
 

            الجمهوزيت الجصائسيت الديمقساطيت الشعبيت

 وشازة التعليم العالي والبحث العلمي

  

 

 

 كلية العلوـ الاجتماعية والإنسانية

 قسم علم الاجتماع والديمغرافيا

 

 

 

 مركسة مقدمت لاطتكمال متطلباث نيل شهادة الماطتر في علم الاجتماع

 جخصص جنظيم وعمل

  إشساف الأطتاذ:             الطالب:من إعداد 

 نوز الدين بولعساض                      صافي مشسي 

 لجنت المناقشت:

 الصفـــــــــــــــــت الجامعــــــــــــــــــــــــــت واللقب الاطم 

 اــــــزئيظـــــــــــــــــــــــــــ جامعت غسدايت قسليفت حميد

 مشسفا ومقسزا جامعت غسدايت نوز الدين بولعساض

 مناقشــــــــــــــــــــــــــا جامعت غسدايت أمـــــــــــــــــــــال حواطي

 

 1010 - 1029: الموطم الجامعي

  الثقافة التسٌٌرٌة وأثرها على سلوك المواطنة التنظٌمٌة

 عند العمال

 بغرداية ALFA-PIPEعلى عينة من العماؿ المنفذين بمؤسسة  دراسة سوسيولوجية



 

 

 

 
إن تجاهل قضية الإوسان في معالجة قضايا التخلف، مه الأمور التي أفقدت هذي 

 .التجارب الإصلاحية الشزط الأساسي لىجاحها

 

 -مالك به وبي  -

 

 

 

 



 

 الإهداء

 
 إلى

 أبي الغالي وأمي الفاضلة ...

 وحفظهما من كل سقم.تي بعد الله عز وجل أطاؿ الله في عمرىما و  مصدر قػ  

 إلى

 أخواتي وزوجتي ...

 تي لم يبخلن بوقت وسهر لمساندتي.تي الل  عز  رمز شموخي وم  

 ىم.ر  هم أحفظهم ورزقني ب  أولادي قرة عيني الل  

 

 إلى

 م والقناعات.م  أصحاب اله  

 

 



 

 شكر وعرفان
 

 

 :يسعتٍ إلا أفلا و الذي وفقنا بإبساـ ىذه الدراسة ابؼتواضعة، بكمد الله ونشكره 

الدكتور الفاضل نور الدين أتقدـ بخالص الشكر والتقدير والعرفاف إلى أستاذي ومشرفي             
الذي تفضل بالإشراؼ على مذكرتي والذي أكثرت عليو السؤاؿ ولم يبخل عليا بابعواب  بولعراس

السديدة فجازاه الله عنا وخصص لي من وقتو الكثتَ بغية الدعم والنصح والتوجيو والإثراء بأفكاره 
 ختَا.

ستاذ الأو  أماؿ حواطيالأستاذة الفاضلة الدكتورة  كل منكما أتقدـ بخالص الشكر إلى            
والأستاذ الفاضل الدكتور  قمانة محمدوالأستاذ الفاضل الدكتور  حميد قرليفةالفاضل الدكتور 

 .بداية عملي على ابؼذكرةوإرشاد في نصح ه لي من و على ما قدم عكوشي عبد القادر

لأساتذة الذين درسولٍ وأمدولٍ بالعلم وابؼعرفة وكانوا سببا وعونا اوالشكر موصوؿ إلى بصيع         
 بعد الله عز وجل في وصولي إلى ىذه ابؼرحلة، فجازاىم الله عنا ختَ الدنيا والآخرة.

ف أتقدـ بجميل الشكر إلى كل عماؿ ابؼؤسسة ابعزائرية لتوزيع الأنابيب أوختاما دوف أف أنسى ب       
لتقدبيهم لي يد ابؼساعدة في ابغصوؿ على ابؼعلومات  العابد عبد الحميدبغرداية وعلى رأسهم السيد 

 اللازمة لإبساـ ىذا البحث.
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ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على تأثتَ الثقافة التسيتَية على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى 

واعتمدنا في بغرداية، ALFAPIPEبالمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب ألػػفابيبالعماؿ ابؼنفذين 
هج ابؼسح الاجتماعي بالعينة وعلى الاستبياف كأداة للدراسة بعمع البيانات، وكاف ىذه الدراسة على من

 استمارة. 129مفردة إلا أننا استًجعنا  142بؾتمع الدراسة مكوف من 

 .درجة ماستً أكادبيي بزصص علم اجتماع تنظيم وعمل نوع ىذه الدراسة:

بغرداية على علاقة  ابيبػىل سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى العماؿ ابؼنفذين بدؤسسة ألفإشكالية الدراسة: 
 ؟بطبيعة الثقافة التسيتَية السائدة فيها

بغرداية على علاقة بطبيعة  ابيبػسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى العماؿ ابؼنفذين بدؤسسة ألففرضية الدراسة: 
 ا.الثقافة التسيتَية السائدة فيه

 : ابؼتغتَ ابؼستقل )الثقافة التسيتَية(/ ابؼتغتَ التابع )سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية(رات الدراسةمتغي

نت وأظهرت نتائج الدراسة عن وجود علاقة بتُ الثقافة التسيتَية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، كما بي  
بلفاض روح التعاوف وروح وجود علاقة بتُ ضعف العدالة الإجرائية وضعف الثقة التنظيمية لدى ابؼستَ، وا

بغرداية،  ALFAPIPE التسامح لدى العماؿ ابؼنفذين بابؼؤسسة ابعزائرية لصناعة الأنابيب ألػػفابيب
 :وذلك بعد أف أظهرت النتائج

 وجود علاقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية بتُ أبعاد الثقافة التسيتَية، ▪
 علاقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية بتُ أبعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية،  وجود  ▪
كما أشارت النتائج إلى وجود علاقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية لضعف العدالة الإجرائية على ابلفاض  ▪

 روح التعاوف،
 .حلتساماابلفاض روح  ووجود علاقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية لضعف الثقة التنظيمية على  ▪

الثقة  -العدالة الإجرائية -ابؼواطنة التنظيمية -ابؼواطنة -الثقافة التسيتَية -الثقافة الكلمات المفتاحية:
 التنظيمية.

 



 

Abstract : 

This study aimed to identify the effect of the management culture on the 

organizational citizenship behavior of the executing workers at ALFAPIPE in 

Ghardaia. . 

Type of study: Academic master's degree specializing in sociology of 

organization and work. 

The problem of the study: Is the behavior of the organizational citizenship of 

the workers implementing the ALFAPIPE in Ghardaia Foundation related to the 

nature of the management culture prevailing in it? 

The hypothesis of the study: the behavior of organizational citizenship of the 

workers implementing the ALGAPIPE Ghardaia organization in relation to the 

nature of the managerial culture prevailing in it. 

Study variables: the independent variable (managerial culture) / dependent 

variable (organizational citizenship behavior) 

The results of the study showed a relationship between the management 

culture and the behavior of organizational citizenship, as well as the existence of 

a relationship between the weakness of procedural justice and weak 

organizational confidence in the manager, and the low spirit of cooperation and 

the spirit of tolerance among the workers implementing the Algerian Pipe 

Industry ALFAPIPE in Ghardaia, after the results showed: 

▪ There is an influential statistically significant relationship between the 

managerial culture dimensions, 

▪ There is an influential statistically significant relationship between the 

dimensions of organizational citizenship behavior, 

▪ The results also indicated that there is an influential relationship with 

statistical significance to the weakness of procedural justice on the 

decrease in the spirit of cooperation, 

▪ The presence of an influential statistically significant relationship for 

weak organizational confidence on decreased tolerance spirit  

Keywords: Culture - managerial culture - citizenship - organizational 

citizenship - procedural justice - organizational trust. 
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ابغديثة مرحلة من التطورات ابؼتسارعة، أجبرت القائمتُ عليها إذا ما أرادوا  ؤسسةتعيش ابؼ
بؿاكاة ىذا التسارع والتأقلم مع ىذه التطورات والسهر على كل ما يدفع بالعاملتُ  ،ضماف بقائها

للرفع من أداءىم في العمل بغية الوصوؿ إلى الأىداؼ ابؼسطرة وتعزيز فرص ابؼنافسة والاستمرار، 
وظهرت  ،فاختلفت عمليات التسيتَ والأبماط ابؼتبعة فيها باختلاؼ الثقافات التي بوملها مستَوىا

بغاجة فأصبح من الضروري الأخذ بعتُ الاعتبار ابػصائص الثقافية والاجتماعية للعامل من أجل ا
فهمو وتعزيز دوافعو عن طريق العمل على إبهاد طرؽ وأساليب تسيتَية جديدة وفعالة من شأنها أف 

 ؿ، ولعل  تتصدى إلى كل ما بووؿ بتُ العامل وبتُ ما قد يعيقو على أداء العمل ابؼنوط بو بشكل فعا
دت أف بسوقع العديد من الدراسات السوسيولوجية في بؾاؿ علم الاجتماع تنظيم وعمل، أثبتت وأك  

ابؼنظمة في سوؽ العمل وبقاحها لا يعتمد على رأبظابؽا وعلى كونها فضاء اقتصاديا فحسب، بل على 
ستَين وتبنيهم ىذا الأختَ الذي أصبح مرىوف باستعداد ابؼ ،مدى استثمارىا على موردىا البشري

مو داخل ىذه ابؼنظمة من خلاؿ علاقات انسانية قوية في بيئة تسودىا الثقة والتعاوف والاحتًاـ لقي  
 ابؼتبادؿ.

  ؤسسةوانطلاقا من ىذا ارتأينا تناوؿ موضوع الفعل ابؼواطناتي التنظيمي للعماؿ داخل ابؼ 
نتوصل من خلالو إلى فك  كظاىرة يشتًط ابػوض فيها عمليتي البحث والتقصي بأسلوب علمي

عيقو على إظهار ذلك والعوامل ابؼؤثرة فيو. ة أو ما يُ ؤسسرموز الفعل التطوعي للفرد العامل داخل ابؼ
وقد ركزنا على العملية التسيتَية التي ترتبط أساسا على الثقافة التسيتَية الذي بوملها ابؼستَ والتي 

 بشكل مباشر على سلوكيات أفرادىا. تتحكم و  ؤسسةيتًبصها في شكل بفارسات داخل ابؼ

 ولقد اختًنا مؤسسة عمومية كميداف دراسة للكشف عن العلاقة بتُ الثقافة التسيتَية 
 وابؼواطنة التنظيمية ضمن خطوات منهجية متسلسلة كالآتي:

فيو أسباب اختيار ابؼوضوع وإلى ما نسعى تناولنا و  الفصل الأوؿ: الإطار المنهجي للدراسة
أبنية الدراسة، إشكالية الدراسة، ومن أجل توجيو البحث حددنا فرضيات الدراسة والتي من لدراستو، 

ثم ابؼقاربة السوسيولوجية للدراسة وفي الأختَ  ،خلابؽا استطعنا برديد مفاىيم الدراسة وعرضها
 الدراسات السابقة ومدى استفادتنا منها.
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، وسيولوجيا الثقافة التسييرية المفهوـ والأبعادسارتبط بابؼتغتَ ابؼستقل برت عنواف  الفصل الثاني:
مطالب،  أربعةالتي اندرجت برتها  المبحث الأوؿ ماىية الثقافة التسييريةتناولنا فيو مايلي: 

ثم  فخصصناه لطبيعة الثقافة التسيتَية نيالمطلب الثاأما  ،أبنية الثقافة التسيتَية :المطلب الأوؿ
بمطلب ، لنختم الفصل آليات تشكل وبقاح الثقافة التسيتَيةوفيو تطرقنا إلى  ثالثللمطلب العرجنا 

 ثلاثةبكدد فيو  المبحث الثاني: ماىية العدالة الإجرائية. أما بأساليب الثقافة التسييرية رابع
أين لاحظنا أف معظم الدراسات ركزت على  مبادئ العدالة الإجرائية :المطلب الأوؿمطالب: 

الذي  نيالمطلب الثاي: وحدة ابؽدؼ، ابؼساواة، السلطة وابؼسؤولية ثم عرجنا إلى ثلاث مبادئ وى
شروط وقواعد وىو  الثالثبالمطلب لنختم  ،العدالة الإجرائية وجوانب ظهورىا لعناصرخصص 

مطالب،  أربعةوالذي يضم  ماىية الثقة التنظيمية: بمبحث ثالث. ثم ختم الفصل العدالة الإجرائية
 ،بػصائص الثقة التنظيمية :نيالمطلب الثاوبعدىا خصصنا  أبنية الثقة التنظيميةالمطلب الأوؿ: 

بـاطر : رابعالمطلب الثم ختاما  أبعاد الثقة التنظيميةالذي يضم  ثالثلالمطلب اا إلى ىلنعرج بعد
 وخلاصة الفصل. الثقة التنظيمية

المبحث وتناولنا فيو ما يلي:  -الماىية والأبعاد–الفصل الثالث: سوسيولوجيا المواطنة التنظيمية 
أبنية ابؼواطنة المطلب الأوؿ: مطالب،  أربعةالتي اندرجت برتها  ماىية المواطنة التنظيمية :الأوؿ

المطلب ثم عرجنا إلى  ،بػصائص ابؼواطنة التنظيميةخصصناه  المطلب الثانيوبعده  ،التنظيمية
. معوقات ابؼواطنة التنظيميةفيضم  المطلب الرابعأما  ابؼواطنة التنظيميةأبعاد وأشرنا فيو إلى  ثالثلا

أىداؼ  :المطلب الأوؿمطالب،  أربعةبرتو  واندرجت روح التعاوف التنظيمي المبحث الثاني: ثم
دوافع  :ثالثالمطلب الثم عرجنا إلى أنواع التعاوف التنظيمي  :نيالمطلب الثاثم  التعاوف التنظيمي

 .شروط برقيق التعاوف التنظيمي :الرابعبالمطلب وختمنا  ،التعاوف التنظيميومظاىر 

أبنية المطلب الأوؿ: مطالب،  أربعةاندرج برتو  روح التسامح التنظيمي: المبحث الثالثأما 
بماذج : الثالثالمطلب ثم عرجنا إلى  أبماط التسامح التنظيمي: نيالمطلب الثاثم  التسامح التنظيمي

 وخلاصة الفصل الثالث. مظاىر التسامح التنظيمي: الرابعبالمطلب لنختم  ،التنظيميالتسامح 

المبحث الأوؿ: خصائص مجتمع الدراسة، منهج ، الفصل الرابع: الإطار الميداني للدراسة
في  تبع: ابؼنهج ابؼالمطلب الثانيالدراسة،  ت: بؾالاالمطلب الأوؿ، وأدوات جمع البيانات
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: خصائص عينة المطلب الرابعأدوات وتقنيات بصع بيانات الدراسة،  الثالث:المطلب لدراسة، ا
. المبحث الثاني فخصص لتحليل ومناقشة فرضيات الدراسة والنتائج العامة لهاالدراسة. أما 

: برليل ومناقشة الفرضية الثانية، المطلب الثاني: برليل ومناقشة الفرضية الأولى، فالمطلب الأوؿ
 .  ةػػػػػمػلخاتالنتائج العامة للدراسة ثم ا :المطلب الثالث
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 تمهيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد:

تستدعي من الباحث إتباع  ،إف الوصوؿ إلى حقائق جديدة قائمة والتنبؤ بأخرى مستقبلية        
معتمدا على  ،أسلوب علمي منظم انطلاقا من عملية بصع البيانات وتدوين ابؼلاحظات ثم برليلها

نو من تعديلها وإضافة ابعديد بؽا، وبسك ،كد من ابؼعلومات التي بصعهامنهجية علمية تتيح لو فرصة التأ
غية بُ  ،لباحثتُ في طريقة تأويلو بؼا بصعوفهو بذلك يؤسس لنفسو شخصية بـتلفة بسيزه عن غتَه من ا

انطلاقا من نقطة  الابلراط في حل مشكلة سابقة أو أخرى جديدة أو حتى توسيعا لدراسة سابقة
 التغتَ والتطور السريع للعالم. مغايرة فرضها 

في أسباب  وابؼواطنة التنظيمية، دراسة نبتُ إطارىا ابؼنهجي وعليو اختًنا ظاىرة الثقافة التسيتَية       
ومن أجل توجيو البحث  الدراسة، إشكالية الدراسة.اختيار ابؼوضوع وإلى ما نسعى لدراستو، أبنية 

 ثم ابؼقاربة السوسيولوجية ،وعرضهاها حددنا فرضيات الدراسة والتي من خلابؽا استطعنا برديد مفاىيم
 للدراسة وفي الأختَ الدراسات السابقة ومدى استفادتنا منها.
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لكل بحث علمي أبنية تدفع بطالب العلم إلى اكتشافها، ولا يكوف ذلك إلا عبر إطار  إف  
ىذا ابؼوضوع؟ وما  نايكوف بدثابة دليل لو يوجهو في الإجابة عن بـتلف تساؤلاتو، بؼاذا اختً  منهجي

راسة؟ أين تكمن الإشكالية؟ وما ىي فرضيات الإجابة عنها؟ وما ىي النظرية ىي أىداؼ ىذه الد
 ؟.سابقة؟ وإلى أي مدى ستفيدناوظف الدراسة النىذا؟ وكيف س نقتًب بها من موضوعناالتي 

 أسباب اختيار الموضوع:  .1

البديهي وابؼنطقي علميا أف يكوف للطالب أسبابا مقنعة تدفعو للميل لاختيار موضوع  من
 :دوف آخر، وعليو فإف أسبابنا لاختيار ىذا ابؼوضوع

 الأسباب الذاتية: - أ

إف ما أثار وما زاؿ يثتَ اىتمامنا بهذا ابؼوضوع، ىي فتًة بطسة عشر سنة التي قضيتها في 
العمل في مؤسستتُ بـتلفتتُ، ما بييزبنا، كثرة ابؼشاكل بتُ الإدارة والعماؿ وبتُ العماؿ بعضهم 

ا بعضا، الوضع الذي أثر سلبا على العلاقات بينهم، وعلى أدائهم للعمل، رغم أنو كاف في كلت
ابؼؤسستتُ إطارات وإطارات سامية، خربهي مدارس وجامعات ومعاىد، إلا أف ىذه الأختَة لم تشفع 

في  بػربهيها أف يظهروا أفعاؿ تنظيمية مواطناتية عند التحاقهم ببيئة عملهم، وفي ابؼقابل كاف لنا ابغظ
صصوا لنا مكانا، الاحتكاؾ بدؤسسة ثالثة وبؼدة سنتتُ ليس للعمل بل للبحث وطلب العلم، أين خ

نستطيع من خلالو التحضتَ لشهادة ابؼاستً أثناء دوامهم للعمل وخارج وقت الدواـ إلى ساعات 
متأخرة، الشيء الذي ترؾ في داخلنا انطباعا بؼا كنا نلاحظو منبهرين، عند أدائهم لعملهم وقوة 

والتعاوف والتسامح دوف انتظار مقابل، بل سعيا منهم إلى  التفاعل بينهم الذي يعكسو ذلك التضامن
تعزيز بسوقعهم وريادة مؤسستهم، ومن ىنا بدأ اىتمامنا بابؼوضوع بحثا عن إجابة تزيل القلق والضبابية 

 عن إقداـ العماؿ لإظهار مواطنتهم التنظيمية من عدمو.

 الأسباب الموضوعية: - ب
  َية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية باعتبار الفاعلتُ فيها  الأبنية البالغة بؼوضوع الثقافة التسيت

 .تتُ من شأنهما ابغفاظ على توازف ابؼؤسسةكفَّ 
 .صلة ابؼوضوع بتخصص علم الاجتماع تنظيم وعمل 
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 .حداثة ابؼوضوع وقلتو من حيث الطرح 
 :أىمية الدراسة .2

بينا الأسباب التي دفعتنا لاختيار ىذا ابؼوضوع، سنتطرؽ إلى أىم النقاط التي من خلابؽا  بعدما  
 بقيب على السؤاؿ: إلى أي مدى تكمن أبنية ابؼوضوع قيد الدراسة؟ 

  يعتبر ابؼوضوع بؿل الدراسة من ابؼواضيع ابؼهمة التي تتمثل في دراسة الفعل الاجتماعي
 طر ابؼرجعية التي تتحكم في ذلك.والأ ،التنظيمي للمؤسسة الصناعية

  ومدى العمل بالتوصيات  ،تتوصل إليهاتستمد الدراسة أبنيتها من النتائج التي سوؼ
 ابؼوصى بها في برستُ أو تعزيز أداء العاملتُ داخل ابؼنظمة.

 أبنية ىذا ابؼوضوع في اعتماده على ابؼفاىيم ابؼعنوية غتَ ابؼادية، سعيا منا لإبراز أبنية  تكمن
 العلاقات الإنسانية داخل ابؼنظمة.

 :إشكالية الدراسة .3
تعتبر ابؼؤسسة نظاـ اجتماعي  ،والعمل في السوسيولوجيا العامة كما في سوسيولوجيا التنظيم

ثقافي تضم بؾموعة من العاملتُ بوملوف خصائص وثقافات بزتلف عن بعضها البعض، يتفاعلوف 
فيما بينهم ضمن علاقات اجتماعية وتنظيمية وتبادلية قد يسودىا التعاوف والثقة ابؼتبادلة والألفة 

، وبدوره فإف ىذا ابؼناخ لتوتر والصراعوالانسجاـ، كما قد تأخذ منحى آخر ومناخ يسوده الانعزاؿ وا
 . ملامح وترسيمات ابؼواطنة التنظيمية السائدة في ىذه ابؼؤسسة كالتنظيمي ىو من يعطينا كذل

أي  التنظيمي وإف ارتبط مفهومو نظريا بالعماؿ ابؼنفذين على مستوى إف الفعل ابؼواطناتي
افر جهود الطرفتُ، ابؼستَ والعامل، فقد يقع على عاتق ىذا الأختَ مؤسسة، إلا أف برقيقو يشتًط تظ

إظهار وعيو في الالتزاـ بقواعد ابؼؤسسة، لوائحها وإجراءاتها وبالقبوؿ بها طواعية، خاصة تلك التي 
فضلا على تفطنو بؼنع حدوث مشاكل  و،إتقانو تتعلق باحتًاـ الوقت وعدـ إىداره، وبتنفيذ العمل 

ونصحو بؽم في حاؿ ابزاذىم  وعن طريق توجيه ،ر بو وبزملائو وبابؼنظمة ككلمستقبلية قد تض
ناىيك عن  معهم، لقرارات قد تؤثر عليهم، وإبداء استعداده بؼساعدة الزملاء في العمل وإظهار تعاونو

تطوعو بؼرافقة العماؿ ابعدد لإسراع عملية تكيفهم مع البيئة ابعديدة دوف إبداء شكوى أو تذمر،  إلا 
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 التنظيمي في سياقو الوظيفي قد بهرنا إلى عدـ إنصافو في حاؿ فشلو، تيىذا الفعل ابؼواطنا وضعأف 
ما ىو إلا ردة فعل عن بفارسات بهب أف يلتزـ بها ابؼستَ لضماف تفاعل ابغالة  فالفعل في ىذه

ذا الفعل لا بعد إخراج ىمرؤوسيو ولإظهارىم مواطنتهم وتقديريهم لعملهم، ولا نستطيع فهم ذلك إ
وإدراجو ضمن سياؽ تنظيمي نستطيع من خلالو التوصل إلى  ، التنظيمي من سياقو الوظيفيابؼواطناتي

الذي قد ما معرفة ما الذي يدفع بالعماؿ إلى إظهار قيم إبهابية تطوعية خارج الدور ابؼنوط بهم؟ و 
 بينعهم عن فعل ذلك؟.

لا بؿالة بدجموعة ابؼمارسات التي يعتمدىا في  إف الثقافة التسيتَية التي بوملها ابؼستَ، مرتبطة
تسيتَه بؼرؤوسيو داخل ابؼؤسسة، وقد نعتًؼ للكثتَ من القائمتُ على شؤوف ىذه الأختَة في 
اجتهادىم وقلقهم وبحثهم ابؼستمر في إبهاد حلوؿ للمشاكل التي تقع من حتُ إلى آخر بينهم وبتُ 

ملونها وضعف بعض القيم التنظيمية التي يوظفونها عن قصد مرؤوسيهم، إلا أف الثقافة التسيتَية التي بو
أو بدوف قصد، بروؿ دوف التوصل إلى إبهاد حلوؿ، يستطيعوف من خلابؽا، تهيئة مناخ تنظيمي قادر 

 على الدفع بالعماؿ إلى إظهار ولائهم وانتمائهم بؽم وللمؤسسة. 

ا وثقافيا مثلها مثل باقي ابؼؤسسات، وباعتبارىا نسقا اجتماعي ،وبحديثنا عن ابؼؤسسة ابعزائرية
فإننا بقد البعض منها يعيش بصلة من التناقضات قد تتجسد في مظاىر عدة، انطلاقا من تلك 
الثقافات ابؼختلفة التي بوملها الفاعلوف ويتًبصونها إلى بفارسات غتَ مرضية تنظيما، أين بقد الإطارات 

كدتو أكما  التقليدي في تسيتَىم للموارد البشرية، ابؼستَة يصروف على انتهاجهم للسلطة بدفهومها
وعلي  وسعيد شيخي جماؿ غريد اتذة:سلأية على غرار ما انتهى إليو االكثتَ من الدراسات ابعزائر 

عناصر للقتراب من الوجو الجديد للعامل الصناعي  :العامل الشائعفي دراستهم ) الكنز
والتي أسست  ،صاحبت ابؼؤسسة ابعزائرية منذ الاستقلاؿوكامتداد لتلك ابؼمارسات التي الجزائري( 

منذ ذلك ابغتُ لردود أفعاؿ من جانب العامل ابعزائري في تصديو لتلك النمطية من التسيتَ، ولعل 
التو فيها كل مهتم ودارس في ميداف علم داخل التنظيمات أصبحت وجهة وجد ض مثل ىذه الظواىر

التنظيمي للعامل ظاىرتاف  ابؼواطناتيقافة التسيتَية للمستَ والفعل الاجتماع التنظيم والعمل، ولأف الث
   ALFAPIPEالمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب ألػػفابيبمركزيتاف داخل كل منظمة، اختًنا 

كميداف بحث كونها مؤسسة مرت على العديد من ابؼراحل التي مرت بها ابؼؤسسة ابعزائرية منذ بغرداية 
 الاستقلاؿ.
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 -ومن ىذا ابؼنطلق تبلور لدينا إشكالية دراسة نطرحها في سؤاؿ رئيسي: 

 :الإشكالية 

بيب بغرداية على علقة  اػىل سلوؾ المواطنة التنظيمية لدى العماؿ المنفذين بمؤسسة ألف
 بطبيعة الثقافة التسييرية السائدة فيها؟

 الأسئلة الفرعية: 
على علاقة بضعف  بيب بغرداية لفاألعماؿ ابؼنفذين بدؤسسة ادى ل روح التعاوفابلفاض  ىل .1

 ؟عند ابؼستَ العدالة الإجرائية
على علاقة بضعف  بيب بغرداية لفاألعماؿ ابؼنفذين بدؤسسة ادى روح التسامح لابلفاض  ىل .2

 ؟الثقة التنظيمية عند ابؼستَ
 

 فرضيات الدراسة: .4
 :الفرضية الرئيسية 

الثقافة على علاقة بطبيعة  بيب بغرداية لفاألعماؿ ابؼنفذين بدؤسسة ادى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ل
 .السائدة فيها التسيتَية

 :الفرضيات الجزئية 
  العدالة علاقة بضعف  بيب بغرداية لفاألعماؿ ابؼنفذين بدؤسسة دى ال روح التعاوفلابلفاض

 عند ابؼستَ. الإجرائية
  علاقة بضعف الثقة  بيب بغرداية لفاألعماؿ ابؼنفذين بدؤسسة دى اروح التسامح للابلفاض

 التنظيمية عند ابؼستَ.
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 يوضح بموذج الدراسة ومتغتَاتها: 01الشكل رقم   
 

 
 

 
 

 

 

                 

 من إعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداد الطالبالمصدر: 

 تحديد وتحليل مفاىيم الدراسة .5

 :مفاىيم الدراسة تحديد 5-1

تلزمو إلى التدقيق في كل مفاىيم  ،إف أي دراسة يتطلع فيها الباحث إلى تفستَ ظاىرة ما 
وذلك بتفكيكها وبرديدىا بؿاولة منو الانتقاؿ من ابؼاكرو إلى ابؼيكرو ليتستٌ لو الإحاطة  ،الدراسة

إجرائي بواكي ما يصبو إليو داخل  مفهوـبكل جوانب الدراسة، من أجل الوصوؿ في الأختَ إلى 
 بؾتمع الدراسة.

ة، الثقافة التسيتَية، ومن ىذا ابؼنطلق تم برديد مفاىيم: الثقافة، التسيتَ، ابؼستَ، ثقافة ابؼؤسس 
 ابؼواطنة التنظيمية، العدالة التنظيمية، العدالة الإجرائية، الثقة التنظيمية، التعاوف والتسامح. ، ابؼواطنة

 ىي ىذا الكل ابؼركب الذي يشتمل على ابؼعرفة وابؼعتقدات والفن والأخلاؽ والقانوف  :الثقافة"
  1كتسبها الانساف بصفتو عضوا في المجتمع."والعادات وكل القدرات والعادات الأخرى التي ي

                                                           
، 2007، 1ط بتَوت،  ، ابؼنظمة العربية للتًبصة،مفهوـ الثقافة في العلوـ الاجتماعيةدنيس كوش، تربصة منتَ السعيدالٍ:  - 1

 .31ص 

 روح التسامح

 المتغير التابع المتغير المستقل

التعاوف روح العدالة الإجرائية  

ريةييالثقافة التس التنظيمية المواطنة   

 الثقة عند المسير
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  ":لفظ الثقافة في اللغة العربية أكثر من معتٌ، منها أف الثقافة ىي ميزة بىتص بها الإنساف الثقافة
حس نقدي أدبي رفيع، ولو إبؼاـ بالقضايا الفكرية، ي لو اطلاع واسع ومعرفة راقية و ابؼتعلم الذ

 1الأمور العصية على فهم الإنساف العادي من عامة الناس."وقدرة عقلية على برليل وإدراؾ 
 :التسيتَ علما، لأنو يتطلب استخداـ الأسلوب العلمي بغل ابؼشاكل. ذلك  " يعتبرالتسيير

 الأسلوب الذي يقوـ على تعريف ابؼشكلة، وبرليلها، ودراستها. ومن ثم حصر البدائل أو الطرؽ
 2ابؼمكن إتباعها، ومقارنتها بقصد اختيار أفضلها."

   ر:المسي 
ذلك الشخص الذي يستطيع القياـ بالأعماؿ وإبقاز ابؼهاـ من خلاؿ الآخرين. فهو  وى" 

 3بـطط، ومنشط، ومراقب، ومنسق بعهود الآخرين لبلوغ غرض مشتًؾ. "
 ثقافة المؤسسة: 

  4الأجراء في وضعية العمل."" المجموع ابؼتجانس للمواقف ابؼشتًكة لكل 
 
 :الثقافة التسييرية 

و الافتًاضات التي يعتمدىا ابؼستَ في بفارسة العملية التسيتَية ومعايتَ أ"بؾموعة من ابؼبادئ  
ساسا بالإدراؾ الطبيعة الانسانية، البعد السلطوي، والوقت ورؤية ابؼستقبل أالسلوؾ ابؼرتبطة 

 5والنظرة للعلاقات الانسانية."

 ىي: " بؾموعة ابؼعارؼ والقيم وابؼبادئ التي توجو تفكتَ وسلوؾ ابؼستَين في بفارستهم للعملية 

 
                                                           

 ابعزائر،، دار ابؽدى، عتُ مليلة، ومفاىيم في السياسة والاقتصاد والثقافة العامة موسوعة علم الاجتماع :عبد المجيد لبصتَ  1
 172ص)ب ط(، )ب س(،

 . 27ص،  1ج ،2006،  2 ، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، بن عكنوف، ابعزائر، طمدخل للتسيير :بؿمد رفيق الطيب - 2
 .27ص ،السابق نفس ابؼرجع :بؿمد رفيق الطيب -  3
، ديواف ابؼطبوعات تفاعل الثقافة التقليدية والثقافة الصناعية بحث في -الثقافة والتسيير في الجزائر:  بشتَ بؿمد - 4

 .09، ص 2007)ب.ط(،   ابعزائر، ابعامعية،
، جامعة بؾلة العلوـ الاجتماعية والانسانية، التطور التاريخي للخدمات الاجتماعية العمالية في الجزائر :بن خالد بصاؿ  5

 .6، ص 2016 ، جواف10العدد ،بؿمد بوضياؼ، مسيلة
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   1التسيتَية."

ىي: "أسلوب أو بفارسة السلطة الإدارية لتنظيم العلاقة بتُ العماؿ وابؼؤسسة من خلاؿ 
  2وطرؽ التفكتَ والعمل." السلوكية والقيم وابؼعتقدات وابؼفاىيم القواعدتلقتُ وتعليم العماؿ بؾموعة 

 في بحثنا ىذا ىو تلك القيم وابؼبادئ وابؼعتقدات التي بوملها  إجرائياما نعنيو بالثقافة التسيتَية  أما
ابؼستَ في مؤسسة ألفػا بيب غرداية والتي يتًبصها إلى بفارسات تعكس تفكتَه وتوجهو في عملية 

 تسيتَه للعماؿ داخل ابؼؤسسة.
 العدالة التنظيمية: 

 3"ىي الدرجة التي يعتقد بها ابؼوظف أف علاقتو مع التنظيم ىي علاقة عادلة ومنصفة وأخلاقية." 
 العدالة الإجرائية: 

سق للقواعد، عدـ التحيز، الدقة، مع إمكانية التصحيح، وتشمل العدالة الإجرائية التطبيق ابؼتَّ " 
 . 4" ابؼعموؿ بهاوبسثيل مصالح الأشخاص ابؼعنيتُ بابؼعايتَ والأخلاقيات 

جراءات التي تم تصميمها لزيادة ي الإأجراءات الربظية العادلة، جرائية عن الإ"تعبر العدالة الإ
جراءات بؿددة بػفض التحيز والاخطاء في إو العمل على تبتٍ أابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات 

 5"...القرارات التي يتم ابزاذىا

                                                           
، بؾلة التواصل الثقافة التسييرية في مرحلة التحوؿ الاقتصادي للمؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائريةرحاؿ سليماف:   - 1

 .10-09، ص ص 1999، سبتمبر 5العدد  )ب.ب(، في العلوـ الانسانية والاجتماعية،
، 2002امعة ابعديدة، الإسكندرية، )ب.ط(، ، دار ابعالسلوؾ التنظيمي وإدارة الموارد البشريةعبد الغفار حنفي:  - 2
 .09ص

3
 - Edward P.OConnoib,Marin Crowley-Henry,Exploring the Relationship 

Between Exclusive Talent Management, Perceived  Organizational  Justice 

and EmployeeEngagement : Bridging the Literature, Journal of Business 

Ethics, 2017,p06. 

4
- Assad El Akremi et autres. Comportement organisationnelle- justice 

organisationnelle. Enjeux de carrière e épuisement professionnel- Edition de 

Boeck and larcier. Bruxelle.1 re Edition.2006 .p30  

 .03، ص2010)ب ط(،  ردف،دار وائل للنشر، الأ ،البشريةدارة الموارد إ :بضد جودةأبؿفوظ  - 5
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العادلة ابؼرتبطة بالتوزيع العادؿ للمكافآت وابغوافز التي بوصل عليها ىي: " الإجراءات الربظية 
 1العامل وتتمثل في ابزاذ القرار وابؼشاركة في صنعو."

التي بسثل بددى إحساس العامل بعدالة الإجراءات ابؼتبعة في برديد ابؼخرجات، وىي  ىي: " 
لإجراءات والأساليب ابؼتبعة في كذلك مدى شعور الفرد العامل أو ابؼوظف بالعدالة فيما بىص ا

 . 2"عملية توزيع ابؼدخلات وابؼخرجات وبرديدىا من قبل ابؼدير ابؼسؤوؿ عنو داخل ابؼنظمة

   في بحثنا ىذا ىو تقييم الطريقة التي تتخذ بها  إجرائياأما ما نقصده بالعدالة الإجرائية
ومدى مشاركة  قيد الدراسة،ؤسسة ابؼالقرارات )الدبيقراطية أو الأوتوقراطية( من طرؼ ابؼستَ ب

بؽا والاعتًاض عليها، ثم مدى تطبيق القرارات على ابعميع دوف العماؿ في ابزاذىا وتقبلهم 
 استثناء، والاعتماد على معلومات دقيقة وكاملة قبل ابزاذىا.

 
 التنظيمية  الثقة: 

 3نسانية"" ىي حالة نفسية حابظة لتشكيل وتقوية العلاقات الإ

السلوؾ ابؼوثوؽ بو وغتَ ابؼوثوؽ بو عند الفرد، بقدىا في علم الاجتماع تعتٍ السلوؾ :" وىي 
 4ابؼوثوؽ بو، العادؿ والأخلاقي في التعامل والعلاقات مع الأشخاص..."

                                                           
   ، دار الرضواف للنشر والتوزيع، مصر، العدالة التنظيمية وعلقتها ببعض الاتجاىات الإدارية المعاصرةعمر بؿمد درة:  - 1

 .40ص ،2008)ب ط(، 
السلطة لدى مديري المدارس الحكومية الثانوية درجة العدالة التنظيمية وعلقتها بتفويض بؿمود عبد الرحيم بدر غالً:  - 2

رسالة استكماؿ متطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في  ،ومديراتها في محافظة طولكرـ من وجهات نظر معلمي مدارسهم
 .15-14، ص ص 2015الادارة التًبوية، كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية، نابلس، فلسطتُ،

، كربالي بغدادبؿمد الأ  3 - ،  PENGPUمساىمة الثقافة التنظيمية في تعزيز الثقة التنظيمية بمؤسسة  : متُ دبؽوـ
)ب.س(، (، 01) 36العدد الاقتصادي  ،جامعة زياف عاشور، ابعلفة ،-بؾلة ابغقوؽ والعلوـ الانسانيةابعزائر فرع الشلف، 

 .97ص
4
- Luu Trang Tuan, organisational culture and trus as organisation factors 

for corapte governance, int J.Management and Enterprise developement, 

vol.11,nos.2/3/4/2011,p145 
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بضل ابؼبادئ لكل من الطرفتُ، تتطلب ابغصوؿ على درجة من الإبياف والصدؽ بإبقاز ابؽدؼ " 
 1." دئ وابؼعايتَ الأخلاقية تكوف نابعة من داخل الفردابؼطلوب وأف ىذه القيم وابؼبا

توقعات مشتًكة بتُ طرفتُ إذ ينظر بؽا بعد الاتفاؽ عليها، كعقد نفسي غتَ مكتوب بينهما، مع " 
 2".الالتزاـ بو سلوكيا

"تناوؿ علماء الاجتماع الثقة على أنها وسيلة لبناء علاقات اجتماعية وابغفاظ عليها، وأف  
الثقة جوىر الرأبظاؿ الاجتماعي الذي يستخدـ كمورد لإعادة بناء المجتمعات التي تكافح لتعزيز النمو 

 .3في المجتمعات ابؼتقدمة"

  َي الوصوؿ إلى درجة اعتمادية ابؼستَ في بحثنا ىذا ى إجرائياأما ما نعنيو بالثقة لدى ابؼست
بعد في تنفيذىم للمهاـ ابؼوكلة إليهم،  قيد الدراسةؤسسة ابؼوإبيانو بقدرات العماؿ ابؼنفذين ب

ماؿ ابغد من كثرة الإشراؼ والعمل على تفويض السلطة، وعدـ ابؼتابعة ابؼفرطة للع
 الاعتماد على أفكار العماؿ في تسيتَ ابؼؤسسة. بالتوصيات والتقارير، فضلا عن

 
 المواطنة:  

 4" ىي ابؼكانة التي يتمتع بها شخص ما باعتباره عضوا كامل العضوية في بؾتمع معتُ."

" ىي صفة ابؼواطن التي بردد حقوقو وواجباتو الوطنية التي يتم تلقينها لو عن طريق التًبية 
 1الوطنية."

                                                           
، رسالة مقدمة لنيل الثقة التنظيمية وعلقتها بالالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ الحماية المدنية بولاية الجلفة :لعوف عطية -  1

شهادة ابؼاجستتَ في علم النفس العمل والتنظيم، قسم علم النفس والأرطوفونيا، كلية العلوـ الاجتماعية، جامعة وىراف، سنة  
 .16 -15، ص ص 2015/2016

للمشروبات  بحث تطبيقي في شركة بغداد -الثقة التنظيمية وأثرىا في تحقيق الالتزاـ لدى الأفرادسندس رضيوي خوين:   2-
، -الغازية  .127، ص35/2015العدد بغداد، مسابنة بـتلطة، بؾلة كلية الرافدين ابعامعة للعلوـ

، مكتبة الوفاء القانونية، الإسكندرية، الثقة السياسية بين المواطن والحكومة وتداعيات قياـ الثوراتوفاء علي علي داود:  - 3
 .47، ص 2014، 1ط 

، المجلد 1ط  )ب.ب(، ، ابؼركز ابؼصري العربي،موسوعة علم الاجتماعجورداف مارشاؿ، تربصة بؿمد بؿي الدين وآخروف :   - 4
 .1411، ص 2001الثالث، 



 الإطار المنهجي للدراسة                الفصل الأوؿ                                             
 

15 
 

 المواطنة التنظيمية: سلوؾ  

" يعرؼ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بأنو سلوؾ وظيفي يؤديو الفرد طواعية، و يتعدى حدود 
  الواجبات الوظيفية المحددة لو، كما انو لا تتم مكافأتو من خلاؿ ىيكل ابغوافز الربظية بابؼنظمة.

و أصف للوظيفة، ولا يلزـ ابؼدير و يعرؼ على أنو سلوؾ الفرد الاختياري الذي لا يوجد في بطاقة الو 
 2الرئيس الفرد القياـ بو"

)طوعيا(، وغتَ ا نو السلوؾ الفردي الذي يكوف اختياريأسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على  "يعرؼ 
   3".صورة صربوة من قبل الأنظمة الربظية للمنظمة معتًؼ بو بصورة مباشرة أو

رادتو ودوف إ"سلوؾ طوعي يقوـ بو الفرد في ابؼنظمة بدحض أنو:  يضا علىأ يعرؼ كما
تكليف ربظي وبعيدا عن ابؼهاـ المحددة لو في الوصف الوظيفي، وىذا السلوؾ نابع من حيوية ضمتَ 

 4بهابا. "إداء وفعالية ابؼنظمة أويبتٌ عليو عموما برسن  الشخص ودوف انتظار بؼقابل ما،

  في بحثنا ىذا ىو العمل الإضافي التطوعي، غتَ بؿدد  إجرائياما نعنيو بابؼواطنة التنظيمية أما
ربظيا من طرؼ ابؼنظمة والذي يقدـ عليو العماؿ ابؼنفذين بدؤسسة ألفػا بيب غرداية دوف 

 انتظار مقابل، ويكوف نتيجة إحساسهم بالانتماء والولاء للمنظمة.
 
 
 

                                                                                                                                                                                     
، دار عالم الكتب للطباعة والنشر والتوزيع، ابؼملكة العربية قاموس مصطلحات العلوـ الاجتماعية -الشاملمصلح الصالح:   - 1

 .88، ص 1999، 1ط السعودية، 
 ،دارة سلوكيات المواطنة التنظيميةإدارية المعاصرة ودورىا في تحقيق مهارة القيادات الإ :نادية عبد ابػالق رمضاف بكر - 2

 .16ص ،2015، 35المجلد ،2 العدد، )ب.ب(،ابؼنظمة العربية للتنمية الادارية، جامعة الدوؿ العربية ،المجلة العربية للإدارة ملحق
،ص 2018 )ب.ط(، عماف، ،، دار الأياـدارة المعرفة والفكر التنظيميإعلي عبد الأمتَ كمونو، ناظم جواد عبد الزيدي:  3-

54. 
 ،محددات العدالة التنظيمية وعلقتها بسلوؾ المواطنة التنظيميةيوسف عبد عطية بحر، بؿمد ناصر راشد أبو بظعاف:  - 4

، 37،2017العدد الثالٍ، المجلد )ب.ب(، ،ابؼنظمة العربية للتنمية الادارية ، جامعة الدوؿ العربية، المجلة العربية للإدارة ملحق
 .16ص
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 :التعاوف 
لى العمل العاـ لتحقيق أىداؼ مشتًكة. وقد يظهر ذلك إيشتَ ىذا ابؼصطلح إلى التفاعل أو " 

أخرى متباينة. ويكتسب ىذا ابؼصطلح أبنيتو في علم تقسيم العمل إلى مهاـ متشابهة و  من خلاؿ
 1الاجتماع باعتبار أنو يشتَ إلى عملية اجتماعية أساسية"

الذي يدعم فرد معتُ آخر بدهمة ذات صلة من الناحية  يعتٍ ابؼساعدة وحب الغتَ، وىو سلوؾ"و
 2التنظيمية"

لى مساعدة الآخرين في أداء عملهم، ومن امثلة ذلك سلوؾ إ" ىو سلوؾ اختياري يهدؼ 
الرغبة في مساعدة العاملتُ ابعدد  أساليب العمل ابعديدة أومشاركة العاملتُ الاخرين طرؽ و 

 3وتعليمهم"

بؿاولة منظمة من جانب بعض الأفراد للوصوؿ إلى ىدؼ مشتًؾ، وىو عملية بذميع  ىو"
 4وابراد، وبناء وتدعيم"

"والتعاوف عملية اجتماعية يرجع الفضل إلى الأسرة أولا ثم إلى البيئة ابػارجية ثانيا في ترويض 
 5الأفراد عليها."

عا بدافع ابؼنفعة ابؼشتًكة، وىو بعكس ويعرؼ على أنو: "آلية تقوـ بها بؾموعة من الأفراد تعمل م
 6التنافس الذي تكوف فيو ابؼنعة الشخصية ىي الدافع"

  لمؤسسة لفي بحثنا ىذا ىو مدى استعداد العماؿ ابؼنفذين  إجرائياأما ما نعنيو بروح التعاوف
إلى رفع روح العملية التعاونية فيما بينهم خارج الدور ابؼنوط بهم، وبدوف انتظار  قيد الدراسة

                                                           

 82، ص2006 ، دار ابؼعرفة ابعامعية، الاسكندرية،قاموس علم الاجتماع :بؿمد عاطف غيث 1-
 .64، صمرجع سبق ذكره: علي عبد الأمتَ كمونو، ناظم جواد عبد الزيدي 2- 

 .16مرجع سبق ذكره، ص: نادية عبد ابػالق رمضاف بكر  - 3
 .91، ص . س()ب )ب. ط(، ، مكتبة نهضة الشرؽ، جامعة القاىرة،مبادئ علم الاجتماعأبضد رأفت عبد ابعواد:  - 4
 .92أبضد رأفت عبد ابعواد: نفس ابؼرجع السابق، ص  - 5
بين العاملين في المنظمات الحكومية) دراسة حالة سلطة العوامل المؤثرة على التعاوف ىالة مصطفى بؿمد الشيخ:  - 6

 10ص  ،2015غزة،  -رسالة ماجيستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية التجارة، ابعامعة الإسلامية  الأراضي(،
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أي مقابل، من خلاؿ مساعدة الزملاء العمل في حل ابؼشاكل التي تواجههم، وعدـ الرجوع 
 إمكانية تأجيل عطلهم الربظية لصالح زميل آخر. عنابؼتكرر إلى ابؼشرؼ وإرباكو، فضلا 

  :التسامح 
براشي تعارضة إلى الانسجاـ ابؼتبادؿ و التكيف التي بدقتضاىا بسيل ابعماعات ابؼ " صورة

 1الصراع من أجل التوصل إلى حل علمي"

" سلوؾ الفرد بكو استيعاب ظروؼ او الأشياء الغتَ مناسبة التي برصل دوف شكوى أو 
 2تذمر. بالإضافة إلى التسامح والصبر والاحساس بشعور الآخرين"

الاستعداد الفكري والنفسي لتقبل الآخرين، وتقبل معتقداتهم مهما بدت بـالفة لقناعاتنا "  
 .3ومعتقداتنا...ىو عدـ الإصرار على بؿاربة ما لا نستطيع تغيتَه"

" إحدى صور التكيف التي تتجو فيها ابعماعات إلى التلاؤـ ابؼتبادؿ والوصوؿ إلى حل للصراع فيما 
 4بالاستعداد لقبوؿ وجهات نظر الآخرين دوف ابؼوافقة عليها"سم موقف يتَّ و بينها... 

وضاع العمل السيئة دوف شكوى أو تذمر، وكذلك برمل أ" ويقصد بو قدرة الفرد على أف يتحمل 
ابؼضايقات التنظيمية العريضة التي بردث نتيجة تفاعل العاملتُ بابؼنظمة الواحدة، أو العمل ضمن 

 5امات لآخخرين"بصاعة، أو توجيو اللوـ والاته

  قيد لمؤسسة لفي بحثنا ىذا ىو برمل العماؿ ابؼنفذين  إجرائياأما ما نعنيو بروح التسامح
وفي أدلٌ الظروؼ ابؼطلوبة، شقاء العمل داخل ابؼصنع والظروؼ الصعبة دوف إبداء  الدراسة

والضجر وتوجيو اللوـ لآخخرين، وعن البحث عن أخطاء ابؼؤسسة شكوى وبعيدا عن التذمر 
 أو الإيقاع بها عمدا. 

                                                           
 .450بؿمد عاطف غيث: مرجع سبق ذكره، ص -  1

 .18، صمرجع سبق ذكره : بو بظعافأيوسف عبد عطية بحر، بؿمد ناصر راشد  2 - 
-العراؽ ، منشورات ابؼتوسط،موسوعة المفاىيم الأساسية في العلوـ الإنسانية والفلسفةبؿمد سبيلا، نوح ابؽرموزي:  - 3

 .122، ص 2017، سنة 1طبغداد، 
 .564مرجع سبق ذكره، ص  :مصلح الصالح - 4

، ابؼنظمة العربية للتنمية الادارية، التنظيميةعلى سلوكيات المواطنة  نموذج مقترح لأثر العقد النفسي: مياؿ بؿمود عامر   5-
 .86ص، 2015 ،1طوالدار ابعامعية،  جامعة الدوؿ العربية
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 التحليل المفهومي: 5-2

 : التحليل المفهومي للدراسة01جدوؿ رقم 

 المؤشرات البعد المفهوـ

المتغير المستقل
 

الثقافػػػػػػػػػػػػػػػة التسييػػػػػػػػػػػػػػػػرية
 

العدالة 
 الإجرائية

 تًاض على القرارات.بالاعللعماؿ السماح  -
 مشاركة العاملتُ آراءىم قبل ابزاذ القرارات التي سوؼ ينفذونها. -
 الاعتماد على معلومات دقيقة وكاملة قبل ابزاذ القرار، -
 تطبيق القرارات على ابعميع دوف استثناء. -
 العمل بآراء العماؿ في القرارات الي يسمح بؽم ابؼشاركة فيها. -

 ثقػػػة
 المسير

 الاعتماد على العماؿ في تنفيذ ابؼسؤوليات، -
 عدـ ابؼتابعة ابؼفرطة للعماؿ بالتوصيات والتقارير ابؼتعلقة بالأداء. -
 التًكيز على ما يتم إبقازه من العماؿ )وليس على الأخطاء(.  -
 ابغد من كثرة الإشراؼ والعمل على تفويض السلطة. -
 سسة.الاعتماد على افكار العماؿ في تسيتَ ابؼؤ  -

المتغير التػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػابع
 

سلوؾ المواطنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة
 

 روح
 التعاوف

 مساعدة زملاء العمل في حل ابؼشكلات التي تواجههم. -
 عدـ الرجوع ابؼتكرر إلى ابؼشرؼ وإرباكو، -
 مساعدة الآخرين إذا ما تغيب أحد العماؿ. -
 الاستعداد بؼساعدة الزملاء ابعدد للتكيف مع بيئة العمل. -

روح 
 التسامح

 تأجيل العطل والإجازات الربظية لصالح زميل آخر. -
 العمل بدوف إبداء شكوى أو تذمر. -
 برمل الظروؼ الصعبة في العمل وتقبلها بسرور.  -
 عدـ توجيو اللوـ والاتهامات لآخخرين. -
 الإيقاع بها عمدا.عدـ البحث عن أخطاء ابؼؤسسة أو  -
 تقبل النقد و التوجيهات بصدر رحب. -

 : من إعداد الطالبالمصدر  
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 : المقاربة السوسيولوجية للدراسة .6

د من خلابؽا بقواعد نتقيَّ  ،ترافقنا في كل مراحل دراستنا إف حتمية اختيارنا بؼقاربة نظرية       
ومنهجي، ضرورة لتوجيو بحثنا ومعابعتو وإجراءات يفرضها علينا البحث العلمي لبناء إطار معرفي 

 بطريقة علمية وعملية.

ب سبقد يتطلب منا فهم دوافع ظهور نظرية العلاقات الإنسانية وإبراز أىم ما جاء فيها و 
، الرجوع بها إلى ماضيها القريب والذي يكاد بواكي واقع العماؿ اعتمادنا عليها كمقاربة لدراستنا

ابؼؤسسة ككل، في عصرنا ابغديث. ففكرة أف العماؿ يستطيعوف أف يكونوا في عزلة في وأرباب العمل 
على الآخرين في أداء عملهم، وأف كل ما يتطلعوف إليو ىو زيادة دخلهم وخدمة مصابغهم كانت 

لسلوؾ الأفراد داخل ابؼنظمات، ولقد وجدت ىذه  في تفستَىم علماء الاقتصادمبادئ ينطلق منها 
" الذي كاف يرى " أنو بيكن للأفراد تايلورمن رواد حركة الإدارة العلمية وعلى رأسهم " اترحيبالأفكار 

أف يرتبطوا بأعمابؽم أكثر بفا لو كانوا آلات صنعت خصيصا لتعطي أكثر كفاءة بفكنة، وأنو إذا 
ة أحسن استخداـ ابغوافز استطاع العامل أف يؤدي عملو بطريقة أكثر كفاءة، وأف ابؼكافآت ابؼالي

النابذة عن زيادة الكفاءة الانتاجية والتي تكوف ىي الأخرى نتيجة استخداـ الإدارة العلمية بيكن أف 
     1تستخدـ لزيادة دخل العماؿ ورجاؿ الإدارة، الأمر الذي بوقق التعاوف والانسجاـ بتُ ابعماعتتُ."

مدرسة العلاقات الإنسانية متمثلا في  جديد،تيار  كرد فعل على حركة الإدارة العلمية ظهرو 
في بداية الثلاثينات من القرف ابؼاضي في شكل ابذاه فكري جديد ساىم في دراسة مشكلات 

وبؾموعة من  "لتوف مايوإ" بها قاـ الصناعة والتنظيمات بصورة واقعية انطلاقا من بذارب ميدانية 
لتيار على أبنية العامل الإنسالٍ زملائو الذين ينتموف إلى جامعة ىارفرد الأمريكية "حيث أكد ىذا ا

في التنظيمات .../ وانطلق ىذا التيار من مبدأ أساسي وىو أف الإدارة ما ىي إلا تنفيذ لأعماؿ 

                                                           
، ديسمبر 5، جامعة بؿمد خيضر بسكرة، العدد بؾلة العلوـ الإنسانية، العلقات الإنسانية في المؤسسةسلاطنية بلقاسم:  - 1

 .39، ص 1999
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بواسطة بؾموعة من الأفراد، ولذلك بهب تركيز الاىتماـ على الفرد العامل وعلاقتو مع بلبة أعضاء 
  1و."ابؼنظمة والوقوؼ على ابذاىاتو ورغباتو واحتياجات

 من أف: "إلتوف مايو"  أما عن فرضيات العلاقات الإنسانية فلقد انطلق

كمية العمل التي يؤديها العامل لا تتحدد تبعا لطاقتو الفيزيولوجية، وإبما تتحدد تبعا لطاقتو "  .1
 الاجتماعية.

وفي شعورىم أف ابؼكافآت وابغوافز غتَ الاقتصادية تلعب دورا رئيسيا في برفيز العماؿ في التنظيم  .2
 بالرضا.

 أف التخصص الدقيق في الأعماؿ ليس بالضرورة ىو أىم أشكاؿ التنظيم. .3
يسلكوف وبهابهوف الإدارة وسياستها كأفراد منعزلتُ وإبما باعتبارىم أعضاء في  أف العماؿ لا .4

 2ابعماعة."

من بؾموعة التجارب التي قاـ بها على  "إلتوف مايو " ومن انطلاؽ النتائج التي برصل عليها
 العماؿ في مصانع ىاوثورف، وضع مبادئ للعلاقات الإنسانية مفادىا أف:

 بىتار للفرد أف يكوف منعزلا. وليس عندما "أف التنظيم عبارة عن علاقات تنشأ بتُ بؾموعات .1
 التنظيمي. أف سلوؾ الأفراد ىي التي بردد السلوؾ .2
 وجيو سلوكهم تقع على عاتق القيادة بغية برقيق الأىداؼ.أف عملية تكوين ابعماعات وت .3
أف على الإدارة إذا ما أرادت كسب تعاوف عمابؽا بهب العمل على دمج التنظيم غتَ الربظي  .4

 3في التنظيم الربظي."
 

                                                           
رسالة ماجيستتَ في علم تنمية وتسيتَ  ، والرضا الوظيفي في الإدارة العامة الجزائرية العلقات الإنسانيةشفيقة سرار:  - 1

 . 21، ص2001/2002ابؼوارد البشرية، جامعة منتوري، قسنطينة، 
دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية  نصور عبد -العلقات الإنسانية وفعالية اتخاذ القرارمصيبح صليحة:  - 2

، ص 2016-2015القل، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجيستتَ في علم الاجتماع، جامعة بؿمد خيضر بسكرة،  ،-الحميد
 .47-46ص 

، جامعة قاصدي بؾلة العلوـ الإنسانية والاجتماعية، العلقات الإنسانية وأثرىا على أداء العامل بالمؤسسةبن زاؼ بصيلة:  - 3
 .  63، ص2015، ديسمبر 21مرباح ورقلة، العدد 
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 ( 1947-1890كيرت لوين) 

على التحليل ودراسة سلوؾ  يعتبر ىو كذلك من رواد مدرسة العلاقات الإنسانية، تقوـ أبجاثو"
 ابعماعات، اىتم بشكل كبتَ وخاص بأبماط بفارسة السلطة والقيادة وتفاعلها مع حركية ابعماعة.

: ابؼستَ يعتمد على مركزية السلطة، ويفرض القياـ بابؼهاـ عن طريق الأوامر، النمط التسلطي -
 خذ القرارات بشكل أحادي وبود من مشاركة العماؿ.أو 

 : ابؼستَ يدع في الغالب العماؿ أحرار في أداء عملهم بالصورة التي يرضونها.لنمط دعو يفع -
: ابؼستَ يبحث إلى إدراج العماؿ في عملية ابزاذ القرار، يفوض بعض النمط الديمقراطي -

 1" صلاحياتو وسلطتو، ويشجع على الاتفاؽ في ابقاز طرؽ ومناىج العمل.
 (1964-1906دوغلس ماؾ غريغور) 

 يقتضي وجود وجهتي نظر بشاف أفراد التنظيم من خلاؿ نظريتتُ:
  :تستند على عدد من الفروض x)نظرية )

 أف الإنساف العادي يتصف بكراىية متأصلة للعمل وبواوؿ بذنبو إذا بسكن من ذلك. " .1
الناس بهب أف بهبروا على العمل وبهب أف بىضعوا للرقابة والتوجيو والتهديد  غلبأ .2

 والعقاب، وذلك للحصوؿ على الإنتاج اللازـ لتحقيق أىداؼ التنظيم.
الإنساف العادي يفضل أف يتلقى التوجيو من شخص أخر، فهو يتجنب ابؼسؤولية، قليل  .3

 2"الطموح

  Y)كما اقتًح أربعة افتًاضات لنظرية )

 " العامل بوب العمل مثل حبو للعب والراحة. .1
 بيارس الناس توجيها ورقابة ذاتية إذا ما التزموا بالأىداؼ .2
 الفرد العادي قادر على أف يتعلم قبوؿ ابؼسؤولية، وحتى السعي بؽا. .3
 مقدرة على ابزاذ قرارات جيدة -الناس بصفة عامة لديهم قدرات كامنة .4

                                                           
، مذكرة بزرج لنيل شهادة ثقافة المؤسسة وطبيعة العلقات الاجتماعية، دراسة ميدانية بمؤسسة سونطراؾبودراع فوزي:  -1

 .23،ص 2014-2013 جامعة وىراف، ،ماجستتَ علم الاجتماع التنظيم والعمل
 .119-118، ص2009، 1الأردف، ،ط، دار البداية ناشروف موزعوف، عماف، نظرية التنظيمبؿمد علي سالم:  -2
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( واقتًح أف توجو الرؤساء في تصميم ابؼنظمات Y) يةافتًاضات نظر  ماؾ غريغوروقد افتًض 
وبرفيز مرؤوسيهم، بابؼشاركة في ابزاذ القرارات، وإبهاد أعماؿ تتضمن ابؼسؤولية والتحدي للعاملتُ، 

 1وتطوير علاقات جيدة في ابعماعة. "

 (1970-1908برىاـ ماسلو )أ 

 ببناء نظريتو ىذه وفق فلسفة ترتكز على بؾموعة افتًاضات برىاـ ماسلوأ"وقد قاـ 

 شبعة.ابؼ غتَأف ابغاجة التي تؤثر في السلوؾ، ىي ابغاجة   .1
 حاجات الإنساف تتخذ في إشباعها تدربهيا ىرميا.  .2
 تبدأ عملية ظهور ابغاجات التالية عندما يتم إشباع ابغاجة الأولى.  .3
 وقت معتُ ستستحوذ على تفكتَ الفرد أف ابغاجة التي تكوف أساسية ومركزية في  .4

 جل الوصوؿ إلى تطمينها.أالعامل بفا يدفعو إلى العمل لتنظيم بؾهوداتو ونشاطو من 
ف ابغاجة التي تلبى، سوؼ لن تشكل دافعا للعمل، لذلك فالفرد يعمل دائما على إ .5

 2ز حاجات جديدة عندما تطمن ابغاجة القدبية. "ابر إ

وكاف  رغاريسأوكريس  رونيس ليكارتو فريدريك ىيرزبرغوىناؾ بعض الإسهامات الأخرى من 
 من أبنها ما يلي:

 فراد حاجات إف استطاعت ابؼنظمة إشباعها زادت إنتاجيتهم." للأ .1
 يسعى الناس إلى النضج والنجاح. .2
 لدى الأفراد شعور طبيعي بالانضباط في العمل. .3
سلوؾ الأفراد مثل الإدراؾ والتعلم والقدرات والابذاىات النفسية، ىناؾ عوامل نفسية تؤثر في  .4

 وعوامل اجتماعية مثل الاتصاؿ والقيادة.
 يسعى الفرد إلى برقيق أىداؼ ابؼنظمة إف سعت ىي من جانبها لتحقيق أىدافو. .5

                                                           
، أطروحة لنيل شهادة دكتوراه علوـ في علم الاجتماع بزصص العلقات الانسانية وأثرىا على الرضا الوظيفيبونوة علي:  -1

 .95، ص2016-2015تنظيم وعمل، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية، جامعة بؿمد خيضر بسكرة، سنة 
، أطروحة محددات النجاح في العمل الإداري بالمؤسسة الوطنية، في إطار نظرية فريدرؾ ىرزبرغ للدافعيةبغوؿ زىتَ:  -2

 .125، ص2007-2006 جامعة الإخوة منتوري، قسنطينة، مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوـ في علم النفس العمل والتنظيم،
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 1بزتلف ابؼنظمات من بيئة إلى أخرى ومن دولة إلى أخرى. " .6

 في الدراسة:توظيف مقاربة العلقات الانسانية 

بعد شرحنا للنظرية التي نريد الاقتًاب بها سوسيولوجيا من موضوعنا " الثقافة التسيتَية وأثرىا 
أف النظرية أسهمت في دراسة  خلاؿ الإرث النظري تأكدنا من وبعد" على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

ناعية بصورة واقعية عند ابعماعة أو ما يعرؼ بالابذاه التفاعلي في دراسة وبرليل التنظيمات الص
دراستها للمشكلات، والتي قد تساعدنا في الإجابة على ظاىرة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية وىل ىي 
على علاقة بالثقافة التسيتَية السائدة داخل ابؼؤسسة قيد الدراسة؟ خاصة وأف الفعل ابؼواطناتي 

، فالتعاوف والتسامح والثقة والعدالة التنظيمت الإنسانية للعماؿ داخل بالعلاقا أكثر التنظيمي مرىوف
والاحتًاـ ابؼتبادؿ كلها مفاىيم ومصطلحات تعتمد عليها نظرية العلاقات الإنسانية في تفستَىا 

العدالة والثقة والتعاوف  قيمللسلوؾ الإنسالٍ والتي نسعى من خلابؽا تسليط الضوء من جهتنا على 
 .داخل مؤسسة ألفػػػا بيب غردايةوالتسامح بتُ ابعماعات السوسيومهنية 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .125بغوؿ زىتَ: نفس ابؼرجع السابق، ص -1
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 خلاصة مفاىيمية للمقاربة وأىم رواد مدرسة العلاقات الإنسانية: يوضح 02الشكل رقم 

 الرائػػػػػػػػػػػػػػػػػد

 التوف
 مايو

Elton 
Mayo 
1880 
1949 

 كتَت
 لوين

Curt 
Leuen 
1890 
1947 

 أبراىاـ
 ماسلو

Abraham 
Maslow 

1908 
1970 

 فردريك
 ىايزبرغ

Fredrik 
Herzberg 

1923 
2000 

 دوغلاس
 ماؾ غريغور
Douglas 

MacGregor 
1906 
1964  

 رونسيس
 ليكارت

Rensis 
Likart 
1903 
1981 

 كريس
 أرغاريس
Ckris 

Argaris 
1923 

 ابؼفهوـ
 العلقات
 الإنسانية
 في العمل

 الأشكاؿ
 الثلاثة
 للقيادة

 سلم أو ىرـ
 ابغاجات

 مفهوـ
أو  البيفاكتوريال

 نظرية العاملتُ

 x مفهوـ التشاؤـ
  y والتفاؤؿ

 في العمل

 الأبمػاط
 الأربعة
 للقيادة

 التعلػػم
 الفردي

 في التنظيم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من إعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداد الطالبالمصػػػػػػػػػػػػػػػػػػدر: 

 

 

 مفاىيم المقاربػػة

 تكوين ابعماعات وتوجيو سلوكهم تقع على عاتق القيادة بغية برقيق الأىداؼ.-
 سلوؾ الأفراد ىي التي بردد السلوؾ التنظيمي.-
الإدارة إذا ما أرادت كسب تعاوف عمابؽا بهب العمل على دمج التنظيم غتَ الربظي في التنظيم -

 الربظي.
 التنظيم عبارة عن علاقات تنشأ بتُ بؾموعات وليس عندما بىتار للفرد أف يكوف منعزلا.-
 ابؼكافآت وابغوافز غتَ الاقتصادية تلعب دورا رئيسيا في برفيز العماؿ .-
  يؤديها العامل تتحدد تبعا لطاقتو الاجتماعية أكثر منها الفيزيولوجية.كمية العمل التي-
 العماؿ لا يسلكوف وبهابهوف الإدارة وسياستها كأفراد منعزلتُ وإبما باعتبارىم أعضاء في ابعماعة.-
 التخصص الدقيق في الأعماؿ ليس بالضرورة ىو أىم أشكاؿ التنظيم.-
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 :الدراسات السابقة  .7

إف إطلاع الباحث على دراسات سابقة في نفس موضوعو، بيكنو من برديد موقع دراستو        
داخل التًاث العلمي، والبدء من أين انتهى الآخروف، ابتغاء سد فجوة أو بؿاولة منو بذنب إعادة 

 الاستفادة من نتائجها، ومن بناءىا ابؼنهجي والنظري والتطبيقي.نفس ابؼواضيع، فضلا على 

 دراسات عربية: -7-1

:" دور الأمن الوظيفي في تحقيق بعنوافآية عبد القادر ابراىيم صرصور   دراسةالدراسة الأولى: 
رسالة  –سلوؾ المواطنة التنظيمية لدى الموظفين الإداريين بجامعة الأقصى في قطاع غزة  

استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجيستتَ بزصص إدارة الأعماؿ من كلية التجارة في مقدمة 
 .2015 غزة، سنة -ابعامعة الإسلامية 

 :واحتوت ىذه الدراسة على الإشكالية التاليةإشكالية الدراسة:  -أولا

لاداريتُ بجامعة وؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى ابؼوظفتُ الدور الأمن الوظيفي في برقيق س ىوما " 
 الأقصى في قطاع غزة ؟" 

 قامت الدارسة باختبار الفرضيات التالية :  فرضيات الدراسة:  -ثانيا

( بتُ الأمن  α≤ 0.05) قة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةالفرضية الأولى: لا توجد علا
 ا :هويتفرع من ،ابؼواطنة التنظيمية في جامعة الأقصى بقطاع غزةوبرقق سلوؾ الوظيفي 

الوظيفي ( بتُ الأمن  α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة لا توجد علا . أ
 موظفي جامعة الأقصى بقطاع غزة. الايثار بتُوبرقق 

الوظيفي ( بتُ الأمن  α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة لا توجد علا . ب
 موظفي جامعة الأقصى بقطاع غزة. بتُ اللطف والكياسةوبرقق 

الوظيفي ( بتُ الأمن  α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة لا توجد علا . ت
 موظفي جامعة الأقصى بقطاع غزة. بتُ الروح الرياضيةوبرقق 
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الوظيفي ( بتُ الأمن  α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة لا توجد علا . ث
 موظفي جامعة الأقصى بقطاع غزة. بتُ ابغضاريالسلوؾ وبرقق 

الوظيفي ( بتُ الأمن  α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة لا توجد علا . ج
 موظفي جامعة الأقصى بقطاع غزة. بتُ الضمتَ ابغيوبرقق 

استجابة  ( بتُ α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ذاتقة لا توجد علاالفرضية الثانية: 
عينة الدراسة حوؿ دور الأمن الوظيفي في برقيق سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تعزى للمتغتَات الشخصية 

 نوع العقد ) دائم أو مؤقت( –سنوات ابػدمة  –ابؼؤىل العلمي  –العمر  –التالية: ابعنس 

 منهج الدراسة: -ثالثا

 ابؼنهج الوصفي التحليلي. 

 أدوات جمع البيانات: -رابعا

 .الاستبياف 

 العينة والنوع والحجم: -خامسا

 .العينة: ابؼوظفوف الإداريوف في جامعة الأقصى 
 .النوع: عشوائية طبقية 
  :مفردة. 395ابغجم 

 أىم النتائج: -سادسا

 إف أىم النتائج التي خلصت إليها ىذه الدراسة ىي: 

 ،على التعاوف مع الرؤساء في العمل لأداء الأعماؿ كاف ىناؾ موافقة إبهابية من ابؼبحوثتُ .1
وعدـ احتكار ابؼعلومات التي من شأنها مساعدة زملائهم في أدائهم للعمل والاستجابة 
لتوجيهات الرؤساء، وتقدلَ ابؼساعدة للزملاء في العمل للقياـ وابؼهاـ ابؼوكلة إليهم، بالإضافة 

يطلب منهم ذلك. بينما كانت ابؼوافقة على تسهيل مهمة الزملاء ابعدد حتى دوف أف 
 منخفضة على فقرة التنازؿ عن الإجازة لتمنح للغتَ عند ابغاجة وىذا يدؿ على التالي:



 الإطار المنهجي للدراسة                الفصل الأوؿ                                             
 

27 
 

 .ُوجود مستوى متوسط من التعاوف وابؼشاركة لدى ابؼبحوثت 
 .وجود مستوى متوسط من الاحتًاـ يتمتع بو رؤساء الأقساـ وابؼدراء في ابعامعة 

إبهابية من ابؼبحوثتُ على معظم مؤشرات التسامح، كالاستماع بإبهابية بؼن كاف ىناؾ موافقة  .2
يقدـ النصيحة، والتًفع فوؽ الصغائر، وبذاوز السلبيات التي تصدر عن زملاء العمل، بذنب 
التشكيك في الزملاء. بينما كانت ابؼوافقة منخفضة على فقرة بذنب الشكوى من العمل 

 لاء في العمل وىذا يدؿ على التالي:وظروفو، وفقرة حل مشكلات الزم
  إف ابؼوظف يتحمل بدرجة متوسطة أية متاعب شخصية دوف تذمر، ولكن ىذا لا

 ينفي الشكوى في ظروؼ العمل والاعتًاض في حالة وقوع الظلم.

 التعليق على الدراسة:

لقد تناولت الباحثة في دراستها، ظاىرة ابؼواطنة التنظيمية كمتغتَ تابع، أرادت من خلابؽا 
الكشف عن حالة الفعل ابؼواطناتي التنظيمي للعماؿ داخل ابؼؤسسة، مستعينة بكل أبعاده )روح 
التعاوف، روح التسامح، صحوة الضمتَ، السلوؾ ابغضاري، الكياسة( على شكل أسئلة جزئية في 

)ابعنس، العمر، سنوات  رائزةبعد من ذلك باعتمادىا على متغتَات أرضية الأولى بل ذىبت إلى الف
ابػدمة، نوع العقد(، في شكل فرضية ثانية وبذلك نكوف قد اشتًكنا في دراسة نفس الظاىرة،  والتي 
سوؼ نستفيد منها خاصة في تناولنا لروح التعاوف وروح التسامح،  فضلا على أخذنا لفكرة 

لتحليلنا السوسيولوجي، أما  )السن، ابعنس، الاقدمية( كمتغتَات داعمةبؼتغتَات رائزة استخدامنا 
فيما بىص ابؼتغتَ ابؼستقل فلقد اختارت الباحثة الأمن الوظيفي داخل العمل )التًقية، زيادة الراتب، 

 التثبيت في العمل( الذي تتحكم فيها قوانتُ مكتوبة خارج عن نطاؽ ابؼستَين داخل التنظيم.

اكنا في التخصص، سيفيدنا في إثراء إلا أف اعتمادنا واطلاعنا بؽذه الدراسة، رغم عدـ اشتً 
دراستنا من كل جوانبها، والاستعانة بالأدبيات التي اعتمدت عليها الباحثة خاصة في تناوبؽا للظاىرة 

ي ألى من الوظيفي وإوالتي قد تفيدنا وتسهل علينا البحث، ناىيك عن اطلاعنا على موضوع الأ
 مدى يؤثر في الفعل ابؼواطناتي للعماؿ.
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:" محددات العدالة التنظيمية بعنوافمحمد ناصر راشد أبو سمعاف   دراسةالثانية:  الدراسة
 -من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة –وعلقتها بسلوؾ المواطنة التنظيمية

رسالة مقدمة استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجيستتَ بزصص إدارة الأعماؿ بكلية 
 .2015 لإسلامية، غزة، سنةالتجارة، ابعامعة ا

 :تساؤلتُ رئيسيتُواحتوت ىذه الدراسة على إشكالية الدراسة:  -أولا

علاقة استشعار بؿددات العلاقة التنظيمية بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من وجهة نظر ما "  -1
 ؟"  الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة

 ويتفرع منو التساؤلات التالية:

العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع، وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات( ما علاقة استشعار  -
 ؟ بسلوؾ الإيثار من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة

ما علاقة استشعار العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع، وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات(  -
 ؟ از الشرطة بقطاع غزةبسلوؾ وعي الضمتَ من وجهة نظر الضباط في جه

ما علاقة استشعار العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع، وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات(  -
 ؟ من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزةبسلوؾ الروح الرياضية 

ما علاقة استشعار العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع، وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات(  -
 ؟ من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزةبالسلوؾ ابغضاري 

ما علاقة استشعار العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع، وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات(  -
 ؟ نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزةمن وجهة بسلوؾ الكياسة 

 
ىل توجد فروؽ معنوية في وجهات نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة بذاه العلاقة  .2

بتُ استشعارىم لمحددات العدالة التنظيمية وبتُ مكونات سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تعزى 
العلمي، مكاف للمتغتَات الشخصية )نوع الإدارة، ابغالة الاجتماعية، ابؼؤىل 

 العمل)المحافظة(، الفئة العمرية، ابؼسمى الوظيفي، الرتبة العسكرية، سنوات ابػبرة(؟
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 قامت الدارسة باختبار الفرضيات التالية :  فرضيات الدراسة:  -ثانيا

بتُ بؿددات العدالة  ( α≤ 0.05)معنوية قة ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد علا .1
التنظيمية )عدالة التوزيع، وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات( وبتُ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 

الكياسة( لدى الضباط في  -السلوؾ ابغضاري -الروح الرياضية -وعي الضمتَ -) الإيثار
 جهاز الشرطة في قطاع غزة.

 لفرعية التالية:ويتفرع من الفرضية الرئيسة الأولى الفرضيات ا
 (α≤ 0.05)معنوية قة ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد علا الفرضية الفرعية الأولى: -

عدالة التعاملات(  -عدالة الإجراءات  -بتُ بؿددات العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع 
 .من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزةوسلوؾ الإيثار 

 (α≤ 0.05)معنوية قة ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد علا الفرعية الثانية: الفرضية -
عدالة التعاملات(  -عدالة الإجراءات  -بتُ بؿددات العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع 

 .من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزةوسلوؾ وعي الضمتَ 
 (α≤ 0.05)معنوية دلالة إحصائية عند مستوى  قة ذاتتوجد علا الفرضية الفرعية الثالثة: -

عدالة التعاملات(  -عدالة الإجراءات  -بتُ بؿددات العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع 
 .من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزةوسلوؾ الروح الرياضية 

 (α≤ 0.05)معنوية قة ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد علا الفرضية الفرعية الرابعة: -
عدالة التعاملات(  -عدالة الإجراءات  -بتُ بؿددات العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع 

 .من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزةوالسلوؾ ابغضاري 
 ≥α)معنوية قة ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد علا الفرضية الفرعية الخامسة: -

عدالة  -عدالة الإجراءات  -بتُ بؿددات العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع  (0.05
 . من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزةالتعاملات( وسلوؾ الكياسة 

  
بتُ متوسطات استجابات  (α≤ 0.05)معنوية عند مستوى توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية  .2

حوؿ بؿددات العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تعزى للمتغتَات  ابؼبحوثتُ
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الشخصية  )نوع الإدارة، ابغالة الاجتماعية، ابؼؤىل العلمي، مكاف العمل)المحافظة(، الفئة العمرية، 
 ابؼسمى الوظيفي، الرتبة العسكرية، سنوات ابػبرة(؟

 منهج الدراسة: -ثالثا

  التحليلي.ابؼنهج الوصفي 

 أدوات جمع البيانات: -رابعا

 .الاستمارة 

 العينة والنوع والحجم: -خامسا

 .العينة: ضباط جهاز الشرطة في قطاع غزة 
 .النوع: العينة العشوائية 
  :مفردة. 400ابغجم 

 أىم النتائج: -سادسا

 إف أىم النتائج التي خلصت إليها ىذه الدراسة ىي كالتالي: 

أظهرت النتائج بشكل عاـ وجود شعور بالعدالة التنظيمية بدرجة مقبولة وىذا مؤشر جيد  .1
بغالة العدالة ابؼوجودة داخل جهاز الشرطة، وأظهرت النتائج تفاوتا في ترتيب الشعور بالعدالة 
حيث تصدرت عدالة التعاملات التًتيب ثم يليها عدالة الإجراءات بدرجة متوسطة وأختَا 

زيع ويعزو الباحث ىذا التًتيب للظروؼ الاقتصادية التي بير بها ابؼوظفوف التابعتُ عدالة التو 
بغكومة غزة سابقا، وانعكس على عدالة الإجراءات التي تتضمن القرارات التي تهيكل عليها 
الإجراءات بشكل عاـ، لذا جاءت نتائجها بدرجة متوسطة. أما عدالة التعاملات لم تتأثر  

 ط بالبعد الإنسالٍ والاجتماعي الذي فرض قوتو داخل التنظيم.كثتَا كونها ترتب
أظهرت نتائج الدراسة توافر سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى العينة ابؼستطلعة ولقد جاء سلوؾ  .2

وعي الضمتَ في التًتيب الأوؿ، تلاه السلوؾ ابغضاري ومن ثم الكياسة وجاء روح التسامح 
  ابؼرتبة الأختَة.في ابؼرتبة الرابعة وروح التعاوف في
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 التعليق على الدراسة:

لقد انطلق الباحث في دراستو، معتمدا على ظاىرة ابؼواطنة التنظيمية كمتغتَ تابع، أراد من        
خلابؽا الكشف عن بفارسات العماؿ داخل ابؼؤسسة التي تعكس سلوكهم التطوعي، خارج الدور 

ة ابؼنوط بهم، وبذلك نكوف قد اشتًكنا في دراسة نفس الظاىرة، فضلا على أنو ركز على العدال
، وبذلك نكوف قد اشتًكنا كذلك في ابؼتغتَ ابؼستقل ولو في ةالتنظيمية كمتغتَ مستقل يؤثر في الظاىر 

جزئية منو والتي بسثلت في كشف العلاقة بتُ العدالة الإجرائية التي يوظفها ابؼستَ بروح التعاوف 
بؼفاىيم،  فلقد اختار للعماؿ، إلا أننا بلتلف في طريقة تناولنا للأبعاد، التي اندرجت برت ىذه ا

الباحث أف يلم بكل أبعاد العدالة التنظيمية )التوزيعية، الإجرائية، التعاملية( كممارسة يعتمدىا ابؼستَ 
في إدارة ابؼوارد البشرية، وبىتبر مدى تأثتَىا على الفعل ابؼواطناتي التنظيمي بكل أبعاده )روح التعاوف، 

ضاري، الكياسة(، إلا أننا وفي دراستنا صوبنا اىتمامنا روح التسامح، صحوة الضمتَ، السلوؾ ابغ
على الأبعاد السوسيولوجية للمواطنة التنظيمية والتي بسثلت في روح التعاوف وروح التسامح، فلكل منا 
انطلاقة  وزوايا رؤى بزتلف على الأخر، خاصة أننا لا نشتًؾ في نفس التخصص، إلا أف اعتمادنا 

رغم عدـ اشتًاكنا في التخصص، سيفيدنا في إثراء دراستنا من كل جوانبها، واطلاعنا بؽذه الدراسة، 
ابؼنهجي والنظري والتطبيقي، والاستعانة بالأدبيات التي وثقها على مستوى رسالتو والتي قد تفيدنا 
وتسهل علينا البحث، فضلا على الاطلاع على أوجو تشابو واختلاؼ علم الاجتماع بالعلوـ 

 الأخرى.

 

 اسات محلية:در  -7-2

:" الرواسب السوسيوثقافية والمواطنة التنظيمية في بعنوافدراج فريد  دراسةالدراسة الأولى: 
أطروحة لنيل شهادة   -دراسة ميدانية على موظفي الشبابيك بفروع بلدية المسيلة –المؤسسة 

بزصص علم الاجتماع ابؼؤسسة بكلية العلوـ الانسانية والاجتماعية  LMDالدكتوراه الطور الثالث 
 .2019-2018 بجامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة، سنة
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 إشكالية الدراسة:  -أولا

كيف تؤثر الرواسب السوسيوثقافية في ابؼواطنة التنظيمية لدى موظفي فروع البلدية لبلدية   -"
 ابؼسيلة؟"

 :يلي كماأما التساؤلات الفرعية فكانت   

 كيف تؤثر رواسب قيم العصبية والانتماء القبلي على شعور الانتماء لدى ابؼوظفتُ؟ -
 كيف تؤثر رواسب بفارسات السلطة على ولاء ابؼوظفتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة؟ -
كيف تؤثر الثقافة القانونية ابؼكرسة في ابؼؤسسة بؿل الدراسة على الثقة التنظيمية لدى  -

 فيما بىص الرواسب التنظيمية أما رواسب ثقافة المجتمع ابؼوظفتُ؟ ىذا
فكيف تؤثر الثقافة القانونية للمواطن وتعاملاتو مع ابؼوظف على شعوره بالانتماء بذاه  -

 ابؼؤسسة بؿل الدراسة؟ 
وكيف تؤثر رواسب العلاقات والارتباطات الاجتماعية للموظف على التزامو التنظيمي بذاه  -

 ابؼؤسسة بؿل الدراسة؟

 فرضيات الدراسة: -ثانيا

ثقافية إلى ابلفاض الشعور بابؼواطنة التنظيمية لدى الرئيسية: تؤدي الرواسب السوسيو  الفرضية
 ابؼوظفتُ. أما الفرضيات ابعزئية فكانت كالتالي:

الفرضية ابعزئية الأولى: تؤدي رواسب القيم العصبية إلى ابلفاض شعور ابؼوظفتُ بالانتماء إلى ابؼؤسسة 
 الدراسة. بؿل

الفرضية ابعزئية الثانية: تؤدي بفارسات السلطة في ابؼؤسسة بؿل الدراسة إلى ابلفاض الولاء لدى 
 موظفيها.

الفرضية ابعزئية الثالثة: تؤدي الثقافة القانونية ابؼكرسة في ابؼؤسسة بؿل الدراسة إلى ابلفاض مستوى 
 الثقة لدى ابؼوظفتُ بذاه زملائهم ومسؤوليهم.
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ابعزئية الرابعة: تؤدي رواسب الثقافة القانونية لدى ابؼواطن وطريقة تعاملو مع ابؼوظفتُ في الفرضية 
 ابؼؤسسة بؿل الدراسة إلى ابلفاض شعورىم بالانتماء.

الفرضية ابعزئية ابػامسة: تؤدي رواسب امتداد العلاقات والارتباطات الاجتماعية في ابؼؤسسة بؿل 
 الدراسة على التزاـ ابؼوظفتُ.

 لدراسة:امنهجية  -الثاث

 استعمل الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي

 أدوات جمع البيانات: -رابعا

 .ابؼقاييس الإحصائية–ابؼلاحظة بابؼشاركة  –ابؼقابلة  –الإستمارة 

 العينة والنوع والحجم: -خامسا

 .العينة: موظفو الشبابيك لفروع البلدية لبلدية ابؼسيلة 
 الشامل رالنوع: ابغص 
  :مفردة. 106ابغجم 

 أىم النتائج: -سادسا

الفرضية الأولى )تؤدي الرواسب السوسيوثقافية ابؼكدسة إف أىم النتائج التي خلصت إليها  
 والصادرة إلى ابؼؤسسة بؿل الدراسة إلى ابلفاض الشعور بابؼواطنة( بسثلت فيما يلي:

عدـ استماع ابؼستَ بؼرؤوسيو  أف رواسب بفارسة السلطة بؼسؤولي البلدية بنمطها التقليدي في .1
، والتًكيز على العقوبات أكثر من التشجيعات وفرض القرارات والتقليل من شأف الآخرين

فضلا على الانفراد بالتسيتَ وعدـ إشراؾ الآخرين أو السماح بؽم بإبداء رأيهم حوؿ عملهم، 
ى الولاء التنظيمي من شأنو خلق بيئة تنظيمية تتميز بابغد الأدلٌ من التصرؼ بفا يؤثر عل

للعماؿ كبعد من أبعاد ابؼواطنة التنظيمية كرد فعل لشخصية ابؼوظفتُ ابؼهنية كالتهاوف وعدـ 
 الاىتماـ لأىداؼ البلدية والأىداؼ ابؼسطرة.



 الإطار المنهجي للدراسة                الفصل الأوؿ                                             
 

34 
 

ابؼرتبطة بالثقافة القانونية في البلدية تؤدي إلى خلق مناخ تنظيمي  أف الرواسب السوسيوثقافية .2
أنهم سوؼ يقعوف في  ،عماؿ أصبحوا يوقنوف لدىمضطرب وعدـ الشعور بالأماف والثقة 

مشاكل إذا ما تصرفوا من تلقاء أنفسهم في مواجهتهم للحالات ابؼعقدة التي يفرضها طبيعة 
بغماية من مسؤوليهم الذين أصبحوا ينتظروف وأنهم سوؼ لن يلقوف الدعم وا ،عملهم

وقوعهم في مشاكل بؼعاقبتهم، وفي ظل عدـ وجود الثقة فإف العماؿ عندما يواجهوف حالات 
معقدة في العمل، يتوجهوف إلى من ىم أعلى منهم درجة وخبرة الشيء الذي إف دؿ على 

 التنظيمي اتيلفعل ابؼواطنتقديس القواعد والإجراءات للمستَين الذي يدفع باشيء فإبما يدؿ 
   للموظفتُ إلى ابعمود.

 

  :التعليق على الدراسة

لقد تناوؿ الباحث في دراستو، ظاىرة ابؼواطنة التنظيمية كمتغتَ تابع، أراد من خلابؽا الكشف         
عن مدى إحساس العماؿ داخل ابؼؤسسة بالولاء والانتماء والثقة وعن التزامهم بالعمل، وبذلك 

غتَ نكوف قد اشتًكنا في دراسة نفس الظاىرة، فضلا على أنو ركز على الرواسب السوسيوثقافية كمت
التي تبقى عالقة في ذىن ابؼستَ نتيجة تنشئتو الرواسب مستقل يؤثر في الظاىر، والتي يقصد بها 

الاجتماعية والتي أصبح يتًبصها إلى بفارسات داخل ابؼنظمة، جاعلا منها ثقافة لو في تستَ شؤوف 
بغية التوصل إلى  ابؼنظمة والعاملتُ، وبذلك نكوف قد اشتًكنا كذلك في ابؼتغتَ ابؼستقل ولو ضمنيا،

العلاقة بتُ الثقافة التسيتَية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، إلا أننا بلتلف في الأبعاد التي اندرجت برت 
خر، خاصة إف القيم التنظيمية كثتَة ىذه ابؼفاىيم، فلكل منا انطلاقة  وزوايا رؤى بزتلف على الآ

 حدة فلذلك تكمل الدراسات بعضها البعض.ومتعددة بتعدد مؤشراتها ويستحيل علينا دراستها مرة وا

سوؼ يفيدنا اعتمادنا واطلاعنا بؽذه الدراسة، خاصة وأننا نشتًؾ في نفس ميداف التخصص،        
، والاستعانة بالأدبيات التي وثقها على ةوالتطبيقي ةوالنظري ةفي إثراء دراستنا من كل جوانبها، ابؼنهجي

هل علينا البحث، فضلا على عملية التحليل السوسيولوجي مستوى أطروحتو والتي قد تفيدنا وتس
 للظاىرة والتي قد تكشف لنا الكثتَ وتقودنا إلى التعمق أكثر في دراستنا.
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:" العوامل المؤثرة في سلوكيات المواطنة التنظيمية بعنوافحبػػػة وديعػػػػػػػػػػػػػة  دراسةالدراسة الثانية: 
دراسة ميدانية بمديرية الشؤوف الاجتماعية  –لإدارة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية 

SONATRACH أطروحة لنيل شهادة دكتوراه العلوـ في علم الاجتماع بزصص  -ناحية بسكرة
-2017 لاجتماعية بجامعة بؿمد خيضر بسكرة، سنةتنمية ابؼوارد البشرية بكلية العلوـ الانسانية وا

2018. 

 :واحتوت ىذه الدراسة على الإشكالية التاليةإشكالية الدراسة:  -أولا

 "ماىي العوامل ابؼؤثرة في سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية للموارد البشرية في ابؼؤسسة العمومية؟  -"

 عنها الفرضيات التالية: وانبثقفرضيات الدراسة:  -ثانيا

 ىناؾ عوامل بؿددة تؤثر في بفارسة سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية في ابؼؤسسة العمومية.الفرضية العامة: 
 أما الفرضيات ابعزئية فكانت كالتالي:

الولاء  ،التنظيميةالثقافة  في العدالة التنظيمية، ابؼبحوثتُفروؽ بتُ  توجدالفرضية الفرعية الأولى: 
 ظيمي تعزى بؼتغتَات شخصية وتنظيمية.  التن

تتأثر سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية للموارد البشرية بالعدالة التنظيمية في ابؼؤسسة الفرضية الفرعية الثانية: 
 .العمومية 

تتعاظم سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية كلما تعاظمت الثقافة التنظيمية في الفرضية الفرعية الثالثة: 
 .وميةابؼؤسسة العم

يزيد الشعور بالولاء التنظيمي من بفارسات سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية في الفرضية الفرعية الرابعة: 
 ابؼؤسسة  العمومية

 منهج الدراسة: -ثالثا

 .ابؼنهج الوصفي 
 ابؼسح الاجتماعي. 
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 أدوات جمع البيانات: -رابعا

 .الاستمارة 

 العينة والنوع والحجم: -خامسا

  مديرية الشؤوف الاجتماعية بسوناطراؾ.العينة: موظفو 
 النوع: ابؼسح الشامل 
  :مفردة 160ابغجم 

 أىم النتائج: -سادسا

 إف أىم النتائج التي خلصت إليها ىذه الدراسة ىي: 

بدا أف العدالة التنظيمية ترتكز على إدراؾ ابؼوظف لنزاىة القوانتُ والإجراءات التي تتبع في  .1
حسن ابؼعاملة الشخصية عند تطبيق برديد الامتيازات والتوزيع ابؼنطقي بؽا، بالإضافة إلى 

القوانتُ والإجراءات، فإف الاختلاؿ في ىذا الإدراؾ قد يؤثر بصورة سلبية على ابؼواطنة 
نظيمية للموظفتُ، وىو ما توصلت لو الباحثة في دراستها وأف الأمر الذي ميز النتائج التي الت

من التأثتَ ومن اختيارات  رفالأو توصلت إليها أف العدالة الإجرائية استحوذت على النصيب 
 ابؼبحوثتُ لارتباطها الكبتَ بإظهارىم بؼواطنتهم التنظيمية.

التي يندرج برتها كل واضح وصريح أف الثقافة التنظيمية لقد أبدى ابؼبحوثوف في آرائهم وبش .2
التكامل والرقابة وبماذج الاتصاؿ والدعم الإداري تؤثر وبشكل مباشر في أفعابؽم وبفارساتهم 

لثقافة العفوية والتطوعية، دوف ابغاجة في التفكتَ في العائد ابؼادي أو ابؼعنوي بل كردة فعل 
تلك السلوكيات معيارا لتحديد مكانة ابؼوظف وتصنيف ابؼؤسسة التي ترحب بذلك وجعلت 

بؾهوده، بفا جعلو يندمج في بفارسة ابؼواطنة التنظيمية، دوف الشعور أنو يقوـ بأعماؿ إضافية 
خارج النطاؽ الربظي. ولقد انتهت الباحثة بأف القائمتُ على شؤوف ابؼؤسسة والثقافة التي 

سابنت بشكل واضح في التي لتنظيمية والقانونية و ابغدود ا، تساىم في إذابة بعض يعتمدونها
  الاندماج الكلي للموظف في ثقافة ابؼؤسسة التي يعمل بها. 

 



 الإطار المنهجي للدراسة                الفصل الأوؿ                                             
 

37 
 

 التعليق على الدراسة:

ظاىرة ابؼواطنة التنظيمية كمتغتَ تابع، أرادت من خلالو لقد تناولت الباحثة في دراستها،         
لعماؿ داخل ابؼؤسسة، وبذلك نكوف قد اشتًكنا في الكشف عن حالة الفعل ابؼواطناتي التنظيمي ل

دراسة نفس الظاىرة، فضلا على أنها ركزت على العوامل ابؼؤثرة كمتغتَ مستقل، أين تناولت العدالة 
التنظيمية التي اندرجت برتها عدالة الإجراءات، والثقافة التنظيمية التي ركزت فيها على مؤشري الثقة 

في جزئيتتُ، العدالة الإجرائية والثقة  شتًكنا كذلك في ابؼتغتَ ابؼستقلوالرقابة، وبذلك نكوف قد ا
 التنظيمية للكشف عن مدى تأثتَبنا في الفعل ابؼواطناتي التنظيمي.

في أغلبية النقاط، خاصة وأننا نشتًؾ  والاشتًاؾإف توحد قلقنا العلمي الذي أدى إلى التقاطع        
في نفس ميداف التخصص، من شأنو إثراء دراستنا من كل جوانبها، بالاستعانة بالأدبيات التي وثقتها 
الباحثة على مستوى أطروحتها والتي قد تفيدنا وتسهل علينا البحث، فضلا على عملية التحليل 

وتقودنا إلى التعمق أكثر في دراستنا، ناىيك عن  السوسيولوجي للظاىرة والتي قد تكشف لنا الكثتَ
 عملية ربط الأسئلة في ابعداوؿ ابؼركبة  التي من شانها توجيهنا بدا بىدـ دراستنا.
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 :الفصل خلصػة

بعد عرضنا للأسباب التي دفعتنا وشجعتنا لاختيار ىذا ابؼوضوع، وإبراز مدى أبنيتو، وبعد 
ضبطنا للإشكالية وللفرضيات التي خصصت للإجابة عنها، وبرديد أىم الأبعاد التي بنينا عليها بحثنا 

ا كمقاربة، ثم برديد مفاىيم الدراسة والنظرية التي اقتًبنا بها بؽذه الدراسة وسبب اعتمادنا عليه
مبريقيا ونظريا وميدانيا، نكوف قد مهدنا الطريق إواستعانتنا بالإعماؿ الأكادبيية السابقة التي وجهتنا 

إلى الانطلاؽ في دراسة ظاىرة الثقافة التسيتَية وابؼواطنة التنظيمية في جانبيها النظري والتطبيقي في 
 الفصلتُ القادمتُ.

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني:
 في الت ناولات السوسيولوجية الثقافة التسييرية
 العدالة الإجرائية 
 الثقة التنظيمية 
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 تمهيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد:

إف ابغاجة ابؼلحة للاطلاع والتقصي والكشف عن ابػصائص الثقافية ومكوناتها داخل  
ت، يعكسها ذلك الكم ابؽائل من البحوث والدراسات العلمية التي خاضت في ذلك ؤسساابؼ

ق في مسالة الثقافة، سواء تلك التي بوملها ابؼستَ أو العامل أو ومازالت تتطلع إلى التعمق والتدقي
 ابؼؤسسة ككل. 

ولعلنا في ىذا الفصل سنركز اىتمامنا على الثقافة التسيتَية التي يعتمدىا ابؼستَ في تسيتَه  
والتي سنحاوؿ من خلابؽا وصف الظاىرة وتكوين صورة نظرية واضحة، ارتبطت  ،للعماؿ وابؼؤسسة

 ، تناولنا فيو مايلي:سوسيولوجيا الثقافة التسييرية المفهوـ والأبعاد :ابؼستقل برت عنوافبابؼتغتَ 

 المطلب الأوؿمطالب،  أربعةالتي اندرجت برتها  ماىية الثقافة التسييرية المبحث الأوؿ 
ثم عرجنا  لطبيعة الثقافة التسيتَيةفخصصناه  نيالمطلب الثاأما  ،أبنية الثقافة التسيتَيةفيو تناولنا 

 :بمطلب رابع، لنختم الفصل إلى آليات تشكل وبقاح الثقافة التسيتَيةوفيو تطرقنا  الثالثللمطلب 
 بأساليب الثقافة التسيتَية.

 :المطلب الأوؿمطالب:  ثلاثةبكدد فيو ماىية العدالة الإجرائية : المبحث الثانيأما  
أين لاحظنا أف معظم الدراسات ركزت على ثلاث مبادئ وىي: وحدة  مبادئ العدالة الإجرائية

لعناصر العدالة الإجرائية الذي خصص  نيالمطلب الثايليو  ثم ،ابؽدؼ، ابؼساواة، السلطة وابؼسؤولية
 شروط وقواعد العدالة الإجرائية. وىو  الثالثلمطلب بالنختم وجوانب ظهورىا 

المطلب مطالب،  أربعةوالذي يضم  الثقة التنظيميةماىية : بمبحث ثالثثم ختم الفصل 
المطلب لنعرج بعدىا إلى  ،صائص الثقة التنظيميةخ :نيالمطلب الثا ثم أبنية الثقة التنظيمية: الأوؿ

وخلاصة  بـاطر الثقة التنظيمية: الرابعالمطلب ختاما ، و أبعاد الثقة التنظيميةالذي يضم  :لثالثا
 الفصل.
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 ماىية الثقافة التسييريةالمبحث الأوؿ: 

 : أىمية الثقافة التسييريةالأوؿالمطلب 

إف أبنية الثقافة التسيتَية بالنسبة لأي مؤسسة تكمن في مدى قدرة ىذه الأختَة على جعل  
العاملتُ بها يتوحدوف في نظرتهم للعمل ابؼنوط بهم، وطريقة أدائهم من أجل بلوغ الأىداؼ ابؼسطرة. 

 التسيتَية فيما يلي: وتكمن أبنية الثقافة

  "ابؼؤسسة أىداؼ برقيق من ابؼديرين بسكتُ في والفعالة القوية الوسائل أحد تعتبر. 
 معا ترفعاف اللتاف التسيتَية، والكفاءة الإبداع عبر تتأتى للاستمرار القابلة التنافسية ابؼيزة برقيق إف 

 .ابؼنافستُ بتُ ابؼنظمة مكانة من
 ابؼتغتَة ابغاجات وإشباع إرضاء على تركز التي ابؼرنة التسيتَية الثقافة ذات ماتظابؼن إف 

 1...." الثقافة تلك لديها تتوفر لا التي ماتظابؼن بأدائها تتجاوز أف بيكنها للعماؿ،
 أف الثقافة التسيتَية : قوبؽاابؼرجع السابق فيما معتٌفي  بوخالفة رفيقةكما تشتَ الأستاذة 

دليل موجو للعماؿ، بيكن الرجوع إليو للحلوؿ دوف ابكرافو عن العمل ابؼنوط بو في حاؿ حدوث 
فتكوف بذلك بدثابة إطار مرجعي يسهل مهامهم ويدعم عملهم بروح التعاوف  ،تغتَات داخل ابؼنظمة

 من أجل الوصوؿ بابؼنظمة إلى ابعودة والإبداع.
مرىوف بالثقافة التسيتَية التي بوملها مستَىا،  ف فشل أو بقاح أي منظمة،أويفهم بفا سبق، 

وبددى اعتمادىم عليها في عملية تسيتَىم بؼرؤوسيهم، فقابلية ابؼنظمة للتغيتَ والتقدـ ومواكبة 
التطورات تتوقف على مدى مرونة الثقافة التسيتَية السائدة فيها، فهي عنصر فعاؿ يعمل كوسيلة 

اء لدى العاملتُ والدفع بهم لإظهار جهد إضافي يضمن لضبط السلوؾ، وتعزيز الشعور والانتم
 استقرار واستمرار ابؼنظمة.

 : طبيعة الثقافة التسييريةنيالمطلب الثا
ىناؾ ارتباط وثيق بتُ الثقافة والتسيتَ، بيكن تقسيم التسيتَ إلى جانبتُ، جانب تقتٍ بحث  "  

كما ىو ابغاؿ بالنسبة لاستعماؿ الإحصاء والمحاسبة واستغلاؿ ابغاسوب في التسيتَ البشري، وىي 

                                                           
بؾلة ابغكمة للدراسات  ،الانضباط الوظيفي للعماؿ في ظل الثقافة التسييرية بالمؤسسة الجزائريةرفيقة:  بوخالفة - 1

 .95ص  ، )ب س(،3بوزريعة، العدد  2الاجتماعية، جامعة ابعزائر 
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ابعانب الآخر  التطبيق، قليلة التأثر بالقيم الثقافية بؼختلف المجتمعات حتُ تطبيقها. أما عابؼيةجوانب 
وغتَىا من العوامل التي بؽا صلة  ،فمرتبط بدعاملات الأفراد وتصوراتهم للعمل، ودوافعهم وحوافزىم

وبؽا ارتباط وثيق بالثقافة المحلية  بالعلاقات الانسانية وطرؽ التعامل بتُ بـتلف الأفراد في التنظيم،
"...1  
ولكن أحدبنا ينجح في ابغصوؿ ، ةمن ابؼديرين يطبقاف سياسة إدارية واحد اثناف"ولذلك بقد   

في  علي محمد عبد الوىابويشتَ الأستاذ  .2على النتائج التي يريدىا، ويفشل الآخر في ذلك"
أف ابؼستَ الذي بقح في بلوغ الأىداؼ التي سطرىا، استطاع أف يكيف ثقافتو في  ابؼرجع السابق

 المحيطة.التسيتَ مع العوامل 
ثم دعم من حتُ إلى آخر،  التغتَات التي قد تطرأمع التأقلم ويفهم بفا سبق أنو على ابؼستَ   

ودفع وحفز العاملتُ على بلوغ الأىداؼ ابؼسطرة، والإيقاف على أف ترسيخ ثقافة عمل لا يكوف 
 لتعاوف.بقوانتُ أو قرارات فقط بل بقيم منفتحة وشفافة يسودىا العدؿ والثقة والتسامح وا

 : يوضح طبيعة الثقافة التسيتَية03الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 من إعػػػػػػػػػػػػػػداد الطالبالمصػػػػػػػػػػدر: 

                                                           
 .15ص، 2015ابعزائر، )ب.ط(،  ، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية،القيم الثقافية وفعالية التنظيماتبوفلجة غيات:  - 1
، 1988عماف، )ب.ط(،  ، دار الصفا للطباعة والنشر،-منهج لتنمية مهارات المدير –الإدارة علي بؿمد عبد الوىاب:  - 2

 .37ص

سييرػػػػػػػػػػػػػػػالت لتسييريةاالثقافة  قافةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالث   

الجانب  الجانب 

 ىو ابغاؿ بالنسبة لاستعماؿ كماجانب تقتٍ بحث 
 الإحصاء والمحاسبة واستغلاؿ ابغاسوب في التسيتَ 
  .البشري، وىي جوانب عملية التطبيق 

مرتبط بدعاملات الأفراد وتصوراتهم للعمل، ابعانب 
ودوافعهم وحوافزىم، وغتَىا من العوامل التي بؽا صلة 
بالعلاقات الإنسانية وطرؽ التعامل بتُ بـتلف الأفراد 

 في التنظيم...

عن نسيج من التفكتَ، الأبماط، ابؼعتقدات، عبارة 
 تطوره سياؽ في الإنساف السلوؾ، بىلقهاابؼعرفة و 

 .الاجتماعي
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 : آليات تشكل ونجاح الثقافة التسييريةالثالثالمطلب 
 ابتداء شروط ترتكز عليها ىذه الأختَة ،إف لتشكيل وبقاح أي ثقافة تسيتَية وفي أي منظمة  

من العمل على اختيار الرجل ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب، مع وضوح وشفافية في الإدارة والتسيتَ 
والعمل على التنسيق بتُ الثقافة التي بوملها العماؿ قبل التحاقهم بابؼنظمة مع تلك التي سوؼ 

 يؤسسونها بعد دخوبؽم بؽا. وتتمثل ىذه الآليات في:
  
الذين بؽم صفات وأبماط التعرؼ على الأفراد  ؿ عملية الاختياريتم من خلا: اختيار العاملين" .1

فعملية التعيتُ ، واستعدادات مناسبة لنوع النشاط الذي ستمارسو ابؼؤسسة سلوكية وخلفية ثقافية
تعتٍ في نهاية الأمر اختيار الأشخاص ابؼناسبتُ لقيم ابؼؤسسة والقادرين على بفارسة ىذا النوع من 

 الاقتصادي. النشاط
يقصد بها تلك ابؼمارسات التي تتعلق بابؼكافآت عند القياـ بفعل معتُ،   الممارسات الادارية: .2

وابؼعاقبة عند القياـ بفعل آخر، ومواعيد بداية ونهاية العمل، وتتبتٌ قيم ابؼساءلة والشفافية، ولكن 
يكوف ما ىو موجد بىتلف عن ما كاف بهب أف  اؿ بأفيكتشف العم وواقع ابؼمارسةخبرة  من

ىي التي تشكل الثقافة التسيتَية للمؤسسة، وليس ما كاف بهب  ةوابؼمارسات ابؼوجود، بابؼؤسسة
 .1"أف يكوف من بفارسات

، أف ابؼؤسسة فيما معتٌ قوبؽا زينب شنوؼوفي نفس ابؼرجع تشتَ الأستاذة : الاجتماعيةالتنشئة  .3
تعتبر بالنسبة للعماؿ وابؼستَين بدثابة مكاف آخر يبدؤوف فيو بتوظيف ثقافات بـتلفة تراكمت 
لديهم خلاؿ تنشئتهم الاجتماعية، قد تكوف بـتلفة أو مكملة أو ربدا مشابهة لتلك الثقافة التي 

 ختَة.بعد دخوبؽم للمؤسسة فيعملوف على توظيفها بدا يناسب نشاط ىذه الأ صادفوىا
"لا يكفي برقيق أقصى ما بيكن من الانتاج أف تقوـ إدارة ابؼستخدمتُ باختيار موظفي  

وعماؿ مشروع اختيارا موفقا، وأف تضعهم في أنسب الأمكنة ابؼلائمة لاستعداداتهم 
ورغباتهم.../إذ لابد من أف تكوف العلاقات الشخصية بتُ بعضهم البعض من جهة، وبينهم 

                                                           
، أطروحة دكتوراه في علم الاجتماع بزصص علم الاجتماع تشكل الهوية الجماعية عند المقاولين الشبابزينب شنوؼ:  - 1

 .116، ص 2017ة الادارة والعمل، جامعة بسكرة، سن



 الثقافة التسييرية في التناولات السوسيولوجية                                       الفصل الثاني 
 

44 
 

وأصحاب ابؼشروع من جهة أخرى، علاقات حسنة مبنية على التقدير ابؼتبادؿ وبتُ الإدارة 
 1والتعاوف ابؼثمر..."

 : أساليب الثقافة التسييريةالرابعالمطلب 
مرىوف  ابؼؤسسةإف اعتمادنا على العماؿ ابؼنفذين إذا ما أردنا تأسيس ثقافة تسيتَ قوية في 

ابؼتبعة من طرؼ ابؼستَ، ومن ىذا ابؼنطلق يتم عرض بعض الأساليب التسيتَية  بالأساليب التسيتَية
 ابؼختلفة.

يغلب عليو طابع الاتصالات النازلة كالأوامر والتعليمات، بينما يبقى الاتصاؿ : التسيير السلطوي"
ذر يكوف التفاعل ضعيف ويتسم بابغ، و الصاعد ضعيف للعلاقة ابؼتباعدة بتُ ابؼستَين وابؼرؤوستُ

لغياب روح ابعماعة في ىذا النوع من التسيتَ، وبالتالي يغيب تأثتَ الفاعلتُ على أىداؼ ابؼؤسسة، 
وتتخذ معظم القرارات في أعلى ابؽرـ خاصة عند الذين بيتلكوف ابؼعلومات أين ترتكز على إرساؿ 

علومات ابؼستعملة الأوامر لكنها تصطدـ بتكتم ومعارضة الفاعلتُ الذين بييلوف إلى تشويو وتغليظ ابؼ
  .2"لتحقيق ابؼراقبة بفا يؤدي إلى غياب ابؼعلومات الصحيحة

بأسلوب  لقد أصبح العالم اليوـ يتكلم عن أبماط مثالية للتسيتَ، وعن إدارة تكنوقراطية" 
يتماشى والعصر ابغديث انطلاقا من ابػصائص الشخصية للمستَ الذي تكوف إدارتو للمشاكل 
التنظيمية بعناية وبؾاراتو للتغتَات بحذر، وابزاذ الأسلوب الاستشاري في التسيتَ ومشاركة العماؿ بعتُ 

   3".الاعتبار

النازلة ابؼتمثلة في الأوامر وغتَىا ىناؾ نوع من التكافؤ من حيث الاتصالات الأسلوب الاستشاري:"
يبرز نوع من التفاعل ابؼرفوؽ بالثقة للمبادرة، مع اعتماد الصدؽ فيها، و  مع منح فرصة للفاعلتُ

وفي ىذا  والنزاىة وبؽذا فإف روح ابعماعة داخل ابؼؤسسة متوسطة ويكوف تأثتَ الفاعلتُ نسبي ومباشر.
خذ على مستويات دنيا بؽذا فإف ابؼعلومات ؤ ما يىناؾ قرارات تؤخذ في الأعلى وىناؾ النمط 

                                                           
 .155، ص 1967)ب.ط(،  دمشق، ، مطبعة طربتُ،إدارة الانتاج والتنظيم الصناعي: بؿمد الشاش - 1
بؾلة البحوث والدراسات الإنسانية،  ،الاتصاؿ التنظيمي، الثقافة التسييرية وإدارة التغيير داخل المؤسسةبن زروؽ بصاؿ:  - 2

 ) بتصرؼ( 244ص  )ب. س(، ،3العدد 
)ب.ب(،   ، منشورات دار الدجلة،منهجية حديثة لتنمية الموارد البشرية –مبادئ الإدارة الحديثة عبد ابؼعطي ابػفاؼ:  - 3

 .35، ص2008، 1ط 
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 على برديد الأىداؼ والأوامر بناء الأسلوب الاستشاري عتمدوي ،ابؼستخدمة غالبا ما تكوف صحيحة
 .الذي بيكن للمستويات السفلى أف بذتهد فيو على ابغوار

بصيع  درجة الاتصاؿ مرتفعة في ىذا الأسلوب بحيث يكوف في أسلوب التسيير بالمشاركة:
تفاعل كبتَ في جو ة ولا يوجد ميل لتحريف ابؼعلومات بل بفا بىلق نوع من العلاقة ابعيد ،الابذاىات

كما أف ىناؾ درجة عالية من الثقة والنزاىة ولذا فإف درجة روح ابعماعة عالية جدا في   ،ملؤه الصداقة
كل واسع وتنسيق جيد في منتشرة بش التي تكوف ابزاذ القراراتفضلا على عملية  مكافأة التنظيم

كل ابؼستويات تبحث للوصوؿ و  فابؼعلومات كاملة ودقيقة وفعالة ،صتَورة العلاقات ابعماعية ابؼتداخلة
  1.معارضة"إلى أىداؼ عليا وبيكن للمستويات الدنيا التطلع إلى ما ىو أعلى فالأىداؼ مقبولة دوف 

إلى إضعاؼ العلاقة بينو وبتُ مرؤوسيو  قد ينتهي أسلوب ابؼستَ في تسيتَهبفا سبق نستنتج أنو 
الذي قد ينعكس على أدائهم في العمل بروح ابعماعة، من ابغذر الذي سوؼ يتخذه ىؤلاء العماؿ 
بؼواجهة ىذا الأسلوب السلطوي في التسيتَ. أما إذا كانت النمطية في التسيتَ مبنية على الاستشارة 

تعاوف على برقيق الأىداؼ ابؼسطرة بدوف معارضة وابؼشاركة فإنها تضمن بذلك درجة عالية من ال
 وبدوف ابؼيل إلى برريف ابؼعلومات. 

 
 
 
 

 

 

 

 

                                                           
 ) بتصرؼ( 244: مرجع سبق ذكره، ص بن زروؽ بصاؿ - 1
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 ماىية العدالة الإجرائية: الثانيالمبحث 

إف مفهوـ العدالة الإجرائية يعتمد على مدى رؤية كل فرد للقرارات والاجراءات التنظيمية  
أحدىم قد يكوف غتَ عادؿ لآخر، لكنها  داخل ابؼنظمة، فما ىو موضوعي وعادؿ كإجراء في نظر

 في الأختَ حظيت بعدة تعريفات متقاربة منها:

 العدالة الإجرائية: مبادئ الأوؿالمطلب 
ترتكز العدالة الإجرائية على ثلاث مبادئ أساسية انطلاقا من: وحدة ابؽدؼ، السلطة   

 وابؼسؤولية، وابؼساواة.
  :وضرورة العدالة مع العاملتُ، حيث تساعد ىذه وىذا ابؼبدأ لا يتنافى " وحدة الهدؼ

ابؼبادئ في برقيق ابؼساواة داخل ابؼنظمة بتُ ابؼدراء والعاملتُ، فتوحد جهود الأطراؼ يساىم 
 في برقيق ابؽدؼ الواحد.

  :مفهوـ السلطة يرتبط بحق إصدار الأوامر والقرارات، من أجل ضبط السلطة والمسؤولية
وىذا يساعد بشكل كبتَ في تكريس العدالة وابؼساواة إذا ما  ستَ العمل على أحسن وجو، 

 كانت السلطة في يد الشخص ابؼناسب.
  :ويتحقق ىذا ابؼبدأ من خلاؿ تطبيق نفس القوانتُ والاجراءات على كافة المساواة

 1العاملتُ بشكل عادؿ، ويؤدي عدـ الالتزاـ بهذا ابؼبدأ على تنامي شعور العاملتُ بعدـ العدالة."

د زملاء بؽم يتًقوف إف أكثر ما بوطم استعداد العماؿ للعمل بروح معنوية عالية ىو وجو "
، ووجود آخرين يهمشوف على علاقات شخصية غتَ نظامية تربطهم بالإدارة العليا وبهازوف بناء

 2."ويعاقبوف انطلاقا من علاقات متوترة مع أحد ابؼستَين

افر ابعهود والعمل على تطبيق القوانتُ على كل ف توحيد زوايا الرؤى وتو بفا سبق نستنتج أ
ووضوح من بيده السلطة ومن لو ابغق في إصدار الأوامر والقرارات كاف فردا أو  ،العماؿ دوف بسييز

                                                           
للتنمية الإدارية بحوث  ابؼنظمة العربية، -المهمة القادمة لإدارة الموارد البشرية-العدالة التنظيميةعادؿ بؿمد زيد:  - 1

 30، ص 2006مصر، )ب.ط(،  ودراسات،
، 2001 ،3ط القاىرة،، ، دار قباء للطباعة والنشر والتوزيععلم النفس الصناعي والتنظيميفرج عبد القادر طو:  - 2
 .314ص
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كلها مبادئ تقوـ عليها عدالة الإجراءات من شأنها أف تقود ابؼنظمة لتحقيق أىدافها،   ،بؾموعة
 عمل ابؼنوط بهم.وتعمل دوف ابكراؼ العاملتُ بها عن ال

 العدالة الإجرائية ظهور وجوانب : عناصر نيالمطلب الثا

 تتمثل في:و عناصر العدالة الإجرائية:  .1
  "للإجراءات الربظية وابؼعايتَ القواعد. 
 القرار ابزاذ وعملية الإجراءات شرح. 
 يتأثروا أف يتوقع الذين والأفراد القرار( متخذ القواعد) بتطبيق يقوـ من بتُ التفاعل 

 1." بالقرار
 جانبتُ بنا: على الإجرائية العدالةتشتمل  العدالة الإجرائية:جوانب ظهور  .2   

  "ابؼنظمة داخل للعدالة الربظية الإجراءات عن يعبر الذي ابعانب وىو :ابؽيكلي ابعانب 
 .والتًقية النقل الأجور، برديد ، الأداء تقييم إجراءات مثل

 عن للعاملتُ، القرارات متخذي احتًاـ عن يعبر الذي ابعانب وىو: الاجتماعي ابعانب 
 2." التعاملات بعدالة ابعانب ىذا ويدعى القرارات، ابزاذ بكيفية إعلامهم طريق

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، بؾلة بالعدالة التنظيمية محافظة المفرؽدرجة احساس العاملين في مديريات التربية والتعليم في بؿمود عبود ابغراحشة:  -1

 .23، ص 2012، 1، العلوـ التًبية والدراسات الاسلامية، العدد24جامعة ابؼلك سعود، بؾلد
 -التنظيمية المواطنة سلوؾ على الإجرائية العدالة أثرالله:  حسب علي ابغفيظ وعبد الطعامسة خلف الله عبد سلامة - 2

 )ب.س(، ،2، العدد16، بؾلة العلوـ الاقتصادية، المجلد -( في الأردفQIZشركات ) في العاملين لأراء تحليلية دراسة
 .18ص
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رد فعل العماؿ عند إدراؾ أو عدـ إدراكهم لعدالة الإجراءات  يوضح:  04 الشكل رقم
 وعلاقتها بالفعل التعاولٍ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعػػػػػػػػػػػػػػػػػداد الطالبالمصدر: 
 

د إدراكهم ف إحساس العماؿ ابؼنفذين بعدالة الإجراءات لا يكوف إلا بعيتضح بفا سبق أ
ابؼستَوف في عملية ابزاذ القرار، وعلى مدى إشراكهم فيها وإتاحة فرصة للسياسات التي ينتهجها 

 كونهم من سوؼ ينفذ ىذه القرارات.اعتًاضهم على بعضها  
 
 

 آراءىم قبل اتخاذ القرار مشاركة العاملوف

الاعتماد على معلومات دقيقة قبل اتخاذ 
 القرار

 تطبيق القرارات على الجميع دوف استثناء

 إتاحة العماؿ فرصة الاعتراض على القرارات

 عدم إدراك العمال لعدالة الإجراءات إدراك العمال لعدالة الإجراءات

 عدم التعاون التعاون

الاجراءتعدالة   
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 العدالة الإجرائيةشروط وقواعد : الثالثالمطلب 
ىناؾ بؾموعة من الشروط والقواعد الذي يتفق عليها العديد من الباحثتُ والتي بهب اتباعها   

  تتجلى لنا فيما يلي: لتتجسد العدالة الإجرائية بصفة موضوعية
  :شروط العدالة الإجرائية"  .1

 :بنا شرطتُ توافر من بؽا لابد والعدالة ابؼوضوعية صفة التنظيمية الإجراءات تكتسب وحتى
 على بالاتفاؽ ابؼنظمة في لعاملوف(او  )الإدارة وبنا بالإجراءات ابؼتأثراف الطرفاف يقوـ أف 

 .الإجراءات صياغة عليها تبتٌ التي ابؼوضوعية الأسس
 تلك تطبيق كيفية عن ابؼطلوبة والشروح الكافية بابؼعلومات العاملتُ بتزويد الإدارة قياـ 

 .1"الإجراءات
 
 :قواعد العدالة الإجرائية .2

تقوـ العدالة الإجرائية على أساس وجود ستة قواعد تضمن مدى عدؿ ابؼستَ في عملية ابزاذه     
 للقرار ويتم ابغكم من خلابؽا على فاعلية بفارستو للعملية التسيتَية وىي كالآتي: 

  "تلك تتبع أف تعتٍ والثبات استثناء دوف ابعميع على القرارات تطبيق :تعتٍ الاستقامة قاعدة 
 .ابزاذىا تم كلما الإجراءات نفس القرارات

 من القرار بؼتخذ الشخصية الأىواء بسنع وتعليمات قواعد وجود فتستوجب :التميز عدـ قاعدة 
 .2"مراحلها كل في قراراتو على التأثتَ

  "تعديلو بفرصة بالقرار ابؼتأثر الشخص وىي أف بوظى :أو الاستئناؼ التصحيح قابلية قاعدة 
 .إذا قدـ ما يبرره ويدعمو

 على معلومات كافية ودقيقة، حيث ينبغي أف تتخذ  وتتضمن صنع القرارات بناء الدقة: قاعدة
  . 1 "ذلك صلاحية ولو الابزاذى مؤىل شخص قبل من القرارات

                                                           
1
، بؾلة -دراسة تحليلية لأراء المديرين في الوزارات الأردنية -أثر العدالة الإجرائية في الأداء الوظيفيعبد الكرلَ السكر:  - 

 .39، ص2013، 40المجلد، 01دراسات العلوـ الإدارية، الأردف، العدد

 .19ص نفس ابؼرجع السابق، :الله حسب علي ابغفيظ وعبد الطعامسة خلف الله عبد سلامة - 2
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  "ينجم التي القرارات ابزاذ في للمشاركة الفرصة ابؼنظمة في العاملتُ منح فتعتٍ :التمثيل قاعدة 
 وبـاوؼ اىتمامات ابؼشاركة تلك تعكس بحيث، العاملتُ ىؤلاء على ابؼخرجات توزيع عنها

 .بالقرار ابؼتأثرين العاملتُ
 القرارات بتلك ابؼتأثرين العاملتُ أعراؼ مع ابؼنظمة في القرارات تطابق ضرورة :الأخلؽ قاعدة 

 القيم القرارات تلك بزالف عندما بودث التعامل عدالة بعدـ فالشعور، الأخلاقية وقيمهم
 2."الأخلاقية للأفراد في ابؼنظمة وابؼبادئ

ما مرىوف بددى عدالة الإجراءات ابؼتخذة  مؤسسةف الوصوؿ إلى الاستقرار في يفهم بفا سبق أ
فيها، وشفافية ووضوح القرارات وعملية تطبيقها دوف بريز، ناىيك على إتاحة الفرصة لتعديلها 
ومناقشتها بل وحتى ابؼشاركة فيها وذلك لدعم العمل بروح ابعماعة وضماف تعاونهم، الشيء الذي 

 ة.ؤسسينعكس إبهابا على بقاح ابؼ
 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                                                                                                                                                     

دراسة ميدانية لبنوؾ ولاية  -العدالة الإجرائية وعلقتها بدوراف العمل الإداري في المؤسسة الجزائريةالدىبي حياة:  - 1
ص ص )ب. س(،  ،14، العدد 12الإنسانية والعلوـ الاجتماعية، جامعة أدرار، المجلد ، بـبر الدراسات الإفريقية للعلوـ -أدرار
202-203. 
 .19مرجع سبق ذكره، ص :الله حسب علي ابغفيظ وعبد الطعامسة خلف الله عبد سلامة 2 -
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 ماىية الثقة التنظيمية: الثالثحث لمبا

، إذ اختلف الكثتَ من الباحثتُ إف الوصوؿ إلى مفهوـ موحد للثقة التنظيمية ليس بالأمر ابؽتُ   
 ولم يتوصلوا إلى مفهوـ شامل فلكل نظرتو التي تندرج ضمن بزصصو.

 : أىمية الثقة التنظيميةالأوؿالمطلب 

الثقة التنظيمية من أىم القيم التي إذا ما توفرت في بيئة عمل ما ساد الاستقرار  تعتبر 
 والتواصل، وتكمن أبنية الثقة التنظيمية فيما يلي:

  ".عامل مهم في برقيق التكامل للمؤسسة 
 .تعتبر مفتاح رئيسي متوقع للسلوؾ الشخصي 
  شكاؿ التفاعل الانسالٍأي شكل من أساسي في أعامل. 
 ىدافهم ألى الاعتماد ابؼتبادؿ بينهم وبطرائق بـتلفة لإبقاز إخرين بوتاج العمل مع الآف إ

 الشخصية والتنظيمية.
  ساسي وجوىري لفهم السلوؾ ابعماعي والفردي بتُ الأفراد  والفعاليات الادارية.أالثقة عامل 
 .1"الثقة عامل مهم لعلاقات اجتماعية ثابتة ومستقرة 
 .تنمية العلاقات الشخصية ابؼتبادلة بتُ الأفراد داخل التنظيم " 
  بناء الثقة التنظيمية أساس لفعالية وبقاح التنظيم لكل منظمة. أي أنو لا بيكن لأي منظمة أف

 .2تستمر وبرقق أىدافها واستمرارىا في بيئة الأعماؿ دوف وجود الثقة بتُ الأفراد العاملتُ"
 3للعاملتُ بؼا برققو الثقة من شعور نفسي إبهابي للعمل بذاه ابؼنظمة" " تعزيز الولاء الوظيفي. 

                                                           

، دراسة حالة مركز البحث العلمي والتقتٍ مساىمة الثقة التنظيمية في تحقيق الولاء للمؤسسةموفق سهاـ، ضيف أبضد:   1-
 .36 -35ص ص  )ب.س(، ، بؾلة البديل الاقتصادي، العدد السادس،-بسكرة -للمناطق ابعافة )عمر البرناوي(

– التأثير التفاعلي بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسو في تحسين الأداء الوظيفي للعاملينسرير ابغرتسي حياة:  - 2
 .62ص ، 2017، 24 ، العدد 8، المجلد جامعة البليدة-لية لأراء عينة من العاملتُ بابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطةدراسة برلي

، جدار للكتاب العابؼي، -نظريات واستراتيجيات ونماذج حديثة–الإدارة الحديثة أبضد ابػطيب، عادؿ سالم ابؼعايعة:  - 3
 . 10، ص2009الأردف، )ب.ط(، 
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ات، تكمن في مدى قدرة الفاعلتُ فيها في بناءىا ؤسسف أبنية الثقة داخل ابؼبفا سبق نستنتج أ       
والتحلي بها، فوجودىا أضحى شرطا أساسيا لتعزيز العلاقػات الإنسػانية بػتُ العػاملتُ، رؤسػاء كػانوا أو 

 ؤوستُ، وفي برقيق التعاوف والاحتًاـ ابؼتبادؿ بغية الوصوؿ إلى الأىداؼ ابؼسطرة.مر 

 الثقة التنظيميةأنواع وخصائص : نيالمطلب الثا

 قد تتعدد أنواع وخصائص الثقة التنظيمية بتعدد التخصصات التي تناولتها، وتتلخص فيما يلي:

 : أنواع الثقة .1
  الثقة ابؼوكلة/ ابؼمنوحة "placed trust وىي بدثابة فعل الثقة :trusting act  الذي بوتاج

إلى تبريرات للتأكد منها وابغفاظ عليها، وتعتبر نتيجة للخبرة السابقة التي تم ترسيخها من 
 التفاعلات في شبكات العلاقات الاجتماعية...

 الثقة كإستجابة أو رد فعلtrust as response   والتي تعتمد بالأساس على الآخرين
ومدى مصداقيتهم في الالتزاـ بدا تم الاتفاؽ عليو.../ وبيكن أف تبتٌ الثقة من خلاؿ خلق 

 1روابط اجتماعية." 
 

 بستاز الثقة بابػصائص التالية:: خصائص الثقة التنظيمية .2
  "توجد في بيئة ابؼخاطرة وعدـ التأكد، وقد تتعرض علاقة الثقة بؼخاطر نتيجة  أنها

 التغتَات التي تسود بيئة الأعماؿ.
 لى إخر لأننا بكتاج ننا نثق بالطرؼ الآأي أنها توجد في ظروؼ الاعتماد البيئي والتبادلية، أ

 نو بوتاجنا لأغراض مقابلة.أو خبرتو ابؼهنية، كما أعملو 
 بهابيةث وتقوـ على مفهوـ الشخصية الإف الثقة برإ. 
  مر دارتها حرجة، الأإدرجة الثقة متغتَة على ابؼستوى الفردي وابعماعي، بفا بهعل عملية

 .2" الذي يظهر جليا في ابساـ الوظائف ابؼنوطة بالفرد العامل

 كما أف للموثوؽ خصائص تتمثل في القدرة وابؼيل والأمانة.
                                                           

 .48-47مرجع سبق ذكره، ص ص  :داود وفاء علي علي - 1
 .36 -35، ص ص  ذكره سبقمرجع موفق سهاـ، ضيف أبضد:  - 2
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  "  :الكفاءة في العمل أو الوظيفة يكوف مصدرىا ابؼهارة الفردية أو التدريب أو  وىيالقدرة
 ابػبرة.

  :وىو الرغبة أو ابؼيل للتعاوف أو لإبقاز الأعماؿ التي لا تضر بالآخرين.الميل 
  :ىذا الأختَ  فالصدؽ والإخلاص مرىوف بددى أمانة الشخص وأف تكوف أفعاؿالأمانة

 1.متطابقة مع الأقواؿ"

ة ما يتفاعلوف مع غتَىم انطلاقا من حجم الثقة التي ؤسسف العماؿ في مسبق نستنتج أا بف  
يضعونها من بذارب ومواقف تقابظوىا مع بعض، فسمعة الشخص كفيلة بدعرفة مقدار الثقة التي قد 

رية دوف أف يرجع نضعها فيو، فهي بذلك فعل أخلاقي بتُ شخصتُ أو أكثر يستطيعوف العمل بحُ 
 ابؼوثوؽ إلى من ثاؽ بو فيما بىص كيفية أداء العمل.

 
 الثقة التنظيميةأبػػػػعػػػػػػػػػػػػػػاد : ثالثالمطلب ال
على العديد من ابؼراجع والدراسات التي تناولت موضوع الثقة التنظيمية، فقد اتفقت  بناء

 رئيسية وىي:جلها على تقسيم أبعاد الثقة التنظيمية إلى ثلاث أبعاد 

مانة بظة رئيسة مرتبطة بالقيادة، إذ أف الأ والثقة ىي الثقة بالإدارة العليا) المنظمة(:"  .1
ف يكونوا أنهم يرغبوف إساسية وحتمية للقيادة فعندما يثق الأفراد بالقائد فأوالاستقامة ىي بظة 

نو أوامره لأنهم على ثقة بأف كل من حقوقهم ومصابغهم سوؼ لن يساء بؽا، إذ أبرت طوع 
نها تنبع وأ /......ف يتبع الأفراد ما يرونو غتَ أمينا أو يعمل على استغلابؽمأمن غتَ المحتمل 

من الاعتقاد بأف سياسيات ابؼنظمة والعمليات تؤثر على بصيع أعضاء ابؼنظمة إلى حد ما 
ف سياسات وعمليات منظمتهم عادلة، تنبع من تصوراتهم بالعدالة أ بواعتقاد ابؼرؤوستُ
 2"...الإجرائية والتوزيعية

                                                           
كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ   – دراسة حالة–تأثير فرؽ العمل على الثقة التنظيمية عبد القادر بن برطاؿ:  - 1

 .185-184ص ، ص 2018، سنة 2، العدد 15التسيتَ، جامعة الأغواط، المجلد 
الثقة التنظيمية ودورىا في تعزيز الولاء التنظيمي، دراسة تطبيقية لعدد من العاملين في فروع  أمتَة خضتَ كاظم:  - 2

، 31دارية، السنة العاشرة، المجلد الثامن، العدد، بؾلة الغري للعلوـ الاقتصادية والإمصرؼ الرافدين في محافظة النجف الأشرؼ
 .233-232، ص ص 2014
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بهابية الواثقة للمرؤوستُ بكو مشرفيهم في العمل : تتمثل بتلك التوقعات الإ"الثقة بالمشرفين .2
وفقا للعلاقات ابؼتبادلة بتُ الطرفتُ، والثقة ىي صفة مركزية مرتبطة بالقيادة، إذ أف الأمانة 

لى حقوقهم إنو لن يسيء أم على ثقة بف يكونوا مطيعتُ لأوامره لأنهأوالاستقامة ىي 
 ...يستغلهم أفو بيكن أمتُ أيظنونو غتَ  فراد منف يتبع الأأومصابغهم، ومن غتَ ابؼتوقع 

فراد بهابي بتُ الأىي تلك العلاقات التعاونية التبادلية وابؼيل ابؼوقفي الإالثقة بزملء العمل:  .3
فكار وابؼعلومات والاتصالات ابؼفتوحة من حيث الاعتماد ابؼتبادؿ والاشتًاؾ في الأ ،العاملتُ

ىداؼ والغايات ابؼشتًكة، وتكتسب ىذه ق الأطراؼ، وذلك ما يسهم في برقيبتُ بصيع الأ
خرين قة في ظل توافر العديد من ابػصائص والسمات التي بذعل من الفرد جدير بثقة الآثال

   1".وتشمل كل من الالتزاـ والقيم وابؼبادئ والاىتماـ بدصالح الزميل ومساعدة الزملاء وغتَىا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
الثقة التنظيمية في المدارس الحكومية في مديرية تربية جنين وعلقتها بالانتماء التنظيمي أبظاء زىري عبد الله زايد: - 1

 .26-25ص  ص ،2018جامعة القدس،  دارة التًبوية،، رسالة ماجستتَ في الإللمعلمين من وجهة نظرىم
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 : يوضح إدراؾ أو عدـ إدراؾ العماؿ لثقة مستَىم فيهم وعلاقتها بالتسامح05 الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 من إعػػػػػػػػػػػػػػػػداد الطالبالمصدر: 

انعداـ الثقة فيها، ة ىو لأسباب التي تزعزع استقرار ابؼؤسسف من أىم انستنتج بفا سبق أ
فاستقامة ابؼستَ وثقة ابؼرؤوستُ بكو مشرفهم وثقة العماؿ في بعضهم البعض من شأنو أف يؤسس إلى 

في تبادؿ ابؼعلومات، فتفعيل  والصدؽكما يؤدي إلى ابؼرونة ، العمل دوف برفظ ودوف شكاوى وتظلم
قنوات الاتصاؿ بالنسبة للمستَ شرط والوثوؽ بقدرات العاملتُ والتقليل من مراقباىم شرط آخر، 

 والعمل على تفويض السلطة من شأنو أف ينمي فيهم روح ابؼسؤولية.  

 الثقة التنظيمية: مخػػاطػػػػػػػر رابعالمطلب ال
سببا في ظهور عدة  ،ناسب الذي قد يضع فيو الشخص ثقتوإف الاخفاؽ في اختيار العامل ابؼ  

  بـاطر من شأنها أف بسس بالثقة التنظيمية. ويتضح ذلك بفا يلي:

 السلطةابغد من كثرة الإشراؼ والعمل على تفويض 

  عدـ ابؼتابعة ابؼفرطة للعماؿ بالتوصيات والتقارير ابؼتعلقة بالأداء

 الاعتماد على العماؿ في تنفيذ ابؼسؤوليات

 من العمل وليس على الأخطاء التًكيز على ما يتم ابقازه

عدـ إدراؾ العماؿ لثقة المسير    إدراؾ العماؿ لثقة المسير فيهم

 التسامح

 ثقة المسير

 التسامحعدـ 
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: إف علاقة الثقة بتُ الطرفتُ لا بزتلف باختلاؼ شكلها )من طرؼ شكل وعمق علقة الثقة"  .1
 أو من طرفي( فقط بل باختلاؼ عمقها أيضا.

خر في العلاقة التي : إف الاختيار الصحيح للطرؼ الآمخاطر الثقةدور الأفراد في الحد من  .2
 بهابيا على استدامة الثقة بتُ طرفي العلاقة.إتستلزـ الثقة بيكن أف يؤثر 

ف مواجهة بـاطر الثقة ليست قصرا على الأفراد إ: دور المنظمات في الحد من مخاطر الثقة .3
في أروقتها تلك العلاقات دعم ىؤلاء وحدىم، بل يتوجب على ابؼنظمات التي تنشأ وتنمو 

 . 1"فراد للحد من بـاطر الثقةالأ
إف شفافية ابؼعلومات الكاملة وابؼعرفة لا تغتٍ عن ابغاجة للثقة، إلا أنها تؤثر في درجة " 

 الثقة.../ والثقة بهذه الطريقة أعمق من الاعتماد على أي وعد، فهي تنطوي على جزء من ثقة
 2ابؼوثوؽ بو..."

 تشمل:فاض الثقة التنظيمية و ىناؾ آثار سلبية مرتبطة على ابل

  ".بزتفي القيم والدوافع لدى الآخرين 
 .يصبح الاتصاؿ أقل دقة، ويكوف ىناؾ سوء استقباؿ 
 .تضاؤؿ القدرة على الاعتًاؼ والقبوؿ بالأفكار ابعيدة 
 .زيادة آليات الرقابة والاستعاضة عن ضبط النفس بالضوابط ابػارجية 
 .تأخر تنفيذ الاجراءات وابؼشاريع 
 3والسلوؾ الدفاعي والعدائي". تزايد حالات الرفض 

قد يتسبب ضعف حذرنا في بـاطر للثقة، لكن عند بردثنا عن العلاقات يفهم بفا سبق أنو        
الإنسانية داخل ابؼنظمة، يكوف شرطا ولزاما ولو بشكل من الأشكاؿ إظهار الثقة، والأخذ بعتُ 

الذي يضع صوب عينيو الثائق نو بشة بـاطرة متوقعة، قد يتجنبها أو ينقص من حدتها، أار الاعتب
 الدرجة التي بيكن اعتماده فيها على ابؼوثوؽ بو، والبدائل التي وضعها لمجابهة ابؼخاطر حتُ حدوثها. 

                                                           
 .21مرجع سبق ذكره، ص  : عطيةلعوف  - 1
 .47مرجع سبق ذكره، ص  :علي داودوفاء علي  - 2

 .22 ، صذكره مرجع سبق :لعوف عطية 3 -
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 خلصة الفصل:

التسيتَية كمحاولة منا لإبراز لقد تطرقنا من خلاؿ ىذا الفصل إلى برديد ماىية وأبعاد الثقافة 
لي على الأسباب ؤسسة، والإشارة إلى حتمية التخأبنية الثقافة في توجيو سلوؾ الأفراد داخل ابؼ

التقليدية في التسيتَ التي تقتضي لزاما إعادة تفكتَ ابؼستَين في تبتٍ قيم تسيتَية جديدة تتماشى 
العاملتُ للتأقلم ومسايرة  وحفزلك إلا بعد دفع ولا يكوف ذ ،والتغيتَات التي قد تطرأ من حتُ لآخر

ة، ؤسسودوافعهم بحكم أف أي ثقافة تسيتَية يراد بها التحكم في ابؼ ىذه التغتَات بدراعاة اختلافاتهم 
يبدأ تشكيلها من أسفل ىيكلها التنظيمي الذي يعتبر أساس بقاح أي منظمة، فابػلفية الذىنية ابؼبنية 

وتهديده وتسليط العقوبات على العاملتُ ظنا منو أنو   ،لبي التي يتبناىا ابؼستَعلى السلطة بدفهومها الس
تنتهي إلى إضعاؼ العلاقة بينو وبتُ مرؤوسيو فضلا عن معارضة العماؿ  قد ،زماـ الأموربيتحكم 

 لسياستو وتغيب ابؼعلومة الصحيحة كوسيلة للهروب إلى الأماـ.

ة لتحقيق ؤسسكفيلة بقيادة ابؼ  ،قوية إف عدالة الإجراءات وإف قامت على مبادئ
والعمل دوف ابكراؼ العاملتُ عن العمل ابؼنوط بهم، فتطبيق القوانتُ على كافة العماؿ دوف  أىدافها

من شأنو أف يؤدي إلى رضا  ،بريز ووضوح من بيده السلطة ومن لو ابغق في إصدار الأوامر والقرارات
تي تتخذ بها القرارات على مستوى منظمتهم ومدى العاملتُ في بعد إدراكهم للميكانيزمات ال

إشراكهم فيها وإتاحتهم الفرصة بؼناقشتها وتعديلها كونهم من سوؼ ينفذىا بروح تضامنية بصاعية 
 متعاونة.

  منإف تبادؿ الثقة بتُ ابؼستَين والعماؿ من شأنها أف بزفف من حدة الضغوط التي قد تنجم  
وأف تنمي في نفوس العاملتُ التعاوف والعمل بروح ابعماعة، فابؼستَ الذي  ،كثرة العمل وصعوبتو
بفا ينعكس على حرصهم  ،برضاىم في تعاملو معهم بوظىها في مرؤوسيو قد ضعيوظف قيمة الثقة وي

و أنو لن يبلغ أىدافو ابؼسطرة دوف أف يضع ثقتو في نفي ربط أىدافهم بأىداؼ ابؼنظمة وذلك بعد إيقا
    ل على بلوغها.سوؼ يعممن 

 

 



 

 
 

 

 

 الفصل الثالث :
ناولات في الت   المواطنة التنظيمية 

 السوسيولوجية
 روح التعاوف 
 روح التسامح 
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 تمهيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد:

لاجتماعي الذي برملو ابؼنظمة تستمده من أىم عناصرىا،  والذي يتمثل في اإف صفة الكياف        
استثماره العنصر البشري الذي بودد بقاحها ويعمل على برقيق أىدافها واستقرارىا إذا ما استطاعت 

بغية دفعو لإظهار ذلك الفعل التطوعي الاختياري والذي لا بركمو القوانتُ  ،بالشكل الصحيح
ة، بل إرادة ووعي منو دوف تكليف ربظي وخارج كل ابؼهاـ ابؼوكلة إليو، بفا ابؼؤسسابؼعموؿ بها داخل 

كسب تعاونو ومشاركتو   ة التي تسعى إلىؤسسيرفع من الرضا الوظيفي عنده وتعزيز انتماءه وولائو للم
نو أالبناءة، بعد إشراكو في قراراتها وبسكينو من الاعتًاض عنها إذا تطلب الأمر، كل ذلك من ش

 دفعو وتشجيعو لإظهار قدراتو ومواىبو. نتسهيل مهامو وبزفيف الضغوط العمل عنو فضلا ع

وتكوين  ،ةؤسسالتنظيمي للعماؿ داخل ابؼ ولعلنا وفي ىذا الفصل سنركز على الفعل ابؼواطناتي       
في التناولات  المواطنة التنظيميةصورة نظرية واضحة ارتبطت بابؼتغتَ التابع برت عنواف: 

 ، تناولنا فيو مايلي: السوسيولوجية

المطلب مطالب،  أربعةالتي اندرجت برتها  ماىية المواطنة التنظيمية :المبحث الأوؿ       
ثم عرجنا  ،بػصائص ابؼواطنة التنظيميةخصصناه  نيالمطلب الثا ثم ،ابؼواطنة التنظيميةأبنية : الأوؿ
معوقات ابؼواطنة  :الرابعالمطلب  ثم، أبعاد ابؼواطنة التنظيميةوأشرنا فيو إلى  الثالثالمطلب إلى 

 التنظيمية.

 :المطلب الأوؿمطالب،  أربعةواندرجت برتو  المبحث الثاني: روح التعاوف التنظيميأما        
دوافع  :المطلب الثالثثم  ،أنواع التعاوف التنظيمي: المطلب الثاني ثم،  أىداؼ التعاوف التنظيمي
 شروط برقيق التعاوف التنظيمي. :الرابعلمطلب باوختمنا  ومظاىر التعاوف التنظيمي

المطلب الأوؿ: مطالب،  أربعةاندرج برتو  روح التسامح التنظيمي :المبحث الثالثأما       
المطلب ثم عرجنا إلى  ،أبماط التسامح التنظيمي: نيالمطلب الثاأما  ،أبنية التسامح التنظيمي

وخلاصة  مظاىر التسامح التنظيمي: الرابعبالمطلب لنختم  بماذج التسامح التنظيمي: الثالث
 الفصل الثالث.
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 المبحث الأوؿ: ماىية المواطنة التنظيمية

 : أىمية المواطنة التنظيميةالأوؿالمطلب 

تًتبة عنها بالنسبة للمنظمة والفرد، والتي تتمثل تقاس أبنية ابؼواطنة التنظيمية بددى الإبهابية ابؼ 
 فيما يلي:

يؤدي سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية إلى بزفيف العبء ابؼادي عن كاىل ابؼنظمات، بحيث يسمح "  .1
ات في توظيف بعض العاملتُ للتوسع في خدماتها أف تتحملو ابؼؤسسا بتوجيو ما كاف مقرر 

 والتميز في أدائها.
 يزيد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من مستوى ابغماس، وىذا ما يفتقده العمل الروتيتٍ. .2
 .العاملتُ راديؤثر سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في زيادة مستوى الرضا الوظيفي لدى الأف .3
 الانتماء والولاء للمنظمة.يعزز سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية مستوى  .4
 وابعماعات. دراطنة التنظيمية العلاقات بتُ الأفيوطد سلوؾ ابؼوا .5
 يقلل سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من حجم ابؼشكلات وابػلافات بتُ العاملتُ. .6
 يتًتب على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية برقيق ميزة تنافسية مستدامة للمنظمات. .7
يعد  وىذا ،في التهيئة والتنشئة والتدريب في ابؼنظمةا بارزا ابؼواطنة التنظيمية يلعب دور  سلوؾ  .8

 .في الوقت وابعهدا استثمار 
 ة داخلسن سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في جودة ابػدمات ابؼقدمة وكمية الأعماؿ ابؼنجز بو .9

 ابؼنظمة.  
ؼ والرقابة، لأف ىذه السلوؾ يبعث الطمأنينة في نفوس  رابىفض ىذا السلوؾ نطاؽ الإش .10

 1"ة في ابؼنظمة.ابؼديرين بذاه إبقاز الأعماؿ والوظائف ابؼطلوب
 

                                                           
من وجهة نظر الضباط  -محددات العدالة التنظيمية وعلقتها بسلوؾ المواطنة التنظيميةبؿمد ناصر راشد أبو بظعاف:  - 1

-48، ص ص2015، رسالة ماجيستتَ إدارة أعماؿ، كلية التجارة، ابعامعة الإسلامية غزة، -في جهاز الشرطة بقطاع غزة
49 . 
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يتضح بفا سبق أنو ناىيك عن الرفع من الروح ابؼعنوية والرضا ونوعية الأداء للعاملتُ الذين 
ة في تعزيز ؤسسالفعل قيمة مضافة للمعد ىذا يتمتعوف بهذا الفعل ابؼواطناتي خارج الدور الربظي، يُ 

                                                 بقائها وقدرتها على ابؼنافسة.

 : خصائص المواطنة التنظيميةنيالمطلب الثا

يضم سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية العديد من ابػصائص التي يتميز بها الأفراد على مستوى  
 منظماتهم تتلخص كما يلي:

  "عباء الوظيفية وىو زائد عما ىو ف ىذا السلوؾ بيثل تصرفات تتعدى حدود الواجبات والأإ
 .دوار الربظيةي يتخطى حدود الأأموصوؼ ربظيا في ابؼنظمة 

 نو سلوؾ تطوعي بيتاز بالطبيعة الاختيارية أف ىذا السلوؾ سلوؾ اختياري وليس اجباري بدعتٌ إ
 .كراىيةغتَ الإ 

 مدة من جانب الفردسلوكيات مقصودة ومتع. 
 ي تأثتَ خارجيأرادتهم ابغرة دوف إبىضع لرغباتهم و فراد نفسهم و عتمد على مبادرة الأسلوؾ ي. 
 بهابية التي بيارسها الفرد شمولية سلوكيات ابؼواطنة لأكثر من بمط سلوكي فهي تقدـ ابؼسابنات الإ

قتًاحات ابػلاقة لتحستُ وتطوير مثلة ذلك )مساعدة الفرد لزملائو بالعمل وتقدلَ الاأطواعية ومن 
 .1"ضاعة الوقت(إداء وعدـ مستوى الأ

 ".ُ2" سلوؾ سببي، فهو لا ينشأ من فراغ ولكن يكوف لسبب معت 
 جل القصتَ ولكن يتوقع و مصلحة مباشرة وربظية للفرد في الأأي فائدة  أف السلوؾ لا بهلب " إ

و إف ىذا السلوؾ بوقق أف يؤخذ ىذا السلوؾ في الاعتبار عند ظهور فرص تنافسية، أالفرد 
، فابؼوظف ابؼوالي ابؼلتزـ ليس كابؼوظف غتَ ابؼوالي وقليل الالتزاـ فضلية و ميزة تنافسيةأبؼمارسو 

 بالنسبة للمؤسسة في أخر ابؼطاؼ.

                                                           
1
 .75،  ص مرجع سبق ذكرهمياؿ بؿمود عامر:  - 

دراسة ميدانية  -العوامل المؤثرة في سلوكيات المواطنة التنظيمية لإدارة الموارد البشرية للمؤسسة العموميةحبة وديعة:  - 2
، أطروحة نهاية الدراسة لنيل شهادة الدكتوراه في علم ناحية بسكرة -SONATRACHبمديرية الشؤوف الاجتماعية 

 .92، ص 2017/2018خيضر ببسكرة، الاجتماع، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية، جامعة بؿمد 
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 ٍىو بؾموعة من الأفعاؿ وليس فعلا واحدا وذلك لتعدد مضامينو ابؼوجهة،  إف ىذا السلوؾ ابؼواطت
وبزتلف ىذه الأفعاؿ من منظمة إلى أخرى، ومن بؾتمع إلى آخر، وفقا للطبيعة الثقافية 
والاجتماعية من جهة والتنظيمية كشكل اللوائح والقوانتُ المحددة بؼا ىو ربظي في العمل، وبؼا ىو 

 1تطوعي وإضافي."

ف مثل ىذا الفعل ابؼواطناتي التنظيمي للعامل الذي يعتبر خارجا للدور لنا بفا سبق أ يلخص
الربظي ابؼنوط بو وإف ضحى بالقليل من وقتو بؼساعدة زملائو في العمل الواحد، دوف انتظار مقابلا 

فعل ينطلق من قناعة وإرادة شخصية للمشاركة البناءة ابؽادفة التي تعود عليو وعلى  لػػهوذلك، ل
 ة ككل بالفائدة.ؤسسزملاءه وعلى ابؼ

 : أبعاد المواطنة التنظيميةثالثالمطلب ال

بعد كثرة الابذاىات التي تناولت واختلفت في الأبعاد التي بزص ابؼواطنة التنظيمية، من حيث 
 تًنا الابذاه الذي اندرج برتو دراسة بطسة أبعاد شاملة للمواطنة التنظيمية.عددىا وتسميتها، اخ

لسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية، التي تم تقدبيها مبكرا  الأبعاد حدأيثار الإيعد  :وح التعاوف"ر  .1
ساسي في كافة البحوث السابقة التي تناولت سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية وقد تعددت أبعد 

 وقيادة بضلة التشجيع وابؼساعدة بتُ الاشخاص ومساعدة الزملاء، التسميات صناعة السلاـ 
فالإيثار ىو سلوؾ تلقائي موجو بكو منظمة الرؤساء والزملاء في ابؼهاـ ابؼتعلقة في العمل 

ومد يد العوف في ابؼشكلات الشخصية بؽم بالإضافة بؼساعدة الزبائن  بؼساعدة،وكيفية ابقازه وا
 وعملاء ابؼنظمة .

شياء و الأألى سلوؾ الفرد بكو استيعاب الظروؼ إف ىذا البعد يشتَ .../ إ :تسامحروح ال .2
لى التسامح والصبر إو تذمر، بالإضافة أناسبة التي برصل في بيئة العمل دوف شكوى ابؼغتَ 

وقات في  يضا بذنب استهلاؾ الأأخرين، ومن سلوكيات الروح الرياضية والاحساس  بشعور الآ

                                                           
دراسة ميدانية على موظفي الشبابيك بفروع  –لرواسب السوسيوثقافية والمواطنة التنظيمية في المؤسسة ادراج فريد:  - 1

بزصص علم الاجتماع ابؼؤسسة بكلية العلوـ الانسانية  LMDأطروحة لنيل شهادة  الدكتوراه الطور الثالث  -بلدية المسيلة
 .112، ص 2019-2018والاجتماعية بجامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة، 
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 ،خرينلى البعد عن مواطن ابػلاؼ مع الآإبالإضافة  مور،وعدـ تضخيم الأ كثرة الشكوى،
 1".ساءات الشخصيةالتعالي عن الإقد بصدر رحب و وتقبل الن

ابغد الأدلٌ من متطلبات الوظيفة، مثل الالتزاـ بيثل السلوكيات التي تتجاوز  وعي الضمير:"  .3
بابؼواعيد وابغضور، المحافظة على موارد ابؼنظمة، استثمار الوقت وعدـ إضاعتو والتفالٍ في 

  2العمل."
يعتٍ ابؼشاركة البناءة وابؼسؤولة في إدارة أمور ابؼؤسسة والاىتماـ بدصتَ و  السلوؾ الحضاري:"  .4

الاجتماعات ابؼهمة غتَ الربظية، المحافظة على التغيتَ، قراءة مذكرات ابؼؤسسة من خلاؿ حضور 
 3تأدية العمل بصورة تساعد في ابغفاظ على بظعة ابؼؤسسة"إعلاناتها، و ابؼؤسسة و 

فالإيثار يدور  يثار مع وجود عامل بسييزي،ىذا النوع مشابو لسلوكيات الإ.../ و  الكياسة:"  .5
لى مساعدة فرد بؼنع حدوث إبينما الكياسة تشتَ  نة،حوؿ مساعدة شخص بعينو بدشكلة معي

البعض بظاه الكرـ اللطف و اؾ من بظى ىذا النمط من سلوكيات نو وقوع مشكلة، وىأ
 4و اللياقة."أوآخروف بظوه المجاملة  

 

 

 

 

 
                                                           

 .18 -17ص  ، صذكره مرجع سبق :بو بظعافأيوسف عبد عطية بحر، بؿمد ناصر راشد  - 1
دراسة تطبيقية على  –تأثير أنماط القيادة الإدارية على سلوؾ المواطنة التنظيمية عالية بنت ابراىيم بؿمد طحطوح :  - 2

رسالة مقدمة استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجيستتَ بزصص الإدارة  –موظفات جامعة الملك عبد العزيز بجدة 
 .39، ص 2016ربية السعودية، سنة العامة بكلية الاقتصاد والإدارة بجامعة ابؼلك عبد العزيز بجدة، ابؼملكة الع

دراسة حالة مؤسسة سلوؾ المواطنة التنظيمية وأىميتو في تحسين أداء العاملين،  :رشيد مناصريو، فريدة بن ختو 3-
 223، ص08/2015داء ابؼؤسسات ابعزائرية، العدد أ، بؾلة اتصالات الهاتف النقاؿ موبيليس وحدة ورقلة

4
 .19 -18ص  ، صذكره ، مرجع سبقبو بظعافأيوسف عبد عطية بحر، بؿمد ناصر راشد -  
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 يوضح أبعاد ابؼواطنة التنظيمية: 06الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 : من إعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداد الطالبالمصػػػػػػػػػػػدر

من الاختلاؼ والكثتَ من نقاط  ف للمتمعن في ىذه الأبعاد بهد القليليفهم بفا سبق أ
التشابك يكمن في الفعل التطوعي للفرد في   لتقاء، أين يصعب عليو التفرقة بينهم. ولعل جوىر ىذاالا

فيوجد من يرى أف ابؼواطنة التنظيمية تقف عند  ا لوجهات نظر العديد من الباحثتُ،كل بعد ووفق
ومنهم من يرى أنها تتلخص في ثلاثة أبعاد وآخروف يقولوف أربعة حتى انتهت ىذه الأبعاد إلى  ،بعدين
 بطسة.

 التنظيمية: معوقات المواطنة الرابعالمطلب 

ة بدجموعة من ابؼعوقات التي تؤثر بدورىا ؤسسللفرد داخل ابؼ يتأثر الفعل ابؼواطناتي التنظيمي 
 على الدور الإضافي بؽم داخل التنظيم، وتشمل مايلي:

  " عدـ إشراؾ ابؼوظفتُ في القرارات التي تهم ابؼؤسسة، فضلا عن عدـ تقوية توجهاتهم
 الإبهابية بكو ابؼؤسسة.

   قيمها في التخفيف من ضغوط العمل، فالضغط الشديد يؤثر على  عجز ثقافة ابؼؤسسة و
 كفاءة ابؼوظفتُ وعلى سلوكياتهم الإضافية الإبهابية، بفا ينعكس على بسيز أدائهم.

 المواطنة التنظيمية

 الأبعاد

 الكياسة

التسامحروح   روح التعاوف 

 وعي الضمتَ السلوؾ ابغضاري
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   عدـ إتاحة الفرصة للموظفتُ للتعبتَ عن آرائهم وعدـ رضاىم بذاه وظائفهم، بفا يقف عائقا
 1"بسلوكيات غتَ بؿسوبة. أماـ ابؼوظفتُ للقياـ

 كما ىناؾ معوقات أخرى تؤثر على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى الأفراد وىي:

  إذا كانت الثقافة التنظيمية تؤكد على أف يقوـ ابؼوظفتُ بدا ىو مطلوب فقط، فسيؤدي "
 .2ذلك إلى أف يكوف حجم ابؼمارسات الطوعية بؿدودا للغاية... "

 3عملو ينخرط في بفارسة بعض السلوكيات التطوعية..." " إف ابؼوظف الراضي عن. 

، أف وفيما معتٌ قوبؽافي نفس ابؼرجع  ية عبد القادر ابراىيم صرصورآستاذة كما تشتَ الأ
ضعف مستوى الثقة ابؼتبادؿ بتُ الأفراد العاملتُ والرؤساء ينعكس سلبا على العماؿ في إظهارىم 

 الربظي بذاه زملائهم وابؼؤسسة. لتعاوف وابؼشاركة البناءة خارج الدور

ف دفع العاملتُ في بيئة عمل ما لإظهار أدوار إضافية لا برث عليها القواعد بفا سبق نستنتج أ
ة يستدعي من ابؼستَين التتبع والتخلص من ابؼعوقات التي بروؿ دوف ذلك، فإشراؾ ؤسسالربظية للم

رائهم وإظهار آلفرصة بؽم في التعبتَ عن العماؿ في القرارات وبزفيف ضغوط العمل عنهم وإتاحة ا
مواىبهم من شأنو أف يقوي العلاقات بينهم وبتُ مرؤوسيهم فضلا على زيادة إحساسهم بالعدالة 

 والثقة.

 

 

 

                                                           
 .224مياؿ بؿمود عامر، مرجع سبق ذكره، ص   - 1
 .42عالية بنت ابراىيم بؿمد طحطوح، مرجع سبق ذكره، ص -2
لدى الموظفين الإداريين دور الأمن الوظيفي في تحقيق سلوؾ المواطنة التنظيمية آية عبد القادر ابراىيم صرصور :  -3

رسالة مقدمة استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجيستتَ بزصص إدارة الأعماؿ من كلية  –بجامعة الأقصى في قطاع غزة
 . 27-26، ص ص 2015غزة، سنة  -التجارة في ابعامعة الإسلامية 
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 المبحث الثاني: روح التعاوف التنظيمي

 أىداؼ التعاوف التنظيمي: الأوؿالمطلب 

، كوف أف التعاوف ةؤسسالفعل التعاولٍ بتُ الأفراد من أىم الركائز التي تقوـ عليها أي م يعتبر 
 بوقق الكثتَ من أىدافها والتي نذكر من بينها:

يرغب العاملتُ في العمل معا، وفي مساندة بعضهم البعض، لأنهم يتوحدوف مع " التكاتف:  -
فراد ما ىو أكثر من تعاوف مع بعضهم بعضهم البعض، وبذلك تقل ابؼنافسة الفردية، يريد الأ

 ...من أجل مصلحة مؤسستهم
ينقل العاملوف الذين تعلموا تقدلَ الدعم والثقة لبعضهم البعض ابؼعلومات تبادؿ المعلومات:  -

 بحرية، ويدركوف مدى أبنية تبادؿ ابؼعلومات بطريقة فعالة.
يقوـ بو الأفراد بحرية تامة بدشاركة  للموارد، وابؼواىب والقوى، والذيالاستخداـ الأكثر فعالية:  -

 بعضهم البعض.
حيث أف كل فرد يستخلص، ويقيم اختيارات أكثر اتخاذ القرارات والحلوؿ بأكثر سلسة:  -

بفا يستطيع أف يقوـ بو فرد واحد، ويقلل ذلك الوقت ابؼطلوب لإبقاز العمل، لأف الأفراد 
 غالبا. يتخذوف قراراتهم في آف واحد وليس بتتابع كما بودث

حيث يوجد الاىتماـ بتحقيق ابعودة والدقة لأف العاملتُ يشعروف أنهم جزء من الجودة:  -
 1نشاط ابؼؤسسة ويرغبوف أف يظهر فريقهم بصورة جيدة قدر الإمكاف."

نو يستحيل بقاء بصاعة في تنظيم ما أساس استمرار بصاعات العمل، حيث و أوى التماسك:" -
 بعضها البعض ومتشاركة في برديد وبرقيق الاىداؼ.ذا كانت متعاونة مع إلا إ

نهم موضع أعضاء الذين يشعروف بفجاذبية ابعماعة تزداد بالنسبة للأ...  ازدياد التفاعل: -
 2" اىتماـ وتقدير وتقبل من ابعماعة.

 

                                                           
 )بتصرؼ( 21، ص مرجع سبق ذكرهىالة مصطفى بؿمد الشيخ:  - 1
 .40، ص 2015ابعزائرػ )ب.ط(،  ،، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية: الجماعات في التنظيمابعيلالٍحساف  -2
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فمن الثابت في التطبيق العلمي أف أي تنظيم إداري  تحقيق التآلف والاندماج بين العاملين: " -
بيكن أف يعمل بصورة حسنة، متى أحس العاملوف فيو أنهم لا يعملوف أفرادا، بل أعضاء في بصاعة 

 1."عمل تقوـ بدجهود مشتًؾ يقوـ أساسا على التعاوف

تلقاء أنفسهم لا نتيجة ف التعاوف عندما يكوف مبدأ بتُ العاملتُ، ويكوف من نستنتج بفا سبق أ      
قوانتُ وتعليمات، ينمي الشعور بالانتماء لديهم، ويزيد في تكاثفهم وفي مرونة تبادؿ ابؼعلومات 

لروح ابؼعنوية لديهم، بينهم، وتصبح عملية ابزاذ القرار وإبهاد ابغلوؿ ناجعة، بفا يؤدي إلى رفع ا
 مر.ابعماعة، وبذنب التوتر والشكاوى وشيوع التذ والعمل بروح

 

 أنواع التعاوف التنظيمي: نيالمطلب الثا

ات، على أنو قيمة إضافية ؤسسقد يتفق بصيع من خاضوا في موضوع التعاوف على مستوى ابؼ       
 -وفعل إبهابي، ولكن لكل منهم تقسيمو ابػاص لأنواع التعاوف التنظيمي، قد يتلخص فيما يلي:

 كثر بفا يكوف تعاونا.أف بىتار الفرد ابعماعة التي تناسبو، وىذا يعتبر تناسقا أوىو اختياريا: " .1

 2.... يقوـ على العاطفة والشعور بتُ الافراد والمحيط ويعتبر الأقوى والأبقح": ا. اجباري2

وىو أرقى أشكاؿ التعاوف وأكثرىا تنسيقا وتنظيما بكو بلوغ الأىداؼ : التعاوف التعاقدي" . 3
الاجتماعية ابؼشتًكة، ومن أمثلتو التنظيمات التعاونية كابعمعيات الاستهلاكية، وابعمعيات الإنتاجية، 

 وابعمعيات الإنتمائية.

عة بعينها،  الأوؿ ىو ما يقتصر على بصا . تعاوف محدود النطاؽ في مقابل تعاوف واسع النطاؽ:4
كمجتمع مصنع، أو بؾتمع بؿلي، والثالٍ ما اتسع نطاقو ليشمل بؾتما كبتَا، أو عدة دوؿ وأقاليم، أو 

 حتى على مستوى العالم.

                                                           
 .185، ص2007، 1طعماف،  ، دار الثقافة للنشر والتوزيع،القيادة الإدارية: نواؼ كنعاف - 1
  .10ص  ،مرجع سبق ذكره :ىالة مصطفى بؿمد الشيخ -2
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ففي الأوؿ يندفع الأفراد إلى التعاوف بدافع بسلكهم مع  /.... التعاوف المباشر وغير المباشر:5
لدافع فيها إلى التعاوف ىو توافق ابؼصالح الفردية مع مصلحة بصاعتهم، وبسثلهم لقيمها.../ أما الثانية فا

 1الآخرين..."

كبتَة على استقرار   ف تعددت أنواعو، فهو كفعل لو أبنيةإف التعاوف و بفا سبق نستنتج أ       
بؽا ويظهر مدى استعداده  هات والعاملتُ فيها، فيوجد من بىتار بصاعة يولي ولاءؤسساستمرار ابؼو 

للتعاوف معها، ويوجد من يعرض خدماتو ابتغاء الوصوؿ إلى أىدافو التي تطابقت مع أىداؼ 
 الآخرين.

 

  دوافع ومظاىر التعاوف التنظيمي :الثالثالمطلب 

ة، فالفرد لا يستطيع أف يؤدي ؤسسإف التعاوف قيمة ضرورية بالنسبة للأفراد وابعماعات وابؼ 
أىدافو لا يكوف إلا بابلراطو ضمن بصاعة تشتًؾ  غوتطلعو لبلو  ،أتم وجو وىو يعمل منفرداعملو على 
 ويظهر لنا ذلك من خلاؿ ما يلي:  .في دوافعها

 " دوافع التعاوف التنظيمي: -أولا

، إذ كلما قويت أواصر العلاقات بتُ أفراد ابعماعة كلما أدى ذلك ترابط ابعماعة وبساسكها .1
 تعاوف بينهم.إلى زيادة روح ال

سيادة مبدأ تكافؤ الفرص والعدالة وابؼساواة بتُ الأفراد وابعماعات ما أمكن، وتذويب  .2
الفوارؽ بتُ الفئات والطبقات الاجتماعية، كل ذلك بىفف من غلواء التنافر وابغسد 

 والبغضاء، ويشق الطريق أماـ التعاوف ويعمل على زيادتو وسيادتو.
كة، وجعلها معبرة عن آماؿ الناس، ومعابعة لآلامهم حتى تلتقى بؿاولة توحيد الأىداؼ ابؼشتً  .3

 ميوبؽم ابؼشتًكة إزاءىا، فيسود التعاوف، ويسعوف إليو لأنو سيصادؽ رغبة لدى كل منهم.

                                                           
 .94-93 ص -، صمرجع سبق ذكرهأبضد رأفت عبد ابعواد:  - 1
 



 المواطنة التنظيمية في التناولات السوسيولوجية                                     الفصل الثالث
 

71 
 

قد تتحقق ابؼصالح الشخصية من خلاؿ ابؼصالح العامة ابؼتماثلة التي لا تتم إلا في إطار تعاولٍ  .4
 1حد وجهات النظر بؼنفعة متبادلة." يوفق بتُ بـتلف ابؼصالح، ويو 

 مظاىر التعاوف التنظيمي: -ثانيا

ىدؼ، بهبره في الدخوؿ ضمن نسق تعاولٍ يوجو أفعالو يدخل الأفراد إلى ابؼنظمة ولكل  
 ويظهر لنا ذلك في:وتفاعلو مع الآخرين، 

التي بوصر فيها كل طرؼ اىتماماتو في بؿيطو ابػاص وفي ىذه ابغالة تبرز فكرة أنو  " ابغالة -
 من مصلحة كل طرؼ أف يتعاوف مع غتَه لتحقيق أىدافو.

 الاتفاؽ والاشتًاؾ في ىدؼ واحد بصاعي. -
يرتفع احتماؿ وقرار التعاوف في ابغالة التي تشكل فيها آفاؽ العمل ابعماعي وابؼهاـ ومواعيد  -

 .2ز ضغطا على العاملتُ"الابقا

 يوضح دوافع ومظاىر التعاوف التنظيمي: 07الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 
                

 من إعػػػػػػػػػػػػػػػػػداد الطالبالمصػػػػػػػػػػدر:                     

                                                           
 .94أبضد رأفت عبد ابعواد: مرجع سبق ذكره، ص  - 1
، 2 )ب.ب(، ط، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، -دراسات نظرية وتطبيقية–سوسيولوجيا المنظمات ناصر قاسيمي:  - 2

 .151-150ص -، ص2017

 دوافع و مظاىر التعاوف التنظيمي

 المظاىر لدوافعا

ترابط الجماعة 
 وتماسكها

تحقيق المصالح 
الشخصية

 تجنب التنافر والحسد

توحيد الأىداؼ 
المشترؾ

 تعاوف تفرضو ضغوط العمل في الالتزاـ

ىدؼ  تعاوف جماعي للوصوؿ إلى
 مشترؾ

تعاوف جماعي من اجل وصوؿ كل عامل 
لهدؼ
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بؾموعة من الأفراد تتفاعل بفا سبق يتضح لنا أف العلاقات الانسانية لا تتشكل إلا بوجود 
ف رغبة الفرد في وجوده ضمن المجموعة لرغبة منو في تعزيزه للتماسك بتُ أعضاء ىاتو أفيما بينها، و 

ابعماعة لدعم أنشطتهم التعاونية، وبؿاولة جادة منهم لبلوغ الأىداؼ وبرقيق ابؼصالح ابؼشتًكة التي لا 
 ترخيص العديد من القيم التنظيمية كالثقة والعدالة والتسامح. نتتم إلا بتظافر ابعهود فضلا ع

 التنظيمي شروط تحقيق التعاوف: الرابعالمطلب 

قد تكوف شخصية الأفراد واستعدادىم للعمل عاملا مؤثرا على مدى إظهارىم واستجابتهم  
 شروط نذكرىا: ، لكن لا يتحقق ىذا التعاوف في كل الأحواؿ إلا برتللتعاوف مع الآخرين شيء وارد

ويتحقق التعاوف في التنظيم الربظي من خلاؿ بذاذب شروط مرتبطة بالتنظيم الرسمي: "  .1
الفاعلتُ فيما بينهم وما يتلقونو من أوامر وبينما يصدر عن الرؤساء، وما تفرضو النصوص 

 القانونية وما تضعو من قواعد ابعزاء والعقاب.
ويتحقق التعاوف في التنظيم غتَ الربظي اشباعا لدى :  شروط مرتبطة بالتنظيم غير الرسمي .2

الفاعلتُ لا بهدونو في التنظيم الربظي، فهو عملية لاستكماؿ ما ينقصهم في التنظيم الربظي 
من اشباع مثل الأمن والاستفادة من خبرات الزملاء والوقوؼ ضد بصاعات أخرى تهدد 

 مصابغهم.
ي تعاوف يشتًط توفر الإرادة لدى الفاعلتُ إف لنجاح أ :شروط مرتبطة بشخصية الفاعلين .3

وروح التضحية لأجل مصلحة ابعماعة، وتوفر ابغوافز اللازمة التي تغذي بصفة مستمرة العمل 
 1..." التعاولٍ بدعتٌ آخر وحدة ابؼصالح التي تؤدي إلى الشعور بوحدة ابؼصتَ

 ولا يكوف ذلك إلا بدراعاة شروط أخرى:

على قائد التنظيم أف يؤمن بأف لكل فرد شخصية بفيزة بهب احتًامها  الإيماف بقيمة الفرد:" .1
وتقديرىا، وأف الفرد العادي قادر إذا أتيحت لو الفرصة أف يفكر تفكتَا موضوعيا منزىا على 

                                                           
 .153-152ص -ناصر قاسيمي، نفس ابؼرجع السابق، ص - 1
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الاعتبارات الشخصية، وأنو قادر على الوصوؿ إلى قرارات رشيدة ومعقولة قائمة على أسس 
 .1اقف أو من مشكلات"علمية سليمة فيما يعتًضو من مو 

بدا ، نفس ابؼرجعفي  بونوة عليستاذ ويشتَ الأ المشاركة والتعاوف والعدؿ في المعاملة: .2
مهما كاف الفرد في إبقازه للعمل بارعا، فإف الأداء ابعماعي أقوى وأجدر. فابؼناقشة  ونأ معتٌ قولو

على عملية ابزاذ القرار ابعماعية وتبادؿ الرؤى قادرة على جعل العمل أكثر وضوحا، فضلا 
تعامل الرؤساء مع مرؤوسيهم بالعدؿ  ، وأنو من الضروريووضع بدائلها التي تصبح مرنة وسريعة

 وابؼساواة انطلاقا من قدراتهم وإمكانياتهم دوف بريز وبؿاباة.

بياف بقيمة الفرد وإتاحة الفرصة لإظهار مواىبو، وتهيئة بيئة لو ف الإوبفا سبق يتضح لنا أ
وإلى  ،هار استعداده للمشاركة في العمل ابعماعيظيسودىا العدؿ وابؼساواة تدفع بو إلى إ

والولاء والإخلاص لزملائو في  بالانتماءالانصياع والعمل بدا يصدره رؤساءه فضلا عن إحساسو 
 العمل ولرؤسائو وللمنظمة ككل.

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 . 62-61ص ص  ذكره،مرجع سبق بونوة علي:  -1
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 روح التسامح التنظيمي: الثالثالمبحث 

  التسامح التنظيمي: أىمية الأوؿالمطلب 

تزداد قيمة التسامح كلما بذمع أفراد في مكاف ما بثقافات ومستويات بـتلفة، وبيكن رصد  
 فوائد وأبنية ىذه القيمة من خلاؿ النقاط التالية:

 "  يُس تَ  حدوث الثقة والتعاوف والانتماء التي تعد بصيعا ذات أبنية كبتَة لإقامة علاقات
 .1وىادفة "اجتماعية مرضية 

  شيوع سلوؾ التسامح يعد خطوة ىامة لاستعادة العلاقات ابؼتضررة بعد الإساءة ابؼتبادلة "
يؤدي إلى ابؼزيد من الانسجاـ بينهما، وبينع حدوث ابؼشكلات  بتُ طرفي العلاقة، بفا

 ابؼستقبلية.
  تشكيل يساعد الفرد على التخلص من الضغوط التي تنتج عن الإساءة، كما يتيح إعادة

 واستمرار العلاقة ابؼتضررة.
 بـتلف ابعماعات التي تعيش في  عية وأشكاؿ التفاعل الاجتماعي بتُيدعم العلاقات الاجتما

 .بؾتمع واحد
  يعمل على الارتقاء إلى أعلى مستوى من البدائل أو ابؼمكنات الاجتماعية ابؼتاحة أماـ

 .2الشخص في ابؼوقف الاجتماعي"

ف الشخص أ معتٌ قوبؽا، فيما نفس ابؼرجعفي  طمة عبد الرحيم نوايسةفاكما تشتَ الأستاذة 
في تعاملو مع ابؼخطئ وفي رغبتو  فعاؿ السلبيةفكار وردود الأالأ بزطيعلى  ابؼتسامح يكوف قادرا

 ساءة. في رد الإ

                                                           
فاعلية برنامج تعليمي قائم على البنائية الاجتماعية في تنمية التسامح الاجتماعي لدى رحيم كامل خضتَ السجري:  -1

، ص 2018، جامعة بابل، بؾلة كلية التًبية الأساسية للعلوـ التًبوية والانسانية، جامعة بابل، طلبة كلية الدراسات القرآنية
1795. 

التسامح وعلقتو بعوامل الشخصية الكبرى لدى مراجعي المحاكم النظامية في محافظة عبد الرحيم نوايسة: فاطمة  -2
 ، )بتصرؼ(.154-153ص ، 2020، ابعزء الثالٍ، 186، بؾلة كلية التًبية، جامعة الأزىر، العدد الكرؾ
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ابؼتحررة، كذلك فإف الألفة بالعامل ومشكلاتو بذعلو العماؿ يتعرفوف يبعضهم في ابؼواقف "إف 
متسابؿا مع زملائو، أما عدـ وجود مثل ىذه الألفة فإنو بىلق ابذاىات نقدية غتَ متسابؿة، وبؿاولة 
تصيد الأخطاء والاىتماـ بالتفاصيل التافهة إبما ىي دلائل عدـ التسامح والتعصب، وىي تغتَ 

 .1السلوؾ ابؼتحرر لآخخرين"

ف ابغديث عن قيمة التسامح في بيئة العمل يقودنا إلى معرفة مدى أبنيتو بفا سبق يتضح لنا أ
، فبالرغم ابؼؤسسةفي ابؼسابنة في برستُ وتوطيد العلاقات بتُ ابعماعات السوسيومهنية على مستوى 

 إلا أف بضلهم لقيمة التسامح يزيد في انسجامهم ،من اختلاؼ توجهات ىذه ابعماعات وقناعاتهم
 .ابؼؤسسةحساس بالاستقرار والولاء والانتماء داخل ويقوي الإ تعاونهم،والرفع من روح 

  أنػمػػػػػػػػػػػػػاط التسامح التنظيمي: الثانيالمطلب 

 إف للتسامح أبماطا بـتلفة نذكرىا فيما يلي: 

  :يقرر ابؼساء إليو أف يتسامح مع من أساء في حقو، ويعمل بجدية على " التسامح المقصود
السلبية بذاىو، ويشبو ىذا النمط من التسامح ما أطلق عليو التسامح ابؼبتٍ إضعاؼ مشاعره 

 على قرار.
  :حيث بىتار ابؼساء إليو أف يسامح من أساء إليو بغض النظر عما إذا  التسامح الأحادي

كاف ابؼسيء يشاركو ىذه العملية أـ لا أي شعور ابؼسيء بالآسي والندـ وابػزي عما فعل في 
 إليو.حق من أساء 

  :ويشتَ إلى بؾموعة من الأفعاؿ الأخلاقية التي يقوـ بها كل من ابؼسيء التسامح المتبادؿ
وابؼساء إليو تتضمن الاعتًاؼ بابػطأ، وإبداء الندـ من جانب ابؼسيء والتسامح من جانب 
ابؼساء إليو، حيث يتخلى عن حقو في إيقاع الأذى بدن أساء إليو، وبذلك يتمكنا معا من 

 2ة علاقتهما".استعاد

 أبماط أخرى:وىناؾ 
                                                           

ابعامعي ابغديث، الإسكندرية، )ب.ط(، ، ابؼكتب -أسسو وتطبيقاتو-علم النفس الصناعيأشرؼ بؿمد عبد الغتٍ:  -1
 .318، ص 2001

 .155فاطمة عبد الرحيم نوايسة، مرجع سبق ذكره، ص  - 2



 المواطنة التنظيمية في التناولات السوسيولوجية                                     الفصل الثالث
 

76 
 

 وفي  في ابؼرجع الذي سبق فاطمة عبد الرحيم نوايسةستاذة تشتَ الأ :التسامح السطحي
ف في ىذا النمط قد لا يتخلص ابؼتضرر من الإساءة، إلا أنو لا يبدي ذلك أ، معتٌ قوبؽا

مع ابؼسيء لو ، لبعض الاعتبارات، كالأعراؼ الاجتماعية وما بسليو عليو في وجوب تسابؿو 
 خوفا من تفكك الروابط داخلها.

 "حيث بىتص ىذا النمط من التسامح للمكونتُ ابؼعرفي والوجدالٍ، اين التسامح الحقيقي :
بودث تغتَا حقيقيا في أفكار ابؼساء إليو بذاه ابؼسي، لاين ينصرؼ ابؼساء اليو ذىنيا بدحض 

 .1إرادتو في حقو في الانتقاـ من ابؼسيء"

بالرغم من النتائج الابهابية التي تصدر عند تقدلَ الفرد لقيمة التسامح على التذمر ا سبق و بف      
بدي فيو ابؼسيء الندـ والاعتًاؼ النمط التبادلي الذي يُ  ذلك ، ىووالانتقاـ، إلا أف النمط ابؼثالي

عندما يكوف بابػطأ، ويتقبلو ابؼساء إليو بالصفح والتسامح، فالتسامح يكوف في أعلى مستوياتو 
 حقيقيا، أين يتنازؿ فيو الفرد عن حقو طواعية وبدحض إرادتو.

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

، بحث مقدـ التسامح والرضا عن الحياة لدى معلمي التعليم العاـ لمحافظة النبهانية :فهد بن مصنات حجاج ابغربي -1
النفس، كلية التًبية، جامعة أـ القرى ابؼملكة العربية السعودية،  استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجيستتَ في علم

 .21-20، ص ص 2014-2015
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 لتسامح.: يوضح أبماط ا 08 الشكل رقم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 عداد الطالبإ: من المصدر

 نماذج التسامح التنظيمي: ثالثالمطلب ال

 للتسامح بماذج عدة نذكر من أبنها: 

يرى أصحاب ىذا النموذج أف التسامح عملية نفسية بمائية، وأف  النموذج السيكولوجي:" .1
الشيخوخة، وأف الأفراد الابذاه إلى التسامح يتضح من بداية مرحلة ابؼراىقة ويستمر إلى مرحلة 

 .1الأكبر سنا يكونوف أكثر ميلا للتسامح وأقل ميلا للانتقاـ مقارنة بالأصغر سنا"
 عبد العالي عبد الرحماف السلميستاذ شتَ الأيوالنموذج الاجتماعي:  النموذج المعرفي .2

الفرد أف أصحاب النموذج ابؼعرفي يروف أف اعتماد  ،ما معتٌ قولووفي نفس ابؼرجع السابقفي 
ض فيها إلى الإساءة سابقا على التسامح دوف الانتقاـ ناتج عن استًجاع كل ابؼواقف التي تعرَّ 

                                                           
الذكاء الانفعالي والتسامح وعلقتهما بجودة الحياة لدى منسوبي الدفاع المدني  :عبد العالي عبد الربضاف السلمي -1

ابؼملكة ، متطلب تكميلي للحصوؿ على درجة ابؼاجيستتَ، بزصص علم النفس، كلية التًبية، جامعة أـ القرى، بمدينة جدة
 .34-33-32، ص 2015العربية السعودية، 

 أنماط التسامح

 المقصود

 السطحي

 الحقيقي

لمتبادؿا  

 الأحادي

 ذلك لىإف بعض الضغوطات تدعو ألا إساءة، ليو من الإإقد لا يتخلص ابؼساء 

 ابؼسيء، ويقوـ ىذا الاختَ بالاعتذار لووفيو يقوـ ابؼساء اليو بالصفح عن 

يقرر ابؼساء إليو أف يسامح ابؼسيء، ويعمل على إضعاؼ مشاعره 
السلبية

 بىتار ابؼساء إليو أف يسامح ابؼسيء، دوف انتظار الاعتذار من ابؼسيء

 وفيو يتخلى ابؼساء إليو في حقو على الرد، بدوف أي تدخل
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واستعراض نتائجها، السبب الذي قد يقنعهم بعدـ التمادي بالتفكتَ في الانتقاـ، وبووؿ ردة 
مبدأىم في ابغفاظ على فعلهم إلى التسامح والصفح، أما أصحاب النموذج الاجتماعي، 

يكبح ردود أفعابؽم ونيتهم في  ،لاقات الانسانية وعن التًابط والتماسك الاجتماعي فيهاالع
رد الإساءة إلى ابؼسيء بؽم، ذلك بأف الشخص ابؼتسامح يصفح عن ابؼسيء إليو قبل بزلصو 

لأف العلاقات الاجتماعية التي  ،من آثار الإساءة ويكوف ذلك بعد الاعتذار لو أو دونو
د ابؼوقف، فعملية التسامح في ىذا النموذج تكوف تكرما وتفضلا من سي  ت  تػ   تربطهم غالبا ما

 ابؼساء إليو.

يتلخص لدينا بفا سبق أف للتسامح بماذج بـتلفة إلا أنها في النهاية تتفق في أف حب الأفراد في 
 بذاوز الأزمات يدفعهم إلى الصفح والعفو على الآخر. 

 

 التنظيميمظاىر التسامح : الرابعالمطلب 

تتعدد مظاىر التسامح بتعدد تعريفاتو، إلا أننا سنوضح مظهراف أساسياف للتسامح بذليا فيما  
 يلي:

 "احتًاـ كرامة الإنساف وحقو في صنع خياراتو الأخلاقية، طابؼا أنها لا تتجاوز : المظهر الأوؿ
لفرض آراءنا عليهم على حقوؽ الآخرين، وبؿاولة إقناعهم بالأفضل دوبما السيطرة أو بؿاولة 

 وتقييد حريتهم بشكل بؾحف.
 :أنو تقييم للتنوع الإنسالٍ وأف كل شخص ىو فريد من نوعو، وىو ما بُيك ننا  المظهر الثاني

من الاتفاؽ حوؿ أكثر القضايا جدلا، ومن العيش مع أعمق الفروؽ أو جوانب الاختلاؼ 
 .1فينا طابؼا أننا مستمروف في مناقشتنا "

 مظاىر أخرى: كما أف ىناؾ

"ابزاذ قرار التسامح مع استمرار الشعور بالإساءة لصعوبة التخلص الكامل من ابؼشاعر   .1
 السلبية النابصة عن الإساءة.

                                                           
1

 .1795رحيم كامل خضتَ السجري، مرجع سبق ذكره، ص  -
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ابغساسية للظروؼ ابؼتمثلة في الاستجابة لضغوط الآخرين بالتسامح وعدـ التسامح أو  .2
 لقبوؿ اعتذار ابؼسيء من عدمو.

لاؿ الرغبة الصادقة للعفو أو الصفح عن ابؼسيء في ابؼيل العاـ للتسامح وذلك من خ .3
 .1بـتلف الظروؼ وابؼواقف بصرؼ النظر عن العوامل المحيطة بالإساءة"

 خصائص الفرد ابؼتسامح :

  ":وتعتٍ ميل الفرد إلى الاندماج النشيط في البيئة، وبخاصة في البيئة الاجتماعية،  الانبساطية
 وإلى الاستمتاع بصحبة الآخرين.

 :وبيثل ميل الفرد إلى الفعل التعاولٍ مع الآخرين، والرغبة في مساعدتهم،  روح التعاوف
 بالإضافة إلى آراءه الإبهابية عنهم.

  :وىو ميل الفرد إلى الاجتهاد وابؼثابرة وابعد والتحكم في انفعالاتو والتنظيم والتخطيط الوعي
   2"ابعيد للهدؼ.

لكن في الأختَ بزتلف مظاىر التسامح باختلاؼ الأفراد، فلكل طبيعتو بسيزه عن الآخر بفا سبق 
تبقى قيمة التسامح قيمة إبهابية، حتى لو اختلف الأشخاص في كيفية اظهارىم للعفو والصفح بذاه 

  الآخرين.

 

 

 

 

                                                           
1

 .31ص السلمي، مرجع سبق ذكره، عبد العالي عبد الربضاف  -
 .156الرحيم نوايسة، مرجع سبق ذكره، ص فاطمة عبد  - 2
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 الفصل: لصةخ

وبث روح التعاوف والتسامح  ،إف برستُ أداء ابؼنظمة وتقوية الروابط الاجتماعية والتنظيمية فيها       
 بتُ العاملتُ فيها ناىيك على الرفع من روحهم ابؼعنوية والرضا، مرىوف بددى دعم الفعل ابؼواطناتي

جل بقاح أالتنظيمي بؽؤلاء العماؿ، لإظهار ولاءىم وانتمائهم ومدى استعدادىم للتضحية من 
واستقرار ابؼنظمة كقيمة مضافة خارج الدور الربظي ابؼنوط بهم ولو كلفهم ذلك القليل من جهدىم 

على سعيا منهم للابلراط في مساعدة زملائهم على أداء العمل دوف مقابل، بل حرصا منهم  ،ووقتهم
ة وقدرتها على بزطي الأزمات بقناعة شخصية ىادفة يضمنها التعاوف والوعي ؤسسبقاء واستمرار ابؼ

 والتسامح والفطنة والسلوؾ ابغضاري.

إف تفعيل روح التعاوف بتُ العاملتُ وابزاذه كمبدأ لأفعابؽم، كفيل بتنمية شعور الانتماء لديهم  
لأىداؼ لا تتحقق عندما بزتار الأفراد أف تبقى منعزلة وزيادة تضامنهم وتقوية الروابط بينهم، فا

لسبب أو لآخر، بل بهب أف يتم العمل على دفعهم  إلى التفاعل بينهم، فمن أىم الأسباب التي 
تزعزع استقرار ابؼنظمة ىو خوؼ العماؿ وتركهم بؼسافات بتُ بعضهم البعض، إلا أف استقامة ابؼستَ 

مرؤوسيو والعمل بروح ابعماعة فضلا على مرونة ستَ ابؼعلومات بعد  تؤسس لا بؿاؿ إلى الرفع من أداء
 الاعتماد على العماؿ في تسيتَ ابؼؤسسة التي من شانها أف تنمي فيهم حب وروح ابؼسؤولية.

إف التسامح الوظيفي في بيئة العمل وإف وُظِّف، بهرنا إلى إبراز مدى أبنيتو في تنمية ثقافة  
روقات فيهم بفا يزيد في انسجامهم في العمل دوف تذمر أو شكوى، فخطأ احتًاـ الغتَ وتقدير الف

شخص ما لا يعتٍ استعداد الآخر للانتقاـ، فتخطي الأزمات وتوطيد العلاقات وبذديدىا لا يكوف 
إلا عن طريق التسامح، بل أف التماسك الاجتماعي لا يكوف إلا عن طريق تفعيل ىذه القيمة، 

امح وطريقة التعبتَ عنو، إلا أنو في الأختَ فعل ابهابي ولو اختلف الأفراد فمهما اختلفت مظاىر التس
 في إظهارىم للعفو ابذاه الآخرين. 
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 المبحث الأوؿ: خصائص مجتمع الدراسة، منهج وأدوات جمع البيانات

 تمهيػػػػػػػػػػػػػػػػػد:

لا تتحقق دراستنا أو دراسة أي ظاىرة إلا من خلاؿ مبادئ أساسية علمية لا بيكن بزطيها،   
كوف أنها تكمل بعضها البعض، ولا يكوف ذلك إلا بالانتهاء من ابعانب النظري والسعي لدراسة 

ة من ظاىرة الثقافة التسيتَية وابؼواطنة التنظيمية على ابؼستوى العملي الذي يتطلب في ابقازه بؾموع
 الإجراءات ابؼنهجية التي سوؼ بكددىا من خلاؿ ىذا الفصل.

 المطلب الأوؿ: مجالات الدراسة  

انتابنا قلق نستطيع أف نقوؿ عنو أنو منطقي وذلك في كمية معرفتنا  بعد برديدنا للموضوع 
ستطلاع للظاىرة قيد الدراسة من جانبيها النظري وابؼيدالٍ، وللإجابة عن تساؤلنا شرعنا العمل با

مكتبي الذي أردنا بو التطلع إلى كل الأدبيات والإرث نظري متعلق بالظاىرة الشيء الذي سهل علينا 
ا إلى الاستطلاع ابؼيدالٍ مستعملتُ ابؼلاحظة بابؼشاركة، ثم ابؼقابلة العمل في جانبو النظري، ثم انتقلن

 تي:وتم كل ذلك بعملية منظمة تظهر لنا كالآ

 المجاؿ المكاني:  .1
قا بؼوضوع الثقافة التسيتَية التي بوملها ابؼستَوف وتأثتَىا على ابؼواطنة التنظيمية للعماؿ وف

الجزائرية لصناعة الأنابيب  بالمؤسسةابؼنفذين، تم برديد المجاؿ ابؼكالٍ للدراسة ابؼيدانية 
ALFA-PIPE .بغرداية 

 التعريف بالمؤسسة:  - أ

لتطوير وبرديث الاقتصاد الوطتٍ، بؼا توفره من بسثل صناعة ابغديد والصلب الركيزة الأساسية 
منتجات مصنعة أو شبو مصنعة، تستعمل في بـتلف القطاعات الاقتصادية كالزراعة، النقل، البناء، 
وفي الصناعات الأخرى كالصناعات ابؼيكانيكية والبتًولية، زيادة على تثمتُ الثروات الطبيعية وتوفتَ 

"ابعزائرية لصناعة  الصناعة بقد ابؼؤسسة العمومية الاقتصاديةفرص للعمل، ومن أىم مؤسسات ىذه 
وشهادة جودة  9001ISOوالتي برصلت على شهادة ابعودة ابؼتمثلة في ALFAPIPE الأنابيب" 
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،وتسجيلها في 14001بالإضافة إلى السعي للتسجيل في ابؼواصفة إيزوAPI-Q1ابؼنتجات البتًولية 
 ابػاصة بنظاـ الرعاية الصحية والسلامة.   18001ابؼواصفة إيزو

 نشاط المؤسسة :-ب

يتمثل النشاط الأساسي للمؤسسة في إنتاج الأنابيب ابؼصنوعة من الصلب لغرض نقل البتًوؿ، الغاز 
 الطبيعي، وابؼاء وكل السوائل الواقعة برت الضغط العالي.   

طن سنويا حيث تستطيع ابؼؤسسة  100000وتبلغ الطاقة الإنتاجية للمؤسسة في ابغالة العادية   
ملم وىو أعلى قطر والذي تتميز بو ابؼؤسسة  1625ملم و 406إنتاج أنابيب يتًاوح قطرىا ما بتُ 

متً ومن أىم الأنشطة التي تقوـ ا ابؼؤسسة بقد ما  13أمتار إلى  07عن غتَىا في ا مع   وطولو بتُ 
 يلي:   

 والغاز وابؼاء وكذا بصيع السوائل ذات الضغط العالي؛  صناعة الأنابيب ابػاصة بنقل البتًوؿ  •
 بيع منتجات الأنابيب مثل الأنابيب والطاولات ابغديدية والزوايا؛   •
 بيع مشتقات ابغديد للتجار وابػواص وابؼقاولتُ.   •

 تتم عملية الإنتاج بابؼرور بالورشات الثلاثة كما يلي:  و 
 الورشة الأولى:  -

 ىي ابؼختصة بتحويل ابؼادة الأولية إلى الأنابيب ابغلزونية بالتلحيم وتتم ىذه العملية كمايلي :  
 التي تقوـ بفتحو.   3M( في الآلة la bobineيتم أولا وضع الشريط ابؼلتف من ابغديد ) -
ثم تقوـ بتهيئة  3Mحيث تستقبل الشريط من الآلة  4Mيئة التدفقات من طرؼ الآلة ته -

 لشريط ثم يذىب إلى التلحيم . جوانب ا
متًا، ثم تنظف من التلحيم من الداخل   13أمتار و 7بعدىا يتم تقطيع الأنبوب طوؿ بتُ  -

 .  17M10 ،M9،Mوابػارج من طرؼ الآلات  
مراقبة بصرية داخل وخارج الأنبوب وتتم ىذه ابؼراقبة بالعتُ ا ردة كما تستعمل الآلات  -

لل داخل الأنبوب حيث تتم ىذه العملية بتسليط الضوء داخل اليدوية للتأكد من عدـ وجود خ
 الأنبوب وتدويره. 
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حيث تتم (، Radiographie) M23مراقبة بالفحص الإشعاعي من طرؼ الآلة  -
بؼلاحظة برت البنية الكيميائية وذلك بتوصيل جهاز الإشعاع  X1مراقبة الأنبوب أولا بالأشعة 

 بشاشة مرئية. 
 ابؼختصة بتوازف السوائل . M24ن طرؼ منصة التجارب ابؼائية بذارب مقاومة الضغط م -
 (.Chanfrinage) M25الشد الطرفي للأنابيب من طرؼ الآلة  -
 (. NDTمراقبة مستمرة بابؼوجات الصوتية من طرؼ ) -
ويتم  X2يتم عرض الأنبوب للأشعة  M29مراقبة بالتخطيط الإشعاعي من طرؼ الآلة  -

التسجيل على شريط فيديو،  ويتم عرض الأنبوب على جهاز الإضاءة حيث تتم ابؼراقبة لكامل 
 الأنبوب. 

 بعد تكملة ىذه ابؼراحل ترسل الأنابيب إلى الورشتتُ ابػاصتتُ بالتغليف.
 الورشة الثانية : -

ابؽدؼ من التغليف وىي الورشة ابؼختصة بالتغليف ابػارجي  وقبل تغليفو بهب تنظيفو ثم بذفيفو،  و 
ابػارجي للأنبوب ىو ابغماية من عوامل البيئة المحيطة بو كابغرارة  والرطوبة، وبوتوي ىذا التغليف على 

 طبقة أو طبقتتُ حسب طلب الزبوف  وذلك باستعماؿ إحدى الطرؽ التالية:  

 ن الطلاء.  التغليف باستعماؿ ابؼواد الرطبة ابؽيدروكربونية )غاز الفحم ( طبقة أو طبقتتُ م -
التغليف بالبوليثيلاف من خلاؿ شريط ملتف على الأنبوب بعد تسخينو لإزالة الرطوبة، ثم استعماؿ  -

ابؼساحيق ابغاكة خارجيا لإزالة قشور الأكسيد  والصدى  ووضع طبقة من البلاستيك أبيض بؼنع 
الرطوبة  وفي الأختَ ابغرارة ثم يتم صب البوليثيلاف ثم وضع طبقة من البلاستيك أسود الواقي من 

 تتم عملية التبريد برش ابؼاء.  
 وينتج عنها منتج نصف مصنع ويكوف تاـ بالنسبة إلى الأنابيب ابؼوجهة لنقل البتًوؿ.  

 الورشة الثالثة:   -
التغليف بطلاء غازي إذا كانت الأنابيب موجو لنقل المحروقات وبالطلاء ابؼائي إذا كاف  ويكوف  

 موجو لنقل ابؼياه.

 لمؤسسة :   الهيكل التنظيمي ل -ج
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  ALFA PIPE الهيكل التنظيمي لمؤسسة : 09الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  الرئٌس  المدٌر  العام

  المدٌر   العام  المكلف مساعد

  الجودة  بضمان

   المدٌر  مساعد العام

  بالأمن المكلف 

  المدٌر العام   مساعد

  بالمراجعة  المكلف

  المدٌرٌة  التجارٌة

 المدٌر  العام  المكلف  مساعد 

  بمراقبة التسٌٌر 

  قانونً  مساعد

  البشرٌة مدٌرٌة  الموارد   المدٌرٌة  التقنٌة  مدٌرٌة  التموٌن  المالٌة  و  مدٌرٌة  المحاسبة 

  دائرة  التسوٌق

  التجارة  دائرة

 دائرة  المحاسبة 

  العامة

  دائرة  الخزٌنة

المٌزان  دائرة

 ي

 و   ة

  المراقبة

  الإدارة  دائرة

  العامة

  الإعلام  دائرة

  الآلً

  دائرة

  المستخدمٌن

  دائرة  الشراء

  دائرة التغلٌف 

  الصٌانة  دائرة

  إنتاج  دائرة

  الأنابٌب

  المراقبة دائرة 

النوعٌ

 ة

 

   البرمجة مصلحة
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 قمنا بتقسيم الدراسة إلى ثلاثة مراحل زمنية وىي:المجاؿ الزماني:  .2
  :2020ماي  15إلى  2020ماي  03دراسة استطلاعية امتدت من المرحلة الأولى 

  وىي مرحلة قمنا فيها بالنزوؿ إلى ابؼيداف من أجل ابؼلاحظة والتقصي، وبسثلت في:
 في الدراسة الاستطلعية لحظة: يوضح دليل الم 02جدوؿ رقم 

ماذا لاحظت
 

 كيفية إعلاـ العماؿ عن القرارات التي ابزذت من الإدارة العليا وردة فعل العماؿ.  -
 ة في عملية الاتصاؿ.ؤسسالأساليب التي تعتمدىا ابؼ -
 كمية التقارير والتوصيات التي تنشرىا الإدارة في الأماكن ابؼخصصة بؽا. -
 ة.ؤسسؿ عند دخوبؽم وخروجهم من ابؼالاجراءات التي يتخذىا العما -
 التًكيز على الفعل التعاولٍ بتُ العماؿ ابؼنفذين في أدائهم للعمل. -
 و مع زملاءه.لالتًكيز على القيم التي قد يبديها العامل أثناء تعام -
 كمية ابؼراقبة التي يعتمدىا ابؼشرفتُ في تعاملهم مع العماؿ ابؼنفذين. -
 د وقوع مشكلة بينهم وبتُ الإدارة.رصد بعض ردود أفعاؿ العماؿ عن -

كيف لاحظت
عن طريق التموقع في مكاف حدده لنا مسؤوؿ ابؼصنع من أجل بذنب ابػطر وترؾ  - 

 لنا بؾاؿ ابؼلاحظة ابؼباشرة.
عن طريق التنقل إلى بعض الأماكن حددىا نفس ابؼسؤوؿ داخل ابؼصنع مع ترؾ  -

 لنا حرية التنقل إلى أي مكاف خارج ابؼصنع.

متى 
لاحظت

 

 خلاؿ ساعات العمل اليومية. -

 
  :2020ماي  30إلى  2020ماي  20دراسة استطلاعية ثانية امتدت من المرحلة الثانية 

مرحلة قمنا فيها بالنزوؿ إلى ابؼيداف مرفقتُ بدجموعة من الأسئلة تشكلت لنا في ابؼرحلة  وىي
 الاستطلاعية الأولى في شكل دليل مقابلة بسحورت أسئلتو كما يلي:
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 : يوضح دليل المقابلة في الدراسة الاستطلعية03جدوؿ رقم 

 المؤشرات البعد المفهوـ

يرية
تسي

ة ال
قاف

الث
 

دالة
الع

 
ائية

جر
الإ

 

 ىل تتاح لكم الفرصة للاعتًاض على بعض القرارات التي تصدر من ابؼستَ؟  -
 ىل يعتمد ابؼستَ على معلومات دقيقة قبل ابزاذ القرار؟ -
 ىل تشاركوف في عملية ابزاذ القرار؟ -
 ىل برسوف أف الإجراءات ابؼتخذة تكوف في حق بؾموعة من العماؿ دوف غتَىم؟ -
 لقرارات التي يسمح لكم بابؼشاركة فيها؟ىل تؤخذ بعتُ الاعتبار ا -

سير
 الم

ثقة
 

 ىل يعتمد ابؼستَ على بعض العماؿ في تنفيذ ابؼسؤوليات؟ -
 ىل تروف أف ىناؾ متابعة مفرطة للعماؿ بالتوصيات والتقارير ابؼتعلقة بالعمل؟ -
 ىل بذد أف مسؤولك كثتَ التدخل في طريقة عملك؟ -
 هاـ؟ أثناء أو بعد الابقاز؟ متى تتم عملية مراقبة بؼا أبقزتو من م -
 ىل تعتمد الإدارة على أفكار العماؿ في تسيتَ العمل؟ -

مية
نظي

 الت
طنة

موا
ال

 

اوف
التع

وح 
ر

 

إذا طلبت منك الإدارة مساعدة أحد زملاءؾ ابعدد للتكيف مع بيئة العمل ابعديدة  -
 ىل تقبل؟

 ترى أف مسؤولك صريح معهم؟ ىل -
 مستعد بؼساعدة ابؼؤسسة إذا مرت بظروؼ صعبة؟ أنت ىل -
 إلى من تتوجو إذا واجهتك مشكلة في العمل؟ -
 ىل ابؼؤسسة بحاجة لدورات لشرح مفهوـ التعاوف؟ -

مح
تسا

ح ال
رو

 

 ىل تؤجل عطلتك الربظية لصالح زميل آخر؟ -
 عندما بير زملاءؾ بظروؼ صعبة في العمل، كيف تكوف ردة فعلهم؟ -
؟ عند -  تأخر زملائك في إبقاز العمل، بؼن يوجهوف اللوـ
 عند وقوع مشكلة بتُ العماؿ والإدارة، كيف تكوف ردة فعلهم؟ -
 ىل ترى أف زملائك يتقبلوف النقد بصدر رحب؟ -

 ومن خلاؿ النتائج بسكنا من:
 التعرؼ على عينة البحث ومدى استعدادىا بؼساعدتنا واكتشاؼ الصعوبات التي قد نواجهها. -
 الأداة ابؼناسبة بعمع ابؼعلومات واللغة التي ستوظف فيها لتسهيل الإجابة عنها.برديد  -
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رصد الكثتَ من الأفعاؿ والسلوكيات التي تعبر عن الظاىرة قيد الدراسة، الأمر الذي ساعدنا في  -
 ضبط الإشكالية وبناء الفرضيات وبرديد ابؼنهج ابؼناسب.

  :يةوىي ابؼرحلة النهائالمرحلة الثالثة: 

، والنتائج التي برصلنا عليها اتضح الأمر بالنسبة فبعد ما التمسناه خلاؿ الدراسة الاستطلاعية
كأداة بعمع ابؼعلومات، ووزعناىا على ابؼبحوثتُ وكاف مارة  لنا وقمنا بصياغة أسئلة مستعملتُ الاست

منا بتفريغ وبعد استًجاعها ق 2020جواف  25إلى  2020جواف  14ذلك في الفتًة ابؼمتدة من 
، وبعد ذلك بست بناء ابعداوؿ البسيطة وابؼركبة، وتم دراستها SPSSالبيانات عن طريق برنامج اؿ 

 وبرليلها.

 مجتمع الدراسة: -3

حسب كريستوؼ غوريزو فإف بؾتمع الدراسة ىو: " بؾموعة من الوحدات الأساسية التي  
فعندما يتم اختيارنا للظاىرة بهب برديد بؾتمع البحث، ولقد اختًنا العماؿ  1بهرى عليها البحث."

بغرداية والذي يقدر عددىم بػػػػػػػػػػػ  ALFA-PIPEابؼنفذين بابؼؤسسة ابعزائرية لصناعة الأنابيب 
 عاملا. 142

 عينة الدراسة: -4

كل مفردات   لقد اعتمدنا في دراستنا على أسلوب ابغصر الشامل الذي "يستهدؼ دراسة 
المجتمع، دوف استثناء، وبيتاز بأبنية علمية في بصع ابؼعلومات والبيانات واستخلاص النتائج وإبهاد 
ابغلوؿ وابؼقتًحات، سواء المجتمع ابؼعتٍ بالدراسة أو البحث وحجمو، ولا يقصد كل بؾتمع الدولة، بل 

 2بؾتمع الدراسة."

 

                                                           
 ،، دار القصبة للنشر، ابعزائرالدليل المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في علم الاجتماع:  سعيد سبعوف -1

 .133-132، ص ص2012،  2ط
، دار الطليعة للطباعة -المقارباتالإشكاليات، التقنيات، –منهجية البحث العلمي في علم الاجتماع عبد الغتٍ عماد:  -2

 .52، ص2007، 1ط  ،بتَوت، لبناف والنشر،
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 المطلب الثاني: المنهج المتبع في الدراسة

كيف نقوـ بدراسة ىذه الظاىرة؟ وما ىي الإجراءات التي سوؼ نتبعها؟ وما ىي ابؼبادئ  
والقواعد التي نرك ز عليها؟ ىي كلها أسئلة بذبر الباحث على اتباع منهج علمي، أي اتباع "أسلوب 
منظم أو خطة أو استًاتيجية تستند إلى بؾموعة من الأسس والقواعد وابػطوات، تفيد في برقيق 

للإجابة عنها للحيلولة دوف  1اؼ البحث بابزاذه منحى علميا يتميز بجمع ابؼعلومات والوقائع "أىد
، الذي يكمن من الكشف عن 2تيهو أو ابكرافو، " وبهب أف تكوف ابؼناىج والأدوات بؿققة للهدؼ"

يعة ابغقائق ابؼخفية أو البرىنة عليها إف كانت ظاىرة. وبعد صياغتنا للإشكالية وانطلاقا لطب
الذي يعتبر من الناحية وخصوصية ابؼوضوع قيد الدراسة، اعتمدنا )منهج ابؼسح الاجتماعي بالعينة(، 

وبداية عن ابؼفهوـ العاـ للمسح الاجتماعي  يقوؿ بؿمد ابؼنهجية أحد مناىج ابؼدخل الكمي، 
استبيانات ابعوىري ىو "منهج بعمع وبرليل البيانات الاجتماعية، من خلاؿ مقابلات أو من خلاؿ 

)استمارات بحث( مقننة وذلك بغرض ابغصوؿ على معلومات من أعداد كبتَة من ابؼبحوثتُ بيثلوف 
بؾتمعا معينا... ويهتم عالم الاجتماع في الدراسة ابؼسحية، بوصف المجتمع الذي يدرسو ومن ثم فإف 

لفرد من خلاؿ الدراسة عادة ما تتضمن أسئلة تستفسر عن معلومات، عن خصائص التي يكتسبها ا
وعليو وكما أشرنا سابقا فإف نوع ابؼسح الذي اعتمدنا عليو في  3عضويتو في بصاعة اجتماعية "

نو"... بوقق ىذا ابؼسح بالعينة أغراض الباحث في دراستنا، ىو ابؼسح الاجتماعي بالعينة، ذلك لأ
صا إذا اختتَت ابغصوؿ على وصف ثابت ودقيق لسلوؾ ابعمهور الذي يبحثو أو لابذاىاتو، خصو 

 4العينة على أساس سليم..."

 المطلب الثالث: أدوات وتقنيات جمع بيانات الدراسة

                                                           
 .14، ص2008، 1بنغازي ليبيا، ط ،دار الكتب الوطنية، مناىج البحث في العلوـ الاجتماعية: علي معمر عبد ابؼؤمن -1
، ص 2008 )ب.ط(، ابعامعية، ابعزائر،، ديواف ابؼطبوعات محاضرات في المنهجية لطلبة علم الاجتماعجازية كتَاف:  -2

28. 
 127-126ص ، ص2008، 5،)ب د ف(، القاىرة، الطبعة طرؽ البحث الاجتماعيعبد الله ابػربهي:  بؿمد ابعوىري، -3
، دار ابؼعرفة ابعامعية، )ب ط(، الاسكندرية،  )ب س(، المرجع في مصطلحات العلوـ الاجتماعيةعاطف غيث وآخروف:  -4

 .446ص



 الإطار الميداني للدراسة  الفصل الرابع 
 

90 
 

إف فعالية النتائج ابؼتحصل عليها مرىوف بددى اختبارنا لأداة بصع البيانات  التي استخدمت  
ساسا بدكاف إلى الوصوؿ إلى تلك النتائج، ويتوقف اختيارنا للأداة ابؼناسبة على عوامل عدة مرتبطة أ

الثقافة التسييرية الدراسة والعينة وطبيعة البيئة التنظيمية، وبهذا الصدد وانطلاقا من موضوع بحثنا 
 رأينا أنو من ابؼناسب اختيار: وأثرىا على المواطنة التنظيمية

 الملحظة بالمشاركة: .1
السوسيولوجية تفرض إف خاصية ابؼوضوعية والابتعاد عن الذاتية والعاطفة في ابؼواضيع 

على الباحث بذنب الأحكاـ ابؼسبقة، والعمل على الإبؼاـ بكل ملابسات الظاىرة والاىتماـ 
بسياقها العاـ ولا يكوف ذلك إلا من خلاؿ ابؼشاركة ابؼباشرة عن طريق ابؼلاحظة التي تعتبر نقطة 

وتسهل عليو  ،وانطلاؽ أي دراسة علمية بسكن الباحث من التعرؼ على بؾريات العمل وظروف
ومواقف تصدر عن عينة بحثو داخل  سلوكياتصياغة الأسئلة التي قد يستنيطها من ردود أفعاؿ و 

 .مارةمكاف العمل ومن ثم توظيفها على مستوى الاست
 :مارةالاست .2

الاستمارة "تقنية اختبار يطرح من خلابؽا الباحث بؾموعة من الأسئلة على أفراد العينة 
على معلومات يتم معابعتها كميا فيما بعد ، ويقارف بها ما تم اقتًاحو في من أجل ابغصوؿ منهم 

، أي أف شرط ارتباط أسئلة الاستمارة بالفرضيات شرط غتَ متنازؿ عنو. وعليو فقد 1الفرضيات"
ارتبطت أسئلة الاستمارة التي اعتمدناىا في دراستنا على مؤشرات ظهرت نتيجة التفكيك 

عامل منفذ لضماف  15ل والتابع. وقد قمنا بتجريب استمارة مبدئية على للمتغتَ ابؼستق بؼفهوميا
استمارة على بصيع  142فهمها واستيعاب كل عينة الدراسة بؽا، وبعد تصحيحنا بؽا قمنا بتوزيع 

منها بسبب امتناع بعض العماؿ على الإجابة، ومنها من ألغيت  129العماؿ ابؼنفذين واستًجاع 
 جواب ابؼبحوث من عدمو. ناز يدـ بسيبسبب كثرة التشطيب وع

 تكونت الاستمارة من بطسة بؿاور تقسمت كما يلي: 

 أسئلة. 05وضم  المحور الأوؿ: البيانات العامة

                                                           
 .155مرجع سبق ذكره، ص  :سعيد سبعوف  -1
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 أسئلة. 07وضم  المحور الثاني: العدالة الإجرائية

 أسئلة. 09وضم عند المسير  ةػالمحور الثالث: الثق

 أسئلة. 07وضم  المحور الرابع: روح التعاوف

 أسئلة. 05وضم  المحور الخامس: روح التسامح

 المطلب الرابع: خصائص عينة الدراسة

 حسب متغير الجنس عينة الدراسةيوضح توزيع : 04الجدوؿ رقم 

 ةػالنسبة المئوي التكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرار الجنس
 %100 129 ذكػػػػػػػػػػػػػػػر

 %00 00 أنثى
 %100 129 المجموع

  

، أي أف بصيع العماؿ %100أف نسبة الذكور في بؾتمع البحث  السابقنلاحظ من ابعدوؿ 
ابؼنفذين في ابؼؤسسة ىم من فئة الذكور. إف مثل ىذا الوصف الاحصائي بهعلنا نقف أماـ خطورة 
العمل الذي يقوـ بو ىؤلاء العماؿ الذي كلف بعضهم حياتو وتسبب في إعاقة آخرين، رغم تدريبهم 

وإجراءات الأمن الصارمة التي يتبعونها. إلا أف العمل حوؿ ابؼعادف ابؼنصهرة ليس بالأمر ابؽتُ ابعيد 
فضلا عن تعرضهم الدائم للأشعة التي تراقب جودة ابؼنتوج والذي يتطلب درجة عالية من الفطنة 

 والانتباه.

ماـ أبنية الدفع بهعلنا نقف مرة أخرى أ ،إف وصفنا للعمل الذي يواجهو ىؤلاء العماؿ بابػطر 
بالعاملتُ من طرؼ مستَىم إلى إظهار إمكانياتهم وقدراتهم وحثهم على التعاوف وابؼشاركة البناءة 

 .وتفعيل التسامح بينهم والعمل دوف شكوى أو تذمر
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 عينة الدراسة حسب الفئة العمريةيوضح توزيع  : 05الجدوؿ رقم 

 ةػالنسبة المئوي التكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرار الفئات العمرية
] 25 – 30 ] 22 17.1 % 
] 30 – 35 ] 30 23.3% 
] 35 – 40 ] 36 27.9 % 

 % 31.8 41 فما فوؽ 40
 % 100 129 المجمػػػػػػػػػػػػػػوع

( الذي يوضح مفردات بؾتمع البحث حسب السن، أف 05نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم ) 
وتتمثل في  % 31.8بنسبة  فما فوؽ 40أكبر فئة عمرية كانت للعماؿ التي تتًاوح أعمارىم من 

والتي برتوي % 27.9نسبةوالتي مثلت  40 – 35عاملا منفذا، ثم تليها الفئة العمرية من  41
عاملا  30والتي تتمثل في  %23.3بنسبة 35 – 30عاملا منفذا، ثم الفئة العمرية من 36على 

حتمية  عاملا منفذا. أما 22والتي بسثل % 17.1بنسبة  30 – 25منفذا وأختَا الفئة العمرية من 
الاعتماد على العماؿ الشباب في الوظائف التي تتطلب جهدا عضليا، فقد أصبحت التكنولوجيا ىي 

 من تتكفل بذلك بؼا التمسناه في دراستنا الاستطلاعية ابؼيدانية.

 المستوى التعليمي  توزيع عينة الدراسة حسب يوضح: 06لجدوؿ رقم ا

 ةػالنسبة المئوي التكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرار المستوى التعليمي
 %02.3 03 ابتدائي
 %12.4 16 متوسط
 %52.7 68 ثػانػػػوي

 %32.6 42 جػامعػػػػػي
 % 100 129 المجمػػػػػػػػػػػػػػوع

ىم أكثر عددا بنسبة  المستوى الثانوينلاحظ أف العماؿ ذوي  السابقمن نتائج ابعدوؿ  
بابؼقابل بقد نسبة ، % 32.6بنسبة  جامعية العماؿ الذين بوملوف شهاداتثم يليها ، % 52.7
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فقط من % 02.3، وفي الأختَ بقد نسبة مستواىم التعليمي متوسطمن العماؿ الذين  12.4%
 .المرحلة الابتدائيةالعماؿ الذين مستواىم التعليمي انتهى في 

ة من العماؿ وىو أمر عادي، لكن قد يظهر لنا من ابعدوؿ أف ىناؾ مستويات تعليمية بـتلف 
 42والذين بيثلوف  من العماؿ الذين بوملوف شهادات جامعية% 32.6ابؼثتَ للاىتماـ ىو نسبة 

، إلا أف ىذا الرقم لا يستهاف بو إذا أخذنا بعتُ الاعتبار تطلعات ىؤلاء 129عاملا منفذا من أصل 
" أبراىاـ ماسلوالذات التي عبر عنها " العماؿ الذين بوملوف شهادات جامعية إلى ابغاجة لتحقيق

والتي قد تنعكس على أدائهم لعملهم داخل ابؼنظمة وعلى تضامنهم، والعمل بروح ابعماعة مع 
 زملائهم.

لقد أصبح العماؿ داخل بيئة العمل يقارنوف أنفسهم بزملائهم الذين يعملوف معهم، بل حتى  
لعدالة كفيل بكبح مواىبهم وقدراتهم، بل مع عماؿ آخرين في مؤسسات أخرى وإحساسهم بعدـ ا

الله أنو يفسر تذمرىم وكثرة الشكاوى أثناء العمل، ىذا الأختَ الذي أصبحوا يرددوف فيو عبارة: "
 .غالب الخبزة"

 الحالة الاجتماعية توزيع عينة الدراسة حسب يوضح : 07الجدوؿ رقم 

 ةػالنسبة المئوي التكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرار الحالة الاجتماعية
 %46.51 60 أعزب
 % 49.61 64 متزوج
 %03.88 5 مطلق

 % 100 129 المجمػػػػػػػػػػػػػػوع
 

من مفردات البحث حالتهم الاجتماعية %  49.61أف نسبة  السابقنلاحظ من ابعدوؿ  
من مفردات %3.88بيثلوف مفردات البحث العُز ب، وفي الأختَ بقد نسبة % 46.51، و متزوج

 البحث الذين حالتهم الاجتماعية مطلق.
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قد تكوف للحالة الاجتماعية قراءة سوسيولوجية في بعض البحوث والدراسات الاجتماعية في  
بؾاؿ التنظيم والعمل. فلقد أثبتت بعض الدراسات أف ابؼؤسسات التي يكوف الأجر فيها مرتفعا، 

لعُزب، وذلك لأنها أكثر استقطابا لذوي الأسر الذين يلاحظ فيها نسبة العماؿ ابؼتزوجتُ أكثر من ا
بوتاجوف إلى راتب يكفيهم لإعالة عائلاتهم، إلا أننا نرى في ابعدوؿ أعلاه تقارب النسب بتُ العماؿ 

رواتب العماؿ في الدراسة الاستطلاعية، وقد تبتُ لنا أف العامل  منابؼتزوجتُ والعُزب، وكنا قد تأكدنا 
دج، ناىيك عن ابؼنح والعلاوات ، فتبتُ  50.000بؼؤسسة لا يتقاضى أقل من بدجرد دخولو إلى ا

 أف الدافعية للعمل داخل ابؼؤسسة قيد الدراسة مرىونة بابعانب ابؼعنوي أكثر من ابؼادي.

 

 الأقدمية  توزيع عينة الدراسة حسب يوضح: 08الجدوؿ رقم 

 ةػالمئويالنسبة  التكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرار فئات الأقدمية
] 1 – 5 ] 19 14.7% 
] 5 – 10 ] 36 27.9% 

 %57.4 74 سنوات 10أكثر من 
 % 100 129 المجمػػػػػػػػػػػػػػوع

 

 10من مفردات البحث تفوؽ أقدميتهم % 57.4أف نسبة السابقنلاحظ من ابعدوؿ  
 10إلى  05مفردات البحث التي تنحصر أقدميتهم من  من%27.9سنوات، ثم تليها نسبة 

 5التي بسثل العماؿ التي تتًاوح أقدميتهم من سنة واحدة إلى %14.7سنوات، وفي الأختَ بقد نسبة 
 سنوات.

سنوات لم تكن صدفة، وإبما ىو  10إف ارتفاع نسبة العماؿ ابؼنفذين في فئة الأكثر من  
نتيجة سياسة ابؼؤسسة في اعتمادىا على العماؿ ذوي ابػبرة ابؼهنية والأقدمية أكثر من غتَىم، وذلك 

الشيء الذي يتطلب نوعا من ابؼمارسة قد  ،راجع إلى طبيعة العمل الذي يواجهونو ومدى خطورتو
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يضمنها طوؿ ابؼدة التي يقضيها العامل في عملو والتي يكوف بؽا الفضل في التقليل من حوادث العمل 
ومرافقة الوافدين ابعدد للمؤسسة لتسهيل تكيفهم مع العمل ابؼنوط بهم ومرافقتهم في ذلك، فضلا 

 على بزفيف الضغط على العماؿ ابؼشرفتُ وعلى الرجوع إليهم في كل مرة.
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 والنتائج العامة لها المبحث الثاني: تحليل ومناقشة فرضيات الدراسة

 المطلب الأوؿ: تحليل ومناقشة الفرضية الأولى: 

  عند ابؼستَ. العدالة الإجرائيةعلاقة بضعف لعماؿ ابؼنفذين دى ال روح التعاوفلابلفاض 

صراحة وانفتاح بعلقتها : يوضح تقييم القرارات التي تصدر من المسير و 09الجدوؿ رقم 
 المسؤوؿ.

 صراحة وانفتاح ابؼسؤوؿ
 

 تقييم القرارات التي
 تصدر من ابؼستَ

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %100 94 %84.04 79 %15.96 15 مركزية
 %100 30 %06.66 02 %93.33 28 موضوعية

 %100 05 %80 04 %20 01 ليست قراراتو أصلا
 %100 129 %65.89 85 %34.11 44 المجمػػػػػػػػػػػػػػػوع

من ابؼبحوثتُ %65.89وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
في ذلك نسبة  دعمهاتالذين صرحوا بأف ابؼستَين ليسوا صربوتُ ولا منفتحتُ داخل ابؼؤسسة، 

 الذين صرحوا، أف القرارات الصادرة من ابؼستَ، قرارات مركزية. من ابؼبحوثت84.04%ُ
الذين صرحوا بأف %34.11يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس 

الذين  من ابؼبحوثتُ%93.33في ذلك نسبة  دعمهاتابؼستَين صربوتُ ومنفتحتُ داخل ابؼؤسسة، 
 صرحوا أف القرارات الصادرة من ابؼستَ، قرارات موضوعية.

ومن خلاؿ ابعدوؿ الإحصائي بيكننا القوؿ أف حكم العماؿ على مستَىم بعدـ تفتحو 
والتي تتنافى مع عدالة  ،وصراحتو في تعاملو معهم ناتج عن القرارات ابؼركزية التي يتخذىا دونهم

تطوعية ومشاركة بناءة  سلوكياتإذا ما أراد ضماف إظهارىم لالإجراءات التي بهب أف يتحلى بها 
داخل ابؼؤسسة، لأنو في الأختَ وكما جاءت بو مدرسة العلاقات الإنسانية، أف كل ابؼمارسات 
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التسيتَية ما ىي إلا إبقاز للأعماؿ، ولا تنجز الأعماؿ إلا بواسطة ىؤلاء العماؿ، فنجاع أي مؤسسة  
وف بددى تركيزنا على العماؿ وعلاقتهم بدستَىم، أي أف موضوعية مرىإلتوف مايو كما جاء بو 

القرارات التي قد تصدر من ابؼستَ من شأنها تغتَ العماؿ لنظرتهم السلبية لو في عدـ انفتاحو وصراحتو 
معهم، وبالتالي الوصوؿ إلى روح معنوية عالية تنعكس إبهابا على تعاونهم وأدائهم للعمل داخل 

 ابؼنظمة.

لقد أضحى النظاـ التايلوري الذي اتسم بالتسيتَ الأوتوقراطي وابؼركزي، والنظر للعامل على 
قيد ؤسسة ابؼأنو آلة وكل ما بوتاجو بذهيز مادي، أمر غتَ مرغوب بل أنو بهد مقاومة من داخل 

لأف بذسدت في تغيبهم للمعلومة وتكاسلهم ورفضهم لواقعهم داخل البيئة التنظيمية، ذلك  الدراسة،
 أسلوب التسيتَ ابؼوجود في ابؼؤسسة متناقض إلى حد كبتَ مع ما تتطلع إليو قوة العمل.

من خلاؿ كل ما سبق من التحليل، نستنتج أف القرارات ابؼركزية التي تصدر من ابؼستَ بذعل 
 منو ومن وجهة نظر العماؿ ابؼنفذين مستَا غتَ صريح وغتَ منفتح، بفا يتنافى مع عدالة الإجراءات

وبهعل من العماؿ ابؼنفذين عند عدـ إدراكهم بؽذه العدالة يتًاجعوف في إظهارىم لسلوكيات تطوعية 
 تعاونية ومشاركة بناءة داخل ابؼؤسسة.

مرونة العملية علقتو ب: يوضح اعتماد متخذي القرار على معلومات دقيقة و 10الجدوؿ رقم 
 الاتصالية.

 مرونة العملية
 نعم الاتصالية

 لا
تسعى الإدارة إلى  المجموع

 تطويرىا
لا تسعى الإدارة إلى 

 تطويرىا
 اعتماد متخذي 

 القرار على
 معلومات دقيقة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %100 38 - - - - %100 38 نعم
 %100 91 %87.91 80 %12.09 11 - - لا

 38 المجموع
08.53

% 11 08.53% 80 62.02% 129 100% 



 الإطار الميداني للدراسة  الفصل الرابع 
 

98 
 

ابؼبحوثتُ من  %62.02وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
 تدعمهاة، ولا تسعى الإدارة إلى تطويرىا ف العملية الاتصالية داخل ابؼؤسسة غتَ مرنأ الذين صرحوا

الذين صرحوا أف متخذي القرار لا يعتمدوف على معلومات  ابؼبحوثتُمن %87.91في ذلك نسبة 
أف العملية الاتصالية  ابؼبحوثتُ الذين صرحوامن  %8.53نسبة ، تليها دقيقة عند ابزاذىم للقرارات

من %12.09في ذلك نسبة  داخل ابؼؤسسة غتَ مرنة، وتسعى الإدارة إلى تطويرىا، تدعمها
 . ار لا يعتمدوف على معلومات دقيقة عند ابزاذىم للقراراتابؼبحوثتُ الذين صرحوا أف متخذي القر 

ف العملية أ الذين صرحوا% 8.53يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس 
ف أابؼبحوثتُ الذين صرحوا من  %100في ذلك نسبة  الاتصالية داخل ابؼؤسسة مرنة، تدعمها
 دقيقة عند ابزاذىم للقرارات.متخذي القرار يعتمدوف على معلومات 

ومن خلاؿ ابعدوؿ الإحصائي بيكننا القوؿ أف العملية الاتصالية داخل ابؼؤسسة غتَ مرنة بل  
حتى الإدارة لا تسعى إلى تطويرىا، في ظل "أف بقاح أي فعل تعاولٍ ينطلق من شبكة اتصاؿ 

تصاؿ فإف التعاوف التنظيمي لا متكاملة ومتناسقة، وكما لا بيكن لأي منظمة أف بزلو من عمليات الا
وفعالية العملية الاتصالية بتُ العماؿ مرىونة بددى دقة ابؼعلومات التي  1يستغتٍ على الاتصاؿ الفعاؿ"

انطلقت منها، إلا أف العماؿ ابؼنفذين على مستوى مؤسسة ألفا بيب بغرداية يروف أف القرارات التي 
ة العليا، غتَ مبنية على معلومات دقيقة بفا يعطل تؤخذ داخل ابؼؤسسة في ابؼستويات التنظيمي

 الاتصاؿ بينهم وبتُ الإدارة وبينهم وبتُ بعضهم البعض كعماؿ بفا أثر على العملية التعاونية.

ومن منطلق ما أسهمت بو حركة العلاقات الانسانية في إثراء الفكر التنظيمي واىتمامها  
قات التفاعل بينهما، فإننا وفي حديثنا مع العماؿ فيما بىص بابؼستويات التنظيمية العليا والدنيا وعلا

القرارات ومرونة العملية الاتصالية، تبتُ لنا في حديثهم أف  منطلقهادقة ابؼعلومات التي تؤخذ من 
الاتصاؿ لا يعتٍ بؽم ابؽاتف أو صندوؽ الاقتًاحات أو أي أداة من أدوات الاتصاؿ، وإبما شغلهم 
الشاغل ىو التفاعل والتواصل فيما بينهم الذي أصبح شبو منعدـ بسبب القرارات التي سوؼ 

لم تكن مبنية على معلومات دقيقة عند ابزاذىا، الشيء الذي انعكس نفذونها لأدائهم للعمل التي يُ 
 سلبا في عملية التواصل فيما بينهم.

                                                           
 .112ناصر قاسيمي: سوسيولوجيا ابؼنظمات، مرجع سبق ذكره، ص  -1
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إف دقة ابؼعلومات التي تؤخذ منها القرارات، من شأنها أف تقوي العملية الاتصالية بتُ العماؿ  
اعة العمل، وبدوف داخل ابؼؤسسة، فالاتصاؿ "ىو الوحدة التي تربط الأفراد ببعضهم البعض داخل بص

الاتصاؿ لا توجد بصاعة، فالاتصاؿ ىو القنطرة التي يعبر عليها كل أنواع ابؼعلومات التقنية والعلاقات 
 1الانسانية."

ستنتج من ىذا كلو، أف عدـ اعتماد ابؼستَين على معلومات دقيقة عند ابزاذىم للقرارات  ن
لاتصالية التي لا تسعى الإدارة إلى تطويرىا غتَ كممارسة تعكس ثقافتو في التسيتَ، بذعل من العملية ا

مرنة، بفا يعطل التفاعل بينهم وبتُ العماؿ ابؼنفذين، وبتُ العماؿ مع بعضهم البعض، بفا يؤثر على 
ف سلمنا أف بقاح أي فعل تعاولٍ مرىوف بددى تناسق أالعملية التعاونية وعلى روح التعاوف، بعد 

 وتكامل شبكة الاتصاؿ.

اعتقاد العماؿ بوجوب عقد ب اعلقتهو  اتمشاركة العماؿ في اتخاذ القرار  يوضح: 11م الجدوؿ رق
 ندوات لشرح التعاوف.

 علد هدواث لشسح

 لا نعم كيمت الخعاون 
 المجموع

 
 مشازكت العمال في

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار اجخاذ اللساز
 %100 37 %94.60 35 %5.40 02 نعم

 لا
 وأثر ذلك في العمل

 بروح الجماعة
30 93.75% 02 06.25% 32 100% 

 وانجر عن ذلك انقسامات
 داخل مجموعات العمل

40 66.66% 20 33.33% 60 100% 

 %100 129 %44.19 57 %55.81 72 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 

من ابؼبحوثتُ %55.81وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
في ذلك نسبة  دعمهاتالذين صرحوا بأف ابؼؤسسة ككل بحاجة لعقد ندوات لشرح قيمة التعاوف، 

                                                           
 .57بوفلجة غياث: مرجع سبق ذكره، ص  -1
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أنو لا يسمح بؽم ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا 93.75%
لذين صرحوا أنو من ابؼبحوثتُ ا%66.66ومناقشتها، بفا أثر على العمل بروح ابعماعة، تليها نسبة 

لا يسمح بؽم ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات ومناقشتها، بفا ابقر عن ذلك انقسامات داخل 
 بصاعات العمل.

الذين صرحوا بأف %44.19يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس 
لك نسبة في ذ دعمهاتابؼؤسسة ككل ليست بحاجة لعقد ندوات لشرح قيمة التعاوف، 

 .من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو يسمح بؽم ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات ومناقشتها94.60%
غرداية يروف  أف العماؿ ابؼنفذين بؼؤسسة ألفابيب من خلاؿ ابعدوؿ الإحصائي بيكننا القوؿ

أف ابؼؤسسة ككل برتاج إلى عقد ندوات لشرح قيمة التعاوف، وذلك على خلفية عدـ بظاح ابؼستَين 
بؽم بابؼشاركة في عملية القرار ومناقشتها، ويؤكد الأغلبية منهم أف ىذا الوضع أثر بدرجة كبتَة على 

أغلبية العماؿ يروف أف العمل بروح ابعماعة وابقر على ذلك انقسامات داخل بصاعات العمل، ف
قيد ؤسسة ابؼابؼؤسسة بحاجة لعقد ندوات لتعزيز قيمة التعاوف لعدة أسباب، أبنها أف العماؿ في 

دركوف جيدا أف نوع العمل الذي يؤدونو بخطورتو لا ينجز تبعا لطاقتهم الفيزيولوجية وإبما تبعا يُ الدراسة 
 عمل منعزلتُ وإبما متضامنتُ في بصاعة، إلا أفلطاقتهم الاجتماعية، وأنهم لا يستطيعوف بؾابهة ال

الدراسات الكلاسيكية في ىذا ابغقل  ما أبظتوحاؿ دوف ذلك، "ذلك مركزية عملية ابزاذ القرار 
بأسلوب ابزاذ القرار التسلطي أو الاستبدادي أو حكم الأقلية في مقابل أسلوب التسيتَ بابؼشاركة أو 

ت ابغديثة في حقل الإدارة والتنظيم أف الأسلوب الثالٍ أصبح الأسلوب الدبيقراطي، وتشتَ الدراسا
 1يفرض نفسو بقوة ولا مناص من اللجوء إليو إذا ما أراد ابؼستَوف برقيق النجاح."

ستنتج من ىذا كلو، أف عدـ السماح للعماؿ ابؼنفذين في ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات ن
العماؿ ابؼنفذين يعتقدوف أف ابؼؤسسة ككل بحاجة لعقد ومناقشتها من طرؼ مستَىم، جعلت من 

ندوات لشرح قيمة التعاوف الذي غيابو أثر على العمل بروح ابعماعة، مدركتُ أف صعوبة العمل الذي 
 يؤدونو، لا يعتمد على قوتهم البدنية، وإبما طبقا لطاقتهم الاجتماعية والتعاونية.

                                                           
، مركز البحث في الأنتًبولوجيا الاجتماعية -مواقع، أدوار، مسارات، تمثلت –الإطارات الصناعية: العياشي العنصر -1

 .92ص  ،2001السانية وىراف، )ب.ط(،  ،والثقافية



 الإطار الميداني للدراسة  الفصل الرابع 
 

101 
 

لمرافقة  ىماستعدادعلقتها بو  اتمشاركة العماؿ في اتخاذ القرار  يوضح: 12 الجدوؿ رقم
 زميل جديد

 

 سخعداد العاملا

 لمسافلت لصميل حديد
 

 نعم
 لا

 
 المجموع

 مشازكت العمال

 في اجخاذ اللساز
 عند طلبها
 للمساعدة

 بدوف طلبو
  للمساعدة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار 
 %100 37 %29.73 11 %48.64 18 %21.62 8 نعم

 لا

 ويؤثر ذلك على
 العمل بروح 

 الجماعة.
30 93.75% 02 6.25% - - 32 100% 

 وينجر عن ذلك 
 انقسامات

 بين جماعات.
48 80% 2 3.33% 10 16.66% 60 100% 

 %100 129 %16.28 21 %17.05 22 %66.66 86 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 

ابؼبحوثتُ  من% 66.66وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
صرحوا بإمكانية مرافقة العماؿ ابعدد للتكيف مع البيئة ابعديدة، لكن عند طلبهم للمساعدة، 

الذين صرحوا أنو لا يسمح للعماؿ ابؼشاركة في  ابؼبحوثتُ من%93.75في ذلك نسبة  يدعمها
من  %17.05ويؤثر ذلك على العمل بروح ابعماعة، تليها نسبة  عملية ابزاذ القرار ومناقشتها،

طلبهم  ابؼبحوثتُ الذين صرحوا بإمكانية مرافقة العماؿ ابعدد للتكيف مع البيئة ابعديدة بدوف
 الذين صرحوا أنو يسمح للعماؿ ابؼشاركة في من ابؼبحوثتُ %48.64للمساعدة، يدعمها نسبة 

 عملية ابزاذ القرار ومناقشتها.
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الذين صرحوا %16.28يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة 
من ابؼبحوثتُ  %29.73نسبة  يدعمهاالعماؿ ابعدد للتكيف مع البيئة ابعديدة،  بأنهم لا يرافقوف
 يسمح للعماؿ ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرار ومناقشتها. الذين صرحوا أنو

بيكننا أف نقوؿ أف العماؿ ابؼنفذين بؼؤسسة ألفا بيب بغرداية  من خلاؿ ابعدوؿ الإحصائي 
مستعدوف بؼرافقة العماؿ ابعدد للتكيف مع بيئة العمل ابعديدة، إذا طلب منهم ذلك رغم أنهم 
صرحوا أنو لا يسمح بؽم ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات ومناقشتها، ورغم غياب ذلك التجاذب 

لانسانية بتُ الثقافة التي بوملها ابؼستَ والفعل ابؼواطناتي التنظيمي للعامل، التي تنص عليو العلاقات ا
ر استعداد العماؿ لتقدلَ يد ابؼساعدة لعماؿ جدد عند الطلب، رغم احساسهم بغياب فس  إلا أننا نُ 

ي اه رؤسائهم إلى الطبيعة البشرية. ولأف الفعل التعاولٍ من فطرة الانساف الذالعدالة الإجرائية بذُ 
بداية من الأسرة "لضرورة التعاوف بتُ  ،استمد ىذه القيمة من بـتلف مؤسسات التنشئة الاجتماعية

الأفراد لتحصيل العيش، ثم تطور التعاوف ليشمل بـتلف ابؼنظمات الانسانية، وأصبح العمل التعاولٍ 
ن ضرورة التعاوف مضبوطا بالعرؼ في ىذه المجتمعات ليصبح سلوكا اجباريا، ىذه الاجبارية مستمدة م

 –إلا أف إمكانية العماؿ ابؼنفذين بؼرافقة العماؿ ابعدد  1ومن ضرورة تنظيم وتقنتُ العمل التعاولٍ."
التنظيمي الذي يدعو الفاعلتُ إلى   عن فعلهم ابؼواطناتيعبرِّ لا يُ  -لكن عند طلب منهم يد ابؼساعدة

التحلي بالإيثار وتقدلَ يد ابؼساعدة حتى ولو لم يطلب منهم ذلك. ولعل إعادة نظر ابؼستَ في 
في إشراؾ عمابؽم ابؼنفذين في عملية ابزاذ القرارات ومناقشتها، كفيلة بدفعهم قيد الدراسة ؤسسة ابؼ

دور، بالعلاقات الانسانية وفي مبادئها ابؼشاركة إلى إظهار مثل ىذه السلوكيات التطوعية خارج ال
والتعاوف، "فالعمل ابعماعي أجدى وأكثر قيمة من العمل الفردي، وحتُ يتاح ابؼناخ ابؼناسب بعماعة 
بؼناقشة موضوع معتُ، أو أمر من الأمور أو يتم تبادؿ الرأي فيو، فإف قدرة ابعماعة على فهم 

ابزاذ القرار بشأنو تكوف الأفضل بفا لو ترؾ الأمر للاجتهادات ابؼوضوع وبرديد أبعاده وملابساتو و 
 2الفردية."

من خلاؿ كل ما سبق من التحليل، نستنتج أنو رغم عدـ السماح للعماؿ ابؼنفذين بابؼشاركة 
في عملية ابزاذ القرارات ومناقشتها، إلا أنهم مستعدوف بؼرافقة العماؿ ابعدد للتكيف مع البيئة 

                                                           
 .112: سوسيولوجيا ابؼنظمات، مرجع سبق ذكره، ص  ناصر قاسيمي  -1

 .61بونوة علي: مرجع سبق ذكره، ص  -2
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خل ابؼؤسسة، لكن عند طلب الإدارة منهم ذلك، كدليل على نضج الشخصية ابعديدة بؽم دا
الإنسانية للعماؿ ابؼنفذين، إلا أف ىذا الفعل لا يرتقي بالعماؿ ابؼنفذين إلى مصاؼ ابؼواطنة لتنظيمية 

 التي تشتًط إظهارىم لروح التعاوف بدوف الطلب منهم ذلك.

مساعدة العماؿ إمكانية ب اعلقتهفرص الاعتراض عن القرارات و  يوضح : 13 الجدوؿ رقم
 لمؤسستهم في الأوضاع الصعبة. 

 مساعدة العمال لمؤسستهم

 في الأوضاع الصعبت

 

 فسص للاعتراض 

 عن اللسازاث

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %100 40 %37.5 15 %62.5 25 نعم
 %100 81 %81.5 66 %18.5 15 لا

 %100 08 %87.5 07 %12.5 01 أحيانا
 %100 129 %68.22 88 %31.78 41 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 

 من ابؼبحوثتُ%68.22وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
صرحوا بأنهم لا بواولوف ابؼساعدة إذا مرت مؤسستهم بظروؼ صعبة، يدعمها في ذلك نسبة 

 من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو احيانا ما تتاح بؽم الفرصة للاعتًاض على القرارات. 87.5%

صرحوا  الذين%31.78يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة 
في ذلك نسبة  يدعمها بأنهم سوؼ يساعدوف مؤسستهم إذا مرت مؤسستهم بظروؼ صعبة،

 من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو تتاح بؽم الفرصة للاعتًاض على القرارات. 62.5%

من خلاؿ ابعدوؿ الإحصائي بيكننا أف نقوؿ أف العماؿ ابؼنفذين في مؤسسة ألفابيب غرداية 
على خلفية إتاحة ابؼستَ بؽم فرصة  ،ف مع مؤسستهم عند مرورىا بأوضاع صعبةليسوا مستعدين للتعاو 

الاعتًاض على القرارات تكوف في بعض الأحياف فقط، الشيء الذي يرونو بؾحف في حقهم كعماؿ 
وجب احتًاـ وجهات نظرىم في اعتًاضهم عن بعض القرارات التي سوؼ ينفذونها، أو تلك التي 
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على عاتق ابؼستَ بغية برقيق الأىداؼ عملية كسب ابعماعات وتوجيو  ابزذت في حقهم. فقد يقع
سلوكهم، فإذا ما أراد ضماف استقرار ابؼؤسسة أو الرىاف على وقوؼ العماؿ ابؼنفذين مع مؤسستهم 
عند مرورىا بالأوضاع الصعبة، مراعاة ذىنية ومتطلبات ىؤلاء العماؿ والإبياف بقيمتهم وبأف "لكل فرد 

بهب احتًامها وتقديرىا، وأف الفرد العادي قادر إذا أتيحت لو الفرصة أف يفكر  شخصية متميزة
تفكتَا موضوعيا منزىا على الاعتبارات الشخصية، وأنو قادر على الوصوؿ إلى قرارات رشيدة 

 1ومعقولة، قائمة على أسس علمية سليمة فيما يعتًضو من مواقف أو مشكلات."

في برليلنا للجدوؿ الذي سبق  قيد الدراسةؤسسة ابؼابؼنفذين في إف ما يثتَ انتباىنا أف العماؿ 
التي  ، مستعدين لإظهار تعاونهم لزملاء جدد بالرغم من ابؼمارسات التسيتَية(12)جدوؿ رقم  ىذا

قد تؤثر سلبا على إبداء تعاونهم، وقد يرجع ذلك إلى أنهم يعتبروف الزملاء ابعدد قيمة مضافة لتعزيز 
قوتهم ولمجابهة الإدارة وسياستها باعتبارىم أعضاء في ابعماعة كما تفتًض مدرسة العلاقات الإنسانية، 

ىو إلا طريقة احتجاج على  وأف عدـ وقوفهم مع ابؼؤسسة في الأوضاع الصعبة والتعاوف معها، ما
 الثقافة التسيتَية السائدة في ابؼؤسسة.

ستنتج من ىذا كلو، أف عدـ إتاحة ابؼستَ فرصة الاعتًاض على القرارات للعماؿ ابؼنفذين إلا ن
في بعض الأحياف، جعلت منهم غتَ مستعدين للتعاوف مع مؤسستهم إذا مرت بظروؼ صعبة كرد 

يتَ، خاصة وأف العماؿ ابؼنفذين يعتبروف أنفسهم من سينفذ تلك فعل على ىذه النمطية من التس
القرارات، وأف السماح بؽم في الاعتًاض عليها إلا في بعض الأحياف إجحاؼ في حقهم كعماؿ، وأف 

 عدـ استعدادىم لإبداء روح التعاوف ما ىو إلا احتجاج على الثقافة السائدة في ابؼؤسسة.

 

 

 

 

                                                           
 .61، ص مرجع سبق ذكرهبونوة علي:  -1
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علقتو سمح للعماؿ المشاركة فيها و نوعية القرارات التي ي   يوضح : 14 لجدوؿ رقما
 مساعدة العماؿ لمؤسستهم في الأوضاع الصعبة.ب

 لمؤسستهم  مساعدة العمال

 في الأوضاع الصعبت

 

 هىعيت اللسازاث التي يسمح

 للعمال المشازكت فيها

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %100 20 %10 02 %90 18 ابؼصتَية
 %100 18 %39.9 07 %61.1 11 التنظيمية
 %100 20 %45 09 %55 11 الروتينية

 %100 71 %98.6 70 %1.4 01 لا يسمح لنا أصلا
 %100 129 %68.22 88 %31.78 41 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 

من ابؼبحوثتُ %68.22وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
في ذلك نسبة  يدعمهاصرحوا بأنهم لا بواولوف ابؼساعدة إذا مرت مؤسستهم بظروؼ صعبة، 

 من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنهم لا يسمح بؽم أصلا في ابؼشاركة في ابزاذ القرار.98.60%

من ابؼبحوثتُ %31.78الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة  يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ
في ذلك نسبة  يدعمهاالذين صرحوا بأنهم سوؼ يساعدوف مؤسستهم إذا مرت بظروؼ صعبة، 

 من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنهم يسمح بؽم في ابؼشاركة في ابزاذ القرارات ابؼصتَية. 90%

رور ابؼؤسسة بأوضاع صعبة سوؼ لن بذد من ابعدوؿ الإحصائي بيكننا القوؿ أنو عند م
استعداد من طرؼ العماؿ للتعاوف معها، وذلك لأف أغلبية العماؿ لا يسمح بؽم ابؼشاركة لا في 

ات التي يتطلع إليها ىؤلاء العماؿ والتي يالقرارات ابؼصتَية ولا التنظيمية ولا الروتينية، فمن السلوك
ية، ىو مبدأ الشورى إذا ما أرادت ابؼؤسسة وقوؼ عمابؽا ات العلاقات الإنسانيتندرج برت أىم سلوك

إلى جانبها في كل الظروؼ، فالشورى تؤدي إلى الرضا وتقبل العمل وتنفيذه " وفي الغالب يتأثر أداء 
العاملتُ في ابؼنظمة حسب سلوؾ الرؤساء وتوجيههم بكو الصراع أو بكو التعاوف، ودوف ابغديث عن 
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وؿ أف الرئيس الذي يلتزـ بحرفية القوانتُ، يظن أنو يؤدي مهامو بكفاءة عالية أبماط القيادة. فيمكن الق
ولن بذد في ىذه ابغالة من العماؿ ابؼنفذين من يقف إلى  1)ابغقيقة( أنو بوطم ابؼنظمة شيئا فشيئا"

جانبها، وما لاحظناه أف العماؿ ابؼنفذين أصبحوا يشعروف بعدـ الانتماء بؼؤسستهم طابؼا لا يسمح 
"يتفاوض مع مؤسستو ابتغاء  جماؿ غريدم بابؼشاركة في قراراتها وأصبح العامل  كما قاؿ الأستاذ بؽ

أو بعبارة  2الأقل قدر بفكن من الاندماج فهو يريد التعامل مع ابؼصنع تعاملا أدائيا لا أكثر ولا أقل"
 أخرى أصبح العماؿ يأتوف إلى ابؼؤسسة ليقدموا جزء من جهدىم مقابل ابؼاؿ فقط.

من خلاؿ كل ما سبق من التحليل، نستنتج أف عدـ السماح للعماؿ ابؼنفذين في ابؼشاركة، لا 
رت في القرارات ابؼصتَية ولا التنظيمية ولا الروتينية، جعل منهم عماؿ لا بواولوف ابؼساعدة إذا م

لا يسمح أنو مؤسستهم بظروؼ صعبة، كمؤشر لعدـ إحساس ىؤلاء العماؿ بالانتماء إليها، طابؼا 
ؤسس لدفع العماؿ لإظهار روح التعاوف بؽم ابؼشاركة في ابزاذ القرارات، كمؤشر لعدالة إجراءات لا تُ 

 داخل ابؼؤسسة.

تعويض ل همتطوععلقتو ب: يوضح الأخذ بآراء العماؿ في اتخاذ القرار و 15الجدوؿ رقم 
 الغائبين. زملئهم

 لتعويض تطوع العماؿ 
 الغائبتُ زملائهم

 عن العمل
 الأخذ بآراء العماؿ

 في ابزاذ القرار

 المجموع لا نعم
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 %100 28 %25 07 %75 21 نعم
 %100 101 %71.29 72 %28.71 29 لا

 %100 129 %61.24 79 %38.76 50 المجموع

                                                           
 .157، ص سوسيولوجيا المنظماتناصر قاسيمي:  -1
 ، )ب. س(،1دار كنوز الانتاج والنشر والتوزيع، ابعزائر، ط ،الجزائر علماء اجتماع التنظيمات والعمل فيبؿمد بشتَ:  -2
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من ابؼبحوثتُ  %61.24وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
من %71.29في ذلك نسبة  يدعمهاالذين صرحوا أنهم لا يتطوعوف بغل مكاف زملائهم الغائبوف، 

 الذين صرحوا أنو لا تأخذ بآرائهم في القرارات التي يسمح بؽم ابؼشاركة فيها. ابؼبحوثتُ
الذين صرحوا  %38.76يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة  

الذين  من ابؼبحوثتُ %75في ذلك نسبة  يدعمهاأنهم يتطوعوف بغل مكاف زملائهم الغائبوف، 
 صرحوا أنو تأخذ بآرائهم في القرارات التي يسمح بؽم ابؼشاركة فيها.

عن إعراض العماؿ ابؼنفذين بؼؤسسة ألفا بيب  إف النسب ابؼسجلة في ابعدوؿ بذعلنا نتساءؿ 
مكاف العماؿ الغائبتُ، وىذا يقودنا إلى الرجوع إلى العلاقات التعاونية  تعويضبغرداية، عن التطوع ل

فها ابؼستَ من خلاؿ بظاحو بدشاركة العماؿ في تسيتَ ابؼؤسسة واعتماده على أراءىم ابؼختلفة التي يوظ
التي من شأنها سد الكثتَ من الثغرات. إلا أننا كنا نسمع خلاؿ دراستنا الاستطلاعية ابؼيدانية عبارة 

أف العماؿ  " وىو ما أثبت لنا من خلاؿ ملاحظتناراىمش سامعين بيك ما"، أو "راؾ زايد عليها"
القلة الذين يتطوعوف بغل بؿل الغائبتُ يكونوف موقع سخرية من طرؼ زملاءىم الذين يعارضوف ىذا 
الفعل وىم أغلبية. وبرجوعنا إلى ابعدوؿ بقد أنو حتى العماؿ ابؼنفذين الذين يسمح بؽم بابؼشاركة في 

ابؼشاركة، أغلبيتهم لا تؤخذ  ابزاذ القرار وىم قلة إذا ما قارناىم بأولئك الذين لا يسمح بؽم في
رائهم في عملية ابزاذ القرارات، بفا بهعل العماؿ لا ينخرطوف في أي عمل تعاولٍ، كرد فعل على آب

، أستاذة بقسم الاتصاؿ بجامعة عنابة الأستاذة ليلى بوطمينابؼمارسات السلطوية وابؼركزية. وتقوؿ 
بوىراف، وفي ضوء الظروؼ الاقتصادية التي تعيشها  وباحثة مشاركة بدركز البحوث الأنثروبولوجية

ابؼؤسسات وجوب "... تبتٍ ابؼسيتَين وبؾموعة العاملتُ لفلسفة مشتًكة للمؤسسة في ابذاه برقيق 
غايات وأىداؼ غتَ متناقضة، بحيث تشكل الفئات العاملة داخل ابؼؤسسة كيانا واحدا وموحدا، ولا 

ابغسباف أبنية العامل الانسالٍ ليس فقط على مستوى ابػطاب، بودث ذلك إلا إذا أخذ ابؼستَوف في 
 1بل على مستوى الواقع من خلاؿ بذاوز ما ىو سائد من بفارسات سلطوية ومركزية."

                                                           
مركز البحث في الأنتًوبولوجيا الاجتماعية والثقافية،  ،تسيير كفاءات الاتصاؿ والقيادة في المؤسسةالعياشي العنصر:  -1

 .31ص السانية وىراف، )ب.ط(، )ب. س(،
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ستنتج من ىذا كلو، أف عدـ الأخذ بآراء العماؿ في القرارات التي يسمح بؽم ابؼشاركة فيها، ن
ض زملائهم الغائبتُ عن العمل، لأنهم يرونو عمل جعلت من العماؿ ابؼنفذين لا يتطوعوف لتعوي

إضافي لا يعود عليهم بالفائدة، بل لإدارة لا تأخذ بآرائهم حتى في القرارات التي شاركوا فيها، بفا 
 بهعلهم لا ينخرطوف في أي عمل تطوعي تعاولٍ كرد فعل على ابؼمارسات السلطوية وابؼركزية.

طبيعة الجهة التي علقتو بلقرار تضرر منو العماؿ و : يوضح اتخاذ المسؤوؿ 16الجدوؿ رقم 
 مشكلة.ل معند مواجهته يراجعونها

 عندالعامل  رجوع
 المجموع لا أحد الزميل المشرؼ مواجهتو مشكلة 

 ابزاذ ابؼسؤوؿ لقرار
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار تضرر العماؿ منو 

 نعم

وخلق صراع 
 بين

جماعات 
 العمل

40 65.57% 02 03.28% 19 31.15% 61 100% 

وأصبحنا 
نحس بعدـ 

 الانتماء
11 47.83% 02 08.69% 10 43.48% 23 100% 

 %100 45 %11.11 05 %82.22 37 %06.66 03 لا

 %100 129 %26.36 34 %31.78 41 %41.86 54 المجموع

 

من ابؼبحوثتُ %41.86وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
 %65.57في ذلك نسبة  دعمهاتالذين صرحوا أنهم يتوجهوف للمشرؼ إذا ما واجهتهم مشكلة، 

من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنهم تضرروا من قرارات لم يشاركوا فيها، بفا أدى إلى خلق صراعات بتُ 
من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنهم يتوجهوف إلى الزميل إذا ما  %31.78اعات العمل، تليها نسبة بص

 امن ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنهم لم يتضررو %82.22في ذلك نسبة   دعمهاتواجهتهم مشكلة، 
 من قرارات لم يشاركوا فيها. 
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الذين صرحوا %26.36 يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة
من ابؼبحوثتُ %43.48في ذلك نسبة  دعمهاتأنهم لا يتوجهوف إلى أحد إذا ما واجهتهم مشكلة، 

 الذين صرحوا أنهم تضرروا من قرارات لم يشاركوا فيها وأصبحوا يشعروف بعدـ الانتماء للمؤسسة. 

في حاؿ واجهتهم مشكلة في العمل، جراء تضررىم من  همالعماؿ بؼشرف مراجعةإف خلفية 
قرارات صدرت من ابؼستَ لم يشاركوا فيها أثرت عليهم وخلقت صراعات بينهم، ىو لأف ابؼشرؼ 
يعتبر ابػط الأمامي للإدارة فهو ابؼرسل إليو، والوسيط، وابؼرسل وىو الذي سوؼ ينقل انشغالاتهم 

د نقطتتُ: الأولى ىو أف السلوؾ ابؼواطناتي التنظيمي وتذمرىم بؼستَىم، إلا أننا سوؼ نقف عن
يعارض بعوء العماؿ إلى ابؼشرؼ في كل مرة لنقل مشاغلهم، لأف التحلي بروح التعاوف يقتضي 
تضامن العماؿ ابؼنفذين فيما بينهم، لإبهاد حلوؿ وبزطي مشاكلهم كفعل من شأنو أف يضمن الستَ 

أف ابؼشرفوف " من خلاؿ  سعيد شيخيأف وكما قاؿ الأستاذ  ابغسن للمؤسسة، أما النقطة الثانية ىو
قيادتهم تتحقق الأىداؼ ابؼرسومة أو لا، لأنهم النواة الأساسية للاشتغاؿ اليومي للورشة وثم الستَ 

وبرجوع العماؿ ابؼنفذين إليهم في كل مرة يواجهوف فيها مشاكل في العمل من 1ابغسن للتجهيزات."
والذي يتمثل في الإشراؼ وليس في خلق التوازف بتُ عماؿ متذمرين  بهم نوطشأنو أف يعيق العمل ابؼ

 ومستَين لا بوسنوف القيادة أو على الأقل يستَوف عمابؽم وفقا لفلسفة خاصة.

إف توجو العماؿ ابؼنفذين بؼؤسسة ألفابيب إلى مشرفيهم والضغط عليهم عند تضررىم من 
لوب في التسيتَ وتوجيو التنظيم من خلاؿ فردانية التسيتَ قرارات لم يشاركوا فيها لراجع إلى " الأس

وعدـ إشراؾ الآخرين أو السماح بؽم بإبداء آرائهم حوؿ تفاصيل عملهم أو وضعياتهم ابؼهنية داخل 
فأثناء تواجدنا في ميداف الدراسة، كاف العماؿ الذين يشتكوف للمشرؼ تضررىم، لا 2ابؼؤسسة."

د، وما لفت انتباىنا ىو أف ابؼشرؼ لا يستطيع فرض سلطتو عليهم يعودوف إلى عملهم انتظارا للر 
لدرجة أننا لم نستطع التفرقة بتُ العامل ابؼنفذ وابؼشرؼ، إلا بعد أف عرؼ لنا ىذا الأختَ نفسو. 
فابؼستَ بتفرده بالقرارات يوحي للمشرؼ أف مشاكل العماؿ ليست مهمتو في الوقت الذي وكما يقوؿ 

" يطالبو بتطبيق سلطتو، علما أف العماؿ لا يعتًفوف لو بهذه السلطة ماداـ حل  سعيد شيخيالأستاذ 

                                                           
 .50بشتَ بؿمد: مرجع سبق ذكره، ص -1
 .188ص  مرجع سبق ذكره،: دراج فريد -2
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فلا ، "بيناتكم"وبهذا بقد أف ابؼشرؼ وفي كل مرة، يعلن انسحابو بكلمة 1مشاكلهم يتعدى قدرتو."
 ، ولا روح تعاوف تدؿ على مواطنة العماؿ داخل التنظيم.كثقافة لوعدالة اجراءات يظهرىا ابؼستَ  

خلاؿ كل ما سبق من التحليل، نستنتج أف القرارات التي ابزذت من ابؼستَ ولم يشرؾ من 
العماؿ ابؼنفذين فيها، والتي تضرروا منها، بفا أدى إلى خلق صراعات بتُ بصاعات العمل، جعلت من 
ىؤلاء العماؿ وعند مواجهتهم لأي مشكلة، يتوجهوف إلى ابؼشرؼ، في حتُ إف ابؼواطنة التنظيمية 

يتضامنوف ويتعاونوف لتخطيها كعماؿ  ،همدعي حتُ مواجهة العماؿ بؼشكلة في العمل بزص  تست
 منفذين في بعضهم بعض.

 
 :النتائج الجزئية للفرضية الأولى 

لانخفاض روح التعاوف لدى العماؿ المنفذين لمؤسسة في إطار الفرضية ابعزئية المحددةػػ:  
، وبعد الدراسة ابؼنهجية والنظرية غرداية علقة بضعف العدالة الإجرائية عند المسير لفابيبأ

وابؼيدانية، وفي إطار ابؼقاربة النظرية، ومن خلاؿ ابعداوؿ والنسب والتحليل السوسيولوجي، توصلنا الى 
 مايلي:

 غتَ ين، مستَا القرارات ابؼركزية التي تصدر من ابؼستَ بذعل منو ومن وجهة نظر العماؿ ابؼنفذ
 (.09وىو ما تبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ ) صريح وغتَ منفتح

  عدـ اعتماد ابؼستَين على معلومات دقيقة عند ابزاذىم للقرارات، بذعل من العملية الاتصالية
وىو ما  التي لا تسعى الإدارة إلى تطويرىا غتَ مرنة، بفا يؤثر على روح التعاوف للعماؿ ابؼنفذين،

 (.10خلاؿ ابعدوؿ ) تبتُ لنا من

  عدـ السماح للعماؿ ابؼنفذين في ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات ومناقشتها، تفضي إلى
الاعتقاد ىؤلاء العماؿ  على أف ابؼؤسسة ككل، بحاجة لعقد ندوات لشرح قيمة التعاوف، وأف 

تُ لنا من إظهارىم للتعاوف في بعض الأحياف، يكوف إلا عندما يطلب منهم ذلك، وىو ما تب
 (.12( و )11خلاؿ ابعدولتُ )

                                                           
 .53-52ص   مرجع سبق ذكره،بشتَ بؿمد:  -1
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  عدـ إتاحة ابؼستَ فرصة الاعتًاض على القرارات للعماؿ ابؼنفذين إلا في بعض الأحياف، ىذه
 بواولوف لا تركهم ،القرارات التي لم يشاركوا لا في ابؼصتَية منها ولا التنظيمية ولا الروتينية

( 13ابعدولتُ )تبتُ لنا من خلاؿ  ابؼساعدة إذا مرت مؤسستهم بظروؼ صعبة، وىو ما
 (.14و)

  عدـ الأخذ بآراء العماؿ في القرارات التي يسمح بؽم ابؼشاركة فيها، بهعلهم لا يوافقوف على
تبتُ لنا من  كرد فعل على ابؼمارسات التسيتَية ابؼعتمدة، وىو ما،تعويض زملائهم الغائبتُ 

 .(15خلاؿ ابعدوؿ )

 َولم يشرؾ العماؿ ابؼنفذين فيها، والتي تضرروا منها، بفا أدى إلى  القرارات التي ابزذت من ابؼست
خلق صراعات بتُ بصاعات العمل، جعلت من ىؤلاء العماؿ وعند مواجهتهم لأي مشكلة، 

وىو  يتوجهوف إلى ابؼشرؼ عوض بؿاولتهم حل مشاكلهم بتُ بعضهم البعض كعماؿ منفذين،
 (.16ما تبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ )

الأختَ، إلى أف ضعف العدالة الإجرائية لدى ابؼستَ ابؼكرسة في مؤسسة ألفابيب لنصل في 
غرداية يؤثر بشكل سلبي على روح التعاوف للعماؿ ابؼنفذين، والذي أثبتتو بصيع ابؼؤشرات التي 

 استعملناىا للتحقق من ذلك ضمن ىذه الفرضية. 

 

 المطلب الثاني: تحليل ومناقشة الفرضية الثانية: 

  علاقة بضعف الثقة التنظيمية عند ابؼستَ.لعماؿ ابؼنفذين دى اروح التسامح للابلفاض 
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وـ عند لل  العماؿ توجيو علقتو ب:  يوضح اعتماد الإدارة على أفكار العماؿ و 17الجدوؿ رقم 
 التأخر في انجاز العمل.

 الخأخس جىحيه اللىم عند

 ملفي اهجاش الع
 

 
 دازة اعخماد ال 

 أفكاز العمال على

 المجموع لا نعم
   الزملاء ابؼشرؼ الإدارة

 % ؾ % ؾ % ؾ % ؾ % ؾ

 100 42 45.24 19 08.52 04 02.38 01 42.86 18 نعم
لأنها لا تثق  لا

 بالعماؿ
42 55.26 

 
08 10.53 06 07.89 20 26.32 76 100 

لأنها تراىم 
 غير مؤىلين

04 36.36 01 09.10 02 18.18 04 36.36 11 100 

 100 129 33.33 43 09.30 12 07.75 10 49.61 64 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

من  %49.62وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ  
ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو عند التأخر في ابقاز العمل،  تكوف ردة فعل الزملاء توجيو اللوـ للإدارة، 

من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أف الإدارة لا تعتمد على أفكار %55.26في ذلك نسبة  يدعمها
من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو  %9.30العماؿ في تسيتَ ابؼؤسسة لأنها لا تثق فيهم، تليها نسبة 

في ذلك نسبة   دعمهاتعند التأخر في ابقاز العمل، تكوف ردة فعل الزملاء توجيو اللوـ للزملاء، 
من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أف الإدارة لا تعتمد على أفكار العماؿ في تسيتَ ابؼؤسسة   18.18%

من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو عند التأخر في  %7.75لأنها تراىم غتَ مؤىلتُ لذلك،تليها نسبة 
  %10.53في ذلك نسبة  يدعمهاو ابقاز العمل،  تكوف ردة فعل الزملاء توجيو اللوـ للمشرؼ، 

ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أف الإدارة لا تعتمد على أفكار العماؿ في تسيتَ ابؼؤسسة لأنها لا تثق  من
 فيهم.

الذين صرحوا   %33.33يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة  
في ذلك  دعمهاوت أنو عند التأخر في ابقاز العمل، لا تكوف ردة فعل الزملاء توجيو اللوـ لآخخرين،



 الإطار الميداني للدراسة  الفصل الرابع 
 

113 
 

من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أف الإدارة تعتمد على أفكار العماؿ في تسيتَ   %45.24نسبة 
 ابؼؤسسة.

ابؼنفذين العماؿ من خلاؿ النسب ابؼسجلة في ابعدوؿ الإحصائي، بيكننا أف نقوؿ أف 
وعند تأخرىم في ابقاز العمل، يصبوف اللوـ على الإدارة، كتعبتَ منهم عن  غرداية بؼؤسسة ألػػفابيب

عدـ التسامح معها، وذلك على خلفية عدـ اعتماد ابؼستَين على أفكار العماؿ في التسيتَ، لأنها لا 
تثق فيهم، ولعل ضعف الثقة عند ابؼستَين في ابؼؤسسة تعكسها تلك النمطية ابؼركزية في التسيتَ، كما 

أف "الإطارات الأوتوقراطية، مرتبطة بالنظاـ السلمي والقيادة ولا تثق في  ناصر قاسيمي الأستاذ يشتَ
، لذلك بقد 1ابعماعات ولا في التجمعات، لكنها أكثر تعمقا واشتًاكا في علاقاتها مع زملائها"

ابقاز العمل العماؿ ابؼنفذين يلجئوف إلى عدـ برليهم بروح التسامح ويصبوف لومهم عند التأخر في 
اخدموا كيما على الإدارة، أي القلة التي تتحكم في ابزاذ القرار، ثم أف ترديد بعض ابؼستَين لعبارة "

" لدليل على بذنب الإدارة لأفكار جديدة من شانها أف تسرع من عملية ابقاز العمل موالفين تخدموا
ليلى والدفع بالعماؿ ابؼنفذين إلى التسامح عوض التذمر، إلا أف ذلك وكما أشارت إليو الأستاذة 

" يلقى بغد اليوـ مقاومة على مستوى الذىنيات أحيانا عموما، كما يواجو مقاومة وصدى بوطمين
تويات عليا من ابؽرـ التنظيمي ترفض وتتخوؼ من أي تغيتَ قد يشكل خطرا على على مس
، وبهذا يفشل العماؿ ابؼنفذين في كسب ثقة مستَيهم ويبقى اعتماد الإدارة على أفكار 2مصابغها"

العماؿ في التسيتَ على مستوى ابػطاب الربظي فقط، وتبقى مبادئ العلاقات الإنسانية في أف الإدارة 
ر أساسي في التأثتَ على تكوين ابعماعات وبرقيق التقارب والثقة والتعاوف، غائبا إلى حد ما ىي بؿو 

 قيد الدراسة.ابؼؤسسة  في

ستنتج من ىذا كلو، أف عدـ اعتماد الإدارة على أفكار العماؿ في التسيتَ ابؼؤسسة، لعدـ ن
ثقتها فيهم، جعلت من العماؿ يوجهوف اللوـ لإدارتهم عند تأخرىم في ابقاز العمل، كرد فعل على 

مل عدـ ثقة ابؼستَين فيهم، وكتعبتَ منهم على عدـ لتسامح معها، كونها سبب تأخرىم عن ابقاز الع
 بابؼمارسة التسيتَية التي تعتمدىا في تستَىا بؽم.

                                                           
 .115ناصر قاسيمي: سوسيولوجيا ابؼنظمات، مرجع سبق ذكره، ص -1
 25العياشي عنصر: تسيتَ الكفاءات الاتصاؿ والقيادة في ابؼؤسسة، مرجع سبق ذكره،ص -2
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العماؿ عند  علقتها برد فعل: يوضح تفويض بعض الصلحيات للعماؿ و 18الجدوؿ رقم 
 مع الإدارة.  ةوقوع مشكل

 جصسف العمال عند

 وكىع مشاكل

 مع الادازة 
 

 المجموع التهدئة النقابة الاحتجاج

 جفىيض بعض

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار الصلاحياث للعمال 

 نعم

يترؾ لكم 
 الحرية

06 31.58% 04 21.05% 09 47.37% 19 100% 

يجب الرجوع 
إليو قبل 
 التصرؼ

09 75% 02 16.67% 01 08.33% 12 100 

 %100 98 %17.35 17 %30.61 30 %52.04 51 لا
 %100 129 %20.93 27 %27.91 36 %51.16 66 المجموع

من ابؼبحوثتُ  %51.16وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
الذين صرحوا بأف ردة فعل العماؿ عند وقوع مشاكل بينهم وبتُ الإدارة ىي الاحتجاج، يدعمها في 

الذين صرحوا بأف ابؼسؤوؿ يفوض للعماؿ بعض الصلاحيات، لكن  من ابؼبحوثتُ %75ذلك نسبة 
من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا، بأف ردة فعل %27.91بهب الرجوع إليو قبل التصرؼ، تليهانسبة

 %30.61العماؿ عند وقوع مشاكل بينهم وبتُ الإدارة، اللجوء إلى النقابة، يدعمها في ذلك نسبة 
 سؤوؿ لا يفوض للعماؿ بعض الصلاحيات.من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا بأف ابؼ

الذين صرحوا، بأف %20.93يقابلها في ذلك ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة 
 %47.37ردة فعل العماؿ عند وقوع مشاكل بينهم وبتُ الإدارة، التهدئة، يدعمها في ذلك نسبة 

الذين صرحوا بأف ابؼسؤوؿ يفوض بعض الصلاحيات للعماؿ، ويتًؾ بؽم حرية  من ابؼبحوثتُ
 التصرؼ.

في ابؼنفذين الاحتجاج ىو رد فعل العماؿ  من خلاؿ ابعدوؿ الإحصائي بيكننا القوؿ أف
عند وقوع مشاكل بينهم وبتُ الإدارة، كمؤشر لعدـ التسامح معها وغياب  قيد الدراسةبؼؤسسة ا

للسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية الذي ينص على ضرورة استيعاب الظروؼ الصعبة وكل شيء غتَ مناسب، 
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دوف شكوى أو تذمر، إلا أف ضعف ثقة ابؼستَ في العماؿ ابؼنفذين، في تفويضو بؽم لبعض 
قبل التصرؼ، حاؿ دوف إحساسهم بثقتو فيهم بفا أدى إلى اختيارىم  الصلاحيات بشرط الرجوع إليو

للاحتجاج دوف التهدئة والتسامح، وما رصدناه خلاؿ بحثنا ابؼيدالٍ، كمية التذمر والشكاوى 
واحتجاج العماؿ ابؼنفذين على مشرفهم الذي لم يستطع ابزاذ قرار في تغيتَ مكاف آلة صغتَة قبل 

شر، الأمر الذي يؤدي إلى تعطيل العمل وتأخر ابقازه الذي قد ينتهي إلى أخد موافقة مسؤولو ابؼبا
ظهور مشاكل بتُ لعماؿ والإدارة، ىذه الأختَة التي سوؼ تتصادـ مع احتجاج العماؿ كرد فعل 
على ضعف الثقة التي يوظفونها ابذاىهم، في حتُ أف " ابغديث عن عقلانية حديثة وجديدة في تسيتَ 

اسا على معايتَ بـالفة بؼا كاف سائدا في السابق، وىي معايتَ تفرضها الضرورة ابؼؤسسة يعتمد أس
ابؼلحة إذا أرادت ابؼؤسسة البقاء وابػروج من دائرة ابػطر، ىذه ابؼعايتَ تقوـ أساسا على تفويض 

، ووضع الثقة في العماؿ 1السلطة وابؼسؤولية من خلاؿ مأسسة إجراءات عملية تقوـ على اللامركزية"
نفذين بتفويضهم الصلاحيات وترؾ بؽم حرية التصرؼ وتبقى مسؤولية ابؼستَ الوقوؼ على تنفيذ ابؼ

ف أالعمل وابؼتابعة لكسب مشاركة عمالو وتعاونو خارج الدور الربظي ابؼنوط بهم وذلك بعد الإبياف ب
 حتى العامل ابؼنفذ إذا ما أتيحت لو الفرصة قادر على أف يصنع الفارؽ.

سبق من التحليل، نستنتج أف تفويض ابؼستَ بعض الصلاحيات للعماؿ، من خلاؿ كل ما 
شريطة الرجوع إليو قبل التصرؼ، جعلت العماؿ عند وقوع مشاكل بينهم وبتُ الإدارة بوتجوف ولا 
يظهروف تسابؿهم، كفعل مواطناتي، فوت فرصتو ذلك ابؼستَ الذي دفع العماؿ إلى الإحساس بضعف 

 في كل مرة قبل التصرؼ في العمل. ثقتو بكوىم بالرجوع إليو

 

 

 

 

 
                                                           

 .23العياشي عنصر: نفس ابؼرجع السابق،ص -1
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عند  العماؿعلقتو برد فعل إفراط الإدارة في التوصيات والتقارير و : يوضح 19الجدوؿ رقم 
 بظروؼ صعبة. مرورىم

مسوز العمال بظسوف 

 المجموع الصبر والتعقل التذمر الشكاوى صعبت
إفساط الدازة في 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار الخىصياث والخلازيس

 %100 82 %02.44 02 %62.19 51 %35.37 29 نعم

 %100 47 %42.55 20 %38.30 18 %19.15 09 لا

 %100 129 %17.05 22 %53.48 69 %29.47 38 المجموع

 من ابؼبحوثتُ %53.48وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
الذين صرحوا أنو عندما بير زملائهم بظروؼ صعبة في العمل، يتذمروف، يدعمها في ذلك نسبة 

من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أف الإدارة تفرط في التوصيات والتقارير، تليها نسبة 62.19%
من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو عندما بير زملائهم بظروؼ صعبة في العمل، يكثروف من 29.47%
من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أف الإدارة تفرط في  %35.37، يدعمها في ذلك نسبة الشكاوى

 التوصيات والتقارير.

الذين صرحوا أنو  %17.05يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة 
 %42.55عندما بير زملائهم بظروؼ صعبة في العمل، يتعقلوف ويصبروف، يدعمها في ذلك نسبة 

 من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أف الإدارة لا تفرط في التوصيات والتقارير.

عند مرورىم بأوضاع صعبة في العمل،  غرداية مؤسسة ألػػفابيبفي ابؼنفذين إف تذمر العماؿ 
الذي يسببو إفراط الإدارة ات التنظيمية بصبر وتعقل، قيوابؼضا ،اراتهم لأوضاع العمل السيئةوعدـ بؾُ 

دليل على ضعف الثقة عند ابؼستَ، والذي لم بهد قبولا من ،لفي التوصيات والتقارير ابؼتعلقة بالعمل 
العماؿ ابؼنفذين على مستوى ابؼؤسسة وكما ورد في ابعانب النظري لدراستنا، أف إدراؾ العماؿ لثقة 

ل مواطناتي تنظيمي، يظهره العماؿ عندما فيهم، يدفعهم إلى التحلي بروح التسامح كفع مستَىم
يشعروف أف الإدارة تتجنب متابعتهم ابؼفرطة بالتوصيات والتقارير ابؼتعلقة بالعمل بفا يعزز مبادئهم في 
ابغفاظ على العلاقات الإنسانية والتًابط والتماسك فيما بينهم، إلا أف مستَي ابؼؤسسة ابعزائرية 

راط في إصدارىم الكثتَ من التوصيات والتقارير التي وكما يقوؿ لصنع الأنابيب، يتجهوف إلى الإف
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"أصبحت بؽا تسميات كثتَة من قرارات، ومقررات، ومناشتَ، وتعليمات،  ناصر قاسيميلأستاذ 
ومراسيم بـتلفة حتى أصبح لدينا تضخما وكما ىائلا من القوانتُ...يدفع إلى العشوائية والفوضى في 

ابؼنفذين إلى تذمر وشكاوى بدا يتعارض مع مبادئ الفعل بؼواطناتي بؽم، ومن تًبصو العماؿ يُ  ،1العمل"
خلاؿ ما كنا نلاحظو في دراستنا الاستطلاعية، ىو بذنب العماؿ قراءة تلك التوصيات والتقارير 

 "ما عبارة وف لقراءتها بذد منهم من يرددناد  ابؼعلقة على ابعدراف، إلا البعض القليل منهم، وعندما يُ 
كدليل أف العماؿ ابؼنفذين أصبحوا يروف أف الإدارة بإفراطها في التوصيات  ضوناش مع صباح"تمر 

في أف "ابؼنظمات بسارس بيار بورديو   ار إليوشوالتقارير بسارس ما يسمى بالعنف الرمزي، الذي أ
عنف العنف الرمزي على العاملتُ وحتى لإطارات بتنظيمها الربظي وغتَ الربظي، ومن خلاؿ ىذا ال

براوؿ ترويضهم وإخضاعهم من خلاؿ لوائح وقواعد تنظيمية بكل ما برملو من جزاءات وعقوبات 
، فاف كاف التسامح الذي قد يبديو العماؿ بؼنفذين لإحياء العلاقات ابؼتضررة 2مباشرة وغتَ مباشرة"

وصيات والتقارير، قد بينهم وبتُ الإدارة التي قد يزيد من الانسجاـ بينهما، فاف إفراط الإدارة  في الت
 بووؿ بينهم وبتُ برقيق ذلك.

ستنتج من ىذا كلو، أف إفراط الإدارة في التوصيات والتقارير، جعل العماؿ ابؼنفذين وعند ن
التنظيمي الذي يدعوا إلى  مرورىم بظروؼ صعبة في العمل، يتذمروف، بدا يتنافى مع الفعل ابؼواطناتي

إظهار التسامح حتُ ابؼرور بالظروؼ الصعبة، وذلك لضعف الثقة التي بوملها ابؼستَ والذي يعكسها 
 ذلك الكم من ابؼتابعة.

 

 

 

 

 

                                                           
 .153قاسيمي: مرجع سبق ذكره،ص ناصر -1
 183دراج فريد: مرجع سبق ذكره، ص -2
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تقبل العماؿ للنقد علقتو بركز المسير في العمل و على ما ي يوضح :20رقم  الجدوؿ
 والتوجيهات.

 جلبل العمال للنلد

 والخىحيهاث

 

 جسكيز المسير في العمل

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %100 34 %38.24 13 61.76% 21 العمل ابؼنجز من طرفكم
 %100 50 %78 39 %22 11 الأخطاء التي تقعوف فيها

 %100 45 %62.22 28 %37.78 17 كيفية أدائكم العمل
 %100 129 %62.02 80 %37.98 49 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

من  %62.02وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ  
في ذلك  يدعمهاابؼبحوثتُ الذين صرحوا بأف زملائهم لا يتقبلوف النقد والتوجيهات بصدر رحب، 

 الذين صرحوا بأف ابؼسؤوؿ يركز في العمل على الأخطاء التي نقع فيها. من ابؼبحوثتُ %78نسبة 
الذين صرحوا بأف %37.98يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة  

من ابؼبحوثتُ  %61.76في ذلك نسبة  يدعمها زملائهم يتقبلوف النقد والتوجيهات بصدر رحب،
 يركز في العمل، على العمل ابؼنجز.الذين صرحوا بأف ابؼسؤوؿ 

انطلاقا من مبادئ العلاقات الإنسانية، قد تقتضي عملية تكوين ابعماعات وتوجيو سلوكهم،  
 قيد الدراسةؤسسة ابؼفي العماؿ ابؼنفذين سهر ابؼستَ على ذلك بغية برقيق الأىداؼ، إلا أف سلوؾ 

في عدـ تقبلهم للنقد والتوجيهات بصدر رحب حتى من مشرفهم، يدؿ على عدـ ميلهم للتسامح 
وعدـ استعدادىم لتقبل أراء الآخرين، على خلفية أف مسؤوليهم في العمل لا يركزوف على كيفية أداء 

م العمل ولا على العمل ابؼنجز من طرؼ العماؿ، بل على لأخطاء التي يقعوف فيها أثناء أدائه
" على أولئك الذين علي عبد الرزاؽ جلبيلعملهم، أين أصبح من الواجب كما يقوؿ الأستاذ 

يقفوف بجانب الإدارة أف يدرسوا شخصية العامل وطبيعة أدائو وذلك على أوجو القصور لديو للوقوؼ 
على ، وليس لرصد أخطائو ومعاقبتو، بل للعمل 1من ناحية والتعرؼ على إمكانياتو من ناحية أخرى"

                                                           
 .29علي عبد الرزاؽ جلبي: مرجع سبق ذكره،ص -1
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تنمية مواىبو عن طريق تدريبو ومرافقتو ومنحو فرصة التعلم وتطوير نفسو، وكما ورد في دراستنا وفي 
جانبها النظري، أف من أىم لأسباب التي تزعزع استقرار ابؼنظمة ىو انعداـ الثقة فيها لأف "بناء الثقة 

ن لأي منظمة أف تستمر وبرقق التنظيمية، أساس لفعالية وبقاح التنظيم لكل ابؼنظمة، أي انو لا بيك
، إلا أف الثقافة التسيتَية 1أىدافها واستمرارىا في بيئة الأعماؿ دوف وجود ثقة بتُ الأفراد العاملتُ"

في تركيزىم  بغردايةALFAPIPE ابؼؤسسة ابعزائرية لصناعة الأنابيب ألػػفابيب ي ستَِّ التي بوملها مُ 
قد والتوجيهات التي لا بذد ترحيبا، على الأخطاء التي يقع فيها العماؿ ابؼنفذين، فضلا عن كمية الن  

حالت دوف إظهار سلوكيات مواطناتية تنظيمية يتجلى مظهرىا في عدـ استعداد العماؿ لإظهار روح 
 التسامح.

من خلاؿ كل ما سبق من التحليل، نستنتج أف تركيز ابؼستَ في العمل على ابػطاء التي يقع 
فيها العماؿ ابؼنفذوف، جعلهم لا يتقبلوف النقد والتوجيهات التي توجو إليهم بصدر رحب، كدليل 

ها على عدـ ميلهم للتسامح وعدـ استعدادىم لتقبل أراء الآخرين الذي فرضتو ضعف الثقة التي بومل
 ابؼستَ، كثقافة تسيتَية لو بيارسها في تسيتَه للعماؿ ابؼنفذين.

 للنقد والتوجيهات. علقتو بتقبلهمبالمراقبة و  ماؿشعور الع يوضح : 21 الجدوؿ رقم
 جلبل العمال للنلد

 والخىحيهاث

 شعىز العامل

 بأهه مساكب

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %100 54 %70.37 38 %29.63 16 نعم
 %100 32 %62.5 20 %37.5 12 لا

 %100 43 %48.84 21 %51.16 22 أحيانا
 %100 129 %61.24 79 %38.76 50 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 من ابؼبحوثتُ%61.24وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
الذين صرحوا بأف زملائهم لا يتقبلوف النقد والتوجيهات بصدر رحب، يدعمها في ذلك نسبة 

 من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا بأنو أثناء قيامهم بعملهم يشعروف بأنهم مراقبوف. 70.37%
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الذين صرحوا بأف %38.76يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة 
من ابؼبحوثتُ  %51.16لوف النقد والتوجيهات بصدر رحب، يدعمها في ذلك نسبة زملائهم يتقب

 الذين صرحوا بأنو أحيانا ما يشعروف عند قيامهم بعملهم أنهم مراقبوف.

للنقد والتوجيهات بصدر  قيد الدراسةبؼؤسسة ا في العماؿ ابؼنفذينعدـ تقبل  إف خلفية 
رحب، كمؤشر على عدـ برليهم بروح التسامح الذي يعتبر بعد من أبعاد السلوؾ ابؼواطناتي التنظيمي 
داخل ابؼؤسسة، ىو شعورىم بأنهم مراقبوف من طرؼ الإدارة، كثقافة تعتمدىا ىذه الأختَة في 

داخل ابؼؤسسة لفرض سيطرتها، إلا أننا  بفارستها للعملية التسيتَية، وفي بؿاولة منها معرفة كل ما يدور
وحتُ تواجدنا داخل ابؼؤسسة وبرديدا داخل ابؼصنع أين يتواجد أغلبية العماؿ ابؼنفذين، وعند مرور 

" كعبارة تدؿ على وجود جا صاحبك راىوحد العماؿ ابؼنفذين يردد عبارة  "أأحد ابؼستَين، لاحظنا 
بؼستَ في  اتكاد الدقيقة أف تنقضي حتى يشيع أمر ىذا أحد ابؼستَين بينهم، شيء غتَ مرغوب، ولا 

"...ينظر الإداريوف إلى ناصر قاسيمينو يتجوؿ داخلو، وكما يقوؿ الأستاذ أكامل ابؼصنع على 
ويعتبروف أنفسهم فئة خاصة بهب أف تعامل معاملة عوف الاختصاص د  ابؼهنيتُ على أنهم متكبروف، ي  

بعد عن العلمية والعقلانية أخاصة وفئة متفوقة على غتَىا، بينما ينظر ابؼهنيوف إلى الإداريتُ على أنهم 
، وىذا ىو حاؿ العلاقة بتُ العماؿ ابؼنفذين داخل ابؼؤسسة الذين لا 1"التخصصو  ومنطق التسيتَ

 م أنهم يراقبونهم. نهم الذين يشعرو يهظهروف تسابؿهم، ومستَِّ يُ 

 

عملية مراقبة ابؼستَ لعمالو قد تكوف صحية وطبيعية، خاصة عندما نتأكد أف عملية رغم أف  
ابؼراقبة من مهاـ ابؼستَ، وأف بؾرد الشعور بها من طرؼ العماؿ ابؼنفذين بهعلهم لا يقبلوف أي 
توجيهات ولا نقد ناتج عن ىذه ابؼراقبة؟ فتلك ىي سلوكيات الأفراد التي بردد السلوؾ التنظيمي 

تفرض على ابؼستَين فهم السلوؾ الإنسالٍ داخل ابؼنظمات، ووجوب "تأمتُ التعامل ابعيد  والتي
وخلق ابؼناخ الابهابي والضوابط السلمية الكفيلة بدفعو للعمل ابؼنتج الفعاؿ، وذلك من خلاؿ إدراؾ 
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إذا ما  1ية"القائد للعوامل ابؼؤثرة في السلوؾ الإنسالٍ من دوافع وقيم والابذاىات وابغاجات الإنسان
 أراد دفعهم لإظهار سلوؾ تطوعي مواطناتي تنظيمي، كقيمة مضافة خارج الدور ابؼنوط بهم.

ستنتج من ىذا كلو، أنو عندما يشعر العماؿ بأنهم مراقبوف، لا يتقبلوف النقد والتوجيهات ن
الثقة بصدر رحب كمؤشر لابلفاض سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابؼتًجم في عدـ تسابؿهم أماـ ضعف 

بديها ابؼستَ، بؿاولا معرفة كل ما يدور في ابؼؤسسة، لفرض سيطرتو انطلاقا من ثقافة بوملها التي يُ 
 ويوظفها في ابؼمارسة التسيتَية.

وـ لل   العماؿ توجيوعلقتو ببعض المسؤوليات و لالعماؿ  دل  قت   إمكانيةيوضح  : 22الجدوؿ رقم 
 في انجاز العمل.   ىمعند تأخر 

 اللىم عند جىحيه

 الخأخسفي اهجاش 

 العمل

 المجموع لا نعم
   الزملاء ابؼشرؼ الإدارة

 جل 
 
دالعمال ل

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار لبعض لمسؤولياث

 نعم
 100 12 - - 50 06 25 03 25 03 دائما

 100 18 66.67 12 05.56 01 16.67 03 11.11 02 أحيانا

 100 12 61.67 11 - - - - 08.33 01 نادرا

 100 87 22.99 20 05.75 05 04.60 04 66.66 58 لا

 100 129 33.33 43 09.30 12 07.75 10 49.62 64 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 من ابؼبحوثتُ %49.61وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ  
في  يدعمهاالذين صرحوا أنو عند التأخر في ابقاز العمل،  تكوف ردة فعل الزملاء توجيو اللوـ للإدارة، 

د بعض ابؼسؤوليات، ل  تقمن ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو لا يعتمد عليهم ل   %66.66ذلك نسبة 
كوف ردة فعل من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو عند التأخر في ابقاز العمل،  ت%9.30تليها نسبة 

من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو دائما   %50في ذلك نسبة  دعمهات الزملاء توجيو اللوـ للزملاء،
من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو عند %7.75بعض ابؼسؤوليات، تليها نسبة  ل تقل ديعتمد عليهم 
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في ذلك نسبة   ايدعمهو التأخر في ابقاز العمل، تكوف ردة فعل الزملاء توجيو اللوـ للمشرؼ، 
 بعض ابؼسؤوليات. ل تقل دمن ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنهم دائما يعتمد عليهم  25%

الذين صرحوا أنو  %33.33يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة  
في ذلك نسبة   دعمهاوت عند التأخر في ابقاز العمل، لا تكوف ردة فعل الزملاء توجيو اللوـ لآخخرين،

 بعض ابؼسؤوليات. ل تقل دمن ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو حيانا يعتمد عليهم   66.67%

للإدارة عند تأخرىم في ابقاز  وـاللَّ  بؼؤسسة ألػػفابيب غردايةابؼنفذين و العماؿ يخلفية توجإف  
سببو عدـ اعتماد ابؼستَين على العماؿ لتنفيذ بعض العمل كمؤشر لعدـ استعدادىم للتسامح معها، يُ 

ع من عملية أداء سرِّ بؼسؤوليات، كنقل بعض ابؼهاـ إلى عامل أو عدة عماؿ والتي من شانها أف تُ ا
العمل وبذنب التأخر عن ابقازه، ولعل ضعف الثقة عند ابؼستَين، حالت بينهم وبتُ تفويضهم لبعض 

با إمكانية غيِّ ذا الصدد يتسي د أسلوب التسيتَ الأوتوقراطي، مُ ابؼسؤوليات لعمابؽم ابؼنفذين، وبه
الاعتماد على العماؿ للمشاركة الواسعة داخل ابؼؤسسة، كثقافة تسيتَية تتنافى ومبادئ العلاقات 
الإنسانية بتُ الرئيس ومرؤوسيو، وفي بسكينو وترغيبو للعماؿ في عملهم عن طريق "نقل ابؼسؤولية 

ملتُ للمشاركة في ابؼعلومات وابؼعرفة التي توفرىا ابؼنظمة عبر قاعدة بياناتها، وفي والسلطة ودعوة العا
، وبالرغم من أف السلوؾ ابؼواطناتي 1برليل ابؼشكلات، وضع القرارات، وبالتالي في سلطة ابزاذ القرار"

الظروؼ غتَ ابؼناسبة التي قد يصادفونها في بيئة  التنظيمي يدعو الأفراد العاملتُ بضرورة استعاب
عملهم دوف شكوى آو تذمر، بل بالصبر والتعقل وبزطي كل ما ىو غتَ مناسب، إلا أف العماؿ 

وف إلى إظهار عدـ رضا، ولومهم لإدارتهم التي لا تثق فيهم، ولا تعتمد عليهم، أين كاف ؤ ابؼنفذين يلج
التعامل معهم "كأفراد يعدوف موارد لا بهب  لاي الحاجمراد مو من الواجب وكما قل الأستاذ 

 .2إىدارىا وإبما تسيتَىا "

من خلاؿ كل ما سبق من التحليل، نستنتج أف عدـ اعتماد ابؼستَ على العماؿ ابؼنفذين 
ىم بعض ابؼسؤوليات، بهعل العماؿ يوجهوف اللوـ عند تأخرىم في ابقاز العمل للإدارة، وعدـ ل تقل د
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ها طابؼا أنها سبب تأخرىم ،كنتيجة لضعف الثقة التي برملها في إمكانية اعتمادىا على التسامح مع
 بعض العماؿ للمشاركة الواسعة داخل ابؼؤسسة.

عند العماؿ علقتها بردة فعل : يوضح مراقبة المسؤوؿ لما ينجزه العماؿ و 23الجدوؿ رقم 
 بظروؼ صعبة.مرورىم 

 مسوز العمال 

 المجموع الصبر والتعقل التذمر الشكاوى بظسوف صعبت
 مساكبت المسؤول

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار لما ينجصه العامل

أثناء 
 الانجاز

مراقبة لا ينص 
 عليها القانوف

08 40% 11 55% 01 05% 20 100% 

مراقبة ينص 
 عليها القانوف

1 4.17% 3 12.5
% 20 83.33

% 24 100% 

أحيانا ينص عليها 
 القانوف

04 
11.43

% 30 
85.71

% 01 
2.86

% 35 100% 

 %100 50 %10 05 %48 24 %42 21 بعد الإنجاز

26.35 34 المجموع
% 68 52.71

% 27 20.93
% 129 100% 

من ابؼبحوثتُ  %52.71وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
في ذلك نسبة  يدعمهاعندما بير زملائهم بظروؼ صعبة في العمل، يتذمروف،  الذين صرحوا أنو

من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أف مراقبة مسؤوبؽم بؽم أثناء ابقاز العمل، مراقبة أحيانا ما  85.71%
من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنو عندما بير زملائهم  %26.35ينص عليها القانوف، تليها نسبة 

من ابؼبحوثتُ الذين  %42في ذلك نسبة  يدعمهاالعمل، يكثروف من الشكاوى، بظروؼ صعبة في 
 صرحوا أف مراقبة مسؤوبؽم بؽم، تكوف بعد ابقاز العمل.

الذين صرحوا أنو  %20.93يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة 
 %83.33في ذلك نسبة  يدعمها ف،عندما بير زملائهم بظروؼ صعبة في العمل، يتعقلوف ويصبرو 

 من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أف مراقبة مسؤوبؽم بؽم أثناء ابقاز العمل، مراقبة ينص عليها القانوف.
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 بؼؤسسة ألػػفابيبالعماؿ ابؼنفذين عند مرور  وخلاؿ ابعدوؿ الإحصائي، بيكننا القوؿ أن من 
، بظروؼ صعبة في العمل، "يتذمروف" على خلفية أف مراقبة الإدارة بؽم أثناء ابقازىم لعملهم، غرداية

أحيانا ما ينص عليها القانوف بفا يزيد من توتر العماؿ، فبرغم من صعوبة العمل وخطورتو، إلا أف 
انية، لا دراستنا الاستطلاعية ابؼيدخلاؿ العماؿ ابؼنفذين وحسب ما لاحظناه داخل ورشة العمل، 

يكتًثوف لصعوبة العمل وخطورتو، إلا أنهم يتذمروف من كمية ابؼراقبة التي يوظفها ابؼستَ ابذاىهم، 
خاصة تلك ابؼراقبة التي لا ينص عليها القانوف، في وسط بيئة عمل تتطلب أعلى درجة من التًكيز 

التي يضعها في العماؿ  والانتباه، إلا أف كثرة التذمر والظروؼ الصعبة، يفرضها ضعف ثقة ابؼستَ
لعامل اابؼنفذين بفا يتنافى مع ما افتًضتو مدرسة العلاقات الإنسانية في أف "كمية العمل التي يؤديها 

ومع اعتًافنا لوجود بعض  1لا تتحدد تبعا لطاقتو الفيزيولوجية، وإبما تتحدد تبعا لطاقتو الاجتماعية "
تهاجهم عملية ابؼراقبة بعد ابقاز العمل، إلا أف الأغلبية لان قيد الدراسة ابؼستَين على مستوى ابؼؤسسة

نا منهم أنهم ظقد يشكل خطرا على مصابغها ومناصبها،  أترفض أي تغيتَ وتتخوؼ من أي خط
يتحكموف بزماـ الأمور بإضعاؼ ثقتهم أماـ مرؤوسيهم، إلا أف ذلك يضعف روح التسامح للعماؿ 
ابؼنفذين، بفا يؤثر على إظهارىم لسلوكيات تطوعية مواطناتية تنظيمية، بل أف إصرار ابؼستَين في 

هد لإطارات نها أف بُس  أشالانغماس في ىذه الثقافة التسيتَية وبضعف الثقة التي يوظفونها فيها، من 
مستَة صاعدة، تنتهج نفس الثقافة التسيتَية وتؤدي إلى نفس التأثتَ في إضعاؼ السلوؾ ابؼواطناتي 

"أف ثقافة السلطة ىي  ناصر قاسيميلتنظيمي لدى العماؿ ابؼنفذين، وفي ىذا الصدد يقوؿ الأستاذ ا
فممارسة السلطة السابقة ابؼتمثلة في  نتاج العلاقات الاجتماعية الأوسع داخل ابؼنظمة وخارجها،

، فإذا كاف 2بذارب ابؼستَين السابقتُ، تتًسخ في أذىاف بؼستَين اللاحقتُ وتتخذ كنماذج في التسيتَ"
الأمر كذلك، فسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، على علاقة دائمة بالثقافة التستَية، واعتماد ابؼستَ للرقابة 

ها علية القانوف كمراقب، من شانها أف تأسس إلى تذمر العماؿ ابؼستمرة، خاصة تلك التي لا يفرض
 ابؼنفذين، عند مرورىم بالأوضاع الصعبة داخل ابؼؤسسة.

ستنتج من ىذا كلو، أف مراقبة ابؼسؤوؿ للعماؿ ابؼنفذين أثناء ابقاز العمل، والتي أحيانا ما ن
ينص عليها القانوف، جعلت من العماؿ ابؼنفذين وعند مرورىم بظروؼ صعبة في العمل يتذمروف، 

                                                           
 .46مصيبح صليحة: مرجع سبق ذكره، ص -1
 .117ناصر قاسيمي: مرجع سبق ذكره، ص -2
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لب ضعف ثقتو في وسط بيئة تتطأخاصة من تلك ابؼراقبة التي لا يفرضها القانوف على ابؼستَ الذي 
 أعلى درجة من التًكيز والانتباه.

 

تقبل العماؿ للنقد علقتو بتدخل المسؤوؿ في مهاـ العامل و مدى :  يوضح 24الجدوؿ رقم 
 والتوجيهات.

 جلبل العمال للنلد

 والخىحيهاث

 

 كثرة جدخل المسؤول

 في مهام العامل

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %100 80 %65 52 %35 28 نعم
 %100 35 %40 14 %60 21 لا

 %100 14 %57.14 08 42.86% 06 أحيانا
 %100 129 %57.36 74 %42.64 55 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 

 من ابؼبحوثتُ %57.14وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
في ذلك نسبة  يدعمهاالذين صرحوا بأف زملائهم لا يتقبلوف النقد والتوجيهات بصدر رحب، 

 من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا بأف ابؼسؤوؿ كثتَ التدخل في مهاـ العماؿ. 65%
الذين صرحوا بأف %42.64يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة  

من ابؼبحوثتُ الذين  %60في ذلك نسبة  يدعمها والتوجيهات بصدر رحب، زملائهم يتقبلوف النقد
 صرحوا بأف ابؼسؤوؿ ليس كثتَ التدخل في مهاـ العماؿ.

، لا بؼؤسسة ألػػفابيب غردايةالعماؿ ابؼنفذين دوؿ الإحصائي نستطيع أف نقوؿ أف من ابع 
يتقبلوف النقد والتوجيهات ابؼوجهة إليهم من طرؼ مستَىم على خلفية أف ىذا الأختَ كثتَ التدخل 
في مهامهم، فانطلاقا من الدراسة الاستطلاعية ابؼيدانية، ومن خلاؿ ابؼلاحظة  كنا نرى داخل 



 الإطار الميداني للدراسة  الفصل الرابع 
 

126 
 

جة بقاء ابؼستَ ابؼؤسسة عدـ تقبل النقد والتوجيهات التي توجو للعماؿ ابؼنفذين بصدر رحب، إلى در 
مع العامل الواحد في بعض الأحياف أكثر من نصف ساعة، في أخذ ورد مع استحالة تنازؿ الطرفتُ 

ن أنو ظعن رأيو في كيفية أداء العمل، وفي موقف جريء، استطاع عامل أخر أف يقوؿ للمستَ 
على ضعف  "، كلها ظواىر تدؿعجباتكش الخدمة، أرواح اخدمها نتا إذا مايتدخل في مهامو، "

ثقة ابؼستَ في عمالو ابؼنفذين، وضعف العماؿ لإظهارىم للتسامح كسلوؾ مواطناتي تنظيمي داخل 
ابؼؤسسة، فقد يكوف مفتاح التسيتَ، ىو ما بوملو ابؼستَ من افتًاضات خاصة بدرؤوسيو، فإذا كاف 

( لدوغلس ماؾ x)بييل إلى التدخل الكثتَ في مهاـ العماؿ، فهو يعتقد بذلك وكما جاء في نظرية 
" أف العماؿ يكرىوف العمل ويرغبوف بذنبو إذا كاف ذلك بفكنا، ويعتقدوف كذلك لأنو لابد من غريغور

على عكس العماؿ  1ف جهودىم لابد بؽا من توجيو وضبط من الإدارة "أإكراه العماؿ على العمل، و 
تفويضهم لبعض ابؼسؤوليات و العمل بها، و  ابؼنفذين الذين يتطلعوف إلى الأخذ بأفكارىم

عدـ التدخل ابؼستمر في مهامهم ووضع الثقة فيهم والاستماع إليهم لفهم شعورىم و والصلاحيات، 
نها تعزيز روح ابؼواطنة التنظيمية أمن شالتي وميوبؽم وتقدير بؾهودىم، كدعم للعلاقات الإنسانية 

( العامل الشائع والعمل ابؼركزي) نا بثنائيةذكر يُ  ابؼؤسسة قيد الدراسةداخل ابؼؤسسة، إلا أف الوضع في 
" لا إطار ولا العامل موجودين حقيقة، فما ىو موجود تناقض بينهما، ىي للأستاذ جماؿ غريد 

العلاقة بتُ فعل الإطار ورد فعل العامل، ىي العلاقة بتُ الالتزاـ وابؼقاومة، لذا يظهر أف التعارض بتُ 
ؿ بشكل تناقض بنيوي داخل ابؼؤسسة وبالتالي فهو عائق لا لإطار والعامل يأخذ في تصور العما

  2.بيكن تعديو"

من خلاؿ كل ما سبق من التحليل، نستنتج أف كثرة تدخل ابؼستَ في مهاـ العماؿ ابؼنفذين، 
جعلتهم لا يتقبلوف النقد والتوجيهات بصدر رحب، وعدـ إظهارىم للتسامح مع ابؼستَ كرد فعل 

ة على ضعف ثقتو ابذاىهم الذي لا يدعم الفعل التطوعي ابؼواطناتي التنظيمي لديهم، انطلاقا من ثقاف
 تسيتَية، يعتمدىا في ابؼمارسة لعملية التسيتَ.

                                                           
، 1عماف، ط دار الشروؽ للنشر والتوزيع، مدخل إلى علم النفس الصناعي والتنظيمي،رونالد.يربهيو، تربصة فارس حلمي:  -1

 .412، ص1999
 .39-38بؿمد بشتَ: مرجع سبق ذكره،  ص ص -2
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تأجيل العماؿ لعطلهم لفائدة علقتو ب: يوضح انحياز الإدارة إلى العماؿ و 25الجدوؿ رقم 
 عماؿ آخرين. 

تأجيل العماؿ 
لعطلهم لفائدة 
 عماؿ آخرين

 

 ابكياز الإدارة 
 إلى العماؿ

 نعم
 لا

لأنو لا يأجلها من  المجموع
 أجلي

لن بزرج متى لأنك 
 برب مرة أخرى

لأف خروجنا بـطط 
 لو من الإدارة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 نعم

لأنهم 
من 
 النقابة

02 20% 01 10% 04 40% 03 30% 10 100% 

لأنهم 
من 

ابؼقربوف 
من 
 الإدارة

16 38.10% 02 04.76% 16 38.10% 08 19.5% 42 100% 

 %100 08 %12.5 01 %37.5 03 %12.5 01 %37.5 3 بػبرتهم
 %100 26 %11.54 03 %42.31 11 %11.54 03 %34.61 09 أقربائهم

 %100 43 %32.56 14 %20.93 09 %23.25 10 %23.25 10 لا
 %100 129 %22.48 29 %33.33 43 %13.18 17 %31.01 40 المجموع

من ابؼبحوثتُ  %33.33وحسب الابذاه العاـ السائد، نلاحظ أف نسبة  السابقمن ابعدوؿ 
الذين صرحوا أنهم لا يؤجلوا العطلة الربظية من أجل زميل آخر، ذلك لأنهم لن بىرجوا مرة أخرى متى 

من ابؼبحوثتُ الذين يروف أف الإدارة تنحاز إلى بؾموعة %42.31يريدوف، تدعمها في ذلك نسبة 
من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنهم لا  %22.48ىم لأنهم أقربائهم، تليها نسبة من العماؿ دوف غتَ 

يؤجلوا العطلة الربظية من أجل زميل آخر، لأف خروجهم بـطط لو من الإدارة، تدعمها في ذلك نسبة 
من ابؼبحوثتُ الذين يروف أف الإدارة لا تنحاز إلى بؾموعة من العماؿ دوف غتَىم، تليها 32.56%

من ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنهم لا يؤجلوا العطلة الربظية من أجل زميل آخر، لأنو  %13.18نسبة 
من ابؼبحوثتُ الذين يروف أف الإدارة لا %23.25لا يؤجلها من أجلهم ، تدعمها في ذلك نسبة 

 .تنحاز إلى بؾموعة من العماؿ دوف غتَىم
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الذين صرحوا  %31.01الذين بيثلوف الابذاه ابؼعاكس بنسبة  يقابلها في ذلك، ابؼبحوثتُ
من ابؼبحوثتُ %38.10في ذلك نسبة  تدعمهاأنهم يؤجلوا العطلة الربظية من أجل زميل آخر، 

 الذين يروف أف الإدارة تنحاز إلى بؾموعة من العماؿ دوف غتَىم لأنهم من ابؼقربوف إلى الإدارة.

م لعطلهم لروح التسامح في تأجيله بؼؤسسة ألػػفابيب غردايةإف عدـ إظهار العماؿ ابؼنفذين 
خر، بحجة أنهم لن يستطيعوا الاستفادة من عطلهم مرة أخرى، في ابؼدة التي آالربظية لفائدة زميل 

بوددونها ىم، على خلفية أف الإدارة تنحاز إلى بؾموعة من العماؿ دوف غتَىم، كونهم أقربائهم 
ويعتبرونهم الأمر والناىي في تستَ عطلهم، ىذه المجموعة التي ينحاز إليها ابؼستَ ويضع ثقتو فيهم دوف 

"يعتقد بأنو لا يتمكن من تدعيم سلطتو الربظية، إلا من  ناصر قاسيميم، وكما قاؿ الأستاذ غتَى
خلاؿ تشكيل وتقوية تنظيم غتَ ربظي، بويط بو وبوتمي بو من خلاؿ مده بابؼعلومات وبـتلف 

قعة، أما أشكاؿ الدعم والنصح والتنبيو إلى الأخطاء، والتغطية عليها والإشارة إلى ابؼخاطر الآنية وابؼتو 
وفي  1أعضاء ىذا التنظيم فيمكن أف يكونوا من الأقارب أو الأصدقاء أو أصحاب ابؼصالح ابؼختلفة"

معظم الأحياف لا تتكوف ىذه ابعماعات، إلا من خلاؿ ضمهم من طرؼ ابؼستَ، بإرضائهم ببعض 
احدة من الامتيازات، أين يرى العماؿ ابؼنفذوف أف بركم ىؤلاء ابعماعة في مواعيد عطلهم، و 

الامتيازات وأف ىذه الضبابية وعدـ شفافية إجراءات العطل، تركتهم لا يؤجلوف عطلتهم لربظية لفائدة 
زميل أخر، ليتبتُ لنا أنها كلها بفارسات، أضعفت الفعل ابؼواطناتي التنظيمي لدى العماؿ ابؼنفذين، 

ف من الأجدى أف يهتم في بسبب ضعف ثقة مستَىم التي ابكاز بها إلى عماؿ دوف غتَىم، الذي كا
ىذا ابعانب،" على إقامة علاقات إنسانية والعمل على تنظيم وتنسيق ىذه العلاقات بتُ بصاعة 
ابؼوظفتُ من جانب وبينو و بتُ ابؼوظفتُ من جانب أخر فتقوـ ىذه العلاقات على أساس التفاىم 

 2والثقة"

عماؿ كونهم أقاربهم دوف غتَىم، ستنتج من ىذا كلو، أف ابكياز الإدارة إلى بؾموعة من الن
خر، كمؤشر لغياب آجل زميل أبهعل من العماؿ ابؼنفذين غتَ مستعدين لتأجيل عطلهم الربظية من 

روح التسامح لديهم الذي أسسو ضعف ثقة ابؼستَ، بفا أدى إلى ابلفاض سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 
 لدى العماؿ ابؼنفذين.

                                                           
 68-67ناصر قاسيمي: مرجع سبق ذكره،ص ص -1
 .28حرموش متٌ، بحري صابر: مرجع سبق ذكره، ص -2
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 النتائج الجزئية للفرضية الثانية 

لدى العماؿ المنفذين لمؤسسة  التسامحلانخفاض روح في إطار الفرضية ابعزئية المحددةػػ: 
، وبعد الدراسة ابؼنهجية والنظرية عند المسير الثقة التنظيميةلفابيب غرداية علقة بضعف أ

نا إلى وابؼيدانية، وفي اطار ابؼقاربة النظرية، ومن خلاؿ ابعداوؿ والنسب والتحليل السوسيولوجي، توصل
 مايلي:

  عدـ اعتماد الإدارة على أفكار العماؿ في التسيتَ ابؼؤسسة، لعدـ ثقتها فيهم، جعلت من
العماؿ يوجهوف اللوـ لإدارتهم عند تأخرىم في ابقاز العمل، كرد فعل على عدـ ثقة ابؼستَين 

 (.17فيهم، وىو ما تبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ )

 شريطة الرجوع إليو قبل التصرؼ، أسس إلى احتجاج تفويض ابؼستَ بعض الصلاحيات للعماؿ ،
 (.18العماؿ عند وقوع مشاكل بينهم وبتُ الإدارة، وىو ما تبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ )

  إفراط الإدارة في التوصيات والتقارير، تدفع العماؿ ابؼنفذين وعند مرورىم بظروؼ صعبة في
التنظيمي، وىو ما تبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ  العمل، يتذمروف، بدا يتنافى مع الفعل ابؼواطناتي

(19.) 

  خطاء التي يقع فيها العماؿ ابؼنفذوف، من شأنو أف يفضي إلى الأتركيز ابؼستَ في العمل على
 (.20وىو ما تبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ )عدـ تقبلهم النقد والتوجيهات التي توجو إليهم، 

 العماؿ بأنهم مراقبوف، بهعلهم لا يتقبلوف النقد والتوجيهات بصدر رحب، كمؤشر لعدـ  شعور
 (.21تسابؿهم، وىو ما تبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ )

   دىم بعض ابؼسؤوليات، بهعل العماؿ يوجهوف اللوـ ل  تقعدـ اعتماد ابؼستَ على العماؿ ابؼنفذين ل
 (.22تبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ ) وىو ماعند تأخرىم في ابقاز العمل للإدارة، 

  مراقبة ابؼسؤوؿ للعماؿ ابؼنفذين أثناء ابقاز العمل، والتي أحيانا ما ينص عليها القانوف، يدفع
العماؿ عند مرورىم بظروؼ صعبة في العمل، إلى التذمر، وىو ما تبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ 

(23) . 

 هم إلى عدـ تقبل النقد والتوجيهات بصدر كثرة تدخل ابؼستَ في مهاـ العماؿ ابؼنفذين، يدفع
 (.24وىو ما تبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ )رحب، 
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  َابكياز الإدارة إلى بؾموعة من العماؿ، كونهم أقاربهم دوف غتَىم، بهعل من العماؿ ابؼنفذين غت
 (.25مستعدين لتأجيل عطلهم الربظية من اجل زميل أخر، وىو ما تبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ )

لنصل في الأختَ، إلى أف ضعف الثقة التنظيمية لدى ابؼستَ، ابؼكرسة في مؤسسة ألفابيب غرداية 
يؤثر بشكل سلبي على روح التسامح للعماؿ ابؼنفذين، والذي أثبتتو بصيع ابؼؤشرات التي استعملناىا، 

 للتحقق من ذلك ضمن ىذه الفرضية.

 

 المطلب الثالث: النتائج العامة للدراسة

لعماؿ المنفذين بمؤسسة دى اسلوؾ المواطنة التنظيمية لر الفرضية العامة المحددةػػ: في إطا 
، وبعد الدراسة ابؼنهجية والنظرية  السائدة فيها الثقافة التسييريةعلى علقة بطبيعة  لفابيب بغردايةأ

 وصلنا إلى ما يلي:وابؼيدانية، وفي إطار ابؼقاربة النظرية، ومن خلاؿ نتائج الفرضية الأولى والثانية، ت

  إف ضعف العدالة الإجرائية التي يكرسها ابؼستَ، انطلاقا من ثقافة بوملها وبيارسها في العملية
التسيتَية، تفرض بيئة تنظيمية بييزىا، ابلفاض روح التعاوف لدى العماؿ ابؼنفذين، كرد فعل منهم 

، وعدـ اعتماد ىذا الأختَ على معلومات دقيقة عند القرارات ابؼركزية التي تصدر من ابؼستَ على
ابزاذه بؽا، وبذنب العماؿ في عدـ إشراكهم في عملية ابزاذ القرارات ومناقشتها، ولا حتى 

 الاعتًاض عليها، فضلا على عدـ الأخذ بآراء العماؿ في القرارات التي شاركوا فيها.         
 لٌ للفعل التطوعي، تتًجم في سلوكيات لا إف ىذه بفارسات أسست إلى إظهار ابغد الأد

تعكس الفعل ابؼواطناتي التنظيمي للعماؿ ابؼنفذين، بداية من نظرتهم السلبية إلى انفتاح وصراحة 
مستَىم وإلى حكمهم على عدـ مرونة العملية الاتصالية، ثم أنهم يعتقدوف أف ابؼؤسسة ككل، 

تًجم ابلفاضو في عدـ استعدادىم بؼساعدة بحاجة إلى عقد ندوات لشرح قيمة التعاوف، الذي ت
مؤسستهم عند مرورىا بظروؼ صعبة، بل أنهم غتَ مستعدين كذلك لتعويض زملائهم في حالة 
غيابهم، لينتهوا وفي حتُ واجهتهم مشكلة في العمل، يتوجهوف إلى ابؼشرؼ عوض بؿاولتهم حل 

 مشاكلهم بتُ بعضهم البعض.  
  بؼستَ، والتي تكرسها تلك الثقافة التي بوملها وبيارسها في إف ضعف الثقة التنظيمية لدى ا

العملية التسيتَية، تفرض ىي الأخرى، بيئة تنظيمية بييزىا ابلفاض روح التسامح لدى العماؿ 



 الإطار الميداني للدراسة  الفصل الرابع 
 

131 
 

ابؼنفذين، كرد فعل منهم على عدـ الاعتماد على أفكارىم في تسيتَ ابؼؤسسة، وعدـ الثقة فيهم 
حرية التصرؼ، الإفراط في التوصيات والتقارير، فضلا  عند تفويضهم بعض الصلاحيات دوف

على تركيز ابؼستَ على الأخطاء عوض الأداء وإحساسهم بأنهم مراقبوف، ناىيك على عدـ 
د بعض ابؼسؤوليات، ثم تسليط ابؼراقبة عليهم التي لا ينص عليها القانوف، ل  تقالاعتماد عليهم ل  

 بو الأمر إلى الابكياز لفئة من العماؿ دوف غتَىم.والإكثار من التدخل في مهامهم، لينتهي 
   َإف ىذه ابؼمارسات أسست إلى رد فعل العماؿ ابؼنفذين الذي ظهر في توجيههم اللوـ للمست

كلما تأخروا في ابقاز العمل، وفي احتجاجهم، وتذمرىم في العمل، وعدـ تقبلهم للنقد 
 ضهم البعض. والتوجيهات، وعدـ إظهارىم لروح التسامح حتى بتُ بع

 

تؤثر  نستنتج أف الثقافة التسيتَية الصادرة من ابؼستَ، وابؼكرسة داخل ابؼؤسسة قيد الدراسة،
بشكل سلبي على الفعل ابؼواطناتي التنظيمي للعماؿ ابؼنفذين من خلاؿ تأثتَ ضعف العدالة الإجرائية 

الثقة التنظيمية لدى ابؼستَ، في روح التعاوف وروح التسامح عند العماؿ ابؼنفذين، ليتبتُ لنا ضعف و 
بيب غرداية على علاقة بطبيعة الثقافة الفأأف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى العماؿ ابؼنفذين بدؤسسة 

 .التسيتَية السائدة فيها
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، لقد أصبح جليا لنا  أف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للعماؿ ابؼنفذين داخل وفي ختاـ دراستنا 
 على علاقة بالثقافة التسيتَية بغردايةALFAPIPE   المؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب ألػػفابيب

السائدة فيها، فالثابت ىو أف ابؼمارسات التي يعتمدىا ابؼستَ في تسيتَه بؼرؤوسيو ضمن ثقافة بوملها 
تسببت في عجزه على تهيئة مناخ تنظيمي مؤىل للدفع بالعماؿ ابؼنفذين إلى إظهار سلوؾ تنظيمي 

ة وانتهاجهم تطوعي خارج الدور ابؼنوط بهم داخل بيئة عملهم، ولعل بضل ىؤلاء ابؼستَيتُ لثقاف
متداد لتلك ابؼمارسات التي صاحبت ابؼؤسسة ابعزائرية وعانت منها منذ  لسلطة بدفهومها التقليدي، لإ  
الاستقلاؿ إلى يومنا ىذا، والتي لم بذد كمثيلتها من الأجياؿ السابقة قبولا وترحيبا من العماؿ 

الة على عدـ تقبلهم ابؼنفذين داخل ابؼؤسسة قيد الدراسة، نظرا لكمية التذمر والعبار  ات الساخطة الدَّ
 للممارسات السائدة داخل مؤسستهم والتي تتناقض مع شروط ابؼؤسسات ابغديثة لتستَ العمل.

فأبعاد الثقافة التسيتَية، كضعف العدالة الإجرائية والثقة التنظيمية عند ابؼستَ، تؤثر وبشكل  
وفي ابلفاض روح التعاوف والتسامح لديهم، وىو كبتَ على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للعماؿ ابؼنفذين 

ما بهعلهم يظهروف ردود أفعاؿ مضادة لتلك القيم ابؼنتظرة منهم لتحقيق الأىداؼ ابؼسطرة، فضلا 
 على بؿاولتهم الدائمة للتصدي لتلك النمطية من التسيتَ.

ركزنا على  ،ومن خلاؿ دراستنا وانطلاقا من كل جوانبها )ابؼنهجي، والنظري، وابؼيدالٍ( 
وجوب تفعيل العلاقات الإنسانية داخل ابؼؤسسة وعلى أبنية ا لتفاتة ابؼستَ إلى ابعانب الإنسالٍ الذي 
لا بهب مفارقة ابعانب التقتٍ في عملية التسيتَ، وبؿاولة فهم الأفراد ودوافعهم وحوافزىم، إيقانا أف 

وانتُ صارمة وقرارات وإجراءات بهابي يسوده التعاوف والتسامح لا يكوف بقإخلق مناخ تنظيمي 
 ربذالية، بل بتكريس ثقافة قوية شفافة مبنية على العدؿ والثقة.إ

وفي الأختَ نود لفت الانتباه إلى أننا في دراستنا ىذه تناولنا بعُدين فقط للثقافة التسيتَية من  
ة )العامل وابؼستَ( ضمن الكثتَ من الأبعاد التي تكاد لا برصى، إلا أف طبيعة العلاقة بتُ الثنائي

وابؼناخ التنظيمي السائد داخل ابؼؤسسة قيد الدراسة، دفعنا للتطرؽ إلى ما اتضح لنا أنو مشكلة، 
د ابػوض في مثل ىذه ابؼواضيع التي مسبباتها ونتائجها قد تتغتَ اليبقى المجاؿ مفتوحا أماـ كل دارس أر 

 بتغتَ الزمن.
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 :التوصيات

لى ابعانب الإنسالٍ في ابؼمارسة التسيتَية للمستَ والعمل على دفع العماؿ ابؼنفذين إلى إلتفاتة الإ
 إظهار ابؼواطنة التنظيمية داخل ابؼؤسسة، وذلك بعد: 

 السماح للعماؿ ابؼنفذين في ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات ومناقشتها. ▪
 الاعتماد على معلومات دقيقة قبل ابزاذ القرارات. ▪
 .عتًاض على القرارات للعماؿ ابؼنفذين للاالفرصة إتاحة  ▪
 .الأخذ بآراء العماؿ في القرارات التي يسمح بؽم ابؼشاركة فيها ▪
 الأخذ بعتُ الاعتبار أفكار العماؿ في التسيتَ ابؼؤسسة. ▪
 تفويض بعض الصلاحيات للعماؿ. ▪
 عدـ الإفراط في التوصيات والتقارير. ▪
 وليس على الأخطاء التي يقعوف فيها.التًكيز على أداء العماؿ في العمل  ▪
 د بعض ابؼسؤوليات.ل  تقالاعتماد على العماؿ ابؼنفذين ل   ▪
التخفيف من مراقبة العماؿ ابؼنفذين أثناء ابقاز العمل، على الأقل تلك التي لا ينص عليها  ▪

 كثرة تدخل في مهاـ العماؿ ابؼنفذين.القانوف وابغد من  
 ىناؾ ابكياز لفئة من العماؿ دوف غتَىم.ف أبذنب دفع العماؿ للإحساس ب ▪
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، العلوـ التًبية والدراسات 24، بؾلة جامعة ابؼلك سعود، بؾلدبالعدالة التنظيمية المفرؽ

 .2012، 1الاسلامية، العدد
، دراسة الولاء للمؤسسة مساىمة الثقة التنظيمية في تحقيقموفق سهاـ، ضيف أبضد:  .49

، بؾلة البديل -بسكرة -حالة مركز البحث العلمي والتقتٍ للمناطق ابعافة )عمر البرناوي(
 الاقتصادي، العدد السادس، )ب.س(. 

القيادات الإدارية المعاصرة ودورىا في تحقيق مهارة نادية عبد ابػالق رمضاف بكر:  .50
ابؼنظمة العربية للتنمية ، العربية للإدارة ملحق، المجلة إدارة سلوكيات المواطنة التنظيمية

 .2015، 35العدد الثالٍ، المجلد)ب.ب(، الادارية، جامعة الدوؿ العربية، 
التأثير التفاعلي بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسو في تحسين سرير ابغرتسي حياة:  .51

عينة من العاملتُ بابؼؤسسات الصغتَة  دراسة برليلية لأراء– الأداء الوظيفي للعاملين
 .2017، 24 ، العدد 8جامعة البليدة، المجلد -وابؼتوسطة
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، بؾلة العلوـ الإنسانية، جامعة بؿمد العلقات الإنسانية في المؤسسةسلاطنية بلقاسم:  .52
 .1999، ديسمبر 5خيضر بسكرة، العدد 

 على الإجرائية العدالة أثر الله: حسب علي ابغفيظ وعبد الطعامسة خلف الله عبد سلامة .53
( في QIZشركات ) في العاملين لأراء تحليلية دراسة -التنظيمية المواطنة سلوؾ
 ، )ب. س(.2، العدد16، بؾلة العلوـ الاقتصادية، المجلد -الأردف

بحث  -الثقة التنظيمية وأثرىا في تحقيق الالتزاـ لدى الأفرادسندس رضيوي خوين:  .54
مسابنة بـتلطة، بؾلة كلية الرافدين ابعامعة  -للمشروبات الغازيةتطبيقي في شركة بغداد 

،  .2015، 35العدد بغداد، للعلوـ

كلية العلوـ   – دراسة حالة–تأثير فرؽ العمل على الثقة التنظيمية عبد القادر بن برطاؿ:  .55
 .2018، سنة 2، العدد 15الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة الأغواط، المجلد 

 
دراسة تحليلية لأراء  -أثر العدالة الإجرائية في الأداء الوظيفيعبد الكرلَ السكر:  .56

، 01، بؾلة دراسات العلوـ الإدارية، الأردف، العدد-المديرين في الوزارات الأردنية
 .2013، 40المجلد

التسامح وعلقتو بعوامل الشخصية الكبرى لدى مراجعي فاطمة عبد الرحيم نوايسة:  .57
، ابعزء 186، بؾلة كلية التًبية، جامعة الأزىر، العدد لنظامية في محافظة الكرؾالمحاكم ا

 .2020الثالٍ، 
الثقافة التسييرية في مرحلة التحوؿ الاقتصادي للمؤسسة الاقتصادية رحاؿ سليماف:  .58

، 5العدد  )ب.ب(، ، بؾلة التواصل في العلوـ الانسانية والاجتماعية،العمومية الجزائرية
 .1999سبتمبر 

فاعلية برنامج تعليمي قائم على البنائية الاجتماعية في رحيم كامل خضتَ السجري:  .59
، جامعة بابل، بؾلة كلية تنمية التسامح الاجتماعي لدى طلبة كلية الدراسات القرآنية

 .2018التًبية الأساسية للعلوـ التًبوية والانسانية، جامعة بابل، سنة 
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وؾ المواطنة التنظيمية وأىميتو في تحسين أداء سل: رشيد مناصريو، فريدة بن ختو .60
، بؾلة أداء دراسة حالة مؤسسة اتصالات الهاتف النقاؿ موبيليس وحدة ورقلةالعاملين، 

 08/2015ابؼؤسسات ابعزائرية، العدد 
 

 رسائل وأطروحات: -خامسا

تربية جنين الثقة التنظيمية في المدارس الحكومية في مديرية أبظاء زىري عبد الله زايد:  .61
، رسالة ماجستتَ في الإدارة وعلقتها بالانتماء التنظيمي للمعلمين من وجهة نظرىم

 .2018التًبوية، جامعة القدس، 
دور الأمن الوظيفي في تحقيق سلوؾ المواطنة آية عبد القادر ابراىيم صرصور :  .62

قدمة رسالة م –التنظيمية لدى الموظفين الإداريين بجامعة الأقصى في قطاع غزة
استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجيستتَ بزصص إدارة الأعماؿ من كلية التجارة 

 .2015غزة، سنة  -في ابعامعة الإسلامية 
محددات النجاح في العمل الإداري بالمؤسسة الوطنية، في إطار نظرية بغوؿ زىتَ:  .63

ـ في علم النفس العمل ، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علو فريدرؾ ىرزبرغ للدافعية
 .2007-2006والتنظيم، جامعة الإخوة منتوري، قسنطينة، 

ثقافة المؤسسة وطبيعة العلقات الاجتماعية، دراسة ميدانية بمؤسسة بودراع فوزي:  .64
، مذكرة بزرج لنيل شهادة ماجستتَ علم الاجتماع التنظيم والعمل جامعة سونطراؾ

 . 2014-2013وىراف،
، أطروحة لنيل شهادة دكتوراه ات الانسانية وأثرىا على الرضا الوظيفيالعلقبونوة علي:  .65

علوـ في علم الاجتماع بزصص تنظيم وعمل، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية، جامعة 
 .2016-2015بؿمد خيضر بسكرة، سنة 

دراسة  –الرواسب السوسيو ثقافية والمواطنة التنظيمية في المؤسسة دراج فريد:   .66
أطروحة لنيل شهادة  الدكتوراه  -ة على موظفي الشبابيك بفروع بلدية المسيلةميداني

بزصص علم الاجتماع ابؼؤسسة بكلية العلوـ الانسانية والاجتماعية  LMDالطور الثالث 
 .2019-2018بجامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة، 
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المنظمات العوامل المؤثرة على التعاوف بين العاملين في ىالة مصطفى بؿمد الشيخ:  .67
رسالة ماجيستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية التجارة،  الحكومية )دراسة حالة سلطة الأراضي(،

 .2015غزة،  -ابعامعة الإسلامية 
، أطروحة دكتوراه في علم تشكل الهوية الجماعية عند المقاولين الشبابزينب شنوؼ:  .68

 .2017سنة الاجتماع بزصص علم الاجتماع الادارة والعمل، جامعة بسكرة، 
العوامل المؤثرة في سلوكيات المواطنة التنظيمية لإدارة الموارد البشرية حبة وديعة:  .69

 -SONATRACHدراسة ميدانية بمديرية الشؤوف الاجتماعية  -للمؤسسة العمومية
، أطروحة نهاية الدراسة لنيل شهادة الدكتوراه في علم الاجتماع، كلية العلوـ ناحية بسكرة

 .2017/2018الانسانية والاجتماعية، جامعة بؿمد خيضر ببسكرة، 
: الثقة التنظيمية وعلقتها بالالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ الحماية المدنية لعوف عطية .70

تَ في علم النفس العمل والتنظيم، قسم ، رسالة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستبولاية الجلفة
 .2015/2016علم النفس والأرطوفونيا، كلية العلوـ الاجتماعية، جامعة وىراف، سنة  

محددات العدالة التنظيمية وعلقتها بسلوؾ المواطنة بؿمد ناصر راشد أبو بظعاف:  .71
تتَ إدارة ، رسالة ماجيس-من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة -التنظيمية

 .2015أعماؿ، كلية التجارة، ابعامعة الإسلامية غزة، 
درجة العدالة التنظيمية وعلقتها بتفويض السلطة لدى بؿمود عبد الرحيم بدر غالً:  .72

مديري المدارس الحكومية الثانوية ومديراتها في محافظة طولكرـ من وجهات نظر 
درجة ابؼاجستتَ في الادارة  رسالة استكماؿ متطلبات ابغصوؿ على معلمي مدارسهم،

 .2015التًبوية، كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية، نابلس، فلسطتُ،
دراسة ميدانية بالمؤسسة -العلقات الإنسانية وفعالية اتخاذ القرارمصيبح صليحة:  .73

القل، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجيستتَ  ،-العمومية الاستشفائية  نصور عبد الحميد
 .2016-2015 علم الاجتماع، جامعة بؿمد خيضر بسكرة، في

تأثير أنماط القيادة الإدارية على سلوؾ المواطنة عالية بنت ابراىيم بؿمد طحطوح :  .74
رسالة  –دراسة تطبيقية على موظفات جامعة الملك عبد العزيز بجدة  –التنظيمية 
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الإدارة العامة بكلية  مقدمة استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجيستتَ بزصص
 .2016الاقتصاد والإدارة بجامعة ابؼلك عبد العزيز بجدة، ابؼملكة العربية السعودية، سنة 

الذكاء الانفعالي والتسامح وعلقتهما بجودة الحياة  عبد العالي عبد الربضاف السلمي: .75
، متطلب تكميلي للحصوؿ على درجة لدى منسوبي الدفاع المدني بمدينة جدة

جيستتَ، بزصص علم النفس، كلية التًبية، جامعة أـ القرى، ابؼملكة العربية السعودية، ابؼا
2015. 

التسامح والرضا عن الحياة لدى معلمي التعليم العاـ فهد بن مصنات حجاج ابغربي:  .76
، بحث مقدـ استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجيستتَ في علم لمحافظة النبهانية

 .2015-2014بية، جامعة أـ القرى ابؼملكة العربية السعودية، النفس، كلية التً 
،  رسالة العلقات الإنسانية والرضا الوظيفي في الإدارة العامة الجزائريةشفيقة سرار:  .77

 .2001/2002ماجيستتَ في علم تنمية وتسيتَ ابؼوارد البشرية، جامعة منتوري، قسنطينة، 
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جػػػػػػػػػامػػػػػػػػػػػػػعػػػػػػػػػػة غػػػػػػػػػردايػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة

  

 كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية

 قسم علم الاجتماع والديموغرافيا

 اسػػػػػػػػػػػػػػػػػػتػػػػػػػػػػػػػػػمػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة
 

علم الاحخماع جنظيم وعمل، في إظاز الخحضير لمركسة الخخسج لنيل شهادة ماستر في 

الجصائسيت لصناعت الأهابيب .هىد الليام ببحث في مؤسسخكم: "9191-9102للمىسم الدزاس ي 

 الثلافت الدسييريت على سلىك المىاظنت الخنظيميت.". لدزاست أثس غسدايتALFAPIPEالفابيب-

ن هره لرلك هسحى منكم مساعدجنا بملء هره الاسخمازة، بكل صدق وأماهت.. وثلىا أ

المعلىماث لا حسخعمل إلا لغسض علمي ودون الكشف عن الهىيت والأسماء، وبرلك جكىهىن 

 كد ساهمخم في إهجاش بحث علمي حسخفيد منه المؤسست، والمعسفت العلميت.

 ولكم منا كل عبازاث الشكس والخلديس مسبلا.

 

 ( في الخاناث المناطبت. Xملاحظت: ضع علامت ) 

 

 1010 - 1029الجامعي:  الموطم
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 البيانات الشخصية:
  أنثى   ذكر ابعنس:  -1
 سنة 40أكثرمن       [40-35]          [35-30]            [30-25السن: ] -2
 جامعي  ثانوي   متوسط  ابؼستوى التعليمي: ابتدائي -3
 أرمل  مطلق   متزوج  ابغالة الاجتماعية: أعزب -4
 
 سنوات فأكثر 10من   سنوات 10إلى  5من  سنوات 5إلى 1الأقدمية: من  -5
 

 العدالة الإجرائية:
 ؟كيف تروف القرارت التي تصدر من متخذي القرارات -6

  ليست قراراتو أصلا            مركزية                            موضوعية         
 ؟ىل يعتمد متخذي القرار على معلومات دقيقة قبل ابزاذ القرار -7

        لا          نعم             
 ىل يسمح لكم مسؤولكم بابؼشاركة في ابزاذ القرار ومناقشتو؟ -8

 لا                                        نعم            
 إذا كاف "لا"، ماذا ابقر على ذلك ؟ -

......................................................................................................
........................................................ 

 تتاح لكم الفرصة في الاعتًاض على بعض القرارات؟ىل  -9
   حياناأ  لا            نعم                        

 
 ماىي اكثر القرارات التي يسمح لكم بابؼشاركة فيها؟ -10

 لا يسمح لنا اصلا   روتينية   التنظيمية  مصتَية              
 

 ىل تأخذ بعتُ الاعتبار أرائكم في القرارات التي يسمح لكم في ابؼشاركة فيها؟  -11
   لا  نعم 

 
ستَ لم يشركم فيو؟ ىل -12

ُ
 سبق وأف تضررتم من قرار صدر من ابؼ

    لا                نعم 
 إذا كانت الاجابة  "نعم"، فيما تسبب ذلك؟ -

   .................................................................................................. 
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 الثقة التنظيمية:

 الإدارة على أفكار العماؿ في تسيتَىا للمؤسسة؟ىل تعتمد  -13
   لا    نعم 
إذا كانت الاجابة "لا" بؼاذا في رايك؟  -

...................................................................................................................................................................................
....................................................................... 

 ىل مسؤولكم ابؼباشر يفوض بعض الصلاحيات للعماؿ؟ -14
   لا    نعم 
 إذا كانت الاجابة  "نعم": -

  بهب الرجوع إليو قبل التصرؼ   ىل يتًؾ لكم ابغرية 
  التوصيات والتقارير ابؼتعلقة بالعمل؟ىل ترى اف الإدارة تفرط في  -15

   لا    نعم 
 

 ىل ترى أف ابؼستَ يركز في العمل على؟ -16
 العمل ابؼنجز من طرؼ العماؿ 
 الأخطاء التي يقع فيها العماؿ 
  كيفية أداء العمل 
 

 :أثناء القياـ بعملك ىل تشعر بأنك مراقب -17
 احيانا   لا   نعم 

 
 عليكم لتقيد بعض ابؼسؤوليات؟ عموما، ىل ترى أنو يعتمد -18

   لا   نعم
  نادرا  أحيانا  دائما إذا كانت الاجابة "نعم" :

 ىل مراقبة مسؤولك بؼا تنجزه من مهاـ يتم: -19
 بعد الإبقاز    أثناء الإبقاز

 إذا كانت الاجابة  "اثناء الابقاز": ىل ىذه الرقابة ؟
 أحيانا ينص عليها القانوف                  نص عليها القانوفلا ي              ينص عليها القانوف   

 ىل ترى أف مسؤولك في العمل كثتَ التدخل في مهامك؟ -20
 أحيانا   لا    نعم 
 



 قائمة الملاحق 
 

 

 ىل تنحاز الإدارة الى بؾموعة من العماؿ دوف غتَىم: -13
 لا                    نعم 

 إذا كانت الإجابة  "نعم" ما أسباب ذلك؟

 
................................................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 

 
 روح التعاوف:

 ىل ابؼسؤولتُ على مستوى ابؼؤسسة صربووف ومنفتحوف؟ -14
 لا         نعم                             

 
 ىل ترى اف العملية الاتصالية، مرنة داخل ابؼؤسسة؟ -15

 لا   نعم
 كانت الاجابة  "لا" ىل تسعى الإدارة الى تطوير عملية الاتصاؿ .  إذا -

   لا تسعى الادارة الى تطويرىا        تسعى الادارة  الى تطويرىا 
 إلى من تتوجو إذا واجهتك مشكلة في العمل؟ -16

   لا أحد          الزميل      ابؼشرؼ
 

 مكانهم؟عند غياب العماؿ عن العمل، ىل يتطوع آخروف بغل  -17
   لا   نعم 

 
 ىل أنت مستعد بؼساعدة الادارة في مرافقة العماؿ ابعدد للتكيف مع بيئة العمل ابعديدة؟ -18

   لا   نعم 
 إذا كانت الاجابة "نعم": -

   عند طلبها  مساعدتك -                        
  بدوف طلبها  مساعدتك  -                 

 مرور ابؼؤسسة بأوضاع صعبة، ىل براوؿ ابؼساعدة؟ عند -19
   لا   نعم 

 
 ىل ابؼؤسسة ككل بحاجة لعقد ندوات  لشرح مفهوـ التعاوف؟ -20

  لا    نعم 

 روح التسامح:
 ىل ترى أف زملاؤؾ في العمل يتقبلوف النقد و التوجيهات بصدر رحب ؟ -21
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   لا   نعم
 

 بير زملائك بظروؼ صعبة في العمل ىل يكثروف: عندما -22
  الصبر والتعقل         التذمر من العمل            الشكاوى -                

 عند التأخر في ابقاز العمل تكوف ردة فعل زملاؤؾ توجيو اللوـ لآخخرين؟ -23
   لا   نعم

 إذ كانت الاجابة  "نعم"، ىل يوجو اللوـ لػ:
   الزملاء-   ابؼشرؼ-   الادارة-
 

 
 ىل يؤجل العماؿ عطلهم الربظية من اجل زملاء آخرين؟ -24

   لا    نعم 
 إذا كانت الاجابة "لا" بؼاذا؟ 

................................................................................................
.................................................................... 

 ؟عند وقوع مشاكل بينكم و بتُ الإدارة، كيف تكوف ردة فعلكم كعماؿ -25
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