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 ىداءإ
تعد مو تعة زاحح  ًىنو مجتيد وصٍة ًوصٍثنا ىٌ اىنجاح ً نجاحنا لا    ٌنتمو الا تعد    

                                                               زسم اىثسمح عيى شفاه اىاىٍنا ًاحثاتنا ًمو مه حٌىٍنا

 ًًجيتني تأمسىا اىٍل امً  . ,ًزعتني في حجسىا  ,الى مه حٌتني في تطنيا 
ًفي مشًٍ  ,امامً ًواداوً   ًقف  ًفي حثٌي ,اذوً ثم واغاوً   الى مه في اىصغس مبر في        

 زافقني ًزعاوً اىٍل اتً اىغالي .

 .  اىٍنم اساترتً ,الى المنازاخ   اىشامخح ذًي اىنٌاٌا اىصادقح ًقيٌبهم ىيعيم عاشقح 

 الى الاخٌج ًالخلان الى مه لهم في اىقية منان الى مه لا ٌغيرىم عني اىصمان .

الى مه عاداوا ًجافاوا فقد شادوا اصسازا  ,الى مه مد ىنا ٌد اىعٌن , الى مه ساعد ًساود 

 .ًاقداما 

 شملائً في الجامعحالى  زفقاء اىدزب ًسامني اىقية الى مه جمعني بهم الله ىنطية اىعيم سٌٌا  

 فاىقية مفتٌح ًعطس اىٌد منو ٌفٌح, الى مه وسٍتيم تقيمً اوتم في اىقية 

 ًاذا ًقعنا وتعيم فنتحسه ًوٌاصو المسير ًوترك خيفنا مو اثس جمٍو ,نحه وثادز ًنحاًه 

 مداض شٍخ                                                          



 

 اىخشنشاث

ٍِ لم ّشنش اىناط لم ّشنش  ًّقْنا ٍني اُ, بؼذ شنش الله ػيَ اُ ًفقني في انجاص ىزه المزمشة 

ًحؤّغني في ًحذحِ  ًاػترافا بالجَْو ًايماّا ٍني بأُ ىناك نجًٌ حضِء لي  اىطشّق في اىظلاً الحاىل  ,الله 

بذءا  ,سمو فأشنشمٌ جمْؼا مو بغَو ًجمْو ً, ًحشافقني في حيِ ًحشحالي بهزه اىذّْا 

فظقيج ,   ًدىْيِ في طشّق اىؼيٌ, ٍشجؼِ اىزُ اعخنذ اىْو  بالأعخارة  المششفت اىذمخٌسة بخقت ىْيَ

ًعؼبيا اىذائٌ ًالمخٌاطو في ٌلا حٌجْياتها ًاششافيا في, طٌبج ّظشُ حٌه الهذف المنشٌد ً,ٍؼاسفي  

بقغٌ  نٌمبت الاعاحزة ًالاداسّين ٍشًسا ب,  لما اعخطؼج امَاه ىزا اىؼَو حقذٌّ الافضو 

ٍِ    الى جمْغ ,اختي اىنبرٍ  (ط )اّضا شنش خاص ًخاىض الى الاعخارة سصاّقِ,ػيٌ اجخَاع 

الى ٍِ جمؼني بهٌ الله ىنقطف عٌّا الحشًف اىزىبْت ,حشبْج ٍؼيٌ تحج عقف ًاحذ إخٌحِ ًأخٌاحِ 

 ًحلاٍْز ًلا اّغَ مو ٌٍظفِ, ىؼضيمتي قٌة  الى مو ٍِ اّخقذ شخظِ ىْضّذِّ   ,  طٌاه خمظ عنٌاث 

الى مو ٍِ ,    ٍخٌعطت اىشيْذ ػطاًة مخخاس ًخاطت المذّش حناِّ محَذ ًالمغخشاس مَاه سحمٌِّ

 ,ىنٌ ًيحخٌّنٌ   حشًفي لا حٌفْنٌ ىنِ قيبي ّخغغ ,عاػذ باىقيٌ اً اىنيٌ 

 .احنؼٌ بهٌائيا ػيْيت ا ًّغائٌ ًانهاسا اسحٌُ بمائي ,منخٌ ًلاصىخٌ ًعخبقٌُ نجٌٍا حشغ ػيْا بضْائيا 

 .ش ًاىؼشفاُنمحبنٌ في الله ٍذاط شْخ حقبيٌا ٍني اسمَ ػباساث اىش

َنا ٍا ّنفؼنا ًاّفؼنا بما ػيَخناياىييٌ ػ  
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 مقدمــــــــــة :

شيدت الدوؿ عبر انحاء العالـ تطورا ممحوظا، فقد عممت جاىدة لمنيوض بمؤسساتيا، لتكوف 
رائدة في شتى المجالات الحياتية ، بغية قيادة العالـ والييمنة عميو ، وفرض سيطرتيا ومنطقيا 

 الى تحقيؽ اىدافيا المستقبمية في التسيير ، فعممت عمى اعداد خطط واستراتيجيات ومناىج ترقى 
وقد كانت ليا نظرة استشرافية ، جسدتيا قوة وعزيمة موردىا البشري ، وىذا الاخير يعتبر مكسبا 
ومغنما لا ينفذ ، ومعدنا متجددا ، يتجدد بنية ورغبة وطنو وادارتو في رفع التحدي ، والمضي 

يتأتى  قدما في سبيؿ الازدىار والتطور الاقتصادي والاجتماعي والثقافي والسياسي وغيرىـ ، ولا
ىذا النجاح والتطور الا بمراعاة متطمبات ونقائص وتوجيات المورد البشري ، وكذا تحقيقيا ، 
والسعي الى تسويتيا ، فأي خمؿ او نقص او تقصير يقابمو الحياد عف اليدؼ الاسمى ، فالدولة 

واضح  والتي ليا تأثير -المؤسسات التربوية –تبنى بمؤسساتيا، خاصة ىذا النوع مف المؤسسات 
ومباشر عمى باقي مؤسسات المجتمع وعمى جيود التنمية فيو، مما استدعى وضع جممة مف 
القوانيف والموائح المنظمة لعممية التوظيؼ بيا والترقية والاستفادة مف خدمات ىذه المؤسسات مف 
طرؼ منتسبييا، فياتو المؤسسات تبقى صامدة بصمود كؿ فرد فييا ، بعزيمتو واقدامو عمى 

فوؽ والتميز ، لكف يتطمب ىذا الصمود توفر بيئة عمؿ ترضيو وتعينو وتشحذ ىمتو ، ومف اىـ الت
ما يتطمع اليو أي فرد يتواجد في المنظمة ىو وجود العدؿ والمساواة بيف الافراد ، فلا فرؽ بيف ذا 

موف وذاؾ الا بما تقره القوانيف وأنظمة المؤسسة، فلا تفضيؿ لاختلاؼ النوع او السف، او ال
والعرؽ ، او التوجو الفكري والسياسي ، ولا يمكف بأي حاؿ مف الاحواؿ جعؿ ىاتو المعايير سبيلا 
في تقييـ الموظفيف مف قبؿ رئيسيـ او مديرىـ داخؿ أي منظمة ،لاف ىاتو المعايير تعتبرا بداية 

في مجموعة  لممارسة التمييز بيف الموظفيف ، وبالتالي تكوف الانعكاسات سمبية ووخيمة وتتجسد
مف السموكيات غير المرغوب فييا كالتسيب والصراع والتماطؿ، وىذا ما سنحاوؿ التطرؽ اليو في 
دراستنا ىاتو الموسومة بعنواف " التمييز في العمؿ وعلاقتو بالسموكيات السمبية لدى العماؿ داخؿ 

 المؤسسة "

ارتأينا اف نقسـ محاور  ولمغوص اكثر في خبايا ىذا الموضوع  ، ومعرفة جوانبو المختمفة
 دراستنا الى قسميف يحتوياف عمى خمسة فصوؿ .

 القسـ الأوؿ: تمثؿ في



الإطار النظري لمدراسة والذي شمؿ ثلاثة فصوؿ نعرضيا كالآتي: الفصؿ الاوؿ بعنواف الاطار 
العاـ لمدراسة ، وتضمف  تحديد اشكالية الدراسة مرورا بالأىداؼ وأىمية الدراسة وفرضياتيا 
وصولا الى تحديد المفاىيـ الاساسية في الدراسة ، ومف ثـ الدراسات السابقة ، يميو الفصؿ الثاني 
الذي يتطرؽ لمتغير التمييز في العمؿ ببعديو المباشر وغير المباشر ، وما يتضمنو مف انواع 

الفصؿ  وعوامؿ مؤثرة فيو ، والمقاييس التي يعتمد عمييا في اثبات وجوده، وكذا اسبابو، ليأتي
الثالث الذي استقؿ بدراسة متغير السموكيات السمبية بأبعادىا الثلاث مف تغيب وصراع وتماطؿ ، 

 مف مفيوـ وانواع واسباب وغيرىا .
 القسـ الثاني: تمثؿ في الجانب الميداني لمدراسة والذي شمؿ فصميف ىما:

والذي تضمف منيج الفصؿ الرابع: بعنواف منيجية البحث والتعريؼ بميداف الدراسة  -
وأدوات جمع المادة العممية بعض القواعد والقياسات والعينة وكيفية اختيارىا والتعريؼ بميداف 

 الدراسة مف خلاؿ المجاؿ الجغرافي والبشري والزماني لمدراسة.
الفصؿ الخامس: بعنواف عرض وتحميؿ وتفسير النتائج وتضمف عرض وتحميؿ وتفسير  -

لنتائج عمى ضوء فرضيات البحث والتوصيات والاقتراحات وصولا إلى البيانات ،وكذا مناقشة ا
 الخاتمة.
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 اشكالية الدراسة :-1

وجدلا في مجاؿ الادارة ، حيث يعتبر موضوع التمييز في العمؿ مف أبرز واكثر المواضيع اثارة 
نجد اف القيادة الادارية او مسؤولية تسيير أي مؤسسة او منظمة يتطمب مف القائد اف يكوف ممما 
ومطمعا عمى اساسيات الادارة لتحقيؽ التناغـ والانسجاـ بيف مف ىـ تحت سمطتو ومسؤوليتو ، 

ؤسسة مف عدمو ، فاللامساواة فنجاح القائد ىو المعيار الذي يحدد نجاح  أي منظمة او أي م
بيف العماؿ او الموظفيف ، يؤدي الى مالا يُحمد عقباه ، سواء عمى المدير او القائد بفشمو في 
ميمتو ، او عمى المنظمة بضعؼ انتاجيا وافلاسيا وانييارىا ، او عمى العامؿ في أدائو ومردوده 

مت اليو جؿ إف لـ نقؿ كؿ نظريات وما يقدمو لممؤسسة ، فإذا امعنّا النظر وغصنا في ما توص
الادارة والقيادة عمى غرار نظرية العدالة او كما تعرؼ بنظرية المساواة التي تقر اف الفرد او 
الموظؼ بمجرد احساسو بالعدؿ وعدـ التفرقة بينو وبيف زملائو في نفس المنظمة او اقرانو في 

د في ذلؾ عمى مقارنة جيوده وما يحصؿ منظمات مماثمة ، انو يقدـ اداء ومردودا جيديف ، ويعتم
عميو تماشيا مع جيود غيره وما يتحصموف عميو ، وقد ذىبت النظرية الصراعية الى اف منشأ 
الصراع ىو الاختلاؼ بيف مف يممكوف السمطة مف جية ومف يتـ اقصاؤىـ عنيا مف جية اخرى  

عمى السواء مف وجية   ، ويرجع سبب الصراع الى التعارض بيف مصالح الافراد والجماعات
رالؼ دارندروؼ اما ماركس يعتقد اف اختلاؼ المصالح وقؼ عمى الطبقات ،فيذا التعارض 
يجعؿ مف الموظؼ ذا سموؾ عدواني بإثارة الفوضى  ، وشف الاضرابات ، وتخريب الممتمكات 

رؤى نجد وذلؾ ظنا منو انو يمحؽ الضرر بالمسؤوؿ وبمنافسيو ويزيحيـ عف اىدافو ، فكؿ ىذه ال
انيا تشترط  عمى أي مدير او قائد اراد النجاح و التوفيؽ في ميمتو اف يعمؿ عمى توفير جو 
عمؿ مريح ومناسب لمرؤوسيو ، وىذا الشرط لا يتأتى الا مف خلاؿ إعطاء لكؿ ذي حؽ حقو ، 
 دوف محاباة او تفضيؿ ، بدوف إقصاء وبعيدا عف أي خمفيات ، واف يعمؿ في تفاعمو مع جماعتو
بالموضوعية والعدؿ ، ويكوف قادرا عمى التحكـ في انفعالاتو ومتفيما لشخصية مرؤوسيو و 
اتجاىاتيـ  و ميولاتيـ و افكارىـ ، ولابد لو مف تثميف جيودىـ المبذولة ومكافئتيـ عمى ما 
يقدمونو لممؤسسة ، ودعميـ والوقوؼ معيـ ، دوف تقديـ او تأخير طرؼ عف اخر ،لأف ىذه 

لتفضيؿ اللاموضوعي يؤدي الى نشر بعض السموكيات غير المرغوب فييا ، التي نعبر التفرقة وا
 عمييا بالسموكيات السمبية .
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وتعد ظاىرة السموكيات السمبية المنتشرة في المؤسسات مف ابرز المعوقات التي تحوؿ دوف 
تطورىا ، فإف لـ تعمؿ ادارة ىذه المؤسسات عمى احتوائيا ومواجيتيا ، بوضع خطط 
واستراتيجيات لإدارتيا فإنيا تؤوؿ في الاخير لوضع كارثي ، مف حيث الانتاج الذي يعتبر الغاية 
الاسمى لأي مؤسسة ، عمى اختلاؼ طبيعتيا ، وكذا التأثير عمى المناخ التنظيمي لممؤسسة 
 ،ليصبح ىناؾ نوع مف التسيّب واللامبالاة والتماطؿ في انجاز المياـ ،وكثرة الغياب في اوساط
الموظفيف ، وقتؿ روح الابداع لدييـ، ودفف الطاقات البشرية ، وظيور حالة مف اللاستقرار 

 واحتداـ الصراع ، وضعؼ البنية التحتية لممؤسسة، وبروز معالـ فشميا

 فعمى ضوء ما تـ التطرؽ اليو نجد انفسنا اماـ التساؤلات التالية :

 التساؤل الرئيسي :

 بالسموكيات السمبية  داخؿ المؤسسة ؟ما علاقة التمييز في العمؿ  -

 وتندرج عمى نحوه التساؤلات الفرعية الاتية :

 ما علاقة التمييز غير المباشر بالتغيب عف العمؿ داخؿ المؤسسة  ؟ -1
 ما علاقة التمييز المباشر بالصراع في العمؿ داخؿ المؤسسة ؟ -2
 ؟ ما علاقة التمييز غير المباشر بالتماطؿ في العمؿ داخؿ المؤسسة -3
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 أىمية الدراسة : -2

تتوقؼ أىمية البحث عمى أىمية الظاىرة التي يتـ دراستيا وعمى قيمتيا العممية ، وما يمكف أف 
تقدمو مف نتائج يمكف الاستفادة منيا، وما تحققو مف نفع لمعمـ والباحث والقراء مف الناحية 

التطبيقية ، وفيما يخص دراستنا فتكمف العممية ، وما يمكف أف تقدمو لممجتمع مف الناحية العممية 
أىمية الموضوع الذي يعتبر مف المواضيع اليامة  في مجاؿ السموؾ التنظيمي ، في لفت إنتباه 
الباحثيف والمسؤوليف لدراستو وتحميؿ أبعاده ، بالإضافة الى دراسة أسموب التمييز في العمؿ ، 

الإنسانية و الإجتماعية تستمد أىميتيا مف ويمكف القوؿ أف أي  دراسة عممية  في مجاؿ العموـ 
إرتكازىا عمى الشريحة أو العينة التي تجرى عمييا الدراسة ، لذا ركزت دراستنا عمى شريحة ىامة 
مف شرائح المجتمع ، تتمثؿ في فئة الموظفيف ، الذيف تعرضوا أو يتعرضوف لمختمؼ أشكاؿ 

البدء فييا ، كما تبرز أىمية الموضوع في التمييز أثناء وبعد تأدية مياميـ ، وقد تكوف قبؿ 
تطرقو الى الطرؽ والأساليب التنظيمية التي تساعد المؤسسات في الحفاظ عمى إستقرار موردىا 
البشري وتنمية شعوره بالعدؿ وعدـ التحيّز إلى طرؼ دوف الآخر ،وأيضا تجنبًا لسموكيات غير 

 مرغوبة .

 الأسباب والدوافع : -3

خمفية تكوف سببا ودافعا تجعؿ الباحث شغوفا في دراسة موضوع ما او  اف لكؿ دراسة عممية
ظاىرة معينة ، فيناؾ أسباب ذاتية أي تخص الباحث بعينو ، وىناؾ دوافع أخرى تفرض نفسيا 
لإنتشارىا وتوسعيا والحاجة الماسة ليا في المجتمع ، أما عف الأسباب التي دفعتنا لمقياـ بيذه 

 :الدراسة تكمف  فيما يمي

جدة الموضوع وحداثتو فيو مف المواضيع التي تقؿ الدراسات فييا ، رغـ تواجدىا في مجاؿ 
العمؿ وخاصة في الآونة الأخيرة ،وكذا اشباعًا لرغبتنا الخاصة في توسيع معارفنا وتطوير أفكارنا 
وخاصة في مكاف الدراسة وبناء دراستنا عمى اسس عممية منطقية ىادفة ، وايضا الرغبة في 

كتساب التجربة والخبرة مف خلاؿ الاحتكاؾ والتعامؿ مع المختصيف في ىذا المجاؿ ، ونظرا إ
لانتشار بعض السموكيات السمبية اللامسؤولة فالموضوع يطرح نفسو ،حيث نتسائؿ عمى أساليب 
لى أي مدى يمكف تقبُؿ العماؿ  المعاممة السائدة في ىاتو المؤسسات ، بيف المدراء والموظفيف ، وا 
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متمييز بينيـ ، إضافة إلى معرفة تأثيرات التمييز في العمؿ عمى تسيير وتنظيـ المؤسسات ل
وحرصا منا عمى الظفر بنتائج إيجابية مف شأنيا أف تقمؿ إف لـ نقؿ تنيي السموكيات السمبية 
لمعماؿ، وبالتالي تحقيؽ أعمى درجات الأداء ، والوصوؿ إلى التناغـ والتناسؽ والتفاىـ بيف 

ء وأفراد المؤسسة ككؿ ،لبموغ اليدؼ الأسمى والأىـ  المتمثؿ في العدؿ وعدـ التفرقة بيف أعضا
العماؿ ، ومف بيف الدوافع أيضا الحاجة الممَحة لمبحث و الإستقصاء في موضوع التمييز في 
العمؿ والسموكيات السمبية ، وذلؾ مف خلاؿ تسميط الضوء عمى ما ىو مدروس وما ىو معاش 

 ، وقابمية الظاىرة لمدراسة ، والعمؿ عمى إثراء المكتبة العممية والتراث النظري .في الواقع 

 اىداف الدراسة : -4
لكؿ دراسة ىدؼ تصبو اليو ، وتسعى مف اجؿ تحقيقو ، وتدفع بالباحث الى الغوص في 
خبايا الموضوع ، لبموغ الاىداؼ المسطرة والمرجوة ، وعميو جاءت أىداؼ دراستنا عمى 

 تالي :النحو ال
 . محاولة التعرؼ عف علاقة التمييز في العمؿ بالسموكيات السمبية داخؿ المنظمة 
  ، ىدؼ وصفي يصؼ واقع المؤسسات الجزائرية عامة، ومؤسسة قيد الدراسة خاصة

 في انتياج الاسموب غير العادؿ في التعامؿ مع العماؿ .
 ير والعماؿ . محاولة الوقوؼ عمى طبيعة العلاقات داخؿ المؤسسة بيف المد 
 . محاولة التعرؼ عمى مدى تطبيؽ العدالة بيف العماؿ 
 . محاولة الكشؼ عف أىـ السموكيات التي تصدر مف العماؿ وتقويميا 
 طسس ومعايير أـ انو سوء تسييرفقمعرفة ما إذا كاف التمييز في العمؿ مبني عمى أ. 
 العماؿ . محاولة الوقوؼ عمى واقع استخداـ السمطة مف قبؿ المدراء عمى 
  . إبراز أىمية العدالة وعدـ التحيز وتأثيراتيا عمى سموؾ العماؿ 
 . محاولة التعرؼ عمى الآثار المترتبة عمى التمييز في العمؿ عمى سموكيات الأفراد 
 . محاولة الكشؼ عف علاقة التمييز غير المباشر بالصراع داخؿ المنظمة 
 مباشر بالتماطؿ في انجاز المياـ .معرفة ما اذا كاف ىناؾ علاقة بيف التمييز ال 
  محاولة التعرؼ عف الاجراءات القانونية المتخذة في حالات غياب الموظفيف وحقيقة

 تطبيقيا  
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مف خلاؿ مجمؿ الاىداؼ المسطرة في دراستنا وكمحاولة لمتعرؼ عف التمييز غير 
في العمؿ ،  وعلاقتو بالتغيب عف العمؿ ، والتمييز المباشر وعلاقتو بالصراع المباشر

اضافة الى علاقة التمييز غير المباشر بالتماطؿ في العمؿ ، فيذه النقاط وغيرىا تؤثر 
 عمى الاداء الحالي والمستقبمي لمعامؿ داخؿ المؤسسة .

 فرضيات الدراسة : -5
 الفرضية العامة : -

 توجد علاقة بيف التمييز في العمؿ و السموكيات السمبية لدى العماؿ داخؿ المؤسسة  
 الفرضيات الجزئية )الفرعية ( -
 ىناؾ علاقة بيف التمييز غير المباشر والتغيب عف العمؿ داخؿ المؤسسة  -
 ىناؾ علاقة بيف التمييز المباشر والصراع في العمؿ داخؿ المؤسسة  -
 ىناؾ علاقة بيف التمييز غير المباشر والتماطؿ في العمؿ داخؿ المؤسسة . -
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 تحديد المفاىيم :-6
 التمييز في العمل : -اولا 

 تمييز ) اسـ (:مصدر مَيَّزَ  تمييز لغة :ال - أ
مَيز )اسـ (، مصدر مَازَ، المَيزُ بيف الناس : التفضيؿ ، التفرقة بينيـ ،محاباة او 

 معاممة خاصة . 
 مصدر مَيَّزَ، يَميزُ، تمييزاً ،  مَيَّزَ بيف الشيئيف أي فرّؽ بينيما 

 ،تمييزا، فيو مُمَيزُ، والمفعوؿ مُمَيَّزمَيَّزَ) فعؿ ( مَيَّزَ ، يميز 
 التمييز بيف الحؽ والباطؿ : الفصؿُ ، العزؿُ ، التفريؽ
 ميّز الشيء: فرزه عف غيره ، عزلو ، فضّمو عف غيره

  1سفُّ يعرؼ بيا الانساف مضاره ومنافعو\التمييز : قوة نفسية تستنبط بيا المعاني 

 التمييز في العمل اصطلاحا : -ب 

جممة مف التعريفات التي تناولت التمييز في العمؿ مف خلاؿ ابعاد مختمفة ىناؾ 
 فمنيـ مف يعرّؼ التمييز عمى انو :

التمييز العنصري : نظاـ تنتيجو بعض الانظمة العنصرية لمتفرقة بيف الناس في  -
حقوقيـ وواجباتيـ لإختلاؼ اجناسيـ ، بالرغـ مف اف لكؿ انساف حؽ التمتع 

لحريات دوف أي تمييز ، كالتمييز عمى اساس الموف او الجنس بكافة الحقوؽ وا
  2او الديف والرأي السياسي 

يُعرؼ ماكنتاير التمييز عمى انو ىو تمؾ النزعة لإعطاء كؿ شخص بما في ذلؾ  -
 3الشخص ذاتو مالا يستحؽ ، ومعاممة الناس بطريقة متعارضة مع ما يستحقوف

اممة الناس بطريقة مختمفة ، وبشكؿ اكثر التمييز في الاستخداـ والمينة يعني مع -
 محاباة ، بسبب خصائص معينة ، مف قبيؿ نوع جنسيـ او لوف بشرتيـ او

                                                           
 ،  باب التاء  15، مجمد1993، دار الصادر ، بيروت ، 3ابف منظور : لساف العرب ، ط  1
عربي ، مراجعة وتدقيؽ شياب الديف ابو عمرو ، دار  –يوسؼ امحمد البقاعي : قاموس الطلاب :عربي  2

 باب التاء 156المعرفة ، الدار البيضاء ، المغرب ، ص 

، المنظمة العربية لمترجمة 1اج : العدالة كإنصاؼ إعادة الصياغة ، طرولز جوف ، ترجمة اسماعيؿ حيدر ح  (3
 407، ص 2009، بيروت ، 
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دينيـ ومعتقداتيـ السياسية او اصوليـ الإجتماعية ، بغض النظر عف جدارتيـ او متطمبات 
 الوظيفة ، وثوابيـ عكس ما يستحقوف .

اد او تفضيؿ ) متخذ عمى اساس العرؽ او ويعرؼ التمييز عمى انو أي تمييز او استبع -
الموف او الجنس او الديف او الراي السياسي او الاصؿ الوطني الو المنشأ الإجتماعي ( ، يكوف 

 مف تأثيره إلغاء المساواة في الفرص والمعاممة في الاستخداـ او المينة والإضرار بيا .    
عامميف يميموف الى التمييز مف خلاؿ يقوـ التمييز عمى فرض اساسي مفاده اف الأفراد ال -

مقارنة مدخلاتيـ الى المخرجات التي يستممونيا وايضا مقارنة نسبة المدخلات الى 
المخرجات الخاصة بيـ مع زملائيـ سواء في نفس المؤسسة اـ مع المؤسسات الاخرى 

 التي ليا نفس الطابع .
التي تعبّر عف الصورة  يعرؼ التمييز مف منظور اجتماعي عمى انو مجموعة الافكار -

السمبية لمجتمع لا يتحقؽ فيو التضامف الاجتماعي ولاوجود لتكافؤ الفرص بيف المواطنيف 
للإنساف مف ناحية الصحة  بحيث ليس ىناؾ ديمقراطية سياسية واقتصادية واجتماعية

ض والتربية وتنمية المواىب وحرية التعبير والعيش اللائؽ والتأمينات مف الاخطار والمر 
 1الميني والعجز والشيخوخة والوفاة .

 

 

 

 

 

 

                                                           
مراد رمزي خرموش: دور العدالة التنظيمية في الحراؾ الميني لمعامميف مف القطاع الصناعي الخاص نحو 1

نسانية والاجتماعية، جامعة القطاع العاـ ، مذكرة لنيؿ شيادة  الماجستير ، قسـ عمـ اجتماع ، كمية العموـ الا
 . 31، ص2014محمد خيضر، بسكرة ، 
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 السموك : -ثانيا 

 السموك لغة  - أ

 عربي : –تعريؼ ومعنى السموؾ في معجـ المعاني الجامع معجـ عربي 

لغة :سمؾ /سمؾ بػ /سمؾ مف سمُؾ، سمكًا، وسموكا ، فيو سالؾ والمفعوؿ مسموؾ ، سمؾ الشخص 
مسمكا أي تصرؼ ، سمؾ طريقا أي سار فيو ،سمؾ كؿ السبؿ أي لا يترؾ بابا الا ويطرقو / 

 سمؾ المكاف / سمؾ بالمكاف / سمؾ في المكاف أي دخمو ومكث فيو 

 ساف ومذىبو واتجاىو السموؾ )المعجـ الوسيط (: سيرة الان

 (1)يقاؿ فلاف حسف السموؾ او سيء السموؾ 

 بالضـ ، مصدر سمؾ ،أي سيرة الانساف وتصرفاتو . السموك اصطلاحا :  - ب

 جعؿ التصرفات مف اقواؿ وافعاؿ وفؽ شريعة الاسلاـ فقييا . حسن السموك :

 ىو الاستجابة الكمية التي يبدييا كائف حي ازاءاي موقؼ يواجيو  والسموك في عمم النفس

دراسة السموؾ في اقتصادات السوؽ ترتكز عمى العوامؿ النفسية الملاحظة التي تؤثر عمى صنع 
 القرار في حالات عدـ التيقف الاقتصادي

 لمصطمح السموك عدة تعريفات ومفاىيم منيا :
 بيئتو وعالمو الخارجي ، وفي اغمببيف الكائف الحي و اف السموؾ ىو حالة التفاعؿ الحاصؿ 

الاحياف يظير السموؾ عمى ىيئة استجابات سموكية مكتسبة ومتعممة ، مف خلاؿ تعمـ الفرد 
 بالتدريب والملاحظة والتعرض لمخبرات المختمفة 

 (2)ىو جميع اشكاؿ الاستجابة الكمية التي تظير عند الكائف الحي تجاه اي موقؼ يواجيو  

                                                           
 السيف ،باب522ص  ،مرجع سابؽ يوسؼ امحمد البقاعي: (  (1

، دار غيداء لمنشر والتوزيع، بغداد ، العراؽ ، 1( غني دحاـ تناي الزبيدي : ادارة السموؾ التنظيمي ، ط (2
 .32، ص  2014
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 السموكيات السمبية في العمل  : - ت

درس باحثوف كثيروف السموكيات السمبية بشكؿ منفرد عف بعضيا ، وفي ىذه الدراسة سنأخذ 
السموكيات المنحرفة والضارة وبحسب شدتيا واتجاىيا ضمف سموكيات العمؿ السمبية ، في دراسة 

ومعرفة اىـ الاسباب  المؤدية  لأكثر السموكيات السمبية انتشارا بالمنظمات  في وقتنا الحاضر ،
 ليا ، وىذا ما سنحاوؿ التعريج عنو في دراستنا  .

 مفيوم سموكيات العمل السمبية :   - ث

اف سموكيات العمؿ السمبية تمثؿ فئة مف السموكيات التقديرية ، فالأفراد يتخذوف خيارات واعية  
لمعب اثناء العمؿ والتماطؿ حوؿ ما اذا سيشاركوف في مثؿ ىذه السموكيات ،كممارسة المزاح وا

في انجاز الاعماؿ وعدـ احتراـ مواقيت العمؿ واثارة الفوضى والبمبمة داخؿ المؤسسة ، وعمى ىذا 
 النحو فيـ اكثر عرضة ليكونوا متأثريف بالسمات الشخصية للأفراد بدلا مف عوامؿ القدرة .

المنظمة وموظفييا ، وىناؾ اف سموكيات العمؿ السمبية تمثؿ سموكا معاديا ييدؼ الى ايذاء 
مجموعة مف ظروؼ العمؿ والظروؼ التنظيمية )القيود المفروضة عمى الاداء ، الضغط الوظيفي 
، والظمـ ......(، والتي تزيد مف ردود الفعؿ العاطفية والمشاعر السمبية ، والتي قد تؤدي  الى 

الخصائص الشخصية كسمات احتماؿ زيادة سموكيات العمؿ السمبية ،وترتبط ىذه الاخيرة مع 
 (1)الغضب والقمؽ الجنوح وفقد السيطرة 

وىي سموكيات متعمدة مف الموظفيف الذيف لدييـ القدرة عمى ايذاء المنظمة واعضائيا ، عف 
طريؽ العمؿ ببطء والقياـ بأعماؿ بشكؿ غير صحيح ، او اىماؿ متابعة الاجراءات ، وكذا 

 الوصوؿ في وقت متأخر وترؾ العمؿ في وقت مبكر 

                                                           
( عمي عبد الحسف عباس الفتلاوي : اشراؼ علاء فرحاف ، السموكيات السمبية الناشئة عف التيكـ التنظيمي  (1

وانعكاسيا عمى مرونة  ممارسات الموارد البشرية ، دكتوراه فمسفة في عموـ ادارة الاعماؿ ، قسـ ادارة الاعماؿ 
 .182، ص 2014،كمية الادارة والاقتصاد ، جامعة كربلاء جامعة كربلاء ، 
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ي مكاف العمؿ وتـ تعريفيا بأنيا أي اف سموؾ العمؿ السمبي والمعروؼ ايضا باسـ الانحراؼ ف
سموؾ ينتيؾ القواعد التنظيمية بطريقة ما لإلحاؽ الضرر بالمنظمة او الاعضاء او كمييما ، 

  (1)وبعض ىذه السموكيات تشمؿ التأخر عف العمؿ والتغيب

 الصراع التنظيمي : -ثالثا

يعتبر الصراع مف العمميات الديناميكية داخؿ البناءات التنظيمية  ، حيث يتلازـ وجود الصراع  
بالقوة بصفة مستمرة ، فيو ناتج عف جوىر القوة ومصدرا ليا ، ويؤثر الصراع في ظيور القوة 
وزيادتيا او نقصانيا ، ولا يمكف فصميما عف بعضيما البعض في تحميؿ البناءات الاجتماعية 

 (2)التنظيمية ، مع امكانية ربطيما بمتغيرات البيئة الخارجية و 

وسوؼ نحاوؿ التعرؼ عمى الصراع ودوره في التنظيمات وطبيعتو واسبابو ، عمى اختلاؼ نضرة 
 العمماء لوظيفة الصراع .

 تعريف الصراع :  - أ

جماعات تحييد يشير مفيوـ الصراع بوجو عاـ الى تمؾ العممية التي عف طريقيا يحاوؿ الافراد وال
او الحاؽ الضرر بالمنافس او التخمص منو ، أي اف الصراع يشير الى العممية التي عف طريقيا 
يحاوؿ بعض الافراد او الجماعات التفوؽ او الفوز عمى غيرىـ مف الافراد او الجماعات 

 المعارضة وابعادىـ عف المنافسة بأي طريقة ممكنة .

يعني في مجاؿ السموؾ التنظيمي : الظروؼ التي تعمؿ فييا  ولمصراع العديد مف المعاني ولكنو
الافراد او الجماعات في احدى المنظمات ضد بعضيا البعض بدلا مف العمؿ مع بعضيا 

  البعض

                                                           
 92مرجع سابؽ، ص  :(عمي عبد الحسف الفتلاوي (1
 231، ص2006(قباري محمد اسماعيؿ :عمـ الاجتماع الاداري ، ،منشأ المعارؼ ،الاسكندرية ، مصر،  (2
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ويمكف تعريؼ الصراع بطريقة اخرى : بأنو مجموعة الاجراءات التي يتخذىا احد الاطراؼ او 
 (1) عمى انيا تمحؽ الضرر بمصالحو الاساسية .   بصدد اتخاذىا ، وينظر الييا الطرؼ الاخر

وىناؾ تعريؼ اخر لمصراع يرى بأف الصراع ىو عممية تبدأ حينما يدرؾ احد الاطراؼ اف 
الطرؼ الاخر يؤثر او سوؼ يؤثر سمبا عمى شيء ييتـ بو ، ولسوء الحظ فإف تعريؼ الصراع 

كما انو مف غير الممكف اف نتغافؿ  بيذا الاسموب يجعمو شيئا شائعا في المنظمات المعاصرة ،
% مف وقت عمميـ في التعامؿ مع 20عف تكاليفو ، ويذكر المديروف المتمرسوف انيـ ينفقوف 

الصراعات ومعالجة اثاره ،بالإضافة الى ذلؾ فإف الاثار الباقية بعد انتياء الصراع ، والعلاقات 
 بشري شيورا وربما سنوات طويمة .المدمرة التي نتجت عنو تستمر في التأثير عمى المورد ال

 التأخر والتغيب عن العمل:  -رابعا

اف ظاىرة التغيب كمشكمة تواجو التنظيمات اصبحت موضوعا يشغؿ باؿ المفكريف 
والمتخصصيف ، ليس فقط في مجاؿ عمـ اجتماع التنظيـ بؿ تعدت المجالات عديدة كعمـ النفس 

 يرىا وقد تفشت ىذه الظاىرة في جؿالجماعات وغالتنظيمي وادارة الاعماؿ وادارة الافراد و 
مؤسساتنا نتيجة لمتغيرات اجتماعية واقتصادية وثقافية وغيرىا ،وتوجد عدة تعريفات لمتغيب نذكر 

 منيا :

تذىب "سارجنت فمورانس "الى اف المقصود مف التغيب ىو " الوقت الضائع في التنظيمات بسبب 
لنوع مف التغيب ، الا اف ىناؾ نوع لا يمكف اجتنابو وىو لا تغيب العامميف ، ويمكف اجتناب ىذا ا

يدخؿ ضمف مفيوـ التغيب ويتمثؿ في الوقت الضائع بسبب اضراب العماؿ او بسبب اغلاؽ 
 المؤسسات او بسبب التأخر لمدة ساعة واحدة او ساعتيف 

بإمكانو اف وىناؾ مف يعرؼ التغيب بأنو "تخمؼ العامؿ عف الحضور الى العمؿ في ظروؼ كاف 

 (2)يتحكـ فييا

                                                           
 .101، ص  1996، دار غريب ،مصر ، 1( طمعت ابراىيـ لطفي: عمـ اجتماع الصناعي ، ط (1
 73، ص سابؽمرجع : ( طمعت ابراىيـ لطفي  (2
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ويعرؼ مكتب احصاءات العمؿ بالو ـ ا التغيب عمى انو "عدـ حضور  العامؿ الى 
عممو اياـ العمؿ المقررة وذلؾ بسبب المرض او الاصابة التي تعوؽ العامؿ عف العمؿ ، 

 (1)بالإضافة الى التغيب غير المصرح بو لأي سبب مف الاسباب 

لاحظ اف التغيب عموما ىو تقصير العماؿ في الوصوؿ الى مف خلاؿ مجمؿ التعريفات ن
العمؿ في الوقت المقرر ، والبقاء في مكاف العمؿ لمدة زمنية محددة ، فمثلا الوصوؿ الى 
المؤسسة متأخرا بساعة واحدة حسب التعريؼ الاوؿ ىو تغيب ،في حيف يعتبر التغيب  في 

 ت  .التعريفات الاخرى  ىو الخروج مف العمؿ قبؿ الوق

ومف ىنا نقوؿ اف التغيب ىو تقصير مف جانب العماؿ لمحضور في الوقت الذي مف 
المفروض اف يكوف العماؿ في مكاف عمميـ ، ويمارسوف مياميـ في الوقت المحدد لكؿ 

 ميمة .

وحتى يتضح لنا ىذا المفيوـ بشكؿ جمي يجب اف نفرؽ بيف مفيوـ الغياب ومفيوـ التغيب ، 
لارادة الفردية في الانقطاع عف العمؿ والتأخر عنو او الانصراؼ قبؿ فالتغيب يحمي صفة ا

الوقت ، في حيف نجد اف الغياب مصطمح يحوي الغياب بسبب خارج عف ارادة الفرد كتعطؿ 
 وسيمة النقؿ مثلا ، او وقوع حادث لمعامؿ وىو في طريقو الى العمؿ .

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .74(المرجع نفسو ، ص  (1
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 التماطل في العمل :  -خامسا

  لغة  التماطل - أ

 ـ ط ؿ فعؿ مصدره مماطمة ، ماطؿ ، يماطؿ 

 ماطمو بحقو : سوفو وجعمو ينتظر ، ماطمو في اداء ما عميو مف ديوف  

 ماطؿ في العمؿ : تباطأ

 مماطمة ومطالا  –المعجـ الرائد :ماطؿ 

 ماطمو بحقو : سوفو بوعد الوفاء مرة بعد اخرى 

 ماطؿ الديف : سوفو ، اخره 

  معجـ المصطمحات الفقيية :

 يماطؿ مطالا و مماطمة وىو التأخير  والتأجيؿ مف دوف عذر  –ماطؿ 

اما اذا رجعنا الى التماطؿ في القواميس العربية فغننا نجد اف التماطؿ : التسويؼ والتأخير، 
والتسويؼ مف قوليـ سوؼ افعؿ كذا ... ويقولوف فلاف يقتات السوؼ : أي يعيش بالأماني ، 

 (1)المطؿ والتأخير فالتسويؼ نفسو التماطؿ او

 

 

 

 

 
                                                           

 مرجع سابؽ، باب الميـ : ابف منظور  ( (1
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  اصطلاحاالتماطل   - ب

مف التحديات المشيورة منذ القدـ ،فالمماطمة عمة ذات مخاطر جمة وعادة مذمومة ويقصد بيا 
اعتياد الارجاء والامتناع عف انجاز اعماؿ مطموبة وتفويت الفرص السانحة مما يسبب الضغوط 

 تخميصيا ،والاخلاؿ بالنظاـ .النفسية عندما تتراكـ الاعماؿ ، ويضيؽ وقت 

 وىو فعؿ مذموـ وسمبي، وكثيرا ما يستعمؿ في لموعد الذي لا انجاز لو .  

فالتماطؿ كممة تصؼ واحدا مف اكثر الامراض المنشرة التي عرفتيا المنظمات ،وىي واحدة مف 
 اكثر العادات مكرا وتمردا 

اذا قمنا بتعريؼ المماطمة نجدىا  اف يقوـ الموظؼ بميمة ذات اولوية منخفضة بدلا مف اف 
 تنجز ميمة ذات اولوية عالية 

او ىي الميؿ لتأجيؿ اداء المياـ والمشروعات وكؿ شيء لوقت لاحؽ وذلؾ باختلاؽ الاعذار ، 
اؤه فإنو يكوف مبتورا وناقصا ونظرا لأنو يتـ تأجيؿ كؿ شيء فإنو لا يتـ اداء أي شيء ، واف تـ اد

 (1)وغير مكتمؿ  

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .1389(مقالة في مواجية التسويؼ والمماطمة في العمؿ ، مقالة مف مجمة المجتمع ، العدد  (1
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 الدراسات السابقة : -7
دراسة قروي رفيؽ بعنواف علاقات العمؿ في المؤسسة  :الدراسة الاولى -اولا 

، طرحت ىذه الدراسة جممة مف الافكار تمثمت في  2010-2009الجزائرية ، سنة 
مجموعة مف الفرضيات ، والتي تعكس صراعات العمؿ والحقائؽ المرتبطة بيا 
وبطبيعة المناخ التنظيمي في ظؿ خوصصة المؤسسة الاقتصادية ، في حيف كانت 

 بثقت فرضيات فرعية وىي كالتالي :ان
 يرتبط الصراع بطبيعة الظروؼ المينية لمعماؿ في ظؿ الخوصصة  -
 تتأثر صراعات العمؿ بنوعية العلاقات المينية السائدة في ظؿ الخوصصة -
 تتزايد التوترات العمالية بتزايد الانسداد لمقنوات الاتصالية في ظؿ الخوصصة  -
 تعددت المطالب العمالية في ظؿ الخوصصةتتعدد البدائؿ الصراعية كمما  -
يتعدد حسـ بعض الصراعات العمالية حسب مستوى فعالية التمثيؿ النقابي في ظؿ  -

 الخوصصة .
وقد تبنت الدراسة المنيج الوصفي والمنيج الاحصائي ،كما استعاف الباحث بالأدوات 

الاستبياف ،وكذا  التالية :الملاحظة المباشرة ،والمقابمة الحرة ،اضافة الى استمارة
الوثائؽ والسجلات ،كما اجريت الدراسة عمى جميع افراد المجتمع البحثي ،او ما 

عاملا دائما ،وتوصمت 147يعرؼ بالحصر الشامؿ ،وقد بمغ افراد مجتمع البحث 
 الدراسة الى النتائج التالية :

  تعبر عف العلاقة بيف الادارة والعماؿ تكشؼ عف مؤشرات لمصراع والتوتر اكثر مما
الى عوامؿ داخمية واخرى  التكامؿ والتعاوف بينيما ، واف ىذا الصراع راجع

 (1)خارجية
  ىناؾ ظروؼ اقتصادية وسياسية مف شأنيا اف تؤدي بالعماؿ الى الاضراب

الجماعي و إثارة الاحتجاجات واف انتقاؿ المؤسسة مف مرحمة الادارة المركزية في 

                                                           
( قروي رفيؽ : علاقات العمؿ في المؤسسة الجزائرية ، دراسة سوسيولوجية لأشكاؿ الصراع في ظؿ  (1

الخوصصة ، اطروحة دكتوراه  ، قسـ عمـ اجتماع ، كمية الآداب والعموـ الانسانية والاجتماعية ، جامعة باجي 
 .  2010مختار ، 
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صة كاف ضد رغبة العماؿ الذيف عارضوا بشدة القطاع العمومي الى مرحمة الخوص
 ىذا الامر .

  الصراعات لا يكوف منشأىا البناء التنظيمي فقط ، بؿ تتعدى الى تأثير البيئة
 الخارجية والمجتمع بحكـ الامتداد وتبادؿ التأثير والتفاعؿ .

    لتحقيؽ درجة عالية مف المرونة لعمميات الاتصاؿ لابد مف تجنب التعقيد في
 سمسؿ اليرمي لمسمطة .الت

 . مف اسباب الصراع وازدياد حدتو ىو تواطؤ مسؤولي المؤسسة 
لقد كانت ىذه الدراسة تعالج موضوعا حساسا وميما في مجاؿ تسيير وادارة 
المؤسسات ، حيث ركزت عمى العلاقات السائدة بيف العماؿ بوصفيا وصفا دقيقا 

المناخ التنظيمي في تواجد الأشكاؿ ممنيجا ، مف خلاؿ التأكيد عمى دور طبيعة 
المختمفة لمصراع ، فيذه الدراسة ودراستنا الحالية كلانا يحاوؿ اف يعطي نظرة عف 
ما تعانيو المؤسسات ، مف الاضطراب والديناميكية في مجاؿ ادارتيا، وكلا منا 
يعمؿ عمى تحميؿ السموكيات التنظيمية التي تنتج مف المناخ السائد في المؤسسة 

جزائرية عامة ، واعتمدنا مف الناحية المنيجية عمى المسح الشامؿ وذلؾ لحجـ ال
مجتمع البحث وطبيعتو ، وكذا اعتمد كلا منا عمى نفس ادوات جمع المعمومات مف 
استمارة استبياف الى اداتي المقابمة والملاحظة ، في حيف اف ىناؾ مواطف اختلاؼ 

رفيؽ تيتـ بدراسة الصراع في ظؿ بيننا تتمحور في كوف دراسة الباحث قروي 
خوصصة المؤسسة يقابمو في دراستنا الصراع في المؤسسة عامة ، اضافة الى ذلؾ 
تطرؽ الباحث الى الصراع كمتغير لدراستو ، لكف الصراع كاف بعدا لمسموكيات 
السمبية في دراستنا، اما منيجيا فقد اتبع الباحث في دراستو عمى منيجيف ، بينما 

منيج واحد في دراستنا وىو المنيج الوصفي ، وىناؾ اختلاؼ بارز في اكتفينا ب
طبيعة المؤسسة البحثية حيث كانت المؤسسة اقتصادية في دراسة الباحث وتربوية 

 في دراستنا .
ولكؿ تراث نظري اىمية بالغة في مساعدة الباحث او القارئ بصفة عامة ، فقد يجد 

س لزاما اف يجد المعمومة  بعبارات مكتوبة بيف حروفو ما يريد اف يصؿ اليو ، ولي
وواضحة ليقتبس منيا حرفيا ، بؿ لابد مف التعمؽ والتمعف في الافكار التي تطرحيا 
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والنتائج التي توصمت الييا الدراسات ، اف دراسة الباحث قروي رفيؽ ،قدمت 
 معمومات وافكار متنوعة اسيمت في اثراء دراستنا مف حيث الاستفادة مف المنيج
والادوات المناسبة لجمع البيانات وكيفية تحميميا عمى ضوء المعطيات والبيانات 
المتوفرة ، ايضا حاولنا في دراستنا القياـ بإسقاطات عمى الواقع المؤسساتي في ظؿ 
النتائج المتوصؿ الييا مف قبؿ دراسة الباحث قروي رفيؽ ، وقد كانت ىذه الدراسة 

اليو مف افكار ، وفي بعض الاحياف كانت تساؤلاتيا  نقطة بداية لدراستنا لما تطرقت
محؿ اىتماماتنا ، اضافة الى الجوانب التي اغفمتيا الدراسة حاولنا الالماـ بيا 
والتطرؽ الييا لموصوؿ الى نتائج موضوعية واكثر دقة ، ليس انقاصا مف قيمة 

التراكمية ، الدراسة وانما ايمانا منا كباحثيف سوسيولوجييف اف مف خصائص العمـ 
ولابد مف اثراء المكتبات العممية بمعموماتنا البسيطة التي قد تكوف يوما حقؿ لبحوث 

 ودراسات مستقبمية .
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دراسة حمزة بف معتوؽ الموسومة بعنواف القيادة الادارية  الدراسة الثانية : -ثانيا 
يادة ماجستير تخصص عمـ ودورىا في احتواء الصراع التنظيمي دراسة مكممة لنيؿ ش

اجتماع تنظيـ وعمؿ ، دراسة ميدانية بمقر الادارة المحمية لولاية مسيمة  ، السنة 
، وقد ىدفت ىذه الدراسة الى مجموعة مف الفرضيات متضمنة  2014/2015الجامعية 

فرضية رئيسية مؤداىا اف القيادة الادارية تساىـ بفعالية في احتواء الصراع التنظيمي 
 ميؿ منو . والتق

 وتندرج مف خلاليا مجموعة مف الفرضيات الفرعية ىي :

 . يعتبر اسموب التعاوف مف اكثر الاساليب استخداما لحؿ مشاكؿ الصراع 
  يستخدـ القائد اىـ الخطوات والقانونية التي مف شأنيا اف تساىـ في احتواء الصراع

 التنظيمي .
  الانسب لمتخفيؼ مف مستويات الصراع يُعد  النمط الديمقراطي ىو النمط القيادي

 التنظيمي .

 وقد توصمت الدراسة الى النتائج التالية :

اف اسموب التسوية والحؿ الوسط ىو اكثر الاساليب استخداما لحؿ الصراع  -
التنظيمي ، واف الاساليب الاخرى )اسموب التنافس ، التعاوف ، التجنب ( تستخدـ 

 احيانا فقط .
يستخدـ اىـ الخطوات القانونية والادارية التي مف شأنيا اف تساىـ اف القائد الاداري  -

 في احتواء الصراع التنظيمي وتتمثؿ ىذه الخطوات فيما يمي :
 . اف يتحمؿ القائد مسؤولية حؿ الصراع 
 . يقوـ بتحديد المشكمة والاستماع الى اطرافيا 
  . يقوـ بتطبيؽ الحؿ الملائـ الذي يرضي جميع الاطراؼ 
لقيادي الديمقراطي نسبيا ىو النمط القيادي الانسب لمتخفيؼ مف مستويات النمط ا -

 الصراع التنظيمي 
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وقد توصمت الدراسة الى نتيجة عامة مفادىا اف القيادة الادارية تساىـ بفعالية كبيرة  -
  (1)في احتواء الصراع التنظيمي والتقميؿ منو . 

 مواطن التشابو :  - أ

ودراستنا عدة خصائص حيث اف كلانا تطرؽ الى ظاىرة واسعة احتوت كلا مف الدراسة الحالية 
الانتشار في جؿ المؤسسات سواء الجزائرية منيا او الاجنبية ، لما ليذه الظاىرة مف اىمية في 
قوة او ضعؼ اي مؤسسة ، ونقصد ىنا ظاىرة الصراع التنظيمي ، وما يحدثو مف ديناميكية في 

ة لوصؼ الظاىرة لتميزىا بالامبريقية وتحتاج الى المؤسسات ، وقد كانت لنا نضرة مشترك
دراسات معمقة لمعرفة اسباب ودوافع انتشارىا ، للاستفادة منيا في معرفة ايف يكمف الخمؿ 
لاحتواء الصراع التنظيمي، وتطرقت كمتا الدراستيف الى الاسموب الذي يسمكو القادة في ادارة 

وظفيف ، لما ليا مف تبعات عمى مردود المؤسسة  المؤسسة ، والممارسات التي قد تفرض عمى الم
 واستقرارىا .

اما مف الناحية المنيجية فقد اشتركنا في استخدامنا لممنيج الوصفي وكذا الاعتماد عمى ادوات 
بحثية ىي  استمارة الاستبياف والملاحظة والمقابمة ، واعتمدنا عمى الحصر الشامؿ لممجتمع 

 البحثي .

 مجموعة من الاختلافات نوجزىا فيمايمي :يقابل ىذا التشابو   - ب
الصراع التنظيمي في الدراسة الحالية يختمؼ عف الصراع التنظيمي في دراستنا حيث يركز 

 يتجمى ذلؾ مف خلاؿ اعتماد الباحثالباحث حمزة معتوؽ عمى الصراع بشكؿ اكبر ، و 
ف ابعاد السموكيات الصراع كمتغير في دراستو في حيف اف في دراستنا نتطرؽ لمصراع كبعد م

السمبية ،وركزت دراستنا عمى ممارسة ينتيجيا القادة ،وىي التمييز في العمؿ ، وىذا ما لـ 
 تتطرؽ اليو دراسة الباحث حمزة معتوؽ .

 عمى المنيج الوصفي ، في وىناؾ ايضا الاختلاؼ المنيجي نسبيا حيث اعتمدنا في دراستنا
ج التحميمي ، وكذا الاختلاؼ في حجـ العينة و طبيعة حيف لـ يكتفي الباحث بو واستعاف بالمني

                                                           
الصراع التنظيمي ،دراسة ميدانية بمقر الادارة المحمية  (حمزة بف معتوؽ :القيادة الادارية ودورىا في احتواء (1

لولاية المسيمة ، مذكرة نياية الدراسة لنيؿ شيادة الماجستير ، قسـ العموـ الاجتماعية  ، كمية العموـ الانسانية 
 .2015والاجتماعية ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 
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المؤسسة كانت المؤسسة التربوية مجاؿ دراستنا و الإدارة المحمية مجاؿ دراسة الباحث حمزة 
 معتوؽ .  

 جوانب الاستفادة :  - ج

تحتوي كؿ دراسة عمى كـ ىائؿ مف المعمومات والبيانات، وىذا ما لمسناه في دراسة الباحث حمزة 
معتوؽ، التي احتوت زخما مف المعمومات ساعدتنا في بناء اشكاليتنا وصياغتيا ، واستقينا منيا 
بعض التوضيحات الخاصة بالجانب النظري ، وكذا تحميؿ وتفسير الجداوؿ ، والاستفادة كذلؾ 

 مف المنيجية المتبعة مف قبؿ الباحث ،لموصوؿ لنتائج اكثر دقة ومصداقية .   
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 انواع التمييز في العمل : -اولا 

تطورت ظاىرة التمييز عبر العصور ، فتعددت انواعيا ،واتسعت مجالاتيا لتشغؿ كافة  
  التمييز صورا عدة منياالحقوؽ والحريات الاساسية للإنساف ،وعموما يتخذ 

  التمييز المباشر في العمل : - أ

عند استثناء او خرؽ  الموائح والقوانيف والسياسات بشكؿ صريح ، بالإساءة لمعماؿ ومواقفيـ 
عمى اساس اعتبارات سبؽ ذكرىا ، او تثبيط  واستثناء الافراد بشكؿ سافر بمجرد عمميـ في 

 ز العامؿ لسف معينة .ىيئات او منظمات في نظاـ سابؽ ، او تجاو 

وىو معاممة شخص او مجموعة مف الاشخاص عمى انيـ اقؿ حظا او بصورة تمحؽ بيـ 
الاذى استنادا الى صفة او سمة محظورة لدييـ مف قبيؿ عرقيـ او نوعيـ الاجتماعي او 

 غيرىـ

ويقصد بو ايضا المعاممة التمييزية لشخص معيف لسبب مف الاسباب المحظورة قانونا ، 
جنس او الاصؿ بشكؿ يجعؿ الفرد في مركز قانوني ادنى مف المركز الممنوح لشخص كال

اخر يعمؿ او عمؿ سابقا او سيعمؿ لاحقا في العمؿ ذاتو ،وىو في ظروؼ ىذا الشخص 
  (1)نفسيا

 التمييز غير المباشر في العمل :  - ب

ى عدد غير يحدث عندما يكوف لمقواعد والممارسات التي قد تبدو محايدة اثار سمبية عم
تناسبي لأفراد جماعة معينة بغض النظر عما اذا كانوا يستوفوف متطمبات الوظيفة اـ لا ، 
ومفيومو مفيد عمى وجو الخصوص لرسـ السياسات ، اذ انو يبيف اف تطبيؽ نفس الظروؼ 
او المعاممة او الاشتراط عمى الجميع يمكف اف يفضي  في الحقيقة الى نتائج غير متساوية 

كبيرة ، لاختلاؼ حياة الناس وخصائصيـ الشخصية ، وعمى سبيؿ المثاؿ اتقاف المغة بدرجة 

                                                           
ؿ المكرسة لمبدأ المساواة وعدـ التمييز في التوظيؼ ( ثوابتي ايماف ريما سرور : القواعد الدولية لمعم (1

والاستخداـ ، مذكرة دكتوراه عموـ في العموـ القانونية ، قسـ الحقوؽ ، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية ، جامعة 
 . 71، ص 2015باتنة ، 
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يقمؿ فرص الحصوؿ عمى مزايا في العمؿ ، وكذا التمييز غير المباشر يكمف في الممارسات 
الخاصة بالوقت وتجاىؿ مسؤوليات الموظفيف الخارجة عف العمؿ )التغيير في توقيت العماؿ 

زاـ بالعمؿ في اوقات متأخرة مما يؤدي الى اقصاء مثلا طبقة المتزوجيف مما يحتـ عمييـ الالت
 03انظر الممحؽ  (1)او النساء ( 

 المصادر التي يعتمد عمييا في قياس مستوى التمييز :  -ثانيا 

اي النصوص الدينية والشرائع السماوية التي ارست دعائميا مف قبؿ  المصدر الشرعي : - أ
الانبياء والرسؿ ، ويعد مف اىـ مصادر العدالة ، ونحقؽ بو العدؿ المطمؽ الذي لا يرقى اليو 
شؾ او ريب ، ولو نفس المضموف عند الادياف والشرائع السماوية كافة ، وىدفا مف اىدافيا 

الله سبحانو وتعالى عمى تحقيقو بيف الناس ، ودعا الى رفع  وقاعدة مف قواعدىا ، وقد حث
الظمـ وذلؾ مف خلاؿ النصوص القرآنية ،فنجد اف كممة عدؿ ذكرت في القرآف الكريـ في 
احدى عشر سورة ، وعشروف اية ، ومكررة بمفظيا الاشتقاقي في تسع وعشريف مرة ،فالله 

ابيا معنى المساواة بيف البشر وعدـ التمييز تعالى امرنا بالعدؿ في الآيات التي تؤكد في خط
 والتفرقة بينيـ .

ىومف صنيع العقؿ الانساني الذي يمكف اف يستخمصو مف ويعرفو مف  المصدر الوضعي : - ب
القوانيف ، ويتمثؿ في كؿ ما يسمكو الانساف لتحقيؽ العدؿ ، فالعدؿ كما وصفو ارسطو ىو 
تمؾ الممكة التي تحمؿ صاحبيا عمى صنع ما ىو حؽ ، وترتبط تمؾ العدالة بالضمير الذي 

يد حساسيتيا درجة بدرجة لتصؿ الى حد الإلزاـ لمقياـ يعتبر قوة واضحة وواعية وفعالة ، تتزا
 بما ىو صائب .      

ىو مصدر وضع لمعدؿ ، جاء لتحقيؽ التوازف في مجالات الحياة التشريع القانوني : - ت
الاجتماعية والاقتصادية ، والسياسية وغيرىا ، وقد يستمد مشرعو معظـ نصوصو مف 

ف العدؿ في ىذه الحاؿ ميما حقؽ مف ابعاد يبقى النصوص الدينية والكتب السماوية ، الا ا
نسبيا لأنو مف صنيع الانساف و اجتياداتو ، وكذلؾ تطبيؽ اي تشريع ىو نسبي ،لاف ما 

                                                           
عينة مف عماؿ مؤسسة  (جقيدؿ سمية: العدالة التنظيمية  وعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي ، دراسة ميدانية عمى (1

توزيع الكيرباء والغاز بمدينة الاغواط  ، رسالة ماجستير ، قسـ عمـ اجتماع ، كمية العموـ الانسانية والاجتماعية 
 .42، ص  2016،  جامعة محمد خيضر ، بسكرة ،الجزائر ، 
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يناسب مجتمع او فئة ما قد لا يناسب مجتمع اخر ، ومف ثـ يصبح ثباتو دوف تغيير غير 
   (1)ممكف 

 :في العمل قواعد التمييز   -ثالثا 
وتقوـ عمى فكرة اعطاء المكافآت عمى اساس المساىمة ،فالشخص  المساواة :قاعدة  - أ

الذي يعمؿ بدواـ كامؿ يستحؽ تعويض اكبر مف الشخص الذي يعمؿ بدواـ جزئي ، 
عمى افتراض ثبات العوامؿ الاخرى لدييـ ، واذا حصؿ العكس فيذا يعني التجاوز عمى 

 قاعدة المساواة وبالتالي يقع ىنا التمييز
وتعني ىذه القاعدة اف كؿ العماؿ وبغض النظر عف خصائصيـ  دة النوعية :قاع - ب

)الجنس ،العرؽ ، الديف..... ( يجب اف يتساووا في فرص الحصوؿ عمى مكافآت، 
فمثلا عندما تعمؿ المنظمة عمى تقديـ خدمات صحية لموظفييا يجب اف تشمؿ ىذه 

وف بجد ،واذا حصؿ غير ذلؾ الخدمات كؿ الموظفيف داخؿ المنظمة وليس فقط مف يعمم
 فإف باقي الموظفيف سيشعروف باف ىناؾ تجاوز عمى قاعدة النوعية 

وتقوـ ىذه القاعدة عمى فكرة تقديـ الافراد ذوي الحاجة الممحة عمى  قاعدة الحاجة : - ت
الاخريف ، لافتراض تساوي الاشياء الاخرى ، فمثلا اذا ارادت المنظمة زيادة الاجور 

ة متزوجة ولدييا اطفاؿ ،وىناؾ امرأة غير متزوجة وعمى افتراض وكانت ىناؾ امرأ
تساوي الاخرى ،فإف المرأة المتزوجة يجب اف تقدـ عمى الثانية ،واذا حصؿ العكس فإف 

 (2)المرأة المتزوجة  تشعر بتجاوز قاعدة الحاجة  
 
 
 
 
 

                                                           
 .118مرجع سابؽ، ص: ( مراد رمزي خرموش  (1
( ابو جاسر نمر ، صابريف مراد :اثر ادراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية عمى ابعاد الاداء السياقي ، دراسة  (2

تطبيقية عمى موظفي وزارات  السمطة الوطنية الفمسطينية  ، رسالة ماجستير غير منشورة ، ، الجامعة الاسلامية  
 . 13، ص 2010، غزة ، فمسطيف ، 
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 لتمييز في العمل :عمى ااثر المتغيرات الخارجية   -رابعا 

قد يعتقد البعض اف فيـ موضوع التمييز يقتصر فقط عمى فيـ ماي يحدث داخؿ المنظمة او 
المؤسسة ، الا اف مثؿ ىذا الفيـ يبقى ناقصا لاف ىناؾ عوامؿ اخرى خارجية ليا علاقة بإدراؾ 
التمييز ، لاف مصدر الموارد البشرية  الموجودة داخؿ المنظمة مصدرىا الاوؿ ىو البيئة 

فيناؾ اذف علاقة تفاعؿ بيف البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة ، ومف ىذا المنطمؽ  الخارجية ،
 فحري بنا التركيز عمى معرفة ىذه المتغيرات 

يقصد بيا المناخ السياسي السائد في الدولة التي تتولى تنظيـ  المتغيرات السياسية : - أ
العلاقات الخارجية والداخمية ، حيث تعمؿ القوى السياسية عمى خمؽ مناخ ملائـ لمعمؿ 
داخؿ المنظمات ، مف خلاؿ سنيا لمقوانيف والتشريعات المنظمة للأعماؿ والقوانيف 

لذي ينظـ علاقات العمؿ بيف الافراد والموائح الحكومية المختمفة ، كقانوف العمؿ ا
 والمنظمات ، وتيدؼ مف ورائيا الى حماية مصالح العامميف 

تعكس تركيبة المنظمات العاممة في الدولة )القطاع العاـ  المتغيرات الاقتصادية : - ب
والخاص (، ومنيا قوانيف خصخصة الشركات التي تعتبر وسيمة اساسية لمتوجو نحو 

وىذا التوجو في الفكر الاقتصادي  ادى الى اعادة النظر في اقتصاد السوؽ الحر ، 
الاجور والحوافز والعديد مف الممارسات الاخرى ذات التأثير المباشر عمى احساس 

 العامميف بالتمييز بينيـ 
تؤثر متغيرات القيـ ، العادات والتقاليد ، والثقافة السائدة في  المتغيرات الاجتماعية : - ت

ت العامميف والعلاقات الشخصية بينيـ ونظرتيـ لمقائد ، ومف بيف المجتمع عمى سموكيا
ىذه المتغيرات نذكر مستوى التعميـ ومعدلات المواليد والوفيات ، وكذا متوسط الدخؿ 
الفردي ، عدد السكاف ،فيذه المتغيرات مف شأنيا اف تعقد نظـ المجتمع ككؿ والمنظمات 

 خصوصا ويتفشى التمييز فييا .
تمثؿ انعكاس لمستوى تطبيؽ المعارؼ العممية في المجتمع ، لتكنولوجية :المتغيرات ا - ث

وداخؿ المؤسسة ، وتتضمف التكنولوجيا جوانب مادية )الات ( وجوانب معرفية 
)معمومات (ومدى القدرة عمى تطبيقيا في الحياة العممية، فشتاف بيف موظؼ يجيد 
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فقد يحظى الاوؿ بمعاممة خاصة استخداـ التكنولوجيا في عممو وبيف مف لا يجيدىا ، 
  (1)وبتقدير مف قبؿ مسؤولو عمى عكس النوع الثاني 

ومنو يمكف القوؿ اف لكؿ متغير مف ىذه المتغيرات  علاقة بممارسة التمييز في العمؿ ، فمطالما 
اف ىناؾ تفاعؿ مع المحيط الخارجي لا يمكف بأي شكؿ مف الاشكاؿ الاستغناء عف معرفة ىذه 

 لأنيا  تؤثر عمى احساس الفرد او الموظؼ بغياب العدالة وممارسة التمييز ضده .المتغيرات 

 اشكال التمييز في العمل :   -خامسا 

تتعدد وتختمؼ الاوجو والاشكاؿ التي يظير ويبرز مف خلاليا التمييز و اللامساواة ، التي كانت 
ولازالت وستبقى الشغؿ الشاغؿ لممورد البشري ،مف خلاؿ تطمعو الدائـ للإحساس بعدـ التمييز 

 بينو وبيف الاخريف ، مف قبؿ اصحاب القرار ، فممتمييز ثلاث  اشكاؿ ىي 

لتداخؿ الحاصؿ بيف وظائؼ افراد المؤسسة الواحدة ، اذ يتـ تقييـ و ويشمؿ االداخمي : - أ
مقارنة وظيفة معينة مع وظيفة اخرى داخؿ المؤسسة الواحدة ، فالموظفوف مثلا يتوقعوف 
اف يحصؿ رئيس المؤسسة عمى مخرجات تفوؽ تمؾ التي يحصؿ عمييا نائبو ، واف 

و اقؿ درجة منو، لكف ما يحصؿ ىذا الاخير عف مخرجات تزيد عف مخرجات مف ى
يلاحظ ىو قمة خبرة وكفاءة ومؤىلات الرئيس او نائبو مقارنة مع غيرىـ ، فمف ىنا 

 يتحدد ادراؾ العامميف لمدى وجود تمييز مف عدمو 
يرتكز ىذا الشكؿ عمى مقارنة التشابو بيف الوظائؼ ضمف مؤسسات مختمفة ،  الخارجي: - ب

فمثلا يمكف المقارنة بيف مخرجات رؤساء يعمموف لصالح عدد مف المؤسسات تعمؿ في 
صناعة الادوية والصيدلة ، والميـ في ىذا الشكؿ انو يكشؼ مواقع سياسات المؤسسات 

نة بيف موقع قيادي لجياز المخرجات في المؤسسة الاستراتيجية لممخرجات ، اذ يمكف المقار 

                                                           
عدالة التنظيمية )الميمة القادمة لإدارة الموارد البشرية ( ، المنظمة العربية لمتنمية الادارية (زايد عادؿ محمد :ال (1

 112-110ص  2006، مصر ، 



             الفصل الثانً                                                           التمٌٌز فً العمل                                      

 
33 

الاولى ، وبيف جياز مخرجات اخر تجانسي يعمؿ في المؤسسة الثانية ، واعتمادا عمى ىذه 
 (1)المقارنة يمكف ادراؾ عما اذا كاف ىناؾ تمييز اـ لا في مؤسسة دوف غيرىا 

في نفس الوظيفة داخؿ  يعرؼ مف خلاؿ المقارنة التي يعتمدىا الافراد العامموف الفردي : - ت
المؤسسة الواحدة ،ولكف لا يمكف الحديث عف ىذا الشكؿ بمعزؿ عف جممة مف الشروط 
والمتغيرات الوظيفية التي قد تباعد بيف المساىمات التي يعطييا الافراد والتي لا يمكف 

عمى  تجاىميا مف قبؿ الجياز الاداري لمؤسسة واحدة ، فالمقارنة التي يقوـ بيا الفرد تكوف
عدة مستويات ، كأف يقارف  بيف المكافآت التي يمكف اف يتمقاىا فيما لو عمؿ بيف موقع او 
اخر داخؿ المنظمة ، ويقارف ما يحصؿ عميو ايضا مف حوافز بينو وبيف بقية الافراد 
العامميف معو ) يقارف بيف اداء العامميف الاخريف وما يتمقونو  مف حوافز (، ومف ىنا يستطيع 

ؿ تقييـ ما يحصؿ عميو ىو وما يحصؿ عميو غيره مف تكافؤ معيـ جيدا وعملا ، العام
 (2)ويحكـ عمى مدى تعرضو لمتمييز مف قبؿ الجياز الاداري الذي يعمؿ تحت ادارتو 

اف التعرض ليذه الاشكاؿ في سياؽ حديثنا ليو محاولة منا لتفسير كيفية تقييـ المؤسسة لجيود 
ومدى ادراؾ المورد البشري وفيمو لطريقة عمؿ المؤسسة التي تفرض الافراد المنتميف الييا ، 

 نوعا مف التعامؿ مع عماليا .  

 

 

 

 

                                                           
( بموط حسف ابراىيـ :ادارة الموارد البشرية مف منظور استراتيجي  ، دار النيضة العربية لمنشر والتوزيع ،  (1

 . 306،ص  2002لبناف ، 

، 2007( حمود خضير كاظـ وياسيف كاسب :ادارة الموارد البشرية ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع ، الاردف ،  (2
 .50ص 
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 اسباب التمييز في العمل : -سادسا

      تكوف ممارسة التمييز بيف العماؿ او الموظفيف في العمؿ مف قبؿ رب العمؿ في عدة         
والتي يرجع سببيا الى مجموعة مف  اشكاؿ ، مما تؤدي الى مجموعة مف الاختلالات

 النقاط متمثمة في :

 اسباب تنظيمية : - أ
 : اف ايماف القادة والمدراء )صناع القرار ( واعتمادىـ عمى اسموب فرؽ  فرق العمل

العمؿ كأسموب اداري يؤدي باعتقادىـ بأىميتيا وىذا الاعتقاد يخمؽ الدافع لمبحث 
ي يمكف تحقيقيا مف خلاؿ اسموب فرؽ بجدية عف المنافع ومف ثـ الاحتياجات الت

العمؿ المختمفة  وعمى العكس مف ذلؾ افتقار القادة والمدراء ليذا الاسموب يعني 
 ثقافة تنظيمية بالية وغير مجدية .

 : التركيز عمى قبوؿ الوظيفة كما ىي والقياـ بالمياـ دوف التركيز عمى انجاز العمل
والاحتياجات الانسانية  للأفراد وىذا ما تقره قاعدة النظر الى العلاقات والمشاعر 

 (1)استطيع اف اعمؿ
 : يميز التفكير الاستراتيجي بيف السبب والنتيجة ، بما  ضعف التفكير الاستراتيجي

يساعد عمى تحديد المشكلات التي تواجييا المؤسسة والاسباب الرئيسية ليا ، كما 
لطرؽ التقميدية  في اداء المياـ ، يحقؽ الحصوؿ عمى افكار جديدة بعيدة عف ا

وكذلؾ عدـ الخوض في الجانب التنفيذي والتركيز عمى الجانب الاستراتيجي الميـ ، 
ومف ثـ استخلاص النتائج ومعرفة اثر كؿ ذلؾ عمى الافراد مف خلاؿ دراسة مدى 

 استجابتيـ لمكثير مف القرارات الادارية التي تتخذ 
 : ىناؾ ىيكؿ تنظيمي تقميدي وتسمسؿ ىرمي واسع  عندما يكوف الييكل التنظيمي

ومعقد ،وتكوف ىناؾ العديد مف المراتب مختمفة المستويات تصبح النشاطات غاية 
 في التعقيد  

                                                           
   74مرجع سابؽ، ص: ( غني دحاـ تناي الزبيدي  (1
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 : مف شأنيا اف توجو الجيود الفردية وتؤثر في درجة نظام الحوافز والمكافآت
طبيقو فيما يخص التنافس بيف الموظفيف ، كوجود خمؿ في قانوف الخدمة المدنية وت

 النظـ الخاصة بالحوافز والامتيازات 
 : غياب نظاـ داخمي يشتمؿ عمى قوانيف ولوائح داخمية تنظـ العمؿ  النظام الداخمي

وتحدد المياـ والصلاحيات واجراءات الثواب والعقاب ، او وجود خمؿ في قانوف 
 الخدمة.

  ثيرىا عمى المكانة :سيطرة العلاقات الشخصية وغمبتيا وتأالعلاقات الشخصية
 (1)الوظيفية لممرؤوسيف 

 فردية –ب 
 : ما يعرؼ بشخصية القائد وتوجيو وانتمائو ، كميا عوامؿ  معتقدات القائد او المدير

 تؤثر في اتباعو لأسموب التمييز بيف الموظفيف او عدمو 
 :عدـ دراية الموظؼ بما لو وما عميو يجعؿ منو فردا  جيل الفرد بحقوقو وواجباتو

 يسيؿ خداعو وتطبيؽ ما لا يمكف اف يطبؽ عميو مف قوانيف واجراءات . 
 : كمما كاف نقص في الميارات والكفاءة كمما كاف ىناؾ تمييز اكثر الميارات والكفاءة

 حدة ، فمف يممؾ ىاتيف الميزتيف يناؿ ما يصبوا اليو في المنظمة . 
 يقصد بيا محدودية تفكير الفرد او الموظؼ ، و التفكير الاستراتيجي لمفرد : ضعف

 (2)تقبمو لموضع الذي يعيشو كما ىو ، ولا يحاوؿ اطلاقا التفكير في تغييره   
 
 
 
 
 

 

                                                           
 75( مرجع نفسو ، ص (1
 76مرجع سابؽ، ص: مراد رمزي خرموش  ( (2



             الفصل الثانً                                                           التمٌٌز فً العمل                                      

 
36 

 النظريات المفسرة لمتمييز في العمل :  -سابعا 
 نظرية المساواة )العدالة (: - أ

لقد اختمفت الرؤى والتوجيات في تفسير ظاىرة التمييز في العمؿ وانعكاساتيا عمى المؤسسة وما 
ينجر عنيا ، مما رسـ لنا السبيؿ الى تبني بعض النظريات مثؿ نظرية العدالة او ما يعرؼ 

وليا مسممة اساسية تقر اف الافراد يرغبوف في  ADAMSبنظرية المساواة ، التي تعود لصاحبيا 
حصوؿ عمى معاممة عادلة ،مقارنة بالآخريف ، حيث اف العامؿ يقوّـ عممو بالمقارنة مع عامؿ ال

اخر ، وىو يميؿ في الغالب الى اختيار العماؿ ذوو الرواتب المرتفعة لمتأكد مف اف راتبو عادؿ 
ي اف العامؿ اذا ادرؾ بيذه المقارنة اف العائد الذي يحصؿ عميو لا يساو  ADAMSاـ لا ، ويرى 

الجيد الذي يبذلو فيحدث لديو شعور باللاعدالة و اللانصاؼ وعدـ الرضا وبالتالي يعبر عف ىذا 
  (1) الشعور بسموؾ غير سموكو المعتاد

و ترتكز نظرية المساواة في جوىرىا عمى أف تحفيز أعضاء المنظمة يتأثر بمدى شعورىـ 
،فعندما يشعر الفرد أنو لا يعامؿ بشكؿ بمعاممتيـ بشكؿ عادؿ وقانوني مف قبؿ مدير المنظمة 

عادؿ مف قبؿ إدارة المنظمة يتكوف لديو نوع مف الإحباط وتظير عميو أثار عكسية ، ويتمثؿ 
جوىر ىذه النظرية في مقارنة جيود الأفراد ومكافئاتيـ مع غيرىـ مف الأفراد في مواقؼ مشابية ، 

حفزيف بمجرد إحساسيـ وشعورىـ بأنيـ و الإفتراض الرئيسي ليده النظرية ىو أف الأفراد م
يعامموف بشكؿ عادؿ في العمؿ بدوف تحيز ، اي اف تحفيزىـ يتحقؽ مف خلاؿ عدالة القائد ، 

 .  (2)فإحساسيـ بالعدؿ يدفعيـ الى تقديـ الافضؿ

 وليذه النظرية أربع نقاط رئيسية تقوـ عمييا ىي:

 وىو الذي يدرؾ وجود العدالة مف عدميا . الفرد : -
مجموعة او عدد مف الأفراد   comparaison othersمقارنة بالآخرين :ال -

 يستعمموف مف قبؿ الفرد كعلاقة مرتبطة بنسبة المدخلات الى النتائج .

                                                           
1
للمعلم , رسالة ماجستٌر فً تنمٌة الموارد البشرٌة , ,دراسة مٌدانٌة بالمقاطعة (مومٌة عزري : ظروف العمل والرضى المهنً  (

الاولى والثانٌة لولاٌة مٌلة , قسم علم الاجتماع والدٌموغرافٌا , كلٌة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة ,  جامعة منتوري, قسنطٌنة , 

 .49, ص  9117
2
  999,  ص 9114, دار الرضا للنشر , ,سورٌا , دمشق , 0ط (رعد حسن الصرن :نظرٌات الادارة والاعمال , (
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وتمثؿ خصائص الفرد المتحققة كالميارات والتجربة والتعمـ او   inputsالمدخلات  -
 الموصفة كالعمر والجنس والعرؽ .

وىي ما يحصؿ عميو الفرد مف العمؿ كالأجور والمنافع والتقدير والإشراؼ  :النتائج -
وعمى ىذا يكوف ىناؾ تمييز في العمؿ إذا أدرؾ العامؿ او الفرد أف نسبة مدخلاتو 

 (1)أقؿ مف نسبة مخرجاتو )المكافآت ( او لا تساوييا 
 
 

OP/IP =OPP/IPPعدالة 
OP/IP<  ORP/IRP  لا عدالة 

OP/IP>OPP/IPP  تحفيز لاعدالة 
ORPمخرجات الفرد الذي تمت المقارنة معو 
IRPمدخلات الفرد الذي تمت المقارنة معو 

OPمدخلات الفرد 
 01الشكل 

 

مف خلاؿ ىذه النظرية تبيف لنا اف التمييز بيف الموظفيف يولد لييـ نوعا مف  الاحباط والممؿ 
وذلؾ تزامنا مع شعورىـ بأف قائدىـ يمارس المفاضمة بينيـ ، وذلؾ  بمقارنة ما يتحصموف عنو 
بما قدموه لممؤسسة ، وقد تكوف ىذه الاخيرة عمى اوسع نطاؽ وذلؾ  بالمقارنة مع مؤسسات 

 ى وبأفراد آخريف .   اخر 

                                                           
 294ص-293مرجع سابؽ، ص : ( رعد حسف الصرف  (1
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 السموك  -اولا 

 جوانب السموك : - أ

 يرى عمماء النفس السموؾ بشكؿ شمولي بأنو نشاط مركب تتكوف بنيتو مف ثلاث جوانب اساسية:

 : ىو مجموعة العمميات العقمية والمعرفية التي يستخدميا الانساف لإدراؾ  جانب معرفي
الاحداث التي تدور حولو وآلية تفاعمو معيا بطريقة يتفرد بيا الشخص ، باستخداـ 
المعاني والرموز ، ومف اىـ ىذه العمميات الادراؾ ،التذكر ، التصور ، والتعبير الرمزي 

 والمغوي والمفظي وغيرىا .
  ىو جميع الاستجابات الجسمية التي تظير عمى الفرد بسبب تعرضو الحركي :الجانب

لمثير معيف وتكوف ىذه الاستجابات عمى صور استجابات حركية ، لتعميمات لفظية ، 
 كممارسة الرياضة والكتابة او عزؼ الموسيقى او ركوب السيارة 

 : بيا الفرد اثناء استجاباتو  ىو الحالة الانفعالية والعاطفية التي يمر الجانب الانفعالي
السموكية لممثيرات المختمفة ، اي انيا الحالة الداخمية التي ترافؽ سموكا معينا كالشعور 

 (1)بالحماس والسعادة تجاه نشاط معيف او الشعور بالارتياح لمثير او نشاط اخر

 نماذج دراسة السموك   - ب

الفرد وسموكو مف خلاؿ تفسير توضح  وتفسر لنا مف خلاليا المبادئ كيفية التعرؼ عمى 
العلاقات  المختمفة التي يتعرض ليا الانساف وىي ثلاثة نماذج اساسية لدراسة  وتفسير السموؾ 

 الانساني داخؿ المنظمات المختمفة وىي

 ولو ثلاث مبادئ لتفسيره  نماذج السموك الفردي 
 مبادئ السموؾ : -
مبدأ السببية ترتكز فكرة ومبدأ السببية عمى اف السموؾ الانساني ىو سموؾ مسبب ، فمكؿ  -

سموؾ سبب ،وذلؾ لكي نستطيع تفسير سموؾ فرد ما لابد مف البحث وراء اسباب ىذا 

                                                           
المكتبة الانجمو مصرية.  اسس عمـ النفس العاـ،عادؿ عز الديف و منصور طمعت وانور الشرقاوي:   ( (1

 .32،ص 2003القاىرة، مصر، 
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السموؾ ، و تنتج ىذه الاسباب مف تأثير  العوامؿ البيئية التي يعيش فييا الانساف وكذلؾ 
 خاصة بو .العوامؿ الوراثية ال

 مبدأ  الحاجة او الدافع لكؿ فرد حاجات و رغبات او دوافع تحرؾ سموكو  -
 مبدأ اليدؼ ويقصد بو اف الفرد يسمؾ سموكا معينا لتحقيؽ ىدؼ معيف . -

ويمكف النظر الى اف السموؾ الانساني نشاط مستمر يبدأ بوجود سبب ثـ وجود دافع وينتيي 
 (1)بتحقيؽ ىدؼ

توتر وقمؽ               -الدافع (                –الحاجة )الرغبة  -        السبب او المثير 
 ىدؼ 

  رد فعل عكسي                                         

 02الشكل                                           

 يمخص لنا النموذج الاوؿ المتغيرات الخاصة بالفرد لأنو   نموذج السموك بين فردين
المحدد الرئيسي لمسموؾ ، ويبيف لنا اف الفرد يتأثر بالمحيط الخارجي لو ، وعلاقتو 
وتعاممو مع الافراد ، وىذه العوامؿ في الاخير تؤثر بشكؿ كبير عمى سموكو ويمخص 

لفرد الثاني وسموؾ الفرد الثاني لا الشكؿ التالي بأف سموؾ الفرد الاوؿ يؤثر عمى سموؾ ا
                              (2)يتحدد فقط عمى ظروؼ الفرد ولكنو يتأثر ايضا بسموؾ الفرد الاخر الذي يتعامؿ معو 

                   السموك                                                               المؤشر         
 الفرد الاول                                         

 المؤشر                       الفرد الثاني                      السموك          

 03الشكل                                                                  

 
                                                           

(صلاح عبد الباقي :السموؾ التنظيمي ، مدخؿ تطبيقي معاصر ،دار الجامعة الجديدة ،الاسكندرية ، مصر ،  (1
 . 37، ص 2003

 .37مرجع سابؽ، ص : ( صلاح عبد الباقي   (2
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 نموذج سموك الجماعة  
ىذا النموذج يركز عمى اف كؿ فرد في الجماعة يتفاعؿ مع باقي اعضائيا ، ويتفاعؿ 

 سموؾ الفرد بسموؾ الجماعة لتحقيؽ الفوائد لنفسو 

 ونستخمص اف سموؾ الفرد وفقا ليذا النموذج يتكوف مف العناصر التالية 

 الجماعة  -
 المنظمة التي توجد فييا الجماعة  -
 المناخ والظروؼ الاجتماعية  -

ونتيجة لمتفاعؿ بيف ىذه العناصر يتحدد سموؾ الجماعة كما ىو موضح في الشكؿ 
  (1)الموالي

                                                                        

 الجماعة                                                                   

 

 المناخ الاجتماعي                                                 التنظيم      

 والاقتصادي                                                       

                        نتائج الجماعة                                                                                                

 ...............................................             سموك الجماعة                 

 انتاج +رضا                                                                    

 (2) 04الشكل 

 
                                                           

 38مرجع سابؽ، ص : ( صلاح عبد الباقي  (1
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  النموذج المتكامل لمسموك الانساني 

 يعتمد النموذج المتكامؿ لمسموؾ الانساني عمى ثلاثة مجموعات مف العوامؿ ىي 

 اولا العوامل الخاصة بالفرد وتشمل ما يمي  : 
  ادراؾ وتفكير الفرد وىي تمؾ التصرفات الناتجة عف افكاره ومف خلاؿ ذلؾ يمكف تفسير

 سموؾ الفرد مف خلاؿ فيـ الطريقة التي يفكر بيا .
  الرغبات والحاجات التي يريد الفرد اشباعيا ومف خلاليا يمكف تحديد دوافع الفرد ىي

 سموؾ الفرد والتعرؼ عمى دوافعو ورغباتو وحاجاتو .
  اتجاىات ومشاعر الفرد  يفسر  سموؾ الفرد عف طريؽ معرفة اتجاىاتو 
  خصائص شخصية الفرد اف خصائص الفرد وصفاتو المختمفة تعمؿ عمى تشكيؿ سموكو

 ه الخصائص والصفات تنبع مف الوراثة وغيرىا الانساني وىذ

 ثانيا العوامل الاجتماعية :

يتأثر الانساف بالعوامؿ الاجتماعية بالرغـ مف انو عنصر وعضو في عدة جماعات كالأسرة 
والاصدقاء بحيث تؤثر فيو ، فيو في تفاعؿ مستمر مع جماعة او اكثر وبالتالي فسموكاتو 
وتصرفاتو تتأثر وتتحدد بسموؾ واىداؼ الجماعة ونفس الامر بالنسبة لممنظمات حيث يتأثر 

 (1)ط القيادة و نوعية الاتصالات الحاصمة داخؿ المنظمة سموؾ الموظؼ بنم

فنفيـ مما سبؽ اف الفرد يتأثر بمجموعة مف العوامؿ المتعمقة بالفرد ذاتو ، اضافة الى ظروؼ 
 الجماعة التي ينتمي الييا ، وكذلؾ  الظروؼ الحضارية والثقافية في المجتمع .  

 

 

 

 

                                                           
 50مرجع سابؽ، ص :  صلاح عبد الباقي  ( (1
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 نماذج عن بعض السموكيات السمبية  

 التغيب عن العمل   -ثانيا 
 ىما  ىناؾ نوعيف اساسييف:  انواع  التغيب - أ
 :) ويكوف ذلؾ عندما يتعمد العماؿ الدائموف التغيب او انياء  تغيب ارادي  )طوعي

 عقودىـ مع الادارة .
 : عند حدوث تسريح العامؿ او عند زيادة عدد العماؿ عف حاجة العمؿ او تغيب لا ارادي

 نتيجة لمرض ما.

ىناؾ نوع ثالث يحتوي عمى كلا النوعيف السابقيف ويتمثؿ في الاضراب وتقييد الانتاج وخفضو 
 (1)وكذا ابطاء العمؿ . 

 مؤشرات قياس التغيب في المنظمات :   - ب

ىناؾ عدد مف المقاييس والمؤشرات التي تستخدـ لقياس معدؿ التغيب في المنظمة ومف 
 لموقوؼ عمى معدؿ التغيب الكمي اكثرىا شيوعا تمؾ المعادلة التي تستخدـ 

 1000معدؿ التغيب الكمي =عدد الاياـ المفقودة بسبب التغيب /عدد اياـ العمؿ الممكنة *

 ويجب مراعاة ما يمي :

  اف العدد الاجمالي لأياـ العمؿ لا يشمؿ اياـ اخرى مثؿ الاجازات العامة والاجازات
 الحوادث  .السنوية والاياـ الضائعة بسبب الاضراب او 

 . لا يحسب العماؿ الغائبوف لأكثر مف سنة بسبب طوؿ فترة المرض 
 .) يجب اف يحسب بدقة الغياب القصير )يوـ او نصؼ يوـ 
  تحديد الخط العاـ الذي يمكف وضعو بيف الغيابات بسبب المرض او الغياب بدوف عذر

مجأ لمتمارض ، ففي احياف كثيرة يكوف غياب الفرد لسبب غير سبب المرض ، ولكف ي

                                                           
 110مرجع سابؽ ص عبد المنعـ عبد الحي: ( (1
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كستار لمتغيب ليذا تفرض بعض المؤسسات عمى المتغيب بسبب المرض شيادة تثبت 
 (1)مكوثو بالمستشفى 

 انماط  التغيب عن العمل :  - ت
 : وىو ذلؾ الغياب الذي سببو اياـ العطؿ الرسمية وىو غياب مبرر  الغياب القانوني

 بمقتضى القانوف 
   : قد يكوف العامؿ حاضرا جسديا ،ولكنو غائب فكريا عف  التغيب الفكري او النفسي

عممو ، وقد يتسبب في اصابات في العمؿ لو ولزملائو ، وبالتالي يعرقؿ سير العممية 
 الانتاجية بسبب ىذه الاصابات .

 يعتبر ىذا النوع مف التغيب مف الاسباب المعقولة والمرخص بيا  التغيب لمناسبة عائمية
 (2)وفاة ، ازدياد مولود .........( قانونيا ) الزواج ،ال

 : التسيب الاداري في المنظمة يعني ضياع ساعات العمؿ في امور  التسيب الاداري
غير منتجة بؿ قد تكوف مؤثرة بشكؿ سمبي عمى اداء الموظفيف الاخريف ، و ينشأ  ىذا 

 . (3)المنظمة التسيب نتيجة لأسموب القيادة او الاشراؼ او الثقافة التنظيمية السائدة في 
 اسباب وعوامل التغيب :  - ث
 . نظاـ الاشراؼ السائد في المنظمة او ما يعرؼ بالإدارة 
 . الالتزامات الاسرية لمعامؿ 
 . المسافة بيف المنزؿ ومكاف العمؿ 
 . نمط العمؿ وطبيعتو مما قد يرىؽ العامؿ 
 . ساعات العمؿ وتوقيت العمؿ 
  لمعامؿ .الخصائص والسمات والقدرات  الشخصية 
  . الثقافة السائدة في المنظمة 

                                                           
1) )

 .000مرجع نفسه , ص 

، دار الشروؽ  1( رونالدي ريجيو : مدخؿ الى عمـ النفس الصناعي والتنظيـ ، ترجمة فارس حممي ، ط (2
   281، ص  1999لمنشر والتوزيع ، عماف  ، 

 59، ص 2003،  1ط ( رضا قجة : اداء العامؿ في التنظيـ الصناعي ، (3
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 ، المستوى الميني لمعامؿ 
 . مدى رغبة العامؿ في العمؿ 
  (1)العوامؿ الفيزيقية لمكاف العمؿ 
 : انعكاسات التغيب عن العمل  - ج
زيادة حالات التغيب تقتضي بالضرورة وجود عماؿ احتياطيف مما يزيد نفقات اضافية   -

 الى التكاليؼ .
 الجانب المادي لممنظمة .التأثير عمى  -
 انخفاض نسبة الانتاج ومردود المؤسسة  بصفة عامة. -
 خمخمة سمـ القيـ في التنظيـ وخاصة القواعد والمعايير التي تنظـ العمؿ . -
زيادة معدلات التغيب تؤثر مباشرة عمى الروح المعنوية لدى الفرد في المنظمة سواء   -

 المتغيب او غير المتغيب .

يب والتخمؼ عف العمؿ عف وقت العمؿ او الانصراؼ قبؿ نياية الوقت ىي ظاىرة اف مشكمة التغ
سيئة  وسموؾ انحرافي، داخؿ مختمؼ التنظيمات الجزائرية ، بؿ اننا نجدىا في بعض الادارات 
عادة مألوفة ومقبولة مف قبؿ الادارة والموظفيف سواء بشكؿ متخفي او بشكؿ صريح ، فعدـ 

ضور الى العمؿ او الالتزاـ بالانصراؼ في الوقت المحدد اصبح سموكا مف التغيب والالتزاـ بالح
 .(2)العادات الغريبة في بعض الاحياف ، حيث يعامؿ صاحبيا كحالة خاصة ونادرة 

فنجد اف ىذا السموؾ الانحرافي يجد تعزيزا مف طرؼ مختمؼ الفعاليات التنظيمية سواء الرسمية 
أؿ عف غياب الموظؼ وتأخره وانصرافو ، ولا تتخذ في حقو منيا او غير الرسمية ، حيث لا يس

أي اجراءات قانونية ، ويتمقى دعما مف الرأي العاـ السائد في المؤسسة ، بؿ الاخطر مف ذلؾ 
اف يحاصر العامؿ الجاد والممتزـ مف قبؿ الزملاء  ويوصؼ بأبشع الصفات ، ولا يجد نصيرا لو 

ت في الحقيقة ترتبط بقيـ تحتقر العمؿ ولا تقبؿ بالتفاوت في ولا يتمقى أي تشجيع ، فيذه السموكيا
                                                           

، ص 1992، المؤسسة الوطنية لمكتاب ، الجزائر ، 1(مصطفى عشوي : اسس عمـ النفس التنظيمي ، ط (1
187 

(كماؿ بوقرة : المسألة الثقافية وعلاقتيا بالمشكلات التنظيمية في المؤسسة الجزائرية ، دراسة مكممة لنيؿ  (2
اتنة ، قسـ عمـ اجتماع والديموغرافيا ، كمية العموـ شيادة الدكتوراه ،دراسة ميدانية بمؤسسة قارورات الغاز ،وحدة ب
 303ص  2008الاجتماعية والعموـ الاسلامية ،  جامعة الحاج لخضر بباتنة ، 
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توزيع القوة والنفوذ فيذه السموكيات ليا الاثر البميغ عمى مصير المنظمة وبالتالي انييار وتلاشي 
  (1)معالميا

 العلاقة بين التمييز في العمل  والتغيب عن العمل :  - ح

التأخر عف العمؿ بالتمييز حيث يعمؿ المسؤوؿ مف ىنا نستطيع اف نجد العلاقة بيف التغيب او 
او المدير بالتغطية والتجاوز عف الموظؼ المتغيب الذي يرى فيو مصمحة او قرابة او غيرىا مف 
الدوافع التي تجبره عف كتماف الحقيقة وتحوؿ دوف اتخاذ أي اجراء قانوني ضده ، في حيف تطبؽ 

لمتعرض لمتمييز كالخصـ مف الراتب او تنبييو كؿ الاجراءات القانونية ضد الموظؼ المتغيب ا
( ، وقد يكوف ىذا الاخير اقؿ غيابا مف الموظؼ  08-07بالالتحاؽ بالعمؿ )انظر لمممحقيف رقـ 

وبو التفضيؿ والمحاباة الاوؿ ، الا اف اسموب المدير في التعامؿ مع الموظفيف غير عادؿ ويش
 .والتحيز 
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 الصراع في العمل  -ثالثا

يمكف النظر الى عممية الصراع انيا تتكوف مف خمسة مراحؿ ىي مراحل الصراع :   - أ
   التعارض او احتماؿ عدـ التوافؽ والادراؾ ثـ النوايا فيمييا السموؾ ثـ النتائج

 :) اف الخطوة الاولى لحدوث الصراع بيف الاطراؼ الفاعمة في التعارض )عدم التوافق
المنظمة قد يكوف بسبب نظاـ التواصؿ ، فعندما لاتصؿ المعمومة بشكؿ سمس ومرف لا 
نتنظر اف تكوف الاوضاع ىادئة ومنظمة ، فعدـ توافؽ اطراؼ التنظيـ في الرؤى 

اعات واضطرابات والتوجيات او التعارض في المصالح يؤدي لا محالة الى نشوب صر 
 داخؿ المؤسسة . 

 : اف الادراؾ عامؿ اساسي في ظيور الصراع ، فعندما يدرؾ ويعي احد الاطراؼ الادراك
اف الوضع التنظيمي او الاجتماعي الذي يوجد فيو الطرؼ الاخر ييدد مصالحو واىدافو 

 فإف ذلؾ بالضرورة يؤدي الى ظيور معالـ الصراع  
  : املا يتوسط العلاقة بيف مدركات الافراد وعواطفيـ وسموكيـ تعتبر النوايا عالنوايا

الظاىر ، والنوايا ماىي الا قرارات او افعاؿ بطريقة معينة ، واستجابة الاطراؼ ىي دليؿ 
 عمى نواياىـ . 

 :تتضمف ىذه المرحمة الاقواؿ والافعاؿ وردود الافعاؿ التي تظير مف قبؿ  السموك
ع تتحدد مف خلاؿ دلائؿ معينة تتضمف الاشكاؿ اطراؼ الصراع ، فسموكيات الصرا

التحريضية لمسموؾ او عدـ ظيور ىذه الاشكاؿ أي بمعنى اخر اف السموؾ الظاىر 
 يعطي صورة عف النوايا ويعبر عنيا

 : ىي المرحمة الخامسة فتكوف ىذه النتائج عمى حسب مقدرة البناء التنظيمي  النتائج
و بإمكانو جعؿ نتائج  الصراع وظيفية حيث يخمؽ لممؤسسة ،فإذا كاف بناؤىا فعالا فإن

الصراع الابداع والتطوير والتغير نحو الافضؿ ،وذلؾ مف خلاؿ السماح لكؿ الافكار 
والآراء والقدرات بالظيور والتعبير عنيا ، ولكف في الغالب ما تكوف نتائج الصراع غير 

   (1)نظمة معروؼ بشكؿ عاـ وظيفية ، حيث نجد النتائج التخريبية في المنظمة واداء الم

 
                                                           

 270، ص 2003، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع ، الاردف ،  1(ماجدة العطية : سموؾ المنظمة ، ط (1
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 العناصر الاساسية لمصراع : - ب
 تعارض اىداؼ الافراد والجماعات . -
 ادراؾ الطرفيف ليذا التعارض. -
 اعتقاد كلا الطرفيف اف الطرؼ المنافس سييدد بالفعؿ مصالحو واىتماماتو . -
 (1)وجود الحدث الذي يؤدي الى التيديد  -

  اسباب الصراع :  - ت

اسباب عديدة لمصراع ، ومف الممكف تقسيـ ىذه الاسباب الى مجموعتيف مف الواضح اف ىناؾ 
اساسيتيف احداىما راجعة الى ىيكؿ المنظمة او وظائفيا ، واخرى ترتبط بالعلاقات الشخصية بيف 

 العامميف في المنظمة ومف يؤطرىا ، ويمكف ايجازىا فيما يمي :

 تتمثؿ في  اسباب تنظيمية : 
ر المتاحة او ما يصطمح عميو بالموارد المحدودة ، مثؿ الصراع التنافس عمى الموارد غي -

عمى الامواؿ والاماكف والمعدات ، وتزيد حدة الصراع نتيجة لاعتقاد كؿ طرؼ بأحقيتو 
 لممورد .

غموض المسؤولية وعدـ وضوح السمطة ، وعدـ الدقة في تحديد الجماعات المسؤولة  -
ا يوجد ذلؾ فإف المكمؼ بيذا النشاط  قد عف اداء مختمؼ الواجبات والانشطة ، وعندم

 ( 2)يتيرب مف مسؤوليتو ، وىذا ما يتولد عنو النزاع والصراع بسرعة 
 اسباب غير تنظيمية : 

قد ينشأ الصراع احيانا عندما يعتقد طرفا الصراع اف اىتماماتيما متعارضة الا اف الموضوع اكثر 
تعقيدا ، فوقوع الصراع يحتاج الى اشياء اخرى بجانب تعارض الاىتمامات ، فمثلا العوامؿ 
المرتبطة بالعلاقات الشخصية تمعب دورا مماثلا او اقوى مف دور تعارض الاىتمامات في خمؽ 

صراع  ، ومف بيف ىاتو العوامؿ ايضا ما يطمؽ عميو التفسيرات الخاطئة ، والافكار النمطية ال
السائدة لدى الافراد في علاقاتيـ الشخصية ، وىي اخطاء تقع في تفسيرنا لأسباب سموؾ 

                                                           
 .284مرجع سابؽ، ص: بوقرة كماؿ  ( (1
 .287ص  ،نفسو (مرجع (2



         الفصل الثالث                                             السلوكٌات السلبٌة فً العمل                                          

 
49 

الاخريف ، فعندما يعجز الافراد في الحصوؿ عمى اىتماماتيـ فإنيـ عادة ما يحاولوف تغطية ذلؾ 
،ولعؿ اقرب التفسيرات لوجود الصراع ىو التفسير الذي يرجع الى الفشؿ الى تدخؿ متعمد الفشؿ 

مف طرؼ شخص اخر او جماعة اخرى ، فإذا تأكد ىذا التدخؿ فإف الصراع يكوف اكثر حدة 
 وتبدأ بذور الصراع المحتدـ في الانبات حتى واف لـ يكف تفسيرا صحيحا .

الاتصاؿ الخاطئ ، أي عندما لا يحسف طرؼ ما التواصؿ والتعامؿ اما السبب الثاني يتمثؿ في 
مع الطرؼ الاخر، بمعنى اف الافراد يتواصموف في بعض الاحياف مع الطرؼ الاخر بطريقة 
تغضبيـ او تثير شعورىـ بالاحتقار والانقاص مف قيمتيـ ، وربما دوف قصد ، ومف تداعيات ىذا 

ؼ المتضرر الى التآمر والانتقاـ ، وما يترتب عميو مف التواصؿ  الخاطئ انو فقد يؤدي بالطر 
 سموكيات قد تطيؿ عمر الصراع .

اما السبب الثالث فيرجع الى ما يعرؼ بالواقعية الساذجة ، بمعنى انو عندما يعتقد احد اطراؼ 
الصراع اف وجية نظره موضوعية ، وتعكس الواقع ، بينما يرى اف وجية نظر الاخريف متحيزة 

بخمفياتيـ الثقافية والعرقية ، فيميؿ احد الاطراؼ الى تضخيـ الفروؽ بيف وجيات النظر   ومتأثرة
، بالإضافة الى ذلؾ فإف الميؿ قد يكوف قويا عند مف يشغموف مراكز وظيفية قوية وبمغة اخرى 
فإف الواقعية الساذجة ربما تقود ذوي المراكز الفعالة والعالية الى تضخيـ الفروؽ بينيـ وبيف 

 (1)مرؤوسييـ ،مما يجعؿ ىذه العممية وقودا لمصراع 

اذف فأسباب الصراع داخؿ أي منظمة وخصوصا الجزائرية منيا ترجع بالدرجة الاولى  -
الى غموض الدور والمسؤولية وكذا التعارض الحاصؿ بيف السمطة والمسؤولية والانماط 

الى الافكار النمطية او الواقعية القيمية والثقافية والتفسيرات العشوائية والخاطئة بالإضافة 
 الساذجة والاتصالات المبتورة والمحرفة مف قبؿ الافراد داخؿ المنظمة .
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 انعكاسات الصراع :  - ث

انسجاما مع الاطار المنيجي ليذه الدراسة فإننا سنتطرؽ الى اثار الصراع باعتباره مشكمة 
 لمصراع ونكتفي بالجانب السمبي لوتنظيمية وليذا فإننا لنتطرؽ الى الجوانب الايجابية 

  يؤدي الصراع الى اضاعة الوقت والجيد وبالتالي التسبب في خسائر مادية وتأثيرات
 نفسية واجتماعية قد يصعب علاجيا مستقبلا .

 . التفكؾ وظيور التكتلات داخؿ المنظمة 
 .اىماؿ اىداؼ التنظيـ والتركيز عمى اىداؼ التكتلات 
 ت والمشاكؿ التي تفتقد لمعقلانية والرشادة التي يتراجع فييا حدوث الكثير مف النزاعا

 (1)العقؿ والمصمحة المشتركة اماـ العواطؼ والاحقاد والضغائف 

مف اسوء اشكاؿ الصراع ىو صراع الجماعات داخؿ التنظيـ الواحد ، حيث تكوف اثاره وخيمة 
 واستقرارىا ومف خلالو : لانو يحتوي عمى مخرجيف فقط نصر او ىزيمة ،فييدد بثاء المنظمة

 تصبح كؿ مجموعة اكثر ترابطا وتتلاشى اثار فروؽ الخبرة او الكفاءة والميارة والاقدمية -
تعمؿ كؿ مجموعة عمى زيادة مجيودىا بغرض تحقيؽ النصر عمى الخصوـ وتقؿ  -

 الانشطة الترفييية داخؿ المنظمة .
 يف الجماعتيف يتسـ سموؾ كؿ جماعة بالكذب والنميمة وتزداد الاحقاد ب -
تقوـ كؿ مجموعة بمعرفة نقاط فشؿ الجماعة الاخرى وتحاوؿ النيؿ مف سمعتيا  -

 واضعاؼ مف قوتيا  .
  (2)تقوـ كؿ جماعة باستظياره عناصر قوتيا   -

اف اثار الصراع لا تخفى عمى أي متتبع سواء كاف باحثا او شخصا عاديا فيي اثار ضارة 
ف وعمى المجتمع بكؿ مكوناتو ، وليذا فإف ظاىرة وذات حدة عمى المنظمة وعمى الموظفي

الصراع في المؤسسات الجزائرية تعد مف الظواىر الاكثر تفشيا فتعيؽ وظائؼ الانساؽ داخؿ 
 المنظمة .
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 اشكال الصراع في ظل السموكيات السمبية   - ج
 : تدؿ نسبة الشكاوي المقدمة مف طرؼ العماؿ لمرؤوسييـ او مثلا  الشكاوي

لزملائيـ او النقابات العمالية عف مظاىر عدـ شعورىـ وعدـ تقبميـ لجانب معيف 
مف مينتيـ ، او الظروؼ العامة التي تجري فييا ىذه المينة ، فكمما كانت نسبة 

عميا اعمى كمما كانت ىناؾ التظممات المرفوعة لممسؤوليف او النقابات او الجيات ال
مسائمة اكثر حدة لمطرفيف ، سواء كانت ىذه التظممات موضوعية او ذاتية او 
ادعائية بمعنى سواء كانت مؤسسة او واىية، وتعبر التظممات المرفوعة عف رفض 

 ( 1)او عدـ الرضا بالحالة وعف الحالة النفسية التي يعيشيا الموظؼ داخؿ المؤسسة
 : نمط سموكي يعبر عف حالة الاستياء والاحتجاج والرفض الجماعي ىي  الاضرابات

لمعماؿ بتوقفيـ عف العمؿ لمضغط عف رب العمؿ وتحقيؽ الاىداؼ المرجوة 
،والمطالبة بتحسيف ظروؼ وشروط العمؿ ، والابتعاد عف الممارسات التي 

 (07انظر الممحؽ ) ( 2)يتعرضوف ليا
 : يظير نتيجة لعدة اشكاؿ مف الاىماؿ والتيميش ،ويكوف بتخريب الوسائؿ  التخريب

الفنية المتواجدة او المساعدة عمى تنفيذ الانشطة المختمفة لمموظفيف ومياميـ ، مثؿ 
تخريب وجو السبورة الحائطية او ازالة الطلاء او تكسير الطاولات او غير ذلؾ مف 

ى الموظؼ بمطالبتو بالتعويضات المالية السموكيات العدوانية ،ويؤثر التخريب عم
وقد تتخذ ضده اجراءات صارمة ، وايضا تتكبد المؤسسة خسائر فادحة ماديا او مف 

 (3) حيث سمعتيا ومكانتيا ضمف باقي المؤسسات 
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 نظرية الصراع : النظرية الصراعية :  - ح
الصراع كما يقوؿ  ينتج النظرية الصراعية ليا نضرة مفسرة لبعض السموكيات السمبية حيث

رالؼ دارندروؼ بشكؿ أساسي عف الإختلاؼ والتعارض بيف مصالح الأفراد والجماعات عمى 
السواء ،وقد اعتقد ماركس أف إختلاؼ المصالح وقؼُ عمى الطبقات ، غير أف دارندروؼ 
يعوزه بصورة أوسع إلى الإختلاؼ عمى السمطة والقوة ، وينشأ الخلاؼ والنزاع بيف مف 

 . (1)السمطة مف جية ومف يتـ إقصاؤىـ عنيا مف جية أخرى يممكوف
فالصراع ينتج في المؤسسة بصور مختمفة مثؿ كثرة الاضرابات و إثارة الفوضى وعدـ 
الإمتثاؿ لمقرارات الصادرة مف الادارة و الإستيزاء بالمسؤوليف ، وقد يطوؿ الى أكثر مف ذلؾ 

يدؿ عمى الرفض القاطع لمممارسات اليومية  ليصؿ الى الزملاء مف نفس المستوى ، وىذا ما
التي يتعرضوف ليا مف قبؿ المسؤوليف ، فاللامساواة والتمييز في منح المكافآت وتفويض 
بعض الأفراد عمى حساب الآخريف مف ترقيات و تكريمات ، و الإختلاؼ في معاممة العماؿ 

يا ، فيسودىا نوع مف او الأفراد مف شأنو اف يعصؼ بالمؤسسة وييدـ البنى التحتية ل
 . (2)الدينامية العشوائية والإىماؿ والتوتر وضعؼ إنتاجيا

ولا يمكف تجنب الصراع لأنو وليد ظروؼ المؤسسة ، وىذا ما يقره أصحاب الفكر الإداري 
الحديث ، لأنيـ يعترفوف أف لمصراع اثار ايجابية ، فيو أساس لمتقدـ والإبداع ويجعؿ المؤسسة 

مع المتغيرات التي حوليا ، ويتضمف الصراع عادة بحثا عف حؿ لمشكمة التمييز  متطورة ومتكيفة 
في العمؿ ، ومف خلاؿ ىذا الحؿ يتـ إكتشاؼ التغيرات الضرورية لنظاـ المؤسسة ويساعد عمى 
زاحة الستار عف بعض الحقائؽ والمعمومات التي تساعد عمى  إشباع الحاجات النفسية للأفراد ، وا 

     (3)اكؿ والممارسات في المؤسسة تشخيص بعض المش
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 تمييد :

يعاني الكثير مف المدراء والقادة مف سموكيات سمبية دخيمة عف مجتمعاتنا وخاصة داخؿ 
المؤسسات  ، يسعى بعض العماؿ او الموظفيف الى القياـ بيا ،ومف بيف ىذه السموكيات نذكر 

لاء الموظفيف الى التماطؿ في اداء التماطؿ في العمؿ او المماطمة في العمؿ ،حيث يعمد ىؤ 
مياميـ والاعماؿ الموكمة الييـ مف قبؿ رؤسائيـ ، ويؤجموف مرة تمو الاخرى بشكؿ مزعج ، 
وممفت للانتباه ، ويعتبر التماطؿ سموؾ سمبي ومنحرؼ لما فيو مف اضرار عمى الموظؼ ذاتو او 

 عمى المسؤوؿ والمنظمة بصفة عامة 

 التماطل في العمل  -رابعا

 :      صفات الموظف المتماطل  - أ
 خمؽ الاعذار اللامنطقية لتأخير المياـ. -
 اضاعة الوقت في الاعماؿ الجانبية  -
 الخروج المتكرر مف مكاف العمؿ  -
 انعداـ او نقص الرغبة في العمؿ  -
 اسناد ميامو الى غيره  -
 تراكـ الاعماؿ  -
 اختلاؿ ترتيب مكاف العمؿ  -
 القاء الموـ عف الاخريف واتياميـ بأىـ سبب للأوضاع غير المواتية  -
 التيكـ الدائـ عف المسؤوؿ ومحاولة اليروب مف المياـ )التيرب مف العمؿ ( -
 (1)عدـ تعظيـ شأف الوقت والجيؿ بقيمتو  -
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 اسباب التماطل في العمل    - ب
  اسباب تنظيمية 
 نقص الرقابة الادارية  -
 صعوبة الاعماؿ الموكمة لمموظؼ  -
 انعداـ الاولويات  -
 نقص المكافئة والتحفيز والدعـ مف قبؿ المدير -
الضوضاء او سوء الاضاءة او درجة الحرارة العالية جدا او الباردة جدا ، او اية عوامؿ  -

 طبيعية اخرى .
 ) اسباب فردية )شخصية 
 قمة الكفاءة او انعداميا  -
 الخوؼ مف الاخفاؽ  -
 ضغط العمؿ  -
 الخوؼ مف المجيوؿ  -
 نقص الوعي بالمسؤولية المينية  -
 البحث عف الانجاز الامثؿ وىذا ما يصعب الوصوؿ اليو في بعض الاحياف  -
 التممص مف تحمؿ المسؤولية  -
 البحث عف تغيير المألوؼ بسبب الممؿ   -
 (1)ايثارا لمراحة وركونا لمكسؿ -

 اشكال التماطل :  - ت
معبرة عف سموؾ سمبي ، مفاده اف الموظؼ يعاني ويواجو نوعا  يبرز كظاىرةالتمارض :  

مف الاحباط النفسي ،وذلؾ مف خلاؿ الحالات المرضية المقنعة ، التي يمجأ الييا العامؿ 
للابتعاد عف العمؿ او بما يمكف تسميتو بالانسحاب او التيرب مف الواقع المعاش داخؿ 

ما يعانيو مف تمييز اثناء تأدية ميامو ، وىذا  التنظيـ  الذي ينتمي اليو ، او لمتقميؿ حدة
التمارض يعبر عف نفور الموظؼ مف المشرفيف المباشريف لو اومف جماعة العمؿ بصفة 
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عامة ، ويكوف بصفة التظاىر بالمرض وعدـ القدرة لإكماؿ المياـ ،ويمكف اكتشاؼ 
ىذه الممفات الاشخاص المتمارضيف مف خلاؿ ممفات العامميف بالمؤسسات وما تحتويو 

  (1)مف شيادات ووصفات طبية بعدد ىائؿ  
يفترض اف أي عامؿ او موظؼ ينتمي الى تنظيـ معيف يعيش ضمف تنسيؽ  اللامبالاة : 

اجتماعي ، يتفاعؿ معو ،ويتكيؼ مع كؿ التأثيرات الايجابية والسمبية ليذا التنظيـ ، 
،وبالتالي يكوف ادائو جيد ، والفرد المنسجـ مع اىداؼ المؤسسة تكوف معنوياتو مرتفعة 

لكف في الحالات التي لا يستطيع الفرد العامؿ تحقيؽ طموحاتو وتحقيؽ ذاتو ، والانسجاـ 
مع مجتمع المينة ، فإف ذلؾ يؤثر سمبا عمى ادائو ، الشيء الذي ينعكس بالسمب عمى 

ة اشكاؿ مف مدى اىتمامو وانطباعو اثناء تأدية  واجباتو ،  وبالتالي تظير نتيجة ليذا عد
 (2)الاىماؿ واللامبالاة والانتقاص مف اىمية العمؿ  
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 تمييد 

تحتاج البحوث في العموـ الانسانية والاجتماعية في دراستيا لمظواىر الى الجمع بيف محورييف 
اساسييف ىما جانب نظري لموضوع البحث والواقع او الميداف الذي يمثؿ الجانب الميداني 

، وايمانا منا اف الجانب النظري لا يفي بالغرض في الالماـ والتحري والبحث عف  لمدراسة
الحقائؽ  كاف لزاما عمينا الاعتماد عمى الجانب الميداني التطبيقي لمدراسة وذلؾ  بإتباع خطوات 
عممية منيجية واضحة ومدروسة ، وذلؾ بإنتقاء الاجراءات المناسبة التي يجب مراعاتيا لموصوؿ 

 تائج دقيقة الى حد كبير .الى ن

 مجال الدراسة :  -اولا
يعكس ىذا البعد في مدلولاتو المفاىمية النطاؽ الجغرافي   المجال المكاني : - أ

الذي يحوي مجتمع البحث ، تـ تضمينو في اطار طبيعة الموضوع وخصائص 
المنيج ، كمعطيات بحثية الى اجراء الدراسة الميدانية بمتوسطة الشييد عطاوة 

والتي  ولاية المسيمة جنوب ببمدية سيدي امحمد دائرة عيف الممحالواقعة ار مخت
يحدىا شرقا بمدية عيف فارس ، وشمالا بمدية محمد بوضياؼ ،وغربا دائرة عيف 

 . الممح وجنوبا بمدية عيف الريش 
ولمتعرؼ اكثر عمى المؤسسة تـ التواصؿ مع مدير المتوسطة لمحصوؿ عمى المعمومات 

وقد قدـ لنا بطاقة فنية تحتوي التعريؼ بالمؤسسة ومعمومات خاصة كالبريد الكافية ، 
الالكتروني ورقـ الياتؼ ونمطيا اضافة الى ما يتوفر مف تأطير اداري واليياكؿ 
والخريطة التربوية ومشروع المؤسسة وتعداد التلاميذ والنتائج المتحصؿ عمييا في اخر 

 (.04خمس سنوات ماضية )انظر لمممحؽ رقـ
اجريت الدراسة عمى كافة موظفي المتوسطة مف عماؿ   المجال البشري : -ب

)مدير المتوسطة ، مستشار تربية ، مقتصد وادارييف  )مف كافة المستويات ( ، مينييف
، مشرؼ رئيسي لمتربية ، مشرؼ تربية  ، مساعد رئيسي لمتربية ، عوف ادارة رئيسي 

وكاف   يف في جياز عقود ما قبؿ التشغيؿ ،وكذا متعاقد) الاساتذة ( ، وتربوييف ( 
ىناؾ استثناء لموظؼ واحد مدرج في الخريطة التربوية كعامؿ ميني بمنصب مالي 
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)انظر  موظفا . 41، ليبمغ اجمالي الموظفيف  لكف لـ يعيف لحد اجرائنا الدراسة
 ( . 12الممحؽ 

بعد موافقة المجنة العممية لقسـ عمـ اجتماع عمى موضوع   المجال الزمني :-ت
الدراسة ، تمتيا عممية البحث عف ادبيات الموضوع في المكتبات والمكتبات 
الالكترونية ، وتحديد المراجع العممية ذات الصمة بموضوع الدراسة  ، وكذا استطلاع 

ياف عمى مجتمع رأي  الموظفيف حوؿ موضوعنا ،ليتـ بعدىا بداية توزيع الاستب
تـ التحاؽ الموظفيف الادارييف  19/08/2020البحث عمى دفعتيف ، حيث بتاريخ 

بالمؤسسات التعميمية حسب تعميمات وزارة التربية الوطنية الخاصة بإمضاء محاضر 
، ليبمغ  23/08/2020الدخوؿ ، ثـ التحاؽ الاساتذة بالمؤسسات التربوية بتاريخ 

 25/08/2020استمارة ، وتـ استرجاعيا بيوـ  41مجموع الاستمارات الموزعة 
 وبنفس العدد .

 مجتمع الدراسة   -ثانيا

  (1)ىو جميع الافراد او الاشخاص او ما يعرؼ بالمفردات الذيف يكونوف مجتمع البحث 

وىو المجموعة  الاصمية  التي تؤخذ منيا عينة الدراسة ، فبعد التواصؿ مع مدير متوسطة 
الشييد عطاوة مختار ، وجدنا اف مجتمع الدراسة يتكوف مف جميع الموظفيف ، ادارة ، اساتذة 
، عماؿ مينييف وعقود ما قبؿ التشغيؿ الذيف يزاولوف مياميـ عمى مستوى المتوسطة 

لمتوسطة ،  ولاف موضوعنا يتعمؽ بدراسة التمييز في العمؿ وعلاقتو ،باستثناء مدير ا
بالسموكيات السمبية لدى العماؿ داخؿ المؤسسة ،فإنو كاف لزاما عمينا التعرض الى جميع 
الفئات السوسيومينية التي تشكؿ مجتمع البحث ،ونظرا لصغر حجـ مجتمع الدراسة تـ 

 الاعتماد عمى المسح الشامؿ.

 مبررات ىذا الاختيار المنيجي كالتالي : ويمكف توضيح

 لانو يتماشى وطبيعة موضوع الدراسة . -
                                                           

(عبد الرحماف عدس وآخروف ، البحث العممي )مفيومو ، ادواتو ، اساليبو (، دار مجدلاوي لمنشر والتوزيع ،  (1
 . 109، ص  1992عماف ، 
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 تساعد الباحث عمى الوصوؿ لنتائج دقيقة . -
 تعد الية منيجية ضرورية في البحوث والدراسات الاكاديمية . -
 تساىـ في وضوح الرؤية لدى الباحث حوؿ واقع الدراسة . -

عمى الموظفيف مف مختمؼ الفئات بالمؤسسة وكاف مفردة  41حيث تـ توزيع الاستمارة عمى 
 مجتمع البحث يحتوي عمى التوزيع الاتي

 المنصب يتعمؽ بمتغير 01جدوؿ 

 النسبة المئوية% التكرار الوظيفة 
 %51.21 21 تربوي
 %14.63 06 اداري

 %21.97 09 عماؿ مينييف
 %12.19 05 متعاقديف
 %00 00 مستخمؼ 
 %100 41 المجموع
  المنصب نلاحظ اف ىناؾ نوع مف  يتعمؽ بمتغيرالذي 01مف خلاؿ معطيات الجدوؿ

% وىذه 51.21التجانس بيف توزيع الموظفيف ،حيث يشغؿ الاساتذة اكبر نسبة قدرت ب
% وىذا 21.97النسبة منطقية مقارنة بتعداد التلاميذ ، تمتيا نسبة العماؿ المينييف ب 

ة والحراسة والاطعاـ ويعتبر العدد كافي ، لتكوف نسبة لمقياـ بالأعماؿ المختمفة كالنظاف
% 14.63الادارييف في المرتبة الثالثة مف حيث عدد المؤطريف حيث بمغت النسبة 

ويلاحظ مف خلاليا وجود نقص في عدد المؤطريف وخاصة المشرفييف التربوييف مقارنة 
الاخيرة مف حيث النسبة  بتعداد التلاميذ ، وتأتي فئة عقود ما قبؿ التشغيؿ في المرتبة

% وىذه النسبة جد مقبولة اذا ربطناىا بالأعماؿ الموكمة ليـ، ويلاحظ 12.19وبمغت 
 انعداـ تاـ لفئة المستخمفيف .
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 خصائص مجتمع البحث : -ثالثا 

لتحديد ملامح جميور البحث تـ الوقوؼ عمى الخمفية الاجتماعية والمينية لمفردات البحث ،والتي 
 لأغراض منيجية ومعرفية ،تدعـ الباحث لكشؼ الملامح العامة لأبعاد الدراسة .تضمنتيا 

  يتعمؽ بمتغير الجنس 02جدوؿ 

 النسبة المئوية % التكرار النوع
 %87.80 36 ذكر
 %13.20 05 انثى

 %100 41 المجموع
  المتعمؽ بمتغير الجنس 02اعتمادا عمى معطيات الجدوؿ 

  فيما بمغت نسبة الاناث في المؤسسة 87.80نلاحظ اف نسبة الذكور بمغت %
% وىذا التوزيع يدؿ عمى اف مجتمع البحث يغمب عميو الطابع الذكوري مما 13.20

يبيف لنا اف المؤسسة تتميز بنوع مف الثبات وذلؾ لنقص عطؿ الامومة وساعات 
 الارضاع . 

 ة لمعماؿالحالة الاجتماعي متعمؽ بمتغير 03جدوؿ 

 النسبة المئوية % التكرار الحالة العائمية
 %21.95 09 اعزب
 %78.05 32 متزوج
 %00 00 مطمؽ
 %00 00 ارمؿ

 %100 41 المجموع
  الحالة الاجتماعية اف نسبة المتزوجيف  المتعمؽ بمتغير  03يلاحظ ايضا مف الجدوؿ

%، وانعداـ تاـ 21.95% ، فيما تمتيا نسبة العزاب بػ78.05احتمت المرتبة الاولى ب 
لفئتي المطمقات والارامؿ ، ىذا اف دؿ عمى شيء انما يدؿ عمى الاستقرار الاسري 

دىـ داخؿ لمموظفيف وبالتالي تجنب الضغوط الاسرية لمموظفيف وعدـ تأثيرىا عمى مردو 
 المؤسسة . 
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 الوضع المينيالمتعمؽ بمتغير 04جدوؿ 

  الوضع الميني حيث نلاحظ اف نسبة الموظفيف  المتعمؽ بمتغير 04يوضح الجدوؿ
% وبقراءة ىاتيف النسبتيف 19.52% ، وبمغت نسبة المتعاقديف80.48المرسميف بمغت 

، وىذا راجع لقانوف الوظيؼ العمومي الذي يتبيف لنا اف مجتمع البحث اكثر استقرارا 
سنة مف ينص عمى اف كؿ موظؼ يثبت في وظيفتو بعد اجتيازه لفترة تربص تقدر ب

  العمؿ  عمى الاقؿ .
 السف متعمؽ بمتغير 05جدوؿ

 النسبة المئوية % التكرار السف
 %12.20 05 سنة 30اقؿ مف 
 %80.48   33 سنة50و30ما بيف 

 %07.32 03 سنة فأكثر50
 %100 41 المجموع

السف نلاحظ اف الفئة العمرية الاكثر تواجدا  المتعمؽ بمتغير 05مف خلاؿ قراءتنا لبينات الجدوؿ 
% لتأتي بعدىا فئة 80.48سنة بنسبة 50سنة و 30في المؤسسة ىي الفئة المحصورة ما بيف 

سنة بنسبة 50% ، ففئة الموظفيف الذيف تجاوز سنيـ 12.20سنة بنسبة 30الموظفيف الاقؿ مف 
لبحثي مجتمع يغمب عميو صفة % ، ومف خلاؿ قراءة ىذه النسب تبيف لنا المجتمع ا07.32

، واكتساب ىذه الصفة راجع الى سف اكثر حيوية واكثر مردود انتاجي  الشباب وبالتالي يكوف
 .  23التوظيؼ ، وخاصة خريجي المدارس العميا ،حيث يمكف توظيؼ الفرد في سف

 

 

 

 النسبة المئوية % التكرار الوضع الميني
 %80.48 33 مرسـ
 %19.52 08 متعاقد

 %100 41 المجموع
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  يتعمؽ بمتغير سنوات الخبرة 06جدوؿ 

 النسبة المئوية % التكرار سنوات العمؿ
 %31.70 13 سنوات 05اقؿ مف 
 %56.10 23 سنوات 10الى  05ما بيف 

 %12.20 05 سنوات فأكثر10
 %100 41 المجموع
  يتبيف لنا الفئة الاكثر  المتعمؽ بمتغير سنوات الخبرة 06استنادا عمى بيانات الجدوؿ

سنوات بنسبة  10سنوات الى 05ظيورا ىي الفئة التي تتراوح سنوات عمميـ ما بيف 
سنوات  05% ػ، لتأتي بعدىا الفئة التي تقؿ سنوات عمميا عف 56.10مئوية قدرت ب

سنوات 10% ، واخر الفئات ظيورا ىي فئة مف تجاوزت سنوات عمميـ اؿ31.70بنسبة 
وما يمكف قراءتو مف ىاتو النسب ىو اف المجتمع البحثي اقؿ خبرة % ، 12.20بنسبة 

في العمؿ اذا نظرنا اليو مف جانب الخبرة المينية ، واكثر عطاءا اذا نظرنا اليو مف 
 ، وايضا كما اشرنا سابقا يرجع السبب الى انخفاض سف التوظيؼزاوية الحيوية المينية 
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 منيجية البحث   -رابعا

يعتبر المنيج الطريقة والسبيؿ الذي يميد مسار البحث في  المنيج المستخدم: -أ 
أي موضوع كاف ، والبحوث الاجتماعية كغيرىا مف البحوث تحتاج الى منيج 
يتماشى مع طبيعة موضوع  قيد الدراسة ، وحجـ المجتمع البحثي ،فالمنيج بصفة 

يضا بأنو مجموعة العمميات عامة  ىو الطريقة التي يسمكيا الباحث ، ويعرؼ ا
 (1)والخطوات التي يتبعيا الباحث بغية تحقيؽ نتائج لبحثو 

فالمنيج ىو ذلؾ التنظيـ الفكري المتداخؿ في الدراسة العممية ، وبمعنى ابطء ىو الخطوات 
 (2)الفكرية التي يسمكيا الباحث لحؿ مشكمة معينة 

ونظرا لطبيعة الموضوع تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي باعتباره  المنيج المناسب والملائـ 
لمدراسة ، فالمنيج الوصفي ىو رصد ومتابعة دقيقة لظاىرة او حدث معيف بطريقة كمية 
ونوعية في فترة زمنية معينة او عدة فترات مف اجؿ التعرؼ عمى الظاىرة او الحدث  مف 

  (3)موف او الوصوؿ الى نتائج وتعميمات تساعد عمى فيـ  الواقع وتطويره حيث المعنى المض

مف اجؿ تحقيؽ اىداؼ البحث اعتمدنا عمى المنيج الوصفي، الذي يعرؼ بأنو  -
اسموب مف اساليب تحميؿ معمومات كافية ودقيقة عف ظاىرة او موضوع ما خلاؿ 

ية يمكف تفسيرىا فترات زمنية معمومة ،وذلؾ مف اجؿ الحصوؿ عمى نتائج عمم
بطريقة موضوعية  ، وبما ينسجـ مع المعطيات الفعمية لمظاىرة ، حيث يعتبر مف 
اكثر المناىج استخداما واتباعا وانسبيا ، لأنو ييدؼ الى جمع بيانات كافية ودقيقة ، 
ثـ تحميؿ ما تـ جمعو مف بيانات بطريقة موضوعية كخطوة ثانية ، تؤدي الى 

 لمكونة والمؤثرة عمى الظاىرة كخطوة ثالثة .التعرؼ عمى العوامؿ ا

                                                           
،  ديواف المطبوعات  3(رشيد زرواتي  : تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموـ الاجتماعية ، ط (1

 .176، ص  2008الجامعية ، الجزائر ، 
 .13، ص  1988(احمد حافظ نجـ و محمد كماؿ عمارة :  دليؿ الباحث ، دار المريخ لمنشر ،السعودية ، (2
غنيـ  : مناىج واساليب البحث العممي ، دار الصفاء لمنشر والتوزيع ، (زكي مصطفى عمياف ، عثماف محمد  (3

    43، ص  2000الاردف ، 
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لوصؼ العلاقة بيف التمييز في العمؿ والسموكيات السمبية بميداف الدراسة ، والبحث مف  -
خلاؿ ذلؾ عف العلاقة بيف التمييز المباشر وغير المباشر ببعض السموكيات كالتماطؿ 

 ؤسسة والتغيب وكذا التمييز غير المباشر وعلاقتو بالصراع داخؿ الم
زيادة عمى ىذا كمو تـ اعتمادنا عمى المنيج الوصفي لتحديد اشكالية الدراسة والوصوؿ  -

الى صياغة شاممة ليا ، مف خلاؿ وصؼ الظاىرة ككؿ ثـ تفكيكيا الى ابعاد ومف ثـ البدأ 
في دراستيا دراسة عممية ممنيجة ، فالوصوؿ الى نتائج تتعمؽ بموضوع الدراسة ، تكوف 

 وعية .   اكثر دقة وموض

 مصادر جمع البيانات  - ب

تتشكؿ مف المعاجـ والقواميس والكتب العممية المختمفة ، ورسائؿ الماجستير والدكتوراه 
والمجلات ، وكذلؾ مواقع  الانترنت والمنشورات التي تخدـ موضوع دراستنا ، بيدؼ 

موظفييا  الحصوؿ عمى المعمومات الكافية ، والاطلاع عمى واقع ما تعانيو المؤسسات او
خصوصا مف تمييز واللاعدالة وما يترتب عمييا مف سموكيات سمبية  و انحرافية وغيرىا مف 

، وقد استندنا في جمع المعمومات عمى المعمومات التي تخدـ مجريات دراستنا الميدانية  
 ادوات الدراسة المتمثمة في الاستمارة والمقابمة والملاحظة والمتعمقة بالجانب الميداني . 

 ادوات جمع المادة العممية :  - ت

اداة الدراسة ىي الوسيمة التي تساعد الباحث في جمع وتحميؿ البيانات الميدانية ، وتتحكـ 
في ذلؾ طبيعة الموضوع ،وفرصة الباحث في اختيار الادوات الي يستعمميا ، وفي دراستنا 

لى اداتي بحث تـ الاعتماد عمى اداة بحث رئيسية تتمثؿ في الاستمارة ، بالإضافة ا
 مساعدتيف ثانويتيف ىما الملاحظة و المقابمة.
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 الاستمارة: 

ىي اداة مف ادوات جمع المادة العممية ،يعتمد عمييا في البحث العممي حيث انيا تساعد 
الباحث في الحصوؿ عمى بيانات ميدانية والتوصؿ الى الوقائع والتعرؼ عمى الظروؼ و 
الاحواؿ ، ودراسة المواقؼ والاتجاىات و الآراء وىي في بعض الاحياف الوسيمة الوحيدة 

  (1)ممية لمقياـ بالدراسة الع

والاستمارة ىي نموذج يضـ مجموعة مف الاسئمة توجو الى الافراد مف اجؿ الحصوؿ عمى 
  (2)المعمومات حوؿ موضوع او مشكمة او موقؼ 

لمعرفة الشؽ التحميمي لموضوع البحث ثـ جمع بيانات اولية مف خلاؿ الاستمارة ، كأداة 
رئيسية لمبحث ، وذلؾ لمتعرؼ عمى جانب او اكثر مف سموؾ الفرد و بناءا عمى الاجابات 
الكتابية لعدد مف الاسئمة المدونة في النموذج المعد لذلؾ ،حيث يستخدـ البرنامج الاحصائي 

spss statistacl package for social sciences  

لمتحميؿ تـ اعداد الاستمارة حوؿ موضوع التمييز في العمؿ وعلاقتو بالسموكيات السمبية لدى 
العماؿ داخؿ المؤسسة ، وقد تـ تقسيـ الاستبياف الى ثلاث محاور ، تمثؿ المحور الاوؿ 

ة ، الحالة الاجتماعية ، لممبحوثيف  )السف ، الجنس ، الخبرة المينيبالبيانات الشخصية 
مف  06الى السؤاؿ  01اسئمة بداية مف السؤاؿ  6الوضع الميني ، والمنصب ( ، ويضـ 

خاص بالسموكيات السمبية  وتـ تقسيمو الى  ثاني ، فيما تلاه محورمحور البيانات الشخصية 
 الذي ثلاث اجزاء عمى حسب ابعاد السموؾ السمبي حيث ضـ القسـ الاوؿ بعد الصراع

 فيما كاف القسـ الثاني ،  11الى غاية السؤاؿ  01سؤالا بداية مف السؤاؿ  11احتوى عمى 
 ،19الى السؤاؿ  12اسئمة بداية مف السؤاؿ  08احتوى متعمقا بمحور التماطؿ في العمؿ و 

الى  20اسئمة بداية مف السؤاؿ  07وتضمف  ليكوف القسـ الثالث خاص بالتغيب عف العمؿ 
، اما المحور الثالث مف الاستمارة خص بالمتغير المستقؿ وىو التمييز في  26غاية السؤاؿ 

                                                           
، 2017(رجاء وحيد دويدي : البحث العممي اساسياتو النظرية وممارستو العممية ، دار الفكر ، بيروت ،  (1
 329ص

 1999(فضيؿ ديميو واخروف : الاسس المنيجية في العموـ الاجتماعية ، منشورات جامعة قسنطينة ، الجزائر  (2
  196، ص 
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العمؿ ، واحتوى قسميف يمثلاف ابعاد التمييز في العمؿ وىوما قسـ خاص بالتمييز غير 
وقسـ خاص بالتمييز   35الى السؤاؿ  27اسئمة بداية مف السؤاؿ  09واحتوى عمى  المباشر

،)انظر  43الى غاية السؤاؿ  36ئمة بداية مف السؤاؿ اس 08، تضمف  المباشر في العمؿ
 (.01لمممحؽ 

 الملاحظة : 

مف الادوات البحثية التي يمكف استخداميا لمحصوؿ عمى بيانات تتعمؽ ببعض الملاحظة تعد 
كأداة بحثية عمى غيرىا مف الادوات وخاصة عندما تكوف  الوقائع ، ويفضؿ استخداميا الحوادث و 

يراه الباحث او يسمعو  ىو مطموب التركيز عميو ، وتدويف ما ممكنة ، حيث يتـ فييا تحديد ما
  .  (1)بدقة تامة

تـ الاعتماد عمى اداة الملاحظة البسيطة المباشرة كأداة مساعدة للاستمارة ، لموصوؿ الى 
ضوع التمييز في العمؿ وكذا عف السموكيات السمبية التي تصدر عنو نتائج اكثر دقة عف مو 

،محاوليف بذلؾ تحديد المؤشرات الخاصة بالأبعاد المقترحة والتي تساعدنا في رصد وضبط 
بعض اتجاىات القادة او المدراء في ادارة المؤسسات واستخداميـ لأسموب التمييز والتفضيؿ 

صدر مف خلاليـ ضد موظؼ معيف او مجموعة محددة بيف الموظفيف ، والممارسات التي ت
،مستخدميف في ذلؾ قوانيف واجراءات مجحفة ، وكذلؾ محاولة منا لتحميؿ بعض السموكيات 
التي تتفشى في المؤسسات ، وجعمت منيا بؤرا لمتوتر والتسيب والتماطؿ واللامبالاة )انظر 

الداخمية ، التي تمتد في بعض  (، واصبحت نقطة فعالة في زيادة حدة الصراعات10الممحؽ 
الاحياف الى صراعات خارج المؤسسة ، وفي ىذا السياؽ لاحظنا اف المؤسسة قيد الدراسة 
تشيد نوعا مف الحركية غير العادية ، وذلؾ بوجود اضطراب وصعوبة في التواصؿ بيف 

ضئيمة  مختمؼ الموظفيف المرؤوسيف فيما بينيـ او مف خلاؿ المدير ومرؤوسيو ، لكف بنسب
نوعا ما ، وقد كاف ىناؾ نوع مف التسيب بخروج الموظفيف في وقت الدواـ الرسمي ، 

( ، في حيف غياب 11وتأخرىـ ايضا في الالتحاؽ بالمؤسسة بالوقت المحدد )انظر الممحؽ 
الردع مف قبؿ مدير المؤسسة ، والتساىؿ في تطبيؽ الاجراءات القانونية الخاصة بالغياب او 

                                                           
1
 .06, ص0668(سمٌل رزق دٌاب : مناهج البحث العلمً , جامعة القدس المفتوحة , غزة , فلسطٌن ,  (
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( ، كما كاف ىناؾ تمييز مباشر مف قبؿ مدير المؤسسة وذلؾ مف 09ر الممحؽ التأخر )انظ
خلاؿ اطلاعنا عمى جدوؿ اسناد الاقساـ بالنسبة لفئة الاساتذة والتوقيت )انظر الممحؽ 

(، وكذا البرنامج اليومي لمعماؿ المينييف والاختلاؿ الحاصؿ فيو ، فنجد 06(و)الممحؽ 05
( ، اضافة الى وجود تمييز غير 13ملائيـ) انظر الممحؽ بعض العماؿ اكثر مياما مف ز 

مباشر عمى فئة عقود ما قبؿ التشغيؿ وذلؾ بإلقاء الموـ والعتاب عف البعض منيـ عند 
(او التقصير في المياـ وغض الطرؼ عف البعض 08غيابيـ او تأخرىـ )انظر الممحؽ 

نسبة ضئيمة جدا تكاد تنعدـ مف الاخر ، اما بالنسبة للأفراد الادارييف فلاحظنا اف ىناؾ 
 (03السموكيات السمبية التي تصدر منيـ .)انظر الممحؽ 

 دليل المقابمة الحرة :  

  (1)ىي عبارة عف قائمة مف الاسئمة يتـ التعرض ليا وجيا لوجو بيف الباحث والمبحوث 

ممئ مف اجؿ الحصوؿ عمى معمومات حوؿ الموضوع المدروس ووفقا لإجابات المبحوث يتـ 
ىذه الاستمارة مف طرؼ الباحث ، وقد اتجينا الى استخداـ ىذه الاداة وتوجيو اسئمتيا  لمدير 

وقد اجريت ىذه المقابمة الحرة معو لمتعرؼ عمى محاور متوسطة الشييد عطاوة مختار ،
دراستنا والتي تمحورت حوؿ واقع الاسموب الذي يتبعو المدير في تسيير المؤسسة ، 

يعتمد عمييا في تقييـ الموظفيف ، ومدى تطبيؽ الاجراءات القانونية ، وكذا  والمعايير التي
المشاكؿ او الاضطرابات التي تعاني منيا المؤسسة ، مف صراعات واضرابات وتسيب ولا 

 مبالاة مف قبؿ الموظفيف . 

وقد احتوت الدراسة عمى دليؿ مقابمة واحد، وتضمف مجموعة مف الاسئمة المتعمقة بأبعاد 
 (02)انظر الى الممحؽ  .  دراسةال

 بمكتب المدير 11:00عمى الساعة  19/08/2020كانت المقابمة بتاريخ 

                                                           
 192، ص مرجع سابؽ :فضيؿ ديميو ( (1
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تـ استقبالنا وفؽ الاجراءات الصحية الخاصة بالوقاية مف وباء كورونا ، وفتح لنا مجاؿ طرح 
الاسئمة ، وذلؾ بعد الترحيب بنا ، ليصرح لنا بمعمومات عف موضوع دراستنا ، وتضمنت 

 ذه المعمومات ما يمي :ى

  حداثة توظيفو في رتبة مدير 
 . تحصمو عمى شيادات عميا وذا خبرة في مجاؿ التدريس 
   صرح انو لا يعتمد في عممو عمى الاجراءات القانونية لوحدىا في تسيير المتوسطة

 بؿ يسعى الى الاعتماد عمى روح القانوف .
  يتعمد تأجيؿ تطبيقيا لترؾ مجاؿ يتجنب تطبيؽ الاجراءات الخاصة بالغياب او

 تعويض الموظؼ لمساعات الضائعة .
  صرح انو لا يستخدـ اسموب التمييز والمفاضمة بيف الموظفيف عمى اختلاؼ

 مستوياتيـ العممية والوظيفية وغيرىا.
  مشاركة الموظفيف في اتخاذ القرارات التي تخص المؤسسة وذلؾ مف خلاؿ انتخاب

 ممثؿ عف كؿ فئة .
  التواصؿ المباشر مع الموظفيف في طرح الانشغالات المختمفة .يحبذ 
 . اكد انو حريص كؿ الحرص عمى توفير المناخ الملائـ لمعمؿ 
  اكد عمى عدـ وجود أي مشاكؿ داخؿ المؤسسة وتطرؽ الى وجود بعض الاختلالات

 .البسيطة 
  التي اضافة الى ما سبؽ ذكره قدـ لنا معمومات عف المؤسسة ومجموعة الوثائؽ

 تفيدنا في دراستنا .

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 الخامسالفصل 
 عرض وتحميل وتفسير النتائج
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 الدراسة :عرض وتحميل وتفسير لنتائج  فرضيات  -أولا 
 عرض وتحميؿ وتفسير نتائج الفرضية الفرعية الاولى  - أ
الاولى: ىناك علاقة بين التمييز غير المباشر والتغيب عن العمل الفرعية الفرضية  

 داخل المؤسسة  
 مف خلاؿ مناقشة وتحميؿ بعدي ىذه الفرضية توصمنا الى النتائج التالية : 

المؤسسة للإجراءات القانونية الخاصة بالغياب بممارستو لممفاضمة يوضح علاقة تطبيؽ مدير (: 07 الجدوؿ )
 "(25و  37العبارتيف رقـ )بيف العماؿ داخؿ المؤسسة "

  

تطبق عليك  الاجراءات القانونية 
  الخاصة بالغياب او التأخر

 النسبة الدئوية الإجمالي  
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا مطلقا أحيانا دائما

دال عند  23222 236.0
2320 

 %36.41 6 0 0 6 دائما 

يمارس 
مديرك  

المفاضلة 
بين 

 الموظفين
 
 
 

 %16.36 14 6 6 2 أحيانا

لا 
 مطلقا

0 5 16 
21 23.55% 

 41 22 11 8 لإجماليا
 

311% 

 %53.66 %26.82 %19.51 النسبة المئوية 
  ليس ىناؾ تطبيؽ للإجراءات  افنجد اعلاه  07 رقـ نتائج الجدوؿ مف خلاؿ

%  53.66القانونية الخاصة بالغياب مف قبؿ مدير المتوسطة وىذا ما اقرتو نسبة 
اجابات المبحوثيف حوؿ عدـ ممارسة افراد المجتمع البحثي وىذا ما يتماشى مع مف 

، لتأتي فئة اخرى %51.22المدير لممفاضمة اطلاقا بيف العماؿ حيث بمغت النسبة 
تصرح اف المدير احيانا ما يقوـ بتطبيؽ  %26.82مف الموظفيف بمغت نسبتيـ 

% مف المبحوثيف يصرحوف 34.14الاجراءات القانونية الخاصة بالغياب يقابمو نسبة 
، وىناؾ مجموعة اخرى مف لمؤسسة احيانا ما يمارس المفاضمة بينيـ اف مدير ا

التطبيؽ الدائـ للاجراءات القانونية الخاصة بالغياب ضدىـ المبحوثيف اكدت عمى 
، وكذلؾ اقرارىـ بأف مدير المؤسسة يمارس المفاضمة  %19.51وبمغت نسبتيـ 

 الارتباط بيف إجاباتقيمة  ، وىو ما تؤكده %14.63بينيـ لتبمغ نسبة الاجابات 
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عند مستوى الدلالة ألفا  ، أي يوجد ارتباط داؿ إحصائيا(0.632)كانت الافراد
(0.01)       
  اف ىناؾ تمييز خفي يمارسو مدير  07يمكف تفسير النتائج المستقاة مف الجدوؿ

المؤسسة عمى قمة مف الموظفيف دوف سواىـ وذلؾ مف خلاؿ تطبيقو للإجراءات 
الخاصة بالغياب عمييـ ، ويميز بيف الموظفيف حديثي التوظيؼ بمف لدييـ القانونية 

 ،سنوات اكثر في العمؿ وىذا مف باب انيـ اقدـ وبالتالي تكوف معرفتو بيـ اكثر
واكثر تواصلا معيـ ، وىذا ما يؤدي بيـ الى الاصرار في التسيب والتغيب والتأخر، 

وضحتو ا وقد, سيـ بالإحباط وعدـ الرضالتأثر الجانب الانفعالي لسموكياتيـ ، واحسا
بأف الفرد بمجرد شعوره بالعدؿ يتولد لديو حافز لمعمؿ اكثر تقر  نظرية المساواة التي 

  .وتقديـ الافضؿ

يوضح العلاقة بين تطبيق الاجراءات القانونية الخاصة بالغياب عن الموظف بتواجد (: 08 الجدول )
 "(25و  43العبارتين رقم ) الموظف ضمن تمثيل نقابي "

  
تطبق عليك الاجراءات القانونية 

 النسبة الدئوية الإجمالي الخاصة بالغياب او التأخر
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا مطلقا أحيانا دائما

دال عند  23222 ..235
2320 

 %31.70 13 3 2 8 دائما 

التواجد 
ضمن 
تمثيل 
نقابي 
يمنح 

صاحبو 
امتيازات 

 اخرى

 

 الموظفين
 
 
 

 %26.82 11 6 5 0 أحيانا
لا 

 مطلقا
0 
 

4 13 
17 41.47% 

 %311 41 22 11 8 لإجماليا

 %53.66 %26.82 %19.51 النسبة المئوية 
  تبيف لنا عدـ وجود علاقة بيف تطبيؽ مدير المؤسسة  08مف خلاؿ بيانات الجدوؿ رقـ

ما  بإقرارللاجراءات القانونية الخاصة بالغياب بتواجد الموظؼ ضمف تمثيؿ نقابي ، وىذا 
يعتمد عمى تطبيؽ  المبحوثيف اف مدير المؤسسة لا% مف اجمالي عدد 53.66نسبتو 

%بمف ىـ منتميف الى تمثيلات نقابية ، في 41.47مع نسبة يقابمو اجراءات الغياب اطلاقا 
حيف صرح بعض العماؿ اف مديرىـ احيانا ما يطبؽ الاجراءات الخاصة بالغياب عمى مف 
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% ، لكف 26.82ريف وبمغت ىـ ضمف تمثيؿ نقابي وىذا ما اثبتتو النسبة لياذيف المتغي
ىناؾ مف المبحوثيف مف اكد اف ىذا المدير يتحاشى دائما تطبيؽ اجراءات الغياب عمى 

%، ويقابمو نسبة 19.51الموظفيف المنتميف الى تمثيلات نقابية وبمغت نسبة ىؤلاء 
% مف اجمالي المبحوثيف الذيف صرحوا اف التواجد ضمف تمثيؿ نقابي دائما يمنح 31.70

قيمة  وىذا ما تؤكده  ،ظؼ امتيازات اخرى منيا عدـ تطبيؽ اجراءات الغياب عميو المو 
عند مستوى الدلالة ، أي يوجد ارتباط داؿ إحصائيا (0.533)الارتباط بيف إجاباتيـ كانت

 (0.01ألفا )
  يمكف تفسير ىذه النسب اف مدير المؤسسة ينحاز في تطبيؽ الاجراءات الى فئة دوف

الاخرى ، حيث تطبؽ الاجراءات عمى  فئة لا يتواجد اعضائيا ضمف تمثيلات نقابية ، 
لانيـ اقؿ التزامات مف الفئة الاخرى التي تحتوي عمى منخرطيف في النقابات ، وكذلؾ 

ات عمى النقابييف مف شف الاضرابات ووقوؼ النقابة خوفا مف تبعيات تطبيؽ الاجراء
الممثمة ليـ مع منخرطييا وبالتالي احداث حركية داخؿ المؤسسة قد تؤثر عمى سمعة مدير 
 المؤسسة وتعيؽ تحقيؽ اىدافو ، وىذا مف باب مبدأ اليدؼ وكيفية تحقيقو بسلاسة .      

ؤسسة اثناء فترات الدوام الرسمي وتواجده يوضح العلاقة بين مغادرة الموظف لمم(: 09 الجدول )
 "(22و  38العبارتين رقم )" ضمن تمثيل نقابي

  
تغادر القسم او المؤسسة اثناء 

 النسبة الدئوية الإجمالي  ساعات الدوام الرسمي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا مطلقا أحيانا دائما

 غير دال 23956 23292

 1 دائما 
16 15 15 40.16% 

تواجد 
مسؤولك  

المباشر 
في مكان 

 العمل

 الموظفين
 
 
 

 %36.41 4 3 3 1 أحيانا

لا 
 مطلقا

0 1 2 
1 4.13% 

 %311 63 20 20 1 الإجمالي

 %48.78 %48.78 %2.43 النسبة المئوية 
 الذي يوضح اف العلاقة غير دالة بيف التواجد الدائـ   09ف بيانات الجدوؿ انطلاقا م

لمدير المؤسسة و خروج الموظفيف مف المؤسسة  اثناء ساعات الدواـ الرسمي تبيف لنا 
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اغمب الموظفيف لا يغادروف المؤسسة في فترات الدواـ الرسمي حيث بمغت 
نسبة الموظفيف الذيف احيانا ما يغادروف المؤسسة  وذلؾ  مقابؿ %48.78نسبتيـ

، لنجد اف   %14.63بتواجد المدير في بعض الاحياف بالمؤسسة وعبرت عميو نسبة 
% ، ليكوف اتفاؽ 2.43قمة قميمة مف الموظفيف ما تتعمد الخروج الدائـ وبمغت نسبتيـ 

بمغت نسبة ىؤلاء شبو كمي لممبحوثيف عمى اف المدير متواجد بشكؿ دائـ حيث 
، (0.090)كانت المبحوثيف التي قيمة الارتباط بيف إجابات ، وىذا ما تنفيو78.04%

 .(0.01ا عند مستوى الدلالة ألفا )أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائي
  يمكف تفسير ىذه النتائج بأف الموظفيف احيانا ما يغادروف المؤسسة في اوقات الدواـ

لمسؤوؿ المباشر في مكاف العمؿ ، اي اف مدير المؤسسة وىذا بالتواجد الشبو دائـ ا
غير مراعي لحركة الموظفيف ، وتواجده ينحصر في مكتبو وسوء توزيع المياـ عمى 
مساعديو ، وغياب العدالة في التوزيع ، حيث اف مستشار التربية في القانوف التربوي 

ف بتدوينيا في التقرير ىو المسؤوؿ عف غياب و تأخرات الاساتذة  والمشرفيف التربويي
اليومي ليطمع عميو مدير المؤسسة ، والمقتصد مسؤوؿ عف العماؿ المينييف وانجاز 

 .  عمى ضوء ىذه التقارير التقرير اليومي ، لتتخذ بعدىا الاجراءات القانونية
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 عرض وتفسير ومناقشة الفرضية الأولى: -

"ىناك علاقة بين التمييز غير المباشر والتغيب عن نصت الفرضية الأولى عمى : 

، 38، 37ولمتحقؽ منيا تـ المجوء إلى الجداوؿ المركبة بالنسبة لمعبارات )العمل داخل المؤسسة" 

(  مف بعد التغيب عف العمؿ ، حيث 25، 22، 25(  مف بعد التمييز غير المباشر، و) 43

 :كانت النتائج كما ىي ممخصة في الجدوؿ التالي

 ( يوضح علاقة التمييز غير المباشر بالتغيب عن العمل داخل المؤسسة 10جدول)
 القرار مستوى الدلالة  cramerقيمة  أرقام العبارات المركبة

 (0.01دال عند ) 23222 236.0 (25و  37العبارتين رقم )
 غير دال 23956 23292 (22و  38العبارتين رقم )
 (0.01دال عند ) 23222 ..235 (25و  43العبارتين رقم )

  مدير المؤسسة اذا اراد تحقيؽ التزاـ موظفيو بوقت يمكف القوؿ اف  10مف خلاؿ الجدوؿ
العمؿ ، وجب عميو الابتعاد عف التفضيؿ والتحيز لطرؼ دوف الاخر ، واف لا يعتمد في 
تطبيؽ القوانيف والاجراءات عمى اعتبارات شخصية وغير مينية ، لاف مجرد شعور 

لمغياب او عدـ  الموظؼ بالتفضيؿ يولد لديو نوعا مف الرفض الذي يتجسد في تعمده
الالتزاـ بالوقت ، ويصبح غير ميتـ بشخصية المدير ، لاف ىذا الاخير لابد لو اف يكوف 

ويمكف ذا شخصية تعتمد عمى مبادئ مف شأنيا اف تحافظ عمى صورتو اماـ الموظفيف ، 
ربط ىذا بفحوى نظرية السمطة المتضمنة اف الفرد لكي يكوف ذا سمطة لابد اف يتولد لديو 

د بأف اوامره ستنفذ حتما ، اما الاشخاص الذيف ينفذوف ىذه الاوامر انما يفعموف ذلؾ اعتقا
 لاعتقادىـ بمشروعية مف يعطي الاوامر.
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 الثانية عرض وتحميل وتفسير نتائج الفرضية الفرعية - ب
العمؿ وىي "ىناؾ علاقة بيف التمييز المباشر والصراع في الثانية: الفرعية الفرضية  

 المؤسسة   داخؿ
  مناقشة وتحميؿ نتائج الفرضية الفرعية الثانية: 

        مف خلاؿ مناقشة وتحميؿ بعدي ىذه الفرضية توصمنا الى النتائج التالية : 

يوضح العلاقة بين زيارة الموظف لمكتب المدير  بتمقيو لتيديدات بالحسم من (: 11الجدول )

 "(1و27) العبارتين رقمالراتب ومنحة الاداء التربوي "

  
  زيارتك لمكتب المدير

 الدئوية النسبة الإجمالي
مستوى  قيمة الارتباط

 القرار الدلالة

 لا مطلقا أحيانا دائما

23450 23220 
دال 
عند 

2320 

 %19.51 8 6 1 1 دائما 

تتلقى 
تهديدات 
بالحسم 

من 
الراتب 

او منحة 
الاداء 
 التربوي

 

 

 الموظفين
 
 
 

أحيا
 نا

0 3 0 3 7.31% 
لا 

 مطلقا
11 15 4 

30 73.17% 

 %311 41 10 19 12 لإجماليا

 %24.39 %46.34 %29.26 النسبة المئوية 
  يتبيف لنا مف خلاؿ نتائج الجدوؿ اعلاه اف ىناؾ اجماع مف قبؿ المبحوثيف اف مدير

المؤسسة لا يعتمد اطلاقا عمى تيديد الموظفيف بالخصـ مف الراتب ومنحة الاداء 
نسبة المبحوثيف الذي لا يرتادوف اطلاقا  تقابموو  %73.17التربوي وبمغت نسبة ىؤلاء

، في حيف اف الموظفيف الذيف احيانا ما  %24.39عمى مكتب المدير التي بمغت
% كانوا احيانا ما يتمقوف تيديدات 46.34يترددوف عمى مكتب المدير بمغت نسبتيـ

، لتكوف نسبة  %7.31لمخصـ مف الراتب مف قبؿ المدير وبمغت نسبتيـ 
ف الموظفيف الذيف دائما ما يتمقوف التيديدات بالخصـ يقابميا %م19.51
 وىذا ما تؤكده ،%مف الموظفيف الذيف يترددوف دائما عمى مكتب المدير29.26نسبة

، أي يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند (0.452) المبحوثيف قيمة الارتباط بيف إجابات
  .(0.01مستوى الدلالة ألفا )



 الفصل الخامس                                        عرض وتحلٌل وتفسٌر النتائج  

 
76 

  يمكف القوؿ اف زيارة الموظؼ لمكتب المدير تعبر عف رفض وتفسيرا لياتو النتائج
الموظؼ لقرار ما صدر عف المدير ، او اف المدير استدعى الموظؼ لتنبييو او 
القاء الموـ عميو في امر يخص عممو ، واغمب الموظفيف الذيف لا يرتادوف عمى 

ح وصريح مكتب المدير اقؿ مف يتمقوف تيديدات ، فنخمص الى اف ىناؾ تمييز واض
مف قبؿ مدير المؤسسة عمى مجموعة مف الموظفيف واستدعائيـ الدائـ لمكتبو 
وتيديدىـ بالخصـ مف الراتب ،ويرجع ذلؾ الى كونيـ اكثر حركية مف زملائيـ ولا 

          يساندونو في الرأي في الاجتماعات المختمفة .

يوضح العلاقة بيف معاناة الموظؼ مف ضغوطات مينية داخؿ المؤسسة بتمقيو (: 12 الجدوؿ )
 "(9و  27العبارتيف رقـ )" لتيديدات الحسـ مف الراتب ومنحة الاداء التربوي 

  
تعاني من ضغوطات مهنية داخل 

 النسبة الدئوية الإجمالي   المؤسسة
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 مطلقالا  أحيانا دائما

23570 23222 
دال عند 
2320 

 2 دائما 
1 1 0 35.23% 

تتلقى 
تهديدات 
بالحسم 

من 
الراتب 

او منحة 
الاداء 
 التربوي

 

 

 الموظفين
 
 
 

أحيا
 نا

1 3 5 1 4.13% 

لا 
 مطلقا

1 0 55 
11 41.34% 

 %311 63 56 35 2 الإجمالي

 %58.53 %29.26 %12.19 النسبة المئوية 
  تبيف النتائج الموضحة اعلاه اف جؿ الموظفيف لا يتمقوف تيديدات بالخصـ مف

وىـ اقؿ الموظفيف عرضة لمضغوط المينية  %73.17الراتب وبمغت نسبتيـ
، ونجد اف الموظفيف الذيف احيانا ما يتمقوف تمؾ التيديدات والبالغ  %58.53بنسبة
،اما الموظفيف الذيف %29.26يعانوف مف ضغوطات مينية بنسبة %7.31نسبتيـ

% 12.19% بمقابؿ نسبة 19.51يتمقوف التيديدات بشكؿ دائـ  بمغت نسبتيـ 
المقدرة اباتيـ قيمة الارتباط بيف إجوىذا ما تؤكده  ،لمعاناتيـ مف ضغوط مينية

 .(0.01، أي يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )(0.571)ب
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  وكتفسير ليذه النتائج نخمص اف ضغوطات العمؿ التي يعاني منيا الموظفيف قد لا
يكوف سببيا الرئيس الخصـ مف الراتب ،وىذا ما لاحظناه في اجابات الافراد ، وما 

ة التي تتمقى التيديدات اكثر مف نسبة مف نسبة مف استنتجناه لكوف اف اقؿ نسب
يعانوف دائما مف ضغوطات مينية ، فمدير المؤسسة يمارس تمييزا مباشر عمى 
الموظفيف بتيديدىـ بالخصـ مف الراتب اضافة الى عوامؿ اخرى كالتيديد بمراسمة 

ي ممؼ المديرية بإفاد لجنة تفتيش او لجنة معاينة ، او التيديد بإدراج انذار ف
      الموظؼ . 

يوضح العلاقة بين تلقي الموظف للتهديدات بالحسم و صحة قرارات المدير وصوابها (: 13 الجدول )
 "(10و  27العبارتين رقم )"

  
 قرارات مدير المؤسسة صائبة

 النسبة الدئوية الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا مطلقا أحيانا دائما

دال عند  23220 23492
2320 

 %35.23 8 4 4 0 دائما 

تتلقى 
تهديدات 
بالحسم 

من الراتب 
او منحة 

الاداء 
 التربوي

 

 

 الموظفين
 
 
 

 %4.13 3 0 3 0 أحيانا

لا 
 مطلقا

6 24 0 
30 41.34% 

 %311 41 4 31 6 الإجمالي

 %9.75 %75.60 %14.63 النسبة المئوية 
 يتبيف لنا ثلاثة ارباع الموظفيف اعترفوا اف قرارات  13ا مع نتائج الجدوؿ تماشي

وىـ اقؿ الموظفيف تيديدا  %75.60المدير احيانا ما تكوف صائبة وصحيحة بنسبة
نسبة الموظفيف الذيف يؤكدوف اف قرارات  تمتيا% ، 7.31بالخصـ مف الراتب بنسبة 
وىـ بالمرتبة الثانية مف حيث نسبة التيديدات  %14.63المدير دائما صائبة بنسبة 

لتاتي الفئة المعارضة والتي تقوؿ اف كؿ قرارات المدير  %19.51التي قدرت ب 
لفئات تمقيا لمتيديد بالخصـ مف الراتب فيحيف انيـ اقؿ  %9.75غير صائبة بنسبة 

، أي (0.490)قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ  وىذا ما تؤكده ،ومنحة الاداء التربوي
 .(0.01يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )
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  استنادا عمى النتائج اعلاه يتبيف لنا اف مدير المؤسسة لا يستخدـ التيديدات مع مف
يعارضونو في القرارات ولا يعترفوف بصحتيا وصوابيا ، اما خوفا مف احداثيـ 

مطات العميا ، او انيـ ادرى لحركية داخؿ المؤسسة مف تخريب وايفاد شكاوي لمس
 بالقانوف المنظـ لمحياة المدرسية . 

يوضح العلاقة بين معاناة الموظف من الضغوطات المينية بمشاركتو في القرارات (: 14 الجدول )
 "(9و  28العبارتين رقم )" اليامة 

  
تعاني من ضغوطات مهنية داخل 

 النسبة الدئوية الإجمالي   المؤسسة
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا مطلقا أحيانا دائما

 غير دال  23000 23098

 %24.39 10 6 4 0 دائما 

تشارك 
في 

القرارات 
الهامة 

 للمؤسسة

 
 
 

أحيا
 نا

0 3 9 12 29.26% 
لا 

 مطلقا
5 5 9 

19 46.34% 

 %311 41 24 12 5 الإجمالي

 %58.53 %29.26 %12.19 النسبة المئوية 
 منتائج الموضحة اعلاه نرى اف اكثر مف نصؼ عدد العماؿ لا يعانوف تحميلا ل

،وىـ الفئة التي لا تشارؾ  %58.53اطلاقا مف ضغوطات مينية داخؿ المؤسسة بنسبة
نسبة العماؿ الذيف  يقابمو،  %46.34اطلاقا في القرارات الخاصة بالمؤسسة بنسبة  

يعانوف احيانا مف ضغوطات مينية ونسبة مشاركتيـ في قرارات المؤسسة 
، وقد كانت نسبة الموظفيف الذيف يعانوف دائما مف ضغوطات  %29.26وتبمغ

وىذا ما ، %24.39% وىي الاقؿ رغـ انيا تشارؾ دائما في القرارات بنسبة 12.19
ا ، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائي(0.298) وثيفالمبح قيمة الارتباط بيف إجابات تنفيو

 .(0.05عند مستوى الدلالة ألفا )
  فتفسيرنا لياتو النسب يتمحور حوؿ اف مشاركة الموظفيف واشراكيـ في القرارات

التي تخص المؤسسة مف شأنو اف يزيد عنيـ ضغط العمؿ ، وذلؾ مف خلاؿ القاء الموـ 
كوف في القرارات وتحميميـ المسؤولية بأنيـ شركاء عمييـ مف قبؿ زملائيـ الذيف لا يشار 



 الفصل الخامس                                        عرض وتحلٌل وتفسٌر النتائج  

 
79 

في ىاتو القرارات فيحدث ىناؾ نوع مف التصادـ والاختلاؼ الذي يؤدي احيانا الى 
    الحاؽ الاذى بالآخريف، ورفع التظممات والاضرابات .

التي تخص يوضح العلاقة بيف صحة وصواب قرارات المدير بمشاركة الموظؼ في القرارات (: 15 الجدول )
 "(10و  28المؤسسة "العبارتيف رقـ )

  
 قرارات مدير المؤسسة صائبة

 النسبة الدئوية الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا مطلقا أحيانا دائما

 غير دال  23645 23075

 %24.39 10 0 8 2 دائما 

تشارك في 
القرارات 

الهامة 
 للمؤسسة

 
 
 
 

 %29.26 12 1 10 1 أحيانا
لا 

 مطلقا
3 13 3 

19 46.34% 

 %311 41 4 31 6 الإجمالي

 %9.75 %75.60 %14.63 النسبة المئوية 
 ا مع النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ اعلاه يتبيف لنا اف معظـ الموظفيف تماشي

يقروف اف قرارات مدير المؤسسة في اغمب الاحياف تكوف صائبة وتمثمت 
% ، 29.26% في حيف اف نسبة مف يشاركوف احيانا في القرارات بمغت75.60بنسبة

% بنسبة مشاركتيـ 14.63وكانت نسبة مف يقروف اف قرارات المدير دائما صائبة
% ،ليكوف ىناؾ اعتراض مف قبؿ مف ينفوف اف قرارات 24.39الدائمة في القرارات 
% عمى الرغـ انيـ لا يشاركوف اطلاقا في القرارات بنسبة 9.75المدير صائبة بنسبة

، أي لا (0.175)قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت ، وىذا ما تنفيو%46.34بمغت 
 .(0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )يوجد ارتباط داؿ 

  نجد مف خلاؿ ما توصمت اليو النتائج اف القرارات التي يتخذىا المدير اكثر صحة
ومصداقية ، وىذا لإشراكو اكثر مف نصؼ عدد العماؿ ، وىو ما يحقؽ مبدأ التشاركية 

  في القرار ، الذي يعمؿ عمى مناقشة القرارات وتصويب رؤيتيا.
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يوضح العلاقة بيف وجود عدالة في توزيع ساعات العمؿ بمعاناة الموظؼ مف ضغوط مينية  (:16الجدول )
 ("9و  32داخؿ المؤسسة  "العبارتيف رقـ )

  
ي من ضغوطات مينية داخل تعان

 الإجمالي   المؤسسة
 النسبة
 المئوية

قيمة 
 القرار مستوى الدلالة الارتباط

 لا مطمقا أحيانا دائما

 غير داؿ  0.097 0.310

 %29.26 12 11 1 0 دائما 
توجد 
عدالة 

في 
توزيع 

ساعات 
العمل 

ببرنامج 
يخدم 
 الجميع

 

 
 
 

 %58.53 24 11 9 4 أحٌانا
لا 

 مطلقا
1 2 2 

5 
12.19% 

 %311 41 24 12 5 الإجمالي

 %58.53 %29.26 %12.19 النسبة المئوية 
  مف خلاؿ النتائج المستقاة مف الجدوؿ اعلاه نلاحظ اف اغمب الموظفيف لا يعانوف

% في حيف اف ىناؾ مف ينفي وجود عدالة 58.53اطلاقا مف ضغوطات مينية بنسبة
، لكف ىناؾ مف %12.19الجميع بنسبة في توزيع ساعات العمؿ ببرنامج يخدـ 
يقابمو اعترافيـ بوجود عدالة في   %29.26يعانوف احيانا مف الضغوط المينية بنسبة 

،لكف ىناؾ مف الموظفيف مف معاناتيـ دائمة مف الضغوط % 58.53التوزيع بنسبة
عمى الرغـ انيـ معترفوف بوجود عدالة في توزيع  %12.19المينية وبمغت نسبتيـ

قيمة  وىذا ما تنفيو، %29.26ساعات العمؿ بشكؿ دائـ وقدرت نسبة اعترافيـ ب 
ا عند مستوى ، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائي(0.310)الارتباط بيف إجاباتيـ كانت

 .(0.05الدلالة ألفا )
 يف لا يكترث لغياب العدالة في توزيع وكتفسير لياتو النتائج نقوؿ اف ىناؾ مف الموظف

ساعات العمؿ مف عدـ وجودىا وبالتالي لا يعاني مف أي ضغط ميني ، لكف ىناؾ 
مف يعاني مف ضغوطات مينية لكف يعترؼ بوجود عدالة وىذا لسبب نقص كفاءتو 
واعترافو بذلؾ ، وىناؾ نوع ثالث معترؼ بوجود  العدالة في توزيع ساعات العمؿ وىو 

ناة دائمة مف الضغوط المينية ويرجع السبب الى انشغالو بارتباطات شخصية في معا
اخرى خارج اسوار المؤسسة وبالتالي يتعرض الى المتابعة مف قبؿ مديره وتيديده 

  لفظيا وكتابيا او مف قبؿ زملائو بتنبييو لفظيا .  
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يوضح العلاقة بيف وجود عدالة في توزيع ساعات العماؿ بصواب قرارات مدير المؤسسة  :(17)الجدول

 "(10و  32العبارتيف رقـ )"

  
 قرارات مدير المؤسسة صائبة

 الإجمالي
 النسبة
 المئوية

قيمة 
 القرار مستوى الدلالة الارتباط

 لا مطمقا أحيانا دائما

0.392 0.014 
داؿ عند 

0.01  

 %29.26 12 0 7 5 دائما 
توجد 

عدالة في 
توزيع 

ساعات 
العمل 

ببرنامج 
يخدم 
 الجميع

 

 
 
 

 %58.53 24 3 21 0 أحٌانا
لا 

 مطلقا
1 3 1 

5 
12.19% 

 %311 41 4 31 6 الإجمالي

 %9.75 %75.60 %14.63 النسبة المئوية 
 تنا لمبيانات اعلاه نلاحظ اف اكثر مف ثلاثة ارباع الموظفيف يؤكدوف اف بقراء

وكذا اعترافيـ انو توجد  %75.60قرارات المدير صائبة في اغمب الاحياف اي بنسبة
، وتمي ىذه النسب نسبة  %58.53احيانا عدالة في توزيع ساعات العمؿ بنسبة

% واعترافيـ 14.63الموظفيف الذي يؤكدوف اف قرارات المدير دائما صائبة بنسبة 
بوجود عدالة دائمة في توزيع ساعات العمؿ ،في حيف نلاحظ اف مف يقروف بغياب 

وايضا نفيييـ بأف قرارات المدير صائبة % 12.19العدالة اطلاقا قدرت نسبتيـ ب
، أي يوجد (0.392)قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت ما تؤكده وىذا ، %9.75بنسبة

 .(0.01ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )
  اغمب قرارات مدير المؤسسة صائبة وتصب يمكف تفسير ىذه النتائج بقوؿ اف

في صالح الموظفيف ، وذلؾ يتجسد  بعدالتو في توزيع ساعات العمؿ ببرنامج يخدـ 
لكف ىناؾ تمييز مباشر مف قبؿ المدير  عمى فئة لا تعترؼ بقراراتو وتتقوؿ  الجميع ،

انيا تعسفية ومجحفة في حقيـ مف حيث البرنامج والتوزيع والاسناد، وىذا بسبب بعد 
كمـ ، وبالتالي لا يراعي 160مقر سكناتيـ عف المؤسسة حيث تبمغ المسافة احيانا 

ـ ، ويتحجج بالقانوف وبالنظاـ الداخمي المدير لخصوصياتيـ ولا يبادر بمساعدتي
 لممؤسسة . 
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 الثانية:الفرعية عرض وتفسير ومناقشة الفرضية  -

ىناك علاقة بين التمييز المباشر والصراع في العمل "نصت الفرضية الثانية عمى :  -

ولمتحقؽ منيا تـ المجوء إلى الجداوؿ المركبة بالنسبة لمعبارات " داخل المؤسسة 

(  مف بعد الصراع في 10، 9، 1(  مف بعد التمييز المباشر ، و)28،32، 27)

 .العمؿ 

 حيث كانت النتائج كما ىي ممخصة في الجدوؿ التالي:  -

  علاقة التمييز المباشر بالصراع في العمل داخل المؤسسة ( يوضح18الجدول رقم )
 القرار مستوى الدلالة  cramerقيمة  أرقام العبارات المركبة

 (0.01دال عند ) 23220 23450 (1و  27العبارتين رقم )
 (0.01دال عند ) 23222 23570 (9و  27العبارتين رقم )
 (0.01عند )دال  23220 23492 (10و  27العبارتين رقم )
 غٌر دال 0.122 0.298 (9و  28العبارتين رقم )

 غير دال 23645 23075 (10و  28العبارتين رقم )
 غير دال 23297 23.02 (9و  32العبارتين رقم )
 (0.01دال عند ) 23204 23.90 (10و  32العبارتين رقم )

  اعتمادا عمى بيانات الجدوؿ اعلاه الذي يمخص نتائج المبحوثيف بخصوص
العلاقة بيف التمييز المباشر في العمؿ بالصراع في العمؿ يمكننا القوؿ اف ىناؾ 
علاقة دالة احصائيا بيف ىاذيف البعديف ،وىذا ما تـ اثباتو مف خلاؿ اجابات 

ضيؿ بينيـ ، ويتعمد ذلؾ التفضيؿ المبحوثيف واقراراىـ اف مدير المؤسسة يمارس التف
والتحيز لبعض الاطراؼ واقصاء البعض  الاخر ،مف خلاؿ اسناد الافواج التربوية 
وتوزيع ساعات العمؿ ،والمسارعة الى التيديد بالراتب والخصـ منو ، وىذا ما بنجر 
عنو صعوبات في التواصؿ ويؤدي الى وجود ضغوطات مينية عمى العماؿ ، وبالتالي 

المؤسسة عمى صفيح ساخف ومرتعا لمصراع والتخريب ،ويذىب الفاعميف فييا  تكوف
الى اتباع كؿ الاساليب التي يرونيا مساعدة عمى الحاؽ الضرر والخسائر سواء 
بالمؤسسة او بمديرىا ، فتمييز المدير بيف مرؤوسيو يعجؿ بإضعافو وبسط ىيبتو 
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ف سيطرتو ويفقد بوصمة النجاح وبالتالي لا يمكف لو اف يساير الاوضاع ، وتخرج ع
، فوجب عميو قبؿ  الوصوؿ الى ىاتو الحاؿ اف يكوف شموليا في في تسيير المؤسسة 

نظرتو لمموظؼ ويتطمع الى تحديد احتياجاتو وميولاتو في اطارىا العقلاني، وىناؾ 
لماؾ Y نضرة تشاؤمية لممدير او القائد عف طبيعة الموظؼ وىذا ما نبيت بو نظرية 

غريغور الذي يرى اف الموظؼ بطبيعتو يحب الكسؿ ولا يحبذ العمؿ ويركف الى 
التي تنظر الى الموظؼ والعامؿ بإيجابية ، عمى انو محب  X الخموؿ ، عكس نظرية

 لمعمؿ ويحتاج الى دعـ وتحفيز.
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 الفرعية الثالثة  عرض وتفسير ومناقشة الفرضية - ت

المباشر والتماطؿ في العمؿ  ىناؾ علاقة بيف التمييز غير الثالثة: الفرعية الفرضية 

  داخؿ المؤسسة .

 ة توصمنا الى النتائج التالية : مف خلاؿ مناقشة وتحميؿ بعدي ىذه الفرضي

يوضح العلاقة بيف حصوؿ الموظؼ عمى تكريمات بمجوئو الى تأجيؿ انجاز المياـ الموكمة (: 19 الجدول )

 "(12و  36العبارتيف رقـ )" اليو

  
تلجأ الى تأجيل انجاز المهام 

 النسبة الإجمالي  الموكلة اليك لوقت لاحق
 المئوية

قيمة 
 الارتباط

مستوى 
 القرار الدلالة

 لا مطلقا أحيانا

 غير دال  23488 23087

 %14.63 6 5 1 دائما 

حصولك 
على 

تكريمات 
نظير نتائج 

 محققة

 

 

 
 
 

 3 أحيانا
6 

6 9 21.95% 
لا 

 مطلقا
11 15 

26 63.41% 

 %311 41 24 15 جماليالإ

 %58.53 %36.58 المئوية النسبة 
  مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه يتبيف لنا اف ىناؾ مف الموظفيف  لا يمجؤوف اطلاقا

% وىذا 58.53الى تأجيؿ المياـ الموكمة الييـ وبمغت نسبتيـ مف بيف الموظفيف
الابتعاد عف تأجيؿ المياـ يقابمو غياب تاـ لحصوؿ الموظؼ عمى تكريمات نظير 

في حيف نرى اف الموظفيف الذيف يؤجموف احيانا %،  63.41نتائج محققة بنسبة
%،بنسبة حصوليـ عمى تكريمات مقدرة ب 36.58المياـ الموكمة الييـ بمغت نسبتيـ

موظفيف لا يمجؤوف الى تأجيؿ المياـ الموكمة ، ولاحظنا ايضا اف ىناؾ 21.95%
قيمة  وىذا ما تنفيو ،%14.63الييـ بشكؿ دائـ مع وجود تكريمات قدرت نسبتيا

ا عند مستوى (، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائي0.187الارتباط بيف إجاباتيـ كانت)
 .(0.05الدلالة ألفا )
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 ر لا يعتمد في منح يرجع تفسير ىاتو النسب المتحصؿ عمييا الى اف المدي
التكريمات عمى معايير النجاح او النتائج المحققة مف قبؿ موظفيو ، بؿ يمارس نوعا 

الخفية او كما يعرؼ بالتمييز غير المباشر بيف مرؤوسيو ، وايضا مف المفاضمة 
يعتمد عمى معايير شخصية ويمنح التكريمات لأشخاص يجامميـ دوف وجو حؽ ، 

    التراخي في انجاز المياـ وتأجيميامما يؤدي بالموظؼ الى 

يوضح العلاقة بيف تمقي الموظؼ لمفت انتباه مف قبؿ ادارة المؤسسة بوجود اتصاؿ مباشر (:20)الجدول
 ("19و  41بالمدير  "العبارتيف رقـ )

  
سبق لك ان تمقيت لفت انتباه 

 الإجمالي   من ادارة المؤسسة
 النسبة
 المئوية

قيمة 
 القرار الدلالةمستوى  الارتباط

 لا مطمقا أحيانا

 غير داؿ  0.080 0.351

 %43.90 18 17 1 دائما 
لك اتصال 
مباشر مع 

 مديرك

 

 

 

 
 
 

 6 أحٌانا
 

11 17 41.46% 
لا 

 مطلقا
2 4 

6 14.63% 

 %311 41 32 9 جماليالإ

 %78.04 %21.95 المئوية النسبة 
  استنادا عمى نتائج الدوؿ اعلاه يتضح لنا اف اغمب الموظفيف لـ يتعرضوا

تقابميا  %78.04اطلاقا الى لفت انتباه مف قبؿ ادارة المؤسسة ،حيث بمغت نسبتيـ
تعبر عف عدـ وجود اتصاؿ مباشر بيف الموظفيف والمدير ، في حيف  %14.63نسبة

يتعرضوف لمفت انتباه مف قبؿ ادارة %مف الموظفيف احيانا ما 21.95يوجد نسبة 
% مف بيف الموظفيف الذيف ليـ اتصاؿ مباشر مع المدير 41.46المؤسسة وقابمو نسبة

اتصاؿ مباشر بالمدير حيث  في بعض الاحياف ، وتوجد فئة لـ تتمقى لفت انتباه وليا
قيمة الارتباط بيف وىذا ما تنفيو % وىـ النسبة الاكبر ظيورا 43.90بمغت نسبتيـ 
(، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا 0.351إجاباتيـ كانت)

(0.05). 
  استنادا عمى النتائج الموضحة اعلاه يمكننا القوؿ اف ىناؾ تمييز غير مباشر
ف الموظفيف مف قبؿ المدير وذلؾ مف خلاؿ تنبيو بعض الموظفيف ولفت انتباىيـ بي
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عمى انيـ مقصريف في مياميـ ، في حيف ىناؾ مجموعة مف المقربيف الذيف ليـ 
اتصاؿ مباشر بو لا يوجو ليـ أي ملاحظة عف مياميـ ، وىذا راجع الى اف وجود عدة 

ئـ التواجد معيـ وتربطو بيـ علاقات موظفيف مف نفس منطقة مدير المؤسسة لكونو دا
 عائمية 

و  .4رقم )العبارتين " يوضح العلاقة بين تواجد الدوظف ضمن تمثيل نقابي ولجوئو الى تأجيل الدهام (: 21 الجدول )
00)" 

  
تلجأ الى تأجيل انجاز المهام 

 النسبة الإجمالي  الموكلة اليك لوقت لاحق
 المئوية

قيمة 
 الارتباط

مستوى 
 القرار الدلالة

 لا مطلقا أحيانا

دال عند  23209 23406
2325 

 %31.70 13 5 8 دائما 

التواجد ضمن 
تمثيل نقابي 
يمنح صاحبو 

امتيازات 
 اخرى

 

 

 

 

 
 
 

 1 أحيانا
 

10 11 26.82% 
 11 6 لا مطلقا

 17 41.46% 

 %311 41 26 15 جماليالإ

 %63.41 %36.58 المئوية النسبة 
  نلاحظ اف اغمب الموظفيف لا يمجؤوف اطلاقا  21استنادا عمى نتائج الجدوؿ

% ، يقابمو نسبة 63.41الى تأجيؿ المياـ الموكمة الييـ لوقت لاحؽ بحيث بمغت النسبة 
% مف بيف الموظفيف الذيف صرحوا اف التمثيؿ النقابي لا يمنح امتيازات اطلاقا ، 41.46

وكاف لمجموعة مف الموظفيف رأي اخر حيث عبروا انيـ احيانا ما يمجؤوف الى تأجيؿ 
 %يقابمو نسبة الموظفيف الذيف صرحوا36.58المياـ الموكمة الييـ وقدرت نسبة اجاباتيـ ب

وقدرت نسبة ذلؾ اف التواجد ضمف تمثيؿ نقابي احيانا ما يمنح لمموظؼ امتيازات  
مجموعة ثالثة اقرت اف التواجد ضمف تمثيؿ نقابي يمنح الموظؼ  %، لكف ىناؾ26.82ب

% في حيف انيـ لا يقوموف بتأجيؿ المياـ 31.70امتيازات بصفة دائمة وبمغت النسبة 
، أي يوجد (0.416)قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت كدهوىذا تؤ ، الموكمة ليـ بشكؿ دائـ

  . (0.05ا عند مستوى الدلالة ألفا )ارتباط داؿ إحصائي
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  الموظؼ في المؤسسة قيد الدراسة  لا يعتمد مف خلاؿ النتائج اعلاه نقوؿ اف
كثيرا عمى تأجيؿ المياـ الموكمة اليو ، لكف ىناؾ مف الموظفيف مف يستغؿ تواجده ضمف 
التمثيلات النقابية لتأجيؿ ميامو او الغائيا في بعض الاحياف ، وىذا راجع الى كونو 

مميا في التيرب مف يتباىى بمكانتو في النقابة ربما كرئيس فرع او عضو فعاؿ ويستع
المياـ ، وىناؾ مف لا يستطيع التوفيؽ بيف وظيفتو والتزاماتو النقابية وبالتالي يقصر في 

 ميامو بصفة اكيدة .  

 يوضح العلاقة بيف تواجد الموظؼ ضمف تمثيؿ نقابي بالتزامو بأوامر مديره في انجاز المياـ (: 22 الجدول )
 "(18و  43العبارتيف رقـ )"

  
بأوامر المدير لإنجاز ملتزم 

 النسبة الإجمالي   المهام
 المئوية

قيمة 
 الارتباط

مستوى 
 القرار الدلالة

 لا مطلقا أحيانا

23470 23200 
دال عند 

2320 

 %31.70 13 5 8 دائما 

التواجد 
ضمن تمثيل 
نقابي يمنح 

صاحبو 
امتيازات 

 اخرى

 

 

 

 

 
 
 

 10 أحيانا
 

1 11 26.82% 
لا 

 مطلقا
17 0 

 17 41.46% 

 %311 41 6 35 جماليالإ

 %14.63 %85.36 المئوية النسبة 
  اعتمادا عمى نتائج الجدوؿ اعلاه نلاحظ اف جؿ الموظفيف يمزموف احيانا بأوامر

% وىذا بتواجد ىذه الفئة احيانا  85.36المدير في انجاز المياـ ، حيث بمغت نسبتيـ
المقابؿ نجد اف الموظفيف غير  % ، في26.82ضمف تمثيؿ نقابي وقدرت تمؾ النسبة ب 

% وىذا بعدـ 14.63الممتزميف اطلاقا بأوامر المدير في انجاز المياـ قدرت نسبتيـ ب
، اما باقي  %41.46تواجد موظفيف مف ىذه الفئة اطلاقا ضمف تمثيؿ نقابي بنسبة 

أي %ويقابمو عدـ تواجد 31.70الموظفيف متواجدوف بشكؿ دائـ في التمثيؿ النقابي بنسبة 
قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ وىذا ما تؤكده  ،موظؼ ممتزـ دائما باوامر المدير

 .(0.01عند مستوى الدلالة ألفا ) ، أي يوجد ارتباط داؿ إحصائيا(0.471)كانت
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  ترجع ىذه النتائج كوف اف اغمب الموظفيف ممتزموف باوامر مديرىـ بغض النظر
لفرد في ىاتو المؤسسة يعمؿ عمى انجاز ميامو عف انتمائيـ النقابي ، وىذا يدؿ عمى اف ا

متبعا في ذلؾ المنياج او المقرر او البرنامج المسطر، وذلؾ تفاديا لأي تراكمات مينية ، 
     وتجنبا للإجراءات الادارية التي تنجر عف ىذا وتبعاتيا .  

يوضح العلاقة بين تواجد الموظف ضمن تمثيل نقابي وبتلقيو للفت انتباه من قبل ادارة (: 23 الجدول )
 "(19و  43العبارتين رقم )" المؤسسة 

  
سبق لك ان تلقيت لفت انتباه 

 النسبة الإجمالي   من ادارة المؤسسة
 المئوية

قيمة 
 الارتباط

مستوى 
 القرار الدلالة

 لا مطلقا أحيانا

23654 23222 
عند  دال

2320 

 %31.70 13 5 8 دائما 

التواجد 
ضمن تمثيل 
نقابي يمنح 

صاحبو 
امتيازات 

 اخرى

 

 

 

 

 
 
 

 0 أحيانا
 

11 11 26.82% 
لا 

 مطلقا
1 16 

 17 41.46% 

 %311 41 32 9 جماليالإ

 %78.04 %21.95 المئوية النسبة 

  بقراءتنا لنتائج الجدوؿ اعلاه نلاحظ اف نسبة الموظفيف الذيف لـ يتمقوا اطلاقا
وىـ اغمبية ، في حيف اف  %78.04لفتا للانتباه مف قبؿ ادارة المؤسسة بمغت نسبتيـ

% 41.46نسبة الموظفيف الذيف لـ يتواجدوا اطلاقا ضمف تمثيؿ نقابي بمغت نسبتيـ 
% مف الموظفيف احيانا ما يتمقوف لفت 21.95مف اجمالي الموظفيف ، وسجمنا نسبة

%مف الموظفيف يتواجدوف احيانا 26.82انتباه مف قبؿ ادارة المؤسسة ، يقابمو نسبة
نقابية ، لتأتي مجموعة الموظفيف المنتميف بشكؿ دائـ الى تمثيلات  ضمف تمثيلات
وىذا ما  ،% ولـ يسبؽ لأي احد منيـ تمقي لفت انتباه بشكؿ دائـ 31.70نقابية بنسبة 

عند ، أي يوجد ارتباط داؿ إحصائيا (0.654)قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت تؤكده
 .(0.01مستوى الدلالة ألفا )

    استنادا عمى نتائج الجدوؿ اعلاه يتبيف لنا اف مدير المؤسسة لا يعتمد عمى
وثيقة لفت انتباه لمموظفيف بشكؿ واسع وانما ىناؾ مجموعة مف الموظفيف يستخدـ معيـ 
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ىذه الوثيقة ، وىذا ما يؤكد عمى اف ىناؾ تمييز وتفضيلا خفي بيف الموظفيف ، وذلؾ 
ة وليـ امتيازات خاصة تساعدىـ في تجنب استخداـ لوجود موظفيف ضمف تمثيلات نقابي

ىذه الوثيقة ضدىـ ،ويرجع تقدير استعماليا الى السمطة التقديرية المخولة لو قانونا، 
 ويمكف لو اف يجعميا وسيمة في ترىيب الموظفيف للالتزاـ بمياميـ  

 الثالثة: الفرعية عرض وتفسير ومناقشة الفرضية -

ىناؾ علاقة بيف التمييز غير المباشر " الثالثة عمى : الفرعية نصت الفرضية  -

ولمتحقؽ منيا تـ المجوء إلى الجداوؿ المركبة " والتماطؿ في العمؿ داخؿ المؤسسة 

(  19، 18، 12(  مف بعد التمييز غير المباشر، و)43، 41، 36بالنسبة لمعبارات )

 في الجدوؿ التالي:مف بعد التماطؿ في العمؿ، حيث كانت النتائج كما ىي ممخصة 

 علاقة التمييز غير المباشر بالتماطل في العمل داخل المؤسسة  ( يوضح24الجدول رقم )
 القرار مستوى الدلالة  cramerقيمة  أرقام العبارات المركبة

 غير دال 23488 23087 (12و  36العبارتين رقم )
 غير دال 23282 23.50 (19و  41العبارتين رقم )

 0.01دال عند  23209 23406 (12و  43رقم )العبارتين 
 0.01دال عند  23200 23470 (18و  43العبارتين رقم )
 0.01دال عند  23222 23654 (19و  43العبارتين رقم )
  الذي يوضح علاقة التمييز غير  24استنادا عمى النتائج المستقاة مف الجدوؿ

لنا اف مدير المؤسسة يستخدـ نوعا المباشر بالتماطؿ في العمؿ داخؿ المؤسسة تبيف 
مف التمييز الخفي وغير المباشر وىذا ما ساعد عمى وجود بعض مؤشرات التماطؿ 
مف تأجيؿ لممياـ الموكمة وتراكميا ، وعدـ الالتزاـ بالأوامر التي يسدييا والعصياف ، 

مبالاة وخرؽ القوانيف والموائح المنظمة لممؤسسة والحياة المدرسية بصفة عامة ، واللا
والاىماؿ للأعماؿ بإضاعة الوقت  ، وىذا ما يؤثر سمبا عمى بيئة العمؿ ومستوى 

، وفي ىذا الصياغ رات المورد البشري احسف استغلاؿ الاداء ، وعدـ استغلاؿ قد
يمكف الاستناد عمى نظرية التوقع ؿ فيروـ التي ترى اف الفرد او العامؿ يقدـ 

خدمة وينتظر مقابلا عف تمؾ الجيود  وىذا  لممؤسسة التي يعمؿ بيا مجيودا او
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المقابؿ يجب اف يكوف متكافئا مع ما قدمو وما توقعو ، لكف يجب اف يكوف توقعو 
لما سيحصؿ عميو خاضع لمنطؽ العمؿ والاجر وليس لمنطؽ احتياج ىذا الموظؼ 
، فسبب حدوث أي اختلاؿ بيف الموظؼ ورئيسو يكوف في اختلاؼ توقعات كلا 

الاخر ، وبالتالي يعمد كلا منيما الى تكييؼ مخرجاتو مع المدخلات  منيما نحو
التي يتحصؿ عمييا ليتولد بيذا تماطؿ وتسيب ولا مبالاة مف قبؿ الموظؼ يقابمو 

 تيديد بالعقاب مف طرؼ مدير المؤسسة    
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 ثانيا : مناقشة النتائج عمى ضوء فرضيات البحث 

تمييد :   تعد عممية عرض وتحميؿ وتفسير النتائج مف اىـ المراحؿ الاساسية في البحث العممي 
، فيي تعتبر ثاني خطوة بعد عممية جمع المعمومات ، كما انيا تيدؼ الى تحويؿ المعطيات 

 الجزئية التي تـ جمعيا الى نتائج تصؼ مجتمع البحث 

طبيقية لموضوع البحث : التمييز في العمؿ وعلاقتو بعد الانتياء مف عرض الجوانب النظرية والت
بالسموكيات السمبية لدى العماؿ داخؿ المؤسسة ، فإنو سيتـ فيمايمي عرض اىـ النتائج التي تـ 

 التوصؿ الييا مف خلاؿ دراستنا ، وىذا عمى ضوء فرضيات البحث .

 مناقشة وتحميل النتائج عمى ضوء الفرضية الفرعية الاولى    - أ
 لتطبيؽ الاجراءات القانونية الخاصة بالغياب والتأخر عف العمؿ عمى  بالنسبة

الموظفيف مف قبؿ مدير المتوسطة فقد تـ معرفة انو ىناؾ علاقة بيف تطبيؽ الاجراءات 
القانونية الخاصة بالغياب واسموب المدير في المفاضمة بيف الموظفيف ، فأفراد مجتمع 

ىاتو الاجراءات عمى مجموعة مف موظفيف البحث اجمعوا اف مدير المتوسطة يطبؽ 
، حيث 07دوف سواىـ وىذا ما تـ التوصؿ اليو مف خلاؿ البيانات المستقاة مف الجدوؿ 

 0.01( بمستوى دلالة الفا قدر ب 0.632بمغت قيمة الارتباط )
  اف مدير المتوسطة لا 08افادت الشواىد الكمية المستقاة والموضحة في الجدوؿ

يعمد الى تطبيؽ الاجراءات الخاصة بالتغيب عف العمؿ او التأخر ، بغض النظر عف 
انتماء الموظؼ الى تمثيؿ نقابي ، فامتيازات التمثيؿ النقابي لا تمت بصمة لتطبيؽ 

 اجراءات الغياب  
 يتبيف لنا اف تواجد المسؤوؿ المباشر في مكاف  09الجدوؿ  اعتمادا عمى نتائج

العمؿ لا يعمؿ عمى كبح خروج الموظفيف مف القسـ او المؤسسة في اوقات الدواـ 
(، اي اف خروج 0.956( بمستوى دلالة )0.090الرسمي حيث بمغت قيمة الارتباط )

غيابو ، وقد يكوف  الموظفيف مف القسـ او المؤسسة لو سبب اخر غير تواجد المدير او
 سسة والاكتفاء بالمكوث في مكتبو تواجد المدير دوف جدوى لعدـ تمركزه في محيط المؤ 
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  والذي يمثؿ ممخصا لنتائج الجداوؿ المركبة التي تـ  10مف خلاؿ الجدوؿ
(  مف 43، 38، 37حسابيا في الفصؿ السابؽ وأرقاميا عمى التوالي بالنسبة لمعبارات )

(  مف بعد التغيب عف العمؿ ، حيث 25، 22، 25المباشر ، و) بعد التمييز غير 
نلاحظ أف ىناؾ اتفاؽ بيف أفراد عينة الدراسة في استجاباتيـ عمى أنو توجد علاقة بيف 

 ، حيث نلاحظ أف قيـ إختبار الدلالة الاحصائية" التمييز المباشر والتغيب عف العمؿ 
(cramer كانت معظميا دالة إحصائيا عند ألف )( باستثناء قيمة ارتباط 0.01ا  )

(، مما 0.956( التي جاءت غير دالة إحصائيا عند مستوى دلالة  )22و  38)العبارة 
" ىناك فرضية الدراسة الأولى والقائمة بأف   توافقيجرنا إلى القوؿ بأف ىاتو النتيجة 

 .علاقة بين التمييز غير المباشر والتغيب عن العمل " 
مف خلاؿ تحميؿ وتفسير النتائج الجزئية لمفرضية الاولى ، وانطلاقا مف النسب  

المتحصؿ عمييا مف اجابات افراد المجتمع البحثي تـ التوصؿ الى نتيجة مفادىا 
اف التغيب عف العمؿ مف قبؿ الموظفيف لو علاقة بالتمييز غير المباشر بيف 

مؤسسة قيد الدراسة يتأثر  الموظفيف ، بمعنى اكثر وضوحا اف أي موظؼ داخؿ
بتمييز المدير بينو وبيف باقي الموظفيف ، لأنو  يدرؾ اف ىذا التفضيؿ يدفعو 
الى التغيب او التأخر او مغادرة المؤسسة في فترات الدواـ الرسمي ، وجؿ 
الممارسات اف لـ نقؿ كؿ الممارسات التي يستخدميا المدير في التفضيؿ بيف 

ات القانونية والتواجد الدائـ داخؿ اسوار المؤسسة ترقى مرؤوسيو كتطبيؽ الاجراء
 الى مستوى الاسباب الحقيقية وراء تغيب الموظؼ وتأخره 

الذي يمخص نتائج المبحوثيف فيما يخص بعدي  10استنادا عمى نتائج الجدوؿ  
 الفرضية الاولى نخمص عمى اف النتائج المتحصؿ عمييا تؤيد الفرضية الاولى .

 الفرضية الفرعية الثانية: ميل النتائج عمى ضوء فحوى مناقشة وتح   - ب
  تؤكد الشواىد الاحصائية التي جمعت مف المؤسسة مجاؿ الدراسة ومف خلاؿ الجدوؿ

اف ىناؾ علاقة بيف زيارة الموظؼ لمكتب المدير بتمقيو تيديدات خاصة بالحسـ مف  11
( ومستوى دلالة قدر ب 0.452الراتب ومنحة الاداء التربوي وذلؾ بقيمة ارتباط بمغت )

مدير المؤسسة عمى الحسومات كعقوبة تطبؽ عمى ( وىذا ما يعني اعتماد 0.002)
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الموظفيف ، وايضا يتعمد حضور الموظؼ المعني لمكتب المدير لتيديده بالحسـ مف 
 الراتب ومنحة الاداء التربوي

  تشكؿ التيديدات التي يتعرض ليا الموظفيف لرواتبيـ ومنحيـ المختمفة ضغوطا مينية
ديميـ لمردود جيد ، و كما ىو موضح في يعانوف منيا داخؿ المؤسسة وتحوؿ دوف تق

( ، وىذا ما يبيف 0.000( بمستوى دلالة )0.571فإف قيمة الارتباط بمغت ) 12الجدوؿ 
 لنا اف التيديد المادي لمموظؼ يؤثر سمبا عمى وضعو الميني .

  وتحميلا لمقيـ المستقاة منو تبيف لنا وجود علاقة بيف 13بعد اطلاعنا عمى نتائج الجدوؿ
ات مدير المؤسسة وما يمارسو ىذا الاخير مف تيديدات خاصة بالاجر ومنحة الاداء قرار 

(، وقد 0.001( بمستوى دلالة )0.490التربوي لمموظؼ ،وذلؾ بتسجيؿ قيمة ارتباط )
اجمع الموظفيف عمى اف قرارات المدير صائبة الى حد بعيد فيما يخص قرارات تيديد 

ليذا الطرح نجد اف مدير المؤسسة يستخدـ اسموب الموظؼ بالحسـ مف راتبو ، وكقراءة 
 التيديد بالحسـ عمى الموظفيف غير ممتزميف بالقانوف المنظـ ليذه المؤسسة .  

  تبيف لنا اف معاناة الموظؼ مف ضغوطات مينية  14بالتعرؼ عمى بيانات الجدوؿ
كتو في ىذه داخؿ المؤسسة ليس لو علاقة بمشاركتو في القرارات اليامة لممؤسسة، فمشار 

الاخيرة لا يحوؿ دوف وجود ضغوط مينية ، فقد يكوف عضوا في مجمس ما لكف ليس 
بالضرورة اف يكوف متحرر مف الضغوط المينية داخؿ المؤسسة وقد تكوف ىذه المشاركة 

 ىي سبب خمؽ الضغوط المينية 
 وظؼ في اما بالنسبة لصواب قرارات المدير او خطأىا ليس ليا ايضا علاقة بمشاركة الم

حيث بمغت قيمة  15القرارات اليامة لممؤسسة ، وىذا ما وضحتو بيانات الجدوؿ 
( ، ىذا ما يقودونا لمحكـ عمى اف مدير 0.645( بمستوى دلالة )0.175الارتباط )

 .    المؤسسة متفرد بقراراتو دوف الرجوع الى رأي الموظفيف
  تبيف لنا عدـ وجود علاقة بيف معاناة الموظفيف مف 16اما بالنسبة لشواىد الجدوؿ

ضغوط مينية بوجود عدالة في توزيع ساعات العمؿ ببرنامج يخدـ الجميع ، حيث بمغت 
( ،ومف خلاؿ ىذه البيانات تبيف لنا 0.097( بمستوى دلالة )0.310قيمة الارتباط )

لعمؿ لا يجعؿ الموظفيف يعانوف مف ضغوط مينية عدـ وجود عدالة في توزيع ساعات ا
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، اي اف الضغوط المينية ترجع اسبابيا الى عوامؿ اخرى غير العدالة في توزيع ساعات 
 العمؿ.  

  بأف ىناؾ  17يفيد حجـ البيانات المستقاة مف المؤسسة قيد الدراسة الممثمة في الجدوؿ
توزيع ساعات العمؿ ببرنامج يخدـ  علاقة بيف قرارات المدير الصائبة ووجود عدالة في

(، 0.014( عند مستوى دلالة قدر ب )0.392الجميع ، حيث بمغت قيمة الارتباط )
وىذه العلاقة توضح لنا اف المدير يعمؿ عمى العدؿ بيف الموظفيف في ساعات عمميـ 
 وىذا ما جعؿ الموظفيف يقروف اف قراراتو صائبة ، اي كمما كانت ىناؾ عدالة في توزيع

 الساعات كانت القرارات اكثر صوابا .  
  والذي يمثؿ ممخصا لنتائج الجداوؿ المركبة التي تـ  18مف خلاؿ الجدوؿ

(  مف 28،32، 27حسابيا في الفصؿ السابؽ وأرقاميا عمى التوالي بالنسبة لمعبارات )
(  مف بعد الصراع ، حيث نلاحظ أف ىناؾ اتفاؽ 10، 9، 1بعد التمييز المباشر ، و)

بيف أفراد عينة الدراسة في استجاباتيـ عمى أنو توجد علاقة بيف التمييز المباشر 
 ، حيث نلاحظ أف قيـ إختبار الدلالة الاحصائية" والصراع التنظيمي داخؿ مكاف العمؿ 

(cramer ( كانت معظميا دالة إحصائيا عند ألفا )باستثناء قيـ ارتباط 0.01 )
( والتي جاءت غير دالة إحصائيا 09و  32( و)10و  28( و )09و  28)العبارات 
فرضية الدراسة   توافق( ، ىذا ما يدفعنا  إلى القوؿ بأف ىاتو النتيجة 0.05عند ألفا )

ىناك علاقة بين التمييز المباشر والصراع في العمل داخل " الثانية والقائمة بأف 
  ."  المؤسسة

مف خلاؿ تحميؿ وتفسير النتائج الجزئية لمفرضية الثانية ، وانطلاقا مف النسب  
المتحصؿ عمييا مف اجابات افراد المجتمع البحثي تـ التوصؿ الى نتيجة مفادىا 
اف الصراع في العمؿ لو علاقة بالتمييز المباشر بيف الموظفيف ، وقد اقَر افراد 

لاقة وطيدة بوجود الصراع داخؿ أي المجتمع البحثي بأف لمتمييز المباشر ع
منظمة ، وذلؾ مف خلاؿ التيديد الذي يسمطو مدير المؤسسة عمى بعض 
الموظفيف لرواتبيـ او مف خلاؿ اقصاء بعض الاطراؼ التي قد يكوف ليا باع 
مف استراتيجيات التسيير الاداري يخدـ المؤسسة بمشاركتيا في القرارات اليامة ، 

تكريس مبدأ العدالة بيف الموظفيف في توزيع ساعات  وايضا غياب العمؿ عمى
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العمؿ ببرنامج يخدـ جميع الموظفيف ، وىذا ما يولد نوعا مف الضغط النفسي 
لمموظؼ ويجعؿ منو فردا متمردا عف النظاـ الداخمي لممؤسسة ، ومعارضا 
 لمقرارات الصادرة منيا ، ويتعمد بذلؾ ايذاء كؿ مف يعترضو عمى تحقيؽ اىدافو   

الذي يمخص نتائج المبحوثيف فيما يخص بعدي  18استنادا عمى نتائج الجدوؿ  
 الفرضية الثانية يمكننا القوؿ اف النتائج المستقاة تؤيد  الفرضية الثانية .

 مناقشة وتحميل النتائج عمى ضوء الفرضية الفرعية الثالثة :  - ت
  اتضح لنا اف لا توجد علاقة  19استنادا عمى البيانات الموضحة في الجدوؿ

بيف حصوؿ الموظؼ عمى تكريمات نظير نتائج يتـ تحقيقيا و لجؤه الى تأجيؿ ميامو 
( ، اي 0.488( بمستوى دلالة )0.187لاوقات لاحقة ، حيث بمغت قيمة الارتباط )

اليو بمجرد اقصائو مف التكريمات ، اف الموظؼ لا يعمد الى تأجيؿ ميامو الموكمة 
فيناؾ ضوابط تجعمو يؤدي اعمالو دوف انتظار ما تقدمو ادارة المؤسسة مف ىدايا 

 كاعتراؼ بمجيوده .  
  تؤكد الشواىد الاحصائية المتحصؿ عمييا مف اجابات المبحوثيف الموضحة في

دوف اجراءات انو لا توجد علاقة بيف اتصاؿ الموظؼ بمديره مباشرة أي ب20الجدوؿ 
الزيارة وبيف تمقي الموظؼ لمفت انتباه مف قبؿ ىذا المدير ، وقد اوضحت قيمة 

( اف لفت الانتباه الخاص 0.080( بمستوى دلالة )0.351الارتباط التي بمغت )
بالموظفيف والذي يعني تحذير الموظؼ بمخالفة القوانيف والنظاـ ليس لو صمة بنوع 

اؾ استقلاؿ بيف علاقة المدير بمرؤوسيو وبيف تواصؿ الموظؼ بمديره ، أي ىن
 الاجراءات المتخذة ضد الموظؼ كمفت الانتباه مثلا .

  عمى وجود  21اثبتت الشواىد الاحصائية الميدانية المتحصؿ عمييا في الجدوؿ
علاقة بيف تأجيؿ الموظؼ لميامو وبيف انخراطو وتواجده ضمف تمثيؿ نقابي ، حيث 

( ، بمعنى اف الموظؼ 0.029( بمستوى دلالة )0.416بمغت قيمة الارتباط )
المنتمي الى تنظيـ نقابي يعمد الى تأجيؿ ميامو واعمالو ، وىذا التأجيؿ ربما يرجع 
الى ارتباطو بالأعماؿ المختمفة لمتمثيؿ النقابي كالاجتماعات التنسيقية مثلا او غيرىا 

وفرىا لو النقابة و المكانة ،او قد يكوف سبب تأجيؿ المياـ راجع الى الحماية التي ت
 والتقدير المذاف يتحصؿ عمييما .
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  كما اكدت الشواىد التي تـ الحصوؿ عمييا مف ميداف الدراسة والموضحة في
اف نسبة الارتباط بيف التزاـ الموظفيف بأوامر المدير بتواجد الموظؼ ضمف  22الجدوؿ

،وعميو نقوؿ اف تواجد (0.011( بمستوى دلالة قدر ب)0.471تمثيؿ نقابي قد بمغت )
الموظؼ في تمثيؿ نقابي يجعؿ مف الموظؼ ممتزما بأوامر مديره وذلؾ بمعرفتو 
لمقوانيف التي تسير العمؿ ، اكثر مف الموظؼ غير المنخرط في تمثيؿ نقابي ، اي اف 
النقابات تعمؿ عمى صقؿ معارؼ منخرطييا بالمعمومات الكافية التي تخص الجوانب 

 .  التنظيمية لمعمؿ
  اما فيما يخص التواجد ضمف تمثيؿ نقابي وعلاقتو بتمقي الموظؼ لمفت انتباه

مف قبؿ ادارة المؤسسة نجد اف ىناؾ علاقة بينيما ، حيث بمغت قيمة الارتباط 
( ، وىذا ما يؤكد لنا اف تواجد الموظؼ ضمف 0.000( بمستوى دلالة )0.654)

ؿ مديره ، فقد يكوف المدير يتعمد ىذا تمثيؿ نقابي يقمؿ مف تمقيو لمفت انتباه مف قب
تجنبا لتدخؿ النقابة التي ينخرط فييا الموظؼ في حؿ المشاكؿ الداخمية لممؤسسة ، 
وبالتالي قد ينجر عف تواجدىا البحث عف اختلالات اخرى في المؤسسة وتؤدي 
 بالمدير الى المسائمة والدخوؿ في دوامة مف الاجراءات التي يصعب تجاوزىا .  جدوؿ

23 
  الذي يمثؿ ممخصا لنتائج الجداوؿ المركبة التي تـ  24مف خلاؿ الجدوؿ

(  43، 41، 36حسابيا في الفصؿ السابؽ وأرقاميا عمى التوالي بالنسبة لمعبارات )
(  مف بعد التماطؿ في العمؿ، حيث 19، 18، 12مف بعد التمييز غير المباشر، و)

علاقة سة في استجاباتيـ عمى أنو "ىناؾ نلاحظ أف ىناؾ اتفاؽ بيف أفراد عينة الدرا
، حيث نلاحظ أف قيـ " التمييز غير المباشر بالتماطؿ في العمؿ داخؿ المؤسسة 

( 0.01( كانت كميا دالة إحصائيا عند ألفا ) cramer) إختبار الدلالة الاحصائية
( المتاف  جاءتا غير دالتا 19و  41( و)12و  36)العبارتين باستثناء قيمة ارتباط 
فرضية   توافق(، مما يجرنا إلى القوؿ بأف ىاتو النتيجة 0.05إحصائيا عند ألفا )

علاقة بيف التمييز غير المباشر بالتماطؿ في العمؿ ىناؾ " الدراسة الثالثة والقائمة بأف 
ونسبة التأكد  , (19و  41( و)12و  36)" إلا من خلال العبارتان داخؿ المؤسسة 

 %(.1%( مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة )99مف ىذه النتيجة ىي )
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مف خلاؿ تحميؿ وتفسير النتائج الجزئية لمفرضية الثالثة ، وانطلاقا مف النسب  
المتحصؿ عمييا مف اجابات افراد المجتمع البحثي تـ التوصؿ الى نتيجة مفادىا اف 
لمتمييز المباشر بيف الموظفيف علاقة بالتماطؿ في العمؿ، وقد اقَر افراد المجتمع 

علاقة وطيدة بحدوث تماطؿ الموظؼ عف العمؿ البحثي بأف لمتمييز غير المباشر 
داخؿ أي منظمة ، وذلؾ لعدـ اعتماد ادارة المؤسسة عمى تحفيز الموظفيف باليدايا و 
التكريمات والتحفيز المادي ، وكذا صعوبة تواصؿ الموظؼ مع مديره ، وغياب 

بي التواصؿ المباشر بينيما ،اضافة الى استغلاؿ الموظؼ لتواجده ضمف تمثيؿ نقا
ليحقؽ لو بو نوعا مف الحماية وعدـ الالتزاـ بأوامر المدير في انجاز المياـ وتجنب 
تعرضو لمفت انتباه ادارة المؤسسة بذلؾ  ،او قد يحوؿ دوف تأدية ميامو في وقتيا 

 المحدد لانشغالو بالأعماؿ النقابية . 
عدي الذي يمخص نتائج المبحوثيف فيما يخص ب24استنادا عمى نتائج الجدوؿ  

 الفرضية الثالثة يمكننا القوؿ اف النتائج المتحصؿ عمييا تؤيد محتوى الفرضية الثالثة  .
 العامــة  ثالثا : النتيجة

 مفادىا، و التي لمدراسة العامة الفرضية صدؽ الفرضيات الفرعية الثلاث  أكد توافؽ لقد 
السمبية لدى العماؿ  التمييز في العمؿ والسموكيات علاقة ارتباطيو بيف  ىناؾ أف

 بمتوسطة الشييد عطاوة مختار بسيدي امحمد .
أف المفاضمة والتمييز الذي يمارسو مدير المتوسطة ببعديو المباشر أي الظاىر  حيث

والصريح او غير المباشر والخفي ىو سبب لما يصدر مف قبؿ الموظفيف مف سموكيات 
توى او في مستويات مختمفة، او سمبية كالصراع والصداـ بيف الموظفيف في نفس المس

بظيور نوع مف التيرب والتغيب عف العمؿ بغية الحاؽ الضرر بالمؤسسة وتشويو 
صورتيا ، ويعمؿ ىذا التمييز ايضا عمى وىف العماؿ وتماطميـ في تأدية مياميـ ، 
والادعاء بالمرض واللامبالاة وغيرىا مف المظاىر التي تفتؾ بالمبنات الاساسية واليامة 

ممؤسسة ، وقد اثبتت جؿ الشواىد الاحصائية والمعمومات المستقاة مف ميداف الدراسة ل
ماؿ مينييف ىذ الطرح وذلؾ باتفاؽ واجماع جؿ الفاعميف في المؤسسة مف ادارييف وع

 وتربوييف ومتعاقديف .
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  :المشابية  الدراسات ضوء رابعا : تحميل النتائج في
 عمى بالبرىنة والمتعمؽ الدراسة، نتائج وتحميؿ مناقشة مف الأوؿ لمجانب تعرضنا بعد
 ميدانيا، و ثباتيا العامة الفرضية صدؽ مف والتأكد الفرعية، صدؽ الفرضيات مدى
 ضوء في الراىنة الدراسة نتائج وتحميؿ مناقشة السياؽ إلى ىذا في نتعرض سوؼ

 .المشابية  الدراسات
 أف نجد نتائج، مف إليو توصمت و ما تناولناىا التي السابقة الدراسات إلى رجعنا فإذا 

 خلاؿ حوؿ علاقات العمؿ في المؤسسة الجزائرية مف تمحورت قروي رفيؽ والتي دراسة
 نتائج مع كبير حد إلى نتائجيا تشابيت قد دراستو لأشكاؿ الصراع في ظؿ الخوصصة 

مدير المؤسسة  ممارسة  زادت كمما أنو عمى أكدت الدراسة الحالية إذ دراستنا الحالية،
 داخؿ بأوساط الموظفيف و ازداد انتشار السموكيات السمبية وزيادة حدتيا  كمما لمتمييز 
، وقد كاف ىناؾ تعزيز لنتائج دراستنا مف قبؿ دراسة قروي رفيؽ التي اقرت اف  المؤسسة

 العلاقة بيف الادارة والعماؿ تكشؼ عف مؤشرات الصراع والتوتر اكثر مما تعبر عف
التكامؿ والتعاوف بينيما ، بمعنى اف بروز الصراع في المنظمة بيف الموظفيف ورئيسيـ 
يعطي صبغة سمبية اكبر مف الصبغة الايجابية  ، وايضا التقارب في نتيجة اخرى 
لمدراسة السابقة التي مفادىا اف مف اسباب الصراع وازدياد حدتو ىو تواطؤ مسؤولي 

ي دراستنا وذلؾ مف خلاؿ تعرفنا عميو في مدى تطبيؽ المؤسسة وىذا ما عرجنا عميو ف
الاجراءات القانونية الخاصة بغياب الموظؼ ، و اسداء التعميمات لمموظفيف عف طريؽ 
لوح الاعلانات او الاتصاؿ المباشر بيف المدير ومرؤوسيو ، او مف خلاؿ التنبييات 

 والتحذيرات والتيديدات التي يقوـ بيا المدير . 
 زيز النتائج البحثية بدراسة الطالب بف معتوؽ حمزة ، وذلؾ مف خلاؿ اعتبارىا وقد تـ تع

اف اسموب التعاوف مف اكثر الاساليب استخداما لحؿ المشاكؿ المختمفة لممنظمة وخاصة 
الصراع ، فالصراع كسموؾ سمبي وغير مرغوب فيو في المنظمات يأتي عمى مقومات 

عات وخروقات مف شأنيا اف تشتت شمؿ التنظيـ فييدميا ويعمؿ عمى احداث تصد
الموظفيف وتمحؽ بيـ الضرر المادي والمعنوي ، وقد اقرت نتائج دراسة بف معتوؽ اف 
اسموب التسوية والحؿ الاوسط ىو اكثر الاساليب استخداما لحؿ مشكؿ الصراع وىذا ما 

طبيؽ اوجزناه في دراستنا فمف خلاؿ اعتبارىا اف الحؿ في التسوية فيي تممح عمى ت
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العدالة وعدـ تغميب طرؼ عف طرؼ اخر وىذا ما عممنا عمى التحقؽ منو ، وايضا تـ 
الوصوؿ لنتيجة اخرى في كمتا الدراستيف ىي اف النمط القيادي واسموب القائد سواء في 
تطبيؽ القوانيف والخطوات الادارية عمى الموظفيف لمساعدتو عمى تسيير المؤسسة او في 

ت والنزاعات بيف الموظفيف  ىي مف تحدد وجود التمييز مف عدمو احتواء بؤرة الصراعا
، بالإضافة الى اعتراؼ الباحث بف معتوؽ حمزة عمى ضوء النتائج التي توصؿ الييا اف 
النمط القيادي الديمقراطي ىو النمط الانسب لاحتواء الصراع وقد تطرقنا اليو مف خلاؿ 

ية عمى جميع الموظفيف عمى حد سواء توضيحنا فيما يخص تطبيؽ الاجراءات القانون
 وانكارنا لتغميب اي طرؼ بالنظر الى نوعو او سنو او انتمائو النقابي و الفكري .  

بعد مجمؿ النتائج المستقاة مف ميداف الدراسة ومقارنتيا بنتائج الدراسات السابقة وجدنا اف 
ا ترتقي الى مصاؼ الدراسات ىناؾ توافؽ الى حد كبير في النتائج ، وبالتالي نقوؿ اف دراستن

 منطقية واكثر دقة .   السوسيولوجية التي تتحرى الحقيقة لموصوؿ الى نتائج
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 :خاتمــــــح

لما سبؽ عرضو في ىذه الدراسة التي حاولنا مف خلاليا الوقوؼ عمى العلاقة التي تربط ختاما 
التمييز في العمؿ بالسموكيات السمبية لدى العماؿ داخؿ المؤسسة ، خمصنا الى اف الكثير مف 
السموكيات السمبية مثؿ التماطؿ والتغيب والصراع داخؿ المؤسسة تعود بالدرجة الاولى الى 

تمييز مف قبؿ المسؤوليف بدرجات متفاوتة ،مما يفقد العامؿ الشعور بالانتماء والعدالة ممارسة ال
التنظيمية داخؿ المؤسسة ، يصؿ بو الى الاغتراب ، ويجعؿ بيئة العمؿ موبوءة وغير منتجة ، 
وىو ما يستدعي الوقوؼ عمى ىذا النوع مف السموكيات مف خلاؿ دراسات معمقة ، يتعرؼ مف 

الاسباب الحقيقية وايف يكمف الخطأ ، فيعمؿ عمى اصلاحو وتداركو ، ومحاولة ترميـ خلاليا عمى 
الخروقات التي تؤثر عمى سير المؤسسة،  فدواـ أي مؤسسة وتطورىا ونجاحيا مرىوف بأسموب 
القائد في ادارتيا ، وادارة موردىا البشري وتوجييو ومرافقتو ومساندتو ، والعمؿ معو في الاطار 

احيانا ، والتحمي بروح القانوف احيانا اخرى ، ولابد لممدير او القائد اذا اراد النجاح في القانوني 
ميمتو اف يتحمؿ مسؤولية العدؿ بيف مرؤوسيو ، واعطاء كؿ ذي حؽ حقو دوف تمييز وتفضيؿ ، 

 والوقوؼ مف نفس الزاوية وبمسافة متساوية بينو وبيف جميع الموظفيف .
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 ممخص الدراسة

بعد التطرؽ الى موضوع التمييز في العمؿ وعلاقتو بالسموكيات السمبية لدى العماؿ داخؿ 
تـ اعتمادنا عمى المنيج الوصفي ، بتطبيؽ ادوات الاستبياف والمقابمة الحرة وكذا  المؤسسة ،

الملاحظة المباشرة عمى المجتمع البحثي الذي ضـ كؿ الموظفيف بمتوسطة الشييد عطاوة مختار 
موظفا ، وىذا لحرصنا عمى تحري الحقيقة واختبارا لفرضيات 41بسيدي امحمد  والبالغ عددىـ 

 لتي كانت عمى النحو التالي دراستنا ، وا

 الفرضية العامة :

 توجد علاقة بيف التمييز في العمؿ و السموكيات السمبية لدى العماؿ داخؿ المؤسسة  

 الفرضيات الجزئية )الفرعية ( -
 ىناؾ علاقة بيف التمييز غير المباشر والتغيب عف العمؿ داخؿ المؤسسة  -
 ىناؾ علاقة بيف التمييز المباشر والصراع في العمؿ داخؿ المؤسسة  -
 ىناؾ علاقة بيف التمييز غير المباشر والتماطؿ في العمؿ داخؿ المؤسسة . -

وجود علاقة بيف التمييز بشقيو في العمؿ ببعض  اوانطلاقا مف الفرضيات المدونة اعلاه تأكد لن  
، وىذه الاخيرة ربما قد تحتوي عمى والتماطؿ والصراع داخؿ المؤسسة كالتغيب لسمبيةالسموكيات ا

ايجابيات كإحداث التغيير والتجديد ، الا اف سمبياتيا تفوؽ اضعاؼ ايجابياتيا ، فقد تعصؼ 
وبعماليا وانتاجيـ ، وتجعؿ منيا صرحا  لمصراعات والنزاعات والانتقامات  المؤسسة  بمقومات

ومرؤوسيو ، وتحؿ الفوضى والتسيب واللاستقرار، وىذه السمبيات نرى انيا تزيد حدة  بيف الرئيس
وفتكا اذا انتشرت في المؤسسات التربوية ، لأنيا الركيزة الاساسية في بناء المجتمعات، فبمجرد 
 اشتعاؿ فتيؿ الاضطراب نتوقع تصدع كؿ بنى المجتمع لاف المؤسسة التربوية تصقؿ النشأ

حو وتربيتو وتوجييو وتكوينو ، ولا يمكف بأي شكؿ مف الاشكاؿ تحقيؽ ىذا في وتبادر لإصلا
وسط اقؿ ما يقاؿ عنو انو سيء ، وغير مناسب ، لاف التأثير متبادؿ ولا يمكف وضع أي طرؼ 
بمعزؿ عف الاطراؼ الاخرى ، ومف ىنا يمكف القوؿ اف تداعيات اسموب التمييز في العمؿ بيف 

ظيوره عمى سموؾ محدد او شخص بذاتو بؿ يطاؿ عدة سموكيات  الموظفيف لا ينحصر في
ف تصؿ الى خارج اسوار المؤسسة انحرافية ، وبرقعة بشرية واسعة يمكف ا
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 التوصيات :

 العدؿ بيف الموظفيف والابتعاد عف المعايير غير قانونية واخلاقية 
 مراعاة الجانب السموكي لمموظفيف ومحاولة تقويمو  
 العمؿ عمى تنمية روح التعاوف والانضباط بيف العماؿ  
 مشاركة كؿ الفاعميف داخؿ المؤسسة في أي قرار يخص المؤسسة  
 السعي الى بناء جسور لمتواصؿ بيف الرئيس ومرؤوسيو  
 التخطيط الجيد والمحكـ لمختمؼ العمميات الادارية  
الاعتماد عمى روح القانوف في تسيير المؤسسة وادارتيا ،دوف الاخلاؿ  

 بالقوانيف المنظمة لمحياة المدرسية 
 بناء علاقات يسودىا الاحتراـ المتبادؿ بيف كؿ الفاعميف عمى اختلاؼ رتبيـ  
 تفعيؿ قنوات التواصؿ بيف المسؤوؿ و رعيتو    
 تغميب المصمحة العامة عف المصمحة الشخصية 
جوء الى الحموؿ السممية والسمسة في النزاعات والاضطرابات التي تحصؿ الم 

 في المؤسسة 
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 :الصعوبات والمعيقات البحثية 

الباحث ، لكف طريقنا لاشؾ اف طريؽ النجاح محفوؼ بالمخاطر ، والحواجز التي تعيؽ مسار 
عمى الرغـ مف صعوبتو ، الا اننا اجتزناه ولله الحمد والمنة ، والوصوؿ لا يعني التوقؼ ، بؿ 

 حتى ولو طاؿ انتظاره . بداية لمرحمة جديدة ، لأننا نؤمف بتحقيؽ الافضؿ دائما

 مف بيف تمؾ الصعوبات نذكر ابرزىا :

انتشار فيروس جراء وسائر بمداف العالـ ،  ا الحبيبةالاوضاع الصحية التي عاشتيا بلادن 
  .كورونا

لاقتناء المراجع ، مما ادى الى معاناتنا في امامانا المكتبات الجامعية والعمومية غمؽ  
 .جمع المعمومات 

 .جدة الموضوع وحداثتو وكونو انو ميداني اكثر مف نظري  
 .صعوبة التنقؿ الى مؤسسة قيد الدراسة بسبب توقؼ النقؿ  
فترة الدراسة الاستطلاعية بسبب توقؼ الدراسة واغلاؽ المؤسسات التربوية مما قصر  

  .حرمنا مف تحصيؿ معمومات اكثر عف موضوع الدراسة
 .قمة وندرة الدراسات المشابية لموضوع دراستنا 

 

 

كانت نيايتو مشرقة من كانت بدايتو محرقة
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 قائمة المصادر والمراجع 

 اولا : القواميس والمعاجم 

 ، 1993، دار الصادر ، بيروت ، 3ط، 15ابف منظور : لساف العرب ، مجمد .1
عربي ، مراجعة وتدقيؽ شياب الديف  –يوسؼ امحمد البقاعي : قاموس الطلاب :عربي  .2

 ، د.ت .ابو عمرو ، دار المعرفة ، الدار البيضاء ، المغرب

 ثانيا: الكتب 

 .ت د.، مطبعة الاشعاع ،  مصر ،  1، ط احمد جاد عبدالوىاب : السموؾ التنظيمي .3
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،1988 . 
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حمود خضير كاظـ وياسيف كاسب :ادارة الموارد البشرية ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع ،  .7
 .2007الاردف ، 

رجاء وحيد دويدي : البحث العممي اساسياتو النظرية وممارستو العممية ، دار الفكر ،  .8
 .2017بيروت ، 

،   3رشيد زرواتي  : تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموـ الاجتماعية ، ط .9
 . 2008عات الجامعية ، الجزائر ، ديواف المطبو 

 .2003،  1اعي ،طرضا قجة : اداء العامؿ في التنظيـ الصن .10
، دار الرضا لمنشر ، ،سوريا ، 1رعد حسف الصرف :نظريات الادارة والاعماؿ ، ط .11

 .2004دمشؽ ، 
، 1رولز جوف ، ترجمة اسماعيؿ حيدر حاج : العدالة كإنصاؼ إعادة الصياغة ، ط .12

 .2009المنظمة العربية لمترجمة ، بيروت ، 
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 1التنظيـ ، ترجمة فارس حممي ، طرونالدي ريجيو : مدخؿ الى عمـ النفس الصناعي و  .13
 .1999، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع ، عماف  ، 

زايد عادؿ محمد :العدالة التنظيمية )الميمة القادمة لإدارة الموارد البشرية ( ، المنظمة  .14
 . 2006العربية لمتنمية الادارية ، مصر ، 

العممي ، دار  زكي مصطفى عمياف ، عثماف محمد غنيـ  : مناىج واساليب البحث .15
 . 2000الصفاء لمنشر والتوزيع ، الاردف ، 

صلاح عبد الباقي :السموؾ التنظيمي ، مدخؿ تطبيقي معاصر ،دار الجامعة الجديدة  .16
 .2003،الاسكندرية ، مصر ، 
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رة الموارد البشرية ، الدار الجامعية لمنشر عبد الغفار حنفي : السموؾ التنظيمي وادا .20

   141ص ، 2007 ،والتوزيع ، الاسكندرية

، دار غيداء لمنشر والتوزيع، 1غني دحاـ تناي الزبيدي : ادارة السموؾ التنظيمي ، ط .21
 .2014بغداد ، العراؽ ، 

فضيؿ ديميو واخروف : الاسس المنيجية في العموـ الاجتماعية ، منشورات جامعة  .22
 . 1999قسنطينة ، الجزائر 

لمعارؼ ،الاسكندرية ، مصر، قباري محمد اسماعيؿ :عمـ الاجتماع الاداري ، ،منشأ ا  .23
2006. 

سميؿ رزؽ دياب : مناىج البحث العممي ، جامعة القدس المفتوحة ، غزة ، فمسطيف ،  .24
2003. 
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، المؤسسة الوطنية لمكتاب ، 1مصطفى عشوي : اسس عمـ النفس التنظيمي ، ط .26
.                                                                  1992الجزائر ، 

  ثالثا : المجلات
العمؿ ، مقالة مف مجمة مقالة في مواجية التسويؼ والمماطمة في احمد عمارة :   -27

 .1389العدد  ، المجتمع
 رابعا: المذكرات

ابو جاسر نمر ، صابريف مراد :اثر ادراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية عمى ابعاد الاداء  -28
السياقي ، دراسة تطبيقية عمى موظفي وزارات  السمطة الوطنية الفمسطينية  ، رسالة 

 .2010ماجستير غير منشورة ، ، الجامعة الاسلامية  ، غزة ، فمسطيف ، 
وابتي ايماف ريما سرور : القواعد الدولية لمعمؿ المكرسة لمبدأ المساواة وعدـ التمييز ث -29

في التوظيؼ والاستخداـ ، مذكرة دكتوراه عموـ في العموـ القانونية ، قسـ الحقوؽ ، 
 .2015كمية الحقوؽ والعموـ السياسية ، جامعة باتنة ، 

تزاـ التنظيمي ، دراسة ميدانية عمى جقيدؿ سمية: العدالة التنظيمية  وعلاقتيا بالال -30
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 .2016بسكرة ،الجزائر ، 
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بمقر الادارة المحمية لولاية المسيمة ، مذكرة نياية الدراسة لنيؿ شيادة الماجستير ، 
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فمسفة في عموـ ادارة الاعماؿ ، قسـ ادارة الاعماؿ ،كمية الادارة والاقتصاد ، جامعة 

 .2014كربلاء جامعة كربلاء ، 
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اسة سوسيولوجية لأشكاؿ قروي رفيؽ : علاقات العمؿ في المؤسسة الجزائرية ، در  -33
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انية لولاية ميمة ، قسـ عمـ الموارد البشرية ، ،دراسة ميدانية بالمقاطعة الاولى والث
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 01الملحق رقم 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 والبحث العلمي  وزارة التعليم العالي

 جامعة لزمد بوضياف بالدسيلة 

 كلية العلوم الانسانية والاجتماعية 

 قسم :علم اجتماع

 التخصص : علم اجتماع تنظيم وعمل  

 الطور : ماستر 

                                 السنة ثانية

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاتو .......

جاءت دراستنا الحالية والدوسومة بعنوان *التمييز في العمل وعلاقتو بالسلوكيات السلبية لدى العمال *لإنجاز رسالة 
ما يترتب من سلوكيات سلبية التي يكون سببها التمييز بين الدوظفين على اختلاف اجناسهم وتوجهاتهم  الداستر , لدعرفة

و انتماءاتهم , ومعرفة ما يحدثو ىذا الاخير من تصدعات في البنية التحتية للمؤسسة , ولا يدكن بأي حال من الاحوال 
ل الله , من خلال مساهمتكم  وتفضلكم بالإجابة عن ان نستقي الدعلومات الدقيقة والدفيدة الا بتعاونكم بعد فض

 (في الدكان الدخصص لذلك امام الاجابة الدناسبة X3فقرات ىذا الاستبيان وذك بوضع اشارة )

والباحث على ثقة بأنك ستولي ىذا الاستبيان جل اىتمامك , وتجيب عن فقراتو بكل دقة وموضوعية لتحقق الدراسة 
تعلم بالتأكيد ان البيانات التي ستدلي بها تستعمل لأغراض بحثية فقط , واخيرا ارجوا الذدف من اعدادىا , وكما 

  3التفضل بإعادة الاستبيان بعد الاجابة عنو , بأسرع وقت ممكن

 تقبل خالص تحياتنا وتقديرنا .........

 

  شيخ الطالب: مداس                                                                   



 

 

 امام الاجابة الدناسبة Xيدكنك الاجابة بوضع علامة 

 اولا : البيانات الشخصية .

 النوع :   ذكر                       انثى      -0
 سنة فاكثر 52سنة                               52و2.بين سنة  سنة           2.قل من السن :  ا -0
 الحالة الاجتماعية :  اعزب              متزوج               ارمل                مطلق  -.
 منصب العمل : اداري           تربوي           عامل مهني             متعاقد              مستخلف  -4
 الوضع الدهني :  متربص                 مرسم  -5
 سنوات فاكثر  02سنوات         02سنوات الى 5سنوات                بين 5من سنوات الخبرة :    اقل  -6

 ثانيا : بيانات متعلقة بالسلوك السلبي لدى العمال

  : بيانات متعلقة بمحور الصراع التنظيمي 
 دائما            احيانا             لا مطلقا زيارتك لدكتب الددير:                         0
 مطلقا لا              احيانا            دائما  يتم استدعائك من قبل الإدارة:              0
                مطلقالا              احيانا            دائما ولة الدشتركة الخاصة بالإطعام :حضورك بالطا .
  مطلقا                لا              احيانا            دائما         رات للتكافل بين الزملاء : القيام بمباد 4
    مطلقا   لا              احيانا            دائماتواجدك كطرف في الدشادات و الدلاسنات:    5
 مطلقالا              احيانا            دائما     تساعد الزملاء في فض النزاعات:         6
 قا لا مطل             احيانا            دائما       زملائك في الاضرابات  :      تشارك  7
 مطلقا     لا  احيانا                         دائما  تعاني من صعوبة التواصل مع الزملاء  :     8
         مطلقالا              احيانا            دائما تعاني من ضغوطات مهنية داخل الدؤسسة:   9
 مطلقالا              احيانا            دائما              قرارات مدير الدؤسسة صائبة :   02
   مطلقالا              احيانا            دائماتمارس نشاطات رياضية وثقافية مع زملائك :  00

يدكنك تعليل ذلك  مطلقا  اذا كانت الاجابة بلا
3333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333 

 : بيانات متعلقة بمحور التماطل 
              مطلقالا         احيانا        دائما:  تأجيل انجاز الدهام الدوكلة اليك لوقت لاحق تلجأ الى 00
 بالدئة فأكثر 75بالدئة           75بالدئة         52بالدئة      05نسبة تقدمك في مهامك :           .0
 مطلقالا            احيانا        دائما               قيام الدفتش بزيارات تفتيشية لك :    04



 

 

 قا لا مطل            نااحيا             تعتمد في تقديم الدرس على مذكراتك الخاصة : دائما 05
 قالا مطل            احيانا             تسعى الى تنفيذ مهامك في اقل وقت :         دائما 06
  قالا مطل             احيانا          بتدوين الدروس الدقدمة في دفتر النصوص :دائما ملتزم  07
 مطلقااحيانا             لا              دائما            م بأوامر الددير لإنجاز الدهام  :   ملتز  08
 قالا مطل            احيانا          سبق لك ان تلقيت لفت انتباه من ادارة الدؤسسة :دائما 09
 العمل  غيب عنبيانات متعلقة بالت: 
 مطلقا احيانا             لا               دائما         حضورك لتحية العلم اليومية :          02
     مطلقا احيانا             لا               دائما    بوقت الدوام الرسمي:   زملائك عدم التزام  00
 مطلقا : دائما       احيانا             لا القسم او الدؤسسة اثناء ساعات الدوام الرسمي تغادر 00
 مطلقااحيانا             لا               دائما    ملتزم بحضور الندوات والايام التكوينية :    .0
        مطلقااحيانا        لا       تعتمد ادارة الدؤسسة  على الامضاء الشخصي في الاجتماعات   :        دائما 04
  مطلقااحيانا        لا        تأخر :            دائماتطبق عليك  الاجراءات القانونية الخاصة بالغياب او ال 05
 مطلقا دائما       احيانا        لا                 ضور الاجتماعات الدبرلرة من قبل ادارة الدؤسسة :ملتزم بح 06

مطلقا يدكنك تعليل ذلك  لا باحيانا او اذا كانت الاجابة 
3333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333 

 : بيانات خاصة بالتمييز في العمل  ثالثا
 : بيانات متعلقة بمحور التمييز المباشر  
 طلقامدائما       احيانا       لا تتلقى تهديدات بالحسم من الراتب او منحة الاداء التربوي :   07
 مطلقا دائما       احيانا       لا                        تشارك في القرارات الذامة للمؤسسة :   08
 مطلقا احيانا        لا        دائما                     في المجالس الدختلفة للمؤسسة :  تشارك  09
 مطلقادائما        احيانا        لا                                 في الاسناد : ك الددير فانص  2.
 دائما       احيانا        لا مطلقا   الحجم الساعي والتوزيع السنوي :مع زملائك في قارب تت  0.
 توجد عدالة في توزيع ساعات العمل ببرنامج يخدم الجميع : دائما        احيانا        لا مطلقا  0.
 دائما       احيانا        لا مطلقا                         نصب:  الدفي متاحة للجميع الترقية   ..
 مطلقا احيانا        لا         من الخدمات الدتاحة في الدؤسسة :                  دائما تستفيد 4.
 مطلقا     احيانا        لا          دائما يعتمد مديرك على منح مكافآت لكل العمال على حد سواء : 5.

على أي اساس يتم مكافئة العمال  اذا كانت الاجابة  بـدائما او احيانا 
3333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333

3333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333 



 

 

 : بيانات متعلقة بمحور التمييز غير المباشر 
 مطلقا احيانا               لا         دائما      حصولك على تكريدات نظير نتائج لزققة:   6.
 مطلقا احيانا               لا          دائما            فاضلة بين الدوظفين:الد يدارس مديرك  7.
 مطلقااحيانا              لا           تواجد مسؤولك  الدباشر في مكان العمل:       دائما 8.
 احيانا              لا مطلقا          دائما  ؤسسة على لو  الاعلانات :           تتوفر الد 9.
       احيانا         لا مطلقا      اص بها : دائما رات تنشر على اللو  الخكل الاعلانات والنش 42
       احيانا         لا مطلقا      دائما                         لك اتصال مباشر مع مديرك  :  40
  احيانا          لا مطلقا     :      دائما لك زملاء في العمل لك بهم صلة خارج الدؤسسة  40
 مطلقا احيانا         لا       دائما : التواجد ضمن تمثيل نقابي يدنح صاحبو امتيازات اخرى  .4

 اذا كانت الاجابة بدائما  او احيانا فيما تتمثل ؟

 غياب المحاسبة عن التأخر والغياب  -
 الدعاملة الجيدة طيلة الوقت  -
 الاستفادة من خدمات الدؤسسة -
 3333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333333اخرى تذكر :333333333333333333 -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 02 رقم الممحق

    دليؿ المقابمة الحرة :

مدير متوسطة الشييد عطاوة مختار ببمدية سيدي امحمد دائرة عيف الممح  مع
 ولاية مسيمة .

 تسيير المؤسسة ؟ىؿ فيو معايير خارج الاجراءات القانونية تعتمد عمييا في  -1
 ىؿ تعاني المؤسسة مف اضطرابات ومشاكؿ تنظيمية ؟  -2
 عمى اي اساس يتـ تقييـ الموظفيف الذيف ىـ تحت مسؤوليتؾ ؟  -3
 كيؼ ىي اجواء العمؿ داخؿ المؤسسة؟ -4
 ىؿ لؾ برنامج تعمؿ عمى تحقيقو ؟ -5

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 03 رقم الممحق

 دليل الملاحظة المباشرة

 جوانب متعمقة بالسموؾ السمبي  -1
  ، الصراع التنظيمي :)مدى وجود اضرابات ، وقوع ملاسنات بيف الموظفيف

 تجمع الموظفيف في مكاف واحد ،تدويف الاتلافات ........................(
  التغيب عف العمؿ:) مدى تواجد الموظفيف لتحية العمـ، تواجد الموظفيف في

 ير في مكاف العمؿ ، ..........................( اماكف عمميـ ، تواجد المد
  التماطؿ في العمؿ:)مدى القياـ بالاستدراؾ ودروس الدعـ، الخروج قبؿ دؽ

الجرس ، النتائج الفصمية لمتلاميذ، مدى الحركية داخؿ المؤسسة 
)....................، 

 جوانب متعمقة بالتمييز في العمؿ  -2
 الاجراءات والقوانيف عمى الموظفيف ، رضا  التمييز المباشر:) مدى تطبيؽ

 الاساتذة عف التوزيع ، وجود التكريمات واليدايا،.......................(
  التمييز غير المباشر :) مدى وجود التشجيع والتحفيز ، وجود قاعة خاصة

بالاجتماعات ، الاعتماد عمى لوح الاعلانات، ممارسة النقد منقبؿ 
 .........(المدير،...........

 

 

 
 

 



 

 

 62الملحق رقم

 الجمهىريت الجشائزيت الذيمقزاطيت الشعبيت    

 وطنيت<وسارة التزبيت ال

 المفتشيت العامت 

 :الملاطعت

 ولايت المسيلت 

                 المؤسسـت تعزيف-3

 

 

 

 

 الـتــأطــيــز الإداري -5

 الشتبت
م. 

 مفتوحت
 الشتبت الاصليت الشاغشة

تاسيخ التعيين 

 بهزه الصفت

آخش دسجت وتاسيخ 

 تىفيزها

تاسيخ آخش صياسة 

 في الشتبت والعلامت
 الىلالالهاتف  الاسم والللب

      مذيش 00 01 الـمـذيــش – 1

      مستشاس تشبيت 00 01 الـتـشبـيـت مستشاس 

ن  ملتصذ  00 01 الـمسـيـش الـمـالـي

 مسير

     

مساعذوالتربيت+ 

 لمششفينا

03 02       

       02 09 العمال المهىيين

 

 

 

 

 9109/9191البطاقت الفنيت للمؤسست

عىوان البريذ                      صلب هوع البىاء :  ق ـمطها :     سكم تسجيلها الوطني : نمتوسطت عطاوة المختاس        سيذي امحمذ       للمؤسست: الاسم الشسـمي 

 cem.attawah@gmail.com : الالكترووي

 03546.21.53 سكم الهاتف الثابت:       دائشة : ولايت : المسيلت : بلذيت 



 

 

 الـخـزيـطـت الـتـزبـىيـت و الإداريـــت:تــعــذاد الـتـلامــيـذ -1

 المستوى 

 الأفواج المتىللت الـمـجـمـوع الـعــام  م4 م3 م2 م1

 2 م4 مج إ ر مج إ ر مج إ ر مج إ ر مج إ ر

 3 م3 370 179 191 62 30 32 80 45 35 82 35 47 146 69 77 ن/داخلي

 3 م2                خاسجي

 4 م1 370 179 191 62 30 32 80 45 35 82 35 47 146 69 77 المجموع

عذد الأفواج 

 التربويت 
04 03 03 02 12 

 12 مج

 المؤسست في شهادة التعليم المتىسط: خلال السنىاث الخمس الماضيت نتائج-6

 9109جـــــــوان  9108جـــــــوان  9107جـــــــوان  9106جـــــــوان  9105جـــــــوان  السنوات

 النسبة الناجح الحاضر النسبة الناجح الحاضر النسبة الناجح الحاضر الفئات 
الحا

 ضر
 النسبة الناجح

الحا

 ضر
 النسبة الناجح

 

 ش.ت.م

 

   55 09 34.54 54 93 49.59 69 9 04.50 66 19 03.63 

الانتقال 

 ثا 0إلى: 
   55 41 79.79 54 30 57.41 69 96 40.93 66 90 30.80 

 الهٌاكل: -5

عدد 

 الحجرات

عدد . م 

 العلمٌة

عدد 

 الورشات

 وضعٌة  الـــــمـــاء استعمال الانترنت مخابر الإعلام الآلً

 الكهرباء

 

وضعٌة 

 التدفئة

المكٌفات 

 الهوائٌة

 الـعـدد
عـدد 

 الأجهزة

الأجهزة 

 المعطوبة
 إدارة حجرات صهارٌـج خــزان الإدارة التلامٌذ

  نعم نعم  11 06 10 19 19 06
بها 

 اعطاب
 13 97 جٌدة

 

 

 

 

 



 

 

 مـرافـق رٌـاضـٌـة الـمـطــعـم
و. الكشف 

 والمتابعة
 الـمــؤسـسـة سـٌــارة الـمـؤسـسـة السكنات الإلزامٌة

وضعٌ

 ته

طاقة 

 الاستعاب
 رٌفٌة الحالة النوع شاغرة العدد  ساحة قاعة ماتٌكو

به ش

 رٌفٌة
 المواصلات حضرٌة

عدم 

توفر 

 لهٌكلا

 منعدمة   نعم / / 0 15 / / / 10 /

 الخرٌطة التربوٌة: -6

 الأنشطة : -7

 الفاعلةالنوادي  مسهاماتها مجمدة منذ تارٌخ الإعتماد/التجدٌد التعٌٌن

 جمعٌة أولٌاء التلامٌذ
    

 الجمعٌة الثقافٌة والرٌاضٌة

    

 مشروع المؤسسة:  -8

 الأهداف المنشودة موضوعه مدته العمل بالمشروع التعٌٌن

     مشروع المؤسسة
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المناصب 
المالٌة 

 المفتوحة 

68 66 60 66 60 66 62 66 68 66 60 66 60 66 60 66 60 66 60 66 00 66 

الساعات 
 الفائضة

                      



 

 

 والإنشغالات:  العوائق -9

 التعٌٌن الإنشغالات

  التربوٌة والبٌداغوجٌة

  الإدارٌة

  الهٌكلٌة

  التجهٌز

 0600...............فً :   /    / 

                                                                          

 

 المدٌـــــــــــر                                                                                                  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 50 رقم الملحق
 بالأساتذةجدول اسناد الاقسام الخاص 

 الاقسام المسندة مادة التدريس اسم ولقب الاستاذ الرقم
 0م0+0م4+0م4 عربية  01

 .م0+0م.+0م. عربية  02

 4م0+.م0+0م0 عربية  03

 .م.+0م0+0م0 عربية  04

 0م0+0م0+0م4+0م4 رياضيات  05

 4م0+.م0+0م0+0م0 رياضيات  06

 .م0+.م.+0م.+0م. رياضيات  07

 0م0+0م0+0م4+0م4 فرنسية  08

 .م0+.م.+0م.+0م. فرنسية  09

 4م0+.م0+0م0+0م0 فرنسية  10

 4م0+.م0+0م0+0م0+0م4+0م4 انجليزية  11

 .م0+0م0+0م0+.م.+0م.+0م. انجليزية  12

 4م0+.م0+0م0+0م0+0م4+0م4 علوم ط  13

 .م0+0م0+0م0+.م.+0م.+0م. علوم ط  14

 4م0+.م0+0م0+0م0+0م4+0م4 فيزياء  15

 .م0+0م0+0م0+.م.+0م.+0م. فيزياء  16

 4م0+.م0+0م0+0م0+0م4+0م4 اجتماعيات  17

 .م0+0م0+0م0+.م.+0م.+0م. اجتماعيات  18

 جميع الدستويات تربية بدنية ورياضية  19

 جميع الدستويات تربية تشكيلية  20

 جميع الدستويات اعلام الي   21

                                                             رـــــــــالمديــــ                                        0209سبتمبر 50بسٌدي امحمد : 



 

 

 07الممحق رقم  

 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التربية الوطنية

 مديرية التربية لولاية المسيمة 

 متوسطة :.................................

 مف السادة :.........................                  الى السيد :.......................

 2020عف طريؽ الامانة الخاصة :...................... تحت رقـ :    /  /

 الموضوع / اشعار بإضراب

... متوسطة................................ يؤسفنا نحف ......................
 اننا تعرضنا.............................. مف قبؿ..............................

فطبقا للأحكاـ والقوانيف التي تنظـ الحياة المدرسية التي تقر بحؽ الاضراب وايمانا 
مب انصافنا فأنتـ اىؿ منا اف القانوف يكفؿ لنا كافة الحقوؽ ، نتوجو لسيادتكـ بط

للإنصاؼ ، ونحف مستمروف في الاضراب والتصعيد فيو الى حيف تحقيؽ مطالبنا 
 المشروعة .

  2020/     /      / بتاريخ :   

 نسخة الى مدير التربية

 نسخة الى المصالح الامنية 

  المؤسسةنسخة الى مدير 

 ايام من القيام بالإضراب   08تنويو : يسمم ىذا الاشعار قبل     



 

 

 08 رقم الممحق
 

Etat de présence mensuel 

AWEM  :M’sila                                                                                                                             
                            Mois : Janvier            Année :  2020 

ALEM   :AIN EL MELH 

Organisme d’accueil  :CEM ATTAWAH  EL MOKHTAR 

Adresse  :  sidi mhamed 

Tél / Fax   :035.46.21.53 

……………………………………………………………….……….…………………………...……………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 

N° employeur CNAS  

…………………2850095652………………………………………….…………………………...…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
(*) précisez  le type de contrat  :CID ,CIP,CFI      

(**)portez la mention appropriée : période de congé de maladie ,maternité ,accident de  travail  

,congé annuel ….ect  

       NB:les copies de justifications (maladie ,maternité ,accident de travail….)doivent être jointes au 

présent état et déposées au niveaux de l’agence locale de l’ emploi                                                            

                                                                                                                                                                                   

                                                                                                Date : 22/01/2020…..       

                                                                                                                                                 

Signature, cachet et griffe du responsable 

 

 

 

 

 

 

N° 
Nom et 

Prénom du 
bénéficiaire 

Date 
Naissance 

Type de 
contrat 

(*) 

 
N° CCP 

Nbre de 
jours 

Travaillés 
Sur 22 
jours 

Nbre de 

jours 
d’absen

ce 

Justification du nombre de 
jours d’absence par 

motifs(**) 

Emar
gem
ent 

San
s 

Ju
stificatio

n
 C
o

n
gé

 M
alad

ie
 

C
o
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gé

 
M

ate
rn

ité
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A
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travail
 

01 

 

 28/03/1
987 

pic  22 00 / / / / /  



 

 

 50 رقم  الملحق

 الجمهورٌة الجزائرٌة الدٌمقراطٌة الشعبٌة
 لتربٌة الوطنٌةوزارة ا

 

 9500/9595:  ةالدراسٌ السنة                       لةمدٌرٌة التربٌة لولاٌة المسٌ

                    د                                                           سـٌدي امحم      خـتارطـاوة الـمـهـٌد عـشمتوسطة ال

                 9595م : ............ / أ.م / الرق
 

 

                                                    قرار الخصــم من المرتب
       

الذي ٌتضمن القانون   0075.79550, المؤرخ فً :   50/50بناءا عن الأمر رقم : -

 الأساسً للوظٌفـة العمومٌة.

الذي ٌتضمن  0075079550, المؤرخ فً :    50/50التنفٌذي رقم : بناءا عن المرسوم  -

القانون الأساسً الخاص بالموظفٌن المنتمٌن للأسلاك المشتركة فً المؤسسات  والإدارات 
 العمومٌة.

الذي ٌتضمن   0075079550, المؤرخ فً :   50/50بناءا عن المرسوم التنفٌذي رقم :  -

 ل المهنٌٌن وسائقً السٌارات والحجاب.القانون الأساسً الخاص بالعما

الذي ٌتضمن   0070579550, المؤرخ فً :  50/000بناءا عن المرسوم التنفٌذي رقم :  -

 القانون الخاص  بعمال التربٌة المعدل والمتمم.

الذي ٌعدل وٌتمم  9075079509, المؤرخ فً : 09/905بناءا عن المرسوم التنفٌذي رقم :  -

الذي ٌتضمن القانون  0070579550, المؤرخ فً    50/000رقم :  المرسوم التنفٌذي

 الأساسً الخاص بعمال قطاع التربٌة.

.م,ع . المؤرخ فً  0.70.7005المتعلقة بالعطل , والمنشور رقم :  00طبقا للتعلٌمة رقم :  -

 :907507000.. 

 ة , بتارٌخ : بناءا عن  حالة الغٌاب الواردة فً التقرٌر الٌومً  لمستشار التربٌ -
 

 مدٌــــــر المؤسســـــة ٌقرر :

 المادة الأولى : 

 تخصم مدة : ........................ , من راتب السٌــد: ........................
 الرتبــة : ................................. , من أجل غٌاب غٌر مبرر بتارٌخ : .....................

 المادة الثانٌة :  

                  رار                                                                                                                          تكلف مصلحة نفقات المستخدمٌن بتنفٌذ هذا القـــــــــــــ

                                                                                                                سٌدي امحمد فً :                        

 : نسخــــــــــــــــة الى

 ملـــــــف الموظـف . -
 للمعــــــــــــــــنً )ة(                                                      -
 التربٌة ٌةمدٌرنسخة ل -

 المدٌــــــر                                 ةـــالح الاقتصادٌالمص -
   



 

 

                   01 رقم الملحق

 الجمهورٌة الجزائرٌة الدٌمقراطٌة الشعبٌة

 وزارة التربٌة الوطنٌة

 

 مدٌـر المتوسطة                                   مدٌرٌـة التربٌـة لولاٌة المسٌلة
                                                             )ة( :السٌد إلى                            متوسطة : الشهٌد عطاوة المختارسٌدي امحمد 

                                                                                                         الوظٌـفـــــة  :

                        العـنــــــوان : 

 60أمر بالالتحـاق رقم  :  المـوضـــوع        

 الــمــرجـع  :                      

الخاص بالقانون  00إلى  00فً مواده  60/60/0008المؤرخ فً :  08/00القانون رقم :  ـ    

 العام للعمال

والمتعلق بالعلاقات  00فً مادته  00/60/0000المؤرخ فً :  00/060المرسوم رقم :  ـ      

 الفردٌة للعمال

و المتعلق  08/080/080فً مواده  08/68/0000المؤرخ فً :  00/00المرسوم رقم :  ـ      

                                    بالقانون النموذجً لعمال 

 المؤسسات الإدارٌة و العمومٌة    

 ٌؤسفنً بأن أنهى إلى علمكم بأنك متوقف عن العمل و بدون مبرر و ذلك

 إلى غاٌة :منذ تارٌخ :                          

ساعة و إستئناف نشاطكم  94وعلٌه فإنً أمركم بالالتحاق بمنصب عملكم خلال 

                                                                                                                                 علٌها قانونا .لإجراءات المنصوص المهنً و إلا ستتخذ ضدكم ا

                                                         0606/    /    سٌدي امحمد فً 

                                                                                                                                               إلى :                  نسخة 
 التربٌة ٌة مدٌر -
 المـعنــً -

                                                المــدٌــر                                                                          الملـــف -

 



 

 

                     11رقم الممحق 
 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التربية الوطنية

                                                 مدير المتوسطة                  مديرية التربية لولاية المسيمة                           
                  إلى السيد)ة(                 متوسطة :                                            

 الػوظػيػفػػػػػػػػػػػػػػػة :  

                            2020الرقـ :         / 

 الموضوع :  تــنـبـيــــــــو                                            
 :                      متوسطة ديرباقتػراح مػف السيػد :   م -             

 ىذا التػنبيػو للأسباب التالية :يؤسفػني أف أوجو لكـ               

 قبموبات والدخول بعد الوقت والخروج اغيلكثرة ا -/  01                       

 عدم إتمام الأعمال المسندة إليكم والتأخر في إنجازىا -/  02                             

 عدم الشعور بالمسؤولية والانضباط والالتزام في ميامكم -/  03                       

ميامكـ  في أداء  وعميػو فإننػي أطمب منكػـ مجػددا التحمي بروح المسػؤوليػة والالتزاـ        
 ممؤسسة .ل  التربوية والامتثاؿ لمنظاـ الداخمي

القوانيف الصارمة و ىذا الإجراءات  وفي حالة تكػرار مثؿ ىذه التصػرفات سػوؼ تطبؽ عميكـ       
                                               الحياة المدرسية .المعموؿ بيا و الخاصة بتنظيـ  طبقا لمنصوص التشريعية 

   المــديـــر                             2020/   /   في :  

 نسخة مرسمة الى : 

   المػػػمػػػػػؼ * مقتصد المتوسطة*  مديرية التربية لولاية المسيمة*
                               



 

 

 12الممحق رقم 

 



 

 

   13رقم  الممحق

 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 التربية الوطنيةوزارة 

 متوسطة : الشييد عطاوة مختار /سيدي امحمد     مديرية التربية لولاية المسيمة               

  . صيــــــفجـــــدول المداومـــة خــــلال عطمـــــة ال

 16/07/2020إلي :   07/06/2020الفوج الأول  الفترة من : 

 ملاحظـــات الإمضاء المسندة إليو الميام التوقيت الوظيفة الاسم والمقب لرقما

  حراسة المؤسسة صباحا 14:00إلي :  06:00من : 1ع. م. م.خ ص  01

 

  حراسة المؤسسة صباحا 14:00إلي :  06:00من : طباخ 2ع.م.م   02

  حراسة المؤسسة مساءا 22:00إلي : 14:00من : 1عامل .م.م  03

  حراسة المؤسسة ليـــــلا 06:00إلي : 22:00من : 1عامل .م.م  04

  حراسة المؤسسة ليـــــلا 06:00إلي : 22:00من : 1عامل .م.م  05

 25/08/2020الي :  17/07/2020الفوج الثاني الفترة من :

 ملاحظـــات الإمضاء الميام المسندة إليو التوقيت الوظيفة الاسم والمقب الرقم

  حراسة المؤسسة صباحا 14:00إلي :  06:00من : حاجب 1عامل م ص  01

 

  حراسة المؤسسة صباحا 14:00إلي :  06:00من : 1عامل .م.م  02

  حراسة المؤسسة مساءا 22:00إلي : 14:00من : 3عامل .م.م  03

  حراسة المؤسسة ليـــــلا 06:00إلي : 22:00من : عون وقاية وأمن  04

  المؤسسة ليـــــلا حراسة 06:00إلي : 22:00من : 1عامل .م.م  05

 المدير                          سيدي امحمد    المسير المالي 

26/08/2020لعمــال يـوم الأحــد: يكـــون دخـول جميع ا  -ملاحظة ىامة :



 

 

 


