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كϠمΕΎ الόرفΎن ϭالشكر ϭالامتنΎن كΎϬϠ مϬداة إلϰ من تكϔل عنΎء البلاύ عن ربه النبي       

 ϭأغϭ ϰϠجϭدالόظيϡ سيّدنΎ محمّد عϠيه أزكϰ الصلاة ϭالتسϠيϡ، إلϰ سبΏ الكريϭ ϡالرسϭل ال

حϔظΎϬ الله ϭ رعΎهϭ Ύ كذا إلϰ رϭح ϭالدϱ رحمه الله برحمته الϭالدة الكريمΔ  مΎ في الϭجϭد

Δόاسϭال ϰإل ،ΔليΎجتي الغϭز ϰئي، إلΎتي  أبنϭإخ ϭزملائي في الأعزاء ϰإل ،Δالدراس 

όمΎتيبج  ΔϔϠالجϭ اطالأϭغ، ϭ ءكل منΎلدعΎب ϭلϭ Ύيد في دعمنόب ϭأ Ώمن قري ϡهΎس. 

 هدϱ هذا الόمل.أإلϰ كل من يريد أن يشόل شمΔό كي ينير درΏ الآخرين 

 
 حجاج المداني

 

 
  



 

 
 

  

 
 
 
 

       ϕΎد فϬد جόب ΔلΎهذه الرس ϡΎلإتم ϕفϭϭ َّمن ϱالحمد لله الذΕاϭمن  الأربع سن ΔϠمΎك

ΎصϘالاستϭ ر: البحثϭذ الدكتΎذ المشرف الأستΎل للأستϭصϭالشكر الم ϡء، ث 

الإشراف عϰϠ  مΎعϰϠ قبϭلϭϬكذا المشرفΔ المسΎعدة الأستΎذة الدكتϭرة: 

 Δحϭلاالأطرϭصبره ،أ ϰϠع ϡثΎم ϬدعمϭΎرفي مόالمϭ سيϔكل الن ϰل إلϭصϭم Ύشكرن ،

 ،بلا استثنΎء  ϭ ΔعمΎر ثϠيجي بΎلاغϭاطبجΎمόتي زيΎن عΎشϭر بΎلجϔϠ أسΎتذة عϡϠ الاجتمΎع

كذلϙ أعضΎء الϠجنΔ المϭقرة كل بΎسمه ϭكل بدرجته الϠόميϭ Δتخصصه، شكر لا يستثني 

ϭتذة الدكΎالأس ϭ ترةΎضلΎالأف ϱزϭعي، محمد بن عزϭدر النΎϘدقي ، عبد الΎي صϠع، 

 .ϭ نذير بريطل مرϭان زيΎني
 حجاج المداني
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 ملخص:

عمار ثليجي بالأغواط، و Ƅيف  تهدف هذƋ اƅدراسة إƅى اƄƅشف عن قيم اƅعمل اƅسائدة ƅدى موظفي جامعة
الأخير اƅذي حاز اهتمام اƄƅثير من رواد اƅفƄر الإداري و  تتأثر هذƋ اƅقيم بعامل الاستقرار اƅوظيفي، هذا

 من هذا اƅمƊطلق تسعى اƅجامعة جاهدة اريتها، ور ƅضمان استقرار اƅمƊظمات و استم اƅتƊظيمي، سعيا مƊهم
اƅمحيطة و اƅتي تعتبر تهديدا  اتر اتها، ƅتتأقلم مع اƅمتغير ƅلحفاظ على مواردها اƅبشرية و فاعليتها و تƊمية قد

اƅحديثة استقطاب اƅمورد اƅبشري الأƄثر Ƅفاءة و  ار اƅعاملين بها، Ƅمحاوƅة اƄƅثير من اƅمƊظماتر لاستق
هذƋ اƅتهديدات و مƊع اƅتسرب اƅوظيفي ƅموظفيها على اƅمؤسسة ضمان  ƅتجƊب Ƅلالأعلى قدرة و خبرة، و 

فعليها إذا ما أرادت ارية اƅمؤسسة و Ɗجاح اƅمƊظمة، ر اƅمورد و اƅذي يشƄل ضرورة حيوية لاستم ار ذƅكر استق
ارتأيƊا و  الاجتماعي، و قد ارƋ و من عدة جواƊب، ƄاƅجاƊب اƅمادي و اƅمعƊوي و Ƅذار استقأن تضمن  ذƅك

ƅثلاث قيم غاية في الأهمية و هي:  اسة اƄƅشف عن تلك اƅعلاقة و ذƅك اƅتأثير بتƊاوƊƅار من خلال هذƋ اƅد
على صحيفة اƅباحث  اسة اعتمدر وƅتحقيق أهداف هذƋ اƅد ام اƅوظيفي،ز اƅتعاون، اƅعداƅة اƅتƊظيمية، الاƅت

 اساتر حاور، مستعيƊا في ذƅك ببعض اƅدم 50سؤالا و  33اƅبياƊات، و اƅتي ضمƊها  ستبيان في جمعالإ
مرحلتي اƅليساƊس و  ار اƅوظيفي فير الاستق حولاها ر اسات سابقة أجر دمن اƅسابقة و اƅمشابهة، و مستفيدا 

مفردة بعد  612ادها ر ƅذƅك إذ بلغ عدد أف اƅماجستير، و قد ƄاƊت اƅعيƊة اƅقصدية هي اƅعيƊة اƅمختارة
على اƅمبحوثين، Ƅما تم استخدام اƅمƊهج اƅوصفي ƅملاءمته  زعتاستمارة و  605استرجاعها من مجموع 

 اسة ور اءات اƅمƊهجية و اƅميداƊية، تم اƅتوصل إƅى Ɗتائج اƅدر و بعد إتمام جميع الإج اسات،ر ƅهƄذا Ɗوع من اƅد
 .طروحةاƅتي سƊوردها في آخر هذƋ الأ

 اƂƃلمات اƃمفتاحية:
 الاستقرار اƅوظيفي. -

 قيم اƅعمل.اƅتعاون. -

 اƅعداƅة اƅتƊظيمية. -

 الإƅتزام اƅتƊظيمي. -
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Summary : 
  The aim of this study is to reveal the prevailing work values among 

university staff of Ammar Theliji University and how these values are 

affected by the factor of stability of employment, the latter has attracted 

the attention of many pioneers of administrative and organizational 

thought in their pursuit to ensure the stability of the organizations and 

continuity . in this sense ,  the University strives hard to maintain its 

human resources , effectiveness and develop their capacities so as to 

adapt to the changes which are considered a threat to the stability of its 

employees. As an attempt by many organizations polarizing the most 

efficient human resource and the highest capacity and experience to 

avoid all These threats and the prevention of job leakage of  employees 

to the institution ensuring stability, which is a vital necessity for the 

sustainability of the organization and the success of the organization, 

Stability in many aspects, such as the physical, moral and social aspects . 
In this study, we examined the relationship and the effect of this 

approach for three very important values: cooperation, organizational 

justice, functional commitment to achieve the objectives of this study, the 

researcher relied on the questionnaire in the collection of data which 

included 33 questions and 50 axes, using some previous studies  and 

taking advantage of previous studies he conducted on job stability in both 

the bachelor and master degrees. The total number of its members is 

216 individual after retrieval from the total 250 distributed Of the 
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respondents, a descriptive approach was used for this type of studies, 

After the completion of all methodological and field procedures, the 

results of the study were reached Which we will cite in our thesis. 
 

Keywords: 

 

- job stability. 

 - Work values. 

 - cooperation. 

- Organizational justice. 

 - organizational commitment. 
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Résumé: 

 Le but de cette étude est de révéler les valeurs de travail qui prévalent 

parmi le personnel universitaire de l’Université Ammar Theliji et comment 
ces valeurs sont affectées par le facteur de stabilité de l’emploi, ce 
dernier a attiré l’attention de nombreux pionniers de la gestion 

administrative. et la pensée organisationnelle dans leur quête pour 

assurer la stabilité et la continuité des organisations. en ce sens, 

l'Université s'efforce de maintenir ses ressources humaines, son efficacité 

et de développer ses capacités afin de s'adapter aux changements qui 

sont considérés comme une menace pour la stabilité de ses employés. 

Comme une tentative de nombreuses organisations de polariser les 

ressources humaines les plus efficaces et la plus grande capacité et 

expérience possibles pour éviter tout. Ces menaces et la prévention de la 

fuite des employés vers l’institution garantissant la stabilité, une nécessité 
vitale pour la pérennité de l’organisation et la succès de l'organisation, 
stabilité dans de nombreux aspects, tels que les aspects physiques, 

moraux et sociaux. Dans cette étude, nous avons examiné la relation et 

l’effet de cette approche pour trois valeurs très importantes: la 
coopération, la justice organisationnelle, l’engagement fonctionnel à 
atteindre les objectifs de cette étude, la chercheuse s’est appuyée sur le 
questionnaire de la collecte de données comprenant 33 questions. et 50 

axes, en utilisant certaines études antérieures et en tirant parti des 

études antérieures qu'il avait menées sur la stabilité de l'emploi dans les 
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diplômes de licence et de maîtrise. Le nombre total de ses membres est 

de 216 personnes après la récupération sur un total de 250 distribuées. 

Parmi les répondants, une approche descriptive a été utilisée pour ce 

type d'études. Une fois toutes les procédures méthodologiques et de 

terrain terminées, les résultats de l'étude ont été atteints. citerons dans 

notre thèse. 

 

Les mots clés: 
 

- stabilité d'emploi. 

 - Valeurs du travail. 

 - coopération. 

 - Justice organisationnelle. 

 - engagement organisationnel. 
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 عأولا: أسباب اختيار اƃموضو 
ومن خلال  ،اƅوظيفي Ƅمفهوم غاية في الأهمية تƊظيميا الاستقرارمن مƊطلق الاهتمام  ب     

ما توصل إƅيه اƅباحث من Ɗتائج دراسته في موضوع اƅليساƊس واƅمعƊون ب: "تƄوين 
و ƄاƊت دراسة ميداƊية على إطارات مؤسسة  ،الإطارات وأثرƋ على استقرارهم اƅوظيفي"

اƅتأثير على  فيمن أهمية لتƄوين ما ƅتبين فبالأغواط،  ( (DMLاك اƅصياƊة ƅشرƄة سوƊاطر 
اƅوظيفي في  الاستقرار، Ƅما تواصلت دراسات اƅباحث حول استقرار الإطارات بمؤسستهم
 الاستقراراƅموسومة ب: "اƅقيم اƅتƊظيمية و علاقتها ب دراستهمرحلة اƅماجستير من خلال 

لى عيƊة من إداريي جامعة عمار ثليجي بالأغواط، و اƅتي ƄاƊت دراسة ميداƊية ع ،اƅوظيفي"
و Ƅيف يمƄن لأفراد هذƋ اƅمؤسسة اƅتوفيق بين قيمهم ذات اƅخلفية اƅمجتمعية وبين قيم 

 ،قيم اƅعمل علىبشƄل أو بآخر  بإمƄاƊه اƅتأثيراƅوظيفي  الاستقراريفرضها اƅتƊظيم، وƅما Ƅان 
 . ضمن متطلبات اƅدƄتوراƋ تهــــوع يمƄن دراســـجعل اƅباحث يفƄر فيه Ƅموض

 :ـ الأسباب اƃذاتية1

اƅموضوع يحمل في طياته مادة علمية محفزة ƅدراسته ضمن اƅتخصص )علم الاجتماع  -
تƄمن اƅرغبة في اƅحصول على شهادة حيث اƅعمل(، وهو بحث في إطار اƅدƄتوراƋ اƅتƊظيم و 

"أن من الأسباب  :اƅمجيدعبد مروان يقول ، إذ دƄتوراƋ تخصص علم الإجتماع تƊظيم و عمل
اƅذاتية ƅدراسة موضوع ما اƅتحضير ƅدرجة علمية ƅلتخرج أو ƅلحصول على درجة اƅماجستير 

ƋتوراƄدƅ(1)أو ا. 

اƅوظيفي من جهة، و ارتباطه   الاستقراري في Ƅل ما يتعلق باƅميل Ɗحو اƅتخصص اƅعلم -
 . اƅعلائقي  بجملة  من اƅمتغيرات

رƋ في قيم اƅعمل ƅدى الأفراد اƅفاعلين ياƅوظيفي و تأث الاستقراراƅرّغبة في فهم أعمق ƅعامل  -
 .تتمة ƅما سبق في دراسة اƅليساƊس و Ƅذا اƅماجستير ،في اƅمؤسسة

                                                           

 .02، ص0222الأردن،،، عمان1ط ، مؤسسة اƅوراق،أسس اƃبحث اƃعلمي لإعداد اƃرسائل اƃجامعيةمروان عبد اƅمجيد إبراهيم،  -1
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 . اƅوظيفي وبين قيم اƅعمل الاستقرارلاقة بين اƅرّغبة في فهم اƅع -

تخصص علوم ضمن اƅمتطلبات اƅتƄميلية ƅلحصول على درجة اƅدƄتوراƋ  تأتيوهذƋ اƅدراسة  
 :ذƅك باƅترƄيز على بعدين هامين واƅعمل و اƅتƊظيم علم اجتماع 

( )تدريب عمليمن اƅمجال اƅتجريدي إƅى اƅميداƊي Ɗقل اƅمعلومات اƊƅظرية ƅلتخصص  -
 .ƅلتمƄن أƄثر من متطلبات هذا اƅتخصص

 .هذƋ اƅدراسة Ƅذƅك تسمح بتدريب عملي على فƊون اƅمƊهجية -

 :ـ الأسباب اƃموضوعية2

محاوƅة ƅفهم اƅموضوع بعيدا عن اƅحدود اƅمعرفية ƅتخصص علم اƊƅفس أو تخصصات  -
Ɗما في إطار سوسيوƅوجي  .أخرى وا 

- Ɗميداƅدراسة اƅلبحث واƅ موضوعƅظيميا قابلية اƊه موضوعا تƊوƄ ظيميةƊتƅزاوية اƅية من ا
 . بدرجة Ƅبيرة يحوي جميع عƊاصر اƅظاهرة اƅتƊظيمية

 .قابلية هذا اƅموضوع ƅلفهم من خلال اƅمادة اƅعلمية اƅتي توفرها اƊƅظريات اƅتƊظيمية -

واƅتي لا وباƅتاƅي فهم أƄثر عمقا ƅهذƋ اƅعلاقة، بعيدا عن اƊƅظرة اƅذاتية أو الأحƄام اƅمسبقة  -
 .تستƊد إƅى دراسة

ضرورة فهم اƅواقع اƅمعاش في اƅمؤسسة اƅجزائرية وما تعاƊيه من أزمة تصادم بين قيم  -
 .اƅعمل واƅقيم اƅشخصية وتأثير ذƅك على سير اƅمؤسسات

اƅموضوع واقعي حيوي وموضوع اƅساعة في ظل بعض اƅعروض اƅتي تقدمها اƄƅثير من  -
 .لى اƅسوق اƅجزائرية، Ƅما أƊه ذو قيمة وأهمية معرفيةاƅشرƄات الأجƊبية اƅواردة ع

يعتبر اƅموضوع إضافة ƅمƄتبة علم اجتماع اƅعمل و اƅتƊظيم باƅجامعة اƅجزائرية في هƄذا  -
 .صƊف من اƅمواضيع
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 ثاƈيا: اƃهدف من اƃدراسة
يقول أحمد بدر عن أهداف اƅبحث اƅعلمي: "هو وسيلة ƅلاستعلام والاستقصاء اƅمƊظم 

قيق، اƅذي يقوم به اƅباحث، بغرض اƄتشاف معلومات أو علاقات جديدة، بالإضافة إƅى واƅد
تطوير أو تصحيح أو تحقيق اƅمعلومات اƅموجودة فعلا...على أن يتبع في هذا اƅفحص 

 (.1)"والاستعلام اƅدقيق خطوات اƅمƊهج اƅعلمي

وحسب مروان عبد اƅمجيد إبراهيم فإن اƅهدف من اƅدراسة قد يƄون Ɗابعا من اƅرغبة في  
و اƅسياسية أو   الاجتماعيةتفسير اƅظواهر اƅتي يشاهدها في اƅطبيعة أو ƅبعض اƅظواهر 

 .(2)اƅلغوية أو غير ذƅك

 :واƃهدف اƃعام من اƃدارسة

 :اƅوظيفي و قيم اƅعمل. وذƅك من خلال الاستقراراƅتحقق اƅعلمي من طبيعة اƅعلاقة بين  -

 .اƅتأƄد من صحة اƅفرضيات -

اƅوظيفي  الاستقرارمعرفة طبيعة اƅثقافة اƅتƊظيمية اƅمتبعة داخل اƅمؤسسة من خلال تأثير   -
 . على قيمها

 .اƅوظيفي الاستقرارو فعاƅيتها في ظل  معرفة مدى Ɗمو هذƋ اƅقيم -

اƅوظيفي في خلق مƊاخ تƊظيمي غير صاƅح Ɗƅمو هذƋ  الاستقرار اƊعدام يساهممعرفة هل  -
  اƅقيم و تفعيلها. 

 ثاƃثا: أهمية اƃدراسة
 :ـ الأهمية اƃعلمية ƃهذƉ اƃدراسة1

  الإثراء اƅمعرفي بهذا اƊƅوع من اƅمواضيع في تخصص علم الإجتماع اƅعمل -
 .اƅتƊظيم و

                                                           

 .11،ص1991ب ط، اƅقاهرة،  ، دار قباء ƅلطباعة واƊƅشر واƅتوزيع،الاتصال اƃجماهيري ـ أحمد بدر،1

 .02ـمروان عبد اƅمجيد إبراهيم، مرجع سابق، ص -2
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 هذƋ اƅدراسة ƅم تأت Ƅحلقة في اƅسلسلة اƅمعرفية ƅتخصص علم الإجتماع اƅعمل  -
اƅتƊظيم فحسب، وƊƄƅها تعزز مبدأ اƅتراƄمية اƅمعرفية تبعا ƅدراسات سابقة مرتبطة باƅعلوم  و

 .الإƊساƊية ƄƄل أي أƊها إسهام في اƅتراƄم اƅمعرفي اƅعام واƅتخصص Ƅذƅك

- Ɗ ن اعتبارهاƄتخصص أو فروع علمية أخرىيمƅدراسات في اƅما بعدها من اƅ طلاقƊقطة ا. 

 :ـ الأهمية اƃعملية ƃهذƉ اƃدراسة2

على اعتبار أن قيم اƅعمل اƅمƊتهجة داخل اƅتƊظيمات تعد من أهم اƅعوامل اƅتي تتأثر  
 مƄذا حياته باستقرار الأفراد في وظائفهم، مما يؤثر في حياتهم اƅوظيفية داخل اƅمؤسسة و

 :رـخارجها، فان هذƋ اƅدراسة تعتب الاجتماعية

 .إضافة علمية موثقة ƅلمƄتبة اƅجامعية -

وضع هذƋ اƅدراسة في متƊاول إدارة اƅجامعة ومختلف اƅتƊظيمات Ƅمحاوƅة لإيجاد بعض  -
على  –دون شك  -اƅوظيفي و اƅذي سيعود تأثيرƋ  الاستقراراƅحلول ƅلمشاƄل اƅمؤدية ƅعدم 

 لاتهم ƅتلك اƅقيم. اƅموظفين و تمث
 رابعا: اƃدراسات اƃسابقة

 : اƃدراسات الأجƈبية -1

 أ.  اƅدراسة الأوƅى: دراسة ميلتون روƄيتش

 قيميةƅساق اƊية/الأƊساƊقيم الإƅدّراسة:  اƅمتغيرات ا. 

 :دّراسةƅية اƅاƄساق  إشƊى معرفة الأƅية هدفت إƊساƊقيم الإƅدراسة بطبيعة اƅا Ƌاهتمت هذ
ئح عديدة من اƅمجتمع الأمريƄي واƅمقارƊة بيƊها، حيث اشتملت اƅدراسة على اƅقيمية ƅشرا

من الإƊاث، وتراوحت أعمارهم ما بين  477من اƅذƄور و 666عيƊة بلغ عدد أفرادها 
 .سƊة، واستخدمت اƅدراسة مقياسا من إعداد اƅباحث Ɗفسه 42سƊة وحتى ما فوق  11

  تائجأهمƊها : 
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  اث وƊذهن، حيث احتلت أهمية وجود فروق بين الإƅية وتفتح اƊعقلاƅور في قيمتي اƄذƅا
Ƅبيرة عƊد اƅذƄور، في حين احتلت قيمتي اƅحب والأمن الأسري أوƅوية Ƅبيرة ƅدى 

 .الإƊاث

  قيم تتغير بتغيرƅما تبين أن اƄ ،ياءƊفقراء جدا والأغƅظهرت عدة اختلافات قيمية بين ا
 .اƅدخل

 قƅساق اƊدراسة أن الأƅي، تتغير باختلاف أظهرت اƄمجتمع الأمريƅسائدة في اƅيمية ا
 .(1) اƅجƊس واƅدخل واƅتعليم

(2)اƅدراسة اƅثاƊية : دراسة ƄيƊيث وتايلور -ب
 :  

 دّراسةƅعمل :متغيرات اƅأسباب ترك ا. 

 :دّراسةƅية اƅاƄقصد من ورا إشƅان اƄ عمل علىƅبؤ بأسباب ترك اƊتƅدراسة هو اƅا Ƌء هذ
عاملا وعاملة موزعين على خمسة ورشات ƅلصƊاعات اƊƅسيجية،  746عيƊة مƄوƊة من 

من أفراد اƅعيƊة من الإƊاث، و قد قسمت عيƊة اƅبحث إƅى مجموعتين  4وƄاƊت% 
 .و اƅجƊس الاجتماعيةمتماثلتين من Ɗاحية اƅسن، مدة اƅخدمة اƅحاƅة 

  لرضا يقيس أبعادطبقƅ دراسة اختبارƅا Ƌباحثان في هذƅلعمل ااƅ مختلفة. 

 :تائجهاƊ مجموعتين في عشرة  أهمƅاك فرق بين اƊدراسة على أن هƅتائج اƊ تƅوقد د
 .مقاييس

 فƅت اƊاƄة إحصــƅد مستوى ثقة ــــــــــــــــروق ذات دلاƊفي ستة مقاييس 2021ائية ع 

 : هي 

 الأجر. -1
 اƅمطلوبة ƅلعمل.اƅقدرة  -0

                                                           
، دراسة  "7666-7691التحولاΕ الاجتماعيΔ والاقتصاديΔ وآثارها عϰϠ القيϡ في المجتمع الجزائرϱ "طΎهر محمـد بوشلوش،   -1

 .28، ص 8002ئر، ، دار بن مرابط للنشر، الجزا1ميدانية تحليلية لعينة من الشبΏΎ الجΎمعي، ط 
- 8002،رسΎلة مΎجستير،جΎمعة قسنطينة،العملرارالإطاراΕ في واستق المواردالبشريΔفي تسييراتخاذ القرارمرادخلاصي،  -2

8008 . 
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 اƅظروف اƅفيزيقية. -2
 الأمن. -7
 .الاجتماعيةاƅمƄاƊة  -6

 .الاستقلاƅية -6

  د مستوى ثقةƊة إحصائية عƅفروق ذات دلاƅت اƊاƄ ماƄ2026 في أربعة مقاييس هي : 

 اƅتحصيل. -1
 اƅمسؤوƅية. -0
 .الاجتماعيةاƅخدمات  -2

  اƅتƊوع. -7

  عملƅوا اƄذين ترƅان الأفراد اƄسبتهم %وƊ هم   02قد بلغتƊة، و تبين أƊعيƅمن أفراد ا
 . أقل رضا باƊƅسبة ƅلمقاييس اƅعشرة اƅسابقة

 يهƅدراسة أهم ما توصلت إƅا: 

  ظمة عن تأهم ما إنƊلمƅ عمالƅبؤ بمغادرة اƊتƅية اƊاƄدراسة هو إمƅا Ƌيه هذƅوصلت إ
 .طريق تقفي الأسباب قبل حدوث اƅمغادرة
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  طلق تƊمƅحوها ومن هذا اƊ حىƊتي تƅدراسة أو اƅا Ƌهذƅ مشابهةƅدراسات اƅتائج اƊ ونƄ
مƊطلقا ƅصƊاع  اƅقرار ƅتصويب قراراتهم و وضعها في اƅمسار اƅصحيح، و هذا ما 
يصب في أهداف  دراسة اƅباحث اƅتي تسعى إƅى توضيح Ƅيفية اƅتƊبؤ بالأسباب اƅتي 

اƅصادرة عن اƅعامل و  توƅد اƅرغبة في ترك  اƅمƊظمة اعتمادا على  اƅمعلومات
 .مسؤوƅه اƅمباشر في إطار   " Ɗظام اƅتقدير" اƅدوري

 : اƃدراسات اƃعربية

 اƅدّراسة الأوƅى: -أ

 دراسة محمـد علي محـمد :
 (1)

 

 دّراسةƅظيمي :متغيرات اƊتƅتسلسل اƅي/اƊمهƅقل اƊتƅوظيفي/اƅتقدم اƅا. 

اƅدراسة بشرƄة Ɗسيج تابعة ƅلمؤسسة اƅمصرية اƅعامة ƅلغزل   قام اƅباحث بهذƋ :موضوع اƅدراسة
، و 1940عامل من خمسة أقسام إƊتاجية  و ذƅك سƊة 062و اƊƅسيج على عيƊة تتƄون من 

 :قد استعان بثلاث إجراءات

 الإجراء الأول : 

 .تصور اƅعمال ƅفرص اƅتقدم اƅوظيفي أو اƅتƊقل اƅمهƊي اƅصاعد في اƅتسلسل اƅتƊظيمي

 يالإƊثاƅجراء ا : 

يهدف إƅى اƅتعرف على مدى اقتƊاع اƅعمال بأن عملهم في اƅتƊظيم يشƄل مستقبل مهƊيا ƅهم 
أم يفضلون تغيير عملهم اƅحاƅي و  الإƊتقال  إƅى تƊظيم آخر يمƄن أن يتيح ƅهم فرصة أوسع 

 .ƅلتقدم  اƅوظيفي

 ثƅثاƅالإجراء ا : 

تƊظيم آخر مع افتراض تساوي الأجر و بعض  طلب من اƅعمال أن يختاروا بين الإƊتقال إƅى
 .اƅظروف  الأخرى في Ƅلا اƅتƊظيمين

                                                           
 .88،ص نفس المرجع -1
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 :تائجهاƊ أهم 

 لإجراء الأولƅ سبةƊƅبا : 

 % ترقية،   4102ترىƅهم فرصة اƅ ظيم لا تتيحƊتƅة أن عضويتهم في اƊعيƅمن أفراد ا
جال وارجع اƅباحث ذƅك إƅى الأسس غير اƅموضوعية اƅتي تعتمدها اƅمؤسسة في م

 .اƅعيƊة ƅهم خبرة مهƊية سابقة أفرادمن  6106اƅترقية، رغم أن % 

 %  مؤسسة  0104ترىƅلترقية في اƅ يةƊاƄاك إمƊة أن هƊعيƅمن أفراد ا. 

 يƊثاƅلإجراء اƅ سبةƊƅبا : 

 %  ى أنƅدراسة إƅة   6401توصلت اƊعيƅي مقابل  أمن أفراد اƅحاƅهم بعملهم اƄبدوا تمس
 .شديدة في تغييرƋ بدوا رغبةأ  %7909

  لƄيش Ƌي باعتبارƅحاƅعمل اƅدوا اعتمادهم على اƄتين عمل( أƊجدد )اقل من سƅعمال اƅا
مستقبلا مهƊيا ƅهم  و ذƅك ƅحداثة علاقتهم باƅتƊظيم، إضافة إƅى جهلهم اƅتام باƅمعلومات 

 .اƅتي تحول دون تقدمهم اƅمهƊي

 ثرƄأ( قدامىƅعمال اƅدو  16من  أما اƄفقد أ )ةƊسبة  %سƊظيم بƊتƅ6909ا ارتباطهم با  ،
مƊهم ضرورة تغيير مƊصب عملهم لأن الأجر بلغ أقصاƋ و لا  2207في حين  يرى  %

 .يمƄن أن يتوقعوا  زيادة في  اƅمستقبل

 ثƅثاƅلإجراء اƅ سبةƊƅبا : 

 %  ى أنƅدراسة إƅمؤسسة أما  4906توصلت اƅبقاء في اƅة يفضلون اƊعيƅمن أفراد ا
 .أظهروا رغبة في تغيير اƅعمل 0206% اƅباقي أي 

  ى أن الأجر يلعب دورا أساسياƅثلاثة إƅدراسة من خلال الإجراءات اƅو قد خلصت ا
في استقرار اƅعامل  في عمله، و Ƅذƅك حال اƅترقية خاصة باƊƅسبة ƅلعمال اƅذين 

 .مضوا فترة طويلة في اƅمؤسسةأ
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 اƅدّراسة اƅثاƊية: -ب

 وان: تأثير الإيƊعƅية في اƊفلسطيƅجامعات اƅعاملين في اƅمؤسسة على رغبة اƅمان با
 الاستمرار باƅعمل في جامعاتهم.

  دراساتƅجامعة الإسلامية )سلسلة اƅمجلة اƅ لدّراسة: ورقة بحثƅ علميةƅدّرجة اƅا
 الإƊساƊية(/ غزة / فلسطين.

 ةƊوƊروس/ سامي إبراهيم حƅإعداد: سامي علي أبو ا. 

 :ةƊّسƅ1111 ا. 

   :دّراسةƅمؤسسةمتغيرات اƅعمل/  الإيمان باƅالاستمرار با. 

 :دّراسةƅية اƅاƄسبياً وبحاجة  إشƊ موضوع قليلةƅدراسات في فلسطين في هذا اƅت اƅما زا
إƅي الاهتمام وخاصة في مجال قطاع اƅخدمات اƅتعليمية ƅما ƅهذا اƅقطاع من أثر في 

مواجهة اƅتحديات، وعليه وجد اƅباحثان أƊه  بƊاء اƅمجتمع اƅفلسطيƊي اƅسليم واƅقادر على
من اƅواجب أن يقوما بدراسة هذا اƅموضوع واƅذي هدف باƅمقام الأول إƅي دراسة اƅعلاقة 
بين بعض أبعاد الاƅتزام اƅتƊظيمي ƅدى اƅعاملين باƅجامعات اƅفلسطيƊية بقطاع غزة ƅتƄون 

اد على تعزيز مستوي الاƅتزام مصدراً هاماً ƅلمعلومات ƅصاƊعي اƅقرارات فيها ƅلعمل اƅج
ƅدي اƅعاملين بها، وقد تم تحديد مشƄلة اƅبحث على اƊƅحو اƅتاƅي "ما أثر الإيمان 
باƅمؤسسة على رغبة اƅعاملين في اƅجامعات اƅفلسطيƊية في الاستمرار بعملهم؟"، علماً 

  .بأن هذƋ اƅمتغيرات تمثل جزءاً من أبعاد الاƅتزام اƅتƊظيمي

 هدƅدر من ف اƅي: اسة:اƅتاƅي تحقيق اƅدراسة إƅهدفت ا 

  د ىمعرفة مستوƅ ظيميƊتƅتزام اƅىالا  Ƌية بقطاع غزƊفلسطيƅجامعات اƅعاملين في اƅا
Ƌعلاقة بين مستو  اتجاƅك من خلال قياس اƅدراسة وذƅالإيمان  ىمؤسساتهم قيد ا

 اƅرغبة في الاستمرار باƅعمل في اƅمؤسسة.ى باƅمؤسسة ومستو 
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  ية على مستوى معرفه مدى تأثƊفلسطيƅجامعات اƅلعاملين باƅ فرديةƅفروقات اƅير ا
باƅمؤسسة وƄذƅك رغبتهم في الاستمرار باƅعمل وما هي طبيعة هذƋ اƅعلاقة من  الإيمان
 الايجابية أو اƅسلبية.: حيث

  جامعاتƅلعاملين باƅ ظيميƊتƅتزام اƅلارتقاء بمستوي الاƅ تقديم مقترحات خاصة
 اƅفلسطيƊية.

 تائجها: أهمƊ 
  ل عامƄية بقطاع غزة قد اظهروا بشƊفلسطيƅجامعات اƅعاملين في اƅدراسة أن اƅأظهرت ا

 .مستوى عالٍ من الاƅتزام اƅتƊظيمي

  متغير تابع والإيمانƄ جامعةƅعمل باƅتوجد علاقة إيجابية بين متغير الاستمرار با
 Ƅمتغير مستقل. باƅمؤسسة

  ديهمأغلب مفرداتƅ دارسةƅة اƊية  عيƊفلسطيƅجامعات اƅعمل في اƅرغبة بالاستمرار باƅا
 وهو ما يمثل شعور اƅموظف بالاƊتماء اƅعميق اتجاƋ اƅجامعة اƅتي يعمل بها.

 دارسة  غلب مفرداتأƅة اƊتيأعيƅجامعة اƅية من الإيمان باƅيعملون بها  ظهروا درجة عا. 

  ة إحصائيةƅدراسة عدم وجود فروق ذات دلاƅتائج اƊ س في أوضحتƊجƅمتغير اƅ تعزى
 .اƅرغبة بالاستمرار باƅعمل فيها Ƅلٍ من درجة الإيمان باƅمؤسسة و

 ƅتائج وجود فروق ذات دلاƊƅمؤسسة وفي الإيمان إحصائية  ةأظهرت اƅرغبة  ىمستو  باƅا
 .ƅسƊوات خدمتهم بها اƅعاملين في اƅجامعات اƅفلسطيƊية تعزى ىبالاستمرار باƅعمل ƅد

 ƅتائج اƊ ة إحصائية تعز أظهرتƅىدارسة وجود فروق ذات دلا ƅمتغير اƅفي درجة سن 
 .الإيمان باƅمؤسسة، و متغير اƅرغبة بالاستمرار باƅعمل باƅمؤسسة

 دƅ ظيميƊتƅتزام اƅد مستوى الاƊه إحصائية عƅعاملين في  ىوجود فروق ذات دلاƅا
 اƅعلمي. اƅجامعات اƅفلسطيƊية يعزى ƅمتغير اƅمؤهل



 الفصل الأϭل                                                                                 مدخل منϬجي نظري

24 
 

 تائج اƊ ى وجودأشارتƅدراسة إƅ  دƊة إحصائية عƅمستوى الإيمان فروق ذات دلا
تعزى إƅى  اƅعاملين في اƅجامعات اƅفلسطيƊية ىاƅرغبة بالاستمرار ƅد ىباƅمؤسسة ومستو 

 اƅوظيفي. اƅمرƄزمتغير 
  رغبةƅمؤسسة و مستوى اƅة إحصائية في الإيمان باƅتائج وجود فروق ذات دلاƊƅأظهرت ا

 تعزى ƅمتغير اƅفئة اƅوظيفية. في اƅعمل بالاستمرار

 :ثاƅثةاƅدّراسة اƅ -ج

  :وانƊعƅمؤثرة في اƅعوامل اƅتزاماƅظيمي الاƊتƅمعهد  - اƅعاملين في اƅدراسة تحليلية لآراء ا
 .-اƅتقƊي ƅلأƊبار

  لدّراسة: ورقة بحثƅ علميةƅدّرجة اƅلعلوم اƅ بارƊمجلة جامعة الأƅو الإدارية الاقتصادية  /

 .راقاƅع/ الأƊبار

  :جميليإعدادƅمخلص شياع علي ا. 

 ةƊّسƅ1111 :ا. 

   :دّراسةƅتزاممتغيرات اƅظيمي الاƊتƅمؤثرة في /  اƅعوامل اƅتزاماƅظيمي الاƊتƅا. 

 :دّراسةƅية اƅاƄلباحث  إشƅ ميدايةƅتجربة اƅما  -من خلال اƄلاحظ بأن  - يقول هو
مجموعة إƅى أخرى ƅدى اƅعاملين يختلف من فرد لآخر و من  اƅتƊظيمي الاƅتزاممستوى 

هذƋ الاختلافات تتباين تبعا ƅعوامل وظروف في اƅمعهد اƅتقƊي الأƊبار و أن صورة 
أساسا بصفات اƅعاملين اƅشخصية و اƅوظيفية و اƅعوامل اƅبيئية  موضوعية ترتبط

و من هذا توƅدت ƅديه فƄرة دراسة بعض اƅمحيطة سواء ƄاƊت داخلية أم خارجية، 
ƅلأسئلة اƅتاƅية اƅتي تعبر عن إخضاعها ƅلبحث اƅعلمي ربما يجد إجابة شافية  اƅعوامل و

 مشƄلة اƅبحث: 

مدة اƅخدمة، اƅمستوى ، الاجتماعيةإƅى أي مدى تؤثر متغيرات )اƅعمر، اƅجƊس، اƅحاƅة  -1
 اƅتƊظيمي ƅدى اƅعاملين في اƅمعهد اƅتقƊي الأƊبار. الاƅتزاماƅوظيفي، اƅمؤهل اƅعلمي( في 



 الفصل الأϭل                                                                                 مدخل منϬجي نظري

25 
 

 اƅتƊظيمي ƅدى اƅعاملين في اƅمعهد اƅتقƊي الأƊبار. الاƅتزامهو مستوى  ما -0

 :دراسةƅهدف من اƅا 

  تزامتحديد مستوى و درجةƅظيمي الاƊتƅبار. اƊي الأƊتقƅمعهد اƅلعاملين في اƅ 

 .ظيميƊتƅتزام اƅتي تؤثر في الإƅعوامل اƅمتغيرات و اƅتحديد ا 

 شخصيƅمتغيرات اƅتعرف على تأثير اƅظيمي.اƊتƅتزام اƅة في الإ 
 :تائجهاƊ أهم 
 Ɗتƅتزام اƅحو الإƊ دراسةƅة اƊتوجه الإيجابي لإجابات عيƅمعتمد  يظيماƅمتغير اƅا Ƌباعتبار

 .اƅدراسةفي 

  ةƅحاƅس و اƊجƅحو متغيري اƊ دراسةƅة اƊخفاض مستوى إجابات عيƊعن  الاجتماعيةا
 اƅمتوسط اƅمعياري ƅلمقياس.

 دراسي، ارتفاع مستوى إجاƅتحصيل اƅمستقلة الأخرى )اƅمتغيرات اƅحو اƊ دراسةƅة اƊبات عي
 Ƅثيرا من اƅمتوسط اƅمعياري ƅلقياس. هاو اقتراب مدة اƅخدمة، اƅعمر(

  اك علاقاتƊوعا ما  ارتباطيةهƊ علمي، موجبة و قويةƅمؤهل اƅمستقلة )اƅمتغيرات اƅبين ا
ما بين متغيرات اƅجƊس و اƅحاƅة إƅى حد اƅخدمة، اƅعمر( و علاقة موجبة و ضعيفة 

  . الاجتماعية

 ة:رابعاƅدّراسة اƅ -د

 .ظيميƊتƅتزام اƅمعاصرة في تحقيق الإƅقيادية اƅماط اƊوان: دور الأƊعƅا 

  :لدّراسةƅ علميةƅدّرجة اƅفي الإدارة دراسة تحليلية ا ƋتوراƄدƅيل درجة اƊ جزء من متطلباتƄ
 .اƅعامة

  :هادي عذاب سليمانإعداد. 

  :ةƊّسƅ1112ا. 

 دّراسةƅظيمي :متغيرات اƊتƅتزام اƅقيادية/ الإƅماط اƊالأ. 
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 دّراسةƅية اƅاƄماط قيادية و  :إشƊاعية خاصة تمتاز بأƊصƅبيئة اƅعراقية عامة و اƅبيئة اƅإن ا
اق ر اƅتي يعيشها اƅع الأزمات إدارية مختلفة عن واقع اƅدول اƅمتقدمة Ɗتيجة اƅظروف و

ات ر اƅمتغي إزاءواƅقادة في تلك اƅمƊظمات  الإداريينر، وقصور Ɗظرة في اƅوقت اƅحاض
اسة هذا اƅموضوع وتحديد مدى ر مما ساعدت تلك اƅمعطيات أن تƄون اƅمحفز اƄƅبير ƅد

 اƅعليا في اƅشرƄات اƅصƊاعية الإداريةدارك اƅقيادات إ
  وصولƅمعاصرة ، من اجل اƅقيادية اƅماط اƊلأƅىƅهدف  إƅت هو و الأساسياƅام ز تحقيق الا

  .تجاƋ اƅشرƄة اƅتƊظيمي ƅلفرد

 :تائجهاƊ أهم 
  ويةƊة معƅتحويلية( علاقة ارتباط ذات دلاƅية واƅتبادƅمعاصرة )اƅقيادية اƅماط اƊحققت الأ

في ما بيƊها على اƅمستوى اƄƅلي واƅثاƊوي ، مما يدل على أن اƅقائد الإداري لا يمƄن أن 
Ƅامل و إƊما يمƊƄه أن يجمع بين مواصفات اƅقائد اƅتبادƅي يƄون تبادƅيا أو تحويليا بشƄل 

 .ومواصفات اƅقائد اƅتحويلي

 متعددة بين متغيƅعلاقة اƅدراسة على اƅتي شملتها اƅاعية اƊصƅات اƄشرƅات ر اعتماد ا
Ƅان ƅها مساهمة Ƅبيرة  ، إذاƅمعاصرة )اƅقيادة اƅتبادƅية واƅقيادة اƅتحويلية ( اƅقيادية الأƊماط
 ام اƅمعياري وز الاƅت ام اƅشعوري وز اته )الاƅتر متغي اƅتƊظيمي والاƅتزام يم وتعزيز في تدع

 .اري(ر ام الاستمز الاƅت

 متغيƅ ويةƊة معƅماطات ر وجود علاقة تأثير ذات دلاƊية  الأƅتبادƅقيادة اƅمعاصرة )اƅقيادية اƅا
 تأثيرƄبر من أاƄƅل  تأثير أن إƅىيعزى ذƅك  ام اƅتƊظيمي وز اƅتحويلية( على الاƅت واƅقيادة

 اƅتعاون. اƅجزء حسب Ɗظرية

   ماطƊمتغيري الأƅ مبحوثةƅاعية اƊصƅات اƄشرƅعليا في اƅقيادات الإدارية اƅظرة اƊ لا تتباين
اƅقيادية اƅمعاصرة و الاƅتزام اƅتƊظيمي،  إذ أظهرت اƊƅتائج أƊهم يهتمون باƅمتغيرين بƊفس 

 لاث قيد اƅدراسة.مستوى الاهتمام في اƅشرƄات اƅصƊاعية اƅث
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 دّراسة اƅخامساƅ:ة  

  :وانƊعƅفاءة الأداءاƄظيمية وعلاقتها بƊتƅقيم اƅا. 

  :لدّراسةƅ علميةƅدّرجة اƅحصول على شهادة اƅمتطلبات اƅ مالاƄتطبيقية مقدمة است
 .اƅماجستير

 يطةƊحƅد بن عبد الله اƅإعداد: خا. 

  :ةƊّسƅ1112ا. 

 :دّراسةƅمتغيرات ا ƅقيم اƅفاءة الأداءاƄ/ظيميةƊت. 

توضح اƅدراسة الأثر اƄƅبير ƅلقيم اƅتƊظيمية على أƊشطة اƅمƊظمات وعلاقتها  إشƄاƅية اƅدّراسة:
بƄفاءة الأداء في اƅخدمات اƅطبية بوزارة اƅدفاع واƅطيران، ƄƅوƊها أحد اƅسبل في رفع مستوى 

ƅلة اƄعاملين، وزيادة مهاراتهم ومعارفهم، وتمت صياغة مشƅرئيسي أداء اƅتساؤل اƅدراسة في ا
اƅتاƅي: ما هي اƅعلاقة بين اƅقيم اƅتƊظيمية وƄفاءة الأداء ƅدى اƅعاملين في اƅخدمات اƅطبية 
بوزارة اƅدفاع واƅطيران؟ إضافة إƅى تساؤلات جزئية تمثلت في: ما هي اƅقيم اƅتƊظيمية اƅسائدة 

إحصائية بين Ƅل من اƅقيم ƅدى اƅعاملين في اƅخدمات اƅطبية؟ هل هƊاك علاقة ذات دلاƅة 
 .اƅتƊظيمية، وƄفاءة الأداء وبين اƅمتغيرات اƅشخصية؟

أما عن مƊهج اƅدراسة، استخدم اƅباحث في هذƋ اƅدراسة اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي، اƅذي يعد 
 .مƊاسبا حسب رأيه ƅهذƋ اƅدراسة

 دراسة فقد تم اخƅة اƊمستخدمة: هي الإستمارة، أما عن عيƅدراسة اƅة أداة اƊعيƅتيار ا
 .096اƅعشوائية اƅطبقية، تمثل جميع إدارات اƅخدمات اƅطبية، وƄان حجم اƅعيƊة Ƅلها 

أما عن مƊهج اƅدراسة، استخدم اƅباحث في هذƋ اƅدراسة اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي، اƅذي يعد 
 .مƊاسبا حسب رأيه ƅهذƋ اƅدراسة
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 تعرف على اƅى اƅدراسة إƅا Ƌدراسة: هدفت هذƅهدف من اƅدى اƅ سائدةƅظيمية اƊتƅقيم اƅ
اƅعاملين في اƅخدمات اƅطبية بوزارة اƅدفاع واƅطيران، وعلاقتها بƄفاءة الأداء، من خلال 

 :تحقيق الأهداف اƅتاƅية

  مهامƅدارة ا اƅتعرف على رؤية اƅعاملين ƅلقيم اƅتƊظيمية اƅمتعلقة بأسلوب إدارة الإدارة، وا 
دارة اƅبيئة في  دارة اƅعلاقات ، وا   .اƅخدمات اƅطبيةوا 

 طبيةƅخدمات اƅعاملين في اƅدى اƅ فاءة الأداءƄظيمية وƊتƅقيم اƅعلاقة بين اƅمعرفة ا. 

  ةƅحاƅعمر، اƅرتبة، اƅخبرة اƅوظيفيالاجتماعيةاƅمستوى اƅا ،. 

  خبرةƅعلمي، اƅمؤهل اƅلمبحوثين)اƅ شخصيةƅمتغيرات اƅفاءة الأداء واƄ علاقة بينƅتحديد ا
 .، اƅمستوى اƅوظيفيالاجتماعيةاƅحاƅة  اƅرتبة، اƅعمر،

 توصيات وƅظمات  تقديم اƊمƅعاملين، في اƅتي تسهم في تحسين أداء اƅالإقتراحات ا
  .اƅمبحوثة في ضوء اƊƅتائج اƅتي تظهرها اƅدراسة

  :تائجهاƊ أهم 
 ه مرتفعƊف بأƊعمل يصƅطبية مرتفعة، أداء اƅخدمات اƅمطبقة داخل اƅظيمية اƊتƅقيم اƅا. 

 .وظيفيةƅشخصية واƅمتغيرات اƅظيمية واƊتƅقيم اƅوجود علاقة ايجابية بين ا 
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  ظيميةƊتƅقيم اƅة إحصائية بين خمس من أبعاد اƅوجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلا
"اƅمتغيرات اƅمستقلة"وبن Ƅفاءة الأداء وهي "اƅقاƊون واƊƅظام، اƅتƊافس، اƅقوة، اƅدفاع حيث 

رتفاع هذƋ الأبعاد، أما بقية الأبعاد ƅم يثبت أن ƅها علاقة ذات دلاƅة ترتفع Ƅفاءة الأداء با
 إحصائية على Ƅفاءة الأداء.

 اƃدراسات اƃمحلية:

 اƅدّراسة الأوƅى: -أ

 .مؤسسةƅبشرية باƅموارد اƅتحفيز في استقرار اƅيب اƅية أساƅوان: فعاƊعƅا 

 :لدّراسةƅ علميةƅدّرجة اƅد اƅيل شهادة اƊƅ علوم أطروحة مقدمةƅفي ا ƋتوراƄالاقتصادية. 

 يازيد وهيبةƅ :إعداد. 

  :ةƊّسƅ0212/0217ا. 

 :دّراسةƅتحفيز/ متغيرات اƅيب اƅبشرية.أساƅموارد اƅاستقرار ا 

 :دّراسةƅية اƅاƄجاح أي مؤسسة في تحقيق أهدافها يتوقف أساسا على مدى  إشƊ إن
همية اƅباƅغة ƅلحوافز و مدى تأثيرها باƅموارد اƅبشرية اƅعاملة بها، و Ɗظرا ƅلأ الاهتمام

على اƅرضا اƅوظيفي ƅلعامل و Ƅذا استقرارƄ ،Ƌان اƅتطرق ƅهذا اƅموضوع و دراسته و 
تبيان أهميته من خلال اƅدراسة اƅميداƊية ƅهذا اƅبحث على مستوى اƅمجمع اƅصƊاعي 

اƅعاملون لإƊتاج الأƅبان بتلمسان، و هذا من أجل اƅبحث على اƅحوافز اƅتي يرغب فيها 
 به.  الاستمرارباƅمجمع و اƅتي تؤدي بهم إƅى اƅرضا اƅوظيفي و ترفع من رغبتهم في 

 :تائجهاƊ أهم 
 بشري بما یفقد تبƅصر اƊعƅا أن اƊƅ عمل یتمینƅعتبر یز به من موهبة ورغبة في ا

وي ومحوري تمتلƄه اƅمؤسسة،أما اƅموارد یوأهم مورد ح أهم عƊصر من عƊاصر الإƊتاج،
طه وحسن یرى من أموال ومعدات وآلات،فهي عوامل مساعدة،فاƅعامل بتخطالأخ
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د اƅذي تهدف یة والأداء اƅجیحقق اƄƅفاءة الإƊتاجیرƋ واستخدامه ƅهذƋ اƅموارد یتدب
 ة..یه اƅمؤسسات،وƄذا اƅمحافظة على مواردها اƅبشریإل
  نƅتي ترتبط بأهداف وتوقعات ویوƅحوافز اƅل هذا إلا من خلال اƄ حاجات  تحقق

Ƅƅي  اد،ر الأف ئة ویة ƅلبیالاجتماع ة ویرات الاقتصادیوƄذا مع اƅمتغ ن،یاƅعامل
 في ƅلفرد.یاƅوظ الاستقرارة یتحقق في اƊƅهای

  تحولاتƅى  الاجتماعيةو  الاقتصاديةفرضت اƅزي إƄمرƅتخطيط اƅتقال من اƊلاسيما الإ
عƊصر اƅبشري باƊƅسبة اƅسوق الاهتمام بƄفاءة و أداء اƅمورد اƅبشري. فاƅ اقتصاد

ƅلمؤسسات اƅصƊاعية اƅجزائرية يعتبر اƅعامل اƅرئيسي Ƅما أن طرق معاملته و تحفيزƅ Ƌها 
 اƅوظيفي. الاستقرارالأثر الأƄبر في تحقيق 

   دƅما أظهرت اƄ ورƊمعƅحوافز اƅها تأثیاسة أن اƅ عامل بر ر في شعو یةƅالاستقرارا 
اتهم وعلى مجهودهم، وهي في مجملها یداخل اƅمؤسسة، Ƅما أƊها تؤثر على معƊو

 Ɗتج عƊها رضاهم عن اƅعمل وتمسƄهم به .یة یجابیرات إیتأث

 مؤسسة هي قدرتها على تحدƅجاح اƊ يلƅن تقدیأن دƄممƅحوافز اƅوع اƊ مها،ید ومعرفة 

ة یة واƅمستقبلیخدم أهداف اƅمؤسسة الآنین،مما یل سلوك اƅعاملیمن أجل تعد
 ات.یالإمƄان توفر ءم وحجم اƅمؤسسة وتلایة،وبما یبƄفاءة عال

 اجحة في تطبƊ مؤسسةƅت اƊاƄ لماƄحوافز بحیوƅظام اƊ ث تلبي حاجات ورغبات یق
ق الأهداف اƅمرسومة أƄبر وأعظم،إضافة إƅى اƅمحافظة ین بها، Ƅلما Ƅان تحقیاƅعامل
 ة.یفي ƅمواردها اƅبشریاƅوظ الاستقرارعلى 

 :اƅثاƊيةاƅدّراسة  -ب

 وانƊعƅخاص الاستقرار: اƅقطاع اƅعاملين في اƅوظيفي و علاقته بأداء اƅا. 

  :لدّراسةƅ علميةƅدّرجة اƅماجستير في علم الاجتماع اƅيل شهادة اƊƅ ملةƄرة مƄظيم  -مذƊت
 .-و عمل 
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  :صور رفيقةإعدادƊبن م. 

  :ةƊّسƅ1112ا. 

   :دّراسةƅعاملين الاستقرارمتغيرات اƅوظيفي/أداء اƅا. 

 يƅاƄدّراسة:إشƅعلاقة بين  ة اƅشف اƄ ىƅدراسة إƅا Ƌوظيفي و الأداء  الاستقرارهدفت هذƅا
اƅوظيفي في مؤسسات اƅقطاع اƅخاص و تقصي اƅعوامل اƅتƊظيمية اƅمادية ، الاقتصادية 

اƅتي تؤثر في هاذين اƅمتغيرين، ومحاوƅة اƅتأƄيد على أهمية اƅموارد  الاجتماعيةو 
، وخاصة ذات اƄƅفاءة اƅعاƅية و اƅخبرة في مƊصب اƅعمل و اƅبشرية باƊƅسبة ƅلتƊظيمات 

ن فقدان اƅعماƅة ذات لأضرورة اƅمحافظة عليها بوضع Ɗظام ƅلتحفيز بجميع أƊواعه 
 .ات اƅعاƅية يƄلف اƅتƊظيم أعباء Ƅبيرةر اƅخب

في و أداء ــــــاƅوظي ا رر اƅتساؤل اƅذي مفادƋ: ما طبيعة اƅعلاقة بين الاستق طرححيث تم 
  .املين في مؤسسات اƅقطاع اƅخاص ؟اƅع

 :تائجهاƊ أهم 
 خاصƅقطاع اƅعاملين في اƅوظيفي دور فعال في تفعيل أداء اƅلاستقرار اƅ حيث أن .إن 

 اƅتدرج اƅمهƊي يساهم في اƅخفض من ظاهرة دوران اƅعمل.

 .عمالƅدى اƅ ذاتيƅضباط اƊمرن يساهم في تفعيل سلوك الاƅالإشراف ا 

 عمل في ظرو اƅعمالƅحد من تغيب اƅف فيزيقية ملائمة يساهم في ا. 

  خدماتƅحد من ظاهرة  الاجتماعيةتعمل طبيعة اƅمؤسسة على اƅمقدمة من طرف اƅا
 اƅتغيب اƅعماƅي.
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 جواƈب الاستفادة من اƃدراسات اƃسابقة:
 اƃدراسات الأجƈبية: 

 اƅدراسة الأوƅى: -أ
 اث(، حيƊر، إƄسين)ذƊجƅاك فروق عديدة بين اƊما هƊية بيƊعقلاƅى اƅور إƄذƅث يميل ا

 اƅعاطفة.  يميل الإƊاث إƅى

 )مادي)الاقتصاديƅم اƅعاƅمجتمع.اƅدى أفراد اƅ قيمƅل قوي في تغير اƄيساهم بش 

  عواملƅعديد من اƅتساهم ا(تعليميƅمستوى اƅدخل، اƅس، اƊجƅا)  ساقƊفي تغير الأ
 اƅقيمية.

 اƅدراسة اƅثاƊية: -ب
 بؤ بƊتƅية اƊاƄمغادرة.إمƅظمة عن طريق تقفي الأسباب قبل حدوث اƊلمƅ عمالƅمغادرة ا 

  )دوريƅتقدير اƅظام اƊ(ين في إطارƅمسؤوƅقرارات من طرف اƅى تصويب اƅسعي إƅا
 ƅضمان استقرار اƅعامل في وظيفته.

 اƃدراسات اƃعربية:

 اƅدراسة الأوƅى: -أ
 ة يقلƊعيƅدى أغلب أفراد اƅ ترقيةƅوظيفي.عدم الاستفادة من اƅرضا اƅشعور باƅل من ا 

  ي بمن أبدوا رغبتهم فيƅحاƅهم بعملهم اƄة ممن أبدوا تمسƊعيƅسب بين أفراد اƊƅتقارب ا
.Ƌتغيير 

 ظيمƊتƅثير من أفراد اƄƅعمل  من ذوي يتزايد علم اƅمعلومات الأقدمية في اƅتي ببعض اƅا
 تعزز فرص تقدمهم في اƅعمل.

 لعامƅ عملƅن أن يحصل عليه من أجر، ل توقع أقصى تتيح الأقدمية في اƄأقصى ما يم
 و باƅتاƅي يرون أƊه من اƅضروري تغيير مƊاصب عملهم.
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  مƅبقاء في اƅة يفضلون اƊعيƅهم أظهمعظم أفراد اƊسبة قليلة مƊ روا رغبة في ؤسسة، و فقط
 تغيير اƅعمل.

 عامل في عملهƅترقية دورا بارزا في ضمان استقرار اƅيلعب الأجر و ا. 

 :اƅثاƊيةاƅدراسة  -ب

 .جامعاتƅعاملين باƅدى اƅ ظيميƊتƅتزام اƅظهور مستوى عال من الا 

 .مؤسسةƅجامعة و الإيمان باƅعمل باƅيوجد علاقة إيجابية بين الاستمرار با 

 .جامعاتƅعمل في اƅرغبة أغلب الأفراد بالاستمرار با 

  تي يعملونƅجامعة اƅية من الإيمان باƅبها.ظهور درجة عا 

 .ذا الاستمرار بهاƄ مؤسسة وƅس دور في ارتفاع درجة الإيمان باƊجƅمتغير اƅ يسƅ 

  رفع من درجةƅلأقدمية دور في اƅ.رغبة في الاستمرار بهاƅمؤسسة و اƅالإيمان با 

 مؤسسةƅرفع من درجة الإيمان باƅعمر دور في اƅمتغير اƅ .رغبة في الاستمرار بهاƅو ا 

 علمƅمؤهل اƅي دورا مهما في مستوى الايلعب اƅتƅجامعة.تزام اƅعاملين باƅدى اƅ ظيميƊ 

 .رغبة في الاستمرار بهاƅمؤسسة و اƅوظيفي دورا في مستوى الإيمان باƅز اƄمرƅيلعب ا 

 اƅدراسة اƅثاƅثة: -ج
 .ظيميƊتƅتزام اƅحو الاƊ دراسةƅة اƊعيƅ توجه الإيجابيƅا 

  وعا ما بينƊ اك علاقات موجبة و قويةƊافة، ما عدا متغيرات هƄ مستقلةƅمتغيرات اƅا
 فاƅعلاقة ضعيفة. الاجتماعيةاƅجƊس و اƅحاƅة 

 اƅدراسة اƅرابعة: -د
  يا أو تحويلياƅون تبادƄلقائد أن يƅ نƄه أن يجمع بين لا يمƊƄما يمƊامل، و إƄ لƄبش

 اƅصفتين.

 متعددƅعلاقة اƅدراسة على اƅتي شملتها اƅاعية اƊصƅات اƄشرƅماط اعتماد اƊة بين الأ
 ، إذا Ƅان ƅها دور في تدعيم و تعزيز الاƅتزام اƅتƊظيمي.اƅقيادية
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 اƅدراسة اƅخامسة:  -ه

 طبيةƅخدمات اƅمطبقة داخل اƅظيمية اƊتƅقيمة اƅه مرتفع.ارتفاع اƊعمل بأƅف أداء اƊإذيص 

 .وظيفيةƅشخصية و اƅمتغيرات اƅظيمية و اƊتƅقيم اƅوجود علاقة إيجابية بين ا 

 فاءة الأداء.وجد علاقة موجبة تƄ ظيمية وبينƊتƅقيم اƅبين ا 

 اƃدراسات اƃمحلية:
 اƅدراسة الأوƅى: -أ
  تاج، و أهمƊاصر الإƊصر من عƊبشري أهم عƅصر اƊعƅمورد حيوي بما يتميز به يعتبر ا

 من رغبة في اƅعمل.

  لحوافزƅ وية( دور هام في تحقيقƊوظيفي. الاستقرار)مادية، معƅا 

 راسة اƅثاƊية:اƅد -ب
 .خاصƅقطاع اƅعاملين في اƅوظيفي دورا هاما في تفعيل أداء اƅلاستقرار اƅ إن 

 .عمالƅحد من تغيب اƅعمل في ظروف فيزيقية ملائمة يساهم في اƅمرن و اƅالإشراف ا 

  لخدماتƅي. الاجتماعيةƅعماƅتغيب اƅحد من ظاهرة اƅدور هام في ا 
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 خامسا: الإشƂاƃية

فهم  يعتبر سببا رئيسا فياƅمجتمعات اƅحديثة في  في عمومه الاستقراردراسة  أهميةإن       
تأثر بعوامل اجتماعية هامة ويؤثر في ي الاستقرارديƊاميƄية تلك اƅمجتمعات، خصوصا وأن 

Ƌسي الاتجاƄعوامل في مسار تفاعلي عƅوقت في ذات اƅواقع أن الأمر، ذات اƅي  واƊبƊلا ي
ما أƊه ظاهرة قابلة ƅلدراسة واƅفهم واƅتمحيص اƅعلمي خصوصا في ميدان بقدر  اƅصدفة على

Ƅان ƅظهور اƅمجتمعات اƅصƊاعية أثر باƅغ في وƅذƅك Ɗقول أƊه ، اƅتƊظيم في علم الاجتماع
بروز ما يعرف باƊƅظم أو اƅمƊظمات، واƅتي تضم مجموعة من اƅمƊتمين اƅفاعلين اƅذين 

، إن محاوƅة قوƅبة هذƋ وظيفي مƊه باƅخصوصاƅ الاستقرارحاƅة يسعون إƅى تحقيق 
Ɗتج عƊه مجموعة من اƊƅماذج واƊƅظريات اƅتي حاول من خلاƅها مƊظروها وضع  الاتجاهات

 تمثلاته من قبل الأفراد عل وــــــــــــــــــــــــمƊظومات معرفية ملزمة ƅضمان اƅتحƄم واƅضبط في اƅف
يقودƊا إƅى قد الأمر اƅذي ، ظيفي في اƅمؤسسةƅلفاعل اƅو  الاستقرارحاƅة بغية اƅوصل إƅى 

.. و ربما يƄون ارƋستمر ا ةوƄيفي اƅوظيفي الاستقرارحاƅة تƄون  يةƄيفتساؤلات حول جملة 
ا اƅمجتمع وƊشأتهداخل  الاجتماعيةاƊƅظم هو أن الأمر يتعلق بƄيƊوƊة  الافتراضياƅجواب 

مسبباته وظروفه ختلف باختلاف يƊا ه الاستقرار، فوعلاقتها اƅتفاعلية اƅوظيفية فيما بيƊها
، إن أي إƊتاج مادي أو معرفي في الإطار اƅتƊظيمية وحتى باختلاف اƅفاعلين اƅمستفيدين مƊه

اƅتƊظيمي قد يعبر عن ظواهر وعي اجتماعي مƄوƊة من الأفƄار اƅتي بدورها تشƄل ما يعرف 
بعض اƅظواهر في صدري م مؤثر اƅوظيفي الاستقرار، وهذا ما يعƊي أن اƅوظيفي الاستقرارب

 وƊتاج ƅها في ذات اƅوقت. الاجتماعية

اƅتƊظيمي مƊه باƅخصوص  -Ƅمفهوم عام أو خاص  الاستقرار في هذا اƅصدد Ɗقول ƅقد بقي 
و  الاجتماعلفلاسفة، وذƅك ƅتحفظ علماء اƊƅفس و واƅتصورات اƅمخياƅية ƅحبيس تأملات  -

يدل على تصورات ƅطاƅما ارتبطت  على تحديد مفهوم حاسم ƅه... وهو ما الاقتصاد
عن اƅحقيقة اƅمƊهجية اƅمبƊية على  الاƊحراف، ما أدى به إƅى اƅتجريديفي اƅبعد  الاستقرارب
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 ،الاستقرارظاهرة اƅموضوعية، هذƋ اƅفƄرة تحديدا ستصبح فيما بعد سمة أساسية في دراسة 
رد آƅة داخل هذا فاƅمدرسة اƄƅلاسيƄية في دراسة اƅتƊظيم حتى و إن اعتبرت اƅفرد مج

اƅتƊظيم، إلا أƊها ƅم تهمل بل أصرت و سعت إƅى ضمان استقرار اƅمورد اƅبشري عن طريق 
تحفيزƋ ماديا من خلال اƅمƄافآت اƅمادية و ضمان الأجر اƅدائم، متجاهلين بذƅك اƅجاƊب 

 الإƊساƊي تماما و اƅذي يميز اƅفرد عن باقي مƄوƊات اƅتƊظيم.

، و Ƅذا مبدأ اƅتخصص في اƅعمل و تقسيمه ƅزيادة الإƊتاج، و فخاصية اƅرشد و اƅعقلاƊية
إمƄاƊية ضمان Ƅل هذا بواسطة اƅمتابعة اƅدقيقة و اƅمراقبة اƅلصيقة على الأفراد داخل 

ئ و توجيهات إدارية، و Ƅذا بفعل بيروقراطية صارمة، و Ƅل هذا داƅتƊظيم، و بواسطة مبا
 ƄƅtheلاسيƄية باƅطريقة اƅمثلى لأداء اƅعمل اƅذي يعرف ƅدى رواد و مƊظري هذƋ اƅمدرسة ا

one best way" .وين و تدريب الأفراد و أدائهمƄذي يسهم في عملية تƅالأمر ا ،" 

اƅمادي ƅلعمل و على اƅهيƄل  الأداءو بخلاف ما أƄدت عليه اƊƅظريات اƄƅلاسيƄية من 
لى اƅجاƊب الإƊساƊي اƅرسمي ƅلتƊظيم، ظهر اتجاƋ آخر في تƊظيم اƅعمل و اƅذي بدا مرƄزا ع

 Ƌظمة و محط اهتمامها الأول، و من أهم هذƊمƅفعال في اƅحيوي و اƅصر اƊعƅا Ƌباعتبار
الاتجاهات مدرسة اƅعلاقات الإƊساƊية على يد مؤسسها: "إƅتون مايو"، إضافة إƅى ذƅك 
جاءت إسهامات Ƅل من دوغلاس ماك غريغور و فرƊسيس ƅيƄرت و Ƅريس أرغريس و 

ء اƅذين يƊظرون إƅى اƅفرد باعتبارƋ مƊتميا إƅى جماعة ظهرت في موقف آخرون، Ƅل هؤلا
اƅعمل تلقائيا، هذƋ اƅجماعة ƅها قيمها و معاييرها اƅخاصة لا بوصفه عضوا في تƊظيم رسمي 

 عقلاƊي رشيد وحسب. 

 الافتراضات"اƅجاƊب الإƊساƊي ƅلمƊظمة"، و  1962سƊة فاƄƅتاب اƅذي قدمه ماك Ƅريغور 
تؤƄد على ترطيز أهم رائد من رواد اƅمدرسة اƅسلوƄية  ،(x,y)بما يعرف ب: اƅتي صاغها 

   و الإƊساƊي ƅلفرد في اƅتƊظيم.على اƅجاƊب اƅسلوƄي 
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وفي اƅجزائر باƅخصوص تعتبر اƅجامعة من بين أهم اƅمؤسسات، اƅتي ƅها قيمة ذات     
م الأƊساق اƅتي تƄون ، ويعتبر اƅتƊظيم الإداري من بين أهالاجتماعيةاعتبار في اƅحياة 

ذا ƄاƊت  اƅجامعة، ƅما ƅها من أهمية في تسهيل مهمة الأستاذ واƅطاƅب على حد سواء، وا 
حاƅة أو اƅحاجات اƅمادية ƅلمجتمع أمرا لابد من تلبيته من خلال مؤسسات أخرى ƅذƅك فإن 

، وهي الاتجاƋاƅتي تتم صياغتها لابد من أن تصب في هذا  اƅوظيفي الاستقراروضعية 
باƅضرورة ترتبط بظاهرة اجتماعية أخرى لا تقل تعقيدا وأهمية في ذات اƅوقت ƊتƄلم هƊا عن 

 الاستقراراƅجامعة ƊƄسق اجتماعي تلتقي فيه ظاهرتي تحاول ƅذƅك ، و ما يسمى بقيم اƅعمل
 الاستقراراƅوظيفي من جهة واƅقيم من جهة أخرى Ƅمتغير تابع يتأثر بشƄل أو بآخر بحاƅة 

وضع مساحة شراƄة بين اƅقادة واƅمرؤوسين، حيث أن استثمار دورها ه وجب اƅوظيفي وعلي
ووظيفتها هدف تسعى إƅيه اƅمؤسسة اƅجامعية، وعلى اعتبار أن اƅقيم أحد اƅموجهات ƅسلوك 

اƅوظيفي  الاستقرارمن خلال وضعية هذƋ اƅقيم  تفهماƅفرد داخل اƅتƊظيم، Ƅان لابد من أن 
ذا تƄلمƊا عن اƅقيم فإƊƊا ƊتƄلم معية، في اƅمؤسسة اƅجاƄمتغير مؤثر  اƅتعاون  تحديدا عنهƊا وا 

في ظل اƊƅظام اƅبيروقراطي ƅتصب في اتجاƋ واحد وƄذا الاƅتزام اƅتƊظيمي واƅعداƅة اƅتƊظيمية 
 الاستقرار بحاƅة لا محاƅة Ƅما سبق وذƄرƊا أهداف اƅتƊظيم واƅتي تتأثر من أجل تحقيق 

  اؤل اƅرئيسي اƅتاƅي:اƅوظيفي، وهƊا يمƊƊƄا طرح اƅتس

اƅوظيفي في تفعيل قيم اƅعمل ƅدى الأفراد الإداريين بجامعة عمار  الاستقرارƄيف يساهم   
 ثليجي؟.

 و يƊدرج تحته اƅتساؤلات اƅتاƅية:
اƅوظيفي في خلق روح  اƅتعاون ƅدى موظفي جامعة عمار  الاستقرارƄيف يساهم    -1

 .؟ ثليجي بالأغواط

اƅوظيفي في تجسيد اƅعداƅة اƅتƊظيمية ƅدى موظفي جامعة عمار  قرارالاستƄيف يساهم    -0
 .؟ ثليجي بالأغواط
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اƅوظيفي في تحقيق الاƅتزام اƅتƊظيمي  ƅدى موظفي جامعة  الاستقرارƄيف يساهم    -2
 .؟ عمار ثليجي بالأغواط

 سادسا: فرضيات اƃدراسة

ƅرئيسية اƅفرضية اƅسابقة تم وضع اƅتساؤلات اƅاء على اƊية:و بƅتا 

اƅوظيفي في تفعيل قيم اƅعمل ƅدى الأفراد الإداريين بجامعة عمار  الاستقراريساهم    
 ثليجي.

بوظائفهم ومساعدتهم على ذƅك، يساهم في  الاستقراروباƅتاƅي فإن ارتفاع رغبة الأفراد في 
 إحداث توافق  قيمي بين الأفراد واƅمؤسسة  Ɗحو تحقيق أهداف اƅمؤسسة والأفراد على حد

 سواء. 

 اƃفرضيات اƃجزئية: 

اƅوظيفي في تƊمية روح  اƅتعاون ƅدى موظفي جامعة عمار ثليجي  الاستقراريساهم    -1
 .؟ بالأغواط

اƅوظيفي في تجسيد اƅعداƅة اƅتƊظيمية ƅدى موظفي جامعة عمار  الاستقراريساهم    -0
 .؟ ثليجي بالأغواط

م اƅتƊظيمي  ƅدى موظفي جامعة عمار اƅوظيفي في تحقيق الاƅتزا الاستقراريساهم   -1
 .؟ ثليجي بالأغواط
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 سابعا: تحديد اƃمفاهيم 
  اƃوظيفي: الاستقرار

  :صطلاحياƅتعريف الإ -1

 يعرفه محمـد علي محمـد بأƊه: " ثبات اƅعامل في عمله وعدم تƊقله إƅى أي تƊظيم آخر، هذا

 إذا Ƅان اƅتƊظيم اƅمƊتمي إƅيه يشƄل مستقبلا مهƊيا ƅه، وفق 
 

(1)اجتماعية Ɗفسية متضافرة، ƅتحقيق اƅتƄامل والاستقرار" عوامل مادية ملموسة، وأخرى
. 

مله واƅعمل و يعرفه أحمد عبد اƅواسع بأƊه: " إشعار اƅعامل على اƅدوام بالأمن واƅحماية في ع
على تحررƋ اƅمعقول من اƅخوف، ما دامت الإجراءات اƅتي اتخذت ƅتشغيله سليمة اƅخطوات، 
وƄان إƊتاجه لا يدعو ƅلقلق Ƅذƅك يجب أن يƊتهز اƅمسؤوƅون اƅفرص في Ƅل مƊاسبة لإشعار 

(.2)"اƅعامل بالأمن واƅراحة وضمان استقرارƋ عن طريق تحفيزƋ وحريته وضمان أمƊه وترقيته
 

 اƅتعريف الإجرائي: -1

هو تلك اƅحاƅة اƅشعورية اƅتي تطبع Ɗفسية اƅموظف واƅتي من خلاƅها Ɗستدل وبمؤشرات 
 واقعية على مدى قوة اƅعلاقة ما بين اƅموظف ومؤسسته.

 :قيم اƃعمل

 : صطلاحيالإاƅتعريف  -1

هي اƅتي تعƄس أو تمثل مƄان أو بيئة اƅعمل، بحيث تعمل هذƋ اƅقيم على توجيه  قيم اƅعمل" 
"هي تلك اƅخصائص  قيم اƅعملƄذƅك (، 3)"سلوك اƅعاملين ضمن اƅظروف اƅتƊظيمية اƅمختلفة

يعايشوƊها ويعبرون  ة وـــــط اƅداخلي ƅلمƊظمة اƅتي يدرƄها أعضاء اƅمƊظماƅثابتة Ɗسبيا ƅلمحي
هي مجموعة اƅمبادئ واƅتعاƅيم واƅضوابط الأخلاقية واƅمهƊية اƅتي تحدد  قيم اƅعمل و، (4)عƊها"

                                                           

 .  27، وƄاƅة اƅمطبوعات، شارع فهد، اƄƅويت، ب ط، ص مبادئ إدارة اƃموارد اƃبشريةمحمـد ماهر عليش،  -1

 .11، ص 1942، اƅرياض، ب ط، علم إدارة الأفرادبد اƅوهاب أحمد عبد اƅواسع، ع - 2

 .7، ص 1912، دار اƅمريخ ƅلƊشر، اƅرياض، اƃقيم واƃتربيةƅطفي برƄات أحمد،   -3

 . 166مرجع سابق،ص ...........................خاƅد بن عبد الله اƅحƊيطة،   -4
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سم ƅه اƅطريق اƅسليم، اƅذي يقودƋ إƅى أداء واجبه اƅوظيفي ودورƋ سلوك اƅموظف الإداري، وتر 
ƅسياج اƅك اƅب ذƊى جاƅيها، وهي إƅتمي إƊتي يƅظومة اƊمƅخطأ في اƅذي يحميه من اƅيع اƊم

  .واƅزƅل
 
 اƅتعريف الإجرائي: -1

تهم، مجموعة اƅقواعد واƅعادات واƅتقاƅيد واƅتي يتمثلها الأفراد داخل اƅمƊظمة فتضبط تعاملا 
واƅهدف مƊها تسهيل اƅتƄيف واƅتوافق بين أفراد اƅمؤسسة، فتتحدد من خلاƅها اƅواجبات 
واƅحقوق ،وتعتبر أيضا Ƅموجه ƅسلوك اƅفرد داخل اƅتƊظيم، وتتأثر وتؤثر بقيم الأفراد 

 اƅشخصية. 

 اƃتعاون:

 :صطلاحيالإاƅتعريف  -1

ƊساƊية اƅغير ملزمة ƅمواجهة هو ارتباط مجموعة من الأفراد على أساس من اƅدوافع الإ 
اƅتحديات ذات الإرتباط اƅوثيق اƅمباشر بمهامهم اƅوظيفية اƅتي قد تعترضهم داخل اƅمƊظمة 

اƅمحيطة  الاجتماعيةواƅتغلب عليها، واƅتعاون بذƅك سلوك إƊساƊي فطري مƄتسب من اƅبيئة 
 باƅمƊظمة أي دخيل على اƅتƊظيم ƅه قيمته داخل اƅمƊظمة.

 لإجرائي:اƅتعريف ا -1

هو سلوك ملزم أو غير ملزم يتميز به اƄƅثير من الأفراد، ƄƊاد Ɗلمسه في Ƅثير من اƅتƊظيمات 
من أجل اƅتغلب على بعض اƅصعوبات، وتذƅيل اƅعقبات اƅتي تواجههم في تحقيق أهداف 

 اƅمƊظمة. 
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 اƃعداƃة اƃتƈظيمية:

 :صطلاحيالإ اƅتعريف -1

ا على عداƅة الأسلوب اƅذي يستخدمه اƅمدير في هي اƅطريقة اƅتي يحƄم اƅفرد من خلاƅه"
اƅتعامل معه على اƅمستويين اƅوظيفي والإƊساƊي، وهي مفهوم Ɗسبي يتحدد في ضوء ما 

 (.1)"يدرƄه اƅموظف من Ɗزاهة وموضوعية
 

 اƅتعريف الإجرائي: -1

هي قيمة تعبر عن وجود توجه ƅدى اƅجامعة يقوم على اƅمساواة بين الإداريين في اƅتوزيع  
واƅمعاملات والإجراءات اƅتي تمسهم، واƅتي يعƄسها رضا الأفراد عن وظائفهم، وعن 

، مقارƊة بما يلاحظوƊه في مؤسستهم بيƊهم وبين مسؤوƅيهم باختلاف مستوياتهم الإدارية
 زملائهم، ومقارƊة بين تعامل مؤسستهم معهم وتعامل مؤسسات أخرى مختلفة مع أفرادها.

 الاƃتزام اƃتƈظيمي:
 :صطلاحيالإاƅتعريف  -1

 : "هـƊبأ  بد اƅباقيــر فيها Ƅما عرفه عـــــــــــرد باƅمƊظمة واهتمامه اƅمستمـــبأƊه درجة اƊدماج اƅف
درجة تطابق اƅفرد مع مƊظمته وارتباطه بها وقبوƅه لأهدافها وقيمها ورغبته في بذل أƄبر 

 ."عطاء ممƄن ƅصاƅحها مع اƅرغبة اƅقوية في الاستمرار في عضويته بها.

وقد عرفه اƅحمزاوي بأƊه: " شعور اƅمرء اƅذاتي بأƊه اƅجزء الإƊساƊي من اƅوظيفة اƅقائمة على 
باƅعاملين معه من اƅمرؤوسين واƅرؤساء عبر مجموعة اƅعلاقات  اƅتخصص وارتباطه

 ƋموƊعمل وƅح اƅى صاƅدافعة إƅة اƄمشترƅح اƅمصاƅمشاعر واƅموضوعية واƅا 
  

                                                           

ير، اƅجامعة ، رساƅة ماجستأثر إدراك اƃعاملين ƃلعداƃة اƃتƈظيمية على أبعاد الأداء اƃسياقيأبو جاسر صابرين، مراد Ɗمر،  -1
 .02، ص0212الإسلامية، غزة، 
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ى أيديوƅوجية ــــام والإيمان بآƅيات وأهداف اƅعمل اƅمƊتمية إƅــــــــوازدهارƋ في ضوء الاهتم
 .(1) "اƅمجتمع وفلسفته

أما فليه وعبد اƅمجيد  فيعرفان الاƅتزام اƅتƊظيمي بأƊه: " عملية الإيمان بأهداف اƅمƊظمة  
 .(2)جسيد تلك اƅقيم"وقيمها واƅعمل بأقصى طاقة ƅتحقيق هذƋ الأهداف وت

وقد عرفه اƅشوادفي: "بأƊه  اƅسلوك اƅذي يقوم به اƅعاملون في اƅمƊظمة واƅذي يعبر عن درجة 
اƅتزامهم بأهداف وقيم اƅمƊظمة اƅتي يعملون بها وذƅك من خلال اƅرغبة في بذل اƅجهد ƅدعم 

 .(3)"الأهداف باƅمƊظمة وتƊمية اƅعضوية بها

"إيماƊاً وقبولًا قوياً لأهداف قيم اƅتƊظيم اƅذي يعمل فيه اƅفرد مع  وقد عرفه اƅفضلي  بƄوƊه:
واƅعمل قدر اƅمستطاع وبذل أقصى توافر رغبة عاƅية ƅديه ƅلحفاظ على الاƊتماء ƅلتƊظيم 
 .(4)"درجات اƅجهد ƅلحفاظ واƅدفاع عن مصاƅح ذƅك اƅتƊظيم

 اƅتعريف الإجرائي: -1
و الاستماتة في اƅعمل على إرسائها و تفعيلها  وأهدافها، هامیƅق اƅجامعة اƅموظف ب تبƊي هو

و خبرته  سیوتƄرمن أجل اƅحفاظ على مصاƅحها  تهامهار اƅجهد في إبراز  Ƅل وبذل  
 و الاستمرار بها. اƅعمل في اƅرغبة بفضل اƅسعي ƅتحقيق أهدافها 

 
  

                                                           

 
1

    13اƅعدد حلوان، جامعة - الاƈساƈية قادة واƃعلوم ƃدى باƃتشجيع اƃقيادة ممارسة عƈاصر اƈتشار بين قةاƃعلا محمد، اƅحمزاوي، -

 36.  ، ص 1  2002 اƅجزء

 -
2
 26ص ،Ɗفس اƅمرجع 

  07 اƅمجلد0220  ،مجلة اƅبحوث اƅتجارية جامعة اƅزقازيق، دور مƈاخ الاتصال في تشƂيل الاƃتزام اƃتƈظيمي  ،ي محمداƅشوادف -2
 .061ص 

 ،اƅمملƄة اƅعامة الإدارة مجلة ،اƃديموغرافية وتابعيه واƃمتغيرات اƃرئيس بين ما اƃعمل بعلاقات اƃتƈظيمي الاƃتزام علاقة ،فضل اƅفضلي -4

 . 46ص ،1اƅعدد   37  مجلد ،1994 اƅسعودية، اƅعربية
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 ƅدراسة:Ɗموذج ا
 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 (: Ɗموذج اƅدراسة من اƊجاز اƅطاƅب21اƅشƄل )
 

 تاسعا: صعوبات اƃدراسة

دراسة علمية من اƅصعوبات، سواء في شقها اƊƅظري، أو اƅميداƊي وقد تم  لا تخلو أي 
 تصƊيف اƅصعوبات على هذا الأساس:

صعوبة الاƅتقاء ببعض اƅباحثين والأساتذة وƄذا الأخصائيين الإداريين لإجراء مقابلات  -1
 أوƅية تفيدƊا في بحثƊا.

 وقيم اƅعملاƅوظيفي  الاستقراراƅصعوبات اƅمتعلقة بموضوع اƅبحث: موضوع اƅعلاقة بين  -1

من جهة من جهة أخرى هو في حد ذاته موضوع شائك متشعب وواسع )أي ƅه ارتباطات 
علائقية Ƅثيرة(، إذ أن أبعادƋ تحتاج ƅدراسات ميداƊية بأزمƊة مطوƅة، والإحاطة به تحتاج 

  لاطلاع مƄثف، ƅذƅك سƊحاول محاصرة هذƋ اƅظاهرة ودراستها على مستوى الإداريين
  

 العمل قيϡ الاستقرارالوظيفي

ϱمعنو 

ϱماد 

 اجتماعي

 التعاون

Δالعدال 
Δالتنظيمي 

ϡالالتزا 
 التنظيمي

 المتغير
 المستقل

 المتغير
 التابع
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اƅجامعيين، رغم صعوبة ذƅك خصوصا إذا علمƊا أƊƊا سƊتعامل مع Ɗفسية تغلب عليها 
اƅعاطفة حسب اƅمختصين، وأفراد مجتمعات اƅعاƅم اƅثاƅث عموما، وأفراد اƅمجتمع اƅجزائري 

   .تحديدا... اƅمعروف بمزاجه اƅعصبي ورفضه اƅتدخل في أمورƋ اƅشخصية

Ƅاƅفلسفة وعلم اƊƅفس وعلم الاجتماع، وتعدد  وقوع هذا اƅموضوع بين تخصصات عدة -2
 اƅروافد اƅتي تصب فيه من هذƋ اƅتخصصات.

ن وجدت فإن  -2 اƅوظيفي يشƄل فيها  الاستقرارشح اƅمراجع ذات اƅطابع اƅسوسيوƅوجي، وا 
في حدود علم  –جزئية بسيطة فقط، Ƅذƅك مبحث قيم اƅعمل لا يحتل إلا مساحة بسيطة 

 فة اƅتƊظيمية.من اƅثقا -اƅباحث طبعا 

مما جعل الإƅمام به  -على حد علم اƅباحث  -اƅوظيفي  الاستقرارƊدرة اƅمراجع اƅخاصة ب -
 من اƊƅاحية اƊƅظرية أمرا صعبا ƅلغاية .

 تحفظ اƄƅثير من اƅمبحوثين في ملء الاستمارة. -5

  .وجود إجابات متƊاقضة في بعض الاستمارات مما يضيق مساحة اƅتحليل واƅتفسير -6

هي استحاƅة اƅحصول على ، واجهتƊا في دراستƊا هذƋ أهم اƅصعوبات اƅتيو ƅعل من بين  -7
بحث اƅعلمي، مما عدة اƅسبر، رغم علم اƅقائمين على ذƅك بأƊها لا تستعمل إلا ƅغرض اƅقا
Ƅاƅذاتية  ، و ما قد يترتب على ذƅك من تبعاتاحتماƅيةƅلجوء إƅى اƅعيƊات اƅغير  Ɗاضطر ا

 ء على الأساƅيب الإحصائية...إƅخو الاستغƊامثلا 



 
 
 
 

 الفصل الثاني
 الاستقرار الوظيفي
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 :تمهيد

  تأثيرا اƄƗثر واƅقوة اƅتƊظيم، مƊها يتشƄل اƅتي اƅعƊاصر أهم من رياƅبش اƅعƊصر يعتبر

 الاقتصادية واƅتغيرات اƅتحويلات هذƋ ظل وفي بها، الاƊخفاض أو مؤسسة أي رفع في

 ديƊامية أƄثر أخرى ƅهياƄل الإدارية اƅهياƄل من اƄƅثير استبدال حاوƅت اƅتي والاجتماعية

 استثمار ƅيتم اƅبشري اƅمورد هذا وتطوير تƊمية بيج Ƅان إƊتاجا، وأوفر تƊفيذا وأسرع

 اƅتعيين، الاستقطاب، اƅتƄوين، Ƅاƅتدريب، تƊظيمية عمليات عدة خلال من وذƅك طاقاته

 في استقرارƋ وضمان اƅمورد هذا على اƅمحافظة ƅيتم بأƊواعه، اƅتحفيز اƅترقية، اƗداء، تقييم

 . وظيفته
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 اƃعمل في قرارالاست أولا: مفهوم

 مƊها و اجتماعي، -Ɗفسي هو ما فمƊها استعمالات عدة اƅعمل في الاستقرار ƅمفهوم      

 اƅفرد استقرار على فƊقتصر بحثƊا في أما باƅسياسة صلة  ƅه ما مƊها و اقتصادي، هو ما

 .بها يعمل اƅتي اƅمƊظمة في

 عن أطول ƅمدة مةاƅمƊظ خدمة في اƅموظف بقاء هو اƅعمل في فالاستقرار هƊا ومن

 اƅعامل تمسك مدى يعƊي Ƅما اƅبدائل، ƅديه تتوفر حين اƅمƊظمة ترك دون رغبة و طواعية

 .أخرى بدائل توفر ظل في بعمله

 بعوامل ربطوƋ قد و اƅباحثين و  اƅعلماء  نم اƄƅثير اهتمام محل اƅوظيفي الاستقرار Ƅان و

 .سيةƊف أو مادية، اجتماعية، ƄاƊت سواء اƅعمل، عن اƅرضا

 و عمله في اƅعامل ثبات " :فهو اƃتعاريف تعددت اƅعمل في الاستقرار معاƊي بتعدد و
 فق و ƅلعامل مهƊيا مستقبلا يشƄل اƅتƊظيم ذƅك Ƅان إذا هذا آخر، تƊظيم إƅى الاƊتقال  عدم

 و  اƅتƄامل ƅتحقيق متداخلة Ɗفسية و  اجتماعية أخرى و ملموسة مادية عوامل
(1)".الاستقرار

. 

 ضمان و  اƅراحة و  عمله في اƅوقاية و  باƗمن اƅدوام على اƅعامل إشعار ": أنه Ƃما

.وترقيته  اƅصƊاعي أمƊه و حريته و تحفيزƋ طريق عن الاستقرار
(2) 

 و Ɨهدافه تمثيلهم و  به تواجدهم و باƅتƊظيم اƗعضاء ارتباط درجة " :بأƊه ويعرف
 مستقبلا تشƄل عضويتهم بأن اعتقادهم مبلغ أو أمامهم اƅمتاحة اƅتقدم ƅفرص إدراƄهم

 ƅ".(3)هم مهƊيا

                                                           

 ، دراسة في علم الاجتماع اƅتƊظيم، اƅهيئة اƅمصرية اƅعامة ƅلƄتاب، ط، مصر،مجتمع اƃمصنعـد علي محمـد، محم - 1

 .108 ، ص1972

 .13 ، ترجمة مبارك إدريس، دار اƅفƄر اƅعربية، مصر، صاƃمشاƂل الانسانية ƃلمدينة اƃصناعيةون مايو، اƅت-2

 108 . ، صمرجع سابق، مجتمع اƃمصنعد علي محمـد، ـمحم - 3
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 اƅخارجية و اƅداخلية اƅعوامل توازن به يعƊي و اƅتوازن، ":بمصطلح kanou  عƊه ويعبر

 يمƄن اƅعمل مزاوƅة فإن ر الاستقرار من اƅحاƅة هذƋ إƅى اƅوصول أمƄن فإذا الإƊسان، عƊد

 ثبات " :أƊه على الاستقرار فيعرف P.Albou " أما "درجة أقصى إƅى  بها اƅقيام

(1).اƅتقاعد حتى اƅمصƊع في اƅعامل
 

 فاƅسن  تجƊبه يمƄن لا أمر اƅمستخدمين في يرياƅتغ  أن Henri Fayol " ويرى

 ."الاجتماعية اƅترƄيبة في الاضطراب تثير  أمور Ƅلها واƅموت، واƅتقاعد، واƅمرض

 :اƃعمل في الاستقرار عدم مفهوم: انياث

 إƅى اƅخضوع ذƅك به يقصد و الاƊفعاƅي، اƅتقلب هو الاستقرار عدم " :عاقل فاخر يقول

 اƅوظائف في اƄƅفاءة فقدان هو و  اƅعصبي، اƅتقلب بسرعة متغايرة و  متبايƊة اƊفعالات

  " .اƅذات ضبط و  اƅهدف ثبات و  اƅتƊظيم على تشمل  اƅتي

 هذا و  الاستقرار، حاƅة في إلا فيه اƅثبات يمƄن لا اƅعمل أن اƅفيزيوƅوجيا اءعلم ويرى

 ما بقدر إلا اƅخارجي ƅلمجهود يستجيب أن ستطيع لا Ɗظرهم في اƅحي اƄƅائن أن يعƊي

 بعضها على اƅمعتمدة اƅمتغيرات Ƅبيرمن عدد بين وتوازن ه و  اƅداخلي،  توازƊه يدوم

  ".باƅتوازن"  اƅحاƅة هذCannon  Ƌ سمى دفق ذƄرƊا وأن سبق وƄما .اƅبعض

 جديدة، مشƄلة ƅيست اƅعمل في استقرارهم عدم أو اƅعمال تحرك بأن فيرى  Mevtey أما

  " .اƅمال و  اƅثروة تƊاديه حيث إƅى مبدئيا يذهب أن عليه فالإƊسان

  " .يةاƅشخص اƅعوامل جاƊب إƅى بƊائية عوامل عن Ɗاتج الاستقرار عدم ":ƅبارƄر باƊƅسبة و

 :مƊها عدة أشƄالا تتخذ و اƅمهƊي اƅبƊاء في تحدث اƅتي اƅتغيرات طريق عن يفسرƋ فهو

 .اƅعاملة اƅقوى داخل اƅحرƄة  -

 .اƅعمل صاحب تغيير  -

 .اƅمستعملة اƅطرق أو اƅمهƊة تغيير -

                                                           

 .961مراد خلاصي، مرجع سابق، ص   - 1
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  حلت و تماما زال مƊها اƅعديد فهƊاك Ɗفسها، اƅمهن إƅى الاستقرار عدم مفهوم يتعدى Ƅما

 .اƅتƊƄوƅوجي اƅتطور وƅيدة أخرى مهƊا هامحل

 : اƃعمل في الاستقرار بعدم اƃمرتبطة اƃمفاهيم بعض: ثاƃثا

  سƊة  اƗمريƄية اƅمتحدة باƅولايات"  "Balou من Ƅل بها قام اƅتي اƅدراسات ƅبعض Ɗتيجة

 اتضحت  بأƅماƊيا،  1958 سƊة  "Janovitz"  دراسة و  باƊجلترا، "Class" و 1967

 ƅلاستقرار أخرى دراسة Ɗجد Ƅما الاستقرار، موضوع على أطلقت مختلفة   ياتتسم عدة

 Ɗجد Ƅما  اƅمديƊة، و  اƅريف بين  اƅصƊاعي، و اƅفلاحي اƅميداƊين بين عدمه  أو اƅبشري

 Lévy Le "دراسة مثل اƅمهن اقتƊاء في اƗجيال بين الاستقرار درجة عن ثاƅثة دراسة

Boyer " ساƊتأثر مدى عن بفر ƗاءاƊاك و آبائهم بمهن بƊدرجة عن أخرى دراسة ه 

 و  اƅتƊƄوƅوجي اƅتطور جراء زاƅت اƅتي اƅمهن عن اƄƅشف في تتمثل Ɗفسها اƅمهن  استقرار
 مƊها اƅبعض Ɗوضح مفاهيم و  مصطلحات عدة تقابلƊا هƄذا و أخرى، مهن محلها حلت

 :بيƊها اƅتفرقة و  اƅلبس إزاƅة بهدف

  ( Rotation, Turn-over ) :اƅعمل ودوران  (L'instabilité) الاستقرار عدم -أ

 " اƅعمل حول اƅدوران  "به يقصد و  الاƊجليزية اƅبحوث في شائع مصطلح   اƅعمل دوران

  مƊاصب Ƅتغيير  الإƊتاجية، اƅمؤسسة داخل اƅعاملة اƅقوى على تطرأ اƅتي اƅتغيرات هي و

  إƊساƊية، أو مƊها فيزيقية مƊاسبة، غير ƅظروف ةƊتيج أو اƅتلاؤم، عدم Ɗتيجة اƗفقية اƅعمل

 .دائمة أو مؤقتة بصفة حيوية مƊاصب شغور  في تتمثل تƊظيمية أو

 على ƅلدلاƅة  (L'instabilité) الاستقرار  عدم Ƅلمة فتستعمل اƅفرƊسية اƅبحوث في أما

 La) اƅعمل دوران"  مصطلح أما إرادته، بمحض اƅعامل بها يقوم اƅتي  اƅعملية

Rotation) عملية  على فيطلقƅتي اƅمؤسسة بها تقوم اƅسباب اƗ ظيميةƊت. 

  Ƅلها  ،( Turn-over, Rotation, Instabilité ): اƅمفاهيم هذƋ بعضهم يعتبر Ƅما

 .إرادته بمحض عمله ƅمƊصب اƅعامل ترك تعƊي و  مترادفات
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 La mobilité : اƅحراك -ب

 اƊƗماط جميع مع تتماشى فهي ƅذا  اƅتƊقل، تعƊي و  اƅحرƄة مصدر عن Ɗاتجة حراك Ƅلمة

  أو اƅتغيير صفة ƅها اƅتي و ثقافية، حتى أو اقتصادية أو اجتماعية ƄاƊت سواء اƅمتحرƄة،

 .اƅتطور و اƅتبديل

 اƅبƊائية اƅتغيرات درسوا  ممن   " Paraderie "و Duncan "  مثل اƅعلماء من فƊجد

 اƅتغيرات تلك على أطلقوا و(  اƅفرƊسي و ياƗمريƄ) Ƅاƅمجتمعين  مجتمعاتهم  في

 . "الاجتماعي  اƅحراك مصطلح

 مختلف من Ɗقلا أصعب الإƊسان أن تبين اƅتجارب خلال من أƊه " سميث آدم " يرى

 و  اƅعامة، اƅحياة في أثر  اƅصƊاعي اƅتطور أن سميث آدم يعƊي و ،)"اƅمƊقوƅة اƗشƄال
 إƅى اƅبسيط اƅصƊاعي من و  اƅصƊاعي إƅى اƅزراعي اƅمجال  من الاƊتقال أساسه Ƅان

 أما  اƅتبديل، و  اƅتغير خاصية على اƅحراك مصطلح   يƊطوي هƄذا و  اƅمعقد، اƅصƊاعي

 يدل اƅحراك أن بمعƊى متضادان مصطلحان فهما  اƅهدوء، و  اƅثبات فمعƊاƋ الاستقرار

 .حراك وجود  عدم مƊه يفهم الاستقرار و  الاستقرار، عدم على

 (1):اƃعمل في الاستقرار مظاهر:  رابعا

 في استمرارها و  مؤسسة  أي  Ɗجاح فإن موضع، من أƄثر  في ذƄرƊا أن و  سبق Ƅما

  ذو إƊتاج ƅضمان مستقرة، و  Ƅافية و ةؤ Ƅف عاملة يد على أساسا يعتمد الإƊتاجية اƅعملية

 .عاƅية إƊتاجية قدرة و  مƊاسبة جودة

 وعلى الاستمرار أجل من مƊظمة لآي ضروري أمر اƅعاملة اƅيد استقرار أن نيتبي هƊا من

 استقرارهم مظاهر مؤشرات خلال من ƅلمƊظمة اƅبشرية اƅموارد على الاطمئƊان مسؤوƅيها

 :اƗتي بيƊها من اƅتي
 

                                                           

 .971س اƅمرجع، صƊف -1
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 :ىاƅشƄاو  قلة -أ

 من باعالإت و اƅمشرفين بين اƅمتردية اƅعمل وعلاقات اƅمƊاسبة غير اƅعمل ظروف تعتبر

 فرص تساوي عدم ظل في خاصة  باƅظلم، الإحساس و باƅغبن ƅلشعور  اƅموƅدة اƅعوامل

 عن تلقائي Ƅتعبير اƅشƄاوي Ƅثرة إƅى يؤدي هذا Ƅل اƅمƄافآت، على اƅحصول  اƅترقية

 . يحدث عما اƅرضا عدم و  اƅسخط

 و  باƅغبن اƅموظف جاƊب من متصور أو حقيقي شخصي شعور ":هي اƅشƄوى و
".اƅوظيفية علاقاته  في عداƅةباƅلا

(1) 

  بوجود توحي هي و  اƅمƊظمة، ترك في اƅرغبة عن تعبر اƅتي اƅمؤشرات أوƅى ىاƅشƄاو  و

 معاƅجتها و  بحلها الاهتمام اƅمشرفين على وجب اƅعمال ƅدى مهƊية معاƊاة و مشاƄل

 . اƅعمال على تأثيرها حدة من ƅلتقليل

 فاƊخفاض "اƅمƊظمة، في اƅعمال استقرار مدى عن ذƅك عبر ىاƅشƄاو  معدل قل Ƅلما و

 وجود عدم و  اƅعمل، عن رضا و  استقرار هƊاك أن على دƅيل باƅمؤسسة اƅشƄاوي Ɗسبة

 يزيد و اƅعمال عƊد اƅمعƊوية اƅروح ترتفع باƅتاƅي و باƅعداƅة اƅعامل يشعر  اƅمصƊع في ظلم

".يةالإƊتاج  اƅعملية ƅتحسين حماسهم
(2) 

 :اƅعمل جماعة مع الاƊسجام و  اƊƅفسية اƅراحة -ج

 يƊتج اƅمƊظمة في و  اƅخارجي، اƅعاƅم مع الاƊسجام عن يƊتج داخلي شعور اƊƅفسية اƅراحة 

  قوة يƄسبه اƅذي اƅشيء  يبية،تأد عقوبات إƅى اƅعامل تعرض عدم من خصوصا

 ذƅك عƄس و Ƅفاءاته، و قدراته لإثبات أƄثر ƅلعمل يدفعه و اƅمƊظمة أفراد  بين  اƅشخصية

 إذا خصوصا مسؤوƅيه، طرف من متواصل تأƊيب و عقوبات  إƅى اƅعامل تعرض إذا

  ارض،اƅتم أو باƅتغيب اƅعمل تعطيل طريق عن الاƊتقام في اƅرغبة ƅديه توƅد ظاƅمة، ƄاƊت

 .عمل حوادث في اƅتسبب  إƅى اƗحيان بعض في اƅحد به يصل و

                                                           

 .Ɗ971فس اƅمرجع، ص   - 1

 36 .،اƅقاهرة ص3 ، دار اƅشعب، طإدارة الافراد و اƃعلاقات الانسانيةمƊصور فهمي،  - 2
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  مثل اƅمادية اƅمخاطر من باƗمان اƅشعور خلال من اƅعامل ƅدى اƊƅفسية اƅراحة تتحقق و

 من خال آمن مƄان في اƅعمل إƅى إضافة اƅوظيفة، على الاطمئƊان و اƗجر استمرار

 و اƅحوافز و  اƅتƄوين و  اƅترقية في ƅةباƅعدا اƅشعور و  اƅمهƊية، اƗمراض مسببات
 اƅمƊظمة داخل مرموقة اجتماعية مƄاƊة ƅه يوفر اƅعمل بأن الإحساس و اƅمƄافآت،

 .وخارجها

 :اƅعمل حوادث قلة  -د

 يƊعƄس اƅمƊظمة في اƅسائد اƊƅظام على و  مشرفيهم، على وسخطهم اƅعمال استياء إن

 و  اƅعضلي، اƅتعب و  اƅيأس، و  اƅقلق إƅى  دفعهم في ƅلعمال، اƊƅفسية اƅحاƅة على سلبا
 و بهم تلحق مهƊية، حوادث في وقوعهم احتمال من يزيد مما هم ترƄيز  من يقلل اƅذي

 .تفاديها بالإمƄان Ƅان أضرارا باƅمƊظمة

 مواردƋ استقرار مؤشرات على يطلع أن ƅلمسير يمƄن  اƅمهƊية، اƅحوادث أسباب بتحديد و

 أفراد عن صادرة و  اƅترƄيز، عدم و اƅيأس و اƅقلق مردها Ɨسبابا ƄاƊت فإذا  اƅبشرية،

 هذƋ مثل قلت إذا و اƅموظفين، عƊد الاستقرار عدم على مؤشر فذƅك  اƅشƄاوي، Ƅثيري

 .ƅلمƊظمة ولاء أƄثر عماƅه أن الاعتقاد ƅديه ترسخ اƗسباب

 :اƅعمل على اƅمواظبة  -ه

 مؤشرات Ƅلها  اƅعمل، مواعيد عن ƅتأخرا عدم و  اƅعمال عƊد اƅغياب Ɗسبة اƊخفاض إن

 في عمله إƅى اƅحضور على اƅمواظب فاƅعامل اƅمƊظمة، داخل الاستقرار على تدل

 مستقبلا فيه يرى أƊه و  عمله، Ɗحو تذمر بأي يشعر لا أƊه يعƊي ƅها، اƅمحددة اƅمواعيد

 .ƅه مهƊيا

 :باƗمان اƅشعور  -و

 إƅى اƅحاجة تتضمن و  اƅفسيوƅوجية، اƅحاجات إشباع بعد باƗمان اƅشعور أهمية تظهر "

 :يلي ما اƗمان
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 .اƅمادية اƅمخاطر من اƅحماية -

 .اƅصحية اƅمخاطر من اƅحماية -

 .الاقتصادي اƅتدهور من اƅحماية -

(1)اƅمتوقعة غير اƅمخاطر تجƊب -ز
" 

 أو حوادث في اƅوقوع عن مƊأى في بأƊه و عمله، مƊصب في باƅحماية اƅعامل فشعور

 أن و  جيدة ماƅية حاƅة في اƅمƊظمة بأن اعتقادƋ إƅى إضافة مهƊية، بأمراض الاصابة

 فيها يرى ƊƗه اƅمƊظمة Ɗجاح سبيل في اƄƅبير اƅجهد ƅبذل يدفعه مستقر، ƅمادي دخلها

 .لاƅبدي عن يبحث لا و  اƅمهƊي مستقبله

 :اƃعمل في الاستقرار عدم مظاهر:  خامسا

 في اƅرغبة تƊامي أسباب أذهاƊƊا  إƅى يتبادر اƅعمل في الاستقرار عدم عن ƊتƄلم عƊدما

 مقاومة عن تعبر تصرفات و  سلوƄيات في اƅعمال ƅدى تتجلى اƅتي هي و اƅمƊظمة، ترك

 Ɗوجزها ثلاثة، مؤشرات في اƅمقاومة Ƌذه تتجلى و  اƅمƊظمة، داخل  مقبوƅة غير ƅظروف

 :يلي فيما

 :اƅتغيب - أ

 أو مبرر دون عمله عن اƅعامل غياب يعƊي اƗول أن في اƅغياب، عن اƅتغيب يختلف

 .اƅعامل إرادة عن خارج و معلوم فسببه اƅغياب أما مقƊع، سبب

 اƅتغيب  هذا اƅعاملين، تغيب بسبب اƅصƊاعية اƅمƊشآت في اƅضائع اƅوقت "هو اƅتغيب و

(2)." اجتƊابه مƄني
 

 اƅسيئة، اƅعمل علاقات و  اƅصعبة، اƅفيزيقية اƅظروف أسبابه تƄون ما Ƅثيرا اƅتغيب و

 هذƋ يف هو و ذƄرƊا، أن و  سبق Ƅما باƅلاعداƅة الإحساس إƅى إضافة الإشراف، Ɗوع و

 ƅلتغيب سببا يƄون قد Ƅما  سائدة، مهƊية وضعية عن رضا عدم و سخط عن تعبير اƅحاƅة
                                                           

  146 .ص.،9176، اƅقاهرة، 2 ، طاƃسلوك الانساني في اƃتنظيمعلي شهيب،  محمـد - 1

 59 .ص9191، مصر، 1 ، مƄتبة اƊƅشر و اƅتوزيع، طعلم الاجتماع اƃصناعيطلعت إبراهيم ƅطفي،  - 2
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 ƅزيادة غيرها أو تجارية Ɨعمال اƅلجوء إƅى باƅعامل يدفع مما  اƅمادي، اƅدخل Ƅفاية عدم

 .دخله

 يتواجد اƅتي اƅزراعي اƅطابع ذات ƅلمƊطقة بأن اƗرغوƊومية اƅدراسات بعض أثبتت قد و

 جƊي أو اƅحصاد و  اƅبذر و  اƅحرث مواسم ففي اƅتغيب، ظاهرة على تأثير ƅمصƊعا بها

 حتى أو ذويهم من أو اƗراضي ماƄƅي من اƅعمال أغلب Ɨن اƅتغيب، مستوى يرتفع اƅثمار

 .اƅدخل في اƅزيادة عن اƅباحثين من

 ىإƅ عامل  3000 على ببريطاƊيا بها قام دراسة في اƅتغيب أسباب  "فريزر"  رجعأ
  هذƋ من  15 % أن و  ƅلأمراض، 25%  بƊسبة اƊƅفسية الاضطرابات و  اƗمراض

 .أعماƅهم مزاوƅة من أصحابها ƅمƊع Ƅافية حدتها من ƄاƊت  اƊƅفسية  الاضطرابات
(1)

 

 :اƅعمل دوران  - ب

 بين اƅعمال تƊقل Ƅثرة يعƊي و اƅمهƊي، الاستقرار عدم مؤشرات أهم من اƅعمل دوران

 على اƅقدرة عدم أو مرضية، غير تجريب فترة بعد أحدها، في اƅثبات دون اƅعمل مƊاصب

 اƅعمل علاقات و اƅسيئ الإشراف مƊها مختلفة، Ɨسباب اƅجديد اƅمƊصب مع اƅتلاؤم

 اƅتƊظيم، حجم من و  الإداري اƅجهاز من  موقفهم و  باƅظلم، حساسالإ اƅرديئة، الإƊساƊية

 دون شهريا أجرا يأخذ من هƊاك بأن يشعرون يجعلهم اƅذي اƅشيء ،الإشراف مستوى و

 يؤدي مما اƅعمال، حساب من مقتطع فأجرƋ باƅتاƅي و  ƅلتƊظيم، به يقوم واضح عمل مقابل

 عدد في اƅمباƅغة Ɗتيجة اƅعمل دوران في يادةاƅز  إƅى يؤدي ما هذا و  باƅظلم، شعورهم إƅى

 .اƅضرورية غير اƅمشرفين

 :الإضراب  -ج

 يقوم احتجاج هو و  اƅمƊظمة، داخل اƅتƊظيمي اƅصراع أشƄال من شƄلا الإضراب يعتبر

 عن اƅجماعي اƅتوقف " :Ƅذƅك يعƊي و  مƊه، يعاƊون سيء وضع عن ƅلتعبير اƅعمال به

                                                           

 498 .ص 1968 ، دمشق،3 ، دراسة في سيƄوƅوجية اƅتƄيف، مطبعة طبرين، طاƃصحة اƃنفسيةƊعيم اƅرفاعي،  - 1
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 تƄتيƄي مظهر هو و  اƅعمل، ظروف أو ƅمƄافآتا في تغيرات حدوث ƅحين اƅعمل

 ".ƅلضغط
(1) 

 بأن الإحساس و  اƅمشƄلة، بحجم اƅجماعي اƅوعي من Ɗوع هƊاك يƄون أن يفترض و

 .اƄƅل       على تعود سوف اƊƅتائج أن و  واحد  اƅهدف

 اƅعمال ترك في بدورها تتسبب مقبوƅة، غير مهƊية أوضاع عن فعل رد  فالإضراب إذا

 وجود على اƅمؤشرات أقوى من فالإضراب هƊا من و اƅبديل، ƅديهم يتوفر حين ƅلمƊظمة

 .اƅمƊظمة ترك في Ɗية

 اجتماعية ةعملي فهو " علة، بوجود أو باƅمرض اƊƅفس إيهام اƅتمارض يعƊي :اƅتمارض -د

 (2). "باƅمرض اƅتظاهر خلاƅها من ƅلعامل يمƄن

 اƅذين اƅعمال بين يƊتشر و تذƄر، علة دون مرضية بشهادات اƅغياب تبرير يعƊي Ƅما

  مضطربة، Ɗفسية حالات إƅى توصلهم قد مهƊية Ɨسباب اƅعمل في باƅضيق يشعرون

 تتحول أن إƅى اƅعمل، مƊصب مع اƅتلاؤم عدم  باƅظلم، إحساس  سيء، إشراف أسبابها

 .اƅعمل من مقƊع هروب عموما هو و  اƅمƊظمة، ترك في رغبة إƅى

 :اƅشƄاوي Ƅثرة -ه

 اƅصادق اƅشعور إƅى بعضها ودفيع  مƊاسبات، عدة في اƅعمال ƅدى اƅشƄوى حالات تظهر

 إƅى اƅعامل بها يهدف Ɗفسية لاضطرابات Ɗتيجة Ƅثيرة أحيان في تعود و باƅفعل، وقع بظلم

 عن رضاهم عدم و  اƅعمال تذمر إƅى اƅشƄاوي تعود اƅعموم على و  Ɗفسه، عن اƅدفاع

 يƊجم مما الآخرين طرف من قبوƅه بعدم اƅعامل  شعور Ɗتيجة أو ƅلعمل، اƅعامة اƗوضاع

 .اƅمƊظمة فيترك ƅديه اƅرغبة تزايد باƅتاƅي و اƅعام ƅلجو Ƅرهه عƊه

                                                           

 84  ص 1988 ، الاسƊƄدرية،4 ، اƅمƄتب اƅجامعي اƅحديث، طعلم الاجتماع اƃصناعيعبد اƅمƊعم عبد اƅحي،   -1

 2002 ، رساƅة ماجستير غير مƊشورة، جامعة قسƊطيƊة، معهدعلم الاجتماع، قسƊطيƊة،اƃتغيب اƃصناعيعبدالله بليط،  - 2

 20 .،ص
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 :اƃعمل في الاستقرار عوامل: سادسا

 على عمله، في اƅعامل استقرار في اƅمؤثرة باƅعوامل اهتماما أوƅت اƅتي اƅدراسات أƄدت

 مة،اƅمƊظ في اƅعامل استقرار في أساسيا عاملا اعتبرتها و اƅمؤسسة داخل اƅعمل ظروف

 هذƋ و ،الإƊتاج تحسين أجل من اƅعامل ظروف تحسين ضرورة على أƄدت حيث

 و( ...الإƊساƊية اƅعلاقات ،اƗجور اƅعمل، ساعات  اƅفيزيقية، اƅظروف) هي اƅظروف
 .اƅمƊظمة في اƅعامل لاستقرار اƗساسي اƅمحدد اعتبرتها

 اƅعامل هي ؤسسةاƅم داخل اƅعمل ظروف تعد ƅم اƅحديثة الاقتصادية اƅتحولات مع و

 اƅتي اƅمؤسسة باستمرار مرهوƊا استقرارƋ أصبح بل باƅمƊظمة، اƅعامل استقرار في اƅحاسم

 Ɗوجز و بأƊواعها، اƅعمل ظروف عن أهمية تقل لا أخرى عوامل إƅى إضافة بها، يعمل

 :باƅمƊظمة اƅعامل استقرار على اƅمساعدة اƅعوامل يلي فيما

 :اƅمؤسسة استقرار -‌أ

  اƊƅمط حسب فاƅمؤسسة Ɨهدافها، تحقيقها و اƅمؤسسة باستقرار مرتبط ƅعاملا استقرار

 اƅدور تلعب تعد فلم عدمه، من اƅعامل وجود تقرر اƅتي هي اƅحديث الاقتصادي

 و بالإفلاس مهددة تƄون أو ،اقتصادية Ɨزمات تعرضها عƊد بل فحسب، الاجتماعي
 .اƅعمل مƊاصب فقدان و ƅلتسريح اعماƅه يتعرض الإƊتاجي اƊƅشاط عن اƅتوقف و اƅغلق

 اƗرباح، من ƅهامش تحقيقها و الإƊتاجية اƅعملية في استمرارها يعƊي اƅمؤسسة استقرار و

 مجموعة عليها يفرض اƅذي اƅديƊاميƄي الاقتصادي بمحيطها اƗوƅى باƅدرجة مرتبط هذا و

 ƅخدمة سخيرهات و استغلاƅها يجب اƅتي اƅفرص بعض ƅها يوفر أن يمƄن Ƅما اƅقيود، من

 .ƅلمؤسسة اƅعام اƅهدف

 اƅمحيطة اƅبيئة مع اƅتفاعل على قدرتها هو اƅحاƅي وقتƊا في اƅمؤسسة يميز ما أهم إن     

 يمƄن لا مؤسسة أي فإن عليه و Ɗشاطها، لاستمرار اƅضرورية باƅموارد تمدها اƅتي و بها

 على اƅقدرة و مستقرة و ثابتة و متيƊة اقتصادية علاقات إƊشاء دون تƊمو و تستمر أن
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 متعاملين تضم اƅتي و بها اƅمحيطة الاقتصادية ƅلبيئة اƅمتغيرة اƅظروف مع اƅتƄيف

 .متƊافسين و أسواق و موردين و  زبائن و اقتصاديين

 Ɗفس تƊتج أخرى مؤسسات خلال من اƗسواق في تƊافسية علاقات تواجه فاƅمؤسسة

 على و أرباحها و مداخيلها Ɗسبة علىو  اƅسوق في مرƄزها على يؤثر قد هذا و اƅسلعة

 ƅها اƅمƊافسة اƅمؤسسات هذƋ على تتعرف أن من عليها لابد ƅذƅك عام، بشƄل استقرارها

 اƅمƊتوجات Ƅل حول Ƅاملا و مفصلا جدولا امتلاƄها وجوب يعƊي هذا و اƅسوق في

 تƄون حتى اƅعاƅية باƅجودة ƅلتسويق اƅموجه مƊتوجها يتميز أن و اƅسوق، أي اƅمعروضة

 Ƅبيرة بصورة مرتبط اƅمؤسسة استقرار فإن عموما و مستقرة، مداخيلها و   مرتفعة مبيعاتها

 فاƅمƊظمة فعالا، عƊصرا اƊƅسق هذا في اƅعامل يمثل و. اقتصادي-اƅسوسيو بمحيطها

 .بها الاستمرار أجل من استقرارها إƅى يحتاج هو و الاستمرار أجل من عليه تعتمد

Ώ -  عمل عقدƅا: 

 صدور بعد ذƅك و  اƅجماعية الاتفاقيات و  اƅداخلية قواƊيƊها اƅوطƊية اƅمؤسسات عتراج

 خلاƅه حدد اƅذي  اƅعمل، بعلاقات اƅمتعلق 1990 أفريل 21 ل اƅموافق  90-11 قاƊون

 :Ɗوعان جعلها و  اƅعمل عقود وضوح بƄل و اƅجزائري اƅمشرع

 :( Contrats de travail a durée indéterminée C.D.I) دائمة عمل عقود  -

  محددة غير زمƊية ƅفترة( اƅعمل ورب اƅعامل) اƅطرفين تراضي على بƊاء اƅعقد هذا يقوم و

 مدة ƅه اƅتابعة اƅتعويضات و  اƅمƊح و اƅقاعدي أجرƋ و تصƊيفه و اƅمƊصب فيه يحدد و

 .اƅتجريب فترة

 اƅعامل يسرح أو  ƅعمل،ا عقد يفسخ أن اƅعمل ƅصاحب يمƄن لا اƅعقود من اƊƅوع هذا في و

 .اƅجماعية الاتفاقية و  اƅداخلي اƅقاƊون عليها يƊص إجراءات على بƊاء إلا

 :فقط حالات ثلاثة في اƅعمل عقد فسخ اƅعمل ƅصاحب يمƄن و

 . اƅعمل عقد فسخ اƅعامل يطلب عƊدما -
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 اراتإعذ  ثلاث ƅه توجه أن بعد و اƅعودة، دون اƅشهر عن تزيد ƅمدة اƅعامل تغيب عƊد -

 .اƅعمل إƅى باƅعودة

  .بطردƋ اƅطاعة ƅجƊة إقرار و  اƅثاƅثة، اƅدرجة من مهƊي ƅخطأ اƅعامل ارتƄاب عƊد -

 .قاƊوƊية إجراءات عƊه يترتب تعسفيا، اƅطرد يعتبر  هذا عدا ما

 CDD-contrats de travail a durée déterminée)  اƅمدة محددة عمل عقود -ج
: 

 و  محددة، زمƊية ƅفترة( اƅعمل ورب اƅعامل) اƅطرفين تراضي ىعل بƊاء اƅعقد هذا يقوم و
 .ƅه اƅتابعة اƅتعويضات و  اƅمƊح و اƅقاعدي وأجرƋ تصƊيفه و اƅمƊصب فيه يحدد

 :فيه يوضح اƅمدة اƅمحدد اƅعمل فعقد اƅدائم، اƅعمل ƅعقد خلافا و

  .اƅعمل فترة Ɗهاية و  بداية -

 و دواع  بخمسة  22/09 اƅقاƊون من ƅ  21مادةا في اƅمشرع يحددها و  اƅتوظيف، سبب -
 :هي

 .متجددة غير وخدمات أعمال  1-

 .استخلاف عقود  2-

 .متجددة غير فصلية أعمال  3-

 .اƅعمل وتيرة في زيادة  4-

 .اƅمدة محدودة أعمال و Ɗشاطات  5-

 بعبارة أو ƅلمؤسسات، أخر Ɗفسا اƅتشغيل عƊد اƅعمل عقود من اƊƅوع هذا يعطي وهƄذا

 ƅصعوبات اƅمؤسسة مواجهة حاƅة في اƅتسريح ƅيس و ƅلعمال اƅفردي اƅطرد تقƊين أخرى

 و اƅدائمين اƅعمال مثل اƅواجبات و اƅحقوق Ɗفس ƅه اƅمتعاقد اƅعامل و تقƊية، أو ماƅية
 .اƅمتعاقدين شريعة هو اƅعقد Ɨن  اƅمبرم، اƅعقد حدود في اƅقاƊون يحميه
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 اƅدائم اƅعامل من اƅتƊظيمي الاƊتماء و  اƅمادي Ɨمانبا اƅشعور يختلف أن اƅبديهي من و

  استمرار يعƊي هذا و  اƅعقد، تجديد ƅحظة دوما يƊتظر اƗخير فهذا اƅمؤقت، اƅعامل إƅى

 .(اƅدائم) اƗمن اƅبديل وجد إذا ƅحظة أي في اƅمƊظمة يترك أن اƅمتوقع من و  اƅدخل،

 :اƅتوجيه و الاختيار - د

 في مرة Ɨول اƅعمل يريد شاب Ƅل تواجه اƅتي اƅعويصة اƗمور نم اƅمهƊة اختيار      

 و باƅرضا شعورƋ من يزيد اƅمƊاسبة اƅمهƊة اختيار في Ɗجاحه أن فيه شك لا مما و حياته،
 .بها اƅتمسك و  فيها ƅلارتقاء اƅسعي و  اƅطمأƊيƊة،

 مع تتƊاسب اƅتي اƅمهƊة اختيار على اƅفرد مساعدة" :بها يقصد عملية اƅمهƊي اƅتوجيه

 هذا Ƅان فƄلما  ƅلمستقبل، باƊƅسبة خططه و دوافعه و  ميوƅه و  استعداداته و  قدراته

 :جاƊبين ذات جمة فوائد تحقيق إƅى أدى Ƅلما ملائما اƅتوجيه

 اƅتطور و  اƅعمل في الاستمرار إƅى دفعه في يتمثل و Ɗفسه، باƅعامل متصل أحدهما -

 .فيه

 جراء الإحلال Ɗفقات تتجƊب حيث بها، يعمل اƅتي ؤسسةباƅم متصل الآخر اƅجاƊب بيƊما

 يؤدي اƅذي اƅشيء وجيز وقت في Ƅفاءتهم بلوغ على عجزها مع ƅلمؤسسة، اƅعمال مغادرة

 .الاƊتاج اƊخفاض و  اƅعمل تعطيل إƅى

 تƊقلات من Ɗقلل أن اƅممƄن من أƊه " (( BILLS. POND من Ƅل دراسة بيƊت ƅقد و

 (1)."رهماختيا أحسƊا إذا  اƅعمال

  ذوي اƅعمال عƊد مƊه أƄثر اƅمقدرة ضعاف عƊد تƊتشر اƅتƊقلات عدد أن اƅدراسة أƄدت و

 .اƅمرتفعة اƄƅفاءة

                                                           

، الاسƊƄدرية، مصر،ص  2، اƅهيئة اƅمصرية اƅعامة ƅلƄتاب، طدراسات في علم اƃنفس اƃصناعيعباس محمـد عوض،  - 1
66 
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 و  اƅجسمية الاختبارات من ƅعديدا اƊƅفساƊيون الاخصائيون تبƊى اƅمƊطلق هذا من و
 .توجيههم و  اƅعمال لاختيار Ƅوسيلة اƅفسيوƅوجية

 :اƅترقية -ه

 يشغلها Ƅان اƅتي اƅوضعية من أعلى درجتها وضعية اƅعامل يشغل أن "  اƅترقية تعƊي

  اختصاصاته زيادة و  ƅلعامل، اƅمعƊوية و اƅمادية اƅمزايا زيادة عƊها يترتب و اƅترقية، قبل

 (1). "يفيةاƅوظ

 إƅى الاحيان غاƅب في تهدف مƄوƊاتها و  أبعادها و  اƅمحدد إطارها في ƊƄظام  اƅترقية و

 :يلي ما تحقيق

 اƅتƊظيم حاƅة إبقاء مع اƅعليا اƅمƊاصب ƅشغل اƅعمال أفضل يارواخت اƅتفاعل روح خلق -

 .مرتفعة معƊوية حاƅة في

 و  اƅتفاعل من Ɗوع خلق و  اƅعليا، اƅمƊاصب إƅى ƅلوصول اƅعمال أمام اƅمجال إفساح -
 .ƅديهم مجهود أقصى بذل و  بيƊهم اƅتƊافس

 تشجيع و  وجه، أƄمل على ƅلمسؤوƅية تحملهم و  بواجباتهم قيامهم على اƅعمال مƄافأة -

 .اƅمƊظمة خدمة في الاستمرار على و اƅجهد مضاعفة على اƅممتازين

 :اƅتƄوين -و

 ƅيس اƅهدف و حلها، ƅلتƄوين يمƄن مشاƄل ƅديهم بل تƄوين، مشاƄل اƅمسير عƊد توجد لا

 مواردها و  اƅمؤسسة تطوير في اƅمساهمة بل عليها، الإƊفاق و  ƅلتƄوين أيام تخصيص

 :Ɗقطتين في حصرها يمƄن اƅمشاƄل هذƋ ةاƅبشري

 اƅتƄوين مخططات ضع و  خلال من تطويرƋ و اƅموجود على اƅمحافظة في تتمثل  -1

 :شƄل على يƄون اƅذي و  ƅلتƄوين حاجتهم و اƅعمال Ɗقائص تحديد عƊد

                                                           

، 1، دار اƊƅهضة اƅعربية ط نظام اƃترقية في اƃوظيفة اƃعامة و أثرها في فعاƃية الادارةمحمـد أƊيس و قاسم جعفر،   -1
 20 .،ص1973مصر، 
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  .ƅلإطارات الآƅي الإعلام ƅتعليم خاصة ساعات تبرمج Ƅأن  :اƅخاصة اƅبرامج -

 عمل مƊصب ƅشغل اƅعمال أحد تأهيل بإعادة Ɗقوم Ƅأن اƅتأهيل إعادة أو  :اƅرسƄلة -

 .آخر

  أƄثر قدرات و أƄبر Ƅفاءة Ƅƅسب الاختصاص Ɗفس في يƄون  :اƅمعمق اƅتƄوين -

 .اƅعمل مƊصب في اƅتحƄم على

 اƅذي و اƅتƄوين أƊواع Ƅل و  اƅفئات Ƅل يخص اƅذي اƅعادي اƅتƄوين يبقى و -

 .خارجيا تƄويƊا يسمى و اƅمدى طويل تƄوين ƅمتابعة اƅعمال اƊتداب إƅى يحتاج

 .ƅها اƅتحضير و  اƅمƊاصب تغيير عملية تسهيل -2

 من وسيلة فهو اƅقدرات، تطوير في يتمثل اƅهدف بل ذاته حد في هدفا ƅيس اƅتƄوين

 من اƅرفع و اƅجماعات، و  اƗفراد Ƅفاءة من اƊطلاقا ƅلمؤسسة اƅمتواصل اƅتحسين وسائل

 :اƅتƄوين أهداف بين من و اƅمستويات، Ƅل في سؤوƅيةاƅم مستوى

  .اƅخدمات زيادة و  الاƊتاج زيادة -

  .اƗخطاء عن اƊƅاجمة اƊƅفقات تقليل -

 . اƅعمال بين اƗعمال في اƅتƊسيق و  اƅتعامل رفع -

 اƅتي اƅمعارف و  باƅمهارات تزويدهم طريق عن اƅعاملين بين اƅتذمر  حدة من اƅتقليل -

 .عملهم إتقان على تساعدهم

  .تحسيƊها و  اƅرؤساء ƅدى اƅتعليمية اƅمهارات تطوير -

 في اƅموجودة الادوات و  اƅمعدات من و اƅعاملة، اƅبشرية اƅقوى من اƅمثلى الاستفادة -

 .اƅمؤسسة

  .الإشراف Ɗوع تطوير -

  .الاƊتاجية مستوى رفع و  ƅلعمل اƅدافع ƄتƊمية اƅعاملين اتجاهات تحسين -

- Ɗمهارات ميةتƅفردية اƅداء اƗ فردƅا.  
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  .به الاهتمام و  ƅعمله اƅفرد تقدير زيادة -

 إعادة أو بتƄوين معين ميدان على تطرأ اƅتي اƅتƊƄوƅوجية اƅتغيرات مع اƅعمال تƄييف -

 .تدريبهم

  .اƅحديثة اƗجهزة و  الآلات تعقد أمام عاƅية مهارات اƅعمال اƄتساب -

  .ممƊƄة مدة Ɨطول اƅمƊظمة في بهم حتفاظالا و اƅعمال ثقة Ƅسب -

 :اƃمادية اƃحوافز و الأجر -ز

  عماƅها ƅتحفيز اƅمؤسسة عليها تعتمد اƅتي اƅوسائل أهم من اƗجر يعتبر :اƗجور  1 -

 إشباع على اƅعامل مقدرة تتوقف عليه و اƅعمال، Ɨغلب اƅرئيسي اƅدخل أƊه إƅى" إضافة

."معيشته مستوى  رفع و حاجاته
(1)

 

 فيه الاستمرار و عمله على اƅعامل إقبال عوامل من عاملا اƗجر يعتبر ذƅك إƅى إضافة

 يعتبر جراƗ أن الاعتقاد ساد ƅقد و إمƄاƊياته، و مهاراته تحسين في اƅشديدة اƅرغبة و

 اƅدرجة Ɗفس على طويلا يدم ƅم الاعتقاد هذا أن غير اƅعمل، على اƗخير و اƗول اƅمحفز

  تحفزهم و تدفعهم اƅعمال ƅدى أخرى حاجات ظهرت حيث قبل، من عليها  Ƅان اƅتي

 يفضلون Ɗسبيا أعلى بأجور وظائف عليهم تعرض اƅذين اƅعمال من Ƅثيرا أن إذا ƅلعمل،

 يجعلهم اجتماعي بجو محاطين ƄاƊوا إذا خاصة اƗقل، اƗجر ذات أعماƅهم في اƅبقاء

 أن إƅى اƅتوصل تم و اƅميدان في عديدة دراسات أجريت ƅقد و عملهم، في مستقرين

 عليه و بواعثهم، و اƅمستخدمين ƅدوافع باƊƅسبة قلاƗ اƅدرجة في يأتي قد اƅمادي اƅعƊصر

 لاستقرار اƅوحيد اƅدافع يعتبر لا أƊه إلا مل،اƅعا حياة في أهميته من اƅرغم على اƗجر فإن

 .عمله في اƅعامل

 على و الإƊتاج على اƅعامل ƅحث دافع مجرد " أƊها على اƅحوافز تعرف :اƅحوافز  2 -

 في رسمي بشƄل به معمولا اƅحوافز Ɗظام Ƅان فƄلما أمƄن، ما بمستواƋ الارتقاء و  زيادته

                                                           

 .869، ص   1974، دار اƅجامعات اƅمصرية، الاسƊƄدرية،إدارة الافراد و اƃعلاقات الانسانية، صلاح اƅشƊواƊي - 1
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 أƄثر حوافز على اƅحصول قصد اƅعامل جهودم في زيادة إƅى ذƅك دفع Ƅلما اƅمؤسسات،

 Ɨهدافها الإدارة تحقيق Ƅذا و عمله في اƅعامل استقرار  عƊه رــــــيƊج ما هذا و

 ".ةــــــــالإƊتاجي
(1 )

 

 اƊه إلا الإƊتاج، زيادة في و  ƅلعمل اƗفراد دافعية على فعلا ريؤث  اƅحوافز Ɗظام أن رغم و

 إƅى اƅتعرض يمƄن و عليها، ƅلحصول اƅعمال يطمح Ƅثيرة أخرى عوامل إغفال يجوز لا

 :مƊها بعض

 شعورهم هو اƅعمال جهود زيادة عوامل بين من أن شك لا : معƊوية و مادية حوافز -2

 يتفق و اƅمعيشة، تƄاƅيف و يتƊاسب معيشي توىمس ƅهم يضمن اƅذي اƅمادي بالاستقرار

 .اƅعمال ƅهؤلاء اƅمختلفة اƅقدرات و اƅخبرة مع

 اƅعامل مضاعفة عن اƅمسؤول اƅوحيد ƅيس اƅمادية اƅحوافز من اƊƅوع هذا بات حديثا Ƅƅن

Ƌجهودƅ تاج، فيƊاك أن فاتضح الإƊوية حوافز هƊعامل سابقتها، عن أهمية تقل لا معƅفا 

 اƗمن إƅى Ƅذƅك و اƅعمل، ƅجماعة الاƊتماء و سعادته و بƄياƊه عريش Ɨن محتاج

 .رؤسائه حتى و زملائه بين و بيƊه اƅمتبادƅة اƅحسƊة اƅمعاملة و واƅطمأƊيƊة

 مباشرا تأثيرا تؤثر اƅتي هي و اƅمباشرة اƅحوافز :مباشرة غير حوافز و مباشرة حوافز -1

 باƊƅفع يعود جديدا شيئا ابتƄر أو الإƊتاج، ƅزيادة جهدƋ ضاعف إذا أƊه بمعƊى اƅعامل، على

 أو بالإƊتاج اƗجر ربط طريق عن ذƅك و هذا، عمله على يجازى فإƊه اƅمؤسسة، على

 .اƅمƊح

 تقدمها اƅتي الامتيازات و  اƅخدمات مجموعة تتضمن اƅتي فهي اƅمباشرة غير اƅحوافز أما

 اƊƅقل،  :ذƅك مثال و قاƊه،إت و الإƊتاج زيادة على تحفيزهم بهدف ƅعماƅها، اƅمؤسسة

 .اƅخ...الاجتماعية اƅخدمات  اƅصحية، اƅرعاية
 

                                                           

 17 .ص. ،1982 ، ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية، اƅجزائر،حوافز الإنتاج في اƃصناعةصلاح بيومي،  - 1
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 :اƅملائمة اƅفيزيقية اƅظروف – ح

 أدائه أثƊاء لـــــباƅعام اƅمحيطة ةـــــاƅمادي و يعيةــــاƅطب والــــــــاƗح مجموعة بها يقصد  "

 فهي اƅضرورية، اƗمور من ƅلعمل اƅملائمة اƅفيزيقية اƅظروف توفير أصبح و ،ƅ "(1)لعمل

Ƌتاج زيادة و تحسين على تساعدƊروح رفع و ،الإƅوية اƊمعƅلعمال، اƅ ماƄ على تساعد 

 و Ɨخرى، مƊظمة من اƅفيزيقية اƅظروف تختلف عموما و اƅعمل، في الاستقرار و اƅرضا
 .اƅعامل على تأثيرƋ في معيƊة  مƄاƊة يأخذ اƅظروف ƅهذƋ اƅمƄوƊة اƅعƊاصر من عƊصر Ƅل

 استمرارƋ على باƅتاƅي و اƅعامل، على اƅمؤثرة اƅعوامل أشد من اƅضوضاء إن :اƅضوضاء

 في تƊتشر اƅتي اƗصوات من اƅمتƊاثر اƅخليط هي و باƅمƊظمة، استقرارƋ و اƅعطاء، في

 اƅتعرض مدة ƅطول تبعا تدريجيا اƅسمع قدرة من تقلل و عصاباƗ تثير اƅعمل، مƄان

 .اƊƅفسي باƅتوتر اƅشعور و اƅضيق حالات تسبب اƅضوضاء و ....ƅلضجيج،

 :اƗمن و اƅوقاية وسائل توفير  -ط

 مع تƄيفه و باƅعامل، اƅمحيطة اƅفيزيقية اƅظروف ملائمة اƅضروري من ذƄرƊا Ƅما        

 وسائل توفير بمƄان اƗهمية فمن عمله، مƊصب في ستخدمهاي اƅتي اƗجهزة و الآƅة

 .اƅمهƊية اƗمراض و  اƅحوادث من اƅوقاية و اƗمن

 ƅرضا اƅمحددة و  اƅهامة اƅعƊاصر أحد تمثل اƅعمل في اƗمن و  اƅصحة مشاƄل إن

 .مƊعدمة فيها الاستمرار حظوظ باƅتاƅي و  اƅوظيفة عن اƅعمال

  الإصابة أو مهƊية حوادث في اƅوقوع مثل طرƋمخا بساطة ƄاƊت مهما عمل فƄل

 .مƊها ƅلوقاية خاصة أجهزة و ƅوسائل اƅفرد يحتاج بأمراض،

 
 
 
 

                                                           

 13  .، ص 1964 تبة اƅقاهرة، مصر،، مƄمدخل في شؤون اƃعمل و علاقاته، اƅدين أمين عز -1
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 :الاجتماعية اƅعوامل -ي

 و  مƊاسب  جو  خلق  في  اƅبارزة  اƅمهمة اƗمور  من  الاجتماعية  اƅعوامل تعد      
 شؤون في اƅمتخصصين ناƅمفƄري من بعض  Ɗظرة عƄس هذا و  اƅمؤسسة،  داخل  مريح

 أن و اƅعوامل، بقية على يطغى اƅذي هو اƅمادي اƅعامل أن يعتقدون إذ اƅصƊاعي، اƅعمل

 عبر اƅذي تايلور بيƊهم من و ،اƗوƅى باƅدرجة اƅعامل أفƄار على تسيطر اƅحوافز و اƗجر

 من  ديداƅع قبل  من  Ƅثيرة  دراسات  أجريت أƊه إلا  "اƅعلمية الإدارة"  Ɗظريته هدف عن

 اƅخامسة، اƅدرجة في يأتي قد  اƅمادة عƊصر  أن  إƅى  دراستهم  توصلت قد و  اƅباحثين،

 عدم إƅى  اƅطمأƊيƊة و اƅعمل في الاستقرار هو ƅلأجير  باƊƅسبة عامل أهم أن وجد فقد

  ثم  الاحترام،  تضمن  اƅتي  الإƊساƊية  اƅمعاملة و  ƅذƅك،  داعية  أسباب دون  اƅتسريح

 فرص جود و اƅعمل، ساعات في اƅتقصير عادلا، توزيعا  اƅموزعة و  اƄƅافية اƗجور تأتي

 في توفرها حاƅة في اƅمؤشرات هذƋ اعتبار يمƄن هƊا من و....ƅلشƄاوى   الاستماع اƅترقية،

 أن على اƅتأƄيد و اƅعامل، عƊد الاستقرار و اƅرضا روح ƅخلق هامة وسيلة اƅمؤسسة،

 أƊها إلا اƅعامل، ƅتحفيز مهمة عوامل اƅملائمة،  اƅفيزيقية ظروفاƅ و  اƅمادية اƊƅواحي

 أحسن على بعمله اƅقيام يستطيع حتى أخرى عوامل إƅى اƅعامل يحتاج بل Ƅافية غير

 : اƅعوامل هذƋ بين من و وجه،

 :اƅمؤسسة داخل الاجتماعية اƅعلاقات -

 لا و Ɗرد، ƅم أم أردƊا ظمة،اƅمƊ في تƊشأ الإƊساƊية اƅعلاقات إن :"خاطر أحمد يقول      
 و تماما، تجسيدها على Ɗعمل أن يمƄن لا أƊƊا ذƅك من اƄƗثر بل عليها، اƅقضاء يمƄن
 اƅعلاقات هذƗ Ƌن ذƅك و اƅمƊظمة، داخل اƅرسمية اƅعلاقات على تأثيرها عدم ضمان

 ة،اƅمƊظم ƅهذƋ يƊظمون اƅذين و ƅلأعضاء الاجتماعية و اƊƅفسية ƅلحاجات الإشباع تحقق
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 اƅحاجات  إشباع من ضرورة أƄثر الاجتماعية و اƊƅفسية اƅحاجات إشباع أن Ɗعلم Ɗحن و

".اƅمادية
(1)

 

 لاءهؤ  أن يعƊي هذا و اƅجماعات، و اƗفراد من مجموعة من مƄوƊة اƅمؤسسات Ƅل إن

 مثل أƄƊر الإداري اƅفƄر أن من باƅرغم اجتماعية علاقات بيƊهم تقوم أن و بد لا اƗفراد

Ƌعلاقات  هذƅقضاء على عمل و اƅها إلا عليها، اƊشأ أن و بد لا أƊتيجة تƊ رارƄت 

 و استمرارها على يعملون فهم باƅتاƅي و اƅبعض، مع بعضهم اƅعمال بين اƅتفاعلات
 اƅقضاء يمƄن لا و أبيƊا أم أردƊا اƅمؤسسة في تƊشأ الإƊساƊية اتاƅعلاق أن أي تحقيقها،

 ƅلأعضاء الاجتماعية و اƊƅفسية ƅلحاجات الإشباع تحقق اƅعلاقات هذƗ Ƌن ذƅك عليها،

 .اƅمƊظمة ƅهذƋ يƊتمون اƅذين

 عملهم، أثƊاء اƗفراد به يقوم موجه عمل عن عبارة الاجتماعية اƅعلاقات تصبح عليه و

 و بعض مع بعضهم اƗفراد إدماج على اƅعمل اƅمشرفين و اƅمديرين على يستوجب مما
 اƅرضا و الإشباع على حصوƅهم ضمان مع مƊتجة Ƅجماعة ƅلعمل سويا دفعهم

 مƊتجين اƅعمال جعل هو ƅلإدارة اƅحقيقي اƅهدف Ɨن الاجتماعي، و اƊƅفسي و الاقتصادي

 .مبيƊه اƅمشترƄة اƗهداف و   اƅميول خلال من متعاوƊين

  :الإشراف و اƅقيادة -

 فن هو الإشراف و اƅعمل،  على اƅتحفيز في اƅهامة اƅعوامل من الإشراف و اƅقيادة تعتبر

 .اƅعامل و اƅمشرف من Ƅل بين الإƊساƊية اƅعلاقات

 اƅذي اƅدور عن اƅعمال اتجاهات مجال في اƅبحوث و  اƅدراسات من اƅعديد Ƅشفت قد و

 الاستقرار و  اƅرضا عوامل أهم أن و  اƅصƊاعي اƅعمل يدانم في اƅمشرفون و اƅقادة يلعبه

 تعاملهم أن في اƅعمال رغبة ":حول تدور إƊما ميامي ولاية في أمريƄية بشرƄة اƅمهƊي

                                                           

 .18، اƅمƄتب اƅجامعي اƅحديث، مصر، بدون سƊة، صمقدمة في إدارة اƃمؤسسات اƃصناعيةأحمد خاطر،   -1
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 و اƅقسم رئيس فشل إƅى ترجع اƅرضا عدم حاƅة و أƄثر، برعاية اƅمشرفة  اƅسلطات
"Ƅرامتهم و شخصيتهم ƅهم Ƅأفراد اƅعمال بقيمة الاعتراف في مساعديه

 (1).
 

 اƄƅفء اƅمشرف و اƅقائد على يجب اƅتي اƅطرق بعض على اƅترƄيز يمƄن هƊا من و

 بمجهود قيامهم عƊد مدحهم و اƊƅشطين، اƅعمال مƄافأة هي و بها الاƅتزام و اتباعها

عطاء إضافي،  و اƅعمال ƅدى اƅمعƊوية وحاƅر  ترتفع اƅطرق بهذƋ و ƅمقترحاتهم، اƗهمية وا 
 .باƅمƊظمة  ارتباطهم يزيد

 :الاجتماعية اƅخدمات -

 تƊمية و مشƄلاته  بحل يقوم  اجتماعي  Ɗظام و ،الإƊسان ƅخدمة عملية طريقة هي"

 ".قدراته
(2)

 

 مستواهم رفع على تعمل حيث اƅعامل، استقرار عوامل من الاجتماعية اƅخدمة تعتبر

 و...اƅعمل فرص تهيئة و إسƄاƊهم، حاƅة تحسين و اƅتعليمي و اƅصحي و الاقتصادي
 اجتماعيا و Ɗفسيا اƅعامل إعاƊة على تعمل اƅتي اƅمعƊوية و اƅمادية اƅعوامل من غيرها

 اƗرباح يحقق مما Ƅيفا، و Ƅما الإƊتاج رفع و ف،اƅظرو  أحسن في عمله لاستقبال

 .اƅعمل ƅصاحب

 ظروف تحسين شأƊه من ما Ƅل  إƅى ممتد و اسع و ƅلعمال  الاجتماعية  اƅخدمة مجال و

 أطول اƅمؤسسة في ƅلبقاء يشدهم و Ɗفسيتهم في يؤثر ما Ƅل إƅى و معيشتهم، و اƅعمال

 :اƅتاƅية اƊƅقاط في اƅمجالات هذƋ تلخيص يمƊƊƄا و مدة،

 .اƅتأمين Ɗظام و اƅصƊاعي اƗمن  :اƅصحية اƅخدمة -

 .صحية وجبات مع اƅمؤسسة داخل اƅمطاعم توفير  :اƅغذائية اƅخدمات -

 .الاقتصادية اƅظروف تحسين -

 .اƊƅفسية و الاجتماعية اƅظروف تحسين -

                                                           

 . 997مراد خلاصي، مرجع سابق، ص  - 1

 .91ص ، 9168، اƅمƄتبة اƅحديثة، اƅقاهرة،اƃخدمة الاجتماعية واƃميثاقأحمد Ƅامل أحمد، مصطفى اƅفوال،  - 2
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 .ƅلعمال ترفيهية مراƄز إƊشاء  -

 .اƊƅقل وسائل توفير -

 :اƃعمل في رارالاستق أهمية:  سابعا

 يظهر و  معاشه و  حياته ƅلعامل يؤمن فهو  ƅلدخل، اƅوحيد اƅمصدر تجاوزا اƅعمل يعتبر

 . اƅمهƊية Ƅفاءاته يثبت و  قدراته و  إمƄاƊياته فيه

  ƄƄل، اƅمƊظمة على و  عليه إيجابية اƊعƄاسات فيه استقرارƋ و  عمله في اƅعامل ƅثبات و

 عƄس اƅمƊظمة، بثقافة متشبع و  اƅجماعة بأƊماط متطبع عمله في اƅمستقر فاƅعامل

 اƅجديدة اƅسلوƄيات مع اƅتلاؤم و  اƅتƄيف عن دوما يبحث اƅذي اƅتƊقل Ƅثير اƅعامل

 هذا مع الاƊدماج عليه يصعب قد باƅتاƅي و  اƅمرفوض و مƊها اƅمقبول اƅعمل، ƅجماعة

  إهدارƋ تجƊب اƅممƄن من Ƅان طويلا وقتا ذƅك يستدعي بل  وجيزة فترة في اƅجديد اƅمجتمع

 فما واحد ƅفرد باƊƅسبة هذا ،)الإƊتاج تƄلفة) اƅمال حتى و  سدى، اƅمبذول اƅجهد توفير و

 .أفراد بعدة باƊƅا

 عوامل من Ɗقلل باƅتاƅي و آƅياته، في اƅتحƄم و  ƅعمله إتقاƊه اƅعامل استقرار مزايا من و

 .عمل حوادث في اƅوقوع احتمالات من Ɗخفض و اƅتعب

 من درجة  أعلى بلوغ و  اƅمهƊي اƅتقدم في أƄبر حظوظا عمله في اƅمستقر ƅلعامل أن اƄم

 داخل اƊدماجه و  خبرته تƊامي و  ƅعمله إتقاƊه بحƄم اƅعمال من غيرƋ من يهرماƅ اƅسلم

 .اƅمƊظمة

 فƄلما  أعضاءها، ترابط و  تماسك من يزيد اƅعمل في اƅجماعة أعضاء استقرار أن Ƅما

 من فرد ترك فƄلما صحيح، اƅعƄس و  تماسƄها، زاد ƅلمƊظمة اƅجماعة أفراد اƊتماء  دام

 صفاته و أفƄارƋ معه حمل ƅلجماعة اƅمغادر Ɨن تفƄƄها، احتمال زاد اƅمƊظمة أعضائها

 يعجل ما اƊƗماط و  اƗفƄار من معه يحمل قد اƅجديد اƅوافد و  اƅعمل، ƅجماعة اƅجامعة

 .اƅجماعة بتفƄيك
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  ƅها ƅيس فبدوƊهم Ƅفاءاتهم، Ɗماء و  أعضاءها استقرار من Ɗجاحها و  Ɗظمةاƅم استقرار إن

 .اƅفƊاء و  الاضمحلال مصيرها و  وجود،

  أفرادƋ تجمع صغيرا مجتمعا اƅمƊظمة من يجعل اƅعمل جماعات تماسك و اƗفراد فاستقرار

 من بها ƅلدفع صباحا يأتوƊها  اƅمƊظمة، هي واحدة هوية و ،(الإƊتاج) واحد هدفا و ثقافة،

 ذƅك يتحقق و اƅصباح، في إƅيها اƅعودة أجل من إلا مساء يترƄوƊها لا و  الاستمرار أجل

 اƅمادي، و اƅجسدي و  اƊƅفسي باƗمان اƅشعور عوامل Ɨفرادها اƅمƊظمة توفير خلال من

 .ƅهم مهƊيا مستقبلا و Ɨفرادها سعادة مصدر اƅمƊظمة تƄون أن إƅى

 :اƃعمل في الاستقرار ƃدراسة ةاƃنظري اƃمداخل:  ثامنا

  أواخر في اƅمختلفة اƅمؤسسات و  اƅصƊاعية اƅمƊظمات حجم اتساع و  ازدياد أدى ƅقد     

  برزت و  يرهايتس و  إدارتها صعوبة إƅى اƅعشرين اƅقرن بدايات و عشر اƅتاسع اƅقرن

 إƅى أدى اƅذي اƗمر تƊظيمها و  تسييرها أجل من معيƊة مبادئ ءإرسا إƅى اƅملحة اƅحاجة

  في اƊƅظريات بعض صياغة و  اƅمبادئ بعض لإيجاد اƅباحثين و  اƅمفƄرين بعض بروز

 ماƄس ،فايول  تايلور، هƊري Ƅفريديريك فيها، اƅعاملين اƗفراد و اƅمƊظمات إدارة و تƊظيم

 .الإدارة و  اƅتƊظيم Ɗظرية في بإسهاب أسهموا ممن غيرهم و  مايو إƅتون فيبر،

  لا الآن حد إƅى و  أƊه إلا Ɗظرية Ƅل بها تميزت اƅتي اƅسلبيات و  اƊƅقائص بعض رغم و

 .اƅمƊظمات من اƄƅثير في واسع Ɗطاق على تطبق و تمارس تزال

 اƅمختلفة، اƅمƊظمات في  اƅعمل  بقيم  وعلاقته  اƅوظيفي الاستقرار  ƅموضوع تƊاوƊƅا إن

 عليƊا يفرض هذا Ƅل ،باƅمƊظمة مالاƅع و الإدارة فيها تشترك اƅتي اƗمور أهم  من تعد

 اƅتحليل و باƅدراسة تƊاوƅت اƅتي و  اƊƅظرية الإسهامات هذƋ من اƅبعض تحليل و مƊاقشة

 من و اƅمƊظمة في اƅفردي اƅسلوك فعاƅية على تأثيرها مدى و اƅتƊظيمية اƗدوات مختلف

 .اƅمƊظمات هذƋ في اƅعامل أداء على ثم
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 أƊها Ɗرى اƅتي و  اƊƅظريات من ƅمجموعة اƅتحليل و  باƅدراسة Ɗتعرض هذا ضوء في و

 و  اƅعمل محيط في بعيد أو قريب من به يتعلق Ƅلما و الإƊساƊي اƅعƊصر بدراسة اهتمت
  اƅعمل قيم و اƅوظيفي ƅلاستقرار  اƅراهƊة باƅدراسة اƅمشموƅة اƅمتغيرات جميع عن اƄƅشف

 .اƊƅظريات هذƋ تƊاوƅته ما ضوء في تحليلها محاوƅة و

  اƊƅظريات من Ɗظرية Ƅل حول دقيق تحليل و  وصف تقديم بصدد أƊƊا إƅى الإشارة مع

 محاوƅة مع اƅرئيسية مبادئها على اƅتعرف هو عرضها من اƗساسي اƅغرض و اƅمعروضة

 بقيم اƅوظيفي الاستقرار  علاقة ما و Ɗظرية Ƅل تتبƊاها اƅتي اƅتƊظيم طريقة عن اƄƅشف

 :هي Ɗƅظرياتا هذƋ و  تبƊتها اƅتي اƅعمل

 .(اƅعلمية الإدارة مدرسة)  اƄƅلاسيƄية اƊƅظريات -

 .(الإƊساƊية اƅعلاقات مدرسة) الإƊساƊية اƊƅظريات -

 .اƅسلوƄية اƊƅظريات- 

 :اƃتنظيم دراسة في اƂƃلاسيƂية اƃنظريات -أ

 و  اƅمفƄرين من ƅعديد اƗعمال من باƅعديد اƅتƊظيم دراسة في اƄƅلاسيƄية اƊƅظريات ترتبط
ƅذين و الإدارة مجال في باحثيناƅقرن بدايات ظهروا اƅعشرين اƅز و اƄتيار يرتƅا 

 على فايول هƊري و فيبر، ماƄس تايلور، فريدريك من Ƅل أعمال عن اƅمƊبثق اƄƅلاسيƄي

 :يلي ما أهمها من اƅمسلمات و  اƅمبادئ من مجموعة

 .اƅمحيطة باƅبيئة يتأثر لا مغلق Ɗسق اƅمؤسسة -

 اƗمثل الاستخدام  :اƅرشد يعƊي و مستوياته Ƅل في اƅرشد بخاصية اƅتƊظيم يتصف -

 .عقلاƊية بطريقة و  رشيدة سلوƄيات باƅطبع يسلƄون اƗفراد و اƅمتاحة  ƅلموارد

  بشƄل و اƅصغيرة، جزيئاته  إƅى اƅمستطاع بقدر اƅعمل  تقسيم و اƅعمل في اƅتخصص -

 من اƅرفع أجل من الاستيعاب و  اƅفهم سهلة ƅلأفراد اƅموƄلة اƗعمال و  اƅمهام يجعل

 .الإƊتاج زيادة في اƗفراد  قدرات
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  متƄامل Ɗظام وضع فإن بذƅك و ƅلأفراد اƅوحيد اƅحافز اƅمادية اƅمƄافآت و اƗجر يعد -

 .بها ارتباطهم و لائهم و  ضمان و اƗفراد Ƅƅسب ƅلمؤسسة Ƅافيا أمرا يعد ƅلأجر

 ضمان أجل من Ƅبيرتين صرامة و بدقة ƅلأفراد موƄلةاƅ اƅواجبات و  اƅمهام تحديد يجب -

 .بيƊها فيما اƅمهام هذƋ تداخل عدم

 يتهرب و  يتحايل ما Ƅثيرا الإƊسان أن ذƅك و ،اƗفراد على اƅلصيقة اƅمراقبة فرض يجب -

 .دائهƗ اƅمتابعة و  دقيقة قابةاƅر  تلك إƅى بحاجة فهو ذƅك Ɨجل اƅمسؤوƅية و اƅعمل من

 و اƊƗشطة تحديد اƅواجب من أƊه أي ƅلƊشاط اƅمƊفذ و  اƅمخطط مهام بين اƅفصل يجب -
 .بتƊفيذها اƅمƄلف اƅعامل اƅفرد تدخل عن و ذاتية Ƅل عن بعيدة موضوعية بƄيفية اƗعمال

 اƅواجب من اƅتي اƅوحيدة اƅتبادلات و اƅمؤسسة في اƅرسمي غير ƅلتƊظيم مƄان لا -

 :هي بها الاهتمام

 و  اƅمؤسسة، أهداف بتحقيق أساسا اƅمرتبطة و  اƅتƊظيم أفراد بين يةاƅرسم اƅتبادلات -
Ƌمبادئ أهم هي تقريبا هذƅتي اƅظريات عليها قامت اƊƅية  اƄلاسيƄƅا. 

 :اƃعلمية الإدارة مدرسة -1

 تطورت تايلور فريديريك ƅمؤسسها Ɗسبة(  taylorisme) باƅتايلورية اƊƅظرية هذƋ تسمى و

 بتطور  تميزت اƅتي اƅفترة تلك 2019-2099 بين ما مريƄيةاƗ اƅمتحدة اƅولايات في

 اƊƅظرية اسم ارتباط سابقا رأيƊا Ƅما .الإƊتاج وطرق وسائل في اƅتوسع شمل Ƅبير اقتصادي

 اƅقرن بداية في صاغها اƅتي و ( 1856-1915تايلور فريدريك اƗول رائدها باسم اƅعلمية

 ( .اƅعشرين

 أصبح ثم ،الآلات ƅصƊاعة صغير مصƊع في صƊاعي يذƄتلم اƅعلمية حياته تايلور بدأ

  الاتحاد رئاسة إƅى وصل أن إƅى اƗمريƄية اƅصƊاعية اƅشرƄات إحدى في مهƊدسا

 .اƗمريƄيين ƅلمهƊدسين اƗمريƄي
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 تحديد إƅى تايلور توصل اƅصƊاعي اƅعمل مجال في اƅشاقة و اƅطويلة مسيرته خلال و

 و آƊذاك اƅصƊاعية اƅمؤسسات مجمل في سائدة ƄاƊت اƅتي اƅسلبية اƅمظاهر من جملة
 اƅمردودية Ɗقص ،اƗعمال إƊجاز في اƅتباطؤ اƅحوافز، Ɗسبة اƊخفاض   :بيƊها من  اƅتي

 .اƅخ...اƅعمل ظروف سوء اƅعمال، و الإدارة بين اƅعلاقة ضعف

 إƅى أدت اƅتي اƅحقيقية اƗسباب عن اƅبحث محاوƅة إƅى بتايلور اƅمظاهر هذƋ دفعت ƅقد و

  حيث اƅحوافز Ɗسبة اƊخفاض في خصوصا و اƅمƊظمات في اƅسلبية اƅمؤشرات هذƋ ظهور

 مƄملة مساهماتهم فجاءت اƗفراد ƅدى فƄري تغيير إحداث إƅى آخرون و تايلور Ɗادى

 و تايلور ضعها و اƅمبادئ من مجموعة على اƅعلمية اƊƅظرية تقوم و اƅبعض ƅبعضها
 في اƅتƊظيمات زيادة و الإƊتاج و اƅعمل أساƅيب ليهاع بƊاء تتحدد ،اƅمفƄرين من مجموعة

 : (1)في اƅمبادئ هذƋ تتمثل و اƅصƊاعة

 : اƅعمل تقسيم -

 تتحمل فالإدارة اƅمهام، و اƗعمال اƅطبيعة وفق اƅعمل تقسيم ضرورة على تايلور يلح

  تجزئة تتوƅى اƅتي و الإدارة أوامر تƊفيذ اƅعمال يتوƅى بيƊما اƅتوجيه و اƅتخطيط وƅيةمسؤ 

      مثلى وحيدة تƊفيذ ƅطريقة فقا و محددة و بسيطة عƊاصر إƅى تحليلها و اƅمهام و اƗعمال

" the one best way "  مرƗذي اƅعمال تدريب  عملية من يسهل اƅمهام أداء على اƅا 

 Ƅƅل اƅفردية اƅمسؤوƅية تحديد في هذا يساعد Ƅما اƅلازمة، اƅخبرة اƄتساب من يمƊƄهم و

 .اƅمƊظمة في شخص

 :وصفه و اƅعمل قياس  -

 من اƅرفع و  الإƊتاجية من عاƅية معدلات إƅى اƅوصول هو اƗول تايلور هدف أن بما

 و سةبدرا أهتم فلقد  ،اƗعمال لإƊجاز فاعلية اƅطرق أƊجح عن اƅبحث و اƗداء مستوى
 و اƅحرƄات و ƅلأعمال اƅزمن عƊصر قياس طريق عن اƅوقت و اƅعمل من Ƅل  تحليل

                                                           

 .65 ،ص 1980 ، وƄاƅة اƅمطبوعات، اƄƅويت،تطور اƃفƂر اƃتنظيميعلي اƅسلمي،   -1
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 Ƅما اƅجهد و ƅلوقت اƅمضيعة اƅزائدة اƅحرƄات عن اƅتخلي و ƅتƊفيذها  اƅلازم  اƅوقت تحديد

 و مƄتوبة بصورة ذƅك و مسبقا اƅمهام و ƅلعمل أوصاف وضع ضرورة على تايلور أƅح
 اƅتي اƅوظائف و اƗعمال ƅقياس معا اƅعمال و الإدارة من Ƅل خضوع يمƄن  حتى محددة

 .بها يقومون

 :اƅحوافز Ɗظام  -

  ضمان أجل من ƅلأفراد مادي Ƅحافز ƅلمƄافآت Ɗظام وضع ضرورة على تايلور أƄد

  دفع عملية فإن ذƅك ضوء في و  ،اƗعمال بأداء اƅمتعلقة الإجراءات و ƅلأوامر امتثاƅهم

 إدارة قبل من ƅه محدد هو عما اƅمƊجز اƅعمل حجم و بƊوع وثيقا ارتباطا ترتبط اƗجور

  على حصل Ƅلما ƅه مقرر هو عما اƅفرد به يسهم اƅذي اƅعمل حجم زاد Ƅلما و اƅمƊظمة

 إن و .اƅعمال على الإدارة تمارسه اƅذي الإغراء من Ɗوع هذا و زائدة، حوافز و مƄافآت

 Ɗظرتها على اƊعƄس اƅبشري باƅسلوك يتعلق ما في اƅرشد صفة افتراض على اƊƅظرية قيام

 لا  عمله وراء من ممƄن عائد أقصى قــتحقي إƅى يسعى اـاقتصادي رجلا باعتبارƅ Ƌلفرد
(1)غير

.  

 اƅمتمثل و سابقا رأيƊا Ƅما ƅديها اƅحوافز Ɗƅظام ƅماديا اƅجاƊب على ترƄز فإƊها باƅتاƅي و

 و باƅقطعة ƅلدفع اƅتميزي اƊƅظام اسم تايلور عليه أطلق اƅتي اƅتشجيعية اƗجور Ɗظام في
 يدفع بحيث  مرتفع، الآخر و مƊخفض أحدهما ƅلقطعة معدƅين تحديد اƊƅظام هذا  يعƊي

 اƅمعدل يدفع حين في اƅمطلوب، دلاƅمع اƅعامل إƊتاجية تبلغ ƅم إذا اƅمƊخفض اƅمعدل

 اƅوحدات جميع على إƊما و فقط، اƅمعدل عن اƅعامل إƊتاجية في اƅزيادة على ƅيس اƅمرتفع

 اƅحصول بغرض جيةالإƊتا في ƅلزيادة ƅلعامل جدا محفزا أمرا يعتبر ذƅك و( 2).اƅمƊتجة

 .اƗجر في  زيادة على

                                                           

 .20 اƅجامعات اƅمصرية، الإسƊƄدرية، بدون سƊة ص ، داراƃسلوك اƃتنظيمي و الأداء حƊفي محمـد محمود، - 1

 . 81،ص 1985 ، دار اƊƅهضة اƅعربية، بيروت ، علم اƃنفس اƃصناعيمحمود أبو اƅسيل،   -2
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 الآلات  تعطل في تمثلت Ƅبيرة ƅصعوبات تعرض معيƊة ƅمدة اƊƅظام هذا تطبيق بعد Ƅƅن

 ƅعلاج  هƊري إسهام جاء ƅهذا  ،الإƊتاج في الاختلافات و اƅمواد جودة مستوى اƊخفاض و

 قامت اƅذي اساƗس تعتبر اƅتي و اƅمƄافئة اƅعمل بخطة عرف ما خلال من اƅوضع هذا

 عن اƊƅظر بغض اƅثابت اƅيومي اƗجر تتضمن و حاضرا اƅحوافز أƊظمة من اƄƅثير عليه

 اƅعامل استطاع فإذا به اƅخاص اƅيومي اƅعمل معدل تحقيق في اƅعامل يƊتاب اƅذي اƅفشل

 ƅمعدل وفقا ساعات أربع أجر يستحق فإƊه ساعات بثلاثة اƅمقدر اƅعمل إƊجاز يحقق أن

 هذا من و فقط اƅعادي أجرƋ على يحصل فإƊه ذƅك تحقيق في فشل إذا أما ي،اƅيوم اƅدفع

 وباƅتاƅي اƅمƊظمة أهداف ƅتحقيق أيضا اƅمادية اƅحوافز إƅى اƅتايلورية Ɗظرت اƅمƊطلق

 :من ƅها بد لا اƊƅاجحة الإدارة أن يرى و أفرادها، واستقرار استمرارها

 . وظيفة Ƅل بواجبات قوائم عمل و باƅعمل اƅمتعلقة اƅمسؤوƅيات بتوزيع اƅقيام -

  .اƅعمال تدريب و اƅعمل بتخطيط خاصة أقسام إƊشاء  -

 أي  الاƊجاز، و باƅخبرة يرتبط ƅلعامل اƅمهƊي اƅتƊقل أن مفادها بحقيقة يقر جعله ما هذا و

 و باƅرضا شعر Ƅلما و  أعلى، مƄافآت على حصل Ƅلما طاقة، بذل و اƅعامل أƊتج Ƅلما
 .به ارتبط عمله في  تدرج

 إيجاد خلال من هذا يأتي و اƅمؤهلة اƅبشرية Ƅوادرها على تحافظ أن اƅمؤسسة على و

  رƄز تايلور فإن ثم من و استقرارهم ƅضمان (1)اƅعاملين مع مƊاسب تعامل و مƊاسبة أجور

 .الاستقرار تحقيق و اƗفراد  ولاء  ƅضمان اƅمادية  اƅحوافز على

 اƄƅفاءة و الاƊجاز متغير إƅى جوهريا استƊادا يستƊد الاستقرار  متغير أن جليا يبدو إذن

 .Ƅذƅك  اƅمادية باƅحوافز مرتبط اƗخير هذا اعتباران على

  يساهم  تƊظيمي متغير Ƅل و مغلق Ɗسق أƊها على اƅمؤسسة إƅى تƊظر اƅعلمية اƊƅظرية إن

 اƅتƊظيمية اƅفعاƅية تحقيق ƅىإ يؤدي مما اƅوظيفية، اƅمتطلبات تحقيق و  مؤسسةاƅ بƊاء في

                                                           

 183. ، ص مرجع سابق،  مجتمع اƃمصنعمحمـد علي محمـد،     -1
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 وƄذا اƅمƊظمة أهداف تحقيق في  مهم  عامل  اƅمادية  اƅحوافز  أن تايلور يعتقد ƅذا

 مرتبط  اƅمهƊي اƅتدرج و اƅمادية اƅمƄافآت على اƅحصول أن باعتبار أفرادها، استقرار

 . اƅمƊظمة داخل ممƊƄة فترة Ɨطول بقائهو  تƄويƊه، و اƅعامل بأقدمية

Ƌطروحات هذƅا اƊضرورة تقودƅى باƅتوصل إƅى اƅتيجة إƊ ظرية أن مفادهاƊƅعلمية اƅز اƄتر 

 Ɗتيجة Ɗقدية مƄافآت و علاوات و حوافز على اƅعامل حصول بين رتباطيةالإ اƅعلاقة على

 في اƅعامل استقرار و  مسبقا، اƅمحددة اƅعمل طرق و بإجراءات اƅمرتبط اƅجيد ƅلأداء

 .عمله

 و اƅعمل وتقسيم ƅلتƄوين  Ɗتيجة   اƅجيد  اƗداء  مسأƅة اƅعلمية اƊƅظرية عاƅجت إذن
 إƅى تؤدي اƊƅظرية هذƋ حسب اƅمتغيرات هذƋ و اƅمادية اƅحوافز و اƅوظيفي اƅتخصص

 اƅيباƗس من اƅرغم على اƅوظيفي، الاستقرار تحقيق باƅتاƅي و باƅعمل الارتباط  من مزيد

 اƅتسلسل مستويات Ƅافة على تƊطبق أن اƅمفترض من Ƅان اƅعلمية الإدارة  قدمتها اƅتي

 قد و الإƊتاجية اƅوحدات في تقريبا اƊحصر اƅحرƄة ƅهذƋ اƗساسي الاهتمام فإن اƅتƊظيمي

 اهتمامهم Ƅƅن الإƊتاجية غير اƗقسام في اƅعمل سلوك بترشيد اهتموا تايلور  أتباع أن يقال

 تƊاول دون اƅمراقبة أساƅيب و الإجرائية و اƅفƊية اƅمشƄلات على فقط قاصرا Ƅان هذا

 .عموما اƅتƊظيمية اƅعمليات و باƅبƊاء اƅخاصة اƅتحليلية اƅمشƄلات و اƅعليا الإدارة وظائف

 إذ  اƅتايلورية  اƊƅظرية في اƅموجود اƊƅقص هذا تشƄل لاحقا سƊƊاقشها اƅتي فاƊƅظرية إذن

 بصفة اƅتƊظيمي اƅبƊاء إƅى الإƊتاجية اƅوحدة مستوى من باƅترشيد  امالاهتم تحاول أƊها

 .عامة

 :الإداري اƃتƂوين نظرية -2

 على اƊƅظرية هذƋ اهتمام مجال يرتƄز و فايول هƊري اƅفرƊسي اƅعاƅم إƅى اƊƅظرية تƊتسب

 .الإدارية باƅوظائف يسمى ما أو اƅمƊظمة في الإداري اƅمستوى
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 من اƅعديد هƊاك  إن بل اƊƅظري الاتجاƋ هذا طور اƅذي اƅوحيد اƅباحث فايول يعتبر لا و

  ƗووƊيك، ƅيƊد بيƊهم من و معاييرها إرساء و اƊƅظرية هذƋ بلورة في أسهموا اƅذين اƅباحثين

 بƊظرية جاء من أول بحق يعد و اƊƅظرية هذƋ رائد يعتبر فايول هƊري أن غير موƊيرايلي،

(1).الإدارة مبادئ و الإدارية اƅوظيفة رتيفƄ قوامها الإدارة علم في متƄاملة
 

  يƊظر Ƅيف و الإدارة مجال في إسهامات من فايول به جاء ما بتحليل سƊقوم هذا على بƊاء

 .به اƅمرتبطة صراƅعƊا جميع و الاستقرار إƅى

  :فايول عƊد اƅتƊظيم مبادئ -

 اƅوظيفة و  الإدارة مبادئ فƄرتي قوامه اƅمƊظمات لإدارة متƄاملا مƊهجا فايول هƊري قدم

 .الإدارية

 :الإدارية اƅوظيفة -

  عƊوان تحت اƅصادر Ƅتابه في عƊاصر عدة إƅى الإدارية اƅوظيفة فايول هƊري حلل

  :هي  وظائف خمسة إƅى الإدارة وظائف تقسيم إƅى 1916  سƊة اƅصƊاعية اƅعامة الإدارة

 .واƅتحƄم اƅضبط و اƅرقابة اƅتƊسيق، اƅتƊظيم، ،اƗوامر إصدار اƅتخطيط،

 :الإدارة مبادئ -

 مؤسسة أية في الإدارة تمارسها اƅتي و اƅمبادئ من عدد توفر ضرورة على فايول أƄد   

 و اƅمبادئ هذƋ تمارس اƅتي هي اƊƅاجحة اƅمؤسسة فإن فايول حسب و Ɗشاطها، Ƅان مهما
 مستوى ثم من و اƅمƊظمة في اƅعاملين اƗفراد أداء مستوى أن حيث تطبيقها على تحرص

 فايول أشار ƅقد و اƅمبادئ، هذƋ في اƅتحƄم في الإدارة Ƅفاءة على يتوقف اƅتƊظيمي اƗفراد

 اƅمواقف مختلف في طبيقƅلت قابلة مرƊة قواعد مجرد بل قواƊين ƅيست اƅمبادئ هذƋ أن إƅى

 حاجته زادت Ƅلما اƅمƊظمة داخل في ييفاƅوظ اƅسلم اƅفرد ارتقى Ƅلما أƊه و اƅمƊظمات و

 (2).مبادئها و بالإدارة الإƅمام إƅى
                                                           

 72 اƅقاهرة، بدون سƊة، ص ،1 اƅعربي، ط اƅفƄر ، داراƃفƂر الإداري الإسلامي و اƃمقارنحمدي أمين عبد اƅهادي،   - 1

 17  -18-ص -ص 1977 ، مƄتبة الاشعاع اƅفƊية،وظائف الادارةحƊفي محمود سليمان،   - 2
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(1)يلي ما بتطبيقها اƅمؤسسة اءأد يرتبط اƅتي الإدارة مبادئ أهم بين من و
: 

 من إƅيه اƅصادرة اƗوامر اƅمرؤوس يتلقى أن ضرورة على اƅمبدأ هذا يƊص :اƗمر وحدة  -

 . اƅرؤساء تعدد حاƅة في اƗوامر يف اƅتعارض ƅتفادي هذا و فقط، واحد رئيس

 تحقيق إƅى تهدف اƅتي اƊƗشطة تجمع أن ضرورة اƅمبدأ هذا يعƊي و :اƅتوجيه وحدة-

 .واحدة عمل خطة على يتوفر و واحدة لإدارة و واحد ƅرئيس تابعة تƄون و واحد غرض

 أو دةصاع ƄاƊت سواء اƅمƊظمة في الاتصالات عملية في اƅمبدأ هذا يستخدم و  :اƅتدرج-

 اƅبعض،  ببعضها اƅتƊظيم فقرات يربط اƅذي اƅفقري اƅعمود بمثابة اƅمبدأ هذا يعتبر و Ɗازƅة

 اƅمبدأ هذا تطبيق و ،اƅمبدأ هذا عن اƅخروج دون يتم أن يجب اƅتƊظيم داخل فالاتصال

  الاستخدام تحقيق في يسهم مما سلامتها و وحدتها يضمن و الاتصالات عملية يسهل

 .اƅمتاحة دƅلموار  اƗمثل

 أو بشريا Ƅان سواء مƄاƊه في شيء Ƅل يƄون أن ضرورة اƅمبدأ هذا يعƊي و :اƊƅظام-

 Ƅƅي و عمل Ƅل محتويات و طبيعة معرفة اƅمديرين و ƅلمشرفين اƅمبدأ هذا يوفر و ماديا

 في اƅوظائف و اƅمهام Ƅƅل واضح و دقيق وصف توفر من بد لا اƅمبدأ هذا يتحقق

 .Ɨدائها اƅلازمة اƅمهارات و اƅمتطلبات تحديد أجل من اƅمؤسسة

 حتى اƅمƊظمة أفراد جميع على اƅمƄافآت توزيع ضرورة على فايول يؤƄد  :اƗفراد مƄافأة -

  باƅجهد  ترتبط أن يجب اƅمƄافآت هذƋ أن غير أدائهم في اƄƅفاءة و اƅفعاƅية تضمن

 ƅلقيام أساسي و عادل عƊصر بمثابة يƄون و اƅمبدأ هذا يتوفر أن بد لا و اƅمبذول

 . ƅلمظمة اƗفراد ولاء  يضمن فقد  ،الإدارة قبل من ƅلأفراد تسƊد اƅتي اƅواجبات و باƗعمال

 مبدأ طريق عن اƅمرؤوسين و اƅرؤساء بين اƅعلاقة تحديد وجب أƊه أي :اƅمساواة -

 ةدقيق و محددة بصورة اƅمهام بتƊفيذ اƅقيام و اƅعمل في الاختلاف أساس على و اƅمساواة
                                                           

, paris tion,vuburtaorsoni:management, stratégie et organis, J.p.helfer .m. kalika –3

octobre1996. p,343 . 
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 زيادة باƅتاƅي و ƅلمƊظمة اƗفراد وفاء تضمن معهم اƅتعامل طريق في اƗفراد بين فاƅمساواة

 . أدائهم مستوى

 إطاعة على اƅعمل و اƅلوائح و اƊƅظم و باƅقواعد الاƅتزام و الاحترام يعƊي و :الاƊضباط -

 Ƅنيم لا اƊضباط فبدون بالاƊضباط اƅتحلي و اƅجزاءات تطبيق و اƅرسمية اƗوامر

 .اƗداء من أعلى مستويات تحقق و تƊمو و تتطور أن ƅلمؤسسة

 اƅمƊظمة داخل أساسيا مطلبا و ضروريا أمرا اƅعمل في اƅتخصص يعد :اƅعمل تقسيم -

 اƅحرƄات، و اƗعمال Ɗفس يمارس أو دائما اƅقطع Ɗفس مثلا يƊتج أن اƅفرد يستطيع بفضله

 . اƅمردود في زيادة عƊها جتƊت اƗداء في دقة و جديدة مهارة يƄسب فدائما

 و  اƅمبادرة بروح اƅتحلي على أفرادها اƅمƊظمة تشجع أن يجب :الابتƄار و اƅمبادرة -
 إعداد  أثƊاء اƅمقترحات تقديم  في  اƅمشارƄة على Ƅذƅك تشجعهم وأن اƅعمل في الابتƄار

 ضمان أجل من ضروري اƅشرط بهذا اƅمƊظمة فاƅتزام تƊفيذها، و اƗهداف رسم و اƅخطط

 الاƅتزام و اƅمجهود  من اƅمزيد بذل على حثهم و بقوة الإƊتاجية اƅعملية في اƗفراد مساهمة

 يمƄن لا وأƊه  اƅتƊظيم داخل  بأهميتهم  يشعرهم مما ،الإدارة تحددها اƅتي اƅسلوك بأƊماط

 .  عƊهم الاستغƊاء ƅلمƊظمة

 و اƗفراد بين اƅتƊسيق و اƅتعاون عƊصر وجود أهمية على فايول يلح  :اƅتعاون روح- 
 يتƊافى لا أن بشرط الاتصال عƊصر زيادة و  اƅعمل فرق تشƄيل و اƅجماعة بروح اƅعمل

 .اƅسلطة تدرج و اƗمر وحدة مبدأ مع اƅعƊصر هذا

Ƌتي الإدارة مبادئ أهم من تقريبا هذƅادى اƊ تي و فايول بهاƅبفضلها يتم -رأيه في – ا 

 .اƅمؤسسة في ظيميةاƅتƊ اƄƅفاءة و اƅفعاƅية تحقيق

 في آخر إسهاما ƅفايول Ƅان فلقد ،الإدارة ميدان في الإسهامات هذƋ إƅى بالإضافة و     

  (1)الإدارية  اƅقيم هو أسماƋ ما في يتمثل و اƅسابقة إسهاماته عن أهمية يقل لا الإدارة حقل

                                                           

 . 90ص ، 2002،الإسƊƄدرية عيةاƅجام اƅمعرفة دار ،اƃصناعي الاجتماع علماƅرحمان،  عبد محمـد الله عبد - 1
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 و اƅمؤسسات في اƅعمال ƅدى اƅقيم من مجموعات ثلاثة توفر ضرورة على فايول أƅح  فلقد
 في الاوƅى اƅقيم مجموعة تتمثل اƗداء في اƅفعاƅية ضمان أجل من اƅمختلفة  اƅتƊظيمات

 اƅشƄل و عمالاƗ Ɨداء اƅلازمة اƅبدƊية اƅقوة و باƅصفة اƅتمتع مثلا اƅطبيعية اƅقيم

 اƅقدرة و اƅتحليل و اƅفهم على اƅفرد قدرة فتشمل اƅقيم من اƅثاƊية اƅمجموعة أما اƅخ،...اƅعام

 و اƗخلاقية اƅقيم فهي اƅثاƅثة أما اƅعقلية، اƅقدرات من غيرها و اƗشياء  على اƅحƄم على
 و Ɗشاطاƅ و باƅعزيمة اƅتحلي و تبعاتها، و اƅمسؤوƅية تحمل على اƅفرد قدرة تشمل

 في اƗفراد تميز أن يجب اƅتي اƅخصائص بعض أيضا فايول  يهمل ƅم Ƅما اƅخ،...اƅحيوية

 اƅمهارات و اƅقدرات و اƅفƊية اƅعامل قدرات و اƅعلمية  Ƅاƅخبرة  اƅمختلفة اƅمƊظمات

 اƅتدعيم و  اƅتعزيز ضرورة على فايول أƄد Ƅما ،الإداريين و اƅمسيرين فئة ƅدى الإدارية

 الاطلاع و  اƅتجديد و  اƅتدريب طريق عن الإداريين و  اƅعمال من Ƅل قدراتƅ اƅمستمر

 .اƅمستمر

  اƅعلمية ƅلƊظرية ƄمƄمل جاءت اƅتي الإداري اƅتƄوين Ɗƅظرية اƅسابق اƅعرض ضوء في

 اƅقرارات  اتخاذ  في  اƅمشارƄة و اƅتƄويƊية و اƅفƊية ƅلƊاحية خاصة أهمية أعارت Ɗجدها

 .اƗفراد اراستقر  تحقيق جلأ  من

 الابتƄار، و  اƅمبادرة اƅتعاون،: مثلا مƊها  عديدة  مفاهيم اƊƅظرية هذƋ تƊاوƅت Ƅما

  باƅمهارة أساسها في ترتبط اƅتي اƅخ...اƅمساواة اƅوظيفة، في اƅتدرج اƅمƄافآت، اƅتخصص،

 ايقودƊ اƅطرح هذا اƅعامل ƅحياة اƊعƄاسا باعتبارها( اƅخبرة) اƅخدمة سƊوات و  اƅتƄوين و
 حيث من تطلعاته تحقيق و  ƅلفرد باƅغا اهتماما توƅي اƊƅظرية هذƋ أن إƅى باƅضرورة

 قد و ،الإƊتاجية اƅعملية في اƅمشارƄة و الاقتصادية و  الاجتماعية أوضاعه تحسين

 إƅى اƊƗشطة بتقسيم ذƅك و اƅوظيفة، شاغل و  اƅوظيفة، بين اƅتمييز اƊƅظرية هذƋ حاوƅت

 فهذƋ اƅمƊطلق هذا من و ،(1)تƄلفة بأقل اƄƅفاءة يحقق بشƄل هاتصƊيف و  فرعية أƊشطة

                                                           

 143 .ص ،مرجع سابق، مجتمع اƃمصنع محمـد، علي محمـد - 1
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 استقرار وتحقيق اƅمƊظمة أهداف ƅبلوغ تسعى إƊما اƅمفاهيم،  ƅتلك تƊاوƅها في اƊƅظرية

 Ƅما ƅلموظف مƄاناƅ مƊاسبة يتطلب  اƄƅامل الاجتماعي اƊƅظام بأن فايول يقر و ،أفرادها

 انــاƅمƄ في بــاƅمƊاس اƅرجل قاعدة هاـــإƊ (ان،ـــاƅمƄ بـــيƊاس أن يجب فــاƅموظ أن

(1) بــاƅمƊاس
 بد لا مƊصب،  Ɨي صلاحيته و اƅعامل اختيار أجل من  أن ذƅك معƊى و ،) 

 و ƅلوظائف اƅجيد اƅتƊظيم مع يتوافق بما تƄويناƅ و اƄƅفاءة و  اƅخبرة فيه وافرتت أن
  اƅتخطيط  أن أيضا فايول يرى و وظيفة Ƅل مع يصلح بما ƅلموظفين اƗمثل ختيارالإ

 اƅخطوات و اƊƅتائج تتصف  أن بد لا و  اƅتƊبؤ و  اƊƅظر بعد على يتسƊد أن يجب Ƅوظيفة

ƅة  مرسومةاƊمروƅدقة، و  باƅخبرة توفر مراعاة مع اƅمهارة و  اƅلقائمين اƅ Ƌوظيفة، بهذƅ( 2)ا

 ƅزيادة اƅمعƊوية اƅروح رفع و اƅفرعية، و  اƗساسية اƗقسام Ƅافة بين اƅتƊسيق على اƅعمل و

 اƊƅظام أن أيضا يرى و .ƅلعامل اƅوظيفي الاستقرار  تحقيق و  اƅمƊظمة عن اƅرضا درجة

 و اƅفهم، و اƅمروƊة من  بƊوع يتصف  أن و  اƅعامة، اƗهداف مع يتلاءم أن بد لا اƅرقابي
(3)اƅعمل في الاستقرار و  اƅوظيفي اƅرضا تحقيق أجل من الإƊساƊي اƅجاƊب مراعاة

.  

 أفراد ربط خلال من اƗفراد استقرار على تعمل أن الإدارة واجبات من أن فايول يرى و

  بعض  اƅعامل إعطاء و اƅعمل، دوران معدل ارتفاع من يحذر و باƅمؤسسة، اƅتƊظيم

 إذا و قصيرة، ترةف بعد ƊقلƊاƋ و تسرعƊا إذا أما مرض،  بشƄل يؤديها و بوظيفته ƅيلم اƅوقت

 Ɗحو على أديت قد تƄون ƅن اƅوظائف سائر فإن اسع و بشƄل هذا الاستقرار عدم تƄرر ما

(4)مرض
.

 
 

  فيبر و  تايلور من Ƅل عليه سار اƅذي اƅمسار Ɗفس في سار قد فايول أن اƅقول خلاصة و

 ضرورة على فايول أƅح Ƅما  ƅوظيفيا  الاستقرار  تحقيق و  اƅمادية  اƅحوافز يخص فيما

                                                           

 . 17ص ،  2003ط ب ƅلƊشر اƅجديدة اƅجامعة دار ،اƃعامة الإدارة عثمان، فهمي، حسيƊي زيد بوأ مصطفى - 1

 . 32،ص  1997بيروت اƅتوزيع، و ƅلƊشر اƅوطƊية ، اƅمؤسسةاƃتنظيمي الأداء Ƃفاءة و اƃبشرية اƃموارد إدارةبربر،  Ƅمال  -2

 .Ɗ 35فسه، ص اƅمرجع - 3

 .Ɗ 161فسه، ص اƅمرجع  -4
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 مبدأ إرساء أي إƅيهم، اƅموƄلة اƊƗشطة و اƗعمال بتƊفيذ ƅلأفراد اƅممƊوحة اƅمƄافآت ربط

 هذƋ توزيع في اƅمساواة عامل تحقيق على تأƄيدƋ مع اƅعمل، إƊجاز مقابل اƅمƄافآت

 يحقق مما وظيفيةاƅ مهامه طبيعة و  اƅفرد إسهام درجة مراعاة و  اƗفراد على اƅمƄافآت

Ƌعمل عن رضاƅي و  اƅتاƅبا Ƌوظيفته  في استقرار. 

 :فيبر ƃماƂس اƃبيروقراطية اƃنظرية  -3

 في  Ƅبيرة بصفة أسهم اƅذي و اƅبيروقراطية اƊƅظرية مؤسسي من و رائدا فيبر ماƄس يعتبر

 .الإدارية و  اƅتƊظيمية اƅدراسات ميدان

 اƅتƊظيم بمبادئ  اƅتزامها مدى على يتوقفان تهافعاƅي و  اƅمƊظمة أداء أن فيبر ماƄس يرى

 ضوءƋ في اƅذي و  ƅلبيروقراطية اƅمثاƅي اƊƅموذج هو أسماƄ Ƌما أو اƅعلمي اƅبيروقراطي

 مع اƅتعامل مجال في خصوصا الاستراتيجيات و اƅمبادئ من بمجموعة اƅمƊظمات تلتزم

 توضيح يمƄن و اƗهداف يقتحق و اƗداء في اƅفعاƅية و  اƄƅفاءة تحقيق أجل من اƗفراد

(1)اƅتاƅية اƊƅقاط في فيبر ماƄس وضعه اƅذي اƅمثاƅي اƊƅموذج عƊاصر أهم
: 

  أداء ƅطرق اƅمحددة الإجراءات و  اعداƅقو  من ثابت بƊظام اƅبيروقراطي اƅتƊظيم يتميز -

  صفة ƅها يƄون و مƄتوبة أو مسجلة و  صارمة اƅقواعد هذƋ تƄون و إƊجازƄ Ƌيفية و  اƅعمل

  ƅلمشرفين يسمح ما هذا و عمله، تأدية أثƊاء بها الاƅتزام اƅموظف على و اƅجبرية و  الإƅزام

 .اƅقواعد و  اƅطرق ƅهذƋ فقا و معايير أو ƅلأداء خطط  وضع من اƅمديرين و

 ƅشغل اƅمتقدمين بين لةضاƅمفا فعملية ƅمؤهلات، وفقا اƅتƊظيم في اƅفرد تعيين يتم- 

 Ƅما الامتحاƊات، أو اƅمسابقات أو اƅشهادات أساس على تƄون أن يجب اƅعمل مƊاصب

 قدميةاƗ أساس على تƄون مثلا اƅمƄافآت و فاƅحوافز الاستحقاق، بحسب يƄون اƅجزاء أن

 الاجتماعية  اƅمƄاƊة أساس على ƅيس و  مجتمعة Ƅلها أو اƅعمل في اƄƅفاءة أو جازالاƊ أو

 .اƅذاتية اƅعوامل من غيرها و اƅعائلية اƅقرابة و اƅشخصية علاقاته و  ƅلموظف

                                                           

 ،ص  1980اƅجزائر اƅجامعية ƅمطبوعات ، ديواƊاالادارة علم في الاساسية اƃمفاهيم، اƅبرز و هƊري Ɗتو عباس إبراهيم  -1
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  أو اƅموظف أن أي رسمي، بشƄل اƅواجبات و  اƅمهام و  اƊƗشطة بتوزيع اƅتƊظيم يتميز -

  عليه يجب اƅتي و دقيقا تحديدا اƅمحددة اƗدوار و اƅمهام نم بمجموعة يƄلف اƅعامل اƅفرد

 .الإدارية اƅسلطة تضعها ثابتة و محددة طريقة وفق  تحقيقها و  أداؤها

 Ƅجهاز  تعاملاته جميع في اƅوثائق و  اƅمستƊدات على اƅبيروقراطي اƅتƊظيم يعتمد -

 أن Ƅما Ɗظمة،اƅم داخل يحدث Ƅلما تسجيل و توثيق مهمته ƅلإدارة تابع مختص

 فاƅموظف اƅمƊظمة، ملƄية و اƅفردية اƅملƄية بين باƅفصل يتميز اƅبيروقراطي  اƅتƊظيم

 اƅتي اƅمƄافآت و  عليه يحصل اƅذي أجرƋ سوى يملك لا اƅبيروقراطي اƅتƊظيم ظل في

 .إƅيه اƅمسƊدة اƅمهام إتمامه Ɗظير ƅه تمƊح

 رسمية بطريقة واجباته و  مهامه فيذتƊ أجل من ƅلموظف تمƊح اƅتي اƅسلطة توزيع يتميز - 

 إمƄاƊية  ƅلأفراد توفر و  طبيعتها و  اƅسلطة حجم تحدد اƅتي اƅقواعد تلك ثابتة ƅقواعد وفقا

  قƊوات وفق أيضا هذا و اƅمشرفة ƅلسلطة اƗعلى اƅمستوى ƅدى قرار أي استئƊاف و  اƅتظلم

 .دقيقة بطريقة مƊظمة و  محددة وقواعد

Ƌظيم خصائص أهم هي تقريبا هذƊتƅبيروقراطي اƅذي اƅادى اƊ س بهƄذي و فبير ماƅيرى ا 

 في اƅفعاƅية و  اƄƅفاءة ƅتحقيق اƅمثلى اƅطريقة هو اƅتƊظيم في اƅشƄل بهذا الاƅتزام أن فيه

(1)إƅى اƗداء في اƅفعاƅية هذƋ فيبر أرجع و اƗداء
: 

  .اƅواجبات و  اƅمهام أداء أثƊاء اƅشخصية الاعتبارات عن اƅتخلي -

  .ƅلسلطة اƅهرمي اƅتدرج عن اƊƅاتجة اƅشاملة اƅرقابة ممارسة -

  .أƄثر بفعاƅية اƅعمل أداء أجل من اƅعاƅية اƅقدرات و  ƅلƄفاءات اƗفراد امتلاك -

 .اƅعمل أداء Ƅيفية تحدد اƅتي مƄتوبةاƅ اƅقواعد و  الإجراءات توفير -

 باƊƅسبة Ƅبرى أهمية ذات عديدة إسهامات قدمت اƅبيروقراطية اƊƅظرية أن اƅحقيقة في

 في اƅفعاƅية و  اƄƅفاءة تحقيق سبل و اƗفراد مع اƅتعامل مجال في خصوصا ƅلمƊظمات

                                                           
1 -  Jean claud sheid, les grands auteurs en organisation dunad paris 1980 p14. 
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 عن Ɗتجت ƅتيا اƅسلبية اƅمظاهر و الاƊتقادات من اƄƅثير يخفي لا هذا أن غير أدائهم،

 و  اƅتخصص مسأƅة على اƅترƄيز في باƅغ فيبر فماƄس اƅتƊظيم من اƊƅمط هذا تطبيق
 باعتبارƅ Ƌلفرد،  الاجتماعية و  اƊƅفسية اƅطبيعة أهمل و اƅلوائح و  الإشراف و  اƅرقابة

 و  اƅمƄتوبة اƅقواعد و  بالإجراءات اƅتقيد و  الامتثال هو اƗساسي دورها آƅة مجرد
 إƅى يؤدي أن يمƄن اƅجاƊب هذا و مشارƄة أو Ɗقاش دون اƗوامر تƊفيذ و اƅمحددة

 في به اƅخاصة مƄاƊته يفقدƋ قد مما ارتفاعها من بدلا عمله اتجاƋ اƅفرد Ƅفاءة في اƊخفاض

 تمƊح اƅخبرة و  اƅمعلومات من قدر أƄبر على اƅحاصل اƅعامل Ɨن اƅبيروقراطي  اƅتƊظيم

 أجر على و أƄبر مستويات على يحصل باƅتاƅي و  ظيفياƅو  اƅسلم  في أعلى درجات ƅه

  ظل في الإƊسان أن خاصة اƅعمل في جهد أƄبر بذل على تحفزƋ أمور Ƅلها تلك و أعلى

Ƌظرية هذƊƅى يسعى اقتصادي رشيد سلوك ذو يعتبر اƅمادية الاقتصادية حاجاته إشباع إƅا 

 .أƄثر

 ƅم فيبر أن الا اƅموضوعية على رƄيزاƅت هذا رغم و  ثابتة مرتبات صورة في مƄافأتهم -

 قواعد وجود الاعتبار بعين اذآخ اƅوظيفي، اƅتدرج في قدميةاƗ مسأƅة يهمل

 مسأƅة الآخر هو يصبح اƅوظيفة في الاستقرار متغير فإن ƅهذا اƅعمل، تƊظم واضحة

 اƅمسار وحماية اƅعمل Ɗظير اƄƅافي، اƗجر و  اƅترقية خلال  من  ذƅك و واضحة روتيƊية

 (1).قواعدها عقلاƊية و  اƅمؤسسة رشد إƅى تستƊد ƊƗها ƅلأفراد، اƅوظيفي

  متطلبات من أساسي مطلب أƊه على اƅوظيفي الاستقرار ƅمسأƅة اƊƅظرية هذƋ تƊظر و

 سيادة و وظيفته في تدرجه وضمان مƄتوب، بعقد اƅعمل مدة تحديد يتم بحيث اƅموظف

 الاستقرار ضمان  باƅتاƅي و اƅوظيفة في استقرارƋ حدود يضمن بما اƅموظفين بين اƅعداƅة

 .ƅه  الاجتماعي

                                                           

 20-22. ص ص 1984 ، اƅمطبوعات اƅجامعية، اƄƅويت، ب طتنظيم طرق اƃعملزƄي محمـد هاشم،   - 1
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 اƅموظفين إعطاء و بعداƅة،  اƅجميع على الإجراءات و  اƅقواƊين و  اƅلوائح تطبيق  إن

  الاجتماعية اƅمƄاƊة  عن اƊƅظر بغض  إƅخ...ƅمƄافآتا و اƅحوافز و  اƅترقية في  فرصهم

 هذƋ أن ƊستƊتج ،إذن(1) اƅذاتية اƅعوامل من غيرها و  اƅقرابة و  اƅشخصية اƅعلاقات و

 من رƄزت .اƅوظيفة متطلبات من مطلبا رتهااعتب و اƅمادية  باƅحوافز اهتمت اƊƅظرية

 هذƋ أن ارتأت و اƅوظيفي، اƅسلم في اƅتدرج و  قدميةاƗ إƅى بالإضافة اƄƅفاءة على خلاƅها

 في  موقعه و اƅمƊظمة في اƅموظف مƄاƊة بتحديد تقوم -بحتة مادية ƄاƊت وان - اƅحوافز

 وتƊشدƋ اƗفراد إƅيه صبوي ما وهذا اƅوظيفة، في الاستقرار ƅه يحقق اƅوظيفي اƅتدرج

 .اƅمƊظمة

 :اƃتنظيم دراسة في الإنسانية اƃنظريات -3

  اƅهيƄل على و ƅلعمل اƅمادي اƗداء على اƄƅلاسيƄية اƊƅظريات فيه أƄدت وقت في

  اƅمƊظمات إدارة و  اƅعمل تƊظيم في آخر اتجاƋ ظهر ƅه، اƅداخلي اƅبƊاء و ƅلتƊظيم اƅرسمي

 حوƅه تدور اƅذي و  ،اƅمƊظمة في اƅحيوي اƅعƊصر باعتبارƋ الإƊساƊي اƅعƊصر على يرƄز

 أو أهملتها أخرى عƊاصر و بعوامل دراسته مجال في اهتم و اƗخرى اƅتƊظيم مظاهر Ƅافة

 اƅرضا الاتصالات، اƅمعƊوية، Ƅاƅروح اƅتƊظيم، في اƄƅلاسيƄية اƊƅظريات تجاهلتها

 .اƅخ...اƅرسمي غير اƅتƊظيم ،اƊيةالإƊس اƅحاجات و اƅدوافع  اƅعمل، جماعات في اƅوظيفي

 من مجموعة يضم و اƅتƊظيم دراسة في الإƊساƊي الاتجاƋ باسم اƅجديد الاتجاƋ هذا يسمى و

  أهم من و اƗول اهتمامها محط اƅمƊظمة في الإƊساƊي اƅعƊصر من جعلت اƊƅظريات

 مايو، ƅتونإ مؤسسها و الإƊساƊية اƅعلاقات مدرسة مثلا ƊذƄر الاتجاƋ هذا في الإسهامات

  آخرون و أرغريس Ƅريس ƅيƄرت، Ɗسيسفر  و  غريغور ماك دوغلاس  من Ƅل إسهامات

 بتحليل اƅبحث من اƅجزء هذا في سƊقوم تقدم ما على بƊاء و الاتجاƋ هذا إثراء في أسهموا

 :من Ƅل إسهامات

                                                           

 .68،ص 1995 ، رساƅة ماجستير غير مƊشورة جامعة قسƊطيƊةالاستقرار في اƃعملاƅطاهر بلعيور،   -1
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 ELTON MAYOمايو  إƅتون 1-

 .DOUGLASS MAC GREGOR  غريغور ماك دوغلاس 2-

 مسأƅة  تƊاوƅتا اƊƅظريتين هاتين من Ƅل أن Ƅيف و  اƅحاƅي ƅبحثƊا فائدة  فيها  ىƊر  اƅتي و

 .ذƅك على اƅمساعدة واƅعوامل  اƅوظيفي الاستقرار

 :الإنسانية اƃعلاقات نظريات -‌أ

 اƅتي اƅدراسات خلال من الاتجاƅ Ƌهذا اƅرئيسي اƅرائد "مايو إƅتون"  الاستراƅي اƅعاƅم يعتبر

 على  ساعدت اƅتي و اƗمريƄية شيƄاغو بمديƊة إƄƅتريك وسترن شرƄة مصاƊع في بها قام

 ƅدى الإƊتاجية على الإƊساƊية اƅعلاقات و الاجتماعية ƅلعوامل اƅمهم اƅتأثير  اƄتشاف

 أصحاب تفƄير أسلوب عن  تفƄيرهم أسلوب  في  يختلفون  ذƅك في هم و اƅعمال،

  اƊƅظرية هذƋ أما ƅلعمال، اƅفسيوƅوجي Ɗبباƅجا يهتمون ƄاƊوا اƅذين اƄƅلاسيƄية اƊƅظريات

 لا مغلق اجتماعي ƊƄسق اƅمؤسسة إƅى اƊƅظر من تƊطلق اƅتي اƅتصورات من  فتعتبر
 بها يقصد اƅتي الإƊساƊية اƅعلاقات متغير على  ترƄز  فهي ،بها يتأثر لا وببيئته  في ثرؤ ي

  فقط، اƅرشد و اƅعقل ورمƊظ من موضوعاته يعاƅجلا  اƅذي اƅدراسة في اƅمحدد الاتجاƋ ذƅك

 في  عضوا بوصفه لا اƅفرد إƅى يƊظر و ،اƅجماعية و اƅسلوƄية اƅجواƊبعلى   يؤƄد بل

 تلقائيا، اƅعمل موقف في ظهرت جماعة إƅى مƊتميا باعتبارƋ بل فحسب، رشيد عقلي تƊظيم

 خارج أخرى بجماعات اƅمحددة ارتباطاته ذƅك عن فضلا اƅخاصة، معاييرها و قيمها  ƅها

 .اƗسرة مثل  اƅعمل Ɗطاق

  :اƅتƊظيم في اƅجماعة دراسة  -

 من بمجموعة ƅلقيام هارفارد بجامعة اƅباحثين من بمجموعة الإƊساƊية اƅعلاقات مƊهج بدأ

 ƅتحديد اƅمصاƊع هذƋ في اƅمبدئية اƅدراسة أجريت قد و هاوثورن مصƊع في اƅدراسات

 هي اƅباحثون أتبعها اƅتي اƅطريقة ƄاƊت و اƅعمل، إƊتاجية و الإضاءة Ƅثافة  بين اƅعلاقة

 باƅمجموعة تسمى اƅعمال من مجموعة استخدام على تعتمد اƅتي اƅتجريبية اƅطريقة
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  وجود عدم اƊƅتائج أوضحت قد و اƅضابطة باƅمجموعة تسمى أخرى مجموعة و اƅتجريبية

 و ،تاجيةالإƊ مستوى ارتفاع رغم الإضاءة Ƅثافة و اƅعمال إƊتاجية بين واضحة علاقات
  اƅعمل ƅظروف اƅممثلة اƅعوامل هي مؤثرة أخرى  عوامل وجود حول تساؤل أثير  ƅذƅك

  هذƋ أثر و علاقة حول اƅدراسات من سلسلة أجريت أن ذƅك Ɗتائج من Ƅان و باƅمصƊع،

 تبين قد و ....اƅراحة فترات اƅعمل، فترة طول مثل اƅعمال إƊتاجية على اƅمادية اƅعوامل

 اƅمادية  اƅظروف تƊوع رغم ازداد قد اƅعاملين إƊتاج أن اƅتجارب هذƋ اقعو  من ƅلباحثين

  اƅظروف إƅى يرجع لا الإƊتاج زيادة أن إƅى اƅباحثون توصل ƅذƅك .فيها يعملون اƅتي

 و ƅلعاملين الاجتماعية اƅمواقف في اƅتغيير إƅى ترجع ƊƄƅها و باƅوظيفة اƅمحيطة اƅمادية
 أدت قد و ،الإشراف Ɗظام اختلاف عن فضلاƅ.(1   )لعمل دافعيتهم و رضاهم درجة

  من Ƅجزء الاجتماعية اƅعوامل أهمية أظهرت أخرى بأبحاث ƅلقيام اƅسابقة اƅدراسات

  من صغيرة مجموعة سلوك ƅدراسة Ɗتيجة و اƅمصƊع في باƅعمل اƅمحيط اƄƅلي اƅمƊاخ

 رسمية غير مجموعة هƊاك أن ƅلباحثين تبين أشهر ستة ƅمدة عاملة 14 بلغت اƅعاملات

 قد و لإدارة، حددتها عما يختلف الإƊتاج من معين مستوى Ɗƅفسها حددت اƅعاملات  من

 هذƋ فإن عموما ،اƗفراد على يراƅتأث في الاجتماعي اƅتƊظيم قوة خلال  من ذƅك أتضح

 مستوى تحديد في قصوى أهمية ƅها اƊƅفسية و الاجتماعية اƅعوامل أن أظهرت قد اƅدراسة

 الإƊساƊية اƅعلاقات مدرسة خلاصة و.... (2) اƅعمل عن  رضاهم درجة و اƅعاملين إƊتاج

 أƊها Ƅما ،الإƊتاجية في اƅمهم اƅعƊصر أƊه و ،الإدارية اƅعملية محور الإƊسان تعتبر أƊها

 .(3)إƊتاجيته  على أثرها و ƅلعاملين اƅمعƊوية باƅروح تهتم

  :اƊƅظرية مرتƄزات  -

                                                           

ص  2 جامعة ماƊشستر،إƊجلترا، ط اƗعمال، دƄتوراƋ دوƅة في إدارة في اƃتنظيم الإنسانياƃسلوك ، محمـد علي شهيب -1
 .977-976ص

 177 .اƅمرجع Ɗفسه، ص - 2

 176، 178 اƅمرجع Ɗفسه، ص ص  -3
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  فإن عليه و  فقط،  اقتصادي ƅيس و اجتماعي بƊاء اƅمƊظمة أن فƄرة على اƊƅظرية رƄزت

 .رئيسيا هدفا يصبح بها اƅعاملين فرادƅلأ  الاجتماعية  اƅحاجات إتباع

 أوƅوية أعطت أƊها أي ƅه، اƅرسمي غير اƅشƄل على ƅلتƊظيم رؤيتها في اƊƅظرية رƄزت -

 .اƅظهور على تشجيعها بضرورة أوصت Ƅما بداخله، تتƄون اƅتي اƅرسمية غير ƅلجماعات

 الاختيار، حيث من ƅلمشرفين اƅعريضة باƅقاعدة الاهتمام ضرورة على اƊƅظرية رƄزت -

  اƅرسمي اƅتƊظيم و اƅرسمي غير اƅتƊظيم بين اƅتƄامل لإحداث Ƅضمان اƅتدريب و عدادالإ

 .الإƊتاجية زيادة خلاƅها من يمƄن اƅتي اƗداة بمثابة اƅجيد الإشراف هذا يصبح بذƅك و

 يمƄن لا اƅعامل اƅفرد أن بمعƊى الاجتماعي اƅرجل مفهوم على اƊƅظرية هذƋ رƄزت  -

  اƅمادي، عاƅمه في يمƄن ما أقصى تحقيق إƅى يسعى اقتصادي رجل أƊه على يهإƅ اƊƅظر

 على ذƅك Ƅان ƅو و حتى الاجتماعية حاجاته إشباع إƅى يسعى اجتماعي رجل أƊه بل

(1) ةاƅمادي حاجاته حساب
.

 
 

  خاصة و الإƊساƊي اƅجاƊب على تستƊد أƊها يتضح مايو Ɗƅظرية اƅسابق Ɗاطرح ضوء في

  مايو إƅتون يربط ƅذا اƅمباشر اƅتفاعل و الإƊساƊية اƅعلاقات و Ƅاƅرضا اƅمعƊوية اƅحوافز

 اƅتي و اƅمشرفين و اƅعمال بين الاجتماعية اƅعلاقات بطبيعة  اƅعمل  في  الاستقرار

 بشƄل يؤثر مما اƅعمال أداء عن الإدارة إƅى ترفع  ƅتيا اƅتقارير في باƅضرورة تƊعƄس

 اƅخ... اƅرضا ودرجة اƅوظيفي واƅتدرج واƅحوافز اƅمƄافآت  في مباشر

 خارج و داخل اƅطرفين بين تتƄون و  تƊشأ اƅتي اƅرسمية غير اƅعلاقات تساهم بذƅك و

 اƅعليا الإدارة  ƅىإ ترفع اƅتي اƅدورية اƅتقارير على بالإيجاب يƊعƄس اƅذي و اƅعمل محيط

 .اƅعامل ترقية في مساهمتها و

 علاقته و الإƊسان اƅعامل دراسة على اهتمامها رƄزت الإƊساƊية اƅعلاقات مدرسة إن إذن

 لا فاƅعمال سلوƄه، و أفƄارƋ و عمله، على اƅعلاقات هذƋ تأثير و اƅعاملين من  غيرƋ مع

                                                           

 .28 - 29 مرجع سابق، ص ص ،..............................،حƊفي محمـد سليمان  -1
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 إƊما و فقط، اƅمال من مزيد لىع اƅحصول في اƅملحة اƅرغبة بدافع اƅعمل على يقدمون

 مواقف تؤƄدها اƅحقيقة هذƋ و  بيƊهم، اƅمتبادƅة الاجتماعية  علاقاتهم تحددها استجاباتهم

 إƅى اƅعمال بمقتضاها يلجأ اƅتي و ،الإƊتاج تقييد بظاهرة يعرف ما أهمها عديدة علمية

 بغض ،الإدارة حددته اƅذي اƅمستوى  من أقل يƄون قد معين مستوى عƊد الإƊتاج تحديد

 على يحافظوا Ƅƅي ذƅك و  تقدمها اƅتي اƅماƅية اƅتشجيعية اƅمƄافأة قيمة عن تماما اƊƅظر

 مƄافأتهم من قسط عن اƅعمال يتƊازل هƄذا و الإدارة مواجهة في تماسƄها و اƅجماعة وحدة

 .(1)اƊƅفسي الإشباع و اƅرضا من أƄبر درجة ƅتحقيق اجتماعية أهداف أجل من  اƅماƅية

 علاقات إطار في الاستقرار مسأƅة إƅى تƊظر الإƊساƊية اƅعلاقات مدرسة أن إƅى Ɗخلص و

 و اƅعلاقات بطبيعة مرتبطة فاƅترقية اƅمؤسسة، أفراد بين اƅمتبادل اƅرضا و اƅتعاون
 ترقية على اƅداƅة اƅمؤشرات من احد و اƅمعƊوية فاƅحوافز ثم من و الاجتماعي، اƅتفاعل

 .عمله في استقرارƋ باƅتاƅي و أƄثر الارتباط و باƗمان شعورƋ و اƅعامل

 :الإدارية اƅفلسفة Ɗظرية  -

 أصبح اƅذي و  ،ƅ(2)لمƊظمة الإƊساƊي اƅجاƊب Ƅتابه 1960 سƊة في غريغور ماك قدم

 داخل اƗفراد دراسة مجال في حديثة Ɗظر ƅوجهة هامة فلسفية قاعدة و أساس بمثابة

 اƅعلاقات حرƄة في اƅمساهمين اƅباحثين أبرز من غريغور ماك يعد و اƅتƊظيمات،

 في الإƊساƊي اƅسلوك طبيعة حول ضاتالافترا من مجموعة بتقديم قام ƅقد و ،الإƊساƊية

:في الافتراضات هذƋ تتمثل و اƅمديرين فئة ƅدى اƅعمل محيط
(3)

 

 x  باƊƅظرية اƅمتعلقة اƅعروض -

 y  باƊƅظرية اƅمتعلقة اƅعروض -

  :أهمها فتراضاتالا من جملة على تقوم و: x اƊƅظرية -

                                                           

 .-135-136 ص ص ،  1،1975، مƄتبة غريب، اƅفجاƅة، اƅقاهرة، طعلم الاجتماع اƃتنظيمطلعت إبراهيم ƅطفي،  - 1

 .29 مرجع سابق، ص ،.............................حƊفي محمود سليمان، - 2

 .106-911ص ص ،..............................Ƅمال بربر، مرجع سابق،   - 3
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 .قليلا إلا يعمل لا و اƅعمل يحب لا بطبعه Ƅسول الإƊسان -

 .اƅمسؤوƅية يƄرƋ و طموح ƅلإƊسان ƅيس  -

 .يقود أن من بدل يقاد أن الإƊسان يفضل  -

 و اƅمƊظمة أهداف بتاتا تهمه لا بحيث فقط ذاته يهمه فƄلما داخليا مƊغلق Ƅائن الإƊسان -
 اƗفراد على اƅلصيقة اƅرقابة و باƅعقاب اƅتهديد و اƅخارجي بطاƅض ممارسة فإن هذا Ɨجل

 .أƄثر فعاƅية و بجدية يعملون اƗفراد ƅجعل اƅوحيد اƅسبيل هو باستمرار توجيههم و

  ƅقاء يعمل الإƊسان أن مفادƋ اƅدافع مفهوم إƅى اƅبشرية اƅطبيعة على اƅفروض هذƋ تستƊد و

 اƅمادي الإشباع و ƅلعامل اƅمبذول اƅجهد بين وثيق ارتباط هƊاك أن  أي أساسا، اƗجر

 اƅتي اƅفعاƅة اƗدوات بين من و اƅعمل، بهذا اƅقيام Ɗظير عليه اƅحصول يمƄن اƅذي

 اƅرقابة و اƅدقيق الإشراف أسلوب استخدام هو هذا تحقيق سبيل في  الإدارة تمتلƄها

 من اƄƅثير على ةمسيطر  و سائدة ƄاƊت اƅتي هي اƊƅظرية هذƋ و اƗفراد على اƅلصيقة

 ماك  وضعƊ (x )ظرية تبƊي عن اƊƅاجمة اƅسلبية Ɩƅثار حد أجل من و اƅمƊظمات،

  ضرورة علىمن خلاƅها  أƄد اƅتي و اƗفراد اتجاƋ إيجابية و  حداثة أƄثر Ɗظرية غريغور

 :يلي ما في تمثلت و اƅمختلفة اƅمƊظمات مديري طرف من فروضها و مفاهيمها تبƊي

 : اƅتاƅية اƅفروض على اƊƅظرية هذƋ قومت و y  اƃنظرية

 .فيه راغب و اƅعمل على قادر فعال Ƅائن الإƊسان -

 أمام مسؤوƅيته تحمل من Ɗابع الاستعداد هذا و اƅمƊظمة أهداف ƅتƊمية مستعد الإƊسان -

 .تصادفه اƅتي اƅمواقف Ƅل

 .ƅلمƊظمة اƅتƊظيمية باƗهداف أƄثر يلتزم فأƊه ƅلعامل مƄافأة قدمت إذا -

 أن غريغور ماك يرى و اƅواسع اƅخيال و ،الإبداع و الابتƄار، على اƅقدرة الإƊسان يمتلك-

 و إƊتاجيتها،  زيادة إƅى يؤدي سوف  اƗفراد و اƅمƊظمات إدارة مجال في ((Ɗ yظرية إتباع
 أهداف بين  اƅتوافق و اƅتƄامل تحقيق أجل من و أƊه غير أفرادها أداء مستوى من اƅرفع
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  اتخاذ ضرورة على يلح غريغور ماك فإنƊ  (y  )ظرية ظل في اƅفرد أهداف و اƅمƊظمة

:اƅتاƅية اƅخطوات
(1) 

 . "اƅوظائف ƅوصف " ƅلوظائف اƅعامة ƅلمتطلبات اƅدقيق اƅتوضيح-

 تحديد و اƅمعايير" معيƊة زمƊية مدة خلال تحقيقها يجب محددة هدافأ تحديد -

 ."اƅمسؤوƅيات

  مما اƅوظيفي اƅمستوى رفع إƅى يؤدي الابتƄار و اƅقدرات تƊمية"  الإدارية اƅعملية مباشرة -

 .عمله في  استقرارƋ  باƅتاƅي و مستقبله  على  الاطمئƊان  ƅه  يحقق
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 . 320-319ص ص ،  1993بيروت اƊƅشر، و ƅلطباعة اƅجامعية دار ،اƃبشرية اƃموارد إدارةسلطان،  سعيد محمـد - 1
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 ل:خلاصة اƃفص

 مرتبطا Ƅان وان فإƊه تحقيقه، آƅيات ماهي و اƅوظيفي الاستقرار اƅفصل هذا في تƊاوƊƅا

 ومستقبله تدرجه على والاطمئƊان بالارتياح شعورƋ ومدى اƅمؤسسة، في ووضعه باƅفرد

 من جملة عن باƅبحث قمƊا Ƅذƅك ذƅك، إƅى اƅمؤدية واƅعوامل الاجتماعي، و اƅوظيفي

 اƊƅظرية اƅمداخل تƊاوƊƅا إƅى بالإضافة اƅوظيفة، في الاستقرار معد إƅى اƅمؤدية اƅعوامل

سهاماتها  . اƅعمل في الاستقرار تحقيق إƅى وسعيها وا 



 
 

 
 لثالثالفصل ا

 قيم العمل
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  :تمهيد7

 و  اƅعلمية، اƊتماءاتهم اختلاف على اƅباحثين و اƅعلماء اهتمامات من Ƅبيرًا قدرًا اƅقيم Ɗاƅت   
Ƅلما اشتدت اƅحاجة إƅى اƄƅشف عن طبيعة هذƋ اƅقيم ودورها Ƅمتغير ƅه  الاهتمام   يزداد هذا

 .(أهميته في Ƅافة Ɗواحي اƅحياة )الاقتصادية، الاجتماعية، اƅسياسية واƅثقافية

قيم  إƅى اƅقيم عموما واƅتعريف بها، واعتبار ذƅك مدخلا اƅتطرق إƅى من بد لا Ƅان ƅذƅك و
 أن شأƊه من اƅتƊظيمي إطارها في وضعها قبل أولا الاجتماعي إطارها في ضعهااƅعمل، لان و 

 تشƄل  فهي اجتماعي Ɗفسي Ɗتاج هي اƅقيم أن اعتبار على و  بيƊهما، اƅعلاقة فهم يسهل

 في  اƅقيم ƄاƊت إذا و  اƅتƊظيم، في أو اƅمجتمع في سواء  الإƊساƊي ƅلسلوك اƅمرجعي الإطار

ممارساتهم  يجسدوƊها في يتبƊاها اƗفراد واƅمجتمع، و صفات اƅتيتƊوعها هي اƅ و تعددها 
 هذƋ من ثقافة لا يتجزأ جزء اƅقيم صورة عن اƅمجتمعات، إن إعطاء على فإƊها باƅفعل قادرة

 و الاجتماعية اƅظواهر من اƅعديد تفسير و  فهم إƅى تفضي قد دراستها اƗخيرة ƅذƅك فان
 حد في الإƊسان عن تعلو أƊها يرى من في ماهيتها، بين فالاختلا اƅرغم من على و اƅتƊظيمية

عƊه من مƊطلق أƊه هو مƊتجها، إلا أن علماء الاجتماع  صادرة أƊها يرى من و ذاته، 
اƄƅلاسيƄيون يرون أن الإسƊاد إƅى اƅقيم أمر ثابت، Ƅذƅك فان اƅتعريج على مفهوم اƅقيم 

Ƅقيم عامة، يعطي إمƅجزء لا يتجزأ من اƄ ،شخصيةƅخيرة و اƗا Ƌيف تسهم هذƄ وصفƅ يةƊا
بتعدد روافدها في فهم Ƅيف تتƄون اƅقيم اƅشخصية، من خلال مجموعة من اƅمحرضات 
الاجتماعية اƅتي أسهمت اƅبيئة الاجتماعية في تشƄيل معاƅمها، و فيما يلي تقديم عام حول 

 .اƅقيم
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  أولا: تعريف اƃقيم

قيم اƅعمل اƅتعريج على اƅقيم عموما قبل ذƅك، فقد ƅقد Ƅان ƅزاما عليƊا قبل اƅتطرق اƅى 
يشير إƅى "اƅخصائص اƅصحيحة أو   "Arete"استخدم اƅيوƊان اƅقدامى هذا اƅمصطلح

اƅواجبة ƅلإƊسان اƅفاضل، وفي اƅمجتمعات اƅبدائية Ɗجد هƊاك اتفاقا عاما في Ƅل مƊها على 
فات و اƅتي تجعل من بعض اƅصفات اƅتي يجب أن تتوفر في اƅزعماء و اƅقادة، واƅص

."الإƊسان إƊساƊا صاƅحا أو سيئا، محترما أو قليل اƗهمية
(1) 

 وقام اعتدل، اƗمر اموق واقفا، اƊتصب أي وقياما قوما، قام من  :هو ƃلقيمة اƃلغوي اƃمعƈى

 .(2)قيم وجمعها ثمƊه اƅمتاع وقيمة قدرƋ اƅشيء وقيمة واستقر، ظهر اƅحق

و تعƊي مجموعة قواعد اƅسلوك أما   "Ethiques" :و Ɗجد Ƅلمة  اƅقيم في اƅلغة الاƊجليزية
اƅتي من معاƊيها ما يعتبر حقا و جميلا و خيرا، أما في   "ƅ"ValeursفرƊسيةفي اƅلغة ا

اƅلغة اƅعربية فهي تدل على اƅشيء اƅذي يƄون ذو فائدة: "اƅقيم هي تلك اƅمبادئ اƅخلقية اƅتي 
تمتدح و تستحسن و تذم مخاƅفتها وتستهجن، و باختصار فهي تلك اƅسجايا اƄƅامƊة في 

، ƅذƅك Ɗستطيع أن Ɗفهم من هذا أن ƅ(3)خارجي ƅتلك اƅسجايا "اƊƅفس وهي أيضا اƅمظهر ا
اƅقيم هي من بين أهم اƅمرتƄزات  اƅتي تبƊى عليها اƗخلاق، و اƅتي تضبط اƅتمثلات اƄƅامƊة 

و اƅتي من خلاƅها يظهر اƅوجه  اƅخارجي ƅها من خلال تعاملاتها و  في اƊƅفس الإƊساƊية
تفاعلاتها مع الآخرين، إن ƅمفهوم اƅقيم أهمية ƅجملة من اƅعلوم: "فاƅقيم الاجتماعية اƅتي هي 
عƊاصر ترƄيبية مشتقة من اƅتفاعل الاجتماعي تشƄل اƅمƄوƊات اƅجوهرية ƅلƊظرية الاجتماعية 

، إن مسأƅة ارتباط اƅقيم (4)داف اƗساسية ƅلبحث الاجتماعي"و تعتبر دراستها من اƗه
باƅجاƊب اƊƅفسي ƅلشخص لا يمƄن أن يعتبر إلا في ظل اƅجاƊب الاجتماعي، فاƅتفاعل 

                                                           

 
 . 160ص ،  2006الإسƊƄدرية، اƅجامعة، شباب مؤسسة ،"اƃثقافي الاجتماع علم في دراسة "اƃثقافة ن،رشوا اƅحميد عبد حسين  -1

 . 622ص ،  1941بيروت، ، 1ط اƅمشرق، دار ،اƃطلاب مƈجد اƅبستاƊي، افرام فؤاد  -2

 
 . 110ص ،  1979مصر، اƅقاهرة، ƅلƄتاب، اƅعامة اƅمصرية اƅهيئة ،الاجتماع علم قاموس غيث، عاطف محمد -3

 
 .052ص  ،  1981بيروت، ، 1ط اƅطليعة، دار اƅحسن، محمد إحسان :ترجمة ،الاجتماع علم معجم ،ميتشل ديƄƊن -4
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Ɗتجات هو اƅذي يحدد اƅقيم، و هي بدورها تعيد إƊتاج اƅتفاعل الاجتماعي و ما يفرزƋ من م
 .الاجتماعي فاƅعملية هƊا عملية  اجتماعية Ɗفسية تبادƅية

: "اƅصفات اƅشخصية اƅتي يفضلها أو يرغب فيها اƊƅاس سواء تعرف اƃقيم بأƈهاو باƅتاƅي 
، و ƅيس من اƅغريب أن Ɗجد  اƅقيم (1)باƊƅسبة ƅلفرد، أو اƅجماعة الاجتماعية في ثقافة معيƊة"

تعرف في مجال ما اتفق عليه، أي على اƅرغم  من أƊها ذات بعد فلسفي Ɗفسي إلا أƊه لا  
 . يمƄن تعريفها و فهمها إلا في الإطار الاجتماعي

يعرفها على روƂيش اƅباحثين تحديد مفهوم اƅقيم حيث Ɗجد اƗمريƄي  ƅقد حاول اƅعديد من
أƊها: "اعتقاد راسخ بأن اƅتصرف بطريقة معيƊة هو أفضل من اƅتصرف بطريقة أخرى متاحة، 

 ."اتخاذ هدف معين ƅلحياة يƄون أفضل من اتخاذ أي هدف أخر متاح أنو 

ها اƅفرد ƅشيء معين تتراوح هذƋ : " درجة اƗهمية اƅتي يعطيƂما تعرف اƃقيم أيضا أƈها
  " اƗهمية من أعلى درجة إƅى أدƊاها

بأƊها Ɗاتج حƄم تقديري أي إƊها تؤƄد " : (d.paradi5511 -0781بارادي و يعرفها  )
اƅقابل ƅلرغبة في مقابل ما يرغب، وهي أƄثر من ذƅك اƅبريق اƅذي يصحب اƅعقل و يوجهه 

، ƅذƅك (2)باƅمعƊى اƅحقيقي، فƄرة عملية من غير شك"أثƊاء اƅوقت اƅذي يتم فيه، إƊها فƄرة 
 " ƋموƊ ه أن يبلغƊسان بدوƊقيم لا يستطيع الإƅظام اƊ تماء (3)فإنƊو تساعد طبيعة الا ،

اƅجماعي ƅلفرد على تƄوين قيمه، ذƅك أن عددا من قيم اƅفرد يمƄن أن يرجع مصدرها إƅى 
تجاهاته و اƅجماعة اƅتي يƊتمي إƅيها، و اƅتي يƄون Ɗحوها مشاعر ولاء عميقة، ƅذƅك تعƄس ا

و معتقداتها ومعاييرها، فƄل فرد في اƅمجتمع هو عضو في عدد Ƅبير م اƅجماعة باستمرار قي
 . من اƅجماعات

                                                           

 
 . 160ص ، سابق مرجع. ،"اƃثقافي الاجتماع علم في دراسة "اƃثقافة ،رشوان، اƅحميد دعب حسين -1

 
  55ص ،  2009الإسƊƄدرية، ، 9ط واƊƅشر، اƅطباعة ƅدƊيا اƅوفاء دار ،ƈقدية ƈظرة واƃعلم اƃخلقية اƃفلسفة، خضر سƊاء -2

 
 . 127ص ،  1982باريس، ، 2ط عويدات،  مƊشورات Ɗعمان، جهاد :ترجمة ،اƃتربية فلسفة، روبول أوƅيفيه   -3



 الفصل الثالث                                                                                                       قيم العمل
 

96 
 

و يعرف احمد عاشور صقر اƅقيم بأƊها:" مجموعة اƅقواƊين و اƅمقاييس اƅتي تƊبثق من 
جماعة ما و تƄون بمثابة وجهات ƅلحƄم على اƗعمال  و اƅممارسات اƅمادية  اƅمعƊوية و 

ƅها من اƅ ونƄجماعةتƅتأثير على اƅقوة  و ا. "  

يجابية مƊها اƅقيم الإ أنيلات،  و ض" أن اƅقيم هي تف فيرى:  Thorndikemأما ثورƈدياك
ƅلقيم اƅتي يؤمن بها اƅمجتمع إن في اƅلذة و اƅƗم اƅذين يشعر بهما اƊƅاس"، " و اƅسلبية تƄمن

ƅلأديان اƅسماوية، و ƅذƅك Ɗجد  الإƊساƊي دورا Ƅبيرا في تƊوع اƅثقافات و ترجع بعض تلك اƅقيم
فرقا Ƅبيرا بين مستوى ثقافة اƅمجتمعات اƅوثƊية  و ثقافات اƅمجتمعات اƅمƊتمية ƅلأديان 
اƅسماوية، و لاشك أن اƅقيم اƄƅبرى اƅتي تƊادي بها تلك اƗديان، ومƊها اƅعمل واƅعلم و 

ورا Ƅبيرا في اƊƅمو و الإخلاص واƅصدق واƅتعاون و اƄƅرامة و ارتفاع مƄاƊة اƅمرأة تلعب د
.  "تƊوع اƅثقافة

(1) 

إن مفهوم اƅقيم مهم باƊƅسبة ƅدارسي علم اƊƅفس الاجتماعي، لان اƅقيم تعتبر اƅمحددات  
ت و Ɗشاط اƅفرد و اƅجماعة و يƊظر اƅبعض اƅهامة ƅلسلوك الاجتماعي، و اƅقيم Ɗتاج اهتماما

إƅى اƅقيم على أƊها من خصائص اƊƅوع اƅبشري، و أƊها ƅيست مجرد اختراعات شخصية أو 
أƊها تلتصق بجماعة معيƊة، إن اƅقيم عبارة عن تƊظيمات عقلية اƊفعاƅية معممة Ɗحو 

تعبر   أƊها Ƅما  ات،الاتجاه موضوع اƅقيم و  اƊƅشاط أوجه و اƗشخاص و اƗشياء، و اƅمعاƊي
 مفهوم اƅقيمة  Ɗحوها، و اتجاهاتƊا و رغباتƊا توجه اƅتي اƗشياء تمثل دوافع الإƊسان، و عن

 و باƗشخاص يرتبط اƅذي اƅفضل درجة والامتياز، أو اƅفضل عن يعبر  غاƅبا مجرد ضمƊي
.  "اƅمختلفة أوجه اƊƅشاط و اƅمعاƊي أو الاƊتماء

(2) 

                                                           

 
 . 92ص ،  1981روت،يب واƊƅشر، ƅلطباعة ةياƅعرب ضةھاƅن دار ،ةيواƃشخص اƃثقافة وصفي، عاطف  -1

 
 . 619ص اƅجزائر، ة،ياƅجامع اƅمطبوعات وانيد ،الاجتماعي اƈƃفس علم حاضراتم مختار، نياƅد محي   -2
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 مهما و يعتبر ما تحدد اƅتي "اƗفƄار اƅمجردة بأƊها:   اƅقيم  تعرف  الاجتماعية اƃعلوم في أما

فيه في ثقافة ما،  أما اƅمعايير فهي قواعد اƅسلوك اƅذي يتعين على اƗفراد ا مرغوب محبذا أو
.  "ا إزاء ما يحيط بهماƊتهاجه

 (1) 

إƅى:  "مƊظومة متƄاملة و متفاعلة من اƅقيم اƅتي يتبƊاها  Ƃما يشير مصطلح اƈƃسق اƃقيمي
 تي تتوزع إƅى مجالات عديدة، بحيث يمثل Ƅل مجال عƊصرا متفاعلا مع بقية  د،  و اƅااƗفر 

 .(2)مجالات اƅقيم اƗخرى ƅتؤدي وظائف توجيهية و تقويمية"

:  "أي شيء يمثل أهمية ƅلذات الإƊساƊية و هذا معƊاƋ أن اƅقيمة هي أƊها على بيرييعرفها   
الاهتمام،  و أن أي شيء إذا Ƅان موضوع  اهتمام،  فاƊه حتما يƄتسب قيمة،  و اƊƅاس 
دائما يƊظرون إƅى اƗشياء على  أƊها  طيبة أو سيئة،  صحيحة أو زائفة،  فضائل أو 

و اƅقيم هي: "اƅعƊاصر اƅثقافية اƅتي تجعل اƅثقافات اƗخرى عسيرة اƅفهم، أو  ، (3)خطايا"
. 4(ر"غبة الإƊساƊية و اƅتقديبمعƊى آخر هي موضوع اƅر 

(  

بأƊها: "اهتمامات و اتجاهات معيƊة حيال أشياء، أو آƃبورت  و فيرƈون   و يعرفها Ƅل من
."مواقف أو أشخاص

(5) 

 مفهوم قيم اƃعملثاƈيا: 

اƅمحددات اƅتي تبƊى  أهمحد أƅعمل أهمية Ƅبرى في اƅتƊظيمات، إذ تعتبر تحتل قيم ا    
عليها هذƋ اƗخيرة، باعتبارها ƄاƊت مرتبطة باƅقيم الاجتماعية في بدايتها، وقد ساهمت 

اƅتƊظيمات  و اƗفرادومحاوƅة استغلاƅها فيما يخدم مصاƅح  إظهارهااƅمƊظمات اƅحديثة في 
اƅتي تسمح ƅهم بالاƊدماج واƅتأقلم مع  الآƅياتاد فهي تلك على حد سواء، فباƊƅسبة ƅلأفر 

                                                           

 
 دمشق، الإستراتيجية، واƅبحوث اƅدراسات مرƄز إستراتيجية، دراسات مجلة :في ،متغير عاƃم في اƃمثقف دور :،محمد اƅعليم عبد  -1

 .136 ص ، 2003

 
 . 66ص،  2001ة،ياƅسعود ،اƃعربي جياƃخل بدول ةيواƃثاƈو  اƃمتوسطة نياƃمرحلت طلبة ƃدى ةياƃسلوƂ مياƃق عقل، محمود -2

-
 .36 ، ص1985 اƅقاهرة، ،داراƅمعارف،اƃتƈمية و اƃقيم دراسة في اصرةاƃمع الاتجاهاتاƅتابعي،  Ƅمال3

-
 .260، ص1978  الإسƊƄدرية، اƅجامعية، اƅمعرفة دار ،اƃعام الاجتماع علماحمد،  سيد غيث،غريب  عاطف4

5
 . 29ص  ،  1981رة،ھاƅقا اƅمعارف، دار ،نياƃمبدع ƃدى اƃخاصة مياƃق ن،يحس أحمد نياƅد محي  -
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اƅزملاء في اƅتƊظيم، أما باƊƅسبة ƅلتƊظيم فƊقصد قدرته على تحديد اƅمعايير واƅسعي Ɗحو 
ضبط اتجاهات اƅعمال Ɗحو تحقيق أهدافه، بمعية جملة من اƅشروط على اƅسبيل اƅقاƊوƊي 

راب أƄثر من مفهوم قيم اƅعمل من خلال الإداري أو اƅثقافي، وسƊحاول الاقت أومثلا 
 :اƅتعريفات اƅتاƅية

: "بأƊها الاعتقاد اƅذي ƊبƊي عليه (مايك وودوك ديف فراƈسيس و)حيث  يعرفها Ƅل من 
(1)أعماƊƅا في اƅمƊظمات، فهي عبارة اختيار بين اƅصاƅح  و اƅسيئ  و اƅمهم  و اƅغير مهم

". 

"الاتجاهات اƅعامة اƅمرتبطة باƅمعاƊي اƅتي يتبƊاها اƅفرد ƅدور  :يعرفها بأƊها  Ƃاƃبيرجو Ɗجد  
، وباƅتاƅي فإن اƅفرد ومن خلال اƅمعاƊي (2)اƅعمل وتميزها عن اƅرضا اƅوظيفي بهذا اƅدور"

اƅتي يربطها بعمله واƅتي تحدد Ƅذƅك في اƅبيئة اƅتƊظيمية اƅمƊتمي إƅيها، هذƋ اƅمعاƊي هي 
با، هذا اƗمر يتأƄد عƊدما اƅتي تزيد من رضا اƅعامل إيجابا أو تƊقص رضاƋ عن اƅعمل سل

Ɗعلم أن اƅقيم هي Ƅذƅك: " اƅمعتقدات اƅتي يحملها اƗفراد واƅجماعات اƅمتعلقة باƗدوات 
Ɗجاز اƗعمال  واƅغايات اƅتي تسعى إƅيها اƅمƊظمة، وتحديد ما يصب في تسيير اƅمƊظمة وا 

، إن مجموعة اƅقيم اƅمتمثلة من اƗفراد هي جزء (3)والاختيار بين اƅبدائل وتحقيق اƗهداف"
هام من ثقافة اƅمؤسسة هذƋ اƅثقافة تعتبر بمثابة اƅموجه اƅذي يعمل على طبع اƗفراد 

اƅتي تصب في مصلحة اƅمؤسسة ابتداء ثم في مصلحة اƅفرد اƊتهاء، فاƅقيم بمجموعة اƅقيم، 
هƊا: "هي اƅتي تعƄس اƅخصائص اƅداخلية ƅلمƊظمة ،وتعبر عن ثقافة اƅمƊظمة، وتوفر 
اƅخطوط اƅعريضة ƅتوجيه اƅسلوك وهي أساسية في تحديد الاختيارات وتحفيز اƅسلوك وصƊع 

. "اƅقرارات
(4) 

                                                           

 
 ،  1995ة،ياƅسعود ةياƅعرب اƅمملƄة ƅلبحوث، اƅعامة الإدارة ،هيجان اƅرحمان عبد تر ،ةيمياƃتƈظ مياƃق ،وودƄوك كيما ف،يد سيفراƊس  -1

 .71ص

 
 . 28ص ،  Ɗ1993وفمبر اƗول، اƅعدد اƅعربية، اƅدول جامعة اƅعلمي اƊƅشر مجلس ،اريةالإد ƃلعلوم اƃعربية اƃمجلة -2

 
 بن واƊƅسقي، اƅعلمي الإعلام في اƅبحث مرƄز ،الاقتصادية اƃمؤسسة في اجتماعية فƈية ن، دراساتاƃمديرو مقدم، اƅحفيظ عبد -3

 51 ص ، 1994 اƅجزائر، عƊƄون،

 
 ص 2005سطيف، ، 2اƅعدد الاجتماعية، واƅعلوم الآداب مجلة، في ،إسباك بمؤسسة استطلاعية دراسة عملقيم اƃ بوخدير، عمار- 4

146. 
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  واƅجماعات اƗفراد يحملها اƅتي اƅمعتقدات : "أƊها على (1988 اƈز Ƃاثي)وتعرفها

.أهدافها تحقيق في اƅمƊظمة ƅها تسعى اƅتي واƅغايات باƗدوات واƅمتعلقة
(1) 

  اƅداخلي ƅلمحيط Ɗسبيا اƅثابتة اƅخصائص" :بأƊها  :اƃحفيظ عبد مقدم ويعرفها

(2)"عƊها ويعبرون و يعايشوƊها أعضاءها يدرƄها ƅلمƊظمة، اƅتي
. 

بأƊها: "اƅقواعد و اƅمعايير اƅتي توجه اƅسلوك الإداري ƅلمدير Ɗحو ما هو جيد  و تعرف أيضا
 .(3) "دارة اƅتي يعمل بهاو مرغوب  فيه و صاƅح ƅتحديد اƗسلوب اƅذي يƊتهجه في إدارته ƅلإ

على أƊها: "تلك اƅقيم اƅتي تحƄم اƅعمل و تحدد مستوى اƗداء فيه مثلا  Ƃما تعرف أيضا
و هي أيضا: "اƅقيم اƅتي تسود  ،(4)و، اƅتطوير و اƄƅفاءة"ƅجودة، اƅعداƅة، اƅتƊافس، اƊƅم

املون على تطبيقها في اƅمƊظمة و اƅمƊظمة ƄƄل و هي تمثل مجموعة اƅقيم اƅتي تواتر اƅع
هذƋ اƅقيم هي اƊƅواة ƅثقافة اƅمƊظمة، هذƋ اƅقيم غير ظاهرة أو غير ملموسة ƊƄƅها تظهر 
أوضح ما يƄون عƊد وضع اƗهداف و اƅخطط , و رسم اƅسياسات و تحديد Ɗظم و طرق 

.ترسيخهااƅعمل، و تلعب الإدارة اƅعليا إذا استمرت في تبƊي Ɗفس اƅقيم دورا Ƅبيرا في 
(5)

 " 

 : مصادر قيم اƃعملƃثاثا
 :تساهم في تƄوين قيم اƅعمل مصادر عديدة و مختلفة،  ƊذƄر مƊها

 :اƅمجتمع1-

                                                           

  2008مصر، الإدارية، ƅلتƊمية اƅعربية اƅمƊظمة مƊشورات ،اƃتƈظيمي اƃتطوير على وأثرها الأفراد ومعتقدات قيم عصفور، مصطفى أمل- 1

 .176 ص ،

 .سابق إƄƅتروƊي موقع إمبريقية، دراسة ،واƃسلوك الاتجاƉ مع وتفاعلها واƃتƈظيمية اƃفردية اƃقيم علاقةاƅحفيظ،  عبد مقدم -2

 
 ص ، 2005اƅمƄرمة، مƄة اƅقري، أم جامعة ر،يماجست رساƅة ،ةياƃترب لإدارات ةيمياƃتƈظ مياƃق اƅغامدي، لله عبد زياƅعز  عبد -3

 .09 

 
 اƃعاƃي مياƃتعل بمؤسسات ةيمياƃتظ مياƃق و ةياƃشخص ميƃلق ةيليتحل دراسة راƊي،ھاƅز ساƅم أحمد بن لله عبد -4

 .7ص  ، 2009 اƅمƄرمة، مƄة اƅقري ام جامعة ،ةياƃسعود

 
 رة،ھاƅقا ة،يƅلتƊم ةياƅعرب اƅمƊظمة مƊشورات ،ميياƃتƈظ اƃتطور ةيفاعل على اھواثر الأفراد ومعتقدات ميق عصفور، مصطفي أمل -5

 .99،ص  2008
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اعية مصدر عوامل عديدة ƅلفرد اƅعامل، و Ɗقصد بها اƗبعاد اƅمتعلقة تمثل اƅبيئة الاجتم
باƗسرة و اƅعلاقات الاجتماعية و اƅوضع الاجتماعي عمومًا، حيث يمƊƄه اƅتأثير إيجابا أو 

 .سلبا على اƅمƊظمة

و ƅهذا أوƅت اƅمƊظمة اƅحديثة الاهتمام باƅعاملين و قيمهم و علاقاتهم اƅخاصة عƊدما تريد 
. مشاريع، فعليها أن ترصد اƅتغيرات في اƅمجتمعات ƅتتمƄن من اƅتƄيف  معهاإقامة 

(1) 

جتمع فاƅقيم اƅتي يؤمن بها اƅمجتمع اƅرأسماƅي اƅغربي تختلف عن اƅقيم اƅتي يؤمن بها اƅم
اƅشرقي، ƄوƊه لا يزال يتصف باƅتجاذب و اƅتقارب اƗسري و اƅعائلي و الاجتماعي. أما 
اƅمجتمع اƅغربي فإƊه يتسم باƅتفƄك الاجتماعي Ɗتيجة إيماƊه باƅقيم اƅمادية في إطار اƅعلاقات 

. الاجتماعية اƅسائدة
(2) 

و Ƅما يعمل اƅمجتمع على تلقين قيمٍ معيƊةٍ ƅلأفراد، تعمل اƅمƊظمة باعتبارها مجتمعًا مصّغرًا 
من خلال اƅتƊشئة الاجتماعية على تثبيت اƅقيم اƅضرورية ƅلعمل من خلال اƅتدريب، و هو 

)و أهدافها  Ɗوع من اƅتطبيع الاجتماعي يتعلم من خلاƅه اƅموظفون قيم اƅمƊظمة
.
(3

                                                           

 
 . 98ص ،  2004اƗردن، عمان، واƊƅشر، ƅلطباعة وائل دار ،  2ط ،ةياƃبشر  اƃموارد إدارة اƅبوƊوطي، فيƊا سعاد -1

 
 .55، ص 0222 ،اƗردن، 1ط ع،يواƅتوز  ƅلƊشر صفاء دار ،ميياƃتƈظ اƃسلوك ،حمود Ƅاظم ضريخ  -2

 
 ،- ةيالإدار  اƅمƊظمات في واƅجماعي اƅفردي الإƊساƊي ƅسلوك دراسة – ميياƃتƈظ اƃسلوك ، وتيياƅقر  قاسم محمد -3

 .166 ص ، 1989 اƗردن، عمان، ة،ياƗردƊ اƅجامعة .
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Ɗدرو ديسبزلاقي، و مارك جيدلاس( بثلاث أو تمر عملية اƅتƊشئة اƅتƊظيمية حسب )
  :مراحل

  موƅى: و تبدأ قبل دخول اƅوƗمرحلة اƅشاطات مثل اƊ ظمة، و تتضمنƊمƅى اƅظفين إ
 .اƅحصول على أƄبر قدر من اƅمعلومات حول حياة اƅمƊظمة

  ظمة و يحاول أن يصبحƊمƅموظف فعلا في اƅدما يدخل اƊية: عƊثاƅمرحلة اƅا
 .مشارƄًا و فاعلا في جماعة اƅعمل

 Ƅمشƅ ثة: و هي مرحلة الاستقرار، حيث لا بد من توفير حلƅثاƅمرحلة اƅصراع اƅلة ا
اƅمحتوم بين اƅجماعة اƅتي يƊتمي إƅيها اƅشخص و جماعات اƅعمل اƗخرى داخل 

.اƅمƊظمة
(1) 

فيقسم هذƋ اƅمراحل من اƊتقال اƅفرد من مرحلة ƄوƊه عضوًا  ,Fildman" دمان"فيلأما 
 :جديدًا، إƅى مرحلة ƄوƊه عضوًا فعالا و مؤثرًا في جماعة اƅعمل على اƊƅحو اƅتاƅي

مرحلة اƅحذر و اƅتطلع : في هذƋ اƅمرحلة يƄون اƅعامل جديدًا، و يتبƊى مجموعة من   -
و اƅمؤسسة اƅتي يعمل بها. و ƊراƋ هƊا يحدد  ما إذا اƅتوقعات اƅواقعية بشأن وظيفته، 

ƄاƊت هذƋ  اƅمؤسسة تشƄل اƅمƄان اƅمƊاسب، أو اƅملائم ƅما يتوفر ƅديه من  قدرات و 
 .حاجات وقيم

مرحلة اƅتعلم و اƅتأقلم: يحاول اƅموظفون اƅجدد في هذƋ اƅمرحلة اƅتعرف على اƗدوار  -
ار هم أعضاء في اƅجماعة، و يƄتشفون أيضًا اƅمختلفة اƅتي يؤدوƊها هم أƊفسهم باعتب

 Ƌاء هذƊجماعة و أعضائها و أثƅم في تقييم أداء اƄتي تتحƅمهمة اƅمعايير اƅعددا من ا
 .اƅمرحلة يبدأ اƗعضاء اƅجدد في تƄوين علاقات شخصية

                                                           

 
 اƅعامة الإدارة ،  4ط اƅقاسم، أبو جعفر ترجمة ،والأداء ميياƃتƈظ اƃسلوك ولاس، جي مارك زلاجي،يس أƊدرودي -1

 .772-771ص ،ص 1991 ة،ياƅسعود ةياƅعرب اƅمملƄة ƅلبحوث،
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مرحلة إتقان اƅدور: في هذƋ اƅمرحلة يتقن اƗفراد أداء أدوارهم اƅتي يƊبغي عليهم   -
و من ثم يƊتقلون إƅى مرحلة يصبحون فيها أعضاء دائمين في  اƅجماعة،  و  أداؤها،

. أثƊاء هذƋ اƅمرحلة تتƄون ƅديهم معرفة دقيقة بجميع جواƊب معايير جماعة اƅعمل
(1) 

 :اƅتعاƅيم اƅديƊية 2-

يمثل اƅدين أحد اƅمصادر اƅمهمة اƅتي تستمد اƅقيم مƊها، بل إن اƅدين هو اƅمصدر 
اƅرئيسي ƅقيم Ƅثيرة، و من اƗمثلة اƅتي تتصل باƅعمل في اƅدين الإسلامي اƅحديث 

" إن الله يحب إذا اƅشريف اƅذي يحث على إتقان اƅعمل، إذ جاء في اƅحديث اƅشريف: 
"من على عدم اƅغش بقوƅه  اƃرسول اƂƃريم، و Ƅذƅك حث عملا أن يتقƈه" عمل أحدƂم

"أعطوا الأجير أجرƉ قبل أن  ، و على إعطاء اƅعامل أجرƋ دون تأخير: غشƈا فليس مƈا"
" ƂّلƂم راعٍ و ƂّلƂم مسؤول عن ، و قوƅه صّلى الله عليه و سّلم: يجف عرقه"

.رعيته"
(2)

  

 :اƅتعليم 3-

يعتبر اƅرƄيزة في إحداث  اƅتغيير في حياة اƗفراد، و تغيير بعض اƅمفاهيم و 
. اƅمعتقدات إƅى مفاهيم أخرى و تƄوين قيم جديدة ƅديهم، تتƊاسب و اƅتغيرات اƅثقافية

(3) 

فيتم اƄتساب اƅقيم و اƅمهارات و الاتجاهات وغيرها من اƅعوامل اƅتي تحدد اƅسلوك عن 
طريق عمليات اƅتعليم اƅمختلفة، Ɗتيجة اƅمرور بعدد من اƅخبرات و اƅمواقف اƅخاصة 
باƅحياة، و عن طريق اƅتعلم يمƄن تحسين أداء اƅعمل مما يزيد الإƊتاج و Ƅفايته و Ƅذا 

 .وجيهه و تعديله في مجال اƅتربية أو اƅتدريب اƅمهƊيضبط اƅسلوك و ت
(4) 

 
 

                                                           

 
 ص ، ص  1999اƗردن عمان، ع،يواƅتوز  ƅلƊشر اƅشروق دار ،اƃصƈاعي اƈƃفس علم إƃى مدخل و،يجير .ي.روƊاƅد -1

.365- 364 

2
 159 -160صص  بق،سا مرجع وتي،ياƅقر  قاسم محمد -  - 

3
 .27صسابق ، مرجع ،اƃقيم اƃتƈظيمية و علاقتها بالأداء طة،ياƅحƊ لله عبد خاƅد - 

 
 . 28ص ، 7002 ث، مصر،ياƅحد اƅجامعي ، اƅمƄتباƃعام اƈƃفس علم جبل، محمد فوزي -4
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 :جماعة اƅعمل 4-

أغلب اƅتفاعلات اƅيومية و اƊƅشاطات تحدث داخل اƅجماعات اƅتي تؤثر Ƅثيرا على 
، و Ƅما تؤثر اƅجماعة على اƅعامل يؤثر هو في اƅجماعة، و هƄذا  (1)سلوك اƗفراد 

.فإن علاقة اƅتأثير و اƅتأثر هي علاقة متبادƅة بين اƅعامل و بقية أفراد اƅجماعة
(2) 

و مصدر اƅقيم يتقرر من قبل جماعة اƅعمل أو فريق اƅعمل و اƅتي تتعلق باƅعمل ذاته 
و ظروفه، و ƅيست اƗخلاقيات الاجتماعية اƅعامة، حيث بمرور اƅزمن يتƄون ƅجماعة 
اƅعمل تقاƅيد و قيم خاصة بها، و تفرضها على أعضائها، فاƅفرد اƅذي يعيش في وسط 

ƅضغوط Ɗفسية متعددة، تمارسها جماعة اƅعمل عليه مثل عزƅه أو عدم جماعة يتعرض 
اƅتعامل معه و عدم دعوته ƅجلساتهم، مما يجعله اعتياديا يƊصهر في بوتقة اƅقيم اƅتي 
تؤمن بها اƅجماعة في ميدان اƅعمل، و ƅذƅك فإن جماعة اƅعمل تعد أحد أهم مصادر 

 ترسيخ اƅقيم ƅدى
و جماعة اƅعمل ƅيست مجرد مجموعة من اƗفراد بل هي علاقات بين  ،(3)اƗفراد 

هؤلاء اƗفراد؛ علاقات بين الإدارة و اƅعاملين و بين اƅعاملين بعضهم بعض، و بين 
 جماعات 

ƊساƊية اƅعمل اƅمختلفة، و بين اƅعاملين و Ɗقابات اƅعاملين، و تقوم هذƋ اƅعلاقات الإ
على مبادئ اƅتفاهم و اƅتعاون و الاحترام  اƅمتبادل و اƅثقة اƅمتبادƅة  بين أعضاء  

. اƅجماعة اƅعاملة
(4) 

 
  

                                                           

1
 -201 ص سابق، ، مرجع ولاس جي مارك ،زلاجييس أƊدرودي - 

 
 . 198ص ،  2007مصر، ة،يالإسƊƄدر  اƅجامعة، شباب مؤسسة ،اƃصƈاعي ƈيھاƃم اƈƃفس علم Ƅمال، طارق -2

 
 . 87ص سابق، مرجع اƃسلوك اƃتƈظيمي،ود،حم Ƅاظم ضريخ -3

 
 اƅدار ،  2ط ،-ةيالإƊساƊ اƅعلاقات ة،ياƅبشر  اƅهƊدسة اƅمهƊية، اƅموائمة-،اƃصƈاعي اƈƃفس علم راجح، أحمد عزت -4

 .397 ص ، 1965 مصر، واƊƅشر، ƅلطباعة ةياƅقوم
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 :اƅقيادة 5-

  عملية اƅتأثير على جماعة" :اƅقيادة بأƊها (James Gribbin جيمس جريبن)يعرف 

في موقف معين و وقت معين و ظروف معيƊة، لاستثارة  اƗفراد و دفعهم ƅلسعي 
برغبة ƅتحقيق أهداف اƅمƊظمة، ماƊحة إياهم خبرة ƅلمساعدة في تحقيق أهداف مشترƄة، 

 .اƅممارسة و اƅرضا عن Ɗوع اƅقيادة

يتضح من هذا اƅتعريف أن اƅقيادة عملية اجتماعية تسعى ƅلتأثير على أفعال اƗفراد 
اƅمرؤوسين و سلوƄهم و اتجاهاتهم ƅلعمل، بجد و رغبة ƅتحقيق أهداف مشترƄة 

 .مرغوبة

فاƅقائد اƊƅاجح هو من يستطيع إيجاد اƅدافعية و اƅحماس و اƅرغبة و الاستعداد اƅطوعي 
و الامتثال ƅرغبات اƅقائد، Ƅما أن اƅقائد اƊƅاجح هو أيضا يتأثر بأتباعه و  ƅدى اƗفراد

 .دوافعهم و حاجاتهم و رغباتهم، و هƄذا فاƅقيادة عملية اجتماعية مستمرة

و من أهم مهارات اƅقائد اƅفعال مشارƄة أتباعه في أعمال اƅتأثير و اƅسيطرة و اتخاذ 
و بƊاء اƅثقة مع اƅعاملين، و اƅمقدرة على فهم اƅقرارات، و اƅقدرة على تشخيص اƅمواقف 

و استيعاب اƅمبادئ اƅتي تسترشد بها اƅمƊظمة و قيم اƅعاملين و اƅعمل على إحداث 
. اƅتوافق و الاƊسجام بيƊهما

(1) 

 ƋاƊذي يتبƅقيمي اƅسق اƊƅعمل تبرز في اƅمصدر من مصادر قيم اƄ قيادةƅإن أهمية ا
اƅقائد، فهذا اƊƅسق يحدد حجم اƅمشارƄة اƅذي سيسمح به ƅلعاملين في اتخاذ اƅقرارات 

Ɗفسه إما في  اƅخاصة بهم، Ƅما يحدد حجم اƅمسؤوƅية اƅواجب إتاحته ƅهم و بذƅك يضع
اتجاƋ اƅديمقراطية )اƅشورى(، أو اƗوتوقراطية )الاستبداد(، فاƅقائد اƅذي تشغل قيمة 

                                                           

 
 ƅلƊشر اƅحامد ، دار 1اƅمƊظمة،ط وظائف ة،يالإدار  اتياƅعمل ،اتياƈƃظر -ثةياƃحد الإدارة مبادئ م،يحر  نيحس -1

 .771-772 ص ص ، 2006 اƗردن، عمان، ع،يواƅتوز 
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اƅمساواة مƄاƊا بارزا في Ɗسقه اƅقيمي سيƄون حريصا على أن يزيل أو يقلل من مظاهر 
 .اƅتفرقة و اƅتمييز بيƊه و بين مرؤوسيه

(1) 

 :الإعلام 6-

تستطيع وسائل الاتصال اƅمختلفة أن تقوم بدور أساسي في اƅتبشير باƅقيم اƅجديدة مع 
تحولات اƅحياة الاجتماعية و اƅقيم اƅحضارية، فتدعم اƅقيم اƅتي تخدم اƅتطور و تحارب 

 .اƅقيم اƅتي تعوقه

في تطوير أƊماط اƅسلوك الاجتماعي بما يتلاءم مع ظروف بعيدة  Ƅما تلعب دورا هاما
عن اƅشƄل اƅتعليمي أو اƅوعظي Ƅما تستطيع أن تقدم اƊƅماذج اƅتي يحتذى بها و تضع 

 .اƊƅماذج اƅمخاƅفة في إطار مƊفر أو غير مرغوب
(2) 

  
 : و اƅشƄل  اƅتاƅي  يوضح  مصادر أهم  اƅقيم

 
 
 
 
 
 
 

 ( من إƈجاز اƃطاƃب يبين مصادر قيم اƃعمل10اƃشƂل )               
 
 
 
 
 

                                                           

 
  .129ص، مصر، رة،ھاƅقا واƊƅشر، ƅلطباعة بيغر  دار ،الإدارة ةيوفعاƃ اديياƃق اƃسلوك شوقي، فيطر  -1

 
 ص ،  ƅ2002لƄتاب، مصر، ةيالإسƊƄدر  زمرƄ ،اƃمراهقين ƃلشباب ةيالاجتماع ميواƃق ونياƃتلفز  محمد، زياƅعز  عبد ايزƄر  -2

 -41. 40 ص

ϡيـــــــϠـعالمجتمـــــــــــــــــــــــــــــــــــ الديــــــــــن التع 

ϡالقيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

 الإعــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــلاϡ القيــــــادة العمل جماعة
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 : تصƈيف قيم اƃعمل:عاراب
بعد  إطلاعƊا على اƅتراث ا Ɗƅظري و اƗدبي ƅلباحثين تبين أƊهم يعتمدون تصƊيف اƅقيم  

 :بالاعتماد على أبعاد Ƅثيرة ƊذƄر أهمها

 :من حيث بعد اƃمحتوى 1-

 حقيقةƅبحث عن اƅشك و اƅظرية:  و ترتبط بسلوك اƊƅقيم اƅتي (1)اƅين اƊقواƅبمعرفة ا .
تحƄم اƗشياء و اƄتشاف حقيقتها، و تتجلى ƅدى اƅعلماء و اƅمصلحين و اƅفلاسفة، 

 .اƅذين يسعون وراء اƅمبادئ و اƅمثل اƅعليا
(2) 

  تي يستخدمهاƅطاقة اƅجميع مصادر اƅ توفيرƅقيم الاقتصادية:  ترتبط بسلوك اƅا
 (3) .الإƊسان مثل اƅوقت و اƅجهد و اƅمال

و يقصد بها اهتمام اƅفرد و ميله إƅى ما هو Ɗافع و في سبيل هذا اƅهدف يتخذ من 
ريق الإƊتاج و اƅتسويق و اƅعاƅم اƅمحيط وسيلة ƅلحصول على اƅثروة و زيادتها، عن ط

استهلاك اƅبضائع و استثمار اƗموال و تتجلى هذƋ اƅقيم ƅدى أشخاص يمتازون بƊظرة 
 .عملية و هم عادة رجال اƅمال و اƗعمال

(4) 

ية اƅمادية، فعلاقات اƗفراد مع بعضهم اƅبعض هدفها ترتبط أيضا باƊƅظرة اƅشخص
اƅمصلحة و اƅحصول على اƅمادة و بقدر ما يتحقق من مƊفعة تƄون اƅعلاقة قوية فيما 

 .بيƊهم
(5) 

                                                           

 
 ص ،  1999رة،ھاƅعربي،اƅقا اƅفƄر دار ،معاصرة ةيرؤ /الاجتماعي اƈƃفس علم ،اƅرحمن عبد سعد د،ياƅس اƅبهي فؤاد -1

.48 

 
 جامعة ة،ياƊƅفس قاتياƅتطب مخبر ،الاجتماعي اƈƃفس علم في ةيأساس ميھمفا اƅهاشمي، ايƅوƄ ن،ياƅد Ɗصر جابر-2

 .1 69ص ، 2006 واƊƅشر،اƅجزائر، ƅلطباعة اƅهدى دار Ɗة،يقسƊط مƊتوري،

 
 واƊƅشر ƅلطباعة رياƅمس دار ، 1ط ،ةيمياƃتعل اƃمؤسسات إدارة في ميياƃتƈظ اƃسلوك د،ياƅمج عبد محمد ،ھیفل عبدƋ فاروق -3

 .-192-191 ص اƗردن، ع،يواƅتوز 

 
 .82ص سابق، مرجع  ،معاصرة ةيرؤ /الاجتماعي اƈƃفس علم ،اƅرحمان، عبد سعد د،ياƅس اƅبهي فؤاد -4

 
  111ص ،  2007عمان،اƗردن، ع،يواƅتوز  ƅلƊشر ،داروائل ،الأعمال مƈظمات في ميياƃتƈظ اƃسلوك ان،ياƅعم سلمان محمود -5
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 قيم اƅدين و اƅتي يرتبط بها سلوك اƅقيم اƅية و هي اƊديƅقيم اƅروحية: أو تلك اƅ
 .اƅعقيدة و الإيمان باƅغيب

  هروب منƅصدقاء، و اƗرفاق و اƅبحث عن اƅقيم الاجتماعية: و ترتبط بسلوك اƅا
 .اƅعزƅة و الاهتمام باƅطاعة الاجتماعية

 فراد وƗسياسية: و ترتبط  بسلوك  إدارة  اƅقيم اƅزعامة و  اƅز اƄى مراƅسعي إƅا
 .اƅقيادة

  يةƊفƅية اƄسلوƅماط اƊƗجمال ويرتبط بها مجموعة من اƅية: وهي تذوق اƅجماƅقيم اƅا
من رسم وموسيقى و شعر إƅى غير ذƅك ما يمƄن أن يتذوق فيها لإƊسان  معƊى 

 اƅجمال
.
(1) 

 :من حيث بعد اƃمقصد 2-

 :ها وسائل   قيم وسائليةƊجماعات على أƅفراد و اƗيها اƅظر إƊتي يƅقيم اƅهي تلك ا
 .ƅغايات أبعد مثل اƅترقية

  فرادƗجماعات و اƅتي تضعها اƅفضائل اƅهداف و اƗقيم غائية )هدفية(: وهي ا
ل اƅعسƄري ذات قيمة وسائلية تƄسبها اƅترقي في ƊƗفسها، فاƅحرب في Ɗظر اƅرج

 .اƅمƊصب و اƅشرف و اƅترقي في هذا اƅموقف قيمة غائية هدفية
(2)  

 :من حيث بعد اƃشدة 3-

 ون بمثابة قƄاهية(: يƊ خاصة قيم ملزمة )آمرةƅقيم اƅعلاقات مثل اƅظم اƊون يƊا
 .بتƊظيم اƅعلاقة بين الإدارة  و اƅموظفين

  علاقة مع موظفين على حسابƅتفضيل اƄ فردƅون حسبما يفضله اƄقيم تفضيلية: ت
 .آخرين

                                                           

 
 . 54ص سابق، مرجع  ،معاصرة ةيرؤ /الاجتماعي اƈƃفس علم ،اƅرحمان، عبد سعد د،ياƅس ƅبهيا فؤاد -1

2
 .710 ص سابق، مرجع مفاهيم أساسية في علم اƈƃفس الإجتماعي، اƅهاشمي، ايƅوƄ ن،ياƅد Ɗصر جابر - 
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  ها تؤثرƊك فإƅة تحقيقها و مع ذƅاس باستحاƊƅتي يشعر اƅقيم اƅية: و هي اƅقيم مثا
مثل اƅقيم اƅتي تتطلب اƄƅمال في أمور اƅدين و اƅدƊيا في توجيه سلوك اƗفراد، 

.معا
(1) 

 :من حيث بعد اƃدوام -4

 زواƅسريعة اƅدوام اƅقصيرة اƅعارضة اƅوقتية اƅقيم اƅقيم قيم عابرة: و هي اƅل، مثل ا
 .اƅمرتبطة باƊƅزوات

  هاƊاس يتوارثوƊƅفوس اƊ ا طويلا مستقرة فيƊتي تبقى زمƅقيم اƅقيم دائمة: و هي ا
 .دوام Ɗسبي أيضاجيلا بعد جيل، Ƅاƅقيم اƅمرتبطة باƅعرف و اƅتقاƅيد، و هو 

 :من حيث بعد اƃمروƈة 5-

  مرƅتي تتفاعل مع بيئتها باƅظمات اƊمƅة: تتميز اƊمديرين قيم مرƅة، مثل اهتمام اƊو
باƅعاملين و اƅعملاء وا ƅتƊظيمات اƊƅاجحة هي اƅقادرة على اƅتغيير في هياƄلها و 

 .ي قد لا يƄون مƊاسبا في اƅمستقبلو قيمها، فما Ƅان مƊاسبا في اƅماض (2)عملياتها.

 :ها اهتمام  قيم جامدةƊتي تعمل في بيئة مستقرة و مƅظمات اƊمƅو هي قيم تميز ا
اƅمديرين بأƊفسهم أولا ثم بجماعة اƅعمل اƅتابعة ƅهم، و تجƊب اƅمخاطرة و رفض 
اƅمبادرة توصف اƅمƊظمة بأƊها ذات Ɗظام جامد ƅعجزها عن اƅتƄيف أمام اƅضغوط 

ƅة و و اƊمروƅظمة اƊمƅمفتوح في اƅظام اƊƅبيئة، و يمثل اƅتي تفرضها اƅتغييرات ا
.اƊƅظام اƅمغلق اƅجمود

(3) 

 Woodcock ديف فراƊسيس و مايك وودƄوك ) من حيث تصƈيف اƃعاƃمان: 6-

Mike "Dave Francis&.) 

                                                           

 
 . 193- 192ص ص سابق، مرجع ،اƃسلوك اƃتƈظيمي في إدارة اƃمؤسسات اƃتعليميةد،ياƅمج عبد محمد ،فلية  عبدƋ فاروق-1

 
  2004 ة،ياƅجامع اƅدار ة،يالإسƊƄدر  ،ةياƃتƈافس زةياƃم قيƃتحق مدخل ةياƃبشر  اƃموارد بƄر، أبو محمود مصطفى2

 113. ص

 
 .26-25ص ص  ،  2003اƅجزائر، واƊƅشر، ƅلطباعة مةھو دار ،الإدارة مبادئ سات،يƅعو  نياƅد جمال --3
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فلقد صƊف اƅباحثان قيم اƅعمل إƅى أربعة أبعاد رئيسية و Ƅل بعد يشتمل على قيم عمل 
فرعية، ويقول اƅباحثان أƊه تبين ƅهما بعد خبرتهما و أبحاثهما أƊه إذا أرادت مƊظمة أن 

 :تƄون Ɗاجحة، فإƊه يجب أن تƄون قادرة على اƅقيام باƅتاƅي

 فوذ تع :إدارة الإدارةƊƅظمة أن تتعامل مع قضايا ذات صلة باƊمƅه يجب على اƊي أƊ
)اƅقوة( و دور الإدارة، Ƅما يجب أن تتأƄد من أن دور الإدارة قد تم تحديدƋ بدقة و 

 .وضوح و أن اƅمديرين أشخاص مؤهلون ƅلقيام بأدوارهم

و بما أن اƅمƊظمة هي عبارة عن Ɗظام معقد، فإن هƊاك وظائف خاصة يجب أن 
مل من أجل أن تتمƄن هذƋ  اƅمƊظمة من اƅعمل. و الإدارة و حدها تستطيع توجيه تتƄا

و تƊسيق اƅعƊاصر اƅمعقدة فيها. و من أجل إحراز اƊƅجاح يجب أن تحدد اƅمصادر 
اƅبشرية بدقة و تختار بعƊاية و تدرب بإتقان و تحفز بحق، هذƋ اƅعملية Ɗطلق عليها 

 .إدارة الإدارة

 .وة، اƅصفوة، اƅمƄافأةو تشتمل على قيم: اƅق

 :اƅقوة )اƊƅفوذ(: تعƊي ملك الإدارة ل -أ

.اƅمعلومات و اƅسلطة و اƅمرƄز اƅوظيفي -
(1) 

علاقة شخصية و اƅتي يحاول فيها شخص واحد أن يجعل آخر يقوم بعمل ما و  -
 .ضمن أفراد يحاوƅون تغيير سلوك أفراد آخرينعليه فاƅقوة تت

 و باƅتأثير الاجتماعي، اƅحاƅة هذƊ Ƌصف فإƊƊا اƅفرد على اƅضغط  جماعة تمارس عƊدما
 تحاول عƊدما و اƅقيادة، عن ƊتƄلم فإƊƊا جماعة سلوك على اƅتأثير اƅفرد يحاول عƊدما

 اƅقوة ، و)اƅمساومة( ب : اƅحاƅة هذƊ Ƌصف أخرى جماعة سلوك تغيير جماعة

. أخر  فرد سلوك يغير أن واحد فرد فيها يحاول اƅتي اƅحاƅة هي الاجتماعية
(2) 

                                                           

1
 .02-29ص ص  سابق، مرجع اƃقيم اƃتƈظيمية، وودƄوك، كيما س،يفراƊس فيد - - 

 
 دار مƄتبة حداد، نياسمي ترجمة ،  1ط ،الاجتماعي اƈƃفس علم إƃى مدخل محمد، جاسم محمد وƅي، محمد باسم -2

 .271 ص اƗردن، عمان، ع،يواƅتوز  ƅلƊشر اƅثقافة .
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من  مجموعة أو اƅمستهدف )فرد اƗفراد( على من موعةمج أو )فرد  اƅتفاعل قوة - 
  رغبة وفق اƅمستهدف يتصرف بحيث اƅموقف ترتيب على اƅفاعل قدرة هي و اƗفراد(،
.اƅفاعل

(1) 

 أو اƄƅامƊة باƅقدرة يرتبط مفهوم هي و خرينالآ في اƅتأثير على اƅفرد قدرة هي فاƅقوة إذن  

.اƅقوة بإظهار اƅفعلية باƅممارسة ƅيس و اƅمحتملة
(2) 

 :إƅى اƅوظيفية اƅقوة تصƊيف يمƄن و

 .اƅتƊظيم في مƄاƊته من اƅشخص يستمدها اƅتي اƅسلطة عن عبارة هي و اƅرسمية: اƅقوة -

في ما ƅدى اƅشخص من قدرة على مƄافأة اƗتباع من ترقية و  تتمثل اƅمƄافأة: قوة  -
 .مدح وتƄريم...اƅخ

قوة الإƄراƋ: قدرة اƅشخص على توقيع اƅعقوبات و اƅجزاءات،  Ƅاƅفصل و اƅخصم   -
 ....اƅخمن اƅمرتب

قوة اƅخبرة: و هي مستمدة  من اƅمعرفة اƅجيدة اƅمتوفرة ƅدى شخص ما عن Ɗشاط   -
 .معين، مما يجعل الآخرين يرجعون إƅيه لاستشارته

قوة اƅقريƊة: وهي قوة اƅشخصية ƅدى اƅبعض واƅتي تجعلهم يتمتعون بمرƄز قوة بين   -
.أقراƊهم

(3) 

اƅصفوة: اƅمƊظمة اƊƅاجحة تدرك أهمية اƅحصول على أفضل اƅمرشحين ƅلأعمال  -ب
الإدارية، و Ƅذا اƅتطوير اƅمستمر Ƅƅفاءاتهم، ƅذا فهي تتبƊى قيمة )اƊƅخبة دائما في 

 .اƅقمة
(4) 

                                                           

1
 .062ص  سابق، مرجع اƃسلوك اƃتƈظيمي و الأداء، ،ولاس جي مارك جلاجي،يس اƊدرودي- 

 
 ث،ياƅحد اƄƅتاب عاƅم دار ، 1ط ،"عام مائة خلال ميياƃتƈظ اƃفƂر في دراسة "اƃمƈظمات ميتƈظ ،اƅساƅم ديسع ديمؤ  -2

 .137 ص اƗردن، ، عمان .

3
 .116 ص سابق، مرجع مبادئ الإدارة، سات،يƅعو  نياƅد جمال - - 

 
 .02ص  سابق، مرجع اƃقيم اƃتƈظيمية، وودوك، كيما س،يفراƊس فيد- -4
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 (1): هي اعتراف اƅمƊظمة بجهود اƅعاملين فيها و تƄون ماديا، و معƊويا،اƅمƄافأة -ج

 و تعتبر اƅمƄافأة Ɗظاما لإثابة من يعمل بجد و Ɗشاط و Ƅفاءة من خلال Ɗتائج تقييم
 ƅبيئة اƅمحيطة باƅفرد واƅتياƗداء، و تعبر اƅحوافز عن اƅقوى اƅمحرƄة واƅموجودة في ا

. تحثه على تحسين مستوى أدائه في اƅمƊظمة
(2) 

 مهمةƃإدارة ا: 

تعƊي أƊه يجب على اƅمƊظمة أن تتعامل مع قضايا ذات صلة بأداء اƅعمل، و اƅعمل 
بإتقان ودقة و هذا يتطلب اƅترƄيز، أهداف واضحة، و اƅعمل بƄفاءة، و يشمل هذا 

.اƅبعد: اƅفعاƅية، اƄƅفاءة، الاقتصاد
(3) 

ن خلال ـــــــل إƅيها اƅمƊظمة مــــــــــــبر عن مدى اƊƅتائج اƅتي تصـاƅفعاƅية: تع -أ
ترتبط باƗداء و اƅقدرة على اختيار اƅبديل اƅصحيح من اƅبدائل اƅمتاحة ، (4)هاــــــــــــــــƊشاط

ƅلإدارة اƅعليا، حتى يتسƊى اƅوصول إƅى اƊƅقطة اƊƅهائية اƅتي تحقق فيها اƅمƊظمة 
 .اƅمتطلبات اƅمتوقعة

اƄƅفاءة: ترتبط باستغلال اƅموارد و دمج عƊاصر الإƊتاج ƅتحقيق اƊƅتائج اƅمطلوبة  -ب
.يمƄن من تƄلفة و جهد بأقل ما

(5) 

.فهي حسن استخدام اƅموارد اƅبشرية و اƅمادية بشƄل يضمن الاستفادة مƊها- 
(6) 

                                                           

 
  403ص سابق، مرجع ،اƃسلوك اƃتƈظيمي وتي،ياƅقر  قاسم محمد -1

 
 علم ،(مƊشورة )ريغ (ر،ياƅماجست شهادة ليƊƅ مƄملة مذƄرة ،مياƃتƈظ ةيبفاعل وعلاقتها ةيمياƃتƈظ مياƃق شي،يقر  Ɗجاة-2

 .48 ص ، 2007 ة،بسƄر  جامعة برقوق، اƅرحمان عبد إشراف تحت ة،ياƅبشر  اƅموارد ةيتƊم تخصص الاجتماع .

 
 .42-  41ص ص  سابق، مرجع  ظيمية،اƃقيم اƃتƈ وودوك، كيما س،يفراƊس فيد -3

 
 ة،ياƅلبƊاƊ ةياƅمصر  اƅدار عمار، حامد مراجعة ،ةيواƈƃفس ةياƃتربو  اƃمصطلحات معجم اƊƅجار، Ɗبيز  شحاتة، حسن -4

 38 ص ، 2003

 
 ة،ياƅتجار  اƅعلوم معهد ،(مƊشورة )رƋ دƄتوا رساƅة ،مياƃتعل ƃقطاع ةيمياƃتƈظ ةياƃفعاƃ صري،ياƅصر  حمد لله ليدخ -5

 .52-79ص  ص ، 1992 ة،ياƅسعود ةياƅعرب اƅمملƄة جامعة

6
 .41 ص سابق، مرجع اƃقيم اƃتƈظيمية، وودوك، كيما س،يفراƊس فيد - 
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الاقتصاد: على اƅمƊظمة تبƊي Ɗظام فعال ƅرقابة اƅتƄاƅيف وعدم صرف أموال لا  -ج
ضرورة ƅها، فƄثيرا ما تفشل اƗعمال الإدارية Ɗتيجة الإسراف و اƅهدر اƅماƅي، Ƅما أن 

ƅلف مبلغا ماƄظمة يƊمƅشاط تقوم به اƊ لƄظمة إدراك أهمية مواجهة ـƊمƅك فعلى اƅذƅ ،يا
. اƅحقيقة

(1)
  

 يةƊساƊعلاقات الإƅإدارة ا: 

تعƊي أƊه يجب على اƅمƊظمة أن تتعامل مع قضايا ذات صلة باƅحصول على أفضل 
ا، حيث أن Ƅل مƊظمة هي عبارة عن مجموعة من اƅموظفين و أن إسهام من موظفيه

 .اƅعمل لا يمƄن أداؤƋ دون اƅتزام هؤلاء اƅموظفين

و يتوقع مƊهم اƅمديرون اƅعمل اƅجاد، و اƅولاء و اƅمهارة في اƗداء و اƗماƊة، وهم 
 .يحتاجون أن يعاملوا بلطف و أن ƅهم قيمتهم، و أن يثقوا في عداƅة اƅمƊظمة

هذƋ اƅعملية بإدارة اƅعلاقات و يشمل هذا اƅبعد قيم: اƅعدل، اƅعمل اƅجماعي تسمى 
. )فرق اƅعمل(، اƅقاƊون واƊƅظام

(2)
 

. اƅعدل: إعطاء حقوق اƅعاملين على أساس اƅمساواة و اƊƅزاهة -أ
(3) 

والإحساس بجو اƅعداƅة اƅتƊظيمية يƊتج عƊه  اƅلاتمييز و  اƅمساواة في اƅمعاملة مما 
يؤدي إƅى زيادة اƅشعور بالاƊتماء و اƅولاء اƅتƊظيميين اƅلذان يبرزان Ƅعوامل متحƄمة في 

. ة قد تحقق فعاƅية اƅتƊظيمدافعية اƗفراد و فعاƅيتهم و من ثم
(4) 

)اƅعمل اƅجماعي: )يتضمن اƅمساعدة اƅمتبادƅة بين اƗفراد واƅجماعات  فرق اƅعمل -ب
. داخل اƅمƊظمة و اƅتي تحقق مƄاسب Ƅƅل اƗطراف بشƄل متساو

(5) 

                                                           

 
 . 22ص ،  2004مصر، ة،يالإسƊƄدر  ة،ياƅجامع اƅدار ، واƃمهارات اƃمبادئ الإدارة ر،ھما احمد -1

2
 .40 ص  سابق، مرجع اƃقيم اƃتƈظيمية، وودوك، كيم س،يفراƊس فيد -.- 

 
 .025-022ص ص  اƗردن، عمان، وائل، دار ، 2ط ،اƃعمل إجراءات و مياƃتƈظ ،اƅلوزي موسى -3

 
 علم في دوƅة رƋ دƄتوا أطروحة  ،ةيمياƃتƈظ ةياƃثقاف اƃمؤشرات بعض خلال من ةياƃفعاƃ دراسة ،ةيايبو  رھاƅطا محمد -4

 128 ،ص 2004 اƅجزائر، Ɗة،يقسƊط جامعة اƅهاشمي، ايƅوƄ إشراف(مƊشورة ريغ)ةياƅبشر  اƅموارد رييوتس اƅعمل اƊƅفس .

 
 . 309ص ،  2004مصر، ة،يالإسƊƄدر  ثة،ياƅحد اƅجامعة دار ،ميياƃتƈظ اƃسلوك سلطان، ديسع محمد -5
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اƅعمل ƅتحقيق أهداف اƅمƊظمة، و  و يعƊي بƊاء فريق عمل تƊسيق سلوك أداء جماعة
تƊسيق اƅسلوك اƅجماعي يعƊي تفهم أفراد جماعات اƅعمل ƅسلوك بعض من حيث اƗداء 
و اƅدوافع والاتجاهات و اƅمواقف و اƅقدرات واƅتأييد اƅمشترك واƅشعور بأن الاƊجاز 

. جماعي أƄثر من الاƊجاز اƅفردي بشƄل
(1) 

اƅقاƊون و اƊƅظام: يشير إƅى اƅقواعد اƅتي يتم تحديدها في اƅمƊظمة و اƅتي تعمل  -ج
على توجيه سلوك اƗفراد اƅعاملين Ɗحو تحقيق أهدافها وتعمل هذƋ اƅقواƊين على تƊظيم 

 ƅمؤسسة،علاقة اƅعاملين في ما بيƊهم و مع ا
و اƅجمهور اƅخارجي، ويتم ترسيخ هذƋ اƅقواƊين عن طريق اƅقيم اƅتي تتبƊاها اƅمؤسسة 

. ƅتحقيق أهدافها
(2) 

 بيئةƅإدارة ا: 

ث يجب و تعƊي أƊه يجب على اƅمƊظمة أن تتعامل مع قضايا ذات صلة باƅتƊافس، حي
 Ƌتي تؤثر بها على هذƅيفية اƄƅتي تعمل بها، و أن تبحث عن اƅبيئة اƅعليها أن تعرف ا

 .اƅبيئة ƅصاƅحها

واƅمƊظمة اƊƅاجحة تحصل على اƅمعلومات اƅلازمة من بيئتها لاتخاذ اƅقرارات اƅصائبة 
ƅذƅك فإن عليها صياغة الإستراتيجية ƅتحمي مصاƅحها، و يجب عليها أن تتخذ Ƅل 

ات اƅضرورية ƅتƄون مƊافسة و تستغل اƅفرص، و تسمى هذƋ اƅعملية )إدارة اƅخطو 
 .اƅبيئة( و يشمل هذا اƅبعد على قيم: اƅدفاع، اƅتƊافس، استغلال اƅفرص

اƅدفاع: اƅمƊظمة اƊƅاجحة تقوم بدراسة اƅتهديدات اƅخارجية ثم تضع خطة  -أ
، ƅمواجهة اƗخطار اƅداخلية و اƅخارجية بتطوير استراتيجيات (3)دفاعية قوية

 :مواجهة اƅتحديات و اƗخطار من خلال

                                                           

 
 . 379ص ،  1993اض،ياƅر  ة،يالاƄƅتروƅ Ɗلطباعة مرامر ، 1ط ،ميياƃتƈظ اƃسلوك إدارة لي،ياƅعد محمد Ɗاصر -1

 
 240- 241 .ص  ،اƃعمل إجراءات و مياƃتƈظ ،اƅلوزي موسى اƅلوزي، موسى -2

 
 .44- 39ص ص  سابق، مرجع ظيمية،اƃقيم اƃتƈ وودوك، كيما س،يفراƊس فيد .- -3
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 .معرفة و تحديد اƅخطر و اƅتهديد  -

 .اƅعمل على توفير  قاعدة معلومات و بياƊات حول اƅبيئة اƅداخلية واƅخارجية  -

 .ط ƅمواجهة اƅطوارئ واƗزماتوضع برامج تدريبية و خط  -

اƅتƊافس: اƅمƊظمة اƊƅاجحة تتخذ اƅخطوات اƅضرورية  ƅتƄون تƊافسية من باب  -ب
، وهƊاك اƅمƊافسة اƅداخلية في اƅتƊظيم و تƄون فردية، تتم بين أفراد (1)اƅبقاء ƅلأصلح

ƅون اƄخارجية تƅافسة اƊمƅمختلفة، أما اƅوحدات الإدارية اƅون جماعية بين اƄظيم أو تƊت
. بين اƅمƊظمة و مƊظمات أخرى تؤدي Ɗفس اƅمهام و اƅخدمات

(2) 

استغلال اƅفرص: اƅمƊظمة لا يمƊƄها أن تتجاهل اƗمور اƅفجائية و عليها أن  -ج
حث عن فرص من اƅخارج و يجب اƊتهازها بسرعة و لا تعطي Ɩƅخرين مجالا تب

. ƅيƊتزعوا مƊها أفضل اƅفرص و عليها أن تلزم Ɗفسها باستغلاƅها
(3) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 
 . 242ص سابق، مرجع ،اƃعمل إجراءات و مياƃتƈظ ،اƅلوزي موسى اƅلوزي، موسى -1

2
 .242 -241 ص ص اƅمرجع، Ɗفس اƅلوزي، موسى   - 

 
 . 44ص سابق، مرجع اƃقيم اƃتƈظيميية، وودوك، كيم س،يفراƊس فيد -3
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ديف فراƊسيس"  و "ماك ) تلخيص اƗبعاد اƅتي جاء بها اƅباحثان وضحي (07)جدول

 (1):من قيم في و ما تحوي (وودƄوك

 اƅقيم اƅقضايا اƅفرعية اƅقضايا اƅجوهرية
 

 اƅقوة إدارة الإدارة
 اƅصفوة
 اƅمƄافأة

 اƅمديرون يجب أن يديروا
 اƊƅخبة دائما في اƅقمة 

 اƗداء ملك
 اƅفعاƅية رة اƅمهمةإدا

 اƄƅفاءة
 الاقتصاد

 عمل اƗشياء اƅصحيحة
 عمل اƗشياء بطريقة صحيحة

 لا شيء مجاƊا
 اƅعدل إدارة اƅعلاقات

 اƅعمل اƅجماعي
 اƅقاƊون و اƊƅظام

 من يهتم يƄسب
 اƅعمل معا باƊسجام

 اƅعدل لا بد أن يسود
 اƅدفاع إدارة اƅبيئة

 اƅتƊافس
 استغلال اƅفرص

 اعرف عدوك
 ء ƅلأصلحاƅبقا

 من يجرؤ يƄسب
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 
 . 45ص ،سابق مرجع اƃقيم اƃتƈظيميية، وودوك، كيم س،يفراƊس فيد -1
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 أهمية قيم اƃعملخامسا: 
تشƄل اƅقيم احد أهم اƅجواƊب اƅمهمة ƅفهم اƅسلوك اƅتƊظيمي وتطويرƋ بحيث أƊها تشƄل 
مصدر ƅفهم الاتجاهات و اƅدوافع اƅتي يتبƊاها اƅعاملون داخل اƅمؤسسة  و اƅتي تؤثر 

خيص أهم اƊƅقاط اƅتي تشƄل دراƄهم و طريقة فهمهم ƅلأشياء  و سƊحاول تلإعلى 
 : أهميتها

تعتبر اƅقيم معيارا يلجأ إƅيه اƗفراد أثƊاء إجراء مقارƊات بين مجموعة من اƅمبادئ   -
 . وƄعامل موحد ƅلثقافة اƅعامة اƅسلوƄية

تعتبر Ƅمحدد ƅلأهداف و اƅسياسات بحيث يجب أن تƄون هذƋ اƗهداف متوافقة و   -
 .مƊسجمة مع اƅقيم

تƊبؤƊا بسلوك صاحبها متى عرف ما ƅديه من اƅقيم  و اƗخلاقيات في  أن اƅقيم  -
 .اƅمواقف اƅمختلفة و باƅتاƅي يƄون اƅتفاعل معه في ضوء اƅتƊبؤ بسلوƄه

 Ƌمستقبلية  و تساعدƅمواقف اƅسان في اƊتي سيتعامل معها الإƅيفية اƄƅى اƅقيم إƅتشير ا
قف و اƗحداث  و تحدد ƅه اƗساƅيب  على اƅتفƄير فيما يƊبغي أن يفعل اتجاƋ تلك اƅموا

و اƅوسائل اƅتي اختارها بالإضافة إƅى تغيير اƅسلوك اƅصادر عن مستوى اƅجماعة و 
تحدد ƅه أهداف حياته و مثله اƅعليا و مبادئه اƅثابتة  و اƅمستقرة اƅتي تحفظ ƅه هذا 

 .اƅتماسك  و اƅثبات اƅلازم ƅممارسة حياة اجتماعية سليمة

 تطور قيم اƃعمل من خلال اƃفƂر الإداريمراحل سادسا: 
 :في تطورها سبعة مراحل أساسية هي Ƅالآتي ƅقد عرفت قيم اƅعمل

 ىƅوƗمرحلة اƅة حيث  :اƅه شبيه بالآƊسان علي اƊقيم علي أساس معاملة الإƅتتمثل ا
Ƌس فيبر من  يتم تحفيزƄقيم ماƅا Ƌقد بدأ تحليل هذƅ مادية، "وƅاسب اƄمƅبواسطة ا
ية اƅبيروقراطية، و اƅتي قصد بها اƊƅموذج اƅمثاƅي ƅلتƊظيم  حيث افترض خلال Ɗظر 
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اƅرجال  و اƊƅساء مثلهم مثل أي مصدر أخر و أƊهم آلات يحفزوƊها تدريجيا  إن
 . "(1)بواسطة اƊƅقود

  مرƅا Ƌية: بدأت هذƊثاƅمرحلة اƅعملاƅتائج دراسات مص حلة من قيم اƊ ع اعلى اثرƊ
ƅتون مايو في اƅتجارب إاƅهاوثورن في اƅولايات اƅمتحدة اƗمريƄية، و تعد محاوƅة 

اƅمعروفة  باسم  هاوثورن اƅتي أدت تجربة في شرƄة اƅواسترن اƄƅتريك في 
ƅلعمل و، و هي أوƅى اƅمحاولات اƅمƄثفة ƅدراسة اثر اƅعوامل اƅمادية ــــــشيƄاغ

Ƅالإضاءة و اƅتهوية  و اƅرطوبة  و اƅضوضاء و فترات اƅراحة و اƗجور 
اƅتشجيعية على اƄƅفاية الإƊتاجية ƅلعاملين وجاءت اƊƅتائج غير متوقعة مؤƄدة ƅوجود 
متغير جديد هو اƅروح اƅمعƊوية ƅلعمال و درجة الاƊسجام  و اƅوئام اƅقائمين بين 

و تشير  ،أول دراسة تعƊى باƅسلوك اƅتƊظيمية اƅمجموعة اƅعامة و تعد هذƋ اƅدراس
إƅى معارضة مايو ƗفƄار تايلور فيما يتعلق باƅحافز اƅمادي فبيƊما يضعه تايلور 
في مقدمة اƅحوافز Ɗجد مايو يضعه في اƅرتبة اƅثاƅثة بعد اƅعامل اƊƅفسي 

.واƅعضوي
(2) 

 عملƅثة: من تطور قيم اƅثاƅمرحلة اƅية،  اƊمهƅظهور الاتحادات اƅ ظهرت استجابة
اƅخمسيƊيات Ƅان هƊاك Ɗقص حاد في اƅمƊتجات  واƗيادي اƅعاملة، حيث  ففي

ة مثل الاجتهاد أصبحت اƅقيم اƅمتأصلة في اƅحياة اƅزراعية فيما قبل عصر اƅصƊاع
في اƅعمل،  و استغلال اƅفرص  و اƗجر اƅمƊصف،  موضع اƅسخرية و خاصة 

Ƅان من اƅمشƄوك فيه معرفة من  في اƅبلدان اƅصƊاعية اƅقديمة مثل بريطاƊيا،
.؟اƅمسؤول عن قيم اƅعمل هل هم قادة اƊƅقابات الاتحادية أم هم الإداريون

(3) 

                                                           

 
 . 20ص مرجع سابق، اƃقيم اƃتƈظيمية، ،Ƅوك وود كيما ف،يد سيفراƊس  -1

 
 ص ، 1997اض،ياƅر  سعود اƅملك جامعة ة،يالإدار  علوماƅ ةيƄل ،ووظائف أسس اƃعامة الإدارة وآخرون، محمد سعود اƊƅمر -2

66. 

 

  
 .77 ص مرجع سابق، يم اƃتƈظيمية،اƃق ،Ƅوك، وود كيوما فيد سيفراƊس -3
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  عمل ففي عامƅحرية في اƅظيمية قائمة على أساس اƊتƅقيم  اƅرابعة: إن اƅمرحلة اƅا
Ƅتاب اƅجاƊب الإƊساƊي في اƅمƊظمة حيث  (دوجلاس ماك جريجور)م Ɗشر  2962

  X وضع أƊماطا مثاƅية حول طبيعة  الإƊسان و سلوƄه وصف واحدا مƊهما بƊظرية
Ɗثاƅظريةو اƊي بY ظريةƊف X عمل  وƅسان بطبيعته سلبي  و لا يحب اƊترى بأن الإ

Ɗه خامل لا يريد تحمل اƅمسؤوƅية في اƅعمل و أن اƅعقاب و اƅتهديد من اƅوسائل أ
اƗساسية ƅدفع الإƊسان على اƅعمل  و لا بد من اƅرقابة اƅشديدة و اƅدقيقة عليه،  و 

فترى اƅعاملين على   Y افز اƅعمل، أما Ɗظريةر  و اƅمزايا اƅمادية أهم حو ـــأن اƗج
طبيعتهم اƅحقيقية Ƅبشر،  ƅيست الإدارة هي اƅتي تتحمل اƅمسؤوƅيات و توجيه 
اƅعاملين Ɗحو أهدافها بل ذƅك مغروس في Ɗفوس اƅعاملين، أن الإƊسان يطلب 
اƅحرية في اƅعمل و هو يفضل أن يƄون قائدا و ƅيست تابعا Ƅما آمƊت بأن الإƊسان 

  .(1)مل أملا في اƅمƄافأة لا خوفا من اƅعقابيع

  ظرية الإدارةƊ( عمل معƅمرحلة من تطور قيم اƅا Ƌخامسة: بدأت هذƅمرحلة اƅا
و من بين أهم مزايا  (بيتر درƄر)باƗهداف( و اƅتي يعود اƅفضل اƗول ƅظهورها 

Ɨهداف Ɗجد تحديد اƗهداف بوضوح متƊاهي، اƅمعرفة و مهارات اƅتفƄير و الإدارة با
يجابي ƅلعمل، و لا فوقية Ɨحد على أحد، إالابتƄار، اƗهداف اƅحقيقية، و مرشد 

. اƗهداف هي اƅموجه و هي اƅمراقب
(2) 

 ظيمي، من تطورƊتƅتطوير اƅسادسة: مفهوم اƅمرحلة اƅرغم من  اƅعمل على اƅقيم ا
ريتشارد )الاختلاف اƄƅبير حول مفهوم و Ɗظريات اƅتطوير اƅتƊظيمي، إلا أن 

يرى أن اƅتطوير اƅتƊظيمي يبƊيه اƅجهد اƅمخطط على مستوى اƅتƊظيم ƄƄل  (بيƄهارد
ا لإدارة اƅعليا ƅزيادة اƄƅفاءة و اƅقدرات اƅتƊظيمية من خلال و اƅذي تشرف عليه

 .تدخل اƅمخطط، و اƅتطوير اƅتƊظيمي يبرز مجموعة وسائل
                                                           

1
 .02ص  سابق، مرجع اƃسلوك اƃتƈظيمي، ،وتيياƅقر  قاسم محمد - 

 
2- Ɗمƅمفاهيم الإدارة ،اللهعبد ميھإبرا فياƃمهام و الأسس و اƃعلوم،ط دار ،اƅ1ا  ، ƅ227  ص ،  1980اض،ير ا. 
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اƅتدخل ƅتغيير اƅمهارات، اƊƅشاطات واƗدوات أو اƗساƅيب اƅمستخدمة، ƅمساعدة 
اƅعƊصر اƅبشري  واƅمƊظمة  ƅتƄون أƄثر Ƅفاءة. و من هƊا فان اƅتطوير اƅتƊظيمي 

داف ـــــــيشمل اƅجواƊب اƅرسمية ƅلعمل في اƅتƊظيم واƅجواƊب غير رسمية فهو يهتم باƗه
.و اƅجواƊب اƅسلوƄية اƅمتعلقة بالاتجاهات واƅقيم

(1) 

 سابعة: تعتبرƅمرحلة اƅمر  اƅا Ƌسابقة من حيث هذƅلمراحل اƅ ارƄفƗحلة مزيج من ا
تƊوع الاتجاهات في عاƅم الإدارة، و قد ظهر في هذƋ اƅمرحلة من تطور اƅفƄر 
الإداري Ɗموذج إدارة اƅجودة اƄƅلية حيث يعد Ɗموذجا ميداƊيا و عمليا في مجمله 

يرƄز على اƗداء اƅمتخصص و يعتمد على اƅتدريب و اƅتعليم و اƅتخطيط 
 (2) .راتيجي و يبƊى على علاقة اƅزماƅة  و اƅتفاعل و اƅعمل بروح اƅفريق اƅواحدالاست

 :عن تلخيص ƅتطور قيم اƅعمل في مراحلها اƅمختلفةيعبر ( 07جدول)

 اƅقيمة اƅثقافية اƅفƄرة اƅمرحلة
 

 اƅتحليل اƅعلمي ƅه ثمارƋ يةاƅعقلاƊ اƗوƅى
 الاهتمام باƊƅاس ƅه Ɗتائجه اƅعاطفية اƅثاƊية
 اƅدفاع اƅقوي أمر حيوي اƅمواجهة اƅثاƅثة
 اƗمور اƅسياسية في اƅمƊظمات الإجماع في اƅرأي اƅرابعة

 الإƊجاز ملك "الإƊجاز في اƅقمة" اƅتƊظيم/اƅتوازن اƅفردي اƅخامسة
 طور اƊƅاسإمƄاƊية ت الإمƄاƊات اƅسادسة
 لا تأتي اƗشياء اƅجديدة بسهوƅة اƅواقعية اƅسابعة

 
 

                                                           

 
 . 90ص 1996 .ة،ياƅسعود جدة، ع،ياƅتوز  و Ɗƅشر اƊƅوابغ دار ،ميياƃتƈظ اƃسلوك عبدالله، اƅطجم -1

2
 .20  ص سابق، مرجع الإدارة اƃعامة أسس و وظائف، وآخرون،سعود محمد  اƊƅمر - 
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 اƃتƈظيمية اƃقيم وظائفسابعا: 

  :(1)أƊها حيث وظائف عدة ƅلقيم

 اƗفراد بها وجداƊية يؤمن معايير عن تعبر إذ اƅفرد توجيه في دورا هاما تلعب  -

 .باƅرفض أو باƅقبول واƗشياء اƅمواقف مع بموجبها ويتعاملون

 يعتمد ƅقياس سلوƄهم اƅذي اƗساس أƊها إذ اƗفراد سلوك على ƅلحƄم مرجعا تعتبر  -

 .سيئة أم صاƅحة ƄاƊت ما وتقدير أفعاƅهم إذا

 .الاجتماعية اƅدوافع من تعتبر أƊها أي والاƊجاز اƅعمل على اƗفراد تبعث  -

تفƄيرهم  محل مƊها وتجعل دافهمھƗ تحديدها خلال من وذƅك اƊƅاس معƊى ƅحياة تعطي -
 .إƅيها ƅلوصول اƅشاغل و شغلهم

 .ذƅك تحقيق على تساعدƋ اƅتي اƅمؤشرات على وتدƅه اƅفرد هدافأ تحدد -

 اƅذي اƗساس ƊƗها اƅمجتمع في يرغب في ƅعبها اƅتي اƗدوار على اختيار اƅفرد تساعد -

 .واحترام يقدمه من تقدير وما اƅمجتمع في اƅفرد موقع وباƅتاƅي عليه طبيعة اƅدور، تقوم

 وأهدافه اƅمجتمع ƅمصاƅح وفقا الاستقرار على واƅحفاظ اƅمجتمع يقع على عاتقها تƊظيم -

 .اƗفراد يمارسها اƅتي الاجتماعي عملية اƅضبط خلال من

 .الآخرين و ما هي ردود أفعاƅهم يتوقعه من ما معرفة في اƗفراد تساعد -

 اƅمجتمع أفراد ثقافة اختلاف من وباƅرغم واƅمجتمع اƅثقافة أجزاء ربط اƅقيم على تعمل -

 . توحيدهم على باƊƅسبة ƅهم وتعمل واحدة تعتبر اƅقيم أن إلا وأرائهم

 
 
 
 
 

                                                           

 
 روت،يب ة،ياƅعرب اƊƅهضة دار ،الاجتماعي طيواƃتخط ةياƃتƈم في دراسات ،محمد علي محمد عاطف، محمد ثيغ -1

 .721. ص ، 1980
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 آƃيات  تطوير قيم اƃعمل:ثامƈا: 
ى Ƅل مƊظمة إƅى بƊاء وتطوير قيم تƊظيمية تساعد على خلق بيئة عمل مƊاسبة تسع

ƅتحقيق اƗهداف اƅمسطرة، وƅلوصول إƅى هذƋ اƅغاية لا بد ƅلمƊظمة من اƅقيام بعدة 
: خطوات ƅتطوير قيمها اƅتƊظيمية من أهمها

(1) 

 . تعريف اƅقيم اƅسائدة حاƅيا داخل بيئة اƅعمل -

اƅتأƄد من أن هذƋ اƅقيم هي اƅمطلوبة ƅتحقيق اƗهداف والاستراتيجيات اƅحاƅية - 
 .واƅمستقبلية

 . تبƊي مجموعة من قيم اƅعمل اƄƗثر ملاءمة ƅلتطورات اƅمستقبلية اƅقادمة -

ة بهذا اƅدور Ƅوظيفة إستراتيجية  تتضمن تغيير أو تعديل قيام إدارة اƅموارد اƅبشري -
اƅتصرفات واƅسلوƄيات اƅتي قد ترجع ƅسيادة مجموعة من اƅقيم اƅغير متƊاسبة مع خطط 

  اƅمƊظمة

 اƃتƈظيم بين تƈاقض اƃقيم واƈسجامهاتاسعا: 

  أشƄال اƅتƊاقض اƅقيمي في ثقافة اƅتƊظيم: -أ

مة، حيث ومع تغير اƅظروف اƅداخلية واƅخارجية اƅتƊاقض بين قيم حديثة وقيم قدي  -
مثل: زيادة اƅحجم وتوسع اƗهداف وزيادة عدد اƗعضاء أو قلتهم، أو استيعاب أعضاء 
جدد، مسيرين أو عمال أو آلات عمل جديدة، وتغير اƅظروف الاقتصادية والاجتماعية 

تƊاقض اƅقيم اƅتقليدية واƅسياسية اƅمحيطة باƅتƊظيم، تبرز قيما جديدة في ثقافة اƅتƊظيم 
اƅقديمة، Ƅأن يجد اƅتƊظيم Ɗفسه في حاجة إƅى اƅتقشف في استغلال اƅموارد وتوزيع 
اƅمƄافآت، واƅتوجه Ɗحو اƅترƄيز على اƅمƊافسة اƄƅاملة واƗداء، بعد أن Ƅان يرƄز على 

اƗقدمية أو يصبح الاهتمام باƅتطوير واƅتغيير ضرورة ملحة، بدلا من  اƅتعاون، و
 . افظة على طرق اƅعمل وأساƅيب اƅتسيير اƅقديمةاƅمح

                                                           

1
 .772  ص سابق، مرجع ي،قيم و معتقدات الأفراد و أثرها على اƃتطوير اƃتƈظيم عصفور، مصطفى أمل - 
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اƅتƊاقض بين قيم من صميم ثقافة اƅتƊظيم وقيم دخيلة عليها، Ƅما ظهر في أغلب   -
اƅتƊظيمات مع ظهور اƅحرƄات اƅعماƅية، في الإضرابات واƅعطل واƅتعويضات، وظهور 

ƅما يحدث حين تتغير قيم اƄ ية، أوƊساƊعلاقات الإƅقابات وقيم اƊƅة، اƅدوƅعمل في ا
وتجبر اƅتƊظيمات على تغيير قيمها اƅثقافية، أو تفرض عليها اƅتزامات قيمية تƊاقض 
اƅقيم اƅتي ƄاƊت تسير عليها، أو حتى اƅتƊاقض بين قيم ثقافة اƅتƊظيم اƅتي ƄاƊت 
مستمدة من اƅبيئة الاجتماعية اƅمحلية، وقيم من بيئات اجتماعية أخرى، في حاƅة توƅي 

ية تسيير اƅتƊظيم، أو اƊتقال اƅتƊظيم ƅلعمل في مجتمع آخر، واضطرارƋ إدارة أجƊب
لاستخدام عمال من ذƅك اƅمجتمع، أو حتى في حالات Ɗقل طرق تسيير أو عمل Ɗشأت 

 . في بيئات ثقافية أخرى

عƊدما تتƊاقض اƅتوقعات أو اƅمتطلبات اƅتي : اƅتƊاقض بين قيم إدارية وقيم عماƅية  -
سية، مع قيم أساسية يعتƊقها اƅعمال، Ƅأن تƄون الإدارة تؤمن بأهمية تراها الإدارة أسا

برة ـــــــــاƅجدارة، واƗداء اƅمرتفع في دفع اƅمƊح واƅمƄافآت واƅترقيات، ويرى اƅعمال أن اƅخ
اƗقدمية هي اƗساس، أو أن تقيم الإدارة اƄƅفاءة على أساس فردي وتميل اƊƅقابات  و

أو اƅعƄس، وتƊاقض بين أقسام ووحدات اƅتƊظيم اƅمختلفة  لان يƄون اƅتقسيم جماعيا،
 . أي بين اƅثقافات اƅفرعية في اƅتƊظيم

اƄƅسل واƅتواƄل،  تƄاƅية وعاƅية واƄƅفاءة والاƊجاز وقيم الإتƊاقض بين قيم تحابي اƅف  -
 . أي بين قيم عمل وعلاقات سلبية باƊƅسبة ƅتلك اƗهداف

 :ثقافة اƅتƊظيمبعض اƊعƄاسات تƊاقض اƅقيم على  -ب

إن تƊاقض اƅقيم في ثقافة اƅتƊظيم يؤدي إƅى اƄƅثير من مشاƄل اƅسلوك واƅعمل فيه، 
واƅتي تعود بعواقب وخيمة على اƅسلوك والإƊتاج واƅفعاƅية، اƅتƊظيمية، تتƊوع من 
اƊخفاض اƅرضا واƅدافعية وزيادة الإحباط واƅتخلي عن اƅوظيفة، واƅتمرد على قواعد 

 . م، وتقليل اƅجهد واƅتغيب واƅصراعوقواƊين اƅتƊظي
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:ويمƄن تلخيص مجمل الآثار اƅسلبية ƅتƊاقض اƅقيم اƅثقافية في اƅتƊظيم في
(1) 

اƅقيم داخل اƅتƊظيم إƅى  صعوبة اƅتƄيف: تؤدي قوة اƅتƊاقضات والاختلافات بين -
صعوبة اƅتƄيف، وعدم اƅقدرة على تحمل اƅضغوط اƊƅاتجة عن مختلف اƅقيم 
اƅمتƊاقضة، وƄلما زادت اƅتƊاقضات زادت صعوبة اƅتƄيف، وأدت لاƊعƄاسات أوسع 

 . مدى وأƄثر قوة

 : فشل اƅتƄيف: ويبرز في ثلاث صور -

 ظيميةƊتƅعلاقات اƅى درجة قد يصل الاختلاف بين  :سوء اƅعمال إƅقيم الإدارة وقيم ا
 . تؤثر على اƅعلاقات داخل اƅتƊظيم، خاصة بين اƅعمال واƅمشرفين واƅمسيرين

 يƊمهƅرضا اƅخفاض اƊروح  :اƅخفاض اƊلامبالاة واƅجاز، واƊدافع في الاƅقص اƊ
 .اƅمعƊوية

 ى حالاƅفسية، مما يؤدي إƊƅضغوط اƅتيجة اƊ تعبƅي: اƊبدƅي واƊذهƅت الإجهاد ا
 . الإجهاد اƅذهƊي واƅتعب اƅبدƊي دون بذل جهد

اƅمواجهة: صعوبة اƅعمل في اƅتƊظيم، وعدم اƅقدرة على مسايرة اƅتغير والاستجابة  -
  :ƅلمتطلبات اƅمهƊية، يؤدي إƅى ظهور آƅيات دفاعية، تتمثل في

الاƊسحاب، ترك اƅعمل Ɗهائيا، خاصة في حاƅة اƅرخاء الاقتصادي، ƅوجود فرص عمل 
ى، أو تفضيل اƅبطاƅة على اƅتعرض ƅضغوط اƅعمل، واƅتƊظيم وتƊاقضاته، أو اƅبقاء أخر 

مع اعتماد أسلوب اƅتخلف واƅتغيب اƅعمدي، واƅتمارض وتجƊب اƅعمل، واƅتƄاسل في 
Ɗتاج اقل ما يمƄن إƊتاجه  .أداء اƅمهام وا 

اƅصراع: مواجهة اƅمواقف بصورة أƄثر عƊفا، تظهر في صورة صراعات عماƅية  -
ضرابات واختلافات واضحةو   .ا 
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يجاد مبرر مقبول ƅلتوقف عن اƅعمل وƅو  - اƅتخريب: تخريب الآƅة ƅلتخلص مƊها وا 
   .ƅمدة

ذا Ƅان ƅتƊاقض اƅقيم اƅثقافية في اƅتƊظيم ذƅك الاƊعƄاس اƅسلبي على اƅسلوك  وا 
Ɗتƅقيم في ثقافة اƅسجام اƊهاية، فان اƊƅظيم في اƊتƅظيمي، وعلى تحقيق أهداف اƊتƅظيم، ا

و وترمان  (بيترز)لا شك يساهم ايجابيا في تحقيق فعاƅية اƅسلوك اƅتƊظيمي، حيث أƄد 
في دراسة ƅهما ƄƗثر اƅتƊظيمات Ɗجاحا في اƅولايات اƅمتحدة اƗمريƄية، إن سيطرة 
وسيادة وترابط ثقافات تلك اƅتƊظيمات Ƅان اƅعƊصر اƗساسي في اƅجودة اƅتي أدت إƅى 

، ولا شك أن تماسك ثقافة اƅتƊظيم يƊتج عن تماسك واƊسجام قيمها اƅتƊظيمية، Ɗ(1)جاحها
Ɨ مرفوض، وتحدد توقعاتƅمقبول واƅسلوك اƅماط اƊƗ محددƅت هي اƊاƄ قيم إذاƅن ا

مرتبطا  وأهداف اƗعضاء، فان اƊسجامها يوحد بين أهدافهم وتطلعاتهم، Ƅƅن يبقى ذƅك
بƊوع اƊƅسق اƅقيمي اƅذي يوحدهم، إن Ƅان يحابي اƅفعاƅية ويدفع Ɗحو بذل اƅجهد 
ن Ƅان يتفق مع أهداف اƅتƊظيم، أم أƊه Ɗسق قيمي  والاƊجاز ƅتحقيق اƗهداف، وا 
مƊسجم، ƊƄƅه يحابي أهداف اƗعضاء على أهداف اƅتƊظيم ƄƄل، وعموما يمƄن اƅقول 

Ɗتƅثقافة اƅ قيميƅسجام اƊذي إن الاƅظيم، هو اƊتƅية اƅس ايجابيا على فعاƄعƊذي يƅظيم وا
يقلل من اƅتƊاقضات اƅقيمية بين اƗعضاء، أفراد أو جماعات، ويقرب تصوراتها، ويقلل 
من Ɗاحية أخرى اƅتƊاقض بين أهداف اƅتƊظيم، وأهداف أعضائه أفراد وجماعات، 

ن تحقق ذƅك اƊƅوع من ويدعم قيم اƅتعاون واƅتƄامل بيƊهم، ويمƄن ƅثقافة اƅتƊظيم أ
:الاƊسجام اƅقيمي من خلال

(2) 

  تأثيرƅها اƊاƄتي بإمƅعوامل اƅظيم، واƊتƅظيمية داخل اƊتƅثقافية واƅعوامل اƅحصر ا
 . على اƅسلوك اƅتƊظيمي داخل اƅتƊظيم
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 ثقافƅقيمي اƅتراث اƅيف اƊتي تدعم ويحافظ على تصƅقيم الايجابية اƅلفصل بين اƅ ،ي
 . وجودها، واƅقيم اƅسلبية اƅتي تعدل وتƄيف

  ظيمات، مماƊتƅل اƄفهم طبيعة مشاƅ ،تسييرƅطرق اƅ ثقافيةƅصول اƗتعرف على اƅا
يسهل استبدال ما هو مستورد بما هو محلي يتفق مع قيم اƅبيئة الاجتماعية 

  .اƅمحلية

 يز علƄترƅوين اƄتƅظيم باƊتƅظيم خاصة، تتمحور حول قيم أهداف اƊى خلق ثقافة ت
  .والإعلام، واƅتوجيه وتعزيز اƅقيم الايجابية وما يدعمها

 اƃمستقبلية توجهاتها علي باƃمƈظمة قيم اƃعمل   أثر اختلافعاشرا: 
باƅمƊظمة إƅى اƅعديد من الآثار اƅسلبية اƅتي تƊعƄس على  يؤدي اختلاف قيم اƅعمل 

اƗداء و اƅسلوك اƅتƊظيمي باƅمƊظمة "و أƄد اƅشوادفي إن الاختلاف في قيم اƅعمل 
 (1)يؤدي إƅى اƊƅتائج اƅسلبية الآتية

 .الإدارية اƅمستويات بين تعقد الاتصال   -

-  ƅموظفينزيادة اƅصراع بين ا. 

 .ارتفاع مقاومة اƅتغيير  -

 يؤثر سلبا على مستوى اƗداء اƅيومي و تحقيق اƅخطط الاختلاف في قيم اƅعمل   -
اƅحاƅية، Ƅƅن اƄƗثر صعوبة أن هذا الاختلاف سيؤدي ƅعدم قدرة اƅمƊظمة على تحقيق 

 .اƅرؤية اƅمستقبلية

عضاء فريق اƅعمل يؤثر على اƅعلاقات أما الاختلاف في اƅقيم بين اƅقيادات  و أ  -
 . اƅداخلية بين أعضاء اƅتƊظيم
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يؤثر على درجة تفهم اƅعاملين  هذا الاختلاف في الاتجاهات Ɗحو قيم اƅعمل  إن  -
ƅلهيƄل اƅتƊظيمي  و درجة اƅتماسك في فريق اƅعمل، و يؤثر أيضا على روح اƅفريق و 

 . درجة تفهم و تفاهم اƅعاملين  داخل اƅجماعة

يؤدي ƅزيادة ضغوط اƅعمل،  و يزيد من  Ƅما أن اختلاف الاتجاهات Ɗحو قيم اƅعمل   -
اƅتوتر والإحباط، و Ƅلها عوامل تزيد من مقاومة اƅتغيير  و اƅتطوير و عدم اƅرغبة في 

 .تحقيق اƗهداف

و Ƅلما زاد مستوى الاختلاف في اƅقيم بين اƅعاملين باƅمƊظمة ظهرت اƅتƊظيمات   -
مية  و اƅتي تتباين في أهدافها و أهداف اƅمƊظمة  و اƊخفضت Ɗسبة تشويه اƅغير رس

 . اƅمعلومات و سيادة الاتجاهات اƅسلبية  Ɗحو اƅعمل

 Strategicاƃقيادة  الإستراتيجية  ƃمƈظومة اƃقيمحادي عشر: 

leadership(1)    
يمƄن ƅلإدارة اƅعليا تبƊي مفهوم اƅقيادة الإستراتيجية، و اƅقيادة  الإستراتيجية هي امتلاك 
اƅقائد أو اƅمدير مجموعة من اƅقدرات و اƅمهارات، Ƅاƅتوقع و اƅتƊبؤ و استشراف 

اƅتأثير في  اƅمستقبل و اƅمروƊة و اƅتفƄير بشƄل استراتيجي و اƅقدرة على اƅعمل و
 .الآخرين

هذƋ اƅقدرات و اƅمهارات اƅتي يستطيع من خلاƅها تƊفيذ اƅوظائف الإدارية الإستراتيجية 
من وضع اƅرؤية و اƗهداف و الاستراتيجيات و اƅخطط اƅمستقبلية، أي اƅتحول من 

ة ـــــــــــــــــــاƅمفهوم اƅتقليدي ƅلمدير إƅى اƅمفهوم اƅحديث ƅلقيادي اƅقادر على تحقيق اƅمواءم
 :و اƅتوافق بين مصلحة اƅمƊظمة و مصاƅح اƅعاملين بتطبيق اƅعƊاصر اƅتاƅية

 غايةƅتي  تحديد اƅخطوط الإرشادية اƅمستقبلية و وضع اƅظمة و رؤيتها اƊمƅمن بقاء ا
 .توضح اتجاهاتها اƅمستقبلية
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 قادةƅوين فريق من اƄهم اهتمام بتح :تƅ مستويات الإداريةƅقيق أهداف على جميع ا
 .اƅمƊظمة طويلة اƗجل من خلال اƅعاملين

 عاملينƅظيم و توجيه اƊظيميا يعلي من قيمة  :تƊلا تƄين هيƊوƄداخل فرق عمل م
 .اƅمƊظمة على اƅمدى اƅطويل

 بشريƅمال اƅموجودة و صقل  :تطوير رأس اƅمهارات اƅمعارف و اƅمية اƊمن خلال ت
 .ة و تطوير اƗداء اƅفردي ƅفترة زمƊية طويلةاƅقيم الإيجابية و تحفيزها بهدف تƊمي

 ةƅظيمية فعاƊمحافظة على ثقافة تƅافسية مستقبلية  :اƊثقافة ميزة تƅا Ƌل هذƄبحيث تش
 .ƅلمƊظمة و اƅعاملين

 فرديةƅقيم اƅمية اƊيز على تƄترƅمتميز و  :اƅداء اƗيات الإيجابية و اƄسلوƅتي تبرز اƅا
اƅقواعد و اƅمرشدات اƅمحددة ƅلسلوك الإيجابي، ذƅك بوضع مجموعة من اƅمبادئ و 

و متابعة تطبيقها و قيام اƅقائد بدور اƅقدوة أو اƊƅموذج بتطبيق هذƋ اƅقواعد على 
 .أدائه

 ةƊة و مرƊظيمية متوازƊظم رقابة تƊ اءƊتطوير، أي عمل  :بƅار و اƄتسمح بحرية الابت
يمƄن أن توƅد سلوƄيات  مجموعة من Ɗظم اƅرقابة الإستراتيجية و اƅماƅية اƅتي

 .إبداعية

 لƈبغي أن يتحلى بها اƃفرد في اƃعماƃقيم اƃتي يثاƈي عشر: 

يحاول اƅبعض حصر اƅصفات الايجابية اƅتي يƊبغي أن يتحلى بها اƅسلوك اƗخلاقي 
ƅلموظف فيرى احد اƅباحثين أن هذا اƊƅوع من اƅسلوك يƊبغي أن يتميز باƗماƊة و 

Ɗƅزاهة واƄƅفاءة، و هذا يعƊي أن سلوك اƅموظفين يƊبغي أن الاستقامة و اƅعداƅة و ا
 .يƄون مجردًا من اƅجور و اƅخداع و اƅتحيز و اƅتهديد
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و يحاول اƅبعض الآخر تصƊيف اƅصفات اƗخلاقية الإيجابية في مجموعات وفقًا 
Ɗƅوعية اƅقيم اƅمرتبطة بها فيرى فيشر أن اƅممارسة اƗخلاقية تتطلب اƅتمسك بأربعة 

 : ع من اƅقيم هىأƊوا

–  Ƌية تجاƅمسئوƅة / الاستقامة / الإحساس باƊماƗقيم اجتماعية / سياسية : و تشمل ا
 .الآخرين

 ٠و تشمل اƅولاء و اƄƅفاءة  :قيم اƅعمل –

 .و تشمل اƅمهارة و اƅتعاون :قيم مهƊية  زماƅة –

 .مثل اƅخدمة و اƅمساƊدة :قيم شخصية –

ذا اƅموضوع ƅم يتفقوا على Ɗوع اƅصفات اƅتي و يتضح مما سبق أن اƅباحثين في ه
يƊبغي توافرها في اƅسلوك اƗخلاقي  و لا على عددها، إلا اƊه ƅيس من اƅصعب 

 - : استخلاص أهم اƅمبادئ اƗخلاقية اƅتي عليها شبه اتفاق و أهمها ما يلى

 :اƅمبادئ اƗخلاقية اƅمتفق عليها ƅسلوك اƅفرد في اƅعمل

 .لةاƅمساواة في اƅمعام  -

 .احترام حقوق اƅغير  -

 .اƅحرص على اƅمصلحة اƅعامة  -

 أسباب تردي اƃقيم في اƃعملثاƃث عشر: 
هƊاك اƅعديد من اƗسباب اƅتي تؤدي إƅى تردي اƅقيم و اƊتشار اƅسلبيات اƗخلاقية في 

  : سلوك اƅعاملين و من أهمها ما يلي

 .افتقاد اƅموظف ƅلقدوة اƅحسƊة داخل اƅعمل و خارجه  -

وجود بعض صور اƅتمييز في اƅمعاملة بسبب الاستثƊاءات اƅمقررة ƅفئات معيƊة أو   -
 .بسبب اƅمحسوبية و اƅوساطة

 .تردي اƗحوال الاقتصادية  -



 الفصل الثالث                                                                                               قيم العمل
 

129 
 

Ƅثرة اƅقواƊين و الإجراءات اƅمتعلقة  بإƊجاز اƅخدمات مما يترك مجالا ƅلتقدير   -
 .اƅشخصي

ة اƄƅافية في مƊاهج اƅمعاهد الإدارية أو عدم إعطاء موضوع أخلاقيات اƅتعامل اƅعƊاي -
 .اƅبرامج اƅتدريبية

تعارف اƅمجتمع على أن اعتبارات اƅقرابة و اƅصداقة ƅها اƗوƅوية على اعتبارات   -
 .اƅمصلحة اƅعامة
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 خلاصة اƃفصل:

ƅتعريف  تطرقƊا في هذا اƅفصل إƅى تحديد مفهوم قيم اƅعمل ، بعد أن حاوƊƅا ا      
باƅقيم عموما Ƅمدخل تمهيدي، ثم اƊتقلƊا إƅى اƅمراحل اƅتاريخية اƅتي تطورت من خلاƅها 
قيم اƅعمل، وتعرفƊا عما ƅهذƋ اƅقيم من تأثير على اƗفراد في اƅمƊظمات بل وعلى 
اƅمƊظمات ذاتها، فبعد أن ƄاƊت لا تتعدى ƄوƊها مجسدة ƅلƊزعة اƅمادية ƅلرأسماƅية، 

إحدى اƅدعائم اƗساسية ƅمƊظمات اƗعمال، و معبرة عن جزء هام أصبحت فيما بعد 
 من  ثقافتها.



 
 
 

 الفصل الرابع
 القيم موضوع الدراسة
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 تمهيد:
Ƅما سبق و أن بيƊا في اƅفصل اƅسابق و اƅخاص باƅقيم، و ما Ɗاƅته من اهتمام       

يمƄن حصرها أو  Ƅبير من طرف اƅعلماء و اƅباحثين، و بما أن اƅقيم متعددة و لا
ض من تلك اƅقيم Ƅاƅتعاون عليƊا اƅتطرق ƅبع ƅزاماالإحاطة بها في بحث واحد، Ƅان 

ام اƅتƊظيمي، علƊا Ɗستطيع أن Ɗسلط اƅضوء على مدى ز اƅعداƅة اƅتƊظيمية و الإƅت و
ار اƅوظيفي، سعيا مƊا ƅفهم اƅعلاقة بيƊهما، فاƅقيم اƅتي ر تأثرها بعامل مهم Ƅالإستق

ة داخل اƅمƊظمات إƊما هي Ɗتاج ƅلفرد Ɗفسه، أو أƊها قيم تحمل اƅخلفي ادر يتمثلها اƗف
و هي بذƅك تعلو حتى على ذاته و لا يمƊƄه إلا الإƊصياع و الإƊقياد ƅها،  اƅمجتمعية

اد يتفاعلون داخله وفق ثقافة معيƊة ر هي إلا مجتمع ƅمجموعة من اƗف فاƅمƊظمة ما
 Ƅثير من اƅقيم و اƅمعايير، شأƊها في ذƅك شأن اƅمجتمع ƄƄل. تحƄمهم ضمƊها
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 اƃتعاونأولا: 
تƊظيم اجتماعي لا يمƊƄه أن يقوم إƅى على أساس من اƅتفاعل إذ يعتبر هذا إن أي 

إن اƊƅتائج و اƅخلاصات اƅتي توصل إƅيها اƅباحثون  ،اƗخير أمر بديهي ومسلم به
وثورن ƅم تقتصر على توضيح أهمية هذا اƅتفاعل فقط في تلك في معامل ها

افع اƅتي تƊتج عن ممارسة اƅعلاقات بين أعضاء اƅتƊظيم بل عملت على تفسير اƅدو 
 اƗفراد من خلال اƅعلاقات غير اƅرسمية واƅتي يƄون ƅها دور حاسم في اƅتƊظيم.

سهامات اƃمفƂرين اƃتعاون من خلال بعض اƃمدارس الإدارية -1  :وا 
 الإدارة اƅعلمية: ةمدرس -أ

و  ،مƅقد أهملت و بشƄل شبه تام مدرسة الإدارة اƅعلمية اƅجاƊب الإƊساƊي داخل اƅتƊظي
 تلك ،تجاهلت اƄƅثير من اƅدوافع اƅمساهمة في عملية استمرار اƅفرد في اƅتƊظيم

ير ياƅدوافع اƅمتمثلة في اƗحاسيس واƅمشاعر واƅعواطف واƗفƄار واƅمعاƊي واƅمعا
ƊاƄ ظيمية بخلاف ماƊتƅعملية اƅى اƅتمين إƊمƅتي توجه سلوك اƅقيم اƅتوا  Ƌتعتقد Ƌهذ

ƅدوافعاƅمدرسة  مدرسة في اقتصار اƅا Ƌمادية فحسب وعلى رأس هذƅافأة اƄمƅعلى ا
 ''فريدريك تايلور. 

 مدرسة اƅعلاقات الإƊساƊية: -ب
 الاƊتباƋيرجع اƅفضل إƅى مدرسة اƅعلاقات الإƊساƊية بزعامة "إƅتون مايو" إƅى ƅفت 

(1) إƅى اƅبعد الإƊساƊي Ƅمحرك أساسي في Ɗشاط اƅتƊظيم
.  

ويلقى عليه طابع اƅرفق  الإƊسانفاƅتعاون هو ذƅك اƅفعل اƅذي يصطبغ به سلوك 
واƅمؤازرة وقد أمرƊا من طرف ديƊƊا اƅحƊيف باƅتعاون في قوƅه تعاƅى: "وتعاوƊوا على 

يماƊا من الإƊسان بأهمية اƅتعاون  ،(2)"واناƅبر واƅتقوى ولا تعاوƊوا على الإثم واƅعد وا 
فاƅتعاون Ƅلما زاد  ،في شتى اƅمجالات فقد سعى دوما إƅى تفعيل هذƋ اƅقيمة اƅسامية

                                                           

 .92، ص9002، اƅمغرب، 1، مƊشورات ما بعد اƅحداثة، طة اƃسوسيوƃوجيةاƃتƈظيم في اƈƃظريƅحبيب معمري،  - 1

 .09اƅمائدة، الآية  - 2
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في أي مجتمع أو مƊظمة Ƅلما أثر ذƅك على وجود حاƅة من اƅعلاقات الإƊساƊية 
Ƅما ƅه دلاƅة على قدرة اƅتواصل ƅدى  ،واƅتماسك بين أفراد ذƅك اƅمجتمع أو اƅتƊظيم

 اƗفراد أو اƅجماعات.
 شستر برƊارد و اƅتƊظيم: -ج

 يتمحور تصور "شيستر برƊارد" ƅلتƊظيم Ƅما سƊرى من خلال اƅمقتطفات اƅتاƅية:
 اتƄحرƅا ( بشريةƅفعال اƗظيمات: إن اƊتƅلغة ،اƅار ،اƄفƗا،   )خƅعواطف...إƅا

أن جلها موجه ومحدد عن طريق اƅعلاقة وبعد اƅتحليل اƅدقيق ƅها يتضح 
 باƅتƊظيمات اƅرسمية.

 تعاونƅعملية تواصل اƄ دماƊوجود إلا عƅى اƅظيم أن يخرج إƊلتƅ نƄه لا يمƊإ :
تتوفر مجموعة من اƗشخاص اƅقادرين على اƅتواصل فيما بيƊهم واƅساعيين إƅى 

 ة.تحقيق هدف واحد من خلال تصميمهم على اƅمشارƄة في أفعال متعدد

  اتƊوƄمƅيلة من اƄتشƅي هي تلك اƊتعاوƅسق اƊƅي: ما يسمى باƊتعاوƅسق اƊƅا
واƅموضوعية في علاقة خاصة  ،الاجتماعية و ،اƅشخصية ،اƅبيوƅوجية ،يقيةز اƅفي

و ممƊهجة  طبقا ƅلتعاون بين شخصين أو أƄثر من أجل تحقيق هدف واحد على 
 .(1)اƗقل

 :اردƊية في تصور شستر برƊتعاوƅظمة اƊمƅا 

Ɗموظفين و بيƅتعاون بين اƅها جهاز من اƊظمة على أƊمƅارد اƊو  ،هاــــــــ"يعرف بر
و  ،Ƅما اعتبر أيضا اƅمƊظمة Ɗظاما متƄاملا ،جمهور اƅمستهلƄين و اƅموردين

و أبرز اƅعلاقة بيƊها و بين اƅتƊظيمات  طرح من خلاƅها اƅتƊظيمات غير اƅرسمية
 اƅرسمية.

                                                           

 . 11مرجع سابق، ص  ،سوسيوƃوجيةاƃتƈظيم في اƈƃظرية اƅƃحبيب معمري،  - 1
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Ƅما عرف اƅفاعلية بأƊها تحقيق أهداف اƅمƊظمة عن طريق اƗفراد و الإدارة اƅعليا 
 .(1)"و اƅتƊسيق بين اƗجزاء

 Chesterأعاد شستر برƊارد) ،تقول ماري: "على أساس Ɗظرية الإدارة اƄƅلاسيƄسة

Bernardرسميƅظيم غير اƊتƅرة اƄاول فƊوظائف  ،( تƅمن خلال اقتراحه بأن إحدى ا
 اƗساسية ƅلمسؤول الإداري هي باƅتحديد إدارة هذا اƅجاƊب من اƅمƊظمة.

ƅن اƄتي تمƅطرق اƅما شدد على اƄ ظمةƊƗظماتهم في اƊالاجتماعيةمديرين تطوير م 
 الإهتماممع اƅترƄيز على تƄامل اƅعمل من خلال اƅتواصل بين اƗهداف و  ،اƅتعاوƊية

تجدر الإشارة إƅى أن هذƋ اƗفƄار ƄاƊت تشارك  ،اƅخاص بدافع اƅعامل Ɗحو اƅعمل
 ،ƅمƊظماتأƄثر و بشƄل مباشر في مجال اƅسلوك اƅتƊظيمي أƄثر مƊها في Ɗظرية ا

وجهت ƅهم  ،إلا أن اƗهمية اƅتي أولاها برƊارد ƅلجواƊب اƅتعاوƊية في اƅمƊظمات
الإتهام أحياƊا بإخفاء أهمية اƅصراع ƄجاƊب أساسي في أي مƊظمة. و مع ذƅك فإن 
أهمية مƊح برƊارد أهمية ƅمشاƄل قيمة و دافعية اƅعمل يسمح بتطويق اƅموضوعات 

 .   (2) عاصرة في اƅثقافة اƅتƊظيمية"اƅتي وجدت صدى ƅدى اƅبحوث اƅم
 تعاونƅمرؤوسين وبث روح اƅفريق بين اƅمرؤوسين: إن بث روح اƅتعاون بين اƅا، 

الإدارة اƅتوجيهية فاƅرئيس في اƅعمل لا يمƄن أن يƄتمل تعتبر من أهم وظائف 
بين  الاختياريأداؤƋ أو تحقيق Ɗجاحه إلا بمقدار ما يحققه من تƊمية روح اƅتعاون 

 تهتم في اƗساس بإدارة اƅسلوك اƅبشري وتƊمية روح إن وظيفة اƅتوجيه.(3)مرؤوسيه

                                                           

، اƅجزائر، 9، دار اƊƅجاح ƅلƄتاب ƅلƊشر و اƅتوزيع، ط ƈظريات اƃتƈظيم و تصميم اƃمƈظماتعبد اƅوهاب سويسي،  - 1
 .74-74ص ص  ،9012

2  - Mary Jo Hatch, Théorie Des Organisations - de l intérèt de perspectives multiples - 

De Boeck Université, Paris, 2000, p 47. 
 .992، ص 9009، بيروت، 1دار ومƄتبة اƅهلال،ط ،أصول الادارة من اƃقرآن واƃسƈةابو اƅعيƊين جميل جودت،  - 3
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بين أفراد اƅتƊظيم وƄذا دراسة هذا اƅسلوك وآثار اƅحرƄات اƅجماعية  الاختيارياƅتعاون 
 .(1)الاجتماعيل يواƅتحل
 Ɗلتƅ تفاعليƅظور اƊمƅظيم:ا 

من  الاجتماعيةيقول Ɗاصر قاسيمي: "و يمƄن تƊاول اƅتعاون و مختلف اƅعمليات 
و يساعدƊا في ذƅك مƊاهج هذا الاتجاƋ اƅتي ترƄز على  ،مƊظور تفاعلي رمزي

مما يساعدƊا على عزل اƅرموز اƅخاصة بƄل عملية  ،الاتصال و اƅرموز و اƅتƊشئة
و قد ربط جورج هربرت ميد  ،اƗفراد ƅلوصول إƅى اƅرموز اƄƗثر استعمالا من طرف

George Herbert Mead) ذاتƅعقل الاجتماعي و اƅبين ظهور ا )
 .(2)"الاجتماعية

 فرق اƃعمل و اƃعمل اƃتعاوƈي: -2
تحقيقيها اƅمƊظمات اƅذƄية إƅى اƅحديثة اƅتي تسعى  فرق اƅعمل من اƗساƅيب تبرتع

اƅتƄاƅيف اƅجهود و دورة حياة اƅمƊتج و بأقل اƅمستهلƄة في مدة اƅتقليص  ƅلتمƄن من
على مدى مرتƄزة في ذƅك  ،فسيةميزة تƊاأن تƄتسب اƅمƊظمة تستطيع حتى اƅممƊƄة 

Ɗمƅلات في اƄمشƅحل اƅ همƊلتعاون فيما بيƅ فريقƅك تسعى  ،ظمةقابلية أعضاء اƅو بذ
اƅمƊظمات اƅحديثة إƅى دمج اƅقدرات و الإمƄاƊات اƅفردية في فريق عمل بطريقة فعاƅة 

و استخدام فرق اƅعمل يهدف إƅى  ،ذاته ƅتحقيق أهداف اƅمƊظمة و أهداف اƅفريق
وحدة متماسƄة في اƅمƊظمة بصفة عامة و تجعل من اƅفريق  اƅموظفينتحسين أداء 

اƗداء اƅجيد و اƅذي يعود على اƅمƊظمة و ون و تهدف إƅى مبƊية على روح اƅتعا
  .على اƅموظفين باƅفائدة

قد ساهمت اƊƅظريات الإدارية اƅتي ظهرت في مƊتصف اƅقرن اƅعشرين في اƅتوجه "
 اوقد أعطت مفاهيم إدارة اƅجودة اƅشاملة دعم ،اƅبشري باƅعƊصر الإهتمامƊحو 

                                                           

 .172، ص1244، اƄƅويت، 1، مƊشورات ذات اƅسلاسل،طأساسيات الادارةزƄي محمود هاشم،  - 1

 .149، ص 9014، ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية، -Ɗماذج تطبيقية -اƃتحليل اƃسوسيوƃوجيƊاصر قاسيمي،  - 2
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ات ز اƅعمل أحد اƅمرتƄ حيث مثلت فرق ،إضافيا ƅلعمل اƅجماعي اƅمخطط واƅمدروس
 .(1)"اƅتي تقوم عليها هذƋ اƅمƊهجية

و  ،(Henry fayol 1272يمƄن الإشارة إƅى تأثير Ƅل من اƅمفƄر )هƊري فايول
باƅعƊصر اƅبشري في اƅمƊظمات  الإهتمام( على Maslow)ماسلو الاقتصادياƅمفƄر 

اƄƅامƊة ƅلفرد تبقى ƄامƊة ما ƅم يتم تحريرها و إطلاقها من خلال باعتبار أن اƅطاقة 
 اƅعمل اƅجماعي.
في " أو ما يعرف باƊƅموذج اƅياباƊي Zوƅيام أوشي Ɗظرية " الاقتصاديƄما قدم اƅمفƄر 

و  باƅعƊصر اƅبشري الإهتمامو أƄد هذا اƊƅموذج على  ،1241الإدارة و ذƅك عام 
 .(2)إدارة اƅموارد اƅبشرية بطريقة تجعلهم يشعرون بروح اƅجماعة

إن اƅتحول واƅتغير الإداري واƊتشار اƅمفاهيم الإدارية اƅمتƊوعة "ƅذƅك Ɗستطيع اƅقول 
باƅعƊصر اƅبشري والاعتƊاء به Ƅعضو يƊتمي إƅى فريق عمل  الإهتمامƄان ƅصاƅح 
 .(3)يتسم باƅتعاون"

 :بƈاء فرق اƃعمل -3

ات ر عملية بƊاء فرق اƅعمل بأƊها خليط من اƅتغذية اƅعƄسية ومدخل الاستشاتعرف 
واƅسلوƄي من  الإƊتاجيتحسين فاعلية عمل اƅجماعة  اƅذي يهدف إƅى الإجرائية

وتعرف أيضا  ،اƅشخصية اƅعمل واƅعلاقات إجراءات خلال اƅترƄيز على أساƅيب و
 اء اƅموارد اƅبشرية.على أƊها سلسلة من اƊƅشاطات اƅمصممة بهدف تحسين أد

وتعتبر عملية بƊاء اƅفرق حدث مخطط ƅه بعƊاية ƅمجموعة من اƅموارد اƅبشرية اƅذين 
و داخل اƅمƊظمة وذƅك بهدف تحسين اƅطرق  اƗهداف يرتبطون معا بƊوع من

 اƅتي يتم بها أداء اƅعمل.  اƗساƅيب
                                                           

، مرƄز اƅشرق 1، اƅموسوعة الإدارية اƅشاملة، ط إدارة الأعمال و اƃتƈمية اƃذاتيةمروان أسعد رمضان  و آخرون،  - 1
 .901اƗوسط، بيروت، ص 

 .1، ورقة عمل مقدمة ƅلملتقى اƗول ƅلجودة في اƅتعليم، ص إدارة و بƈاء فرق اƃعملأحمد عبدƋ عبد اƅغƊي،  - 2

 .101مرجع سابق، ص ، إدارة الأعمال و اƃتƈمية اƃذاتيةمروان أسعد رمضان و آخرون،  - 3
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هو  قيق أهدافهامن أهم اƅدعائم اƗساسية Ɗƅجاح أي مƊظمة في تح يمƄن اƅقول بأƊه
ففي ذƅك إبراز أفضل اƅمƄتسبات  ،بƊاء فريق عمل متƄامل و مترابط يمتاز باƅقوة

ƅموجودة في اƅبشرياƅار و  ،مورد اƄفƗهو  الآراءحيث أن الاعتماد على مبدأ تبادل ا
 .اƅمƊظمة عديد من اƅمشاƄل فياƗساس ƅبƊاء فريق عمل و ايجاد حلول ƅل

يجعل من اƅتصادم بيƊها أمرا غير وارد بيƊما يخلق ر إن اƅوضوح اƅتام في اƗدوا
 تƄاملا بين أعضاء اƅفريق.

أربع فهي عبارة عن عملية تتأƅف من  ،إن عملية بƊاء اƅفريق هي عملية متواصلة
 :(1)خطوات هي

مثل مواطن اƅقوة واƅضعف وتحديد اƅمهمة  ،تخمين اƅحاجات اƅتطويرية ƅلفريق -
 بوضوح.

Ɨوƅويات من خلال تحديد تخطيط أƊشطة بƊاء اƅفريق على أساس اƅمهمة وحسب ا -
 أساس اƅحاجات اƅتي تم تحديدها. اƅمهمة بوضوح على

 .تƊفيذ أƊشطة بƊاء اƅفريق اƅتي تم اƅتخطيط ƅها )على أساس اƅواجب اƅمحدد ƅها( -
 .تقويم اƊƅتائج -
 أƈواع فرق اƃعمل: -4

 هƊاك أƊواع عديدة ƅفرق اƅعمل اƅموجودة في اƅمƊظمة وهي Ƅالآتي:

  تجتمع فرق عمل حلƅ دائرةƅفس اƊ مجموعات منƅا Ƌيل هذƄل: و يتم تشƄمشاƅا
وتسمى هذƋ اƅمجموعات  ،دوريا وتƊاقش اƅوسائل اƅتي من شأƊها تحسين الإƊتاجية

 في اƅيابان" حلقات اƅجودة".

                                                           

ة ، دراسة عيƊة من أساتذرأس اƃمال اƃفƂري و تأثيرƉ على أƈواع فرق اƃعملƅيث سعد حسين، ريم سعد اƅجميل،  - 1
، Ƅلية الإدارة و الإقتصاد، 71، اƅمجلد 27اƅمراƄز اƅبحثية و اƅمƄاتب الاستشارية و عدد من Ƅليات جامعة اƅموصل، اƅعدد 

 .129، ص 9002
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  ة عن ممارسة مجموعة منƅمسؤوƅفرق اƅموجهة ذاتيا: هي مجموعة من اƅفرق اƅا
بشƄل أساسي على اƗسلوب اƅجماعي في اتخاذ واƅتي تعتمد  ،اƅمهام اƅمستقلة

اƅمتعلقة باƅوظائف  أو حل اƅمشاƄل ،ات اƅمتعلقة باختيار أعضاء اƅفريقر اƅقرا
 اƅخاصة بها و جدوƅة اƅوقت اƅلازم ƅممارسة أƊشطتها.

  ظمة و تقديرƊلمƅ متاحةƅفرص اƅفرق بتحديد اƅا Ƌبيرة: تقوم هذƄƅمهام اƅفرق ا
اƅفلسفي اƅعام وتحديد اƅسياسات والاتجاهات  طاراحتياجاتها وهي تضع الإ

اƅلازمة  واردثم تضع اƗهداف وخطط اƅعمل اƅتƊفيذية و تحدد اƅم ،اƅعامة
ويقع على  ،تقوم بمتابعة اƅتقدم وقياسه و Ƅتابة اƅتقارير اƅمتعلقة باƗداء ،ƅتحقيقها

ثلون تحقيق اƗهداف و يجب أن يƄون بين أعضائها مم عاتقها تحديد مواعيد
 ƅلمستويات الإدارية اƅمختلفة.

  موظفينƅفرق من عدد من اƅا Ƌون هذƄدوائر: تتƅلة من مختلف اƄمشƅعمل اƅفرق ا
الإدارية و Ƅƅن من دوائر وظيفية أو تƊظيمية مختلفة Ɨداء  من Ɗفس اƅمستويات

مهام مؤقتة معيƊة حيث  وقد تƄون هذƋ اƅمهام دائمة أو لاƊجاز ،مهام معيƊة
ذا اƊƅوع من فرق اƅعمل تبادل اƅمعلومات و تقديم اƅمقترحات و اƅحلول يتسƊى ƅه
 .ةمختلف ƅقضايا

 وجهƅ عمل وجهاƅعمل تقوم باƅفرق اƅ سابقةƅال اƄشƗوهمية :اƅفرق اƅفرق  ،اƅأما ا
افية ر تƊƄوƅوجيا اƄƅمبيوتر ƅربط أعضاء في مواقع جغ اƅوهمية فإƊها تستخدم

مثل اƅشبƄات أو اƅبريد  إƊها تسمح ،مشتركمتباعدة ƅيتمƊƄوا من تحقيق هدف 
اƅبعض  اد باƅمشارƄة في استخدام اƅخطفر ƅلأ الاƄƅتروƊي اƅذي يربطهم مع بعضهم

ات ر أو في اƅقا ،اƅغرف اƅمتباعدة ،باƅرغم من اƅمسافات اƅتي تفصل بيƊهم
و تتمƄن اƅفرق اƅوهمية من اƅقيام بƄل اƗمور اƅتي تقوم بها اƅفرق  ،اƅمختلفة
اƅمƊظمة أو ربط أعضاء اƅمƊظمة مع  و قد تتضمن أعضاء من Ɗفس ،ىاƗخر 
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قليل  و يتمƄن اƗعضاء من الاجتماع ƅعدد ،اƅموارد اƅبشرية في مƊظمات أخرى
 .Ɗ(1)جاز مشروعأو شهر لإ ،من اƗيام ƅحل مشƄلة

 : (2)أهداف بƈاء فرق اƃعمل -5

 .بƊاء روح اƅثقة واƅتعاون بين اƅموارد اƅبشرية -
 هم.وزيادة مدارƄ ،ات اƅموارد اƅبشريةر تƊمية مها -

ات اƅمديرين في تحسين اƅعلاقات داخل اƅمƊظمة بين اƅرؤساء ر تƊمية مها -
 واƅمرؤوسين.

 اƅمجموعات. اƅمƊازعات بين اƅموارد اƅبشرية و اعات ور ات حل اƅصر تƊمية مها -

 مزيد من اƅشفافية و إƅىبما يؤدي  اء اƅمƊظمة وز توفير الاتصال اƅمفتوح بين أج -
 اƅمشƄلات. واƅقضايا  اƅوضوح في مواجهة

اء ƅلترƄيز على فعاƅية اƅمƊظمة في مجالات اƅتخطيط ر مزيد من اƅوقت ƅلمد إعطاء -
 اƗهداف.وضع  و

 .اƅمƊظمة أجزاءزيادة تدفق اƅمعلومات بين  -
 اƅمتاحة و بما يحقق Ƅفاءة اƗداء.الاستخدام اƗمثل ƅلموارد و الإمƄاƊات  -
 ƅتي تقدمها اƅمƊظمة.تهيئة اƅبيئة اƅمƊاسبة ƅتحسين اƅخدمات ا -
 
 

  

                                                           

ƅولاية اƅبويرة، مذƄرة اƅماستر  ، دراسة حاƅة مديرية اƅحماية اƅمدƊيةأثر عمل اƃفريق على اƃولاء اƃتƈظيميباشوش Ɗيسة،  - 1
في علوم اƅتسيير، تخصص إدارة اƗعمال الاستراتيجية، Ƅلية اƅعلوم الاقتصادية و اƅتجارية و علوم اƅتسيير، جامعة محƊد 

 .12، ص 9017أوƅحاج، اƅبويرة، 

في سلطƈة عمان عن مهارات مدرائهم في قيادة فريق  أراء اƃعاملين في اƃقطاع اƃخاصأحمد محمد خميس اƅسديري،  - 2
 .11، ص 9010، مذƄرة ماجستير في إدارة اƗعمال، اƄƗاديمية اƅعربية اƅبريطاƊية ƅلتعليم اƅعاƅي، اƅمملƄة اƅمتحدة، اƃعمل
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 مجالات تƈمية روح اƃتعاون: -6
هƊاك مجالات عديدة يمƄن من خلاƅها تƊمية روح اƅتعاون الإختياري بين الإداريين 
يوردها اƅدƄتور سيد اƅهواري Ƅأهم Ɗتائج Ƅƅثير من اƅدراسات ويمƄن اƅقول بثماƊية 

 :(1)مجالات
 .عملƅصداقة في اƅروح ا 
 .ظرهمƊ لهم وتفهم وجهاتƄلمرؤوسين ومساعدتهم على حل مشاƅ عونƅتقديم يد ا 
 شعارهم بأهميتهم. إشراك  اƅمرؤوسين في اتخاذ اƅقرارات وا 
 ة في معا الابتعادƅعداƅرؤساء باƅمحاباة وتمسك اƅمرؤوسين.عن اƅملة ا 
 .ضعفƅقاط اƊ يز علىƄترƅمرؤوسين والابتعاد عن اƅدى اƅ قوةƅقاط اƊ استغلال 
  ما لا يجب الإهمال في الإشرافƄ مستمر والإفراط فيهƅالابتعاد عن الإشراف ا

 Ƅذƅك.
  حدس وƅطق بدلا من الاعتماد على اƊمƅملموسة واƅالاعتماد على حقائق ا

 اƅتخمين 
  وامر.الابتعاد عنƗلتفاهم دون إقحام اƅ رسمية والاستعدادƅسلطة اƅا 

 اƃمƈظمة: في Ƃون أساسياƃقيادة Ƃم -7
يشƄل اƅهيƄل اƅتƊظيمي ƅلمƊظمة الإطار اƅذي يتم فيه تحديد يقول عبد اƅوهاب: "

Ƅثيرا ما تحدث اƅصراعات و  ،اƅتƊظيمية بشƄل متوازن و مƊسقاƅوحدات 
ƅ تيجةƊƄ تعاونƅظيمية و عدم اƊتƅتشابه في خلل اƅاƄ ظمةƊمƅظيم اƊفي توازن ت

 .تخصصات اƅوحدات اƅتƊظيمية اƅتي تعيق اƅفعاƅية اƅتƊظيمية
  

                                                           

 .910، ص 9009، 1، دار و مƄتبة اƅهلال، ط رآن و اƃسƈةأصول الإدارة من اƃقجميل جودت أبو اƅعيƊين،  - 1
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ما يسميها شستر  و اƅمدير بصفته قائدا داخل اƅمƊظمة يسعى إƅى تحقيق
اƊطلاقا من  ،باƅتعاون و اƅتƊسيق و الاتصال ،(Chester BenardبرƊارد)

 ،أساƅيب اƅعمل( ،اƗفراد ،اƅمعدات ،ƗموالعƊاصر الإƊتاج اƅمعروفة )ااستخدام 
 :عن طريق بƊاء هيƄل تƊظيمي يجسد فيه

 تقسيم اƅعمل و اƅتخصص. -
 حدود اƅسلطة و اƅمسؤوƅيات و اتخاذ اƅقرارات. -
 .(1)اƅفعاƅية و اƅتي من خلاƅها تتحقق الاستمرارية" -
 تعاون اƃرؤساء مع اƃمرؤوسين: -8

إن تقدير جهد اƗفراد وتشجيعهم عن طريق اƅحوافز يعد بمثابة إغراء ƅهم ƅزيادة 
أو تخصيص  ،Ƅأن تخصص مƄافأة ƅلموظف اƗفضل إƊتاجا ،إƊتاجهم أداءهم و

 ومƊح هدايا Ɨحسن اƅموظفين وهƄذا. ،جوائز Ɨفضل اƅموظفين
أو  الاجتماعيةƄاƊت أو معƊوية تشبع بعضا من حاجات اƅموظفين  فاƅحوافز مادية

فهƊاك أيضا اƅحوافز اƅجماعية  ،اƅمعƊوية أو اƅمادية بالإضافة إƅى اƅحوافز اƅفردية
هذƋ اƅحوافز  ،واƅتي ترƄز على اƅتعاون بين اƗفراد عن طريق اƅعمل اƅجماعي

 اƅجماعية تحقق أهدافا أهمها:
  تماءتعزيز روحƊولاء. و الاƅا 
 .تعاونƅريس ومضاعفة اƄت 
 .عامةƅمصلحة اƅافس من أجل تحقيق اƊتƅا 

إن اƅقيم اƅسامية تؤثر في الآخرين بشƄل قوي فإذا أردƊا إƊجازا جيدا وأداء قيما فيجب 
 وضع قدوة من اƅمشرفين واƅرؤساء يلتزمون بتلك اƅقيم ويشجعوƊها.

                                                           

 .29-21ق، ص ص مرجع ساب ƈظريات اƃتƈظيم و تصميم اƃمƈظمات،، عبد اƅوهاب سويسي - 1
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ƅويات اƅون من أوƄتعاون يجب أن يƅى إن تشجيع اƅك يؤدي إƅن ذƗ قادةƅرؤساء وا
الإƊجاز اƗفضل وباƅتاƅي فاƊƅاجحون دائما لا يƄتفون إƅى بالإخلاص واƅولاء ƅلمƊظمة 

 بين Ƅافة أفراد اƅمƊظمة. الاƊتماءبل يحاوƅون جاهدين إƅى تعميم ذƅك اƅولاء وتƄريس 
هدف  فاƅتعاون بين أعضاء اƅفريق لا يمƄن أن يؤدي إلا إƅى طريق واحدة وتحقيق

وƄƅن ƅتحقيق تلك  جماعي وهو إƊجاز أƄبر قدر ممƄن من اƗعمال اƅموƄلة إƅيهم.
يجب توفير اƅمƊاخ اƅملائم Ɗƅموها وترعرعها  ،اƅقيمة اƅراقية من قيم اƅعمل )اƅتعاون(

 بين أفراد اƅتƊظيم وبعثها في Ɗفوسهم بل وخلقها من طرف اƅرؤساء.
 ومن بين أهم اƅعوامل اƅمساعدة على ذƅك:

 :مرؤوسينƅمعاملة بين اƅة اƅعدا 
ƅعل من بين أهم اƅعوامل اƅتي تساعد على خلق جو من اƅتعاون بين أفراد اƅتƊظيم 
هو اƅمعاملة اƅعادƅة واƅتوازن في ذƅك والابتعاد ما أمƄن عن محاباة أفراد دون غيرهم 

 مما يسهم دون شك في تƊمية روح اƅمؤازرة واƅتعاون اƅطوعي.
  صدقƅتزام اƅمرؤوسين:اƅبين ا 

إن الإدارة اƅتي تضم مجوعة من اƅرؤساء واƅمشرفين اƅملتزمين باƅصدق واƅوضوح مع 
أƊفسهم أولا ثم مع مرؤوسيهم Ƅƅفيل بتوفير بيئة صاƅحة ƅلرفع من مستوى أداء اƗفراد 

إƅى جماعة عمل متماسƄة أو فريق عمل  الاƊتماءمما يشعرهم ب ،وتفعيل اƅتعاون
 ذƅك الإحساس إƅى ƄوƊهم أعضاء في أسرة واحدة. متƄامل بل ويرتقي

 :افآتƄمƅحوافز واƅة في تطبيق اƅعداƅا 
إن تأثير Ɗظام اƅمƄافآت على حث اƗفراد ƅبذل جهد أƄبر في اƗداء من خلال اƅرضا 

بتوفر اƅعائد اƅمادي اƅعادل مقارƊة بزملائهم في اƅتƊظيم  ،اƅوظيفي اƅذي يتحقق ƅديهم
 عهم مع أوضاع الآخرين في مƊظمات  أخرى.أو حتى مقارƊة أوضا



 الفصل الرابع                                                                            القيم موضوع الدراسة
 

ͳ11 
 

إن درجة اƅعداƅة في تطبيق Ɗظام اƅحوافز واƅمƄافآت واƅخاƅي من اƅمحاباة واƅمحسوبية 
ƅمحفز Ƅبير ƅروح اƅتعاون الإختياري بين اƗفراد وخلق حاƅة من عدم اƅشعور باƅظلم 

 وضمان Ɗوع من الاستقرار اƅمعƊوي والاجتماعي واƅمادي.
  ثقة فيƅمرؤوسين:اƅقدرات ا 

إن الاعتقاد بأن اƅمرؤوسين يملƄون من اƅخبرة واƅتƄوين ما يؤهلهم لإƊجاز مهامهم 
على اƅوجه اƄƗمل وحسن اƅظن بتلك اƅخبرة اƄƅافية ƅمشارƄتهم في صƊع اƅقرار أو 

.Ƌمساهمة في اتخاذƅا 
 :مرؤوسينƅخلق بيئة أخوية بين ا 

داخل اƅتƊظيم بعيدون عن اƅدسائس  ةأخو إن زرع اƅشعور ƅدى اƅمرؤوسين بأƊهم 
 واƅبغض واƅمؤامرات من شأƊه أن يƊمي روح اƅتعاون بيƊهم ويجسدها .

Ƅذƅك من اƅضروري استشعار حالات اƅخلاف اƅمحتملة اƅحدوث بين اƗفراد من شأƊه 
 .(1)أن يمƊع اƅتصادم وعرقلة جو اƅتعاون بيƊهم

 وƄما أن اƅرؤساء ƅهم اƅفضل اƄƅبير في تحقيق اƅتعاون Ƅما سبق وأشرƊا.
فإƊه يتوجب عليهم Ƅذƅك اƅتحلي ببعض اƅصفات اƅتي تساعد على تƊمية تلك اƅروح 

 اƅمعƊوية ومن أهمها:
 س إيجابا عƄعƊرؤساء تƅصدق من طرف اƅمتسمة باƅمعاملة اƅصدق: إن اƅلى ا

 .أيضااƅمرؤوسين وتوƅد ƅديهم حاƅة من اƅصدق 
  رؤساء تحت مزاج معينƅمزاجية: إن أخذ أي قرار من طرف اƅالابتعاد عن ا

وتغييرƋ وفق مزاج آخر إƅى اƊƅقيض من شأƊه خلق حاƅة من عدم اƅثقة ƅدى 
 اƅمرؤوسين في تلك اƅقرارات.

                                                           

 912مرجع سابق، ص   ،آن و اƃسƈةأصول الإدارة من اƃقر  جميل جودت أبو اƅعيƊين، - 1
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  رسائها داخل اƅمƊظمة وتوطيدها ما من اƅعلاقات الإƊساƊية: تƊمية تلك اƅعلاقات وا 
 شك  أن ƅه اƗثر اƄƅبير على خلق روح تعاوƊية بين اƅموظفين.

  ه أنƊقرار من شأƅرئيس باتخاذ اƅقرار: إن تفرد اƅمرؤوسين في اتخاذ اƅة اƄمشار
 يحدث فجوة بيƊه وبين مرؤوسيه مما يؤثر على جو اƅتعاون.

 :(1)ياƃتعاوƈاƃعمل مظاهر  -9
 هƊاك ثلاث مظاهر ƅلتعاون وهي:

  ةƅحاƅا Ƌخاص وفي هذƅل طرف اهتماماته في محيطه اƄ تي يحصر فيهاƅة اƅحاƅا
 تبرز فƄرة أƊه من مصلحة Ƅل طرف أن يتعاون مع غيرƅ Ƌتحقيق أهدافه.

 .الاتفاق والاشتراك في هدف جماعي واحد 
  جماعيƅعمل اƅل فيها آفاق اƄتي تشƅة اƅحاƅتعاون في اƅيرتفع احتمال وقرار ا

 واƅمهام ومواعيد الإƊجاز ضغطا على اƅعاملين.
 :ياƃتعاوƈاƃعمل شروط تحقيق  -11

 يتحقق اƅتعاون من خلال عدة شروط ƅعل أهمها:
 .شروط مرتبطة باƊƅسق اƅداخلي -
 .شروط مرتبطة باƅتƊظيم اƅرسمي واƅغير رسمي -
 شروط مرتبطة باƊƅسق اƅخارجي. -
 .(2)شروط مرتبطة بشخصية اƅفاعلين -

  

                                                           

، ص 9017، ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية، اƅجزائر،دراسات ƈظرية وتطبيقية سوسيوƃوجيا اƃمƈظماتƊاصر قاسيمي،  - 1
120. 

 .129اƅمرجع Ɗفسه، ص  - 2
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 صعوبات إƈجاز اƃعمل اƃتعاوƈي: -11
 ،تحاول أن تقف Ƅعائق أمام إƊجاز اƅعمل اƅتعاوƊيبƄل تأƄيد هƊاك عدة صعوبات 

  Ɗها:ƄƊتفي بذƄر اثƊين م
  عملƅبل اƄمقررات تƅاشير واƊمƅلوائح واƅين واƊقواƅثرة اƄ ية: إنƊوƊقاƅصعوبات اƅا

اƅتعاوƊي وتعرقله فعدم فهم هذƋ اƅقواƊين من اƅبعض وعدم الإحاطة بها يعدد من 
 احتمالات تأويلها.

  عمليةƅية يجعل من اƅماƅمعاملات اƅة في اƊمروƅية: إن غياب اƅماƅصعوبات اƅا
 ة أƄثر تعقيدا مما يعيق أو يؤجل على اƗقل بلوغ اƗهداف اƅمحددة.الإداري

يذهب "شيستر برƊارد" إƅى أن اƅتƊظيم يقوم أساسا على اƅتعاون بين أفرادƋ إƊه و 
بمساهمته هذƋ واƅتي Ƅان ƅها تأثير Ƅبير في مسار اƅدراسات اƅتƊظيمية اƅهامة 

 ƄاƅعقلƊة واƅتفاعل ... إƅخ .
هو Ɗسق من اƊƗشطة اƅمƊسقة بطريقة واعية بين : "برƊارد فاƅتعاون Ƅما يعرفه

ر برƊارد بمثابة حلقة وصل تسشي إسهاماتجاءت  ،(1)"شخصين أو عدة أشخاص
Ɗبƅظريات اƊƅبيروقراطية من جهة وبين اƅظريته اƊس فيبر وƄائية بين تحليلات ما

 شيستر اƅوظيفية من جهة ثاƊية فهو من رواد اƊƅظريات اƅمتعددة اƅجواƊب ƅقد أقر "
برƊارد" بإسهاماته هذƋ بوجود Ɗسق تعاوƊي ƄمرƄب معقد فيزيقيا وبيوƅوجيا و 

فهذا اƗخير  ،سوسيوƅوجيا ƅه اƅعلاقة متميزة من خلال اƅتعاون بين اƗفراد في اƅتƊظيم
تعاوƊي يقوم على اƅتعاون بين طرفين أو أƄثر من أجل  باƊƅسبة ƅه عبارة عن Ɗظام

فاƅتƊظيم وحدة فرعية في Ɗظام أƄبر وبدورƋ يتƄون من عدة  ،تحقيق هدف محدد
 .(2)وحدات صغرى هذƋ اƊƗساق اƅصغرى تتضمن بدورها Ɗسقا تعاوƊيا داخليا

                                                           

 . 10مرجع سابق، ص   ،اƃتƈظيم في اƈƃظرية اƃسوسيوƃوجيةƅحبيب معمري،  - 1

وعات اƅجامعية، د ط، اƅجزائر، ،ديوان اƅمطب-اƃرواد واƈƃظريات–تطور اƃفƂر اƃتƈظيمي عبد اƄƅريم بوحفص،   2 -
 .102،ص9014
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اƅعليا( بƊاء أƊساق تعاوƊية  الإطاراتيقترح سيشر برƊارد في Ƅتابه حول )وظائف 
إذ على اƅمسؤوƅين أن يقيموا قƊوات اتصال يجتهد في اƅحفاظ عليها  ،داخل اƅتƊظيم

ƅتسلسل يتم فحسبه إن فائدة وأهمية ا ،Ƅƅي تضمن اƅخدمات اƗساسية ƅبقية اƗعضاء
 ( 1). بطريقة واعية ومقصودة من طرف Ƅل أعضاء اƅتƊظيم وƅيس بطريقة عفوية

وفي اƗخير يمƄن اƅقول أن اƅتƊظيم يخرج إƅى اƅوجود عƊدما تƄون هƊاك مجموعة 
ما بيƊهم واƅمصممون على اƅمشارƄة في من اƗشخاص اƅقادرين على اƅتواصل في

 ،أفعال تسعى إƅى تحقيق Ɗفس اƅهدف فاƅعƊاصر اƅمƄوƊة ƅلتƊظيم هي: اƅتواصل
 (2).الإرادة اƅتي تتمثل في خدمة اƅتƊظيم واƅهدف اƅمشترك

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 .102ص   مرجع سابق، اƃتƈظيم في اƈƃظرية اƃسوسيوƃوجية،، ƅحبيب معمري  - 1

 . 11ص ، اƅمرجع Ɗفسه - 2
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 اƃعداƃة اƃتƈظيميةثاƈيا: 
اƅمتزايد عبر اƄƅثير من اƗبحاث  الإهتمامب ،ƅقد حظيت اƅعداƅة اƅتƊظيمية      

واƅدراسات اƅمتعلقة باƅسلوك اƅتƊظيمي وباƅتطوير اƅمعرفي ƅلموارد اƅبشرية في 
وفي خلق اƅثقافة اƅتƊظيمية اƅمƊاسبة ƅلأغراض الإدارية الإƊساƊية و  ،اƅمƊظمات
 .اƅمجتمعية

اسي من مƄوƊات  وتعتبر اƅعداƅة اƅتƊظيمية قيمة وƊمطا اجتماعيا و هي مƄون أس
حيث يعتبر تجاوزها من قبل اƅمƊظمة تدميرا  ،اƅهيƄل الاجتماعي واƊƅفسي ƅلمƊظمة

ƅلعاملين و يترتب عن غيابها سلوك اƅعاملين سلوƄيات  الاجتماعيةƅلقيم واƅعلاقات 
 ضد أهداف اƅمƊظمة.

  ƈظريات اƃعداƃة اƃتƈظيمية: -1
مية من خلال دعوات اƄƅثير من اƅعلماء ƅقد تزايد اƅترƄيز على موضوع اƅعداƅة اƅتƊظي"

فاƅمدرسة اƅعاƅمية  ،اƅذين Ƅتبوا في مجالات الإدارة و وظائفها و Ɗظرياتها و مداخلها
و اƅمدرسة اƅسلوƄية أƄدت على  ،اتخذت من اƅعداƅة و اƅمساواة مبدءا من مبادئها

الإحساس حيث أن غياب  ،اƅتوازن و دعت إƅى اƅتبادل اƅعادل بين اƅفرد و اƅمƊظمة
 باƅعداƅة يƄون مدعاة إƅى إقامة اƅصراع اƅسلبي في اƅمƊظمة.

إذ  ،و عليه فإن اƅعداƅة اƅتƊظيمية في حقل الإدارة من اƅموضوعات اƅفاعلة و اƅمهمة
يمƄن اƊƅظر إƅيها على أƊها متغير مهم و مؤثر في عمليات الإدارة اƅعامة و 

ƅتƊظيمية ذات اƅتأثير اƅمحتمل على و يمƄن اƊƅظر إƅيها Ƅأحد اƅمتغيرات ا ،وظائفها
 .(1)فضلا عن أداء اƅمƊظمات" ،Ƅفاءة اƗداء اƅوظيفي ƅلعاملين في اƅمƊظمات

 
 

                                                           

، ماجستير في إدارة اƗعمال، Ƅلية اƃعداƃة اƃتƈظيمية و علاقتها ببعض الاتجاهات الإدارية اƃمعاصرةعمر محمد درة،  - 1
 .12، ص ƅ9004توزيع، مصر، اƅتجارة، جامعة عين شمس، دار اƅرضوان ƅلƊشر و ا
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 :من مƈظور فلسفي اƃعداƃة اƃتƈظيمية -2
 و ،عبرة عن آراء اƄƅثير من اƅفلاسفةإذ جاءت م ،بمفهوم اƅعداƅة ƅقد اهتمت اƅفلسفة

  :في مقدمتهم ƅعل
و اƅذي يمثل اƅجذور  ،و اƅذي تƄلم عن اƅتساوي اƊƅسبياƅفيلسوف: "أرسطو"  -

ƅ ىƅوƗعداظهور اƅة الآنمفهوم اƅ،  سبيƊƅتساوي اƅما يدخل في صميم مفهوم اƄ
استحقاقه ƅما  أوو يعƊي جدارة Ƅل فرد  ،الاستحقاقأو  مفهوم آخر و هو اƅجدارة

لجدارة أو الاستحقاق على اƅرغم من عدم تعريف Ƅل اƗفراد ƅ ،يحصل عليه من عوائد
  بƊفس اƊƅمط أو اƗسلوب.

 الاتفاقاتعداƅة تعتمد أساسا على ƅن اƄما أƄد اƅفيلسوف "توماس هوبز" على أ -
فإذا رضي  ،و بعبارة أخرى فإن اƅعقد هو شريعة اƅمتعاقدين ،اƅتعاقدية بين اƗطراف

بمقابل مادي أقل مما يستحق عƊد اƅتعاقد أو رضي بأن يملي اƅطرف  اƗطرافأحد 
تƄي فهƊا لا يجوز ƅلطرف اƗول أن يش ،الآخر عليه إجراءات معيƊة أو معاملة سيئة

  .ƊƗ(1)ه هو من تسبب في إحداثها عƊد اƅتعاقد ،من عدم اƅعداƅة
 :علم اƈƃفس اƃعداƃة اƃتƈظيمية من مƈظور -3

علماء اƊƅفس فقد عƊي باƅعداƅة اƅتƊظيمية فضلا عن اهتمام جل اƅمجالات اƅعلمية 
حيث أن هƊاك  ،إذ Ƅان ƅهؤلاء وجهة Ɗظر سيƄوƅوجية بشأن أحƄام اƅعداƅة ،أيضا بها

 "راسيƊسƄي" Ƅما يلي:مƊظورين ƅهذƋ اƗحƄام يعرضهما 
 ظورƊمƅول:  اƗىاƅيرجع إ ( 1971أعمال Rawls)،  و أعمال

(1985Deutch)،  هدافƗي مجتمو يقرر أن اƗ معياريةƅقيم اƅجماعة ع أو و ا
هي  ،وأهمية الإƊسان ،واƅطابع الإƊساƊي والاƊسجام الاجتماعي ،مثل: الإƊتاجية

 اƅتي تحدد أحƄام اƅفرد ƅلعداƅة.
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 ( ى أعمالƅي: يرجع إƊثاƅظور اƊمƅاGreenberg1242)  قيم أوƅويقرر أن ا
ر وƅيست اƅقيم اƅمعيارية ƅلمجتمع أو اƅجماعة هي اƅمحدد اƄƗث الاتجاهات اƅفردية

فإن أحƄام اƅفرد بشأن اƅعداƅة تعتمد  ،بمعƊى آخر ،اƅعداƅة أهمية في سيƄوƅوجية
 أساساً على قيمه اƅذاتية.

تأطير مفهوم اƅعداƅة  هƊاك اƄƅثير من اƊƅظريات اƅتي ساهمت في بƊاء و Ƅما أن
 :ƅعل أهمها من وجهة Ɗظر اƅباحث ،اƅتƊظيمية

  :ة لآدمزƅعداƅظرية اƊ 
و اƅتي Ɗادى بها عام Ƌ اƊƅظرية في أساسها وتجريبها باسم آدمز ƅقد ارتبط تطوير هذ

و قد أطلق على هذƋ اƊƅظرية عدة مسميات من بيƊها Ɗظرية اƅمقارƊة  ،1227
و تفترض هذƋ  ،وƊظرية اƅتبادل أو اƅمبادƅة وƊظرية اƅمساواة أو اƅعداƅة الاجتماعية

وهو شعور  ،ور باƅعداƅةاƊƅظرية أن يƄون اƅفرد مدفوعا في سلوƄه إƅى تحقيق اƅشع
يتم اƅتوصل إƅيه من خلال مجموعة اƅعمليات اƅعقلية واƅتمثيل اƅذهƊي  ،وجداƊي عقلي

ƅلمشاعر اƅداƅة على اƅعداƅة من عدمها ويدور جوهر Ɗظرية اƅعداƅة حول اƅعلاقة بين 
وتفترض أن شعور اƅعامل باƅرضا بعداƅة مرتبط بما  ،اƅرضا اƅوظيفي ƅلعامل واƅعداƅة

ل عليه من مƄافآت وحوافز من عمله تحدد بدرجة Ƅبيرة شعورƋ مما يؤثر في يحص
Ɗتاجيته ن مستوى هذا اƅرضا يتحدد بمستوى اعتقادƋ بأƊه يعامل  ،مستوى أدائه وا  وا 

وتستƊد هذƋ اƊƅظرية إƅى أن اƅعامل يقيس درجة اƅعداƅة  ،بعداƅة باƅمقارƊة مع الآخرين
ƅتي يبذƅها )اƅمدخلات( في عمله إƅى اƅعوائد و من خلال مقارƊته اƊƅسبية ƅلجهود ا

اƅتي يحصل عليها مع تلك اƊƅسبة Ɨمثاƅه من  اƅعاملين في اƅوظائف ،)اƅمخرجات(
فإذا ƄاƊت Ɗتيجة اƅمقارƊة عادƅة وتساوت اƊƅسبتان  ،اƅشبيهة وفي اƅظروف Ɗفسها

شعور  أما إذا Ƅان اƅعƄس فإن اƊƅتيجة هي ،تƄون اƊƅتيجة هي شعور اƅعامل باƅرضا
 اƅعامل بعدم اƅرضا عن عمله.
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Ɗوع و خصائص عمليات اƅشخص مثل: و قد عرف آدمز اƅمدخلات على أƊها 
 مدة اƅخدمة...إƅخ. ،اƅمهارة ،اƅجهد اƅمبذول ،اƅتعليم ،الاجتماعيةاƅحاƅة  ،اƅعمر

 ،اƗجر ،حق خاص باƅفرد مثل اƅمƄافآتأما اƅمخرجات فقد عرفها على أƊها استلام 
  .ƅ(1)سلطة و غيرهاا ،اƅترقية

 : (2)أهمية اƃعداƃة اƃتƈظيمية -4
 ،وتعتبر اƅعداƅة اƅتƊظيمية متغيرا  مهما ومؤثرا في اƅعمليات الإدارية اƅعامة ووظائفها

فهي Ƅقيمة  ،وهي  ذات فعاƅية في اƅتأثير على Ƅفاءة اƗداء اƅوظيفي ƅلعاملين
 لين في اƅمƊظمة. ومضمون ومتغير ƅه دلاƅة في اƅتأثير اƅتƊظيمي ƅلعام

 و يمƄن ƅلعداƅة اƅتƊظيمية أن تتضح من خلال اƅمؤشرات اƅتاƅية:
و بما أن اƅعداƅة اƅتوزيعية تعتبر بعدا  ،Ɗظرا Ɨهمية  اƊƅظام اƅتوزيعي في اƅمƊظمة  -

 هاما في هذا اƅجاƊب فإن اƅعداƅة اƅتƊظيمية  تجعله أƄثر وضوحا.
و  ،يق اƅسيطرة و اƅتمƄن في اتخاذ اƅقرارتساهم في  تحق ،إن اƅعداƅة اƅتƊظيمية  -

اƅعداƅة الإجرائية  هي اƅبعد اƅهام في هذا اƅجاƊب حيث يتحدد في ضوئها Ɗظام 
 وƄيفية اƗداء ƅبلوغ اƗهداف اƅمطلوبة في اƅمƊظمة.  ،اƅعقوبات والاƅتزامات اƅوظيفية

 تؤثر اƅعداƅة اƅتƊظيمية على اƅرضا اƅوظيفي والاƅتزام اƅتƊظيمي.  -
 اƃحساسية ƃلعداƃة اƃتƈظيمية: -5

اد إƅى ثلاث فئات من حيث درجة حساسيتهم ر ƅقد قام عدد من اƅباحثين بتصƊيف اƗف
 هم: اختلاف تفضيلاتهم و و ،اƅتƊظيمية ƅلعداƅة

                                                           

 .122،ص  2007اƅجامعية، ، اƅدار7ط ،اƃمهارات بƈاء مدخل اƃتƈظيمي اƃسلوك ماهر، أحمد - 1

، مƊشورات اƃتƈظيم الإداري في الأجهزة اƃحƂومية و أثرƉ على اƃرضا و اƃولاء اƃوظيفيمحسن مخامرة و آخرون،    - 2
Ɗلتƅ عربيةƅظمة اƊمƅقاهرة، اƅ29، ص 9017مية الإدارية بحوث و دراسات، ا. 
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 فرد باستمƅة: حيث يسعى هذا اƅلعداƅ حساسƅشخص اƅة في ر اƅعداƅتحقيق اƅ ار
إذا ƅم يدرك اƅعداƅة فإƊه يتحرك بأحد  ƅذƅك فإن هذا اƅفرد ،الاجتماعي اƅتبادل

 اتجاهين:

 زيادة عائداته أو تخفيض مدخلاته في حاƅة الإحساس بعدم اƅرضا.  -

 تخفيض عائداته أو زيادة مدخلاته في حاƅة اƅشعور باƅذƊب.  -

  دما تزيد مدخلاته عنƊة فقط عƅعداƅذي يدرك اƅشخص اƅخيري: هو اƅشخص اƅا
ƅذا فإƊه يرضى بƊصيبه في اƅحياة ويسعى دائماً  ،الآخريناƅمقارƊة ب عائداته عƊد

 اماته ما يحصل عليه من فوائد.ز ƅلغير بحيث تفوق اƅت اماتز ƅتقديم اƅمزيد من الاƅت

  دما تزيد عائداته عنƊة عƅعداƅذي يشعر باƅشخص اƅخيري: هو اƅشخص غير اƅا
ويسعى دائما  ،ƅحياةƅذا فإƊه لا يقبل بƊصيبه با ،باƅمقارƊة مع الآخرين مدخلاته

 .(1)اماتز اƅفوائد بحيث تفوق ما يقدمه من اƅت ƅلحصول على اƅمزيد من
 :(2)أبعاد اƃعداƃة اƃتƈظيمية -6
ƅ:ثلاثة وهيƅظيمية اƊتƅة اƅعداƅباحثون في تحديد أبعاد اƅم يختلف ا 
 توزيعƅة اƅشأة عد: عداƊ تي قدمها"تعودƅى الإسهامات اƅتوزيع إƅة اƅاAdams" 

  ،1222سƊة: 
عاد اƅعداƅة اƅتƊظيمية بو تعتبر اƅعداƅة اƅتوزيعية من أهم أ ،حول اƅعداƅة واƅمساواة

 ،باƅمƊظمة من عملهعليها وتعƊي مدى إدراك اƅفرد ƅعداƅة اƅمخرجات اƅتي يحصل 
فهم يقيمون اƅحاƅة  ،تلمةƅعداƅة اƅمخرجات اƅمساƅموظفين  إدراكحيث ترƄز على 

 اƊƅهائية ƅعملية توزيع اƅموارد في اƅمƊظمة.

                                                           

، رساƅة ماجستير في إدارة اƗعمال، Ƅلية اƃعداƃة اƃتƈظيمية و علاقتها بالاƃتزام اƃتƈظيميمحمد عبد سعيد عليان،  - 1
 .94، ص 9012اƅعلوم الاقتصادية، غزة، 

،مجلة اƅقادسية ƅلعلوم الإدارية و الاقتصادية، أثر اƃعداƃة اƃتƈظيمية في الأداء اƃسياقي عامر علي حسين اƅعطوي، - 2
 . 12، ص 9004، 1اƅعدد  10جامعة اƅقادسية، اƅمجلد 
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 و قد حدد "أورغان" ثلاث قواعد ƅعداƅة اƅتوزيع في اƅمƊظمات و هي: 
فإذا تساوت  ،قاعدة اƅمساواة: تقوم على فƄرة مƊح اƅمƄافآت على أساس اƅمساهمة •

تحق تعويض أƄبر فإن اƅشخص اƅذي يعمل بدوام Ƅامل  يس  ،Ƅل اƅعوامل فرضا
من اƅشخص اƅذي يعمل بدوام جزئي. فإذا حصل اƅعƄس فهذا يعتبر تجاوزا على 

 قاعدة اƅمساواة.

ن Ƅل اƊƅاس وبغض اƊƅظر عن خصائصهم أوتعƊي هذƋ اƅقاعدة ب :قاعدة اƊƅوعية •
بفرص اƅحصول  وايتساو  أنيجب  ،ƅخ (إاƅقابلية ....  ،اƅعرق ،اƅفردية ) اƅجƊس

مثلًا عƊدما تعمل اƅمƊظمة على تقديم اƅخدمات اƅصحية ف ،تآعلى اƅمƄاف
تشمل هذƋ اƅخدمات Ƅل اƅموظفين داخل اƅمƊظمة وƅيس فقط أن ƅموظفيها يجب 

ن إفاƅعاملون بجد فقط على هذƋ اƅخدمات حصل ما  إذا و ،اƅذين يعملون بجد
 على قاعدة اƊƅوعية . اسيشعرون بان هƊاƅك تجاوز  باقي اƅموظفين

ذوي اƅحاجة اƅملحة على  اƗفرادوتقوم هذƋ اƅقاعدة على فƄرة تقديم  :جةقاعدة اƅحا •
اƅمƊظمة زيادة  أرادت إذافمثلًا  ،اƗخرى اƗشياءبافتراض تساوي  ،الآخرين

 وعلى ،وامرأة غير متزوجة أطفالƅديها  ƄاƊت هƊاك امرأة متزوجة و اƗجور و
 و ،تقدم على اƅثاƊية أنجب ن اƅمرأة اƅمتزوجة يإاƗخرى ف اƗشياءافتراض تساوي 

 .(1)بتجاوز قاعدة اƅحاجة ن اƅمرأة اƅمتزوجة تشعرإحصل اƅعƄس ف إذا
 : ة الإجراءاتƅعدا 

وهي  ،رك ƅلعملية اƅتي تستخدم ƅتقرير توزيع اƅمخرجاتوتعرف بأƊها الإƊصاف اƅمد
 اءات  اƅمستخدمة في تحديد اƅمخرجات.عن مدى إدراك اƅموظف بعداƅة الإجر  عبارة

 وعرفها آخرون بأƊها تعƄس إحساس اƅعاملين بعداƅة الإجراءات اƅتي تتبع في اتخاذ
 اƅقرارات اƅمتصلة بتوزيع اƊƅواتج.

                                                           

, the good soldiersyndrome, Organizational citizenship behavior, Organ, D. W -1

Lexington, MA: Lexington Books,1988, p 64.  
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و اƅعمليات اƅمتبعة في تحديد بأن الإجراءات  مدى إحساس اƗفرادبو تعرف 
و تعƊي أيضا اƅعداƅة اƅمدرƄة عن الإجراءات  ،اƗجور و اƅترقيةاƅمƄافآت عادƅة مثل 

أو اƅعداƅة في  ،و اƅسياسات اƅمستخدمة في اتخاذ اƅقرارات في مƄان اƅعمل
و اƅتي تعتبر مهمة باƊƅسبة الإجراءات اƅمستخدمة بخصوص توزيع اƅمƄافآت 

 ƅلموظفين.
ست قواعد ƅلعداƅة الإجرائية يمƄن  "Leventhal 1985 فاƊتالƅي و قد حدد "

 :ƅ(1)لمƊظمات استخدامها و هي
اƅذين  اƗفرادقاعدة اƅطريقة اƅثابتة وتعƊي تطبيق Ɗفس الإجراءات على جميع  •

 دون الآخرين. متياز Ɨي مƊهما إعطاءدون  ،يخصهم قرار معين

قاعدة طمس اƅمحاباة وتعƊي الابتعاد عن الاƊحياز وعن تحقيق اƅفائدة اƅشخصية  •
 في Ƅل Ɗقاط عملية تخصيص إجراءات اƅقرار . 

د على اƅمعلومات والآراء تعتم أنقاعدة اƅدقة وتعƊي بأن عملية اƅتخصيص يجب  •
 .تحلل بأقل خطأ ممƄن الآراء و ن تجمع هذƋ اƅمعلومات وأو  ،اƅدقيقة

قاعدة اƅقابلية ƅلتصحيح واƅتي تعƊي توفر اƅفرص Ɨجراء اƅتعديلات على عملية  •
 تخصيص إجراءات اƅقرار . 

تمثل اƅتوقعات  أنن Ƅل مراحل عملية اƅتخصيص يجب قاعدة اƅتمثيل وتعƊي بأ •
 .د اƅذين تخصهم إجراءات قرار معينƅلأفرا اƗساسيةواƅقيم والاعتبارات 

• ƅتخصيص يجب اƅل إجراءات اƄ ي بأنƊخلاقية وتعƗون متوافقة مع  أنقاعدة اƄت
  .Ɨفرادمن طرف ااƅمقبوƅة اƅسائدة و اƅقيم اƗخلاقية واƅمعايير 

                                                           

و الإقتصادية، ، مجلة اƅقادسية ƅلعلوم الإدارية أثر اƃعداƃة اƃتƈظيمية في الأداء اƃسياقي عامر علي حسين اƅعطوي، - 1
 .12ص  ،9004،  1، اƅعدد 10جامعة اƅقادسية، اƅمجلد 
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بل إƊها تخضع  ،Ɗƅفس اƅمعيار و اƅتقييمن هذƋ اƅقواعد أƊها لا تخضع و يلاحظ م
Ɗƅزوع اƗفراد و بصورة اƊتقائية إƅى تفضيل قواعد معيƊة دون اƗخرى وفقا 

 ƅمقتضيات اƅموقف.
 و هي: Ƅما تؤثر بعض اƅمƄوƊات اƗخرى الإضافية على عداƅة الإجراءات 

 صحتها.و Ƅذا تها دق ،ثبات الإجراءات
 ƅتعاملاتعداƅة ا: 

و اƅتي تشير Ƅذƅك إƅى طريقة  ،ƅمفهوم اƅعداƅة الإجرائية تعتبر عداƅة اƅتعامل امتدادا
 Ƌمدراء مع تصرف الإدارة اتجاƅل أساسي بطريقة تعامل اƄتي ترتبط بشƅفراد و اƗا

وقد أشار اƅعديد من اƅباحثين إƅى  ،...إƅخالاحتراماƅمرؤوسين على Ɗحو اƅمصداقية و 
 اƅتعاملات تّضم Ɗوعين من اƅعداƅة هما:أن عداƅة 

عداƅة اƅعلاقات اƅشخصية: و هي مدى الاحترام واƅتقدير اƅذي يتعامل فيه اƅمدير  -
 مع اƅمرؤوسين.

عداƅة اƅمعلومات: و ترƄز على اƅتوضيحات اƅمقدمة ƅلموظفين من خلال توصيل  - 
قة تخصيص اƅمعلومات اƅضرورية حول أسباب استخدام إجراءات معيƊة أو طري

يقصد بها اƅمعرفة اƅمقدمة أن عداƅة اƅمعلومات أو  مخرجات معيƊة وبأسلوب موثوق
 .ƅلموظفين حول الإجراءات و اƅمخرجات اƅمتعلقة بهم

 ن عداƅة اƅمعاملة تحتوي على مƄوƊين أساسين هما :إ
 اƅحساسية اƅشخصية: وتشير إƅى اƅمعاملة اƅعادƅة باحترام وأدب من جاƊب اƅرؤساء -
ƅمشاعرهم وحفاظهم علىƅ عاملينƅرؤساء في تعاملهم مع اƅلمرؤوسين ومدى مراعاة ا 

 .Ƅرامة اƅعاملين
 : وƊعƊي قيام اƅمƊظمة بتزويد اƅعاملين باƅمعلومات اƄƅافية والاجتماعيةاƅتفسيرات  -

بشأن أي مƄافآت  ،مة اƅتي تساعد في تفسير وتبرير اƅممارسات الإداريةااƅدقيقة واƅه
 أو موارد غير مƊاسبة توزع عليهم. مخرجات أو
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 ويمƄن اƅقول أن اƅعداƅة اƅتƊظيمية مفهوم Ɗسبي يتحدد في ضوء ما يدرƄه اƅعامل

وبمعƊى آخر فإن  ،من Ɗزاهة و موضوعية اƅمخرجات و الإجراءات داخل اƅمƊظمة
اء متحيز و غير ر اƅتƊظيمي اƅذي قد يدرƄه أحد اƅعاملين على أƊه إج اءر الإج

قد يدرƄه موظف آخر  ،ƅيس اƗقدمية مثلا( على أساس اƅجدارة و رقيةاƅت) موضوعي
 .(1)موضوعي و غير متحيز اءر على أƊه إج

 :ƃ(2)ة اƃتƈظيميةمبادئ اƃعدا -7
 ƅلعداƅة اƅتƊظيمية مجموعة من اƅمبادئ من أهمها: 

 مساواة: ويتمثƅحوافز وساعات مبدأ اƅجور واƗفرص واƅافؤ اƄمبدأ في تƅل هذا ا
 و واجبات اƅوظيفة بين اƗفراد ،اƅعمل

 اƅعاملين في اƅمƊظمة.
 :خلاقيƗمبدأ اƅزاهة ،ويتمثل في الاستقامة اƊƅشرف ،اƅة ،اƊماƗالإخلاص ،ا، 

 اƅصدق.
 تƅدقة واƅصحيح:مبدأ ا Ɗمتخذة مبƅقرارات والإجراءات اƅون اƄية على يجب أن ت

 ،أساس معلومات دقيقة و واضحة
 وقابلية ƅلتصحيح في حاƅة وجود خطأ.

  :تزامƅمستحقة وفقا مبدأ الاƅافأة اƄمƅصفة واƊمƅمعاملة اƅبما هو عادل وخصوصا ا
 ƅلمعايير واƅقواƊين اƅمطبقة.

 :ةƄمشارƅظمة في  مبدأ اƊمƅعاملة في اƅطراف اƗه يجب أن تشارك جميع اƊأي أ
 اƅقرارات وتطبيق اƅقرارات. صƊع واتخاذ

 
                                                           

، اƅمƊظمة اƅعربية ƅلتƊمية الإدارية، بحوث و اƃعداƃة اƃتƈظيمية اƃمهمة اƃقادمة لإدارة اƃموارد اƃبشريةعادل محمد زايد،  - 1
 .11، ص 9002دراسات، مصر، 

اƃعداƃة اƃتƈظيمية و فاعلية الأداء اƃوظيفي، ƃدى اƃعاملين مؤمن عبد اƅعزيز عبد اƅحميد، محمد سيد بشير محمد،  - 2
 .99-91، ص ص 9012، دار اƅعلم و الإيمان، مصر، باƃهيئات اƃرياضية
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 أشƂال اƃعداƃة اƃتƈظيمية: -8
اƅتي  ،تتعدد وتختلف اƗوجه واƗشƄال اƅتي تظهر وتبرز من خلاƅها اƅعداƅة اƅتƊظيمية

وƗصحاب صاƊعي ومتخذي  ،ƄاƊت ومازاƅت وستبقى اƅشغل اƅشاغل ƅلموارد اƅبشرية
وعلى هذا اƗساس  ،تطبيقهامن خلال تطلعهم اƅدائم ƅلإحساس ب ،اƅقرارات في Ƅيفية

 : Ƅ(1)اƊت أشƄال اƅعداƅة اƅتƊظيمية Ƅالآتي
 :داخليةƅة اƅعداƅتداخل  اƅظيمية من خلال اƊتƅة اƅعداƅل من اƄشƅيعرف هذا ا

 إذ يتم على أساسها ،اƅحاصل بين وظائف اƅمؤسسة اƅواحدة
 تقييم وظيفة معيƊة باƅمقارƊة مع وظيفة أخرى داخل اƅمؤسسة اƅواحدة.

 :خارجيةƅة اƅعداƅا Ɗتƅة اƅعداƅل من اƄشƅز هذا اƄتشابه بين يرتƅة اƊظيمية على مقار
إذ يمƄن مقارƊة مدى وجود عداƅة تƊظيمية في  ،اƅوظائف ضمن مؤسسات مختلفة

 مؤسسة معيƊة دون غيرها من اƅمؤسسات. 
 :فرديةƅة اƅعداƅفس  اƊ عاملون فيƅفراد اƗتي يعتمدها اƅة اƊمقارƅتعرف من خلال ا

 اƅوظيفة داخل اƅمؤسسة اƅواحدة.
 تبة على غياب اƃعداƃة اƃتƈظيمية:الآثار اƃمتر  -9

قد أƄدت معظم اƅدراسات أن غياب اƅعداƅة اƅتƊظيمية أو عدم توافر أي بعد من أبعاد 
تأثيرها على بعض اƅمتغيرات اƅتƊظيمية وذƅك على اƊƅحو  اƅعداƅة اƅتƊظيمية من حيث

 :(2)اƅتاƅي
  اتƄخفاض مدرƊى أن اƅدراسات إƅتوزيعية: فقد توصلت اƅة اƅعداƅبعد اƅ سبةƊƅبا

 اƅعاملين ƅهذƋ اƅبعد قد يسبب اƅعديد

                                                           

، دراسة تطبيقية على عƊاصر دور عداƃة اƃتعاملات في تخفيف ضغوط صراع اƃدور  محمد مصطفى اƅخرشوم، -  1
ص ، ص 9( اƅعدد 92اƅتمريض في مستشفى حلب اƅجامعي، مجلة جامعة دمشق ƅلعلوم الاقتصادية و اƅقاƊوƊية، مجلد)

122- 122.- 

 . 119مرجع سابق،  ص  ، ع اƃدورفي تخفيف ضغوط صرادور عداƃة اƃتعاملات محمد مصطفى اƅخرشوم،   -  2
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من اƊƅتائج اƅسلبية مثل: اƊخفاض Ƅمية اƗداء اƅوظيفي واƊخفاض جودة اƗداء 
 وضعف ،وƊقص اƅتعاون مع اƅزملاء اƅعمل

 سلوƄيات اƅمواطƊة.ممارسة 
  اعةƊى أن عمليات صƅدراسات إƅة الإجراءات: فقد توصلت اƅبعد عداƅ سبةƊƅبا

 اƅقرارات اƅغير عادƅة ترتبط باƅعديد
من اƊƅتائج اƅسلبية مثل: اƊخفاض اƅتقييم اƄƅلي ƅلمƊظمة وƊقص اƅرضا اƅوظيفي 

 والاƅتزام اƅتƊظيمي. 
 خفƊتعاملات: إن اƅة اƅبعد عداƅ سبةƊƅة باƅبعد عداƅ عاملينƅات اƄاض مدر

اƅتعاملات يمƄن أن يسبب اƅعديد من اƊƅتائج اƅسلبية مثل: زيادة اƊƅزوع ƅترك 
 واƅصراع اƅتƊظيمي بين اƗفراد.  ،وزيادة اƅضغوط اƅوظيفية ،اƅعمل

يمƄن تعريف اƅعداƅة اƅتƊظيمية بأƊها اƅمعاملة اƅعادƅة  ،وبƊاءً على ما سبق
خل اƅمƊظمة و إن اƅعداƅة اƅتƊظيمية هي عداƅة اƅمعاملة اƅتي واƗخلاقية ƅلأفراد دا

يتلقاها اƅموظفون في أماƄن عملهم و هƊاك من عرفها على أƊها Ɗوع من اƅعداƅة 
تƊشأ في مجالات اƅقاƊون  ƅمفهوم اƅعداƅة اƅتوزيعية و هي امتدادو الإجرائية 
الاجتماع  أول علماء (Thibaut WALKER1985رـووƄ تيبو) ƄاƊت ،واƅسياسة

لا سيما في مجال  ،إجراء دراسات مƊهجية ƅلعداƅة الإجراءات إƅىاƅذين بادروا 
 .(1)اƅمƊازعات تسوية

 
 
 
 

                                                           

اƃعداƃة اƃتƈظيمية اƃسائدة في اƃجامعة الأردƈية و علاقتها باƃثقة اƃتƈظيمية من وجهة ƈظر أعضاء Ɗجوى دراوشة،  - 1
 .147، ص 9014، 1، عدد 11، مجلد ، اƅمجلة اƗردƊية في اƅعلوم  اƅتربويةهيأة اƃتدريس
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 الاƃتزام اƃتƈظيميثاƃثا: 
 ،ƅقد تطرق اƅعديد من اƅباحثين إƅى مفهوم الاƅتزام ا ƅتƊظيمي من عدة جواƊب      

وقد اجتهدوا في تعريفهم ƅه وƅلوقوف على حقيقة مفهوم الاƅتزام اƅتƊظيمي يورد 
 اƅباحث اƅتعريفات اƅتاƅية :

بأƊه درجة اƊدماج اƅفرد  Greenberg and Baron(1)رونعرفه جريƊبرج وبا
: بأƊه درجة تطابق اƅفرد مع (2)باƅمƊظمة واهتمامه اƅمستمر فيها Ƅما عرفه عبد اƅباقي

ارتباطه بها وقبوƅه Ɨهدافها وقيمها ورغبته في بذل أƄبر عطاء ممƄن  مƊظمته و
 ƅصاƅحها مع اƅرغبة اƅقوية في الاستمرار في عضويته بها".

اƅسلوك اƅذي يقوم به اƅعاملون في اƅمƊظمة واƅذي يعبر  بأƊه" :(3)وقد عرفه اƅشوادفي
عن درجة اƅتزامهم بأهداف وقيم اƅمƊظمة اƅتي يعملون بها وذƅك من خلال اƅرغبة في 

 بذل اƅجهد ƅدعم اƗهداف باƅمƊظمة وتƊمية اƅعضوية بها".
يعمل فيه  "إيماƊاً وقبولًا قوياً Ɨهداف قيم اƅتƊظيم اƅذي بƄوƊه: (4)فه اƅفضليوقد عر 

ƅلتƊظيم واƅعمل قدر اƅمستطاع  الاƊتماءاƅفرد مع توافر رغبة عاƅية ƅديه ƅلحفاظ على 
 وبذل أقصى درجات اƅجهد ƅلحفاظ واƅدفاع عن مصاƅح ذƅك اƅتƊظيم.

 اƅتƊظيمي.  الاƅتزامثاƊيا: أهمية 
رية في فاƅقيادات الإدا" ،اƅتƊظيمي الاƅتزامبمفهوم    الإهتمامƅقد تزايد و بشƄل Ƅبير 

اƅتƊظيمي  الاƅتزامتسعى دائما إƅى خلق و تƊمية اƅمƊظمة باختلاف طبيعة أƊشطتها 
..مستخدمة في هذا اƅمجال شتى اƅوسائل و اƅسبل و الإجراءات ƅدى اƅعاملين فيها

                                                           

 .199ص 2000.اƅقاهرة. اƊƅهضة اƅعربية، دار ،معاصرة رؤية اƃتƈظيمي اƃسلوك إدارة أحمد، مصطفى -1 

 .141ص 9007مصر،  .اƅجامعية ، اƅداراƃمƈظمات في اƃفعال اƃسلوك صلاح، اƅباقي عبد -2 

لة اƅبحوث اƅتجارية جامعة اƅزقازيق، ، اƅمجلد ، مجدور مƈاخ الاتصال في تشƂيل الاƃتزام اƃتƈظيمي  اƅشوادفي محمد، -2
 .921،  ص 97،9009

 مجلة ،اƃديموغرافية وتابعيه واƃمتغيرات اƃرئيس بين ما اƃعمل بعلاقات اƃتƈظـــــــــــــيمي الاƃتزام علاقةفضل،  اƅفضلي  -4

 . 42ص 1اƅعدد   37  مجلد ،1224 اƅسعودية، اƅعربية اƅمملƄة،اƅعامة الإدارة
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اƅمƊاسب و إشباع اƅحاجات  الإدارية بما في ذƅك تهيئة واعدة ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي
أعلى مستويات اƗداء و الإƊتاجية و ƅك تحقيق متوخية من ذ ،اƅشخصية ƅلعاملين

استمرار اƅمƊظمات..و أمام هذƋ اƅحقائق فإن الاستقرار اƅوظيفي..من أجل ضمان 
و تحديد اƅعوامل اƅمؤثرة فيه يƊبغي أن تحظى باهتمام اƅتƊظيمي  الاƅتزامدراسة 

 ،(1)ا"ـــــــــــمو اƅتي تسعى إƅى اƗفضل دائ اƅباحثين و اƅقيادات الإدارية على حد سواء
 :اƅتƊظيمي الاƅتزامية أهم اƅداƅة علىذƄر أهم اƊƅقاط و يمƊƊƄا هƊا 

  تزاميعتبرƅب  الاƊجواƅعديد من اƅبؤ باƊلتƅ ساسيةƗمؤشرات اƅظيمي أحد اƊتƅا
فاƗفراد اƄƗثر اƅتزاما سيƄوƊون  ،اƅسلوƄية ƅلأفراد و خاصة معدل دوران اƅعمل

 اƗطول بقاء في اƅمƊظمة واƄƗثر حرصا على تحقيق أهدافها.
  تزامأنƅالا ƊوƄ ظيمي و منƊتƅمدورين اƅيه من اƅجذب إƊاً مرغوباً فيه قد اƄه سلو

 وعلماء اƅسلوك الإƊساƊي.
  انƄتزامبإمƅهم في  الاƅ يفية إيجاد هدفƄ فراد فيƗظيمي أن يساعد اƊتƅا

 (2).اƅحياة
اƅتƊظيمي على اƅمستوى  الاƅتزامؤƄدة أهمية و ƅقد جاءت اƅعديد من Ɗتائج اƅدراسات م

 .(3)الاجتماعي و اƅقومي فضلا عن اƅمستوى اƅتƊظيمي
 يد على ا فقد جاء في دراسة "ميرفيس وƄتأƅر" اƅوƅ تأخيرƅتغيب واƅلفة اƄرتفاع ت

Ƅما  ،عن اƅعمل وتسرب اƅعماƅة من اƅمƊظمة واƊخفاض درجات اƅرضا اƅوظيفي
سلطت ذات اƊƅتائج اƅضوء على أهمية اƅبحث عن اƗسباب اƅمؤدية ƅخلق مثل 

مƄاƊيات اƅمƊظمات.   تلك اƅظواهر اƅسابقة واƅمƄلفة واƅتي تستƊزف جهد وا 

                                                           

-، دراسة تحليلية Ɨراء اƅعاملين باƅمعهد اƅتقƊيƃعوامل اƃمؤثرة في الاƃتزام اƃتƈظيميامخلص شياع علي جميلي،  - 1
 .922، ص 9019، 2، اƅعدد7،مجلة جامعة اƊƗبار ƅلعلوم الاقتصادية و الإدارية، اƅمجلد-اƊƗبار

  2- عبد اƅباقي صلاح، اƃسلوك اƃفعال في اƃمƈظمات، .مرجع سابق ص 112. 
، مرجع اƃديموغرافية وتابعيه واƃمتغيرات اƃرئيس بين ما اƃعمل بعلاقات اƃتƈظيمي الاƃتزام علاقة فضل، اƅفضلي - 3

 .109سابق، ص 
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 جل وبيƊدت دراسة "هاƄما أƄ ظيمي خاصةƊتƅتزام اƅلاƅ واضحةƅهمية اƗري" على ا
 ،فيما يتعلق باƅتأثير الايجابي على مجموعة من اƅظواهر اƅسلبية وخفض أثارها

اƅتƊظيمي في اƅعمل يƊتج عƊه اƊخفاض في مستويات  الاƅتزامفارتفاع مستوى 
 مجموعة من اƅظواهر اƅسلبية Ƅاƅتغيب و اƅتهرب من أداء اƅعمل.

 دت على أن دراسة "بلاƄتي أƅتزامو وبول" اƅمتغيرات  الاƅظيمي يعد أحد أهم اƊتƅا
اƅتي يمƄن الاعتماد عليها Ƅمؤشر ƅلتƊبؤ بمستويات معدل دوران اƅعمل وتغيب 

 اƅعاملين 
  ي وباول" ما بينƊقد ربطت دراسة "هاتفاƅتزامƅد  الاƄتاجية حيث أƊظيمي والإƊتƅا

ƅدى اƅعامل اƅياباƊي Ɗتيجة ƅطبيعة ثقافته هو  امالاƅتز اƅباحثون أن ارتفاع مستويات 
اƅسبب اƗساسي ƅتفوق اƅمصاƊع واƅمƊظمات اƅياباƊية على مثيلاتها من اƅمصاƊع 

 واƅمƊظمات اƗمريƄية.
 " يدراسةƅدت على أهمية متغير  أوƄتي أƅتزاموتشاتمان" واƅظيمي من  الاƊتƅا

مة واƅتي يأتي في مقدمتها خلال ارتباط ذƅك اƅمتغير بمجموعة اƅمخرجات اƅمه
اƗداء اƅوظيفي اƅسلوك الاجتماعي داخل اƅوظيفة والاتجاهات الايجابية Ɗحو 

 اƅعمل إضافة إƅى اƅمبادرة والإبداع.
 تائج  (1)"أما "ماثيو وزاجاكƊتزامفقد تجاوزت أهمية وƅالا Ɗتƅديهما حدود اƅ ظيمي

حيث رأى اƅباحثان أن  ،اƅوظيفة وبيئة اƅعمل ƅتصب في مصلحة اƅمجتمع ƄƄل
اƊخفاض معدل اƅدوران وتراجع حرƄة اƊتقال اƅعماƅة وارتفاع جودة وفاعلية اƅعمل 
وربما ارتفاع الإƊتاجية اƅقومية ƊƄتيجة ƅلاƅتزام Ƅلها عوامل تصب في مصلحة 

 اƅمجتمع اƊƅهائية.

 

                                                           

 .140مرجع سابق، ص  .اƃمƈظمات في اƃفعال اƃسلوكصلاح،  اƅباقي عبد -1
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  :(1)اƃتƈظيمي ƃتزامالإ  مراحل -1
ƅدى اƅفرد في اƅمƊظمة Ƅي  الاƅتزامإن من واجب الإداري اƅتعرف على مراحل ترسخ 

 و هي: الاƅتزامتساعدƋ على تطوير مستوى ذƅك 
 :طاعةƅخرين و ه مرحلة اƖƅ قبول والإذعانƅي اƊلأوامر وتعƅ رضوخƅو ا

 واƅتعليمات من أجل اƅحصول على أجر مادي ومعƊوي دون تفƄير أو مƊاقشة
 :ذاتƅدماج مع اƊعامل تأثير الآخرين من أجل تحقيق  مرحلة الاƅفرد اƅوهي تقبل ا

واƅشعور باƅفخر  ،وتحقيق الاƊسجام مع اƅذات ،اƅرضا اƅدائم ƅه في اƅعمل
 . والاعتزاز لاƊتمائه ƅهذƋ اƅمƊظمة

 :هويةƅظمة مرحلة اƊمƅه جزء من اƊعامل بأƅفرد اƅه ،وهو اعتقاد اƊوهي جزء م، 
 وأن قيمها تتƊاغم مع قيمه اƅشخصية.

 :هياƅتƊظيمي ƅلفرد و  الاƅتزامهƊاك تصƊيف آخر ƅمراحل 
 : تجربةƅمدة عام واحد  مرحلة اƅعمله وƅ فردƅتي تمتد من تاريخ مباشرة اƅوهى ا

ويƄون توجهه اƗساسي  ،خاضعا ƅلإعداد واƅتدريب والاختيار يƄون اƅفرد خلاƅه ا
 ،اƅسعي ƅتأمين قبوƅه في اƅتƊظيم واƅتعايش مع اƅبيئة اƅجديدة اƅتي يعمل فيها

ظهار مدى خبراته ومهارته  ،وتƄييف اتجاهاته بما يتلاءم مع اتجاهات اƅتƊظيم وا 
 في أدائه. 

 :ظيمƊتƅثقة باƅخام مرحلة اƅة اƊسƅظيم وتستمر وتبدأ في اƊتƅفرد باƅتحاق اƅسة من ا
إƅى ما بعد ذƅك .حيث تتقوى اتجاهات اƅتزامه اƅتي تƄوƊت في اƅمرحلتين 

 .(2)اƅسابقتين وتƊتقل من مرحلة اƅتƄوين إƅى مرحلة اƊƅضج

                                                           

  1- صلاح عبد اƅباقي، اƃسلوك اƃمƈظمات في اƃفعال، مرجع سابق،  ص 122.
 ، 2006عمان  اƅحامد، دار ، في اƃمدارس واƃمعلمين اƃمديرين ƃدى اƃوظيفي الاƃتزام و اƃعمل قيم محمد،  حمادات - 2

 .40ص 
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اƅتƊظيمي باعتبار تدرج  الاƅتزاممن خلال اƅعرض اƅسابق يتضح أن تصƊيف مراحل 
يرمز إƅى مراحل تطور أداء اƅعامل في   ،شعور الإƊسان واتجاهاته Ɗحو اƅمƊظمة

 اƅمƊظمة حتى يƊتهي إƅى اƅثقة بها والاƊدماج فيها.
 :اƃتƈظيمي الاƃتزامأƈواع  -2

 هي : ،اƅتƊظيمي الاƅتزامثة أƊواع من يفرق اƅخبراء بين ثلا
 تزامƅالاستمراري    " الاContinuance Commitment" 

و يشير إƅى قوة اƅرغبة ƅدى اƅفرد ƅيبقى في اƅعمل باƅمƊظمة لاعتقادƋ أن ترك اƅعمل 
زاد تمسƄه بما استثمرƋ  ،فƄلما طاƅت مدة خدمة اƅفرد في اƅمƊظمة ،فيها يƄلفه اƄƅثير
 حيث يصبح من اƅصعب اƅتضحية بƄل ذƅك. ،اƅوقت فيها على مدار

 تزامƅعاطفي  " الاƅاAffective Commitment " 
و يعبر عن رغبة اƅفرد بالاستمرار في اƅعمل في مƊظمة معيƊة ƅتوافق قيمها مع قيمه 

 بالارتباطƄما يشير إƅى شعور اƅفرد  و إرادته اƅمشارƄة في تحقيق تلك اƗهداف.
 خصائص عمله.بمؤسسته و معرفته ب

 تزامƅمعياري: " الاƅاNormative Commitment" 
اƗدبي  الاƅتزامواƅثقافية واƅديƊية و يعبر عن  الاجتماعيةهو Ɗتاج  اƅتأثر باƅقيم 

 واƅشخصي باƅتمسك بقيم  وأهداف اƅمƊظمة. 
الاƊقياد اƅذاتي من طرف اƅفرد Ɨهداف مؤسسته و حتمية اƅبقاء فيها و Ƅما يشير إƅى 

 اƅتƊظيمي يشير إƅى: الاƅتزامو  امية اƗخذ بأخلاق اƅمهƊة.بإƅز 
  دƅمتوƅشعور الإيجابي اƅظمته و مستوى اƊفرد إزاء مƅدى اƅتزامƅبقيمها و  الا

 .(1)إƅيها الاƊتماءالإخلاص Ɨهدافها و اƅشعور اƅدائم بالإرتباط معها و الافتخار ب

                                                           

1 - Vandenberg, R.J & Lance, C.E. satisfaction and organizational commitment.journal 

of manegement, 1992, p 18. 
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  نƄبر جهد ممƄظمته و ارتباطه بها و رغبته في بذل أƊفرد مع مƅدرجة تطابق ا
  .(1)في عضويتها الاستمراربمع اƅرغبة اƅقوية  ،ƅصاƅحها

 :اƃتƈظيمي الاƃتزامطرق قياس  -3
وتحليله عدداً من اƅمقاييس بهدف قياس  الاƅتزامƅقد طور بعض اƅمهتمين بدراسة 

 ،اƅتزام اƅفرد باƅمƊظمة وقد تبايƊت تلك اƅمقاييس في طبيعتها ومƄوƊاتهامستويات 
 ƄƊتفي ببعضها:

 (2)مقياس بورتر وزملائه: 
 فقرة تستهدف قياس: 12 اƅتƊظيمي ويتƄون من الاƅتزاموقد أطلق علية استباƊه 

 درجة اƅتزام اƗفراد باƅمƊظمة. •
خلاصهم ƅها. •  ولائهم وا 
 اƅرغبة في مضاعفة اƅجهد ƅتحقيق أهداف اƅمƊظمة وقبوƅهم ƅقيامها.• 

هذا وقد استعان بمقياس ƅيƄرت اƅسباعي ƅتحديد درجة الاستجابة ويمƄن استخدام 
 بشƄل عام. الاƅتزاماƅمقياس ƅوصف 

 ومافري: مقياس مارش 
فقرات  7ويتƄون من  ،اƅذين قدما مقياساً ƅلاƅتزام مدي اƅحياة متمثلة باƗعراف واƅقيم

 وقد استخدم Ƅأداة ƅقياس:
 مدي اƅحياة. الاƅتزامإدراك اƅفرد Ƅƅيفية تعمق  •
 تعزيز استحسان اƅمƊظمة. •
 بقيم اƅعمل. الاƅتزامحث اƅفرد على  •
 د.اƅولاء ƅها حتى إحاƅته على اƅتقاع •

                                                           

، دراسة تطبيقية على اƅمديرين اƅعاملين في وزارة اƃولاء ضغوط اƃعمل و أثرها علىأبو اƅعلا محمود صلاح اƅدين،  - 1
 .44، ص 9002اƅداخلية في قطاع غزة، رساƅة ماجستير، Ƅلية اƅتجارة اƅجامعة الإسلامية، غزة، 

 .111مرجع سابق ص  .في اƃمدارس واƃمعلمين اƃمديرين ƃدى اƃوظيفي الاƃتزام و اƃعمل قيم محمد،  حمادات -2
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 إبراز Ɗية اƅفرد ƅلبقاء في اƅمƊظمة. •
 : مقياس جورج وزملائه 

فقرات  2اƅقيمي Ɨعضاء اƅهيئة اƅتدريسية من خلال  الاƅتزاموهو محاوƅة ƅقياس 
 عبرت Ƅل مƊها عن واحدة من اƅقيم اƅتاƅية:

 اƅمهارة. استخدام اƅمعرفة و •
 زيادة اƅمعرفة في مجال تخصصه. •
• Ƅعمل مع زملائه بƅية.اƅفاءة عا 
 واƅعمل على مواجهة اƅصعوبات واƅتحديات. ،بƊاء سمعة جيدة Ƅأستاذ •
 اƅمساهمة بأفƄار جديدة في حقل اƅتخصص. •

اس ية Ƅƅل فقرة من اƅفقرات أعلاƋ مقيد اƗهمية اƊƅسبيوقد استخدم من اجل تحد
 خماسي الاستجابة.

  اƃتƈظيمي: الاƃتزاماƃعوامل اƃمساعدة على زيادة  -4
رت اƅعديد من اƅدراسات إƅى جملة من اƅعوامل اƅتي يمƊƄها اƅمساعدة في زيادة أشا

 ƄƊتفي بذƄر أهمها:  ،ƅدى اƅموظفيناƅتƊظيمي  الاƅتزام
 ظمة بما يساعد على رفع  الإهتمامƊلمƅ ظيميƊتƅاخ اƊمƅمستمر بتحسين اƅا

 اƅمعƊويات ƅدى اƅعاملين.

 لعƅ يةƊساƊحاجات الإƅمساعدة في إشباع اƅيتوقف على مدى اعتراف ملين و هذا ا
 بوجود هذƋ اƅحاجات و إمƄاƊية إشباعها.لإدارية اƅقيادات ا

 دوارƗهداف و اƗتح وضوح اƅفهم و اƅعاملين على اƅب قيق يساعد اƊو تج
 .(1)اƅتƊظيمي الاƅتزاماƅصراع و باƅتاƅي زيادة 

 

                                                           

 .922، مرجع سابق، ص ياƃعوامل اƃمؤثرة في الإƃتزام اƃتƈظيممخلص شياع علي جميلي،  - 1
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 :اƃتƈظيمي الاƃتزامأبعاد  -5
اتجهت اƅعديد من اƅدراسات إƅى تشخيص عدد من اƗبعاد ƅلاستدلال بها على 

 ،اƅتƊظيمي وتحديد طبيعة تأثيرƋ في اƅمتغيرات اƅتƊظيمية واƅسلوƄية الاƅتزام ىمستو 
امه في تحديد بعدين من خلال إسه ،ويعتبر "بوتر" رائداً من اƅرواد في هذا اƅجاƊب

 هما: 
 .د واƅمƊظمةابق بين أهداف وقيم اƅفر اƅتط -
 .الارتباط اƅعاطفي باƅمƊظمة -
وأحداث  اƗسمى الاƅتزاماƅدراسات اƅتي أجراها "ستيرز" تمت الاستعاƊة ب ىحدإوفي  

 .(1)اƅتƊظيمي الاƅتزاماƅماضي ƅلتعبير عن 
مدي اƅحياة  الاƅتزاموقيمه هي اƗبعاد اƅتي حددها Ɗموذج  الاƅتزاموقد ƄاƊت أعراف 

 ،واƅمسؤوƅية اƅتي يشعر بها اƅفرد اتجاƋ مƊظمته ،وتم اعتبار Ƅل من اƅولاء ƅلمƊظمة
أبعاداً يمƄن من  ،الإضافة إƅي الإيمان بهاب ،واƅرغبة في الاستمرار في اƅعمل بها

اƅتƊظيمي. هذا وسيتم استعراض اƗبعاد اƅتي حددها  الاƅتزامخلاƅها اƅتعبير عن 
 مدي اƅحياة وهي Ƅاƅتاƅي: الاƅتزامƊموذج 
 :ظيميƊتƅولاء اƅا 

تعددت تعريفات مفهوم اƅولاء اƅتƊظيمي إلا أƊها لا تƄاد تخرج عن  Ɗفس اƅمعƊى و 
 فيما يلي: (2)اƅها حسب جواد شوقييمƄن إجم

يري "بوتر" وزملاؤƋ أن اƅولاء اƅتƊظيمي هو: " قوة تطابق اƅفرد مع مƊظمته  -
 وارتباطه بها" 

                                                           

، 1222 ،1، مجلة اتحاد اƅجامعات اƅعربية، اƅعدداعلية اƃعملالاƃتزام اƃتƈظيمي وفخضير Ɗعمة عباس وآخرون،  1- 
 .44ص

 .921، ص ƅ9000لƊشر،اƅقاهرة.  اƅحامد ، دارتƈظيمي اƃسلوكشوقي،  جواد -2 
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ملون فيها يعرفه "بوƊƄان" على أƊه " عدم رغبة اƅعاملين في ترك اƅمƊظمة اƅتي يع - 
 ƅحصوƅهم على اƅمƄاسب اƅمختلفة من حوافز ومƄاƊة اجتماعية وحرية مهƊية."

ورƅي" على أƊه " الارتباط اƊƅفسي اƅذي يربط اƅفرد باƅمƊظمة مما يدفعه أيعرفه " -
 ƅلاƊدماج في اƅعمل و إƅى تبƊي قيم اƅمƊظمة".

 :ظمةƊمƅا Ƌية اتجاƅمسؤوƅا 
ƅصعب تحديد مفهوم اƅون من اƄية الإدارية أو قياسها بسبب تعارض الآراء قد يƅمسؤو

إلا أƊه يمƄن حصرها في معƊيين رئيسيين هما: اƅمسؤوƅية  ،حول هذا اƅمفهوم
 ƋاƊية فهي شبيهة في معƊوƊقاƅية اƅمسؤوƅخلاقية. أما اƗية اƅمسؤوƅية و اƊوƊقاƅا

Ɗة وتعƅمساءƅي: "باƅمقصر من قبل رؤسائه الإداريين واƅموظف اƅسياسيين محاسبة ا
أما اƅمسؤوƅية اƗخلاقية فهي شبيهة في معƊاها  ،اƅذين يمƊƄهم توقيع اƅعقوبة عليه

وتعƊي : اƅمسؤوƅية اƅتي يشعر بها اƅموظفون  ،ويقظة اƅضمير الاƊتماءباƅولاء أو 
 .(1)"تجاƋ اƅفعاƅيات اƅتي تتصل بها أعماƅهم

 ،بتأدية واجبات محددة الاƅتزام"إن اƅمسؤوƅية هي أبو اƅعيƊين في هذا اƅصدد: يقول 
 ،و بغض اƊƅظر عن رغباته اƅخاصة ،مفروض على اƅمرؤوس من رئيسه إƅزامفهي 

و بذƅك لا يمƄن اƅقول بأن اƅحيوان أو  ،لا يقع إلا على اƗفراد الاƅتزامƄما بيƊا أن 
و باƅتاƅي ƅيس ƅلمسؤوƅية معƊى إلا  ،Ɗƅبات أو اƅجماد يعتبر مسؤولا عن Ɗتائج معيƊةا

و اƅتي بمقتضاها يحاسب اƅشخص عن مدى Ɗهوضه  ،عƊد تطبيقها على اƗشخاص
  .(2)"باƗعباء اƅمƄلف بها

ثم استƊتجƊا أن تحديد اƅمسؤوƅية رƊƄا أساسيا في تصميم  من"و  :ئلاقا يضيفو 
و حتى تسهل  ،فيؤديها Ƅما يجب ،اƅهيƄل اƅتƊظيمي Ƅƅي يعرف Ƅل شخص واجباته

 .و إثابته إن أحسن ،مساءƅته و معاقبته إن أخطأ
                                                           

 .127، ص 1998حة، فلسطين، اƅمفتو  اƅقدس جامعة، اƃتƈظيمي اƃسلوكاƅرازق سعادة،  عبد -1 

 .111، مرجع سابق، ص أصول الإدارة من اƃقرآن و اƃسƈةجميل جودت أبو اƅعيƊين،  - 2
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و بيƊا أن اƅدين الإسلامي ضرب Ɗƅا أروع اƗمثلة في تحديد اƅمسؤوƅية و ƅم يجارƋ في 
 .(1)"و قد وضح اƊƅبي ،عي من صƊع اƅبشروض تحديد معاƅمها أي Ɗظام

 :ظمةƊمƅعمل في اƅرغبة في الاستمرار باƅا 
 ،مراƅتƊظيمي اƅمست الاƅتزامفي الاستمرار باƅعمل في اƅمƊظمة ببعد  الاƅتزاميتمثل بعد 

ن درجة اƅتزام اƅفرد في هذƋ اƅحاƅة تقاس باƅقيمة الاستثمارية واƅتي من اƅممƄن أن  وا 
يحققها اƅفرد ƅو استمر في اƅمƊظمة مقابل ما سيفقدƅ  Ƌو قرر الاƅتحاق بجهات 

 .(2)أخرى
 :ظمةƊمƅالإيمان با 

 ،ويعƊي مدى إيمان اƗفراد باƅمƊظمة اƅتي يعملون بها ومدى افتخارهم بعضويتها
ƅلخصائص اƅ فرد بمدى معرفتهƅدى اƅ بعدƅية ويرتبط هذا اƅعمله ودرجة استقلاƅ مميزة

Ƅما يتأثر بدرجة  ،وقرب اƅمشرفين وتوجيههم ƅه ،وأهمية و تƊوع اƅمهارات اƅمطلوبة
إحساس اƅفرد بأن اƅبيئة اƅتƊظيمية اƅتي يعمل بها تسمح ƅه باƅمشارƄة اƅفعاƅة في 

 (3).مجريات اتخاذ اƅقرارات سواء فيما يتعلق مƊها باƅعمل أو ما يخصه هو
   (4):اƃتƈظيمي الاƃتزامƈتائج  -6

 ƅلاƅتزام اƅتƊظيمي Ɗتائج متعددة و على مستويات مختلفة ƅعل أهمها:
  تائجاƊ  فراد: تتضمنƗتائج الإيجابية  ،يجابية و أخرى سلبيةإعلى مستوى اƊƅفا

اƅتƊظيمي يرتبط بعديد من اƅمخرجات الايجابية  الاƅتزامتؤƄد أن ارتفاع مستوى 

                                                           

 .111، ص، مرجع سابقأصول الإدارة من اƃقرآن و اƃسƈةجميل جودت أبو اƅعيƊين،  - 1

 ، دراسةاƃفردية واƃخصائص والأداء اƃوظيفي اƃتƈظيمي الاƃتزام و اƃداخلية اƃعمل دافعية بين اƃعلاقةدرويش،  يوسف -2 

 .729 ، ص3اƅعدد  39 اƅمجلد ،1222اƅسعودية، اƅرياض،  اƅعربية اƅمملƄة اƅعامة الإدارة ميداƊية، مجلة

يجابية الإدارة بفعاƃية إحساس اƃعاملين على أثرها و اƃتƈظيمي اƃصراع إدارة استراتيجيات ،شاƄر اƅخشاƅي -3  وحدة وا 

 ،7اƅتطبيقية، اƅمجلد  ƅلعلوم اƗردƊية اƅمجلة .اƗردن في اƅصƊاعية .اƅشرƄات ومن عيƊة على ميداƊية ، دراسةاƃصراع
 .914ص  ،9007  ،1اƅعدد

 .920اƅمرجع Ɗفسه، ص  -4
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 ،اƅقوة ،اƅتصور اƅذاتي الايجابي ،اƗمان ،الاƊتماءيادة مشاعر ƅلأفراد مثل: ز 
 وجود أهداف أو أغراض ƅحياة اƅفرد. بيƊما Ɗجد اƊƅتائج اƅسلبية متمثلة في: 

واƅذي يتحقق في بعض اƅوظائف من خلال  ،قلة اƅفرص اƅمتاحة ƅلتقدم اƅوظيفي
زيادة اƅضغوط  ،ذاتيقلة اƅفرص اƅمتاحة ƅلتطور واƅتقدم اƅ ،اƅحرƄة بين اƅمƊظمات

  ،.الاجتماعيةاƅعائلية و 
   جماعة و فاعليتها تتأثر بهذاƅد أن أعمال اƄمؤƅعمل: من اƅعلى مستوى جماعة ا

 .الاƅتزاماƅمستوى من 
 :أƊه اƅجاƊب الإيجابي و يتمثل في 
 Ƅلما زادت درجة اƅتزام اƅمجموعة زادت درجة اƅثبات واƅفاعلية. -
اƅمجموعة ƄاƊت على استعداد ƅبذل جهد أƄبر وباƅتاƅي  Ƅلما زادت درجة اƅتزام -

 تزداد فاعليتهم.
 Ƅلما زادت درجة اƅتماسك بيƊها. الاƅتزامƄلما زادت درجة  -

 تمثل في:ياƅجاƊب اƅسلبي و 
 اƊخفاض اƅقدرة على اƅخلق والابتƄار واƅتƄيف من خلال استقرار اƅعمال. -
 ،دخول أفراد ƅديهم أفƄار جديدة وƊافعةوباƅتاƅي عدم  ،اƊخفاض معدل دوران اƅعمل -

" هذا اƅصدد يرى oliverوفي أƊه من اƅخطأ الاعتقاد بأن ارتفاع معدل اƅدوران يمثل "
قد يأتي أفراد آخرون  ،فعƊدما يترك اƗفراد اƗقل اƅتزاما اƅمƊظمة ،أوƅيفر مؤشرا سلبيا

 ƅديهم أفƄار جديدة وƊافعة ويرون اƅمƊظمة بصورة أفضل.
 فƄير اƅجماعي يجعل اƅجماعة أقل اƊفتاحا على الآراء واƅقيم اƅجديدة.إن اƅت 
 زيادة فرص اƅصراع بين اƅمجموعة واƅمجموعات اƗخرى. 
 :ظماتƊمƅعلى مستوى ا 
 وتتمثل اƊƅتائج الايجابية فيما يلي: 
 زيادة اƅجهد اƅمبذول.  -
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 اƊخفاض معدل اƅدوران.  -
 اƊخفاض Ɗسبة اƅغياب واƅتأخير.  -
 يادة جاذبية اƅمƊظمة ƅلأفراد اƅموجودين خارج اƅتƊظيم.ز  -

 اƊƅتائج اƅسلبية فتتمثل فيما يلي:
إذ أن اƗفراد اƅذين يلتزمون بدرجة Ƅبيرة  ،اƊخفاض اƅقدرة على الابتƄار واƅتƄيف - 

 مما يحد من قدرة الابتƄار ƅديهم. ،ƅلتƊظيم لا يميلون إƅى مƊاقشة سياسات اƅمƊظمة
اƅتƊظيمي من اƅمفاهيم اƅراسخة في اƅعلوم الإدارية  الاƅتزامد مفهوم وخلاصة اƅقول يع

وعموما فهو يعبر عن ظاهرة تحدث Ɗتيجة اƅعلاقات اƅتبادƅية بين اƅفرد  ،واƅسلوƄية
وتتميز هذƋ اƅعلاقة بأƊها تدفع اƅفرد ƅبذل اƅجهود اƄƅبيرة واƅتي يقوم بها  ،واƅمƊظمة

فيشعر باƅمسؤوƅية تجاهها  ،وأهدافها أهدافهعن حب ورغبة ورضا فتصبح قيمها قيمه 
 ويƊدمج فيها ويحب اƅبقاء معها.

وما  ،اƅتƊظيمي الاƅتزامورƄزت مختلف اƗبحاث بصفة عامة حول مسببات ومحددات 
وعلى  ،قد يترتب عليه من Ɗتائج سلوƄية قد تؤثر على مستقبل اƅمƊظمة وتهدد بقائها

 أو تحطيمها.Ɗفسية اƅعاملين بها فتؤدي إƅى تƊميتها 
اƅتƊظيمي ƅها دور Ƅبير في تحقيق  الاƅتزامإن هذƋ اƅعوامل واƅمتغيرات اƅتي تؤثر في 

إذ أن Ɗجاحه بمؤسساتƊا  ،أهداف اƅمؤسسات اƅجزائرية في ظل اƅتغيير اƅمستمر
مرهون بƄفاءة موظفيها واƅتزامهم. وهذا ما سيحاول اƅبحث الإطلاع عليه من خلال 

 اƅدراسة اƅميداƊية.
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 خلاصة اƃفصل:
Ɗتيجة ƅما تطرقƊا إƅيه في هذا اƅفصل يتضح Ɗƅا أن ƅلقيم اƅتƊظيمية أهمية  

Ƅبرى على مستوى اƅمƊظمة ذƅك أن فاعلية اƅمƊظمة وتطورها يتوقف إƅى حد Ƅبير 
Ƅما أن ƅلقيم أثر في رسم اƅمعاƅم اƗساسية ƅلسلوك  ،على اƅقيم اƅتي يحملها أعضاؤها

 Ƌظيمي وفي تحديدƊتƅظيمية  ،وتوجيههاƊتƅقيم اƅفي مراحل تطور ا ƋاƊوهذا ما لاحظ
إلا أن أهم أƊظمة اƅقيم توجد ƅدى اƗعضاء اƅذين يتواجدون  ،Ƅما تشير هذƋ اƅمراحل

إذ من اƅمتوقع أن يتعدى تأثيرها ƅتشمل اƅمرؤوسين  ،في قمة اƅهرم اƅتƊظيمي
اƅعديد من اƅمصادر وهذƋ اƅقيم مستمدة من  ،وسلوƄياتهم محددة ƅلسلوك اƅمطلوب
واƅخبرة اƅتراƄمية واƅجماعات داخل  الاجتماعيةسواء من اƅتعاƅيم اƅديƊية أو اƅتƊشئة 

ويمƄن  ،يف سبرƊجر أو اƅمعايطة(Ɗاها )تصƊومختلف اƅتصƊيفات اƅتي تƊاوƅ ،اƅتƊظيم
اƅتعرف على اƅقيم اƅتƊظيمية من خلال عدة مقاييس مثل )اختبار دراسة اƅقيم ƅجوردن 

وفيليب فرƊون ومقياس اƅقيم اƅفارق ƅلعاƅم برƊس ومقياس Ƅل من اƅباحثين  ƅبورتأ
وهذƋ اƅمقاييس توضح الاختلافات بين قيم اƗفراد  ،مايك وودƄوك ديف فراƊسيس و

إذ ƄاƊت سلبية ولا تؤدي إƅى اƅغاية اƅمطلوبة  ،في اƅعمل ومن ثم إمƄاƊية تغييرها
ƅذƅك يجب أن  ،ƅذي وجدت من أجلهويتجلى دور دراسة اƅقيم في تحقيق اƅهدف ا

 ،تƄون قيم اƅفرد مƊسجمة ومتوافقة مع قيم اƅتƊظيم ƅتحقيق فعاƅية وƊجاح ƅلمƊظمات
 واƅتي أصبحت تشهد تشابƄًا وتعقيدًا.

 



 
 
 

 الفصل الخامس
 ةيالجامع المؤسسة
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 :تمهيد      
ƅدورƋ اƅحيوي و إسهامه في تقدم  مƄاƊة مميزة في اƅمجتمع Ɗظرا اƅعاƅي يحتل اƅتعليم

اƅمجتمع و تطورƋ، من خلال اƅجامعة اƅتي تعتبر إحدى أهم مؤسسات اƅتƊشئة 
الاجتماعية، و ذƅك بما تحدثه من تغيير في بƊية اƅمجتمع و اƅتأثير في Ƅافة جواƊبه 

ورها اƅتربوي...إƅخ، و ذƅك بزرعها قيما فضلا عن د واقتصاديا و سياسيا  اƅحيوية ثقافيا
أو اƅدفع باƅمجتمع إƅى اƅتخلي عن قيم قديمة أو اƅعمل على تطويرها أو تعديلها  جديدة،

 .بما يتماشى و عصرها

اƅتعليم اƅعاƅي تتعدى ذƅك اƅدور اƅذي يبدو تقليديا في  أهمية ƅذا يمƊƊƄا اƅقول بأن      
مختلفة في ا بعد اƅوظائف و اƅمƊاصب اƅمخرجاته و اƅتي سيشغل عƊاصرها فيم

سات اƅعامة أو اƅخاصة، إذ و مع ما يجابه اƅمجتمعات اƅمعاصرة من مشƄلات اƅمؤس
و تحديات فإن مƊتج هذƋ اƅجامعات أصبح اƅمؤهل اƗبرز اƅذي يتحمل عبء اƅتعامل 

تلك معها، و إيجاد اƅمخرج اƅلازم مƊها و اƅحل اƊƅاجع ƅها، حيث و من اƅمفترض توفر 
 .(1)اƄƅوادر على اƅمهارات اƅضرورية لإحداث اƅتجديد في اƅمجالات اƅمختلفة

اƅسمات وتحديد  Ƅما أƊه يفترض إسهام اƅجامعة  و بشƄل قوي في تƄوين الاتجاهات  
 .واƅتي تشƄل اƅقاسم اƅمشترك ƗفرادƋ شخصية اƅمجتمعيةاƅعامة ƅل

ا جيدا )علميا معرفيا و فبالإضافة إƅى أن اƅجامعة تعمل على إعداد اƗفراد إعداد  
( يؤهلهم Ɨن يƄوƊوا أفرادا صاƅحين ƅلمجتمع، قادرين على خدمته مضطلعين مهاريا

ƅمطردة و اƗحداث بتحمل مسؤوƅياتهم تجاهه و مستشعرين اƅتغيرات اƅعاƅمية ا
بفعل اƊتشار وسائل " اƅعوƅمة" اƅمتسارعة و اƅمشاƄل اƅمعقدة في ظل ما يسمى ب

متمƊƄين من مجابهة  اƅتƊƄوƅوجيا اƅحديثة من فضائيات و مواقع ƅلتواصل الاجتماعي، 
Ƅل ذƅك  مستعيƊين عليه  بما تزودوا به من معرفة و ما حملوƋ من علم و ما تشبعوا به 

ƅ جامعة من قيم، وƅك على اƅبرز –ذƗاتفة مع  -باعتبار دورها اƄسعي سعيا حثيثا متƅا
                                                           

 .11، ص 1891،اƅمƊشاة اƅشعبية ƅلƊشر واƅتوزيع، ƅيبيا، دور اƃتربية في اƃوحدة اƃعربية، اƅشيباƊي عمر -1
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 Ƌهذƅ تسبينƊمƅدى اƅ قيميƅسق اƊƅخرى من أجل حماية اƗمجتمع اƅافة مؤسسات اƄ
اƅمهول ƅتلك اƅوسائل  اƅمؤسسة اƅضخمة و اƅهامة مما يتهددƋ من أخطار جراء اƅغزو

    يمƊتها على أو محاوƅة  اƅتقليل مƊها.اƅتƊƄوƅوجية، و عدم اƅقدرة على اƅتخلص من ه

فاƅجامعة باعتبارها مسرحا ƅلتعليم اƅعاƅي و اƅذي يقع في قمة اƅهرم اƅتعليمي و في 
أعلى سلمه، مسؤوƅيتها عظيمة و عبؤها ثقيل و رساƅتها باƅغة اƗهمية في بƊاء اƅفرد و 

يؤهله لإحداث اƅتغيير و تطورƅ ،Ƌتزويد اƅمجتمع بهذا اƅمورد اƅبشري بعد إعدادƋ إعدادا 
اƅتطوير في اƅمجتمع، بصفته اƅطاقة اƅعلمية و اƅفƄرية اƅتي تƄسبه اƅقدرة على اƅقيادة و 

 اƅتوجيه.
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 مفهوم اƃجامعة أولا:

Ƅما ورد في اƅبرعي اƅجامعة على أƊها تلك اƅمƊظمة اƅتي  "goodيعرف جود "     
Ƅلية ƅلفƊون اƅحرة، أو  غاƅبا، مية اƅعليا، ويƄون ƅديها،تحتوي عددا من اƅمعاهد اƅتعلي

اƅمدارس أو اƄƅليات اƅمهƊية وتقدم برامج ƅلدراسات اƅعليا، وتƄون قادرة على مƊح 
.اƅدرجات اƅعلمية في مختلف مجالات اƅدراسة

 (1) 

وتعرف على أƊها "اƅمؤسسة اƅتربوية اƅتي تقدم ƅطلابها اƅحاصلين على شهادة اƅثاƊوية 
ƊساƊية،  اƅعامة، أو ما يعادƅها، تعليما Ɗظريا معرفيا ثقافيا، يتبƊى أسسا إيديوƅوجية، وا 
 يلازمه تدريب مهƊي فƊي، بهدف إخراجهم إƅى اƅحياة اƅعامة Ƅأفراد مƊتجين فضلا عن
مساهمتها في معاƅجة اƅقضايا اƅحيوية اƅتي تظهر على فترات متفاوتة في اƅمجتمع، 
وتأثر على تفاعلات هؤلاء اƅطلاب اƅمختلفة في مجتمعهم، بما تملƄه من قدرات 

يديوƅوجية وبشرية."  .(2)أƄاديمية وا 

تسمى Ƅليات، تدرس فيها  وقد جاء في اƅمعجم أن اƅجامعة مجموعة اƅمعاهد اƅعلمية
 الآداب واƅفƊون واƅعلوم بعد مرحلة اƅثاƊوية.

وقد تعرف اƅجامعة بأƊها مؤسسة تعليمية أƄاديمية تƊشئوية تضم مجموعة من اƄƅليات 
و اƗقسام، يؤمها جموع اƅطلبة ƅتلقي مختلف اƅمعارف و اƅعلوم و اƅفƊون يؤطرهم 

تحصيل ما يمƄن من اƅمعرفة ƅدراسة  أساتذة و علماء وباحثون لا يرغبون إلا في 
اƅمجتمع واƅوقوف على مشƄلاته و اƅتعامل معها و محاوƅة إيجاد حلول ƅها بأسلوب 
علمي، مستعيƊة باƅمƄتبات ومصادر اƅمعلومات اƗخرى في مختبرات ومعامل ودراسات 

 ميداƊية وغيرها.

-  ƊƄايمƊ   وصولمما سبقƅجامعة مؤسسة تربوية تعليم اƅى أن اƅمجتمع إƅية توجد با
وتخدم أفرادƋ وتƊمي ثقافتهم وترفع مستوى وعيهم وتشƄل اتجاهاتهم وتوجه سلوƄياتهم و 

                                                           

 .280ص ، 2002ة، ، دار اƅمعرفة اƅجامعية، الاسƊƄدري1، طدور اƃجامعة في اƃتطرف اƃفƂرياƅبرعي ، وفاء  1 -

 .280ص اƅمرجع Ɗفسه،  - 2
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اƊƅسبة اƅغاƅبة من  -Ƅما يفترض ƅها –تزرع اƄƅثير من اƅقيم بوجداƊهم، ƄƅوƊها تضم 
صفوة أبƊاء اƅمجتمع و Ɗخبته من ذوي اƅمستوى اƅعلمي اƅمقبول و اƅفƄر اƅسوي اƅسليم 

و اƊƅهوض به  تطويرƋ تƊميتة و ي اƅحقيقي، واƅذي من شاƊه بƊاء اƅمجتمع وواƅوع
ƅمواƄبة  اƅتطورات اƅمذهلة  و اƅتسارع اƅحاد في مختلف اƅمجالات اƅحياتية اƅمعاصرة، 
ورغم أن اƅجامعة تعتبر مƊظومة تعليمية وتربوية مستقلة بذاتها، إلا أƊها في اƅوقت 

اƅمسؤوƅيات  تحمل مجموع بوية متƄاملة يƊاط بهاƊفسه جزء لا يتجزأ من مƊظومة تر 
داخل اƅمجتمع على اƅمستويين   اƅتربوية واƅتعليمية واƅتƄفل باƅرعاية واƊƅهوض باƅتƊمية

 اƅفردي و اƅجماعي.

بعد اƅمرحلة اƅثاƊوية بعد إƄمال  و اƅجامعة أعلى مؤسسة معروفة في اƅتعليم و تأتي -
لهم على شهادة اƅبƄاƅوريا ƅيلتحقوا بها وتطلق اƅطلاب ƅدراستهم بهذƋ اƅمرحلة وتحص

أسماء أخرى على اƅجامعة وبعض اƅمؤسسات اƅتابعة ƅها مثل اƄƅلية، اƅمعهد، 
اƄƗاديمية، مجمع اƄƅليات اƅتقƊية، اƅمدرسة اƅعليا. وهذƋ اƗسماء تسبب خلطا في اƅفهم، 

Ƅ لمةƄ رغم من أنƅخر، فعلى اƗ ي مختلفة من بلدƊها تحمل معاƊƗ تدلƅ لية تستخدم
على معهد ƅلتعليم اƅعاƅي. Ɗجد أن دولا تتبع اƅتقاƅيد اƅبريطاƊية أو الاسباƊية، تستخدم 
Ƅلمة Ƅلية ƅلإشارة إƅى مدرسة ثاƊوية خاصة، وباƅمثل فان اƄƗاديمية ربما تدل على 

 معهد عاƅي ƅلتعليم أو مدرسة.

 أصل Ƃلمة اƃجامعة: -1

إƅى ذƅك بعض اƅمراجع إƅى اƅلغة اƅلاتيƊية، إذ أن يرجع أصل Ƅلمة اƅجامعة Ƅما تشير 
تعƊي الاتحاد اƅذي  ، و"Universitas"مأخوذة من Ƅلمة  ƄUniversityلمة اƅجامعة 

 م ويجمع اƅقوى ذات اƊƅفوذ في مجال اƅسياسة، من اجل ممارسة اƅسلطة.يض

 ƅطلاب.وهƊاك من يرى أن Ƅلمة اƅجامعة تدل على اƅتجمع اƅعلمي Ƅƅل من اƗساتذة وا
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 :اƃجامعية تعريف اƃبيئة  -2

 ذƅك اƄƅيان الاجتماعي اƅذي يعيشه: "تعرف اƅبيئة اƅجامعية بأƊها 

 اƅطاƅب اƅجامعي داخل اƅحرم اƅجامعي ويتفاعل معه، Ƅاƅعلاقات باƗساتذة واƅطلاب،

واƅمƊاهج اƅدراسية، والاتحادات واƅمجاƅس واƊƗشطة اƅطلابية واƊƗدية، واƅلجان 
(1) "واƅمƄتبة، ....اƅخ ة،اƅطلابي

.  

رف Ƅذƅك بأƊها: "اƅسياق الإƊساƊي والاجتماعي اƅذي يتم فيه وبه اƅتفاعل بين وتع
دارة وتƊظيمات  اƅعƊاصر اƗساسية ƅلعمل اƅجامعي من مƄان، وهيئة تدريسية وطلاب وا 

 .(2)طلابية وƊواد وعلاقات مع اƅمجتمع

" واƅتي تؤثر مجتمعة بقوة في بƊاء شخصية اƅطاƅب اƅجامعي وتشمل  :Ƅذƅك يقصد بها
هذƋ اƅعƊاصر اƗستاذ اƅجامعي، اƅمƊاهج اƅدراسية، اƊƗشطة اƅجامعية، وƄذƅك الإدارة 

 .اƅجامعية، واƅمƄتبات اƅجامعية

اƅذي يوازيه Ƅل من مفهوم اƅحياة اƅجامعية وفيما يتعلق بمفهوم اƅبيئة اƅجامعية، و 
 واƅمجتمع اƅجامعي فيعرفها اƅبعض على أƊها: 

مجتمع تربوي متƄامل يعƄس صفات اƅمجتمع اƅبشري وديƊامƄيته. وهي اƅمƄان اƅذي 
تتابع فيه اƅخطوات اƅتدريجية اƅتربوية اƅتعليمية لا يجمع بيƊهم اƅمƄان فقط، بل تفاعل 

 .(3)هب ƅلتعليم اƅجامعي اƊƅشاط واƅحرƄة والاƊدماج واƅعطاءاƅحرƄات بين هؤلاء ƅت

عي اƅذي  يعيشه اƅطاƅب واƅمؤƅف من فاƅبيئة اƅجامعية يقصد به ذƅك اƄƅيان الاجتما
اƄƅل اƅمتƄامل من اƅعƊاصر داخل اƅحرم اƅجامعي  من أساتذة و طلاب و مƊاهج 

                                                           

تصورات اƃشباب اƃجامعي في الأردن ƃدرجة اسهام اƃبيئة اƃجامعية في تشƂيل الاتجاهات و اƃقيم ƃديهم ، ماجد اƅزيود  - 1
 -. 2002اƅعدد اƗول،  -، مجلة اتحاد اƅجامعات اƅعربية ƅلتربية وعلم اƊƅفس، اƅمجلد اƅخامس في ظل اƃعوƃمة و اƃمعلوماتية

 .11. ص 1881، اƅقاهرة، 98اƅعدد  ،9، مجلة دراسات تربوية، اƅمجلد اƃحياة اƃجامعية في مصرعلى سعيد اسماعيل،  - 2

، حوƅية Ƅلية الاƊساƊيات و اƃحاجة اƃى تصورات وتوجهات جديدة متوائمة في اƃتعليم اƃعاƃي واƃجامعيƄاظم محمد،  - 3
 .11.ص 1899، 2اƅعلوم الاجتماعية، جامعة قطر، اƅعدد 
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اتحادات و  دراسية و إدارة مƄتبات و أƊشطة علمية و رياضية و فƊية جامعية وƄذا
 .و غيرها و يتفاعل معها بشƄل دائم مجاƅس اƅطلاب و مطاعم

 أهمية اƃجامعة: -3

ƅقديمة تحتل اƅمجتمعات اƅية في مختلف اƅة عاƅزƊة مرموقة ومƊاƄجامعات عموما م
واƅمعاصرة، حيث أن اƅجامعية بمفاهيمها اƅحديثة في الإدارة واƅتƊظيم واƅتخطيط 
واƅتقويم، وبوظائفها في اƅبحث واƅتدريس وخدمة اƅمجتمع، و برساƅتها في اƅمحافظة 

لى تƊميتها، ƅيست وƅيدة اƅيوم ولا اƗمس على ثقافة اƗمة وتجديدها وƊشرها واƅعمل ع
Ɗما وراء ذƅك تاريخ طويل من فƄر وعلم وممارسات، حيث تضرب فƄرة  اƅقريب، وا 

 اƅجامعة بجذورها في أعماق اƅتاريخ.

إذن واƊطلاقا من ذƅك، فان اƅجامعة تتبوأ و مƊذ اƅقدم مƄان اƅصدارة في اƅمجتمع، فهي 
عرفة، واƅمƊبر اƅذي تƊطلق مƊه أراء اƅمفƄرين مرƄز إشعاع Ƅƅل جديد من اƅفƄر واƅم

 .(1)اƗحرار واƅعلماء واƅفلاسفة ورواد الإصلاح واƅتطور

Ƅما أƊها تعد  فباعتبار اƅجامعة تشƄل حجر اƅزاوية ƅلعملية اƅتƊموية في اƅمجتمع،
اƅمؤشر اƅرئيسي ƅتقدم اƅشعوب و ازدهارها، و من هƊا تبرز أهميتها اƅباƅغة، حيث 
أصبحت اƅجامعات اƅمعاصرة تمثل أحد أهم مراƄز صƊاعة اƅقرار اƅثقافي واƅحضاري 

ƅلمجتمعات اƅمعاصرة، و Ɗظرا Ɨهمية اƅدور   الإستراتيجيةوموطن رسم اƅتوجهات 
اƅجامعات، بما تƊتجه ƅلمجتمع من Ɗخب و اƅتي باتت تعد من اƅريادي اƅذي تقوم به 

اƅقيادات اƅفاعلة واƅمؤثرة في اƅمجتمع، فإƊها تعد إحدى اƅرƄائز اƗساسية اƅتي تعتمد 
عليها اƅمجتمعات اƅمعاصرة والإƊساƊية Ƅلها ƅتحقيق آماƅها في اƅتقدم واƅرخاء، و اعتبارا 

اƄƅم اƅهائل من اƅطلبة اƅمقبلين عليها، و  بما تحتله اƅجامعة من مƄاƊة باƊƅظر إƅى
اƅمتهافتين إƅى الاƊضمام ƅها، فمن مهامها اƅعƊاية بغرس اƅقيم و اƅمبادئ و تƊميتها و 

                                                           

 .11ص  ،1889، بيروت،212اƅعربي، اƅعدد  ، مجلة اƅمستقبلاƃجامعات اƃعربية و اƃثقافةرضا محمد جواد،  - 1
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تشƄيل الاتجاهات اƅسلوƄية الإيجابية عƊد طلابها من Ɗاحية و اƅتصدي ƅلقيم و 
حاجة اƅمجتمع من اƅمبادئ و اƗفƄار و الاتجاهات غير اƅمƊاسبة مع عقيدة و ثقافة و 

 Ɗاحية أخرى.

 اƃتنظيم واƃمسؤوƃيات: -4 

 اƅتƊظيم: -أ

باƅحرم اƅجامعي هو اسم  اƅمƄان اƅذي تقوم عليه اƅجامعة ويشمل اƅمباƊي اƅرئيسية في 
اƅحرم اƅجامعي وقاعات اƅمحاضرات، ومبƊى ƅلإدارة واƅمƄتبة واƅمعامل ومساƄن اƅطلبة 

و في بعض اƅدول Ƅان  ƅمƊاسبات الاجتماعية، ومبƊى اتحاد اƅطلبة اƅذي تقام فيه ا
ƅلجامعة ربما أƄثر من حرم جامعي )فروع(. ويƊقسم اƅمجتمع اƅطلابي في اƅجامعة إƅى 

أما اƅصƊف اƗول من اƅطلاب فهم اƅذين  طلاب مرحلة اƅتدرج و طلاب ما بعد اƅتدرج،
ة اƅدراسات يلتحقون باƅجامعة بعد  Ɗيلهم  ƅشهادة اƅبƄاƅوريا ƅلحصول على شهاد

اƅتطبيقية أو شهادة اƅليساƊس أو شهادة مهƊدس، أما اƅصƊف اƅثاƊي فهم طلاب 
اƅدراسات اƅعليا واƅذين تحصلوا على اƅشهادة اƅجامعية اƗوƅى ويدرسون ƅلحصول على 

 اƅدƄتوراƋ. درجة اƅماجستير أو

مج تƊقسم هيئة اƅتدريس باƅجامعة إƅى عدة أقسام حيث يختص Ƅل قسم بتدريس برƊا
عام مثل اƅلغة اƅعربية أو اƅرياضيات. وƄل  قسم ƅه رئيس ويحمل في اƅغاƅب درجة 
اƅماجستير أو اƅدƄتوراƋ ويعمل معه آخرون من اƗساتذة واƗساتذة اƅمشارƄين 

تضم بعض اƗقسام باحثين لا يشارƄون في عملية  واƅمساعدين أو اƅمحاضرين. و
 اƅتدريس.

 اƅمسؤوƅيات: -ب

ل ثلاث واجبات أساسية ƅلجامعات وهي: تعليم اƅطلاب، تƊمية حددت معظم اƅدو 
يهدف اƅتعليم اƅعاƅي إƅى اƅتأƄد من Ɗقل اƅمعرفة  اƅمعارف اƅجديدة، اƅخدمة اƅعامة. و
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و من شبه اƅمؤƄد فإن اƅتعليم اƅعاƅي يعد اƊƅاس  اƅعاƅمية من جيل إƅى جيل Ƅما أƊه
ƅتي تتطلب معرفة ومهارات عاƅمهن اƅجاح في اƊلƅ هدفƅتعليم هو اƅك فإن اƅذƅية. و

اƗساسي ƅمعاهد  اƅتعليم اƅعاƅي، واƅمهمة اƅرئيسية اƗخرى ƅلجامعات هي اƅبحث في 
تحقيق اƄتشافات جديدة وتوƅيد معارف حديثة، ففي مجال اƅعلوم واƅتقƊية Ɗجد أن Ƅثير 

 هي إلا Ɗتيجة ƗفƄار ابتƄاريه Ɨساتذة اƅجامعات واƅطلاب من الاختراعات ما
 .(1)اƅمتميزين

Ƅما اعتمد اƅتقدم في رحلات اƅفضاء واƅحواسيب واƅجراحة بواسطة اƅليزر، اƅطاقة 
اƅذرية بدرجة Ƅبيرة على خبرات أعضاء هيئات اƅتدريس في اƅجامعات. ومعظم علماء 

رخين اƅذين أظهروا أحداث الآثار اƅذين اƄتشفوا أƊقاض في اƅمدن اƅقديمة واƅمؤ 
اƅماضي، وعلماء اƊƅفس اƅذين طوروا طرقا جديدة ƅمعاƅجة اƗمراض اƊƅفسية واƅعقلية 
أما علماء الاجتماع فيدرسون اƗفراد واƅجماعات واƅمؤسسات اƅتي تشƄل اƅمجتمع 
اƅبشري، فيقومون بملاحظة وتسجيل طريقة اتصال اƗفراد ببعضهم اƅبعض و اƅبيئة 

وراء اƗشƄال ون فيها، ويدرسون أيضا تƄون اƅجماعات واƗسباب اƄƅامƊة اƅتي يعيش
Ɗحرافي والإجرامي، وتعاƅج معظم دراسات علم الاجتماع الاتجاهات اƅمختلفة ƅلسلوك الإ

 اƅسائدة و اƅسلوك وأƊماط اƅعلاقة داخل اƅمجتمع. 

تفاعلون واƅمجتمع هو مجموعة من اƗفراد ويعيشون في مƊطقة جغرافية محددة و ي
بيƊهم وفق ثقافة واحدة، وƄƅل مجتمع بƊاء اجتماعي، أي شبƄة من اƅعلاقات اƅمتبادƅة 
بين اƗفراد واƅجماعات ويدرس علم الاجتماع هذƋ اƅعلاقات من أجل تحديد تأثيرها على 

Ƅما  يستقرئ أساتذة اƅعلوم اƅسياسية مجريات اƅسياسة اƅمحلية  اƅوظيفة اƄƅلية ƅلمجتمع،
 .واƅعاƅمية
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مهمة إƊتاج اƅمعلومات اƅجديدة ، فإن  تقع و باƗساس وعلى مؤسسات اƅتعليم اƅعاƅي
معظم أعضاء هيئة اƅتدريس لا يقومون إلا باƅقليل من اƅبحوث، ومرد ذƅك إƅى أن 

تقريبا مخصص ƅلتدريس فقط، مما لا يتيح ƅهم مجالا ƅلعمل الإبداعي،  معظم  وقتهم
ƅماƅموارد اƅى قلة اƅمخصصةبالإضافة إƅمصادر اƅك مما يجعل عملية   ية و شح اƅذƅ

 .اƅقيام باƅبحث اƅعلمي عملية صعبة ƅلغاية

 دور اƃجامعة اƃثقافي و اƃتربوي ثانيا:

إن اƅجامعة و بما تشتمل عليه من اƅمرافق و اƊƗدية و اƊƗشطة و اƊƗساق و اƅفاعلين 
عة ƅيست مجرد قاعات و غيرها تعتبر Ɗموذجا مصغرا ƅلمجتمع، فاƅحياة داخل اƅجام

ƅلتدريس و أساتذة مدرسين و طلبة متلقين و إدارة تشرف على Ƅل ذƅك، حيث يذهب 
اƄƅثيرون إƅى أƊها: "مƄان ƅمجتمع بشري يعد ƅلحياة بل هو اƅحياة Ɗفسها، فاƅجامعة 

 .(1)مجتمع تربوي متƄامل يعƄس صفات اƅمجتمع اƅبشري و ديƊاميته"

إن اƅحياة اƅجامعية هي محصلة اƅتفاعل بين عƊاصر اƅعمل اƅجامعي جميعا ، و إن 
هذƋ اƅعƊاصر و اƅمƄوƊات تƄاد تتصل بƄل شأن من شؤون حياتƊا اƅعامة و هي عملية 

 متشابƄة معقدة تشمل  Ƅل أجهزة اƅمجتمع و مؤسساته.

اƅعوامل اƅمتƄاملة و اƅمؤسسات اƅتƊشئوية فبƊاء شخصية اƅشباب تسهم فيه اƅعديد من 
اƅمختلفة واƅبيئة اƅجامعية ƅيست إلا جزءا من هذƋ اƅمƊظومة و اƅتي تؤثر بشƄل واضح 
على قيم اƅطلاب، ولا شك أن هذا اƅتأثير يعود ƅعوامل متعددة و ƅيس ƅعامل معين، 

 ƅمؤشرات.ƄاƅمƊاهج و اƅمدارس و اƅعلاقات واƅزماƅة و اƊƅشاط ، و غير ذƅك من ا

و من اƗهمية بمƄان الإشارة إƅى أن اƅقيم و الاتجاهات و حتى اƅميول لا يمƄن     
تلقيƊها أو تعليمها عن طريق اƅتعليم أو اƅتدريب أو اƅتمرين بقصد و بطريقة مباشرة، و 
إƊما Ƅل ذƅك يƄتسب عبر اƅمعايشة و باƅتزامن مع اƅعملية اƅتعليمية و اƅتƄويƊية 
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و يقوي بعضها بعضا ƅتƄوين وحدة فعاƅة و  تتلاحم Ƅل هذƋ اƅعƊاصربحيث  ƅلجامعة،
Ƅساب اƅميول اƅدافعة و و توجيه  متƄاملة ƅزرع اƅقيم  وتأسيس الاتجاهات اƅمعيƊة وا 

وتƊقل الإƊسان، فردا وجماعة، Ɗقلات Ɗوعية ƅحياة  اƅسلوك و إعطاء اƅمهارات اƅلازمة
 ن أزماته.أفضل ƅيƄون قادرا على حل مشƄلاته واƅخروج م

يذهب اƄƅثيرون إƅى اƅتƊويه  بأهمية دور اƅجامعة اƅثقافي واƅتربوي ودورها في تأصيل 
اƅسلوك الإƊساƊي في شخصية اƅطاƅب وتƊمية اƅجواƊب اƅوجداƊية واƗخلاقية واƅقيمية 
فيه: "يجب أن تتضمن أي محاضرة يعطيها اƅمدرس Ƅل اƅجواƊب اƗساسية اƅثلاث 

ف واƅسلوك والاهتمام يƊحصر في مدارسƊا وƄلياتƊا في اƅمƊهج وهي اƅمهارات، اƅمعار 
اƅمƄتوب. بيƊما اƊبتت اƅدراسات أن اƅجاƊب اƅمهاري واƅجاƊب اƅسلوƄي يشƄلان أساس 

 .(1)اƊƅجاح، بل ويتفوقان على اƅجاƊب اƅمعرفي"

وفي ظل اƅتغيرات اƅعاƅمية اƅمعاصرة و اƅحثيثة، وما Ɗجم  ƅقد بات ƅزاما على اƅجامعات
عƊها من مشƄلات اجتماعية أخلاقية وقيمية، و اƅتي أصبحت مدعاة ملحة أƄثر من 

 هم أي وقت مضى ƅلاهتمام بهذا اƅجاƊب اƅثقافي واƅتربوي. سيما وأن اƅشباب اƅجامعي

وذƅك بحƄم " ع تعرضا ƅهذƋ اƅتغيرات واƅتحولات اƅثقافية والاجتماعية،أƄثر فئات اƅمجتم
وضعهم الاجتماعي من حيث هم فئة تعيش مرحلة اƊتقاƅية ساعية من خلال تحصيل 

 . (2)"اƅعلم واƅمعرفة Ɗحو تغيير وضعهم الاجتماعي إƅى اƗفضل

في هذا اƅسياق إƅى تحد Ƅبير يتمثل في ثقافة اƅعوƅمة من Ɗاحية  و يشير اƅتربويون
وطبيعة عصر اƅمعلوماتية من Ɗاحية أخرى، حيث تؤدي هذƋ اƅتحديات إƅى تسارع 

في اƅتغيرات اƅثقافية وتحول هائل في اƅقيم واƅثقافة، مما يؤدي إƅى حاƅة من رهيب 
اƅتخبط إذا ƅم يتم أخذ هذƋ اƅتطورات في اƅحسبان، ولا يمƄن Ɨي آƅية من الآƅيات 

                                                           

 .2001، ، جامعة اƅجديدة، اƅيمناƃعوƃمة و اƃتنمية اƃعربية من منظور تربويمحي اƅدين طلال،  -  1

, Aposte Value systems changes Resultings from a media a Ethics Course, Leslie, L.Z -2

modern perspective,1999, p 81. 
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تحقيق عملية اƅتƄيف مع هذƋ اƅتطورات واستغلاƅها والإفادة مƊها مثل اƅعمليات 
 . (1)ياƅتربوية، وعلى رأسها اƅتعليم اƅجامع

Ɨن هذƋ اƅتغييرات ƅيست مجرد عƊاصر تتجاوز ما يتلقاƋ اƅفرد اƅجامعي من معارف 
Ɗما تدخل في Ɗسيج اƅتƄو  ين اƅشخصي بحيث تلتحم مع ما يتعلم ومهارات وقيم، وا 
 وتتفاعل معه، بل وقد تƄوƊه وتوجهه Ƅذƅك.

من اƅدراسات إƅى تراجع أداء اƅمؤسسات اƅتربوية اƅتعليمية اƅعربية ومƊها  وتشير اƄƅثير
 .(2)اƅجامعات في إعداد وتأهيل اƅجيل اƅشاب وتحصيƊه ثقافيا وتعليميا

Ƅما  -( " The University In Ruins) اƅجامعة في خراب"يعزو ريدƊغز في Ƅتابه 
أن تغير دور  إƅى -أوردƋ فرجاƊي عن تراجع اƅدور اƅتفافي و اƅتربوي ƅلجامعات 

بوط اƅمهمة اƅتفافية اƅتي أوƅتها ƅها اƅدوƅة، اƗمة اƅجامعة في اƅمقام اƗول مردƋ إƅى ه
وشƄلت مبرر اƅجامعة مƊتج، حام وƊاشر فƄرة اƅتفافة اƅقومية، ويرى اƊه في ظل 

لا تمتلك دورا في  Corporationsاƅعوƅمة الاقتصادية أصبحت اƅجامعة شرƄة Ƅبرى 
Ɗتƅد عصر اƊلبشرية جمعاء مƅ تاريخيƅمشروع اƅتفافة باعتبارها اƅما تتحول اƊ وير، وا 

 . (3)مرجعيتها اƗساسية من اƅتفافة اƅقومية إƅى اƅسوق

و يوصف اƅدور اƅتثقيفي ƅلجامعة بأƊه باƅدور اƅمسƄوت عƊه حيث يقول: "إن اƅتعليم و 
Ɗي تحتاج إƅيه اƅمجتمعات  Ƅƅل أƊواع عمراƊها، وƅقد خرجت اƅجامعات اƅتدريب اƅمه

أفضل اƅمهƊيين وأرقاهم، فأسهمت في بƊاء Ɗهضة بشرية باƅغة اƅثراء واƅرفاهية. وƄƅن 
أبشع اƅجرائم اƅبشرية أيضا Ɗفدها اƅمهƊيون، ذƅك أن اƅمهن على وجه اƅعموم، ƅم 

Ƅƅبرى وتوق روح الإƊسان ƅلخير واƅجمال تصقلها اƅجامعة في أفران اƅقيم الإƊساƊية ا
                                                           

، اƅمؤتمر اƅعربي اƅتربية بين الاصاƅة واƅمعاصرة من جامعة اƃتربية واƃمستقبل من منظور أردنيعويدات عبد الله،  - 1
 .92ص .1882اƅيرموك، اƗردن، 

، بيروت، 81، مجلة اƅفƄر اƅعربي، اƅعدد اƃعوƃمة على اƃمجتمع اƃعربيمقاربة اوƃية ƃتداعيات سليمان عدƊان،  - 2
 .29ص.1889

 .19. ص 1889، مرƄز دراسات اƅوحدة اƅعربية، بيروت، مساهمة اƃتعليم اƃعاƃي في اƃتنميةفرجاƊي Ɗادر،  -3
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واƅسمو. ويضيف: " أن أفران اƅقيم هذƋ يلاقيها الإƊسان، على سبيل اƅمثال، في فلسفة 
سقراط، وابن رشد وتعاƅيم بوذا، و Ɗهج اƅوحي عƊد اƊƗبياء، وهذƋ اƗفران هي وعاء 

اء، فƄان ما Ƅان اƅتفافة اƅجامعية اƅتي أهملت، وƅم تشعلها اƅجامعات، إلا على استحي
من افتقار ƅلقيم واƅروح واƅضمير عƊد اƄƅثير من محرƄي اƅعاƅم وقادته، من خريجي تلك 

 .(1)اƅجامعات"

واƅميول هو رƄيزة اƅحياة اƅجامعية بجملتها، فقد  وبما أن Ɗسق اƅقيم و الاتجاهات
أصبحت مƊوطة بعƊاصر اƅعمل اƅجامعي Ƅلها، بحيث تفقد هذƋ اƅحياة فاعليتها، إذ 
افتقدت الاتساق واƅتآزر بين مختلف مƄوƊاتها، وƅو سقƊا مثالا بقيمة مثل قيمة اƅوقت 

ر أحد اƅمقاييس اƅتفاوت فسوف Ɗجد أن اƅوحدة اƅزمƊية اƅتي يتم اƅتعامل وفقا ƅها تعتب
بين اƅتخلف واƅتقدم، ففي اƅمجتمع اƅمتخلف تتسع وحدة اƅزمن ƅتƄون هي اƅموسم، أما 
في اƅمجتمع اƅمتقدم، ففي اƅمجتمع اƅمتخلف تتسع وحدة اƅزمن ƅتƄون هي اƅموسم، أما 
 Ƌية . هذƊثاƅحيان جزءا من اƗى أن تصبح في بعض اƅها تدق إƊمتقدم فإƅمجتمع اƅفي ا

ƅقيمة يتم تعليمها وتعلمها من خلال اƅتطابق بين اƅمعلن و اƅفعلي في بدئ اƅدراسة ا
واƊتهائها، وفي اƊتظام ملحوظ في مواعيد اƅدراسة، وفي اƅتزام أƄيد بمواعيد اƊƗشطة 
والاحتفالات والاجتماعات وفي اƅحرص إلا يهدر وقت اƅطلاب في تعاملهم مع الإدارة 

 .(2)وهƄذا

يقع اƅعبء اƄƗبر على اƅجامعة باعتبارها مؤسسة اجتماعية هامة، في مواجهة 
اƅتغيرات اƅعاƅمية اƅمعاصرة وما تخلفه من آثار، لاسيما اƅعوƅمة اƅثقافية، اƊطلاقا من 

سة  تعليمية تعتمد اƅعلم واƅتخطيط واƅتحليل اƅعلمي وترصين اƗداء اƅوطƊي دورها Ƅمؤس
واƅقومي وفق رؤية حاضرة ومستقبلية ثاقبة، تهدف إƅى تأصيل ثقافتƊا اƅقومية في Ɗفوس 

                                                           

، بيروت، 212، مرƄز دراسات اƅوحدة اƅعربية، مجلة اƅمستقبل اƅعربي، اƅعدد متطلبات اƃتعليم اƃعاƃي، فخرو علي - 1
 .72ص  .1889

  .11، ص 1881، اƅقاهرة، 98، اƅعدد 9مجلة دراسات تربوية، اƅمجلد ، اƃحياة اƃجامعية في مصرعيل، على سعيد اسما - 2
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اƗجيال اƅحاضرة واƅمستقبلية، ƅيƄوƊوا أعضاء Ɗافعين في بƊاء أمتهم. فهي تعد من أهم 
ارية اƅثقافية واƅحضارية ƅلمجتمع، واƅمƊاط بها تحديد اƅعوامل اƅمساهمة في الاستمر 

 اƅثقافة وتزويد هذƋ اƗجيال باƅقيم واƅسلوƄيات.

فاƅجامعة Ƅمؤسسة اجتماعية ƅيست بمعزل عن باقي اƅمؤسسات اƗخرى، وƊƄƅها جزء 
من اƅمجتمع، فلابد ƅها من أن تمد جسور اƅتعاون واƅتواصل بيƊهما وبين اƅمجتمع 

ه. فاƅجامعة لا يقتصر دورها على اƅتعليم واƅتدريس فقط، وƄƅن حيث تتفاعل مع
اƅجامعات هي بيوت خبرة في مجالات عدة من خلال ما تقوم بغرسه من قيم اجتماعية 
ƊساƊية تƄسب اƅمجتمع  اƅقدرة على تحليل اƅواقع اƅذي يعيشه، ومواجهته ƅلتحديات  وا 

 واƗخطار اƅمحدقة به داخليا وخارجيا.

ƅحد اƗدƊى ƅتعليم اƅمستقبل هو أن يƄون الإƊسان قادرا على اƅتƄيف مع إذا Ƅان ا و
اƅتغيرات اƅمتسارعة من حوƅه دون أن يفقد هويته واتزاƊه، فان اƊƅظام اƅتربوي اƗمثل هو 
أن يƄون قادرا على إن يعد أبƊاء اƗمة بحيث يƄوƊون فاعلين مبتƄرين ومبادرين، 

 .(1)صياغة اƅوعي واƅعقل وأƊماط اƅتفƄير ويصبح أهم سمات هذا اƊƅظام اƅتربوي

 يات ثلاثة هي:وبذƅك يتحدد اƅدور اƅثقافي و اƅتربوي ƅلجامعة وفق أسس ومستو 

 :رƄفƅعلى مستوى ا 

يƊبغي أن يتوافر ƅلشباب اƅفƄر اƅجاد و اƅموضوعي، بمعƊى أن اƅشباب يريد أن: 
يعرف، يƊاقش، يحاور ويƊقد، بمعƊى اƊه يريد إجابات مقƊعة وصحيحة وواقعية عن 

 Ƅثير من اƗمور اƅجديدة واƅطارئة في حياته.

  :فعالƊعلى مستوى الا 

أن تتيح ƅلشباب مساƅك وطرق ƅلتعبير عن اƊفعالاتهم من خلال فعلى اƅجامعات 
 مسيرات اƅشباب، صحف اƅشباب في اƅجامعات ، أƊدية اƅشباب، ممارسة اƅفƊون.

                                                           

مƊتدى اƅفƄر اƅعربي، اƅتقرير و اƅتلخيص  ،: اƂƃارثة او الامل12تعليم الامة اƃعربية في اƃقرن سعد اƅدين ابراهيم،  -1 
 77ص .ƅ1881مشروع اƅتعليم في اƅوطن اƅعربي، عمان، 
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 :ماديƅفعل اƅة واƄحرƅعلى مستوى ا 

مƄاƊاته وتأƄيد ذاته واثبات وجودƋ من خلال  اƅمتمثل في ممارسة اƅشباب ƅقدراته وا 
ي تحقيق اƅصحة اƊƅفسية ƅلإƊسان، واƅشرط اƅثاƊي هو اƅحب اƅعمل، فاƅعمل احد شرط

 فباƅحب واƅعمل يحقق الإƊسان وجودƄ Ƌما يحقق سعادته.

ƅذا فاƗسس اƅتربوية اƅتي تستƊد إƅيها في بƊاء أهدافها اƅتربوية، يجب أن تستمد من 
اƅخلفية  اƅعوامل اƅثقافية اƅتي تشƄل اƅمجتمع، فƄل من اƅذين، اƅمƊاخ، اƅموقع اƅجغرافي،

اƅسياسية، اƅحاƅة الاقتصادية، اƊƅسيج الاجتماعي، اƊƅسق اƅقيمي، اƅعادات و اƅتقاƅيد 
 .(1)واƗعراف تمثل معيارا ƅتلك اƗهداف

: Ɗستطيع من خلال (2)تقول خلود صابر في معرض حديثها عن اƅجامعة اƅمصرية
تأمل Ƅل تلك اƅمشاهد أن Ɗستشعر مدى اƅدور اƅحيوي اƅذي ƅعبته اƅجامعة اƅمصرية 

ط و فترات خمول، و عبر تاريخها، و اƅتي مرت بفترات صعود و هبوط، فترات Ɗشا
 ƊƄƅها:

ظلت تشƄل رهان عدد Ƅبير من اƅقوى اƅسياسية اƅمطاƅبة باƅتغيير، حيث ظلت   -
 تشƄل في اƅوقت ذاته مصدر إزعاج ƅلسلطة اƅسياسية.

اƅوقود اƗساسي ƅحرƄات اƅتغير  بإفرازهاƅعبت دورا اجتماعيا مهما مƊذ Ɗشأتها،  -
 الاجتماعي.

 .اƅحديثة و اƅدفع في هذا الاتجاƋاƅمساهمة في بƊاء اƅدوƅة  -

 Ƅما يفترض في اƅجامعة اƅقيام بعدة أدوار يمƄن إيجازها فيما يلي:

بإمدادهم باƅعلم و اƅمعرفة  الإƊتاجأفراد قادرين على مواصلة اƅحياة و اƅعمل و  إعداد -
تلك اƅمعرفة اƅبعيدة عن Ƅل الإملاءات و اƅتوجيهات اƅبعيدة عن اƅموضوعية و 

                                                           

 .29ص مرجع سابق، دور اƃجامعة في اƃتطرف اƃفƂريوفاء اƅبرعي،  - 1

، اƅقاهرة، 1، سلسلة تعلم حقوق  الاƊسان، مرƄز اƅقاهرة ƅدراسات حقوق الاƊسان، ط ستقلال اƃجامعةا، خلود صابر -  2
 .  19 -10، ص ص 2002
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من جميع اƅقيود اƅسياسية و إƊما خاضعة ƅلمعايير اƅعلمية اƅمتعارف عليها و  اƅمتحررة
 .حسب

إعداد اƅفرد باƅمعƊى اƅواسع ƅلƄلمة، حيث إن ذƅك اƅفرد يتضمن جواƊب اجتماعية و  -
 وجداƊية و سياسية بالإضافة إƅى تلك اƅجواƊب اƅتعليمية.

لى اƅخلق و الإبداع و على وعي إƊتاج مواطƊين مؤهلين مهƊيا و أƄاديميا، قادرين ع -
 بما يحدث في مجتمعهم و مشتبƄين معه بشƄل أو بآخر. 

هي اƅفترة  –إن ƅم يƄن قبل ذƅك  –ففي معظم دول اƅعاƅم تƄون فترة اƅتعليم اƅجامعي 
اƅتي تتشƄل فيها أفƄار و أراء اƗفراد، و يتخرجون مƊها و ƅديهم مواقف و اتجاهات 

 تجاƋ ما يدور حوƅهم.

د لا يتحقق ذƅك إلا بشروط أو معايير أساسية و اƅتي يجب أن تتوفر في اƅجامعة و ق
 و من أهمها:

توافر مƊاخ عام خال من اƅتهديد ƅلطلاب أو أعضاء هيئة اƅتدريس، دون شعور أي  -
مƊهم بأƊه مراقب أو مهدد من جهة ما، مما يتيح مساحات من اƅحرية تسمح ƅلجميع أن 

 يتبادƅوا اƅخبرات.يتحرƄوا و يتفاعلوا و 

أن تستقل اƅجامعة مستقلة عن اƅمؤسسات اƅسياسية و اƅديƊية اƅرسمية، أو أية  -
 مؤسسة أخرى من شأƊها إعاقة و تقييد حرية اƅفاعلين أو استقلال اƅجامعة.

 أن تتوفر مƊاهج تعليمية جيدة تعتمد على خلق تفƄير Ɗقدي و إبداعي ƅدى اƅطلاب. -

ƅجاد و توفير اƅتسهيلات اƅماƅية و الإدارية ƅه، و حمايته من تشجيع ابحث اƅعلمي ا -
 تدخل أي جهة.
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 أثر اƃبيئة اƃجامعية على قيم اƃشباب اƃجامعي :ثالثا

يشƄل طلبة اƅجامعات في Ƅل أمة ضميرها اƅحي و أملها في حياة أفضل وعدتها 
بية جيدة ƅمواجهة ƅلمستقبل ، ƅذا فان اƅجامعات معƊية ببذل قصارى جهدها ƅتربيتهم تر 

اƅحياة و تحديات اƅمستقبل ، و أن تهيأ ƅهم اƅمƊاخ اƅعلمي و اƊƅفسي  و الاجتماعي من 
 .(1)جل ذاƅك باعتبارهم اƅمحور اƗساسي ƅلعملية اƅتدريسية و اƅبحث اƅعلميأ

Ƅما سبق و أن أشرƊا بأن اƅجامعة واحدة من أهم اƅمؤسسات اƅتي تعƊي ببƊاء اƅقيم و 
ترسيخها في شخصية اƅمƊتسبين ƅها، و يؤƄد اƄƅثير من اƅباحثين إن اƅحياة اƄƗاديمية 

حيث أƄدت اƅدراسات أن طلاب اƅجامعة في اƅسƊوات  مصدر أساسي  ƅلƊمو اƅقيمي،
اƊƅهائية ƅدراستهم ، يƄوƊون أƄثر تعاملا مع اƅقيم و أƄثر اتساعا ƅلأفق من طلاب 
اƅسƊة اƗوƅى، و أن اƅمعايشة  و اƅخبرة مع اƅحياة اƅجامعية جعلت اƅطلبة أƄثر ميلا و 

 استعدادا  إƅى اƄتساب اƅقيم اƅمختلفة . 

عدادƅ ƋيƄون واƅهدف من اƅتع ليم اƅجامعي هو تƊمية شخصية اƅطاƅب بجميع جواƊبها، وا 
عƊصرا بƊاء، وعاملا مهما في اƅحاضر واƅمستقبل، وتƄوين الاتجاهات الايجابية من 

 .(2)خلال اƅحوار واƅتفاعل و توƅيد اƅمعارف واƅعمل على تقدمها

اƅجامعية أثرا Ƅبيرا في اƅقيم  -اƅبيئة  -ƅلحياة " :أن" على LehmanneأƄد ƅيهمان"
ذƅك إƅى جاƊب من يوƅون  اƅخلقية واƅسياسية والاجتماعية واƅديƊية عƊد اƅطلاب، و

امهم بجماعة اƗقران ووسائل الإعلام، اهتماما باƗسرة، ƄمƊشأ ƅلقيم، ومن يوƅون اهتم
وهƊاك من يرون في اƅحياة اƄƗاديمية مصدرا أساسيا ƅلتƊشئة اƅقيمية فقط Ƅما أƄد على 
أن اƅتفƄير اƊƅقدي عƊد اƅطلاب يزداد بازدياد سƊوات دراستهم اƅجامعية، Ƅذƅك فهم أƄثر 

                                                           

بين اƅواقع و اƅطموح، ، مؤتمر اƅتعليم اƅعاƅي في اƗردن ملاحظات على واقع اƃتعليم اƃعاƃي في الأردنمحافظة علي،   - 1
 -.  18.ص 2000أيار  17/19من  اƗهليةجامعة اƅزرقاء  

، عمان الإسلاميةاƅمجتمع اƅملƄي ƅبحوث اƅحضارة  ،اƗردن، مƊشورات تاريخ اƃتعليم اƃعاƃي في الأردناƅتل احمد،  - 2
 .27ص .1889
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اƅقيمية اƅحديثة، وأقل  تقبلا Ɩƅراء واƗفƄار اƅجديدة، وأƊهم أƄثر ميلا إƅى اƅتوجهات
 .(1)"توجها ƅلقيم اƅتقليدية

اƄƗاديمية تأثيرها أشارت بعض اƅدراسات إƅى أن شباب اƅجامعة يرى بأن اƅخبرات 
أƄبر على اƅقيم، مƊها في اƅخبرات اƅغير اƄƗاديمية، فخبرة اƅحياة اƄƗاديمية خبرة 
متعددة اƅجواƊب واƗبعاد، باƅرغم من صعوبة اƅوقوف على سبب بعيƊه يƄون مسؤولا 
عن هذƋ اƅتغيرات في اƅتوجهات اƅقيمية ƅدى اƅطلاب، و هذا ما أƄدته اƄƅثير من 

 اƅتي توصلت إƅى أهمية دور اƅجامعة في خلق توجهات قيمية معيƊة.اƅدراسات و 

وهƊاك بعض اƅدراسات و اƅتي  ƅم تهمل عوامل أخرى أساسية في اƅحياة اƅجامعية ذات 
أثر هام في اƅتوجهات اƅقيمية ƅدى اƅطلاب، مƊها اƅمحتوى اƅمƊهجي، وأسلوب اƅتعليم، 

في قاعات  اƅتدريس، أو تعبير  و Ƅذا اƅتصريح اƅمباشر من اƅمدرسين عن قيمهم
 . (2)اƅمدرسين اƅعارض عن قيمهم في مواقف خارج Ɗطاق قاعة اƅدرس

اƅمƊظومة اƅقيمية ƅطلبة جامعة اƅيرموك، دراسة الارتباطات "و في دراسة بعƊوان 
عض اƅعوامل اƅمؤثرة فيها"، هدفت إƅى اƅتعرف أƄثر على مصدر مشترك اƅقاƊوƊية ƅب

بين قيم اƅطاƅب اƅجامعي وعدد من اƅمتغيرات اƅتي صƊفت في أربع مجالات هي: 
 اƅمجال اƅشخصي، اƗسري، اƅدراسي، اƅجامعي.

و خلص اƅباحثون إƅى Ɗتائج من هذƋ اƅدراسة حول علاقة اƅبيئة اƅجامعية بقيم اƅطلاب 
تؤثر فيها، بأƊه لا قدرة ƅلمƊاخ اƅجامعي على اƅتأثير في قيم اƅطلبة واتجاهاتهم  و Ƅيف

رغم اƅفترة اƅزمƊية اƅطويلة Ɗسبيا اƅتي يقضوƊها في اƅجامعة، ƅعدم توافر اƊƅشاطات 
 . (3)اƅمƊظمة اƅهادفة اƅتي تعƊى بتطوير قيم اƅطاƅب واتجاهاته

                                                           

1 -  Lehmann,I.J change in critical thinking, attitudes, and values from fresh man to 

senior years, journal of Educational psychology, p305/ 315, 1963. 
 .97، ص 1891، دار اƅمعارف، اƅقاهرة، اƃقيم اƃخاصة ƃدى اƃمبدعينحسين محي اƅدين،  - 2

، دراسة الارتباطات اƅقاƊوƊية ƅبعض اƅعوامل ية ƃطلبة جامعة اƃيرموكاƃمنظومة اƃقيماƅعمري خاƅد جرارات وƊشواتي،  - 3
 .77ص .1891، اƗولاƅيرموك، اƅعدد  أبحاثاƅمؤثرة فيها، مجلة 
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وفي هذا اƅعصر عصر اƅعوƅمة واƅمعلوماتية و اƅذي يموج باƅتغيرات اƅعاƅمية 
معات الإƊساƊية اƅمعاصرة، و اƗحداث اƅمتسارعة، واƅذي أثر بشƄل Ƅبير على اƅمجت

وثقافتها وأƊساقها اƅقيمية اƅسائدة، خلصت بعض اƅدراسات إƅى ذƅك اƅتأثير اƄƅبير اƅذي 
يمارسه اƊƅظام الإعلامي اƅعاƅمي، عبر الاƊترƊت واƅفضائيات ووسائل اƅميديا 
والاتصال، واƅتي تعمل بصورة مستمرة على تشƄيل Ɗظام تربوي ضوئي اƄƅتروƊي يعمل 

اƅعوƅمية اƅجديدة، واƅتي تصب في خدمة اƅمصاƅح اƅثقافية والاقتصادية  على تقرير اƅقيم
 .ƅ(1)لمؤسسات و اƅشرƄات اƅعاƅمية اƄƅبرى

على اƅجامعة، بما فيها اƅبيئة  ومن حيت الاƊعƄاسات اƅتي تترƄها هذƋ اƅتغيرات
اƅجامعية، فإن اƅبعض يذهب إƅى أن اƅمؤسسات اƅتعليمية اƅعربية أصبحت في Ƅثير 
من اƗحيان وسائل مسخ ƅلهوية اƅعربية الاسلامية، فمعظم اƅجامعات اƅعربية أصبحت 
تعطى ƅلتربية اƅعربية الإسلامية قدرا ضئيلا جدا، مقارƊة بما تخصصه ƅلƊظريات 

Ɨتغريبية، من حيت تاريخها، مؤسساتها، وقواعدها وروادها.واƅتربوية اƅمذاهب اƅار واƄف 

تقول إحدى اƅدراسات: " ƅيس بيƊƊا من يراهن بأن اƅجامعة اƅعربية  وفي هذا اƅسياق 
اƅمعاصرة هي استعارة ثقافية من اƅغرب، وقد صيغت على غرار جامعات اƅغرب بدءا 

اƅروب واƅقبعة  اƅبحث واƅتدريس واƊتهاء باƅطيلسان ومن اƅمƊاهج اƅدراسية، وطرائق 
 .(2)واƅوشاح

ويؤƄد اƅحوات أن مظاهر اƅطلاب في اƅجامعات اƅعربية أصبحت Ɗمطا أمريƄيا"، ومن  
Ɨان احد مصادر اƄ اƊييف هƄبتها بتƅعربية مطاƅجامعية اƅحياة اƅة في اƊمزمƅزمات ا

 .Ɗ(3)فسها مع اƅخصائص اƅثقافية اƅموروثة في اƅمجتمع اƅعربي

                                                           

، ص 2002، 111، مجلة شؤون عربية، اƅعدد عوƃمة اƃتربية اƃعربية بعد اƃحادي واƃعشرون من سيتمبروطفة على،  - 1
222. 

 .118ص  .1889، بيروت،212، مجلة اƅمستقبل اƅعربي، اƅعدد اƃجامعات اƃعربية و اƃثقافةرضا محمد جواد،  - 2

 .122ص  .2002، مƄتبة مدبوƅي، اƅقاهرة، 1، شجون اƅحاضر وغموض اƅمستقبل، طاƃعرب واƃعوƃمةحوات محمد،  - 3
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اƅشباب اƅجامعي مظاهرƋ وأسبابه"،  أجريت دراسة بعƊوان: "اƅتغير في Ɗسق اƅقيم ƅدى
اهتمت باƅتغير في Ɗسق اƅقيم ƅدى اƅشباب اƅجامعي، فتبين أن هƊاك اƄƅثير من اƅقيم 
والاتجاهات اƅسلبية اƅتي اƊتشرت بين اƅشباب اƅجامعي من أهمها اƅتدخين، الاختلاط 
اƅجƊسي والاهتمام اƅزائد باƅموضة، وهي تƄشف عن خلل واضح في مƊظومة قيم  
اƅشباب اƅجامعي، حيث حدث Ɗوع من اƅتخلي عن اƅعديد من اƅقيم الايجابية وتبƊي 

 .(1)بعض اƅقيم اƅسلبية، أو احتضاƊها

وبشƄل عام فإن ƅلجامعات واƅبيئة اƅجامعية خصوصا، تلعب اƅدور اƅرئيسي في تأسيس 
وغرس اƅقيم الاجتماعية و اƅثقافية اƅفاضلة في Ɗفوس شبابƊا اƅجامعي و توجيه 

يƄون غرس هذƋ اƅقيم، و عودتها إƅى حرم جامعاتƊا إلا من خلال وضع سلوƄياتهم، ولا 
برامج إرشادية مختصة تهتم بحل مشƄلات اƅشباب اƅجامعي وتلبية احتياجاتهم، يشارك 

 في تƊفيذها جميع أعضاء اƅمجتمع اƅجامعي ولاسيما اƗساتذة واƅطلاب.

 صراع اƃقيم داخل اƃوسط اƃجامعي رابعا:

حدة تزامƊا مع تزايد أهمية اƅمؤسسات اƅتربوية عموما،  اع اƅقيميتتزايد مشƄلة اƅصر 
واƅجامعات خصوصا، خصوصا في ظل اƅتغيرات اƅعاƅمية اƅمعاصرة، وما رافقها من 
تغيرات وتطورات متلاحقة وبشƄل متسارع، واƅتي من شأƊها زيادة  وتفاقم مشƄلات 

واƅمحلي اƊƅاجم عن ثورة  اƅشباب، بسبب اƅتشابك واƅتداخل و اƅتصادم بين اƅعاƅمي
الاتصالات والاƊفجار اƅمعرفي و الاƊفلات اƅمعلوماتي واƅطغيان اƅتقƊي اƅذي يتخطى 

 وحتى اƅتاريخية ƅلأمم واƅشعوب. اƅثقافية، اƅحدود اƅجغرافية و

إن  اƅجامعة عموما ƅيست بمعزل عن اƅقضايا و اƅمشƄلات الاجتماعية اƅراهƊة، 
ƅى اƅتمية إƊمƅمتميزة خصوصا تلك اƅمؤسسات اƅامية، باعتبارها إحدى اƊƅاطق اƊم

                                                           

اƅمؤتمر اƅسƊوي  إƅى، مظاهرƋ وأسبابه، بحث مقدم اƃتغير في اƃنسق اƃقيمي ƃدى اƃشباب اƃجامعيخليفة عبد اƅلطيف،  - 1
، 2009يوƅيو  22/29جامعي ثقافته وقيمه في عاƅم متغير"، اƅمƊعقد في اƅفترة : ''اƅشباب اƅاƗهليةاƅثاƊي بجامعة اƅزرقاء 

 .22ص  .، عماناƗردن
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ااƅفاعلة و اƅقادرة على توفير بدائل و خيارات عملية Ƅƅل إشƄاƅيات اƅشباب و اƅتي 
باستطاعتها Ƅذƅك اقتراح اƅحلول ƅما استعصى من اƅمشاƄل الاجتماعية، Ɗظرا ƅما تتمتع 

Ƌ اƅوظائف، سواء وظائفها به من قدرات فƄرية ومؤهلات عاƅية تمƊƄها من اƅقيام بهذ
اƅسياسية ممثلة باƅتدريس  واƅتعليم واƅبحث وخدمة اƅمجتمع، وغيرها من اƅوظائف، 

 . (1)ممثلة بتعزيز اƅثقافة وƊشرها واƅمحافظة على اƅتراث وƊقله من جيل إƅى أخر

Ƅما أن اƅجامعة أصبحت من اƗدوات اƅهامة ƅلتغيير الاجتماعي، باعتبار أن اƅتعليم 
أن اƅتعليم اƅجامعي أصبح يمثل جزءا أساسيا من مƄوƊات اƅمجتمع اƅمعاصر، فضلا 

وية عن اƅمؤسسات اƅتعليمية اƗخرى، اƅذي يساهم في تغيير اƅمƊظومة اƅثقافية واƅترب
 . واƅقيمية، وقد تعزز ذƅك بغزو اƅعوƅمة ƅجميع مƊاحي اƅحياة و مجالاتها

فان شيوع أي مظاهر سلبية ƅدى اƅشباب، وبروز اƅمشƄلات الاجتماعية واƗخلاقية 
يدل على مدى اƅقصور من جاƊب هذƋ اƅمؤسسة  ƄمشƄلة اƅصراع اƅقيمي وغيرها،

ƅشباب اƅيل حياة اƄعب دورها في تشƅ برى عنƄƅب اƊجواƅجامعي في مختلف ا
الاجتماعية واƅثقافية واƅفƄرية والاقتصادية واƅسياسية، فاƅجامعة ƅم تعط اƅقدر اƄƅافي من 
الاهتمام باƅجواƊب اƗخلاقية واƅتربوية عموما إƅى جاƊب عƊايتها بمستوى اƅطلاب 

 . (2)اƄƗاديمي واƅعلمي على

وذƄر سعيد علي إسماعيل في دراسته :"أن بعض الآباء يرون اƅحياة اƅجامعية باƊƅسبة 
ƗبƊائهم تقتصر على مجرد اƅوجود باƅجامعة دون اƅتفاعل، وأن هؤلاء اƗبƊاء ƅم يتغيروا 

هم ــــــــامعة، وأن اƅعبء اƄƗبر يقع على الآباء ƅتوجيه أبƊائإلا قليلا Ɗتيجة لاƊتمائهم ƅلج
أثƊاء هذƋ اƅمرحلة اƅهامة من اƊƅمو Ɗتيجة قلة تفاعل أعضاء هيئة اƅتدريس،  إرشادهم و

                                                           

 .1889، اƗردن، عمان، ، دراسة حاƅة، اƅمƄتبة اƅوطƊيةاƃصراع اƃقيمي ƃدى اƃشباب اƃجامعي اƃعربياƅسرحان محمود،  -1
 .92ص 

، ص 1899، اƅدار اƅتوƊسية ƅلƊشر و اƅتوزيع، توƊس، الإسلاميƃم نحو تجديد اƃبناء اƃتربوي في اƃعا، اƅجماƅي محمد - 2
121. 
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وعدم جدية برامج اƅرعاية الاجتماعية واƊƗشطة اƅثقافية أو اƊتظامها واƅعزوف عن 
ل إن Ɗسبة من الآباء ƄاƊوا يƊصحون أبƊائهم الاشتراك في أƊشطة الاتحادات اƅطلابية، ب

بالابتعاد عن الاتحادات اƅطلابية، مخافة الاƊحراف في أƊشطة غير ملائمة، أو خشية 
 .(1)الاƊحراف اƅسياسي أو اƅسلوƄي

عما تسهم به اƅجامعة و اƅبيئة  وƄأمثلة على، يقول و قد ضرب فخرو بعض اƗمثلة
أن اƄƅلام عن جامعة : "فيقول اƅتƊاقضات  ƅدى اƅشباب اƅجامعي اƅجامعية في إشاعة

تدعم ثقافة اƅسلام ƅشعوب مسلوبة اƗرض واƅحرية والإرادة Ƅاƅشعب اƅفلسطيƊي مثلا 
Ƅƅمور وأن ضرورة اƗطاق طبائع اƊ ة، مما يجعله خارجƅعداƅسلام على اƅلام هو تقديم ا

عن وقف هجرة اƅعقول في اƅعاƅم اƅثاƅث إƅى اƅعاƅم اƅمتقدم في ظل اƅقهر والاستبداد 
واƅتحƄم في أرزاق اƅعباد، وضمائرهم اƅممارس في ذƅك اƅعاƅم اƅثاƅث، هو Ɗوع من اƅقهر 

 .(2)"الإضافي ƅلضحايا والاƊحياز ƅلجلادين

ما جاء في هذا اƅسياق تؤƄدƋ دراسة محيا زيتون: "اƅتجارة باƅتعليم في اƅوطن اƅعربي: 
الإشƄاƅيات و اƅمخاطر و اƅرؤية اƅمستقبلية"، فتقول: "أصبح ثابتا في عقول اƅمسؤوƅين 
في اƅولايات اƅمتحدة اƗمريƄية و اƅغرب بعد عدة اƄƊسارات عسƄرية أن ما لا تستطيع 

ƅعسƄرية تغييرƋ، يمƄن أن يتغير من خلال اƅقوة اƊƅاعمة، و على اƅسياسة أو اƅقوة ا
 .(3)رأسها اƅتعليم"

معظم اƗقطار اƅعربية يƄرس  يؤƄد محمد عابد اƅجابري أن Ɗظام اƅتعليم اƅجامعي في
ظاهرتي الازدواجية والاƊفصام في اƅشخصية اƅثقافية بسبب تطبيقه ƅلƊماذج اƅتربوية 

 . (4)اƅمتƊاقضة

                                                           

 .19، ص مرجع سابق ،اƃحياة اƃجامعية في مصر على سعيد اسماعيل، - 1

 .12، صمرجع سابق متطلبات اƃتعليم اƃعاƃي،فخرو علي،  - 2

مرƄز دراسات اƅوحدة ، اƃتجارة باƃتعليم في اƃوطن اƃعربي: الإشƂاƃيات و اƃمخاطر و اƃرؤية اƃمستقبليةمحيا زيتون،  -  3
   .11اƅعربية، ص 

 .119، ص1889، مرƄز دراسات اƅوحدة اƅعربية، بيروت، إشƂاƃيات اƃفƂر اƃعربي اƃمعاصرمحمد عابد اƅجابري،  - 4
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اƅلغة اƅعربية، Ƅأداة ƅلتدريس اƅعلوم، رغم أن  فاƅجامعات اƅعربية تستبعد من جهة أخرى
قواƊين غاƅبيتها تƊص على أن ƅغة اƅتدريس اƅرسمية واƗوƅى فيها هي اƅلغة اƅعربية، 
وأƊه يجوز في اƅحالات اƅخاصة استخدام غيرها من اƅلغات وƄƅن ما يتم في Ƅثير من 

ƅغاء اƅقاعدة  .(1)اƗحيان، هو تطبيق الاستثƊاء وا 

ƅغة ƅلتدريس، قد تضع عن استخدام اƅلغات اƗجƊبية  إن اƅمخاطر واƅسلبيات اƊƅاجمة
ية والاجتماعية اƅمتعددة، بسبب اƅجماعات في معرض اƅمشƄلات اƊƅفساƗفراد و 

الاƊفصام اƅلغوي والازدواج اƅثقافي اƅذي تسببه، Ƅما أƊها تساهم في دعم اƅتبعية اƅثقافية 
واƅحضارية ƅلغرب وتهديد اƅهوية اƅوطƊية و اƅعربية و باƅتاƅي تشƄل خطرا على 

 الاستقلال اƅقومي.

ش في الآوƊة اƗخيرة حاƅة شبابƊا اƅجامعي يعي يضيف خليفة في هذا الإطار أن معظم
من اƅتƊاقض لا مثيل ƅها وحاƅة صراع بين قيمه وأهدافه اƅخاصة وبين قيم وأهداف 
 اƅمجتمع اƅذي يعيش في إطارƋ، فقد سادت اƅقيم اƅمادية، واƅسلبية واƅلامبالاة و

اƅلامعيارية وضعف اƅموجهات اƅسلوƄية واƅفƄرية وعدم اƅجدية، وعدم اƅصدق واƗماƊة 
ƅل ما هو مستورد أو غربيفي اƄƅ هƅوأفعا ƋارƄياته وأفƄتبعية في سلوƅ(2)تعامل وا. 

يرى اƅباحث أن اƅمسؤوƅية اƅملقاة على عاتق اƅتربية اƅجامعية و اƅتي تتم في سياق 
وƅية عظيمة، وƅعل شيوع مثل هذƋ اƅوضعية في حياة أو عن طريقها مسؤ  اƅجامعة

اƗوساط اƅشبابية داخل اƅجامعة واƅحي اƅجامعي يؤدي إƅى إحساسهم باƅصراعات 
اƅقيمية ƊƄتيجة Ƅƅل ذƅك، بسبب اƅتباين واƅتƊاقص بين ما هو موجود داخل اƅجامعة 

ى على وخارجها بين اƅواقع واƅطموح، وعلى ضوء ما سبق Ƅذƅك فإن اƅعبء اƅملق
اƅجامعات فيما يتعلق بهموم اƅشباب اƅجامعي ومشƄلاته وقضاياƋ خصوصا اƅجاƊب 

                                                           

، 21، اƅمجلة اƅعربية ƅلتربية، اƅمجلد اƃتغريب اƃثقافي وانعƂاساته اƃتربوية واƃتعليمية في اƃوطن اƃعربييد، اƅسورطي يز  - 1
 .29ص  .2001اƅعدد اƗول، اƄƅويت، 

 .82، ص مرجع سابق  اƃتغير في اƃنسق اƃقيمي ƃدى اƃشباب اƃجامعي، خليفة عبد اƅلطيف، - 2
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اƅقيمي عبء Ƅبير، ولاسيما في ضوء تزايد موجات اƅعوƅمة اƅثقافية اƅتي  اƅثقافي و
تستهدف اƅهوية اƅثقافية ƅلشباب باƅدرجة اƗوƅى. فعلى اƅجامعات أن تراجع فلسفتها 

تقبلية، ƅمواجهة اƅتغيرات اƅمتسارعة. وباƅتاƅي اƅعمل وتبلورها وتصوغها في روئ مس
على رعاية اƅشباب، لاسيما وأن هذƋ اƅفئة تعتبر من أƄثر اƅفئات اƅعمرية تقبلا Ƅƅل ما 

عدادهم ƅمواجهة أي طارئ.  هو جديد، وباƅتاƅي فان هذا اƅوضع يستدعي تربيتهم وا 

اƅعربية وجود أƊظمة حƄم  تضيف محيا: "تتطلب اƅتحولات اƅجذرية في أƊظمة اƅتعليم
 Ƌتعليم أو في غيرƅعربي في مجال اƅوطن اƅتي يواجهها اƅحقيقية اƅمخاطر اƅرشيدة تعي ا

 .(1)من اƅمجالات"

ت بمعزل عن إطار اƅصراعات الاجتماعية أو اƅقيمية، إن اƅبيئة اƅجامعية ƅيس 
فاƅجامعة  تمثل اƅمجتمع اƅذي يضم اƅطلبة بالإضافة إƅى هيئة اƅتدريس و الإداريين و 
اƅعمال ...إƅخ، و هو بمثابة اƅبوتقة اƅتي تƊصهر فيه و تتƄون شخصيات اƅطلبة، و 

في Ɗفوسهم  -حتما –رك تتحدد فيه اتجاهاتهم، و تƊمو داخله قيمهم، و باƅتاƅي ستت
في اƅمجتمع أوعاƅم اƅعمل طوال حياتهم، مما  ووجداƊهم مشاعر تعيش معهم و تدوم

أن اƅجامعة هي إحدى أدوات اƅمجتمع اƅفاعلة، باعتبارها وسيلة من وسائل اƗمة  يعƊي
في بƊاء الإƊسان و تƄويƊه، وباƅتاƅي فجامعاتƊا مطاƅبة ƅلقيام بدورها في بƊاء مƊظومة 

ƅتمƄيƊه من مواƄبة اƅتغيرات اƅسريعة واƅمتلاحقة في Ƅافة اƅمجالات  يم ƅدى طلابهااƅق
الاجتماعية واƅثقافية و اƅفƄرية والاقتصادية واƅسياسية وحتى اƅديƊية ƅيƄون قادرا على 
مواجهة اƅتحديات و مجابهة اƅصعاب بإيجاد اƅحلول اƅمƊاسبة و اƅسريعة اƊƅاجعة 

 .واجههم باƅضرورةƅمشاƄل اجتماعية Ƅثيرة ست
 
 
 

                                                           

، مرجع سابق ،-الإشƂاƃيات و اƃمخاطر و اƃرؤية اƃمستقبلية -اƃتجارة باƃتعليم في اƃوطن اƃعربي  محيا زيتون، -  1
 . 22ص
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 اƃحراك اƃبيداغوجيو نتقاء اƃطلبة ƃلتخصصات ا سا:خام

 اƊتقاء اƅطلبة:  -1

اƄƅافية ƅجميع اƅمترشحين  من غير اƅممƄن بل و من اƅطبيعي ألا تتوفر اƅفرص
اƅراغبين في الاƅتحاق باƅجامعات، و لا تستثƊى أي دوƅة من اƅدول في هذƋ اƅحاƅة، 

ƅمسؤوƅك أن اƅى ذƅد من أن جميع  ضف إƄتأƅجامعة يريدون اƅقائمين على اƅين ا
عاب ما يتلقوƊه و ياƅطلبة اƅذين سيلتحقون ƅلدراسة بها  مؤهلون و ƅديهم الاستعداد لاست

إدراك ما يدرسوƊه و فهم ما يتعلموƊه، و ƅذƅك فإن Ƅƅل مؤسسة جامعية أو معهد من 
، ومن اƅمسلم به من هذƋ اƅمعاهد متطلبات خاصة ƅقبول اƅطلاب اƅمتقدمين إƅيها

و Ɗيل شهادة اƅبƄاƅوريا و اƅتي تعد اƊƅقطة  اƅتتويج اƅمتطلبات مطلب مشترك و هو
اƗوƅى: مرحلة اƅتعليم اƅثاƊوي و  مرحلتين هامتين في حياة اƅطلاب، اƅفاصلة بين

اة اƅثاƊية: مرحلة اƅتعليم اƅعاƅي، هذƋ اƅشهادة اƅمتوج بها حاملها تعتبر Ɗقلة Ɗوعية في حي
اƅطلاب، إذ و بمجرد Ɗيلها يصبح صاحبها على أعتاب اƅجامعة، ƅيدخل في مرحلة 
أخرى مختلفة من اƅتعليم، و بƊظام تدريس مختلف و قواƊين داخلية مختلفة، ويصبح 
من اƅضروري اƅتأƄد أƊهم درسوا مقررات متعددة في اƅرياضيات و اƗدب و في اƅلغات 

ƅتاريخ...إƅعلوم و اƅبية و اƊوية الاجƊثاƅمدرسة اƅمقررات في اƅى اختلاف اƅظرا إƊ خ، و
و من يدرسون في اƅقسم اƅعلمي، فإƊه غاƅبا ما يتم  بين من يدرسون في اƅقسم اƗدبي

إرشاد اƅطلبة في اƅمدرسة اƅثاƊوية، ƅلƊظر في اƅمستقبل إƅى Ɗوع اƅدراسات اƅعليا 
ƅوفاء باƅتي يرغبون متابعتها، حتى يستطيعوا اƅشخصية اƅلقبول في اƅ خاصةƅمتطلبات ا

 .(1)تخصص جامعي معين
 
 

                                                           

 21مرجع سابق، ص  ،-الإشƂاƃيات و اƃمخاطر و اƃرؤية اƃمستقبلية -اƃتجارة باƃتعليم في اƃوطن اƃعربي محيا زيتون،  - 1
 بتصرف.
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 : اƅعملية اƅبيداغوجية  -2

اƅمحاضرة  إن أƄثر طرق اƅتدريس اƊتشارا في Ƅل اƅجامعات و عبر Ƅافة  اƅدول طريقة
 .و اƅتي لا يصحبها استخدام اƅوسائل الإيضاحية

 Ƌدراسية أحد هذƅحلقات اƅجامعة، حيث تعتبر اƅتلقي في اƅتدريس و اƅال اƄتتعدد أش
و في هذا اƅشƄل تدور اƅمƊاقشة بين مجموعة من اƅطلبة و اƅمدرس، حيث  اƗشƄال،

اƅفهم، إذ يقف اƅمحاضر في تعتبر هذƋ اƅطريقة من أƊجع اƅطرق اƅمساعدة على اƅتعلم و 
مقدمة اƅفصل مواجها  اƅطلبة، ومتƄلما بصوت عال باستمرار، أو يقرا من مذƄرات 
وأحياƊا يستعمل اƄƅتابة على اƅسبورة، ويتوقع اƅمحاضر من اƅطلبة تلقف Ƅل ما يلقيه 

شيوع استخدام  عليهم و Ƅذا Ƅتابة اƅمحاضرات واƅمذƄرات وتلخيص اƅدروس، و لا يعود
Ɗما يعزى إƅى سهوƅة استخدامها وارتباطها بتقاƅيد أسلو  ب اƅمحاضرة إƅى فعاƅيتها وا 

اƅتعليم اƅجامعى اƅموروثة، حيث أن Ƅل جيل من اƅمحاضرين يميل إƅى اƅتدريس 
 باƅطريقة اƅتى تعلم بها  اƅمحاضرات.

Ƅما تلعب اƅمƄتبة دورا مهما في استيعاب اƅطلبة بما توفرƋ من اƄƅتب في شتى 
ت هذƋ اƅدراسة اƅخاصة و اƅتي تعتبر جزءا لا يقل أهمية عن اƅمحاضرات، اƅتخصصا

و في معظم اƅمƊاهج اƅجامعية، يقوم اƅطلبة بالاجتهاد في اƅتحصيل و اƅمواظبة على 
اƅمطاƅعة و إعداد اƅبحوث اƅمطلوبة، أو قراءة اƄƅتب اƅمختلفة في اƅتخصصات 

 ƅه اƅرغبة في ذƅك. اƅمختلفة ƅمن أراد إثراء رصيدƋ اƅمعرفي و ƄاƊت

أسلوب اƅمحاضرة اƅتقليدية،  على حاول اƅمحاضرون إجراء تعديل و إضافة تحسين
بحيث تم تطبيق أساƅيب جديدة في اƅعصور اƅحديثة، فاستخدموا طرقا جديدة جعلت 
اƅطلبة أƄثر تفاعلا و Ɗشاطا و أقل سلبية و متفاعلين محاورين بدلا من ƄوƊهم 

اƗدوات الإيضاحية و اƅتي من شأƊها أن تسهيل عملية مستمعين فحسب، ومن بين 
فهم و استيعاب محتوى اƅمحاضرة ما يلي: اƅجداول، أجهزة اƅعرض، اƅشرائح واƗفلام، 



 الفصل الخامس                                                                                 المؤسسة الجامعية
 

198 
 

أشرطة اƅفيديو واƅحواسيب، اƅمƊاقشات و اƊƅدوات، فمثلا تعتمد اƊƅدوات في اƅغاƅب 
ءات مختارة، أو اƊƅقاش فيما على قرا ƅتهيئة اƅفرص ƅلطلبة ƅتبادل الآراء مع اƅمحاضرين

الإرشاد، إذ يتوƅى فيه Ƅل عضو من   بيƊهم، بيƊما تعتمد اƄƅثير من اƅجامعات Ɗظام
هيئة اƅتدريس مساعدة اƅطلاب في اختيار اƅمقررات اƅمƊاسبة ومتابعة مدى تقدمهم في 

 اƅمواضيع اƅتي يتƊاوƅوƊها Ƅرسائل و مذƄرات ƅلتخرج.

 عربياƃجامعات في اƃوطن اƃ ا:سادس

، 1809أƊشئت اƅجامعة اƅمصرية Ƅأوƅى اƅجامعات اƅحديثة في اƅوطن اƅعربي عام      
بما يعرف اƅيوم  1808وƄاƊت جامعة أهلية، ثم أƊشئت اƅجامعة اƅجزائرية عام 

، وأƊشئت جامعة 1928وان Ƅان قد صدر مرسوم بتأسيسها عام  -2-باƅجامعة رقم 
، أما جامعة اƅخرطوم فقد ƄاƊت 1810 و جامعة عين شمس 1892عام  الإسƊƄدرية

وسميت بجامعة اƅخرطوم عقب  Ɗ1802واتها Ƅلية "غوردون" اƅتي أƊشئت عام 
، وفي ذات اƅعام افتتحت اƅجامعة اƅليبية، أما اƅمملƄة اƅعربية 1817الاستقلال عام 

 .1812اƅسعودية فأقدم جامعاتها جامعة اƅملك سعود اƅتي  أƊشئت عام 

وƄاƊت من قبل تعتمد على اƅجامعة الامريƄية  1811جامعتها عام  وفي ƅبƊان تأسست
. وتتابع مƊذ أوائل ستيƊات 1819، و أƊشئت جامعة بغداد عام 1820اƅتي أƊشئت عام 

تأسيس اƅجامعات في اƅوطن اƅعربي، فظهرت جامعة اƄƅويت واƅجامعة  20اƅقرن 
ن ــــــــواƅمغرب واƅبحري اƗردƊية في عمان وصƊعاء في اƅيمن وجامعات أخرى في توƊس

جامعة، ففي اƅجزائر  110وغيرها،حتى بلغت اƅجامعات اƅعربية أƄثر من  الإمارات و
في  إƅى اƅمراƄز اƅجامعية. و جامعة بالإضافة 20وحدها يفوق عدد اƅجامعات بها 

جامعات 01جامعات وفي اƗردن 2جامعة واƅمملƄة اƅعربية اƅسعودية  11مصر 
جامعة  21ات أهلية وبلغ عدد اƅجامعات في اƅسودان أƄثر من جامع 08حƄومية و
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مليون طاƅب عربي وأجƊبي  1ويتخرج في هذƋ اƅجامعات في جميع اƅتخصصات Ɗحوا 
 Ƅل سƊة.

ويقوم باƅتدريس في هذƋ اƅجامعات أساتذة عرب مؤهلون تأهيلا علميا عاƅيا، وتحرص 
عتمادات اƅماƅية ، يلزمها من الإوزارات اƅتعليم اƅعاƅي على تمويل اƅجامعات بƄل ما 

 رات وــــؤتمماƅتجارب واƅبحوث وعقد اƅ إجراء حتى تتمƄن من تزويد مƄتباتها ومعاƅمها و

الاتفاق على مختلف اƊƗشطة اƅطلابية وبƊاء اƅمدن  لات، وإصدار اƄƅتب واƅمج
 اƗساتذة.   Ƅذا اƅطاƅبات و اƅطلبة و سƄاناƅجامعية لإ

 ئريةاƃجامعة اƃجزا ا:سابع

 :ƅمحة تاريخية عن اƅتعليم في اƅجزائر -1

اƅمؤسسة اƅجامعية باعتبارها آخر حلقة في اƅمƊظومة  إƅىƊتعرض في هذا اƅفصل 
و تزويدƋ بقدرات و خبرات  الإƊسانبƊاء  إƅى  اتهفي غايا  دفتهاƅتعليمية، و اƅتي 

ل عن ƅيغدو قادرا على تحريك ذاته و محيطه، Ƅƅن هذƋ اƅمؤسسة لا تعمل بمعز 
اƅجامعة اƅجزائرية في خلفيتها  إƅىتمع بل هي Ɗتاجه، ƅذƅك Ɗحاول أن Ɗتطرق لمجا

ها. Ƅما قها في ظل اƅمشاƄل اƅتي تتعرض ƅتحقي إƅىاƅتي تسعى  أهدافها اƅتاريخية و
تعتبر اƅجامعة بمثابة مصƊع لإƊتاج اƅمعارف اƅتي تستخدم في تحقيق اƗهداف اƅتربوية 

 و ، ƅما توفرƋ من معطيات معرفية باƅمحيط اƅذي يتƊامىتمعية على حد سواءلمجوا
 في جميع مƊاحي اƅحياة.  ةمذهلصورة ب يتطور

صبح صورة تƊتمي إƅيه فتتمع اƅذي لمجا من انهƅذƅك تستمد اƅمؤسسة اƅجامعية Ƅيا
ا ƅهذا Ɗحاول في تطرقƊا ƅلجامعة بهعاƄسة Ɨهدافه وغاياته وأوضاعه اƅتي تمر 

ي ساهمت في طور اƅتاريخي اƅذي مرت به، وما هي أهم اƅعوامل اƅتاƅجزائرية معرفة اƅت
تشƄيل مبادئها وأهدافها وصولا إƅى أهم اƅمشاƄل اƅتي تعترض طريقها في عملية 

 اƅتƄوين.
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 أثƊاء فترة الاستعمار: -أ

وهذا بموجب  1911تعود اƅجذور اƗوƅى Ɗƅشأة اƅتعليم اƅجامعي في اƅجزائر إƅى سƊة 
عƊدما أƊشئت اƅمدرسة اƅتحضيرية ƅلطب و اƅصيدƅة اƅتي Ƅان  1912 أوت 9اƅمرسوم 

يلقي فيها أطباء عسƄريون دروسا في اƅفيزيوƅوجيا وعلم اƅتشريح، ثم ƅيتطور بعد ذƅك 
م اƅذي بموجبه Ɗشأت أربع مدارس Ƅبرى وهي اƅطب  1928ديسمبر  Ɗ20تيجة قاƊون 

ƅشأة اƊ حقوق، إلا أنƅعلوم، الآداب اƅة، اƅصيدƅة واƊم يتم إلا سƅ جزائريةƅجامعة ا
، غير أن هذا اƊƅوع من اƅتعليم ظل وثيق اƅصلة (1)ديسمبر 10بموجب قاƊون  1808

وع الاستعماري في صبغته الاستعمارية، فمن خلال مسيرة اƅتعليم والارتباط باƅمشر 
الاستعماري في اƅجزائر تظهر هذƋ اƅصبغة ƄوƊه ƅم يشمل Ƅل اƅمستويات اƅتعليمية 

اƅتحاق بعض اƅطلبة واƅتلاميذ من أبƊاء اƗعيان  "رغم: وƄل اƅفئات اƅشعبية، ƊƗه
، فإن عددهم ظل جد محدود  1921اƅجزائريين باƅمدرسة اƅفرƊسية مبƄرا، أي قبل 

وظل اƅتدرج إƅى اƅتعليم اƅثاƊوي يعد من اƅغايات اƅمستحيلة اƅمƊال تقريبا، وذƅك إƅى 
ر ــــــحين استقبلت ما يعرف باƅمدارس اƅمزدوجة اƅتعليم في Ƅل من اƅجزائ 1920غاية 

ظلت تلميذا من أبƊاء اƗهاƅي عƄس اƅثاƊويات اƅفرƊسية اƅتي  721قسƊطيƊة حواƅي  و
 .(2)"في وجه أبƊاء اƗهاƅي  موصدة

أما عن اƅتعليم اƅجامعي فقد ظل موصدا أمام اƅجزائريين، رغم تلك اƅزيادة اƅمحتشمة 
لة Ɗتيجة اƅممارسة الاستعمارية، اتجاƋ اƗهاƅي باƅتفرقة اƅتي ظلت تتأرجح ƅسƊوات طوي

واƅتصفية، فقد تميزت هذƋ اƅتفرقة في إƊشاء Ɗوعان من اƅتعليم "فاƅتعليم اƗول Ƅان يقوم 
على ما يطابق تماما ƅما Ƅان يجري في اƅمتروبول، بيƊما Ƅان يقوم اƅتعليم اƅثاƊي 

                                                           

ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية اƅجزائر  ،دƃيل اƃجامعة اƃجزائرية ƃلمدرسين و اƃطلاب وزارة اƅتعليم اƅعاƅي و اƅبحث اƅعلمي، - 1
 .12،11، ص 1899-1898

2 - Guy (perville)- les etudiants algeriens des universites francaises de (1880-

1962).edition cnrs- paris 1984,p18. 
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أما عن اƅتوجيه فإن  .(1)م"تهضيااƅموجه ƅلأهاƅي على خدمة أغراض اƅمعمرين ومقت
اƅتلميذ لا يمƊƄه اƅوصول إƅى اƅبƄاƅوريا واƅجامعة، إلا إذا أخضع ملفه اƅعائلي إƅى 

اƗول يؤدي عموما فحص دقيق من قبل اƅسلطات الاستعمارية آƊذاك، ƅذƅك فاƅتعليم 
تأطيرƋ، بيƊما  تمع ولمجإƅى اƅجامعة ومن بعدها إƅى ممارسة أعمال تقوم على قيادة ا

Ƅان يعد اƅتعليم اƅثاƊي اƅقصير اƅمدى ƅمهن يدوية لا تسمح بالارتقاء، ƅذƅك Ƅان عدد 
اƅطلبة اƅجزائريين اƅذين اƊضموا إƅى اƅجامعة اƅفرƊسية قليلو اƅعدد، متمرƄزين في بعض 

ƅفروع Ƅاƅطب واƅصيدƅة واƅحقوق واƅعلوم واƗدب، فتميز هذا اƊƅوع من اƅتعليم بتململ ا
شديد وعدم الاستقرار على وضعية ثابتة ويتضح ذƅك من خلال الإحصائيات اƅرسمية، 

م تراجع في  1819طاƅبا سƊة  90فبعد أن وصل عدد اƅطلبة في اƅجامعة اƅجزائرية 
 12ى ƅبا، وتواصل هذا اƊƅقصان إƅى أن وصل إƅطا 18إƅى  1811اƅعام اƅذي يليه 

وصلت  1811، إلا أƊه سجلت زيادة محسوسة ƅعدد اƅطلبة في سƊة 1819طاƅبا سƊة 
و  1891طاƅبا سƊة  170طاƅبا، وما فتئت تزداد شيئا فشيئا إƅى أن وصلت  110إƅى 
 .(2)طاƅبا 1122إƅى  1870وأخيرا ƅتصل في سƊة  1819طاƅبا سƊة  198

   بعد الاستقلال: -ب

مار عالاستفجسيما،  اƅبلاءإرث اƅجزائر من اƅخراب عظيما و من Ƅان ƅقد          
على اƅمستوى  الاقتصادي سواء ، من اƅتخلفترƄة Ƅبيرة  خلف وراءƋاƅفرƊسي ƅلجزائر 

من أوƅويات ƅقد Ƅان و اƅتƊموي و في جميع اƅمجالات، و أو اƅثقافي أو الاجتماعي أ
، Ɗظرا ƅما يحتله من مƄاƊة تدمير و تحطيم اƅتعليم بطبيعة اƅحالاƅغاشم ذƅك اƅمستعمر 

و أهمية باƅغة في تقدم و تطور اƗمم، و ƅما Ƅان تخلف اƅجزائريين و عزƅهم عن رƄب 
اƅتقدم و الازدهار من أسمى أهدافه، و ما قلة اƅمتعلمين اƅجزائريين وƊقص الإطارات 

لى هذا اƅهدف الاستعماري اƅبغيض، و بما أن اƅتعليم Ƅان مقتصرا على إلا دƅيل ع
                                                           

1 - les etudiants algeriens des universites francaises -)Guy (perville ،  ،29صمرجع سابق. 

 .Ɗ20-21فسه، ص،ص اƅمرجع  -2
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Ɗقائمة قليلة جدا عƅظيماته اƊله و تƄت هياƊاƄ معمرين فحسب، فقدƅاء اƊما غادر دأب
اƅمحتل أرض اƅجزائر، فلم تƄن بطبيعة اƅحال قادرة على استيعاب اƄƅم اƅهائل من أبƊاء 

 عرفة. اƅشعب اƅتواقين إƅى تلقي اƅعلم و اƅم

اƅملائمة ƅتƄوين )اƅظروف اƅجديدة، "ƅهذا Ƅان لابد من إيجاد حل يتماشى مع متطلبات 
وتعليم الآلاف من اƗطفال اƅمتعطشين إƅى اƅتعليم في ظل اƅظروف اƅسياسية 

م هذا اƅوضع وسعيا مƊها ƅلخروج من هذا اƅمأزق عمدت اƅجزائر إƅى و أما .(1)اƅجديدة"
فمن حيث اƅهياƄل  ،رƋ وفقا ƅمتطلبات اƅتƊمية اƅشاملةياƊƅهوض باƅتعليم اƅجامعي وتطو 

ستقلال هي جامعة وهران عام ا اƅجزائر بعد الاته"أول جامعة أƊشأ :واƅتƊظيمات فإن
 . (2)م"7991 م، ثم جامعة قسƊطيƊة عام1877

خاصة بعد اƅقطيعة اƅتي وضعتها اƅجزائر Ɗتيجة  اƅجامعات ثم بعدها ازداد عدد
اƅتƊاقضات اƅصارخة اƅتي عرفتها اƅجامعة اƅجزائرية بسبب ممارستها ƅلƊشاط ضمن 

 ،م1821جاء الإصلاح اƅجامعي في سƊة ƅواقع اƅمعاش، أطر موروثة بعيدة عن ا
ا بهخاصيات اƅمرحلة اƅتي تمر  و اشىƅيضع قطيعة مع أساƅيب اƅتƄوين اƅتي لا تم

 01من داد عدد مؤسسات اƅتعليم اƅجامعي اƅبلاد، وتبعا ƅهذƋ اƅسياسة اƅتعليمية فقد از 
مراƄز جامعية  فضلا عن ثماƊية ،جامعات 07إƅى  1822 -1821جامعات قبل عام 

أخرى، حيث تمثلت اƅجامعات في Ƅل من جامعة اƅجزائر وجامعة وهران وجامعة 
قسƊطيƊة وجامعة باب اƅزوار وجامعة عƊابة وجامعة اƅعلوم واƅتƊƄوƅوجيا بوهران، أما 

 باتƊة و اƅمراƄز اƅجامعية فقد ƄاƊت من Ɗصيب بعض اƅمدن وهي تلمسان واƅبليدة و

تيارت، وهذا تحديدا وفق اƅتƊمية  مستغاƊم و بلعباس و سيدي سطيف و تيزي وزو و
فمƊذ  اƅوطن،اƅشاملة ƅسياسة اƅتوازن اƅجهوي اƅتي تفرض Ɗشر اƅجامعات في Ƅل ربوع 

                                                           

 .11، ص 1881ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية،اƅجزائر،  ،اتهاƃتربية و متطلبابوفلجة غياث،   -1

 .112، ص 1880، اƅجزائر، 2، ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية، طأصول اƃتربية و اƃتعليمرابح ترƄي،  - 2
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عادة تƊظيمها في  1821عام  وتماشيا مع اƗهداف اƅجديدة شرع في تغيير اƄƅليات وا 
 صورة معاهد تقوم Ƅل مƊها على اƅمبادئ اƅتاƅية:

 معهد في ميدان علمي أو تقƊي محدد. تخصص Ƅل -

 الاستقلال اƅماƅي والإداري Ƅƅل معهد. -

 .مساهمة اƅمدرسين بفعاƅية أƄثر ƅتسيير اƅمعهد -

علما أن بعد هذƋ اƅمرحلة أصبح اƅتعليم اƅجامعي أو اƅعاƅي يمƄن أن يتم ضمن عدة 
اƅعليا، Ƅƅن  أƊواع من اƅمؤسسات ƊذƄر مƊها اƅجامعات واƄƅليات واƅمعاهد واƅمدارس

اƅجامعة تبقى اƊƅمط اƄƗثر اƊتش ارا واعتبارا، حيث Ɗجد في اƄƅثير من اƗحيان 
اƅمعاهد واƄƅليات واƅمدارس اƅعليا تابعين إداريا وعلميا إƅى سلطة اƅجامعة، وهذا ما ميز 
اƅتعليم اƅجامعي أو اƅعاƅي في اƅجزائر بعد هذƋ اƅفترة أي اƅسبعيƊات باƅتƊوع من حيث 

خضاعه إƅى وزارة خاصة به سميت بوزارة اƅتعليم اƅعاƅي واƅبحث اƅعلمي، مع طبيعت ه وا 
اƅعلم أن عدد هذƋ اƅمؤسسات تجاوز اƅخمسين حاƅيا، وتجدر الإشارة إƅى أƊه Ƅان يوجد 

مؤسسة تعليم عاƅي فقط، بمعƊى أƊه تم إحداث خلال اƅعقدين  11م  1891قبل سƊة 
 .(1)مؤسسة أخرى 90اƗخيرين أƄثر من 

 أما فيما يخص عدد اƅمسجلين بعد الاستقلال فقد شهد اƅعام اƅدراسي اƗول
سياسة  إƅى و إƊما يعود ذƅك ،طاƅبا وطاƅبة 2221عدد اƅمسجلين  1872/1871

الإقصاء الاستعمارية اƅتي ƄاƊت تمارس في اƅتعليم اƅثاƊوي اتجاƋ اƅجزائريين أما في 
طاƅبا وطاƅبة، وهذا  2929 :فقد شهد تطورا محسوسا بـ 1877/1872اƅعام اƅدراسي 

يه فقد سجل اƅفرق بين عدد اƅمسجلين فيما يخص قبل بداية سياسة اƅتƊمية اƅشاملة وعل
أي شهدت هذƋ  ،مقعدا 17197ب  1820/1821و  1872/1871اƅدخول اƅجامعي 

و Ɗتيجة تحقيق سياسة اƅتوازن اƅجهوي في ميدان  -اƅمرحلة ارتفاعا في عدد اƅطلبة 
                                                           

، مجلة اƅعلوم ، تأملات حول تطور اƃتعليم اƃعاƃي في اƃوطن اƃعربي و مدى مساهمته في عملية اƃتنميةمحمود  بوسƊة  -1
 .8-9، ص ص 2000، جوان 11، مƊشورات جامعة مƊتوري، قسƊطيƊة، اƅعدد الإƊساƊية
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توجب Ɗشر اƅتعليم اƅعاƅي واƅبحث اƅعلمي وƄذا تطبيقها ƅسياسة ديمقراطية اƅتعليم واƅتي 
يصاƅها إƅى مختلف اƅمƊاطق وعليه فقد وصلت اƅزيادة في عدد اƅمƊاصب  ،اƅجامعات وا 

 إƅى 1820/1821مابين  و خاصة اƅفترة اƅممتدة اƅثماƊيƊياتفي  اƅبيداغوجية
، Ƅما تواصلت هذƋ اƅزيادة في الارتفاع فقد وصلت سƊة 91121إƅى  1890/1891
وƅم تتوقف هذƋ  ،قعدا بيداغوجيام 111987إƅى  1880/1881و  1890/1891

: اƅزيادة عƊد هذا اƅحد بل بقيت في تطور مستمر، إƅى أن وصلت مابين

بيداغوجيا، وهذا ما يفسر Ɗƅا  مقعدا 210111إƅى  2001/2009و  1889/1888
اƄƅم اƅهائل في الإقبال على اƅتعليم إضافة إƅى اƅوسائل اƅمسخرة ƅهذا اƊƅوع من اƅتعليم 

  مية وهيئة ƅلتدريس.من مراƄز تعلي

فقد شهدت Ɗسبة الإƊاث هي أيضا  و حسب وزارة اƅتعليم اƅعاƅي و اƅبحث اƅعلمي "
في سƊة  11.9تطورا في اƅتعليم اƅجامعي فقد أصبحت حاƅيا تقدر ب % 

% سƊة  21.11وهذا مقارƊة مع Ɗسبة ضعيفة في بداية اƅستيƊات ب  2001/2009
1872/1871 Ɗثماƅات ب ومحتشمة في بداية اƊة  22.19يƊمع  1891/ 1890% س
% في بداية اƅتسعيƊات، إضافة إƅى عدد اƅمتخرجين  90ا وصلت إƅى حواƅي نهاƅعلم أ

أƅف متخرجا  90من مجموع اƅتخصصات ارتقى إƅى مستوى معتبر إذ يقترب حاƅيا من 
 سƊويا مع الإشارة إƅى عدد اƅمتخرجين في اƅسƊوات اƗوƅى من الاستقلال Ƅان أقل من

 .(1)"متخرجا 100

 مبادئ اƃتعليم اƃجامعي في اƃجزائر: -2

، و اƅذي ارتƄز على أربعة مبادئ Ɗ1821تيجة الإصلاح اƅجامعي في اƅجزائر ƅسƊة 
يم بصفة عامة واƅتعليم اƅجامعي بصفة خاصة، وفق أساسية واƅتي ترجمت سياسة اƅتعل

دف إƅى تƄافؤ اƅفرص في اƅتعليم باƊƅسبة Ƅƅافة أفراد تهجديدة وشاملة  إستراتيجية

                                                           

 .19، ص2009 - 2001،اƅسƊة اƅجامعية  33رقم  الإحصائيةاƃحوƃية وزارة اƅتعليم اƅعاƅي و اƅبحث اƅعلمي،  -1
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تƄوين الإطارات اƅجزائرية و الاعتماد عليها و تغيير اƅمƊاهج  إƅىاƅمجتمع، اƅسعي 
ƅلغة اƅجزائري، اعتماد اƅمجتمع اƅتتماشى مع طبيعة و ثقافة اƅ ،اهجƊمƅعربية في ا

 :الاهتمام أƄثر باƅتƄوين اƅعلمي و اƅتƊƄوƅوجي

 تعليمƅديمقراطية ا: 

بأن يمس اƅتعليم اƅجامعي جميع فئات اƅمجتمع دون اعتبار ƅلخلفيات الاجتماعية 
والاقتصادية وذƅك بضرورة إتاحة اƅفرص اƅمتساوية و اƅمتƄافئة ƅلجميع و دون استثƊاء، 

الاستفادة تمع لمجƄل فرد في امن حق  على أƊه تƊص اطية اƅتعليمفديمقر و بعبارة أخرى 
 :حيث أƊهمن اƅتعليم 

 هائهم تعƊد اƄƅ Ɗافة اƅطلبة اƅجزائريين Ɗفس اƅفرص و اƅحظوظ في اƅتعليم اƅجامعي -

بƊجاح، واƅمقياس في ذƅك Ƅل اƄƅفاءة اƅعقلية و اجتيازها اƅثاƊوية  من مرحلة اƅدراسة
 Ɗة الاجتماعية.عن مقياس اƅمƄا بعيدا

مراƄز توزيع اƅعلم واƅثقافة و اƅتƊƄوƅوجيا عبر جهات اƅوطن اƅمختلفة، بوضع سياسة  -
 تعليمية تربط اƅقطر اƅجزائري بشبƄة واسعة من اƅجامعات و اƅمعاهد اƅعليا.

توفير اƅرعاية الاجتماعية والاقتصادية ƗبƊاء اƅفئات اƅشعبية اƅفقيرة )اƅمƊح اƅدراسية  -
فرص الاستفادة من اƅتعليم اƅجامعي، مع   م اƅجامعية واƅسƄن( حتى تتاح ƅهمواƅمطاع

 .الاهتمام اƅخاص  باƅمتفوقين و اƅمتميزين

 :جزأرةƅا 

رأى اƅقائمون على اƅتعليم في اƅجزائر اƅضرورة اƅملحة ƅلاعتماد على Ƅل ما هو  
 جزائري

ات اƅجزائرية من جهة، و ا الاستبدال اƅتدريجي ƅلإطارات اƗجƊبية بالإطار بهويقصد 
جعل اƅتعليم اƅعاƅي جزائريا في محتواƋ وأساƅيبه وأهدافه ƅيتماشى مع واقع اƅبلاد من 
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جهة أخرى، وهذا من أجل تحرير اƅبلاد من اƅتبعية اƅثقافية واƅتƊƄوƅوجية فهي إذا تعƊي 
 في محتواها:

تقتضيه اƅمصلحة اƅعليا جزأرة اƅتعليم وخططه ومƊاهجه والابتعاد عن اƅتقليد إلا فيما  -
 ƅلبلاد فقط.

بصورة مستمرة غايتها اعتماد اƅبلاد على أبƊائها من أهل  الإطاراتجزأرة  -
 الاختصاص واƄƅفاءة ƅتحقيق أهدافها اƅعلمية واƅتربوية واƅتƄويƊية.

ا تهتطلعا اختيار أهداف اƅتعليم اƅجامعي وقيمه ومتطلباته في ضوء واقع اƅجزائر و -
Ɗل مقومابما يحقق تƄية بƊوطƅشاملة وازدهار شخصيتها اƅساسيةتهميتها اƗ(1)ا ا. 

 :تعريبƅا 

اƅتعريب هو الاستعمال اƅواسع ƅلغة اƅعربية، أي استخدامها بشƄل Ƅبير في اƅتعبير عن 
اƅها في اƅبحث اƅعلمي بمختلف فروعه اƅمفاهيم في جميع مراحل اƅتعليم وƄذا استعم

وتخصصاته، وهذا باعتبار اƅلغة اƅعربية إحدى مقومات اƅشخصية اƅوطƊية، وحتى 
تتمƄن اƅلغة اƅعربية من جهة أخرى من استرجاع مƄاƊتها اƅتاريخية واƅطبيعية في حياة 

 اƅفرد اƅجزائري Ƅان لابد من:

اƅجزائر باعتبارها أداة من اƗدوات جعل اƅلغة اƅعربية ƅغة اƅتربية واƅتعليم في  -
اƗساسية اƅتي تعبر عن ثقافتها اƅوطƊية وباƅتاƅي ستصبح هي اƅلغة اƅمستعملة في 

 حياتƊا الاقتصادية والاجتماعية.

اƊفراد اƅتƄوين باƅلغة اƅعربية ƅيƄون بذƅك اƅوسيلة واƅهدف اƗساسي في مختلف اƅمواد  -
 وفي مختلف مراحل اƅتربية واƅتƄوين.

 :وجيƅوƊƄتƅعلمي واƅوين اƄلتƅ ويةƅوƗإعطاء ا 

                                                           

 . بتصرف.17، ص مرجع سابق، أصول اƃتربية و اƃتعليم رابح ترƄي، 1
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ة، ــــــــــــــــــتمعات مرهون باƅتحƄم في اƅعلوم وخاصة اƅتƊƄوƅوجيلمجأن تطور اƗمم وتقدم ا
و إعطاء الاهتمام اƄƅبير ƅها عن طريق توجيه اƅطلبة بصفة متزايدة Ɗحو اƅفروع 

اƅتعليمية في مختلف اƅمراحل، ومƊها عن اƅتوجه اƅعام ƅلسياسة  ا، إƊما يعبربهاƅمتصلة 
اƅمرحلة اƅجامعية، وهذا من أجل اƅمساهمة في اƅتقدم اƅعلمي واƅتƊƄوƅوجي وامتلاك 

 اƅميراث اƅعلمي ولا يتسƊى ذƅك إلا بالاهتمام بما يلي:
 
ه ـاƅتعليم اƅتƊƄوƅوجي والاهتمام به واƅتوسع في تشجيع اƅدارسين إƅى الاƅتحاق بمدارس -
  .هدƋ اƅعلياتشييد معاو 

اƅمزج بين اƅدراسة اƊƅظرية واƅعلمية في اƅتعليم اƅجامعي، بحيث يƄون اƅطاƅب قادرا  -
الات اƅتطبيقية في اƅصƊاعة واƅزراعة واƅطب لمجاƅعلمية في ا على تطبيق اƊƅظريات

 .(1)وغيرها

 :ف اƃجامعةوظائ -3

تمع، قد تƄون أحياƊا بشƄل مباشر، بيƊما تƄون في لمجفي امعة جملة من اƅوظائف ƅلجا
 وهي: Ɗتعرض ƅبعضهاو س ،أحيان أخرى بشƄل غير مباشر

 شئة الاجتماعيةƊتƅوظيفة ا: 

يشرع  باƅجامعة اƅطاƅب فعƊد اƅتحاق، الاجتماعية اƅتƊشئةمؤسسات تعتبر اƅجامعة إحدى 
ƅواقعي باƅقيم الاجتماعية اƅتاريخية باعتبار أن اƅجامعة هي حلقة في الاحتƄاك ا

وباحتƄاƄه هذا يزيد اقتراب اƅفرد الاتصال بين اƗجيال اƅتي يمثلها اƅطلبة واƗساتذة، 
اƅقيم و باƅتاƅي سيصبح من اƅمفروض عليه ارتداء حلة  تمع بصفة عامةلمجا من

آخذة ها ب رةستمملية اƅتƊشئة الاجتماعية عماƅتي يتميز بها ذƅك اƅمجتمع، فالاجتماعية 
Ɨل اƄمؤسسة عادبƅا Ƌتي تفرضها هذƅشئوية اƊتƅة بحيث ، اƅفرد عن تتوقف عزƅا
من خلال دراسته يتعرض Ƅƅثير من اƅتيارات اƅفƄرية واƅقيم الاجتماعية ف، مجتمعه

                                                           

 . بتصرف.171-170، ص صمرجع سابق،  أصول اƃتربية و اƃتعليم ،رابح ترƄي - 1
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عيا واƅثقافية، مما يسمح ƅه ويقودƋ في آن واحد من بلورة مƊظور أƄثر ترƄيبا وواق
فغاية اƅجامعة لا تقتصر في تحƄم اƅطاƅب باƅجواƊب اƅعلمية فقط، بل تتعدى  ،ƅلأشياء

ذƅك ƅتزرع فيه اƅقدرة على اƅتعامل مع اƅمواقف تحليلا وƊقدا من مƊظور علمي ƅجملة 
 .اƅمواقف الاجتماعية اƅتي يتعرض إƅيه

 :لجامعةƅ يةƊمهƅوظيفة الاجتماعية اƅا 

Ƌر بوخريصة هذƄقوى  يحدد أبوبƅوظيفة في إعداد اƅا Ƌوظيفة فيما يلي: "وتبرز هذƅا
تواجه احتياجاته من مهن  و اƅمجتمعاƅبشرية اƅمؤهلة مهƊيا من أجل أن تتƄفل بأعباء 

وتخصصات فƊية محددة ƅلƊهوض باƅتƊمية الاجتماعية والاقتصادية، وهذا باƅربط بين 
اƅقاعدة اƅعلمية واƅمتمثلة في  اƅمعارف اƅفƊية واƅحياة الاجتماعية والاقتصادية، عبر

اƅتقƊية اƅتي مصدرها اƅجامعة لا تتحقق إلا إذا ƄاƊت مƊسجمة مع متطلبات اƅمؤسسة 
الاقتصادي اƅمقبل  -الاقتصادية، فهي تتحƄم Ɗسبيا في تشƄيل اƅمشهد الاجتماعي 

ƅلمجتمع ذƅك أن حياة اƅفرد واƅجماعة ترتƄز بصفة شبه مطلقة على Ɗوعية وقيمة 
رف اƅمختلفة اƅمحصل عليها وعلى اƅتجارب اƅمعاشة والاƊطباعات اƅمƄتسبة خلال اƅمعا

مرحلتي اƅطفوƅة واƅشباب، واƅتي تبƊي خلاƅها اƗفƄار واƅمحفزات اƅعميقة في شخصية 
اƅمتƄون اƅذي هو عامل اƅغد، فهؤلاء اƅطلبة إذن مدعوون إƅى اتخاذ قرارات حاسمة 

 .(1)"جتماعية الاقتصاديةاتجاƋ اƊƅشاطات وتوجهات اƅحياة الا

 :لجامعةƅ معرفيةƅثقافية اƅوظيفة اƅا 

حمد مƊير: "تساهم اƅجامعة من خلال هذƋ اƅوظيفة على زرع اƅقيم اƅثقافية يقول م      
تمع، فهي تتمتع لمجاƅتاريخية اƅتي ترسم اƗهداف والاستراتيجيات اƅتي يتبƊاها ا

باعتراف جماعي ومشروعية ثقافية، إيديوƅوجية وسياسية، ƅذƅك تعد مصدرا ƅلإشعاع 
تمع، لمجقي اƅذي تطرح من خلاƅه مشƄلات ااƅثقافي في اƅسلوك اƅعلمي واƅتفƄير اƅمƊط

                                                           

، مجلة اƅعلوم الاجتماعية اƃجامعة و اƃبحث اƃعلمي في اƃجزائر، أو رحلة اƃبحث عن اƃنموذج اƃمثاƃيأبو بƄر بوخريسة ،  -1
 .228/290، ص 2000، جوان  7اƅتواصل، جامعة عƊابة ، اƅعدد  – الإƊساƊيةو 
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Ƅما أن Ɗشر اƅثقافة يجعل من اƅجامعة اƅمƄان اƅذي يƊبغي أن يتسم باƅحرية اƅفƄرية 
م وطبيعة مرحلتهم الارتقائية، فهم مجتمع غير متجاƊس تهاƅتي تستوعبهم وتتفهم حاجا

وسلوƄهم، فضلا من حيث اƅثقافات اƅفرعية اƅتي يƊحدرون مƊها واƅتي تؤثر في عقائدهم 
 . (1)"عن وجود فروق واسعة في اƅمستويات الاقتصادية اƅتي يƊحدرون مƊها

و في Ɗفس اƅسياق يضيف أبوبƄر بوخريسة: "...فاƅجامعة من خلال اƅممارسة   
بقدر مقبول مستوى ثقافي عام ورفيع، Ƅما تضع قواعد اƊطلاق تضمن على اƗقل و 

وتراƄم اƅمعارف اƅمتخصصة )اƅعملية واƅعلمية( اƅتي تتطلبها اƅمستجدات اƅعلمية 
واƅمخترعات اƅتƊƄوƅوجية في ميدان اƅعمل، هذƋ اƅعملية اƅتي تؤمƊها اƅقدرات اƅعلمية 

مƊه لإƊجاح عمليات اƅتƊمية  واƅمعرفية يمƊƄها أن تلعب دور اƅمعين اƅذي لا مƊاص
الاقتصادية... فاƅجامعة أصبحت تتدخل في ميادين اƅخلق والإبداع اƅعلمي 

ا تƄتسح Ƅل نهالاقتصادي، اƅقاƊوƊي، الاجتماعي، اƅفƊي واƅحضاري ƅلمجتمع، إ
 .(2)"...ا والاستجابة Ɨهدافهاتهاƅجهات، وتحتل Ƅل اƅميادين بتقديم خدما

 أهداف اƃجامعة اƃجزائرية: -4

حدد اƅقاƊون اƗساسي مهمة اƅجامعة اƅجزائرية ووظيفتها اƅرئيسية اƅخاصة واƅتي تتحدد 
 في ثلاث محاور رئيسية وهي:

 ƅ وين متخصص ودائمƄية في تقديم تعليم عال وتƊوطƅمية اƊلتƅ لازمةƅبشرية اƅلقوى ا
اƅمهن واƅوظائف اƅمختلفة واƅتخصصات اƅمطلوبة في جميع ميادين اƅعلم 

)واƅمعرفة
3

). 

                                                           

 . 11، ص 2002، عاƅم اƄƅتب، اƅقاهرة، الاتجاهات اƃحديثة في اƃتعليم اƃجامعيمحمد مƊير مرسي،  1

 .292، ص مرجع سابق،  و اƃبحث اƃعلمي في اƃجزائر، أو رحلة اƃبحث عن اƃنموذج اƃمثاƃي اƃجامعة أبو بƄر بوخريسة، 2

، 1986/1892، اƅجزائر،1828، سƊة بعض اƃمعطيات حول اƃتعليم في اƃجزائروزارة اƅتعليم اƅعاƅي و اƅبحث اƅعلمي،   -3
 .17ص 
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 ية واƊوطƅثقافة اƅجامعة من ترقية اƅه اƄري بصفة عامة بما تملƄفƅشاط اƊƅية واƊساƊلإ
رصيد ثقافي وعلمي بيداغوجي وبما تضمه من Ƅفاءات، فهي مجتمع اƅمثقفين واƅعلماء 

ذا اƅميدان اƅخطير اƅذي تƊعƄس فيه اƅشخصية اƅوطƊية بهوهي قبل غيرها معƊية 
ƅقادرة على احتواء اƅذي تعيش فيه وتزدهر، فهي اƅلمجتمع اƅ قوميƅي واƊوطƅتراث ا

 واƅعاƅمي واƅعمل على إحيائه وترقيته ƅلمساهمة في اƅتƊمية اƅوطƊية واƅموارد اƅبشرية.

  مدرسين على حدƅب واƅطاƅدى اƅ علميةƅروح اƅميته وخلق اƊعلمي وتƅبحث اƅتطوير ا
استمراريته، Ƅƅون اƅبحث اƅعلمي ضروريا ƅرفع  سواء، واƅعمل على إرساء قواعدƋ و

هيئة اƅتدريس في اƅجامعة بيداغوجيا وعلميا ومستوى عملية اƅتعليم عƊد اƅطلبة  مستوى
فهي تعمل على خلق اƅتوازن بين عملية اƅتعليم من جهة واƅبحث اƅعلمي من جهة 

 أخرى.

 مشاƂل اƃجامعة اƃجزائرية: -5

إن اƅمؤسسة اƅجامعية في اƅدول اƊƅامية غيرها في اƅدول اƅمتقدمة، حيث يبرز دورها 
في تطوير اƅمجتمع و اƅسير به Ɗحو اƅتقدم و الازدهار، فهي إذن اƅمؤثر اƗساسي في 

تمع بل تتأثر به، و لمجاƅمجتمعات اƅمتقدمة،  أما في اƅدول اƊƅامية فهي لا تؤثر في ا
ما اƅجامعة اƅجزائرية إلا Ɗموذج ƅجامعات تلك اƅدول اƊƅامية، حيث تتعرض إƅى جملة 

ون تحقيق ما تصبو إƅيه، هذا ما ƊجدƋ في واقعƊا رغم اƅجهود من اƅمشاƄل اƅتي تحول د
اƅمشاƄل اƅتي  اƅمتواصلة مƊذ الاستقلال، وƊذƄر هƊا على سبيل اƅمثال لا اƅحصر بعض

 تعاƊي مƊها اƅجامعة اƅجزائرية:

 توجيه والإرشادƅل اƄهم  مشƅتحاق بدراسات وفروع لا تتفق مع ميوƅلاƅ ثيرƄƅباضطرار ا"
م، واƅمعروف أن Ɗظام الاƅتحاق لا يأخذ في الاعتبار إلا اƅدرجات تهاستعدادا و

اƅمحصل عليها في امتحان اƅبƄاƅوريا وهو Ɗظام لا يأخذ في الاعتبار ذƄاء اƅطاƅب 
واستعداداته وميوƅه وسمات أخرى، مما يجعل عددا Ƅبيرا مƊهم يتقدمون ƅلطعن في 
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ع أو إعادة اƅسƊة ƅتغير اƅفرع بداية Ƅل سƊة من أجل شيء واحد ألا وهو تغيير اƅفر 
1)"أيضا

). 

 " عداد فيƗثرة اƄتطبيقية فƅعمال اƗمدرجات وقاعات اƅاƄ ل الاستقبالƄقص هياƊ
عة تبتعد عن تحقيق وظيفتها بعض اƅجامعات وقلة أعضاء هيئة اƅتدريس جعل اƅجام

2)"اƗساسية
). 

  سلوبƗجزائر تعتمد على اƅهم اƊامية ومƊƅدول اƅتدريس "حيث لا تزال معظم اƅطريقة ا
اƅتقليدي في اƅتدريس اƅجامعي واƅذي يعتمد على طريقة اƅتلقين واƅتوضيح فقط، 

على مجرد إملاء وقراءة اƅمذƄرات اƅمختصرة، وهذا فاختصار أساتذة اƅتدريس اƅجامعي 
ما يتƊافى مع وظيفة اƅجامعة برمتها، فاƅهدف من اƅدراسة في اƅجامعة تعويد اƅطاƅب 

3)"على اƅبحث والإطلاع وƅيس حشد اƅمعلومات في اƅذهن
). 

  يƅتاƅسية وباƊفرƅلغة اƅا باƊويƄجزائرية تلقوا تƅجامعة اƅتعريب "فمعظم أساتذة اƅلة اƄمش
يجدون أƊفسهم أمام مشƄلة اƅترجمة، مما يضعف ƅغة اƅتواصل بين اƗستاذ واƅطاƅب، 

Ɨغة دراستهنهƅتب وƄلƅ عتهƅون حسب مطاƄ4)"ا ت
). 

  جزائرية، سواء تلك الإضراباتƅجامعة اƅه اƊي مƊتي تعاƅدراسة اƅالإضرابات و تعطيل ا
ا بهو الإضرابات الاحتجاجية اƅتي يقوم  ا اƗساتذة من جهة،بهاƅمƊظمة اƅتي يقوم 

تعتبر بمثابة حق شرعي باƊƅسبة إƅيهم حول أوضاع  اƅطلبة من جهة أخرى، واƅتي
 . معيƊة وظروف صعبة أو مزرية، سواء مما يعاƊيه اƗساتذة أو اƅطلبة

 " ،علميƅبحث اƅلعمل واƅ ملائمةƅشروط اƅمتقدمة بحثا عن اƅدول اƅى اƅدمغة إƗهجرة ا
يهم دوƅهم ا في حين تمارس علبها وجذبهفاƅدول اƅمستقبلة تسخر Ƅل اƅعوامل لاستقطا

                                                           

 .91-99،ص ص 1899، دار اƊƅهضة اƅعربية، بيروت، تطور اƃتعليم اƃجامعي اƃعربيعبد اƅرحمن اƅعيسوي،   -1

 .77، صمرجع سابقبوفلجة غياث،   -2

يرموك، بدون سƊة، ص ، جامعة اƅ-اƃواقع و اƃتصورات اƃمستقبلية -1222اƃجامعة اƃعربية حتى عام عمر اƗسعد،  -3
12. 

 .91-99ص  ص   ،1899بيروت، ، اƃتعليم اƃجامعي اƃعربي، دار اƃنهضة اƃعربية تطور عبد اƅرحمن اƅعيسوي، 4
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Ƅل عوامل اƅطرد، هذƋ اƅعوامل هي اƅتي تƄون معا اƅدوافع واƗسباب اƅتي تؤدي 
1)"باƄƅفاءات والإطارات اƅعلمية ƅلهجرة

). 

 " تسييرƅحو اƊ جامعية يتمثل في اتجاههاƅمؤسسة اƅبر خطر يهدد اƄإن أ
ا، بحيث يقتصر اƅعمل تهاƅبيروقراطي اƊƅمطي اƅذي يجعل الإدارة غاية في حد ذا

2)"اƅجامعي على إتمام إجراءات ورقية يستغرق جهد رجاƅه ويستƊفذ طاقتهم
) . 

ƅعل هذƋ بعض اƅمشاƄل فقط و اƅتي اتسع ƅها بحثƊا اƅمتواضع، و هي Ƅفيلة بجعل 
ا، Ƅما يجعلها بƄل تهالاستفادة من خبرا اƅجامعة اƅجزائرية عاجزة عن تطوير Ɗفسها، أو

 .فاتتأƄيد بعيدة عن اƅتطورات والاƄتشا

اƅتعليم اƅعاƅي في اƅجامعة اƅجزائرية بمرحلتين  و في اƗخير Ɗستطيع اƅقول بأن
 :أساسيتين

اƅبطء اƅشديد اƅذي تزامن مع وجود الاحتلال اƅفرƊسي، Ɗظرا ƅلسياسة الاستعمارية  -أ
اƅتي اƊتهجها اƅمحتل، و اƅتي سعت إƅى إقصاء أبƊاء اƅشعب اƅجزائري من اƅتعليم عامة 

يم اƅعاƅي خاصة، ƅتخوفها اƅشديد من اƊتشار اƅوعي بين اƅجزائريين باƊƅظر و من اƅتعل
 إƅى اƅدور اƅهام اƅذي تلعبه اƅجامعة في حياة اƗمم.

تسارع وتيرة اƅتعليم بعد الاستقلال، بفضل اƅسياسة اƅمƊتهجة من طرف اƅدوƅة  -ب
ين على اƅتعليم في اƅقائممن ƅتعميم اƅتعليم بين Ƅافة أفراد اƅمجتمع، و ƅعلها محاوƅة 

تعويض و استدراك ما يمƄن رغم ما اعترض ذƅك من مشاƄل 3لاƅجزائر بعد الاستقلال 
 مستعصية.

 

                                                           

، رساƅة Ɗƅيل شهادة اƅماجستير، جامعة الأسباب و اƃمقترحات ƃلحد منها-هجرة اƂƃفاءات اƃعربيةمحمد اƗمين ƅعجال،  -1
 .71/72، ص ص 1898اƅجزائر، 

، 1898، ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية، اƅجزائر، اƃجامعة اƃجزائرية اƃمهام اƃحضارية ƃلمدرسة ومحمد اƅعربي وƅد خليفة،  -2
 .192ص 
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 تمهيـد:

سƊحاول هذا اƅفصل اƅتطرق إƅى الإجراءات اƅميداƊية اƅتي اعتمدها اƅباحث بداية     
عطاء صورة عامة  من تحديد مجالات اƅدراسة، واƅتي تتيح Ɗƅا الاقتراب من اƅمؤسسة وا 

ل هذا اƗمر في اƅبداية عƊها بداية باƅمجال اƅمƄاƊي واƅزمƊي ثم اƅبشري، وقد تم تفصي
 Ƌلأفراد، تلاƅ شخصيƅب اƊجاƅمتعلقة باƅات اƊلبياƅ ى عرض عامƅتقال إƊبعدها تم الا
تحديد مƊهج اƅدراسة اƊƗسب بحسب ما تقتضيه طبيعة اƅموضوع وما هي اƗداة 

 اƊƗسب اƅتي اعتمدها اƅباحث في هذƋ اƅدراسة.
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 منهج اƃدراسةأولا: 
إن موضوع اƅدراسة هو اƅذي يحدد اƅمƊهج اƅذي يجب على اƅباحث إن يƊتهجه وƄذا  

أدوات جمع اƅمعلومات يعرف اƅمƊهج بأƊه: "عبارة عن مجموعة من اƅعمليات 
واƅخطوات اƅتي يتبعها اƅباحث، بغية تحقيق بحثه وباƅتاƅي فاƅمƊهج ضروري ƅلبحث إذ 

عد اƅباحث في ضبط أبعاد ومساعي وأسئلة وفروض هو اƅذي يƊير اƅطريق ويسا
، ƅذƅك فإن: "اƅمƊهج يعمل على توجيه اƅباحث في اƅجاƊب اƅتطبيقي ƅموضوع (1)اƅبحث"

ي يجب أن يسير فيه اƅباحث وتقصيه ƅموضوع اƅبحث Ƅما أƊه يحافظ على اƅمƊحى اƅذ
اƅوظيفي و  الاستقرار، ومن مƊطلق أن اƅدراسة تهدف إƅى معرفة اƅعلاقة بين (2)اƅبحث"

ريقة ضبط وأسلوب عمل اƅذي يعتبر أحد مƊتجات اƅسلوك اƅتي تمثل ط قيم اƅعمل
اƅتƊظيمي داخل اƅمؤسسة، Ƅان لا بد من اختيار اƅمƊهج اƅوصفي واƅذي يسمح Ɗƅا 
Ɗما وصفا يقف على  بوصف طبيعة هذƋ اƅعلاقة ƅيس وصفا علميا دقيقا وحسب، وا 

جه، "...إن دلالات هذƋ اƅعلاقة وعمقها وƄذا امتدادها ƅمجالات أخرى في اƅعمل وخار 
اƅبحث اƅوصفي هو إجراء من أجل اƅحصول على حقائق وبياƊات مع تفسير Ƅƅيفية 
ارتباط هذƋ اƅبياƊات بمشƄلة اƅدراسة وهو يتضمن قدرا من اƅتفسير، يقوم هذا اƅمƊهج 

، ولا (3)على جمع اƅمعلومات حول موقف اجتماعي معين أو مجتمع محلي معين"
تقتصر هذƋ اƅدراسات اƅوصفية على معرفة خصائص اƅظاهرة بل تتجاوز ذƅك إƅى 
معرفة اƅمتغيرات واƅعوامل اƅتي تتسبب في وجود اƅظاهرة، "ويعد اƅمƊهج اƅوصفي من 

 .(4)تخلاص سماته"ي ƅفهم ظواهرƋ واسالاجتماعأƄثر مƊاهج اƅبحث ملائمة ƅلواقع 

                                                           

 . 402، ص 4002، دار اƄƅتاب اƅحديثة، اƅجزائر، منهجية اƃبحث اƃعلمي في اƃعلوم الاجتماعيةرشيد زرواتي،  - 1

2 -  Luc Albarello et Autres ,Pratiques et méthodes de recherche en sciences sociales 

,Armand colin, paris,1995,p 64. 
 .20، ص 4891، مƄتبة Ɗهضة اƅشرق، اƅقاهرة، جتماعيأسس اƃبحث الاعبد اƅوهاب إبراهيم،  - 3

، 3، دار وائل ƅلƊشر واƅتوزيع، ط أساƃيب اƃبحث اƃعلمي في اƃعلوم الاجتماعية و الإنسانيةفوزي غرايية و آخرون،  - 4
 . 33، ص 4004عمان، 
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 وعليه فإن مسار اƅدراسة يحتم عليƊا اƊتهاج أسلوبين: 
 الأسلوب اƂƃمي:  -1

ƅلمبحوثين في اƅجداول اƅبسيطة وعلى أساسه تم اƅتعبير عن اƅخصائص اƅشخصية 
وƄذا اƅجداول اƅمرƄبة ومن خلاƅه تم إعطاء قراءات إحصائية تƄشف عن الارتباط بين 
متغيرات هذƋ اƅجداول يمƊƊƄا تحديد اƅتحقيقات اƄƅمية بأƊها: "تلك اƅتي تسمح بجمع 
 Ƌاصر، فيما بعد تسمح هذƊعƅصر لآخر من مجموع اƊمعلومات متشابهة من ع

بين اƅمعلومات بقيام الإحصاءات وبشƄل أهم، اƅتحليل اƄƅمي ƅلمعطيات إذ  اƅتشابهية
اƅشرط اƗساسي ƅتطبيق اƅمƊاهج اƄƅمية هو أن تتوجه اƅملاحظة Ɗحو مجوعة عƊاصر 

 .(1)هي بشƄل معين مقارƊة"
 لا محل ترƂيز( إضافةالأسلوب اƂƃيفي: )حدد أنه مجرد  -2
إذا Ƅان اƗسلوب اƅسابق يعطي دلالات رقمية بحتة، فإن اƗسلوب اƄƅيفي من شأƊه  

أن يترجم دلالات هذƋ اƗرقام إƅى معاƊي ƅها اƅقدرة على سبر أغوار اƅظاهرة محل 
دفه تحثه على استخراج اƅمعلومات بصفة عامة اƅدراسة، "إن حاƅة تفاعل اƅباحث مع ه

عƊد استجوابه ƅلƄتب اƅتي ƅها علاقة باƅظاهرة، ولا بد أن يبذل قصارى جهدƋ من أجل 
أن هذا اƗسلوب ، وهƊا لا بد من الإشارة إƅى (2)تبسيط اƅمعاƊي اƅواردة في هذƋ اƄƅتب"

يستخدم في اƅجاƊب اƊƅظري مثل استخدامه في اƅجاƊب اƅميداƊي، ففهم معاƊي اƄƅلمات 
 لا يقل شأƊا عن فهم مدƅولات اƗرقام.

                                                           

، ص 4899س، ، بيروت، باري2، ترجمة هاƅة شبؤون اƅحاج، مƊشورات عويدات، ط مناهج علم الاجتماعريمون بودون،   -1
33. 

2 -Thomas Gay, l’indispensable de la sociologie, TUDYRAMA, paris, p.86. 
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ƃمعتمدة في اƃنظرية اƃمقاربة اƃتحليل:ثانيا: ا 
ية ƅما تتميز الاجتماعƄثيرا حول صعوبة دراسة اƅظاهرة  الاجتماعلا يختلف علماء     

ي ƅيس إلا عبارة عن Ɗتاجات فردية الاجتماعبه من تعقيد وتشابك، ومن باب أن اƊƅتاج 
ي بدايته يتمثلها اƅفرد ƅيستطيع إثبات وجودƅ ،Ƌذƅك Ƅان من اƅضروري في بداية هذا ف

اƅبحث من اƅمقاربة اƅسوسيوƅوجية من اƅموضوع ƅلتمƄن من جمع جزئياته، أملا في 
اƅتوفيق إƅى اƅفهم اƊƅسبي ومحاوƅة اƅتفسير اƅمƊهجي، إذن فاƅمقاربة هي: "اƅمƊهج 

Ɗما يستعملان ƅدراسة موضوعات واƅتقƊية بدون حدود بيƊهما لا ي طبقان باƅجملة، وا 
 .(1)حساسة، بجرعات مƊاسبة ƅردود اƗفعال غير متوقعة"

   ƅدراسات اƅظيميإن اƊت ةتƅت حديثة فهي تعتمد على اباعتبارها دراس واعلية فا
Ɗظريات حداثية أو ƄلاسيƄية ذات بعد تفسيري مهم ومقƊع، وعليه سيتم اعتماد اƊƅظرية 
اƅتفاعلية اƅرمزية ƅهذƋ اƅدراسة Ƅآƅية ƅلمقاربة اƅتفسيرية واƅتحليلية، واƅجدير باƅذƄر هƊا 

أن  ظيفية أو اƅصراعية تماما حيث يرىƅلمجتمع غير اƊƅظرة اƅو  هربرت ميدأن Ɗظرة 
ي اƅذي تƊبثق مƊه مفردات اƅفرد وهي الاجتماعاƅمجتمع هو: "اƅمجال اƅحيوي ƅلتفاعل 

 .(2)ي واƅعقل" الاجتماعاƅذات واƊƗا 
ƅمƊهجيين أن ƅلتفاعلية اƅرمزية حدود بعدية تتمثلها مفاهيم عƊاصرية يذƄر بعض ا

 تحليلية وهي Ƅاƅتاƅي:
وهو سلسة متبادƅة ومستمرةٌ من الاتصالات بين فرد وفرد، أو فرد مع  اƃتفاعل: .‌أ

 جماعة، أو جماعة مع جماعة.

                                                           

، ترجمة: سام عمار، اƅمرƄز اƅعربي ƅلتعريب واƅترجمة واƅتأƅيف واƊƅشر، 4، ج مناهج اƃعلوم الاجتماعيةمادƅين غراويتز،  - 1
 .44، ص4883، دمشق، 4ط 

 413إƅى  412ص من ، 4884، عمان، 4ط ، دار اƅشروق، اƃمدخل إƃى علم الاجتماعفهمي سليم اƅغزوي وآخرون،  2
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أن يتصرفَ في مجموعةِ ظروفٍ  الإƊسانويقصد بها استطاعةُ  اƃمرونة: .‌ب
ريقة واحدة في وقت واحد، وبطريقة مختلفة في وقت آخر، وبطريقة متبايƊة في بط

 فرصة ثاƅثة.

وهي مجموعةٌ من الإشارات اƅمصطƊَعة، يستخدمها اƊƅاسُ فيما بيƊهم  اƃرموز: .‌ت
اƅلغةَ،  جورج ميد، وتشملُ عƊد الإƊسانƅتسهيل عمليةِ اƅتواصل، وهي سمة خاصة في 

الاƊطباعات واƅصور اƅذهƊية اƊƅاشئة عن اƅتمثيل  جوفمان اƅمعاƊي، وعƊد بلومروعƊد 
 واƅتقمص.

إن مفهوم اƅذات اƅفاعلة عƊد علماء  ي:الاجتماعاƃذات اƃفاعلة أو اƃفاعل  .‌ث
اƅتفاعلية اƅرمزية اقرب إƅى مفهوم اƊƅفس اƅبشرية اƅتي هي حصيلة تفاعل عوامل 

 داخلية وراثية وخارجية مجتمعية.

تشƄيلا  الإƊسانواƅتي تشير إƅى عملية تشƄيل Ɗفس  ية:اعالاجتماƃتنشئة  .‌ج
اجتماعيا بشƄل يجعله قادرا على اƅحياة في مجتمعه، ويتماثل طبيعيا مع اƅسلوك 

 اƅمقبول اجتماعيا.

ي إƅى الاجتماعيعƊي عدم خضوع اƗفراد في تفاعلهم  ي:الاجتماعاƃتحلل  .‌ح
 م واƗعراف.ضوابط ومعايير اجتماعية اƅخاصة باƅمجتمع Ƅاƅقي

أي خضوع تفاعلات اƗفراد إƅى ضوابط ومعايير اƅمجتمع  ي:الاجتماعاƃتنظيم  .‌خ
 ية.الاجتماعاƅخاصة به Ƅاƅقيم واƅعراف واƅتƊشئة 

وهو ما يتعلق عادة بتصور اƅفرد عن Ɗفسه اƊƅاتج عن خبراته في  اƃذات: .‌د
سيا بأƊها )تƄوين معرفي اƅتفاعل مع اƗفراد الآخرين Ƅما يمƄن تعريف مفهوم اƅذات Ɗف

 Ƌذات، يبلورƅخاصة باƅتعميمات اƅتصورات واƅشعورية واƅات اƄلمدرƅ ظم وموحد ومتعلمƊم
 اƅفرد ويعتبرƋ تعريفا Ɗفسيا ƅذاته(.
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على تمثّل اƅدور، فاƅتوقعات اƅتي تƄُون ƅدى  الإƊسانوهو مقدرةُ  اƃوعيُ اƃذاتي: .‌ذ
ابة Ɗصوص يجب أن Ɗَعيها حتى الآخرين عن سلوƊƄا في ظروف معيƊة، هي بمث

 .Ɗ(1)مثلها، على حد تعبير جوفمان 

 

 

 
 .(2): بناء توضيحي ƃلتفاعلية اƃرمزية(30)رسم توضيحي 

 
  

                                                           

، أطروحة مقدمة Ɗƅيل شهادة دƄتوراƋ في علم اجتماع الاتصال )غير واقع اƃوعي اƃذاتي ،اƊƅوعي عبد اƅقادر )بتصرف( -1
 .33ص ، 4043/4049مƊشورة(، Ƅلية اƅعلوم الاجتماعية، جامعة زيان عاشور، اƅجلفة، 

 .33، ص مرجع سابق، ذاتيواقع اƃوعي اƃ ،اƊƅوعي عبد اƅقادر 2

 الاجتماعية التنشئة عوامل أهϡ الجامعي التنظيمي Ϡوسطل سبةبالن :ثانيا
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 تحديد مجالات اƃدراسة وطريقة اƃمسح اƃمتبع:: ثاƃثا
في اƅبداية لا بد من تعريف مجتمع اƅبحث اƅذي Ɗريد فحصه وان Ɗوضح اƅمقاييس 

، ولاجل ان يƄون اƅبحث مقبولا Ƅان لا بد (1) اƅمستعملة من اجل حصر هذا اƅمجتمع
 من تحديد مجالات ميدان اƅدراسة في بداية هذا اƅفصل:

 :اƃمجال اƃمƂاني -1

 :Ɗ (2)شأة اƅجامعة اƅجزائرية -أ
يعتبر اƅمشرع اƅجزائري اƅجامعة مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تساهم في تعميم 

عدادها وتطويرها وتƄوين الإطارات   اƅلازمة ƅتƊمية اƅبلاد.وƊشر اƅمعارف وا 
ويعود ظهور اƅجامعة اƅجزائرية إƅى اƅفترة الاستعمارية حيث ƄاƊت سياسات اƅتعليم 
وأهدافه تخدم اƅمصاƅح الاستعمارية، ƅذƅك حددت اƅجامعة اƅجزائرية بعد الاستقلال عدة 
أهداف ƅلتخلص من اƅموروث الاستعماري واƅتطبع باƅشخصية اƅجزائرية ومبادئ اƅثورة 

 .Ƅ4834ان ذƅك من خلال إصلاح و 
 أن اƅجامعة اƅجزائرية ƅم تتغير ولا زاƅت تدور 4830سƊة (A.Colon)حيث ذƄر Ƅوƅن 

على ساعة باريس، فاƅسƊة اƗوƅى في Ƅليات اƅعلوم، الآداب هي اƅسƊة اƅتحضيرية في 
 .4833اƅجامعة اƅمعروفة قبل 

واƅجامعات من أجل تدعيم وعليه عملت اƅجزائر جاهدة لإصلاح اƅمƊظومة اƅتربوية 
Ɗشاء  استقلاƅها والاستجابة ƅتطلعات اƅشعب اƅجزائري، بسن مبادئ اƅجزأرة واƅتعريب وا 

 فروع باƅلغة اƅعربية في مختلف اƅمعاهد.

                                                           

، تربوزيد صحراوي و آخرون، دار - تدريبات عملية – منهجية اƃبحث اƃعلمي في اƃعلوم الإنسانية، يس أƊجرسمور   -1
 .488، ص 4003، اƅجزائر، 4اƅقصبة ƅلƊشر، ط 

 .84 -33ص   –مرجع سابق ، ص  ، اƃقيم اƃتنظيمية و علاقتها بجودة اƃتعليم اƃعاƃي عجال مسعودة، - 2
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، وخلال هذƋ اƅفترة 4830وقد تم تƄوين وزارة اƅتعليم اƅعاƅي واƅبحث اƅعلمي سƊة 
ƅمƊظمة اƅوطƊية ƅلبحث اƅعلمي سƊة وضعت أسس اƅبحث اƅعلمي في اƅجزائر بتƄوين ا

 اƅتي أسƊدت ƅها عملية تطوير اƅبحوث اƅتطبيقية في ميدان اƅبحث اƅعلمي. 4833
Ƅما تم تƄوين اƅمجلس اƅوطƊي ƅلبحوث اƅعلمية اƅتي تتلخص مهمته في رسم اƅمحاور 

 اƗساسية ƅلبحث اƅعلمي اƅموجه Ɗحو اƅتƊمية اƅوطƊية .
ث اƅقطيعة بين جامعة اƅفترة الاستعمارية، وجامعة وƄان هدف هذƋ الإصلاحات إحدا

 اƅجزائر اƅمستقلة، اƅتي فتحت أبوابها أمام Ƅل فئات اƅمجتمع تطبيقا ƅمبدأ اƅتعليم .
 4834طاƅبا سƊة  33001واستطاعت اƅجامعة اƅجزائرية مضاعفة عدد طلابها من 

من  %80إƅى  %91، حيث ما بين 4839/4899طلبا سƊة  430481إƅى 
اصلين على اƅبƄاƅوريا في مؤسسات اƅتعليم اƅعاƅي. وقد تعزز Ɗمط ديمقراطية اƅتعليم اƅح

 باƊتشار اƅجامعات واƅمعاهد في Ƅل أƊحاء اƅوطن .
 أهداف اƅجامعة: -ب

إن اƅسير في طريق تطوير اƅشؤون الإدارية في اƅتƊظيم ،لابد وأن يبدأ باƊƅظر على 
عليه ƅلجامعات، هي اƅتدريس واƅبحث  أهداف ذاك اƅتƊظيم ...واƗهداف اƅمتعارف

اƅعلمي وخدمة اƅمجتمع وتƊمية اƅبيئة، ومن هذا اƅمƊطلق على اƅجامعة أن تأخذ بعين 
 الاعتبار ما يلي:

 تطور تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات وأثرها في اƗعمال الإدارية.  -
 الإتجاƊ Ƌحو اƅديمقراطية، واƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات، في مجال اƅعمل. -

الإتجاهات اƅتي تدعو ƅتطبيق مبدأ اƅمسؤوƅية واƅمحاسبية، بحيث تƄون اƅمؤسسة  -
 ية والاقتصادية ƅتلك اƅمسؤوƅية.الاجتماعمسؤوƅة عن تحقيق مردود معين، ƅقاء اƅتƄلفة 

الإتجاƊ Ƌحو تطبيق اƗسس اƅعلمية، في اƅتخطيط واƅتƊظيم واƅتƊسيق واƅتوجيه  -
 واƅمراقبة واƅتقويم الإداري.
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 يحدد بعض اƅمختصون أهداف اƅجامعة إƅى ثلاث فئات، Ƅما يلي: -

 :(1) اƗهداف اƅعامة ƅلجامعة
أهداف معرفية: وتتƊاول Ƅل ما يرتبط باƅمعرفة من تعليم اƗفراد مختلف  -4

 عرفة .اƅمهارات وتطوير اƅم

 أهداف اجتماعية: تعمل على خدمة اƅمجتمع واستقرارƋ وحل مشاƄله. -4

أهداف اقتصادية: تعمل على تقوية اقتصاد اƅمجتمع عن طريق اƅبحث اƅعلمي   -3
وتزويدƋ بما يحتاج إƅيه من إطارات وƄفاءات، ƅلتغلب على مختلف اƅمشƄلات 

 الاقتصادية.

  Ɗ(2)بذة عن جامعة الاغواط:
، Ɨ4893ساتذة اƅتعليم اƅتقƊي سƊة Ƅمدرسة عليا أƊشئت جامعة اƗغواط Ɨول مرة  

. ƅتضمن  4893-09-01اƅمؤرخ في :  431-93بموجب اƅمرسوم اƅتƊفيذي رقم 
 أساتذة اƅتعليم اƅثاƊوي واƅتقƊي في اƅتخصصات اƅتاƅية: تƄوين
 يةƄيƊاƄدسة ميƊه.  
  يةƊدسة مدƊه. 
 هربائيةƄ دسةƊه. 

بموجب اƅمرسوم مرƄز جامعي تمت تحويل اƅمدرسة اƅعليا إƅى  4883وفي سƊة 
ƅيضمن  تƄوين  في   4883-01-40اƅمؤرخ في :   413-83اƅتƊفيذي رقم : 

 مهƊدس اƅدوƅة ، ƅيساƊس ، اƅدراسات اƅجامعية اƅتطبيقية  في اƅتخصصات اƅتاƅية : 

                                                           

 .80مرجع سابق ،  ص ،  اƃقيم اƃتنظيمية و علاقتها بجودة اƃتعليم اƃعاƃي، عجال مسعودة -1

 .بجامعة الأغواط حة اƃنشاطات اƃثقافيةمصلعن   - 2
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ة ، الإعلام الآƅي ، هƊدسة ميƄاƊيƄية ، هƊدسة Ƅهربائية  ، هƊدسة مدƊية  اƅعلوم اƅدقيق
، Ƅيمياء صƊاعية ، بيوƅوجيا ، علوم اقتصادية  و علوم اƅتسيير ، ƅغة وأدب عربي ، 

 علم اƊƅفس واƗرطفوƊيا ، واƅحقوق. 

بموجب اƅمرسوم  جامعةتمت إعادة هيƄلة  اƅمرƄز اƅجامعي ƅيصبح   4004وفي سƊة 
Ɗتƅمؤرخ في :  430-04فيذي رقم اƅليات وهي :  4004-08-49اƄ تضم ثلاثƅ 

 دسةƊهƅوجيا اƅوƊƄتƅعلوم واƅلية  اƄ. 
 تسييرƅعلوم الاقتصادية وعلوم اƅلية اƄ.  
  علومƅحقوق واƅلية  اƄيةالاجتماع. 

وباƅموازاة مع إعادة اƅهيƄلة اƅتي عرفƊها اƅجامعة خلال هذƋ اƅسƊة  تم فتح تخصصات 
دة وهي : صياƊة في اƅهƊدسة اƄƅهربائية  اƅموارد اƅمائية ، علوم فلاحية، هƊدسة جدي

 ديمغرافيا، ƅغة إƊجليزية . معمارية، علوم إجتماعية و

ثر اƅتحول اƅذي عرفه Ɗظام اƅتƄوين  4003-4003مع بداية اƅموسم اƅجامعي  ، وا 
( بفتح ل م د  Ɗظام  اƊƅظام اƅجديد ) اعتمادبقطاع اƅتعليم اƅعاƅي باƅجزائر، إذ تم 

تخصصات جديدة  في مرحلة ƅيساƊس ل م د  وهي : علوم اƅمادة ، علوم وتƊƄوƅوجيا 
علام آƅي ، علوم وتقƊيات اƅرياضة ، علوم اقتصادية وعلوم اƅتسيير ،  ، رياضيات وا 

 ƅغة فرƊسية ، علوم اجتماعية .
ام  ــــــــــــــــــــــــتعميم Ɗظ ومع تطبيق  اƅسياسة اƅرامية إƅى ،4040-4008من اƅموسم  ابتداء

  .فقد تم فتح تخصصات مƄملة  في مرحلة اƅماسترل م د  
، عرفت اƅجامعة إعادة هيƄلة جديدة بموجب اƅمرسوم اƅتƊفيذي رقم 4040ففي سƊة 

واƅتي تمثلت في إعادة تقسيم اƄƅليات   4040-09-41اƅمؤرخ  في :   489-40
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ها من ثلاثة إƅى سƊة Ƅليات ومعهدا وهي على  حسب اƅتخصصات ƅيرتفع بذƅك عدد
 واƅي :ـــــــــاƅت
 وجياƅوƊƄتƅلية اƄ.  
 علومƅلية اƄ. 
 تسييرƅتجارية وعلوم اƅعلوم الإقتصادية واƅلية اƄ.  
  علومƅلية اƄƊساƊيةالاجتماعية و الإ. 
 لغاتƅلية الآداب واƄ. 
 سياسيةƅعلوم اƅحقوق واƅلية اƄ.  
 يةمعهد علوم وتƊبدƅرياضية و اƅشاطات اƊƅيات اƊق. 

اƅجامعية مع بداية اƅموسم اƅجامعي بموجب  ملحقة آفلو، تم فتح 4044و في سƊة 
ƅتضمن  اƅتƄوين في   4044-08-03اƅمؤرخ في  41اƅمقرر اƅوزاري رقم : 

ية ، اƅعلوم الاقتصادية الاجتماعية و الإƊساƊاƅتخصصات اƅتاƅية:  اƅحقوق ، اƅعلوم 
 .ة وعلوم اƅتسيير ، اƅلغة واƗدب اƅعربيواƅتجاري

 43-404بموجب اƅمرسوم اƅتƊفيذي رقم  Ƃلية اƃطب، تم إƊشاء 4043 أما في سƊة
ƅيتعزز بذƅك قطاع اƅتعليم اƅعاƅي و اƅبحث اƅعلمي بهذا    4043-03-42اƅمؤرخ في 

بذƅك الإƊجاز  اƅذي فتح ƗبƊاء اƅمƊطقة آفاق اƅتƄوين في اƅعلوم اƅطبية.  ƅتƊطلق 
 .4041-4042اƅدراسة مع بداية اƅموسم اƅجامعي 

، تم فتح اƗقسام اƅتحضيرية في اƅعلوم و اƅتƊƄوƅوجيا مدمجة في Ƅلية 4041
 4233رجب عام  42اƅمؤرخ في  04اƅوزاري رقم  بمقتضى اƅمƊشور اƅتƊƄوƅوجيا
 .4041ماي سƊة  03اƅموافق 
-430اƅمرسوم اƅتƊفيذي رقم ، ارتقاء  ملحقة آفلو إƅى مرƄز جامعي بموجب 4043

 اƅتاƅية:  اƗربعة اƃمعاهدƅتضمن  اƅتƄوين في  4043-08-04اƅمؤرخ  في :  43
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، قتصادية واƅتجارية وعلوم اƅتسيير، اƅعلوم الايةالاجتماعية و الإƊساƊ، اƅعلوم اƅحقوق 
 .اƅلغة واƗدب اƅعربي

  43-434ذي رقم ، عرفت اƅجامعة إعادة هيƄلة جديدة بموجب اƅمرسوم اƅتƊفي4043
، واƅتي تمثلت في إعادة تقسيم اƄƅليات حسب 4043-04-44اƅمؤرخ  في : 

 اƅتخصصات ƅيرتفع بذƅك عددها من سبعة إƅى تسعة Ƅليات ومعهدا وهي على 
 اƅتواƅي : 

 وجياƅوƊƄتƅلية اƄ.  
 علومƅلية اƄ. 
 تسييرƅتجارية وعلوم اƅعلوم الإقتصادية واƅلية اƄ.  
 لية الآدابƄ لغاتƅوا. 
 سياسيةƅعلوم اƅحقوق واƅلية اƄ.  
 معماريةƅدسة اƊهƅية و اƊمدƅدسة اƊهƅلية اƄ. 
  علومƅلية اƄƊساƊعلوم  يةالإƅحضارة الإسلاميةو اƅو ا. 
  علومƅلية اƄيةالاجتماع.  
 يةƊبدƅرياضية و اƅشاطات اƊƅيات اƊمعهد علوم وتق. 

 بما أقسام اƅجذع اƅمشترك. قسم 32إƅى  41من  اƗقسامƄذƅك ارتفع عدد 
عرفت اƅجامعة توسعا جديدا  4049-4043، و مع حلول اƅموسم اƅجامعي 4043

بأقسامها :اƅجذع ، ƅيستقبل طلبة Ƅلية اƅتƊƄوƅوجيا 4من خلال فتح اƅقطب اƅجامعي رقم 
قسم اƅهƊدسة  ƄƅتروتقƊي،قسم الإ ،الإƄƅتروƊيكƄƅتروتقƊي، قسم اƅمشترك، قسم الإ

و قسم هƊدسة اƅطرائق ƅيخفف بذƅك جزء من اƅعجز اƅتي ƄاƊت تعاƊي مƊه  اƅميƄاƊيƄية
 . (1)اƄƅلية مع اƅتزايد اƅمستمر ƅعدد اƅطلبة

                                                           

 2312، نيابة رئاسة اƃجامعة اƃمƂلفة باƃتنمية و الاستشراف و اƃتوجيهإحصائيات مقدمة من طرف   -1
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  ƃلدراسة:اƃمجال اƃبشري  -2

إداري، وقد تم استثƊاء الإداريين  319يبلغ عدد الإداريين في جامعة عمار ثليجي 
اƅذين يعملون بصفة مؤقتة أو متعاقدون فقط، ƊƗهم لا يخدمون أهداف اƅدراسة، ولا 
يخضعون ƅلضوابط اƅتي جاءت في اƅدراسة خاصة إذا علمƊا أƊها ترتبط باƅجاƊب 

، اƅمتعلق بالارتباط اƅذي يتƄون بين اƅفرد واƅمؤسسة، Ƅما تم ي ƅلأفرادالاجتماعاƊƅفسي و 
 استبعاد اƅموظفين اƅتقƊيين ƅعدم تورطهم في اƅعيƊة.

اƅعيƊة حسب عديد اƅباحثين: "تعƊي طريقة جمع اƅبياƊات واƅمعلومات من وعن عƊاصر 
 وحالات محددة يتم اختيارها بأسلوب معين من جميع عƊاصر مفردات ومجتمع اƅدّراسة

، وتشمل اƅعيƊة ƅهذا اƅبحث (1)وبما يخدم ويتƊاسب ويعمل على تحقيق هدف اƅدّراسة" 
 ة عمار ثليجي  باƗغواط.اƅموظفين اƅعاملين اƅدائمين بإدارة جامع

بجامعة "عمار ثليجي" باƗغواط وƊتوقع حجم عيƊة  بالإداريينإذن فهذƋ اƅدّراسة ترتبط  
 إداري أو وحدة إحصائية إذا سمحت اƅظروف اƅميداƊية بذƅك، ƅسببين: 410في حدود 

الإحاطة Ɗوعا ما بأبعاد هذا اƅموضوع ومعرفة تفاصيله بشƄل أƄثر وضوحا واƅعيƊة  -أ
 اƄƅبيرة في هƄذا موضوع من شأƊها أن تسمح بذƅك.

اختيار اƅعيƊة اƅقصدية و ذƅك ƊƗه في اƅبحوث اƄƅيفية تقوم على مبدأ اƅتشبع  -ب
باƅمصادر، هذا يعƊي اƅتوقف عن جمع اƅمعلومات من عƊاصر مجتمع اƅبحث عƊدما 

ات Ɗشعر بحصوƊƅا على معلومات متƄررة  و أƊه من غير اƅمفيد أن Ɗضيف معلوم
أƄثر من أجل فهم مشƄلة اƅدراسة. إƊƊا Ɗصدر هذا اƅحƄم عƊدما Ɗدرك في ƅحظة 
 ،ƋاƊطلاقا مما رأيƊسجله، إƊ لاحظه أوƊ ,سمعه أƊتوقع ما سƊ ستطيع أنƊ اƊƊة أƊمعي

                                                                                                                                                                          

 (4049اƄتوبر  9. )بتاريخمصلحة الإحصائيات

دار صفاء ƅلƊشر واƅتوزيع،  ،مناهج وأساƃيب اƃبحث اƃعلمي )اƃنظرية واƃتطبيقـ ربحي مصطفى عليان وعثمان محمد غƊيم، 1
 .439، ص 4000، عمان/اƗردن، 4ط 
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سمعƊاƋ أو سجلƊاƅ .Ƌذƅك يƊبغي عليƊا اƅتوقف عن زيادة حجم اƅعيƊة و عن جمع 
 .(1)قت اƅذي سƊخصصه فيما بعد ƅلتحليلاƅمعطيات Ɨن ذƅك سيƄون على حساب اƅو 

 نوع اƃعينة اƃمناسبة ƃلدّراسة:  -0
اƅعيƊة اƅمختارة ƅلدّراسة غير احتماƅية وهي )اƅعيƊة اƅهادفة أو اƅقصدية(، وحسب Ƅل    
فإنّ اƅعيƊة اƅهادفة )اƅمقصودة( عيƊة فورت ناشيماز ودافيد ناشيماز شافا فرانƂمن 

يختار اƅباحثون وحدات اƅمعايƊة ذاتيا ƅمحاوƅة اƅحصول على  "أين اجتهادية باƗساس:
عيƊة تبدو ممثلة ƅلمجتمع الإحصائي، بƄلمة أخرى تتوقف فرصة احتواء وحدة معايƊة 

،  وهو ما يƊطبق تماما ƅ(2)ذاتي ƅلباحث" معيƊة في اƅعيƊة على الاجتهاد أو اƅحƄم ا
على خصائص مفردات اƅعيƊة اƅتي تمّ اختيارها ƅهذƋ اƅدّراسة. بمعƊى ستتم عملية قصد 

ين اƅعاملين بجامعة عمار ثليجي باƗغواط و بصفة دائمة، دوƊا عن غيرهم من اƅموظف
الإداريين اƅمؤقتين )ما قبل اƅتشغيل مثلا(، و باƅرغم من أن اƅحصول على قاعدة اƅسبر 
من إدارة اƅجامعة ƅيست باƗمر اƅجلل اƅذي يمƄن أن تتبعه مساءلات أو أƊه يعتبر من 

Ƅهمية بحيث يصبح سرا لا يمƗك اƅى ذƅم يستطع إƅ باحثƅن الاطلاع عليه، إلا أن ا
 سبيلا، ƅعدة اعتبارات ƅعل أهمها:                                                                                     

  قصد من وراءƅان اƄ ضرورية على الإطلاق، خاصة إذاƅتعقيدات الإدارية غير اƅا
 مي فقط، مما قد يؤثر Ƅثيرا على مصداقية و Ɗتائج اƅبحث.هذا Ƅله اƅبحث اƅعل

  مجتمعƅ ماذجƊƄ ،مطيةƊƅة اƊمعايƅة في اƊلعيƅ ةƊوƄمƅمختارة اƅاصر اƊعƅتبدو ا
اƅبحث اƅمراد دراسته، إƊƊا Ɗبحث عن عƊصر أو عدة عƊاصر تƄون بمثابة صورة 

 Ɗƅفس مجتمع اƅبحث اƅذي استخرجت مƊه. ( ƊPORTRAITS TYPESمطية )
 "مضادةƅمطية اƊƅصور اƅبحث عن "اƅستطيع اƊ كƅس من ذƄعƅعلى ا 

                                                           

 .348، ص - تدريبات عملية – منهجية اƃبحث اƃعلمي في اƃعلوم الإنسانيةموريس أƊجرس،  - 1

، 4، دار اƅبترا ƅلƊشضر و اƅتوزيع، ططرائق اƃبحث في اƃعلوم الاجتماعيةشافا فراƄƊفورت Ɗاشيماز ودافيد Ɗاشيماز،  -2
 .484، ص 4002دمش/سوريا، 
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 (ANTIS-PORTRAITS TYPES Ƌذين هم في الاتجاƅشخاص اƗأي ا ،)
 -سواء أƄان ذƅك إراديا أم لا -اƅمعارض ƅلمعاƅم أو اƅسمات اƅمميزة Ɩƅخرين 

 اصرƊمطية(، أن تمتلك عƊƅقصدية )اƅة اƊلعيƅ اƊƅد استعماƊأمل عƊ اƊƊة "إƊعيƅا 
اƅمختارة اƅسمات اƊƅمطية اƅملائمة ƅتعريف مجتمع اƅبحث، Ƅما Ɗأمل أن تعزل و 
 تبعد اƗخطاء اƅتي لا مفر مƊها أثƊاء الاƊتقاء، غير أن عملية اختيار اƅسمات
اƊƅمطية ƅعƊاصر عيƊة اƅبحث تعتبر أساسية باƊƅسبة إƅى تقييم هذƋ اƊƗواع من 

 .(1)اƅبحوث"
 يعتبر وحدة إحصائية ضمن متطلبات اƅبحث اƅميداƊي: خصائص مفردات اƃعينة: -4

  ةƅحاƅسّن أو اƅس أو اƊجƅخصائص اƅ اك مراعاةƊيس هƅة الاجتماعƅحاƅية أو ا
 اƅمادية.

  تماء )عرقياƊاك مراعاة لإطار الاƊيس هƅ  ظيميا أو حتىƊان أو جغرافيا أو تƄ
 سياسيا(.

 تعليمي. -جƅمستوى اƅلتخصص أو اƅ اك مراعاةƊيس هƅ 
 جامعة عمار  -دƅ دائمƅتماء الإداري اƊة هو الاƊعيƅيف ضمن اƊلتصƅ وحيدƅمعيار اƅا

 ثليجي باƗغواط.
  الإحصائي ƃلعينة: اƃتƂوين -5

اƅرغم من أهميته في Ɗوعية اƊƅتائج ما يمƄن قوƅه بصفة عامة عن حجم اƅعيƊة، و ب
اƅمحصل عليها، إلا أƊه لا يمƄن ƅلباحث أن يضبطه بƄيفية مثاƅية، إذ ƅيس هƊاك عدد 
مثاƅي أو عدد معياري ƅلعيƊة، بل هƊاك عوامل متداخلة تحدد Ƅيفية تحديد حجم 

 .(2)اƅعيƊة

                                                           

 .344، ص - تدريبات عملية – ية اƃبحث اƃعلمي في اƃعلوم الإنسانيةمنهجموريس أƊجرس،  م -1

، دار اƅقصبة ائل اƃجامعية في علم الإجتماعاƃدƃيل اƃمنهجي في إعداد اƃمذƂرات و اƃرسسعيد سبعون، حفصة جرادي،  - 2
 .412، ص ƅ4044لƊشر، د ط، اƅجزائر، 
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 = اƅحجم اƄƅلي ƅلمجتمع الإحصائي. 319
 = اƊƅسبة اƅتقديرية ƅحجم اƅعيƊة )معامل اƅتƊسيب(. 30

 = Ɗسبة حجم اƅمجتمع الإحصائي. 400
 %. 30= حجم اƅعيƊة اƅحقيقي وفق اƅتƊسيب  440
443 Ɗعيƅمستهدفة.= حجم اƅة ا 
وƊشير هƊا إƅى أƊه تم استخدام اƗسلوب الإحصائي بشƄل مبسط وابتدائي فقط،    

وذƅك بحساب معامل اƅتƊسيب فقط، وƅن يتم اƅتوغل في عمليات إحصائية أعقد بأي 
شƄل وذƅك باƊƅظر إƅى أن اƅدراسة تعتمد على اƅعيƊة اƅقصدية، وهي عيƊة غير 

ƅي عدم جدوى اƊية ما يعƅتعميم احتماƅتفاء فقط باƄتعميم على أسس إحصائية والا
اƅمعتمد على آƅية اƅتوقع واƅخيال اƅسوسيوƅوجي، وعليه ƊƊوƋ هƊا إƅى أن اƅجداول 
اƅمعتمدة في الإطار اƅميداƊي، Ƅلها جداول تعتمد على مؤشرات مباشرة مدروسة بعƊاية 

، و اƅموارد -اƅتƊظيم و اƅعمل- الاجتماعودقة ومراجعة مختصين في مجال علم 
 اƅبشرية ودراسة سلوك اƅعاملين.

 أسلوب جمع اƅعيƊة اƅمعتمد: -3
ƅتƄوين حجم اƅعيƊة فإن اƗسلوب اƅمعتمد في هذƋ اƅدراسة هو أسلوب اƅفرز اƅقائم    

على اƅخبرة وفي هذا اƅصدد ƊذƄر: "أن اƅقائم على اƅخبرة هو إجراء غير احتماƅي 
يسمحون Ɗƅا باƅوصول إƅى عƊاصر مجتمع  ƅلمعايƊة يقوم به شخص أو عدة أشخاص

 .(1)اƅبحث." 
Ƅما سبق و أن  –و بما أن اƅباحث من طلبة و خريجي جامعة عمار ثليجي باƗغواط  

اريين اƅذين ƄاƊوا زملاء دراسة، و Ƅذƅك من و معرفته اƅشخصية بƄثير من الإد –أشرƊا 
ممارسة اƅباحث ƅمهƊة اƅتدريس بƊفس اƅجامعة و علاقته بزملاء اƅعمل من الإداريين، 

                                                           

 .342ص ، - تدريبات عملية – منهجية اƃبحث اƃعلمي في اƃعلوم الإنسانيةموريس أƊجرس، أƊجرس، ـ موريس 1
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تم اƅلجوء إƅى أسلوب اƅسحب اƅقائم على اƅخبرة، و عليه تم الاستƊجاد بمجموعة من 
عة و Ƅواƅيسها، و الإداريين و اƅذين يƄوƊون أƄثر دراية من غيرهم بشؤون إدارة اƅجام

باƅتاƅي الاستفادة من معرفتهم اƅجيدة بهذا اƅوسط و اƅذي سيƄون دخوƊƅا من خلاƅه إƅى 
 مجتمع اƅبحث دخولا سلسا بحيث تقل صعوبات اƅتعامل مع هؤلاء الإداريين.

وبما أن أسلوب اƅسحب اƅسابق اƅذƄر يرتبط باƅعيƊات غير الاحتماƅية.. ƅذƅك فهو 
Ƅتƅ سبƊƗسلوب اƗدراسة، وهذا الإجراء الإحصائي تستدعيه اƅة اƊوين حجم عي

اƅضرورة اƅبحثية، Ƅما تستدعيه اƅتقƊية اƅمزمع استخدامها وهي تقƊية الاستبيان.. وƅعلƊا 
 ƊذƄر هƊا بعض اƗسباب اƅمƊهجية لاستخدام هذا اƗسلوب في اƅسحب:

اƅحجم اƄƅلي عدم توفر قاعدة اƅسبر )اƅقائمة الاسمية(، رغم حصول اƅباحث على 
ƅلمجتمع الإحصائي وبشƄل مرقمن فقط، مما يعيق استخدام أي أسلوب من أساƅيب 

 اƅسحب اƅمعتمدة في اƅعيƊات الاحتماƅية.

استخدام تقƊية الاستبيان قد يتوافق إحصائيا مع اƅتعميم في اƗصل، Ƅƅن استخدام عيƊة 
ستƊا، مما اضطر ذات طابع غير احتماƅي يبدو إجراء عمليا أƄثر فاعلية في درا

اƅباحث لاستخدام أسلوب سحب غير احتماƅي وهو اƅفرز اƅقائم على اƅخبرة  Ƅما سبق 
 وذƄرƊا.

 :اƃمجال اƃزماني -0
 اƅمرحلة اƗوƅى: اƅمرحلة الاستƄشافية

ƅما Ƅان موضوع اƅدراسة مرتبطا باƅمؤسسة اƅجامعية Ƅان من اƅسهل الإƅمام  
ي تخدم موضوعها، وعليه فإن هذا اƗمر Ƅان ƅه دور في تسهيل مهمة باƅمؤشرات اƅت

اƅباحث ƅسببين اƅسبب اƗول دراسته في جامعة عمار ثليجي، واƅثاƊي عمله Ƅأستاذ 
حتƄاك بمجموعة من الإداريين اƅذين ƄاƊوا ƅه الإ تأتاح قدƊسبيا ف و إن ƄاƊت قليلةƅفترة 

اƅيا، ƅذƅك فان اƅمƊاقشات اƅتي تم إجراؤها إما زملاء ƅلدراسة سابقا أو زملاء عمل ح
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حول اƅموضوع واƅتي Ƅان اƅهدف مƊها ضبط عيƊة اƅبحث وتحديد مƊهج اƅدراسة 
 وأدواتها ƄاƊت سببا في تسهيل اƅمرحلة اƗوƅى مرحلة الاستƄشاف.

 اƅمرحلة اƅثاƊية : مرحلة إعداد أدوات اƅدراسة
ت مع بعض اƗساتذة بغرض توجيه تمثلت هذƋ اƅمرحلة بإجراء مجموعة من اƅمقابلا 

مسار اƅبحث Ɗحو ما يخدم اƗهداف اƅتي سطرت في بدايته من خلال عرض Ɗموذج 
الاستبيان على بعض أساتذة اƅتخصص من أجل تصحيحها وضبطها، ثم بعد ذƅك تم 
تجريبها على عيƊة بسيطة من اƅمبحوثين ƅلتأƄد من صدقها ƅقياس اƅمتغيرات اƅتي 

 صيغت من أجلها.
 اƅمرحلة اƅثاƅثة : جمع اƅبياƊات وتحليلها

بعد تصحيح الإستمارة من طرف اƗستاذ اƅمشرف واƗستاذة اƅمشرف اƅمساعد وبعض  
شهر ماي  بدايةأساتذة اƅتخصص، تم توزيعها على عيƊة اƅدراسة وƄان ذƅك في 

وƄان استرجاع آخر استمارة في  حواƅي اƗسبوعين،واستمرت هذƋ اƅعملية  4043
استمارة، أما عن تفريغ اƅبياƊات وتحليلها فقد  410، وقد تم توزيع اƅشهر Ɗفسه فمƊتص

ƅة أشهر.ستاستغرق قرابة ا 
 رابعا: اƃتقنيات اƃمستعملة في جمع اƃبيانات

لا إن تعدد اƅتقƊيات اƅمستخدمة في اƅحقل اƅسوسيوƅوجي من أجل جمع اƅمعلومات،  
على تقƊية واحدة فقط، ƅذƅك فإن طبيعة  الاقتصاريعƊي باƅضرورة استخدامها Ƅلها أو 

اƅموضوع وحجمه يحددان ƅلباحث ما يجب أن يختارƋ من هذƋ اƅتقƊيات، واƅتي من 
 شأƊها أن تفضي إƅى الإجابة على تساؤلاته.

 تحديد تقنية اƃبحث اƃرئيسية:     
      ƊتقƄ علمي في تمّ استخدام الاستمارةƅبحث اƅية أساسية، وهي من أهم أدوات ا

ية، ƅذƅك Ɗجد أƊّها: "تقƊية مباشرة ƅلتقصي اƅعلمي تستعمل إزاء الاجتماعاƅبحوث 
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اƗفراد، وتسمح باستجوابهم بطريقة موجهة واƅقيام بسحب Ƅـمي بهدف إيجاد علاقات 
 . (1)رياضية واƅقيام بمقارƊات رقمية" 

 . (2)ويقول عƊها أيضا: استمارة اƅملء اƅذاتي هي وثيقة تملأ من طرف اƅمبحوث Ɗفسه 
إلا أن هƊاك من يرى أنّ: "استمارة اƅبحث Ɗموذج يضم مجموعة من اƗسئلة       

جل اƅحصول على معلومات حول موضوع أو مشƄلة أو توجه إƅى اƅمبحوثين من أ
موقف يتم ملؤها مباشرة وتسمى الاستبيان يطلب من اƅمبحوثين الإجابة عƊها مباشرة" 

(3). 
جموعة من اƗسئلة، ويتم تƊفيذ استمارة الاستبيان إما عن تعرف بأƊها Ɗموذج يضم م

طريق اƅمقابلة اƅشخصية أو أن ترسل إƅى اƅمبحوثين عن طريق اƅبريد، Ƅما تعرف 
بأƊها مجموعة من اƗسئلة بعضها مفتوح وبعضها مغلق وتستخدم الإستمارة ƅجمع 

وبما أن متغيرات هذƋ اƅبياƊات اƅميداƊية اƅتي تعسر جمعها عن طريق اƗدوات اƗخرى، 
اƅدراسة ترتبط بمجموعة من اƅفاعلين، Ƅان استخدام استمارة الاستبيان Ƅأداة رئيسية أمرا 
عطاءƋ قدرة Ƅبيرة  مƊطقيا، حيث إن: "وظيفة الاستمارة اƅرئيسية هي تمƄين اƅباحث وا 

ويرتƄز هذا اƅفحص على طرح سلسلة من اƗسئلة على مجموعة من " ،(4)على اƅفحص"
اƅمبحوثين تƄون في اƗغلب ممثلة ƅمجتمع إحصائي معين، تتصل هذƋ اƗسئلة 

ية واƅمهƊية واƅعائلية ومواقفهم من أراء أو رهاƊات إƊساƊية الاجتماعبأوضاع اƅمبحوثين 
ومستوى معرفتهم أو وعيهم باƊƅسبة ƅحدث أو مشƄلة أو أي أو اجتماعية أو بتوقعاتهم، 
إن اƅتحقيقات عن طريق استمارة الاستبيان لا تتموقع " ،Ɗ(5)قطة أخرى تهم اƅباحثين"

                                                           

 .402ص ، - تدريبات عملية – اƃعلمي في اƃعلوم الإنسانية منهجية اƃبحثأƊجرس، ـ موريس  1

 .403ـ اƅمرجع Ɗفسه، ص  2

 .433، ص 4009، اƅجزائر، 4، جسور ƅلƊشر واƅتوزيع، طمنهجية اƃبحث في اƃعلوم الاجتماعية والإنسانيةخاƅد حامد،  ـ 3

4  - Jean-Claude Combessie, La méthode en sociologie, Casbah édition,Alger, p 33. 
5 - Raymond Quivy, compenhoudt, opcit , p 167. 
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وعلى اƅرغم من  ،(1)على اƅمستوى الإمبريقي فقط، إƊها Ƅذƅك تƊطلق من زاوية Ɗظرية"
 .(2)أهميتها، "يبقى تحرير استمارة الاستبيان متوقفا على مهارة وخبرة اƅباحث"

وباƅتاƅي فالاستمارة على قدر Ƅبير من اƗهمية في اƅبحث اƅعلمي وƅعل خصائصها   
 اƅتي تمتاز بها تجعلها من أƄثر اƅتقƊيات قدرة وصمودا وجدارة واƊتشارا... 

ƅعلمية إƅى جاƊب وƅذا فتصميمها يحتاج إƅى قدر من اƄƅفاءة واƅدقة واƅمعرفة ا      
الإحاطة باƅموضوع بشƄل شبه Ƅامل وهƊاك من يقول: "إنّ تصميم الاستمارة مسأƅة 

 . (3)بمƊتهى اƗهمية، فعليها يتوقف تجميع اƅمعطيات واƅمعلومات واƅوقائع" 
 ستمارة بحيث تم تقسيمها إƅى خمس محاور هي:وفي هذƋ اƅدراسة تمّ اعتماد الا

  :شخصيةƅسئلة اƗات اƊأسئلة.    03بيا 

  وظيفي:  الاستقرارحولƅسؤالا 44ا . 
  :تعاونƅأسئلة. 01حول ا 
  :ظيميةƊتƅة اƅعداƅأسئلة. 02حول ا 

  :وظيفيƅتزام اƅأسئلة. 01حول الا 
 سؤالا. 33وƄان مجموع اƗسئلة  في الاستمارة ƄƄل 

 
 
 
 
 

                                                           

1 - François De Singly, le Questionnaire, Armand Colin , 2eme édition, 2008,p 20. 

2 - Rodolphe Ghiglion,Benjamine Matlon, les enquêtes sociologique (théories 

etpratique),Armand Colin,4 eme édition, Paris,1978,p 98. 

 .33مرجع سابق، ص منهجية اƃبحث في علم الإجتماع، عماد عبد اƅغƊي، ـ 3
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 واƅجدول اƅتاƅي يبين أهم الإحصاءات اƅمتصلة بتوزيع الاستمارة وعملية استرجاعها:
 ( يبين أهم الإحصاءات اƃمتصلة بتوزيع الإستمارة وعملية استرجاعها30جدول )

  اƅتƄرارات )ك( اƊƅسب %

 اƅمجتمع اƄƅلي 319 400

 اƅموزعة الاستمارات 410 39

 ترجعتاƅتي اس الاستمارات 449 32.31

 اƅملغاة الاستمارات 44 4.94

 اƅمقبوƅة Ɗهائيا الاستمارات 443 34.94
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 : تحليل اƃبيانات اƃشخصية ƃلمبحوثينرابعا

 (: يبين توزيع اƃعينة حسب اƃجنس34اƃجدول رقم )

 % ك اƃجنس

 11.1 102 ذƂور

 02.3 24 ناثإ

 133 211 اƃمجموع

 
علاƋ أن أغلب مفرادات اƅعيƊة اƅمدروسة واƅتي بلغت يتضح Ɗƅا من خلال اƅجدول أ 

، وتبدو % 39.8، بيƊما تبلغ Ɗسبة الإƊاث % 34.4مفردة من اƅذƄور بƊسبة  443
Ɗسبة لا بأس بها مقارƊة بسابقتها، ƅتساوي فرص اƅذƄور والإƊاث في اƅوظائف الإدارية، 

Ƅبيرا، واƅسبب  بعƄس اƅمجالات اƅتي تƄون اƗعمال فيها شاقة، حيث تتطلب جهدا
اƅثاƊي هو وقوع اƅجامعة داخل اƅمحيط اƅعمراƊي مما يشجع اƅعƊصر اƊƅسوي على 

 اقتحام ميدان اƅعمل.
وبعد أن Ƅان اƅتوظيف محصورا ƅسƊوات طويلة على اƅرجال، شرع في اƅسƊوات اƗخيرة 
في توظيف عدد أƄبر من اƊƅساء، خاصة من حاملات اƅشهادات اƅجامعية، وذƅك 

ƅتوظيف وبسبب اƅبلاد، وتغير ملامح اƅتي شهدتها اƅسوسيوثقافية اƅتحولات اƅتغيرات وا 
 .(1)اƅمترشحين ƅلوظائف

 

 

 

                                                           

، رساƅة ماجستير، علم الإجتماع اƅثقافي، محاولات اƃتغيير اƃثقافي في أنماط إدارة اƃموارد اƃبشرية، شابر محمـد Ƅريم - 1
 .444 ، ص4008-4009إشراف مغربي عبد اƅغƊي، جامعة اƅجزائر، 
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 ( يبين توزيع اƃعينة حسب اƃسن35اƃجدول رقم )

 % ك اƃفئات

21 - 03 22 10 

01 - 43 101 10 

 24 52 43أƂثر من 

 133 211 اƃمجموع

 

[ تمثل أƄبر Ɗسبة من توزيع 20-34يبين Ɗƅا اƅجدول أعلاƋ أن اƅفئة اƅعمرية من ] 
من اƅمفترض أƊها اƄتسبت  هي اƅشريحة اƅمتوسطة اƅعمر، و اƅتيو  %33اƅعيƊة ب 

[ و 20تليها اƅفئة اƅعمرية من ]اƄƗثر من خبرة لا بأس بها في ميدان اƅعمل الإداري،
يمثلون جاƊب اƅخبرة وحلقة اƅوصل بين اƅجيل اƅذي سبقها واƅجيل اƅذي يليها، حيث 

 % 43، أما أقل Ɗسبة فهي %93هاتين اƅفئتين مجتمعتين يشƄلان  %42تمثل 
[ و هي اƅفئة اƄƗثر شبابا  مما يجعلهم مؤهلين أƄثر من غيرهم 30-44]تتمثلها فئة 

 ƅتوƅي اƅمƊاصب اƅقيادية، Ɗظرا ƅترƄيبة اƅمجتمع اƅجزائري اƅشابة. 
Ƅما يجب أن Ɗشير إƅى دوران اƅعمل في تحديد اƅفئات اƅعمرية، فإذا ƄاƊت اƅفئتان ]  

رى، فهذا مؤشر على تƄيف [ مرتفعتين باƊƅسبة ƅلفئة اƗخ20[ و] أƄثر من 20 -34
[، واƅتي ƅم  30-44اƗفراد مع وظائفهم وثباتهم في مƊاصبهم، مقابل اƅفئة اƅعمرية ]

تƄتسب اƅثقة بعد حيث يمƄن أن تغامر بترك اƅعمل، إذا ƅم تستشعر استقرارها 
اƅمادي واƅمعƊوي واƅذي لا يتأتى إلا من خلال اƗمن و  الاستقراري من خلال الاجتماع
 اƅوظيفي. رارالاستق
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 يةالاجتماع( يبين توزيع اƃعينة حسب اƃحاƃة 31اƃجدول رقم )

 % ك اƃحاƃة اƃعائلية 

 23.1 14 أعزب

 12.5 142 متزوج

 1.3 34 حاƃة أخرى

 133 211 اƃمجموع

 
 Ɗ39.1%لاحظ من خلال اƅجدول أن فئة اƅمتزوجين تمثل أعلى Ɗسبة، حيث تبلغ 

بة ƅها دلاƅة إجتماعية إيجابية، وهي مؤشر جيد يدل من اƅعيƊة اƅمدروسة وهذƋ اƊƅس
ي على اƗقل، وهذا ما يؤƄد ربما ما جاء في اƅجدول الاجتماع الاستقرارعلى Ɗوع من 

اƅسابق من أن اƅشريحة اƄƗبر من اƅفئة اƅعمرية اƅمتوسطة واƅتي يƄون قد اطمأن فيها 
خاصة وƊحن Ɗعيش ضمن اƅموظف إƅى مستقبله اƅوظيفي وباƅتاƅي استقر اجتماعيا، 

مجتمع يقدس اƅحياة اƅزوجية ويسعى إƅى بƊاء اƗسرة عƊد تحقيق اƗهداف اƅمادية واƅتي 
، %48.3اƅوظيفي، تلي هذƋ اƅفئة فئة اƅعزاب بحواƅي  الاستقرارمن أهم أسبابها تحقيق 

وهي Ɗسبة ضئيلة جدا لا تƄاد تذƄر  %4.8بيƊما لا تتعدى Ɗسبة اƗرامل واƅمطلقين 
 س ƅها أي دلاƅة.وƅي

Ɗها في تحليلƅن إغفاƄمعطيات مجتمعة لا يمƅا Ƌات إذ تؤثر على مستوى هذƊلبياƅ ا
 ƅتزام أو اƅتعاون أو اƅشعور باƅعداƅة... إƅخ. الإ
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 ( يبين توزيع اƃعينة حسب اƃمؤهل اƃعلمي37اƃجدول رقم )

 % ك اƃمستوى اƃتعليمي

 12.5 43 ثانوي

 ƃ 12 01.5يسانس

 42.1 134 ماستر

 1.3 34 دراسات عليا

 133 211 اƃمجموع

 
تمثل Ɗسبة اƅحاصلين على تƄوين جامعي بمختلف مراحله بما في ذƅك اƅدراسات اƅعليا 

تتطلبها خصوصية اƅمؤسسة اƅجامعية، واƅتي من  ، وهي Ɗسبة معتبرة%  90حواƅي  
ية ƅتسهيل اƅمفروض أن يƄون موظفو اƊƗساق الإدارية ذوو مستويات تعليمية جامع

اƅمهمة اƅبيداغوجية ƅلأساتذة واƅطلاب، ومما ساعد على ذƅك اƗعداد اƄƅبيرة من 
خريجي اƅجامعات، واƅذي عمل بدورƋ على ارتفاع اƅطلب على اƅعمل، وفتح اƅمجال 
ƅلاختيار Ƅما وƄيفا، مما يخدم اƅجاƊب الإداري في اƅمؤسسات، أما باƊƅسبة ƅلذين لا 

و هي Ɗسبة قليلة ولا يتعدى أن  % 49.1ثلون ما  Ɗسبتة يملƄون مستوى جامعي فيم
 يƄون أصحابها أعوان مƄاتب أو شبه ذƅك.
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 ( توزيع اƃمبحوثين حسب اƃوظيفة 32جدول رقم )

 % ك اƃفئة

 27.2 13 عامل مهني

 57.4 124 إطار

 14.2 02 مهندس

 133 211 اƃمجموع

 
ين الإداريين تتمثل في فئة الإطارات من اƅجدول يتضح Ɗƅا أن أعلى Ɗسبة من اƅموظف

، أما فئة اƅمهƊدسين % 43.9، تليها فئة اƅعمال اƅمهƊيون بƊسبة:  % 13.2بƊسبة: 
، ربما يرجع ذƅك إƅى عدم اƅحاجة إƅى عدد أƄبر من % 42.9فهي اƅفئة اƗقل بƊسبة: 

ƅذين يقومون باƅيين و اƊتقƅموظفين اƅا بعين الاعتبار اƊدسين إذا أخذƊمهƅثير من اƄ
اƅمهام و تحت إشراف هذƋ اƅفئة من اƅمهƊدسين، تمثل فئة الإطارات و اƅمهƊدسين 

من مجموع اƅعيƊة، وهي Ɗسبة عاƅية توحي Ɗƅا باƗعداد  % 94مجتمعتين حواƅي: 
اƅهائلة اƅتي تخرجها اƅجامعات، بالإضافة إƅى سياسة اƅدوƅة واƅتي تعمل من أجل دمج 

ƅمهƊية. هذا لا يƊفي بأن هƊاك عدد قليل من هؤلاء خريجي اƅجامعات في اƅحياة ا
، وƅلإشارة اƗقدميةاƅموظفين وصل إƅى هذƋ اƅفئات عن طريق اƅخبرة اƅمهƊية أو 

 فاƅعمل اƅقيادي أصبح يعتمد أƄثر على أصحاب اƅمستويات اƅجامعية. 
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 ( توزيع اƃمبحوثين حسب الأجر 33جدول رقم )

 % ك اƃفئة

 42.11 135 اƃف دج 03أقل من 

 03.21 21 اƃف دج 53اƃى  01من 

 11.57 25 اƃف دج  53أƂثر من 

 133 211 اƃمجموع

 
 29.34من خلال اƅشواهد اƄƅمية يتضح Ɗƅا أن أعلى Ɗسبة من أفراد اƅعيƊة و هي: 

أƅف دج[  10إƅى  34أƅف دج، تليها اƅفئة ذات اƗجر من ] 30أجرهم أقل من %
سب اƅممثلة ƅلفئتين اƅسابقتين Ɗجد أن ما يقارب اƊƅسبة ، وبجمع اƊƅ % 38.94بƊسبة: 

 من أفراد اƅعيƊة أجرهم متدƊيا أو متوسطا. 80%
أƅف دج فهي ضعيفة  10يتقاضى أفرادها أƄثر من بيƊما اƅفئة اƗعلى أجرا واƅتي يتقا 

مقارƊة باƅفئتين اƅسابقتين، هذا ما يجعل أغلب اƅموظفين الإداريين  % 44.13جدا: 
صعوبة في مواƄبة الإرتفاع اƅجƊوƊي ƅلأسعار، مما قد يجعل اƅبعض مƊهم يجدون 

يتطلع إƅى وظائف أخرى في مؤسسات أو شرƄات اقتصادية تحقق ƅهم اƅدخل اƅمادي 
اƄƅبير اƅذي يطمحون إƅيه ƅضمان استقرار اجتماعي، خاصة عƊدما Ɗلاحظ في اƅجدول 

ية جدا مقارƊة باƅعازبين، مما يزيد ية أن Ɗسبة اƅمتزوجين عاƅالاجتماعاƅخاص باƅحاƅة 
من اƗعباء اƅمادية ƅهذƋ اƅفئة، Ɗفس اƗعباء اƅتي تƊتظر غير اƅمتزوجين واƅذين يقفون 

 Ƅثيرا عƊد اƅتفƄير باƅزواج.
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 في اƃعمل الأقدمية( توزيع اƃمبحوثين حسب 13جدول رقم )

 % ك في اƃعمل الأقدمية

 14.2 02 سنوات 35أقل من 

 41.0 133 سنوات 13 اƃى 31من 

 02.3 24 سنوات 13أƂثر من 

 133 211 اƃمجموع

 
سƊوات[ Ɗسبة  40إƅى 3تمثل فئة اƗفراد الإداريين واƅذين تتراوح مدة خدمتهم ]من 

 و هي أعلى Ɗسبة. %   23.3
، أما % 39.8سƊوات و هي:  40تليها Ɗسبة اƗفراد اƅذين تفوق مدة خدمتهم اƅعشر 

سƊوات[ و  Ɗ .01لاحظ أن مجموع Ɗسبتي اƅفئتين ]اƗقل من % 42.9: أقل Ɗسبة فهي
مما يوضح Ɗƅا اƅسياسة اƅتي تƊتهجها % 30سƊوات[ في حدود ال  40إƅى  03] من 

اƅدوƅة في فتح مƊاصب شغل جديدة خلال اƅسƊوات اƗخيرة، ومع ما تƊتجه اƅجامعة 
 اƅجزائرية من إطارات.

 استƊتاج اƅبياƊات اƅشخصية:

ا سبق Ɗلاحظ أن Ɗسبة اƅذƄور في هذƋ اƅعيƊة أƄبر مƊها ƅدى الإƊاث حتى أƊها مم -
اƅضعف، مما يوحي بإقبال اƅذƄور على اƅعمل شعورا مƊهم باƗعباء قترب من تƄاد ت

 اƅمادية اƅتي تƊتظرهم.
[، حيث Ƅ34 – 20ما أن اƅفئة اƅغاƅبة في اƅعيƊة اƅمدروسة من Ɗاحية اƅسن هي: ] -

 ي هذƋ اƅمرحلة من اƅعمر أƄثر عطاء Ɗظرا Ɨن ƅديهم اƅخبرة اƅلازمة.يƄون اƗفراد ف
فهم ƅيسوا من حديثي اƅعهد باƅعمل، ولا ممن قضوا فترة طويلة في اƅوظيفة وهم على 
أبواب اƅتقاعد، حيث يشعرون بالإرهاق واƅتعب مما يقلل ƅديهم اƅقدرة اƅذهƊية واƅبدƊية 
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حلقة وصل بين اƅفئة اƅسابقة وفئة اƅشباب ويؤثر على أدائهم، وتعتبر هذƋ اƅفئة 
 اƅمƊدمجين حديثا في اƅعمل.

Ƅما يمثل ذوو اƅتƄوين اƄƗاديمي اƊƅسبة اƄƗبر وهذا ما تحتاج اƅيه إدارة اƅجامعة في  -
 تسهيل اƅمهمة اƅبيداغوجية.

وهذا قد يƄون مؤشرا  %، 39.1و مع أن أƄثر أفراد اƅعيƊة هم من اƅمتزوجين بƊسبة 
ن Ƅان Ƅذƅك فإƊه لا يمƊع وجود  الاستقرارمن  على Ɗوع اƅمادي ƅدى هؤلاء، فحتى وا 

، و اƅتي يمƄن أن Ɗرجعها إƅى % 48.3تلك اƊƅسبة اƄƅبيرة من اƅعزوبية، واƅتي تبلغ: 
(، 03عدة أمور ƅعل من أهمها حداثة سن بعض اƗفراد Ƅما يوضحه اƅجدول رقم )

د باƅوظيفة، Ƅما Ɗلاحظه في اƅجدول ،  حديثي اƅعه%42.9بالإضافة إƅى أن Ɗسبة: 
(، هذا ما يجعل اƄƅثير مƊهم يفƄر Ƅثيرا قبل الإقدام على اƅزواج، خصوصا 09رقم )

ية واƅتي أضافت مجموعة من اƅعادات حيث يصبح اƅزواج ƅيس الاجتماعمع اƅتحولات 
، %10( واƅذي يوضح أن ما يقارب: 08باƗمر اƅهين Ɗسبيا، وهذا ما يؤƄدƋ اƅجدول )

أƅف دج، و هو أمر لا يشجع Ƅثيرا على اƅزواج، أو  30من اƗفراد لا يتعدى دخلهم 
Ɗƅقل قد يفƄرون مليا قبل الإقدام عليه، وƅذƅك Ɗلمس ƅدى اƄƅثير مƊهم الإستعداد ƅترك 
اƅوظيفة اƅحاƅية إذا ما وجد أفضل مƊها خاصة في اƅمؤسسات الإقتصادية، سيما وأن 

 (.Ƅ02ور اƅجدول رقم )أغلبية أفراد اƅعيƊة من اƅذ
، ƅدƅيل على %34.4إن ارتفاع Ɗسبة اƅمهƊدسين  و الإطارات فهي تمثل مجتمعة:  -

اتجاƋ اƅجامعة إƅى استقطاب وتوظيف ذوي اƅتƄوين اƄƗاديمي واƅذي يسمح ƅهم بتبوء 
هذƋ اƅوظائف مقارƊة باƅموظفين اƅمهƊيين واƅذين يمتلƄون مستويات تعليمية أقل، ولا 

 ئهم عن ƄوƊها أعوان مƄاتب أو حفظ بياƊات.تعدو وظا
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 :خلاصة اƃفصل
في هذا اƅفصل حاوƊƅا  توضيح الإجراءات اƅميداƊية اƅتي اعتمدها اƅباحث Ƅتحديد 
مجالات اƅدراسة، و طريقة اƅمسح اƅمتبع، و Ɗوع اƅعيƊة و Ƅيفية اختيارها، ثم مƊهج 

داول اƅمحور اƗول اƅخاصة اƅدراسة، و تقƊيات جمع اƅبياƊات، و أخيرا تم قراءة ج
 باƅبياƊات اƅشخصية ƅلمبحوثين.

 



 
 

 الفصل السابع
تحليل بيانات 

 الفرضيات
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  لأوƃى اƃخاصة باƃتعاونتحليل بياƈات اƃفرضية اأولا: 

 
 اƃمبادرة ƃمساعدة اƃزملاء -( اƃشعور باƃراحة في اƃوظيفة 11جدول رقم )

 المجموع أبدا احيΎنΎ غΎلبΎ اƃمبادرة ƃمساعدة اƃزملاء

الشعور بΎلراحة في 
 الوظيفة

 % ك % ك % ك % ك

 8303 .68 .. .. 4.04 44 13 631 نعم

 6104 31 .. .. 303 .4 404 61 لا

 ..6 461 .. .. 4304 14 4.04 654 جموعالم

 
% وتمثل اƅمبحوثين اƅذين صرحوا بأƊهم 36أعلى Ɗسبة في اƅجدول اƅسابق هي: 

 يشعرون باƅراحة في وظائفهم وغاƅبا ما يبادرون إƅى مساعدة زملائهم عƊد اƅحاجة.
% وتمثل اƅمبحوثين اƅذين صرحوا بأƊهم يشعرون باƅراحة في 2..4تليها Ɗسبة: 

 فهم وأحياƊا فقط ما يبادرون إƅى مساعدة زملائهم عƊد اƅحاجة.وظائ
% ممن صرحوا بأƊهم لا يشعرون باƅراحة في وظائفهم  3.6أما ثاƅث Ɗسبة فهي: 

 وأحياƊا فقط ما يبادرون إƅى مساعدة زملائهم عƊد اƅحاجة. 
ا % ممن صرحوا بأƊهم لا يشعرون باƅراحة في وظائفهم وغاƅب4.2أما أقل Ɗسبة وهي: 

 ما يبادرون إƅى مساعدة زملائهم عƊد اƅحاجة. 
 من خلال اƅقراءة الإحصائية اƅسابقة Ɗستوضح ما يلي:

: إن الأساس اƅتصوري ƅلذات اƅبشرية بأƊها تقدم على مد يد اƅمساعدة إذا اƃذات -أ
توفرت حاƅة اƅشعور باƅراحة في اƅوظيفة باعتبارƋ مƊاخ Ɗفسي محفز تفاعليا )ƅيس 

ية( من حيث أن عدم اƅشعور باƅراحة في اƅوظيفة مدعاة ƅعدم تقديم يد Ƅقاعدة تعميم
 اƅمساعدة ƅلزملاء وعƊد اƅحاجة ƅيس Ƅقاعدة Ƅذƅك.

إن تصور اƅذات اƅفاعلة بأƊها تقدم على : الاجتماعياƃذات اƃفاعلة أو اƃفاعل  -ب
فسي اƅمساعدة إذا توفرت حاƅة اƅشعور باƅراحة في اƅوظيفة باعتبارƋ مƊاخ Ɗ مد يد
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محفز تفاعليا )ƅيس Ƅقاعدة تعميمية( من حيث ان عدم اƅشعور باƅراحة في اƅوظيفة 
 مدعاة ƅعدم تقديم يد اƅمساعدة ƅلزملاء وعƊد اƅحاجة ƅيس Ƅقاعدة Ƅذƅك.

اƅذين يشعرون باƅراحة في وظائفهم  إن إحساس أغلب اƅمبحوثيناƃوعي اƃذاتي:  -ج
عƊد اƅحاجة من اƅمفترض أن هذا اƅسلوك  بأƊهم غاƅبا ما يسعون اƅى مساعدة زملائهم

)اƅتعاون( يƊم عن وعي Ƅبير يتمتع به هؤلاء الافراد، فقيمة اƅتعاون من أهم اƅقيم اƅتي 
 Ƌعمل يعتبر وعيا بهذƅك فإن اƅذƄمجتمعات وƅافة اƄ صت عليها أو شجعتهاƊ

ي اƊƅصوص و فهما ƅها، وقد لا Ɗزعم في هذƋ اƅحاƅة أن اƅراحة هي اƅسبب اƅرئيس
Ɗƅمو حاƅة اƅوعي باƅتعاون فقط، وƊƄƅها على الأقل توفر اƅمƊاخ اƅذي يسود فيه 

 اƅتعاون.   

من اƅمعروف أن اƅجامعة Ƅمؤسسة اجتماعية يƊشأ داخلها : الاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
الأفراد وظيفيا ومع اƅوقت تتطور قيمة Ɗظرتهم إƅى اƅسلوƄيات اƅمحيطة بهم وƄيفية 

Ƅتعامل معها سواء أƅى مساعدة اƅمبادرة إƅمقابل أفرادا أو هيئات فإن اƅطرف اƅان ا
اƅزملاء عƊد اƅحاجة ظهر عƊد أغلب اƅذين صرحوا بأƊهم يشعرون باƅراحة في 

( واƅذي يبين توزيع اƅعيƊة حسب الأقدمية في ..وظائفهم وباƅرجوع إƅى اƅجدول رقم )
قدمية مما يجعل من سƊوات أ 3.اƅعمل فإƊƊا Ɗجد أن معظم أفرادها ƅهم أƄثر من 

الأفراد أƄثر خبرة في اƅتعامل مع زملائهم ما يعƊي أن اƅجامعة توفر مƊاخا ƅلتƊشئة 
 في مƊاخها اƅوظيفي. الاجتماعية

اƅجامعة Ɗسق اجتماعي قائم بذاته يتƄون من مجموعة  :الاجتماعياƃتƈظيم  -ه
اƊƅفوذ واƅجبرية يُخضع أƊساق Ƅاƅقيم واƅمعايير واƅقواƊين... إƅخ واƅتي تƊماز باƅسطوة و 

ƅها داخل اƅجامعة، واƅموظفون في هذƋ اƅحاƅة ما هم إلا متفاعلين اجتماعيين يتمثلون 
 هذƋ اƅقواƊين واƅضوابط واƅقيم واƅمعايير خارج الأطر اƅرغبة واƅميل )Ƅافتراض طبعا(.
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ومن خلال اƅجدول اƅسابق فإن مساعدة اƅزملاء عƊد اƅحاجة يظهر ƊƄتيجة ƅشعور 
افراد اƅعيƊة باƅراحة في وظائفهم واƅذي يرتبط بدورƋ باƅمƊاخ اƅذي توفرƋ اƅجامعة و  أغلب

 اƅذي يبدو ملائما ƅشعور اƅموظفين باƅراحة Ƅاحتمال وارد جدا.

يبدو من خلال اƅجدول أن هƊاك Ɗسبة ƅيست باƅقليلة ممن : الاجتماعياƃتحلل  -و
رون دائما إƅى مساعدة زملائهم يتحللون من مƊظومة اƅقيم واƅقواƊين هذƋ ولا يباد

 وباƅتاƅي عدم خضوعهم إƅى تلك اƅضوابط واƅمعايير. 

إن اƅتعاون باعتبارƋ حاƅة من اƅتفاعل بين الأفراد واƅجماعات يظهر جليا اƃتفاعل:  -ز
من خلال اƅجدول بدلاƅة أعلى Ɗسبة من اƅموظفين من اƅذين يشعرون باƅراحة في 

 ƅزملائهم.وظائفهم و يمدون يد اƅمساعدة 

 

 
 استشارة اƃزملاء عƈد اƃحاجة   - اƃقيام بزيارات ƃلزملاء( 11جدول)

 استشارة اƃزملاء عƈد اƃحاجة 
 

 اƃمجموع أبدا احياƈا غاƃبا

 اƃقيام بزيادات 
 ƃلزملاء

 % ك % ك % ك % ك

 0663 63 22 22 366 02 7361 63 غاƃبا 

 36 763 763 .2 61 02 0.67 60 احياƈا

 7767 .0 763 .2 661 20 663 70 ابدا

 722 073 661 20 62 720 366. 722 اƃمجموع

  :هي Ƌجدول أعلاƅسبة في اƊ ا  64أعلىƊبديل  أحياƅذين اختاروا اƅمبحوثين  اƅمن ا %
اƅمتعلق بمؤشر اƅقيام بزيارات ƅلزملاء مع اƅبديل  أحياƊا Ƅذƅك اƅمتعلق بمؤشر استشارة 

 اƅزملاء عƊد اƅحاجة.
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 ي أعلƊسبة وهي: ثاƊ قيام  42.2ىƅمتعلق بمؤشر اƅا  اƊبديل  أحياƅذين اختاروا اƅا %
 بزيارات ƅلزملاء مع اƅبديل غاƅبا اƅمتعلق بمؤشر استشارة اƅزملاء عƊد اƅحاجة.

  :سبةƊ مؤشرين. 23.4تليهاƅلا اƄƅ سبةƊƅبا باƅبديل غاƅممن اختاروا ا % 

  سبة وهيƊ بديل 2.3أما اقلƅمؤشر الأول مع  % ممن اختاروا اƅمتعلق باƅا  اƊأحيا
 اƅبديل  أبدا اƅمتعلق باƅمؤشر اƅثاƊي. 

 .مؤشرينƅلا اƄƅ سبة اختارت أبداƊƅفس اƊ 

إن تحقق اƅذات اƅبشرية يتم عبر بƊاء علاقات اجتماعية قد تصƊف هذƋ اƃذات:  -أ
بيعي اƅعلاقات بأƊها اƊساƊية خاƅصة أو أغراضية غائبة وفي Ƅلتا اƅحاƅتين الأمر ط

 جدا.

إن اƅذات اƅفاعلة )اƅموظفون( هƊا لا يمƊƄها اƅخروج عن اƅحياة اƃذات اƃفاعلة:  -ب
ية، هذƋ اƅعلاقات اƅتي حتما ستساعدها في تحقيق عدة قيم ƅعل من الإƊساƊ الاجتماعية

 أهمها اƅتعاون ببعديه اƅقيمي أو الأغراضي اƅهادف إƅى تحقيق مƊفعة أو مƊافع معيƊة.

خلال قراءتƊا ƅلجدول اƅسابق وباƅترƄيز على أهم اƊƅسب اƅواردة فيه Ɗلاحظ إلا أƊƊا من 
حاƅة ارتباك ƅدى هذƋ اƅذات اƅفاعلة )اƅموظفون( في اƅربط بين اƅزيارات ƅلزملاء 
واستشارتهم عƊد اƅحاجة حتى وان ƄاƊت هƊاك Ɗسبة لا بأس بها تربط بين اƅمؤشرين إلا 

 ل اƅظاهرة. أƊه لا يمƄن اعتمادها Ƅتفسير قوي حو 

مما سبق ملاحظته من حاƅة ارتباك في اƅتصريحات ƅدى اƅذات اƃوعي اƃذاتي:  -ج
اƅفاعلة )اƅموظفون( إƊما يدل و بدون أدƊى شك عن حاƅة من الارتباك في اƅوعي 

 اƅذاتي.

إن إدراƊƄا ƅلتعاون Ƅقيمة عمل هامة ضمن اƊƅسق اƅقيمي اƅذي : الاجتماعياƃتƈظيم  -د
Ɗساق إدارة اƅجامعة وبملاحظة حاƅة الارتباك في تصريحات اƅمبحوثين يعتبر أحد أهم أ

 حسبما ورد في اƅجدول من Ɗسب Ɗخلص إƅى أƊه:
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لا يمƄن توظيف مؤشر اƅقيام باƅزيارات ƅلزملاء بأƊه سلوك تƊظيمي، بل هو سلوك  -
 إƊساƊي عام و تأثيرƋ في أطر تƊظيمية قد لا يرقى إƅى اƅتوصيف اƅعلمي اƅذي يُستأƊس

  .ية اƅتي تƊجم عن اƅتفاعل  اƅجمعي اƅعامالإƊساƊبه، وبصفة أدق هو ضمن اƅسلوƄيات 

أما استشارة اƅزملاء فهو سلوك تدور حيثياته في أطر مؤسسة معيƊة، فهو سلوك  -
ن أخذ في بعض اƅحالات اƅطابع اƅغير رسمي خصوصا إذا ƄاƊت  تƊظيمي بامتياز وا 

ومتطلباته ومن اƅجدول يتضح Ɗƅا أن اƅعلاقة ما  مادة الاستشارة تتعلق بقضايا اƅعمل
بين اƅسلوك اƅتƊظيمي اƅذي تتمثله استشارة اƅزملاء Ƅقيمة تعاوƊية لا يتأثر باƅشƄل 

 ي اƅذي يتمثله في هذا اƅجدول )زيارة اƅزملاء(.الإƊساƊاƄƅافي بمدخلات اƅسلوك 
هƊاك أي ملمح  من خلال اƅجدول أعلاƋ لا يمƄن اƅقول بأن: الاجتماعياƃتحلل  -ه

 . الاجتماعيمن ملامح اƅتحلل 

من معطيات اƅجدول أعلاƋ لا يمƄن ملاحظة أي تفاعل قد يؤدي بƊا إƅى : اƃتفاعل -و
استƊتاج قوي حول اƅظاهرة فيما عدا اƅتفاعل بين غاƅبا اƅمتعلق بƄلا اƅمؤشرين وبصفة 

 Ƅبيرة Ɗوعا ما. 

تابع، Ƅون فƄرة استشارة اƅزملاء : Ɗستوضح اƅمروƊة من خلال اƅمؤشر اƅاƃمروƈة -ز
ن Ƅان أغراضيا في بعض الأحيان.   سلوƄا مرƊا وا 
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هل يƈوب عƈك اƃزملاء  -عƈدما تبذل جهدا إضافيا هل تحظى بمƂافأة ( 11جدول )
 في حال احتجت إƃيهم

يƈوب عƈك اƃزملاء في حال 
  احتجت إƃيهم

 

 اƃمجموع أبدا احياƈا غاƃبا

 دا إضافيا هل عƈدما تبذل جه
 تحظى بمƂافأة

 % ك % ك % ك % ك

 دائما
.2 
 

70667 20 661 26 0667 66 0.666 

 أحياƈا
67 
 

0663 13 66670 22 22 701 60613 

 ابدا
76 
 

363. 70 0666 26 7660 63 73633 

 اƃمجموع
723 

 
.3621 70 .1600 20 661 073 722 

 

  :هي Ƌجدول أعلاƅسبة في اƊ 61.23أعلىƅهم % من اƊذين صرحوا بأƅمبحوثين  ا
أحياƊا فقط  ما يحظون بمƄافأة عƊد بذƅهم ƅجهد إضافي وأحياƊا Ƅذƅك فقط ما يƊوب 

 عƊهم زملاؤهم في حال اƅحاجة اƅيهم.
  :سبة وهيƊ ي أعلىƊدما  46.3ثاƊمتعلق بمؤشر عƅا  اƊبديل  أحياƅذين اختاروا اƅا  %

ديل غاƅبا اƅمتعلق بمؤشر هل يƊوب عƊك تبذل جهدا إضافيا هل تحظى بمƄافأة، مع اƅب
 اƅزملاء في حال احتجت إƅيهم .

  سبةƊ دما 23.12تليهاƊمتعلق بمؤشر عƅبديل دائما اƅتي اختارت اƅفئة اƅتتمثلها ا %
تبذل جهدا إضافيا هل تحظى بمƄافأة، مع اƅبديل  دائما اƅمتعلق بمؤشر هل يƊوب 

 عƊك اƅزملاء في حال احتجت إƅيهم .
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  سبة وهي أماƊ هم أبدا ما يحظون 2.63أقلƊذين صرحوا بأƅمبحوثين اƅوتخص ا %
بمƄافأة عƊد بذƅهم ƅجهد إضافي مع اƅبديل أبدا Ƅذƅك فيما يخص اƅمؤشرهل يƊوب عƊك 

 زملاؤك في حال اƅحاجة إƅيهم.

إن اƅتضامن )اƅتعاون( يبقى دائما من اهتمامات اƅذات اƅبشرية لاستمرار اƃذات:  -أ
تضامƊا آƅيا في اƅمجتمعات الأوƅية أو تضامƊا عضويا   اء أƄان هذا اƅتضامنبقائها سو 

في اƅمجتمعات اƅحديثة حسب دورƄايم، وهذا الأمر طبيعي سواء أقابل هذا اƅتعاون 
 تحفيز مادي أو معƊوي يعززƋ أو ƅم يقابله.

 إن اƅذات اƅفاعلة )اƅموظفون( تخضع Ɗƅظام تعاون شبƄي يمƄناƃذات اƃفاعلة:  -ب
 تفصيله Ƅالآتي من Ɗاحية:

 اƅبعد اƅقيمي:
 اƅتعاون على أسس اƊساƊية محضة.  - 

 اƅتعاون على أسس ميƄيافيلية )أغراضية (. -
  اƅبعد اƅتƊظيمي:

 رسمي في ضوء اƅقواƊين واƅلوائح والأوامر.  -
 غير رسمي معتمدا على اƅمبادرة اƅفردية أو اƅجماعية.  -

اƅتعاون اƅسابقة اƅذƄر لا تخضع بشƄل قوي ƅتأثيرات  ومن اƅجدول اƅسابق يبدو أن Ɗظم
اƅمƄافآت واƅحوافز Ɗظير اƅجهد الإضافي، وباƅتاƅي فاƅحوافز Ɗظير اƅجهد مƊفصلة 

 فاعلاƊيا عن Ɗظام شبƄة اƅتعاون داخل اƅمƊظمة )إدارة اƅجامعة(. 
ƅسابقة إن اƅوعي اƅذاتي هƊا ومما سبق من حالات اƅتعاون الأربعة ااƃوعي اƃذاتي:  -ج

 يمƄن تصƊيفها ك: 

-  Ƌتعاون في بعدƅوعي ذاتي يرتبط باƊساƊي. الإ 

 .وعي ذاتي يرتبط باƅتعاون في بعدƋ اƅميƄيافيلي اƅغائي -
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 وعي ذاتي يرتبط باƅتعاون في بعدƋ اƅتƊظيمي اƅرسمي. -

وعي ذاتي يرتبط باƅتعاون في بعدƋ اƅغير اƅرسمي اƅمبƊي على اƅمبادرة اƅفردية أو  -
 اعية.اƅجم

واƅواضح أن حالات اƅوعي الأربعة اƅساƅفة اƅذƄر لا تخضع ƅلتأثيرات اƊƅاجمة عن 
 اƅمƄافآت واƅحوافز. 

إن اƅتعاون Ƅقيمة عمل هامة لا يمƄن فصلها عن اƊƅسق : الاجتماعياƃتƈظيم  -د
اƅقيمي اƅذي تتمثله إدارة اƅجامعة سواء أƄان هذا اƅتعاون في بعدƋ اƊƅظامي أو 

Ɗما يدعمه ويشجعه وجود مƄافآت وحوافز خاصة عƊدما يُبذل مجهود  خارجه وا 
إضافي من طرف اƅموظفين، وحسب اƊƅسب اƅواردة في اƅجدول أعلاƊ Ƌلاحظ 
اƅضعف اƅشديد ƅلرابط بين اƅمƄافآت واƅتعاون ƊƄظامين مƊفصلين واƅتي لا ترقى إƅى 

 اƅحد اƅمطلوب اƅذي يƄون Ɗƅا Ɗظاما اجتماعيا أوسع.

وباƅرغم من وجود  -Ɗلاحظ من خلال اƅجدول أعلاƋ : جتماعيالااƃتحلل  -ه
أƊه ƅيس هƊاك أي مظهر من  -Ɗظامين اجتماعيين مƊفصلين )اƅتعاون و اƅمƄافآت(

 . الاجتماعيمظاهر اƅتحلل 

من خلال معطيات اƅجدول أعلاƅ Ƌم يتم ملاحظة أي تفاعل قد يؤدي اƃتفاعل:  -و
 بƊا إƅى استƊتاج قوي حول اƅظاهرة.

يمƄن تفسير Ɗيابة اƅزملاء في حاƅة اƅحاجة إƅيهم على أƊه مظهر من اƃمروƈة:  -ز
ي أو اƅغير اƅرسمي( عدا ذƅك لا يمƄن الإƊساƊمظاهر اƅمروƊة )خصوصا في الإطار 
 ملاحظة أي ملمح من ملامح اƅمروƊة.
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 ء اقتراح حلول ƃمشاƂل اƃزملا -اƃشعور بالإƈضمام ƃجماعة عمل متماسƂة ( 11جدول )
اقتراح حلول ƃمشاƂل 

 اƃزملاء 

 اƃمجموع لا ƈعم

 اƃشعور بالاƈضمام
 ƃجماعة عمل متماسƂة 

 % ك % ك % ك

 .ƈ 7.2 3.60 70 663 760 126عم 

 0363 .3 22 22 0363 .3 لا 

 722 073 663 70 .3.6 .02 اƃمجموع

  :سابق هيƅجدول اƅسبة في اƊ ذين صرحوا بأ32.3أعلىƅموظفون اƅهم %، وهم اƊ
يشعرون باأƊهم يƊتمون إƅى جماعة عمل متماسƄة و في Ɗفس اƅوقت قد يسعون إƅى 

 مساعدة زملائهم عƊد حدوث أي مشƄلة و محاوƅة إيجاد حلول ƅهذƋ اƅمشƄلة.
  :سبةƊ جماعة 43.3تليهاƅ تمائهمƊهم لا يشعرون بإƊذين صرحوا بأƅموظفين اƅمن ا ،%

ادرون إƅى اقتراح حلول ƅمشاƄل زملائهم إن عمل متماسƄة ومع ذƅك يعترفون بأƊهم يب
 وجدت.

  :سبة وهيƊ تمائهم 1.3أما أقلƊهم يشعرون باƊذين صرحوا بأƅموظفون اƅهم ا ،%
 ƅجماعة عمل متماسƄة ولا يبادرون إƅى اقتراح حلول ƅمشاƄل زملائهم.

ية قد تزداد حدتها مع شعور اƅموظفين بأƊهم ضمن الإƊساƊ: اƅعلاقات اƃذات -أ
 عة عمل متماسƄة وهذا أمر يبدو طبيعيا جدا باƊƅسبة ƅلذات.جما

أما عدم اƅشعور بالاƊضمام ƅجماعة عمل اƅمتماسƄة لا يمƊع اƅمبادرة إƅى اƅمساعدة 
Ƅذƅك يبدوا أمرا في طبيعة اƅذات اƅبشرية وƄƅن في Ƅلتا اƅحاƅتين لا يمƄن اعتبارهما 

 قاƊوƊا ملزما.

Ɗعم( اƅمتعلقين باƅشعور ƅلإƊضمام   -ديلين )Ɗعم إن استحواذ اƅباƃذات اƃفاعلة:  -ب
 –وبتصريح اƅذات اƅفاعلة  –ƅجماعة عمل متماسƄة واقتراح اƅحلول ƅمشاƄل اƅزملاء 
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(، اƅتي تربط اƅموظفين الاجتماعية –ية الإƊساƊيƊم عن حاƅة عاƅية من اƅعلاقات )
امة ممن لا ية هو اختيار Ɗسبة هالإƊساƊداخل اƅجامعة وƄما يؤƄد هذƋ اƅحاƅة 

يشعرون بالإƊتماء ƅجماعة عمل متماسƄة باقتراح حلول ƅمشاƄل زملاءهم إن 
وجدت، وفي ذات اƅوقت قد تƄون تصريحات اƅذين لا يƊتمون إƅى جماعة عمل 
متماسƄة ويقترحون حلولا ƅمشاƄل زملائهم لا تعدو أن تƄون تصريحات إرضائية 

 مشبعة باƅتملق.  

اƋ سابقا من خلال اƊƅسب اƅمؤشرة إƅى سيادة حاƅة مما ƅمسƊاƃوعي اƃذاتي:  -ج
ية إƊما تدل على وجود حاƅة لا بأس بها من اƅوعي اƅذاتي الإƊساƄƊبيرة من اƅعلاقات 

 ية. الإƊساƊبخصوص أهمية اƅعلاقات 

باعتبار أن جماعة اƅعمل اƅمتماسƄة عاملا مهما في : الاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
ƅموظفين وظيفيا داخل اƅشئة اƊها الأثر تƅ تيƅيد  –جامعة واƄل تأƄفي تسهيل  –ب

الأداء ƅدى اƅموظفين من خلال تلقيهم ƅمساعدات من طرف زملائهم عƊد اƅتعرض 
ƅذا قد تعتبر اƅعلاقات  –Ƅما تشير إƅى ذƅك أعلى اƊƅسب في اƅجدول  –لأي مشƄلة 

ƊساƊظرالإƊƅجامعة بغض اƅمساعدة على تحقيق أهداف اƅعوامل اƅعن  ية من أهم ا
 خلفية هذƋ اƅعلاقات هل هي مبƊية على اƅبراغماتية أم على قيم أخلاقية راقية.

إن وجود حاƅة من الإستعداد ƅمساعدة اƅزملاء عƊد : الاجتماعياƃتƈظيم  -ه
تعرضهم لأي مشƄل وباعتبار اƅتعاون قيمة مهمة في مƊظومة قيم اƅعمل واƅتي 

اƅجدول بصفة طوعية، هذƋ تتمتع بها أغلب اƅموظفين حسب أعلى اƊƅسب في 
ية اƅسائدة واƅتي تظهر من الإƊساƊاƅقيمة اƅتي قد تساعد على تƊميتها حاƅة اƅعلاقات 

 خلال جماعات اƅعمل اƅمتماسƄة بعيدا عن أي خلفية أو رواسب سابقة.

ية اƅمتجلية ملامحها ƅدى موظفي الإƊساƊإن حاƅة اƅعلاقات : الاجتماعياƃتحلل  -و
  الاجتماعيبأي حال من الأحوال أن تدل على حاƅة من اƅتحلل  اƅجامعة لا يمƊƄها
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ية تفاعلا الإƊساƊيبدو أن تفاعل اƅموظف اƅمتسم بقدر من اƅعلاقات اƃتفاعل:  -ز
 قويا إما لأن:

 ية وتشجع عليه. الإƊساƊاƅجامعة توفر جوا من اƅعلاقات  -

 سود اƅجامعة. أن اƅموظفين يسعون ƅذƅك ƅلتخفيف من ضغوط اƅعمل اƅتي قد ت  -
اƅشعور بالإƊضمام إƅى جماعة عمل متماسƄة: اƅتضامن، اƅتعاون، اƃرموز:  -ح

اƅزملاء شعور اƅجماعة باƊƅظام ƄƄتلة متƄاملة عƊد اƅتعرض  أخطاءاƅتجاوز عن 
 . أحد أفرادها ƅذƅك

 اقتراح حلول ƅمشاƄل اƅزملاء: اƅتقرب من اƅزملاء والاطلاع على مشاƄلهم في اƅعمل.

مساعدة اƅزملاء واقتراح حلول ƅمشاƄلهم عƊد اƅحاجة مع اƅشعور روƈة: اƃم -ط
بالاƊضمام ƅجماعة عمل متماسƄة Ƅما تدل على ذƅك أعلى Ɗسبة في اƅجدول ومع 
أن هƊاك Ɗسبة Ƅبيرة لا يشعرون بتماسك اƅجماعة لا شك يوحي بتوفر حاƅة من 

 اƅمروƊة ƅدى اƅموظفين.
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 اƃعمل ضمن فريق بشƂل طوعي  -اƃزملاء بشƂل إرادي  اƃتفاعل مع( 11جدول )
اƃعمل ضمن فريق بشƂل  

 طوعي 
 

 اƃمجموع لا ƈعم

 اƃتفاعل مع اƃزملاء 
 بشƂل إرادي

 % ك % ك % ك

 36600 760 2.630 72 6366 700 دائما   

 6.606 .1 0611 23 6766 30 أحياƈا

 ƈ 22 22 2. 763 2. 763ادرا

 722 073 3603 02 3261 733 اƃمجموع

 

  :جدول هيƅسبة في اƊ هم دائما ما 13.66أعلىƊذين صرحوا بأƅمبحوثين اƅمن ا  ،%
يتفاعلون مع زملائهم بشƄل إرادي وفي Ɗفس اƅوقت يحبذون اƅعمل ضمن اƅفريق بشƄل 

 طوعي.  
   :يها وهيƅسبة هامة لابد من الإشارة إƊ كƅاƊا فقط 62.1هƊهم أحياƊممن صرحوا بأ %

فاعلون مع زملائهم بشƄل إرادي وفي Ɗفس اƅوقت يحبذون اƅعمل ضمن فريق ما يت
 بشƄل طوعي. 

  :سبة وهيƊ ادرا ما يتفاعلون مع زملائهم 2.3أما أقلƊ همƊذين صرحوا بأƅوهم ا ،%
 بشƄل إرادي ولا يحبذون اƅعمل ضمن فريق بشƄل طوعي.

ƅجماعة واƅتفاعل معها اƅبشرية إما تسعى إƅى الإƊضمام إƅى ا إن اƅذاتاƃذات:  -أ
  أو أƊها غير اƊدماجية ولا تهتم بروح اƅفريق وهذا أمر عادي وطبيعي باƊƅسبة ƅها.

إن اختيار اƅبديل دائما واƅمتعلق بمؤشر اƅتفاعل مع اƅزملاء اƃذات اƃفاعلة:  -ب
بشƄل إرادي مع اƅبديل Ɗعم واƅمتعلق بمؤشر اƅعمل ضمن فريق بشƄل طوعي ومع 

ين هذين على أعلى Ɗسبة في اƅجدول ƅه دلاƅة على وجود حاƅة من استحواذ اƅبديل
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ية ƅدى اƅذات اƅفاعلة )اƅموظفون(، حتى تصريحات اƅذين اختاروا الإƊساƊاƅعلاقات 
اƅبديل أحياƊا باƊƅسبة ƅتفاعلاتهم مع زملائهم بشƄل إرادي وفي Ɗفس اƅوقت يحبذون 

Ɗسبة معتبرة )ثاƊي أعلى اƅعمل ضمن فريق بشƄل طوعي يؤƄد هذا الإتجاƋ، وهي 
 Ɗسبة في اƅجدول(.

إن تطابق تحليل اƅذات مع اƅذات اƅفاعلة تدل على وجود وعي اƃوعي اƃذاتي:  -ج
حقيقي موجب ƅدى اƅذات اƅفاعلة )اƅموظفون( ƅلسعي إƅى الإƊدماج داخل فريق عمل 

 بشƄل طوعي من خلال تفاعلها مع اƅزملاء بشƄل إرادي .

ية وƊشرها من عوامل اƅتƊشئة الإƊساƊباعتبار اƅعلاقات : الاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
اƅوظيفية داخل اƅجامعة واƅتي ƅمسƊاها بقوة من خلال اƊƅسب اƅظاهرة في  الاجتماعية

اƅجدول أعلاƋ، واƅتي تبين تمسك اƅموظفين بروح اƅجماعة بشƄل واضح من خلال 
ضمن فريق عمل تفاعلها مع بعضها اƅبعض بشƄل إرادي من جهة وتفضيلها اƅعمل 

بشƄل طوعي مما يساعد على Ɗمو بيئة وظيفية جاذبة تشعر اƅموظف باƅرضى 
وعدم  واƅراحة اƊƅفسية واƅروح اƅمعƊوية و ستؤدي إƅى تقوية اƅشعور بالاƊتماء ƅلجامعة 

  اƅتفƄير في مغادرتها.

رادي من جهة إن تفاعل اƅموظفين مع زملائهم وبشƄل : إالاجتماعياƃتƈظيم  -ه
ذهم اƅعمل اƅجماعي بشƄل طوعي Ƅما Ɗلاحظ ذƅك من خلال أعلى اƊƅسب وتحبي

اƅتي  الاجتماعيةية و الإƊساƊاƅواردة في اƅجدول إƊما يدل على حاƅة من اƅعلاقات 
يتميز بها اƅموظفون داخل اƅجامعة، حاƅة تشجع على إيجاد مƊاخ تƊظيمي ملائم 

يسهم بدورƋ في تحسين وسرعة Ɗƅمو اƄƅثير من قيم اƅعمل ومن بيƊها اƅتعاون واƅذي 
  الأداء وباƅتاƅي تحقيق أهداف اƅجامعة

اƅواضحة  الاجتماعيةية و الإƊساƊباƊƅظر إƅى حاƅة اƅعلاقات : الاجتماعياƃتحلل  -و
اƅملمح بين اƅموظفين وبشƄل قوي Ƅما تشير إƅى ذƅك أعلى اƊƅسب اƅواردة في اƅجدول 
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ر بيئة وظيفية تجذب اƅموظفين إƅيها وبشƄل Ƅبير في توفي –دون شك  –واƅتي تساهم 
 .الاجتماعيلا يظهر Ɗƅا أي حاƅة من اƅقابلية ƅلتحلل 

إن اƅتفاعل اƄƅبير اƅلاإرادي بين اƅموظفين من جهة وتحبيذ اƅعمل ضمن اƃتفاعل:  -ز
، Ƅما Ɗلاحظ من خلال أعلى اƊƅسب في اƅجدول أخرىفريق بشƄل طوعي من جهة 

لة )اƅموظفون( تميل وبصورة واضحة إƅى اƅعلاقات أعلاƋ يدل على أن اƅذات اƅفاع
ƊساƊحياة الإƅمهام  الاجتماعيةية وتفعيل اƅجامعة مما قد يساعد على تسهيل اƅداخل ا

 وحسن الأداء.

إن إقبال اƅموظفين اƅشديد على اƅتفاعل مع زملائهم وبشƄل إرادي اƃمروƈة:  -ح
ƅل طوعي ضمن فريق يدل على وجود حاƄعمل بشƅة وتفضيل اƊمروƅة شديدة من ا

ية غاية في حد الإƊساƊو  الاجتماعيةيتمتع بها اƅموظفون سواء أƄاƊت هذƋ اƅعلاقات 
 ذاتها أو أƊها وسيلة ƅلتخفيف من ضغط اƅعمل.
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ƈيابة عن  -اƃسعي إƃى تطوير علاقات اƃعمل إƃى علاقات صداقة (11جدول )
 اƃزملاء في حاƃة الإحتياج اƃيهم

 
 اƃمجموع ابدا احياƈا غاƃبا ة عن اƃزملاءاƈƃياب

 اƃسعي ƃتطويرعلاقات اƃعمل 
 إƃى علاقات صداقة

 % ك % ك % ك % ك

 0766 713 661 20 063. 30 6660 13 غاƃبا

 7066 2. 661 20 76 00 763 .2 أحياƈا

 
02 61 702 6663 73 16. 073 722 

 722 073 .16 73 6663 702 61 02 اƃمجموع

 

 سƊ جدول هي: أعلىƅى 24.3بة في اƅة و تشير إƊعيƅمن مجموع مفردات ا  ،%
اƅمبحوثين اختاروا اƅبديل Ɗعم اƅمتعلق باƅسعي إƅى تطوير علاقات اƅعمل إƅى علاقات 

 صداقة مع اƅبديل أحياƊا واƅمتعلق بمؤشر Ɗيابة اƅزملاء في حاƅة الإحتياج إƅيهم.
   :سبةƊ ي أعلىƊبدي61.4ثاƅى %، ممن اختاروا اƅسعي إƅلمؤشر  اƅ سبةƊƅعم باƊ ل

تطوير علاقات اƅعمل إƅى علاقات صداقة مع اƅبديل غاƅبا واƅمتعلق بمؤشر Ɗيابة 
 اƅزملاء في حاƅة الإحتياج إƅيهم.

  :جدول وهيƅها في اƅن إغفاƄسبة لا يمƊ اكƊمؤشر 26هƅمتعلق باƅلبديل لا اƅ  :%
Ɗثاƅمؤشر اƅمتعلق باƅا اƊبديل أحياƅي. الأول مع ا 

  :سبة وهيƊ ى 2.3أما أقلƅسعي إƅمؤشر اƅمتعلق باƅبديل لا اƅممن اختاروا ا ،%
تطوير علاقات اƅعمل إƅى علاقات صداقة، مع اƅبديل غاƅبا واƅمتعلق بمؤشر Ɗيابة 

 اƅزملاء في حاƅة الإحتياج إƅيهم.

ة اجتماعي بطبعه وƅذƅك فإن اƅذات اƅبشري الإƊسانحسب ابن خلدون فإن اƃذات:  -أ
  ماهي إلا Ɗتاج ƅثقافة إجتماعية وسلوƄية معيƊة.
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إن Ɗيابة اƅزملاء عن زملائهم في حاƅة الإحتياج إƅيهم يدخل اƃذات اƃفاعلة:  -ب
اƅتي تسعى اƅذات اƅفاعلة إƅيها ƅلإستفادة من تبعاتها  الاجتماعيةضمن توطيد اƅعلاقات 

ƅعلاقات بين اƅمستوى اƅ تعاون ما هو إلا تطورƅون هذا اƄ موظفين من مجرد علاقات
عمل إƅى علاقات صداقة )علاقات اجتماعية واƊساƊية(، وهذا ما يظهر وبصورة 

.Ƌجدول أعلاƅواردة في اƅسب اƊƅواضحة من خلال ا 

 إن اƅوعي اƅذاتي هƊا يمƄن تصƊيفه ضمن حاƅتين اثƊين:اƃوعي اƃذاتي:  -ج

ية باعتبار طبع لإƊساƊاو  الاجتماعيةوعي ذاتي ƅدى اƅموظفين بضرورة اƅعلاقات  -
 في حد ذاته. الإƊسان

ƊساƊية من أجل تحقيق مƊافع خاصة  - وعي ذاتي بأهمية Ɗسيج علاقات إجتماعية وا 
 أو عامة )من مƊظور ميƄيافيلي( طبعا. 

ƅى علاقات صداقة )علاقات إتطور علاقات اƅعمل  : إنالاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
خصب بحيث  الاجتماعيƅمƊاخ اƊƅشأوي ƊساƊية(،  ƅه دلاƅة على أن اإجتماعية وإ

يسمح بƊمو علاقات إƊساƊية وبشƄل تصاعدي واƅتي بدورها تساهم في تفعيل إحداثيات 
  قيم عمل هامة ومن ضمƊها قيمة اƅتعاون.

إن Ɗظاما إجتماعيا يسمح بتطوير علاقات اƅعمل اƅرسمية : الاجتماعياƃتƈظيم  -ه
(، تتمثلها قيم إجتماعية راقية تساهم إƅى علاقات غير رسمية )خارج إطار اƅعمل

في اƅتأثير على اƊƅسق اƅقيمي  –Ƅما تشير اƊƅسبة اƅواردة في اƅجدول  –وبشƄل قوي 
 داخل إدارة اƅجامعة.

 .الاجتماعيƅم يتم تسجيل أي مظهر من مظاهر اƅتحلل : الاجتماعياƃتحلل  -و

ا بين اƅتوسط واƅقوة Ƅما تصريحات اƅمبحوثين توحي بحاƅة تفاعل تتراوح ماƃتفاعل:  -ز
 Ɗلاحظ ذƅك من خلال اƊƅسب اƅواردة في اƅجدول.
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إن حاƅة من اƅمروƊة تتمظهر في تطوير علاقات اƅعمل اƅرسمية إƅى اƃمروƈة:  -ح
علاقات غير رسمية )إجتماعية، إƊساƊية(، أيضا حاƅة ثاƊية من  مظاهر اƅمروƊة 

 تياج إƅيهم.تتجلى في Ɗيابة اƅزملاء عن زملائهم في حال الإح
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 تحليل بياƈات اƃفرضية اƃثاƈية اƃخاصة باƃعداƃة اƃتƈظيميةثاƈيا: 
 

هل تستشعر عداƃة  -عƈدما تبذل جهدا إضافيا هل تحظى بمƂافأة ( 11جدول )
 اƃمعاملة من طرف اƃرؤساء

هل تستشعر عداƃة اƃمعاملة              
 من طرف اƃرؤساء 

 

 اƃمجموع أبدا ياƈااح غاƃبا

 عƈدما تبذل جهدا إضافيا هل 
 تحظى بمƂافأة

 % ك % ك % ك % ك

 .2 دائما 
 

7606 26 0667 26 70672 70 6666 

 73 أحياƈا
 

0613 27 26.3 22 22 02 3606 

 31 أبدا
 

..63 21 6606 02 61620 70. 06670 

 702 اƃمجموع
 

66666 70 6666 0. 60600 073 722 

 سبة أƊ جدول علىƅوهي أفي ا Ƌهم 22.3علاƊذين صرحوا بأƅمبحوثين اƅتمثل ا %
لا يحظون بأي مƄافأة Ɗظير جهدهم الإضافي وأƊهم غاƅبا ما يستشعرون عداƅة 

 اƅمعاملة من طرف اƅرؤساء. 
  سبةƊ متعلق بمؤشر 4..64تليهاƅبديل أبدا اƅذين اختاروا اƅمبحوثون اƅيتمثلها ا %

افي مع اƅبديل أبدا في استشعار اƅعداƅة من طرف اƅمƄافآت Ɗظير جهدهم الإض
 اƅرؤساء. 

  سبة فهيƊ ل مؤشر. 23..أما أقلƄƅ بديلين أبداƅمبحوثين اƅباختيار ا % 
 .ن الاستدلال بهاƄذي يمƅل اƄشƅسب فليست قوية باƊƅأما باقي ا 

مبذول : يمƊƊƄا أن ƊصƊف اƅذات اƅبشرية فيما يتعلق باƅمƄافاة Ɗظير اƅجهد اƅاƃذات -ا
 إƅى صƊفين يسيران في خطين متوازيين Ƅاƅتاƅي:
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  رؤساءƅيات مقابلة من اƄية براغماتية تتحسس أو تستشعر أي سلوƊذات فاعلا
 Ƅاƅعداƅة مثلا.

  وظيفيةƅبيئة اƅظر عن مدخلات اƊƅتضحية بغض اƅماز باƊية قيمية تƊذات فاعلا
 ساƅبة ƄاƊت أو موجبة.

ƅجدول اƅسابقة ومن خلال تصريحات اƅذات اƅفاعلة إن معطيات ااƃذات اƃفاعلة:  -ب
)اƅمبحوثين( تثبت تلك اƅفجوة ما بين مؤشر اƅمƄافأة عƊد بذل جهد إضافي وبين مؤشر 

 استشعار اƅعداƅة من طرف اƅرؤساء.

وواقع اƅحال إن اƅتصريحات اƅسابقة توحي بأن اƅذات اƅفاعلة ذات فاعلاƊية تƊماز 
Ƅك لا يمƅن مع ذƄƅتضحية وƅة باƅحاƅواقع خصوصا وأن اƅن اعتبارها حقيقة تعبر عن ا

اƅميƄيافلية في اƅذات اƅبشرية حاƅة واقعة لا محاƅة وعليه فتصريحات اƅمبحوثين غير 
موثوقة باƅحد اƄƅبير، بقي أن Ɗشير إƅى أن هƊاك Ɗسبة تتجاوز ثلث اƅحجم اƄƅلي تقريبا 

 أبدا( Ƅƅلا اƅمؤشرين. -Ɗا )أبداƅلتصريحات مƊطقية وهي أقرب ƅلحقيقة واƅواقع وƊقصد ه

اƅواضح من اƅجدول أعلاƋ ومن خلال اƊƅسب أن اƅوعي اƅذاتي هƊا اƃوعي اƃذاتي:  -ج   
يختبئ وراء ستار اƅتصريحات اƄƅاذبة واƅمغلوطة مƊافية بذƅك اƅواقع عدا اƅوعي اƅذاتي 

 أبدا( Ƅƅلا اƅمؤشرين. -اƅمرتبط بتصريحات )أبدا

إن اƅمتغير اƅمستقل ومن خلال تصريحات اƅمبحوثين )ضعف : الاجتماعياƃتƈظيم  -د
مستوى اƅمƄافأة وتقديراتها مقابل اƅجهد اƅمبذول( اƅمفترض به أن يتجه Ɗحو اƅمسار 
اƅتحللي ƅلتƊظيم فهو مدعاة ƅلعصيان واƅشƄوى أو حتى الإضراب وƅيس مدعاة في 

ات هذƋ لا تحترم اƅواقع حقيقة الأمر إƅى استشعار اƅعداƅة وعليه يمƄن اعتبار اƅتصريح
أبدا( Ƅƅلا اƅمؤشرين يترجم سلوƄا  -بل وتجافيه وتعارضه، باƅمقابل Ɗجد ان اƅبديل )أبدا

 – الاجتماعيتƊظيميا تحفظيا راقيا بدƅيل عدم ملاحظة أي مظهر من مظاهر اƅتحلل 
 حاƅة الامتعاض وعدم اƅرضا واƅتذمر.   -رغم تأƄيد تصريحات اƅمبحوثين
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: بذور اƅتحلل ومƊاخه اƅعام متوفر بقوة هذا في جاƊبه اƅتصوري جتماعيالااƃتحلل  -ه
اƊƅظري وتصريحات اƅمبحوثين تؤƄد ذƅك ومع ذƅك ƅم يترجم إƅى سلوƄيات في اƅواقع 
تتمثلها رفع شƄاوى أو الإضراب أو Ƅثرة اƅتغيب إلا أƊه ƅم ƄƊن Ɗلاحظ أي ملمح من 

مظاهر اƅجو اƅعام في اƅجامعة أو  وƅعل ذƅك عائد إƅى الاجتماعيملامح اƅتحلل 
  وƅو ƄاƊت بأساƅيب قاƊوƊية. الاجتماعياƅمجتمع عموما مما يƄبت سلوƄيات اƅتحلل 

 اƅحصول على مƄافأة، مƄافأة مادية، ترقيةاƃرموز:  -و

 لا شك أن هƊاك وضع مروƊة شديدة Ƅƅن هل يعود ذƅك إƅى:اƃمروƈة:  -ز

ƅخوف اƅجمعي من ردة فعل حول أي سلوك حاƅة اƅتملق واƅتزƅف والاصطƊاع أو ا -
 أو أن ذƅك يمƄن إرجاعه إƅى اƅلامبالاة وعدم الإƄتراث. -تحللي. 
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استشعار عداƃة  -اƈعƂاس اƃمؤهلات واƃجهد اƃمبذول على اƃعائد اƃمادي (11جدول )
 اƃمعاملة من طرف اƃرؤساء

استشعار عداƃة اƃمعاملة من 
 طرف اƃرؤساء 

 

 اƃمجموع ƈادرا اƈااحي غاƃبا

 اƈعƂاس اƃمؤهلات
 واƃجهد اƃمبذول  

 على اƃعائد اƃمادي

 % ك % ك % ك % ك

 ƈ 20 661 02  366 . 763 60 7.60عم

 0660 .70 0160 32 .6.. 33 76 00 لا

 722 073 0363 .3 6661 773 7361 63 اƃمجموع

 

  :سابق هيƅجدول اƅسبة في اƊ مبحوث 22.2أعلىƅسبة اƊ ذين صرحوا %، وهيƅين ا
بأن مؤهلاتهم وجهدهم لا تƊعƄس على اƅعائد اƅمادي وأحياƊا فقط ما يستشعرون عداƅة 

 اƅمعاملة من طرف اƅرؤساء.  
   :يها وهيƅسبة معتبرة لا بد من الإشارة إƊ44.3  بديلƅتي اختارت اƅفئة اƅتمثلها ا ،%

اƅعائد اƅمادي مع اƅبديل لا اƅمتعلق باƅمؤشر اƊعƄاس اƅمؤهلات واƅجهد اƅمبذول على 
 Ɗادرا اƅمتعلق بمؤشر استشعار عداƅة اƅمعاملة من طرف اƅرؤساء.  

   :سبة و هيƊ متعلق بمؤشر 2.3أما اقلƅعم اƊ بديلƅتي اختارت اƅفئة اƅتتمثلها ا  ،%
اƊعƄاس اƅجهد واƅمؤهلات على اƅعائد اƅمادي من جهة مع اƅبديل Ɗادرا اƅمتعلق بمؤشر 

  اƅمعاملة من طرف اƅرؤساء.  استشعار عداƅة

 إن اƅذات اƅبشرية ضمن مسارها لا تخرج عن خطين اثƊين:اƃذات:   -أ

 هو أسلوب اƅتƊاظر )لا تعطي الا بمقابل(.  -

 تعطي أولا دون أن يرتبط هذا اƅسلوك بأي مقابل أو يتأثر بمحيط.  -
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)اƅموظفين( إلا  إن عدم استشعار اƅعداƅة من طرف اƅذات اƅفاعلةاƃذات اƃفاعلة:  -ب
فيما Ɗدر Ƅما تشير اƊƅسب اƅواردة أعلاƋ مع اƅتصريح بعدم اƊعƄاس اƅمؤهلات واƅجهد 

 على اƅعائد اƅمادي يمƄن إرجاعه إƅى :

بعد Ɗوع اƅتƄوين اƅذي يتلقاƋ اƅموظف عن ممارسة اƅمهام اƅموƄلة إƅيه بعد تعييƊه في  -
 Ƅلة قد لا تتطابق مع مؤهلاته .مƊصب عمله وباƅتاƅي فإن أي ترقية أو تƄوين أو رس

ƅدى اƅمسؤوƅين اƅتي ƅم تستطيع أن  الاجتماعيةاƅخصوصيات اƅثقافية واƅخلفيات  -
تتماشى مع هذا اƊƅمط اƅحديث من اƅتسيير و باƅتاƅي فمƄافأة اƅموظفين مقابل جهودهم 
قد تخضع ƅعلاقات اجتماعية بعيدا عن أشƄال و أƊماط اƅتسيير وفق اƅمستجدات و 

ƅحالات يبقى حبيس تلك اƅثير من اƄƅمرؤوسين في اƅتعامل مع اƅحاصل ، فاƅتطور ا
 اƅخصوصيات و اƅخلفيات. 

 إن اƅوعي اƅذاتي هƊا لا يمƊƄه اƅخروج عن اƅحاƅتين اƅتاƅيتين :اƃوعي اƃذاتي:  -ج

عدم مطابقة اƅتƄوين ƅلموظفين مع اƅمƊاصب اƅتي يشغلوƊها واƅتعيين اƅعشوائي في  -
Ɗمƅافأة.هاته اƄمƅوين أو حتى اƄتƅلترقية أو اƅ هم من أي فرصةƊاصب وحرما 

لا يمƊƄهم  الإƊضمام إƅيها وباƅتاƅي  الاجتماعيةوعي ذاتي بوجود شبƄة من اƅعلاقات  -
 عدم خضوعهم لأي إجراء قد يشعرون من خلاƅه بعداƅة اƅمعاملة من طرف اƅرؤساء.

ƅموظفين داخل اƅجامعة من طرف إن غياب اƅعداƅة بين ا: الاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
)اƅوظيفية(، ذƅك لأن أي Ɗشاط  الاجتماعيةرؤسائهم لا يصب مطلقا في صاƅح اƅتƊشئة 

ن غياب اƅعداƅة في  إƊساƊي هو سلوك هدفه اƅحصول على عوائد مادية )Ƅافتراض( وا 
توزيع تلك اƅعوائد لا يمƊƊƄا إلا أن Ɗقول بعدها أƊه لا يوجد أي مظهر من مظاهر 

Ɗتƅالاجتماعيةشئة ا.  

من غير اƅممƄن بل من اƅمستحيل فصل اƅعداƅة اƅتƊظيمية :  الاجتماعياƃتƈظيم  -ه
)اƅموظف( يƊشط  الاجتماعيعن مƊظومة اƅقيم اƅتي تتمثلها اƅجامعة ذƅك لأن اƅفاعل 
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ضمن جماعة من اƅموظفين لا يلبث أن يجعل Ɗفسه في مقارƊة معهم من حيث الأداء 
يمƄن  الاجتماعيوباƅتاƅي Ɗستطيع اƅقول بأن مظهر اƊƅظام  واƅمƊصب واƅعوائد،

ملاحظته ƊƄƅه Ɗظام اجتماعي يميل إƅى اƅزيف Ƅون سلوƄيات اƅموظفين و ردات 
 أفعاƅهم لا يمƊƄها اƅتماهي مع غياب اƅعداƅة اƅتƊظيمية.

إن ما سبق من تصريحات اƅمبحوثين حسب اƅجدول أعلاƋ : الاجتماعياƃتحلل  -و
باƅشƄل اƅمطلوب إلا أƊه لا يمƊƊƄا  الاجتماعيتسير ضمن فلك اƅتƊظيم  رغم أƊها لا

 . الاجتماعياƅجزم بأƊها تدور ضمن فلك اƅتحلل 

ƅم Ɗلاحظ بأن هƊاك تفاعلا قويا من قراءتƊا ƅلƊسب اƅواردة في اƅجدول اƃتفاعل:  -ز
اƅتاƅي )اƅموظف( واستشعار اƅعداƅة من طرف اƅرؤساء وب الاجتماعيأعلاƋ بين اƅفاعل 

 لا يمƄن استƊتاج تصور قوي حول اƅظاهرة.

  واƅحافز الأجر مƄافأة: اƅعائد اƅمادياƃرموز:  -ح

 اƅترقية عبارات اƅتقدير الاعتذار اƅبعثات اƅتƄويƊية اƅرسƄلة : اƅعداƅة
يمƄن تصƊيف عدم استشعار اƅعداƅة من طرف اƅرؤساء من جهة، وعدم اƃمروƈة:  -ط

، مع استمرار أخرىƅمبذول على اƅعائد اƅمادي من جهة اƊعƄاس اƅمؤهلات واƅجهد ا
 اƅبقاء في اƅجامعة Ƅمظهر من مظاهر اƅمروƊة ƅدى اƅموظفين.
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وجود عداƃة وموضوعية في تطبيق  -وجود صراعات بين اƃزملاء (11جدول )
 اƃعقوبات

وجود عداƃة وموضوعية 
 في تطبيق اƃعقوبات 

 اƃمجموع لا ƈعم

 وجود صراعات 
 ن اƃزملاءبي

 % ك % ك % ك

 2763 .2 763 .2 22 22 دائما

 067. .72 .6.. 33 661 20  أحياƈا

 ƈ 70 663 33 ..6. 720 62ادرا

 722 073 .3261 733 366 02 اƃمجموع

 

  :سبة واحدة و هيƊ ان فيƄتشتر Ƌجدول أعلاƅتصريحات في اƅتتعلقان 22.2أقوى ا %
 باختيار اƅمبحوثين:

  بدي :أولاƅعمل من جهة، مع اƅمتعلق بمؤشر وجود صراعات بين زملاء اƅا واƊل أحيا
اƅبديل لا واƅمتعلق بمؤشر وجود عداƅة وموضوعية في تطبيق اƅعقوبات من جهة 

 . أخرى

  عملƅمتعلق بمؤشر وجود صراعات بين زملاء اƅادرا  واƊ بديلƅمبحوثين اƅيا: اختيار اƊثا
ر وجود عداƅة وموضوعية في تطبيق اƅعقوبات من جهة مع اƅبديل لا واƅمتعلق بمؤش

 . أخرىمن جهة 

  عمƊ بديلƅصراع ( مع اƅمؤشر الأول )اƅمتعلق باƅادرا واƊ بديلƅذين اختاروا اƅأما ا
 %.  1.3واƅمتعلق باƅمؤشر اƅثاƊي)اƅعداƅة( لا تتجاوز 
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  :سبة وهيƊ متعلق بمؤ 2.3أما اقلƅبديل دائما واƅمبحوثين اختاروا اƅشر وجود % من ا
صراعات بين زملاء اƅعمل من جهة مع اƅبديل لا واƅمتعلق بمؤشر وجود عداƅة 

 . أخرىوموضوعية في تطبيق اƅعقوبات من جهة 

إن اƅذات اƅبشرية وباعتبارها جزءا لا يتجزأ من اƅمجتمع يمƄن ان تƊخرط اƃذات:  -أ
وذƅك حسب داخل مجال اجتماعي وثقافي وتƊافسي وصراعي وتعاوƊي في Ɗفس اƅوقت 

  دواعي Ƅل حاƅة تمر بها أو وضع اجتماعي معين.

Ώ-  :فاعلةƃذات اƃصراعات اƅلرابط بين مؤشر اƅ سبيƊƅضعف اƅلاحظه من اƊ رغم ما
بين اƅزملاء واƅذي يمثله اƅبديلين أحياƊا أو Ɗادرا باƅتساوي مع تصريح باƅبديل لا 

بات يمƄن تفسيرƋ على أن اƅمتعلق بمؤشر وجود اƅعداƅة واƅموضوعية في تطبيق اƅعقو 
ية بين اƅموظفين بصرف اƊƅظر عن إجراءات اƅمسؤوƅين فيما الإƊساƊقوة اƅعلاقات 

يخص تطبيق اƅعقوبات اƅغير عادƅة حسب ما ورد في باƅجدول من Ɗسب تشير إƅى 
  ذƅك.

يبدو أن اƅوعي اƅذاتي ومن خلال تصريحات اƅمبحوثين يميل إƅى  اƃوعي اƃذاتي: -ج
ت اƅزيف ƄوƊه يصطدم مع واقع اƅعقل اƅجمعي ƅلمجتمع اƅجزائري حاƅة من حالا

اƅمعروف باƅعصبية وسرعة الإƊفعال ثم أƊه ƅيس من اƅمعقول أن تƄون هƊاك مƊظمة أو 
Ɗسق اجتماعي معين يخلو من حيثيات اƅصراع حتى وƅو Ƅان هذا اƊƅسق يلعب دورا 

ية اƅجزائرية وما اƅتصريحات تربويا تعليميا بحƄم أن اƊƅزعة اƅصراعية جزء من اƅشخص
 اƅمذƄورة آƊفا إلا تصريحات مشبعة باƅمغاƅطة.
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استشعار عداƃة اƃمعاملة من طرف  - إرادياƃتفاعل مع اƃزملاء بشƂل ( 12جدول)
 اƃرؤساء

  استشعار عداƃة

ƃمعاملة من طرف اƃؤساءر ا 

 اƃمجموع ƈادرا أحياƈا غاƃبا

 اƃتفاعل مع اƃزملاء بشƂل 
 إرادي 

 % ك % ك % ك % ك

 36 763 7066 2. 6660 13 366 02 دائما   

 6660 13 366 02 7066 2. .16 73  أحياƈا

 ƈ 22 22 22 22 2. 763 2. 763ادرا

 722 073 0363 .3 6661 773 7361 63 اƃمجموع

 

  :سابق هيƅجدول اƅسبة في اƊ هم دائما ما 61.4أعلىƊذين صرحوا بأƅو هم ا ،%
ئهم بشƄل إرادي اƊدماجي في حين أƊهم أحياƊا فقط ما يستشعرون يتفاعلون مع زملا

 عداƅة اƅمعاملة من طرف رؤسائهم.  
  :متوسطة هيƅسبة اƊƅادرا ما 23.1اƊ همƊƄƅممن يتفاعلون دائما مع زملائهم و ،%

يستشعرون عداƅة اƅمعاملة من طرف رؤسائهم وهذƊ Ƌسبة متساوية تماما مع من أجابوا 
 أحياƊا(.   –)أحياƊا على اƅبديلين 

   :جدول فهيƅسبة وردت في اƊ ذين صرحوا 2.3أما أقلƅموظفين اƅسبة اƊ وهي ،%
بأƊهم Ɗادرا ما يتفاعلون مع زملائهم بشƄل إرادي وƊادرا Ƅذƅك ما يستشعرون عداƅة 

 اƅمعاملة من طرف رؤسائهم.  

اƊية استشعار اƅذات في هذƋ اƅحاƅة تتفاعل بشƄل إرادي لا تمƊعه أحي: اƃذات -أ
اƅعداƅة من طرف اƅرؤساء )ƅيست حتمية(، Ƅما أن الاضطراب اƅحاصل ƅدى اƄƅثير 

 من اƅموظفين بسبب الأحياƊية )ƅيست أمرا حتميا Ƅذƅك(. 
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إن تصريحات أغلبية اƅموظفين واختيار اƅبديل دائما اƅمتعلق  اƃذات اƃفاعلة: -ب
تعلق باستشعار عداƅة اƅمعاملة من بمؤشر اƅتفاعل مع زملائهم مع اƅبديل أحياƊا واƅم

طرف رؤسائهم يستحوذان على أعلى Ɗسبة في اƅجدول مما يدل على أن اƅعلاقات 
ƊساƊرؤساء، الإƅة من طرف اƅعداƅبير بعدم استشعار اƄ لƄجامعة لا تتأثر بشƅية داخل ا

يؤƄد ذƅك إجابة Ɗسبة لا بأس بها وهي ثاƊي أعلى Ɗسبة بأن من يتفاعلون دائما مع 
 ملائهم يؤƄدون أƊهم Ɗادرا  ما يستشعرون عداƅة اƅمعاملة من طرف رؤسائهم.ز 

إن عدم تأثر اƅذات اƅفاعلة في استشعار اƅعداƅة من طرف اƅرؤساء اƃوعي اƃذاتي:  -ج
ية الإƊساƊمن عدمه قد يوحي بحاƅة من اƅوعي ƅدى اƅموظف بأهمية اƅعلاقات 

 من عبء اƅعمل عƊد اƅموظفين.داخل اƅجامعة مما قد يخفف بعضا  الاجتماعيةو 

ية و اƅتƊظيمية من طرف اƅرؤساء الإƊساƊإن عداƅة اƅمعاملة  :الاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
تجاƋ اƅمرؤوسين يعد من أهم عوامل اƅتƊشئة اƅوظيفية داخل اƅجامعة، إذ يمƊƄه أن يؤثر 
ن بشƄل Ƅبير في زيادة ولاء اƅموظفين ƅلجامعة، Ƅما أن هƊاك تفاعل بشƄل جيد بي

اƅموظفين يزيد من ارتباطهم بتلك اƅجماعة )جماعة اƅعمل(،  وباƅتاƅي تعزيز فرصة 
 استقرارهم في وظائفهم وتحقيق أهداف.

Ɗصاف اƅمعاملة من : الاجتماعياƃتƈظيم  -ه إن عدم استشعار اƅموظفين عداƅة وا 
اƅقيمي طرف رؤسائهم بشƄل Ƅبير يعد إهمالا Ƅبيرا ƅقيمة هامة من اƅقيم اƅمƄوƊة ƅلƊسق 

ƅلجامعة ولأي مؤسسة ألا وهي اƅعداƅة اƅتƊظيمية واƅتي يجب أن تسعى اƅجامعة ƅتفعيلها 
ƅلسير من أجل تحقيق أهداف اƅجامعة هذƋ اƅقيمة اƅتƊظيمية قد تساهم في إخضاع 

 . خرىاƅموظفين ƅجميع قيم اƅعمل الأ

استشعار  مؤشر اƅتفاعل مع اƅزملاء بشƄل إرادي رغم عدم: الاجتماعياƃتحلل  -و
، الاجتماعياƅعداƅة من طرف اƅرؤساء إلا بشƄل مضطرب يشير إƅى حاƅة من اƅتحلل 

 هذا واضح بشƄل Ƅبير في اƊƅسبة الأعلى في اƅجدول.
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إن تفاعل اƅموظفين مع زملائهم بشƄل واضح مع الإرتباك في اƃتفاعل:  -ز
ƅجدول تعتبر اƅتصريحات باستشعار اƅعداƅة من اƅرؤساء Ƅما تشير أعلى Ɗسبة في ا

  تفاعلا من أجل اƅتƄيف فقط.

 اƅتعاون تبادل اƅخبرات الاستشارة اƅترويح عن اƊƅفساƃرموز: اƃتفاعل مع اƃزملاء:  -ح

  عداƅة اƅتعاملات عداƅة اƅتوزيع الإجراءاتعداƅة : اƃعداƃة

إن اƅتفاعل مع اƅزملاء بشƄل واضح Ƅما تشير أعلى Ɗسبة من اƅجدول اƃمروƈة:  -ط
تبط باƅبديل أحياƊا في استشعار اƅعداƅة من طرف اƅرؤساء يدل على حاƅة من واƅذي ير 

 اƅمروƊة ƅدى اƅموظفين ƅلتƄيف مع Ƅل الأوضاع اƅتƊظيمية.
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مدى اƃعداƃة في تطبيق ƈظام  -اƃتحفيز اƃمعƈوي ƈظير الأداء اƃجيد  ( 11جدول)
 اƃحوافز

مدى اƃعداƃة في تطبيق ƈظام 
 اƃحوافز 

 

 اƃمجموع غير عادل عادل

 اƃتحفيز اƃمعƈوي
 ƈظير الأداء اƃجيد   

 % ك % ك % ك

 .16 73 663 70 763 .2 غاƃبا  

 3.60 7.2 62 720 7.60 60  أحياƈا

 0160 32 0160 32 22 22 أبدا

 722 073 0666 702 7361 63 اƃمجموع

  

  :جدول هيƅسبة في اƊ ذ.1أعلىƅمبحوثين اƅا %،  من مجموع اƊهم أحياƊين صرحوا بأ
فقط ما يتلقون تحفيزا معƊويا Ɗظير أدائهم اƅجيد وفي  Ɗفس اƅوقت يصرحون بأن Ɗظام 

 اƅحوافز غير عادل .
  سبةƊ متعلق  44.3تليهاƅبديل أبدا اƅذين اختاروا اƅمبحوثين اƅتي تمثل فئة اƅا ،%

عادل اƅمتعلق بمؤشر بمؤشر اƅتحفيز اƅمعƊوي Ɗظير الأداء اƅجيد من جهة واƅبديل غير 
 اƅعداƅة في تطبيق Ɗظام اƅحوافز.

   :يها وهيƅسبة لا بد من الإشارة إƊ اكƊذين اختاروا 22.3هƅمبحوثين اƅوتمثل ا ،%
 اƅبديل أحياƊا باƊƅسبة ƅلمؤشر الأول مع اƅبديل عادل باƊƅسبة ƅلمؤشر اƅثاƊي.  

  :سبة وهيƊ ب2.3أما اقلƅبديل غاƅذين اختاروا اƅتحفيز %، و اƅمتعلق بمؤشر اƅا ا
اƅمعƊوي Ɗظير الأداء اƅجيد من جهة، و اƅبديل عادل اƅمتعلق بمؤشر اƅعداƅة في تطبيق 

 Ɗظام اƅحوافز من جهة ثاƊية. 
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اƅذات اƅبشرية تميل إƅى اƅتحفيز اƅمعƊوي واƅتشجيع مثلما تميل Ƅذƅك اƅى اƃذات:  -أ
  اƅتحفيز اƅمادي وهذا أمر طبيعي وعادي.

إƊه ومن خلال اƊƅسب اƅواردة في اƅجدول أعلاƋ فإن اƅذات اƅفاعلة اƃفاعلة: اƃذات  -ب
)اƅموظفون(، ومن خلال تصريحات اƅمبحوثين تميل إƅى اƅمصداقية واƅواقعية وهي 
بذƅك تطبق قاعدة بسيطة وهي اƅمسار اƅطردي بين اƅمؤشرين أو اƅعƄسي وهو في 

ار اƅطردي اƅموجب في بعض يبقى أن Ɗشير أن اƅمس -Ɗظريا -عمومه عادي جدا 
غير مقبول ومرفوض واقعا  -حسب اƅجدول – أخرىاƅمؤشرات واƅساƅب في مؤشرات 

 وتصريحات اƅجدول اƅسابق تدور في مسار اƅتصريحات اƅعƄسية.

اƅوعي اƅذاتي ومن خلال معطيات اƅجدول أعلاƋ تميل إƅى  اƃوعي اƃذاتي: إن -ج
 اƅذات اƅفاعلة )اƅموظفون(. حاƅة من اƅمصداقية في اƅوعي اƅذاتي ƅدى

من خلال اƊƅسب اƅواردة في اƅجدول أعلاƋ اƅمتغير اƅمستقل : الاجتماعياƃتƈظيم  -د
يرتبط بسلوك اƊساƊي محض اما اƅمتغير اƅتابع يرتبط بسلوك تƊظيمي ƄوƊه يتعلق 

 باƅقواƊين واƅلوائح  والاجراءات

أي ملمح من ملامح اƅتحلل من خلال اƅجدول أعلاƋ لا يوجد : الاجتماعياƃتحلل  -ه
 . الاجتماعي

من معطيات اƅجدول أعلاƋ لا يمƊƊƄا استƊطاق حاƅة اƅمروƊة ما عدا اƃمروƈة:  -و
اƊƅسبة اƅتي تميل إƅى اƅضعف واƅتي يعبر عƊها اƅمبحوثون باƅبديل أحياƊا اƅمتعلق 

Ɗ ة في تطبيقƅعداƅمتعلق بمؤشر مدى اƅبديل عادل اƅوي باƊمعƅتحفيز اƅظام بمؤشر ا
  اƅحوافز.
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خضوع اƃتوظيف في اƃجامعة  -وجود صراعات بين اƃزملاء في اƃعمل ( 11جدول)
 ƃلموضوعية

 
خضوع اƃتوظيف في اƃجامعة 

 ƃلموضوعية
 اƃمجموع ابدا أحياƈا غاƃبا

 وجود صراعات بين زملاء
 اƃعمل

 % ك % ك % ك % ك

 763 . 763 . 22 22 22 22 غاƃبا

 067. .72 76 00 0363 .3 663 70 أحياƈا

 62 720 .16 73 6766 30 7767 .0 أبدا

 722 073 0060 0. 3767 760 7361 63 اƃمجموع

 

  :جدول و هيƅسبة في اƊ ادرا ما 62.1أعلىƊ همƊذين صرحوا بأƅمبحوثين اƅتمثل ا  ،%
تƄون هƊاك صراعات بين زملاء اƅعمل من جهة وأن اƅتوظيف في اƅجامعة أحياƊا فقط 

ƅ لموضوعية.ما يخضع 
  :سبة وهيƊ يƊا فيما يتعلق 43.3ثاƊبديل أحياƅذين اختاروا اƅمبحوثين اƅتمثل ا  ،%

بمؤشر وجود صراعات بين زملاء اƅعمل من جهة واƅبديل أحياƊا اƅمتعلق بمؤشر 
 خضوع اƅتوظيف في اƅجامعة ƅلموضوعية.

  :سبة وهيƊ بديل د2.3أما أقلƅذن اختاروا اƅمبحوثين اƅمتعلق %، تمثل اƅائما ا
 باƅمؤشر الأول مع اƅبديل أبدا اƅمتعلق باƅمؤشر اƅثاƊي.

من اƅمفترض أن اƅذات اƅبشرية تتعامل بحاƅة من اƅعزل أو اƅفصل بين اƃذات:  -أ
اƅقضايا اƅمتشابƄة، هذا في بعدها اƅقيمي اƅفطروي وƊƄƅها باƅطبيعة تسلك مƊحى 

ن اƅصراع ما بين اƅمدخلات اƅفوضوية بحƄم أن اƅذات اƅبشرية تتعرض ƅحاƅة م
واƅثقافية واƅمƄوƊات اƅفطرية ƅلƊفس اƅبشرية واƅتي لا يمƄن أن تƄون  الاجتماعية
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باƅضرورة في اƅمسار اƅموجب فلا غرابة أن Ɗجد Ɗفسا بشرية تميل ذاتها ƅلحقد أو 
 الإƊتقام أو اƅتطرف ...إƅخ

فإن اƅذات اƅفاعلة ومن  من خلال اƊƅسب اƅواردة في اƅجدول أعلاƋاƃذات اƃفاعلة:  -ب
خلال تصريحات اƅمبحوثين تميل إƅى حاƅة من اƅتذبذب والإرتباك وعدم اƅوضوح حيث 

واƅثقافية واƅتي قد تƄون سببا في خلقه،  الاجتماعيةيمƄن إرجاع ذƅك إƅى اƅخلفيات 
هذا اƅمƊاخ اƅذي يعارض  –بشƄل او بآخر  –وباƅتاƅي تتأثر مƊظومة اƅتوظيف 

 لا يمƄن أن يƄون مƊاخا Ɗƅمو وتطور اƅقيم بمعƊاها اƅموجب. رارالاستقأبجديات 

 الاجتماعياƅذي يوƅد من رحم اƅمƊاخ اƅثقافي اƃوعي اƃذاتي: اƃوعي اƃذاتي  -ج
  اƅصراعي يƄرس تدخلاته اƅتعسفية على مƊظومة اƅتوظيف داخل اƅجامعة.

مة )اƅجامعة(، تتأثر داخل اƅمƊظ الاجتماعيةƊلاحظ أن اƅتƊشئة : الاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
 اƅتي يƊتخبها اƅمجتمع وفق مƊظور برهان غليون، الاجتماعيةبشƄل طردي باƅتƊشئة 

واƅجدول يؤƄد هذا اƅمƊظور بقوة وعليه فإن شبƄة اƅتوظيف لا محاƅة تتأثر بهذا اƅمƊاخ 
، ثم تƄرس بدورها Ɗفس اƅمسار، وƅعله أحد أهم أسباب تخلف الاجتماعياƊƅشأوي 

ƅظومة اƊمƅحديث.اƅظيمي اƊتƅتسيير اƅماط اƊب وأƅحرافها عن قواƊجزائر واƅوظيفية في ا 

مظاهر اƅصراع لا تطفو إƅى اƅسطح متجاوزة حدود اƅتƊظيم : الاجتماعياƃتƈظيم  -ه
يستحوذ  الاجتماعيوضوابطه بشƄل غير متحƄم فيه، ومƊه يمƄن اƅقول بأن اƅتƊظيم 

وذƅك ما تؤƄدƋ اƊƅسبة اƅواردة في اƅجدول  على اƊƅظام اƅعام داخل اƅمƊظمة )اƅجامعة(،
 .Ƌأعلا 

)اƅصراع(، وƊƄƅها  الاجتماعيهƊاك مظاهر قوية ƅلتحلل : الاجتماعياƃتحلل  -و
خارجة عن اƅمراقبة وقبضة اƅقاƊون مما يشƄل خطورة على اƅهيƄل اƅتƊظيمي ƅلمؤسسة 

 وباƅتاƅي سيلقي هذا اƅصراع بظلاƅه على أداء اƅمƊظمة )اƅجامعة(.
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باƅرجوع إƅى اƊƅسبة اƅواردة في اƅجدول لا يمƄن إƄƊار وجود حاƅة من اƃمروƈة:  -ز
 .اƅمروƊة وƊƄƅها ƅيست باƅشدة اƄƅافية Ɗظرا ƅتدخل عامل اƅصراع
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 تحليل بياƈات اƃفرضية اƃثاƃثة اƃخاصة بالاƃتزام اƃوظيفيثاƃثا: 
 

تقديم مصلحة اƃمؤسسة على  -ى مƂافأة ƈظير جهد إضافي اƃحصول عل( 11جدول)
 اƃمصلحة اƃشخصية

 على اƃمؤسسة مصلحة تقديم

  اƃمصلحة

 اƃشخصية

 اƃمجموع أبدا احياƈا غاƃبا

  اƃحصول 

  ƈظير مƂافأة على

 إضافي جهد

 % ك % ك % ك % ك

 22 22 22 22 22 22 22 22  دائما

 .16 73 22 22 661 20 661 20 احياƈا

 3063 022 7767 .0 6063 .0 063. 30 دااب

 722 073 7767 .0 6666 30 366. 722 اƃمجموع

  هي Ƌجدول أعلاƅسبة في اƊ ذين صرحوا 24.3أعلىƅموظفين اƅى اƅوهي تشير إ %
بأƊهم لا يتلقون أبدا مƄافآت Ɗظير جهدهم الإضافي في حين أƊهم غاƅبا ما يقدمون 

 ية. مصلحة اƅمؤسسة على مصلحتهم اƅشخص

  :سبةƊ هم 63.3تليهاƊذين صرحوا بأƅيها من اƅسبة معتبرة يجب الإشارة إƊ و هي %
أبدا ما يتلقون مƄافآت Ɗظير مجهوداتهم وƊƄƅهم أحياƊا فقط ما يقدمون مصلحة 

 اƅمؤسسة على مصاƅحهم اƅشخصية.
  سبة وهيƊ ظ 6.4أقلƊ افآتƄا ما يتلقون مƊهم أحياƊلذين صرحوا بأƅررت مع اƄير % ت

مجهوداتهم وƊƄƅهم غاƅبا ما يقدمون مصلحة اƅمؤسسة على مصاƅحهم اƅشخصية أو 
 أحياƊا فقط .
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إن اƅذات اƅبشرية في عمومها تسعى إƅى تقديم اƅمصلحة اƅعامة على اƃذات:  -أ
 اƅمصلحة اƅشخصية Ƅلما زاد تحفيزها باƅمقابل ƅما تقدمه من جهد.

ة على تقديم اƅمصلحة اƅعامة ƅلمؤسسة على إن إقدام اƅذات اƅفاعلاƃذات اƃفاعلة:  -ب
اƅمصلحة اƅشخصية رغم عدم تلقي مƄافآت Ɗظير اƅجهد الإضافي بدƅيل أعلى Ɗسبة 
في اƅجدول أو حتى ثاƊي أعلى Ɗسبة وهي Ɗسبة لابأس بها من اƅذين اختاروا اƅبديل 

فادو أبدا فيما يخص تلقيهم حوافز ومƄافآت Ɗظير ما يبذƅوƊه من جهد إضافي بيƊما أ
بأƊهم أحياƊا ما يقدمون اƅمصلحة اƅعامة على اƅمصلحة اƅشخصية يمƄن تصƊيفها 

 ضمن:

  شغفƅتضحية  واƅذات واƅران اƄƊ ون تصريحات ذات مصداقية تتمثل فيƄإما أن ت
تجاƋ الأداء اƅوظيفي Ƅان ما يƄون ما يقدم ƅهم Ɗظير جهدهم الإضافي من طرف 

 الإدارة.

 تصريحات مشبعƅون اƄظهور أن تƅتملق واƅموظف  في اƅرغبة اƅ تيجةƊ طاتƅمغاƅة با
 بلباس من اƅقيم )Ƅاƅتضحية، والإخلاص ...اƅخ(.

إن تصريحات أغلب اƅمبحوثين بأƊهم يقدمون مصلحة اƅمؤسسة اƃوعي اƃذاتي:  -ج
قد يƊم  –Ƅما تشير إƅى ذƅك أعلى اƊƅسب في اƅجدول  -على مصلحتهم اƅشخصية 

 على:

باƅمصلحة اƅعامة تتمثله )اƅتضحية( رغم عدم الاستفادة اƅشخصية وعي ذاتي يرتبط  -
اƅضيقة )غياب اƅمصلحة اƅفردية(وهو وعي ذاتي يƊتقل من حاƅة تلبية اƅرغبة اƅذاتية 
اƅمشروعة إƅى صيرورة اƊƅشاط اƅمؤسساتي وبشƄل مƊظم باعتبارها الأوƅى والأحق 

لا يقدرون حجم اƅمجهودات  باƅتضحية، وبعيدا عن متاهات اƅتفاعل مع مسؤوƅين قد
 اƅمبذوƅة أو يحاصروƊها.
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وعي ذاتي يƊم على حاƅة تخزين شعورية غير قابلة ƅلتصريح فاƅفاعل هƊا )اƅموظف(  -
لا يصرح بتلك اƅمƄبوتات اƅتي قد تشƄل ƅه حاƅة من الاƊزعاج و اƅلاإستقرار رغم ذƅك 

 .الاستقراريلجأ Ƅƅبتها تفاديا ƅمضاعفات تعمل ضد مسار 

اƊƅسب الأعلى في اƅجدول تشير إƅى أن اƅموظفين   إن: الاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
يقدمون اƅمصلحة اƅعامة على اƅمصلحة اƅشخصية إما باƅبديل غاƅبا أو أحياƊا، توحي 

 Ɗلخصها فيما يلي: الاجتماعيةبوجود حاƅة من اƅتƊشئة 
الإخلاص ...إƅخ( وهي إما تشبع اƅموظفين بقيم أخلاقية تتمثلها )اƅتضحية، الإيثار،  -

 قيم عمل فضلا عن ƄوƊها قيم اجتماعية عامة.

( أغلبهم 01و إما أن اƅموظفين من خلال أقدميتهم في اƅعمل Ƅما يشير اƅجدول ) -
سƊوات فأƄثر قد اƄتسبوا اƅخبرة اƄƅافية ƅلتعامل مع اƅظروف اƅمحيطة بهم  3.ممن ƅهم 

 ر اƅتƄيف اƅوظيفي. ) مƊاسبة ƄاƊت أم غير مƊاسبة( ما يسمى بمعيا
إن اƊضواء اƅموظفين تحت ثقافة تƊظيمية تسود اƅجامعة و : الاجتماعياƃتƈظيم  -ه

تتمثلها قيم أخلاقية سواء قيم عمل أم قيم ذات خلفية مجتمعية وتفاعلهم معها بشƄل 
طوعي أو جبري ومن قراءتƊا Ɗƅسب اƅجدول أعلاƋ فإن تقديم اƅمصلحة اƅعامة على 

ة ƅيس مرتبطا باƅضرورة بما يتلقوƊه من  مƄافآت Ɗتيجة ƅما يبذƅوƊه اƅمصلحة اƅشخصي
ن ظهر  من جهد إضافي بل إن ذƅك مرتبط باƅتزامهم اƅوظيفي تجاƋ اƅجامعة حتى وا 

 من طرف رؤسائهم في تقديم اƅمƄافآت. -Ƅما صرح اƅمبحوثون -اƅتقصير 

ن مƊظومة اƅقيم ولا هƊاك Ɗسبة قليلة جدا في اƅجدول تتحلل م: الاجتماعياƃتحلل  -و
تقدم اƅمصلحة اƅعامة على اƅمصاƅح اƅشخصية في حين أن اƊƅسب اƅعاƅية في اƅجدول 
اƅتي تلتزم بمصاƅح اƅجامعة واƅتي لا تدل على أي مظهر من مظاهر اƅتحلل من 

 مƊظومة اƅقيم واƅتي يُعبر عƊها هƊا الإƅتزام اƅوظيفي.
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حاƅة تفاعل بين اƅموظفين ومصاƅح  إن الاƅتزام اƅوظيفي وباعتبارƋاƃتفاعل:  -ز
اƅمؤسسة Ɗلمحه بشƄل Ƅبير حسب أعلى اƊƅسب في اƅجدول أعلاƋ ولا يِؤثر عليه أبدا 

  تلقي أو عدم تلقي مƄافآت عƊد بذل اƅجهد الإضافي.

تلقي مƄافآت، حوافز مادية، بعثات تƄويƊية، هدايا رمزية، خدمات جامعية اƃرموز:  -ح
 ...اƅخ.

ƅعامة على اƅخاصة، زيادة اƅوقت اƅتعاون مع الاخرين في اƊجاز تقديم اƅمصلحة ا
 مهامه اƅمتأخرة ...اƅخ

إن حاƅة الاƅتزام اƅوظيفي اƅظاهرة من خلال أعلى اƊƅسب في اƅجدول اƃمروƈة:  -ط
وتقديم اƅمصلحة اƅعامة على اƅمصلحة اƅشخصية )غاƅبا أو أحياƊا(، وباƅرغم من عدم 

دل على قدر عال من اƅمروƊة ƅدى اƅموظفين أسهم فيه تلقي مƄافآت إلا فيما Ɗدر ت
 ربما ذƅك اƅتشبع اƄƅبير ببعض اƅقيم أو تطبيق مبدأ اƅتƄيف مع اƅوضع اƅقائم.
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تقديم مصلحة اƃمؤسسة على  -مدى جودة اƃخدمات اƃمقدمة ƃلموظفين ( 11جدول)
 اƃمصلحة اƃشخصية

تقديم مصلحة اƃمؤسسة 
 على اƃمصلحة 

ƃشخصيةا 

 اƃمجموع أبدا احياƈا غاƃبا

 مدى جودة  
 اƃخدمات اƃمقدمة 

 ƃلموظفين

 % ك % ك % ك % ك

 .2 جيدة 
 

763 2. 763 22 22 20 661 

 ƈ .0وعا ما 
 

0060 .2 7066 73 16. 72. .067 

 0. دون اƃمستوى
 

0060 .0 0060 20 661 72. .067 

 722 اƃمجموع
 

.366 30 .063 0. 7767 073 722 

 
 % تتمثل فيما يلي:44.4ي اƅجدول أعلاƊ Ƌلاحظ ثلاث Ɗسب متساوية تماما ف
  عامة فيƅمصلحة اƅك يقدمون اƅخدمات متوسطة ومع ذƅذين صرحوا بأن اƅموظفون اƅا

 غاƅب الأحيان على مصاƅحهم اƅشخصية.

  با ما يقدمونƅمطلوب وغاƅمستوى اƅخدمات دون اƅذين صرحوا بأن اƅموظفون اƅا
 ƅعامة على مصاƅحهم اƅشخصية. اƅمصلحة ا

   ا فقط ما يقدمونƊمطلوب وأحياƅمستوى اƅخدمات دون اƅذين صرحوا بأن اƅموظفون اƅا
 اƅمصلحة اƅعامة على مصاƅحهم اƅشخصية. 

 سبة لا بأس بها وهيƊ اكƊذين صرحوا بأن % 1..0 وهƅموظفين اƅتتمثلها فئة ا
صلحة اƅعامة على مصاƅحهم اƅخدمات اƅمتوسطة وأحياƊا فقط ما يقدمون اƅم

 اƅشخصية. 
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  سبة وهيƊ ىƊهم من صرح 2.3أدƊن مƄƅخدمات جيدة وƅممن صرحوا بأن مستوى ا %
 بأƊه غاƅبا ما يقدم اƅمصلحة اƅعامة على مصاƅحه اƅشخصية و مƊهم من صرح ب

 فقط ما يقدمون اƅمصلحة اƅعامة على مصاƅحهم اƅشخصية . (أحياƊا)

و ƅلحاجات تقع اƅذات في أعلى اƅهرم وهي بذƅك تتجاوز أو وفق هرم ماسل اƃذات: -أ
ية )اƅبيوƅوجية، الأمƊية...إƅخ( وعليه فإن اƅخدمات الإƊساƊتحوي بشƄل تسلقي اƅحاجات 

اƅمقدمة من اƅمؤسسة باعتبارها حاجات من اƅمفترض أن تƄون ƅها ذƅك اƅتأثير على 
 تقديم مصلحة اƅمؤسسة على اƅمصلحة اƅشخصية. 

يمƄن اعتبار أن تقديم اƅمصلحة اƅعامة على اƅمصلحة اƅشخصية ت اƃفاعلة: اƃذا -ب
معيارا هاما ƅلذات اƅفاعلة )اƅموظفين( ذات خصوصية أو ميزة اƅتضحية، خصوصا إذا 
ما توفر ƅها مƊاخ وظيفي يدعم جودة اƅخدمات اƅمقدمة ƅلموظفين من طرف اƅجامعة 

حظ اƅضعف اƊƅسبي ƅهذا اƅرابط حيث أƊƊا إلا أƊƊا ومن وحي معطيات اƅجدول اƅسابقة Ɗل
 Ɗجد:

خمس Ɗسبة اƅمبحوثين تقريبا صرحوا بتقديم اƅمصلحة اƅعامة رغم عدم رضاهم   -
 اƄƅلي على اƅخدمات اƅمقدمة من طرف اƅجامعة.

ذات اƊƅسبة صرحت بأن اƅخدمات أضعف أو أقل من اƅمستوى اƅمطلوب ورغم ذƅك  -
 حة اƅشخصية. يقدمون اƅمصلحة اƅعامة على اƅمصل

Ɗفس اƊƅسبة يتمثلها اƅمصرحون ببديل اƅمستوى اƅمتدƊي ƅلخدمات Ɗظير تقديم  -
ن Ƅان بشƄل أحياƊي، و ƅعل هذا اƅتصريح هو الأقرب ƅلواقع  اƅمصلحة اƅعامة وا 
والأƄثر موثوقية وعليه فإن اƅتصريحات اƅسابقة يمƄن ان توضع ضمن إطارين 

 تبريريين:
ƄƊران اƅذات وتقديم اƅمصلحة اƅعامة ƄاƊت ما تƄون Ɗوعية تصريحات تƊم على فƄرة  -

 اƅخدمات اƅجامعية اƅمقدمة ƅلموظفين.



 الفصل السابع                                                                          تحليل بيانات الفرضيات

284 
 

تصريحات مشبعة باƅمغاƅطات ولا تعدو أن تƄون تصريحات ƅلمجاملة ƄوƊها  -
لا Ƅيف Ɗفسر حالات اƅتغيب واƅشƄاوى اƅمقدمة و  تتضارب بشƄل أو بآخر مع اƅواقع وا 

ت اƅتسيب الإداري )واقع تمت ملاحظته عياƊا من حالات اƅتذمر وحتى بعض حالا
 طرف اƅباحث(.

 إن اƅوعي اƅذاتي في هذƋ اƅحاƅة يقع ضمن بعدين هامين: اƃوعي اƃذاتي:  -ج

إذا ƄاƊت اƅتصريحات صادقة فاƅوعي اƅذاتي هƊا يرتبط بحاƅة  إدراƄية تƊماز بƄƊران  -
 اƅذات وتغليب اƅمصلحة اƅعامة على اƅمصلحة اƅخاصة.

في حاƅة اƅتصريحات اƅمشبعة باƅمغاƅطات فإن اƅوعي اƅذاتي هƊا حبيس اƅمƊفعة   -
اƅذاتية و اƅبراغماتية، و ƊƄƅه وعي ذاتي يƊماز باƅتمثيل وفق مƊظور: "ارفƊج جوفمان"، 
حيث يمƄن وصف هذƋ اƅتصريحات باƅصورية اƅمشبعة بتمظهرات اƅتمثيل و وضع 

 تلك اƅتصريحات. الأقƊعة بعيدا عن واقع حقيقي لا يسعف 

يبدو أƊه ƅيس هƊاك من رابط Ɗشأوي اجتماعي يتمثله مؤشر  :الاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
اƅخدمات اƅجامعية اƅمقدمة من جهة وتقديم اƅمصلحة اƅعامة على اƅخاصة من جهة 

وبذƅك ƅيس هƊاك مظهر من مظاهر  الاجتماعيةƄعربون على اƅتƊشئة اƅوظيفية  أخرى
 اƅشƄل اƄƅافي.ب الاجتماعيةاƅتƊشئة 

لا يمƄن بأي حال من الأحوال فصل اƅخدمات اƅجامعية عن : الاجتماعياƃتƈظيم  -ه
( يتفاعل تƊظيميا مع الاجتماعيبعدها اƊƅظامي اƅشبƄي بحƄم أن اƅموظف )اƅفاعل 

 شبƄة Ɗسقية إدارية يمثلها ما يلي:

ر اƅداخلي رتب إدارية مختلفة )أعلى، أدƊى، مستوى واحد( هذا فيما يخص الإطا -
 ƅلمƊظمة.

يتعامل مع أƊساق إدارية خارج أطر اƅجامعة )فƊادق، حمامات، وƄالات سياحية،  -
 إدارات محلية، مؤسسات اقتصادية مختلفة...إƅخ(.
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Ƅملمح موجود،  Ƅƅن لا يمƄن اƅجزم أن ƅه قوة  الاجتماعيومƊه Ɗشير إƅى أن اƊƅظام 
 من اƅتأثير.

ن ƄاƊت لا تدور في فلك تصريحات اƅ :الاجتماعياƃتحلل  -و مبحوثين اƅسابقة وا 
باƅشƄل اƅقوي فلا يمƄن تصƊيفها بأي حال من الأحوال ضمن فلك  الاجتماعياƅتƊظيم 
  .الاجتماعياƅتحلل 

من خلال اƊƅسب اƅواردة في اƅجدول أعلاƋ لا يمƄن استشفاف تفاعل  اƃتفاعل: -ز
 بشƄل Ƅاف من أجل استƊتاج قوي حول اƅظاهرة.

ƅيس هƊاك من تمظهرات واضحة ƅلمروƊة في هذا اƅشأن عدا فƄرة تقديم ة: اƃمروƈ -ح
اƅموظفين اƅمصلحة اƅعامة على مصاƅحهم اƅخاصة واƅذي يمƄن تفسيرƋ على أƊه مظهر 

 من مظاهر اƅمروƊة.
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اƃحرص على تƈفيذ اƃمهام وفق ما هو مخطط   -اƃوسائل وتسهيل اƃمهام  (11جدول)
 ƃه

يرتبط باƃتعاون  وعي ذاتي
 Ɖفي بعدƈساƈيالإ 

 

 اƃمجموع ƈادرا أحياƈا دائما

 اƃوسائل وتسهيل 
 اƃمهام

 % ك % ك % ك % ك

 0060 0. 22 22 22 22 0060 0. جيدا  

 ƈ 773 6661 63 73612 22 22 760 126.2وعا ما 

 16.2 73 22 22 22 22 .16 73 أبدا

 722 073 22 22 73612 63 0666 702 اƃمجموع

 

  :جدول وهيƅسبة في اƊ ذين صرحوا بأن 16.4تشير أعلىƅمبحوثين  اƅى اƅإ %
على أƊهم  ابشƄل متوسط، فيما أƄدو  إلا الأداءاƅوسائل اƅمتاحة لا تساهم في تسهيل 

 يحرصون على تƊفيذ اƅمهام وفق ما هو مخطط ƅه وهي Ɗسبة معتبرة.  
  سبةƊ ذين صرحوا بأن ا44.4تليهاƅموظفين اƅمتاحة مساعدة جدا في % من اƅوسائل اƅ

تسهيل اƅمهام وهم دائمو اƅحرص على تƊفيذ اƅمهام وفق ما هو مخطط ƅه من طرف 
 اƅجامعة.

  :سبتهƊ تسهيل 23.4أما ماƅ سبةƊƅوعا ما  باƊ بديلƅتي اختارت اƅفئة اƅتتمثلها ا %
ذ اƅمهام اƅمهام بواسطة اƅوسائل اƅمتاحة وهم بذƅك أحياƊا فقط ما يحرصون على تƊفي

 وفق ما هو مخطط ƅه. 

  سبة وهيƊ متاحة لا تساهم اأبدا في تسهيل 4.2أما اقلƅوسائل اƅدوا بأن اƄممن أ %
 اƅمهام وƊƄƅهم دائما ما يحرصون على تƊفيذ اƅمهام وفق ما هو مخطط ƅه.  
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ƅها تأثير اأƄبر  الاجتماعيةية فإن الاعتبارات الإƊساƊحسب مدرسة اƅعلاقات اƃذات:  -أ
على اƅذات فيما يخص اƅرفع من اƅمعƊويات والأداء وباƅتاƅي فإن اƅوسائل اƅمادية 

  اƅمتاحة ƅيس ƅها ذƅك اƅتأثير على اƅحرص على تƊفيذ اƅمهام اƅمخطط ƅها.

إن حرص اƅذات اƅفاعلة على أداء اƅمهام اƅمخطط ƅها على أƄمل اƃذات اƃفاعلة:  -ب
 –إذا ما أخذƊا بعين الإعتبار محدودية اƅوسائل وجه يمƄن اعتبارƋ اƅتزاما وظيفيا شديدا 

في تسهيل تلك اƅمهام واƅتي اشارت إƅيها اƊƅسبة  -بƊاء على تصريحات اƅمبحوثين
 الأعلى في اƅجدول، ومع ذƅك حرصهم على أداء اƅمهام ويمƄن إرجاع ƅك إƅى :

 .اƅتحلي بروح اƅمسؤوƅية والاƅتزام الأخلاقي إضافة إƅى الإƅتزام اƅوظيفي -

 ƄƊران اƅذات وتحمل الأعباء اƅوظيفية خدمة ƅلمصلحة اƅعامة. -

يمƄن اعتبار الإƅتزام بأداء اƅمهام وفق ما يخطط ƅه من طرف اƃوعي اƃذاتي:  -ج
 Ƌية أو أن هذƅمسؤوƅتحلي بروح اƅمهام واƅجاز اƊجامعة وعيا ذاتيا بضرورة إƅا

 لى الإƅتزام.اƅتصريحات لا تعدو أن تƄون تملقية ومن باب اƅمزايدة ع

باƅرجوع إƅى أعلى Ɗسبة في اƅجدول واƅربط بين مؤشر : الاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
اƅوسائل و تسهيل اƅمهام من Ɗاحية و اƅحرص على تƊفيذ اƅمهام وفق ما هو مخطط ƅه 

مما قد يوحي  الاجتماعيةمن Ɗاحية ثاƊية، يدل على قدر معين من اƅتƊشئة اƅوظيفية 
 -ƄƊران اƅذات -خل اƅجامعة تم تƊشئة اƅموظفين عليها )Ƅالإƅتزامإƅى وجود قيم معيƊة دا

 اƅمصلحة اƅعامة...إƅخ(.

إن الإƅتزام واƅحرص على تƊفيذ اƅمهام من طرف اƅموظف : الاجتماعياƃتƈظيم  -ه
( Ƅما تشير أعلى Ɗسبة في اƅجدول يقع ضمن Ɗسق من اƅقيم اƅتي الاجتماعي)اƅفاعل 

 الاجتماعيةمƄن فصلها بأي حال من الأحوال عن اƅقيم يتمثلها اƅموظفون واƅتي لا ي
اƅمثلى اƅتي Ɗشأ عليها اƅموظف أو أن  مƊبع هذا اƅحرص هو اƅرغبة في اƅجزاء أو 

 اƅخوف من اƅعقاب في حال اƅتقصير. 
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واƅذي يعد مؤثرا و  الاجتماعيومƊه يمƄن أن Ɗشير إƅى مظهر من مظاهر اƊƅظام 
 بشƄل Ƅاف. 

واضح بشƄل Ƅبير حسب تصريحات  الاجتماعيملمح اƅتƊظيم : يالاجتماعاƃتحلل  -و
اƅموظفين باƅرجوع إƅى اƅجدول واƅذي يثبت ذƅك أعلى Ɗسبة فيه، وبذƅك لا يمƄن 

  .الاجتماعيملاحظة أي مظهر من مظاهر اƅتحلل 

تؤƄد أعلى Ɗسبة في اƅجدول أعلاƋ على وجود تفاعل Ƅƅن ƅيس باƅشƄل اƃتفاعل:  -ز
  ƅموظفين مع اƅوسائل اƅمتاحة لإƊجاز اƅمهام اƅموƄلة إƅيهم.اƅقوي جدا بين ا

 اƅحرص على تƊفيذ اƅمهام الإƅتزام باƅوقت واƅتعليمات، جودة الأداء...إƅخاƃرموز:  -ح

إن أعلى Ɗسبة في اƅجدول اƅسابق وحتى اƊƅسبة اƅمتوسطة بالإضافة إƅى اƃمروƈة:  -ط
تسم بها اƅموظفون في اƅجامعة ƅلتƄيف أقل Ɗسبة تدل على قدر Ƅبير من اƅمروƊة اƅتي ي

 .–Ƅما أشار اƅمبحوثون  –مع محدودية اƅوسائل اƅمتاحة 
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اƃتفƂير في مغادرة  -اƈعƂاس اƃمؤهلات واƃجهد على اƃعائد اƃمادي ( 11جدول)
 اƃجامعة ƈظير فرصة عمل أفضل

اƃتفƂير في مغادرة اƃجامعة 
  أخرىƈظير فرصة عمل 

 

 اƅمجموع ابدا افƄر في الامر رةاوافق مباش

 اƈعƂاس اƃمؤهلات 
 واƃجهد على اƃعائد

 اƃمادي 

 % ك % ك % ك % ك

 Ɗعم  
1. 7.3 01 3.7 4 0.3 70 04.. 

 لا
014 4..0 37 71.0 4 0.3 0.4 .1.0 

 اƅمجموع
000 10.3 37 44.4 . 7.3 007 011 

 

  سابق هيƅجدول اƅسبة في اƊ فوا % و تمثل تصريحات 48.1أعلىƊ ذينƅمبحوثين اƅا
اƊعƄاس مؤهلاتهم وجهدهم على اƅعائد اƅمادي، وسيوافقون مباشرة على مغادرة اƅجامعة 

 .أخرىإذا توفرت ƅهم فرصة عمل أفضل في مؤسسة 

  سبƊ كƅاƊعل أهمها:  أخرىهƅ ن تجاهلهاƄدوا على أن  61.4 لا يمƄذين أƅمن ا %
د اƅمادي، وقد يفƄرون في مغادرة اƅجامعة اƅمؤهلات واƅجهد لا يƊعƄس تماما على اƅعائ

 إذا توفرت ƅهم فرصة عمل أفضل.

  سبة وهيƊ عم، لا( فيما يخص 2.3أما أقلƊ( بديلينƅمن صرحوا باƅ سبةƊƅررة باƄم %
اƊعƄاس اƅمؤهلات واƅجهد على اƅعائد اƅمادي و أƊهم لا يفƄرون مطلقا في مغادرة 

 اƅجامعة.

ن خلال سعيها إƅى اƄتساب مؤهلات معيƊة و بذل جهد إن اƅذات اƅبشرية ماƃذات:  -أ
قد يزيد في بعض الأحيان عن اƅمطلوب، إƊما تسعى من وراء Ƅل ذƅك إƅى تحقيق 
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اƅذات عبر تسلقها سلم اƅحاجات الأوƅية  مرورا بالأمن و اƅتقدير..إƅخ و هذا أمر 
 طبيعي مرتبط بتصاعد اƅرغبة في تحقيق اƅذات.

اختيار اƅبديل لا و اƅمتعلق بمؤشر اƊعƄاس اƅمؤهلات واƅجهد إن  اƃذات اƃفاعلة: -ب
على اƅعائد اƅمادي مع اƅبديل أفƄر في مغادرة اƅجامعة بمؤشر تغيير اƅمؤسسة في حاƅة 
توفر فرصة عمل أفضل و باستحواذ هذين اƅبديلين على أعلى Ɗسبة في اƅجدول يدل 

( على عوائدهم اƅمادية Ƅما على حاƅة من عدم اƅرضا ƅدى اƅذات اƅفاعلة )اƅموظفون
صرحوا بذƅك و باƅتاƅي ستƄون قراراتهم حاسمة في مغادرة اƅجامعة إذا توفرت فرص 

، Ƅذƅك اƅذين صرحوا باƅتفƄير في الأمر تمثلهم Ɗسبة عاƅية أخرىأفضل في مؤسسة 
 في اƅجدول أعلاƋ، وباƅتاƅي يمƄن استشفاف ملمح اƅبيئة اƅجامعية Ƅبيئة طاردة غير

، و بتطابق تحليل اƅذات مع اƅذات اƅفاعلة يبدو أن هذا الاتجاƋ ذات اƅفاعلةخصبة ƅل
 أقرب إƅى اƅواقع.

إن تطابق حاƅة اƅذات مع اƅذات اƅفاعلة يƊم عن وجود وعي حقيقي اƃوعي اƃذاتي:  -ج
موجب ƅدى اƅذات اƅفاعلة )اƅموظفون( و سعيها ƅتحقيق حاجاتها من الأمن و 

استقر()لا  -و اƅتقدير، بحƄم تطابقها مع اƅمƊطق )تزيد تماعيةالاجو اƅمƄاƊة  الاستقرار
 لا أستقر(. -تزيد

يعتبر اƅعائد اƅمادي و تقدير اƅجهد اƅمبذول من عوامل  :الاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
اƅتƊشئة اƅوظيفية داخل اƅجامعة و اƅتي تتأثر بها قرارات اƅموظفين بشأن استمرارهم في 

قراءتƊا ƅلƊسب اƅواردة في اƅجدول فإن أعلى Ɗسبة و اƊƅسب اƅجامعة أو مغادرتها، و من 
اƅتي تليها ƅدƅيل على عدم تفعيل هذƋ اƅعوامل بشƄل مطلوب باƊƅظر لاختيار اƅموظفين 
ƅلبديل لا بصفة غاƅبة فيما يتعلق بمؤشر اƊعƄاس اƅمؤهلات واƅجهد على اƅعائد 

ة طاردة لا تشجع مƊتسبيها على اƅمادي، و باƅتاƅي يمƄن اƅجزم بأن اƅبيئة اƅجامعية بيئ
 الاستمرار بها.
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استعداد اƅموظفين ƅمغادرة اƅجامعة في حال توفر فرصة  إن: الاجتماعياƃتƈظيم  -ه
عمل أفضل Ƅما تشير إƅى ذƅك أعلى Ɗسبة في اƅجدول اƅسابق أو اƅتفƄير على الأقل 

ثلان اƅمبحوثين في مغادرة اƅجامعة في Ɗفس اƅحاƅة، و باعتبار أن هاتين اƊƅسبتين تم
اƅذين أƄدوا على عدم اƊعƄاس مؤهلاتهم و جهودهم على اƅعائد اƅمادي باختيارهم اƅبديل 
لا إƊما يدل على شبه اƊعدام ƅمƊاخ تƊظيمي ملائم Ɗƅمو قيمة تƊظيمية ) قيمة عمل( 

 هامة و هي الاƅتزام اƅوظيفي اتجاƋ اƅجامعة.

من قبل اƅموظفين على اƅعائد  يبدو أن حاƅة عدم اƅرضا: الاجتماعياƃتحلل  -و
اƅمادي و عدم توفير اƅجامعة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅجيد و اƅذي يساهم في جذب 

-داخل اƅجامعة من جهة و استعداد اƅموظفين ƅمغادرة اƅجامعة  اƅموظفين ƅلاستقرار
يُظهر Ɗƅا و بشƄل واضح بأن هƊاك حاƅة من اƅقابلية ƅلتحلل  -حسب اƅجدول

 .الاجتماعي

مع  -باعتبارهم غير راضين عن اƅعائد اƅمادي -تفاعل اƅموظفين فاعل: إن اƃت -ز
بيئتهم اƅوظيفية اƅجامعية من جهة، و استعدادهم لاتخاذ قرار صريح بمغادرة اƅجامعة 

، أخرىمن جهة  -Ƅما تشير إƅى ذƅك أعلى Ɗسبة -في حاƅة توفر فرصة عمل أفضل
ظفون( في اتخاذ أي قرار يƄون اƅعائد من ƅه دلاƅة على استقلاƅية اƅذات اƅفاعلة )اƅمو 

 ورائه رضا اƅموظف دون تأثير اƅبيئة اƅمحيطة في هذا اƅقرار.

 اƅعائد اƅمادي :الأجر، اƅحوافز اƅمادية، اƅمƄافآت....اƅخاƃرموز:  -ح

مغادرة اƅجامعة: اƅتغيب اƅمتƄرر، اƅشƄاوي، الإهمال، اƅتسيب، عدم الاƅتزام 
 باƅوقت...إƅخ 

إن تصريح اƅذات اƅفاعلة على اƅقرار بمغادرة اƅجامعة أو اƅتفƄير في ذƅك : اƃمروƈة -ط
 على الأقل Ƅما تشير أعلى اƊƅسب يدل على  حاƅتين ظاهرتين:
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إما حاƅة من اƅمروƊة باƊƅسبة ƅتƄيف اƅموظف مع بيئته اƅجامعية، في حال وجود  -
 فرصة عمل أفضل،  وهذƋ حاƅة طبيعية. 

ƅمروƊة باƊƅسبة ƅلموظف ƅتقبل أي فرصة عمل أفضل مقابل و إما وجود حاƅة من ا -
 مغادرة اƅوظيفة اƅحاƅية. 

 
 

في تطبيق قواƈين  الاجتهاد -تلقي اƃحوافز اƃمادية ƈظير الأداء اƃجيد ( 11جدول)
 وقواعد اƃجامعة

الاجتهاد في تطبيق قواƈين 
 وقواعد اƃجامعة  

 

 اƃمجموع ƈادرا أحياƈا دائما

 تلقي اƃحوافز 
  ادية ƈظير الأداءاƃم

 اƃجيد

 % ك % ك % ك % ك

 366 02 22 22 661 20 663 70 دائما  

 22 22 22 22 22 22 22 22  أحياƈا

 361 733 763 . 0363 .3 6366 700 أبدا

 722 073 763 . 6666 10 3.60 7.2 اƃمجموع

 

  :جدول هيƅسبة في اƊ هم أ13.6أعلىƊذين صرحوا بأƅمبحوثين اƅسبة اƊ  ،% بدا لا
يتلقون حوافز مادية Ɗظير أدائهم اƅجيد وفي Ɗفس اƅوقت دائما ما يجتهدون في تطبيق 

 قواƊين و ƅوائح اƅجامعة.
  :سبةƊ ي أعلىƊظير 43.3ثاƊ هم لا يتلقون أبدا تحفيزات ماديةƊذين صرحوا بأƅا ،%

 عة.الأداء اƅجيد وƊƄƅهم أحياƊا فقط ما يجتهدون في تطبيق قواƊين و ƅوائح اƅجام
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  :سبة وهيƊ ظير الأداء 2.3أما اقلƊ هم لا يتلقون تحفيزات ماديةƊذين صرحوا بأƅا ،%
 اƅجيد وƊادرا ما يجتهدون في تطبيق قواƊين و ƅوائح اƅجامعة.

إن طبيعة اƅذات اƅبشرية لا تجتهد أبدا في إعطاء مقابل أو الاƊصياع اƃذات:  -أ
يزات مادية ƄاƊت أو معƊوية، و لا تجتهد ƅمƊظومة قواƊين معيƊة إلا إذا قابل ذƅك تحف

في تطبيق اƅقواƊين و اƅلوائح أو تجتهد في تطبيقها بغض اƊƅظر عن اƅمحفزات اƅمادية، 
 فاƅحاƅتين سواء ƅديها.

و اƅمتعلق بمؤشر تلقى حوافز مادية Ɗظير  إن اختيار اƅبديل أبدا اƃذات اƃفاعلة:  -ب
اƅمتعلق بمؤشر الاجتهاد في تطبيق قواƊين الأداء اƅجيد من جهة، و اƅبديل دائما و 

 وقواعد اƅجامعة و استحواذهما على أعلى Ɗسبة في اƅجدول يمƄن تصƊيفهما ضمن:

  مصلحةƅذات و تقديم اƅران اƄƊ تضحية وƅون تصريحات صادقة تدل على اƄإما أن ت
 اƅعامة بغض اƊƅظر عن اƊعدام اƅحوافز Ɗظير الأداء اƅجيد من طرف الإدارة.

 تضحية و أƅلظهور بمظهر الإخلاص و اƅ موظفƅعها اƊها تصريحات تملقية يصطƊو أ
 عدم الاƄتراث بقلة اƅحوافز اƅمادية.

بالاجتهاد في تطبيق قواƊين وقواعد  من تصريحات أغلب اƅمبحوثيناƃوعي اƃذاتي:  -ج
 :و ƅوائح اƅجامعة مع عدم تلقيهم أية حوافز مادية Ɗظير الأداء اƅجيد يدل على

  لوائح وƅين و اƊقواƅموظفون( يتعلق بتطبيق اƅفاعلة )اƅذات اƅدى اƅ وعي ذاتي
 تغليب اƅمصلحة اƅعامة مع عدم الاƅتفات أو الاهتمام باƅحوافز اƅمادية.

  ين من أجلƊقواƅلوائح و اƅى تطبيق اƅموظف إƅوعي ذاتي راقي يسعى من بفضله ا
 تحقيق هدف أسمى ƅلجامعة.

 تصريح بتلك وعي ذاتي يدل عن حاƅى عدم اƅا إƊفاعل هƅها اƅة شعورية يسعى من خلاƅ
اƅمƄبوتات من أجل تفادي أي مشاƄل Ɗفسية بإمƄاƊها أن تسبب ƅه حاƅة من اƅتوتر قد 

 لا تƄون في صاƅحه.
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تشير أعلى Ɗسبة في اƅجدول إƅى اختيار اƅمبحوثين ƅلبديل  :الاجتماعيةاƃتƈشئة  -د
افز مادية Ɗظير الأداء اƅجيد من جهة و اƅبديل دائما و اƅمتعلق بمؤشر تلقى حو  أبدا 

اƅمتعلق بمؤشر الاجتهاد في تطبيق قواƊين وقواعد اƅجامعة، مما يوحي بحاƅة من 
 :يمƄن تمظهرها فيما يلي الاجتماعيةاƅتƊشئة 

   ،عامةƅمصلحة اƅتضحية و تغليب اƅاƄ مثلىƅقيم اƅظهور بلباس اƅموظفين باƅاهتمام ا
 ثار،...اƅخ.الإخلاص الإي

   افيةƄƅخبرة اƅتسبوا اƄموظفين قد اƅمدة لا  -أن اƅ وظيفةƅظرا لأن أغلبهم قد مارس اƊ
في اƅتعامل مع Ƅافة اƅظروف اƅمحيطة بهم ما يسمي باƅتأقلم و اƅتƄيف  –بأس بها
 اƅوظيفي.

  .ين من عقوباتƊقواƅلوائح و اƅتقصيير في تطبيق اƅخوف مما قد يترتب عن اƅا 

مƊظومة اƅقواƊين و اƅلوائح اƅتي تتخذها اƅجامعة من  أجل  : إنالاجتماعيƈظيم اƃت -ه
تحقيق أهدافها تلزم اƅموظفين و تجبرهم على الاƊضواء تحتها بعيدا عن ميوƅهم و 
رغباتهم و اتجاهاتهم، و من خلال قراءتƊا ƅلجدول فإن أعلى Ɗسبة تجتهد في تطبيق 

حوافز مادية يدل على الاƊصياع اƅجبري ƅهذƋ  اƅلوائح و اƅقواƊين رغم عدم تلقي أي
 اƅقواƊين بل إن ذƅك متعلق باƅتزامهم اƅوظيفي تجاƋ اƅجامعة من أجل تحقيق أهدافها .

Ƅما  –إن اƅتزام أغلب اƅموظفين بتطبيق اƅلوائح و اƅقواƊين : الاجتماعياƃتحلل  -و
ز مادية Ɗظير رغم تأƄيدهم على عدم تلقي أي حواف -تبين أعلى Ɗسبة في اƅجدول

الأداء اƅجيد لا تدل على أي مظهر من مظاهر اƅتحلل من مƊظومة قيمية تحƄم 
 اƅجامعة و ƅعل أحد أهمها الاƅتزام اƅوظيفي.

إن أعلى اƊƅسب في اƅجدول أعلاƋ تشير إƅى حاƅة من اƅتفاعل بين اƃتفاعل:  -ز
ƅ ين اجتهاد بعيد عن أي تأثيرƊقواƅلوائح و اƅموظفين و تطبيق اƅم اƅ افآت وجدت أمƄلم

 توجد.
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إن الاƅتزام اƅواضح من خلال الاجتهاد في تطبيق اƅلوائح و اƅقواƊين اƅتي  اƃمروƈة: -ح
رغم عدم وجود مƄافآت و حوافز Ɗظير  -Ƅما تشير أعلى اƊƅسب –تتمثلها اƅجامعة 

الأداء اƅجيد تدل على قدر Ƅبير من اƅمروƊة يتمتع بها أغلب اƅموظفين ساعد على 
Ƌ اƅخبرة اƅمƄتسبة من طرفهم ƅلتعامل و اƅتƄيف مع اƅوضع، أو اƅتمسك ببعض وجود
 اƅقيم.
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تغيير اƃمؤسسة ƈظير فرصة عمل  -اƃتحفيز اƃمعƈوي ƈظير الأداء اƃجيد( 11جدول)
 أفضل

         فرصة ƈظير اƃمؤسسة تغيير

 أفضل عمل
 اƃمجموع أبدا الأمر في أفƂر مباشرة أوافق

 % ك % ك % ك % ك اƃجيد الأداء ƈظير اƃتحفيز

 .16 73 22 22 661 20 661 20 غاƃبا

 3.60 7.2 661 20 6766 30 0363 .3 أحياƈا

 0160 32 22 22 366 02 7066 2. أبدا

 722 073 661 20 .6.. 33 6763 770 اƃمجموع

 
 اƅبديل اختاروا ذيناƅ اƅمبحوثين تمثل ،% 70.1: هي و اƅسابق اƅجدول في Ɗسبة أعلى -

 في أفƄر اƅبديل مع جهة، من اƅجيد الأداء Ɗظير اƅمعƊوي اƅتحفيز بمؤشر اƅمتعلق أحياƊا

 .أفضل عمل فرصة توفر حال في اƅجامعة مغادرة بمؤشر اƅمتعلق الأمر

 اƅمعƊوي اƅتحفيز بمؤشر اƅمتعلق أحياƊا اƅبديل اختاروا اƅذين ،% Ɗ :03.7سبة تليها -

 الأداء Ɗظير اƅمعƊوي اƅتحفيز بمؤشر اƅمتعلق مباشرة أوافق اƅبديل مع جيداƅ الأداء Ɗظير

 عمل فرصة توفر عƊد اƅجامعة مغادرة بمؤشر اƅمتعلق مباشرة أوافق اƅبديل مع اƅجيد

 .أفضل

 باƅمؤشر اƅمتعلق و أبدا اƅبديل اختاروا اƅذين اƅمبحوثين تمثل و ،% Ɗ :0..1سبة تليها -

 .اƅثاƊي باƅمؤشر اƅمتعلق مباشرة أوافق اƅبديل مع الأول

 اƅتحفيز Ɗاحية من اƅجاذبة اƅطبيعة ذات اƅجامعية اƅوظيفية اƅبيئة: اƃفاعلة اƃذات -أ

 اƅعƄس و ƅلجامعة، باƊتمائهم الاƅتزام إƅى ذواتا باعتبارهم اƅموظفين رغبة تستدعي اƅمعƊوي

 يƄون أن يخلو لا ƅةاƅحا هذƋ في الأمر و طاردة جامعية وظيفية بيئة ƄاƊت إذا باƅعƄس
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 قاƊوƊا ƅيست ذƅك مع ƊƄƅها و اƅعمل بƊظم تتعلق معروفة اجتماعية قواƊين ضمن طبيعيا

 .حتميا

 من اƅمعƊوي اƅتحفيز تلقي بمؤشر اƅمتعلق أحياƊا اƅبديل اختيار إن: اƃفاعلة اƃذات -ب

 توفر حال في اƅمؤسسة تغيير بمؤشر اƅمتعلق اƅجامعة مغادرة في أفƄر اƅبديل مع جهة،

 أعلى على يستحوذان ،(اƅبديلين هذين) باعتبارهما ،أخرى جهة من أفضل عمل فرصة

 اتخاذ في ،(اƅموظفون) اƅفاعلة اƅذات ارتباك على دلاƅة ƅه اƅسابق اƅجدول في Ɗسبة

 اƅملمح واضحة غير اƅوظيفية اƅجامعية اƅبيئة تƄون قد أو اƅشأن، هذا في حاسمة قرارات

 .اƅفاعلة ƅلذات حاضƊة جاذبة أو طاردة Ƅبيئة

 اƅذات ƅدى اƅحاصل بالارتباك يتعلق فيما سابقا استƊتج ما على بƊاء: اƃذاتي اƃوعي -ج

 حاƅة وجود عن يƊم عدمه، أو اƅجامعة مغادرة من حاسمة قرارات اتخاذ بخصوص اƅفاعلة

 .اƅذاتي اƅوعي في الارتباك من

 داخل اƅوظيفية اƅتƊشئة واملع من عامل اƅمعƊوي اƅتحفيز: الاجتماعية اƃتƈشئة -د

 في اƅموظفين طرف من قرارات اتخاذ على بآخر أو بشƄل محاƅة لا تؤثر اƅتي و اƅجامعة

 غير هذا اƅتƊشئة عامل أن يبدو ƅلجدول قراءتƊا من Ƅƅن و عدمه، من اƅجامعة مغادرة

 اتتصريح على أثر مما غاƅبة بصفة أحياƊا اƅبديل اختيار بدƅيل ابتداء اƅملمح واضح

 .اƅجامعة مغادرة بمؤشر يتعلق فيما اƅمبحوثين

 عن فصلها يمƄن لا هامة تƊظيمية قيمة اƅوظيفي الاƅتزام إن: الاجتماعي اƃتƈظيم -ه

 فاƅموظفون ،(اƅجامعة) اƄƅلي ƅلƊسق اƅمƄوƊة الأƊساق أهم أحد يعتبر اƅذي اƅقيمي اƊƅسق

 و ميوƅهم عن بعيدا ييراƅمعا و اƅقيم ƅهذƋ خاضعون و دائما مرغمون بأƊهم يفترض
 .رغباتهم

 داخلها، الاجتماعية باƅمƄاƊة باƅشعور ƅلموظف يسمح مƊاخ ƅتوفير اƅسعي اƅجامعة فعلى

 .ƅذƅك ملائما مƊاخا هƊاك أن يبدو لا اƅجدول في اƅواردة اƊƅسب خلال من و
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 اƅجامعة مغادرة بخصوص اƅموظفين ƅدى الارتباك حاƅة أن يبدو: الاجتماعي اƃتحلل -و

 لا طاردة أو جاذبة بيئة بصفتها اƅجامعية اƅوظيفية اƅبيئة ملامح وضوح عدم و عدمه، من
 .الاجتماعي اƅتحلل من حاƅة هƊاك بأن حƄم استصدار في عليها الاعتماد يمƊƊƄا

 اƅوظيفية اƅجامعية بيئته مع اƅمرتبك اƅموظف هذا تفاعل إن :الاجتماعي اƃتفاعل -ز

 اƅقطيع مƊظور وفق الاƊدماجية سياق في هو لا ،فقط تƄيفيا تفاعلا يبدو اƅذƄر اƅساƅفة

 اƅبيئية اƅظروف عن بعيدا اƅقرارات اتخاذ في بالاستقلاƅية مرتبط هو ولا زمباردو ƅفيليب

 . به اƅمحيطة

 عمل فرصة توفر عƊد الأقل، على ذƅك في اƅتفƄير أو اƅجامعة مغادرة إن: اƃمروƈة - ح

  مما هذا و اƅموظفين، ƅدى الارتباك حاƅة يؤƄد اƅجدول، في اƊƅسب أعلى تشير Ƅما أفضل

 .الاتجاهين Ƅلا في و صعبا أمرا اƅمروƊة حاƅة استƊطاق من يجعل
 



 
 
 

 الفصل الثامن
 للدراسة النتائج العامة
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 لرئيسية بدلالة الجنس امناقشة الفرضية أولا:  
 ( بدلاƅة اƅجƊس : 1فرضية فرعية ) -1
أغلب مفردات اƅعيƊة اƅمدروسة مرتاحون في وظائفهم  و غاƅبا ما يبادرون إƅى  -

مساعدة زملائهم عƊد اƅحاجة  و بما أن أغلب هؤلاء من اƅذƄور فقد يƄون ذƅك راجعا 
 إƅى: 

من الإƊاث وذƅك بسبب اƅترƄيبة  أن اƅذƄور أƄثر تحملا لأعباء اƅعمل اƅوظيفية -
 اƅفيزيوƅوجية اƅمختلفة .

أن الإƊاث أقل راحة وأقل مساعدة ƅزملائهم بسبب اƅتزاماتهم الأسرية، واƅتي تحتم  -
هذا  –على اƅمرأة اƅعاملة اƅتواجد في اƅبيت مباشرة بعد اƊتهاء اƅدوام، أو حتى قبل ذƅك 

 –فيما يخص اƅمتزوجات 
يد من اƅقلق داخل بيئة اƅعمل جراء محاوƅتها اƅتوفيق بين اƅعمل مما قد يسبب ƅها اƅمز 

Ɗاهيك عن ذهƊية اƅمجتمع اƅجزائري و اƅذي يترصد حرƄات اƅمرأة  ،و اƅتزامات الأسرة
عموما ويتابعها ويرƄز عليها أƄثر من اƅرجل هذا بخلاف اƅرجل اƅذي لا يلتزم في Ƅثير 

تيح ƅه اƅفرصة ƅتقديم اƅمساعدة ƅزملائه من الأحيان باƅعودة إƅى اƅبيت مبƄرا مما ي
 واƅذين قد يبادƅوƊه ذƅك، مما يجعلهم أƄثر راحة من الإƊاث في وظائفهم .

ي لا الاجتماع الاستقراراƅذي يعزز بشƄل Ƅبير  أن قلة اƅزيارات بين اƅزملاء و -
 يساهم Ƅما يبدو في تفعيل عملية اƅتعاون بين هؤلاء. 

 الاستقرارف ،Ƅافآت قد يؤثر سلبا على عملية اƅتعاونƄما أن عدم اƅحصول على م -
 اƅمادي عامل مهم ƅتحقيق تلك اƅقيمة و تفعيلها.

من اƅملاحظ أن وجود جماعة عمل متماسƄة يعزز روح اƅتعاون باعتبارها عاملا  -
 ي .الاجتماع الاستقرارƅتحقيق 



Δللدراس Δالفصل الثامن                                                                              النتائج العام 

301 
 

مما يزيد من رغبة  ي،الاجتماع الاستقراريعتبر اƅتفاعل مع اƅزملاء شƄلا من أشƄال  -
هذا اƅذي يعتبر من أهم اƅعوامل اƅمساهمة في خلق جو  ،اƅموظفين اƅعمل ضمن فريق

خاصة إذا ما أخذƊا بعين الاعتبار Ɗسبتي اƅذƄور والإƊاث مما يسهم و  ،من اƅتعاون
 يساعد على تƄوين فرقة عمل بشƄل طوعي Ƅƅلا اƅجƊسين. 

Ƅفريق متفاعل متجاƊس هي وحدة  حيث يرى فايول أن: "روح اƅجماعة و اƅعمل
اƅمجهودات و اƅعمل من خلال اƊسجام اƅمصاƅح و الأهداف، و أن اƅوسيلة اƅمثلى 
ƅتحقيق روح اƅجماعة هو مبدأ وحدة الأمر و الاتصالات اƅشفوية، و بعبارة مختصرة 

 .(1)يرى فايول بمبدأ روح اƅتعاون أن الإتحاد قوة
 ( بدلاƅة اƅجƊس : 2فرضية فرعية ) -2
اƅمادي، ƅذ فعدم اƅحصول  الاستقراراƅمƄافآت و بدون شك تعد عاملا من عوامل   -

اƅطات عليها يعتبر مؤشرا من مؤشرات اƅلاعداƅة، حتى وأن قرآƊا ما اعتبرƊاƋ بعض اƅمغ
 من خلال تصريحات اƄƅثير من اƅموظفين، والأمر هƊا سواء بين الإƊاث و اƅذƄور،

Ɗفس اƅحاƅة باƊƅسبة ƅعدم اƊعƄاس اƅمؤهلات واƅجهد على اƅعائد اƅمادي، فاƅجƊسين  -
إلا إذا  ،لا يرون ذƅك، فاƅمؤهلات  تعتبر متساوية بيƊهما –اƅذƄور والإƊاث –معا 

اعدة  و اƅتي يمƄن أن تƄون صفة مميزة ƅلذƄور Ɗظرا استثƊيƊا حاƅة تقديم اƅمس
 ƅلخصوصيات اƅتي تتمتع بها اƅمرأة Ƅما أسلفƊا. 

إن قلة اƅصراعات بين اƅزملاء أو اƊعدامها في اƄƅثير من الأحيان لا يمƊع الإحساس  -
 بغياب اƅعداƅة ƅدى اƅذƄور Ƅما الإƊاث. 

أو اƅتحفيز اƅمعƊوي في بعض  Ƅما لا يمƊع Ƅل ذƅك اƅتفاعل اƅجيد بين اƅزملاء -
 الأحيان.

                                                           
 . ι 33 ،1991 بيήوΕ، ،1 ط التوίيع، و النήθ و للدراساΕ الجامعيΔ المؤسسΔ ،نظاϡ و عمϠية الإدارة بήبή، كامل - 1
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Ɗلاحظ بأƊه حتى تطبيق مبدأ اƅعداƅة في اƅتوظيف ƅيست واضحة وقد تغيب في  -
 بعض الأحيان أمر يمƄن ملاحظته من طرف اƅجƊسين.

 ( بدلاƅة اƅجƊس: 3فرضية فرعية ) -3 
رة بما إن الاƅتزام باƅمصلحة اƅعامة ƅلجامعة وتحقيق أهدافها ƅيس مرتبطا باƅضرو  -

يتلقاƋ اƅموظفون من مƄافآت فلا رابط قوي بيƊهما وقد لا يتميز في ذƅك جƊس عن 
 جƊس آخر.

 Ƅذƅك فهذا ƅيس مرتبطا بمستوى اƅخدمات اƅمقدمة ƅلموظفين. -
إن قلة اƅوسائل اƅمادية وان أثرت سلبا على الأداء، إلا أƊها لا تؤثر سلبا على  -

 Ɗلحظ أي تمييز في ذƅك بين اƅجƊسين.الاƅتزام ƅدى اƅموظفين ولا يمƄن أن 
إƊƊا لا Ɗرى ضعف هذا الاƅتزام إلا فيما يتعلق بالاستعداد ƅمغادرة اƅجامعة، إذا ما  -

توفرت فرص أفضل ƅلعمل في مؤسسة أخرى ومع ذƅك لا يمƄن اƅجزم بفƄرة أي 
 اƅجƊسين أƄثر استعدادا ƅلمغادرة.

 من خلال  ما سبق نصل إلى أن :
اƅموظفين في اƅجامعة من اƅذƄور هي الأعلى، و ƅو أن Ɗسبة الإƊاث  Ɗسبة الأفراد -

 مما يؤدي بƊا إƅى استƊتاج ما يلي: ،ƅيست باƅقليلة
شعور اƅموظفين بأƊهم ƅيسوا باƅغرباء من Ɗاحية اƅجƊس، حيث أن اƊƅسبتين Ƅافيتين  -أ

ة و ƅجعل Ƅل جƊس من اƅجƊسين أƄثر استئƊاسا و أƅفة و تƄيفا مع اƅظروف اƅمحيط
اƅتعامل مع اƅرؤساء واƅزملاء بعيدا عن عقدة اƅجƊس اƅتي تتسم بها مجتمعاتƊا اƅشرقية 

 اƅعربية.
عدم اƅتردد في استشارة اƅزملاء، خاصة و أن هƊاك من اƅجƊسين بإدارة اƅجامعة  -ب

ما يغƊي عن ƅجوء اƅموظف إƅى زميل ƅيس من جƊسه ƅطلب اƅمشورة في أمر ما، 
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مختلف قد يسبب اƄƅثير من الإحراج Ɗظرا ƅما يعيق ذƅك  فاستشارة زميل من جƊس
 .ƋتباƊلاƅ ل مثيرƄتواصل بشƅا و تعيق عملية اƊالاتصال من طابوهات تميز مجتمعات 

من اƅيسير جدا الاƊضمام ƅجماعة عمل متماسƄة في ظل وجود Ɗسب Ƅافية من  -ج
و Ƅذƅك اƅمبادرة  ،فعاƅية و Ɗجاعة Ƅلا اƅجƊسين و اƅتي  تجعل من قيمة اƅتعاون أƄثر

 Ƌس في هذƊجƅزملاء، حيث يصبح عائق اƅل قد يعترض أداء اƄحلول لأي مشƅتقديم اƅ
اƅحاƅة ƅيس بالأمر اƅباƅغ الأهمية، فتوفر زملاء من Ɗفس اƅجƊس من شأƊه تخطي تلك 

 اƅعوائق. 
فاƅعمل ضمن فريق    ،اقتƊاع أغلب اƅموظفين بوجوب الاƊضمام إƅى جماعة عمل -د 

ن أعباء اƅعمل ويساعد على الأداء اƅجيد، هذا على اƅعموم فما باƊƅا  إذا ƄاƊت يخفف م
 Ɗسب اƅموظفين من اƅجƊسين تسمح بتƄوين تلك اƅفرق و اƅجماعات.

عدم رضا اƅموظفين عن Ɗظام تطبيق اƅحوافز و اƅمƄافآت،  و مقارƊة ذƅك مع  -ه 
ƅعام، و Ƅƅن ستشتد اƅزملاء أو مع موظفين في مؤسسات أخرى أمر يمƄن وصفه با

اƅمقارƊة مع اƅزملاء إذا ƄاƊوا من Ɗفس اƅجƊس، فاƅبحث عن تفسيرات لاƊعدام اƅعداƅة 
اƅمادي لا يشعر اƅموظفين مطلقا  الاستقراريدعمها الاƊتماء إƅى اƅجƊس اƅواحد، فعدم 

 باƅعداƅة اƅتƊظيمية، حيث تƄون اƅمقارƊة  في هذƋ اƅحاƅة شديدة و دقيقة جدا. 
دم  ترƄيز اƅموظفين على اƅجاƊب اƅمادي رغم أهميته، فاƅحاجة إƅى رفع إن ع  -و

ƅه الأثر اƄƅبير على عدم الاƅتفات Ƅثيرا إƅى غياب  ،معƊوياتهم و ƅو عن طريق اƅتحفيز
اƅعداƅة في اƄƅثير من الأحيان، فالأمر هين، و مع الاهتمام باƅجاƊب اƅمعƊوي و اƅذي 

ر اƄƅبير في Ɗفوس اƅموظفين، فƄلاهما في حاجة يحتاجه Ƅل جƊس من اƅجƊسين ƅه الأث
فمن غير  ،ماسة ƅذƅك سواء أƄان أمام زميل من Ɗفس اƅجƊس أو من جƊس مختلف

اƅممƄن تفعيل عملية اƅتعاون و اƅدفع بها Ɗحو الأفضل إلا بالاهتمام باƅجاƊب اƅمعƊوي 
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ة و مما يعود و بدون شك  باƅفائدة على تحقيق أهداف اƅجماع ،ƅدى اƅموظفين
 اƅمؤسسة في آن واحد. 

و اƅذي تساهم في توفيرƋ تلك اƅحاƅة  ،ي ƅدى اƅموظفينالاجتماع الاستقرارهذا  -ز
اƅتي يوجدها الاƊتماء إƅى Ɗفس اƅجƊس،  الإƊساƊيةاƅسائدة بيƊهم، هذƋ اƅحاƅة  الإƊساƊية

ير Ƅل ذƅك  يجعل من اƅترƄيز على اƊعدام عداƅة اƅرؤساء في تطبيق اƅعقوبات في اƄƅث
من الأحيان، حتى و إن شعر هؤلاء اƅموظفون أحياƊا باƅتعسف أو اƅمحاباة في تطبيق 

 اƅقاƊون على اƅجميع. 
إن اƅتزام أغلب اƅموظفين بتطبيق قواƊين و ƅوائح اƅجامعة، و اƅسعي إƅى تحقيق  -ح

أهدافها مع استعداد اƄƅثير مƊهم ƅمغادرة اƅجامعة في حال توفر فرصة أفضل، ƅيس 
من اƅتزامهم اƅوظيفي تجاƋ اƅجامعة بدƅيل اƅحرص اƅواضح ƅديهم على تحقيق تملصا 

أهدافها، رغم عدم استفادتهم من أي حوافز مادية Ɗظير ما يبذƅوƊه من جهود إضافية، 
فاƅجƊوسة هƊا ƅيست مقياسا ƅلاƅتزام اƅوظيفي، فهذƋ اƅقيمة اƅهامة من قيم اƅعمل يتساوى 

ƅيست من دواعي الاستعداد ƅمغادرة اƅجامعة حين  فيها اƅجƊسان، Ƅما أن اƅجƊوسة 
توفر اƅفرصة الأفضل، و إƊما اƅمتطلبات  اƅمعيشية اƅمتزايدة تجعل من  اƅفرد يتطلع 

 دوما إƅى تحسين دخله و هذا الأمر يبدو طبيعيا و مشروعا.
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 الرئيسية بدلالة السن مناقشة الفرضية ثانيا: 
 سن: ( بدلاƅة ا1ƅفرضية فرعية ) -1
سƊة، حيث يƄون اƅفرد في هذƋ اƅمرحلة من  31أن غاƅبية الأفراد مƊهم أƄثر من  -

ولاƊدفاع اƅغير محسوب اƅعواقب في اƄƅثير  ،اƅعمر قد تجاوز مرحلة اƅحماس اƅشبابي
 من الأحيان و اƅذي قد يسبب ƅهم اƄƅثير من اƅمشاƄل في اƅعمل .

عامل مع Ƅافة اƅظروف اƅمحيطة بهم في اƄتساب هؤلاء الأفراد ƅلخبرة في Ƅيفية اƅت -
اƅعمل و اƅتƄيف مع الأوضاع اƅمختلفة سواء تعلق ذƅك بالأداء في حد ذاته أم بالأفراد 

 من زملاء ƄاƊوا أم رؤساء. 
اƅقيام باƅزيارات ƅلزملاء خارج أطر اƅعمل، وأن ƄاƊوا أم ƄاƊت بشƄل أحياƊي فقط Ƅما  -

ففي هذƋ اƅمرحلة يƄون  ،يعود إƅى عامل اƅسن –لاحظƊا ذƅك الارتباك في اƅتصريحات 
 اƅفرد أƄثر تحفظا في الإقبال  على هذƋ اƅزيارات .

و باƅمقابل يƄون ƅلسن مع الأقدمية في اƅعمل تأثير على استشارة اƅزملاء بعضهم  -
و اعتيادƋ على اƅقيام بمهام  ،حيث يمƄن  أن تقل مع تقدم اƅموظف في اƅعمر ،بعضا

أو  ،عدا اƅرجوع ƅلرؤساء من باب  احترام اƅسلم الإداري ،ته اƅعمليةمتشابهة في مسير 
 عدم تحمل اƅمسؤوƅية ما قد يترتب عƊه بعض الإجراءات فقط .

إن عدم رضا اƅموظفين عن Ɗظام اƅمƄافآت عƊد بذل اƅجهد الإضافي، يجعلهم أقل  -
ن حيث ذƅك فمن باب اƅعلاقا ،تعاوƊا فيما يخص اƊƅيابة  عن اƅزملاء  الإƊساƊيةت وا 

 فقط و لا علاقة ƅه باƅمƄافآت و لا اƅحوافز.
يجعلهم أƄثر تعاوƊا و  ،شعور أغلب اƅموظفين بالاƊتماء ƅجماعة عمل متماسƄة -

ها من أهمو ƅعل من بيƊها بل  يجب مراعاة عدة جواƊب،اƅمحافظة على هذا  اƅتماسك 
و احتƄاƄهم أƄثر  ،في اƅسن، هذا يزيد مع تقدم الأفراد اقتراح اƅحلول ƅمشاƄل اƅزملاء

 ببعضهم اƅبعض.
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اƄتساب اƅخبرة مما يجعل إيجاد اƅحل لأي مشƄل قائم ƅيس بالأمر اƅذي يعجزهم أو  -
 يصعب عليهم .

أن عاملي اƅسن واƅخبرة يجعل من الأفراد يتفاعلون فيما بيƊهم بشƄل إرادي ƅلتخفيف  -
 من عبء اƅعمل و ضغوطاته. 

وهذا ما يعزز اƅقول بأƊهم  ،ضمن فريق بشƄل طوعيƄما أƊهم يحبذون اƅعمل  -
 يتفاعلون بيƊهم بشƄل جيد.

"ƅقد أƄدت اƅتجارب اƅتي قام بها مايو و زملاؤƋ خطأ اƄƅثير من الأخطاء يقول سعدون: 
خلال تلك اƅفترة حول دوافع اƅسلوك الإƊساƊي في اƅعمل، فقد أثبتت اƅتي ƄاƊت سائدة 

أو شخصية تحت تأثير ن ƅمطاƅب الإدارة بطرق فرديةاƅحقائق أن الأفراد لا يستجيبو 
اƅحافز اƅمادي، و إƊما تƄون استجابتهم جماعية باعتبارهم أعضاء في جماعة عمل، و 

 .(1)اƅمادي لا يمƄن اƊƅظر إƅيه Ƅقوة دافعة وحيدة ƅرفع إƊتاجية اƅعامل"أن اƅحافز 
        تطوير علاقات اƅعمل إƅى علاقات ƅ، يسعون إن اƄƅثير  من اƅموظفين -

يعود إƅى عامل اƅسن اƅذي يجعل من اƅفرد  –و إن Ƅان بشƄل غير غاƅب  - صداقة
ƅبعض اƅخلافات داخل اƅعمل و اƅتي قد تعوق هذƋ اƅصداقة حتى و إن أƄثر تجاوزا 

 لاحظƊا أن تصريحات أغلبهم تصب في عدم  اƅسعي إƅى تلك اƅعلاقات أو تطويرها .
، اƅزملاء عن بعضهم في اƄƅثير من الأحيان، و ربما يعود هذا مرتبط بعدم Ɗيابة -

و اƅلائي يƄن متزوجات على  –ث ذƅك إƅى مسؤوƅيات هؤلاء الأفراد، خاصة مƊهم الإƊا
 الأغلب في هذƋ اƅمرحلة من اƅعمر 

 ( بدلاƅة اƅسن:2فرضية فرعية ) -2
 ،إن تصريحات أغلب الأفراد بأƊهم لا يحضون بأية مƄافأة عƊد بذƅهم جهد إضافي -

في  ،يدل على اƅخبرة و اƅسن ،اƅمعاملة من طرف رؤسائهم ،مع أƊهم يستشعرون عداƅة
                                                           

مخبر اƅتƊمية و اƅتحولات اƄƅبرى في ، ؤسسات الصناعيةعلم الإجتماع و دراسة التغير التنظيمي في الميوسف سعدون،  - 1
 .22ص اƅمجتمع اƅجزائري، جامعة باجي مختار، عƊابة، 
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و غير ذƅك إذ أƊه  ،ما هو من صلاحيات اƅرئيس مما يسمح به اƅقاƊونعدم اƅخلط بين 
و من اƅوارد جدا عدم امتلاك بعض اƅرؤساء ƅتلك اƅصلاحيات، و اƅتي يخوƅها ƅه 

و  ،اƅقاƊون في حين أن عداƅة اƅمعاملة قد تƄون ضمن الإطار اƅقاƊوƊي  Ƅاƅتقييم مثلا
 ضة .اƅمح الإƊساƊيةقد تدور فقط في إطار اƅعلاقات 

و أحياƊية  ،إن عدم اƊعƄاس اƅمؤهلات و اƅجهد اƅمبذول على اƅعائد اƅمادي أبدا -
استشعار اƅعداƅة في اƅمعاملة من طرف اƅرؤساء،  قد يعود إƅى عامل اƅسن اƅذي 

ية اƅعامة، أƄثر الاجتماعيجعل من اƅموظف ذي اƅخبرة في اƅعمل Ƅما في اƅحياة  
 ،ƅمؤسسة أو مع موظفين آخرين في مؤسسات أخرىمقارƊة ƅدخله مع زملائه في Ɗفس ا

خاصة إذا ƄاƊوا من  ،دخل اƅموظف فيها أƄثر من دخل اƅموظف اƅمƊتسب ƅلجامعة
 حملة Ɗفس اƅشهادات و اƅمؤهلات اƅعلمية .

أما فيما يخص استشعار اƅعداƅة من طرف اƅرؤساء فقد سبق و أن أشرƊا إƅى  -
رج صلاحيات اƅمسؤول اƅمباشر، و اƅذي قد إمƄاƊية تمرƄز اƅقرار في أيد معيƊة خا
و في هذƋ اƅحاƅة يƄون ذوي اƅخبرة  ،الإƊساƊيةيتعامل مع موظفيه من مƊطلق اƅعلاقات 

 و اƅسن أƄثر تفهما من غيرهم من حديثي اƅعهد في اƅعمل و ƅدى اƅشباب قليلي اƅخبرة 
أو إن إصرار أغلب اƅموظفين من خلال تصريحاتهم بعدم وجود أي عداƅة  -

مع إقرارهم بأن حاƅة اƅصراع بين اƅزملاء غير موجودة  ،موضوعية في تطبيق اƅعقوبات
ن وجدت فأحياƊا فقط ƅدƅيل على خبرة اƅسن اƅتي تمƊع اƅموظفين في هذƋ  ،تماما وا 

اƅمرحلة من اƅعمر من اƅخلط بين اƅصراع مع اƅزملاء وعدم وجود اƅعداƅة و 
 Ƅن أن Ɗرجع ذƅك إƅى أمرين اثƊين: اƅموضوعية في تطبيق اƅعقوبات، إذ يم

اƅسائدة بين اƅموظفين و لا  الإƊساƊيةأن اƊعدام حالات اƅصراع يعود إƅى اƅعلاقات  -أ
 علاقة ƅه باƅجاƊب اƅرسمي ƅلمؤسسة.

 عدم وجود عداƅة موضوعية في تطبق اƅعقوبات تتعلق باƅجاƊب اƅرسمي فقط. -ب
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في Ɗموها وبشƄل Ƅبير عامل اƅسن  هذƋ اƅحاƅة من عدم اƅخلط بين الأمرين يساهم
 واƅخبرة. 

Ƅذƅك يمƄن اƅقول بأن عامل اƅسن ƅه دور Ƅبير في اƅفصل بين اƅتفاعل مع اƅزملاء  -
بشƄل إرادي إƊدماجي، و اƅذي يعود إƅى اƅجاƊب الإƊساƊي في علاقات اƅعمل من 

مي في وعدم استشعار اƅعداƅة من طرف اƅرؤساء و اƅتي تعود إƅى اƅجاƊب اƅرس ،جهة
 اƅمؤسسة من جهة أخرى .

و تصريح أغلب  ،أن تحفيز اƅموظفين معƊويا و بشƄل أحياƊي فقط وغير Ƅاف -
اƅموظفين بذƅك يعود إƅى سن اƅموظفين وخبرتهم،  فتعودهم  على هذا اƊƅمط من 
تطبيق  Ɗظام الأجر أو اƅترقية  أو اƅحوافز اƅمادية داخل اƅجامعة  أصبح أمرا عاديا 

و Ƅƅن اƅتحفيز اƅمعƊوي في هذƋ اƅسن سيƄون ƅه حتما الأثر  ،ؤلاء اƅموظفينباƊƅسبة ƅه
إذ و بمجرد اعتراف اƅمسؤول بحسن أداء اƅموظف و اƅثƊاء عليه  ،اƄƅبير في Ɗفوسهم

ن غابت في  ،يسهم حتما في رفع معƊوياته و اƅدفع به ƅلتفاƊي أƄثر في اƅعمل حتى وا 
اƅمادية فاƅشق الايجابي ƅلأوƅى قد يطغى على  تقديرƋ اƅعداƅة في تطبيق Ɗظام اƅحوافز

ن سعى إƅى اƅجاƊب اƅمادي فسيبقى اƅجاƊب الإƊساƊي  ،اƅشق اƅسلبي ƅلثاƊية فاƅموظف وا 
"و بƊاء عليه، استخلص مايو بأن هƊاك مجموعة أخرى  ، يقول سعدون:مهما جدا Ƅذƅك

ئج اƅتجربة و غيرت ƅلعمل أثرت على Ɗتا من اƅعوامل أƄثر تأثيرا من اƅظروف اƅفيزيقية
و هƄذا أمƄن اƅتوصل في Ɗهاية اƅمطاف إƅى اƄتشاف تلك من مجراها اƅحقيقي...

أن تغيير أƊشطة الأفراد و اتجاهاتهم يتطلب أولا تغييرا في اƅحقيقة اƅتي تشير إƅى: 
و من ثم وجهت تلك اƊƅتائج جهود اƅباحثين Ɗحو طبيعة اƅعلاقات اƅسائدة بيƊهم، 

الإƊتاج، و تأثير Ɗمط الإشراف أخرى مثل تأثير اƅروح اƅمعƊوية على الاهتمام بقضايا 
 .(1)على إƊتاجية اƅعامل"

                                                           

  .22، مرجع سابق، ص علم الإجتماع و دراسة التغير التنظيمي في المؤسسات الصناعيةيوسف سعدون،  -1
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إن تجƊب اƅصراعات في اƅعمل أو عدم تأجيجها إن وجدت، يعود في اƅجزء اƄƅبير  -
فاƅموظف عƊد اƄتسابه اƅخبرة اƄƅافية لا يرى في هذا اƅصراع إلا  ،إƅى عامل اƅسنمƊه 

وعدم ربط ذƅك بعدم موضوعية  ،ي و اƊƅفسي ƅديهالاجتماعتأثيرا على اƅجاƊب 
اƅخبرة (،  يرى بأن  ،اƅتوظيف في اƅجامعة  لأن ذƅك اƅموظف و ƅتلك الأسباب )اƅسن

فسيبقى زميله و لا حيلة ƅديه Ɗƅفي تلك زميله سواء وظف بطريقة موضوعية أم لا 
اƅزماƅة أو محاوƅة اƅتملص مƊها، Ƅما أƊه لا جدوى من خلق جو من اƅصراع قد لا 
 يصب باƅضرورة و في أغلب الأحوال في فائدة اƅموظف و لا اƅمؤسسة على حد سواء. 

اƅعلاقة  إذا ،إضافة إƅى ذƅك Ƅله فإن اƅعداƅة في اƅتوظيف سابقة أصلا ƅحاƅة اƅزماƅة -
 بيƊهما تƄاد تƄون شبه مƊعدمة. 

 ( بدلاƅة اƅسن: 3فرضية فرعية ) -3
إن ارتباط أغلب اƅموظفين بمؤسستهم وتقديم مصلحتها في أغلب الأحيان على  -

رغم تصريحاتهم بعدم حصوƅهم على أية مƄافآت Ɗظير  ما  ،مصاƅحهم اƅشخصية
يهم خاصة وأن جلهم من أصحاب ƅدلاƅة على وع ،يبذƅوƊه من جهد  إضافي إلا أحياƊا

حساسا باƅمسؤوƅية تجاƋ مؤسسته.   اƅسن اƅتي يصبح فيه اƅفرد أƄثر Ɗضجا وا 
أو تصƊيفها في اƅمستوى الأدƊى من طرف اƄƅثير  ،إن عدم اƅجودة اƅعاƅية ƅلخدمات -

لا يمƊع تقديم اƅمصلحة اƅعليا ƅلمؤسسة على اƅمصاƅح اƅشخصية،   ،من اƅموظفين
ن Ƅان ذƅك في  فƊجاح اƅمؤسسة في تحقيق أهدافها يعود على اƅجميع باƅمƊفعة، حتى وا 

اƅجاƊب اƅمعƊوي ƅلموظفين، فƄم يلاحظ اƅمتتبع دائما فخر هؤلاء بأƊهم قدموا سƊوات 
شبابهم ƅلمؤسسة، و ƅم تƄن من اƅممƄن أن يتصبح على ماهي عليه الآن إلا بفضل 

دة ومن بيƊها بدون شك تدƊي مستوى جهودهم وتفاƊيهم في اƅعمل، رغم اƊƅقائص اƅموجو 
 اƅخدمات اƅجامعية .
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إن حرص أغلب اƅموظفين على تƊفيذ اƅمهام باƅشƄل اƅمطلوب و وفق ما يخطط ƅه  -
 رغم عدم رضاهم اƅتام عن اƅوسائل اƅمتاحة ƅديهم راجع إƅى :

عدم اƅترƄيز على هذƋ اƊƅقائص و اƅتي يƄون قد تعود عليها اƅموظف وربما أصبح   -أ
  يعير ƅها أهتما ما Ƅبيرا.لا
ن ƅم تƄن باƅراحة اƄƅافية اƅتي قد توفرها   -ب يمƄن أداء اƅمهام بدون تلك اƅوسائل وا 

 فاƅمصلحة اƅعامة عادة ما تتطلب و ƅو اƅقليل من اƅتضحية .
خصوصا وأƊهم  غير راضين  ،إن استعداد اƄƅثير من اƅموظفين ƅمغادرة اƅجامعة -

مع  ،بما يمتلƄوƊه من مؤهلات وما يبذƅوƊه من جهد ،ارƊةعلى عوائدهم اƅمادية مق
أمر طبيعي، فاƅموظف في هذƋ اƅمرحلة من اƅعمر  ،سƊة 31معدل أعمارهم اƅذي يفوق 

ية وتƄاƅيف الاجتماعيصبح أƄثر تفƄيرا في مستقبله اƅوظيفي مع ازدياد حجم اƅحاجات 
أسرة  و يبحث عن الأسرة، إذ في هذƋ اƅحاƅة غاƅبا ما يƄون اƅموظف قد Ƅون 

فالاƅتزام باƅوظيفة يجب أن يدعمه اƅمقابل ƅما يبذƅه اƅموظف  ،بشƄل ملفت الاستقرار
 من مجهود وما يمتلƄه من مؤهلات علمية و خبرة .

إن حاƅة الاƅتزام اƅوظيفي اƅواضحة ƅدى اƅموظفين من خلال تصريحاتهم بالاجتهاد  -
هم في اƅعموم ƅتلقي أي حوافز مادية في تطبيق ƅوائح و قواƊين اƅجامعة، مع إƄƊار 

 ،مقابل أدائهم اƅجيد إƊما هو في اƅحقيقة إلا دƅيل على وعي اƅموظفين وƊضجهم فƄريا
سƊة ففي هذƋ اƅمرحلة من  31و ارتباطهم بمؤسستهم Ɗتيجة ƅمعدل اƅعمر و اƅذي يفوق 

 اƅعمر يصبح اƅتفƄير مختلفا عن مرحلة اƅشباب من حياة اƅموظفين.
Ƅير اƅموظفين )أغلبهم( في مغادرة اƅمؤسسة، مع عدم تلقيهم أي تحفيز إلا ƅعل تف -

أحياƊا يدل على حاƅة من عدم اƅوضوح في اƅرؤية باƊƅسبة ƅلمستقبل اƅوظيفي ƅهؤلاء 
(، هذƋ اƅسن اƅتي تمƄن صاحبها من اƅقدرة على 02-31اƅذين تتراوح أعمارهم بين )
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ذƋ اƅسن هو بحد ذاته Ɗتيجة قد تجعل من استيضاح اƅرؤية،  فعدم وضوح اƅرؤية في ه
 اƅموظف يقف Ƅثيرا عƊد مسأƅة استمرارƋ  باƅمؤسسة من عدمه .

 :من خلال  ما سبق نصل إلى أن
 مما  ،غاƅبية الأفراد اƅموظفين في اƅجامعة سƊهم يفوق اƅواحد واƅثلاثين سƊة -

 يجعلهم :
 ع اƅرؤساء واƅزملاء .أƄثر خبرة في اƅتƄيف مع اƅظروف اƅمحيطة و اƅتعامل م -أ

 يميلون إƅى استشارة اƅزملاء فيما يشƄل عليهم، -ب
ومبادرة ƅتقديم  ،اƅشعور بالاƊضمام ƅجماعة عمل متماسƄة يجعلهم أƄثر تعاوƊا -ج

 اƅحلول لأي مشƄل قد يتعرض ƅه اƅزملاء. 
وصول أغلب اƅموظفين إƅى مرحلة عمرية يعتقدون من خلاƅها أƊه من اƅمهم  -د 

 مما يخفف من أعباء اƅعمل ويساعد على الأداء اƅجيد. ،ام إƅى جماعة عملالاƊضم
عدم رضا اƅموظفين عن Ɗظام تطبيق اƅحوافز و اƅمƄافآت،  و مقارƊة ذƅك مع  -ه 

اƅمادي لا يشعر اƅموظفين  الاستقرارفعدم  ،اƅزملاء أو مع موظفين في مؤسسات أخرى
 مطلقا باƅعداƅة اƅتƊظيمية. 

ƅه الأثر  ،موظفين إƅى رفع معƊوياتهم و ƅو عن طريق اƅتحفيز اƅمعƊويإن حاجة اƅ  -و
اƄƅبير على عدم ترƄيز اهتماماتهم على اƅجاƊب اƅمادي رغم أهميته، و باƅتاƅي حتى و 
إن غابت اƅعداƅة في اƄƅثير من الأحيان قد يجعل الأمر هيƊا مع الاهتمام باƅجاƊب 

ي  داخل جماعة الاجتماع الاستقرارƄبير في اƅعائلي يساهم بشƄل  الاستقراراƅمعƊوي ف
و باƅتاƅي اƅمساهمة  في تحقيق أهداف  ،اƅعمل، مما يدفع عملية اƅتعاون Ɗحو الأفضل

 تلك اƅجماعة. 
اƅسائدة  الإƊساƊيةƄذƅك فإن استقرار اƅموظفين اجتماعيا، مع شعورهم بتلك اƅحاƅة  -ز

ي تطبيق اƅعقوبات أمرا غير ذي بيƊهم يجعل من الاƅتفات إƅى عدم عداƅة اƅرؤساء ف
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أهمية، خاصة مع تجاوز أغلب سن هؤلاء اƅموظفين مرحلة اƅشباب اƅمفعمة باƅحماس، 
أو الاعتراض على أي إجراء قد يحمل في طياته تعسفا في تطبيق اƅقاƊون، أو محاباة 

 طرف معين على طرف آخر.
توفر فرصة أفضل،  إن استعداد اƄƅثير من اƅموظفين ƅمغادرة اƅجامعة في حال -ح

ƅيس تملصا من اƅتزامهم اƅوظيفي تجاƋ اƅجامعة بدƅيل اƅحرص اƅواضح ƅديهم في 
تطبيق قواƊيƊها و ƅوائحها، رغم من استفادتهم من أي حوافز مادية Ɗظير ما يبذƅوƊه من 
جهود إضافية، و إƊما قد يرجع ذƅك إƅى عامل اƅسن، ففي هذƋ اƅمرحلة من اƅعمر تزيد 

الأسرية و تƄثر اƅمتطلبات اƅمعيشية، مما يجعل اƅتفريط في أية فرصة الاحتياجات 
 عمل أفضل و بمرتب أعلى ضرب من ضروب الابتعاد عن اƅمƊطق.
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 ية الاجتماعالرئيسية بدلالة الحالة مناقشة الفرضية ثالثا: 
 ية:الاجتماع( بدلاƅة اƅحاƅة 21فرضية فرعية ) -1
معƊوي و اƅظاهرة من خلال شعور أغلب اƅموظفين باƅراحة في اƅ الاستقرارإن حاƅة  -

وظائفهم مع مبادرتهم إƅى مد يد اƅعون ƅزملائهم يمƄن إرجاعه إƅى أن غاƅبية اƅموظفين 
من اƅمتزوجين مما يشعرهم أƄثر بحاجة زملائهم إƅيهم، فاƅمتزوجون دائما أƄثر شعورا 

ƅهم الأمر، سواء في اƄمن يشار Ƌية تجاƅمسؤوƅعامة أو في الأسرة الاجتماعحياة باƅية ا
أو في اƅعمل، فاƅحياة الأسرية خاصة تجعل من الأفراد أƄثر تعاوƊا أو أƄثر خوفا على 

 شرƄائهم، مما يƊعƄس إيجابا على اƅحياة اƅعملية.
باƅمقابل فإن استشارة اƅزملاء لا تتم إلا بشƄل أحياƊي فقط، و ترتبط Ƅذƅك بأحياƊية  -

 ƅلزملاء، حيث يمƄن تفسير ذƅك بأحد أمرين: اƅقيام بزيارات
ية الاجتماعأن قلة اƅزيارات ƅلزملاء خارج أوقات اƅعمل مردƋ إƅى مسؤوƅية اƅموظف  -أ

 تجاƋ أسرته.
أن استشارة شريك اƅحياة أو أحد أفراد الأسرة، قد تغƊي في اƄƅثير من الأحيان عن  -ب

 استشارة اƅزملاء.
ماعي يسهم و ƅو باƅقدر اƅيسير في تعاون اƅموظفين هذا لا يمƊع وجود استقرار اجت

 بعضهم مع بعض. 
و اƅذي  -اƅمادي اƅمرتبط بشƄل  الاستقرارإن عدم وضوح أي ملمح من ملامح  -

، بمؤشر اƊƅيابة عن اƅزملاء Ɗابع من ثقل اƅمسؤوƅية اƅملقاة على -يمƄن وصفه باƅقوي
يمƊƄه اƅتعاون مع زملائه أƄثر  أغلب اƅموظفين اƅمتزوجين، فاƅموظف اƅمستقر ماديا

 من اƅموظف الأقل استقرارا.
إن اƅشعور بالاƊضمام ƅجماعة عمل متماسƄة من طرف أغلب اƅموظفين من اƅعيƊة  -

ي، الاجتماع الاستقراراƅمختارة، و   اƅذين هم غاƅبا من اƅمتزوجين، يدل على حاƅة من 
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في محيط اƅعمل،   ارالاستقر فإƊه حتى و إن Ƅان هƊاك شعور ب Ɗوع من عدم 
بالإمƄان تعويضه داخل الأسرة، مما يجعل من الاستعداد ƅلتعاون ƅدى هؤلاء اƅموظفين 

 أمرا ƅيس باƅعسير و لا اƅصعب أبدا. 
إن اƅتفاعل مع اƅزملاء بشƄل إرادي و اعمل ضمن فريق بشƄل طوعي، و اƅواضح  -

ي داخل الاجتماع ارالاستقر من خلال تصريحات أغلب اƅموظفين، يƊم عن حاƅة من 
محيط اƅعمل، مما يدفع اƅموظف إƅى تحبيذ اعمل ضمن فريق و إƊماء روح اƅتعاون 

 مع اƅزملاء.
إن سعي اƅموظفين إƅى تطوير علاقات اƅعمل إƅى علاقات صداقة، ƅهو في حد  -

ذاته دلاƅة على رغبة هؤلاء اƅموظفين في استقرار اجتماعي يمƊƄه أن يƊمي روح 
ƅتعاون مع اƅموظفين  الاستقرارزملاء، فاƅل قوي في استقرار اƄعائلي يساهم و بشƅا

اجتماعيا داخل اƅمؤسسة، مما يدفع بعملية اƅتعاون Ɗحو الأفضل، هذƋ اƅقيمة اƅسامية 
 اƅتي لا يمƄن الاستغƊاء عƊها ƅتحقيق أهداف اƅجامعة. 

 ية:الاجتماع( بدلاƅة اƅحاƅة 22فرضية فرعية ) -2
رغم عدم اƅحصول على  -و بشƄل غاƅب -ƅة من طرف اƅرؤساء إن استشعار اƅعدا -

أية مƄافآت Ɗظير اƅجهد الإضافي لا يتƊاسب أبدا مع حاƅة اƅموظفين اƅعائلية، هذا 
مما  ،باعتبار أن أغلبهم من اƅمتزوجين و اƅذين يتحملون أعباء Ƅبيرة مقارƊة بالآخرين

في وجود فئة Ƅبيرة من وƄƅن هذا لا يƊ ،يجعل من هذƋ اƅتصريحات غير موثوقة
اƅموظفين اƅغير راضيين تماما لا على اƅمƄافآت و لا على معاملة  اƅرؤساء اƅغير 

  -حسب تصريحاتهم  -عادƅة 
تذبذب تصريحات اƅموظفين حول اƅعداƅة واضحة جدا خاصة إذا أخذƊا بعين  -

 الاعتبار عدم رضا اغلبهم عن اƅفوائد اƅماƅية،  واƅتي لا تعƄس مؤهلاتهم.
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إن الاƅتزامات الأسرية ƅدى اƅمتزوجين تشƄل عبءا  Ƅبيرا على Ƅواهلهم، هذا لا  -
يمƊع عدم رضا غير اƅمتزوجين عن Ƅل ذƅك، لأƊه رغم عدم اƅتزامهم  بأعباء أسرية  
ƄبيرƋ، إلا أن مشروع اƅزواج وتƄوين أسرة من شاƊه أن يجعل من هؤلاء يشعرون بعدم 

اƅمادي، مردƋ إƅى  عدم تƄافؤ اƅعائد  الاستقرارقلة اƅعداƅة، و اƅذي يسببه Ɗوع من 
 اƅمادي مع مؤهلات اƄƅثير من اƅموظفين.

ي حتى وان ƅم يƄن باƅشƄل اƅقوي، و اƅذي يدل عليه قلة الاجتماع الاستقرارإن  -
اƅصراع بين اƅزملاء، لا يمƊƄه Ɗفي حاƅة اƅلاعداƅة اƅتي يشتƄي مƊها اƅموظفون وقد 

ل اƅعمل إƅى عدم اƅتفات أغلب اƅموظفين إƅى مثل هذƋ ترجع قلة اƅصراع داخ
اƅسلوƄيات لاƊشغال معظمهم بحياتهم الأسرية و اƅسعي إƅى توفير ما يمƄن استهلاƄه 
 من طاقه في اƅصراع ƅلاستعاƊة بها على مشاƄل الأسرة و الاستعاƊة بها على أعبائها.

ي ƅديهم، هذا الاجتماع قرارالاستيتفاعل اƅزملاء مع زملائهم مما يشعرƊا بحاƅة من  -
 اƅذي لا يمƊƄه مƊع حاƅة اƅشعور بقلة اƅعداƅة داخل اƅجماعة. الاستقرار

اƅمعƊوي الأحياƊي  اƅظاهر  من خلال تصريحات اƅموظفين لا يمƊع  الاستقرار -
اƅمعƊوي ƅدى اƅفئة اƅغاƅبة و  الاستقراراƅشعور بƊقص اƅعداƅة، هذا و يمƄن اعتبار ذƅك 

 ن حاƅة خاصة.هم اƅمتزوجو 
 ية :الاجتماع( بدلاƅة اƅحاƅة 23فرضية فرعية ) -3

لا يمƊع اƅتزام اƅموظفين تجاƋ مؤسستهم، وقد  ،اƅمادي اƄƅافي الاستقراراƅشعور بعدم 
يرجع ذƅك إƅى حرص هؤلاء على أداء مهامهم بشƄل جيد، وان Ƅان ذƅك على حساب 

ب أجر من وراء اƅتفاƊي و مصاƅحهم اƅشخصية في Ƅثير من الأحيان، فاƅشعور بƄس
الإخلاص في اƅعمل يجعل من أصحاب الأسر أƄثر اطمئƊاƊا و راحة ƅما يقدموƊه 
لأسرهم من وراء اƄƅسب اƅمشروع، إن من شأن اƅخدمات اƅمتدƊية أو حتى أƅمتوسطه 

ي، لا تتأثر بها علاقة الاجتماع الاستقراراƅمقدمة ƅلموظفين  اƅمساهمة في قله 
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عة من Ɗاحية الاƅتزام اƅوظيفي، فƄما سبق وأن أشرƊا إƅى أن هذا اƅموظفين باƅجما
 الاƅتزام ƊجدƋ عƊد اƅمتزوجين وربما أƄثر مƊه ƅدى غيرهم.

رغم  -إن اƅتزام اƅموظفين و حرصهم على تƊفيذ اƅمهام وفق ما هو مخطط ƅه  -
يصب اƅمادي قد  الاستقرارو اƅتي لا تساعد على حاƅة    -محدودية اƅوسائل اƅمتاحة

في اتجاƋ ما سبق،  و أن ذƄرƊا بأن أغلب  اƅموظفين من اƅمتزوجين اƅحريصين على 
 تقديم اƄƅسب اƅمشروع  ƅعياƅهم.

اƅمادي يدفع اƄƅثير من اƅموظفين بل أغلبهم إƅي عدم الاƅتزام  الاستقرارعدم  -
باƅجامعة و اƅموافقة اƅمباشرة على أية فرصة عمل أفضل، ومرد ذƅك و بشƄل Ƅبير 

ƅى محاوƅة تحسين اƅدخل اƅمادي ƅلوفاء بمتطلبات الأسرة اƅمتزايدة  و اƄƅبيرة  بحƄم إ
 اƅتزامات معظمهم أسريا باعتبارهم من اƅمتزوجين..

 :من خلال  ما سبق نصل إلى أن
ما يلفت الاƊتباƋ أن أƄثر من ثلثي اƅموظفين اƅذين شملتهم عيƊة اƅدراسة متزوجون،  -

 ر على حياتهم اƅعملية إيجابا Ƅان ذƅك أم سلبا: و هذا مما يؤثر بشƄل Ƅبي
اƅمسؤوƅية تجاƋ الأسرة و متطلباتها يجعل من اƅتƄيف مع اƅظروف اƅمحيطة و  -أ

اƅتعامل مع اƅرؤساء واƅزملاء بشيء من اƅتروي و اƅعقلاƊية و اƅحسابات أمرا ضروريا 
الأمور و  جدا، فاƅفرد اƅذي يحمل على عاتقه ثقل مسؤوƅية الأسرة يتعامل مع

 اƅمستجدات بطريقة مختلفة تماما عن من لا يتحمل إلا مسؤوƅية شخصه فقط.
استشارة اƅزملاء اƅقليلة بل و اƊƅادرة في بعض الأحيان، مردƋ إƅى أن اƅمتزوجون  -ب

لا يرƄزون Ƅثيرا ربما على Ƅل ما يتعلق ببيئة اƅعمل إلا عƊد اƅضرورة اƅملحة فلهؤلاء 
ن مشاƄل أسرية، بخلاف اƅعازبين و اƅذين لا يحملون أعباء ما يشغلهم عن Ƅل ذƅك م

 أسرية ثقيلة، و هذا قد يجعلهم أƄثر إقبالا على فهم تفاصيل اƅعمل و حيثياته.
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قد تدفع اƅحاƅة اƅعائلية باƅمتزوجين إƅى تحبيذ اƅعمل ضمن اƅفريق، و ذƅك  -ج
Ɗثر تعاوƄموظفين أƅة مما يجعل اƄجماعة عمل متماسƅ ضمامƊزملاء  ،ابالاƅفمساعدة ا

أمر لا يمƄن الاستغƊاء عƊه باƊƅسبة لأصحاب الأسر و اƅمسؤوƅية اƅمترتبة عن ذƅك، 
Ƅما أن اƅمبادرة ƅتقديم اƅحلول لأي مشƄل قد يتعرض ƅه اƅزملاء يƊبع من شعور هؤلاء 
 باƅمسؤوƅية تجاƄ Ƌل من يتعاملون معهم Ƅما يشعرون بƊفس تلك اƅمسؤوƅية تجاƋ الأسرة. 

الاƊضمام إƅى فريق من شأƊه اƅتخفيف من أعباء اƅعمل خاصة ƅدى اƅفئة اƅتي  -د 
 أثقلت Ƅاهلها الأعباء الأسرية، و يتزايد معه على الأداء اƅجيد.

اƅمادي لا يشعر اƅموظفين مطلقا باƅعداƅة اƅتƊظيمية، عدم رضا  الاستقرارإن قلة  -ه 
مقارƊة ذƅك مع اƅزملاء أو مع اƅموظفين عن Ɗظام تطبيق اƅحوافز و اƅمƄافآت،  و 

غاƅبا ما يƄون ƅدى اƅفئة اƅمتزوجة و أصحاب الأسر،  ،موظفين في مؤسسات أخرى
هذا لا يمƊع حاجة اƅعازبين إƅى تلك اƅمƄافآت و اƅحوافز، فاƅسعي إƅى تƄوين أسرة في 

 اƅمستقبل أمر يتطلب أيضا اƅزيادة في اƅدخل عن طريق اƅمƄافآت و اƅحوافز. 
يقلل من ترƄيز هؤلاء على  ،فع معƊويات اƅموظفين عن طريق اƅتحفيزإن ر   -و

اƅجاƊب اƅمادي رغم أهميته، و باƅتاƅي حتى و إن غابت اƅعداƅة أحياƊا هذا قد يجعل 
الأسري اƅذي يميز أغلب أفراد  الاستقرارالأمر هيƊا مقارƊة بتوفر اƅجاƊب اƅمعƊوي، ف

ي  داخل جماعة اƅعمل، مما يدفع لاجتماعا الاستقراراƅعيƊة يساهم و بشƄل Ƅبير في 
و باƅتاƅي اƅمساهمة  في تحقيق أهداف تلك اƅجماعة و  ،عملية اƅتعاون Ɗحو الأفضل

 اƅجامعة على حد سواء. 
اƅسائدة  الإƊساƊيةƄذƅك فإن استقرار اƅموظفين اجتماعيا، مع شعورهم بتلك اƅحاƅة  -ز

ء في تطبيق اƅعقوبات أمرا غير ذي بيƊهم يجعل من الاƅتفات إƅى عدم عداƅة اƅرؤسا
أهمية، خاصة  إذا ما أخذƊا بعين الاعتبار اƅحاƅة اƅعائلية ƅمعظم مفردات اƅعيƊة 

فالاعتراض على أي إجراء قد يبدو ƅهؤلاء   ،اƅمدروسة و اƅذين هم من اƅمتزوجين
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تعسفيا في تطبيق اƅقاƊون، أو به شيء من اƅمحاباة ƅطرف من الأطراف لا يفسر إلا 
 على أƊه عبء إضافي ƅلأعباء الأسرية اƅتي تثقل Ƅواهل اƅمتزوجين.

الاستعداد اƅظاهر ƅدى أغلب اƅموظفين ƅمغادرة اƅجامعة في حال توفر فرصة  -ح
أفضل، ƅيس تملصا من اƅتزامهم اƅوظيفي تجاƋ اƅجامعة بدƅيل اƅحرص اƅواضح ƅديهم 

ي حوافز مادية Ɗظير ما يبذƅوƊه في تطبيق قواƊيƊها و ƅوائحها، رغم من استفادتهم من أ
من جهود إضافية، و إƊما قد يرجع ذƅك إƅى الأعباء اƅمتزايدة ƅلحياة خاصة ƅدى 
اƅمتزوجين و أصحاب الأسر، ففي هذƋ اƅحاƅة تتزايد الاحتياجات الأسرية و تƄثر 
اƅمتطلبات اƅمعيشية، مما يجعل اƅتفريط في أية فرصة عمل أفضل و بمرتب أعلى أو 

ƅية.حتى اƊعقلاƅة اƊن أن يوضع في خاƄها أمر لا يمƊتغاضي ع 
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 الرئيسية بدلالة المؤهل العلمي مناقشة الفرضية رابعا: 
 ( بدلاƅة اƅمؤهل اƅعلمي: 1فرضيه فرعيه ) -1
اƅمعƊوي يعتبر دافعا قويا ƅتقديم اƅمساعدة  الاستقرارشعور معظم اƅموظفين ب -

عاون تتزايد حدته مع اƅشعور باƅراحة، هذا اƅتعاون واƅمساعدة ƅزملائهم عƊد اƅحاجة، فاƅت
اƅتي يقدمها الأƄثر خبرة أو الأعلى مؤهلا ƅمن هم دون ذƅك من اƅزملاء، يثبت ذƅك 
ويدعمه تمتع أغلب مفردات اƅعيƊة اƅمدروسة  بمؤهلات علمية متقدمة )اƅماستر(، 

وظفين زاد إحساسهم باƅمسؤوƅية Ɗستطيع اƅقول بأƊه Ƅلما زاد اƅمستوى اƅعلمي ƅدى اƅم
 تجاƋ زملائهم مما يحتم عليهم تقديم يد اƅعون ƅزملائهم. 

في تƊميه  -حتى وƅو بشƄل غير قوي  -ي ƅدى اƅموظفين يساهمالاجتماع الاستقرار -
روح اƅتعاون واƅتآزر مما يدفع اƄƅثير من اƅموظفين إƅى طلب اƅمساعدة من زملائهم، 

ن طغى عليه اƅبعد الأغراضي في بعض الأحيان، خاصة إذا علمƊا بأƊه ƅيس  حتى وا 
Ƅل اƅموظفين يقومون بزيارات ƅزملائهم أو يطلبون استشارة اƅزملاء عƊد اƅحاجة إƅى 

قد يƄون Ɗتيجة ƅلمؤهلات  -و اƅذي يبدو غير عفوي  -ذƅك، هذا اƅجاƊب اƅبراغماتي 
أو حتى من هذƋ اƅزيارات اƅعلمية اƅعاƅية Ɗوعا ما ƅدى الأغلبية، الأمر اƅذي يجعل 

 عقلاƊيا غير عفوي.طلب اƅعون أمرا مدروسا و 
اƅمادي ƅدى اƅموظفين واƅحاصلين أغلبهم  الاستقرارإن اƅشعور اƅضعيف Ɗسبيا ب -

على مؤهلات علمية جامعية من شأƊه اƅتأثير على عملية اƅتعاون واƅتي تعد قيمة 
 اجتماعية وتƊظيمية هامة ƅلغاية.

من خلال شعورهم بالاƊضمام إƅى  -و اƅواضح جدا -ƅموظفين اجتماعياإن استقرار ا -
جماعه عمل متماسƄة، من شأƊه اƅدفع بعمليه اƅتعاون داخل اƅمؤسسة اƅجامعية، 
خاصة إذا علمƊا أن أغلب اƅموظفين من اƅعيƊة اƅمدروسة  ƅهم Ɗفس اƅمؤهل اƅعلمي 
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ƅيس بالأمر اƅصعب أو  )ماستر(، مما يجعل اƊدماج الأفراد داخل هذƋ اƅجماعات
 اƅمستحيل.

 الإƊساƊيةإن اƅتفاعل مع اƅزملاء و بشƄل إرادي، يدل على وجود حاƅة من اƅعلاقات  -
اƅسائدة بين اƅموظفين، و اƅتي تƊتج عن تقارب اƅمستوى اƅتعليمي ƅدى معظمهم 
ة بالإضافة إƅى درايتهم اƄƅبيرة بأهمية اƅعمل اƅتعاوƊي من أجل تحقيق أهداف اƅمؤسس

 وƄذا الأهداف اƅشخصية ƅلأفراد. 
تبدو بعض تصريحات اƅموظفين متƊاقضة في Ƅثير من اƅتصريحات، مما يثير ƅدى  -

اƅملاحظ حاƅة من الاستغراب باƊƅظر إƅى اƅمؤهلات اƅعلمية اƅتي يمتلƄها أغلب 
 اƅموظفين و اƅذي من اƅمفترض أن تƄون تصريحاتهم تحمل اƄƅثير من اƅدقة واƅوضوح. 

تحقيق اƅتعاون Ƅفعل يقوم به الإƊسان أولا في سلوƄه و دوافعه، و هذا يحتاج إƅى "إن 
شخصية في اƅمƊظمة Ɗظرا ƅلسمات اƅتي تƊفرد بها، و Ɗظرا لأن Ƅل خصوصيات معرفة 

عملية معقدة بتعقد الإƊسان اƅذي  Ƅƅل شخص ظروفه و حاجاته ƅذا فإن تحقيق اƅتعاون
 .(1)تصال أحد أهم اƅوسائل ƅتحقيق هذا اƅهدف"يصعب أحياƊا فهم سلوƄه و يعتبر الا

استشارة اƅزملاء فيما يشƄل عليهم تظهر بصفة قوية بين اƅموظفين عƊدما يتوافر   -ب
ƅعلمي اƅمؤهل اƅى ذوي الأقدمية في اƅلجوء في أحيان أخرى إƅع اƊي، هذا لا يمƅعا

اƅعمل فقد يطلب اƅرأي من هؤلاء Ƅما يطلب من أوƅئك، و باƅتاƅي فاƅتعاون عملية 
تبادƅية لا استغƊاء عƊها من أي طرف من الأفراد اƅذين يشƄلون اƅهيئة الإدارية 

 ƅلجامعة.
ƅموظفين بصفتهم حملة ƅشهادات جامعية اƅعملية الأƄاديمية اƅتي مارسها أغلب ا -ج

معتبرة، تساهم في تƄوين تصور حول اƅعمل ضمن اƅفريق، و Ƅيف أن هذا اƊƅوع من 
اƅعمل يجعل من قيمة اƅتعاون أƄثر فعاƅية، فاƅشعور بالاƊضمام ƅجماعة عمل متماسƄة 

                                                           

د ط، اƅجزائر، ، ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية، -دراسات Ɗظرية و تطبيقية  - سوسيولوجيا التنظيماتƊاصر قاسيمي،  - 1
 .151، ص 2210
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من شأƊه أن يدعم ذƅك اƅتصور، فاƅعمل و إن Ƅان مجهدا أو متعبا يهون بتعاون 
لأفراد على إƊجازƋ، و اƅمشاƄل اƅتي يتعرض ƅها أي فرد من اƅجماعة لا تخصه ا

بمفردƋ، بل تمس اƅجماعة أو فريق اƅعمل بصفة عامة، و اƅتغلب عليها و اجتيازها إƊما 
 يƄون أسهل بتƄاثف جهود اƅفريق و تعاوƊهم. 

ون أƊه حصول أغلب اƅموظفين على مؤهل علمي معتبر، يجعل من الأفراد  يعتقد -د 
من اƅمهم الاƊضمام إƅى جماعة عمل، مما يخفف من أعباء اƅعمل ويساعد على الأداء 

 اƅجيد.
 بدلاƅه اƅمؤهل اƅعلمي: ( 2)فرضيه فرعيه  -2
إن استشعار اƅعداƅة ƅدى Ɗسبة Ƅبيرة من اƅموظفين و باƅرغم من عدم حصوƅهم  - 

اƅة من اƅسخط و ضعف على أي مƄافأة  ƅدى بذƅهم جهدا إضافيا، و اƅذي يƊم عن ح
اƅمادي حيث يمƄن إرجاعه إƅى اƅمستوى اƅتعليمي اƅعاƅي اƅذي يعد صفة   الاستقرار

 لأغلب اƅموظفين. 
إن اصطدام اƅموظفين بحاƅة من عدم اƅتطابق بين  اƅمؤهل اƅعلمي أو مƊصب  –

و اƅذي يجعل من  الاستقرارعلى حاƅة  -و بدون أدƊى شك  -اƅعمل، سيƊعƄس  سلبا 
 رسة اƅعداƅة من طرف اƅرؤساء أو عدمها سيان.مما
باƅرغم من قلة اƅصراعات بين اƅموظفين،  و اƅذي يتوƅد عƊها بطبيعة اƅحال حاƅة  -

ي، إلا أن عدم اƅرضا عن Ƅيفية تطبيق اƅعقوبات أمر واقع الاجتماع الاستقرارمن 
إلا إذا يظهر جليا من خلال تصريحات اƅموظفين، و قد يبدو ذƅك أمرا مستغربا، 

أرجعƊا ذƅك إƅى ارتفاع اƅمستوى اƅتعليمي و اƅذي يجعل من اƅموظفين أƄثر عقلاƊية و 
 الإƊساƊيةية و الاجتماعموضوعية في تقدير الأمور، إذ لا يجوز اƅخلط بين اƅعلاقات 

بيƊهم Ƅزملاء، و بين تصرفات بعض اƅمسؤوƅين و اƅتي تحƄمها في اƄƅثير من الأحيان 
 أو حتى إيديوƅوجية أحياƊا أخرى. خلفيات اجتماعية 
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ي و اƅمعƊوي داخل اƅمؤسسة اƅجامعية لأغلب اƅموظفين، و الاجتماع الاستقراررغم  -
اƅذي يبرز من خلال تصريحاتهم، فإن ذƅك ƅم يمƊع اƅشعور بغياب اƅعداƅة في اƅمعاملة 

ي من طرف اƅرؤساء، مما يجعل من غياب اƅعداƅة أمرا لا يمƄن إخفاؤƋ أو اƅتغاض
 عƊه. 

ي لا تمƊع اƅموظفين من ملاحظة اƅلاموضوعية اƅتي الاجتماع الاستقرارحتى حاƅة  -
تخضع ƅها عملية اƅتوظيف، و اƅتي تدل Ƅذƅك عن Ɗوع من غياب اƅعداƅة اƅتƊظيمية، 
مما  يثير تحفظ اƅموظفين مƊذ اƅبداية حول اƅعداƅة داخل اƅجامعة، و اƅتي يتم 

اƅمستوى اƅتعليمي اƅعاƅي في حال مقارƊة  ملاحظتها أƄثر من طرف أصحاب
 أوضاعهم  بالآخرين. 

عدم رضا اƅموظفين عن Ɗظام تطبيق اƅحوافز و اƅمƄافآت،  و مقارƊة اƊƅفس مع  -ه 
اƅزملاء أو مع موظفين في مؤسسات أخرى، تƄون أƄثر فعاƅية عƊدما يƄون الأفراد في 

يحملون Ɗفس اƅمؤهلات اƅعلمية،  اƅمؤسسة من ذوي اƅمستوى اƅتعليمي اƅمتقارب أو ممن
 اƅمادي لا يشعر اƅموظفين مطلقا باƅعداƅة اƅتƊظيمية.  الاستقرارفعدم 

إƊه و رغم أهمية اƅجاƊب اƅمادي إلا أن أغلب اƅموظفين لا يرƄزون عليه Ƅثيرا،   -و
فحاجة اƅموظفين إƅى اƅتحفيز اƅمعƊوي يغƊي و ƅو بشƄل غير Ƅلي عن اƅجاƊب 

حسب تصريحات أغلب اƅموظفين و اƅذين يحملون  -ياب اƅعداƅة فحتى غ ،اƅمادي،
فقد لا يتأثر به هؤلاء Ƅثيرا، لأن الاهتمام باƅجاƊب اƅمعƊوي  -مؤهلات علمية متقاربة

ي  داخل جماعة اƅعمل، مما يدفع عملية الاجتماع الاستقراريساهم و بشƄل Ƅبير في 
يق أهداف تلك اƅجماعة و اƅتي و باƅتاƅي اƅمساهمة  في تحق ،اƅتعاون Ɗحو الأفضل

 تصب غاƅبا في اƅمصلحة اƅعامة ƅلجامعة بتحقيق أهدافها. 
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 ( بدلاƅة اƅمؤهل اƅعلمي: 23فرضية فرعية ) -3
يبدو أن اƅتزام اƅموظفين تجاƋ اƅجامعة و اƅظاهر من خلال تقديم اƅمصلحة اƅعامة  -

لى مƄافآت Ɗظير اƅحصول ععدم ب ،على مصاƅحهم اƅشخصية في اƄƅثير من الأحيان
ما يقدموƊه من جهد إضافي، حتى أن تأثير ذƅك الاƅتزام  و اƅذي تشير إƅيه الأحياƊية 
من خلال تصريحات اƅموظفين، قد يرجع ذƅك إƅى اƅشعور باƅمسؤوƅية خاصة عƊد ذوي 

 اƅتأهيل اƅعلمي اƅعاƅي.
دƊي مستوى ي و اƅتي يشعر بها اƅموظفون من خلال تالاجتماعإن حاƅة اƅلااستقرار  -

 اƅخدمات اƅمقدمة ƅهم لا تؤثر بشƄل Ƅبير على  اƅتزامهم تجاƋ اƅجامعة. 
إن شعور اƅموظفين بحاƅة من عدم اƅرضا على عوائدهم اƅمادية مقارƊة بما يحملوƊه  -

عة و اƅموافقة اƅمباشرة على فعهم إƅى اƅتفƄير في مغادرة اƅجاممن مؤهلات جامعية، يد
سة أخرى يمƄن ƅلموظف من خلاƅه تحسين أوضاعه أي عرض ƅلعمل من طرف مؤس

 ية. الاجتماع
إن حرمان اƅموظفين من اƅحوافز اƅمادية هو في حد ذاته حرمان من استقرار مادي  -

يمƄن أن يزيد من اƅتزام هؤلاء اƅموظفين تجاƋ اƅجامعة، Ƅƅن و رغم ذƅك اƊƅقص 
امعة، و يمƄن إرجاع ذƅك اƅواضح إلا أن أغلبهم ملتزمون بتطبيق قواƊين و ƅوائح اƅج

إƅى اƅشعور باƅمسؤوƅية اƅتي يتمتع بها أصحاب اƅمؤهلات اƅجامعية دون غيرهم من 
 ذوي اƅمستويات اƅتعليمية الأدƊى.

إن اƅموافقة على تغيير اƅعمل باƅجامعة أو اƅتفƄير في ذƅك على الأقل، لا يمƄن  -
أو اجتماعيا، هذا في حاƅة  سواء  أƄان ماديا أو معƊويا الاستقرار Ɗقصإرجاعه إƅى 

 وجود فرصة عمل أفضل معروضة على اƅموظف من طرف مؤسسة أخرى.
 من خلال  ما سبق نصل إلى أن :
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من اƅملاحظ أن غاƅبية الأفراد اƅموظفين في اƅجامعة يمتلƄون مؤهلات علمية  -
 مما يجعلهم : ،جامعية

ع اƅرؤساء واƅزملاء، أƄثر ذƄاء في اƅتƄيف مع اƅظروف اƅمحيطة و اƅتعامل م -أ
فاƅمؤهل اƅعلمي اƅعاƅي و إن غابت اƅخبرة في بعض الأحيان إلا أƊه يلعب دورا هاما 

 في توجيه سلوك الأفراد داخل محيط اƅعمل.
اƅسائدة بيƊهم يجعل من الاƅتفات  الإƊساƊيةإن شعور أغلب اƅموظفين بتلك اƅحاƅة  -ز

را غير ذي أهمية، Ƅذƅك فإن استقرار إƅى عدم عداƅة اƅرؤساء في تطبيق اƅعقوبات أم
و Ƅذƅك  ،اƅموظفين اجتماعيا، خاصة مع اƅمؤهلات اƅعلمية اƅعاƅية اƅتي يحملها أغلبهم

قد يجعل الاعتراض على أي إجراء قد يحمل في طياته تعسفا في تطبيق اƅقاƊون، أو 
محاباة طرف معين على طرف آخر يحمل صفة اƅحƄمة في اƅتعامل مع الأمر و 

 ريث في اتخاذ أي ردة فعل تجاƋ ذƅك.اƅت
إن اƅمؤهلات اƅعلمية اƅعاƅية اƅتي يتمتع بها أغلب اƅموظفين تزيد من استعدادهم  -ح

ƅمغادرة اƅجامعة في حال توفر فرصة أفضل، فاƅطموح صفة غاƅبة ƅدى الإƊسان 
خاصة ƅما يحوز هذا الأخير على مؤهل علمي عال، عƊدئذ سيصبح اƅطموح أقوى و 

ي أشد، هذا لا يƊقص من اƅتزام الاجتماعة في تحسين اƅوضع اƅماƅي أو اƅرغب
اƅموظفين و تمسƄهم بتحقيق أهداف اƅجامعة، و إƊما اƅظروف اƅتي يعيشها اƅفرد في 
مجتمعƊا و اƅحاجة اƅماسة إƅى زيادة اƅدخل الأمر اƅذي يصير معه الاƅتحاق بوظيفة 

شروعا، Ɗلاحظ Ƅل هذا من خلال أفضل و اƅتمسك بأية فرصة أمرا عاديا بل و م
حرص اƅموظفين اƅواضح في تطبيق قواƊين و ƅوائح اƅجامعة، باƅرغم من عدم 
استفادتهم من أي حوافز مادية Ɗظير ما يبذƅوƊه من جهود إضافية، فهذا لا يؤثر على 
الاƅتزام اƅوظيفي و في اƅوقت ذاته لا يصادر حق هؤلاء في اƅتفƄير ƅتحسين مستوى 

 ية إن أمƄن.الاجتماعهم أو رفع مƄاƊتهم اƅدخل ƅدي
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 الرئيسية بدلالة الوظيفة مناقشة الفرضية خامسا: 
 ( بدلاƅة اƅوظيفة:21فرضية فرعية ) -1
يدفع  –حسب تصريحاتهم  -اƅمعƊوي اƅذي يتمتع به أغلب اƅموظفين   الاستقرارإن  -

ن هؤلاء و اƅذين بهم  Ɗحو مساعدة زملائهم عƊد اƅحاجة إƅيهم، خاصة إذا علمƊا أ
يشƄلون الأغلبية هم من الإطارات و اƅمهƊدسين اƅذين يمتلƄون اƅمستوى اƅتعليمي 

 اƅعاƅي أو اƅخبرة اƅعملية اƄƅافية. 
 الاستقرارإن بƊاء علاقات اجتماعية مع اƅزملاء من خلال تبادل اƅزيارات يعزز  -

اƅمشورة من  ي ƅدى اƅموظفين هذا الأمر اƅذي يشجع هؤلاء على طلبالاجتماع
زملائهم عƊد اƅضرورة، و باƅرغم من حاƅة الارتباك اƅواضحة في بعض تصريحات 
اƅموظفين، فإن ذƅك لا يمƊع أو يخفي اƅحاجة إƅى اƅتعاون داخل اƅجامعة، فƊوع اƅوظيفة 

 اƅتي يشغلها أي موظف رغم اختلافها لا تعتبر عائقا أو ماƊعا ƅعملية اƅتعاون.
ية داخل اƅمƊظمة أعقد مما Ɗتصور فهي ƅيست الاجتماعقات "إن اƅعلايقول قاسيمي: 

مجالا ماديا يتمثل في أداء أدوار اƅتسيير و الإƊتاج بل هي مجال اجتماعي و ثقافي و 
، و Ƅل هذƋ اƅعƊاصر تؤثر بأي شƄل من الأشƄال على تƊافسي و صراعي و تعاوƊي

   .(1)فعاƅية اƅمƊظمة..."
إن عدم اƅحصول على اƅمƄافآت اƅمادية عƊد بذل أي جهد إضافي، قد يقلل من  -

اƅمادي أمر هام ƅلغاية و يساهم بشƄل  الاستقرارمساعدة اƅزملاء أو اƊƅيابة عƊهم، ف
Ƅبير في تعاون اƅموظفين فيما بيƊهم، فالإطارات اƅذين يشƄلون أغلب مفردات اƅعيƊة 

روسة، و بشعورهم بأن مجهوداتهم اƅمضافة قد تذهب سدى مما يقلل من اهتمامهم اƅمد
اƅسائدة داخل  الإƊساƊيةباƅجاƊب اƅتعاوƊي إلا إذا أخذƊا بعين الاعتبار اƅعلاقات 

 اƅجامعة. 

                                                           

 .190، مرجع سابق، ص اتسوسيولوجيا المنظمƊاصر قاسيمي،  - 1
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إن اƅشعور اƅقوي بالاƊضمام ƅجماعة عمل متماسƄة، قد يسهل تفسيرƋ إذا ما علمƊا  -
اƅمدروسة من مستوى وظيفي واحد هو الإطارات، و هذا اƊƅوع أن أغلب مفردات اƅعيƊة 

ي يدفع باƅعمل اƅتعاوƊي Ɗحو الأفضل بƄل تأƄيد، و هذا أمر قد الاجتماع الاستقرارمن 
يبدو طبيعيا، وƄƅن الأمر اƅذي قد يثير الاƊتباƋ هو استعداد حتى من لا يشعرون بذƅك 

 ƅزملائهم. ي بتقديم يد اƅعونالاجتماع الاستقراراƅشƄل من 
يقول اƅجيلاƊي: "إن تشابه اƅمهن و اƅوظائف اƅتي يقوم بها اƅعمال و تماثلها يؤدي بهم 

فاƅعمال اƅمهرة يشƄلون جماعات مع بعضهم، إƅى اƅتشƄل في جماعات غير رسمية، 
    .(1)..."تختلف عن تلك اƅجماعات اƅتي يشƄلها اƅعمال غير اƅمهرة

إن اƅتفاعل اƅجيد أمر مهم جدا مع اƅزملاء خاصة إذا Ƅان هذا اƅتفاعل بشƄل إرادي  -
إذ يجعل من تحبيذ اƅعمل ضمن فريق أمر طبيعي ƅما يحققه ذƅك من أشƄال اƅتعاون 

ƅتعاون أمر طبيعي، خصوصا اƅي بعملية اƅعاƅوظيفي اƅمستوى اƅمختلفة فاهتمام ذوي ا
وهم من الإطارات إƅى تطوير علاقاتهم باƅعمل إƅى  –مع سعي أغلب اƅموظفين 

 علاقات صداقة ذات طابع اجتماعي إƊساƊي.
 ( بدلاƅة طبيعة اƅوظيفة:22فرضية فرعية ) -2
لا يحظون بأي مƄافأة عƊد بذƅهم ƅجهد إضافي إن تصريحات أغلب اƅموظفين بأƊهم  -

اƅمادي، و اƅذي يسعى إƅيه Ƅل شاغل ƅوظيفة معيƊة و  الاستقراريخلق Ɗوعا من عدم 
في أي مؤسسة مهما ƄاƊت، ƅذƅك فإن استشعار عداƅة اƅمعاملة من طرف اƅرؤساء في 

ن اƊƅسبة اƅعمل يعد أمرا طبيعيا، خاصة و أن الإطارات في اƅعيƊة اƅمدروسة  يشƄلو 
الأعلى، فهذƋ اƅفئة تƄون أƄثر شعورا بغياب اƅعداƅة Ɗظرا ƅلمسؤوƅية اƅملقاة على 

 عواتقهم أƄثر مƊها ƅدى اƅفئات اƅدƊيا من اƅموظفين.

                                                           

ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية،  -دراسة Ɗفسية إجتماعية ƅلجماعات في اƅمƊظمة -مالجماعات في التنظيحسان اƅجيلاƊي،  -1
 .172، ص 2215، اƅجزائر، 1ط
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Ƅما يعد اƊعƄاس اƅمؤهل اƅعلمي ƅدى هذƋ اƅفئة مهما جدا على اƅعوائد اƅمادية، فعدم  -
Ɗتيجة حتمية، فشغل هؤلاء مƊاصب رضا هذƋ اƅفئة )الإطارات( عن عداƅة اƅرؤساء 

ذات أهمية باƅغة يدل على حصوƅهم على مؤهلات مƊƄتهم من ذƅك، فاƅمقابل اƅمادي 
من اƅطبيعي و من اƅمفترض أن يƄون عاƄسا ƅتلك اƅمؤهلات، و إذا حدث  اƅعƄس 

 فعدم اƅشعور باƅعداƅة أو الاستفادة من تبعاتها أمرا ƅيس باƅمستغرب أبدا.
قلته تعتبر Ɗوعا من  –على الأقل  –ƅصراع بين موظفي اƅجامعة أو إن اƊتفاء ا -

ي ƅدى هؤلاء، Ƅما أن اتخاذ الإجراءات اƅعقابية ضد مستحقيها، و الاجتماع الاستقرار
بأسلوب عادل بين اƅجميع أمر ƊفاƋ اƄƅثير من اƅمصرحين من اƅعيƊة اƅمدروسة، أو 

فة، و بما أن أغلب هؤلاء من تحفظ Ɗسبة Ƅبيرة أخرى حول ذƅك لأسباب غير معرو 
ذوي اƅمƊاصب اƅهامة ) الإطارات( فاƅصراع الأحياƊي سيƄون حول اƅترقية مثلا أو مƊح 
اƅثقة أو اƅتفويض من طرف اƅرؤساء، أو حول اƅتƄوين، أو اƅرحلات Ɗحو اƅخارج 

 ...إƅخ
فحسب اƅوضوح اƅذي Ɗلمسه من خلال اƅتصريحات، يمƄن اƅقول بأن غياب اƅعداƅة و 

 شƄل ملفت أمر مقلق باƊƅسبة ƅهؤلاء اƅموظفين.ب
ي اƊƅاتج عن تفاعل اƅزملاء فيما بيƊهم و بشƄل إرادي، لا الاجتماع الاستقرارإن  -

ي و الإƊساƊي هام جدا، و الاجتماعيؤثر بشƄل قوي على استشعار اƅعداƅة فاƅجاƊب 
و خاصة اƅعداƅة، بإمƄاƊه اƅتغطية عن اƄƅثير من اƊƅقائص اƅتي يشتƄي مƊها اƅموظفون 

فالإطارات اƅذين يمثلون أغلب اƅمستجوبين قد يهتمون في Ƅثير من الأحيان باƅجاƊب 
على جواƊب أخرى  -في مقابله  –ي و الإƊساƊي و اƅذي يمƄن اƅتغاضي الاجتماع

 متعددة Ƅغياب اƅعداƅة مثلا. 
ثر به اƅعداƅة اƅمعƊوي و اƅذي تتأ الاستقراريعتبر اƅتحفيز اƅمعƊوي شƄلا من أشƄال  -

Ƅما Ƅثير من قيم اƅعمل الأخرى، فشعور أغلب اƅموظفين و اƅممثلة في الإطارات 
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بغياب اƅعداƅة  و بشƄل Ƅبير، ƅيس فقط بتأثير اƅجاƊب اƅمادي فقط، بل إن مردƄ Ƌذƅك 
 إƅى اƅجاƊب اƅمعƊوي اƅذي تƄون هذƋ اƅفئة أƄثر إحساسا به من اƅفئات الأخرى. 

 الاستقراراƅصراعات بين اƅموظفين، و اƅداƅة Ɗسبيا على Ɗوع من إƊه حتى و إن قلت  -
ي، فذƅك لا يمƊع هؤلاء من تحفظاتهم حيال عملية اƅتوظيف في اƅجامعة،  و الاجتماع

، هذا في -بحسب تصريحات أغلب اƅموظفين  –اƅذي تغيب فيه اƅعداƅة بشƄل ملفت 
تطبيق اƅعداƅة أمر مقلق بداية اƅمشوار اƅوظيفي ƅلموظفين مما يجعل اƅتوجس من 

ƅلغاية، خاصة إذا ما أخذƊا بعين الاعتبار رتب أغلب مفردات اƅعيƊة و الإطارات و 
 اƅذين يقومون باƅمتابعة  و عن قرب ƅعملية اƅتوظيف. 

أƊه من اƅطبيعي أن تظهر اƅصراعات في اƅمƊظمة، و Ƅƅن ƅيت: "و فحسب ماري ف
باƅطريقة اƅتي تحقق أهداف الأطراف  الأمر اƅطبيعي أن يتم إدارة هذƋ اƅصراعات

أو سيطرة فريق على فريق  اƅمعƊية باƅصراع و ذƅك عن طريق اƅتوفيق و ƅيس اƅتفريق
 .(1)آخر"

 ( بدلاƅة طبيعة اƅوظيفة:23فرضية فرعية )  -3
وداتهم الإضافية، إلا في حاƅة Ɗادرة إن حرمان اƅموظفين من أي مƄافآت Ɗظير مجه -

اƅمادي ƅديهم،  و مع ذƅك فاƅتزام هؤلاء  الاستقرارجدا لا يساهم مطلقا في حاƅة 
بمصاƅح اƅجامعة  و بتحقيق أهدافها يعتبر أوƅوية Ƅبيرة، فالإطارات خاصة يƄوƊون 

 أƄثر شعورا باƅمسؤوƅية من اƅفئات اƅمهƊية الأخرى.
ƅمتدƊي من اƅخدمات اƅمقدمة ƅلموظفين من طرف اƅجامعة يمƄن اعتبار اƅمستوى ا -

ي ƅدى هؤلاء، Ƅƅن باƅرغم من ذƅك فاƅتزام اƄƅثير مƊهم الاجتماععاملا معيقا ƅلاستقرار 
باƅمصلحة اƅعامة ƅلجامعة و بأهدافها قد يƄون من اهتمام فئة الإطارات لأن هذا 

                                                           

 .03، مرجع سابق، ص الإدارة عملية و نظامƄمال بربر،  - 1
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ƅجيد و اƅمأمول ƅهذƋ اƅمؤسسة الأخيرة  أƄثر من يتعرض ƅلاƊتقاد في حال عدم الأداء ا
 ية اƅحيوية اƅهامة.الاجتماع

ƅدى  الاستقرارإن اƊƅقص اƅهام ƅلوسائل اƅمادية و اƅمساهم توفرها و بشƄل Ƅبير في  -
اƅموظفين، لا يمƊع أغلب اƅموظفين بالاƅتزام اƅشديد بتƊفيذ ما يسƊد إƅيهم من مهام،  مع 

مما يخلق ƅديهم شعورا أƄبر   -رات اƅعلم بأن معظم اƅعيƊة اƅمدروسة من الإطا
باƅمسؤوƅية، ولأن اƅمساءƅة عن اƅتقصير في أداء اƅمهام يستهدف هذƋ اƅفئة باƅدرجة 

 الأوƅى. 
تمام اƅمشوار اƅوظيفي بها و اƅظاهر من خلال  - إن عدم الاƅتزام باƅبقاء في اƅجامعة وا 

اƅجامعة عƊد توفر في مغادرة  -على الأقل  -موافقة أغلب اƅموظفين أو تفƄيرهم 
فرصة عمل أفضل، Ɗاتج عن شعور هؤلاء بعدم اƊعƄاس ما يحملوƊه  من مؤهلات وما 
يبذƅوƊه من جهد على عوائدهم اƅمادية،  خاصة وأن أغلب اƅمبحوثين من الإطارات، 
الأمر اƅذي يجعل من هذƋ اƅفئة الأƄثر  شعورا بƊقص  اƅعائد اƅمادي من جهة، و 

موحا ƅفرص عمل أفضل في مؤسسات أخرى يمƄن أن تلبي يجعلها Ƅذƅك الأƄثر ط
 حاجياتهم اƅمتزايدة من جهة أخرى.

ن صرح أغلب اƅموظفين من خلال اƅعيƊة  -بيƊما يظهر هذا الاƅتزام اƅشديد  - حتى وا 
فالاجتهاد و اƅحرص على  -اƅمدروسة بعدم تلقيهم أي حوافز مادية Ɗظير أدائهم اƅجيد 

امعة ƅيس مرتبطا باƅضرورة باستعداد اƄƅثير من اƅموظفين تطبيق ƅوائح وقواƊين اƅج
ƅمغادرة اƅجامعة مقابل أي فرصة عمل أفضل ستتوفر ƅلموظف،  أما إذا ƅم تتوفر 
فالإطارات اƅعاملة باƅجامعة لا يبدو ƅديهم ذƅك اƅخلط بين الاƅتزام باƅلوائح واƅقواƊين 

يƄون اƅتفƄير في هذƋ الأمور  وبين مغادرة اƅجامعة، فعƊد هذƋ اƅفئة وعلى اƅعموم 
 عقلاƊيا و مصطبغا باƅمƊطق أƄثر من غيرهم.
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ربما هذا اƅتفƄير اƅعقلاƊي يجعل من أغلب أفراد اƅعيƊة اƅمدروسة يفƄرون مليا قبل  -
اتخاذ أي قرار بشأن مغادرة اƅجامعة قد تƄون هذƋ اƅصفة من خصائص الإطارات، 

أن هذƋ اƅفئة تشغل مƊاصب مرموقة في  فتغيير اƅمؤسسة ƅيس بالأمر اƅهين خاصة و
 اƅجامعة.

 من خلال  ما سبق نصل إلى أن: 
غاƅبية الأفراد اƅموظفين في اƅجامعة و اƅذين شملتهم عيƊة اƅدراسة من الإطارات،  -   

 هذا ما يجعلهم :
أƄثر خبرة و مروƊة  في اƅتƄيف مع اƅظروف اƅمحيطة، إن ƅم يƄوƊوا هم صاƊعي  -أ

اƅمتحƄمين فيها، و سيƄوƊون أقرب إƅى رؤسائهم في اƅعمل، مما يسهل تلك اƅظروف و 
 عملية اƅتعامل مع اƅرؤساء واƅزملاء و اƅتواصل معهم.    

إن اƅعدد اƅمعتبر من الإطارات اƅعاملون بإدارة اƅجامعة يجعل من استشارة اƅزملاء  -ب
اƅوظيفي اƅمتقارب أو تقديم اƅمساعدة ƅهم أمرا في غاية اƅبساطة، ذƅك لأن اƅمستوى 
 يهدم تلك اƅحواجز و اƅعقبات اƅتي تعيق عملية اƅتعاون أو تعطلها.

بالإضافة إƅى أن الاƊضمام ƅجماعة أو فريق عمل سيƄون أمرا ƅيس باƅصعب أو  -ج
ومبادرة ƅتقديم اƅحلول لأي مشƄل قد يتعرض  ،اƅمستحيل، هذا ما  يجعلهم أƄثر تعاوƊا

 ƅه اƅزملاء. 
د أغلب اƅموظفين من الإطارات بأƊه من اƅمهم الاƊضمام إƅى جماعة Ƅذƅك اعتقا -د 

مما يخفف من أعباء اƅعمل ويساعد على الأداء اƅجيد، فهذƋ اƅفئة من اƅمفترض  ،عمل
 أƊها أƄثر اطلاعا على خبايا اƅعمل و أقوى تبصرا بسير اƅعملية الإدارية.

اƅمƄافآت، و خاصة فئة  أيضا فعدم رضا اƅموظفين عن Ɗظام تطبيق اƅحوافز و -ه 
لا يمƊƄه  ،الإطارات مƊهم و مقارƊة ذƅك مع اƅزملاء أو مع موظفين في مؤسسات أخرى

 Ƌا بعين الاعتبار بأن هذƊظيمية، إذا ما أخذƊتƅة اƅعداƅموظفين باƅأن يشعر أبدا ا
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الإطارات ƅها من اƅطموح ما قد يجعل من عملية اƅمقارƊة و عدم استشعار اƅعداƅة أمرا 
بد مƊه، سواء أوصل إƅى تلك اƅمƄاƊة في اƅعمل و Ɗيله ذƅك اƅمƊصب اƅمهم عن  لا

 طريق الأقدمية في اƅعمل أو عن طريق اƅمستوى اƅدراسي اƅعاƅي. 
إƊه حتى و إن غابت اƅعداƅة في اƄƅثير من الأحيان فإن حاجة اƅموظفين إƅى رفع   -و

اƄƅبير على عدم ترƄيز ƅه الأثر  ،معƊوياتهم و ƅو عن طريق اƅتحفيز اƅمعƊوي
اهتماماتهم على اƅجاƊب اƅمادي رغم أهميته، هذا بخصوص جميع اƅموظفين على 
اختلاف درجاتهم، فضلا على أن أغلب هؤلاء من الإطارات و باƅتاƅي قد يجعل الأمر 

 الاستقراراƅعائلي يساهم بشƄل Ƅبير في  الاستقرارهيƊا مع الاهتمام باƅجاƊب اƅمعƊوي، ف
و باƅتاƅي  ،داخل جماعة اƅعمل، مما يدفع عملية اƅتعاون Ɗحو الأفضل  يالاجتماع

 اƅمساهمة  في تحقيق أهداف تلك اƅجامعة. 
اƅسائدة بين اƅموظفين ستƄون أƄثر قوة ƅدى  الإƊساƊيةإن تقدير تلك اƅحاƅة  -ز

الإطارات،هذا الأمر قد  يجعل من لا مبالاة هؤلاء بالاƅتفات إƅى عدم عداƅة اƅرؤساء 
في تطبيق اƅعقوبات أمرا غير مستغرب، و على اƅعموم فالإطارات و إن اعترضوا على 
إجراء معين قد يƄون فيه تعسفا في تطبيق اƅقاƊون أو محاباة فسيƄون حتما بطرق ذƄية 

 و لا تخاƅف اƅقواƊين و اƅلوائح مما قد يعرضهم ƅخطر اƅعقوبات.
امعة في حال توفر فرصة أفضل، إن استعداد اƄƅثير من اƅموظفين ƅمغادرة اƅج -ح

ƅيس تملصا من اƅتزامهم اƅوظيفي تجاƋ اƅجامعة بدƅيل اƅحرص اƅواضح ƅديهم في 
تطبيق قواƊيƊها و ƅوائحها، رغم من استفادتهم من أي حوافز مادية Ɗظير ما يبذƅوƊه من 
جهود إضافية، و إƊما قد يرجع ذƅك إƅى أن أغلب هؤلاء من الإطارات، فاƅتطلع إƅى 

صة عمل أفضل أمر مشروع جدا و لا يحمل أي وجه من أوجه اƅغرابة، فتحسين فر 
ية الأرقى مبتغى أي موظف مجد يحمل خبرة الاجتماعاƅدخل أو اƅبحث عن اƅمƄاƊة 

 معتبرة أو يتمتع بمؤهل علمي عال مهƊية
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 الرئيسية بدلالة الأجرمناقشة الفرضية سادسا: 
 ( بدلاƅة الأجر: 1فرضية فرعية ) -1
إن اƅشعور باƅراحة في اƅوظيفة، و استقرار اƅموظفين استقرارا معƊويا، يساهم في  -

عملية اƅتعاون و يدفعها Ɗحو الأفضل، هذا اƅشعور اƊƅاتج عن الأجر اƅمعقول Ɗسبيا و 
اƅذي يتقاضاƋ معظم مفردات اƅعيƊة اƅمدروسة مما يجعلها أƄثر مساعدة وتعاوƊا مع 

 زملائهم. 
قة ƅيس باƅقدر اƄƅافي اƅذي يƄثف زيارات اƅزملاء ƅبعضهم غير أƊه و في اƅحقي

اƅبعض، Ɗظرا ƅمتطلبات مثل هذƋ اƅزيارات و تƄاƅفيها على اƅزائر و اƅمزار، إلا إذا 
أخذƊا بعين الاعتبار Ɗسبة من صرحوا باƅقيام باƅزيارات، وهي تتƊاسب Ɗوعا ما مع ذوي 

رة هƊا إƅى أن عملية اƅتعاون تبدو الأجور اƅمرتفعة Ɗسبيا في اƅجامعة، و تجدر الإشا
 ي Ƅثيرا Ƅما يبدو. الاجتماعمتأثرة بهذا اƅجاƊب 

إن اƅحصول على اƅمƄافآت وبشƄل غير دائم لا يمƊƄه اƅتأثير اƅسلبي على اƅعملية  -
اƅتعاوƊية بين اƅزملاء،  فاƅعملية هƊا هي عملية تبادل تتخللها اƅمƊفعة اƅمشترƄة  و قد 

قيمة أجور هؤلاء اƅموظفين بخلاف ƅو ƄاƊت هƊاك فروق Ƅبيرة في يجعلها Ƅذƅك تقارب 
 الأجور. 

ي  و اƅذي يمƄن استشفافه  من خلال الاƊضمام ƅجماعة الاجتماع  الاستقرارإن  -
عمل متماسƄة، هذƋ اƅحاƅة اƅتي تدفع اƅعمل اƅتعاوƊي بشƄل أقوى، و يساهم فيها و 

 من هؤلاء اƅموظفين. بشƄل Ƅبير تقارب مستوى الأجور ƅدى الأغلبية
Ƅذƅك الاƊدماج و اƅتفاعل مع اƅزملاء و بشƄل إرادي  يمƄن ردƋ إƅى هذا اƅسبب  -

)تقارب مستوى الأجور(، مما يجعل اƅعمل ضمن فريق و بشƄل طوعي أمر غاية في 
 الأهمية إذ أƊه قد يعزز من قيمة اƅتعاون بين أعضاء اƅفريق اƅواحد. 
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ن ƄاƊت اƅعلاقات تظهر اƅرغبة في اƅتعاون وب - ية خارج الاجتماعشƄل جلي حتى وا 
أطر اƅعمل ضعيفة Ɗوعا ما ƅدى اƅموظفين، و يƄمن اƅسبب في ذƅك ربما إƅى الأجر 

 اƅمتقارب Ɗسبيا ƅديهم. 
 ( بدلاƅة الأجر :2فرضية فرعية ) -2 
يتطلب اƅجهد الإضافي و بƄل تأƄيد مƄافآت مادية، و إلا فما اƅداعي اƅذي يدفع  -

ظف ƅذƅك، و اƊتفاء هذا الأمر قد يخل بقيمة اƅعداƅة اƅتƊظيمية هذا إذا أجرى اƅمو 
فما باƅك إذا قارن ذƅك بمن يشغلون  ،اƅموظف مقارƊة بيƊه وبين اƅزملاء في اƅجامعة

Ɗفس اƅوظائف في مؤسسات أخرى، قد يزيد في اƅتأثير على ذƅك الأجر اƅمتوسط Ɗسبيا 
 اƅمدروسة. و اƅذي يتقاضاƋ معظم أفراد اƅعيƊة

هذا ما  –إن اƅعائد اƅمادي لابد و أن يعƄس اƅمؤهلات اƅتي يتمتع بها اƅموظفون  -
فإذا غاب هذا الأمر شعر هؤلاء اƅموظفين بغياب اƅعداƅة، وهذا ما  –يجب أن يƄون 

 يمƄن استƊتاجه من تصريحات أغلب مفردات اƅعيƊة اƅمدروسة. 
 الاستقرارفقط، يدل على Ɗوع من  إن اƊعدام اƅصراع أو وجودƋ بشƄل أحياƊي -

ي، واƅذي قد يساهم في وجودƋ اƅتقارب اƅواضح في الأجور، مما قد يجعل الاجتماع
 غياب اƅعداƅة واƅتأثر بذƅك أمرا يشترك فيه أغلب اƅموظفين. 

ي على الأقل داخل الاجتماع الاستقراراƅتفاعل مع اƅزملاء عامل هام ƅتحقيق  -
ƅن استشعار عداƄƅ ،عملƅك و لا يتأثر به اƅرؤساء لا يرتبط بذƅمعاملة من طرف اƅة ا

بشƄل Ƅبير Ƅما هو واضح، Ƅƅن الأجر اƅمتقارب Ɗسبيا يجعل من عملية اƅتفاعل و 
 اƅتواصل أمرا ƅيس باƅصعب أو اƅمستحيل. 

إن اƅتحفيز اƅمعƊوي عامل مهم في استقرار اƅموظفين، وأن غياب ذƅك اƅتحفيز يؤثر  -
و  -دƊي مستوى اƅعداƅة اƅملفت ƅلاƊتباƋ، هذا بمقارƊة اƅموظفين بشƄل Ƅبير على ت
 لأوضاعهم بأوضاع اƅموظفين بمؤسسات أخرى.  –اƅمتقاربة أجورهم 
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ن Ƅان بشƄل Ɗسبي فقط  -إن الأجر اƅمتقارب Ɗسبيا يمƊع اƅصراع  - في حين أن  –وا 
ƅلموضوعية  ذƅك لا يمƊع  تتبع عملية اƅتوظيف  و اƅتي لا تخضع في غاƅب الأحيان

 –حسب تصريحات أغلب اƅموظفين من أفراد اƅعيƊة اƅمدروسة  –
 ( بدلاƅة الأجر:3فرضية فرعية ) -3
إن اƅتزام اƅموظفين اƅقوي باƅمصلحة اƅعامة ƅلجامعة و اƅسعي إƅى تحقيق أهدافها لا  -

يتأثر بشƄل قوي Ƅما يبدو من تصريحات اƅموظفين بعدم اƅحصول على مƄافآت 
Ƅ موظفين خاصة إذاƅمعظم هؤلاء ا Ƌذي يتقاضاƅة عامة، مادام الأجر اƅحاƅا Ƌت هذƊا
 متقارب جدا.

Ƅذƅك لا يتƊاقض اƅمستوى اƅمتدƊي ƅلخدمات اƅمقدمة ƅلموظفين من ذƅك الاƅتزام، Ƅما  -
لا تؤثر فيه محدودية اƅوسائل اƅمادية اƅمتاحة فتقارب الأجر ƅدى غاƅبية اƅموظفين 

 ر من الأمور أمرا عاديا و طبيعيا.تجعل من اƅتغاضي عن Ƅثي
إن اƅمستوى اƅمتوسط ƅلأجر ƅدى أغلبية اƅموظفين، واƅذي لا يعƄس مؤهلاتهم حسب  -

تصريحاتهم، يدفعهم بشƄل ملفت ƅلتفƄير في مغادرة اƅجامعة في أول فرصة أفضل 
 تعرض عليهم.

إƅى اƅحوافز Ƅما يمƄن اعتبار الأجر اƅمتوسط أمرا  يجعل من اƅموظفين أƄثر حاجة  -
اƅمادية، مما يجعلهم أƄثر اجتهادا  واƅتزاما بتطبيق اƅقواƊين و اƅلوائح اƅتي من شأƊها 

 تحقيق الأهداف اƅعامة ƅلجامعة. 
 من خلال  ما سبق نصل إلى أن :

أƄثر الأفراد اƅموظفين في اƅجامعة لا تتجاوز أجورهم اƅثلاثين أƅف ديƊار، مما يجعل  -
 ƅديهم :

 اƅظروف اƅمحيطة و اƅتعامل مع اƅرؤساء واƅزملاء . اƅتƄيف مع -أ
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اƅميل إƅى استشارة اƅزملاء فيما أشƄل عليهم من الأمور، ربما ƅلتخفيف من  -ب
اƅشعور بالإجحاف في تقدير اƅموظف ماديا خاصة إذا علمƊا بأن أغلب اƅموظفين من 

 اƅحاصلين على مؤهلات علمية عاƅية. 
عمل متماسƄة و الاƊخراط ضمن فريق ƅتفعيل عملية اƅمبادرة الاƊضمام ƅجماعة  -ج

اƅتعاون، و قد يرجع ذƅك إƅى محاوƅة اƅتخفيف من وطأة اƅشعور باƅلاعداƅة في تطبيق 
Ɗظام الأجور، ومبادرة ƅتقديم اƅحلول لأي مشƄل قد يتعرض ƅه اƅزملاء، فاƅتعاون يقلل 

 اƅشعور بضآƅة الأجر اƅمتحصل عليه من طرف اƅجامعة. 
رغبة في الاƊضمام إƅى جماعة عمل متماسƄة، مما يخفف من أعباء اƅعمل اƅ -د 

ويساعد على الأداء اƅجيد و يسهم في تعويض اƊƅقص اƅذي يشعر به اƅموظفون في 
 اƅجاƊب اƅمادي.

اƅرغبة في تحسين اƅوضع اƅمادي لأن اƊعدام اƅعداƅة في تطبيق Ɗظام اƅحوافز و   -ه 
ƅك مع اƅة ذƊافآت،  و مقارƄمƅمن ألا  ،زملاء أو مع موظفين في مؤسسات أخرىا

 يشعر اƅموظفين مطلقا باƅعداƅة اƅتƊظيمية. 
اƅحاجة إƅى رفع اƅجاƊب اƅمعƊوي عن طريق اƅتحفيز، لأن ذƅك قد يƄون ƅه الأثر  -و

اƄƅبير على عدم اƅترƄيز على اƅجاƊب اƅمادي رغم أهميته، فاƅجاƊب اƅمعƊوي قد يغطي 
اƊب اƅمادي، خاصة مع تدƊي مستوى اƅرواتب ƅدى أغلب في بعض الأحيان عن اƅج

ي و اƅذي توفرƋ جماعة اƅعمل اƅمتماسƄة الاجتماع الاستقراراƅموظفين باƅجامعة، ف
 يجعل من عملية اƅتعاون أمرا غاية في الأهمية من أجل اƅسير اƅحسن ƅعملية الأداء. 

اƅسائدة بين  الإƊساƊيةي، مع اƅشعور بتلك اƅحاƅة الاجتماع الاستقراراƅبحث عن  -ز
اƅموظفين  يقلل من الاهتمام بعداƅة اƅرؤساء في تطبيق اƅعقوبات، و إƊه حتى و إن قل 
الأجر فالاعتراض على أي إجراء قد يحمل في طياته تعسفا في تطبيق اƅقاƊون، أو 

 محاباة طرف معين على طرف آخر ƅيس بالأمر اƅمحبب و لا اƅمرغوب فيه.



Δللدراس Δالفصل الثامن                                                                              النتائج العام 

336 
 

رة اƅجامعة في حال توفر فرصة أفضل، ƅيس تملصا من اƅتزامهم الاستعداد ƅمغاد -ح
اƅوظيفي تجاƋ اƅجامعة بدƅيل اƅحرص اƅواضح ƅديهم في تطبيق قواƊيƊها و ƅوائحها، و 

ية، فالأجر الاجتماعƄƅن هو مجرد سعي ƅتحسين مستوى اƅدخل و اƅرفع من اƅمƄاƊة 
ƅمتطلبات اƅي مع تزايد الاحتياجات الأسرية و اƊمتدƅتفريط في اƅمعيشية، قد يجعل من ا

 هƄذا فرصة و بمرتب أعلى أمرا مثيرا ƅلتعجب و الاستغراب.
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 الرئيسية بدلالة الأقدمية في العملمناقشة الفرضية سابعا: 
 ( بدلاƅة الأقدمية في اƅعمل:1فرضية فرعية) -1
ƅزملائهم  وتقديم  إن اƅعامل اƅمعƊوي مهم جد ƅدى اƅموظفين ƅتقديم يد اƅعون -

اƅمعƊوي اƊƅاتج وبƄل تأƄيد عن اƅسƊوات غير اƅقليلة اƅتي  الاستقراراƅمساعدة، هذا 
قضاها أغلب اƅموظفين في مƊاصبهم باƅجامعة، هذƋ الأقدمية اƅتي ستجعلهم أƄثر إقبالا 

 على اƅتعاون واستعدادا ƅه.
ظفين فترات لا بأس بها إن طلب مشورة اƅزملاء ربما تقل Ɗسبيا مع قضاء أغلب اƅمو  -

في شغل مƊاصبهم، وقد يستغƊون عن الاستشارة إلا فيما أشƄل عليهم أو صادفهم من 
مشƄلات غير معلومة اƅحلول ƅديهم أو اƅتي لا تسعفهم خبرتهم في بعض الأحيان على 

 حلها. 
إن اƅتطبيق اƅجيد Ɗƅظام اƅحوافز يخلق جوا من اƅتعاون خاصة مع الأقدمية في  -

 ƅدى أغلب اƅموظفين.  اƅعمل
Ɗظرا ƅلأقدمية اƅمعتبرة اƅتي يتمتع بها أغلب اƅموظفين يجعل من تماسƄهم  -

 واƊضمامهم ƅجماعة عمل عامل مهم في دفع و تفعيل عملية اƅتعاون. 
Ƅما أن اƅتفاعل اƅسلس مع اƅزملاء يتزايد بفضل تلك الأقدمية اƅمهمة في اƅعمل، مما  -

 بذها أغلب اƅموظفين حسب اƅعيƊة اƅمدروسة.يعزز روح اƅفريق واƅتي يح
 ( بدلاƅة الأقدمية:2فرضية فرعية ) -2
إن اƅسƊوات اƅمعتبرة اƅتي قضاها  أغلب اƅموظفين تجعلهم أƄثر خبرة وملاحظة  -

حول سير Ɗظام اƅمƄافآت، مما يشعرهم بغياب اƅعداƅة، وهذا ما يلاحظ من خلال 
 تصريحاتهم.
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ظفين عن اƅعوائد اƅمادية في مقابل ما يمتلƄوƊه من Ƅذƅك عدم رضا هؤلاء اƅمو  -
مؤهلات و ما يبذƅوƊه من جهد  قد يجعل من اƅعداƅة قيمة شبه غائبة حسب 

 تصريحاتهم. 
إن اƅسƊوات اƅمعتبرة اƅتي قضاها أغلب أفراد اƅعيƊة اƅمدروسة في اƅعمل تؤƄد ƅديهم  -

صريحاتهم تماما وƅو أƊه عدم اƅجدوى من اƅصراع، و باƅرغم من Ƅل ذƅك ƅم تƊفه ت
 بشƄل قليل جدا وأحياƊي فقط. 

مما يلاحظ أن اƅتفاعل يتم بشƄل جيد بين اƅزملاء، أمر قد يبدو طبيعيا Ɗظرا ƅلمدة  -
اƅزمƊية اƅمعتبرة اƅتي قضاها هؤلاء اƅموظفون في محيط عمل واحد، وƄƅن إصرارهم 

ن ƄاƊت تلك اƅعداƅة   حاضرة في بعض الأحيان.على غياب اƅعداƅة أمر متفق عليه وا 
Ɗظرا ƅلمدة  و اƅتي تبدو غير بسيطة و اƅتي  مارس فيها أغلب  اƅموظفين  -

اƅمستجوبين اƅعمل داخل اƅجامعة، يجعل من اƅتحفيز اƅمعƊوي أمرا ضروريا في ظل 
 غياب اƅعداƅة اƅمرتفع Ɗسبيا. 

عية في أحيان Ƅما أن تلك الأقدمية تمƊƄهم من مراقبة عملية اƅتوظيف اƅغير موضو  -
 Ƅثيرة، رغم قلة اƅصراعات اƅموجودة بين اƅموظفين.  

 ( بدلاƅة الأقدمية في اƅعمل: 3فرضية فرعية ) -3
إن الأقدمية في اƅعمل تجعل من اƅموظفين أƄثر اƅتزاما وحرصا على اƅمصلحة  -

اƅعامة ƅلجامعة، على اƅرغم من Ɗقص اƅمƄافآت واƅذي لا يبدو أƊه يؤثر بشƄل قوي 
 ذƅك الاƅتزام. على
Ƅذƅك تدƊي مستوى اƅخدمات اƅمقدمة ƅلموظفين لا يؤثر Ƅما يبدو على اƅتزام  -

اƅموظفين  وتغليبهم اƅمصلحة اƅعامة، فارتباط هؤلاء باƅجامعة ارتباطا معƊويا أƄسبتهم 
اƅمعتبرة ƅلجامعة، Ƅما أن قلة اƅوسائل لا تؤثر سلبا على الاƅتزام  الاƊتماءإياƋ سƊوات 

 لأسباب ربما.Ɗƅفس ا



Δللدراس Δالفصل الثامن                                                                              النتائج العام 

339 
 

إن حاƅة عدم اƅرضا عن اƅعائد اƅمادي، يدفع أغلب اƅموظفين حسب اƅعيƊة  -
اƅمدروسة ƅلتفƄير في مغادرة اƅجامعة عƊد أول  فرصة عمل أفضل قد تعرض عليهم، 
و يƄون اƅسبب في ذƅك Ɗاتج ربما عن شبه تيقن  ƅدى هؤلاء اƅموظفين بعدم تحسن 

ذƋ الإجراءات  باƅعودة  إƅى اƅمدة اƅمعتبر اƅتي تلك اƅعوائد من خلال خبرتهم  به
قضوها في وظائفهم باƅجامعة، Ƅما هي Ɗفس اƅحاƅة باƅسƊة ƅغياب اƅحوافز اƅمادية أو 
اƅتحفيز اƅمعƊوي  واƅذي لا يؤثر بشƄل قوي على الاƅتزام اƅوظيفي فيما عدا اƅتخلي عن 

 اƅعمل باƅجامعة Ɗظير فرصة عمل أفضل قد تعرض عليهم.
 لال  ما سبق نصل إلى أن: من خ

إن الأقدمية في اƅعمل اƅتي يملƄها أغلب الأفراد اƅموظفين في اƅجامعة و اƅذين  -
استهدفتهم اƅدراسة و شملتهم عيƊتها، ƅه الأثر بƄل تأƄيد على حياتهم اƅمهƊية و هذا 

 يجعلهم:
 ء . أƄثر خبرة في اƅتƄيف مع اƅظروف اƅمحيطة و اƅتعامل مع اƅرؤساء واƅزملا -أ

الأقدمية في اƅعمل تجعل من استشارة اƅزملاء فيما يشƄل عليهم أو تقديم يد  -ب
 اƅمساعدة ƅهم أ/را في غاية اƅبساطة و اƅبعد عن اƅتعقيد.

اƅبحث عن فريق عمل و الاƊضمام ƅجماعة متماسƄة أمر في غاية الأهمية ƅدى  -ج
ƅتعامل اƅية معتبرة، فمن خلال اƊمدة زمƅ عملƅعمل من مارس اƅطويل داخل بيئة ا

يƄتشف اƅموظفون بأƊه ƅيس بالإمƄان استمرار اƅفرد بالاƊعزال أو الاƊطواء على اƊƅفس، 
هذا Ƅله يساهم و بشƄل Ƅبير في إثراء اƅعمل اƅتعاوƊي بين اƅموظفين، بل و يجعل من 
اƅمبادرة ƅتقديم اƅحلول لأي مشƄل قد يتعرض ƅه اƅزملاء يصب في خاƊة اƅواجب و 

 وض. اƅمفر 
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دارة اƅجامعة تمƊƄهم من الاعتقاد بأƊه من اƅمهم إممارسة أغلب اƅموظفين ƅلعمل ب -د 
الاƊضمام إƅى جماعة عمل و تƄوين فريق، مما يخفف من عبء اƅعمل ويساعد على 

 تحسين الأداء.
من خلال اƅتمرس في اƅتعامل مع الأوضاع داخل اƅعمل و Ƅثرة ممارسة اƅمهام،  -ه 

ƅموظفين عن Ɗظام تطبيق اƅحوافز و اƅمƄافآت من الأهمية بمƄان،  يبدو عدم رضا ا
فمقارƊة اƅعائد اƅمادي اƅمتحصل عليه من اƅعمل باƅجامعة مع عوائد اƅزملاء داخل 
اƅجامعة أو حتى في مؤسسات أخرى أمر لا يحتاج إƅى إعمال اƅعقل Ƅثيرا، فشعور 

اƅمادي اƅذي يعاƊيه  ستقرارالااƅموظفين باƅلاعداƅة Ɗابع و بدون أدƊى شك من قلة 
 اƅموظفون باƅجامعة. 

مع تزايد سƊوات اƅعمل باƅجامعة يصبح اƅموظف بها  أƄثر حاجة إƅى اƅتحفيز  -و
اƅمعƊوي، و اƅذي يƄون قد يصرف اƅترƄيز على اƅجاƊب اƅمادي رغم أهميته، و إƊه 

يساهم بشƄل  حتى بغياب اƅعداƅة في اƄƅثير من الأحيان فالاهتمام باƅجاƊب اƅمعƊوي
ي  داخل جماعة اƅعمل، مما يزيد اƅرغبة ƅدى اƅموظفين الاجتماع الاستقرارƄبير في 

اƅجماعة و  في تفعيل عملية اƅتعاون و تƊميتها، مما يساهم  في تحقيق أهداف تلك
"فللخبرة اƅمهƊية أثر في تحديد قيم اƅفرد و يقول غياث: اƅجامعة على حد سواء، 

أن اƅعمل هو اƅسبيل اƅوحيد فاƅفرد اƅذي لاحظ في حياته اƅمهƊية اتجاهاته Ɗحو اƅعمل، 
ƅلترقية و اƅرفع من اƅحاƅة اƅمادية، يؤدي به إƅى اƅجد و اƅعمل من أجل تحقيق أهدافه، 
أما في اƅحالات اƅتي لا تعطي أهمية ƅجهد اƅعامل و تفاƊيه في اƅعمل و الاعتماد على 

إƅى اƅتأثير على قيم اƅعمل و مفهومه و اƅمحسوبية و اƅعشائرية، فإن ذƅك يؤدي 
 .(1)دوافعه"

                                                           

 .20، ص 2215، اƅجزائر، 1ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية، ط ، القيم الثقافية و فعالية التنظيماتبوفلجة غياث،  - 1
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اƅسائدة بيƊهم يجعل من الاƅتفات  الإƊساƊيةإن شعور أغلب اƅموظفين بتلك اƅحاƅة  -ز
تطبيق اƅعقوبات أمرا غير ذي أهمية، فالأقدمية  اƅتي إƅى عدم عداƅة اƅرؤساء في 

يمتلƄها هؤلاء أƄثر خبرة في تجاوز مثل تلك الإجراءات اƅتعسفية، فالاعتراض على أي 
إجراء لا يتسم باƅعداƅة في تطبيق اƅقاƊون، أو محاباة طرف معين على طرف آخر لا 

 يصب أبدا في مصلحة يتم إلا بطرق أبعد ما تƄون عن اƅمواجهة و اƅصدام فهذا لا
 اƅموظف اƅخاصة أو في اƅمصلحة اƅعامة ƅلجامعة.

إن الأقدمية اƅتي يمتلƄها أغلب اƅموظفين باƅجامعة تجعل من الاستعداد ƅمغادرة  -ح
اƅجامعة في حال توفر فرصة أفضل أمرا طبيعيا، فالأمر ƅيس تملصا على الإطلاق 

ص اƅواضح ƅديهم في تطبيق قواƊيƊها و من اƅتزامهم اƅوظيفي تجاƋ اƅجامعة بدƅيل اƅحر 
ƅوائحها، و إƊما يعد فقط من باب تحسين اƅدخل أو من باب اƅتغيير، رغم عدم 
الاستفادة من أي حوافز مادية Ɗظير ما يبذƅوƊه من جهود إضافية، فاƅتمسك بأية فرصة 

 أفضل ƅلعمل و في مؤسسة أخرى يمƄن وصفه بالأمر اƅعادي و اƅطبيعي.
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 :خاتمة

وصف العلاقة بين الإستقرار الوظيفي و قيم العمل لأجل أجريت هذه الدراسة        

لدى الإداريين بجامعة عمار ثليجي بالأغواط، و قد ركزنا هنا على بعض القيم 

و التي يتمثلها معظم الأفراد العاملون في المنظمات الحديثة،  -في رأينا -الهامة 

ظهرت النتائج أن مثل التعاون والعدالة التنظيمية و كذا الإلتزام التنظيمي، و قد أ

لعامل الإستقرار الوظيفي لدى الأفراد الإداريين بجامعة عمار ثليجي بالأغواط، الأثر 

القوي في تفعيل و نمو تلك القيم السامية، رغم ما ظهر في بعض تصريحات هؤلاء 

الموظفين من تناقضات و تذبذب و ارتباك، و الذي قد يرد إلى حالة الإرتباك 

ئدة في المجتمع و السائدة فيه، فالمناخ العام للمجتمع لا بد و أن الموجودة أصلا السا

يلقي بضلاله على مؤسساته و أبنيته، و هذا ما يفرض بعض الأنماط من التفكير 

التي يتحسب فيها الفرد كثيرا و يفكر مليا و قد يتردد مرارا قبل أن يبدي رأيه في أي 

تصرف قد يحسب عليه أو يسجل مسألة أو يعبر عما يبطنه بظاهر من القول أو 

ضده، كذلك فالإختلاف بين تلك القيم التي تناولناها في دراستنا يجعل من تأثير 

الإستقرار الوظيفي يختلف أيضا باختلافها، و يأخذ في ذلك أوجها متعددة، مما 

يستدعي الإستمرار في البحث و الدراسة فيما يخص هذه العلاقة بين الإستقرار 

العمل، لما نراه من تمتع هذا الموضوع من خصوبة، و ما يكتسي من  الوظيفي و قيم

  .الحديثة المنظماتأغلب أهمية في 
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 .1192، دار المريخ لϠنشر، الريΎض، الϘيϭ ϡالتربيΔلطϔي بركΕΎ أحمد،  .96
، ترجمΔ: سϡΎ عمΎر، المركز العربي 2، ج منΎهج العϡϭϠ الاجتمΎعيΔمΎدلين غراϭيتز،  .99
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2003. 
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 Ύض،يرال ،  1ط العϡϭϠ، دار ،المϭ ϡΎϬ الأسس ϭ المΎϔهيϡ الإدارة ،اللهعبد ϡيإبراه فيالمن .112

1980 . 
111. ϰسϭم ϱزϭϠيالتنظ ،الϡ ϭ Εائل، دار ، 2ط ،العمل إجراءاϭ ،نΎالأردن. عم 
العدالΔ التنظيميϭ Δ فΎعϠيΔ الأداء مؤمن عبد العزيز عبد الحميد، محمد سيد بشير محمد،  .110

ΔضيΎالري ΕΎيئϬلΎين بϠمΎي، لدى العϔظيϭن، مصر، الΎالإيم ϭ ϡϠ0215، دار الع. 
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متϭائمΔ في التعϠيϡ العΎلي  الحΎجΔ الϰ تصϭراϭ ΕتϭجΕΎϬ جديدةكΎظϡ محمد،  .02

 .1192، 9، حϭليΔ كϠيΔ الانسΎنيϭ ΕΎ العϡϭϠ الاجتمΎعيΔ، جΎمعΔ قطر، العدد ϭالجΎمعي
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تصϭراΕ الشبΏΎ الجΎمعي في الأردن لدرجΔ اسϡΎϬ البيئΔ الجΎمعيΔ في ، مΎجد الزيϭد .05
ΔتيΎمϭϠالمع ϭ Δلمϭفي ظل الع ϡϬلدي ϡيϘال ϭ ΕΎهΎتشكيل الاتج Δالعربي ΕΎمعΎد الجΎاتح ΔϠمج ،

 . 0229العدد الأϭل،  -المجϠد الخΎمس  لϠتربيϭ ΔعϡϠ النϔس،
06. ΔϠالمج Δالعربي ϡϭϠعϠل Δس ،الإداريϠمي النشر مجϠالع ΔمعΎل جϭالد ،Δل، العدد العربيϭالأ 

 . 1993 نϭفمبر
، مؤتمر التعϠيϡ العΎلي في ملاحظΕΎ عϭ ϰϠاقع التعϠيϡ العΎلي في الأردنمحΎفظΔ عϠي،   .09

ΔمعΎح، جϭالطم ϭ اقعϭمن  الأردن بين ال ΔيϠء  الاهΎر  16/19الزرقΎ0222أي  . 
09. ،ϡϭالخرش ϰϔر محمد مصطϭط صراع الدϭيف ضغϔفي تخ ΕملاΎالتع Δر عدالϭد Δدراس ،

 ΔديΎالاقتص ϡϭϠعϠل ϕدمش ΔمعΎج ΔϠمعي، مجΎالج ΏϠح ϰϔصر التمريض في مستشΎعن ϰϠع ΔيϘتطبي
 .0( العدد ϭ06 الΎϘنϭنيΔ، مجϠد)

01.  ،Δسنϭد  بϭحمحم Εهمته في ت΄ملاΎمدى مس ϭ طن العربيϭلي في الΎالع ϡيϠر التعϭل تطϭ
Δالتنمي ΔيϠالعدد عم ،Δقسنطين ،ϱرϭمنت ΔمعΎج Εراϭمنش ،ΔنيΎالإنس ϡϭϠالع ΔϠان 12، مجϭج ،

0222. 
، دراسΔ تحϠيϠيΔ لأراء لعϭامل الم΅ثرة في الالتزاϡ التنظيميامخϠص شيΎع عϠي جميϠي،  .22

، 2،مجΔϠ جΎمعΔ الأنبΎر لϠعϡϭϠ الاقتصΎديϭ Δ الإداريΔ، المجϠد-نبΎرالأ-العΎمϠين بΎلمعϬد التϘني
  .0210، 1العدد

21.  ،Δشϭى دراϭنج ΔϘلثΎب ΎϬعلاقت ϭ Δالأردني ΔمعΎئدة في الجΎالس Δالتنظيمي Δالعدال
، 12، المجΔϠ الأردنيΔ في العϡϭϠ  التربϭيΔ، مجϠد ϭجΔϬ نظر أعضΎء هي΄ة التدريس التنظيميΔ من

 .0219 ،2عدد 
20.  ،ϰϠع Δϔطϭن من سيتمبرϭالعشرϭ ϱدΎبعد الح Δالعربي Δالتربي Δلمϭن عϭشؤ ΔϠمج ،

 .0220، 111عربيΔ، العدد 
 ϭالأداء الϭظيϔي التنظيمي الالتزاϭ ϡ الداخϠيΔ العمل دافعيΔ بين العلاقΔدرϭيش،  يϭسف .22

السعϭديΔ، الريΎض،  لعربيΔا الممϠكΔ العΎمΔ الإدارة ميدانيΔ، مجΔϠ ، دراسΔالϔرديϭ ΔالخصΎئص
 .3العدد  39 المجϠد ،1111

، مخبر عϡϠ الإجتمΎع ϭ دراسΔ التغير التنظيمي في الم΅سسΕΎ الصنΎعيΔيϭسف سعدϭن،  .22
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