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  ةــــدمــــقــم

 

  ~1~ 

 منظمـــــات يدارالإ  الفكــــرفــــي  وفقــــا للاتجاهـــــات المعاصــــرةالإداریــــةتعــــد المنظمــــات 

فبمقـدار ، یشكل العنصر البشري فیها المحرك والمعبر عن حیویتهـا وتفاعلهـاحیث ، جتماعیةا

 هـي المنظمـات الإداریـةنظمـات م والالإنتاجیة ینعكس على كفایتها هأدائما یبذله من جهد في 

فــالموظف فــي الأولــى ینــتج ، الإنتاجیــة مــستفیدین منهــا عكــس المنظمــاتالتــي تقــدم خــدماتها لل

  . خدمات بینما العامل في الثانیة ینتج منتجات صناعیة

ي مجــال  للمنظمــات صــار الــشغل الــشاغر للبــاحثین فــالإنــساني بالجانــب الاهتمــامإن 

 التنظـیم كـون ات أفرادلمعرفة الجوانب المختلفة في سلوك جاهدین فقد سعوا، السلوك الإنساني

 فـرادالأ التنظـیم وهـؤلاء أفـرادالمنظمات تمارس أنشطتها في ظل علاقات معقدة ومتشابكة بین 

 إطــارص المنظمــة ومنهــا مــا یــدور فــي یخــمــصالح ورغبــات متباینــة منهــا مــا تجمعهــم نــوازع و

  .المصالح الشخصیة

العوامـل  تتمكن المنظمة من تحسین أداء موردها البشري فلابد مـن وجـود بعـض يولك

یـــستوجب كمـــا . التــي تـــساعد علــى تحقیـــق ذلــك منهـــا وجــود المنـــاخ المناســب داخـــل المنظمــة

الاهتمــام بالمنــاخ التنظیمــي وللارتقــاء بــه وجعلــه یتماشــى مــع أهــداف المنظمــة وأهــداف الفــرد 

ٕ للفـــرد ومستكـــشفات لطاقـــات وابـــداعات الكـــوادر احتـــى یكـــون المنـــاخ محفـــز، ى حـــد ســـواءعلـــ

  .البشریة

  لتنظیمـــي فـــي عملیـــات التفاعـــل بـــین كـــل م مـــا ســـبق یتجلـــى دور المنـــاخ اوفـــي خـــض

ـــــات وقـــــیم وتطلعـــــات  ـــــه وأبعـــــاده مـــــع إمكانی     مـــــوردهواتجاهـــــاتمـــــن أهـــــداف التنظـــــیم وعملیات

ـــى تأدیـــة مـــاحیـــث یعمـــل هـــذا الأخیـــر، البـــشري ـــق   عل ـــف بـــه مـــن مهـــام ومـــسؤولیات تحقی   كل

 عمــل الموظــف ضــمن هــذا المنــاخفــي مجملهــا أهــداف المنظمــة التــي یعمــل بهــا فمــن خــلال 

  رتــه ویكــون تجاربــه ویقــیم علاقــات یــسعى مــن خلالهــا بوقــضاء یومــه الــوظیفي فیــه یكتــسب خ

ٕ واشباع حاجاتـه ومـن بـین أهـم هـذه الحاجـات الاسـتقرار فـي العمـل وتحقیـق أهدافهإلى تحقیق 

  اءة  الـــــوظیفي الـــــذي یعـــــد مطلبـــــا أساســـــیا ومهمـــــا للفـــــرد لتمكینـــــه مـــــن أداء عملـــــه بكفـــــالأمـــــن

 بالعدیــد مــن العوامــل الناتجــة عــن الفــرد نفــسه أي مــا تنظیمــيهــذا ویتــأثر المنــاخ ال، اعلیــةوف

وقد تتعلـق ، ومهاراتهملها علاقة بقدرات العاملین ل الشخصیة وهي عوام علیه بالعواملیطلق 

أمــا النــوع الآخــر مــن العوامــل ، دیــهلبمــستوى الدافعیــة لــدى الفــرد ومــدى تــأثیر دوافــع العمــل 
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ٕتناسـب واجبــات الوظیفــة لقـدرات ومیــولات وامكانیــات ة بالوظیفــة أو بالعمـل نفــسه ومــدى علقـمت

ئد بالمنظمـة والـذي یـؤثر بـدوره علـى االشخص أو عوامـل أخـرى متعلقـة بالمنـاخ التنظیمـي الـس

 ةخبط في المـشكلات التنظیمیـت كان ومازال یحیث ر موظفي عقود ماقبل التشغیلامن واستقرا

لــصناعة دورا كبیــرا فـي إحــداث مــشكلات ا الثـورة لعبــتحیـث ،  فــي العمــلارراسـتق نتیجـة عــدم

   المنظمــات اتجــاه للإنــسان عامــة وللطبقــة العاملــة علــى وجــه الخــصوص وقــد أدى اجتماعیــة

 التــي رافقــت ظهــور توتغیــرا،  هندســته عملیاتهــاوٕاعــادةوٕاعــادة هیكلتهــا ، إلــى تــصغیر حجمهــا

 إذا أصـبح مـن الملاحـظ  )1(العمالة هي العمالـة المؤقتـة عولمة التي تزاید استخدامها نوع من 

 الإفـــــرادالنــــوع الأول یتمثـــــل فــــي : نــــوعین مــــن العمالـــــة فــــي أعلــــى المنظمـــــات والمؤســــسات 

ـــذین یـــش المنتظمـــین ـــدائمین ال   للمـــنظم أو المؤســـسة  ةغلون فـــي وظـــائف رئیـــسیة ومحوریـــتأو ال

یتمتعـــون بكـــل المزایـــا التـــي تقـــدمها  و وتواجـــدا دائمـــا داخـــل مكـــان العمـــلالتزامـــاالتـــي تتطلـــب 

والتـي تتـضمن  )موظفي عقـود مـا قبـل التـشغیل(أما النوع الثاني فهم العمالة المؤقتة ، المنظمة

  الـــذین یقـــدمون خــــدماتهم المنظمـــة والــــذین تـــم تعییـــنهم لفتــــرات قـــصیرة مــــن الـــزمن ولظــــروف 

حـدد المـدة وبـین  عقـدا م تحدیـد العقـد المؤقـت والـذي یمثـلبـین لمنظمـة الخیـارلویكـون ، معینة

  . لاحتفاظ به كعامل دائم في المنظمة اأي  تثبیت العامل

 لزیـــادة مالـــلاز الـــوظیفي بـــالأمن المنـــاخ التنظیمـــي لتنمیـــة الـــشعور أهمیـــةومـــن منطلـــق 

قـدراتهم علـى مواجهـة  وزیادة، درجات الولاء للعاملین وضمان قیامهم بالعمل على أفضل وجه

ومـــن منطلـــق تعقـــد مهامـــه ،  وقـــت قـــصیر وبأقـــل تكلفـــة وجهـــدٕالمـــشكلات وانجـــاز العمـــل فـــي

 یتمتعــون بمهــارات وقــدرات مرتفعــة الوفــاء مــال العــصر الحــالي وحاجتهــا إلــى عالوظــائف فــي

  .بمهام العمل في ضوء قلة فرص العمل التي تفرض الاهتمام بالمورد البشري

ــا كــان  ــة البحــث عــن أهــم محــدداتب الباحــث منــصاهتمــامومــن هن منــاخ  الا فــي محاول

 الأمــــن الــــوظیفي أو تجــــسید لأبعــــاد فقــــدان بــــالأمن الــــسائد فــــي المؤســــسة وعلاقتــــه يتنظیمــــال

  . الوظیفي

 الـوظیفي لـدى بـالأمنوعلى هذا النحو جاء موضوع الدراسة المناخ التنظیمي وعلاقتـه 

قبـــل التــشغیل لمعالجــة ظــاهرة تنظیمیـــة هامــة اســتفحلت داخــل المؤســـسات  مــوظفي عقــود مــا
                                                             

 .30ص ، 2004مصر ، الإسكندریة، الدار الجامعیة، )رؤیة المستقبلیة(إدارة الموارد البشریة : سنراویة ح -1 
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 هــــذا لإحــــدى نــــامختلفــــة ومــــن اجــــل الكــــشف حیثیــــات هــــذه العلاقــــة توجهنــــا ببحثال هــــابأنواع

التعلیمیــة فــي الجزائــر ألا وهــي مؤســسة المؤســسات  أهــمالمؤســسات الوطنیــة والتــي تعــد مــن 

للوصــول ، وجامعـة محمـد بوضـیاف بالمـسیلة وذلـك للتعــرف عـن قـرب علـى مناخهـا التنظیمـي

تناولنـا :  مـن تقـسیمها إلـى عـدة فـصول وهـي كـالآتيإلى الهدف المنشود من الدراسة كان لابد

هـا یتل،  مـن خـلال طـرح الإشـكالیة أهمیـة وأهـداف الدراسـةألمفاهیمي الإطارفي الفصل الأول 

ب یـ سـواء مـن قرالإشـكالیة الدراسـات الـسابقة التـي تناولـت هـذه إلى بالإضافة، تحدید المفاهیم

  . أو من بعید وأخیرا فروض الدراسة

لـى نـشأة إتحلیلیة لمناخ التنظیمي بـالتعرض لثاني فقد خصص للمعالجة الأما الفصل ا

أبعـــاده وعناصـــره وكـــذلك أنماطـــه ونماذجـــه والعوامـــل ، خصائـــصه وتـــهأهمی، المنـــاخ التنظیمـــي

  .المؤثرة فیه وأخیرا عملیة تحلیل المناخ التنظیمي

  التطرق ور سوســـیولوجي بـــظـــ الـــوظیفي مـــن منالأمـــنتناولنـــا فیـــه یلیهـــا الفـــصل الثالـــث 

  . مقایسة وأهم أنواعه، وٕابعادهعناصره ، وأهدافه أهمیته إلى

أما الفصل الرابع تناولنا فیه سیاسـة التـشغیل فـي الجزائـر بمختلـف مراحلهـا ثـم التطـرق 

  .یها برامج عقود ما قبل التشغیلإلى برامج التشغیل بما ف

لمنــاخ التنظیمــي یلیهــا الفــصل الخــامس الــذي احتــوى علــى المــداخل النظریــة لكــل مــن ا

  . الوظیفيوالأمن

 المنهجیـة ومجـالات الدراسـة بمـا فیهـا الإجراءاتفقد احتوى على : أما الفصل السادس

  .العینة والتعریف بجامعة المسیلة مجال الدراسة

  .نمثل في عرض وتحلیل البیانات والنتائج العامة للدراسة: وأخیرا الفصل السابع

  .ثم خاتمة الدراسة



   

  ا اول
را ر اطا  

  

 .تحدید إشكالیة الدراسة وصیاغتها-أولا

 .موضوع الدراسة اختیارأسباب -ثانیا

  . الدراسةمیةأه -ثالثا

  .أهداف الدراسة -رابعا

 .د مفاهیم الدراسة تحد-خامسا

I - المناخ التنظیمي. 

II -  الأخرىالفرق بین المناخ التنظیمي وبعض المفاهیم. 

III - المؤسسة. 

IV - الموظف. 

V - عقد العمل. 

VI -  الأمن الوظیفي 

VII - فقدان الأمن الوظیفي. 

 .الدراسات السابقة -سادسا

 .فروض الدراسة.-سابعا
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  :وصیاغتها إشكالیة الدراسة تحدید -أولا

لاستمرار و هذا مرهون بمدى الصعبة إلي البقاء و ا      تسعى المنظمات في ظل الظروف

لتالي با والرئیسي للنشاط الإداري،رهذه الأخیرة المحوربدقة القرارات المتخذة،بحیث تعتصحة و

یتطلب ذلك الاستفادة من كافة موارد مدى رسم الأهداف الصحیحة وتحقیقها بفعالیة،و

عوامل النجاح الذي تحققه أي منظمة ؛إنما  المنظمات المادیة منها والبشریة،ذلك أن أهم

روحة فاعلیتها على معالجة القضایا المطومتخذة یتوقف في المقام الأول على رشد القرارات ال

لوقوع في المشاكل من جهة تجنب التنسجم مع أهدافها العامة وخطوطها العریضة من جهة،و

  أنسب الطرق  خلال فهم جدوى اتخاذ القرارات وحسن صناعتها مع اختیارهذا منأخرى؛ و

  .و الأسالیب لاتخاذها

 لم الاستقلال وبعد مرور أكثر من ستة عقود على إن تجربة الإدارة المحلیة الجزائریة      

 السائدة، الاجتماعیةتستقر بعد على نموذج إداري واحد معین یوافق طبیعة العلاقات 

المستوى السیاسي  علىواء كان ذلك المجتمع س الحاصلة في الاجتماعیةویستجیب للتطورات 

راسات والبحوث التي أجریت  والثقافي، وقد أكدت العدید من الدوالاجتماعي والاقتصادي

حول المناخ التنظیمي أنه أحد المتغیرات التنظیمیة لنجاح المنظمات والمؤسسات لما له من 

الأثر الكبیر في تخفیف الأهداف المخططة بكفاءة وفعالیة، مما یوضح أهمیته على طبیعة 

سیاسات من شأنها وماهیة المناخ السائد بأبعاده المختلفة في أي منظمة، وذلك من أجل بناء 

 بالصحة النفسیة للعاملین فیها، ورفع والارتقاء وتعدیل النواحي السلبیة الإجابةتعزیز النواحي 

 على سلوك وأداء أعضاء المنظمة ومن ثم تنمیة قدرتها أجاباروحهم المعنویة مما ینعكس 

  )1(.ٕعلى تحقیق أهدافها واشباع الحاجات أو الرغبات الفردیة والجماعیة

                                                             
، منطقة المدینة المنورة، المناخ التنظیمي وعلاقته بالإبداع الإداري في اتخاذ القرار:  الصیدلاني خالد بن صالح أحمد-1

  . 37، ص 2000جامعة نایف للعلوم العربیة، الریاض، 
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 تــتمكن المنظمـــة مــن تحقیـــق الأمــن الـــوظیفي لعمالهــا فـــلا بــد مـــن وجــود بعـــض ولكــي

العوامل التي تساعد على تحقیق ذلك منها وجود المنـاخ المناسـب داخـل المؤسـسة، إن جـوهر 

  بــه وجعلــه یتماشــى مــع أهــداف المؤســسةوالارتقــاء بالمنــاخ التنظیمــي الاهتمــامالأمــر وجــوب 

ٕكــون المنــاخ محفــزا للفــرد ومستكــشفا لطاقــات وابــداعات وأهــداف الفــرد علــى حــد ســواء، حتــى ی

  .الكوادر البشریة

وتــرى الباحثــة أن الدراســة القلیلــة والفهــم الموضــوعي المحــدد لأبعــاد المنــاخ التنظیمــي 

یمثل عنصرا    عقود ماقبل التشغیللعمالة وعلاقته بتحقیق الأمن الوظیفي السائد في المؤسس

طــور، ومحــدد لكفـاءات العمــل فــي مختلـف الأجهــزة التنظیمیــة أساسـیا فــي الإعــداد لعملیـات الت

ولقــدرتها علــى تحقیــق الأهــداف المتواخــاة منهــا بكفایــة وفعالیــة حیــث یمثــل المنــاخ التنظیمــي 

 أن القـــیم الإنــسانیة جنبـــا إلــى جنـــب مــع القـــیم باعتبــارطریقــة للنمــو وتحقیـــق الأمــن للعـــاملین 

  . للمؤسسةاجتماعي من خلال نسق الاقتصادیة

 وعـــدم التعـــاون والانتهازیـــةكمـــا أن المنـــاخ الـــسلبي الغیـــر فعـــال والـــذي یتـــسم بالرســـمیة 

   والإحـــــساس بفقــــــدان الأمــــــن الـــــوظیفي ممــــــا یــــــؤثر الانتمــــــاءیـــــشعر العــــــاملین فیـــــه بــــــضعف 

  .في المحصلة النهائیة على أهداف العاملین والتنظیم على حد سواء

إن مــصلحة أي تنظــیم تقتــضي '' :فــي تعریفــه للمنــاخ التنظیمــي قــائلا" اللــوزي" ویــذكر

ـــاخ الاهتمـــام  بتطـــویر الأفـــراد والتنظـــیم بأبعـــاده المختلفـــة، وتهیئـــة الجـــو المناســـب، وخلـــق المن

 الـوظیفي والإنتاجیـة، ولـذلك والانتمـاءالتنظیمي الناجح الذي یؤدي إلى زیـادة الرضـا الـوظیفي 

  ي یــسعى التطـــویر التنظیمـــي  الأفــراد والتنظـــیم مـــن العناصــر المهمـــة التـــاحتیاجـــاتفــإن تلبیـــة 

                                                                     )1(.''إلى تحقیقها

   أتــصف فــإن المنــاخ التنظیمــي یــشكل الــوتیرة الأساســیة فــي أیــة منظمــة فــإذا مــا اوهكــذ

  اء هـــــذا المنـــــاخ بالـــــصفة الأخلاقیـــــة التـــــي تجـــــسد بمـــــضمونها التكامـــــل والتعـــــاون بـــــین أعـــــض

المؤسسة، ینعكس ذلك على نجاح ودیمومة المنظمات التي تـسعى إلـى البقـاء والتمیـز خاصـة 

   بالــــسلوكات التــــي تعــــزز العمــــل الــــوظیفي المكلــــف بــــه جمیــــع مــــن هــــم الاهتمــــاممــــع تزایــــد 

                                                             
، 2010لأردن، عمان، ا ،4، دار وائل للنشر والتوزیع، ط التنظیمي أساسیات ومفاهیم حدیثة التطویر: اللوزي موسى -1

  .17ص 
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ـــــنعكس أیـــــضا  فـــــي المنظمـــــة، ـــــك ســـــیعاني العـــــاملون بفقـــــدان الأمـــــن الـــــوظیفي وی   عكـــــس ذل

قبل التشغیل أكثر الفئـات عرضـة  تعد فئة موظفي عقود ما و،على دیمومة المؤسسة ونجاحها

لفقـــدان الأمـــن الـــوظیفي فـــي خـــضم نمـــط العلاقـــة التعاقدیـــة المحـــددة المـــدة مـــن جهـــة والمنـــاخ 

  .التنظیمي في خضم أبعاده من جهة أخرى

 بأهمیـة تـشخیص واقـع المنـاخ التنظیمـي وعلاقتــه ناة الدراسـة نابعـة مـن إحـساس فمـشكل

 ،وظیفي لموظفي عقود ما قبـل التـشغیل فـي جامعـة محمـد بوضـیاف بالمـسیلةبتحقیق الأمن ال

 إلا أن هذا الموضوع المناخ التنظیمي بالبحث والتحلیلوعلى الرغم من تناول الباحثین لأبعاد 

 فــي تحدیــد الأبعـاد المكونــة لـه والتــي یـرى الــبعض أنهــا  والتبــاین بیـنهمالاخـتلافال یلقــى لا یـز

ــــــــشمل كــــــــل ســــــــلوك أو عمــــــــل ــــــــداخل أو الخــــــــارج ســــــــلبا ت    یــــــــؤثر علــــــــى المنظمــــــــة مــــــــن ال

، الإشـــراف، الظـــروف الفیزیقیـــة وغیرهـــا مـــن العوامـــل الاتـــصال، التنظیمـــيأو إیجابـــا كالهیكـــل 

 بــإجراء هــذه الدراســة بهــدف الوقــوف علــى الظــاهرة الاهتمــامولهــذا تولــد لــدى الباحثــة  والأبعــاد

ي تـم تحدیـدها فـي ثلاثـة أبعـاد رئیـسیة مجال الدراسة مـن خـلال محـددات المنـاخ التنظیمـي التـ

 الممارسـات :قبـل التـشغیل تجلـت فـي لها علاقة بفقدان الأمن الـوظیفي لـدى مـوظفي عقـود مـا

  ). الرسمیة وغیر الرسمیة(، فرق العمل)المادیة والمعنویة(السلطویة، ونظام الحوافز

نــرى أنهــا ذات أمــا أبعــاد فقــدان الأمــن الــوظیفي قــد تــم تحدیــدها فــي جملــة مــن الأبعــاد 

نقف علیه من خلال الإجابـة علـى التـساؤل  علاقة بأبعاد المناخ التنظیمي الغیر فعال وهو ما

  :الرئیسي الذي مفاده

مـــا علاقـــة المنـــاخ التنظیمـــي للمؤســـسة بفقـــدان الأمـــن الـــوظیفي لـــدى مـــوظفي عقـــود مـــا قبـــل 

  التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة؟

  سة مجــــال الدراســــة عمــــدنا إلــــى صــــیاغة جملــــة  وللإجابــــة علــــى التــــساؤل فــــي المؤســــ

 مـــن أهــداف الدراســة، ومــن خــلال الـــربط بــین كــل مــن أبعـــاد انطلاقــامــن التــساؤلات الفرعیــة 

  :وهي كالتالي) الأمن الوظیفي(والمتغیر التابع) المناخ التنظیمي(المتغیر المستقل 

وظیفي لـدى مـوظفي  دور فـي تجـسید الإحتـراق الـ الغیر فعالةهل للممارسات السلطویة -1س

  قبل التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة؟ عقود ما
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 المطبــق داخــل المؤســسة یولــد الإكــراه فــي العمــل لــدى  الغیــر فعــالهــل نظــام الحــوافز -2س

  موظفي عقود ما قبل التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة؟ 

ا قبــل  الــوظیفي لــدى مــوظفي عقــود مــالاســتغلالهــل تعمــل فــرق العمــل علــى تكــریس  -3س

 التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة؟

  :أسباب إختیار موضوع الدراسة -ثانیا

ـــه اختیـــارإن    أســـباب ة الـــوظیفي یرجـــع لعـــدبـــالأمن موضـــوع المنـــاخ التنظیمـــي وعلاقت

  : النقاط التالیةتتجلى في

   تكــون رســالة ماســتر جیــدة لأنوترقــى  إنجــاز دراســة میدانیــة تتنــاول موضــوعا حــدیثا نــسبیا، -

  .مجال علم الاجتماع تنظیم وعملفي 

بالمنـــاخ  مـــا بكــل المعلومـــات الخاصــة  حــدإلـــىإثــراء المكتبــة الجامعیـــة بدراســة علمیـــة تلــم  -

  . الوظیفيالأمنالتنظیمي و

والأمـن الـوظیفي لكـون تقـدیم دراسـة سوسـیولوجیة تبحـث عـن العلاقـة بـین المنـاخ التنظیمـي  -

  .الأعمالل إدارة  هذا الموضوع تتعلق بمجاأغلب الدراسات في

  . یدفعني لمعرفة طبیعة المناخ التنظیمي السائد بالمؤسسة الجزائریةالفضول العلمي الذي -

  . الوظیفي داخل المؤسسة الجزائریةبالأمن معرفة مدى إحساس الموظف الجزائري -

  . الوظیفي في المؤسسة الجزائریةالأمن والبحث عن العلاقة بین المناخ التنظیمي -

تعلــیم  مجــال الفــي مؤســسة خدماتیــة إداریــة ذات منتجــات علمیــة ام بدراســة میدانیــة فــيالقیــ -

  . الدولةمسئولي من قبل اهتماما نأمل أن تلقي العالي والبحث العلمي والتي

 الأمــــنة تحـــسین المنـــاخ التنظیمـــي وتعزیـــز ضــــرور  أصـــحاب المؤســـسات إلـــيانتبـــاهلفـــت  -

  .قبل التشغیل الوظیفي لدى موظفي عقود ما
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   :أهمیة الدراسة -ثالثا

  : هذه الدراسة أهمیتها من الأمور الآتیةاكتست

جامعــة محمــد  فــي إدارات والمــسئولینتعتبـر هــذه الدراســة ذات أهمیــة كبیــرة لمتخــذي القــرار  -

بوضـــیاف بالمـــسیلة حیـــث تـــساعد فـــي وضـــع الخطـــط المـــستقبلیة ورســـم الـــسیاسات الإداریـــة 

لمنـاخ التنظیمـي دور فـي تجـسید لأبعـاد الأمـن الـوظیفي للوصول إلى الأهـداف المنـشودة لمـا ل

 .لدى موظفي عقود ما قبل التشغیل

  تتوقـــع الباحثــــة أن تفیــــد نتــــائج هــــذه الدراســــة فــــي معرفــــة طبیعــــة المنــــاخ التنظیمــــي الــــسائد  -

في إدارات جامعة محمد بوضـیاف ممـا یمكـن مـن الوصـول إلـى مـستوى أداء أفـضل للعـاملین 

 . العمل فياستقرارهموتحقیق 

 فــــي إدارات جامعــــة محمــــد بوضــــیاف المــــسئولینترغــــب الباحثــــة أن تــــساعد هــــذه الدراســــة  -

 وذلـــك مـــن أجـــل  العقـــودتویات فقـــدان الأمـــن الـــوظیفي لـــدى مـــوظفيبالمـــسیلة فـــي معرفـــة مـــس

 .التعرف إلى الأسباب التي تؤدي إلى حدوثه

ـــم الباحثـــة مـــن الدراســـات الأولـــى تعتبـــر هـــذه الدراســـة فـــي حـــدود  - التـــي تناولـــت المنـــاخ عل

وٕادارات  عقــود مــا قبــل التــشغیل فــي كلیــات التنظیمــي وعلاقتــه بــالأمن الــوظیفي لــدى مــوظفي

 .جامعة محمد بوضیاف بالمسیلة

 إلـى مكتبــة تـضیفهنبـع الأهمیـة النظریـة لهـذه الدراسـة مـن الإثـراء المعرفـي الـذي یمكـن أن ت -

  ي وأهمیــة أبعــاد فقــدان الأمــن الــوظیفي منــاخ التنظیمــلل العناصــر المكونــةالجامعــة فــي مجــال 

 .في الإدارة الجامعیة

  :أهداف الدراسة -رابعا

بحـث العلاقـة بـین :  من خلال هذه الدراسة إلـى تحقیـق هـدف رئیـسي مفـاده الباحثةتسعى    

یل المنــاخ التنظیمــي الـــسائد فــي المؤســـسة والأمــن الـــوظیفي لــدى عمـــال عقــود مـــا قبــل التـــشغ

  . بالمسیلةبجامعة محمد بوضیاف 

  .یةلممن الأهداف الفرعیة العلمیة والع عدد ویتفرع هذا الهدف الرئیسي إلي
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  :الأهداف العلمیة -

  :وتتمثل الأهداف العلمیة لهذه الدراسة في الآتي    

 .الكشف عن حقائق الظاهرة المدروسة -

 .الجزائریة استقرار أو عدم استقرار عمال عقود ما قبل التشغیل بالمؤسسة معرفة عوامل -

  تحقیـــق الأمـــن الـــوظیفي  فـــيمعرفـــة أثـــر طبیعـــة المنـــاخ التنظیمـــي الـــسائد داخـــل المؤســـسة  -

                 .فقدان الأمن الوظیفي لدى عمال عقود ما قبل التشغیل أو

  .المناخ التنظیمي السائد بالمؤسسة معرفة طبیعة -

  :الأهداف العملیة -

        :اسة فیما یليتتمثل الأهداف العملیة لهذه الدر 

والأمــن الــوظیفي لــدى عمــال   المنــاخ التنظیمــي الــسائد بالمؤســسة  التعــرف علــى العلاقــة بــین

  . داخل المؤسسة مجال الدراسة یلعقود ما قبل التشغ

  ومـستویات المناخ التنظیمـي الـسائد بالمؤسـسة  الوقوف على ما إذا كانت هناك علاقة بین-

 . بالمؤسسة مجال الدراسةفي لدى عمال عقود ما قبل التشغیلفقدان الأمن الوظیب الشعور

فقدان الأمن الوظیفي لدى عمـال عقـود ب وعلاقتهاالمناخ التنظیمي  التعرف على خصائص -

 . بالمؤسسة مجال الدراسة ما قبل التشغیل

 في تجسید الإحتـراق الـوظیفي لـدى مـوظفي عقـود  التعرف على دور الممارسات السلطویة -

  .ل التشغیل في المؤسسة مجال الدراسةما قب

 نظام الحوافز المطبق داخل المؤسسة یولد الإكراه فـي العمـل لـدى  التعرف على ما إذا كان-

 .موظفي عقود ما قبل التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة

 .التعرف على عوامل تحسین المناخ التنظیمي للحد من فقدان الأمن الوظیفي -

للمناخ التنظیمي وأهم النظریـات التـي حاولـت البحـث  لف المداخل النظریةالتطرق إلى مخت -

 .في هذا الموضوع

  یـــسهم بـــشكل فعـــال  والـــسعي للوصـــول إلـــى منـــاخ تنظیمـــي إیجـــابي یـــسود كـــل المؤســـسات -

 .في تجسید الأمن الوظیفي
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د لدیــه لــالــسعي للتوصــل إلــى منــاخ تنظیمــي یــضع المــورد البــشري ضــمن أولــى أولویاتــه لیو -

 لتنمیــة ولائــه ویجــسد وكفائتــة إخلاصــه واســتثمار مخزونــه الطــاقوي كــاملا لاســتخدام الاســتعداد

 . في العملاستقراره

نـسق الـسلطة جماعـة (لتنظیمـي قل المناخ اتالكشف عن العلاقة بین مؤشرات المتغیر المس -

ة مجال للعامل داخل المؤسس الوظیفي الأمنمن جهة ومؤشرات فقدان  ،العمل، نظام الحوافز

  الــــوظیفي، الإكــــراه الاســــتغراق الــــوظیفي، الاحتــــراق (مــــن جهــــة أخــــرى كمتغیــــر تـــابع ة الدراســـ

 ).في العمل

  : الدراسةمفاهیم تحدید -خامسا

  یعــــالج هــــذا الجــــزء المفــــاهیم الــــواردة فــــي الدراســــة حیــــث یفــــرض الأســــلوب المنهجـــــي       

 الإنــسانیةا فــي میــدان العلــوم علــى الباحــث نقطــة ذات أهمیــة كبیــرة للأعمــال التــي یقومــون بهــ

ورات ذهنیـة عامـة ومجـردة حات للمفـاهیم التـي هـي عبـارة عـن تـصوالاجتماعیة بإعطاء توضی

  )1(.للعلاقات الموجودة بینهما و أكثرأولظاهرة 

  ویعتبـــر تحدیــــد المفـــاهیم مــــن المــــسائل الهامـــة والــــضروریة فــــي البحـــث الاجتمــــاعي ذلــــك     

تـــشعب فــــي معانیهـــا ودلالاتهـــا، لـــذلك علـــى الباحـــث تحدیــــد تأن هنـــاك الكثیـــر مـــن المفـــاهیم 

د حددنا مفاهیم الدراسة كمـا  لدى القارئ وقضمضامین هذه المفاهیم حتى یزیل اللبس والغمو

  :یلي

 خـضم لمحددة لمدلول المناخ التنظیمـي فـيتعددت التعاریف والمفاهیم ا :المناخ التنظیمي-1

 تحدیــد إلـينــه مـن الـصعب تحدیــد مدلولـه دون الرجــوع والمــداخل النظریـة إلا أ تعـدد الدراسـات

  .كل من المناخ والتنظیم

داریـا هو حالة الجو لفترة زمنیة محـددة، إلا أنـه تـم تجـاوز هـذا المفهـوم المـستخدم إ: المناخ-أ

  ة العلاقــات الاجتماعیــة المــستمرة والمتكــررة بــین العــاملین وتنظیمیــا، حیــث یــشیر إلــى محــصل

  )2(.شكل بدورها أنماطا سلوكیة للنظام الاجتماعي التنظیميفي المنظمة والتي ت

                                                             
 ترجمـة بوزیـد صـحراوي، كمـال بوشـرف وآخـرون، دار ،منهجیة البحث العلمـي فـي العلـو م الانـسانیة: موریس أنجرس - 1

  .118، ص2004القصبة للنشر، الجزائر، 

 المركـز العربــي ،ٕتحلیـل الـسلوك التنظـیم، سـیكولوجیا واداریـا للعـاملین والجمهـور: ، إبـراهیميو راالمـدهون موسـى الجـز -2

  .397، ص1999عمان،  ،1للخدمات الطلابیة، ط
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ــألیف وضــم بــشيء إلــى آخــر: التنظــیم لغــة-ب ، ونظــم اللؤلــؤ همــصدر فعــل نظــم، والــنظم الت

  )1(.ینظمه نظما ونظاما أي جمعه فانتظم

 أو یرتبط النـشاط  النشاط في وحدات معینة یتشابه أوجهتقسیم وتجمیع : التنظیم اصطلاحا

 كــذا تحدیــد العلاقــات والتــداخلات بــین تلــك الوحــدات، بمــا یــؤدي فــي .ل منهــافــي نطــاق كــ

النهایــة إلــى أن تعمــل كمجموعــة متــسقة معتمــدة علــى بعــضها الــبعض مكونــة لكــل موحــد 

  )2( .المنظمة بأقل تكلفة وجهد ممكنیهدف في الناهیة إلى تحقیق هدف 

   المنـــــــاخ ســـــــبق نعـــــــرض جملـــــــة مـــــــن التعـــــــاریف المحـــــــددة لمـــــــدلول مـــــــن خـــــــلال مـــــــا   

یعـد المنـاخ التنظیمـي مــن الموضـوعات الحدیثـة التـي انتـشرت فـي الدراســات  التنظیمـي، حیـث

الإداریـة منـذ النـصف الثــاني مـن القـرن العـشرین، ونظــرا لوجـود بعـض الاختلافـات المفاهیمیــة 

بیئــة : فــي هــذا المجــال ظهــرت العدیــد مــن المــصطلحات للتعبیــر عــن المنــاخ التنظیمــي مثــل

و المنظمة، أو المناخ التنظیمي، أو المناخ الإداریة أو المناخ المؤسسي، أو المنـاخ التنظیم، أ

 بـــین هـــذه المـــصطلحات إلا أنهـــا تتـــسم بـــالترابط الاختلافـــاتالـــسیكولوجي ورغـــم وجـــود بعـــض 

ـــداخلي والخـــارجي والاهتمـــاموالتـــداخل  ـــة بالمتطلبـــات ومحیطهـــا ال  المـــشترك بـــالظروف المتعلق

  )3( .ى السلوك التنظیمي وسلوك الفرد والجماعةوتأثیر هذه الظروف عل

ویستعمل المناخ التنظیمي في الأدب الإداري مجازیا لأن كلمـة منـاخ بـالمعنى الحرفـي 

ـــة وبطب ـــق بالبیئ ـــدفء فـــي الأوقـــات یعـــمـــصطلح جغرافـــي یتعل ـــاخ مـــن حیـــث البـــرودة وال ة المن

 یـــد علـــى ضـــرورة النظـــرب الإداري تأك هـــذا المفهـــوم فـــي الأدواســـتعمالالمختلفـــة مـــن الـــسنة، 

للمنظمات الإداریة من منظور نظامي عضوي یـرى فـي المنظمـة الإداریـة كائنـا عـضویا یـؤثر 

  )4( .ویتأثر بالبیئة المحیطة

                                                             
  .1071، ص2003بیروت،  ،2 ط، دار إحیاء التراث العربي،القاموس المحیط :الفیروز آبادي، مجد الدین بن یعقوب -1

لعلـوم الأمنیـة، جامعة نایف العربیـة ل، الإدارة الأسس وتطبیقاتها في الأنشطة الاقتصادیة والأمنیة: عشماوي سعد الدین -2

  .125، ص2000الریاض، 

مجلـة دراســات الجامعـة الأردنیــة،  ،أبعــاد المنـاخ المؤســسي فــي الـوزارات والــدوائر المركزیـة فــي الأردن: العواملـة نائـل - 3

  .241، ص 1994، 3 ع،11م

، لبحـوث والدراسـاتالمناخ التنظیمي في الجامعات الأردنیة مـن وجهـة نظـر هیئـة التـدریس مجلـة ا: القربوتي محمد، - 4

  .78، ص1998، 5، ع9جامعة مؤتة، م
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  كمــا یعــد المنــاخ التنظیمــي مــن الموضــوعات التــي أفرزتهــا الأبحــاث والدراســات الــسلوكیة     

بق الـسللمدرسـة الـسلوكیة فـي الإدارة ان في مجال الإدارة عامة والإدارات التربویة خاصـة، وكـ

  )1( .في ظهور مثل هذه المفاهیم

 هـذا الموضـوع عبـر العقـدین الأخیـرین مـن القـرن تباینت مواقف الكتاب الذین تنـاولواوقد      

ــــة فمــــنهم مــــن یوســــع نطاقــــه ومــــنهم    الماضــــي وذلــــك لتبــــاین اختــــصاصاتهم ومــــذاهبهم الفكری

یس علـى صـفته ومـصدر هـذا التبـاین والاخـتلاف یـرتبط من یضیقه أو یطلقـه علـى الـشيء ولـ

 بیئتهـا الخارجیـة لبمصطلح المناخ وهل أنه یقتصر على البیئة الداخلیة للمنظمـة أم أنـه یـشتم

   .أیضا

 تعمــل علــى إثــارة ســلوك  التــيممیــزة للبیئــةالخــصائص ال ویعتبــر المنــاخ التنظیمــي مــن

  .ودافعتیهم هملسلوكالأفراد وتعتبر محدد مهم 

مجموعــة القواعــد والــسیاسات والإجــراءات  "بأنــه" هــلال"والمنــاخ التنظیمــي كمــا یعرفــه  

لة متواصـلة بـلا والنظم واللوائح التي تحدد كیفیة سبل العمل في المنظمة الإداریة بصورة سلس

  )2(". أو تعطیلانقطاع

 تلقـى مته للمتغیرات التـيهمیة مرونة المناخ التنظیمي وملاءهذا التعریف إلى أیشیر  

المتـسارعة، لأن المنـاخ بضلالها الكثیفة والملحة مـن متطلبـات التـواؤم والتكیـف مـع التطـورات 

ـــداخلي بـــین ٕ وانمـــا هـــو نتیجـــة اللـــیس جامـــدا ولا ثابتـــا أو هـــو محـــدد للمـــسارالإداري  تفاعـــل ال

  . وقیمهمواتجاهاتهمفراد والتنظیم معا ومدى تأثیر هذا التفاعل على سلوكهم مكوناته أي الأ

مجموعة الإجـراءات والأسـالیب والـنظم " المناخ التنظیمي هو إنإلى " عبد القادر"ویشیر      

ـــــــــى مجموعـــــــــة الاتـــــــــصالات والتفـــــــــاعلات    والقـــــــــوانین الـــــــــسائدة فـــــــــي المنظمـــــــــة، وكـــــــــذلك إل

بــین المــوظفین أنفــسهم مــن جهــة، وبــین الإدارة مــن جهــة أخــرى، والرامیــة فــي مجملهــا لتحقیــق 

  )3(".أهادف المنظمة

                                                             
، المناخ التنظیمي السائد في كلیات التعلیم وعلاقته بالرضا الوظیفي لأعضاء هیئة التـدریس: الحربي خلف بن رشـید - 1

  .41، ص1999، مكة المكرمة، جامعة أم القرى، رسالة دكتوراه

  .42، ص1993القاهرة، مركز الدراسات السیاسیة، القاهرة،  جامعة ،معجم المصطلحات الإداریة: هلال علي - 2

، دراسـة میدانیــة المنـاخ المؤســسي وتـأثیره علـى الرضــا الـوظیفي فــي قطـاع المراقبــة الجویـة: عبـد القـادر هالـة أحمــد، - 3

  .10، ص1987، الجامعة الأردنیة، عمان، )غیر منشورة(لقطاع المراقبة الجویة في الأردن، رسالة ماجستیر 
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ویعنـي ذلــك أن الكاتــب ركــز علــى أهمیــة ترسـیخ التعــاون والتفاعــل الاجتمــاعي بمــا یعكــس     

صــراحة عملیــة تكامــل وتناســق الجهــود نحــو تحقیــق الأهــداف التنظیمیــة، غیــر أنــه لــم یتطــرق 

ــأثر فــي تفــاعلات المتغیــرات التنظیمیــة، والتــي تعكــس فعالیــة  لأهمیــة الــسلوك فــي التــأثیر والت

" Fried lander Margulies" "مـارجیولیسفریـد لانـدر "لیة التنظیمیـة أمـا لعمتحقیق مخرجات ا

فیــشیران إلــى أن المنــاخ التنظیمــي لــیس خاصــة مجــردة مــن العوامــل الشخــصیة كمــا انــه لــیس 

خاصة شخصیة بل هو عبارة عن خصائص مستقرة نسبیا لبیئة التنظیم الداخلیة تتخذ بحسب 

  )1(".إدراك الفرد الموظف

 المفهــوم یــشیر إلــى طبیعــة الخــصائص التــي تمیــز المنــاخ التنظیمــي كونهــا ذات إن هــذا     

طبیعــة مــستقرة أو ثابتــة نــسبیا كمــا یوضــح أهمیــة المنــاخ التنظیمــي كونــه عــاملا مــؤثرا علــى 

یظهـر لمنـاخ التنظیمـي بمعـزل عـن أفـراده، مستوى الأفراد داخل التنظیم، وعدم إمكانیة قیاس ا

ملیــة الــوعي والإدراك للأفــراد العــاملین بالمنظمــة لمجمــل الظــروف التعریــف الــدور الرئیــسي لع

                  .والمتغیـــــــــرات بـــــــــشكل عـــــــــام، والتـــــــــي مـــــــــن خلالهـــــــــا یـــــــــتم تحدیـــــــــد المواقـــــــــف والاتجاهـــــــــات

ــيالمغ"أم  مجموعــة الخــصائص التــي تمیــز بیئــة المنظمــة " فیعــرف المنــاخ التنظیمــي بأنــه "رب

وذلــك لأنهــا تتمتــع ". ٕ وادراكــهواتجاهاتــهثر علــى قیمــة الداخلیــة التــي یعمــل الفــرد ضــمنها فتــؤ

  )2(". والثبات النسبيالاستقراربدرجة عالیة من 

تمیــز هــذا المفهــوم بمـــدى تمتــع خــصائص المنــاخ التنظیمـــي بالطبیعــة المــستقرة والثبـــات      

  تـــأثر بالبیئـــة المحیطـــة بـــه ومـــدى إتجاهـــه أن الـــسلوك للأفـــراد داخـــل المنظمـــة یالنـــسبي، وبـــین 

  .ٕنحو تلك البیئة وادراكه لها

                                                             
، مجلة كلیة الخدمة تأثیر مناخ العمل في إتجاهات العاملین الذكور والإناث بعضهم نحو بعض الآخر: الزوبعي محمد - 1

  .114، ص2004، 21الاجتماعیة، العدد 

 دار الفكر للنشر والتوزیع، ،السلوك التنظیمي، مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم: المغربي كامل محمد - 2

  .303، ص1995الأردن، ، عمان، 2ط
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 لخـصائص بیئـة التنظـیم فـي وعـي انعكـاس"المنـاخ التنظیمـي بأنـه " القریـوتي"كمـا عـرف      

 یتمیــز بثبــات ار تــصور معــین حــول التنظــیم،الفــرد إلــى اختیــولا وعــي العــاملین بــه، ممــا یــدفع 

  )1(".نسبي ویحدد إلى درجة كبیرة سلوكهم التنظیمي

ف أن المناخ التنظیمي غیر ملمـوس كالأشـیاء المادیـة، ولكـن دون شـك یوضح هذا التعری    

  یـــتم الإحـــساس بتـــأثیره علـــى كثیـــر مـــن الظـــواهر التنظیمیـــة، ومعرفـــة آثـــاره إن كانـــت إیجابیـــة 

  .أم سلبیة على إنتاجیة العاملین وروحهم المعنویة

تهــا، ویعــود هــذا ویتـضح ممــا ســبق تعــدد مفــاهیم المنــاخ التنظیمــي بتعــدد الدراســات ومجالا    

 فـي الغـرض مـن الدراسـات، إلا أنـه مـن الملاحـظ وعلـى الـرغم مـن تعـدد الاختلافالتعدد إلى 

هـذه المفـاهیم إلـى أنهـا تـدور جمیعهـا حــول محـور واحـد، حیـث یتفـق أغلـب البـاحثین علــى أن 

 أفــراد التنظــیم لحقائقــه، ویبــرز هــذا مــن خــلال وانطبــاعالمنــاخ التنظیمــي یتحــدد حــسب إدراك 

راسة التعریفات السابقة یمكن النظر إلى المناخ التنظیمي على أنه مجموعة مـن الخـصائص د

 داخــل لقــوى البــشریة المنــاخ التنظیمــي یتــأثر بنوعیــة انأالتــي تمیــز المنظمــة عــن غیرهــا، كمــا 

المنظمــة ویــؤثر علــى ســلوك العــاملین فــي المنظمــة، وأخیــرا فــإن المنــاخ التنظیمــي عبــارة عــن 

ــــشریة الخــــصائص المدر ــــین القــــوى الب ــــة للتنظــــیم داخــــل كــــة مــــن التفاعــــل ب والعناصــــر المكون

  .المنظمة

 للمنــــاخ الإجرائــــيیمكــــن تحدیــــد المفهــــوم  ،نا للتعریفــــات الــــسابقةومــــن خــــلال استعراضــــ     

الناتجـة عـن محـصلة تفاعـل أهـداف  ومجموعـة خـصائص المنظمـةیلي فهو  التنظیمي وفق ما

الممیـــزة لهـــا والتـــي یـــدركها و  والـــسیاسات المطبقـــة فیهـــاءاتالإجـــرا والقـــوانین والمنظمـــة والـــنظم

ویشعر بها العاملون من خـلال تفـاعلهم مـع المتغیـرات التنظیمیـة فـي بیئـة عملهـم ومـع الأفـراد 

الآخرین، وتتمتع هذه الخصائص بدرجة من الثبات النـسبي وبقـدرتها علـى التـأثیر علـى دوافـع 

  .موسلوكیاتههؤلاء العاملین 

                                                             
 مكتبـة ،السلوك التنظیمي، دراسة الـسلوك الإنـساني الفـردي والجمـاعي فـي المنظمـات الإداریـة: الفریوتي محمد قاسـم - 1

  .215، ص1994الأردن، ، ، عمان2الشرق، ط
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  :ن مفهوم المناخ وبعض المفاهیم الأخرىالفرق بی-2

للتأكیـــد علـــى خـــصائص المنـــاخ التنظیمـــي ینبغـــي التمییـــز بینـــه وبـــین بعـــض المفـــاهیم 

المشابهة حتى یمكن تجنب الخلط المحتمل وقوعه في تحدید مفهـوم خـاص بالمنـاخ التنظیمـي 

  :وهي كالتالي

بینمـا ) Macro(مـستوى الكلـي وتتعلق بمـا یـدور داخـل وخـارج التنظـیم علـى ال:  بیئة العمل-أ

  .فقط) Micro(یتعلق المناخ التنظیمي بما یدور على المستوى الشیق الجزئي 

ــــاخ الإداري-ب   ویتعلــــق بتــــصرفات وتــــأثیر الإدارة العلیــــا، ومــــا یتخــــذه قــــادة المنظمــــة :  المن

خ مــن قــرارات إداریــة تــؤثر علــى الكیــان الكلــي للتنظــیم، ویعــد أحــد المحــددات الأساســیة للمنــا

  .التنظیمي وذلك لتأثیره على الأفراد العاملین في المنظمة

ا بالمنـاخ التنظیمـي فمـن خلالـه ٕ هذا المفهوم الأكثر تداخلا والتصاقویعد:  المناخ النفسي-ج

یتهیأ الفرد للممارسة الوظیفة أو المهنة الملقاة على عاقته بـشكل أكثـر فعالیـة ملاءمـة لرغباتـه 

  :بینهما في النقاط التالیة ویتم التمییز )1(وحاجاته،

یــتم قیــاس المنــاخ التنظــیم بإســتخدام المتوســطات الإدراكیــة، بینمــا یــتم قیــاس المنــاخ النفــسي  -

 .عن طریق التقییم الشخصي للأحداث

تعتبر المنظمة هي وحدة التحلیل في المناخ التنظیمي، بینما یعتبر الفرد هـو وحـدة التحلیـل  -

 .في المناخ النفسي

  هـــي تعبیـــر عـــن القـــیم التـــي یحملهـــا الأفـــراد ذوي النفـــوذ فـــي منظمـــة : ة التنظیمیـــة الثقافـــ-د

  الشخـــصیة بهـــا، وهـــذه القـــیم تـــؤثر بـــدورها مـــا، ویعملـــون علـــى تطبیقهـــا إنطلاقـــا مـــن قنـــاعتهم 

في الجوانـب الملموسـة مـن المنظمـة، كمـا تـؤثر فـي سـلوك الأفـراد العـاملین بهـا، إذ أنهـا تحـدد 

ٕهؤلاء الأفراد في قراراتهم واداراتهم لمرؤوسـیهم ومنظمـاتهم، بینمـا یـشیر الأسلوب الذي ینتهجه 

  المنـــاخ التنظیمـــي إلـــى مجموعـــة الممیـــزات والخـــصائص التـــي تـــسود بیئـــة العمـــل فـــي منظمـــة 

  )2( .ما بشكل یمیزها عن غیرها من المنظمات وتعد أكثر شمولا من المناخ التنظیمي

                                                             
، رســالة  التــدریسالمنــاخ التنظیمــي الــسائد فــي كلیــات المعلمــین وعلاقتــه بالرضــا الــوظیفي لأعــضاء: الحربــي خلــف - 1

  .43، ص1999جامعة أم القرى، مكة المكرمة، ) غیر منشورة(دكتوراه 

، 2ع، 37م، المجلة العربیـة لـلإدارة، العلاقة بین الحقائق التنظیمیة والولاء التنظیمي والأداء الوظیفي: السیاري الهادي -2

  .255ص. 2005المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، عمان، الأردن، 
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  إنـساني متـدرج، تـستعمل وسـائل فكریـة، مادیـةن تجمـععبـارة عـ"هـي  المؤسسة :المؤسسة-3

حــددة مــن طــرف لأهــداف متوزیــع الــسلع والخــدمات طبقــا ومالیــة لاســتخراجه، تحویــل، نقــل، و

  )1(".، الربح والمنفعة الاجتماعیة بدرجات مختلفةوافزالمدیریة بالاعتماد على الح

ــــذي امــــن خــــلال التعریــــف نــــستنتج بــــأن ــــك التنظــــیم ال   یجمــــع  لمؤســــسة تتمثــــل فــــي ذل

  . المسطرةالأهداف تحقیق البشریة بغیة الوصول إلي ولمالیةبین الوسائل ا

  موظـــف عمـــومي خاضـــع لقـــانون أساســـي معـــین علـــى أنـــه "" الجـــوهري"یعرفـــه  :الموظـــف -4

   )2(." المؤسسةلإدارةم في رتبة من السلم التدریجي رسفي عمل دائم وم

ى یعمـل لقـاء أجـر ذكـر أو أنثـكـل "فیعرف الموظف على أنـه  "هشام هاشم رفعت" أما

 3(."إشرافه وتحت سلطته وصاحب العمل خدمة مهما كان نوعه في

  للموظــف علــى أنــه ذلــك الــشخص الــذيالإجرائـيمـن خــلال التعــریفین یتــضح لنــا التعریــف    

  . مكان عمل ما بموجب عقد لصالح صاحب العملهمة ما فيینفذ م

 صاحب إدارة تحت یشتغل بأن عامل بمقتضاها دهیتع اتفاقیة العمل عقد یعتبر :العمل عقد -5

 هـول والقبو بمجرد تتم التي الرضائیة العقود من العمل عقد یعتبر وأجر، إشرافه مقابل أو العمل

 بهـا یلتـزم التزامـات مقابـل فـي التزامـات طرفیـه مـن لكـل ینـشىء إذ للطـرفین، ملـزم معاوضـة عقـد

 .الآخر الطرف

 بالعمـل الأشخاص بموجبه أحد یلتزم اتفاق أنه على ملالع عقد "سلیمان أحمیة"یعرف و

 غیـر وأ دةمحـد لمـدة ههـوتوجی وٕادارتـه إشـرافه وتحـت العمـل صـاحب هـوو آخر شخص لحساب

 )4(.سلفا محدد ومعین أجر مقابل محددة،

                                                             
 ،المحاسبة التحلیلیة نظام المعلومات للتسییر والمساعدة على اتخاذ القرار فى المؤسسة الاقتصادیة :هلال رحمون -1

 .13ص، 2005 كلیة العلوم الاقتصادیة، جامعة الجزائر، ومالیة، خصص نقود تالاقتصادیة،  العلوميأطروحة دكتوراه ف

 ،1998 مصر، سكندریة،الإ  الحدیث،ي، المكتب الجامعمفاهیم ویا قضاالإدارةعلم الاجتماع  :ي الجوهريعبد الهاد -2

 .7ص

 .368ص ،1996 النشر، القاهرة مصر، و، الدار القومیة للطباعة الدول العربیةيعقد العمل ف :هشام هاشم رفعت -3

 ،1998 الجزائـر، ة،الجامعیـ المطبوعـات دیـوان ،الجزائـري التـشریع فـي العمـل لعلاقـات القـانوني التنظـیم :أحمیـة سـلیمان -4

 .15ص
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 لصالح بالعمل العامل بمقتضاه یلتزم عقد"أنه  على "القریشي مصطفى جلال"یعرفه  كما    

 غیـر أو محـددة لمـدة ومحـدد أجـر مقابـل توجیهـه وإشـرافه تحـت المـستخدم، أو العمـل صـاحب

  )1(."محددة

 08 المـادة: مثل العمل بعقد الخاصة التعریفات بعض بوضع المدنیة التشریعات تقوم كما

 هـذه تقـوم وكتـابي غیـر أو كتـابي بعقـد العمـل علاقـة تنـشأ :الجزائـري العمـل علاقـات قـانون مـن

 واجبـاتهم والمعنیـین حقـوق  وتنـشأ عنهـامـا مـستخدم لحـساب العمل بمجرد حال أیة على العلاقة

   )2( .العمل عقد والجماعیة الاتفاقات والتنظیم والتشریع یحدده ما وفق

   :مدته إلى حسب نوعین إلى العمل عقد ینقسمو

 .المدة المحدد العمل عقد -

                                                           .المدة المحدد غیر العمل عقد -

 المحدد العمل عقد في الأساسیة العناصر من عنصرا الزمن یعتبر : المدة المحدد العمل عقد -أ

 العمـل عقـد یعتبـر حیـث ،فیـه ینمـو لـه أن قدر الذي الزمن على عندئذ یتوقف الالتزام إن والمدة،

 زمنیـة مـدة فـي عمـل لأداء امـلالع والعمـل صـاحب بـین یـتم ،شـفهي أو كتـابي عقـد المـدة، محـدد

 .محددة

  العقــد الــذي ینتهــي بتحقیــق أجــل معــین "أنــه ب "عبــد الناصــر توفیــق العطــار "یعرفــه و

  أي حــادث مــستقبل الوقــوع ســواء كــان هــذا الحــادث معلومــا للمتعاقــدین أم غیــر معلــوم طالمــا 

 )3(."یتوقف على إرادة أحدهما كان تحققه لا

تـه فیمـا یزاولـه صـاحب طبیعب یـدخل الـذي العمـل ذلـك " أنـهب "همـام زهـران" یعرفـه كمـا

 ینتهيو بذاته عمل ینصب على الذي أو محدودة، مدة إنجازهالعمل من نشاط وتقتضي طبیعته 

  )4(."نتهائهبإ

                                                             
 .80، ص1984 دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، ،شرح قانون العمل الجزائري :جلال مصطفى القریشي -1

، المعدل والمتمم المتعلق بعلاقات العمل، الجریدة الرسـمیة 1990 فیفري 06 المؤرخ في 90/11القانون  من 08المادة  -2

17. 

 .134ص ،2007، )2003 سنة 13الصادر بالقانون رقم (أحكام قانون العمل : ار عبد الناصر توفیق العط- 3

، 2005، دار الجامعــة الجدیــدة للنــشر، الإســكندریىة، )عقــد العمــل الفــردي(قــانون العمــل :  همــام محمــد محمــود زهــران- 4

 .67ص
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 عمـل عقـد إبـرام یمكـن"أنـه  علـى 12 المـادة فـي الجزائـري العمـل علاقـات قـانونده ویحـد 

)1(."یهاعل المنصوص الحالات في يالجزئ أو الكامل بالتوقیت محدودة لمدة
   

   لا یوجــــد إرتبــــاط بــــین عریــــف الإجرائــــي لعقـــد العمــــل حیــــثومـــن هنــــا نخلــــص إلــــى الت

   تحدیـدا زمنیـا محـددا عقـد فیـستوي أن یكـون الأجـرالطریقـة التـي یتعـین بهـا الأجـر وبـین مـدة ال

ـــك أن العقـــد ینتهـــيالأجـــر كـــان ٕأو بالقطعـــة، واذا    بالانتهـــاء  یتحـــدد بالقطعـــة فلـــیس معنـــى ذل

المـدة فـي هـذه الحالـة إلا إذا كـان قـد  كـل وحـدة مـن الوحـدات ولا یكـون العقـد محـدد من إنتـاج

 إتفــق فیــه علــى عــدد معــین مــن القطــع ألتــي یجــب عملهــا ومــن هنــا ینتهــي العقــد بإنتهــاء عمــل

     .ها المتفق علیةالقطع

 یكـون لا الـذي العقـد ذلـك وه المـدة المحـدد غیـر العمـل عقـد:المـدة المحـدد غیـر العمـل عقـد-ب

 مقترنـة عهاإشـبا یمكـن لا حاجـة أو بعمـل القیـام إلـى یرمـي فهـو تنفیذه، في وهریاج عنصرا الزمن

 غیـر لمـدة مبرمـا العقـد یعتبـر"ه أنـ علـى :العمـل علاقات قانون من 11 المادة تنص، محدد بزمن

   یفتـرض مكتـوب، مـلع عقـد انعـدام حالـة فـي و)2(، كتابـة ذلـك غیـر علـى نـص إذا  إلامحـدودة،

 محـدد غیـر العمـل عقـد اعتبـار یمكـن كمـا محـدودة غیـر لمـدة قائمـة العمـل علاقـة تكـون أن

 المدة المحدد العقد أن الأصل في حیث مرة، من لأكثر المدة محدد العمل عقد دیتجد تم إذا المدة،

 یواصـل أن كـنیم ذلـك مـع ومنـه المقـصودة الخدمـة بإنجـاز أو ،له المحددة المدة بانقضاء تهيین

 تنفیـذ فـي الاسـتمرار والحالـة هـذه في السكوت یفسر أن یمكن و،ائهتهإن بعد تنفیذه في المتعاقدان

  .المدة محدد غیر عقد إلى العقد یتحول ناه وتمدیده، أو العقد تجدید في رغبة الالتزام

  :الأمن الوظیفي -6

 ىالأمـــن ضـــد الخـــوف، والأمانـــة ضـــد الخیانـــة، قـــال تعـــال: الأمـــن لغـــة : ـــذِي  الَّ

، وهـذا ]4رقـمسـورة قـریش الآیـة [  وَآمَنَهُم مِّـنْ خَـوْفٍ مِّن جُوعٍ أَطْعَمَهُم

  )3(.یوضح أهمیة الأمن للإنسان

                                                             
ق بعلاقــات العمـــل، الجریـــدة ، المعــدل والمـــتمم المتعلـــ1990 فیفـــري 06المـــؤرخ فـــي  90/11القـــانون  مـــن 12المــادة  - 1

 .17الرسمیة 

، المعـــدل والمــتمم المتعلـــق بعلاقـــات العمـــل، الجریـــدة 1990 فیفـــري 06 المـــؤرخ فـــي 90/11القـــانون  مـــن 11المــادة  - 2

 .17الرسمیة 

  .163، ص2005بیروت،  ،5، دار صابر، جلسان العرب: ابن منظور أبو الفضل جمال الدین محمد بن مكرم -1
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 ـــا، ألزمهـــا  جمعهـــا"لغـــة، : الوظیفـــة وظـــائف، ووظـــف الـــشيء علـــى نفـــسه ووظفـــه توظیف

  )1(".إیاه

خلـه، وعلـى اســتقراره إحـساس الموظـف بالطمأنینـة علـى مـصدر د: اصـطلاحاالأمـن الـوظیفي 

  التنظیمیة والشخصیة وضغوط العملفي العمل، وعدم تعرضه للصراعات 

تعـددت مفـاهیم الأمـن الـوظیفي فـي ضـوء تبـاین إتجاهـات تفـسیر  :مفهوم الأمـن الـوظیفي -أ

   والحاجـــات بالنـــسبة للعـــاملین، فالعـــاملین الـــذین یریـــدون مـــن الوظیفـــة الأولیـــاتحـــسب تـــدرج 

  یفــــــي مــــــن منظــــــور إقتــــــصادي   المادیــــــة یعبــــــرون عــــــن الأمــــــن الــــــوظأن تــــــشبع احتیاجــــــاتهم

بحـت، أمـا العـاملون الـذین یهمهـم فـي المقـام الأول أن تمـنحهم الوظیفـة المكانـة اللائقـة بغـض 

  .النظر عن عوامل الربح والخسارة، یعبرون عن الأمن الوظیفي من منظور إجتماعي

  ن الــــوظیفي كمــــرادف للثقــــة الأمــــ) 1989 ("كوهنــــت"عــــرف : تعریــــف الأمــــن الــــوظیفي -ب

أعمـالهم هم والثقة التي یتمتع بها العاملون أثناء تأدیـة مهـام":التي تظهر في أداء العاملین بأنه

  )2(".والتي تعبر عما تحققه لهم الوظیفة من إشباعات

ة تسعى لإنجاز أهدافها من خلال الأدوار والمهام والواجبات أن یؤدیها الأفـراد ظمفالمن

  هــا، علــى مختلــف مــستویاتهم الوظیفیــة والأفــراد العــاملین یجــدون فــي العمــل، بكــل العــاملون فی

مــا لـــدیهم مـــن حاجـــات ورغبــات وتوقعـــات وطموحـــات ینـــشدون إشــباعها وتحقیقهـــا مـــن خـــلال 

عملهم الوظیفي، وتنتج المنظمة عندما تتزاوج ما بـین متطلبـات أدوارهـا التـي حـددتها ورسـمتها 

  )3( . العاملینوبین حاجات وتوقعات الأفراد

شــعور العــاملین بــأنهم یخــضعون لنظــام داخلــي عــادل "بأنــه " عبــد الوهــاب"كمــا یعرفــه 

یــــنظم الأجـــــور والعـــــلاوات والترقیــــات والمعاشـــــات والمكافـــــآت والعــــلاج الطبـــــي وأي ممیـــــزات 

  )4(".أخرى

 علـى إتجاهـات رفـض أو قبـول العمـل، فعـرف الأمـن الـوظیفي بأنـه "هوجر" كما إعتمد

العاملین نحو العمل التي تظهر في شـكل سـلوكیات سـلبیة رافـضة للعمـل عنـد عـدم إتجاهات "

                                                             
  .24، مرجع نفسه، ص15ج: رابن منظو - 2
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تلبیتــه رغبــاتهم أو عــدم إشــباعه طموحــاتهم، وســلوكیات إیجابیــة محبــذة للعمــل فــي حالــة تلبیتــه 

  )1(".ٕرغباتهم واشباعه لطموحاتهم

 یمكن وصفه بإعتباره إحساسا بالأمن یعتري الشخص شاغل الوظیفي الوظیفي والأمن

  .الإنتاجویحمیه حتى یتمكن من القیام بدوره في عملیة 

  حـــسب، بــــل هـــو مجموعــــة مـــن الوســــائل التـــي ترمــــي والأمـــن الــــوظیفي لـــیس إنجــــازا ف

وقــد ذكــرت .  إیجابیــاأدائــهإلـى أنمــاط ومتغیــرات ســلوكیة یتفاعــل معهــا الفــرد، ثــم تــنعكس علــى 

  )2(". كراحة في النفس والبالأن لفظ الأمن هو عبارة عن إحساس یستشعره الفرد"" بلمعروف"

ـــأداء  ـــشغلها الفـــرد ویقـــوم ب ـــة التـــي ی ـــى الوظیف أمـــا مـــدلول الأمـــن الـــوظیفي فینطبـــق عل

  .الأنشطة المترتبة علیها، إذ هي عبارة عن إرتباطات متداخلة بین الفرد والوظیفة

  شــعور الموظــف بالأمــان فــي علمــه بعــد تعیینــه وتثبیتــه علــى وظیفــة "كمــا یعــرف بأنــه 

  )3(".ز ما وعدم إنهاء خدمته إلا بموجب أنظمة ولوائح وقواعد واضحة ومعروفة لدیهفي جها

  مجموعة من عناصر العمل التي تؤدي إلـى الإسـتمراریة فـي أداء الوظیفي هوفالأمنإذن    

 وظیفیــة الطبیعــة وأ العمــل، صــاحب النظــر عــن غــضدور معــین فــي العمــل فــي منظمــة مــا ب

  .المؤداة

 بالحاجـات الأساسـیة للأمـن بمعنـى  نجد أن الأمن الوظیفي قد ارتـبطبقفي خضم ما سو     

بــل الإجتماعیــة والروحیــة بمــا یــشعر العــاملین فقــط  المادیــة تإشــباع إحتیاجــات العــاملین لیــس

بقیمــتهم ومكــانتهم، وهــو مــا یمكــن تفــسیره بــشكل أوضــح مــن خــلال النظریــات المفــسرة للأمــن 

  :عبارة عنلأمن الوظیفي الوظیفي، وعلیه فإن ا

 .شعور بالثقة ینعكس على مستویات الأداء -

 .یة والمستقبلیةغبات العاملین ویشبع طموحاتهم الآنقبول العمل بشرط أن یلبي ر -

 .توفیر الاستقرار نتیجة استمرار العمل -

 .توفیر مصدر دخل مناسب وبیئة عمل مستقرة -

                                                             
  .100، ص1991 مكتبة جریر، الریاض، ،مرتكزات الأمن الوظیفي: هوجر دیفید - 1

 دراســة میدانیــة، رســالة ماجــستیر، جامعــة ،الأمــن الــوظیفي والانتاجیــة فــي الأجهــزة الحكومیــة: بلمعــروف وســیلة أحمــد - 2
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أنمـــاط : "الأمـــن الـــوظیفي بأنـــهالأنمـــاط الـــسلوكیة إلـــى الثقـــة، فعـــرف " بلیـــزر"وقـــد أضـــاف 

  یخفـــــف مـــــن ضـــــغوط العمـــــل یتفاعـــــل معهـــــا العـــــاملون بـــــشكل إیجـــــابي ومتغیـــــرات ســـــلوكیة 

   )1(".علیهم، ویضفي مزیدا من الثقة والهدوء أثناء تأدیة مهام وواجبات أعمالهم

   وممــــا لا شــــك فیــــه أن إشــــباع حاجــــات الإنــــسان وتوقعاتــــه وطموحاتــــه وأهدافــــه وهكــــذا

تبطة بتحقیق المنظمة نفسها، وهذا یتطلب فهم دوافع الموظف، وفهـم العلاقـة في المنظمة، مر

" الحـزب"الوطیدة والمتفاعلة بین الموظف وبین المنظمة التي یعمل بها، كما یتعلق فقد إعتبر 

إحــــساس الموظــــف : "أن الأمــــن الــــوظیفي یتحــــدد بنــــاءا علــــى الــــدخل والاســــتقرار فعرفــــه بأنــــه

 وعلى استقراره في العمل، وعـدم تعرضـه للـصراعات التنظیمیـة بالطمأنینة على مصدر دخله،

  )2(".والشخصیة وضغوط العمل

ومن خلال العرض السابق لمجموعة من الآراء والتعاریف، التي تمحورت حول مفهوم      

  :كثر من تعریف وهي كالآتيأالأمن الوظیفي كل حسب وجهة، نظره، نخلص إلى 

 .وظیفي لوجود نظام ثابت بحكم عملهمإحساس العاملین بالإستقرار ال -

 .أنظمة ولوائح وقواعد تحكم العمل وتحقق الإستقرار الوظیفي للعامل -

اء  ممـا یـساهم بـدوره فـي تحقیـق الانتمـإحساس الموظف بإسـتمرار وظیفتـه وبقائـه فـي عملـه -

 .والولاء للمنظمة

 .شعور سائد بالثقة في المقدرة على مواجهة التزامات المستقبل -

 .حالة داخلیة ذاتیة یدرك الموظف من خلالها إمكانیة استمراره في الوظیفة من عدمه -

 الـشروط الواجبـة لـلأداء خـلال الوظیفـة )1971(فـي " هالور"" هاكمان"وقد ناقش كل مـن 

  :وظیفة أربعة أبعادإیجابیة وعلیه إقترحوا أن تكون للللخروج بمعطیات 

 .التنوع والتشكیل -

 .لذاتیةالاستقلالیة ا -

 .تحدید هویة العمل -

                                                             
، 1990ترجمــة، موســى ســعید، المكتــب الجــامعي، الحــدیث، الإســكندریة، ، ،الأمــن الــوظیفي والتوظیــف: بلیــزر إدوارد - 1
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   )1(.التغذیة الاسترجاعیة -

الأمــــن ومـــن خــــلال استعراضـــنا للتعریفــــات الـــسابقة، یمكــــن تحدیـــد المفهــــوم الإجرائـــي 

یــــة والمــــستقبلیة للعــــاملین فــــي جامعــــة محمــــد هــــو إشــــباع الوظیفــــة للإحتیاجــــات الآنالــــوظیفي 

ٕتجـاه وظـائفهم واسـتقرارهم  شـعورهم إ بما ینعكس إیجابیـا علـىبوضیاف إجتماعیا ونفسیا ومادیا

ن لاسـتغلال والإكـراه فـي العمـل اللـذیفي العمل وعدم تعرضـهم لفقـدان الأمـن الـوظیفي نتیجـة ل

  .أنهم موظفین مؤقتین الوظیفة لهم أو بملائمةنهم یشعرون بعدم یجعلا

  : الوظیفيالأمنفقدان  -7

 یعجـز حینمـا الفرد ینتاب شعور "هبأن الوظیفي الأمن فقدان) 2(" زملاؤه وشفوردا" یعرف 

 مفه )3( "وسها"و "إسرائیل"و "يرینه" أما ،"معینة وظیفة شغل في استمراره على المحافظة عن

 محـتملا دیـداهت ناكه أن یدركون عندما العاملین ینتاب الوظیفي بفقدان الأمن الشعور أن یرون

 الـوظیفي الأمـن بفقـدان لـشعورا ویختلـف ،الحالیـة بالوظیفـة العمـل فـي مرهاسـتمرا لإمكانیـة

 الفقـد اهیتـضمن التـي الـضغوط أن نجـد حـین ففـي، بالفعـل الوظیفـة فقـدان عـن الحـال بطبیعـة

 العمـل فـي المعتـادة امـهمه ممارسـة عـن الفـرد انقطـاع والمالیـة، الجوانب تشمل للوظیفة الفعلي

العمـل  فقـدان كلاتمـش توقـع من أساسا تنشأ الوظیفي الأمن فقدان انهیتضم التي الضغوط فإن

 الأفعـال ردود والتـصرفات أي تحدیـد علـى القـدرة افتقـاد وبالمـستقبل، یحـیط الـذي الغمـوض وأ

   لیبـدأ الـوظیفي الأمـان بعـدم الـشعور یتـدرج و)4(،الظـروف ذه هـفـي الأنـسب تكـون أن یمكـن

 لیـصل الحالیـة، الوظیفـة فـي العامة المكونات والمزایا بعض فقدان احتمال من الأدنى حده في

 مشاعر من الفرد ینتاب ما البعض یفسر و،للوظیفة التام الفقدان احتمال إلى الأقصى حده في

   المنظمـة بـین المبـرم الـضمني الـسیكولوجي العقـد فكـرة خـلال مـن الـوظیفي الأمـان عـدم

 فـإذا علیـه یحـصل أن یمكنـه مـا ویقدمه، أن فرد كل على ینبغي ما بموجبه یتحدد الذي والفرد،و
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 الإسكندریة، الجامعي، الفكر دار ،معاصر مدخل البشریة الموارد إدارة :یلبغت المجید عبد خالد صابر، العلیم عبد محمد - 2

 .24،ص2010-  2009

التسییر، جامعة  علوم في الماجستیر مذكرة، الوظیفي الإحساس بالأمان على المؤقت العمل تأثیر  دراسة:غیاط فوزیة - 3

   .76، ص2011قسنطینة،
 .76 مرجع نفسه، ص -4
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 التي الوظیفة مستوى على أو ككل، المنظمة مستوى على تغیرات أي العمل محیط في أتطر ما

 الأمـن بفقـدان الـشعور ودها هـأحـ قویـة فعـل ردود بداخلـه تثـور مـا سـرعان فإنـه الفـرد، بهـا یعمـل

  .يالوظیف

  :الدراسات السابقة -سادسا

میـة فهــي تـؤدي كثیــرا تعـد عملیــة اسـتعراض الدراســات الـسابقة فــي البحـث العلمــي ذات أه    

  حــــول هــــذه تــــه لمــــا كتــــب راء وللقــــارئ عنــــد قةمــــن المهــــام للباحــــث أثنــــاء تنفیــــذه لهــــذه العملیــــ

 المهام بالنسبة للباحث في التأكیـد مـن أن الدراسـات الـسابقة لـم تتطـرق ، وتمثل أولىالدراسات

رفـة جوانـب للمشكلة التي هو بصدد بحثها من نفـس الزاویـة ولا بـالمنهج نفـسه، وتمكنـه مـن مع

 إلــى نتــائج غیــر صور فــي المــنهج قــد یــؤديلهــا مــن حیــث المــضمون والمــنهج، فالقــالــنقص 

 البحـث أهمیـةو التعـدیل ویـؤدي هـذا إلـى البرهنـة علـى لا تزال في حاجـة إلـى البحـث أ صائبة

  .المقترح وجدوى تنفیذه

ــــسابقة تــــزود الباحــــث بالتعــــابیر والمقــــاییس  فــــإن ا ذلــــكةمیــــولأه ــــاهیم المولدراســــات ال ف

  .الباحث ومن خلال منهجها یتجنب سلبیاتها الإجرائیة، والاصطلاحیة التي یحتاجها

 منهـا والعربیـة وكـذلك الأجنبیـة وفیما یلي یتم عرض الدراسات الخاصـة بالمنـاخ التنظیمـي    

  .الجزائریة

  :للدراسة الدراسات الأجنبیة-أ

العلاقـــة بـــین المنـــاخ "ة بعنـــوان  دراســـ")stiles 2001(ســـتیلز "أجـــرى كمـــا : الدراســـة الأولـــى

  ." جورجیاالتنظیمي والرضا الوظیفي لدى المعلمین في المدارس العامة في ولایة

هدفت الدراسة إلى بیان العلاقة بین المنـاخ التنظیمـي والرضـا الـوظیفي لـدى المعلمـین 

ــــینفــــي المــــدا   العمــــر، الجــــنس، وســــنوات :  أثــــر كــــل مــــنرس العامــــة فــــي ولایــــة جورجیــــا، وب

  .دمة، وحجم المدرسة على مستوى الرضا الوظیفيالخ

تكـــون مجتمـــع الدراســـة مـــن معلمـــي ومعلمـــات المـــدارس الأساســـیة فـــي ولایـــة جورجیـــا 

معلمـــا ومعلمـــة مـــن المـــدارس الأساســـیة، وأشـــارت ) 226(الأمریكیـــة، وشـــملت عینـــة الدراســـة 

  :ج الآتیةئاتالدراسة إلى الن

 .ي إلى رضا وظیفي عالخ التنظیمي المفتوح والإیجابي یؤدالمنا -
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 . العلاقة الإیجابیة إلى نمط المناخ التنظیمي ونمط القیادة لدى مدیر المدرسةتعزى -

ـــین مـــستوى الرضـــا الـــوظیفي تعـــزى إلـــى متغیـــرات  - لا توجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحـــصائیة ب

العمـــر، والجـــنس، وســـنوات الخدمـــة، وحجـــم المدرســـة، كمـــا یـــراه معلمـــو ومعلمـــات المـــدارس 

 .سیةالأسا

العلاقــة بـــین المنـــاخ "قـــام بدراســـته تحــت عنـــوان  )Gratto, 2001(دراســـة : الدراســة الثانیـــة

      ."التنظیمي والرضا الوظیفي للقائمین على إدارة مؤسسات دعم وصیانة المشاریع

هدفت هذه الدراسة إلى تفحص العلاقة بین المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي المطبق 

  ین علــــى المعــــدات والآلات، فــــي الولایــــات المتحــــدة الأمریكیــــة وتحدیــــد علــــى المــــدیرین القــــائم

إذا ما كان هناك اختلافات ذات دلالة جوهریة في وسـائل الرضـا الـوظیفي وفـق سـیاق المنـاخ 

  التنظیمـــي تعـــزى للجـــنس، والعـــرق، وطبقـــا لحجـــم المؤســـسة والخبـــرة، وتـــم إجـــراء عملیـــة مـــسح 

  نة أعــــدت لهــــذا الغـــرض، وقــــد توصــــلت الدراســــة  مــــدیرا، مــــن خــــلال تطبیـــق اســــتبا)602(لــــ 

  :إلى نتائج، أهمها

 وهــذه ، علیهــا البحــثأجــرى المنــاخ التنظیمــي فــي المؤســسات التــي اكتــشاف جمیــع عوامــل -

 المهنیـة التنمیـة فـرص الـسیاسي، المنـاخ التنظیمـي، الهیكـل الداخلیـة، الاتـصالات( هي العوامل

 ).الحوافز

 بـــاراتتالاع :هـــي التنظیمـــي، المنـــاخ بعوامـــل یتعلـــق فیمـــا الـــوظیفي للرضـــا نـــسب ثـــلاث أن -

 .الداخلیة والاتصالات المهنیة، التنمیة وفرص الشخصیة،

 .الوظیفیة أوضاعهم عن راضون المدیرین من %80 نسبة إن -

 .الوظیفي الرضا في مؤثرة الدراسة موضوع التنظیمي المناخ أبعاد جمیع -

   ."المناخ التنظیمي وأداء الشركات" تحت عنوان  بدراسته قام)Peter, 2000: (الدراسة الثالثة

هدفت هـذه الدراسـة إلـى معرفـة مـدى اخـتلاف المنـاخ التنظیمـي فـي كـل مـن الـشركات 

العالي أو المتوسط، وتأثیره على العاملین في هذه الشركات ومعرفة ذات التصنیف في الأداء 

مي في هذه الشركات، وبلغت عینة الدراسـة طبیعة العلاقة بین المناخ التنظیمي والأداء التنظی

 مـن الـشركات ذات الأداء )171( موظفا بدرجة مدیر في عدة شركات ببریطانیا منهـا )340(

  : من الشركات ذات الأداء المتمیز، وقد توصلت الدراسة إلى نتائج أهمها)169( والمتوسط
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 .في الشركاتوجود علاقة إیجابیة بین المناخ التنظیمي والأداء التنظیمي  -

تمتلك مفهومـا عالیـا لأبعـاد المنـاخ التنظـیم أكثـر مـن الـشركات  الشركات ذات الأداء العالي -

 .ذات الأداء المتوسط

 .وجود علاقة سببیة بین الأداء والمناخ التنظیمي في هذه الشركات -

  : أهمهاوقد توصلت الدراسة إلى توصیات

 .قبل المدیرین للحصول على أداء عالضرورة مراعاة أبعاد المناخ التنظیمي من  -

  .اسةراسات العمیقة حول موضوع الدرإجراء المزید من الد -

ــةالدراســة ال ــیم ":رابع حاولــت هــذه الدراســة التعــرف علــى الأثــر الوســیط للــدعم ") م1996"( ل

الـذي قـد یتلقـاه الفـرد الـذي ینتابــه ) الـزملاء، المـشرفین(الاجتمـاعي المـستمد مـن محـیط العمـل 

عور بعــدم الأمــان الــوظیفي، فــي تخفــیض حــدة بعــض النــواتج والاتجاهــات الــسلوكیة ذات الــش

  :الصلة بالعمل مثل

 .الشعور بالاستیاء من العمل -

 .السعي الجاد للبحث عن عمل آخر -

 .التمرد على قواعد ونظم العمل -

كمـا قامـت الدراسـة أیـضا بفحـص الأثـر الوسـیط للـدعم الاجتمـاعي المـستمد مـن خـارج 

والــذي یتلقــاه الفــرد الــذي یعــاني الــشعور بعــدم الأمــان ) مــن الأســرة والأصــدقاء(نطــاق العمــل 

  .الوظیفي على الشعور بالإستیاء من الحیاة

 بطبیعته إحساس  الوظیفي هوالأمانوتقوم الدراسة على فكرة مفادها أن الشعور بعدم 

یثیــر الكثیـــر مــن مـــشاعر القلــق والتـــوتر، التــي قـــد یــستجیب لهـــا الفــرد بـــشكل مــا مـــن أشـــكال 

السلوك الانسجامي الذي یظهر في صورة البحث عن عمل آخر، أو التمرد على قواعد ونظم 

  .العمل الحالي، فضلا عن مكابدة مشاعر الاستیاء من العمل

الاجتمــاعي الــذي تــوفره البیئــة المحیطــة بالــشخص وفــي هــذه الأثنــاء یبــرز دور الــدعم 

التي تصیبه مشاعر عـدم الأمـان الـوظیفي، مـن أجـل مـساعدته علـى مواجهـة الظـروف بـشكل 

  .أكثر إیجابیة
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فالدعم الذي یتلقاه الفرد من المشرفین والزملاء یساهم في خلق مناخ عمل بناء یخفف 

رة الفـرد علـى تقیـیم الموقـف بـشكل یجعلـه من وطأة الشعور بالإستیاء من العمل، ویزید من قد

  .قدرة على إرادته والتعامل مع التهدید أكثر

وتــشیر الدراســة إلــى أنــه فــي حالــة تفكــك العلاقــات الاجتماعیــة، وفــي غیــاب الـــروابط 

الاجتماعیـــة، یـــصبح مـــن الـــسهل علـــى الفـــرد الإتیـــان بـــبعض التـــصرفات التـــي تخـــرق قواعـــد 

وكیات المنحرفـــة، بخـــلاف الحـــال فیمـــا لـــو كانـــت هـــذه الجماعـــة، والانخـــراط فـــي بعـــض الـــسل

العلاقـــات تتـــصف بالتماســـك والتـــرابط، وقـــد توصـــلت الدراســـة بالفعـــل إلـــى وجـــود علاقـــة ذات 

ارتباط طردي بین مـشاعر عـدم الأمـان الـوظیفي، والنـواتج المترتبـة علیهـا ذات الـصلة بمجـال 

حــث عــن عمــل آخــر، وســلوك العمــل وتــشمل الإســتیاء مــن العمــل، وســلوك الــسعي الجــاد للب

التمرد على قواعد ونظم العمل، كما تأكـدت أیـضا العلاقـة بـین الـشعور بعـدم الأمـان الـوظیفي 

  .والنواتج المترتبة علیه خارج مجال العمل، والمتمثلة في الشعور بالإستیاء من الحیاة

 تلـك العلاقـات یتوسـطها ویخفـف مـن حـدتها الـدعم أنكما خلـصت الدراسـة أیـضا إلـى 

        .الاجتماعي المستمد من خارج العمل في حالة الشعور بالاستیاء من الحیاة

  :Heanry, israel & House 1994"هینري واسرائیل وهاوس : خامسةالدراسة ال

أكدت الدراسة على ما یؤدي إلیـه الـشعور بعـدم الأمـان الـوظیفي مـن آثـار سـلبیة علـى 

العــضویة، وقــد ركــزت هــذه الدراســة بــصفة كــل مــن الرضــا عــن العمــل، والأعــراض المرضــیة 

 الــوظیفي، والــذي یــستمر لفتــرة زمنیــة طویلــة دون الأمــانخاصــة علــى الــشعور المــزمن بعــدم 

مواجهـــة تـــذكر مـــن جانـــب المنظمـــة ســـعیا وراء القـــضاء علیـــه أو الحـــد منـــه حیـــث أوضـــحت 

وط التي یولدها الدراسة أنه في تلك الظروف ترتبك قدرة الفرد على التكیف، والتعالم مع الضغ

الشعور بعدم الأمان الـوظیفي، الأمـر الـذي ینتهـي بـه إلـى الخـوض فـي عـدد مـن الاسـتجابات 

  القلــــق، والتــــوتر، وعــــدم الرضــــا، أو الاســــتجابات الــــسلوكیة الــــسلبیة : الوجدانیــــة الــــسلبیة مثــــل

یعـة الحـال ارتفاع معدلات الغیاب، واللامبالاة، وتتفاقم آثار تلك الاستجابات السلبیة بطب: مثل

  .إذا ما تركت دون علاج فتحدث آثار صحیة ضارة على المدى البعید

  وقــــد انتهــــت الدراســــة إلــــى إثبــــات صــــحة الفرضــــیات التــــي بــــدأت بهــــا، حیــــث تأكــــدت 

  صــــحة علاقـــــة الارتبـــــاط العكـــــسیة بـــــین الــــشعور بعـــــدم الأمـــــن الـــــوظیفي، والـــــشعور بالرضـــــا 
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دم الأمــان الـــوظیفي، وتزایــد الأعـــراض عــن العمــل، وكـــذلك العلاقــة الطردیـــة بــین الــشعور بعـــ

  .المرضیة العضویة

هـدفت الدراسـة إلـى التعـرف علـى أســباب " 1989شـفورد ولـي بوبوكــور ا: سادسةالدراسـة الـ

ونتائج الشعور بعدم الأمان الوظیفي، فضلا عن بناء مقیاس جدید لهذا المفهوم وقـد اعتمـدت 

عن مفهوم عدم الأمان  "1984 نلاتجرینهالج وروزب"هذه الدراسة على عرض قدمه كل من 

وحــذت حــذوه العدیــد مــن الدراســات بعــد ذلــك، وقــد توصــلت الدراســة إلــى أن الــشعور  الــوظیفي

  التغیـــــر : ثلاثـــــة متغیــــرات جــــرى اختبارهــــا تجریبــــا هــــي  الــــوظیفي یتزایــــد بفعــــلالأمــــانبعــــدم 

  .التنظیمي، غموض الدور ونطاق السیطرة

ـــ ت علـــى إدراك عـــدم الأمـــان الـــوظیفي، فقـــد أثبتـــت أمـــا فیمـــا یتعلـــق بالنتـــائج التـــي ترتب

الدراسة أن لهذا الشعور تأثیرا سلبیا على العدید من الاتجاهات، وردود الفعل السلوكیة، حیـث 

الالتـزام : اتضح وجود علاقة ذات ارتباط عكسي بین الـشعور بعـدم الأمـان الـوظیفي وكـل مـن

مـا یـرتبط الـشعور بعـدم الأمـان الـوظیفي التنظیمي، الثقـة فـي المنظمـة، الرضـا عـن العمـل، بین

بعلاقــة طردیــة مــع الرغبــة فــي تــرك العمــل، وقــد بلــورت الدراســة مقیاســا جدیــدا للــشعور بعــدم 

  .الأمان الوظیفي یقوم على الاعتراف بتعدد الجوانب

ــــسابقة التــــي كانــــت تتعامــــل    التــــي یتــــضمنها هــــذا المفهــــوم، علــــى خــــلاف المقــــاییس ال

   فقـــــد إهـــــتم هـــــذا المقیـــــاس فــــي البدایـــــة بتحدیـــــد مـــــدى أهمیـــــة معــــه علـــــى أنـــــه متغیـــــر شــــامل

فـرص الترقـي، ومــستوى : العناصـر، والمقومـات التـي تتـألف منهـا الوظیفـة كـل علـى حـدة مثـل

  .الخ...الأجر الحالي، والزیادة الدوریة والمكانة الوظیفیة، ونوعیة الإشراف

مــن خــلال تحدیــد ثــم یلــي ذلــك التعــرف علــى مــستوى المخــاطرة التــي قــد تتعــرض لهــا 

  احتمــالات فقــدان أي منهــا ثــم تطــرق المقیــاس بعــد ذلــك إلــى رصــد مــدى أهمیــة العمــل ككــل 

ـــدان الوظیفـــة ذاتهـــا، ولـــیس أحـــد  مـــا یتـــضمنه مـــن ـــد احتمـــالات فق   عناصـــر ومقومـــات، وتحدی

  .أو بضع عناصرها

  : للدراسةالدراسات العربیة -ب
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المنــــاخ التنظیمـــي وعلاقتــــه بــــالالتزام  ":بعنـــوان) م2006 ("الــــوزان"  دراســــة:الدراســـة الأولــــى

التنظیمــي دراســة مقارنــة علــى الــضباط العــاملین بــالإدارة العامــة للتــدریب والحراســات والإدارة 

  ".العامة للمناطق الأمنیة بوزارة الداخلیة في مملكة البحرین

 وقد استهدفت الدراسة التعرف على طبیعة المناخ التنظیمي ومستوى الالتزام التنظیمـي

من وجهة نظر المبحوثین، وكذلك الكشف عن المعوقات التي تواجـه المنـاخ التنظیمـي وتقـدیم 

التوصیات التي تسهم في الحد من هذه المعوقات وبالتالي تسهم في تحـسین المنـاخ التنظیمـي 

  .وكفاءة العملیة التدریبیة في هذه المعاهد الأمنیة

املین بــالإدارة العامــة للتــدریب حیــث اشــتمل مجتمــع الدراســة علــى جمیــع الــضباط العــ

والحراسات والإدارة العامة للمناطق بوزارة الداخلیـة فـي مملكـة البحـرین مـن رتبـة مـلازم فـأعلى 

ضــــابطا، وقــــد اســــتخدم الباحــــث المــــنهج الوصــــفي التحلیلــــي، كمــــا اســــتخدم ) 156(وعــــددهم 

منهج الوصــفي الأسـلوب المــسحي الـشامل وذلــك لقلـة مجتمــع البحـث، كمــا اسـتعان الباحــث بـال

وع مــن كتــب وأبحــاث ودراســات لبنــاء الوثــائقي القــائم علــى جمــع وتحلیــل مــا كتــب عــن الموضــ

  :وقد توصلت هذه الدراسة لعدد من النتائج من أهمها.نظریة للدراسةخلفیة 

وجـــود علاقـــة ارتبـــاط دالـــة إحـــصائیا بـــین متغیـــر طبیعـــة المنـــاخ التنظیمـــي ككـــل والالتـــزام  -

  ممـــا یـــشیر إلـــى وجـــود علاقـــة طردیـــة ) %1(توى معنویـــة أقـــل مـــن التنظیمـــي وذلـــك عنـــد مـــس

 .بین محاور المناخ التنظیمي والالتزام التنظیمي

  أن مــستوى الالتــزام التنظیمــي عــال لــدى الــضباط الــذین یــرون أن طبیعــة المنــاخ التنظیمــي  -

  لتــزام فــي الإدارة التــي یعملــون بهــا ملائــم رغــم وجــود اخــتلاف فــي طبیعــة المنــاخ ومــستوى الا

بین الإدارتین لصالح الإدارة العامة للمناطق الأمنیة، مما یؤكد على تحسین المنـاخ التنظیمـي 

یــؤدي إلــى زیــادة الــولاء والالتــزام التنظیمــي، وهــذا بــدوره یــؤدي إلــى ارتفــاع مــستوى الأداء لــدى 

  .العاملین

انعكاســاتها الــصراعات الشخــصیة و": بعنــوان) م2006" (الخــرب "دراســة: ثانیــةالدراســة ال -

  ".على الأمن الوظیفي
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من العاملین في دیوان ) 122(تم إجراء هذه الدراسة بمدینة الریاض على عینة مقدارها

  وزارة التربیة والتعلیم، یهـدف التعـرف علـى مفهـوم الـصراعات الشخـصیة وأسـبابها وانعكاسـاتها 

  .على الأمن الوظیفي

ل المــسحي الــذي اعتمــد علــى اســتخدمت الدراســة المــنهج الوصــفي عــن طریــق المــدخ

  :الاستبانة كأداة للدراسة، وتوصلت إلى عدد من النتائج من أهمها

 :أهم الأسباب التي تؤدي إلى نشأة الصراعات الشخصیة بین العاملین هي -

ـــــة فـــــي التعامـــــل مـــــع  ـــــة لطـــــرف دون آخـــــر، وانعـــــدام العدال تفـــــضیل المـــــصلحة المادی

لعــاملین، وعــدم وضــوح المــسؤولیات المعطــاة المرؤوســین، وغمــوض المهــام الموكلــة لــبعض ا

  للأفــــــراد، ومحابــــــاة بعــــــض المرؤوســــــین علــــــى حــــــساب الآخــــــرین، وتركیــــــز صــــــناع القـــــــرار 

في المستویات العلیا، وانعدام العدالة في إتاحة فرص الترقیة، ومنح بعض الموظفین سـلطات 

  .أوسع من غیرهم دون مبرر موضوعي، وتهدید وتخویف المرؤوسین

 .لاف الخصائص الشخصیة إلى الإبداع في حل المشكلاتیقود اخت -

 .یبرز عدم الاتفاق أفكار جدیدة تستبدل السلوك غیر المرغوب غلى سلوك یقبله -

ـــالدراســـة الثا المنـــاخ التنظیمـــي وعلاقتـــه بـــالأداء  ":بعنـــوان) م2004 ("الـــسكران" دراســـة :ةلث

  ".الوظیفي على ضباط قوات الأمن الخاصة بمدینة الریاض

د هــدفت الدراســة التعــرف علــى توجهــات ضــباط قطــاع قــوات الأمــن الخاصــة نحــو وقــ

المناخ التنظیمي السائد، وكذلك التعرف علـى مـستوى الأداء الـوظیفي مـن وجهـة نظـر ضـباط 

قطــاع قــوات الأمــن الخاصــة، وكــذلك طبیعــة العلاقــة بــین توجهــات ضــباط قطــاع قــوات الأمــن 

  .ائهم الوظیفيالخاصة نحو المناخ التنظیمي ومستوى أد

) 550( الخاصة بمدینة الریاض وعددهم الأمنحیث تكون مجتمع الدراسة من ضباط 

مفـــردة، واســـتخدم الباحـــث المـــنهج ) 275(یـــار عینـــة عـــشوائیة بــسیطة مقـــدارها تمفــردة وتـــم اخ

  .الوصفي التحلیلي عن طریق المسح الاجتماعي، واستخدام الاستبانة كأداة لجمع البیانات

  :ذه الدراسة لعدد من النتائج من أهمهاوقد توصلت ه

كأحــد محــاور ) الاتــصالات(وجــود توجهــات إیجابیــة مرتفعــة لــدى أفــراد العینــة نحــو محــور  -

 .المناخ التنظیمي
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كأحـد ) ٕنظـم واجـراءات العمـل(وجود توجهات إیجابیة مرتفعـة لـدى أفـراد العینـة نحـو محـور  -

 .محاور المناخ التنظیمي

) الهیكــل التنظیمــي للمنظمــة(ة مرتفعــة لــدى أفــراد العینــة نحــو محــور وجــود توجهــات إیجابیــ -

 .كأحد محاور المناخ التنظیمي

 تنمیـــة – طـــرق اتخـــاذ القـــرارات –الحـــوافز (ر الثلاثـــة وجـــود توجهـــات محایـــدة نحـــو المحـــاو -

 .للمناخ التنظیمي) الموارد البشریة

 .ة للمناخ التنظیميوجود توجهات محایدة لدى أفراد العینة نحو الدرجة الكلی -

درجــة إدراك الموظــف لــدوره (وجــود توجهــات إیجابیــة مرتفعــة لــدى أفــراد العینــة نحــو محــور  -

 .كأحد محاور المناخ التنظیمي) الوظیفي

القـدرات والخـصائص الفردیـة (وجود توجهات إیجابیة مرتفعـة لـدى أفـراد العینـة نحـو محـور  -

 .كأحد محاور المناخ التنظیمي) للموظف

كأحـد ) أداء واجبـات الوظیفـة(جود توجهـات إیجابیـة مرتفعـة لـدى أفـراد العینـة نحـو محـور و -

 .محاور المناخ التنظیمي

وجــــود توجهــــات إیجابیــــة مرتفعــــة لــــدى أفــــراد العینــــة نحــــو الدرجــــة الكلیــــة لمــــستوى أدائهــــم  -

  .الوظیفي

یفي للمعلمات الأمن الوظ"2004 "لمیاء حسن عبد المعطي سمسم"دراسة  :رابعةالدراسة ال-

  )".الواقع، المعوقات، المقترحات( السعودیات في المدارس الأهلیة بمدینة جدة

تنبثق من أهمیة التعلیم الأهلي الذي یعد رافدا مساندا للتعلیم الحكـومي وتهـتم : أهمیة الدراسة

الدراسة بالخروج برؤیة علمیة عن الأمن الوظیفي المأمول ووضع تصور علمـي ملائـم للأمـن 

  .وظیفي واستمراریة المعلمات بالعمل في المدارس الأهلیةال

  :هدفت الدراسة إلى ما یلي: أهداف الدراسة

إبـــراز أهـــم ملاحـــظ الوضـــع الـــراهن للأمـــن الـــوظیفي للمعلمـــات الـــسعودیات فـــي المـــدارس  -

 .الأهلیة

 .الكشف عن المعوقات التي تواجه المعلمات السعودیات في المدارس الأهلیة -

 .عض المقترحات المناسبة للتغلب على هذه المعوقاتإبراز ب -
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اسـتخدمت الدراسـة المـنهج الوصـفي، حیـث قامـت بتـصمیم : ٕمنهج البحـث واجـراءات الدراسـة

اســتبانة، قــیس ثباتهــا بمعامــل ألفــا كونهــا فــي بعــد تحكیمهــا مــن بعــض المحكمــین مــن أعــضاء 

) 347(ى عینـــة بلـــغ حجمهـــا هیئـــة التـــدریس بقـــسم الإدارة التربویـــة والتخطـــیط، ثـــم طبقـــت علـــ

  . للتحلیل الإحصائي لنتائج الدراسةspssمعلمة بمدارس جدة الأهلیة واستخدمت 

  :توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة: أهم نتائج الدراسة

الأمـن الـوظیفي یهـدف إلـى طمأنـة المعلمــة علـى وظیفتهـا فـي الحاضـر والمـستقبل ویحفزهــا  -

 .داءالأویدفعها إلى العلم وزیادة 

الأمـــــن الـــــوظیفي یحقـــــق الرضـــــا الـــــوظیفي للمعلمـــــة وبالتـــــالي یحقـــــق الاســـــتقرار النفـــــسي  -

 .والاجتماعي والاقتصادي

  انخفــــاض العائــــد المــــادي وضــــعف نظــــام الحــــوافز یــــؤثر ســــلبا علــــى اســــتمراریة المعلمــــة  -

 .في وظیفتها

 فــي المـــدارس هنــاك شــعور عـــام بعــدم المـــساواة بــین المعلمــة بالمـــدارس الأهلیــة وزمیلاتهـــا -

 .الحكومیة والذي یؤثر سلبا على انتاجیتها وأداءها

  العلاقــــات والتعـــــاون بــــین المعلمـــــة والمدرســـــة الأهلیــــة یـــــشوبها نـــــوع مــــن الـــــتحفظ والحـــــذر  -

مما یسبب القلق والاضطراب لدى المعلمة لأنها تعلم أنها تحت وطـأة أي قـرار یتخـذ مـن قبـل 

 .الإدارة

 الأعبـاء علــى المعلمـة یجعلهــا غیـر قـادرة علــى العطـاء بــشكل زیـادة العـبء الــوظیفي وكثـرة -

 .جید

قـصر مـدة الإجـازة التـي تحـصل علیهـا المعلمـة فـي المـدارس الأهلیـة عـن المعطـاة للمعلمــة  -

 .في المدارس الحكومیة تولد عندها الشعور بالظلم وعدم المساواة

 اخــــتلاف الــــدوافع تعــــد الــــصراعات الشخــــصیة منفــــذا للتــــوترات الحبیــــسة مــــن تعــــارض أو -

 .والحاجات في ممارسة السلوك الإنساني في التنظیم

ینـتج عــن الــصراعات الشخـصیة نــوع مــن الرضـا المتبــادل بــین الرؤسـاء والمرؤوســین داخــل  -

 .الإدارات في المنظمة عند إدارة الصراع وعلاجه
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غوط زیــادة الــض: للــصراعات الشخــصیة انعكاســات ســلبیة علــى الأمــن الــوظیفي تتمثــل فــي -

النفـــسیة والعاطفیـــة والوجدانیـــة لـــدى العـــاملین، وظهـــور المـــصالح الشخـــصیة، وبـــروز الأنانیـــة 

ٕوالاســتثارة بالمــصالح، واعاقــة تحقیــق المنظمــة لأهــدافها، وتنمیــة الــشعور بالخــسارة وانخفــاض 

 .الروح المعنویة والإحباط، وهدر الجهد والوقت والموارد

المنــاخ التنظیمــي وأثــره علــى الرضــا " بعنــوان )م1996 ("لعیــسى" دراســة : خامــسةالالدراســة 

 الحكومیــــة بمدینــــة الأجهــــزةالــــوظیفي مــــن وجهــــة نظــــر الموظفــــات الإداریــــات العــــاملات فــــي 

  ".الریاض

لتعـرف علـى أهـم أدبیـات المنـاخ التنظیمـي والرضـا الـوظیفي وأثـر هـدفت الدراسـة ل وقـد

التعـــرف علـــى واقـــع المنـــاخ واقـــع المنـــاخ التنظیمـــي علـــى مـــستوى الرضـــا الـــوظیفي، وكـــذلك 

ـــــسم بـــــه  ـــــاض، ومـــــا یت ـــــة فـــــي مدینـــــة الری   التنظیمـــــي للفـــــروع النـــــسائیة فـــــي الأجهـــــزة الحكومی

ــــــة ــــــك فیمــــــا یخــــــص الأبعــــــاد التالی ــــــدور : مــــــن خــــــصائص إیجابیــــــة أو ســــــلبیة وذل   وضــــــوح ال

ـــــین أفـــــراد جماعـــــة  ـــــسائد ب ـــــادي، نمـــــط العلاقـــــات ال ـــــنمط القی ـــــوى الوظیفـــــة، ال   الـــــوظیفي، محت

  العمــــل الطبیعیــــة، وكــــذلك التعــــرف علــــى انعكــــاس واقــــع المنــــاخ التنظیمــــي العمــــل، وظــــروف 

  فــــي الفــــروع النـــــسائیة فــــي مدینــــة الریـــــاض علــــى مــــستوى الرضـــــا الــــوظیفي لموظفــــات تلـــــك 

والوظیفیـة الفروع، وكذلك التعـرف علـى مـدى وجـود علاقـة بـین بعـض الخـصائص الشخـصیة 

ــــة المؤهــــل التعلیمــــي، العمــــر، عــــدد ســــنوات(لأفــــراد العینــــة  ــــة، الحال ــــة الوظیفی  الخبــــرة، المرتب

وبــین مــستوى الرضــا الــوظیفي لأفــراد العینــة عــن أبعــاد المنــاخ التنظیمــي، وكــذلك ) الاجتماعیـة

محاولــة التوصــل لــبعض المقترحــات التــي یمكــن لإدارات الفــروع النــسائیة الحكومیــة الأخــذ بهــا 

ابیته من ناحیـة وبمـا یرفـع مـن في سبیل تحسین المناخ التنظیمي بتلك الفروع بما یزید من إیج

  .مستوى الرضا الوظیفي لموظفات تلك الفروع من ناحیة أخرى

حیــث تكــون مجتمــع الدراســة مــن الموظفــات العــاملات فــي الفــروع النــسائیة الحكومیــة 

موظفــة، واســتخدمت الباحثــة الاســتبانة كــأداة ) 468(بمدینــة الریــاض وتــم اختیــار عینــة تبلــغ 

  .لجمع البیانات

  :صلت هذه الدراسة لعدد من النتائج من أهمهاوقد تو
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تعاني أبعاد المناخ التنظیمي في الفـروع النـسائیة الحكومیـة فـي مدینـة الریـاض فـي المملكـة  -

  العربیــة الــسعودیة مــن بعــض القــصور الجزئــي فــي بعــض متغیراتهــا، فــي حــین یمیــل بعــضها 

نمـط العلاقـات الـسائد :  ارتفاعـاإلى الإرتفاع في مستوى إیجابیتـه وهـي بالترتیـب حـسب أكثرهـا

  بــین أفــراد جماعــة العمــل، الــنمط القیــادي، وضــوح الــدور الــوظیفي، فــإن بعــضها الآخــر یمیــل 

محتـوى الوظیفـة، ظـروف : إلى التدني في مستوى إیجابیته وهي بالترتیب حسب أكثرهمـا تـدنیا

 .العمل الطبیعیة

  وظفـــــات الإداریـــــات العـــــاملات یتفـــــاوت مـــــستوى الرضـــــا الـــــوظیفي لعینـــــة الدراســـــة مـــــن الم -

النــسائیة الحكومیــة فــي مدینــة الریـــاض فــي المملكــة العربیــة الــسعودیة عــن أبعـــاد فــي الفــروع 

عـن نمـط  المناخ التنظیمي قید الدراسة وتبدو عینة الدراسة أكثر رضا عـن الـنمط القیـادي، ثـم

م عــن محتــوى العلاقــات الــسائد بــین أفــراد جماعــة العمــل، ثــم عــن وضــوح الــدور الــوظیفي ثــ

 .الوظیفة، ثم أخیرا عن ظروف العمل الطبیعیة

لا یوجــد علاقــة ذات دلالــة إحــصائیة بــین الخــصائص الشخــصیة والوظیفیــة لعینــة الدراســة  -

 .وبین مستوى رضاهم الوظیفي عن أبعاد المناخ التنظیمي قید الدراسة

نـاخ التنظیمـي قیـد هناك علاقة ذات دلالـة إحـصائیة بـین بعـض متغیـرات كـل مـن أبعـاد الم -

الدراسة في المنظمـات موضـوع الدراسـة وبـین مـستوى الرضـا الـوظیفي لعینـة الدراسـة عـن كـل 

  .من هذه الأبعاد

ـــروف "دراســـة: سادسةالدراســـة الـــ -    والإنتاجیـــة الـــوظیفي الأمـــن: "بعنـــوان)": 1995"( بلمع

  ".في الأجهزة الحكومیة

 السلبیات التي تحد مـن فاعلیـة هدفت الدراسة إلى تحقیق هدف رئیس هو الكشف عن

  الأمـــــن الـــــوظیفي وكـــــذلك التعـــــرف علـــــى الحقـــــوق الممنوحـــــة للموظـــــف العـــــام والتـــــي تـــــساهم 

فــي اســتقراره وأمنــه وكــذلك الوقــوف علــى الأســباب التــي تــدفع الأفــراد إلــى العمــل فــي الأجهــزة 

 الرســـمیة الحكومیــة واســتخدمت الباحثــة المــنهج التـــاریخي لدراســة وتحلیــل الوثــائق والــسجلات

ـــائج  ـــة بهـــدف التوصـــل إلـــى نت ـــائج الدراســـة المیدانی ـــك لتحلیـــل نت وكـــذلك المـــنهج التحلیلـــي وذل

  .وتوصیات تهدف إلى تطویر وتحسین الوضع



  اسة الإطار المفاهیمي للدر                                                  الفصل الأول

 

  ~35~ 

  : للدراسةالدراسات الجزائریة -ج

 الـوظیفي علـى أداء العامـل الأمـنتـأثیر ") 2013( "لكحیلة عائـشة "دراسـة: الأولىالدراسة -

اسة میدانیة بمطاحن الحضنة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر فـي علـم در" داخل المؤسسة،

  الإجتماع تخصص تنظیم وعمل، جامعة محمد بوضیاف المسیلة،

  .المنهج الوصفي: المنهج المستخدم

  .عشوائیة البسیطة: لعینةا

  تبــرز الدراســة مــن أهمیــة العلاقــة بــین كــل مــن المتغیــرین والأمــن لــه أهمیــة : أهمیــة الدراســة

فــي أي مؤســسة مــن خــلال دوره الفعــال فــي تحقیــق طلبــات العمــال أمــا الأداء فهــو نحــو أداء 

  .أعمالهم لتحقیق أهداف الدراسة

أمــا الأداء فهــو أحــد العناصــر المهمــة التــي تعتمــد علیهــا المؤســسة لتحقیــق الجــودة فــي 

مـــرتبط الإنتـــاج والـــتمكن مـــن منافـــسة المؤســـسات الأخـــرى، إضـــافة إلـــى هـــذا الأمـــن الـــوظیفي 

مباشرة بـالأداء والعامـل الـذي لا یـوفر لـه الأمـن الـوظیفي داخـل المؤسـسة یكـون لدیـه إسـتعداد 

  .لترك العمل لأي سبب كان

   :أهداف الدراسة

 . إبراز أهمیة الأمن الوظیفي داخل المؤسسة-

 .التعرف على العلاقة الموجودة بین الأمن الوظیفي والأداء -

 یمكـــن اســـتخدامها مـــن أجـــل تحقیـــق الأمـــن الـــوظیفي داخـــل إبـــراز الطـــرق والوســـائل التـــي -

 .المؤسسة الجزائریة

 .محاولة الوصول إلى الأسباب الكامنة وراء الأمن الوظیفي وأداء العامل داخل المؤسسة -

  :نتائج الدراسة

 .یؤثر الأجر على أداء العامل داخل المؤسسة -

 .سة العامل داخل المؤسأداءیؤثر إستقرار الوظیفة على  -

 .ؤثر الأمن الوظیفي على أداء العامل داخل المؤسسةی -
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تــأثیر الـنمط القیــادي : المنــاخ التنظیمـي، )م2012("مـانیرنكــساس ا"دراسـة : ثانیــةالدراسـة ال

  .قسنطینة" صیدال"وعلاقات العمل على الرضا الوظیفي، دراسة حالة بمجمع الأدویة، 

 الفرضـــیات المطروحـــة أو عـــدم تحققهـــا المـــنهج الكمـــي للبرهنـــة علـــى مـــدى تحقیـــق: المـــنهج

  .تغیراتموالتحقق من العلاقة الموجودة بین ال

ن مجتمـــع البحـــث غیـــر متجـــانس وهـــو یحتـــوي علـــى ثلاثـــة فئـــات عینـــة حصـــصیة لأ: العینـــة

  ).الإطارات، التحكم، التنفیذ(عمالیة 

خیص  تـساعد المــسیرین فــي عملیــة تــشأندراسـة المنــاخ التنظیمــي یمكــن  -: أهــداف الدراســة

 .جوانب الضعف في المنظمة

تزویــد المــشرفین علــى التــسییر التنظیمــي بمــا یرفــع مــن درجــة الرضــا الــوظیفي لــدى العمــال  -

 .بإختلاف مستویاتهم وفئاتهم المهنیة، وبالتالي تحسین إنتاج المؤسسة

معرفـة الفـروق بــین العمـال فـي درجــة الرضـا بحـسب بعــض المتغیـرات الشخـصیة والوظیفــة  -

 .الجنس والأقدمیة في المؤسسة ومصلحة العملكالسن و

 .معرفة العلاقة الموجودة بین النمط القیادي وعلاقات العمل والرضا الوظیفي لدى العمال -

فتح الآفاق لـدى البـاحثین الجـامعیین للبحـث فـي العلاقـة بـین أبعـاد أخـرى للمنـاخ التنظیمـي  -

 .والرضا الوظیفي

 .إثراء مجال البحث -

  بـــالرغم مـــن تعـــدد الدراســـات المرتبطـــة بالمنـــاخ التنظیمـــي إلا أنـــه  :ب الاختیـــارأهمیـــة وأســـبا

   أبعـــاده والدراســـة وتوضــیح مـــدى تــأثیرات ضــع جـــدل ممــا یـــستدعي تناولــه بالبحــثلا یــزال مو

  .على الرضا الوظیفي للعاملین

 .الرغبة في التخصص أكثر من بعد من أبعاد المناخ التنظیمي -

یري النمط القیادي، وعلاقات العمل في المنظمة والرضـا الـوظیفي غموض العلاقة بین متغ -

 .للعمال

إن الرؤســاء فــي أغلــب المنظمــات یــسعون إلــى رفــع مــردود الانتــاج وذلــك مــن خــلال رفــع  -

درجة الرضا لدى العمال، ولذلك وجب تباین أي الأنماط الأنسب إلى ذلك إضافة إلى عوامل 

 .أخرى
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لدراســـات حـــول الموضـــوع الواحــد وذلـــك لإثـــراء المعلومـــات التقــدم العلمـــي یقتـــضى تكثیــف ا -

 .حوله

ـــائج الدراســـة   علاقـــات العمـــل الجیـــدة بـــین العمـــال ورؤســـائهم والتعـــاون بیـــنهم یقـــضي  -: نت

  .على الشعور وبالتذمر والضغط المهني والصراع بین العمال والرؤساء

تـساهم فـي حالـة حبـه ظروف العمل الاجتماعیة لها تـأثیر كبیـر فـي رفـع معنویـات العامـل و -

 .للعمل وتحقق له جو التضامن والأمن والطمأنینة

ظروف العمل الاجتماعیة تـؤثر علـى درجـة رضـا الأفـراد فـي التنظـیم، وذلـك علـى اخـتلاف  -

 .مسؤولیاتهم الاجتماعیة والوظیفیة

یوجد تأثیر للنمط القیادي على رضا العاملین من خلال اتباع طرق وأسـالیب علمیـة حدیثـة  -

 .جال العملفي م

صــراحة القیــادة داخــل المؤســسة مــن خــلال التعلیمــات غیــر قابلــة للنقــاش مــع عــدم مراعــاة  -

 .المشاكل الشخصیة للعمال، مما أدى إلى شعور العاملین بالتذمر وعدم الرضا

 .علاقات العمل بین العمال ورؤسائهم تعتبر عنصر ثانوي في الرضا عن العمل -

ــةالدراســة ال- ــة "دراســة: ثالث ــاط فوزی ــأثیر العمــل المؤقــت علــى الإحــساس ) "م2011" ( غی ت

  .، مذكرة ماجستیر في علوم التسییر، جامعة منتوري، قسنطینة"بالأمان الوظیفي

المــنهج الوصــفي التحلیلــي وذلــك لأنــه الأنــسب لموضــوع المتنــاول فــي هــذه : مــنهج الدراســة

  .الدراسة

ت مـن مجتمـع الدراسـة وقـد مثلـت عامـل مؤقـ) 200(عینة الدراسـة مكونـة مـن : عینة الدراسة

  .من مجتمع البحث) %60(العینة ما نسبة 

  إعطــاء لمحــة عــن العمــل المؤقــت والأمــان الــوظیفي وعلاقتهمــا فــي عــدد -: أهــداف الدراســة

 .من دول العالم بشكل عام وفي الجزائر بشكل خاص

  یـــــت معرفــــة مــــدى تـــــأثیر عقــــد العمــــل المؤقـــــت ومدتــــه وكــــذلك تجدیـــــد العقــــد وعملیــــة التثب -

 .على الأمان الوظیفي وجوانبه

 بالأمـان الـوظیفي لـدى الإحـساسمعرفة مدى تأثیر إدارة الموارد البشریة فـي المنظمـة علـى  -

 .العمال المؤقتین
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 .توجیه الإدارة الجزائریة للإهتمام بالعامل المؤقت ومساواته في الحقوق مع العامل الدائم -

 .ائر وفي بعض الدولالاضطلاع على تشریعات العمل المؤقت في الجز -

 للبحوث السابقة في هذا المجال والتي قامـت وٕاثراءتعتبر الدراسة الحالیة استكمالا - :الأهمیة

 .بدراسة تأثیر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي

ــــراء المكتبــــة الوطنیــــة بهــــذا الموضــــوع الهــــام لأن وحــــسب الباحثــــة أن المحــــاولات قلیلــــة  -   إث

 .أو عربیةفیه وكلها غربیة 

 .محاولة التعرف على أهم العوامل المؤثرة على الإحساس بالأمن الوظیفي للعمالة المؤقتة -

الإهتمـــام بالعمــــل المؤقـــت والآثــــار المترتبـــة عنــــه علـــى إحــــساس العمـــال بــــالأمن الــــوظیفي  -

 .ومحاولة تحسین الإحساس بالأمن الوظیفي لدى العامل المؤقت

لعــالم ممــا إســتدعى دراســة هــذه الظــاهرة ومحاولــة تحقیــق ارتفــاع نــسبة العمالــة المؤقتــة فــي ا -

 .الأمن الوظیفي لهم

 .وجود تأثیر سلبي للعمل المؤقت على الإحساس بالأمن الوظیفي- :النتائج

 .تجدید عقد العمل المؤقت له تأثیر إیجابي على الإحساس بالأمن الوظیفي -

 . بالأمن الوظیفيتوجد علاقة طردیة بین طول مدة عقد العمل المؤقت والإحساس -

 .یوجد تأثیر إیجابي لعملیة التثبیت على شعور العامل المؤقت بالإحساس بالأمن الوظیفي -

علاقة المناخ التنظیمـي بأسـلوب إدارة الـصراع ") م2009(" قبیلتبوجمعة : "ةرابعالدراسة ال-

ارة وتـسییر في المدارس الثانویة الجزائریة العامة، دراسـة میدانیـة بجامعـة المـسیلة تخـصص إد

  ".تربوي 

  المــــنهج الوصــــفي لأن موضــــوع الدراســــة تحتــــاج إلــــى الوصــــف والتحلیــــل والكــــشف : المــــنهج

  .عن العلاقات وفحصها للوصول إلى استنتاجات وتوصیات

  . عینة طبقیة عشوائیة:العینة

فــي  التعــرف علــى الـدور المهــم لكــل مــن المنــاخ التنظیمــي وأســلوب إدارة الــصراع -: الأهمیــة

ـــى طریقـــة التعامـــل مـــع هـــذین البعـــدین یفیـــد المـــدار ـــة الجزائریـــة العامـــة والتعـــرف عل س الثانوی

ــالتخطیط واتخــاذ القــرارات وكــذلك إیجــاد منــاخ  المــدیرین فــي بنــاء رؤى واضــحة قبــل قیــامهم ب

 .تنظیمي مناسب
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الكــشف عــن واقــع المنــاخ التنظیمــي الــسائد فــي المــدارس الثانویــة الجزائریــة العامــة، وكــذلك  -

عـــن أســلوب إدارة الـــصراع المــستخدم مـــن طــرف المـــدیرین بهــذه المـــدارس ومــن ثقـــة الكــشف 

 .فحص وتحلیل العلاقة بین هذین المتغیرین

التعــــرف علـــى أنمــــاط المنــــاخ التنظیمـــي الــــسائد فـــي المــــدارس الثانویــــة  -: أهـــداف الدراســــة

 .الجزائریة العامة

المـدارس الثانویـة الجزائریـة التعرف على أسالیب إدارة الـصراع المـستخدمة مـن قبـل مـدیري  -

 .العامة

 .كشف طبیعة العلاقة بین المناخ التنظیمي وأسلوب إدارة الصراع لدى عینة الدراسة -

التعرف على مدى ارتباط وصـف نمـط المنـاخ التنظیمـي بالخـصائص الشخـصیة والوظیفیـة  -

 ).الجنس، الخبرة(

لشخـصیة والوظیفیـة التعرف علـى مـدى ارتبـاط وصـف أسـلوب إدارة الـصراع بالخـصائص ا -

 ).الجنس، الخبرة(

ـــسهم فـــي تحـــسین المنـــاخ التنظیمـــي ورفـــع مـــستوى  - تقـــدیم إقتراحـــات وتوصـــیات یمكـــن أن ت

 .استخدام أسالیب إدارة الصراع بالمدارس الثانویة الجزائریة العامة

  : نتائج الدراسة

هیئـــة وجــود علاقـــة ارتباطیـــة بـــین المنـــاخ التنظیمـــي وأســـالیب الـــصراع حـــسب وجهـــة نظـــر  -

التدریس وهذا یعزى إلى أن إدارة الـصراع وجـل المـشكلات ومواجهتهـا لـه أثـر هـام فـي المنـاخ 

 .التنظیمي للمدارس الثانویة نظرا لتعاون المدراء إلى حد ما مع الأساتذة

منـــاخ تنظیمـــي مفتـــوح بدرجـــة متوســـطة ویعـــود هـــذا إلـــى عـــدم مقـــدرة المـــدیرین فـــي إحـــداث  -

 .الثانویةالتغییر المطلوب في المدارس 

المدیرین یسعون إلـى اسـتخدام الأسـلوب التعـاوني مـن أجـل الحفـاظ علـى مـستوى الاسـتقرار  -

 .داخل المؤسسة الثانویة مما یسهل سیر الدوام الیومي للعمل

  هنـــــاك دعـــــم لأثـــــر متغیـــــر الجـــــنس لـــــصالح الـــــذكور فـــــي تقیـــــیم المنـــــاخ التنظیمـــــي الـــــسائد  -

لحركــة والعلاقــات والتعامــل مــع البیئــة التنظیمیــة فــي المــدارس الثانویــة وهــذا راجــع إلــى حریــة ا
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كـون المجتمــع الجزائــري مجتمعــا محافظــا یحــد مـن حریــة المــرأة ویقیــدها وكــذلك أغلــب المــدراء 

 . والاحتكاك بهابالإدارةذكور وهذا ما یحد على الإناث الاتصال 

الإنـاث لم یكن هناك دعم لأثر متغیر الجنس في أسلوب الصراع إلا في بعـض الأسـالیب ف -

ـــستخدمون أســـلوب التنـــافس عكـــس الـــذكور الـــذین یـــرون   المـــدیرین أنیـــرون بـــأن المـــدیرین ی

یـستخدمون أسـلوب التعـاون، وهــذا یعـود للحریـة التــي یتمتـع بهـا الــذكور فـي الإحتكـاك بــالإدارة 

 .عكس الإناث

 .لم یكن هناك دعم لأثر متغیر الخبرة في وصف المناخ التنظیمي -

 . متغیر الخبرة في أسالیب إدارة الصراعلم یكن هناك دعم لأثر -

  نــاخ التنظیمــي وعلاقتــه بــالأداء الم: ")م2008(" قــوبعیــسى قب"دراســة  :خامــسةالدراســة ال-

  ." العمل دراسة میدانیة بمؤسسة الكوابل ببسكرةفي

المنهج الوصفي الإحصائي الذي یهدف لوصـف الظـاهرة أو واقـع معـین بدقـة : منهج الدراسة

  .وموضوعیة

  .عینة طبقیة عشوائیة: ة الدراسةعین

ــــى مــــن نوعهــــا حــــسب إطــــلاع الباحــــث : أهمیــــة الدراســــة   تكمــــن أهمیــــة الدراســــة بأنهــــا الأول

 فـــي الجزائـــر مـــن حیـــث تناولهـــا الجوانـــب المنـــاخ التنظیمـــي فـــي المؤســـسات الوطنیـــة ببعـــدها

ریخي  التـــا أبعـــاد المنـــاخ التنظیمـــي مـــع مراعـــاة التطـــورالإداري والفنـــي حیـــث غطـــت الدراســـة

  اكورة بـــ هـــا دراســـة یـــرى أنتبنـــيولـــة مـــن الباحـــث التـــي تناولـــت هـــذا الموضـــوع، محاللدراســـات 

ظمـــات وببعـــده فـــي إثـــارة إهتمـــام البـــاحثین فـــي ظـــل التطـــور التكنولـــوجي للمن عمـــل، قـــد یـــسهم

   سیاســات المؤســسة الوطنیــة، والقابــضین علــى عمــادات شــؤون العمــال الإنــساني، وكــذا رســم

الإضــافة إلــى محاولــة معرفــة الأبعــاد علــى التنبــؤ بــالأداء فــي المؤســسات فــي الجزائــر، هــذا ب

  .الصناعیة

 أهداف الدراسة:  

التعرف على طبیعة العلاقة بین كل من الهیكل التنظیمي والاتصال واتخاذ القـرار، والأجـر  -

 .وطبیعة العمل، والترقیة والتكنولوجیا على اداء العاملین
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   فــي المؤســسة ومــا هــي الأبعــاد الأكثــر تباینــا ووضــوحاالتعــرف علــى طبیعــة المنــاخ الــسائد -

 .في نظر المبحوثین

 .تحدید مدى قدرة أبعاد المناخ التنظیمي على التنبؤ بأداء العاملین -

تقـــدیم التوصـــیات التـــي مـــن شـــأنها إعتمـــاد أبعـــاد نموذجیـــة للمنـــاخ التنظیمـــي فـــي المؤســـسة  -

 .الجزائریة

 نتائجها:   

 الجـنس والمؤهـل العلمـي وسـنوات الخبـرة لـدى أفـراد عینـة هناك علاقة بین كل من متغیرات - 

مجتمع الدراسة والنظر إلى أثـر أبعـاد المنـاخ التنظیمـي، وبالـذات الهیكـل التنظیمـي والاتـصال 

 .والأجر وظروف العمل والترقیة والتكنولوجیا في أداء العاملینواتخاذ القرار 

لیـــة مـــن هیكـــل تنظیمـــي وكیفیـــة معاملـــة تأكیـــد أفـــراد العینـــة علـــى تـــأثیر عوامـــل البیئـــة الداخ -

مرؤوســـین وأســـالیب العمـــل والمـــشاركة فـــي اتخـــاذ القـــرارات، والأجـــر وفـــرص الترقیـــة ومـــدى ال

اســتخدام التكنولوجیــا علــى أداء العــاملین فــي إدارة التنظــیم بــشكل عــام، وهــذا مــا یــدفع الباحــث 

دارة هـذه المؤسـسة، ممـا خاصـة فـي إ همیـة الأبعـاد أو العواملأإعطـاء هـذهإلى القول بضرورة 

یعــزز الأداء إلــى الأفــضل، كمــا یمكــن تقلیــل عــدد المــستویات التنظیمــي أي الهیاكــل الإداریــة 

 .المعمول بها

ـــــین المبحـــــوثین نحـــــو أبعـــــاد الاتـــــصال والأجـــــر  - ـــــین الدراســـــة إختلافـــــا معنویـــــا واضـــــحا ب ب

 .والتكنولوجیا

فـــراد عینـــة الدراســـة، ممـــا أعطـــى بینـــت الدراســـة تفاوتـــا فیمـــا یتعلـــق ببعـــد التكنولوجیـــا بـــین أ -

 على عدم كفایة المعرفة المتوفرة لدى العاملین في هذه المؤسسة حول كیفیة اسـتخدام انطباعا

التكنولوجیا الحدیثـة فـي مراكـز عملهـم وهـذا مـا یقـع علـى عـاتق الإدارة الرئیـسیة بإعـادة النظـر 

هامهـــا ویرفـــع كفـــاءة ل مووضـــع خطـــة متكاملـــة لتعریـــف العـــاملین بـــالأجهزة الحدیثـــة ممـــا یـــسه

 العاملین فیه
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 الدراسات السابقةستفادة منالا :  

تمحور حول المناخ ت مجموعة من الدراسات السابقة والتياستعرضت الباحثة في هذه الدراسة 

التنظیمي موضوع البحث، فقد لوحظ أن بعض هـذه الدراسـات تناولـت المنـاخ التنظیمـي كأحـد 

  تنــاول الأمــن الــوظیفي كأحــد متغیــري الدراســة ویتــضح لنــا الآخــر یمتغیــرات الدراســة والــبعض 

  :من خلال تفحصنا للدراسات السابقة والتي أجریت على مستویات مختلفة ما یلي

 اختلفت بشأن مفهومـه أنهارغم اتفاق تلك الدراسات على أهمیة دراسة المناخ التنظیمي إلا  -

 .ومكوناته ومحدداته

  منـــــاخ التنظیمـــــي إلا أن معظمهـــــا اهـــــتم بـــــالتركیز رغـــــم تعـــــدد الدراســـــات التـــــي تناولـــــت ال -

 .على بعض الجوانب دون الأخرى

رغـــم تعـــدد الدراســـات التــــي تناولـــت المنـــاخ التنظیمـــي بمتغیــــرات أخـــرى أو تناولـــت الأمــــن  -

إلا أنـه مـن النــادر وجـود دراســات تناولـت المتغیـرین معــا فـي دراســة الـوظیفي بمتغیـرات أخــرى 

 .واحدة

متغیــري الدراســة أم العربیــة فإنهــا جــاءت منغلقــة ا الــسبق فیمــا یخــص الدراســات الأجنبیــة لهــ -

 .تهااعن نظیر

 الجزائـــري رغـــم حاجـــة المؤســـسات تخـــص متغیـــري الدراســـة زهیـــدة بـــالقطرالدراســـات التـــي  -

 .بمختلف تخصصاتها إلى مثل هذه الدراسات

همیـــة هنـــاك دراســـات أجنبیـــة وعربیـــة أولـــت كـــل مـــن المنـــاخ التنظیمـــي والأمـــن الـــوظیفي الأ -

 . نظرا لأهمیة هذین المتغیرین في داخل المؤسسات التعلیمیة أو الإقتصادیةالقصوى

   عالجــــــت الـــــذيف الدارســــــات التـــــي عرضــــــناها حـــــسب طبیعـــــة الموضــــــوع تعـــــددت أهـــــدا -

 .تههذه الدراسات مشكل

   واختلفـــــتهـــــا تلـــــك الدراســـــات تنوعـــــت وظائفهـــــا  طبقـــــت علییلاحـــــظ أن المجتمعـــــات التـــــي -

 .مجتمع إلى آخرمن 

ختلفت عینات الدراسات المعروضة حسب طبیعة الموضوع المدروس أما بالنـسبة للدراسـة ا -

الحالیة فهي تقتصر على عتبـة واحـدة وهـي مـوظفي عقـود مـا قبـل التـشغیل حـاملي الـشهادات 

 .الجامعیة
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اسـتخدمت بعـض الدراسـات أداة واحـدة فـي حــین اسـتخدمت دراسـات أخـرى أداتـین أو أكثــر  -

ة الإشـــكالیة المــــراد معالجتهـــا فــــي الدراســـة، أمـــا الدراســــة الحالیـــة فقــــد وهـــذا یعـــود إلــــى طبیعـــ

الاســـتمارة مـــن أجـــل تحقیـــق أهـــداف الحـــرة  الملاحظـــة المقابلـــة منهـــااســـتخدمت أدوات عدیـــدة 

 .الدراسة

لقد استفادت الباحثة مـن خـلال إطلاعهـا علـى الدراسـات الـسابقة فـي إثـراء الإطـار النظـري  -

  زمــــة لجمــــع المعلومــــات والبیانــــات والاســــتفادة  أداة الدراســــة اللاحالیــــة، وفــــي بنــــاءللدراســــة ال

  مــن المقــاییس والعبــارات التــي تــم تطبیقهــا، وقــد اســتفادت الباحثــة أیــضا مــن الدراســات الــسابقة 

 .سفرت عنها الدراسة الحالیةأفي التعرف إلى الأسالیب الإحصائیة وتفسیر النتائج التي 

 : الدراسةیاتضفر -سابعا

  :العامةالفرضیة 

یعمــل المنــاخ التنظیمــي للمؤســسة علــى تجــسید لأبعــاد فقــدان الأمــن الــوظیفي لــدى مــوظفي  -

 .مؤسسة مجال الدراسةالعقود ما قبل التشغیل في 

  :فرضیات الفرعیةال -

یة غیـر العقلانیـة علــى تجـسید الإحتـراق الــوظیفي لـدى مــوظفي وطتعمـل الممارسـات الــسل -1

 .مجال الدراسةعقود ما قبل التشغیل في المؤسسة 

 :براز مؤشراتها كما یليلإ لنا معالجة الفرضیة عمدنا ولكي یتسنى

الدیكتاتوریــة علـــى تكـــریس الإجهــاد فـــي العمــل لـــدى مـــوظفي عقــود مـــا قبـــل تعمــل الـــسلطة  -

 .التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة

ة تعمل السلطة الفوضویة على استنزاف قدرات موظفي عقـود مـا قبـل التـشغیل فـي المؤسـس -

 .مجال الدراسة

ما قبل التـشغیل فـي یولد نظام الحوافز الغیر عقلاني الإكراه في العمل لدى موظفي عقود -2

 .المؤسسة مجال الدراسة

 :براز مؤشراتها كما یليلإ ى لنا معالجة الفرضیة عمدناولكي یتسن -

لتـشغیل تعمل الحوافز المادیة الغیر عقلانیة على تعزیز العنف لدى موظفي عقود ما قبـل ا -

 .في المؤسسة مجال الدراسة
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تعمل الحوافز المعنویة الغیر عقلانیة على التهمـیش فـي العمـل لـدى مـوظفي عقـود مـا قبـل  -

 .التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة

تعمل فرق العمل على تكریس الاستغلال الوظیفي لدى موظفي عقود ما قبل التـشغیل فـي -3

 .المؤسسة مجال الدراسة

 :براز مؤشراتها كما یليلإ نا معالجة الفرضیة عمدناى لكي یتسنلو -

تعمــل فــرق العمــل الرســمیة علــى إنهــاك قــوى مــوظفي عقــود مــا قبــل التــشغیل فــي المؤســسة  -

 .مجال الدراسة

تعمــل فــرق العمــل مــن خــلال العلاقــات الغیــر رســمیة علــى تعزیــز الإجبــار فــي العمــل لــدى  -

 .دراسةود ما قبل التشغیل في المؤسسة مجال الموظفي عق

  



  

ما ا   
خ ا    

  

  تمهید

 .نشأة المناخ التنظیمي -أولا

 .أهمیة وخصائص المناخ التنظیمي-ثانیا

 .أبعاد وعناصر المناخ التنظیمي-ثالثا

 .ج المناخ التنظیميأنماط ونماذ-رابعا

 .العوامل المؤثرة في المناخ التنظیمي-خامسا

 .ق المناخ التنظیمي الملائم وغیر الملائمالإدارة وعملیة خل -سادسا

 .عملیة تحلیل المناخ التنظیمي-سابعا

  خلاصة



  معالجة تحلیلیة للمناخ التنظیمي ......................................... الثانيالفصل 

 

  ~46~ 

  :تمهید

   علـــــــم الإدارة مــــــن علـــــــم اســــــتمدهاإن المنــــــاخ التنظیمــــــي یعـــــــد مــــــن المفـــــــاهیم التــــــي   

ــالمعنى الحرفــي هــو تعبیــر جغرافــي یتعلــق بالبیئــة، وطبیعــة  الجغرافیــا، حیــث أن كلمــة منــاخ ب

  لطبیعــة بمــا فیهــا الإنــسان، لــذلك ول الــسنة وتــأثیر ذلــك علــى الحیــاة اصفــ الأحــوال الجویــة فــي

ة ككیـــان ظمـــ تعبیـــر المنـــاخ فـــي المجـــال التنظیمـــي یقـــصد بـــه التعبیـــر عـــن المناســـتخدامفـــإن 

  .مع البیئة المحیطةهدف إضفاء صفة التفاعل والتأثیر المتبادل بعضوي 

نظمات لـیس مـن أجـل الأهـداف فقـط كما یعتبر أحد العوامل الرئیسیة الهامة لنجاح الم  

تــأثر یوحــداث التطـویر فــي جمیــع نــشاطاتها، ٕالأمـن الــوظیفي للعمــال واولكـن مــن أجــل تحقیــق 

یــات البیئــة الداخلیــة التــي یــودون ٕأداء العمــال وایــداعهم بطبیعــة العمــل الــذي یقومــون بــه ومعط

  .لعمل فیهاا
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  : نشأة مفهوم المناخ التنظیمي-أولا 

I - وتوجهات الاهتمام إضاءات البدایة :  

 اهتمامــالقــد أخــذت فكــرة منــاخ العمــل أو المنــاخ التنظیمــي مــن المواضــیع التــي نالــت   

متزایدا في الآونة الأخیرة إلا أن تحدید مفهومه مـا زال مـن النقـاط التـي اختلـف حولهـا الكتـاب 

باحـث وكان أول ظهور لهـا فـي الخمـسینات علـى یـد ال والباحثین في مجال السلوك التنظیمي 

   اتالمناخــــــــ اجتماعیــــــــة مــــــــصطنعة، اتمناخــــــــ الــــــــذي أحــــــــدث "Lewin 1951لــــــــوین "

   الناتجــــة تاالــــسلوك، الدیمقراطیــــة، ودعــــه یعمــــل، الــــذي ســــجل بإتقــــان ةالأوتوقراطیــــ :الــــشهیرة

  .C=F(PxE): التالیة لصیغةاأكدت صحة والتي  هذه التجربة عن

البیئــة أو المحــیط = Eیمثــل شــخص معــین، = Pیمثــل ســلوك الإنــسان، = C: علمــا أن

 (E) بالتفاعـــل مـــع المحـــیط أو البیئـــة (P) الـــشخص  دالـــةهـــو (C)والتـــي مـــن خلالهـــا الـــسلوك 

ـــــصیغة فـــــإن ســـــلوك     هـــــو دالـــــة للـــــشخص المعـــــین الإنـــــسانالموجـــــود فیهـــــا، حـــــسب هـــــذه ال

  یمكـــــن نظریـــــا الحـــــصول علـــــى ســـــلوكات معظـــــم الأفـــــراد الـــــذین هـــــم  (E)ومحیطـــــه، بتعـــــدیل 

ة التغیــر فـي التــصرفات الفردیـة تتغیــر مـن فــرد لآخـر لأن العامــل  شـدت، أكــد(E)تحـت تـأثیر 

(P)سوف یعدل تأثیر (E) .كأداة تحلیلیة قویة لفهم تغیر تصرفات الأفـراد هذه المعادلة تتضح 

تــأثیر علــى الــشخص ولــیس الــشخص علــى  والمحــیط یــستطیع ال،داخــل المنظمــات الاجتماعیــة

  )1(. لمحیطا

خضعون لهذا التحلیـل یعتبـرون كمـوظفین فـي منـاخ معـین ی الذین ا یعني أن العمالذه  

ــهلیــسوا مــؤثرین علیــه   إن مفهــوم التفاعــل بــین الفــرد ومحیطــه الاجتمــاعي لــیس .ولا خــالقین ل

مــأخوذا بعــین الاعتبــار فــي هــذه المعادلــة، لــذا معظــم الدراســات المتعلقــة بمنــاخ العمــل ركــزت 

  .رفات الأفراد في التنظیمعلى خصائص محیط العمل للتنبؤ وتغیر اتجاهات وتص

                                         
1 -  Savoie andré, Brunat luc: climat organisationnel et culture organisationnel, apports distinctes ou 

redondance Revue quedicoise de psychologie, vol 21, N°3, 2000, pp 180-183. 
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یرجـع إلـى شـروط فإن مفهوم منـاخ العمـل " Gellemanمان یلج" حسب )1960(وفي   

  . إلى الجو الذي یسود وسط معینواجتماعیاالأحوال الجویة ودرجة الحرارة الفیزیائیة، 

حیـث نـشر عمـلا لـه " رنـسیس لیكـرت" نظرا للأعمـال التـي قـام بهـا )1967(وفي سنة   

"The humane organisation"أدوار وتـأثیر منـاخ شكل علمیـا وجـود مفهـوم قیـاس الـذي یـ 

  )1(. العمل

 حیــث توصــل وانتـشرتوفـي الــسبعینات سـیطرة فكــرة مقاربــة الإدراك الحـسي التنظیمــي 

 إلى إستبانات تحوي عدد الأبعاد التي یمكـن مـن خلالهـا قیـاس منـاخ العمـل "Brunet بروني"

جــة للاسـتقلالیة الذاتیــة، حریــة العمـل، درجــة الرقابـة علــى عملــه  در15 و 4والتـي تتــراوح بـین 

   جــــــودة العلاقــــــات  واحتــــــرام العمــــــل،اعتبــــــارالخــــــاص، جــــــودة المحــــــیط الفیزیــــــائي المباشــــــر، 

ـــد اعتبـــرت هـــذه الأعمـــال نجـــاح التحـــولات  الحركـــةبـــین الجماعـــات، طـــرق ، خـــلال هـــذا العق

  .والتغیرات التنظیمیة بشكل واسع

 الاســتراتیجیات والتقنیــات المــستعملة اســتعمالتــسعینات فقــد ظهــر أمــا خــلال ســنوات ال  

  .مفهومكفي قیاس المناخ والثقافة التنظیمیة والتي ظهرت هذه الأخیرة في الثمانینات 

                                         
1 - Groupil Creorgette; luc brunet: L'influence du climat organisationnel sur l'anxiété des enseignants; p 489, 

1985, http//id,erudit.org/iderudit/900509ar (consulté le 30-12-2014). 
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  نموذج لیكرت المفسر للمناخ التنظیمي): 01(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Brunat luc, Savoie andré:   Source:pports  a,organisationnel et culture organisationnel climat 

distinctes ou redondance Revue quedicoise de psychologie, vol 21, N°3, 2000, p183.                   

  : أهمیة وخصائص المناخ التنظیمي-ثانیا  

I - أهمیة المناخ التنظیمي :  

ات فــــي تحقیــــق أهــــدافها المخططــــة بعــــدد كبیــــر مــــن المتغیــــرات یقتــــرن نجــــاح المنظمــــ  

  خــل العمــل لــه تــأثیر مباشــر التنظیمیــة والتــي یعتبــر المنــاخ التنظیمــي إحــداها، فــالجو الــسائد دا

   )1(.بكفاءة وفعالیة في تحقیق الأهداف النهائیة التي تصبو إلیها أي منظمة كانت

وتــشیر الكتابــات أن غالبیــة المنظمــات فــي الفتــرات الــسابقة كانــت تعمــل فــي ظــروف   

بیئیــة تتــصف بالاســتقرار، وأدى ذلــك إلــى أن المنــاخ التنظیمــي إتجــه لیكــون ذا طــابع تقییــدي 

زایــد الاتجــاه إلــى الالتــزام الإجرائــي تبیا وتتــصف الجوانــب التنظیمیــة بــالجمود والانغــلاق وینــس

  )2(.واللوائح والقواعد النظامیةبالهیكل 

                                         
 .241، ص  مرجع سابق:ملة نائل العوا-1

المناخ التنظیمي مؤشر لفعالیة إدارة المؤسـسات العامـة فـي المملكـة العربیـة  :وي النمر سعود محمد محمد سید الحمزا-2

 .92، ص1986، مركز البحوث كلیة العلوم الإداریة الریاض، السعودیة

  النتائج المنظمة

   معدلات الدوران-

   علاقات العمل-

   أخلاقیات العدل-

   الفعالیة-

   معدل التغییب-

  الجماعة

  الأداء -

  العلاقة بین الجماعة -

  الفردي

  القلق -

   الرضا-

   المبادرة-

  الصحة الأمن-

  المتغیرات البیئیة

   الهیكل التنظیمي-

   السیاسات واللوائح-

   الثقافة-

   القیادة-

 الثواب/  العقاب-

  المتغیرات المؤسسیة

   الرقابة-

  الاحترام -

   المحیط المادي-

  العلاقة بین الجماعات-

 المناخ التنظیمي



  معالجة تحلیلیة للمناخ التنظیمي ......................................... الثانيالفصل 

 

  ~50~ 

بیــة المنظمــات المعاصــرة فــي بیئــة الأعمــال الحالیــة العدیــدة أن غالكتابــات الوتــضیف   

 یــؤدي إلــى ضــرورة أن یكــون تعمــل فــي ظــل بیئــة أكثــر دینامیكیــة وتتــسم بالتعقــد المتزایــد بمــا

المنــاخ التنظیمــي أكثــر انفتاحــا ومرونــة لتمكــین أعــضاء المنظمــة مــن الاســتجابة للفعالیــة بمــا 

  )1(.یحقق رسالة المنظمة وأهدافها

 هــذه الكتابــات علــى أن المنــاخ التنظیمــي إمــا أن یكــون محفــزا ومــدعما للــسلوك تفــقوت  

 إلــى بـذل أقــصى الجهــد لتحقیــق رســالة المنظمــة الـوظیفي والإداري الإیجــابي ممــا یــدفع الأفــراد

ٕوأهدافها واما أن یكون مقیدا للأفراد یضعف دافعیتهم للعمل ویقلل مساهماتهم لرسالة المنظمة 

  .وأهدافها، مما یؤكد أهمیة دراسة وتقویم المناخ التنظیمي للمنظمة بصورة دائمة

لعمــل ونــوع وعمــق یف المنــاخ التنظیمــي للتعــرف علــى جــو اصــمــن المهــم دراســة وتو

علـــى أعـــضاء المنظمـــة والانتهـــاء إلـــى توصـــیف وتوثیـــق إدراكـــات وتـــصورات أعـــضاء تـــأثیره 

ٕلـدیهم بـشأن نقــاط القـوة والـضعف لــدى المنظمـة واجـراء الإصــلاحات المنظمـة ومـنهج التفكیــر 

  .الأزمة حسب نتائج دراسة المناخ بالمنظمة

  نظیمــي، فهـــو یعتبــر مؤشــرا یمكـــن دورا هامــا فـــي عملیــة التطــویر التلمنــاخ التنظیمــي ل  

كمـا أن الـتحكم والـسیطرة علـى أبعـاد المنـاخ  عـن المنظمـة الأفـرادمن خلاله قیاس مـدى رضـا 

حقیـق أهـداف المنظمـة وتمكـن التنظیمي تمكن إدارة المنظمة من تحفیـز الأفـراد ودفعهـم نحـو ت

  .صب في مصلحة العملالسلوك التنظیمي للأفراد ویجعله یة من ضبط المنظم

حـة الفـرص للعـاملین فـي إتخـاذ القـرارات ممـا یهدف الاهتمام بالمنـاخ التنظیمـي إلـى إتا  

  )2(. یساهم في زیادة التعاون بین الأفراد وتحملهم المسؤولیات

ـــشائع أن معظـــم أفـــراد ا   ـــد یمیلـــون إلـــى اســـتغومـــن ال ـــاتهم لتنظـــیم ق لال القلیـــل مـــن طاق

لـــى قلـــة الواقعیـــة أو الرغبـــة لاســـتغلال تلـــك وٕامكانیـــاتهم فـــي العمـــل، ویعـــود الـــسبب فـــي ذلـــك إ

                                         
لمرتبطــة بــه لــدى مــدیري مــدارس التعلــیم العــام للبنــین الالتــزام التنظیمــي والعوامــل ا : العبــادي أحمــد بــن حمیــد محمــد-1

   ص ه،1420، رسالة ماجستیر، جامعة أم القرى، مكة المكرمة، بمحافظة جدة

ــة:  فــاروق الــسید عبــد المجیــدفلیــه -2 ــي إدارة المؤســسات التعلیمی ، 1، دار الــسیره للنــشر والتوزیــع، طالــسلوك التنظیمــي ف

 .294، ص 2005الأردن، ، عمان
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  الإمكانیـــات أو الطاقـــات حیـــث ینـــصب الاهتمـــام فـــي الغالـــب علـــى النـــواحي التنظیمیـــة بعیـــدا 

   المنــاخ التنظیمـــي یعــة ونوعیـــةعــن العلاقـــات الإنــسانیة للعـــاملین أو یعــزى ذلـــك إلــى ســـوء طب

  .الذي یعمل فیه الأفراد

اخ التنظیمـــي علـــى مـــستوى النظریـــة والبحـــث ســـبق أن الاهتمـــام بالمنـــونـــستخلص ممـــا   

  والتطبیـــــق نــــــابع مـــــن دوره الأساســــــي فـــــي نجــــــاح المنظمـــــة وتحقیقهــــــا لأهـــــدافها وتفاعلاتهــــــا 

ات المستمرة والمتسارعة للبیئـة تغیرلابتكار لمواكبة التطورات والممع المعطیات نحو التجدید وا

  .المعاصرة

ا المباشـر وغیـر المباشـر فـي الـسلوك  تتـضح فـي تأثیرهـكما أن أهمیة المناخ التنظیمي  

  .ت المختلفةوالأداء وبالتالي فهي تشكل أهم عوامل إنجاح المؤسسات والمنظما

II-خصائص المناخ التنظیمي :  

لظـروف والعناصـر المحیطـة بـالفرد داخـل  ایر المناخ التنظیمي عـن كافـةفي ضوء تعب  

نحــو عملــه، توصــل ٕد واتجاهاتــه المنظمــة أثنــاء عملــه، وتــأثیر هــذه الظــروف علــى ســلوك الفــر

  :الباحثون إلى عدد من الخصائص الممیزة للمناخ التنظیمي وهي

یعبر المناخ التنظیمي عن مجموعة الخصائص التـي تمیـز البیئـة الداخلیـة للمنظمـة بحیـث  -

  .یمكن من خلالها تمییز منطقة ما عن أخرى

  ظیمیـــــــة، ویعبـــــــر التنیعكـــــــس المنـــــــاخ التنظیمـــــــي للتفاعـــــــل بـــــــین الممیـــــــزات الشخـــــــصیة و -

ة كمــا یــتم إدراكهــا مــن قبــل العــاملین فیهــا ولــیس بالــضرورة أن تتوافــق عــن خــصائص المنظمــ

 )1(. تصوارتهم مع الوضع القائم

 . تتصف خصائص المناخ التنظیمي بدرجة معینة من الثبات النسبي -

 .تؤثر خصائص المناخ التنظیمي على السلوك التنظیمي للعاملین في المنطقة -

                                         
، 2، ع37م، المحلیـة العربیـة لـلإدارة، العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي والأداء الـوظیفي: یساري الهادي ال-1

  .244ص.2005الأردن، -المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، عماد
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  التنظــــیم  التنظیمــــي لا یعنــــي البیئــــة، حیـــث تتعلــــق البیئــــة بمــــا یـــدور خــــارج وداخــــل المنـــاخ -

علــى المــستوى الواســع بینمــا یتعلــق المنــاخ التنظیمــي بمــا یــدور داخــل التنظــیم علــى المــستوى 

 .الضیق فقط

 .المناخ التنظیمي لا یعني ثقافة المنظمة كما أنه لیس بمصطلح بدیل عنها -

ما یعد المنـاخ التنظیمـي أحـد المحـددات ختلف عن المناخ الإداري، فییمي یإن المناخ التنظ -

 . للمناخ التنظیميالأساسیةلمحددات وك، فإن المناخ الإداري یعد أحد االأساسیة للسل

 .المناخ فكرة من نسیج واحد لا تتجزأ مثل الشخصیة الإنسانیة -

 .  ائماالعناصر المكونة للمناخ قد تختلف ولكن تبقى هویته كما هي د

   تعبیـــرا ه التـــي ســـبق ذكرهـــا نجـــد أنـــخـــلال تحدیـــدنا لخـــصائص المنـــاخ التنظیمـــيومـــن 

 كافة الظروف والعناصر التي تحیط بـالفرد داخـل المنظمـة أثنـاء عملـه، وفـي ضـوء تـأثیر عن

قـوم بـه، ونحـو المؤسـسة  نحـو عملـه الـذي یواتجاهاتـهوسـلوكه نفسیة الفـرد هذه الظروف على 

  .ى ضوء ما تعكس هذه التأثیرات على مستوى أداء العاملالتي یعمل بها وعل

  عناصر المناخ التنظیميو أبعاد -ثالثا

I-أبعاد المناخ التنظیمي :  

ــــــة ا     وخصائــــــصها لعمــــــل الداخلیــــــة بمختلــــــف متغیراتهــــــا یمثــــــل المنــــــاخ التنظیمــــــي بیئ

الــوظیفي  والأخلاقــيوتفاعلاتهــا، حیــث یلعــب المنــاخ التنظیمــي دورا كبیــرا فــي توجیــه الــسلوك 

كیل وتعـدیل وتغییـر القـیم والعـادات والاتجاهـات والـسلوك، ومـن للأفراد العاملین مـن ناحیـة تـش

ٕن المناخ التنظیمي یمثـل شخـصیة المنظمـة بكـل أبعادهـا، وان نجاحهـا فـي خلـق المنـاخ هنا فإ

  ســـــــخ ســـــــبل الملائـــــــم للأفـــــــراد مـــــــن شـــــــانه أن یـــــــشجع علـــــــى خلـــــــق أجـــــــواء عمـــــــل هادفـــــــة تر

ار للأفـراد والتنظـیم علـى حـد سـواء إذ أن الأفـراد فـي البیئـة التنظیمیـة الفاعلــة الثبـات، والاسـتقر
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 القــرار والإســهام فــي رســم اتخــاذیــشعرون بــأهمیتهم فــي العمــل، وقــدرتهم علــى المــشاركة فــي 

  )1(. السیاسات والشعور بوجود درجة عالیة من الثقة المتبادلة

 واختلافـا فـي تحدیـد جـد هنـاك تباینـانظیمـي یتمتتبع لمـا یكتـب فـي موضـوع المنـاخ الوال  

 طبیعـة البیئـات التـي تمـت دراسـتها اخـتلاف إلى  التنظیمي، وقد یرجع هذا التباینأبعاد المناخ

لكتـاب والبـاحثین لـف هـذه الأبعـاد التـي أشـار إلیهـا امن قبل الباحثین ولهذا سـنحاول تحیـد مخت

  :ومنها

لوحـدات العملیـات الإداریـة حیـث یوضـح احدى إن الهیكل الإداري هو إ:مي الهیكل التنظی-1

 بــین أوجــه ظیمیــة بمــا یكفــل التنــسیقن العلاقــات التالإداریــة التــي یتكــون منهــا التنظــیم، وتحدیــد

ـــة التـــي تقـــوم بهـــا تلـــك الوحـــدات ونطـــاق الإشـــراف لكـــل وحـــدة منهـــا  منعـــا النـــشاطات المختلف

 والهیكـل التنظیمـي )2(لمختلفة ة ایللازدواجیة، أو التداخل بین مهام وسلطات الوحدات التنظیم

عملهـا وتقـسیمها  وشـكلها واختـصاصاتها ومجـال أسـمهاهو الشكل العام للمنظمة والـذي یحـدد 

ة بـــــین العـــــاملین والرؤســـــاء یـــــلعلاقـــــات الوظیفالإداري وتخصـــــصات العـــــاملین بهـــــا وطبیعـــــة ا

 الأعلــــــى والمرؤوســــــین وبــــــین الإدارات والأقــــــسام المختلفــــــة، وارتباطهــــــا الإداري بالمنظمــــــات

  )3(". والمنظمات الموازیة

وعـــادة مـــا تـــستند عملیـــة إعـــداد الهیكـــل التنظیمـــي للمنظمـــة علـــى الأخـــذ فـــي الحـــسبان   

الوضـع الحـالي للمنظمــة ومـا بتــوافر لـدیهم مـن قیــادات و وظـائف وعلاقــات بجانـب طموحــات 

ا ویــتم ذلــك المنظمــة فــي المــستقبل، وكــذلك الأخــذ فــي الحــسبان التوجهــات العامــة الإدارة العلیــ

مــن خــلال المبــادئ العلمیــة والمهنیــة المتعــارف علیهــا فــي إعــداد الهیاكــل التنظیمیــة، ویــشمل 

  :دلیل الهیكل التنظیمي للمنظمات على جزأین وهما

                                         
 .166، ص 2002الأردن، - دار الصفاء النشر والتوزیع، عمانالسلوك الإداري، : حمود خضیر كاظم-1

 .25، ص 2003، الریاض، 49رسالة معهد الإدارة، ع ،بناء وتطویر التنظیم الإداري : اللحید عبد المحسن فاتح-2

 .26، ص 1992، دون ذكر البلد، 2، دار الفكر العربي، طنحو مفهوم متطور للإدارة العامة :رشید أحمد -3
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ویــشمل دلیــل الهیكــل التنظیمــي العــام، والهیاكــل التنظیمیــة التفــصیلیة للوحــدات : الجــزء الأول

  .لمنظمةیمیة لة الواردة في الهیاكل التنظالرئیسی

ویشمل أهداف الوحدات الرئیسیة الواردة فـي الهیكـل التنظیمـي العـام والعلاقـات : الجزء الثاني

  . قیاس وتقییم أداء الوحداتومعاییر التنظیمیة واختصاصاتهابینها 

 المنــاخ التنظیمــي الملائــم، ومــن  خلــقيالتــأثیر فــ الــسائد مــن شــانه الالاتــصإن : الاتــصال-2

 المعلومـــات والبیانـــات والأفكـــار لتحقیـــق الأداء المـــستهدف للمنظمـــة، وتعتمـــد خلالـــه یـــتم نقـــل

  الاتــصالات علــى طبیعــة العمــل والمنــاخ التنظیمــي الــسائد إذ أنهــا تــؤثر وتتــأثر بــه عــادة حیــث 

   ة رســـــمیوالغیـــــرأن الموقـــــع المـــــادي للأفـــــراد ومـــــا تـــــرتبط بـــــذلك جماعـــــات العمـــــل الرســـــمیة 

یــا ملائمــا لخلــق التفــاعلات الاجتماعیــة الهادفــة بــین الأفــراد تخلــق مناخــا تنظیمأن  مــن شــانها،

تخلق مناخــا تنظیمیــا ملائمـا لخلــق التفــاعلات الاجتماعیــة مـن شــانها،". وتنـشیط دورهــم وأدائهــم

  )1( ."الهادفة بین الأفراد وتنشیط دورهم وأدائهم

لة  المعلومات من شخص لآخر وهـي وسـیواستقبالنقل "حیث تعرف الاتصالات بأنها   

الاتصالات بأنها عملیة تبادل المعلومات " نبود تش"توحید الأنشطة المتعددة للمنظمة ویعرف 

  )2(". ٕبین المرسل والمستقبل وادراك مضمون هذه المعلومات

  تــــــــصالات بــــــــصورة فعالــــــــة فـــــــــي تكــــــــوین المنــــــــاخ التنظیمــــــــي وتحدیـــــــــد لإوتــــــــساهم ا

ص إیجابیـــة قـــد أضـــیفت خصائـــصه، وأن فعالیـــة الاتـــصالات تعنـــي بـــساطة أن هنـــاك خـــصائ

عنــي مــن ناحیــة أخــرى أن هنــاك خلــل مــا بــطء الاتــصالات وعــدم فعالیتهــا تظیمــي، أللمنــاخ التن

هــام فــي المنــاخ التنظیمــي یجــب معالجتــه، حیــث تعتبــر الاتــصالات بمثابــة الجهــاز العــصبي 

أن للتنظــیم، وهــي بــذلك تــؤثر كثیــرا فــي تحدیــد البعــد النفــسي والاجتمــاعي للمنــاخ التنظیمــي، و

  )3(. یعد مؤشرا هاما على وجود مناخ تنظیمي جیدوجود إتصالات فعالة 

                                         
 .170 ص  مرجع سابق،: حمود خضیر كاظم-1

 .410، ص1971، مكتبة تهامة، الریاض، دراسة تحلیلیة للوظائف والقرارات الإداریة: الإدارة :ادرعلافي مدني عبد الق -2

 .101، ص1992، دار ذات السلاسل، الكویت، الاتصالات الإداریة ودورها في تفعیل الأداء:  سلیمان مؤید سعید-3
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  :یقدم عدة أغراض وأهمهافإن الاتصال في المنظمات " حسین حریم"وحسب 

  .نقل المعلومات والمعارف من شخص لآخر من أجل تحقیق التعاون -

 .تحفیز الأفراد وتوجیههم للعمل -

 .لاعتقادات من أجل الإقناع والتأثیر في السلوكالاتجاهات وتكون ایساعد على تغییر -

 )1(. تعریف الموظفین بیئتهم المادیة والمعنویة -

ـــر الرســـمیة فالرســـمیة تـــتم وفـــق  ـــین الرســـمیة وغی وقـــد تعـــددت أنـــواع الاتـــصالات مـــا ب

  الاتــــــصال الرســــــمي التسلــــــسل الهرمــــــي للمنظمــــــة فــــــي إطــــــار بنــــــاء تنظیمــــــي یحــــــدد قنــــــوات 

  : أساسیةاتجاهاتت الرسمیة ثلاث وأبعادها، وتأخذ الاتصالا

 تكــــــون مــــــن أعلــــــى إلــــــى أســــــفل، وبمعنــــــى آخــــــر مــــــن الرؤســــــاء :الاتــــــصالات الهابطــــــة   

إلــى المرؤوســین وتكــون علــى شــكل توجیهــات وقــرارات تتعلــق بتنفیــذ الخطــط والبــرامج وتحدیــد 

  . المنظمةاختصاصات

 ــا  مــن المــستویات الــدنیا إلــى القاعــدة إلــى المــستوی: الــصاعدةالاتــصالات ات الإداریــة العلی

لرؤسـاء المباشـرین إلـى الإدارة العلیـا، وتحمـل هـذه رة عن تقاریر العمل التي یرفعها اوهي عبا

الاتـــصالات المعلومـــات التـــي تتخـــذ علـــى أساســـها القـــرارات وتعـــد بموجبهـــا الخطـــط وتـــصدر 

  .بموجبها أیضا التعلیمات والأوامر

 داخــل المنظمــة، یهــدف تــوفیر والأقــسام  وتكــون بــین أعـضاء الإدارات:الاتــصالات الأفقیــة 

التنـــسیق الـــضروریة للعمـــل، وذلـــك عـــن طریـــق تبـــادل البیانـــات والمعلومـــات والآراء عملیـــات 

جهات النظر حول الموضوعات المـشتركة بیـنهم، أمـا الاتـصالات غیـر الرسـمیة تـتم خـارج وو

ة العلاقـــات  وتعتمـــد أساســـا علـــى مـــدى قـــو،نطـــاق الاتـــصالات الرســـمیة المحـــددة الاتـــصالات

التـــي تــربط بـــین أجـــزاء التنظــیم الإداري وبـــین أعـــضائه، وتأخــذ الاتـــصالات غیـــر الشخــصیة 

  :منهاالرسمیة وسائل كثیرة 

                                         
-، دار الحامـد للنـشر والتوزیـع، عمـانعمـالالسلوك التنظیمي، سلوك الأفراد والجماعـات فـي منظمـات الأ:  حسن حریم،-1

 .2004الأردن، 
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  .الاتصالات الشخصیة المباشرة -

 .الاتصالات الهاتفیة -

 .اللقاءات الاجتماعیة غیر الرسمیة -

م كیفیة  تنظألتيعلیمات الدائمة وامر والتهي مجموعة القرارات والأ: ٕ نظم واجراءات العمل-3

التنظــیم أو المنظمــة كمــا أنهــا تبــین كیفیــة تــسلم تنفیــذ المهــام المختلفــة التــي تقــع علــى عــاتق 

ٕ المعاملات من أقسام المنظمـة واداراتهـا المختلفـة وتبـین بدایـة انتقالوتسلیم المعاملات وكیفیة 

  والعــــــــاملین، والتعامــــــــل مــــــــع  بأنواعهــــــــا، وشــــــــؤون المــــــــوظفین والإجــــــــازاتالــــــــدوام وانتهائــــــــه، 

 المعاملات وكیفیة مراجعـة أو الحلقات أو المراحل التي تمر بهاة المراجعین، كما تبین السلسل

المنظمة مـن قبـل الجمهـور وغیـر ذلـك مـن الإجـراءات والأنظمـة التـي تبـین كیفیـة سـیر العمـل 

                                            )1(.تساعد المنظمة على تنفیذ مهامهابصورة سلسلة 

هـدف إلـى تنفیـذ ه غالبا مـا تتحـول مـن مـنهج مثـالي یٕأن نظم العمل واجراءات" الشرقاوي"وترى 

ل العمــل و وضــع العقبــات أمــام الوجــه الأمثــل إلــى وســیلة لتعقیــد ســب علــى لأهــدافهاالمنظمــة 

  )2(.تحقیق المنظمة لأهدافها وتنفیذها لمهامها

ءات تخلـــق مجـــال مــن الحریـــة وتعزیـــز لأنظمـــة والإجــراویتــضح ممـــا ســبق أن مرونـــة ا  

ٕ وافـساح المجـال أمـام العـاملین والـدي یـشجع علـى الإبـداع والابتكـارلمناخ الثقة بین العاملین، 

ــــــدة ومبتكــــــرة لمواجهــــــة المتغیــــــرات البیئیــــــة ومتطلبــــــات التطــــــور    للبحــــــث عــــــن أســــــالیب جدی

ده وقدراته لإحساسه بأنه عنصر الوظیفي، وبذلك تجعل لكل فرد یسعى إلى تقدیم أفضل جهو

ن تطـــور أداء المنظمـــة، والعكـــس حـــین تـــسود الإیجابیـــة المترتبـــة عـــمـــشارك فـــي كـــل النتـــائج 

لأفكـــار الإبداعیــة ویجعـــل المنظمـــة دم ا، ممـــا یهــالأنظمــةءات وجمــود وتعقیـــد للإجـــرااروتینیــة 

  .زة عن مواجهة المتغیرات البیئیة والتنظیمیةعاج

                                         
تبــسیط الإجــراءات الإداریــة فــي الإدارات الحكومیــة فــي العــالم العربــي مــن خــلال تجربــة وزارات :  النــصف خالــد حمــود-1

 .241، ص 1995، الكویت، 2، دار ذات السلاسل، طالداخلیة في دول مجلس التعاون الخلیجي

 أداء الإدارات الحكومیــة فــي العــالم العربــي بــین مثالیــة التنظــیم وتعقیــدات التطبیــق نــدوة التطــویر : الــشرقاوي ســعاد، -2

 .208مركز دراسات الوحدة العربیة، بیروت، دون ذكر السنة، ص الإداري والعالم العربي، 
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موعــة الــضمانات والمنــافع الوظیفیــة التــي یتطلبهــا العــاملون مثــل هــو مج: الأمــن الــوظیفي-4

الأمـر الـذي الأمن من فقدان الوظیفة دون أسباب شرعیة، الأمن من إجـراءات إداریـة تعـسفیة 

   )1(. یؤدي إلى الاستقرار النفس ورفع الروح وبالتالي تحسین الأداء وتوثیق الولاء

ستقرة تمنح له الاستقرار الفكري وتجنبه القلق وهذا یعنى أن منح الفرد وظیفة دائمة وم  

ویـة، تحـسین أدائـه وضـمان ولائـه، هـذا وظیفي ممـا یـؤدي إلـى رفـع روحـه المعنعلى مصیره الـ

ـــة المقترنـــة بالمنظمـــة    وتمثـــل مختلـــف أبعـــاد الـــضمان الاجتمـــاعي والـــصحي والمنـــافع الوظیفی

 نفـسیا وتـساهم اسـتقرارا تخلـق  أنمن أمن واستقرار وثبات حیث أن هذه المتطلبـات مـن شـانها

رفــع الــروح المعنویــة للأفــراد وتــؤدي لتحــسین الأداء وزیــادة الإنتاجیــة والنوعیــة، ولــو أخــذنا فــي 

علــى ســبیل المثــال أن الأمــن الــوظیفي فــي المنظمــات الیابانیــة یقــوم علــى أســاس العمــل مــدى 

   یخــرج منهــا إلا عنــد ة واحــدة ولاعامــل الیابــاني یبــدأ حیاتــه فــي منظمــالحیــاة حیــث نجــد أن ال

 ســنة عــادة، حیــث أن المنظمــة لا تقــوم بتــسریح العامــل إلا إذا 55ســن التقاعــد والبــالع لــدیهم 

فــــي المنظمــــات إنمــــا ستطیع العمــــل بالمنظمــــات الكبیــــرة، ارتكــــب جریمــــة معینــــة وعنــــدما لا یــــ

  صول ویبــدأ مــن أول الــسلم الــوظیفي للعمــل إذ لــو علمــت المنظمــة الأخــرى بأنــه مفــ، الــصغیرة

مـن عملـه فإنهـا لا تقــوم بتـشغیله مطلقـا ولــذا نجـد أن العامـل الیابــاني یلتـصق بوظیفتـه ویــؤدي 

  )2(.فیها كل جوانب الإبداع والابتكار

فالأســلوب الــذي تتبعــه الإدارة یحــدد نمــط تعامــل :  التعامــل بــین الإدارة والعــاملین أســلوب-5

ة والإخــلاص وتعــاملهم بالمثــل تحــصل العــاملین معهــا، فــالإدارة التــي تتطلــب الــصدق والأمانــ

ٕعلى تعـاون العـاملین واخلاصـهم فـي العمـل وحرصـهم علـى مـصلحة المنظمـة، و ذلـك عكـس 

                                         
 .167، ص مرجع سابق :  حمود خضیر كاظم-1

 .168 ص ،المرجع نفسه -2



  معالجة تحلیلیة للمناخ التنظیمي ......................................... الثانيالفصل 

 

  ~58~ 

بإثارة الشائعات والمشاكل بـین العـاملین اعتقـادا منهـا ) فرق تسد(الإدارة التي تلجأ إلى أسلوب 

   )1(.بأن اتفاقهم یشكل تهدیدا لها

ع العــــاملین وخلــــق الأجــــواء الوظیفیــــة الهادفــــة مــــن خــــلال إن أســــلوب الإدارة فــــي التعامــــل مــــ

ـــــــولاء  ـــــــشجیعهم علـــــــى تنمیـــــــة روح ال   المـــــــشاركة فـــــــي إتخـــــــاذ القـــــــرارات رســـــــم الـــــــسیاسات وت

ـــدعیم الثقـــة، لـــذا فـــإن الحرمـــان مـــن المـــشاركة فـــي إتخـــاذ  التنظیمـــي، الإخـــلاص، الـــصدق، ت

 الإنسانیة قات والاتصالاتالقرارات یؤدي إلى تكوین تصورات سلبیة للمناخ تفتقر لدفء العلا

وكذلك ضعفهم العاملین في نقص أسباب المـشكلات التـي تواجههـا المنظمـة، ویهـدد الطاقـات 

  .التي تبتدع البدائل العملیة لحلها

  تمثـــــل العلاقـــــات الداخلیـــــة بعــــــدا هامـــــا جـــــدا مـــــن أبعـــــاد المنــــــاخ  : العلاقـــــات الداخلیـــــة-6

سائدة بـین الأطـراف المكونـة للمنظمـة، فهنـاك التنظیمي، حیث تعبر عـن العلاقـات الداخلیـة الـ

 العلاقـات بـین ،العلاقات الأفقیة والتي تمثل العلاقات بین الأقسام والإدارات وبعـضها الـبعض

ــــة، وهنــــاك العلاقــــات الرأالإدارة الوســــطى أو العلاقــــات بــــین الإدار ســــیة والتــــي تمثــــل ة التنفیذی

 تــأثیر  للعلاقــات الداخلیــةأنالتنفیذیــة، ویلاحــظ العلاقــات بــین الإدارة العلیــا والإدارة الوســطى و

  .كبیر على نجاح العمل وتحقیق الأهداف المرغوب فیها

ریــادة المعرفــة العلمیــة والمهــارات "یقــصد بتنمیــة المــوارد البــشریة  : تنمیــة المــوارد البــشریة-7

   واختیارهــا والقــدرات للقــوى العاملــة القــادرة علــى العمــل فــي جمیــع المجــالات والتــي تــم إنتقاؤهــا

اءتهم الانتاجیــة لأقــصى حــد فــي ضــوء مــا أجــري مــن اختیــارات مختلفــة بغیــة رفــع مــستوى كفــ

  )2(".ممكن

ــیم والتــدریب " ســالم"ویــرى    أن العنایــة بالإنــسان وتنمیــة الثــروة البــشریة مــن خــلال التعل

  لفرصــــة للعامــــل البــــشري بالإیــــداع والمــــشاركة ٕواه، واتاحــــة االمــــستمر والمحافظــــة علــــى مــــست

                                         
، الأردن، 1 دار أسـامة للنــشر والتوزیـع ودار المــشرق الثقــافي، طیم الإداري مبادئــه وأساســیاته،التنظــ:  عبـودي زیــد منیـر-1

 .123، ص 2006

 نـدوة الـسیاسة التعلیمیـة وأثرهـا فـي إعـداد وتنمیـة المـوارد البـشریة بالمملكـة العربیـة الـسعودیة،:  السلوم حمید إبراهیم-2

 .97، ص 1980الریاض، وتخطیط القوى العاملة، معهد الإدارة العامة، 
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الواعیـــــة، هـــــي فـــــي حقیقـــــة الأمـــــر أحـــــد العوامـــــل الرئیـــــسیة للنجـــــاح الإداري فـــــي المنظمـــــات 

 ویهدف التـدریب إلـى بنـاء الإنـسان وجعلـه أكثـر قـدرة علـى العطـاء عـن طریـق )1(". المعاصرة

بإمكانیات خاصة وقـدرات جدیـدة، تیـسر لـه سـبل التـأقلم والتجـاوب مـع متطلبـات عملـه تزویده 

 جمیـع سـتخداماء المحـدودة وتنمـي القـدرات الفكریـة والتـي تـساعده علـى وتحقیق معـدلات الأدا

ـــه ومـــع ذلـــك فـــإن ل ة لا یتعـــداها إذ لا یمكنـــه أن یعـــالج المـــشكلات عینـــلتـــدریب حـــدود مطاقات

، كمــا أن التــدریب لا یوجــد الفــرد الــذكي أو یــزوده الاختیــار التنظــیم أو ســوءالناشــئة عــن ســوء 

  .فرص للتعلیم بشرط توفر الرغبة لذلك أي التزود بالمعرفةبالمواهب والاستعدادات ویقدم ال

أسـلوب التـدریب "وتركز البلدان المتقدمة في عملیـة التـدریب المتكاملـة علـى مـا یـسمى   

 فــي مختلـــف بـــرامج اســـتخدامه والـــذي یمكــن "Mulet Media Approcha"متعــدد الوســـائط 

اسة، والورش، وأوراق العمل، والبحـوث العملیة التدریبیة، كالمحاضرات والندوات والحلقات الدر

  :یم هذه العملیة إلى ثلاث مراحل هيیوالدراسات المیدانیة، وغیرها ویمكن تق

  . نجاح أو الفشل الأحق في مراحل العمل الوظیفيوالذي یتوقف علیه: لتدریب المسبقا-أ

البدایـة وهو مواكب التدرج الـوظیفي للموظـف مـن : التدریب للأحق خلال مراحل الوظیفة-ب

 )2(. إلى النهایة

  وذلـــك یهـــدف وضـــعها فـــي صـــورة آخـــر المـــستجدات ســـواء فـــي مجـــال : تأهیـــل القیـــادة -ج

 .عملها، أو كانت مجرد معلومات عامة یجب أن تطلع علیها هذه القیادات

 فــإن تنمیــة المــوارد البــشریة تــؤثر علــى المنــاخ التنظیمــي للمنظمــة الأســاسوعلــى هــذا 

ن تنمیــة إ، یــر التــأثیر النــاتج عــن دور التطــویر الإداري مــع الفــارقبدرجــة تقــارب إلــى حــد كب

                                         
 .97، ص مرجع سابق: السلوم حمید ابراهیم -1

 .99،صالمرجع نفسه -2
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الموارد البشریة تظل في النهایة ذات تأثیر أقل فعالة من التطویر الإداري فیما یتعلـق بالمنـاخ 

  )1(. نظیمي لأنها تؤثر في المناخ التنظیمي بشكل مباشر في الوقت ذاتهالت

 ارتــأتلتــي تــم ذكرهــا فــي هــذا الفــصل ددها واونظــرا لتنــوع أبعــاد المنــاخ التنظیمــي وتعــ

 فــي دراســتها هــذه إلــى قیــاس المنــاخ التنظیمــي الــسائد فــي إدارات ومــدیریات لاعتمــادا الباحثــة

  ت ی الــوظیفي، كمــا أنهــا حــضالأمــند علــى جامعــة محمــد بوضــیاف ومــدى تــأثیر هــذه الإبعــا

ـــة رهـــا وبـــدرجات هـــذه الأبعـــاد فـــي مجملهـــا علـــى تأییـــد أفكـــار المفكـــرین والتـــي جـــاء ذك   متفاوت

  .العمل،نظام الحوافز، فرق نسق السلطة: الممارسات السلطویة: وهي كالتالي

 محــور إهتمــام الكثیــر مــن الدارســین ةیــالتنظیملقــد كانــت ومازالــت الــسلطة  :نــسق الــسلطة-9

ي التنظـیم، وتتـسم الـسلطة والباحثین في مجال التنظیم بإعتبارها أحد أهـم ممارسـات للـضبط فـ

 شــرعیة وهــذا مــن خــلال الوضــع الهرمــي الــذي یمــنح "الرســمیة حیــث تعــرف بأنهــایمیــة بظالتن

ـــــاعالحـــــق فـــــي ممارســـــتها بكـــــل   صادر ویمكـــــن لـــــشاغلها بـــــأن یراقـــــب ویـــــستخدم كـــــل مـــــإقن

 أداة تنظیمیـــة تـــنظم العلاقـــات بــین العمـــال والإدارة، وتعتمـــد علـــى الوظیفیـــة فالـــسلطة"التنظــیم،

، حیـث ٕسـیطرة واكـراه بناءهـا ولیـست وسـیلة هـداف فغایاتهـانونیـة مـن أجـل تحقیـق الأد قاوقواع

  )2(.ف على الاقناع أولا وقبل كل شيءتتوق

  والمنطلقـــات التـــي یمكـــن ومـــن خـــلال دراســـتنا هـــذه نـــسعى إلـــى إبـــراز أهـــم المتطلبـــات 

لقنـا  وقـد انطالـسلب أومن خلالها الحكم عن عملیة السلطة داخل المناخ التنظیمـي بالإیجـاب 

 تعتبـــر مـــن أهـــم   كـــل مـــن الممارســـات الـــسلطویة ونظـــام الحـــوافز وفـــرق العمـــل،مـــن فكـــرة أن

  سة وتعكــس مــدى نجاعتــه وفعالیتــه  الــسلطة والتــي تعبــر عــن المنــاخ الــسائد فــي المؤســمظــاهر

وینبثــق عــن   فقــدان الأمــن الــوظیفي، أو العكــس تجــسیدالــوظیفي للموظــف الأمــن فــي تحقیــق

 دیمقراطــــي : وهــــم كالتـــاليالإدارياد الفكـــري ف روی حــــسب تـــصنأنمـــاط  ثلاثــــةنـــسق الـــسلطة

                                         
 تطویر الأداء في المنظمات الحكومیة العربیة من خلال تجربة المؤسسات الخاصة في  :سلیمان:طیف عبد اللالعثماني -1

 ، 1987اسات الوحدة العربیة، بیروت، ندرة التطویر للإدارة في العالم العربي، مركز درمجلس التعاون الخلیجي، 

 مقدمـة لنیـل شـهادة الــدكتوراه ، أطروحـةفعالیـة التنظـیم الــصناعي وأثرهـا علـى أداء العامـل داخـل المؤســسة:  قجـة رضـا-2

 .134-132ص ،  2008م في علم الاجتماع تنظم وعمل، جامعة الحاج لخضر، باتنة، الجزائر،علوال
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ي والتــسلطي  الباحثــة علــى الــنمط الفوضــولطي ولكــن فــي هــذه الدراســة تــم تركیــز تــسفوضــوي

  .بفقدان الأمن الوظیفيعلاقة ا ملهامل

 نجــد أن القائــد هــو الــذي یــصدر الأوامــر  فــي هــذا الــنمط):الــدیكتاتوري(تــسلطي  النمط الــ-أ

  اعتهـــــــا، ویحـــــــدد سیاســـــــة الجماعـــــــة دون الرجـــــــوع إلیهـــــــا التـــــــي یجـــــــب علـــــــى المرؤوســـــــین ط

ـــر الجماعـــة ت تفـــصیلیة علـــى خطـــط المـــستقبل بـــل یج أي معلومـــاى ولا یعطـــ،أو مـــشاورتها ب

عن الخطوات الحالیة التي یجب علیهم إتباعها، ویبقى بعیدا عن الجماعـة فـي معظـم ببساطة 

ارات وتتـضح علاقـات الـسیطرة  فـي إتخـاذ القـر القائد على مـشاركة مرؤوسـیهلولا یعمالاوقات 

  )1(. على المرؤوسین

   كونــه لا یــسمح بــأي نــوع بمنظــار الــسلبیة هــذا الــنمط الــسلطوي إلــىو ینظــر البــاحثون   

  إلــخ، وهــو مــا یخلــق ...ٕمــن أنــواع الحریــة للعامــل مثــل حریــة التعــرف، للمــشاركة وابــداء الــرأي 

 الــوظیفي داخــل المؤســسة وكثیــرة فـي نفــس العامــل شــعورا بعــدم الرضــا وبالمقابــل فقــدان الأمــن

" مـوریس"وماركوني و" كارت"هي الدراسات التي أثبتت هذه الحقیقة فقد أكدت أبحاث كل من 

 وثیقــا بوجــود مــشرفین ورؤســاء ارتباطــا تــرتبط تدنیــة فــي المنظمــة الــضعیفة أو الملإنتاجیــةاأن 

إتبــاع أســـلوب علـــى أعمــالهم، و یــصرون علــى  ألاذعــةالانتقــادات جماعــات عمــل یمارســون 

  )2(. الرقابة المباشرة والمحاسبة الدقیقة بشكل دوري ومنتظم

كما تمیز هذا النمط بجمود السیاسة المهنیـة حیـث أن خطـط العمـل وخطواتـه مرسـومة   

  واجتنــابمــل، إلا تطبیــق للأوامــرماعــة العومحــددة ســلفا مــن قبــل القائــد، ولــیس أمــام أفــراد ج

لطة والعمــال  بــین الــسعلــى غیــاب التواصــل أو القطیعــة ه وضــع بــدورویــؤدي هنــا ال، النــواهي

 إلى انقسام جماعة العمـل وتطبیـق دائـرة الاتـصال والتواصـل فالحرص المبالغ فیه للقائد یؤدى

  .بینه وبین العمال وتعتبر الذاتیة إحدى أهم ممیزات السلطة الدیكتاتوریة

                                         
 .163، ص 2008، دار غریب، القاهرة، مصر، تماع التنظیمعلم الاج:  طلعت إبراهیم لطفي-1

 .310، ص 1984القاهرة، ، 3ط، عالم الكتب، علم النفس الإجتماعي: حامد عبد السلام زهران،-2
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الفتـرة التـي سـاد فیهـا المـنهج  یرجـع اسـتخدام أسـلوب القیـادة الحـرة إلـى : النمط الفوضـوي-ب

الحر أسلوبا لتوجیه جهود الأفراد ونشاطاتهم إلا أن استخدام هذا الأسلوب لم یـصل إلـى الحـد 

  )1(. الذي یجعل منه منهجا ثابتا

 معظــم لمرؤوســین حریــة التــصرف للأمــور ویتفــقویعنــي القیــادة الحــرة أن یتــرك القائــد ل  

  الاســــتبدادیة لحــــرة یــــشترك مــــع القیــــادة الدیمقراطیــــة وكتــــاب الإدارة علــــى أن أســــلوبي القیــــادة ا

في أنه یستهدف توجیه المجهودات الأفراد والعـاملین فـي ظلـه، مـن خـلال التـأثیر فـي سـلوكهم 

  .ولكن الاختلاف یكون في درجة التأثیر و وسائله

  فـي أداء العمـل كمـا أن كـل القائـدین یحیلـونفـرادالأفالقیادة الحرة تركز إهتمامها على   

ــــى المرؤوســــین لدراســــته ویتركــــوا لهــــم حریــــة التــــصرف    أي مــــشكلة أو موضــــوع أو مــــشروع إل

نظـرا للتخلـي في إتخاذ القرارات اللازمة المناسبة للموقف فیفقـدون كـل مقومـات القیـادة الفعالـة 

  .عن المسؤولیة

  )2(: ة ما یلي ومن أهم الخصائص الممیزة لأسلوب القیادة الحر

ٕء أكبر قـدر مـن الحریـة لمرؤوسـیه لممارسـة نـشاطاتهم، واصـدار اتجاه القائد إلى إعطا -

  . الإجراءات التي یرونها ملائمة لانجاز العملوٕاتباعالقرارات 

امـة للتنظـیم الأهـداف العإعطاء الحریة المطلقة للمرؤوسین، لتحدید أهدافهم في نطاق  -

 .والوسائل لتحقیقها

 .یرى القائد أن دوره هو تسهیل أعمال المرؤوسین -

اجبـات إلـیهم بطریقـة تفویض السلطة لمرؤوسیه على أوسع نطاق، ومیله إلـى إسـناد الو -

 .عامة وغیر محددة

                                         
  .13:21، الساعة 03/2015/ 27   یوم .kfiaas/behoth/openshare/com.maqatel.www:  موقع من الأنترنت -1

، الوحدة الثالثة، للمهارات الإشرافیة الفندقة: شرافالتعلیم الفني والتدریب المهني، مهارات وعناصر الإ المؤسسة العامة -2

 .127المؤسسة العامة للتعلیم وتطویر المناهج، ص 
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وسـین بـه، ولا یعنـي هـذا إســتعداده إتبـاع القائـد سیاسـة البـاب المفتـوح فـي اتـصال المرؤ -

  ٕلاســــتماع إلــــى مــــشاكلهم وتفهمهــــا وعلاجهــــا، وانمــــا إعطــــاء التوجیهــــات والتعلیمــــات ل

 .على ضوء تجربتهم في العملمرؤوسیه حریة التصرف حیالها العامة، تاركا 

ــــــــى أدنــــــــى درجــــــــة مــــــــن  ــــــــنمط دور ســــــــلبي، یــــــــصل إل   إن دور القیــــــــادة فــــــــي هــــــــذا ال

  أنــــشطة التنظــــیم الــــذي تقــــوده فــــي حــــین یبلــــغ دور المرؤوســــین أقــــصى درجــــة فــــي الاهتمــــام، 

یــادة وكأنهـــا مــن الحریــة فـــي مباشــرته لعملــه، لـــذلك تبــدو المجموعــة العاملـــة فــي ظــل هـــذه الق

  . المجموعة العاملةقراطیةتوالأوتتجاهل وجود القائد تقریبا بالطریقة التي تتجاهل فیها القیادة 

والانتقادات التي وجهت لهذا النمط تدور في مجملها حول ضعف القائـد وتوجیهـه ممـا 

 هـــذا مـــل، غیـــر أنـــه هنـــاك دراســـات أثبتـــت أنیترتـــب علیـــه مـــن نتـــائج ســـیئة تعكـــس علـــى الع

  :لوب یمكن أن ینجح إذا تحققت بعض العوامل منهاالأس

   یــنجح القائــد فــي مــنحهم الحریــة فـــي ممارســته هــذا العمــل مــن خــلال ثقتــه بقـــدرتهم عنــدما -

 حــسن ثقــة قائــدهم بهــم، وهــذا لإثبــاتعلــى أدائــه فیــستجیبون لهــذه الثقــة یبــذل أقــصى جهــدهم 

  .یخلق لهم الدافعیة لعملهم

  ن بحــسن إختیــار  ألتفــویض، فعلــى القائــدســتخدام اإرؤوســیه عنــدما یحــسن القائــد ویحــسن م -

  .من یفوضهم السلطة

  .عندما یكون العاملون على مستوى عال من الثقافة -

وفي أغلب الأحیان یكون القائد في هذا النمط وصـل علـى مركـز القیـادة تحكـم مهارتـه 

والتحــاقهم بــین الأفــراد ن یكــون لدیــه مهــارات إشــرافیة، ویكــون هنــاك عــدم التعــاون الفنیــة دون أ

الرضــا بلجماعــة العمــل، ولا یــشعرون هــذا لا یكــون لــدى العمــال أي ولاء وحتــى الانــضباط، فب

  )1(. الإنتاجیة وانخفاض في الأداءعن عملهم، وبالتالي عدم وجود فعالیة في 

                                         
 .102 ص مرجع سابق :  قجة رضا-1
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  : نظام الحوافز-10

 نحو بـذل جهـد مجموعة العوامل والمؤثرات التي تدفع العاملین"یعرف الحافز على أنه 

أكبر للإقبال على تنفیذ المهام بجد وكفاءة مما یؤدي في النهایـة إلـى تحقیـق أهـداف المنظمـة 

، ویمكـن اسـتخدام الأداء لتتبـع أثـر الحـوافز فبمقـدار مـا یكـون نظـام "وأهداف العاملین بهـا معـا

  .الحوافز المطبق محركا للدافعیة بمقدار ما سیظهر أثاره على الأداء

بینهــا حیـث تتعـدد وتختلـف أنواعهــا، حیـث قـسمت نظـم الحــوافز الحـوافز فیمـا وتتـداخل 

ـــى أربـــع مجموعـــات ، بحیـــث المجموعـــة الأولـــى تحـــدد المـــستوى وتـــضم الحـــوافز الفردیـــة )1(إل

والجماعیة والمجموعة الثانیة تضم الحوافز من حیث طبیعتها وتضم الحوافز المادیة والحـوافز 

ة تـــصنف مـــن حیـــث الجاذبیـــة فهـــي تتفـــرق بـــین حـــوافز ســـلبیة المعنویـــة، أمـــا المجموعـــة الثالثـــ

وأخرى إیجابیة وتبقى المجموعة الرابعة وهي حسب الأثر الذي تتركه وتضم الحوافز المباشـرة 

  .وغیر المباشرة

  :أنواع الحوافز  - أ

 تتـــضمن بـــدورها نـــوعین حـــوافز مباشـــرة وحـــوافز غیـــر مباشـــرة، وتتمثـــل :الحـــوافز المادیـــة -

المباشــرة فــي الأجــر الأساســي الــذي یتقاضــاه العامــل بالإضــافة إلــى ملحقاتــه الحــوافز المادیــة 

  . في أرباح الشركةوالاشتراكمثل العلاوات الدوریة 

وتشكل الحوافز بشكل عام القدرة الشرائیة للفرد التي تمكنـه مـن إشـباع حاجاتـه الفردیـة 

رض أهــم الحـــوافز والأســریة مـــن الــسلع والخـــدمات ســواء كانـــت أساســیة أو كمالیـــة ویمكــن عـــ

  )2(: المادیة المباشرة كما یلي

 یعتبر الأجر حقا للعامل وثمنا له لما یبذله من جهد في العمل وهـو عنـصر إشـباع :الأجر  - أ

المقابل المادي الذي یتقاضاه الموظفون الذین تتصف "للفرد حیث یعرفه سهیل إدریس أنه 

                                         
ة المـوارد البـشریة فــي ظـل المتغیـرات الاقتـصادیة العالمیـة الحالیــة مـع دراسـة حـالات تطبیقیــة إدار:  الـسید معـین أمـین-1

 .331، ص 2010، دون دار وبلد النشر، 1 طلبعض البلدان العربیة،

 .37، ص 2006، دار الأدب، بیروت، 36، طعربي-، فرنسيالمنهل:  ادریس سهیل-2
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ا أن یكـون هـذا الأجـر بالــساعة أعمـالهم بالوقتیـة، سـواء كانــت لـبعض الوقـت أو طوالـه، إمــ

أو الیوم أو بالشهر أو بالقطعة وكما یستخدم مصطلح أجیر بـدلا مـن موظـف لفتـرة طویلـة 

  )1(". من الزمن للدلالة على استخدام الفرد مقابل أجر

 وتمـنح للعامـل إذا زاد إنتاجـه عـن قـدر معـین أو اسـتمراره فـي العمـل :المكفآت التـشجیعیة 

نجــاز مهــام معطلــة مــثلا، وتعتبــر المكافــآت وســیلة إغــراء للحــصول بعــد الوقــت الرســمي لإ

  .على أقصى إنتاج وأكبر مجهود

 هــي حــافز ســنوي تقدمــه الإدارة للموظــف الــذي یتــضح أن أداءه الفنــي :العــلاوات الدوریــة   

  .في العمل وتعامله مع الزملاء والرؤساء على مستوى جید أو ممتاز

اعد الفرد في تحقیق إشباع حاجاته النفـسیة والاجتماعیـة وهي التي تس : الحوافز المعنویة-ب

فهــي تزیــد مــن شــعوره بــالرقي فــي عملــه و ولائــه والتزامــه الــوظیفي، وتحقیــق التعــاون والتكامــل 

  .بین جماعة العمل وتتمثل في حوافز متعلقة بالعمل وأخرى ببیئة العمل

  .بیة وأخرى سلبیة نظام الحوافز من حیث الجاذبیة وتقسم إلى حوافز إیجا-ثالثا

  : نظام الحوافز حسب الأثر وهي نوعان-رابعا

 مـــن حیـــث تأثیرهـــا المباشـــر علـــى الفـــرد فهـــي تحقـــق لـــه الرضـــا والـــسعادة : حـــوافز مباشـــرة  

إذا كانت إیجابیة أو تـسبب لـه الإحبـاط والتـوتر مـن قـوة تأثیرهـا الـسلبي علیـه جـراء مـا یقـع 

  .علیه من لوم أو عقاب

 هي ما تولد شعور بالطمأنینة والعلاقـات الحـسنة بـین الإدارة والأفـراد و: حوافز غیر مباشرة

نظرا للتواصـل الفعـال فیمـا بینهمـا جـراء الدیمقراطیـة فـي التعامـل وعـدم تـوفر أجهـزة للرقابـة 

ـــة لانجـــاز  ـــة لا تعرقـــل ســـیر العمـــل وتمـــنح الدینامیكیـــة المرغوب والإشـــراف واللـــوائح الداخلی

  )2(. العلمیة في الإنجازالأعمال مع استخدام الوسائل 

                                         
 .79، ص 2010 دار الفجر للنشر والتوزیع، القاهرة، ،علم الإجتماع الصناعي:  عبادة مدیحة أحمد-1

                                    .57، ص 2000، مؤسسة ابن سینا للطباعة والنشر والتوزیع، 1طمدخل إلى الخدمة الاجتماعیة،  : رشید زرواتي-2
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  تكـــون فردیـــة  أنهـــاكمـــا هـــا امظنتتنـــوع وتتعـــدد بنـــاء علـــى طبیعتهـــا وإن الحـــوافز فـــإذن 

  .أو جماعة أو تنظیمیة

  : العمل فرق-11

تتعــدد أنــواع فــرق العمــل و تــصنیفاتها تبعــا لأهــدافها التــي یجــب تحقیقها،فــأول مــشكلة   

 الأخیـر تحدید نوع الفریق حیـث یتـأثر هـذا تواجهها المنظمة عند تشكیل وبناء فرق العمل هي

  )1 (:بعوامل عدة منها

  .متع بها فرق العملت یيدرجة الاستقلالیة الت -

   مؤقت ؟أم بمعنى هل سیكون الفریق دائم  أيٕالفترة الزمنیة واستمراریة عمل الفریق، -

  .نوع المهمة ودرجة تعقدها -

  )2(ل التالیة لفرق العمالأنواع "روان وخضیر"ویحدد 

ائــر دوفــرق ، فــرق العمــل متعــددة الوظــائف، فــرق العمــل الوظیفیــة ، العلیــاالإدارةفــرق عمــل  -

  .الافتراضیةفرق العمل ، فرق العمل المدارة ذاتیا، فرق العمل الموجهة ذاتیا، الجودة

  :وهكذا فان دراستنا هذه قد اعتمدت على نوعین من الفرق هما

حیــث یكــزن ،  القــسمأو مــن نفــس الوحــدة الوظیفیــة أعــضائهایكــون : فــرق العمــل الرســمیة-ا

وح  ظل وضفي، وتكون السلطات والمسؤولیات محددة ،القائد معینا بشكل رسمي في المنظمة

ــــشا هــــذا النــــوع غالبــــا ،  واضــــحةالإدارة وتكــــون حــــدود،تــــام للعلاقــــات وســــبل اتخــــاذ القرار   وین

  یئتها بالثبات في المنظمات ذات الصفة الهیكلیة التقلیدیة والتي تتمیز ب

وهــي عبـارة عــن مجموعـة مــن العــاملین  :رسـمیةفـرق العمــل مــن خـلال العلاقــات الغیــر  -ب

 المطلوبـــة الأهـــداف نحـــو تحقیـــق وٕاعمـــالهم وتوجیـــه نـــشاطاتهم إدارةعلـــى  الـــذین لـــدیهم القـــدرة

  عــن عملیــةمــسئولین مــن وحــدة وظیفیــة واحــدة ویكونــوا الأعــضاءویتــشكل ، بالاعتمــاد الــذاتي

                                         
، ماجـستیر إدارة ت مـدرائهم فـي قیـادة فریـقأراء العاملین في القطاع الخاص عن مهـارا:  أحمد محمد خمیس السدیري- 1

 .   24، ص2010الأعمال، سلطنة عمان، 

دار صــفاء للنــشر والتوزیــع، عمــان،   ، المنظمــات المتمیــزةفــيإدارة الجــودة :  خــضیر كــاظم حمــود و روان منیــر الــشیخ- 2

 .163ص ،2010
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   لتحقیـــــــق ألازمـــــــةوالمــــــواد والإنـــــــسانیة والعلمیــــــة  ة ویتـــــــوفر لــــــدیهم المهـــــــارات الفنیـــــــةمتكاملــــــ

 ى المهــارات ثــم یــتم تــدریبهم علــللأعــضاءیتــولى الفریــق تحدیــد الاحتیاجــات التدریبیــة ، النجــاح

اء الفریــق وتتخــذ القــرارات دوریــة بــین أعــض ء بالمهمــة وتكــون القیــادة للعمــل قبــل البــدألازمــة

  دم عـــــــادة فـــــــي المنظمـــــــات التـــــــي تتبنـــــــى مـــــــشاركة المرؤوســـــــین بدرجـــــــة بالمـــــــشاركة وتـــــــستخ

   ویتحقــــق مــــن خــــلال البنــــاء الــــسلیم لهــــذا النــــوع مــــن الفــــرق العدیــــد مــــن المزایــــا نــــذكر، عالیــــة

 الارتقـــاء بمـــستوى الجـــودة فـــي المنتجـــات،  تحقیـــق عناصـــر التكـــالیف المختلفـــةإمكانیـــة :منهـــا

  . قدر عالي من المرونة في بیئة العملتوفیر، مستوى الخدمة المقدمة للعملاء تحسین

-II عناصر المناخ التنظیمي:  

ـــاخ حظـــي   ـــاحثین فـــي الدراســـات مـــن طـــرف التنظیمـــي باهتمـــام كبیـــر موضـــوع المن  الب

ـــأثیر كبیـــر علـــى أداء وســـلوك العـــاملین   الإداریـــة فـــي القطـــاعین العـــام والخـــاص لمالـــه مـــن ت

ي بالبحــــث والتحلیــــل وأظهــــرت نتــــائج فیهــــا، وتنــــاول الكتــــاب أبعــــاد وعناصــــر المنــــاخ التنظیمــــ

الدراســات التفــاوت بیــنهم فــي تحدیــد للأبعــاد والعناصــر المكونــة للمنــاخ التنظیمــي والتــي یــرى 

  الـــبعض أنهـــا تـــشمل كـــل ســـلوك أو عمـــل یـــؤثر علـــى المنظمـــة مـــن الـــداخل أو الخـــارج ســـلبا 

  . أو إیجابا

اها سـابقا، ولكـن تبقـى إن عناصر المناخ التنظیمي تتداخل مـع الأبعـاد التـي استعرضـن  

   التــــي تـــستوعب للأبعــــاد العدیــــدة، ولقـــد اختلــــف البــــاحثون لأشــــملاوالعناصـــر الإطــــار الأعـــم 

  :في تحدیدها ویمكن تصنیف هذه العناصر كالتالي

هو الأساس الذي تشكل وفعالـة أعمـال المنظمـة، حیـث یـتم مـن خـلال :  الهیكل التنظیمي -1

ــــــع المهــــــام والوظــــــائف الم ــــــسام والإدارات هــــــذا الهیكــــــل توزی ــــــى الأق   وجــــــودة بالمنظمــــــة عل

المختلفـة، ویمكــن تقــسیم العمــل فـي المنظمــة وفقــا للتقــسیم الرأسـي للعمــل، حیــث یــتم تحدیــد 

الــشخص الــذي یكــون لــه الحــق فــي إتخــاذ القــرار وتكــون لــه ســلطة توزیــع العمــل وتكلیــف 

ــــــي مــــــن شــــــأنها فــــــي النهایــــــة تحقیــــــق    أهــــــداف ٕالأفــــــراد واعطــــــائهم للأوامــــــر المختلفــــــة الت

  المنظمـــة، وهنـــاك أیـــضا التقـــسیم الافقـــي للعمـــل، حیـــث یـــتم فیـــه توزیـــع المهـــام والأعمـــال 
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ــــوم بهــــا المنظمــــة علــــى الأقــــسام والإدارات المختلفــــة المكونــــة    التــــي مــــن المفتــــرض أن تق

 عــن إنجــاز مهــام معینــة لینــتج فــي النهایــة للأعمــال مــسئولاللمنطقــة، حیــث یكــون كــل قــسم 

 )1(.  تحقیق أهداف المنظمةالمخطط لها وبالتالي

تعـــرف القیـــادة علـــى أنهـــا التـــأثیر علـــى أنـــشطة جماعـــة منظمـــة، الموجهـــة :  نمـــط القیـــادة -2

، وكمـا یمكـن تعریفهـا علــى )2(لجهـودهم بوضـع أهـداف المنظمـة أو المـساهمة فـي إنجازهـا 

اف ٕ القــرار واصــدار للأوامــر والأشــراتخــاذالنــشاط الــذي یمــارس القائــد الإداري مجــال "أنهــا 

الـــدور القیاســـي دورا مهمـــا فـــي توجیـــه وتـــشجیع وتجمیـــع القـــوى ، ویلعـــب )3(الآخـــرینعلـــى 

لتحقیـــق أهـــداف المنظمـــة، كمـــا یلعـــب نمـــط القیـــادة دورا فـــي تحدیـــد نـــوع المنـــاخ التنظیمـــي 

 .السائد والتأثیر فیه

  هـــا  ومعناCommunise یرجــع إلــى كلمـــة لاتینیــة اتـــصالإن أصــل كلمــة  : نمــط الاتـــصال -3

   أن الاتــصال كعملیـة تتــضمن المـشاركة والتفــاهم علـى شــيء شــائع ومـن هــذا یتبـینعـام أو 

 یتیح للعـاملین فـرص إبـداء لأنه باتجاهین، والاتصال الجید هو الاتصال )4(أو فكرة معینة 

فقط، وذلك بإصدار ) تنازلیا( واحد اتجاهالرأي والتعلم والتطور، وقد تبین بأن الاتصال في 

 إلى أسفل السلم الهرمي تؤدي بالعامل إلى الخمـول وانسیابها من أعلى الأوامر والتعلیمات

فـــي التفكیـــر وعـــدم المبـــالاة باعتبـــار أن أفكـــاره وآراءه لا قیمـــة لهـــا، وهكـــذا فـــإن الاتـــصال 

 .التنظیمي یعرف على أنه عملیة نقل رسالة من شخص إلى آخر في أطار المنظمة

ـــا -4  للعـــالم الیـــوم یمتـــد لیـــشمل جمیـــع المنـــشآت إن التغیـــر الـــسریع الـــذي یـــشهده :التكنولوجی

والمنظمـات، فمعظــم مــا تملكــه المنظمــات حالیــا مـن معــدات و وســائل وأجهــزة مختلفــة عمــا 

                                         
 .39 ص مرجع سابق، :  الصیدلاني خالد بن صالح-1

، عمــان، الأردن، 1 دار البــارودي للنــشر والتوزیــع، طنظریــة المنظمــة، :نعمــه عبــاس الخفــاجير محــسن منــصور،  طــاه-2

 .55، ص 2010

 .227، ص 2010الأردن، -، عمان1 دار الزمان للنشر والتوزیع، طأساسیات الإدارة العامة،:  محمد عبد السمیع-3

، القــاهرة، 1 دار طیبــة للنــشر والتوزیــع، طدیثــة،إدارة الــسلوك الإنــساني فــي المنظمــات الح:  ســامح عبــد المطلــب عــامر-4

 .163، ص2010مصر، 
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تملكــــه فــــي الماضــــي القریــــب، وكلمــــا زاد التقــــدم التكنولــــوجي فــــي المنــــشآت، فــــإن المنــــاخ 

ـــــة والدین ـــــة التنظیمـــــي یمیـــــل لأن یأخـــــذ إتجاهـــــا ممـــــاثلا مـــــن حیـــــث التطـــــور، والحداث   امیكی

والإثـــارة، فالتكنولوجیـــا تعنـــي إدخـــال التغییـــر والتطـــویر للمنظمـــة ممـــا یـــساعد علـــى تبـــسیط 

إجراءات العمـل وتخلیـصه فـي كثیـر مـن الأحیـان مـن الأجـزاء الروتینیـة فیـه ومـن المجهـود 

كثـــر للعـــاملین لاســـتغلال قـــدراتهم وطاقـــاتهم ٕالعـــضلي الـــذي قـــد تحتاجـــه، واتاحـــة الفرصـــة أ

ه من جهة أخرى فإن زیادة الاعتماد على الأجهزة والمعدات قد یجعـل المنـاخ الكامنة إلا أن

ویــصبح الإنـسان فیــه مثــل ود والاإنـسانیة  إتجاهـا ســلبیا حیـث یتــصف بــالجمالتنظیمـي یأخــذ

 كمـــــا یثیـــــر الاســـــتخدام المفـــــرط )1(الآلـــــة تتحـــــرك بخطـــــوات محـــــسوبة وحركـــــات محـــــدودة 

ل الاعتمـــاد علـــى العنـــصر البـــشري وبالتـــالي التكنولوجیـــا الكثیـــر مـــن المخـــاوف بـــسبب تقلیـــ

 ثقفــتهم بــالإدارة انخفــاضتقلــیص حجــم العمالــة فــي المنظمــة، ممــا قــد یــؤدي بالعــاملین إلــى 

 )2(. عند إدخال تكنولوجیا جدیدة

  حیـــــث یتـــــاح للعـــــاملین فـــــرص إبـــــداء أفكـــــارهم وآرائهـــــم  : القـــــراراتخـــــاذ المـــــشاركة فـــــي  -5

ن طـرف العمـل وتخفـض للـصراع نوعـا وكمـا بــین ، للأمـر الـذي یزیـد مـن تحـسیمواقتراحـاته

 القــرار اتخــاذالعـاملین ویرفــع مــن مـستوى الانــسجام فــي بیئـة العمــل، وتهــدف المـشاركة فــي 

   )3(:إلى تحقیق مجموعة من المزایا نذكر منها

  .نوعیة القرارد على تحسین عتسا -

 .هداف المنظمةتنمیة القدرات الإداریة في المستویات الدنیا وزیادة تفهم الأفراد لأ -

 .ٕالرفع من الروح المعنویة للأفراد واشباع حاجة الاحترام وتأكید الذات -

                                         
، دراسة تطبیقیة على المنشآت الـصناعیة الـسعودیة اء التكنولوجينالمناخ التنظیمي في إطار الإقن:  النوري باسمة توفیق-1

 .65،ص1994معة الملك عبد العزیز، جدة، في مدینة جدة، رسالة ماجستیر غیر منشورة، جا

ــرد والجماعــة :امــل محمــد المغربــي ك-2 ــاهیم وأســس ســلوك الف الأردن، -، عمــان3، دار الفكــر، طالــسلوك التنظیمــي، مف

 .306-305، ص ص 2004

، دار عـالم الكتـب الحـدیث الإدارة الحدیثـة، نظریـات واسـتراتیجیات ونمـاذج حدیثـة:  أحمد الخطیب، عادل سـالم معایـدة،-3

 .287، ص 2009الأردن، -، أربد1للنشر والتوزیع، ط
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 .التنفیذ بحماسة ورغبة -

 .أداء المهام على أكمل وجه -

إن الأعمال الروتینیة داخل التنظیم تولـد نوعـا مـن الملـل، ممـا یـؤثر بـشكل :  طبیعة العمل -6

، عكــس لــو )1(دیث وتطــویر الأعمــال  نحــو تحــالاكتــراثســلبي علــى إبداعیــة الأفــراد وعــدم 

بة والتحـدیات ممـا یـؤدي إلـى زیـادة وملیئة بالمخاطر المحسوكانت طبیعة العمل ذات تنوع 

 .الأفراد لإبداعاتهم وتنویع طرائق العمل

تعد البیئة الخارجیة ذات العلاقة بأنشطة المنظمة مصدرا أساسیا للعدید :  البیئة الخارجیة -7

المباشـرة للعـاملین لمناخ التنظیمي فالعوامل الخارجیـة ذات العلاقـة الخاصة بامن المؤثرات 

یمـــي أو شخـــصیة المنظمـــة كمـــا یراهـــا الأعـــضاء، فـــالظروف  علـــى المنـــاخ التنظلهـــا أثـــر

ـــة والمحیطـــة بالمنظمـــة قـــد تجـــر الإدارة إلـــى الاســـتغناء عـــن جـــزء معـــین للاقتـــصادیة ل   لبیئ

ٕ وادراك عــاملین غالبــا مــا یمیــل إلــى تــصورالمــن القــوى العاملــة، والنتیجــة أن مــن تبقــى مــن 

  .المناخ التنظیمي لتلك المنظمة لأنه غیر مستقر وقلق ومنذر بالخطر

فـالظروف الاقتـصادیة فالبیئة الخارجیة تعد من العوامل المؤثرة علـى سیاسـة المنظمـة، 

خـذها المحلیة والدولیـة والتـشریعات الحكومیـة، والـسیاسات الحالیـة للمنظمـة فـي عوامـل یجـب أ

بعین الاعتبار لضمان توافر مناخ إیجـابي للمنظمـة، وعلـى الفكـس عنـدما تـدیر إدارة المنظمـة 

ــــة الخار ــــة بعیــــدة المــــدى و وضــــع یــــةجظهرهــــا لمــــؤثرات البیئ ــــى الرؤی  فإنهــــا تفقــــد قــــدراتها عل

  )2(. إستراتیجیة المنظمة

                                         
 .305مرجع سابق، ص : المغربي كامل محمد-1

 دار الخـویجي  التنظیم الإداري في المملكة العربیة الـسعودیة، المفـاهیم والأسـس والتطبیقـات، : هاني یوسـف خاشفحي-2

 .57، ص 2002للنشر والتوزیع، الریاض، 
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  العناصر الأساسیة للمناخ التنظیمي): 2(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  .180، ص 1998، القاهرة، 1أحمد أحمد إبراهیم، تحدیث الإدارة التعلیمیة، دار الفكر العربي، ط: المصدر

    

 المنــاخ التنظیمــي تــشكل البیئــة الإنــسانیة التــي یعمــل ج ممــا ســبق أن عناصــرتونــستن         

علاقـــات لمنـــاخ التنظیمـــي، فــإذا كانـــت الیـــؤثر علــى درجـــة ایجابیـــة أو ســلبیة افیهــا الموظفـــون 

والعكـــس إذا الـــسائدة بـــین المـــوظفین تتمیـــز بـــالتوتر فـــإن ذلـــك یـــنعكس علـــى أداء المـــوظفین، 

 العلاقات بالتفاهم والتعاون إنعكس ذلك إیجابا على المـوظفین وبالتـالي إیجابیـة المنـاخ امتازت

  .التنظیمي

  

 السیاسات والممارسات الإداریة؟

 الهیكل التنظیمي؟

 تكنولوجیا العمل؟

 البیئة الخارجیة

  خصائص العاملین؟

  الأهداف والحاجات؟

  القدرات؟

  النتائج النهائیة؟ وضوح الدور؟

  الأداء؟

  الرضا؟

 الانتماء؟

   التنظیمي؟المناخ

  الاهتمام بالإنجاز؟

 الاهتمام بالعاملین؟

 تغذیة راجعة
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  : أنماط المناخ التنظیمي ونماذجه-رابعا

I-أنماط المناخ التنظیمي :  

ـــــصنیفات كمـــــا ت   ـــــإن ت   عـــــددت الآراء حـــــول عناصـــــر المنـــــاخ التنظیمـــــي وخصائـــــصه ف

یـز بـین منـاخین أساسـین المناخ التنظیمي وأنواعـه هـي الأخـرى قـد تعـددت، فـبعض الكتـاب یم

المنـــاخ التنظیمـــي الإیجـــابي، والمنـــاخ التنظیمـــي الـــسلبي، وبعـــضهم یمیـــز بـــین المنـــاخ : همـــا

ریــــق ثالـــث مــــصطلح المنــــاخ ق، بینمـــا یفــــضل فالتنظیمـــي المعــــاون والمنـــاخ التنظیمــــي المعیــــ

 أن تـصف ، وقـد تعـددت الدراسـات التـي حاولـت والمناخ التنظیمي المریضلصحيالتنظیمي ا

 بنـــاء  فـــيهـــذه الأجـــواء المناخیـــة وتحـــدد خصائـــصها ومواصـــفاتها، غیـــر أنهـــا لـــم تفلـــح بعـــد

حیة والبیئـة المرضـیة التي توصلها إلى الفصل بین البیئة الـص والإحصائیةس المعیاریة یالمقای

لكـــون ذلــك یخـــضع لتـــأثیرات قیمیـــة التــي یمكـــن تعمیمهـــا علـــى البیئــات والحـــضارات المختلفـــة 

عیة تتغیر تبعا لتغیر المكان والزمان، فتحدیـدنا لنـوع المنـاخ الـسائد فـي المنظمـة یـساعد جتممو

 أن تـوجز  مختلـف للطـرق الكفیلـة بتحـسین هـذا المنـاخ ویمكـنفي تسهیل عمـل الإدارة وتحدیـد

  :مختلف هذه الأنواع كالآتي

ــاخ الإدارة الذاتیــة  -1 یتمیــز هــذا المنــاخ بنــوع مــن الحریــة الــشبه الكاملــة والتــي یعطیهــا  : من

مــصلحة العمــل حیــث یمیــل ســلوكه إلــى تطبیــق القــوانین المــدیر للعــاملین معــه فــي حــدود 

للعاملین في هذا النمط واللوائح حرفیا دون مراعاة للظروف المتغیرة، وترفع الروح المعنویة 

ل إلـــى مـــستواها فـــي المنـــاخ المفتـــوح، ویرجـــع إرتفاعهـــا إلـــى إشـــباع الحاجـــات ولكـــن لاتـــص

 .الاجتماعیة بالدرجة الأولى ثم إنجاز العمل المطلوب في الدرجة الثانیة

یتمیز هذا المناخ بالروح المعنویة العالیة التي یتمتـع بهـا العـاملون حیـث : المناخ المفتوح  -2

  ن دون شــكوى أو ملــل، ویقــوم مــدیر المؤســسة بتــسهیل عمــل المــوظفین دون إرهــاق یعملــو

أو شـعورهم بـالروتین لأن هنـاك إسـتقلالیته فـي العمـل والمـشاركة فـي المعلومـات ویتمتعــون 



  معالجة تحلیلیة للمناخ التنظیمي ......................................... الثانيالفصل 

 

  ~73~ 

ٕجمیعـا بعلاقـات اجتماعیـة وثیقـة ویـتم إنجــاز العمـل واشـباع الحاجـات الاجتماعیـة للعــاملین 

  )1(. هما على الآخربسهولة ویسردون أن یطغى أحد

ترتفع فیه درجات الانتماء والروح المعنویة متوسـطة حیـث یعمـل الأفـراد  : المناخ الموجه  -3

یجــد غیــر منعــزلین ویكــون الاهتمــام الــشدید بإنجــاز العمــل علــى حــساب إشــباع الحاجــات 

الأهـداف والإجـراءات كمـا لا یـسمح الاجتماعیة حیث یتحكم المدیر بطریقـة العمـل وتحدیـد 

 .بظهور الممارسات القیادیة من قبل الجماعة

یتمیــز هــذا المنــاخ بالألفــة الــشدیدة بــین العــاملین، حیــث یوجــه جهــودهم :  المنــاخ العــائلي  -4

ٕلاشــباع الحاجــات الاجتماعیــة دون الاهتمــام بتحقیــق أهــداف المنظمــة وانجــاز العمــل، وأن 

هنــا قیــادات متعــددة ویــشعر تبــرز ة، وفــي توجیــه نــشاط المنظمــ یمــارس دوره المــدیر هنــا لا

  والمــدیر لفــة الــشدیدة بیــنهم، ولكــن لــیس هنــاك تــرابط معهــم فــي مجــال العمــل، العــاملون بالأ

  لا یـــراهن العــــاملین بــــل یعمـــل علــــى تكــــوین صـــداقات بیــــنهم بحیــــث أنهـــم یعــــدم الفوضــــى 

  : النقاط التالیةفي إنجاز العمل ومن هنا نجد أن المناخ العائلي یتضمن

 . تكوین جو عائلي مریحالأهم  -أ 

 .علاقات ودیة لكن یبقى القیام بالمهام ثانویا  -ب 

 .تلبیة الحاجات الاجتماعیة كبیرة  -ج 

 .المدیر ودود وقلیل التوجیه  - د 

یــسمح بتركیــز الــسلطة فــي یــد المــدیر وبالتــالي فهــو یحــاول دون ظهــور أي :  المنــاخ الأبــوي  -5

ه، لذا فغن سلوكه بهذه الطریقة لا یحقق التوجیه الكـافي لـسیر مبادرات فردیة بین العاملین مع

العمل بالنسبة للعاملین معه أو إشباع حاجاتهم الاجتماعیة، وتسود الروح المعنویة المنخفـضة 

                                         
 .20، ص مرجع سابق:  محمد حسن محمد حمدات-1
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الاجتماعیـة وترفـع درجـة  الإشباع لانجاز العمـل ولحاجـاتهم نظرا لعدم تحقیق قدر مناسب من

  .)1(الإنتاجعلى  لتركیزشبه منعدمة واالتفكك والألفة ال

  : ومن هنا نستخلص أن المناخ الأبوي یتضمن النقاط التالیة

 .مدیر المنظمة مهم جدا  - أ

 .یفتقد العاملون إلى العمل الجماعي والعلاقات الحمیمیة فیما بینهم  - ب

  كیــــز والتریتــــصف هــــذا المنــــاخ بتــــدني الــــروح المعنویــــة لــــدى العــــاملین : المنــــاخ المغلــــق  -6

  علاقــــــات إنـــــسانیة متدنیــــــة ویـــــضعف فــــــي تماســــــك  كمــــــا یتـــــصف بعلـــــى إنجــــــاز العمـــــل،

  لأفـــراد ءات واللـــوائح بـــصرامة دون مـــساعدة االجماعـــات، كمـــا یقـــوم المـــدیر بتطبیـــق الإجـــرا

  )2(.في حل المشكلات

 وهـذا الإنتاجحیث یتصف سلوك هذا الأخیر بالشكلیة في الأداء والتركیز العالي على   

راءات والقـوانین غیـر المرئیـة لمتابعـة أداء العـاملین وتوجیـه ما یدفعه إلى اتخاذ مزیـد مـن الإجـ

  .سلوكهم ولا یعطي فرصة لظهور مبادرات قیادیة

وهو المناخ الذي یثق فیه المدیر ثقة تامة بمساعدیه، كما أنهم :  مشارك دیمقراطي مناخ  -7

موعـات  القرارات الإداریة، ولا یكون الاتصال في اتجـاهین فقـط بـل بـین مجباتخاذیفوضهم 

ـــة وفـــي جـــو  ـــة ودی   العمـــل أیـــضا، كمـــا أن التفاعـــل بـــین المـــدیر ومـــساعدیه یجـــري فـــي بیئ

  .من الثقة والأمان

فـي هـذا المنــاخ تبـرز بعـض الثقـة للمــدیر فـي مـساعدیه لــذا :  استــشاري منـاخ دیمقراطـي  -8

لیا فهو یمیل إلى التشاور مع العاملین ویتخذ القرارات الهامة من قبل المستویات الإدارة الع

بینمــا یتخــذ المــساعدون القــرارات الأقــل أهمیــة ویكــون الاتــصال مــن المــدیر إلــى مــساعدیه 

 .وفي كلا الاتجاهین

                                         
تیر، ، رســالة ماجــسقــة المنــاخ التنظیمــي بأســلوب الــصراع فــي المــدارس الثانویــة الجزائریــة العامــةعلا:  بوجمعـة تقبیــل-1

 .52ص ،2009جامعة باتنة، الجزائر، 

 .40، ص مرجع سابق:  حمادات لحسن حسن-2
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ویوصـف أیــضا بأنــه منــاخ إنـساني نوعــا مــا حیــث تقــوم الإدارة  : محــسنيأوتــوقراط منــاخ  -9

 القـــرارات ضــــمن أطـــر محــــددة، وتــــستعمل اتخــــاذبإشـــراك المــــساعدین بعـــض الــــشيء فـــي 

عقوبات لدفع العاملین على العمل ضمن الأنظمـة والقـوانین، والفلـسفة الرئیـسیة المكافآت وال

مــن : "لــلإدارة هــي قیــادة المــساعدین للعمــل علــى طریقــة المنظمــة باســتعمال عبــارات مثــل

 )1(".غنى بك في المستقبلالأفضل لمهنتك أن تعمل كذا أو سر معي كما أرید وسوف أ

هذا المناخ بأن الإدارة العلیا لا تثـق بالعـاملین بـشكل نجد في  : مستغليأوتوقراط مناخ -10

 اســـتخدام القــرارات الإداریــة كمــا أن الإدارة تلجــأ علــى اتخـــاذیــشركون فــي وهــم نــادرا مــا عــام 

  .التهدید والوعید واللجوء إلى العقوبات لإجبار العاملین على العمل

نظمـة مجموعـة وفي خـضم مـا سـبق ذكـره نخلـص إلـى أنـه یوجـد إنفـاق علـى أن لكـل م  

مــصطلح مــن الــصفات أو الخــصائص التــي یمیزهــا عــن غیرهــا مــن المنظمــات الأخــرى، وأن 

المنــاخ هــو المؤشــر العــام الــذي یعبــر عــن تلــك المجموعــة مــن الــصفات والخــصائص، فمــن 

خـــلال التفاعـــل بـــین مكونـــات المنـــاخ التنظیمـــي یمكـــن تـــصنیفه حـــسب خصائـــصه مـــن خـــلال 

  ، وأن الاتجـــــاه الغالـــــب هـــــو أن المنـــــاخ التنظیمـــــي یقـــــوم دراكـــــات أعـــــضاء المنظمـــــة للمنـــــاخإ

  بـــدور الوســـیط فـــي العلاقـــة بـــین خـــصائص البیئـــة وطبیعـــة نـــشاط المنظمـــة وتنظیمهـــا الإداري 

  .من ناحیة، واللوائح السلوكیة للعاملین بالمنظمة من ناحیة أخرى

-II نماذج المناخ التنظیمي:  

ة المنـاخ الـسائد داخـل المؤسـسة وكـذلك یساهم قیاس المنـاخ التنظیمـي فـي تحدیـد نوعیـ  

العـاملین فـي المؤسـسة، وعـادة یـتم قیـاس إمكانیة الحكم على مدى مناسـبة هـذا المنـاخ للأفـراد 

  ر ة لــه وحیــث أن المنــاخ التنظیمــي یعتبــنــكوالمنــاخ التنظیمــي مــن خــلال الأبعــاد المختلفــة الم

                                         
 .306، ص 1995الأردن، -، دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمانالسلوك التنظیمي:  الخضرا بشیر، وآخرون-1
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فــراد داخــل المنظمــة أســئلة للأمــن المتغیــرات الوصــفیة فــإن قیاســه تــم مــن خــلال توجیــه قائمــة 

  )1(. عن خصائص هذا المناخوجمع البیانات 

 نــوعین مــن المقــاییس وقــد خلــصت الدراســات فــي مجــال المنــاخ التنظیمــي إلــى وجــود  

  الأولــى مقـــاییس كمیــة وتـــسمى الموضـــوعیة، حیــث تعتمـــد علـــى قیــاس الخـــصائص التنظیمیـــة 

لومـات عـن حجـم التنظـیم، وعـدد المـستویات التي یمكن التعبیـر عنهـا كمیـا، والمتمثلـة فـي المع

ـــة بالخـــصائص  الإداریـــة، وحجـــم القـــوى العاملـــة، وعـــدد الأقـــسام، وغیرهـــا مـــن الأبعـــاد المتعلق

البنائیة للتنظیم موضوع الدراسة، والأخرى أي الثانیة فتسمى بالمقاییس الوصفیة، والتي تعتمـد 

نــب التــي تتعلــق بحیــاة الأفــراد  التــي یــتم عــن طریقهــا وصــف الجواالأســتبیان اســتماراتعلــى 

   وقــــد اتفقــــت معظمهــــا فــــي المــــضامین الأساســــیة، إلا أنهــــا اختلــــف )2(.العــــاملین فــــي التنظــــیم

  :في التفاصیل ومن أهم هذه النماذج نذكر مجموعة منها وهي كالتالي

  :) 1963 (نموذج هالین وكروفت -1

نظیمـــــي یـــــسمى هـــــذا المقیـــــاس الخـــــاص بهـــــذا النمـــــوذج إســـــتبانة وصـــــف المنـــــاخ الت  

(Organisationnel climat dexrioption questionnaire) وهدفــــه دراســــة واقــــع المنــــاخ 

  بمحتـــــوى للوظیفـــــة : التنظیمــــي، وحـــــدد هـــــذا النمـــــوذج ثـــــلاث جوانـــــب رئیـــــسیة یخـــــتص أولهـــــا

تتــسم بــه مــن خــصائص، ومــدى توافــق هــذا المحتــوي مــع میــول ورغبــات الفــرد المكلــف ومــا 

یهــتم : ة العلاقــات الــسائدة بــین الفــرد وزملائــه بالعمــل، وثالثهــافهــو طبیعــ: بأدائهــا، أمــا ثانیهــا

ملخـصة بالنمط القیادي السائد في المنظمة أي أسلوب التعامل بین الرئیس والمرؤوس، وكلها 

                                         
 دراسة مقارنة بالتطبیق علـى قطـاع اثر المناخ التنظیمي على عملیة تطویر الموارد البشریة،: ان محمد عبد الجواد عمر-1

، ص 1996البنــوك التجاریــة المــصریة، رســالة ماجــستیر، كلیــة الإدارة والتكنولوجیــا، الأكادیمیــة العربیــة للعلــوم والتكنولوجیــا، 

69. 

الأردن، -، جامعة مؤتة، عمان1، ع17 ، مجلةداء الوظیفي، مؤرتة للبحوث والدراساتإدارة الوقت والأ:  الطراونة محمد-2

2002. 
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ـــــــرات ـــــــة مـــــــن ســـــــتة متغی ـــــــرار، وضـــــــع : ومكون   القیـــــــادة، الدافعیـــــــة، الاتـــــــصالات، إتخـــــــاذ الق

     )1(. الأهداف، والرقابة

ـــــوذج هـــــالی   -2   Leader Behavior Description)یطلـــــق علیـــــه : 1950ن نم

questionnaire) (LBDQ) علــــى المتغیــــرات الــــسابقة إلا أنــــه یركــــز علــــى الحــــالات  ویؤكــــد

  )2(.السلوكیة والنمط القیادي المستخدم

الباحثــان نموذجهمــا للتعــرف علــى مــدى طــور : "1968 " نمــوذج لیتنــوین وســترینجر   -3

  التنظـــــیم ومـــــستوى رضـــــاهم وأدائهـــــم  علـــــى دوافـــــع أفـــــراد تـــــأثیر واقـــــع المنـــــاخ التنظیمـــــي

الـــوظیفي، وقـــد تمـــت علیـــه مراجعـــات مـــن اجـــل أن یـــستعمل فـــي المستـــشفیات والمنظمـــات 

ـــاخ  بـــصفة عامـــة، ویحـــوي هـــذا الاســـتبیان علـــى خمـــسین ســـؤال تقـــیس فـــي مجموعهـــا المن

سؤولیة الهیكـــل التنظیمـــي، المـــ:  وهـــي كـــالآتي"Litwin"التنظیمـــي بأبعـــاده التـــسعة حـــسب 

 .المكافآة، الدفء، الدعم والتشجیع، المعاییر، المخاطرة، إبداء الرأي، الإنتماء

الجانـب مـا قدمـه كامیـل مـن الإسـهامات الجـادة فـي هـذا  :"1974، نموذج كامیل وزملائـه -4

 تنظیمیـة متعـددة، وقـد تمكنـوا مـن تحدیـد لأبعـادوزملائه حیـث قـدموا مقـاییس مـستقلة نـسبیا 

ة للمنــاخ وهــي صــالحة الاســتخدام فــي منظمــات ذات نوعیــات مختلفــة عــشرة أبعــاد أساســی

بنــــاء المنظمــــة، المكافـــأة والعقــــاب، المركزیــــة للقــــرارات، الإنجــــاز ) تنظیمــــي(هیكــــل : وهـــي

ــــــــز  ــــــــة، التمیی ــــــــصدف، المعنویــــــــة والمكان ــــــــصراحة وال   التــــــــدریب، المخــــــــاطرة والأمــــــــان، ال

ـــشكل عـــام ـــالتم)3(.والتـــشجیع، كفـــاءة ومرونـــة المنظمـــة ب   عن فـــي هـــذه المتغیـــرات یتبـــین  وب

  أن أغلبهــــا یهــــتم بفلــــسفة الإدارة العلیــــا للمنظمــــة، وأســــلوب تعامــــل الــــرئیس مــــع مرؤوســــیه 

                                         
1 -  Ross Tomas: the organizationnal climate of shol, revue international de léducation, vol 22, N°4, 

www.jst.org/satbale/3443272,(consultile31-12-2014) 
2 -  luc brunet: clemate, organisationnel of efficité de sept polvalentes au québe en miliennétropdition, 

revue de sciences de lédication, vol 19, n° 3, 1993, p490. 
المنظمــة العربیــة للعلــوم الإداریــة، المنــاخ التنظیمــي مفهــوم حــدیث فــي الفكــر الإداري المعاصــر، :  ســلیمان مؤیــد ســعید-3

 .40، ص 1987، 1، ع11 للإدارة، مالعربیة
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 علـى الـسلوك ةمن ناحیة، ومن ناحیة أخرى فغن هذا النموذج قد أهمـل أحـد الأبعـاد المـؤثر

 .الوظیفي للفرد، ألا وهو نمط التعامل بین الموظف وزملائه في العمل

وزملائــه أن هنــاك متغیــرات متعــددة للمنــاخ " لــولر"یــرى : "1974لــولر وزملائــه  نمــوذج  -5

  التنظیمـــــي تـــــشكل وفـــــق مـــــا تتـــــسم بـــــه مـــــن خـــــصائص نوعیـــــة المنـــــاخ التنظیمـــــي الـــــسائد 

  نــــــور هــــــذه المتغیــــــرات فــــــي بعــــــدین رئیــــــسیین فـــــي منظمــــــة مــــــا، إلا أنــــــه یمكــــــن إجمــــــال أ

درجــــة المركزیــــة فــــي إتخــــاذ : البعــــد الأول یتعلــــق بالهیكــــل التنظیمــــي ویحتــــوي علــــى: همـــا

  .القرارات، درجة الرسمیة في إجراءات العمل، درجة التداخل بین الأنظمة الفرعیة للمنظمة

ـــــة ویحتـــــوي علـــــى   نمـــــط القیـــــادة، نظـــــم : أمـــــا البعـــــد الثـــــاني فیتعلـــــق بالعملیـــــة التنظیمی

   )1(.المكافأة، نظم مواجهة الصراعات، حل التناقضات التنظیمیة

یتشكل المناخ التنظیمـي وفـق هـذا النمـوذج مـن سـتة أبعـاد : "1974ئه نموذج دوني وزملا -6

اطرة، للانفتــاح، المكافــآت، إتخــاذ القــرار، الـدفء، المخــ: الآتــيتوضــحها فـي رئیـسیة یمكــن 

" لتــوین وســترنجر"، ویقتــرب هــذا النمــوذج إلــى حــد كبیــر مــن نمــوذج )2(الهیكــل التنظیمــي 

  ظیمـــي للمنظمـــة، ومـــا تتمتـــع بـــه سیاســـاتها الـــذي ســـبق إیـــضاحه، حیـــث تهـــتم بالهیكـــل التن

مــن وضــوح، كمــا یهــتم بمــدى تعامــل الــرئیس بإنــسانیة مــع مرؤوســیه وتــشجیعه لهــم، ومــدى 

مـــشاركتهم فـــي إتخـــاذ القـــرارات الخاصـــة كمـــا یتنـــاول نمـــط العلاقـــات الـــسائدین الموظــــف 

  صیة وزملائـــه فـــي العمـــل، وكـــذلك مـــدى إحـــساس الفـــرد بـــأن العمـــل یتحـــدى قدراتـــه الشخـــ

  .بما یتضمنه من مخاطرة تضامنیة

مــن أربعــة أبعــاد " ســتیرز"یتكــون المنــاخ التنظیمــي وفــق نمــوذج : "1977  نمــوذج ســتیرز -7

الــسیاسات والممارســات : رئیــسیة یمكــن إجمالهــا ومــا تتــضمنه مــن عناصــر فرعیــة كمــا یلــي

  .الإداریة، الهیكل التنظیمي، تكنولوجیا العمل، البیئة الخارجیة

                                         
1 -  Lowlier, Edward F.hall, Douglas, and Oldham, grreg R,: "Organizational climate and relationship. 

to organizational structure; process and querformance, "organization behavior and human performance; 
p 42. 
2 -  Dow mey. kirk. Héberge, don and slogan; Jhon, "Congruence Bergen individuel nées; organisationnel 

climat job, satisfaction and performance", Académie of Management journal, 1974, p 49. 
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   متبادلــة التــأثیر وأنهــا تــشكل بمــا تتــسم بــه الأبعــاد إلــى أن هــذه "ســتبرز"ویــشیر نمــوذج   

مـن خـصائص نوعیـة المنـاخ التنظیمـي الـذي یـؤثر بـدوره علـى رضـا العـاملین ومـستوى أدائهـم 

ـــــوظیفي، ودرجـــــة  ـــــأثر انتمـــــائهمال ـــــى أن هـــــذه الأبعـــــاد تت  التنظیمـــــي، كمـــــا یـــــشیر النمـــــوذج إل

بأهــــدافهم وحاجـــــاتهم وقـــــدراتهم، كمـــــا أن هـــــذه بالخــــصائص الشخـــــصیة للأفـــــراد فیمـــــا یتعلـــــق 

ــأثر بــدورها ببعــد الــسیاسات والممارســات  الإداریــة مــن خــلال عملیتــي الاختیــار الخــصائص تت

  )1(. والتدریب

  .في بلورة المناخ التنظیمي العوامل والمتغیرات المساهمة یبین ):03(الشكل رقم 

    

  

  

  

  

  

  

 
Source: Steers Richard M. organizational effectiveness: A Behavioral view, santa monica california: Good 

year, 1977, pp 122. 

یحدد هذا النموذج أبعاد المناخ التنظیمي التي یمكـن مـن  :"1982 نوبیتر سونموذج تیم  -8

الثقـة، المـشاركة، الـصدف :  رئیسیة یمكن توضیحها في لآتـيإبعادخلالها دراسته في ستة 

  مـــساندة والتـــشجیع، الاتـــصالات الـــصاعدة، الأداء الـــوظیفي، ویركـــز نمـــوذج والـــصراحة، ال

ــــیم وبیترســــون" ــــالنمط القیــــادي الــــسائد " ت ــــسیة البعــــد الأول ویعنــــي ب ــــى ثلاثــــة أبعــــاد رئی   عل

فــي المنظمـــة، أمـــا البعـــد الثـــاني فهـــو طبیعـــة العلاقـــات الـــسائدة بـــین أفـــراد التنظـــیم، والبعـــد 

                                         
1 -  Steers Richard M. organizational effectiveness: A Behavioral view, santa monica california: Good year, 

1977, pp 100, 122. 

 السیاسات والممارسات الإداریة

 متغي/هیكل المنظمة ثابت

 التكنولوجیا الإداریة

البیئة الخارجیة الظروف 

 الاقتصادیة والسیاسیة والاجتماعیة

  خصائص المرؤوسین

  أهدافهم-

 إلخ.... قدراتهم -

  المناخ التنظیمي

   الاهتمام بالإنتاج-

 إلخ... الاهتمام بالمرؤوسین-

  النتائج على مستوى الفرد

  .الأداء-

  . الرضا-

 إلخ...  المشاركة -

 تغذیة راجعة

 تغذیة راجعة
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لعمل المستخدمة من قبل أفراد التنظیم في إنجـاز مهـامهم الثالث فهو مدى فعالیة أسالیب ا

 )1(.الوظیفیة

یوضـح هـذا النمـوذج أبعـاد المنـاخ التنظیمـي التـي  :"1989 نموذج كوزلوسكي ودوهیرتـي  -9

  هیكــــل : كــــن توضــــیحها فــــي الآتــــيیمكــــن مــــن خلالهــــا دراســــته فــــي إحــــدى عــــشرة بعــــد یم

  ، المــــسؤولیة، تركیــــز المــــشرف )المــــساءلة الشخــــصیة( فهــــم الوظیفــــة، المحاســــبة العمــــل،

  علــــــى العمــــــل، المــــــشاركة، الإشــــــراف المــــــساند أو الــــــدعم، العمــــــل الجمــــــاعي، التعــــــاون 

  .ٕبین المجموعات، وعي الإدارة واحساسها بموظفیها، إنسیاب الاتصالات

إرتكـــزت الفكـــرة الرئیـــسیة لهـــذا النمـــوذج علـــى أهمیـــة الـــنمط القیـــادي وطبیعـــة التفاعـــل 

مرؤوسیهم في التأثیر علـى إدراك وتفـسیر المرؤوسـین لخـصائص المنـاخ الحاصل بین القادة و

  )2(. التنظیمي المحیط بهم

  التنظیمـــي أبعـــاد المنـــاخ " فورهانـــد وجیلمـــر"حـــدد الباحثـــان  :نمـــوذج فـــور هانـــد وجیلمـــر - 10

الهیكـــل التنظیمـــي، درجـــة تعقـــد التنظـــیم، إتجاهـــات : فـــي اربعـــة أبعـــاد رئیـــسیة تتمثـــل فـــي

  .دةالأهداف، نمط القیا

جهـود وعلى ضوء مـا سـبق نخلـص أنـه قـد تعـددت نمـاذج المنـاخ التنظیمـي وأسـفرت ال

 منهـا تطـویر مفهـوم المنـاخ التنظیمـي وتحدیـد ا جانبـتتناولـعلى ظهور عدة دراسـات وبحـوث 

أبعــاده الأساســیة ومــا یتفــرع منهــا مــن متغیــرات وخــصائص، كمــا تعرضــت فــي الجانــب الآخــر 

ٕالملائــم وامكانیــة الاعتمــاد علیــه فــي تفــسیر درجــة الرضــا ظیمــي إلــى تحدیــد نوعیــة المنــاخ التن

ٕالــوظیفي ومـــستوى أداء العـــاملین، وامكانیــة زیـــادة فعالیـــة مــن خـــلال أنظمـــة الإدارة بالأهـــداف 

علاقـة المنـاخ قـة، واهتمـت أغلـب النمـاذج طوبرامج التدریب لتنمیة العلاقات الإنسانیة في المن

  .یة الهیكل التنظیمي بنوعأوالتنظیمي بأنماط القیادة 

                                         
1 - Timm; paul, Brent; R. and petersan; Dipeople at work: "human relation in organization: west publishing 

cee; Minnesota. 1982: pp 104-107. 
2 -  Koslowiski, steve, and doherty: Mary, "Integration of climate and leadership: Examination of neglected 

Isue", Journal of applied psychology, vol (4); 1989, pp 546-551. 
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  : العوامل المؤثرة في المناخ التنظیمي -خامسا

  : تشیر الدراسات إلى أن هناك عوامل عدیدة تؤثر على المناخ التنظیمي منها  

  : العوامل التنظیمیة-1

  :وتشمل هذه العوامل ما یلي

  حیــــث ) الإدارة(ویــــرتبط هــــذا العامــــل بــــنمط القیــــادة :  الــــسیاسات والممارســــات الإداریــــة -أ

أن السلوك القیـادي یـؤثر تـأثیرا مباشـرا علـى سـلوك وأداء المرؤوسـین لـذا فـإن القیـادة المتوازنـة 

التــي تحمــل علــى إســتثمار طاقــات العــاملین ومجهــوداتهم بمــا یخــدم مــصلحة المنظمــة والفــرد 

ـــق بیئـــة عمـــل منتجـــة مـــن خـــلال فـــتح مجـــال  ـــادر علـــى خل وتعتبـــر هـــي الأســـلوب الأمثـــل الق

ـــة صـــنع القـــرارات وعلـــى احتـــرام وتخـــدیر الاعتبـــارات الذاتیـــة والشخـــصیة المـــشاركة فـــي  عملی

للعاملین في المنظمة مما یسهم في تطویر إتجاهات إیجابیة نحـو النظـام ونحـو العـاملین وهـذا 

، كمـــا تعـــد الـــسیاسات والممارســـات الإداریـــة المحـــددة )1(مـــن دلائـــل إیجابیـــة المنـــاخ التنظیمـــي

ور وغیرهــا مواضــع تــنظم علاقــة العــاملین وتحــدد مــستقبلهم، فبالتــالي للاختیــار والترقیــة والأجــ

  .القیادة تؤثر بالسلب أو الإیجاب على المناخ التنظیمي داخل المنظمة

 تعتبر القـیم التـي یحملهـا المـدراء ذات تـأثیر قـوي علـى المنـاخ التنظیمـي : القیم الإداریة -ب

ـــسائد فـــي المنظمـــة ٕلأنهـــا تـــؤثر علـــى عملیـــة إتخـــاذ القـــرارات وادراك ا   لعـــاملین لـــنمط القیـــادة ال

، والقیم الإداریة تـستعمل بوجـه عـام كـأداة فهـم أعمـق )موضوعي(هل هو شخص أو تنظیمي 

بین المدیر وموظفیه فیما یتعلق بالأساس المنطقي للعمـل وفـق أسـلوب معـین، یـتلاءم مـع قـیم 

الأمانــة، فــالفرد إذا أحـــس  مناخــا مــن تهیــئالمــوظفین وذلــك لتحــسین أدائهــم فــالقیم الـــصالحة 

  .بالاحترام والتقدیر والأمان أعطى كل ما في وسعه و ولائه للمنظمة

ح الأداء ضـیو إن المنظمة ذات الهیكل التنظیمي المـرن والـذي : طبیعة البناء التنظیمي -ج

الــوظیفي العـــاملین ویبتعـــد عـــن التقیـــد بالأنظمــة واللـــوائح والقـــوانین ویعتـــرف بالتنظیمـــات غیـــر 

                                         
، الأردن، 1، دار الحامـد، طالسلوك التنظیمـي والتحـدیات المـستقبلیة بالمؤسـسة التربویـة : حمادات محمد حسن محمد-1

 .17، ص 2008
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خ التنظیمـــي م الرســـمي مـــن شـــأنه أن یجعـــل المنـــایســـمیة كظـــاهرة إنـــسانیة وكمـــرادف التنظـــالر

 من طرف العاملین بالمنظمة والعكس، فإن التنظیم البیروقراطـي غیـر المـرن سـواء فیمـا محبذا

یتعلـــق بالأنظمـــة والـــسیاسات قـــد یـــؤدي فـــي بعـــض الأحیـــان إلـــى إصـــابة العـــاملین بالإحبـــاط 

للمنــاخ هــذا فــإن الهیكــل التنظیمــي تــأثیره الواضــح فــي إیجابیــة وســلبیة ول )1(. والــشعور بــالقلق

  .التنظیمي

   یعتبــــر نمــــط القیــــادة والاشــــراف مــــن العوامــــل الرئیــــسیة الفاعلــــة : نمــــط القیــــادي المتبــــع -د

فــي تحدیـــد طبیعــة المنـــاخ التنظیمــي، لـــذا فــإن القیـــادة المتوازنــة تعمـــل علــى إســـتثمار طاقـــات 

ا یخــدم مــصلحة المنطقــة والفــرد كمــا تعتبــر الأســلوب الأمثــل القــادر العــاملین ومجهــوداتهم بمــ

  )2(. على خلق بیئة عمل منتجة

أجــور عــادل وحــوافز مادیــة ومعنویــة  إن تتبنــى المنظمــة لنظــام : نظــام الأجــور والحــوافز -ه

   أیــــضا مرضــــیة یــــشجع الأفــــراد المــــؤهلین إلــــى الإلتحــــاق بهــــا ویــــدفعهم الأداء الجیــــد ویــــرغبهم

  .مةظمرار في المنفي الاست

  بـالأفراد كلمـاالمنـاط فكلما كانت المنظمة واضحة الأدوار والمـسؤولیات : أهداف المنظمة-و

 التعارضات والتناقصات في الأداء وارتفعت الروح المعنویة للعاملین ومـن ثـم زاد مـستوى قلت

  .إنتاجهم

ــــصراع التنظیمــــي-ز ــــل للــــصرا: ال ــــد  إن محافظــــة الإدارة علــــى المــــستوى الأمث   ع ســــوف یزی

  )3(.من إستقرار العاملین والمحافظة على معنویاتهم ومن ثم زیادة إنتاجهم

وتعتبـر مـن المتغیـرات الرئیـسیة التـي تحكـم كیفیـة عمـل وأداء التنظـیم : ظیمیـةنالثقافة الت -ح

حیث تؤثر على تصرفات الأفراد بطریقة مباشرة وكذلك على الأنظمة الرسـمیة وغیـر الرسـمیة 

                                         
، 4، المكتب الجامعي الحـدیث، جلتنظیمي التحلیل على مستوى المنظماتالموسوعة العلمیة للسلوك ا: الصیرفي محمد-1

 .265، ص 2009مصر، 

 .266 نفس المرجع، ص  -2

 .168-167 نفس المرجع، ص ص  -3
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 التـصرفات فـي المواقـف المختلفـة كمـا لهـا تـأثیر علـى إتجاهـات القـادة واهتمامــاتهم التـي تحكـم

  .وكیفیة تفاعلهم مع المواقف المتغیرة والتي لا تحكمها معاییر واضحة

ل المادیــة كالإضــاءة والــضوضاء والأثــاث وتنظــیم  یقــصد بهــا بیئــة العمــ:ظــروف العمــل -ط

  د بهــــا حیــــث یــــؤثر عــــدم تــــوفر البیئــــة الــــسلیمة إلــــخ، التــــي یعمــــل الأفــــرا...المكاتــــب والتهویــــة

  .الإحباط الذي یؤثر سلبا على إنتاجیة الفردعلى سلوك الأفراد، وربما تؤدي إلى حدوث 

   إن المنــــاخ التنظیمــــي الـــذي یــــسوده مبــــدأ التأكیــــد :تماســـك الجماعــــة ومــــستوى ولائهــــا -ي

 عـن كیفیـة أدائهـا یقـود على أهمیة أهداف الجماعة مع تزویدها بمـا تحتـاج إلیـه مـن معلومـات

سـكها والرغبـة فـي الإرتقـاء الـوظیفي واخـتلاف إلى أداء جید كما ان حجـم الجماعـة ودرجـة تما

الإدراك والعمر الوظیفي لأعضاء الجماعة یحدد درجة التفاعل بـین الأعـضاء لأن المنظمـات 

   مختلفـــا التـــي یعمـــل فیهـــا نـــسبة عالیـــة مـــن كبـــار الـــسن وذوي التعلـــیم القلیـــل، یكـــون مناخهـــا

عـن المؤسـسات التـي یعمــل بهـا موظفـون طموحــون أصـغر سـنا ومــن ذوي التعلـیم العـالي كمــا 

  .أن المناخ یكون أكثر دفئا عندما یشارك أعضاء المنظمة في الأنشطة الاجتماعیة

 حیـث تـؤثر البیئــة التكنولوجیـة تــأثیرا كبیـرا فـي المنظمــة لأنهـا تحــدث :البیئـة التكنولوجیــة -ك

عیة منتوجاتها، لذا لابد للمنظمة من توفیر الإطارات ذات المهارات والتـي تمكنهـا تغییر في نو

  نظمــة یتمثــل مــن متابعــة مــا یحــدث فــي تلــك البیئــة، فتأثیرهــا علــى ســلوك الأفــراد العــاملین بالم

 وكلمـا )1(. التغیـرات التكنولوجیـةكتساب المهارات اللازمة لمواكبة تلك في دفعهم إلى محاولة إ

ـــا المـــستخدمة فـــي المنظمـــة ذات طبیعـــة جامـــدة إتجـــه المنـــاخ نحـــو الـــسلبیة كانـــت الت كنولوجی

ویــنخفض فیــه الإبــداع إمــا إســتخدام التكنولوجیــا المتطــورة یــؤدي إلــى إیجابیــة المنــاخ وبالتــالي 

  .زیادة الإبداع وتحمل المسؤولیة في إنجاز العمل

                                         
 .265-264 ص ص سابق  الصیرفي محمد، مرجع -1
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II - العوامل الخارجیة:  

م الخارجیـة التـي تـؤثر علـى العمـل بالمنظمـة ســواء  وهـي مجموعـة القیـو: البیئـة الخارجیـة-1

كانـت ظــروف سیاســیة أو اقتـصادیة أو قانونیــة أو اجتماعیــة ســائدة فقـد یقــوم العــاملون بــأدوار 

  .مختلفة في هذه القیود مما قد یوجد تعارض أو صراع فیما بینهم

تنظیمـي بالـسلب علـى المنـاخ ال تلعـب هـذه البیئـة دورا هامـا فـي التـأثیر :البیئة الاقتـصادیة -2

  أو الإیجــــاب ففــــي حالــــة الكــــساد وفتــــرات تحــــول المنظمــــة واحتمــــال الاســــتغناء عــــن جــــزء 

 )1(.مـن العمالـة یـسود المنظمــة منـاخ تنظیمـي قلـق یغیــب عنـه عناصـر الاسـتقرار والتحفیــز

 مــستقرة یمیــل للمنظمــةنمــو وتكــون الأحــوال المالیــة كــذلك عنــدما یتجــه الاقتــصاد الــوطني لل

ــــرات الكــــساد لا تــــساعد ،  المبــــادءة والمخــــاطرةالمــــدراء إلــــى  حیــــث تكــــون المنظمــــةأمــــا فت

 ویمیلــون إلــى عــدم محــدودةالموازنــات لــدیها محــدودة، وهنــا یتجــه المــدیرین لــصنع قــرارات 

تــشجیع أو قبــول أفكــار إبتكاریــة والتــردد فــي تــصمیم بــرامج عمــل جدیــدة أو عــدم قبــول مــا 

 2(. بدرجة أو بأخرىیتضمن مخاطرة 

 والثقافـــات المحلیـــة  یقـــصد بهـــا مجموعـــة العـــادات، والتقالیـــد، والقـــیم:ئـــة الاجتماعیـــةالبی  -3

 لمجریــات الأحــداث الأفــرادوالاتجاهــات حیــث تــؤثر تلــك البیئــة علــى مــدى فهــم واســتیعاب 

  )3(. ثم على سلوكاتهم وتصرفاتهمداخل التنظیم ومن 

  :نهاحیث تؤثر البیئة على كفاءة الإدارة في العدید من الجوانب م

  .مستوى الدافع على الإنجاز  - أ

 .والأسریةالعلاقات الاجتماعیة   - ب

 .طریقة التفكیر بشكل علمي -ج 

 .المیل نحو السلطة وعدم التفویض  -  د

                                         
ــة المــوارد البــش:  المغربــي عبــد الفتــاح عبــد الحمیــد-1   ،1 ط ، المكتبــة المــصریة،ریةالمهــارات الــسلوكیة والتنظیمیــة لتنمی

 .26، ص 2009مصر، 

 .410، ص 2000 دون ذكر دار النشر، دون ذكر البلد، إدارة السلوك التنظیمي، رؤیة معاصرة، : مصطفى أحمد سید-2

 .265، ص یرفي محمد، مرجع سابق الص-3
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 ویقـصد بهـا ثقافـة الأفـراد، أفكـارهم، وجهـات نظـرهم وكـل القـیم والمبـادئ : البیئة الثقافیة -4

  منــاخ منظمــاتهم، فمنــاخ منظمــة تعمــل التــي یعتقــدون فیهــا وتلــك العوامــل تــؤثر علــى إدراكهــم ل

فـي بلــد نــامي یتعــرض لقــیم ومبـادئ غیــر تلــك التــي تتعــرض لهـا منظمــة أخــرى فــي بلــد متقــدم 

  )1(. لاختلاف الثقافات بینهم

 ومختلـــف والأبنـــاء ویقـــصد بهـــا المـــشاكل المتعلقـــة بـــالنواحي المالیـــة : المـــشاكل الأســـریة-5

صدرا للقلـــق وبالتـــالي تـــؤثر ســـلبا علـــى أداء الـــضغوط التـــي تتعـــرض لهـــا الأســـرة قـــد تكـــون مـــ

  )2(.العاملین

III - العوامل الشخصیة:  

إن العناصر الشخصیة المتعلقة بالفرد العامل من حیث نوعه ذكرا أم أنثى، أو مستواه   

التعلیمي، وأیضا من حیث عدد سنوات خبرتـه فـي العمـل وحـصوله علـى دورات تدریبیـة تـؤثر 

ــــآخر فــــي تــــشكیل درجــــة فاعبــــ ــــة المنــــاخ التنظیمــــي، بحیــــث بــــشكل درجــــة معینــــة شكل أو ب   لی

  )3(. من كفاءة الأداء

  :وهناك عوامل شخصیة أخرى تؤثر على المناخ التنظیمي توجزها فیما یلي

   فعــدم قــدرة الفــرد علــى القیــام بالأعمــال المنوطــة إلیــه قــد یــسبب لــه نوعــا :قــدرات الفــرد - -1

  . ومن ثم تنخفض إنتاجیتهالإحباطمن 

قـد یتطلـب العمـل الـوظیفي أحیانـا بعـض الـسلوكیات التـي لا تتفـق مـع قـیم : القـیم تناقض -2

  وأخــلاق الموظــف، مثــل هــذه الــسلوكات قــد توجــد شــعورا لــدى العامــل بالــذنب وتــصیبه حالــة 

  .من القلق الدائم وتأنیب الضمیر مما ینعكس سلبا على إنتاجه

                                         
 .26 ص ،مرجع سابق: مغربي عبد الفتاح ال-1

 .265، صمرجع سابق:  الصیرفي محمد-2

 .26، ص مرجع سابق:  المغربي عبد الفتاح -3



  معالجة تحلیلیة للمناخ التنظیمي ......................................... الثانيالفصل 

 

  ~86~ 

ــــذي یــــسمح بمخــــاطر: درجــــة المخــــاطرة -3   ة معتدلــــة محــــسوبة ســــیدفع فالمنــــاخ التنظیمــــي ال

إلى مزید من الانجاز، بینما المناخ التنظیمي الذي یتبع المنهج التحفظـي أو العـشوائي سـیدفع 

  )1(. إلى مزید من الإحباط وضعف الرغبة في تحسین الأداء

 تسهم خـصائص أعـضاء التنظیمـي فـي تحدیـد طبیعـة المنـاخ : خصائص أعضاء التنظیم-4

تي تتزاید فیهـا نـسبة كبـار الـسن أو مـنخفض التعلـیم والطمـوح سـیكون التنظیمي، فالمنظمات ال

مناخهــا التنظیمـــي مختلفـــا تمامـــا عـــن منظمـــة تزیـــد فیهـــا نـــسبة العـــاملین الـــصغار الـــسن وذوي 

المستوى التعلیمي المرتفع ومرتفعي الطموح، كما یكـون المنـاخ أكثـر ودا وتألقـا فـي المنظمـات 

 وهـــذا )2(. فـــي الأنـــشطة الاجتماعیـــة خـــارج العمـــلالتـــي یـــشارك أعـــضائها بعـــضهم الـــبعض 

  التنظیمیــة المــؤثرة العنــصر یــشترك مــع عنــصر تماســك الجماعــة ومــستوى ولائهــا فــي العوامــل 

  .في المناخ التنظیمي

   الإدارة وعملیة حلق المناخ الملائم وغیر الملائم-سادسا

I-الإدارة وعملیة خلق المناخ التنظیمي الملائم :  

كفـاءة اخ التنظیمي الملائم من أكثـر العوامـل أهمیـة فـي تحـسین وتطـویر یعد خلق المن  

الأداء للأفــراد وبالتــالي المنظمــة ونظــرا لكــون العملیــة التحــسینیة والتطویریــة فــي أجــواء العمــل 

تطلـــب الأمـــر إجـــراء بعـــض التحـــسینات لیـــست نهائیـــة فكلمـــا إســـتجدت ظـــروف معینـــة كلمـــا 

  ل، ولأن الإدارة العلیــا لا تــستطیع للــتحكم والتطـــویر إلا المطلوبــة علــى المنــاخ التنظیمــي للعمـــ

من الإجراءات التي تـستطیع الإدارة في المتغیرات القابلة للسیطرة علیها، لذا فإن هناك العدید 

ر الإشارة إلى أن لكل  وتجد)3(.ا وخلق المناخ الملائم في ضوئهاالعلیا في المنظمة التحكم به

مـن حیـث أهـداف وطبیعـة أعمالهـا وفلـسفتها، ولـذلك المنظمـات ة مناخ تنظیمـي یناسـبها منظم

                                         
 .268، ص بقا الصیرفي محمد، مرجع س-1

 .410، ص بق ا مصطفى أحمد سید، مرجع س-2

 .173 ص مرجع سابق :  حمود خضیر كاظم-3
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أن تهتم بإدارة المناخ التنظیمي وهذا یعني التحكم بأبعاد وعناصر المناخ بحیث تخـدم أهـداف 

  )1(.التنظیم وأهداف العاملین فیه

وتوجــد مجموعــة مــن العناصــر البیئیــة التــي یمكــن للمنظمــة المــسیطرة علیهــا وأن تخلــق 

  :ٕل هذه العناصر مناخا تنظیمیا جیدا وملائما وایجابیا وهي كالتاليمن خلال تفاع

  .وتعدیله من وقت لآخرالاهتمام بالهیكل التنظیمي وتطویره 

 . تمیز السیاسات التنظیمیة بالثبات والوضوح  -1

 .وسائل الاتصال اهتمام المنظمة وتركیزها على كفاءة  -2

 .العدالة في التعامل مع الموظفین -3

 .ولوجیا الحدیثةإستخدام التكن -4

ـــسانیة والاهتمـــام بالعامـــل البـــشري ومـــشاكله ومحاولـــة دعـــم الأفـــراد  -5 ـــى القیـــادة فلـــسفة إن تبن

 )2(.وتشجیعهم على الإیداع وتوجیههم ومساندتهم عند الحاجة

 .الابتعاد عن الرقابة التقلیدیة والرقابة الصارمة والتركیز على الرقابة الذاتیة والإیجابیة -6

 .عیة تجاه البیئة المحیطة بالمنطقة وتجاه العاملین بداخلهاالمسؤولیة الاجتما -7

 .معالجة الروتین ومحاولة التخفیف منه قدر الإمكان -8

 )3(.یة ومشاركتهم في إتخاذ القراراتلعاملین والاتجاه نحو اللامركزحیات لتفویض الصلا -9

 .التركیز على الإنتاج والانجاز للعاملین ومكافأتهم على ذلك -10

ة ومراقبـــة وجـــودة أداء تمرة لكـــل مـــن سیاســـات الأهـــداف وخطـــط المنظمـــالمراجعـــة المـــس -11

 .الموظفین

                                         
الـوزارات  دراسـة میدانیـة للمـشرفین الإداریـین فـي المنـاخ التنظیمـي وأثـره علـى الـسلوك الإیـداعي، القطامنة منار إبراهیم، -1

 .36، ص 2000الأردنیة، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الأردنیة، 

، فـي مجلـة جامعـة القیـادة والإیـداع، دراسـة میدانیـة علـى منظمـات الاتـصال فـي الـیمن:  فؤاد نجیب الشیخ، یحي سـلیم-2

 .96، ص 2009، السعودیة، 1الملك عبد العزیز، ع

، 2010، عمـان، الأردن، 1، دار الیازوري النـشر والتوزیـع، طملیات منظمات الأعمال، وظائف وع زكریا الدوري وآخرون-3

 .110ص 
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 )1(.إهتمام المنظمة بتدریب وتطویر مهارات وقدرات العاملین -12

IV - الإدارة وعملیة خلق المناخ غیر الملائم :  

تؤكــد الكتابــات التــي تناولــت موضــوع المنــاخ التنظیمــي غیــر الملائــم عــادة مــا یــنعكس   

ــــسلوك الــــوظی ــــى ال في والإداري غیــــر المنــــضبط وعــــدم الاكتــــراث بالواجبــــات والمــــسؤولیات عل

ن أن یقابلهــا التزامــات الوظیفیــة، وتتعمــق الرغبــة فــي توســیع نطــاق الــصلاحیات والــسلطات دو

 عــن كــون المنــاخ التنظیمــي یــصبح بیئــة حقیقتــه الــشائعات والــسلوك الفــضولي حقیقیــة فــضلا

   .االضرر برسالة المنظمة وأهدافهالذي یلحق 

إلــى مجــالات التعــرف علــى خــصائص المنــاخ التنظیمــي والاســتدلال " أبــو بكــر"ویــشیر   

  :على تأثیراته من خلال العدید من المؤشرات منها ما یلي

 .القیم والمعاییر السائدة في المنظمة -

 .المفاهیم والتصورات والمعتقدات السائدة لدى أعضاء المنظمة -

 . والإداریة داخل المنظمةمستوى الوضوح في العلاقات التنظیمیة -

 .جانس والتآلف التنظیمي والوظیفي في المنظمةتدرجة التوافق وال -

 .مستوى تحدید و وضوح المسؤولیات والواجبات والتسبیق والترابط بینهما -

 .أسالیب وطرق التحفیز المادي والمعنوي الفردي والجماعي -

 .مستوى وطرق التعضید والتهمیش الإداري لأعضاء المنظمة -

 .مستوى الاستعداد للمبادأة والمخاطرة -

 .نوع ومستوى الصراعات التنظیمیة داخل المنظمة -

 .مستوى التماسك والترابط بین أعضاء المنظمة -

 .نوع ومستوى الولاء والانتماء لدى أعضاء المنظمة -

 .نوع ومستوى الروح المعنویة لدى أعضاء المنظمة -

                                         
 .437، ص 2010الأردن، - دار وائل للنشر والتوزیع، عمانإدارة الموارد البشریة المعاصرة،:  عمر وصفي عقیلي-1
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 .ات الجودةالتوجه لدى أعضاء المنظمة بشأن مفهوم ومستوی -

 .درجة الاستقلالیة في التصرف لانجاز الأعمال حسب المواقف -

 .مستوى الثقة والاحترام المتبادل بین أعضاء المنظمة -

 .الاتجاه إلى الإستقلالیة أو العزلة والانفرادیة بین أفراد و وحدات المنظمة -

 .نوع ومستوى التماسك التنظیمي والوظیفي والمهني داخل المنظمة -

 وسلامة التوازن بـین الجوانـب الرسـمیة والاعتبـارات الاجتماعیـة غیـر الرسـمیة مدى وضوح -

 .لأعضاء المنظمة

مــــستوى الاســــتعداد لــــدى أعــــضاء المنظمــــة للإلتــــزام والانــــضباط وفــــق مــــا تتطلبــــه أنظمــــة  -

 .ومصلحة العمل

 .مدى شیوع روح الفریق والعمل الجماعي لدى أعضاء المنظمة -

لعمـل بالمنطقـة وعـن أنظمـة الإشـراف بهـا ومـستویات مستوى رضـا أعـضاء المنظمـة عـن ا -

 .الأجور ونظم الترقیة والحوافز

 .مستوى رضا أعضاء المنظمة عن طبیعة العلاقات الوظیفیة داخل المنظمة -

مـــستوى إدراك أعـــضاء المنظمـــة لتحقیـــق أهـــدافهم وطموحـــاتهم مـــن خـــلال تحقیـــق خطـــط  -

 )1(. وأهداف المنظمة

  اخ التنظیميعملیة تحلیل دور المن -سابعا

یــرى الكثیــر مــن الكتــاب والبــاحثین أن المنــاخ التنظیمــي یقــوم بــدور حلقــة وصــل بــین   

جــانبین أحــدهما توجــد علیــه المتغیــرات المادیــة والمنظــورة مثــل الهیكــل، القواعــد، أنمــاط القیــادة 

 حالـرو:  الأفـراد مثـلواتجاهـات بـإدراكوغیرها، وتوجد على الجانب الآخر المتغیرات المرتبطـة 

  .المعنویة والأداء وغیرها

                                         
-165، ص ص 2005مـــصر، -ندریة الــدار الجامعیــة الإســكندریة، الإســكالإدارة العامــة،:  أبــو بكــر مــصطفى محمــود-1

166. 
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  المناخ التنظیمي كحلقة وصل) :04(الشكل رقم 

  

  المناخ التنظیمي

  إدراك وشعور العاملین تجاه العناصر المادیة والمنطورة بالتنظیم

  

  إدراكات واتجاهات العاملین        العناصر المادیة والمنظورة بالتنظیم

   الروح المعنویة-             الهیكل التنظیمي-

   الصراع-           السیاسات والإجراءات -

   الاداء-               نمط القیادة -

   ....-             أسالیب الأداء-

  .42، ص2005أبو بكر مصطفى محمود، الإدارة العامة، للدار الجامعیة الأسكندریة، : المصدر

  

وحول طبیعة هـذا الـدور الـذي یؤدیـه المنـاخ التنظیمـي، فـإن هنـاك آراء ثلاثـة فـالبعض 

 أن المنــاخ متغیـر مــستقل، وهنـاك مــن یـرى أنــه متغیـر وســیط، بینمـا یــرى فریـق ثالــث أنــه یـرى

  :متغیر تابع ویمكن تناول هذه الآراء على النحو التالي

I- یــرى أنــصار هــذا الــرأي أن المنــاخ التنظیمــي یـــؤثر :تغیــر مــستقلمالمنــاخ التنظیمــي ك   

أن رضـا الفــرد الـبعض إلـى علـى المتغیـرات الأخـرى مثـل للرضـا ومــستوى الأداء، ویـشیر 

فــي حــین یــذكر . عــن العمــل یتزایــد مــع تزایــد إدراكــه بفــرص الإنجــاز والترقــي فــي التنظــیم

ـــــدعیم المنـــــاخ التجدیـــــدي اهتمـــــامالـــــبعض الآخـــــر إلـــــى أن     التنظیمـــــي بالعـــــاملین بـــــه وت

  . وتجنب المناخ التقلیدي یؤدي إلى تحسین مستوى الأداءألابتكاريأو 

II- یــرى أنــصار هــذا الــرأي بــأن المنــاخ التنظیمــي هــو نتــاج :یــر تــابعالمنــاخ التنظیمــي كمتغ 

التنظیمــي والــنمط للعدیــد مــن العوامــل، والتــي فــي مقــدمتها خــصائص التكنولوجیــا والهیكــل 

ـــــرا ممـــــاثلا  ـــــك العوامـــــل تغیی ـــــر فـــــي تل ـــــى أي تغیی ـــــم ســـــوف یترتـــــب عل   القیـــــادي، ومـــــن ث
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 التعلیمیـة التـي بهـا درجـة في خصائص المناخ التنظیمي، فیشیر البعض إلى أن الانظمة

عالیة من البیروقراطیة في شكل عدد كبیر من الإجراءات والقواعد الرسمیة، یتزایـد إدراك 

  بوجــــود منـــاخ تنظیمــــي ضـــاغط ومغلــــق، وبمــــا یـــؤدي إلــــى وجـــود مــــستوى عــــالي الأفـــراد 

مـــن القلـــق وانخفـــاض مـــستوى الثقـــة، فـــضلا عـــن عـــدم وجـــود علاقـــات تتـــصف بالعلانیـــة 

هــذا یعكـــس العلاقــات الـــسائدة بالأنظمــة ذات درجــة أقـــل مــن البیروقراطیـــة، والــصراحة، و

ویشیر البعض الآخر إلى أن البرامج التدریبیة ذات تـأثیر واضـح علـى المنـاخ التنظیمـي، 

فیمكن عن طریق تلك البرامج تقلیل مستوى التناقض بین إدراكات الأفراد لكل من المنـاخ 

  . المرغوب في وجودهالتنظیمي الفعلي والمناخ التنظیمي

ویضیف آخرون بأن اختلاف خصائص التكنولوجیا والهیكل التنظیمـي وأنمـاط القیـادة،   

إفتراضــات التــي تقــوم علیهــا فلــسفة الإدارة تــؤدي إلــى اخــتلاف خــصائص المنــاخ التنظیمــي، 

  .والذي ینعكس على نواتج معینة تتعلق بالسلوك والدافعیة والأداء وغیرها

III- یرى أنصار هذا الرأي بـأن المنـاخ التنظیمـي متغیـر : كمتغیر وسیط المناخ التنظیمي 

وســـیط بـــین عدیـــد مـــن المتغیـــرات، فـــیمكن أن یعـــدل العلاقـــة بـــین خـــصائص التكنولوجیـــا 

ٕوالهیكـــل التنظیمـــي مـــن ناحیـــة،وادراكات واتجاهـــات الأفـــراد، ومـــن ثـــم الرضـــا والأداء مـــن  ٕ

  .ناحیة أخرى

التنظیمي یقوم بدور المتغیر الوسیط بین برامج  إلى أن المناخ "س لیكرترنسی"فیشیر   

  .التطویر والتحدیث والدورات التدریبیة من ناحیة والأداء والرضا الوظیفي من ناحیة أخرى

 بــأن الأنظمــة الإداریــة تتبــاین خصائــصها وفقــا لدرجــة إعتمــاد وثقــة "لیكــرت"ویــضیف   

 التنظیمـي، ففـي ن خـلال المنـاخ الأفراد مـاتجاهاتؤوسین، والتي تنعكس على الإدارة في المر

 بالسلطة تكون التفاعلات بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین عنـد حـدها الأدنـي، بینمـا رالاستكثانظام 

  .نصل تلك التفاعلات إلى أقصى مستواها في النظام القائم على مجموعة المشاركة

 علــى شــركات ثــلاث تتبــاین فیهــا خـــصائص "لیبتــون وســترنجر"ففــي دراســة قــام بهــا   

 القیادیـة مـن حیـث درجـة الأنماط اختلافنمط القیادي، فیشیر الباحثان في هذا الجانب إلى ال
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 تعـــضید  القـــرارات ومـــدىاتخـــاذالاهتمـــام بالجوانـــب الهیكلیـــة والرســـمیة ودرجـــة المـــشاركة فـــي 

التعــاون والعمــل الجمـــاعي وغیــر ذلـــك، قــد أدى إلــى تباینـــات واضــحة فـــي خــصائص المنـــاخ 

  )1(.  بدورها على درجات متفاوتة من الدافعیة والرضا والأداءتانعكسالتنظیمي والتي 

  

                                         
 .45-41بق، ص ص امرجع س:  أبو بكر مصطفى محمود-1
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  :خلاصة

ت علـــى إهتمـــام  بعـــد موضـــوع المنـــاخ التنظیمـــي مـــن المواضـــیع الهامـــة التـــي اســـتحوذ  

البـــاحثین فـــي مجـــال الإدارة ورغـــم تبـــاین مواقـــف الكتـــاب الـــذین تنـــاولوا هـــذا الموضـــوع یتبـــاین 

ه المنظمـــة إهمــال دوره البــارز فـــي فعالیــ أنــه لا یمكـــن  الفكریـــة، إلاواتجاهــاتهم اختــصاصاتهم

  .مثلما أشارت إلیه الدراسات الحدیثة

التنظیمــي  لنــا مــا لهــذا المنــاخ أتــضحوبعــد دراســتنا لمختلــف جوانــب المنــاخ التنظیمــي، 

 للـسلوك والاتجاهـات الـسائدة انعكاسبمختلف مكوناته المادیة والمعنویة من أهمیة بالغة، فهو 

أداء العـاملین یتوقــف علـى مـا یـوفره هـذا المنـاخ مـن مــؤهلات ، وعلیـه فـإن كفـاءة فـي المنظمـة

طاقاتهم ومساهمته في تنمیة وتطویر منظمتهم وتخفیف أمنهم الوظیفي فقـد تسمح لهم بتفجیر 

أشارت الدراسات الحدیثة إلى وجود علاقة بین فاعلیة المنظمة والمناخ السائد فیها سـواء كـان 

ٕوأن المنظمـــة التـــي یـــسودها منـــاخ إیجـــابي ستـــصل إلـــى التفـــوق والـــى تحقیـــق ســلبا أو إیجابـــا، 

  .الاستقرار والأمن الوظیفي لعمالها وبالتالي تتفوق في المنافسة نحو إنتاجیة إبداعیة

  



  

  

ا ا  
ا اظ  ر 

  
  تمهید 

  الوظیفيالأمنأهمیة وأهداف  -أولا

  الوظیفيالأمنعناصر وأبعاد  -ثانیا

  الوظیفي وبعض المتغیراتالأمن -ثالثا 

  الوظیفيالأمنأنواع ومقاییس  -رابعا

  والسلامة المهنیةالأمننظام  -خامسا

  قیقهحكیفیة ت و الوظیفيالأمن تقییم -سادسا

  الوظیفي وأسباب الاهتمام بهالأمن فقدان -سابعا

  الوظیفيالأمنأبعاد فقدان  -ثامنا

  الوظیفيالأمن والحفاظ على  الاستغناء عن العاملینبدائل-تاسعا

   الوظیفيالأمن المناخ التنظیمي والعلاقة بین -عاشرا

 خلاصة
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  :تمهید

ذلــك لأنــه حالــة انفعالیــة ضــیع علــم الإدارة غموضــا  أكثــر موا الــوظیفي مــنالأمــن یعتبــر     

 فهـو یتــضمن تحقیــق جمیــع حاجیـات الأفــراد بنــاءا علــى جملــة ،متعلـق بالعامــل یــصعب فهمهــا

ة من طرف المؤسسة من خلال خلق بیئة عمل آمنة داخل والاعتبارات الموضوعمن القوانین 

سبة للعاملین، فالعاملون الـذین  تفسیره حسب تدرج الحاجات بالناتجاهاتالمؤسسة فقد تباینت 

 الــوظیفي مــن منظــور الأمــن المادیــة یعبــرون عــن احتیاجــاتهمیریــدون مــن الوظیفــة أن تــشبع 

 بحـــت، أمـــا العـــاملون الـــذین یهمهـــم فـــي المقـــام الأول أن تمـــنحهم الوظیفـــة المكانـــة اقتـــصادي

 منظــور  الــوظیفي مــنالأمــنوالخــسارة یعبــرون عــن اللائقــة بغــض النظــر عــن عوامــل الــربح 

شــعور الموظــف بالأمــان فــي عملــه بعــد " الــوظیفي بأنــه هــوالأمـن"الــسلمي"ویعــرف  .اجتمـاعي

تعیینـه وتثبیتــه فـي وظیفــة مـا، وعــدم إنهـاء خدماتــه إلا بموجـب أنظمــة ولـوائح وقواعــد واضــحة 

 لتــأمین الوظیفــة ومتعلقاتهــا ومــا ةیعتبــر محاولــ الــوظیفي الأمــنوهكــذا فــإن )1(".ومعروفــة لدیــه

 بأنه شعور العاملین بأنهم یخـضعون لنظـام داخلـي عـادل "عبد الوهاب" ویعرفه  .علیهایترتب 

ینظم الأجور والعلاوات والترقیات والمعاشـات والمكافـآت والعـلاج الطبـي، وأي ممیـزات أخـرى 

  )2( .في الوظیفة العامة

 اوفقـــ الــوظیفي وأبعـــاده، ومؤشـــراته الأمـــن فـــي هــذا الفـــصل تفحـــص  الباحثـــةوقــد حاولـــت     

  . ومبادئهم وتفسیراتهمواتجاهاتهم أفكارهم  وتنوعدمفكرین من خلال تعدوفكار علماء لأ

                                                             
  .140، صالسلمى علي، مرجع سابق  - 1

  .36 صع سابق،عبد الوهاب علي محمد، مرج - 2
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  . الوظیفيالأمنأهمیة وأهداف -أولا

I -  الوظیفيالأمنأهمیة .  

، ویزیــد مــن قــدرة العــاملین علــى والابتكــار الــوظیفي البیئــة المناســبة للإبــداع الأمــنیــوفر      

 بطریقـة مبتكـرة تـوفر الوقـت والجهـد تي تـواجههم فـي العمـلة للمشكلات ال حلول جدیداكتشاف

  )1(.والتكلفة

 الـوظیفي تـساعد العـاملین الأمـنبالإضافة إلى أن الثقـة والهـدوء والدافعیـة التـي یجلبهـا 

 بالاســـتقرار فالعامـــل الــذي لا یـــشعر )2(علــى القیـــام بأعبــاء العلـــم ومواجهــة مـــشكلاته بفاعلیــة،

 مستواه، یكون أقل قدرة على الأداء الجید أو مواجهـة انخفاض أو  الوظیفيالأمن افتقادنتیجة 

 إن أنظمــة الخدمــة المدنیــة )3(. التــي تحتــاج إلــى أســالیب وحلــول مبتكــرةةالمــشكلات المعاصــر

ذا مــا تــم أنــه إ الــوظیفي للمــوظفین وممــا لاشــك فیــه الأمــنولوائحهــا أكــدت علــى أهمیــة تــوافر 

بدوره شعورا عمیقا عند الموظف محـوره أنـه جـزء مـن  یحدث ك الوظیفي، فإن ذلالأمنتحقیق 

هـدافها وقیمهـا وبرامجهـا، هـذا الـشعور  ویتأثر بها، ویتفاعل مـع أثرالمنظمة، وأنه یحیا فیها یؤ

 الـــوظیفي مـــن أهـــم العوامـــل التـــي تـــساعد علـــى زیـــادة الأمن المنبثـــق مـــن الـــشعور بـــبالانتمـــاء

  .ر في العمل على المدى الطویل ورفع مستوى الأداء وتحقیق الاستقراالإنتاجیة

ـــذلك فـــإن  ـــه فـــي الأمـــنول ـــة الموظـــف علـــى وظیفتـــه وعمل  الـــوظیفي یهـــدف إلـــى طمأن

الحاضـــر والمــــستقبل، وأنــــه خاضــــع لنظــــام داخلــــي عــــادل یحفــــزه ویدفعــــه إلــــى العمــــل وزیــــادة 

  )4(. ویقوي عنده الشعور بالولاء والانتماء للمنظمة التي یعمل بهاالإنتاجیة

  : الوظیفي في مجموعة من النقاط وهيالأمنلعرض نستخلص أهمیة ومن خلال هذا ا

 في عمله، وأنه غیر مهـدد بفقـدان وظیفتـه ومـصدر والاستقرار الأمنیشعر الموظف ب  -1

 .رزقه في الوقت الحاضر بواسطة راتبه وفي المستقبل بواسطة معاشه التقاعدي

                                                             
والتوزیــع، ، دار الیــازوري العلمیــة للنــشر الإدارة الإســتراتیجیة، مفــاهیم وعملیــات وحــالات دراســیة: الـدوري زكریــا مطلــب - 1

  .32، ص2005عمان، 

، 2002، شـــركة مطــابع نجـــد التجاریــة، الریـــاض، المـــدخل الإبـــداعي لإدارة الأزمــات والكـــوارث :الــشمري فهیـــد عــایض - 2

  .56ص

  .74-73، ص ص 1999، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، القیادة في المجال الأمني :أبو شامة عباس - 3

  .140، مكتبة الغریب، القاهرة، دون ذكر السنة، صلسلوك الإنساني في الإدارةا :السلمى على - 4
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 مناســب، ومزایــا یــة نتیجــة حــصوله علــى راتــبالأمنیــشبع حاجــات الموظــف المادیــة و -2

 .ةمادیة ومعنویة أخرى، وظروف عمل مناسب وآمن

یحقق الرضا الوظیفي للموظف والذي یـنعكس علـى حبـه لوظیفتـه ولزملائـه فـي العمـل  -3

ٕواخلاصه وزیادة إنتاجیته، وارتفاع روحه المعنویة ٕ. 

ٕیــؤدي إلــى إخــلاص الموظــف بــین معظــم وقتــه وجهــده فــي أداء عملــه، وانجــاز المهــام  -4

 .إلیه، مما یزید إنتاجیته ولا یضیع قسما من وقته في البحث عن عمل جدیدالموكلة 

یحقـق اســتفادة أكبـر مــن المهـارات والإمكانیــات المتــوفرة لـدى الموظــف ممـا یــؤدي إلــى  -5

 .تطور العمل وتجدیده والإبتكار والإبداع فیه

 .یحقق الاستقرار النفسي والاجتماعي والاقتصادي وتحقیق الذات -6

 .ستقرار المنظمة ونموها وتحقیق أكبر قدر من الإنتاجیةیؤدي إلى الا -7

 المستمر وتحدیث طرق وأسالیب العمـل تماشـیا مـع الاهتمام الوظیفي یؤدي إلى الأمن -8

 .مقتضیات التنمیة التي تعیشها البلاد

II- الوظیفيالأمن أهداف :  

یـر ی للتغصـالحة  الـوظیفي للعـاملین بهـا تخلـق بیئـة صـحیةالأمـنالمنظمات التي توفر     إن 

فـإن مقاومـة التغییـر تعتبـر مثل ذلك النظام الیاباني الذي یوفر التوظیف طـوال الحیـاة، ولـذلك 

، لأن المنظمـات التـي تقـوم علـى بالإنتاجیـة وثیقـا ارتباطـا الوظیفي مـرتبط الأمن إن و.منعدمة

أن أي نقـص منظمـة ول الوظیفي تركز علـى الـولاء فـي كـل مـن الموظـف واالأمنب الالتزاممبدأ 

، التقــدیر والثنــاء إنتاجیتهــاه العلاقــة ممــا یــنعكس بــدوره علــى فــي هــذا الاتفــاق ســوف یــدمر هــذ

مــن قبــل رئیــسیه وزملائــه هــي رغبــة نابعــة الــذي یحتاجــه الموظــف علــى انجازاتــه فــي العمــل 

ـــاج الفـــردأصـــلا مـــن  ـــدیر الآخـــرین لـــه احتی    بذاتـــه، ضـــمان البقـــاء فـــي الوظیفـــة والاعتـــزاز لتق

ظــام الــدخل مــن الأمــور الهامــة التــي یحــرص علیهــا الموظــف وخاصــة فــي المجتمعــات أو انت

التي تتمیز بالتقدم التكنولوجي السریع وخطر إحلال الآلة محل الإنسان، وهـو موضـوع یـشكل 

ـــــي المجتمعـــــات مـــــأهـــــم بنـــــود عقـــــد الع   ل والمفاوضـــــات بـــــین الإدارة والمؤســـــسات العمالیـــــة ف

مؤسسات متعددة قد تختلف من حیث الأهمیة لموظفین في  فإن رغبات اوباختصارالمتقدمة، 
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 القـیم والمبـادئ والمقومـات الحـضاریة لاخـتلاف تبعـا أخـرىوالأولویات من بیئة اجتماعیـة إلـى 

  )1( .والثقافیة للمجتمع

ختلـف مـن منظمـة إلـى أخـرى حـسب  الـوظیفي تالأمـنخلص إلى أن أهـداف مما سبق ن      

ا بجمهورها البـشري وتبعـا لثقافـة المنظمـة غ أهدافها ومدى إهتمامهسطرها لبلوالأولویات التي ت

  .تمع المتواجد بهوالمج

 . الوظیفيالأمنعناصر وأبعاد  -ثانیا

I- الوظیفيالأمن عناصر .  

والمكانـــــة  لوظیفـــــة مـــــع مـــــؤهلات الموظـــــف وقدراتـــــه، اتفـــــاقإوتـــــشمل :  الوظیفـــــة -1

 . ومدى أهمیتهالدور الذي یقوم به الفردالاجتماعیة للوظیفة وكذلك 

 عبــارة عــن عملیــة "الإشــراف بأنــه" أبــو العــزم"یعــرف ": أســلوب الإشــراف والقیــادة -2

تعلیمیــة أو تدریــسیة تهــدف إلــى تنمیــة وتحــسین المــوارد البــشریة، حیــث یعــرف هــذا 

ـــق  ـــادة الجماعـــات عـــن طری ـــساعد ق ـــه عملیـــة تعلیمیـــة بواســـطتها ی المعنـــى علـــى ان

 احتیاجـاتهمحـسنوا مـن مهـاراتهم، بمـا یتفـق مـع مشرف لیتعلموا ولینموا ولیطوروا ولی

 بغــرض الوصــول بالجماعــات إلــى أفــضل المــستویات الممكنــة وبمــا یتفــق موقــدراته

  )2( .مع أغراض وأهداف المنظمة

  : أنواع الإشراف-أ

فالمــشرف لا یــصدر الأوامــر، إلا بعــد مــشاورة الجماعــة ویأخــذ بعــین :  الــدیمقراطيالإشــراف-

 ترسم في مناقشة جماعته وعن طریق تقبل الجماعـة لهـا، ویـشارك القائـد  أن السیاسةالاعتبار

  )3( . عضوا فیهااعتبارهفي الجماعة على 

یركــز المــشرف تحــت ظــل هــذا الــنمط علــى ضــرورة مــشاركة كــل عــضو مــن أعــضاء 

الجماعة في نشاطها وفي تحدید أهدافها ورسم خططها، فالمشرف في هـذا الـنمط یعتمـد علـى 

                                                             
، ص 2007، تهامـة لنـشر والتوزیـع، جـدة، الإدارة دراسة تحلیلیة للوظائف والقرارات الإداریـة: علاقي عبد القادر مـدني - 1

  .487-486ص 

، الجزائــر، ةجتمـاع، جامعــة متنـوري، قـسنطینخیــر علـم الام، الإشــراف والتنظـیم الـصناعي فــي الجزائـر :یوسـف عنـصر - 2

  .15، ص 2007

  .310، ص1984، القاهرة، 3، عالم الكتب، طعلم النفس الاجتماعي :حامد عبد السلام زهران - 3
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لمسؤولیات علـى العمـال، ویـشجعهم علـى إقامـة علاقـات ودیـة بیـنهم معتبـرا أن أسلوب توزیع ا

أعــضاء جماعـــة العمــل هـــم الطریـــق الأمثــل لتحقیـــق أهــداف المنظمـــة مكتفیـــا فــي ذلـــك بـــدور 

  .الموجه أو المحرك

الإنـسانیة، ویفـتح هامـشا وهكذا فإن هذا النمط مـن الإشـراف یـضع نـصب عینیـه الجوانـب     

 مـن المـشاركة فـي التخطـیط لأعمـالهم وتزویـدهم ،یـسمح للعمـال بـذلكة حیـث معتبرا من الحری

بروح المسؤولیة كما لا یغفل في الوقت نفـسه الجوانـب العلمیـة، وذلـك حـین یرشـد العمـال إلـى 

  .الأسلوب الجدیر بالأداء المهني والكیفیة الحسنة في إنجاز الأعمال

 فالقائـد یـصدر الأوامـر التـي )1( "إبراهیمطلعت "حسب  : الإشراف التسلطي أو الأوتوقراطي-

، ولا مــشاورتها أوویحــدد سیاســة الجماعــة دون الرجــوع إلیهــا یجــب علــى المرؤوســین طاعتهــا، 

 أیة معلومات تفصیلیة على خطط المستقبل بل یخبر الجماعة ببساطة علـى الخطـوات ىیعط

ظـــم الوقـــت ولا یعمـــل الحالیـــة التـــي یجـــب علـــیهم إتباعهـــا، ویبقـــى بعیـــدا عـــن الجماعـــة فـــي مع

ــــى مــــشاركة المرؤوســــین فــــي  ــــسیطرة علــــى اتخــــاذالمــــشرف عل  القــــرارات وتتــــضح علاقــــات ال

  .المرؤوسین

ــنمط الإشــرافي بمنظــار الــسلبیة كونــه لا یــسمح بــأي نــوع مــن      وینظــر البــاحثین إلــى هــذا ال

خلـق فــي الـخ، وهـو مـا ی...ٕأنـواع الحریـة للعامـل مثـل حریـة التـصرف، المـشاركة وابـداء الـرأي 

" ومـــاكروني" كـــارت" كــل مـــن  أبحـــاثنفــس العامـــل شــعورا بعـــدم الرضــا وبالمقابـــل فقـــد أكــدت

 وثیقا بوجود مـشرفین ارتباطاأن الإنتاجیة الضعیفة أو المتدنیة في المنظمة، ترتبط " وموریس

، ویــصرون علــى إتبــاع أعمــالهمورؤســاء وجماعــات عمــل یمارســون الانتقــادات اللاذعــة علــى 

  )2( .بة المباشرة والمحاسبة الدقیقة بشكل دوري ومنتظمأسلوب الرقا

 أسـلوب القیـادة الحـرة إلـى الفتـرة التـي سـاد فیهـا المـنهج اسـتخدامیرجع  : الإشراف الفوضوى-

الحــر أســلوبا لتوجیــه جهــود الأفــراد ونــشاطاتهم، ویعنــي هــذا الأســلوب مــن الإشــراف أن یتــرك 

 معظــم كتــاب الإدارة علــى أن أســلوب القیــادة القائــد للمرؤوســین حریــة تــصریف الأمــور ویتفــق

الحــرة یــشترك مــع القیــادة الدیمقراطیــة والاســتبدادیة فــي أنــه یــستهدف توجیــه مجهــودات الأفــراد 

ف یكــون فــي درجــة التــأثیر والعــاملین فــي ظلــه، مــن خــلال التــأثیر فــي ســلوكهم ولكــن الاخــتلا
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لـون یاء العمل كمـا أن كـل القائـدین یح على الفرد في أداهتمامهافالقیادة الحرة تركز  ووسائله،

ــــى المرؤوســــین لدراســــته ویتركــــوا لهــــم حریــــة التــــصرف    أي مــــشكل أو موضــــوع أو مــــشروع إل

المناسبة للموقف فیفقدون كل مقومات القیادة الفعالـة نظـرا للتخلـي و القرارات اللازمة اتخاذفي 

   )1( :هين أهم خصائص هذا الأسلوب القیادي وم .عن المسؤولیة

ـــشاطهم واصـــدار اتجـــاه - ـــة لمرؤوســـیه للممارســـة ن ٕ القائـــد إلـــى إعطـــاء أكبـــر قـــدر مـــن الحری

  .القرارات

 .إعطاء الحریة المطلقة للمرؤوسین لتحدید أهدافهم والوسائل لتحقیقها -

 .یرى القائد أن دوره هو تسهیل أعمال المرؤوسین -

 . نطاقأوسعتفویض السلطة لمرؤوسیه على  -

 . بهنة الباب المفتوح في إتصال المرؤوسیإتباع القائد سیاس -

 .دور القیادة هنا دور سلبي یصل إلى أدنى درجة من الإهتمام -

جمیـع أشـكال التعویـضات المادیـة والخـدمات والفوائـد التـي یحـصل "تعـرف بأنهـا :  الأجور-3

ه علیهــا الموظــف مــن المنظمــة، مقابــل الجهــد الــذي یبذلــه فــي العمــل، واســتغلاله لكافــة طاقاتــ

إســـهاما منـــه فـــي تحقیـــق أهـــداف ،إمكانیاتـــه والقیـــام بالمهـــام والمـــسؤولیات المنوطـــة بالوظیفـــة و

، وتنقــسم الأجــور إلــى الإنتــاجالمنظمــة، وقــد یكــون الأجــر علــى أســاس وحــدة الــزمن أو وحــدة 

  )2( ".تعویضات مباشرة وغیر مباشرة

ا الوســـیلة لإشــــباع تتمثـــل أهمیــــة الأجـــور علـــى مـــستوى الفــــرد فـــي أنهـــ:  أهمیـــة الأجـــور- أ

ــــه، أو شــــعوره احتیاجــــات المختلفــــة للفــــرد، ســــواء كانــــت الاحتیاجــــات  أساســــیة لمعیــــشته وبقائ

 الوسـیلة المناسـبة للـشعور بالتقـدیر باعتبارهالإندماج في العلاقات الاجتماعیة، أو ابالأمان، أو

ى المــستوى  لذاتــه أمــا علــواحترامــهمــن قبــل الــشركة التــي یعمــل بهــا او كوســیلة یقــیس تقــدیره 

  )3( :یؤدي إلى الوظائف التالیةالمنظمة، فإن الأجر ذو أهمیة بالغة لانه 

 .مناسبة للعمل بهاجر وسیلة المنظمة لجذب كفاءات الأ -
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 .بقاء على أفضل الكفاءات العاملة حالیا بهالإالأجر وسیلة المنظمة ل -

 .العاملینالأجر هو المقابل العادل للعمل، وهو الوسیلة لإشاعة العدالة بین  -

 الأجـــر الثابـــت والأجـــر الأجـــر النقـــدي،: تتكـــون الأجـــور مـــن:  أنـــواع ومكونـــات الأجـــور-ب

  :المتحرك أما أنواعها فتتمثل فیما یلي

  وهــو الــذي یــدفع علـى أســاس وحــدة الــزمن، أي بالــساعة أو بــالیوم :  الأجــر الزمنــي المطلــق-

ـــــاك علاقـــــة بـــــین الأ ـــــذي أو بالأســـــبوع أو بالـــــشهر، دون أن تكـــــون هن   جـــــور وبـــــین الإنتـــــاج ال

تحقق، وهناك علاقة بین الأجر وبین الإنتاج الذي تحقـق، وهنـاك ظـروف یستحـسن فیهـا دفـع 

  )1( :الأجور على أساس الزمن، ویمكن تلخیصها فیما یلي

  .عندما یصعب تمییز الوحدات المنتجة أو قیاسها-

 .عندما یكون لا دخل للعامل في تحدید كمیة الإنتاج -

 .یر من التعطیلات الذي لا یستطیع العامل الهیمنة علیهاثف العمل الكنیكتعندما  -

والــذي یــدفع علــى أســاس كمیــة الانتــاج التــي تحققــت دون أن تكــون :  أجــر القطعــة المطلــق-

  ویحــــدد فــــي هــــذا النــــوع مــــن هنــــاك علاقــــة بــــین الأجــــر وبــــین الــــزمن الــــذي اشــــتغله العامــــل، 

نتاج القطعة الواحدة، وبذلك یحسب أجره بـضرب عـدد الاجور، الأجر الذي یستحقه العامل لإ

  )2( .الوحدات التي أنتجها العامل في القطعة الواحدة

یعطى وفي هذا النوع من الأجور :  الأجر الذي یجمع بین الأجر الزمني وبین أجر القطعة-

  ، ثــم یعطــي عــلاوة علــى ذلــك مكافــأةالإنتــاجعلاقــة لــه بكمیــة   زمنیــا كأســاس،لاأجــراالعامــل 

 عـدد معـین أوأي زاد إنتاجه عـن حـد معـین  عن الإنتاج القیاسي،إنتاجه زاد أو أجر قطعة إذا

 زیـــادة عـــن الإنتــــاج طـــع، وهـــذه المكافـــأة هـــي عبـــارة عـــن أجـــر القطعـــة التـــي انتجـــتمـــن الق

  )3(.القیاسي

وفي خضم هذا كله تسعى الإدارة إلـى جـذب وتحفیـز العمالـة والحفـاظ علیهـا مـن خـلال       

هیكـل عـادل، ویـستخدم مفهـوم العدالـة هنـا لیـشیر إلـى مـستوى الأجـور الـذي یتناسـب مـع بناء 
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متطلبات أداء الوظیفة، غیر انه في كل الأحوال تسعى المنظمة إلى تخفیض تكالیف الأجور 

  :إلى أدنى حد ممكن، ومن هذا یتضح أن مفهوم العدالة له شقین أساسیین هما

 .لى عائد مادي مناسب مقابل أداء الوظیفةیعكس رغبة العاملین في الحصول ع=

یعكس رغبة المنظمة في تخفـیض تكـالیف الأجـور إلـى أقـصى حـد ممكـن بمـا لا یـؤثر علـى =

 .جودة العمل

ـــــــة-4 ـــــــصارهـــــــي وظیفـــــــة مـــــــن وظـــــــائف الإدارة، وتعنـــــــي :  الرقاب    قیـــــــاس وتـــــــصحیح باخت

  غهـــــا قـــــد أداء المرؤوســـــین لغـــــرض التأكـــــد مـــــن أهـــــداف المـــــشروع والخطـــــط الموضـــــوعة لبلو

  ٕتــــــم تحقیقهــــــا، ولهــــــذا فــــــإن الرقابــــــة تتعلــــــق بوضــــــع هــــــدف وقیــــــاس الأداء، واتخــــــاذ الأجــــــراء 

التــــصحیحي، وتقــــوم كــــل نظــــم الرقابــــة بتجمیــــع وتخــــزین وتمویــــل المعلومــــات عــــن الأربـــــاح 

  )1( . التأثیر على سلوك العاملینآخر، كما تهدف كل نظم الرقابةوالمبیعات، أو أي عامل 

ـــوم-أ ـــي تق ـــة الاســـس الت ـــابي فـــي أي منظمـــة :علیهـــا الرقاب مـــن یجـــب أن یقـــوم النظـــام الرق

  )2( :المنظمات على مجموعة من الأسس أهمها

 .أن تتناسب الرقابة مع طبیعة النشاط وظروف ومقتضیات العمل الإداري -

 . علاج الموقف قبل إستفحالهس الرقابة بالوقت المناسب، حتى یمكنماریجب أن ت -

 .تكون معاییر الرقابة موضوعیة وكمیة یمكن قیاسهاوهذا یعني أن : الموضوعیة -

والقابلیة للتعدیل وفقـا للظـروف المتغیـرة یجب أن یتمیز نظام الرقابة بالمرونة : المرونة -

 .للعمل

 .أن یتصف نظام الرقابة بالوضوح والبساطة -

الرقـــابي قلیـــل التكـــالیف ومعالجـــة  أن تتـــصف الرقابـــة بالإقتـــصاد أي أن یكـــون النظـــام -

 :وهناك عناصر أخرى للأمن الوظیفي نوجزها فیما یلي. ءالأخطا

 نمــو وتطــور الوظیفــة التــي یــشغلها الفــرد داخــل ویعنــي:  فــرص النمــو والارتقــاء الــوظیفي-5

العاملین وتـدریبهم لتطـویر مهـاراتهم عند نموها، تعني أیضا تأهیل المنظمة ومدى ارتباطه بها 

كفــاءات عالیــة وتطبیــق مبــدأ وضــع الرجـــل وكفــاءاتهم لــشغل وظیفــة أعلــى تتطلــب مهــارات و

  .المناسب في الوظیفة المناسبة
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وتـشمل التقـارب والانـسجام الفكـري والقـیم والعـادات التـي یحملهـا الأفـراد :  مجموعـة العمـل-6

معهــم داخــل بیئــة العمــل فیخلــق جــو مــن التعــاون والتــضامن، كمــا یعنــي بمجموعــة العمــل تلــك 

 القــرار والعلاقــات غیــر الرســمیة التــي تــربط ســلوكات واتخــاذي الألفــة والمــشاركة فــي إبــداء الــرأ

  . في ظل نسق المنظمةاجتماعيمجموعة العمل ببعضهم البعض فیخلق هناك تكامل 

ٕوتــدریب واســتقرار وتعنــي بهــا تــوفیر الخــدمات للموظــف مــن تــأمین :  النــواحي الاجتماعیــة-7

ند وقوع مشكل مـا یخـص حیـاة عني بحث المشكلات الاجتماعیة للموظف عفي الوظیفة كما ت

ـــة الموظـــف الخاصـــة أو ـــدخل ومـــساعدة الموظـــف الإدارة صـــحیة، لابـــد مـــن أو أزمـــة مالی    الت

 كــي یــشعر بتعــاون الإدارة لــه، ممــا یزیــد مــن فاعلیــة أدائــه وبالتــالي إنتمائــه فــي حــل مــشاكله

  . الوظیفيالأمنئه لها وهذا ما یطلق علیه بللمنظمة وولا

 توالإجـراءاوتعنـي مجموعـة القـوانین واللـوائح :حمایة الموظف مـستقبلا الانظمة الكفیلة ب-8

الصارمة التي تحكم سیر الوظیفة بموضـوعیة حتـى تحقـق الـدفء والطمأنینـة للموظـف وبقائـه 

ة الفرصـــة لـــه بالإبتكـــار والإبـــداع حـــإالعمـــل ممـــا یـــؤدي إلـــى اســـتقراره واتالـــدائم والمـــستمر فـــي 

 وهــذا نتیجــة الإنتاجیــةأهــداف المنظمــة ورفــع مــستوى تــه والحــرص علــى تحقیــق وتطــویر وظیف

  . الوظیفي داخل المنظمةالأمنلإحساسه ب

II- الوظیفيالأمن أبعاد :  

 الــوظیفي بتعــدد كتابــات العلمــاء والمفكــرین والتــي تتجلــى مــن خلالهــا الأمــنلقــد تعــددت أبعــاد 

  : الوظیفي وهي كالتاليالأمنأهمیة 

في مطلب رئیسي للعاملین في أیة منظمـة، حیـث یـرتبط  الوظیالأمن )1( :ين البعد الإنسا -1

  :بمفهوم الحیاة الكریمة التي تقوم علاقة ركائز من أهمها

ـــیم،  الأساســـیة كالغـــذاء والـــدواء والـــساحتیاجاتـــهقـــدرة الموظـــف علـــى إشـــباع  كن، والتعل

لثانیـة وتحرره من القیود غیر المشروعة على حقوقه الشخصیة المادیة والمعنویة، أما الركیـزة ا

   الـــــوظیفي تقـــــل الأمـــــنفهـــــي أن المنظمـــــة التـــــي یـــــنعم العـــــاملون بهـــــا بمـــــستوى مناســـــب مـــــن 

  فیهــا المعوقــات التــي تحــول دون تحقیــق أهــدافها، بینمــا تتعلــق الركیــزة الثالثــة بحــق الموظــف 

 الأساسـیة للمتطلبــات التـي تكمــل احتیاجاتــهفـي توجیـه مــا بقـي مــن طاقتـه ووقتــه عقـب تحقیـق 

                                                             
 مركـز الملـك عبـد الحوار الوطني ودوره في تعزیـز الأمـن الـوطني للملكـة العربیـة الـسعودیة، :الحازمي خلیل بن عبیـد - 1
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ل ممارسة الأنشطة السیاسیة والاجتماعیة والاقتصادیة والفكریة والریاضیة التـي بها سعادته مث

  .تستهویه

 وســیلة ومتــنفس لتجدیــد النــشاط، كمــا ان المنظمــات الكبــرى باعتبارهــا ةلركیــزة الثالثــ     إن ا

ین بهــا مـن ممارســة الأنــشطة  فــي أندیـة لتمكــین العـاملاشـتراكاتتحـرص علــى إنـشاء أندیــة أو 

 بالإضــــافة إلــــى الــــرحلات والمــــصاریف وغیرهــــا مــــن الأنــــشطة التــــي تــــسعى لتقویــــة الــــسابقة،

  . الوظیفيالأمنالعلاقات الإنسانیة بین العاملین كوسیلة لدعم 

 الــوظیفي سـبب وأثــر، فهــي الأمنتــدرك المنظمـات أن علاقــة الأخــلاق بـ: البعـد الأخلاقــي -2

نطقـة، وهـي أثـر لأن بـروز  أمـن الماسـتقرارسبب لأن لها دور كبیر في اسـتقرار او عـدم 

  المثـــــــــــل الأخلاقیـــــــــــة العلیـــــــــــا فـــــــــــي ممارســـــــــــات وســـــــــــلوكیات العـــــــــــاملین یكـــــــــــون أشـــــــــــد 

 . الوظیفيالأمنفي المنظمات التي یتمتع العاملون فیها بمستوى مرتفع من 

یتعلق هذا البعد بالسیاسات أو الأنظمة القائمة بالدولة التـي تحـدد أطـر :  البعد السیاسي -3

 یـشجع الانفتـاح  العام أو القطـاع الخـاص، فـإذا كـان النظـام القـائمالعمل سواء في القطاع

 الـوظیفي، أمـا إذا الأمـنالسوق الحر، فإنه یؤدي إلى زیـادة معـدلات  اقتصادویعمل وفق 

 الــسیاسات البیروقراطیــة والمركزیــة، فإنــه یــؤدي إلــى انخفــاض اســتخدامكــان یــصر علــى 

 یــــهد لأن أي خطــــأ یتعــــرض مرتكب الــــوظیفي نتیجــــة الخــــوف مــــن التجدیــــالأمــــنمعــــدلات 

لعقوبــــة، ویتـــــضمن البعـــــد الــــسیاسي أیـــــضا أدوار القیـــــادة الــــسیاسة وتطلعاتهـــــا وبرامجهـــــا 

الإصــلاحیة، ومـــدى تـــشجیعها لبـــرامج الحـــوار الــوطني والمـــشاركة الـــشعبیة، وترســـخ نظـــم 

  )1 (. والفساد الإداريللانحرافاتالإدارة المحلیة، وتأمین الحیاة السیاسیة، بهدف التصدي 

لـى  الدولة نحو سیاسات معینة كالخصخصة یمكن أن یؤثر بدرجات متباینـة عاتجاهن       إ

 یهـدف فـي المقــام الأول إلـى تحقیـق الـربح، ومـن ثـم یــسعى  الـوظیفي، فالقطـاع الخـاصالأمـن

إلى تقلیص عدد العمالة في بدایة التخـصص، بالإضـافة إلـى اسـتبعاد العمـال غیـر المناسـبین 

 ي بدایة تطبیق الخصخصة الوظیفي فالأمنم العمل، مما قد یبدد مفهوم لطبیعة ومها

ــة فــي توزیــع الرواتــب والأربــاح : الاجتمــاعي البعــد  -4 إن وجــود نظــام عمــل یقــوم علــى العدال

 الـوظیفي وزیـادة الأمـنالاجتماعیـة المختلفـة مـن شـانه ترسـیخ لتقریب الفوارق بـین الطبقـات 
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الظلـم الاجتمـاعي لطبقـات معینـة سـواء بمنحهـا القلیـل الدافعیة نحو العمل، فـي حـین یـؤدي 

 انخفــاضإلــى لحــوافز، ووضــعها فــي مراكــز متدنیــة او عــدم منحهــا الراتــب المناســب امــن 

 )1( . الوظیفيالأمنمستوى 

یقــصد بــه الثقافــة التنظیمیــة الــسائدة فــي المنظمــات، والقــیم التنظیمیــة :  البعــد الإیــدیولوجي -5

د الـسلوكیات المناسـبة وغیـر المناسـبة التـي تـشكل وتـؤثر علـى الساریة التي تـسهم فـي تحدیـ

الطریقة التي یتصرف بهـا أعـضاء المنظمـة مـن خـلال إرسـاء ودعـم قواعـد سـلوكیة تقـضي 

بــأن یكــون المــوظفین مبتكــرین ومبــادرین مــع مــنحهم حریــة التــصرف بدرجــة مــا، وزرع قــیم 

مهمـة والمناسـبة، بمعنـى إرسـاء  القـرارات الاتخـاذهم قبـل ائتقتضي ضرورة التشاور مـع رؤسـ

 اللازمة للمنظمة التـي تـصف كیفیـة تعلـم الأفـراد للثقافـة التنظیمیـة الاجتماعیةقواعد التهیئة 

من خـلال إنـدماج الأفـراد وتعلمهـم القواعـد الـسلوكیة والقـیم المتعلقـة بالثقافـة التنظیمیـة حتـى 

 )2 (. الوظیفيلأمنامما یسهم في رفع مستویات یصبحوا أعضاء فاعلین ومشاركین 

قـدرتها دیة التي تقوم بهـا المنظمـات ومـدى یقصد به النشاطات الاقتصا:  البعد الاقتصادي -6

 أســـــالیب لمواجهـــــة الظـــــروف اتخـــــاذعلـــــى إشـــــباع احتیاجـــــات أفـــــراد المجتمـــــع مـــــن خـــــلال 

   )3 (.الاقتصادیة الضاغطة والغلاء المستمر في المعیشة وتدني الرواتب

لــى إشــباع الاحتیاجــات الاقتــصادیة للعــاملین بهــا یرفــع مــن مــستوى ن قــدرة المنظمــات ع    إ

 احتیاجـاتهم الوظیفي، إما عدم القـدرة علـى مـنح العـاملین الرواتـب والحـوافز الكافیـة لـسد الأمن

 . الوظیفيالأمن مستوى انخفاضالأساسیة والثانویة فیترتب علیه 

 فـي أرجـاء الدولـة، فكلمـا كانـت یقصد بـه حجـم المنظمـة وفروعهـا المنتـشرة: البعد الجغرافي -7

  المنظمــــة ضــــخمة وذات فــــروع متعــــددة ومتنوعـــــة، وتــــوفر للعــــاملین بهــــا الــــسكن المجهـــــز 

 الــــوظیفي، حیــــث یــــشعر العــــاملین بــــالفخر الأمنفــــي الفــــروع البعیــــدة، كلمــــا زاد الــــشعور بــــ

  والــــسعادة بالعمــــل والانتمــــاء لهــــذه المنظمــــة، فــــضلا عــــن ثبــــات أنظمــــة الحــــوافز وغیرهــــا 

                                                             
  .86، ص مرجع سابق : الحازمي خلیل بن عبید - 1

 رفـاعي، ومحمـد سـید أحمـد عبـد ، ترجمـة رفـاعي محمـدالإدارة الاسـتراتیجیة، مـدخل متكامـل: شار لزهل وجـونز جاریـث - 2

  .651-650، ص ص 2001المتعال، دار المریخ، الریاض، 

، دون ذكـر دار نحو استراتیجیة وطنیة شاملة لمكافحة الإرهاب بالمملكة العربیة السعودیة :العثیمني یوسف بن أحمد - 3

  .116، ص 2006النشر، الریاض، 



  الأمن الوظیفي من منظور سوسیولوجي                                    الفصل الثالث

 

  ~106 ~ 

 المنظمـات الـصغیرة فیعـاني العـاملون بهـا أمـازات التي تمنحها المنظمات الكبرى، لممیمن ا

 الــوظیفي فــي ضــوء صــغر حجمهــا وعــدم اســتقرارها وضــعف الأمــنمــن ضــعف أو إنعــدام 

  قدرتها على المنافسة والصمود في وجه المنظمات الكبرى مما یهدد بقائها ویـشعر العـاملین 

  )1( .لوظیفيفیها بالقلق على مستقبلهم ا

وهكــذا نـــستخلص ممــا ســـبق ذكـــره أن الأبعــاد الأساســـیة الـــسابقة لا توضــح فقـــط أهمیـــة       

 الـوظیفي فـي أي منظمـة، والتـي تـسهم الأمـنلعوامـل المـؤثرة علـى  اأیـضا الوظیفي، بـل الأمن

ــــــــى العــــــــاملین الأمــــــــنفــــــــي ترســــــــیخ  ــــــــة عل    الــــــــوظیفي والاســــــــتفادة مــــــــن انعكاســــــــاته الإیجابی

  . الوظیفي وتقود إلى انخفاض مستوى الأداء وضعف الإنتاجیةالأمن تقلل وٕانتاجیتهم، أو

  . الوظیفي وبعض المتغیراتالأمن-ثالثا

  I-یعتبـــر الرضـــا الـــوظیفي مـــن الموضـــوعات التـــي ینبغـــي أن تظـــل : الرضـــا الـــوظیفي

موضــوعا للبحــث والدراســة وذلــك لتــأثیر رضــا الفــرد بــالتغیر فــي مراحــل حیاتــه وكــذلك لإرتبــاط 

  . الوظیفي المتعلق بموضوع دراستناالأمنا بالرض

هو محصلة لما یراه المرء من علاقة بـین : "على انه" لول"عرفه : تعریف الرضا الوظیفي- 1

 یــشغلها، وبــین الــشيء الــذي یعتقــد حــصوله التــي یریــد تحقیقــه مــن واقــع وظیفتــه الــشيء الــذي

 المختلفـة المتـصلة بالعمـل العواملحصیلة "بأنه " كابلف" عرفهوقد  )2(".علیه من هذه الوظیفة

والتي من شأنها أن یصیر الفرد راضیا عـن عملـه، راغبـا فیـه، مقـبلا علیـه فـي بـدء یومـه دون 

التـي یعمـل لتفاعل النـشط بـین الفـرد والبیئـة أن الرضا الوظیفي هو ا" لقبلانا" ویرى )3(".تذمر

  )4(".فیها

ٕظیمـي للمؤسـسة وامكانیـات التـدریب المتاحــة ویقـصد بالبیئـة فـي هـذا التعریـف الهیكـل التن     

ٕ الجغرافیـة، وامكانیـة الترقیـة لـیم، والمركـز الإجتمـاعي، والعوامـلوعوامل الـسن، ومـستویات التع

والتفاعـــل الاجتمـــاعي والجمهـــور، وعنـــصر الراتـــب، وســـنوات الخدمـــة فـــي الوظیفـــة الواحـــدة، 

                                                             
  .92، صمرجع سابق : الدوسري زكریا مطلب - 1

  .16، ص1981، معهد الإدارة العامة، الریاض، الرضا الوظیفي :العدیلي ناصر - 2

، 1970، مطبعـة النعمـان، بغـداد، الرضا عـن العمـل لـدى المعلمـین والمعلمـات بالمرحلـة الابتدائیـة :المنصورة محسن - 3

  .40ص 

  .12 ص،1980، معهد الإدارة العامة، الریاض،  آثار التدریب الوظیفي:القبلان یوسف - 4
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 والاســتقرار الأمنالموظــف، وشــعوره بــوالعلاقــات الإشــرافیة، والأمــور المتعلقــة بإعتبــار وتقــدیر 

  )1(.النفسي في الوظیفة التي یشغلها

مـــن خـــلال هـــذه التعـــاریف نجـــد أن الرضـــا الـــوظیفي هـــو شـــعور الفـــرد بالراحـــة النفـــسیة      

والقناعة نتیجة إشباع حاجاته الأساسیة من أمن واسـتقرار فـي الوظیفـة ممـا یـنعكس علـى أداء 

  .منظمةنتاجیته وتحقیق أهداف الإورفع 

II- ـــوظیفيالأمـــن علاقـــة ـــوظیفي بالرضـــا ال  الأمـــنإن الرضـــا الـــوظیفي هـــو جـــزء مـــن  : ال

 الأمـنالوظیفي لأنه یعكس حالة ومدى إشباع الفرد لحاجاته الأساسـیة مـن خـلال وظیفتـه أمـا 

ــــى دیمومــــة واســــتمرار الوظیفــــة   أشــــمل مــــن الرضــــا الــــوظیفي حیــــث یركــــزالــــوظیفي فهــــو عل

لأنظمــة ه وحتــى إنهــاء خدمتــه وفقــا من طمأنــة الموظــف منــذ تعیینــوالاســتقرار فیهــا حیــث یتــض

   .لدیهولوائح معروفة 

 ة الوظیفي یؤدي إلـى الرضـا الـوظیفي، فمتـى شـعر الفـرد بالإسـتقرار والطمأنینـالأمنإذن ف    

  .فإن ذلك یولد لدیه الشعور بالرضا على عمله، الأمنو

اره فیــه یعتبــر مــن العوامــل التــي  الفــرد فــي عملــه واســتقراطمئنــانوممــا لاشــك فیــه أن 

 الــوظیفي یعتبــر مــن المــصادر الأمــنتــسهم بدرجــة أو بــأخرى فــي زیــادة الرضــا الــوظیفي، وأن 

 الـوظیفي للفـرد، القویة في تحقیق الرضا الـوظیفي لـدى الأفـراد خـصوصا كلمـا ارتفـع المـستوى

شـباع الحاجـات  حالة تعكـس إلـى أي مـدى تـم إبأنهالرضا الوظیفي " Reid, 1979"وقد عرف 

ٕالفردیــة، والــى أي مــدى یــدرك هــذا الفــرد أن هــذا الإشــباع مــستمد مــن وضــعه الــوظیفي، أمــا 

 مجموعـة عناصـر العمـل والتـي تـؤدي إلـى الإسـتمرار فـي أداء " الوظیفي فقـد عرفـه بأنـهالأمن

دور معین في العمل في منظمة مـا بـصرف النظـر عـن القـائم بالعمـل، وهـذه العناصـر تـشمل 

  )2( .، استقرار المنظمة، والتاریخ السابق للوظیفة)دیمومة الوظیفة( الوظیفیة الولایة

وبــالرغم مــن أن المــشاكل المتعــددة التــي واجهــت البــاحثین والكتــاب إلا أنهــم اتفقــوا علــى       

 العاملین یرون أن الأمان الـوظیفي یحـدد إلـى درجـة كبیـرة أنمكونات الرضا الوظیفي ووجدوا 

عـاملین ذووا الـشعور العـالي تتولـد لـدى الملهم، لذلك إن أعلى درجـات الرضـا إتجهاتهم نحو ع

                                                             
ــام،:بخــاري مــریم ســیف الــدین - 1 ــیم الع ــي التعل ــد المعلمــات ف ــوظیفي عن غیــر ( منطقــة مكــة المكرمــة، ماجــستیر الرضــا ال

  .29، ص1986، كلیة التربة جامعة أم القرى، )منشورة

2  - Reid edward, et all op cit, 1979. 
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وكلما قل الشعور بعدم الأمان فسوف یصبح العـاملون أقـل قـدرة علـى إدراك   الوظیفي الأمنب

 فــي هــرم الأمــنأن مــا یتحقــق مــن عملهــم مــن رضــا الحاجــات المهمــة التــي تقــع فــوق حاجــة 

  .الحاجات

 الوظیفي مكون أساسي للرضـا الـوظیفي الأمنره یمكن القول بأن وفي خضم ما سبق ذك     

 الــوظیفي ســاعد ذلــك فــي تحقیــق الرضــا الـــوظیفي الأمــنوكلمــا تــوفر الاســتقرار والاســتمرار و

 إنتاجیتـهٕللموظف وینعكس ذلك على حبه لوظیفته ولزملائه فـي العمـل واخلاصـه لعملـه ورفـع 

  .وبالتالي رفع روحه المعنویة

III- عنـدما یلتحـق الفـرد بعمـل یناسـب  :لوظیفي والرضا الوظیفي والانتماء الوظیفي االأمن

منهــا الحـصول علــى الــضمان ، حاجــات مختلفـة قتخصـصه فإنــه یهـدف مــن خـلال ذلــك تحقیـ

الوظیفي أو الرغبة في الانتماء إلـى زملائـه فـي العمـل أو تحقیـق مزیـدا مـن النمـو فـي الناحیـة 

  .راته ومهاراتهف المنظمة قدراته ومعارفه وخب تصرالفنیة، ولذلك فإنه یضع تحت

ومــن جانــب آخــر فــإن المنظمــة لهــا دور فعــال فــي تحقیــق نــوع مــن التفاعــل الــذي یمكنهــا مــن 

تحقیــق توقعاتهــا مــن الأعــضاء العــاملین فیهــا وتحقیــق أهــدافها أیــضا هنــاك علاقــة فعالــة بــین 

ـــاحثین  ـــشیر بعـــض الب ـــم الـــنفس وخاصـــالجـــانبین المنظمـــة والعـــاملین بهـــا، وی ة فـــي مجـــال عل

 أو عقدا نفـسیا بـین الفـرد والمنظمـة لـه الأثـر الكبیـر التزاماتالتنظیمي والإداري إلى ان هناك 

فــي تحدیــد العلاقــة بــین المنظمــة والعــاملین بهــا، وهــي عبــارة عــن توقعــات غیــر مكتوبــة بــین 

ـــة الحـــسنة والإنـــسانی .الجـــانبین یـــود كـــل منهمـــا تحقیقهـــا ـــالفرد یتوقـــع المعامل   ة بكـــل مـــا فیهـــا ف

مــن معنــى، كمــا یتوقــع مرافــق عمــل جیـــدة ومعلومــات حــول الجهــود المبذولــة، وفرصــا للنمـــو 

  وزیـــادة فـــي التعلـــیم والتـــدریب وتطـــویر المهـــارات، أمـــا توقعـــات المنظمـــة غیـــر المكتوبـــة تكمـــن 

في إخلاص العاملین لها والمحافظة على أسرار العمل، والعمـل علـى تحـسین صـورة المنظمـة 

لمجتمع، وزیادة بذل الجهد والعطاء فـي المـستویات المناطـة بهـم، ومـن خـلال تحقیـق كـل في ا

  مــــن الجــــانبین توقعاتــــه، فــــإن ذلــــك ســـــیؤدي إلــــى تنمیــــة العلاقــــات بــــین المنظمــــة والعـــــاملین 

  )1( .فیها، وضمان إستمرار القوى العاملة بها وخاصة ذوي المهارات والتخصصات المطلوبة

                                                             
هرمــي للمــوظفین فــي الــشركات والمؤســسات فــي أهمیــة أولویــات حاجــات ماســلو للتــدرج ال :التــوبحري محمــد ابــراهیم - 1

  .65، ص1989، ریاض، 1، دراسة میدانیة مقارنة، المجلة العربیة للإدارة، عالمملكة العربیة السعودیة
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 والـسلوك الانتمـائي لـدى الانتمـاء والرضا عن العمل وتنمیـة مـشاعر الأمنأصبح تحقیق      

ٕالعـاملین مـن الوسـائل العامـة لتنمیـة الـسلوك الإبـداعي لـدى الأفـراد، وایجـاد الـدافع لـدیهم لبـذل 

  .مزید من الجهد والأداء

بهـا وفي خضم هذا كله فقد إهتم المجتمع بنوعیة العلاقة بین المنظمة والأفراد العـاملین       

مـــن خـــلال الدراســـات الـــسابقة والتـــي أكـــدت علـــى ان درجـــة تحقیـــق الأهـــداف الـــسابقة والغیـــر 

  متوقعـــة مــــن الجـــانبین أثــــرت علــــى مـــستوى الأداء والانتاجیــــة بالمنظمــــة، فمـــثلا الیابــــان نجــــد 

كان أحد أسـبابه هـو إرتفـاع أن إرتفاع مستوى الانتاجیة كما ونوعا في السبعینیات والثمانیات، 

ٕتمــاء العامــل الیابــاني للمنظمــة التــي یعمــل بهــا، والــى شــعوره بــأن الوظیفــة دائمــة مــدى درجـة ان

حیاتـــه، أي التمتـــع بأمـــان وظیفـــي لا حـــدود لـــه ممـــا خلـــق للعامـــل لدیـــه رضـــا تـــام عـــن عملـــه 

  .وانتمائه وولائه الدائم لمنظمته

IV- حیـال إن الكثیـر مـن الـدول تحـد مـن صـلاحیة صـاحب العمـل : الوظیفي والبطالـةالأمن

إنهــاء خــدمات العمــال بنــاءا علــى رغبــتهم الشخــصیة فــي ذلــك، ولكننــا نجــد هــذه القیــود تظــل 

غائبــة عــن مــسرح العمــل وخاصــة فــي الــدول الأجنبیــة، ولكــن ومــن أجــل تحقیــق أمــن وظیفــي 

للعمال فلا بد من وجود أنظمة وقوانین تحمي مثل هؤلاء العمال من عملیة الفصل من العمـل 

ناك مـن یعـارض هـذه الفكـرة بـدعوى أن الحـد مـن الاسـتغناء عـن العمـال دون مبرر عادل، وه

  یـــضع الفرصـــة علـــى غیـــرهم فـــي الالتحـــاق بالعمـــل، ممـــا یزیـــد ویـــضاعف مـــن حجـــم البطالـــة 

حتـــى مــــع وجـــود مكافــــأة نهایـــة الخدمــــة التـــي تقرهــــا الكثیـــر مــــن الأنظمـــة، وقــــد تلجـــأ بعــــض 

التنافسي وهـذا مـا یتها وتحسین وضعها المنظمات إلى تخفیض عمالتها في محاولة لرفع إنتاج

محــددات الــسیاسات "فــي رسـالة " تیــري واجــر" الــوظیفي للعامـل وذكــر الأمــنیـؤدي إلــى فقـدان 

 تـم تعیـین قـوة عمـل لدراسـة موضـوع تخفـیض 1985المستدیمة لتقلیص العمالة بأنـه فـي عـام 

شكلة كانـت ضـعیفة العمالة، وقد أظهرت الدراسة أن إستجابات الحكومة والقطـاع الخـاص للمـ

  الأفــق، وكــان ضــمن توصــیاتها أن یبــذل جهــدا كبیــرا لتخفیــف حــدة المــشكلة، وأن یــشترك كــل 

ٕمــــن الإدارة والعمالــــة فــــي وضــــع خطــــط تعــــدیل للعمالــــة، وزیــــادة اعتمــــادات التــــدریب واعــــادة 

  )1(".التوظیف وأن یكون هناك إنذار مسبق للاستغناء عن العمالة

                                                             
1  - Parry Anne Lahey, job security, its meaning and reasur، P.H.D samsas state university, 1984, pp 10-21. 
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تتعـرض لهـا المؤسـسات خاصـة فـي حالـة التغیـرات الاسـتراتیجیة ففي ضوء التغیرات التي     

، فإنــه یحــدث قــدر مــن التباعــد بــین التوقعــات المؤســسة وتوقعــات الانــدماجكإعــادة الهیكلــة أو 

الأفراد، وبالتالي فإن قدرة الفرد على التنبؤ بهـذه التغیـرات والـتحكم والـسیطرة تـنخفض إلـى حـد 

ة مـن خواصـها ومـا یحملـه ذلــك یا بفقـد وظیفتـه او خاصـكبیـر جـدا وقـد یـصبح الفـرد إمـا مهـدد

مــن ردود فعــل كبیــرة ســواء كــان ذلــك علـــى مــستوى المنظمــة أو الفــرد، فمــثلا عنــدما تتطلـــب 

   الــوظیفي الأمــنالظــروف التغییــر أو الاســتغناء عــن نــسبة مــن العــاملین فــإن الــشعور بفقــدان 

شمل كـذلك الأفـراد الـذي یـتم الاحتفـاظ لا یشمل فقط الأفراد الذین سیتم الاستغناء عـنهم، بـل یـ

ـــاك دورات اخـــرى مـــن الاســـتغناء والتـــي تـــؤثر علـــیهم بقـــدر    بهـــم، إذ ینتـــابهم الـــشعور بـــان هن

ــالــوظیفي فیقــل رضــاهم عــن العمــل ویقأو بــآخر ممــا یعیــق شــعورهم بعــدم الأمــان  ل مــستوى ل

 .إنتاجیتهم

  :  الوظیفيالأمنأنواع ومقاییس -رابعا

I -   ي الوظیفالأمنأنواع:  

  )1( :لأمن الوظیفي تتمثل فیما یليهناك مجموعة من الأنواع ل

ــــان العــــاملین بهــــا یرغبــــون :  أمــــن المنظمــــة-1 ــــى إدارة المنظمــــة ب   هــــو شــــعور القــــائمین عل

ــــة مغــــادرتهم، فــــإن المنفــــي ال   ظمــــة ســــتحظى بمــــوظفین أفــــضل مــــنهم مهــــارة بقــــاء، وفــــي حال

ـــه دور كبیـــر فـــي الحـــد وكفـــاءة، ویتحقـــق ذلـــك برضـــا العـــاملین عـــن العمـــل، وأمـــن    المنظمـــة ل

  .من دوران العمل

 الـــوظیفي، الـــذي إذا تحقـــق فإنـــه یحفـــز الموظـــف الأمـــنهـــو أدنـــى درجـــات : أمـــن الحـــافز-2

 ان الموظـف بأدائــه الجیـد والفعــال  مقابـل الأداء، بمعنــىالأمــنلأداء، وهـو ویدفعـه لمزیـد مــن ا

 للعمــل وتهــاون عنــه فإنــه یكــون ٕ، واذا قــصر فــي أدائــه الــوظیفيالأمــنحقــق لنفــسه هــو الــذي ی

  .عرضة للفصل من الوظیفة

   الــوظیفي، حیــث یكــون للمــوظفین عهــد الأمــنهــو درجــة متوســطة مــن :  الطبیعــيالأمــن – 3

من قبل المنظمة له بعدم الاستغناء عنه والتخلص منه، عندها یشعر الموظف بإنتمائه وولائـه 

  .رارالإستم الحافز وأمن الأمنسطة بین للمنظمة وهو درجة متو

                                                             
  .40، ص2011، دار الفكر العربي، القاهرة، العولمة ومشكلات إدارة الموارد البشریة :عایدة سید خطاب - 1
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   الــوظیفي، حیــث یــشعر الموظــف بأنــه مــستمر الأمــنوهــي أعلــى درجــات : أمــن الاســتمرار-4

  .في عمله ومستقر فیه وأن المنظمة لا یمكنها الاستغناء عنه أو التخلص منه

  فتـه ویریـد العامـل ی فـي وظههنـا یـود الفـرد أن یطمـئن علـى اسـتمرار: بـشقیه الـوظیفيالأمن-5

ؤدیــه، أو عنــدما تحــدث تغیــرات تنظیمیــة تتــضمن یطــار العمــل الــذي  یــؤمن نفــسه ضــد أخأن

  )1( .تعدیلات في الوظائف والأعمال وأقسام إلى أعمال وأقسام أخرى

 الأمـنوبعد عرض المفـاهیم المختلفـة للأمـن الـوظیفي نجـد أنهـا تـدور فـي قالـب واحـد و

 أنظمـــة: وظیفـــي-،عور بالاســـتقرار والراحـــة النفـــسیةالـــش :أمـــن -:الـــوظیفي یتـــألف مـــن شـــقین

  دیمومــــة الوظیفــــة العامــــة، الــــدخل ( ومــــا تقدمــــه المنظمــــات للموظــــف العــــام الخدمــــة المدنیــــة

  ).الثابت، والضمانات الأخرى

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  .131، ص1986، الإدارة العامة، 25، عدد  في زیادة دافعیة العنصر البشري في مجال العملاتجاهات :علي عسكر - 1
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  .یوضح الآثار والنتائج لأزمة عدم الأمان الوظیفي: )05( رقمالشكل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، كة المخــاطرلمــوارد البــشریة فــي ظــل إعــادة الهیكلــة، انــدماج، مــشار االإســتراتیجیةالإدارة :عایــدة ســید خطــاب: المــصدر

  .123، ص1999، القاهرة، كلیوباترا للطباعة و الكوبیوتر

II-الوظیفيالأمنس ییا مق :  

 فــي رســالته بــان الدولــة ذات الاقتــصاد غیــر المــستقر، والمــنكمش "لینهــي مــاري"ذكــر           

ـــدتها متذبذبـــة، ونـــسب  البطالـــة فیهـــا عالیـــة، ویـــصبح فیهـــا تمـــسك العامـــل دائمـــا، وأســـعار فائ

  )1( .بوظیفته من الأشیاء الأساسیة على جمیع المستویات الاقتصادیة

یرجع الكثیرون أسباب تفـوق الیابـان اقتـصادیا إلـى تمتـع العـاملین بالأمـان الـوظیفي، وأن      

ــــاة، وأن المر تبــــات تــــزداد مــــع المنظمــــات الیابانیــــة تــــضمن وظــــائف للعــــاملین بهــــا مــــدى الحی

  )2( . الوظیفي یؤدیان إلى درجة عالیة من الولاءالأمنالأقدیمة، وأن كلا من الأقدمیة و

                                                             
1  - Mary amme, et all op cit, 1984, p p 48-58. 

  .10 صابق، مرجع س: عصفور محمد شاكر - 2

 إدراك العاملین لظروف التغییر أو تدهور الأعمال المحیطة بالمؤسسة

  .سیاسة تخفیض الأجور والمصروفات الإداریة

  .سیاسة الاستغناء

 .سیاسة تخفیض قوة العمل

  الشعور بعدم الأمان والقلق من جانب العاملین

  معلومات غامضة من جانب الإدارة

  فاض الانتماء التنظیميإنخ

  ترك العمل من طرف بعض الأفراد الأكفاء

  الشعور بالتوتر والقلق من جانب الأفراد العاملین

 انخفاض الروح المعنویة

 انخفاض الانتاجیة والكفاءة

  الانخفاض في أحوال المؤسسة

 انخفاض القدرة على التكیف
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جدیــدة  لا تمثــل أي تهدیــد للعــاملین، ولكنهــا أداة ةولهــذا فــإن الآلات والتكنولوجیــا الحدیثــ      

ههـا عـالم  الـوظیفي مـن الموضـوعات الهامـة التـي یواجالأمـنولهـذا أصـبح ... لتحسین العمـل 

العمــل فــي جمیــع مــسؤولیاته، ویحــاول الجمیــع التركیــز علــى الممیــزات التــي یمكــن الحــصول 

  . الوظیفي لقوة العملالأمنعلیها إذا ما توفر 

تجـاه عملهـم، فـإذا كـان ا الوظیفي یؤثر في اتجاهات العـاملین الأمنوكنتیجة إیجابیة فإن      

 المنظمـة، فیــصبح مـن الأهمیــة بمكـان التأكــد  الـوظیفي لــه تـأثیر اقتــصادي مباشـر علــىالأمـن

  . الوظیفي والمؤثرات الاقتصادیة المختلفةالأمنمن تلك العلاقة بین 

 الأمــنولقــد قــام عــدد محــدود مــن الدراســات ببحــث هــذه العلاقــة، واتــضح منهــا أن زیــادة       

 الأمنإیجابیـا بـالوظیفي تؤدي إلـى زیـادة كمیـة النـاتج للعـاملین، أي أن الكـم والكیـف مرتبطـان 

  . الوظیفي ودوران العملالأمنالوظیفي، بالإضافة إلى ظهور علاقة سلبیة بین 

لعمـل، وهـذه التنمیـة الوظیفي عبارة عن جزء من تركیبـة ا الأمنهذه البیانات توضح أن       

  عنـد الـبعض بأنـه الـوظیفيالأمـن فقـد عـرفهي التي أعطت مفاهیم جدیـدة للأمـن الـوظیفي، 

 مهاراتــه لدرجــة لاســتخداملاقــة التــي تعطــي العامــل الــشعور بأنــه مــنح فرصــة عادلــة تلــك الع"

درجـــة  مـــع متكافئـــة ونمـــوه وتكـــون هتعطـــي لـــه أهمیـــة لـــدى المنظمـــة والتـــي تـــساعد علـــى قبولـــ

 السائد بالثقة فـي المقـدرة علـى مواجهـة رهوا لشعو الوظیفي الأمنمساهمته في العمل كما أن 

  .التزامات المستقبل

ٕ الوظیفي وان وجـد فـإن أغلبهـا لـم یـتم الأمنلقد كان هناك اختلاف حول تحدید مقاییس       

مــستوى (فــه بطریقـة جیــدة أو قـد أصــبح هنـاك أكثــر مـن مفهــوم فـي مقیــاس واحـد یتحدیـده وتعر

إلا أن  الــوظیفي الأمــنوأطلــق علــى جمیعهــا ) الأمــنالرضــا عــن ، الأمــن الحاجــة إلــى ، الأمــن

  )1(: الوظیفي منهاالأمنمتفق علیها لقیاس هناك بعض المفاهیم ال

 هـــذه :أي وضــع الموظــف وعلاقتــه بــالإدارة وسیاســتها مــثلا: إهتمــام المنظمــة بــالموظف-1

  . نحوكالإدارةومعاملة ثقة في عدالة تها إلیك وعلیه فإن یكون لدیك االمنظمة تشعرك بحاجی

 لا أنا :فمثلاعمله ضمن المنظمة، الفرد في أداء الاعتقاد بإستمراریة:  استمراریة الوظیفة-2

  . في العمل، ولذلك أخاف من فقدان الوظیفة دورىأدري متى سینتهي

                                                             
 الأجهــزة، دراســة میدانیــة علــى بعــض  الحكومیــةالأجهــزة فــي الإنتاجیــة الــوظیفي و الأمــن: هیفــاء رضــا جمیــل الفیــل- 1

 .62،ص1995الحكومیة في مدینة جدة، رسالة ماجستیر، الریاض،
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یـــة ویتعلـــق ذلـــك بماضـــي المنظمـــة ومـــستقبلها، وقـــدرتها المال:  اســـتقرار المنظمـــة ونموهـــا-3

 .والبشریة على التوسع والتطور

  .ي مجال عملهید فه على المدى البعهتفاعل الموظف وتوج:  المستقبلیةالنظرة -3

 : والسلامةالأمننظام  -خامسا

I-تعریف السلامة:  

     اهتم الكثیر من المختصین بالسلامة وعلاقتها بـالتطور والتقـدم الـصناعي والتقنـي الكبیـر 

  .الذي یشهده العالم على مختلف الأصعدة

عــصر وكمــا یقــول التمیمــي بــأن الــسلامة المهنیــة تعتبــر مــن الموضــوعات الحیویــة فــي هــذا ال

  .الذي یتعامل فیه الإنسان مع الأماكن والمعدات للقیام بالعمل المطلوب

 لهــا وكــذلك علــى وســائل التــدریب اســتخدامها الأمــن    لــذا فــإن الــسلامة تقــوم علــى التــصمیم 

  )1( .بأفضل طریقة لتحقیق أحسن أداء

  :مفهوم السلامة المهنیة-1

هــوم الــسلامة مــن المفــاهیم المركبــة، تعــددت تعریفــات الــسلامة مــن قبــل المختــصین لكــون مف

 الـلازم لتجنـب المخـاطر ولتلافـي الحـوادث الأمـنمدى تـوافر : "فمنهم من عرف السلامة بأنها

سواء البشریة أو المادیة، فالسلامة هي الثقة والاطمئنـان النفـسي مـن عـدم وجـود خطـر نخافـه 

  )2( .وبمعنى أشمل انعدام كل خطر أثناء العمل

مجموعة الإجـراءات والاحتیاطـات الوقائیـة التـي تتخـذ أو تتبـع بكفـاءة : "بأنهاومنهم من عرفها 

عالیة عند التخطیط والإشراف والتنفیذ والتشغیل والصیانة لـضمان الـسلامة والإطمئنـان، وتعـد 

الــسلامة عنــصرا رئیــسیا لجمیــع النــشاطات الحیاتیــة لكــي تــضمن لهــا الاســتمرار والنجــاح فــي 

  )3(".فظة على مستوى نشاطهاتأدیة مهامها مع المحا

                                                             
  .7 هـ، ص1405ض، ، كلیة الهندسة، جامعة الملك سعود، الریاأسالیب السلامة وتطبیقاتها: التمیمي عبد العزیز - 1

  .27، ص1985، الدار العربیة للموضوعات القاهرة، الموسوعة الحدیثة في الأمن الصناعي: الفكهاني حسن - 2

، ماجـستیر، أكادمیـة إتجاهات العاملین فـي مـصانع كیمیاویـات نحـو تطبیـق تعلیمـات الـسلامة: العمري سعد بن أحمد - 3

  .14 هـ، ص1423نایف العربي للعلوم الأمنیة، الریاض، 
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التقلیل من الإصابات والخـسائر الناتجـة عـن الأعمـال غیـر المدروسـة : "بأنهاكما عرفت        

  )1(".مثل الحوادث والكوارث الطبیعیة

  )2(".أو أنها الصحة والمعافاة والنجاة من المهالك والعیوب والنقائص        

ر المختصین والبـاحثین بأنهـا الكثیـر مـن الإجـراءات إذا یمكن القول بأن السلامة تعني في نظ

العملیـة والتـي تـشمل المحافظـة علـى الأرواح والممتلكـات وتقلیـل الإصـابات والخـسائر الناتجــة 

  .عن الحوادث الطبیعیة من خلال توفیر بعض الإجراءات التنظیمیة والقانونیة في بیئة العمل

II- والسلامة ووسائل تحقیقهاالأمن أهداف .  

 والسلامة من ضروریات العمل في أي مجـال مـن مجـالات الحیـاة لمـا تمثلـه الأمنتعد أنظمة 

 الأمـنهذه الأنظمة مـن أهمیـة بالغـة للحفـاظ علـى الأرواح والممتلكـات، ویمكـن تقـسیم أهـداف 

  :والسلامة إلى قسمین هما

 العنـصر  والـسلامة هـي حمایـةالأمـنإن مـن أهـم أهـداف : والسلامة العامـةالأمن أهداف -1

البــشري مــن أخطــار الحــوادث لــذا فــإن المحافظــة علیــه مــن أهــم مــا تحــرص علیــه المؤســسات 

  )3( :الخاصة والعامة، ومن أهم هذه الأهداف الآتي

عنـــدما یـــصاب الفـــرد بحادثـــة وخاصـــة إذا كانـــت مقعـــدة عـــن العمـــل :الأهـــداف الاجتماعیـــة-أ

اة العادیـة، كمـا یـشعر بـالخوف مـن ومستدیمة فإنه یشعر بالعزلة جراء عـدم مـشاركته فـي الحیـ

ٕالإقدام على الأعمال المشابهة لأعماله السابقة، وقد یحدث له قلق واحباط وخیبة أمل وفقدان 

  .في ثقته بنفسه نتیجة لتلك الإصابة التي حدثت له

امـا علــى المــستوى الأسـري والاجتمــاعي، فــإن الأثــر یكـون عظیمــا علــى تلـك الأســرة فــي حالــة 

  الأســــــرة وعائلهـــــــا حیــــــث یتـــــــدنى دخــــــل الأســـــــرة أو ینقطــــــع بـــــــسبب تلـــــــك إصــــــابة رب هـــــــذه 

الإصــابة، وبالتــالي ســیكون لــه كبیــر الأثــر الــسيء علــى تلــك الأســرة التــي هــي الخلیــة الأولــى 

للمجتمـع، فالمحافظــة علــى الأفــراد مــن أهــم مــسؤولیات الــدول التــي تحــرص علیهــا لأن تقــدمها 

  .ذي في بیئة آمنة وسلیمةوتطورها إنما یبنى على الإنسان السلیم وال
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  إن الأمـــراض المهنیـــة التـــي تحـــدث للأفـــراد العـــاملین نتیجـــة تعرضـــهم :الأهـــداف الـــصحیة-ب

أو استنــشاقهم لــبعض المــؤثرات الكیماویــة فــي بیئـــة العمــل تــسبب أضــرارا بالغــة علــى صـــحة 

الإنــسان قــد یــصعب معهــا العــلاج، ممــا یوجــب علــى المؤســسات العمــل علــى حمایــة الإنــسان 

  ان صــــحته والمحافظــــة علیــــه مــــن الإصــــابات ومــــا ینــــتج عنهــــا مــــن عاهــــات مــــستدیمة وضــــم

  .أو إصابات مؤقتة نتیجة للحوادث التي تصیب العامل داخل المنشأة، أو خارج تلك المنشأة

 والـسلامة المهنیـة هـو عامـل مهـم ورئیـسي الأمـنلذلك نجد أن تطبیق وأتباع أنظمة وتعلیمات 

البــشري وحمایتــه ووقایتــه مــن الحــوادث والأمــراض المهنیــة فــي الحفــاظ علــى صــحة العنــصر 

  .والتقلیل من الخسائر والنفقات التي ستدفع مقابل العلاج

إن مـــن الأهـــداف الهامـــة للأمـــن والـــسلامة المهنیـــة هـــو الأهـــداف : الأهـــداف الإقتـــصادیة-ج

  الإقتــــــصادیة، ولا شــــــك أن وجــــــود أنظمــــــة ووســــــائل للأمــــــن والــــــسلامة والإهتمــــــام بتطبیقهــــــا 

ٕفـــي المنــــشآت لــــه إنعكاســــاته الاقتــــصادیة علـــى المنظمــــات، وان النظــــر إلــــى الآثــــار المــــدمرة 

والخسائر الإقتصادیة التي تخلفه الحوادث بسبب عدم وجود هـذه الأنظمـة لیتبـین مـدة أهمیتهـا 

مهمـا بلغــت تكــالیف إنـشائها، فعنــدما تفــع الحــوادث فـي أي منــشأة أیــا كـان نوعهــا فــإن نتائجهــا 

  . فیهما معاأوسائر فادحة في الأرواح أو في الممتلكات تكون إما خ

 والـــسلامة المهنیـــة الأمـــن إن مـــن أهـــداف : والـــسلامة المهنیـــة الخاصـــةالأمـــن أهـــداف -2

  : تتمثل فیما یلي)1(الخاصة

  تــــــوفیر الاحتیاطیــــــات اللازمــــــة التــــــي تحقــــــق الوقایــــــة مــــــن المخــــــاطر للعــــــاملین بحمــــــایتهم  -

العمـل ومنـع تعرضـهم للحـوادث والإصـابات والأمـراض من الإصابات الناجمة مـن مخـاطر 

 .المهنیة

حمایـة التجهیـزات المادیـة بالمحافظــة علـى اجهـزة ومـواد الإنتــاج مـن التلـف والـضیاع نتیجــة  -

 .الحوادث

   رفــع الكفــاءة الإنتاجیــة عــن طریــق خفــض تكــالیف الإنتــاج ســواء كانــت بــالطرق المباشــرة -

 .مل غیر المباشرة كالحد من حوادث العأو

                                                             
  .194مرجع سابق ، ص: محمد فالح صالح - 1



  الأمن الوظیفي من منظور سوسیولوجي                                    الفصل الثالث

 

  ~117 ~ 

 مراقبـة الأخطــاء المهنیـة ومحاولــة الــسیطرة علیهـا، واكتــشاف مــصادر الخطـر فــي مهــدها -

 .والإبلاغ عنه، ووضع قواعد واشتراطات بالسلامة ومتطلباتها

 . عمل الإحصائیات عن الحوادث ودراسة مسبباتها-

حة إعـــداد بـــرامج توعیـــة العـــاملین للحـــد مـــن وقـــوع الحـــوادث، وتعـــریفهم بالكیفیـــة الـــصحی -

  .للتعامل مع وسائل السلامة

 :تحقیقه كیفیة  الوظیفي والأمنتقییم  -سادسا

I- الوظیفيالأمنتقییم :   

تدرج أهمیة الحاجات لدى العمالة "في كتابه " المیر"لقد ذكر )1( : الوظیفيالأمنإیجابیات -1

مهـا فیمـا  الـوظیفي والتـي سـنعرض أهالأمنمجموعة من إیجابیات "ةالسعودیة والعربیة الآسیوی

  :یلي

حیــث یــشعر الموظــف بالأمــان والاســتقرار فــي عملــه، وأنــه غیــر مهــدد :  الــشعور بالأمــان-أ

بالفــصل وفقــدان الوظیفــة التــي هــي مــصدر رزقــه، ممــا یــنعكس علــى أدائــه بالإیجــاب وترتفــع 

  .إنتاجیته

ــوظیفيل ا-ب  الــوظیفي فــي العمــل فــي تحقیــق الأمــنیــساهم الاســتقرار والاســتمرار و: رضــا ال

ـــه وزیـــادة  ٕالرضـــا الـــوظیفي للموظـــف، حیـــث یـــنعكس علـــى حبـــه لوظیفتـــه واخلاصـــه فـــي عمل

  .إنتاجیته

یكـرس الموظـف جهـوده فـي أداء عملـه بـإخلاص وینجـز المهـام :  تركیز الجهد في العمل-ج

  .الموكلة له لأنه یحس بأنه آمن ومستقر في عمله

اسـتفادة ممكنـة مـن المهـارات حیث یحـاول الموظـف تحقیـق أكبـر :  تطویر العمل والابتكار-د

 بـــشكل مـــستمر علـــى أنظمـــة وأجهـــزة توالإمكانیـــات المتـــوفرة لدیـــه، ویحـــاول إدخـــال التحـــسینا

ونماذج القیام بالعمل مما یؤدي إلى تطـویر العمـل وتجدیـده والابتكـار والإبـداع فیـه، وهـذا كلـه 

  .لأن الموظف یشعر بالأمان والاستقرار في العمل
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وهنـا یحـرص الموظـف علـى تحـسین أدائـه والرفـع مـن مـستواه : نتاجیة مستوى الأداء والإ-هـ

 الـــوظیفي الأمـــن وهـــذا نتیجـــة لوجـــود عامـــل الاســـتقرار والإنتاجیـــةللعمــل ممـــا یـــؤدي إلـــى رفـــع 

  .لوظیفته

 الـوظیفي الأمـنذكر فیه سـلبیات " المیر"نفس الكتاب للكاتب )1( : الوظیفيالأمن سلبیات -2

  :المنطقة وهي كالتاليعلى سلوك الموظف واستقرار 

ویتمثل في عدم التقید بمواعید العمل الرسمیة، وترك العمل أثناء الدواء : یب الوظیفي التس-أ

الرسمي وذلك كلـه بـسبب شـعور الموظـف بأنـه آمـن فـي وظیفتـه وأن رئیـسه لا یـستطیع إنهـاء 

  .خدماته بسهولة

إلـى جانـب عملـه الأسـاس وذلك بالبحث عن أعمـال أخـرى :  الاشتغال بالأعمال الخاصة-ب

  .لزیادة الدخل مما یؤثر ذلك سلبا على الأداء والإنتاجیة

 والاسـتقرار الـوظیفي إلـى تفـشي اللامبـالاة والتـسیب الأمـنقد یؤدي :  انخفاض الإنتاجیة–ج 

  . بشكل عامالإنتاجیةإلى ضعف أو انعدام المنافسة بین الموظفین مما یؤدي إلى انخفاض 

ینعدم التطویر أو التدریب ولا یبذل الموظف جهدا كبیـرا فـي أداء عملـه :  التخلف الإداري–د 

ممــا یحــدث نوعــا مــن التخلــف الإداري والركــود وذلــك مــن خــلال شــعورهم بأنــه لا توجــد حاجــة 

  .للتغییر طالما أن الموظف مضمونة له الوظیفة

إدراك العــاملین  الـوظیفي لـه دور فعــال فـي التـأثیر علــى مـدى الأمــن    وأثبتـت الدراسـات أن 

 الـوظیفي یتعرضـون الأمـنلعملهم وحیاتهم، وأن العاملین الذین یعانون درجة عالیة مـن فقـدان 

 الـــوظیفي یولـــد الأمنلأمــراض نفـــسیة وجـــسمیة مثـــل ذلـــك نجـــد أن العــاملین الـــذین یـــشعرون بـــ

عنــدهم الــشعور بالرضــا وعـــدم تعرضــهم للأمــراض النفــسیة ممـــا یــؤثر بالإیجــاب علـــى الأداء 

  . لدیهمنتاجوالإ

ــــؤثر فــــي اتجاهــــات العــــاملین اتجــــاه عملهــــم وأن العــــاملین الأمــــن     كــــذلك إن     الــــوظیفي ی

 عملهــم أوجــهیمیلــون، إلــى أن تكــون اســتجاباتهم إیجابیــة للعمــل المعقــد، إذ كــانوا راضــین عــن 

  . الوظیفيالأمنالمختلفة وأحد هذه الأوجه هو 
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لوظیفي تؤدي إلى زیادة كمیة النـاتج، ولیـست  االأمنولقد أوضحت بعض الدراسات أن زیادة 

نوعیته في قطاع الـصناعة، أمـا فـي قطـاع الخـدمات فـإن الكـم والكیـف كانـا مـرتبطین، إیجابیـا 

  )1( . الوظیفيالأمنب

 طریقة      وخلاصة القول أن درجة استقرار الموظف وأمنه تؤثر في حیاته الشخصیة وعلى

عمله وعلـى رضـاه عـن هـذا العمـل وعلـى الأسـلوب الـذي یـستخدمه لممارسـته، كمـا أنهـا تـؤثر 

  .في مستوى الأداء وانتاجیته وبالتالي المحافظة على مكانته في الوظیفة واستمرارها 

II - الوظیفي الأمن تحقیق كیفیة :  

 هتج عـن ضـمان اسـتمرار الوظیفي هـو شـعور الموظـف بالطمأنینـة والاسـتقرار والنـاالأمن        

ـــه الـــسلطة  الاســـترالیة فـــي العمـــل واكـــساب الموظـــف مهـــارات المـــستقبل الـــوظیفي حیـــث تعرف

المهــارات المطلوبــة لــیس فقــط مــن أجــل التوظیــف، لكــن كــذلك لتطــور : "الوطنیــة التــدریب بأنــه

مة فـــي نجـــاح وتقــدم الموظـــف داخـــل المنظمـــة مـــن أجـــل تحقیــق تطـــویر لقدراتـــه وكـــذا المـــساه

الكفـــــــاءات  ضا بالمهـــــــارات العامـــــــة والقـــــــدرات أوأیـــــــیجیات المنظمـــــــة،والتي تـــــــسمى اســـــــترات

  )2(."المحوریة

      هــذا التعریــف یؤكــد أن المنظمــة إذا مــا نجحــت فــي تطــویر مهــارات المــستقبل الــوظیفي 

للموظفین بالشكل المناسب فإن هـذه المهـارات ستـساهم فـي تطویرهـا ومـن أجـل أن تـتمكن أي 

لمــستقبل الـوظیفي لموظفیهـا والاسـتفادة منــه یجـب ان تتبـع الاســتراتیجیات منظمـة مـن تحقیـق ا

  :التالیة

وذلـك مـن خـلال اسـتثناء الموظـف مـن التـسریح  : الـوظیفيالأمن منح الموظف الشعور ب-1

بشكل نهائي بحیث یعتبر إجـراءا یـؤثر إیجابـا علـى الفـرد والمنظمـة علـى الـسواء، فتـأثیره علـى 

 الانتمـــاءاه عـــن العمـــل الـــذى یقـــوم بـــه، وبالتـــالي تنمیـــة مـــشاعر الفـــرد یكـــون مـــن جانـــب رضـــ

 الـوظیفي ممـا یـدفعهم الأمنالتنظیمي للمنظمة مما یساعد على تحقیق الأفضل لها لشعورهم ب

  .في تقدیم جهد إضافي

                                                             
1  - Lahey mary amme, job secutity is meaning measure', hansqs state universing, 1984.p 

2  - Comman vealh et Australia; emaloyability skills for the fiture; eraing reform secton, department of 

education, scence and training, Australia, 2002,  
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 الوظیفي یمكـن فـي كیفیـة ان تكـون المنظمـة حریـصة غایـة الأمن:  الانتقائیة في التعیین-2

لموظفین ووضـع الـشخص المناسـب فـي المكـان المناسـب فالمؤسـسة التـي الحرص في انتقاء ا

 الـوظیفي وتعلـم بـأن الموظـف ســیكون مـستقرا فـي العمـل لمـدة طویلـة مـن الــزمن الأمنتتمیـز بـ

  . الأفضلاختیارفإن ذلك یحتم علیها 

أن أهم القضایا التي یجب أن یهتم بها المدربون هي محاولة :  التدریب وتطویر المهارات-3

التوافق بین التدریب ورفع مهـارات المـوظفین مـن جهـة وهیكلـة العمـل مـن جهـة أخـرى، بطـرق 

  .تسمح للموظفین باستغلال ذلك التطور في مهارات لصالح العمل وتحسین مستواه

یعنـي تحقیـق التوافـق الفعـال بـین إمكانیـة وقـدرات الفـرد :  تنمیة وتطویر المسار الـوظیفي-4

من خلال مجموعة من القرارات والإجراءات التي تهیئ للفرد فرص واحتیاجات المنظمة وذلك 

 وتتمثــل سیاسـات تنمیــة )1( .العمـل المناسـبة والمفیــدة للمنظمـة علــى مـدار حیـاة الفــرد الوظیفیـة

 - التــدویر الــوظیفي – النقــل والتحویــل –الترقیــة مــن الــداخل : (وتطــویر المــسار الــوظیفي فــي

  ).تكلیف الانتداب وال–التعاقب الوظیفي 

   الـــوظیفي للموظـــف هـــو عبــــارة الأمــــنمـــن خـــلال مـــا ســـبق یمكــــن القـــول بـــأن تحقیـــق          

ٕعـــن سیاســـة وأداة فعالـــة فـــي الحـــد مـــن البطالـــة الناجمـــة عـــن تـــسریح العمـــال واذا مـــا طبقتهـــا 

المنظمة فإنها بذلك تكون قـد سـاهمت فـي تحقیـق الاسـتقرار لموظفیهـا بالإضـافة إلـى  تنمیـتهم 

  وبالتـــالي تحقیـــق نجاحهــــا وبقائهـــا علـــى المـــدى الطویــــل، وبهـــذا تـــساهم المنظمــــة وتطـــویرهم، 

  .في استقرار الوضع الاقتصاد والاجتماعي للبلاد

                                                             
   httpnote?php.not/com.facebook.www.110976292276444=  id : الموقع الالكتروني،ملخص تنمیة الموارد البشریة - 1
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  . الوظیفي وأسباب الاهتمام بهالأمنفقدان  -سابعا

I.  الوظیفيالأمنتعریف فقدان :  

  یعجـــز شـــعور ینتـــاب الفـــرد حینمـــا : " الـــوظیفي بأنـــهالأمـــنوزملائـــه  " شـــفورد"یعـــرف  

 فهـم "هـاوسٕهینـي واسـرائیل " أمـا )1(". ستمرار في شـغل وظیفـة معینـةالاعلى عن المحافظة 

یدركون أن هناك تهدیـدا محـتملا  الوظیفي ینتاب العاملین عندما الأمنیرون أن الشعور بعدم 

  الـوظیفي لیبـدأالأمـنوینـدرج الـشعور بعـدم : لحالیـةلإمكانیة إسـتمراریتهم بالعمـل فـي الوظیفـة ا

في حده الأدنى من إحتمال فقدان بعض المزایا والمكونات العامة في الوظیفة الحالیة، لیـصل 

  ا ینتـــاب الفـــرد  ویفـــسر الـــبعض مـــ)2( . الفقـــدان التـــام للوظیفـــةاحتمـــالفـــي حـــده الأقـــصى إلـــى 

 المبــرم بــین الــضمني الــوظیفي مــن خــلال فكــرة العقــد الــسیكولوجي الأمــنمــن مــشاعر فقــدان 

، والذي یتحدد بموجبه ما ینبغي على كل فرد أن یقدمه، وما یمكنـه أن یحـصل والفردالمنظمة 

علیـه فــإذا طــرأت فــي محـیط العمــل أي تغیــرات علــى مـستوى المنظمــة ككــل، أو علــى مــستوى 

ود فعـل قویـة أحـدها هـو الـشعور الوظیفة التي یعمل بها الفرد، فإنه سرعان ما تثور بداخله رد

  . الوظیفيالأمنبفقدان 

II. الوظیفيالأمن بفقدان الاهتمام أسباب :  

   الــــوظیفي الأمــــنلبــــاحثین والكتــــاب بموضــــوع فقــــدان  مــــن طــــرف االاهتمــــام اددإزلقــــد      

  :في الآونة الأخیرة لأسباب عدیدة منها

تزایـد حـالات الإنــدماج والـضم التـي توصــلت فـي فتـرة الثمانیــات ومـا بعـدها إلــى معـدل لــم  -1

منتــصف الـــستینات التـــي تـــصاعدت فیهـــا عملیـــات بفتـــرة تبلغــه مـــن قبـــل، حتـــى بالمقارنـــة 

 لــیص حجـــم العمالــة وفقـــدان الكثیـــرینالــدمج بـــشكل ملحــوظ، ممـــا یترتــب عنـــه قـــرارات لتق

 . الوظیفيالأمنوظائفهم ومن ثم الشعور بفقدان ل

ـــــــث یـــــــشهد  -2 ـــــــي هیكـــــــل الاقتـــــــصاد حی ـــــــسریع ف ـــــــصادالتغییـــــــر ال    العـــــــالمي تحـــــــولات الاقت

 المنظمـــات، ومـــن ثـــم الاســـتقرار الـــوظیفي ســـتقرارامـــن الاقتـــصاد الـــصناعي تـــأثیرا علـــى 

 .للعاملین بها

                                                             
1  - Henry; Catherine, a Israël A.& house jales S. chanic job insurity amang automobile workers, effecte an 

job satisfaction and helth & mediecime, 38 1994, p p 1431-1437. 
2  - susan jsh ford; cynthia lee, philip bobko comtent; causes, and consequences of job insecuryty; A thory- 

based Measure pand substantine test academy of mangement joumale, vol, 32 no, U 1989, p p : 803-829. 
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التعرض إلى الكساد الاقتصادي وما ترتب علیه من تـدهور تنظیمـي للمنظمـات الأمـر  -3

 . معدلات فقدان الوظیفةارتفاعالذي أدى إلى 

 تعـرض العـاملین لقـرارات احتمـال تخفیض قوة النقابات وتقلیص دورها إلى اتجاهبروز  -4

 .تي تتخذ من جانب واحدتعسفیة ال

  . الوظیفي بین التقلیدي والحدیثالأمنتطور مفهوم ): 06(الشكل 

  

  

  

  

  

ـــد العلـــیم صـــابر خالـــد عبـــد المجیـــد تعلیـــب، إدارة المـــوارد البـــشریة : المـــصدر ، دار العـــصر الجـــامعي، )محـــل معاصـــر(عب

  .24، ص2009/2000الاسكندریة، مصر، 

وسیلة للسیطرة على النفقات هو في حد ذاته تصرف إن التخلص من العمالة بالفصل ك      

مكلـــف للغایـــة نظـــرا لمـــا یتـــضمنه مـــن مـــصروفات وتعویـــضات للتقاعـــد والاســـتمرار فـــي تقـــدیم 

المزایـــا والخـــدمات الـــصحیة لفتـــرة، والتكـــالیف الإداریـــة والقانونیـــة ومـــصروفات إعـــادة التعیـــین 

  .والتدریب حینما یزید الطلب مرة أخرى

لومـات التـي یتكـون منـه شـعوره بفقـدان أن الفـرد یـستقي المع" ور وزنـبلات" جـر بنهـالج"ویرى 

 المعلومــات التنظیمیــة –البیانــات الرســمیة التنظیمیــة :  الــوظیفي مــن ثلاثــة مــصادر هــيالأمــن

  )1( . الشائعات–غیر الموجهة 

  : الوظیفيالأمنأبعاد فقدان  -ثامنا

 الــوظیفي الأمــنن مفهـوم فقــدان  فــإ"روزیــنلاتو"" جوبنهــالج "وفقـا للنمــوذج الــذي أعـده

العجـــز عـــن  مــدى –مـــدى جدیــة التهدیـــد الموجــه للوظیفـــة : یتكــون مـــن بعــدین أساســـیین همــا

  .مواجهة التهدید

                                                             
1  - Green halgh L & rosenblatt Z, job onsecurity, toward conceptual cltual clarity, academy of manggement 

review vol 9 no 03, 1984, p p 438-448. 

ن الأم

 الوظیفي

البحث عن الولاء 

 والانضباط والأداء

 الأفضل

البحث عن الاستعدادات للتطویر 

الوظیفي والبحث عن وظیفة 

 أعلى في المسار الوظیفي

 الدور الحدیث الدور التقلیدي
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أبعـــاد الـــشعور بعـــدم الأمـــان الـــوظیفي المـــستمد مـــن نمـــوذج جرینهـــالج : )07(شـــكل رقـــم

  .1984وروزنیلات 

  . الفقدان غیر المحدد للعمل-  ن الوظیفة الحالیةفقدا

  . الفقدان المؤقت للعمل-

 التنزیـــل إلـــى وظیفـــة أقـــل فـــي -

  .نفس المنظمة

ــــــــاظ بالوظیفــــــــة الحالیــــــــة  الاحتف

ولكــــــــــن مــــــــــع فقــــــــــدان بعــــــــــض 

  المكونات

  . الترقي والتقدم الوظیفي-

  . المكافآت والأجور-

ـــــــرام - ـــــــة لإحت ـــــــة التنظیمی  المكان

  .الذات

  .لیة الاستقلا-

  . الموارد-

  . جماعة العمل-

مــــــدى حــــــدة 

وخطــــــــــــــــــورة 

  التهدید

طبیعــــــــــــــــــــة 

ـــــــــــــــــــــــدان  فق

  العمل

  .الانكماش/  التدهور -  مصادر التهدید

  . إعادة التنظیم-

  . التغییر التكنولوجي-

  . المخاطر المادیة-

  . نقص الحمایة-  العجز عن التصرف

  . غموض التوقعات-

  . البیئة المتحكمة المتسلطة-

 إجـــــــــراءات الاســـــــــتغناء عـــــــــن -

  .العاملین

Source: greenhalgh L- Ronblatt Z; Op cit, p p 338-448. 

 الباحثــة التركیـز علـى الأبعـاد التالیــة ارتـأت الـوظیفي الأمـنونظـرا لتـداخل أبعـاد فقــدان    

: لمــا لهــا مــن أثــر فــي نوعیــة المنــاخ الــسائد فــي المنظمــة ودوره فــي تكــریس وتجــسید كــل مــن

  :وف ندرجها فیما یليالإكراه في العمل، الإحتراق الوظیفي، الاستغلال الوظیفي وس
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I - الإكراه في العمل:  

على إتباع طریقة معینة إجبار أعضاء المنظمة  هو اتزیونيالإكراه حسب ": تعریف الاكراه-1

أن الإكـراه إلـى ) Raven & french (ریفـن وفـرنجوذهب سماه بالنمط القـسري،حیث في العمل 

  هدیـــد العـــاطفي أو الجـــسدي القـــوة القـــسریة التـــي تحقـــق الإذعـــان عـــن طریـــق التخویـــف والت هـــو

ـــــــشفهي  ـــــــب ال ـــــــي بعـــــــض المنظمـــــــات تكـــــــون علـــــــى شـــــــكل التأنی    المكتـــــــوب والعقوبـــــــات أووف

  )1( ".التأدیبیة، الغرامات، تنزیل الدرجة، الإذلال

الإكــراه فــي العمــل یكــون بــسبب ضــبط ســلوك ومــن خــلال هــذا التعریــف یتبــین لنــا بــأن 

  هم للحـــصول علــــى الطاعـــة والامتثــــال العمـــال والـــسیطرة علــــیهم والتـــدخل فــــي حـــریتهم وجهــــود

 بالقواعــد والقــوانین ویكــون الــضبط مــن خــلال أســلوب العقــاب لمــن خــالف الالتــزامعــن طریــق 

  .قواعد العمل

ـــه لإكـــراه  لالإجرائـــيمكـــن تحدیـــد المفهـــوم  یوهكـــذا  ونفـــسي اجتمـــاعيمفهـــوم  علـــى أن

یــة مــن خـــلال وجــه یعبــر عــن الموضــوعیة وتحقیــق الأهــداف التنظیم، وتنظیمــي ذو وجهــین

والوجـه   بإتباع مختلف الأسالیب المشروعة،الامتثال للقواعد والإجراءات المطبقة في المنظمة

 انعدام الموضوعیة من خلال العمل الذي یطلـب أداؤه تحـت التهدیـد بالعقـاب عن الآخر یعبر

والـذي لــم یتقـدم الــشخص بنفــسه طوعـا لأدائــه بأسـالیب تظهــر المــصلحة الفردیـة علــى حــساب 

مــن یمــارس   هــونــهلأ كــون مــصدره الفــرد ی  حیــثمعنــويجانــب لإكــراه لو ،لعامــةلمــصلحة اا

بوسائل شتى للتأثیر في إرادته وجعله یتصرف على نحو معین كالتخویف  التهدید على المكره

تنزیل الدرجة والاحتفاظ الإجباري بجزء من الأجور والاحتفاظ كـذلك بوثـائق " الإذلال"والتهدید 

  )2( .الخ...الهویة

ل لا یتولـد تلقائیـا هنـاك الإكـراه فـي العمـ:ل المؤدیة إلى الإكراه في العمل الأسباب والعوام-2

امـــل أثنـــاء أداء عملـــه عوامـــل تـــؤدي إلـــى ظهـــوره والتـــي تظهـــر مـــن خـــلال ســـلوك العوأســـباب 

  )3(: فیما یلي و العواملالأسبابهذه وتتمثل 

                                                             
  .87، الأردن، ص2009، 1 للنثر والتوزیع، طءرا، إثالقوة التنظیمیةسعید مؤید السالم،  - 1

، 2005، 1مــل الــدولي، ط، التقریــر الأول، مكتــب الععــالمي لمكافحــة العمــل الجبــريتحــالف  :مــؤتمر العمــل الــدولي - 2

  .29جینیف، ص

  .49نفس المرجع، ص- 3
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 مترتبـةلا الأسـباب الرئیـسیة ىحـدهـي إ: الإجتماعیـة والإقتـصادیة والنفـسیة العمل ظروف -أ

 ثـم یجـد نفـسه مـن المـستحیل الاقتـراضالعامـل الفقیـر مـثلا إلـى التي تـدفع العمل بالإكراه عن 

وهـذا مـا أكـده تقریـر عـن ممارسـات العمـل الجبـري فـي مـصانع ،علیه التمكن مـن سـداد الـدین 

مارســـات تحـــت التهدیـــد التجمیـــع داخـــل منـــاطق تجهیـــز الـــصادرات وغالبـــا مـــا تنطـــوي هـــذه الم

بعقوبــة الفــصل مــثلا، علــى اشــتراط العمــل ســاعات إضــافیة إجباریــة دون أجــر إضــافي وعــدم 

  .ترك الوظیفة لعدم وجود بدائل حقیقیة أو مفترضة للعمل

ممــا یــدفع بالعمــال إلــى اتبــاع نظــام جدیــد فــي العمــل خاصــة عنــد : أوضــاع ســوق العمــل-ب

ــــة انتقالیــــة، حیــــث  ــــین انتقــــال الدولــــة بمرحل یخــــضع العمــــال إلــــى ممارســــات قــــسریة فــــي التعی

  .والتوظیف في القطاع الخاص الناشئ

حیث یكون التمییز بین أصل العمال والمنـاطق المنحـدرین منهـا : التمیز العرقي والطائفي-ج

لــذلك تبـــین دراســـة استقـــصائیة حدیثـــة العهـــد أن غالبیــة أولئـــك الـــذین عـــانوا مـــن أشـــد ظـــروف 

  )1( .إما إلى أدنى الطوائف منزلة أو إلى أقلیات دینیةالاستغلال قسوة ینتمون 

 مـن العمـل للاسـتفادةسواء كانـت المـسؤولیة فردیـة أو جماعیـة : طبیعة المسؤولیة المتبناة-د

  .الإكراهي الذي یفرض على الموظفین داخل المنظمة

 عرقیـة الـذین ینتمـون لأقلیـاتغالبا ما یكون العمال المهاجرون والحوامل و: ضعف العامل-ه

راه كـعرضة للعمالة بالإكراه وقد یحتاج الأمر إلى تعریض العامل إلى كمیة قلیلة مـن الإ أكثر

  .فقط لیصبح مضطرا للعمل ضد إرادته

وهو رفضه لأداء العمل المكلف به من قبل : امتناع العامل عن أداء العمل المطلوب منه-و

   شرتها على نحـو غیـر صـحیح أو التـأخر  الامتناع عن القیام بأعمال وظیفته أو مباأورؤسائه 

فــي أدائــه، ویمكــن إرجــاع أســباب انتــشار هــذه المظــاهر إلــى القــیم التنظیمیــة فــي موقــع عملهــم 

والتي لا تتناسب إطلاقا مع الأهداف العامة للتنظیم فیلجأ المدیر إلى استعمال أسلوب الإكراه 

ـــى محاولـــة تیل )2( .والقهـــر لامتثـــال العمـــال جنـــب المـــسؤولیة مـــن خـــلال تحویـــل جـــأ العامـــل إل

                                                             
1  - Human rights commission of Pakistan (HRCP): abolition of bonded labour: the testimony freed "haris" of 

(Lahore undated). 
أطروحـة دكتـوراه فـي علـم الإجتمـاع، جامعـة  ، النظریـة والامبریقیـةیة في التنظیم بـین الرؤیـةلبیروقراطا :سمیرة لغویـل - 2

  .273، ص2012-2011الحاج لخضر، باتنة، 
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ـــى تحمـــل  ـــت قـــدرة الموظـــف عل الأوراق مـــن مـــستوى إداري أقـــل أو العكـــس، ولـــذلك فلكمـــا قل

  )1( .المسؤولیة كلما قل احتمال مشاركته في أداء العمل وزاد احتمال سلبیته تجاه العمل

دمة للإكـراه  الإیجابیـة أو الـسلبیة المـستخوهي مجموعة العومـل:  عوامل الإكراه في العمل-3

فــي العمــل، وهــي كثیــرة ومتنوعــة كمــا أنهــا قابلــة للتجدیــد والابتكــار ویمكــن تــصنیف العوامــل 

ــــة أقــــ    سام وهــــي عوامــــل خارجیــــة مادیــــة عوامــــلالمــــؤثرة علــــى الإكــــراه فــــي العمــــل إلــــى ثلاث

  :تنظیمیة، عوامل شخصیة وذلك على النحو التالي

كبیــرة بالنــسبة للعمــال فیمــا یتعلــق بــالظروف وتحتــل هــذه العوامــل أهمیــة : العوامــل المادیــة-أ 

  :وشروط العمل داخل المؤسسة التي یعملون بها وهذه العوامل یمكن تقسیمها إلى ما یلي

مجموعـــة الأحـــوال الطبیعیـــة والمادیـــة المحیطـــة  "ویقـــصد بهـــا: الظـــروف الفیزیقیـــة للعمـــل -

لتـي تـؤثر علـى العمـل بالمنظمـة  وهي مجموعة القیود الخارجیـة ا)2(".بالعامل أثناء أدائه لعمله

ســــواء كانــــت ظــــروف سیاســــیة اقتــــصادیة هــــذه الأخیــــرة تعتبــــر العامــــل الرئیــــسي الــــذي یــــدفع 

  فیتلقـــى العمـــال أجـــورا أقـــل مـــن الأجـــور المتداولـــة "بأصـــحاب العمـــل إلـــى اللجـــوء إلـــى الإكـــراه 

فقــد یجبــر  أو قانونیــة أو اجتماعیــة سـائدة )3(.تحـدث اقتطاعــات مــن رواتـبهمفـي الــسوق كــذلك 

العاملون بالقیام بأدوار مختلفة في هذه القیود مما قد یوجد تعارض أو صراع فیما بیـنهم، كمـا 

ة ها تختلف من منظمة لأخـرى ومـن منظمـأنه لا یمكن حصر هذه الظروف بصورة نهائیة لأن

  :لأخرى حسب نوع الخدمات والآلات المستخدمة في الإنتاج ومنها

  مــل المــؤثرة فــي ســیر عملیــة الإنتــاج هــي الــضوضاء ذلــك أنــه إن مــن أشــد العوا: الــضوضاء.

فـــي معظـــم المنظمـــات یوجـــد ولـــو قـــدر معـــین مـــن الـــضوضاء بحیـــث یتعـــذر اتـــصال العمـــال 

  بعـــضهم بـــبعض ممـــا یعرضـــهم لعلاقـــات ســـیئة قــــد تـــؤدي إلـــى الإكـــراه فـــي العمـــل، فــــالكثیر 

ة للفـرد أكثـر مـن توقفـه من الأبحاث التي أثبتت أن أثر الضوضاء یتوقف على معناهـا بالنـسب

  .على كثافتها أو طبیعتها

تختلــف الوظــائف والأعمــال مــن حیــث احتیاجهــا لــشدة الإضــاءة فالأعمــال الدقیقــة : الإضــاءة.

تتطلــب إضــاءة أشــد مــن الأعمــال التــي تتطلــب الدقــة فــي التنفیــذ والإضــاءة الــشدیدة والــضوء 

                                                             
  .276، ص مرجع سابق سمیرة لغویل ،- 1

  .50، ص2004، عمان الأردن، 1، دار أسامة، طعلم النفس المهني والصناعي: عبد الرحمان العیسوي - 2

  .29، ص2009، جینیف، 97، دورة 1 مكتب ومنظمة العمل الدولیة، طثمن الإكراه،: العمل الدوليمؤتمر  - 3
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ره، وهــذا یــؤدي إلــى الــشعور الخافــت یــؤثران علــى بــصر العامــل ممــا یــسبب لــه التعــب فــي نظــ

  .بالاكتئاب والتوتر والإكراه في العمل

تختلـف درجـة الحـرارة بـإختلاف طبیعـة العمـل، فهنـاك بعـض الأعمـال أیـن : الحرارة والرطوبة.

 مـن شـدة أویحتاج جو العمل إلـى التجدیـد بإسـتمرار فكثیـرا مـا یـشكوا العمـال مـن بـرودة الجـو 

یــر درجــة الحــرارة تتغیــر أیــضا درجــة الرطوبــة إن العمــل فــي كمــا تتغ.الحــرارة فــي أثنــاء العمــل

  ...مكان مرتفع درجة الحرارة فیه یسبب التعب والإرهاق والضیق

وهذا ما أكده مكتب العمل الـدولي حـول تعزیـز الإجـراءات لوضـع حـد : العوامل التنظیمیة-ب

 ممارسـة العمـل  القـانون إلـى الإفـلات مـن العقـاب علـىإنفـاذحیـث یـشكل سـوء "للعمل الجبري 

الإكراهـــي ومـــا یتـــصل بـــه مـــن انتهاكـــات فـــذة فـــي البیئـــة التـــي ترتكـــب فیهـــا ممارســـات العمـــل 

  )1( :وتتمثل في ما یلي" الجبري

یحـصل الإكـراه حیـث تتـداخل الـصلاحیات والمـسؤولیات :  السیاسات والممارسات الإداریـة-

 یكـون بـین الأقـسام فـي نفـس أن ما إوالإكراهلمستویات الإداریة المختلفة، المحددة للعمال في ا

المــستوى بوجــود الاخــتلاف والمفــاهیم المرتبطــة بالوحــدات التنظیمیــة، وقــد یكــون بــین الرؤســاء 

ونهم ؤوالمرؤوســین حیــث یحــاول الرؤســاء الــسیطرة علــى تــصرفات المرؤوســین والتــدخل فــي شــ

مختلف الأفراد فـي وجود تباین في الاهتمامات الشخصیة لجة ی نتالإكراهالتفصیلیة وقد یحدث 

  )2( .التنظیم والمستویات كافة

هـي التـي تحـدد  فحـسب بـل  الأوامـر والتوصـیاتفالمعـاییر لیـست:  القیم والمعاییر المهنیـة-

، یقتـضي الأفـراداه الـذي تمارسـه القـیم علـى سـلوك الأدوار التي یـتم تنفیـذها، ولكـي نفهـم الإكـر

انطلاقــا مــن التــصورات والمعتقــدات "قــة العلاأن نــتفحص الــشروط التــي یمكــن أن تــؤمن هــذه 

ن  ومـا هـو ممنــوع، إوب الجماعـة فتبـین مـا هـو مرغـلتـي تـضبط سـلوكالجماعیـة الدوركایمیـة ا

  لإلزامیـــة أو الممنوعــــة تحدیــــد الأفعـــال ا الوســـائل التـــي یـــضعها النظــــام المعیـــاري عـــن طریـــق

الأفــراد وفــق مــل مــن خلالهــا لقــیم المادیــة والاســتغلالیة التــي یتعا بهــا، فلمــا تــسود اأو المــسموح

                                                             
، 103، مكتـب العمـل الـدولي، التقریـر الرابـع، الـدورة تعزیـز الاجـراءات لوضـع حـد للعمـل الجبـري: مؤتمر العمل الـدولي - 1

  .21، ص2013، 1جینیف سویسرا، ط

المكتـب الجـامعي الحـدیث، " الموسـوعة العلمیـة للـسلوك التنظیمـي"وى المنظمـات لتحلیل على مـستا: محمد الـصیرفي - 2

  .121-120، ص2009، 4ج
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   الأقلیــةا  تــرى فیهــ لحاجــاتهم وظــروفهم الــصعبة وفقــاونهــاوظفالتــي یمعــدلات الــربح والخــسارة و

  )1( .من أصحاب العمل معدومي الضمیر مجازفة مجدیة لتحقیق أرباحهم

ات بین أهداف المنظمـة والفـرد، ووجـود صـراعات كلما كانت هناك تناقض: أهداف المنظمة-

ـــبعض الأعمـــال التـــي لا یرعـــب فـــي الأد ـــام ب ـــى المنظمـــة فیطلـــب مـــن الفـــرد القی   وار یـــؤثر عل

  .في أدائها أو بعض الأعمال غیر المتجانسة

إن العناصـــر الشخـــصیة المتعلقـــة بـــالفرد العامـــل مـــن حیـــث مـــستواه : العوامـــل الشخـــصیة-ج

عمــال التعلیمــي أو مــن حیــث نوعــه ذكــره أم أنثــى، أو مــن حیــث خبرتــه فــي العمــل فــبعض الأ

بـین هـذه   ومـن )2( .ٕتفوق قدراته وامكانیاته المتاحة فتولـد لدیـه نـوع مـن الإكـراه الـذي أسـند إلیـه

  :العوامل نذكر عاملین مهمین وهما

، التمییـز والاسـتعباد الإكراهـيوتشمل العوامـل التـي تزیـد مـن التعـرض للعمـل : قدرات الفرد -

  أو الفـــــرص المحــــــدودة فـــــي الوصــــــول الاجتمـــــاعي والافتقــــــار إلـــــى المهــــــارات غیـــــر الكافیــــــة 

إلى الائتمان الرسمي ونظم الحمایة الاجتماعیة، قد یسبب له نوعا من الإحباط وبـذلك یـستغل 

  )3( .بطرق مختلفة

ـــاقض -  مـــع قـــیم یانـــا بعـــض الـــسلوكیات التـــي لا تتفـــق الـــوظیفي أحقـــد یتطلـــب العمـــل: التن

الدائم وتأنیـب الـضمیر وهـذا یعـود وأخلاقیات الموظف، فیشعر بالتعب ویصیبه نوع من القلق 

  .إلى العمل الذي أجبر على تأدیته دون رضاه

II - الاحتراق الوظیفي:  

الاحتــراق الـــوظیفي ظــاهرة اجتماعیـــة خطیـــرة ولهــا تـــأثیرات مختلفــة علـــى الأداء الـــوظیفي 

  .للعاملین وعلى شخصیاتهم وبالتالي على مدى تحقیق أهداف المؤسسة والأفراد العاملین بها

                                                             
  .59،ص، 2،2007ط،،1مجلد  ، ترجمة محمد الجوهري و اخرون، موسوعة علم الاجتماع:ودون مارشالجو- 1

  .268محمد الصیرفي، مرجع سابق، ص - 2

  .21 ص مرجع سابق  العمل الدولي، مؤتمر- 3
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 البـدني والـذهني والعـصبي الإجهـادحالـة مـن "بأنـه " إرانـس وبـنس": راق الوظیفي عرفـهفالاحت

 والتفاعل معهـم لفتـرة طویلـة وفـي مواقـف ي حالة تحدث نتیجة للعمل مع الناسوالانفعالي، وه

  )1(".تحتاج لبذل مجهود انفعالي مضاعف

سماني، یـشعر بهـا هو حالة من الانهاك النفسي والفكري، والجإذن فالاحتراق الوظیفي 

  .الفرد عقب سلسلة من المواقف والعلاقات السلبیة المتتالیة والمتكررة

ـــراق الـــوظیفي-1   یمكـــن الاســـتدلال علـــى حـــدوث الاحتـــراق الـــوظیفي : مظـــاهر حـــدوث الاحت

  :من الأعراض التالیة

الــشعور بالانهــاك النفــسي والجــسمي المــؤدي لفقــدان الطاقــة النفــسیة، أو المعنویــة وضــعف -

الشعور بتقـدیر الـذات والاتجـاه الـسلبي نحـو العمـل، وفقـدان الدافعیـة ن حیویة والنشاط وفقدا ال

  .والنظرة السلبیة للذات والإحساس بالیأس والعجز والفشل

أداء العمـــل بطریقـــة روتینیـــة ومقاومـــة التغییـــر والتطـــویر وفقـــدان الابتكـــار والـــروح الإبداعیـــة -

 عمـل ضـعیف والإحـساس بالانتهـاك والتعـب وتجنـب وضعف الرغبـة فـي الـذهاب للعمـل وأداء

التحــدث مــع الآخــرین مــن الأصــدقاء والــزملاء فــي شــؤون العمــل والذاتیــة المطلقــة والإحــساس 

  )2( .باللوم والذنب وتأنیب الضمیر والتغیب الغیر مبرر عن العمل

علـــى یـــأتي الاحتـــراق الـــوظیفي اســـتجابة للمتطلبـــات التـــي تقـــع  :آلیـــة الاحتـــراق الـــوظیفي-2

الموظف والتي تمثل عوامـل تـوتر للموظـف مثـل عـبء العمـل وهـي بـدورها تزیـد مـن التزاماتـه 

ومسؤولیاته الشخصیة وبـسبب المـستویات العلیـة مـن الإثـارة التـي تحـدثها هـذه المتطلبـات فـإن 

 العاطفي عند التعرض المتكرر لهذه المتطلبـات المهمـة فیلجـأ بالإنهاكالموظف یبدأ بالشعور 

لا قــدرا  العنــصر الإنــساني أو الشخــصي خــصوصا عنـدما یعمــل فــي بیئــة لا تتــوفر إاملاسـتخد

  .ة والمكافآت للإنجازات العملمحدودا من التغذیة الراجح

 الإیجابیــة الاتجاهــاتقــد یبــدأ الاحتــراق الــوظیفي أولا بتــدهور العدیــد مــن الإدراكــات أو       

 بالرضــا والانغمـاس الــوظیفي ویزیــد ذات الـصلة بعملــه ونتیجـة لــذلك یــنخفض شـعور الموظــف

                                                             
، 1، العـدد 11 مجلـة جامعـة الأقـصى، مجلـد دراسـة تقویمیـة لظـاهرة الاحتـراق النفـسي للمـدرب، : جابر رمـزي رسـمي - 1

  .131، ص2007جامعة الاقصى، غزة، 

 الأردنیـة، رسـالة ماجـستیر، مستویات الاحتراق الوظیفي لدى معلمي الحاسوب لدى المدارس الحكومیـة، :الحایك هیام - 2

  .20، ص2000الأردن، 
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الشد العصبي لدیه أثناء أدائه للعمل وبعد ذلك یبدأ نتـائج تقـویم أداء الموظـف فـي الانخفـاض 

ثــم یظهــر بعــض الأعــراض الجــسمیة الــسلبیة لدیــه ومــن ثــم یــزداد مــستوى التــسرب الــوظیفي 

سوء نوعیــة ویــنخفض مــستوى تقــدیر الــذات وتظهــر مؤشــرات علــى تــدهور الــصحة النفــسیة وتــ

العلاقات الشخصیة والاجتماعیة الأمر الذي یؤدي إلى تفكك مجموعات العمل وانهیار الـدعم 

حـــدوث فقــدان العنـــصر الإنــساني فـــي التعامــل أولا حتـــى یكــون هنـــاك "الاجتمــاعي للمــوظفین 

  )1(".شعور

تیحـه  أغلبها مرتبطـة ببیئـة العمـل ومـا تالاحتراقأسباب  :أسباب حدوث الاحتراق الوظیفي-3

من فرص تـساعد علـى تعظـیم مـستویات الـضغوط والإحبـاط والقهـر لفتـرات طویلـة مـن الـزمن 

وفي المقابل تكون المكافآت ضئیلة لمواجهة كـل هـذه الأسـباب ویمكـن تلخـیص هـذه الأسـباب 

  )2( :في الآتي

 .علاقات العمل الشخصیة -

 .عبء وغموض وصراع الدور -

 .الأعمال الكتابیة -

 .ت وغیاب الدعمنقص المكافآ -

 .ضعف التغذیة الراجعة عن مدى كفاءة أو عدم كفاءة الأداء -

 .نظم الأجور والحوافز -

 .المهام البیروقراطیة المتزایدة -

 .ضعف استعداد الفرد للتعالم مع ضغوط العمل -

 .الرقابة والملل في العمل -

 .الخصائص الشخصیة للفرد -

 .الالعملاء والمراجعون سریعوا الانفع -

 . تحكمیةأوسیاسات غامضة  -

                                                             
، 2000، رســالة ماجــستیر، جامعــة الملــك ســعود، المملكــة العربیــة الــسعودیة، الإعــلام والاحتــراق النفــسي :القرنــي علــي - 1

  .9ص

، دراســة استكــشافیة لمقیـاس ماســلال علــى المــوظفین بمدینـة الریــاض، مجلــة جامعــة الاحتــراق الــوظیفي: الكلابـي ورشــید - 2

  .119، ص2001، الملك سعود للعلوم الإداریة، السعودیة
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 .نظم الاتصال غیر فعالة-

 )1( .صرامة وجمود التنظیم-

III-الاستغلال الوظیفي :  

استخدام شخص وسیلة لمأرب اسـتفادة مـن طیبـة شـخص : "یعرف الاستغلال على انه

  )2(".او جهله او عجزه لهضم حق أو جنى ربح غیر عادل

تغلال الفـرد مـن قبـل منظمتـه وقـد اهتمـت النظریـة في حین إن بعض النظریات تؤكد علـى اسـ

الماركــسیة بــشكل أساســي بتحلیــل اســتغلال طبقــة مجتمعــه لأخــرى، هــذا النــوع مــن الاســتغلال 

ینظــر إلیــه علــى انــه ســمة ملازمــة وعنــصر أساســي فــي المنظمــات والمؤســسات التــي یعمــل 

   الــربح والرفــع رؤســائهم علــى اســتغلال قــدرات وجهــد العمــال مــن أجــل الوصــول إلــى تخفــیض

  .من الانتاجیة وبالتالي تحقیق الأهداف المسطرة على حساب العمال

  )3(".لفرد أو الأعضاء داخل المنظمةلدى اجهد قوي مواجها وتوتر: "الاستغلال یعرف بأنه

ویفهم من هذا التعریف أن الاستغلال الوظیفي هو اضطرار العمال للعمل لوقت إضافي      

 قــد تــنقص ت أخــرىاة مــستخدما التهدیــد بتــسریحهم أو أي إجــراءیــالقانونفــي أكثــر مــن الحــدود 

  .من دخلهم

تجــاه العــاملین باســتنزاف قــواهم الفكریــة اوعلیــه فالاســتغلال هــو فعــل یقــوم بــه رب العمــل      

  والجـــسدیة بممارســـة ضـــغوط لإنجـــاز مهـــام تفـــوق المهـــام الموكلـــة إلـــیهم مـــع عـــدم امــــتلاكهم 

 فعـل ذلـك مـن أجـل الحفـاظ علـى وظـائهم والحـصول علـى مـورد لأي خیار فهم مجبرون علـى

  . الأساسیةاحتیاجاتهممالي لتغطیة 

                                                             
، 2002، الأردن، 1، مجلـة العلـوم التربویـة، عـدد واقع الاحتـراق النفـسي والتربـوي فـي محافظـة الزرقـاء :الزیود لمـادر - 1

  .95ص

  .548 صدون ذكر السنة،، دار المعارف، القاهرة، مصر،13 جلسان العرب، :ابن منظور - 2

عمــان،  ، 2طرالحامــد للنــشر، دا  ،جماعــات فــي منظمــات الأعمــالالــسلوك التنظیمــي، ســلوك الأفــراد والحـسین حــریم،  - 3

  .333، ص2009 الأردن، 
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 : الوظیفيالأمنبدائل الاستغناء عن العاملین والحفاظ على  -تاسعا

 الــوظیفي وعــدم اللجــوء إلــى سیاســة الأمنمــن أجــل العمــل علــى رفــع مــستوى الــشعور بــ      

  )1( :بالوسائل الآتیةلأزمات یمكن الاستعانة الاستغناء عن العاملین في فترات ا

I-استخدام لبعض القوى العاملة كحائط صد  :  

  مــــن أجــــل المحافظــــة علــــى اســــتقرار قــــوة العمــــل الدائمــــة، ویعتبــــر الیابــــانیون هــــم أكثــــر     

من استخدموا أسـلوب العمالـة للوقایـة كوسـیلة لتحقیـق اسـتقرار الموظـف، ووفقـا لهـذا الأسـلوب 

د من العمالة المؤقتـة، ورغـم أن النقابـات غالبـا مـا تتعـرض علـى التـشغیل لـبعض تم تعیین عد

 الـوظیفي للعمالـة الأمـنالوقت، إلا أن هذه المعارضة تتلاشى عندما یكـون الهـدف هـو تـوفیر 

  .الدائمة

II-تخفیض ساعات العمل الأسبوعیة :  

لهـــا إلـــى وظـــائف قـــد یـــتم هـــذا التخفـــیض لجمیـــع الوظـــائف أو لـــبعض الوظـــائف بتحوی       

لــبعض الوقــت، ویعتبــر هــذا الأســلوب مفیــدا لتجنــب الاســتغناء عــن العــاملین، كمــا أنــه یعتبــر 

  اســـــتجابة جیـــــدة لـــــبعض التغیـــــرات الاجتماعیـــــة والدیمغرافیـــــة والاقتـــــصادیة التـــــي تطـــــرأ علـــــى 

المجتمــع، فهــذا الأســلوب یناســب أولئــك العــاملین المقبلــین علــى التقاعــد ویرغبــون فــي التمهیــد 

هذه المرحلة، كما انه یناسب أیضا الأسر التـي تحتـاج فیهـا الزوجـة إلـى الخـروج للعمـل بـرغم ل

  .وجود أطفال

III-تدریب واعادة تدریب العاملین ٕ :  

  یــستطیع أصــحاب الأعمــال الــذین یرغبــون فــي تجنــب اللجــوء إلــى الاســتغناء عــن العمالــة      

ٕلوب تــدریب واعــادة تــدریب العــاملین أن یحققــوا العدیــد مــن المكاســب مــن خــلال اســتخدام أســ

الحالیین، فضلا عن أن هذا الأسلوب یسهم في إستقرار الموظف، فإنه یفید أیضا في تحدیث 

 .مهارات العاملین الحالیین، ومواكبتها للتغیرات التكنولوجیة

                                                             
، 2005 دار الرایــة للنــشر والتوزیــع، القــاهرة، ،)تنمیــة المهــارات الإداریــة( قــانون للنجــاح الإداري 100 :محمــد فتحــي - 1

  .63ص
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IV-النقل إلى وظائف ومواقع عمل أخرى :  

دیرون فـي نقـل العـاملین الـذین لـم تعــد یجـب أن یفكـر المــ فـي فتـرات الركـود الاقتـصادي      

 إلــى وظــائف أو مواقــع عمــل أخــرى، ویمكــن تطبیــق هــذا الأســلوب هنــاك حاجــة إلــى وظــائفهم

العالیـة، بخـلاف الحـال بالنـسبة أكبر كلما كـان العـاملون مـن ذوي المهـارات والخبـرات بسهولة 

ــة الیدویــة أو الكتابــة، ویــستخدم هــذا الأســلوب بــصورة أكثــر ســهو لة فــي حالــة العــاملین للعمال

نظرا لقدرة الأصغر سنا على التكیف بسرعة مع صغار السن عنه في حالة كبار السن منهم، 

  .الوظائف الجدیدة

V-إعارة العاملین إلى منظمات أخرى :  

یناســـب هـــذا الأســـلوب العـــاملین المهـــرة الـــذین لـــن یحتـــاجوا ســـوى قـــدر قلیـــل مـــن إعـــادة      

فــي إحــدى ل العــاملون قــ فــي منطقــة أخــرى، كمــا حــدث عنــدما انتالتــدریب عنــد الانتقــال العمــل

  .شركات بناء السفن الألمانیة إلى شركة سیارات

 الـوظیفي مـن العناصـر التـي تـؤثر فـي تحفیـز المـواطنین إضـافة لجـو الأمـنوعلیه یعتبر      

   )1( .العمل ونظام الأجور والحوافز والالتزام والولاء والنمو الشخصي في الوظیفة

 الــوظیفي یــؤدي إلــى فقــدان الاســتقرار الــوظیفي والتهمــیش وفقــدان روح الأمــنیــث أن فقــدان ح

  )2( .لانتماء والثقة والتحیز والانتهازیةا

 : الوظیفيالأمنالعلاقة بین المناخ التنظیمي وفقدان -عاشرا

ون بـه من الأمور المسلم بها أن سلوك واتجاهات الأفراد تتأثر بطبیعة العمل الذي یقومـ      

  .وبمعطیات البیئة الداخلیة التي یقوم بتأدیته العمل بها

وقد أجریت الكثیر من الدراسات والأبحاث لمعرفة التـصمیم المثـالي للعمـل ولمكـان العمـل     

 ن أن الأشــخاص الــذی" جاكوفــسكي "أكــدمـن أجــل الحــصول علــى أعلــى معــدلات الأداء، وقــد 

 بدرجة عالیة من الرضا الوظیفي والأداء الجید كمـا یعتقدون بجودة مناخهم التنظیمي یتمیزون

   الـــوظیفي تجـــاه وظیفـــتهم، وكـــذلك القناعـــة بكفـــاءة قیـــادتهم وعـــدم الرغبـــة الأمنأنهـــم یحـــسوا بـــ

                                                             
  .64، صمرجع سابق : محمد فتحي - 1

مخاطر الاغتراب النـسوي وفقـدان الأمـن الـوظیفي (ات في الفكر الإداري المعاصر قراء: نعمة عباس الخفاجي وآخرون - 2

، دار )2007نیــسان ( بحــث ضــمن وقــائع المــؤتمر الــدولي الــسنوي لجامعــة الزیتونــة ، تطــور فكــري،)فــي حافزیــة المؤســسة

  .265-251، ص ص 2008 عمان الأردن، البازوري العلمیة للنشر والتوزیع،
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وا بـسوء بیئـتهم التنظیمیـة وأن الـشخص الراغـب فـي الإنجـاز دك العمـل، خـلاف مـا یعتقـفي تـر

اعثــة للإنجــاز والتجدیــد والابتكــار میــة البالنــشط والجــدي ســیكون أكثــر نجاحــا فــي البیئــة التنظی

والتــي تمــنح الفــرد حریــة كاملــة فــي اقتنــاص الفــرص والــذي یعتمــد علــى أفكــار وخطــط متجــددة 

 تحقق نجاحا ملحوظا في المناخ التنظیمي الذي یتسم بالمخاطرة على النقیض من ذلك والقائد

لشخــصیة ة مبنــي علــى الثقــة االأخ التفــاعلي یكــون أكثــر فعالیــة إذا كــان الجــو العــام للمنظمــ

  )1( .بالغیروالمشاركة وحریة الإتصال 

  ة  الــــذي یعمــــل علــــى دمــــج الفــــرد والمنظمــــهــــو المتغیــــر"فیلــــد وایلــــسون"والمنــــاخ كمــــا عرفــــه 

حققـــت المنظمـــة أهـــدافها وعاشـــت المنظمـــة عـــصرها والجماعـــة، فـــإذا حـــصل هـــذا الانـــدماج 

 الإقـــصاء انتفـــىأو  الـــوظیفي الأمـــنء ول الانتمـــاالتنظیمـــي ویعـــاون الجمیـــع فیمـــا بیـــنهم وحـــص

الوظیفي، ولا یكـاد یختلـف إثنـان بأنـه فـي حالـة وجـود المنـاخ الإیجـابي والباعـث  الأمنوفقدان 

  . الوظیفي والجو الداعم على الإنجاز والعطاءالأمنتحقق  والتعاون والدفء سیالأمنعلى 

العــــاملین فیهــــا ومــــن فــــراد  وخــــصوصیات الأاحتیاجــــاتإن المنظمــــة الناجحــــة لا تغفــــل عــــن 

 موحـــدة لا تفـــرق بیـــنهم  فـــي بیئـــة عمـــل أن یجـــد أولئـــك العـــاملون أنفـــسهم یعیـــشونالـــضروري

وتعـــاملهم علــــى مــــستوى واحــــد بــــل تــــسعى مـــع ســــعیها لتحقیــــق أهــــدافها إلــــى تحقیــــق أهــــداف 

  )2(.العاملین

د مــن خــلال ملاحظــة بعــض أبعــاد المنــاخ التنظیمــي یتــضح لنــا أن لهــا أثــر فــي انتمــاء الأفــرا

  :والعاملین لمنظماتهم ووظائفهم أو فقدانهم للأمن الوظیفي وتحمل الباحثة ذلك فیما یلي

 المنظمـــة والعـــاملین والـــذي یـــستوعب التطـــور  إن نـــسق الـــسلطة المـــرن والملبـــي لاحتیاجـــات-

والتغییر الحاصل في طبیعة الأعمال والأوضاع الـسائدة فـي البیئـة الخارجیـة للمنظمـة، والـذي 

ٕســـهولة إنـــسانیة الوظـــائف وانـــسانیة الأوامـــر مـــن أعلـــى الهـــرم فـــي المؤســـسة إلـــى یعتمـــد علـــى 

 الأمنبــ المــوظفین والعـاملین وعــدم شـعورهم انتمـاءالمـستویات الأخـرى لاشــك أنـه ســیؤدي إلـى 

 الدخول في حالات نفسیة تؤثر على العامل ومن ثـم علـى أووالرغبة في ترك العمل الوظیفي 

                                                             
ــات، التطبقــات:الــسلوك التنظیمــيي، والــسواط، طلــق عــوض االله، الطجــم عبــد الغنــ - 1 ، دار حــافظ 3، ط المفــاهیم النظری

  .248، ص2000للنشر والتوزیع، جدة الریاض، 

  .9، ص2005، شعاع للنشر والتوزیع، حلب، سوریا، 1 طالمرجع المختصر في الإدارة،عبد الرحمان إیمان،  - 2
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ركزیـــة والرســـمیة فــي إدارة المنظمـــات قـــد تــؤدي إلـــى حـــدوث المنظمــة، ثـــم إن التخــصص والم

  . الوظیفيالأمنالفقدان ب

 ومن أبعاد المناخ التنظیمي والذي یعول علیه الكثیر من النجـاح، والفـشل هـو نمـط الـسلطة -

هم تحت سلطتهم ومسؤولیاتهم بـالعطف والتوجیـه  ففي حالة كان القائدة والرؤساء یعاملون من

بص بـالآخرین فـإن ذلـك مـن شـأنه خلـق جـو مـنهم بالنـشاط والحیویـة والبـذل الأخوي وعـدم التـر

والعطاء مما یقلـل ویـضعف الـشعور بالعزلـة ویـصبح منـاخ العمـل منـاخ أخـوي یـسعى فیـه كـل 

  .فرد لإكمال النقص الناتج من الآخر وتقل الصراعات والمشاحنات

علـى العـاملین وكـذلك علـى  إن نظام الحـوافز الـذي تطبقـه المنظمـة یـنعكس ویـشكل مباشـرة -

الإدارة مـن خــلال دعمهـا للمــشاریع والأقــسام والبنـود الخاصــة بــالحوافز والمكافـآت وبــذلك ینــتج 

مناخ حیوي یتفاعل العـاملون مـن أجـل تحقیـق أهـدافهم وأهـداف المنظمـة فـي جـو أخـوي دافـئ 

ن الـذي یخـل یبعث على المودة والإحترام وبذلك تقل فرص حدوث المـشاكل والنزاعـات والـدورا

  .بتركیبة المنظمة ویخل بتحقیق أهدافها

ن المنظمــة التــي تــشجع التعامــل الاخــوي بــین أفرادهــا وتدعمــه تــصبح بیئــة جاذبــة للأیــدي  إ-

العاملــة ویــضح مناخهــا مثالیــا یــسوده التعــاون والمحبــة والانتمــاء، وتبعــد عنــه جمیــع المــشاعر 

ــــسلبیة التــــي تعیــــق المنظمــــة عــــن تحقیــــق أهــــدافها بح یــــث لا تــــشتغل فــــي ظــــل الخلافــــات ال

التي تحدث عن العاملین فـي مثـل هـذه البیئـة غیـر الـصحیة ممـا یـؤدي بالمنظمـة والصراعات 

إلى الانحراف عـن هـدفها الأساسـي وضـیاع تلـك الأوقـات الثمینـة والتـي كانـت سـتثمر لتحقیـق 

  .أهداف المنظمة

یة والغیـر رسـمیة وعـدما یــدرك ل بنوعیهـا الرسـمبعـاد المنـاخ التنظیمـي أیـضا فـرق العمــ مـن أ-

وٕایصال صوتهم وطلبـاتهم للمـشرفین علـیهم نهم المشاركة في اتخاذ القرارات،العاملین أنه بإمكا

ٕاو لقمـة الهــرم واذا اسـتدعى الأمــر ذلـك دون خــوف او وجـل لاشــك ذلـك ســیخلق مناخـا مثالیــا 

ظیمیـــة مـــن خـــلال  العمـــل، والأمـــراض التنللانجـــاز ویقلـــل المـــشاكل بـــین فـــرقوجاذبـــا وداعمـــا 

 الــوظیفي للعمــال وعــدم الإنتمــاء الأمــنالتهمــیش والإقــصاء الــذي یــؤدي إلــى الــشعور بفقــدان 

  .للمؤسسة التي یعمل بها
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وفي خـضم هـذا كلـه یظهـر لنـا أن كـل بعـد مـن أبعـاد المنـاخ التنظیمـي لـه صـلة وثیقـة 

عاد والظروف المناخیة  الوظیفي لدى العمال فعندما تكون الأبالأمن الوظیفي أو فقدان الأمنب

 والتعـاون التنظـیم إنتماء واتقان للعمل وتفان في تحقیق أهـدافلمنظمة إیجابیة ینتج عنها في ا

   الأمـــــــن بفقـــــــدان والإحـــــــساسفـــــــي حـــــــل المـــــــشاكل والنزاعـــــــات ویغیـــــــب الاكـــــــراه والتهمـــــــیش 

اخ الوظیفي، وعكس ذلك فحینما تكون هذه الأبعاد وهذه العناصـر مكونـة لمنـاخ سـلبي فـإن منـ

ـــة  ـــة والعزل ـــسوده الذاتی ـــشائعات و النزاعـــات المنظمـــة ی و الانفـــصال  وحـــب الـــذات و تكثـــر ال

كتنفـه شـعور  یساعد علـى الإبـداع والعطـاء بـل یسیئا لا یدعم الانجاز ولاویصبح مناخ العمل 

 الــوظیفي والإقــصاء والتباعــد ویكثــر الــدوران بــین العــاملین ممــا یــؤثر علــى الهــدف الأمــنبعــدم 

 ذلــك علــى جمیــع تها وأهــدافها التــي تــسعى إلیهــا وقــسمنظمــة وتفــشل فــي تحقیــق رســالالعــام لل

  .أبعاد وعناصر المنظمة

  وفــي الأخیــر لا نبــالغ إذا قلنــا أننــا لــو أمعنــا النظــر فــي واقــع المنظمــات فإننــا لــن نجــد 

أفــراد التنظــیم أن مـا هــو أهــم مـن منــاخ العمــل المحــیط بـأفراد التنظــیم والــذي مــن خلالـه یــؤدي 

تجـاربهم وخبـراتهم ویقیمـون ٕأعمالهم ویسعون إلى تحقیق أهدافهم واشـباع حاجـاتهم، ویكتـسبون 

عتمـد علیـه  وهو في مجملـه الأسـاس الـذي تمسلوكیاته، وبه یتأثر اتجاهاتهمقاتهم، وتتكون علا

  .المنظمات في تنفیذها لمهامها وتحقیقها لأهدافها وأهداف العاملین لدیها

 مع شیوع مناخ غیر صحي أو غیر ملائم في منظمـة مـا فإنـه نویمكن القول إجمالا أ

 یتدنى مـستوى الإسـتقرار فیهـا ف الرضا والولاء و الوظیفي ویضعالأمنذلك یحدث فقدان تبعا ل

 حــالات التغیــب واخــتلاق الأعــذار للإنــصراف ایــدونظــرا لحــالات عــدم الانتظــام فــي العمــل وتز

 الهــروب منـه أثنـاء ســاعات العمـل الرسـمیة ســواء  الــذهاب إلیـه متـأخرا أوأوعـن العمـل مبكـرا 

بــالنوم أثنــاء العمــل وتــضییع الوقــت والجهــد، فــي مناقــشات الانــصراف إلــى أعمــال أخــرى أو 

عقیمــة أو مــشاجرات أو صــراعات وظیفیــة غیــر مــسؤولة، كمــا تــزداد حــالات الــضغط الإداري 

ین الأفـــراد والإدارة أو بـــین ٕوالتـــوتر العـــصبي والقلـــق النفـــسي، وانعـــدام الثقـــة والتعـــاون ســـواء بـــ

وهذا سیؤدي بلا شـك إلا اللامبـالاة فـي تأدیـة العمـل والقـصور فـي إنجـاز ممـا الأفراد أنفسهم، 

  یــؤدي إلــى انخفــاض مــستوى أداء المنظمــة ككــل وعــدم تحقیــق أهــدافها، وعلیــه فــإن المنظمــة 

 الأمــدلــك فــي التــي تمتلــك مناخــا ضــعیفا غیــر ملائــم للإنجــاز سیــصیبها الفــشل إن لــم یكــن ذ
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ــة فــي الأمــد الطویــل، حتــى وان أبــدعت فــي تخطــیط مهامهــا  ٕالقــصیر فإنــه سیــصیبها لا محال

  )1( .وكثفت الجهود في متابعة تلك الخطط

علــى بــروز المنظمــة  الــوظیفي یعتبــر ظــاهرة خطیــرة جــدا ومؤشــرا الأمــنكمــا أن فقــدان 

 الـــوظیفي یعنـــي توصـــل مـــنالأفقـــدان ا تـــؤدي بهـــا إلـــى الانحـــدار والفـــشل فبأزمـــة حقیقیـــة ربمـــ

العاملین بالمنظمة إلى قرار بأن المنظمة التي یعملون بهـا لـم تعـد المكـان المناسـب الاسـتمرار 

 أكثـر ممـا تتعلـق بـالموظف ویترتـب علیـه نتـائج ل معها لأسباب تتعلق بالمنظمة ذاتهافي العم

  .لكلا الطرفین غالبا ما تنتهي بإنهاء العملوخیمة بالنسبة 

  

                                                             
اخ التنظیمـي وأثـره علـى الرضـا الـوظیفي علـى المواصـفات الإداریـات للعـاملات فـي المنـ: العیسى غزیل سعد عبد االله - 1

  .13-11، ص ص 1996، رسالة ماجستیر، جامعة الملك سعود، الریاض، الأجهزة الحكومیة بمدینة الریاض
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  :الخلاصة

   الــــوظیفي مــــن الموضــــوعات المهمــــة التــــي یواجههــــا عــــالم العمــــل الأمــــنلقــــد أصــــبح 

في جمیع مستویاته ویحاول الجمیع التركیز على الممیزات التـي یمكـن الحـصول علیهـا إذا مـا 

  . الوظیفي لقوة العملالأمنتوفر 

 الــوظیفي مــن حیــث هــو شــعور لا یخــضع لعوامــل الأمــنولقــد توصــلنا إلــى أن مفهــوم 

ة تـتحكم فیـه بـل هـو شـعور معتمـد، حیـث أنـه عبـارة عـن نتیجـة لعوامـل معینـة مـن جهـة بـسیط

 الـوظیفي هـو أحـد المطالـب الأساسـیة للعامـل الأمنومحفز بدوره للسلوكات من جهة أخرى، ف

الــخ، وكنتیجــة إیجابیــة فــإن ... التربویــة أو الثقافیــة أوفــي جمیــع القطاعــات ســواء الــصناعیة 

لعمل، لذا وجـب ا العاملین تجاه عملهم فهو جزء من تركیبة اتجاهاتي  الوظیفي یؤثر فالأمن

علـى المـدیرین والمــسیرین فـي كــل المنظمـات والمؤسـسات الاهتمــام بـه ومحاولــة رفعـه وتعزیــزه 

كمـــا وجـــب علـــیهم أیـــضا وضـــع الإجـــراءات یـــة المنظمـــة، لمـــا لـــه مـــن دور فـــي تحـــسین مردود

بالمحافظــــة علــــى اســــتقرارهم فــــي العمــــل وعــــدم والــــنظم لــــضمان فعالیــــة أداء العــــاملین وذلــــك 

  . الوظیفي في المنظمةالأمن بفقدان إحساسهم



  

  

  

اا ا  
ا   د رإط  ظا  

  

  :تمهید

   مفهوم سیاسة التشغیل في الجزائر -أولا

  مراحل سیاسة التشغیل في الجزائر -ثانیا

  برامج التشغیل بالجزائر -ثالثا

   برنامج عود ما قبل التشغیل-الثاث

   حقیقة الاندماج-رابعا

  تشغیلقییم برنامج عقود ما قبل ال ت-خامسا

   مطالب عقود ما قبل التشغیل-ادساس

  خلاصة
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  :تمهید

إن التفعیــل الاقتــصادي الــوطني یتطلــب خلــق اســتثمارات تــدفع عجلــة التنمیــة، وتعمــل 

علــى نهــوض المجتمــع فــي شــتى المیــادین، حیــث بــرزت أهمیــة المــورد البــشري بعــد التطــورات 

ر الأمـــة الاقتـــصادیة، وأمـــا مـــشكلة  الجزائـــر نتیجـــة ظهـــوشـــهدتهاوالتحـــولات الاقتـــصادیة التـــي 

  المؤســــسات الاقتــــصادي الوطنیــــة وتــــدهور الوضــــع الاقتــــصادي، ممــــا أدى ٕمدیونیــــة وافــــلاس 

إلــى غلــق بعــض المؤســسات ودمــج الــبعض منهــا، الأمــر أدى إلــى زیــادة تفــاقم حجــم البطالــة 

 بـصفة دى إلـى آثـار اقتـصادیة وأخـرى اجتماعیـة علـى الدولـةأوبلوغها مستویات خطیـرة، ممـا 

 أو سیاسـة المخططـات إستراتیجیةوالمجتمع بصفة عامة، ا ما دفع بالجزائر إلى إتباع خاصة 

الرباعي والمخطـط الخماسـي، مـن أجـل  المخطط  ويالتنمویة بمختلف أنواعها المخطط الثلاث

 إلـــى الإصـــلاحات بالإضـــافةالوصـــول إلـــى تـــشغیل كامـــل وتوظیـــف یـــد عاملـــة بـــدون بطالـــة، 

  .رى المتمثلة في الاستقلالیة واقتصاد السوق والخوصصةالاقتصادیة الأخ
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  وم سیاسة التشغیل في الجزائر مفه -أولا

 نتیجـة للـسیاسة الاقتـصادیة التـي لا غیل في الجزائر ولمدة طویلة مجـردلقد اعتبر التش

 سیاســـة  كـــان مـــن الـــضروري وضـــعنـــوعي لـــذالـــك أن تتحـــول لـــشيء  ذانطلاقـــا مـــن یمكنهـــا

 تكـون هـذه الـسیاسة كـلا متجانـسا ومـستقبلا سـببیا أن أكثر فأكثر،ولابد تقبل تفرض نفسهاللمس

  )1( .على شكل تدابیر ذات طابع مختلف تستهدف حل مشاكل التشغیل

ـــد أخـــذت  ر بـــرامج یطدول فـــي برمجـــة مجموعـــة إجـــراءات وتـــسوالـــالحكومـــات مـــن عدیـــد الوق

لتحكم فیـه، مـن خـلال إمكانیـة تـوفیر فـرص  مسألة التشغیل، التقلیص من البطالة والاستیعاب

ــــر عــــن  عمــــل لطاقاتهــــا البــــشریة عبــــر مجموعــــة مــــن الخطــــط وسیاســــات التــــشغیل التــــي تعب

إسـتراتیجیة العمـل، الـسائد فـي بلـد معـین والأفكـار الاقتـصادیة والاجتماعیـة التـي تنبعـث منهــا، 

تركــز فــي الأســاس علــى والمبــادئ التــي تــستند إلیهــا والأهــداف التــي ترمــي إلــى تحقیقهــا والتــي 

اشــتغال الــسكان القــادرین علــى العمــل، بإحــداث مناصــب العمــل كهــدف أساســي للتنمیــة، أي 

شغل في نطاق واسـع بحیـث یمكـن القـضاء علـى البطالـة والعمـل العمل على إحداث مناصب 

 قطاع التكوین المهني أي البحث عن التطـابق باتجاه التوسع الاعتبارالأخذ بعین  الجزئي مع

  )2( .ن سیاسة التشغیل وعملیة التكوین المهنيبی

مــن الواضــح أن هــذا التعریــف یعكــس إلــى حــد مــا التوجــه الاشــتراكي الــذي كــان متــضمن فــي 

سیاسة التشغیل لفتـرة مـضت مـن تـاریخ الجزائـر، ویتجلـى هـذا فـي اسـتخدامه بعبـارة اسـتحداث 

 یكــون مــن طــرف صــبا لاشــك فیــه أن خلــق المناالمناصــب عمــل كهــدف أســاس للتنمیــة وممــ

  .الدولة للسكان القادرین

                                                             
، دیــوان المطبوعـات الجامعیــة، بــن عكنــون، 2 ج،)ةالتــشغیل والتنمیــ(محــاولات فــي التحلیــل الاجتمــاعي : سـفیر نــاجي - 1

  .12الجزائر، ص
، 1995، رسالة دكتوراه غیر منشورة، قـسم علـم الاجتمـاع، جامعـة منتـوري قـسنطینة، سیاسة التشغیل :بلقاسم سلاطنیة - 2

  .67ص
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  :سیاسة التشغیل في الجزائرمراحل  -ثانیا

ــــر مــــن العوامــــل المــــؤثرة فــــي حالــــة یعــــد ســــوق العلــــم -         البوتقــــة التــــي تتفاعــــل بهــــا كثی

لعمـــل والطلـــب عنـــه، وفیـــه یبحـــث مجـــال التوظیـــف، فهـــو المكـــان الـــذي یظهـــر فیـــه عـــرض ا

  خـــتلالات للعمـــل المتاحـــة ومـــن خلالـــه تتـــضح الارص  عـــن فـــالأعمـــال عـــن العمالـــة والبحـــث

  .في الأجور وساعات العمل وغیرها من ظروف تشغیل العمال

ـــد مـــرت تـــشریعات العمـــل فـــي الجزائـــر بعـــدة مراحـــل متمـــایزة تبعـــا لمـــا     بهـــا أحـــاطولق

ـــات وعوامـــل ـــة والـــى حـــین إصـــدار المنظومـــات واقتـــصادیة سیاســـیة مـــن معطی ٕ فـــي كـــل مرحل

 فإنـه یمكـن التمییـز عبـر مـسار 1988ة المرتبطة وبالإصلاحات إبتـداءا مـن التشریعیة العمالی

  :التطور بین المراحل الرئیسیة التالیة

I - مرحلة الاحتلال :  

ضــاع مزریــة فــي شــتى المیــادین خاصــة لقــد مــرت الجزائــر خــلال فتــرة الاســتعمار بأو   

تعمار، والتــي أدت  والاقتــصادیة منهــا، وذلــك مــن خــلال القیــود التــي وضــعها الاســالاجتماعیــة

 كـان هنـاك تمیـز عنـصري واضـح فـي توزیـع 1954إلى تعطیل سیر عجلـة الحیـاة، ففـي سـنة 

 فرنـــك 350000المـــداخیل التـــي یرتفـــع متوســـطها الفـــردي الواحـــد فـــي المتوســـطین الأوربیـــین 

  )1( . فرنك للفرد الجزائري20000فرنسي القدیم في السنة مقابل 

حــوالي ملیــون  عاطــل، وفــي الأریــاف 990000مــدن ة بلغــت فــي الرإنتــشار بطالــة ســاف

   %10ملیـــون شـــخص أي  المقنعـــة التـــي یمكـــن، تفـــسیرها بنـــصف ةعاطـــل، زیـــادة عـــن البطالـــ

 إلــى الهجــرة الجماعیــة مــن الأریــاف إلــى أدىمــن مجمــوع الــسكان الجزائــري الأصــلي وهــذا مــا 

  )2( .الخ...سیارات مسح الأحذیة أو غسل الأوالمدن للعمل في أعمال التنقل على الظهور 

 مــن الأشـخاص البــالغین أكثـر مــن ســنة %80 الأمیــة حیـث بلــغ معـدلها حــوالي انتـشار

   مــــن المعمـــرین وكــــان عــــدد الطلبــــة الجزائــــریین %100 فقــــط مقابــــل نــــسبة %19 هـــو 1954

سجل تـــالـــذي  طالـــب هـــذا فـــي الوقـــت 5146 طالـــب مـــن مجمـــوع 557فـــي التعلـــیم الجـــامعي 

                                                             
  .93لسنة، ص الكویت، دون ذكر االاقتصاد السیاسي لبطالة تحلیل لأخطر مشكلات الرأسمالیة، :زمري زكي - 1
ــة : حــسن بهلــولممحمــد بالقاســ - 2 ــرسیاســة تخطــیط التنمی وعــات بط، دیــوان الم1، جٕ واعــادة تنظــیم مــسارها فــي الجزائ

  .32، ص1999الجامعیة، الجزائر، 
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 فقــط %13 مــن ســكان الجزائــر هــم مــن أصــل جزائــري و %87ن غرافیــة أوالإحــصائیات الدیم

  .هم مستوطنین أجانب

وهــذا مــا أدى إلــى نقــص الإطــارات والمهــن الكبــرى كالطــب، حیــث بلــغ متوســط عــدد 

 ساكن، حیث یرتفـع فـي المنـاطق الأخـرى، 5400 واحد لكل ما یزید عن 1953الأطباء سنة 

الزراعــــة والــــري وبعــــض الــــصناعات أمــــا فیمــــا یخــــص النــــشاطات الاقتــــصادیة نعتمــــد علــــى 

المرتفعــة نتیجــة الاســتراتیجیة لهــذا كانــت الحالــة الاجتماعیــة صــعبة جــدا تتجــسد فــي البطالــة 

  .لسیاسة التهمیش والتفقیر والتجهیل التي مارستها السلطات الفرنسیة ضد الجزائریین

المشاكل د ثقیل من عهد الاستعمار وكل ا الإرث الاقتصادي والاجتماعي الجهذم وأما

واللاجئـین وغیـر الاجتماعیة المتولـدة عـن الثـورة التحریریـة، مـن ضـحایا كالیتـامى والمعطـوبین 

ورة نـــوفمبر الخالـــدة  البـــاقي مـــن ثـــ الجیـــلأمـــام مهمـــة الثـــورة مـــسؤولیة تاریخیـــة عظیمـــة ذلـــك

1954.)1(  

II-  الاستقلالمرحلة ما بعد:  

وضـــــعیة الاقتـــــصادیة تمیـــــزت هـــــذه المرحلـــــة بظـــــروف صـــــعبة للغایـــــة حیـــــث كانـــــت ال

ـــــف إذا كـــــان الاقتـــــصاد یعتمـــــد بنـــــسبة  ـــــة آن ذاك جـــــد معقـــــدة نتیجـــــة للتخل    %80والاجتماعی

  قتـــــصاد والتبعیـــــة الكاملـــــة للا إســـــتراتیجیةوصـــــناعة  النـــــشاط الأول مـــــن زراعـــــة إنتاجیـــــةمـــــن 

 التخطـــیط فـــي تنظـــیم همیـــةعلـــى أ یؤكـــد 1962الفرنـــسي، ولهـــذا جـــاء برنـــامج طـــرابلس ســـنة 

 1962 أفریــل 21، وجــاء هــذا التأكیـد مــرة أخــرى فــي میثـاق الجزائــر بتــاریخ طنيالاقتـصاد الــو

تحقیــق التغیــرات الكمیــة والنوعیــة فــي ســیر إنجــاز المهــام الاقتــصادیة لیحــدد دوره الحیــوي فــي 

  :للبناء الاشتراكي حیث نص على ما یلي

لقــضاء أن تنمیــة الــبلاد الاقتــصادیة متوقفــة علــى التخطــیط وهــذا الأخیــر مــدعو إلــى ا

علــى التخلــف المتــراكم، أمــا عــن الحالــة الاجتماعیــة فكانــت صــعبة تتجــسد فــي البطالــة العالیــة 

 والتي تتولد عناه حركة نزوح داخلیة بین الریف 631.22 أي حوالي 1963 سنة %33بنسبة 
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 أجورهــا انخفــاضوالمدینــة وخارجیــة نحــو فرنــسا علــى الخــصوص، تحــت رغبــة الاســتفادة مــن 

  )1( .رباح لفائدة الرأسمالیة الفرنسیةوتحقیق أكبر الأ

   ألـــــف فرنـــــسي مـــــن الجزائـــــر ممـــــا نـــــزل مناصـــــب 900بالإضـــــافة إلـــــى ذلـــــك مغـــــادرة 

   إطــــار موظــــف وعامــــل 300000شــــغل شــــاغرة آنــــذاك، والجزائــــر لــــم تكــــن تــــتحكم إلا علــــى 

 ألـــف عـــالم 256 قامـــت الهیئـــة الخاصـــة بـــالهجرة بتـــسجیل حـــوالي 1964ومؤهـــل، وفـــي ســـنة 

أدى إلــــى تــــشغیلهم بإتبــــاع سیاســــة خاصــــة وذلــــك مراعــــاة لحــــالتهم الاجتماعیــــة عاطــــل، ممــــا 

  ن هــــذا الوضــــع ، كــــا شــــخص فــــي ســــنة واحــــدة17000فاســــتطاعت الجزائــــر تــــشغیل حــــوالي 

  ل خاصــة شغلین عــن الــة، حیــث نجــم عنــه عــدد كبیــر مــن العــاطمــن مخلفــات مخطــط قــسنطین

  امـــــل دون شـــــغل، وأمـــــا  ع103000فـــــي قطـــــاع البنـــــاء، ونتیجـــــة لهـــــذا المخطـــــط هـــــي بقـــــاء 

 انعـدام فنجـدها متعـددة تمامـا، ممـا أدى إلـى 1964عن الاستثمارات المحققـة فـي نفـس الـسنة 

  )2( .الشغل الدائم

III- مرحلة المخططات التنمویة:  

ـــة اللاحقـــة ثـــم    إذا كانـــت المواثیـــق الـــسابقة قـــد حـــددت التوجیـــه الاشـــتراكي فـــإن المرحل

ــــسطیر  ــــم تحدیــــد أهــــداف لبلوغهــــا عبــــر المخططــــات  التنمیــــة الإســــتراتیجیةفیهــــا ت   للــــبلاد، وت

  ، ومـــن حیـــث القطاعـــات ةالمرصــودالتنمویــة، تختلـــف هـــذه الأخیـــرة مــن حیـــث المبـــالغ المالیـــة 

الخماســي الثـــاني  مــن المخطــط الثلاثــي التجریبـــي إلــى المخطــط انطلاقـــاالتــي ركــزت علیهــا، 

ظهار مدى مـساهمة الـسیاسة تعرض إلى المحاور الأساسیة لكل مخطط، محاولین بذلك إوسن

  . الوطنباقتصادالتنمویة في التشغیل والوقوف على مدى مساهمته في النهوض 

  :1969-1967 الثلاثي المخطط -1

ر تجریبیـا إذا لـم یكـن للدولـة بـوالـذي كـان یعتلقد عرفت هذه الفترة إطلاق أول مخطـط 

   فــي تلــك الفتــرة، وبمــا خبــرة فــي هــذا المجــال ولقــد رصــد لإنجــاز هــذا المخطــط مبلــغ متواضــع

صت الدولـة مبلـغ  الفترة التي سبقت ركودا فـي الاقتـصاد وضـعفا فـي إیـرادات الدولـة، خصـأن

                                                             
  .33، صمرجع سابق :  حسن بهلولم بالقاسمحمد - 1
 دراسـة میدانیـة علـى منطقـة للـشرافة، شـهادة ماجـستیر، ج التـشغیل بـین النظریـة والتطبیـق،تحلیل برام: سعدیة قـصاب - 2

  .39جامعة الجزائر، ص
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 )1( %14ج الخـام حـوالي إلـى النـات  وتقـدر بالنـسبة  فـي المخطـط،هلاسـتثمار ملیار دینار،9.06

  أكبــــر مــــن نــــصف  كبیــــرا للقطــــاع الإنتــــاجي، حیــــث خــــصص لــــه اهتمامــــا الدولــــة أولــــتوقــــد 

  . بالقطاع الصناعي مقارنة بالزراعةاهتمتالمبلغ، كما 

كانـت  وهكذا فإن حجم الاستثمارات یكون متواضعا مقارنة بالمخططات التي تلتـه لهـذا 

  )2( .لعمل محدودةمساهمته في خلق فرص ل

 حیـث بلــغ ألفلاحــي وغیـر ألفلاحــيالقطـاع وقـد عـرف تــوازن ملحـوظ فــي التـشغیل بــین 

تـم الاحتفـاظ بـنفس الـسیاسة، إذ یـة المخطـط اه وفـي ن1967 مـا فـي عامل فـي كلیه874000

 الفلاحیــة والقطاعــات غیــر ألفلاحــي وتیــرة التــشغیل عرفــت تزایــدا شــبه متــساو بــین القطــاع أن

 عامـل بالقطــاع غیــر 85000 وألفلاحــي عامــل بالقطـاع 60.000حیـث عرفــت زیـادة بمقــدار 

  .ألفلاحي

ـــــي نفـــــس الوقـــــت تظهـــــر زیـــــادة حـــــدة التـــــشغی   ل بالقطـــــاع العمـــــومي مـــــن إجمـــــالي وف

 وهــذا المؤشــر یــدل علــى %53.89 إلــى 1967 ســنة %42.26التــشغیل، بحیــث إنتقلــت مــن 

عـــزم الدولـــة علـــى النهـــوض بالقطـــاع العـــام والتقلـــیص مـــن نقـــود القطـــاع الخـــاص بمـــا ینـــسجم 

   .ومنطق النظام الاشتراكي

دة القطاعــات فیمــا  فبقیــت الإدارة فــي ریــا1969أمــا فــي نهایــة المخطــط أي فــي ســنة 

قطاع المحروقات یمثل یخص التشغیل، ثم الصناعة والخدمات المترتبة الثانیة، في حین بقي 

مـؤهلات، فهـو قطـاع یحتـاج ركـود یـستلزم أقل نسبة وذلك لأن هذا القطاع یحتاج إلى تقنیـات 

   .مستعمرإلى الكفاءات، وما یفسر إرتفاع العمالة بالقطاع الإداري هو الشعور الذي تركه ال

 عن الوتیرة التي سارت بها عملیة التشغیل خلال هذا المخطط فنجد أنه في الفتـرة الـسابقة أما

   .1720.000بلغ عدد العمال  1966 سمیت بفترة الانتظار وبالضبط في سنة يالت
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بنــسبة نمــو ( عامــل 1748.000 إلــى 1967لنتنقــل فــي بدایــة المخطــط الثلاثــي ســنة 

بنــسبة نمــو مقــدارها  (1893000حــدود  فــي 1969ي نهایــة ســنة  وأصــبح فــ%1.62مقــدارها 

  . عامل خلال سنتین145000 أي هناك زیادة في التشغیل قدرها 10.05%

  :1973-1970 المخطط الرباعي الأول  -2

 متوســط المــدى، كمــا أن الحجــم المــالي إن أهــم ســمة للمخطــط الربــاعي الأول هــو أنــه

 ملیـــار دینـــار 36.7 خطط الثلاثـــي إذا رصـــد لـــه رنـــة بـــالمالـــذي خـــصص لـــه كـــان معتبـــرا مقا

ولفهم أهداف هذا المخطط الربـاعي الأول یجـب فحـص هیكلـة الاسـتثمارات فـي هـذا جزائري، 

 )1(المخطــط ومــا هــي القطاعــات ذات الأولویــة، ولقــد تــم الــنص علــى الأهــداف المخططــة فــي

  عمیـــــق المنطلـــــق فـــــي هــــذا التغییـــــر ال: مقدمــــة عـــــرض بـــــرامج المخطـــــط نجــــد العبـــــارة التالیـــــة

  . التنمیةیع في الدرجة الأولى من بین عوامل بجعل التصنإستراتیجیتنافإن 

 إلـى تقویـة ودعـم بنـاء 10-70 مـن الأمـر رقـم 5ة تطبیق المخطط حیث أشارت المادة عملی 

  )2( .الاقتصاد الاشتراكي وتعزیز الاستقلال الاقتصادي للبلاد

الـــذي كـــان بمثابـــة ) الثلاثـــي(ط التمهیـــدي إن مقارنـــة المخطـــط الربـــاعي الأول بـــالمخط

ـــشكیل ممیـــزات وخـــصائص  مخطـــط اســـتعجالي، یجعلنـــا نـــدرك أن الدولـــة بـــدأت فـــي مرحلـــة ت

الاشتراكیة التي ترى أن العمل حق لكل مواطن، إذ عـرف التـشغیل تزایـدا فـي شـتى المجـالات 

  وبزیادات 

  غـــم مـــا رصـــد متفاوتـــة حـــسب طبیعـــة القطـــاع وخاصـــة بالمجـــالات غیـــر الفلاحیـــة، ور

ــــا عــــل التــــشغیل بالقطــــاع وهــــذا مــــا نجــــده  ــــنعكس إیجاب ــــم ی ــــصناعة فــــإن ذلــــك ل ــــالغ لل   مــــن مب

قطــــاع : فـــي القطاعــــات التــــي عرفــــت ضـــعفا فــــي حــــصص التــــشغیل خـــلال هــــذه الفتــــرة هــــي

فــي التــشغیل بقطــاع الفلاحــة، وهــذا الخــدمات، النقــل، التجــارة، مــع تــسجیل تنــاقص محــسوس 

ــــز تمــــدة كإســــتراتیجیة التنمیــــة الاقتــــصادیة،  فــــي الــــسیاسة المعاخــــتلالمثــــل ی   حیــــث تــــم التركی

ــــاء والأشــــغال  ــــى قطــــاع الــــصناعة، أمــــا البن  مــــشترك بــــین مختلــــف عفهــــو قطــــاالعمومیــــة عل
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القطاعات، وتم إهمال القطاعات الأخرى، إیمانا بـأن قطـاع الـصناعة هـو المحـرك للقطاعـات 

  ة إلـــى وقـــت طویـــل لتظهـــر  هـــذه القطاعـــات بـــضرورة الحاجـــانتعـــاشكلهـــا، وقـــد یبـــرر عـــدم 

 الإنتـــاج مخطـــط الربـــاعي الأول بتنمیـــة جهـــاز أهـــتم الاســـتثمارات الـــصناعیة، كمـــا ةمـــرد ودیـــ

 بالـــصناعة مـــن زیـــادة حجـــم العمـــال المـــشتغلین بمـــا فیـــه البنـــاء مـــن اهتمامـــهالمـــادي، ومكـــن 

 عامــل 192000أي زیــادة بمقــدار  1973 ســنة 435000 إلــى 1969 عامـل إلــى 423000

ترة، أم عن زیادة التـشغیل بـصفة عامـة فلقـد مكـن المخطـط الربـاعي الأول مـن زیـادة خلال الف

  )1(  .%66التشغیل بنسبة 

  :1977-1974 المخطط الرباعي الثاني  -3

وقـد كـان حجمـه الاسـتثماري للمـرخص هو ثالث مخطط أعدتـه الدولـة منـذ الاسـتقلال، 

 ملیــار دج ویزیــد هــذا الحجــم 110 المتعلــق بــه مقــدار 68-74 مــن الأمــر 7بـه حــسب المــادة 

 مـــرة عـــن الحجـــم الاســـتثماري التقـــدیري 12عـــن حجـــم الاســـتثمار التقـــدیري للمخطـــط الثلاثـــي 

  )2( .المخطط الرباعي الأول بعدد أربع مرات

 التقریـر  شمولیة لمسائل التـشغیل حیـث أكـد فـي الأكثرفقد كرس هذا المخطط دراستها

  ل والأساســــي لــــسیاسة التنمیــــة التــــي تقــــوم بهــــا العــــام بــــأن هــــدف التــــشغیل هــــو الهــــدف الأو

البلاد، وهذا الهدف یشكل الركیزة الأساسیة والمحوریة للسیاسة الاجتماعیة لأن التـشغیل یبقـى 

  الحاســـم علـــى الأقـــل لرفـــع المـــستوى المعیـــشي للـــسكان، كمـــا یؤكـــد ٕالعامـــل لـــیس الفریـــد وانمـــا 

اث مناصـب شـغل عـن طریـق تنمیـة على أهمیة الدور للموكـل للـصناعة فـي هـذا الإطـار إحـد

 الـصناعي الإنتـاج الصناعي في هذا الإطـار إحـداث مناصـب شـغل عـن طریـق تنمیـة الإنتاج

الذي یشكل فعلا أحـد العناصـر الجدیـدة لـسیاسة التـشغیل فـي المرحلـة التـي تبـدأ مـع المخطـط 

  .الرباعي الثاني

  :1984-1980المخطط الخماسي الأول  -4

 فیمـا یخـص العمالـة هـو زیـادة عـدد العـاملین، مـع التركیـز، كانت أهداف هذا المخطط

علــــى إدمــــاج المهــــاجرین فــــي مختلــــف قطاعــــات الدولــــة، بمــــا یــــستجیب لحاجیــــات مختلـــــف 
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ــــد غالبیــــة  العمــــال وخاصــــة فــــي قطــــاع البنــــاء القطاعــــات فیمــــا یتعلــــق بالتخــــصص الــــذي تفت

  .والصناعة

ك یستدعي إنجـاز صـیغ تمكـن ونظرا للجانب الإیجابي لعملیة إدماج المهاجرین فإن ذل

  .من تحفیز عودة العمال الأكثر تأهیلا وتخصصا

لعمالة وخاصـة فـي مجـال  استثمارات هذا المخطط هو زیادة المنتظر منكان الهدف ا

البناء وكذا انطلاق مشاریع كبرى في مختلف القطاعات والهدف منها هو انتقال للعمالة غیـر 

   1984 ملیـــون عامـــل ســـنة 3.8 ملیـــون إلـــى 1.2 الزراعیـــة خـــلال هـــذا المخطـــط مـــن حـــوالي

  . سنویا%8.7أي بزیادة 

 عاملا بـدلا 300.000وبالنسبة لفرص العمل في قطاع البناء فیقدر العدد المستهدف 

 كمـا %7 عامل وفیما یخص قطاع الصناعة فإن النمو السنوي للتشغیل یقدر بـ 40.000من 

 إن تخفـیض الاسـتثمار . سـنویا%8الخدمات هـو ان التقدیرات لنمو الشغل في قطاع التجارة و

 كـان سـببا فـي عـدم خلـق فـرص عمـل جدیـدة ولـذا فـإن تقـدیرات المخطـط ألفلاحـيفي المجال 

الخماسي كان یصب في انخفـاض منتظـر، حیـث ان اسـتقرار الـسكان وتـشبثهم بـالأرض لـیس 

 . إلا بعد مدة طویلة تظهر نتائجهاالسهل إذ ان مردودیة المشاریع الخاصة بالقطاع لابالأمر 

 مــــن مجمــــوع عــــدد  %33.4 عامــــل ویمثــــل 960.000 بلــــغ 1984عــــدد المــــشتغلین ســــنة 

  .المشغلین

بلاد مـــن الأیـــدي العاملـــة المتخصـــصة فقـــد حـــدد لقطـــاعي التكـــوین لـــولتعزیـــز قـــدرات ا

ار  إطــ67000 إلــى تخــرج 1984یــة هایـة المخطــط نهاوالتعلـیم العــاملین هــدف الوصــول فــي ن

لــصحة  إطــار أجنبــي، فیمــا یخــص ا17000 بـــ  مــع الاحتفــاظتغطیــة العجــزوهــو عــدد كــاف ل

ـــدنیا  ـــیص لمعـــدل 11500قـــدرت الاحتیاجـــات ال  طبیـــب حتـــى نهایـــة المخطـــط، وقـــد كـــان تقل

  )1( .1984سنة  % 16.4 إلى 1979 سنة %17.9البطالة وصل من 
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  :1989-1985المخطط الخماسي الثاني  -5

عائــدات البترولیــة  أیــن انخفــضت ال1986صادیة تــزامن هــذا المخطــط مــع الأزمــة الاقتــ

 تـــسییر المؤســسات العمومیـــة التـــي تعقـــدت أمورهــا بـــسبب كبـــر حجمهـــا وبــدأت تظهـــر عیـــوب

  .وصعوبة التحكم في مختلف الأمور الإداریة والمالیة

  لــــــذا تـــــــم تبنـــــــي عملیــــــة إعـــــــادة الهیكلـــــــة العـــــــضویة فــــــي بدایـــــــة الثمانینـــــــات كـــــــإجراء 

 العمالــة حیــث تــم تقلــیص العمــال ســواء عــن طریــق التــسریح تنظیمــي، فــانعكس بالــسلب علــى

الإجباري أو الاختیاري، وقد انحصرت أولویات المخطط الخماسي الثاني في تنظیم الاقتـصاد 

  .الوطني وتطویر القطاع الفلاحي والري وكذلك التقلیص من التبعیة الأجنبیة

صب عمـــل  منـــ946000إن الهـــدف الـــذي ســـطره المخطـــط الخماســـي هـــو اســـتحداث 

تمكن سـوى مـن خلـق عـدد محـدود لمبذولة خلال المخطط الخماسي لـم تـجدید إلا أن الجهود ا

فـي التوظیـف إلا فـي ســنة  منـصب عمـل جدیـد، حیـث تـم تــسجیل أعلـى نـسبة 377000وهـو 

 1986 البترولیــة بالأزمــة  لیأخـذ الــرقم فیمـا بعــد فـي التراجــع حیــث تـزامن هــذا المخطـط1985

 تعتمـــد فـــي إیراداتهـــا أساســـا عـــل المحروقـــات، وكـــان باعتبارهـــاجزائـــر رت منهـــا الوالتـــي تـــضر

مثـل عـبء لضعف التمویل أثر بارز على سیاسة التشغیل لأن خلـق مناصـب جدیـدة أصـبح ب

 1989علــى مــدى أربــع ســنوات الموالیــة أي ســنة حیــث ،ولــذا تــم التراجــع   علــى المؤســسات

 هــو %52.5صــب أي مــا یقــارب یــة هــذه المنابال،غ %50یــدة إلــى دتراجــع خلــق مناصــب ج

لیــه هــو أن عــدد الــسكان المنــشغلین عــرف تزایــدا مــستمرا إالقطــاع الإداري ومــا یجــدر الإشــارة 

 ولـذا فـإن الجهـود المبذولـة %17.50 أي نـسبة نمـو 6239000 إلـى 4459000حیث انتقـل 

 انتقلـت للتشغیل في هذه الفترة لم تستطیع تقلـیص معـدلات البطالـة التـي عرفـت تزایـدا، وهكـذا

  )1( .البلاد ومن تعدیل یعتمد على الإجباریة إلى تعدیل ینطلق من النشاط المركزي
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IV- مرحلة الانتعاش الاقتصادي:  

النظر إلــــى مرحلــــة بــــ المؤســــسات واقتــــصاد الــــسوق، فخــــصةخص بوتمیــــزت هــــذه المرحلــــة

د أهـداف الـوطني وعلاقتهـا بالاقتـصاد الـدولي تـم تحدیـ على الاقتصاد وانعكاساتهاالخوصصة 

  )1( .مجال الخوصصةي الخوصصة بشكل عام قبل الشروع في تحلیل التجربة الجزائریة ف

الدولـــة إلـــى مـــساهمین كیـــة مؤســـسات لویـــشیر مفهـــوم الخوصـــصة إلـــى أشـــكال التحویـــل لم

آخـرین ممــا یــؤدي إلــى تحكــم فعــال فــي الأنــشطة الاقتــصادیة مــستقبلا، وقــد مــرت الخوصــصة 

  ي المرحلـــــة الأولـــــى تـــــشجیع المنافـــــسة مـــــن أجـــــل تحقیـــــق بعـــــدة مراحـــــل بحیـــــث اســـــتهدفت فـــــ

  لفعالیــة، بینمــا المرحلــة المتقدمــة فقــد اســتهدفت خوصــصة الاحتكــارات العمومیــة، وهكــذا نجــد ا

أن تبریــر فكــرة الخوصــصة علــى أســاس أن الخــواص قــادرون علــى تــوفیر إدارة مــسیرة تمتــاز 

ار نحـو المـشروعات المبرمجـة وتـساهم  توجه الادخـي استخدامها للموارد المتاحة، وبالكفاءة ف

وتوفیر قناة مناسبة للتمویـل لـبعض المـشاریع في خلق سوق مالیة نشطة تشجع على الادخار 

وكــان الهـدف مــن الخوصـصة هــو تحقیــق . الهامـة وتقلــل مـن حجــم الخـسائر التــي قــد تواجههـا

  : التالیةالأهداف

 یتمثــل أساســا فــي إصــلاح علــى المــستوى الاقتــصادي الكلــي فــإن الهــدف مــن الخوصــصة-1

لمـــوارد إن المنافــسة تـــسمح باســتخدام أفــضل لزمــات الـــسوق وبالتــالي فــنوتــدعیم وتحــسین میكا

 .المتاحة

أما على المستوى الاقتصادي الجزائري فإن ذلك یعني تحسین نجاعـة المؤسـسات ومـن ثـم -2

 .استرجاع فعالیتها ومردودیتها المالیة والاقتصادیة

  :لسیاسیة والاقتصادیة فكان الهدف هوأما من وجهة النظر ا

 .ٕتجدید تدخل الدولة وایجاد الحلول لمشاكل المیزانیة والمدیونیة  - أ

تجدید حركة رأس المال الذي یعد القوة المحركـة للنظـام الرأسـمالي والـذي یـسمح أیـضا   - ب

 .كانیات المالیة والاقتصادیةبتوفیر الإم
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یم المـشاركة الـشعبیة فـي تـسییر المؤسـسات توفیر الغطاء المالي اللازم الذي یـسمح بتـدع -ج

 )1( .الاقتصادیة

إن توجیــــه الحكومــــة الجزائریــــة نحــــو النظــــام الرأســــمالي واعتمادهــــا لــــنمط خوصــــصة 

المؤســـسات وانـــسحاب الدولـــة بـــصفة كاملـــة مـــن جمیـــع النـــشاطات الاقتـــصادیة لفائـــدة القطـــاع 

 نتیجـــة نتـــشارا واســـعا،عرفـــت البطالـــة االخـــاص، أدى إلـــى تـــدهور وتفكیـــك اقتـــصادها، حیـــث 

 هــذه المــشاكل التــي تتخــبط فیهــا المؤســسات عملــت الدولــة علــى إعــادة مالعمــال، وأمــاتــسریح 

مجال الاستثمار لخلق مناصب شغل جدیـدة، وذلـك مـن خـلال انتهـاج وفتح تنظیم المؤسسات 

یـة سیاسة تشغیلیة جدیدة خلال التركیـز عـل خلـق النـشاطات المهنیـة ورفـع الحـوافز البیروقراط

لتمویــل مـــشاریع الـــشباب مـــن قبـــل البنـــوك، وكـــذلك تـــشجیع كـــل مـــن یتعلـــق بـــالحرف وضـــمان 

  .الاستفادة من هدف السیاسة في المناطق النائیة

خوصــصة المؤســسات العمومیــة لــم تعــد  كــرة التحــول نحــوومــن خــلال مــا ســبق فــإن ف

   الإمكانیــاتوٕغایــة فــي حــد ذاتهــا وانمــا تحولــت إلــى وســیلة تجمــع مــن خلالهــا جمیــع المــوارد 

  .من تحقیق الفعالیة الاقتصادیة وهذا بمشاركة كل الفاعلین الاقتصادیین والاجتماعیین

  :امج التشغیل المؤقت في الجزائرنبر -ثالثا

 تظهر فیها عواقب الإصلاحات من خلالإن تفاقم أزمة البطالة وخاصة في الفترة التي بدأت 

  لعدیــد مـــن المؤســسات العمومیـــة، إضـــافة تــسریح العمـــال وانعــدام فـــرص العمــل بـــسبب غلـــق ا

 الاسـتثماري، كـل هـذه العوامـل كانـت تنـذر الإنفـاقإلى الركود الاقتصادي الـذي سـببه ضـعف 

بإنفجار اجتماعي یستدعي التخفیف من حدته، ولـم یكـف هنـاك سـبیل آخـر سـوى خلـق بـرامج 

 التنـاوب سـواء مـن اسـتغلال مناصـب عمـل باجتماعیة تسمح بتشغیل مؤقت، لیتمكن البطالون

لفئــة الأفــراد الــذین لا یملكــون أي مــستوى أو بالنــسبة لحــاملي الــشهادات ولقــد تــم اتخــاذ العدیــد 

  )2( :من البرامج منها

 tupo/hunoبـــرامج أشـــغال المنفعـــة العمومیـــة ذات الاســـتعمال المكثـــف للیـــد العاملـــة   -

 .عیة یدعم من البنك في إطار دععم الشبكة الاجتما1997والذي انطلق سنة 

                                                             
  .37، صمرجع سابق : نیوسف سعدو - 1
  .37، صمرجع سابق  - 2
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 وهو موجه للعائلات التي لا تملـك 2001 انطلق سنة A.I.Gبرنامج المنفعة العمومیة  -

 .أي دخل أو تعویض

 .1990 انطلق سنة i.s.i.lبرنامج الشغل المأجور بمبادرة محلیة  -

 موجــــه لفئــــة الجــــامعیین 1998 تــــم انطلاقــــه C.P.Eبرنــــامج عقــــود مــــا قبــــل التــــشغیل  -

 )1( .والحاصلین على شهادة تقني سامي

I- أشغال ذات منفعة عمومیة للاستعمال المكثف للید العاملة برنامجTUNO-HUMO:  

فــي إطــار البعــد الاجتمــاعي والتماســك القطــاعي طلبــت الحكومــة الجزائریــة مــن البنــك        

العــالمي دعــم الــشبكة الاجتماعیــة، وتمخــض عــن ذلــك هــذا البرنــامج الــذي یمثــل فــي حــد ذاتــه 

مـن آثـار الاصـلاحات الاقتـصادیة علـى الفئـات الـسكانیة ة فـي التخفیـف اختبار لإدارة الحكومـ

المحرومـــة، وذلــــك بتحــــسین الهیاكــــل الاجتماعیــــة والتخفیــــف مــــن مظــــاهر الفقــــر، ویــــتم تنفیــــذ 

  )2( :المشروع حسب المخطط التالي

 . میزانیة الدولة وقروض البنك الدوليإعاناتتمویل المشروع من  -1

تنمیــة هــو الامــر بالــصرف الرئیــسي، أمــا الثــانوي فهــو الــصندوق الــوطني الاجتمــاعي لل -2

 .مندوب تشغیل الشباب

هـــو تحـــت وبمـــا ان البرنـــامج یهـــدف إلـــى التماســـك القطـــاعي، نجـــد أن تنفیـــذ البرنـــامج   -3

  :مسئولیة القطاعات التالیة

  .وزارة العمل والحمایة الاجتماعیة والتكوین المهني -

 .ئةوزارة الداخلیة والجماعات المحلیة والبی-

  .وزارة التجهیز والتهیئة العمرانیة-  

 .وزارة الفلاحة والصید البحري - 

                                                             
  .84-83، ص ص 2004، دار هومة للطباعة والنشر والتوزیع، الجزائر،  عقد العمل المحدد:بن صاري یاسین - 1
وتنفیـذ بـرامج أشـغال المنفعـة العامـة ذات الاسـتعمال المكثـف للیـد اتفاقیة أساسیة ما بین القطاعـات، تعلـق بطـرق تـسییر  - 2

  .1996 جویلیة 29العاملة، حررت في 
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  : أهداف البرنامج-1

الهدف الأساسي لهذا البرنامج هو إحداث عدد معتبر مـن مناصـب الـشغل كمـا یـسمح 

 )1( :تنفیذ هذا المشروع من

 .الاجتماعیة النافعةصیانة الهیاكل العمومیة عبر تنفیذ الأشغال ذات النتاج الاقتصادیة و -

 .لصغار والمؤسسات المصغرةتنمیة القطاع الخاص عن طریق مساهمة المقاولین ا -

الأشـــغال بهـــذا البرنـــامج تعنـــي القطاعـــات الخاصـــة بـــالطرق، للغایـــات، الفلاحـــة، والأشـــغال  -

 .البسیطة المتعلقة بالري

  )2( :وهناك ثلاثة أطراف مستفادة من هذا البرنامج هم كالآتي

تكـون مـن المنـاطق بحیـث یجـب ان تتمیـز بنـسبة البطالـة جـد مرتفعـة، : لولایات والبلـدیاتا -

التي تعرف فقرا فیما یخص الهیاكل یجب أن تكون مؤهلة للاستفادة مـن البرنـامج، كـأن یكـون 

 .المحافظة علیها وحمایتهاالمحیط ملائم، او تتوفر على موارد طبیعة غیر كافیة ما وجب 

ــسكان - ــات المــستهدفة مــن ال هــم البطــالون ومــن الأفــضل أن یكونــوا مــن فئــة الــشباب :الفئ

والذین لم یستفیدوا من تعویض النشاطات ذات المنفعة العامة، او منصب مأجور عـن مبـادرة 

  .محلیة

والـذین یفـضل أن یتواجـدوا فـي المنـاطق التـي یـتم :مؤسسات المـصغرة وصـغار المقـاولینال -

  .وغیر متعهدین مع مؤسسات أخرىفیها المشاریع، 

  :مساهمات البرنامج في مختلف القطاعات  -2

أساسـا المنـاطق هذا البرنـامج یـستهدف الـشباب البطـال الـذین هـم دون مؤهـل، ویـسمى 

 عملیــة تنفیــذ 1997المحرومــة التــي مــستها البطالــة بــشكل واســع، ثــم انطــلاق المــشروع ســنة 

میـة الاجتماعیـة، وحـسب إحـصائیات هـذه الأخیـرة فـإن البرنامج وتسییر أسـندت إلـى وكالـة التن

   . في مختلف القطاعات2000-09-30عدد المنشغلین لغایة 

                                                             
  .2001شورات الوكالة، جوان، المدیر العام لوكالة التنمیة الاجتماعیة، من: محمد تامیني - 1
  .نفس المرجع - 2
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II-  برنامج النشاطات ذات المنفعة A.I.G:  

إن هـــذا البرنـــامج فـــي إطـــار جهـــاز الـــشبكة الاجتماعیـــة الـــذي یهـــدف لمحاربـــة أشـــكال 

ـــــىالتهمـــــیش  ـــــة والاقـــــصاء الاجتمـــــاعیین، وهـــــو یهـــــدف بـــــذلك إل  مـــــساعدة الفئـــــات الاجتماعی

  المحرومــة، ولقــد تــزامن إنــشاء هــذا البرنــامج مــع انطــلاق مخطــط التعــدیل الهیكلــي ومــا یقــرره 

وبطالـــة، لـــذا فـــإن هـــذا البرنـــامج یمثـــل تكفـــل اجتمـــاعي مـــن طـــرف الدولـــة الفئـــات مــن تـــسریح 

  .المحرومة دون دخل

 حیــــث أشــــار 1994إبتـــداءا مــــن أول جویلیــــة قــــررت الحكومــــة دفــــع تعویــــضات ســــنة 

  تــــــــدفع التعویــــــــضات للفئــــــــات الاجتماعیــــــــة بــــــــدون دخــــــــل كمرحلــــــــة  ")1(،08-94المرســــــــوم 

ـــشغیل أشـــخاص بـــدون دخـــل فـــي إطـــار أعمـــال ذات منفعـــة    انتقالیـــة، والتعـــویض مـــن أجـــل ت

  ".عامة، وكذلك لمساعدة الفئات الاجتماعیة بدون دخل والعاجزة بدنیا عن الشغل

 بكــل وضــوح أن هــذا التعــویض یــدفع مقابــل )2(336-94ولقــد حــدد المرســوم التنفیــذي 

أداء عمـل بعنــوان نــشاطات ذات منفعـة عامــة، وهــذا مـا یمیــزه عــن المـنح الأخــرى التــي یتكفــل 

  .برامج التشغیل المؤقتجهاز الشبكة الاجتماعیة یدفعها مما یجعله مصنف في إطار 

ــــة بــــدون دخــــل شــــارك عــــضوها او3یمــــنح هــــذا التعــــویض لعــــضوا وأعــــضاء     أعــــضاء  عائل

  )3( .في العائلة فعلا في أنشطة ذات منفعة عامة

  :A.I.G أهداف البرنامج -1

  : برنامج النشاطات ذات المنفعة العامة فیما یليأهدافتنحصر 

صــیانة المعــدات والممتلكــات العمومیــة فــي الوســط الریفــي والحــضري مــع إعــادة تهیئــة   - أ

 .للوسط

 تكــوین للفئــات  تتمثــل فــي عملیــانــشاطات تحــضیریة لخلــق مناصــب شــغل، والتــي قــد-ب

 .م مع فرض العمل التي یتم استخدامهاالمحرومة حتى تتلاء

 .نشاطات إجتماعیة إنطلاقة المحیط، تنشیط ثقافي ریاضي-    ج

                                                             
  .1994ن التكمیلي لسنة ، یتضمن القانو1994 مایو سنة 26 مؤرخ في 08-94مرسوم تشریعي  - 1
  .08-94 من المرسوم 22 یتضمن تطبق أحكام المادة 1994 أكتوبر 24 مؤرخ في 336-94مرسوم تنفیذي في  - 2
  .05 المادة 336-94مرسوم تنفیذي  - 3
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III-  برنامج الشغل المأجور بمبادرة محلیة E.S.I.L: )1(  

 إلــى محاربــة مجهــودات الرامیــةالبرنــامج تــدعیم الجماعــات المحلیــة فــي إطــار  یمثــل ال

ســنة والــذین هــم  30-19البطالــة ودفــع التنمیــة، وهــو برنــامج موجــه أساســا للفئــة العمریــة بــین 

 فــي اطــار الجهــاز 1990بــدون مــؤهلات أو بمــؤهلات بــسیطة، وعــرف أول انطلاقــة لــه ســنة 

  ".D.I.P.Jجهاز الإدماج المهني للشباب "الأول 

   500.000 هـــــو إدمـــــاج 1994-1990إن الهـــــدف المـــــسطر لهـــــذا البرنـــــامج للفتـــــرة 

   شــاب ولمــدة متوســطة تقــدر 332.000فــي حــین لــم یــتم إدمــاج ســوى  شــهر، 12شــاب ولمــدة 

  . أشهر6بـ 

 كـأداة للإدمـاج الإجتمـاعي والمهنـي للـشباب، ویـدخل 1977وتم الإبقاء علیه منذ سنة 

حیث عدد هذا البرنامج في إطار آلیات التشغیل المؤقت، ولقد عرف هذا البرنامج تراجعا من 

 وهــذا مــا یظهــر عــدم فعالیتــه، وذلــك لــضعف تمویــل البرنــامج 2000-1997المــدمجین للفتــرة 

  .إستجابة للطلبات الواسعة، مما أدى إلى طغیان الجانب الاجتماعي على البرنامج

  : أهداف البرنامج-1

  : من خلال ما ذكر سابقا بما یليجیهدف هذا البرنام

 .تأهیل أو تملك تأهیل بسیطمن حیث المستوى موجه لفئة بدون   - أ

 . سنة30-19من حیث السن موجه للفئة العمریة بین  -ب

 -دمدة الإدماج ضعیفة بسبب محدودیة التمویل والـسعي إلـى الإسـتجابة لأكبـر عـدد مـن  -ج

  .الطلبات یتم إستغلال المنصب السنوي لإدماج عاملین أو أكثر -د

 وهـو مبلـغ 1991الأدنـى المـضمون لـسنة دج یوافق الأجر الوطني 2500الأجر المحدد  -ه

  .جد قلیل مقارنة بتطور أسعار السلع

  .المستفیدین من التشغیل النهائي لا یمثل سوى نسبة ضئیلة جدا-و

                                                             
ر، ، رسالة ماجستیر، معهد علم الإجتماع، جامعـة الجزائـخریجوا الجامعة للبطالة والبحث عن التوظیف: دجال مسعود - 1

  .57، ص2001
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  :C.R.E برنامج عقود ما قبل التشغیل  -ثالثا

یعتبــر برنــامج عقـــود مــا قبـــل التــشغیل مـــن بــین البـــرامج المــسطرة مـــن طــرف مندوبیـــة 

التي تسهر على توفیر مناصب شغل لهم على هـذا یمكننـا القـول بـأن العقـود التشغیل الشباب 

مـا قبـل التــشغیل یخـص الــشباب طـالبي منـصب عمــل لأول مـرة دون أي خبــرة مهنیـة، وأیــضا 

حاملي الشهادات التعلیم العالي والتقنیین السامیین الذین هم في وضـعیة البطالـة زائـد توظیـف 

رهم فــــي إطــــار عقــــود مــــا قبــــل التــــشغیل لــــدى مــــستخدمي حــــاملي الــــشهادات الــــذین تــــم إختیــــا

ــــین ثلاثــــة أطــــراف    القطاعــــات العمومیــــة والخاصــــة ویعتبــــر عقــــود مــــا قبــــل التــــشغیل التــــزام ب

  .صاحب العمل، المترشح، مدیر التشغیل وكالة التنمیة الاجتماعیة: هم

  : التعریف ببرنامج عقود ما قبل التشغیل-1

تـشغیل خریجـي الجامعـات والمعاهـد مـن الـشباب هي عقود مهنیة خاصـة یـتم بموجبهـا 

الجزائري في مؤسسة عمومیة أو خاصة، حیـث یقـوم الـصندوق الـوطني لـدعم تـشغیل الـشباب 

بتمویــل هــذا الجهــاز بإعتبــاره جهــاز الانــدماج المهنــي للــشباب، وتقــوم الوكالــة الوطنیــة لــدعم 

لــة الــشباب الــذین تفــوق تــشغیل الــشباب تــسییر هــذا الجهــاز والــذي یخــص برنــامج مكافحــة بطا

 سنة والحائزین على شهادة التعلـیم العـالي، إضـافة إلـى المعاهـد الوطنیـة للتكـوین 19أعمارهم 

وتتكفــل الدولــة بــالأجور الأساســیة للمــدمجین مــع تكــالیف  )1( .والبــاحثین عــن العمــل لأول مــرة

ام العـلاوات ویـدفع التغطیة الاجتماعیة طیلة مدة ما قبل التشغیل، كما یـستفید المـدمج مـن نظـ

  مــن طـــرف صـــاحب العمـــل وهــذا فـــي القطـــاع الخـــاص، ویعتبـــر عقــد مـــا قبـــل التـــشغیل إلتـــزام 

   .من صاحب العمل والمترشح ومدیریة التشغیل

  : شروط الاستفادة من البرنامج-2

 بموجـــب ل المنــصوص علیهــا فـــي إطــار الجهاز،المــسیرالاســتفادة مــن عقـــود مــا قبــل التـــشغی

 والمتــضمن إدمــاج المهنیــین الــشباب 1998 دیــسمبر 02 المــؤرخ فــي 98/402المرســوم رقــم 

                                                             
، رســالة 2004-2001دور سیاســة التــشغیل فــي معالجــة مــشكل البطالــة فــي الجزائــر خــلال الفتــرة  :شــلالي فــارس - 1

  .98، ص2005ماجستیر، جامعة الجزائر، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، 
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علــى شــهادة تقنــي أو تقنــي ســامي مــن العاهــد ذوي شــهادات التعلــیم العــالي، وكــذا الحاصــلین 

  )1( .الوطنیة للتكوین، ویمنح امتیازات سواء لحامل الشهادة أو المستخدم

ستخدمي القطــاعین العمــومي یــستفید مــن عقــود مــا قبــل التــشغیل لــدى مــ :حامــل الــشهادة-أ

 شــهر، قابلــة للتجدیــد مــرة واحــدة لمــدة مماثلــة بــالإدارات والمؤســسات 12والخــاص لفتــرة مــدتها 

یـسمح لـه بالعقـد بإكتـساب ومیة أو الخاصـة،  أشهر فقط، بالمؤسسات العم06العمومیة ولمدة 

 .خبرة مهنیة ویسهل إدماجه في عالم الشغل

بتوظیـف جـامعیین وتقیـین سـامیین وبالتـالي الاسـتفادة مـن یـسمح  :أما بالنـسبة للمـستخدم-ب

الدولة  هـذه تمكـن مـن دعـم فعالیـة المؤسـسة،فعملیـة التوظیـفو.قدرات الإطارات بأقل الأعبـاء

یـستفید المـستخدم ، وهي التي تتكفل بالرواتـب الـشهریة للمـستفیدین مـن عقـود مـا قبـل التـشغیل

ـــة منهـــا تخفیـــضات ـــة وشـــبه جبائی    تدریجیـــة علـــى الـــدفع الجزافـــي محـــدد كمـــا مـــن مزایـــا جبائی

   خــــــلال الـــــــسنة %30- خـــــــلال الــــــسنة الثانیـــــــة%50- خــــــلال الـــــــسنة الأولــــــى%100 :یلــــــي

  :ویستفید منه طالبي العمل المبتدئین وأن تتوفر فیهم الشروط التالیةالثالثة، 

 .ذوي شهادة التعلیم العالي والتقنیین السامین المتخرجین من المعاهد الوطنیة - 

 .ون هذه الفئة من الجنسیة الجزائریةأن تك - 

 . سنة35 سنة و18أن تتراوح أعمارهم ما بین  - 

 .إثبات الوضعیة إزاء الخدمة الوطنیة - 

المحلیـة للتـشغیل الموجـودة فـي أن یكونوا مسجلین كطـالبي عمـل مبتـدئین لـدى الوكالـة  - 

 .مكان إقامتهم

 1429 ربیـع الثـاني عـام 13 المـؤرخ فـي 126-08 للمرسـوم التنفیـذي رقـم 14وحسب المـادة 

المهنـي، یمكـن تخفـیض  المتعلـق بجهـاز المـساعدة علـى الإدمـاج 2008 أبریـل 19الموافـق لــ 

 ســنة بالنــسبة للــشباب طــالبي العمــل المبتــدئین شــریطة ان یقبلــوا متابعــة 16شــرط الــسن إلــى 

  .التكوین في فروع أو تخصصات تعرف عجزا في سوق العمل

سوم فتنص على أن الاستفادة من هذا البرنـامج تكـون مانعـة لكـل  من نفس المر15أما المادة 

  .إستفادة من جهاز آخر تقرره الدولة

                                                             
  .1998 دیسمبر 06 الصادرة بتاریخ 91الجریدة الرسمیة رقم  - 1
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  : تحدد مدة الإدماج المهني كما یلي06وحسب المادة 

 .سنة واحدة قابلة للتجدید في القطاع الاقتصادي°

ثـــــلاث ســـــنوات قابلـــــة للتجدیـــــد فـــــي المؤســـــسات والإدارات العمومیـــــة وفـــــي الهیـــــآت °

 )1( .مؤسسات العمومیة ذات التسییر الخاصوال

  : أهداف برنامج عقود ما قبل التشغیل-3

  أولـــت الدولــــة إهتمامــــا كبیــــرا لهــــذا البرنــــامج حیــــث خصــــصت لــــه مبــــالغ مالیــــة وجهــــت       

 ملیار دج كمساعدة من الدولة في إطار عقـود مـا قبـل التـشغیل للـشباب البطـال 11له حوالي 

  : من أجل تحقیق الأهداف المرجوة وهي كالتاليالمتحصل على شهادات وذلك

 .التحقیق من ظاهرة البطالة -أ

 .تشجیع الإدماج المهني للشباب طالبي العمل المبتدئین-ب

تشجیع كافة أشكال النشاط والتدابیر الأخرى الرامیـة إلـى ترقیـة تـشغیل الـشباب لاسـیما -ج

 )2( .عبر التكوین والتشغیل والتوظیف

 )3( .ن لتوظیف الجامعیینتشجیع المستخدمی  -  د

 .محاربة الفقر والإقصاء والتهمیش-ه

 

III-علاقات العمل في إطار عقود ما قبل التشغیل :  

برنامج عقود ما قبل التشغیل یمول من طرف الصندوق الوطني لـدعم تـشغیل الـشباب 

ansej   وتخــصص إعتمــادات مالیــة لهــذا الــصندوق فــي إطــار النــشاطات المرتبطــة بالبرنــامج

لــوطني للتــشغیل الاولــي، ولقــد تــم تعزیــز الجهــاز بالعدیــد مــن الإجــراءات القانونیــة والتنظیمیــة ا

  )4( :لتسهیل عملیة تطبیق هذا البرنامج وهي

                                                             
، الــصادرة بتــاریخ الأول مــن ربیــع الثــاني عــام 14الجریــدة الرســمیة، العــدد  :الجزائریــة الدیمقراطیــة الــشعبيیــة الجمهور - 1

  .25، ص2011 مارس 6 الموافق لـ 1432
 1429 ربــي الثــاني عــام 24 الــصادرة بتــاریخ ،22الجریــدة الرســمیة، العــدد  :ةالجمهوریـة الجزائریــة الدیمقراطیــة الــشعبی - 2

  .21-20، ص ص 2008فریل  أ30الموافق لـ 
  .62 صسفیر ناجي، مرجع سابق ، - 3
  .252، ص2001، دار وائل للنشر والطباعة، عمان، إدارة الموارد البشریة: سعاد نایف برنوطي - 4
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ـــة  ـــامج الـــوطني لعقـــود مـــا قبـــل ADSتـــم تكلیـــف وكالـــة التنمیـــة الاجتماعی  بتنفیـــذ البرن

دعم تشغیل الشباب ووكالـة التنمیـة التشغیل، وذلك في إطار اتفاقیة تبرم بین الوكالة الوطنیة ل

الاجتماعیة، أما على المستوى المحلي تعتمد وكالة التنمیة الاجتماعیة على منـدوبیات تـشغیل 

الشباب فیما یخص تمویل عقود ما قبل التشغیل بصفتها إحدى إلتزامات الدولة، تنجز وتـدون 

  .ى مندوبي تشغیل الشبابإجراءات التمویل من قبل وكالة التنمیة الاجتماعیة، وترسل إل

إن هـذا العقـد لا یمثــل علاقـة حــسب الأحكـام التــشریعیة والتنظیمیـة الــساریة المفعـول، فهــو 

یمثل عقد بین المستفید والمستخدم ومندوب تشغیل الشباب ویمثل عقـد مـا قبـل التـشغیل، فهـو 

 العقـد فـإن حامـل یقترح علاقة تعاقدیة بین التكـوین والإدمـاج ذات الطـابع المؤقـت، ویعـد إبـرام

  :الشهادة مجبر بالتنفیذ مجبر بالتنفیذ بالإلتزامات التالیة

المثــابرة والمواظبــة فــي متابعــة الــدروس النظریــة أو التطبیقیــة التــي قــد تقــدم لــه عنــد ورود  -1

 .إحتمال توظیفه

 .إحترام النظام الداخلي للمؤسسة -2

 . یلغى العقدالالتحاق بمنصب العمل الذي یعین فیه وفي حالة المخالفة قد -3

یجب على المستخدم أن یخبر مندوب تشغیل الشباب عن كل غیاب مطول وبأي حـادث  -4

 )1( .هام یمكن أن یمس بغرض عقد ما قبل التشغیل

  )2( : تسییر الجهاز ومتابعته وتقییمه ومراقبته-1

شغیل للولایـــــة لــــضمان تـــــسییر تتــــولى الوكالــــة الوطنیـــــة للتــــشغیل بالاتــــصال مـــــع مدیریــــة التــــ

 از،كما تجدد العلاقات بین الوكالة الوطنیة للتشغیل ومدیریة التشغیل للولایة، في إطارالجه

ـــشغیل  تنفیـــذ الجهـــ ـــة للت ـــشور مـــن الـــوزیر المكلـــف كمـــا تـــضمن الوكالـــة الوطنی از بموجـــب من

 تنفیــذ الجهــاز خــلال لاتــصال بمدیریــة التــشغیل للولایــة ومتابعــة المــستفیدین وتقیــیمهم ومراقبــةا

  :تعمل الوكالة الوطنیة للتشغیل للولایة على،ومن هنا فترة الإدماج

 .تعیین الشباب المستفید من عقد الإدماج في منصب عمل یتوافق مع تكوینه وتأهیله-أ

                                                             
  .252صمرجع نفسه، : سعاد نایف برنوطي - 1
ــدة الرســمیة، العــدد الجمهوریــة الجزائریــة الدیمقراطیــة الــشعبیة،  - 2 ادرة بتــاریخ الاول مــن ربیــع الثــاني عــام  الــص،04الجری

  .25، ص2011 مارس 6 هـ الموافق لـ 1432
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            .تـــــــأطیر المـــــــستفیدین مـــــــن عقـــــــود الإدمـــــــاج حـــــــاملي الـــــــشهادات فـــــــي الوســـــــط المهنـــــــي-ب

 عبـر الإرسـال الـشهري لأوراق دمـاج علـى منـصب العمـلمواظبة المستفیدین مـن عقـود الإ-ج

 .الحضور التي یؤشر علیها المستخدم

توظیــف المــستفید عنــد انتهــاء فتــرة الإدمــاج عبــر إرســال نــسخة مــن عقــد العمــل والإنتــساب -د

 .لضمان الاجتماعي

تسلیم شهادة الإدماج، المذكورة في عقد الإدماج عند إنتهاء فترة التعاقدیة للإدماج بالنسبة -ه

 .الذین لم یتم توظیفهمللمستفیدین 

  :حقیقة إدماج موظف العقود-رابعا

) الــشاب الجزائــري(لا یوجــد قــانون واضــح یلــزم المؤســسات الجزائریــة بإدمــاج الموظــف       

وبالتالي یبقى مصیره مجهولا ومعلقا بمصیر المؤسسات، وفي غالب الأحیان تنتهـي صـلاحیة 

ي یـسمعها الموظـف مـن المـسیرین طیلـة فتـرة العقود دون أي إدماج على الرغم من الوعود التـ

العقـد، وقــد أجمــع المتعاقــدون علــى أن الحكومــة الجزائریـة قــد تخلــت عــنهم تمامــا بــل وتعتبــرهم 

  .عالة على المجتمع ولا قیمة لها في إعطائهم حق العمل

  : تقییم برنامج عقود ما قبل التشغیل-خامسا

I-هذا البرنامج جـاء بالعدیـد مـن المزایـا فـي إطـار إن )1( : مزایا برنامج عقود ما قبل التشغیل

 :عقود ما قبل التشغیل للمستخدمین مع تقییدها بإلتزامات ونذكر من ذلك

  عفـــى المـــستخدم مـــن دفـــع أجـــور المـــستخدمین مـــن عقـــود مـــا قبـــل التـــشغیل وذلـــك طـــوال ی-1

ــــرة أولیــــة تقــــدر بـــــ  ــــب مــــن 06 شــــهرا، والتــــي یمكــــن أن تمتــــد إلــــى 12فت    أشــــعر أخــــرى بطل

المـــستخدم، وفـــي حالـــة التمدیـــد هـــذه یلتـــزم المـــستخدم بتوقیـــع عقـــد تـــشغیل مـــع الـــشاب حامـــل 

 . شهر الأولي18الشهادة لمدة سنة على الأقل بعد إنقضاء 

مزایا جبائیة وشـبه جبائیـة مرتبطـة بتوظیـف الـشاب حامـل الـشهادة، بـشكل دائـم وذلـك وفقـا -2

 .لأحكام القانون

الشاب، وعلیـه یجـب أن یوجـه إلـى منـصب شـغل یناسـب المستخدم ملزم بإحترام تخصص -3

 .مع الشهادة المتحصل علیها
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 .المستخدم ملزم بتسلیم المستفید شهادة عمل بعد إنقضاء فترة عقد ما قبل التشغیل-4

ــــــدى مــــــستخدم -5 ــــــشهادة ل ــــــف المتعــــــدد أي عــــــدد كبیــــــر مــــــن حــــــاملي ال ــــــة التوظی ــــــي حال   ف

 .%20 إدماج هؤلاء إلا بنسبة واحد، فالمستخدم لا تقبل منه نسبة للفشل في

ـــم یـــسبق لهـــا وأن منحـــت فـــرص توظیـــف بعـــد إنقـــضاء الفتـــرة -6 الهیئـــات المـــستخدمة التـــي ل

الأولیة، لا یمكن أن تستفید إستثناء سوى من تجربة ثانیة لتوظیف الخریجین الجـدد فـي إطـار 

 .عقود ما قبل التشغیل

 سنوات فقـط مـن إنـشائه بلـغ 4ث بعد ولقد عرف هذا الجهاز إقبالا متزایدا في كل سنة حی-7

 مـــسجل وهـــذا بـــسبب 45228 أكبـــر رقـــم بــــ 1998 وســـجلت ســـنة 143695عـــدد المـــسجلین 

ــــراكم فــــي عــــدد البطــــالین مــــن ذوي الــــشهادات العلیــــا، ممــــا یظهــــر إتــــساع البطالــــة للفئــــة  الت

 .المستهدفة، وعدم إتخاذ أي إجراءات، أخرى من شانها أن تساهم في إمتصاص البطالة

لقـــد عـــرف برنـــامج عقـــود مـــا قبـــل التـــشغیل إســـتجابة واســـعة وهـــذا بـــالنظر إلـــى الأهـــداف     

  .المرجوة منه والتي تخص فئة الإطارات كما تهم المستخدمین

  )1( :فیما یخص الشباب-أ

یــسمح البرنــامج بمعالجــة مــشكل البطالــة لهــذه الفئــة التــي وجــدت عائقــا فــي عملیــة الإدمــاج -

 .ان هذا البرنامج یعتبر أكثر تكیفا مع هذه الفئةالمهني ولمدى طویلة، حیث 

 .یسمح البرنامج للشباب بإكتساب خبرة وتجربة تلائم مجال تخصصهم وتكیونهم-

 .یسمح بإمكانیة التوظیف بعد إنتهاء فترة العقد-

  :فیما یخص المستخدمین -ب

دات یـــساهم البرنـــامج فـــي تحـــسین مـــستوى تـــأطیر المؤســـسات مـــن خـــلال إدمـــاج ذوي الـــشها-

 .والكفاءات

 .یسمح البرنامج بإستفادة المستخدم من إمتیازات جبائیة وشبه جبائیة-

 ســنوات منــذ بــدء 4یمكـن الإطــلاع علــى مــدى الجهــود والنتــائج المتعلقـة بهــذا الجهــاز خــلال -

وهــذا بــالتعرف علــى عــدد ) 2001-1998(تنفیــذ مــشروع برنــامج عقــود مــا قبــل التــشغیل إلــى 

                                                             
  . صباحا10على الساعة ، 2015 01-03في :كترونيالبرید الإل 1



  التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل                                    الرابعالفصل 

 

                                                          ~         ~ 162

قـــدرة الهیئــــات المكلفــــة بالإســـتجابة لطلبــــات العمــــل فـــي إطــــار هــــذا المـــسجلین ســــنویا ومــــدى 

 .البرنامج

II-1( : سلبیات عقود ما قبل التشغیل(  

ــــــب  ــــــد والتــــــي تكــــــون فــــــي غال ــــــة مــــــدة العق ــــــشه المتعاقــــــد طیل   إن عــــــدم الإســــــتقرار الــــــذي یعی

  عاقـــد مـــن زملائـــه ت ســـنوات والمـــصیر المجهـــول والمعاملـــة الـــسیئة التـــي یتلقاهـــا الم3 الأحیـــان

في العمل ونظرة الاحتقار تجاهه تعلق مصیره برغبات مسیري المؤسـسات وعـدم وجـود قـانون 

واضــح یلــزم المؤســسات بالإدمــاج یجعلــه عرضــة لاضــطرابات نفــسیة وقلــق شــدید طیلــة فتــرة 

  تجــــاه إالعقـــد، إضـــافة إلـــى أن المنحـــة لا تلبـــي جمیـــع حاجیـــات الـــشباب الجزائـــري والتزاماتـــه

  .ى اي منح أخرى كمنحة النقل مثلال علأسرته، كما أنه لا یحص

  )2( : مطالب عقود ما قبل التشغیل-سادسا

لقــد اتحــد متعاقــدوا عقــودا مــا قبــل التــشغیل فــي اللجنــة الوطنیــة لعمــال عقــود مــا قبــل التــشغیل 

والـــشبكة الاجتماعیـــة، وهـــي لجنـــة تـــضم كـــل العمـــال الـــذین یعملـــون فـــي إطـــار عقـــود مـــا قبـــل 

ـــــة، وقـــــد تـــــم تأســـــیس اللجنـــــة التـــــشغیل والـــــشبكة الاجتما ـــــة القطاعـــــات العمومی ـــــة فـــــي كاف   عی

 مـــن أجـــل المطالبـــة بإدمـــاج كافـــة العمـــال المتعاقـــدین ووقـــف إســـتغلال 2011 مـــاي 19یـــوم 

   2011 جــوان 27الــشباب، وقامــت اللجنــة بوقفــة إحتجاجیــة علــى مــستوى كافــة الولایــات یــوم 

ــــو ــــرات الولایــــات وهــــذا مــــن أجــــل المطالبــــة بإدمــــاج عق ــــل التــــشغیل وتــــسویة أمــــام مق   د مــــا قب

 مـن یـر، والكث2011 جویلیـة 03 العمـل یـوم بالعاصـمة أمـام وزارةوضعیتهم، ووقفة إحتجاجیة 

 2012 فیفـري 25الوقفات الاحتجاجیة والتي من أهمها التي كانت أمام دار الصحافة السبت 

لانتخابـات البرلمانیــة والتـي أخبـروا فیـه الحكومـة الجزائریـة بــأنهم یطـالبوا بالإدمـاج أو مقاطعـة ا

  :ومن بین مطالب اللجنة ما یلي

إدماج كل الذین یعملون في مناصب عمل تتناسب مـع تخصـصاهم دون شـرط أو قیـد ورد  -

 .الاعتبار لهم
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بالنــسبة للــذین یعملــون خــارج تخصــصاتهم تعتــب مــدة عقــودهم إلــى عقــد مفتــوح حتــى یجــدوا -

 .دج25000قل إلى منصبا آخر یلاءم تخصصهم ورفع أجورهم على الأ

 . دج والبحث لهم عن عمل2000تخصیص منحة للجامعیین البطالین على الأقل -

إلغاء عقود ما قبل التشغیل التبعة لمدیریة النشاط الاجتمـاعي والإبقـاء علـى الوكالـة المحلیـة -

 )1( .دج15000 بدلا من 25000للتشغیل مع رفع الأجر إلى 
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  :خلاصة

ئـري خـلال منتـصف الثمانینـات جـراء االوضعیة المتأزمة التي عرفها الاقتـصاد الجزإن 

  الانخفـــــاض المفـــــاجئ لأســـــعار البتـــــرول فـــــي الأســـــواق العالمیـــــة، وتـــــدهور شـــــروط التبـــــادل 

  التجـــــاري، وانخفـــــاض معــــــدلات النمـــــو الاقتــــــصادي فـــــي الـــــدول الــــــصناعیة، وارتفـــــاع عــــــدد 

انـــت هــذه المؤشـــرات ســـببا فـــي ارتفـــاع عـــدد الــسكان، والتوجـــه نحـــو خوصـــصة المؤســـسات، ك

العاطلین عن العمـل وتفـاقم ظـاهرة البطالـة، ممـا دفـع بالدولـة الجزائریـة إلـى التفكیـر فـي إیجـاد 

حل لهذه الظاهرة، فاعتمـدت بـذلك علـى برنـامج عقـود مـا قبـل التـشغیل، هـذا البرنـامج الموجـه 

ـــــة وشـــــهادات ال ـــــشهادات الجامعی   للاســـــتفادة عمـــــل لأول مـــــرة، وتكـــــوین ولطـــــالبي اللحـــــاملي ال

  یتحـــصل العــاملین فـــي هـــذا البرنـــامج  ،حیـــثمــن البرنـــامج تـــم تــسطیر مجموعـــة مـــن الــشروط 

لبرنــامج إلــى إكــساب الفــرد علــى راتــب شــهري حــسب الــشهادة المتحــصل علیهــا، ویهــدف هــذا ا

ـــــدخبـــــرات ج    أن هـــــذا البرنـــــامج یخلـــــق دة ومحاربـــــة الإقـــــصاء والتهمـــــیش، و بالمقابـــــل نجـــــدی

ـــــد فـــــضلا عـــــن المـــــصیر المجهـــــول والاســـــتغلال عـــــدم  ـــــرة العق ـــــدین طیلـــــة فت   اســـــتقرار للمتعاق

ـــد تـــسطیرها لهـــذا البرنـــامج  ـــة الجزائریـــة عن ـــسیئة مـــن طـــرف المـــستخدمین، فالدول ـــة ال   والمعامل

  .لم تأخذ في عین الاعتبار هذه الجوانب السلبیة



  

  

  

ا ا  
را ا اا  

  تمهید

 المداخل النظریة للمناخ التنظیمي.أولا

I.  لبارسونز" نظریة النسق الإجتماعي" 

II.  لفیبر" النظریة البیروقراطیة" 

III.  لتایلور" نظریة الإدارة العلمیة" 

IV.  فایول" نظریة المبادئ الإداریة" 

V.  إلتون مایو" نظریة مدرسة العلاقات الإنسانیة." 

VI.  دوغلاس" نظریة الفلسفة الإدارة" 

VII. نظریات التنظیم 

 :المداخل النظریة للأمن الوظیفي -ثانیا

I. نظریات المحتوى 

II. كریس" نظریة التناقض" 

III. ألدفر "الحاجات نظریة" 

IV. أدمز" نظریة العدالة" 

 .لاصةخ
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  :تمهید

نـــشأت النظریـــات الخاصـــة بعلـــم الإجتمـــاع بغـــرض تحلیـــل العلاقـــات الإجتماعیـــة داخـــل 

  لمنظمـــــات ومـــــن ثـــــم وضـــــع نمـــــاذج جدیـــــدة لتفعیـــــل دور المنظمـــــات فـــــي المجتمـــــع وتفعیـــــل ا

ـــة  وهـــو زیـــادة الفعالیـــة آدائهـــا، فمعظـــم النظریـــات كـــان الهـــدف الأساســـي لهـــا الكفایـــة الإنتاجی

  .للمنظمات

ویـــأتي الإهتمـــام بهـــذه النظریـــات نتیجـــة للجهـــد المـــشترك بـــین المتخصـــصین فـــي جمیـــع 

  ة الظــــــواهر الإجتماعیــــــة وكــــــذلك لفهــــــم طبیعــــــة المنــــــاخ الــــــسائد العلــــــوم، التــــــي تهــــــتم بدراســــــ

  .في أي منظمة 

  والإداري  ویركـــز هـــذا المـــدخل علـــى تطـــور المـــساهمات الفكریـــة لـــرواد الفكـــر التنظیمـــي

  .الامن الوظیفي وفي دراسة كل من المناخ التنظیمي

ـــى أهـــم المـــداخل النظریـــة لمعالجـــة هـــذا الموضـــوع مـــن منظـــو ر ومـــن خـــلال التطـــرق إل

سویولوجي، حیث تزخر الأدبیات السوسیولوجیة بإهتمـام متزایـد حـول قـضایا المنـاخ التنظیمـي 

المقاربــات النظریــة التــي تناولــت هــذین لــى تعــدد التــراث ووالأمــن الــوظیفي الأمــر الــذي أدى إ

المتغیـــرین كمـــا تعـــددت تطبیقاتهـــا وفقـــا للتطـــور التـــاریخي بـــدءا مـــن الإتجاهـــات الكلاســــیكیة 

  .الإتجاهات الحدیثةوٕانتهاءا ب
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 المداخل النظریة النظریة للمناخ التنظیمي-أولا

I- نظریة النسق الإجتماعي لبارسونز:  

  فــــــي مفهــــــوم الفعــــــل " بارســــــونز"یكمــــــن الإطــــــار المرجعــــــي للنــــــسق الإجتمــــــاعي عنــــــد 

أمـا .  بمعنـى أن موقـف الفاعـل یـشمل فـاعلین آخـرین- موقف–أو في المفهوم المركب فاعل 

  . الأساسیة لسائر الأنساق الإجتماعیة فهو الفرد بوصفه فاعلا كوحدةالوحدة

فنـسق ." تتسم نظریة النسق الإجتماعي بكونها تسعى إلى تحقیق الأهـداف:مفهوم النظریة-1

 تنظیمـــا للعلاقـــات التفاعلیـــة بـــین الفاعـــل والموقـــف - فـــي أكثـــر صـــوره تبـــسیطا-الفعـــل یعنـــي

 .)1("المحیط به

لفعل ضروري ضمن هذا الإطار المرجعي ومقنن مـن خـلال نـسق ا"  أن بارسونزویرى 

 أمـا الهـدف فیعـرف كوضـع مرغـوب فیـه، أمـا عـدم الوصـول. معیاري غـائي، والأصـح طـوعي

   )2( "الإحباط وإلیه فیعني الفشل

وبنــاءا علــى ذلــك فــإن النــسق الإجتمــاعي هــو نــسق الفعــل، أي نــسق الــسلوك الإنــساني 

ن مجموعـة مـن الفـاعلین تنـشأ الأنـساق الإجتماعیـة، فالأنـساق المحفز، فمـن خـلال التفاعـل بـی

الإجتماعیة هي أنساق الفعل، التي تنظم التفاعل وتقننه، أو إن النـسق مجموعـة مـن الفـاعلین 

الــذین یتفــاعلون مــع بعــضهم الــبعض، أو شــبكة مــن العلاقــات التفاعلیــة، أمــا الخطــوة اللاحقــة 

ــــي تــــدلنظریــــة الفعــــل فتتمثــــل فــــي تحلیــــل الأشــــكال    مج فیهــــا الأفعــــال، أي وحــــدات الفعــــل الت

فالنـسق . لیست الأفعـال منفـصلة إمبریقیـا، بـل تظهـر فـي أشـكال، تـسمیها أنـساقا. في الأنساق

مجموعـــة مــن الأفــراد المـــدفوعین یمیــل إلــى الإشـــباع : الإجتمــاعي، كمــا یعرفـــه بارســونز هــو 

جموعــة بمقتـــضى النـــسق الثقـــافي الأمثــل لإحتیاجـــاتهم، وتحـــدد العلاقــات القائمـــة بـــین هـــذه الم

  . فالأفراد مدفوعین إذن إلى إشباع حاجاتهم، التي تسیطر على التوجه الدافعي. المشترك

                                                             
 المعـارف، دار زایـد، واحمد الجوهرى محمد ،ترجمةبارسونز تاكوت لاعمال دراسة ،الامریكي الاجتماع علم: روشیه حي  -1

  70،ص1981القاهرة،

، رسـالة احـل لتعلـیم العـامالمناخ المدرسـي ومعوقاتـه ودوره فـي أداء المعلمـین بمر:  محمد عبد المحسن ضبیب العتیـي-2

 .33، ص 2007ماجستیر، جامعة نایف، الریاض، 
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أما علاقة الأفراد بمواقفهم الإجتماعیة فتحدد في ضوء الأنماط الثقافیة الخاصة، ویشیر 

  .)1(لقیميذلك إلى المكونات الأخرى من توجیه الفاعل نحو الموقف، وهو التوجیه ا

  إن العلاقـــات الإجتماعیـــة یـــسمیها بارســـونز بالنـــسق الإجتمـــاعي، والشخـــصیة المكونـــة   

  التوجیـــــــه القیمـــــــي بالنـــــــسق  وإجتماعیـــــــا، بالنـــــــسق الشخـــــــصي، ومجموعـــــــة القـــــــیم، والرمـــــــوز

الثقــافي، فالثقافــة نتــائج التفاعــل الإنــساني، وعامــل محــدد لأنــساق التفاعــل الإجتمــاعي، فهــي 

  .)2(، وهو تؤثر في الأنساق الإجتماعیة والشخصیةمشتركة بین الناس

ـــــضروریة وهـــــذا مفهـــــوم باســـــونز  ـــــى أن یـــــنظم ویولـــــد الأنـــــشطة ال   أن النـــــسق قـــــادر عل

ـــــات    عـــــن الوظیفـــــة فـــــداخل كـــــل نـــــسق مـــــن أنـــــساق الفعـــــل توجـــــد بعـــــض الوظـــــائف أو مركب

یمیــة بعــضها یــرتبط بعلاقــات النــسق ببیئتــه والــبعض الآخــر یــرتبط بالحاجــات التنظ الأنــشطة،

  .)3(الداخلیة للنسق

  إن النـــــسق الإجتمـــــاعي یقـــــوم بوظیفـــــة التكامـــــل، أي تنظـــــیم الوحـــــدات المختلفـــــة، وهـــــم 

  ویوجـــــد فـــــي كـــــل نـــــسق مـــــن أنـــــساق الفعـــــل بعـــــض وحـــــدات ." الأفـــــراد، بوصـــــفهم فـــــاعلیین

  الـــسلوك، الغـــرض منهـــا ضـــبط وكـــف المیـــول المنحرفـــة، والمحافظـــة علـــى قـــدر مـــن التنـــسیق 

 أي نظــــاهر للإضــــطراب داخــــل النــــسق، وأطلــــق بارســــونز علــــى هــــذه بــــین الأجــــزاء، وتجنــــب

  )4(.المجموعة من الأفعال أفعال التكامل

أمــا الحفــاظ علــى المعــاییر والتغیــر المعیـــاري فهمــا وظیفــة النــسق الثقــافي، بینمــا یكـــون 

وهكذا فإن الأنـساق الإجتماعیـة تتكـون مـن حـالات . تحقیق الهدف هووظیفة النسق الشخصي

والموضــوع الأساســي الــذي تــدور حولــه . لتفاعــل الإجتمــاعي بــین الوحــدات الفاعلــةوعملیــات ا

النظریــــة الــــسوسیولوجیة عنــــد باســــونز، هــــو أداء الأبنیــــة لوظائفهــــا ویتطلــــب التحلیــــل البنــــائي 

الــوظیفي معالجــة منهجیــة لمكانــات وأدوار الفــاعلیین الــذین یــضمهم موقــف إجتمــاعي معــین، 

ویــشیر مفهــوم المكانــة إلــى مكــان . ي ینكــوي علیهــا هــذا الموقــفوكــذلك للأنمــاط التنظیمیــة التــ

الفاعل في نسق علاقة إجتماعیة معینة منظورا إلیه كبناء، أما الدور الذي لا ینفـصل ) موقع(

                                                             
 .357 ص 1977أحمد زاید وآخرون، دار المعارف، القاهرة، :  ، ترجمة النظریات الإجتماعیة:  تیماشیف نیقولا - 1

 .358 المرجع نفسه، ص- 2

 .80 جي روشیه، مرجع سابق، ص - 3

 .82 المرجع نفسه، ص - 4
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ومــن هنــا جــاء ( فــي أي حــال ملموســة عــن المكانــة، ویمثــل الجانــب الــدینامي لهــذه المكانــة، 

 الفاعل في علاقاته مع الآخرین، إذا ما نظرنا إلیها ، فیشیر إلى سلوك) المكانة-مفهوم الدور

وتفهــم الأنمــاط التنظیمیــة علــى أنهــا التوقعــات . فــي ســیاق أهمیــة الوظیفــة للنــسق الإجتمــاعي

  المنمطـــــة التـــــي تحـــــدد الـــــسلوك المناســـــب ثقافیـــــا للأشـــــخاص الـــــذین یـــــؤدون أدوارا إجتماعیـــــة 

  )1(". هي التي تكون النظاممختلفة، ومجموعة أنماط الأدوار المعتمدة على بعضها

  إن البنــاء . ومــن المعلــوم أن أداء الــنظم لوظیفتهــا هــو شــرط لإســتقرار البنــاء أو النــسق

هو مجموعة من أنماط العلاقات الثابتة نسبیا بین الوحدات، وبما أن وحدة النـسق الإجتمـاعي 

ـــــات الإجتماعیـــــة ـــــین هـــــو الفاعـــــل، فـــــإن البنـــــاء الإجتمـــــاعي هـــــو نـــــسق مـــــن أنمـــــاط العلاق    ب

الفاعلین، على أن ما یمیز بناء أنساق الفعل الإجتماعي هـو أن الفاعـل لا یـشارك فـي غالبیـة 

العلاقات سوى بجزء من فعله الإجتماعي، مثل هذا الجزء، الذي یمثل الوحدة الأساسیة لنسق 

وعلیـــه فـــإن البنـــاء الإجتمـــاعي هـــو نـــسق مـــن أنمـــاط . العلاقـــات الإجتماعیـــة، یوصـــف بالـــدور

   )2(.ات بین الفاعلین بصفتهم حاملي أدوارالعلاق

  أمــا الــدور فیحــدد مــن خــلال التوقعــات المعیاریــة لأعــضاء الجماعــة، تلــك التــي تتمثــل 

، هذه التوقعات تنطوي على تبعات للفاعـل، فیمـا إذا كـان قـد حققهـا، أم الإجتماعيفي التراث 

 فمن خـلال عملیـة التنـشئة .والأكثر من ذلك تكون جزء من شخصیته. لا أي مكافأة، أم جزاء

یـــتعلم الفـــرد المعـــاییر الـــسلوكیة وقـــیم الجماعـــة فالوظیفـــة هـــي الـــدور یؤدیـــه الجـــزء فـــي الحیـــاة 

الإجتماعیة، وفي الكل الإجتماعي، الذي هو البناء والذي یتألف من أجـزاء وأنـساق إجتماعیـة 

   )3(.تتوافق فیما بینها

ــــا تــــدخل فــــي علاقــــة ت   فاعــــل مــــع الآخــــرین فــــي ضــــوء وكمــــا یــــرى بارســــونز فــــإن الأن

  معــــین، ومــــن خــــلال هــــذا الــــدور، وكــــذلك الآخــــرین فالتفاعــــل یتــــضمن فــــاعلین یــــؤدون أدوارا 

فقـط یـصبح مـن الممكـن للفـاعلین أن یـدخلوا فـي علاقـات  معینـة، ذلـك أنـه عـن طریـق الأدوار

                                                             
 .357مرجع سابق، ص  : تیماشیف- 1

 .35مرجع سابق ، ص: محمد، عبد المحسن ضبیب العتیي،- 2

 .151 ،ص 1981 مكتبة عین شمس، القاهرة،إتجاهات نظریة في علم الإجتماع،:  عبد المعطي، عبد الباسط- 3
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 ومـــا الـــنظم التـــي نعرفهـــا، كالأســـرة والمدرســـة والمـــصنع إلا مركـــب مـــن الأدوار. مـــع بعـــضهم

  )1(.المتكاملة والمركبة

  " البنـــاء"یعـــادلان تمامـــا مفهـــومي " دورو" "مكانـــة" أن المفهـــومین " دهـــارن دورف"ویــرى 

، لكنهمــا یختلفــان عنهمــا لأنهمــا یعبــران عــن حالــة دینامیكیــة، بینمــا تكــون مقــولات "الوظیفــة" و

     )2(.البناء عند بارسونز إستاتیكیة

إن المؤسسات هي بذات : سق المؤسساتي،ویقول بعد ذلك یتحدث بارسونز عن بناء الن

ــــذلك ینبغــــي أن یــــرد النیــــق  الوقــــت نتــــائج وعوامــــل موجهــــة لفعــــل الإنــــسان فــــي المجتمــــع، ول

  ٕالمؤســــساتي إلــــى المتطلبــــات الوظیفیــــة للفــــاعلین كــــأفراد والــــى الأنــــساق الإجتماعیــــة المكونــــة 

 بــالموقف وتلـك الأنمــاط ویمیــز بارسـونز بـین ثــلاث أنمـاط مــن المؤسـسات المرتبطـة.مـن قـبلهم

                                           :هي

ــــنمط الأول -   تــــضم مؤســــساته الحــــالات التــــي تكــــون الأدوار فیهــــا منظمــــة حــــول أبعــــاد : ال

  .الأنساق الإجتماعیة والموقف، الذي یوجد فیه الفاعلون

لــى الأهــداف مــن نــوع  المؤســسات الادائیــة، الموجهــة مباشــرة إلــى الوصــول إ:الــنمط الثــاني -

  .معین

، وهي الموجهة إلى تنظیم العلاقات بـین الأفـراد، حتـى )الدامجة( المؤسسات :النمط الثالث -

یــتم التغلــب علــلا الــصراع، أن یكــون النظــام إذن هــو العملیــة التــي تخلــق التكامــل والإســتقرار 

الــدوافع  وشخــصیةالثقافــة مــن ناحیــة، وال وحقیقـة، فهــو یخلــق همــزة وصــل وطیــدة بــین المجتمــع

 )3(.من ناحیة أخرى

وعلى ضوء نظریة النسق، فإن الجامعة تعتبر نسق مؤسساتي تهدف إلى تقدیم خـدمات 

  المـــــوظفین فـــــي هـــــذا  وتربویـــــة وتعلیمیـــــة لأفـــــراد المجتمـــــع، وذلـــــك مـــــن خـــــلال أداء الإداریـــــین

ـــدة بـــین المجتمـــع ـــة ا والنـــسق لأدوارهـــم،أي أن الجامعـــة تعتبـــر همـــزة وصـــل وطی   لـــسائدة الثقاف
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ودوافـع كـل فئـة مـن تلـك الفئـات مـن  الإداریـین والشخصیىة المتمثلة في الموظفین ومن ناحیة،

  .ناحیة أخرى

ـــــین  ـــــنهم وب ـــــین بعـــــضهم الـــــبعض وبی ـــــین الإداری ـــــإن هنـــــاك علاقـــــات تفاعـــــل ب   وعلیـــــه ف

علاقاتــه مــع الآخــرین  والإداریــین، وبــین المــوظفین، وبنــاءا علــى دور كــل فــرد داخــل المؤســسة

ــــألف مــــن أجــــزاء وأنــــساق إجتماعیــــة تتوافــــق فیمــــا  و شــــكل المنــــاخ التنظیمــــيیتحــــدد   الــــذي یت

بینهـــا، ومـــن ثـــم یتحـــدد ســـلوك كـــل فـــرد داخـــل هـــذا النـــسق وعلـــى ضـــوء هـــذا الـــسلوك تتـــشكل 

العلاقــات الإجتماعیــة ومــن ثــم نــستطیع أن نــصف المنــاخ التنظیمــي مــن خــلال النــسق فنقــول 

التـــي مـــن خلالهـــا تحقـــق  ودوار المناطـــة بـــالموظفینمنــاخ تنظیمـــي مناســـب أو ملائـــم لأداء الأ

  .الإجتماعیة في المجتمع والجامعة أهدافها التربویة

إن نظریـــة النـــسق الإجتمـــاعي ذات أهمیـــة بالغـــة للدراســـة الحالیـــة، فعـــن طریقهـــا أمكـــن 

التعــرف علــى الــنظم المختلفــة داخــل النظــام الإجتمــاعي الجــامعي فــالموظفین هــم مــن الـــنظم 

المـسؤولین فهــم مـن الـنظم الفوقیـة، وممـا لاشــك فیـه فـإن نمـط العلاقــة  ومـا الإداریـینأ الفرعیـة،

القائمة بـین الـنظم المختلفـة یـؤثر تـأثیرا مباشـرا علـى أداء وفعالیـة النظـام الإجتمـاعي الجـامعي 

وتحقیــق الأهــداف المرجــوة منــه، فعلــى ســبیل المثــال، عنــدما یكــون هنــاك كفایــة فــي الإتــصال 

ٕ للسلطة، وتلاحـم، وروح معنویـة عالیـة، واشـباع للحاجـات النفـسیة والإجتماعیـة وٕاستخدام أمثل

للأفراد فإن ذلك یؤدي إلى خلق مناخ تنظیمي إیجابي یقلل من غیاب الموظفین ویؤدي أیـضا 

  .إلى النمو المتكامل لكل عضو من أعضاء المؤسسة

II-  لماكس فیبر"النظریة البیروقراطیة:" 

   هــــي البدایــــة لنظریــــة التنظــــیم مــــاكس فیبــــرة كمــــا وصــــفها تعــــد النظریــــة البیروقراطیــــ 

العلمیة، وقد هدف فیبر من نظریته عـن البیروقراطیـة إلـى وصـف الجهـاز الإداري للتنظیمـات 

  .)1(السلوك التنظیمي ووكیف یؤثر على الأداء

وقد تتحدد فكرة البیروقراطیة على أساس أنها تعني ذلك التنظیم الذي یحقق أكبـر قـدر 

   )2(.فاءة في الإدارة وفي تحدید الوسائل التي تحكم التنظیم الإجتماعي بدقةمن الك
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ـــــالي للتنظـــــیم البیروقراطـــــي للعدیـــــد مـــــن محـــــاولات التحلیـــــل    لقـــــد خـــــضع النمـــــودج المث

  الناقــدة، ولقــد تركــزت معظــم محــاولات تقــویم ونقــد النمــوذج فــي إبــراز أن التنظــیم البیروقراطــي

الإسـتقرارو الإسـتمراري للجهـاز  والسرعة والدقة والإنضباط والرشد وكان یوفر الموضوعیة وٕان

المنظمات التي تنتهج نمطه، إلا أن الإلتـزام بـه یقـود إلـى أثـار ونتـائج غیـر متوقعـة  والحكومي

   )1(.مناقضة للكفاءة التي إفترض ماكس فیبر أن هذا النموذج یحققها

   الإجتمـــاع الـــذین تنبهـــوا مـــن أوائـــل علمـــاء) 1957 (ومیرتـــون) 1943 (وقـــد كـــان ســـلزنیك

الرقبـة التامـة  وإلى ما بالنموذج المثالي من نقاط ضعفـ فقد كان فیبر یـرى أن الإشـراف الـدقیق

التعلیمــات، یــؤدي إلــى إســتقرار ســلوك  وعلـى أعمــال وســلوك أعــضاء التنظــیم وتطبیــق القواعــد

ذلــك إحتمــالا لإنتــشار رأى فــي "میرتــون "ٕالأفــراد وامكــان التنبــؤ بالــسلوك البیروقراطــي، إلا أن 

 الإجــراءاتات، أي أن التركیـز علـى القواعـد وتغلیـب الوسـائل علـى الغایـ والجمـود فـي التنظـیم

 الإجـراءات لـذاتها بإعتبارهـا هـدفا یـسعى إلیـه والتمسك بها قد یجعل الفرد یـؤمن بهـذه القواعـدو

ل البیروقراطـي بالتالي تصبح مظـاهر العمـ ولیست مجرد وسیلة للوصول إلى أهداف التظیم،و

ـــــــــــــالإجراءات أهـــــــــــــم  ـــــــــــــصبح التمـــــــــــــسك ب ـــــــــــــوى العمـــــــــــــل، وی   وشـــــــــــــكلیاته أهـــــــــــــم مـــــــــــــن محت

   )2(.رعایة مصالح الموطنین ومن خدمة

الثبـات  وكما أن هـذه النتـائج عیـر المقـصودة للتنظـیم البیروقراطـي فـد تـصل إلـى الجمـود

 خوفـا مـن اللـوائح وحیث تؤدي شكوى المواطنین وتذمرهم إلى شدة تمسك الموظف بالتعلیمـات

 الـــروتین وبالتـــالي تـــؤدي إلـــى مزیـــد مـــن الرقابـــة والمـــساءلة، أي تـــؤدي إلـــى مزیـــد مـــن الجمـــود

  .الإشرافو

  التعلیمــــــات كنتیجــــــة لإصــــــرار الإدرة العلیـــــــا  وعلــــــى القواعـــــــد"میرتــــــون " وبینمــــــا یركــــــز

علــى تحقیــق قــدر أكبــر مــن الرقابــة، فــإن ســلزنیك یركــز علــى تفــویض الــسلطة ولكــن الهــدف 

إسـتخدام أسـالیب رقابیـة حازمـة  وهما یسعى إلى إظهار كیف أن الرغبة فـي الرقابـةواحد، فكلا

تــؤدي إلــى ظهــور نتــائج غیــر متوقعــة تنــشأ عــن المــشكلات المتعلقــة بوجــود علاقــات إنــسانیة 
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  متداخلــة فــي التنظــیم البیروقراطــي، تلــك العلاقــات الإنــسانیة التــي أغفــل مــاكس فیبــر أهمیتهــا 

  .في نموذجه المثالي

علــى ضــوء آراء مــاكس فیبــر یتبــین أن النظریــة البیروقراطیــة تهــتم بالأســلوب القیــادي و

  .والإنتاجیة أكثر مما تهتم بالعنصر البشري أو القوى العاملة بالتنظیم

وعلیه فإن المناخ التنظیمي الـذي یـسوده الأسـلوب الإداري البیروقراطـي إنمـا هـو منـاخ 

تغلیـــب الوســـائل علـــى الغایـــات، ذلـــك نتیجـــة لتركیـــز و جامـــد وروتینـــي تتقیـــد فیـــه كفـــاءة الأداء

 القــوانین وتنفیــذها بحــذافیرها دون مراعــاة للعلاقــات الإجتماعیــة والأنظمــة والإدارة علــى اللــوائح

بالتالي تصبح مظاهر المناخ التنظیمـي فـي ظـل القیـادة  وٕالإنسانیة وامكانات وقدرات العمال،و

، حیــث یجــد العمــال أنفــسهم مهملــین مــن قبــل الإدارة البیروقراطیــة وشــكلیاتها منــاخ غیــر ملائــم

  .لأنها تتمسك وتهتم بتحقیق الأهداف أكثر من إهتمامها بالعمال أو بما یؤدونه من أدوار

III- لتایلور" نظریة الإدارة العلمیة :" 

أن الإدارة في القرن العشرین قد أرسـت جـذورها فـي القـرن التاسـع عـشر بـشكل خـاص 

نظریـة الإقتـصاد "  كتابـه جیفـونز أصـدر1871ففي عـام . بشكل عاموفي القرون التي سبقته 

 كما دعا إلى تعاون العمـال. الإجتهاد  والذي بین فیه نتائج أبحاثه عن كثافة العمل" السیتسي

" الإدارى ویكــون بــذلك قــد ســبق فریــدریك نــایلور بحــوالي ثلاثــین عامــا، وهنــاك أیــضا أعمــالو

ــابیج ــشارلز ب  1832ل إختــراع حاســبا آلیــا ذي أصــابع وفــي عــام  حیــث كــان أول مــن حــاو"ت

وكـان بـابیج متحمـسا لتطــویر " الــصناعات الإنتاجیـة وحـول إقتـصادیات آلالات" أصـدر كتابـه 

 ٕالــزمن واســتخدم الإســتمارات ودراســة الحركــة والإدارة بــصورة علمیــة فأكــد علــى تقــسیم العمــل

  .النماذج في العملو

لایــات المتحــدة موجــة مــن النمــو الإقتــصادي وفــي منتــصف القــرن التاســع عــشرشهدت الو

السریع وظهرت شركات ذات رؤوس الأموال الضخمة، الأمر الذي دعـى إلـى إنفـصال ملكیـة 

رأس المــال عنــد الإدارة، وكانــت الــسكك الحدیدیــة تمثــل نموذجــا جیــدا للمؤســسات الكبیــرة ومــا 

  :ضرورة إسترشاد لتلك المبادئ وهي" بور" تعانیه من مشاكل وقد رأى

  المعلومات-3      الإتصالات-2     تقسیم العمل-1
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كما شهد الربع الأخیر من القرن التاسع عشر تحركا فكریا نشطا حیث كان هنـري نـاون 

 قــدم تــاون بحثــا فــي جمعیــة المهنیــین 1870مــن أبــرز الشخــصیات فــي هــذه الفتــرة وفــي عــام 

ـــــصاد" المیكـــــانكیین الأمـــــریكیین بعنـــــوان  ـــــه بـــــضرورة تبـــــادل ، "المهنـــــدس كرجـــــل إقت نـــــادى فی

المعلومات بین رجال الأعمال وضرورة تحدید تكلفة كـل عنـصر مـن عناصـر الإنتـاج وتقـسیم 

متكـــالف یجـــري " هنـــري"الــربح مناصـــفة بــین العـــاملین وأربــاب العمـــل، وفـــي نفــس الفتـــرة كــان 

 عدیمــة الرقابــة بالأســالیب التقلیدیــة كانــت وٕتجاریــة إداریــة فــي فرانكفــورت واكتــشف أن التنظــیم

ـــسیاب  الجـــدوى وضـــرورة وضـــع نظـــام متكامـــل بحیـــث یتبـــع المـــسؤولین مـــصدر محـــدد مـــع إن

  .التفاصیل عائدة إلى ذلك للمصدر والمعلومات

الممارسین الفضل الكبیر في بلورة الفكر الإداري وتطویره في  ووقد كان لهؤلاء المفكرین

ة الأمریكیــة فــي أعقــاب الحــرب ٕالقــرن العــشرین وان بــدت الحركــة العلمیــة فــي الولایــات المتحــد

الأهلیــة بإهتمــام مجموعــة صــغیرة مــن المهندســین أخــذوا بتطبیــق أعمــالهم بــالطرق الإقتــصادیة 

  .الصحیحة وأصبحوا رواد یحملون مشعل الإدارة العلمیة عالیا

ــدیریك "وقــد وصــفه ) العمــل أو المهنــة(وكــان محــور عمــل هــؤلاء الــرواد هــو مفهــوم  فری

الوحیــد فــي  وإن العنــصر المهــم: ي مجموعــة الــرواد بالــصیغة التالیــة، أشــهر عــضو فــ"تــایلور

، إن عمـل فــرد یجـب أن تخططــه الإدارة مـسبقا ولــو )العمــل( الإدارة العلمیـة هـو فكــرة المهمـة 

لیــوم واحــد وأن یــستلم كــل شــخص تعلیمــات كاملــة بــصورة مكتوبــة تــصف بالتفــصیل المهمــة 

دامها فالمهمـة لا تحـدد العمـل المطلـوب فقـط بـل الأسالیب التي یجب إستخ والمطلوب إنجازها

  .الزمن المسموح به لإنجازه ووالطریقة التي یجب إستخدامها

الـذي شـارك تـایلور فـي معظـم "  هنري غانت"ومن أعلام الإدارة العلمیة أیضا المهندس 

أي نظـام الأجـور حیـث كـان غانـت )  العـلاوة–المهمـة ( أبحاثه ولكنـه إختلـف معـه علـى نظـام

ٕتفهمــا للعــاملین واقتــرح أن تؤخــذ الإعتبـارات الإنــسانیة بالإضــافة إلــى المهمــة فــي  وثـر عطفــاأك

 لدراسـتهما المستفیـضة للحركـة" فرانـك جلبـرت وزوجتـه" تحدید أجر العامل كما یعتبر الرائدین

  .ٕتنشیط العمل واستعمال المقاییس الدقیقةو

بعنـــوان مبـــادئ الإدارة " ك تـــایلورفریـــدیری" وقـــد تبلـــورت فلـــسفة الإدارة العلمیـــة فـــي كتـــاب

  :العلمیة كالتالي
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تتطلـع الإدارة بمهـام الوظـائف الإداریـة  والعمال وأن یتم تنظیم العمل في المنظمة بین الإدارة-

 .تدریبهم  ومن تخطیط وتنظیم وتوجیه ورقابة ومن أجوروتعیین الأفراد

ـــى الإدارة إكتـــشاف تلـــك ال ووجـــود طریقـــة مثلـــى للعمـــل- تعلیمهـــا للعـــاملین  وطریقـــةیتعـــین عل

 .لإتباعها في أداء مهامهم وأعمالهم 

 .تجزئة وظیفة الفردإلى أجزاء صغیرة وضرورة معرفة أنسب الطرق لأداء كل مهمة-

 .أن یتم إختیار الفرد للعمل في المنظمة بطریقة تناسب العمل-

لفــرد ویمكــن دفعــة ٕإن الفــرد العامــل مخلــوق رشــید واقتــصادي بمعنــى أهمیــة الحــوافز المادیــة ل-

للآداء من خلالها ولكي یصل إلى أقصى إنتاجیة، یصح لزاما على الإدارة أن تزید أجره كلما 

 .زادت إنتاجیته

ٕأن الفــرد العامــل لا یهــتم بأهــداف المنظمــة التــي یعمــل فیهــا، وانمــا ینحــصر مــل إهتمامــه فــي -

 .كفایة حاجته المادیة

 وى عمله ورفع إنتاجیته ویحتاج إلى إشـراف الـدقیقإن الفرد یحتاج إلى التدریب لتحسین مست-

 .)1(المباشر حتى لا یتهرب من العملو

والخلاصة أن الإدارة العلمیة ركزت على ضرورة التخصص في العمل وحسن الإختیـار 

والتدریب للعـاملین، وأنـه یمكـن الـسیطرة علـى سـلوك الأفـراد داجـل أعمـالهم مـن خـلال تـصمیم 

  .)2(داء العمل من خلال الحوافز المادیة مثالي موحد للوظائف ولآ

  :وبقد وجهت إنتقادات عدیدة إلى هذه النظریة یمكن حصرها في ثلاث نقاط

 ٕأغفلـــت العنـــصر الإنـــساني فـــي نظرتهـــا للعامـــل، وافترضـــت هـــذه الفلـــسفة أن الأجـــر الیـــومي-

ت أن الأجــر الإضــافي اللــذین یعطیــان للعامــل المجــد همــا الأســاس فــي حفــزه للعمــل، وأغفلــو

ٕالإنــسان لــه جوانـــب نفــسیة واجتماعیــة وبیئیـــة لا یقــل تأثیرهـــا فــي إنتاجیتــه عـــن تــأثیر الحـــافز 

 .المادي

                                                             
 النـشر و، دار الفكـر للطباعـة2الجماعـة فـي التنظـیم، ط و، مفـاهیم وأسـس الفـردالـسلوك التنظیمـي:  المغربي كمـال محمـد- 1

 .49، ص 1994التوزیع، عمان، و

2 - miles ; r ; marcro ; organisational ; behaviou ; 1980, p 17. 
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ٕأنهــا نظریــة جزئیــة جعلــت جــل إهتمامهــا الفــرد العامــل واتخــذت عنــصرا رئیــسیا فــي تحلیلهــا -

ري للعملیــة الإداریــة المرتكــزة علــى زیــادة الإنتـــاج ورفــع الكفــاءة، وأغفلــت أثــر العناصــر الأجـــ

 .كالجماعات العمالیة الفقیرة والنقابات التي ینتمي إلیها العامل إجتماعیا

إقتـــصرت فـــي نقاشـــها علـــى مـــا یجـــري داخـــل المنظمـــة دون الإهتمـــام بمـــا یجـــري فـــي البیئـــة -

 .)1(الإجتماعیة من تأثیر على سلوك الأفراد العاملین

 منظمتـه ولعـل أكبـر لذلك فشلت هذه النظریة في التفسیر الصحیح لسلوك العامل داخـل

دلیـــل علـــى ذلـــك مـــا حـــدث بالنـــسبة لفریـــدیریك تـــایلر مـــن تحقیقـــات ومـــساءلة مـــن الكـــونغرس 

الأمریكــي بعــد أن قامـــت نقابــات العـــاملین بمظــاهرات إحتجــاج علـــى فلــسفة تـــایلر فــي تـــسییر 

 .إهمال عواطفه ومشاعره وٕالمنظمات الصناعیة الأمریكیة واتهمت بإحقار إنسانیة العامل

IV- لفایول"  المبادئ الإداریةنظریة"  

 ومــــن روادهــــا كــــذلك" هنــــري فــــایول"إقترنـــت هــــذه النظریــــة بأفكــــار المهنــــدس الفرنــــسي 

  ".لیندل ایروكولوثر بولیك والن رایلي  وجبمرموني"

أن الإدارة شـيء مـشترك فــي جمیـع النـشاطات الإنـسانیة، كمـا لاحــظ " فـایول"فقـد لاحـظ 

  : ربة القیام بوظائف خمس أساسیة وهوأن جمیع النشاكات تتطلب وبدرجات متقا

 .دراسة وترتیب خطة الإجراءات الإداریة: التنظیم .1

 .المادیة في شكل منظم وإعداد عناصر العمل الإداري البشریة: التخطیط  .2

 .التنفیذ وإعطاء إشارة البدء: إصدار الأوامر .3

 .توحید وربط كافة أوجه العمل الإداري: التنسیق .4

  ة إنجــــاز الأعمــــال حــــسب التعلیمــــات ویركــــز فــــایول مراقبــــ: الــــسیطرة والــــضبط .5

فــي نظریتــه الإداریــة علــى أهمیــة تقــسیم العمــل ووحــدة الــسلطة والإنــضباط وخــضوع المــصالح 

الفردیـة للمـصلحة العامــة، وتعتبـر هـذه النظریــة مكملـة لإتجـاه تــایلور فـي الإدارة العلمیـة لكنهــا 

 .)2(تختلف عنه في بعض الأمور

                                                             
 .39، ص 2005، دار وائل، عمان، السلوك التنظیمي في منظمات للأعمال: العمیان سلمان محمود- 1

، ص 2005التوزیـع، عمـان، الأردن،  و دار الـسیرة للنـشرالسلوك التنظیمي في إدارة المؤسـسات العلمیـة،: فلینه آخرون- 2

 .55-52ص 
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  :  مبدأ یمكن من خلالها الإضطلاع بأنشطة الإدارة وهيوقد وضع فایول أربعة

ویعني توزیع العمل المركب من أجزاء متعددة بـین مختـصین لكـل مـنهم : تقسیم العمل -1

 .جزء وكلما زاد التخصص كلما كان أكثر إتقانا وكفاءة 

ـــــسلطة -2 ـــــي الحـــــق فـــــي إصـــــدار الأوامـــــر وتلقـــــي الطاعـــــة : المـــــسؤولیة وال ـــــسلطة ف   ال

 . المسؤولیة فهي مقدار المساءلة الناجمة عند التمتع بحق إصدار الأوامرمن الآخرین، أما

ویعنــي الإلتــزام بالأنظمــة التنظیمیــة وعــدم الإخــلال بالأوامروهــذا یــستلزم وجــود : النظــام -3

 .رؤساء قدیرین لغرض النظام

وهي أن یتلقى العامل التعلیمات الخاصة بالقیام بعمل معـین مـن مـسؤول : وحدة الأمر -4

 .التخبط وقط ولأن تعدد المسؤولین على الشخص الواحد یؤدي إلى الإرتباكواحد ف

وتعنـي أن العملیـات المتـشابه التــي تـشترك فـي هـدف بالمؤسـسة یجــب : وحـدة التوجیـه -5

أن تتم تحت إشراف جهة واحدة وضمن خطـة واحـدة كـذلك، كـالتعیین فـي المؤسـسة مثـل الـذي 

 .یتم عادة في قسم التوظیف

عنــدما تتعــارض الأهــداف الشخــصیة :شخــصیة للمــصلحة العامــةخــضوع المــصلحة ال -6

 .للأفراد مع الأهداف التنظیمیة فإن الأهداف العامة للمنظمة ینبغي أن تأتي في ترتیب متقدم

 .المتقن لعمله ووجود نظام عادل لمكافأة المحسن: التعویض ومبدأ المكافأة -7

تكون بیـد الإدارة ولا یعنـي ذلـك وذلك لأن القرارات الهامة الرئیسیة یجب أن : المركزیة -8

  أن تجریـــد العـــاملین مـــن جمیـــع الـــصلاحیات بـــل یجـــب أن یمـــنح لكـــل عامـــل مـــن الـــصلاحیات 

 .ما یمكنه من أداء عمله

وهــي تسلــسل الــسلطة مــن الأعلــى إلــى الأســفل الهــرم التنظیمــي بحیــث : تــدرج الــسلطة -9

 .یكون حجم السلطة أقل كلما تدرجنا إلى أسفل الهیكل التنظیمي

  المناســـب ســـواء كـــان مادیـــا  وریعنـــي وضـــع كـــل شـــيء فـــي مكانـــه الـــصحیح: الترتیـــب -10

 .أو بشریا وهذا یوفر الإستخدام الأمثل لموارد المنظمة

ضــرورة تخلــي الإداري إلــى جانــب المعاملــة العادلــة بــاللطف : المــساواة فــي المعاملــة -11

 .ومحاولة مصادقة العاملین



  المداخل النظریة للدراسة                                                  الفصل الخامس

 

                                                          ~         ~ 178 

  لأن التغییـر الـسریع یـؤثر علـى كفـاءة العمـلأي إستقرار العاملین: الإستقرار الوظیفي -12

 .الإنتاجو

وتعني إتاحـة قـدر مـن الحریـة لفریـق العمـل لتجریـب خططهـم الخاصـة وعـدم : المباداة -13

 .إحباط مبادرتهم

وهـو مـا یمـنح المؤسـسة طـابع الوحـدة ویزیـد مـن إنتمـاء الأفـراد : التعـاون وروح الفریق -14

 .ٕلها وارتباطهم بها

   الكلاسیكي التقلیدي الإتجاه :)08(الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  1915 - 1856تایلر فردیرك

 مریكاأ

  1925 -1821فایول هنري

 فرنسا

  1920 – 1864فیبر ماكس

 ألمانیا

 فیمـــا العلمیـــة الإدارة مبـــادئ حـــدد

  :یلي

ـــــــد - ـــــــوع تحدی ـــــــة ن  العمـــــــل وكمی

 .فرد لكل المطلوب

ــــــــــراد العلمــــــــــي الإختیــــــــــار -  للأف

 .ومتطلباتها الوظائف حسب

 الإداري التنظــــــــــــــــــیم عدالــــــــــــــــــة -

 .وٕاحترامه

 المــسؤولیات والواجبــات تقــسیم -

ـــــــــــث الإدارة بـــــــــــین  التخطـــــــــــیط حی

 .التنفیذ حیث العمالو

 .التنفیذ وبالجزئیات الإتهمام -

 

  :منها للإدارة أساسیة مبادئ وضع

 .العمل تقسیم -

  .السلطة والمسؤولیة تحدید -

 .الأفراد بمكافات الإهتمام -

 .العمال إستقرار أهمیة -

 علــــى الجماعــــة مــــصلحة تغلیــــب -

 .الفرد مصلحة

  .السلطة تدرج بمبدأ العمل -

 مـــــــــــن الإدارة عناصـــــــــــر تحدیـــــــــــد -

 القیـادة -التنظـیم – التخطیط: خلال

 .الرئاسة أو

  .التنسیق -

  .الرقابة -

 . العلیا بالإدارة الإهتمام -

   :البیروقراطیة معاییر وضع

 أو الرئاســـي التسلـــسل أو الهیراركیـــة -

 .للسلطات الهرمي التدرج

 الرسـمیات للوظـائف المنطقـي البنـاء -

ـــــــــــــي  القـــــــــــــرارات والقواعـــــــــــــد بهـــــــــــــا ویعن

 .إتباعها یجب التي الإجراءاتو

 .الملكیة عن الإدارة فصل -

 .یشغلها لمن ملكا لیست الوظائف -

 .الكفاءة -

 .الإداریة للهیئة التدریب -

 أســــــاس علــــــى الأعــــــضاء إختیاریــــــة -

  .المنافسة والكفاءة

 التحیــز وعــدم القــانوني، التــأثیر 1

 . الموضوعیة النظرة وتأكید

أطروحة لنیل شهادة الدكتوراه، تحت إشراف لوكیا الهاشمي، ، لأداة في العملالمناخ التنظیمي وعلاقته با: عیسى قبقوب: المصدر

  .48، ص2008تخصص علم النفس العمل والتنظیم، قسم علم النفس جامعة منتوري قسنطینة، الجزائر، 
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وبنـاءا علــى هــذا لــم تعــد المبــادئ التــي أنتجتهــا هــذه المرحلــة قــادرة علــى المحافظــة علــى 

 القوى البشریة العاملة في المنظمات لأنها لم تعد راضیة، ولـم تعـد الرواتـب هـي الـشيء الأهـم

الــروح المعنوایــة  هــا لأنــه أصــبحتالأوحــد الــذي یبقــى للعــاملین فــي الــشركات التــي یعملــون فیو

تؤثر في الإنتاج وفي ربح المنظمـة، كمـا أصـبحت المنظمـات أكثـر إهتمامـا بتحـسین صـورتها 

عنـــد عامـــة المجتمـــع، إذ أن ذلـــك یـــؤثر فـــي إقبـــالهم علـــى منتجاتهـــا ومـــن ثـــم یـــؤثر فـــي ربـــح 

  .عن البدیل فكانت المرحلة التالیة المؤسسة، ومن هنا بدأ البحث

V-  ة العلاقات الإنسانیةنظریة مدرس   :  

الأســــس الإداریــــة  وبعــــد إستعراضــــنا للنظریــــة التقلیدیــــة التــــي حاولــــت إكتــــشاف المبــــادئ

وترقیتهـــا، نـــستعرض الآن نظریـــة العلاقــــات الإنـــسانیة، فقـــد نمـــت هــــذه النظریـــة فـــي أعقــــاب 

ـــات الـــسابقة وكـــرد فعـــل بمعالجتهـــا لمـــشاكل العمـــل والتنظـــیم، فهـــي فـــي الواقـــع حركـــة  النظری

ـــــص ـــــق بطبیعـــــة العـــــاملین وكیفیـــــة الإســـــتفادة ت ـــــادئ التقلیدیـــــة فیمـــــا یتعل   حیحیة للمفـــــاهیم والمب

مـن طاقـاتهم وجهـودهم، وتختلــف العلاقـات الإنـسانیة عــن سـابقتهما بأنهمـا لــم تنظـر إلـى إفــراد 

التظیم من زاویة الهیكل الرسمي وعوامل الرشد الإقتـصادي، بـل ركـزت علـى العوامـل البـشریة 

التقنیة، كما أخذت في إعتبارهـا أهمیـة التنظـیم غیـر الرسـمي وتـأثیره علـى الأفـراد الإجتماعیة و

التنظــیم، فالعلاقــات الإنــسانیة تنظــر إلــى الفــرد بتكوینــه العــاطفي والإجتمــاعي ومــا یحملــه هــذا 

الفرد من قیم ومعتقدات وآراء وأفكار، وطموحات والتي بموجبها تلعب دورا رئیـسیا فـي كفاءتـه 

  )1(.الإنتاجیة

الأمریكیة من الأوائل الذین أدركـوا أهمیـة العوامـل الإنـسانیة " باركرفولیتماري "وتعتبر 

فـــي العملیـــة الإداریـــة، وقـــد أمنـــت بـــأن القـــضیة الأساســـیة فـــي التنظیمـــات تكمـــن فـــي تطـــویر 

العلاقــات الإنــسانیة متوازنــة داخــل هــذه التنظیمــات، غیــر أن تــأثیر أفكــار فولیــت لــم تكــن بقــوة 

ألتـون ویعتبـر " وهنـري جانیـت" "التون مـایو" ي أحدثته دراسات وتجارب البروفیسورتأثیر الذ

 الرائــد الأساســي لهــذه الحركــة فقــد قــاد فریقــا مــن علمــاء هارفــارد فــي دراســات هوثـــورن مــایو

التــي إســتمرت  والمیدانیــة الــشهیرة فــي مــصنع هوتــورن فــرع شــركة وســترن إلیكتریــك الأمریكیــة

أ العلمــاء أبحــاثهم إنطلاقــا مــن إفتــراض بــأن هنــاك علاقــة وثیقــة ، بــد)1932 -1924( حــوال 

                                                             
 .51ص  رجع سابق،م:  المغربي- 1



  المداخل النظریة للدراسة                                                  الفصل الخامس

 

                                                          ~         ~ 180 

العوامل البیئیة المحیطة بـه، وقـد إختـار البـاحثون مجمـوهتین مـن الفتیـات  وبین إنتاجیة العامل

 والمجموعــة الثانیــة فــي غرفــة      العــاملات فوضــعوا المجموعــة الأولــى فــي غرفــة الإختبــار

 البیئیـة، فقـد إفتـرض العلمـاء أن إزدیـاد ضـوء الحجـرة إلـى الضبط التـي لا تتغیـر فیهـا العوامـل

درجــة كبیــرة أو خفــض إلــى درجــة معینــة ســیؤثر علــى إنتاجیــة العــاملات ویخفــضها لمــا یــسببه 

ٕذلــك التغییــر مــن إجهــاد، إلا أن النتــائج جــاءت مخالفــة لمــا كــان یتوقعــة البــاحثون وان إنتاجیــة 

  )1(.العاملات لم تنخفض

 شـــخص أجریـــت معهـــم مقـــابلات 20000رك فیهـــا مـــا یقـــارب وفـــي تجـــارب أخـــرى إشـــت

إستنتج الباحثون بأن السواد الأعظم مما أجریـت معهـم المقـابلات یمیلـون إلـى إعطـاء إجابـات 

ســــطحیة وروتینیــــة للأســــئلة المباشرةـــــ ولــــذلك تحــــول البــــاحثون إلــــى إســــتعمال الأســــلوب غیــــر 

  .المباشر، وكانت نتائجه إیجابیة

ن أداء الفـــرد ومكانتـــه لا یحـــددها الفـــرد نفـــسه بـــل تحـــددها أیـــضا وقـــد تبـــین للبـــاحثین أ

الجماعة التي تعمل ضمنها ولذا فإن العمل یتأثر بمعـاییر جماعیـة غیـر رسـمیة ویمكـن القـول 

  :أن أهم منجزات هذه الفترة هي

 .التركیز على أهمیة السلوك في إدارة المؤسسات-

ـــــین الأفـــــرادالتأكیـــــد علـــــى أهمیـــــة الجماعـــــات فـــــي المؤســـــسة وتأث-     یرالعلاقـــــات الشخـــــصیة ب

 .والجماعات

 .الفوارق الشخصیة في التعامل مع العاملین في المؤسسة الواحدة وتأكید مبدأ النسبیة-

.العنایــة بالدراســات الإجتماعیــة والنفــسیة لمحاولــة التــأثیر فــي ســلوك العــاملین فــي المؤســسة-

جــورج "  و"اركرفولیــتویمكــن تلخــیص الأفكــار التــي جــاء بهــا كــلا مــن مــاري ب    

  )2(.بإعتبارهم یمثلون هذا الإتجاه" هنري جانیت"  و"التون مایو

تحلیــل عوامـــل  ووكخلاصــة قــول لهــذه المدرســـة لمــا حققتــه مــن نجاحـــات فــي تــشخیص

العملیـة  وومتغیرات جدیدة مؤثرة على سلوك الفرد في المنظمـة، مـن خـلال الدراسـات المیدانبـة

  :یدة أهمهاإلا أنها واجهت إنتقادات عد

                                                             
                                       .52مرجع سابق، ص :  المغربي- 1

 .64مرجع سابق، ،ص: وآخرونفلیه  -2



  المداخل النظریة للدراسة                                                  الفصل الخامس

 

                                                          ~         ~ 181 

 ركـزت العلاقـات الإنــسانیة بـشكل مفــرط علـى أهمیـة العنــصر الإنـساني، الأمــر الـذي حــال -

 .السلوك التنظیمي ودون توصلها إلى نظریة شاملة ومتكاملة لتفسیر ظاهرة التنظیم

ٕإن العلاقات الإنسانیة ركزت على ضرورة إنشاء جماعات عمـل واتاحـة الفرصـة لتتفاعـل  -

  م إلا أن وجــود مثــل هــذه الجماعــات فــي مثــل هــذا المنــاخ لا یغیــر شــیئا فــي منــاخ عمــل ملائــ

 .من الجهد الذي یبذله العامل كما أنها لا تغیر في طبیعة ذلك العمل

ٕإن تركیز العلاقات الإنسانیة على مجموعات العمـل وافتراضـا بأنهـا تعمـل بتعـاون وتفـاهم  -

  لباتهـــــا بـــــأن یتخلـــــى الإداریـــــون وأن منــــاخ العمـــــل الـــــداخلي هـــــو مـــــصدرالرضا للعـــــاملین ومتط

  عــن بعــض ســلطاتهم فهــي بالتــالي تغفــل عــن الواقــع بوجــود صــراعات ومنافــسات بــین الأفــراد 

  .التي تعتبر مصدر للإبتكار والتطور

أن العلاقــات الإنــسانیة تركــز علــى الحــوافز غیــر المادیــة وبالتــالي فهــي تقلــل مــن أهمیــة  -

ــــة، وهــــي بــــذلك تف ــــآة المادی ــــسلوك الإنــــسانيالحــــوافز والمكاف  قــــد عنــــصرا مهمــــا فــــي تفــــسیر ال

 .التنظیميو

أغفلـــت حركـــة العلاقـــات الإنـــسانیة علـــى أهمیـــة التنظـــیم الرســـمي وركـــزت علـــى التفـــاعلات -

  .الإجتماعیة بین مجموعات العمل في التنظیم غیر الرسمي 

VI- دوغلاس" نظریة الفلسفة الإداریة:"  

الإنــسانیة، فإنهــا كانــت معلمــا فــي تــاریخ رغــم الإنتقــادات التــي وجهــت لحركــة العلاقــات 

  مـن أبـرز أنـصار الحركـة الإنـسانیة فـي نظریتـه" دوغلاس مـاكریغور" الفكر التنظیمي، ویعنـي

 علـى الإفتـراض بـأن كـل مـدیر لـه فلـسفة خاصـة مـاكریغور وتقـوم فلـسفة - الفلـسفة الإداریـة-

فـــي تحدیـــد ســـلوكه تـــؤثر علـــى ســـلوكه وتطبـــع تـــصرفاته بـــصبغة معینـــة وهـــي عـــاملا أساســـیا 

 أن هنــاك عــاملا آخــر یــؤثر فــي الــسلوك التنظیمــي وهــو أن رجــال مــاكریغورالإداري فقــد بــین 

ـــذین تـــأثروا بمبـــادئ الإدارة الكلاســـیكیة أصـــبحت لـــدیهم قناعـــة بـــأن هـــذه المبـــادئ  الأعمـــال ال

وهنــاك بعــد ثــاني للنظریــة الكلاســیكیة هــو إعتبــار المركــز الرســمي . النقــاش وراســخة التعــدیل

المــصدر الوحیــد للــسلطة، ولكــن مــاكریغور یــرى أن هنــاك مــصدر آخــر للــسلطة وهــو الــسلطة 

  .غیر ذلك و)العقلیة والجسدیة( القوة والخبرة والعلم والتي تتأتى في الثروة وغیر الرسمیة
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 أن النظریة الكلاسیكیة تنظر إلى العلاقات التنظیمة نظرة فردیـة "ماكریغور "وقد إستنتج

الفرد لواجباته وهذ نظریة مخالفة للواقـع، حیـث أن العلاقـات التنظیمـة تلمـس تنحصر في أداء 

الإقتـــصادیة لأعـــضاء التنظــــیم وبهـــذا التحلیـــل إســــتطاع  ومختلـــف نـــواحي الحیـــاة الإجتماعیــــة

، ثــم قــدم تــصوراته )x(مــاكریغور تقــدیم تــصوراته لفــروض النظریــة الكلاســیكیة التــي أســماهما

ویمكــن تلخـــیص تظریـــة مـــاكریغور كمـــا )y(،)1(ماها تنظریـــة لفــروض العلاقـــات الإنـــسانیة وأســـ

  :یلي

  ) :x(نظریة .-1

 .أن الإنسان العادي عنده كراهیة متأصلة للعمل ویحاول تجنبه -

  أغلـــب النـــاس یجـــب أن یجبـــروا علـــى العمـــل ریجـــب أن یراقبـــوا ویوجهـــوا ویهـــدد بالعقـــاب  -

 . العامل وحده فلا یعملمن أجل الحصول على الإنتاج اللازم لتحقیق الأهداف فلو ترك

 .الإستقرار والإنسان العادي خامل وغیر طموح ویسهى فقط إلى الأمن -

 .الشخص العادي یفتقر إلى روح المبادرة ولا یسعى لإتخاذ موقف المخاطرة -

  ) :y(نظریة  .-2

  .الإستجمام  والإنسان بطبیعته یحب العمل كحبه للراحة-

لملائمــة یــسعى الفــرد للعمــل بمحــض إرادتــه وهــو الإقتــصادیة ا وتحــت الظــروف الإجتماعیــة-

  .بالتالي یلتزم بتحقیق الأهداف بسبب المكافآة أو العائد المتوقع بعد تحقیقها

 .تحت الظروف المناسبة یتعلم الإنسان تحمل المسؤولیة بل ویسعى إلیها-

 الأمـن الإنسان طموح بطبیعته فهـو یكـرر تـصرفاته التـي ینـتج عنهـا إتبـاع رغباتـه وتـؤمن لـه-

 .والإستقرار

الإنسان قادر علـى إسـتخدام الفكـر البنـائي والخیـال فـي حـل المـشاكل التنظیمیـة إذ مـاأعطي -

 .الفرصة لذلك

 .الإنسان قادرعلى الإبداع والإبتكار وركوب المخاطر-
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VII- نظریات النظم :  

قد یكـون مـن الـصعب أن یـستطیع متتبـع أو دارس أن یحـصي جمیـع الإتجاهـات التـي 

رت فــي الإدارة الحدیثــة فــي المجتمعــات الغربیــة كمــا جــاء فــي عنــوان مقــال كتبــه هارولــد ظهــ

   ســـتة تظریـــات فـــي الإدارة فـــي حـــین أنهـــا بلغـــت 1961، بعـــد أن أحـــصى عـــام 1980كونـــت 

ٕ إحــدى عــشر نظریــة، وقــد لا تجتمــع عناصــر الــنظم كاملــة فــي كــل منهــا وانمــا قــد 1980عــام 

إذا إعتبرنا أن نظریة النظم من أحدث النظریـات فـي عـالم تكون عبارة عن میل لإتجاه معین و

إعتبــار  علــى الإدارة التــي إســتمدت أدبیاتهــا مــن كتابــات علمــاء الإجتمــاع، والتــي تتمیــز بتأكیــد

نظـام  الوحـدة أو فـالمجتمع هـو. النظام أدق وحدة وأن تكون إطارا علمیا للدراسـة الموضـوعیة 

احـــدة منهـــا نظامـــا بذاتـــه، وهـــذه هـــي الأنظمـــة عـــام ،یتكـــون مـــن وحـــدات أصـــغر، تكـــون كـــل و

 ویعتبــر هــذا النظــام نظامــا مفتوحــا یتفاعــل مــع الوحــدات )1(.الإداریــة  والــسیاسیة والإجتماعیــة

  .الأخرى في المجتمع

ومن المتفق علیه بین المفكرین أن إتجاه النظم إنبثق من النظریات العامة للـنظم، تلـك 

تفـسیر الظـاهرة المادیـة أو الإجتماعیـة  و صـالح لدراسـةالنظریات إهتمـت بإیجـاد إطـار تحلیلـي

مــن خــلال التعــرف علــى التفــاعلات العامــة للظــاهرة وعلاقتهمــا المتــشابكة بــالظواهر الأخــرى 

  .بهدف التوصل إلى القوانین التي تحكمها

تحلیلـي " علـى أنـه أسـلوب" تعریفـا بـسیطا لأسـلوب الـنظم  :"كوریجـان وكوفمـان"ویقدم 

المرتـب  ومكن من التقدم نحو الأهداف الموضوعیة بواسطة العمل المنـضبطومخطط ومنظم ت

  لكـــل الأجـــزاء التـــي یتـــألف منهـــا النظـــام كلـــه وتتكامـــل تلـــك الأجـــزاء وفقـــا لوظائفهـــا التـــي تقـــوم 

بهــا النظــام الكلــي الــذي یحقــق الأهــداف التــي تحــددت للمهمــة ،ویعتبــر النظــام الإداري نظــام 

الأخـــرى فـــي المجتمـــع، فیأخـــذ منهـــا ویعطیهـــا، ویتبـــادل معهـــا مفتوحـــا، یتفاعـــل مـــع الوحـــدات 

   )2(.المعلومات والطاقة والمواد والقوى البشریة

 الخطـوط 1950المتخصص في علـم الأحیـاء أول مـن وضـع عـام  "بیرتلانفي" ویعتبر

وعـــالم " بولـــدینغ"مـــا أن كتابـــات عـــالم الإقتـــصاد كا یـــسمى بنظریـــة العامـــة مـــالعریـــضة لفكـــرة 
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 كــان لهمــا الأثــر فــي جــذب الإهتمـام لتطبیــق مفــاهیم نظمیــة علــى المنظمــات "بكلــي"الإجتمـاع 

  :ویمكن تلخیص نظریة النظم وفق العناصر الأساسیة التالیة

وتـــشمل دراســـة كافـــة الإمكانـــات والطاقـــات التـــي تـــدخل المنظمـــة مـــن البیئـــة : المـــدخلات -

 .الإجتماعیة والسیاسة الخارجیة 

موعة النشاطات التـي تـتم داخـل المنظمـة مـن تخطـیط وتنفیـذ وتعني مج: العملیة الإداریة -

  تعامل الأفراد لتحویل المدخلات إلى مخرجات وٕانجاز للقرارات

 وتــشمل دراســة كافــة مــا یخــرج مــن المنظمــة مــن منجــزات تتمثــل فــي الــسلع: المخرجــات -

 .المنتجة أوالخدمات المقدمة على إختلافها لمجتمع المستهلك

وتعنـــي كافـــة عملیـــات الإتـــصال الترجعـــي المتبـــادل بـــین المخرجـــات : التغذیـــة الرجعیـــة   -

والبیئـــة الخارجیـــة ومـــا تحدثـــه فیهـــا مـــن آثـــار إیجابیـــة أوســـلبیة تحـــدد وتكیـــف حجـــم ونوعیـــة 

 .المدخلات

ویمكــن القــول أن مدرســة الــنظم، هــي نظریــة منهجیــة وصــفیة نجحــت فــي إبــراز أهمیــة 

ظامــا فرعیــا یعمــل فــي إطــار النظــام الإجتمــاعي النظــرة الــشاملة، ودراســة المنظمــة بإعتبارهــا ن

ٕیتـــأثر بمـــا یجـــري فـــي المجتمـــع مـــن تحـــولات سیاســـیة واقتـــصادیة واجتماعیـــة وثقافیـــة، ویـــؤثر  ٕ  

  .في المجتمع بقدر ما یقدم من عطاء لدى المجتمع

  وقـــد لاحـــظ ) 1981( فـــي بدایـــة الثمانینـــات Zنظریـــة " ولیـــام أوشـــي"وضـــع :   Z نظریـــة-1

  نتاجیـــة المؤســـسة الیابانیـــة فـــي أمریكـــا علـــى المؤســـسات الأمریكیـــة بـــالرغم فـــي دراســـته تفـــوق إ

  مـــن تفـــوق الأخیـــرة فــــي عناصـــر الإنتـــاج مــــن رأس المـــال وعـــدد العــــاملین، وقـــد عـــزا أوشــــي 

ســـر التفـــوق الیابـــاني إلـــى الأســـلوب الإداري فـــي المنظمـــات الیابانیـــة، وكیفیـــة إدارة الیابـــانیین 

 )1(.انیة حول فلسفة مؤداها خلق العامل السعید في عملهالعنصر البشري، فالإدارة الیاب

   )2(: تقوم على ثلاث عناصرZ أن نظریة "أوشي "وبدا

 بمعنى أنه كلما زادت الثقة بالعامل زادت إنتاجیته وتنمو الثقة مـن خـلال المـصارحة :الثقة -

 .والمشاركة والتعاون
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ومـا یتـضمنه مـن علاقـات إجتماعیـة . یتمیز المجتمع الیابـاني بالتماسـك الإجتمـاعي: المودة-

ومودة متبادلة بین أعضاء الأسرة الواحدة، حیث ینظـر العامـل الیابـاني إلـى صـاحب المنظمـة 

بإعتباره رب أسرة یعمل في كنفه في مناخ من الألفة والمودة تسوده علاقات الإنـسانیة المبنیـة 

 .على الإحترام المتبادل والتقدیر والإنسجام

عني مهارة الإشـراف حیـث یتوجـب علـى المـشرف التعـرف علـى أحـوال العـاملین وت:  المهارة-

وأنمــاط ســلوكهم ومهــاراتهم ممــا یمكــن فــرق عمـــل متجانــسة وتحــت إســرافه تكــون قــادرة علـــى 

ومـــن جهـــة أخـــرى تتمثـــل الـــسمات الرئیـــسیة .التعـــاون وتحقیـــق مـــستویاتها إلـــى مـــن الإنتاجیـــة 

 :في الآتي )Z(لنظریة 

 .الأمد الوظیفة طویلة -

 . القرارات بالمشاركة-

 .المسؤولیة فردیة-

 .التقییم غیر الرسمي مع عدم اللجوء إلى التقییم الدوري-

 .إتباع أسلوب الترقیة البطیئة-

     )1(.الإهتمام الشمولي بالموظفین- 

لقــد بــین أوشــي أن إتبــاع المعــاییر الیابانیــة فــي تــصمیم المنظمــات یــستوجب خلــق البیئــة 

ذا النــوع مــن التنظــیم والبحــث بتطبیقــه فــي المــستویات الإداریــة العلیــا أو لا حتــى المناســبة لهــ

  .تكون القدوة الحسنة لباقي المستویات 

ومــا یمكـــن إستخلاصـــه فـــي هــذه النظریـــة، أن الوقایـــة ذاتیـــة، مــع الإعتمـــاد علـــى الـــولاء 

 التنظیمیـة، التـي الإجتماعي مع تطویر هذا الولاء الإجتماعي كما أن فلسفتها تبدأ في الهیاكل

  اللامركزیــــــة وتــــــدني درجــــــة الرســــــمیة علــــــى خــــــلاف الــــــنظم البیروقراطیــــــة  وتتمیــــــز بالمرونــــــة

  .التي تعرضها النظریات الإداریة الغربیة
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  : نظریة الإحتمال -2

یرى بعض دارسي الإدارة أنه منذ أواسط السبعینات لم تعد إدارة المؤسسات تعتمد علـى 

ا أصــبح كــل شــيء عرضــة للتغییــر خاصــة فــي بنیــة المؤســسات ٕقوالــب ثابتــة ممــا كانــت، وانمــ

والعوامـــل المـــؤثرة فیهـــا ولاســـیما بعـــد أن دخلـــت المؤســـسات المدینـــة مرحلـــة إســـتخدام الآلات 

ـــة  فـــي معظـــم عملیاتهـــا ونـــشاطاتها ســـواء مـــا یتعلـــق منهـــا بالمؤســـسة ) الكمبیـــوتر( الإلكترونی

  .ولهاعلاقاتها بما ح ونشاطاتها ووالعاملین أو بأعمالها

یراعــي  ووقــد إصــطلح علــى تــسمیته إســما جدیــدا فــي الإدارة یقــوم علــى هــذه المعطیــات

ـــــوفیقي  ـــــرة المتعـــــددة للعمـــــل المؤســـــسي وســـــمى بعـــــضهم هـــــذا الإتجـــــاه الت   الإحتمـــــالات المتغی

  )1(.أو الإحتمالي

وٕاذا إعتبرنـــا هـــذا الإتجـــاه هـــو إمتـــداد طبیعـــي للأســـلوب النظمـــي فـــي إدارة المؤســـسات 

ن طریقـة العمـل الداخلیـة فـي الـنظم یجـب أن تكـون منـسجمة مـع متطلیـات مهـام فینطلق من أ

  .حاجات أفراده والنظام وتقنیته وبیئته الخارجیة

فبــدلا مــن البحــث عــن الطریقــة المثلــى الوحیــدة القابلــة للتطبیــق فــي كــل الظــروف فــإن 

  عاملین الباحثین أصبحوا أكثر میلا لتفحص وظیفة النظم على ضوء علاقتها بحاجات ال

  )2(.فیها والضغوطات الخارجیة التي تواجههم

وتؤكد هذه النظریة أنه لا توجد طریقة مثلى وحیدة لتصمیم وظائف ومهـام الـنظم، وأن 

الأنـسب، والتفنـین  البدیل والقـرار والظروف الخاصة في الموقف المعین هي التي تحدد الخیار

والثبــات قــد یكــون مرغوبــا فیــه فــي مؤســسات تخــضع لمفهــوم التنبؤیــة فــي بیئــات مــستقرة ولكــن 

التقنــین لا یناســب مؤســسات إبتكاریــة وغیــر خاضــعة لتنبــؤ وتعــیش فــي بیئــات متمــردة، تعــیش 

  .تفجرات معرفیة، وتقنیة، وحضاریة تتطلب التنوع والمرونة في التعامل

وم علـى إفتـراض بـأن الإنـسان یحـاول الـتحكم والـسیطرة علـى البیئــة وٕان أدى هـذا المفهـ

ٕمـــن حولـــه بمـــا فـــي ذلـــك وظیفتـــه ومجموعـــة العمـــل التـــي یعـــیش معهـــا، وان تـــصوره بالـــسیطرة 

  .الشعور بالثقة ویضفي علیه الإحساس بالكفاءة

                                                             

 .                                   .67مرجع سابق ، ص :  فلیه وآخرون-2

2 - bobbittet, al: manual organisationnal , beharior engle wood cliff ; N,j ; premtic – hall ;1977,p4. 



  المداخل النظریة للدراسة                                                  الفصل الخامس

 

                                                          ~         ~ 187 

 إن النظرة الإحتمالیة في هدفها العام ترمي إلى إقتراح تـصمیمات نظمیـة وأعمـال إداریـة

  :تتلاءم ومواقف محددة ،ومعظم النماذج تلتقي على النقاط التالیة

ترفض وجود مبادئ عامة وشاملة للإدارة فـلا توجـد طریقـة مثلـى لإدارة الـنظم أو تـصمیمها  -

 .لذا الممارسات الإداریة موقعیة إحتمالیة 

ســة تقـوم علــى مهــارة تحلیــل الموقــف للتعــرف علــى أفــضل الحلــول المناســبة بحیــث یــتم ممار -

العمل المناسب فـي الوقـت المناسـب، لـذلك فهـي تؤكـد علـى ضـرورة تـسلیح الإداریـین بمفـاهیم 

 .تقنیات من شأنها أن تقدم المساعدة على تحلیل مشكلات الموقف وتشخیصیة وأدوات

متطلبـات  وتعطي تأكید خاصا للعلاقات بین تنظـیم العملیـات الداخلیـة لـنظم النظـام الفرعیـة -

 .البیئة الخارجیة 

ـــة  - ـــذي لا یخـــضع لمعـــاییر وهـــو فـــي الحقیق الأســـلوب الإحتمـــالي لـــیس بالأســـلوب العفـــوي ال

 .أسلوب یمكن إعتباره محافظا لأنه یتعامل مع المواقف بكل ما تحتوي علیه من قیم متأصلة 

ومــــع أن نظریــــة الإحتمـــــال لا تــــؤمن بوجـــــود طریقــــة مثلـــــى لإدارة الــــنظم الإجتماعیـــــة 

ـــسابقة غیـــر صـــحیحة أو خاطئـــة وتنظیمهـــا إلا أن هـــذا لا یعنـــي حیـــث أن .  أن النظریـــات ال

 ملائمة أسلوب التنظیم أو عدم ملائمته تتوقف على طبیعة النظام المعین وأهدافه وعلى بیئتـه

  العاملین فیهو

 : المداخل النظریة للأمن الوظیفي -ثانیا

-Iنظریات المحتوى : 

تم هذه النظریات لتفسیر أشیاء وهي النظریات التي تتعرض لمفهوم الأمن الوظیفي، وته

ما الذي : كما أنها تركز على السؤال التالي. تعمل على حفز الفرد ومحددة في الفرد أو البیئة

  یحرك أو یطلق السلوك؟ یثیر أو

 فقـــد ركـــزت هـــذه النظریـــات علـــى الإجابـــة علـــى هـــذا الـــسؤال مـــن خـــلال معرفـــة الـــدوافع

  :أولى هذه النظریات وار نمط سلوكي معین،الحاجات التي تحرك الفرد وتدفعه إلى إختیو
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  "ماسلو"نظریة العاملین -1 

أن نظریــة ماســلو تعتبــر فــي التــدرج الهرمــي للحاجــات مــن أشــهر نظریــات : )1(وقــد ذكــر

أكثرهـا شـیوعا وأنتـشارا فـي وقتنـا الحاضـر، وتفتـرض هـذه النظریـة أن للإنـسان خمـس  والدوافع

بد من إشـباع الحاجـة الأولـى بدرجـة معقولـة حتـى یـتم حاجات لها أهمیة تصاعدیة أوهرمیة ولا

  :الإنتقال إلى إشباع الحاجة الثانیة، وقد إقترح ماسلو خمس فئات للحاجات هي على التوالي

وتتمثــل فــي الحاجــات الأساســیة لبقــاء حیــاة الإنــسان مثــل المأكــل : الحاجــات الفیــسیولوجیة -

 وحركتـــه تتوقـــف علـــى تحقیـــق درجـــة مـــن والمـــشرب والـــدواء والـــسكن، وبالتـــالي فـــإن نـــشاطاته

  .الإشباع لهذه الحاجات

وحیــث أن ســلوك الفــرد أو نــشاطاته یتوقــف علــى درجــة إشــباع تلــك الحاجــات فإنــه لابــد 

ـــى الإدارة تـــوفیر الظـــروف الملائمـــة للعـــاملین لتحقیـــق الإشـــباع المطلـــوب لهـــذه الحاجـــات    عل

  :وذلك عن طریق

   تلــــــك الحاجــــــات فــــــإن ذلــــــك بــــــلا شــــــك یــــــؤدي فكلمــــــا كــــــا الأجــــــر كافیــــــا لتحقیــــــق: الأجــــــر-

 .إلى رضا العامل وبالتالي زیادة إنتاجیته

ـــــأت والحـــــوافز المادیـــــة - ـــــة والمكاف ـــــر عوامـــــل مـــــؤثرة تـــــدفع العـــــاملین :العینی    والتـــــي تعتب

 .إنتاجهم والإبتكار مما ینهكس إیجابیا على عملهم وإلى مزید من الأداء

 الراحـة فـي العمــل ممـا یـؤدي إلـى تركیـز أكبــر وذلــك بتـوفیر سـبل: ظـروف العمـل المادیـة  -

 .وأداء أفضل

وتـأتي هــذه الحاجــة فــي الدرجـة الثانیــة بعــد تحقیــق : الأمــن الــوظیفي والحاجــات إلــى الأمــن -

الإشباع من الحاجات الفسیولوجیة، حیث یسعى العامل إلى تحقیق نوع من الأمن في العمـل، 

  .طار العملسواء من حیث الدخل المستمر أو حمایته من أخ

                                                             
 .197، ص1996، المكتبة العلمیة، الزقایق، السلوك الإداري: أبو إدریس، محمد الغزازي و سلیمان حنفي محمود- 1
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فــإن شـعور الفــرد بعـدم تحقیــق هـذه الحاجــة، سـیؤدي إلــى إنـشغاله فكریــا ونفــسیا " ولـذلك 

أمـا إذا تحققـت هـذه الحاجـة فـإن الفـرد . فـي الـسعي لإشـباع تلـك الحاجـة ممـا یـؤثر علـى أدائـه

  )1(.الشعور بالرضا ویشعر بالإستقرار

یجابیا ومساعدا لإستجابة العـاملین  ولاشك أن الإشباع لمثل هذه الحاجة یخلق معه وضعا إ  

لأي برنــامج یهــدف إلــى تحفیــزهم ودفعهــم إلــى زیــادة العمــل ویمكــن لإدارة المنظمــة تــوفیر هــذه 

  :الحاجة لعامیلها من خلال

العلاقات السائدة بین الـرئیس والمرؤوسـین، ومـدى تقـدیر الـرئیس لمجهـودات الفـرد العامـل،  -

 .وتشجیعه على الأداء الجید

 الحمایــة اللازمــة للعامــل مــن مخــاطر العمــل، وتــوفیر الــضمانات اللازمــة عنــد تركــه تــوفیر -

 .العمل

الإســتقرار یــساهم بدرجــة أكبــر فــي إحــداث الــشعور بالرضــا " تــوفیر الأمــن والإســتقرار لأن -

ٕوضـمان البقـاء فــي الوظیفـة وانتظــام الـدخل، وهــذه مـن الأمــور المهمـة التــي یحـرص الموظــف 

  )2(.على توفیرها

ضمان البقاء في العمـل لأن العمـل یـشبع حاجـات غیـر مادیـة أو ملموسـة، وهـذه الحاجـات  -

تـــشتمل علـــى إشـــباع الأمـــن النفـــسي، فالـــدخل مـــثلا یـــشبع حاجـــات جـــسمانیة ویـــشبع حاجـــات 

ٕالأمـن الــوظیفي یـؤثر علـى تركیــب الفـرد النفــساني، واشـباع هـذه الحاجــات یـؤدي إلــى  ونفـسیة،

 .لین لزیادة العملوضع إیجابي لإستجابة العام

وتـــشمل هـــذه الحاجـــات علـــى حاجـــة إلـــى الإنتمـــاء إلـــى الآخـــرین، : الحاجـــات الإجتماعیـــة  -

الصداقات، فـإن الإنـسان یجـد فـي العمـل فرصـة لتحقیـق  وتكوین العلاقات، ووالحب والعطف،

هــذه الحاجــات، وقــد أثبتــت الدراســات أن جــو العمــل الــذي لا یــشبع تلــك الحاجــات یــؤدي إلــى 

 ل التــوازن النفــسي لــدى العــاملین، وبعــض المــشكلات العمالیــة كإرتفــاع معــدلات الغیــابإخــتلا

تــرك العمــل، ممــا یــنعكس ســلبا علــى إنتاجیتــه المنظمــة وأیــضا یــؤدي إلــى فــشل التنظــیم فــي و

                                                             
 -25، ص ص 1402، معهـد الإدارة العامـة، الریـاض، نظریـات الحـوافز تطبیقاتهـا فـي مجـال العمـل: د االله الزامـل عبـ- 1

26. 

، 1410التوزیــع، جــدة،  و، ثقافــة للنــشرالقــرارات الإداریــة و الأداري دراســة تحلیلیــة للوظــائف: علاقــي مــدني عبــد القــادر- 2

 .208ص
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تحقیق أهدافه، إن شعور الفرد بالإنتمـاء إلـى التنظـیم وأنـه محـط قبـول سـواء فـي رسـم الخطـط 

والعكس أن عدم توفر . ك كم جهوده وتغانیه لتحقیق الأهداف المنشودةأو الأهداف وسیزید ذل

هذه الحاجات یؤدي إلى نوع من الخلل غي قدرة الغرد على التكیف مع المجتمـع الـذي یعـیش 

  )1(.فیه

ــأثر بــالمجتمع ویتعــاون مــع الآخــرین فهــو یحــب  والإنــسان إجتمــاعي بطبیعتــه یــؤثر ویت

  .خطار التي تعترض طریقهالإنتماء لأن یساعده في مجابهة الأ

وتــشمل هــذه الحاجــة إلــى إحتــرام الــذات مــن الآخــرین : ٕالحاجــة إلــى التقــدیر واحتــرام الــذات -

ـــــسیم هـــــذه الحاجـــــات  ـــــة الرفیعـــــة والحریـــــة، والثقـــــة، والأهمیـــــة، ویكمـــــن تق   والمكانـــــة الإجتماعی

فیـــرتبط : لثنـــيأمـــا ا, یـــرتبط بالرغبـــة فـــي القـــوة والثقـــة بـــالنفس والإســـتقلال: إلـــى قـــسمین الأول

ٕبالرغبــة فــي إكتــساب تقــدیر الآخــرین واحتــرام المجتمــع وأنــه ذو قیمــة، فالإنــسان یــسعى دائمــا 

   )2(."للحصول على إحترام الغیر له ویرغب في تبادل هذه المشاعر مع غیره

وٕاذا ما شعر الفرد بأهمیته، وحصوله على مكانته الرفیعة مع التقـدیر والإحتـرام مـن قبـل 

  .ذلك ینعكس إیجابیا على أدائه، وبالتالي تحقیق أهداف المنظمةالآخرین فإن 

وتعنـي الحاجـة لتحقیـق طموحـات الفـرد العلیـا، وتعتبـر حاجـات : الحاجة إلى تحقیق الـذات -

وتتمثـل فـي محاولـة الفـرد أن یحقـق ذاتـه، وذلـك . الذات أسمى مـا یریـد الإنـسان الوصـول إلیـه

وهــذه الحاجــة هــي أعلــى مــستوى مــن مــستویات ". نفــسهقــدرات الفــرد  وبالإسـتفادة مــن إمكانــات

ٕالحاجــــات، وتعنــــي إدراك الفــــرد لقدراتـــــه الكامنــــة لدیــــه، واســـــتمرار نمــــوه الشخــــصي وتحقیـــــق 

   )3(."الذات

  وتعتبــر الحاجـــة إلــى الإســـتقلال مــن أهـــم مكونـــات الحاجــة إلـــى تحقیــق الـــذات، وتظهـــر 

إبتكاریــة  وإســتخدام أســالیب إبداعیــةفــي حریــة تنفیــذ الأعمــال داخــل المؤســسة، وبالتــالي یكمــن 

في المقابل تسعى الإدارة إلـى تـوفیر الجـو الملائـم لإشـباع تلـك  و.تكمن الفرد من النمو الذاتي

                                                             
 .198ص  مرجع سابق،:  سلیمان وأبو إدریس- 1

 .198نفس المرجع، ص  - 2
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ٕالـــصلاحیات الكافیـــة لتنفیـــذ الأعمـــال، واتاحـــة فـــرص  والحاجــة عـــن طریـــق تفـــویض الـــسلطات

  )1(إجراءات العملالمشاركة في وضع وتحدید الأهداف، وأیضا المشاركة في تحدید طرق و

إن الفــرد یجــب أن یــشبع الحاجــة ذات الأهمیــة الكبــرى لــه بدرجــة مقبولــة، وذلــك قبــل أن 

وهكـذا یـتم التـدرج فـي ) . الحاجة إلى الأمن( یتجه إلى إشباع الحاجات التي تلیها في الأهمیة

ــة مــن. ســلم الإشــباع  ــم یــتم إشــباعها تــدفع إلــى ظهــور حال  ویــرى ماســلو أن الحاجــات التــي ل

التـوتر لـدى الفـرد، الأمـر الـذي یـؤدي إلـى قیـام الفـرد بإتخـاذ سـلوك معـین مـن أجـل تقلیـل هــذا 

ٕكـذلك یعتقـد ماسـلو أن الحاجـة المـشبعة لا تعتبـر دافعـا أو محركـا لـسلوك الفـرد، وانمـا . التوتر

الحاجة غیر المشبعة هي التي تدفع الفرد للبحث عن وسیلة لإشباعها، ولذا فهي تعتبـر دافعـا 

  .عمللل

  ):02(ویمكن تلخیص نظریة ماسلو في الشكل رقم 

   سلم ماسلو للحاجات): 09(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، 2007 دار وائـل للنـشر، عمـان، ،الإدارة والاعمـال، صالح مهدي محسن العـامري وطـاهر محـسن منـصور الغـالبي: رالمصد
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الحاجة 

لتحقیق 

 الذات

 الحاجة للتقدیر والاحترام

)الحب والانتماء ( الحاجات الاجتماعیة   

)توظیف، تأمین، تقاعد ( الحاجة للأمن   

)الأجر ( الحاجات الفسیولوجیة   

)فهم ومعرفة ( حاجات عقلیة   

مع ( حاجات إجتماعیة 

)الآخرین   

حاجات 

 شخصیة

لالمستوى الأو  

 المستوى الثاني

 المستوى الثالث
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  : ومما سبق نستنتج مایلي

یرتفــع كلمــا إنخفــضت حــدة التــوتر الــذي ینــتج عــن وجــود أن مــستوى الأمــن الــوظیفي  -

 .حالات ملحة غیر مشبعة، ویمكن الوصول إلى ذلك من خلال إشباع تلك الحاجات

عنــدما یتــدرج الفــرد فــي إشــباع الحاجــات حتــى یــصل إلــى أعلــى مــستوى وهــو تحقیــق  -

 .الذات یتحقق الأمن الوظیفي الكامل

جة لإصابته بالإحباط والنـاتج عـن عـدم قدرتـه أن شعور الفرد بعدم الأمان الوظیفي نتی -

 .على إشباع حاجاته الملحة

  :هیر زییرج"  نظریة الدافع المحرك-2

راغب أنها أكثر نظریات الدافعیة إنتشارا وتؤكد على أن الرضا عن العمل  وذكر النجار

  ي وتعـــرف هــذه النظریــة بإســم الــدافع المحــرك الـــصح. یحقــق زیــادة الإنتــاج ویحقــق الإشــباع 

وفــد إعتمــد هیــر زبیــرج فــي دراســته هــذه علــى إجابــات المقــابلات الشخــصیة، وقــد . أو الوقــائي

  )1(:أظهرت هذه الطریقة نوعین متمیزین من عوامل الدافعیة هما

 ):مجموعة من العوامل الدافعة( عوامل الرضا عند العاملین -أ

ستویات مـن الدافعیـة هي عوامل داخلیة للوظیفة تساعد على إیجاد مـ"وقد ذكر المغربي 

ٕیمكــن أن ترتقــي وتــؤدي إلــى مــستوى جیــد مــن الأداء، واذا لــم تتــوفر العوامــل التالیــة فــسیبرر 

  )2(:وهذه العوامل هي. شعور بعدم الرضا

 .الإنجاز -

 .مهام العمل نفسه -

 .التقدم في الوظیفة -

 .الإعتراف والتقدیر -

 .المسؤولیة  -

 .التطور الذاتي والنمو -

                                                             
 

ــــالعلاقــــــات الانــــــسانیةا وإدارة الافــــــراد:البخـــــارى نبیــــــل الحــــــسین وراغـــــب مــــــدحت مــــــصطذفى-1 شر ،الـــــشركة العربیــــــة للنــ

  144.192،ص1992والتوزیع،القاهرة،
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  .یؤدي إلى دفع السلوك ویوفر الشعور بالأمن والرضا الوظیفيإن توفر هذه العوامل 

 ):مجموعة العوامل الوقائیة( عوامل عدم الرضا عند العاملین  - ب

هـــي مجموعــــة مــــن الظـــروف الخارجیــــة للوظیفــــة، والتـــي ینــــتج عنهــــا حالـــة عــــدم رضــــا 

لعوامـل وتـسمى هـذه ا. العاملین، وأیضا لا یعني وجودها بالضرورة وجود دافعیة لدى العـاملین

بالعوامــل الــصحیة أو عوامــل عــدم الرضــا لأنهــا ضــروریة لعــدم حــدوث حالــة مــن الرضــا علــى 

  :وترتبط هذه العوامل ببیئة العمل ومحیط الوظیفة وهي. الأقل

 . نوعیة الإشراف-سیاسة الإدارة -

 . مثل كمیو العمل-ظروف العمل -

 .التقاعد والراتب -

 .العلاقات المتبادلة في العمل -

 .في ضمانات مثل الخوف من فقدان الوظیفةالأمان الوظی -

 .المزایا الإضافیة -

وهذه العوامل إذا توفرت بشكل جیـد یـؤدي ذلـك إلـى إختفـاء الـشعور بعـدم رضـا إلا أن 

عـدم تــوافر هــذه العوامــل ســیؤدي إلــى الــشعور بعــدم الرضــا، أي أنهــا العوامــل التــي تمنــع عــدم 

  )1(.الرضا ولكن لا تؤدي بالضرورة إلى الرضا

بتقلـیص مـستویات ماسـلو الخمـسة للحاجـات إلـى مـستویین للتحلیـل  "هیـر زبـرج"د قام وق

  :هما

مع حاجات المستویات الدنیا عنـد ) الوقائیة( یتقابل فیه العوامل الصحیة: المستوى الأول -

). الحاجـــات الطبیعیـــة أو المادیـــة، وحاجـــة الأمـــن والحمایـــة، والحاجـــات الإجتماعیـــة(ماســـلو 

عبــارة عــن عوامــل وقائیــة تــساعد علــى تخــصیص "هیرزبــرج " فــي نظریــةوالعوامــل الــصحیة 

وفیمـا لـو غابـت عـن مكـان العمـل فـستكون النتیجـة بـروز مـستویات عالیـة . حالة عدم الرضا

مـن عــدم الرضــا، أمـا إذا وجــدت فتنــشأ حالــة یكـون مــستوى عــدم الرضـا فیهــا صــفرا أو یمثــل 

لوظیفــة فــي حــد ذاتهــا لا تــدفع الفــرد إلــى أداء درجــة الحیــاد، إذا فالعوامــل البیئیــة المحیطــة با

 .أفضل
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عوامــل الرضــا مــع  یتعــادل فــي هــذا المــستوى عوامــل الدافعیــة أو: المــستوى الثــاني -

حاجـــات الإحتـــرام والتقــدیر وحاجـــات تحقیـــق ( المــستویات الأعلـــى للحاجــات عنـــد ماســـلو مثــل

یفـة التـي تـدفع الأفـراد إلـى حیث إن عوامل الدافعیة هي العوامل المتعلقة بمحتوى الوظ) الذات

الأداء، وطبقـــا لهیرزبـــرج فـــإن هنـــاك جوانـــب معینـــة كالوظیفـــة التـــي تتحـــدى القـــدرات والتقـــدیر 

، ومـن )1(التطور هي التي تعمل علـى دعـم الـسلوك والنمو وللأداء الجید، وتوفر فرص الترقي

 .اللازمة لترسیخ ودعم الأمن الوظیفي ثم تسهم في تكوین الإتجاهات

علـى أهمیــة تـوافر العوامـل الوقائیـة بجانــب العوامـل الدافعـة، حیــث أن  "هیرزبـرج" ویؤكـد

الإهتمام بالعوامل الوقائیة التي یقتصر دورها على وقایة الفرد مـن مـشاعر الإسـتیاء، وحمایتـه 

مــن الــسخط النــاجم عــن عــدم الرضــا، هــي عوامــل تمــس بیئــة العمــل ومــا یحــیط بــه ولا تكفــي 

رتـب علیــه تحقیـق الأمـن الـوظیفي، فــالأمن الـوظیفي یتحقـق مـن خــلال لتحقیـق الرضـا الـذي یت

  الفـــرد وكیانـــه، وهـــي موجـــودة فـــي محتـــوى العمـــل، وتـــأتي  والعوامـــل التـــي تمـــس العمـــل ذاتـــه

مــن خــلال إشــباع حاجــات الإنجــاز وأداء العمــل وفــرص التقــدم والمــسؤولیة والتقــدیر كعوامــل 

ة هــو الــشرط الأساســي لظهــور العوامــل الدافعــة دافعــة، ولكــن یظــل الإهتمــام بالعوامــل الوقائیــ

العكس صحیح، حیث أن وجـود العوامـل  ووٕاحداث أثرها الدافعي على الأمن الوظیفي والأداء،

الوقائیة بشكل سيء أو عدم توافرها یؤدي إلى ظهـور مـشاعر الإسـتیاء، ممـا یـؤثر سـلبا علـى 

  .)2(العوامل المؤدیة إلى الرضا والدافعیة والأمن الوظیفي

تعد من أفضل النظریات التي فـسرت " لهیرزبرج "وترى الباحثة أن نظریة ذات العاملین 

الأمــن الــوظیفي بــشرط تــضافر عوامــل الدافعیــة مــع العوامــل الوقائیــة، فعتــد تــضافر العوامــل 

ٕالوقائیــة مــع عوامــل الإنجــاز والــشعور بالتقــدیر واحتــرام الآخــرین وتــصمیم العمــل وغیرهــا مــن 

 بالشكل الذي یسمح للعاملین بإستخدام قـدراتهم بـشكل یـؤدي إلـى حـسن إنجـاز عوامل الدافعیة

العمـــل، وتــــرقیتهم فــــي الــــسلم الـــوظیفي ونــــضجهم بــــصورة تجعلهــــم أكثـــر قــــدرة علــــى مواجهــــة 

مشكلات العمل دون الرجوع إلى رؤسائهم فـي ضـوء الحـصول علـى المزیـد مـن الـصلاحیات، 
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ــالنفس مــن خــلال زیــادة الدافعیــة والإقبــال علــى فــإن ذلــك یــدعم شــعورهم بالإســتقلالیة والثقــة  ب

العمل ومواجهة مشكلاته والعمل على حلها دون الرجوع إلى الرؤساء، ممـا یترتـب علیـه زیـادة 

  .الشعور بالأمن الوظیفي

 ":سكینز" نظریة تدعیم السلوك-3

س تعتبر نظریة السلوك إحدى نظریات الـسلوك الإنـساني والتعلـیم التـي طورهـا عـالم الـنف

حیــث أنهـا تعتبــر سـلوك الإنـساني هــو نتیجـة للعلاقــة بـین النثیــر . م 1929" سـكینز" المـشهور

والإســتجابة، بمعنـــى أن الـــسلوك الإنــساني إنمـــا هـــو نتیجـــة لمثیــرات العوامـــل البیئیـــة المحیطـــة 

  بــالفرد ســواء كــان مــن البیئــة العامــة بكــل عواملهــا ومثیراتهــا والبیئــة الخاصــة كالعمــل الــوظیفي 

والسلوك في هذه النظریة یعتمد على ما یتعرض له الموظـف مـن مثیـرات ." لبیئة الإداریةفي ا

) المكافــآت( متكــررة، فــإذا كانــت هــذه المثیــرات أو الحــوافز  وتعتمــد علیهــا ســلوكیات مــستقبیلیة

إیجابیة فسینتج عن ذلك تأكید سلوكیوهذا یؤدي إلى تكرار هذا السلوك، أما إذا كانت الحـوافز 

جابیة أو أن الموظف لم یحصل علیها فـسینتج عـن ذلـك تثبـیط للـسلوك وهـذا مـا یـؤدي غیر إی

   )1(.إلى عدم تكرار مثل السلوك، ویفضل الأفراد دائما تكرار السلوك الذي یقود إلى الإشباع 

ـــدوافع التـــي تنـــتج عـــن الجهـــود التـــي تحقـــق تـــدعیم الـــسلوك، وأن التـــدریب  ـــذلك فـــإن ال ل

 خلال التدعیم أو التركیـز علـى الإسـتجابات الـسلوكیة المـراد القیـام والتطویر والنمو یحدث من

ٕبهـا فـالفرد یكـون مـدفوعا لتكــرار سـلوك معـین بنائـا علـى العوائــد المتوقعـة منـه وامكانیـة تحقیــق 

الأهداف الشخصیة من خلال هـذا الـسلوك بمعنـى أن المكافـأة تثبـت الـسلوك وتبقیـه، والعقـاب 

  ٕسلوك لا یـــؤدي إلـــى تغیـــر مباشـــر فـــي الـــسلوك وانمـــا یزیـــد فقـــط أو الإمتنـــاع عـــن المكافـــأة الـــ

  )2(".من إمكانیة أو إحتمال تغیر السلوك

وتفتــرض هــذه النظریــة أیــضا أن جمیــع الحــوافز هــي عبــارة عــن عوامــل وعناصــر تثیــر 

ـــة  إنتبـــاه الفـــرد وتدفعـــه إلـــى إتخـــاذ ردود فعـــل معینـــة، وهـــذه العوامـــل توجـــد فـــي البیئـــة الطبیعی

   )3(.لمحیطة بالفرد العاملالخارجیة وا

                                                             
 .42مرجع سابق ، ص :  الزامل عبد االله- 1

 .43ص نفس المرجع،  - 2

 .44 نفس المرجع، ص - 3
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  :ٕترسیخه أو إیقافه وازالته وهي ووتعزیز السلوك وهناك ثلاث وسائل للتحفیز

 ):التدعیم الإیجابي(  الحافز الإیجابي-أ

 .حوافز مادیة ومنها الراتب، ظروف العمل، الأمن الوظیفي، والمكافأة المالیة-

 ومنهـا الإهتمـام والرعایـة، والإطـرء، حوافز تعتمد على وجـود نـوع مـن العلاقـات مـع الآخـرین-

 .المكانة، والنفوذ والسلطة

     .حوافز تهتم بجوهر الوظیفة ومنها محتوى الوظیفة، المسؤولیة والفرصة للأنجاز-

وٕاســـتخدام هـــذا التـــدعیم الإیجـــابي عنـــد حـــدوث ســـلوك معـــین یزیـــد مـــن إحتمـــال تكـــراره 

  ) 1(.والتلازم بیم الحافز والأداءمستقبلا، لهذا فالحافز الإیجابي یقوي من الترابط 

 : الحافز السلبي-ب 

ویطلق علیها الحوافز الرادعة أنها تهدف إلى ردع الموظف المقصر أو المهمـل وتوقیـع 

  ٕالجــزاء المناســب علیــه، كــذلك نحــث الموظــف علــى بــذل الجهــد واتبــاع الــسلوك المرغــوب فیــه 

  لــسلبیة مادیـــة أو معنویـــة، فالخـــصم عــن طریـــق التهدیـــد بتطبیـــق العقوبــة وقـــد تكـــون الحـــوافز ا

بینما توجیه اللـوم والتهدیـد بفقـدان , من الراتب أو الحرمان من المكافأة یعتبر حافزا سلبیا مادیا

  )2(".العمل حافزا سلبیا معنویا

 :إزالة السلوك غیر المرغب-ج

. تـههذا الأسلوب یقوم على إفتراضـیة مفادهـا أن مكافـأة الـسلوك تـؤدي غلـى تكـراره وتثبی

   )3(.أما عدم مكافأته فتؤدي إلى إنخفاض من معدلات التكرار أو إختفاء نهائي لهذا السلوك

وكفــاءة هــذا الأســلوب ترتكــز علــى أن الفــرد یــدرك بنفــسه أن بعــض التــصرفات لا تــؤدي 

  .بصاحبها إلى تحقیق نتائج إیجابیة

 : ومن خلال هذه النظریة یمكن أن نستنتج منها مایلي

 مهم في إثارة دوافع الأفراد نحو السلوك المرغوب فیه من خـلال تـوفیر الـدعائم للإدارة دور -

 .التي تمكنهم من تحقیق أهدافهم الشخصیة وبالتالي تحقیق الرضا الوظیفي) الحوافز(

                                                             
 .96،ص1995، الریاض،التنظیمي، منظوركلي مقارن، معهد الإدارة العامة والسلوك الإنساني العدیلي ناصر محمد، - 1

 .74، ص 1411، مطابع معهد الإدارة، الریاض، المدخل السلوكي في الإدارة نظرة متكاملة: علي محمد عبد الوهاب - 2

ــوظیفي:  بلمعــروف وســیلة أحمــد- 3 ــة، والأمــن ال جامعــة الملــك عبــد العزیــز، /  ماجیــستیرالإنتاجیــة فــي الأجهــزة الحكومی

 .53،ص1416
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الفـرد یكـون مــدفوعا لتكـرار الـسلوك الــذي یحقـق لـه الرضــا الـوظیفي وذلـك بنــاء علـى العوائــد -

الثقة بالنفس من خلال زیـادة  وهذه العوائد یدعم شعورهم بالإستقلالیةٕالمتوقعة وامكانیة تحقیق 

  العمـــــل علــــى حلهـــــا دون الرجــــوع إلـــــى  والإقبــــال علـــــى العمــــل ومواجهـــــة مــــشكلاته والدافعیــــة

 .الرؤساء، مما یترتب علیه زیادة الشعور بالأمن الوظیفي

II-المنظمة و نظریة التناقض بین الفرد : 

 فـي نظریتـه عـن العلاقـة بـین الشخـصیة الإنـسانیة" chiris Argyris"یرى كریس آرجیـرس

  متطلبـــــــات  وم أن هنــــــاك صــــــراعا بــــــین إحتیاجــــــات الإفــــــراد1963التنظــــــیم الرســــــمي عــــــام و

الإعتمــاد علــى الــذات وعــدم  والتنظــیم، حیــث تنمــو الشخــصیة بــصورة طبیعیــة نحــو الإســتقلال

خــلال مراحــل حیاتــه مــن عــدم الخــضوع نظــرا لتعــدد قــدرات الفــرد إعتمــادا علــى تــدرج الإنــسان 

 النـــضج إلـــى النـــضج، وتمیـــز كـــل مرحلـــة مـــن هـــذه المراحـــل بخـــصائص تمیـــزه فـــي تـــصرفاته

  .الإداریة وسلوكیاته الشخصیةو

  )1(:وتدور كتابات آرجریس حول دور التحفیز في رفع فاعلیة المنظمة،ومن أهم آرائه

 .وجود تناقض بین حاجات الإنسان وحاجات المنظمة -

لهرمــي البیروقراطــي لا یلبــي حاجــات العــاملین أو حاجــات المنظمــة بفاعلیــة، إن الهیكــل ا -

 .لتجاهله العنصر الإنساني عن قصد أوعن غیر قصد

لم تنجح المنظمات المعاصرة في إشـباع حاجـات الإنـسان العلیـا، وبـصفة خاصـة الحاجـة  -

ا القاصر للتحفیـز، لنظرتها المتدنیة للإنسان، أو لفهمه ولتحقیق الذات، لما تفترضه من قیود،

 .فالتحفیز جزء من طبیعة الإنسان، ودور المنظمة هو توجیه مساره

یملــك الإنــسان طاقــة ســیكولوجیة موجهــة، فــإذا مــا شــعر بــأن أهــداف المنظمــة قــد منحــت  -

أولویــة علــى أهــداف الخاصــة، فإنــه یــشعر بالإحبــاط وعــدم الرضــا ویعمــل علــى إعاقــة تحقیــق 

 .أهداف المنظمة

                                                             
، المطبعة العصریة، دبي، )3ط( ، التطویر التنظیمي وي تدریبالسلوك التنظیمي، دراسته ف:  فضل االله فضل االله علي- 1

 .85-84، ص ص 1997
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لهیكــل التنظیمـــي فــي المنظمـــات، علــى أن یـــصاحب هــذا التغییـــر تغییـــر ضــرورة تغییـــر ا -

مماثل في سلوك العاملین في المنظمـات لتحقیـق أهـداف العـاملین وأهـداف المنظمـة علـى حـد 

 .سواء

تنتهــي المنظمــة الهرمیــة التقلیدیــة التــي تعتمــد علــى الأســلوب الإداري الهرمــي إلــى تكــوین  -

لتهیئتها مناخـا تنظیمیـا یقـوم علـى نبـدأ النـصر والهزیمـة، ممـا روح العداء بین العاملین والإدرة 

  یجلــب جــوا مــن عــدم الثقــة والتــوجس وطلــب الــسلامة، والعمــل علــى إخفــاء الأخطــاء والتنــصل 

مـن المــسؤولیة، ومحاولــة إظهــار النجــاح بأیــة وسـیلة، ممــا یترتــب علیــه إنخفــاض مــستوى أداء 

ـــد ـــالجمودٕالعـــاملین، واصـــابة المنظمـــة علـــى المـــدى البعی ـــاء  و ب ـــد موظفیهـــا واخف ٕالتخلـــف، وتبل

الإبتكار، وتضاؤل الأمن الـوظیفي، لـذلك یجـب العمـل بـالتنظیم المـصفوفي  ومساحات الإبداع

الأكثر إنفتاحا وتجاوبا مع حاجة العاملین للنمو، وحاجة المنظمـة للإنتاجیـة، فمنـذ الـسبیعنیات 

ي تدار المـشاریع مـن خلالهـا علـى أسـاس المیلادیة بدأت المنظمات إعتماد بنیة المصفوفة الت

الوظائف المتقاطعة، وتوجهت المنظمات نحو إعتماد النمط المصفوفي بتخفیض عدد طبقات 

زوال مـــــدیري الإدارة  و، ممـــــا ترتـــــب علیـــــه تنـــــاقص"delayering" الإدارة أو مـــــا یطلـــــق علیـــــه

 )1(.الوسطى

الفـــرد والتنظـــیم بعـــض الفـــروض التـــي تحـــدد عـــدم الإنـــسجام بـــین " آرجـــریس"وقـــد حـــدد

  : كمایلي

كلمــا كــان موقــع الموظــف فــي أدنــى التسلــسل الهرمــي للتنظــیم، كــان أقــل تحكمــا فــي ظــروف -

 .عمله، وكان أقل إمكانیة في إستغلال قدراته، مما یخفض معدلات الأمن الوظیفي

كلمــا كــان القائــد فــي التنظــیم أكثــر ســیطرة وتوجیهــا للمــوظفین، كــان الموظــف أكثــر إعتمــادا -

 .یه وأكثر خضوعا لهعل

                                                             
 .70، ص2005التوزیع، عمان،  و الأهلیة للنشرإدارة المعرفة، مدخل تطبیقي،:  كرماللي سلطان- 1
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كلمــا كــان التنظــیم یــستخدم إتجاهــا واحــدا فــي الــتحكم التسلــسلي الإداري أي مــن إعلــى إلــى -

أســفل شــعر الموظــف بزیــادة الإعتمــاد علــى تنظــیم وعــدم القــدرة علــى إبــداء الــرأي ، ومــن ثــم 

  )1(.إنخفاض مستوى الأمن الوظیفي

 الكلاســــیكیة والممارســــات الإداریــــة نجــــد أنــــه إنتقــــد النظریــــات"آرجــــریس "  وخلاصــــة أفكــــار-

التقلیدیــة لكونهــا لا تنــسجم مــع الإنــسان إذا نظرنــا إلیــه بإعتبــاره بــالغ وعاقــل وناضــج، فــالإدارة 

المقیــدة تمنــع الفــرد مــن تحقیــق ذاتــه، لأن كــل شــيء محــدد مــسبقا  والعلمیــة بمبادئهــا المحــددة

ٕن إبداعــه وابتكــاره، أمــا مبــادئ ومقیــد بطریقــة محــددة لا تمــنح الفرصــة لإجتهــاد الفــرد وتحــد مــ

البیروقراطیة فلا تخلـق سـوى إنـسان إعتمـادي وسـلبي لا یـسیطر علـى مقومـات العمـل أو بیئـة 

العمــل بــسبب الــسلطة الهرمیــة، وســیطرة الإدارة العلیــا المطلقــة لمختلــف المــستویات الإداریــة، 

 إلـى القـصور "ولهنـري فـای"بینما تؤدي مبادئ . وسیطرتها على جمیع السلطات بشكل هرمي

الذاتي لـدى العـاملین بـسبب وحـدة التوجیـه، فجمیـع هـذا النظریـات لا تتعامـل مـع العامـل علـى 

أنـــه عاقـــل یمكنـــه أن یتحمـــل مـــسؤولیته كإنـــسان مـــدرك یحتـــاج إلـــى توســـیع نطـــاق صـــلاحیاته 

  )2(.ومنحه المشاركة وتحمل المسؤولیة في العمل، وتحسین العلاقات بینه وبین الإدارة

 ممــا ســبق أن نظریــة التنــاقض بــین الفــرد والمنظمــة لــم تخــرج عــن المــألوف مــن یتــضح

إنتقــاد الأســالیب الإداریــة القدیمــة مــع الحــرص علــى زیــادة دافعیــة العــاملین مــن خــلال زیــادة 

درجات اللامركزیـة ومـنحهم الحریـة فـي المـشاركة الفاعلـة فـي إتخـاذ القـرارات وحـل المـشكلات 

  ن لا یكــون دور العامــل هــو تنفیــذ الأوامــر والتعلیمــات فــي إطــار التــي تــواجههم فــي العمــل، وأ

الرقابــة المــشددة التــي تــسعى لتـصید الأخطــاء وتوجیــه العقوبــات، فالإنــسان كــائن  ومـن التوجیــه

عاقـــل بـــالغ رشـــید، قـــادر علـــى الإدراك وحـــل المـــشكلات ومواجهتهـــا، وأبتكـــار أســـالیب وطـــرق 

لسلطة الازمة لذلك مع منحه حریـة فـي العمـل دون جدیدة في العمل بشرط أن تمنحه الإدارة ا

قیود تحد من نشاطاته وتقید إبداعاته، مما یسهم في جلب البیئة الملائمـة لرفـع مـستوى الأمـن 

  .الوظیفي

                                                             
، ص 1988، ، جامعـة الكویـت)4(ع) 12(، مالاجتماعیة، مجلة العلوم  الشخصیة ونظرة التنظیم: إبراهیم عمر وآخرون- 1
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III- رألدف"الحاجات المعدلة نظریة :" 

م نظریتـه فـي الحاجـات كـرد فعـل لمـا واجهتـه نظریـة 1982عـام  " كلیتون ألدرفر"إقترح 

للتــدرج الهرمـي للحاجــات مـن إنتقــادات ملخــصا نظریـة حاجــات التـدرج الهرمــي لماســلو ماسـلو 

  :المكون من خمس مستویات للحاجات إلى ثلاث فئات هي

  هــــــي حاجــــــات ضــــــروریة یــــــسعى الإنــــــسان لتحقیقهــــــا ضــــــمانا لإســــــتمرار : حاجــــــات البقــــــاء-

 .والمأوىحیاته، وتشمل على حاجات فسیولوجیة، وحاجات أمنیة كالحاجة إلى الطعام 

  هــــــي الحاجــــــات التــــــي تعبــــــر عــــــن درجــــــة القــــــائم بــــــین الفــــــرد والبیئــــــة : حاجــــــات الإرتبــــــاط-

 .المحیطة، وكذلك علاقاته مع الآخرین في المجتمع الذي یعیش فیه

هــي الحاجــات التــي تهــتم بــأعلى مــستوى للــذات الإنــسانیة، وتتعلــق بتطــویر : حاجــات النمــو-

  )1(.جة إلى التقدیر وتحقیق الذاتٕقدرات الإنسان واستعداداته لتحقیق الحا

  :على ثلاثة فروض أساسیة هي" ألدرفر" وتقوم نظریة

كلمــا إنخفــضت درجــة إشــباع إحــدى الحاجــات، زادت الرغبــة إلیهــا، فعلــى ســبیل المثــال كلمــا -

زادت الرغبــة فـي طلــب هــذه ) الراتـب مــثلا( إنخفـضت درجــة إشـباع لحاجــة البقــاء فـي الوظیفــة

 .الحاجة

ت حاجـة فـي المـستویات الـدنیا، أشـتدت الرغبـة إلـى حاجـة فـي المـستویات العلیــا، كلمـا أشـبع-

فكلمــا تــم إشــباع حاجــة البقــاء للفــرد العامــل كــالأجرة مــثلا، إشــتدت الرغبــة إلــى حاجــة الإنتمــاء 

 .كالرضا في العلاقات ما بین الأفراد

ا، إتجهـت الرغبـة كلما فشل الفرد أو أحبط في تحقیق درجـة إشـباع حاجـات المـستویات العلیـ-

إلــى إشــباع حاجــات المــستویات الأدنــى، فكلمــا قلــت درجــة إشــباع حاجــات التطــور والنمــو فــي 

الوظیفــة التــي تتحــدى القــدرات، إتجهــت رغبتــه إلــى إشــباع حاجــات الإنتمــاء كإشــباع حاجــات 

  )2(.العلاقات الإنسانیة

طـوات تحقیـق ونخلص إلى أن نظریـة ألـدرفر للحاجـات المعدلـة تعـد خطـوة أخـرى مـن خ

ـــى النمـــو والتطـــویرالأمـــن الـــوظیفي بـــشرط إشـــباع حاجـــات المـــستویات العل ـــا التـــي تـــؤدي إل   ی

                                                             
 .356، ص سابق علاقي مدني، مرجع - 1
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ٕفــي قــدرات ومهــارات العــاملین وزیــادة دافعیــتهم نحــو العمــل واقبــالهم علیــه، ممــا یترتــب علیــه 

  .إرتفاع مستوى الأمن الوظیفي

IV-أدمز"نظریات العدالة التنظیمیة:"  

  مــا متزایــدا بمــسألة العدالــة داخــل المنظمــة، وســعى كــل مــنهم لقــد أولــى المنظــرین إهتما

إلــى دراســتها، وتقــدیم رؤیــة علمیــة حــول الطریقــة التــي یتبعهــا العامــل فــي تقیــیم مــدى عدالــة 

العوائــد والإجــراءات والمعاملــة للتــي یتلقاهــا فــي محــیط عملــه، وسنــسلط الــضوء فیمــا یلــي علــى 

كیــف عـــالج روادهــا هــذه الظــاهرة الإجتماعیـــة بعــض مــن نظریــات العدالـــة التنظیمیــة لمعرفــة 

  .التنظیمیة

تعـــود الجـــذور الأولـــى لمفهـــوم العدالـــة التنظیمیـــة إلـــى نظریـــة العدالـــة التـــي : نظریـــة العدالـــة-

ٕم، ة التـــي لقیــــت إهتمامـــا كبیـــرا فـــي ذلــــك الحـــین، واعتبـــرت أحـــد أهــــم 1963وضـــعها آدمـــز 

  .النظریات المفسرة للسلوك الإنساني داخل المنظمات

أن العامــل یقــارن نــسبة عوائــده إلــى مدخلاتــه " تقــوم هــذه النظریــة علــى إفتــراض مفــادهو

، إذ لا یكتفي العامل ببـذل الجهـد والحـصول علـى العوائـد )1(" بنسبة عوائد زمیله إلى مدخلاته

ٕالمقابلة له، وانما یحرص على الشعور بعدالة هذه العوائد ومناسـبتها لمـا بذلـه مـن جهـد أو مـا 

بـــین الفــرد المرجعــي وأســاس هـــذه  وطــاء، وذلــك یكـــون وفقــا لمقارنــة یجریهــا بینــهقدمــه مــن ع

المقارنــة فــي العوائــد منــسوبة إلــى المــدخلات التــي قــدمها الفــرد والآخــرون للمنظمــة حــسب مــا 

  :یلي

  .مدخلاته/ عوائد الآخر  مقارنة   مدخلاتي/ عوائدي

ٕدالــة، وان كانــت غیــر ذلــك فــإن كانــت نتیجــة المقارنــة تــساوي النــسبتین شــعر الفــرد بالع

مـع الإشـارة إلـى أن الفـرد المرجعـي . )2(شعر بتوتر یدفعه إلى محاولـة تـصحیح خلـل النـسبتین

  .قد یكون أحد العمال بنفس المؤسسة للفرد المقارن، وقد یكون من مؤسسة أخرى

                                                             
 سـلوكیات المواطنـة ودارة علـى العلاقـة بـین التنظیمیـةالثقـة فـي الإ وأثر الإلتـزام التنظیمـي:  أمیرة محمد رفعت حواس- 1

 ،2003رسـالة ماجـستیر منـشورة، قـسم إدارة الأعمـال، جامعـة القـاهرة، مــصر، التنظیمیـة بـالتطبیق علـى البنـوك التجاریـة، 

 .43ص
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  )1(:وتتضمن المقارنة عاملین أساسیین هما

ات،والمعرفة، وتاریخ الخدمة بالمنظمـة والأدوار وتتمثل في الجهد، والمهار: مدخلات العامل -

             .التي أداها

 .وتتمثل في الأجر، والترقیة، والتقدیر، والمركز الوظیفي، والإعتراف بالإنجاز: العوائد -

أن شــعور العامــل بعــدم العدالــة یأخــذ شــكلین مختلفــین مــن ردود الفعــل " آدمــز" كمــا یــرى

  )2(:هما

 ون عند إدراك الفرد أن مدخلاته تفـوق عوائـده بدرجـة كبیـرة، أو أن ویك: الشعور بالغضب

 .نسبة عوائده إلى مدخلاته تقل عن نسبة عوائد إلى مدخلات الفرد المرجعي

 ویكون عندما یشعر الفرد أن عوائـده یفـوق مدخلاتـه أو أن نـسبة عوائـده : الشعور بالذنب

 .إلى مدخلاته تفوق النسبة الخاصة بالفرد المرجغي

تخفـیض مـستوى  وعدد من الأسالیب یلجـأ إلیهـا العامـل لتحقیـق العدالـة" آدمز"قد حدد و

  ) 3(:تتمثل فیما یلي وشعوره بعدم العدالة

 .زیادة مدخلاته إذا كانت أقل من مدخلات الآخرین أو أقل من عوائده -

 .تقلیل مدخلاته إذا كانت مرتفعة مقارنة بمدخلات الآخرین أو عوائده -

 .إذا كانت أقل من عوائد الآخرین أو أقل من مدخلاتهزیادة عوائده  -

 .تقلیل عوائده إذا كانت أكبر من عوائد الآخرین أو من مدخلاته -

 .ترك العمل أو الإنتقال أو الغیاب -

 .عوائدهم أو محاولة إرغام الآخرین على ترك العمل وتغییر مدخلات الآخرین -

 .تغییر الفرد المرجعي المقارن -

اللاعدالــة ناتجــة عــن إنخفــاض نــسبة العوائــد إلــى المــدخلات بالنــسبة فحینمــا تكــون حالــة 

للفرد موضوع المقارنة، فإن هذا الفرد قـد یـسعى إلـى تحـسین النـاتج، فعلـى سـبیل المثـال الفـرد 

  الـــذي یعتقـــد أنـــه یتقاضـــى راتـــب أقـــل مـــن راتـــب عامـــل آخـــر یبـــذل نفـــس الجهـــد حتـــى یـــتمكن 
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 الفرد المقارن أسلوبا آخرا یتمثل في تقلیـل الجهـد الـذي من المطالبة بزیادة أجره، وقد یتبع هذا

   )1(.بالتالي تقلیل إنتاجیته ویبذله،

أما في حالة التي یشعر فیها الفرد بعـدم العدالـة نتیجـة لكـون نـسبة عوائـده إلـى مدخلاتـه 

فإن الفـرد ینحـى إلـى إزالـة ) كأن یكون راتبه أكثر مما یستحق(  أكبر من نسبة الفرد المرجعي

  )2(.ذه الحالة بزیادة مدخلاتهه

وفــي حالــة التــي یــستنفذ فیهــا الفــرد كــل الأســالیب الــسلوكیة للــتخلص مــن الــشعور بعــدم 

العدالــة فـــي محــیط عملـــه ولــم تجـــدي نفعــا فإنـــه یلجـــأ إلــى أســـلوب آخــر وهـــو تــرك عمـــل فـــي 

  .المؤسسة
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  :لاصةخ

ــــي أوردناهــــا فــــي هــــذا الفــــصل یتــــض ــــا أن التنظــــیم مــــن خــــلال النظریــــات الت   ح لنــــا جلی

 تـسمح للمـسؤولین وأو المنظمة هـي كیـان إجتمـاعي ذا حـدود ممیـزة إلا أن هـذه الحـدود شـفافة

الثقــافي مــع المــورد البــشري داخــل المنظمــة مــن أجــل تحقیــق  والإداریــین بالتفاعــل الإجتمــاعيو

ن العناصـر التـي أهدافها وأهداف العاملین بها، وقد تبین أن المنـاخ التنظیمـي یـشمل العدیـد مـ

ــا مــا یــسمى بــإدارة المؤســسة ومــن بــین هــذه العناصــر التــي تمثــل  تتفاعــل فیمــا بینهــا لتكــون لن

الإجــراءات، العلاقــات  و مكونــات المنــاخ التنظیمــي، المــورد البــشري وطبیعــة القیــادة، القــوانین

  .الرسمیة وغیر الرسمیة

المنـاخ التنظیمـي والامـن ( ن وخلاصة القـول أن دراسـتنا للمـداخل النظریـة لكـلا المتغیـری

قـــد ســـاعدت فـــي بلـــورة الأســـس التـــي تتحـــدد بنـــاءا علیهـــا إتجاهـــات دراســـة المنـــاخ ) الـــوظیفي

عناصـره مـن  والتنظیمي وفهم دوره وتأثیره فـي الـسلوك التنظیمـي، ممـا یـساعد فـي بلـورة أبعـاده

ي مثــل ظــاهرة ناحیــة وكــذلك علاقتــه بالجوانــب والظــواهر الأخــرى مــن دراســته الــسلوك التنظیمــ

 .الأمن الوظیفي للعامل داخل المؤسسة

   



  

  

  
  

  ا ادس
را اءات اا  

  

  .تمهید

 .مجالات الدراسة -أولا

I- المجال المكاني. 

II- المجال الزماني. 

III- المجال البشري. 

 .المنهج المستخدم في الدراسة-ثانیا

 .أدوات وتقنیات جمع البیانات -ثالثا

I- الملاحظة. 

II- المقابلة. 

III- الاستمارة. 

IV- لات والوثائقالسج. 

V-  یةالإحصائالمعالجة. 

 .العینةخصائص مع الدراسة وتمج -رابعا
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  :تمهید

بعد ان قمنا في الفصول النظریة لبحثنا بعرض مشكلة البحث والتطـرق لأهـم الجوانـب 

المتعلقة والمرتبطة بها، نحاول من خلال دراسـتنا المیدانیـة ترجمـة هـذه الحقـائق إلـى معطیـات 

ملة تمكننا مـن تحویـل المعطیـات النظریـة ملموسة وذلك بالإستناد إلى استراتیجیة منهجیة متكا

إلى حقائق واقعیة في ضوء البیانـات والمعلومـات التـي تحـصلنا علیهـا مـن المیـدان، وبعـد هـذا 

الفصل نقطة البدایة في دراستنا المیدانیـة حیـث نـسعى مـن خلالـه إلـى توضـیح أهـم الخطـوات 

ــــى علیهــــا فــــي ســــبیل تحقیــــق الأهــــداف الــــسالفالمنهجیــــة التــــي إعتمــــدنا  ة الــــذكر والإجابــــة عل

 ا على هذا سوف نقوم في الجزء الأول من هذا الفـصل التساؤلات التي طرحتها الدراسة، وبناء

العینـة  كـذلك  وهي المجـال الجغرافـي والبـشري، الزمنـي،ةالتعرض إلى مجالات الدراسة الثلاثب

عرض لنـوع ومـنهج ص لمنهجیة الدراسة من خلال الت إختیارها، أما الجزء الثاني فیخصوكیفیة

  .الدراسة والأدوات المنهجیة المستخدمة في جمع البیانات بالإضافة إلى أسلوب تحلیلها
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  :مجالات الدراسة-أولا

التـالي یـستدعي تهتم هذه الدراسة بإیضاح أثر المناخ التنظیمـي علـى الأمـن الـوظیفي وب      

ممیــزات خاصــة تنطبــق مــع طبیعــة هــذا  یحمــل خــصائص و الــدي  الدراســةهــذا تحدیــد نطــاق

  :الموضوع وبالتالي فإن حدود الدراسة تحددت في ثلاث مجالات

I-المجال المكاني :  

ویقــصد بــه المجــال الــذي تمــت فــي نطاقــه الدراســة التطبیقیــة، وقــد وقــع اختیارنــا علــى       

 مؤسـسة فهـي إستوفت جمیع الشروط المطلوبـة امؤسسة جامعة محمد بوضیاف بالمسیلة لأنه

تقــع بالمــسیلة بمكــان إقامــة الباحثــة وهــذا تفادیــا لــصعوبة التنقــل إلــى مكــان آخــر أیــضا، هــي 

مؤسـسة تعلیمیــة عمومیــة وتحتــوي عــددا كبیــرا مــن مــوظفي عقــود مــا قبــل التــشغیل، مــن جمیــع 

  .ٕالفئات والأعمار والمؤهلات وفیما یلي لمحة تاریخیة عن نشاة المؤسسة وامكانیاتها

  : امعة محمد بوضیافالتعریف بج -1

 الرابط بین المسیلة والجزائر 65: تقع جامعة محمد بوضیاف على الطریق رقم

 في مؤسسة كانت 1985: العاصمة بدأت النواة الأولى للجامعة في شهر فیفري من عام

مخصصة لتكوین سائقي الآلات بالمكان المسمى ذراع الحاجة الذي یبعد عن المدینة ببضع 

 بإنشاء معهد وطني للتعلیم العالي، كانت بدایته بفتح أول فرع تكوین كیلومترات وذلك

للتقنیین السامیین في المیكانیك بعدد من الأساتذة لتبدأ الانطلاقة مباشرة في شهر سبتمبر 

من نفس السنة بفتح فرع الجذع المشترك للتكنولوجیا، خاصة مع قدوم بعض الأساتذة 

 فتح فرع تسییر التقنیات الحضریة بتكوین 1986ري الأجانب المتعاونین، وفي شهر فیف

:  وفي سبتمبر من عام)الذي حول من معهد متخصص من مدینة المدیة(قصیر المدى 

 بدأ تكوین المهندسین في المیكانیك والهندسة المدنیة وقد بدأ في نفس الوقت مشروع 1987

راسة فیه مع بدایة السنة بناء المركز الجامعي الذي تم إنجازه في زمن قیاسي لتبدأ الد

ٕ وذلك بفتح فرع التجارة وانشاء معهد وطني ثاني في الهندسة 1988/1989: الجامعیة

 طالب 2000:  أصبح عدد الطلبة یقارب1989/1990: المدنیة، ومع بدایة السنة الجامعیة

 بمقتضى المرسوم 1992 جویلیة 07: لیتم الارتقاء من معاهد وطنیة إلى مركز جامعي في

 بفتح 1996، لكن الانطلاقة الكمیة والنوعیة كانت مع بدایة سنة 301/92لتنفیذي رقم ا
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الخدمة الاجتماعیة، الإعلام الآلي للتسییر والحقوق مع : الكثیر من الفروع منها بالخصوص

، ثم فرع الأدب العربي، البیولوجیا، الإعلام الآلي والإلكترونیك وغیرها من 1997: بدایة سنة

 طالب، 9000 إلى 2000/2001: یصل معها عدد الطلبة مع بدایة السنة الجامعیةالفروع ل

هذا التطور الكمي في عدد الطلبة وهیاكل الاستقبال وكذلك التطور النوعي في 

 وذلك 2001 سبتمبر18: ّالاختصاصات مكن من ترقیة المركز الجامعي إلى جامعة في

ــــــؤرخ في المـــ01/274: بمقتضى المرسوم التنفیذي رقم ــــ ــــ ــــ   .2001 سبتمبر18: ـــ

كما شهدت أیضا الجامعة خلال تلك الفترة إنجازات مهمة سواء في مجال هیاكل 

الاستقبال كإنشاء مكتبة مركزیة وقاعة محاضرات ومخابر علمیة وبیداغوجیة وغیر ذلك، 

تهم في الملتقیات وفي مجالات البحث العلمي كإسهامات الأساتذة الباحثین من خلال مشارك

ّالعلمیة الوطنیة والدولیة وكذا إنتاجیاتهم العلمیة التي تحصل من خلالها بعضهم على جوائز 

وترقیات في الدرجات العلمیة، كما تمیزت أیضا ببعض الاختصاصات البیداغوجیة بمستواها 

بة الأولى الجید كالجذع المشترك للتكنولوجیا على سبیل المثال لا الحصر الذي احتل المرت

 في امتحانات السنة الأولى الموحدة في تلك 1998/1999على مستوى الشرق الجزائري عام 

  .الفترة

  :شرح الهیكل التنظیمي -2

تحتوي جامعة محمد بوضیاف ككل الجامعات على مدیریة جامعة، كلیات ومعاهد، 

ر المكلف بالتعلیم یحدد التنظیم الإداري للجامعة والكلیة والمعهد بقرار مشترك بین الوزی

  .العالي والوزیر المكلف بالمالیة والسلطة المكلفة بالوظیفة العمومیة

توضع نیابات مدیریة الجامعة تحت مسؤولیة نواب مدیر الجامعة المعینون بمرسوم 

بناءا على اقتراح من الوزیر المكلف بالتعلیم العالي بعد موافقة مدیر الجامعة ویختارون من 

  .ن یثبتون رتبة أستاذ التعلیم العاليالأساتذة الذی

 : مدیریة الجامعة-أ

والمتمثلة في مدیر الجامعة وهو الشخص المسؤول عن السیر العام للجامعة مع 

 من المرسوم التنفیذي یعین رئیس 26: احترام صلاحیات الهیئات الأخرى، حسب المادة

وفي حالة عدم وجودهم من بین الجامعة من بین الأساتذة ذوي رتبة أستاذ التعلیم العالي، 
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الأساتذة المحاضرین أو الأساتذة المحاضرین الإستشفائیین الجامعیین وبهذه الصفة یتولى 

   :مدیر الجامعة المهام التالیة

  .یمثل الجامعة أمام القضاء وفي جمیع أعمال الحیاة المدنیة -

  .یمارس السلطة السلمیة على جمیع المستخدمین -

  .یة، عقد واتفاق في إطار التنظیم المعمول بهیبرم كل صفقة، اتفاق -

  .یسهر على تطبیق التشریع والتنظیم المعمول بهما في مجال التعلیم والتمدرس -

  .هو الآمر بالصرف الرئیسي لمیزانیة الجامعة -

  .یصدر تفویض إعتمادات التسییر إلى عمداء الكلیات ومدیري المعاهد عند الاقتضاء -

  .كلیات ومدیري المعاهد عند الاقتضاءیفوض الإمضاء إلى عمداء ال -

  .یعین مستخدمي الجامعة الذین لم تتقرر طریقة أخرى لتعیینهم -

  .یتخذ كل تدبیر من شأنه أن یحسن نشاطات التكوین والبحث -

  .یسهر على احترام النظام الداخلي للجامعة -

  .یعتبر المسؤول الأول على حفظ الأمن والانضباط داخل الجامعة -

  . یمنح الشهادات بتفویض من الوزیر المكلف بالبحث والتعلیم العاليهو الشخص الذي -

  1.یضمن حفظ الأرشیف وصیانته -

یقوم بمساعدة مدیر الجامعة في تسییر المسائل المشتركة بین مدیریة الجامعة 

ومكونات الجامعة الأخرى مجلس مدیریة یضم نواب مدیر الجامعة وعمداء الكلیات ومدیري 

  :مدیریة الجامعة من أربع نیابات وهيالمعاهد، وتتكون 

  نیابة مدیریة الجامعة للتكوین العالي في الطورین الأول والثاني والتكوین    المتواصل

  :مهامها ومن: والشهادات والتكوین العالي في التدرج

  .متابعة المسائل المتعلقة بسیر التعلیم والتدریب المنظمة من قبل الجامعة -

ض التكوین المقدمة من الكلیات والمعاهد مع مخطط تنمیة السهر على انسجام عرو -

  .الجامعة

                                                             
 یحدد التنظیم الإداري لمدیریة الجامعیة والكلیة والمعهد 2004 أغشت 24:  الموافق لـ1425 رجب 08: ري المشترك المؤرخ في القرار الوزا1

 أغشت 23:  الموافق لـ1424 جمادى الثانیة عام 24:  المؤرخ في279–03:  رقـم-وملحقة الجامعة ومصالحها المشتركة والمرسوم التنفیذي

 .ة والقواعد الخاصة بتنظیمها وسیرها یحدد مهام الجامع2003
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السهر على احترام التنظیم الساري المفعول في مجال التسجیل ومراقبة المعارف وانتقال  -

  .الطلبة

  .متابعة أنشطة التكوین عن بعد الذي تضمنه الجامعة وتطویر أنشطة التكوین المتواصل -

لإجراءات الساریة المفعول في تسلیم الشهادات السهر على احترام التنظیمات وا -

  .والمعادلات

  :وهذه النیابة تشمل المصالح التالیة

  .مصلحة التعلیم والتدریب والتقییم -

  .مصلحة التكوین المتواصل -

  .مصلحة الشهادات والمعادلات -

  نیابة مدیریة الجامعة للعلاقات الخارجیة والتعاون والتنشیط والاتصال والتظاهرات

  :مهامها ومن: یةالعلم

  .ترقیة علاقات الجامعة مع محیطها الاجتماعي والاقتصادي والمبادرة ببرامج الشراكة -

المبادرة بكل نشاط من أجل ترقیة التبادل مابین الجامعات والتعاون في مجالي التعلیم  -

  .والبحث

  .القیام بأعمال التنشیط والاتصال -

  .تنظیم التظاهرات العلمیة وترقیتها -

بعة برامج تحسین المستوى وتجدید المعلومات للأساتذة والسهر على ضمان متا -

  .انسجامها

  :وتتكون من المصالح التالیة 

  .مصلحة التبادل ما بین الجامعات والتعاون والشراكة -

 1.مصلحة التنشیط والاتصال والتظاهرات العلمیة -

                                                             
 یحدد التنظیم الإداري لمدیریة الجامعیة والكلیة والمعهد 2004 أغشت 24:  الموافق لـ1425 رجب 08:  القرار الوزاري المشترك المؤرخ في1

 أغشت 23:  الموافق لـ1424ام  جمادى الثانیة ع24:  المؤرخ في279–03:  رقـم-وملحقة الجامعة ومصالحها المشتركة والمرسوم التنفیذي

 . یحدد مهام الجامعة والقواعد الخاصة بتنظیمها وسیرها2003
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 مهامها ومن: مدیریة الجامعة للتنمیة والاستشراف والتوجیه نیابة:  

  .ع العناصر الضروریة لإعداد مشاریع مخططات تنمیة الجامعةجم -

القیام بكل دراسة استشرافیة حول توقعات تطویر التعداد الطلابي للجامعة واقتراح كل  -

  .إجراء من أجل التكفل بهم، لا سیما في مجال تطور التأطیر البیداغوجي والإداري

  .مسك البطاقیة الإحصائیة للجامعة وتحیینها دوریا -

القیام بإعداد الدعائم الإعلامیة في مجال المسار التعلیمي الذي تضمنه الجامعة ومنافذها  -

  .المهنیة

  .وضع تحت تصرف الطلبة كل معلومة من شأنها مساعدتهم على اختیار توجیههم -

  .متابعة برامج البناء وضمان تنفیذ برامج تجهیز الجامعة بالاتصال مع المصالح المعنیة -

  :ابة المصالح الآتیة وتشمل هذه النی

  .مصلحة الإحصاء والإشراف  -

  .مصلحة التوجیه والإعلام  -

 . مصلحة متابعة برامج البناء والتجهیز الجامعي  -

 مدیریة الجامعة للتكوین العالي في الطور الثالث والتأهیل الجامعي والبحث  نیابةأ

  :مهامها ومن: العلمي والتكوین العالي فیما بعد التدرج

ل المرتبطة بسیر التكوین لما بعد التدرج وما بعد التدرج المتخصص متابعة المسائ -

  .والتأهیل الجامعي والسهر على تطبیق التنظیم المعمول به في هذا المجال

ٕمتابعة أنشطة البحث لوحدات ومخابر البحث واعداد الحصیلة بالتنسیق مع الكلیات  -

 .والمعاهد

 .القیام بكل نشاط من شأنه تثمین نتائج البحث -

 .ضمان سیر المجلس العلمي للجامعة والحفاظ على أرشیفه -

 .جمع ونشر المعلومات الخاصة بأنشطة البحث التي تنجزها الجامعة -

  :وتشمل هذه النیابة المصالح الآتیة 

  .مصلحة التكوین لما بعد التدرج وما بعد التدرج المتخصص -

 .مصلحة متابعة أنشطة البحث وتثمین نتائجه -
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 1.جامعيمصلحة التأهیل ال -

 الأمانة العامة :  

وتتمثل في الأمیـن العام وهو المكلف بسیر الهیاكل الموضوعة تحت سلطته 

والمصالح الإداریة والتقنیة المشتركة وتسییرها الإداري والمالي، یعین بموجب مرسوم بناءا 

  :ا یليعلى اقتراح من الوزیر المكلف بالتعلیم العالي بعد أخذ رأي رئیس الجامعة ویتكفل بم

  ضمان تسییر المسار المهني للمستخدمین مع احترام صلاحیات الكلیة والمعهد  -

  .في هذا المجال

  .تحضیر مشروع میزانیة الجامعة ومتابعة تنفیذها -

  .ضمان متابعة تمویل أنشطة المخابر ووحدات البحث -

  .السهر على السیر الحسن للمصالح المشتركة للجامعة -

  .ة والریاضیة للجامعة وترقیتهاوضع برامج الأنشطة الثقافی -

  .ضمان متابعة وتنسیق مخططات الأمن الداخلي للجامعة -

  .ضمان مكتب تنظیم الجامعة وتسییره -

تحتوي الأمانة العامة على مكتب التنظیم العام ومكتب الأمن الداخلي والمدیریات 

  :حیث كل مدیریة تتفرع إلى مصالح وهي كالتالي

 والمتمثلة في المدیر الفرعي للمستخدمین والتكوین :  والتكوینلمدیریة الفرعیة للمستخدمین

ـــــل بما یلي   : ویتكفـــــ

تسییر المسار المهني للمستخدمین التابعین لمدیریة الجامعة والمصالح المشتركة وكذا  -

  .الذین یتولى مدیر الجامعة تعیینهم

المستخدمین إعداد وتنفیذ مخططات التكوین وتحسین المستوى وتجدید معلومات  -

  .الإداریین والتقنیین وأعوان المصالح للجامعة

ضمان تسییر تعداد مستخدمي الجامعة مع ضمان التوزیع المنسجم بین الكلیات  -

  .والمعاهد
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  .تنسیق، إعداد وتنفیذ مخططات تسییر الموارد البشریة للجامعة -

  :وتشمل المصالح التالیة 

  .مصلحة مستخدمي الأساتذة -

  .لإداریین والتقنیین وأعوان المصالحمصلحة الموظفین ا -

 1.مصلحة التكوین وتحسین المستوى وتجدید المعلومات -

 والمتمثلة في المدیر الفرعـي للمالیة والمحاسبة :المدیریة الفرعیة للمالیة والمحاسبة 

  : ویتكفل بما یلي

  .تحضیر مشروع میزانیة الجامعة على أساس اقتراحات عمداء الكلیات ومدیري المعاهد -

  .تحسین محاسبة الجامعة ومتابعة تنفیذ المیزانیة -

  .متابعة تفویض الاعتمادات إلى عمداء الكلیات ومدیري المعاهد وضمان مراقبة تنفیذها -

  .متابعة تمویل أنشطة البحث التي تضمنها المخابر والوحدات -

  :وتشمل المصالح التالیة 

  .مصلحة المیزانیة والمحاسبة -

  .مصلحة تمویل أنشطة البحث -

 .مصلحة مراقبة التسییر والصفقات -

 والمتمثلة في المدیر الفرعي للوسائل والصیانة :المدیریة الفرعیة للوسائل والصیانة 

  :ویتكفل بما یلي

  .ضمان تزوید الهیئات التابعة لمدیریة الجامعة والمصالح المشتركة بوسائل السیر -

  .لجامعة والمصالح المشتركةضمان صیانة الممتلكات المنقولة وغیر المنقولة لمدیریة ا -

  .مسك سجلات الجرد -

  .ضمان الحفاظ على أرشیف الجامعة وصیانته -

  .ضمان تسییر حضیرة السیارات لمدیریة الجامعة -

  :وتشمل المصالح التالیة

                                                             
عهد  یحدد التنظیم الإداري لمدیریة الجامعیة والكلیة والم2004 أغشت 24:  الموافق لـ1425 رجب 08:  القرار الوزاري المشترك المؤرخ في1

 أغشت 23:  الموافق لـ1424 جمادى الثانیة عام 24:  المؤرخ في279–03:  رقـم-وملحقة الجامعة ومصالحها المشتركة والمرسوم التنفیذي

 . یحدد مهام الجامعة والقواعد الخاصة بتنظیمها وسیرها2003



السادس                                              الإجراءات المنهجیة للدراسة الفصل

   

 ~214~  
  

  .مصلحة الوسائل والجرد -

  .مصلحة النظافة والصیانة -

 . مصلحة الأرشیف -

 والمتمثلة في المدیر الفرعي :ریاضیةالمدیریة الفرعیة للأنشطة العلمیة والثقافیة وال 

  :للأنشطة العلمیة والثقافیة والریاضیة ویتكفل بما یلي

  .ترقیة وتنمیة الأنشطة العلمیة والثقافیة في الجامعة لفائدة الطلبة  -

  .تنظیم الأنشطة الترفیهیة  -

  .دعم الأنشطة الریاضیة في إطار الریاضة الجامعیة  -

  .فائدة مستخدمي الجامعةالقیام بأنشطة اجتماعیة ل  -

  :وتشمل مصلحتین هما

  .  مصلحة الأنشطة العلمیة الثقافیة-

  1. مصلحة الأنشطة الریاضیة والترفیهیة-

 المكتبة المركزیة :  

وتتمثل في محافظ المكتبة المركزیة للجامعة، وقد نشأت مع نشأة الجامعة بموجب 

من الكتب العلمیة والثقافیة الخاصة المرسوم التنفیذي وتحتوي مكتبة الجامعة على العدید 

بكل التخصصات باللغات المختلفة العربیة والفرنسیة وحتى الإسبانیة، وقد استقطبت جامعتنا 

عددا معتبرا من الطلبة المقبلین من مختلف ولایات الوطن ومن الدول الشقیقة والصدیقة، 

ن الكتب، بالإضافة إلى الأساتذة والباحثین وتحتوي جامعة محمد بوضیاف على كم هائل م

قاعات مطالعة للطلبة والأساتذة بالإضافة إلى قاعتان للانترنت، قاعة خاصة بالطلبة وقاعة 

  :أخرى خاصة بالأساتذة ویتكفل محافظ المكتبة المركزیة للجامعة بالمهام التالیة

  .المعاهد اقتراح برامج اقتناء المراجع والتوثیق الجامعي بالاتصال مع مكتبات الكلیات و-

  .  مسك بطاقیة الرسائل والمذكرات لما بعد التدرج-

  . تنظیم الرصید الوثائقي للمكتبة المركزیة باستعمال أحدث الطرق للمعالجة والترتیب-
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  . مساعدة مسؤولي مكتبات الكلیات والمعاهد في تسییر الهیاكل الموضوعة تحت سلطتهم-

  . صیانة الرصید الوثائقي للمكتبة المركزیة-

  . مساعدة الأساتذة والطلبة في بحوثهم الببلیوغرافیة-

  :وتشمل المصالح الآتیة 

  .                              مصلحة الاقتناء-

  .               مصلحة البحث الببلیوغرافي-

  . مصلحة المعالجة-

  1. مصلحة التوجیه-

 معهدین وهم كالتاليتتكون جامعة محمد بوضیاف من سبع كلیات و: الكلیات والمعاهد:  

  .                             كلیة العلوم -

  .              كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر -

  .كلیة الریاضیات والإعلام الآلي -

 .كلیة التكنولوجیا -

 .كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة -

 .كلیة الآداب واللغات -

 .ةكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعی -

 .معهد علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضیة -

 2.معهد تسییر التقنیات الحضریة -
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  القسم  المعهد/ الكلیة

  علوم التسییر

  العلوم الاقتصادي وعلوم التسییر والعلوم التجاریة  العلوم التجاریة

  العلوم الاقتصادیة

  اللغة والأدب العربي

  الآداب واللغات  الفرنسیة

  لیزیةالانج

  علم الإجتماع

  التاریخ

  علم النفس
  العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  علوم الإعلام والإتصال

  الحقوق
  الحقوق والعلوم السیاسیة

  العلوم سیاسیة والعلاقات الدولیة

  الهندسة الحضریة

  التسییر والبناء

  تسییر المدینة
  معهد تسیر تقنیات الحضریة

  البیئة

  الهندسة الكهربائیة

  الإلكترونیك

  الهندسة میكانیكیة
  یاالتكنولوج

  الهندسة المدنیة والري

  الریاضیات

  الریاضیات والإعلام الآلي  الإعلام الآلي

  علوم تكنولوجیا الإعلام والإتصال

  الكیمیاء

  الفیزیاء

  علوم الطبیعة والحیاة
  العلوم

  العلوم الفلاحیة
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  الإدارة والتسییر الریاضي

  قسم النشاط الریاضي المكیف

  قسم التدریب الریاضي
  نشاطات البدنیة والریاضیةمعهد علوم وتقنیات ال

  قسم التربة البدنیة

II-المجال البشري : 

 الدراسـة أنبما ،والدراسـة مجـال المؤسـسة فـي البـشریة المـوارد عدد البشري بالمجال یقصد

مــوظفي عقـود مــا قبــل نـاخ التنظیمــي بـالأمن الــوظیفي ل الوقـوف علــى علاقــة المالراهنـة تهــدف

 فـي جمـع ةعتمـد الباحثـ ت محمـد بوضـیاف بالمـسیلة، فإنـه مـن الطبیعـي أنالتـشغیل فـي جامعـة

 ونظــرا لكبــر حجــم مجتمـــع بــل التـــشغیل، البیانــات والمعلومــات علــى فئــة مـــوظفي عقــود مــا ق

 وٕاســتثنینا) جــستیر، ماســترلیــسانس، ما (البحــث عمــدنا إلــى حــصره فــي فئــة خریجــي الجامعــة

 .المستوى الثانوي والمستویات الأخرى ذووا خریجي المعاهد 

 :عدد الموظفین الموزعین على الكلیات - 

  یبین توزیع أفراد العینة في أماكن التوظیف): 01(جدول رقم - 

  عدد الموظفین  الكلیات   عدد الموظفین  الكلیات

  14  ة التكنولوجیاكلی  18  الإنسانیةكلیة علم الاجتماع و العلوم 

 68 كلیة العلوم      09  )مخابر(كلیة البحث و التكنولوجیا

كلیة الریاضیات و   09  كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة

  الآلي الإعلام

18 

التقنیات  معهد تسییر 02  الخدمات الإجتماعیة 

  الحضریة        

05 

التقنیات معهد العلوم و 28  كلیة الاقتصاد والتجارة وعلوم التسییر

النشاطات البدنیة و 

  الریاضیة

11 

  

 03  مركز الحمایات 01  المدیریة الفرعیة للصیانة

 18   و اللغاتالآدابكلیة  02  وكالة المحاسبة

 01  المركز المكثف للغات  01  العیادة

 05 الفرع النقابي    
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III-المجال الزمني :  

 المیدانیة بمؤسـسة جامعـة محمـد یقصد به الوقت الذي استغرقته إجراءات هذه الدراسة

  :هيبوضیاف بالمسیلة حیث تمت عبر مرحلتین أساسیتین 

 حیــث تـــم 03/02/2015تــم فیهــا الاتــصال بالأمانـــة العامــة للجامعــة یــوم : المرحلــة الأولــى

الاتــصال بمكتــب العقــود مــن أجــل أخــذ المعلومــات الأولیــة ومــن ثــم الاتــصال بــالأمین العـــام 

ب بنـــا ثـــم عرضـــنا علیـــه موضـــوع الدراســـة وتحـــدث لنـــا عـــن العـــدد للجامعـــة الـــذي بـــدوره رحـــ

مــن  موظــف و1000  مــا قبــل التــشغیل حیــث بلــغ مایقــارب لمــوظفي عقــود الــسابقالإجمــالي

ن الأكثریـــة لا خـــلال ملاحظتـــه المیدانیـــة لعـــدم انـــضباطهم فـــي العمـــل قـــام بتـــصفیتهم نظـــرا لأ

مـضاء عنـد بدایـة الـدوام والخـروج الإوب علـیهم فـي عملیـة نـیزاولون عملهم وأنهم یوكلون من ی

 موظــف 230حـوالي مــا أدى بـالأمین العـام للجامعــة للتقلـیص مـن عــددهم لیـصبح منـه، وهـذا 

ٕمــوزعین علــى كلیــات وادارات وأقــسام الجامعــة ویزاولــون عملهــم، وهــي المرحلــة الاســتطلاعیة 

في لمـوظفي عقـود التي تمت في إطار البحث عن العلاقة بین المناخ التنظیمـي والأمـن الـوظی

  .ما قبل التشغیل

 فــي 24/04/2015 إلــى غایــة 2015 مــارس 18وتبــدأ هــذه المرحلــة مــن  : المرحلــة الثانیــة

ث داخــل رة ومــن ثــم توزیعهــا علـى أفــراد عینــة البحــلمرحلــة قامــت الباحثــة بـضبط الاســتماهـذه ا

، رئـیس مكتـب الأمـین العـام( بعـدة مقـابلات مـع مـسؤولي إدارات الجامعـة الجامعة وكما قامت

ـــیس الجامعـــة المكلـــف بـــالتكوین  ـــف بـــالتخطیط، نائـــب رئ ـــیس الجامعـــة المكل العقـــود، نائـــب رئ

  ).والشهادات، وبعض أفراد العینة

  :المنهج المستخدم في الدراسة -ثانیا

  تهـــدف منـــاهج البحـــث العلمـــي إلـــى وصـــف الظـــواهر وتفـــسیرها والتنبـــؤ بهـــا والـــسیطرة       

عملیــة : " ویعــرف بأنــه  العلمــيالبحــثي مــن المنــاهج المهمــة فــي مــنهج الوصــفالعلیهــا، وبعــد 

والتقــصي حــول الظــواهر التعلیمیــة او النفــسیة كمــا هــي قائمــة فــي الحاضــر، ووصــفها البحــث 

  وصـــفا دقیقـــا، وتشخیـــصها، وتحلیلهـــا، وتفـــسیرها، بهـــدف إكتـــشاف العلاقـــات بـــین عناصــــرها 
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ى، والتوصل من خلال ذلك إلى تعلیمات ذات النفسیة الأخرأو بینها وبین الظواهر التعلیمیة و

  )1(".أهمیة بالنسبة لها

جمع البیانات الكمیة والنوعیـة التـي لحالیة المنهج الوصفي الذي یعني تستخدم الدراسة ا      

توضــح حجــم الظــاهرة فــي واقعهــا، ومــدى ارتبــاط المتغیــرات المختلفــة بهــا، كمــا یتــیح المــنهج 

هم فــي  حــول الظــاهرة مكملــة للإطــار النظــري للدراســة، تــسالوصــفي الوصــول إلــى اســتنتاجات

  .یرها والوصول إلى معرفة حقیقیةالتعمق في فهم الظاهرة وتفس

مـن أجـل تحقیــق أهـداف الدراسـة والإجابـة عــن حثـة المــنهج الوصـفي اسـتخدمت البا      وقـد 

ع، ویهـتم بوصـفها تساؤلاتها وهذا المنهج یعبر عـن الظـاهرة المـراد دراسـتها كمـا توجـد فـي الواقـ

وصــفا دقیقـــا ویعبـــر عنهــا تعبیـــرا كیفیـــا وكمیــا كمـــا أن المـــنهج لا یتوقــف علـــى جمـــع البیانـــات 

تحلیـــل الظـــاهرة وتفـــسیرها والوصـــول إلـــى ب لقـــة بالظـــاهرة وأننـــا نقـــوم كـــذلك والمعلومـــات المتع

  )2 (.استنتاجات تسهم في تطویر الواقع وتحسینه

التنظیمـي ا هذا المنهج بغرض وصف واقـع المنـاخ نتخدموتماشیا مع اهداف الدراسة اس      

السائد داخل المؤسسة وتحدیـد علاقتـه بـالأمن الـوظیفي لمـوظفي عقـود مـا قبـل التـشغیل، ففـي 

الجانـــب النظـــري إعتمـــدنا علیـــه مـــن خـــلال اســـتعراض المفـــاهیم والأبعـــاد ومؤشـــرات الخاصـــة 

ن الـوظیفي داخـل المؤسـسة، وبالنـسبة الأمـفقـدان بالمناخ التنظیمي وربطناها بأبعاد ومؤشـرات 

ٕللجانب التطبیقي إعتمدنا علیـه مـن أجـل تقریـب واسـقاط الدراسـة النظریـة علـى واقـع المؤسـسة 

الجزائریــة، متخــذین جامعــة محمــد بوضــیاف بالمــسیلة كنمــوذج، حیــث اعتمــدنا فــي ذلــك علــى 

واسـتخدام  في جداول إحـصائیة هاعرضیط لتبویب وتحلیل البیانات والأسلوب الإحصائي البس

التكـــرارات والنـــسب المئویـــة فـــي الكـــشف عـــن متغیـــرات الدراســـة بإحـــصاء إجابـــات المبحـــوثین 

  .وتحلیلها تحلیلا سوسیولوجیا وعرض النتائج التي خلصنا إلیها

                                                             
، مكتبـة 2، طمناهج البحث التربـوي بـین النظریـة والتطبیـق: یوسف العیتري ویونس، سمیر، عبد الرحیم، الرشدي یعد - 1

  .74، ص2005العلاج، الكویت، 
  .189، ص2003، مكتبة العبیكان، الریاض، 3، ط السلوكیةالمدخل إلى البحث في العلوم: العساف حمد بن صالح - 2
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  :أدوات وتقنیات جمع البیانات -ثالثا

فــي اي یمكـن الاسـتغناء عنهـا دوات جمـع البیانـات مـن الأدوات الهامــة والتـي لا أتعتبـر       

بحث علمي مهما كان نوعه وخاصة عند دراسته الظواهر الاجتماعیة، إذ بـدون هـذه الوسـائل 

لا یمكــن للبــاحثین أن یــصلوا إلــى حقــائق إیجابیــة وســلمیة تخــدم الظــاهرة وتعیــنهم علــى تفــسیر 

  .وٕایجاد حلول لها

لأدوات البحثیة قصد الحصول علـى وعلیه فإن دراستنا الراهنة استخدمت مجموعة من ا      

  :المعلومات الدقیقة والعلمیة والتوصل إلى إجابة حول الأسئلة وهي كما یلي

I - الملاحظة:  

إن نقطة البدایة في أي علم هي الحواس، حیث تقوم بنقل ما یحدث حولهـا مـن ظـواهر       

   عایــشها امــ كلــه ویــسجل ملاحظاتــه، ومــشاهداته،ٕطبیعیــة واجتماعیــة، فــیلاحظ الباحــث مــا حو

  .في أي ناحیة من نواحي وقوعها

  عـــة مـــن الظـــواهر وتوجیـــه الحـــواس والانتبـــاه إلـــى ظـــاهرة معینـــة او مجم: "وتعـــرف بأنهـــا      

  مـــن أجـــل الكـــشف عـــن صـــفاتها أو خصائـــصها بهـــدف الوصـــول إلـــى كـــسب معرفـــة جدیـــدة 

  )1(".عن تلك الظاهرة أو الظواهر

ة عملیة أولیة یتصل فیها الباحث الاجتمـاعي بـالواقع وعلى هذا الأساس تعتبر الملاحظ      

  ٕالـــذي یریـــد دراســـته، وادراكـــا منـــا لأهمیـــة الملاحظـــة كـــأداة هامـــة فـــي مثـــل هـــذه الدراســـة التـــي 

المنــاخ التنظیمــي وعلاقتــه بــالأمن الــوظیفي لــدى مــوظفي عقــود مــا قبــل التــشغیل (بــین أدینــا 

  : لأنها تحقق لنا المزایا التالیةفضلنا استخدام الملاحظة المباشرة) داخل المؤسسة

تمكننـــا مـــن التغلـــب علـــى الأخطـــاء التـــي تـــصاحب جمـــع البیانـــات والمعطیـــات عـــن طریـــق  -

ـــــق مـــــن تكـــــوین علاقـــــات مباشـــــرة مـــــع    الاســـــتمارة والـــــسجلات والوثـــــائق، حیـــــث یمكننـــــا التحق

مـل  نتعـرف علـى محـیط العأنالأفراد، والجماعات المطلوب جمع البیانات عنهـا، كمـا نـستطیع 

 .ومدى ملائمته للعامل

                                                             
  .112، ص2006، مطبعة سیرتا، قسنطینة، أبجدیات المنهجیة في كتابة الرسائل الجامعیة: علي غریب - 1
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 بجمــع البیانــات اللازمــة حــول ظــروف العمــل، وملاحظــة الجــو وقــد ســمحت لنــا هــذه الأداة -

ــــات التالعــــام فــــي الأقــــسام الإداریــــة، والكلیــــات والمك ــــا ســــلوكات العمــــال ب جامعیــــة، وقــــد لاحظن

 .ولینوتصرفاتهم وعلى المشكلات التي نرید دراستها في هذه المؤسسة، مع الموظفین والمسؤ

II-المقابلة :  

ٕمــا یؤســس المقابلــة هــو إنتــاج إجتمــاعي لا یكــون مجــرد وصــف واعــادة : "عرفــت بأنهــا      

ووسـیلة تبــادل ،لوســیلة ب ان یكـون للأشـیاء ولد لكنـه إتــصال حـول مـا یجــانتـاج لمـا هــو موجـو

بین الأشخاص كما تتأسس المقابلة على خصوصیة وهي إنتاج خطاب في عین المكان وهـذا 

  )1 (.یجعلها وضعیة إجتماعیة الإلتقاء والتبادل ولیس مجرد أخذ المعلوماتما 

تعتبــر المقابلــة مــن أهــم الأدوات المنهجیــة المــستعملة لجمــع البیانــات وأكثرهــا اســتخداما       

ـــة بمـــ اعر الأفـــراد وقـــیمهم شنظـــرا لمـــا تقدمـــه مـــن فائـــدة فـــي الحـــصول علـــى البیانـــات المتعلق

والمبحـوث او مجموعـة لفظي یجري وجها لوجه بین الباحـث  حوار وٕاتجاهاتهم وهي عبارة عن

  :وقد اعتمدنا في دراستنا علىمن المبحوثین ،

 دراســتنا الاســتطلاعیة، ممــا  أثنــاءاهاأي دون تخطــیط مــسبق لهــا واعتمــدن: المقابلــة الحــرة -أ

یـث  على الاطلاع بعمق على جوانب وخبایا الموضوع في المؤسسة مجال الدراسـة، حساعدنا

ا بعــــض المــــسؤولین والمـــوظفین وعرضــــنا علــــیهم موضــــوع الدراســـة بــــشيء مــــن الــــشرح نـــالتقی

  والتفـــصیل كمـــا قمنـــا بإســـتخدامها مـــع مجموعـــة مـــن العمـــال قـــصد معرفـــة جـــو العمـــل الـــسائد 

  .ستفید منها في بناء إستمارة البحثٕ الدراسة واثارة بعض النقاط لكي نفي المؤسسة مجال

  وهــــي عبــــارة عــــن دلیــــل یــــشمل مجموعــــة ): دلیــــل المقابلــــة(المقابلــــة نــــصف الموجهــــة -ب

   ســؤال 12مــن الأســئلة المفتوحــة حــول موضــوع الدراســة وقــد قــدر عــدد أســئلة دلیــل المقابلــة بـــ 

اســتنادا إلــى البیانــات المجمعــة مــن خــلال المقابلــة الحــرة أثنــاء الدراســة المیدانیــة تــم تــصمیمها 

ـــیس الجامعـــة ـــى نائـــب رئ ـــیس الجامعـــة وقـــدمت هـــذه الأخیـــرة إل ـــف بـــالتخطیط، نائـــب رئ  المكل

المكلــف بــالتكوین والــشهادات، الأمــین العــام للجامعــة، موظــف مكتــب العقــود بهــدف الحــصول 

  :على آرائهم ووجهات نظرهم عن طبیعة العمل لعملهم وفیما یلي عرض هاته المقابلات

                                                             
، 2012، الدلیل المنهجي، في إعداد المذكرات والرسـائل الجامعیـة دار القـصبة للنـشر: سعید سبعون وحفصة جرادي - 1

  .174-173ص ص 
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اعة  فــــي حــــدود الــــس2015-01-27 أجریــــت مــــع مكتــــب العقــــود یــــوم :المقابلــــة الاولــــى -

  في علم الاجتماع،. واستغرقت حوالي نصف ساعة10.50

 واسـتغرقت حــوالي 9.35 فـي حــدود الـساعة 2015-02-1أجریــت یـوم : المقابلـة الثانیـة -

 .ربع ساعة مع الأمین العام للجامعة

ــــة - ــــة الثالث ــــوم :المقابل ــــالتخطیط ی  2015-02-04 مــــع نائــــب مــــدیر الجامعــــة المكلــــف ب

 .واستغرقت حوالي نصف ساعة

-04-13 مــع نائـــب مـــدیر الجامعـــة المكلــف بـــالتكوین والـــشهادات یـــوم :المقابلـــة الرابعـــة -

 .نصف ساعة واستغرقت حوالي 2015

III-الاستمارة :  

یرتكــز التحقیــق بالإســتمارة علــى طــرح سلــسلة مــن الأســئلة علــى : "وقــد عرفــت كمــا یلــي      

ل هـــذه ائي معـــین، تتـــصلـــب ممثلـــة لمجتمـــع إحـــصمجموعـــة مـــن المـــستجوبین تكـــون فـــي الغا

ــــآرائهم، وبمــــوقفهم مــــن آراء    الأســــئلة، بأوضــــاع المبحــــوثین الإجتماعیــــة والمهنیــــة والعائلیــــة وب

  أو رهانــات إنــسانیة واجتماعیــة  وبتوقعــاتهم، وبمــستوى معــرفتهم أو وعــیهم بالنــسبة إلــى حــدث 

  )1 (.أو مشكلة أو أي نقطة أخرى تهم الباحثین

 یــشمل مجموعــة مــن الأســئلة التــي توجــه للمبحــوثین بهــدف للیــوالاســتمارة عبــارة عــن د      

الحـصول علـى بیانـات معینــة وتعتبـر مرشـد الباحــث فـي جمـع المعطیــات ووضـع إطـار محــدد 

طـــرح النظـــري والتركیـــز علـــى مؤشـــرات موضـــوع اللـــه، وقـــد تـــم تـــصمیم الاســـتمارة مـــن خـــلال 

 حـسب المؤشـرات ر قـسمت وقد احتوت الاستمارة المخصصة للدراسة علي عـدة محـاوالدراسة

  :وهي كما یلي

   أســـــئلة تبـــــین لنـــــا خـــــصائص العینـــــة وهـــــي 7ویـــــضم : محـــــور خـــــاص بالبیانـــــات العامـــــة -

السن، الجنس، الحالة الاجتماعیة، المـستوى التعلیمـي، مـدة العقـد، طبیعـة العمـل، نـوع العمـل 

 .الممارس قبل الالتحاق بالوظیفة

                                                             
ة المـصریة،صیدا تعریـب یوسـف الجعابي،المكتبـ،دلیل الباحث في العلـوم الاجتماعیـة: كیفي ریمون، فان كیمن هودلـوك - 1

  .226،ص1997بیروت،
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ســؤال مــن خــلال 21بالمؤســسة ویــضم محــور خــاص ببیانــات حــول طبیعــة المنــاخ الــسائد  -

نظـــام الحـــوافز، فـــرق  الـــسلطة، نـــسق(الممارســـات الـــسلطویة : مـــا یلـــيالمؤشـــرات المحـــددة فی

 .)العمل

   مــن خــلال المؤشــرات المحــددة فیمــا محــور خــاص ببیانــات حــول فقــدان الأمــن الــوظیفي -

ســؤال وتــم  22، ویــضم )الاحتــراق الــوظیفي، الإكــراه فــي العمــل،الاســتغلال الــوظیفي  (:یلــي

 .وفق المؤشرات المحددة آنفا

IV-الوثائق والسجلات :  

وتعتبــر مــصدرا أساســیا لجمــع البیانــات والمعلومــات، وهــي بمثابــة ســند ومكمــل لــلأدوات       

هــا فــي معرفــة العــدد الاجمــالي مندنا البحــث لغــرض جمــع البیانــات وقــد اســتفالمــستخدمة فــي 

عینـــة إضـــافة إلـــى توضـــیح الهیكـــل التنظیمـــي  داخـــل المؤســـسة، ومـــن ثـــم اختیـــار الللمـــوظفین

  للمؤســـسة وكیفیـــة ســـیر العمــــل، ونمـــوذج الكلیـــات الجامعـــة وعــــدد المـــوظفین وكیفیـــة توزیعــــه 

  .في أماكن العمل بالجامعة

ولقد استعنا بالسجلات والوثائق كمصدر لجمع المعلومات والبیانات الـضروریة وخاصـة       

  :المتعلقة بـ

 .أة وتطور المؤسسة مجال الدراسةبیانات حول موقع ونش -

 .بیانات حول العدد الإجمالي للموظفین في المؤسسة -

 .بیانات حول الهیكل التنظیمي للمؤسسة وأهم المصالح والأقسام الموجودة بها -

 .بیانات حول المهام والأنشطة الممارسة -

 .بیانات حول الإمكانات المادیة -

V-المعالجة الإحصائیة:  

جمــــع بیانــــات الدراســــة قامــــت الباحثــــة ببنــــاء جــــدول تفریــــغ للمعطیــــات ومراجعتهــــا بعــــد       

  لإدخالهــــا إلــــى الحاســــوب، وأدخلــــت بإعطـــــاء أرقــــام معینــــة، أي بتحویــــل الإجابــــات اللفظیـــــة 

  .إلى رقمیة من أجل معالجتها إحصائیا
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المئویــة ج التكــرارات والنــسب وقــد تمــت المعالجــة الإحــصائیة اللازمــة للبیانــات بإســتخرا      

ــــك بإســــتخدام برنــــامج الــــرزم الإحــــصائیة للعلــــوم الإجتماعیــــة )2X(ار الاســــتقلالیة وٕاختبــــ ، وذل

)SPSS.(  

  2X:(  =∑(fo-fe)2/fe2X(قانون              

تغیــرین المــستقل والتــابع وتــم تقلالیة مــن عــدمها بــین المســولقــد اســتخدم لمعرفــة دلالــة الا     

  . لتحلیل النتائجةالإحصائی كمستوى دلالة 0.05 اعتماد

  :خصائص عینة الدراسة -رابعا

العینـــة عبـــارة عــــن مجموعـــة مـــن المفــــردات تؤخـــذ مـــن مجتمــــع البحـــث، یقـــوم الباحــــث       

بإختیارهــا بهــدف جمـــع البیانــات الخاصــة ببحثـــه، وعــادة مـــا یلجــأ الباحــث إلـــى الإعتمــاد عـــن 

لقیـام بدراسـة شـاملة لجمیـع طریقة العینة في جمع البیانات عندما یجـد نفـسه غیـر قـادر علـى ا

 قلیــل مــن تلــك المفــردات فــي حــدود الوقــت والجهــد والإمكانیــات دمفــردات البحــث، فیكتفــي بعــد

المتاحة، علاوة علـى أن دراسـة المجتمـع كلـه قـد تكـون مـضیعة للوقـت وتبدیـد للجهـد والنفقـات 

فـراد المجتمـع یعطي لأ ویجب أن تكون هذه العینة ممثلة للمجتمع الأصلي وأن )1(بغیر مبرر،

  . متساویة في الاختیارالمدروس فرصة

وتكتــسي العینــة أهمیــة كبیــرة فــي البحــوث الاجتماعیــة، ذلــك أن اللجــوء إلــى دراســة كــل       

المجتمــع الأصــلي یطــرح صــعوبات عــدة لمــا تتطلبــه مــن وســائل مادیــة وبــشریة وهــذا مــا دفــع 

ى مراعـــاة التجــانس فـــي بعـــض البــاحثین إلـــى اختیــار جـــزء مـــن المجتمــع الأصـــلي، إضــافة إلـــ

  )2 (.الخصائص

ونظـرا لطبیعــة موضـوع دراســتنا التـي تهــدف إلـى الوقــوف علـى طبیعــة المنـاخ التنظیمــي       

لطویة،  الممارســات الــس(مــن خــلال العوامــل التنظیمیــة المختلفــة، والتــي حــددناها فــي كــل مــن

ـــذي تـــم تحدیـــده فـــي .) نظـــام الحـــوافز، فـــرق العمـــل  الاســـتغلال (كـــل مـــنوالأمـــن الـــوظیفي ال

  ).حتراق الوظیفي، الإكراه في العملالوظیفي، الا

                                                             
، المكتـــــب الجـــــامعي الحـــــدیث، الخطـــــوات المنهجیـــــة لاعـــــداد البحـــــوث الاجتماعیـــــة:البحـــــث العلمـــــي:محمــــد شـــــفیق- 1

   .86،ص1981مصر،
ـــــشي- 2  رســـــالة ماجـــــستیر،جامعة قاصـــــدي مربـــــاح،  علاقتـــــه بـــــالتوافق الدرلـــــسي و التخـــــصیل،القلـــــق و: محمـــــد قری

   .28،ص2004ورقلة،
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قــصدیة، انتقائیــة بطریقــة الــسحب        وقــد اعتمــدنا فــي اختیارنــا لعینــة الدراســة علــى عینــة 

العشوائي البسیط وذلك بالتركیز على عینة عقود ما قبل التشغیل حاملي الشهادات الجامعیـة، 

مــن الخــصائص وحتــى یكــون مفــردات الدراســة متجانــسة فقــد ونظــرا لإشــتراكهم فــي مجموعــة 

  .استثنینا في دراستنا كل من موظفي عقود ما قبل التشغیل خریجي المعاهد التكوینیة

 مفردة وبعد  عملیة الانتقاء فقد بلغ عدد موظفي عقود مـا 230من مجتمع الدراسة ولقد تكون

وعلیــه ) 180(أصــل موظــف مــن ) 61( عینــة الدراســة  مفــردة وتــم تحدیــد180قبــل التــشغیل 

  . أخذ المفردات الذین تشملهم الدراسةقامت الباحثة 

ولصعوبات التي واجهت الباحثة في الاتصال بالعمال فقد لجأت إلى استخدام السحب بالعینة 

سـتمارة لإسـتقاء لا منـه لتطبیـق علیـه ا%34من مجتمع البحث حیث إعتمدت على أخذ نـسبة 

  .راسةالإجابات حول موضوع الد

  .100) / نسبة العینة× حجم المجتمع = (حجم العینة

) =180×34/(100  

  . مفردة61= 61.20= 

  :المبررات

  :لقد اعتمدنا على هذه العینة للأسباب التالیة

 .ٕصعوبة حصر موظفي العقود في مكان واحد حیث یتوزعون عبر كلیات وادارات الجامعة -

 .دارةأفراد العینة أقرب في تعاملاتهم مع الإ -

أفـــراد العینـــة غیـــر مثبتـــین لـــذا فهـــم یعـــانون مـــن عـــدم الاســـتقرار ویفتقـــدون للأمـــن الـــوظیفي  -

 .وتتوفر فیهم المیزات المذكورة في محاور الاستمارة
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  :خصائص عینة الدراسة-

  .توزیع افراد العینة حسب الجنس): 02(الجدول رقم 

 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات

 %13.1 8 ذكر

 %86.9 53 أنثى

 %100 61 المجموع

  

ــــات الامبریقیــــة المتاحــــة أن نــــسبة  مــــن خــــلال الجــــدول المبــــین أعــــلاه كــــشفت المعطی

.  مـن إجمـالي العینـة ذكـور%13.1 من إجمالي عینـة الدراسـة هـم إنـاث أمـا النـسبة 86.9%

یة وتحتاج إلـى وبالتالي نستنتج أن فئة الإناث هي الفئة التي تلائمها الأعمال الإداریة والروتین

صبر، أما فئة الـذكور فتقـل نـسبتهم وهـذا راجـع لطبیعـة علاقـة العمـل التـي تـربطهم بالمؤسـسة 

فـي إطـار سیاســة التوظیـف الموسـمي والــسنوي القـائم علــى أسـاس تعاقـدي لفتــرة زمنیـة مؤقتــة، 

ممــا یجعــل العامــل غیــر مــستقر فــي منــصب عملــه ونظــرا لتعــدد المــسؤولیات بالنــسبة للــذكور 

ر من الإناث فإن فئة الذكور قلیلة لأنهم یبحثون عن عمـل دائـم ومـستقر مـع راتـب معقـول أكث

  .یتوافق والجهد المبذول

  . العینة حسب السنأفرادتوزیع ): 03(الجدول رقم 

 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات

23 – 27 11 18% 

28 – 32 43 70.8% 

33 – 37 7 11.5% 

%0 0   فأكثر38  

 %100 61 وعالمجم

 %70.8یوضــح الجــدول أعــلاه أن أفــراد عینــة البحــث هــم شــباب حیــث نجــد أن نــسبة 

   أمـــا 27 – 23 تتـــراوح أعمـــارهم بـــین %18 فیمـــا نجـــد أن 32  – 28تتـــراوح أعمـــارهم بـــین 

 فمــا 38أمــا الفئــة العمریــة  . 37 – 33 تتــراوح أعمــارهم بــین %11.5فــي مــا یخــص نــسبة 
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   ومــن خــلال هــذه النتــائج أن إجمــالي العینــة كلهــا شــباب لأنهــا .أكثــر تنعــدم فــي عینــة البحــث

ــــــة مناصــــــب العمــــــل والظــــــروف  ــــــك نظــــــرا لقل ــــــل التــــــشغیل، وذل ــــــود مــــــا قب هــــــي المعنیــــــة بعق

  .                     السوسیواقتصادیة التي تحتم علیهم العمل المؤقت

  .توزیع أفراد العینة حسب الحالة الاجتماعیة): 04(الجدول رقم 

 النسبة المئویة التكرارات الاتالاحتم

 %73.8 45 أعزب

  %21.3  13  متزوج

  %4.9  3  مطلق

  %0  0  أرمل

 %100 61 المجموع

 أمــا نــسبة %73.8یتـضح مــن الجــدول أعـلاه أن نــسبة العــزاب مـن أفــراد العینــة بلغـت 

  من أفراد العینة مـن فئـة المطلقـین وأخیـرا تنعـدم%4.9 ویلیها نسبة %21.3المتزوجین فهي 

  .فئة الأرامل

ة یا یوحي بوجـود معطیـات سوسیواقتـصادونستنتج من هذا أن نسبة العزاب مرتفعة وهذ

ـــشباب عـــن الـــزواج المبكـــر مـــرتبط بالوضـــع الاقتـــصادي والمهنـــي  مهمـــة حیـــث أن عـــزوف ال

وخاصة إذا ما رجعنا إلى الجدول الذي یبین سن أفراد العینة حیث نجد أدنى سن هو . للأفراد

  ا فـــــــــــــــإن عمـــــــــــــــل الأفـــــــــــــــراد فـــــــــــــــي هـــــــــــــــذه المؤســـــــــــــــسة لا یحفـــــــــــــــزهم  ســـــــــــــــنة، ولهـــــــــــــــذ23

علــى الــزواج وخاصــة إذا مــا علمنــا أن معظــم العمــال مــن فئــة الــشباب یــشتغلون بعقــود مؤقتــة 

مهمـا كـان المـستوى التعلیمـي الـذي ینتمـي إلیـه . قابلة للفسخ من طرف الـشركة فـي أي لحظـة

  .عدم الرضا عن العملي والعامل المؤقت، حیث أنهم یشعرون بفقدان الأمن الوظیف
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  .مي العلؤهلتوزیع أفراد الفئة حسب الم): 05(الجدول رقم

 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات

 %60.7 37 لیسانس

  %39.3  24  ماستر

  %0  0  ماجستر

 %100 61 المجموع

مــــــي لأفــــــراد عینــــــة الدراســــــة  یتــــــوزع  العلؤهــــــلستنتج مــــــن الجــــــدول أعــــــلاه أن المنــــــ

 وهي أعلـى نـسبة ثـم تلیهـا %60.7تحصلین على شهادة لیسانس قد بلغت نسبتهم الم:كالتالي

 مــن المــوظفین متحــصلین علــى شــهادة ماســتر، أمــا أفــراد العینــة المتحــصلین %39.3نــسبة 

علــى الماجــستر فهــي تنعــدم، وهــذا راجــع إلــى أن خریجــي الجامعــة المتحــصلین علــى شــهادتي 

ناصب العمل فهم مضطرون للعمل في إطار عقـود اللیسانس والماستر ونظرا لصعوبة وقلة م

  .ما قبل التشغیل لأنهم مرغمون على ذلك  للظروف السوسیواقتصادیة والسوسیومهنیة

  .توزیع أفراد العینة حسب مدة العقد): 06(الجدول رقم 

 النسبة المئویة التكرارات الإحتمالات

  %0  0  أقل من سنة

  %32.8  20  3 إلى 1من 

  %67.2  41  6 إلى 3من 

 %100 61 المجموع

  نلاحــــــظ مــــــن الجــــــدول أعــــــلاه وفــــــي خــــــضم الــــــشواهد الكمیــــــة التــــــي حــــــصلنا علیهــــــا 

 مـــن %67.2مـــن المعطیـــات الامبریقیـــة حـــول مـــدة العقـــد فـــي المؤســـسة مجـــال الدراســـة أن 

 6 إلـى 3المجموع الإجمالي لمفردات الدراسـة الـذین اسـتفادوا مـن عقـد عمـل تتـراوح مدتـه مـن 

 إلى 1 فهم الموظفین الذین استفادوا من عقد عمل تتراوح مدته من %32.8 سنوات أما نسبة

 سنوات، وهذا راجع لطبیعة علاقة العمل التي تربطهم بالمؤسسة في إطار سیاسة التوظیف 3

المعمــول بهــا فــي الجزائــر القائمــة علــى أســاس تعاقــدي لفتــرة مؤقتــة، ممــا یجعــل الموظــف أقــل 

الي أقــل خبــرة، وهــذا مــا أكــده رئــیس مكتــب العقــود بالجامعــة اســتقرارا فــي منــصب عملــه، وبالتــ
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والأمــین العــام لهــا اللــذین أكــدا أن قلــة الخبــرة والأقدمیــة بالنــسبة لمــوظفي العقــود فــي المؤســسة 

مجــال الدراســة و یرجـــع ذلــك إلــى سیاســـة التوظیــف التـــي تطبقهــا المؤســسة مـــع التنــسیق مـــع 

 لا یفكـــر فـــي اكتـــساب الخبـــرة، مـــا دام ، لأن الموظـــف المؤقـــتDAS و ENSIGالبلدیـــة و 

  .وجوده في المؤسسة غیر دائم، وبالتالي فهو یحس بفقدان للأمن الوظیفي

  .توزیع أفراد العینة حسب طبیعة العمل المؤدى): 07(الجدول رقم

 النسبة المئویة التكرارات الإحتمالات

  %65.6  40  بسیط

  %27.9  17  مؤهل

  %6.5  4  متخصص

 %100 61 المجموع

نلاحــــظ مــــن الجــــدول أعــــلاه وفــــي خــــضم الــــشواهد الكمیــــة التــــي حــــصلنا علیهــــا مــــن 

المعطیـــات الامبریقیـــة حـــول طبیعـــة العمـــل المـــؤدى فـــي المؤســـسة مجـــال الدراســـة بـــأن نـــسبة 

 مـن إجمـالي العینــة قـد صـرحوا بــأن العمـل المـؤدى بــسیط ولا یتطلـب خبـرة، وبمــا أن 65.6%

یل لا توكل لهم الأعمال المهمة والدقیقـة وذلـك نظـرا هذه الفئة من موظفي عقود ما قبل التشغ

   مــن أفــراد العینــة بــأن العمــل مؤهــل یتماشــى ومــا اكتــسبوه %27.9لقلــة خبــرتهم، تلیهــا نــسبة 

مــن خــلال تجــربتهم المهنیــة، أمــا أقــل نــسبة فــي الجــدول فهــي تمثــل المــوظفین المتخصــصین 

ین صــرحوا بــأن العمــل الممــارس  مــن المجمــوع الكلــي لأفــراد مجتمــع البحــث الــذ%6.5بنــسبة 

  والموكـــل لهـــم مـــن طـــرف مـــسؤول الجامعـــة یتماشـــى وتخصـــصهم التعلیمـــي، وهـــذا مـــا صـــرح 

به الأمین العـام للجامعـة حیـث قـال بأننـا نعمـل جاهـدین علـى أن نـضع موظـف عقـود مـا قبـل 

  .التشغیل في مكان عمل بما یتناسب وتخصصه الجامعي
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  . آخر قبل الإلتحاق بالوظیفة الحالیةممارسة نشاط): 08(الجدول رقم 

 النسبة المئویة التكرارات الإحتمالات

 %54.1 33 نعم

 %45.9 28 لا

 %100 61 المجموع

 أدلــو %54.1یتــضح مــن الجــدول أعــلاه مــن خــلال المعطیــات الكمیــة نجــد أن نــسبة 

 الأعمـال الحـرة بأنهم مارسوا نشاط آخر قبل الإلتحاق بالوظیفة الحالیة وتمثل هـذا النـشاط فـي

بینما نجد أن باقي أفراد العینة أجابوا بلا وأنهم لم یمارسـوا نـشاط آخـر قبـل الإلتحـاق بالوظیفـة 

وهذا ما یدل بأنهم عانوا من البطالة مما اضطرهم للعمل ضمن عقود ما قبل التـشغیل وكـذلك 

  .للظروف السوسیواقتصادیة والدیموغرافیة للمجتمع الجزائري



  

  

    اا
 ا خ اظا    

  

  

تجسید الإحتراق الوظیفي لدى مـوظفي عقـود مـا قبـل ب و علاقتهاویة ط الممارسات السل -أولا

 .التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة

فـي  ه في العمـل لـدى مـوظفي عقـود مـا قبـل التـشغیلالإكراتولید ب  نظام الحوافز علاقة -ثانیا

 .المؤسسة مجال الدراسة

تجسید الإستغلال الوظیفي لدى موظفي عقود ما قبل التـشغیل ب  و علاقتها فرق العمل -ثالثا

  .في المؤسسة مجال الدراسة

  .الدراسةنتائج    -رابعا
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مـن الـوظیفي لـدى مـوظفي تجـسید لأبعـاد فقـدان الأب  المناخ التنظیمـي للمؤسـسة علاقة -

 .عقود ما قبل التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة

تجسید الإحتراق الوظیفي لدى موظفي عقود مـا قبـل ب وعلاقتها یةوط الممارسات السل-أولا

 .التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة

مهـام العلاقـة بـین نمـط الـسلطة المطبـق داخـل المؤسـسة وبـین الزیـادة فـي ال): 09(جدول رقم 

  .والواجبات الملقاة على موظفي عقود ما قبل التشغیل

 

  الملقاة لمهام والواجبات      ا  مجموع  إطلاقا  أحیانا  دائما

  على الموظف             نمط 

  السلطة
 %  ت %  ت %  ت %  ت

 %29.50  18 %18  11 %11.50  7 %0  0  تسلطي

 %39.30  24 %23  14 %16.40  10 %0  0  دیمقراطي

 %31.10  19 %19.70  12 %11.50  7 %0  0  فوضوي

 %100  61 %60.70  37 %39.30  24 %0  0  مجموع

                         ) 37،س8س(                                                   .0.05مـستوى معنویـة 

  9.49:ولة  المجدX ²    0.106:  المحسوبةX ²                             .4: درجة الحریة      

  ).SPSS( الرزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة  برنامج:المصدر  

نمـــط الـــسلطة المطبـــق بالمؤســـسة بـــین والـــذي یـــربط ) 09( رقـــم أعـــلاهیـــشیر الجـــدول 

نمط فیمـا یخـص توزیـع أفـراد العینـة المتعلـق بـ، موظـف العقـود  علـىوالزیادة في المهام الملقـاة

ــــــسلطة نلاحــــــظ أن  ــــــذین صــــــر إجمــــــالي مــــــن %39.30ال ــــــة ال ــــــأن نمــــــط الــــــسلطة العین   حوا ب

 مــن إجمـالي العینــة صــرحوا بـأن نمــط الــسلطة %31.10یهم فــي الترتیـب بنــسبة دیمقراطـي، یلــ

ـــسبة  ـــة الـــذین صـــرحوا بـــأن نمـــط  إجمـــالي مـــن %29.50فوضـــوي، یلیهـــا فـــي الأخیـــر بن للعین

  .السلطة المطبق داخل المؤسسة تسلطي

 الملقاة على موظفي العقود ما قبل التـشغیل  والواجباتأما فیما یخص الزیادة في المهام      

فنلاحظ أن أغلب أفراد العینة صرحوا بأنه لا یوجد إطلاقـا زیـادة فـي المهـام والواجبـات الملقـاة 
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ـــسبة  ـــسبة %60.70علـــى مـــوظفي العقـــود بن ـــة الـــذین %39.30 بینمـــا نجـــد ن  مـــن أفـــراد العین

  .لملقاة على موظفي العقوداجبات ابأنه أحیانا هناك زیادة في المهام والوصرحوا 

ـــسلطة المطبـــق بالمؤســـسة والزیـــادة فـــي المهـــام ا فیمـــا یخـــص العلاقـــة بـــین أمـــ        نمـــط ال

 مـن أفـراد العینـة الـذین صـرحوا %23والواجبات الملقاة على موظفي العقود فـنلاحظ أن نـسبة 

  اجبــــات الملقـــــاة بــــأن نمــــط الــــسلطة دیمقراطــــي وأنــــه لا یوجـــــد إطلاقــــا زیــــادة فــــي المهــــام والو

ـــسبة  ـــیهم، تلیهـــا ن ـــسلطة فوضـــوي %19.70عل ـــذین صـــرحوا بـــأن نمـــط ال ـــة ال    مـــن أفـــراد العین

   یوجـــد زیـــادة فـــي المهـــام والواجبـــات عنـــد أداء العمـــل، بینمـــا فـــي الأخیـــر نجـــد  لاوأنـــه إطلاقـــا

   مــن أفــراد العینــة صــرحوا بــأن نمــط الــسلطة تــسلطي وأنــه إطلاقــا لا یوجــد زیــادة %18نــسبة 

 مـن أفـراد العینـة صـرحوا %16.40لمهام والواجبات عند أداء العمل، بالمقابل نجـد نـسبة في ا

بــأن نمــط الــسلطة دیمقراطــي وأنــه أحیانــا یوجــد زیــادة فــي المهــام والواجبــات تلیهــا فــي الأخیــر 

لكــل مــن أفــراد العینــة أجــابوا بــأن نمــط الــسلطة تــسلطي وفوضــوي وأنــه أحیانــا  %11.50نــسبة 

  .ات الملقاة علیهم لمهام والواجبیوجد زیادة في ا

ولإیجـــاد العلاقـــة بـــین نمـــط الـــسلطة المطبـــق داخـــل المؤســـسة وبـــین الزیـــادة فـــي المهـــام       

2(  أداء وظیفــتهم، تــم حــساب قیمــةوالواجبــات الملقــاة علــى مــوظفي العقــود عنــد
X( أنهــا  فوجــد

نمــط الــسلطة علــى قبــل الفــرض القائــل بإســتقلالیة ر مــن قیمتهــا المجدولــة وهــذا یعنــي نأصــغ

الزیــادة فــي المهــام والواجبــات لمــوظفي عقــود مــا قبــل التــشغیل ونــرفض الفــرض البــدیل القائــل 

د مـــا قبـــل جبـــات لمـــوظفي عقـــولإســـتقلالیة لـــنمط الـــسلطة مـــن وجـــود زیـــادة فـــي المهـــام والوالبا

  .0.05 التشغیل عند مستوى معنویة

ظــائف الخمــس الأساســیة بالنــسبة للو" هنــري فــایول"وهــذا عكــس مــا جــاءت بــه نظریــة 

لأداء الأنـشطة لفعالیــة خاصـة مــا یتعلـق بوظیفــة الـضبط والــسیطرة أي مراقبـة إنجــاز الأعمــال 

حــسب التعلیمـــات حیـــث أكـــد علـــى أهمیـــة تقــسیم العمـــل ووحـــدة الـــسلطة والإنـــضباط وخـــضوع 

 ویتبــین مــن هــذا أن مهمــا إزدادت المهــام والواجبــات علــى. المــصالح الفردیــة للمــصلحة العامــة

  )1( .الموظف للقیام بها لأجل مصلحة المؤسسة

                                                             
  .نظریة للمناخ التنظیمي، فصل خامسال لخلامداال الرجوع الي - 1
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ووفقا للمقابلات التي أجریـت مـع مـسؤولي المؤسـسة فلقـد صـرح مـسؤول مكتـب العقـود 

ٕبـأن الـسلطة المطبقـة فـي الجامعـة كمؤسـسة إداریـة تتـسم بالمرونـة والمـساعدة وان هنـاك زیـادة 

  )1( .م المهنیة والعلمیةفي المهام والواجبات لموظفي العقود بغرض تنمیة وتطویر قدراته

إلـى أن الفـرد یكـون مـدفوعا لتكـرار سـلوك ) سـكینر(ولقد أشارت نظریـة تـدعیم الـسلوك 

  )2( .ٕمعین بناءا على العوائد المتوقعة منه وامكانیة تحقیق أهدافه

ن طــرف الــسلطة وبــین تفــویض الــرئیس العلاقــة بــین الأســلوب المعتمــد مــ): 10(جــدول رقــم 

 .عمله دون موافقته بإنهاء  العقودموظف

                   تفویض السلطة  مجموع  إطلاقا  أحیانا  دائما

 %  ت %  ت %  ت %  ت  لطةأسلوب الس

 %54.10  33 %44.30  27 %9.80  6 %0  0  الإقناع

 %4.90  3 %0  0 %4.90  3 %0  0  التحفیز المادي

 %41  25 %24.60  15 %16.40  10 %0  0  الإجبار

 %100  61 %68.90  42 %31.10  19 %0  0  مجموع

  )36، س11س (                                                          .0.05مستوى معنویة عند 

  9.49: المجدولة X ²   0.132:  المحسوبةX ²                                  .4: درجة الحریة 

  .)SPSS( الرزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة  برنامج:المصدر   

  إن أســـلوب الـــسلطة یكـــرس الواقـــع التنظیمـــي للمؤســـسة مجـــال الدراســـة ویحـــدد الهـــدف 

   للعقــود إنهــاء عملــه مــن الممارســة الــسلطویة التــي تــدخل فــي إطــار تفــویض الــرئیس موظــف

   %54.10ومــــن خــــلال المعطیــــات الكمیـــــة للجــــدول أعــــلاه نلاحــــظ أن نـــــسبة . دون موافقتــــه

 المعتمــد مـن طــرف الـسلطة هــو أسـلوب الإقنــاع، بینمــا الأســلوببـأن  أدلــواالعینـة جمــالي إمـن 

ــــوا بــــأن الأســــلوب المعتمــــد مــــن طــــرف مــــن إجمــــالي ا%41نجــــد أن  ــــسلطة هــــو لعینــــة أدل    ال

 مــن إجمــالي العینـة أدلــوا بـأن الأســلوب المعتمــد %4.90الإجبـار، وفــي الأخیـر نجــد أن نـسبة 

  .هو التحفیز المادي

                                                             
  .مع مسؤول مكتب العقود) 04(المقابلة رقم  الرجوع الي- 1

  .المداخل نظریة للامن الوظیفي، فصل خامس الرجوع الى- 2
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   فـــنلاحظ تـــةقـــود بإنهـــاء عملـــه دون موافقتفـــویض الـــرئیس موظـــف العب أمـــا فیمـــا یتعلـــق

 من إجمالي العینة أدلوا بإطلاقا وأن الرئیس لا یفوضهم بإنهاء عملـه دون %68.90نسبة أن 

وضـهم  من إجمالي عینة البحث أدلوا بأن الرئیس أحیانـا یف%31.10موافقتهم بینما نجد نسبة 

  .بإنهاء عمله دون موافقتهم

 وتفــویض الــرئیس ســلوب المعتمــد مــن طــرف الــسلطة الأالعلاقــة بــین فیمــا یخــص أمــا

 مـن أفـراد العینـة %44.30 فنلاحظ أن نسبة موظف العقود بإنهاء عمله دون موافقة الموظف

لا یفوضــهم ة هــو الإقنــاع وأن الــرئیس إطلاقــا أدلــوا بــأن الأســلوب المعتمــد مــن طــرف الــسلط

علـى من أفراد العینـة  %24.60 بإنهاء عمله دون موافقتهم، بینما جاءت إجابات العینة بنسبة

بإنهــاء لا یفوضــهم ة هــو الإجبــار وأن الــرئیس إطلاقــا أن الأســلوب المعتمــد مــن طــرف الــسلط

 مــن أفــراد العینــة أدلــوا بــأن أســلوب %16.40بالمقابــل نجــد أن بنــسبة . عملــه دون مــوافقتهم 

ـــع  ـــه دون مـــوافقتهم هم الـــرئیس بإنهـــاء فوضـــی إجبـــاري وأحیانـــاالـــسلطة المتب ـــسبة عمل ویلیهـــا بن

العینة أدلوا بأن الأسلوب المتبع من طرف السلطة هو الإقنـاع، وأنـه أحیانـا  من أفراد 9.80%

  .تهیفوض الرئیس موظف العقود بإنهاء عمله دون موافق

فوجد أنهـا X ² من طرف السلطة تم حساب قیمة ولإیجاد العلاقة بین الأسلوب المعتمد

    المعمـــدالأســـلوب رفـــض الفـــرض القائـــل بإســـتقلالیة هـــذا یعنـــي وأكبـــر مـــن قیمتهـــا المجدولـــة

 وقبــول الفــرض دون موافقتــه،مــن طــرف الــسلطة عــن تفــویض الــرئیس موظــف العقــود بإنهــاء 

لاســتقلالیة لأسـلوب المعتمـد مــن طـرف الـسلطة عــن تفـویض الـرئیس موظــف لالبـدیل القائـل با

  . 0.05 عمله دون موافقته عند مستوى معنویةالعقود بإنهاء 

طة  حیــث یــرى أن مركــز الــسل"كس فیبــرلمــا"فــق مــع النظریــة البیروقراطیــة  مــا یتوهــذا

التعلیمــات التــي تأخــذ طریقهــا بإتجــاه واحــد مــن أعلــى الهــرم  ٕ واصــداریتمثــل فــي صــنع القــرار

بــل إمكانیــة   تملــك ســلطة التقریــرلاالمــستویات الــدنیا التــي  التنظیمــي الإداري إلــى القاعــدة أو

  )1(.التنفیذ فقط

                                                             
  .المداخل النظریة للمناخ التنظیمي،الفصل الخامس الرجوع الى- 1

  . المكلف بالتخطیطب مدیر الجامعةمع نائ) 2(الرجوع الى المقابلة رقم-2
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التي أجریت مع نائب مدیر الجامعـة المكلـف بـالتخطیط ) 02(لال المقابلة رقم ومن خ

والتنمیــة والاستــشراف والتوجیــه أدلــى بــأن الجامعــة كمؤســسة إداریــة تعمــل علــى تطبیــق قــانون 

العمل المعمول به على موظفي عقود ما قبل التشغیل كغیرهم من العمال الدائمین فیما یتعلـق 

  )2(.الخ...وباتبالحضور والغیاب والعق

مــن خــلال فروضــه التــي " لكــریس أرجیرســن"أمــا نظریــة التنــاقض بــین الفــرد والمنظمــة 

حــددها ذكــر بأنــه كلمــا كــان التنظــیم یــستخدم إتجــاه واحــد للــتحكم فــي التسلــسل الإداري شــعر 

 الرأي، ومن ثـم إنخفـاض مـستوى  على التنظیم وعدم قدرته على إبداءالموظف بزیادة إعتماده

  )1(.لوظیفيالأمن ا

العلاقــة بــین وضــوح الأنظمــة واللــوائح الخاصــة بالعــاملین ووجــود صــعوبة ): 11(جــدول رقــم 

 .وتعقید في المهام

  وجود صعوبة وتعقید            مجموع  إطلاقا  أحیانا  دائما

  في المهام                       

  وضوح الأنظمة واللوائح
 %  ت %  ت %  ت %  ت

 %59  36 %47.50  29 %11.50  7 %0  0  نعم

 %41  25 %29.50  18 %11.50  7 %0  0  لا

 %100  61 %77  47 %23  14 %0  0  مجموع

  )39، س9س(                                                             0.05مستوى معنویة عند 

  5.99:دولة المجX ²    0.611: المحسوبةX ²                                     2: درجة الحریة

  ).SPSS(الرزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة برنامج : لمصدرا  

 مــن %59 وبــالنظر إلــى المعطیــات الكمیــة نلاحــظ أن نــسبة أعــلاهمــن خــلال الجــدول 

 %41إجمالي العینة أجابوا بنعم وأن الأنظمة واللوائح الخاصة بالعاملین واضحة وتلیهـا نـسبة 

أمـا فیمـا ، اضـحةأن الأنظمة واللوائح الخاصة بالعاملین غیـر ومن إجمالي العینة، أجابوا بلا و

 مـن إجمـالي أفـراد العینـة أجـابوا %77 وجود صعوبة وتعقید في المهام فنجـد أن نـسبة یخص 

العینـة أجـابوا  مـن إجمـالي %23مهـام وتلیهـا نـسبة لبإطلاقا وأنه لا توجد صـعوبة وتعقیـد فـي ا

  .مبأحیانا توجد صعوبة وتعقید في المها



  المناخ التنظیمي بالأمن الوظیفيعلاقة                 الفصل السابع                    

 

 ~237~  
  

 وضوح الأنظمة واللوائح الخاصة بالعاملین ووجود صعوبة  بینأما فیما یخص العلاقة

ـــسبة  ـــة أجـــابوا بـــنعم وأن الأنظمـــة %47.50وتعقیـــد فـــي المهـــام فـــنلاحظ أن ن  مـــن أفـــراد العین

واللــوائح الخاصــة بالعــاملین واضــحة وأنــه لا توجــد مطلقــا صــعوبة وتعقیــد فــي المهــام، تلیهمــا 

راد العینـــة أجـــابوا بـــلا وأن الأنظمـــة واللـــوائح الخاصـــة بالعـــاملین غیـــر  مـــن أفـــ%29.50نـــسبة 

  .واضحة وأنه مطلقا لا توجد صعوبة وتعقید في المهام لموظف العقود

بالمقابــل نجــد أنــه هنــاك تــساوي فــي النــسبة المئویــة لإجابــات أفــراد العینــة حیــث بلغــت 

لعـاملین غیـر واضـحة وأنـه أحیانـا  الذین أجابوا بلا وأن الأنظمـة واللـوائح الخاصـة با11.50%

   مــن أفــراد العینــة أجــابوا بــنعم %11.50توجــد صــعوبة وتعقیــد فــي المهــام وبــنفس النــسبة أي 

  .وأن الأنظمة واللوائح الخاصة بالعاملین واضحة وأنه أحیانا توجد صعوبة وتعقید في المهام

ین وجــود صــعوبة ولإیجــاد العلاقــة بــین وضــوح الأنظمــة واللــوائح الخاصــة بالعــاملین وبــ

قبـل ر من قیمتها المجدولـة وهـذا یعنـي ننها أصغفوجد  أX ² عقید في المهام تم حساب قیمةوت

صـــعوبة القائـــل بإســـتقلالیة وضـــوح الأنظمـــة واللـــوائح الخاصـــة بالعـــاملین عـــن وجـــود الفـــرض 

 سـتقلالیةلاوتعقید في المهـام لمـوظفي عقـود مـا قبـل التـشغیل ورفـض الفـرض البـدیل القائـل بال

عــن وجــود صــعوبة وتعقیــد فــي المهــام لمــوظفي نظمــة واللــوائح الخاصــة بالعــاملین لوضــوح الأ

  .0.05معنویة لا قبل التشغیل عند مستوى اعقود م

 مـــن بـــین مبادئهـــا طبیعـــة الـــصلة بـــین كس فیبـــرنظریـــة البیروقراطیـــة لمـــابـــالرجوع إلـــى 

قـوانین واللـوائح لـضمان الأفراد یجب أن تكون رسمیة وغیر شخـصیة وتعتمـد علـى مـا تقدمـه ال

  )1( .الموضوعیة في التعامل

مــع الأمـــین العــام للجامعــة حیـــث اجــاب بــأن نظـــام ومــن خــلال المقابلــة التـــي أجریــت 

اللـوائح والتعلیمــات واضــح لبنــود العقــد المبــرم فهــم سواســیة بینمــا الــصعوبة والتعقیــد فــي المهــام 

  )2( .تتفاوت من موظف إلى آخر

                                                             
  .مداخل النظریة  للمناخ التنظیمي ،الفصل الخامس الالرجوع إلى  - 1

  .ن العامیالتي اجریت مع الأم) 1(بالرجوع إلى المقابلة رقم - 2



  المناخ التنظیمي بالأمن الوظیفيعلاقة                 الفصل السابع                    

 

 ~238~  
  

أبرزت بأن الدافع للإنجاز لدى الأفراد یكون قوي عنـدما " لیلاندلمك"أما نظریة الإنجاز 

یفــضلون المهــام التــي تمــدهم بمعلومــات عــن نتــائج إنجــازاتهم، كمــا یفــضلون المهــام المتوســطة 

  )1().%50(الصعوبة، والتي یقترب إجمال النجاح في إنجازها إلى 

ن تـداخل فـي صـلاحیات عمـل العلاقة بین موضوعیة القـرارات الإداریـة وبـی): 12(جدول رقم 

 .الآخرین

  خل في صلاحیاتا          التد  مجموع  إطلاقا  أحیانا  دائما

                        العمل

  موضوعیة قرارات الإدارة
 %  ت %  ت %  ت %  ت

 %57.40  35 %39.30  24 %18  11 %0  0  نعم

 %42.60  26 %19.70  12 %23  14 %0  0  لا

 %100  61 %59  36 %41  25 %0  0  مجموع

  )41، س13س(                                                           0.05عند مستوى معنویة 

  5.99:  المجدولةX ²   3.100:  المحسوبةX ²                                  2: درجة الحریة

  ).SPSS(الرزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة برنامج : المصدر

  تــداخل الالــذي یــربط بــین موضــوعیة القــرارات الإداریــة وبــین دول اعــلاه مــن خــلال الجــ

   %57.40 نلاحـــظ أن نـــسبة وبنـــاءا علـــى المعطیـــات الكمیـــة .فـــي صـــلاحیات عمـــل الآخـــرین

 مـن إجمـالي %42.60من إجمالي العینة صـرحوا بـنعم لموضـوعیة قـرارات الإدارة تلیهـا نـسبة 

رة لیــست موضــوعیة أمــا فیمــا یخــض متغیــر تــداخل العینــة الــذین صــرحوا بــلا وأن قــرارات الإدا

لا یوجـــد  مـــن إجمـــالي العینـــة صـــرحوا بأنـــه %59فـــي صـــلاحیات عمـــل الآخـــرین نجـــد نـــسبة 

 من إجمالي العینـة صـرحوا بأنـه %41إطلاقا تداخل في صلاحیات عمل الآخرین تلیها نسبة 

  .أحیانا یوجد تداخل في صلاحیات عمل الآخرین

وضــوعیة القــرارات الإداریــة والتــداخل فــي صــلاحیات عمــل مفیمــا یخــص العلاقــة بــین 

ـــــسبة  ـــــة صـــــرحوا بـــــنعم وأن قـــــرارات الإدارة %39.30الآخـــــرین نلاحـــــظ أن ن  مـــــن أفـــــراد العین

 %19.70موضـوعیة وأنـه إطلاقـا لا یوجـد تـداخل فــي صـلاحیات عمـل الآخـرین ویلیهـا نــسبة 

  نـــه لا یوجــد إطلاقـــا تـــداخل مــن أفـــراد العینـــة صــرحوا بـــأن قـــرارات الإدارة لیــست موضـــوعیة وأ

                                                             
  .ظیفي ،الفصل الخامس للامن الوالرجوع الى المداخل النظریة  - 1
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 مــن أفــراد العینــة صــرحوا بعــدم %23فــي صــلاحیات عمــل الآخــرین بالمقابــل نجــد أن نــسبة 

 الأخیـرو فـي .د تداخل في صلاحیات عمـل الآخـرینموضوعیة قرارات الإدارة وأنه أحیانا یوج

حیانـا هنـاك  من أفراد العینة صرحوا بنعم لموضوعیة القـرارات الإداریـة وأنـه أ%18یلیها نسبة 

  .في صلاحیات عمل الآخرینتداخل 

  ات عمـــل الآخـــرین  وضـــوح قـــرارات الإدارة والتـــداخل فـــي صـــلاحیولإیجـــاد العلاقـــة بـــین

أنهـا أصـغر مـن قیمتهـا المجدولـة وهـذا یعنـي تقبـل الفـرض القائـل فوجـد  X ² تم حـساب قیمـة 

خرین ورفض عمل الآبإستقلالیة موضوعیة القرارات الإداریة عن وجود تداخل في صلاحیات 

  تــــــداخل ســــــتقلالیة موضــــــوعیة القــــــرارات الإداریــــــة عــــــن وجــــــود الفــــــرض البــــــدیل القائــــــل بالا

  .0.05 حیات عمل الآخرین عند مستوى المعنویةفي صلا

  أكــــد فیبــــر  ومــــن خــــلال المبــــادئ التــــي وضــــعها " مــــاكس فیبــــر"وبــــالرجوع إلــــى نظریــــة

ا الجمیــع فــي المؤســسة، تحــدد یخــضع لهــعلــى وجــوب وضــع مجموعــة مــن القــوانین والأنظمــة 

  )1( .حقوق كل العاملین فیها مسؤولیاتهم وواجباتهم وطبیعة الصلة بین الأفراد داخل المؤسسة

 مـع مـسؤولي الجامعـة صـرح نائـب مـدیر الجامعـة للتكـوین أجریـتومن خلال المقـابلات التـي 

  رارات المتخـــذة العـــالي فـــي الطـــورین الأولـــى والثـــاني والتكـــوین فإنـــه هنـــاك موضـــوعیة فـــي القـــ

  )2( .وأن هناك تدعیم للصلات والعلاقات بین الموظفین الدائمین وموظفي العقود

فیمــا یخــص " لهبرزیــرح" نظریــة الــدافع المحــرك الــصحي أو الوقــائي أوردتــهوحــسب مــا 

التداخل في صلاحیات عمل الآخرین تغیر من العوامل التـي تـؤدي إلـى الـشعور بعـدم الرضـا 

وفر العوامل الوقائیة والعوالم الدافعیـة بـشكل جیـد علـى حـد سـواء لحمایـة ویؤكد على ضرورة ت

  )3( .الموظف من الشعور بالسخط الناجم عن عدم الأمان الوظیفي

                                                             
  .الخامسالرجوع الى المداخل النظریة  للمناخ التنظیمي، فصل  - 1

  .مع نائب رئیس الجامعة المكلف بالتكوین) 03(الى المقابلة رقم  الرجوع - 2

  .الرجوع الى المداخل النظریة للامن الوظیفي، فصل خامس - 3
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 نتائج الفرضیة الأولى:  

أكدت الشواهد والمعطیـات الكمیـة التـي تـم التوصـل إلیهـا عـن طریـق الدراسـة المیدانیـة 

 لتوضـیح فیمــا إذا X ²قــة بالفرضـیة الأولـى وتبعــا لمعامـل مـن خـلال الجــداول المركبـة والمتعل

 %5كانت هناك دلالة على وجود استقلالیة أو اللاستقلالیة بین المتغیرین عند مستوى الخطأ

أقـــر مـــن خلالهـــا وبنـــسبة ) 09( وبنـــاء علـــى المعطیـــات الكمیـــة للجـــدول المركـــب رقـــم 

  طـــي وأنـــه لا یوجـــد إطلاقـــا زیـــادة  مـــن إجمـــالي أفـــراد العینـــة أن نمـــط الـــسلطة دیمقرا39.30%

 مـن إجمـالي %60.70في المهام والواجبات الملقاة على موظفي عقود ما قبل التشغیل بنسبة 

ـــــــسلطة والزیـــــــادة ²Xالعینـــــــة، حیـــــــث أكـــــــد معامـــــــل     علـــــــى وجـــــــود اســـــــتقلالیة بـــــــین نمـــــــط ال

  .في المهام والواجبات الملقاة على موظفي عقود ما قبل التشغیل

ات التــي تــم التوصــل إلیهــا عــن طریــق الدراســة المیدانیــة مــن خــلال كمــا أثبتــت المعطیــ

 مـن إجمـالي أفـراد العینـة %54.10التـي أدلـى مـن خلالهـا وبنـسبة ) 10(الجدول المركب رقـم 

بــأن الأســلوب المعتمـــد مــن طـــرف الــسلطة هــو الإقنـــاع وأن الــرئیس مطلقـــا لا یقــوم بتفـــویض 

 X ² مـن إجمـالي العینـة، حیـث أكـد معامـل%68.90الموظف بإنهاء عمله دون موافقة بنسبة 

على عدم وجود استقلالیة بین الاسلوب المعتمد مـن طـرف الـسلطة وتفـویض الـرئیس موظـف 

  .العقود بإنهاء عمله دون موافقته

  وكمــا أشــارت المعطیــات الكمیــة التــي تــم التوصــل إلیهــا عــن طریــق الدراســة المیدانیــة 

 مـن إجمـالي أفـراد العینـة %59.00صـرح وبنـسبة التـي ) 11(من خلال الجـدول المركـب رقـم 

أن الأنظمة واللوائح الخاصة بالعاملین واضحة وأنه لا یوجد إطلاقا صعوبة وتعقید في المهام 

   علــــى وجــــود اســــتقلالیة X ² مــــن إجمــــالي أفــــراد العینــــة، حیــــث أكــــد معامــــل %77بنــــسبة 

فـي المهـام الموكلـة لموظـف وضوح الأنظمـة واللـوائح الخاصـة بالعـاملین وصـعوبة وتعقیـد  بین

  .العقود

  والتـــي أفـــاد ) 12(وكمــا بینـــت الــشواهد والمعطیـــات الكمیـــة فــي الجـــدول المركـــب  رقــم 

 من إجمالي العینة أن القرارات الإداریة موضوعیة وأنـه لا یوجـد %57.40من خلالها وبنسبة 

  ) ئمینالعمال الدا( إطلاقا تداخل في صلاحیات عمل موظف العقود مع عمل الآخرین
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 د اســتقلالیة بــینووجــعلــي X ² مــن إجمــالي العینــة، وحیــث أكــد معامــل %59بنــسبة 

  .موضوعیة القرارات الاداریة و النداخل في صلاحیات عمل موظف العقود مع الاخرین

) 12-11-10-09(مــن خــلال النتــائج المتحــصل علیهــا ووفقــا للجــداول المركبــة رقــم 

تعمل الممارسات السلطویة على تجسید الاحتـراق الـوظیفي : والمتعلقة بالفرضیة الأولى القائلة

  .لدى موظفي عقود ما قبل التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة

 الذي یربط بین مختلف متغیرات الفرضیة الفرعیة الأولى تبین X ²وبناءا على معامل 

 وجــود  مــن النتــائج تؤكـد علــى عــدم تحقــق الفرضــیة الأولـى وهــذا دلالــة علــى%75لنـا وبنــسبة 

 المتبقیــة فإنهــا تؤكــد علــى تحقــق الفرضــیة %25اســتقلالیة بــین متغیــرات الفرضــیة، أمــا بنــسبة 

  .ویرجع ذلك إلى اختلاف وجهات النظر بین أفراد العینة للدراسة

في  ما قبل التشغیلالإكراه في العمل لدى موظفي عقود تولید ب وعلاقته نظام الحوافز-ثانیا

 .المؤسسة مجال الدراسة

مـود إجـراءات ة وجء الجید وبین صـرامالعلاقة بین منح مكافآت على الأدا): 13(ول رقم جد.

  . أداء العملالعقود مكرها علىموظف العمل التي تجعل 

                صراحة وجمود  مجموع  إطلاقا  أحیانا  دائما

                    الإجراءات

  منح الإداریة مكافآت
 %  ت %  ت %  ت %  ت

 %13.10  8 %0  0 %13.10  8 %0  0  نعم

 %86.90  53 %24.60  15 %50.80  31 %11.50  7  لا

 %100  61 %24.60  15 %63.90  39 %11.50  7  مجموع

  )47، س15 س(                                                           0.05عند مستوى معنویة 

  5.99 المجدولة X ²  5.194:  المحسوبةX ²                                       2: درجة الحریة

  ).SPSS( الرزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة  برنامج:المصدر  

 والـــذي یـــربط بـــین مـــنح مكافـــآت علـــى الأداء الجیـــد وبـــین أعـــلاهیتـــضح مـــن الجـــدول 

 العمـل ومـن خـلال أداء مكرها علـى  العقودموظفوجمود إجراءات العمل التي تجعل صرامة 

 من إجمالي العینـة أفـادوا %86.90كمیة الموضحة في الجدول نلاحظ، أن نسبة المعطیات ال
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 مـن إجمـالي العینـة الـذین %13.10بأنه لا یوجد منح مكافآت على العمـل الجیـد ویلیهـا نـسبة 

  .أفادوا بنعم وأن المؤسسة تمنح مكافآت على الأداء الجید

   مكرهـــا  العقـــودموظـــف جـــراءات العمـــل التـــي تجعـــلصرامة وجمـــود إامــا فیمـــا یتعلـــق بـــ

ة وجمــود أن صــرامجمــالي العینــة أفــادوا بــ مــن إ%63.90 العمــل فــنلاحظ أن نــسبة  أداءعلــى

   %24.60مكرهـــا علـــى أداء العمـــل تلیهـــا نـــسبة  العقـــود موظـــف إجـــراءات العمـــل لا تجعـــل 

مكرهـا العقـود موظـف بة وجمـود العمـل إلـى حـد مـا تجعـل من إجمالي العینة أفـادوا بأنـه صـعو

ـــسبة أداء العمـــل، وفـــي الأخیـــر علـــى  ـــة أفـــادوا بـــنعم وأن %11.50تـــأتي ن  مـــن إجمـــالي العین

  . مكرها على أداء العمل العقودموظفصرامة وجمود إجراءات العمل تجعل 

وجمـــود  مـــنح مكافـــآت علـــى الأداء الجیـــد وبـــین صـــرامة ا فیمـــا یخـــص العلاقـــة بـــینأمـــ

ــــى أد العقــــودموظــــفإجــــراءات العمــــل التــــي تجعــــل  اء العمــــل، فــــنلاحظ أن نــــسبة  مكرهــــا عل

مة وجمـود  من أفراد العینة أفادوا بأنه لا تمـنح مكافـآت علـى الأداء الجیـد وأنـه صـرا50.80%

   %13.10 مكرهــــا علــــى أداء العمــــل تلیهــــا نــــسبة  العقــــودموظــــفإجــــراءات العمــــل لا تجعــــل 

ة وجمـود أن صـراممكافآت على الأداء الجید و  هم تمنح وأن الادارةمن أفراد العینة أفادوا بنعم

 مكرهــا علـــى أداء العمــل، وبالمقابـــل نجــد أن نـــسبة  العقـــودموظــفإجــراءات العمــل لا تجعـــل 

د  لا تمـنح مكافـآت علـى الأداء الجیـد وأن صـرامة وجمـو بـأن من أفراد العینـة أفـادوا24.60%

  بالمقابـــل نجـــد لـــى اداء العمـــل  مكرهـــا ع العقـــودموظـــفإجـــراءات العمـــل إلـــى حـــد مـــا تجعـــل 

عینــة أفــادوا بــأن المؤســسة لا تمــنح مكافــآت علــى الأداء الجیــد مــن أفــراد ال %11.50بة أن نــس

  .عمل وأن صرامة وجمود إجراءات العمل نعم تجعل الموظف مكرها على أداء ال

مــنح مكافـآت علــى الأداء الجیـد وصــرامة وجمـود إجــراءات العمــل ولإیجـاد العلاقــة بـین 

  فوجــد أنهــا أصـــغر   X ² قیمــة مـــل، تــم حــساب التــي تجعــل الموظــف مكرهــا علــى أداء الع

  مكافــــآت المؤســــسة مـــن قیمتهــــا المجدولــــة وهــــذا یعنــــي تقبــــل الفـــرض القائــــل بإســــتقلالیة مــــنح 

 تجعـل الموظـف مكرهـا علـى أداء التـي وجمـود إجـراءات العمـلعلى الأداء الجید عن صرامة 

فـآت علــى الأداء الجیــد  مكا المؤســسةلاسـتقلالیة مــنحلالعمـل، ورفــض الفـرض البــدیل القائــل با

ا علـى أداء العمـل عنـد مـستوى  تجعل الموظف مكرهالتي عن صرامة وجمود إجراءات العمل

  .0.05 المعنویة



  المناخ التنظیمي بالأمن الوظیفيعلاقة                 الفصل السابع                    

 

 ~243~  
  

ركـــزت علـــى  نجـــدها أنهـــا" ن مـــایولا لتـــو"وبـــالرجوع إلـــى نظریـــة العلاقـــات الإنـــسانیة 

  )1( .الحوافز غیر المادیة وتعتبر الحوافز والمكافآت المادیة غیر مهمة

ن العــام للجامعــة حیــث أدلــى بــأن مــوظفي ی خــلال المقابلــة التــي أجریــت مــع الأمــومــن

العقود یؤدون واجبهم داخل المؤسسة لكسب الخبرة المهنیة والتعلم مع وجـود إمكانیـة إعطـائهم 

  )2( .أولویة التوظیف عند إجراء المسابقات والنجاح فیها

من خلال الفـروض " س أرجیرسلكری"ولقد أشارت نظریة التناقض بین الفرد والمنظمة 

التــي اوردتهــا بأنــه كلمــا كــان القائــد فــي التنظــیم أكثــر ســیطرة وتوجیهــا للمــوظفین، كلمــا شــعر 

  )3( .الموظف بالإكراه في العمل وكأن أكثر إعتمادا علیه وأكثر خضوعا له

ط لجهد المبذول في العمـل مـع الـشعور بالإحبـاالعلاقة بین  تناسب الاجر ل): 14(جدول رقم 

 .أثناء أداء العمل

                الشعور بالإحباط  مجموع  إطلاقا  أحیانا  دائما

                 أثناء العمل

  الأجر یتناسب

  والجهد المبذول

 %  ت %  ت  %  ت %  ت

 %0  0 %0  0 %0  0 %0  0  نعم

  %100  61 %45.90  28 %41  25 %13.10  8  لا

 %100  31 %45.90  28 %41  25 %13.10  8  مجموع

  )48، س16 س(                                                         0.05د مستوى معنویة عن

  5.99 المجدولة X ² 0:  المحسوبةX ²                                             2: درجة الحریة

  ).SPSS(الرزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة برنامج : المصدر

ومن خلال المعطیات الكمیـة نلاحـظ أن جمیـع أفـراد عینـة البحـث یشیر الجدول اعلاه 

 صــرحوا بــأن الأجــر لا یتناســب والجهــد المبــذول فــي العمــل أمــا فیمــا یتعلــق %100أي بنــسبة 

 مــن إجمــالي %45.90بمتغیــر الــشعور الموظــف بالإحبــاط أثنــاء أداء العمــل فنجــد أن نــسبة 

                                                             
  .لمناخ التنظیمي، فصل الخامسالمداخل النظریة ل الرجوع الى- 1

  .أجریت مع الأمین العام للجامعة) 01(الرجوع الى المقابلة رقم  - 2

  .المداخل النظریة  للامن الوظیفي، فصل الخامس الى الرجوع - 3
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 مـن %41باط أثناء أداء العمل تلیهـا نـسبة العینة صرحوا بأن الموظف لا یشعر إطلاقا بالإح

إجمــالي العینــة صــرحوا بأنــه أحیانــا شــعور بــالموظف بالإحبــاط أثنــاء العمــل وفــي الأخیــر نجــد 

 مـــن إجمـــالي العینــة صـــرحوا بـــأن الموظـــف دائمــا یـــشعر بالإحبـــاط عنـــد أداء %13.10نــسبة 

  .العمل

ل فـــي العمـــل والـــشعور لأجـــر للجهـــد المبـــذو مناســـبة ایمـــا یتعلـــق بالعلاقـــة بـــین أمـــا ف

 من أفراد العینة صرحوا بأن الأجـر لا %45.90بالإحباط أثناء أداء العمل، فنلاحظ أن نسبة 

بالمقابـل  بالإحبـاط أثنـاء أداء العمـل، یتناسب والجهـد المبـذول وأن الموظـف إطلاقـا لا یـشعر 

ل وأنــه أحیانــا  مــن أفــراد العینــة صــرحوا بـأن الأجــر لا یتناســب والجهــد المبــذو%42نجـد نــسبة 

 مـــن أفـــراد العینـــة %13.10 بالمقابـــل نجـــد نـــسبة أداء العمـــلیـــشعر الموظـــف بالإحبـــاط عنـــد 

أداء صرحوا بأن الأجر لا یتناسـب والجهـد المبـذول وأنـه دائمـا یـشعر الموظـف بالإحبـاط عنـد 

  .العمل

الجهد المبذول فـي العمـل وبـین شـعور الموظـف لإیجاد العلاقة بین تناسب الاجر مع و

ر مـن قیمتهـا المجدولـة وهـذا فوجـد أنهـا أصـغ X ²م حـساب قیمـة تـالإحبـاط أثنـاء أداء العمـل ب

وظـف الجهـد المبـذول عـن شـعور الم الاجـر مـع تناسـب الفـرض القائـل بإسـتقلالیة  قبـلیعني ن

مـــع  الاجـــرتناســـب لإســـتقلالیة لبـــدیل القائـــل بارفض الفـــرض البالإحبـــاط أثنـــاء أداء العمـــل ونـــ

  0.05ناء أداء العمل، عند مستوى المعنویة ن شعور الموظف بالإحباط أثالجهد المبذول ع

 ركزت علـى ان الفـرد العامـل "رلفردریك تایلو" العلمیة الإدارةومن خلال نظریة مبادئ 

ـــلأداء ومنـــه  مخلـــوق رشـــید واقتـــصادي أي أنـــه یعطـــي أهمیـــة للحـــوافز المادیـــة التـــي تدفعـــه ل

ضح لزامــــا علــــى الأداء أن یزیــــد أجــــره كلمــــا زادت الوصــــول إلــــى الكفایــــة الانتاجیــــة حیــــث یتــــ

  )1( .إنتاجیته

                                                             
  .المداخل النظریة للمناخ التنظیمي، فصل الخامس الرجوع الى- 1

  .یة للامن الوظیفي، الفصل الخامسالرجوع الى المداخل النظر-2
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 مـع مـوظفي عقـود مـا قبـل التـشغیل حیـث صـرح جمـیعهم وهذا ما لاحظنها في مقابلتنـا

ورغـــم ذلـــك یـــؤدون عملهـــم لان ظـــروفهم  یتناســـب والجهـــد المبـــذول فـــي العمـــل بـــأن الأجـــر لا

  .السوسیواقتصادیة تفرض علیهم القبول بهذا الأجر

لعامــل فـإن الرضــا الـوظیفي یحــصل ل" دافعیــةنظریـة التوقــع فـي ال" لمــا جـاءت بــه ووفقـا

بین حاجات الفـرد وتوقعاتـه ومـا تقدمـه الوظیفـة الأمـر الـذي سـیؤدي عندما یكون هناك تفاعل 

  )2( .بالتالي إلى الشعور بالرضا والشعور بالإحباط وعدم الرضا

 الرؤســاء فــي العمــل وجعــل ن طــرفدعم مــالــالعلاقــة بــین الحــصول علــى ): 15(جــدول رقــم 

 . یكره البقاء في العمل العقودموظفالمسؤول 

            جعل الموظف یكره  مجموع  إطلاقا  أحیانا  دائما

                البقاء في العمل

  الحصول على دعم

  الرؤساء

 %  ت %  ت %  ت %  ت

 %59  36 %24.60  15 %21.30  13 %13.10  8  نعم

  %41  25 %29.50  18 %11.50  7 %0  0  لا

 %100  61 %54.10  33 %32.80  20 %13.10  8  مجموع

  )44، س17س(                                                          0.05عند مستوى معنویة 

  5.99المجدولة X ² 8.361: المحسوبةX ²                                        2: درجة الحریة

  ).SPSS(زم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة الربرنامج : المصدر

 مــن إجمــالي العینــة %59مــن خــلال المعطیــات الكمیــة للجــدول أعــلاه نلاحــظ أن نــسبة       

   %41أجــــابوا بــــنعم وأنهــــم یحــــصلون علــــى الــــدعم مــــن طــــرف رؤســــاء العمــــل، یلیهــــا نــــسبة 

لعمل، أما فیمـا من إجمالي العینة أجابوا بلا وأنهم لا یحصلون على الدعم من طرف رؤساء ا

 مـن إجمـالي %54.10یتعلق بمتغیر جعـل الموظـف یكـره البقـاء فـي العمـل فـنلاحظ أن نـسب 

العینـة أجــابوا بـأن المــسؤول لا یـؤثر إطلاقــا فــي جعلهـم یكرهــون البقـاء فــي العمـل، یلیهــا نــسبة 

ــــة أجــــابوا بــــأن المــــسؤول إلــــى حــــد مــــا بجعلهــــم یكرهــــون البقــــاء 32.80%    مــــن إجمــــالي العین

 من إجمالي العینـة أجـابوا بـأن المـسؤول إلـى حـد %13.10عمل، وفي الأخیر نجد نسبة في ال

  .ما، یجعلهم یكرهون البقاء في العمل
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 الحصول على الدعم من طرف الرؤساء وجعـل الموظـف یما یتعلق بالعلاقة بین أما ف       

  بـــــلا وأنهـــــم  مـــــن أفــــراد العینـــــة أجــــابوا %29.50یكــــره البقـــــاء فــــي العمـــــل فــــنلاحظ أن نـــــسبة 

لا یحصلون على الدعم من طرف رئیسهم في العمل وأن المسؤول لا یؤثر إطلاقا في جعلهم 

 مـــن أفـــراد العینـــة أجـــابوا بـــنعم وأنهـــم %24.60یكرهـــون البقـــاء فـــي العمـــل، یلیهـــا نجـــد نـــسبة 

یحــصلون علــى الــدعم مــن طــرف الــرئیس وأن المــسؤول لا یــؤثر إطلاقــا فــي جعلهــم یكرهــون 

 مــــن أفــــراد العینــــة أجــــابوا بــــنعم وأنهــــم %21.30عمــــل، بالمقابــــل نجــــد أن نــــسبة البقــــاء فــــي ال

  یحــصلون علــى الــدعم مــن طــرف الــرئیس وأن المــسؤول إلــى حــد مــا یجعلهــم یكرهــون البقــاء 

   مـــن أفــــراد العینـــة أجــــابوا بـــأنهم لا یحــــصلون علـــى الــــدعم %11.50فـــي العمــــل یلیهـــا نــــسبة 

  فــي العمــل بالمقابــل نجــد جعلهــم یكرهــون البقــاء مــن طــرف الــرئیس وأن المــسؤول إلــى حــد مــا ی

ئیس  من أفراد العینة أجابوا بنعم وأنهم یحصلون على الدعم من طـرف الـر%13.10أن نسبة 

  .جعلهم یكرهون البقاء في العملوان المسؤول إلى حد كبیر ی

 الحــصول علــى الــدعم مــن طــرف الرؤســاء وبــین جعــل المــسؤول ولإیجــاد العلاقــة بــین       

فوجـد أنهـا أكبـر مـن قیمتهـا المجدولـة  X ² بقـاء فـي العمـل، تـم حـساب قیمـة موظـف یكـره الال

لى الدعم من طرف الـرئیس عـن جعـل وهذا یعني رفض الفرض القائل بإستقلالیة الحصول ع

ستقلالیة الحصول على لإالفرض البدیل القائل بال یكره البقاء في العمل، وقبول  العقودموظف

 یكـره البقـاء فـي العمـل عنـد مـستوى معنویـة  العقـودموظـفئیس عن جعل طرف الرالدعم من 

0.05.  

   الـــذي أكــد مـــن خلالهـــا "لالتـــون مــایو"ومــن خـــلال الرجــوع نظریـــة العلاقــات الانـــسانیة 

  علــى ضــرورة تــوفیر منــاخ إداري مناســب للعمــال والاهتمــام بشخــصیة العامــل والتركیــز علــى 

  )1( .مؤسسةرفع النواحي المعنویة للعاملین  في ال

وبــالرجوع إلــى المقابلــة التــي أجریــت مــع نائــب مــدیر الجامعــة المكلــف بــالتكوین العــالي 

  فــي الطــورین الأول والثــاني الــذي صــرح بأنــه هنــاك دعــم معنــوي مــن طــرف المــسؤولین حیــث 

  )2( . عملة الاتصال سهلة وسلسلة بین الإدارة والموظفینأن

                                                             
  .الرجوع الى المداخل النظریة للمناخ التنظیمي، فصل الخامس - 1

  .مع نائب رئیس الجامعة) 03(المقابلة رقم الرجوع الى  - 2
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رمـــي مركـــزة علـــى حاجـــة الانتمـــاء إلـــى  فـــي التـــدرج اله"ماســـلو"جـــاءت نظریـــة وكمـــا 

الآخرین وتكوین العلاقات والصداقات حیـث نجـد الفـرد فـي العمـل فرصـة تحقیـق ذلـك وعنـدما 

  )1( .یحدث العكس یشعر خلالها الفرد بالإحباط وعدم الرضا

لموظــف العقــود ظــروف النفــسیة والــصحیة لمراعــاة المؤســسة لالعلاقــة بــین ): 16(جــدول رقــم 

 .راه على أداء العملوالشعور بالإك

  شعور الموظف بالإكراه          مجموع  إطلاقا  أحیانا  دائما

   العملعلى أداء              

  مراعاة الظروف

  النفسیة

 %  ت %  ت %  ت %  ت

 %49.20  30 %29.40  18 %13.10  8 %6.60  4  نعم

  %50.80  31 %23  14 %27.90  17 %0  0  لا

 %100  61 %52.40  32 %41  25 %6.60  4  مجموع

  )49، س19 س(                                                           0.05عند مستوى معنویة 

  5.99 المجدولة X ² 7.726:  المحسوبةX ²                                       2: درجة الحریة

  ).SPSS(جتماعیة  الرزم الإحصائیة للعلوم الإ برنامج:المصدر                          

یـشیر الجـدول أعــلاه ومـن خـلال المعطیــات الكمیـة لإجابـات أفــراد عینـة الدراسـة حــول 

لموظــف العقــود وشــعور موظــف العقــود بــالإكراه المؤســسة للظــروف النفــسیة والــصحیة مراعــاة 

ـــسبة  ـــأن المؤســـسة لا تراعـــي %50.80فـــي العمـــل، نلاحـــظ أن ن  مـــن إجمـــالي العینـــة أدلـــوا ب

 مـن إجمـالي العینـة أدلـوا بـنعم وأن المؤسـسة %49.20یة والصحیة، تلیها نـسبة ظروفهم النفس

تراعــي ظــروفهم النفــسیة والــصحیة، أمــا فیمــا یتعلــق بمتغیــر الــشعور بــالإكراه علــى أداء العمــل 

 من إجمالي العینة أدلوا بأنهم لا یـشعرون إطلاقـا بـالإكراه فـي العمـل %52.40فنجد أن نسبة 

فـراد العینـة أدلـوا بـأنهم أحیانـا یـشعرون بـالإكراه فـي العمـل وفـي الأخیـر  من أ%41یلیها نسبة 

  . من أفراد العینة أدلوا بأنهم دائما یشعرون بالإكراه في العمل%6.60نجد نسبة 

أمــا فیمــا یتعلــق بالعلاقــة بــین المتغیــرین مراعــاة المؤســسة للظــروف النفــسیة والــصحیة 

 مـن أفـراد العینـة %29.40عمـل فـنلاحظ أن نـسبة وشعور موظف العقود بـالإكراه علـى أداء ال

                                                             
  .الرجوع الى المداخل النظریة  للامن الوظیفي فصل الخامس - 1
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أدلــوا بــنعم وأن المؤســسة تراعــي ظــروفهم النفــسیة والــصحیة وأنهــم لا یــشعرون إطلاقــا بــالإكراه 

 مـن أفــراد العینـة أدلـوا بـأن المؤسـسة لا تراعـي ظــروفهم %23علـى اداء أعمـالهم، یلیهـا نـسبة 

ه عنــد أداء أعمــالهم، بالمقابــل نجــد نــسبة النفــسیة والــصحیة وأنهــم لإطلاقــا لا یــشعرون بــالإكرا

 مــن أفــراد العینــة أدلــوا بــنعم وأن المؤســسة تراعــي ظــروفهم النفــسیة والــصحیة وأنهــم 27.90%

 مــن أفــراد العینــة %6.60أحیانــا یــشعرون بــالإكراه عنــد أداء أعمــالهم، بالمقابــل نجــد أن نــسبة 

ه عنـد أنهـم دائمـا یـشعرون بـالإكراأدلـوا بـنعم وأن المؤسـسة تراعـي ظـروفهم النفـسیة والـصحیة و

  .أداء أعمالهم

تراعي المؤسسة الظروف النفسیة والصحیة للموظفین وبین شـعور ولإیجاد العلاقة بین 

جـد أنهـا أكبـر  فوX ² أداء أعمـالهم، تـم حـساب قیمـة   موظفي العقود بالإكراه فـي العمـل عنـد

المؤســسة للظــروف لیة مراعــاة مــن قیمتهــا المجدولــة وهــذا یعنــي رفــض الفــرض القائــل بإســتقلا

لفـرض البـدیل  بالإكراه على أداء العمل، وقبول اه لموظف العقود عن شعورالنفسیة والصحیة 

  عـن شـعورهموظـف العقـودل ة للظروف الصحیة والنفـسیة مراعاة المؤسسالقائل باللإستقلالیة ل

  .0.05بالإكراه على أداء العمل عند مستوى معنویة 

من بین عناصرها المودة أي لابـد تـسودها  التي "شئنلولیام أو " Zبالرجوع إلى نظریة 

 إنـــسانیةمنظمـــة والعمـــال تـــسودها علاقـــات وجـــودة متبادلـــة بـــین أعـــضاء العلاقـــات إجتماعیـــة 

  )1( .مبنیة على الاحترام والتقدیر

مـــودة ء عملهـــم لاحظنـــا أنـــه هنـــاك اومـــن خـــلال لقاءاتنـــا مـــع مـــوظفي العقـــود أثنـــاء أد

العقــود یــدركون مـا علــیهم مـن واجبــات ومـا لــدیهم مــن یكـون  متبادلـة بیــنهم وبـین المــسؤولین لا

  .حقوق

وهـــذا مـــا أكدتـــه نظریـــة ماســـلوا أن شـــعور الفـــرد بفقـــدان الأمـــان الـــوظیفي یكـــون نتیجـــة 

  )2( .لإصابته بالإحباط والإكراه والناتج عن عدم قدرته على إشباع حاجاته الملحة
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 یة الثانیةنتائج الفرض:  

یولـد نظـام الحـوافز غیـر العقلانـي الإكـراه فـي العمـل لـدى "تنص الفرضیة الثانیة علـى 

  .موظفي عقود ما قبل التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة

أكدت الشواهد والمعطیـات الكمیـة التـي تـم التوصـل إلیهـا عـن طریـق الدراسـة المیدانیـة 

لتوضــیح فیمــا إذا X ²ضــیة الثانیــة، وتبعــا لمعامــلمــن خــلال الجــداول المركبــة والمتعلقــة بالفر

                                        %5اللاستقلالیة بین المتغیرین عند مستوى الخطأ  على وجود استقلالیة أو كانت هناك دلالة

التـــي صـــرح مـــن خلالهـــا وبنـــسبة ) 13(وبنـــاءا علـــى المعطیـــات الكمیـــة للجـــدول المركـــب رقـــم

الي العینــة أنــه لا یــتم مــنح مــوظفي عقــود مــا قبــل التــشغیل مكافــآت علــى   مــن إجمــ86.90%

الأداء الجیــد وأنـــه لا توجـــد صـــرامة وجمـــود فـــي إجـــراءات العمـــل التـــي تجعـــل موظـــف العقـــود 

علـى وجـود X ²مـن إجمـالي العینـة ،حیـث اكـد معامـل%63.90مكرها علـى أداء العمـل بنـسبة 

 العمــل إجــراءاتجیــد ووجــود صــرامة وجمــود فــي اســتقلالیة بــین مــنح المكافــآت علــى الأداء ال

  .التي تجعل موظف العقود مكرها على أداء العمل

  كمـــا أثبتـــت المعطیـــات الكمیـــة التـــي تـــم التوصـــل إلیهـــا عـــن طریـــق الدراســـة المیدانیـــة 

 أن الأجـــر لا %100التـــي أفـــاد جمیـــع أفـــراد العینـــة بنـــسبة ) 14(مـــن الجـــدول  المركـــب رقـــم 

 %45.90 وأنهم لا یشعرون إطلاقا بالإحبـاط أثنـاء أداء العمـل بنـسبة یتناسب والجهد المبذول

والجهــد الاجرعلــى وجــود اســتقلالیة بــین تناســب X ²مــن إجمــالي العینــة، حیــث أكــد معامــل 

  .المبذول والشعور بالإحباط أثناء أداء العمل

  وكمــا أشــارت المعطیــات الكمیــة التــي تــم التوصــل إلیهــا عــن طریــق الدراســة المیدانیــة 

    مــن إجمــالي العینــة أنهــم %59التــي أجــاب وبنــسبة ) 15(مــن خــلال الجــدول  المركــب رقــم 

لا  یحصلون على الدعم من طرف رؤسائهم في العمل وأن الرئیس لا یجعلهم یكرهـون البقـاء 

 علــى وجــود عــدم X ²  مــن إجمــالي العینــة، حیــث أكــد معامــل %54.10فــي العمــل بنــسبة 

 الدعم من طرف الرؤساء وجعل المـسؤول موظـف العقـود یكـره الاستقلالیة بین الحصول على

  .البقاء في العمل

والتـي أفــاد ) 16( الـشواهد والمعطیـات الكمیـة فـي الجـدول المركـب رقـم أوضـحتوكمـا 

 مــن إجمـــالي العینـــة أن المؤســسة لا تراعـــي الظـــروف النفـــسیة %50.80مــن خلالهـــا وبنـــسبة 
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   %52.40ن بـــالإكراه عنــــد أداء عملهـــم بنــــسبة والـــصحیة للمـــوظفین وأنهــــم إطلاقـــا لا یــــشعرو

بـین الحـصول علـى الـدعم  على عـدم وجـود اسـتقلالیة X ²من إجمالي العینة حیث أكد معامل

  .من طرف الرؤساء وجعل المسؤول موظف العقود یكره البقاء في العمل

لقـة والمتع) 16-15-14-13(من خلال النتائج المتحصل علیها ووفقـا للجـداول المركبـة رقـم 

یولــد نظــام الحــوافز غیــر العقلانــي الإكــراه فــي العمــل لــدى "بالفرضــیة الفرعیــة الثانیــة القائلــة 

  ".موظفي عقود ما قبل التشغیل في المؤسسة مجال الدراسة

   الــذي یــربط بــین مختلــف متغیــرات الفرضــیة الفرعیــة الثانیــة تبــین لنــا X ²وبنــاءا علــى معامــل

عــدم تحقــق الفرضــیة الثانیــة وهــذا دلالــة علــى وجــود   مــن النتــائج تؤكــد علــى %50أن نــسبة 

 من النتائج تؤكد علـى تحقـق الفرضـیة الثانیـة %50أما نسبة استقلالیة بین متغیرات الفرضیة 

ویرجع ذلك إلى الفروقـات الفردیـة وهذا دلالة على وجود  اللاستقلالیة بین متغیرات الفرضیة ،

              .لأفراد عینة البحثمن خلال الاختلاف في وجهات النظر بالنسبة 
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ــا تجــسید الإســتغلال الــوظیفي لــدى مــوظفي عقــود مــا قبــل ب  وعلاقتهــا  فــرق العمــل-ثالث

  . في المؤسسة مجال الدراسةالتشغیل

ور بالإسـتغلال فـي العمـل لـدى العلاقـة بـین العدالـة فـي توزیـع العمـل والـشع: )17(جدول رقم 

  .یلعقود ما قبل التشغموظفي 

            الشعور بالإستغلال  مجموع  إطلاقا  أحیانا  دائما

  عدالة في 

  توزیع العمل
 %  ت %  ت %  ت %  ت

 %39.30  24 %16.40  10 %4.90  3 %18  11  نعم

  %60.70  37 %13.10  8 %6.60  4 %41  25  لا

 %100  61 %29.50  18 %11.50  7 %59  36  مجموع

  )30، س22س(                                                          0.05عند مستوى معنویة 

  5.99المجدولة X ²      3.184: المحسوبةX ²                                    2: درجة الحریة

  ).SPSS(الرزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة برنامج : المصدر

فــراد عینــة الدراســة ات أمعطیــات الكمیــة لإجابــمــن خــلال الجــدول أعــلاه الــذي یبــین ال

ــة فــي توزیــع العمــل والــشعور بالاســتغلال فــي العمــل لــدى مــوظفي عقــود مــا قبــل  حــول العدال

 مـن إجمـالي العینـة أفـادوا بأنـه لا توجـد عدالـة فـي توزیـع %60.70التشغیل، نلاحظ أن نسبة 

یـع  مـن إجمـالي العینـة أفـادوا بـنعم وأن هنـاك توز%39.30العمل داخل المؤسسة، تلیها نـسبة 

عالد في توزیع العمل، أما فیما یتعلـق بمتغیـر الـشعور بالاسـتغلال فـي العمـل لمـوظفي العقـود 

 من إجمالي العینة أفادوا بنعم وأنهم یشعرون بالإستغلال في العمل، تلیها %59نجد أن نسبة 

ــــــى حــــــد مــــــا یــــــشعرون بالإســــــتغلال %29.50نــــــسبة  ــــــادوا بــــــأنهم إل    مــــــن إجمــــــالي العینــــــة أف

 مــن إجمـــالي العینـــة أفـــادوا بـــأنهم لا یـــشعرون %11.50 الأخیـــر نجـــد نـــسبة فــي العمـــل، وفـــي

  .بالإستغلال في العمل

أمـا فیمـا یخـص العلاقـة بـین العدالـة فـي توزیـع العمـل والـشعور بالإسـتغلال فـي العمــل 

 مــن أفــراد العینــة أفــادوا بأنــه لا %41لــدى مــوظفي عقــود مــا قبــل التــشغیل فــنلاحظ أن نــسبة 

 مــن  %18وزیــع العمـل وأنهــم یـشعرون بالإســتغلال فـي العمــل، یلیهـا نــسبة توجـد عدالــة فـي ت

  أفـــــراد العینــــــة أفـــــادوا بــــــنعم توجـــــد علاقــــــة فـــــي توزیــــــع العمـــــل وأنهــــــم یـــــشعرون بالإســــــتغلال 
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 مـن أفـراد العینـة أفـادوا بـنعم توجـد عدالـة فـي توزیـع %16.40فـي العمـل، بالمقابـل نجـد نـسبة 

   مـــن أفـــراد %13.10ســـتغلال فـــي العمـــل یلیهـــا نـــسبة العمـــل وأنهـــم إلـــى حـــد مـــا یـــشعرون بالإ

  العینــة أفــادوا بأنــه لا توجــد عدالـــة فــي توزیــع العمــل وأنهــم إلـــى حــد مــا یــشعرون بالإســـتغلال 

 مـن أفـراد العینـة أفـادوا بأنـه لا توجـد عدالـة فـي توزیـع %6.60في العمل، بالمقابل نجـد نـسبة 

لیها عدالة في توزیـع العمـل وأنـه لا یـشعرون العمل وأنهم لا یشعرون بالإستغلال في العمل، ت

أفـادوا بأنـه توجـد عدالـة فـي توزیـع  مـن أفـراد العینـة %4.90ستغلال في العمل تلیهـا نـسبة بالإ

  .العمل وأنهم لا یشعرون بالإستغلال في العمل

 العدالة في توزیع العمل وبین الشعور بالإستغلال في العمل لـدى ولإیجاد العلاقة بین 

ر مـن قیمتهـا المجدولـة أنهـا أصـغ فوجـد  X ²مـا قبـل التـشغیل تـم حـساب قیمـة قـود مـوظفي ع

بالإســتغلال فــي  قبــل الفــرض القائــل بإســتقلالیة عدالــة توزیــع العمــل عــن الــشعوروهــذا یعنــي ن

 عدالة توزیع العمل عن الشعور بالاستغلال لإستقلالیةل البدیل القائل باالعمل،ونرفض الفرض

   0.05بل التشغیل وعند مستوى دلالة لدى موظفي عقود ما ق

ــــري فــــایول"وبــــالرجوع إلــــى نظریــــة التكــــوین الإداري  ــــي مــــن مبادئهــــا المــــساواة " لهن   الت

في المعاملة وتوزیع العمل وأنه على المسؤول التخلي عن الرسمیة والمركزیة في إتخـاذ القـرار 

  )1( .ٕوعلیه أن یعامل الموظفین بطریقة عادلة وعدم تهمیشهم واقصائهم

ومــن خــلال المقابلــة التــي أجریــت مــع نائــب مــدیر الجامعــة المكلفــة بــالتخطیط والتنمیــة 

  )2( .والإشراف والتوجیه الذي صرح بأن موظفي العقود بعضهم یقدمون خدمات تفوق الدائمین

  وقـــد أكـــدت فـــروض نظریـــة أرجـــریس التـــي تجـــدد عـــدم الإنـــسجام بـــین الفـــرد والتنظـــیم 

ي أدنـى التسلـسل الهرمـي للتنظـیم، كـان أقـل تحكمـا فـي ظـروف على أنه كلما كان الموظف فـ

  )3( .عمله، وكان أقل إمكانیة في استغلال قدراته مما یخفض معدلات الأمن الوظیفي
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العلاقـة بـین الحالـة الحـسنة لـزملاء العمـل الـدائمین وبـین توافـق الأجـر مــع : )18(جـدول رقـم 

  .حجم العمل المؤدى لموظف عقود ما قبل التشغیل

  العمل المؤدى یتوافق            مجموع  إطلاقا  أحیانا  دائما

       مع الأجرزملاء العمل  

  أحسن حال الدائمین
 %  ت %  ت %  ت %  ت

 %27.90  17 %4.90  3 %23  14 %0  0  نعم

  %72.10  44 %11.50  7 %54.10  33 %6.60  4  لا

 %100  61 %16.40  10 %77  47 %6.60  4  مجموع

  )29، س24س(                                                            0.05عند مستوى معنویة 

  5.99المجدولة X ² 1.654: المحسوبةX ²                                         2: درجة الحریة

  ).SPSS(الرزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة برنامج : المصدر

فــق ان الحالــة الحــسنة لــزملاء العمــل الــدائمین وبــین توالعلاقــة بــی الجــدول أعــلاه یبــین       

  .الأجر مع حجم العمل المؤدى لموظف عقود ما قبل التشغیل

 مـــن %72.10 نلاحـــظ أن نـــسبة  الـــدائمین  الحالـــة الحـــسنة لـــزملاء العمـــل      فیمـــا یتعلـــق

 %27.90نــسبة  الــدائمین أحــسن مــنهم حــالا، تلیهــا لعینــة صــرحوا بــنعم وأن زملائهــمإجمــالي ا

  .ل الدائمین لیسوا أحسن حالا منهم العینة صرحوا بلا وأن زملاء العميمن إجمال

 أمــا فیمــا یتعلــق بمتغیــر توافــق الأجــر عــم حجــم العمــل المــؤدى لموظــف عقــود مــا قبــل       

 من إجمالي العینة صرحوا بلا وأن الأجـر لا یتوافـق مـع حجـم %77التشغیل نلاحظ أن نسبة 

 من إجمالي العینة صرحوا بأنه إلى حد مـا الأجـر یتوافـق %16.40نسبة العمل المؤدى تلیها 

 من إجمالي العینة صرحوا بـنعم وأن %6.60مع حجم العمل المؤدى، وفي الأخیر نجد نسبة 

  .الأجر یتوافق مع حجم العمل المؤدى

الحالة الحسنة لـزملاء العمـل الـدائمین  وبـین توافـق الأجـر  فیما یخص العلاقة بین أما

 مـن أفـراد %54.10نلاحـظ أن نـسبة مؤدى لموظفي عقود ما قبل التشغیل ،ع حجم العمل الم

 العینـة صــرحوا بــنعم وأن زملائهـم الــدائمین فــي العمـل أحــسن حــالا مـنهم وأن الأجــر لا یتوافــق

 مـن أفـراد %23مع حجم العمل المؤدي من طرف موظفي عقود ما قبل التشغیل، تلیها نـسبة 

لیــسوا أحــسن حــالا مــنهم وأن الأجــر لا یتوافــق أن زمــلاء العمــل الــدائمین العینــة صــرحوا بــلا و
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 مـــن أفـــراد العینـــة صـــرحوا بـــنعم وأن %11.50وحجـــم العمـــل المـــؤدى بالمقابـــل نجـــد أن نـــسبة 

زملاء العمل الدائمین أحسن حـالا مـنهم وأنـه إلـى حـد مـا الأجـر یتوافـق وحجـم العمـل المـؤدى 

ــدائمین لیــسوا أحــسن حــالا  مــن أفــراد العینــة%4.90تلیهــا نــسبة   صــرحوا بــأن زمــلاء العمــل ال

 مــن %6.60مــنهم وأنــه إلــى حــد مــا الأجــر یتوافــق وحجــم العمــل المــؤدى بالمقابــل نجــد نــسبة 

أفـــراد العینـــة صـــرحوا بـــنعم وأن زمـــلاء العمـــل الـــدائمین أحـــسن حـــالا مـــنهم وأن الأجـــر یتوافـــق 

   .وحجم العمل المؤدى

حسنة لزملاء العمل الدائمین وبین توافـق الأجـر مـع حجـم ولإیجاد العلاقة بین الحالة ال

أنهـا أصـغر  فوجـد X ²ا قبـل التـشغیل تـم حـساب قیمـة العمل المؤدى من قبل موظفي عقود م

من قیمتها المجدولة وهذا یعني نقبل الفرض القائل بإستقلالیة الحالـة الحـسنة للعمـال الـدائمین 

وظفي عقود ما قبل التشغیل ونرفض الفـرض عن توافق الأجر مع العمل المؤدى من طرف م

لحالة الحسنة للعمال الـدائمین عـن توافـق الأجـر مـع حجـم العمـل لإستقلالیة، لالبدیل القائل بال

 وبــالرجوع إلــى نظریــة .0.05المـؤدى مــن طــرف مــوظفي عقــود مــا قبــل التــشغیل عنــد مــستوى 

صــلت إلیهـا النظریــة وأن القیــادة ومـن خــلال النتــائج التـي تو" لألتـوي مــایو"العلاقـات الإنــسانیة 

فــي التــأثیر علــى تكــوین فــرق العمــل وتعــدیل تقالیــدها بمــا یتناســب وأهــداف تلعــب دورا أساســا 

التنظیم كما تعمل على تحقیق الرضا والتعـاون بـین العمـال وأن الأجـر لـیس هـو كـل مـا یریـده 

  )1( .العامل بل هناك حاجات معنویة یسعى العامل لتحقیقها

زیادة الباحثة لمیدان الدراسة لاحظـت أن هنـاك ثباتـا ملحوظـا فـي سـلوكات ومن خلال 

حیــث ان مــوظفي العقــود یبــذلون جهــدا المــوظفین الــدائمین ومــوظفي عقــود مــا قبــل التــشغیل، 

   .مضاعفا مقارنة بالموظفین الدائمین

جـة على أنه عندما تكون حالة اللاعدالة نات" لآدمز"وهذا ما أكدت علیه نظریة العدالة 

عن انخفاض نسبة العوائد إلـى المـداخلات بالنـسبة للفـرد موضـوع المقارنـة، فـإن هـذا الفـرد قـد 

یــسعى إلــى تحــسین النــاتج، فعلــى ســبیل المثــال الفــرد الــذي یعتقــد أنــه یتقاضــى راتــب أقــل مــن 
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 تقـل إنتاجیـة راتب عامل آخر یبذل نفس الجهد حتى یتمكن من المطالبة بزیـادة أجـره وبالتـالي

  )1(.دم تلبیة طلبهعند ع

ـــم  ـــین النقـــد الموجـــه لأســـلوب الأداء أمـــام الـــزملاء وبـــین الـــشعور : )19(جـــدول رق العلاقـــة ب

  .بإستغلال الكفاءة المهنیة

  الشعور بإستغلال لكفاءة            مجموع  لا  نعم

  توجیه النقد       

  أمام زملاء العمل
 %  ت %  ت %  ت

 %6.60  4 %0  0 %6.60  4  دائما

 %45.90  28 %18  11  %27.90  17  أحیانا

 %47.50  29 %24.60  15 %23  14  إطلاقا

 %100  61 %42.60  26 57.40%  35  مجموع

  )33، س23 س(                                                                 0.05عند مستوى معنویة 

  5.99المجدولة X ²    4.081: المحسوبةX ²                                 2: درجة الحریة

  ).SPSS(الرزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة : المصدر

النقـد الموجـه لأسـلوب الأداء أمـام زمـلاء العمـل وبـین یبین الجـدول أعـلاه العلاقـة بـین 

الــشعور بإســتغلال الكفــاءة المهنیــة، لمــوظفي العقــود، أمــا فیمــا یتعلــق بالنقــد الموجــه لأســلوب 

 من إجمالي العینة أجابوا بأنه لم یوجه إطلاقـا %47.50فنلاحظ أن نسبة الأداء أمام الزملاء 

 مـن إجمـالي العینـة أجـابوا بأنـه %45.90النقد لأسلوب الأداء أمام زمـلاء العمـل، تلیهـا نـسبة 

 مـن إجمـالي %6.60أحیانا یوجه لهـم النقـد أمـام زملائهـم فـي العمـل، وفـي الأخیـر نجـد نـسبة 

 یوجه لهم النقد أمام زملائهم في العـم، أمـا فیمـا یتعلـق بمتغیـر الـشعور العینة أجابوا بأنه دائما

 مــن إجمــال العینــة أجــابوا بــنعم وأن %57.40بالاســتغلال الكفــاءة المهنیــة فــنلاحظ أن نــسبة 

 من إجمالي العینة أجـابوا %42.60كفاءتهم المهنیة مستغلة من طرف المرؤوسین تلیها نسبة 

  .ستغلة من طرف المرؤوسینبأن كفاءتهم المهنیة لیست م

أما فیما یخص بالعلاقة بین توجیه النقـد لأسـلوب الأداء العمـل لمـوظفي عقـود مـا قبـل 

 %27.70التشغیل وبین الشعور بإستغلال الكفاءة المهنیة، لموظفي العقـود، نلاحـظ أن نـسبة 
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ئهـم وأنهـم یـشعرون من أفراد العینة أجابوا بأنه أحیانا یوجه لهم النقـد لأسـلوب الأداء أمـام زملا

 مـن أفـراد العینـة أجـابوا بأنـه %23باستغلال كفاءتهم المهنیة من طرف المسؤولین یلیها نسبة 

كفـاءتهم المهنیـة وأخیـرا نجـد إطلاق لم یوجه لهم النقد أمـام زملائهـم وأنهـم یـشعرون بإسـتغلال 

لائهـم فـي العمـل وأن  من أفراد العینة أجابوا بأنهم دائما یوجـه لهـم النقـد أمـام زم%6.60نسبة 

 مــن أفــراد العینــة %24.60كفــاءتهم المهنیــة مــستغلة مــن طــرف الرؤســاء، بالمقابــل نجــد نــسبة 

أجابوا بأنهم إطلاقا لم یوجه لهم النقد لأسلوب أداءهم أمام زمـلاء العمـل وأن كفـاءتهم المهنیـة 

ــا  مــن أفــراد العینــة أجــاب%18لــم یــتم اســتغلالها مــن طــرف الرؤســاء، یلیهــا نــسبة  وا بأنــه أحیان

  یوجــــــــــــــه لهــــــــــــــم النقــــــــــــــد لأســــــــــــــلوب العمــــــــــــــل أمــــــــــــــام زملائهــــــــــــــم فــــــــــــــي العمــــــــــــــل وأنهــــــــــــــم 

  .لا یشعرون بأن كفاءتهم المهنیة مستغلة، وأخیرا تنعدم الإجابة بدائها وأحیانا لكلا المتغیرین

ولإیجاد العلاقة بین توجیه النقـد لأسـلوب العمـل أمـام زمـلاء العمـل والـشعور باسـتغلال 

قبـل ر مـن قیمتهـا المجدولـة وهـذا یعنـي ن فوجـد أنهـا أصـغX ² تـم حـساب قیمـة الكفاءة المهنیـة

الفرض القائل بإستقلالیة النقد الموجه لأسلوب الأداء أمام زمـلاء العمـل عـن شـعور الموظـف 

لالیة النقد الموجـه لأسـلوب قستلابأن كفاءته المهنیة مستغلة، ونرفض الفرض البدیل القائل بال

ته المهنیة مستغلة على مستوى معنویة ءلعمل عن شعور الموظف بأن كفاالأداء أمام زملاء ا

0.05.  

ومــن خــلال المبــادئ التــي وضــعها نجــد مبــدأ " فریــدریك تــایلور"وبــالرجوع إلــى نظریــة 

وحدة الأمر وهي التي یتلقى العامل التعلیمـات الخاصـة بالقیـام بعمـل معـین مـن مـسؤول واحـد 

  )1( . والتخبطیؤدي الى الارتباكخص الواحد فقط  ولأن تعدد المسؤولین على الش

 عقــود أقـر بأنـه لا یوجـه النقـد لموظـف العقــودومـن خـلال المقابلـة مـع مـسؤول مكتـب ال

قـد المبـرم مـن رب العمـل فعـول ومـن خـلال العیتم التعامل معـه حـسب القـوانین الـساریة المبل 

  )2( .والمؤسسة

نظریـة " كـریس أجیـرس"ن بـین آراء ومن خلال نظریة التناقض بین الفرد والمنظمـة ومـ

 موجهــة، فــإذا شــعر بــأن أهــداف المنظمــة قــد منحــت هــذه أن الانتمــاء یملــك طاقــة ســیكولوجیة
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أولویــة علــى أهدافــه الخاصــة، فإنــه یــشعر بالإحبــاط وعــدم الرضــا ویعمــل علــى إعاقــة تحقیــق 

  )1(.أهداف المنظمة

ملاء فــي العمــل وبــین الــشعور العلاقــة بــین وجــود تنــسیق وتعــاون بــین الــز: )20(جــدول رقــم 

  .بالإنهاك والتعب عند الانتهاء من العمل

  الشعور بالإنهاك            مجموع  إطلاقا  أحیانا  دائما

         والتعبتنسیق وتعاون 

  بین زملاء العمل
 %  ت %  ت %  ت %  ت

 %24.60  15 %0  0 %18  11 %6.60  4  نعم

  %31.10  19 %6.60  4 %6.60  4 %18  11  لا

  %44.30  27  %4.90  3  %27.90  17  %11.50  7  د ماإلى ح

 %100  61 %11.50  7 %52.50  32 %36.10  22  مجموع

  )34، س27س(                                                            0.05عند مستوى معنویة 

  9.4المجدولة X ²  12.277: المحسوبةX ²                                       4: درجة الحریة

  ).SPSS(الرزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة برنامج : المصدر

فـي والذي یبین العلاقة بین وجود تنسیق وتعاون بین الـزملاء  الجدول أعلاه من خلال

  .العمل وبین شعور الموظف بالإنهاك والتعب عند الانتهاء من العمل نلاحظ

 %44.30 فــي العمــل نلاحــظ أن نــسبة فیمـا یتعلــق بوجــود تنــسیق وتعــاون بــین الــزملاء

مـن إجمـالي العینـة أدلـوا بأنـه إلـى حـد مــا یوجـد تنـسیق وتعـاون بـین زمـلاء العمـل، تلیهـا نــسبة 

   مـــــن إجمـــــالي العینـــــة أدلـــــوا بأنـــــه لا یوجـــــد تنـــــسیق وتعـــــاون بـــــین زمـــــلاء العمـــــل 31.10%

نـسیق وتعــاون العینـة أدلــوا بأنـه نعـم یوجــد ت مـن إجمــالي %24.60وفـي الأخیـر نجــد أن نـسبة 

  .بین زملاء العمل

ـــسبة تعلـــق بأمـــا فیمـــا ی ـــد الانتهـــاء مـــن العمـــل فـــنلاحظ ن الـــشعور بالإنهـــاك والتعـــب عن

   مـــن إجمـــالي العینـــة أدلـــوا بـــأنهم أحیانـــا یـــشعرون بالإنهـــاك والتعـــب عنـــد الانتهـــاء 52.50%

هـاء والتعـب  من إجمالي العینة أدلوا بأنهم دائما یـشعرون بالإن%36.10من العمل تلیها نسبة 
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   مــن إجمــالي أدلــوا بــأنهم إطلاقــا %11.50الانتهــاء مــن العمــل، وفــي الأخیــر نجــد نــسبة عنــد 

  .لم یشعروا بالانهاك والتعب عند الانتهاء من العمل

 فیمـــا یخـــص العلاقـــة بـــین وجـــود التنـــسیق وتعـــاون بـــین الـــزملاء فـــي العمـــل وبـــین أمـــا

 من أفراد العینـة %27.90ونلاحظ أن نسبة  من العمل، الإنهاءالشعور بالإنهاك والتعب عند 

 یــشعرون أحیانــاأدلــوا بــأنهم إلــى حــد مــا یوجــد تنــسیق وتعــاون بــین الــزملاء فــي العمــل وأنهــم 

 مــن أفــراد العینــة أدلــوا بأنــه %18بالإنهــاك والتعــب عنــد الانتهــاء مــن العمــل ویلیهــا نجــد نــسبة 

أحیانــا یــشعرون بالإنهــاك والتعــب یوجــد تنــسیق وتعــاون بیــنهم وبــین زملائهــم فــي العمــل وأنهــم 

 مــن أفــراد العینــة أدلــوا بأنــه یوجــد %6.60عنــد الانتهــاء مــن العمــل، وفــي الأخیــر نجــد نــسبة 

هــم فــي العمـــل وأنهــم دائمــا یــشعرون بالإنهــاك والتعــب عنـــد تنــسیق وتعــاون بیــنهم وبــین زملائ

 بأنــه لا یوجــد تنــسیق  مـن أفــراد العینــة أدلـوا%18الانتهـاء مــن العمــل، بالمقابـل نجــد أن نــسبة 

بینهم وبین زملاء العمل وأنهم دائما یشعرون بالإنهاك والتعـب عنـد الانتهـاء مـن العمـل، یلیهـا 

بیــنهم وبــین زملائهــم فــي مــن أفــراد العینــة أدلــوا بأنـه یوجــد إلــى حــد مــا تنـسیق  %11.50نـسبة 

بیـنهم وبـین زملائهـم  من أفراد العینة أدلـوا بانـه یوجـد تنـسیق %6.60العمل، وأخیرا نجد نسبة 

فـي العمــل وأنهـم دائمــا یــشعرون بالإنهـاك والتعــب عنـد الانتهــاء ن العمــل، بالمقابـل نجــد نــسبة 

 مــن أفــراد العینــة أدلــوا بأنــه لا یوجــد تنــسیق بیــنهم وبــین زملائهــم فــي العمــل وأنهــم  6.60%

   %4.90إطلاقـــا لا یـــشعرون بالإنهــــاك والتعـــب عنـــد الانتهــــاء مـــن العمـــل، یلیهــــا نجـــد نــــسبة 

مــن أفــراد العینــة، أدلــوا بأنــه إلــى حــد مــا یوجــد تنــسیق بیــنهم وبــین زملائهــم فــي العمــل وأنهــم 

  .ء من العملإطلاقا لا یشعرون بالإنهاك والتعب عند الانتها

العمــل وبــین الــشعور بالانهــاك ولإیجــاد العلاقــة بــین وجــود تنــسیق وتعــاون بــین زمــلاء 

 فوجد أنها أكبر من قیمتها المجدولة وهذا X ²ب قیمة والتعب عند الانتهاء من العمل ثم حسا

یعنــي رفــض الفــرض القائــل بإســتقلالیة وجــود تنــسیق وتعــاون بــین زمــلاء العمــل عــن الــشعور 

ســتقلالیة، وجــود نتهــاء مــن العمــل، وقبــول الفــرض البــدیل القائــل باللابالإنهــاك والتعــب عنــد الا

نتهـاء مـن العمـل، عنـد هـاك والتعـب عنـد الاتنسیق وتعاون بین زملاء العمل عن الـشعور بالإن

  . 0.05مستوى معنویة 
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ومن خلال عنـصر المهـارة والـذي یعنـي مهـارة الإشـراف " لاوش) Z(وبالرجوع للنظریة 

حیث یتوجب على المشرف التعرف على أحوال العاملین وأنماط سلوكهم ومهاراتهم مما یمكـن 

درة علــى التعــاون وتحقیــق مــستویات مــن تكــوین فــرق عمــل متجانــسة وتحــت إشــرافه تكــون قــا

  )1( .أعلى من الإنتاجیة

ــــي اجریــــت مــــع ــــة الت ــــالتخطیط والتنمیــــة ومــــن خــــلال المقابل ــــف ب  نائــــب مــــدیر الجامعــــة المكل

 بعـــض مـــوظفي العقـــود یقـــدمون خـــدمات تفـــوق  أنوالاستـــشراف والتوجیـــه صـــرح وأكـــد علـــى

  )2(.الدائمین

ن خلال فروضها أن الموظف أدنى التسلـسل نظمة موقد اكدت نظریة التناقض بین الفرد والم

الهرمـي للتنظیمـي یكـون مـستغل مــن طـرف رؤسـائه ممـا یــؤدي إلـى شـعور الموظـف بالإنهــاك 

  )3(.والتعب عند إنهائه من عمله مما یخفض معدلات الأمن الوظیفي

  :نتائج الفرضیة الثالثة

الدراسـة المیدانیـة أثبتت الشواهد والمعطیـات الكمیـة التـي تـم التوصـل إلیهـا عـن طریـق 

 إذا  لتوضــیح فیمــاX ²مــن خــلال الجــداول المركبــة والمتعلقــة بالفرضــیة الثالثــة، وتبعــا لمعامــل

  .%5ستقلالیة أو اللاستقلالیة بین المتغیرین عند مستوى الخطأكانت هناك دلالة على وجود ا

وبنـــسبة التـــي أجـــاب مـــن خلالهـــا ) 17(وبنـــاءا علـــى المعطیـــات الكمیـــة الجـــدول المركـــب رقـــم 

 مـــن إجمـــالي العینـــة بانـــه لا توجـــد عدالـــة فـــي توزیـــع العمـــل بـــین مـــوظفي العقـــود 60.70%

ــدائمین وأنهــم یــشعرون بالاســتغلال فــي العمــل بنــسبة   مــن إجمــالي العینــة %59والمــوظفین ال

 على وجود استقلالیة بـین وجـود عدالـة فـي توزیـع العمـل بـین المـوظفین X ²حیث أكد معامل 

  .هذا الاخیر بالاستغلال في العمل ي العقود وشعورالدائمین و موظف

  كمـــا اثبتـــت المعطیـــات الكمیـــة التـــي تـــم التوصـــل إلیهـــا عـــن طریـــق الدراســـة المیدانیـــة 

 مــن إجمــالي أفــراد %72.10 التــي صــرح مــن خلالهــا وبنــسبة )18 (مــن الجــدول المركــب رقــم

افق مع حجـم العمـل المـؤدى العینة بأن زملاء العمل الدائمین أحسن حالا منهم وأن الأجر یتو
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علــى X ²مــن إجمــالي العینــة، حیــث اكــد معــالم %77لموظــف عقــود مــا قبــل التــشغیل بنــسبة 

وجود استقلالیة بین المتغیرین الحالـة الحـسنة لـزملاء العمـل الـدائمین وتوافـق الأجـر مـع حجـم 

  .العمل المؤدى لموظف عقد ما قبل التشغیل

التوصل إلیها عن طریق الدراسـة المیدانیـة مـن خـلال كما اوضحت المعطیات الكمیة التي تم 

 مـن إجمـالي العینـة بـانهم %47.50الي أدلى مـن خلالهـا وبنـسبة ) 19(الجدول  المركب رقم 

إطلاقــا لا یوجــه لهــم النقــد أمــام زمــلاء العمــل الــدائمین وأنهــم لا یــشعرون باســتغلال كفــاءتهم 

 علـى وجـود اسـتقلالیة بـین X ²كد معامـل من إجمالي العینة ،وحیث ا%57.40المهنیة بنسبة 

  .توجیه النقد لأسلوب الأداء لموظف العقود ما قبل التشغیل وشعوره باستغلال كفاءته المهنیة

  وكمــا أشــارت المعطیــات الكمیــة التــي تــم التوصــل إلیهــا عــن طریــق الدراســة المیدانیــة 

 مـن إجمـالي  %44.30 التـي أقـر مـن خلالهـا وبنـسبة )20(ومـن خـلال الجـدول المركـب رقـم 

فــي العمــل وانهــم أحیانــا ) الــدائمین(العینــة أنــه توجــد إلــى حــد مــا تنــسیق وتعــاون بــین الــزملاء 

 مـن إجمـالي العینـة، حیـث %52.50یشعرون بالانهاك والتعب عند الانتهاء من العمل بنـسبة 

فـي ) ئمینالـدا( بین التنسیق والتعـاون بـین الـزملاء  على عدم وجود استقلالیة X ²أكد معامل 

  العمل والشعور بالانهاك والتعب عند الانتهاء من العمل

والمتعلقـة ) 20-19-18-17(من خلال النتائج المتحصل علیها ووفقـا للجـداول المركبـة رقـم 

  :بالفرضیة الفرعیة الثالثة القائلة

 تعمـــل فـــرق العمـــل علـــى تكـــریس الاســـتغلال الـــوظیفي لـــدى مـــوظفي عقـــود مـــا قبـــل التـــشغیل"

  .مؤسسة مجال الدراسةفي ال  

 الــذي یــربط بــین مختلــف متغیــرات الفرضــیة الفرعیــة الثالثــة یتبــین لنــا X ²وبنــاءا علــى معامــل

 وجــود رضــیة الثالثــة وهــذا  دلالــة علــى  تحقــق الف عــدم مــن النتــائج تؤكــد علــى%75وبنــسبة 

رضــیة، تحقــق الف المتبقیــة فإنهــا تؤكــد علــى %25اســتقلالیة بــین متغیــرات الفرضــیة أمــا بنــسبة 

ویرجـع ذلـك إلـى الاخـتلاف فـي وجهـات النظـریین بـین متغیـرات الفرضـیة  ووجود االلاستقلالیة

  .أفراد عینة الدراسة
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  الدراسةنتائج: 

 مــا تــم عرضــه مــن تحلیــل البیانــات التــي تــم جمعهــا مــن الواقــع المیــداني بإســتخدام وفــي خــضم

المقـــابلات الحـــرة، والملاحظـــة رة و البیانـــات والمتمثلـــة فـــي الاســـتماالأدوات المعتمـــدة فـــي جمـــع

البسیطة، بهدف إختبار الفرضیات من أجل الكشف عن العلاقة بین المناخ التنظیمـي والأمـن 

   معة محمد بوضیاف بالمسیلةالوظیفي لدى موظفي عقود ما قبل التشغیل بجا

ل المركبـة وانطلاقا من نتـائج الفرضـیات الفرعیـة الثلالثـة للدراسـة المیدانیـة ومـن خـلال الجـداو

 للكـشف عـن وجــود اسـتقلالیة مـن عــدمها بـین متغیـرات الدراســة X ²وبالاعتمـاد علـى معامـل 

  : والذي أظهر بأن الفرضیة العامة والتي انبثقت عن التساؤل الرئیسي مفادها

هل یعمل المناخ التنظیمي للمؤسسة على تجـسید للأبعـاد فقـدان الامـن الـوظیفي لـدى مـوظفي 

  شغیل في المؤسسة مجال الدراسة؟العقود ما قبل الت

وهـــي فرضـــیة رئیـــسیة تعبـــر عـــن الوجـــه الحقیقـــي والرئیـــسي مـــن خـــلال الكـــشف عـــن العلاقـــة 

الارتباطیة بین المناخ التنظیمي و فقدان الأمن الوظیفي وما مدى تـأثیر المنـاخ التنظیمـي فـي 

لجمیـع جـداول  X ²تجـسید لأبعـاد فقـدان الأمـن الـوظیفي إذ تبـین لنـا ومـن خـلال حـساب قیمـة

 ممــا یــدل علــى عــدم تحقیــق %66.67الدراســة المیدانیــة حیــث جــاءت النــسبة بطریقــة ســالبة 

  :الفرضیة العامة  للدراسة والتي مفادها

لا یعمــل المنــاخ التنظیمــي للمؤســسة علــى تجــسید لأبعــاد فقــدان الأمــن الــوظیفي لــدى مــوظفي 

  .یلةعقود ماقبل التشغیل في مؤسسة جامعة محمد بوضیاف بالمس

  ممـا یــدل علــى تحقــق جـزء مــن الفرضــیة العامــة %33.33بینمـا جــاءت بطریقــة موجبــة نـسبة

وحــسب هــذه الحالــة وجــود فــارق بــین مــا حددتــه المؤشــرات المیدانیــة الراهنــة ومــا ذهبــت إلیــه 

الطروحــات النظریــة و الدراســات الــسابقة التــى تــم تناولهــا فــى هــذه الدراســة حیــث نجــد تبــاین 

صریحات أفـــراد عینـــة الدراســـة، مـــن خـــلال النتـــائج الامبریقیـــة  التـــى تـــم واضـــح فـــي أراء وتـــ

الحصول علیها حیث تعتبر دلیل على وجود عوامل أخرى لها أثر واضح على دافعیـة الافـراد 

ٕو مدى تمكنهم من أداء عملهم، كالعوامل السوسیواقتصادیة و الاجتماعیـة ممـا یـدفعهم للعمـل 

لـــك لغیـــاب البـــدیل و قلـــة فـــرص العمـــل، رغـــم مـــستواهم فـــي إطـــار عقـــود ماقبـــل التـــشغیل و ذ

  .التعلیمي العالي هذا ما یؤدي بهم الى فقدان الامن الوظیفي
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نتــائج الفرضــیات الفرعیــة الثلاثــة المتوصــل فــي خــضم ماســبق الحــصول علیــه مــن  و

و التـــي ، ظـــل الدراســـات الـــسابقة فـــيتوصـــلنا إلـــى جملـــة مـــن النتـــائج یمكـــن معالجتهـــا , إلیهـــا

  : من خلال الدراسة المیدانیة وهي كالآتيناهااستخلص

لا توجـــد علاقـــة بـــین نمـــط الـــسلطة المطبـــق داخـــل المؤســـسة والزیـــادة فـــي واجبـــات ومهـــام  -

ــستیلز" وهــذا مــا یتعــارض مــع نتــائج الدراســة الأجنبیــة .موظــف عقــود مــا قبــل التــشغیل  "ل

 ."للمیاء حسن عبد المعطي "مع نتائج الدراسة العربیة یتوافقو

وب الـسلطة المطبـق تحـل المؤسـسة علاقـة بتفـویض الـرئیس الموظـف عقـود مـا قبـل لا سل -

لفوزیـة "وهـذا مایتعـارض مـع نتـائج الدراسـة الجزائریـة . بإنهـاء عملـه دون موافقتـهالتشغیل 

 . "لستیلز "الأجنبیةمع نتائج الدراسة  یتوافقو "غیاط

عوبة وتعقیــد فــي المهــام وضــوح اللــوائح والأنظمــة والخاصــة بالعــاملین لــیس لــه علاقــة بــص -

مــع نتــائج الدراســة العربیــة  یتوافــقوهــذا مــا .ة إلــى موظــف عقــود مــا قبــل التــشغیلالمــسند

 .  "للخرب" مع نتائج الدراسة العربیة یتعارضو ."للسكران"

 صـلاحیات عمـل موظـف عقـود مـا ىموضوعیة قرارات الادارة لیس لها علاقة بالتـداخل فـ -

وهــذا مـــایتوافق مــع نتـــائج الدراســة الجزائریـــة  .الــدائمینقبــل التــشغیل مـــع عمــل المـــوظفین 

 ."للیم" وما یتعارض مع نتائج الدراسة الأجنبیة ،"لعیسى قبقوب"

لا توجد علاقة بین المكافآت الممنوحـة مـن طـرف الإدارة علـى الأداء الجیـد وبـین صـرامة  -

 . عملـهأداء  العمل التي تجعل موظف العقود ما قبل التشغیل مكرها علىإجراءاتوجمود 

مــع  أ یــضایتعــارض و ،"لعیــسى قبقــوب "یتعــارض مــع نتــائج الدراســة الجزائریــة و هــذا مــا

 ."للمیاء حسن عبد المعطي"نتائج الدراسة العربیة 

لا  توجد علاقة بـین الأجـر الـذي یتقاضـاه موظـف العقـود مـا قبـل التـشغیل مقارنـة بالجهـد  -

 مــع نتــائج و هــذا مــایتوافق . عملــه تأدیــةأثنــاءاي یبذلــه فــي العمــل وبــین شــعوره بالإحبــاط 

 ."للیم"وما یتعارض مع نتائج الدراسة الأجنبیة  ،"لعیسى قبقوب "الدراسة الجزائریة

قة بین حصول موظف عقود ما قبل التشغیل الدعم من طرف رئیسه في العمـل هناك علا -

وما  ،"لستیلز"بیة وهذا ما یتوافق مع نتائج الدراسة الأجن .ومن جعله یكره البقاء في العمل

 ."لأشفورد،ویویوكورو"یتعارض مع نتائج الدراسة الأجنبیة 
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بـــین مراعـــاة المؤســـسة للظـــروف النفـــسیة والـــصحیة لموظـــف عقـــود مـــا قبـــل توجـــد علاقـــة  -

 "مــع نتــائج الدراســة العربیــة وهــذا مــایتوافق .ن شــعوره بــالإكراه عنــد أداء عملــهالتــشغیل وبــی

وما یتعارض مع نتـائج  ،"للمیاء حسن عبد المعطي"عربیة مع نتائج الدراسة الو  ،"للوزان

 ."للیم" الدراسة الأجنبیة

لا توجــد علاقــة بــین عدالــة توزیــع العمــل بــین مــوظفي عقــود مــا قبــل التــشغیل والمــوظفین  -

 وهذا ما یتعارض مع نتائج الدراسة الأجنبیـة وبین الشعور بالاستغلال في العمل،الدائمین 

 ."لبیتر"

ة لزملاء العمل الدائمین لیس لها علاقة بمدى توافـق الأجـر مـع حجـم العمـل الحالة الحسن -

مـــع نتـــائج  یتعـــارض امـــا وهــذ ن طـــرف مــوظفي عقـــود مـــا قبـــل التـــشغیل،المــؤدى حتـــى مـــ

 نریمـان لأكـساس" ما یتوافـق مـع نتـائج الدراسـة الجزائریـة او هذ ،"للخرب"الدراسة العربیة 

 .جزائریة لكحیلة عائشةو یتوافق أیضا مع نتائج الدراسة ال ،"

 توجد علاقة بین النقد الموجه لموظف عقود ما قبل التشغیل لأسـلوب أدائـه امـا زمـلاءه لا -

وهـذا مـا یتوافـق مـع  ه المهنیة مـستغلة مـن طـرف مـسؤولیة،الدائمین وبین شعوره بأن كفائت

 .نریمان اسلأكسیتعارض مع نتائج الدراسة الجزائریة  ماو ،"للیم"نتائج الدراسة الأجنبیة 

ـــشغیل والمـــوظفین الـــدائمین  - ـــسیق وتعـــاون مـــوظفي عقـــود مـــا قبـــل الت   توجـــد علاقـــة بـــین تن

مـع نتـائج الدراسـة   یتعـارضوهـذا مـا الشعور بالإنهاك والتعـب فـي العمـل،في العمل وبین 

 ."للیم" وهذا ما یتوافق أیضا مع نتائج الدراسة الأجنبیة ،"لعیسي "العربیة
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یــزداد یومــا بعــد  إن طمــوح المجتمــع الجزائــري ورغبتــه للارتقــاء بمــستوى التعلــیم العــالي

غیــب عــن الأنظــار والأذهــان ی  أن لاوتجــسیده إلــى أفكــار علمیــة ینبغــيیــوم، وان هــذا الطمــوح 

 تـــهتنمیفــي  تـــساهم التــي ي إمــداد المجتمــع بـــالكوادرفالأهــداف الأساســیة للعملیـــة التعلیمیــة هـــ

  لمجتمـــع عـــن غیـــره  ومبـــادئ تمیـــز هـــذا اأســـسالأهـــداف مـــن تلـــك بنـــى علیـــه ره، ومـــا تیوتطـــو

 یكـــون حاضـــرا دائمـــا عنـــد التفكیـــر فـــي التحـــسین والتطـــویرات أنب جـــ یكمـــامـــن المجتمعـــات، 

ــــیم العــــالي لاالأكادیمیــــةالانجــــازات    یمكــــن فــــصلها بــــأي حــــال   والأنــــشطة المختلفــــة فــــي التعل

تـصادیة والثقافیـة، حیـث تظهـر مخرجـات الجامعـة  التطورات الاجتماعیة والاق عنالأحوالمن 

جتمــع إقتـصادیة للم المؤقتـة نظـرا لظـروف السوسیوبـشكل كبیـر ضـمن سیاسـة التـشغیل للعمالــة

 مـن خـلال هـذه الدراسـة معالجـة الاشـكالیة بطریقـة اولقـد حاولنـ .ووجود فائض في الید العاملة

   الــــوظیفي لــــدى عینــــة عقــــود علمیــــة والتــــي تمحــــورت حــــول علاقــــة المنــــاخ التنظیمــــي بــــالأمن

بدایــة جابــة عـن الــسؤال الــذي طرحنــاه فــي قبــل التــشغیل عبــر فــصول بحثنـا هــذا بــأن نجــد إ مـا

  : هذه الدراسة والذي صیغ بالشكل التالي 

 الوظیفي لدى موظفي عقود الأمنهل یعمل المناخ التنظیمي على تجسید أبعاد فقدان 

  یلة؟قبل التشغیل بجامعة محمد بوضیاف بالمس ما

تـداخل فـي أكثــر ینـا عـدة صـعاب أهمهــا أن الموضـوع وفـي خـضم هـذه المحاولــة جابهت

 مـن تلـك لأخـذامن إختصاص، ویلتقي عنده أكثر من علم، وفحوى الصعوبة فیه التوفیق بـین 

والمحافظـة فـي نفـس ) إلـخ... یری تنظیم وعمـل، علـم الاقتـصاد والتـسعلم النفس(الاختصاص 

صــعوبة ،و كــذلك   تنظــیم والعمــلعلــم الاجتمــاع اط بــروح تخصــصنا وهــوالوقــت علــى الارتبــ

ـــــرتبط بـــــسلوك الأفـــــراد ویجعلـــــه صـــــعب التجـــــسید والدراســـــة  ـــــه بإعتبـــــاره ی الموضـــــوع بحـــــد ذات

المیدانیة،أیــضا قلــة معلومــات الباحثــة حــول هــذا النــوع مــن المواضــیع التــي تنتمــي إلــى مجــال 

اجــع المتناولــة للموضــوع ولاســیما موضـــوع الــسلوك التنظیمــي،و أهــم صــعوبة هــي إنعـــدام المر

 .الأمن الوظیفي

 المنهجیـة والهیاكـل النظریـة بالأسـس بـالالتزام اتعنا على تجـاوز هـذه الـصعوبستد اولق

   . البحـــــث  وعلیـــــهالكبــــرى فـــــي علــــم الاجتمـــــاع التنظــــیم والعمـــــل وجعلناهــــا موجهـــــات لمــــسار

 عن عدم وجود علاقـة  علیهامتحصل سابقا من خلال النتائج الأسلفنا كما فإن الدراسة كشفت

قبـل التـشغیل فـي جامعـة   الـوظیفي لـدى مـوظفي عقـود مـاالأمـنبین المناخ التنظیمـي وفقـدان 
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وذلك بناءا على الـشواهد والمعطیـات الكمیـة والكیفیـة التـي تحـصلنا .محمد بوضیاف بالمسیلة 

لالیة أو عـدم الاسـتقلالیة  الذي یحدد مدى الاستقX²علیها من دراستنا المیدانیة وتبعا لمعامل 

ابعة عـن أبعـاد المفهـومین المعنیـین بالدراسـة نلدراسة البین متغیرات الدراسة ووفقا للفرضیات ا

 .والبحث 

ا بالتحلیــل العلمــي لــبعض ینــسبق ذكــره فــإن الدراســة الراهنــة وفــت فــي خــضم مــا ســبو

ٕ مطـولا واسـتفائها مامهـاأالجوانب المتعلقة بموضوع الدراسة وفتح نافـذة بحثیـة تـستحق الوقـوف 

  حقهــــا بالبحــــث والتنقیــــب والدراســــة، لمعالجــــة ظـــــاهرة المنــــاخ التنظیمــــي مــــع جوانــــب أخـــــرى 

  .الخ..رافشلإاة، كالاتصال، الحوافز، القیادة، مختلف
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  ..........................................یسأل كیف؟"   أحیانا-دائما" في حالة الإجابة بـ -



   هل تشعر بأنك مكره على أداء عملك؟-49

  إطلاقا     أحیانا     دائما

   حسب رأیك ماهي الأسباب التي تدفعك لممارسة هذه الوظیفة؟-50

...........................................................................................  
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