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  بوج ال  ل   لأسلاذ بوبو  عل  الذ  ان ونع   :  لأسلاذ إاى  بجزي  الشك   التدزك   أقدم

  بانك ا وبو    لأسلاذ أ ال  ب ال    لأسلاذو قكاون  بكد   لأسلاذ إاى  االشك  أتتدم  بحل  ل    كا    
.  إتكا يا ادزي  عى تبوجياتيع  اتجكن  الل سا دتتل  ل  وباا  اكل كو  

 إوباح  عى   سيك  وا نن  كر زن  اكبلك جي  ل  عع  اولكاا  الزي  أساتلو كا  اشك  لال وكجي     
 ستب ا  5 لب وذ  ابا نل اجعن  

  ارو   انبو  عد  اكا ا   عد  اتعل  بكد  :   ي  بظفل  صعبن  اكسلخد جيإاى أزضا  االشك     أتبوج
 دو  ادزي  وسجبذ واجد   ا ن  اكبظفجي   كال وا نن  كر زن   ي  ي سا دول  ر كتل  ي قكزي  

  . إتكا ج    نجد البتجي  ل   اعبح  



 

   

 .105 دد الله الععيم سورر اللوبب االآب  " و ق ل اعملوا فسيرى الله عملكم ورسولى و المؤمهون" بعد قولى تعالى 
 .10سورر اللحى االآب  " وأما بهعمب ربك فحدث" و قولى تعالى

 أسًب بشكري للخالق الععيم لى الحمد كثيرا بجلال وجًى و ععيم سلطانى
اللي   لى أول وجى رالآلى فف الوجوو و  لى اللف علملهف قواعد اللوااض و االإسان الحب و االآمانن و  لى الل لب       

  بالحهان قدملًا  لى اللف سًرت على ترقب لحعب نجالإفضلآفف
 *أيدي نجالإف  لى أمف الغاليب* 

و  لى اللي كابد الشدااد و كان عرد ججيهى نور وربفن  لى مم زرر فف ق لجف ااراور و الععلآمب و لإب الهجاا و    
 ألإاطهف بععو و فللى

 *أيدي جًدي لوالدي الععلآع و الغالف* 
 وخاللف الععلآعتان وليلب ومسعوور  لى مم بعثوا فف الأمل فف الحيار و علمونف الصجر و أف ااوا عليا بالحهان جدتف 
نسرلآمن عجد الععلآعن .محمد  : . لى اغلف ما املك و  لى الللآم لا لآعواون أبدا  لى الوروو اللف أزيت لإياتف  خوتف   

 ياجر فرووس
  و لى عاالب طرباقو و عاالب لإمدان كجير و غيرو الخال والخالب لى العم و العمب

  جدي عمار رلإمى الله لى
 وعمهف علميا و معهولآا وووقى بعملف و   اللي المحلرر  بونور علف    المشرر  الأسلاذ: ي الف االيمت لى أسلاذ

 مساعدتف  فف  كمالًو  نجالإى
  والأسلاذ بولعراس نور الدلآم والاسلاو قرليفب عجد الحميد قمانب محمدوالأسلاذ لإواطف امال  الأسلاذرو  لى  

بولإفف  نعجد المالكنعجد الغانفن :  لى مم كانوا رفل ااف و ق اسمونف الحلو و المر فف مسيرتف الجامعيب
 .يجيررن لإيعلآبن زلآهبن: لى زميلات الدراسب

زميللف فف ملكرر ليسانن  يماا وسارر  :والى  
 ساررنلمياا  نكرلآم  نسمارو  :  لى الألإجاا والأ دق اا فف ولالآب مدلآب  

 لى كل مم ساعدنف مم قرلآب أو بعيد و  لى كل طلجب علم اجلمار تهعيم و عمل و  لى كل مم لآلكريم ق لجف و لم   
.                                                                                             لآلكريم ق لمف  

 طارد عجد الجاسط
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:مقـــــــــدمة  
بسيطة سعيها الجاد نحو تحقيق أىدافها وسياساتها الن المتأمل لواقع التنظيمات يرى فيها بملاحظتو إ

المرسومة التي تشكل بناء كلي لواقعها المتكون من عدة أقسام وأجزاء كل جزء يشحذ العوامل المادية 
وعلى ىذا الأساس فان أي تنظيم يصب اىتمامو نحو , والبشرية نحو ما يرجى تحقيقو من نجاح واستمرارية 

جلب الموارد البشرية المنتقاة بعناية و مصبوغة بصبغة الكفاءة المهنية الأمر الذي من شانو تولي زمام 
المبادرة لجعل جهودىا تصب في واقع تحقيق أىداف ىذا النظام وتسعى إلى تطويره خصوصا في أجواء 

بمعنى تلعب القيم التنظيمية دور , محلية وعالمية تسودىا منافسة شرسة بنٌ المنظمات لاقتناص الأفضل 
وانطلاقا من , الميزان الذي يعدل كفتيو المتمثلتنٌ في تحقيق أىداف الفرد العامل وتحقيق أىداف المنظمة 

ىذا الواقع الملموس في المؤسسة نجد المسنًين يبحثون دوما على تثمنٌ وترشيد ىذه القيم من خلال ترشيد 
سلوك الأفراد عبر جملة من الإجراءات العلمية المتبعة لكسب انتمائهم الوظيفي الأمر الذي ينعكس 

 .بفائدة كبنًة للأنساق السوسيومهنية وتتمثل في مستوى الدافعية نحو تحقيق انجاز عالي للمهام 

فالقيم التنظيمية وخاصة فيما يتعلق بقيم العدالة التنظيمية وقيم المشاركة التنظيمية لهما دور في تسينً 
الفعال بمعنى انو قيمة العدالة التنظيمية إذا استطاع الرئيس تطبيقها على الفاعلنٌ في الأنساق 

فهي تؤدي في غالب الأحيان إلى الرفع من دافعية العمال للعمل بحيث يصبحون أكثر , السوسيولوجية 
بما تمنحو تلك المنظمة ,  كفاءة ويحسنون من أدائهم وفعاليتهم بشكل يتجلى في الانتماء المهني للمنظمة 

للفاعلنٌ في ىذه الأنساق من عدل تنظيمي يصب في مصلحتهم ولهذا فان إغفالها في أي تنظيم يؤدي 
 .إلى نتائج عكسية 

 محددات من عنو الكشف يمكن ما و التنظيمية للقيم التفصيلي البعد على دراستنا انطلقت ىنا من و
 خاصة و لها الموظفنٌ احترام مستوى و الجزائري التنظيم في القيم لهذه الفعلية للممارسات وواقعية نظرية

  العمل داخل سلوكياتهم ترشيد على تأثنًىا مدى و  ,التنظيمية المشاركة وقيمة التنظيمية العدالة بقيمة ما
 يمليو ما وفق يحدد التنظيم داخل الأفراد فسلوك إليهم الموكلة الأعمال و المهام انجاز في أدائهم تفعيل و

 يتأتى لا الإدارة داخل الموظف سلوك  في فالتحكم لها الامتثال يجب قيم و قواعد من التنظيم ىذا عليهم
 العمل نحو استجاباتهم لتحقق فيها التنظيم تحكم التي القيمية الأطر لهذه الخاص فهمو باستيعاب إلا



 ب
 

 و التكنولوجية الوسائل تطور مع و للتسينً  الجزائرية المنظومة في السارية التحولات ومع.سلبا و إيجابا
دور  دراسة حاولنا وعلى ىذا الأساس دوما الأفضل  ينشد الجزائري المسنً أصبح التسينً عالم نحو التفتح

 في بحثنا عرضنا فقد لهذا و التنظيمي السلوك ترشيد في كل من العدالة التنظيمية و المشاركة التنظيمية 
:                                                                            وىي كتالي و الدراسة جوانب معظم تشمل  رئيسية إطارات ثلاثة

 حيث من الدراسة موضوع  إلى فيو تطرقنا و النظري يتضمن الفصل الأول وىو الفصل المنهجي الإطار
   إضافة المفاىيم تحديد و الفرضيات و للإشكالية تطرقنا ثم ومن الموضوع اختيار أىداف و وأهمية أسباب

 تطرقنا ومنو التنظيمية بالقيم الثاني فعنون الفصل  أما السوسيولوجية الى الدراسات السابقة و المقاربة
 على احتوى فقد التنظيمي بالسلوك المعنون الثالث الفصل أما.أنواعها و وخصائصها  أهميتها و لمفهومها
 . التنظيمي السلوك دراسة نماذج أىم و التنظيمي للسلوك المكونة العناصر و وخصائصو أىدافو و مفهومو

 المنهج شملت التي الدراسة منهجية الفصل الرابع المعبر عن الدراسة الميدانية و شمل فقد الميداني الإطار أما
 .بالمبحوثنٌ المتعلقة خصائص العينة و العينة و

 وفيو التنظيمي السلوك وترشيد  التنظيمية العدالة الفرضية الأولى بعنوان تحليل ومناقشة النتائج كما شمل 
 بقيمة المعنونة  الفرضية الثانية بهاو تحليل ومناقشة نتائج الخاصة النتائج استنتجت و الأولى الفرضية حللت

 استخلصنا و الثانية الفرضية حللت وضمنو التنظيمية ودورىا في ترشيد السلوك التنظيمي المشاركة
.    الخاتمة ثم  العام إستنتاج  وأخنًا الجزئي الاستنتاج
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: موضوع الأسباب اختيار  -1

 التي تتمثل في الديل الشخصي لدراسة موضوع القيم ذاتيةالدوافع اللقد تم اختيار موضوع البحث بناء على 
 التي تتمثل في الأثر الكبنً والواضح للقيم التنظيمية على السنً الحسن لأي وضوعيةالم التنظيمية اما

:  فمايلي ونوجز ىده الأسباب  مؤسسة عمومية كانت أو خاصة 

 :الأسباب الذاتية  1-1
تعلقي الذاتي بموضوع القيم التنظيمية بالشكل الخاص حيث إنني متأثر بحضارة الدؤسسات  -

اليابانية الدبينة على عدة قيم تسنًىا ولعل أبرزىا ىي قيم الرشد سلوكي للعاملنٌ لتلك 
 .   الدؤسسات والتي ساهمت بشكل كبنً في رفع دولة اليابان إلى دولة قوية اقتصاديا

اقتناعي أن القيم التنظيمية ىي الركيزة الأساسية ويجب دراستها ولزاولة تطوريها في الدؤسسات  -
 . الجزائرية للنهوض بالدولة اقتصاديا واجتماعيا وثقافيا

لزاولة مني لتسليط الضوء على واقع  بعض الدؤسسات الأكاديدية الجزائرية مثل الجامعات لدا  -
تدثلو ىذه الدؤسسات من ركائز أساسية في تكوين خريجنٌ يتمتعون بقدر من تكوين الذي 

 .ينعكس مباشرة على تحسنٌ من مستوى المجتمع ككل
 : الأسباب الموضوعية 1-2

 دراسات و بحوث التخصص إطارموضوعا ضمن بشكل عام  يعتبر موضوع القيم  التنظيمية  -
 .الذي يحيلنا إلى دراستها دراسة سوسيولوجية ىادفة 

قيقية لفهم سنً التنظيم في الدؤسسة الجزائرية من خلال الحيكانيزمات المىذا الدوضوع يعطينا  -
 وكيف تؤثر في درجة قيم التي يتبناىا العامل الجزائري داخل التنظيم و مدى احترامو لذاالفهم 

  .انتمائو لتلك الدؤسسة
ملاحظتنا و معايشتنا لواقع تسينً التنظيمات و سلوك الفاعلنٌ داخلها ما يجعلنا نتساءل عن  -

 تحث على إسلامية خاصة أننا نعيش في بيئة  التنظيميسلوكال في ترشيد التنظيمية قيم الدور 
 .  العمل إطارالالتزام بهذه القيم في 

تحسيس الدنظمات الجزائرية أن الاىتمام بالدورد البشري وتحسنٌ سلوكو التنظيمي قد يكون من  -
 .أىم الأولويات للمنظمات الدعاصرة 
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 .لزاولة تقديم بحث أكاديدي يتناسب مع الاختصاص الددروس  -

 :أهمية الدراسة  -2

 السوسيولوجنٌ و خاصة لباحثنٌدراستو لستلف اب  قاميعتبر موضوع القيم التنظيمية موضوع ىام -
مع تطور التنظيمات أصبحت ىذه  القيم و بما تحملو من  ثراء مصدر اىتمام لستلف الباحثنٌ 

دراسة جديدة   لاضافة ىذا ي موضوعت اخترقد و ىذا من اجل الإلدام بكل جوانبها و 
.  قيمية تفعل الأداء البشري في الدنظمةوات كأدقيمة العدل وقيمة الدشاركةتدرس 

 و ما  الدشاركة والعدالة التنظيمية ضرورة الوقوف عند دور القيم التنظيمية و خاصة ما يتعلق ب -
.   ترشد السلوك التنظيميقيم توفره من 

: أهداف الدراسة  -3

في ترشيد السلوك التعرف على مكانة القيم التنظيمية داخل الدؤسسة الجزائرية و دورىا  -
 . التنظيمي

جعل الفرد يدارس سلوك تنظيمي لستلف سوي وخالي في القيم التنظيمية تشخيص و فهم دور  -
  .من شوائب سلوكو الذي يكتسبو في المجتمع 

 الأداء الكلي  للعمال داخل الدؤسسة عبر والقيم التنظيمية لزاولة فهم العلاقة القائمة بنٌ  -
  .دراسة سلوك الأفراد داخلها

 :الإشكالية  -4

تعتبر الدؤسسة تنظيم اجتماعي يحمل بنٌ بنائو التنظيمي لرموعة من الأفراد تحكمهم لرموعة من القواعد 
رسمي خصوصيات تنظيم عن آخر من خلال توافقها مع الالقيمية التي تحدد في قالبها الرسمي و الغنً 

ففهم تصرفات و سلوكيات الأفراد  الأنماط السلوكية للفاعلنٌ و ىذا ما يسمح بنجاح أىداف الدنظمة ،
دد درجة  ولائهم داخل التنظيم لا يتأتى إلا بفهم طرق تجاوب ىؤلاء الأفراد مع القيم التنظيمية التي تح

و بالنظر إلى التحولات التنظيمية الدتسارعة في الجزائر في طرق التسينً و انتشار ، وانتمائهم لدؤسساتهم 
وسائل الاتصال الحديثة و شيوع الدعلومات و ازدياد رقابة المجتمع لأداء الفاعلنٌ داخل الأنساق الدهنية و 
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التنظيمية و سعي الدسؤولنٌ و الدسنًين لضو إيجاد سبل ناجعة لترشيد السلوك التنظيمي داخل الدؤسسات 
وعليو فان قيم الولاء التنظيمي ، ىم للمهام الدوكلة إليهم ئالجزائرية ما يسمح بتحسنٌ فعالية الدوظفنٌ و أدا

في لستلف العمليات الدؤسساتية من  تنظيم لسنً العملية الإدارية إلى منح صلاحيات جزئية وكلية للموظفنٌ 
إلى إشراك ىؤلاء ، حسب القانون  إلى التوزيع العادل للحصص الدردودية والجهد الدبذول و أوقات العمل

الدوظفنٌ في خطط الدؤسسة الدصنًية من استدعائهم للاجتماعات إلى إشراكهم في قرارات الدهمة والدصنًية 
 لضو تحقيق أىداف الدؤسسات و في ىذا لتفعيل كل الجهودل ركيزة أساسية تتيح المجال يتشكمن شانها  ، 

  مصدر النجاح الدائم لأي مؤسسة يكمن في ̋ R. H. Watermanو  M. Peterالصدد يقول 
 1  ̋ على كافة الدستويات الجهودقدرتها على إنتاج قيمة لزورية و رئيسة لتشكل مصدر تعبوي لكل 

لدى الفئات السوسيومهنية يقودنا لضو القيم التنظيمية  و انطلاقا من ىذا فان الحديث عن واقع تفعيل 
واقع ىذه القيم لدى الفاعلنٌ في الدؤسسة الجزائرية الذين يتعاملون معها باستراتيجيات وذىنيات لستلفة 

ساهمت  في انسجام ىذا الواقع مع ما ىو مأمول من ترشيد و تفعيل الدوارد البشرية داخل الدؤسسات بما 
  .يخدم الجميع 

الدوارد   التي تعتبر متغنً يؤثر بصورة مباشرة في فعاليةدراسة موضوع القيم التنظيميةلشا سبق ت و لذذا ارتأي
.  وبالتالي في ترشيد سلوكهم التنظيمي ككل البشرية داخل الدؤسسة 

: و من خلال كل ما سبق نخلص للإشكال التالي 

؟  ىل تؤثر القيم التنظيمية على ترشيد سلوك مستخدمي جامعة غرداية  -

: أما الأسئلة الجزئية 

 ؟قيمة العدل على  ترشيد سلوك التنظيمي لدستخدمي جامعة غرداية  تؤثرىل -
  ؟ في ترشيد السلوك التنظيمي لدستخدمي جامعة غرداية قيم الدشاركة إلى أي مدى تؤثر  -

 

                                                           
،   الجزائر، 1 ،مطبعة امبابلاست،طعلم اجتماع التنظيم من سوسيولوجيا العمل إلى سوسيولوجيا المؤسسةلزمد الدهدي بن عيسى ، 1

  .81  ، ص 2010
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 :الفرضيات  -5

: الفرضية الرئيسية 

 .داخل الدؤسسة الجزائرية للعاملنٌ  دور في ترشيد السلوك التنظيمي للقيم التنظيمية  -

: فرضيات  الجزئية 

 .لقيمة العدالة التنظيمية  دور كبنً في ترشيد السلوك التنظيمي للعاملنٌ داخل الدؤسسة -
الرشد في سلوكهم  و إشراك الأفراد في لستلف عمليات التنظيم بنٌ  تكاملىناك علاقة -

 . التنظيمي

 :تحديد المفاهيم  -6

 : القيم التنظيمية6-1

 : المفهوم النظري 6-1-1

  إلى تلك الدعاينً الدشتركة والتي تجمع أعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد حول يشنً مصطلح القيمإن"
 .ما ىو مرغوب ومقبول بينهم وما ىو غنً مقبول

أو ىي لرموع الخصائص الإنسانية و الفكرية و الاجتماعية و البيئية الثابتة نسبيا التي يدركها أعضاء 
. التنظيم و يتفاعلون من خلالذا فيما بينهم في أثناء أداء مهامهم 

 :المفهوم الإجرائي 2 -6-1

ىي ما اتفقت عليو الجماعة من قواعد و معاينً تضبط السلوك اليومي لأعضائها وتوجو علاقاتها 
 حيث أنها تحافظ الدختلفة ،فتصبح مرجعا لكل أفرادىا في التفكنً و السلوك و التفاعل مع الآخرين

على تداسك النسق الكلي للتنظيم بمعنى أنها ضرورية لسنً الحسن للمؤسسة ولو غابت ىذه القيم 
 .لكان التنظيم يعاني من حالات التسيب اللامسؤولية فهي مهمة بشكل كبنً جدا للتنظيم 
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 : لسلوك التنظيميا 6-2

  المفهوم النظري 6-2-1

ىو دراسة السلوك الإنساني في الدواقف التنظيمية ، و دراسة الدنظمة ذاتها ،و أيضا دراسة التفاعل بنٌ 
 1.السلوك الإنساني و الدنظمة من ناحية ،و تفاعل الدنظمة مع البيئة من ناحية أخرى 

 :  المفهوم الإجرائي6-2-2

     نقصد بمفهوم السلوك التنظيمي ىي تلك الأفعال السوية وغنً السوية التي تصدر عن الفاعلنٌ داخل   

 .    التنظيم

 :  قيمة العدالة التنظيمية 6-3

 : المفهوم النظري 6-3-1

 2".لإيتاء كل ذي حق حقو دون الدساس بمصالح الغنً إرادة دائمة " تعرف العدالة على أنها 

 : المفهوم الإجرائي6-3-2

ىي الطريقة التي يحكم بها الفرد على عدالة الأسلوب الذي يستخدمو رئيسو في التعامل على الدستوينٌ 
 .الوظيفي والإنساني 

 : قيمة المشاركة في التنظيم6-4

 :  المفهوم النظري 6-4-1

تفاعل الفرد عقليا وانفعاليا في موقف الجماعة بطريقة تشجعو على الدساهمة في تحقيق أىداف الجماعة "
 .والدشاركة في تحمل الدسؤولية 

                                                           
 197، ص 2006،    الاردن  ، 1 ، دار الشروق للنشر و التوزيع، ط الاتجاهات الحديثة في المنظمات الادارية زيد مننً عبوي ، 1

كلية ،رسالة مقدمة لنيل متطلبات شهادة الداجيستر في علوم التسينً ،العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعاملين،شيخ سعيدة  2  
  10 ص, 2015، البويرة، جامعة أكلي لزند اولحاج، لعلوم الاقتصادية وتجارية وعلوم التسينً
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وقد تكون الدشاركة رسمية أو غنً رسمية ويقال الدشاركة الخفية للعلاقة التي تقوم بنٌ الإنسان البدائي 
 .والأشياء الغنً الحية التي يعتقد أن لذا طبيعة حية 

    1".أي اشتراك مندوبي صاحب العمل ومندوبي العمال في إدارة الدشروع:     ويقال الدشاركة في الإدارة 

 : المفهوم الإجرائي 6-4-2

قيم الدشاركة في التنظيم ىي كل القيم التي يسعى من خلالذا الرئيس في العمل إلى  إشراك مرؤوسيو في 
مثل اتخاذ القرار والتدريب و فعاليات التي تقام داخل الدنظمة بحيث ،عمليات التنظيم  الدختلفة 

يكسبهم الخبرة اللازمة و الضرورية والتي من خلالذا تؤدي إلى تحسنٌ  سلوك التنظيمي لذؤلاء الدرؤوسنٌ 
 .أو الأفراد  العاملنٌ داخل التنظيم كما ىو مأمول من تطبيقها

 : ترشيد السلوك التنظيمي 6-5

 : المفهوم الإجرائي 6-5-1

ترشيد السلوك التنظيمي ىو كل القيم والاتجاىات  والأفعال التي من شأنها تحويل سلوك الفرد من 
بعبارة أخرى لشارسة لرموعة من القيم ، سلوك تنظيمي سيء أو غنً سوي  إلى سلوك تنظيمي جيد

التنظيمية التي من شأنها ترشيده وتحسينو للؤفضل بما يخدم الفرد بحيث يطور نفسو وأيضا يخدم التنظيم 
وعليو يستفيد من السلوك الحسن للفرد في إدارة وتسينً بما يخدم مصلحتو أو مصلحة منظمتو بما ،

 . ينعكس بالإيجاب على كليهما  

:                                                                                                                       الدراسات السابقة -7

                                                    2008, دراسة داود بلقاسم, النسق القيمي للعامل و دوره في التنظيم الصناعي 7-1 

الباحث إلى القيام بعمليتنٌ و ىي التكيف و التكييف ، الأولى "في لزاولة وصول ىذه الأطروحة تدحور ت
تتمثل في دراسة الواقع الاجتماعي و الاقتصادي و السياسي ضمن إطار النسق القيمي من اجل فهمو و 

                                                           
 305ص ،1982،بنًوت ،دط ، مكتبة لبنان  ،معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية,  احمد زكي بدوي  1
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و " تنظيمو و تكييفو مع الواقع الصناعي بينما تنحصر العملية الثانية في تسهيل تكييف اليد العاملة للواقع 
:                                                           ىذا عبر طرحو التساؤل التالي 

ما ىو دور النسق القيمي للعامل في التنظيم الصناعي ؟                                                                                  _ 

، مستوى الالصاز و تم التعبنً عنها العدل  ،الوقت  ،العمل : و حاول إبراز ىذا الدور ضمن إبراز قيم  
:             كما يليمن خلال الفرضية الرئيسية 

                                                                              . للعامل دورا ىاما في التنظيم الصناعي القيميللنسق 

:                                                                                                     وجاءت  الفرضيات الفرعية على لضو

.                                                                         توجد قيمة للعمل في ذىنية و تصرفات العامل في الدصنع -
.                                                               بالدصنع من خلال نسق القيم الخاص بالعاملالعدل ىناك مكانة لقيمة  -
.                                                                           تأثنً نسق قيم العامل على درجة الانضباط في الدصنع -
.                                                                       ىناك علاقة بنٌ مستوى الصاز العامل في الدصنع و نسقو القيمي -

 :وكانت نتائجها كتالي

بروز قيمة العمل كطرح لو مؤثرات مادية في الغالب و ىي وليدة نسيج مترابط من القيم الخاصة  -
.                           بالعامل

.                                             ىناك تذبذب في إبراز قيمة الوقت و تهميشها و ىذا مرده النسق القيمي الخاص بالعامل  -
.                                           ىناك مساهمة بالغة للنسق القيمي للعامل في التأثنً على درجة انضباط العامل في الدصنع -
ىناك علاقة وثيقة بنٌ النسق القيمي للعامل كفاعل لزوري ضمن إطار الدمارسة على مستوى  -

 .              الالصاز

   و جاءت ىذه النتائج مدعمة لتفسنً الفرضية الرئيسية التي مفادىا التدليل على الدور الذام ذو دلالة 
.     سوسيوتنظيمية  حول النسق القيم الخاص بالعامل ضمن إطار العمل الدصنعي 
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                                                              2007 قريشي , نجاةدراسة  ,مالتنظيم بفاعلية وعلاقتها التنظيمية القيم 7-2

 القيم التنظيمية لضو الدسؤولة الإطارات اتجاىات بنٌ العلاقة معرفة تتمحور ىذه الأطروحة في دراسة و
 : التالية للتساؤلات إجابة عن البحث خلال من وذلك التنظيم وفعالية

 إدارة بأسلوب والدتعلقة في الدنظمة السائدة التنظيمية القيم لضو الدسؤولة الإطارات اتجاىات ىي ما-  
                                                                                                                                                                        ؟البيئة وإدارة العلاقات إدارة الدهام إدارة الإدارة،

                                                                                                 ؟التنظيم فعالية لضو الدسؤولة الإطارات اتجاىات ىي ما_  
                                                                                                                        ؟ التنظيم فعالية لضو القيم واتجاىاتهم ىذه لضو الدسؤولة الإطارات اتجاىات بنٌ العلاقة طبيعة ىي ما _

 ( 50 ) وعددىم ببسكرة الكهربائية الكوابل صناعة بمؤسسة مسؤولة إطارات من الدراسة لرتمع يتكون 
 متوسطا، إطارا ( 30 )و سامي إطار(14) مسنًة إطارات ( 06 : يلي كما والدقسمة مسؤول، إطار
 وتفسنًه كائن ىو ما توصيف على يعتمد التحليلي الذي الوصفي الدنهج على الباحثة اعتمدت كما

 مقياس على معتمدة البيانات لجمع كأداة مستخدمة الاستبيان الوقائع، بنٌ العلاقات وتحديد
 وتوصلت .الشامل الدسح بطريقة إطار ( 50 ) العينة على طبق والذي نقاط خمسة ذي الدتدرج(تليكر)

السائدة  التنظيمية القيم لضو الدسئولة الإطارات اتجاىات بنٌ موجبة طردية علاقة وجود إلى الدراسة ىذه
. صناعي و تحديث ثقافتهم و اتجاىاتهم لضو فعالية التنظيم).التنظيم فعالية لضو واتجاىاتهم (الأربعة بأبعادىا

 

 .2014, دراسة شيخ سعيدة ,العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعاملين  7-3

تتمحور ىذه الأطروحة في دراسة العدالة التنظيمية ومعرفة طبيعة العلاقة بنٌ العدالة التنظيمية والرضا  
 :الوظيفي للعاملنٌ  وذلك من خلال البحث عن التساؤلات  التالية 

 ما مدى تأثنً العدالة التنظيمية على رضا العاملنٌ في الدنظمة؟ -
 ما لدقصود بالعدالة التنظيمية وفيما تتمثل العوامل الدؤثرة فيها ؟ -
ىل توجد علاقة بنٌ العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي للعاملنٌ في الدؤسسة الوطنية للدىن  -

 وما ىي طبيعة ىذه العلاقة ؟، بالبويرة 
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وتم إجراء ىذه الدراسة وفق العينة العشوائية لكون لرتمع البحث متجانس ليصبح العدد الإجمالي للعينة 
 عاملا موزعة على مصالح الدصنع واستخدم الباحث الدلاحظة الدباشرة كوسيلة أولية للتعرف على لرتمع 75

 سؤالا 30البحث أما في جمعو للمعطيات استخدم تقنية الاستبيان أو الاستمارة والتي احتوت على 
 :مقسمة على ثلاث لزاور رئيسية معبرة عن الفرضيات حيث جاءت نتائجها كتالي 

 .مستوى العدالة التنظيمية في الدؤسسة الوطنية للدىن كان منخفض -
 .مستوى الرضا الوظيفي في الدؤسسة الوطنية للدىن كان منخفض  -
لا تؤثر الدتغنًات الشخصية و الوظيفية الدروس للعاملنٌ في الدؤسسة الوطنية للدىن على درجة  -

 .شعورىم بالرضا الوظيفي
ىنالك علاقة ارتباط موجبة وقوية بنٌ العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي للعاملنٌ في الدؤسسة  -

  . الوطنية للدىن بالبويرة 

الفرضيات التي كانت مفادىا  التدليل على دور العدالة التنظيمية    و جاءت ىذه النتائج مدعمة لتفسنً 
   .الذام  على الرضا الوظيفي للعمال داخل الدؤسسة 

                                            

دراسة عجال مسعودة ,القيم التنظيمية وعلاقتها بجودة التعليم العالي   7-4
,2010.  

تتمحور ىذه الأطروحة  في دراسة القيم التنظيمية  ومعرفة طبيعة العلاقة بينها وبنٌ جودة التعليم العالي  
 :وذلك من خلال البحث عن التساؤلات  التالية 

 ىل ىنالك علاقة بنٌ القيم التنظيمية السائدة وجودة التعليم العالي داخل الجامعة وما طبيعتها ؟ -
 ما لدقصود بالعدالة التنظيمية وفيما تتمثل العوامل الدؤثرة فيها ؟ -
 في جودة التعليم العالي ؟ (أساتذة إدارينٌ ، أساتذة )ماىي أراء الإطارات الدسؤولة  -
في ىذه القيم وأرائهم  (أساتذة إدارينٌ ، أساتذة )ماىي طبيعة علاقات البحث بنٌ أراء الإطارات  -

 لضو جودة التعليم ؟
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  (الترسيم)وتم إجراء ىذه الدراسة وفق العينة الدقصودة  لكون لرتمع البحث لو خاصية ديدومة في منصب 
 أستاذ موزعنٌ على كليات جامعة بسكرة  واستخدم الباحثة الدلاحظة 827ليصبح العدد الإجمالي للعينة 

الدباشرة كوسيلة أولية للتعرف على لرتمع البحث أما في جمعها للمعطيات استخدمت تقنية الاستبيان أو 
 سؤال مقسمنٌ على أربع لزاور رئيسية معبرة عن الفرضيات حيث 60الاستمارة والتي احتوت على 

 :جاءت نتائجها كتالي 

 .وجود علاقة طردية موجبة جيدة بنٌ أراء عينة الدراسة لضو قيم إدارة الإدارة وجودة التعليم العالي  -
 .وجود علاقة موجبة بنٌ أراء عينة الدراسة لضو قيم إدارة الدهام وأرائهم لضو جودة التعليم العالي -
 .وجود علاقة موجبة بنٌ أراء عينة الدراسة لضو قيم إدارة العلاقات وجودة التعليم العالي -
 السائدة التنظيمية القيم بنٌ وموجبة قوية طردية علاقة وجود الأربعة الفرضيات نتائج من اتضح -

 براون سيبرمان الارتباط معامل عنو دل قوي بارتباط العالي التعليم جودة وتحقق الجامعة داخل
 مستوى بنٌ الكبنً الارتباط جليا يؤكد ما وىو العامة الفرضية تحقق بمعنى 0.67 :ب قدر الذي

 .العالي التعليم داخل مؤسسات العمل في الجودة ومستوى القيم لشارسة

 القيم التنظيمية    و جاءت ىذه النتائج مدعمة لتفسنً الفرضيات التي كانت مفادىا  التدليل على دور
.                                             الحرم الجامعي داخل جودة التعليم العالي الذام  على   

, عامر علي حسين العطويدراسة , أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي 7-5
2007. 

 .القادسية جامعة-والاقتصاد الإدارة كلية في الددرسنٌ لآراء تحليلية دراسةوىي 

 التنظيمية العدالة أبعاد بنٌ والأثر الارتباط علاقة اختبارملخص ىذه الدراسة التحليلية يتمحور حول 

 : وذلك من خلال البحث في التساؤلات  التالية السياقي الأداء ومستوى

  ؟التنظيمية للعدالة القادسية جامعة والاقتصاد الإدارة كلية في التدريسي الكادر إدراك مدى ما -
 ؟ السياقي أدائهم مستوى على التدريسي الكادر قبل من الددركة التنظيمية العدالة تأثنً ما -

 :وجاءت الفرضيات كتالي 
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 .السياقي الأداء بمستوى معنوياً  الددركة التنظيمية العدالة إبعاد ترتبط -

 .السياقي الأداء بمستوى معنوياً  الددركة التنظيمية العدالة إبعاد تؤثر -

 ( 44 ) استلام تم استبانو46توزيع  تم إذ ، البيانات لجمع رئيسة كأداة الاستبيان أداة استخدام تم وقد

 أي بنسبة استبانو ( 43 ) التحليل عملية في استخدم فقد وبذلك للتحليل صالح غنً منها واحدة استبانو

الدوزعة والتي أجابت  عن تساؤلات في نتائج الدراسة الدعبرة  الاستبيانات لرموع من (% 93 ) من أكثر
 :عن الفرضيات الدطروحة 

 بان يعني وىذا ، السياقي الأداء وإبعاد التنظيمية العدالة إبعاد اغلب بنٌ ايجابي معنوي ارتباط وجود -

و  الإجرائية العدالة وخاصتا التنظيمية بالعدالة شعوره مستوى يزداد بازدياد للفرد السياقي الأداء
 .العلاقاتية

 ، الثلاثة بأبعاده السياقي الأداء على و العلاقاتية الإجرائية العدالة بعد من لكل معنوي تأثنً وجود -
 الأداء مستوى تحسنٌ في والدعلوماتية التوزيعية بالعدالة مقارنتاً  الأىم الدور تلعب أنها يعني وىذا

 .للفرد السياقي

الفرضيات التي كانت مفادىا  التدليل على وعي الكادر التدريسي    و جاءت ىذه النتائج مدعمة لتفسنً 
 .بضرورة العدالة التنظيمية وانعكاسها على أدائهم السياقي 

  لقد أخذت ىذه الدراسات جانب لا باس بو من وقت  البحث الذي قصدنا فيو الاخد بأكبر
عدد من الدراسات السابقة لكي نثري الدفهوم الرئيسي والذام جدا في الإدارة الجزائرية ألا وىو القيم 

وعليو اتخذنا ىذه ، التنظيمية ودورىا في تكوين سلوك العاملنٌ ولضتها  وفق أسس النظام القيمي في الإدارة 
الدراسات  قاعدة أساسية لانطلاق في بحثنا حيث استفدنا من ىذه الدراسات الإطار الدفاىيمي والأسس 

وعلى ىذا ، التي تقوم عليها القيم التنظيمية  و بالأخص قيم العدالة التنظيمية كمتغنً رئيسي في بحثنا ىذا
الأساس أردت ان تقدم في بحث ىذا قيم العدالة و قيم الدشاركة وربطها بسلوك الفرد العامل داخل الدؤسسة 

حيث إن السلوك التنظيمي ، وىذا ىو الاختلاف بنٌ دراستنا الحالية ودراسات السابقة التي تناولتها 
   . حسب رأينا ىو مؤشر على أداء الفرد بالتالي أداء مصلحتو ومؤسسة التي ينتمي إليها ككل 
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 :المـــــقاربة السوسيولوجية-8   

 1:المقاربة البنائية الوظيفية8-1 

 او الأجزاء وليدة انها على الاجتماعية الحادثة او الظاىرة الى لتنظر الوظيفية البنيوية النظرية ظهرت
 مباشرة غنً او مباشرة صلة لذا اجتماعية وظيفة لظهورىا وان وسطها في تظهر التي البنيويو الكيانات
 الوظيفية البنيوية النظرية بأن علما للبناء الاجتماعي الأخرى الأجزاء من الدشتقة الأخرى الظواىر بوظائف

 أمريكا إلى ذىبت ثم سبنسر ىربرت البريطاني الاجتماعي العالم يد على عشر التاسع القرن في ظهرت قد
 .ملز ورايت وسي كنًث وىانز منًتون وروبرت بارسونز تالكوت من كل ىناك فطورىا

 بأداء ويقوم كل جزء منها الأجزاء من يتألف فكرة الكل الذي إلى التحليل ايستند ىذوعلى ىذا الأساس 
 الوظيفي فيما بنٌ التكاثف والاندماج  ثم يقوم الأجزاء على غنًه من الأداءدوره وىو معتمد في ىذا 

 الظاىرة الاجتماعية التي تظهر لنا في الدنظمة و النسق الكلي وفي ىذا الدعنىالأجزاء  او بنٌ لرموع الأجزاء
الحقيقة أنها مؤلفة من أجزاء ظواىر اجتماعية أخرى تتألف وتندمج ، على أنها ظاىرة اجتماعية موحدة 

 ،منسوجة بعلاقات وظيفية بنيوية ضمن نسق موحد، وتتحدد على أساس لرموع ظواىر اجتماعية أخرى
 بالوظائف ذاتو الوقت في ويعترف الاجتماعية الوحدات او الكيانات ببناء يعترف الوظيفي البنيوي فالفكر

 الأخرى الدؤسسات لبقية الواحدة الدؤسسة ووظائف الدؤسسة آو للبناء الأولية والعناصر الأجزاء تؤديها التي
 بها جاء التي البيولوجية النظرية على تعتمد الوظيفية البنيوية النظرية بأن علما . المجتمع منها يتكون التي

 الكائن منها يتكون التي الأجزاء دراسة تناول دارون جارلس أن إذ( الأنواع أصل )كتابة في دارون جارلس
. ككل العضوي للكائن وظائفها ودرس بينها والترابط العضوي

، وخطوة يخطوىا كل باحث مهتم باستنباط الثوابت والقواننٌ،  من كل طريقة علميةيتجزأ جزء لا إذن إنها
وذلك ان مكونات البناء الاجتماعي تتكون من لرموعة  تحليل الوظيفي بتحليل البنائيبالوغالبا ما يرتبط 

وكل نظام يتكون من لرموعة انساق وكل نسق يتكون  (.....دينية، اقتصادية، سياسية ، اجتماعية )نظم
وتحليل الذي يوضح العلاقات التبادلية بنٌ ، وكل نمط يتكون من السلوك الاجتماعي ، أنماطمن لرموعة 

                                                           

 55 ، ص2000،  ،بنًوتدط، ، دار الطليعة للنشرمنهجية البحث في علم الاجتماععبد الغني عماد ،   1 
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، ىو التحليل البنائي، وليس فقط لصالح مكوناتو ، بناء الاجتماعيال لصالح والأنماط والأنساق الأنظمة
على الرغم من الاختلافات بنٌ تالكوت بارسونز وروبرت منًتون في تفاصيل النظرية التي حاول كل منهما ف

 كليهما يبدأ من نفس الدسلمات أنللآخر ومن التعديلات التي اقترح منًتون إدخالذا على الوظيفية إلا 
 ، التي يبدأ بها كل أصحاب الاتجاه الوظيفي وأصحاب الاتجاه العضوي من قبلهموالإيديولوجيةالنظرية 

وأن ىناك  وأىم ىذه الدسلمات أن البناء الاجتماعي في حالة ثبات وان ىناك تكاملا بنٌ عناصر ىذا البناء
وعليو من  ، إجماعا عاما بنٌ أعضاء المجتمع على قيم معينة وأن ىناك توازنا يجب ألا يصيبو الخلل في البناء

، اىتمامات مقاربة البنائية الوظيفية تفسنً الدواضيع التي من شانها تدثيل مساحات واسعة من المجتمع 
فتغوص في لب لرتمع وتغوص فيو بحيث تلمس معتقدات الناس كالعادات والتقاليد والعقائد الدينية 

بمعنى انو تسعى  إلى تفسنً أجزاء مكونة للمجتمع كأجزاء وظيفية وفي ، ومراسيم الزواج والأنماط والأنساق 
فهي لديها مفاتيح خاصة بها ، نفس الوقت يوازي ىذا التفسنً الجزئي تفسنً كلي للبناء الوظيفي الشامل 

، توضح مكونات الظواىر العامة لتصل إلى أجزائها الصغنًة فهي تدرس كل شيء متعلق بالبناء والوظيفة 
التي ، من خلال دراسة منظمات بكل أنواعها وأنظمتها وأنساق التي تنشط فيها والأفعال الاجتماعية 

تتمخض عنها الوظائف الظاىرة كطرح تالكوت بارسونز وطرح الوظائف الكامنة التي تدثل الإضافة التي 
 .  أسهم بها روبرت مرتون

 ونظام تقسيم العمل لتفسر كيف يستمر النظام الاجتماعي وتضامنتستخدم ىذه الدقاربة مفهوم التوازن 
 باعتباره إليوتحليل لأنها تنظر ال ونادر ما تستخدم ىذه الدقاربة مدخل الصراع الاجتماعي في  ،في الوجود

 إلى إضافةلكنها تستخدم مدخل التنافس لتوضيح كيفية تطور وحدات النظام الاجتماعي ،حالة طارئة 
 أحيانناولكنو ،  لينطلق منها لتفسنً وتعليل أساسيةذلك فان ىذا التحليل ليستخدم الفرد كوحدة 

.  برىنتو للوقائع الاجتماعيةأو في وصفو الإحصائيةيستخدم الطرق 

 (  Organisationnel values)(القيم التنظيمية)يقول ديف فرانسيس ومايك وودكوك في كتابهما 
استخدمت فيها الدقابلة ، سنوات متتالية  (04)بعد إن قاما بعمل بحث في منظمات التجارية  امتد أربع 

الدديرين الناجحنٌ " والتي خلصت أن، القيم التنظيمية  (الاستمارة  )والدلاحظة والقياس باستخدام استبانو 
ىؤلاء الدديرون يعرفون أن لررد ، كانوا يناضلون من اجل بناء شيء يستحق أن ينقل إلى الأجيال القادمة 
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لقد وجدوا أن منظمات ، تحقيق الثراء في حد ذاتو غنً كاف لدفع معظم الناس والإبقاء طويلا على أمالذم 
 1".تتسم بان لذا قلوبا وجيوبا أيضا

:  ترتكز ىذه الدقاربة على لزورينوعلى ىذا الأساس 

اجتماعية )م ض من نيتألف عرض وتفسنً مكونات البناء الاجتماعي الذي ويكون فيو : بنائي الأول لزور 
 تشكل السلوك أنماط من تتألف وكل نظام يتكون من انساق والتي بدورىا .......(، اقتصادية، سياسية ، 

حيث  ان جامعة غرداية ىي بناء يتكون من لرموعة من    والذي يربط البناء كلو ىو النظام، الاجتماعي
الأفراد والكيانات تفرض القيم التنظيمية كقيمة العدالة التنظيمية وقيمة الدشاركة في تكوين بناء كلي 

 .  للؤنساق السوسيو مهنية داخلها وتسعى لإدماجها وفق بناء كلي يسمى جامعة غرداية

 لظواىر والوقائع وما لذا من   وفيو تقوم الدقاربة على دراسة الوظائف الاجتماعية: وظيفي المحور الثاني
وفي حالتنا ىذه ،  الأخرى  بالأنساقوما ينتج عنها من معطيات لكل نسق خلال علاقتو ، واثأر تبعات

. لضلل وتناقش الدور الوظيفي لعينة من موظفي جامعة غرداية 

                                                           
، 1995دط ،السعودية ،،عبد الرحمان احمد ىيجان ،معهد الإدارة العامة: ، ترجمة القيم التنظيمية،، ديف فرانسيس ومايك ودكوك  1
    117ص
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 :تمهيد
بحيث أن القيم التنظيمية يتعاظم دورىا من خلال , إن البعد القيمي لو دور كبتَ في لصاح أىداف التنظيم 

وعلى ىذا الأساس فان تأثتَ القيم التنظيمية وأهميتها في منظمة تتحد وفق , برستُ فاعلية الإدارة 
بحيث بزلق كل ىذه القيم , فاعليتها وعدالتها وفرق العمل والقانون والدفاع واستغلال الفرص والدنافسة 

وىذا يعتٍ انو كلما زاد , اثر جيد في العمل يتمثل في الأداء الجيد والكفاءة في العمل وبرقيق الأىداف
كلما كان ذلك ادعى لتطابق القيم بينهما وأدى إلى الدزيد من الولاء ,التوافق بتُ قيم الدنظمة وقيم الفرد 

 . والنجاح والعمل على برقيق الأىداف الكلية للمنظمة 
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:   القيم التنظيميةماهية-  1
فالأفراد , من الصعوبة بدا كان القول أن ىنالك تعريفا موحدا لدفهوم القيم وذلك لارتباطها بالأفراد 

لستلفون  في أمور كثتَة كالإدراك والشخصية والابذاىات والقيم بحيث أن الفرد أحياننا يقع في خلط 
مفاىيمي بتُ مفهوم القيم والابذاىات وعلى ىذا الأساس يجب أن نضع إطار مفاىيمي لدفهوم القيم 

 :التنظيمية ومنو

 الالتزام بالقيم الأخلاقية في العمل فهذه القيم غتَ واضحة و ملموسة لكنها " فإن القيم التنظيمية تعتٍ
 السياسات و برديد طرق و إجراءات رسمتظهر أوضح ما يكون عند وضع الأىداف و الخطط و

 1".العمل
القيم التنظيمية ىي عبارة عن معتقدات بخصوص ما ىو حسن أو سيء وما ىو مهم أو غتَ مهم فهي "

تولد الابذاىات التي بردد السلوك و بالتالي فان قيم الأفراد الذين يتمتعون بالأدوار القوية في داخل 
 2" الدنظمة تشكل شخصية الدنظمة

ىي لرموعة القيم التي تعكس الخصائص الداخلية للمنظمة , "يدكن تعريف القيم التنظيمية بأنها ايضا 
 3."وىي التي تعبر عن فلسفتها وتوفر الخطوط العريضة لتوجيو السلوك التنظيمي وصنع القرارات

 

بحيث أن تبنيهم لابذاه معتُ , إن العاملتُ الذين يشكلون شخصية الدنظمة ىم الجزء الدهم فيها 
ووفق ىذا الدنظور النسقي فان شخصية الدنظمة تتكون في , يصبح كعرف لدى بقية مرؤوسيهم

التي من شانها التأثتَ في قيم الأفراد وبالتالي في ابذاىات التي , شخصيات البارزة فيها الالأساس من 
بردد السلوك الدنتهج من قبلهم وعليو القيم التنظيمية منتهجة من قبل الأفراد او العاملتُ الدؤثرين في 

 .منظمة تشكل شخصية الدنظمة 
القيم التنظيمية بسثل القيم في بيئة العمل بحيث تعمل ىذه القيم على توجيو سلوك العاملتُ ضمن "

الظروف التنظيمية الدختلفة ,و من ىذه القيم الدساواة بتُ العاملتُ و الاىتمام بإدارة الوقت و الاىتمام 
 لرموعة القيم التي تعبر عن الاعتقادات ابالأداء و احتًام الآخرين و تعرف على أنو

 .الافتًاضات و القواعد, و الدعايتَ و التوقعات الدشتًكة, و تكون  خصائص الدنظمة الداخلية
 

                                                           
. 103 ,ص2004 ,مصر,دط, , ,الدار الجامعية الإسكندريةإدارة الموارد البشريةمصطفى لزمود أبو بكر, 1
   . 17-  7 ص ص,مرجع سابق الذكر , ديف فرانسيس ومايك ودكوك 2
دراسة تحليلية لنموذج مقترح للتوافق بين القيم الشخصية و القيم التنظيمية بمؤسسات التعليم  عبد الله بن أحمد سالم الزىراني ,3

 . 7,ص1430,,جامعة ام القرى بدكة الدكرمة ,السعوديةالعالي
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 1". و الأنماط السلوكية الدشتًكة فيها
 التي تكون مشتًكة بينهم وذلك  عبر الوقت بحيث ةإن الدوظفتُ داخل التنظيم ينتهجون القيم التنظيمي

يكون الذدف منو الحفاظ على الدكتسبات مثل مكتسب , أنهم ينصهرون في قالب تنظيمي واحد 
 .الدساواة بتُ العاملتُ الذي يعبر عن العدالة الدطبقة من قبل الرئيس على الدرؤوستُ 

 
أنها الدعتقدات التي تسعى إليها  الدنظمة,و برديد ما يجب في إدارة الدنظمة و " (كاتي أنر)فتعرفها 

 2". الصاز الأعمال و الاختيار بتُ البدائل و برقيق أىداف الدنظمة
فهي التوازن ,نستنتج من كل ىذه التعريفات ان القيم التنظيمية ىي اساس العملية الادارية في الدنظمة 

 , بحيث انها تكون  كصمام أمان, الذي يكون في العمل داخل الدنظمة 

 :أنواع القيم التنظيمية - 2
 :من انواع القيم التنظيمية نذكر 

  : قيمة العدالة التنظيمية2-1
 في العمل الآخرين العاملتُ لدقارنة حالتهم مع حالة زملائهم الأفراديل ميقصد بالعدالة التنظيمية الددركة 

 العدالة في مكان العمل  من إدراك أي مكان الدنظمة أو ادراكات العاملتُ للعدالة في مكان العامل أو
   . رئيسهم الدباشر والتي تؤثر في نهاية على مواقفهم وسلوكيتهم في العملأوخلال علاقتهم بالدنظمة 

 الدساواة  والتي تقوم  لدفهوم العدالة التنظيمية تعود لنظريةةالتاريخي الجذوربان  ( ortiz)ويذكر اورتيز 
على أساس مفاده أن الأفراد العاملتُ يديلون إلى الحكم على العدالة من خلال مقارنة مدخلاتهم إلى 
الدخرجات التي يستلمونها وأيضا مقارنة نسبة الددخلات  إلى الدخرجات الخاصة  بهم مع زملائهم  

 3. الآخرين

                                                           
 الدلك عبد العزيز ,الاقتصاد و لرلة،آثر الالتزام بالقيم الثقافية و التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي خالد يوسف الزعبي,1

 .18,ص2008 ,السعودية,1عدد,الإدارة
 

 ,عمان ,1ط, للنشر ,دار حامدالصراع بين القيم الاجتماعية و القيم التنظيمية في الإدارة التربوية عبد الله عقلة لرلى الخزاعلة ,2
 .18,ص2009

جامعة القادسية كلية ,رسالة ماجيستً في إدارة  الأعمال, اثر العدالة التنظيمية في الاداء السياقي: عامر علي حستُ العطوي  3
 04ص , 2007, قسم ادارة الاعمال , والاقتصاد الإدارة
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وىي درجة برقيق الدساواة والنزاىة في الحقوق و الواجبات التي تعبر عن علاقة الفرد بالدنظمة وبذسد 
فكرة العدالة كمبدأ لتحقيق الالتزامات من قبل الدوظفتُ  إبذاه الدنظمة التي يعملون فيها وتأكيد الثقة 

  .1 الدطلوبة بتُ الطرفتُةالتنظيمي

 : قيم المشاركة 2-2

تفاعل الفرد  عقليا وانفعاليا  في موقف الجماعة بطريقة تشجعو على الدساهمة في برقيق اىداف "
 .الجماعة والدشاركة في برمل الدسؤولية 

وقد تكون الدشاركة رسمية او غتَ رسمية ويقال الدشاركة الخفية للعلاقة التي تقوم بتُ الإنسان البدائي 
 .والأشياء غتَ حية التي يعتقد أن لذا طبيعة حية 

أي إشتًاك مندوبي صاحب العمل ومندوبي العمال في إدارة   :      ويقال الدشاركة في الإدارة 
 2".الدشروع

 
 فرانسيس و مايك " تناولذا كل مناضافة الى ذلك تتنوع كثتَا   القيم التنظيمية بحيث انو 

 منبثق  عن الاربعة  نوع فرعي (12)رئيسية تتفرع منها اثتٍ عشرة انواع  في أربع "وودكوك
: ىي الرئيسة وىي كالتالي 

: إدارة الإدارة 2-3
 .تعتٍ بانو يجب على الدنظمة ان تتعامل مع القضايا ذات الصلة بنفوذ القوة ودور الادارة 

تعتبر الإدارة قمة الذيكل التنظيمي و لذذا فهي برمل من الدميزات ما يجعلها تلعب دور مهم من " 
 ".خلال امتلاكها لقيم القوة و الصفوة و الدكافأة

فان ضعف ادائها , وبالتالي فان قوة التنظيم تلعب دورا مهما وحاسما في تسيتَ شؤون العاملتُ ككل 
 .ضعفت الدؤسسة ككل 

 
 

                                                           
 4العدد , المجلة الاردنية  , اثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسة العامة الادرنية: سامر عبد المجيد بشابشة  1
 429ص  ,2008, 
 305ص ,مرجع سابق الذكر،  احمد زكي بدوي  2
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 :إدارة المهمة 2-4

تعتٍ انو يجب على الدنظمة أن تتعامل مع القضايا ذات الصلة بأداء العمل, حيث إن أي منظمة  " 
تفشل إذا لم برقق أىدافها و ىذا ما يدفعها لضو التًكيز لضو ثلاثة قيم و ىي الفعالية و  سوف  بذارية 

 . "الكفاءة والاقتصاد

 :إدارة العلاقات2-5

تعتٍ انو يجب على الدنظمة أن تتعامل مع القضايا ذات صلة بالحصول على أفضل إسهام من  "
الدوظفتُ ,حيث أن كل منظمة ىي عبارة عن لرموعة من الدوظفتُ و أن العمل لا يدكن أداءه 

 ." دون الالتزام ىؤلاء الدوظفتُ 
بدعتٌ ان , بحيث ان العلاقات بتُ لستلف العاملتُ داخل الدنظمة تلعب دور الرئيس في لصاحها 

تلعب مثلا دورا كبتَا في تقوية الروابط بتُ , العلاقات الانسانية مشار اليها من قبل العالم التون مايو 
 . العاملتُ داخل منظمة 

: إدارة البيئة2-6
تعتٍ انو يجب على الدنظمة أن تتعامل مع القضايا ذات صلة بالتنافس في عالم التجارة ,حيث يجب "

كيفية التي تؤثر بها على ىذه البيئة العلى الدنظمة أن تعرف البيئة التي تعمل بها ,و تبحث عن 
 1".لصالحها

الأمر الذي من شانو إحداث تبعية إلزامية من , إن البيئة تلعب دورا رئيسا في تكوين ثقافة الدؤسسة
بحيث تتأثر بالبيئة , مؤسسة التي تصبح نسق جزئي بعد أن كانت بناء كلي بالنسبة للؤجزاء التي تكونها 

وبالتالي يجب , لزيطة بها وتؤثر ىي كذلك في ىذه البيئة في علاقة صراع على مدى تاثتَ  ذات ابذاىتُ
بزلق لنفسها ميكانيزمات تؤىلها في عالم الدنافسة للنجاح  ومن ىذه القيم الدفاع و التنافس و أن  

 .استغلال الفرص
  :نوع فرعي منبثق عن الاربعة الرئيسة وىي كالتالي  الأربع اثتٍ عشرة الانواع برت ىذه و تنضوي 

 
 
 

                                                           
 39,ص،مرجع سابق الذكر فرانسيس,مايك وودكوك1
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 : النفوذالقوة أو  -
و تتمثل في امتلاك الإدارة العليا لنظم الدعلومات و السلطة و الدركز و ىذه القوة بسكنها من تقرير "

مهمة الدنظمة و مصادرىا و ابزاذ القرارات ,و بهذا فالإدارة الناجحة يجب أن تدرك ىذا النفوذ و 
 . (الدديرون يجب أن يديروا)تتحمل مسؤولية مستقبل الدنظمة ,و عليو فهي تتبتٌ ىذه القيمة 

 :الصـــــفوة -

و ىذه القيمة تتمثل في أنو يجب الحصول على أفضل الدتًشحتُ المحتملتُ في الأعمال الإدارية  و 
 .(ة دائما في القمة بالنخ)ضمان التطور الدستمر لذم و ىذه القيمة التي يجب تبنيها ىي  

 : فاءة الكـــــ -
و ىذا يتطلب برديد الأداء الناجح و الدكافأة عليو ,و بهذا فمثل ىذه الدنظمة الناجحة تتبتٌ ىذه 

 1 ".(الأداء ملك)القيمة 
ىذا التحفيز من شانو دفع الفرد الى مزيد من , إن بسيز في الأداء ناجح يجب أن يقابل بتحفيز جيد 

 .الاداءات الجيدة على مستوى العمل 

  :الفــــــــعالية - 
و ىذا يعتٍ ضرورة أن تركز الإدارة الناجحة على القضايا الصحيحة و يجب أن يكون ذلك بشكل 

مستمر بحيث بزتار الإدارة الأنشطة التي تعود عليها بأفضل النتائج و ىي بذلك تتبتٌ قيمة  
 .(اعمل الأشياء الصحيحة )

: الكــــــــــفاية -
إن الدنظمات الناجحة ىي التي تعمل مئات الأشياء الصغتَة  بطريقة متقنة بالإضافة إلى أن عمل كل 
شيء بطريقة متقنة يعد حافزا جيدا و بذلك تبحث الدنظمات و بشكل دائم عن أفضل الطرق لعمل 

 .(عمل الأشياء بطريقة صحيحة )الأشياء و بذلك تتبتٌ قيمة 
 

 :الاقتــــــــــــصاد -

إن غياب الرقابة على التكاليف يعد سبب رئيسيا في فشل العديد من الأعمال و كذلك الإسراف أو 
الذدر في الدوارد الدالية ,و النظام الذي يعتمد الربح أو الخسارة يزود التنظيم بدعيار أساسي للنجاح ,و بدا 

                                                           
 مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ في الإدارة رسالة ،القيم التنظيمية لإدارة التربية و التعليمعبد العزيز بن عبد الله آل جمعان الغامدي , 1

 .10,ص2005التًبوية و التخطيط,جامعة أم القرى السعودية ,
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أن أي نشاط في الدنظمة يكلف مبلغا من الدال فإنو يجب على كل منظمة مواجهة الحقيقة الاقتصادية و 
 1 .(لا شيء لرانا)تتبتٌ قيمة 

ىذا الأختَ الذي يحاول دائما ,تتمحور قيم الفعالية والكفاءة والاقتصاد بددى علاقتها مهمة في التنظيم 
 . برستُ من نوعية التسيتَ وبرقيق أىدافو الدرجوة بأقل التكاليف وألصع الطرق الدناسبة 

 :العــــــــــــــدل-

لدوظفتُ فضلا عن ذلك يؤثر على حياة انظام عادل على الدوظفتُ يؤدي إلى بناء الثقة و الولاء لدى 
الأفراد سواء في العمل أو خارجو و على ذلك يجب أن يدرك الدديرون أن ما يفعلونو و ما يتجاىلونو لو 

قوة مؤثرة على الدوظفتُ و أن وجهات نظر الأفراد و إدراكهم و شعورىم لو أهمية عالية على مستوى 
  .(من يهتم يكسب )الدنظمة لذلك يجب ان تتبتٌ قيمة 

بدعتٌ ان العدل بتُ لستلف العاملتُ ىو , وبالتالي فان العدالة التنظيمية ىي اساس او ىيكل بناء الادارة 
, أساسي في العملية الإدارية بحيث انو ان غاب العدل وجدنا الصراع التنظيمي والتسيب الاداري مثلا 

 . وهما متغتَان يعبران عن رد فعل العاملتُ حول مسالة عدم العدل او الارىاب الاداري 
: (فرق العمل)مل الجماعي ـــالع- 

إن الجماعة الدنظمة جيدا و المحفزة تستطيع أن تنجز أكثر من لررد لرموعة عمل ,إن الأفراد يستمتعون "
بالعمل سويا و بإتقان لأن نقص قدرات أي منهم يغطيها الآخر و من الأهمية بشكل أساسي أن 

و الدنظمة الناجحة ىي التي تستطيع أن تكون مثل ىذه :يشعر الأفراد أنهم ينتمون لبعضهم البعض
  2 (".العمل معا بانسجام( :الفرق الدتجانسة و ىي التي تتبتٌ قيمة

: قانون والنظامــــــــال -
يشتَا لقواعد التي يتم برددىا في الدنظمة و التي تعمل على توجيو سلوك الإفراد العاملتُ لضو برقيق "

 3و تعمل ىذه القوانتُ على تنظيم علاقة العاملتُ فيما بينهم و مع الدؤسسة لتحقيق أىدافها:أىدافهم
الإدارة الناجحة ىي التي تستطيع أن تدير نظاما ناجحا من القواعد و الإجراءات فهي التي تتبتٌ و و"  

     4( ".العدل لابد أن يسود:)قيمة
يكون ىدفو تنظيم الأنساق الدهنية بتُ ,إن القانون ونظام يعتبر من أىم الأجزاء مكونة لأي تنظيم كان 

فمن يطبق القانون وروحو فنتيجتو تكون التفاف , الدوظفتُ بحيث أن ىدا ىو الأصل في أي تنظيم 

                                                           
 11 صمرجع سابق الذكر فرانسيس و مايك وودكوك , 1
 11 صسابق الذكرعبد العزيز الغامدي,مرجع  2
 ,مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماجستتَ,بزصص علم النفس العمل و السلوك القيم التنظيمية علاقتها بجودة التعليمعجال مسعودة , 3

 57, ص2010التنظيمي, ,جامعة قسنطينة ,
 12ص, مرجع سابق الذكرعبد العزيز الغامدي , 4
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وتفعيل السلوك الرشيد لاعضاءه بدا يخدم أىداف الدؤسسة من خلال  بناء نظام عادل  , التنظيم وتآزره
 .يراعي مبدأ الاشتًاك فيو بدا يتوافق مع متطلبات و ذىنيات العمال

: الدفـــــــــاع -
الدنظمة الناجحة تقوم بدراسة التهديدات الخارجية  ثم تضع خطة دفاعية قوية لدواجهة الأخطار "

:  الداخلية و الخارجية بتطوير استًاتيجيات مواجهة التحديات و الأخطار وذلك من خلال 
 معرفة و برديد الخطر و التهديد. 

 العمل على توفتَ قاعدة معلومات و بيانات حول البيئة الداخلية و الخارجية 

  اعرف )وضع برنامج تدريبية و خطط لدواجهة الطوارئ و الأزمات و بذلك تتبتٌ قيمة
 . (عدوك

 :                                                                                            التنـــــــــــافس  _
الدنظمة الناجحة تتخذ الخطوات الضرورية لتكون تنافسية من باب البقاء للؤصلح , وىناك الدنافسة 

الداخلية في التنظيم أو تكون جماعية بتُ الوحدات الإدارية الدختلفة ,أما الدنافسة الخارجية تكون بتُ 
   (البقاء للؤصلح)الدنظمة و منظمات أخرى تؤدي نفس الدهام و الخدمات و لذذا يجب تبتٍ قيمة 

:                                                                                       غلال الفرص ـــــــاست- 
    الدنظمة لا يدكن أن تتجاىل الأمور الفجائية و عليها أن تبحث عن الفرص من الخارج و يجب 

انتهازىا بسرعة ولا تعطي للآخرين لرالا لينتزعوا منها أفضل الفرص و عليها أن تلزم نفسها باستغلالذا 
   1(".من يجرؤ يكسب):من خلال قيمة

وجب أن يكون ,  إن التنظيم الحديث يقع في وسط منافسة شرسة داخلية وخارجية وعلى ىذا الأساس
بدعتٌ انو يجب عليو السعي دائما لتطويره قدراتو بدا يسمح لو بالاستمرار , متميز فاستقطاب الفرص 

والحد من الدخاطر التي تهدد امن موظفيو الوظيفي الداخلي والخارجي بالتالي يجب أن ينتهج آليات 
استتًاتيجية  لضو بلوغ أىدافو في جو مشحون بطقوس الدنافسة التي لا ترحم من يتخلف عن الركب 

التي تؤىلو لبلوغ أىدافو ,وعلى ىذا الأساس يجب أن يطور من درجة استجابتو لاقتناص أفضل الفرص ,
وىذا من شانو ضمان , الدعلنة والخفية وذلك في التنسيق  بتُ العالدتُ ككل بدختلف مستوياتهم الإدارية 

 .ستَ البناء الكلي للنسق  وبرقيق أىدافو 
 

                                                           
 . 58ص ,مرجع سابق الذكر عجال مسعودة ,1
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 :مصــــــادر القيم - 3

 1:ان الفرد يكتسب قيمو من عدة مصادر أساسية بردده سلوكياتو ناخد منها 

 :التعاليم الدينية » 3-1
ومن الامثلة على القيم التي تتصل بالعمل في الدين الإسلامي , يدثل الدين الدصدر الرئيسي لقيم كثتَة 

ان الله يحب اذا :"قال رسول الله صلى الله عليو وسلم , الحديث الشريف الذي يحث على اتقان العمل 
من غشنا فليس " وكذلك حث الرسول الكرنً على عدم الغش بقولو , "عمل احدكم عملا ان يتقنو

 ".منا 
 :التنشئة الاجتماعية  3-2

وتشتَ نظرية اريكسون لدراحل النمو النفسي , يكتسب الفرد قيمو بشكل رئيسي من قبل افراد العائلة 
والاجتماعي إلى العلاقة الوثيقة بتُ الفرد واسرة وتبدأ مع الام ثم تتسع دائرة النمو الاجتماعي للطفل 

فالأفراد يكتسبون قيمهم خلال تعايشهم  بتُ افراد , لتشمل الاب والأخوة والجتَان و زملاء اللعب 
اتصالذم بافراد المجتمع الذي يعيشون فيو وقد لصد الآسرة وخلال الدراحل الدراسية الدختلفة ومن خلال 

 .افراد يفضلون العيش منعزلتُ عن المجتمع والعكس صحيح 
 :الخبرة السابقة  3-3

تعتبر خبرة الشخص مهمة وتظهر في الاوزان والقيم التي يعطيها للؤشياء فالسجتُ الذي لم يذق طعم 
والشخص الامي الذي لم , الحرية يفتًض ان يقدر قيمة الحرية لأنو عانى من الكبت وإىدار لحريتو 

 .يتعلم يعطي قيمة كبتَة للتعليم بسبب حرمانو منو 
 :الجماعة التي ينتمي اليها الفرد  3-4

فالفرد قد يغتَ من قيمو بسبب تأثر , إن انتماء الفرد إلى جماعة معينة يعتبر مصدرا اخر للقيم 
 فنجد أحيانا أشخاص نشأو نشأة دينية ونتيجة دخولذم في جماعة غتَ , الضغوط الاجتماعية عليو 
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 1.«حيث تصبح قيمهم متناسقة مع قيم الجماعة الجديدة, دينية فان قيمهم الدينية ستتغتَ 

وىذا التنوع من شانو اثراء ,  متنوعة مصادرىاان القيم الاجتماعية التي يكتسبها الفرد في حياتو تكون 
من شانها برديد اولوياتو , الفرد عبر ستَورة حياتو ليكتسب في كل مرحلة من مراحل حياتو قيم جديدة 

 .  واىدافو في كل مرحلة من مراحل حياتو

 

 .يمثل تصنيف القيم لدى فرنسيس و مايك وودكوك:(1)جدول 

 45 ص .القيم التنظيمية ، ديف فرانسيس ومايك ودكووك : المصدر 
 
 

                                                           

 112ص، مرجع سابق الذكر, لزمد سلمان العميان 1

 القيم القضايا الفرعية القضايا الجوىرية
 

 إدارة الإدارة
 

 الدديرون يجب أن يديروا القوة
 النخبة دائما في القمة الصفوة
 الأداء ملك الدكافأة

 
 إدارة الدهمة

 

 عمل الأشياء الصحيحة الفعالية
 عمل الأشياء بطريقة الصحيحة الكفاءة

 لاشيء لرانا الاقتصاد
 

 إدارة العلاقات
 

 العدل لابد أن يسود العدل
 مالعمل معا بانسجا العمل الجماعي
 من يهتم يكسب القانون والنظام

 اعرف عدوك الدفاع إدارة البيئة
 البقاء للؤصلح التنافس

 من يجرؤ يكسب استغلال الفرص
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 : تكوين القيم التنظيمية -4

والقيم , تعتبر قيم الافراد متصلة بشكل قوي ومنسجمة مع الطبيعة البيولوجية والنفسية والاجتماعية "
وقيم الافراد متصلة بحاجاتهم وإشباع , دافع غريزي والثاني مكتسب : الدوجودة ىي مزيج من دافعتُ 

 1".ىذه الحاجات 

ويؤكد كل من العالدان مندل وجوردان إن قوة القيمة لدى الانسان ومدى تعرضها للتغيتَ يتصلان 
 :حيث يوجد عدد من القواعد تشرح ىذه العلاقة وىي , بعلاقة الفرد بعائلتو وثقافتو الدوروثة 

 .القيم باقية وبشكل خاص في حالة تناسقها تاريخيا واسريا وجماعيا وثقافيا  -
 . فانو سيكون من الصعب اقناعو بتغيتَ قيمو, عندما يكون الفرد متصلا عاطفيا بدوضوع ما  -
 .الاختلاف في القيم يعود الى الاختلاف الفئة الاجتماعية والروابط العرقية  -
 .يسعى الفرد الى برقيق الانسجام والتناسق ما بتُ القيمة وقيم الجماعة التي ينتمي اليها  -
 .تكون القيم متشابهة الى حد كبتَ عندما تكون عناصر البيئة الاجتماعية اكثر انسجاما  -
 .تتعارض القيم مع السلوك عندما يتصل الوضع بالأخلاق  -
 2".تتغتَ القيم الشخصية نتيجة لتجارب عاطفية مهمة  -
 .الأفراد الذين يعيشون في منطقة معينة وخلال قتًة زمنية معينة تكون قيمهم متشابهة  -

ان تكوين القيم ىو في اساسو خليط بتُ ما ىو ناشئ حسب الطبيعة البيولوجية للفرد التي تنبع من 
ىذا التداخل بتُ ما ىو , وبتُ ما ىو مكتسب يتعلمو الفرد في مسار الحياة الخاص بو , غريزتو 

 .مكتسب وما ىو اصلي يكونان خليط سلوك الفرد 

: خصائص القيم التنظيمية - 5
 :3كالتالي العامة القيم من جزء باعتبارىا التنظيمية القيم يديز ما أىم برديد ويدكن

                                                           

 .130ص, 1995, الرياض,دط , معهد الادارة العامة،السلوك الانساني و التنظيمي , ناصر العديلي  1

 .130 ص،نفس المرجع 2

 184-99  صص ,سابق مرجع :عصفور مصطفى أمل 3
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 :نسبية5-1
 ذاتها أو الأحكام الأشياء أو الأشخاص حول الفرد يصدرىا التي للؤحكام معقدة تنظيمات القيم

 .المجتمع وضعها التي الدعايتَ إلى ذلك في مهتديا
 تتفاعل حيث التنشئة الاجتماعية, طريق وعن الجماعة نطاق في الفرد يتعلمها :مكتسبة 5-2

 عن ويفضلونها القيم ببعض يهتمون) الأفراد يصبح حيث ذاتو, للفرد التكوين مع العوامل تلك
 ).غتَىا

 ابذاىاتو  أنماط وبردد ذاتو الفرد من تنبع داخلية مصادر عن عبارة القيم :اجتماعية ذاتية 5-3

 القيم وبزتلف .القيم ىذه ترسيخ في أساسيا دورا الاجتماعية والبيئة الأسرة وتلعب السلوكية,
 .الجنس باختلاف بزتلف كما الوظيفية والدراكز الأدوار باختلاف

 :مرنــة 5-4
 مطالبو مع الإنسان يعيشها التي والتغتَات التطورات كل ومواجهة للنظر والقابلية بالدرونة القيم تتميز
 وابذاىاتها أسسها وفق والتغيتَ للتجدد أفقا تعطي أنها إلا ,الأمور لذذه سيطرتها ومع حاجاتو ومع
 .البشري العقل تلغي ولا
 1: تلقائية5-5

 حصر ويدكننا, الجمعي وعقلو المجتمع صنع من ولكنها أفراد بضعة أو فرد صنع من ليست ىي
 :التالية النقاط في التنظيمية القيم خصائص

 .التنظيمية الثقافة نواة تشكل -
 .الدنظمة في الأفراد كفاءة على تؤثر -
 .وابذاىاتها الدنظمات سلوك بردد -
 والذياكل والنظم الاستًاتيجيات بردد بدورىا والتي الدنظمة ورسالة مهمة تشكيل في تساعد -

 .التنظيمية
  .العاملتُ سلوك أساس ىي -

 .التنظيم داخل منتشرة -
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 1لوظائفهم أدائهم في لذم كوجو تعمل حيث التنظيم لأعضاء مفيدة -

 .التنظيم داخل الفرد يتعلمها مكتسبة -
 .الدنظمة لأفراد الإرادي السلوك وراء تقف -

 ومن وظروفو, وتربيتو ورغباتو لحاجاتو بالنسبة لآخر, شخص من بزتلف نسبية -
 .لأخرى ثقافة ومن لآخر, مكان ومن زمن, إلى زمن
 .لذا بزضع أو غتَىا على القيم بعض فتهيمن ىرميا, ترتيبا بينها فيما تتًتب -
 .حاجاتهم تشبع لأنها لديهم ومرغوبة الدنظمة أفراد لدى معروفة -
 .وتثيب تعاقب لأنها وآمرة   ملزمة- 

 .تعقيدىا بسبب علمية دراسة الدراسة صعبة -
 

 :                                                                                                     أهمية القيم التنظيمية -6
ويعود السبب ذلك الى انها تشكل اساسا ,تعتبر القيم احد الجوانب الذامة في دراسة السلوك التنظيمي »

, وتؤثر على ادراكاتنا وكذلك ينظر الى القيم كقوة لزركة ومنظمة للسلوك ,لفهم الابذاىات والدوافع 
وتعتبر القيم كمعيار يلجأ اليو الافراد اثناء اجراء مقارنات بتُ لرموعة من البدائل السلوكية وكعامل 

وأيضا تعتبر كمحدد للؤىداف والسياسات بحيث يجب ان تكون ىذه الاىداف , موحد للثقافة العامة 
متوافقة ومنسجمة مع القيم كذلك تبرز القيم الاختلافات الحضارية بتُ المجتمعات الدتنوعة وىذا يؤثر 

فقيم المجتمعات تتنوع من حيث الاخلاص والأمانة واحتًام , على السلوك التنظيمي بشكل واضح 
وبالتالي فانو من الضروري معرفة وفهم القيم السائدة في اي , الوقت والجدية وطاعة اوامر الدسئولتُ 

 2.«لرتمع وذلك لفهم سلوك التنظيمي الدتوقع من الأفراد 

ويقصد الكاتب من ىذا الطرح ان يوضح لنا  اهمية القيم التنظيمية  من خلال جوانب دراسة السلوك 
التي ترتبط اساسا بالسلوك الانساني بشكل عام , التنظيمي بحيث ان القيم تولد الابذاىات والدوافع 

                                                           

 1 Mare Dennery:Evaluer la formation des outils pour optimiserl'investissement 
Formation, France, ESF éditeur, 2001, p:13 
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بحيث ان فهم قيم المجتمع يفسر السلوكيات الصادرة عن ذلك المجتمع , وسلوك التنظيمي بشكل خاص
. 

أن القيم تقوم بتحديد ما يعتقده :" يشتَ العالم ماك متَي إلى اثر القيم في السلوك بالقول  -
 1".الفرد صحيحا وأخلاقيا 

وىذه الدعايتَ او الدبادئ التي ,وتعمل القيم كمعيار يستخدمها الفرد من اجل ارشاده في سلوكو اليومي »
كذلك تلعب القيم دورا بارزا , توفرىا لنا القيم يدكن الاحتكام اليها في تقونً سلوكيات الفرد الدختلفة 

 .في برديد نوعية الافراد الذين يدكن ان يتوافق الفرد معهم 

في الحقيقة ىنالك لرموعة من القيم يجب على الأفراد العاملتُ الاتصاف بها وىي القيم الاجتماعية 
تشمل الأمانة والأخلاق والشعور بالدسؤولية ابذاه الآخرين والقيم التنظيمية تشمل الولاء والانتماء 

 2.«وقيم شخصية مثل الخدمة والدساندة , وقيم مهنية تشمل الدهارة والتعاون , والكفاءة وفعالية 

ىذا التنوع يكون معيار , بحيث ان القيم التنظيمية  تتنوع بتُ قيم تنظيمية وقيم مهنية وقيم شخصية 
 .اساسيا يستخدمو الفرد كطريق دال  لو يرشده في سلوكو اليومي 

 برمل في لأنهايدكن اعتبار القيم التنظيمية في عصرنا ىذا من أىم متطلبات التنظيم لحديث  كما 
  .مبادئها  العناصر الأساسية التي تنبتٍ عليها سلوكيات الدوظفتُ فيها و طرق استجاباتهم لذا

 أهميتها علىو فيما يلي نتطرق لبعض النقاط التي تتمحور : 
 إن القيم التنظيمية الدعقلنة بدثابة المحرك الأساسي لسلوك و كقواعد توجو حسب مقتضياتها  -

     3".ىي التي تكمن في خلق السلوك و تعطيو الدعتٌ و النوعية"كما يقول سعيد عبد الرحمان
 .ان القيم التنظيمية نتيجتها ىي انعكاس لذا  يتمثل في السلوك التنظيمي 

 الرسمي الذي يحدد أىداف الدؤسسة و طرق الوصول الإطارتعتبر القيم بدثابة طريق لزدد و "  -
 البيئة تسلوكياإليها في الدستقبل و رسم سياسات و طرق التسيتَ التي لا تتعارض مع قيم و 

.  الداخلية و كذا الخارجية
                                                           

 .109ص.مرجع سابق الذكر, لزمد سلمان العميان 1
 .110ص  ,  نفس المرجع 2
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قيم و اختلافها داخل الدنظمة الواحدة يؤدي إلى تشتت الأفراد و اختلاف ابذاىاتهم و ال إن تعدد -
جماعات و الأفراد ل و لذذا فيجب أن يكون داخل كل منظمة قيم موحدة ل,بالتالي يؤدي إلى فشلها
        "1.تزيد و بساسكها و قوتها

تنمية وعي الدوظفتُ و التزامهم و تعزيز انتماءىم لشا يزيد قدرتهم على مراقبة أنفسهم و يحول دون  "-
  . سلوكية أو إدارية مقصودة لشا ينعكس بصورة ايجابية على فعاليتهم في  العملالضرافاتأي 

 تدعيم فرص العدالة و الحيادية الإدارية داخل الدنظمات و في علاقات الدنظمة مع الجمهور و بخاصة -
بالنسبة لدنظمات القطاع العام التي تبدو قابلة أكثر من غتَىا لتنشأ مظاىر المحسوبية و الفساد 

 2".الإداري
القيم التنظيمية لذا أهمية كبتَة في أي منظمة لأنها عنصر موجو للسلوك التنظيمي داخل البناء الكلي -

للمنظمات بوضع إجراءات و مواثيق و لوائح بردد القيم التي يستَ وفقها التنظيم و تلزم العاملتُ بهذه 
 3".اللوائح

 :القيم والأنماط السلوكية - 7
وبسثل , تشكل غالبية جماعات لرموعة من القواعد والأنماط السلوكية التي بركم بها سلوك أعضائها 

وتعتمد القواعد والأنماط السلوكية  على القيم , الإطارات الدرشدة لدا ىو مقبول وما ىو غتَ مقبول 
فقيم المجتمع تؤثر بشكل كبتَ في إظهار لرموعة قواعد وتشكيلها بطريقة متوافقة ومنسجمة مع تلك ,

فاذا كان المجتمع يعطي أهمية لعناصر الدلكية الدادية بشكل أكثر من تقييمو للحياة الإنسانية , القيم 
 .للشخص فان قواعد وأنماط ىذا المجتمع ستعكس مثل ىذه القيمة

قواعد راسخة او حضارية ولزظورات او , يدكن تقسيم القواعد السلوكية إلى قواعد عامة أو شعبية "
حيث توجد علاقة وثيقة بتُ القيم والقواعد أو الأنماط السلوكية تتلخص في أن ىذه القواعد , لزرمات 

ويشتَ ىذا الاتفاق , او الأنماط السلوكية تعتبر مرشدة للسلوك نابذة عن الاتفاق في العمل الاجتماعي 
 .4" إلى مشاعر الجماعة وما ىو مرغوب فيو والعكس

                                                           
.  41, صمرجع سابق الذكر ،عبد الدعطي لزمد عساف 1
 .144,145 ص  ص ,نفس المرجع 2
  54 , ص2008 , الجيزة مصر ,1 , الدار العالدية,  طقيم و أخلاقيات العمل و الإدارة,  مدحت لزمد أبو النصر 3
 .144-141ص ص , 1986, الاسكندرية, دط,دار الجامعات الدصرية  , السلوك الانساني والادارة الحديثة,  ابراىيم الغمري 4
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وبالتالي فان القيم ىي عبارة عن بذسيد للمشاعر الإنسانية التي من شانها إرشاد السلوك التنظيمي  
 .والدفع بو إلى ماىو مرغوب والاستغناء عن الغتَ مرغوب 

  :القيم التنظيمية وأخلاقيات العمل- 8
وىنالك بعض القيم , توجد علاقة وطيدة بتُ دراسة القيم السائدة في الدنظمة وأخلاقيات العمل فيها 
إذ أن ,  والقيم الدهنية ةالتي بفضل وجودىا لدى الأفراد العاملتُ مثل القيم الاجتماعية والقيم التنظيمي

الغالبية العظمى من منظمات الأعمال ترغب أن يتوفر لدى العاملتُ فيها حد اعلي من القيم الدتعلقة 
لكن الوصول إلى الوضع الأمثل غاية صعبة الادارك وىنالك لرموعة من العوامل , بأخلاقيات العمل 

 1:التي تؤدي إلى تردي القيم الدتعلقة بالأخلاقيات العمل منها 
 . العائلية والحزبية على العلاقات الاجتماعية والتنظيميةتالسيطرة العشائرية والقرابة والو لاءا -

 .وجود بسييز في الدعاملة بتُ الدوظفتُ -

 .تعقد الإجراءات وكثرة القوانتُ والأنظمة والتعليمات الدرتبطة بالالصاز الدعاملات  -

 .عدم توفر القدوة الحسنة للموظفتُ داخل العمل وخارجو -

 .تردي الأحوال الاقتصادية في المجتمع ولدى الدوظفتُ  -

ضعف الذياكل التنظيمية وضعف القيادات الإدارية بدا في ذلك ضعف الرقابة والإجراءات  -
 التأديبية الرادعة

 .ضعف برامج التدريب والتأىيل الدتعلقة بأخلاقيات العمل  -

 وبالتالي برقيق ينستخلص من ىذا إن أخلاقيات العمل تؤدي إلى  مستوى رشد في السلوك التنظيم
 .أىداف لدى العاملتُ في الدنظمة إلى أن ىذا لو الدعوقات الدتمثلة فيما ورد 

 
 
 
 

 

                                                           

 63-62ص ص  , 1995, 1ط, منشورات جامعة القدس الدفتوحة  , السلوك التنظيمي,وآخرون بشتَ خضرا 1
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 :خلاصة  الفصل
ومدى الحرص عليها يعبر عن , إن القيم التنظيمية ىي معيار وأساس تقدم الدنظمة في شتى المجالات

و التي ,مدى اىتمام القائمتُ والرؤساء في تلك الدنظمة على مصلحة البناء الكلي الدكون لذذه الدنظمة
بسثل مصلحة العاملتُ الذين يشتغلون فيها ككل فهي روح الدنظمة التي أن غابت قابلها ضعف وىوان 

وبتالي فشل الدنظمة ومن يعملون ضمن نسقها , بفضي إلى فشل في برقيق أىداف تلك الدنظمة
وعلى ىذا الاساس فان كل من قيم العدالة التنظيمية وقيم الدشاركة وقيم الاربع التي حددىا ,الوظيفي 

ادارة الدهمة ,ادارة العلاقات , ادراة البيئة , كل من ديف فرانسيس ومايك ودككوك  كقيم ادارة الادارة 
وما ينبثق عنها من اثتٌ عشر نوع فرعي ىي من ركائز التي وفقها يحدد النمط الذي يتخده كل الفاعلتُ 

وبالتالي نستنتج ان للقيم التنظيمة اذا اصبحت , او العاملتُ اساس لذم في ادراة شؤونهم داخل العمل 
تتداول كتقاليد او اعراف ضمن الدنظمات فسيكون لذا الاثر الكبتَ و الدور القوي في تطوير الدنظمة 

 .وسعي بها قدما الى تقدم والازدىار 
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:  تمهيد
 إلذ سعت التي والتنظيمية الفكرية والددارس التيارات من العديد الصناعية الثورة أعقاب في جاء لقد

 ولقد وأىدافها، ونشاطاتها أحجامها تنوع على الدنظمات أرجاء داخل العمال ولسرجات أداء تعظيم
 ىذه لتلافي سبيل من ما أنو الوقت ذلك في والدنظرين الدفكرين لستلف بتُ السائد الإنفاق كان

 السلوكيات مكونات وتفستَ وفهم تشريح على الوقوف خلال من إلا،  تنظيمية السوسيو الدعضلة
 المحددات لأىم وتشخيص رصد العلمية والأبحاث الدراسات  تلك إثر على بسخض ولقد العمالية،

 .بها التقيد العمال على يتوجب التي الدعيارية والسيكولوجية السوسيولوجية
 : إذا طرحنا على أنفسنا السؤال التالر 

فحسب تصورنا فربدا تكون الإجابة ىي أن آي فرد يهمو معرفة نفسو ، ما الذي يهمنا من دراسة السلوك 
بدعتٌ ما الذي ، وفهمو العميق لذا وكذا فهمو لسلوك الإنسان الأخر الذي ىو ضمن نسقو التنظيمي 

وعلى ىذا ، ما الذي يدفعنا إلذ تبتٍ سلوكيات حميدة وجيدة ، يدفعنا إلذ تبتٌ سلوك غتَ رشيد أو لزبب 
فالرئيس في ، الأساس من ىذه الأسئلة الجوىرية أصبح دراسة السلوك التنظيمي مطلب لدى الإدارة الحديثة 

وكذا معرفة ما يتطلبو ، الدنظمة لغب أن يكون على دراية بسلوك الإنسان لكي يستطيع إدارة منظمتو 
 .   التنظيم ككل من سلوكيات تؤدي في نهاية إلذ تطويره وبرقيق أىدافو 
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 :  مفهوم السلوك التنظيمي-1
 وسوف تعريفات توضح أىم مفاىيمو ، عدة انتباىنا أثار التنظيمي ، السلوك مفهوم عن أبحاثنا خلال من

  .الدوضوع عن شاملة نظرة لإلقاء وىذا إليها ، التطرق لضاول

 :لالدثا على سبيل منها نأخذ تعريفات ، عدة كتابو في الباقي عبد الدين صلاح الدكتور أورد

 تشمل والتي الدنظمة في  الأخرى العناصر مع البشري العنصر تفاعل إلذ التنظيمي السلوك مفهوم ينصرف

 .الدنظمة خارج الاجتماعية والبيئة التنظيمية ، البيئة التنظيمي ، الذيكل الدنظمة ، في الدستخدمة التقنية

 وعلاقة الدنظمة ، داخل وجماعات كأفراد التنظيمي السلوك مسببات على التعرف التنظيمي السلوك يشمل

 .والأداء للعاملتُ الوظيفي الرضا بتُ علاقة ىناك أن بافتًاض إنتاجيتهم وزيادة العاملتُ برضا ذلك

 1  :الآتي التعريف الباقي عبد صلاح الدكتور يستخلص سبق ، ولشا

 : ذلك ويشمل الدنظمة ، في العاملتُ سلوك وفهم دراسة ىو التنظيمي السلوك"

 وقيمهم الوظيفي،ابذاىاتهم رضاىم للعمل ، دوافعهم شخصياتهم ، العاملتُ ، وإدراك تفكتَ أسلوب

 من كل أىداف لتحقيق وذلك الدنظمة بيئة مع السلوك ىذا وتفاعل لرموعات أو كأفراد لشارساتهم وكذلك

 2. "الوقت نفس في والدنظمة العاملتُ

حيث يربط دكتور فهم السلوك التنظيمي للأفراد داخل الدنظمة بفهم لستلف الجوانب الدتعلقة بباطن النفسي 
 .لذؤلاء العمال داخل الدنظمات وعليو يسهل تفستَ ردود أفعالذم لضو سلوك معتُ 

 :و يعرف أيضا السلوك التنظيمي كما يلي 

وذلك ، دراسة التأثتَ الناتج عن الأفراد أو المجموعات أو الذيكل التنظيمي على السلوك في الدنظمات"
 3".بغرض انسجام وترشيح تلك الدتغتَات لتحستُ الكفاءة التنظيمية 

 

 

                                                           
 17ص ، 2001 مصر،،د ط  الإسكندرية، الجامعية الدار ،المنظمات في الإنساني السلوك ،الباقي عبد لزمد الدين صلاح 1

2
 17 ص  ،نفس المرجع   

 22ص،2003، السعودية ، 1 ط،دارحافظ للنشر والتوزيع ، السلوك التنظمي،طلق بن عوض الله السواط، عبد الله بن عبد الغتٍ الطجم  3
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 1:سلطان سعيد لزمدتعريف  أيضا ولدينا

 داخل العمل أماكن في العاملتُ سلوك معرفة إلذ يسعى الذي الديدان ىو التنظيمي السلوك إن"

 كغاية الدعرفة ىذه وتستخدم التنظيمية ، والعمليات والجماعة للفرد الدنظمة الدراسة طريق عن الدنظمات ،

 بتحستُ الدهتمتُ والدمارستُ الإنساني السلوك بأساسيات الدهتمتُ العلماء من كل قبل من ذاتها حد في

 ."الدنظمات في الأفراد ورفاىية التنظيمية الفعالية
حيث يربط لزمد سلطان السلوك بديدان الدنظمة وما ينتج عنو من الدفرزات  القيمية  التي تؤدي إلذ إنتاج 

 . سلوك معتُ لؼتص بتلك الدنظمة
ت سواء كانوا أفرادا أو جماعات صغتَة أو ااولة الشاملة لفهم سلوك العاملتُ في الدنظمة أو الدنشالدحىو »

 2̋̋ «.، و كذلك تفاعل ىذه الدنظمة مع بيئتها الخارجية  أفرادا كثتَين  كوحدة شاملة و متكاملة
العمل الذي يبحث فيو التأثتَ الذي بردثو الأفراد و الجماعات والذيكل التنظيمي على سلوك " :روينز 

 ".العاملتُ 
 :أيضا يعرف السلوك التنظيمي كما يلي 

السلوك التنظيمي يتعلق بدراسة سلوك و ابذاىات و أداء العاملتُ ، و تأثتَات بيئة على منظمة و  » 
  3 « .و فاعليتها  مواردىا البشرية و أىدافها و كذلك تأثتَات العاملتُ على منظمة

 : السلوك التنظيمي لصده أيضا تعريفاتو بتعدد 
يعرف السلوك التنظيمي بأنو فهم و توقع سلوك العاملتُ في الدنظمة و من ثم التحكم و الرقابة في سلوك » 

  4«. العاملتُ بالدنظمة 
بحيث يكون ،نستنتج من كل الدفاىيم السابقة أن السلوك التنظيمي ىو عبارة عن رد فعل في مضمونو 

فالدارس للسلوك التنظيمي لؽيل إلذ ، نتيجة حتمية لأفعال مسبقة بردث للفرد أو عامل داخل التنظيم 
معالجة الدواضيع التي لذا علاقة بالعمل والوظيفة والغياب وترك العمل والإنتاجية والكفاءة الدهنية للعاملتُ 

 .داخل الدنظمة
 

: خصائص السلوك التنظيمي  -2
: نوجزىا في الخصائص التالية ،معتبرة   بخصائص  يتصف السلوك التنظيمي̋  ̋

                                                           
 13ص ، 2002  ،مصر الإسكندرية ،دط ، الجديدة  الجامعية دار ،المنظمات في الإنساني السلوك ،سلطان سعيد لزمد 1
   .197، ص 2006،    الأردن ، 1 ، دار الشروق للنشر و التوزيع ، ط الاتجاهات الحديثة في المنظمات الاداريةزيد منتَ عبوي ،  2
  ، 2 ط ،، دار الفكر ناشرون و موزعون  السلوك لفرد و الجماعة في التنظيمأسسالسلوك التنظيمي مفاهيم و  كامل لزمد مغربي ،  3

.  34  ، ص2004، الأردن ، 
 .  35، ص 2004، دط ، مصر ، ،الدار الجامعية السلوك الفعال في المنظمات  صلاح الدين لزمد عبد الباقي، 4
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يعتبر السلوك التنظيمي بصفة عامة بأنو طريقة للتفكتَ و بصورة أضيق لؽكن النظر إليو  -
. كمجال للمعرفة يغطي عددا لزددا من الدوضوعات الأساسية 

لؽكن تصور و فهم السلوك التنظيمي كحقل قائم على الدنهج العلمي ،وبذلك فهو ليس  -
. ظاىرة عشوائية تقوم على معادلة الدؤثر و السبب 

ينظر للسلوك التنظيمي إلذ السلوك داخل الدنظمات ،و كنتيجة يرتبط بدفاىيم كالأداء ،و كل  -
. ما يتعلق بالكفاءة و ما يؤدي إلذ برقيق أىداف التنظيم  

يوجد اتفاق على الدوضوعات الرئيسية التي تشكل لزور السلوك التنظيمي مثل الدوافع و  -
الحوافز و القيادة و القوة و الثقة و التفاوض و الابذاىات و الإدراك و التعلم و دينامكية 

 1  ̋  ̋.المجموعات و إدارة النزاعات و التغيتَ و التطوير التنظيمي 
يؤثر العاملون بسلوكياتهم التنظيمية على كفاءة التنظيم ككل وعلى برقيق الأىداف " -

   2.  "التنظيمية ،ولذذا من الضروري معرفة ودراسة سلوك وابذاىات وأداء الفرد والجماعة 
كيف ومن أين يتكون وكيف يؤثر على ، يهمنا من دراسة خصائص السلوك لتنظيمي معرفة أىم سماتو 

 . التنظيم بسلبياتو والغابياتو
 

:  أهداف السلوك التنظيمي  -3
 موظفا أو بصفتو للإنسان والاجتماعية والسلوكية النفسية الأبعاد فهم إلذ التنظيمي السلوك دراسة تهدف

إداريا وتنظيميا سواء  سلوكو تنظم وأعراف وتعليمات لقوانتُ لؼضع الإنسان أن اعتبار على وذلك عاملا
 .الجماعة في عضوا أو منفردا العمل بهذا يقوم

 لزاولة التنبؤ بهذا السلوك في الدستقبل و لؽكن إجمال ىو السلوك التنظيمي  دراسة  إن الذدف من̋  
 : الأىداف لدراسة السلوك التنظيمي كما يلي 

 .التعرف على مسببات السلوك  -
 .التنبؤ بالسلوك في حالة التعرف على ىذه الدسببات  -

 
                                                           

، دار حافظ للنشر و التطبيقات – النظرية –السلوك التنظيمي المفاهيم  عبد الله بن عبد الغتٍ الطجم ،طلق بن عوض الله السواط ، 1
 . 24، ص 2003،  4 ، ط ، السعودية التوزيع

جامعة ، التنظيمي العمال سلوك وتشكيل قياس في المستخدمة سوسيولوجية السيكو المحددات  أهميوسف عنصر ،وباجي ليتيم ،   2
 127ص .،2014جويلية ، العدد سابع ، الاجتماعية  والبحوث لرلة الدراسات ، الوادي جامعة ،جامعة جيجل،قسنطينة 
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 1  ̋   ̋.التوجو و السيطرة و التحكم في السلوك من خلال التأثتَ في الدسببات  -
إن من أىداف السلوك التنظيمية تطوير وتنمية الدهارات لدى العاملتُ في منظمة وذلك بتفستَ السلوك 

 :والسيطرة والتحكم في السلوك التنظيمي لضاول شرحها كمايلي ، والتنبؤ بالسلوك التنظيمي ، التنظيمي 
  :تفسير السلوك التنظيمي   "3-1

تهدف إلذ تفستَ تصرف فرد ما أو جماعة من الأفراد بطريقة معينة ، حيث أن فهم أي ظاىرة 
بدحاولة التفستَ ثم استخدام ىذا الفهم لتحديد سبب التصرف ، مثال ذلك قد يتًك بعض الأفراد العمل 

لأسباب عديدة ،و لكن عندما يفسر معدل ترك العمل العالر كنتيجة لالطفاض الأجر ، أو الروتتُ في 
. 2  "العمل ، فان الدديرين غالبا ما يستطيعون ابزاذ الإجراءات التصحيحية الدناسبة في الدستقبل 

حيث إن تفستَ السلوك التنظيمي يعتمد بدوره على مدى قدرة الرؤساء في العمل الإحاطة بجميع 
 .الجوانب التي تؤدي إلذ سلوك مغاير عن الدعهود 

  : التنظيميلتنبؤ بالسلوكا 3-2
يهدف التنبؤ إلذ التًكيز على الأحداث في الدستقبل فهو يسعى إلذ برديد التصرفات الدتًتبة   

عتمادا على الدعلومات و الدعرفة الدتوافرة من السلوك التنظيمي ، الإعلى تصرف معتُ ، مثال ذلك لؽكن 
بذاه التغتَ ، و لؽكن للمدير من خلال التنبؤ باستجابات إلؽكن للمدير أن يتنبأ باستخدامات سلوكية 

الأفراد أن  يتعرف على الدداخل التي يكون فيها اقل درجة من مقاومة الأفراد للتغيتَ ،و من ثم يستطيع أن 
،وذلك بفهم الدؤثرات الإلغابية والسلبية على سلوك الدوظف أو العامل يتخذ الددير قراراتو بطريقة صحيحة 

 3  ̋  ̋̋.سواء كانت تلك الدؤثرات من داخل الدنظمة التي يعمل فيها أو خارجها 
إن سلوك الفرد عندما يفسر من قبل لزللتُ ومتابعتُ يسهل عليهم أن يتنبؤ بو وعلى ىذا الأساس يضعون 

 .ذلك لكي لؼدم أىداف التنظيم ككل ، آليات علمية للسيطرة والتحكم فيو 
 

  : التنظيميالسيطرة و التحكم في السلوك "  3-3 
يعد من أصعب الأىداف من بتُ النقطتتُ السابقتتُ ، مثال ذلك عندما يفكر الددير كيف لؽكنو أن  

لغعل فرد من الأفراد ببذل جهدا اكبر من العمل ،فان ىذا الددير يهتم بالسيطرة و التحكم في السلوك ،و 
يتمثل وجهة نظر الدديرين فان أعظم إسهام السلوك التنظيمي إضافة إلذ برقيق ىدف السيطرة ،و التحكم 

 4 ."في السلوك يؤدي إلذ برقيق ىدف الكفاءة و الفعالية في أداء الدهام 
                                                           

 .198 ،ص مرجع سبق ذكرهزيد منتَ عبوي ، 1
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نظرا لان السلوك الإنساني في تغتَ مستمر رغم أن السيطرة والتحكم في السلوك يعد من أصعب الأىداف 
عامليها وبالتالر إلا انو إذا توصلت إليو  الدنظمة تستطيع أن برقق فعالية و كفاءة ،ولا يستقر على حال 

 . مضي قدما في برقيق الأىداف العامة للمنظمة 
 

 :التنظيمي دراسة السلوك مبررات  -4

"لتحقيق الإدارة تسعى حيث التنظيم ، في ونشاطاتهم والمجموعات بالأفراد التنظيمي السلوك يهتم 
 الإنساني الجهد دون برقيقها لؽكن لا الأىداف ىذه لكن أىدافها ، برقيق في الكفاءة من درجة أعلى

 الضرورية بالدعلومات الدديرين تزود الإدارة مهما في عنصرا التنظيمي السلوك كان ىنا وعملا،من تفكتَا 
 اللازمة الأساسية الدهارات من ىاماً  جانباً  تضيف لذلك فهي، سلوكهم  وكيفية والمجموعات الأفراد لفهم

 أىداف لتحقيق الوسيلة وىو الغاية ىو إذن البشري العنصر الإداري،في التنظيم في القرارات  لدتخذي
 .الدنظمة

 مستويات على مشكلات عدة عنو ينتج بها العاملتُ عدد وضخامة الحديثة التنظيمات حجم كبر إن
تنسيق  وجود برتم إنسانية مشكلات ذلك عن وينتج الدشكلات من وغتَىا وفنية وتنظيمية مالية متعددة
 1."الدنشودة الدنظمة أىداف وبرقيق الدشاكل تلك بذنب أجل من الإنسانية للحاجات وتفهم

 أضفى الذي الأمر الحديثة ، التقنية أساليب تستعمل أصبحت حجمها كبر جانب إلذ الدنظمات -

 القوى وأصبحت بزصصاً  أكثر الأفراد أصبح حيث التعقيد ، من كبتَ جانبا على الدنظمات

 إدا لرالس أو عمل لجان شكل في سواء والدتخصصتُ والإداريتُ الفنيتُ من العديد تضم العاملة

  .النزاعات وحل والدفاوضات الاتصالات لعمليات أعمق فهم إلذ الحاجة معو أوجد لشا رأت
 السلعة أو الخدمة طالبي من الدنظمة مع الدتعاملتُ ودوافع واحتياجات لرغبات أعمق لفهم الحاجة -

 ورغباتهم تدفعهم احتياجاتهم معها الدتعاملتُ من فئة فهناك الدنظمات ، في العاملتُ جانب إلذ

 لؼلق  أنفسهم ، لشا العاملتُ سلوك عن بزتلف وقد آخر ، إلذ متعامل من لستلفة بطريقة للسلوك

 تعاونهم ودرجة العاملتُ ابذاىات تغتَ .الدتعاملتُ واحتياجات لرغبات أعمق فهم إلذ الحاجة

 .والتطوير للتغيتَ وتقبلهم وتهيئتهم إبداعهم ومستويات

                                                           
1
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 نفسيتو يهدد وما شخصيتو ولدكونات ولدوافعو للفرد التفهم من الدزيد يتيح التنظيمي السلوك فهم -

 البيئة مع التكيف على قدرتو عدم نتيجة لو يتعرض قد الذي والإحباط والصراع  القلق من

 التنظيمية

 بو والتنبؤ سلوكهم برليل وعلى العاملتُ ، مع التعامل على والتنظيم الإدارة رجل قدرة زيادة -

 قد لشا والتطوير التغيتَ عن مسئولة تعتبر فالإدارة أىدافو ، وبرقيق العمل مصلحة لؼدم وتوجيهو بدا

 .الجديدة للأفكار العاملتُة مقاوم عنو ينتج

 :القيم وسلوك الفرد - 5
 :سلوك الفرد وتعاملو مع بيئتو الخارجية لؼضع لنوعية القيم التي يؤمن بها فنجد أن " 

 .الشخص الدوكل إليو ابزاذ القرار لحل مشكلة ما سيختار من البدائل الدتاحة ما يتفق مع قيمو  -
 .القيم توجو الشخص إلذ كيفية التعامل مع الغتَ -
 .تصرفاتو وتفاعلو مع الأفراد والجماعات، قيم الشخص لابد أن تنعكس في سلوكو  -
ويكون تعاملو مع الغتَ مبنيا عليها وفي ، قيم الفرد لا بد أن تكون ملازمة لو في كل زمان ومكان  -

 .إطارىا 
 :بتوفر ىذه الشروط السالفة الذكر نستطيع القول أن 

 .تتكون القيم لدى الفرد من خلال التجارب التي لؼوضها في حياتو  -
 .تتغتَ القيم بنفس الطريقة التي تكونت بها أي من جراء تفاعل الفرد مع بيئتو الخارجية  -
 .تتكون القيم نتيجة للتفاعل بتُ الأفراد الناتج عن إعطاء معاني متباينة للظواىر البيئية -
 1".و السياسية ،الاجتماعية، الاقتصادية ، يؤدي إلذ رسوخ القيم الدينية ،  تفاعل أفراد المجتمع  -

وعلى ىذا الأساس يتعامل الفرد ،نستنتج من ىذا إن القيم لذا اثر كبتَ وواضح في تبتٍ الفرد لسلوك معتُ 
فيبدي سلوكيات تعبر عن ، أو خارجية عن التنظيم كالمجتمع ، مع بيئتو سواء كانت داخلة في التنظيم 

لسزون قيمو التي قد اكتسبها من قبل سواء اكتسبها من قيم المجتمع الذي يعيش فيو أو قيم التنظيم الذي 
 .يعمل فيو

 
 
 

                                                           

  
1
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: عناصر السلوك التنظيمي -6

: عناصر السلوك الفردي 6-1

وىي عبارة عن تلك الدتغتَات أو العناصر التي تؤثر بالدرجة الأولذ على السلوك الفردي للناس و التي ̋ ̋ 
: لغب دراستها لفهم ىذا السلوك ،و التنبؤ بو و توجيهو و ىذه العناصر ىي 

 و ىو يتناول كيف يرى الفرد الناس من حولو و كيف يفسر و يفهم الدواقف و :الإدراك  -
 حكمو على الآخرين و على تصرفاتو و ابزاذه فيالأحداث من حولو ،و كيف يؤثر ىذا الإدراك 

 .للقرارات 
وىو أحد الدقاييس والدعايتَ السيكولوجية التي تؤخذ كمحكم ولزدد لقياس السلوكيات التنظيمية  -

 .للعاملتُ والدوظفتُ بدختلف منظمات 
وىو الدوضوع الذي يفيد العاملتُ في فهم كيف يكتسب العاملون سلوكهم ،وكيف لؽكن :التعلم  -

 1 ̋  ̋.تقوية أو إضعاف ألظاطا معينة من السلوك 
  التعلم لغب أن يشتمل على كل الدراسات التي من شانها تطوير فكر العاملتُ داخل

 .الإدارة وبرسينو للأفضل 
وىو موضوع يفيد في فهم العناصر التي تؤثر في رفع حماس و دافعية العاملتُ ،و في :الدافعية  -

التسلح ببعض الأدوات و الدهارات التي لؽكن من خلالذا حث العاملتُ و رفع حماسهم في 
 .أعمالذم 

بسثل عاملا ىاما يتفاعل مع قدرات الفرد ليؤثر على السلوك الذي يبديو الفرد في العمل ، بسثل  -
 .القوة التي بررك وتستثتَ الفرد لكي يؤدي العمل أي قوة الحماس أو الرغبة للقيام بدهام العمل 

صائص الشخصية و تأثتَىا الخكونات و الد و ىو موضوع يساعد الددير على فهم :الشخصية -
على سلوك الأفراد داخل أعمالذم ،و ىو فهم ضروري لتمكتُ الددير من توجيو الدرؤوستُ للأداء 

 .السليم
                                                           

 . 46،ص 2003،مصر ،دط ، الإسكندرية ،الدار الجامعيةالسلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراتاحمد ماىر ،  1  
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 "شخصية الفرد ىي ذلك النموذج الفريد الذي تتكون منو سماتو " جيلفورد" -
التنظيم الديناميكي الدتحرك داخل الفرد للنظم الجسمية ،النفسية التي بردد بسيزه وفرديتو " ألبرت" -

 ".في تأقلمو مع البيئة 
 و ىو موضوع يفيد الددير في معرفة أراء و مشاعر و ميول الناس للتصرف  : الاتجاهات النفسية -

 1.̋   ̋في مواقف معينة ،و كيف لؽكنو التأثتَ عليها لصالح ىذا العمل 

 ".الابذاىات استعداد فردي لتقييم أي موضوع أو فعل أو موقف بطريقة معينة "شتُ" -

 : الهيكل التنظيمي 6-2 

لػدد الذيكل التنظيمي العلاقات الرسمية للأفراد داخل الدنظمة ، فهو يوضح أنواع الوظائف و علاقاتها و 
 مشكلات متعددة برتاج التنسيق و التعاون و ابزاذ القرارات لتحقيق أىداف أمستوياتها ،و عادة ما تنش

 .الدنظمة 

: التكنولوجيا   6-3

بسثل التكنولوجيا الأسلوب الذي يستخدمو العاملون  في الدنظمة ، فالأفراد غالبا لا يعملون بأيديهم كل 
شيء ، فهم يستخدمون الآلات و أساليب تكنولوجية معينة في العمل ،و التكنولوجيا الدستخدمة لذا تأثتَ 
على الإنتاجية ، كما أن لذا تأثتَ على العاملتُ و سلوكهم في العمل ، و كذلك لذا تكلفتها و عوائدىا  في 

.  العمل 

:  البيئة 6-4

تعمل كافة الدنظمات في بيئة داخلية خاصة بها ، و أيضا في بيئة خارجية خاصة بالمجتمع ،و ىذه الأختَة 
 .تشمل الجوانب السياسية و الاجتماعية و التعليمية و الثقافية و الاقتصادية عن المجتمع 

لظيز بتُ البيئة الداخلية والخارجية التي تتضمن بيئة ثقافية واجتماعية وسياسية واقتصادية لذا تأثتَ الواضح 
 .على السلوك الأفراد 
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كبتَ على العاملتُ في الدنظمة ، فهي تؤثر في سلوكهم و ابذاىاتهم و تؤثر في ظروف العمل ، و درجة 
 1  ̋  ̋. الدنافسة ، و ىذه لغب أخذىا في الاعتبار عند دراسة السلوك الإنساني  في الدنظمات 

 :نماذج السلوك التنظيمي -7

لظوذج السلوك ، لظوذج السلوك الفردي : إن السلوك التنظيمي ينقسم إلذ ثلاث لظاذج أساسية نذكر منها 
تهدف ىذه النماذج الذ تشخيص سلوك الفرد ومعرفتو وذلك من ، ولظوذج  سلوك الجماعة ، بتُ فردين 

 : خلال معرفة وتفستَ العلاقة بتُ لستلف الدؤثرات الداخلية والخارجية التي يتعرض لذا الإنسان وىي كالتالر 

 نموذج السلوك الفردي:7-1

 :يفسر ىذا النموذج السلوك الإنساني من خلال ثلاثة مبادئ ىي
ترتكز فكرة أو مبدأ السببية على أن السلوك الإنساني ىو سلوك ورد :   مبدأ السببية"7-1-1

ولكي تفسر سلوك أي فرد لا بد من البحث وراء أسباب ، فعل ناتج عن مؤثر خارجي معتُ 
. ىذا السلوك من تأثر بالعوامل البيئية المحيطة بالأفراد وكذا العوامل الوراثية الخاصة بكل فرد

إن وجود أسباب تستوجب بالضرورة وجود حاجات أو :   مبدأ الحاجة أو الدوافع7-1-2
. رغبات أو دوافع لزركة لذذا السلوك

طريق الذي يسلكو الفرد بواسطة سلوك ما ال ىو أخر مرحلة ونقطة في :  مبدأ الهدف7-1-3
. 2 "لتحقيق ىدف معتُ

فالسلوك الإنساني ىو نشاط مستمر بداية وجود سبب ثم وجود دافع ما وينتهي الوصول لتحقيق 
. ىدف معتُ

: نموذج سلوك بين فردين :7-2
فسلوك الفرد ،  تالر يتأثر سلوكوالالأفراد الذين يتعامل معهم وب  كون الفرد يتأثر بالعالد المحيط بو و
ولكنو ،  وسلوك الفرد الثاني لا يتحدد فقط على ظروف الفرد،  الأول يؤثر على سلوك الفرد الثاني

إذا كان سلوك الفرد الأول :  مثال على ذلك، ليتأثر أيضا بسلوك الفرد الأخر الذي يتعامل معو 
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فالتفاعل بتُ فردين يؤدي بالضرورة  ن ذلك السلوك بسبب نفس السلوك للفرد الثانيفإ، غاضبا
 .إلذ نقل خاصية سلوك الطرف الواحد إلذ سلوك الطرف الثاني

يوضح نموذج السلوك بين الفردين : (01)الشكل رقم 

             الفرد الأول               الدؤشر                  السلوك   

 

 

الفرد الثاني               الدؤشر         السلوك          

  .36 ، ص السلوك الفعال في المنظمات صلاح الدين لزمد عبد الباقي ، :الدصدر 

 : نموذج سلوك الجماعة7-3

لصد أن تفاعل فرد مع الجماعة يعتٍ انو يقبل الاندماج مع الجماعة وكل فرد من ىذه الجماعة يتفاعل " 
فيجب أن يكون سلوك الفرد ناتج من سلوك الجماعة وبتالر يستلزم ان ،  سلوكو مع كل أعضاء الجماعة

. الفرد يرتبط بالجماعة من سلوك الجماعة لظوذجا لسلوكو

 :ويتكون سلوك الفرد وفق لذذا النموذج من العناصر التالية
 .الجماعة -
 1 ".الدنظمة التي توجد بها الجماعة -
ونتيجة للتفاعل بتُ ىذه العناصر يتحدد سلوك الجماعة . الدناخ والظروف الاجتماعية -

 (سلوك غتَ سوي ) خلل في ىذه العناصر يستوجب خلل في سلوك أين أككل و
 :شكل التالرالككل كما ىو موضح في  (سلوك غتَ تنظيمي)

 

 

                                                           
1
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يوضح نموذج سلوك الجماعة : (02)الشكل رقم 

 

 

 

 

 38 ، ص السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدين لزمد عبد الباقي ، :الدصدر

 

   1:النموذج المتكامل للسلوك الإنساني4- 7

: إن السلوك الإنساني لكي يكون متكاملا لابد من توفر ثلاثة عوامل لزددة لتكامل السلوك الإنساني وىي

 وتشمل مايلي:  العوامل الخاصة بالفرد 7-4-1

  الفردفالتفستَ أي سلوك، فرد ناتج عن الأفكار السلوك أو تصرف أي أن :  إدراك أو تفكير الفرد/أ
. لغب فهم الطريقة التي يفكر بها لكي يتوافق السلوك مع الأفكار

فلا لضكم على أي ،  يتحدد بدوافعو ورغباتو وحاجاتو التي يريد إشباعها  ويفسر:دوافع سلوك الفرد/ب
. سلوك حتى نتعرف على دوافع ورغبات وحاجات الفرد التي أدت بو إلذ إحداث ىذا السلوك

يعتٍ معرفة ابذاىات الفرد يوحي إلذ ،   تؤثر ابذاىات الفرد ومشاعره على سلوك الفرد: اتجاهات الفرد/ج
 .معرفة السلوك

سبق كلها تدخل في تكوين السلوك   إن خصائص الفرد بالإضافة إلذ ما:   خصائص شخصية الفرد/د
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  الجماعة

 المناخ الاجتماعي الاقتصادي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

رضا+ الجماعة ناتج سلوك الجماعة إنتاج   

 

 

 التنظيم
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 1الإنساني وىذه خصائص نابذة بحكم الوراثة والخبرات الدكتسبة للفرد

:  العوامل الاجتماعية للإنسان7-4-2

يتفاعل الفرد مع جماعات العمل فان ذلك ينعكس ،  يعتبر الفرد عنصر يشتًك في جماعات متعددة كالأسرة
تالر فان أىداف الفرد تتحدد من أىداف الجماعة ويتأثر سلوك الفرد بنمط العلى سلوكياتو وتصرفاتو وب

 .القيادة ونوعية لاتصال وكذا لأفكار السائدة في الدنظمات

 : النظريات الإدارية والاتجاه نحو دراسة نظريات السلوك التنظيمي في الإدارة- 8

ميزتها ، إن السلوك التنظيمي قد درس من قبل الباحثتُ في شتى العلوم عبر ستَورة من الدراحل عبر التاريخ 
 :نظرية الإدارة العلمية لعالد الأمريكي فريدريك تايلور ونظرية البتَوقراطية للألداني ماكس فيبر وىي كالأتي 

 : نظرية الإدارة العلمية 8-1

وقد ، ىي من أقدم النظريات في لرال الإدارة وقد اقتًنت باسم العالد الأمريكي فريدريك تايلور ̋   ̋
إعتمدت  ىذه النظرية على رصد الظواىر الإدارية ودراستها بطريقة علمية لدعرفة القوانتُ والعوامل التي 

وكان تايلور قد مارس عددا كبتَ من الأعمال وانتهى إلذ مهندس ، تتحكم في الأداء الإنتاجي للعاملتُ 
وكان يعتقد ىو وزملاؤه إن ، صناعي امن بان العاملتُ لؽكن برلرتهم للأداء الفعال في الدؤسسات الصناعية 

الأفراد لؽكن برفيزىم على العمل والإنتاج عن طريق الحوافز الدادية وتلبية بعض حاجاتهم العضوية لأنهم 
لػتاجون باستمرار إلذ التوجيو وقد تبلورت أرائهم فيما بعد في عدد من الدبادئ التي بركم العمل الجاري 

 :كان ألعها 

 .برديد الدهمة آو العمل الدطلوب تأديتو بوضوح تام -
 .برديد شروط العمل ومتطلباتو ومستوياتو والددة الزمنية اللازمة لتحقيقو  -
 .ربط الأجر أو الدكافأة بددى لصاح العنصر البشري في تأدية عملو  -

 :وىكذا لصد إن الدكونات الرئيسية للإدارة العلمية تتلخص فيما يلي 
 .التنظيم الذرمي -
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 .الإشراف الدقيق -
 .الضبط الدركزي الشديد -
 1̋  ̋ .برديد الدهمات بدقة ووضوح  -

إن مدرسة الإدارة العملية جاءت في وقت أصبح فيو لغب على الباحثتُ أن يتخلصوا من مشكل الفوضى 
وىي أول عمل فعلي يقوم بو فريدريك تايلور لكي يتجاوز ، في العملية الإنتاجية والتنظيمية داخل الدؤسسة 

 .  مشكلات والعوائق التي كانت آنذاك 

 : النظرية البيروقراطية 8-2

لقد عرف ىذا الابذاه في الإدارة على يد عالد الاجتماع  ماكس فيبر في مطلع القرن العشرين الذي يعتبر "
حيث درس فيبر التنظيمات الإدارية من خلال ، احد الرواد الأوائل الذين عالجوا موضوع التفكتَ الإداري 

السلطة التقليدية الدستمدة من : وقد ميز فيبر ثلاث أنواع من السلطة ، الأشكال الدختلفة للسلطة الإدارية 
وأختَ ، والسلطة الدستمدة من غموض شخصية القائد وسحرىا وتأثتَىا في الجماىتَ ،الوضع الاجتماعي

  2".السلطة العقلانية القانونية وىي سلطة الشرعية التي تستند إلذ قوة الدستور والقانون 

إن النموذج البتَوقراطي الذي أنتجو ماكس فيبر و المحدد بالقوانتُ واللوائح التنظيمية اثبت فاعليتو في نتائج 
حيث التزمت بو جل الإدارات في العالد الغربي ،العمل الإنتاجي أسس علم الإدارة التنظيمية بالدعتٌ الذرمي

 .حينما ترجمت كتاباتو إلذ الالصليزية والفرنسية 

وقد تضمنت البتَوقراطية تقسيم العمل وتنظيم السلطة ىرميا بحيث تصبح القيادة في الإدارة كما القيادة في 
ىذه علاقة بتُ طبقات الوظيفية حددت بقوانتُ وأنظمة واضحة بركمها بحيث ، جيش رئيس ومرؤوستُ

 .تصبح العلاقة بتُ العاملتُ في الدؤسسة علاقة عقلانية لا تتأثر بالأمور الشخصية والعاطفية

 

 

                                                           
1
كلية التًبية دمياط ،دط، دار الدستَة للنشر والتوزيع، المؤسسات التعليميةإدارةالسلوك التنظيمي في ، لزمد عبد المجيد، فاروق عبده فليو   

  52ص،مصر ،جامعة الدنصورة
  56ص ، نفس المرجع  2
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 : الاتجاه نحو العلاقات الإنسانية في الإدارة8-3

إن أصحاب الأعمال شعروا بان مبادئ الإدارة السائدة في مؤسساتهم برغم من حزمها وضبطها للعاملتُ 
وبالرغم من الحوافز الدادية الدغرية للعمال إلذ أنها أصبحت عاجزة عن الحفاظ على الدستوى  الجيد في 

وعلى ىذا الأساس قامت الدؤسسات بتوجيو خبراء الإدارة للبحث عن البديل الذي يضمن ، الإنتاج 
 .استمرار تدفق الإنتاج واندفاع العاملتُ بفاعلية وحماس 

 من أوائل الذين اثبتوا ذلك من خلال الأبحاث التي أجريت على عمال Elton mayoيعتبر التو مايو " 
 . The western Electric companyشركة الكهرباء الغرب 

 :وقد طرحت الأسئلة التالية كبداية مرحلة جديدة من علاقات العمال بالعمال وأصحاب العمل 

 ىل أصبح العمال فعلا مرىقتُ ؟ -

 ىل فتًات الراحة فعلا مرغوبة ؟ -

 ىل بزفيض ساعات العمل أمر مرغوب ؟ -

 ما تأثتَ تغيتَ أدوات وأجهزة العمل؟ -

 ما موقف العمال من الأعمال الدوكولة إليهم من الشركة ؟ -

 لداذا ينخفض الإنتاج في فتًة ما بعد الظهر ؟ -

وقد بدأت الدراسات تبحث عن إجابات لذذه التساؤلات وغتَىا من الدراسات النفسية وليس في الأحوال 
 .الدادية للعمل والعمال

والدينامكية والجماعات والإشراف الدلؽقراطي ، وقد بدأت تتًدد مصطلحات جديدة مثل الروح الدعنوية 
 1"والعلاقات الشخصية في العمل والدفاىيم السلوكية للحوافز 

 : ولؽكن القول إن من أىم منجزات ىذه الفتًة ىي 

 .تركيز ألعية السلوك الإنساني في إدارة الدؤسسات  -

                                                           
1
   66ص ،مرجع سابق الذكر، لزمد عبد المجيد، فاروق عبده فليو   
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تأكيد ألعية الجماعات في الدؤسسة وتأثتَ العلاقة الشخصية بتُ أفراد الجماعات على  -
 . العمل في الدؤسسة والإنتاج فيها

 :(المدرسة السلوكية )الاتجاه نحو نظريات السلوك التنظيمي في الإدارة  8-4

كان من انتقادات الابذاه التقليدي انو وجو عنايتو للمؤسسة الرسمية ناظرا إليها كمركز للإنتاج وبرقيق "
كل ذلك بدعزل عن الإنسان الذي ينظر إليو ، الربح فالألعية القصوى لتطور وسائل الإنتاج وبزفيض كلفتو 

ولا تلتفت كثتَا إلذ الاختلاف ، كجزء من عملية الإنتاج ضمن قوالب جامدة لا تراعي الفروق بتُ الأفراد 
 .في ظروف بتُ الدؤسسات 

لقد جمع الابذاه الجديد برت مضلة السلوك الإداري التنظيمي جميع الابذاىات السابقة وأضاف إليها بعض 
الأفكار والدبادئ والحقائق التي كشفت عنها الدراسات في لرالات علم النفس وعلم الاجتماع وعلم 

 .دراسات الإنسان والعلوم السياسية والاقتصادية

لأنو يقرأ بأن مصلحة الدؤسسة ،  يعتبر ىذا الابذاه الجديد امتداد طبيعيا لنظرية العلاقات الإنسانية  
وىذا الابذاه لا يؤمن بأن الروح الدعنوية وتنمية ،  ومصالح الأفراد العاملتُ فيها لغب أن تكون متطابقة  

العلاقات الإنسانية بتُ العاملتُ ىي أمور لؽكن توفتَىا بسهولة بل يرى أنها بزضع للبحث العلمي 
ولذلك لؽكن إلغادىا وإثارتها بالحوافز والتعزيز أي بتأثتَ مكافأة العاملتُ وتلبية الدزيد ،  والتفستَ الدوضوعي  

 1."من حاجاتهم كلما اقتًبوا من مستويات إنتاجية أعلى 

إن الددرسة السلوكية كانت نقلة نوعية يصبغها الجانب الدتطور  عن مدرسة العلاقات الإنسانية  فهي تعتبر 
لكنها أضافت الجديد في كل من دراسات شيستً برنارد و ىربرت سيمون وفي دراسات كل ، امتداد لذا 

 .من فليكس بوثلس ترجر ووليم ديسكون حيث كان لذم اثر فعال في تطوير النظرية السلوكية 

 

 

 

                                                           
1
   66ص ،مرجع سابق الذكر، لزمد عبد المجيد، فاروق عبده فليو   
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 :خلاصة الفصل 

إذا اعتبر الدورد ، إن العنصر البشري على مر العصور ىو المحرك الرئيسي لدعظم أوجو النشاط الحضاري 
الذي بدونو لا لؽكن الوصول إلذ نتائج وأىداف بالدستوى الدرغوب فهما بلغت درجة تقنية أي منظمة 

ومهما بلغ اعتمادىا على الآلة إلا ويكون العنصر البشري الدتغتَ الرئيسي في معادلة برقيق الأىداف وعلى 
وىذا ىو ، ىذا الأساس فإن الحكم على فعالية أي تنظيم لؽر عبر درجة فعالية أعضاء الذين ينتمون إليو 

السبب الذي دفع معظم الدفكرين سواء القدماء أو المحدثتُ إلذ السعي لضو معرفة الدور الذي لغب أن يقوم 
بو ىذا العنصر البشري من اجل برقيق أىداف أي مشروع ومن منطلق كون أن العنصر البشري ىو في 

فكل ، لرموعة من السلوكيات فإن فهم السلوك أعتبر مطلبا أساسيا لزيادة فعالية وكفاءة الأداء : النهاية 
تنظيم مهما بلغ تعداده البشري فإنو لغب أن ينظر إليو كونو لرموعة من السلوكيات وبتالر فتنمية الدؤسسة 
تعتٍ تنمية وترشيد السلوك وإصلاح وتغيتَ الدؤسسة يعتٍ إصلاح وتغيتَ وترشيد السلوك التنظيمي للعاملتُ 

وعلى ضوء ىذا الطرح فان دراسة خصائص والأىداف السلوك التنظيمي والربط بتُ القيم ، داخلها 
 . التنظيمية وسلوك الفرد داخل الدنظمة ىي من الأىداف التي كانت قد سطرت في ىذه الدراسة  
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 منهج البحث والطرق الميدانية: الفصل الرابع

 
 تمهيد 

 الدراسة المنهجية- 1
 (جامعة غرداية)بمجتمع البحث  التعريف 1-1
 طرق المنهجية للدراسة - 2
  (عينة البحث ) مجال الدراسة 2-1 
 : أدوات جمع المعلومات 2-2
  الاستمارة 2-2-2 
  الدراسة منهج 2-3
 خصائص عينة الدراسة 2-4

 استنتاج خصائص عينة الدراسة

 تحليل ومناقشة النتائج -3
  تحليل ومناقشة نتائج الفرضية الأولى3-1

 الإستنتاج الجزئي للفرضية الأولى
  تحليل ومناقشة نتائج الفرضية الثانية3-2

 الإستنتاج الجزئي للفرضية الثانية
 الاستنتاج العام 
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 :تمهيد 

يعد التفكتَ العلمي ىو أوؿ منطلقات البحث العلمي الذي يعتمد في بحثو الخارجي على درجة كبتَة من 
قائق الحالإلداـ بالتقنيات والأدوات الدنهجية وحسن استخدامها من أجل بسكن الباحث من الوقوؼ على 

 بدقة وكفاءة عالية

 ةوعلى ىذا الأساس فاف الظواىر الاجتماعية لذا طبيعة خاصة بسيزىا عن غتَىا من الظواىر البيولوجي
والفيزيائية والطبيعية ومنو يقتضي الباحث في العلوـ الاجتماعية استخداـ مناىج و أداوت معينة دوف 

 .أخرى تأخذ في اعتبراىا كافة الخصائص الواقع التنظيمي الاجتماعي داخل تنظيمات والدؤسسات 

أساليب بحث علمية مناسبة لطبيعة الدوضوع لزل , وانطلاقا من ىذه الأهمية فإف الأخذ بتقنيات منهجية 
الدراسة إنما بسكننا من إضفاء صبغة علمية ومصداقية على البيانات وعلى النتائج الدستخلصة وكذلك 

 .على البحث بدجملو 
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 .الدراسة المنهجية  -1

  :(جامعة غرداية ) التعريف بمجتمع البحث 1-1    

 تابعة لجامعة الجزائر حيث بست إف جامعة غرداية استأنفت وجودىا الفعلي على ارض الواقع كملحقة
التاريخ و علم الاجتماع و في :   بفتح بزصصت2004/2005ُانطلاقتها خلاؿ الدوسم الجامعي 

 و الاجتماعية و معهد العلوـ الإنسانيةمعهد العلوـ :  مركز جامعي بدعهدين تم إنشاء 16/08/2005
 , الحقوؽ  عربيأدب :2005/2006التجارية , مع فتح بزصصات جديدة بداية من الدوسم الجامعي 

.                           , علم النفس

:                                  الدركز يحوي على التخصصات التاليةأصبح بالتالي أضيف معهدين 12/01/2012 و في 

 و الاجتماعية  الإنسانيةمعهد العلوـ _ 

معهد العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ _ 

.  و اللغات الآدابمعهد _ 

. معهد علوـ الطبيعة و الحياة _ 

 بفضل جهود إدارتها وأساتذتها جامعةإلى درجة  الدركز الجامعي لغرداية  ارتقى14/12/2011وفي 
. وعلى رأسهم مدير الجامعة

 الطرق المنهجية للدراسة -2
  :(عينة البحث ) مجال الدراسة 2-1

تقتضي القواعد الدنهجية للدراسة اختيار عينة تكوف لشثلة لمجتمع البحث و لكل دراسة طبيعتها و لشيزاتها  
 :ت ىذه اختًتنا من أساليب الدعاينة وفي دراسيلائمهاالتي  تكوف موجها لذا في اختيار ما 
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وىي العينة التي يعتمد الباحث فيها الباحث أف تكوف مقصودة لأنها في نظره لشثلة "  1 العيينة العمدية  
 2"للمجتمع الأصلي

 وسلم  العامةللأمانة برت السلم الذرمي ىم لرموع الدوظفتُ الإداريتُ الذين منتي و قد انطلقت عتُ  
امعة ومديرية الفرعية الدديػػػػػػػػرية الفرعية للوسائل والصيانة كممثلوف لدوظفي ج الذرمي للمكتبة الدركزية 

    :                                                                              و ىي ا موظف موزعة على الدصالح التابعة لو(150 )ئة وخمسوف بموف الذي يقدروغرداية 

 الأمانة العامة 
مصلحة الدستخدمتُ 

مصلحة الديزانية و المحاسبة 
مصلحة الوسائل و الصيانة 

مصلحة الأنشطة العلمية و الثقافية و الرياضية 
 المكتبة المركزية

 الدكتبة الدركزية
 الدكتبة الجديدة

 المديــــــــرية الفرعية للوسائل والصيانة
 مصلحة الوسائل والجرد

 مصلحة الأرشيف
 مصلحة النظافة والصيانة

 

و اختيارنا لذذه العينة مبتٍ على أنها عينة بسثيلية لمجتمع البحث الدتمثل في لرموع الدوظفتُ العاملتُ في 
 .عةإدارة الجاـ

 

 

 

                                                           
  .52 ,صمرجع سابق الذكرعبد الغتٍ عماد ,  1
 186ص , 2004, الجزائر, د ط , دار الكتاب الحديث, منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية,رشيد زرواني  2
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 : أدوات جمع المعلومات 2-2

 : الاستمارة 2-2-1   
الاستمارة ىي عبارة عن لرموعة من الأسئلة تعد إعدادا لزددا وموجها لضو أجوبة لزددة ترسل عبر 

وذلك لتسجيل إجاباتهم عليو ثم إعادتو , البريد أو يسلم إلى الأشخاص الدختارين كأفراد في عينة البحث
ثانيا ومن أىم مزاياه انو يسمح بالحصوؿ على بيانات من عدد كبتَ من الأفراد في اقل وقت لشكن وبأقل 

وعليو اعتمدت في ىذا البحت على تقنية الاستمارة لجمع أىم البيانات الضرورية للبحت  ,تكلفة 
لرموعة من الأسئلة و الاستفسارات الدتنوعة ,و الدرتبطة بعضها البعض  " تعرؼ الاستمارة على أنها 

 .1" الأخر بشكل يحقق الذدؼ الذي يسعى إليو الباحث 
حيث ضمت أسئلة البيانات الشخصية وأسئلة الدتغتَات الدستقلة ,  سؤاؿ 38احتوت الاستمارة على 

ذوي الاختصاص والخبرة من الأعضاء   عرضها على لرموعة من المحكمتُ منتموقد ,والدتغتَات التابعة 
وقد حكم  الاستاذ قمانة استاذ لزاضر في جامعة غرداية بالحكم ,  غرداية وخارجها  بالجامعةالأساتذة

فتكوف  " جيد لأسئلة العدالة التنظيمية و الدشاركة التنظيمية وأوصى بدلاحظات حوؿ الدتغتَ التابع منها
في أسئلة نريد من ورائها البحث عن درجة مطابقة سلوؾ الدبحوثتُ مع ما تتطلبو الوظيفة والقوانتُ التي 

تؤطرىا, أي نسأؿ ما إذا كاف العامل يؤدي مهامو بتفاف وأكبر درجة من الدهنية والدسئولية ويقوـ بتطبيق 
ما تنص عليو قواعد أداء الدهاـ , أي نبحث ما إذا كاف سلوكو يتماشى وأىداؼ الدؤسسة التي يعمل بها, 

  "لأننا سنربط ىذا بدتغتَي العدالة والدشاركة, وما إذا كانت تؤثر في ذلك بالسلب أو الإيجاب

وسرد بعض الدلاحظات في البيانات ,كما حكمها عدد من أساتذة غرداية بالقوؿ لا بأس وجيد 
 .الشخصية والتي تم أخدىا الباحث بعتُ الاعتبار 

 . كما وزعتها على عدد من الإداريتُ من ذوي الخبرة في لراؿ الإدارة فاوصو بالحكم الجيد عليها 
 .وزعتها بشكل مباشر على مبحوثتُ في عينة بحثي وعلى ىذا الأساس 

 .وقد اختًت في بحثي ىذا  جامعة غرداية كميداف للبحث و الدراسة 

 

 

 

                                                           

 . 64 ,ص 1427, د ط, , ملخصات ىاني عرب مهارات البحث العلمي ىاني عرب ,  1
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 : الدراسة منهج 2-3

الطريقة التي "إف أي دراسة لا ترقى إلى مستوى الدقة  ما لم تستند إلى منهج علمي ويقصد بالدنهج 
وللإجابة على الأسئلة والاستفسارات التي يثتَىا ,يتبعها الباحث في دراستو للمشكلة لاكتشاؼ الحقيقة 

 .1" موضوع البحث وىو البرنامج الذي يحدد لنا السبيل للوصوؿ إلى تلك الحقائق وطرؽ اكتشافها 

ومنو فتجسيد البحث العلمي لا يكوف إلا من خلاؿ دراسة وبرليل النتائج ولستلف البيانات الدتعلقة 
بالعينة والتي تم جمعها من خلاؿ وسائل وتقنيات يتبعها الباحث وفق منهج معتُ أو عدة مناىج على 

حسب ما اقتضتو ضرورة الدراسة وشرط في منهج اف يكوف ملائم لدتطلبات  بحثو السوسيولوجي بحيث 
 تفقيم"انو من أهمية الدرجة الكبتَة التي لا يدكن الاستغناء عنها وخاصة في الدراسات السوسيولوجية  

البحث العلمي مرتبطة ارتباطا وثيقا بالأسلوب الذي يتبعو الباحث لبلوغ  الأىداؼ الدتوخاة  من 
بحثو,فاف صحة الطريقة الدنتهجة للوصوؿ إلى الحقيقة العلمية ىي التي تضفي على الدراسة أو البحث 

  2"طابع الجدية و إعطاء تفستَات صادقة و معبرة عن الواقع 

وعليو فالبحث في أساسو الأوؿ ىو عبارة عن برقيق أىداؼ مسطرة كاف الباحث قد افتًضها في بحثو 
بدعتٌ إف البحث لا يخلو من أىداؼ يسعى إلي برقيقها عبر لرموعة من الدراحل والخطوات تتكاثف فيما 

مادلين " بينها وبذتمع في قالب كلي يفسر من خلالو الظاىرة الددروسة وبرت ىذا السياؽ تفسر
لرموعة متناسقة من العمليات الدستعملة لبلوغ ىدؼ أو لرموعة من :" الدنهج على انو"غراويتز

الأىداؼ ,جملة من الدبادئ التي توجو كل بحث منظم ,و جملة من الدعايتَ التي تتيح اختيار التقنيات و 
 وبالتالي فاف دور الدنهج يتمحور في أساسو حوؿ تقديدو للباحث خيارات منهجية بزدـ 3"تنسيقها

أىداؼ بحثو وتعطيو الأفق الواسع  والنظرة الشاملة للتقنيات الدستعملة حيث أف البحث العلمي غتٍ إلى 
ففي بحثنا ىذا فقد اعتمدنا  على , درجة كبتَة  بالدناىج الدتعددة التي بزدـ البحث والدراسة ككل 

,  , من حيث خصائصها أشكالذا وعلاقاتها يقيس  الظاىرة في حالتها الراىنةالوصفي الذي الدنهج 
                                                           

  1998 ,دط,الدكتب الجامعي الحديث ,الخطوات المنهجية لاعداد البحوث الاجتماعية اسكندرية,البحث العلمي , لزمد شفيق 1
 .86ص
 . 22,ص1999 ,الجزائر , دط, , الدؤسسة الوطنية للكتابدليل الباحث في المنهجية و الرسائل الجامعيةعمار بحوش, 2
, ,دمشق, 1 ط, و النشرالتأليف ترجمة ساـ عمار , الدركز العربي للتعريب و التًجمة و ,مناهج العلوم الاجتماعية ,مادلتُ غراويتز  3

 .11-10, ص ص1993
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, بل إنو يشتمل  والعوامل الدؤثرة فيها, حيث لا يتمثل فقط ىذا الدنهج في جمع البيانات وتبويبها وعرضها
البيانات والدعلومات وتفستَ عميق لذا, من أجل استخلاص الحقائق والتعميمات  على برليل دقيق لذذه

 ., برليل المحتوى دراسة الحالة :التي تساىم في التًاكم الدعرفي, ومن أساليب الدنهج الوصفي ىناؾ 

  ويرى عبد الغتٍ عماد أف أسلوب دراسة الحالة في الدنهج الوصفي من حيث كونها تعتمد الدقاربة 
وليس , الخاصة لظاىرة ميزة في نظر الباحث أي انو يطمح إلى الوصوؿ إلى العاـ من خلاؿ الخاص 

بكل الأساليب التي يراىا الباحث مناسبة في الظاىرة التي تقوـ , العكس إنها تعتمد منهجيا إلى تعمق 
إذا على الباحث أف يفكر مليا في الخصائص ولشيزات أبعاد الظاىرة أو يستنبط الأساليب , بدراستها 

 .1 مسبقة لدراسة الحالةةفلا قاعد, الدقاربة الأنسب 

, أو   التي تعتٌ بتقييم الابذاىاتىو عبارة عن الدراسات.ومن كل ما سبق نستنتج أف الدنهج الوصفي 
تسعى للوقوؼ على وجهات النظر, أو تهدؼ إلى جمع البيانات الديدغرافية عن الأفراد, أو ترمي إلى 

والدنهج . التعرؼ على ظروؼ العمل ووسائلو, كلها أمور يحسن معالجتها من خلاؿ الدنهج الوصفي
إنو . الوصفي ليس سهلا, كما قد يبدو, فهو يتطلب أكثر من لررد عملية وصف الوضع القائم للأشياء

 كذلك ووتأكد من صلاحيتهاككل مناىج البحث الأخرى يتطلب اختيار أدوات البحث الدناسبة 
 2.الحرص في اختيار العينة والدقة في برليل البيانات والخروج منها بالاستنتاجات الدناسبة

 .وعليو فأننا اعتمدنا الدنهج الوصفي بأسلوب دراسة الحالة في دراستنا ىذه

 

 

 

 

 

                                                           

 41ص , 2004,مصر, دط ,الدكتبة الدصرية , بين النظرية و التطبيق, منهجية البحث العلمي ,  عبد الغتٍ عماد 1
 .101, ص 1999 عماف, ,3, دار الفرقاف, طأساسيات البحث التربوي:  عبدالرحمن عدس2
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 :خصائص عينة البحث   2-4

 :توزيع المبحوثين حسب متغير السن- أ 

 (% )ةالنسبة الدؤوي (ؾ)التكرار      السن
[20 - 30  [ 45 30% 
[30  - 40[  105 70% 

 %100 150 ∑المجموع 
 

 
 من إعداد الطالب: الدصدر من 

 40الى 30من لرموع أفراد العينة تتًاوح أعمارىم من % 70نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ أف نسبة 
و منو يتضح أف معظم أفراد العينة .  سنة 30الى 20ىم من الفئة العمرية % 30سنة و تليها نسبة 

 . سنة30يفوؽ سنهم 

فهدؼ إدارة الجامعة من ىذه النسب ىو الرغبة في الإستثمار في موارد لديها الخبرة اللازمة  في العمل 
الإداري والتنظيمات بشكل عاـ حيث سعت إدارة الحرـ الجامعي إلى الاستغلاؿ الأمثل للمناصب الدالية 
الدمنوحة لذا بحيث برقق الأىداؼ العامة الدسطرة من قبل الجامعة في وقت قياسي وحتى لا تكوف الخبرة 

الدهنية ركيزة يعتمد عليها لتحقيق الانسجاـ الإداري والتوازف الذيكلي وىذا التقدـ في لراؿ العمل والإدارة 
لا يكوف إلا بعقوؿ مشبعة بخبرة العمل لستلطة بالرزانة التي بسيز الأفراد الذين يكونوف سنهم فوؽ الثلاثتُ 

 .   بشكل عاـ

متغير السن

[20- 30  [

[30-  40 [
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 :توزيع المبحوثين حسب متغير الجنس - ب

 (%)النسبة الدؤية  (ؾ)التكرار      الجنس
 %40 60 ذكور
 %60 90 إناث
 %100 150 ∑المجموع 

 

 
 من إعداد الطالب : الدصدر  

من خلاؿ الجدوؿ تتبتُ أف نسبة الإناث اكبر من نسبة الذكور من حيث لرموع أفراد العينة فنجد أف 
و ىذا راجع إلى ما يعطيو التنظيم في الجامعة  %60و الإناث يدثلوف نسبة %40الذكور يدثلوف نسبة 

من امتيازات للعمل و مشاركة الدرأة العمل في الإداري بدوف خلفيات اجتماعية كوف العمل في الجامعة 
 .كقطاع تنظيمي يقضي بضرورة إدماج الدرأة والاستفادة من لستلف مهاراتها التنظيمية 

 :توزيع المبحوثين حسب متغير المستوى التعليمي - ج

 (% )ةالنسبة الدؤوي (ؾ)التكرار      الدستوى التعليمي 
 % 30 45 ثانوي

 % 70 105 جامعي
 % 100 150 ∑المجموع 

 

متغير الجنس

ذكور

اناث
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 من إعداد الطالب:الدصدر 

يتبتُ لنا من خلاؿ الجدوؿ أف الدستوى التعليمي لأفراد  العينة و الذي تتًاوح نسبتها مابتُ الجامعي 
 أف الطابع الإداري التنظيمي في جامعة ككياف جالثانوي  وعليو نستنت %30مقابل بنسبة % 70بنسبة 

أكاديدي يستلزـ جلب العماؿ دوي الدستوى العالي  و معظم الدلتحقتُ بالجامعة ىم ذوو كفاءة لا 
 . سنة 15تتجاوز 

ومنو فاستقطاب الجامعة لحملة الشهادات الجامعية لو ما يبرره من بحثها عن الكفاءات و توفتَ مناصب 
 .عمل لذم وكذا مواكبة تطور العلمي والإستفادة من مؤىلاتهم الأكاديدية وتطويرىا للصالح العاـ ككل

 :توزيع المبحوثين حسب متغير الخبرة- د

 (% )ةالنسبة الدؤوي (ؾ)التكرار      سنوات الخبرة
[01 -07  [ 116 77.5 % 
[07  -15[  34 22.5 % 

 % 100 150 ∑المجموع 
 

المستوى التعليمي 

ثانوي

جامعي
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 من إعداد الطالب: الدصدر 

من خلاؿ الجدوؿ  فاف مقياس الخبرة منقسم إلى قسمتُ  فمعظم أفراد العينة لذم خبرة تتًاوح ما بتُ 
 سنوات 7الذين يدثلوف سنوات الخبرة من % 22.5و تليها نسبة %77.5 سنوات بنسبة 7السنة و 

 . سنة و ىذا راجع لكوف الجامعة حديثة النشأة و التحاؽ موظفتُ جدد كل سنة بػها 15إلى 

كما أف الجامعة منذ أف افتتحت حققت عدة الصازات علمية  لشا عاد عليها بفائدة التوسع في ىيكلها 
 .التنظيمي وعليو فاف تزايد حجم الإطار التنظيمي يستدعي استقطاب جديد للموظفتُ كل سنة 

 

 

 

 

 

 

 

 

سنوات الخبرة 

[01- 07  [

[07-  15 [
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 :استنتاج خصائص عينة الدراسة

من خلاؿ نتائج البحث في دراسة البيانات العامة يتجلى لنا أف أفراد العينة لذم سمات مشتًكة بحيث أف 
الفوارؽ العمرية قليلة بينهم وىذا من شانو أف يضفي توافقا فكريا ومعرفيا خاصة أنهم يتوزعوف على من 
ىو ثانوي ومن ىو جامعي بحيث أف جامعي يشكل النسبة الأكبر من الكفاءات الإدارية على مستوى 

 لا ـالجامعة الأمر الذي يؤىلهم إلى العمل في إطار العقلية أكاديدية السائدة خصوصا أف خبرة معظمو
تفوؽ عمر الجامعة كهيئة علمية كما أننا نلاحظ أف أفراد العينة البحث يكوف فيو العنصر النسوي ىو 

الأعلى نسبيا ىذا الأمر الذي من شانو بذنب الحرج في الإدماج الدهتٍ في الجامعة كصرح أكاديدي وعليو 
نستنتج أف الإطار التنظيمي بكل توجهاتو وأنساقو الدختلفة الدتجانسة في ما بينها  برقق درجة عالية من 

الفهم لأفراد العينة وفهما لسلوكيات الصادرة عنها فالدتغتَات الدتمثلة في الخصائص الشخصية للعينة  
 .تعتبر مرجع أساسي لفهم وتفستَ واقع السلوكيات التنظيمية لدى عماؿ الحرـ الجامعي 

 



 تحليل ومناقشة نتائج الفرضية الأولى              الجانب الميداني:تحليل نتائج الدراسة الميدانية

 

 
 

68 

 : تحليل ومناقشة النتائج-3
 : تحليل ومناقشة نتائج الفرضية الأولى3-1

 وإتقان بتفان الإدارية مهام تأديةرضا عن معاملة الرئيس و العلاقة بين اليمثل ( 6)جدول رقم 

 من لرموع الدبحوثتُ الراضون %85.33نو تبتُ أن نسبة إمن خلال الجدول و حسب الاتجاه العام ف
   تدعمها في ذلك النسبةوإتقان الدهام الدوكلة إليهم بتفان يؤدونعن معاملة رئيسهم في العمل 

 %71.42 مقابل نسبة وإتقان الدهام الدوكلة إليهم بتفان يؤدون من فئة الدبحوثتُ الذين % 90.74
 معاملة الرئيس في عملهم غتَ منصفة ومع ذلك ىم يطبقون الدهام أنمن فئة الدبحوثتُ الذين يرون 

 . وإتقان بتفان إليهمالتنظيمية الدوكلة 

 معاملة رئيسهم في العمل غتَ أن من لرموع الدبحوثتُ الذين يرون ب%14.66ىذا بالدقارنة بالنسبة 
 تدعمها في وإتقان بتفان إليهم لا يؤدون مهامهم التنظيمية الدوكلة فإنهممرضية بالنسبة لذم و عليو 

 من فئة الدبحوثتُ الذين يرون معاملة رئيسهم في العمل غتَ مرضية بالنسبة لذم %28.57الجدول نسبة 
ممن ىم راضون عن معاملة رئيسهم   % 09.26 ونسبة وإتقان بتفان إليهم مهام الدوكلة يؤدونوىم لا 

 . وإتقانفي العمل لكنهم لا يؤدون مهامهم بتفان 

∑ 
نعم  لا المجموع تطبيق الدهام الدوكلة        

 
رضا عن معاملة 
الرئيس في العمل 

 نعم (ك)التكرار  98 10 108
( % ) الدؤويةالنسبة 90.74% 09.26% 100%
 لا (ك)التكرار  30 12 42
( % ) الدؤويةالنسبة 71.42% 28.57% 100%

المجموع  (ك)التكرار  128 22 150
( % )الدؤويةالنسبة  85.33% 14.66% 100% 
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 نستنتج أن معظم أفراد العينة راضون عن معاملة , التي أمدنا بها الجدولةمن خلال الدعطيات السابق
 مهامهم حيث يصبون جل وقتهم في بوتقة أداء وبالتالي فهم يتقنون بشكل عام رئيسهم لذم في العمل 

 راضون تدام رضا عن حلم وعدل رئيسهم في بأنهم بشكل متقن حيث يعبرون الإداريةالعمل وانجاز الدهام 
 أعمالذم يؤدو أن من واجبهم حول الدؤسسة ككل وحول رئيسهم في العمل أنالعمل وعليو يشعرون 

ن النسق القيمي للفاعلتُ داخل الدصلحة الدعبر عنو بالرضا الجماعي عن العمل إ وعليو فالإتقانبكامل 
 . عملهمإطارمن قبل عمال الدصلحة نشدىم بالدافعية للعمل والانجاز حتى لو كان ىذا خارج 

أن التنظيم عبارة عن وحدات اجتماعية تقام بصورة مقصودة أو تقام من "حيث يرى تالكوت بارسونز  
 رئيسو في العمل يعاملو مع أنحد الدبحوثتُ بكونو أ وىذا ما عبر عنو " اجل تحقيق ىدف أو قيم مميزة 

 فإنناتالي ال لو استبدل رئيسو في العمل وببإضرابنو سيقوم أبقية زملائو  بعدل كبتَ بل ويعبر عن 
 عدالة التنظيمية في العمل الدمارسة من قبل الرئيس لذا فاعلية كبتَة في تحفيز عمال الدصلحة أننستنتج 

.  للحرم الجامعي ككل الإدارية الدهام الدنوطة بهم لتحستُ من جودة الخدامات أداءعلى 

 بتفان الإدارية مهامال ديةأت و العمل لاوقات العادل توزيعال بين العلاقة يوضح  (7) رقم الجدول
 .واتقان

 من لرموع الدبحوثتُ الراضون  %73.33من خلال الجدول و حسب الاتجاه العام فانو تبتُ أن نسبة 

∑ 
نعم  لا المجموع  الدهام الدوكلة                 تأدية

 
توزيع العادل  

 العمل لأوقات
 

 نعم (ك)التكرار  80 12 92
 (% ) الدؤويةالنسبة 86.95% 13.05% 100%
 لا (ك)التكرار  30 28 58
 (% ) الدؤويةالنسبة % 51.72 48.28% 100%

المجموع  (ك)التكرار  110 40 150
 (% ) الدؤويةالنسبة 73.33% %  26.67 100% 
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النسبة    تدعمها في ذلكوإتقان الدهام الدوكلة إليهم بتفان يؤدون العمل لأوقاتتوزيع العادل العن 
 يؤدونتالي فهم ال العمل وبلأوقات ىنالك توزيع عادل أن  من فئة الدبحوثتُ الذي يرون 86.95%

من فئة الدبحوثتُ الذين يرون انو يوجد توزيع عادل % 51.72 مقابل نسبة وإتقانمهامهم بتفان 
 .وإتقان بتفان أعمالذم يؤدونومع ذلك فهم لا  , العمللأوقات

 لأوقات لا يوجد توزيع عادل بأنومن لرموع الدبحوثتُ الذين يرون %  26.67  ىذا بالدقارنة بالنسبة 
ممن يرون انو %48.28 وعليو وتدعمها في الجدول نسبة وإخلاص مهامهم بتفان يؤدونالعمال وىم لا 

 وإخلاص بتفان مهامهم يؤدون فهم لا منو العمل بتُ العمال وأوقات  تنظيمية في توزيع ةيوجد عداللا 
 الدهام يؤدون العمل لكنهم مع ذلك لا لأوقاتممن يرون انو ىنالك توزيع عادل  %13.05مقابل نسبة 

 . وإتقانالدوكلة لذم بتفان 

تدام الدهام الدوكلة اليهم إدراك الفاعلتُ داخل الأنساق التنظيمية بضرورة إ من خلال ما سبق نستنتج ان 
نو لا يكون ىنالك ضغط في أبتفان واتقان واخلاص نتيجة لبعد عدل في توزيع وقت وجهد بينهم بحيث 

 بمعتٌ ,تقان العملإنذية أنذية توزيع العادل للوقت من أفقط وترك البقية وعليو تكمن شخص مهام على 
كثر انرابية وتفاعل ويؤدي الى ىدف انجاز الدهام بصورة جيدة نتيجة أالسلوك التنظيمي للعمال يصبح 

داء الدصلحة ككل كنسق جزئي أنو رفع أاىتمام رؤسائهم في العمل بتوزيع العادل ىذا الأختَ من ش
حتًام قيمة توزيع العادل إي خلل في عدم أ بالتاليمكمل للنسق الكلي الدمثل في مؤسسة ككل و

 مما يتبعو خلل وظيفي على لأفراد الوظيفي لالأداءلى خلل في إ يؤدي ,بتُ العمالالعمل للأوقات 
دور التنظيمي والوظيفي الثر وتؤثر على أمستوى الدصلحة ككل نتيجة ان الدصلحة عبارة عن بناء تت

وقات العمل بتُ الأفراد ىذا من للأتوزيع العادل الن التزام الرئيس في العمل في إ وعليو ف,للافراد داخلها 
 . اتقان وتفان في تادية الدهام الدوكلة اليهمعندائهم الوظيفي الذي يكون عبارة أن يرفع أنو أش
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 يوضح علاقة بين المماطلة والتأخر في اداء المهام و وسبب عدم طاعة أوامر (8)الجدول رقم 
 . الرئيس في العمل احياننا

 

 أنمن لرموع الدبحوثتُ الذين يرون %72من خلال الجدول و حسب الاتجاه العام فانو تبتُ أن نسبة 
 الرئيس في العمل غتَ عادل بينهم وبتُ زملائهم في العمل أن ه مهام سببتأدية دمالدماطلة في العمل وع

 الدهام تأدية في ننشاطلو بأنهم  من فئة الدبحوثتُ الذي يصرحون %88.00تدعمها في ذلك نسبة 
نشارسها الرئيس بينهم وبتُ زملائهم وتليها التي  بعدم العدالة إحساسهم نتيجة الأحيان في بعض الإدارية
دم عدالة مديرىم معهم ولكنهم رغم ع  التي تعبر عن فئة الدبحوثتُ الذين يصرحون ب%40.00نسبة  
 . الدهاموتأدية لا نشاطلون في العمل فإنهمذلك 

ن الددير لا يشاركهم في بعض عمليات أون بصرح من فئة الدبحوثتُ الذين ي%28بالدقارنة مع نسبة 
طلة من قبلهم امن فئة الدبحوثتُ الذين يصرحون بعدم مم%60.00الدؤسسة تدعما في ذلك النسبة 

من %12.00 الدؤسسة وتليها النسبة أو الدصلحة أمور في بعض إشراكهمرغم من عدم ال الدهام ببتأدية

∑ 

 المجموع
 

 

في عمليات   يشاركك لا
  أحيانناالدؤسسة 

غتَ عادل بينك وبتُ 
  أحياننازملائك 

             سبب عدم طاعة اوامر 
رئيسك 

 في العمال احياننا          
 

 في  وتأخرمماطلة 
 إليك الدهام الدوكلة تأدية

 
 نعم (ك)التكرار  88 12 100
( % )الدؤويةالنسبة  88.00% 12.00% 100%
 لا (ك)التكرار  20 30 50
( % )الدؤويةالنسبة  40.00% 60.00% 100%

 (ك)التكرار  108 42 150
∑ 

المجموع 
( % )الدؤويةالنسبة  72% 28% 100%



 تحليل ومناقشة نتائج الفرضية الأولى              الجانب الميداني:تحليل نتائج الدراسة الميدانية

 

 
 

72 

 في بعض إشراكهم لعدم إليهم الدهام الدوكلة تأدية نشاطلون في أنهمفئة الدبحوثتُ الذين يعبرون على 
. عمليات الدنظمة

 بتُ ةمتسلسل سوسيومهنية أفعال عبارة عن مد وجزر لردود الإداري النسق أنمن خلال ما سبق نستنتج 
 إكتسابنو أالدرؤوستُ والرؤساء حيث كلما كانت ىنالك عدالة تنظيمية يشعر بها الدرؤوستُ فهذا من ش

 لكن مدى استيعاب ,لذاانرابية  ومؤشرات أبعاد فيكون ذلك في شكل ,ولائهم لدصلحة الدؤسسة
تنظيمي الكلي يعبر عنهم على شكل ال لواقع تعامل رؤسائهم معهم في نسقهم  ,الفاعلتُ السوسيومهنتُ

 بعض الرسائل للرؤساء من قبلهم ومن ىذه إيصالنها أ سلبية من شأو انرابية إما تكون أفعالردود 
 تفخر بعملي وأجعلك أرضيك ما بوسعي لكي سأبذل عدالة في تعامل معي أكثر كنت إنالرسائل ىي 

عدالة التنظيمية ىي الوىذا ما عبر عنو احد الدبحوثتُ في حوار بتُ الباحث وبينو عبر عنو الدبحوث بان 
 حجبها وترشيد سلوكهم التنظيمي فلو ء العاملتُكتساب ولالإ للتنظيم وىي طريقة الدثلى الأساسيةركيزة 

 السلوك أن سينقص ىذا من فاعلية الدصلحة ككل بمعتٌ ,قيمتها من وإنقاص الأحيانالرئيس في بعض 
 بالدماطلة  نتائج الجدول من قبل الدرؤوستُ سيكون في صورتو السلبية التي يعبر عنها فيالدتخذالتنظيمي 

.  الدهام الدوكلة لذم تأدية في وتأخر

 .التنظيمي السلوك تطور و مؤسسةال في الرئيس عدالة بين العلاقة يوضح  (9) رقم الجدول

∑ 

 المجموع
 

 

وسط العدالة تنظيمية في  مشاركة مطلوبة منك دائما
المهني 

 تطور سلوك التنظيمي
 
 

تتجلى عدالة الرئيس 
نحوك في المؤسسة 

 
 

 حوافز الماديةال (ك)التكرار  75 25 100

( % )المؤويةالنسبة  75% 35% 100%

حوافز ال (ك)التكرار  30 20 50
( % )المؤويةالنسبة  %60 %40 %100 المعنوية

 (ك)التكرار  105 45 150
∑ 

المجموع 

( % )المؤويةالنسبة  70% 30% 100%
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من لرموع الدبحوثتُ يرون ان %70من خلال الجدول و حسب الاتجاه العام فانو تبتُ أن نسبة 
ممن يتلقون  %75رئيسهم في العمل يطبق عدالة تنظيمية في الوسط الدهتٍ تدعمها في الجدول النسبة 

  . يتلقون حوافز معنويةأنهم ا صرحوممن  %60حوافز مادية  وتليها نسبة 

من لرموع الدبحوثتُ الذين لاحظوا تطور سلوكهم تنظيمي نتيجة مشاركتهم %30وتقابلو النسبة 
و تليها نسبة ,من فئة الدبحوثتُ الذين يتلقون حوافز معنوية %40مطلوبة دائما تدعمها في ذلك نسبة 

  .ممن يتلقون حوافز مادية35%

تجاه الدرؤوستُ في إالرئيس التنظيمية الدطبقة من قبل عدالة ال أنمن خلال معطيات الجدول نستنتج 
عدالة التنظيمية  التي يلمسونها الالدؤسسة ىو دافع لذم لتحستُ سلوكهم التنظيمي وتطويره نتيجة قيمة 

 بأربعن يفي أ مستوى نرب وأي نسق أي أن" إلىفي نسقهم الوظيفي حيث يوضح تالكوت بارسونز 
 الإندماج كان يريد البقاء ويسميها بمستلزماتها الوظيفية وىي وظيفة التكيف ووظيفة إذاطلبات تم

لابد لو من السوسيومهتٍ  فالرئيس في النسق,  وظيفة ثبات الدعايتَ الأىدافوالتكامل ووظيفة تحقيق 
رئيس في العمل ال أن وبما ,الرضا  درجة إلى ويصل أىدافو ليحقق عاملتُ داخل منظمة نزرك فيها أدوات

 الشخصية مرتبطة بما نزققو للمؤسسة من أىدافو الدؤسسة ككل لأن أىداف تحقيق إلىيسعى دائما 
وافز الدادية الح الواضح الذي يتجلى في الأثر يكون للعدالة التنظيمية أن إلىانجازات فان حريص دائما 
نو تطوير وترشيد السلوك التنظيمي نتيجة عدالة في منح أ الذي من شالأمرالدمنوحة والحوافز الدعنوية 

. افز الدادي والحافز الدعنوي الحىذين الدتغتَين الدتمثلتُ في 
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  : يوضح العلاقة بين الشكوى للرئيس في العمل و تأدية المهام الموكلة(10)جدول رقم 

 

 هنأ من فئة الدبحوثتُ الذين يرون % 91 يتبتُ لنا ان نسبة هنإمن خلال الجدول وحسب الاتجاه العام ف
فهم يقومون , تعامل مع شكواىم ونتيجة ذلكالنو يكون عادل في إحتُ يشتكون لرئيسهم في العمل ف

من فئة الدبحوثتُ الذين يرون %62كما تليها نسبة %97.56 يدعمو في ذلك النسبة اعمالذم فورأنجاز إب
  . حالأية على ا فوربإعمالذم يقومون رئيسهم في العمل متحيز وظالم لذم لكنهم 

 أنهم وقت لاحق نتيجة إلى أعمالذم بتأجيلمن فئة الدبحوثتُ الذين يقومون % 8وتقابلو في ذلك النسبة 
من %2.44تليها نسبة %38 رئيسهم في العمل متحيز وظالم ضدىم وتدعمها في ذلك النسبة أنيرون 

ىم بعدالة ان رئيسهم في العمل يقابل شكوأ بإقرارىم رغم أعمالذم يؤجلون  أنهمفئة الدبحوثتُ الذين يرون
 .تنظيمية من قبلو 

نرب أن يأخد على قدر كبتَ من شكاوي للرئيس في العمل ىو جانب ال جانب  أننستنتج من الجدول
تعامل مع شكواىم بنوع من العدل كلما كان ىذا ال جدية في أكثر فكلما كان الرئيس في العمل ,الجدية

 فيقومون أوامره إنذال عدم تويكون نتيجبحيث  ,ة التنظيميياتهمد من سلوكيشدافعا للعاملتُ على التً
ىام ىو مرتبط بمقياس القيمة التنظيمة معبر عنها المداء أوعليو فان ان مقياس  الدصلحة فور أعمال بانجاز

∑ 

 المجموع
 

 

 إلى بتأجيلهاتقوم 
 وقت لاحق

تقوم بانجازىا 
فور 

 تادية الدهام الدوكلة                 
 

شكوى للرئيس 
 في العمل 

 
 عادل  (ك)التكرار  120 3 123
( % )الدؤويةالنسبة  97.56% 2.44% 100%
 متحيز وظالم (ك)التكرار  17 10 27
( % )الدؤويةالنسبة  62% 38% 100%

 (ك)التكرار  137 13 150
∑ 

المجموع 
( % )الدؤويةالنسبة  % 91 % 8 100%
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و الرئيس في أبقيمة العدالة داخل التنظيم بمعتٌ انو كلما كانت عدالة تنظيمية  مطبقة من قبل الدسؤول 
 ,تنظيمي سويالسلوك السلوك التنظيمي حيث يصبح السب طردي مع ترشيد في االعمل كلما قابلها تن
 من مصلحة الجامعة ككل وعليو فان ءسعي قدما لتحقيق اىداف الدصلحة كجزالونتيجة انجاز الدهام و

 .البناء الجزئي  ووظائفو تؤثر في بناء كلي ووظائفو حسب نظرية البنائية الوظيفية 

 : المهام الموكلة تأدية مماطلة في  يوضحرقم  (11)  الجدول 

 

نهم أمن لرموع الباحثتُ يرون %88.66 من خلال الجدول وحسب الإتجاه العام فانو يتبتُ لنا ان نسبة
رئيس في العمل بينهم وبتُ زملاء لذم في حتُ تقابلها ال تحيز من قبل لحظون إطلون في تادية مهامهم ايم

دية مهام العمل رغم شعورىم بعدم الانصاف أمن فئة الدبحوثتُ الذين لا نشطالون في ت %11.34النسبة 
 .من قبل رئيسهم 

 فحسب ,تجاه رئيسهم في العملإختَ العمل ىي رد فعل الدرؤوستُ أن الدماطلة وتأنستنتج من الجدول 
اقامة يشبو إلى حد ما ن ندط التمرد ىو ندط يعبر عنو من قبل رؤساء بنوع من صد إروبرت كينج مرتون ف

 وفي  للعاملتُفعال تتكون في الواقع النفسي الخفيأمعبرة عنها بردود و , الدفاعية لدى الجيوش الدتاريس
قامة تدرد وعلى ىذا إنو أن شعور الحرمان من شألى الإدانة وفي نظر مرتون إحيان يتجاوزه لأبعض ا

نهم نشاطلون في تادية أ بمعتٌ ,عصيان أو على الأقل تدلملالاساس يكون مرؤوستُ دائما في حالة 
 ويتًتب على ذلك انخفاض نسبي في اداء مصلحة ,تنظيمية عدالة وجود عدم اذا لدسو بوادر اعمالذم 

 الجانب الإداري في الجامعة الإختلال سيطال كل فإن من ىذا البناء ءككل بحيث ايذا اختل اي جز

 الدماطلة في تادية الدهام الدوكلة (ك)التكرار (  % )  النسبة
 نعم 133 88.66%

 لا 17 11.34%

100% 150 
∑ 

 المجموع



 تحليل ومناقشة نتائج الفرضية الأولى              الجانب الميداني:تحليل نتائج الدراسة الميدانية

 

 
 

76 

بناء اللى اختلال في إنو ان نزدث سلوك غتَ سوي ويؤدي أتالي فان عدم العدالة التنظيمية من شالوب
. الجزئي والكلي للتنظيم ككل

  : يوضح الرضا عن معاملة الرئيس في العمل من قبل المرؤوسين(12)الجدول رقم 

 الرضا عن معاملة الرئيس في العمل (ك)التكرار  ( %)النسبة 
 نعم 135 90%

 لا 15 10%

 المجموع 150 100%
∑ 

 

 الراضون عن معاملة الدبحوثتُالتي تدثل فئة   %90من خلال الجدول وحسب الاتجاه العام الدمثل بنسبة 
التي تدثل فئة الدبحوثتُ الذين ىم غتَ راضون عن معاملة  %10الرئيس في العمل كما يقابلها نسبة 

 .في العمل لذم رئيسهم 

 الرضا عن معاملة الرئيس في العمل من قبل الرؤساء كان بنسبة كبتَة بالدقارنة أنويوضح ىذا  الجدول 
 أننرابية بمعتٌ إ نحو ىذه الدعاملة ستكون الأفعال ردود أنمع عدم الرضا عن العمل وىذا مقياس على 

الحافز و الدافع لتقديم الأفضل الدعاملة الحسنة التي يتلقونها من قبل رئيسهم في العمل ستشكل لذم 
للمصلحة والحرم الجامعي ككل ونتيجة سيكون تطور أداء وفعالية الدرؤوستُ وترشيد سلوكهم التنظيمي 

 .للأفضل 

 :  يوضح دور العدالة في شكوى مظالم العامل لرئيسو في العمل(13)الجدول رقم 

 الشكوى الدرؤوس مظالدو لرئيسو في العمل  (ك)التكرار  (%)النسبة 
 عادل  139 92.66%

 ظالم ومتحيز  11 7.34%

 المجموع 150 100%
∑ 
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التي تدثل فئة الدبحوثتُ الذين %92.66من خلال الجدول وحسب الاتجاه العام الذي تدثلو نسبة 
التي تدثل فئة %7.34يصرحون بان رئيسهم في العمل يتعامل مع شكواىم بعدالة تنظيمية تقابلها نسبة 
 .الدبحوثتُ الذين يرون أن شكواىم لرئيسهم في العمل تقابل بظلم وتحيز من طرفو 

يوضح لنا ىذا الجدول الدور الفعال للإستماع الرئيس لشكوى الدرؤوستُ في العمل وممارستو لقيمة 
وعليو يكون رد فعلهم ,الأمر الذي نرعل منو مثال نزتدى بو , العدالة التنظيمية في التعامل مع شكواىم

في بذل الدزيد من الجهد نحو الدؤسسة الدتمثلة في الحرم الجامعي لتطويره للأفضل إلا أن ىنالك بعض من 
ممن قد يكون لذم بعض , ناقمتُ وغتَ راضيتُ على طريقة معاملة التي يتلقونها من رئيسهم في العمل

وىذا يشكل , نقاط الاختلاف بينهم وبتُ رئيسهم وعليو يعبرون عن ذلك بالإجابة بالظلم والانحياز 
لذم كما أورد روبرت مرتون ربما نوع من تدرد الذي يكون سطحي وغتَ ضار نظر لكون الأغلبية كبتَة من 

العينة الددروسة ترى أن الرئيس في العمل عادل معهم وعليو ترى أمور الدصلحة تستَ بانتظام نتيجة 
وبذلك يكون دور العدالة التنظيمية في تجنب معوقات لو , سلوك تنظيمي سوي يظهره العمال ككل

الأثر فعال في ترشيد سلوك ىؤلاء العمال وتحسينو للأفضل وبذل مزيد من الجهد للوصول لدرجة كبتَة 
 .من رشد في سلوكهم التنظيمي

يوضح الشعور بقيمة العدالة التنظيمية في منح التدريب الجيد ودوره في تأدية (14)الجدول رقم 
 المهام بدرجة من المهنية والمسؤولية 

∑ 

 المجموع
 

 

   تادية المهام الموكلة  نعم لا
                  بدرجة من        المهنية 
 والمسؤولية 

 منح التدريب الجيد
 

 نعم  (ك)التكرار  90 19 109
( % ) الدؤويةالنسبة 82.56% 17.44% 100%
 لا (ك)التكرار  15 26 41
( % ) الدؤويةالنسبة 36.58% 63.41% 100%

 (ك)التكرار  105 45 150
∑ 

المجموع 
( % )الدؤويةالنسبة  70% 30% 100%
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من فئة الدبحوثتُ الذين يقومون بتأدية %70 من خلال الجدول وحسب الاتجاه العام التي تدثلو نسبة  
مهام الدوكلة لذم بدرجة من الدهنية والدسؤولية لان رئيسهم في عمل منحهم تدريب جيد وتدعمها في 

والتي مثل فئة الدبحوثتُ الذين يرون انو ليس ىنالك %36.58تقابلها النسبة %82.56ذلك نسبة 
عدالة في منحهم تدريب جيد من قبل رئيسهم في العمل ومع ذلك فإنهم ملتزمون بتأدية مهامهم بدرجة 

 .من الدهنية و الدسؤولية 

التي تدثل فئة الدبحوثتُ الذين يرون بأن رئيسهم في العمل غتَ عادل في %30في مقابل ىذا نرى نسبة 
منحهم تدريب جيد وعليو فإنهم لا يقومون بتأدية الدهام الدوكلة إليهم بدرجة من الدهنية والدسؤولية 

من فئة الدبحوثتُ الدين يرون أن %17.44 تقابلها النسبة %63.41تدعمها في ذلك النسبة  
رئيسهم كان عادل معهم في منحهم التدريب الجيد إلى أنهم لا يؤدون أعمالذم بدرجة من الدهنية 

  .الدسؤولية

نستنتج من نتائج الجدول أن الاتجاه العام السائد في لرتمع البحث أن الرئيس في العمل يقوم بتوزيع 
الحصص التدريبية بعدالة تنظيمية على العمال وعليو فإنهم يقابلون ىذا بنوع من تحمل الدسؤولية وحرفية 

إلا انو توجد فئة أخرى تعبر على أن العدالة غتَ موجودة ,معبر عنها بالدهنية في تأدية الدهام الدوكلة إليهم 
 حسنة مستقبلا في مسارىم الوظيفي ورغم ذلك فأنهم جالذي لا  يفضي إلى نتائ,في توزيع تدريب جيد 

لا يولون اىتمام ويعبرون على أنهم يرون أن التدريب الدوكل إليهم كان غتَ عادل لنقصو في عدة مسائل 
وبالتالي فهم يؤدون أعمالذم بدرجة من , متعلقة بمسارىم الدهتٍ ولكن ىذا لا يشكل لذم تدرد وعصيان

 . الدهنية والدسؤولية  

  : يوضح حرص الرئيس في العمل على اتخاذ القرارات غير متحيزة(15)الجدول رقم

حرص على اتخاد القررات الغتَ  (ك)التكرار (%)النسبة 
 متحيزة من قبل الرئيس  

 نعم 132 88%

 لا 18 12%

 المجموع 150 100
∑ 



 تحليل ومناقشة نتائج الفرضية الأولى              الجانب الميداني:تحليل نتائج الدراسة الميدانية

 

 
 

79 

 والتي تدثل فئة الدبحوثتُ الذين يرون ان %88من خلال الجدول وحسب الاتجاه العام الدمثل بنسبة 
 من فئة الدبحوثتُ % 12الرئيس في العمل نزرص على اتخاذ قرارات غتَ متحيزة في حتُ تقابلها نسبة 

 . غتَ متحيزةتالذين يرون أن الرئيس في العمل لا نزرص دائما على اتخاذ القرارا

نستنتج من الجدول أن الرئيس في العمل نزرص تدام الحرص على اتخاذه قرارات غتَ متحيزة لكي لا يوقع 
وحرصو على ستَ عملية العمل بستَورة ودرجة عالية من الأداء , حالة من عصيان لدى الدرؤوستُ

الوظيفي الانرابي بحيث انو يكون حريص دائما على إبداء عدالة تنظيمية في الوسط الدهتٍ حسب رأي 
الكلي لعينة الدراسة ويتًتب عن ذلك خلق السلوك التنظيمي السوي والقويم لدى مرؤوسيو مما نرنبو 

الكثتَ من عراقيل وردود الأفعال من قبلهم من جهة ومن جهة أخرى فهو نزرص دائما على تفادي كل 
الأخطاء أو الأساليب الإدارية الغتَ مناسبة والتي لا تليق بو كرئيس في العمل وبالتالي فهو حريص دائما 

على التمسك بالقيمة لزورية في تنظيم وىي قيمة العدل التنظيمي أو العدالة التنظيمية لأنو يعلم أن 
الدرؤوستُ في العمل نزتًمون الرئيس العادل والصارم على الرئيس الغتَ الصارم وغتَ العادل ىذا من شأنو 

دائما الحرص على التماسك الوظيفي الذي فسرتو النظرية البنائية الوظيفية في شق الجزء الذي يتأثر بو 
الكل فلو انهارت وظيفية الجزء سيكون ىنالك خلل في وظيفية الكل أو تأخر أو أي عائق من شأنو 
 .تعطيل أىداف الدؤسسة وتسبب في إنهيار السلوك  الذي يكون غتَ سوي ويصبح سلوك غتَ رشيد
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 :الاستنتاج الجزئي للفرضية الأولى 

مما سبق نشكننا الإستنتاج أن الدؤسسة كنسق تنظيمي ونشكننا القول أنو توجد علاقة طردية قوية جدا بتُ 
 للعمال في عينة الدراسة في حرم جامعة غرداية بمعتٌ أن ارتفاع يالعدالة التنظيمية وترشيد السلوك التنظيم

درجة ممارسة قيمة العدل في نسق تنظيمي الدطبق على الفئات السوسيو تنظيمية تحدد السلوك التنظيمي 
بحيث أن شعر , العام للمصلحة بحيث يفرض نظام تنظيمي يؤثر على أنساقو والعكس صحيح أيضا

العمال داخل التنظيم بتحيز الرئيس الكبتَ ضدىم يعبرون عنو في شكل ردود أفعال متسلسلة قد تكون 
الأمر الذي نسلق صراع تنظيمي يؤدي إلى إنقاص من كفاءة العمل ويؤدي إلى خلق ,دفاعية أو ىجومية 

السلوك التنظيمي الغتَ سوي يكون ظاىر في أشكال الغضب والقلق والتوتر ونزد من قيامهم بمهامهم 
 .العادية 

فالدؤسسة كمجتمع مصغر نزاول فيها الرئيس في العمل أن يضبط سلوك مرؤوسيو لكي يستَ قطاعو 
بصورة حسنة حيث يكون ىذا في مصلحة ترقيتو إلى درجات عالية بالتالي تظهر بصماتو الجيدة في 

وىذا الإشراف يكون لزدد بقيم تنظيمية  من ىذه القيم التنظيمية القيمة المحورية ,إشراف على مصلحتو 
والأساسية ىي قيمة العدالة التنظيمية التي تؤدي بصورة مضمونة إلى ترشيد سلوك الفاعلتُ سوسيو 

وانطلاقا من الواقع الدلموس للعينة الددروسة فإننا التمسنا في بحثنا نوعتُ من , مهنتُ داخل الدصلحة 
 :الدوظفتُ 

النوع الأول يتمثل في العمال الذين يتمتعون بالخبرة الدهنية الكافية فنلاحظ تعامل الرئيس معهم بعدالة 
 . تنظيمية لا نزيد عنها

أما النوع الثاني فهم الدوظفون ذو الخبرة الدنخفضة فهم  نشتثلون لأي قرارات  لان ليست لديهم الخبرة 
وعليو ىذا مايفسر الإجابات التي كانت منخفضة النسب متعلقة , الكافية  لفهم التنظيم بصورتو الكلية

 ابالدؤشرات العدالة التنظيمية في الأسئلة الدطروحة إلا أنهم على أية حال يؤدون نشاطاتهم حتى يستفيدو
 .من خبرات التنظيم ويسانذوا في تطوير أنفسهم للأفضل  

 :وبتالي تكون نتائج الفرضية قيمة العدالة لذا دور في ترشيد سلوك التنظيمي كتالي 
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وإتقان وعليو يصبح سلوكهم  بتفان الإداريةىام الم تأدية  تؤدي إلى رضا عن معاملة الرئيسإن ال/  1
 ( .06)التنظيمي سوي ورشيد  وىو ما توضحو نتائج الجدول رقم 

 وبالتالي ىنالك سلوك واتقان بتفان الادارية ىامالم تادية تؤدي إلى  العمل لاوقات العادل توزيعال  ان /2
  .( 07) وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم تنظيمي للعاملتُ رشيد وسوي

 ان الدماطلة والتأخر في اداء الدهام تؤدي الى  عدم طاعة اوامر الرئيس في العمل احيانا وبالتالي انتاج /3
 ( .08)سلوك تنظيمي غتَ رشيد من قبل العاملتُ وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم 

 للعاملتُ وترشيده وىذا التنظيمي السلوك تطور تؤدي إلى  ؤسسةالم في رئيسالتنظيمية لل عدالةال إن /4
 (.09)ما توضحو نتائج الجدول رقم 

  إن الشكوى للرئيس في العمل ومقابلتو لذا بالإنراب تفضي تأدية الدهام الدوكلة للعاملتُ داخل /5
 (.10)الدؤسسة وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم 

إن الدماطلة في تأدية الدهام الدوكلة للعمال داخل الدؤسسة تنتج كرد فعل لعدم العدالة التنظيمية / 6
الدلحوظة من رئيسهم في العمل وعليو إنتاج سلوك تنظيمي غتَ سوي وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم 

(11.) 

إن  بلوغ مستوى الرضا عن معاملة الرئيس في العمل ىو كفيل بإنتاج سلوك تنظيمي رشيد ناتج / 7
بالأساس عن حسن الدعاملة والعدالة التنظيمية وبالتالي رشد في السلوك التنظيمي وىذا ما توضحو نتائج 

 (.12)الجدول رقم 

إن دور العدالة في شكوى مظالم العامل لرئيسو في العمل يؤثر بشكل واضح على سلوكو التنظيمي /8
بحيث إن عدالة الرئيس تؤدي إلى حسن سلوك الدرؤوس في العمل وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم 

(13.) 

إن الشعور بقيمة العدالة التنظيمية في منح التدريب الجيد يؤدي إلى  تأدية الدهام بدرجة من الدهنية /9
والدسؤولية بحيث يصبح السلوك التنظيمي للعاملتُ فعال ونسدم مصلحة الدؤسسة ككل وىذا ما توضحو 

 (.14)نتائج الجدول رقم 



 تحليل ومناقشة نتائج الفرضية الأولى              الجانب الميداني:تحليل نتائج الدراسة الميدانية

 

 
 

82 

إن حرص الرئيس في العمل على إتخاذ القرارات غتَ الدتحيزة يؤدي بدوره إلى شعور العمال بعدالة /10
 من افي تنظيمهم وعليو ىذا مهم جدا في ترشيد سلوكهم التنظيمي بحيث يصبحون أكثر إفادة ليحسنو

 (.15)مستوى الأداء الوظيفي لذم في الدؤسسة وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم 
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 :تحليل ومناقشة نتائج الفرضية الثانية 1-2

 :يوضح دور إشراك العمال في إتخاذ القرار على تحفيزهم  (16)الجدول رقم  

اشراك العمال في عملية اتخاذ  (ك)التكرار  (%)النسبة 
 القرار

 نعم 135 90%

 لا 15 10%

 المجموع 150 100%
∑ 

من فئة الدبحوثنٌ الذين يرون أن إشراكهم %90من خلال الجدول وحسب الإتجاه العام التي تدثلو النسبة 
في عملية إتخاذ القرار من قبل مديرىم يشكل لذم حافز لتقديم الأفضل للمؤسسة تقابلها النسبة 

من فئة الدبحوثنٌ الذين يرون أن إشراكهم في عملية اتخاذ القرار لا يشكل لذم حافز لتقديم 10%
 .الأفضل

نستنتج من الجدول أن جل الدبحوثنٌ يرون أن إشراك مديرىم لذم في عملية اتخاذ القرار يدفعهم لتقديم 
أي أفضل ما يدلكون من جهد ووقت بمعنى إن رئيس العمل يسعى إلى ,  ما بوسعهم للحرم الجامعي

 خبرة تنظيمية تؤىلهم مستقبلا ليكون لذم امتياز اإشراك العمال في عملية إتخاذ القرار لكي يكتسبو
التعامل مع لستلف الدشاكل والعراقيل وعملية اتخاذ القرار بمعنى إن بناء كلي يتوجب بناء جزئي وظيفتو 
تصب في الدصلحة الكلية بمعنى أن إشراك الدوظفنٌ في عملية إتخاذ القرار ىذا يؤدي إلى تطوير قدراتهم 
التنظيمية لشا يكون لو الأثر الواضح على تحسنٌ سلوكهم التنظيمي وعليو فإن قيمة  إشراك العامل في 

وىي تؤىلو مستقبلا لتنبؤ والتحسنٌ من , عملية إتخاذ القرار لذا دور كبنً في ترشيد سلوكو التنظيمي
وتقديم أفضل ما يدكنو لتحسنٌ أدائو وأداء مصلحتو بشكل يبرز انو جزأ لزتوى في بناء , ةقدراتو التنظيمي

 .لشا يكون نتيجتو سلوك تنظيمي سوي ورشيد, الكلي وفي نتيجة مزيد من تعزيز النسق الوظيفي للعاملنٌ
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 : يوضح قيام الرئيس في العمل  بمشاركة وقته في تدريب  العمال  شخصيا (17)الجدول رقم 

قيام  رئيسك في العمل في 
 تدريبك

 (% )النسبة (ك)التكرار 

 %82 123 نعم 
 %18 27 لا

 المجموع 

∑ 
150 100  % 

 

 تدثل فئة الدبحوثنٌ الذي كان لذم %82من خلال الجدول وحسب الإتجاه العام السائد نلاحظ نسبة 
من فئة الدبحوثنٌ الذين يرون %18مشاركة وإشراف مباشر من قبل رئيسهم في العمل وتقابلها النسبة 

 .إن رئيسهم في العمل لم يشاركهم أثناء تدريبهم 

نستنتج من نتائج الجدول الدور الكبنً الذي يشكلو إشراف الرئيس في العمل  على التحسنٌ من أداء 
فتفسنً النسبة العالية لاشتراك الرئيس في العمل ,  للعمال داخل الدؤسسةيوترشيد السلوك التنظيم

ىو الدفتاح الذي يؤدي إلى قولبة العمال في التنظيم  بقالب تنظيمي ,  وإشرافو الدباشر على تدريبهم
بحيث أن حرصو يتجلى بشكل جلي وواضح في الاشتراك معهم في التدريب لكي يكون لو دور في 

ومنو في النتيجة , التحسنٌ من مستواىم وبالتالي تحسنٌ مستوى القطاع أو الدصلحة التي يشرف عليها 
يكون تحسنٌ سلوكهم التنظيمي وترشيده ليصب في مصلحتهم الشخصية أولا بحيث يتجلى في تطوير 

مستواىم الدهني و يصب في مصلحتو ثانيا الذي يكون قد اشترك مع عمالو وأذاب جليد العلاقات 
بحيث يستطيع فهمهم وفهم احتياجاتهم وقدراتهم وعليو يكون ىذا تقييم في , الدتيبس بينو وبينهم

مصلحتو ثانيا لكي يتسنى لو وضع العمال في مناصب التي يحسنون أدائها ومنو  فإن كل عامل ىو جزا 
بمعنى أن إشراك الرئيس في العمل لنفسو معهم , لا يتجزأ من نسق القيمي السوسيومهني للجامعة

وتدريبهم يصب في مصلحة البناء الكلي والبناء الجزئي بحيث إن كل بناء يكون لو وظائف التي تؤدي 
 .وعليو فإن قيمة إشراك الددير لنفسو تصب في ترشيد سلوك التنظيمي للعمال , إلى تقوية أسسو 
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يوضح اشتراك تدريب الرئيس في العمل ودقة العمال في أداء واجباتهم (18)الجدول رقم
 :التنظيمية

 

من فئة الدبحوثنٌ الذي يرون أن %82من خلال الجدول وحسب الاتجاه العام الذي تدثلو نسبة 
اشتراكهم مع رئيسهم في العمل انعكس على دقة أداء واجباتهم التنظيمية تدعمها في ذلك النسبة 

التي تدثل فئة الدبحوثنٌ الذي يرون أنهم يؤدون واجباتهم %13.04 كما تقابلها النسبة 94.48%
 .التنظيمية بالرغم من عدم الاستفادة من اشتراكهم مع رئيسهم في العمل 

 من اشتراك رئيسهم في العمل في ا التي تدثل فئة الدبحوثنٌ الذين  لم يستفيدو %18بالدقارنة مع نسبة 
عملية تدريبهم وعليو فأنهم يصرحون بأنهم غنً دقيقنٌ في أداء واجباتهم التنظيمية تدعمها في ذلك 

 .%86.96النسبة 

 من عملية اشتراك مع رئيسهم اوالتي تدثل فئة الدبحوثنٌ الذين يرون أنهم استفادو%5.52تقابلها النسبة 
 .في العمل لكن رغم ذلك فهم ليسو دقيقنٌ في أداء واجباتهم التنظيمية

نستنتج من الجدول أن جل الدبحوثنٌ يرون أن الدعم الدعنوي من قبل رئيسهم في العمل وإشراف عليهم 
شخصيا ومشاركتهم في عملية تدريبهم أدت كل ىذه العوامل إلى تحسنٌ دقة العمل الإداري والتنظيمي 

∑ 

 المجموع
 

نعم  لا      دقة في اداء الواجبات التنظيمية
 

 اشتراك الرئيس في
  عملية تدريب 

 العمال
 نعم (ك)التكرار  120 7 127
( % )الدؤويةالنسبة  94.48% 5.52% 100%
 لا (ك)التكرار  3 20 23
( % )الدؤويةالنسبة  13.04% 86.96% 100%

 (ك)التكرار  123 27 150
∑ 

المجموع 
( % )الدؤويةالنسبة  82% 18% 100%
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وعليو تحت ىذا واقع فان العامل يسعى إلى تقيد بمعيار الدقة في أداء واجباتو التنظيمية ,الذي يقومون بو 
بما , ووفق ىذا الدنظور الدزيد من الاحتراف في أداء مهام الدنوط بهم,بما يخدم ىدف الكلي للمصلحة 

بمعنى أن الرئيس في العمل أيقن أن نسق التنظيمي يجب أن , يشكل الركيزة الأساسية في ترشيد سلوكهم 
يشترك معو لترجمتو إلى واقع يخدم أىداف مصلحتو فقيمة الدشاركة التنظيمية لذا الأثر الإيجابي في ترشيد 

الذي يكون بمثابة القاعدة التي تنطوي تحتها مؤشرات ايجابية مثل الدقة في العمل , سلوك تنظيمي 
والالتزام بالأوامر الصادرة عن الرئيس في العمل فالنسق السوسيومهني ومنو فهي عبارة عن خليط من 
العمال التي تختلف قدراتهم في بداية التكوين ولكن في نهايتو يكونون تقريبا على سلم موحد في أداء 

ومنو ىذا ما يفسر حرص الرئيس في العمل , الدهام بدرجة من دقة  لا يفرق بينهم إلى الفوارق الشخصية 
 عمال أكثر كفاءة في العمال وأكثر رشد في اعلى الاشتراك في تدريب العمال وإشرافو عليهم ليصبحو

 .سلوكو التنظيمي 

 :يوضح مبررات عدم المشاركة في اتخاذ بعض القرار (19)الجدول رقم

من فئة الدبحوثنٌ الذين يرون أن %48.66من خلال الجدول وحسب الإتجاه العام الذي تدثلو النسبة 
مبرر عدم مشاركة في بعض القرارات  كان سببو إبداء وجهة نظر في قرارات سابقة  ولم يأخذ بالحسبان و 

اغلب مبررات عدم مشاركتك في بعض القرارات 
 كانت بسبب

 

  (%)النسبة  (ك)التكرار  

 الأحياننزعاج من تعامل رؤسائك معك بعض ا

 

19 12.66% 

 يأخذ وجهة نظر في قرارات  سابقة ولم إبداء
 بالحسبان

 

73 48.66% 

 %38.66 58 أخرى  لقرارات رأيك إبداء تأجيلمحاولة 

∑ 
 %   100 150المجموع 
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التي تدثل فئة الدبحوثنٌ الذين يرون  أن مبرر عدم مشاركتهم في إتخاذ القرار ىو %38.66تليها النسبة 
 والتي تدثل فئة الدبحوثنٌ الذين يرون أن %12.66لزاولة تأجيل إبداء رأيهم لقرارات أخرى تليها نسبة 

 .تعامل رئيسهم في العمل معهم أحيانا يجعل منهم يعزفون عن الدشاركة في إبداء وجهة نظرىم 

 من فئة الدبحوثنٌ الذي %48.66من خلال نتائج الجدول وحسب الإتجاه العام الذي تدثلو النسبة
 سابقة لم تؤخذ تيرون أن مبرر عدم اشتراكهم في إتخاذ بعض القرارات ىو إبداء وجهة نظر في قرارا

الأمر الذي من شانو تقويض زخمهم الإبداعي خصوصا أن بعضهم عندما قام بسؤالذم  , بالحسبان 
 في عملية اتخاذىا أدت إلى نتائج انعكست على ا قد شاركواالباحث يصرحون أن القرارات التي كانو

أدائهم التنظيمي أولا بحيث أصبحوا أكثر تأىيل لاتخاذ ىذه القرارات وثانيا أدت نتائج القرارات التي 
 في اتخاذىا إلى نتائج جيدة ساهمت في تداسك النسق السوسيومهني لذم وصب في مصلحتهم اشاركو

وعلى ىذا الأساس يكونون منزعجنٌ حينما يعرف , ومصلحة رؤسائهم ومصلحة الحرم الجامعي ككل 
رئيسهم في العمل إن قراراتهم صائبة ولا يأخذ بها  والنتيجة الحتمية ىي ضعف التسينً وخلق مشاكل 

وعلى ىذا الأساس فإنهم لا يبدون وجهة نظر في بعض القرارات كرد , الدصلحة التي يشتغلون بها أحيانا
لشا يؤدي إلى ضعف السلوك التنظيمي لذم ,فعل عكسي لعدم احتساب رأيهم في القرارات التي سبقتها 

بمعنى إن السلوك  السوي الذي شكل من قبل معرض للانعكاس ويصبح غنً سوي نتيجة الشعور بعدم 
كما انو توجد فئة الدبحوثنٌ الذين يريدون اقتناص القرار الذي يعود عليهم , الإىتمام والإهمال أحيانا 

 سنة فهم يتمتعون 30بفائدة كبنًة وعلى الدؤسسة بحيث انو انطلاقا من واقع ان جل العاملنٌ فوق 
بالرزانة وخبرة الكافية لاقتناص الدشاركة في قرارات مصنًية تثبت كفاءتهم في منصب العمل الذي يحتلونو 

كما توجد الفئة الأخرى التي , لشا يصب في ترشيد سلوكهم للأفضل ويصب في السنً الحسن لدصلحتهم 
ترى أن تعامل رئيسهم في العمل أحيانا يؤدي بهم إلى تثبيط جهودىم وبالتالي  فإنهم لا يقومون بتبني 
والدشاركة في أن تأخذ بعض القرارات بحيث أن الدعاملة الغنً السوية أحياننا من قبل الرئيس في العمل 
ينتج عنها سلوك تنظيمي غنً سوي كرد فعل طبيعي على تلك الدعاملة أحياننا خصوصا إذا عرفنا أن 
ىذه الفئة لذا خبرة طويلة في لرال التنظيم فنسقهم يتطور ويحصد الخبرات بحيث أنهم يقومون بردود 

 ىذا النمط أفعال تدافع دائما عن حيزىم التنظيمي بشكل شرحو روبرت مرتون في نمط التمرد بحيث
يتسم بالرفض الإيجابي و السعي إلى استبدال البناء الاجتماعي القائم ببناء آخر يضم معاينً ثقافية 
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بمعنى أن نمط التمرد يكون كرد فعل ايجابي يسعى من خلالو ,  أخرى لتحقيقوص لستلفة للنجاح و فر
العامل على إثبات رأيو في رفض معاملة رئيسو في بعض الأحيان لشا يخلق جو ليس بمناسب لبيئة تنظيمية 

تدرك معنى الحفاظ على النسق الكلي ثابت بعدم الإخلال بأي جزء من أجزائو لتحقيق شرط ترشيد 
 . سلوك تنظيمي 

يوضح التواصل مع الرئيس في العمل  وتحسين السلوك التنظيمي للمرؤوسين  (20)الجدول رقم
: 

                    تحسنٌ السلوك                
 التنظيمي 

 تواصل مع الرئيس في العمل 

 المجموع  لا  نعم 

∑ 

 143 13 130 (ك)التكرار  نعم 

 %  100 % 9.10 %   90.90 (%)  الدؤويةالنسبة 

 7 2 5 (ك)التكرار  لا

 %  100 %  28.58 71.42% (%)  الدؤويةالنسبة 

 المجموع 

∑ 
135 15 150 

90% 10% 100  % 

الذين يتواصلون من لرموع الدبحوثنٌ  %90بة من خلال الجدول و حسب الاتجاه العام فانو تبنٌ أن نس
  في سلوكهم التنظيمي تدعمها في ذلك النسبة امع رئيسهم في العمل ومع زملائهم يرون أنهم تحسنو

 من فئة الدبحوثنٌ الذين يرون أنهم ليسو على تواصل مع  %71.42 تقابلها النسبة  90.90%
 الرئيس في العمل لكنهم يلحظون تحسن في مستوى سلوكهم التنظيمي

 مع الرئيس في العمل ولم امن فئة الدبحوثنٌ الذين يصرحون أنهم لم يتواصلو%10ىذا بالدقارنة مع نسبة 
 تقابلها نسبة % 28.58  أي تحسن في مستوى سلوكهم التنظيمي تدعمها في ذلك النسبة ايلحظو
 التي تدثل فئة الدبحوثنٌ الذين يرون أنهم يتواصلون مع رئيسهم في العمل لكن مع ذلك ىذا %  9.10

 .التواصل لا يؤدي إلى تحسنٌ من مستوى سلوكهم التنظيمي
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 من نتائج الجدول أن جل الدبحوثنٌ يرون أن التواصل مع الرئيس في الدصلحة شكل لذم تحسن جنستنت
على مستوى السلوك التنظيمي لديهم وعلى ىذا الأساس فمستوى التواصل يكون على مستوى طرح 

الأفكار والاستفادة من خبرات الرئيس في العمل الأمر الذي يؤدي إلى مشاركتو كل ما يتعلق بالدهنة كما 
انو يؤدي إلى تحسنٌ مستوى الإتصال بنٌ الرؤساء والدرؤوسنٌ في جو يشبو جو العائلة في العمل وعلى 

ىذا الأساس فإن مستوى التواصل البناء يؤدي إلى خلق فرص استثمار في تبادل الأفكار الذي يعود 
بالدنفعة على طرفنٌ الأمر الذي من شأنو ترشيد سلوكهم التنظيمي ولضتو من شوائب التي تكون فيو قبل 
التواصل بمعنى أن العامل يكون أفكار عدائية في حالة تواجده مع رئيس لا يتواصل معو بشكل يفهمو 

وىذا ينعكس سلبا على مستوى أدائو في العمل بحيث يصبح رد الفعل الدخفي أو الكامن  من قبلو 
أساس العمل بينو وبنٌ رئيسو لشا ينعكس عقوبات وتوتر وسوء في سلوك التنظيمي حيث في ىذا السياق 

منًتون ويقصد  (والوظيفية الكامنة) (الوظيفية  الظاىرة  )يقول منًتون أن ىنالك نوعنٌ من الوظيفية 
بالوظيفة الظاىرة النتائج الدوضوعية التي يدكن ملاحظتها و التي تسهم في الحفاظ على النسق , و التي 

 وعلى ىذا الأساس فإن  الذدف من تواصل الرئيس في العمل مع العمل  يقصدىا الدشاركون في النشاط
 .وظيفة ظاىرة وىي ترشيد سلوكهم التنظيمي  في مصلحة يؤدي 

 :يوضح إرتباط عملية التواصل بالمشاركة في اتخاذ القرار  (21)جدول رقم

 الدشاركة في اتخاذ
          القرار

 عملية التواصل  

 المجموع  لا نعم

∑ 

 133 11 122 (ك)التكرار  نعم 
 %  100 % 8.28 %91.72 (%)  الدؤويةالنسبة 

 17 10 07 (ك)التكرار  لا
 %  100 %58.42 %   41.17 (% ) الدؤويةالنسبة 

 المجموع 

∑ 
129 21 150 

86% 14% 100  % 
من أفراد العينة صرحوا بأنهم يشاركون في %86من الدلاحظ في الجدول وحسب الاتجاه العام أن نسبة 

 بأنهم يتواصلون ورئيسهم في العمل ا من صرحو%91.72عملية اتخاذ القرار و تدعمها في ذلك نسبة 
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 بأنهم لا يشاركون في عملية إتخاذ القرار مع أنهم يتواصلون في ا لشن صرحو %41.17وتليها نسبة 
 بأنهم لا يشاركون اعملية اتخاذ القرار مع أنهم يتواصلون مع رئيسهم في العمل وبعدىا نسبة الذين صرحو

لشن أدلو بأنهم لا يتواصلون مع  %58.42وتدعمها في ذلك نسبة %14في عملية اتخاذ القرار وىي 
 بأنهم يتواصلون مع ا لشن صرحو% 8.28رئيسهم ولا يشاركون في عملية اتخاذ القرار وأخنًا نسبة 

 .رئيسهم في العمل ولا يشاركون في عملية اتخاذ القرار 

نستنتج من خلال ملاحظة نتائج الجدول أن التواصل بنٌ الدرؤوسنٌ ورئيسهم قيمة مهنية فعالة في 
الدؤسسة من اجل المحافظة عليها كنسق وظيفي متكامل و متوازن  بحيث إن ىذه  القيمة تساعد على 

 و ىذا التكامل لا يكون إلا من ةتحقيق أىداف بالدؤسسة من خلال لرموعة من الوظائف الدتكامل
خلال التواصل الدوجودين بنٌ وحدات الدؤسسة من أعلى سلمها الترتيبي الذرمي الدتمثل في الأمنٌ العام 

الدشرف على الأقسام الددروسة ككل إلى آخر السلم الترتيبي الذرمي الدتمثل في القاعدة الدتمثلة في 
الدرؤوسنٌ  فالتواصل الدباشر بنٌ الرئيس و الدرؤوس يفتح أفق حوار واحترام تولد قيمة احترام الفرد للعمل 
ولرئيسو في العمل  من خلال التواصل البناء  بينهما وتقييم كل منهما للأخر بفعل ىذه القيمة لشا يجعل 

يولد مسؤولية , الدراية بأفق التفكنً لدى الدرؤوسنٌ و الاستفادة من أفكارىم و إشعارىم في بذلك 
 .الإلتزام  من أجل لصاح الدنظمة وتحقيق أىدافها 

 :يوضح ارتباط المستوى التعليمي بمستوى المشاركة في اتخاذ القرار (22)رقم جدول 

                    الدشاركة في اتخاذ 
 القرار 

 الدستوى التعليمي 

 المجموع  لا نعم

∑ 

 122 07 115 (ك)التكرار  ثانوي
 %  100 %5.74 %94.26 (% ) الدؤويةالنسبة 

 28 12 16 (ك)التكرار  جامعي
 %  100 %42.85 % 57.14 (% ) الدؤويةالنسبة 

 المجموع 

∑ 
131 19 150 
84.33% 12.67% 100  % 
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من أفراد العينة يشاركون في عملية %84.33من الدلاحظ من الجدول وحسب الإتجاه العام إن نسبة 
 من أصحاب الدستوى التعليمي الثانوي وتليها نسبة %94.26اتخاذ القرار وتدعمها في ذلك نسبة 

 بأنهم لا الشن صرحو%12.67 من أصحاب الدستوى التعليمي الجامعي و تتبعها نسبة  57.14%
 من أصحاب الدستوى التعليمي  %42.85يشاركون في عملية إتخاذ القرار وتدعمها في ذلك نسبة 

من أصحاب الدستوى التعليمي الثانوي صرحوا بأنهم لا يشاركون في %5.74الجامعي وتليها نسبة 
 .عملية واتخاذ القرار

نستنج من خلال ملاحظتنا وقراءاتنا لنتائج الجدول أن الفرد الفعال داخل التنظيم يطلب منو الدشاركة في 
اتخاذ القرار و أخد القرار فوظيفتهم داخل التنظيم ما ىي إلى حلقة من سلسلة يكمل بعضها البعض 

فتحسسو بالدسؤولية اتجاه النسق الذي ينتمي إليو و ضرورة المحافظة على آلياتو الوظيفية من أجل 
مع استعمال الطرق و الوسائل في ذلك منها فتح المجال من أجل الدشاركة في , استمراره كنسق فعال 

 الذامة الخاصة بالتنظيم وأخذىا  بعنٌ الاعتبار يجعل الفرد داخل التنظيم لزفز من اجل تبعض القرارا
 .الإدلاء بأحسن ما لديو من أجل الحفاظ على النسق التنظيمي الذي ىو عضو فيو 

يوضح المشاركة في كل النشاطات الموكلة و التقييم الذاتي للسلوك  (23)الجدول رقم 
 : التنظيمي

            التقييم الذاتي
               لسلوك التنظيمي

 
 الدشاركة في كل

  النشاطات الدوكلة

 المجموع  سيء جيد

∑ 

 146 14 132 (ك)التكرار  نعم
 %  100 %9.59 %90.41 (% ) الدؤويةالنسبة 

 4 3 1 (ك)التكرار  لا
 %  100 75% %25 (% ) الدؤويةالنسبة 

 المجموع 

∑ 
133 17 150 
88.66% 11.34% 100  % 
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من فئة الدبحوثنٌ الذين يشاركون %88.66نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام التي تدثلو نسبة 
 أنهم يقيمون سلوكهم التنظيمي بالجيد تدعمها نسبة افي كل النشاطات الدوكلة إليهم صرحو

 في كل الأنشطة الدوكلة إليهم ا التي تدثل فئة الدبحوثنٌ الذين لم يشاركو%25تليها النسبة 90.41%
 . لكنهم يصرحون أن تقييمهم لسلوكهم الذاتي بالجيد

 التي تدثل فئة الدبحوثنٌ الذين يرون أنهم لا يشاركون في كل الأنشطة الدوكلة  %11.34تقابلها النسبة 
 تليها النسبة  %75إليهم وتقييمهم لسلوكهم التنظيمي  يصفونو بالسيئ تدعمها في ذلك النسبة 

 التي تدثل فئة الدبحوثنٌ الذين يصرحون أنهم يشاركون في الأنشطة الدوكلة لذم لكنهم أصحاب  9.59%
 .  سلوك تنظيمي غنً رشيد و سيئ 

نستنتج من نتائج الجدول أن أغلب الدبحوثنٌ الدشاركنٌ في الأنشطة الدوكلة إليهم قيموا سلوكهم التنظيمي 
بالجيد بمعنى أن سلوكهم التنظيمي يتسم  بالرشد والإنضباط داخل الدؤسسة وعليو يدكن القول إن 

الدشاركة في الأنشطة تنحت السلوك التنظيمي وتضبطو بما يخدم أىداف الفرد داخل التنظيم وأىداف 
الدؤسسة ككل وذلك راجع إلى كون الدشرف أو الرئيس في العمل يسعى إلى خلط أفراد مصلحتو 
يبعضهم البعض لإكتساب عدة أمور من بينها الخبرة و دقة في العمل وتعلم الأشياء المجهولة بتالي 

حسب  روبرت مرتون  لصد وظيفة التكيف والاندماج والبناء كل ىذه الوظائف من شأنها لضت سلوك 
تنظيمي رشيد إذن فقيمة  الدشاركة في الأنشطة داخل الدؤسسة تؤدي إلى سلوك تنظيمي رشيد حسبما 

 .صرح بو العمال داخل النسق السوسيومهني 

 : يوضح  مدى الأولوية في العمل ضمن فريق عمل  (24)الجدول رقم 

 (% )النسبة (ك)التكرار  الأولوية في العمل ضمن فريق عمل
 %94.66 142 نعم 

 %5.33 8 لا
 المجموع 

∑ 
150 100  % 
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   من فئة الدبحوثنٌ الذين يرون %94.66من خلال الجدول وحسب الإتجاه العام الذي تدثلو النسبة 
التي تدثل فئة الدبحوثنٌ الذين لا %5.33إن عملهم ضمن فريق ىو أولوية لذم ىذا بالدقارنة مع نسبة 

 .يرون أن العمل ضمن فريق عمل أولوية لذم 

نستنتج من خلال نتائج الجدول  وحسب الإتجاه العام فإن مشاركة العمل مع فريق عمل يدثل أولوية لذم 
وىذا يؤدي إلى انسجام وتبادل الخبرات بنٌ أفراد فريق العمل الآمر الذي من شأنو توثيق العلاقة القائمة 

بينهم لشا   ينعكس بالإيجاب ككل على ترشيد سلوكهم التنظيمي فالعامل داخل التنظيم بطبيعتو 
اجتماعي فهو إنسان أولا وأخنًا يؤدي في نهاية وظيفتو ضمن نسق وظيفي يربطو ويشركو مع عمال 

آخرين  لذم نفس الاىتمامات في لرال عملهم ىذا يؤدي بهم إما إلى تقوية العلاقة بينهم بحيث يصبح 
كل عمال يدثل جزا من لرموعة أجزاء وظيفية ضمن بناء موحد وعلى ىذا الأساس يستفيد العمال من 

ذلك في عدة أمور من ضمنها رشد في سلوكهم التنظيمي وتقديم أولوية الدصلحة على أولوية العامل 
بمفرده وىذا ما يسمى التكامل البنائي  الوظيفي الذي يؤدي إلى نتائج جيدة بالنسبة للمؤسسة في كل 

الدستويات بحيث أنهم يصبحون عائلة عمل ومعروف عن العائلة في حالتها العادية إنها تعبر عن لزبة 
متبادلة عن أفرادىا وكل فرد فيها يهتم بمصلحة الأخر ومصلحة العائلة ككل وىذا ىو التفسنً الدنطقي 

 علاقات شخصية ضمن علاقات العمل تؤدي بهم في النتائج الاتجاه العام حيث إن العمال شكلو
النهاية إلى رشد في سلوكهم التنظيمي بحيث يصبحون أكثر وعي حول ظروف العمل والاستجابة لذا 
وبالتالي اقتناص طريقة الأمثل والألصع لجعل أىداف الدؤسسة تكون على خط واحد مع أىداف الفرد 

 .وىذه ىي الطريقة الأمثل للرقي بالحرم الجامعي وتطويره عبر تطوير أجزائو 
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 : الاستنتاج الجزئي للفرضية الثانية

لشا سبق نستنتج أن الدؤسسة الجامعية تسعى إلى إدماج عمالذا ككل في عملية إشراك بمستوياتهم الثانوية 
بمعنى إننا نلاحظ خلال البحث أن عملية إشراك , ةوالجامعية وفق الأطر التي تحدد درجة مهنية للمؤسس

العمال كانت تتم في كافة القضايا والدشاكل التي تعترض ىذه الدؤسسة حيث يساىم العمال كل حسب 
رتبتو ومقدرتو في تقوية أسس البناء الكلي للجامعة وعليو فإن مشاركة العمال في اتخاذ القرارات تتمثل 
في اقتراحات وأفكار يستفيد منها الرئيس في العمل والإدارة العليا ككل بحيث أن الكلمة الأخنًة تبقى 

لكن بأخذ نصائح الطبقة العمالية بعنٌ الاعتبار والذدف من وراء ىذه العملية ترسيخ قيم , للإدارة العليا
الدشاركة في العمل وتحسسيهم بأهميتهم كموارد بشرية ذات كفاءة مهنية تسمح لذم بمعايشة واقع 

مؤسستهم والدفاع عن مصالحها باقتراح أفضل ما لديهم من بدائل وىو الأمر الذي لدسناه فعليا فهي 
ثروة لا تنضب بالنسبة للحرم الجامعي  وىو ما يبدو جليا عند قراءة في مضمون سياسة الجودة والنوعية 

 . بالنسبة للحرم الجامعي لولاية غرداية 

وخلاصة القول ىو أن إشراك العاملنٌ في لستلف العمليات والقرارات التي تخص جامعة غرداية ضرورة 
 .قصوى لكسب انتمائهم التنظيمي وبالتالي ترشيد سلوكهم التنظيمي للأفضل 

الرشد  و إشراك الأفراد في لستلف عمليات التنظيم بنٌ  تكاملعلاقةوعلى ىذا الأساس من تحليل حول 
 :في سلوكهم التنظيمي تكون النتائج كالتالي 

إن إشراك العمال في إتخاذ القرار يؤدي إلى تحفيزىم معنويا وبالتالي ينعكس ذلك على أدائهم الكلي / 1
 (.16)بحيث يصبح سلوكهم يصب في مصلحة الدؤسسة وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم 

إن قيام الرئيس في العمل  بمشاركة وقتو في تدريب  العمال  شخصيا ينعكس إيجابا على حسن / 2
 (.17)سلوكهم التنظيمي وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم 

إن اشتراك تدريب الرئيس في العمل يؤدي بصفة طردية إلى دقة العمال في أداء واجباتهم التنظيمية /  3
وعليو فنتيجة انعكاس ذلك ىي سلوك تنظيمي جيد يؤدي إلى تحقيق مستوى الرشد في سلوكو التنظيمي 

 (.18)الذي يفضي إلى تحقيق نتائج جيدة للمؤسسة وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم 
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إن عدم الدشاركة في إتخاذ بعض القرار ىو رد فعل يكون في شكل مبررات حيث تعبر تلك الدبررات / 4
 وبالتالي نتيجة ذلك تنعكس على تعن استياء الدبحوث من عدم الأخذ برأيهم في اتخاذ بعض القرارا

 (. 19)تدني مستوى سلوكهم التنظيمي وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم 

إن التواصل مع الرئيس في العمل  يؤدي بالضرورة إلى تحسنٌ السلوك التنظيمي للمرؤوسنٌ  حيث / 5
إن مشاركة الرئيس في العمل عبر عملية التواصل التي تكون فيها الكلام والنكت وعبارات المجاملة  التي 

تلطف أجواء العمل من شأنها تكوين جو عمل ملائم يؤدي إلى التحسنٌ من مستوى السلوك التنظيمي 
 (.20)للمرؤوسنٌ وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم 

إن ارتباط عملية التواصل  يكون بشكل طردي في الدشاركة في اتخاذ القرار وىذا يشجع على الدهنية / 6
في مكان العمل واحترام الدرؤوس للرئيس وبالتالي تحقيق أىداف الدنظمة من خلال تواصل وىذا ما 

 (.21)توضحو نتائج الجدول رقم 

إن الدستوى التعليمي  يؤدي إلى الدشاركة البناءة  في إتخاذ القرار حيث أن الدستوى التعليمي يعني في / 7
لرملو الثقافة اللازمة لإتخاذ القرارات اللازمة وىذا يؤدي بدوره إلى الدشاركة البناءة التي تساىم في ترشيد 

السلوك التنظيمي بالاحتكاك الدباشر بنٌ الرئيس في العمل والدرؤوسنٌ وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم 
(22.) 

إن الدشاركة في كل النشاطات الدوكلة تؤدي بالدرؤوسنٌ إلى  التقييم الذاتي للسلوك التنظيمي الجيد  / 8
وبالتالي فمستوى الدشاركة تحدد بدورىا مستوى الرشد في سلوكهم التنظيمي وفق علاقة طردية وىذا ما 

 (.23)توضحو نتائج الجدول رقم 

إن الأولوية في العمل ضمن فريق عمل لذا الأثر البالغ في ترشيد السلوك التنظيمي للعمال بحيث / 9
يصبح العامل يهتم بالأخر ضمن النسق الوظيفي الدتكامل وىذا من شانو في نهاية المحافظة على النسق 

 جيدة تؤدي إلى مستوى الرشد في السلوك التنظيمي وىذا ما توضحو نتائج الجدول توإظهار سلوكيا
 (.24)رقم 
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:  الاستنتـــــــــــــــــــــــــــاج الــــــــــــــــعام 

دلالات قيمية للسلوك  المؤسسة كنسق يحمل عبر فروعو التنظيمية أنمن خلال كل المعطيات السابقة نستنتج 
إنطلاقا بوعي رؤساء في ,أفراد تسعى إلي تقويتها وتؤطرىا في نظام معنٌ ينسجم معو العاملنٌ في المؤسسة 

العمل وفهمهم للأطر التي تقوي روابط الانتماء وتجسيد الفعالية بحيث تدارس قيمة العدالة التنظيمية وقيمة 
المشاركة في التنظيم لاقتناص سلوك تنظيمي رشيد يشعر فيو الفرد انو جزء من عائلة كبنًة يجدر  بو تقديم 

 .الأفضل لها 

ىو ,ووفق ىذا المنظور فان ما يرجوه الرؤساء في العمل والإدارة  العليا في الجامعة من ترشيد لسلوك التنظيمي 
انعكاس فعالية الأداء نتيجة حتمية لبعدي قيمة العدالة التنظيمية وقيمة إشراك العمال في المؤسسة  بما يحمل 

وخاصة أن العينة التي قمنا , النسق القيمي لهاتنٌ القيمتنٌ من تطابق بينو وبنٌ ما يقع على أرض الواقع
بدراستها تتمحور في المصالح الإدارية المنطوية تحت الأمانة العامة للجامعة فما تدلكو من خصائص تعبر عن 

القيمية التي تحكم المصلحة و ما الالتزام لدى الموظفنٌ بمراحل مثل التجربة كأداة لفهم متغنًات التنظيم والنظم 
وبتالي يصبحون أكثر فعالية من خلال تبني الرؤساء والإدارة  مهنيا  إدماج العاملنٌ تساىم في أدواتتحملو من 

و المتمثل في قيمة العدالة التنظيمية وقيمة المشاركة التي , العليا في الجامعة مبدأ تعزيز قيم الإنتماء التنظيمي 
معطيات بحثنا وفق الدراسة  تؤدي في الأساس إلى خلق سلوك تنظيمي رشيد وعلى ىذا الأساس تتحدد

الميدانية و إجابتو على الفرضية الرئيسية  و الفرضيات الجزئية يتضح لنا أن علاقة الموظف بقيمة العدالة 
التنظيمية علاقة إنتماء تتحكم فيها إجراءات العمل و دقتها و وعي الموظف بأهمية ىذه القيمة كعنصر فعال 
لو دوره الوظيفي في ترشيد سلوكو التنظيمي وىذا يعني أن سعي الموظف إلى بدل المزيد من جهده حينما يجد 

وىذا لا يمكن تحقيقو إلا  يمنحو ,داعما لو بحيث يستطيع ىذا الأخنً أن ينتزع منو روح الانتماء للحرم الجامعي 
عدالة تنظيمية  فالموظف الجزائري من الموظفنٌ الذين تشكل لهم العدالة التنظيمية أهمية كبنًة التي من خلالها 

 .يتنفس ىواء النسق الذي يتبناه ويحتويو

 فالقيم السلبية التي يتبناىا الموظف كرد فعل عن عدم عدالة الرئيس في العمل ىي ما تجعلو غنً مبالي بزيادة  
فعالية أداءه و ىذا ما ينعكس سلبا على سنً التنظيم فهو يعمل بأقل مجهوداتو ويأخذ كل وقتو في امذاز المهام 
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وىذا يعبر عن ردود أفعال سلبية من أثارىا  تشيع حالات التسيب الزمني للعاملنٌ و ,وأحياننا يضيع الوقت 
ت  الشخصية و التكاسل في العمل و بالتالي انخفاض عامل الأداء كما أن لاتضييع الوقت في الانشغا

إجراءات العمل في المنظمة تأخذ وقتا ما  و خاصة عمليات اتخاذ القرار في حد ذاتها و ىذا ما أكده  أغلب 
 .المبحوثنٌ في تصريحاتهم  

و مدا سبق فقيمة العدالة التنظيمية من عوامل فشل أو مذاح التنظيم على حسب كيفية تعامل الرؤساء في 
العمل في تطبيق ىذه القيمة الذي تؤثر بطريقة أو بأخرى في فعالية أداء عمال في المؤسسة بحيث أن العامل 

حينما لا يكون لو عدالة تنظيمية تحميو من ظلم أصحاب النفوذ داخل التنظيم  ,الجزائري لديو حساسية مفرطة 
 .الأمر الذي يجعلو  مثبطا دائما فهو يراىا أنها أساس العملية الإدارية وىو ما نلاحظو في عينة المدروسة

 .  وعليه فان قيمة العدالة التنظيمية لها دور كبير في ترشيد السلوك التنظيمي 

فان ,بالنسبة للفرضية الثانية المتمثلة في قيمة المشاركة ودورىا الكبنً في ترشيد السلوك التنظيمي للعاملنٌ 
حسب نتائج الكلية للبحث لاحظنا أن إشراك العامل الجزائري في مختلف قرارات وأنشطة المؤسسة يؤدي بو 

إلى تقديم سلوك تنظيمي جيد بحيث أن واقع التواصل الاجتماعي للفرد الجزائري يولي أهمية كبنًة لموضوع 
الاشتراك في الأعمال نلاحظ ىذا من خلال عدة مؤشرات خارج المؤسسة المتعلقة بالنسق القيمي للمجتمع 

نلاحظ أن العامل الجزائري يشترك ,  الجزائري الذي يتبنى عدة قيم تؤدي بو إلى التكاثف البارز والواضح حيث
التي تعبر عن " التويزة "في المناسبات الدينية والوطنية وأيضا في المجتمع نلاحظ أنو يشترك في أنشطة مثل 

تكاثف المجتمعي أيضا نلاحظ انو يولي أهمية كبنًة للاشتراك مع الأسرة بحيث أننا نلاحظ اسر مدتدة ىي معبرة 
عن واقع الاجتماعي للفرد الجزائري وبما أن المؤسسة التنظيمية ىي عبارة عن مجتمع مصغر محتواة في المجتمع 

الكبنً فنجد إن الأطر القيمية التي تطبق على المجتمع الكلي تطبق أيضا على المجتمع الجزئي بإعتبار أن الحرم 
فهو إمتداد للمجتمع الجزائري الكبنً لكنو يفرق عنو  بأطر تنظيمية , الجامعي ىو عبارة عن مجتمع مصغر

تحكمو  فالفرد الجزائري المعتاد مشاركة بكل أصنفاىا فهو يسعى دائما إلى تبني المشاركة كأساس لإثبات نفسو 
بحيث أنو يصبح محفزا معنويا  , و ترويج لها داخل التنظيم من خلال إثبات نفسو في بعض المسائل أحياننا
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عندما يأخذ برأيو في اتخاذ قرارات أو اشتراكو في عمليات وأنشطة تنظيمية تؤدي بو في نهاية إلى تبني السلوك 
 :الرشيد عنوان لو وبالتالي يكون أدائو جيد  وعلى ىذا الأساس 

 .فان قيمة المشاركة  لها دور كبير في ترشيد سلوك الأفراد داخل المؤسسة التنظيمية 

 :وهكذا نستنتج أن 

 .للقيم التنظيمية دور بارز في ترشيد السلوك التنظيمي للعاملين داخل المنظمة
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 :خـــــــــاتمة

ة المعاصرة ىو ذلك يلعل أبرز ما أحدثتو التغيرات والتوجهات العالمية من تأثيرات جذرية في المفاىيم الإدار
 بالمورد البشري باعتباره الحجر الأساس والمورد الأىم الذي تعتمد عليو ةالانشغال الدائم والتام والعناية الفائق

ومن اجل الاستفادة من قدراتو وطاقاتو وزيادة فعاليتو أصبح لزاما على المنظمات , الإدارة في تحقيق أىدافها 
 . تنظيمية المصبوغة بشراكة تنظيمية داخل النسق السوسيومهني الالسعي وراء إظهار قيمة  العدالة 

 وعلى ىذا الأساس أثبتت القيم التنظيمية الدور المحوري والأساسي في العملية التوازن التنظيمي داخل 
المنظمة الأمر الذي شأنو تحسين سلوك العاملين في الأنساق السوسيو مهنية بحيث تعتبر مجموعة من آليات 
يسمح بتفعيلها باستمرار فالتنظيم في أساسو مكون من الموارد البشرية التي تعتبر من أىم العناصر التي يجب 

من خلال ما تزخر بو ىذه الموارد من الإمكانات والقدرات والمؤىلات تساىم في السير , أخدىا في حسبان 
 .الحسن لأىداف المرسومة للمؤسسة

وبالتالي فان العناصر التنظيمية تتجانس في خليط عام يصب في المصلحة المنظمة للتحقق تكامل النسق 
وعلى ىذا , التنظيمي والتوازن الكلي والذي لا يكون إلا باتخاذ الأنساق الجزئية فيما بينها لتحقيق أىدافها

المنوال ووفق ىذه الطريقة فان القيم التنظيمية أداة ضرورية وىامة جدا نظرا لما تحتويو من أبعاد ومؤشرات 
 .ملين داخل المنظمة اىامة جدا لنسق القيمي للع

وان العديد من الدراسات , ومن ىنا جاء الاىتمام بالبحث في العوامل والأسباب التي تنمي وتقوي ىذا الشعور
التي أجريت حول ىذا الموضوع توصلت إلى أن قيمة العدالة التنظيمية وقيمة المشاركة في التنظيم اثر بالغا 

بمعنى أن ىاتين , والنتيجة تكون تحسين السلوك التنظيمي,على تقوية شعور الفرد ويشعره بالانتماء والرضا 
القيمتين تلعبان دور رئيسي في ترشيد سلوكو وبالتالي ترشيد سلوك النسق ككل ونحن بدورنا بحثنا في ىذه 

وتوصلنا إلى نتائج ميدانية تتمثل في تطرقنا إلى , العلاقة القيمية وأسقطناىا على الحرم الجامعي لولاية غرداية
 : والتي أفضت إلى نتائج وىي كالتالي ةأدبيات المتعلقة  بممارسة قيميتي العدالة التنظيمية والمشاركة التنظيمي

تعتبر العدالة التنظيمية من بين الظواىر التنظيمية التي تتحدد في ضوء ما يدركو العاملين من نزاىة /1
وموضوعية باختلاف شخصيات داخل العمل  بمعنى إن الإجراء التنظيمي الذي يدركو العامل على أنو متحيز 
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قد يدركو عامل أخر على أنو غير متحيز وغير ظالم  وموضوعي فهي بهذا تكون نسبية الفهم حسب 
 .شخصيات العمال 

تعتبر قيمة المشاركة التنظيمية  قيمة أخلاقية وعلاقة اجتماعية وتجاوز عليها من قبل المنظمة بعدم تطبيقها / 2
 .يدفع العاملين لاحتمال القيام بأفعال وسلوكيات ضارة بالمنظمة 

ومنها ما , فمنها ما يتعلق بالفرد , ىنالك العديد من العوامل المؤثرة على إدراك العاملين للعدالة التنظيمية / 3
 .يتعلق ببيئة المنظمة الداخلية ومنها ما يتعلق ببيئتها الخارجية 

إحساس العاملين بقيمتهم أمام رؤسائهم في العمل عبر إشراكهم في اتخاذ القرار يؤدي إلى التأثر الايجابي / 4
التعاون مع الآخرين بما يصب في , على العديد من المتغيرات  التنظيمية كارتفاع مستوى الولاء التنظيمي 

, نتيجة واحدة ىي رشد في السلوك التنظيمي والعكس عند غيبها حيث الغياب يؤدي إلى زيادة في الشكاوى 
 الخ من السلوكيات السيئة ... عدم الاكتراث , الضغط

توجد علاقة تجمع بين العدالة التنظيمية ومستوى الرشد في السلوك التنظيمي حيث كلما زادت درجة / 5
 .ممارسة العدالة التنظيمية كلما زاد إقتناع العاملين بضرورة بدل مزيد من الرشد في السلوك التنظيمي 
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 :التوصيات 

 :على ضوء ما خلصت إليو الدراسة من نتائج فانو يمكن اقتراح مجموعة من توصيات نوجزىا فيما يلي 

ضرورة إتباع إجراءات تؤدي إلى تطوير أكثر من قيمة العدالة التنظيمية ورقي بها إلى مستوى أعلى الذي / 1
 .يفضي إلى مستوى للاستثمار جيد في  رشد سلوك العاملين الذي يؤدي دائما إلى تحقيق أىداف المنظمة

إن مشاركة العمال كان جيد في مؤسسة لكن مع ذلك وجب إدماجهم أكثر حول قضايا الرئيسة التي / 2
 .تمس منظمة 

 فيما بينهم حيث نتعميق الوعي بأىمية تنمية العلاقات الإنسانية بين الرؤساء والمرؤوسين وبين المرؤوسي/  3
 .لاحظنا نوع من تمركز الوظيفي الذي يفضي إلى عاملين دو خبرة وعاملين جدد 

 :أفاق البحث 

 :في ختام ىذه الدراسة نقترح بعض المواضيع التي يمكن أن تكون بحوث مستقبلية وىي 

 .واقع ممارسة قيمة العدالة التنظيمية في المؤسسات الجزائرية/ 1

 .المشاركة التنظيمية واثر غيابها على واقع المؤسسة الجزائرية/  2

 .العدالة التنظيمية وعلاقتها بالصراع التنظيمي في المؤسسات الجزائرية / 3
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 وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً

 جامعة غرداٌة

 معهد العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة

 قسم علم الإجتماع تنظٌم وعمل
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 مذكرة لنٌل متطلبات شهادة ماستر فً علم الإجتماع تنظٌم وعمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 جامعة غرداٌة: مؤسسة دراسة حالة 

 :ملاحظة 

 . بٌانات هذه الاستمارة لا تستخدم إلا فً غرض البحث العلمً  -

 .فً الإجابة المناسبة  (x)ٌمكنكم وضع علامة  -

 

 

 2015-2014 :السنة الجامعٌة 

  

 دور القٌم التنظٌمٌة فً ترشٌد السلوك التنظٌمً 

 **دراسة مٌدانٌة  ** 

لذا ,هذه الدراسة التً بٌن ٌدٌكم تهدف إلى إعداد دراسة مٌدانٌة 

نرجو منكم المساهمة بالإجابة عن فقرات هذا الاستبٌان بجدٌة وان 

تعبروا عن أرائكم الحقٌقٌة بصدق حتى ٌكون للنتائج التً سنحصل 

علٌها أكثر فائدة , خاصة إذا علمتم أنه لا ٌطلب منكم ذكر أي 

 .بٌانات تشٌر إلى هوٌتكم 
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 :بٌانات الشخصٌة  -

  40 -30                      20-30 :السن 

 

  انتى                       ذكر : الجنس 

 

  ًثانوي                جامعً                :   المستوى التعلٌم 

                                  

  15-07                07-01:سنوات الخبرة          

  ًالمسمى الوظٌف .................................... : 

 

 

 

   البٌانات الخاصة بالفرضٌة الأولى قٌمة العدالة التنظٌمٌة: 

 

 هل انت راض عن معاملة رئٌسك فً تعامل معك بشكل عام ؟ -1

     نعم                                 لا 

 

 

 هل الأجر الذي تتقضاه مكافئ لمجهودك فً التنظٌم -2

    نعم                                  لا          

 

فً رأٌك هل هنالك توزٌع للمهام الادارٌة لأوقات العمل فً المؤسسة التً تشتغل فٌها بٌنك وبٌن  -3

 زملائك فً العمل؟

      نعم                                لا 

 

إذا أعطاك رئٌسك فً العمل أعمالا إدارٌة كثٌرة وتجد أن زمٌلك أعطاه اقل منك هل ٌولد هذا  -4

 عندك سخط على رئٌسك؟

     نعم                                لا 

 

 

 فً ٌزيتم قبله من راٌت اٌذا رئٌسك قبل من الٌك الموكلة المهام تادٌة  فً  وتتاخر تماطل هل -5

 ؟ المعاملة

     نعم                                لا 
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 هل تشكو للإدارة مظالمك؟ -6

 لا                                    نعم 

 

  هل توزٌع المهام العمل بٌنك وبن زملائك  ملائم بالنسبة لك ام لا  ؟ -7

    ملائمة                                          غٌر ملائمة

 

  فً حالة لا هل ٌولد لدٌك هدا غضب من رؤسائك ومن زملائك ؟

 

 نعم                              لا

 

 : حسب رأٌك تتجلى  عدالة الإدارة فً مؤسسة نحوك فً -8

                حوافز مادٌة                                       

                حوافز معنوٌة

       

 ؟فعله رد ٌكون مظالمك لمسؤولك تشكو  عندما-    9

        متحٌز وظالم  عادل اتجاهك 

 هل هنالك عدالة من قبل رئٌسك فً العمل فً منح تدرٌب جٌد لك ؟-  10

 نعم                                           لا

 فً نظرك هل عملٌة تقٌٌم الاداء فً مصلحة تتم بصورة عادلة؟-  11

 نعم                                         لا 

 هل هنالك عدالة تنظٌمٌة  فً ترقٌات ؟- 12

 نعم                                            لا

  البٌانات الخاصة بالفرضٌة الثانٌة قٌمة المشاركة التنظٌمٌة 

 هل تشارك  فً كل نشاطات الموكلة الٌك  ؟-  13

 نعم                                لا 
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 هل ٌحرص رئٌسك المباشر على ان ٌبدي كل عامل راٌه قبل اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل - 14

 نعم                               لا                    أحٌانا 

 

إذا أكملت عملك فً وقت دوام العمل العادي وطلب مدٌرك ان تشارك  زمٌلك فً انجاز اعماله -15

 متبقٌة هل تقوم  ؟

 تشاركه بسرور 

  تشاركه وأنت ساخط على مدٌرك 

     لا تشركه وتعترض على قرار مدٌرك 

 

عندما ٌكون هناك اجتماع وٌتم إشراكك فً عملٌة اتخاذ قرارات هل هدا ٌشكل لك حافز لتقدٌم -16

 الأفضل ؟

 نعم                                   لا              

 هل قام مدٌرك بمشاركة وقته معك  من اجل تدرٌبك بصورة جٌدة ؟-  17

 نعم                                  لا

 

 هل أنت كثٌر تواصل مع مدٌر و عمال داخل مؤسسة  ؟- 18

 نعم                                  لا

 

 :اغلب مبررات عدم مشاركتك فً بعض القرارات كانت بسبب-19

 انزعاج من تعامل رؤسائك معك بعض الاحٌان

 ابداء وجهة نظر فً قرارات سابقة ولم تاخد بالحسبان

 محاولة تاجٌل ابداء راٌك فً لقرارات اخرى 

 انجديدة الأفكار نشر  مسؤول عنك في انعممهم يشجعك - 20

          نعم                                                   لا  
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 أثناء مواقٌت العمل تلاحظ نتائج مشاركتك لتدرٌب زمٌل جدٌد لك بحٌث تولد لك  ؟-  21

     رضا                                          عدم رضا  

 إذا كان لمصلحة المؤسسة القٌام بمشاركة  ساعات إضافٌة فً عمل  مع زملاء- 22

   تشارك فً عمل 

 ترفض 

 هل تؤدي أعمالك بتفان واكبر درجة من المسؤولٌة المهنٌة- 23

               نعم                                                     لا 

 فً حالة الإجابة بنعم ماسبب هذا تفان فً عمل 

  تعامل بعدل فً عملك من قبل رئٌسك فً العمل 

 مشاركتك محل ترحٌب دائما من قبل رئٌسك فً العمل 

  أخرى اذكرها....................................................................... 

 فً نظرك هل ٌمكن لك المشاركة فً تحدٌد طرق مزاولة النشاط وتحدٌد اهداف المؤسسة- 24

 نعم                                                       لا

 هل ٌشكل لك العمل فً فرٌق اولوٌة ؟25-

 نعم                                                     لا

 

  ًالبٌانات الخاصة بالمتغٌر التابع ترشٌد السلوك التنظٌم 

 هل تقوم بتادٌة مهامك الادارٌة بتفانً واتقان  26-

 نعم                                               لا

 :عندما تكون لدٌك مهام لانجازها - 27

 تقوم بانجازها فورا 

        تؤجلها إلى  وقت لاحق 

هل هناك ضغط فً المهام علٌك وكثرة فً الأوامر الصادرة عن هٌئة المسؤولة عن - 28

 المصلحة؟
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 نعم                                             لا          

 

 :عندما تواجه ضغط فً مهام - 29

                    تشتكً و تتذمر 

   تقوم بالعمل علٌه 

  تؤجلها 

 

 

 عملٌات اتخاذ القرار هل ٌاخد برأٌك  فٌها  فً المصلحة ؟- 30

 نعم                                      لا  

  هل هذا ٌزٌد من أدائك داخلها  ؟̋ نعم ̋إذا كانت الإجابة 

 نعم                                      لا 

 ماهً الأطراف المؤثرة فً تغٌٌر سلوكك التنظٌمً من الحسن الى سً والعكس عادة؟ 31-

 رئٌس فً العمل                                                     

 الإدارة

 الزملاء فً العمل 

 : عدم طاعتك لأوامر مسؤولك عادة الى انه ماسبب 32-

 غٌر عادل  بٌنك وبٌن زملائك أحٌاننا              

 لا ٌشركك فً عملٌات المؤسسة أحٌاننا

 .........................................................................................أخرى 

 

تلاحظ ان سلوكك التنظٌمً داخل المؤسسة قد اصبح جٌد عما كان علٌه اول مرة حٌنما - 33

 :دخلت المؤسسة وهذا سببه 

  عدالة تنظٌمٌة                            
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 مشاركة مطلوبة منك دائما 

 احترام المسؤول لك 

 تقٌٌمك الذاتً  لسلوكك التنظٌمً داخل المؤسسة - 34

 جٌد

 متوسط

 سً 

 :هل تشعر ان سلوكك التنظٌمً ٌساعد على انجاز اهداف المؤسسة 35-

 نعم                                      لا                                      

 هل تؤدي مهامك بدرجة كبٌرة من مهنٌة  ومسؤولٌة - 36

 نعم                                        لا

 تلاحظ انك اصبحت اكثر دقة فً العمل عندما قام رئٌسك فً العمل على تدرٌبك ؟ 37-

 نعم                                            لا   

 

 تلاحظ ان تواصلك مع رئٌسك فً العمل ادى الى تحسٌن سلوكك التنظٌمً- 38

 نعم                                    لا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

  


