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 مقدمة :

لأعمى الدرجات يعتبر المورد البشري أىم عناصر الإنتاج في المنظمات لتحقيق أىدافيا والارتقاء بيا      
الطاقات الكامنة والعمل عمى  وتسخير ،بمختمف الوسائل والأساليب التي تكفل ليا توفير يد عاممة مؤىمةو 

وعمى المكاسب ،مع أىداف المنظمة ورضا العامل عمييا  بالتوافقتطويرىا من أجل السير في خط واحد 
الرضا التنظيمي للأفراد يعبر عن مشاعر السعادة الناجمة عن تصور الفرد اتجاه  أن ثيمنيا، ح المرجوة

الوظيفة والمنظمة معا ، وىذه التصورات تختمف من فرد لآخر فالبعض يعطي أىمية للأجور مقارنة 
 قيمة للاستقرار الوظيفي . يعطي البعض الآخر أكبربالعوامل الأخرى ، في حين 

جل جيودىا لإيجاد إدارة متطورة تيتم  ريسختبلمية اوالع فالمنظمات المتطورة تتماشى مع التغيرات الحالية
وتحقيق التماثل بينيم وبين  ىمستعمال أحدث التقنيات لتحسين رضابا،بمصالح الموظفين ومشاكميم 

، وبالتالي توفير مناخ تنظيمي ملائم لمعمل، فزيادة والالتزام والولاءمنظمتيم بما يزيد من درجات الانتماء 
نتاج لشعوره بالسعادة والرضا عن العمل ومدى تحقيق المنظمة لرغباتو  ىودافعية الفرد لأداء عممو 

 مرارية والنجاح والأداء المتميز والفعال.وطموحاتو وأغمب حاجاتو وىذا سبيل الاست

العمماء والباحثين لما لو من أىمية بالغة في  اىتمامفالتماثل الوظيفي ىو من الموضوعات التي أثارت 
يجابية  تحقيق أىداف المنظمات ، حيث أن العامل كمما امتمك ىذا الشعور دفعو ذلك لمتصرف بعقلانية وا 

 ويساعد في عممية اتخاذ القرار المناسب وتحقيق الأىداف ،المؤسسة اتجاه المشكلات التي تتعرض ليا

وىو سموك غير محسوس ويمكن الاستدلال عميو من خلال الظواىر المرتبطة بو أو الآثار المترتبة عميو "
إذ ىو نتاج تفاعل العديد من  العوامل والمتغيرات، ويمكن أن نجده في الإدارة التي تعمل ضمن مناخ 

 "واجتماعي صحي وسميم ، ونظم وسياسات واستراتيجيات مؤسسة وفق قوانين مدروسة ماديعممي 
 . ( 00، ص7002)الأحمدي،

رؤيتين للتماثل الوظيفي تغلب على أدبيات هذا وقد أشار بعض المهتمين في مجال الإدارة إلى وجود 

 الموضوع وهما:

 حميمة بين الموظف والمنظمة التي يعمل فيها.الرؤية الفكرية: وتنظر للولاء التنظيمي على أنه علاقة 

الرؤية السموكية: وىي أن الفرد يبذل جيدا في الحفاظ عمى كل شيء لو قيمة ، فالولاء التنظيمي يتكون 
 .( 00، ص7002من: العنصر الوجداني والاستمراري والمعياري )العواد واليران، 



 المقدمة
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لتنظيمية وتطبيقيما في الفكر الإداري الحديث باىتمام لقد حظي كل من مفيوم الارتباط بالوظيفة والعدالة ا
 kahnالكثير من الباحثين والممارسين في إدارة الموارد البشرية منذ ظيورىما في بداية التسعينات من قبل 

يجابية وحماس لتحقيق أىداف   حيث يرتبط الموظفون بعمميم ويتفانون في تأدية أعماليم بنشاط وا 
 .(Burke.et al,2009المنظمة والالتزام بقيميا والتقميل من التفكير في ترك العمل بيا )

يا ( أن ارتباط  الموظف بمنظمتو يزداد عندما تتمتع المنظمة بقيم وثقة أساس7007ويرى )المغربي، 
 الاحترام المتبادل بين الموظفين وأصحاب العمل .

، البشايشة  7002، العميان والسعودي 7007ويؤيد ما سبق بعض نتائج الدراسات الميدانية )عبد العميم 
من أن إدراك العاممين  (  jamaludin 2009 ،Abdeen2010، 7000، وراتب 7002وسمطان 

لعديد من النتائج السموكية التنظيمية مثل الالتزام التنظيمي المعدالة التنظيمية يؤثر بشكل كبير عمى 
والرضا والأمان الوظيفي والاستغراق والأداء الوظيفي، وتنمية سموكيات المواطنة التنظيمية والتماثل 

 التنظيمي.

ونظرا لأىمية التماثل الوظيفي ودوره  في التأثير عمى اتجاىات العاممين وتحقيق أعمى الدرجات من 
ضا الوظيفي سنتناول بالدراسة  ىذا موضوع داخل الإقامة الجامعية لمذكور" نويوات موسى الأحمدي" الر 

 :ميداني  في إطارين الأول نظري والثانيدراستنا ث تمثمت بالمسيمة. حي

و ىو خصص للإجراءات التمييدية  المقاربة المنيجية النظرية لموضوع الدراسةالفصل الأول: 
يتمثل في الإشكالية، فرضيات الدراسة، أسباب وأىمية اختيار الموضوع الدراسة، أىداف والذي لمدراسة 

ابقة التي ليا علاقة موضوع الدراسة، ثم التحديد المفاىيمي لمدراسة، كما تطرقنا إلى بعض الدراسات الس
 ستفادة منيا، ثم تناولنا النظريات المفسرة لموضوع الدراسة.بالموضوع للا

 التماثل الوظيفي العناصر المتعمقة بوتناولنا فيو فثاني : الفصل الأما 

 الرضا التنظيمي والعناصر المتعمقة بو أيضاالفصل الثالث: تناولنا في  في حين 

 فتناولنا فيو فصمين : الإطار الميدانيأما 

 المنيجيةخصص للإجراءات و " المنيجية الميدانية لموضوع الدراسة  المقاربة "عنوانبالفصل الرابع: ف
والذي احتوى عمى مجالات الدراسة )المكاني، الزمني، البشري(، ومجتمع وعينة ،لمدراسة  الميدانية
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، المتمثمة: الملاحظة المباشرة الدراسة، بالإضافة إلى المنيج المستخدم في الدراسة، وأدوات الدراسة
لإحصائية المستخدمة في الدراسة الأساليب او المقابمة الحرة، الاستمارة، مختمف الوثائق والمستندات 

 الميدانية.

ومناقشتيا، وأخيرا الإستنتاج العام حول  عرض وتحميل البياناتلالفصل الخامس: خصصنا في حين  
 نتائج الدراسة.

خاتمة و قائمة في ضوء الفرضيات و  فتضمن مناقشة النتائج المتوصل إلييا الأخير أما الفصل
 و الملاحق. المراجع
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 الإشكالية :أولا: 

نظرا لما يعانيو الفرد العامؿ  مف ضعؼ في ارتباطو بوظيفتو ومنظمتو، ومطالبة البعض الآخر       
بالعدالة والشفافية في توزيع الحقوؽ المادية والمعنوية سواء فيما يتعمؽ بالأجر والترقية، الحوافز وكذا 

نى أدؽ مناخ عمؿ ملائـ توفير ظروؼ عمؿ بيئية واجتماعية تتسـ فييا العلاقات بالمرونة ،أو بمع
 وصحي يشجع عمى العمؿ بحماس وجدية ىذا مف جية.

ومف جية أخرى الظروؼ الاقتصادية المتدىورة خاصة بعد انخفاض مدخلات البتروؿ وىذا ما انجر عنو 
القدرة الشرائية لمموظؼ ، خاصة ذلؾ الذي يعمؿ في مؤسسات أجورىا  تدني انخفاض الأرباح وبالتالي

قؿ مايمكف أف يقاؿ عنيا أنيا رديئة إف لـ تنعدـ تماما، ىذا وغيره مف المسببات أاتيا متدنية وخدم
والعوامؿ الأخرى التي جعمت مف الموظؼ أنو لـ يعد مرتبطا لا جسديا ولا فكريا ولا عاطفيا بمنظمتو 

تدني وبالتالي ظيور مشكلات عديدة تسببت في فشؿ وسمبية العلاقة بيف الموظؼ ومؤسستو وبالتالي 
 مستوى الخدمات والأداء .

لماميـ  فالبداية لحؿ ىذه المشكمة يتمثؿ في حتمية توجو قادة المنظمات ومسيري الإدارات  وتزويدىـ وا 
وكذا النتائج الإيجابية التي مف شأنيا أف تعزز ، بمفاىيـ وأبعاد كؿ مف التماثؿ الوظيفي والرضا التنظيمي 

فالواقع يشير إلى وجود قصور كبير في ىذا الميداف ،الموظؼ لمؤسستو  درجة ارتباط والتزاـ وانتماء وولاء
والمصمحة الشخصية تغمب عمى المصمحة العامة، وكذا ابتكار وسائؿ تزيد مف درجات التماثؿ الوظيفي 

 وبالتالي تحقيؽ أىداؼ ورسالة المنظمة .

كتشفت بعض الظواىر اة مع زملائي وبعد إجراء الدراسة الاستطلاعي وبما أنني عاممة وقريبة مف الواقع ،
 وىي:

عامؿ ميني مف : يرى بعض العماؿ أنو لاتوجد عدالة في الإقامات سواء مف حيث نوع العمؿ مثلا  -
المفروض يكوف عامؿ نظافة أو في المطعـ أو حارس ولكف تجدة في مكتب في الإدارة ولا يعرؼ حتى 

اعات العمؿ بالعدؿ مثلا شخص مسموح لو بالانصراؼ توثيؽ وثيقة إدارية ، بالإضافة إلى عدـ تقسيـ س
قبؿ موعد الخروج بكثير وآخر لا، وكذا مف حيث الترقية وتوزيع المياـ كؿ ذلؾ يتـ بصفة غير موضوعية 

 وبناءا عمى معايير ذاتية ومحسوبية وجيوية.
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بيف الإدارات  يفتقر أغمب الموظفوف إلى معرفتيـ بحقوقيـ وواجباتيـ وبروز الخلافات والصراعات -
 وحتى الإدارة الواحدة.

عند وجود  وتركياكؿ ماسبؽ يقود إلى مشكمة حتمية ىي ضعؼ ارتباط  الموظؼ بمؤسستو ووظيفتو  -
وىذا بدوره يضعؼ ويفقر المؤسسة مف إطاراتيا وكفاءاتيا ويضعؼ مردودىا  ،فرصة أحسف دوف تفكير

يكمؼ مخرجات إضافية تقع عمى  وبيا وتأىيميا وتدري أخرىوبالتالي وقت ضائع في البحث عف كفاءات 
 عاتؽ المؤسسة ماليا وجيد كبير .

وفي حالة وجود تناقض بيف أىداؼ المنظمة والعامميف تولد صراعات وآثار سمبية تؤثر عمى جودة الأداء 
 وطبيعة المخرجات التنظيمية ، ولكي تستطيع المنظمة الحد مف ىذه الظواىر السمبية لابد مف:

نجاز الأىداؼ لتوليد الشعور بالانتماء والولاء لأىداؼ المنظمة والعمؿ إشر  - اؾ العامميف في وضع وا 
عمى تحقيقيا، وبالتالي فيي تخمؽ وتعزز في وقت واحد السموؾ الإيجابي: التماثؿ الوظيفي وتقويتو وتحد 

جعؿ العامؿ يرفض مف الظواىر السمبية كالتغيب عف العمؿ، ترؾ العمؿ، الدوراف، العطؿ المرضية وت
 بتصرؼ(. 1995التخمي عنيا أماـ كثرة الخيارات والمغريات)النعيمي وعبد اليادي، 

والمؤسسة الجزائرية بما تحويو مف ظروؼ ومتغيرات سياسية واقتصادية فرضت واقعا إداريا وتسييريا غيب 
متكررة دوف جدوى خاصة أىمية العنصر البشري الفاعؿ إثر السياسات الخاطئة المنتيجة، والإصلاحات ال

المؤسسات الاقتصادية حيث نجد أف الاىتماـ بقضية التماثؿ الوظيفي منعدـ لأف اليدؼ مادي واقتصادي 
 بالدرجة الأولى وىذا كمو في إطار التنمية الاقتصادية.

وفي ضوء ماسبؽ فإف مشكمة البحث تتمثؿ في كيفية الوصوؿ إلى نموذج قابؿ لمتطبيؽ لتحسيف وزيادة 
تماثؿ الوظيفي مف أجؿ تحقيؽ الرضا الوظيفي بشتى أبعاده وأشكالو، مف أجور وترقية وحوافز وعلاقات ال

 حسنة مع أعضاء المنظمة ونمط إشراؼ في الإقامة الجامعية نويوات موسى الأحمدي بالمسيمة.

 يسعى بحثنا مف خلاؿ تقصي الحقائؽ وتحميميا إلى الإجابة عمى السؤاؿ الرئيس:

 لمتماثؿ الوظيفي علاقة إيجابية بالرضا التنظيمي؟ .ىؿ 

 وتتفرع عنو أسئمة جزئية: 

 ىؿ لمولاء علاقة بالأجر؟. -
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 ىؿ لمتشابو علاقة بالترقية؟. -

 الإشراؼ عف العمؿ؟.نمط ىؿ لمعضوية علاقة ب -

 :فرضيات الدراسة ثانيا:

 ر.تعتبر الفرضية إجابة مبدئية لتساؤلات البحث وىي قابمة للاختبا

: لمتماثؿ الوظيفي علاقة إيجابية مع الرضا التنظيمي بالإقامة الجامعية لمذكور"نويوات الفرضية الرئيسية
 موسى الأحمدي".

 الفرضية الفرعية الأولى: لمولاء علاقة بالأجر.

 الفرضية الفرعية الثانية: لمتشابو علاقة بالترقية.

 شراؼ عمى العمؿ.الفرضية الفرعية الثالثة: لمعضوية علاقة بنمط الإ

 ث:ػي لمبحػط الفرضػػػالمخط

 

 

 

 

 

 ( مف إعداد الباحثة1شكؿ)
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 :اختيار الموضوع أسباب وأهمية -اثالث

 يمكف حصر أسباب ودوافع اختيار الموضوع فيما يمي: 

 / أسباب ذاتية:01

 ارتباط الموضوع وملاءمتو لتخصص تنمية الموارد البشرية. -
 الشعور بالأىمية والقيمة الفعمية ليذا الموضوع. -
إفادة المنظمات الجزائرية بأكبر قدر مف الدراسات الموضوعية والأبحاث الناجعة لمتغيير  -

 والتطوير.والتحسيف 
 معرفة المستوى الحقيقي لدرجات التماثؿ في المؤسسة الجزائرية وبالتالي مستوى الرضا عمييا. -

 / أسباب موضوعية:02

 إبراز أىمية التماثؿ الوظيفي لتحقيؽ الرضا. -
 توسيع مجاؿ إدارة الموارد البشرية في تحقيؽ التماثؿ والرضا التنظيمي. -
 إمكانية البحث في الموضوع. -
 المؤسسة الجزائرية بالدور الحيوي والفعاؿ لممورد البشري في تحقيؽ أىدافيا ونجاحيا.تحسيس  -

 :  ة الدراسةػػأهميرابعا:

والرضا التنظيمي  تنبع أىمية بحثنا في أىمية موضوعو كونو يدرس العلاقة بيف التماثؿ الوظيفي -
 وكيؼ يساىـ التماثؿ في تحقيؽ أكبر درجات مف الرضا التنظيمي.

التماثؿ التنظيمي مف أىـ المواضيع التي حضيت باىتمامات العديد مف المفكريف والإدارات  -
الحديثة ، ولا زاؿ ىذا الموضوع يحتاج إلى دراسات جديدة لارتباطو بمتغيرات بيئية مختمفة 

ودوافعيـ التي تتغير مف فرد لآخر ومف زماف لآخر مف جية  دومتجددة مف جية، وحاجات الأفرا
 أخرى.

معرفة الواقع الفعمي لمستوى الرضا التنظيمي في المنظمة الجزائرية مف خلاؿ ما ستتوصؿ إليو  -
مف نتائج البحث وكذا مستويات التماثؿ الوظيفي مف خلاؿ ماسنطرحو   -إف شاء الله -الدراسة

مف توصيات ومقترحات يمكف أف تستفيد منيا جميع الأطراؼ في المنظمة بما ينعكس عمى فيـ 
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ئص والاختلالات وتصحيحيا ، إلى ضرورة الفيـ الحقيقي لعناصر الرضا التنظيمي والتماثؿ النقا
 لمرفع مف أداء الموظفيف ونمو المنظمة واستمرارىا ونجاحيا .

 :أهداؼ الدراسة -خامسا  

 وتتمخص فيما يمي: 

 فييما. الفيـ الموضوعي لكؿ مف التماثؿ الوظيفي والرضا التنظيمي وأىـ العوامؿ المؤثرة -

 إبراز العلاقة الموجودة بيف التماثؿ الوظيفي والرضا التنظيمي . -

 إبراز أىمية التماثؿ الوظيفي ومساىمتو في تحقيؽ أعمى مستويات الرضا التنظيمي. -

 الربط بيف الأسس النظرية والواقع العممي مف خلاؿ دراسة المؤسسة الجزائرية. -

يد لفت انتباه الموارد البشرية إلى ضرورة الرفع والاىتماـ الوصوؿ إلى مقترحات وتوصيات قد تف -
 بالعنصر البشري فيما يخص التماثؿ والرضا التنظيمي.

  الدراسات السابقة: -سادسا
 بغية ت،ماولمعما فم رلكثيا رفوت لأنيا ري،جا ثبحأي  ـعيدت في بالغة ىميةأ ليا لسابقةا تسادرالإف ا
 قعيةوالا دىوالشو ا تلبياناو ا يةظرلنا تماولمعما رفوت فيي ث،لبحا ؿحرام جميع في منيا دةلاستفاا

 عاون ثيدح وعضوم وى"،   يميظلتنا ؿلتماث"ا  وعضوم.  و ثلبحا ساسياأ عمى يبنى لاقةطنا وفلتك
 راتلمتغيا سنف لىإ تقطرت لتيا تسادرالا خاصة ددلصا ذاى في تسادرا بغيا ريفس ما ذاىو     ما
 ؽتتعم تسادرا فم لباحثةا ليوإ تصموت ما رضبع وـسنق يمي فيماو  ،سةدرالا هذى في لةولمتناا

 .        الأقدـ لىإ دثلأحا فم منيز بتيرت ؽفو سةدرالا راتبمتغي
  الدراسات الأجنبية: (1

 فرنسا  Frédérique Chédotélالباحث: -

   L’ambivalence de l’identification organisationnelle :بعنواف 
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سةدرالا دؼى -  Qui Somme  عمى رؼلتعا ؿخلا فم'؟   فنح فم' ؤاؿس عمى  للإجابة  دؼتي يةظرن سةدرا  
 ديدتح في فيتيوليا فبي ضتناق ودجو ثلباحا رضفتا ثحي دارة،لإا ؿمجا في رادللأف لمينيةو ا لاجتماعيةا يةوليُا

                                                                                        يميظلتنا ؿلتماثا وـمفي

 فم تماظلمنا في لاجتماعيا ؿلتماثا  ؿمجا في يثةدلحا لنفسيةا بةرلمقاا عمى سةدرالا تكشف:  سةدرالا نتائج -
 ؿتتص لتي، و ا رادلأفا ؿتماث في رةثؤلما ؿموالعو ا دداتلمحا فم جممة فييا ؿخدتت كيةوسم فيةرمع عممية ؿخلا
 تياوىُ عمى ؿلتماثا جةدر رتأثي دىم لىإ سةدرالا تنتي، و ا ليةولأا تلمجماعا ءلانتماو ا لمكتسبةا يةوباليُ
 .    عةومتن  يةإدار بساليو أ تلياآ ؿخلا فم،  فلممتينيا

 : Alice garciaالباحثة  - 

  La France 2006 Identification organisationnelle VS. Identification professionnelle   
 المقتصديف فم عينة دعن"  لمينيا ؿلتماث"و "ا يميظلتنا ؿلتماث"ا فبي لعلاقةا فع ؼلكشا سةدرالا دؼى      

 يميظلتنا ؿلتماثا سمقيا تمدستخو ا ، ، الارتباطي صفيولا المنيج عمى دتعتمو ا 150في تالوز قدرت ب 
 .    رتليك ؿئداب عمى Mael et Ashfort   ( 1992)ؿ

 ؿلتماثو ا يميظلتنا ؿلتماثا فبي  يةطرد يوطتباار علاقة ودجو لىإ سةدرالا تصموت:  سةدرالا نتائج -
  .   يميظلتنا ؿلتماثو ا لمينيا ؿلتماثا فبي ثابتة رغي،ولمينيا

  :دراسات عربية خاصة بالتماثل التنظيمي 

الخاصة في عماف "درجة ممارسة مديري المدارس رسالة ماجستار بعنواف :2013خمود فواز الزغبي -أ
 لأبعاد القيادة التحويمية وعلاقتيا بالتماثؿ التنظيمي مف وجية نظر المعمميف.

 ( معمما ومعممة اختيروا بطريقة عشوائية طبقية نسبية.375عينة الدراسة )
 :النتائج التاليةوتوصمت الدراسة إلى 

 ويمية مف وجية نظر المعمميفدرجة ممارسة مديري المدارس الخاصة في عماف لأبعاد القيادة التح -1
 .بعماف متوسطة

 مف وجية نظر المعمميف التماثؿ التنظيميدرجة ممارسة مديري المدارس الخاصة في عماف لأبعاد  -2
 .بعماف متوسطة
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( بيف ممارسة مديري المدارس a≤ 0.05وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -3
ية مف وجية نظر المعمميف في مدارس عماف العاصمة وعلاقتيا بالتماثؿ الخاصة لأبعاد القيادة التحويم

 التنظيمي .

 يميظلتنا لبالتماث  علاقتياو  يةدلقياا دوارلأا سةرمما جةدر دراسة بعنواف" رييطلشما طرم دحمأ -ب
 (2012) تلكمياا اءدعم ىدل

 داءعم دىل  علاقتيا رىخأ جية فمو  يةدلقياا دوارلأا سةرمما جةدر عمى رؼلتع: اسةدرالا دؼى
  وعضوم(1042)  لمعالجة يطتبارلاا صفيولا لمنيجا ثلباحا دعتم.و ا  تيولكا جامعة في تلكمياا
  سةدرالا مجتمع فكا ثحي،  واعض ىاددع بمغ عينة رختياا ـت دق، و  تلاؤلتساا فع لإجابةوا ،سةدرالا
 طلأنماا سلقيا لخماسيا رتليك سمقيا داـستخا ؿخلا فم"،   تيولكا جامعة في سيدرلتا ىيئة ءعضا"أ
 .  تابع ركمتغي يميظلتنا ؿلتماثا رةستما،  و ا ؿمستق ركمتغي يةدلقياا

 جامعة في تلكمياا داءعم دعن يراطيمقدلا طلنما سةرمما فم تفعةرم جةدر ودج: وسةدرالا نتائج - 
 يراطقوتولأا طلنما سةرمما فم ةطسومت جةدر ودج.  و تلمكميا ـتيإدار في يراطيمقدلا طلمنم تيولكا

 فم ضعيفة جةدر ودج. و تلمكميا ـتيإدار في يراطيمقدلا طلمنم تيولكا جامعة في تلكمياا داءعم دعن
.  تلمكميا ـتيإدار في يراطيمقدلا طلمنم تيولكا جامعة في تلكمياا داءعم دعن سميرلتا طلنما سةرمما
 فم ىارغي، و  يميظلتنا ؿلتماثو ا يراطيمقدلا طلنما فبي حصائياإ لةدا جبةوم يبةطتباار علاقة ودجو
 وعلنا ؼختلاا ثحي فم يميظلتنا ؿلتماثا جةدر في  تتوتفا لتيت ا رلاختبا حصائياإ لةدالا روؽلفا
 .  رةلخبو ا تبةرلو ا لكميةا ؼختلاو ا لاجتماعيا

"اليوية التنظيمية والتماثؿ التنظيمي"، حيث يعتبر أولى الدراسات العربية 2003 دراسة رشيد مازن -ج
التي تناولت طبيعة العلاقة بيف اليوية التنظيمية والتماثؿ التنظيمي بالتطبيؽ عمى أعضاء ىيئة التدريس 

 . فردا واستخداـ المنيج الوصفي  256بعينة قدرىا بجامعة الممؾ سعود 

أف مستوى التماثؿ الكمي لأعضاء ىيئة التدريس مع القسـ أعمى مف التماثؿ مع وتوصمت الدراسة إلى 
 الكمية، وأنو كمما زادت مدة الخدمة زاد مستوى التماثؿ التنظيمي.
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عبد العزيز عمي مرزوؽ"نموذج مقترح لتأثير التماثؿ التنظيمي كمتغير وسيط عمى العلاقة بيف أبعاد  - أ
دراسة تطبيقية عمى  العامميف بمديريات الخدمات بمحافظة كفر  -يفيالعدالة التنظيمية والارتباط الوظ

  -الشيخ

 الدراسات الجزائرية: -ج

 (، أبعاد التماثؿ التنظيمي وعلاقتيا بمستوى الضغط النفسي لدى2014/2015)صوريا عثماني مرابط -1
، ماجستار في عمـ  -بسكرة–قابلات الصحة العمومية،دراسة ميدانية عمى المؤسسات الصحية العمومية 

 النفس تخصص عمـ النفس العمؿ والتنظيـ ، بسكرة الجزائر.

 ،لنفسيا طلضغا وىمستو  يميظلتنا ؿلتماثا دبعاأ فبي لعلاقةا بيعةط فع ؼلكشا لىإ سةدرالا هذى دؼتي
 يطتبارلاا صفيولا لمنيجا عمى لباحثةا دتعتمو ا - رةبسك لايةول– ميةولعما لصحةا تقابلا  دىل
 ـت، و  ميةولعما لصحةا في قابمة( 208) ؿصأ فم(  178)  لمسحا وبسمأ داـستخا ؿخلا فم لتحميميا
 ثلباحا ريطوبت، )Cheney 1982ؿ   يميظلتنا ؿلتماثا سمقيا  في لمتمثمةا سةدرالأدوات ا ؽبيطت

Johnson, Hemberg 1999  ، )دشير رسفا زفما'' نيردلأا  ثلباحا  بيةرلعا لمغة جمورت ثحي  
 ،John Ehrenreich 2006 لأصمي ا هدلمعرلمختصا لنفسيا طلضغا وىمست سمقيا" ،  و 2003
 لإحصائيا وبللأسم سةدرالا تخضع، و  بيةرلعا  لمغةا لىإ لباحثةا جمةرتو  يةريسولسا ليةدرالمفي تبعا
" و  يميظلتنا ؿلتماثا دبعا"أ  فبي لعلاقةا بيعةط فع ؼلمكش" وفسربي" طتبارلاا ؿمعام:في ؿلمتمثا
 :   لتاليةا لنتائجا عمى سةدرالا تكشف دلق" ، و  لنفسيا طلضغا وىمست"

 لصحةا تقابلا دىل لنفسيا طلضغا وىمستو  يميظلتنا ؿلتماثا دبعاأ فبي علاقة ودجو دـع .1
  -رةبسك لايةول– ميةولعما
 - ميةولعما لصحةا تقابلا دىل لنفسيا طلضغا وىمستو  ءلاولا دبُع فبي علاقة ودجو دـع .2

  -رةبسك لايةول
 -   ميةولعما لصحةا تقابلا دىل لنفسيا طلضغا وىمستو  يةولعُضا دبُع فبي علاقة ودجو دـع .3

    – رةبسك لايةول
- ميةولعما لصحةا تقابلا دىل لنفسيا طلضغا وىمستو  لتشابوا دبُع فبي علاقة ودجو دـع .4

 -رةبسك لايةول
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 دراسات سابقة خاصة بالرضا التنظيمي: - ب
 الدراسات العربية: -
(،بعنواف " الرضا الوظيفي لمعممي المدرسة الإعدادية بالإمارات العربية 1989دراسة)مصطفى،  -

المتحدة" ، ىدفت الدراسة إلى قياس الرضا الوظيفي لدى معممي المدرسة الإعدادية بالإمارات العربية 
 المتحدة.
المينة بيف المعمميف والمعممات وجود فروؽ ذات دلالة إحصائي بيف متوسط درجة الرضا عف  -النتائج:

 حممة المؤىؿ الجامعي، ولصالح الحاصميف عمى مؤىؿ دوف الجامعي.
عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس بيف درجات الرضا لدى المعمميف عف  -

 مينة التعميـ
 وقد عبرت العينة عف رضاىا عف الأجر بدرجة جيدة .

 بالرضا الوظيفي كانت كالآتي:أما عف العوامؿ المؤثرة 
 الإدارة المدرسية، الأمف الوظيفي، العلاقات ، الإشراؼ التربوي، الأجور.

 الدراسات الجزائرية:
(بعنواف"التحفيز في المؤسسة الجزائرية وتأثيره عمى الرضا الوظيفي" مف 2000دراسة بوقفة ابراىيـ) -

وا اجتماعيا ملائما لرفع مستوى الرضا لدى العماؿ خلاؿ التساؤؿ التالي: ىؿ لنمط القيادة أف يخمؽ ج
 مفردة، المنيج الوصفي، المقابمة والاستبياف كتقنيتيف لجمع المعمومات  112الجزائرييف ، العينة 

 وىو يؤثر إيجابا عمى مستوى الرضا.توصمت الدراسة إلى أف القيادة بإمكانيا خمؽ جو ملائـ لمعمؿ 
اف "محددات الرضا الوظيفي لدى العامؿ الجزائري في إطار نظرية (بعنو 2007دراسة بوذف نبيمة) -

دافيد ماكيمند لمدافعية" ماجستار، قسنطينة، أجريت بوحدة سوناريؾ لإنتاج المدافئ والمطابخ المنزلية 
 43عاملا بالوحدة منيـ  63، واستخدمت مقياس منسونا لمرضا الوظيفي مطبؽ عمى بفرجيوة ميمة 

 إناث. 20ذكور و
وصمت الدراسة إلى تشابو كبير مع دراسة ىرزبرغ مف حيث أف الإنجاز ىو أىـ عامؿ لتحقيؽ الرضا وت

الوظيفي لدى العامؿ الجزائري ، وكذا اتفاقيا مع دراسة لويري حيث اف الإنجازات والاتصاؿ والعلاقات 
لانتماء عمى عكس الاجتماعية تؤدي أيضا إلى تحقيؽ الرضا وحسب الدراسة الرضا لا يرتبط  بالحاجة ل

، كما أنو لا توجد فروؽ بيف الذكور والإناث في مستوى الرضا الوظيفي لدى العامؿ دراسة ىرزبرغ 
 الجزائري .
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 -دراسة قبايمي أماؿ بعنواف" أثر صنع القرار عمى مستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية -
 المنيج المستخدـ الوصفي التحميمي .(، 2011/2012) -مركب المجارؼ والرافعات قسنطينة

 القرارات تتسـ باللامركزية أي إشراؾ العامميف وتتأثر بالعوامؿ الإنسانية-
 الاتصالات تمعب دورا ىاما في مستوى الرضا الوظيفي بالمركب-
 استقطاب المبدعيف -
 ىناؾ فعؿ ارتباطي بيف مراحؿ صنع القرار والرضا الوظيفي. -

 المفسرة لمموضوع الدراسة:النظريات :  سابعا

 نظريات التماثل التنظيمي :

عمى د لاتجاه تعتماىما كلاسيكية داحف ، إبتيرفي مقاب يمي "يصظلتنؿ التماثوـ ا"لمفيظري لنوؿ التناإف ا
ؼ يوظحة تولمفتؽ الأنساظؿ ايثة في دلحابة رلمقاا  ماأ، جتماعي وؾ ايمي كسمظلتنؿ التماثؿ اتفعي
 ـ .   لانسجاوف  و التعاؽ اتحقيدؼ مة بيظلمنر اعناصؼ مختم

في راد لأفؿ اتماثرة فكوؿ لى حولأوث البحزت اتك: اريميظلتنل الكلاسيكية لمتماثت اياظرلنا-أولا  
ت تجاىاث اثلا . اعيلاجتمء ابالانتماور لشع، والجماعة ر اعمؿ، لعماعة ومجمث  حيف مة مظلمنا

 رات  :  لمتغياه ذعمى ىوء لضط ابحثية تسم

، كو وسمرد و لفت اساسية لاتجاىازة أكيرلاجتماعية اية ولياية ظرنر تعتب : لاجتماعيةاية ولهُاية ظرن -1 
ثو وبحؿ خلاف ( م1986) Tajfelؼ كتشد اق، و لجماعة ايتو في وعُضرد لفور ايتصؼ كيدرس تث حي
ب غياظؿ حتى في ء بالانتماور شعؽ يمية معينة يخمظتنظروؼ في جماعة لص شخف تعييرد مجأف يبية رلتجا
 ء .  لأعضاف اية بيدلاعتماأو اية  ولقدة القياا

ينشأ ذي لذات الوـ امفيف مب لجانؾ الذلاجتماعية  "بأنيا اية ولي" اTajfel et Turner "1978رؼ " يع
لنفسية الأىمية ؿ اخلاف م، جتماعية معينة ت اعاومجمأو يتو في جماعة وبعضرد لفا فةرمعف م
طوف تبرلا يراد لأفأف الاجتماعية اية وليُاية ظرنف تُبيو  .(Tajfel,1978,p63ية )ولعضؾ المتصمة بتما

لاجتماعية اعة ولمجمؿ إف ابر ، خرد و آفف لثنائية بيت العلاقاس اساأعمى راد ، كأفض لبعـ ايبعضي
ية وعضر تصيث حي راد.لأفف ابيت لتفاعلات و العلاقاابيعة دد طتحص لشخالييا إلتي ينتمي ا
 تو . ذامو لومفيف ىاما مزءا جر د و لفؿ اخف داة مطعة مستنبولمجما
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أنا  ػػػلػػػ  "الث حي Qui je suis ؟ "?ا ػػػػنف أ"مؤاؿ  لإجابة عمى سالاجتماعية  في اية وليُاية ظرند " تتجس  
ف يدأمنو مبذ تأخث حي، لإنساني س النفـ اعمف مت حيوستاُ لتي ، و اية ظرلناه ذىت ساسياؽ أفف  "وحلالة  "ن"د
    ردلفاىنية ذتصنيفيا في و رب لتجاـ ايظفي تنـ "ما يساى ردكية لمفدرالإاعة زلندأ امبفي" ف يتمثلاف ئيسيير

ؿ خلاف يسمح مث حي، بقيمتيا راؼ لاعتذات و الر ايدتقدر مصاز يزتعث و "لمبح  لاجتماعيةاعة زلندأ امب" و
  جيا رخاو ما ىو عة ولمجمؿ اخو داما ىف بيوي قز تمييف يوتك، و جتماعية ت انارمقاد عقف يدألمبف ايذى

 نية.دلمتا لمكانةت ذات اعاولمجمف اعراؼ لانص،و العالية المكانة ت ذات الجماعاامع ؿ لتماثوي فع قدالى إ و
 ،ؼ" لتصني"ا ية ىي:ورمحب نوالاجتماعية ثلاثة جاية وليُاية ظرتضع نو  . ( 17، ص 2003د،شيرلزف ا)ما
 . نة "رلمقاؿ،"التماث"ا

ؼ نصث حيرى، خت دوف أعاولى مجمب إلانتساو اية ولعضالاجتماعي  "عمى ؼ التصنيدؿ  "ايو 
ؿ خلاف نفسنا مف أعء شياؼ أكما نكش، لنا وحف لاجتماعية مالبيئة ـ النفي، نفسنا ـ أبماضييس لناا

لتي ننتمي اعة ولمجمراؼ اعألى وع اجربالب لمناسوؾ السمد ايدتح، و ليياإلتي ننتمي ت الفئاافة رمع
ثاني ب لاجتماعي  "كجانؿ التماثر  "ا(  بينما يشيAshforth and mael, 1989, p 25 ) لييا  .إ

زءا "جؿ  لتماثأف  "اما يعني ، لييا إننا ننتمي درؾ أنت عاومجممع ؿ ننا نتماثألى ، الاجتماعية اية ولمي
ر ننا نفك.أي  ألييا  إلتي ننتمي ت اعاولمجماية وعضف يأتي مث حيف ؟( ، نحف )م نفسناؼ أيرتعف م
لى ظر إننف لأحياض اننا في بعو" . أي أ"ى"إزاء  نا  ـ  "، أو"أ"ىف  "إزاء  "  نفسنا  "نحأحيانا في أ
ر تعتبث .حيف  يديرفص نفسنا كأشخاألى ظر إننرى خف أحياأفي ، و عة وفي مجمء انفسنا كأعضأ

ف مزء جرد كف لشخصية (اية وليا)حالة  يتوردف، و لاجتماعية( اية وليا)حالة  لجماعة افي رد لفاية وعض
 .  لاجتماعيةو الشخصية اية وليث احيف مذات لافي ر ننا نفكث أحي، توذامو لومفي

لتي "، ا لاجتماعيةانة رلمقاافي  "ؿ يتمثو في، لاجتماعية اية وليافي ؽ لمتعمث الثالب الجانابينما  
نة رلمقاؿ اخلاف م، توف ذايجابي عوـ امفيؽ لى تحقيدة إلعاافي و يصبف لإنساأف اتيا في رفكد تتجس
ت لالاد فثمة، تو ذالرد لفر ايدتقز يزيا في تعورمحدورا لاجتماعية ت اياوليب اتمع، و ليا ف لمشابييامع 
، يجابية ورة الأنفسنا بصظر ننأف لى ج إلنا فإننا نحتاوحف مـ لعالابفعالية مع ؿ نو لكي نتعامأية عمى وق

طور كما ي،. ميمة ت عاوفي مجمف يرنفسنا بالآخأنة رمقاؿ خلاف تنا مذوانا لريدعمى تقؿ نحصف فنح
معيا ؿ يتماثت جماعاوف كتد ق، جعية رمت لى جماعاـ إلانضماؿ اخلاف لاجتماعية مـ اياتيوىُراد لأفا
 رد ، لفوؾ افي سمـ ىرمعاييـ و قيمير ثؤترد ، و لفا
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 :   فيؿ تتمثرد لاجتماعية لمفاية وئيسية لميؼ رائث وظجعية ثلارلمت الجماعار افوتو 

 جتماعية معينة .اية وليـ لقيدرات ، و القت و المسمار اطلإد ايدتح - 

 ت . ياوليددة أو المتعالاجتماعية دوار اللأف لنسبيتيالمكانة و القيمة د ايدتح - 

درات و لقت و السمااه ذفي ىرد لفوى الاجتماعية بالنسبة لمستالعكسية اية ذلتغس اساؿ أتشكي -
 ص(   20، 2003د، شيرلزف اماـ.)لقيا

طر بأراد لأفط ابرجتماعية تلات اياوليأف الى (إ1995) leonard,Beauvals, schollف مؿ كر يشيو
جو ومد و شربمثابة موف تكدوار ، للأر لمعاييت و اقعاولتف اعة مومجمدد فقيا تتح، و وجعية ر م

ت )سما س لنفط اضبظ و بالتحفب لمحاساية ومثلا ىرف تقتد فق، جتماعية اية وىؿ كف ضمرد لفوؾ السم
ف يذلراد الأفـ(، و ا)قي ىةزالنو ابالأمانة و  ، درات()ق دةلجيرة اكذالو ا  لتحميميةدرة ابالق، و لشخصية(ا
 ر.اطلإذا انة بيرلمقتدرات القت و السمار اياوف إظلوجعي يحارلمر ااطلإامع ؿ لتماثافي وف غبري

"، و  لجماعة  الى رد إلفؿ ا"تماثث حيف ية  مظرلناه ذىؽ فوليا وتنات فئاث ثلا لىإ Tisث لباحر ايشيو 
ضعية وبة كذالجماعة جاية وىوف تكف في جماعة حيو نو عضأعمى ر يعتبف يأ " ةظلمحافي رد لفؿ ا"تماث

لى رد إلفؿ الثابتة  "ميالمينية ت الحالاافي د قتة .كما نجؤضعية موفي رد لفوف ايكف يت، أبصارلتا
ب لجماعة ما يجعمو يكتسود التي تساية طلنمب الوالقامع ؽ يتفو عمى نحرؼ لتصس اساأعمى "، ية طلنما

لى ؿ إلمياعميو رض ما يف، لجماعةدود اعمى حظ لحفااه في دتساعف، يرلآخاتجاه ا خاصةت كاوسم
    .  لمجماعة لايجابيةورة الصاعمى ظ لجماعة لمحفات اتجياراستافي راط لانخا

 لاجتماعي:ؼ التصنياية ظرن  -2 

في راد لأفاضع وعمى د لتي تعتمؼ التصنياعممية وـ عمى مفيز كرلاجتماعي تؼ التصنياية ظرن  
 qui) "؟اػػػػػػػنػػػػف أ"مؤاؿ  عمى  سـ ، ردا نفسيأنيا عمى ونولتي يكاتية ذالـ المفاىيؿ اخلاف مـ جماعاتي

suis je? ، )كما د  مساعب بيؤوؿ إداري ، طمست ، بة بيـ رنفسيوف أفريعد قؿ لمثاؿ اعمى سبيث حي.
يتجو ث حيؿ ، لعمف افي مكاف معيؼ قومب ىا حسديدتحف تية يمكذالـ المفاىيافي ت لاختلافاأف ا
 دىمأي لى ـ إلييا لتقييإلتي ينتمي ، اجتماعية مختمفة(ت افئار )تعتبت لجماعاؼ  الى مختمص إلشخا
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ؿ قبف مد لتي غالبا ما تتجسء ،واللانتمازة مميت علامار فوالتي تتوذج النمف امختمفة عأو ىي مماثمة 
  . ءجية للانتماوذنمروط شر تعتبد ورالأفا

مع ب ليتناسذات لوـ  اعمى مفيز تكريوذج لنمذا اى( أف 2000)Terry et Hoggoف  لباحثاف ايبينا  
ؿ خلاف مت ماظلمنافي وذج لنمر ايظي، و لميني ؼ ايوظلتؿ اخلاف ىا مديدتحـ لتي تالجماعة ا

      .لمختمفةا يةدارلإا تاطلنشااو  لمينيةؼ اقوالمور و التصا تكاوسم

 لاجتماعي:ل المختمفة لمتماثت اجادرلاية ظرن  -3

مع ؿ يتماثش  أو ما يجعمو يتعايرد لكفاية لمفابة "بما فييا ذا"جؿ جماعة عمف عرة مة عباظلمنر اتعتب 
ر غيؼ لتصنيذا انتيجة ىؿ مثأف  TCSر يصت(. و ماظلمنالاجتماعي في ا لمتماثؿلجماعة )كسِّمة ا

يعايشيا  لتيظروؼ  الب احسؿ بب ، فحسؿ لعماجماعة س ساأعمى ـ لا يتؼ لتصنيث أف احي، ثابتة 
ؽ مة في سياظلمنابيا ر لتي تمرب التجاالى إضافة ر ، إتنفيذب أو جؿ لجماعة محف امؿ ما يجعرد ، لفا
سة دد درابصف لباحثيؿ اما يجعراع لصّء أو الانتماث احيف مؿ لعماىا عمى جماعة رتأثيدى مؿ و لعما

  لجماعة. أداء اعمى ء لانتمار اأثيجة تدر

لتي اعة ولمجمامع ر كثؿ أيتماثرد فؿ كأف لى إ Dukerich (2002)روف  خو آدوكرش د كؤكما  ي
ف م، و عة ولمجمابيا ؼ  رلتي تُعَّت الصّفاالجماعة ددت اح وى إذاقأيصبح ؿ لتماثذا اى، و ليياإينتمي 
 .  ردلاجتماعي لمفو الميني ؽ افوالتافي ـ ية  "ما يساىوليُاعمى ؿ  لتماثاجة ر در"تأثيؿ  خلا

ية وليد ايدتحؿ شكاف أمدد محؿ شكو ى"يمي ظلتنؿ التماث( ا1989) mael  Ashforth etر يشيث حي 
ؿ خلاف م، "سمبيةأو يجابية ر اثاآمقا طمؾ لكنو يمم ،ضعيفة(أو)ية(و)ق جة د درجولا تث حي، لاجتماعيةا
ؿ لتماثاية ولياة طضعيفة( في خد ج، يةوقد )ج ؿلتماثانتائج ـ تقييو ىدؼ ليث أف احي ؿ،لتحميذا اى
دد عب ما يجم، مة ظلمنف اعدة جتماعية جيورة اي صطيعوي لقايمي ظلتنؿ التماثث أف احي،يمي ظلتنا

ؿ خلاف يمي" مظلتنا ؿلتماثابية ذجاز يز"تعف نو يمكألى إ Winnerر نو يشيأكما ف.فيوظلمف امر كبي
ما يمكننا ت ، الجماعف اىا مرغيف عؿ ، لعمالجماعة د لجيوذج النمؿ التي تشكالأساسية ت السماراز ابإ
ء  لاجتماعي للأعضاؼ التصنيـ اثف مو  ،  لمختمفةت اماظلمنأو المينية ت الجماعاف انة بيرلمقاف ام

لجماعة ؿ اخداه بقيمتو ورشعب يتو فييا حسوىدد يحو عة ولمجمامع ؿ يتماثرد أف لمفف .كما يمك
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ط تباوي ارما يقو ى، و و تمبية حاجاتف ه مرفوما تؿ خلاف مؾ ل، و ذلييا إلتي ينتمي امة( ظلمن)ا
 . رجلخااو  ؿخدالف ام عضائيا لياأ ظرة"عمى كيفية نت ماظلمنا"سمعة ر كما تقتصـ ، ماتيظبمنء لأعضاا

 يمي : ظلتنا لمتماثليثة دلحت اياظرلنا -ثانيا

ؼ مختمف بيوازف لتؽ الى تحقيت إماظلممنوح لمفتؽ النسـ ااظنظؿ يثة في دلحت اياظرلنت اتجيا
ؿ خلاف لبنائية مو اية رلتفسياية ظرلناستكممتو ، و ايفية وظلاية ظرلنابو ءت ما جاو ىر و لعناصا

 ية .    دقتصاو اجتماعية س اسأيمي عمى ظلتنؿ التماثرة افكؿ تفعي

  فية:يوظلاية ظرلنا -1   

ؼ مختمف بيوف لتعاـ  و الانسجاوازف و التوـ امفيد تأكيث حيف حي مف ككائـ يظلتنايفية  وظلاية ظرلناتشبو 
ية وعضث حيف مة مظلمنامعيا ؿ لتي تتماث، و المتنظيـلمشابية ف انيوافقا لمق، ويفية وظلداء اه لأرعناص

د يدلتحت لتي سعرة، و الأخيوات السنؿ ا( خلا Whetten Alberth etث )بحاؿ أخلاف م، و عضائيا أ
 مة ظلمنافي ثقافة ـ ماجيدنراد، و الأفوؿ اخدكيفية ؿ عمى تحميد يفي نسقي يساعر وظاف إطضمؿ لتماثوـ امفي

في دة  لقياافعالية ؿ خلاف بة مرلمقااه ذفي ىـ لتحكف ايمكـ ،  و يتيوىا لعضرختياـ التي تد اعوالقؽ افو
 ت  .   ماظلمنإدارة ا

وذج أف لنمذا اىظروا مند يعتقث حي، ية وليوـ امفيؿ عمى تحمير لتياذا اىد : يعتملبنائيةاية ظرلنا -2   
 .  ،ة طلسمداؼ اىؽ ألتحقيرت بتكرة امجرة فكـ،أو ىرد ولمينية ىي مجا يةوليُا

دد في تعد تتجسث لمعنى  حيث احيف مب كرموـ يمية ىي مفيظلتناية وليُرض أف ابة تفترلمقااه ذى
 "، Multiple"ددة متع"، Ambigüe" غامضة، " Fragmentéesزأة "  نيا :مجث أحيف مفاىيميا م
و تية ذالورة الصؽ افدد ونيا تتحأكما ".  malléableيعة  "  و ط contradictoire"، متناقضة 

ه ذى ـ  .لإعلاؿ اسائولمة  ولعوة اقؽ فو وسسة ؤلمافي ت لاتصالاـ " ااظنؽ فرد ، ولاجتماعية لمفا
 يمي .  ظلتنؿ التماثوـ امفيء لغاإلى ؿ إلتي تمي، اية رلتفسيابة رلمقاف طرؼ امدت نتقابة رلمقاا

ر يطولا يمنع تذا ىف لك، يمي ظلتنؿ المتماثود جونو لا أبة رلمقارض اتفت  ية:رلتفسياية ظرلنا -3     
ف   ما يعني  مـ، حاتيومو ط ـتيراخبـ و بيرتجاث حيف ية موليواف اعنت تحؿ ، لتماثب اباستيعاراد لأفا

 .  تلتماثلااه ذبيا ىت لتي بُنيايقة طرلؿ اتحميث حي
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وض لتفاوؾ  اىمية سمأية عمى ظرلناه ذىد كؤكما ت، ينامية دلاابع طيمية ظلتنت التماثلاؿ اتحمث حي
négocient la لى وؿ إصولدؼ المصمحة  بيزاء اجؼ أمختمف بيري لتي تجدة المعقت التفاعلاؿ اخلاف "م

لبنائية(  . كما ابة رلمقاوع اضومس نفردة ) لمفداث الأحاة ظعمى ملاحس يتأسذي ل، امة ظلنسبي لممنرار الاستقا
رة دوف اىظلى إ ةظلملاحاتتجو د قث حيت ، ماظلمنؿ اخدافة رلمعج انتاإية في صحة رلتفسيابة رلمقاؾ اتش
ية وليُرة  "اعمى  فكز كيرلترزة أو البات الجمعيارة ااىدؿ ، أو ظلتبارة ااىوف أو ظلتعارة ااىظمثلا رى ، خأ
 ,p61.p62رة )اىظلـ افيؿ جف ألاجتماعية ماية دلاقتصاـ القيـ اعي فيدما يست، مة ظلمناية وىُب "حسددة لمحا

2012, Chédotel.Fر سيف ، لتضامر اسيؿ ، لمار اتسييت ) سساؤجتماعية لمملاالقيمة ف اتتضمد ( . كما ق
وس" فر"ىاث لباحـ ابينيف م، لاجتماعي  د الاقتصااسة درالى ف إلباحثيض اببعأدى ية( .  ما راطيمقدلا

Harvois (1985ا )ر قأكما ء ، لأعضاؿ اتماثـ تقييـ و لاجتماعي لفيد الاقتصاؼ اصيوفي تث بحذي ل
 . لماليةت الاختلاساداري   و الإور القصت اية حالاطسيمة لتغوكت سساؤلمالاجتماعي في د الاقتصااعية ربش

نو في ث أحي،  ـياتيوىُور صو  دة ،لقاؿ ا( تماث1997) Gollden-Biddle et Raoف   لباحثادرس اكما 
ؿ لعماقيمة ؽ فـ وىوروف أدواريتصدة لقاري( الخيؿ العمت ذات اكالجمعيا بحرفة) لمدىار لغيت اسساؤلما
 ـ. يظلتناراد فف أية بيولعضوة اما يبني ق، سمي ر رلغيوض التفا، و اي عطولتا

عمى داد لامتاسعة واجتماعية اخمفية ف عـ يمي "ينظلتنؿ التماثوـ ا"لمفيظري  لنوؿ التناالباحثة رى ات
فعالا في دا لكلاسيكي  بعث البحث احيف لاجتماعية "ماية وليُاية ظرفييا "نذ  تأخت، ماظلمناضية أر

لتي "الاجتماعي  ؼ التصنياية ظرعمى "ندا ستنا،الجماعةؿ اخرد دالفاية وعضو لمينية اية ولياؿ تشكي
كما ؿ، لتماثوى اجح فييا مسترمختمفة يتأت لمتشابو في جماعاو اكة رلمشتـ اسماتيؽ فراد ولأفاتضع 

،    و ية لمينـ اسساتيؤلمراد لأفؿ اتماثؼ ضعوة   أو قد يدلمختمفة  "تحت اجادرلاية ظرنت  " ضافأ
وف لتعاؽ اتحقيدؼ مة بيظلمنر اعناصؼ مختمؼ يوظحة تولمفتؽ الأنساظؿ ايثة في دلحابة رلمقات اتمأ

"في دة  لقياايفية  "فعالية وظلاية ظرلنت اجحث أرحيراد ، لأفاية وعضؿ تفعيؿ خلاف مـ ، لانسجاو ا
ؿ جف أعيا مراختؿ و التماثرة افكىمية ولبنائية  "بو اية   رلتفسيف ايتاظرلنرت  "اقأكما ـ ، اظلنوازف ات

حقيقي وؾ يمي كسمظلتنؿ التماثاعمى د كؤلتي تالكلاسيكية ابة رلمقاس اعمى عكت ،ماظلمنة الاومصالح 
 (64-56، ص مف 2014/2015)صوريا، ـ .ماتيظمنح نجاؿ جف أمراد لأفابو ش يتعاي

 ثانيا : بالنسبة لمرضا التنظيمي
 حوؿ تدرج حاجات الإنساف كالآتي:قدـ ماسمو نظريتو نظرية الحاجات:-1
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 إف الحاجات التي تؤثر ىي الحاجات غير المشبعة. -
 حاجات الإنساف تتخذ في إشباعيا تدرجا ىرميا حسب أىميتيا ودرجة إشباعيا. -
تبدأعممية ظيور الحاجات التالية عندما تتشبع الحاجة الأولى بدرجة مرضية فينتقؿ الفرد إلى  -

 .الحاجة الأعمى وىكذا
 وقد صنؼ ماسمو الحاجات في تدرجيا إلى:

 الحاجات المادية)فسيولوجية(.-
 حاجات الأمف والضماف  -
 الحاجات الاجتماعية -
 حاجات الاحتراـ  -
 (41الحاجة إلى تحقيؽ الذات)ىاني،   ، ص  -

 والشكؿ التالي يوضح ماسبؽ:
 (: تدرج الحاجات حسب ماسمو02شكؿ رقـ)

 يتـ السعي لإشباع الحاجة الأعمى                                  
 عندما تكوف الحاجة الأدنى منيا مشبعة                                      

 

 

 

 .219(، عماف، ص 2011عصر التغيير): إحساف دىشي جلاب، إدارة السموؾ التنظيمي في المصدر

 بالرغـ مف الشيرة التي عرفتيا نظرية ماسمو إلا أنيا انتقدت ومنيا:

ضرورة إشباع أكثر مف حاجة في الوقت  -عدـ اعتبار الفروؽ الفردية –كيفية إشباع الحاجات  -
لذا لابد مف  دراستيا ذاتو. فتحقيؽ الرضا الوظيفي للأفراد لا يمكف  أف يتـ دوف الاىتماـ بحاجاتيـ ، 

شعارىـ بالأمف والاستقرار  وتحديد أىميتيا ضمف تدرج ىرمي  كما أشار إلييا ماسموا ، وتحفيز العامميف وا 
 (.146، ص  2002مف خلاؿ إشباعيا ليـ ضمف أوليات معينة)طارؽ 

 تحقيؽ الذات

 إحتراـ الذات

 الحاجة للانتماء

والسلامةحاجة الأمف   

اأساسيةحاجات ال  
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ى إختمؼ آلدرفير عف ماسمو بقولو إف الناس يتحركوف إلى أعمى مف ىرـ الحاجات فماسمو ير  -
أف الحاج التي تمييا ىي التي تتطمب الإشباع وأنو لا حاجة إلى مزيد مف الإشباع لمحاجات الأدنى ولف 

خلافا لذلؾ يقوؿ إف المكافآت الإضافية أو الزيادة في المكافآت لمحاجات  آلدرفيريكوف لو أي تأثير ولكف 
طاعة المدير إف يعطي ظروفا الدنيا قد تعوض عف إشباع حاجات أعمى ، وعمى ذلؾ إف لـ يكف في است

 (45-44(،ص 1997مناسبة لمعمؿ فإف النقود والزيادة قد تغني )عبد الرحماف )

 زبرغ":ر نظرية العاممين" ه -2

دافعة تؤدي إلى الشعور بالرضا وتكوف متوافقة مع دافعية داخمية نابعة ىنالؾ عوامؿ ومؤثرات 
تقدـ ، والإحساس بالمسؤولية ومنيا ينبثؽ الحافز لمعمؿ مف داخؿ الفرد، ومنيا الاحتراـ، التقدير، فرص ال

والسموؾ السميـ وىذا ما أسماه ىرزبرج  بالعوامؿ الدافعة .وىناؾ عوامؿ أخرى تؤدي إلى عدـ رضا 
العامميف متعمقة بمحيط الوظيفة كسياسات المؤسسة والإشراؼ ، الأجر، الضماف، العلاقات الاجتماعية 

 (.239-237،ص. 2003ية الوقائية )أحمد، وقد سماىا بالعوامؿ الصح

وقد شاع استخداـ نظرية ىرزبرغ في كثير مف أبحاث الرضا الوظيفي حيث ساىـ في نظرية الرضا عف 
 (.5، عمي ، ماجستار، ص 2005العمؿ مساىمة جيدة )

 :الانتقادات

يمكف الاعتماد عميو قائمة الاستبياف الموجية لعينة البحث حوؿ الرضا أو عدمو ليست مقياسا عمميا  -
التاـ وعدـ الرضا دوف أف يكوف شيء وسط ، وتترؾ الحرية لمموظؼ في  فيو يقيس درجتيف : الرضا

 تقديـ أسباب الرضا وعدمو وىذا تحيز.

 أغفؿ ىرزبرغ دور الفروؽ الفردية في عممية الرضا مف عدمو. -

 (.185-184، ص2001تداخميما.)النمر، فصمت النظرية بيف الدوافع الداخمية والوقائية بالرـ مف  -

 ثالثا: نظرية بورتر في الدوافع والأداءوالرضا الوظيفي:

كما يرى التقميديوف أف الرضا  –الدوافع والرضا والأداء متغيرات مختفة وعلاقتيا ببعضيا أف  يرى بورتر
ط بقوة الدافع أكث مف الأداء يقود إلى الأداء والإنتاجية ، وأف الجيد يختمؼ عف أداء العمؿ نفسو لأنو يرتب

دراؾ احتمالية مكافأة الجيد ،و يعتمد ىذا  ، وتعتمد كمية الجيد المبذوؿ عمى تفاعؿ تقويـ المكافأة وا 
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التقويـ لممكافأة عمى درجة الرغبة أو التجاذب معيا، فالراتب والترقية والتقدير والاعتراؼ مقاييس تختمؼ 
الفردية. أما الأداء فيقصد بو النتائج الفعمية التي ترغب المؤسسات  في تقويميا باختلاؼ الأفراد وفروقيـ
 في قياسيا بموضوعية  حسب بورتر.

دراكيـ لدورىـ ،  أما التعارض بيف الجيد والأداء فينتج مف قدرات الموظفيف وسماتيـ الشخصية وا 
 فالموظؼ الذي يبذؿ جيد كبير وقدرتو ضعيفة أداؤه غير فعاؿ .

بو قيمة وليا تأثير عمى الدوافع والأداء  والرضا الوظيفي فيي مرغوبة مف قبؿ الموظفيف، أما المكافأة حس
دراؾ عدالة المكافأة ليا تأثسر حيوي  وىو يرى أف المكافأة الداخمية ليا علاقة بالرضا أكثر مف الأداء، وا 

 ( .61-58، ص2007عمى علاقة الأداء والرضا الوظيفي)عبد العزيز، 

 : الانتقادات

يمكف  - نموذج بورتر في الدوافع والرضا يختمؼ عف النظريات التقميدية المفسرة لمرضا مف ناحيتيف:
تحديد الرضا بالمكافأة الفعمية التي تـ الحصوؿ عمييا وأنو يعتمد عمى شعور الفرد بيا ، وينبغي عمى 

  الإدارة والمؤسسة أف تعطيو مكافأة مقابؿ الأداء المنجز.

 (. 61ى الأداء أي الأداء يقود إلى الرضا .)العديمي ناصر، صيعتمد الرضا عم -

 رابعا: نظرية العدالة ووالمساواة:

عمى العدؿ والمساواة في معاممة الفرد في عممو ، فالمحدد الرئيسي لأداء الفرد ىو  تقوـ" آدمز" ، وضعيا
  درجة العدالة والمساواة أو عدميا والتي يدركيا الفرد في وظيفتو.

 نظريتو عمى فكرتيف: المدخلات التي تعني جدارة الشخص . وتعتمد

 (.69، ص1997والعوائد التي تعني المكافآت والمميزات والتقدير والترقية)سالـ، 

وتفترض ىذه النظرية مايمي: الرضا الوظيفي = توازف بيف مايقدمو الفرد وما يحصؿ عميو مف العمؿ.أي 
التوازف يحدث شعور بالرضا بيف العامميف والعكس.)المشعاف توازف بيف المدخلات والعوائد، فبتحقيؽ 

 (.27(، دراسة الفروؽ بيف الجنسيف في الرضا الميني، ص1993)
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 :نظرية المقاومة -خامسا

طريقة لقياس الرضا أسماىا نظرية المقاومة بالرغـ مف ثبات المكافأة إلا أنيا ستتغير مع "لاندي"  إستخدـ
 . في الأسبوع الأوؿ أكثر متعة منيا بعد ست سنوات مف ممارستياالزمف مثلا تكوف الوظيفة 

ويرى أف ثمة عوامؿ آلية في تكويف الفرد تساعده عمى المحافظة عمى توازف حالتو العاطفية، وفرضيتو أف 
 الحالات العاطفية المفرطة إيجابية أـ سمبية تؤذي الفرد، ويحاوؿ العامؿ الذاتي أف يحمي الفرد منيا .

الحماية ىي المسؤولة عف اختلاؼ الأفراد في مستويات الرضا الوظيفي)ناصر، مرجع سابؽ،ص  فوظيفة
42-43) 

 نظرية القيمة: -سادسا

قدـ أوديف لوؾ نظية القيمة التي يرى فييا أف المسببات الأساسية لمرضا عف العمؿ ىي قدرة العمؿ عمى 
 التالي كاف الفرد راضيا عف عممو.لكؿ فرد وب العوائد ذات القيمة والمنفعة العاليةتوفير 

ويرى لوؾ أف الفرد يقوـ بتحديد الفرؽ بيف ما يحتاجو وبيف ما يدرؾ أف يتحصؿ عميو فعلا ، ثـ يحدد 
القيمة أو الأىمية لمحاجات التي يريدىا لذلؾ فيو يسعى دوما لتحقيؽ نتائج ذات قيمة عالية ، وأف تحقيقو 

يجابا عمى وضعو النفسي، وبالتالي رضاه الوظيفي )محمد ليذه القيـ يشبع حاجاتو مما يتعكس إ
 (.201(، ص2003)

 نظرية الإنجاز:  -سابعا

يرى "ماكميلاند" أف العمؿ في المؤسسة يركز عمى ثلاث حاجات: الحاجة إلى القوة، الحاجة للإنجاز 
المركز والسمطة  والحاجة إلى الانتماء، فالأفراد الذيف لدييـ الحاجة إلى القوة يبحثوف عف فرص كسب

ويندفعوف وراء المياـ التي توفر ليـ القوة ، أما أصحاب الحاجة للإنجاز فيبحثوف عف فرص لحؿ 
 . المشكلات ويتحمموف المسؤولية

أما أصحاب الحاجة للانتماء فيـ يبحثوف عف فرص لتكويف علاقات صداقة في المؤسسة، ويسعوف 
 زملاء العمؿ.لممياـ التي تتطمب التفاعؿ المتكرر مع 
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ففيـ الإدارة لمحاجات السابقة ميـ لتطوير أنظمة التحفيز لتحسيف ورفع مستوى الرضا الوظيفي)سالـ 
 (.88( ص2008تيسير)
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 :تمييد

أصبحت عممية التماثل الوظيفي ضرورة ممحة لما تشيده البيئة التنظيمية من ظواىر ومتغيرات 
التي تسعى لمنجاح والتقدم واضطرابات متشعبة ومتسارعة ، محمية وعالمية لذا وجب عمى المنظمات 

 إحداث حالة من التوافق والانسجام بين الفرد ومنظمتو وبالتالي تحقيق الأىداف المرجوة بفعالية.

 : ومن خلبل ىذا الفصل سنحاول التطرق إلى مايمي    

 مفاىيم التماثل الوظيفيأولا:

 الأصول التاريخية لمفيوم التماثل )التطابق( الوظيفي: -1

يقول أحد عمماء عمم الاجتماع "حدد مصمحاتك كي أفيمك" فالفرد لا يستطيع أن يبدي رأيو أو فكرة  
معينة إلا من خلبل مصطمحات وكممات قد اكتسبيا فعلب بدءا بالتنشئة الأسرية ثم البيئية، فسموك الفرد 

مزيج من قيم وعادات  العامل ليس اعتباطيا بل ىو وليد ثقافات متشكمة عبر مراحل زمكانية متعددة و
 وسموكات.

"فسموك الفرد في منظمتو يتأثر عادة بالقيم التي يحمميا وىي أساس كل ثقافة فيي ليست مفاىيم مجردة 
بل ىي ترابط عاطفي ، فالأفراد يتحاورون ويتجادلون ويتنافسون في سبيل قيمة معينة حيث تتجسد ىذه 

وموجيا لسموكيم وتؤثر في الأحكام التي  فتصبح ضابطا القيم في البناء والعادات الاجتماعية السائدة
 يطمقونيا عمى المواقف والأحداث والأشياء

فالمنظمات التي لدييا منظومة قيم إيجابية وواضحة تكون قادرة عمى مواجية التحديات والتغيرات في 
 (   90دون سنة، صعصرنا" )زينب، 

اثل الاجتماعي,إذ تسعى المنظمات عمى اختلبف أعماليا يعد التماثل الوظيفي أحد الأشكال المتجددة لمتم
 ( . SIMON,2000لأن يكون العاممون فييا ممتصقين برسالتيا وبالرؤية التي تيدف إلى تحقيقيا )

  1961عام   serge Moscoviciأدرجت فكرة التمثل الاجتماعي في عمم النفس الاجتماعي عن طريق 

" وىي تشير إلى ظواىر متعددة تمك التي عي صورتو وجميورهالتحميل الاجتمافي كتابو الشيير: "
 نلبحظيا 

 (357و ندرسيا عمى مستويات معقدة فردية وجماعية سيكموجية واجتماعية متنوعة )جودلي ص، 
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ىي طريقة تفسير وتأويل وتفكير حياتنا اليومية ، ىي شكل من المعرفة الاجتماعية تتلبزم والنشاط العقمي 
بالنسبة لمحالات والأحداث  وضعياتيم الاجتماعيةالذي يستعممو الأفراد والجماعات بيدف تحديد 

 والمواضيع والاتصالات التي تيميم.

الأفراد الاجتماعيين نفيم وندرك أحداث  -وتأخذنا فكرة التمثل الاجتماعي في أول الأمر إلى: كيف نحن
 الحياة اليومية ، معطيات محيطنا ، المعمومات التي تقع ىنا وىناك ، الأفراد الذين يقيمون معنا 

كير الذي نتناقمو عن طريق ىذه المعرفة التي تتكون من خلبل تجاربنا والمعمومات ، المعارف وأنواع التف
عن طريق  معرفة مشكمة اجتماعيا ومتقاسمةالأعراف والتربية والاتصال الاجتماعي ن  ىي بذلك 

الاتصال الذي ينشأ بين الأفراد ،أطر الإدراك  التي يمنحيا إياىم إرثيم الثقافي، الرموز ، القيم ، 
 ( .361لخاص )جولي ، المرجع السابق، ص الإديولوجيا المرتبطة بالوضعيات والانتماء الاجتماعي ا

 1965عام  لازويليمكن إرجاع جذور مصطمح التماثل إلى النظرية السياسية لـــــ   رشيد مازنوحسب 
والتي ركزت عمى "تماثل الجماىير" الشيء الذي يؤدي إلى ظيور العديد من اليويات كاليوية القوميــة 

نفسي  لفرويد الذي عرفو بأنو" تعبير عن الروابط العاطفية وتبنى ىذا المصطمح من جانب التحميل ال
لشخص مع شخص آخر" حيث حاول إيجاد صمة تبين الدوافع الشخصية والتي أغمبيا لا شعورية ، وبين 
التماثل مع الشخصيات العامة ، السمطة والقضايا المختمفة ، وبالتالي فمصطمح التماثل يعني التوحد 

 وعة أو شخص آخر أو فكرة معينة.والاتحاد مع شيء أو مجم

  لتاكفيل وتورنر اليوية الاجتماعيةوانتقل ىذا المفيوم ليشمل عمم النفس الاجتماعي من خلبل نظرية 

اليوية الاجتماعية بأنيا: " ذلك الجانب من مفيوم الذات الذي ينشأ من معرفة الفرد  تاكفيلفيعرف 
 بعضويتو في مجموعة أو مجموعات اجتماعية معينة ومن الأىمية النفسية المتصمة بتمك العضوية" .

نما أساس علبقات ثنائية بين فرد وآخر ، فالمجموعا ت فالأفراد لا يرتبطون ببعضيم البعض كأفراد وا 
الاجتماعية التي ينتمي إلييا الشخص تحدد طبيعة العلبقات والتفاعلبت بين الأفراد وبالتالي فاليوية 

 (.14-15، ص2003الاجتماعية ىي أساس اتجاىات الفرد وسموكو.)رشيد، 

نجد ىذا المفيوم في الدراسات البسيكو تنظيمية والسوسيو تنظيمية لتفعيمو في منظمات الأعمال ودارسي 
 ات الفاعمين في المنظمات لتحقيق الفعالية في المنظمة .سموك

وقد أشار الباحث كاظم جواد فائق في دراستو "دور الدمج التنظيمي في تعزيز التزام العاممين" بأن الدمج 
يفسر مواقف وسموكات الأفراد في المنظمة ، فالأفراد الذين يندمجون بشكل كبير مع منظماتيم سيبدون 

 47، ص2010إيجابية اتجاىيا )كاظم، مواقف وسموكات 
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 :يوضح تطور مفيوم التماثل 2رقمالشكل 

)التماثل      1965)التماثل السياسي( دراسات لازويل  )التماثل النفسي لفرويد (
)التماثل  1983أبحاث عمم النفس العمل لــشناي          1978الاجتماعي( دراسات تومر وتاكفال 

 التنظيمي(

 إعداد الطالبة.: من المصدر

 / تعريف التماثل:2

 :من الفعل تماثل أي تشابو، تطابق ، ومصدرىا تماثل : بمعنى تشابو، تطابقلغويا

 وماثل يماثل مماثمة الشيء: شابيو , كان يماثل أستاذه في العمم والمعرفة ، فلبنا بفلبن : شبيو بو

 قين ، لونو كمونو، طعمو كطعموماثمت أخي بأحد أصدقائي ، ولا تكون المماثمة إلا بين المتف

تماثل يتماثل تماثلب : الشيئان : تشابيا، تماثل الرأيان ، والتماثل يعني اشتراك الموجودين في جميع 
 الصفات / التماثل في المنطق ىو علبقة الطرد والعكس/ وفي الحساب يعني تساوي العددين

 (.2003التماثل في البلبغة ضرب من ضروب التشبيو)ابن منظور، 

 :إصطلاحا

يختمف تحديد مفيوم التماثل أو الدمج التنظيمي حسب الأبعاد والمنطمقات النظرية التي يتبناىا العمماءومن 
 بين ىؤلاء العمماء نذكر:

: " التماثل ىو تخمي الفرد عن ىويتو الشخصية وقبول خصائص معينة في الثقافة التنظيمية ديتون
فالأفراد يميمون إلى تقبل  وتشرب المعتقدات والقيم التنظيمية الأكثر تشابيا لأسباب وظيفية ، وبشكل عام 

 (.375، ص2006ليم )القراولة، الحوامدة، 

 :" التماثل ىو العممية التي من خلبليا يربط الأفراد أنفسيم بالمجتمع المنظمي.شناي

ين إلى مجموعات اجتماعية : " التماثل ىو أن الأفراد يميمون إلى تقسيم أنفسيم والآخر آشفور وميل
مختمفة العضوية في المنظمات التي ىي حالة خاصة من التماثل الاجتماعي ، التي من خلبليا يعرف 
الافراد أنفسيم من خلبل عضويتيم في منظمة معينة ، وعممية التماثل لا تكون مع المنظمة بأكمميا لكن 

ة ... فسموك التماثل ىو اعتراف با، الارتباط يمكن أن تكون مع مجموعة عمل أو مع قسم أو وحدة وظيفي
 (249، ص2015النفسي بالمجموعة فوق الامتدادات الخاصة بالعلبقات الشخصية )صالح،
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 جونسون: "التماثل عممية إقناع داخمية وخارجية ، بحيث تندمج رغبات الفرد مع رغبات المنظمة .

، 2008المشتركة بين الأفراد والمنظمة)البشابشة، :" التماثل يتحقق من خلبل تماثل القيم والأىدافكارول
 (436ص

أن التماثل يشير إلى مفيوم الفعل: يتماثل مع تعني إعتناقا أو فيما أو ارتباطا، يتجاوز  رشيديرى الباحث 
 (14ن، ص2003فيو الشخص الاختلبفات ليجد مواطن الالتقاء مع الآخر )رشيد، 

 وىو كالآتي: يـــــالإجرائمن خلبل ما سبق تخمص الباحثة إلى التعريف 

"التماثل التنظيمي ىو توحد الفرد العامل مع قيم وسياسات وأىداف المنظمة التي يتنمي إلييا وربط مصيره 
 بمصيرىا ، وبالتالي يتحقق مبدأ التشابو والانتماء والولاء وفي الأخير الرضا الوظيفي."

 : يمثل محتوى تشكل التماثل لدى الفرد03شكل رقم 

 توحد، إندماج ، تطابق          الفــرد

 رضا تنظيمي                 تماثل وظيفي              

 قيم،  سياسات، أىداف       المنظمة

 : من إعداد الطالبة.المصدر

 : نظريةال من الزاويةالتماثل التنظيمي  -ثانيا

دراك الفرد لوجود قيم وأىداف مشتركة مع الأعضاء الآخرين في فايولمبدأ التشابو عند  - :"ىوا 
 (.249، ص2010المجموعة أو المنظمة.")البشابشة، 

لممنظمة أىداف والفرد أيضا لديو أىداف وحاجات يسعى لتحقيقيا ، وبعد التشاه يعمل عمى تحقيق 
مساندة المصمحة الشخصية العامة، أي المواءمة بين الطرفين وىذا ماأيده ىنري فايول من خلبل مبدأ 
 ( .24، ص2002تحقيق المصمحة الشخصية في إطار المصمحة العامة )العتيبي، 

بوضع أسس وقواعد رشيدة لمتنظيم والإدارة بيد إيجاد اليبل الكفيمة برفع الاداء وتحسينو  فايولوقد اىتم 
الإدارة الرشيدة ، فالعقمنة والرشد من ولتحقيق ذلك وضع مجموعة من المعايير الكفيمة بتحديد ملبمح 

وجية نظره تجسدت في مبدأ المساواة والمتطمبات الوظيفية لتحقيق الاستقرار الميني لمعامل ، وفي ىذا 
 ( .77ص 1999الإطار ربط فايول السمطة بالمسؤولية لأنيا مبعث القوة )عبد الله،
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اءتيا وصيانتيا من خلبل تعويض الأفراد ولما كان دور الإدارة تكوين قوة عمل مستقرة وتحسين كف
الفاعمين عن جيودىم ماديا وعنويا وخمق درجة كافية من الرضا والإقبال عمى العمل وتأمين مساىمتيا 

 ( .19(، ص1983المستمرة في إنجاح أىداف المنشأة )عمي)

 : مبدأ العضوية عند ماكميلاند -

قال أفلبطون :" اشتراك غيرنا في مسراتنا يزيدنا إحساسا بتمك المسرات ". يحتاج كل إنسان إلى إشباع   
الحاجة إلى الإنتماء إلى الجماعة، ويود أن يكون محبوبا فييا، وحتى يحقق ذلك لابد من أن يسعى إلى 

فكرك للآخرين الذين خدمة الآخرين وييتم بشؤونيا الخاصة فقط، بل لابد من أن تعطي من جيدك و 
 .(36-34، الصفحات 2015)أبو نصر، يحتاجون إلى ىذا العطاء.

الحاجة للبنتماء حسب دافيد ماكميلبند ىي: "الرغبة في بناءعلبقات الصداقة والتفاعل مع الآخرين .. 
قامة علبقات اجتماعية مع الغير والتواصل معيم ، وىؤلا ء الأفراد يشعرون بالسرور عند تفاعميم مع وا 

الآخرين، والبحث عن الدعم النفسي، والأفراد الذين لدييم حاجة شديدة للبندماج يرون في المنظمة فرصة 
لإشباع علبقات صداقة جديدة ، والميام التي تتطمب التفاعل المتكرر مع زملبء العمل" )العميان، 

 (.292(، ص2005)

ع فيعتبرون مفيوم الإنتماء مفيوما قديما والإنتماء التنظيمي عندىم ىو امتداد للبنتماء أما عمماء الاجتما
، صفحة 1999)الموزي، الإجتماعي المتمثل في مشاعر الفرد وانتمائو وولائو لممجتمع الذي يعيش فيو .

118). 

ماسمو فيي علبقات وجانية وعاطفية)حمادات، فحاجة الانتماء تتوافق مع حاجة الحب عند 
 (.143،ص2008

فالمنظمة تساعد الفرد عمى إشباع الحاجة للبنتماء من خلبل الوادي ، الحفلبت ، الرحلبت )حسن 
 (.115، ص2004

 مورتيمر ونظرية التبادلية  الإجتماعية المحدثة )الإسيامات عمماء  من خلبل فنظرية التبادل الإجتماعي 
( في دراسة الانتماء التنظيمي عمى افتراض علبقة تبادلية بين ىذا الانتماء والمنفعة وفاريل وآخرونبيكر 

ن كل عمل يكمف بو الفرد يقابمو نظير  المتبادلة بين كل من الفرد والتنظيم الرسمي الذي يعمل بداخمو، وا 
 مادي من قبل التنظيم.

المتحققة لمفرد جراء انتمائو ووجوده في الجماعة والكمفة  ىذه النظرية عمى مقارنة بين العوائد  وتقوم    
المقترنة بذلك، إذ أن تبادل المنفعة لمفرد مع الجماعة يعتبر الأساس في الإنتماء، فكمما زادت العوائد 
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المتحققة لمفرد من جراء الإنتماء كمما زادت سبل الانجذاب والتفاعل والمشاركة. وبالعكس كمما ضعفت 
، 2002)خضير، توقعة من ىذه العلبقة كمما ازدادت حالات التفكك في الارتباط الجماعي.العوائد الم
 .(98صفحة 

 كانترو  1983 ىدسون، 1985 فرنانديزو  1983 مورجانيستيل عمماء البنائية المحدثة )     
( بمبدأ رفض النظرة الاستاتيكية التي تنيض عمييا مناقشات مداخل الفرد  1984، وأيضا توسكي 1977

و التنظيم والعمة وراء ىذا الرفض عندىم، أن العلبقة بين الفرد والتنظيم أو بين الفعل والفاعل لا تتصف 
مثل الخطوة الثانية في بناء تمك بالأستاتيكية والانعزالية، بل تتصف العلبقة بالديناميكية العالية. وتت

المداخل في الاستفادة من المداخل السموكية التي تركز عمى مناقشة العلبقات بين الأفراد والرضا عن 
العمل لجماعات العمل وأخلبقياتيا. لذلك نجد أن تمك المداخل تقوم عمى فرضية محورية ىي اعتبار أن 

كم في السموك التنظيمي الذي تحدده افتراضا ثلبثة أبعاد بنائية الإنتماء التنظيمي المكانيزم الأساسي لمتح
ىي بناءات  الفرصة، التوزيع النسبي لمعمالة داخل سوق العمل الداخمين بناءات القوة. ويرى عمماء 
البنائية المحدثة أن تمك الأبعاد الثلبثة تعتبر كافية لتفسير انتمائية الفرد نحو التنظيم ومدى استجابتو 

 تو داخل محيط العمل. وعلبق

 : الولاء و العلاقات الإنسانية

الولاء التنظيمي حالة نفسية بين الموظف والمنظمة وبالتالي ىو تفاعل بين العوامل الإنسانية والتنظيمية 
 كالرضا الوظيفي والمناخ التنظيمي.

وىذا يتوافق مع منطمقات الإنسانية التي يمثميا إلتون مايو بوجوب مراعاة الحالة السيكو اجتماعية لمفرد 
داخل التنظيم، وأن دافع الفرد ليس ماديا فقط، فاىتمت بحوثو بالعلبقات الإنسانية والاجتماعية ، 

القيادة والروح المعنوية ومشكلبت العمل وأثر الاتجاىات لدى الموظفين والعمال وضغوط العمل ونوع 
 ( 49، ص2002)رضوان، 

وىناك أمر سمبي يؤثر عمى الروح المعنوية لمعامل وىو الاغتراب الوظيفي حيث يشعر الفرد بعدم التوافق 
 (.55، ص2001الميني وبالتالي يكره نفسو ومنظمتو)القاسم، 
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 :ولتجنب ذلك ركزت مدرسة العلبقات الإنسانية عمى

لا يعتمد عمى الرسميات فقط والتيديد والتمويح والعقوبات، والذي ييتم بعمالو ويعمل  :نمط الإشراف -1
عمى حل مشاكميم وبالتالي حمول الثقة التي ىي أساس التعاون  وزيادة الغقبال عمى العمل والأداء)بغول، 

 بتصرف( 99-98، ص2011

يغة الرسمية دون علبقات اجتماعية فصيغ العلبقات والاتصالات بين المستويات الإدارية والعمال بالص
 (79غير رسمية لا يتناسب مع طببيعة الإنسان)الياشمي، دون سنة، ص

أن دوافع العمل ليست الحاجات الاقتصادية فقط فالناس يستمرون في عمميم حتى لو لم  فرومفقد بين 
يطالب العاممون بالمين التي المال ليس القوة الدافعة... بل  شولتزيتقاضوا اجرا ماديا عميو وىذا مايؤكده 

 (.210، ص1994تشبع حاجاتيم لأداء العمل والتعبير عن الذات)المشعان، 

 التحفيز: -2

أكدت تجارب ىاوثرن عمى أىمية الحوافز الاجتماعية في تحفيز العاممين ، فزيادة إنتاج العامل ورضاه 
نما ىنالك حوافز اجتم قامة علبقات الوظيفي لاتتحقق بالحوافز المادية فقط وا  اعية كالحاجة للآخرين وا 

 (99، ص2011معيم من خلبل شعوره بالانتماء )بغول 

 نمط الاتصال: -3

كمما كانت قنوات الاتصال مفتوحة شجع ذلك عمى الثقة والعمل بأريحية أكثر وبالتالي تناسق الجيود 
 لتحقيق الأىداف.

 : أسس وبناء ثقافة التماثل التنظيمي -ثالثا

 : لمفئات المسيسة)أصحاب القرار( بالنسبة -أ

 القائد الناجح ىو الذي يوائم بين حاجات الأفراد والتنظيم لممضي في خط واحد. نمط القيادة: -1

 زيادة التماثل مقترنة بمدى المشاركة الفعالة في اتخاذ القرارات. المشاركة في اتخاذ القرارات: -2

 عمى تأثير محتوى الاتصال عمى التماثل التنظيمي  وكناريساس أكد كل من  الاتصالات التنظيمية: -3

 (34، ص2003)رشيد، 
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 :بالنسبة للأتباع)العمال(-ب

كمما كان إشباع حاجات العمال المختمفة المادية والمعنوية اأدى ذلك  مدى إشباع حاجات العاممين: -1
 تماثل الوظيفي.حتما إلى زيادة الارتباط الوظيفي والولاء ومن ثم الرضا وبالتالي ال

تكون اليوية التنظيمية مصدر جذب لمعمال عندما تتوافق مع مدى التشابو مع اليوية التنظيمية:  -2
 اىتماماتيم الشخصية ومفيوميم الذاتي .

 في تحقيق الأىداف العامة والمسؤولية. المشاركة الفعالة: -3

 التنظيم تكون لو ولاءا قويا وأداءا عاليا.تمتع العامل بمكانة عالية في المكانة الاجتماعية:  -4

 : البيئة التي أفرادىا يتمتعون بدرجة عالية من الرضا يزيد ولاؤىم.الرضا الوظيفي -5

إىتمام المنظمة ربفاىية عماليا واحترام مساىماتيم يخمق لدييم إنتماء قوي إدراك الدعم التنظيمي:  -6
خلبل سموكات المواطنة وزيادة دافعيتيم للئنتاج)المغربي، والتزام كبير اتجاىيا ويعبون عن ذلك من 

 (284، ص2007

من المفروض ان زيادة سنوات خبرة العامل تزيد م تماثمو لكن ىنالك معادلة مدة العمل بالتنظيم:  -7
 أخرى عكسية قد تقود العامل إلى نقص تماثمو بسبب طول خدمتو وكذا الظروف السمبية .

 بالنسبة لمتنظيم: -ج

 : يجب أن تكون واضحة وحددة ومفيومة لكي يتسنى تحقيقيا جماعيا.السياسات -1

: كمما كانت واضحة يتسنى لمجميع فيمميا وبالتالي زيادة الانتماء والولاء وضوح الأىداف التنظيمية -2
 والتماثل .

 :الحوافز عوامل خارجية تجذب الفرد إلييالإشباع حاجاتو وبذلك يتحقق:نظام الحوافز -3

 بتصرف( 285-284، ص2014)نوري، -جودة الأداء -درجة الرضا –الحالة المعنوية للؤفراد  -

 :توفير بيئم مناسبة لمعمل وتتوفر عمى الرضا.الاىتمام بجودة حياة العمل -4

 تحقيق العدالة التنظيمية: كمما كان توزيع الحقوق عادلا بين العمال زاد ذلك من ولائيم. -5

 : كمما كانت قوية بين جميع أفراد التنظيم زاد من درجة الرضا . ةالثقة التنظيمي -6

 أبعاد الثقافة التنظيمية ليا ارتباط شديد بالتماثل . الثقافة التنظيمية: -7
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 المؤسسة الجزائرية:برابعا: واقع التماثل التنظيمي 

بعد خروج الاستعمار الفرنسي من الجزائر ترك وراءه اقتصادا محطما وبالتالي المؤسسة الجزائرية        
كانت خاضعة لمبادئ التنمية الاقتصادية والظروف السياسية والاقتصادية والاجتماعية المزرية ، وبالتالي 

الرقي والتطور والتقدم وبالتالي لم فالمنظمة الجزائرية لم ترق إلى مستوى المؤسسات التي أخذت حظيا من 
 تكن ملبمح التماثل موجودة وبارزة وحيازة أصحاب السمطة عمى القرار .

 لقد أخذ تنظيم المؤسسة خاصة من جانب توزيع السمطة عبر بنياتيا الداخمية مايمي:

 التصور الييكمي لممؤسسة -

 بديناميكية العلبقات الاجتماعية.وضع آليات قانونية تحكم اليياكل التنظيمية عوض الاىتمام  -

 عممية لا مركزية القرارات ما كانت إلا تفويضا بالإمضاء، وبالتالي العمل في مجال ضيق. -

 عدم التفرقة بين القيادة كييكل تنظيمي والقيادة كسموك يسمح بإدخال التغيير التنظيمي. -

 . غياب الدينامية الفعالة التي تربط بين القادة والأتباع -

المؤسسة الصناعية الجزائرية تعتبر تنظيما حديث النشأة فعمرىا لايتجاوز الأربعين سنة مقارنة بنظيراتيا 
الغربية التي تتجاوز الثلبث قرون، ولاننكر ماخمفتو حركية التصنيع من آثار في المجتمع الجزائري فقد 

 % 31نسبة السكان في المدن من سارعت في عممية النزوح الريفي والتحضر وتشكيل المدن بحيث انتقمت 
 )الديوان الوطني للئحصائيات(.1988سنة  %58.30إلى  1966عام 

وأصبحت بعض المدن عواصم صناعية كعنابة، سيدي بمعباس، أرزيو عمى ضوء فمسفة جديدة ىي عصرنة 
 (.09، ص1997المجتمع)جمال ، 

، بل يعيد إنتاج  العلبقات الاجتماعية  فالعامل الجزائري لا يعيد إنتاج علبقات العمل المنصوص عمييا
الجزائرية التي ىي غير محصورة في ثقافة التنظيم، وبالتالي فمن غير المنطقي دراسة سموك أو موقف أو 
تمثل في العمل بتوظيف معايير المصنع الأوربي ، ومن ثم لا يمكن تحميل العلبقات حول أماكن العمل 

 ( .ahmed,1993,p157ة المحيطة.)دون الرجوع إلى العلبقات الاجتماعي

وفي دراسة ماجستير قام بيا الطالب سيد عمي مولود بعنوان "تمثلبت القطاع الصناعي لمواقع الميني"في 
مستخدما منيج دراسة حالة لمؤسسة صناعة الأحذية مانوكا  2005/2006عمم الاجتماع بالجزائر موسم 

موارد البشرية وتمثلبت ببومرداس، حاول من خلبليا أيضا الكشف عن العلبقة الموجودة بين استراتيجية ال
العمال لمواقع الميني ، وكذا تطور القطاع الخاص في الجزائر تميز بعدة قوانين تتعمق بتسييره، والأزمة 
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التي مر بيا القطاع رغم الإصلبحات خاصة بعد اقتصاد السوق وظيور المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 
 نظرا لمساىمة ىذا القطاع في توفير مناصب شغل. 2003مؤسسة عام  207242والتي بمغت حوالي: 

 النتائج: العمال يمثمون تمثلبت سمبية وذلك تعبيرا عن رفضيم لواقع ومحيط عمميم

 وحسبو تتغير ىذه التمثلبت بتغير استراتيجيات المؤسسة.

خبة وىي لجنة التسيير وأخرى ومرحمة التسيير الذاتي يمتاز الييكل التنظيمي بوجود قيادتين إحداىما منت
وصية وىي المدير وىذا يخمق صراعات بين المستويات التنظيمية وانعدام الاتصال وغياب التنسيق 

 والتوجيو وبوز البيروقراطية وىذا في غير صالح المؤسسة .

ر واتخاذ نقص التجربة والتكوين لمعمال وعدم قدرة ىذا النموذج عمى بمورة وعي عمالي فيما يتعمق بالتسيي
 (125، ص2005/2006القرارات وجيميم بتقنيات التسيير الحديثة .)محمد، 

"إىمال إعلبم العمال واحتكار السمطة وعد استقلبلية السمطة التنظيمية عن السمطة الوصية والوظائف 
 (.08، ص1984الإدارية في يد الوزراء" )عمي، 

تتمثل في إسيام   Internal Social responsibility لممؤسسةمسؤولية الإجتماعية الداخمية وبالتالي فال
المنظمة في تنمية قدرات وتطوير العاممين بيا والمحافظة عمييم ووقايتيم من أي مخاطر قد يعرضون ليا 

، والتعمم والتدريب، حق (38، صفحة 2015)أبو نصر، من بيئة العمل وتحسين مستوى معيشتيم
المساءلة لمموظفين، تحسين نظام المعمومات في المؤسسة، زيادة تنوع الموارد البشرية، مبدأ المساواة في 
الأجر وفرص الترقية والتطور الوظيفي، والمشاركة في اتخاذ القرارات، إضافة إلى الأخذ بعين الاعتبار 

 القدرة عمى الاندماج الوظيفي وسلبمة العمال.
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 .لمتماثل الوظيفي(: يمثل التوجيات الداخمية والخارجية لممنظمة في تبنييا 01)رقم جدول و ال

 لمتماثل الوظيفيالتوجيات الخارجية  الرقم لمتماثل الوظيفيالتوجيات الداخمية  الرقم
 
1 
 

 :رفاىية العاممين 
 توفير الرعاية الصحية والوقائية. -
 المساعدة في الاقتراض المالي. -
 الإجازات المرضية. -

 
1 

 تطبيق القانون الداخمي. -
 الالتزام بالمعايير القانونية . -
 خطط استراتيجية مستقبمية . -

 
2 
 

 :ظروف العمل 
 تعزيز جودة بيئة العمل . -
 نادي اجتماعي . -
 أمان العمل . -

 
2 
 

 : المنتجات 
 السلبمة والأمان في المنتج . -
حماية المستيمك عند الاستخدام  -

 النيائي لممنتج .
 
3 
 
 

  العمل :تصميم 
زيادة رضا العاممين من خلبل تصميم  -

 العمل .
التدريب المستمر مع التنمية  -

 المستدامة.

 
3 
 

 : السوق والتسوق 
 معايير الجودة العالمية في العمل . -
 علبقات مستمرة مع الزبائن . -
 إعلبنات صادقة . -

 
4 
 

 : استدامة رأس المال الفكري 
 زيادة المعرفة . -
 تعميق الميارات . -
 المساىمة الجماعية . -

 
4 
 

 : أنشطة اجتماعية 
 دعم المجتمع بأنشطة ساندة . -
 دعم البيئة المحمية . -
 دعم منظمات المجتمع المدني . -

 المصدر:من إعداد الطالبة

وبالمقابل نجد ان المؤسسة الجزائرية في الواقع لم ترق إلى مستوى التماثل المطموب وانعدمت فييا معالم 
والإبداع وتحقيق الإشباع بل تولدت فييا سموكات سمبية ولدتيا المركزية والمحسوبية وفي كثير المسؤولية 

 من الأحيان الإضرابات تعبيرا عن الظمم وسوء توزيع الحقوق.

والعمال أغمبيم من الريف يعممون مقابل أجر ولا يؤمنون بفكرة المشروع الجماعي الذي ييدف لمتطور  
 (961، 3002اصر، والتحويل الاجتماعي.)ن
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 انتماءهفعقمية العامل الجزائري وحتى يومنا ىذا اتجاه أي مشرف جديد يبحثون عن أصمو، مكان إقامتو، 
 السياسي وذلك من اجل كسبو لأنيم يعتقدون أن تمك المعمومات تساعدىم في جذبو وكيفية التعامل معو

نما لأشخاص وبالتالي الولاء  لمعصبية ، بل أحيانا تصبح القوانين وسيمة وبعد الولاء ليس لممنظمة وا 
لمضغط واستمالة الولاء وسموكات الوشاية والنميمة ، والتدخل في المسائل الشخصية لمعاممين )قاسيمي، 

 بتصرف(. 66/62/67، 3092
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 : الفصل خلاصة

الجزائرية عرقمت طريقيا نحو ظروف الاقتصادية والسياسية والاجتماعية التي مرت بيا المؤسسة لفي ظل ا
 تكوين سموك التماثل الراقي وأحاطت المؤسسة وعماليا بسياج محدود يحدد طبيعة العلبقات ويضيقيا

 المطموب .العالمي وبالتالي لم ترق المؤسسة الجزائرية إلى مستوى التماثل 
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 الرضـــا التنظيمــــي: الثالثالفصل 

 

 

 تمهيد .
 مفهوم الرضا الوظيفي. . أولا
 دواعي الاهتمام بالرضا التنظيمي. . ثانيا
 التنظيمي .خصائص الرضا .  ثالثا
 عناصر الرضا التنظيمي..  رابعا

 العوامل المرتبطة بالرضا التنظيمي . . خامسا
 .الفصل خلاصة 
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 تمهيد :

لو من أىمية بالغة في قياس مدى نجاح  القد لقي موضوع الرضا الاىتمام من الباحثين والدارسين لم
وجب الاىتمام بيا من أجل تحقيق أىداف  ، حيث أن المورد البشري ىو قوة حقيقيةالمنظمات واستمرارىا

المنظمة وسيرورتيا وتقدميا، فالرضا يأتي من عوامل متداخمة بعضيا يتعمق بالمسائل الداخمية كالرواتب 
 والأجور وظروف العمل والبعض الآخر يتعمق بالبيئة الخارجية لممنظمة.

 أولا: مفهوم الرضا الوظيفي:

التنظيمي وذلك بسب اختلاف الإديولوجيات والمعتقدات من قبل لا يوجد اتفاق حول تعريف الرضا 
 الباحثين.

 تعريف الرضا لغويا: -

 جاء في معجم متن المغة أن رضي ضد سخط، وارتضاه رآه لو أىلا، ورضي عنو أحبو أقبل عميو

شباع رغبة أو حاجة أو ميل" اما معجم التراث الأمريكي فقد عرف الرضا  بأنو:" تحقيق وا 

المعجم السموكي )ولمان( الرضا بأنو" حالة السرور لدى الكائن العضوي عندما يحقق ىدف  كما عرف
 ميولو الدافعية السائدة

 :إصطلاحا -

أن الرضا الوظيفي ىو:" شعور الشخص نحو وظيفتو أو عممو، فالشعور الإيجابي يتبعو الرضا  فروميرى 
 الوظيفي، بينما الشعور السمبي يتبعو عدم الرضا الوظيفي"

عل أن الرضا الوظيفي ىو: " ردود الفعل العاطفية لفرد اتجاه وظيفة معينة أو ىو حالة  لوكوأشار 
 الفرد بأن وظيفتو تسمح لو بتحقيق قيم العمل الوظيفي اليامة في نظره عاطفية إيجابية ناتجة عن إدراك

يرى أنو: "مجموعة من الاىتمامات بالظروف النفسية والمادية والبيئية التي تحمل  هوبكأما عالم النفس 
 المرء عمى القول بصدق: إنني راض في وظيفتي "
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العامل عن سياسة المنظمة وعدالتيا في توزيع الرضا التنظيمي ىو رضا " :لمباحثة التعريف الإجرائي
 الحقوق وتحسين الظروف الملائمة لمعمل والاىتمام بو وتنميتو وتطويره.

 دواعي الاهتمام بالرضا التنظيمي: -ثانيا

 دراسة الرضا التنظيمي ومنيا:ىناك العديد من الأسباب التي تدعو إلى 

 نسبة غياب الموظفين، وارتفاع مستوى طموحيم. ارتفاع درجة الرضا الوظيفي تؤدي إلى: انخفاض -

 الرضا يمعب دورا ىاما في تعزيز العلاقات الإنسانية.-

 العمال الأكثر رضا ىم الأقل عرضة لحوادث العمل. -

 كمما كانت ىنالك درجة عالية من الرضا أدى ذلك إلى تحسين الأداء ومن ثم زيادة الإنتاج. -

 مؤشرات نجاح أو فشل المؤسسات .الرضا الوظيفي يعتبر من أىم 

 أهمية الرضا التنظيمي:

معظم الأفراد يقضون جل أوقاتيم في أماكن عمميم وبالتالي من المنطقي أن يبحثوا عن الرضا الوظيفي 
ودوره في حياتيم الشخصية والمينية ، فيو يعد مقياسا لمفعالية التنظيمية سواء من حيث الأداء أو 

لعطل المرضية أو ترك العمل ، فعندما تقوم المؤسسة برفع أجور عماليا تخفيض نسب التغيب أو ا
أوتطبيق برنامج لممكافآت التشجيعية أو نظام الخدمات ىذا يزيد من رضا عماليا وعدمو يؤدي إلى تفاقم 

 وبالتالي مناخ تنظيمي غير سميم بالمؤسسة. المشكلات وزيادة الشكاوي

 :التنظيميخصائص الرضا -ثالثا

 تحديدىا فيمايمي:تم 

 تعدد المفاىيم وطرق القياس. -

 النظر إليو من جانب الفروقات الفردية فما يرضيك قد لا يرضي شخصا آخر. -

 يتعمق بجوانب عديدة ومتداخمة لمسموك الإنساني -
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 ىو حالة من القناعة والقبول. -

 الرضا عن العمل إرتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي. -

 رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا عمى رضاه عمى العناصر الأخرى. -

 عناصر الرضا التنظيمي: -رابعا

يتكون الرضا من الميولات المفضمة لكل فرد، إلا أن ىناك نوعا من الاتفاق في المجالات الواسعة التي 
ر تتفاوت في الأىمية يكون فييا إرضاء الأفراد ضروريا، وتقسم ىذه المجالات إلى مجموعة من العناص

 حسب وجيات نظر الكتاب.

 أن عناصر ميمة لمرضا التنظيمي وىي: كيثحيث يرى 

 كفاية الإشراف المباشر . -

 الرضا عن عممو نفسو. -

 الاندماج مع الزملاء في العمل.-

 عدالة المكافآت الاقتصادية وغيرىا. -

 الحالة الصحية البدنية والذىنية. -

 : أخرى من العناصر ىي ويذكر فيمبو مجموعة-

 الأجر -

 ظروف العمل -

 القيادة والعدالة -

 الانسجام مع الزملاء -

 المركز الاجتماعي -
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 الاستقرار في العمل -

 تقدير العمل المنجز -

 الفرص المتاحة -

 المزايا المتحصل عمييا خلاف الأجر -

 القيام بعمل لو أىمية -

 جيتربرج : عناصر الرضا الوظيفي حسب20جدول رقم  

 العوامل الخارجية العوامل الداخمية

 العلاقات - العمل ذاتو -

 الأجـــور - التقدير والاعتراف -

 ظروف العمل - الإنجاز -

 الرضا التنظيمي ت: مكونا   20شكل رقم 

 

 

 

 

 

، السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمي 5002: فاروق عبده فميو، ومحمد عبد الحميد، المصدر
 .52مصر، ص  والطباعة، ، دار الميسرة لمنشر والتوزيع

 

 الرضا العام عن العمل

الرضا 

عن 

متوى 

 العمل

الرضا 
عن 

ساعات 
 العمل

الرضا 

عن 

 الأجر

الرضا 

عن 

 الإشراف

عوامل 

رضا  

 فرعية

الرضا 

عن 

فرص 

 الترقية

الرضا 

عن 

جماعة 

 العمل

الرضا   
عن 
 ظروف
 العمل
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 : بالرضا التنظيمي رتبطةالعوامل الم -خامسا

 : العوامل الشخصية -أ

: إلا في الحالات الخاصة كالعاممة التي لدييا أطفال فيي تفضل العمل الجزئي وجداول الجنس -أولا
 (94العمل المرنة)ماجدة، ، ص

أشارت أغمب الدراسات إلى وجود علاقة إيجابية بين العمر والرضا عمى الأقل حتى سن  العمر: -ثانيا
 (.94)ماجدة، ، صالستين ويرجع ذلك إلى تراجع طموحات العامل مع تقدمو في العمر

 الحالة العائمية: -ثالثا

الاستقرار في العمل المتزوجون أقل غيابا وأكثر رضا لأن الزواج يؤدي إلى تزايد المسؤولية مما يجعل 
 .(34، ص5002أكثر أىمية.)مروان أحمد، 

 كمما زادت خبرة العامل كمما أصبح أكثر تمكنا في عممو. مدة الخدمة: -رابعا

كمما كانت استجابة الفرد لممواقف عالية كمما كانت درجة رضا العامل  : الشخصية -خامسا
 .(352، ص5009)جيدالد، روبرت، كبيرة

، 5009)عبد الباقي، :كمما كان الفرد أكثر تعمما كمما كان أقل رضا لأن طموحاتو مرتفعةالتعمم -سادسا
 .(445ص

المكانة الاجتماعية، وآخرون يعتقدون بقيم خدمة الآخرين  : البعض يعتقد بقيم المال والآخرالقيم -سابعا
 والمجتمع، وىذا بدوره يؤثر في الرضا.

لغشباع حاجة معينة بسبب حالة  لأفراد نحو عمميم وتوجو سموكيمىي قوة تثير حماس ا الدافعية: -ثامنا
ذا ماوقف ذلك عائقا أمام تحقيق ذلك يصاب الفرد  من التوتر فإذا نجح في ذلك زالت حالة التوتر، وا 

 .(330، ص5009بالإحباط وبالتالي لا يتحقق الرضا الوظيفي)حسن، 
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 العوامل المرتبطة بالمناخ التنظيمي : -ب

الييكل التنظيمي المرن يتيح لمعاممين فرص المشاركة والإبداع، وبالتالي يؤثر في  مرونة التنظيم: -أولا
 (402، ص3442)كامل،  .الرضا إيجابا والعكس

: من خلال المشاركة في القرارات ورسم السياسات تشجعيم عمى الولاء ثانيا: أسموب التعامل مع العاممين
طريق الاتصال اليابط والصاعد الذي يتيح إبداء الرأي وتبادل  والحرص الدائم عمى المؤسسة ، عن

 .(400، ص5005)محمود سممان، الأفكار ، وبالتالي يتحقق الرضا الوظيفي.

توفر الضمانات الإيجابية في العمل والتي تنم عن الاستقرار النفسي ورفع الروح  الأمن الوظيفي: -ثالثا
 .(409، ص3442)كامل،  المعنوية ئؤدي إلى الرضا.

 المكافآت تشجع عمى الاستمرار في الأداء وبالتالي الرضا. أسموب التحفيز: -رابعا

تتحقق باعتماد البرامج التدريبية ورفع الروح  د: زيادة الكفاءة والفاعمية لدى الأفراتدريب العاممين -خامسا
   (.430، ص5005.)محمود سممان،  المعنوية.

 :الإدارة الجيدة تخمق رقابة ذاتية ومسؤولة.أساليب الرقابة -سادسا

المسؤولية الاجتماعية: الإدارة الواعية تتحمل مسؤوليتيا الاجتماعية وتخمق مناخ يربط بين أىاف  -سابعا
 (402)كامل، مرجع سابق، صالعامل من ناحية ، وأىداف المجتمع من ناحية أخرى ليتحقق الرضا.
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 :الفصل خلاصة 

مما سبق نخمص إلى أن الرضا التنظيمي لو أسباب وعوامل تتداخل فيما بينيا لتحقق لنا في النياية 
تتجسد في  لأخرىوىذه العوامل تختمف من مجتمع صناعي لآخر ومن بيئة وثقافة  ،الرضابمايسمى 

 .  وأفعاليا سموكات الأفراد
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 : مجالات الدراسة.  أولا
I. .)المجال المكاني )الجغرافي 
II. المجال الزمني . 
III. المجال البشري . 
 المجتمع وعينة الدراسة : .  ثانيا
I. . مجتمع الدراسة 
II. . عينة الدراسة 
 منهج الدراسة :.  ثالثا
 أدوات الدراسة . .  رابعا

 . الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة الميدانية .  خامسا
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اااا اامةربق  اامفصول اف  اامتطرق اتم اأن ابعد اوامجرين امددراة  اامتيهددد  االإجراءات ااميظرياامفصل يب
هذااامفصلاوامذيادتعدقابرلإجراءاتاامييهجد امددراة ااف امتيظدي ،اةيحرولااامرضرإمىاامدتيرثلااموظدف 

برلإضرف اإمىااميجرلاامزيي اامت اأجردتافدهاا،اميكري ا،اواميجرلاامبشريا:امتعرفاعدىايجرلاتاامدراة 
امدراة ،اثمابعداذمكايقدماوصفرامديجتيعاوعدي اامدراة ،اوامييهجااميةتعيلاف اامدراة ،اوتحددداالأدواتا

دتأكداميعرمج ااميترئجاماامدراة ااميددايد اف ااميةتخدي ااميةتعيد اف اامدراة ا،اوبدرناالأةرمدباالإحصرئد 
ادد اوصفرامهذهاالإجراءاتا.ااتاامدراة اوفديريناصح اامفرضدر

 أولا: مجالات الدراسة :

دعتبراتحدددايجرلاتاامدراة ايناأهماامخطواتاامييهجد اف اامبحوثاالإجتيرعد اومقدااتفقاامعدددايناااا
ارئدةد ا ايجرلات اثلاث ادراة  امكل اأن اعدى االإجتيرع  اامبحث اييرهج اف  اواميتخصصدن امبرحثدن

ا.(211،اصفح ا2011)شيدف،اه :

I. .) اميجرلااميكري ا)اامجغراف 
II. .اميجرلاامبشريا 
III. .ااميجرلاامزيي ا

I. : )المجال المكاني )الجغرافي 

تعداولاد ااميةدد اينابدناولادرتاامجزائرد اامت اتقعاف اامييطق ااموةطىاامداخدد ا،احدثادحدهرايناواااا
وبرجابوعردردجاويناامشيرلاامغرب اولاد اامبودرةاواميدد اويناامشرقاولاد ااامشيرلاامشرق اولاد اةطدف

ا.ابرتي اويناامجيوباامشرق ابةكرةاوايناامجيوباامغرب اولاد اامجدف 

الإقري اامجريعد اختدرراامبرحث اعدىامدراة اامتطبدقد ،اوقداوقعاافرميجرلااميكري امددراة اهوايطرقااااا
االأحيدي"مدذكور"يودواتايوةىا اابحكماعيلاامبرحث اف اقطرعاامخديرت؛ اتأةدةهر اتم افقد ابترردخا، ا/ا

ا.ا،اوطربعاعيدهراخديرت ا2003/

 التعريف بالمؤسسة:
ه اعبررةاعنايرفقاعرماتتيتعابرمشخصد ااميعيود ابرلإضرف اإمىاالاةتقلامد ااميرمد اوه اتشكلا

ايصرمح:وحدةاإدارد اذاتاطربعاخديرت اتتومىاإدارتهراعدةا



طررااميدداي امددراة االإ.................................................................  امفصلاامرابع 
 

 
 

49 

ايصدح االإدارةاواموةرئلا-
ايصدح االإدواءاواميقل.ا-
ايصدح االإطعرم.ا-
ايصدح ااميشرطرتاامثقرفد اوامعديد اوامردرضد اوامصحد ااموقرئد .ا-

اتشرفاعدىاجيدعاامخديرتا امكويهر ااميقراامرئدة امجيدعاامقراراتااميتخذة االإقري  وتعتبراإدارة
ةددراامبرايجااميةطرةامجيدعايصرمحهراالاجتيرعد اوامثقرفد اوالإدارد افه اتةرهمابدرج اكبدرةاف اتيظدماوت

اوالاقتصردد .
وامت ادشيتاا180تحتارقماا2002ةبتيبراا11أيشأتاالإقري اامجريع ابيوجباامقرارااموزارياف ا

وامت اةيدتابرلإقري اا2003أكتوبراا06يناطرفارئدساامجيهورد اامةدد/اعبداامعزدزابوتفددق اوذمكادوما
اامجريعد ايودواتايوةىاالأحيدي.

ا.عريلاا143يوظفااوااا30دوجدابرلإقري :ا
 الهيكل التنظيمي للإقامة الجامعية نويوات موسى الأحمدي:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 موقعها: -أ

آر،اا16(اهكترراتاوا03تقعاالإقري اامجريعد اف اوةطايددي ااميةدد اوتتربعاعدىايةرح اقدرهرا)
ايناامشيرلايتقي ا اامجريعد ادحدهر ايدحقاالإقري  اح ا1554يوفيبراا01جربرابناحدرن،اجيوبر ،اشرقر

ايةكنابديجيح،اغربراتجزئ اعقررد اويدحقااميةدج.ا600
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 قامة:أهداف وجود الإ -ب
اامجريعد ا اامت اه اايودواتايوةىاالأحيديإناالإقري  تحتاوصرد ايددرد اامخديرتاامجريعد 

اتما اوقد اامعرم اوامبحثاامعدي ا، اامتعددم اموزارة امدخديرتاامجريعد  ااموطي  اامددوان اتحتاوصرد  بدورهر
ا اهذه اوالإطعرمااالإقريرتاامجريعد إيشرء اف االإدــواء اواميتيثدـ  امدطدب  اامخديرتاامجريعد  بغرضاضيرن

رفد اوامردرضد اوامعديد ،ايناأجلاتوفدراجيدعاامظروفااميلائي امطدب ااميدارساإضرفـ اإمىااميشرطرتاامثق
  .اامتحضدرد ا

 : نطاق التعامل الخارجي -ج

 :تربطهراعلاقرتايبرشرةايعايودواتايوةىاالأحيديالإقري اامجريعد ا

 .يددرد اامخديرتاامجريعد ا،ابصفتهرااميددرد ااموصد ا-

امدخديرتاامجرا- ااموطي  االإقريرتاعدىايةتوىاامددوان امجيدع ااميةدر ابصفته اامعرصي  ابرمجزائر يعد 
 .اموطن

 اميراكزاامصحد اوذمكامدةهراعدىاضيرناصح اامطدب ا-

 يصرمحاالأيناوذمكامدةهراعدىاضيرناأيناوةلاي اامطدب ا-

  .امبردداواميواصلاتا-

ايددرد اامتجررةا.ا-
 والوسائل:الإدارة  مصمحـة -2

 :ثلاث افروعديطوياتحتاهذهااميصدحـ اه ايصدح ادترأةهرارئدسايصدح اا

 :الميزانية والمحاسبةفرع  -أ
واإعداداتقرردرااموضعد ااميرمد اف ايجرلااتقتصرايهريهراعدىاامتةددرااميرم اميختدفايصرمــحااميؤةة ا

ا.اميةدد اميراقبااميرم امولاد اااميفقرتاامت اتخصاالإقري ابعداتأشدرة
 فرع الوسائل العامة )التجهيز(: -ب

 .عترداالإعلاماالآم ا:نيهذااامفرعايكدفابتةددرااميواردااميردد املإقري اواامت اتتض

 موازماامطبرع ،اعترداامطبرع اواالإةتيةرخ،ااةتهلاكرتاواموازماالإعلاماالآم 

 امعيرلأمبة اواادفظيواداامصدري اواامتي،ايواداصددلايد ،اموازمااميكتب،اعتردااميكتب

ا.اعترداالأيناوااموقرد 
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 فرع الموظفين: -ج
دهتماهذااامفرعابرمتةددراالإدارياميدفرتاامعيرلاودقومابيتربع اامعيرلااميوجهدنايناقةمااميوارداامبشرد ا -

اميددرد اامخديرتاامجريعد .ا
ويتربع اتحددثهرافتحاامةجلاتااميظريد الإثبرتاكرف اامبدريرتاواميعدويرتاامخرص ابرميوظفدناوامعيرلاا-

ا.أولاابأول
فتحايدفامكلايوظفاأواعريلاتودعابهاكرف ااميةتيداتااميظريد اوكذمكاامقراراتاوالأوراقااميتعدق ابهاا-

اترردخدرً،ا اف احدرتهااموظدفد ايناتغددرا)ترقد ،ايقل،اإجرزات،اجزاءات،...(اوتصيدفهراوترتدبهر ادطرأ وير
عدادا اوا  اواموصولاإمىاامبدريرتااميطدوب اعيداامفهررسااملازاا-ا-وتيظدماحفظهر امتدةدراامرجوعاإمدهر ي 

 .امحرج 

 .امتيةدقايعايددرد اامخديرتاامجريعد افديرادخصايةربقرتاامترقدرتاامصردرةابذمكا-

 متابعة المصالح الأخرى من حيث الموظفين والعمال:

 : الاطعام مصمحة -أولا
 تتكوناينافرعدن:يصدح ايتواجدةاعدىايةتوىاالإقري اامجريعد ا 

 :التموين -أ
دةهراهذااامفرعاعدىاضيرناتوفـدـرااميواداامغذائد اوامةدعاامت اتخصاوحدةاالإطعـرما)ااميطعما(ا

امتعريلااميةتيرايعاامييويدناواةتلامااميواداامغذائد اوفقاوصولاتاتعتيدهراأولااثماتقوماااوذمكايناخلال
ا اوتواردخ اامجودة احدث اين ااميواد اهذه اامتبرددابيراقب  اغرف اف  اامةدع اهذه ابتخزدن اتقوم ابعدهر الإيترج

وصلااةتلاماحدثادقومابدورهابتةددمافواتدراعناامخدي ااميقدي اترفعايهرد اااامخرص ا،اوتيض امدييون
كلاشهراإمىايصدح االإطعرماامت ابدورهراتقومابتحوددهراإمىاقةماامتيةدقاواميراقب اعدىايةتوىايددرد ا

ارئدسافرعاامخديرتاامجريعد اوه اإيجرزاامخدي ايناطرفاكلاينارئدسافرعاامتيودنا، اإيضرء ابعد ذا
االإطعرما،ايةدرااميطعماوايددراالإقري .

 الإطعام -ب
دتكوناهذااامفرعايناقةيدناقةماإدارياوقةمايهي ا،احدثادقوماامقةماالإداريااميكوناينارئدسا

اامكي اميجيلااموجبرتا اأوراقاالاةتهلاكاامدويد اامفرعاوعونايكدفابرمحةربرتابرمتقددم عـداد اوا  اميقدي 
اوالأخرايةرءا اصبرحر ايكوناينافوجدنادعيلاأحدهير ااميهي افهوابدوره اامقةم اأير ا، اامشهرد  وامتقرردر

ادحرصاعدىاجودةااموجبرتاويظرف االأطبرق.ااادترأساكلافوجايةؤول
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ايصدح االإطعرم.ادشرفاعدىاهذدناامفرعدنا)االإطعرماوامتيودنا(اكلاينايةدرااميطعماورئدس
 :الايواء و التسيير مصمحة -ثانيا

اوتشرفا،املإدواءااملازي ااموةرئلاجيدعاوتوفدراامطدب اإدواءاخدي ابضيرنااميصدحـ اهذهاقومتاا
ادخولامكلابرمتحضدرااميصدح اهذهاوتقوما،اويةرعداجيرحايةؤولادةدرهاجيرحاكلاأجيح اثيريد اعدى

 اميقدي .اامخديرتاأداءايةتوىاوتحةدناامطدب ايدفرتابتصيدفاوذمكاجريع اوخروج

 النشاطات الثقافية و الرياضية مصمحة -ثالثا

 اا:يتواجدةاعدىايةتوىاالإقري اتيقةماإمىاأربعافروع

 : فرع النشاطات الثقافية -أ
اف :ا اتتيثل اوامت  اامجريعد  اامةي  ايدار اعدى ابرمطدب  اامخرص  اامثقرفد  االأيشط  ابجيدع ودهتم

امدييرةبرتااميةربقرتا اامتحةدةد  اامرحـلاتاوالأدرم االإعلايد ، االأةربدع اامحفلات، ااميحرضرات، امثقرفد ،
ااامدديد اوااموطيد ...

حرةوب،اويكتب اا51تحتوياكلاواحدةاييهراعدىا اwifiاااوتضماقرعتدناملأيتريرتايزودةابخط
ااعيواناكترب.ا5511كرة اواا16طروم اواا51يجهزةاب

 : اضيةفرع النشاطات الري -ب
اتكودنا ا: اييهر ايذكر اوامت  ابرمطدب  اامخرص  اامردرضد  االأيشط  اجيدع ايكدفابتيظدم اامفرع هذا
ااميةتوىا اعدى اامردرضد  اامتظرهرات اف  ااميشررك  ا، اامردرضد  اامعروضاوامدورات ا، اامردرضد  اميوادي

اااميحد ا،اامجهوياواموطي .
ا او االأجةرم امكيرل اردرضد  اقرع  اعدى اامفرع اهذا االأمعربودحتوي de table اقرع 

billard،ا pickpang de table، babyfoot de tables deux ا ا
 فرع النشاطات العمميــة -ج

اامعدي اينايحرضراتا ااميجرل اف  اامطدب  اأيشط  اجيدع ابتيظدم اأعوايه اامفرعادقوم امهذا برميةب 
ا .عديد اويدتقدرتاويةربقرتاأدنادغدباامطربعاامعدي اعدىاجيدعاهذهاالأيشطــ

 : فرع الوقاية الصحية -د
ودتيثلاف اامعدردةاامطبد اامت اتؤدياخديرتاصحد امفرئدةاامطدب اويجيوعاامعريددناداخلايحدـطا

االإقـري احدثاتتوفراعدىاخديــ ايضيوي اطدد اأدرماالأةبوعامدلااويهرراابيراف اذمكاأدرماامعطل.
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رد اامصحد ابرمتيةدقابدناجيدعاهذهاامفروعادقومارئدسااميشرطرتاامثقرفد اوامردرضد اوامعديد اواموق
اوامةهراعدىاامةدراامحةنامديصدح .

 الصيانـة والنظافـة والأمن الداخمي مصمحة رابعا:

 :ايصدح اامصدريـ اواميظرفـ اوالأيناامداخد :اتتكـوناهذهااميصدحـ ايناثلاث افروع

 فرع الصيانة -أ
ا اوامتريدم اأشغرلاامصدري  اامفرعابجيدع اهذا ايناامجريباامتقي اكأشغرلادقوم ايرافقاالإقري  اهدكد  عردة وا 

اامحدادةاواميجررةاوامكهربرءا...
 فرع النظافـة -ب

هذااامفرعايكدفابضيرنااميظرف اعدىايةتوىاالإقري اامجريعد ا،اةواءافديرادخصاالأجيحـ ااميخصص ا
ا اامطدب  ااميةرحرتالإقري  اعدى ااميحرفظ  اكذمك ااميختدفـ ، ااميصرمح اأبيد  ايحدطااأو اداخل امخضراء

االإقري .
 فرع الأمن الداخمي -ج

اامفرعايةؤولاالأيناامداخد اوايجيوع ايناالأعوانايقةيدناإمىاأربع اأفواجا دةهراعدىاهذا
تعيلابرمتيروباطدد اأدرماالأةبوعا،احدثادقومايةؤولاامفوجابدوراتااةتطلاعد اكلاةرعتدناواإعطرءاا

دطرأاعدىايةتوىاالإقري اطدد ااتباأيناواةجلامتةجدلاكلايرتوجدهرتاملأعوانايجهزاهذااامفرعابيك
اةرع .ا56
II. : المجال الزمني 

اااا ااميظرد اواميددايد "قريتافدهاامبرحث اامذيازيي اامطرراالإودقصدابها" وتماا2018جريف ا،ابدراةتهر
ا ااميذكورة االإقري  اإمى ااميددايد  اامدراة  اامدراة اروفدهحودل ايددان اعدى اامتعرف اامدراة ااتم ويجتيع

ااوتصيدفرته ايهيد  اامعدي واامةوةدو اميودواتااختدرر اامعري  ااموةرئل ارئدسايصدح  ايع ايقربد  اإجراء بعد
ا.وامعونااميوظفاهيرمكاواةتلامااموثرئقاامت اتعتبرايصدراامديعدويرتاأيااميعدويرتاامبدبددوغرافد 

اغدرااميبرشرةااميلاحظ ااواةتخدامااا

اوا اتصحدحاالاةتيررة خضرعبعد اف االامداهروا  ايناقبلاأةرتذة اامتحكدم اذمكايرحد اجي  اوبعد ختصرصا،
،اثمابعداذمكاتمااميزولااميهرئ اميدداناامدراة اا2018تجردبد اف اأوتااامتجردباأداةاالإةتيررةاعدىاعدي 

 .وبعدهرادورااميعرمج االإحصرئد امدبدريرتامتوزدعاالإةتيررةاعدىاعدي اامدراة ا15/08/2018اف ا
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III. : عريلااا172حدثاطبقيراامدراة اعدىاعدي ايناامجتيعاامكد ااميقدراباالمجال البشري
ابفئرتاةوةدوايهيد ايختدف )إطررات،اتطبدق،اعيرلاتيفدذاه ااميةب االأكبرابرميؤةة (

 : مجتمع وعينة الدراسة –ثانيا 

I. مجتمع الدراسة : 

هذااقداحددايرادةيىاب}اعرمماامبحث{،ايشدراإمىاعيديرادخترراامبرحثاظرهرةايرامددراة افإيهابرختدررهاااا
ايعرفا اأن اوديكن االأم، ايجتيع اامبحثاأو ايجتيع اامبحثايثل امعرمم ايصطدحرتايقربل اعدة اتوجد أيه
ابأيها اأياحةباتعردفاكرةتوفاغوردرو اوالأشدرء، االأفراد اين ادخصايجيوع  ا:" اامبحثابأيه يجتيع

ا.(133،اصفح ا2012)ةبعوناواجرادي،امتحددل".يجيوع اينااموحداتاالأةرةد اامت ادجرياعددهراا

وديكناإعطرءاتعردفاآخراميجتيعاامبحثايعايوردساأيجرسابأيه:"ايجيوع اعيرصرابهراخرصد اأوااا
اأوا اامبحث اعددهر ادجرى اوامت  االأخرى اامعيرصر اين اغدرهر اين اتيدزهر ايشترك  اخصرئص عدة

ا.(298،اصفح ا2004)أيجرس،اامتقص ".

 فيجتيعاامدراة ايصيفاوفقاامجيساكيرادد ا:

ا(:ايجتيعاامدراة احةباامجيسا.3جدولارقما)

ااميةب ااميئود اعدداامعيرل الجنس
ا%77.90ا134 ذكور
ا%22.10ا38 إناث

 %100ا172 المجموع
 

 .بالإقامة رئيس مصلحة الموظفين من إعداد الطالبة بناءا على تصريحالمصدر: 

وه اأعدىاا%77.90عامل بنسبة  431يلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن عدد العمال الذكور قدر ب    
عريد اابإجيرلاعدداامعريددناف اا38وامتىاقدراعددهماباا%22.10يةب اينايةب االإيرثاوامت ايةبتهرا

ا.اعريلاا172بااالإقري 

ا

ا
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ا

اوفقااموظرئفاامترمد :احدثاصيفايجتيعاامدراة 

ا.فئ ااميهيد (:اتصيدفايجتيعاامدراة احةباام4جدولارقما)

اامترتدبااميةب ااميئود اعدداامعريددن الفئة المهنية
ا1ا%30ا10 إطار
ا2ا%10ا06 التحكم

ا3ا%60ا156 التنفيذ
ا----ا%100اا المجموع

 رئيس مصمحة الموظفين.لمقدمة مطرف بناءا عمى الإحصائيات اإعداد الطالبة المصدر: 

،اثما%60بيةب اأكبراهواصيفاامتيفدذابااأناييصباامذياحض ادلاحظايناخلالاامجدولاامةربقااا
ا.%ا10بيةب ااامتحكمواصيفاا%30بيةب ااالإطرربعدهاصيفا

II. : عينة الدراسة 

اراينايجتيعاامبحثةتخراجهايناامعيرصراأوااموحداتاامت ادتما"ه اتدكااميجيوع اتعريف العينة: (1
االا اعدىاودجرىاعددهر اامتحقق، اامتحقدقايناكلااختبرراأو عتبرراأناامبرحثالاادةتطدعايوضوعدر

،اصفح ا2012)ةبعوناواجرادي،ايجتيعاامبحثايظرااإمىاامخصرئصاامت ادتيدزابهراهذاااميجتيع"
)أيجرس،اناعيرصرايجتيعابحثايعدن"ناامعدي اه ا:"ايجيوع افرعد ايأ،اوعددهاديكناامقولا(133
اصفح ا2004 اامتحققاينا(301، ايناأجلاإيكريد  ااةتخراجه ايناامكلاامذيادتم اذمكاامجزء .إيهر
 ختدرراكلاوحداتايجتيعاامبحثا.ارت،اوامذيافرضهاعدماقدرةاامبرحثاامفرضد

اامت اتهدفاإمىااموقوفاعدىا نوع العينة: (2 امطبدع ايوضوعاامدراة  اهوعلاقتاامتيرثلااموظدف ويظرا
:"اامعدي امطبقد اوه ااامعشوائد اامتيظدي امدىاامعريددن،امذااتيدرجاعدي اامبحثاضيناامعدي ابرمرضر

أياامت اتؤخذاينايجتيعاغدرايتجريساينايرحد اامةناواميوعاأوااميواطناأواامددناأوااميهي ..امخ،ا
بعضاانواصاوامصفرتاامت اتيدزهرابعضهراعأيهايتكونايناعدةاطبقرتاتتصفاكلاييهراببعضاامخ

امطبقد ابأيهرااامعشوائد اختدرراامعشوائ اضيناكلافئ اأواكلاطبق ".اتيترزاامعدي الآخر،اثمادتماالا
دي ،اأياأكثرادق ايناامعديرتاالأخرىالأيهراتعيلاعدىاتيثدلاجيدعافئرتاامجيهوراالأصد اف اامع
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اامدراة . اميجتيع اتيثدلا اأكثر اأيهر اكير امدعدي ، اامكد  اامتبردن اتقددل اعدى اتةرعد ،ا2011)امزدبرري،
ا.(121صفح ا

 ضبط العينة إحصائيا :  (10
اعريل.ا n= 53)وحدةاإحصرئد (اعريل،ا172مدديرايجتيعاامدراة ادتكوناينااا

افئرتاحدث:ا3دتكوناهذاااميجتيعاينا

ا      إطرر:ا -
        امتحكما: -
      امتيفدذ: -
 يجتيعاامدراة :اتحدددايةب اكلافئ اين .1

  

 
  

  

   
       

  

 
 
   

   
       

  

 
 

  

   
       

 (    )     حدثاوبتطبدقاامقريونا:ااNiينااniةحبا -1
اا(    )          =

اا(    )           =

اا(    )            

كيراهوايوضحااعريل،ا18اعريل،اوفئ اامتيفدذااا32اعريل،اوفئ اامتحكماا3فئ االإطرراوييهايأخذاين
ا(:6ف اامجدولارقما)

 (:اديثلايةباامعدي اامت اأخذتاينايجتيعاامدراة .5جدولارقما)

 عدد العينة المأخوذة من مجتمع الدراسة الفئة المهنية
ا3 إطار
ا32 التحكم
ا18 التنفيذ

ا53 المجموع
 اميصدر:اإعداداامطرمب .ااااااااااااا
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 منهج الدراسة : :ثالثا 

مدقدرمابأيادراة اعديد اومدوصولاإمىاامحقرئقايعدي اوجباإتبرعاييهجاواضحاويحددادةرعداعدىاااااا
ددادراة ااميشكد اوتشخدصهر،اوعددهافإناامييرهجاامت اتطبقاف ادراة اامظواهراالإجتيرعد اتختدفاوتتع

ختدرراييهجاينابدناعدةاييرهجادعتيداعدىاطبدع ااميوضوعااميدروسااميدروة ،امذاافإناااميوضوعرتا
ا ايجد اوبهذا اخلامه، اين اتحقدقهر ااميراد امهراالمنهج الوصفي والأهداف اظرهرة ادراة  اإمى ادهدف امذي

اإمىاامب ااةتيردا اوأبعردهراودقوماعدىاجيعاامبدريرتاوتصيدفهراويحروم اتفةدرهراوتحدددهر دريرتاخصرئصهر
)عثيرن،ابااميجيد احومهرايناأجلايعرف اتأثدراامعوايلاامت اتتحكمافدهراوبرمترم ااموصولاإمىااميترئج"

ا.(24ت،اصفح ا

امعلاقرتااميرتج اعناتداخلاالاكتشرفحدثادعرفاعقدلاحةدناعقدلاامييهجااموصف ابأيه:"اطردق اااااا
ا اأواإدجربراعدىاامظواهر، اعدداينااميتغدرات،اوامت اتؤثراةدبر دتطدباتقص اامحقرئقاعيهر،اوذمكايير

اييرهجاوأدواتاامبحثاامعدي اف اامعدوماجراءايةحاشريلاميجتيعاامبحثاأوايةحابرمعدي ".بإ )زروات ،
ا.(179صفح ا،ا2007الإجتيرعد ،ا

اأواقدااااااا ابهدفافهمايضيويهر، اأوايوضوعايحدد اظرهرة جيرلاادهدفاامييهجااموصف اإمىارصد وا 
ا.(46)عبددات،ابات،اصفح ادكوناهدفهاالأةرة اتقودماوضعايعدنالأغراضاعديد .

اامتحددد اإمىا:ويناخلالايجيوع اينااميقرطادهدفاامييهجااموصف ااا

اإدج - ابدن اامعلاق  ابدراة ارد امير ادةيح اامتحددد  ااموصف  اامييهج اأن ابيعيى اأي ااميختدف ؛ امظواهر
 يناخلالاامخطواتاامترمد :ايوضوعااامدراة 

 :ايفهويهراواأيواعهراوأهدافهراوأهيدتهر.امتيرثلااموظدف تحددلاظرهرةا .1
 :يفهويهاواأيواعهاوأهدافهاوأهيدته.اامرضراامتيظدي تحددلاظرهرةا .2
وجهاالإجيرل،اأيرااعدىا،اويراطبدع اهذهاامعلاق امدىاامعريددنعدي علاق ايبدناامظرهرتدنارتارتبرطاه .3

 عدىاوجهاامتفصدلاامفرضدرتاامفرعد .

 اامت اتعتيداأةرةراعدىادومقداتماالإعتيرداعدىاامييهجااموصف اامتحددد الأيهاالأيةبامددراة اامحرمااااا
ةتخدايهاامحرمد اتتيرةباوخصرئصه،افقداتماااموصفاوتشخدصاامظواهراوتحددلاامبدريرت؛اولأناامدراة ا
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،ايناخلالااختبررافرضدرتاامدراة ابإثبرتهرامكشفاامعلاق ابديهيربرعتبررهادةرعداف اامكشفاعناامواقعا
اأوايفدهرا.

 رابعا : أدوات الدراسة :

ختدرراامتقيد اأوارهرةاأوااميوضوعااميرادادراةتهاواعدىااموةرئلاجيعاامبدريرتااميتعدق ابرمظاتماتركدزااااا
ا ااميدروة  اامظرهرة اتفةر اةددي  اإدجربد  احقرئق اإمى امدوصول اامييرةب  اامعريددنالأداة امدى اتماا، فقد

اميلاحظ اغدرااامتحددلاامبدوغراف اواةتعري اابأدواتاامت امهراصد اوثدق ابيوضوعاامدراة اوامت اكريتالا
ا. وااموثرئقاوامةجلاتاامرةيد ااأداةاالإةتيررةاميقربد اامحرةاواميقربد ااميقيي ا،اوااميبرشرةاوا

I. :اينااالتحميل البيوغرافي ااميختدف  اواميعدويرت اامبدريرت اجيع اف  ااميةتعيد  اامطرق اأهم اين وهو
بيوضوعادراةتيراحتىاتكوناميراةيداودعمامك اتةرهمااميراجعاواميطبوعرتااميختدف اامت امهراعلاق ا

ف اامفهماامعيدقاوامواضحامدجوايباامعديد اوامعيرصراالأةرةد ااميكوي اميوضوعادراةتيراوتتيدزاهذها
اذمكاتحددلا ابعد اعدىاجيعااميعدويرتاواميعطدرتاينااميكتبرتاواميراجعاثم اتةرعد ابكويهر امطردق 

 امبدريرتاوتةتخدصاييهرااميترئج.

II. : االملاحظة غير المباشرة اعدىاأيهر:" اامبدريرتاتعرفااميلاحظ  اف اجيع إحدىاامتقيدرتاامييهجد 
اامدراة ا اطردق اعن اعددهر اامحصول اديكن الا اامت  اامبدريرت امجيع ااميددايد  اامبحوث اف  وتةتخدم

اميقربد اأوااميظرد اأوااميكتبد ،اكيراتةتخدماف اامبدريرتاامت الااديكناجيعهراعناطردقاالإةتيررةاأوا
اتدودنا امدبرحث اوديكن اامتجردب، اأو اوامتقرردر اامرةيد  االإحصرءات اأو االإدارد  اوامةجلات اموثرئق

اةدوكر". اأم اينااميبحوثدناةواءاكرناكلاير ادلاحظه اوتةجدلاير اتدردبرتاعدىااميلاحظ ، )زروات ،
االإجتيرعد  اامعدوم اامبحثاامعدي اف  اييهجد  ا2002، اصفح  ا:"ا.ا(153، اأدضر وتعي ااميلاحظ 

اامظرهرة". اطبدع  ايع اتتلائم اامت  اوامدراة  اامبحث اير، امظرهرة اامدقدق  اقدي،ااميشرهدات او )خرمدي
 .(24،اصفح ا1996

III. ابترردخاالمقابمة ابرلإقري  اواموةرئل االإدارة ارئدسايصدح  اوكريتايع عدىاامةرع اا2018أوتا16:
ا05امثريد اعشرةازوالااوكريتابخصوصاإجراءاتاامترقد ابرميؤةة اعناطردقاإجراءاايتحرنايهي ا)

ابرلاختبرر اامترقد  اوامدرجرتاعدىاحةرباامدبدوم،اا10ةيوات، ةيواتاعدىاأةرساامييرصبااميرمد 
 امةن،اامحرم اامعرئدد (ا.

ايهرئدر.كيراأشرراإمىاعدماوجوداحوافزا
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 اامثريد ايعارئدسايصدح االإدارةاواموةرئلابرميددرد ،احدثاتماإدفرئ ابعدةاوثرئقااكتصيدفاواميقربد
اوامهدكلا ابرمولاد  ااميرم  ااميراقب اعيد اتأشدرهر ادتم اوامت  ايهيد  اامةوةدو ااموظرئف احةب امعيرل

 امتيظدي امديددرد اوالإقريرت.
IV. : اف االإستمارة ايناأكثراالأدواتااميلائي  االإةتيررة امجيعاتعد اأةرةد  اوه اأداة امبحوثااموصفد 

)زروات ،اتدردبرتاعدىاييهجد اامبحثاامعدي اامبدريرت،ةابرق االأدواتاف اتقيدرتايدعي اويكيد امهر.
ا.(123،اصفح ا2002ف اامعدوماالإجتيرعد ،ا

 مراحل الإستمارة: (0
تماالاعتيرداف اتطودراأداةاامدراة اعدىاعددايناامكتباوامدراةرتااةتيررة:يرحد اامبيرءاالأوم املا .1

،اوتيتاصدرغ افقراتاالإةتيررةامددراة اامحرمد ابيرادتوافقايعاا،اامدراة امةربق ااميتعدق ابيوضوعا
 .الاةرتذةاوتعددقرتهم،ابرلإضرف اإمىايةرعدةافرضدرتاامدراة اوبيحواديكييراينااختبررهر

ينااميحكيدناا03عدىا(اا)اميدحقارقماعرضتاالإةتيررةابشكدهراالأومىاارةا:يرحد اتحكدماالإةتير .2
تماالامتزامابهر،احدثااواايجيوع ايناامتعددلاتااقديوا،اامذدناايناالأةرتذةاامجريعددناف اامتخصص

اوتعددلاامبعضاييهرابيرادخدماالإشكرمد ااميطروح قييرابإعردةاصدرغ ابعضاامفقراتاوحذفاأخرى،ا
 .وأبعرداامفرضدرت

اتجردباالإةتيررة: .3 ااتماإخضرعيرحد  االإةتيررة اامدراة  اقدراعددهرامدتجردباأداة عدىاعدي اتجردبد 
ةتيررةاوقدرساصدقهراوثبرتهراكويترد املاعدىاامخصرئصاامةدييراةيحاميرابرموقوفاا،ايفردةاا04ب

ا53،احدثاطبقتاعدىااميهرئ وتوضدحابعضاامعبررات،امتخرجاالإةتيررةابشكدهرااابعداذمكاتماتعددل
ا.يفردةا

ا:ةتيررةاإمىاقةيدنتيقةماالااةتيررة(:وصفاأداةاامدراة ا)الا (2
ادضما (01 االأول: اامةن،ااامقةم اامجيس، اف  اتتيثل اوامت  ا( ا)امشخصد  اامعري  اامةوةدوموجد  امبدريرت

 .أةئد ا5وبذمكادكوناعددهراامخبرةااميهيد ،ااميوقعااموظدف ،ا،اادراة اميةتوىاام
 يوزع اعدىايحوردنابرمشكلاامترم :ا(اعبررة،ا30افتتضينا)ا:اامقةماامثري ا (02

ا

ا

 



طررااميدداي امددراة االإ.................................................................  امفصلاامرابع 
 

 
 

60 

  ااااامترمد ا:اودتضيناامعبرراتاالتماثل التنظيميالمحور الأول: يقيس. 

 د الولاءــبع
 هلايةتقبلاالإقري ايناأومدرتكا؟ا    .1
اهلاتتضردقاعيديراديتقداالآخروناالإقري اظديرا؟اااااااااااااااااااااااااااااااااااا .2
 هلاتحسابولائكاامدائماملإقري ؟ .3
 اهلاتدافعاعناالإقري اورةرمتهراأيرماالآخردن؟ .4
ا؟هلاتتكدماعديراعنااميشرردعااميرجح املإقري  .5

  : بعد التشابه
 ورةرمتهرهلاتةعىاجرهداامتحققاالإقري اأهدافهرا .6
اهلاتحرصاأناتكوناقرارات اإدجربد اوتتفقايعارةرم االإقري ؟ا .7
 هلايشكلاتاالإقري ايشكلاتكاأيتا؟ا .8
اهلاقديكاوقدمااميددرد ايتيرثد اإمىاحداكبدرايعاقدماالإقري ا .9

 ؟   هلاتعتقداأناصورةاالإقري اف ااميجتيعاتتوحدايعاتطدعرتك .10
 :العضويةبعد 

ابرلاعتزازالايتيرئكاملإقري ا؟ا هلاتشعر .11
اهلاهودتكاه اهود االإقري اا .12
اهلاتفخرابقومكا)أيراأعيلابهذهاالإقري (ا؟ااا .13
 اهلامددكايواقفاإدجربد ايشترك ايعازيلائكابرمعيل؟ايعم .14
 هلاالإقري اأةرةاواحدة؟اااااااااااا .15

  ودتضيناامعبرراتاامترمد ا:االتنظيمي بالرضاالمحور الثاني: والمتعمق 

 :رــالأج
اهلادتيرةباراتبكايعاطبدع اعيدكا؟ا .1
ااهلادشبعاراتبكايختدفاحرجدرتك؟ااااااا .2
اهلاأيتاراضاعناشبك االأجورا؟ا .3
 ؟   هلايراتتقرضرهايناراتبادحفزكاعدىاأداءاعيدكابأحةناصورة .4
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اهلاامعلاواتاامةيود الااتتلاءمايعاامقدرةاامشرائد ا؟اااااااااااا .5

 :نمط الإشراف
اهلاتوجداقيرةااتصرلايفتوح ابديكاوبدنايةؤومكااميبرشر؟ا .6
اهلادةتيعايةؤومكااميبرشراإمىايلاحظرتكاحولاامعيلا؟ا .7
اهلادظهرايةؤومكااميبرشراإهتيريرابيشرعرااميوظفدنا؟ااا .8
اهلادعيلايةؤومكاعدىاتخفدفاوتقددلاروتدناامعيلا؟اااااا .9

اهلاتبردراف ااتخرذاامقراراتاامخرص ابرمعيلا؟ .10

ا
 :الترقية والتطور 

ااااااااااااااهلاتتوفرامديوظفدنافرصاترقد ايةتقبدد ا؟اااااا .11
اااهلاتوجداةدرة ايحددةاوواضح اعيداترقدتكا؟ااا .12
اااااهلاتعداكفرءتكايعدرراايهيراف اارتقرئكاإمىاوظدف اأعدىا؟اااا .13
اااااهلادوفرامكاعيدكافرصراييرةب امتطودرايهرراتكا؟ااااااااااااا .14
 دعداامتيرثلااموظدف ايدخلاامدحصولاعدىاترقد ا.اا .15

V. : الوثائق والسجلات الرسمية 

ااميؤةة امتةددراامداخدد اوامقوايدنااموطيد اامقوايدناوتشيلاامقريويد اامدوائحاتدك":اأيهراعدىاتعرفا
ابهراامعيلاطبدع اوتشرحابرميؤةة االإيترجاتةددراطرقاوالإدارددن،اامعيرلاقوائماتشيلاكيراالاجتيرعد ،

ا" االإجتيرعد ، اامعدوم اف  اوأدواتاامبحثاامعدي  اييرهج ا2007)زروات ، اصفح  ااةتخدييرا،وقد(268،
اامعيرلاخرص االإدارد اواموثرئقاامةجلاتابعض ااموظدفد اويراكزهماد امبشرااايبواامجاتخصاوامت ابعدد
ا.تطورهرااميؤةة ،ابترردخاامخرص اامبدريرتالاةتخلاصاعددهراالاعتيرداتماكير

 : ة في الدراسة الميدانيةمالمستعمخامسا : الأساليب الإحصائية 

 الاجتيرعد امدعدوماالإحصرئد اامحزي ابريريجااةتخداماتماأةئدتهراعدىاوالإجرب اامدراة اأهدافامتحقدقاااا
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(spss) وأدضرااامحرةوباجهرزاف ااميةتجوبدناإجربرتاجيدعادخرلإاخلالاينا(22)رقماالإصدارا
ا اامبدريرتاExcelبريريج دتوفرااامت االإحصرئد االأةرمدبابعضا(spss)بريريجاىعداطبقاثما،متفردغ
 :ةتخدايهرااتماامت االأةرمدباينايجيوع ادد ايراوف اامدراة ،اويتطدبرتاتتيرشىاوامت عددهرا

 .وامشخصد ااموظدفد اخصرئصهماوفقاامدراة اأفرادرتاوصفااميئود اواميةباامتكرارات (1
امجيعابدناتقيدرتاامبحثااميختدف ايضدفاامزدرراتااميددايد ااميتكررةامدوقوفاعدىاامحقرئقاواةتيبرطا (2

 امعلاق ابدناأبعرداامبحثاوفرضدرتها.
 .وأبعردهراامدراة متبدرناطبدع اامعلاق ابدنايتغدراتااQ 2يعريلاالإرتبرطا (3
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 ومناقشتيا الفصل الخامس : عرض وتحميل البيانات

 

 

 

 وتفسير البيانات ومناقشة لنتائج الدراسة الميدانية .أولا : تحميل 
 عرض البيانات المتعمقة بخصائص العينة . – 1     
 عرض وتحميل بيانات الفرضية الأولى . – 2     
 عرض وتحميل بيانات الفرضية الثانية . – 3     
 عرض وتحميل بيانات الفرضية الثالثة . – 4     

 ثانيا : استنتاج عام لنتائج الدراسة .
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I. تحميل وتفسير البيانات ومناقشة لنتائج الدراسة الميدانية: 

 عرض البيانات المتعمقة بخصائص العينة  :  -1

  توزيع أفراد العينة حسب الجنس والسن@  (>6)الجدول رقم

 المتغير الفئات لممتغير التكرار النسب المئوية

 الجنس
 81,13% 43 ذكر
 18,87% 10 انثى

 111% 53 المجموع

 السن

31اقل من   18 %33,96 
41الى31من  23 %43,40 
51الى41من  9 %16,98 

51اكثر من   3 %5,66 
 111% 53 المجموع

 المؤىل العممي

 11,32% 6 متوسط
 22,64% 12 ثانوي
 66,04% 35 جامعي
 111% 53 المجموع

 سنوات الخدمة

سنوات 5اقل من   8 %15,09 
سنوات11الى  5من   17 %32,08 
سنة 15الى  11من   21 %37,74 

سنة 15اكثر من   8 %15,09 
 111% 53 المجموع

 الحالة المينية

 11,32% 6 اطار
 9,43% 5 عون تحكم
 79,25% 42 عون تنفيذ
 111% 53 المجموع

وىذا ما تبرزه 81,13%من خلال الجدول يتبين لنا أن النسبة الكبيرة من مفردات البحث ذكور بنسبة    
في الفترات الأولى التي سبقت  تحاليل الخصائص الاجتماعية والثقافية لممجتمع الجزائري خاصة

 الاستقلال حيث كان يلاحظ قمة مشاركة المرأة.
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والذي أورده "سفير ناجي"، أن العمل النسوي يشكل إجمالا ظاىرة قميمة  ==?7إذ بحسب إحصاء عام 
 ( من عدد العاممين .%>ألف امرأة تقريبا، أي بنسبة ) 7:6الأىمية إذ لا يمس إلا حوالي 

تغيرات الاجتماعية والثقافية التي حصمت خصوصا بعد مرحمة السبعينات إلى غاية وبالرغم من ال 
ازدادت مشاركة المرأة بشكل مضطرد، و اليوم، حيث نلاحظ اكتساح العنصر النسوي لأغمب القطاعات، 

لقد أكدت آخر الإحصائيات المتوفرة حول النشاط الاقتصادي في الجزائر أن عدد النساء الجزائريات 
، بينما قُدر في أفريل  8666في شير سبتمبر  <<6<<78طات في تزايد مستمر، حيث قُدر بـ النشـ

، وىذا راجع إلى الإجراءات والسياسات التي تبذليا الدولة في دعم تمكين المرأة  666<<88بــ  :867
لتي بمغتيا بفضل من المشاركة في الحيـاة العامـة، كمـا يرجع في الدرجة الأولى إلى المكانة الاجتماعية ا

مناد لطيفة و صغيري فوزية@ ) تعمميا وزيادة وعييا بقضاياىا، وتمكنيا مـن إثبـات ذاتيا وفرض قدراتيا
 . (?;8، ص =867

من خلال الجدول نلاحظ أن المؤىل العممي لممبحوثين لا بأس بو بالنسبة لمعاممين ذوي المستوى 
وىذا راجع من أصحاب مستوى الثانوي 22,64%بة ، بينما نس66,04%الجامعي حيث تقدر نسبتيم بـ 

لسياسة الدولة الجزائرية أنيا أصبحت تعطي أولوية لأصحاب المستوى الجامعي في التوظيف لامتصاص 
وأيضا لمجيوداتيا في التعميم حيث نجد نسبة كبيرة من المجتمع نالت تكوينا جامعيا وىذا ما  ،البطالة

وكذا مختمف الشيادات المينية في شتى التخصصات نظرا لقناعة تؤكده ارتفاع نسبة النجاح في البكالوريا 
 بشيادة واحدة. الأفراد بضرورة  ان يكون لك عدة شيادات من أجل الحيازة عمى وظيفة دون الانفراد

وىذا ما يعزز دراستنا حيث أن أغمبية المبحوثين مؤىمين بدرجة عممية كافية لكي يكونوا عمى  
دراية ومعرفة بالموضوع محل الدراسة، وىذا يدل عمى أن المنظمة تستقطب الموارد البشرية ذات مستوى 

 عممي مقبول .
حوثين لدييم سنوات الاقدمية من من المب37,74%نلاحظ من خلال الشواىد الكمية أن نسبة 

ما يفسر أىمية الاستثمارات البشرية للإطارات الشابة وترجع إلى نمو السكان ووتيرة  سنة ، ;7الى 76
  التوظيف في قطاع التربية في سنوات الرخاء الاقتصادي الذي عرفتو البلاد في السنوات الأخيرة

خمس سنوات  إلى  اممين ذوي خبرة اقل من بالنسبة لمع  15,09%بينما ترجع النسبة الضعيفة 
الممثمة   15,09%سياسة التقشف التي انتيجتيا الدولة في السنوات الأخيرة ، بينما يعود  سبب النسبة و

سنة  إلى توافد الكم اليائل من الطمبة في ىذه الفترة  بسبب  ;7أكثر من لمعاممين الذين ليم اقدمية 
ريا وأيضا إلى فترة الرخاء الاقتصادي التي مرت بيا البلاد بسبب ارتفاع ارتفاع نسبة النجاح في البكالو 
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أسعار المواد الطاقوية في الأسواق العالمية ما جعل الدولة تستثمره في سياسة التوظيف آو ما يسمى 
 .بشراء السمم الاجتماعي 

النسبة الأعمى سنة تشكل  6:إلى اقل من  96من  كما توضح البيانات الكمية أن الفئات العمرية
وىذا عامل ايجابي وميم   96من الفئات العمرية اقل من  33,96%تمييا نسبة  43,40% ةنسب أي 

، إذ أنيا تحوي طاقة شبانية كبيرة يمكن أن تستثمرىا وتعمل بيا عمى إنجاح خططيا بالنسبة لممنظمة
 .الاستراتيجية والعمل عمى الاستمرار ولما النجاح والتنافس

وىذا راجع لمييكل   79,25%لجدول أن معظم المبحوثين  ىم أعوان التنفيذ بنسبة كما يوضح ا
 وطبيعة النشاط الذي تمارسو .)أنظر الممحق رقم@ ( لممنظمة الوظيفي اليرمي 
 لمولاء التنظيمي  علاقة بالأجـــر@  عرض وتحميل بيانات الفرضية الأولى -8

 مستقبل المنظمة أولوية     : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  (17رقم ) الجدول    

  و تناسب الراتب مع طبيعة العمل 
 مستقبل المنظمة        

 أولوية   بالنسبة         
 لمعامل               
 تناسب الراتب

 مع  طبيعة العمل 

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

7.534 1 ,006 

 نعم
 23 11 12 ت

% 70,6% 30,6% 43,4% 

 لا
 30 25 5 ت
% 29,4% 69,4% 56,6% 

 المجموع
 53 36 17 ت

% 100% 100% 100% 

يمخص لنا الجدول البيانات الكمية التي تحصمنا عمييا من الدراسة الامبريقية أين  نلاحظ أن نسبة     
نظرا مع طبيعة العمل  يتناسب الراتب لا أنعامل يرون  96من مجموع المبحوثين عددىم   56,6%

عاملا   ;8يمثل  منيم   ما %69,4،  الجيد والوقت وكذا الغلاء المعيشي لصعوبة العمل من حيث
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، بينما نسبة  نظرا لانشغاليم بظروف الحياة بالنسبة ليم أولويةيعتبر  يرون ان مستقبل المنظمة لا
وىذا لأنيم  اسب مع طبيعة العملنعاملا   يرون ان الراتب يت 89يقابل من المبحوثين ما 43,4%

يزاولون مينا أخرى أي لدييم مداخيل أخرى فأغمبيم يزاولون التجارة والبعض الآخر يعينيم أولياؤىم خاصة 
منيم   عمييم عناء المسؤولية المادية، والذين لدييم العممة الأجنبية ويقطنون مع أولياؤىم مما يخففون 

وىذا راجع لقيميم وولائيم بالنسبة ليم   أولويةمستقبل المنظمة  أنعاملا يعتبرون   78وعددىم   70,6%
لمعامل " و " تناسب  كأولويةوىذا يوضح العلاقة الطردية  بين المؤشرين @ "مستقبل المنظمة  لممنظمة

 الراتب مع طبيعة العمل "

الجدولية عند مستوى  ;7:<.9من  < 7.534كاي تربيع الذي يساوي @  الذي يدعمو معامل الأمر 
 .;6.6من مستوى المعنوية  > >6.66معنوية 

 التضايق عند انتقاد  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  (18رقم ) الجدول 
 العامل إشباع الراتب  مختمف حاجيات المنظمة ظمما  و                

 التضايق عند انتقاد       
 المنظمة ظمما                  

 إشباع الراتب 
 مختمف حاجيات العامل

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

8.355 1 ,004 

 نعم
 25 11 14 ت

% 73,7% 32,4% 47,2% 

 لا
 28 23 5 ت

% 26,3% 67,6% 52,8% 

 المجموع
 53 34 19 ت

% 100% 100% 100% 

 أنعاملا  يرون  <8يمثل  العينة ما أفرادمن   %52,8بقراءة إحصائية لمجدول نجد أنو @ يرى         
وىذا لتكمف الحياة العصرية وزيادة المسؤولية خاصة العمال الذين  ماحتياجاتييشبع مختمف  الراتب لا
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 عاملا  لا 89منيم بعدد  %67,6نسبة  أما لدييم أطفال يتمدرسون فيؤلاء تزيد طمباتيم واحياجاتيم، 
لأنيم واثقون بالمؤسسة وأن انتقاد الآخرين لاييم ولا  أماميميرون ضيرا  في تنتقد المنظمة ظمما  

 يزعزعيم.

، وتخفي  ماحتياجاتييشبع مختمف  الراتب لا أنعاملا   ;8من المبحوثين بمجموع %47,2بينما يرى  
ضايقون من انتقاد المنظمة ظمما  من الذين يت %73,7عاملا منيم بنسبة  :7  أنىذه النسبة تباينا  حيث 

ونسبة  لأن لدييم إحساسا جامحا اتجاه المنظمة ولا يرضون أي كممة تمسيا لأن كرامتيم من كرامتيا ، 
 عاملا 77لا يتضايقون من انتقاد المنظمة ظمما بعدد   أنيممنيم  صرحوا   32,4%

الجدولية عند  مستوى            ;7:<.9<من  8.355معامل كاي تربيع  وىذا ما يتوافق مع قيمة  
وىذا يعني ارتباط قوي ولا توجد استقلالية بين  ;6.6> من مستوى المعنوية    :6.66معنوية  
 .المؤشرين

الإحساس بالولاء الدائم و رضا  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  (19رقم ) الجدول 
 العامل عن شبكة الأجور

 الإحساس بالولاء الدائم       
 رضا العامل 

 عن شبكة الأجور

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

5.853 1 ,016 

 نعم
 26 13 13 ت

% 72,2% 37,1% 49,1% 

 لا
 27 22 5 ت

% 27,8% 62,9% 50,9% 

 المجموع
 53 35 18 ت

% 100% 100% 100% 

 =8من مجموع المبحوثين ما يمثل  %50,9نسبة ، مفاده ان يعطينا الجدول أعلاه معنى إحصائي     
ابدوا عدم رضا واستياء عن شبكة الأجور والسمم الخاص بالأجروىي شبكة موحدة وطنيا من عاملا 
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صرحوا انهم لايملكون ولاء دائما للمنظمة  %62,9ما نسبتو  عاملا 88منيم  تصميم الوظيف العمومي )أنظر الممحق (

بينما لمنظمة ككل ، وىذا راجع لظمم وتعسف بعض القادة في التسيير مما يجعميم يبدون استياءا عن ا
، ىذه الشواىد  تتوافق وىي نسبة ضئيمة يم يممكون ولاء دائما لمنظمتيم انمنهم  %27,8بنسبة   عمال;يرى 

 المحسوبة من الجدول وىو ما يعني لا وجود لاستقلالية المؤشرين :<.9< 5.853مع معامل كاي تربيع =
 رضا العامل  طا طرديا مع المؤشر "الإحساس بالولاء الدائم" مرتبط ارتباأي ان المؤشر "

 عن شبكة الأجور "
 الدفاع عن رسالة المنظمة  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  ( 11رقم )الجدول 

 و الراتب يحفز عمى أداء العمل بأحسن صورة
 الدفاع عن رسالة المنظمة     

 الراتب 
 يحفز عمى أداء 

 العمل بأحسن صورة 

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

5.505 1 ,019 

 نعم
 26 11 15 ت

% 68,2% 35,5% 49,1% 

 لا
 27 20 7 ت

% 31,8% 64,5% 50,9% 

 المجموع
 53 31 22 ت

% 100% 100% 100% 

 

مفردات العينة  يمثمون  %50,9البيانات الكمية التي يمخصيا الجدول أعلاه  مفادىا أن نسبة      
يحفز عمى اداء اعماليم بصورة حسنة وىذا راجع لطبيعة عمميم كعامل  راتبيم لا أنعاملا  يرون =8

يدافعون عن المنظمة  لا أنيمصرحوا  %64,5عاملا بنسبة   86منيم  ميني مؤىمو وراتبو ضعيف، و 
 أنعاملا  يرون  >8يساوي  مفردات العينة ما من%49,1، وان نسبة  ورسالتيا امام الاخرين  لثقتيم بيا
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يدافعون عن المنظمة  أنيممنيم يرون  %68,2 ونسبة يحفزىم عمى اداء العمل باحسن صورة راتبيم 
  ورسالتيا امام الاخرين نظرا لإحساسيم بالمسؤولية والانتماء والولاء.

المحسوبة من الجدول وىو ما يعني لا  :<.9<5.505ىذه النتائج    تتوافق مع معامل كاي تربيع =
" مرتبط ارتباطا طرديا مع الدفاع عن رسالة المنظمة  المؤشر " أنوجود لاستقلالية المؤشرين أي 

 ." الراتب يحفز عمى أداء العمل بأحسن صورةالمؤشر " 
تكمم العامل عل المشاريع الناجحة  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  (11رقم ) الجدول 

 لممنظمة و ملاءمة العلاوات السنوية لمقدرة الشرائية
  

 تكمم العامل عل المشاريع      
 الناجحة لممنظمة            

 ملائمة العلاوات 
 السنوية لمقدرة الشرائية

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

6.718 1 ,010 

 نعم
 25 11 14 ت

% 70% 33,3% 47,2% 

 لا
 28 22 6 ت

% 30% 66,7% 52,8% 

 المجموع
 53 33 20 ت

% 100% 100% 100% 

 العلاوات السنويةمن المبحوثين يرون أن   %52,8نلاحظ من الجدول أعلاه أن نسبة        
سياسة وكذا نظرا لمغلاء المعيشي وضعف القدرة الشرائية عاملا  <8يمثمون   لا تتلاءم مع القدرة الشرائية

يتكممون عن  لا أنيمعاملا  صرحوا  88بمجموع  %66,7منيم نسبة التقشف التي انتيجتيا الدولة ، 
 أنيرون عاملا  ;8بمجموع من مفردات العينة   %47,2، بينما نسبة    مشاريع المنظمة الناجحة

منيم  %70,0نسبة  أما وىي قريبة من النسبة الأولى،  القدرة الشرائيةالعلاوات السنوية تتلاءم مع 
يرون ذلك مفخرة ليم  لأنيم يتكممون عن مشاريع المنظمة الناجحةعاملا  ىم من الذين  :7بمجموع 
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كبر من أ 6.718ن قيمة كاي تربيع = أكما يفيد الجدول ،  وتحسين سمعة المنظمة أمام المجتمع ككل
 6.67عند مستوى دلالة الجدولية  :<.9

" و  تكمم العامل عل المشاريع الناجحة لممنظمة المؤشرين  " أنتفيد  الإحصائيةىذه المعطيات 
 .مرتبطان بعلاقة طردية  "العلاوات السنوية تتلاءم مع القدرة الشرائية"

 الثانية : لمتشابو علاقة بمبدأ الإشراف عرض وتحميل بيانات الفرضية  -3

سعي العامل لتحقق المنظمة    : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  ( 12رقم )الجدول 
 أىدافيا و وجود قناة اتصال مع المسؤول المباشر.

 سعي العامل لتحقق       
 المنظمة   أىدافيا                   

 وجود قناة اتصال 
 مع المسؤول المباشر

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

5.840a 1 ,016 

 نعم
 27 12 15 ت

% 71,4% 37,5% 50,9% 

 لا
 26 20 6 ت

% 28,6% 62,5% 49,1% 

 المجموع
 53 32 21 ت

% 100% 100% 100% 

عاملا  =8يمثل  من مفردات العينة  ما % ?.6;تفيد القرائن الامبريقية التي يمخصيا الجدول أن     
عاملا أنيم يسعون  ;7مايمثل  % :.7= و ،يرون انو تتوفر قناة اتصال مفتوحة  مع مسؤوليم المباشر

، بينما  وىذا راجع لعضويتيم وولائيم وارتباطيم الوظيفي بياجاىدين لكي تحقق منظمتيم أىدافيا وغايتيا 
وىذا يدل عمى أن  المباشريوجد اتصال مفتوح مع المسؤول  لا ومن المبحوثثين يرون أن  %7.?:نسبة 

 منيم صرحوا أنيم لا % ;.8>  ديكتاتوري، ونسبة والمسؤول ليس ديمقراطي في تعاملاتو مع مرؤوسو 
 وىذا لجيميم بالأىداف أساسا وكذا القوانين الداخمية لممنظمة.يعممون بجيد لتحقيق أىداف المنظمة 

  :<.9التي تفوق قيمتو الجدولية  :<.;ىذه النتائج الإحصائية يثبتيا اختبار كاي تربيع  الذي قيمتو 
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سعي العامل لتحقق المنظمة   أىدافيا"   و "وجود قناة " @المؤشرين  أنتفيد  الإحصائيةىذه المعطيات 
 .مرتبطان بعلاقة طردية   اتصال مع المسؤول المباشر"

قرارات العامل ايجابية وتتفق مع  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  (13رقم ) الجدول 
 رسالة المنظمة و استماع المسؤول المباشر لملاحظات العامل حول العمل 

قرارات العامل ايجابية                                            
استماع                               

المسؤول لملاحظات                   
 العامل حول العمل

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

7.248a 1 ,007 

 نعم
 28 11 17 ت

% 73,9% 36,7% 52,8% 

 لا
 25 19 6 ت

% 26,1% 63,3% 47,2% 

 المجموع
 53 30 23 ت

% 100% 100% 100% 

 أنعاملا يروون  <8ما مجموعو  من مفردات العينة % 52,8نسبة   أننستشف أعلاهمن الجدول    
س ديمقراطي حمما يدل أن المشرف عن العمل يتمتع ب المسؤول المباشر يستمع لملاحظاتيم حول العمل

 أنيحرصون عمى  أنيمصرحوا  %?.9=عاملا بنسبة  =7، منيم ويشركيم في القرارات ويستمع لمعاونيو
وىي نسبة كبيرة ودلت عمى حرصيم الشديد عمى عقمنة تكون قراراتيم ايجابية وتتماشى مع رسالة المنظمة 

مسؤوليم  أنيرون  % 8.=:، بينما النسبة المتبقية من المبحوثين لراشدةالقرارات كما وصفيا سيمون با
وذلك لتميز المشرف بالانفرادية في اتخاذ القرارات  لملاحظتيم حول العمل ىتماميمقي بالا المباشر لا

تكون قراراتيم  أنيحرصون عمى  لا أنيمصرحوا  % 9.9>منيم  ، وجيمو بأىمية إشراك الآخرين فييا
 . وىذا لجيميم بحقيقة الأمرايجابية 
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والتي ىي  :8.=ىذه النسب المئوية والتكرارات يدعميا اختبار كاي تربيع للاستقلالية الذي كانت قيمتو 
  :<.9اكبر من قيمتو الجدولية 

قرارات العامل ايجابية وتتفق مع رسالة المنظمة" و " " وىذه الدلائل الاحصائية تفيد ان  المؤشرين @
  المسؤول المباشر لملاحظات العامل حول العمل" مرتبطين بعلاقة طرديةاستماع 

اعتبار العامل مشكمة المنظمة  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  ( 14رقم )الجدول 
 مشكمتو و اىتمام المسؤول المباشر بمشاعر الموظفين 

 اعتبار العامل مشكمة        
 المنظمة مشكمتو             

اىتمام المسؤول        المباشر 
 بمشاعر الموظفين

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

6.966a 1 ,008 

 نعم
 26 11 15 ت

% 71,4% 34,4% 49,1% 

 لا
 27 21 6 ت

% 28,6% 65,6% 50,9% 

 المجموع
 53 32 21 ت

% 100% 100% 100% 

  أنعاملا يرون  =8من المبحوثين ما يمثل  % 50,9نسبة  أنلمجدول  الإحصائيةتفيد المعطيات    
لانو يعتمد عمى الحيادية في التسيير والرسمية المطمقة مما يجعمو لا  ييتم بمشاعرىم المسؤول المباشر لا
وىذا مشكمة المنظمة ىي مشكمتيم  أنيعتبرون   عاملا  لا 87أي  % >.;>منيم  يكسب ود أتباعو، و

المسؤول  أنيرون  % 7.?:عاملا من المبحوثين أي نسبة  >8بينما  يرى   راجع لأعباء الحياة والجيل،
وىي مشكمتيم   بالأساسيعتبرون ان مشكمة المنظمة ىي  % :.7=منيم و المباشر ليم ييتم بمشاعرىم 

 نسبة مرتفعة مقارنة بالنسب الأخرى .

 :<.9والذي ىو اكبر من القيمة الجدولية لو  >?.>الذي يؤكده  اختبار كاي تربيع للاستقلالية  الأمر
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اعتبار العامل مشكمة المنظمة  " المؤشرين @ أنفي مجمميا تمني عمى  الإحصائيةىذه المعطيات 
 " مرتبطين بعلاقة طردية اىتمام المسؤول المباشر بمشاعر الموظفين " و "مشكمتو

متماثمة مع قيم  العاملقيم  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  ( 15رقم )الجدول 
 المنظمة و عمل المسؤول عمى تخفيف روتين العمل 

  متماثمة مع  العاملقيم       
 قيم المنظمة                

 المسؤول عمى عمل
 تخفيف روتين العمل 

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

7.920a 1 ,005 

 نعم
 24 10 14 ت

% 70% 30,3% 45,3% 

 لا
 29 23 6 ت

% 30% 69,7% 54,7% 

 المجموع
 53 33 20 ت

% 100% 100% 100% 

المسؤول المباشر ليم لا يعمل  أن عاملا يرون ?8لمبحوثين  ما يمثل من ا %=.:;نلاحظ ان نسبة    
قيم  أنعاملا صرحوا  89ما يمثل  % =.?>. منيم نظرا للأعباء الموكمة إليوعمى تخفيف روتين العمل 

نسبة  أنجدول ال,كما يفيد  وىذا لجيميم بذلك وقمة قنوات الاتصال قيم المنظمة لا تتماثل مع العامل
وىذا يشير إلى  عمل عمى تخفيف روتين العملالمسؤول  ي أنمن مفردات العينة صرحوا  % 9.;:

 إلىمتماثمة مع قيم المنظمة يم قيم أنمنيم يرون  % 6= ، أماسلاسة المشرف وحداثة أسموبو واجتماعيتو
يجابية بالنسبة لمفرد والمنظمة عمى حد السواء ، وىذا ماتؤكده نظرية  حد كبير وىي نسبة جد ميمة وا 

الذي يؤكده كاي تربيع للاستقلالية الذي  مرىوية الفرد مع منظمتو الأاليوية الاجتماعية حينما تندمج 
وجود  إلىىذه المعطيات في مضمونيا تؤشر  ، :<.9من قيمتو الجدولية  كبرأوالتي ىي  8?.=قيمتو 
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"قيم المديرية متماثمة مع قيم المنظمة "و "عمل المسؤول عمى تخفيف  : ة بين المؤشرينعلاقة طردي
 روتين العمل "

تطابق صورة المنظمة في المجتمع  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  (16رقم )الجدول 
 مع تطمعات العامل و المبادرة في اتخاذ القرارات 

 تطابق صورة المنظمة مع        
 تطمعات العامل                

 المبادرة في 
 اتخاذ القرارات

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

8.433a 1 ,004 

 نعم
 26 10 16 ت

% 72,7% 32,3% 49,1% 

 لا
 27 21 6 ت

% 27,3% 67,7% 50,9% 

 المجموع
 53 31 22 ت

% 100% 100% 100% 

يبادرون في اتخاذ القرارات  لا أنيممن المبحوثين صرحوا  % ?.6; أنتفيد البيانات الامبريقية    
وبالتالي فيم نظرا لتخوفيم من المسؤولية وعواقب ذلك وأن تكون قراراتيم غير صائبة  الخاصة بالعمل 

يخافون من العقوبات ومن جية أخرى عدم عدالة الإجراءات الرسمية المستخدمة في اتخاذ القرارات بما 
عبد العزيز عمي مرزوق طويمة وعدم دقتيا حسب  في ذلك استمرارية وثبات الإجراءات المتبعة لمدة

بعنوان:" نموذج مقترح لتأثير التماثل التنظيمي كمتغير وسيط عمى العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية 
والارتباط الوظيفي ، دراسة تطبيقية عمى العاممين بمديريات الخدمات بكفر الشيخ ، كمية التجارة، 

لان تطابق مع تطمعاتيم تصورة المنظمة في المجتمع لا  أنمنيم صرحوا  % =.=>،  ،جامعة كفر 
معظميم خريج جامعات ووظيفتو لاتتلاءم مع مؤىلاتو وشياداتو لكن الظروف الصعبة وسياسات التشغيل 

من مفردات العينة ما يمثل  % 7.?:, بينما جعمتو يشغل الوظائف الأقل من كفاءاتو خوفا من البطالة
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 % 72.7وىي نسبة لا بأس بيا، بينما القرارات الخاصة بالعمل  اتخاذيبادرون في  أنيمون عاملا ير  >8
وىي النسبة الغالبة وبالتالي تفيد المنظمة صورة المنظمة في المجتمع وتطمعاتيم ىي واحدة  أنمنيم يرون 

 .طوير والتغييرومواصمة رسالتيا والتخطي لمعقبات والمساىمة في برامج الت كثيرا في تحقيق أىدافيا

والتي ىي اكبر من  9:.<اختبار كاي تربيع للاستقلالية  حيث جاءت قيمتو  إليوالشيء الذي يشير 
 .:<.9قيمتو الجدولية 

تطابق صورة المنظمة في "  تدل عمى مدى الارتباط  القوي بين المؤشرين @ الإحصائيةىذه النتائج 
 اتخاذ القرارات" المجتمع مع تطمعات العامل "  و  "المبادرة في

 الثالثة  : لمعضوية علاقة بالترقية والتطورعرض وتحميل بيانات الفرضية  -4

شعور العامل بالاعتزاز لانتمائو  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  (17رقم ) الجدول 
 لممنظمة و توفر فرص ترقية مستقبمية  

  شعور العامل بالاعتزاز       
 لانتمائو لممنظمة              

 توفر فرص ترقية
 مستقبمية   

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

7.248a 1 ,007 

 نعم
 28 11 17 ت

% 73,9% 36,7% 52,8% 

 لا
 25 19 6 ت

% 26,1% 63,3% 47,2% 

 المجموع
 53 30 23 ت

% 100% 100% 100% 

عاملا يرون أن ىناك  <8من المبحوثين ما يمثل  % <.8;بقراءة إحصائية لمجدول أعلاه نستنتج أن    
 وىي أعمى نسبة منيم يشعرون بالاعتزاز لانتمائيم لممنظمة % 73.9 ، وإمكانية الترقية في المستقبل
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موحدة وبالتالي يعممون وىذا مايجعل العمال متوحدون مع منظمتيم ويسيرون معيا في اتجاه موحد وخطة 
توجد  عاملا يرون انو لا ;8من المبحوثيين ما يمثل  % <.=:, بينما نسبة من أجل الحفاظ عمييا ورقييا

 وطبيعة الترقية وكذا المناصب المالية المتوفرة،  نظرا لطبيعة الوظيفةة يفرص ترقية مستقبم

ظرا لأسباب خاصة وعدم استفادتيم من ن صرحوا أنيم لا يعتزون بانتمائيم لممنظمة % 9.9>منيم و  
والبعض الآخر تم إحالتو عمى المجالس  -حسب رأييم -الترقيات  خلال مسارىم الميني كما يستحقون

  .التأديبية

  :<.9اكبر من قيم الجدولية  :8.=يدعم ذلك من خلال اختبار كاي تربيع  كما نقرأ في الجدول ما
شعور العامل بالاعتزاز لانتمائو لممنظمة" و "توفر فرص ترقية "الأمر الذي يشير إلى أن المؤشرين @ 

 .مستقبمية " مرتبطين بعلاقة طردية 

اعتبار العامل ىويتو من ىوية  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  ( 18رقم )الجدول 
 المنظمة و وجود سياسة واضحة لمترقية

 من                عتبار العامل ىويتو ا    
 ىوية المنظمة                
 وجود سياسة 
 واضحة لمترقية

  

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

8.578a 1 ,003 

 نعم
 27 10 17 ت

% 73,9% 33,3% 50,9% 

 لا
 26 20 6 ت

% 26,1% 66,7% 49,1% 

 المجموع
 53 30 23 ت

% 100% 100% 100% 
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من المبيحوثين  ما يمثل  % ?.6; أنتوضح  أعلاهالبيانات الامبريقية التي تم تجميعيا في الجدول    
والإجراءات القانونية المتبعة في وىذا لإيمانيم بذلك  لمترقية واضحةعاملا عبروا  عن وجود سياسة  =8

مما يقودنا عمى  وىي نسبة معتبرة مةظىويتيم ىي ىوية المن أنمنيم يعتبرون  %  73.9 ، والترقية
 ابينم  ،انصيار ىوية العامل ضمن ىوية المنظمة وىو مؤشر قوي في تحقيق اىداف المنظمة وسياستيا

 .عاملا الذي يرون لا وجود لسياسة واضحة ومحددة لمترقية  >8يمثل  النسبة المتبقية من المبحوثين ما

وىذا لمممارسات التعسفية التي تمقوىا من قبل  ىويتيم جزء من ىوية المنظمة أنون لا يعتبر  % =.>> و 
والتي ىي اكبر من قيمتو الجدولية  =;.<وىذا ما يؤكده اختبار كاي تربيع الذي بغت قيمتو  مشرفييم، 

9.>: 
"وجود سياسة "اعتبار العامل ىويتو من ىوية المنظمة" و  @ المؤشرينتؤكد ان  الإحصائيةىذه نتائج 

 مرتبطين بعلاقة طردية . واضحة لمترقية"

افتخار العامل بعممو في المنظمة  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  (19رقم ) الجدول 
 والكفاءة معيار للارتقاء إلى وظيفة أعمى

  افتخار العامل بعممو في    
 المنظمة              

 والكفاءة معيار 
 أعمىوظيفة  إلىللارتقاء 

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

10.582
a 

1 ,001 

 نعم
 29 10 19 ت

% 79,2% 34,5% 54,7% 

 لا
 24 19 5 ت

% 20,8% 65,5% 45,3% 

 المجموع
 53 29 24 ت

% 100% 100% 100% 
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 أعمىوظيفة  إلىرتقاء للا ار االكفاءة معي أنمن المبحوثين يرون  % =.:; أن أعلاهيبين الجدول     
وىذا يدعو يفتخرون بعمميم في المنظمة  % 79.2 يممنلدرايتيم بالإجراءات القانونية ومدى تطبيقيا، و 

 :8ما يمثل  المبحوثينمن  % 9.;:بينما يرى  ،إلى بقائيم بالمؤسسة وعدم التفكير بتركيا والالتزام
 ،ويرجعون ذلك لممحسوبية أعمىوظيفة  إلىالكفاءة ليست معيارا للارتقاء  أنعاملا 

 :<.9 القيمةوالتي ىي اكبر من  <;.76ىذا الارتباط يؤكده معامل كاي تربيع الذي جاءت قيمتو تساوي 
   .من الجدول  المستخرجة

مو في المنظمة" افتخار العامل بعمالمؤشرين @ " أنتعطي انطباعا عمى   الإحصائيةىذه النتائج 
  بعلاقة طردية قوية مرتبطين" أعمىوظيفة  إلىو"الكفاءة معيار للارتقاء 

لمعامل مواقف الايجابية مشتركة  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  (21رقم ) الجدول 
 مع زملاءه و توفير العمل لفرص تطوير الميارات 

 لمعامل مواقف الايجابية         
 مشتركة مع زملاءه              

 توفير العمل لفرص 
 تطوير الميارات

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

8.578a 1 ,003 

 نعم
 30 10 20 ت

% 76,9% 37% 56,6% 

 لا
 23 17 6 ت

% 23,1% 63% 43,4% 

 المجموع
 53 27 26 ت

% 100% 100% 100% 

عمميم يوفر ليم  أنعاملا يرون  96ما يمثل  المبحوثينمن  % >.>; أننلاحظ  أعلاهمن الجدول    
 نظرا لإبداء كافة قدراتيم والحرية في الإنجاز وىذا ماتؤكده نظرية الإنجاز فرصا مناسبة لتطوير مياراتيم

يممكون مواقف ايجابية مشتركة مع زملاءىم  أنيمعاملا صرحوا  86أي  % 76.9منيم لمعمل والدافعية، 
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في ، بينيم واللارسمية في العلاقات كما أشار إلييا إلتون مايو في دراستو الشييرةجتماعية للاوىذا راجع 
لأن  يم فرص لتطوير مياراتيمحطبيعة عمميم لا تمن أنبحوثين ممن ال % :.9:مقابل ذلك ترى نسبة 

 منيم ليس لدييم مواقف ايجابية مع زملاءىم % 9> التي يشغمونيا، و كفاءاتيم أكبر بكثير من وظائفيم
 لأسباب شخصية لا يمكن الأخذ بيا كالعصبية العرقية والعممية 

 . :<.9يمتو قمعامل كاي تربيع تفوق  أنكما يفيد الجدول  

مشتركة مع لمعامل مواقف الايجابية مؤشرين " العلاقة طردية بين أن ىناك يؤكد عمى  وكل ما سبق
 زملاءه" و "توفير العمل لفرص تطوير الميارات"

اعتبار العامل المنظمة أسرة واحدة  : يوضح توزيع أفراد العينة حسب  العلاقة بين  ( 16رقم )الجدول 
 والتماثل الوظيفي مدخلا لمحصول عمى الترقية 

  اعتبار العامل المنظمة    
 واحدة أسرة               

                    الوظيفيوالتماثل 
 ترقيةالمدخلا لمحصول عمى 

 المجموع لا نعم

بيع
 تر

اي
ك

 

جة 
در

رية
الح

وية 
معن

ال
 

 ت ت ت

8.651a 1 ,003 

 نعم
 28 10 18 ت

% 75% 34,5% 52,8% 

 لا
 25 19 6 ت

% 25% 65,5% 47,2% 

 المجموع
 53 29 24 ت

% 100% 100% 100% 

عمى الترقية  لمحصولتماثل الوظيفي مدخلا ال أنعاملا  <8ما يمثل  مبحوثينال من   %  <.8;يرى     
وىي نسبة مفيدة جدا لتعزيز  واحدة أسرةمنظمة عبارة عن ال أنعاملا يعتبرون  <7منيم  ما يمثل  % ;=

في ،  في التعاملات وسيادة المدخل الاجتماعي مكانة المنظمة وتحقيق مزيد من الولاء والالتزام والانتماء
نظرا  ترقيةاللمحصول عمى  لا يعتبرون التماثل الوظيفي مدخلا مبحوثينالمن  % 8.=:مقابل ذلك نسبة 
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منيم لا يعتبرون   % ;.;>نسبة  لاعتبارات أخرى كالمحسوبية وىامش الحرية بين المسؤول والعامل، أما
الذي يؤكده معامل كاي تربيع  الأمر،  رجة الأولىلأن أسرىم وعائلاتيم تمثل ذلك بالدواحدة  أسرةالمنظمة 

 .وىي اكبر من قيمتو الجدولية  ;>.<الذي بمغت قيمتو 
 "واحدة  أسرةاعتبار العامل المنظمة "  المؤشرين أنتسمح لنا بالحكم عمى  الإحصائيةىذه النتائج 

  "قويةترقية مرتبطين بعلاقة طردية الالتماثل الوظيفي مدخل لمحصول عمى " "  و 

 ستنتاج عام لنتائج الدراسة.إ

 لمتماثل الوظيفي علاقة إيجابية مع الرضا التنظيمي بالإقامة الجامعية لمذكور"نويوات موسى الأحمدي"
مسيمة وىذا بالرجوع إلى النتائج الجدولية السابقة بنسب قوية تفوق المستوى المطموب ، مما يقودنا لمقول 

التنظيمي بحيث كمما زاد التماثل الوظيفي زاد  ن التماثل الوظيفي والرضاأن ىنالك علاقة طردية بين كل م
بحيث تتوافق دراستنا مع دراسة عبد العزيز عمي مرزوق بعنوان:" نموذج .الرضا التنظيمي والعكس

مقترح لتأثير التماثل التنظيمي كمتغير وسيط عمى العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية والارتباط 
الوظيفي ، دراسة تطبيقية عمى العاممين بمديريات الخدمات بكفر الشيخ ، كمية التجارة، جامعة كفر 

ي كمما زاد شعور العاممين بالإقامة بالعدالة التوزيعية وعدالة التعاملات زادت درجة تماثميم الشيخ، أ
التنظيمي ، فشعور العاممين بعدالة الأجور والترقيات والحوافز التي يحصمون عمييا مقابل ما يبذلونو 

اج في الأعمال من جيد يؤثر في زيادة شعور العاممين بالتوحد مع أىداف المنظمة وقيميا والاندم
والميام الموكمة إلييم ، ويؤثر في تنمية الولاء والالتزام والرغبة والعضوية، ومن جية ثانية فإن شعور 
العاممين بأن رؤساءىم يتعاممون معيم بكل احترام وتقدير وكرامة ويقدمون ليم تفسيرات ومبررات كافية 

قيم وأىداف ورسالة المنظمة وشعورىم بالاندماج يؤثر بدوره عمى درجة تبني العاممين للاتخاذ القرارات 
 في العمل والرضا والالتزام.
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 خاتمة :

تتميز بيئة العمل بتغيرات متسارعة ورغبات واحتياجات متجددة ىي الأخرى، فبالرغم من تعدد أشكال     
والاجتماعية من التنظيمات وأىدافيا واستراتيجيتيا من جية، وعدم استقرار الأوضاع الاقتصادية والسياسية 

 جية أخرى ماجعل رغبة المؤسسة صعبة الحقيق في الوصول إلى تماثل وظيفي بالمستوى المطموب.

والتوافق مع ىذه المتغيرات خاصة وأن عامل القرن الماضي ليس عامل القرن الحالي، الذي تعدد وتتغير 
قوانين والتشريعات الموجودة بالبيئة وكذا مختمف الاحتياجاتو وتوقعاتو نحو عممو والبيئة التي يعمل فييا 

من خلال ثقافة تنظيمية إيجابية تمتاز بالمرونة العالية لمتكيف مع كل الطوارئ، ويعتبر أسموب التماثل 
الوظيفي أحمد  الميكانيزمات من أجل تحقيق مستو عال من الرضا التنظيمي، حيث اتضح من خلال 

نتماء بالأجر والترقية ونمط اإششراف علاقة طردية وباستعمال نتائج البحث أن علاقة الولاء والتشابو والا
، نجد أن العلاقة  بين التماثل والرضا علاقة ايجابية وطردية، بحيث كمما زاد التماثل زاد الرضا 2كا

   والعكس.

ا لمعاممين فيي التنظيمي بالانتماءوبالتالي أصبح لممؤسسات الكبرى دورا ىاما جدا في تنمية الشعور    
 وأصبح الاىتمام بالمورد البشري جزءا ميما من مسؤولية ىذه المؤسسات .

لممؤسسات بالجزائر ما وصمت إليو في الدول الكبرى، إلا أن دور ىذه  التماثل الوظيفيلم يصل مستوى 
في الاىتمام بالمورد البشري ما يزال في طوره الأول ، ومن الملاحظ في الآونة الأخيرة أن المؤسسات 

ردىا ا، وتتبنى ىذه الفكرة اتجاه مو بأىمية التماثلعمى وعي حت أصبلممؤسسات التي ك بعض الجيود ىنا
 .ومنيا مديرية الخدمات الجامعية بالمسيمةالبشرية 

انطمقنا  في  والمحمية انطلاقا من خمفية الدراسة واشكاليتيا المستمدة من واقع الظروف الاقتصادية العالمية
التنظيمي لدى العاممين  بالرضا التماثل الوظيفي وعلاقتوضوع والمتمثل في علاقة معالجتنا ليذا المو 

 : كالآتيالفرضيات  تم اختبار بمجموعة من الفرضيات، وبالاستناد إلى النتائج السابقة

 : لمولاء علاقة بالأجر. بالنسبة للفرضية الأولى    

 بالترقية.لمتشابو علاقة :  بالنسبة للفرضية الثانية   

 لمعضوية علاقة بنمط اإششراف عمى العمل.: بالنسبة للفرضية الثالثة    
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حترام قوانين العمل وتوفير الأمن الوظيفي وتكافؤ المكافآت وبرامج التدريب واتوفير  يدف إلىي فالتماثل
أخلاقية  وتوفير   الفرص في التوظيف والترقية، توفير خدمات اجتماعية لمعاممين وتحسين ظروف العمل 

وتحقيق اإشستقرار واإشنتماء لممنظمة بالنسبة  تعود بالنفع المباشر عمى المؤسسةبيئة اجتماعية أفضل 
وبالتالي الشعور باإشنتماء التنظيمي   ، فيي بتوفيرىا وتقديميا لمعامل تعمل عمى تحقيقلمعاممين فييا

 .ف الرضا التنظيمي وفي نياية المطاالاستقرار اإشجتماعي والصحي والنفسي 

عمى المحافظة عمى صحة العامل ،  جاىدة تعمل الجامعية رغم إمكاناتيا المحدودة فمديرية الخدمات    
بتطبيق سياسات مختمفة وكذا القانون الداخمي لمعمل  مشاكل التغيب والتأخر ودوران العملالتقميل من و 

، وتحقيق رضا أكبر لبموغ ىدف أسمى من ذلك وىو واإشنتماء التنظيمي لمعاملوكذا رفع الروح المعنوية 
لممؤسسة إذ تعتبر كل المؤشرات السابقة بمثابة دوافع تدفع بالعامل إلى تقوية الرغبة في الاستمرار بالعمل 

 .ليا والاعتزاز والافتخار بو 

التنظيمي لدى العاممين من خلال  الرضاو  التماثل الوظيفيلعلاقة القائمة بين فنتائج دراستنا أكدت تمك ا   
  رأسمال ميمبالعنصر البشري، باعتباره المنظمة مساىمة الأولى والى حد كبير في تحقيق الثانية. فاىتمام 

دراكيا لمدى التأثير اإشيجابي   بالسمعة المحمية والوطنية. ىيجعميا تحظ لووا 
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 (3ممحق رقم )

مديرية الخدمات الجامعية بالمسيمةييكل التنظيمي ال

 



 
 

 40ملحق رقم 

 
 

  



 
 

05ممحق رقم   

 

 

 



 
 

06ممحق رقم   

 

 

 

 



 
 

40ملحق رقم   

 



 
 

 (08ممحق رقم )

 قائمة بأسماء المحكمين لأداة الدراسة)الإستمارة(

 الرقم سمالمقب العممي والا التخصص مكان العمل/الجامعة

 1 بوجلال مصطفيد/  -أ جتماع تنظيم وعملالاعمم  جامعة محمد بوضياف بالمسيمة 

 5 د/ بن خالد جمال-أ جتماع تنظيم وعملعمم الا جامعة محمد بوضياف بالمسيمة

 6 جغمولي يوسفد/ -أ جتماع تنظيم وعملعمم الا جامعة محمد بوضياف بالمسيمة

 

 
       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

(09ممحق رقم )  

 الإستمارة

 

 جامعة محمد بوضياف بالمسيمة

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية

 قسم عمم الاجتماع

 

 أخي الفاضل 

 أختي الفاضمة        

" وىي جزء من متطمبات نيل شيادة التماثل الوظيفي وعلاقتو بالرضا التنظيميتقوم الباحثة بإجراء دراسة حول" 
 تخصص: تنمية الموارد البشرية ، 2الماستر

بالإدلاء  وبما أنكم معنيون كونكم أحد موظفي ىذا الصرح نرجـــو الإجابة عمى فقرات الاستبانة بكل دقة وموضوعية
 بالإجابة الصحيحة التي تمثل موقفكم الصادق عن كل سؤال.

 مع خالص شكرنا وتقديرنا لتعاونكم معنا.

  

 

 إعداد الطالبة/                                                       إشراف الأستاذ/

 ناجـح مخموف     سيــــد حنـــــان                                                   

 

2017/2018 



 
 

 معمومات عامة

 أنثى           الجنس:   ذكر -

 40إلى    31من        30إلى  20العمر: من -

 فأكثر 51من                50إلى 41من          

 ......................................................المستوى الدراسي:  -

 الوظيفة:..................................................... -

 الخبرة:  ................................................................. -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

     

   

 



 
 

 

 

 التماثل الوظيفي المحور الأول :
 مجال الولاء -أ     
 ىل مستقبل الإقامة من أولياتك ؟                 نعم                    لا -01
 لا نعم  ىل تتضايق عندما ينتقد الآخرون الإقامة ظمما؟-02
 لا نعم ىل تحس بولائك الدائم للإقامة؟ - 03
 لا ىل تدافع عن الإقامة ورسالتيا أمام الآخرين؟  نعم -04
 لا       ىل تتكمم عمنا عن المشاريع الناجحة للإقامة؟    نعم 05

 مجال التشابو -ب
 لا ىل تسعى جاىدا لتحقق الإقامة أىدافيا ورسالتيا؟       نعم  -06
 لا ىل تحرص أن تكون قراراتي إيجابية وتتفق مع رسالة الإقامة؟  نعم-07
 لا نعمىل مشكلات الإقامة مشكلاتك أنت ؟    -08
 لا ىل قيمك وقيم المديرية متماثمة إلى حد كبير مع قيم الإقامة؟  نعم -09
 لا ىل تعتقد أن صورة الإقامة في المجتمع تتوحد مع تطمعاتك ؟  نعم -10

 مجال العضوية -ج
 لا ىل تشعر بالاعتزاز لانتمائك للإقامة ؟   نعم -11
 نعم   ىل ىويتك ىي ىوية الإقامة ؟         -12
 لا ىل تفخر بقولك )أنا أعمل بيذه الإقامة( ؟   نعم -13
 لا ىل لديك مواقف إيجابية مشتركة مع زملائك بالعمل؟ نعم -14
 لا  ىل الإقامة أسرة واحدة؟                نعم -15



 
 

 المحور الثاني : الرضا الوظيفي
 الراتب أو الأجر -أ
 
 

 لا طبيعة عممك ؟   نعمىل يتناسب راتبك مع  -01
  لا ىل يشبع راتبك مختمف حاجياتك؟       نعم -02
 لا ىل أنت راض عن شبكة الأجور ؟ نعم -03
 

 لا               ىل ما تتقاضاه من راتب يحفزك عمى أداء عممك بأحسن صورة ؟    نعم -04
 

 لا            نعم            ىل العلاوات السنوية لا تتلاءم مع القدرة الشرائية ؟  -05
 
 مبدأ الإشراف -ب

 لا ىل توجد قناة اتصال مفتوحة بينك وبين مسؤولك المباشر؟ نعم -06
 لا                     ىل يستمع مسؤولك المباشر إلى ملاحظاتك حول العمل ؟ نعم  -07
 لا ىل يظير مسؤولك المباشر إىتماما بمشاعر الموظفين ؟   نعم -08
 لا ىل يعمل مسؤولك عمى تخفيف وتقميل روتين العمل ؟      نعم -09
 ىل تبادر في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل ؟ -10
 الترقيــــــة والتطور -ج

 لا                ىل تتوفر لمموظفين فرص ترقية مستقبمية ؟      نعم -11
 لا                     نعم   ىل توجد سياسة محددة وواضحة عند ترقيتك ؟ -12
 لا     ىل تعد كفاءتك معيارا ميما في ارتقائك إلى وظيفة أعمى ؟  نعم    -13
 لا    ىل يوفر لك عممك فرصا مناسبة لتطوير مياراتك ؟  نعم            -14
 لا                    يعد التماثل الوظيفي مدخلا لمحصول عمى ترقية .  نعم -15
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 :ةــملخص الدراس

التنظيمي لدى  والرضا التماثل الوظيفيتهدف الدراسة الحالية إلى الكشف عن العلاقة بين 
 وهي: تساؤلات الدراسة عمى، وذلك من خلال الإجابة بمديرية الخدمات الجامعية بالمسيمة لعاممينا

بمديرية الخدمات  التنظيمي لدى العاممين التماثل الوظيفي والرضاالعلاقة  طبيعة ما التساؤل الرئيسي : (1
 وهي:تساؤلات الدراسة  عمى، وذلك من خلال الإجابة الجامعية بالمسيمة

 التساؤلات الفرعية:

 ؟ الولاء والأجر ما العلاقة الموجودة بين بعد .1
 ؟ التشابه بمبدأ الإشراف بعد قة الموجودة بين ما العلا .2
 ؟والترقية والتطور العضويةبعد  ما العلاقة الموجودة بين  .3

 الفرضيات:
لمتماثل الوظيفي علاقة إيجابية مع الرضا التنظيمي بالإقامة الجامعية نويوات  الفرضية الرئيسية:

 موسى الأحمدي بالمسيمة.
 الفرضيات الفرعية:

 لمولاء علاقة بالأجـــر -11
 لمتشابه علاقة بمبدأ الإشراف. -12
 والتطور.لمعضوية علاقة  بالترقية  -13

، حيث بمغ بمديرية الخدمات الجامعية بالمسيمة تشكل مجتمع الدراسة من العاممين في مؤسسة و ي
 استخدمتو ( من العاممين.53مقدارها ) عشوائية ( عينة الدراسة فقد تمثمت في عينة طبقية172عددهم )

، بالإضافة إلى جمع البياناتالمركزية في أداة كالاستمارة فضلا عن  ،الباحثة المنهج الوصفي التحميمي
وكذا البيانات البيبميوغرافية من مصمحة الإدارة والوسائل بالإقامة وكذا  المقابلات الحرة التي تعكس الواقع
 . بمديرية الخدمات الجامعية مسيمـــة

 توجد علاقة إيجابية بين الولاء والأجر . -1 : أهم النتائج

 إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التشابه ونمط الإشراف .توجد علاقة  -2               

 توجد علاقة إيجابية بين التشابه والترقية والتطور . -3               

لمتماثل الوظيفي علاقة إيجابية مع الرضا التنظيمي بالإقامة الجامعية لمذكور"نويوات موسى نتيجة عامة :
 .مسيمة بالالأحمدي" 
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