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مقدمة      
مكان  الإنتاجعنصر تل يحو  ،المحددة سلفا لأهدافا لتحقيق دومًا الأعمال منظمات تسعى     

 الشاملة.السبيل الوحيد لتحقيق التنمية الاقتصادية و الاجتماعية ه باعتبار ا اهتماماته ضمنالصدارة 
توليواعتمادا على ذلك فإن هذه المنظمات ُ  الأداء،لعنصر  بالغًا اهتمامًا  أساليب  خلال إتباع من 

لأجل الحديثة العمل ته تنمي  هوتطوير   و  يالأساسهو العنصر   عنصر المورد البشري يكونعلى أن  ، 
كما   ،طبيعة(المال و ال رأس) الأخرىالذي يتحكم في العناصر  هو ف الإنتاجيةالمؤثر في العملية 

مناختهيئة يتطلب  ملائم   تنظيمي  بشكل فراد العاملين الأ وتطوير أداء تحسين على يعمل   ملائم 
. وفعال  للمنظمة.  والجماعية الفردية الأهداف تحقيق يساعد على مما 

تكون بمثابة منظومة من المعايير والقيم تبني المنظمة من مناسب يتطلب  تنظيميتوفير مناخ  ولأجل
 .أساسي بشكل المنظمات بين الأداء مستويات الاختلاف في لوجود مرجعوجه العمل و م

 للسلوك لدى الأفراد المحددة عامل من العواملالقيم من خلال العديد من الدراسات أن  وجدولقد 
 فيالتي تساهم  التنظيمية اثقافته عليها تبني التي سسالأأحد أنها و  ،المنظمةه داخل هو توجي العاملين
 .الميزة التنافسية على المنظمة حصول

 الحقل الباحثين والمفكرين في من الكثيروتفكير اهتمام  التنظيمية القيمموضوع  شغلذلك  بناءا علىو  
و  الأداء بالجانب التقني والمادي فقط كأسباب تدني مستوىيتعلق  الاهتمامبعد أن كان  الإداري،

 مركزين  الإنتاجية مشاكل ودراسةفيها العاملين  وفعالية كفاءة رفع كيفيةو  المنظمات نتائجتأثيره على 
يتوقف على  ةنظمالمفي داء مستوى الأغافلين أن  والمكافآت، الحوافز ونظم الدافعية من كل دور على

وأن فعالية الأداء لا تتحدد بمستوى إعداد الأفراد و تدريبهم و مستوياتهم  افعالية العنصر البشري فيه
الأفراد استغلال القدرات الإبداعية لدى ة، وبالتالي نظملماالعلمية فحسب بل و بدرجة تبنيهم لقيم 

 .ينعكس سلباً على التفكير الإبداعي لدى هؤلاء العاملين قيمأن غياب مثل هذه الو العاملين 
 و التفكير طريقة في وتتمثل المنظمة هوية عناصرهي عنصرا من  التنظيمية قيمال نكما يرى آخرون أ

 .المنظمة في البقاء وضمان الانتماءفراد العاملين حب الأوبها يكسب  العملياتأداء  أسلوب
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 ما و وه  ،باقي المنظمات عنيزها تم القيم من مجموعة منظمة كلل أنو بما وعلى هذا الأساس 
ن من بين بقة وجد بأسااللأن من نتائج بعض الدراسات   القيمذه به العاملين ة الأفرادمعرف تطلب ي

لى العمل الجاد و الأداء التي تركز عإلى القيم رجع يأسباب نجاح أو فشل المنظمة في تحقيق أهدافها 
 أعمالهم أفرادها لأداء تحفيز على تعمل العمل و أداء طريقة يوضح الذي الإطار توفر فهي  المطلوب
الأهداف  نحو تحقيق التنظيم أفراد وتضامن جهود  توحيد إلى يؤدي مما من مستواه  والرفع بإتقان
 .المحددة 
في كتابه الأخلاق البروتستانتية و روح الرأسمالية أن المذهب الكالفيني المسيحي  ماكس فيبريرى حيث 

جعل من العمل الذي يمارسه الفرد نوعا من التعبد وسبيلا للخلاص الأخروي وليس فقط عملا دنيويا 
د هدفه الربح، و أن الله يريد أن يرى الفعالية و الإنتاجية داخل المجتمع اعتمادا على العمل الجا

 1المتقن.

نظراً لما لها من أثر في تشكيل سلوك  منظمةالتنظيمية تشكل تحدياً لأي  قيمومن هنا يتضح أن ال
 ما ينعكس سلباً أو إيجاباً على كافة أنشطة المنظمة بشكل عام. وهو العاملين وعاداتهم وتوقعاتهم، 

 لدى الوظيفيلأداء باالتنظيمية  قيمال علاقة التعرف على ةاوللمحهذه الدراسة  جاءتومن هذا المنطلق 
من خلال الكشف عن مجموعة من القيم التنظيمية السائدة فيه  بمؤسسة عمومية العاملين الأفراد 
 عن مستوى كفاءة و فعالية الأداء.، و ة لا، العدالتعاون كقيم:

لصندوق الوطني اممثلة في عمومية الؤسسة الموتم اختيار  أربعة فصولإلى وعليه تم تقسيم الدراسة 
عن العلاقة بين القيم التنظيمية  تعرفكميدان دراسة للوكالة غرداية   لغير الأجراء الاجتماعيللضمان 
 الخطوات المنهجية الآتية: من خلال والأداء

أهمية الدراسة وأهدافها، ثم أسباب اختيار فيه  تم التناولو  المنهجي للدراسة لاطارالفصل الأول: ا
إشكالية نسعى لدراسته، فالدراسات السابقة ومدى استفادتنا منها، ثم تطرقنا إلى  الموضوع وإلى ما

                                                             
 1العراق ط ،منشورات المتوسط،بغدادموسوعة المفاهيم الأساسية في العلوم الإنسانية والفلسفة محمد سبيلا،نوح الهرموزي،-1
 .121ص 1317،
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وفي ، ثم تحديد مفاهيم الدراسة وعرضها،  الدراسة، ومن أجل توجيه البحث حددنا الفرضيات و
 خصص للمتغير المستقل تحت عنوان الفصل الثاني:للدراسة.ثم جاء  السوسيولوجيةالمقاربة الأخير 

 ماهية القيم التنظيمية :المبحث الأول تناولنا فيه مايلي: في  القيم وأبعادها التنظيمية سوسيولوجيا
فخصصناه  نيالمطلب الثاأما  ، مفاهيم أساسية :المطلب الأولالتي اندرجت تحتها أربعة مطالب، 

مصادر وتصنيف القيم  وفيه تطرقنا إلى ثالثلمطلب الالخصائص وأهمية القيم التنظيمية ، ثم كان 
المبحث الثاني: العدالة قياس القيم التنظيمية. أما تشكيل و  رابعبمطلب التنظيمية لنختم الفصل 

 الدراسات علىوكان تركيز  مبادئ العدالة الإجرائية:المطلب الأولفيه ثلاثة مطالب:  الإجرائية
 ناهالذي خصص نيالمطلب الثا كانوهي: وحدة الهدف، المساواة، السلطة والمسؤولية ثم  ثلاثة مبادئ 

شروط وقواعد وهي  الثالثبالمطلب  ليكون الختام، وجوانب ظهورها ، عناصرهالعدالة الإجرائيةل
أربعة مطالب،  يشملوالذي  التنظيمي التعاون: ثالثالبحث لمباالفصل  ليختتم. العدالة الإجرائية
 لنمر ، التعاون التنظيمينواع لأخصصناه  نيالمطلب الثا ثم التعاون التنظيميأهداف المطلب الأول: 

: رابعالمطلب الثم ختاما ه ومظاهر  دوافع التعاون التنظيميالذي يضم  لثالثالمطلب ابعدها إلى 
 خلاصة الفصل.بعدها و  تحقيق التعاون التنظيمي أسباب

ماهية  :الأولالمبحث وتناولنا فيه ما يلي:  الأبعاد والمحدداتوظيفي،الأداء الالفصل الثالث: 
المطلب وبعده  ،مفاهيم أساسيةالمطلب الأول: التي اندرجت تحتها أربعة مطالب،  وظيفيالأداء ال
 أبعاد الأداءوأشرنا فيه إلى  لثالثالمطلب اثم عرجنا إلى  ، والعناصر المكونة له تصنيف الأداء :الثاني

 فيضم القيم التنظيمية وعلاقتها بالأداء، ثم المطلب الرابعأما  ،الأداء العوامل المؤثرة فيومحدداته و 
 ماهية الكفاءة:المطلب الأولواندرجت تحته أربعة مطالب،  الوظيفي الأداءكفاءة   المبحث الثاني:

 أبعاد ثالث:المطلب ال الكفاءة ، خصائصها و أنواعها ني:المطلب الثاثم  المفاهيم المرتبطة بهاو 
 أما،وخلاصة للفصل، مؤشرات قياس الكفاءة الرابع:بالمطلب ، وختمنا  و مستوياتها ةالكفاء
 تعريف فعاليةالمطلب الأول: اندرج تحته أربعة مطالب،  الوظيفي : فعالية الأداءالثالث ثالمبح

: الثالثالمطلب ثم عرجنا إلى  في الفعالية المؤثرة العوامل :نيالمطلب الثاثم  االأداء والمفاهيم المرتبطة به
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 وخصائص أهمية: الرابعبالمطلب ، لنختم  الأداء فعالية على الحكم مؤشرات داء الأ فعالية عناصر
 وخلاصة الفصل الثالث. التنظيمية الفعالية

نه  والمالمبحث الأول: خصائص مجتمع الدراسة، ففي ، الفصل الرابع: الإطار الميداني للدراسة
: المنهج المتبع في المطلب الثانيمجالات الدراسة،  وفيه :المطلب الأولثم ، وأدوات جمع البيانات

صائص عينة لخ: المطلب الرابعثم كان بيانات، الأدوات وتقنيات جمع  المطلب الثالث:وفي الدراسة، 
. لدراسةفرضيات والنتائ  العامة لاللتحليل ومناقشة فخصص المبحث الثاني  أما ،الدراسة

: تحليل ومناقشة الفرضية الثانية، المطلب الثانيثم : تحليل ومناقشة الفرضية الأولى، المطلب الأولو
ةـمـلخاتاجاءت : النتائج العامة للدراسة ثم المطلب الثالث



 
 

 

 

 :الفصل الأول
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 :تمهيد
 أسباب ا، ثموأهدافه ة الدراسة أهمي النظري الجانب من  الأول الفصل هذا في ناولنت سوف     
 التي السابقة اساتر الد بعض عرض مع،  بها يرتبط وماوفرضياتها  اسةر الد إشكالية، فلموضوعا راختيا
 . المقاربة السوسيولوجية للدراسة، ثم نختم الفصل بالموضوع مباشرة علاقة لها

 :أهداف الدراسة-1.1
  :إلىالدراسة هذه  تدفه   
 المؤسسة. عمال لدى الوظيفي الأداء مستوى على التنظيمية قيمال أثر معرفة - 

  ها.في الوظيفي الأداء ومستوى ،السائدة في المؤسسة التنظيمية قيمال واقع على التعرف -
 ق يتحقفي المساهمة ة أهم القيم والمعاييرمعرفة في إدارة المؤسسة  تفيد التي التوصيات ببعض الخروج - 
 لدى عمالها. داءفي الأ تميزال

 : الدراسة أهمية-2.1
 عملية أنعلى اعتبار في أي مؤسسة في كونه يتطرق لجانب مهم الدراسة موضوع  تكمن اهمية      

 المؤسسات. من الكثير تعيشها وحساسة واقعية مشكلة الأداء الرفع من مستوى
 أسباب اختيار الموضوع :-2

 أسباب ذاتية: تأثيرها على الأداء الوظيفي فيو التنظيمية القيم لموضوعي اختيار  أسباب تكمن     
تحسين اهتم بتطوير منظومة الضمان الاجتماعي و أحرص و يجعلني  ؤسسةبحكم عملي بالم _
   الأجيال.مبدأ التضامن بين ديمومة  فا  علىللمنتسبين إليه بهدف الحلخدمات المقدمة ا
  مجال في داركالم عيوتوس علومات،الم و البحث تي في ميدانخبر  من تزيد مفيدة ةعملي ةتجرب اعتبرها 

 .السائدة ودورها في تطوير وتحسين الأداء  التنظيمية القيم
 :أهمها أسباب موضوعيةو 
 وضوع.المفي من بحوث ودراسات توفر المراجع _ 
 .وظيفيال داءوتأثيرها على الأ القيم التنظيمية دور على والتعرف  الوقوف _
 قيمال واقعالنتائج المتوصل إليها عن  إلىمن خلال توصيات محل الدراسة المؤسسة  انتباه إدارة لفت _

 بها. المتميزالوظيفي  الأداء تحقيق في تأثيرها درجة و لىوع هافي السائدةالتنظيمية 
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 :الدراسات السابقة.3

 ةدراسالمن تحديد موقع  نايمكن ،دراستنا  سابقة في نفس موضوعالدراسات الطلاع على الإإن      
تجنب إعادة نفس ا أو محاولة من المساهمةداخل التراث العلمي، والبدء من أين انتهى الآخرون، ابتغاء 

، وتكمن أهمية المواضيع، فضلا على الاستفادة من نتائجها، ومن بناءها المنهجي والنظري والتطبيقي
من مجهود الآخرين  والاستفادةعن موضوع الدراسة  عرض الدراسات السابقة في تكوين خلفية نظرية

 1.لأخطائهموالتبصر 

 :المحلية الدراسات -أ
 بجودة التعليم العالي وعلاقتها التنظيمية القيم:" بعنوان عجال مسعودة  دراسةالدراسة الأولى: -
العمل  تخصصفي علم النفس  ماجستير لنيل شهادةمقدمة  مذكرة -دراسة ميدانية جامعة بسكرة –

 1331.2-3331 سنة-والسلوك التنظيمي، جامعة محمود منتوري قسنطينة

 .لجامعةبا التعليم ودةبج السائدة التنظيمية القيم علاقة معرفة هو الدراسةمن هذه  دفكان الهو 

 :التالية ن إجابة للتساؤلاتعالبحث هذه الدراسة  حتوتا: تساؤلات الدراسة  

 التعليم منظمة في السائدة القيم في ( إداريين أساتذة أساتذة،)  المسؤولة الإطارات آراء هي ما -
 البيئة؟ إدارة العلاقات، إدارة المهام، إدارة الإدارة، إدارة :ـب والمتعلقة العالي

 العالي؟ التعليم جودة في(إداريين أساتذة أساتذة،) المسؤولة الإطارات آراء هي ما -
 و القيم هذه في (إداريين أساتذة أساتذة،) المسؤولة الإطارات  آراء بين العلاقات طبيعة هي ما -

 العالي؟ التعليم جودة نحو آراءهم
 .أستاذ دائم مابين أساتذة مدرسين وإداريين 123تكون من  الدراسة تمعمج

                                                             
 د.م.الجامعية،،، في: فضيل دليو : دراسات في المنهجية الأسس المنهجية في توظيف الدراسات السابقةميلود، سفاري - 1

 .11-27ص ص  1333
، دراسة ميدانية جامعة بسكرة ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة القيم التنظيمية وعلاقتها بجودة التعليم العاليعجال مسعودة، - 2

 .1313-1333علم النفس العمل والسلوك التنظيمي، جامعة محمود منتوري قسنطينة،  ماجستير



المنهجي للدراسة الإطار :الأولالفصل   

 

8 

 البيانات لجمع كأداة الاستبيان تواستخدم التحليلي الوصفي المنهج على ثة الباح اعتمدت 
 ( .1332) ككو وود فرانسيس محاور القيم التنظيمية لـ  معتمدة

إليها  توصلتالنتيجة التي و صحيحة 133منها  استمارة 113 استرجاعوتم  استمارة 123وزعت    
 و العالي التعليم منظمة في السائدة التنظيمية القيم بينموجبة  طردية علاقة وجودهو  الدراسة هذه

  .جودة التعليم العالي و البيئة إدارة العلاقات، إدارة المهام، إدارة الإدارة، إدارة :ـب المتعلقة
 :يلي كما الجزئية الفرضيات تحقق خلال من العامة الفرضية تحقق ونستنتج

 بارتباط العالي التعليم وجودة الإدارة إدارة قيم نحو الدراسة عينة آراء بين موجبة طردية علاقة وجود _ 
 .الأولى الجزئية الفرضية تحقق بمعنى 0.66 =ر حيث قوي
 العالي التعليم جودة نحو وأرائهم المهام إدارة قيم ونحو الدراسة عينة أراء بين موجبة علاقة وجود  

 .الثانية الجزئية الفرضية تحقق بمعنى 0.65 =ر حيث الارتباط معامل عنه دل قوي بارتباط
 =ر حيث العالي التعليم وجودة العلاقات إدارة قيم بين قوي بارتباط موجبة طردية علاقة وجود  

 .الثالثة الجزئية الفرضية تحقق بمعنى 0.61
 0.60 =ر حيث العالي التعليم وجودة البيئة إدارة قيم بين قوي بارتباط موجبة طردية علاقة وجود  

 .الرابعة الجزئية الفرضية تحقق بمعنى
 السائدة التنظيمية القيم بين وموجبة قوية طردية علاقة وجود الأربعة الفرضيات نتائج من اتضح   

 الذي براون سبيرمان الارتباط معامل عنه دل قوي بارتباط العالي التعليم جودة وتحقق الجامعة داخل
 ممارسة مستوى بين الكبير الارتباط جليا يؤكد ما وهو العامة الفرضية تحقق بمعنى 0.67 :ب قدر
 .العالي التعليم مؤسسات داخل العمل في الجودة ومستوى القيم
 "الإدارية اراتر الق تفعيل في التنظيمية القيم دور:" بعنوان هاجر بوخالفة دراسةالدراسة الثانية: -
 لنيل تخرج مذكرة،قالمة   بولايةراء الأج للعمال الاجتماعية للتأمينات الوطني بالصندوق ميدانية اسةر د

 تنظيم الاجتماع علم تخصصالاجتماعية  والعلوم الإنسانية العلوم كلية  ،د .م .ل ماستر شهادة
 1317.1- 1316،قالمة 1312 ماي  8جامعة،وعمل

                                                             
 مذكرة،قالمة   يةبولا CNAS بالصندوق ميدانية دراسة -الإدارية  القرارات تفعيل في التنظيمية القيم دورهاجر بوخالفة، - 1

 .1317-1316،قالمة جامعة،وعمل تنظيمالاجتماع  علم ،ماستر شهادة لنيل تخرج
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 اراتر ق تفعيل في التنظيمية القيم تلعبه الذي الدور على الوقوف هو الدراسةمن هذه  دفكان اله و
 .ورشيدة ناجحة

 :التالية ن إجابة للتساؤلاتعالبحث هذه الدراسة  حتوتا: تساؤلات الدراسة  

 تها؟قرارا إصدار في قيمية منظومة على الاجتماعي الضمان وكالة تعتمد مدى أي إلى-
 اراتر الق تفعيل على تعمل قالمة بولاية الاجتماعي الضمان وكالة في السائدة والمعايير القيم هل –

 .ذلك؟ وكيف الناجحة؟ الإدارية
 .ورشيدة؟ ناجحة  اراتر ق تفعيل في والقوانين اللوائح تساهم كيف–
 .الإحصائي التحليليوالمنهج المنهج الوصفي :منهج الدراسة 

 .مارةالاستالسجلات والوثائق، الملاحظة و :أدوات جمع البيانات 

 :المجال البشري والنوع وحجم العينة

 والبالغ الأجراء للعمال الاجتماعية للتأمينات الوطني بالصندوق العاملين ادر الأف المجال البشري: 
 .عامل 231 عددهم
  بسيطةالنوع: عشوائية. 
 فرد عامل 73: العينة حجم. 
 إن أهم النتائج التي خلصت إليها هذه الدراسة هي::أهم النتائج 

 من يتضح وذلك اراتها،ر ق إصدار في قيمية منظومة على تعتمد الاجتماعي الضمان وكالة أن      
 مهماوالتز  المباشر المشرف قبل من تاالقرار  اتخاذ في وإشراكهم المهام تنفيذ في العينة ادر أف تعاون خلال
 تتمتع عمل فرق يشكلون باعتبارهم، أير ال إبداء وحرية بالاستقلالية وتمتعهم العمل، بأوقات

 أرض على وتطبيقها مهنتهم سير تحكم التي بالمبادئ وعيهم إلى إضافة والتشاور، والتشارك بالانضباط
 إلى جعار   وهذا المهنية، الكفاءة أساس على الاجتماعي الضمان وكالة في اراتر الق تتخذ كما الواقع

 .للمبحوثين الجامعي التعليمي مستوى
 وما ناجحة، إدارية اراتر ق تفعيل في تساهم الاجتماعي الضمان وكالة في السائدة والمعايير القيم أن -

 إلى اضافة يؤدونه، الذي العمل اتجاه بالمسؤولية شعورهم على المبحوثين اجماع ذلك يوضح
 كما شكاويهم، إلى للاستماع عادلة فرص ومنحهم العمال وتطلعات بتوجهات الرئيس اهتمام 
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 . الأوامر هذه لمحتوى المبحوثين فهم إلى يعود تلقيها فور والتعليمات الأوامر تنفيذ أن 
 وعي خلال من يتضح وذلك ورشيدة، ناجحة اراتر ق تفعيل في تساهم والقوانين اللوائح أن -

  عليه اطلاعهم ذلك صدق يؤكد وما به، ويعملون مهنتهم، سير يحكم داخلي نظام بوجود المبحوثين
 اءاتر والإج القواعد مرونة إلى إضافة فهمه، في صعوبة أية يجدوا ولم هفي جاء ما يطبقون أنهم حيث

 يساعد مما الحديثة، العمل متطلبات مع والقوانين اللوائح واتفاق الوكالة، مصالح يخدم بما التنظيمية
 .الناجحة الإدارية اراتر الق تفعيل وتسريع المباشر التنفيذ على
 دراسات عربية:-ب
 بكفاءة وعلاقتها التنظيمية القيم :"بعنوان الحنيطة الله عبد بن خالد  دراسةالدراسة الأولى: -

رسالة لنيل الماجستير في  -الطبية، مدينة الرياض دراسة تطبيقية على العاملين بالخدمات -"الأداء
 1332.1سنة ات العليا، ، جامعة نجران، مكة المكرمة،اسكلية الدر  العلوم الادارية

 التساؤلات التالية: علىهو الإجابة  الدراسة من هذه دفكان اله و
 ؟ة يالخدمات الطبفي  ينالعامل السائدة لدىة يم التنظيميلقا ما هي -
 ؟ةي في الخدمات الطبينة وكفاءة الأداء لدى العامليم التنظيمي القينالعلاقة ب ما هي -
ة وكفاءة يات الشخصير ة والمتغيميم التنظيالقكل من   ذات دلالة إحصائية بينعلاقة بهل هناك  -

 ؟ينالأداء لدى العامل
 :واحتوت هذه الدراسة على الإشكالية التالية

بوزارة الدفاع  الخدمات الطبية في العاملين لدى الأداء وكفاءة التنظيمية القيم بين العلاقة هي ما" 
 ؟" والطيران

 لقياس الاستبيان كوسيلة مستخدما ،بأسلوب المسح الاجتماعي الوصفي المنهج على معتمدا   
 على بنائها في معتمدا كفاءة الأداء، مستوى و الطبية، الخدمات في السائدة التنظيمية القيم مستوى
ع يجم) طبقية عشوائية عينة على هذا الاستبيان طبقت نقاط، خمس ذي المتدرج ليكرت مقياس

 :يلي كما تحليلها ومناقشتها نتائج أهم جاءت فرد، 222 أفرادها عدد( ةيإدارات الخدمات الطب
   .مرتفعة الطبية الخدمات داخل المطبقة التنظيمية القيم أن تبين

                                                             
، دراسة تطبيقية على العاملين بالخدمات الطبية ، مدينة القيمة التنظيمية وعلاقتها بكفاءة الاداء ،خالد عبد االله الحنيطة- 1

 1332الرياض، رسالة لنيل الماجستير في العلوم الادارية ، فسم العلوم الادارية، جامعة نجران، مكة المكرمة،
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   .بالمرتفع عام بشكل العاملين لدى الأداء كفاءة تصنف
   .الوظيفية و الشخصية المتغيرات و التنظيمية القيم بين إيجابية علاقة توجد
    الأداء كفاءة بين و التنظيمية القيم من خمسة بين إحصائية دلالة ذات موجبة ارتباط علاقة توجد
 هذه بارتفاع الأداء ترتفع كفاءة حيث الكفاءة، الدفاع، القوة، التنافس، النظام، و القانون :هيو 

   .الأداء بكفاءة  إحصائية  دلالة ذات علاقة لها أن يثبت فلم لأبعادا بقية أما القيم،

 عبد الهادي التلباني، محمد جودت فارس، رافع يوسف الوحيدي  دراسةالدراسة الثانية: - 
ميدانية على موظفي البنوك  دراسة – لإنغماس الوظيفي"با وعلاقتها التنظيمية القيم:" بعنوان

 مجلة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية،عدد جوان  -الإسلامية، قطاع غزة
1213.1 

الفرد  ارتباط)لإنغماس الوظيفيبا التنظيمية القيم  علاقة معرفة هو الدراسة من هذه  دفكان اله و
 .البنوك الإسلامية بقطاع غزة بوظيفته( للعاملين في

 :التالية ن إجابة للتساؤلاتعالبحث حتوت هذه الدراسة إ: تساؤلات الدراسة  

قيم إدارة المنظمة ( بين α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة توجد علا هل-
  .البنوك الإسلامية بقطاع غزة للعاملين في الوظيفي لانغماسوا
قيم إدارة المهمة ( بين α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة توجد علا هل-
 .البنوك الإسلامية بقطاع غزة للعاملين في الوظيفي لانغماسوا
قيم إدارة ( بين α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة توجد علا هل-

 .البنوك الإسلامية بقطاع غزة للعاملين في الوظيفي لانغماسالعلاقات وا
قيم إدارة البيئة ( بين α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة توجد علا هل-
 .البنوك الإسلامية بقطاع غزة للعاملين في الوظيفي لانغماسوا

                                                             
مجلة  ،بالإنغماس الوظيفي وعلاقتها التنظيمية القيم ،رافع يوسف الوحيدي  محمد جودت فارس، عبد الهادي التلباني، - 1

 .1312الإدارية والاقتصادية،عدد جوان  القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات جامعة 
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فروع البنك الفلسطيني  36موظف من البنك الإسلامي العربي و 131 تكون من  الدراسة تمعمج
 الإسلامي بمحافظات قطاع غزة.

رصد ومتابعة دقيقة لظاهرة أو  على يعتمد الذي التحليلي الوصفي المنهج على ون الباحث اعتمدت 
 لجمع كأداة الاستبيانواستخدم  ،حدث معين بطريقة كمية أو نوعية في فترة أو فترات عديدة

 ـل  الوظيفي لانغماسا( ومحور 1332) فرانسيس وودكوكمحاور القيم التنظيمية لـ  ينمعتمد البيانات
  .الشامل المسح بطريقة موظف 131 العينة على طبق الذي (1362) كينجزو ودال

 وجودهو  الدراسة هذهإليها  توصلتالنتيجة التي و  استمارة 23 استرجاعوتم  استمارة 131وزعت 
  .الوظيفي لانغماسا و السائدة التنظيمية القيم بين  طردية علاقة

 التالية :  وكانت النتائج قامت الدارسة باختبار الفرضيات   

 قيم إدارة المنظمة وبين ( α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة لا توجد علا-  
  .البنوك الإسلامية بقطاع غزة للعاملين في الوظيفي لانغماسا

 قيم إدارة المهمة وبين ( α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة لا توجد علا- 
 .البنوك الإسلامية بقطاع غزة للعاملين في الوظيفي لانغماسا

 قيم إدارة العلاقات وبين ( α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة توجد علا -
 .البنوك الإسلامية بقطاع غزة لكن هذه العلاقة متوسطة للعاملين في الوظيفي لانغماسا

 لانغماسقيم إدارة البيئة وابين ( α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة توجد علا -
 .البنوك الإسلامية بقطاع غزة لكن هذه العلاقة ضعيفة للعاملين في الوظيفي

 إن أهم النتائج التي خلصت إليها هذه الدراسة هي: :أهم النتائج  

بأبعادها )إدارة المنظمة، إدارة المهمة، إدارة العلاقات وإدارة ت درجة ممارسة القيم التنظيمية كان-
 البيئة( إيجابية وبدرجة مرتفعة.

وهو ما  البنوك الإسلامية بقطاع غزة إيجابي وبدرجة مرتفعة، للعاملين فيالوظيفي  الانغماسمستوى -
 يعني أن موظفي هذه البنوك منغمسين جدا في وظائفهم.

 التعليق على الدراسة:
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 من نوعا وجدناالقيم التنظيمية  موضوع  تناولت التي السابقة ساتراللد ءتناراق خلال من      
 في فعاليةالأداء ب مستوى تحقيق علىالقيم التنظيمية  أثر و أهمية في تبحث التي الأهداف في التقارب
موضوع القيم التنظيمية وعلاقتها بجودة  ال مسعودةجعتناولت الباحثة في الدراسة الأولى ، فالمنظمة

المتغيرين، كدراسة  موجبة بين طردية علاقة وجود والتي توصلت فيها إلى التعليم العالي في الجامعة 
 التي الأبعاد في كان تينسراالد بين الاختلافمع  ،''التنظيمية القيم'' متغير تنا من حيثاسر لد مشابهة

في محاور  عتمدةالقيم التنظيمية  الم بعادالباحثة بأ تانعتاسالقيم، ف سعلى أساسها قيا قامت الباحثة 
(، وهو إدارة البيئة  العلاقات، إدارة المهام، إدارة الإدارة، إدارة) ودكوك يمية لـ فرانسيس والقيم التنظ

دراستنا ( في حين استعنا في اسة الثالثةر الدفي دراسته ) الحنيطة نفس السبيل الذي انتهجه الباحث
 ببعدي التعاون التنظيمي والعدالة الإجرائية.

توصلت الباحثة هاجر بوخالفة بعد أن حاولت الوقوف على مدى تأثير منظومة ف الثانية اسةر الد أما 
 فيا هاما دور  القيم والمعايير السائدة وكذا اللوائح والقوانين على تفعيل القرارات الناجحة إلى أنها تمارس

بين دراسة الباحثة ودراستنا  يكمن في اختيار  شابه، وكانت أوجه الترشيدةالو  ناجحةال تارار قال تفعيل
 مع ،(الاجتماعيالمستقل)المعايير السائدة ،المنظومة القيمية( ومجتمع البحث )وكالة الضمان  تغيرالم
  التابع. المتغير في اختيار فختلاالا

 ةخلال محاولة التعرف على العلاقة بين القيم التنظيميولقد استعان الباحثون في الدراسة الرابعة من 
،الحالة  لسن، الجنس، الاقدميةكا رائزةاللمتغيرات ااستخدام  مع الاشتراك في والانغماس الوظيفي،
  .تلفمخ فهو اسةر الد أو البحث مجتمع يخص فيما أما الاجتماعية والمنصب

عتمد سار المدراستنا من كل جوانبها، والاستعانة بالمسيفيدنا في إثراء ات هذه الدراسعلى اطلاعنا إن 
  .والتي قد تفيدنا وتسهل علينا البحث الموضوعفي تناول 

 :الحالية بالدراسة وعلاقتها السابقة الدراسات أهمية -
 علمي منبع التنظيمية،وكانت للقيم النظري الجانب عن نظرة إعطاء في لمحليةا الدراسات ساعدتلقد 
 تحديد في وخاصة لدراستنا، خطة وضع في ساهم مناسب نظري إطار شكلت علمية وخلفية ثري،

 العلمي، وأسلوبها تحليلها وطريقة ونتائجها بياناتها من الاستفادة ثم المطروحة، والتساؤلات الإشكالية
 .دراستنا مجال العينة وخصوصية دراستنا موضوع مع يتناسب حسبما وتوظيفها

 الأفراد، بين الإيجابية التنظيمية القيم تلعبه الذي الفعال الدور إبراز في ساهمتف العربية الدراساتأما 
 .العمل مكان في والسلوك الأداء على الفعالة ونتائجها وأثارها
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 والتي المنظمة، في السائدة قيمبال والواعي والمستمر الجيد التطوير إلى تهدف الدراسات كل فكانت
في  وجودة وكفاءة، فعاليةلأهدافها في إطار  المنظمةتحقيق يكون الهدف من وجودها هو  أن يجب
 .دراستنا هدف مع يتوافق ما وهو التنظيمي السلوك تحسينمع  الأداء

 
 الإشكالية:-4

 المؤسسات داخل العمل جماعات بموضوع الحديث ناعصر  فين و فكر والم الباحثين اهتمامتزايد     
في مكان العامل الفرد لوجود  ونتيجة ،لهاداخ وأساسي ضروريعنصر  االأعمال بما أنه منظمات و

الكثير من سلوكيات العمل و ا في تفاعلات مع غيره من العاملين ينتج عنه كبيرةزمنية  لفترة  العمل
  . القراراتوتنفيذ اتخاذ 

ذه الأخيرة له أنو لقد كشفت الدراسات و البحوث العلمية المتخصصة في مجال دراسة الجماعات 
لاقة  متبادلة بين ع في إطار وجود واضحا على الفرد و سلوكياته و اتجاهاته و معتقداته و قيمه تأثيرا
 يشغلو يها دوره فو يكون لكل فرد مكانه و  هاداخل والتعاون الصداقة علاقات تنشأف، الجماعة أفراد

وجود  إطار في رغباته وتحقيق الحاجات إشباع جلكثيرة لأ أدوار بأداء ويقوم زكا ر الم من العديدحينها 
 باعتبارهافي الجماعة  السائدة القيم مع يتكيف أنإلا   العامل الفرد علىما و  يع،الجم لها ضعيخ قواعد
 .الصحيحة والاتجاهات اتر المها إكسابهو    سلوكه توجيه على التأثير في فعالة أداة
إلى دور القيم داخل المنظمة باعتبارها منظومة  الإنسانيةعند تعريفه للعلاقات  كيث ديفر  ويشير   

تطوير العمل الجماعي و تجميع الجهود و المواهب البشرية و خلق نوع من التكامل  إلىضبط  تهدف 
العاملون بالراحة و الرضا الوظيفي و الاقتصادي و  فيه في جو يحفز على العمل التعاوني يشعر

عند التعامل معهم و عند توجيههم و أفراد المنظمة الفروق الفردية بين مراعاة لاجتماعي مع ا
 1مشاركتهم لتحقيق المصلحة المشتركة.

 طريقة صياغة في نجاحهامرتبط  والتميز، البقاء على المؤسسة أي قدرة أنهو  عليه المتعارف ومن 
 يمارسون الأفراد الذي يجعل الفعال التنظيمي المناخ وتوفير الاستمرار، أرادت ما إذا للأداء فعالة

 . والتطوير للإبداع أكبر وتحفيز واستمتاع بكفاءة وواجباتهم أعمالهم

                                                             
للنشر والتوزيع،عمان  دار المسيرة،التعليمية  سساتالسلوك التنظيمي في إدارة المؤ  فاروق عبده فلية،محمد عبد المجيد، -1

 ، 131،ص 1،الطبعة1332الأردن،
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 تخلو تكاد لاالدراسات والبحوث  العديد من جعلتمختلفة  اتر تطو  من ؤسساتم هتشهدو مع ما 
 العلاقات ومدرسة ،هاوثورن اساتر د أثبتته ما وهذا السلوك التنظيمي، اسةر ود السلوك، موضوع من

 وجودلوهذا نتيجة  المجالات جميع في الخدمات تقديم وسائل وتطوير تحسينوذلك بغرض ،  الإنسانية
 و اتجاهات و قيم موعةمج من  الشخصية هذه تتكون  ،غيرها عن هاتميز  ة منظمكل شخصية تخص  

 .هافي ويشتركون  اتنظمالمبين فاعلي  تربط معايير
 أهم من القيمي البعد يعتبر حيث المنظمات، في تنفيذها يتم التي الأعمال جميع في تؤثر  فالقيم 

 ما و البشري المورد مع عنصر أهدافها وتحقيق المنظمة وفعالية كفاءةبه   تتحدد الذي  النجاح عناصر
 . الخاصة بالمنظمة تنظيمية وأخلاقيات قيم من اهيتبن
   بالرضا والقيادة العاملين يؤثر على شعورتوافقا إيجابيا يحدث مناخ تنظيمي مناسب ان ضملو       
ى مسيري هذه يتوجب عل للمنظمة  البناء الاجتماعي والانتماء وعلى تماسك والتعاون التضامن و

باعتبارها ، على تنمية وتطوير الأداءتنظيمية تكون داعمة ومشجعة منظومة قيم ل يتشكالمنظمات 
، وحسب عالم عمله في بيئة العمل إلى ما يجب وما لا يجبالعاملين سلوك الأفراد الرئيسي لوجّه الم

يجعل كل موقف أو عمل  مينظتفي أي  فإن حدوث توافق جماعي روجيه ميشيلي الاجتماعيالنفس 
 اجتماعيةوالقواعد والمعايير النموذجية التي تمثل عقلية  للآراءيقوم على الخضوع  هيفللفرد   اجتماعي

التي قد ي ينتمي إليه وبالتالي تجنب العديد من الخلافات والصعوبات ذال للتنظيمأو نظام القيم 
 1 .ميظتنللهذا اتعترض السير العادي 

 ،يةخارج و يةداخل عوامل بعدة أو بأخرى ةطريقب يتأثر تطورها و فيها والعاملين المنظمات فأداء   
 على التأثير في مهما دورا المنظمة لقيم فإن وبالتالي التنظيمية القيممنظومة والعامل الأساسي فيها هو 

 .المنظمة بها تتمتع التي التنظيمية قيمال لطبيعة وقوة طبقاها في العاملين سلوك
 خلال من ذلك تناولت أنها فنجد لدراسة لموضوع تطرقت التي داريةلإا النظريات إلى دو عن ولو    

 حركة تايلور فريدريك فأطلق ستقرارلاا ويضمن داريلإا والتفوق التميز يحقق نموذج وضع محاولة
 حتى أو بالقيم عترافا دون نتاج،لإوا والحركة الوقت دراسة على تركيزها كان  التي العلمية دارةلإا

 ذات مثلى طريقة أنها على البيروقراطية مفهوم قدم الذي فيبر ماكس ثم ،للإدارة نسانيلإا بالطابع
  .فايول هنري داريةلإا المبادئ نظرية وإلى للتنظيم الكفاءة

                                                             
 172،ص  ،مرجع سابقمحمد سبيلا،نوح الهرموزي- 1
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 ويكون اقتصادي كائن  بأنه للإنسان المحدودةو  الضيقة النظرة في تشترك النظريات هذه أن نجد و  
 على أكدت التي الهوثورن دراسات جاءت أن إلىفقط، المادية الحوافز باستعمال سلوكه على التأثير
 بمكونات للعمل تأتي الناس وأن المعنوية والروح نتاجيةلإا العملية في ةجتماعيلاا العناصر أولوية

 ساسلأا هي والمشرفين وبيئته العمل نحو واتجاهاتهم أحاسيسهم فتصبح استثناء دون كلها  الشخصية
 التي المهمة المتغيرات بين من التنظيمية القيم بأن ؤكدت حديثة اتجاهات مؤخرا ظهرت ثم دائهم،لأ المقرر
 إذ تجاهات،لإا لهذه الرئيسي العنوان بتفرعاتها القيم نظرية وتعتبر للعاملين، التنظيمي السلوك في تؤثر

 داريةلإا العملية باعتبار للأمور الشمولية بالنظرة دارةلإا تأخذ أن ةضرور  على النظرية هذه أكدت
 بالقيم دارةلإا نظرية حاولت وقد  كبير  اجتماعي نظام في فرعي نظام دارةلإا وأن رئيسا، مفتوحا نظاما
 القيم للنظام مثللأا ماستخدالاا على تؤكد وهي دارةلإا وعلم السلوكية العلوم بين التداخل تفعيل

  . المنظمة في والتعاملات العلاقات جميع في واعتمادها هاواستحضار 
 
 الإشكالية:.4-1

من اول نحفإن هذه الدراسة سوف  فرادالأالتنظيمية في صياغة وتوجيه سلوك  قيمولأهمية ال      
صندوق الوطني للضمان في الالسائدة  قيم التنظيميةالوالكشف عن العلاقة بين التعرف خلالها 

لدراسة ممثلة في السؤال ل الإشكالية الرئيسيةوستكون  بهالعاملين أداء  و لغير الأجراء الاجتماعي
 التالي:
لغير الأجراء  الاجتماعيالعاملين بالصندوق الوطني للضمان  فرادلأاأداء تأثير على  التنظيميةقيم لل هل

 ؟  وكالة غرداية
  الأسئلة الفرعية:  

 : التاليةالفرعية  تتفرع عنها الأسئلة
لغير  الاجتماعيلصندوق الوطني للضمان باالأفراد العاملين للتعاون التنظيمي أثر على فعالية  هل 

 ؟ الأجراء وكالة غرداية
لغير  الاجتماعيلصندوق الوطني للضمان باالأفراد العاملين ثر على كفاءة  للعدالة الإجرائية أ هل 

 الأجراء وكالة غرداية ؟
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 :الدراسة فرضيات.4-1
 :الفرضية الرئيسية 

 :التاليدراسة على النحو لل الرئيسية الفرضيةوتكون 
 .كلما ترسخت القيم التنظيمية داخل المؤسسة تزداد قدرة العمال في أداء مهامهم  

 الفرضيات الجزئية: 
 :الرئيسية إلى الفرضية تنقسم

 تطور أدائهم نحو الأفضل.كلما ساد التعاون التنظيمي بين العمال داخل المؤسسة   1
وأدائهم للعمل  كفاءتهمبالعدالة الإجرائية في تعاملها مع العمال تزيد من   الإدارةعندما تتسم   1

 .في المؤسسة
 :مفاهيم الدراسةتحليل  تحديد -5

دروسة، فيتطلب منه التدقيق المظاهرة اليتطلع فيها الباحث إلى تفسير أو بحث علمي أي دراسة في  
المفاهيم التي سيتمم اختباره ودراستها، حيث أن الكثير من المفاهيم تدل على معان مختلفة، و في كل 

هذه كلما كانت ، فتشكل الهيكل المعرفي للدراسةعلى اعتبارها ذلك بأن يتم تفكيكها وتحديدها،
يتسنى للباحث  للدراسة وهو ما التماسك الفكري  أدى إلى تعبيرالدقيقة  المفاهيم واضحة و

الإحاطة بكل جوانب الدراسة، للوصول في الأخير إلى مفهوم إجرائي للتعبير عن المفهوم الذي يرغبه  
 أو يعبر عن الرؤية الخاصة به داخل مجتمع الدراسة.

العدالة  التعاون التنظيمي،، القيم التنظيمية، القيم: الآتية فاهيمالمتحديد كان من هذا المنطلق  و  
 . داءفعالية الأ و كفاءة،  يفيوظال الأداءالإجرائية، 

 القيم: 
أن :القيمة واحدة القيم، والقيمة ثمن الشيء  لإبن منظور حسب لسان العرب لغويا القيمتعرف    

 1بالتقويم ويقال أمر قيم أي مستقيم، والدين القيم أي المستقيم .

                                                             
علم ،ماجستيرمذكرة نيل شهادة  -دراسة ميدانية-وعلاقتها بفعالية الإدارة المدرسية القيم التنظيمية،أسماء بن تركي - 1

 11، ص3213-3713،  بسكرة، محمد خيضرجامعة  الاجتماع تنظيم وعمل،
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     الاجتماعية الحياة وتقوم البشر، بها يتميز التي الأخلاقية الصفات مجموعة بأنها اصطلاحا و تعرف  
 التي الفاضلة الأخلاق من مجموعة أنها كما والأفعال، الأقوال باستخدام عنها التعبير ويتم  عليها

      .الخير على يدل قول أو عمل، بكل للقيام البشري السلوك توجيه في الإسلامية التربية على اعتمدت
 مبادئ لتبني حكم أو معيار يهو  ،للفرد تفضيلي سلوك إلى تفضي تصورات عبارة عن القيمكما أن 

 .الحياة في الفرد أهداف لتحقيق المناسبة الوسائل اختيار في تساهم معينة
 ويتفقون الناس بها يؤمن التي العليا، والمثل والقواعد المبادئ مجموعة'' :بأنها القيم طهطاوي ويعرف
 1." والمعنوية المادية تصرفاتها على بها ويحكمون بينهم فيما عليها

تعتبر تراكم فكري لا يأتي فجأة فهي تصور شامل لمفهوم وسلوك الأفراد المؤسسات القيم كما أن 
حيث يعمل على ولادة الفكرة ونموها وارتقاءها، والتي بدورها تؤدي إلى تغيير في السلوك الفردي 

يلجأ إلى مصدر ما ليتعلم منه قيما  هوالجماعي، ففي كل مرحلة من مراحل عمر الإنسان نجد
 مجتمعية واجبة الإتباع، فهو بشكل دائم بحاجة لمنظومة قيمية تساعده على البقاء والنماء.

وعليه فإن القيم تؤدي وظيفة تنظيمية ترتب حاجيات وأولويات المجتمع بتخليصه من الفوضى التي  
وعندما تتقارب الأنساق القيمية للأفراد د الواحنسق القيم يؤثر في سلوك الفرد ف ،يعيشها أفراده

 2تنافرها.تباعدها و متماسك ويحدث التفكك في حالة  الاجتماعيالنسيج يكون 
 

 التنظيمية القيم: 
 منها تستمد إذ ،(الخ..السياسية الدينية، ،.الاجتماعية) الأخرى بالقيم ةرتبطم القيم التنظيمية إن

 التنظيم، داخل بالسلوك مباشرة ترتبط القيم التنظيميةالاختلاف معها في كون و  بعض الخصائص،
 منظماتهم، اختلاف على الواحدة المهنة ادر أف تسودالتي  المهنية القيم عن التنظيمية القيم تختلفكما 
 وبذلك مستوياتهم، و وظائفهم اختلاف على الواحدة اد المنظمةر أف بين فتسود التنظيمية القيم أما

 و الخاصة قيم غير الحكومية المنظمات وقيم الخدمية، المنظمات قيم غير الإنتاجية المنظمات قيم تكون
 .المختلطة

                                                             
 13،.ص 1313 1111،  1ط، م.ع.س   الذمام ،مكتبة الملك فهد الوطنية ،الإدارة بالقيم ،حمد بن فوزي الغامدي- 1

 .127ص  مرجع سابقمحمد عبد المجيد،  عبده فلية، فاروق  2
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 وتعمل المنظمة في الأعمال عليه تبنى الذي الاعتقاد اعلى أنه اصطلاحا التنظيمية القيم تعرفو      
في  السلوك توجيه على تعمل أنهاو  المهم، وغير المهم وبين والسيئ الصالح بين الاختيار  على تحديد

 تحدد التي فهي للمنظمة الداخلية الخصائص تعكس كما ،1المختلفة التنظيمية الظروف ضمن المنظمة
 في لاالعم معتقدات من مهما جانبا تشكلكما   القرارات ووضع السلوك لتوجيه العريضة الخطوط
 ورغباتهم. المنظمات
 و متحيزة وغير موضوعية وتوجهه بطريقة العامل سلوك تسير التي المبادئ مجموعة على أنها كما تعرف

 المؤسسة. في معين كنشاط رستهممااتجاه  خطئه أو سلوكه بصواب أساسه على يحكم معيارا له تشكل
    عبارة وهي نظمة،الم في السائدة العمل قيم  في بحثنا هذا إجرائيا التنظيمية بالقيمأما ما نعنيه 

و رغوب معملي  سلوكالأفراد العاملون ك قيمية يتبناها عملية كمنظومة ومواصفات معايير عن
  .العمل جودة وتطوير تحسين إلى يؤدي فضلم
 تعاون التنظيميال: 

، فهو يشجع  منظمةالعمل يعتبر عاملا رئيسيا في نجاح أي  جماعاتشك أن الانسجام بين لا      
أعلى  الى الوصول إلىكل فرد داخل الفريق لمشاركة أفكاره بأمانة وثقة مع زملائه مما يساعد على 

 .بناء فريق عمل أكثر تعاوناً وانسجاماً  الأداء، ويساهم في
الأفراد  يضطر إليهعمل جماعي  ، وهوفي حياة الأفراد والمنظمات قيمة ضروريةيعتبر التعاون ف      

 .على إنجاز العمل بمفردهالواحد منهم حين لا يقوى الفرد 
المساعدة وحب الغير، وهو سلوك الذي يدعم فرد معين آخر بمهمة  "يتمثل في  يعرفه بأنههناك من و  

 2".ذات صلة من الناحية التنظيمية
بيئة كالمحيط  إلى الأسرة أولا ثم إلى فيها  " عملية اجتماعية يرجع الفضل هو كما أن التعاون

 3خارجية ثانيا في ترويض الأفراد عليها."

                                                             
 11، مرجع سابق، صأسماء بن تركي - 1

 .61، ص1312 ،الأردن مانع ،، دار الأيامدارة المعرفة والفكر التنظيميإالزيدي:  ع،الأمير كمونه، ناظم جواد  علي ع -2
ن لنيل شهادة ماستر -، دراسة ميدانيةالمؤسسةالتنظيم غير الرسمي وتحقيق التعاون داخل باباحنيني محمد فؤاد،  -3

 3، ص1311-1312أكاديمي،العلوم الاجتماعية خصص تنظيم وعمل، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، 
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مثلة كأدف مساعدة الآخرين في أداء عملهم، و يقوم به الأفراد طواعية بهسلوك اختياري التعاون ف
الرغبة في مساعدة  أو ،التطوع في تعويض أحد زملاء العمل عند غيابه لظرف ماذلك سلوك عن 

   .الجدد وتعليمهمالزملاء الملتحقين العاملين 

    الأفراد العاملين بالمنظمة في بحثنا هذا هو مدى وجود الاستعداد عند  إجرائيابالتعاون ما نعنيه
للعمل جنبا إلى جنب مع رفع روح العمل التعاوني فيما بينهم خارج الأدوار المكلفين بها، و دون 

الرغبة  أوتعويض الزملاء المتغيبين عن العمل لأجل لتطوع كاانتظار مقابل سواءا ماديا أو غيره،  
 ..... .، تعليمهممع  الجدد الزملاء الملتحقين في مساعدة 
 :العدالة الإجرائية

تعد العدالة الإجرائية مكون أساسي وهام من مكونات منظومة القيم السائدة في المنظمات،       
 انعكاسه على مستوى الأداء. والتي يؤدي وجودها إلى رفع مستوى الرضا وبالتالي

 توافر من لها لابد لعدالةواالموضوعية  صفة التنظيميّة تراءاالإج تكتسب حتى أنه:  كيليك  يرىو 
 :هما شرطين

 الأسس على بالإنفاق (المنظمة في العاملون-الإدارة )ت راءابالإج انر المتأث الطرفان يقوم أن -
 .والقرارات تراءاالإج صياغة عليها تبنى التي الموضوعية

 تلكبها   تطبق التي كيفيةال عن المطلوبة الكافية والشروح بالمعلومات العاملين بتزويد الإدارة قيام -
 1.تراءاالإج
 لتقليل تراراالق اتخاذ في الموظفين مشاركة لتعزيز تصميمها تم التي الطرق تلك بأنها  غغرينبير يرى 

   2.الموظفين أداء تقييم في معتمدة معايير وفق اتخاذها يتم التي تراراالق في والأخطاء الانحياز
مع إمكانية التصحيح، وتمثيل وتشمل العدالة الإجرائية التطبيق المتَّسق للقواعد، عدم التحيز، الدقة، 

 3."مصالح الأشخاص المعنيين بالمعايير والأخلاقيات المعمول بها
                                                             

مجلة  -دراسة تحليلية لأراء المديرين في الوزارات الأردنية -أثر العدالة الإجرائية في الأداء الوظيفي، عبد الكريم السكر -1
 .23ص، 1312،  1لإدارية، الأردن، العدددراسات العلوم ا

 .23عبد الكريم سكر، المرجع نفسه، ص -2
3-  Assad El Akrami et Autres. Comportement organisationnelle- justice 

organisationnelle. Bruxelle.1re Edition. 2006 .p30 
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    تعامل المسير المشرف مع  في بحثنا هذا هو تقييم طريقة إجرائياقصد بالعدالة الإجرائية الأما
 ،على الجميع دون استثناء  بعدالة وبصراحة وتطبيقها عليهم ذ القراراتاتخالعمال المكلف بهم با

الاعتماد مع مراعاة الاعتراض عليها، كذا إمكانية و نتائجها ة القرارات و السماح لهم بمناقشومدى 
 اتخاذها. عنددقيقة الصحيحة والعلومات المعلى 

 وظيفيال داءالأ: 

 .منها عمله يعرف أداء الفرد للعمل بأنه قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون       
 لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة  الفرد العاملو يعرف الأداء الوظيفي بأنه تنفيذ   

 .1التي ترتبط وظيفته بها ، ويعني النتائج التي يحققها الموظف في المنظمة 
 المهمة الموكلة للوظيفة، والأداء الوظيفي يعكس الكيفية التي يحقق وإتمامكما يعرف بأنه درجة تحقيق 

 متطلبات الوظيفية.بها الفرد 
الأداء الوظيفي بأنه نشاط يمكن الفرد من إنجاز المهمة أو الهدف المخصص له بنجاح  الميرويعرف 

 2ويتوقف ذلك على القيود العادية للاستخدام المعقول للموارد المتاحة.
 داءالأ فعالية: 

 التنظيم على الدالة المؤشرات أو للفعالية دقيق مفهوم تحديد في والباحثون الدارسون اختلف    
 لمختلف المفاهيم من جملة طرح بعد للفعاليةبتعريف إجرائي  نخرج أن وسنحاول الفعال، وغير  الفعال

 .3والدارسين الباحثين
   أجل من الصحيح بالعمل القيام الفعالية هي "في أن تهصياغ يمكن إجرائيا لفعاليةما نقصده با 

 ."التنظيمية الأهداف كل تحقيق
الموارد البشرية والمادية  باستخدامومن هنا يتضح جلياً بأن الفاعلية تتعلق بالسبل الكفيلة     

 .قادراً على تحقيق الأهداف والتكييف والنمو والتطور استخداماوالمالية والمعلوماتية المتاحة 
                                                             

مذكرة نيل ماستر علوم التسيير  -دراسة ميدانية -بالجزائرتقييم كفاءة أداء مؤسسات الخدمات الصحية خرخاش صباح،  - 1
 .7ص  1312-1311تخصص مراقبة التسيير، جامعة محمد بوضياف بالمسيلة 

 1للنشر والتوزيع، الأردن،ط ن، الأكاديميو قواعد التحليل النفسي والمعالجة النفسية والسلوكية ،سرور الحريريمحمد  - 2
 .233ص

 11نفس المرجع ص خرخاش صباح، - 3
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 :الكفاءة  
 .حالة يكون فيها الشيء مُساوياً لشيءٍ آخر، أو الكفء لغة هو الند المكافئ لندهيعرف  
ساوي،أمّا في المعجم  لابن منظورفي لسان العرب  ورد تعريف الكفاءة و  

ُ
  على أنّها: النظير، والم

  و قدرة  ؛ أي لديه ةله كفاءة علمي من )كَفَأَ(، نقول: مشتقةالوسيط، فقد وردت على أنّها كلمة 
 1أهلية.وَ بجدارة ، و بقدرة عالية على العمل؛ أي يتمتع بكفاءة عالية، ونقول: مؤهلات علمية

أما الكفاءة اصطلاحا: فهي مجموع الصفات الدالة على مماثلة ، قدرة من كلف بمهمة أو مسؤولية 
مهمة أو مسؤولية في  ، لتحمل أعباءالفطري أو المكتسب الاستعدادللمهمة التي كلف بها، فهي 
 مجال من مجالات الحياة .

  و لا تكتمل معايير الكفاءة إلا بالقوة، التي هي القدرة على اتخاذ القرار المناسب، في الوقت المناسب 
 و تنفيذه بالشكل الذي يحقق الهدف.

على أنّها: "مجموعة سلوكيّات اجتماعيّة، ووجدانيّة، ومهارات نفسيّة، وحسّية،   لويس دينوا عرَّفها و 
 2وحركيّة تسمح بممارسة دور ما، أو وظيفة، أو نشاط بشكل فعّال".

عرَّفتها على أنّها: "استخدام القدرات في وضعيّة مهنيّة؛ بغُية ف الجمعيّة الفرنسيّة للمعايير الصناعيّة أما 
 3.داء الأمثل للوظيفة، أو النشاط"التوصُّل إلى الأ

     نى على بت تيمثل للموارد اللأيف اظا التو نهؤسسة على ألم افيإجرائيا الكفاءة أما ما نقصد به
ساليب لأؤسسة, مما ينتج عنه استخدام الميعة ابأهداف واضحة, و موضوعية تتماشى مع ط

 .الصحيحة لتحقيق أهداف المنظمة

 

 

 
                                                             

 11مرجع سابق ص خرخاش صباح، - 1

،نيل شهادة ماجيستير، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة (دراسة ميدانية) المؤسسة في البشرية الكفاءات تسيير الزهرة شنكامة ، - 2
 . 12، 3ص ص    1311-1312، 
 . 12ص نفس المرجع،،  نكامةالزهرة ش - 3

 

https://bu.univ-ouargla.dz/master/pdf/Changama-Zouhra.pdf?idmemoire=358
https://bu.univ-ouargla.dz/master/pdf/Changama-Zouhra.pdf?idmemoire=358


المنهجي للدراسة الإطار :الأولالفصل   

 

23 

 

 التحليل المفهومي للدراسة: 11جدول رقم 

 المؤشر البعد المفهوم
 
 
 
 
 

 المتغير المستقل
 القيم التنظيمية

 
 
 

 العدالة الإجرائية

 تراض على القرارات المتخذة.الاعبإمكان العمال  -
الأخذ بآراء العمال والعمل بها وتكون المشاركة قبل  -

 اتخاذ القرارات المطلوب تنفيذها.
الاعتماد على معلومات دقيقة اتخاذ القرار يتطلب  -

 وصحيحة  قبل طلب تنفيذها.
 تطبيق القرارات على الجميع و دون تمييز أو تحيز. -

 
 
 

 التعاون التنظيمي

المساهمة في مساعدة زملاء العمل عند تعرضهم  -
 لمشكلات أثناء تأدية عملهم.

 .الرسمية لصالح زميل آخر ةعطلال خيرتأ -
 وإرباكه.عدم الاتصال المتكرر بالمشرف  -
 تعويض الزملاء المتغيبين عن العمل. -
 .الجدد وتعليمهمالزملاء الملتحقين ساعدة الاستعداد لم-    

 
 
 

 المتغير التابع
أداء الأفراد 
 العاملين

 
 
 الفعالية

 القيام بالعمل على أكمل وجه -
وضوح المهام والأدوار يعني القيام بالأعمال بشكل  -

 صحيح 
 الآجال المحددةإنجاز العمال لعملهم في  -
 القدرة على العمل بالرغم من نقص الوسائل المستخدمة-    

 
 الكفاءة

 القيام بالعمل وتأديته بطريقة أفضل. -
 الإقتصاد )في الوقت والوسائل(عند إنجاز العمليات.  -
 الإستغلال الأمثل للموارد المتاحة. -
 .القدرة على اتخاذ القرار المناسب في الوقت المناسب -
 .المطلوب بالشكل الذي يحقق الهدف القرار تنفيذ -
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 إعداد الطالب( :)المصدر   

 : المقاربة السوسيولوجية للدراسة.6
ه، ترافقنا في كل مراحل دراستسوسيولوجية لموضوع دراستنا مقاربة أو  نظريةخلفية إن اختيار        
 منظمة رؤية تكون والتي والقضايا التعريفات و يمهالمفا من مترابطة ةجموعبها باعتبارها ممد تقيَّ حيث ال
بناء إطار ا، وبالتالي به والتنبؤ هرالظوا تفسير دفبه المتغيرات بين العلاقات تحديد طريق عن هرللظوا

 بطريقة علمية وعملية.ة بحثنا معالجموجه تتم فيه  معرفي ومنهجي

و ا تهالمدارس الفكرية كل حسب نظر كانت و ما تزال إسهامـات و دراسات العديـد من لقد        
لبحث عن الكيفية المثلي لإثارة و تحفيز السلوك وذلك لفهمها لحقيقة و طبيعة دوافع الأفراد العاملين 

 .ءاعلى مستوى الأدإلى تحقيق الفاعلية ي الإنساني في ميدان العمل و الذي من شأنه أن يؤد

داخل العاملين تفسيرهم لسلوك الأفراد  عندالاقتصاد  إن المبادئ التي انطلق منها علماءوعليه ف      
هو  همهم، وأن كل ما يالآخرين نفي عزلة عيتقبلون العمل جاءت من فكرة أن العمال  المنظمات،

من رواد حركة الإدارة العلمية قبولا الأفكار ترحيبا كان لهذه ولقد  ، زيادة دخلهم وخدمة مصالحهم
أكدت أن إقبال العاملين و بذلهم لأقصى جهودهم في ميدان  التي فريدريك ونسلو تايلوربزعامة 

العمل يتم وفق ما يحصلون عليه من حوافز مادية و بما يتوفر داخل المنظمة من مستلزمات العمل من 
  .الأجهزة والمعدات

الإنساني  فقد كان تفسيرها للسلوك جورج إلثون مايو أما مدرسة العلاقات الإنسانية بزعامة     
فالفرد العامل يقبل على العمل و يسعى لرفع معدلات  ،اجتماعيةداخل المنظمة يقوم على أسس 

إلى جماعة العمل التي يعمل معها و عندما يعامل معاملة إنسانية تشعره  بانتمائهالإنتاج عندما يشعر 
 . بكرامته
ضع قام بو التي قام بها و  التجارب من مجموعةإلتون مايو"ها "توصل إليومن خلال النتائج التي      

 :تمثلت فيمبادئ للعلاقات الإنسانية 
 لفرد منعزلا.ا وجودبتنشأ بين مجموعات وليس تكون و تنظيم عبارة عن علاقات إن أي   

 .هاسلوك أفرادبيحدد داخل المنظمة التنظيمي  السلوكأن  
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 على عاتق القيادةهي عملية  تحقيق الأهداف لأجلأن تكوين الجماعات وتوجيه سلوكهم  
 .الإدارية

 .1غير الرسمي في التنظيم الرسميوذلك بدمج  يندمج التنظيمضرورة   

أما فيما يتعلق بالمدرسة السلوكية التي حاولت الجمع بين مزايا حركة الإدارة العلمية و مزايا      
الراسخ أن الصناعة تقوم على دعامتين أساسيتين هما الإنسان و  لاعتقادهامدرسة العلاقات الإنسانية 

الآلة و أن المزج بينهما سوف يسهم من دون شك في تحسين معدلات إنتاج المنظمة، فقد كان 
أساسي هو أن السلوك الإنساني سلوك هادف و  افتراضتفسيرها لسلوك الأفراد العاملين يقوم على 

م تهفراد و الجماعـات على أداء العمل و ذلك بالتوفيق بين حاجاز الأيفتحأن مهمـة الإدارة هي 
 .وحاجات المنظمة

لتحفيز الأفراد على العمل في تأكيدها   ىو تتلخص نظرة رواد المدرسة السلوكية إلى الكيفية المثل     
لمحيط كمثيلتيها، حركة الإدارة العلمية و مدرسة العلاقات الإنسانية، على أهمية تحسين و تطوير ا

غير كافية   من وجهة نظرهم  و الإداري للعامل و العمل رغم أن هذه العوامل الاجتماعيالمادي و 
 .لتحفيز الأفراد العاملين بشكل فعال

فسلوك الأفراد في بيئة العمل، كما أكدته دراسات و أبحاث رواد هذه المدرسة، إنما يوجه على       
أساس دوافع داخلية تتحدد فيما تتضمنـه وظائفهم من فرص تمكنهـم من التعبير بشكل جيد و فعال 

لمنظمة لما له المحيط الخارجي ل الاعتبارعن إمكانياتهم و قدراتهم الذاتيـة و ذلك، طبعا، بالأخذ بعين 
 .من تأثير كبير في عملية تحفيز العاملين بشقيها السلبي و الايجابي

و من الباحثين الذين أسهموا بشكل كبير في بلورة أراء و أفكار هذه المدرسة فيما يتعلق بموضوع 
الذي تتلخص نظريته في أنه يميز Herzberg . F  فريدريك هرزبرغ الدافعية في مجال العمل نجد

 :2مجموعتين من العوامل التحفيزية في مجال العمل همابين 

                                                             

 
  .محـددات النجـاح في العمـل الإداري بالمؤسســات الوطنيــة  في إطار نظرية فريدريك هرزبرغ للدافعية،بغلول زهير 1

    1ص.  1317-1316أطروحة نيل دكتوراه علم النفس تنظيم وعمل، جامعة قسنطينة،

 2ص  نفسه،زهير،مرجع بغلول  -2
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 ،العوامل الوقائية أو الصحية: هذه العوامل لابد من تلبيتها ولكنها وحدها غير كافية للتحفيز .1
في سياسات المنظمة وإدارتها، ونمط الإشراف، والعلاقات بين الأفراد، وظروف  العواملهذه وتتمثل 

 .والمركز الاجتماعي، والأمن الوظيفيالعمل المادية، والراتب، 
فزة أو الدافعة: وترتبط بالعمل، وتعمل في حالة وجودها على بناء درجة عالية من العوامل المح .1

الرضا عند الأفراد, ولكنها لا تسبب الكثير من عدم الرضا عند عدم توافرها. وتتمثل في الشعور 
عمل، وطبيعة الوظيفة ومحتواها، والمسؤولية، وفرص بالإنجاز في العمل، والإدراك الشخصي لقيمة ال

 .التقدم والتنمية، ونمو الشخصية وتطورها

 تأثيرها على الأداء الوظيفيو التنظيمية القيم" دراستنا وضوعلملنظرية اما رأينا الخلفية و بعد
 بالإمكانوالتي  ،الإعمالنظمات مو  ت في دراسة الجماعةاماسهإمن  ما لهاو " للأفراد العاملين

 لقيم التنظيميةعلى علاقة با إن كان تهلوظيف هأداءالفرد عند نا في الإجابة على ظاهرة سلوك تساعدم
لتهيئة  ىالكيفية المثل بإيجادمرهون  تطوير الأداء الوظيفيخاصة وأن  ،المؤسسة قيد الدراسةفي السائدة 

العلاقات الإنسانية مع امتثالهم بمبادئ على العمل العاملين تحفيز الأفراد مناخ تنظيمي يساهم في 
 والعدالةالتعاون قيم ف ،الوظيفي الرضا وتحقيقمع  داءالأ مستوى تحسينوبالتالي  ،ةنظمداخل الم

نظرية وبشكل أساسي مفاهيم ومصطلحات تعتمد عليها ين الثقة والاحترام المتبادلو  شاورتوال
 ،به والتنبؤ تحليلالو  ةدراسالمن خلال وذلك  ،العلاقات الإنسانية في تفسيرها للسلوك الإنساني

ات قيم بين جماعبعض التسليط الضوء  على إليه بنسعى و ما هو  ،المحدد نحو الهدف توجيههأخيرا و 
 .لغير الأجراء الاجتماعيلصندوق الوطني للضمان العمل با

 :الفصل خلاصـة
 أهميتهظهار ، وإالدراسة لموضوعل نااختيار ساهمت في للأسباب التي  المقدم عرضالبعد 

وتحديد أهم  كإجابة مؤقتة لها،لفرضيات  الإشكالية و اضبط كذا ، و و الأهداف المرجو تحقيقها منه  
كما أن ب اعتمادنا عليها كمقاربة،  اسبأو النظرية الخلفية  ثم تحديد مفاهيم الدراسة و ،لمؤشراتا

الميداني، والمساعدة نظري و ، المبريقيالإسواء كان ه يجفي التو الأكاديمية السابقة لدراسات با ةستعانالا
لانطلاق ريق لطال عبدنانكون قد وبذلك  ه، عنمعلومات جديدة اكتساب في تحديد أبعاد الموضوع و 

ي.في جانبيها النظري والتطبيق والأداء الوظيفي التنظيميةجيا القيم سوسيولو  في دراسة



 
 

 

 
  الفصل الثاني

  التنظيميةوأبعادها القيم ا سوسيولوجي
 العدالة الإجرائية 
 التنظيمي تعاونال 

   



 
 

 

 تمهيــــــــــــــــــــــــد:

خاضت في  تي سبق وأن عالجت والطلاع على الدراسات السابقة القراءة والامن خلال       
هناك اختلاف في وجهات  فكان، نظماتوالكشف عن أبعادها داخل الم ،موضوع القيم التنظيمية

وفي  ،لقيما ذهله أعطي الذي المضمون ناحية من بينهم تقاربا هناك حين في ،حول هذا المفهوم النظر
في أو المسؤول المشرف المسير  المعتمدة من نركز اهتمامنا على القيم التنظيمية سوف هذا الفصل 

ة، والتي سنحاول من خلالها وصف الظاهرة وتكوين صورة نظرية نظمالم للعمال والإداري تسييره 
، تناولنا فيه  "سوسيولوجيا القيم وأبعادها التنظيمية" : نوانعواضحة، ارتبطت بالمتغير المستقل تحت 
 تصنيفثم ومراحل تطورها، ها خصائص، فالقيم ومصادرها مفاهيم أساسية للقيم التنظيمية ثم أهمية

 أخيرا قياس القيم التنظيمية. ها والقيم وتكوين

 قيم التنظيميةماهية الالمبحث الأول: 

 ومصادرها القيم التنظيميةالمطلب الأول: أهمية 

 أهمية القيم التنظيمية . 1-1

  هي ف ،أنها جوهر الثقافة التنظيميةتكمن في  نظمةبالنسبة لأي م القيم التنظيميةإن أهمية  
على جعل تها مدى قدر ، و المهام والأدوار فيها أداءطريقة ويبسط التي تحدد الإطار الذي يوضح 

 جل له لألعمل المنوط بهم، وطريقة أدائهم من خلال ا يتعرفون على ما يطلب منهم العاملين بها 
 . رجو تحقيقهاالأهداف المبلوغ 
 فيما يلي: القيم التنظيميةوتكمن أهمية       

 والمقبول وغير المقبول من  العمل في المؤسسة أداءطريقة محددة للإطار الذي يوضح  تعتبر
 .اتيلوكالسالأعمال والتصرفات و 

   تعمل على نجاح أو فشل المؤسسة لأنها أساس ومعيار توجيه سلوك الفرد نحو تحقيق أهدافها
 .اقراراتهواتخاذ 



 
 

 

 كان في المجتمع أو في تنظيم ما، وهي   سواء تشكل الإطار المرجعي للسلوك الإنسانيأنها  كما
الذي يعرف بارسونز ، و هو ما يؤكده الصفات التي يتبناها الأفراد والمجتمع وتتجسد في ممارساتهم

  1الرفض. أو القبول أحكام وتحديد السلوك لتوجيه توضيحية تصورات أنها القيم على
 التنظيمية، للقيم (1990) وودكوك مايكو فرانسيس ديف العالمين تعريف من الأهمية تظهر كما
 بين اختيار عن عبارة فهي المنظمات، في عمالالأ عليه تبنى الذي عتقادلاا :"بأنها عرفاها حيث
 2."المهم وغير والمهم  والسيء الصالح

 القيم هي التنظيمية القيم ":إلى أنفي مرجع سابق  الوحيديوالتلباني،فارس  :كل منشير  يكما    
 التنظيمية الظروف العاملين ضمن توجيه سلوك على هذه القيم تعمل بحيث ،وبيئة العمل مكان في

 3."( الخ...والإنتاجية بالإنتاج و الوقت بإدارة والاهتمام العاملين، ومنها:)المساواة بين المختلفة
  تهاقابلي، وأن السائدة فيها التنظيمية لقيمة مرهون بانظمأن فشل أو نجاح أي م يفهم  مما سبقو    

مواكبة التطورات تتوقف على مدى مرونة منظومتها القيمية، فهي عنصر فعال يعمل   للتغيير والتقدم و
أو نتماء لدى العاملين والدفع بهم لإظهار جهد إضافي بالاكوسيلة لضبط السلوك، وتعزيز الشعور 

 ة.نظماستقرار واستمرار المروح التضحية لأجل آخر بمعنى 
 مصادر القيم التنظيمية . 1-2

نتاج اجتماعي، يتعلمها الفرد ويتشربها تدريجيا ويضعها في إطار السلوك لقيم الموجودة لدى الأفراد ا   
 : هامن أهم متعددة بتعدد المواقف والبيئات التي يوجد فيها  مصادرالمرجعي لها 

 فقد الإنسانية، للقيم هاما ومصدرا للبشرية، إلهيا دستورا السماوية الأديان تعد التعاليم الدينية : -أ
 مقاصد لإصلاح السماوية الأديان وجدت وقد والمجتمع، الفرد يحتاجها التي القيم أسمى على اشتملت
زرع القيم  و ،فعن القيم التي تتصل بالعمل فإن الدين الإسلامي يحث على إتقان العمل، المجتمع
 عليه"، وقوله عملا أن يتقنه عليه الصلاة والسلام:" إن الله يحب إذا عمل أحدكملقوله ،  الحميدة
 4". السلام:" أعطوا الأجير أجره قبل أن يجف عرقهالصلاة و 
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 26، مرجع سابق،صرافع يوسف الوحيدي محمد جودت فارس، عبد الهادي التلباني،  -3

 12ص،مرجع سابقمحمد بن فوزي الغامدي،  - 4



 
 

 

أن  الفرد، و متعد الأسرة نواة المجتمع، وهي الحاضنة التي تتشكل فيها قيالتنشئة الاجتماعية : -ب
الثانية في التغذية صلاحه أو انحطاطه  خلقيا مرتبط بالأسرة بدرجة كبيرة، كما أن المدرسة هي الأسرة 

  1القيمية الأخلاقية لأفراد المجتمع، حيث تكمل دور الأسرة في غرس القيم .
لمراحل النمو  أريكسونيكتسب الفرد قيمه بشكل رئيسي من قبل أفراد العائلة ، وتشير نظرية و      

هم خلال تعايشهم إلى العلاقة الوثيقة بين الفرد وأسرته، فالأفراد يكتسبون قيم والاجتماعيالنفسي 
بأفراد المجتمع الذي يعيشون فيه  اتصالهمبين أفراد الأسرة وخلال المراحل الدراسية المختلفة ومن خلال 

 2وقد نجد أفرادا يفضلون العيش منعزلين عن المجتمع والعكس صحيح.

فقد أثبتت  الاجتماعيأثناء عملية التطبيع وذلك في إكساب الأبناء القيم هاما دورا لها الأسرة ف
  الدراسات وجود درجة تجانس بين قيم الآباء وقيم الأبناء وجماعة الأقران.

 الخبرة السابقة : -ج
وتظهر في الأوزان والقيم ، فالقيم تنمو من خلال خبرات الفرد المتجددة، مهمة فردتعتبر خبرة ال    

التي يعطيها للأشياء فالسجين الذي لم يذق طعم الحرية يفترض أن يقدر قيمة الحرية لأنه عانى من  
 3حرم منه. لأنه كبت وإهدار لحريته، والشخص الأمي الذي لم يتعلم يعطي قيمة كبيرة للتعليم 

 الفرد:الجماعة التي ينتمي إليها  -د
إن انتماء الفرد الى جماعة معينة يعتبر مصدرا آخر للقيم ، فالفرد قد يغير من قيمه بسبب تأثير    

 4ضغوط الجماعة عليه ، حيث تصبح قيمه  متناسقة  مع قيم الجماعة الجديدة. 
 وسائل الإعلام: -ه

تقدات وتقاليد وقيم تعد وسائل الإعلام وسيلة للتوعية وتلقين القيم، لما لها من تأثير بالغ على مع    
 1.بما يفيد الفرد والمجتمع الإعلاميةالأفراد، لذا يجب مراقبة وتطهير محتوى البرامج 

                                                             
 16،مرجع نفسه، صمحمد بن فوزي الغامدي - 1

 797، مرجع سابق،ص محمد عبد المجيد فاروق عبده فلية،  - 2

 12مرجع سابق ص ر بوخالفة،هاج - 3
 .الصفحة هاجر بوخالفة،المرجع نفسه، نفس - 4



 
 

 

 ومراحل تطورها القيم التنظيمية خصائصالمطلب الثاني: 
 خصائص القيم التنظيمية . 2-1

 و ستهادرا دار الم  القيم نوع مع يتلاءم بحيث بعضها تكييف مع القيم خصائص أهم عرض اولنح    
 :2بأنها تتميز والتي  التنظيمية القيم هي
 إلى منظمة من تختلف و ظروفه، و ورغباته حاجاته حسب لآخر فرد من تختلف يفه  نسبية -1

 .أخرى إلى ثقافة من و آخر إلى زمن ومن منظمة
 .تعقيدها بسبب علمية اسةر د تهااسر د بةو صع -1
 .غيرها على القيم بعض لهيمنة وذلك ترتيبها، فيي الهرم شكلال تأخذ -2
 .نظمةالم داخل ادر الأف بين السلوكية الأنماط و اءر الآ و الاتجاهات في تؤثر -1
  .المنظمة ادر أف أغلبية لدى ومرغوبة معروفةفهي حاجاتهم  تشبع كونهال -2
إلزامية ،فهي ذات صفة اجتماعية ذاتية طبيعة ذاتوهي  تعاقب وتثيب لأنها آمرة و ملزمة القيم-6

 .على كل فرد من أفراد المنظمة الذين وضعوها وقبلوا بها
 المعطيات و والعمر الجنس باختلاف تختلف كما الوظيفية، اكزر الم و الأدوار باختلاف تختلف  -7

 .والأخلاقية الدينية
 فهي تحوي نسقا متكاملا من القيم تشمل قيم ،داخل المنظمةوالتعميم  بالانتشار القيم تتميز -2

، ويكون هذا النسق القيمي منتشرا بين جميع أفراد والمشاركة الجماعية ه،إتقانو  في العمل الانضباط
 .المنظمة

 . مراحل تطور القيم التنظيمية 2-2

 حلرالم وفقا تطورها حلرام تتبع طلبيت ودكوكو  وفرانسيس حسب  التنظيمية القيمتطور  اسةر د إن
 :هي 3رئيسية احلر م بسبع مر الذي و الإداري الفكر تطور
 يعامل أن ينبغي الإنسان بأن الإداري، التفكير سادت التي القيم مرحلة هي : العقلانية المرحلة1. 
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 مفاهيم ىلع قائمة القيم وهذه المادية، المكاسب بواسطة تحفيزه يتم حيث بالآلة شبيه أنه أساس على
 .(يةيبر فال نظريةال( التنظيم من أساسية

مصنع  دراسات مثل بحثية دراسات على بناء من القيم جديد عصر بدأ وفيها :العاطفية المرحلة .2
كالاتجاهات  الأحاسيس العقلانية مثل غير العوامل أن على أكدت التي المتحدة الولايات هاوثورن في

 .لأداءذا اك السلوك و ىلع بعمق تؤثر
 الإدارة، قبل من تبُتكر لم التنظيمية القيم تطور مراحل  أهم من المرحلة وهذه : المواجهة مرحلة .3

 القيملأن ،أسلوب المواجهة تعلم على الإدارة أُجبرت المهنية الاتحادات لظهور استجابة بل ظهرت
 هو لوجه وجها المواجهة أن إلى الإدارة توصلت ما يراكثو  ،قيما مناوئةكانت  العصر في هذا السائدة
 ظهر وببطء والهيمنة، القوة مشكلات لحل جديدة طرق عن بحثت السبب ولهذا موجود، خيار أسوء
 .العمل بيئة في الحرية هو و المشكلة لهذه الحل
 العمل في الحرية أساس على القائمة التنظيمية القيم و فيها أصبحت : الرأي في الإجماع مرحلة .4
  للكتاب وكان  " للمؤسسة الإنساني الجانب" :كتابه ورغريغماك لاسغدو  نشر 1960 عام ففي
 خلال من وذلك التنظيمية، القيم أنظمة أهمية ورغريغماك أوضح فقد الإداري، الفكر على كبيرا تأثيرا 

 xوفق نظرية  المصنفون ، فالمديرون yنظرية  و xنظرية  :هما متضادتين مجموعتين إلى لها تقسيمه
 yنظرية  وفق المصنفون المديرون العمل،أما يحبون ولا وكسالى مخادعون بأنهم العمال على يحكمون
 محبون للعمل. و بالثقة وجديرون ايجابيون بأنهم العمال على يحكمون

 ووفقا بالأهداف الإدارة بـ يسمى فيما متمثلا القيم تطور كان وفيها :بالأهداف دارةالإ مرحلة5.
من  الهدف و عليها، كمتفق شاملة إنتاجية تكون له أهداف أن ينبغي شخص كل فإن النظرية لهذه

 . المنظمة كحاجات الفرد هو المواءمة بين حاجات النظرية وراء هذه
 للبيئات فقط ملائمة بالأهداف الإدارة أن المديرون وجد فقد سليما، كان المبدأ أن من الرغم وعلى
 الطويلة اءاتر الإج في المتمثل السيئ بمعناها وقراطيةالبير  ظهور إلى ذلك بعد أدت أنها مع نسبيا الثابتة

     .المعقدة و
 مجموعة وبرزت بالأهداف، أوهام الإدارة من المديرون  تحرر وفيها :الإمكاناتالتنظيم و  مرحلة 6.

 التنظيمي، التطوير منهج كإخلاص بصدق تتبنى أن للمنظمات التنظيمية، وقُدر من القيم جديدة
 التنظيمية الثقافة تغيير منظمة وبطريقة بالإمكان لأنه  وذلك الفكرة أحبوا الإدارات العليا فمديرو 



 
 

 

 ظروف نوعية التبادل وبرامج  وتحليل الذاتي، والتطوير التنظيمي أساليب التطوير وتعد كالعمليات،
 الاهتمام :مثل جديدة قيم رو ظه، مع المرحلة تلك في السائدة القيم التنظيمية على أمثلة العمل

 ....إلخ.والإجهاد العمل ضغوط اسةر د النفسية، الجوانب و الإنسانية بالعلاقات
 السابقة،  مؤلفا من المراحل  مزيجا  هذه المرحلة في التنظيمية القيم تطور يمثل: الواقعية  المرحلة .7
  يتعلق فيما صعبة يتحملون مهمة أنهمالمديرون غير هدى أدرك  على والسير الاندفاع من عقود بعدو 

 يكون البقاء لن فإن التهديدات من المزيد فإن هناك   العالمي التنافس مع و والفوز، والضبط بالقيادة
على حق،  النجاح، الزبون دائما إلى يقود مجانا ، العمل الجاد شيء لا : قيم وتعد للأصلح إلا

 .المرحلة في هذه السائدة القيمأهم  من الذاتية المسؤولية الفرص، استغلال
 :يلي كما في جدول الأساسية الأفكار من مجموعة في التنظيمية القيم تطور تلخيص كنويم

 القيمة الفكرة المرحلة 
 ثماره له العلمي التحليل العقلانية الأولى

 نتائجه لهفراد بالأ الاهتمام العاطفية الثانية  
 حيوي أمر القوي الدفاع المواجهة الثالثة
 المنظمات في السياسة استخدام الرأي في الإجماع الرابعة

 القمة في الإنجاز الفردي التوازن/التنظيم الخامسة
 الناس تطوير إمكانية الامكانات السادسة
 بسهولة النجاح يأتي لا الواقعية السابعة

 (12ص بق،عجال مسعودة، مرجع سا :)المصدر التنظيمية القيم تطور يوضح(2)رقم جدول
 

 القيم التنظيمية ومكوناتها تصنيف: لثالمطلب الثا
 تصنيف القيم التنظيمية. 3-1

 تصنيف عملية لكن وتداخلها، تعددهابسبب  تصنيفها صعوبة على القيم كل من درس  فقإت    
 الأساس باختلاف القيم تصنيف يختلف عامة بصفةستها،ار د لتسهيل ضرورية عملية تعتبر القيم

 "الباحثين من لكل التنظيمية للقيم تصنيف أهم عرضن سوف لذلك التصنيف، في المستخدم
نا اطلع ما حسب التنظيمية للقيم تصنيف وضعقبل ذلك  ناحاول كما ، "وودكوك مايكو فرانسيس



 
 

 

 الأسس أهم ومن مختلفة، أسس على بالاعتماد وذلك والإدارة التنظيم مجال في دراسات من عليه
  :القيم تصنيف في المستخدمة
 1- المحتوى: بعد حيث من التصنيف  

 القيم هذه أن هو يعنيه الذي ولكن له، تبعا يتوزعون الأفراد أن يعني لا للقيم التصنيف هذا إن
 الفرد عند وضعفها قوتها حسب على لآخر فرد من ترتيبها في تختلف أنها غير فرد كل  في موجودة
 1يلي: فيما تتمثل وهي الجماعات، وعند نفسه
ل التعرف على العالم المحيط بنا والسعي الحقيقة مث لاكتشافوتتعلق بالسعي الدائم  القيم النظرية: 

تازون يملمعرفة القوانين التي تحكم الأشياء، والأفراد الذين يضعون هذه القيم في مستوى أعلى من غيرها 
 بنظرة موضوعية نقدية معرفية تنظيمية وهم عادة ما يكونون من الفلاسفة والعلماء.

بها اهتمام الفرد وميله إلى ما هو نافع ويتخذ من العالم المحيط به وسيلة  يقصد:قتصاديةالاالقيم  
واستثمار الأموال، ويمتاز  والاستهلاكللحصول على الثروة وزيادتها عن طريق الإنتاج والتسويق 

 أصحاب هذه القيم بنظرة علمية وهم عادة من رجال المال والأعمال.
وميله لما هو جميل من ناحية الشكل والتنسيق وتشجيع الفن  ديقصد بها اهتمام الفر :ماليةالقيم الج 

 الفني والاهتمام بالتذوق الفني والجمالي. والابتكار
الفرد وميله إلى غيره من الناس مع نظرته على أنهم غايات  اهتمامتعني وهي :جتماعيةالاالقيم  

يمتازون بالإيثار وخدمة الغير  الاجتماعيةوليسوا وسائل لغايات أخرى، والذين يمتازون بالقيم 
 والإحساس بالمسؤولية.

وميله للحصول على القوة، وهو يهدف إلى السيطرة و بها اهتمام الفرد  يقصد:سياسيةالقيم ال 
 التحكم في الأشياء أو الأشخاص، كما أنها تتعلق أيضا بالنشاط السياسي.

بها اهتمام الفرد وميله إلى معرفة ما وراء العالم الظاهري، فهو يرغب في معرفة  يقصدو :دينيةالقيم ال 
 ومصيره، وأن هناك قوة تسيطر على العالم ويحاول أن يربط نفسه بهذه القوة بصورة ما.ه أصل

 2-المقصد بعد حيث من التصنيف 
 2يلي: فيما للقيم التصنيف هذا يتمثل
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كانوا أفراد أو جماعات على أنها وسائل   سواءهي تلك القيم التي ينظر إليها و ية:وسائلقيم  
 لغايات أبعد مثل الترقية.

وهي الأهداف والفضائل التي تضعها الجماعات والأفراد لأنفسها، فالرجل  :)هدفية( يةغائقيم     
، والترقية في هذه العسكري الحرب في نظره ذات قيمة فهي وسيلة تكسبه الترقية في المنصب والشرف

 الحالة قيمة غائية.
 3-الشدة بعد حيث من التصنيف 

 1:نوعين البعد هذا حسب القيم تصنيف
 الأنماطتتصل اتصالا  وثيقا بالمبادئ التي تساعد على تحقيق وهي تلك القيم التي :ملزمةقيم        

المرغوب فيها، فالقيم الملزمة هي القيم ذات القدسية التي تلتزم الثقافة بها وأفرادها ويرعى المجتمع 
 تنفيذها بقوة وحزم سواء عن طريق العرف أو القانون كتنظيم العلاقة الجنسية.

إلزاما دون أن يلزمهم بها المجتمع أفراده على التمسك بها هي القيم التي يشجع  :ةالتفضيليقيم       
 العقاب الصارم: كإكرام الضيف والمجاملات. يتطلب
هي القيم التي يشعر الأفراد باستحالة تحقيقها بصورة كاملة، بمعنى القيم التي و :المثاليةيم قال      

 تتطلب الكمال في أمور الدين والدنيا معا.
 4-العمودية بعد حيث من التصنيف 
 2فهو: البعد هذا حسب القيم تصنيف أما

كله بغض النظر عن الريف والحضر المجتمع  يعم انتشارها في هي القيم التي  :عامةقيم الال      
 بصلة الأرحام واحترام كبار السن... . الاعتقادوطبقاته وفئاته المختلفة مثل 

بمواقف أو مناسبات اجتماعية معينة أو مناطق محدودة أو هي القيم المتعلقة اصة: القيم الخ    
 أو جماعة خاصة كالزواج والختان والأعياد. اجتماعيةبطبقة 
 5-3:إلى فتصنف الوضوح بعد حيث من التصنيف 
 الاجتماعيةبالكلام مثل القيم بالخدمة ها صرح بها ويعبر عني تيالوهي القيم :صريحةقيم  

 والمصلحة العامة.
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تلك القيم التي تستخلص ويستدل على وجودها من ملاحظة الميول  وهي :ضمنيةقيم      
 بصفة عامة مثل القيم المرتبطة بالسلوك الجنسي. الاجتماعيوالسلوك  والاتجاهات
 6-1إلى: وينقسم :الدوام حيث من التصنيف 
الكماليات والشكليات وليس بصلب الحياة ترتبط وهي قيم  :القصيرة الدوام العابرة أوالقيم  

 ... والموسيقى.فهي قيم لا تمس الحاجات الضرورية، كالقيم المرتبطة بالموضة 
جيل  قداسة وبتناقلهاتبقى زمنا طويلا في نفوس الأفراد لما لها من القيم التي  وهي :الدائمةقيم ال    

 التقاليد.عن جيل كالقيم المرتبطة بالدين أو الأخلاق وبالعرف و 
 

 7- وودكوك مايكو فرانسيس ديفالتصنيف حسب 
   العربية إلى ترجم الذيو  التنظيمية القيم كتابهما  في وودكوك مايكو فرانسيس ديف الباحثان يصنف
  :القيم من مجموعة على بعد كل يشتمل أبعاد أربعة حسب التنظيمية القيم
 .المكافأة القوة،الصفوة، :قيم وتشمل :الإدارة إدارة .1
 .الاقتصاد الكفاءة، الفعالية، وتشمل :المهمة إدارة .2
 .النظام و القانون العمل، فرق العدالة، وتشمل :العلاقات إدارة . 3
 استغلال الدفاع، التنافس، وتشمل :البيئة إدارة . 4
 :حدة على بعد كل تناول يتم سوف يلي فيما و
 2:الإدارة مع التعامل أسلوب أو الإدارة إدارة .1
 تمكنها القوة وهذه والمركز، والسلطة المعلومات لنظم العليا دارةلإا امتلاك في وتتمثل):النفوذ( القوة-
 النفوذ هذا تدرك أن يجب الناجحة دارةلإفا وبهذا القرارات، واتخاذ ومصادرها المنظمة مهمة تقرير من

 .المنظمة مستقبل مسؤولية وتتحمل
 داريةلإعمالالأا في المحتملين المرشحين أفضل على الحصول ضرورة في تتمثل القيمة وهذه:الصفوة-

 . لهم المستمر التطور وضمان الكفاءات وتدريبهم ذوي ادر الأف واختيار
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 وكفاءة، نشاط و بجد يعمل من لإثابة المنظمة تعده للتحفيز نظام هو المكافأة نظام إن :المكافأة-
 وضروري هام أمر هو للمديرين بالنسبة الجيد فالأداءالأداء،  تقييم نتائج خلال من ذلك ويتحدد
 .المنظمة أهداف لتحقيق

 1وفيها::المهمة إدارة .2
 فهي ذلك، في المستخدمة  الإمكانات كانت مهما الأهداف تحقيق على القدرة وهي :الفعالية-

 شياءلأا عمل ) قيمة تتبنى بذلك وهي المحددة، الأهداف و المحققة الأهداف بين العلاقة تمثل
 ).الصحيحة

 من قدر أكبر تحقيق على القدرة إلى يشير ولكنه الفعالية بمفهوم المفهوم هذا يرتبط حيث الكفاءة-
 الأشياء عمل)  قيمة تتبنى فالمنظمة وبهذا  العمل، إتقان جانب إلى التكاليف، بأقل الإنتاجية
 (.صحيحة بطريقة

 فعلى لذا ،عماللأا من الكثير فشل في رئيسا سببا يعد التكاليف على الرقابة غياب إن:قتصادلاا-
 الأعمال شلتف ماثيرا فك لها، ضرورة لا أموال صرف وعدم التكاليف، لرقابة فعال نظام تبني المنظمة
 لذلك ماليا، مبلغا يكلف المنظمة به تقوم نشاط كل أن كما المالي، الهدر و الإسراف نتيجة الإدارية
 ).مجانا شيء لا(: قيمة وتتبنى دية الاقتصا  الحقيقة مواجهة أهمية راكإد المنظمة فعلى
 2وتنقسم إلى::العلاقات إدارة . 3
  همإعطاءو  الموظفين لدى ءلاوالو الثقة بناء إلى يؤدي الموظفين على عادل نظام تطبيق إن:العدل-

 تنمي إيجابية لسلوكيات ممارستهم على ينعكس مما اهةز الن و المساواة أساس على تهماوامتياز  حقوقهم
 ).يكسب يهتم من( قيمة تبنيالتي عليها  للمنظمة الانتماء و الولاء عنصر

 من أكثر تعمل أن تستطيع المحفزة و جيدا المنظمة الجماعة إن):فرق العمل( العمل الجماعي- 
 المنظمة فإن لذا الأداء، في الإتقان من مزيد إلى يؤدي الجماعي فالعمل اد،ر الأف من مجموعة كونها

 ).بانسجام معا العمل (: قيمة وتتبنى ض البع بعضهم إلى بالانتماء ادهار أف يشعر التي هي الناجحة
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 سلوك توجيه على تعمل المنظمة في تحديدها يتم التي العامة القواعد إلى ويشير :القانون والنظام-
  الأنظمة و القوانين وضع من الأساسي الهدف و تحقيقها، المطلوب الأهداف نحو العاملين دراالأف
    العاملين ، البعض بعضهم مع العاملين ،والعاملين المؤسسة :التالية فراالأط بين العلاقة تنظيم هو
 ).يسود أن بد لا العدل( :قيمة تتبنى بذلك المنظمةف، الخارجي الجمهور و
 :  البيئة إدارة . 4
 أن عليها خارجية أم داخلية البيئة هذه كانت سواء معينة، بيئة في وتتواجد تعمل منظمة كل إن

 من اللازمة المعلومات على الحصول دون الصائبة راراتالق اتخاذ تستطيع لا فالمنظمة، معها تتكيف
 لتحمي القوي للدفاع تيجيةتراإس تضع أن يجب بيئتها في تنجح و المنظمة تستمر أن أجل ومن البيئة،

 هذه وتسمى الفرص، واستغلال للتنافس الضرورية الخطوات كل تتخذ أن عليها كما مصالحها،
 1:قيم البعد هذا يشمل و، العملية

 تعمل وأن الخارجية، و الداخلية الأخطار مواجهة على العمل ضرورة إلى الدفاع يشير :الدفاع- 
 هي الناجحة فالمنظمات ،الأخطار و التحديات لمواجهة تيجياتترااس و آليات تطوير على المنظمة
 اعرف( :قيمة تتبنى بذلك وهي والقوية المناسبة الدفاعية الخطط وتضع التهديدات هذه تدرس التي

 ).عدوك
 لبقاء الوحيدة الطريقة وهي منافسة المنظمة تكون أن على قدرة هناك تكون أن يجب  :التنافس-

 جماعية أو( آخر وفرد فرد بين)فردية تكون و التنظيم، داخل تتم أي الداخلية المنافسة فهناك المنظمة،
 الداخلية المنافسة تشجيع على تعمل التي و الصغيرة المجموعات وبين،(المختلفة الإدارية الوحدات بين)

 و المنظمة بين تكون و الخارجية المنافسة أيضا وهناك الأداء، تحسين و الإنجاز تعظيم أجل من
 ).للأصلح البقاء( قيمة تبني ضرورة يؤكد وهذا الخدمات، و المهام نفس تؤدي التي الأخرى المنظمات

 للآخرين الفرص إعطاء من لابد الخارج في الفرص عن المنظمات تبحث أن يجب:استغلال الفرص-
 الناجحة فالمنظمة وبالتاليرأ تط التي الفجائية الظروف تجاهل يمكنها لاو  الفرص، أفضل على للحصول

 التنظيمي الهيكل يحل أن يتطلب الأمر وهذا أفضلها، لاستغلال الخارج في فرص عن تبحث التي هي
 . ( يكسب يجرؤ من( :قيمة تبنيقرار، وهو ما يعني ال اتخاذ في المركزية مقابل المرن

 لنجاحا أساس هي السابقة قيمة(11)  فالقيم ،"كوك وود مايك و سيسرانف ديف"وحسب
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  .العالي الأداء مستوى ذات للمنظمات راإطا وتشكل التنظيمي،
 . مكونات القيم التنظيمية 3-2
لا يمكن فصل أحدها عن و المكون المعرفي و المكون الوجداني و المكون السلوكي  ن:تتكون القيم م 

 1.الآخر 

يقصد به ما لدى الفرد من خبرات و معلومات يكون قد كونها حول موضوع   :المكون المعرفي _
المطلوب معين، ويتمثل هذا المكون في معرفة صاحب القيمة للطريقة الصحيحة للسلوك أو التصرف 

 كذلك النتائج التي عليه أن يكافح من أجل الوصول إليها.  و

 ومعياره التقدير، فيعكس التعلق بالقيمة والاعتزاز بها، و الشعور بالسعادة  :الوجدانيالمكون _
لاختيارها والرغبة في إعلانها أمام الجميع، وهو يتضمن الانفعال بموضوع القيمة أو الميل إليها أو 
النفور منها ، وما يصاحب ذلك من سرور وألم ، و ما يعبر عنه من حب و كره ، و كل ما يثير 

 الوجدانية و الانفعالات التي توجد لدى الشخص نحو موضوع القيمة . المشاعر
و معياره الممارسة و يشمل الممارسة الفعلية للقيمة ، و أن تتكرر الممارسة  : المكون السلوكي_

بصورة مستمرة في أوضاع مختلفة كلما سنحت الفرصة لذلك ، فهذا المكون يشير إلى الأسلوب الذي 
يجب أن يسلكه الفرد تجاه موضوع معين ، و يعمل هذا العنصر بمثابة مرشد و موجه للسلوك حيث 

 النشاط الذي يصدر عن الفرد الذي يتحدد في ضوء ما يتبناه من القيم. أن السلوك أو 
 التنظيمية القيم  قياس: رابعالمطلب ال  

من  القيم واختبار،"للقيم روكايتش" استبيانومن أشهر مقاييس القيم  القيم لقياس  تقنياتعدة  توجد
والاقتصادية والاجتماعية والسياسية الذي يقيس القيم النظرية " لندزيو فيرثونو لبورتاإعداد "
والثاني يقيس القيم  الاجتماعية" ويضم مقياسين أحدهما يقيس القيم  جوردنومقياس "،والدينية

هناك ثم  ،" ويقيس القيم الوسائلية والقيم الغائيةملتون زوكسنالشخصية، ومقياس القيم من إعداد "
 وهناك ،وودكوك .م و نسيسراف.د  من لكل التنظيمية القيم مقياس و العمل، لقيم سوبر اختبار
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 .حامد زهرانأيضا استفتاء القيم من إعداد 
 اختبار ي كل منمقياسالتركيز على  يتم فسوف نظماتالم داخل القيم على تركز دراستنا  أن وبما 

 . وودكوك و نسيسراف مقياس و العمل، لقيم سوبر
 :العمل لقيم سوبر اختبار .1 

 عشر خمسة تقيس تراالعبا من مجموعة ويتضمن العمل، في دراالأف قيم سةرابد المقياس هذا يهتم
 :1هي الجوانب وهذه أهميتها بشأن دراالأف يختلف والتي (العمل قيم)العمل جوانب من جانبا

 الآخرين، على فراالإش الأمن، الحياة، نمط ف،راالإش علاقات العمل، محيط الإنجاز، الإبداع،
 .الإدارة الفكرية، الاستشارة المساعدة، الاقتصادية، العوائد التنوع، الاستقلالية، المكانة، الجمال،

 الأهمية، متوسطة مهمة، جدا، مهمة :التالية البدائل خلال من تراالعبا هذه على لإجابةيكون با و
 .تماما مهمة غير الأهمية، قليلة
 نجد حيث ،(العمل قيم)العمل جوانب من جانب لكل المكونة تراالعبا جمع حاصل حساب يتم ثم
 أكثر القيم من قيمة أي على الدرجة كانت فإذا ، 12و 2الدرجتين  بين وحايتر  قيمة كل مجموع أن
اذا بها، اير كب اهتماما هناك أن يعني فهذا عشرة من  أن على يدل فهذا 9 و5  بين وحاتتر  كانت و 

 .بها الاهتمام عدم يعني فهذا درجات 5 من أقل كانت إذا أما بها، معتدلا اهتماما هناك
 حول دراالأف قيم بين الاختلافات توضيح في يساعد العمل لقيم سوبر اختبار أن سبق مما ويتبين
 أهمية يعطي وآخر للإبداع، كبيرة أهمية يعطي من فهناك لهم، بالنسبة أهميتها حسب وذلك العمل،
 و العاملين دراالأف لدى التنظيمي السلوك فهم في يساعد مما الخ،....بالمكانة يهتم وثالث للإدارة،
 .لعملهم دائهمأ كيفية بالتالي

 :2"كوك وود مايك و فرانسيس ديف"ينللباحث التنظيمية القيم مقياس. 1
 إليها توصل والتي الناجحة، المنظمات تميز التي القيم من مجموعة تضمني تبياناس عن عبارة مقياس وه

 الهند، اسبانيا، المكسيك، السويد، :مثل دول عدة في ساتراالد من للعديد ئهماراإج بعد الباحثان
 .الثقافات مختلف عبر التنظيمية للقيم كبير تشابه وجود لهما اتضح ولقد أ،.م.و نيوزلندا،
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 نظر لوجهات كمسح استخدامه يمكن كما واحد، شخص على تبيانسالا اهذ طبقي أن يمكن و
 الموظفين مع فقط  التنظيمية القيم تبياناس استخدامويشترط   المنظمة، داخل دفراالأ من عدد

 .المسؤولين و المشرفين و الإداريين
 الأبعاد هذه من بعد وكل ،(الجوهرية القضايا) الأربع التنظيمية القيم أبعاد تبيانسالاا هذ شمليو  

 :هي الأبعاد وهذه (الفرعية القضايا)قيم ثلاث يتضمن
 .المكافأة الصفوة، القوة، قيم وتشمل :الإدارة إدارة 
 .الاقتصاد الفعالية، الكفاءة، قيم تشمل :المهمة إدارة 
 .والنظام القانون العمل، فرق العدل، قيم تشمل :العلاقات إدارة 
 الفرص استغلال الدفاع، التنافس، قيم وتشمل :البيئة إدارة 
 :كالتالي عنها الإجابة كونت عبارة 63 تبيانسالا ضميو 
 (. نقاط 1)  كليا صحيحة 
 (.نقاط 3)  كبير حد إلى صحيحة 
 .( نقطتان 1 ) خاطئة وليست صحيحة ليست 
 (.واحدة نقطة 1)  كبير حد إلى صحيحة غير 

 (.صفر 3)  كليا صحيحة غير
 تعمل التي و  المديرون بها يؤمن التي التنظيمية القيم معرفة في يساعد المقياس هذا أن يتضح وبالتالي
 ,المختلفة التنظيمية الظروف ضمن سلوكهم توجيه على
 :خلاصة 

 كبرى أهمية   التنظيمية لقيمل أن هو  الفصل هذا في هيلإ تطرقال سبقا مم هنستنتجأهم ما           
ومن لعمال بين اها ددة للسلوك التنظيمي الذي يؤثر على التفاعل داخلفهي مح المنظمة مستوى على

 وتطورها المنظمة فاعلية أن، و المورد البشري نحو تحقيق أهداف المنظمة بكفاءةأجل توجيه سلوك 
 نجاح وبالتالي ،للعمل الحسن السير إلى يؤدي مما أعضائها يحملها التي القيم على كبير حد إلى يتوقف
إيجابا هو ما يؤثر و ا هفي تهم ومكانتهم يهمبأ هم وشعور  الدى عماله ماز الالت و الوعي وزيادة المنظمة

 على نجاح المنظمة.
 
 



 
 

 

 ماهية العدالة الإجرائية: الثاني المبحث

 تحقيق كيفية في تأثيره   بسبب ،المنظمات إدارةلدى  المهمة الموضوعات من يّةرائالإج العدالة تعد     
 عند العدالةوتكون لعمال، ا رضا على أيضاً  وتأثيره   متميزةٍ،كبيرة و   بفاعليّةٍ  مجهاراوب لأهدافها المنظمات

 وأخلاقية. الدرجة التي يعتقد بها الموظف أن علاقته مع التنظيم هي علاقة عادلة ومنصفة
 العدالة الإجرائيةالأول: مبادئ  المطلب

تساعد على تحقيق المساواة والإنصاف على ثلاث مبادئ أساسية ترتكز العدالة الإجرائية أن   
 : وهيأخرى بين المشرف المسير من جهة و الأفراد العاملين من جهة 

 .العاملينالأفراد مع والإنصاف ضرورة العدالة مع لا يتنافى الذي المبدأ  هوو وحدة الهدف:  -

ق إصدار الأوامر الح هي صاحبةالتي تمثل إدارة المنظمة السلطة ويقصد به أن السلطة والمسؤولية: -
يساعد بشكل كبير في و ما وجه، وه أكملضبط سير العمل على على السهر والقرارات، من أجل 

 .العدالة والمساواةأسس تكريس 

بدون على كافة العاملين  والإجراءاتمن خلال تطبيق نفس القوانين يتحقق مبدأ هو و المساواة: -
 .والترفيع الترقية في موضوعية ترااعتبا الى الجميع  وإخضاع، بشكل عادلتمييز ولا تحيز و 

على تطبيق القوانين زيمة لدى إدارة المنظمة توافر الجهود والعذكره نجد أنه من الضروري مما سبق و    
عدالة من شأنها أن تقود المنظمة لتحقيق هذه التمييز، و تحيز أو العمال دون جميع  علىوالإجراءات 

 أهدافها.

  هاوجوانب ظهور عناصر العدالة الإجرائية المطلب الثاني: 
 1في: ةثلمم عناصر ةثلاث عدالة الإجرائيةلل.1 
 .للإجراءات الرسمية والمعايير القواعداللوائح،  -
 .القرار اتخاذ وعملية الإجراءاتكيفية تطبيق  شرح-
 .بالقرار يتأثروا أن يتوقع الذين والأفراد القرارمتخذ  بين التفاعل-
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 هما: جانبين على العدالة الإجرائيةتشتمل و  .2
 :الإجراءات هذه ومن المنظمة، في العادلة الرسمية الإجراءات استخدام مدى عن ويعبر:المادي الجانب

 بوضع المتعلقة والإجراءات الشكاوي مع بالتعامل المتعلقة والإجراءات بالأجور، المتعلقة الإجراءات
 مجموعة وضع أهمية الجانب هذا ويعكس .والنقل والتدريب الترقية وإجراءات وتقيمه، الأداء معدلات

 .المخرجات بتوزيع الخاصة القرارات اتخاذ عند إتباعها الواجب القواعد من
 خلال من وذلك القرار، لمستقبلي القرار صانع يظهره الذي الاحترام وهو:الاجتماعي الجانب 2-
 .اتخاذه وخطوات القرار بمسببات للعاملين إخباره
 الخاصة الممارسات وبين الموضوعية التنظيمية الإجراءات بين فجوة وجودإلى  يؤدي أن المتوقع ومن

 هذه تقليل مسؤولية إن الإجرائية، العدالة بفجوة العاملين إحساس تعميق إلى الإجراءات تلك بتطبيق
 1.... .المباشر المدير عاتق على كبير حد إلى تقع الفجوة

 
 وقواعدها العدالة الإجرائيةشروط : الثالث المطلب

تتجسد العدالة بها والتي مجموعة من الشروط والقواعد على وجود العديد من الباحثين  إتفق    
 فيما يلي:تتمثل  الإجرائية بصفة موضوعية

 لن وعادلة موضوعية لتكون صممت التي التنظيمية الإجراءات إن :شروط العدالة الإجرائية  .1
 :2هما بشرطين إلا الصفة هذه لها تتحقق

 الذي والثاني( الإدارة)التنظيمية الإجراءات يضع الذي الأول الطرفان يتفق أن :الأول الشرط-
 تلك صياغة عليها بناء يتم التي الموضوعية الأسس على(العاملين)الإجراءات بتلك يتأثر

 .الإجراءات
 بالمعلومات( العاملين) الثاني الطرف يزود أن (الإدارة) الأول الطرف على :الثاني الشرط-

 .الإجراءات تلك تطبيق كيفية عن الكافية
 :قواعد العدالة الإجرائية .2
 عدالة لمعنى دراالأف كرالإد الذهني القالب تشكل أنها يعتقد التي الهيكلية المكونات تحديد لقد تم   

 1 :التالية ئيّةراالإج القواعد خلال منللقرار  معملية اتخاذهين أثناء المسير 
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 كتعديل ويدعمه ذلك يبرر ما ظهر ما إذا تراراالق تبديل أو تعديل بمعنى  :الاستئناف قاعدة -1
 .الدولة في التضخم نسبة زيادة أو الأسعار ارتفاع حالة في بنوده بعض أو الرواتب هيكل

 ذوي الآخرين نظر وجهات استيعاب على تراراالق اتخاذ عملية قدرة بمعنى :التمثيل قاعدة -1
 التي التنظيميّة تراراالق مناقشة أو اللوائح صياغة في العاملين مشاركة أهمية الى يشير وهذا العلاقة،
 .عليهم تؤثر أن يمكن

 : يوضح نتائج مدى إدراك أو عدم إدراك العمال لعدالة الإجراءات  13الشكل رقم
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                    
 من إعــداد الطالبالمصدر:

                                                                                                                                                                                              
 .13نفس المرجع السابق،ص :حسباالله علي وعبدالحفيظ الطعامسة خلف سلامةعبدالله - 1

 قبل اتخاذه القرارالجميع في مناقشة  مشاركة 

 ات يكون مبني على معلومات دقيقةاتخاذ القرار 

 تطبيق القراراتعند بين العمال عدم التمييز 

 لاعتراض على القراراتمنح العمال الحق في ا

 بوجود العدالة الإجرائيةحساس عدم الإ الإحساس بوجود العدالة الإجرائية

 Pour les TP avec recours ou avec échéancier 

de paiement, j'ai fait un cahier des charge 

officiellement à la DEOSI, une version vous 

parviendra incessamment. 

 

Cordialement إحساس بوجود العدالة 
 غياب التعاون وجود التعاون

ئيةعدالة الاجراال  



 
 

 

 على ئيّةراالإج العدالة تزامرتك منتكزا مر  باعتبارها العامّة المصلحة تفضيل بمعنى : الحياد قاعدة -2
 .تراراالق اتخاذ عملية على التأثير من بالأخيرة والابتعاد الشخصية، المصلحة

 الشفافية وتعتبر ودقيقة، وسليمة صحيحة معلومات على بناء تراراالق اتخاذ بمعنى :الدقة قاعدة -4
 .العدالة من عالية درجة تحقيق في المنظمة رغبت اذا تفعيلها يجب التي المهمة المبادىء من والإفصاح

 جميعهم دراالأف على والمكافآت ءاتزاتوزيع الج ءاتراإج انسجام وجوب بمعنى :الانسجام قاعدة-2
 .العاملون يبذلها التي والمساهمات مع الجهود انسجاما

 .السائدة للمعايير الأخلاقيّة وفقاً  المصادر توزيع بمعنى  :الأخلاقيّة القاعدة -6
 بصورة يميلون رادالأف إن بل أغلب الأحوال، في متساوية نزابأو  تتمتع لا القواعد هذه أن ويلاحظ 

 .المواقف لمقتضيات وفقاً  أخرى دون معينة قواعد تفضيل الى انتقائية
 

 : التعاون التنظيميلثالمبحث الثا

 أهداف التعاون التنظيمي: الأول المطلب
في أي مؤسسة يلعب دوراً فعالًا في تحقيق رؤية وأهداف  التعاون بين أعضاء فريق العمل  

 1بينها:والتي نذكر من المؤسسة، 
تقل فيكون الإتحاد و معا،  ةرغبالعمل من خلال ال ازدياد الروابط الأخوية بين زملاء: التكاتف"-

 مصلحة مؤسستهم. ما يصب في وهوالمنافسة الفردية، 

لزملائهم  هتعلمو ما ينقل العاملون ف حيث يؤدى كل فرد ما يجيده ويحسن عمله: تبادل المعلومات -
 فعالة.سلسة و مدى أهمية تبادل المعلومات بطريقة راك  العمال فيما بينهم دبالتالي إو بحرية 

بحرية العاملين يقوم به الأفراد هو ما المواهب و القدرات و لموارد، و ا لكل من الاستخدام الأكثر فعالية-
 بمشاركة بعضهم البعض.و تامة 

أن يتحمل فرد  فبدلا منتوفير الوقت وتنظيم الجهد،  :سلس شكلاتخاذ القرارات والحلول ب-
 .احد مسؤولية إنجاز عمل ما، فإنه يوزع على آخرين لإنجازه، وهذا يعنى مجهودا أقل ووقتا أقلو 
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على فريقهم صورة  راظهإفي يرغبون فإنهم العاملين أنهم جزء من نشاط المؤسسة عند شعور  :الجودة-
 .والدقةبتحقيق الجودة  الاهتماممن خلال  جيدة قدر الإمكانأنها 

هو أساس استمرار ، فالتماسك إظهار القوة والتماسك، فالمتعاونون يصعب هزيمتهم :التماسك-
 .الأهداففي تحديد وتحقيق ين مع بعض ومتشارك أفرادها تعاونلجماعات العمل، 

 بأنهم موضع اهتمامهم ر و شع عندجاذبية الجماعة بالنسبة للأعضاء تزداد ف.. :الإيجابي ازدياد التفاعل-
 1من الجماعة." قبولوتقدير و 

القضاء على الأنانية وحب الذات، حيث يقدم كل  :والاندماج بين العاملين خيتحقيق التآ-
بل أعضاء في جماعة صدق، فالأفراد العاملون لا يعتبرون فرادى إنسان ما عنده ويبذله للآخر عن 

 2التعاون". هبمجهود مشترك  أساس عملعمل ت
التنظيم والذي في حقيقة  يفرض على العمال من مسؤولعوض أن ن التعاون نستنتج مما سبق أ   

من أجل خلق بيئة عمل العمال والاحترام المتبادل بين  تعزيز روح التعاون أن يحرص علىعليه  الأمر
أن جنباً إلى جنب لتحقيق أهداف المؤسسة وكذلك الأهداف الشخصية،  الكلصحية يعمل فيها 

فحينها قوانين وتعليمات، تفرضه عليهم ، ويكون من تلقاء أنفسهم لا همبينأساسي مبدأ كيكون  
أكثر نجاعة لمعلومات بينهم، وتصبح عملية اتخاذ القرار لتبادل كثر الالشعور بالانتماء لديهم، وي وينم

 .الجماعة روحفي إطار العمل أداء لروح المعنوية لديهم، و مما يؤدي إلى رفع ا

 التعاون التنظيمي أنواع: نيالمطلب الثا
الموجود بين دارسي موضوع التعاون في المنظمات، خاصة من تقسيمه إلى  الاختلافبالرغم من      

 -فيما يلي:الشائعة  أنواع التعاون التنظيميأنواع، فيمكن تلخيص 
العمال كأن يقدم بعض التي تناسبه،   الجماعةالعامل  يختار الفردفي هذا النوع و ختياري: التعاون الا-

 على مساعدة زميل لهم في العمل وقع في مشكل ما.
على العاطفة  هو مبنيبحكم التنظيم، و  وهو التعاون المفروض: )القهري(  جباريالإ التعاون -

 .يعتبر الأقوى والأنجحهو و  هاومحيطالمنظمة فراد أوالشعور بين 
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بلوغ الأهداف الاجتماعية المشتركة، لوأكثرها تنسيقا وتنظيما  الأنواعوهو أرقى : التعاون التعاقدي -
 التعاونية.التنظيمات هو  كمثال عن هذا النوعو 
 عمالقتصر على جماعة بعينها، كاهو ما المحدود  تعاون واسع النطاق:وال محدود النطاق التعاون -
  .كبيرال عتمالمجما يشمل  واسع هوصنع، والبالم
مجموعة من العمال على تأدية عملا واحدا  تعاونلأول يففي ا التعاون المباشر وغير المباشر: -

من العمل، لكن هذه الأعمال  لتحقيق هدف مشترك، أما غير المباشر ففيه يؤدي كل فرد عامل جزء
 .1الجماعيةصلحة المتوافق المصالح الفردية مع الجزئية تشترك جميعها نحو نفس الهدف، بمعنى 

 ة نظمالم بقاء كبيرة على استقرار و  أهميةأنه عملية اجتماعية، وذو  بماو ن التعاون أه جاستنتما يمكن ا
هم ف على تحقيق مصالح المنظمة المالعلبعض الغرائز الذاتية فبقدر حرص  الاستجابةهو لا يخلو من ف

 .لمنظمةهداف ام مع أأهدافهتحقيق مصالحهم الشخصية، على أن تتطابق ل كبير  حرصعلى 
 هومظاهر التعاون التنظيمي دوافع  :الثالث المطلب
فهو عملية منظمة من جانب ، كمنظمات والجماعاتللأفراد  سواءأساسية التعاون قيمة يعتبر     

، فالعمل بل هو تجميع واتحاد وبناءمنفردا،  بشكل تام إن كان معمله ةدييمكنهم تأد لا افر مجموعة أ
  .هو الأكثر فائدة وأهمية للمنظماتبشكل جماعي تعاوني 

 التعاون التنظيمي: دوافع -1.3
، إذ كلما قويت أواصر العلاقات بين أفراد الجماعة كلما أدى ذلك ترابط الجماعة وتماسكها .1

 إلى زيادة روح التعاون بينهم.
سيادة مبدأ تكافؤ الفرص والعدالة والمساواة بين الأفراد والجماعات ما أمكن، وتذويب  .1

الفوارق بين الفئات والطبقات الاجتماعية، كل ذلك يخفف من غلواء التنافر والحسد 
 والبغضاء، ويشق الطريق أمام التعاون ويعمل على زيادته وسيادته.

محاولة توحيد الأهداف المشتركة، وجعلها معبرة عن آمال الناس، ومعالجة لآلامهم حتى تلتقى  .2
 اون، ويسعون إليه لأنه سيصادق رغبة لدى كل منهم.ميولهم المشتركة إزاءها، فيسود التع
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قد تتحقق المصالح الشخصية من خلال المصالح العامة المتماثلة التي لا تتم إلا في إطار تعاوني  .1
 1يوفق بين مختلف المصالح، ويوحد وجهات النظر لمنفعة متبادلة." 

 مظاهر التعاون التنظيمي: -2.3
هدف، يجبره في الدخول ضمن نسق تعاوني يوجه أفعاله  يدخل الأفراد إلى المنظمة ولكل 

 وتفاعله مع الآخرين، ويظهر لنا ذلك في:
الحالة التي يحصر فيها كل طرف اهتماماته في محيطه الخاص وفي هذه الحالة تبرز فكرة أنه من  -

 مصلحة كل طرف أن يتعاون مع غيره لتحقيق أهدافه.
 ي.الاتفاق والاشتراك في هدف واحد جماع-
يرتفع احتمال وقرار التعاون في الحالة التي تشكل فيها آفاق العمل الجماعي والمهام ومواعيد الانجاز -

 .2ضغطا على العاملين"
 لتعاون التنظيميالمظاهر لدوافع و اليوضح : 14الشكل رقم 
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هالتعاون التنظيمي ومظاهر  دوافع  

 المظهر الدافع

 تكون الأهداف موحدة

 المصالح الأهداف و تحقيق
والعامةالشخصية  

 

اوترابطه تماسك الجماعة  

 

 سدالح التنافر الإبتعاد عن
 والحسد

ةالمشترك  

 

بالمواعيدزامالالت العمل اتضغوط سببه تعاونيعمل   

مشترك هدف لتحقيق جماعيعمل   

لهدفه كل عاملتعاوني لتحقيق   جماعي عمل  



 
 

 

مما سبق يتضح لنا أن العلاقات الإنسانية لا تتشكل إلا بوجود مجموعة من الأفراد تتفاعل 
فيما بينها، وأن رغبة الفرد في وجوده ضمن المجموعة لرغبة منه في تعزيزه للتماسك بين أعضاء هاته 

، ومحاولة جادة منهم لبلوغ الأهداف وتحقيق المصالح المشتركة التي لا الجماعة لدعم أنشطتهم التعاونية
 تتم إلا بتظافر الجهود فضلا عن ترخيص العديد من القيم التنظيمية كالثقة والعدالة والتسامح.

 تحقيق التعاون التنظيمي أسباب: الرابع المطلب

على مدى و للتعاون مع الآخرين الأفراد  استعداديرتبط تحقيق التعاون التنظيمي بمدى قد  
 1:فيما يلي نذكرها بأسبابإلا لا يتحقق ، لكن التعاون لذلكإظهارهم واستجابتهم 

 التفاعلات بين  من خلالهذه الحالة ويتحقق التعاون في بالتنظيم الرسمي:  لها علاقة أسباب
النصوص  عن، و همرؤساءوقرارات صادرة  ما يتلقونه من أوامر، ثم فيما بينهم أفراد المنظمة

 والعقاب. ثوابمن قواعد ال فيهاالقانونية وما واللوائح 
 ه من يتحقق التعاون فيفالتنظيم غير الرسمي أما حالة :  بالتنظيم غير الرسمي لها علاقة أسباب

  لا يجدونه في التنظيم الرسمي، مما ينقصم و لم الفاعلين  الأفراد لدى شباعالإخلال استكمال 
 .الأمنكنقص 

 الأفراد توفر الإرادة لدى يتحقق التعاون عند  انه :بشخصية الفاعلين لها علاقة أسباب
 الحوافز اللازمة التي تغذي يرتوفوبالمقابل التضحية لأجل مصلحة الجماعة،  مع شرطالفاعلين 
 2.المشترك لمصيرباوحدة المصالح  الجماعي التعاوني، أي ارتباطالعمل  باستمرار
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  خلاصة الفصل:

 الواحد التنظيم دراأف بين مشتركة اتفاقات عن عبارة هي التنظيمية القيم أن الفصل هذا من نستخلص
 القيم فإن كذلك الأهداف، وتحدد السلوك توجه أنها تهازاممي أهم ومن مستوياتهم، اختلاف على

 لها كان التي و القيم من مجموعة مرحلة كل تضمنت رئيسية حلرام بسبع تطورها في مرت التنظيمية
 لأن العليا، الإدارة لدى توجد القيم أنظمة أهم أن إلى حلراالم هذه تشير كما النجاح، تحقيق في دور
 الزمن من مدة وبعد التنظيم، في المؤسسين وقناعات قيم من تشكلها يبدأ ما غالبا التنظيمية القيم
 تم التي و مصادر عدة من مستمدة القيم هذهكما أن    المطلوب، السلوك تحدد تنظيمية قيما تصبح

، كما تطرقنا إلى أبعاد عدة حسب تصنف التي و  للعمل، اللازمة القيم دراالأف تعلمي خلالها منذكرها و 
  لقيمالرئيسي ل دور. وأخيرا حدد ال مقاييس عدة خلاليها من عل التعرف يمكنأن القيم التنظيمية 

 ومتوافقة منسجمة الفرد قيم تكون أن يجب لذلك أجله، من وجدت الذي الهدف تحقيق في يتمثل
 .فعاليته لتحقيق وذلك التنظيم قيم مع

مع بث روح التآلف والتضحية  والتعاون الجماعي بين الأفراد  تحسين أداء المنظمة كما أن        
دون  بتطبيق إجراءاتها على جميع العمالالسائدة دالة الإجراءات نجاعة ع بمدىالعاملين فيها، مرتبط 

ففتح مجال لإشراك صدار الأوامر والقرارات، مع وضوح وشفافية السلطة الكفيلة بإ، تمييز أو تحيز
 بالرضا إحساسهميؤدي إلى العمال في مناقشة بعض القرارات التي تتطلب ذلك، فإنه لا محالة 

 .ددةيحقق الأهداف المح جماعيتعاوني تضامني  ، وبالتالي العمل في إطار بالانتماءوالشعور 
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 :تمهيد
 على يعمل فالجميع سواء حد على المؤسسات كل في متزايد باهتمام الأداء موضوع يحظى      
 الاقتصادي وذلك للتقدم أساسيا معيارا ومؤشرا أصبح انه لدرجة معدلاته ورفع الأداء مستوى تحسين

 القومي الدخل نمو أن وصار مؤكدا، الدول في والاجتماعي الاقتصادي معدل النمو في اثر من له لما
 وتنميته. العاملين كفاءة مستوى رفع على أساسا يعتمد العيشة مستوى ورفع
الأداء الوظيفيول: ماهية الأ بحثالم  
  للأداء المفاهيمي الإطار ول:الأ طلبالم "

يعتـبر مفهوم الأداء مــن المفــاهيم الـتي نالــت النصـيب الأوفــر مـن الاهتمــام والتمحـيص والتحليــل في    
 ـوع علـى مسـتوى  الفرد والمؤسسة، ومع ذلك لم يتوصل وذلـك نظـرا لأهميـة الموض البحـوث والدراســات

في تعريفه  اعتمدمن الأداء فمنهم  مصطلح لتعريف بالنسبة دقيق و موحد مفهوم دايج إلى إن و الباحث
 فضلا واجتماعية تنظيمية أبعاد يتضمن مصطلح الأداء وا اعتبر  آخرون بينما ،الكمي الجانب على

  وبالتالي عدم ربطه بالنسب والأرقام فقط عند التعبير عنه. ، الاقتصادية عن الجوانب
 لاروس الفرنسية اللغة قاموس كما أن "Performance "من مشتقة إنجليزية كلمةلغويا   لأداءفا

  1للأعمال.  الأداء تعني الإتمام والإنجاز يعتبر كلمة
 هو و الفرد، لوظيفة المكونة المهام إتمام و تحقيق درجة إلى الأداء يشيرف الاصطلاحي المفهوم أما

 .التي يشغلها الوظيفة متطلبات الفردبها  يشبع أو يحقق التي الكيفية يعكس
 أهداف تحقيق في الإسهام على الفرد قدرة به تقاس الذي السلوك":أيضا بأنه الأداء يعرف كما

 ." المنظمة
 الاجتماعية المسؤوليات ظل في وذلك أهدافها، لبلوغ الرئيسي الضامن يعد المؤسسة أداء فتحسين
 تبقى العوامل هذه أن ولو ، أدائها في العوامل مختلف مع والتكيف بالتحكم وذلك عليها المفروضة
  .الحال هو كما والضبط التحديد صعبة
 ، الأخرى الموارد من غيره دون البشري المورد على الباحثين من الكثير لدىمفهوم الأداء  اقتصر ولقد
 يشترك مع فهو ككل، المؤسسة أداء من يتجزأ لا جزاءا يمثل كان وان البشرية الموارد أداء أن ذلك
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 مقياسا يعد فالأداء ، مواردها تفاعل خلال من أهدافها تحقق المؤسسة مادامت الأخرى الموارد أداء
 على المحافظة وبالتالي التنافس ظل في والاستمرار لبقاءا هدفتحقيق  في  مؤسسةأي  على للحكم
 .والعمال المساهمين من كل مكافأة في التوازن
 والبقاء الاستمرارية على المؤسسة قدرة هو الأداءعند قوله أن  دريكر بيترإليه  ذهب ما وهذا      
 1.والعمال المساهمين رضا بين التوازن محققة

 والعناصر المكونة له لأداءا لثاني:تصنيفا طلبلما 
 تصنيف الأداء: 1.2

 الدقيق المعيار اختيار الاقتصادية، بالظواهر المتعلقة التصنيفات من كغيره الأداء تصنيف ان       
 حيث من الأداء ان وبما ،الأنواع مختلف لتحديد عليه الاعتماد يمكن الذي ذاته الوقت في والعملي
 و الأخيرة هذه تصنيف في المعتمدة المعايير نقل يمكن فإنه بالأهداف بعيد حد الى يرتبط المفهوم

 2:كمايلي  الأداء تصنيف في استعمالها
 : يمكن تقسيم أداء المؤسسة إلى نوعين: معيار المصدر حسب  1.

  و الأداء التقني والأداء البشري أي أداء أفراد المؤسسة  : ينتج أساسا من خلال الأداء الداخلي-
 .فعالية استخدام الوسائل المالية المتوفرة الأداء المالي 
في    هر و ظه يمكـنفمؤسسـة ،عـن المتغـيرات الـتي تحـدث في المحـيط الخـارجي لل ينتج: الأداء الخـارجي-

كل المتغيرات تنعكس على الأداء إيجابا المؤسسة وبصفة عامة   ارتفـاع رقـم أعمالمثلا كالنتائج الجيدة 
 .وسلبا
  :: يصنف الأداء داخل المؤسسة إلى الشموليةحسب معيار  2.

: يتمثـل في النتـائج الـتي سـاهمت جميـع عناصـر المؤسسـة دون إنفراد جزء أو عنصـر  الأداء الكلــي-
قل داء الكلـي للمؤسسـة يعـني قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها الرئيسية بأوالألوحـده في تحقيقهـا .

 التكاليف.

                                                             
 نيل مذكرة، قالمة -محمود ببوعاتي الغذائية للمصبرات عمر بن بمؤسسة ميدانية دراسة-الأداء و الوقت إدارة حسين حبيبو، - 1

 12ص قالمة 1312ماي 2،جامعة وعمل تنظيم اجتماع علم تخصص في الماستر شهادة

 الماستر شهادة لنيل مذكرة - ميدانية سةراد-المؤسسة داخل العاملين أداء فعالية على الإداري التنظيم أثريك،وفاء مل - 2
 22-21،ص ص 1312-1317،ديواال لخضر حمه الشهيد جامعة ،والعمل التنظيم الاجتماع علم تخصص

 



الاداء الوظيفي :الفصل الثالث  

 

54 

 حداعلـى كل سسـة  الأنظمـة الفرعيـة للمؤ ققة من المح الأداء: هـي مختلـف  الأداء الجزئــي-
 ..... .وظيفة الإنتاج ءالبشرية، أداأداء وظيفة الموارد  التموين،كـأداء وظيفـة   

: تبعــا لهــذا المعيــار تقســم المؤسســة أهــدافها إلى أهــداف اقتصــادية،  معيـــار الطبيعـــة حســـب 3.
يمكن تصنيف الأداء إلى بمعنى أنه إلخ، .....أهــداف اجتماعية،أهداف تكنولوجية، أهداف سياسية
 .سياسيأداء اجتماعي ،أداء اقتصادي ،أداء تكنولوجي ،أداء 

  : لأداءالمكونة ل عناصرال2.2
 عليه اطلاعه على يتوجب الفعالية و الكفاءة من المطلوب الوجه علىالعامل  الفرد أداء كوني تىح و

 1هي:و  بالأداء يعرف ما مجموعة في تكون عناصر عدة توجد حيث الخاصة بعمله، الأداء مكونات
 الوظيفة عن العامة والمهنية والخليفة الفنية والمهارات العامة المعارف : وتشملبمتطلبات العمل لمعرفةا -

 بها. المرتبطة والمجالات
 يعـبر عـن مقـدار الطاقـة العقليـة والنفسـية، والجسـمية الـتي يبـذلها الفـرد في العمـل :المنجز كميـة العمـل -

 هذا سرعة ومقدار , العادية للعمل الظروف في انجازه الموظف يستطيع الذي العمل مقدار بمعنى
 الانجاز.

 في الوقوع دون العمل وتنفيذ التنظيم على والقدرة : تعني مستوى الدقة ،الجودة،نوعية العمل  -
 .الأخطاء

ببعض الحركــات  الفــرد عملــه وقياســه بها : يقصــد بــه الطريقــة الــتي يــؤدي نمــط إنجــاز العمــل -
 .ـا في أدائـه لعملـه فعلـى أسـاس نمـط الإنجـاز يمكـن قيـاس الترتيـببه والوســائل والطرق التي قام

 مسؤولية تحمل والقدرة على العمل في والتفاني ويقصد بذلك الجدية : والجدية في العمل المثابرة  -
 قبل من والتوجيه للإرشاد الموظف هذا حاجة ومدى , المحددة أوقاتها في الأعمال وانجاز العمل

 العمل المنجز. نتائج وتقييم , المشرفين
 
 والعوامل المؤثرة فيه لأداءا لثالث:محدداتا طلبلما

                                                             
 رسالة -مليانة بخميس الجزائر اتصالات مديرية حالة دراسة-المؤسسة أداء على وأثره العاملين أداء تقييم ،صبرينة فارسي  - 1

جوان  مليانة جامعة خميس السياسية، والعلوم الحقوق كلية  ، العامة السياسات رسم تخصص السياسية العلوم في ماستر شهادة لنيل
 11،ص1312
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 :الأداء محددات 1.2
 الدور إدراك و بالقدرات تبدأ التيو  العاملين دافر الأ لجهود الصافي الأثر بمثابة الوظيفي الأداءيعتبر     
 الدور إدراك و القدرات الجهد، من كل بين المتداخلة للعلاقة نتاج هو أن الأداء عنى، بمالمهام أو

 فرد.كل ب المنوط
 من الجهد هذا وينتج مهمته لأداء الفرد يبذلها التي العقلية و الجسمانية الطاقة إلى يشير  الجهدف

 والتي للفرد الشخصية الصفات ابه فيقصد القدرات أما ، لذلك تدفعه حوافز على حصول الفرد
 في جهوده الفرد يوجه الذي الاتجاه إلى المهمة أو الدور إدراك يشير فيما، وظيفته لأداء يستخدمها

 1.مهامه أداء في الفرد يقوم ا التي تالسلوكيا و مجموعة الأنشطة في يتمثل و خلاله، من العمل
 كل في الإتقان من أدنى وحد تكامل وجود من لابد الأداء من مرضي مستوى الفرد يحقق لكي و

 2:هي و بالأداء الخاصة المحددات بعض ذكر يمكن كما،  الأداء مكونات مكون من
 كميته أو الأداء سرعة تقيس التي العقلية أو الجسمانية الطاقة مقدار عن تعبر هي و :الجهود كمية
 .المبذولة للطاقة الكمي البعد عن معبرة زمنية فترة خلال من

 نوعية لمواصفات المبذول الجهد مطابقة بدرجة و الجودة و الدقة مستوى ا نعني و :الجهد نوعية
  .معينة
تؤدي  التي الطريقة أي العمل في الجهد ا يبذل التي الطريقة أو الأسلوب به المقصود :الأداء نمط

 .حركاته أداء في الفرد يمارسه الذي الترتيب نقيس الأداء نمط أساس فعلى الأنشطة،
 :يلي كما الأداء محددات صياغة ويمكن

 )المهمة(الدور إدراك ×القدرات ×الجهد  =الوظيفي الأداء محددات
   الأداء في المؤثرة العوامل 1.2

الباحثين نحو تقسيمها وفقا لمعايير مختلفة واعتمد الكثير منهم على معيار مصدر العوامل اتجه أغلب 
  :3هي الأداء في تؤثر التي الداخلية العوامل أهم نفقسموها إلى عوامل داخلية وخارجية، وم

  :بالعمل خاصة عوامل_
                                                             

 31أحمد سويسي،مرجع سابق .ص - 1
 نفسها..ص   رجعنفس المويسي،أحمد س - 2

، مجلة العلوم الإنسانية، كلية الحقوق والعلوم الإقصادية،جامعة محمد خيضر الأداء بين الكفاءة والفعاليةعبد المليك مزهودة،- 3
 .31 بسكرة، ص
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 على تأثير كبير الرضا لعدم أن الدراسات من العديد نتائج أوضحت :العمل عن الرضامشكلات  
عن  تغيبه نسبة ارتفعت بعمله، راضي غير العامل كان كلما، ف الغياب و العمل دوران معدلات
 .الأداء معدلات تدني في يساهم فهو انخفض وإذا لعاملين،ا أداء زاد لرضاا زاد فكلما ،العمل

  وجود أن حيث والأداء الضغوطات بين العلاقة اكتشاف الدراسات أدت بعض:العمل ضغوط 
 .شعور العامل بالملل وفقدان الدافعية للعمل  إلى تؤدي في مكان العمل طو ضغ
و همن الإشراف  دفاله، و الوظيفي الأداء على التأثير في هاما دورا يلعب :الإشرافنطاق  

  .بنجاح أداء العمل بالتاليو  استغلالها ليحسنوا بيئتهم و لأنفسهم فهمهم لتحقق العاملين مساعدة
 :سييرلتبا خاصة عوامل_
 كفاءتها وف أدائهم، و العاملين على تؤثر فهي التنظيم داخل مهم عامل القيادة تعتبر :لقيادةا 

 .والفاعلية الكفاءة درجات بأعلىو أدائه تحسين في القابلية و الرغبة لعاملعدالتها تمنح ا
 و المنصب لمحتوى بالنسبة ملائم تصميم وضع هو العملية هذه من الغرض :الوظائف تصميم 

 مرضي مستوى تحقيق يمكن حتى العامل احتياجات و قدرات و مهارات مع العمل متطلبات مهام
 .التنظيمي الأداء من
بالأداء  المكافآت رابط و للعمل دافعتيهم و العاملين أداء على كبير تأثير للحوافز إن :زالحواف نظام 

 .ظماتمنلل أساسية مسلمة
 متطلبات من جزءا يعتبر لا و الاعتيادي غير السلوك هي التنظيمية المواطنة :التنظيمية المواطنة 

 يؤدون الذين العمال إلى بحاجة المؤسسة و المؤسسة، فاعلية زيادة إلى يؤدي لكنه و العمل الرسمية
 بالمواطنة يتمتعون الذين العاملين إلى بحاجة المؤسسات و أعلى، إنجاز و طلب منهم مما أكثر أعمالا

 حول بناءة تقارير تقديم ،مثل التنظيم على إيجابي تأثير لها التي هامظاهر  منالتي و  ، العالية التنظيمية
 إضافية بأعمال للقيام يتطوعون فريقهم في الآخرين يساعدون الأعضاء المنظمة و الجماعة عمل

 يتحملون التعليمات، و القواعد يحترمون بممتلكات المنظمة، يهتمون الضرورية غير الصراعات يجتنبون
 .الإضافية الأعمال تكليفات و العمل ضوضاء

 شخصية)الأفراد(: عوامل_
 كل ومثل البشري، بالسلوك رتبطةلما والدوافع القدرة عامل تفاعل عن تجني الوظيفي داءالأ إن     
 أعظم على الفرد مكونات طوينت فقد الوظيفي، داءالأ أجل من ينرئيس ينير متغ والدوافع القدرة من

 الوظيفي، داءالأ و القدرات بن قةلاالع عدمنست للعمل الدافع توافر بدون ولكن العلمية، القدرات
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 عدمنست العمل على قدرة دون ولكن للعمل، القوي الدافع الفرد لدى تتوافر فقد صحيح والعكس
 .الوظيفي داءالأ و الدافع بن قةلاالع

 ،سلوكه على واضح تأثير لها شخصية صفات و خصائص معهحاملا فالفرد العامل يلتحق بالمنظمة 
 1:تنقسم و النفسية العوامل :نجد الشخصية العوامل أبرز من و
 استمراره.   أو إيقافه تحدد و وسلوكياته أفعاله تحدد داخلية عوامل هي :الدوافع  
 قد الذي التغير يضمن فالتعلم للخبرة، نتيجة يظهر الذي السلوك في نسبي تغير أي هو :التعلم 

 .التنظيم نظر وجهة من سيئا أو جيدا يكون
أوامر  مثل الحسية الإثارة من مختلفة و معقدة لأنواع دوما التنظيمات في الأفراد بتعرض :الإدراك 

 .وإدراكهافعليه فهمها مكتوبة...، رسائل أو شفهية
 في يساهم فهو بالعمل، المرتبطة الأساسية الحاجات من هو بالانتماء شعور العمال إن :الانتماء 

 .أهدافه ،بعوامله الفرد ويشترك إدراك الجماعة توحد
 لإنجاز الفرد طاقة هي بالقابلية المقصود و العمال، أداء بين بالاختلاف خاصة تتعلق هيف :القابلية  

 .فعله من الفرد يتمكن لما الحالي التخمين العمل فهي في مختلفة مهام
و  لها إهتمام كبير في الأونة الأخيرة التي القضايا من كانت العمل أداء و العمر بين العلاقة :العمر 

 ذلك و العمر، في بالتقدم ينخفض العمل أداء أن الشائع الاعتقاد أهمها عوامل لعدة يعود السبب
 .فيه التفريط عدم و العمل لحرصه على

 عن النساء رضا و إنتاجية و كفاءة و أداء بين واضحة فوارق توجد لا أنه أثبت إن الواقع :الجنس 
 مثل العوامل سبب بعضب أكثر للمرأة بالنسبة الغياب معدلات بالرجال،عدا أن مقارنة العمل

 .والأبناء بالمنزل والاهتمام مسؤولية المرأة
 الوجهة توجيهها و الاختلافات هذه مع التعامل المديرون من يتمكن لا الأحيان أغلب في و

 .الصحيحة
 واجتماعية، ثقافية و عوامل اقتصاديةكالفي التحكم في الأداء   ؤثرت  عوامل خارجيةتوجد ما ك

وسياسية وقانونية ....إلخ، كسياسة التجارة الخارجية للدولة، معدلات التضخم، درجة تكنولوجية 
 فأنماطوإن كان هذا التقييم يصعب ضبطه لتداخل بعض العوامل مع بعضها المنافسة، أسعار الفائدة، 

 وفي نفس الوقت يدخل في المميزات الثقافية للمجتمع. اقتصاديتدرج كعامل  الاستهلاك

                                                             
 32دة،مرجع سابق صعبد المليك مزهو  - 1
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 :فيه المتداخلة والجوانب الأداء أبعادالمطلب الرابع:
 الأداء أبعاد _1

وهما ما سنتطرق لهما في المبحثين  ،1والفعالية الكفاءة هما بعدين في  الأداء يمكن حصر أبعاد     
 أن بحيث النقص؛ بعض يشوبه فقط البعدين هذين في الأداء حصر أن غير،  الثاني والثالث اللاحقين

 لا متدهور؛ قطاع في تنشط التي الموارد،أو بأقل وتحققها  طموحة غير  أهدافا تضع التي المؤسسة
 .جيد أداء ذات اعتبارها يمكن
لويس   عليه أكد ما وهذا ،والتنافسية الإنتاجية وهما هامين عنصرينذكرت  المصادر بعضكما أن     

 رهانات أمام المؤسسة جعل مما اليقين وعدم الخطر من مستويات يعرف المحيط أن كونرايمون 
 من عال مستوى عن تبحث آخر بمعنى التفوق؛ تحقيق على دائما تبحث فهي للأداء؛ إستراتيجية
 .والتنافسية الفعالية الكفاءة، الإنتاجية،

 الأداء في المتداخلة الجوانب _2
 كثيرا نجد بالتنظيم لذا الأفراد بشؤون المهتمة الدراسات جل في الانتشار واسع مفهوم الأداء يعتبر   

 :2وهي منها ثلاثة نميز أن يمكنناو  به المتعلقة من الجوانب
 ،زمنية فترة خلال الفرد يبذلها التي العقلية أو الجسمانية الطاقة مقدار عن تعبر: المبذول الجهد -

 .المبذولة للطاقة الكمي لبعدبا هعنويعبر 
 كميته أو الأداء بسرعة اير كث يهتم لا قد للأعمال، الأنواع بعض مستوىبه  عني: ونالجهد كمية -

 .المبذول الجهد وجودة بنوعيته يهتم ما بقدر
 تؤدى التي الطريقة أي العمل، في الجهد بها نبذل التي الطريقة أو الأسلوب به يقصد: الأداء نمط -
 العمل إذا كان العمل جسمانيا بالدرجة الأولى. أنشطة بها
 وهي: واجتماعيةبالأداء فهي أبعاد تأخذ أشكال تنظيمية  المتعلقة الجوانبأما     

 الالمج في المؤسسة تعتمدها التي والكيفية الطرق التنظيمي لبعدبا يقصد :للأداء التنظيمي البعد- 
 قياس أساسها على يتم معايير المؤسسة مسيري لدى يكون ثم ومن ، أهدافها تحقيق بغية تنظيمال

 تقويم في هاما دورا التنظيمية الفعالية ، وتلعبالأداء على وأثرها المعتمدة التنظيمية الإجراءات فعالية

                                                             
 27ق، صعبد المليك مزهودة، مرجع ساب-- 1

 .22،مرجع سابق .ص وفاء مليك - 2
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 قبل الأولى مظاهرها خلال من الوقت الملائم في التنظيمية الصعوبات إدراك  للمؤسسة تتيحف ، الأداء
 . الاقتصادية اتهتأثيرا خلال من إدراكها يتم أن
تنظيم ال داخل العلاقات الاجتماعية بطبيعة صلة له ما لكل أي: للأداء الاجتماعي البعد- 
 المؤسسة عند أفراد الرضا تحقيق مدى إلى للأداء الاجتماعي البعد يشير و ، الخ....أزمات راعات،ص

 ، لمؤسستهم الأفراد وفاء على مؤشرا يعتبر العاملين رضا مستوى لان م،تهمستويا اختلاف على
 البعيد المدى على سلبا يتأثر قد تنظيم لل الكلي الأداء أن كون في الجانب هذا ودور أهمية وتتجلى

بمعنى  ، البشرية لموارده الاجتماعي الجانب وأهمل ، الاقتصادي الجانب تحقيق على تنظيماقتصرت ال إذا
 أحد هي اليابانية الإدارة ،ولعل الاجتماعية الفعالية مع الاقتصادية الفعالية تلازم بمدى رتبطأنه م
 ذلك بفضل اليابان العمل،واستطاعت في الإيجابية الاجتماعية بالقيم الالتزام تنمية أهمية على الأمثلة

   .عظمى اقتصادية دولة أصبحت حتى اقتصاديا، تتطور أن
 وإستراتيجيته وبيئته ميظتنللالقيم التنظيمية  بين والمواءمة التوافق تحقيق يتطلب تنظيمية فاعلية تحقيق إن
 مينظتلا قيم  تكون أن مع ضرورة البيئية، والتغيرات الخارجية  البيئة مع التكيف على ه تساعد التي

 بذل إلى يدفعهم وبالتالي العاملين لدى واضحا مؤشرا يشكل وبالتالي ،لإستراتيجيته وداعمة مناسبة
 التنظيم. نجاح سبيل في الجهد من المزيد
 الأفراد قرارات على تأثير لها التي الاجتماعية الرقابة أشكال من شكلا تعتبر التنظيمية إن القيمف وعليه

 .التنظيم أهداف مع يتناسب فعال بشكلتوجيههم  في وتساهم م،تهوسلوكيا عاملينال
 أساليب تقييم الأداء: امسلخالمطلب ا
 بالمعايير الموضوعة مسبقاً  )التامةالإنجازات ("مقارنة الأداء الفعليعلى أنه تقييم الأداء يعرف 

 يشكلوالقيام بعملية تحليل الانحرافات إن وُجدت بين الأداء الفعلي والمعايير الموضوعة، وبالتّالي هو 
 الحلقة الأخيرة في العملية الإدارية، التي يترتب عليها اتخاذ القرارات التصحيحية الموجهة لتحقيق

 الأهداف المحددة من قبل، بما يوفره من بيانات ومعلومات وما يسهم به من جهود في تخفيض وتحديد
 هي المؤسسات في، وهناك ثلاث مستويات لتقييم الأداء "لمشكلات ووضع خطط الحلول والتطويرا

 الآتي: 15رقم  الشكلموضحة في 
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 . 12ص 1312، السعودية م.ع -الوظيفي الأداء تحسين في الإداري التطوير إدارة دور -عمر ريم بنت المصدر:

 : كفاءة الأداء الوظيفيالمبحث الثالث
 المرتبطة بهاالمفاهيم  المطلب الأول: ماهية الكفاءة و

  ما عمل تحقيق على القدرة وهي الفعلية النتائج لقياس ةستخدمالم قاييسالم ي أحده الكفاءة      
 إن الباحثون  ىوير  ،تحقيقه إلى ادر الأف يسعى هدفا ذاته الوقت في تعتبر كما،  منخفضة بتكاليف
 والمتمثلة والنتائج الأهداف هذهالمنظمة  بها ستحقق التي الطريقة أو الدرجة تمثل التي هي الأداء كفاءة

  .1المقدمة والخدمات العمل جودة في
 :يلي كما تعريفها ويمكن ،رايموند لويس ذكرها التي المؤسسة أداء أبعاد بين من الكفاءة تعدو     

 الخام المواد من المدخلات مقدار هو ما بمسألة وترتبط والنتائج الموارد بين العلاقة إلى الكفاءة تشير"
 " .محدد هدف أو المخرجات من معين مستوى لتحقيق اللازمة البشرية والموارد والأموال

 الذي السبيل اختيار على لقدرة" :الكفاءةفي كتابه على أن   هايعرف حيث ه.مينتزبيرغ ثم تعريف

 إلى الوصول تعني الكفاءة فإن أخرى وبعبارات المتوفرة، الإمكانيات بتطبيق نتيجة، أحسن يحقق

 تكلفة مقابل ربح أكبر تحقيق كذلك بها يقصد كما المؤسسة، إليه تسعى هدف أي في الأعظمية

 . "معطاة
                                                             

 جامعة في تطبيقية دراسة -العاملين أداء كفاءة في وأثره التنظيمي التطوير، الفزاني علي ربيعة حسين، غيث حسين - 1
 11،ص  1313 ويةزاال جامعة ،قتصادالا كلية-الزاوية

المستويات الثلاثة 
.لتقييم الأداء

التقييم على المستوى 
الفردي

( تقييم أداء العاملين)

التقييم على المستوى 
الوظيفي الجزئي

(الوحدات)

التقييم عل المستوى 
الكلي

(تقييم أداء المنظمة)
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 :أن أي قيمة المدخلات، إلى المخرجات قيمة بين النسبة عن عبارة أنها على أيضا وتعرف

 المدخلات قيمة/المخرجات قيمة=الكفاءة
 :1يلي ما بالكفاءة المرتبطة المفاهيمبين  ومن

 عمل  مقارنة بمقتضاها يتم وسيلة وهي الفعلية مقياس للنتائج الكفاءة تعتبر:  الأداء كفاءة 

  الأداء تحقيقه، أما إلى العاملين الأفراد يسعى هدفا ذاته الوقت في تعتبر كما آخر، بعمل
يحققها  التي النتائج ويعني بها المنظمة العامل بها تكلفه التي لعمله ومسؤولياته الفرد تنفيذ فهو
 هذه ستحقق بها التي الطريقة تمثل التي هي الأداء كفاءة إن الباحثون ويرى المنظمة في الفرد

  . المقدمة والخدمات العمل جودة في فتمثل أما النتائج ،الأهداف

 تأدية من تمكنهم التي و المجموعة أو للفرد الجسدية و الفكرية القدرات من مجموعة هي:المهارة 
 .وجه أحسن على عملهم

 مهمة تعلم على قادراً  الفرد فيها يكون بحيث ,الجسمي و النفسي التهيؤ حالة هو:الاستعداد 
 من الأحيان الكثير ففي ,فاعل نحو على التعلم عملية في الاستعداد يسهم و، ما خبرة أو

 عوامل غياب بسبب الجادة المحاولات رغم الفرد لدى المعارف اكتساب عملية تفشل
 .لديهم الاستعداد

 يكون ما فبقدر، ما عمل أو مهمة في الشروع قبل تأتي حالة الاستعداد أن القول يمكن بالتالي و
 .جيد العمل هذا يكون ما بقدر جيد الاستعداد
 من قدر أكبر تحقيق اجل من بيئته مع تفاعله في الإنسان نشاط يشمل وهو :السلوك 

 معها. التكيف

 دف، لها نحو سلوكه توجه و الحركة و الطاقة لديه تولد الفرد عند داخلية حالة هي :الدافعية
 مما رغبات عنها ينتج و الفرد بها يشعر التي بالحاجات تبدأ الاستجابات من سلسلة هي  أو

 .الرضا لتحقيق السلوك إلى إحداث يؤدي
 أنواعها لكفاءة وخصائص ا: ثانيالمطلب ال

 2:تتمثل هذه الخصائص في:المؤسسة في الكفاءة خصائصالمبحث الأول:

                                                             

 12،نفس المرجع ص الفزاني علي ربيعة حسين، غيث حسين  - 1

 11ص,مرجع سابق ,شنكامي الزهرة - 2
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 :التنظيم خاصية 1-
 أجل من تنظم خيرةالأ هذه على نإف ,المؤسسة في شريةبال الموارد خصائص من خاصية أية تتوفر حتى

 إلى للوصول ممارسات و ضوابط و نظم وجود التنظيم هذا يتطلب حيث ,شريةبال مواردها استثمار
 .المؤسسة سطرتها التي هدافالأ

 :مجرد مفهوم ذات الكفاءة 2-
 .المستعملة الوسائل و ونتائجها، الممارسةالأعمال  هي ملاحظته يمكن ما ,مرئية غير الكفاءة 

 :التقادم خاصية 3-
 .ومهاراتهم كفاءاتهم هارظبإ مله يُسمح لم إذالعاملين  الأفراد ا عند الكفاءات تتقادم
  :القيمة خاصية 4-
مساهمتها  تجعل قدراتهم و مستوياتهم اختلاف خلال من شريةبال الكفاءات و للموارد اينةبالمت يعةبالط
  يضيفونه ما يزداد ما بقدر أكفاءَ  كنوالعمال بقدر ما يا أن نجد ما بقدر فمثلا ,اينةبمت القيمة خلق في

 .الخدمة أو للمنتج قيمة من
 :للتبديل القابلية عدم خاصية- 5
 .المؤسسة في الإستراتيجية مستوى على له مماثل أخر بمورد المورد دالباست إمكانية عدم أي

 :الندرة خاصية- 6
 في النادرة الخصائص استثمار و تنمية يمكن كيف تفحص أن الإستراتيجية شريةبال الموارد إدارة على
 . التنافس على للحصول المؤسسة موارد

 

 :اتالمؤسس في الكفاءةالمبحث الثاني:أنواع 
 :الفردية الكفاءات

 التغيرات هذه ،المهنة مضمون في أثرت التي الجديدة التغيرات أثناء أساسا الفردية الكفاءة مفهوم هرظ  
 في حركية تبجل قد الإعلام أنظمة تعقيد و الإنتاج أدوات عصرنة أن كما، بالآلية أساسا تترجم التي

 جديدة كفاءات اكتساب يتطلب الذي و الحدوث المتوقع غير الشيء حبيص حيث العمل مضمون
 .التواصل، التوقع قدرة, درةباالم كأخذ

 المهنية ة، التجربالمتواصل ن، التكويوليلأا التكوين طريق عن الفرد يحوزها مؤهلات تعتبر الكفاءة هذه و
  .فعالة بصورة و محدد هدف  لإنجاز المهني نشاطه في يستعملها التي و،الشخصية التجارب و
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 و المستمر بالتكوين الفرد هابيكتس التي و مشكلة معارف إلى الفردية الكفاءات مكون تقسيم ويمكن
  احترافيته ليطور المكونات هذه ئةببتع الفرد يقوم و،الممارسات و كالخبرات ،العمل في معارف و، التعلم
 1.المؤسسة إطار في إلا يتم لا وهذا

 :الجماعية الكفاءات
 النتائج إلى الوصول عملية لتسهيل ,الفردية الكفاءات تعاون خلال من الكفاءات هذه تنشأ  

 .تراكمها و بتطويرها تسمح حيث ,المحددة
 أفضلية و التعاون من انطلاقا تنشأ مصلحة أو نتيجة هي الجماعية الكفاءةفإن:"ف و لوبوتر  حسب و

 أو تحضير ة، معرفالمعارف من جملة الجماعية الكفاءات تتضمن و"، الفردية الكفاءات بين التجميع
  .2جماعيا الخبر أخذ معرفة، التعاون معرفة ،الاتصال معرفة، مشترك تقديم

 :الجماعية الكفاءة مكونات
 .مشترك هدف تحقيق إلى تسعى بمجموعة مرالأ يتعلق :مشتركة إجرائية صورة-
 .واضحة بصورة عضبال بعضهم فهم من المجموعة أفراد ليتمكن :مشتركة لغة-
 .جماعيا العمل على عضاءالأ بقدرة مرلأا يتعلق :التعاون روح-
 التعلم فرص من يستفيد أن سواء حد على المجموعة كذلك و فرد كل على غيبين :التجربة حسن-
 .تاحةالم

 :التنظيمية الكفاءات
 التغير لظ في عمالالأ فمنظمات ،فيها الحاصلة المتغيرات و عمالالأ يئةبب تتعلق كفاءة هي و

 ، الرسمية الإجراءات من التقليل و التغيرات هذه مع التعامل في يرةبك مرونة يتطلب بيئتها في الحاصل
 .الجماعية و الفردية المنظمة كفاءة تطوير و زيادة و إبداعاتهم للإبراز للأفراد المجال فسحب
 تتقن ما مع تتناسب وهي، الكلي المستوى على طبتض هي و ,المؤسسة كفاءة كذلك تسمى و

 3.هبتكس ما مقابل إنجازه المؤسسة
 ."التصرف حسنو  المهارة، للمعرفة متلائمة ترابطات "هي المؤسسة كفاءات أن  ب.ربنديابدلا ويرى

 للمنتج المضافة القيمة في تفسيرية بطريقة تساهم التي التكنولوجيات و المهارات من توليفة تعد فهي
 .النهائي

                                                             
 23مرجع سابق ص ،باسعيد المالك، بن عبد سالي بن - 1

 16 ص,ابقس مرجع ة ،شنكام الزهرة - 2
 23مرجع سابق ص ،باسعيد ، بنالمالك عبد سالي بن - 3
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 امستوياته لكفاءة وأبعاد ا: لثثاالمطلب ال
    ةالكفاء أبعاد: الأولالمبحث 

  للكفاءة أبعاد تتمثل في:1 
 .الكفاءة العملية: هي الكفاءة المرتبطة بالوظيفة المؤداة نفسها.1
 .الكفاءة الوظيفية: هي الكفاءة المرتبطة بالعلاقات و بقية الوحدة.1
 .الأفرادكفاءة العلاقات: هي الكفاءة المرتبطة بالتصرفات و الاتصال و تسيير .2
 .و الطرق المستعملة بالإجراءاتالكفاءة الهيكلية: هي الكفاءة المرتبطة .1
 …المبادئ، العادات المؤسسة،الكفاءة الثقافية: ترتبط بالمواقف داخل .2
 .الكفاءة التسلسلية: هي الكفاءة المرتبطة بوظيفة التسيير.6

 ةالكفاء مستويات: ثانيالالمبحث 
  2:الكفاءة إلى مستوياتتنقسم 

 .معرفة أية: لا يملك  3المستوى  
 .أساسية: يملك معارف 1المستوى  
 .: يملك معارف حول التصرفات1المستوى  
: يملك عدة معارف عملية حول وحدات الكفاءات، التحكم في الوضعيات و رد فعل 2المستوى  

 .ملائم لكل وضعية حسب التجربة
 .مع الوضعيات الجديدة التأقلمدة و : القدرة على التحكم في الوضعيات المعق1المستوى  
 .: التحكم في وضعيات جد معقدة و حل النزاعات باستعمال مجموعة من التقنيات2المستوى  
 .: المواجهة و التحكم في كل الوضعيات حتى الوضعيات المفاجئة6المستوى  
و اقتراح طرق و استراتيجيات وهو معترف  الإبداع: التحكم المثالي في المستوى السابق و 7المستوى  

 .به وطنيا و عالميا
 مؤشرات قياس الكفاءة: رابعالمطلب ال

   تنقسم هذه المؤشرات إلى:1
                                                             

في علم الاجتماع تنظيم  1مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر -ميدانية دراسة-بكفاءة وعلاقتها التنظيمية ،القيمياةسعود ح - 1
 11،ص 1312-1311وعمل جامعة خيضر محمد المسيلة 

 المرجع، نفس الصفحة س، نفياةسعود ح - 2
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تتضمن هذه المؤشرات قياس عمليات المنظمة من خلال مقارنة المخرجات   :المؤشرات المباشرة.1
 :بالمدخلات خلال مدة زمنية معينة و تشمل ما يلي

 .الملكيةالربح الصافي قياسا بمجموع الموجودات أو حق  :مثل المقاييس الكلية للكفاءة-
 .المبيعاتالمبيعات المحققة قياسا بعدد العاملين في قسم : مثل المقاييس الجزئية للكفاءة-
 .ذاتها، باستخدام الموارد المنتجالارتفاع في مستوى جودة : مثل المقاييس النوعية للكفاءة-

عجز مثل هذه المؤشرات عن توفير المقاييس الدقيقة خصوصا في بعض الأنشطة الخدمية التي وقد ت
 .يتعذر فيها استخدام مثل هذه المقاييس

  :المباشرة من قصور في قياس الكفاءة في بعض المنظمات للأسباب الآتية ؤشراتتعاني المكما 
بالمقارنة مع متطلبات تحقيق سبل القياس عدم دقة البيانات المتعلقة بالمدخلات و المخرجات -

 .المطلوب للكفاءة
عدم دقة المقارنات التي تعد محور قياس الكفاءة، و كذلك صعوبة إجرائها بين الوحدات و الأقسام -

 .المختلفة في المنظمة
غير المباشرة ، في بعض المجالات، طريقا أفضل في قياس  المؤشرات تعد  :المؤشرات غير المباشرة.1
فاءة الأداء و ذلك عن طريق قياس الرغبة في العمل، و التعرف على درجات رضا الأفراد العاملين، ك

هذا إضافة لدراسة تحليل إمكانية الاستثمار الرشيد للموارد البشرية والمادية و ، و الروح المعنوية
المعتمدة في قياس كفاءة الأداء و الأبعاد التي تتطلب  طرققق هذه التحو غالبا ما ، المعلومات المتاحة

 .المنظمة معرفتها لتقييم كفاءة أداء الأنشطة التي تمارسها على الصعيدين الإنتاجي و الخدمي
 

 الأداء الوظيفي فعالية: رابعالمبحث ال
 تعريف الفعالية والمفاهيم المرتبطة بها: ولالمطلب الأ
 :نذكر التعاريف هذه بين ومن، واحد معنى في تصب لكنها الفعالية تعاريف تعددت بالرغم من

 ."المرجوة النتيجة نيل أو عمل تحقيق على القدرة" ا:أنه على الفعالية عرفت 

 ."المستعملة الوسائل كانت مهما الأهداف تحقيق درجة"ا:بأنه أيضا تعرفكما   

 .لأهدافها المؤسسة بتحقيقمرتبطة  الفعالية أن التعريفين هذيننستنتج من 

                                                                                                                                                                                              
 21المرجع، ص س، نفياةسعود ح - 1
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 من الأهداف تحقيق على المؤسسة قدرة" أن الفعالية هي: موزن زوري و كاستمن  كل  ويرى

 ."الربحية وزيادة البشرية الموارد تنمية والعملاء، العاملين رضا تحقيق حجم المبيعات، زيادة خلال

 .المتوقعة أو المخططة المخرجات إلى الفعلية المخرجات بين النسبة عن عبارة أنها على أيضا وتعرف

  المخططة المخرجات/الفعلية المخرجات=الفعالية : أن أي
 بما مقارنة إليها الوصول المؤسسة استطاعت التي بالنتائج تهتم الفعالية أن على التعريف هذا ويؤكد

 له. خططت
ين، ومكمن مفهوم عن الحديث يقترن ما كثيرافإنه   المؤسسة في بالكفاءة الفعالية علاقةفعن     

 1.بالوسائل طبترت الكفاءة أن حين في هدافلأبا طبترت الفعاليةفي أن  الاختلاف
 بينما النجاح، أساس هي الفعالية اعتبر حيث الكفاءة، و الفعالية بين  P. Druckerيز م كما

  2.النجاح تحقيق يتم ذلك وبعد البقاء، أجل من المطلوب الأدنى الحد هي الكفاءة
 المؤسسة تتّميز فقد مترادفين، أنّهما يعني هذا لا والفعاليّة، ولكن الكفاءة بينا وثيقا ارتباط هناكف

 بالكفاءة تتّميّز قد الموارد، كما استخدام في بالكفاءة تتّسم لا ولكن الأهداف تحقيق في بالفعاليّة
الفعاليّة  إلى نظرنا منهما،فإذا بين كل تناقض وجود يعني لا هذا أن ، إلا  بالفعاليّة لا تتّميّز ولكن
تحقيق  في الهامة المدخلات أحد تعتبر الكفاءة فإن الأهداف تحقيق في المؤسسة نجاح درجة أنها على
 تابعا متغيرا باعتبارها إليها النظر يمكن الفعاليّة أن الدّراسات من الكثير أثبتت إذ الفعاليّة، هذه

العقلاني  الاستخدام هو الهامة  المتغيرات هذه وإحدى المستقلة، المتغيرات من عدد تأثير يتحدد بفعل
 .المحدّدة الأهداف لتحقيق للموارد

 بدون كفاءة ووجود ،صحيحة بصورة ققتح لا هدافالأ ناف كفاءة بدون فعالية وجود في حالةف
  .أهداف وضوح بدون لكن تنجز عمالالأ ناف فعالية

 .بخسارة ولكن أهدافها تحقققد  أنها أي بدون كفاءة، ولكن فعالة المنظمة تكون قدبمعنى أخر و 
 

     الفعالية على المؤثرة العواملالمطلب الثاني:
 ا:نذكر منه العوامل من بمجموعة أهدافها تحقيق فيفي المنظمة(المنظمة قدرة)الفعالية  تتأثر   

                                                             
 أطروحة-البنوك الجزائرية دراسة ميدانية في-أثر تكامل إدارة المعرفة وإدارة الجودة الشاملة على الفعالية التنظيميةي منيرة، مازر  1

 123، ص1312-1317،بسكرة  خيضر محمد التسيير تخصص، جامعة علوم في 2 الطور هراالدكتو  شهادة نيل

 ، نفس الصفحةمرجع سابق مازري منيرة، - 2
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 في الإنتاج عملية تتولاها التي والوظائف والأدوار الأنشطة جميع به يقصد :الاقتصادي النظام .1
 .المنظمة

 المساندة على الحصول تحاول والتي تراراالق ادبإتخ تقوم التي الوحدات به يقصد :السياسي النظام .1
 .المحيطة البيئة من
 . المنظمة بأهداف والتمسك التوافق إلى العاملين تدفع التي ءاتراالإج أي :الرقابي النظام .2
 .والبيئة بالسكان تتعلق التي المحددات بمعنى :البيئي النظام.1
 1:في تمثلتعوامل  مجموعة في الفعالية في المؤثرة العوامل حدد من أن هناككما    

 .المنظمة في المعتمد العمل وتقسيم التخصص درجة -
 .، كثافة رأس المال أو كثافة العمالةالمستخدمة الإنتاج تكنولوجية أساليب- 

 .التنظيمي السلوك تضبط التي ءاتراالإج و باللوائح متزاالال درجة -
 .القرارتخذة الم السلطة وحدة ، مع والأفقي الرأسي المستويين على التنسيق -
 .التنظيمية المستويات مختلف بين متوازن بشكل السلطة تفويض -
 كل في تفيد فالمركزية تفريط، أو طفراإ دونمن  التنظيمية الحاجة حسب واللامركزية المركزية اعتماد -
 .روتيني هو ما كل في تفيد اللامركزية و تيجيترااس هو ما
 أثناء أخطائها معالجة في للمنظمة الذاتي الضبط نظام وطبيعة الخارجي المحيط مع التعامل أسلوب -

 . اه.مستو  على تحدث التي تاللتغير  والاستجابة التكيف على القدرة، و الخارجي محيطها مع التفاعل
 .وعقاب ءزاج شكل في المعتمد والمتابعة الرقابة نظم -
 .المتخذة القرارات لمختلف الضرورية المعلومات لتدفق كممر المتكاملة لاتصالا شبكات -

 الفعالية على الحكم مؤشراتالمطلب الثالث:

 :2منها نذكر المؤشرات، من مجموعة على المؤسسة فعالية على الحكم يعتمد

 الداخلي المحيط ضمن تكون التي الخصائص الداخلية المؤشرات تعتبر :الداخلية المؤشرات 1-
 تسعى التي الأهداف تحقيق إلى يوصلها الذي بالشكل وتوجيهها بها التحكم تستطيع التي للمؤسسة،

 :يلي ما نذكر المؤشرات هذه بين ومن إليها، الوصول

 
                                                             

 121، صمرجع سابق مازري منيرة، - 1
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: الفرق بين الكفاءة والفعالية 36مجدول رق  

داء الأعمال بطريقة صحيحةأ:الكفاءة   

   منخفضة عالية
 
 
:ةالفعالي  
داءأ  

 الأعمال
ةالصحيح  

 كفاءة عالية /فعالية عالية
يختار المسيرون الأهداف المناسبة 

ويستخدمون بشكل جيد  لتحقيقها
الموارد المتاحة لتحقيق هذه 

 الأهداف

 كفاءة منخفضة /فعالية عالية
المناسبة يختار المسيرون الأهداف 

بوظائفهم ولكن يقومون  لتحقيقها
استخدام الموارد  ضعيفة في بدرجة

 .المتاحة لتحقيق هذه الأهداف
الرؤى و الأهداف لا تجد من بمعنى:

 يحققها بصورة صحيحة.

 عالية

 كفاءة عالية /فعالية منخفضة
يختار المسيرون الأهداف غير 
مناسبة لتحقيقها ويستخدمون 

بشكل جيد الموارد المتاحة لتحقيق 
إنجاز هذه الأهداف والنتيجة 

الأعمال ولكن بدون وضوح 
 الأهداف.

 كفاءة منخفضة /فعالية منخفضة
يختار المسيرون الأهداف  غير مناسبة 
 لتحقيقها ويستخدمون بشكل سيء

أعمال تيجة الموارد المتاحة  والن
ذات جودة  (منتجات أوخدمات)

 .منخفضة
 

 منخفضة

 .(22ص، مرجع سابق خرخاش صباح) المصدر:
 الأهداف تحديد على المؤسسة قدرة مدى على التعرف خلال من: الأهداف وتحديد تخطيط

 .لتحقيقها اللازمة الوسائل مختلف تحديد مع لمسارها،  والتخطيط

 المشاكل حل على وقدرته المرؤوسين مع علاقاته في المجسدة )المسؤول(:للمشرف الاجتماعية المهارات

 والمتميزة العالية العملية لمهارات، إضافة لالعمل على أكثر لدفعهم تحفيزهم إلى إضافة تواجههم، التي

 .العاملون الأفراد وكذا شرفالم بها يتمتع التي
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 التسيير عملية تفعيل من تمكن التي الأساليب اعتماد خلال من :المؤسسة التسيير داخل في التحكم

 .ههوتوجي الأفراد سلوك على السيطرة محاولة مع السلطة وتفويض كاللامركزية

 وتعمل لديهم المعنوية الروح رفع في تساهم التي الحوافز من نوعا تعتبر التي :القرارات اتخاذ في المشاركة

 .للمؤسسة ولائهم من يزيد مما الوظيفي الرضا تحقيق على

 .مجددا حدوثهتفادي و  حدوثه من التخفيف يتم حتى وذلك : الصراع إدارة

 الفوري العلاج لتقديم السريع التدخل وكذا وقوعها لتفادي وقائية برامج وضع :العمل في الإصابات

 .حدوثها أثناء

 العقلاني الاستعمال أهدافها بين فمن التكاليف؛ تخفيض أجل من :المتاحة الموارد استخدام كفاءة
 .المستخدمة للموارد

 .أداءهم وتحسين للعمل حافزا يشكلان فهما :الوظيفي والرضا العاملين لدى الدافعية 
 أن تستطيع المؤسسة في العامل الفرد لدى والمهارات القدرات فبتطوير :البشري المورد وتأهيل تنمية

 .المؤسسة موارد أهم من الفكري مال الرأس وخاصة البشري فالعنصر أهدافها؛ تحقق

 :الخارجية المؤشرات 2-

 جوانبه، بمختلف المؤسسة، فيه تنشط الذي المحيط بها يتميز التي الخصائص المؤشرات هذه وتعتبر

 :يلي ما نذكر المؤشرات هذه بين ومن المؤسسة، فعالية مدى على حكما تعطي والتي

 ومراعاة له التخطيط تم ما إنتاج خلال من المؤسسة فعالية على الحكم يمكن حيث: والخدمات السلع

 .المستهلكين طرف من تقبلها مدى

  جديدة منتجات وظهور السرعة عصر في المستهلك أصبح حيث المؤشرات أهم من تعد إذ:الجودة

 .منتجاتها في المستمر التحسين عليها لزمي كان لذا السعر؛ بدل الجودة على يركز باستمرار

  الربح تحقيق إلى دائما تسعى السوق في مركزها على وتحافظ المؤسسة تستمر حتى:الأرباح تحقيق

 .أساسي كهدف

 التي اللازمة بالمعلومات الإحاطة خلال من وذلك :المحيطة  الظروف مع والتأقلم التكيف على القدرة

 .لمواجهتها مستعدة وتكون لآخر حين من تطرأ قد

 القدرات من للرفع التدريبية البرامج واستعمال الحديثة التكنولوجيا إدخال طريق عن :والنمو التطور

 .العلمي التطور مع يتماشى بشكل البشرية والمهارات
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وتساهم في تحقيق  بعضها، مع ومترابطة متداخلة أنها هو المؤشرات هذه فيإن ما يمكن ملاحظته 
 ... الإنتاجية على إيجابا يؤثر الوظيفي الرضا مثلاف نفس الهدف،

يوضح العلاقة بين الأداء والكفاءة والفعالية:  73مجدول رق  

 الكفاءة الفعالية الكفاءة 

 فعل أفضل شيء بأفضل طريقة فعل أفضل شيء فعل الشيء بطريقة أفضل المفهوم

 جزئي المدى
 عمودي
 كلي

 شامل
 أفقي
 نوعي

 
 متكامل

 ( 78ص ، مرجع سابق،خرخاش صباحالمصدر:)
  الفعالية قياس عوقاتم:رابعالمطلب ال

 الاعتبار بعين يأخذ متكامل نموذج تصميم على تتوقف ماتظنالم في الفعالية قياس إن نجاعة   
 نتيجةالمقترحة  تراالمؤش و فالنماذج خلالها، من الفعالية قياس يمكن دقيقة و موضوعية ترامؤش

 مجرد، ثم أنها تبقى حولها والباحثين الكتاب بين اتفاقأولا لم يحصل  والبحوث ساتراالد من العديد
 فينوجزها  الصعوباتالمشاكل و  بعض هاتواجهفأن عملية القياس  نظرية، وبالتالي ترامؤش و نماذج
 1: التالية النقاط
 عملية من يجعل الأساسية تهاامتغير  وتحديد الفعالية ظاهرة تفسير على إجماع وجود عدم -   

 فيها نجد الأهداف تحقيق لدرجة المقابل هي الفعالية أن اعتبار :المثال سبيل فعلى صعبة، قياسها
 تكون أن فيمكن المنظمة، مع تتعامل التي فراالأط باختلاف محتواها يختلف إذ كبير، تعميم
 هي ما أخر وبمعنى العمال، قبل من مرفوضة الوقت نفس وفي المساهمين قبل من مقبولة الفعالية
 .الرسمية غير أو المعلنة الرسمية الأهداف هل الفعالية، قياس في تعتمد التي الأهداف طبيعة

 تراللمؤش سواء الفعالية قياس في تستخدم التي المقاييس وصدق الزمن عبر الثبات مشكلة -  
 .أو سلوكية الكمية

                                                             
 133سابق صمرجع منيرة، مازري  -1
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  النشاط طبيعة حيث من المنظمات لواقع تهامئملا ومدى المستخدمة تراالمؤش تعميم شكلةم -
 .المنظمة محيط تامتغير  و السلوكية تاالمتغير  بعض قياس صعوبة ذلك انبج إلى والحجم،

 

 خلاصة الفصل:

ق أهدافها بفاعلية وكفاءة عالية لا بد لها من أن تولي اهتماما  يتحقتحسين أداء المنظمة و  لأجل       
ناهيك على ، سلبيةغرس القيم المشجعة على الإبداع ونبذ القيم المن خلال  ،للقيم التنظيمية كبيرا

 بث روح العمل، مع الانتماءوحب  لرضا الشعور با ولأفرادها العاملين الرفع من روح المعنوية 
الاستعداد للتضحية من أجل نجاح واستقرار المنظمة كهدف  هم، فيولد لديهمبإتقان بين الجماعي و

تنظيمية فيها باعتبار أن وكذا تقوية الروابط الاجتماعية وال لمكلفين به، آخر خارج الدور الرسمي ا
 .فيه الأساسي العنصر الفردي الأداء يمثل متكاملجماعي  هو نتاج عمل لأداءا

 الأفراد العاملينلعملية تقييم كفاءة الأداء  اهتماما كبيراكما أن نجاح واستمرار المنظمة يتطلب منح 
و ذلك  الكلي)تقييم المنظمة ككل(و )على المستوى الفردي( أو على المستويين الوظيفي الجزئي 

تمكنها من معرفة مدى استخدامها و انتفاعها من  ساسي و الأداة الفعالة التيالألشرط ابوصفها 
.المتاحة البشريةموارد المادية و 



 

 

 

 

 

  الرابع الفصل
 الميداني للدراسة الجانب
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 المبحث الأول: خصائص مجتمع الدراسة، المنه  وأدوات جمع البيانات

 تمهيـد:

من  الانتهاءمراحل إعداد بحث دراستنا، وذلك  بعد  تعتبر الدراسة الميدانية المرحلة الثانية من     
مجموعة من الإجراءات المنهجية التي سوف  عمليا مستخدميننتطرق إليها سالجانب النظري، و 

 نحددها من خلال هذا الفصل.

 المطلب الأول: مجالات الدراسة 

للإجابة عن تساؤلنا شرعنا في العمل باستطلاع مكتبي أو القراءة المكتبية لمعرفة الإرث النظري  
الشيء الذي سهل علينا العمل في جانبه النظري، ثم انتقلنا إلى الاستطلاع الميداني  ،المتعلق بالظاهرة

 مستعملين الملاحظة بالمشاركة، ثم المقابلة وتم كل ذلك بعملية منظمة تظهر لنا  على النحو التالي:

 اسةر الد مجالات: 
 المجال المكاني: .1

حتى يضمن الباحث النجاح في دراسته، لابد أن تكون له دراية ومعرفة عن المجتمع محل       
الصندوق الوطني   ىمستو على سةرالدا هذه تطبيق تمالدراسة، وعلى اعتبار أنني أحد أفراده، فقد 

 للضمان الاجتماعي لغير الأجراء وكالة غرداية.

 التعريف بالمؤسسة:  -أ
إلى نهاية  1322الضمان الاجتماعي لغير الأجراء كنظام إجباري من سنة تأسس صندوق        
أصبحت التغطية  1372من سنة  ا(، وإبتداءVSوكان يغطي إلا أداءات التقاعد ) 1371سنة 

    1322الأمومة، العجز، المرض، الوفاة، وفي سنة  بما فيها(، ASتشمل التأمينات الاجتماعية )
الضمان الاجتماعي، أدمج صندوق الضمان الاجتماعي لغير الأجراء عند إعادة إصلاح منظومة 

(CASNOSفي النظام الواحد والموحد حيث أوكلت مهام تسيير التقاعد للصندوق الوطني ) 
 (.CNAS( ومهام تسيير التأمينات الاجتماعية للصندوق الوطني للتأمينات )CNRللتقاعد )
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 الصندوق عن استقلاله تاريخ إلى الاجتماعيام النظ صناديق من كغيره الصندوق نشأة وتعود
 11331جانفي31 بتاريخ له التحضير بدأ الذي )CNAS(للأجراء  الاجتماعي الوطني للضمان

 :عضوا وهم(21) عددهم البالغ الصندوق أعضاء حضره الذي الإداري الاجتماع إطار وذلك في
 .الوطن مستوى على فعالية الأكثر التجارية الأعمال عن ممثلين أعضاء (36 (ستة -
 .الوطن مستوى على فعالية الأكثر الفلاحية الأعمال عن ممثلين أعضاء (31 (أربع  -
 .الحرفية الأعمال عن ممثلين أعضاء (31(أربع  -
   .الحرة المهن عن ممثلين ممثلين ( أعضاء31 (أربع  -
 و المحاسبة مكتب ،التقنية الدراسات مكتب، الصحي المكتب يمثلون: ( أعضاء31 (أربع -

  .المحامين مكتب
 الصناعيين؛  الأعضاء عن ممثلين (31) عضوين -
 من  المقررة الاشتراك لجنة في وذلك(CASNOS) الصندوق لموظفي ( ممثل31) عضوين  -

 .المطبقة والتنظيمات العمل قانون طرف
للضمان  الوطني للصندوق والمالية والمهنية التنظيمية الوصاية تحت الصندوق استمر إلى أن
( CASNOS)استقلالية  تاريخ1332 سنة غاية إلى (CNAS)الأجراء  للعمال الاجتماعي

 لعاصمةبا الاجتماعي مقرها مركزية مديرية) مركزية من )وحدة متكون مستقل كجهاز وبداية نشاطه
وكالة ، وبالنسبة لفرع غرداية يتبع إداريا لوفروع ولائية  وشبابيك مختصةوكالة(  12)وكالات جهوية و 

 . ورقلة مع كل من الأغواط ووادي سوف
 جانفي من نفس السنة  الذي يحدد التنظيم 12وحسب القرار المؤرخ في  1312أما في سنة   

 الداخلي للصندوق الوطني للضمان الاجتماعي الخاص بغير الأجراء والذي بمقتضاه تم إنشاء
 الوكالات الولائية للصندوق.

 ( أصناف على32القرار تم تصنيف الوكالات الولائية إلى ثلاث )من  17وبموجب المادة رقم 
 :2أساس المعايير التالية

 .عدد المكلفين والمنتسبين للضمان الاجتماعي لغير الأجراء -
 .عدد المؤمن لهم اجتماعيا -

                                                             
 .1332جانفي  13الصادرة بتاريخ  32الجريدة الرسمية رقم - 1
 .1312افريل  2الصادرة بتاريخ  17الجريدة الرسمية  رقم - 2
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 .اشتراكات الضمان الاجتماعي ونفقات الأداءات -
 وكالة غردايةالتعريف بالصندوق الضمان الاجتماعي لغير الأجراء  -ب 

( بغرداية هي مؤسسة إدارية CASNOSإن الصندوق الضمان الاجتماعي لغير الأجراء )
تنظيمية ذات طابع خاص، تعمل على تأمين الفئة الغير مأجورة للولاية، أي كل العمال الذين 

لقيد يمارسون نشاطات مهنية غير مأجورة في إطار التشريع الخاص بأعمال المنظمة )المهن الخاضعة ل
 في السجل التجاري ( الخاصة بولاية غرداية والتي تعني:

 الصناعيين؛ 
 الحرفيين؛ 
 التجار؛ 
 الفلاحين؛ 
 أصحاب المهن الحرة )محامين، خبراء محاسبين، صيادلة، أطباء وغيرهم(؛ 
 السائقين بمختلف أنواعهم )القطاع الخاص(؛ 
 ( أصحاب المؤسسات الخاصةSARL , EURL , SNC؛) 

د الجغرافية للصندوق الضمان الاجتماعي لغير الأجراء وكالة غرداية فهي تغطي جميع أما عن الحدو 
 بلديات الولاية وذلك من خلال الشبابيك المختصة التابعة للوكالة:

تابع لدائرة المنيعة الذي يغطي بلديات هذه الدائرة  تم فتحه في شهر ماي  متخصصشباك  -
 .(32وعدد عماله ثلاثة ) 1331

وعدد  1332شهر جويلية في لدائرة بريان الذي يغطي بلدية بريان تم فتحه  متخصصشباك  -
 .(31) أربعةعماله 

لدائرة متليلي الذي يغطي جميع بلديات متليلي بما فيهم دائرة زلفانة تم فتحه  متخصصشباك  -
 .( 32وعدد عماله ثلاثة )  1332في شهر أفريل 

 1331لدائرة القرارة الذي يغطي بلدية القرارة وتم فتحه في شهر جويلية  متخصصشباك  -
   .(32وعدد عماله ثلاثة )

أما وكالة غرداية فهي تغطي جميع بلديات الدوائر الباقية مثل دائرة بنورة، العطف، غرداية،  -
  .الضاية بن ضحوة
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كالة الولائية وعلى الشبابيك موظفا موزعين على الو  (11) الوكالة الولائية أربعة وأربعون تضم -
( واحد وثلاثون لديهم مستوى جامعي وهم موزعين  21ة التابعة للوكالة من بينهم )صخصتالم

 كما يلي:
 (:يوضح تصنيف موظفي الوكالة10جدول رقم )

 الصنف العدد الإجمالي الجنس 

 إناث ذكور

إلى ما فوق 12من  31 3 31 إطارات سامية  

12 37 17 إطارات 17إلي  11من    

13 36 التحكم 12إلي  13من  13   

33 التنفيذ  13 33إلي  31من  31   

 - 23 12 37 المجموع

 المصدر : من إعداد الطالب بناءا على معطيات مصلحة المستخدمين -

 مهام الوكالة الولائية للصندوق الضمان الاجتماعي لغير الأجراء -ج
 أن ويمكن الأجراء، لغير الاجتماعي الضمان للصندوق العامة الأهداف الوكالة ضمن مهام تندرج 
  :التالية النقاط في المهام هذه نجمل
الولاية  مستوى على الأجراء الاجتماعي لغير للتأمين والمالية الطبيعية الإعانات تسيير -

  .والشبابيك المختصة
للصندوق الضمان التابعين  المتقاعدين وصرف منح ومعاشات ملفات التقاعد وتسوية استلام -

 .الاجتماعي لغير الأجراء
 .الاقتضاء عند القضائية والمتابعة المراقبة للاشتراكات، التحصيل ضمان -
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إتجاه الصندوق  وضعياتهم لإثبات للمنخرطين)شهادات التحيين( اللازمة الوثائق تقديم -
 لإثبات المنخرطين ، ولغير( mise à jour )وتقديمها للمؤسسات أو الإدارات الأخرى 

    .الانتساب عدم شهادات طريق عن انتمائهم عدم
 .التعويضات لكل الطبية المراقبة وتنظيم تسيير -
 .للمديرية العامة والسنوي الشهري النشاط عن وتقارير الإحصائيات تقديم -
 .الولاية مستوى على المعنيين ملفات ترقيمو  للولاية المنخرطين ملفات متابعة -

 استغلالها إعادة ثم للمنخرطين، السنوية الاشتراكات في تحصيل للصندوق الأساسية المهام وتكمن
 :التالية الأداءات لتمويل
 .أشكاله بكل المرض على التأمين -
 .الأمومة على التأمين -
الصناعية  الطبية أجهزةو  (Cure Thermaleالمعدنية ) بالمياه الحمامات والمعالجة نفقات -

   .(Appareillage)للمعوقين
 .(Capital Déces) الوفاة منحة تقديم -

 في الحق ومتطلباتها اشتراكاته لكافة مستوف الصندوق في منخرط لكل يحق :المرض على التأمين-1
 الصيدلية الجراحية، الطبية، المصاريف وهي: سنوات 1 تتعدى الآتية على أن لا التعويضات

 الاصطناعية الأسنان، الطبية لنظارات ،الصناعي واستخلافها البيولوجية الفحوص ،والاستشفائية
  للمعوقين. الاصطناعية والأعضاء الأجهزة، والحمامات المعدنية بالمياه المعالجة، وعلاجها

 لودوالمو  بالأم الخاصة والصيدلية الطبية المصاريف عن بالتعويض ذلك ويتم الأمومة: على التأمين -2
 وفق الإجراءات المعمول بها . وذلك )الصبي(

  الصندوق يمنح اجتماعيا المؤمن وفاة حال في (Capital décès) الوفاة: على التأمين -3
 .للمعني السنوي الدخل يساوي منحة الوفاة ة المتوفى(، ومبلغكفال تحت لأشخاصلذوي حقوقه )ا

 :الهيكل التنظيمي-د

حيث أن له   1312الصندوق مديرا عين بقرار وزاري منذ سبتمبر  رأس على يتربع مدير الوكالة:_1
 التنظيمية الأطر حدود في بالصندوق، وذلك والمتعلقة المناسبة القرارات اتخاذ كل الصلاحيات في

 .بها والقانونية المتعامل
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 وتتولى مايلــــي: المديرية الفرعية للأداءات:_2
ومنح ضمان تنظيم وتنسيق العمليات المرتبطة بدفع أداءات التأمينات الاجتماعية ومعاشات 

وتضم هذه المديرية  السهر على تطبيق النصوص المسيرة للأداءات الاجتماعية التقاعد المنجزة؛
 مصلحتين:
 مصلحة لأداءات التأمينات الاجتماعية:-1.2
 الوثائق باستلام وذلك للمنخرطين والأداءات التعويضات مختلف تقديم على المصلحة هذه تشرف

 :على المصلحة وتشرف التعويضات، مبالغ وتحديد ومعالجتها بالحقوق لهم تسمح التي
سابقا إليها المشار المرض تعويضات أداء. 
 الأمومة أداءات. 
 الوفاة منحة. 
 استلام :يلي فيما تكمنظيفتها و  أعوان، وأربع مصلحة رئيس تسييرها على يشرف المصلحة للعلم

 لكافةهم استيفاء من والتأكد الوثائق مراقبةمع  المنخرطين من الملفات الطبية وفواتير العلاج
 بالتنسيق مع مصلحة المراقبة الطبية، بتعويضه الصندوق يكفل ما وتحديد الوثائق دراسة ؛ماشتراكاته

 . بريدي  جاري حساب:وفق يتم الذي للتخليص اللازمة الوثائق إصدارو 
 إصدار الشيكات؛ أو التخليص بعملية للقيام والمحاسبة المالية مصلحة إلى الملفات رسالكما تقوم بإ

وإرسالها إلى المديرية  عليها للمدير الفرعي للأداءات للتصديق وسنويا شهريا الإحصائيات تقديممع 
 .العامة

 مصلحة التقاعد: -1.1
 :أنها من مهام هذه المصلحة نجد

 التقاعد اء كانو س التقاعد ومعاش منح على الحصولالتقاعد بغرض  ملفاتطلبات  ستقبلت -
 )عمليات:التصفية، المراجعة والمخالصة(.  ومعالجتها ،منقولاأو  مباشرا

 مراجعة ملفات التقاعد بشكل دوري وتطهيرها نتيجة التغيرات )زواج، وفاة، ......(. -
وإرسالها إلى  عليها للمدير الفرعي للتصديق وسنويا شهريا والمعلومات الإحصائياتإرسال  -

 .المديرية العامة
 :الطبية المراقبة مصلحة  ــ 3
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 مصلحة لأعمال لةمكم وتعتبر مهمتها  وسكرتيرة مستشاران  طبيبان من تتكون هذه المصلحة
 :من حيثوالأداءات،  التعويضات

 .الطبية الملفات ومراقبة للتعويض القابلة وغير للتعويض القابلة الأدوية قائمة من التأكد -
المنخرطين كعلاج المياه المعدنية، جراحة  قبول( لطلبات-ر طبي)رفضار قإبداء الرأي بإصدار  -

 القلب، أجهزة المعاقين الاصطناعية،......
 . (%133و % 23 بنسبة في بطاقة الشفاء حالة المرض المزمن ) الدواء اقتناءتحديد نسبة   -
 في بعض تؤدي والتي لهم الممنوحة الطبية الوثائق سلامة من والتأكد المرضى فحص إعادة -

 حالة طلب العجز وجراحة القلب. الخبرة طبيب إلى لجوءال إلى الأحيان
  والمالية: مصلحة المحاسبة - 4
 :يلي فيما الأساسية مهامه وتكمن الصندوق، نشاط في وأساسيا هاما دورا الجهاز هذا يؤدي  
 ( الاشتراكات) المداخيل إحصائيات :يخص فيما وكالة المتعلقة بال الإحصائيات مختلف إعداد-
 حالة إحصائيات،للدفع  القابلة غير الشيكات إحصائياتو  ؛الأموال رؤوس تحويلات إحصائياتو 

 والتعويضات ؛ الأداءات حالات المراقبة ؛ كشوف جداول ورصيده؛ الصندوق حالات ؛ ضبطالخزينة
 .الوفاة مبالغ منحة دفع
 العمليات كل تسجيل و ،إعداد الميزانية السنوية للصندوق وضمان متابعة تنفيذهاعلى  يعمل كما

 لدفع مخصص بريدي جاري حسابو  حسابات بنكية أربع  المصلحة وتسير للوحدة؛ والمالية المحاسبية
 .عليها المؤشر والتعويضات الأداءات مختلف

 وتتولى ما يلي: مصلحة الموارد البشرية والوسائل: -2
 .تنظيم وتسيير الموارد البشرية والمادية وكذا أملاك الصندوق -
 . التقديري للموارد البشريةيرالتسيآلية  إعداد  -
 .متابعة تسيير الموارد البشرية وخطط المسار المهني وتنظيمها -
 .تسيير ومتابعة المنازعات في مجال علاقات العمل -

 قسيم الدراسة إلى مرحلتين زمنيتين وهما:ت تمالمجال الزماني: .2
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القيم  حول الأولية المعلومات جمع في الشروع منذالدراسة استطلاعية  بدأتالمرحلة الأولى: -أ
، وبحكم أنني 1311ماي  32إلى  1313ديسمبر11من امتدت التنظيمية والأداء الوظيفي، و 

مكنني من أن تكون لدي معرفة واطلاع كبير عنه، وعلى دراية  ،الدراسةمحل تمع أحد أفراد المج
 نسيريالمعن المنظومة القيمية للمؤسسة، وظروف وأجواء العمل والعلاقات بين العمال ومع 

 .لهم المباشرين
الملاحظة تمكنت من تسجيل بعض السلوكيات وردود ، و اليومية المباشرة ةشاركالممن خلال و  

ومن ثم توظيفها على  ،عض أفراد عينة البحث داخل مكان العملأفعال ومواقف صدرت عن ب
 مستوى الاستمارة، ومن النتائج التي تمكنا من التوصل إليها:

 .لمساعدتنا أفرادها التعرف على عينة البحث ومدى قابلية  -
 تحديد الأداة المناسبة لجمع المعلومات وكذا طريقة طرح الأسئلة للحصول عن الإجابة بسهولة. -
اف ، مع اكتشمن الأفعال والسلوكيات التي تعبر عن الظاهرة قيد الدراسة لعديدايل تسج -

  .نابحث الصعوبات التي قد تعيق
فبعد الفكرة التي أخذناها من خلال الدراسة ، وهي المرحلة الأخيرة المرحلة الثانية-ب

الاستطلاعية، والنتائج التي تحصلنا عليها اتضح الأمر بالنسبة لنا وقمنا بصياغة أسئلة مستعملين 
الاستمارة كأداة لجمع المعلومات، ووزعناها على المبحوثين وكان ذلك في الفترة الممتدة من 

ا قمنا بتفريغ البيانات عن طريق برنامج الـ وبعد استرجاعه 1313ماي 11إلى  1311ماي 13
SPSS.وبعد ذلك بناء الجداول البسيطة والمركبة، وتم دراستها وتحليلها ، 

 .المجال البشري:3
، فالباحث يصعب عليه تطبيق 1يقصد به مجموعة الأفراد أو الجماعات التي ستجري عليهم الدراسة   

دراسته على جميع أفراد المجتمع، لذا فإنه يكتفي بعدد محدود من أفراد المجتمع الأصلي أو بما نعني  به 
 العينة والتي تشترط فيها تمثيلا صادقا لأفراد المجتمع محل الدراسة. 

راسة كل مفردات الذي يستهدف دبالعينة أسلوب الحصر الشامل  لقد اعتمدنا في دراستنا على
أهمية علمية في جمع المعلومات والبيانات واستخلاص النتائج وإيجاد الحلول له دون استثناء، و  المجتمع

 .الدراسة أو البحث وحجمهمحل المجتمع لكل من والمقترحات، 

                                                             

1- نسيسة فاطمة الزهراء، ص11
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وكالة غرداية )عدا  الأجراء لغير الاجتماعي الضمان لصندوقباكل العمال كعينة    ولقد اخترنا     
 عاملا. 12والذي يقدر عددهم بـ  ،المصنفين كعمال تنفيذ(

 المطلب الثاني: المنه  المتبع للدراسة
إن أي بحث أو دراسة أي ظاهرة يعتمد على منهج معين لفهم وتحليل المشكل المطروح من  

لأسلوب أو الطريقة أجل الوصول إلى حقائق موضوعية، يقول محجوب عطية الفائدي: "فالمنهج هو ا
أو الوسيلة التي يستعملها الباحث بهدف الوصول إلى المعلومات التي يريد الحصول عليها بطرق علمية 

 . 1وموضوعية مناسبة"
وبعد صياغتنا للإشكالية وانطلاقا من طبيعة وخصوصية الموضوع قيد الدراسة، اعتمدنا )منهج المسح 

ناحية المنهجية أحد مناهج المدخل الكمي، وبداية عن المفهوم الاجتماعي بالعينة(، الذي يعتبر من ال
"منهج لجمع وتحليل البيانات الاجتماعية، من  عنه أنهيقول محمد الجوهري  ،العام للمسح الاجتماعي

خلال مقابلات أو من خلال استمارات بحث مقننة، وذلك بغرض الحصول على معلومات من 
ويهتم عالم الاجتماع في الدراسة المسحية، بوصف  ،مجتمعا معيناأعداد كبيرة من المبحوثين يمثلون 

المجتمع الذي يدرسه، ومن ثم فإن الدراسة عادة ما تتضمن أسئلة تستفسر عن معلومات، عن 
 . 2خصائص التي يكتسبها الفرد من خلال عضويته في جماعة اجتماعية "

 المطلب الثالث: أدوات وتقنيات جمع بيانات الدراسة

على البيانات المطلوبة من مجتمع البحث الحصول ، يلزمنا وصول إلى نتائج تخدم الدراسةلل 
على عوامل عدة مرتبطة أساسا تتوقف التي و مع البيانات اللازمة لجارنا لأداة يبمدى اخترتبط توالتي 

الأداء القيم التنظيمية وأثرها على  :موضوع بحثنا قد استعنا فيو  ...،بمكان الدراسة والعينة و
 :ببعض الأدوات منها الوظيفي

، ويقوم بتسجيل جميع المعلومات والبيانات المبحوثوفيها يشاهد الباحث  الملاحظة بالمشاركة: .1
يكون ذلك من خلال المشاركة المباشرة عن طريق الملاحظة التي تعتبر نقطة انطلاق ، أي التي تهمه

                                                             

  1 - نسيسة فاطمة الزهراء، مرجع سابق، ص11
 117 ، ص1332، 2 ط، ج.مصر العربية  القاهرة ،طرق البحث الاجتماعيمحمد الجوهري،عبد الله الخريجي:  -2
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 الظواهر التي يتعذر دراستها بواسطة المقابلة،من دراسة تمكن الباحث  ، فهيي دراسة علميةلأ
 فيعينة بحثه  أفرادردود أفعال وسلوكيات ومواقف ويستغل العمل وظروفه،  مكانالتعرف على و 

 توظيفها على مستوى الاستمارة.بالتالي و  ،صياغة الأسئلة

 التالي:  على النحووكانت نتائج دليل الملاحظة 

 

 

 

 ماذا لاحظت

 

العمال فيما بينهم أثناء إنجاز عملهم، ومدى تكيف كل تصرفات وسلوك  -
 عامل واندماجه.

 طريقة أداء العامل لعمله إن كانت صحيحة، وعن دراية وإلمام. -
لوحة الإعلان التي تحوي التعليمات والقرارات والتوصيات التي تبلغها إدارة  -

 الصندوق لعمالها. 
 تمدة في المؤسسة.مدى ملائمة وفعالية وسائل وأساليب الاتصال المع -
طريقة دخول العمال وقت بداية العمل، ووقت راحتهم، وخروجهم من  -

 المؤسسة، و الإجراءات المطالبين بإتخادها في ذلك.
 العمل الجماعي والفعل التعاوني بين العمال في مكان العمل. -

تكون عن  دراسة سلوك شخص أو مجموعة من الأشخاص في موقف معينل - كيف لاحظت
 تموقع في مكان تم تحدديه سلفا.طريق ال

عن طريق أماكن تكون في كل مصلحة من المصالح، تارة في حالة جلوس، و  -
 أخرى واقفا.

 يوميا و خلال فترات العمل. - متى لاحظت

 
 :مارةالاست .2

مجموعة أسئلة توضع في متناول المبحوثين للحصول على بيانات يجيبون  هي الاستمارة
"تقنية اختبار يطرح من خلالها الباحث مجموعة من الأسئلة  عنها كل بمفرده، كما تعرف على أنها

على أفراد العينة من أجل الحصول منهم على معلومات يتم معالجتها كميا فيما بعد ، ويقارن بها 
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فقد  من تم و  الدراسة.بفرضيات مرتبطة ، أي أن أسئلة الاستمارة 1الفرضيات" ما تم اقتراحه في
 يلمتغير  لمفهوميالتفكيك اناتجة عن في دراستنا على مؤشرات  المعتمدةارتبطت أسئلة الاستمارة 

 بسبب الغياب )عطلة سنوية(.منها  12استرجاع وتم استمارة  12قمنا بتوزيع  حيث ،دراسةال
 خمسة محاور كما يلي: إلىلاستمارة اوقد تم تقسيم  

 أسئلة. 32 توضمشخصية المحور الأول: البيانات ال
 أسئلة. 37وضم  لعدالة الإجرائيةاالمحور الثاني: 
 أسئلة. 33 توضمالأداء  كفاءةالمحور الثالث:  
 أسئلة. 37 توضم روح التعاون التنظيميالمحور الرابع: 

 أسئلة. 32 توضمالأداء  فعاليةالمحور الخامس: 
 الجنس متغير حسب أفراد العينة: يوضح توزيع 10دول رقم الج

 ةـالنسبة المئوي التكــــــــــــرار الجنس 
 79.07 % 21 ذكر
 20.93 % 9 أنثى
 % 111 43 المجمــوع

  
 أن فئة الذكورالعينة حسب متغير الجنس  أفرادالمبين لتوزيع نلاحظ من خلال الجدول أعلاه   
 20.93% ـ ب الإناثنسبة تليها بعد ذلك  ثم 79.07% بـ نسبةتشكل أعلى  في مجتمع البحث 

 من مجمل العينة المدروسة.
 طبيعة إلى ذلك إرجاع يمكن، و ذكور العينة دراأف معظم أناستنتاجه من الجدول هو  يمكن ماإن    

 ترى التي نامجتمع ثقافة، وكذا الذكور من رثأك مجهودا تتطلب المؤسسات هذه مثل في الإداري العمل
 أخرى منها التعليم والصحة بالخصوص. قطاعات يكون في للمرأة الأنسب العمل أن
 
 

                                                             
،  1ط ،، دار القصبة للنشر، الجزائرالدليل المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في علم الاجتماع:  سعيد سبعون -1

 .122 ، ص1311
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 السنمتغير : يوضح توزيع المبحوثين حسب 11دول رقم الج
 ةـالنسبة المئوي التكــــــــــــرار فئات السن

] 25_35] 6 %14  
] 35-45] 25   %58.1 
] 45-51] 5 %11.6 

 16.3% 7  سنة  51أكثر من 
 % 111 43 المجمــوع

إلى أقل  22نلاحظ من الجدول السابق أن الفئة التي تضم أكبر عدد من أفراد العينة هي فئة من )  
أفراد وبنسبة  37سنة بـ  23ثم تليها بعد ذلك فئة أكثر من  58.1%فرد وبنسبة  12( بـ 12من 

 12وأخيرا فئة من ) 14%أفراد وبنسبة  36( بـ 22إلى أقل من  12وبعدها فئة من ) %16.3
 .11.6%أفراد وبنسبة  32( بـ 23إلى أقل من 

 سنة 12 الى 22ن  م الأعلى نسبة التي  العمرية الفئة أن القول نستطيع السابقة المعطيات ومن 
الاعتماد وفي نفس الوقت لديهم خبرة مهنية، و  الشباب فئة من المبحوثين أغلبية أن على يدل وهذا

 عامل إيجابي يحسب للمؤسسة. العطاء قمة في همعلى العمال الشباب و 
 المستوى التعليمي متغير حسب أفراد العينة: يوضح توزيع 11دول رقم الج

 ةـالنسبة المئوي التكــــــــــــرار المستوى التعليمي 
 62. 31 % 31 متوسط
 %12.32  36 ثانوي
 % 21.13 22 جامعي
 % 111 43 المجمــوع

 أن الفئة من ذوي المستوى الجامعي تشكل أعلى نسبة بــــــ  يلاحظ من خلال بيانات هذا الجدول
 ، وأخيرا فئة مستوى المتوسط%12.32، ثم تليها بعد ذلك فئة المستوى الثانوي بنسبة % 21.13
 .% 62.31بنسبة 
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والذين  العمال الذين يحملون شهادات جامعيةما يثير الاهتمام من خلال الجدول السابق هو نسبة 
، فهي نسبة عالية تعكس المستوى التعليمي لأفراد العينة وهو 12عاملا منفذا من أصل  22يمثلون 

 رقم مهم مقارنة بكثير من المؤسسات، والذي سيؤثر حتما على نتائج الدراسة.
 الحالة الاجتماعية متغير حسب أفراد العينة: يوضح توزيع 12دول رقم الج

 ةـالنسبة المئوي التكــــــــــــرار الحالة الاجتماعية
 12. 16 % 37 أعزب
  %22.71   26 متزوج
 % 33 33 مطلق
 % 33  33 أرمل
 % 111 43 المجمــوع

من أفراد % 22.71من خلال الجدول السابق نلاحظ أن فئة المتزوجين تشكل أعلى نسبة بــــ    
 المطلقين والأرامل. فئتيلد و ، في حين لا وج %16.12 العينة، ثم تليها بعد ذلك فئة العزاب بنسبة

ما يمكن استنتاجه من الجدول الإحصائي السابق المبين للحالة الاجتماعية  لأفراد العينة أن الغالبية   
  22من سن أكبر عمال نجد ، حيث لا العظمى من فئة المتزوجين وإذا أردنا إسقاط ذلك على الواقع

لزواج المبكر )لأقل بل في أغلب الأحيان يكون ابحكم عادات وتقاليد المنطقة، ، وهذا متزوجون غير
سنة(، وهو ماينتج عنه وجود فئة المتزوجين بنسبة أعلى بالمؤسسة،  كذلك من بين عوامل  13من 

، وهو ما لمسناه على لسان بعض أفراد العينة من خلال نتائج الدراسة الأجرةلمؤسسة هو با الالتحاق
على العاملين لتحفيز الأفراد  ىة المثلنظرة رواد المدرسة السلوكية إلى الكيفي نذكرهنا و الاستطلاعية، 

العمل في تأكيدها كمثيلتيها، حركة الإدارة العلمية و مدرسة العلاقات الإنسانية، على أهمية تحسين و 
 .و الإداري للعامل الاجتماعيتطوير المحيط المادي و 

 

 الأقدمية متغير توزيع عينة الدراسة حسب يوضح: 13الجدول رقم 
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 ةـالنسبة المئوي التكــــــــــــرار فئات الأقدمية
] 1 –2 ] 2   % 4.7  
] 2 –13 ] 9   % 20.9 

 74.4 % 32 سنوات 13أكثر من 
 % 111 43 المجمــوع

 ،% 71.13سنوات تشكل أعلى نسبة بـــــــ 13ما نلاحظه من الجدول السابق أن فئة أكثر من    
وأخيرا فئة العمال من الذين 20.9 %  سنوات( بنسبة  13إلى أقل  2بعد ذلك فئة من )ثم تليها 

 .4.7 %سنوات بنسبة   2تتراوح خبرتهم المهنية من سنة واحدة إلى 
سنوات هي الفئة  13ما يثير الاهتمام من خلال نتائج  الجدول السابق هو أن فئة الأكثر من      

شكل أعلى نسبة،  ويمكن إرجاع ذلك إلى أن أفراد هذه الفئة يمثلان الأكثر وجودا وخبرة بالمؤسسة ت
جيلين متتاليين وهما سر بقاء واستمرار المؤسسة حيث أنهم موزعين على كل المديريات الفرعية مصالح  

 كالاشتراكات، الأداءات، المحاسبة والمالية، الموارد البشرية والوسائل العامة، الإعلام الآلي.
 : تحليل ومناقشة فرضيات الدراسة والنتائ  العامة لهاالمبحث الثاني

 المطلب الأول: تحليل ومناقشة الفرضية الأولى: 
 كلما ساد التعاون التنظيمي بين العمال داخل المؤسسة تطور أدائهم نحو الأفضل 

 في العمل.ما العامل عند مواجهته لمشكلة صل يتبمن يوضح  14الجدول رقم 

 ةـالنسبة المئوي التكــــــــــــرار الإجابة
  58.14 %   12 الادارة
 32.56 %   11 المشرف
 9.30 % 31 الزملاء
 % 111 43 المجمــوع

من أفراد العينة يصرحون بأنهم عند مواجهتهم       % 50.14نلاحظ من الجدول السابق أن نسبة 
من أفراد العينة  %32.56لمشكلة في العمل يتصلون مباشرة بالإدارة لحلها، ثم تليها بعد ذلك نسبة 
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من أفراد العينة يصرحون   % 0.31يصرحون بأنهم يحبذون الاتصال بالمشرف لحلها، ثم أخيرا نسبة 
 بأنهم يتصلون بزملائهم لحلها.

طارها النظري، فإن فئتي الاتصال بالإدارة والمشرف تشكل بإوعند ربط البيانات المتحصل عليها      
 ماالاحتر بالمؤسسة جيدة يسودها  لعمالواسيرين الم بينوجودة الم العلاقاتمعا أعلى نسبة، مما يعني أن 

مدرسة العلاقات الإنسانية ، ففيها العاملين بين المطلوب الرضا، وبالتالي تحقق بينهمالمتبادل  والتوافق
للعلاقات الاجتماعية دور فيها من و أن المنظمة بيئة اجتماعية،  ، ترىاالتي أرسته بادئومن خلال الم

  نازل(.ال-صاعدالخلال عملية الاتصال المتبادل)

واجههم مشكلة عندما تشرف لمباشر باالملعمال المتكرر ل الاتصال فكرةإن لكن ما يمكن قوله      
نظريات القيادة، ضمون مع م هاتعارضأنها ليست ظاهرة صحية في أي مؤسسة، ل، همعملأثناء 

بالتحديد  عملهطبيعة عامل وضع قواعد واضحة للعمل، بأن يعرف كل فرد ب يكونذلك ولتفادي 
تحلي بروح ال التي تتطلب التدخل،مع وقاتالأودون التباس ويعرف الجهة التي يتم الرجوع إليها في 

ن السير الحسن اشاكلهم كفعل من شأنه ضملمفيما بينهم، لإيجاد حلول تضامن العمال و التعاون 
 .للمؤسسة

 مدى مساعدة العمال للمؤسسة عند مرورها بظروف صعبة: يوضح 15جدول رقم 

 ةـالنسبة المئوي التكــــــــــــرار الإجابة
  90.70% 23 نعم
 3 .9% 31 لا

 % 111 43 المجمــوع
 على استعدادمن أفراد العينة يصرحون بأنهم  % 01.71نلاحظ من الجدول السابق أن نسبة      
، ثم تليها بعد ذلك ، تشكل أعلى نسبةفي حالة مرورها بأوضاع صعبةتهم لمؤسس ساعدةلتقديم المتام 

حالة مرورها في ة لمؤسسل ساعدةلتقديم الما بأنهم غير مستعدين ن صرحو مم % 0.31سبة وبأقل ن
 .بأوضاع صعبة

من خلال الجدول الإحصائي يمكن القول أن العمال في مؤسسة صندوق غير الأجراء وكالة 
، في حالة مرورها بأوضاع صعبةتهم والوقوف معها لمؤسس ساعدةلتقديم المتام  على استعدادغرداية 
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والانتماء للعمال وارتباطهم وجود قيم الولاء بيمكن تفسيره و  ،لصالح المؤسسة وهو مكسب هام
بالمؤسسة، وبالتالي اهتمامهم وحرصهم على نجاحها وضمان استقرارها، وقوف العمال مع مؤسستهم 

 عند مرورها بالأوضاع الصعبة.
مدرسة العلاقات  ، فحسبالإنساني داخل المنظمة لسلوكوهنا يمكن إرجاع ذلك إلى تفسير ا

فالفرد العامل يقبل  ،اجتماعيةيقوم على أسس إن هذا السلوك ف ،ون مايوتجورج إل الإنسانية بزعامة
إلى جماعة العمل التي يعمل معها و  بانتمائهعلى العمل و يسعى لرفع معدلات الإنتاج عندما يشعر 

 . عندما يعامل معاملة إنسانية تشعره بكرامته
 

وعلاقته بمرونة  مدى مراعاة الإدارة قدرات العمال عند توزيع المهاميوضح  16الجدول رقم
 العملية الاتصالية

 مرونة العملية
 الاتصالية

مراعاة الادارة القدرات 
 عند توزيع المهام

  لا نعم
 لا تسعى الإدارة إلى تطويرها تسعى الإدارة إلى تطويرها

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 - - - - %72.37 13 نعم

 %11.12 37 %22.21 13 %16.32 7 لا

 %133 37 %133 13 %133 16 المجموع

فئة تمثل  % 73.17نسبة أن وحسب الاتجاه العام السائد، نلاحظ  السابقمن الجدول 
يعتمدون على معلومات دقيقة عند اتخاذهم بالصندوق متخذي القرار  نأ الذين صرحوا أفراد العينة
هذا الأمر ناتج عن مرونة الذين صرحوا أن أفراد العينة  تشكل أعلى نسبة تدعمها في ذلك  للقرارات

أن متخذي القرار لا يعتمدون على ا صرحو ممن  % 26.03نسبة العملية الإتصالية، ثم تليها 
 .أن العملية الاتصالية داخل المؤسسة مرنة و معلومات دقيقة عند اتخاذهم للقرارات

 صرحوا ممن  %50.02أن نسبة حيث ، الذين يمثلون الاتجاه المعاكس أفراد العينةيقابلها في ذلك، 
العملية وأن  ،يعتمدون على معلومات دقيقة عند اتخاذهم للقراراتبالصندوق لا متخذي القرار ن أ

ن أ صرحواتليها فئة من ، تسعى إلى تطويرها مع أن الإدارة ، مرنةليست الاتصالية داخل المؤسسة 
في ذلك  تدعمها يعتمدون على معلومات دقيقة عند اتخاذهم للقراراتبالصندوق لا متخذي القرار 
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ولا  مرنةليست ن العملية الاتصالية داخل المؤسسة أالذين صرحوا  من أفراد العينة % 41.10نسبة 
 .تسعى الإدارة إلى تطويرها

نة وفعالة، من الجدول الإحصائي أن العملية الاتصالية في المؤسسة مر  استنتاجهإن ما يمكن  
تعاوني لنجاحه، وأن التعاون التنظيمي لا يستغني عن الاتصال الفعال، وهذه وهو ما  يتطلبه الفعل ال

 الإدارة عند اتخاذمرتبطة بمدى دقة المعلومات المعتمدة  تكونالفعالية في العملية الاتصالية بين العمال 
فيما سواء أثناء المرحلة الاستطلاعية أو قبلها   العمالتصريح بعض بط ذلك ربوهنا يمكن ، للقرارات
       ، بالمؤسسة العملية الاتصاليةن عو ، القرارات تبنى عليهادقة المعلومات التي الاعتماد على يخص 

مبنية على معلومات مدروسة و  المتخذةمتعدد وناجح، وأن أغلب القرارات ون الإتصال يعتبر هم ف
فيما يخص العملية الاتصالية منذ استعمال تقنية الأوت لوك  وقفنا عليهادقيقة، وهي الحقيقة التي 

Out look  وهي شبكة تواصل داخلية )داخل الوكالة بين كل المصالح(، وخارجية ) ما بين المديرية
لعوامل المؤثرة في من بين اأنه في الجانب النظري،  وهو ما يقابله (،يةئالولا تالعامة وكذا باقي الوكالا

 يةوررـــــلضا تاـــــلمعلوما دفقـــــلت رـــــكمم ةـــــلمتكاملا لاـــــلاتصا تبكاـــــشالفعالية التنظيمية للمنظمة، هي 
بعضهم بين العمال مع في عملية التواصل  إيجاباالذي انعكس والأمر ، ةلمتخذا اراترـــــلقا فـــــلمختل

 .تكون نتيجته نجاح أي فعل تعاوني بالمؤسسة الذيو الإدارة،  بينهمالبعض، و 
ته وعلاق جو عمل بالمؤسسة يساعد العامل على تأدية عمله بكفاءة وفعاليةود يوضح وج 17الجدول رقم 

 زملائهم أحد لتعويضآخرون عمال  تطوع ب

 التطوع لأجل تعويض       
 غائبالالزميل           

  
 جو العمل مساعد

 على انجاز وتأدية العمل

  لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار

 % 63 33 % 67.22 13 نعم
 % 13 36 % 21.12 33 لا

 % 133 12 % 133 12 المجموع
أفراد من  % 67.05نسبة من الجدول السابق وحسب الاتجاه العام السائد، نلاحظ أن         

هم على استعداد أن  و ،جو العمل بالمؤسسة مساعد على تأدية وانجاز العمل أن صرحواالعينة الذين 
من أفراد العينة الذين  % 32.15، تليها نسبة العمله عن عند غيابلأجل تعويض زميل لهم تطوع لل
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على ، في حين أنهم ساعد على تأدية العمل بكفاءة وفعاليةغير مجو العمل بالمؤسسة  أنصرحوا 
 .العمله عن عند غيابلأجل تعويض زميل لهم تطوع استعداد لل

جو أن الذين صرحوا  % 61يقابلها في ذلك، أفراد العينة الذين يمثلون الاتجاه المعاكس بنسبة    
لأجل تعويض زميل تطوع على استعداد للأنهم ليسوا مع ، ساعد على تأدية العملمالعمل بالمؤسسة 

جو العمل لا يساعد من أفراد العينة الذين صرحوا أن  % 41تليها نسبة ، العمله عن عند غيابلهم 
 .العمله عن عند غيابلأجل تعويض زميل لهم تطوع على استعداد للليسوا أنهم  وعلى تأدية العمل 

السابق، ما يمكن استنتاجه هو أن العمال بمؤسسة النسب المسجلة في الجدول من خلال  
الشديدة في التطوع لتعويض زميل تغيب عن العمل، في ظل مناخ الصندوق، ومن خلال رغبتهم 

إلى العلاقات التعاونية التي تطبقها إدارة الصندوق،  يمكن ارجاعهوهذا  ،تنظيمي يساعد على العمل
 من خلال مشاركة العمال في المناقشة  وإبداء أرائهم قبل اتخاذ القرارات. 

منهم فوسواء كان جو العمل عندهم مساعد أو غير ذلك،  أما الفئة الرافضة لتعويض الزميل الغائب،
العمال الغائبين سخرية و لتعويض أحد  فكرة التطوع الاستطلاعية، من يرى  ةومن خلال الدراس

أنها من صميم العمل الجماعي التعاوني الذي يبث الشعور بالراحة والطمأنينة بين في حين إهانة، 
 ولاءهم لمؤسستهم.العمال ويزيد من مستوى انتماءهم و 

فأي تنظيم " تحقيق التآلف والاندماج بين العاملين"أهداف التعاون نجد : من بين ستنتج مما سبق، و ن
إداري يمكن أن يعمل بصورة حسنة، متى أحس العاملون فيه أنهم لا يعملون أفرادا، بل أعضاء في 

 1جماعة عمل تقوم بمجهود مشترك يقوم أساسا على التعاون".

يتطوعون أن المناخ التنظيمي المساعد على انجاز الأعمال بفعالية، جعل من العمال كما 
معاني يعبر عن قمة ، بالرغم من أنه عمل إضافي لا يؤجرون عليه، لكنه لتعويض زملائهم الغائبين

 العمل التطوعي الجماعي التعاوني.
 

 تطوع يوضح شرح المسير الأعمال الصحيحة المطلوب انجازها وعلاقته ب 10الجدول رقم 
 الغائبين زملائهم أحد لتعويض عمال ال

                                                             
 .122، ص1337، 1ط، دار الثقافة للنشر والتوزيع،عمان، القيادة الإدارية: نواف كنعان -1
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 التطوع لأجل تعويض     
 الزميل الغائب          

  
 توضيح الأعمال

 الصحيحة المطلوب انجازها

  لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار

 % 12.12 32 % 72 11 نعم
 % 21.22 37 % 12 32 لا

 % 133 11 % 133 21 المجموع
من أفراد العينة الذين  % 75من الجدول السابق وحسب الاتجاه العام السائد، نلاحظ أن نسبة   

لى استعداد إنجازها، وأنهم ع المطلوب المسيرين يقومون بشرح وتوضيح الأعمال الصحيحةأن  صرحوا
من أفراد العينة الذين  % 25نسبة تليها  ،العمله عن غيابعند لأجل تعويض زميل لهم تطوع لل

 ليسواأنهم في حين  إنجازها، المطلوب المسيرين يقومون بشرح وتوضيح الأعمال الصحيحةأن  صرحوا
 .العمله عن عند غيابلأجل تعويض زميل لهم تطوع على استعداد لل

 يروا أنالذين  % 54.55يقابلها في ذلك، أفراد العينة الذين يمثلون الاتجاه المعاكس بنسبة    
على استعداد أنهم ليسوا و  المسيرين لا يقومون بشرح توضيح الأعمال الصحيحة المطلوب انجازها،

من أفراد العينة الذين  % 42.06نسبة تليها ، العمله عن عند غيابلأجل تعويض زميل لهم تطوع لل
على ليسوا أنهم إنجازها، مع  المطلوب المسيرين يقومون بشرح وتوضيح الأعمال الصحيحةأن  صرحوا

 .العمله عن عند غيابلأجل تعويض زميل لهم تطوع استعداد لل

، العمله عن عند غيابلأجل تعويض زميل لهم تطوع للالعمال استعداد مما سبق يتضح لنا أن       
 الباحثانكل من   ذلك برؤية يمكن تبريرو وضوح طبيعة العمل الموكل لكل عامل منهم، مرتبط ب

البعد الثالث   يشتمل، و أبعاد أربعة إلى التنظيمية لقيمل هماتصنيف عند وودكوك .م و فرانسيس.د
إطار  فيالعمل ، حيث أن النظام و القانون العمل، فرق العدالة، كل من القيم:  (العلاقات إدارة)

 كونها من أكثر تعمل أن تستطيع المحفزة و جيدا المنظمة الجماعة نأحيث  )فرق العمل( ةعالجما
 الناجحة المنظمة فإن لذا الأداء، في الإتقان من مزيد إلى يؤدي الجماعي فالعمل اد،ر الأف من مجموعة

 .الروابط بينهم وزيادة تضامنهم وتقويةض، البع بعضهم إلى بالانتماء ادهار أف يشعر التي هي
 



الجانب الميداني للدراسة  :الفصل الرابع  

 

92 

العمال بمساعدة وعلاقته وجود جو عمل يساعد على العمل بفاعلية يوضح  10 الجدول رقم
 للتكيف مع بيئة العمل

 مساعدة العمال الجدد
  للتكيف مع بيئة العمل          

 
 جو العمل يساعد على   
 العمل بفعاليةأداء    

  لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار

 % 61.2 32 % 62.71 12 نعم
 % 27.2 32 % 21.13 11 لا

 % 133 32 % 133 22 المجموع
أفراد  من % 65.71ة وحسب الاتجاه العام السائد، نلاحظ أن نسب السابقمن الجدول 

لعمال الجدد ا ةرافق، وأنهم على استعداد لمالعمل بفاعليةأداء ساعد على مجو عمل بأن صرحوا العينة 
جو أن أفراد العينة الذين صرحوا  من % 34,20نسبة تليها ، بالمؤسسةالعمل للتكيف مع البيئة 

 .العمل بفاعليةأداء على  اساعدليس معمل 

صرحوا ممن   %62.51يقابلها في ذلك، أفراد العينة الذين يمثلون الاتجاه المعاكس بنسبة 
العمال الجدد للتكيف  ةرافقغير مستعدين لمأنهم ، إلا بفاعليةالعمل أداء ساعد على مجو عمل بأن 

ساعد غير معمل  بأنصرحوا ممن من المبحوثين  %37.51نسبة تليها مع البيئة الجديدة للعمل، 
 العمل بفاعلية.على تأدية 

جو  أن، الصندوقعمال  هناك إجماع لدى يمكننا أن نقول أن  من خلال الجدول الإحصائي 
 يدل على نضجهم وبالتالي إحساسهم و وبفاعلية، فه همعملأداء ساعد على مالعمل بالمؤسسة 

ارتباطهم بمؤسستهم والحرص على نجاحها من خلال بدل جهد كاف على الأقل يكون مقابل للأجر 
 أن "منها: نتائج إلى خلصت حيث   هاجر بوخالفةالمقبوض، وهنا لو نعود إلى نتائج دراسة الباحثة 

 وما ناجحة، إدارية اراتر ق تفعيل في تساهم الإجتماعي الضمان وكالة في السائدة والمعايير القيم
 اهتمام  إلى اضافة يؤدونه، الذي العمل اتجاه بالمسؤولية شعورهم على المبحوثين اجماع ذلك يوضح
  ..... العمال وتطلعات بتوجهات الإدارة
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لمرافقة العمال الجدد للتكيف مع البيئة الجديدة للعمل في حين أن هناك تباين في استعدادهم      
تصريح بعض المبحوثين بأن مساعدة زملاء العمل الجدد ممكن أن يؤثر على منصبه  بالمؤسسة مرده إلى

 مستقبلا كمنافس له.
 باعتقاد العمال بالحاجة لعقدعلاقته و  لمهام حسب قدرات العمالاتوزيع  يوضح 21الجدول رقم 

 التعاون. فهم قيمةندوات ل
 الحاجة لعقد ندوات لشرح 

 أهمية التعاون                    

 مراعاة المسير قدرات 

 عند  توزيع المهام    

 لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار

 %27.23 11 %61.23 12 نعم

 %11.11 32 %27.23 33 لا

 %133 13 %133 11 المجمــــــــوع

من أفراد  % 62.51من الجدول السابق وحسب الاتجاه العام السائد، نلاحظ أن نسبة   
 العمالأن و ، بأن الإدارة تراعي قدرات العمال عند توزيع مهام العمل عليهمالعينة الذين صرحوا 

تراعي لا بأن الإدارة ممن صرحوا  % 37.51بحاجة لعقد ندوات لفهم قيمة التعاون، تليها نسبة 
بحاجة لعقد ندوات العمال أن ، وفي نفس الوقت يرون قدرات العمال عند توزيع مهام العمل عليهم

 لفهم قيمة التعاون.
الذين صرحوا بأن  % 57.00يقابلها في ذلك، أفراد العينة ممن يمثلون الاتجاه المعاكس بنسبة    

 م يروا أن العمال ليسوا بحاجة أنهفي حين ،  عند توزيع مهام العمل عليهمالإدارة تراعي قدرات العمال 
تراعي قدرات لا لإدارة ممن صرحوا أن ا % 42.11تليها نسبة ، لعقد ندوات لفهم قيمة التعاون

 .بحاجة لعقد ندوات لفهم قيمة التعاون واليس العمالأن  ، والعمال عند توزيع مهام العمل عليهم
الإدارة تراعي قدرات  مع فكرة أنلصندوق اأن عمال  الجدول الإحصائي يمكن القولمن خلال 

إلى عقد ندوات لفهم قيمة التعاون، وتشير ة جابح وأنهم، العمال عند توزيع مهام العمل عليهم
 الدراسات الحديثة عن الإدارة والتنظيم، أن طريقة التسيير بالمشاركة والذي أصبح أسلوب يفرض 

   لى مساعدة الآخرين فيإهو سلوك اختياري يهدف التعاون "ف: في التسيير المؤسساتي بقوةنفسه 
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 أساليب العمل الجديدة أوطرق و  الآخرينذلك سلوك مشاركة العاملين  أمثلةمن  أداء عملهم، و
 1.. .الرغبة في مساعدة العاملين الجدد وتعليمهم

ومما سبق ذكره فقيمة التعاون ضرورة لا غنى عنها من خلال بث روح العمل الجماعي  
 والتعاون إذا ما أراد المسيرون تحقيق النجاح.

وعلاقته بحاجة العمال  شرح المسير وتوضيح الأعمال الصحيحة المطلوب انجازهايوضح  21لجدول رقم ا
 لعقد ندوات لفهم  التعاون

 العمال بحاجة إلى   
 ندوات عن التعاون             

توضيح المسير  الأعمال     
 المطلوب انجازها الصحيحة 

 لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار

 % 63 33 % 63.71 17 نعم
 % 13 36 % 23.13 11 لا

 % 133 12 % 133 12 المجموع
من أفراد % 61.71من الجدول السابق وحسب الاتجاه العام السائد، نلاحظ أن نسبة 

وأن عمال  ،المسير الإداري يشرح ويوضح الأعمال الصحيحة المطلوب انجازهاأن العينة الذين صرحوا 
من أفراد العينة الذين  % 30.20نسبة المؤسسة بحاجة لعقد ندوات لفهم قيمة التعاون، تليها 

في حين يرون ، المطلوب انجازهاالمسير الإداري لا يقوم بشرح وتوضيح الأعمال الصحيحة صرحوا أن 
 أن عمال المؤسسة بحاجة لعقد ندوات لفهم قيمة التعاون.

الذين صرحوا أن  % 61يقابلها في ذلك أفراد العينة ممن يمثلون الاتجاه المعاكس بنسبة  
في حين أن عمال المؤسسة بحاجة ، ح الأعمال الصحيحة المطلوب انجازهاالمسير الإداري يشرح ويوض

المسير الإداري صرحوا أن من أفراد العينة الذين  % 41نسبة ، تليها ندوات لفهم قيمة التعاونلعقد 
بحاجة لعقد ندوات  واليسلا يقوم بشرح وتوضيح الأعمال الصحيحة المطلوب انجازها، وأن العمال 

 .لفهم قيمة التعاون
يساعدونهم المسيرين بالصندوق بأن رون قأن العمال ي من خلال الجدول الإحصائي يمكن القولو     
أنهم بحاجة إلى عقد ندوات لفهم قيمة التعاون، و هو شرح وتوضيح الأعمال المطلوب انجازها، و في 

                                                             

 .16ص ،، مرجع سابقعبد الخالق رمضان بكرنادية  -1 
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ما يساعدهم في الاندماج في العمل، والحرص على البقاء في المؤسسة من خلال بدل مجهود أكثر، 
 لتالي  تحسين الجانب الخدماتي للصندوق.في الرفع من كفاءة الأداء لديهم، وبا ةساهمبالتالي المو 

ترتبط بالعمل، وتعمل في حالة وجودها على  فزة أو الدافعةالعوامل المحأن   فريدريك هرزبرغويرى  
 ،ولكنها لا تسبب الكثير من عدم الرضا عند عدم توافرها ،بناء درجة عالية من الرضا عند الأفراد

وتتمثل في الشعور بالإنجاز في العمل، والإدراك الشخصي لقيمة العمل، وطبيعة الوظيفة ومحتواها، 
 .والمسؤولية، وفرص التقدم والتنمية، ونمو الشخصية وتطورها

وعلاقته بحاجة العمال  مساهمة تبسيط اجراءات العمل في تحسين الأداء يوضح  22الجدول رقم 
 لعقد ندوات لفهم  التعاون

 العمال بحاجة إلى     
 ندوات عن التعاون 
 

 تبسيط إجراءات العمل 
 تساهم في تحسين الأداء    

 لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار

 % 66.66 32 % 33.21 12 نعم
 % 22.21 31 % 3.62 32 لا

 % 133 11 % 133 21 المجموع
من أفراد %01.32من الجدول السابق وحسب الاتجاه العام السائد، نلاحظ أن نسبة 

العمال وأن ، تبسيط الادارة لإجراءات العمل يساعدهم على تحسين أدائهمبأن العينة الذين صرحوا 
تبسيط الادارة ممن صرحوا أن  % 0.60بحاجة لعقد ندوات لفهم قيمة التعاون، تليها نسبة 

بحاجة لعقد ندوات لفهم العمال أن ، في حين يرون العمل لا يساعدهم على تحسين أدائهملإجراءات 
 قيمة التعاون.

صرحوا أن ممن   % 66.66يقابلها في ذلك، أفراد العينة ممن يمثلون الاتجاه المعاكس بنسبة    
بحاجة لعقد  واليس وأن العمال،  جراءات العمل يساعدهم على تحسين أدائهمالإدارة لإتبسيط 

تبسيط الادارة لإجراءات العمل ممن صرحوا أن  % 33.34ندوات لفهم قيمة التعاون، تليها نسبة 
 بحاجة لعقد ندوات لفهم قيمة التعاون. واليسالعمال أن ، و ءداالأيساعدعلى تحسين لا 
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تبسيط الادارة لإجراءات لصندوق يرون باأن العمال  من خلال الجدول الإحصائي يمكن القول    
وحينها توافق مع وظيفته، النسجام  و وهو ما يسهل للعامل الا، الأداءساعدهم على تحسين يالعمل 

يقل الغياب الغير مبرر، وينتج عن ذلك تحسين ف ،يشعر كل فرد عامل بالطمأنينة والرضا عن العمل
اجون إلى عقد ندوات لفهم قيمة أنهم يحتالأداء وزيادة وتحسين حجم الجانب الخدماتي، في حين 

تعارض يحدث التعاون، فهو مؤشر إيجابي لبث روح العمل الجماعي التعاوني ونبذ الأنانية، حتى لا 
 مصالح العامل مع جماعة العمل، فالتعاون قيمة لا غنى عنها إذا ما أراد المسيرون تحقيق النجاح.

 :النتائ  الجزئية للفرضية الأولى 
 خصّصالم الفصل نهايةة  فرضي بكلّ  الخاصة البحث نتائج تُسجّلفي النتائج الجزئية للفرضيات: "     
 العامة تجاهاتللا ميعتج يه و ،)النظري الجانب في الفصل خلاصة تعوّض يهو ) الفرضية لتلك
 التي الجوانب نبيا يداً تحدو  الفرضية، تلك قّقى تحمد عن نالإعلا ثمّ  دول،ج كلّ  ليلتح في الواردة

 1.ةالفرضي أبعادُ  بالجوانب ناه قصودوالم تتحقّق، لم والتي فيها قّقتتح
  على النحو التالي هاغتاصيتمت بالنسبة لنتائج الفرضية الأولى التي :                         

فتم    كلما ساد التعاون التنظيمي بين العمال داخل المؤسسة تطور أدائهم نحو الأفضل
 :النتائج التاليةإلى توصل ال
اختيار العمال الاتصال المباشر بالإدارة ثم بالمشرف عندما تواجههم مشكلة في العمل،  •

ما يمكن لمؤسستهم في حالة مرورها بأوضاع صعبة،  ساعدةلتقديم المتام  تجعلهم على استعداد
وهو ما يستنتج  ،بالمؤسسةتفسيره على وجود قيم الولاء والانتماء للعمال المنفذين وارتباطهم 

 (.12من الجدول )

 

داخل إن اعتماد المسيرين على معلومات دقيقة عند اتخاذ القرارات، جعل العملية الاتصالية  •
وفعالة، مما يؤثر إيجابا على روح التعاون لدى العمال، وهو ما يستنتج من  المؤسسة مرنة

 .(16الجدول )

                                                             
، 1316، النسخة الأولى ،جامعة غرداية، الدليل العلمي لكتابة المذكرات الحامعية في علم الإجتماع خواجة عبد العزيز، - 1

 13ص
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إبداء رغبتهم الشديدة في  من مكن عمال المؤسسةمناخ تنظيمي يساعد على العمل،  وجود •
هو دلالة على وجود علاقات أخوية تعاونية بينهم، و التطوع لتعويض زميل تغيب عن العمل، 

 (.17وبالتالي اهتمامهم وحرصهم على نجاح المؤسسة وبقاءها، وهو ما يستنتج من الجدول )
ولمرافقة زملاء العمل ، العمله عن عند غيابلأجل تعويض زميل لهم تطوع استعداد العمال لل •

مع وضوح طبيعة العمل الموكل لكل عامل منهم  الجدد لأجل التكيف مع بيئة العمل الجديدة،
 مزيد إلى يؤدي الجماعي فالعملمن طرف إدارة المؤسسة، يمكن تبريره بوجود روح الجماعة، 

وزيادة تضامنهم وتقوية ض، البع بعضهم إلى بالانتماء ادهار أف رو شعفي العمل و  الإتقان من
 (.13-12ول )اوهو ما يستنتج من الجدالروابط الأخوية بينهم، 

مع توضيح كيفية إنجاز الأعمال بطريقة قدرات العمال فيها،  مراعاةن توزيع المسير للمهام إ •
ضف إليها  أخد الإدارة بعين الاعتبار ضرورة عقد ندوات لفهم صحيحة وتبسيط إجراءاتها، 

وهو ما يستنتج  ،إليهم الموكلة الـــالأعم بطبيعة لمامالإو  ةعرفالم من همقيمة التعاون، يمكنالعمال 
 (.11-13-11ول )امن الجد

 المطلب الثاني: تحليل ومناقشة الفرضية الثانية: 

   وأدائهم  كفاءتهمعندما تتسم الادارة بالعدالة الإجرائية في تعاملها مع العمال تزيد من
 .للعمل في المؤسسة

   يوضح مشاركة العمال في اتخاذ القرارات وعلاقتها باحترام أوقات الدخول والخروج 23جدول رقم 
 مشاركة العمال          

 في اتخاذ القرار             

 

 إحترام أوقات العمل  
 الخروج-الدخول   
 

  لا نعم
  

 النسبة التكرار النسبة التكرار
 % 12,73 37 % 73,13 13 احتراما للوقت

 % 23 32 % 11,23 31 تفادي الخصم من الراتب
 % 36,23 32 % 11,23 31 إتمام العمل المطلوب انجازه        

 % 133 16 % 133 17 المجمـــــوع
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  العينة صرحوامن أفراد % 71.41من خلال هذا الجدول يظهر لنا الاتجاه العام كما يلي: أن نسبة     
وأن إدارة الصندوق تسمح    لهم ، أنهم يحترمون أوقات الدخول والخروج في العمل وذلك احتراما للوقت المحدد

أنهم أفراد العينة الذين صرحوا  % 14,01المتخذة، تليها وبنفس النسبة  القرارات بالمشاركة ومناقشة 
 .العمل المطلوب وتفادي الخصم من الراتبلإتمام  يحترمون أوقات الدخول والخروج في العمل

أنهم لا يحترمون أوقات صرحوا ممن  % 51في المقابل أفراد العينة الذين يمثلون الاتجاه المعاكس      
لمسيرين في ايشاركون لا م أنهوفي نفس الوقت ، تفاديا للخصم من الراتب العملفي الدخول والخروج 

يحترمون أوقات الدخول والخروج لا أنهم  صرحواممن  % 43.71المتخذة، تليها نسبة  القرارات 
 ممن % 6.3المتخذة، ثم تليها نسبة القرارات يشاركون المسيرين في لا م أنهو ، احتراما للوقتالعمل 

لا م أنهو  ،لإتمام العمل المطلوب إنجازهيحترمون أوقات الدخول والخروج العمل لا أنهم صرحوا  
النتائج التي توصلت إليها الباحثة هاجر نعود إلى  وهنا المتخذة،القرارات يشاركون المسيرين في 

 قيمية منظومة على تعتمد الاجتماعي الضمان وكالة أن"قولها: فيبوخالفة من خلال دراستها الميدانية 
 اتخاذ في وإشراكهم المهام تنفيذ في العينة ادر أف تعاون خلال من يتضح وذلك اراتها،ر ق إصدار في

 أير ال إبداء وحرية بالاستقلالية وتمتعهم العمل، بأوقات مهماوالتز  المباشر المشرف قبل من تاالقرار 
  ."للمبحوثين الجامعي التعليمي مستوى إلىومرد ذلك حسب الباحثة 

 يوضح التضرر في اتخاذ القرارت وعلاقته بتوضيح الأعمال الصحيحة 24الجدول رقم 
 معرفة والمام العامل   

 بطبيعة العمل الموكل إليه     
 

 حدوث ضرر من قرار
 المسير لم يستشار فيه العامل

  لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار

 % 27.23 11 % 62.11 12 نعم
 % 11.23 32 % 21.22 36 لا

 % 133 11 % 133 13 المجموع
من أفراد % 07.51من الجدول السابق وحسب الاتجاه العام السائد، نلاحظ أن نسبة 

هم على دراية  ومع ذلك لم يتضرروا من قرارات لم يشاركهم المسير في اتخاذها،نهم العينة الذين صرحوا أ
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لم من أفراد العينة الذين صرحوا أنهم  % 12.51نسبة  ليهات، هموإلمام بطبيعة العمل الموكل إلي
معرفة وإلمام بطبيعة العمل الموكل  مع أنهم ليسوا على، من قرارات لم يشاركهم المسير في اتخاذها ايتضررو 

   .همإلي
 الذين صرحوا أنهم% 60.40يقابلها في ذلك، المبحوثين الذين يمثلون الاتجاه المعاكس بنسبة 

ليها ت، هموإلمام بطبيعة العمل الموكل إليمعرفة على  تتضرروا من قرارات لم يشاركوا في اتخاذها، مع أنهم
يتضرروا من قرارات لم يشاركهم المسير في من أفراد العينة الذين صرحوا أنهم لم % 31.50نسبة 
 .هممعرفة وإلمام بطبيعة العمل الموكل إليعلى أنهم و ، اتخاذها

من خلال كل ما سبق من التحليل، نستنتج أن أغلب القرارات التي اتخذها المسيرون بالمؤسسة يتم    
إلى  إرجاع ذلكإشراك العمال في مناقشتها، وهو الأمر الذي جعلهم في منأى من التضرر منها، وهنا 
ل، وإن وجدت أن باب الحوار والنقاش مفتوح أمامهم، وبالتالي تفادي الصراعات بين جماعات العم

مشكلة ما في العمل، يتوجهون إلى المسير المباشر لحلها، في حين يتضامنون ويتعاونون لتخطيها  
 كعمال منفذين فيما بينهم.

بمعرفة العامل لطبيعة العمل الموكل يوضح تقييم القرارات التي تصدر من المسير وعلاقته : 25الجدول رقم 
 إليه

 معرفة طبيعة العمل الموكل
 

  تقييم القرارات 
 المسير الصادرة عن

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %133 12 %23.11 33 %63.26 11 موضوعية
 %133 17 %11.12 37 %22.21 13 مركزية

 %133 32 %66.67 31 %22.22 31 ليست قراراته أصلا
 %133 12 %11.27 12 %22.12 12 المجمــــــوع

من أفراد العينة % 61.06من خلال هذا الجدول يظهر لنا الاتجاه العام كما يلي: أن نسبة     
، يهموإلمام بطبيعة العمل الموكل إلأنهم على دراية و  أن القرارات الصادرة عن المسيرين موضوعيةصرحوا 
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وإلمام أنهم على دراية و صرحوا أن القرارات الصادرة عن المسيرين مركزية، ممن  %50.02تليها نسبة 
 .يهمبطبيعة العمل الموكل إل

أن الذين صرحوا  % 66.67نجد نسبة في المقابل أفراد العينة الذين يمثلون الاتجاه المعاكس  
بأنهم ليسوا صرحوا  ممنفي من أفراد العينة  دعمهاتليست قرارات أصلا  المسيرينالقرارات الصادرة من 

 ،يهمالعمل الموكل إلوإلمام بطبيعة على دراية 
بأن القرارات الصادرة ومن خلال الجدول الإحصائي يمكننا القول أن تصريح العمال بالأغلبية 

 وهو ما تدعمه دراسة ،يهموإلمام بطبيعة العمل الموكل إلعلى دراية  جعلهمعن المسيرين موضوعية، 
 أرض على وتطبيقها مهنتهم سير تحكم التي بالمبادئ وعيبأن العمال على " هاجر بوخالفة  الباحثة
 بطبيعة العمل الموكل هموإلمامأي أن موضوعية القرارات الصادرة عن المسير مع معرفة العمال .الواقع

 ."إليهم تنعكس إيجابا على المؤسسة
لقرارات موضوعية تجعل من  ينوعليه و من خلال التحليل السابق، نستنتج أن إصدار المسير 

الفرد العامل يعي ويعرف طبيعة العمل الموكل إليه، وهو ما يتوافق مع عدالة الإجراءات ويجعل من 
لأن العاملين يشعرون أنهم جزء من  ،وبأحسن أداء صحيحبشكل كلف به عمله الذي  نفذ ي العامل

 .بصورة جيدة قدر الإمكان وانشاط المؤسسة ويرغبون أن يظهر 

ه على أساس أنلأداء المميز با تهعلاقو  تقييم القرارات التي تصدر من المسيريوضح  26الجدول رقم 
 معيار التقييم لدى المسيرين

 الأداء المميز هو معيار التقييم
 

 تقييم القرارات التي
 تصدر من المسير

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %133 11 %13.17 37 %73.22 17 موضوعية
 %133 12 %13 36 %63 33 مركزية

 %133 31 %23 31 %23 31 ليست قراراته أصلا
 %133 12 %21.23 12 %62.11 12 المجمــــــوع
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أن من أفراد العينة صرحوا % 71.03من خلال الجدول يظهر لنا الاتجاه العام كما يلي: أن نسبة 
جودة العمل هو معيار التقييم لدى إدارة و الأداء المميز  أنو  ،موضوعيةالقرارات الصادرة عن المسيرين 

 ممن يرون %51القرارات الصادرة عن المسيرين مركزية، ثم نسبة  ممن يرون %61تليها نسبة ، الصندوق
 القرارات الصادرة من المسيرين ليست قرارات أصلا.أن 

أن القرارات الذين صرحوا  % 51بنسبة وفي مقابل ذلك أفراد العينة الذين يمثلون الاتجاه المعاكس 
لدى  عيار التقييمليس بمجودة العمل و الأداء المميز  أنو , الصادرة من المسيرين ليست قرارات أصلا

 إدارة الصندوق

الأداء المميز  يقرون بأنأن تصريح العمال بأنهم  الاستنتاجمن خلال الجدول الإحصائي يمكننا   
ناتج عن القرارات الموضوعية والمركزية التي  جودة العمل هو معيار التقييم لدى إدارة الصندوقو 

تصدرها الإدارة، أي أن موضوعية القرارات الصادرة عن المسير مع اعتبار جودة العمل كمقياس 
  ددة.هداف المحالأساليب الصحيحة لتحقيق لأينتج عنه استخدام ا للتقييم، وهو ما

 يوضح علاقة مشاركة العامل في اتخاذ القرارات بتحسين وتطوير الأداء الوظيفي 27الجدول رقم 

 القرار يساعدفي شاركة الم     
 على تطوير الأداء           

 
 السماح بالمشاركة  

 في اتخاذ القرار

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %133 13 %17.23 32 %71.11 11 نعم
 %133 11 % 61.12 33 % 22.71 32 لا

 %133 12 %23.21 17 %63.16 16 المجمــــــوع
الذين  من أفراد العينة %72.41من خلال الجدول وحسب الاتجاه العام السائد نلاحظ أن نسبة 

 همساعدوهو الأمر الذي ي، ات قبل اتخاذهاالقرار ومناقشة ة شاركلملهم با حسمالإدارة تصرحوا بأن 
 .لعملهم همأداء وتحسين على تطوير
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الذين صرحوا بأنه لا  %64.20يقابلها في ذلك، أفراد العينة الذين يمثلون الاتجاه المعاكس    

 .تحسين وتطوير أدائهم يساعدهم علىوهو ما لا ، اتاتخاذ القرار ومناقشة ة شاركلميسمح لهم با
في تهم مشاركيجدون أن أن العمال بالصندوق  الاستنتاج من خلال الجدول الإحصائي يمكن 

في عملية لمنتهجة إدراكهم للسياسات ا، وبالتالي همعلى تطوير أداء همساعدومناقشته ي اتخاذ القرار
، كونهم من سوف ينفذ هذه القراراتعتراض على بعضها  الااتخاذ القرار، وإشراكهم فيها وإتاحة فرصة 

 بالمؤسسة.يتضح إحساس العمال بعدالة الإجراءات ف

لأداء عماله سؤول المباشر المبوصف يوضح فرص الاعتراض عن القرارات وعلاقتها   20الجدول رقم
 بالكفاءة

 إعتراف المسؤول بأداء        
 العمل بكفاءة           

 
 فرص للاعتراض 
 عن القرارات

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %133 17 % 22.13 36 %61.71 11 نعم
 %133 17 % 12.22 31 %76.17 12 لا

 %133 33 % 11.11 31 % 22.22 32 أحيانا
 %133 12 %12.23  11 %71.11 21 المجمــــــوع

 أفراد من% 00.00وحسب الاتجاه العام السائد، نلاحظ أن نسبة  السابقمن الجدول 
أحيانا ما تتاح  مأنهو ،  أداءهم لعملهم يوصف من قبل المسؤول المباشر بالكفاءةيدركون ا بأنهم العينة صرحو 

ممن صرحوا بأنه لا توجد فرص  % 76.47، تليها نسبة لهم الفرصة للاعتراض على القرارات
من أفراد العينة ممن صرحوا بأنه توجد فرص  % 64.71للاعتراض عن القرارات، ثم تليها نسبة 

 .للاعتراض عن القرارات

 الذين صرحوا بأنهم  %35.20يقابلها في ذلك، أفراد العينة الذين يمثلون الاتجاه المعاكس بنسبة 
أنه تتاح لهم الفرصة  في حين ، من قبل المسؤول المباشر بالكفاءةأداءهم لعملهم لا يوصف يدركون أن 

 .للاعتراض على القرارات
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أداء عملهم يوصف من خلال الجدول الإحصائي يمكن القول أن العمال بالصندوق معترفين أن 
، في حين لا تتاح لهم فرصة الاعتراض على القرارات إلا في بعض  من قبل المسؤول المباشر بالكفاءة

الأحيان فقط، و هو الأمر الذي يرونه مجحف في حقهم بما أنه وجب احترام وجهات نظرهم وقبول 
 اعتراضهم عن بعض القرارات التي يطلب منهم تنفيذها، أو التي تتخذ في حقهم. 

بالمشاركة في اتخاذ يوضح نوعية القرارات التي يُسمح للعمال المشاركة فيها وعلاقته  20 الجدول رقم
 القرار تساعد على تطوير الأداء

 ر تساعد مشاركة القرا           

 على تطوير الأداء                 

 
 نوعية القرارات التي يسمح

 للعمال المشاركة فيها

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %133 03 %33 00 %133 03 المصيرية
 %133 27 %32.7 01 %36,2 26 التنظيمية
 %133 04 %23 02 %23 02 الروتينية

 %133 09 %11.12 04 %22.22 05 لا يسمح لنا أصلا
 %133 43 %16.12 07 %22.71 36 المجمـــــــوع

من أفراد العينة % 111 العام السائد، نلاحظ أن نسبةمن الجدول السابق وحسب الاتجاه 
وأن إدارة الصندوق صرحوا بأنهم يقرون بأن المشاركة في اتخاذ القرار يساعدهم على تحسين أداءهم، 

ن صرحوا أنهم يسمح لهم مم % 06,3 لمشاركة في اتخاذ القرارات المصيرية، تليها نسبةباسمح لهم ت
ممن صرحوا أنهم لا يسمح لهم   % 55,55في المشاركة في اتخاذ القرارات التنظيمية، ثم تليها نسبة 

ممن صرحوا أنهم يسمح لهم في   % 51أصلا في المشاركة في اتخاذ القرارات، ثم أخيرا تليها نسبة 
 المشاركة في اتخاذ القرارات الروتينية.

من أفراد العينة الذين %51المبحوثين الذين يمثلون الاتجاه المعاكس بنسبة يقابلها في ذلك، 
صرحوا بأنهم لا يسمح لهم بالمشاركة في اتخاذ القرار وهو ما يؤثر على تحسين أداءهم، صرحوا أنهم 

 .يسمح لهم في المشاركة في اتخاذ القرارات الروتينية
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ح لهم بالمشاركة في ا سميقرون لهم بالما يمكن استنتاجه من الجدول الإحصائي أن أغلبية العمال 
تهم ومناقشتهم للقرارات مشاركيؤكدون أن  هموالتنظيمية، وهو ما جعلمنها القرارات خاصة المصيرية 

وهنا  العمال،على تطوير الأداء، وهو مؤشر إيجابي ينمي روح الانتماء لدى هم يساعد  هاتخاذاقبل 
 الاجتماعي الجانبأحدهما جانبين  الإجرائية لعدالةنعود إلى الجانب النظري أين وجدنا أن ل

 اتخاذ بكيفية إعلامهم طريق عن للعاملين، القرارات متخذي احترام عن يعبر الذي الجانب:"وهو
ومدى مشاركة العمال في اتخاذها وتقبلهم لها  1،"التعاملات بعدالة الجانب هذا القرارات،ويدعى

 .الاعتراض عليها، ثم مدى تطبيق القرارات على الجميع دون استثناءإمكانية و 
 المطلب الثاني: تحليل ومناقشة الفرضية الثانية: 

عندما تتسم الادارة بالعدالة  :صيغت على النحو التاليالتي  لثانيةبالنسبة لنتائج الفرضية اأما 
 توصل إلىفتم ال  ،وأدائهم للعمل في المؤسسة كفاءتهمالإجرائية في تعاملها مع العمال تزيد من  

  التالية:النتائج 
، نابع من كونهم يشاركون ويتناقشون مع ومدة العملأوقات الدخول والخروج العمال م احتر اإن  •

أن العمال لهم دراية بالواقع فهم أقرب إلى الميدان من بحكم المسيرين في القرارات المتخذة، 
  . اراتهار ق إصدار في قيمية منظومة على الاجتماعيهيئة الضمان  على أنوهذا يدل ، الإدارة

أن أغلب القرارات التي اتخذها المسيرون بالمؤسسة يتم إشراك العمال في مناقشتها، وهو الأمر  •
وهنا  وأدى إلى زوال كل أسباب الخلافات والرفض، الذي جعلهم في منأى من التضرر منها، 

مفتوح مع الإدارة أن باب الحوار والنقاش ينمكن أن نستعين ببعض أفراد العينة ممن أقروا 
م، وبالتالي تفادي الصراعات بين جماعات العمل، وإن وجدت مشكلة ما في العمل، أمامه

 يتوجهون إلى المسير المباشر لحلها، في حين يتضامنون ويتعاونون لتخطيها كعمال فيما بينهم
 .(11الجدول)

أن إصدار المسير لقرارات موضوعية تجعل من العامل يعي ويعرف طبيعة العمل الموكل إليه، وهو  •
بشكل كلف به عمله الذي  نفذ ي الفرد العاملما يتوافق مع عدالة الإجراءات ويجعل من 

 .(12، الجدول )وبأحسن أداء صحيح

                                                             
  12، مرجع سابق، صالله حسب علي وعبدالحفيظ الطعامسة خلف عبدالله سلامة -1
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و ودة الجومركزية أحيانا أخرى جعلت من  ،موضوعية أحياناين عن المسير الصادرة ن القرارات إ •
العمال ينتج عنه استخدام  ، وهو مالدى إدارة الصندوق العمل مقياس للتقييمالتميز في 

 ددةهداف المحالألتحقيق و المهارات و القدرات في أداء وظائفهم، ساليب الصحيحة لأا
 .(16الجدول) للمؤسسة،

تحقيق الفعالية والتميز في  يساعدهم على ،ومناقشتهفي اتخاذ القرار عمال الصندوق  إن إشراك •
إدراكهم للسياسات المنتهجة في عملية اتخاذ القرار، وإشراكهم فيها وإتاحة ، وبالتالي الأداء

إحساس العمال ؤدي إلى فرصة الاعتراض على بعضها كونهم من سوف ينفذ هذه القرارات، في
 .(17الجدول) ،بعدالة الإجراءات بالمؤسسة

مع أن ،  أداء عملهم يوصف من قبل المسؤول المباشر بالكفاءةعمال الصندوق أن اعتراف  إن •
فرص الاعتراض على القرارات القرارات المتخذة أغلبها يستشار فيها العمال، وبالتالي تكون 

 (.12لجدول)،افي حقهم امجحفإن يحدث سيكون و هو الأمر الذي قليلة، 

 للدراسةالمطلب الثالث: النتائ  العامة 

ومن خلال نتائج الفرضيتين الأولى والثانية، وحيث أن الفرضية الرئيسية للدراسة صيغت على النحو 
 كلما ترسخت القيم التنظيمية داخل المؤسسة تزداد قدرة العمال في أداء مهامهمالتالي: 

مهامه وهو ما يمكن أن للقيم التنظيمية دور في تحسين والرفع من قدرة العامل في أداء توصلنا إلى 
 ما يلي:إيجازه في
و  درايةمن أن يكونوا على عمال التي تطبقها إدارة الصندوق مكن ال الإجراءاتإن عدالة  •

اللوائح والقوانين الداخلية للعمل المعمول بها داخل المؤسسة، فهي و  الإجراءات بطبيعة معرفة
 يوجدكما بالنسبة لهم تتسم بالوضوح التام، وتوفر لهم مناخ ملائم لإنجاز مهامهم وواجباتهم،  

، كل هذا يجعل القرارات اتخاذ عملية في المشاركة بأهميةبين العمال والمسيرين  مشتركة عةقنا
بالبقاء والاستمرار في المؤسسة وتبني قيمها وأهدافها، فيزداد الرضا لديه  العامل يؤمن بالرغبة

 .وبالتالي تطوير وتحسين أداءه
المصالح تحت مبدأ تعدد  بين العمل علاقات تطوير بأهمية العمال لدىراسخ  اعتقاد وجود •

 العمل، مع هدف أثناء والتكامل التعاون روح لتجسيد(  la polyvalenceالمناصب )
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مشرفيهم وهو ما تجسد من خلال حملات تطوعية جماعية أيام  مع جيدة عمل علاقات ترسيخ
من خلال إجابات أفراد العينة العمال  لدىالعطل حين يتطلب الأمر ذلك، كما لمسنا رغبة 

 مشكلات حل فيوبمضاعفة الجهود جماعي تعاوني كأسلوب  عمل فرق تشكيل على بالاعتماد
أحد في  ما ، خاصة عند حدوث تأخر في إنجاز عملمارسةالم تصادفهم أثناء التيالمتعلقة بالعمل 

 . (les instancesالمصالح )
تدريبية تبرمج على مستوى المديرية العامة اللتقيات المأن العمال معنيين ببعض الندوات و كما       
 المطلوبة بالمهارة والكفاءة هممهام إنجاز الإجراءات والأساليب الجديدة في العمل لأجل ضمان  عرفةلم

 تدريبية برامج عقدإلى لمؤسسة با وما تتطلبها من بروتوكول صحي، أدى 13، إلا أنه جائحة كوفيد 
عن طريق تقنية التحاضر المرئي مع إطارات المديرية العامة تخص كمصلحة التقاعد، الوسائل  لامللع

تغطية مداخيل )الاشتراكات(، ومصاريف  ب العامة والموارد البشرية، وكذا المؤشرات السنوية لنس
 )الأداءات والتقاعد( أو بما يسمى بالتوازن المالي لكل وكالة ولائية.

، وبمعنى الوظيفي الأداء جودة علىمؤسسة الصندوق تؤثر  في السائدة التنظيمية القيمنستنتج أن 
بمستوى الأداء على علاقة  الإدارةأخر أن قيمتي عدالة الإجراءات و التعاون التنظيمي التي تكرسها 

 الوظيفي.
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 الخاتمة
بعد الإلمام بأغلب جوانب موضوع الدراسة النظرية، معتمدين على كل مراحل البحث المنهجية،      

من العينة ومتغيرات الدراسة، وكذا التحليل الإحصائي للفرضيات، تبين لنا من نتائج دراستنا لموضوع 
د فيها،  فبه تغرس القيم التنظيمية، أن القيم تترسخ لدى عمال أي منظمة من المناخ التنظيمي السائ

قيم وضوابط سلوكية وأخلاقية كتقدير الوقت واحترامه، ومدى تكيف العامل واندماجه في عمله و 
الانضباط فيه وبإشراك العمال في القرارات تزول كل أسباب الرفض والخلافات، مع بث روح العمل 

هو ما ينعكس على الإلتزام بأداء الجماعي التعاوني، وبهذه البيئة التنظيمية يكتسب العمال هذه القيم و 
 الأعمال، وهو من شأنه يولد الدافعية للعمل وبالتالي الرفع من مستوى الأداء وتحسينه .

 

 :التوصيات

 التيمن خلال الدراسة النظرية والميدانية وكخلاصة توصلنا إلى ضرورة التأكيد على بعض التوصيات 
لدى  داءفي الأ تميزال ق يتحقإدارة الصندوق في معرفة أهم القيم والمعايير المساهمة في  تفيد نرى أنها
 لهذه المستمر التحسين من لابدف للمواطنين، الخدمات تقديم، و كذا لكون الصندوق يقوم بعمالها

 : نوجزها فيما يلي ، الخدمات
 للاقتراحاتسيرين الم قبول تثمين مشاركة العمال في عملية اتخاذ القرارات ومناقشتها، مع ▪
 .الوظيفي الأداء بجودة الخاصةوأرائهم  والأخذ باعتراضاتهم، لهم من العمال ةقدمالم
 التي الجهود الاعتبار فيهذه الأخيرة  تأخذ وذلك بأنيجب تكريس مبدأ ثقة العمال في الإدارة،  ▪

 العمال لدىفي تقييم الأداء  المعتمدة والمقاييس المعايير ضوحمع و  والمميز، الكفء عاملال يبذلها
 .عمل حسب طبيعة

 . التنظيمي أدائهم مستوى وتحسين لرفع مستمر بشكل العمال و تدريب على العمل ▪
 فراط في التوصيات والتقارير.الإ، مع في التسييروأراء العمال بعين الاعتبار أفكار المؤسسة أخذ  ▪
 الأخطاء التي يقعون فيها.التركيز على أداء العمال في العمل وليس على  ▪
، خاصة في الترقيات لمناصب تحمل نحياز لفئة من العمال دون غيرهمإظهار المسيرين الاتجنب  ▪

 .المسؤولية 
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درجة العدالة التنظيمية وعلاقتها بتفويض السلطة لدى مديري محمود عبد الرحيم بدر غانم: . 31
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استكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير في الادارة التربوية، كلية الدراسات العليا، جامعة 
 .1312النجاح الوطنية، نابلس، فلسطين،

 دراسة-الوظيفي الأداء تحسين في الإداري التطوير إدارة ، دورريم بنت عمر بن منصور الشريف.  31
 لمتطلبات استكمالا مقدمة رسالة-بجدة العزيز عبد الملك جامعة في الإداريات الموظفات على تطبيقية
 م.عبجدة  ،العزيز عبد الملك والإدارة، جامعة الاقتصاد كلية الإدارة في الماجستير درجة على الحصول
 . 1312، السعودية

 الزهراوي الاستشفائية المؤسسة في ميدانية دراسة-بكفاءة وعلاقتها التنظيمية القيم،سعود حياة .32
جامعة خيضر محمد المسيلة  جتماع تنظيم وعمللافي علم ا 1مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر -بالمسيلة
1311-1312  

،نيل شهادة ماجيستير علوم سياسية، المؤسسة في البشرية الكفاءات تسيير الزهرة شنكامة ، .33
 .1312-1311جامعة قاصدي مرباح، ورقلة ، 

علم  ،اجستيرمنيل شهادة مذكرة ، الثقافة التنظيمية وتأثيرها على أداء العاملين أحمد سويسي، .34
 . 1312-1311 ، الإجتماع تنظيم وعمل،جامعة زيان عاشور الأغواط

 الغذائية للمصبرات عمر بن عمر بمؤسسة ميدانية دراسة-الأداء و الوقت إدارةحسين حبيبو، .35
ماي 2،جامعة وعمل تنظيم اجتماع علم تخصص في الماستر شهادة نيل مذكرة، قالمة- محمود ببوعاتي
 .1311 قالمة 1312

، دراسة ميدانية جامعة بسكرة ، القيم التنظيمية وعلاقتها بجودة التعليم العاليعجال مسعودة،  .36
علم النفس العمل والسلوك التنظيمي، جامعة محمود منتوري  ماجستيرمذكرة مقدمة لنيل شهادة 

 .1313-1333قسنطينة، 
مذكرة نيل  -دراسة ميدانية-القيم التنظيمية وعلاقتها بفعالية الإدارة المدرسيةأسماء بن تركي، .73

    3213-3713،  بسكرة، محمد خيضرجامعة  تنظيم وعمل،علم الاجتماع ،ماجستيرشهادة 
،فرع إدارة ماجستير،نيل شهادة  تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشريةسالم،  إلياس .30

 .1336 الأعمال،جامعة محمد بوضياف المسيلة،،

https://bu.univ-ouargla.dz/master/pdf/Changama-Zouhra.pdf?idmemoire=358
https://bu.univ-ouargla.dz/master/pdf/Changama-Zouhra.pdf?idmemoire=358
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 مجلات علمية: -خامسا

 دراسة  -العاملين أداء كفاءة في وأثره التنظيمي التطويرالفزاني، علي ربيعة حسين، غيث حسين .30
 . 1313 الزاوية جامعة الاقتصاد، كلية-الزاوية جامعة في تطبيقية
كيفية إعداد مذكرة في علم – الإجتماعي منهجية وتقنيات البحثنسيسة فاطمة الزهراء،  . 41

 .1312مجلة دورية يصدرها مركز جيل البحث العلمي، طربلس لبنان، عدد جوان -الإجتماع
 وعلاقتها التنظيمية القيم، عبد الهادي التلباني، محمد جودت فارس، رافع يوسف الوحيدي  .14 
مجلة القدس المفتوحة  -دراسة ميدانية على موظفي البنوك الإسلامية، قطاع غزة ،لإنغماس الوظيفيبا

 .1312للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية،عدد جوان  

دراسة تحليلية لأراء المديرين في  -أثر العدالة الإجرائية في الأداء الوظيفي، عبد الكريم السكر. 42
 .1312، 13، المجلد31العلوم الإدارية، الأردن، العدد، مجلة دراسات -الوزارات الأردنية

 ميدانية "دراسةاالجامعي، الأستاذ لدى التنظيمية القيم عبادو، خديجة الشايب، الساسي محمد .34 
 مرباح قاصدي جامعة والوادي("، وبسكرة، وغرداية، )ورقلة، بجامعات الأساتذة من عينة على
  .1311-1311، ورقلة

درجة احساس العاملين في مديريات التربية والتعليم في محافظة محمود عبود الحراحشة:  .44 
، العلوم التربية والدراسات الاسلامية، 11، مجلة جامعة الملك سعود، مجلدالمفرقبالعدالة التنظيمية

 .1311، 1العدد
 سلوك على جرائيةالإ العدالة أثرالله:  حسب علي الحفيظ وعبد الطعامسة خلف عبدالله سلامة.45

، مجلة العلوم -( في الأردنQIZشركات ) في العاملين لأراء  تحليلية دراسة -التنظيمية المواطنة
 ، )ب. س(.1، العدد16الاقتصادية، المجلد 

دراسة  -العدالة الإجرائية وعلاقتها بدوران العمل الإداري في المؤسسة الجزائريةهبي حياة: ذال. 46
، مخبر الدراسات الإفريقية للعلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية، جامعة أدرار، -ولاية أدرارميدانية لبنوك 

 ، )ب.س(.11، العدد 11المجلد 

 المنظمة منشورات .،التنظيمي التطوير على وأثرها الأفراد ومعتقدات قيم، عصفور مصطفى أمل . 47
 .2008 مصر، الإدارية، للتنمية العربية
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 أبو جعفر . ترجمة ،4 ط ،والأداء التنظيمي السلوك :ولاس جي مارك سيزلاجي، أندرودي   .40 
 .1991 السعودية، العربية المملكة للبحوث، العامة الإدارة القاسم،

 
 لالكترونيةواقع الم
، دراسة تطبيقية على العاملين القيمة التنظيمية وعلاقتها بكفاءة الاداءخالد عبد االله الحنيطة :  .40  

بالخدمات الطبية ، مدينة الرياض، رسالة لنيل الماجستير في العلوم الادارية، تحت اشراف، د. هاني 
 1332يوسف خاجقجي،كلية الدراسات العليا، فسم العلوم الادارية، جامعة نجران، مكة المكرمة،

،http://www.nauss.edu.sa/nassu/Arabic/ 
 https ://e3arabi.com/ ?p=810454علم الاجتماع: -العربي موقع.51
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 ( يوضح تصنيف الوكالات الولائية عبر التراب الوطني31الجدول رقم )

 2الوكالات الولائية الصنف  1الوكالات الولائية الصنف  1الوكالات الولائية الصنف 
 سوق اهراس غرداية الجزائر شرق
 خنشلة المسيلة الجزائر غرب
 الطارف برج بوعريريج سطيف
 الأغواط بومرداس تيزي وزو
 سعيدة عنابة تلمسان
 بشار الشلف وهران
 البيض مستغانم بجاية

 تيسمسيلت بسكرة البليدة 
 ادرار سيدي بلعباس قسنطينة
 النعامة ميلة باتنة
 تمنراست جيجل -
 اليزي الوادي -
 تندوف تيبازة -
  ورقلة -
  تيارت -
 .1312افريل  2المؤرخ في  17من إعداد الطالب بناءا على الجريدة الرسمية رقم المصدر: 
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  وضح الهيكل التنظيمي للوكالةي(31الشكل رقم )

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 الملاحق

 

116 

 كلية العلوم الانسانية والاجتماعية

 قسم علم الاجتماع والديموغرافيا

 اسـتــمــارة
في إطار التحضير لمذكرة التخرج لنيل شهادة ماستر في علم الاجتماع تنظيم وعمل، للموسم 

الصندوق الوطني الضمان بصدد القيام ببحث بــــــــ " نحن ،1311-1313الدراسي 
 القيم التنظيمية على الأداء الوظيفي"."، بغرض دراسة: "أثر الإجتماعي لغير الأجر

نكم المساعدة بملء هذه الاستمارة، بكل صدق وأمانة، على أن تثقوا بي في لذلك أرجو م
أن هذه المعلومات لا تستعمل إلا لغرض علمي، وبذلك تكونون قد ساهمتم في إنجاز بحث 

 علمي تستفيد منه المعرفة العلمية أولا، ثم مؤسستكم الموقرة.

 مع تقبل كل عبارات الشكر والتقدير مسبقا.

 

 

 

 

 

 

 1311 - 1313الجامعي:  الموسم



 الملاحق

 

117 

 .( في الخانة المناسبة Xملاحظة: ضع علامة ) 

 البيانات الشخصية:
 أنثى   ذكر     الجنس:  -1
 
 سنة 23أكثرمن       [23-12]          [12-22[          ]22-12السن: ] -1
 
   جامعي   ثانوي   متوسط           المستوى التعليمي:  -2
 
 مطلق          متزوج    زبعا    الاجتماعية:الحالة  -1
 
 سنوات فأكثر 13من   سنوات 13إلى  2من  سنوات 2إلى 1الأقدمية: من  -2
 

 العدالة الإجرائية:
 ؟القرارات القرارت التي تصدر من متخذ هل -6

  ليست قراراته أصلا            مركزية                            موضوعية
 ؟على معلومات دقيقة ه هل يعتمد متخذيقبل اتخاد القرار  -7

    أحيانا    لا          نعم             
 سمح لكم بالمشاركة في اتخاذ القرار ومناقشته؟الإدارة تهل  -2

 لا                                        نعم            
  

 على بعض القرارات؟ تمعترضاسبق لكم وأن هل  -3
   أحيانا            لا      نعم                        

 
 يسمح لكم بالمشاركة فيها؟ترى بأنه ماهي القرارات التي  -13

 لا يسمح  اصلا   روتينية ال  التنظيمية  صيرية             الم 
 
 لكم في المشاركة فيها؟تأخذ بعين الاعتبار في القرارات التي يسمح آراءكم هل  -11

   لا  نعم 
 

سير لم يشركم فيه؟لكم التهل سبق  -11
ُ
 ضرر من قرار صدر من الم

    لا                نعم 
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 ذلك؟ كيفإذا كانت الاجابة  "نعم"،   -
 .......................................................................................................................... 

 :كفاءة الأداء
 ؟ بشكل صحيح وفي آجاله المحددة كاول دائما إنجاز عملهل تح -12

   لا    نعم 
إذا كانت الاجابة "لا" لماذا في رايك؟  -

................................................................................................................................................................................... 
 

 ؟تبدل جهدا كافيا لإنجاز عملك في الوقت المحددهل  -11
   لا    نعم 
 اذا في رايك؟لم ":لاجابة  "إذا كانت الا -

 ............................................................................................................................................................................................... 

.................................................................................... 

 ؟لديك معرفة وإلمام بطبيعة العمل الموكل إليكهل  -12

   لا    نعم 

 ؟ماذا يعني إلتزامك بأوقات الدخول والخروج -16
  احتراما للوقت 
 تفادي الخصم من الراتب 
  المطلوبإنجاز حجم العمل 

 ..........................................................................................................أسباب أخرى تذكر :
 ؟أداءك في عملك يوصف من قبل مسؤولك المباشر بالكفاءة هل  -17 -
 احيانا   لا   نعم 

 
 ؟تساعد على تطوير أداءكهل ترى أن مشاركتك في اتخاذ القرار -12

   لا   نعم

 ؟كيف يمكنك المساهمة في تحسين أداء خدمات الصندوق -13

 بالاستمرار في العمل في نفس المؤسسة   بمضاعفة الجهود         أكمله وجهعلى أؤدي واجبي  

 هل ترى أن مسؤولك في العمل كثير التدخل في مهامك؟-13



 الملاحق

 

119 

 أحيانا   لا    نعم 

 ؟الأداء المميز )جودة العمل( هو معيار التقييم  لدى إدارة الصندوقهل -11

 لا                    نعم 
 ؟كيف ذلك" لاإذا كانت الإجابة  "

................................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................... 

 

 روح التعاون: 

 ومنفتحون؟ ةحاصر يمتازون باللمؤسسة باهل المسؤولين -11

 لا         نعم                             

 ؟بالمؤسسة تمتاز بالمرونة  هل العملية الاتصالية-12

 لا   نعم

 كانت الاجابة  "لا" هل تسعى الإدارة الى تطوير عملية الاتصال .  إذا -
    تسعى لا                   تسعى الى تطويرهانعم         

 إلى من تتوجه ؟عندما تواجهك مشكلة ما في العمل  -11

   لا أحد          الزميل      المشرف

 ؟لتعويضهالعمال ، هل يتطوع آخرون ل أحد عند غياب-12

  لا   نعم 

 ؟بيئة العمل الجدد للتكيف مع  الزملاءرافقة بمهل أنت مستعد لمساعدة الادارة -16

   لا   نعم 

 إذا كانت الاجابة "نعم": -
 ما تطلب المساعدة عند  -                        

              بدون طلبها          -                   

 ؟المؤسسة في حالة مرورها بأوضاع صعبة  ساعدةأن تقدم المهل تحاول  -17
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   لا   نعم 

 المؤسسة لعقد ندوات  لشرح مفهوم التعاون؟يحتاج  عمال هل في نظرك  -12

  لا          نعم      

 :فعالية الأداء
 ؟ لأعمال الصحيحة المطلوب انجازهاكيفية القيام باتوضيح  يعمل المسير على هل  -13
   لا   نعم

  
 ؟هل أنت راض عن مستوى الأداء الذي تقدمه في تأدية عملك -23

   لا   نعم
 "، هل يوجه اللوم لـ:لاإذ كانت الاجابة  "

   الزملاء-   المشرف-   الادارة-
 ..........................................................................................................سبب آخر :

 ؟جو العمل بالمؤسسة يساعدك على تأدية عملك بكفاءة وفعاليةهل -31

   لا    نعم 
 ؟ هل هذا يرجع إلىإذا كانت الاجابة "لا" 

:  هو سبب أخر          صعوبة الإتصال بالزملاء          وجود سوء تفاهم  مع بعض الزملاء
............................................................................................................ 

 ؟هل ترى بأن الإدارة تراعي قدرات العمال عند توزيع مهام العمل عليهم -32
   لا    نعم 

 
 ؟هل ترى أن إجراءات تبسيط أساليب العمل تساهم في تحسين وتطوير مردودية وفعالية العمل  -33

 
 نعم                                       لا           

 .......................................................................:كيف ذلك  "لاإذا كانت الاجابة "


