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II.  أهمـــیة الـــــدراسة:  

، الموظفین والعلاقة بین المتغیرینكل من المتغیرین الثقافة وولاء  أهمیةالدراسة تكمن في  أهمیة إن
 أنكخلفیة للسلوك، والرواسب الثقافیة یمكن  الأفرادوتوجه سلوك  الإنسانیةفالثقافة هي التي تعطي القیم 

للثقافة دور كبیر في صقل وتكوین  أنعلمیة وعملیة، فالعلمیة  أهمیةعلى هذا الدور، وللثقافة  تأثر
ت والشخصیات المهنیة والاجتماعیة، وتعتبر متغیر رئیسي في عملیة دمج الموظفین في مناخ الهویا

العلمیة فقد تعددت الدراسات التي تناولت الموضوع كمتغیر  وأمااتهم، في التنظیم واحتواء شخصیالعمل 
التنظیم من وجهة نظر ثقافیة، وذلك  إلىحدیث التناول، فقد ركز الكثیر من العلماء بالنظر  تنظیمي

التي اهتمت بدراسة التنظیم، من  الأولىتتناولها النظریات لتناول الاتجاه لعناصر عدة من باب الثقافة لم 
ستاتیك الثقافة، وهو  أوعنصر رسوب الثقافة الدراسة خصوصا من خلال التركیز على  أهمیة تأتيهنا 

، فندرة التناول جدید ولم یتم تناوله من طرف الدراسات العلمیة في المجال بأنهموضوع یتمیز  الأخر
  .وع مجال نظر الباحث علیهعلمیة استدعى وق وأهمیةجعلت الموضوع ذا قیمة 

، سواء ما یجعله یحتل مكانة بارزة الأهمیةالمنظمة، فله من  أوعن ولاء الموظفین تجاه التنظیم  أما
من خلال انعكاساته على الموظف وعلاقته بالوظیفة والتنظیم، حیث  أو والأبحاثمن خلال الدراسات 

جه تالتي یتبناها التنظیم، كما ی الإداریةفعالة لقبول القرارات والسیاسات  أداةانه مثلا " سیمون" یرى
له  أن أيمساندة ومساعدا لتطبیق القرارات،  أكثرالموظف الذي یحمل ولاء للتنظیم یكون  أن إلى" لیكرت"

هذا ومن الناحیة العملیة للولاء فالظاهرة ترتبط  مباشرة  إلى إضافة، التنظیم وأهدافسلوكا ایجابیا یتوافق 
وعلى للموظف مباشرة، كالاستقرار الوظیفي  الأداءالظاهرة على مؤشرات تمس  تأثیرمن خلال  ،بالموظف

النقیض دوران العمل والرضا الوظیفي والالتزام والروح المعنویة وغیرها من المتغیرات المتعلقة بالموظف 
 فالموظف الذي لا الأهدافباعتبار الموظف هو المطبق لتلك  ،التنظیم أهدافقة بتحقیق والتي لها علا
تعد س، وهو غیر مأخرىفرصة عمل  أولمستعد لترك التنظیم عند الوظیفة  أولتنظیم لیحمل ولاء 

  .سلك سلوك معاد تجاه المنظمة إلىمد الفرد تیع أنللتضحیة من اجل هذا التنظیم بل یمكن 

هذه العلاقة تكمن  وأهمیة ،ما لهما الأهمیةالرواسب الثقافیة على الولاء فله من  تأثیرفي  البحث أما
من اجل خلق دینامیة  ،ومعرفة العناصر الثقافیة الواجب تغیرها السلبي للرواسب الثقافیة التأثیرفي معرفة 

دماجها الإدارة أوقادرة على احتواء مختلف الخلفیات الثقافیة التي تصدر المنظمة ثقافیة  ٕ وفق الثقافة  وا
  .السائدة الدائمة التغیر وفق خاصیة التراكم للثقافة

III. موضوعـــــــــتیار الــــاب اخبــــــأس :  

مغامرة تجمع نشاطات وتجارب علمیة  وكأنهیبدو البحث العلمي  « " Gaston  bachelard"یقول
خضع لمسعى خاص یتمیز المجال لا تتم صدفة بل توالمستجدات، لكن المغامرة في هذا ملیئة بالمخاطر 

    »وهي مغامرة تتطلب الكثیر ومثیرة للاهتمام  أیضابالدقة والموضوعیة والمنهج، وهي 
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وفي مسعى خاص یتمیز بالدقة البحث  أن إلىهذا الوصف للبحث العلمي نجد الباحث یشیر  إلىبالنظر 
 ىغاللذاتیة التي تدفع الباحث اختیار الموضوعیة، الموضوعیة وا أسبابوالمنهج والموضوعیة، یقصد 

  :كالأتي  الأسبابمعینة، ووفق هذا كانت  ظاهرةتناول دراسة للحصول على مستجدات علمیة حول 

  : الذاتیة الأسباب .1

، واهم سبب یعود تناول موضوع الولاء كمتغیر تابع للرواسب الثقافیة إلىلقد اخذ المیل الباحث 
 أنالولاء وثقله، دون تجاهل الرواسب الثقافیة وخاصة  أهمیة إلى الأولىقرار دراسة الظاهر بالدرجة  لأخذ

 إلىقافیة على الولاء، والوصول السلبي للرواسب الث للتأثیرالظاهرة المرضیة علاج  إلىكشف العلاقة یقود 
له  الأخیربه الولاء، وهذا  یتأثر نأكمتغیر یمكن المرونة، والذي یحتل مكانة بارزة  أيبدیل عن الرواسب 

  .التنظیم  وأهدافالموظفین  أداءایجابي خاصة على  تأثیر

  : الموضوعیة الأسباب .2

الواقع الذي تعاني منه معظم المنظمات والإدارات خاصة العمومیة له دور كبیر في اختیار هذا  إن
والبحث في هذا هذه الدراسة والبحث في  لإجراءلدراسة، حیث دفعنا التساؤل والروح العلمیة الموضوع 

الجزائریة بها نفس  والإداراتالموضوع، حیث نجد حیث نجد ام ولاء الموظفین في مختلف المنظمات 
، وان وجوده فیرتبط  أنفیما یخص ولاء موظفیها تجاهها، فالولاء متوسط الوضع  لم نقل غیر موجود تماماّ

  .الأجریسمى بالولاء التبادلي مقابل  لعیش فقط وهو ماا أسبابظروف الحیاة والبحث عن  بتأثیر

والراسبة فیها  الإدارةالثقافة السائدة في  إلىبالنسبة لمجال نظرتي السوسیولوجیة یعود  الأمرهذا 
تزال ثابتة وعالقة رغم تغیر  ، والتي لاالثقافةوالعبارات وغیرها من مكونات  روالأفكابالقیم والاتجاهات 

هذا فسبب اختیار  إلى إضافةالمادیة والهیكلیة،  والإمكانیات والأفراد كالوسائل أخرىتنظیمیة  عناصر
الموضوع هو ندرة تناوله وتداوله في الدراسات والبحوث المیدانیة بالنسبة لكل من الرواسب والولاء، ولفن 

 إلیهاون منح التنظیمات التي ینتكنموذج مثالي یتمیز بولاء عالي لموظفیه انتباه الباحث النموذج الیاباني 
  .الصراع التنظیمي التناقض الذي یؤدي في النهایة إلى فهو شكل ثقافي متناسق ومتناغم یندر فیه

IV. دراسة ــــــــــال دافأه:     

، والتي خصت الفرعین على الولاء للموظفین وتأثیرهامن خلال هذه الدراسة حول الرواسب الثقافیة 
الثالث، یسعى البحث الى الوصول الى عدة  الإداريالخامس والفرع  الإداريالفرع  ةلبلدیة المسیل الإداریین

  :، لتكوین فكرة صحیحة حول بیان وشرح الصورة الحقیقة للموضوع والتي تتمثل فيأهداف

  .الرواسب الثقافیة على الولاء  تأثیرالتحقق من * 

  . التأثیربیان نوع * 

  .رواسب التنظیم الثقافیة على ولاء موظفیه  تأثیراكتشاف * 
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  .معرفة العناصر الراسبة والمؤثرة في الولاء* 

  .رواسب المواطنین الثقافیة على موظفي الفرعین المتعاملین معهم  تأثیرمعرفة * 

   . معرفة عناصر رواسب الثقافة المجتمعیة على ولاء الموظفین التابعین للفرعین* 

  .ء الولا أهمیة إبراز* 

  . الولاء الخروج بتوصیات لمعالجة الظاهرة المرضیة ولأهمیة* 

V. دراسةـــــــــــــــرضیات الــــــف :  

اعتمد الباحث ومن اجل الانطلاق في البحث من مجال محدد وموجه على فرضیة عامة 
  .وفرضیتین فرعیتین تمثلان أبعاد الظاهرة 

  : ةوالرئیسیالفرضیة العامة  
  الثقافیة إلى انخفاض ولاء الموظف تجاه المنظمةتؤدي الرواسب .  

 :الفرضیتین الفرعیتین   
 تؤدي الرواسب الثقافیة الشائعة في التنظیم إلى انخفاض ولاء الموظف تجاه المنظمة . 
 تؤدي الرواسب الثقافیة الصادرة عن أفراد المجتمع إلى انخفاض ولاء الموظف تجاه المنظمة. 

VI. دراسةـــــــظري للــــــدخل النـــــــالم:  

من اجل تحقیق  إن المقصود بالمدخل النظري للدراسة هو النظریة التي تبناها الباحث في دراسته
للسلوك،  "أرجیرس"وهي نظریة ، الأهداف والتحقق بوجود العلاقة بین المتغیرین المحددین في الفرضیات

ومحتوى النظریة هو وجود تناقض بین خصائص التنظیم وخصائص الشخصیة للأفراد والتي تشكل 
من  أكثرالسلبیة  إلىیجعل الفرد في التنظیم یمیل  الأفرادثقافتهم الخاص، هذا التناقض الذي یتعرض له 

 أن أرجیرسلنامیة، ویرى هناك عدة وسائل دفاعیة تكون الثقافة المهنیة للشخصیة ا أنالایجابیة، رغم 
التقلیدیة یؤدي بالشخصیة  رالمعاییخاصة التنظیم القائم على  روف التي یفرضها المحیط التنظیميظال

لا رالانهیا إلىفي التنظیم  الإنسانیة ٕ التي تحمیه من مجموعات العمل الغیر رسمیة،  إلى الانضمام وا
المسؤولیة، وهو  أویا في التنظیم ولا یحس بالانتماء سلب إنساناضغوط البیئة التنظیمیة المتكررة، ویصبح 

  )1( .یؤثر على ولائه للتنظیم  ككل ما

 

                                                   
  .135ص  ،ة النشرندون ذكر س ،، دار غریب لطباعة و النشر القاھرةتطور الفكر التنظیمي ،سلميالعلي   )1(



فصل الأولـــــال  الإطار الــــعام للــــــدراسة  
 

 
11 

VII. یم ــــــــــفاهــــــــــــدید المــــــتح:  
للدراسة، عن  لمفهومياهذه الخطوة من البحث في البحث العلمي تعرف بالتفكیك والتحدید  إن       

 لمفهومياطریق التعریف بالمفاهیم المكونة للمفهوم وهو الظاهرة محل الدراسة، ووفق هذا تم التحدید 
للمفاهیم، والذي  والإجرائيوالولاء، من خلال التعریف اللغوي والاصطلاحي  ،والرواسب الثقافیة ،للرواسب

  .المكاني والزمني للبحث الإطاریقصد به التعریف حسب 

 :رواسبال .1

ذات الأهمیة في مجال السوسیولوجیا بصفة عامة، لكن التناول لهذا یعد موضوع الرواسب من المواضیع 
الأخیر یضل یكتنفه الغموض من حیث التناول والقصد من التناول من طرف العلماء والمختصین، ومن 

  .خلال الاطلاع على الموضوع توفرت عدة تعاریف نذكر منها

من الباحثین الذین اهتموا بمفهوم الرواسب، والذي استعمله لتحلیل وتفسیر " باریتو "یعد الایطالي
  .الفعل الاجتماعي الغیر عقلاني

غیر  البشريالمفهوم القاعدي والجوهري الذي یفسر به السلوك  «الرواسب على أنها  باریتویعرف و 
  )1(  »المنطقي 

البنیة  وأهمیة، "دوركهایم إمیل"عند الضمیر الجمعي  أهمیةالمفهوم بالمقارنة من  وأهمیة
  ."ابن خلدون"ة عند ، والعصبی"عند كارل ماركس"الاقتصادیة 

یتناوله مثلا  "ففروید"عند المؤلفین، المفهوم یكتنفه الكثیر من الغموض  أنسبق وان ذكرنا  
بعض الخصائص التي للعقد البشریة، وسبب هذا اللبس یرجع في الاعتقاد بان المفهوم یتضمن كمرادف 

 أساس، والعواطف من حیث تتمیز بها الغرائز من حیث انه حالة عقلیة ثابتة ومستقرة في ذات الفرد
نسان بفعل تولد مجموعة من المبادئ لدى الإحالة سیكولوجیة  لأنهالترابط والتفاعل الاجتماعي، والعقد 
   .عدة عوامل بیولوجیة وثقافیة ونفسیة

ضافةالسوسیولوجي  إطارهبس عن المفهوم وحصره في لال إزالةومن اجل  ٕ التعریف السابق  إلى وا
الحالات العقلیة الثابتة في العقل البشري  «الرواسب هي  أنلتعریف باریتو یمكن تحدید تعریف مفاده 

  )2( »التعبیر عنها یختلف من مجتمع إلى آخر أنتوجد في كافة المجتمعات بالرغم من 

مرتبطة بوجود  أنهاكون الرواسب لها بعد اجتماعي وثقافي یمكن أن نستنتج من هذا التعریف 
   .تجلیاتها من مجتمع إلى آخر ومن ثقافة إلى أخرىتختلف المجتمع و 

                                                   
دراسة حالة بایب غاز بغردایة تحت إشراف  ،رسالة مقدمة لنیل شھادة الدكتوراه في علم الاجتماع ،ثقافة المؤسسة ،بن عیسى محمد المھدي  )1(

  . 89ص  ،2004.2005لیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة الجزائر ك  ،بوزبرة أخلیفة
  .90ص المرجع نفسھ  )  2(
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   :الثقافة.2

فقد اخذ المفهوم اهتمام الكثیر من أما الثقافة وهي المفهوم الثاني المكون للظاهر محل الدراسة 
  .لعرب وفیما یلي عرض لبعض التعاریف لهؤلاء المؤلفینالعلماء والمؤلفین، الغربیین وا

معنى الثقافة من  إلى سأتطرقوقبل أن استهل في عرض التعاریف الاصطلاحیة لمفهوم الثقافة 
بمعنى الزرع، "  colere "اللفظ اللاتیني وحسب التراث الغربي مشتقة من  لغةالناحیة اللغویة فالثقافة 
 celereالأراضي لحصد حبوبها ونباتها وثمارها كما اشتقت من كلمة  استصلاحفالكلمة كانت تشیر إلى 

   )1(. بالتالي انصهار الدین والثقافة في التراث الإغریقي, و تعني عبادة الآلهة )  cultuo(لفظة 
التمكن من العلوم والفنون ":الثقافة في معجم المنجد في اللغة تعني كلمةفي اللغة العربیة و   
  )2(" . والآداب

نلاحظ أن هذا التعریف حصر الثقافة على فئة معینة من الناس وهم من تمكنوا من العلوم أو 
  :أما معجم مصطلحات  العلوم الاجتماعیة فنجد.، فیما یستثنى الباقون من عامة الناسالآدابالفنون أو 

الثقافة هي البیئة التي یعیش الإنسان فیها بما فیها من منتجات مادیة وغیر مادیة والتي تنتقل من جیل 
فهي بذلك تتضمن الأنماط الظاهرة والباطنة للسلوك المكتسب عن طریق الرموز والذي یتكون , إلى آخر 

  )3( .من علوم ومعتقدات و فنون وقیم وقوانین وعادات وغیر ذلك ،في مجتمع معین

الحیوان لا ثقافة له لذلك كان عدوانیا بطبعه  "وفي مقدمة ابن خلدون نجد عرضه للمفهوم في أن  
كما "أما الإنسان فهو صانع الثقافة و الذي وهبه االله الفكر والید ومن خلالهما تنشأ الصنائع وتعمر الأرض

و بهذا تعد الحضارة عنده  ،ركز ابن خلدون في دراسته على الحضارة واعتبرها هي العمران الثقافي
  )4( ."ال الثقافة و لیست مرادفة للثقاة كما یراه البعض من العلماءجالمستوى المتطور في م

نتعرف على المعنى الاصطلاحي للمفهوم من خلال  أنشرح مفهوم الثقافة لغویا سنحاول بعد 
  :التعاریف التالیة
  :الثقافة عند الغربیینتعریف  
  :ومنها لمختلف العلماء في مجال السوسیولوجیا تعاریف للثقافةحصر عدة ویمكن 
الثقافة تتضمن المعرفة، والعقیدة، والفن، والأخلاق، والقانون، ... « "فریدیریك تایلور" تعریف

  .» والعادة، وكل المقومات الأخرى التي یكتسبها الفرد كعضو في المجتمع

                                                   
 .16 ص ،1998دار المعرفة الجامعیة  ،الإسكندریة  ،علم الاجتماع الثقافي ،محمد أحمد بیومي،علي عبد الرزاق و السید عبد العاطي    )1(
 .71ص  .1977دار المشرق بیروت لبنان، ،25ط المنجد في اللغة، المطبعة الكاثولیكیة،   )2(
 .92ص 1984 ،مكتبة بیروت ،لبنان ،معجم المصطلحات العلوم الاجتماعیة ،أحمد زكي بدوي   )3(
 .17صمرجع سبق ذكره  ،المھديعیسى محمد بن   )4(
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تتضمن الثقافة كل مظاهر العادات الاجتماعیة في المجتمع المحلي، .. «" فرانز بواس "تعریف
  )1(. »واستجابات الأفراد نتیجة لعادات الجماعة التي یعیشون فیها 

 سلع على تشتمل قیما یشتمل الذي المتكامل الكل هي « "مالینیفیسكي"يالانثرو بولوجویعرفها 
 والمعتقدات الإنسانیة الحرف و الأفكار و المختلفة الجماعات علیها تتعاهد التي المواثیق المستهلكین،

  .  »افوالأعر 
 العواطف، على تقوم روحیة أشكال هي... « "الفروید فیبر"ویعرفها الأخ الأصغر لماكس فیبر 

 صحیحة غیر أو صحیحة بأنها عنها القول یمكن لا وانطباعات ، أفكار ،عادات ،معاییر ,قیم وتتضمن
  » أخرى إلى زمنیة فترة ومن آخر إلى فرد ومن آخر إلى مجتمع من واختلافها ونسبیتها لمرونتها وذلك

 حركة الثقافة هي «فیعرفها وفقا لثلاثة عناصر تكون نظرته التاریخانیة للثقافة  "ألان توران"أما 
    )2(. »تاریخیة مستمرة، تتكون من أسلوب المعرفة والتراكم وصیرورة التراكم 

  :عند مالك بن نبي تعریف الثقافة 
الثقافة ومن خلال  لأهمیةاهتماما كبیرا لمفهوم الثقافة  أولویعد مالك بن نبي من الباحثین الذین 

الثقافة في كل الأوقات الحرجة في التاریخ  «من اجل التغییر الحضارةیعرفها في كتابه مشكلات  الأهمیة
  )3(. » طوق النجاة للمجتمع حین یتعرض لخطر الغرض تكون

بالمصنع، حیث یقول أن لها مكون ویشرح في مؤلفه حین تناول مكونات الثقافة بصیغة شبهها فیها 
الثقافة تقدم منتجات فرعیة كاللباس والرموز ومنتجات أساسیة كالفكر والأخلاق والقیم وكلها منتجات تعبر 

  .على الثقافة ولیست الثقافة في حد ذاتها
ه في یتعلمه الإنسان في المدارس ویتعلملیست مجرد علم  «تأملات أن الثقافة ویعرفها في مؤلفه 

ن فیه شخصیة الفرد، والذي یكون الجو العام الناتج عن الوسط الذي تتكو ... الكتب، فهي تحمل السلوك 
 أشیاءالجو المشتمل على الثقافة هي  إن ......الذي یحدد دوافع الفرد وانفعالاته وصلاته بالناس والأشیاء

كالأذواق والعادات والتقالید، بمعنى أنها الجو  باطنه أشیاءوالحركات، وعلى  والألحان الأوزانظاهرة، مثل 
  )4(  ».. ..العام الذي یطبع أسلوب الحیاة في مجتمع معین وسلوك الفرد فیه بطابع خاص 

مجموعة  «ومن ناحیة أخرى وفي كتابه شروط النهضة یعرفها من الجانب العملي لها على أنها 
في الوسط الذي ولد  أوليمن الصفات الخلقیة، والقیم الاجتماعیة التي یلقاها الفرد منذ ولادته كرأسمال 

 )5(  »هي المحیط الذي یشكل فیه الفرد طباعه وشخصیته فیه، والثقافة على هذا النحو 

                                                   
 .97ص  2006،مصر  ،دار المعرفة الجامعیة ،قاموس علم الاجتماع ،محمد عاطف غیث  )1(
 .78.77 .75ص  .ص.ص  ،بن عیسى محمد المھدي، المرجع سبق ذكره ) 2(
 .55 ص، 1998دار الفكر المعاصر دمشق سوریا  ، اجل التغییر مشكلات الحضارة من ،مالك بن نبي  )3(
 .147ص  ،1979  ،1ط ،دار الفكر المعاصر بیروت لبنان ،مشكلات الحضارة تأملات ،مالك بن نبي)  4(
 .83ص ، 1986دار الفكر سوریة  ،عبد الصبور شاھین عمر كامل مسقاوي ترجمة ، شروط النھضة مشكلات الحضارة ،مالك بن نبي  )5(



فصل الأولـــــال  الإطار الــــعام للــــــدراسة  
 

 
14 

مجموع الأفكار والقیم والتقالید والرموز التي تطبع الثقافة هي  أنمن خلال التعاریف السابقة نستنتج 
الفرد وتوجه سلوكه، والتي اكتسبها من خلال التفاعل بمحیطه الاجتماع والثقافي من خلال شبكة اتصال 

    .ثقافیة

     
   :الرواسب الثقافیة.3

الرواسب الثقافیة وهي المفهوم والظاهرة محل الدراسة، فلعدم وجود تعاریف تقصد المفهوم  أما
ني والمكاني الإطار الزمامن تعریف الثقافة والرواسب، وحسب  المأخوذةمباشرة ومن خلا النظرة الفكریة 

التي یقصد التنظیم  الرواسب الثقافیة في أنومیداني حسب الدراسة مفاده  إجرائيتم تحدید تعریف للدراسة 
  :الباحث من خلال البحث دراستها

كل والتي بقیت سائدة في  الأفرادوالاتجاهات والتقالید والقیم التي توجه سلوك  الأفكارتلك  « هي 
من  حیثولم تتغیر عبر عدة مراحل زمنیة، أي التنظیم وأفراد المجتمع المتعاملین مع التنظیم ة الادرامن 

، تعارضها مختلفةییر اومع التنظیم والذین یحملون قیم  إلى التابعین الأفراد تتعارض مع ثقافات أنشانها 
  » من وراء هذا التعارض عدة ظواهر كالصراع وانخفاض الولاء والتي یحدث تلك الرواسب الشائعة

 الأجیالالتي تتمیز بالستاتیك في خاصیتها نتیجة لتوارث مكوناتها عبر الثقافة التنظیمیة السائدة  «أوهي
الذي یؤثر  والصراع والتناقض المختلفة، والتي تفرض مناخا تنظیمیا معینا یتمیز بالجمود وصعوبة التعامل

  . » بشكل سلبي على اتجاهات الموظفین كانخفاض الروح المعنویة والولاء للتنظیم

  :الموظفینولاء .4

 و والمحبة النصرة، و القرب و العهد، یعني اللغة في فالولاء كثیرة، مدلولات loyolty الولاء لكلمة إن
  (1) .الالتزام

  عندما و الانتساب، و  feeling of bolenging nées بالانتماء الشعور أو dévotion الانتماء أیضا یعني و

  )2(. لهم إخلاصهم و انتمائهم أي لآبائهم ولاء للأبناء نقول

  :یلي ما نذكر أبرزها من و العمالي للولاء قدمت التي التعاریف من العدید فهناك اصطلاحا أما  

 فیها عضویته على المحافظة في الفرد یرغب و المنظمة، أهداف و بقیم الفرد فیها یتمثل حالة «هو
  )3(. » أهدافه تحقیق لتسهیل

                                                   
 .118ص ،2003، والتوزیع دون ذكر البلد دار وائل لنشر،2ط،التطویر التنظیمي أساسیات و مفاھیم حدیثة ،للوزياموسى    )1(
 .86 ص،2007عمان الأردن ، دار حامد لنشر و التوزیع ،1ط ،صنع القرار المدرسي و الشعور بالأمن و الولاء التنظیمي ،خلف سلیمان الرواشدة  )2(
 119ص نفس المرجع سابق،   ،وزيللاموسى    )3(
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 القویة الرغبة و التنظیم، لصالح الجهد من عالیة درجات بذل على الفرد استعداد" بأنه ویعرف
  )1( " .لتنظیم الرئیسیة الأهداف و القیم قبول و التنظیم، في البقاء في

 یتجه أن یجب و بیروقراطیة وظیفة یشغل الذي الشخص ولاء بأنه" ممیزاته خلال من فیبر ماكس ویعرفه
 اجتماعیة قیمة وظیفته من یستمد الموظف أن أي أهمیة، و احترام من له توفره لما ذلك و ذاتها للوظیفة

  )2( ".البیروقراطي التنظیم خارج الأفراد بها یتمتع التي تلك عن تزید

 لمحاولة الفرد یدفع حیث القرار اتخاذ عملیة في یساعد متغیرا باعتباره" العمالي الولاء مفهوم سیمون قدم و
  (3) . "إلیه ینتمي الذي التنظیم مصلحة یحقق الذي البدیل اختیار أي البدائل بین الاختیار

 و هدافالأ لقبول العمال استعداد انه العمالي الولاء نعرف أن یمكن التعاریف هذه خلال من 
 یسلكون بالولاء یتمیزون الذین العمال و الوظیفة، في البقاء في والرغبة التنظیم، من المسطرة السیاسات

  : التالیة بالخصائص یتمیزون و التنظیم أهداف و یتوافق ایجابي سلوك

  . التنظیم قرارات و أهداف لقبول استعداد أكثر  _

  .  التنظیم أعضاء مع اتصالا و تجاوبا أكثر  _

  .الأعضاء مع للاتصال ترحیبا أكثر  _

  . الهامة القرارات و الأهداف تنفیذ على للعمل استعدادا أكثر  _

  .التنظیم أعضاء طرف من استحسان و تأیید على یحصل تجعله بطریقة یتصرف  _

VIII. الدراسات السابقة:  

جدید ولم یتم تناوله  من قبل فقد ندرت الدراسات السابقة حول الموضوع  بأنهنظرا لتمیز الموضوع 
نترنت حتى في بحر المعرفة، لكن الا وعبر الولایةحسب الاطلاع الشخصي للباحث في الجامعة وخارج 

مشابهة أو قریبة  من دراسات سابقة حول الموضوع لا یمنع الاعتماد على دراسات سابقة  توفرعدم 
الموضوع محل الدراسة، وحسب الاطلاع الشخصي تم الحصول  على ثلاثة دراسات سابقة اثنان 

  .جزائریتان وواحدة أجنبیة، حول الولاء والقیم والثقافة

ضغوط العمل وعلاقته تحت عنوان  والتي كانت لفرید رآهمراسة أما الدراسة الأولى والمتعلقة بالولاء فهي د
ر في العلوم التجاریة و التي أجریت بالمركب لمنجمي یجستاهي رسالة لنیل شهادة المو  ،بالولاء التنظیمي

                                                   
 .426ص ،2010عمان الاردن ،دار البارودي للعلمیة ،وظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریةال ،نجم عبد الله العزاوي و عباس حسن جواد   )1(
 .35 ص ،علي السلمي مرجع سبق ذكره )  2(

  201 ص،المرجع نفسھ  )3(
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ما علاقة ضغوط العمل بالولاء : ، و انطلق الباحث من إشكالیة2008للفوسفات بجبل العنق و كانت سنة
  .ملین في المؤسسة محل الدراسةالتنظیمي للعا

  :أما التساؤلات الفرعیة   

  ماهي مستویات ضغوط العمل لدى العاملین في المؤسسة محل الدراسة  -1
  ماهي مستویات الولاء التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة محل الدراسة -2
  ما العلاقة بین ضغوط العمل و الولاء التنظیمي -3
هل تختلف درجات ضغوط العمل و درجات الولاء التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة محل  -4

  .الدراسة باختلاف المتغیرات الشخصیة و الوظیفیة
  :أما عن الفرضیات فهي

  .هناك علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل و الولاء التنظیمي: الرئیسیة
  :أما عن الفرضیات الفرعیة

  .لمنجمي بمستوى مرتفع لضغوط العملایشعر عمال المركب  -1
  .بمستوى منخفض لضغوط العمل يیشعر عمال المركب المنجم -2
  .یؤدي ارتفاع ضغوط العمل إلى انخفاض ولاء العاملین بمؤسستهم -3
تؤدي الاختلافات الشخصیة و الوظیفیة إلى اختلاف مستویات ضغوط العمل و الولاء التنظیمي  - 4

  )1( .الذي یشعر به العاملون في المركب
فنجد  التي اعتمدها أما بالنسبة لمنهجیة الدراسة فقد استخدام المنهج الوصفي التحلیلي،أما الأدوات

   .عامل 150نباخ، معامل ارتباط بیرسون، أما العینة فقد كانت  ألفاالاستبانة، مقیاس 
معرفة العلاقة بین ضغوط العمل و الولاء التنظیمي لدى العاملین في  وكان الهدف العام للدراسة هو 

  .المركب المنجمي
فنجد أنها أثبتت وجود مستوى مرتفع لضغوط العمل  الباحث النتائج التي توصل إلیها وفیما یخص

  .التي یشعر بها العاملین بالمركب المنجمي مسبباتها بیئة العمل المادیة

ء التنظیمي الكلي بین العاملین اخفضها الولاء المعیاري ثم الاستمراري و اقلها وجود مستوى منخفض للولا
  )2( .العاطفي

                                                   
معھد ،تحت إشراف صلح فلاحي ،رسالة مقدمة شھادة ماجستیر في العلوم التجاریة ،علاقتھا بالولاء التنظیميضغوط العمل و  ،رآھمفرید    (1)

  . 6، 5 .ص.ص  2008-2007،المركز الجامعي الشیخ العربي التبسي،تبسھ الجزائر ،العلوم التجاریة و الاقتصادیة و علوم التسییر
 .135ص نفس المرجع السابق     )2(
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أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه في علم الاجتماع الاعتماد على وفیما یخص الثقافة فقد تم 
المحلیة وأثرها على والثقافیة القیم الاجتماعیة عنوان عقبي الأزهر تحت لا فرع علم اجتماع التنمیة، ل
الدراسة في عام  أجریت، الدراسة میدانیة بمؤسسة صناعات الكوابل ب بسكرة، السلوك التنظیمي للعاملین

  .بكلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة بجامعة منتوري قسنطینةسفاري میلود،  إشرافتحت  2009- 2008

التي یؤمن بها ما مدى تأثیر القیم والمعاییر الاجتماعیة المحلیة انطلق الباحث من إشكالیة مفادها 
 الأفرادكان هؤلاء  سواءالأفراد العاملون على نمط التعاون والإشراف بینهم داخل المنظمة الصناعیة، 

  .بینهم أو كانوا رؤساء ومرؤوسین، وعن حجم هذا التأثیرعمالا فیها 

فرضیة عامة وثلاث فرضیات متفرعة، أما  یة علىاعتمد الباحث للإجابة على سؤال الإشكال
تشكل عناصر البیئة الاجتماعیة والثقافیة المحلیة، أساس الفرضیة العامة فصیغة على النحو التالي، 

  التعاون والإشراف السائدان بین العمال داخل المصنع،

  :أما الفرضیات الفرعیة فهي

التي یشغلها أعوان التنفیذ المحدد الأساس للتعاون ) الموروثة(تشكل المراكز الاجتماعیة المنسوبة  -1
  .السائد بینهم داخل المجتمع

تشكل الالتزامات الاجتماعیة والأخلاقیة التي یحملها الرئیس تجاه مرؤوسیه المحدد الأساس لأسلوب  -2
  .إشرافه علیهم

السائدین داخل المصنع مراعاة العاملین للعادات والعرف في تنظیم یعكس نمط التعاون والإشراف  -3
  )1(.علاقاتهم المهنیة

  :تكمن في الأهدافالمطروحة حدد الباحث جملة من  والإشكالیةمن خلال الفرضیات 

ذي یحیط بها لالمجتمعي ا الإطارتحدید العوامل والمتغیرات الواقعة خارج المنظمة والتي تحدد  -1
  .بیئتها الخارجیة ویشكل 

من  - الخارجیة ةالبیئبوصفهما بیئتان فرعیتان من -تحلیل ما تحدثه البیئتان الاجتماعیة والثقافیة  -2
  .على سلوك العاملین داخل المنظمة تأثیرات

أنماط معینة من التعاون في بروز  المحلیةبیان الدور الذي تلعبه القیم والمعاییر الاجتماعیة  -3
  )2( .ل المنظمة الصناعیة الجزائریةوالإشراف داخ

                                                   
أطروحة مقدمة لنیل شھادة الدكتوراه تخصص لعم الاجتماع  ،القیم الاجتماعیة والثقافیة المحلیة وأثرھا على السلوك التنظیمي للعاملین ،الأزھر العقبي  )1(

   .16.18ص .ص  2009-  2008والاجتماعیة بجامعة منتوري قسنطینة الجزائر  الإنسانیةسفاري میلود، كلیة العلوم   إشرافتحت  ،التنمیة
 .18 ص المرجع نفسھ  )2(
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تحصل  وحس الفرضیات المطروحة  وفیما یخص نتائج الدراسة فان الباحث بعد الدراسة المیدانیة
  :هيعلى مجموعة من النتائج 

والظروف التجانس في الخصائص  مراعاة إلىالعلاقات الغیر رسمیة تمیل في تشكیلها  أن -1
  .الاجتماعیة

  .حد بعید على تصرفات الرؤساء ونمط تعامله مع مرؤوسیه إلى تأثیرالقیم الاجتماعیة المحلیة  -2
والتي تحدد نطاق  ،مظاهر الصداقة والعلاقات غیر الرسمیة بین مختلف الفئات المهنیة أن -3

نماالعلاقات الرسمیة،  ٕ سلوك على تعكس سیطرة الضوابط الاجتماعیة غیر الرسمیة كالعادات والعرف  وا
 )1( .العاملین

خلالها مجموعة من  أجرىوالتي "  هوفستید" أما الدراسة الأجنبیة فهي لعالم النفس الهولندي
على الممارسات التنظیمیة في  الوطنیةالثقافات  تأثیراكتشاف  إلى الأساسفي تهدف في  الأبحاث

دولة، انطلق هوفستید من  100فروع في  االأمریكیة التي له" هیرمیس"مختلف الفروع التابعة لشركة 
افتراض مفاده انه یوجد اختلافات في الثقافة الوطنیة للمجتمع مع الثقافة السائدة في التنظیم، وقد صنف 

   :هي أبعاد أربعةخصائص الثقافات الوطنیة في مختلف بلدان العالم من خلال 

   .وتعني مسافة ا لسلطة بین الرئیس والمرؤوسین : الفاصل الرتبوي.1
   .المجتمع للحالات الر وتینة  أفرادوهي درجة تفضیل : تجنب حالة عدم التأكد.2
   .وتعني اعتماد المجتمع على التوزیع الجنسي للمناصب : الذكوریة.3
  .العمل في جماعة أو يللعمل الفردالمجتمع داخل التنظیم  أفرادوتعني درجة تفضیل  :الفردویة.4

) 1973.1967(بین عامي  أجراهاالتي  الأبحاثمجموعة من النتائج من  إلىلخص هوفستید  
طیة، المنظمات البیروقرانحو تصمیم الثقافات ذات الفاصل الرتبوي الكبیر تفضل وتشجع التوجه  أن إلى

كما ، أیضاعلى مركز السلطة كفرنسا مثلا وهو الجهاز الذي درسه میشال كروزیه  تأكیدهامن  خلال 
صراع خفي بین المدیر والمرؤوسین وشك دائم بین یوجد في المنظمات العاملة في هذا النوع من الثقافات 

، وهي تفضل اللامركزیة) السوید(الطرفین، وعلى العكس من ذلك نجد البلدان ذات الفاصل الرتبوي القلیل 
 )2( .وینشأ نتیجة للاتفاق والتفاعل بین الرئیس والمرؤوسینتترجم التسلسل الرتبوي على انه عدم المساواة 

 

  
                                                   

 .237، ص نفس المرجع السابق )1(
ترجمة الأستاذ بن عون زوبیر  أستاذ بكلیة العلوم الاجتماعیة بجامعة  الاغواط، ، الفصل الثاني، علم اجتماع المؤسسة، رونو سان سولیو   )2(

 .9.8 ص ص  14.04.2011، یوم  www. Djelfa.info/vf/.com الموقع تمنشور عبر الانترن
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  :مناقشة وتقییم

الهدف من اعتماد الدراسات الثقافیة یكمن بشكل رئیسي في مقارنة النتائج للدراسات وتحدید  إن
 إلى إضافةتضیفها دراسته في الموضوع الذي تناولته الدراسات السابقة،  أنالباحث للجوانب التي یمكن 

التي یتم من خلالها جمع البیانات،  الأدواتهذا فالدراسات السابقة تفید الباحث وتساعده على بناء 
، وعلیه فان الدراسات التي سبق نياالمید أووانب متعلقة بالجانب النظري جوتساعد في كثیر من ال

مثلا ركز فیها  رآهمفرید زت على جوانب معینة في دراسة ظاهرة الولاء والثقافة، فدراسة عرضها رك
 والإضافةالظاهر ذات طابع تنظیمي  أنالسلبي لضغوط العمل على الولاء، وهنا نجد  التأثیرالباحث على 

، الثقافیةالدراسة هي ربط ظاهرة الولاء لدى الموظفین بظاهرة ثقافیة، والمتمثلة في الرواسب  تضیفهاالتي 
والموجودة في  للثقافةالخارجیة  تالمتغیرا، فقد ركزتا على هوفستیدودراسة  الأزهر العقبيدراستي  أما

والممارسات في  توالإجراءاعلى السلوك  وتأثیرهاالمحیط الاجتماعي والثقافي للعمال في المجتمع 
جمعت بین  المكاني للظاهرة الثقافیة، حیث الإطاربها فهي تختلف في  أقومالدراسة التي  أماالتنظیم، 

المجتمع والشائعة في التنظیم والتي تؤثر بشكل طردي على  أفراداسبة لدى كل ن الموجهات الثقافیة الر 
هذا فالدراستین تناولتا الفرد  إلى إضافةلرواسب، ولاء الموظف تجاه التنظیم الذي یتفاعل في بیئته بتلك ا

دراستي فقد تناولت الفرد كمؤثر  أما، التي یحملها من المجتمع الموجهات القیمیة من خلا الموظف كمؤثر
ضافةبهذه الرواسب،  ومتأثر ٕ وهو العلاقة التفاعلیة  آخرشیا  إضافة أجریتهاهذا فان الدراسة التي  إلى وا

الثقافة الصادرة إلیه من خلال افرد المجتمع، حیث أن للثقافة كل من الثقافة الموجودة في التنظیم و  بین
الموجودة في التنظیم تأثیر على تكوین ثقافة الأفراد في المجتمع والتي یتعامل وفقها الأفراد وتحدد سلوكهم 

      .في التعامل مع افرد التنظیم

   

   



  الثاني الفصل 
الرواسب 

   الثقافية 



 مهید ـــــــــــــــــت

  ـــــــــة خلاصــــــــــــــــــــ

  

                          

        

  

I.  خصائص ومستویات الرواسب الثقافیة 

II. عناصر ومكونات الرواسب الثقافیة 

III.      أنواع الرواسب  

IV.  مصادر الرواسب الثقافیة 

V.  الموضوعاستقراء  لمراقبة سوسیولوجیة حول  
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  : تمهيد
، من اجل تكوین نظرة عن الرواسب الثقافیة التغطیة النظریة لظاهرة إلىیهدف الفصل الثالث 

بالموضوع  الإحاطةالموضوع، وسنحاول في هذا الفصل من الخلال العرض النظري للرواسب الثقافیة، 
من خلال العرض النظري بهدف توضیح صورة لرواسب الثقافیة والمقصود بها والتعرف على مكوناتها من 

 أنواعكافیة لتوضیح الصورة حول الظاهرة، وهي  أنهایرى الباحث ، أساسیةخلال تناول خمسة عناصر 
مستویاتها،  إلىوخصائصها إضافة الرواسب، ومكونات الرواسب الثقافیة، ومصادر الرواسب الثقافیة، 

النظریات التي یصب اهتمامها في عناصر قریبة من  ضوكذلك حاول البحث في هذا الفصل استقراء بع
  .بخلاصة حول الفصل الأخیرقبل، لنختم الفص في  من تناولهجدید ولم یتم  لأنهالموضوع 
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I. خصائص ومستویات الرواسب الثقافیة:  

 : خصائص الرواسب الثقافیة .1

أن الظاهرة تأخذ الطابع الثقافي فان خصائصها من خصائص الثقافة وخصائص الرواسب  بما
  :الثقافیة یمكن حصرها في سبعة خصائص وهي

     باعتبار أن الإنسان هو الكائن الحي الوحید الذي : الرواسب الثقافیة إنسانیة واجتماعیة  1-1
یستطیع أن یفكر وینتج الأفكار ویصنع أدوات، یستطیع من خلالها التكیف مع ظروف الطبیعة المحیطة 

ریفه للعمل حین به، والتحكم فیها بفضل ابتداعاته، ولعل المغزى هو ما أشار إلیه كارل ماركس عند تع
أكد انه صراع مع الطبیعة، وان مختلف الأفكار والأدوات التي یستعملها الإنسان للتكیف مع طبیعته هي 

  . من نتاجات الثقافة الفكریة والمادیة أو كما عبر علیها مالك بن نبي معالم الحضارة
المجتمع أو بین  عن طریق الاتصال بین الأفراد في نفس :الرواسب الثقافیة قابلة للاكتساب 1-2

الجماعات ، یقوم الإنسان باكتساب المكونات الثقافیة، وقد تكون الثقافة التي اكتسبها الفرد من نفس 
  )1(.مجتمعه الأصلي أو من مجتمعات أخرى

وهو ما تم الكشف علیه  إن ظاهرة الاكتساب لمكونات الثقافة یجعلها أكثر عمومیة وقابلة للتوریث،
من خلال التحلیل السوسیولوجي والإحصائي للبیانات المیدانیة، فیما یخص قیم احترام الوقت، ووفق 

الذي یؤكد أن خصائص التنظیم البیروقراطي تأخذ نفس  دونز أنتونيظاهرة التعلم الوظیفي، وكذا نظرة 
  .88 ص )07(قم خصائص الأفراد الذین یحتلون أهم المناصب انظر الجدول ر 

تتسم الرواسب الثقافیة وحسب الخاصیة السابقة بالاستمراریة، فالسمات الثقافیة : الاستمراریة 1-3
تحتفظ بكیانها لعدة أجیال رغم ما تتعرض له المجتمعات أو التنظیمات من تغیرات في البیئة، إلا أن 

   .میراث الجماعةالثقافة تبقى رغم فناء الأجیال لتتوارثها الأجیال، لتصبح جزءا من 

ویساعد على استمرار الثقافة قدرتها على الإشباع، وتزوید الأفراد الحد الأدنى من التوازن وهذا 
  )2(. التوازن هو الذي یدعم القیم والخبرات والمهارات

یترتب عن رسوب الثقافة استمرارها وتراكم سماتها خلال أجیال عدة، ومدة طویلة،  :التراكمیة 1-4
العناصر الثقافیة المكونة لها، وانتقال الأنماط الثقافیة من الأوساط الاجتماعیة المختلفة،  وتتعقد وتتشابك

أخرى،  ةوتختلف الطریقة التي تتراكم بها خاصیة ثقافة معنیة عن الطرق التي تتراكم بها خاصیة ثقافی
م التنظیمیة تتراكم بطریقة فاللغة مثلا أو الحذلقة اللفظیة تتراكم بطریقة مختلفة عن تراكم التقنیة، والقی

                                                        
   .108-107 .ص .ص ،2004دار المحمدیة العامة، الجزائر  ،والسلوك التنظیمي  الموارد البشریة إدارة ،ناصر دادي عدون  (1)

   .85ص  ،1988دار النھضة العربیة بیروت  ،1الثقافة والشخصیة، ط ،عاطف وصفي (2) 
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مختلفة عن تراكم أدوات الإنتاج، بمعنى أن الطبیعة التراكمیة للثقافة تلاحظ بوضوح العناصر المادیة أكثر 
 )1(. منها في العناصر المعنویة للثقافة

العناصر الراسبة في الثقافة بطریقة انتقالیة عفویة أو واعیة داخل  یتم انتقال :القابلیة للانتشار 1-5
الثقافة نفسها من جزء إلى أجزاء أخرى، ومن ثقافة إلى ثقافة أخرى، تنتشر الثقافة التنظیمیة الراسبة داخل 
المنظمات الإداریة والوحدات الإداریة، كما أن انتقال الهیاكل التنظیمیة والإجراءات والأنماط القیادیة یتم 

 . سلوكیة وغیرها مما یتصل بأنماط السلوكبصورة أسرع من انتقال المفاهیم، والاتجاهات، والعادات ال
تمیل المكونات الراسبة في الثقافة إلى الاتحاد والالتحام لتشكل نسقا ثقافیا متوازنا  :التكاملیة 1-6

 )2( .ومتكاملا مع السمات الثقافیة، لتحقق التكیف مع المتغیرات المختلفة 
الرواسب الثقافیة یدفعنا إلى تناول التغییر أن الحدیث عن التغییر في مكونات : القابلیة للتغییر 1-7

بشيء من التحفظ، فالتغییر على مستوى العناصر الثقافیة الراسبة یكون بطیئا ومرتبط بظروف عدة، ومن 
خلال أن إقبال الأفراد والجماعات وتقبلهم للتغییر في الأدوات والأجهزة والتقنیات، یجعل مقاومتهم للتغییر 

   )3(.والقیم، وهو ما یجعل التغییر الثقافي أسرع في الشق المادي مقارنة بشقها المعنوي في العادات والتقالید

 :مستویات الرواسب الثقافیة .2

یمكن تصنیف مستویات الرواسب الثقافیة وفقا لاعتبارین الأول ضیق النطاق والثاني واسع النطاق، 
  .التنظیموفقا بتفرع الرواسب حسب تفرع الثقافات الموجودة داخل وخارج 

یأخذ هذا الاعتبار الرواسب الثقافیة المرتبطة بالثقافات الفرعیة الموجودة داخل  :الاعتبار الأول 2-1
  :التنظیم، ووفقا لهذا الاعتبار یمكن تصنیف ثقافتین فرعیتین

إذا كانت المنظمة موجهة  -حیث یكون لكل مجموعة عمل: الثقافات الفرعیة أو ثقافة المجموعات* 
رواسب  –إذا كانت المنظمة ذات هیاكل هرمیة سلطویة  –أو كل قسم من الأقسام  –بالمهام وفرق العمل 

ثقافیة خاصة بها والتي قد تتعارض أو تتكامل مع بقیة الثقافات الأخرى بالشكل الذي یؤثر على النظام 
  . ككل

إن الرواسب الثقافیة الخاصة بالمنظمة تحددت أطرها وتشكلت من داخل المنظمة ولها : ثقافة الوظیفة* 
صفة الاستمرار، لكن الرواسب الثقافیة المرتبطة بالوظیفة قد تختلف عن خصائص الثقافة ككل، حیث أن 

ة هي ثقافة یمكن استقدامها المهام المرتبطة بالوظیفة متغیرة ومتطورة، لذلك فالثقافة المرتبطة بالوظیف
داخل المنظمة أو التنظیم، فمبرمجو الحاسبات مثلا لدیهم لغتهم وسلوكیاتهم وخبراتهم المرتبطة بالوظیفة، 

                                                        
   .  93ص ، 1986دار الثقافة العربیة الدوحة  ،1الانثروبولوجیا الثقافیة، ط ،إسماعیل زكي محمد  (1)

  . 326ص  ،2003دار الشروق عمان الأردن  ، 2ط ،سلوك الفرد والجماعةسلوك المنظمة  ،ماجدة العطیة  (2) 
  .   21.22 .ص.ص  ،2005رسالة مقدمة لنیل شھادة الماجستیر في العلوم الإداریة بجامعة نایف الریاض السعودیة  الثقافة التنظیمیة، ،محمد بن فرحان الشلوي    (3)
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فإذا تم استحداث وظیفة مبرمج حاسبات داخل الهیكل التنظیمي فمعنى ذلك استقدام ثقافة مختلفة، تحمل 
   ) 1(. رواسب ثقافیة موجهة للسلوك مختلفة أیضا

یأخذ هذا الاعتبار الرواسب الثقافیة المرتبطة بالثقافات الفرعیة الموجودة خارج : الاعتبار الثاني 2-2
   :التنظیم، ووفقا لهذا الاعتبار یمكن تصنیف ثقافتین فرعیتین

إن الرواسب الثقافیة التي یتمیز بها مجتمع عن آخر، : الرواسب الثقافیة المرتبطة بالثقافة الوطنیة* 
تلعب دورا هاما في دفع كل منظمة إلى تبني أشكال هیكلیة وطرق تنظیمیة تتماشى ومجمل أنماط 

  )2(.المكتسبة والخاصة بالبلد المعني، وذلك وفق نموذج ثقافي ضمني تالسلوكیا

أي أن لها اثر كبیر في تحدید آلیات الدمج الداخلي والتأقلم الخارجي الذي تتبناه كل منظمة في 
" هوفستید"هذه الثقافة الخارجیة التي تمیز المجتمع الذي تتواجد فیه، ویؤكد العالم الهولندي  تفاعلها مع

في دراسات أجراها حول الثقافات الوطنیة في مختلف بلدان العالم، والتي تتكون حسبه من أربعة مكونات 
وتینیة، أن هذه العناصر مسافة السلطة، الذكوریة، والفردانیة، ودرجة تفضیل أفراد المجتمع للحالات الر 

  )3(.والممارسات داخل التنظیم تالثقافیة تؤثر على الإجراءا

للمتغیرات الثقافیة الراسبة والتي تمیز منطقة جهویة  :الرواسب الثقافیة المرتبطة بالثقافة الجهویة* 
معینة، كمحیط خارجي تنشط فیه المنظمة أو  التنظیم تأثیر على الثقافات الموجودة فیه، ومثال ذلك ثقافة 

  . العشیرة وثقافة الجهة وثقافة المنطقة وعدة رواسب موجودة على مستویات الثقافة الفرعیة

السابقتین یشكلان محیطا ثقافیا خارجیا لأي تنظیم، وتترك أثرها على إن الثقافتین الفرعیتین   
النسق الثقافي، كذلك للمنظمة استقلالیة وهویة خاصة بها، تتفاوت حسب درجة قوة المتغیرات الثقافیة 
الخارجیة من جهة، وحسب درجة وقوة تشكل هدا النسق الثقافي في حد ذاته من جهة ثانیة، وللثقافة 

التحتیة للنسق الثقافي، التي تكون غالبا متفرعة من التنوع المهني المتمثل في الخاصیة النوعیة  الفرعیة أو
التي تشكل نشاط التنظیم، هذه الثقافات لها دورها في تحقیق الشعور بالانتساب للمهنة أو لقطاع أو 

  )4(. للتنظیم

، وهو ما تم التوصل إلیه لكن الرسوب بشكل متناقض لهذه المكونات یؤدي إلى عكس ما تم ذكره
  . 100 ص )22(من خلال الجانب المیداني انظر نتائج تحلیل الجدول 

 

                                                        
  . 49ص  2008القاھرة مصر  ،منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة  ،وأثرھا على التطویر التنظیمي قیم ومعتقدات الأفراد ،أمل مصطفى عصفور   )1(

.  296ص .2007دار وائل للنشر الأردن  ،الإدارة الإستراتیجیة ،طاھر محمد منصور ألغابي و وائل محمد إدریس     (2)  

.10ص  مرجع سبق ذكره ،رونو سان سولیو    (3)  

.296ص نفس المرجع السابق  ،طاھر محمد منصور ألغابي   (4) 
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II. عناصر ومكونات الرواسب الثقافیة:  

إن الرواسب الثقافیة تتكون من عناصر عدة أنتجتها الثقافة، تلك الثقافة التي أخذت طابع الرسوب 
أي عدم الدینامیكیة في عناصرها ومكوناتها أما العناصر المكونة للثقافة الراسبة فهي العناصر المادیة 

  : والغیر مادیة 

وتتمثل في العناصر المادیة الراسبة التي أنتجتها أو  :المكونات المادیة للرواسب الثقافیة  .1
تضم الرموز المظهر الخارجي للتنظیم بما فیه من النمط الخاص في  ،الرموزتنتجها الثقافة وأهمها 

المباني والأثاث والظروف الفیزیقیة، وكذلك المظهر الخارجي للموظفین المتمثل في اللباس الذي یعبر عن 
ط الموظف بالرمز ارتباطا وثیقا بما یعبر عن هویته من خلال الهویة الموجودة في الوظیفة ام لا، ویرتب

 )1(. التنظیم
وهي المكونات الغیر ملموسة للثقافة والتي رسبت في أذهان الأفراد : المكونات غیر المادیة .2

رة للتنظیم من في التنظیم أو الأفراد خارج التنظیم، أي المتعاملین مع التنظیم والتي تخص الرواسب الصاد
  :طرف الثقافات الفرعیة الموجودة في المحیط الثقافي للتنظیم، وهذه العناصر كالآتي

وهي الخرافات الراسبة في أذهان أفراد التنظیم، وهي كل ما یروى من قصص :  الأساطیر.2-1
فراد ذوي وحكایات عن التنظیم والتي یسردها الأفراد الذین یحتلون أهم المناصب في التنظیم، أو الأ

الأقدمیة في التنظیم والذین یحملون قیم الولاء والانتماء للتنظیم، وتعمل الأساطیر على المحافظة على 
  . القیم وترسیخها في المنظمة

تعرف الطقوس على أنها التعبیر المتكرر للأساطیر عن طریق أنشطة : الطقوس والشعائر.2-2
منتظمة ومبرمجة یقوم بها الأفراد، كما یمكن اعتبارها مجموعة السلوكیات التي یتم تكرارها بانتظام وفق 
معاییر محددة من طرف الأفراد سواء داخل التنظیم، أو الأفراد من خارج التنظیم أي الطقوس التي 

  )2(. متعاملون مع التنظیم والتي توجه سلوكهم اللفظي والقانوني مع الموظفینیمارسها ال

إن الطقوس وتكرارها یعبر عن رسوب الموجهات الثقافیة والقیمیة للسلوك الإنساني في التنظیم، 
حیث وحسب اعتماد السلوك اللفظي أو الحذلقة اللفظیة كمثال عن الطقوس، تبین من خلال الجانب 

رار نفس السلوك وأصبحت مناسك للموظف أو المواطن للتعامل أثناء العلاقة الوظیفیة بین المیداني تك
من خلال المعایشة للظاهرة أن الألفاظ  الموظف والمواطن أو بین الموظفین أنفسهم داخل التنظیم، وتبین

  .المتداولة غیر إداریة وتعبر عن ثقافة السوق

                                                        
        . 186ص  0200عمان الأردن  ،دار وائل للنشر والتوزیع ،نظریة المنظمة والتنظیم ،محمد قاسم القرویت  (1)   

  .04ص نفس المرجع السابق  ،رونو سان سولیو  )2(  
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رواسب الثقافیة والثقافة بشكل عام، حیث حظیة القیم وهي أهم العناصر المكونة لل: القیم.2-3
باهتمام الكثیر من الباحثین، وهي المحك والإطار المرجعي الذي یحتكم إلیه الفرد أثناء المفاضلة 

  .والمفارقة، عموما حضي المفهوم باهتمام الباحثین في مختلف مجالات العلوم الإنسانیة

ومن بین التعاریف المقدمة لتوضیح معنى القیم المرتبطة بمجال السوسیولوجیا نجد أن القیم من  
عملیة التقییم التي تقوم على أساس وجود مقیاس ومضاهاة في ضوء " خلال نظرة علم الاجتماع هي 

مكانیات لتحقیق هذه ال ٕ مصالح مصالح الشخص من جانب، وفي ضوء ما یتیحه له المجتمع من وسائل وا
  )1(". من جانب أخرى

عموما إن رسوب القیم في أذهان الأفراد المنتمین إلى المحیط التنظیمي الثقافي هو الذي یخلق 
المشكلة التي تستدعي التحلیل والمناقشة، وخاصة عندما ترسب القیم بشكل متناقض بین الثقافات الفرعیة 

نها في البحث من خلال أبعاد الثقافة القانونیة لكل المختلفة داخل أو خارج التنظیم، والتي تم التعبیر ع
من أفراد لتنظیم والمجتمع، وكذا قیم احترام الوقت لدى الموظفین، واحترام الموظف والقوانین من طرف 

  ) .انظر ملاحق المذكرة(أفراد المجتمع، وهي أبعاد احتواها كل من دلیل الملاحظة و استمارة الاستبیان 

ي والإجرائي لأبعاد القیم الراسبة في المحیط الثقافي للتنظیم سنحاول الحدیث الآن بعد التحدید النظر 
عن تناقض القیم الموجودة على مستوى الأنساق المشكلة لمحیط التنظیم، وانعكاساته، حیث یمكن ربط 

  )2( :الأنساق بالثقافات الفرعیة الموجودة في البیئة التنظیمیة كما هو مبین في الشكل التالي

    

 

  

  

   

  

    

  .یبین القیم السائدة في المحیط التنظیمي) 01(الشكل رقم 

                                                        
.  33ص  1990 ،المجلس الوطني للثقافة والفنون والآداب الكویت ،عالم المعرفةسلسلة ارتقاء القیم،  ،عبد اللطیف محمد خلیفة  ) 1) 

       .43ص  1999الكویت  ،مكتبة الفلاح للنشر والتوزیع  ،1، طالقیم الثقافیة والتسییر ،بوفجلة غیاث(2)   

 التنظیم

 قیم عصریة

 قیم سیاسیة قیم مستوردة

 قیم جھویة

 قیم تاریخیة
 قیم محلیة 

 قیم سیاسیة

 قیم اقتصادیة
 قیم ثقافیة
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كل تلك القیم المذكورة والموجودة في محیط التنظیم والتي رسبت بشكل متناقض فیما بینها، وفي 
إطار التفاعل المفروض باعتبار التنظیم نسق ثقافي وقیمي مفتوح على البیئة المحیطة به، تأثر وتنعكس 

   . غیاب الدینامیكیة  على عدة متغیرات للتنظیم، منها صعوبة التكیف وفشله نتیجة الرسوب أو الستاتیك و

خلال سوء العلاقات  نویمكن توضیح الانعكاسات للتناقض القیمي، كنتیجة للفشل في التكیف م
الإنسانیة، وانخفاض الرضا الذي بدوره یؤدي إلى انخفاض الولاء والانتماء، وكذا یشكل ضغط لدى 

صادرة إلى  التنظیم، ومن خلا النظرة الموظف من جراء التناقض بین قیمه والقیم السائدة في التنظیم أو ال
للشخصیة وباعتبار التنظیم والأفراد شخصیة وهویة ففي حالات التناقض للشخصیة آلیات  "الارجیرسیة"

  . للدفاع أثناء مواجهة التناقضات

ما التخریب، وكلها حالات تعبر عن  ٕ وهي ثلاثة حسب التقدیر العام أما الصراع، وأما الانسحاب، وا
والانتماء، والذوبان القیمي للرواسب مع التنظیم، وهذا في غیر صالح التنظیم عموما یمكن عدم الولاء 

  )1( :توضیح ما سبق ذكره من خلال الشكل الآتي

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 

  یبین انعكاسات التناقض القیمي على التنظیم) 02(الشكل رقم 
                                                        

.37ص نفس المرجع السابق   ) 1)  

 ضغوط مھنیة واجتماعیة عدم الاھتمام بمشاكل العمل

 سوء العلاقات الإنسانیة

 صراعات انسحاب تخریب

 آلیات الدفاع

 المواجھة

 انخفاض الرضا المھني إجھاد ذھني وبدني

لمظاھر الفش  

 فشل التكیف

 صعوبة التكیف

 تناقض القیم
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یتصف بالعمومیة، وفي تصنیف نلاحظ من العرض السالف لمكونات الرواسب الثقافیة أن العرض 
حسب معیار آخر، یخص المكونات داخل التنظیم والذي یعبر عن عناصر الثقافة الراسبة في التنظیم، 

  :ویمكن حسب هذا الاتجاه إحصاء عشرة عناصر 
  .وهي التي تحدد ما هو اتجاه التنظیم المستقبلي، وما الذي ترغب في تحقیقه : منهجیة التنظیم .1
   .وهي مجموعة القواعد الراسبة التي تشكلها الثقافة والتي تعتبر محددات لقواعد العمل : نظم التحكم .2
والذي یمثل خطوط السلطة والمسؤولیة والاتصال ونقل التقاریر، وتسلسل : الهیكل التنظیمي .3

  . المستویات الإداریة والرق التي تسلكها الأعمال من خلال المنظمة
والتي تتضمن الشعارات التنظیمیة الخاصة بأداء : ن أفراد التنظیمالدلالات والرموز المتداولة بی .4

    .الأعمال
وهو ما یعرف بمناسك العمل وهو ما تم التعرض إلیه في العنصر  :خطوات العمل وروتینیته .5

  . السابق من هذا الجزء
وهي القصص المتوارثة التي تخص سمعة وبطولات وانجازات :القصص والحكایات المتداولة .6

   .التنظیم
   . وهي الرواسب التي تحدد من یتخذ القرارات في التنظیم: مراكز السلطة التنظیمیة .7
  .ویقصد بها طریقة أو نمط الاتصال الراسب داخل التنظیم ومدى تحقیقه للتبادل : الاتصالات .8
غیرات النظام السائد للثواب المادي أو المعنوي، فالتحفیز من المت وتتمثل في: المكافأة والتحفیز .9

لأنه یخلق الشعور بالانجاز لدى الفرد ما یدفعه المهمة في زیادة الشعور بالولاء والانتماء للتنظیم، 
  . لتقدیم الجهد ومضاعفته

إذا لم یكن هناك نظام للتحفیز والمكافآت، حیث تبین من الجانب المیداني أن على العكس تماما و  
، كما انه غیر مستعد للتضحیة هالتنظیم على أنها أهداف افدالموظف دائما یتظاهر بالتعب ولا یعتبر أه

الشخصیة من اجل مصلحة التنظیم، ولعلها كلها من نتائج غیاب التحفیز والاعتراف بالانجاز، فیصبح 
. ص.ص 33.32.31( انظر الجدول، إذا كان موظفا ملتزما أولا الفرد بهذا غیر مكترث

   ) .  108.107.106.ص
أو الحذلقة اللفظیة الشائعة في التنظیم، والتي تمیزه عن باقي  ةبكل بساطة اللغوهي : لغة المنظمة .10

  )1(. التنظیمات، فمثلا اللغة المستعملة في التنظیمات العسكریة تتمیز عن كل التنظیمات الأخرى 

اعتبارین، من خلال العرض للعناصر المكونة للرواسب الثقافیة یتبین لنا أن المكونات توزعت من خلال 
الأول داخل التنظیم، والثاني داخل وخارج التنظیم، وهو ما یشیر إلى المصادر المعبرة عن أنواع الرواسب 
الثقافیة، وفیما یلي ومن خلال العنصر الموالي سیوضح الباحث مصادر الرواسب الثقافیة والتي تحدد 

  .أنواع الرواسب الثقافیة
                                                        

. 70.69.68 .ص .ص .صمرجع سبق ذكره  ،أمل مصطفى عصفور  ) 1)  
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III.  أنواع الر واسب:  

من الباحثین الذین اهتموا بموضوع الرواسب، وذلك  باریتووعالم الاجتماع  يالإیطالیعد الباحث 
عكس  إلىفي مجال السوسیولوجیا للفعل الاجتماعي، والذي ذهب في تفسیره  العلماءوكغیره من  لتحلیله

ده الفعل العقلاني، حیث ذهب ابه غیره كماكس فیبر الذي حدد الفعل الاجتماعي وفقا لتصور مف جاء ما
عقلاني والثاني غیر عقلاني والذي توجهه الرواسب  الأولالفعل الاجتماعي نوعین،  أن إلىباریتو 

، وفي دراسته للرواسب حدد عل المشتقات للرواسب لتبریر فعلهامل الفالفاعلین، ویستع أذهانالموجودة في 
  : غیر العقلاني وهيللرواسب یتوقف علیها الفعل  أنواع ستته باریتو

 المیل على الراسب هذا یعبر : Résidus de combinaison والترابط التكامل راسب .1
والعناصر المشتتة،  والتنسیق بین الأشیاء  الربط في غیرهم دون الأفراد بعض بها یتمیز التي والقدرة

  .وبذالك یتجلى هذا الراسب في قدرة العامل على الإبداع والابتكار
صفة الفرد ككائن اجتماعي لیست  أنحسب هذا الراسب : استمرار الجماعة والتجمعاتراسب  .2

الكائن هي عملیة مبرمجة في طبیعة  إنماعوامل تربویة،  أوعوامل اقتصادیو عملیة عفویة اقتضتها 
 التيیعطي البعد الاجتماعي لمختلف الرواسب  ، هذا ماوالآخرینتستمر العلاقات بین الفرد  ىالبشري حت

، والعلاقات الآخرین والأشخاصقات بي الشخص م العلادوا تخص الفرد ویتضمن الراسب عناصر،
التي یكون الشخص قد ارتبط بها، والعلاقات الطبقیة والنخبویة  الأماكنوالقربیة، والعلاقات بین  الأسریة

 . الأخرىوهناك الكثیر من العناصر 
ویدخل في نطاق هذا الراسب صیاغة  :خارجيعن العواطف بسلوك التعبیر  إلىراسب الحاجة  .3

من داخله بالوجود الاجتماعي الخارجي ومن  الإنسانوظیفته ربط  ،التعبیر عن الذات أوالتبریرات العقلیة 
 بأفعالصیحات الغصب، التعبیر عن العواطف  أومثل التصفیق  طقوس معینة إلىمظاهره اللجوء 

 .بالارتباطات كالانجذاب الدیني الإنسانیةالتي تعبر عن الذات  الأشیاءوفعل خارجیة، 
والتضحیة بالذات، ویدخل الامتثال والخضوع  إلىالحاجة  إلىویشیر  :الاجتماعیة الألفةراسب  .4

 .ل الجماعة واستحسانها و ، كالحصول على قبالآخرینضمن عواطف الشعور بالتفوق على 
واستعادة هذا التوازن مقاومة التوازن الاجتماعي  إلىویشیر  :راسب تكامل الفرد مع من یتبعونه .5

ذاعلیه تغییر،  طرأ إذا ٕ یتنافى  لأنهاخذ هذا الراسب الطابع الثقافي السلبي فهو لا یدعم الاستقرار الجید،  وا
 .مع التغییر

یمكن لهذا  إذبصورة مغایرة  إلیههذا الراسب ینظر  أنغیر  الأخیروهو الراسب  :راسب الجنس .6
     )1( .یتمنطق ویختفي وراء الزهد والتنسك أنالرابط 
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  :الثلاث الآتیة خصائص الرواسب في العناصر  باریتو وقد حدد
 یمیزها عن الغرائز  تتمیز بالثبات النسبي ولیس المطلق وهو ما أنها .1
یوجد  إذ ،والمجتمعاتلیست موزعة بالتساوي على الفرد  أنواعهاالرواسب وعلى اختلاف  أن .2
 .قدرا كبیرا من رواسب الترابط بینها وهناك من تمتلك قدرا اصغروالمجتمعات تمتلك  الأفرادكثیر من  
 تعكس الروابط في العادة علاقة الوجود الاجتماعي الخارجي بالتكوین الداخلي للفرد،  .3

 وتأتيللسلوك،  الأساسيالرواسب هي المحرك  أنیرى  باریتوولتوضیح الصورة فان 
الطرح  االمشتقات كدعامات لتبریر السلوك الغیر عقلاني لتعطیه الطابع العقلاني ویمكن ترجمة هذ

  )1(.) 03( المواليشكل ال إلىالفظي 

  

  ) المشتقات(                                              

  

  

  

                                                                      

   

  )السلوك(  )الراسب(       

 

 .یبین السلوك الغیر منطقي وعلاقته بالرواسب والمشتقات للرواسب) 03(الشكل رقم   
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IV. مصادر الرواسب الثقافیة : 

الرواسب الثقافیة التي یهدف  أنواعمكن وفقه تحدید ییمكن تحدید مصدرین للرواسب الثقافیة والذي 
 .الباحث إلى دراستها

  :المصادر الداخلیة .1
في العناصر المسببة أو التي لها دور في إرساء والحفاظ على ثقافة معینة  تتمثل المصادر الداخلیة

روبرت "ووفق مقاربة نظریة لكل من الرواسب الثقافیة الصادرة عن التنظیموتشیر إلى  ،في التنظیم
 :، یوجد مصدرین للرواسب هما"كروزیه میشال"و "میرتون
  
   :ظاهرة التعلم الوظیفي  .1-1

ج البیروقراطي ذالنمو  ایفیة الذین درسو ظوهو احد رواد البنائیة الو  -  " روبرت میرتون "لقد تناول
ظاهرة التعلم الوظیفي من وجهة نظر تكرار السلوك  -نظیميتلماكس فیبر في محاولة لتنقیح النموذج ال

 أومن طرف الموظف بالجهاز البیروقراطي، السلوك الذي یعود على الموظف بتحقیق منفعته الشخصیة 
  )1(.مواقف ایجابیة إلىحاجته، ویتعرض فیها 

لدیه السلوك ویصبح من كررا نفس السلوك حتى یترسب ی وبصفة آلیةوبالتالي یبقى الموظف  
  .الصعب تغییره

الذي أكد في  في نظریته البیروقراطیة الحدیثة، "ونزأنتوني د"ویدعمه في ذلك الباحث الأمریكي 
وفي الجهاز البیروقراطي، أنه إذا كانت الغالبیة من شاغلي المناصب  نظریته البیروقراطیة الحدیثة،

الرئیسیة في التنظیم البیروقراطي من نوعیة معینة من حیث السلوك، فان التنظیم وسلوكه سیتصف بنفس 
  )2(. ألشاغلي المناصب الرئیسیة في التنظیم دخصائص هذه الأغلبیة من الأفرا

الظاهرة وحسب التقدیر تعتبر من العوامل المساعدة على رسوب الثقافة في بعض الجوانب  إن
حیث أن التكرار یولد العادة ویصبح السلوك عبارة عن  ،الأفرادالتنظیم، والمرتبطة بسلوك  يالتعاملیة ف

 أما، طقوس وعادات داخل التنظیم، ومن خلال التكرار الدائم فان الثقافة ترسب بشكل معین لدى الأفراد
على  الحفاظدور في  أیضاللسلطة  أنفهي تؤكد  "ونزد أنتوني"الجانب الثاني للظاهرة والمتمثلة في نظرة 

تي یكررها الموظفین، وبهذا تصبح السلطة من بین المصادر الداخلیة للرواسب الثقافیة ال تالسلوكیاتلك 
وهو ما یدعم تكرار نفس استحسانه من مصدر داخلي  أوالسلوك  اتلقو  الأفرادوبالتالي فان  ،في التنظیم

  . السلوك دائما

                                                        
  (1 .43 صمرجع سبق ذكره  ،علي السلمي )
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  :ظاهرة الروتین. 1-2

من الرواد المحدثین للاتجاه الثقافي في علم الاجتماع،  " میشال كروزیه" یعتبر الباحث الفرنسي
في دراسة وتنقیح النموذج البیروقراطي، حیث درس هذا  اوكذالك من بین أهم الباحثین الذین ساهمو 

  .الأخیر ظاهرة البیروقراطیة من خلال مفهوم الروتین
 بالأجهزةوجمود القواعد والقوانین  الإجراءاتتعقد تعكس  بأنهاویعبر كروزیه عن مشكلة الروتین 
  -بشكل مفصل في العنصر القادم إلیهاوالتي سیتم التطرق  -الحكومي، وحدد الباحث مظاهر الروتین 

 أیديوتركیز القرارات في ، للأفرادالتنظیم، والجمود والانعزال  إلىعدم الشعور بالانتماء لدى العاملین في 
مصدر الروتین لیس الفرد في حد ذاته  أنعن مصادر الروتین فیرى الباحث  أمافئة قلیلة في التنظیم، 

نما ٕ لسلوكه في  كأساسخضوع الفرد للجماعة وقبوله لتقالیدها ..... « في جماعة العمل، حیث یصرح وا
  )1(. » العمل وسرعان ما تضم قائمة الروتین اسما جدیدا

الصادرة عن التنظیم في یة للرواسب الثقافیة من خلال الطرح المذكور یمكن تحدید المصادر الداخل
الذین یشغلون المناصب  الأفرادالتعلم الوظیفي، والسلطة من خلال وجود عن طریق ظاهرة ، الأفراد

المهمة في التنظیم في شكل قدوة للموظفین، والروتین من خلال الضغط الذي تمارسه جماعة العمل على 
 إلىوثقافتها كموجه للسلوك من اجل تفادي الاغتراب في التنظیم والانتماء  تقالیدهاالفرد من اجل قبول 

 إلىللفرد داخل التنظیم وهو تحقیق الحاجة  الأساسیةهذا من بین الحاجات  أنجماعة العمل، علما 
  .الانتماء والحصول على الاستحسان والتقدیر من طرف جماعة العمل

 :المصادر الخارجیة  .2

یمكن تحدید المصادر الخارجیة للرواسب الثقافیة من خلال الثقافة الراسبة في المجتمع والمتعلقة 
، الرواسب التي تصدر عن مختلف الأنساق وهي الرواسب الثقافیة الصادرة عن أفراد المجتمعبالتنظیم، 

لمحیطة بالتنظیم والمتمثلة في الثقافیة الموجودة في المحیط الثقافي للتنظیم، والتي تشكل الثقافات الفرعیة ا
  .)مستویات الرواسب  عنصر انظر( الثقافة والوطنیة الثقافة الجهویة 

المجتمع المتعاملین مع  أفرادالرواسب الثقافیة الموجودة لدى  أن إلىالمعنى من وراء هذا  أتيیو 
التنظیم، والتي توجه سلوكهم، تجعل الفرد في التنظیم یسلك سلوكا معینا من اجل التعامل مع هذه الثقافة 

المنعكس یجعل ثقافة الفرد من المتفاعلة مع الثقافة السوسیو مهنیة التي یكتسبها الفرد في التنظیم، وهذا 
ثقافة المواطن التي  ثقافته الخاصة فقط، بل یأخذ بعین الاعتبارجهة أخرى للظاهرة لا یحدد سلوكه وفقا ل

  .قد تتعارض وثقافته، مستعملا في ذلك وسائله الدفاعیة
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كما تبین من خلال المعایشة المیدانیة للظاهرة في التظاهر بالتعب ویمكن تحدید الوسائل الدفاعیة 
 إسداءمثلا في مواجهة السلوك اللفظي للمواطن عند عدم  أو الاختباء وراء القانون ولعب دور الضحیة

    .الخدمة إلیه، لعدم استیفائه لمتطلبات استخراج الوثائق
صاحب نظریة التناقض بین خصائص الشخصیة الإنسانیة والشخصیة الموجودة " أرجیرس"وحسب 

صیة الموجودة في التنظیم في التنظیم، فان الوسائل الدفاعیة للفرد في مواجهته للعناصر المكونة للشخ
وسائل یحاول الفرد من  خمسة والتي تخرج عن تصرفه، أوهي موجودة قبل التحاقه للتنظیم، فتكمن في

  :خلالها التكیف مع الوضع وهي
  .یترك التنظیم نهائیا  أن* 
  .یحاول تسلق السلم التنظیمي  أن* 
  . والإسقاطیستخدم الوسائل الدفاعیة الشخصیة كالعدوانیة  أن* 
  . عدم احترام مواعید دوام العمل أمثلتهوغیر عابئ ومن  مستهزئایصبح  أن* 
  )1(.  جماعة العمل لحمایته إلىم ظین أن* 

  .حیث تعتبر جماعة العمل من المصادر الداخلیة للرواسب الصادرة عن التنظیم

ومن اجل الشرح والتحلیل لما تم ذكره في الحدیث عن مصادر الرواسب الثقافیة، ولتوضیح الفكرة 
فان الباحث في العنصر الموالي حاول استقراء لمقاربات نظریة، تصب محاولة الباحثین فیها في قالب 

قریب في محتواه من الجوانب أو الأبعاد والمؤشرات التي اعتمدها الباحث في دراسته نظري ومیداني 
وتحلیله لظاهرة الرواسب الثقافیة، حیث حاو الباحث من خلالها ربط متغیرات ومؤشرات الظاهرة بتلك 

  .كمنطلقات للدراسة والتحلیل الأبعادالنظریة التي تناولت  المقاربات

V.  جیة للرواسب الثقافیةاستقراء لمقاربة سوسیولو: 

في هذا العنصر من البحث وكما تم ذكره سابقا فیما یخص اعتبار تناول نظریات كمقاربات 
 وأنصار الوظیفیةالنظریة البنائیة  لأصحابللموضوع، فقد اعتمد الباحث على ثلاث مقاربات نظریة 

للبیروقراطیة، وهي  الفیبريلنموذج وانجازات لتنقیح ا إضافاتالبیروقراطیة الحدیثة، الذین حاولوا تقدیم 
 "دونز أنتوني"ووظاهرة التعلم الوظیفي،  وظاهرة الروتین "میشال كروزیه"و "وروبرت میرتون"نظریة 

ضافةوفكرة نقل السلوك، هذا  ٕ في الدراسة التناقض بین الفرد والتنظیم لصاحبها  المتبناةالنظریة  إلى وا
في مكونات الثقافات  "هوفستید"الاجتماعي تم الاعتماد على نظریة وكمحاولة لقریب الجانب ، "أرجیرس"

 .الوطنیة 
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  :روبرت میرتون والتعلم الوظیفي .1
 إلىظریة في العنصر السابق من البحث، وفیما یلي سیتم التطرق نسبق وان تمت الإشارة إلى ال

  .المقاربة بشيء من التفصیل
في دراسة المعوقات الوظیفیة، دون استخدامه  االذین ساهمو من رواد البنائیة الوظیفیة "میرتون"یعد  
به هذا المنحى البنائي  أدىالنسق، ولقد  أجزاءبین " الاعتماد الوظیفي"و" ویةضالمماثلة الع"لمقولتي 

 ما أهمهتمام بالنظریات المتوسطة المدى لتفسیر مختلف المجالات التنظیمیة، ولعل الا إلىالوظیفي، 
 أساسیة الاهتمام هو محاولته بناء النظریة متوسطة المدى في ضوء صیاغته لثلاث مفاهیم اعنه هذ أثمر

  :وهذه المفاهیم هيالذي بناه فیبر ودراسته البیروقراطیة  للبیروقراطیةساعدته على نقد النموذج المثالي 
   التنظیمیة المقصودة وغیر المقصودة الإجراءاتویقصد بها وظائف  :الوظائف الكامنة مقابل الظاهرة 
لكل متغیر تنظیمي جانب وظیفي ایجابي وغیر وظیفي : الوظیفیةالمعوقات الوظیفیة في مقابل  

  . الجمود والروتین إلىر ة والفاعلیة ومن ناحیة یؤدي الخب إلى سلبي مثل تقسیم العمل من ناحیة یؤدي
 إثراءوجود معوقات وظیفیة فمثلا یعد  إلىالتي تؤدي  للإجراءاتوهي البدائل : البدائل الوظیفیة 

  . التي یخلقها التقسیم للعمل الوظیفیةة لمعالجة المعوقات المهام وسیل
عن المعوقات شكلتا منطلقا لتقدیم تصوره  أساسیتینفرضیتین  میرتونفي ضوء هذه الخلفیة یطرح 

  .الوظیفیة
التنظیم لمواقف معینة، وتعمیم هذه الاستجابة على مواقف  أعضاءتقود استجابة  :الأولىرضیة الف

  . غیر مرغوب فیها بالنسبة للتنظیم أونتائج غیر متوقعة  إلىمماثلة 
  .على شخصیة العاملین عن عوامل كامنة في التنظیم یطرأینشا التغیر الذي  :الفرضیة الثانیة

التي  المواقفتعمیم  إلى الأفراد أنالوظیفي، بمعنى من ظاهرة التعلم  الأولىتنطلق الفرضیة 
 أو مبدأ أوتصرفوا فیها بشكل مناسب على مواقف مغایرة، في هذه الحالة نجد الموظف حین یطبق قاعدة 

ظهور نتائج غیر متوقعة وغیر  إلىالذي یؤدي  الأمرفانه یكرره في مواقف مختلفة یسك سلوكا بنجاح 
  .ظیمالموظف في التن إلیهاالتي یتعرض ع المواقف مرغوبة، نتیجة لرسوب الخلفیة في التعامل م

تصور الجانب  إلىوالمرتبطة بالمعوقات الوظیفیة الكامنة في التنظیم فتستند ة یة الثانیضالفر  أما
 إلىالضبط الذي تمارسه القواعد التنظیمیة، یؤدي  أنیرى  الأخیرفهذا فیبر،  أغفلهذي الللظاهرة و  الآخر

مكانیةالثبات في السلوك  ٕ الجمود وعدم  إلىیشیر  الثباتهذا  أن "میرتون"التنبؤ به، في حین یرى  وا
    )1(. وسائل إلىالدینامیكیة وما یرتبط ذلك من تحول الغایات  أيالمرونة 

 نب الرسوب من خلال جمود السلوك، والسلوك ماایستنتج ج أنمن خلال المقاربة یمكن للباحث 
الموظف  إلیهاقدیرات التي یعمد تال أوالتنظیم،  أفرادتعبیر عن الرواسب الثقافیة التي علقت لدى  إلاهو 

في التنظیم، وهذه التقدیرات التي  إلیهاالتي یتعرض  أوالمحیطة به في التنظیم  الأوضاعللتعامل مع 
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الاستجابة للحالات المطروحة، ومن خلال هذا فان ظاهرة  أثناءكموجهات ایجابیة  الأفرادرسبت لدى 
الرسوب في التنظیم تنشا عن طریق تعلم الموظفین في التنظیم لمجموعة من الموجهات التي تتحكم في 

تمیز بالجمود وعدم المرونة، والذي من شانه  الأفرادیجعل ثقافة لك الموجهات توتعمیم  ،الأفرادسلوك 
تفقد الثقافة معناه الدینامیكي  الأمروفي نهایة لات الموجودة في التنظیم، وهكذا تحقیق التكیف مع الحا

الولاء والانتماء،  كانخفاضنتائج غیر متوقعة وغیر ایجابیة في غیر صالح التنظیم  إلىیؤدي  هذا ماو 
رها واعتبا الوسائلعلى حساب مصلحة التنظیم، والتركیز على  للأفرادالاهتمام بالمصلحة الشخصیة و 

الجمود وصعوبة التعامل مع الجماهیر وهو المعوق  إلى "میرتون"یؤدي حسب  وهو ما للأفرادغایات 
   . التنظیم البیروقراطي الذي یعتمده التنظیم محل الدراسة "بیروباثولوجیا"احد  أوالوظیفي 

   :میشال كروزیه وظاهرة الروتین .2

یعد الروتین من الكلمات درس الكاتب الجهاز البیروقراطي من خلال ظاهرة الروتین، حیث     
كلا منا  أنالحكومیة، ولا شك  بالأجهزةوجمود القواعد والقوانین  الإجراءاتالشائعة التي تعكس تعقد 

اهر المختلفة ولكن ماهي مظ بالأجهزةاهر الروتین في اتصالاته ظبعض م بأخرى أویعاني بطریقة 
  الروتین في التنظیم البیروقراطي ؟

  :في فرنسا ثلاث مظاهر للروتین وهي البیروقراطيللنموذج  حدد میشال كروزیه من خلال دراسته

العامة  للأهداف إدراكهوعدم  التنظیم إلىهو عدم شعور العاملین بالانتماء  :الأولالمظهر  
التنظیم، هذا الشعور  إفشال إلىقد تكزن هناك بعض التصرفات تعمد  الأحیانللتنظیم، وفي بعض 

من  لآخریمتد من فرد  إذلبیروقراطیة ابالسلبیة وعدم الاكتراث یعتبر واحدا من اخطر مظاهر الروتین و 
   .خلال نقل السلوك والتوریث 

وانفصالهم عن بعضهم البعض، حیث تسود  الأفرادجمود الروتین وانعزال  :المظهر الثاني 
، والأنانیةوینعدم بذلك شعور الجماعة ویسود شعور الفردیة  أمورهمالمنافسة القاتلة على فرص تحسین 
  )1( .نه وبینهمیالعمل وكبر الفاصل الرتبوي ب أمورفي مناقشة  الأفرادوهو ما یعكس عدم مشاركة الرئیس 

   ) 16الجدول نتائج تحلیل ظران( الظاهرة والجانب المیداني من معایشة إلیهالتوصل وهو ما تم 

فئة  أیديللروتین هو تركیز المسؤولیات وسلطة القرارات في  آخرومظهر  :المظهر الثالث 
یعكس  واحتیاجاتهم، وهو مابعیدا عن مجالات الاحتكاك مع الجماهیر  الإداريالمستویات  أعلىقلیلة في 

وجود ثقافة معینة للتسییر والتي رسبت لدى الفئات المعنیة باتخاذ القرارات، وفي هذه الحالة العلاقات بین 
  .الإنسانیةمن العلاقات  أكثرالرئیس ومرؤوسیه تبنى على السلطة واستعمال السلطة بقد كبیر جدا 
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الصفات الشخصیة للموظف هل في وقراطي مصدر الر وتین في التنظیم البیر  ویتساءل كروزیه عن
الاثنین  تأثیر أي، وجو العمل، جماعة العمللیحدد كروزیه مصدر الروتین في . تم عرضه مسبقا  مثل ما

واتفقت  الأفرادوعادات معینة راسبة لدى للعمل یواجه تقالید  یأتيالموظف الجدید حین  أن أيعلى الفرد، 
زاءرسوب تقالید معینة،  أيطویل  أمدوتعارفت علیها منذ  الجماعةا علیه ٕ  أمامهذا الموقف یكون  وا

ینصاع لتقالید الجماعة والعرف الجاري العمل به وهذا شرط قبول الجماعة  أن إماد الحلین، حالموظف ا
مابها، له كعضو  ٕ یواجه غضب الجماعة  أنیقاوم هذه التقالید ویرفض الانصیاع لها ومن ثم علیه  أن وا
تحمله،  الأفرادلائه، وهذا ما لا یستطیع كثیر من مكعضو بها وانعزاله عن مجموعة ز  إیاهورفضها 

لسلوكه في العمل وسرعان ما تضم  كأساسبوله لتقالیدها وثقافتها قوالنتیجة هي خضوع الفرد للجماعة و 
  .اسما جدیدا الروتین  أوالر واسب الثقافیة قائمة 

وتدهور روحهم المعنویة،  الإنتاجیةانخفاض حسب الكاتب في  آثارهالروتین فتتضح  آثار عن أما
بغض النظر عن نوع وطبیعة العمل، وفي الغالب نجد ا ن الشكوى بین العاملین عامة من كمیة العمل 

  .في شكل انعزال اجتماعيالروتین  آثارتظهر  أخرىومن ناحیة 

لاجتماعیة والعلاقات ا الإجراءاتللتعبیر عن رسوب  آخرمصطلحا  "روزیهمیشال ك"ویضیف 
     ة الجهنمیة، والتي تتكون من مجموعة من المظاهر المعبرة عن ثقافة التنظیم البیروقراطي وهو الحلق

غفالومنها اهتمام الموظف بالقواعد وتینیة، الر  ٕ وجود صراع مع الجمهور من وراء القواعد، و  الأهداف وا
 الأفقضیق  إلى بالأفرادفالتخصص الشدید یؤدي نظیم، كذلك تجاهاته نحو التایؤثر على  للموظف ما

  )1( .تخصصه خارج نطاق أموریتدخل في  أنلدیهم حیث لا مجال للموظف 

، وهي من عموما كل العناصر التي تم ذكرها تؤثر بشكل سلبي على الأفراد وعلى التنظیم عموما
الجهاز التنظیمي لمجال الدراسة یعتمد  أنبین العناصر الثقافیة الراسبة في التنظیم البیروقراطي، علما 

على التنظیم البیروقراطي القائم على التدرج الهرمي للسلطة، والتخصص في العمل ووجود الفرد في 
اكه بالجماهیر، وكل هذه الظروف احتك إلى إضافةممارسته للعمل،  وأثناءجماعة العمل داخل التنظیم 

وفي محیط تنظیمي یتمیز بالروتین في مكونات الثقافة فان الفرد وعن طریق جماعة العمل والعلاقات 
بولائه  ویحتفظقائمة الرواسب  إلى الانضمامالمفروضة الموجودة، لا یملك من اجل الاندماج سوى 

  .اهریا فقط، كحتمیة للاندماج داخل التنظیمالجماعة یبقى ظ أولمصلحته الشخصیة وولاؤه للتنظیم 
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     :أنتوني دونز وفكرة نقل السلوك .3
عن ظاهرة التعلم الوظیفي من خلال  "میرتون"إلى حد بعید مع الفكرة التي أتى بها  "دونز"یتفق    

ظائف الرئیسیة و كانت الغالبیة من شاغلي ال إذافي افتراض له انه  حیث یرى دونز ،توریث السلوك
وسلوكه سوف یتصفان بخصائص وقراطي من نوعیة معینة من حیث السلوك، فان التنظیم بالتنظیم البیر 

  .هذا النوع من البیروقراطیین

ضافة ٕ نموه یتوقف على المتغیرات الخارجیة في أو انهیار التنظیم  أنیرى  "دونز"هذا فان  إلى وا
  )1( .المحیطة به، ولیس عوامل داخلیة أوالمجتمع 

من  ،لمراكز السلطة دور في ترسیب ثقافة معینة في التنظیم أنمن خلال الطرح النظري تلاحظ 
 أوبالتالي یكررون  فالأفرادالذین یحملون مراكز السلطة في موضع القدوة،  الأشخاصتواجد خلال 

  فرادالأ یأخذ وأیضاذوي المناصب المهمة في التنظیم،  الأشخاصیسلكون نفس السلوك الذي یتصف به 
تبین من خلال  ة في التنظیم، وهو مار خب أكثرالرؤساء  أنمن الرؤساء نفس طریقة التفكیر بحكم 

    .) 07الجدول  نتائج تحلیل انظر( عددیة للبیانات الالمعالجة المیدانیة السوسیولوجیة و 

    :رد والتنظیموالتناقض بین الف أرجیرس .4
للتنظیم ممیزات تحدد نمطیة معینة للتنظیم  أنعن التنظیم، في  "أرجیرس"تلخیص فكرة یمكن 

 للأفرادالنامیة  الإنسانیةوالمعبرة عن ثقافة التنظیم، وهذه الصفات الراسبة تتناقض مع صفات الشخصیة 
 "أرجیرس"تتكون من عدة مكونات تشكل ثقافته الخاصة، وحسب شخصیة كل فرد  أنالموظفین، حیث 

المعبرة  الإنسانیة ةلناجمة عن الثقافة السائدة فیه، تدفع بالشخصیواة في التنظیم ضفان الظروف المفرو 
        النمط المفروض  مواجهة ضغط العمل الناجم عن هذااستعمال وسائل لل إلىعن الثقافة المهنیة 

  .)انظر عنصر مصادر الرواسب الثقافیة الخارجیة(    )2(.  من الثقافة

   :الوطنیةوالأبعاد الأربعة للثقافة هوفستید  .5
لكل  أنثقافة المنظمة هي تمثیل لثقافة المجتمع الذي تتواجد فیه المنظمة، ویرى  أنیرى هوفستید 

ویرى هوفستید  في التنظیم الموجود في هذا المجتمع، الأفرادمجتمع خصوصیات ثقافیة تؤثر على سلوك 
، وتتكون الرواسب إلیهالمنتمین  ادالأفر الثقافة التي یتمیز بها المجتمع تؤثر على التنظیم من خلال  أنّ 

  :أبعاد أربعةالثقافة الشائعة في المجتمعات حسب هوفستید من 
المجتمع تجاه السلطة في التنظیم، والفاصل  أفرادویعني ثقافة : الفاصل الرتبوي للسلطة 

، ویؤكد الكاتب انه كلما كانت الرتبوي یعني مسافة السلطة بین الرئیس والمرؤوسین، وسلطة اتخاذ القرار
شك دائم بین الطرفین، مما یعبر كون یعل شخصي من الموظف والرئیس، حیث فب مسافة السلطة كبیرة 
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 أن، وضیف انخفاض في الولاء إلى الأخیریؤدي في  ن عدم المشاركة والتعاون والصراع، وهو ماع
المجتمع یتمیزون بتفضیل الفاصل الرتبوي الكبیر تمیل التنظیمات فیها  أفرادالمجتمعات التي یكون فیها 

 )1(. التنظیم البیروقراطي والنظام التسلسلي للسلطة مثل فرنسا إلى

هذه الخلفیة وهي درجة اعتماد أفراد المجتمع على ثقافة التوزیع الجنسي للمناصب،  :الذكوریة 
ثر على الموظفین ؤ التنظیم من خلال العامل، ت إلىتمع وعن طریق الصدور جالثقافیة الممیزة للثقافة الم

على  تأثیروالتوزیع الجنسي للمناصب الذكوریة وحتى لدیها  ،في التعامل مع الجنس الأفرادوفق لتوجیه 
والانتماء  الأداءعلى  تأثرالجنس من المتغیرات الهامة التي  أنعلما  ةالمرأالنظرة المجتمعیة لعمل 

                                       )2( .المرتبطة بالعمل  اتالتحمل وغیرها من المتغیر و 

ّ إ ، المرأةتوظیف  إلىبیة مثل هذه الخلفیة تجعل الجماهیر وعلى سبیل المثال ینظرون بالنظرة السل ن
  .كان افرد المجتمع، یولون اهتمام كبیرا للتوزیع الجنسي للمناصب  إذا

 "هوفستید" أنالمجتمع للحالات الروتینیة،  أفرادوهي درجة تفضیل : الریبو الشك حالة ضبط  
  .ط الریب، تفضل الحالات الروتینیةلضب بالشك الكبیر تتمیز المجتمعات التي أن إلىوفي دراسته توصل 

الخاصیة الثقافیة التي توجه التغییر في التنظیم، هي صادرة من المجتمع  أنومن هذا نستنتج 
  .في المجتمعمعینة والتي تمثل رسوب ثقافة معینة  وتعبر عن رسوب خاصیة ثقافیة

الصفة  أنحیث ، الجماعي أوالمجتمع للعمل الفردي  أفراد وهي درجة اعتماد :الفردانیة 
درة للتنظیم، تؤثر على درجة الانتماء والولاء داخل التنظیم االمجتمع وهي ثقافة ص أفرادالثقافیة ثابتة عند 

انه كلما كانت درجة الفردانیة كبیرة انعدم العمل الجماعي  إلىوتوصل هوفستید التنظیم،  أوللجماعة  سواء
والتعاون، وطغت الفردیة والانا نیة وتواجد عكس التعاون، الصراع الحاد والمنافسة الحادة من اجل فرص 

  )3(.داخل التنظیم  لأفرادظیمي سین المستوى التنتح
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  :خلاصة

 الإنسانيمن خلال الدور الذي تلعبه في توجیه السلوك  الأهمیةالثقافة من المواضیع الغایة في  إن
كل التوجیه نحو السلوك  اهتمام الباحثین في المجال موجه أنعلما  ،في التنظیم، وسلوك التنظیم ككل

الشخصیات المهنیة والاجتماعیة المتعاملة مع التنظیم،  وصقلكبیر في تكوین  دورة لها ف، والثقاالتنظیمي
یؤثر  بین الشخصیات الثقافیة التي شكلتها الرواسب، وهو ماالتناقض  إلىلكن مشكل رسوب الثقافة یؤدي 

وهو اني للدراسة المتغیر الث جاه التنظیم، كانخفاض الولاء وهوعلى السلوك والاتجاهات لدى الموظفین ت
  .الثالث  في الفصل إلیهولاء الموظفین تجاه التنظیم، والذي سیتم التطرق 
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  :تمهيد
وسنوضــح الصــورة بشــكل كبییــر عــن هــذا المــوظفین تجــاه التنظــیم،  الفصــل الثالــث كــان حــول ولاء   

لمســاعدة فـي تنمیـة الــولاء ونتطــرق إلـى العوامـل المـؤثرة وا ،الموضـوع مـن حیـث إبــراز ماهیتـه ومراحـل تطـوره
ثــم نوضــح ، دوران العمــلكــالروح المعنویــة و  ،الــولاء بــبعض المتغیــرات التنظیمیــةوبعــد ذلــك نوضــح علاقــة 

  .النماذج المفسرة للولاء
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
  



 تنظیم ــــــجاه الــــموظفین تـــولاء ال  الثصل الثـــالف

 

 
45 

I. مـــــــاهیة الولاء العمالــــــي  

  :أهمیة الولاء العمالي .1
تسـعى إلـى تحقیـق  ،إلـى خاصـة مومیـةإن للولاء أهمیـة كبیـرة فـي كـل المنظمـات بـاختلاف أنواعهـا مـن ع   

  : فیما یلينظیم للتبالنسبة أهدافها وتظهر أهمیة الولاء 
ــــؤ بالعدیــــد مــــن النــــواحي الســــلوكیة  المــــوظفین إن ولاء  .1-1 یمثــــل أحــــد المؤشــــرات الأساســــیة للتنب

فمــن المفتــرض أن الأفــراد الملتــزمین ســیكونون أطــول بقــاء فــي المنظمــة  ،وخاصــة منهــا معــدل دوران العمــل
  )1(.اوأكثر عملا نحو تحقیق أهدافه

كـــــالتحول الــــــوظیفي والغیـــــاب والفاعلیـــــة فــــــي  ،مونشـــــاطاته مهمـــــرتبط بســــــلوك المـــــوظفینولاء  .1-2
والاسـتقلالیة وتحمـل المسـؤولیة فـي  ،الوظیفي للأفراد والتوتر الـوظیفيعلاقة وثیقة بالرضا  لهكما أنه ,العمل

  )2(.العمل وصراع الأدوار
 للدولـة مرتفع تكون له مساهمة في دفع عجلـة التنمیـة الاقتصـادیة الموظفین عندما یكونولاء  .1-3
  )3(.من خلال زیادة معدلات الإنتاج وتخفیض معدلات التالف والفاقد والمنظمة
ومن هنا فإن أهمیة الولاء التنظیمي تكمن في دوره فـي ارتفـاع الـروح المعنویـة للعـاملین بالمؤسسـة    

  .وسنتطرق إلى هذا في عنصر علاقة الولاء ببعض المتغیرات التنظیمیة وذلك بالتفصیل
  .من المؤشرات التي تساعد على قیاس درجة التوافق بین الفرد والمؤسسة موظفلولاء او 

  :   مراحل تطور الولاء العمالي. 2

فقـد تنـاول البـاحثون  ،إن عملیة تكوین ونمو وتطور الولاء هي عملیة على درجة كبیـرة مـن التعقیـد   
وفیمـا یلـي عـرض لتطـور لـولاء فـي  ،هذا الموضـوع بالبحـث والدراسـة للتعـرف علـى مفهومـه وتطـوره ومراحلـه

  :مراحله المتعددة
وتمتــد هــذه المرحلــة لعــام واحــد  ،تتمثــل فــي مرحلــة التجربــة قبــل الــدخول إلــى العمــل :المرحلــة الأولــى

حیــث تعتمــد علــى مــا یتــوفر لــدى الفــرد مــن خبــرات العمــل الســابقة، لأن الأفــراد یــدخلون المنظمــات وعنــدهم 
لاســتعداد للــولاء ناجمــة عـن توقعــات الفــرد وظـروف العمــل وطبیعــة البیئــة درجـات أو مســتویات مختلفــة مـن ا

ففــي هــذه المرحلــة یهــدف مــن توجیهــه نحــو العمــل إلــى  ر،الاجتماعیــة، ومــا تمثلــه مــن قــیم واتجاهــات وأفكــا
والحصول على القبول من التنظیم وبـذل الجهـود للـتعلم والتعـایش مـع بیئـة العمـل  ،تحقیق الأمن والشعور به

  .دةالجدی

                                                
 .182ص، 2004، الدار الجامعیة، الاسكندیة مصرالسلوك الفعال في المنظماتصلاح الدین محمد عبد الباقي،   (1)
 .92، ص خلف سلیمان الرواشدة، مرجع سابق  (2)
 .284ص ، 2004مصر  المكتب الجامعي ، 1، ط،السلوك التنظیمي بین النظریة و التطبیقمحمد حسن الكتیبي،   (3)
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وتتضــمن خبــرات العمــل المتعلقــة بالأشــهر الأولــى  ،تمثــل مرحلــة العمــل والبــدء فیــه :المرحلــة الثانیــة 
وتتـــراوح الفتـــرة الزمنیـــة لهـــذه المرحلـــة مـــن عـــامین إلـــى أربعـــة أعـــوام وتظهـــر خلالهـــا  ،مــن تـــاریخ بـــدء العمـــل

   .لولاءخصائص ممیزة لها تتمثل في الأهمیة الشخصیة والخوف من العجز وظهور قیم ا

حیـث تـزداد  ،وهي مرحلة الثقة في التنظیم وتمثل السنة الخامسة من تاریخ بدء العمـل :المرحلة الثالثة
الاتجاهــات التــي تعبــر عــن زیـــادة درجــة الــولاء مــن خــلال اســـتثمارات الفــرد فــي التنظــیم وتقیــیم عملیـــة 

  )1(.تالمدخلاأو  والإغراءات المعطاة للأفراد ،التكلفةو التوازن بین الجهد 

  :مراعاتها في الولاءیجب  التيب بعض الجوان. 3

بیـان أهـم الجوانـب الواجـب مراعاتهـا لهـذا المفهـوم وهـي  الباحـث حاولینظرا لأهمیة التـي یحتلهـا الـولاء سـ   
  :كالتالي 
فـإن المنظمـة  ،لأفـراد العـاملین معـهاه امستوى عال مـن الـولاء تجـ لموظفعندما یظهر للفرد ا .3-1
فـإن هــذا التفاعـل لا یترتـب علیـه انصــهار  ،لتـي یعمـل بهــا بشـكل یـؤدي إلـى حــدوث تفاعـل إیجـابيالإداریـة ا

بحیــث یعمـل هـذا التفاعــل علـى تهـذیب وتلاشــي  ،كـل صـفات الفــرد واتجاهاتـه وقیمـه إلا ضــمن حـدود معینـة
داخــل بیئــة  ـأثیر كبیــر علــى عمــل الفــردتــوالتــي لهــا  ،بعــض القــیم والصــفات والأنمــاط الســلوكیة غیــر المحببــة

 .عمله
ن لهـا تـأثیر إن رغبة الفرد واسـتعداده للتنـازل عـن بعـض القـیم والأنمـاط السـلوكیة التـي قـد یكـو  .3-2

خلاصه للمنظمة التـي یعمـل بهـا، غیر إیجابي على عمله ٕ ففـي ، سببها إیمان الفرد وعقیدته ومبادئه الثابتة وا
خلاصـه حالة تحقیق هذه الدرجة من التفاعل والتي یشعر الفرد  ٕ فیها بأن أهدافه سـتتحقق مـن خـلال عملـه وا

 .فإن ذلك دلیل على تمتع بیئة العمل بدرجة عالیة من الولاء العمالي، وجده لتحقیق أهداف المنظمة
یتحقــق فیهــا التكامــل والتوافــق  ةیعــد حلــ، إن الــولاء ومفهومــه وطبیعــة ارتكــازه علــى اتجــاه واحــد .3-3

یترتــب علیــه التفاعــل الإیجــابي نتیجــة للطمــوح الــوظیفي ورغبــة الأفــراد فــي بـین الفــرد والمنظمــة، الأمــر الــذي 
  .تحقیق النمو والتقدم والعمل على تحقیق أهداف المنظمة

الولاء لا یفرض فرضا على الأفراد بل هو حالة مـن الانـدماج والتكامـل بـین الأهـداف الموحـدة  .3-4      
  .ي لثقافة الأفراد مع ثقافة التنظیمالمعبر عن التراكم التناغم للمجموعة والمنظمة

داریـــة ظمـــة الإوقـــد بـــین المختصـــون فـــي الســـلوك التنظیمـــي أن قـــوة انجـــذاب الأفـــراد نحـــو المن  .3-5     
لكـي ، تعتمد على قوة عملیـات الاسـتثمار أو الرهانـات التـي یحققهـا أو یحصـل علیهـا الفـرد مقابـل عملـه فیهـا

فنجـــاح المنظمـــة  ،مشـــاركة الأفـــراد الفـــاعلین فــي الفوائـــد والأربـــاحم المنظمـــات ولاء المؤسســـة لهـــا یجــب عتــد
  )2(.تحقیق أهدافهم  إلىوتحقیق أهدافها یؤدي 

                                                
 .124،123. ص.ص  ،مرجع سبق الذكر ،موسى اللوزي  (1)

 .121،120ص ص، المرجع نفسھ  )2(
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  :ــــــولاءـــــــج الـــــنتائ. 4
 ،النتــائج والآثــار المترتبــة عــن هــذا الــولاء مــن التــي یعملــون بهــا لدیــه العدیــد المــوظفین للمنظمــةإن ولاء    

ن تمكنــت إدارة  ،بیــة وخاصــةوهــذه النتــائج هــي إیجا ٕ وعرفــت اســتغلاله  موظفیهــامــن توجیــه ولاء  المنظمــةوا
ـــه نتـــائج إیجابیـــة وأخـــرى ســـلبیة ،وذلـــك حتـــى لا ینقلـــب علیهـــا ســـلبا ،بالطریقـــة المناســـبة والســـلیمة  ،فـــالولاء ل

ج الإیجابیــة وهنــا ســنتطرق للنتــائ ،وعلــى رأســها الإدارة بإمكانهــا توجیــه الــولاء الوجهــة التــي تریــدها المنظمــةو 
  .ك من أجل توضیح الصورة بشكل أكبرللولاء وكذا السلبیة وذل

  :النتائج الإیجابیة للولاء.1.4
  .والثاني المؤسسة ،الأول الفرد ،إن النتائج الإیجابیة للولاء لها مستویان من التأثیر   

  :نتائج الولاء على مستوى الفرد. 1.1.4
 ،التــي یعمــل بهــا یكــون لعـدة عوامــل ســنتطرق إلیهــا لاحقــا نظمـةللمإن شـعور الفــرد بــالولاء بالنســبة    

 )1(:وهذا الولاء له نتائج عدیدة بالنسبة للفرد ومن بین هذه النتائج نجد
  .  زیادة درجة شعور الفرد  بالترابط والانتماء مع المنظمة وأعضائها  *
  .خاصة زیادة درجة شعور الفرد بالأمان بصفة عامة والأمان الوظیفي بصفة   *
  . زیادة الاتجاه الإیجابي للفرد اتجاه المؤسسة وأعضائها   *

كمـا أن الـولاء مـن المحتمـل أن یـؤدي إلـى نتــائج مرغوبـة داخـل النطـاق الـوظیفي للفـرد وتتمثـل فــي    
وتحقیـق المزیـد مـن  ،ودوران العمـل ،وانخفـاض معـدلات الغیـاب ،والرضا عـن العمـل ،ارتفاع معدلات الأداء

     )2(.وكل هذا یؤدي بدوره إلى الاستقرار الوظیفي  والاجتماعي للفرد ،مهني أو الوظیفيالتقدم ال
ونجد أن هناك دراسات وجدت أن الفرد الذي یحافظ على درجـة عالیـة مـن التوافـق والانسـجام النفسـي مـع   

  .عمله یؤدي إلى تحقیق الانسجام والتوافق العائلي

  :لمؤسسةنتائج الولاء على مستوى ا. 2.1.4 
  :ومن بین النتائج الایجابیة نجد  ،إن للولاء تأثیر أیضا على مستوى جماعة العمل والمؤسسة   

  .زیادة درجة ثبات وفاعلیة جماعة العمل *
  .زیادة مستوى أداء الجماعة *
  )3(.زیادة درجة ترابط وتفاعل الجماعة *

                                                
 .83 ص ،كرهذ بقسمرجع  ،محمد حسن الكتیبي )1(
 .188ص  ،مرجع سبق ذكره،صلاح الدین محمد عبد الباقي )2(
 .66ص نفس المرجع السابق ،  ،محمد حسن الكتیبي )3(



 تنظیم ــــــجاه الــــموظفین تـــولاء ال  الثصل الثـــالف

 

 
48 

أن الجماعـات التـي یسـود بـین  ،ماعیـةي أجراهـا معهـد العلـوم الاجتفقـد وجـدت دراسـة میتشـیجن والتـ  
ویرغبـون فـي تحقیـق أهـداف الإنتـاج و وجـدت  ،أفرادها الشـعور بـالولاء لـدیهم اتجاهـات ایجابیـة نحـو الإنتـاج

  :أن هذه الجماعة تتمیز بـــ
  .بمعنى ارتباطهم ارتباط شدید indentifecatiauیتوحد أفراد الجماعة توحدا قویا  *
  .لدى الأفراد بالانتماء إلیها تتمیز بوجود شعور قوي  *
  .توجد بین أفراد هذه الجماعة علاقات شخصیة طیبة *
  .لدیهم اتجاهات ایجابیة موالیة نحو عملهم و شركتهم *
زیــادة كفــاءة وفعالیــة المنظمــة وذلــك نتیجــة زیــادة بــذل الأفــراد لأقصــى جهــدهم وانخفــاض معــدلات دوران  *

  )1( .العمل والحوادث والغیاب
نتیجة الصورة الذهنیـة الطیبـة لهـا والتـي  ،قدرة المنظمة على استقطاب وجذب الكفاءات من خارجها زیادة *

التـي تـدعم الـروح المواظبـة سـلوكیات  إذن فـإن للـولاء تـأثیر مباشـر علـى ،قهـا علیهـا الأفـراد والمـوالین لهـایطل
وینبغـي أن تنتشـر بیـنهم  ،لمنظمـةومن الجوانب التي تنشر المحبـة والألفـة بـین منسـوبي ا ،الجماعیة وتغذیها

  )2(.روح الزمالة فضلا عن إشباع الحاجات الإنسانیة والاجتماعیة من خلال الجماعة
 ،لـلأي تغییـر یكــون فـي صـالح المؤسسـة ومـن أجـل تقـدمها وازدهارهــا المـوظفینالـولاء یسـاهم فـي تقبـل  و *

  .بالخیر والازدهارلإیمانهم بأن أي تغییر في المؤسسة یكون لصالحهم ویعود علیهم 
فـي حـین انعـدام الـولاء  ،الولاء المرتفع لدى العمال یؤدي إلى انخفاض نسبة الغیاب للعامـل وتـرك العمـلو * 

  . یؤدي إلى العكس
المیكانیزمـات التـي  د مـن فـالولاء یعـ ،والجماعـة تنظیمعموما یمكن تلخیص النتائج  في نقطتین تخص ال   

ویـؤدي إلـى تماسـك جماعـات العمـل وارتباطهـا ، بضـم أهـداف العمـال لهـا هتحقیـق أهدافـ التنظـیمتسهل على 
  .وكذا التزامها بأداء مسؤولیاتها الخاصة بالعمل ,

  :النتائج السلبیة للولاء. 2.4
وذلــك  ،لمنظمــةهنــاك مــن یــرى أن للــولاء نتــائج ســلبیة ســواء علــى مســتوى الفــرد أو علــى مســتوى ا   

  :وهذه النتائج هي كالآتي 322،معهنتیجة لعدم حسن إدارته والتعامل 

  :النتائج السلبیة على مستوى الفرد. 1.2.4
قلة الفرص المتاحـة للتقـدم الـوظیفي والـذي قـد یتحقـق فـي بعـض الوظـائف مـن خـلال الحركـة بـین عـدد  *  

  .من المنظمات
  .ندرة الفرص المتاحة للتطور والنمو الذاتي  *  

                                                
 .211ص  ،.2003  ،دار المعرفة الجامعیة مصر ،2، جعلم النفس والإنتاج،عبد الرحمن محمد العیسوي )1(
 .77ص ، مرجع سبق ذكره، فرید رآھم )2(
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لجهد والوقت لها ممـا یـؤثر علـى یبذل ا یة نتیجة أن التزام الفرد یجعلهزیادة الضغوط العائلیة والاجتماع *  
  .التزاماته الأخرى

  )1( .تعاظم هیمنة التنظیم الرسمي على أعضائه لیس فقط في محیط العمل بل على حیاته الاجتماعیة * 

  :النتائج السلبیة على مستوى المؤسسة. 2.2.4

ـــة كمـــا هـــو الحـــال فـــي القطـــاع انخفـــاض القـــدرة علـــى الخلـــق والابتكـــار  *   والتكیـــف نتیجـــة اســـتقرار العمال
  . ، وهو ما یعبر على الركود في عناصر عدة من التنظیم منها الثقافةالحكومي وقطاع الأعمال العام

  عدم تغذیة الجماعة بدماء وأفكار جدیدة نتیجة انخفاض دوران العمل الناتج عن زیادة الالتزام *  
  .     القیم التنظیمیة الجدیدةضعف الانفتاح على  *  
كمــا أن الــولاء یــؤدي إلــى التقلیــل مــن  ،ء هــو زیــادة درجــة الصــراع التنظیمــيولعــل أهــم نــاتج ســلبي للــولا *  

كمـا أن انخفـاض معـدل دوران العمـل خاصـة بالنسـبة للعمـال الأقـل  ،فرص خروج العمال المسببین للمشـاكل
  .مستویات الأداء  وهذا ما یؤدي وبكل تأكید إلى انخفاض ،ولاء

   :مظاهر وأسباب ضعف الولاء. 5

   :ـ مظاهر عدم الولاء1.5
  .یمكن تحدید بعض مظاهر عدم الولاء من خلال الآتي   
وعـــــدم شــــعور الفـــــرد بقیمـــــة العمـــــل وضـــــعف الشـــــعور  باللامبـــــالاةضــــعف المیـــــل للعمـــــل والشـــــعور *

  .بالاستقرار والاطمئنان
ضــافة إلــى مــا ســبق ذكــره* ٕ وضــعف , وعــدم احتــرام مواعیــد العمــل ،الغیــاب والتمــارض زیــادة ظــاهرة وا

تهــاون أو ، و وظهــور حــالات الاســتیاء والتــذمر وكثــرة الشــكاوي ،علاقــات الاحتــرام بــین الرؤســاء والمرؤوســین
  .ضعف القیادة الإداریة للمنظمة وابتعادها عن العمال وانخفاض الروح المعنویة بینهم

   :أسباب ضعف الولاء. 2.5
  :الأسباب التالیة  أسباب ضعف الولاء في حدیدیمكن ت    

 .تهاون الإدارة في إقناع العاملین بأهمیة أعمالهم وكونهم أعضاء فاعلین في هذا المجتمع* 
حیــث أن عـــدم وضــع الفــرد فــي العمــل الـــذي  ،عــدم الالتــزام بمبــدأ الرجــل المناســـب فــي المكــان المناســب* 

 .رادو صراع الأب ءه ویخلق له ما یسمىدرجة ولایناسب قدراته ومیوله ومؤهلاته ینعكس على 
لا تولیـــه اهتمامـــا ولا تعمـــل علـــى  المنظمـــةحیـــث أن شـــعور الفــرد بـــأن  ،الشــعور بـــالقلق وعـــدم الاســـتقرار * 

  .رعایته تخلق عنده شعورا بعدم الاطمئنان والقلق

                                                
 .275ص  ،مرجع سبق ذكره ،محمد حسن الكتیبي (1)
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للعـاملین تـؤدي إلـى  إن عـدم إتاحـة فـرص الترقـي والتقـدم بصـورة عادلـة، فـرص الترقـي والتقـدمعدم وجـود  *
  )1( .إحباط العاملین وتضعف من روحهم المعنویة

علما أن التنظیم محل الدراسة من التنظیمات التي تكون فرصة الترقیـة فیهـا تخضـع للاقدمیـة، وتأخـذ 
ـــة مـــن اجـــل أن یترقـــى الموظـــف إلـــى درجـــة أعلـــى وبقلیـــل مـــن رتبتـــه الحالیـــة، وربمـــا قـــد تخضـــع  مـــدة طویل

 .أكثر منها موضوعیةللعلاقات الشخصیة 

II. الموظف العوامل المؤثرة والمساعدة في تنمیة ولاء:   

وتتعلـق بالمكونـات ، یتأثر الولاء العمالي اتجاه المؤسسـة بعـدة قسـمناها إلـى ثلاثـة عوامـل شخصـیة   
  :وفیما یلي عرض موجز لهذه العوامل  ،وعوامل تنظیمیة وتتعلق بخصائص المجتمع، الشخصیة للأفراد

  :مل الشخصیةالعوا. 1
یتباین الأفراد فیمـا بیـنهم مـن حیـث شخصـیتهم وبالتـالي علـى مسـتویات الـولاء التـي یمنحهـا الأفـراد    

  :لمنظماتهم وهذه العوامل كالآتي
  .العاملین من الفئات الشابة أكثر ولاء لتنظیماتهم: العمر.1-1
           .تغیر غیر حاسمالنساء أكثر ولاء للتنظیمات من الرجال إلا أن هذا الم: الجنس.1-2
لات العـاملون أصــحاب المــؤهلات العلیـا أكثــر ولاء لمنظمــاتهم مـن أقــرانهم ذوي المــؤه: المؤهــل.1-3

  .إلا أن هذا المتغیر غیر متفق علیه دنیاال
ولاء لمنظمـاتهم ممــن هـم أقــل  العـاملون ذوي الخدمــة الطویلـة فــي المنظمـة أكثــر :مـدة الخدمــة.1-4

   .م مع محیط العمل ومع المؤسسة وأهدافهاوذلك لتكیفه ،خدمة
العـاملون مـن ذوي المسـؤولیات العائلیـة أكثـر ولاء لمنظمـاتهم ممـن لا : المسؤولیة الاجتماعیة.1-5

  .یتحملون هذه المسؤولیة
وتتفـاوت هـذه الحاجـات عنـد الأفـراد العـاملین مـن حیـث الأهمیـة  :الحاجات الأساسیة للعاملین.1-6

ــــة كــــل حســــب ش وكــــذلك نظریــــة ، فــــي نظریــــة ســــلم الحاجــــات "ماســــلو"وقــــد أشــــار إلیهــــا  ,خصــــیتهوالأولوی
واللتــین بحثتــا فــي قضــایا الانتمــاء والــولاء فــي محاولــة مــن هــذه  ،"aldfer الــدرفر"ونظریــة   "bouterبــوتر"

  .النظریات لترتیب الحاجات الإنسانیة وفقا لأهمیتها وقوتها في إشباع الحاجات 
ثـــم  ،فیزیولوجیـــة إلــى الحاجـــة إلـــى الأمـــنت الأفـــراد حســب الأهمیـــة مـــن حاجـــا "ماســـلو"وقــد رتـــب    

علمــا إنهــا تــؤثر علــى الــولاء فــي قــوة  ،ثــم إلــى تحقیــق الــذات ،الانتمــاء ثــم الحاجــة إلــى الاحتــرامالحاجــة إلــى 
   )2( .أهمیتها وتحقیقها

                                                
 .430،431 .ص .ص  ،همرجع سبق ذكر ،نجم عبد الله العزاوي و عباس حسین جواد  (1)

 .428ص  ،المرجع نفسھ  )2(
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  :ـ العوامل التنظیمیة 2
مســتویات  وبالتــالي تــؤثر علــى ،الداخلیــةإن المنظمــات تتبــاین فیمــا بینهــا مــن حیــث بیئــات العمــل    

 :الولاء التنظیمي للعاملین من خلال عوامل تنظیمیة منها
فالسیاســـات الداخلیــة التـــي تســاعد علـــى ، وتـــؤثر علــى الـــولاء مــن حیـــث طبیعتهــا :السیاســات .2-1

ن حاجــات وكمــا ذكرنــا ســابقا یوجــد عنــد أي إنســا، إشــباع حاجــات الأفــراد العــاملین تســاهم فــي تنمیــة الــولاء
وهــذا الأخیــر یعتمــد فــي شــدته وایجابیتــه ، تشــكیل الســلوك الــوظیفي لهــؤلاء الأفــراد تــؤثر فــيوهــي  ،متداخلــة

  .إشباع هذه الحاجات في المؤسسة  مدى على 
یســاعد وضــوح الأهــداف التنظیمیــة علــى زیــادة الــولاء لــدى الأفــراد العــاملین  :وضــوح الأهــداف .2-2

وینطبـق  ،وللمنظمـة اكبـرعمـل ددة كلما كانت عملیة إدراك وفهم الأفـراد للفكلما كانت الأهداف واضحة ومح
ذلـك علـى الــنهج والكفـاءة الإداریــة فكلمـا كانــت العملیـات التنظیمیــة واضـحة كلمــا أدى ذلـك إلــى زیـادة الــولاء 

 )1(. الأدواربعیدا عم التناقض والصراع في  التنظیمي والإخلاص والانتماء للتنظیم
حیـث  المـوظفین والتنظـیم،التباین في الأهداف بین ث عن الاختلاف و یالصدد الحد ویمكننا في هذا

فكلمـــا ازدادت حـــدة المنافســـة بـــین  ،یعـــد الاخـــتلاف بـــین الأهـــداف والقـــیم أحـــد المصـــادر الرئیســـیة للصـــراع
یــزداد بــین  وقــد ،كلمــا تعرضــت المنظمــة إلــى بــروز الصــراع ،العــاملین فــي الأقســام ذات الأهــداف المختلفــة

  )2(.الأفراد أو الجماعات حسب مستوى درجة الولاء للجماعة أو القیم التي یؤمن بها أعضاؤه 
إضافة إلى وضوح الأهداف  فتعارض الأدوار وغموضـها لـه تـأثیر سـلبي علـى الـولاء وتظهـر مـن    

أو  د تكــون متعارضــةقــ ،تطلــب منــه القیــام بــأدوار مختلفــةی اوهــذ ،خــلال انتســاب الإنســان لجماعــات عدیــدة
 وعضــوا فـــي جمعیــة ثقافیــة أو تعاونیــة وغیرهـــا ،عضـــوا فــي نقابــة مهنیــةفــالموظف  بالنســبة إلیــه، متضــاربة

ومـن ناحیـة أخـرى مـن المـألوف أن نجـد فـي المنظمـات كثیـرا مـن  ،قع كل جماعة منه أن یقـوم بـدور مـاوتتو 
ممــا یـــؤثر علــى مســـتوى  ،قهــاالأفــراد مــن لا یـــتفهم دوره وطبیعــة مهامــه ومســـؤولیاته والنتــائج المطلـــوب تحقی

  .وفي هذه الحالة تقع المسؤولیة على عاتق المشرف في توضیح مهام وواجبات الفرد ،ولاءه للمنظمة
تساعد مشاركة الأفراد بصورة ایجابیة علـى تحقیـق أهـداف  :العمل على تنمیة مشاركة الأفراد .2-3
جمـاعي یشـجعه علـى  والعقلـي للفـرد فـي موقـف هـي الاشـتراك الفعلـي "دایفـن"فالمشـاركة كمـا یراهـا  ،التنظیم

 .ویشترك في مسؤولیة تحقیق تلك الأهداف ،المشاركة والمساهمة في تحقیق الأهداف الجماعیة
  .یمكن استنتاج ثلاث محاور مهمة تقوم علیها عملیة المشاركة العقلیة  من خلال هذاو  

  .عمل تكون فعالة وفعلیةتفعیل المشاركة للمساهمة في تحقیق أهداف التنظیم لل :أولا
وذلـك بإعطـائهم الفــرص الجیـدة للمشــاركة  ،أنهـا تعمــل علـى زیــادة الحـافز عنـد الأفــراد وتـدفعهم للعمــل :ثانیـا

  .ولخلق المبادرات والابتكارات الرامیة إلى تحقیق الأهداف ,

                                                
 .129،128. ص .ص ،مرجع سبق ذكره ،موسى اللوزي  )1(
 .298ص  ،2000عمان الأردن  ،وزیعدار المسیرة للنشر و الت ،1ط ،نظریة المنظمةخضر كاظم حمود،  ،خلیل محمد حسن المشاع   )2(
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  .تعمل على تنمیة مهارات الأفراد في العمل وتقبل المسؤولیة :ثالثا
وتجعـل الأفـراد ، ات في الأدب التنظیمي أن المشاركة تعمل علـى زیـادة الـولاء التنظیمـيوقد أوضحت الدراس

  )1(.بحیث یعتبرون أن ما یواجه المنظمة من مشكلات هو تهدید لهم ،یرتبطون ببیئة العمل بشكل أكبر
 دیـةماوال یـةأنظمـة مـن الحـوافز المعنو  ،یتطلـب تـوفیر المنـاخ التنظیمـي الجیـد  :نظام الحـوافز .2-4
فتـــوافر الأنظمـــة المناســـبة یـــؤدي إلـــى زیـــادة الرضـــا عـــن المنـــاخ التنظیمـــي وعـــن المنظمـــة ككـــل  ،المناســـبة

  .وبالتالي زیادة الولاء 

إن الاهتمـام بإشـباع حاجـات العـاملین والنظـر إلـیهم كأعضـاء :العمل على بناء ثقافة مؤسسـیة .2-5
تعمــل علــى تــوفیر درجــة كبیــرة مــن  ،ادهــافــي بیئــة عمــل واحــدة تحــاول ترســیخ معــاییر أداء ممیــز لأفر 

عطـــائهم دورا كبیـــر  المـــوظفین،الاحتـــرام المتبـــادل بـــین الإدارة وبـــین الأفـــراد  ٕ ا فـــي المشـــاركة فـــي اتخـــاذ وا
  )2(.كذلك ستترتب علیه زیادة قوة وتماسك المنظمة وزیادة الولاء لها ،القرارات

والاهتمـام  ،نسـاني والاهتمـام بمشـاعر العـاملینالمنظمات التي تتمیـز بالتعامـل الإ:نمط الإشراف .2-6     
  . یتسم أفرادها بمستوى عال من الولاء ،بهم ومعاملتهم بما یعزز مكانتهم الاجتماعیة

   :ةـــــــــ العوامل الخارجی3
تـــؤثر بشـــكل كبیـــر ، إن البیئـــة الخارجیـــة والأبعـــاد والمتغیـــرات الاقتصـــادیة والاجتماعیـــة والسیاســـیة   

فـإذا كـان الـولاء فـي مرحلـة  ،إلا أن التـأثیر یختلـف بـاختلاف الـولاء المتكـون ومراجعـه ،لتنظیميعلى الولاء ا
إذ یمكـن  ،العـاملین وعلـى ولائهـم فـي المنظمـةالتكوین ولم یصل إلى مرحلة الاستقرار فإنه سیكون مؤثرا في 
ســتقرار فــي المنظمــة لهــؤلاء الا أمــا إذا تحقــق، أن یتــرك العــاملون منظمــتهم بــاحثین عــل فــرص عمــل بدیلــة

فــــإن عوامــــل البیئــــة الخارجیــــة لا تــــؤثر فــــي ولاءهــــم  ،تطلعــــاتهم ومســــت أهــــدافهم بالمنظمــــة وانســــجمت مــــع
 )3(.للمنظمة

ضــافة إلــى ال    ٕ للثقافــة الفرعیــة الموجــودة فــي بیئــة  إنروف الاجتماعیــة والسیاســیة والاقتصــادیة، ظــوا
للمــواطنین المتعــاملین فعلــى ســبیل المثــال الثقافــة القانونیــة ، إلیــهبلیــغ علــى المــوظفین التــابعین  تــأثیرالتنظــیم 

عــدم احتــرام المــواطن  أنمتغیــرات عــدة كــاحترام الموظــف، نلاحــظ  تأخــذمــع التنظــیم محــل الدراســة، والتــي 
المیدانیــة ومعایشــة  الإجــراءاتمــن خــلال  إلیــهتـم التوصــل  للموظـف یجعلــه یحــس بالســلبیة للتنظــیم، وهــو مــا

  . ) 98ص  19رض ومناقشة البیانات الجدول رقمانظر ع( الظاهرة 
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III. علاقة الولاء ببعض المتغیرات التنظیمیة:  

كمتغیر مستقل وتابع یـؤثر ویتـأثر بـبعض المتغیـرات  موظفینسوف نتناول في هذا العنصر ولاء ال   
  ...لتغیبا، دوران العمل ،تسرب العاملین ،الأداء المتمیز ،الروح المعنویة ،یة للسلوك ومنهاالتنظیم

  :علاقة الولاء بالروح المعنویة. 1
الأمـــر الــذي یترتـــب علیــه حـــب ، ء دور كبیـــر فــي رفـــع وزیــادة الأداءتشــیر الدراســات إلـــى أن للــولا   

وتعرف الروح المعنویة كمـا تناولهـا البـاحثون  ،وحماستهم للقیام بالأعمال المطلوبة الأفراد لعملهم ومنظماتهم
فالاتجاهــات الایجابیــة تنمــي التعــاون التلقــائي  ،فــراد والجماعــات نحــو بیئــة العمــلوالكتــاب بأنهــا اتجاهــات الأ

نتــــائج الإدارة الســــلوكیة  والــــروح المعنویـــة هــــي ،ببـــذل كــــل الطاقــــات فـــي ســــبیل تحقیــــق الأهـــداف التنظیمیــــة
فمــن  ،هــاللمنظمــة الجیــدة مــع العــاملین فیفــالروح المعنویــة العالیــة هــي تعبیــر عــن العلاقــة المتمیــزة  ,الناجحــة

وتـؤدي المعنویـات المرتفعـة إلـى زیـادة درجـة  ،أو بالإجبار الصعب أو المستحیل فرض الروح المعنویة بالقوة
الولاء التنظیمي عكس الروح المعنویة المنخفضة نتیجة لقصـور فـي السیاسـات الداخلیـة أو العیـوب فـي بیئـة 

  .العمل الداخلیة یترتب علیها تدني الولاء التنظیمي 

  :لاقة بین الولاء والأداء المتمیزالع. 2
یمتـــازون بـــالأداء  ,عالیـــة مــن الـــولاء فـــي بیئـــات عملهـــم یمتــاز الأفـــراد الـــذین تتـــوافر لـــدیهم درجـــات   

  .   وحماسهم للعمل والتزامهم بأهداف التنظیم ,ظیفي الجید الناتج عن حب الأفرادالو 
وفـي هـذا  ،م عوامل ومقومات الإبـداع الـوظیفيهوتشیر الأبحاث والدراسات إلى أن الولاء التنظیمي من أ   

إلــى أن الــولاء التنظیمــي كــان أحــد أهــم  ،1989أجراهــا عــام التــي فــي دراســة المعــاني أیمــنیر المجــال یشــ
كمـــا یشـــیر  ،التـــدریب المهنـــي فـــي الأردن المـــوظفین فـــي التنظـــیمالمقومـــات الإبـــداع الـــوظیفي لـــدى الأفـــراد 

ممــا  ،فــي الأردنأجهــزة القطــاع العــام  ن الــولاء والإبــداع الإداري فــيالباحــث إلــى أن هنــاك علاقــة قویــة بــی
یشــیر إلــى ضــرورة قیــام الإدارات بتعزیــز قــیم الــولاء ودعمــه وتشــجیعه للحصــول علــى المزیــد مــن الإبــداعات 

  )1( .في المجال الوظیفي

  :علاقة الولاء بتسرب العاملین. 3

ظمـــات مـــن الظـــواهر الســـلبیة التـــي تهـــدد حیـــاة یعتبـــر تســـرب العـــاملین وتـــركهم لأعمـــالهم فـــي المن   
بأنــه توقــف الفــرد عــن  ،رب كمــا أشــار إلیــه الأدب التنظیمــيویمكــن تعریــف التســ ،المنظمــات وتمنــع تقــدمها

  :علیه آثار سلبیة منها التسرب تترتبوهذا  ،العضویة في المنظمة التي یتقاضى منها تعویضا نقدیاً 
  .تعطیل الأداء الوظیفي في مجالین *
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     .التعطیل الناجم عن فقدان الكفاءات  *
  .التعطیل الناتج عن الفراغ والشغور الوظیفي *
اســتمرت عملیــة تــرك العــاملین للمنظمــة والــذهاب إلــى مكــان عمــل آخــر فــإن ذلــك  ذافــإ ،تــدني المعنویــات *

 .سیضعف الروح المعنویة لبقیة الأفراد العاملین ومن ثم تدني الإنتاجیة
ثـــم  ،الإعــلان عــن وظــائف جدیــدة ،تســرب العــاملین یترتــب علیــه تكــالیف عالیــة مثــل: فارتفــاع التكــالی *

  .تكالیف التدریب وتكالیف التكیف في بیئة العمل الجدیدة
حیـث تحتـاج  ،فـي التنظـیم سـتزداد لمـوظفیننتیجة للترك فـإن أعبـاء العمـل علـى ا: زیادة في أعباء العمل *

وخـلال فتـرة البحـث عـن  ،ءات العالیـة مـن المـوظفین إلـى وقـتفـاعملیة استبدال عناصر جدیـدة مـن ذوي الك
بـــدائل تــــزداد الواجبــــات الوظیفیــــة علــــى بعــــض الأفــــراد الأمــــر الــــذي یــــنعكس ســــلبا علــــى الأداء والمعنویــــات 

  .والانتماء
  :لنظر إلى الأفراد من أربعة جوانبوفي ظل هذا المناخ غیر السلیم فإنه یمكن ا   

              .ینتظرون توفر فرص العمل الخارجیة لترك وظائفهم الحالیةوهم الذین  :المترقبون*  
  .وهم أولئك الذین لا یحبون أعمالهم ولكنهم یعملون من دون دوافع :المضطرون *  
 وهـم الــذین یحبــون أعمــالهم نتیجـة لشــعورهم بأنهــا تشــبع حاجـاتهم ولا توجــد لــدیهم رغبــة وهــو :المقبلــون *  

  .ترك أعمالهم
  )1( .وهم من تتوافر فیهم الرغبة في عملهم نتیجة لإشباع حاجاتهم :ندمجونالم *  

  :علاقة الولاء بدوران العمل. 4
واســتقرار أي فــرد یكــون حســب مــا یحققــه لــه ذلــك  ،ویقصــد بــه عــدم اســتقرار الفــرد فــي مكــان عمــل مــا

ط بمــدى مــا یحققــه مــن لهــذا فــإن اســتقرار العامــل فــي عمــل معــین مــرتب,المكــان مــن إشــباع لحاجاتــه المختلفــة
وممـا لا شـك فیـه أن الإنسـان یعمـل بهـدف إشـباع  ،إشباع لحاجاته الأساسیة من خلال بقائه في هـذا العمـل

ولكــن اســتقرار العامــل ، حاجاتــه مــن الطعــام والشــراب وغیرهــا مــن الــدوافع الأساســیة لضــمان اســتمراریة النــوع
ملكــون مـا یضــمن لإشــباع حاجــاتهم الأساســیة مــدى فهنــاك أنــاس ی، فـي مكــان مــا لا تفســره هــذه الـدوافع فقــط

وكســب  ،لكــنهم بــالرغم مـن ذلــك یســتقرون ویصــبرون عـن العمــل وذلــك بهــدف إشـباع حاجــات أخــرى، الحیـاة
  .الانتماء إلى الجماعة أو المؤسسة

دور كبیـــر فـــي رفـــع أو حفـــظ مســـتوى دوران العمـــل فـــي المؤسســـة ســـواء  الموظـــفنلاحـــظ أن لـــولاء  
  .أو الخارجي وهو تسرب العاملین ،تنقل من قسم لآخروهو ال ,الداخلي
  
  

                                                
 .135 ،134 .ص .ص ،نفس المرجع السابق ،للوزياموسى  )1(



 تنظیم ــــــجاه الــــموظفین تـــولاء ال  الثصل الثـــالف

 

 
55 

  :علاقة الولاء بالتغیب. 5
عـاملا هامـا یـؤثر فـي قـرار متعلـق بالاسـتمرار فـي العمـل مـع ة أن هنـاك تفید أغلب الدراسات التجریبی

بعدالـــة فكلمـــا شــعر العامـــل  ،وهــو یـــنعس علــى أداءه ،یتمثــل فـــي رضــا الموظـــف بعملـــه ،المنظمــة أو تركهـــا
 ،ومحتـوـى العمــل والإشــراف والعلاقــات مــع جماعــة العمــل والانتمــاء إلــى هــذه الجماعــة والــولاء لهــا ،حــوافزال

  )1(.كلما كان مرتاحا في مكان عمله ونفس هذه الأسس تنطبق نظریا على التغیب
فالتغیـب مفهــوم یحـوي تــوفر  ،ي التغیـب والغیــابولكـي نوضــح معنـى التغیــب یجـب التفریــق بـین مصــطلح   
أمــا الغیــاب فهــو مصــطلح یحــوي معنــى الغیــاب بســبب خــارج عــن  ،ادة الفردیــة فــي الانقطــاع عــن العمــلالإر 

  )2(.إرادة الفرد
غیبـه أو انقطاعـه ونجد أن ولاء الفرد وحبـه لعملـه والاعتـزاز بالانتمـاء یسـاهم فـي انضـباطه وعـدم ت   

تم الوصول إلـى مجموعـة مـن یشة المیدانیة للبحث، والمعا الإجراءات، حیث ومن خلال عن العمل والعكس
           .النتــــــائج تثبــــــت انخفــــــاض الــــــولاء لــــــدى المــــــوظفین وبالمقابــــــل عــــــدم الالتــــــزام بقــــــیم الوقــــــت وكثــــــرة التغیــــــب

  .)89.88.87. 09و 08و 07 انظر الجدول (

IV. قیاس الولاء وفوائده:   

ق فوائــــد كبیــــرة إلا أنـــه یحقــــوجهــــود شــــاقة  بـــالرغم مــــن أن قیــــاس الـــولاء یحمــــل المنظمــــة تكـــالیف    
المعبــرة عـن الثقافـة التنظیمیــة  والأخطـاء فــي الممارسـات الإداریـة للمنظمـة تسـاعد علـى تصــحیح الانحرافـات

 ،بالدرجــة الأولــى لتنظــیمیعــود علــى اومنهــا مــا  ،مــا یعــود علــى الأفــراد وهنــاك مــن الفوائــد ،الخاصــة بــالتنظیم
  .ومنها ما یعود على المجتمع بشكل عام

 ،یات معیشـة جیـدة لأفرادهـافیه أن جمیـع المنظمـات تعمـل بشـكل یسـاعد علـى تحقیـق مسـتو ومما لا شك    
مـن أن یتـابعوا تقـویم نشـاطها  ،ولكي تستطیع هذه المنظمات الوصـول إلـى هـذا الهـدف لا بـد للقـائمین علیهـا

التـرابط  وعلـى قـوة ،من وقت لآخر للتعرف على ما قد تحققه لأفرادها من مكاسب مادیة ومعنویة مـن ناحیـة
لأفرادهــا مــن مكاســب مادیــة مــا قــد تحققــه المنظمــات  ونظــرا للارتبــاط القــائم ،بــین أفرادهــا مــن ناحیــة أخــرى

وبـــین ولاءهـــم لهـــا فإنـــه یمكـــن عـــن طریـــق قیـــاس مـــدى ولاء الأفـــراد لمنظمـــاتهم تقـــدیر نجـــاح هـــذه  ،ومعنویـــة
  .المنظمات أو فشلها

یـــادة فــي رســـم السیاســات أو اتخــاذ الخطـــوات اللازمــة لز  وبــذلك یجــب علـــى الإدارة الحكیمــة قبــل أن تبـــدأ   
 ،أن تجمـــع البیانـــات والمعلومـــات حـــول مـــؤثرات واتجاهـــات ومحـــددات الـــولاء ،وتنمیـــة الـــولاء بـــین العـــاملین

تجني المنظمة والعاملون مـن ورائهـا فوائـد كثیـرة ومـن  ،فعملیة قیاس الولاء تعتبر ظاهرة إداریة واعیة وهادفة
  :دبین هذه الفوائ

                                                
  .91ص  ،2003الجزائر  ،شركة باتنیت ،1ط، أداء العاملین في التنظیم الصناعي ،رضا قجة   (1)
 .86ص  ،المرجع نفسھ  (2)
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وهــذا یمكــن مــن أن تعمــل  ,ت دالــة علــى مســتوى الأداء الــوظیفيیقــدم قیــاس الــولاء لــلإدارة مؤشــرا ـــ1
لمســتوى   أو أنهــا تســتخدم أســلوب المقارنــة ،علــى تحدیــد موقعهــا واتجاههــا قیاســا إلــى فتــرة ســابقة مــن الوقــت

لمــوظفین ظمــة أو فئــات اعلــى مســتوى إدارات المنأو  ،أخــر للفتــرة نفســها فیهــا مــع منظمــات المــوظفینولاء 
  .فیها

نسـانیة تتمثـل فـي المشـاعر والاتجاهـات نحـو الكثیـر مـن اتر الولاء  تدخل في ـ2 ٕ كیب مادیـة ومعنویـة وا
لـذلك یتوجـب علـى الإدارة الجیـدة التعـرف علـى  ،والتنظـیم علـى حـد سـواء لموظفینالأمور التي لها علاقـة بـا

  )1( .تجاهها موظفیها س ومعرفة ولاءالمشاعر والأحاسیس والاحتیاجات حتى تستطیع قیا

إن قیــــاس الــــولاء هــــو بمثابــــة أداة شخصــــیة جیــــدة تعتمــــد علیهــــا الإدارة الناجحــــة لقیــــاس ومعرفــــة  ـــــ3
  .المشكلات والمعوقات التي تواجه الأفراد والتنظیم ومن ثم العمل على إیجاد الحلول المناسبة

یتولـد عنـد  حیـث ،دبـالنفع علـى المنظمـة والأفـراإن البحوث الإنسانیة خاصة المتعلقة بـالولاء تعـود  ـ4
إیجــابي علــى المنظمــة وعلــى الأفــراد ممــا یــنعكس بــأثر  ،الأفــراد شــعور بالأهمیــة نتیجــة لاهتمــام الإدارة بهــم

كمــا تلعــب هــذه البحــوث دورا  ،الثقــة والمصــداقیة وهــذه الآثــار الإیجابیــة تتــراوح بــین الرغبــة فــي العمــل وزیــادة
وتشـجیع الأفـراد علـى التعبیـر علـى آرائهـم ومقترحـاتهم  ،م أنمـاط الاتصـال الإداري الجیـددعـكبیرا في تنمیـة و 

دارة تحقق هذه الأبحاث فائدة كبیرة للمنظمـة فـي العمـل مـن حیـث القـدرة علـى إحـداث تغییـرات فـي ونقلها للإ
ع أو خفـض ولاء حیث یعتبر قیاس الولاء أداة لتشخیص النقاط التي قد تـؤثر فـي رفـ ،الإدارة وظروف العمل

  )2( .العاملین للتنظیم

  

  

  

  

  

  

  

                                                
 .129،130 .ص. ص ،مرجع سابق ،موسى اللوزي   )1(
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V. النماذج المفسرة للولاء العمالي:  

نتیجــة للاهتمــام المتزایــد بالبحــث فــي موضــوع الــولاء ومحاولــة توضــیحه لــلإدارة للاســتفادة منــه قــدم   
  :لالباحثون محاولات ونماذج متعددة لتفسیر كیفیة تكون الولاء التنظیمي ومن بین هذه النماذج سنتناو 

  ":ستــــرزر"نموذج  ـ1
  زالأداء الممی -                                       الخصائص الشخصیة        

  الرغبة في العمل والبقاء -      الحاجة إلى الإنجاز                                      -   
  في المنظمة -                                   العمل                      -   
  العلاقات الاجتماعیة  -        التعلیم                                                 -   
  الحفاظ على الموظفلولاء التنظیمي    المخرجات    ا     خصائص العملالمدخلات    

                         }               العملیات{                 
  تحدید المهمة -                 
  التفاعل   -                 
  التغذیة الراجع     -                 
  خیرات العمل                

  الاتجاهات -                  
  التبعیة التنظیمیة -                  
  الأهمیة الشخصیة  -                  
                  

    
   ُ ه مــن منظــور أن مفهــوم الــولاء التنظیمــي یمكــن النظــر إلیــ "ســترزر"لاحــظ مــن الشــكل الــذي قدمــه ی

ـــنظم ـــة فـــي خصـــائص  ،أي اعتبـــار أن الـــولاء التنظیمـــي عملیـــة مفتوحـــة لهـــا مـــدخلاتها الخاصـــة، ال والمتمثل
وخصائص العمل وما تتضـمنه كـل منهـا مـن مفـردات مختلفـة تتفاعـل جمیعهـا مـع بعضـها ومـع  ،الأشخاص

وتعتمـد  ،وهذا التفاعل الذي یمثـل هنـا الـولاء التنظیمـي تكـون لـه نتـائج ،ما تحتویه البیئة من عناصر مختلفة
  )1(.وطبیعة التفاعل بین عناصرها ،فعالیة المخرجات وكفاءتها على نوعیة المدخلات وطبیعتها

 ،شــكل الــولاء التنظیمــيرجــات التــي توالمخ، وتســتطیع الإدارة مــن خــلال ملاحظتهــا للمــدخلات والعملیــات   
فكمــا هــو  ،تصــحیح أي انحــراف فــي مــدخلات وتفــاعلات الــولاء التنظیمــي ،بالإضــافة إلــى التغذیــة الراجعــة

وهـذه المشـاعر  ،معروف أن الأفراد یأتون إلى بیئات العمـل وهـم یحملـون حاجـات ورغبـات وتوقعـات مختلفـة
ـــذكر لكـــي تـــؤ  دي فـــي النهایـــة إلـــى تشـــكیل اتجـــاه أو والأحاســـیس جمیعهـــا تتفاعـــل مـــع الخصـــائص ســـابقة ال

                                                
 .124ص  ،السابقالمرجع نفس   (1)
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فالاتجــاه الایجــابي یترتــب علیــه  ،وقــد تكــون ســلبیة أو ایجابیــة، اتجاهــات للأفــراد نحــو المنظمــة وبیئــة العمــل
فتمثـل الصـور التـي تظهـر الفـرد  ،ممارسة الفرد للأنماط السلوكیة السلبیة الناتجة عن اتجاهات الفـرد السـلبیة

  .وعدیم الانتماء ،لا مبال غیر مخلص، انطوائي عدائيو  ،غیر متعاون ،كإنسان كئیب
فالاتجاهــــات الســــلبیة یترتــــب علیهـــــا  ،ولهــــذه الاتجاهــــات انعكاســــات كبیــــرة علــــى الـــــولاء التنظیمــــي  

ولــذلك فعلــى الإدارة الجیــدة  ،ومــن ثــم تــدني الإنتاجیــة ،انخفــاض وتــدني مســتوى الــولاء التنظیمــي عنــد الأفــراد
اســتمرار موضــوع الــولاء التنظیمــي تجنبــا للآثــار الســلبیة التــي تنــتج عــن عــدم وأن تــدرس ب ،أن تكــون واعیــة

  )1( .القدرة على التعامل معه

  :ـ نموذج كانتر2
 تســلوكیایـرى كـانتر أن الــولاء التنظیمـي یحـدث نتیجــة لمتطلبـات یفرضـها التنظــیم أو المؤسسـة علـى 

  :وحدد كانتر ثلاث أنواع وأبعاد للولاء التنظیمي وهي ،الأفراد
فـالولاء هنـا یكـون فـي شـكل حالـة مـن التفـاني والإخـلاص نحـو المنظمـة ولا حاجـة للبقـاء :الولاء المسـتمر *

ویتمثـل فـي تكـریس الأعضـاء لجهـودهم مـن ، وهذا الولاء یكون عقدا مبرما بین الفرد والمنظمة ،في المنظمة
  .تم بصعوبة وهذا یتطلب من الأعضاء تضحیات شخصیة واستثمارات ت، أجل بقاء المنظمة

ویشیر هـذا الـولاء إلـى تقـارب وتفاعـل أفـراد جماعـة العمـل وهـذا یـرتبط خاصـة بمسـتوى  :الولاء التجانسي *
وهــذا مــا یــؤدي إلــى خلــق العلاقــات الاجتماعیــة وتــدعیمها داخــل المنظمــة  ،الرغبــة فــي البقــاء فــي المنظمــة

ولــذا تعتمـــد ، لتنظـــیم بالانضــمام إلیـــهوتغـــري أشــخاص مـــن حــار ا ،بحیــث تتولــد علاقـــة بــین التنظـــیم وأفــراده
  .المنظمات على العدید من الوسائل والأنشطة التي تهدف إلى الربط النفسي بین الأفراد والمنظمة 

والولاء هنا یكون نتیجة الارتباط بمعاییر تنظیمیة تعمل علـى توجیـه سـلوكیات الأفـراد نحـو  :الولاء الرقابي*
  )2(.ي التي تحدد سلوك الأفراد المرغوب فیها داخل المؤسسةالمعاییر ه وهذه, المنشودةالغایة 

  :میتشیجنـ دراسة معهد العلوم الجامعیة بجامعة 3
قام هذا المعهد بعدة دراسات ركـزت معظمهـا علـى سـلوك القـادة والمشـرفین وتأثیرهـا علـى اتجاهـات العـاملین 

نـــب الـــولاء للجماعـــة وممیـــزات هـــذه والـــذي تناولتـــه مـــن جا، مـــن رضـــا عـــن العمـــل والـــروح المعنویـــة والـــولاء
  :الجماعة وجدت هذه الدراسات أن

  .إنتاجا الجماعة التي یسود بینها التعاون والولاء والشعور بالفخر الجماعي أكثر *
  الجماعة التي یسود بین أفرادها الشعور بالولاء للجماعة لدیهم اتجاهات ایجابیة نحو الإنتاج*
وبـین الجماعـة  ،بـین الجماعـات ذات الشـعور القـوي بـالولاء للجماعـة إلى جانب هـذا وجـدت فـروق عدیـدة *

  :فالجماعة ذات الولاء المرتفع تتمیز بما یلي ،ذات الشعور المنخفض

                                                
  .125ص   ،نفس المرجع السابق   (1)
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  .یتوحد أفراد الجماعة توحدا قویا  :أولا
  .أكثر لدى أفرادها بالانتماء إلیها عورتمتاز هذه الجماعة بوجود ش :ثانیا
أكثــر ممـا لــه فــیهم خــارج ، عــة كثیـر مــن الأصــدقاء داخـل أفــراد الجماعــة فـي الشــركةلأفـراد هــذه الجما :ثالثــا

  .الشركة 
  .ایجابیة موالیة نحو عملهم اتجاهات لدیهم  :رابعا

فــإن هـذه الدراســة خلصـت إلــى أن المشــرف  والعبـر عــن الثقافــة الإشـرافیة  أمـا عــن أسـلوب الإشــراف 
وأن ، ولـــیس آلـــة فـــإن ذلـــك ینمـــي الشـــعور بـــالولاء للجماعـــةكإنســـان  الـــذي یعامـــل مرؤوســـیه معاملـــة إنســـانیة

المشـــرف الممتـــاز هـــو الـــذي یســـتطیع أن یتوحـــد مـــع جماعتـــه وأن یظـــل ســـیكولوجیا قریبـــا مـــنهم، ومثـــل هـــذا 
  )1(.الاتجاه ینمي روح العمل الجماعي ویتیح فرصة واسعة في الاتصال

حیـث  ،أثرین بإبقـاء دراسـات هـذا المعهـدوالذي یعتبر من بـین البـاحثین المتـ "رتیكل "أما عن دراسات 
  :لعمل التي ینتمي إلیها یكون تصف الولاء والاندماج في جماعة ارت أن الفرد الذي یكیرى لی

  .أكثر استعدادا لقبول أهداف وقرارات الجماعة *
 .یحاول التأثیر على أهداف وقرارات الجماعة بجعلها أكثر انسجاما  *
 .اء الجماعةأكثر تجاوب واتصال مع أعض *
  .أكثر ترحیبا و استجابة لاتصالات الأعضاء به *
  .أكثر استعداد للعمل على تمثیل الأهداف والقرارات الهامة بالنسبة للجماعة  *
  .یتصرف بطریقة تجعله یحصل على تأیید واستحسان أعضاء الجماعة *

فـراد حریـة التصـرف بعـد أما عن الإشراف فهو یرى أن الأسـلوب الجیـد هـو المشـرف الـذي یتـرك للأ  
 ،المراقبـة مـن خـلال تقسـیم النتـائجإلـى  إضـافة ،ویتبـع أسـلوب مـن الملاحظـة، تحدید الأهداف العامـة للعمـل

كذلك یهتم هذا الأسلوب بـالأفراد ویعمـل علـى حـل مشـكلاتهم  ،ولیس من خلال الإشراف الدقیق أثناء العمل
   )2(.وینمي فیهم روح الفریق ،ویعاملهم كجماعة,

  :ـ نموذج مایر وألان سمیث4
  :بین ثلاثة أبعاد للولاء التنظیمي وهي "مایر وألان سمیث"میز كل من 

ویكــــون هــــذا الـــولاء نتیجــــة إدراك الفـــرد لممیــــزات عملــــه مـــن اســــتقلالیة وتنــــوع : المكـــون العــــاطفي *
بـأن  لموظـفس اإضـافة إلـى أنـه یتـأثر بدرجـة إحسـا، المهارات المطلوبة وقرب المشرفین منه وتوجیهاتهم لـه

  .البیئة التنظیمیة التي یعمل بها تسمح له بالمشاركة في عملیة صنع القرارات 
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هـذا النــوع مـن الـولاء یكــون فـي شــكل شـعور الموظـف بــالالتزام نحـو الاســتمرار : المكـون الأخلاقــي *
لســماح لهــم مــا یعــزز هــذا الشــعور بالــدعم الجیــد مــن قبــل المنظمــة للعــاملین فیهــا وام ،بالعمــل فــي المؤسســة

  )1(.والتخطیط ورسم السیاسات العامة للتنظیم ، بالمشاركة والتفاعل الإیجابي في وضع الأهداف
هــذا الــولاء یعبــر عــن العامــل لحســاب الــربح والخســارة للاســتمرار فــي المنظمــة : المكــون المســتمر *

   )أةوالمكافـ ،مثـل الترقیـات (ویستند إلى افتراض أن الولاء التنظیمي یعبر عـن تراكمـات المصـالح المشـتركة  
وعلیــه فــإن الــولاء مــرتبط بالقیمــة الاســتثماریة أو الفوائــد التــي سیحصــل علیهــا الفــرد جــراء اســتمراره بالعمــل   

 ،مــدة العمــل بالمؤسســة، ویتــأثر تقیــیم العامــل لأهمیــة بالعدیــد مــن العوامــل أبرزهــا تقــدم الســن ،فــي المؤسســة
  )2(.الرغبة لدى العمل في الاستمرار بالعمل ویعتبر هذان المؤشران رئیسیین لوجود

  :ـ نموذج ماكس فیبر 5
أي حكــم لبیروقراطیــة یعــرف مــاكس فیبــر مــن خــلال بنــاءه للنمــوذج المثــالي لــلإدارة والــذي ســماه ا   

وقـد هـدف فیبـر مـن نظریتـه عـن البیروقراطیـة إلـى  ،لتنظیــم العلمـيللنظــریة االبدایــة بالمكتب والـذي وصـفه، 
 .از الإداري للتنظیمات وكیف یؤثر على الأداء والسلوك التنظیميوصف الجه

أن ولاء اشـخص الـذي یشـغل وظیفـة بیروقراطیـة یجـب أن یتجـه  "مـاكس فیبـر" أما عن الولاء فیـرى  
  .للوظیفة ذاتها 

ویتضـح لـك مـن  ، "vocation"حیـث یعتبـر أن شـغل وظیفـة فـي التنظـیم البیروقراطـي یعتبـر مهنـة  
د علـى وظیفــة یتطلــب تـوفر تــدریب وخبـرة تجبــر الشــخص علـى تخصــیص وقتـه وجهــده كلــه أن حصـول الفــر 

كمـــا أن الوظیفـــة فـــي التنظــــیم  ،فـــإن اختیـــار الأفـــراد لشـــغل الوظـــائف یـــتم بسلســـلة مـــن الاختیـــارات ،للعمـــل
بمعنـى أن دخـول الفـرد فـي وظیفـة بیروقراطیـة یفیـد معنـى هـو قبولـه  "duty"البیروقراطي تتخذ شكل الواجـب

  .لتزامات محددة في مقابل الاستقرار الوظیفي وضمان العمللا
فهـــو یــرى أن الموظــف یتمتـــع  ،ویفســر فیبــر الــولاء للوظیفـــة مــن خــلال مــا تقدمـــه لــه مــن امتیــازات  

أي  ،باحترام وأهمیـة مصـدرهما قواعـد ترتیـب الوظـائف والقواعـد التـي تحـرم إهانـة الموظـف أو مخالفـة أوامـره
ویــرى أن حصــول الموظــف علــى شــهادة  ،مــن عملــه فــي التنظــیم البیروقراطــي تــه مكان مدتأن الموظــف یســ

علمیـــة وهـــي شـــرط مـــن شـــروط التوظیـــف یســـاعد فـــي منحـــه هـــذه القیمـــة الاجتماعیـــة حیـــث یشـــغل وظیفـــة 
  .بیروقراطیة

، تـبأما عن الولاء الـذي یتولـد عـن سـیطرة الر  ،هذا بالنسبة لولاء الفرد للوظیفة التي تمنحه قیمة اجتماعیة  
  .فقد میز بین ثلاثة أنواع من الولاء تبعا لأنواع السلطة 

وبالمقابــل ، وفیهــا یتمتــع القائــد أو الحــاكم بخاصــیة فــذة تعطیــه حــق الســیطرة والقیــادة :الســیطرة البطولیــة *
  .ویكون تبریر تلك السیطرة إلى أعمال القائد وانجازاته  ،ولاء التابعین

                                                
 .90 ،89 .ص .ص ،بق الذكرامرجع س، خلف سلیمان الرواشدة  .)1(
  .61ص  ،المرجع السابق ،رآھمفرید   )2(
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ســتند إلــى الحــق المكتســب أو المــوروث للقائــد وقبــول الآخــرین لهــذا تنــا و الســیطرة ه :الســیطرة التقلیدیــة *
خلاصهم لقیادته ٕ   .الحق المكتسب وولائهم له وا

عتقـادهم بأنـه القـانون لاحیـث یطیـع النـاس ، وتنشأ السـیطرة هنـا بحكـم القـانون والنظـام :السیطرة القانونیة *
  )1( .صدر وفقا لإجراءات عادلة وسلیمة وأنه ،عادل

الفـــرد یجــب أن یتجـــه بالشـــكل الأولـــي  ولاء أن ولاءالـــعــن نمـــوذج فیبـــر لتنتج مـــن هـــذا التحلیــل ونســ  
الـــولاء  ،الـــولاء للعـــادات والتقالیـــدو  ،لشـــخص الكـــاریزميلالـــولاء ، للوظیفـــة أمـــا عـــن الـــولاء فهـــو ثـــلاث أنـــواع

نمـا  ،تـأثرا بصـفاته هو النموذج الصحیح للولاء وهنـا یتجـه ولاء الأفـراد لشـخص لـیسالأخیر وهذا , للقوانین ٕ وا
 .لقیمته ولشغله الوظیفة البیروقراطیة كما ذكرنا سابقا

  :نموذج هربرت سیمون. 6
أحــد المفكــرین الــذین انتقـدوا النظریــات الكلاســیكیة للتنظــیم وبینـوا مــا بهــا مــن  "هربــرت ســیمون"یعتبـر 

ف تمامـــا عـــن الفكـــر مـــن ناحیـــة أخـــرى فقـــد قـــدم ســـیمون إطـــارا لنظریـــة فـــي التنظـــیم تختلـــ ،قصـــور وتنـــاقض
  .الكلاسیكي واتخذت من مفهوم اتخاذ القرارات 

وذلــك ,وفــي مجــال اتخــاذ القــرارات تنــاول الــولاء مــن جانــب قبــول القــرارات التــي تتخــذها الإدارة العلیــا 
أن القــرارات التــي تتخــذ مــن مســتویات  "ســیمون" وفــي هــذا الصــدد یــرى,بالتــأثیر فــي ســلوك أعضــاء التنظــیم

  :وتختلف أسالیب التأثیر من المنفذین وحددها بنوعین ،لا قیمة لها إلا إذا تم تنفیذها التنظیم العلیا
أعضاء التنظیم المنفـذین تجعلهـم علـى  عندأن یتم تنمیة اتجاهات وعادات وأسالیب تفكیر معینة  ـ 1

  .استعداد لتقبل تنفیذ القرارات بطریقة تحقق أهداف التنظیم
  .قرارات التي اتخذت في مستوى أعلى من التنظیمإجبار المنفذ على قبول ال ـ 2

قنـاع الأعضـاء بهـدف الكفـاءة بالتـدریب عكـس ، لأول من خلال خلـق الـولاء للتنظـیمویتم الأسلوب ا ٕ وا
  .الأسلوب الثاني الذي یستعمل السلطة

حیــث  ،مفهــوم الــولاء التنظیمــي باعتبــاره متغیــرا یســاعد فــي عملیــة اتخــاذ القــرارات "ســیمون"ویقــدم   
یـدفع الفـرد حــین محاولـة الاختیـار بــین البـدائل إلــى اختیـار البـدیل الــذي یحقـق مصـلحة التنظــیم الـذي ینتمــي 

كالجماعــة مــثلا وهــذا یســاعد علــى تحدیــد مســؤولیة متخــذ  ،وقــد یكــون الــولاء لجــزء معــین مــن التنظــیم ،إلیــه
ن أن یـؤدي إلیهـا الـولاء لجــزء یغفــل عـن الاحتمـالات التـي یمكـ "سـیمون"ولكـن هـذه الفوائـد لـم تجعـل ، القـرار

    )2(.من تناقض بین مصالح هذا الجزء ومصالح التنظیم العام ،من التنظیم
  
  
  

                                                
   .38 ،35 . ص .ص ،الذكر المرجع سابق ،ي سلمىعل  (1)

 .201، 200 .ص .ص، المرجع نفسھ  )2(
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   :خلاصة

یساهم الولاء في تعزیز طاقات المؤسسة الإنتاجیة والربحیة، وقدرتها على التنافس فـي السـوق، ویعبـر الـولاء 
وقــیم المؤسسـة، وهنــاك عوامــل كثیـرة تــؤثر علــى  العمـالي للمؤسســة علــى قـوة تمســك وارتبــاط العمـال بأهــداف

ــــه  ــــى ولائ ــــة للمؤسســــة فــــتحكم عل ــــة التنظیمیــــة والاجتماعی الــــولاء العمــــالي ، منهــــا العوامــــل الشخصــــیة والبنی
  .للمؤسسة من عدمه
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    تمهيد  
 جلأالتي یتم وضعها من  ،العامة لأنظمةاو مجموعة القواعد  إلىالمنهجي  الإطارمفهوم  یشیر      

الظاهرة موضوع الاهتمام من قبل  لمقبولة حو حقائق میدانیة  إلىلوصول ل توجیه الخطوات العملیة
تتم  أنالإنسانیة، والتي تحمل الطابع العملي والمیداني للبحث بعد الباحث في مختلف مجالات العلوم 

وعبر خطوات  ووضع الفرضیات وتحدید المتغیرات، یتم في الإطار المنهجي التغطیة النظریة للبحث
 اختیارالمنهج والأدوات المستعملة، وكذا كیفیة  لبحثي، وا للإجراءتحدید المجال المكاني والزمني  محددة 

ذات الطابع  جمع البیانات وهو ما یمكن من، العینة والتي تتم بطریقة منهجیة وفق معاییر وقواعد معینة
       . عرض كل من الخطوات السابقة الجزء من البحثوسیتم في هذا  الامبریقي حول الدراسة
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I. ة ـــــمجالات الدراس:  

   :المجال المكاني .1
لخامس وهما الفرع الإداري ا ،في الفرعین الإداریین التابعین لبلدیة المسیلةلقد أجریت الدراسة     

وفیما یلي سنعرض بطاقة فنیة لكل  والفرع الإداري الثالث فرع بلدیة حي اشبیلیا، فرع بلدیة حي الجعافرة
  .من الفرعین

  :الإداري الخامس فرع بلدیة حي الجعافرة بالفرعالتعریف  .1.1
إن فكرة إنشاء الفرع البلدي الخامس لبلدیة المسیلة فرع الجعافرة جاءت من خلال عدم كفایة    

جل تخفیف الضغط علیها وتیسیر قضاء حاجة المواطن من الوثائق أمن و ع السابقة في الإنشاء، و الفر 
 2003- 08-05دیة المسیلة، حیث تم إنشاؤه بتاریخ الإداریة فكان الفرع خامس فرع أنشئ في بل

وبدا الفرع بالنشاط بعد انجازه مباشرة  23/2003متر مربع وذلك حسب الاتفاقیة رقم 100بمساحة قدرها 
  . 2003سنة
  .2013-03-06مكتب مصلحة تسییر الممتلكات في البلدیة، ومكتب الإدارة والمالیة یوم : المصدر  

  :طبیعة نشاط الفرع 
تعود ملكیة الـفرع إلى بلدیة المسیلة وهو ذو نشاط إداري یقوم بإدارة الحالة المدنیة وذلك    

باستخراج مختلف الوثائق المتعلقة بالحالة المدنیة ماعدا الخاصة بالسجلات ،وینقسم الفرع إلى طابقین، 
،الشرطة )بالعربیة والفرنسیة المدنیة وثائق الحالةاستخراج (أما الأول السفلي یقوم بإدارة الحالة المدنیة 

ونسخ من الشهادة العائلیة،  )14و 13(العامة وتتمثل المهام في استخراج نسخ من شهادة المیلاد رقم 
وبطاقة الإقامة، وشهادتي البطالة والعزوبة وعدم تكرار الزواج كما، یقوم بإخراج شهادة  والشهادة الفردیة ،

ت، أما الشرطة العامة فهي المصادقة، ویظم الطابق الثاني العلوي ثبوت الشخصیة واستمارة ترقیم السیارا
عادة كتابتها، والمكتب الثاني یعنى بإدارة أمور متعلقة بشؤون  مكتبین الأول یعنى ٕ بتوزیع الدفاتر العائلیة وا

  .مجال الفلاحة

 :في الفرع عدد الموظفین 
برئیس فرع وثلاثة موظف ) 23(ع وهم بعد الاستطلاع المیداني تم تحدید عدد الموظفین في الفر    

أعوان إدارة إقلیمیة، وثلاثة أعوان إدارة، وثلاثة موظفین متعاقدین، وثلاثة أعوان امن وعشرة من عقود ما 
  .قبل التشغیل

 .2013- 03-06مكتب مصلحة تسییر الموظفین والمستخدمین بالبلدیة یوم : صدرـــمال
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 :موقع الـــــفرع 
ي الخامس فرع الجعافرة بحي الجعافرة بلدیة المسیلة وذلك في الجهة الشرقیة من یقع الفرع البلد   

البلدیة ،یحدها من الشمال والغرب حي الجعافرة، من الشرق حي لاروكات، ومن الجنوب حي لاروكات 
  . وروالرسم البیاني التالي یبین الموقع المذك) 50(وحي جنان الكبیر ویقع الفرع بجانب الطریق الوطني رقم

  رسم بیاني یبین الموقع الجغرافي للفرع محل الدراسة

  :التعریف بالفرع الإداري الثالث فرع بلدیة حي اشبیلیا 1-2
ن لأ ،الخامس الإداريالفرع  إنشاءلنفس الغرض السابق في  2005 في عامتم إنشاء الفرع    

یاكل وبالتالي توفیر اله أیضا دیموغرافيال النمومما ینجم عنه  ،في توسع مستمر ةالبلدیة وتبعا لنمو المدین
الفرع عملیا من خلال  إنشاءفكرة  أتت، وقد والإدارات من اجل توفیر الخدمات للعملاء والمواطنین

  .2013- 03-06نفس المصدر السابق – متر مربع ) 80(بمساحة قدرها  2005/ 20الاتفاقیة رقم 
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 :طبیعة نشاط الفرع 

یة وهي ذات طبیعة إداریة، فان نشاط الفرع هو نفسه نشاط الفرع السابق أي بما أن الملكیة تعود للبلد  
عموما الفرع ذو نشاط إداري یقوم بإدارة الحالة المدنیة والشرطة العامة وقد تم الفرع الإداري الخامس 

  .شرحهما سابقا 

 :موقع الـــــفرع 

متر مربع یحدها شمالا ) 80( ة قدرهایقع الفرع الإداري الثالث في حي اشبیلیا ، حیث یتموقع في مساح
شرق مكتب البرید الواقع في الحي ومن ومن ال، ) 60(مسكن وجنوبا الطریق الوطني رقم  405حب 

مسكن الخاص بأعوان الأمن التابعین للامنا لحظري الثالث لأمن  بلدیة ) 29( تالغرب حي العمارا
  :المسیلة والشكل التالي یبین موقع الفرع المذكور

 
 رسم بیاني یبین الموقع الجغرافي للفرع

 :عدد الموظفین في الفرع 

وعونین  موظفا برئیس فرع، وأربعة من عون الإدارة الإقلیمیة  )15(عدد الموظفین فقد قدر ب  إما 
   .  منأإداریین، وموظف متعاقد، وستة من موظفي عقود ما قبل التشغیل وعون 

  .2013- 03-06 والمستخدمین بالبلدیة یوم مكتب مصلحة تسییر الموظفین: المصدر 
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   :المجال البشري .2
یتحدد المجال البشري وفقا لعدد المفردات في مجتمع البحث، والذي تمثل في الفروع التابعة لبلدیة 

فكان المجال البشري للدراسة والذي . في فرعي حي الجعافرة وحي اشبیلیاموظ اختیارالمسیلة والتي تم 
موظف،  23موظفا تابعین للفرعین، أما فرع بلدیة حي الجعافرة فیحوي  35عینة ب عدد مفردات الیمثل 

  .موظفا 15وأما فرع بلدیة حي اشبیلیا فیحوي 

  :المجال الزمني .3
  :عدة مراحل كالآتي عبر لقد مر إجراء هذه الدراسة 

  :المرحلة الأولى  
كمشروع لمذكرة  وأخذهاراستها المشكلة وتقریر الرغبة في د بإثارةبالشعور بالمشكلة ثم بدأت    
في ظل تحدید میدان الدراسة والرغبة كسبب ذاتي في دراسة لنیل شهادة الماستر في التخصص،التخرج 
المشرف وأخذ الموافقة ، كان أخذ الموافقة من طرف الإدارة في أواخر  وبعد تقدیم الفكرة للأستاذ الظاهرة 
 .للبدء الفعلي في إنجاز البحث . 2012نوفمبر

  :المرحلة الثانیة  
م وذلــك مــن 2012 شــهر دیســمبر النظــري حــول الموضــوع بدایــة مــن لتــراثجمــع ا تــمفــي هــذه المرحلــة     

 الموضــوعوبعــد جمــع الأدب النظــري حــول  صــیاغة الإشــكالیة ورســم خطــة البحــث،أجــل إحــداث القطیعــة ب
مـارس بدایـة ت هذه المرحلـة فـي ، انتهوتوجیهه المشرف باستشارة الأستاذوضبط الخطة  وصیاغة الإشكالیة

  . الإجراء المیداني م لیبدأ التفكیر في  2013
  :المرحلة الثالثة  

وتصمیم شبكة الملاحظة وكذا بإعداد  الإجراء المیداني والفعلي للدراسة،بدأت هذه المرحلة وهي    
واخذ لدیة حي الجعافرة وبعد إجراء التربص المیداني في فرع ب ،مبدئیاوصیاغة بنودها استمارة الاستبیان 

لیتم بعدها الحصول على البیانات التي ات، أدوات جمع البیضبط الموافقة من طرف رئیس المصلحة تم 
كل  لتعریفتفید في تعریف الفرعین محل الدراسة، وبعد إجراء هذه الخطوات والحصول على بیانات تكفي 

  :مع المعلومات على مرحلتین، أتى الإجراء الفعلي لتطبیق أدوات البحث وجمن الفرعین
 كـــاملا أســبوعاالخــامس والتـــي امتــدت  الإداريالمیــداني فـــي الفــرع  الإجــراءتمثلــت فـــي  :الأولــىالمرحلــة  -

فــي  تــم تطبیقهــا  لجمــع معلومــات موضــوعیة وكافیــة مــن خــلال شــبكة الملاحظــة، والتــي كانــت أول وســیلة
یـتم اسـتردادها فـي الیـوم المـوالي، وذلـك حسـب المـدة لتـوزع و  الأخیـرلتترك الإستبانة في الیـوم جمع البیانات 
 .فیه توهو الیوم الذي تم استرجاع الاستمارا  2013-03-18حتى  2013-03-10المحددة من 

والتي تمثل الأجراء في الفرع الثـاني للدراسـة أي الفـرع الإداري الثالـث، وقـد تمـت العملیـة : المرحلة الثانیة -
 .01/04/2013حتى  2013-03-24دة زمنیة امتدت من بم الأولىبنفس النهج للمرحلة 
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لیــتم بعــدها تفریـــغ ومعالجــة البیانــات بعـــد الحصــول علیهــا مـــن وراء الإجــراء المیــداني بتطبیـــق عملیــة جمـــع 
     .البیانات عن طریق الأدوات التي سیتم عرضها لاحقا وشرح كیفیة استعمالها 

II. المنهج والأدوات المستخدمة في الدراسة:   

  :الدراسةمنهج  .1
لمختلف مراحل البحث والتي تمكن الباحث من المقصود بالمنهج تلك القواعد والنظم الموجهة      

   )1(الوصول إلى بیانات موضوعیة حول الظاهرة محل الاهتمام 
أي ي فـي هـذه الدراسـة، ویعـرف علـى أنـه المـنهج الـذي یهـتم بتصـویر مـا هـو كـائن صفتم اختیار المنهج الو 

مـع تحدیـد  والمحیطـة بهـا هن، كما یهتم بوصف خصائص الظاهرة ووصـف العوامـل المركبـة لهـاالوضع الرا
  )2(.اهرة متغیرات التي تؤثر على الظالعلاقات الارتباطیة بین ال

فــالمنهج الوصــفي یعتمـــد علــى دراســـة الواقــع ویهــتم بوصـــفه وصــفا دقیقـــا ویعبــر عنــه تعبیـــرا كیفیــا أو تعبیـــرا 
یوضـح مقـدار  یصف لنا الظاهر ویوضح خصائصها أما الكمـي فیعطینـا وصـفا رقمیـا والتعبیر الكیفي ،كمیا

  )3( .هذه الظاهرة أو حجمها أو درجات ارتباطها بالظواهر الأخرى
اختیـار الفرضـیات مـع طبیعـة الإشـكالیة وكـذا المنهج على أساس تناسب خصائصـه والهـدف منـه  تم اختیار

 وتـأثیرومكوناتهـا لمتمثل فـي وصـف وتحدیـد أبعـاد الرواسـب الثقافیـة ا ،إضافة إلى تحقیقه لهدفنا من الدراسة
والوقـــوف علـــى أهـــم العوامـــل المحیطـــة بالظـــاهرة  ،كونـــات ظـــاهرة الـــولاء لـــدى المـــوظفینهـــذه الأبعـــاد علـــى م

 وكــذا تحلیــل البیانــات والمعلومــات المتحصــل علیهــا بشــكل كمــي عــن طریــق الجــداولووصــفها وصــفا كمیــا 
  .الظاهرة أو  متغیرات الدراسةو  قیمل والسوسیولوجي والتحلیل الإحصائي ضر التي یتم فیها الع

 :جمع البیانات وتقنیات أدوات .2
المقصود بالأداة هي الوسیلة المستعملة في جمع البیانات، و هي ترجمة للكلمة الفرنسیة 

technique، مال الكثیرفي البحوث الاجتماعیة الكثیر من الوسائل لجمع البیانات، كما یمكن استع  
  )4(.منها في بحث واحد إذا اقتضت الضرورة لذلك أي حسب نوع وطبیعة المعلومات المستهدفة

من خلال الفكرة السابقة، ومن خلال طبیعة ظاهرة الرواسب الثقافیة تحتم على الباحث اختیار أداتین 
  .أساسیتین لجمع البیانات، الملاحظة بالمشاركة واستمارة الاستبیان

  
  

                                                
 . 05ص  ،1999 دار وائل للنشر والتوزیع ، الأردن2منھجیة البحث العلمي القواعد والمراحل والتطبیقات،طمحمد عبیدات وآخرون ،   .) 1(
 63ص ، 2009دار الثقافة للنشر و التوزیع، عمان، الأردن  3ط، أسالیب البحث العلمي في العلوم الاجتماعیةكامل محمد العرابي،   )2(
 . 191 ، ص2001، دار الفكر للطباعة و النشر و التوزیع، عمان الأردن البحث العلمي و مفھومھ و أدواتھ و أسالیبھ، وآخرونذوقان عبدات    )3(

 .70ص، دار ریحانة الجزائر، دون ذكر سنة النشر ، كیف تكتب بحثا جامعیاخالد حامد،   )4(



 دراسةــــــنھجي للـــالم ارـــالإط الرابع  لـــــالفص

 

 
72 

  :الملاحظة بالمشاركة.2-1   
مشاهدة الظواهر في أحوالها المختلفة ،لجمع البیانات وتحلیلها كمیا حظة إلى لایشیر مفهوم الم    

  )1(. وتفضل فوریة التسجیل لتفادي تعرض المعلومات للنسیان
ل وحسب معیار تصنیفي للملاحظة تم اعتماد الملاحظة بالمشاركة، حیث یعتبر الانثروبولوجیون هم أو 

  )2(من استعمل الأداة من خلال عیشهم في وسط المجموعات البشریة بغیة دراستها عن قرب 

الباحث یقوم بالدور نفسه ویشارك أفراد العینة في سلوكهم  أنبمعنى في هذا النوع في إحداث الملاحظة 
ل الدراسة ، إلى الأداة لضمان عدم شعور المبحوثین بأنهم مح ءاللجو تم و  ،والممارسة المراد دراسته

مكانیة التواجد في محل موظف كزمیل في العمل، عموما الوسیلة من الأدوات التي یعتمد علیها المنهج،  ٕ وا
وهي ملائمة لطبیعة ظاهرة الرواسب الثقافیة حیث لا یمكن جمع البیانات حول الظاهرة من خلال أسئلة 

على انه یتأخر فمثلا هل سیجیب الموظف  المقابلة عن القیم السائدة أو الألفاظ أو المظهر الخارجي أو
وألفاظه غیر إداریة أو انه لا یحافظ على ممتلكات الفرع، إضافة إلى عدم إمكانیة الاطلاع على الوثائق 

أصلا، حسب تجربة الباحث ون موجودة كالإداریة في الفرع كتقاریر التغیب والتأخر مثلا بل یمكن أن لا ت
 تعدم إمكانیة قیاس متغیراء الكیفي ليیضل هذا اعتمد الباحث على التف، وفي في العمل لمدة سنة وشهر

   . الظاهر كیفیا وعن طریق مقیاس

   :استمارة الاستبیان.2-2   
المعروضة حول موضوع معین یتم وضعها في استمارة توزع على  الأسئلة الاستمارة هي مجموعة  

  )3(.الأشخاص للحصول على إجابات للأسئلة الواردة فیها

الوصول إلیها، وهي بیانات  تم الاعتماد على الاستبیان للحصول على بیانات یتعذر على الملاحظة
وهو الذي یوزع بالید  حیث تم تصمیم استبیان مباشر لجمع المعلومات تخص ظاهرة ولاء الموظفین،

   ) 4(.ویتم توضیح أي استفسار أو لبس یطرح من المبحوثین مباشرة من طرف الباحث،

   :شرح استعمال الأدوات.2-3  

 كیفیة استعمال وتطبیق شبكة الملاحظة: 
بأسلوب تم فیه ترمیز كل  ،لقد تم الإجراء الفعلي لتطبیق دلیل الملاحظة وجمع البیانات من خلالها

وبهذا الشكل یصبح لكل فرد دلیل  ،فرد بإعطائه رقما یدل علیه وتسجیل الر قم على دلیل الملاحظة
الملاحظة وسیلة تسمح بإعادة تسجیل البیانات أكثر من مرة، فقد تم  أنبما ، و ملاحظة خاص به

حیث تم تسجیل حسب مدة الملاحظة ستة أیام، من شبكات الملاحظة لكل فرد  سبعةتخصیص 
                                                

.174 ص ،2000 عمان الأردن ،مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع 1ط أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعیة، ،مروان عبد المجید إبراھیم      ) 1)  
. 185ص، 2006 2004دار القصبة للنشر الجزائر ، ترجمة بوزید صحراوي وآخرون  ،تدریبات عملیة، 2ط ث العلمي في العلوم الإنسانیة،منھجیة البح،موریس أنجرس   ) 2)  

 .99ص ، 1999، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر مناھج البحث العلمي و طرق إعداد البحوثعمار بوحوش و محمد الذنیبات،   )3(
.166 ص ،نفس المرجع السابق ،مجید إبراھیممروان عبد ال  ) 4)  
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فردا، وبعد تسجیل ستة شبكات ملاحظة لكل  )35(ي شبكات الملاحظة لمدة ستة أیام لـ الملاحظات ف
عادة تسجیلها في الشبكة السابعة وهي الشبكة  ،العام للملاحظات خلال هذه المدةالتقدیر  إعطاءفرد یتم  ٕ وا

 إلى، فعلى سبیل المثال تم الوصول النهائیة التي یتم فیها تقدیر وجود ظاهرة الرواسب الثقافیة لدى الأفراد
كان لباسه غیر معبر عن الوظیفة حسب الحالات الستة  )1(بالنسبة للملاحظة رقم  )1(أن الفرد رقم 

) 1(الفرد رقم  أنمن خلال اخذ الحالة الأكثر تكرارا في تلك الأیام، حیث للأیام التي تم ملاحظته فیها، 
غیر معبر في أربعة أیام ومعبر في یومین فقط، من خلال هذا نستطیع الحكم بان لباسه غیر كان لباسه 

ضافة إلىو معبر عن الوظیفة،  ٕ لأنهم زملاء  ،تم الاعتماد على المعرفة الشخصیة للباحث عن الأفراد هذا ا
عمل والباحث على درایة كاملة بخصائص الأفراد الملاحظین وهم في نفس الوقت زملاء عمل، وهو ما 

، فیما تم الإجراء الفعلي لتسجیل الملاحظات على ساعد في عدم إحساسهم بأنهم محل رصد للبحث
ت خلال الدوام العادي للعمل، من الساعة الثامنة صباحا وحتى منتصف النهار هذا بالنسبة للفترة الشبكا

الصباحیة، ومن الواحدة زوالا حتى الرابعة وربع علما أن الدوام المسائي قانونیا حتى الرابعة ونصف لكن 
مرحلتین الأولى تتم فیها  ، وأما تسجیل الملاحظات فقد تم علىلا وجد فرع یداول الزوال حتى هذا الوقت

الفترة المسائیة  أماالملاحظة في المرحلة الصباحیة ویترك تسجیل الملاحظات في الفترة بین الدوامین، 
انتهائه والتي یتم تسجیل الملاحظات فیها، بالاعتماد على فتتم الملاحظة من بدا الدوام حتى ساعة قبل 

لكل فرد رقما یمثله وأیضا في القدرة على التذكر المعرفة بالأشخاص وهي التي ساعدت في إعطاء 
، بهذا الشكل تم جمع البیانات من المیدان عن طریق شبكة للملاحظات التي تم رصدها على الأفراد

  .الملاحظة

 كیفیة استعمال وتطبیق استمارة الاستبیان:                
 الأفراد إحساسوذلك لتجنب  ،حظةیوم بعد الملا أخرالاستبیان فقد تركت استماراته لتوزع في  أما

كالتعطیل عن  ت، حیث وزع في الیوم السابع لیتم استرجاعه في الیوم الموالي لاعتبارامحل دراسة بأنهم
العمل والتفكیر في الإجابة فترك المجال للباحث للإجابة بكل راحة لیرجع الاستمارة في الیوم الموالي 

        . وهي المدة الأقصى حسب المعاییر المنهجیة ساعة 24ویأخذ تطبیق الاستبیان اقل من 
  :مساعدة أخرى ووسائل أدوات. 2-4  

الملاحظة بالمشاركة واستمارة الاستبیان ولجمع البیانات بشكل جید تم  الأساسیتین للأداتین إضافة
مثلت في والتي ت كوسیلة مساعدة في تفسیر بعض الغموض في البیانات، ،الاعتماد على الخبرة في العمل

والتي  ،الخامس وذلك بمدة شهر في الفرع الإداري الثالث وباقي المدة في الفرع الإداريسنة من العمل 
 ،شهرا كاملا كمؤشر المظهر الخارجي الأقلمكنت من القیاس لبعض المؤشرات التي یستغرق على 

   .ة أو لاوالمتمثل في مدى ارتباط لباس الموظف بالوظیفة أي أن لباسه یعبر عن الإدار 
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دون  المقابلة المفتوحةعلى أداة والى جانب الاعتماد على خبرة الباحث في العمل، اعتمد الباحث 
بمناقشة محتوى الإجابات حول الاستبیان مع الزملاء، وذلك بشكل لا یجعل الزمیل یحس بان  دلیل وذلك

ى هذه الوسیلة بعد الاطلاع على الباحث یحاسبه على الإجابة، أو یرید إجابة معینة، وقد لجا الباحث إل
الإجابات، ومقارنتها بما هو واقعي، و غموض بعض الإجابات فمثلا تم طرح سؤال لماذا أجبت على 
سؤال هل شخصیة الموظف البلدي محبوبة في المجتمع، فأجاب الموظف بأنه یقوم بإسداء الخدمة 

  .للمواطن وهذا سبب كافي لان یكون محبوبا من طرف المجتمع

  :لمعالجة الإحصائیةا .3
إخضاع البیانات المتحصل علیها والمتعلقة بالمؤشرات التي تم ، الإحصائیةالمقصود بالمعالجة 

لقیاس الظاهرة، أي التأكد بطریقة دقیقة من مسافة أو قوة ارتباط مؤشرات المتغیر المستقل  اعتمادها
  .ة المضاعف أوبمؤشرات المتغیر المستقل بالنسبة للجداول المركبة 

تم اعتمادها والتي تم حسابها عن طریق برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم  ذيلاأما المقاییس 
والذي من خلاله تم تقدیر مسافات التأثیر عن طریق القیمة ، كاي تربیعفهي الإنسانیة والاجتماعیة، 

والتي تعبر على  0.05ي وه ألفا قیمة الدلالة على قوة ومسافة التأثیر، حیث انه كلما كانت أوالمعنویة، 
كان التأثیر موجودا بقیم متفاوتة، حسب قیمة القیمة المعنویة من  اكبر % 05ـ ب نسبة الخطأ المقدرة

 فالتأثیر الخطأمن قیمة  اصغركانت  إذاالقیمة المعنویة  أنالبعد عن قیمة الخطأ، وذلك على نحو مفاده 
ذاكبیر،  ٕ ّ  متوسط، التأثیربقلیل فان  أصغر كانت وا  اتضعیف وتوجد متغیر  فالتأثیر اكبركانت  إذا اأم
للقیمة والذي نحدد  من المتغیر، معتمدا في ذلك على التوزیع الطبیعي أكثرعلى الظاهرة  تؤثر أخرى

  )1(.في التوزیع الخطأللمساحة التي تحتلها قیمة  بالنسبة القیمةوفقها المساحة التي تحتلها 
                  

  
  
  
  
 
 
 

   
  

                                                
 .114ص ، 2003العراق  ،الإحصائیةللتدریب والبحوث العاشر المعھد العربي  الإصدار ، spss الإحصائيج مانالبر إلىدلیلك  ،سعد زغلول(1)   
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III.  من مجتمع البحث عینة وكیفیة اختیارهاال: 

  :مجتمع البحث .1

موظفا موزعین  )91(، وعددهمیتكون مجتمع البحث من الموظفین التابعین للفروع التابعة لبلدیة المسیلة
   :على الفروع كالأتي

  . موظف واحد: ع حي بوخمیسةفر  الأول الإداريالفرع -

   . موظف 14: مسكن 1000الثاني فرع حي  الإداريالفرع -

   . موظف 15: الثالث فارع حي اشبیلیا الإداريالفرع -

   .موظفا 11: جویلیة 05الرابع فرع حي  الإداريالفرع -

   .موظفا 23: الخامس فرع حي الجعافرة الإداريالفرع -

   .موظف واحد: السادس فرع حي غزال الإداري الفرع-

   .موظف واحد: مزریرالسابع فرع حي  الإداريالفرع -

   .موظفا 12: مسكن 166الثامن فرع حي  الإداريلفرع ا-

  .موظفا 13: مسكن 270التاسع فرع حي  الإداريالفرع -

  :العینة .2

، أو العمدیة و وهي القصدیة أو الهادفةللدراسة هي المعاینة  الاعتماد علیها في تم المعاینة التي   
خصائص في أولائك الأفراد دون غیرهم بشكل عینة غیر احتمالیة والتي یتم اختیار أفرادها نظرا لتوافر 

        )1(.مقصود

 :كیفیة اختیارها .3

لدراسة ظاهرة معینة أن  وتطبیقها وقبل تصمیم أداة الملاحظة "موریس أنجرس"حسب ما جاء به 
تمس ممیزات الموقع المراد ملاحظته، ونوع  "یس أنجرسر مو "نقوم بالإجابة على سبعة أسئلة حسب 

قع مع سبب تواجدهم فیه، ونوع الأحداث المتوقعة، وتحدید نوع العلاقات، وما هي الأشخاص في المو 
                   )2(. الظواهر المتكررة وما هي الفترات الملائمة للملاحظة

                                                
.92ص ،، مرجع سبق ذكرهمحمد عبیدات وآخرون )  1)  

 .236 ،235 صص . نفس المرجع السابق، موریس أنجرس  )2(
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موظفا تابعین للفرعین الإداریین  35وحسب التعلیمات السابقة تم اختیار حجم العینة حسب اعتبارات ب
 20، حیث تم اختیار الثالث فرع حي  اشبیلیا الإداريمس فرع حي الجعافرة والحي الفرع الإداري الخا

 نمن الفرع الثاني ویرجع السبب إلى اختیار العینة القصدیة واستهداف الفرعی 15موظفا من الفرع الأول و
ابقا كما ذكرنا س جمع البیانات حول الظاهرةو مباشرة واعتبارهما العینة المناسبة لتطبیق الأدوات 

    :وهي كالأتي  التي جعلت الباحث یستبعد الفروع الأخرى تللاعتبارا
 اعتبارات جغرافیة :  

 أشهرالشعبیة وهي  الأحیاءالفرعین یقعان في احد  أنویقصد بها موقع الفرعین حیث نجد     
خدماتها،  داءلإسالتي تتطلب استخراج الوثائق  الإداراتقربها من مختلف  إلى إضافةفي البلدیة،  الأحیاء

قریب من ، والفرع الداري الخامس فرع حي الجعافرة الثالث قریب من الجامعة الإداريالفرع  أننجد ف
إضافة إلى موقع یتواجد فیه جل المواطنین بالبلدیة المركز البلدي ومقر الولایة والدائرة والقطاع العسكري،

قوي للعملاء ومن مختلف ما یضمن ارتیاد  هذاوهو السوق الیومیة للمدینة وهو قریب جدا من الفرع، 
 الأحیاءسكان بالتعامل مع ال فهي في مواقع تجعل نشاطها محدودا ،الأخرىالبلدیات على غرار الفروع 

ضافة إلى الأسبقیة في الإنشاء ،ا فقط وبالتالي محدودیة العلاقاتالواقعة فیه ٕ    .هذا وا
 اعتبارات دیموغرافیة :  

الفرعین من  أننجد  ،ین الذي یحویه كل فرع، من خلال العرض السابقعدد الموظفویقصد بها    
المعقول غیر ، حیث انه لیس من الأخرىتحوي عددا من الموظفین اكبر من الفروع  الأخرىبین الفروع 

نظیف فرع حي بوخمیسة وفرع حي مزریر وحي فرع غزال، فكلها فروع لا یزید عدد الموظفین  أنمثلا 
    .د وأحیانا یزاول نشاطه في البیتفیها عن موظف واح

 ثقافیة تاعتبارا:   
خلال الموقع الذي یحتله كل من الفرعین وكما ذكرنا سابقا والذي یجعل النشاط غیر محدود  من   
الحي فقط، وبالتالي فان اختلاف المواطنین الذین یقصدون الفرعین من مختلف المناطق وخارج مع سكان 

بین موظف وعمیل المتفاعلة مع الموظفین في علاقة الثقافي وتعدد الذهنیات  التنوع إلىالبلدیة، یؤدي 
الثقافة هي الموضوع الرئیسي  أنحیث و یضمن تغطیة لاباس بها من الجانب القیمي الثقافي،  وهو ما
   .للدراسة 

ملائمة لتوافر خصائص تجعل الفرعین العینة ال ،وهكذا تم اختیار الموظفین التابعین للفرد بشكل هادف
حسب الأهداف من البحث والمنهج والأدوات المستعملة فلا یمكن  من خلال العدد أو الطبیعة، للدراسة

باعتبار الملاحظة الأداة التي فرضت  ،جمیع الفروع حسب توزیعها الجغرافي مثلا علىتطبیق الملاحظة 
  .وهو ما تم شرحه سابقا طبیعة الدراسة استعمالها
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IV. صعوبات البحث: 
منهجیة البحث  في كتابه "أنجرسموریس "جاء به  تبار البحث العلمي رحلة علمیة حسب ماباع  

وكانت صعوبات  ،فان الرحلة العلمیة محفوفة بالمخاطر والصعوباتالعلمي في البحوث الاجتماعیة، 
  :كالتاليالمغامرة العلمیة لظاهر تأثیر الرواسب الثقافیة على الولاء 

 نظريصعوبات تعلقت بالجانب ال : 
مركب من مفهومین لم یتم  النظري باعتبار الموضوع الأدبوتمثلت الصعوبات في الشح في 

، وبالتالي السوسیولوجیة في مجال التنظیم والأدبیاتالكتابات  أوفي الدراسات السابقة  إلیهماالتناول 
  . صعوبة التحكم التام في المفاهیم التي تحتویها الظاهرة

 والمیداني ب المنهجيصعوبات تعلقت بالجان : 
تطبیق الملاحظة في البحث تعد المرة  أن ، باعتبارالملاحظة أداةوتمثلت في صعوبة تطبیق 

، وهو ما صعب اختیار حجم ونوع الجغرافي لمجتمع البحث الإطارتوسع  إلى إضافة ،للباحث الأولى
حول الفرعین محل لومات الفنیة ع، ویمكن ذكر صعوبات أخرى كصعوبة الحصول على المالعینة

من إعطاء المعلومات بحجة سریتها، وهو ما میز التهرب أصر المسؤولون على التهرب الدراسة، حیث 
تعبیر عن وجود الرواسب الثقافیة لدى المسؤولین،  إلاهي وهذه الظروف ما، من المسؤولیة عن المعلومات

یة والمعارف الشخصیة مع بعض في البلد القدامىالموظفین  إلىوهو ما حتم على الباحث اللجوء 
، للحصول على المعلومات التي تفید في تعریف میدان الدراسة وتحدید سماته وخصائصه والتي الموظفین
   .في الاختیار للعینةساعدت 
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  ملخص 
یمكن من الحصول إن الاختیار الأمثل للمنهج وأدوات جمع البیانات والتصمیم والتطبیق الجید لها، 

البحث على حقیبة بیانات تمثل المیدان المراد دراسته والتي تمكن الباحث من الرجوع إلیه من خلالها، لكن 
العلمي لا یتوقف عند هذا الحد وهو ما یقود إلى عرض وتحلیل ومناقشة البیانات المتحصل علیها، وذلك 

من اجل الوصول إلى النتائج، وهو ما سیتم  ةالكمیة الإحصائیة والسوسیولوجی بإعطاء البیانات الدلالات
یعتبر الفصل الرابط بین الجانبین ، من هنا التطرق إلیه في المرحلة القادمة والموالیة من هذا البحث

   .النظري والمیداني للبحث
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I. الملاحظات والبیاناتوتحلیل   عرض:  

  :تمهيد
    ّ السوسیوتنظیمیة خصوصا هو الجانب المیداني ي الدراسات السوسیولوجیة عموما و أهم جزء ف إن

ّ ألذا نلاحظ  على ولاء  اوتأثیره الرواسب الثقافیةمن خلال دراستنا لموضوع هناك اهتمام كبیر به، و  ن
من خلال المحاور التي احتوتها الدراسة المسیلة و  لبلدیةالخامس والثالث  الإداریینبالفرعین الموظفین 

، وذلك التحلیليوالتي تم عرضها عموما وفق الهدف من استخدام المنهج الوصفي  ،وبعد جمع البیانات
عرض البیانات المتعلقة بتأثیر ظاهرة  ثم ،بوصف ظاهرتي الرواسب الثقافیة والولاء عند موظفي الفرعین

الرواسب الثقافیة على ولاء الموظفین تجاه الفرعین من خلال الاعتماد على البیانات السابقة في الوصف، 
   :رة كالأتيوحسب هذا كله كانت البیانات ذات الوصف المیداني للظاه

   :لمفردات العینة العامةالبیانات  .1
  .للمبحوثینوالمهنیة  والاجتماعیة یبین توزیع مفردات العینة حسب الخصائص الشخصیة) 01(الجدول 

   :من القراءة الاحصایة للجدول أعلاه نتوصل إلى ما یلي             
 جنس تمثل  )%40(العینة تمثل فئة الذكور تقابلها نسبة  إجماليمن ) 60%(نسبة  أن: الجنس

  .نسبیا قاربةتالنسب م أنوهذا یعني  إناث
 ّ ّ السوسیولوجیة للبیانات هي  الصبغة أو الإحصائیةالدلالة السوسیولوجیة للبیانات  اأم التوزیع الجنسي  أن

حسب طبیعة النشاط في الفرعین، فالنشاط  كبیرة أهمیةالتوظیف حسب الجنس لیس له  أوللمناصب، 
        ولا یتطلب في مواصفته الوظیفي خصائص لشاغل الوظیفة تتعلق بالجنس وهو ما یدعم التقارب  إداري

 الجنس السن الحالة المدنیة المستوى التعلیمي الأقدمیة السكن
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بین الجنسین فیعود إلى  )%20(، فیما یمثل الفارق المقدر بفي توزیع مفردات لعینة من خلال الجنس
 ّ  ،خذ قدر من المسؤولیة خاصة المتعلقة بالمصادقة والشرطة العامةأبعض النشاطات في العمل تتطلب  أن

ّ تحققه بالكامل، حیث  أن للمرأةوالتي تتطلب القدرة على المواجهة وهو ما لا یمكن  عادة تفقد  المرأة أن
ضافة إلى الاعتبارات الاجتماعیة المتعلقة بالنظرة السلبیة لعمل المرأةالقدرة على المواجهة ٕ   . ، هذا وا

 وهي أعلى نسبة ) %57.17(الجدول أعلاه نسجل نسبة  من خلالو فیما یخص السن :لسن ا
سنة  40-30لدى الفئة العمریة ) % .20(سنة تلیها نسبة  30 أقل من  20تمثل الفئة العمریة من 

إلى أقل 50لفئة من لبالنسبة  )%5.71(سنة و نسبة 50- 40لدى الفئة ) %17.15(وبینما نسجل نسبة
 .سنة 60من
من خلال القراءة الإحصائیة لبیانات الجدول ومن النتائج المحصل علیها من حساب المتوسط العمري   

لدى المفردات  رمتوسط العم وهذا یعني أنّ سنة،  32نجد أنه یساوي ) 02(حسب الجدوللمفردات العینة 
وفي شهر  البلدیة أنه الإحصاءات العددیة ذیعبر عن فئة الشباب، وبالبحث في الخلفیات المعبرة عن ه

نتائجها  أسفرت، والتي الإقلیمیةالادراة  أعوانمن  62 ضمتقد نظمت مسابقة  2011سبتمبر من العام 
 تسییر مصلحة مكتب: الـــمصدر(من الشباب والأغلبیةالتنظیم عبر الفروع  إلىعن دخول عناصر جدیدة 

في ) 01(ولدعم التعلیق انظر الجدول رقم  ).2013-03-06 یوم بالبلدیة والمستخدمین الموظفین
  .سنوات 05تمثل فئة الأقدمیة اقل من  )57.17( نسبة أنحیث  ،الأقدمیةخانة 

  فیما تمثل من المفردات هم من الفئة متزوج) %60(من الجدول نجد نسبة  :الحالة المدنیة ،
السن الاجتماعي للزواج في العصر  إلىمتزوج أي أعزب وهذا راجع الفئة المفردات غیر  )%20(نسبة 

 32حیث یمكن مقارنة الاعتبار بالمتوسط العمري للمفردات وهو  و ،سنة 30 الحالي والمقدر عموما ب
  .سنة وهذا ما یعود كمتغیر یؤثر على الحالة المدنیة للمفردات

 المستوى التعلیمي:  ّ ّ فإ ،متغیر المستوى التعلیمي لمفردات العینة اأم الغالبة على  ةالنسب ن
المستوى  ،الآخرینمقارنة بالمستویین ) %34.28(المستوى التعلیمي هي فئة المستوى الثانوي بنسبة 

،  )%34.28 (والمستوى التعلیمي جامعي الذي تمثله نسبة ) % 28.75 (متوسط والذي تمثله نسبة 
سبب ظهور فئة المستوى التعلیمي ثانوي اكبر من المستویین جامعي ومتوسط وخاصة جامعي،  ویتمثل

معظم مفردات العینة یحملون شهادات جامعیة، لكن  أنتبین  والمعایشة للظاهرةفحسب المقابلة المفتوحة 
جاوز رئیس المصلحة لا یت أو الإدارةمنصب عون  سواءالمستوى المطلوب لشغل المناصب في الفرع 

مستوى ثانوي، وما یفسر وجود ذوي الشهادات الجامعیة في العمل له جانب مرتبط بالتنازل على الشهادة 
من جهة أخرى، للتوظیف عن الجامعیة وتقدیم شهادة المستوى الثانوي فقط لواقع التشغیل، هذا من جهة و 

ظیفهم عن طریق المكتب في طریق مكتب التشغیل دور في وجود أصحاب الشهادات الجامعیة الذین تم تو 
  . إطار عقود ما قبل التشغیل 
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  الأقدمیة لفئة ممثلة النسبة يوه )%57.15 (نسبة نسجل أعلاه الجدول خلال من :الأقدمیة 

 فئة تمثل) %08.57 (نسجل كما ، سنة 30-20 من العمریة الفئة تقابل والتي سنوات 05من  الأقل
 فئة )%14.18 (ونسبة ،سنة 15- 10 من الأقدمیة فئة )%14.28( نسبة مثلت فیما سنة 10- 05

فتمثلها  25-20من  فئة وهي الأخیرةالفئة  أما، ةسن 20- 15 من الأقل الأقدمیة ذوي ثینو المبح
   .)%2.85(بسبة
ّ  لنا یتبین للجدول الإحصائیة القراءة خلال من     الشباب  فئة ىلد سجلت الأقدمیة تمثیل نسبة أعلى أن

البلدیة كما  أعلنتهاالتي  الأخیرةالمسابقة  إلى راجع وذلك ، سنة 30 إلى 20 من الفئة على الموزعة السن
قبل  موظفي عقود ما إلى إضافة، البلدیة إلىاحتواء عدد كبیر من فئة الشباب  إلى أدتذكرنا سالفا والتي 

  )السابقنفس المصدر ( .فالأغلبیة الساحقة لهذه الشریحة هي من فئة الشبابالتشغیل 

  ومن ) الفرع البعد والقرب(المقصود من وراء هذا المتغیر هو معرفة موقع السكن من  :السكن
من المبحوثین یسكنون بعیدا عن الفرد لتبقى نسبة ) %68.57(أعلاه نجد أن نسبة خلال الجدول 

فقط تمثل المبحوثین القریبین من الفرع مكان العمل، والقصد بالقرب والبعد هو مكان المنزل ) 31.42%(
في الحي الذي یقع فیه الفرع أو الأحیاء المجاورة له، وللمتغیر دلالات سوسیولوجیة عدة ترتبط بالالتزام 

عدة تمس الثقافة في  بالدخول في الوقت، وعلاقات السلطة وحتى طریقة التعامل مع المواطن ومتغیرات
التنظیم أو المجتمع، وهذا القصد من إدراج المتغیر كخاصیة من الخصائص الشخصیة لمفردات العینة 

 . بغیة التفسیر لبعض النتائج من وراء الإدراج 
    .یبین توزیع المفردات حسب المتوسط العمري للعینة) 02(الجدول   

)س(مركز الفئة النسبة التكرار السن س*ك   

]20 -30[  20 57.15% 25 500 

]30-40 [  07 20% 35 245 

]40-50 [  06 17.14% 45 270 

]50-60 [  02 05.71% 55 110 

 1225 / %100 35 المجموع

 سنة 32= 35 /1225= مج ك  / ) س*ك ( مج=  المتوسط العمري لمفردات العینة    
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في  لفئة الشبابیةل الأغلبیة المتوسط العمري للمفردات یمثل وجود أنیتبین  أعلاهمن خلال الجدول 
العینة وهذا ما یدل على احتمال حدوث صراع، باعتبار تواجد فئتین مختلفتین من ناحیة العمر ومن 

والتي  الأقدمیة، بین الفئة الحدیثة الالتحاق والفئة ذات والثقافة ناحیة الأقدمیة، وحتى الاختلاف في القیم
   .  ل مناصب السلطة في التنظیمتحت

 :بیانات ونتائج الدراسة حول الظاهرة .2
سیتم في هذا الجزء العرض البسیط لظاهرتي الرواسب الثقافیة والولاء للوصف، والعرض ألارتباطي 
لقیم متغیرات كل من الرواسب الثقافیة الشائعة في التنظیم والرواسب الثقافیة الصادرة عن أفراد المجتمع 

م ومتغیرات الولاء لدى الموظفین تجاه التنظیم للتحلیل، وذلك باستعمال جداول التوزیع المضاعف، مع قی
من اجل مناقشة فرضیات الدراسة في الخطوة والاعتماد عل برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الإنسانیة 

  :الأولى ومحتواهااللاحقة، ووفق هذا سیتم العرض حسب الفرضیتین إلى جزأین جزا خاص بالفرضیة 

 تؤدي الرواسب الثقافیة الشائعة في التنظیم إلى انخفاض ولاء الموظف تجاه المنظمة .  

  :والجزء الثاني یخص الفرضیة الثانیة والتي كان محتواها ألعلائقي

 تؤدي الرواسب الثقافیة الصادرة عن أفراد المجتمع إلى انخفاض ولاء الموظف تجاه المنظمة. 

 :للتنظیم  المظهر الخارجي 

     .الملاحظات المتعلقة بلباس الموظف عرضیبین ) 03(الجدول   

  المجموع  التكرار  اللباس
  11.44%  04  معبر

  25.71%  09  نوعا ما
 62.85%  22  غیر معبر
 %100  35  المجموع

ّ  أعلاهیوضح الجدول   لباسهم غیر معبر عن الوظیفة  أنّ  ملاحظةمعظم مفردات العینة تم  أن
لباسهم یعبر نوعا ما  أنالمفردات الذین تم ملاحظة ) %25.71(فیما تمثل نسبة ، ) %62.85( ةبنسب

یمت لباسهم للوظیفة بصلة، حیث یدخل  تمثل المبحوثین الذین لا) %11.44(لتبقى نسبة  عن الوظیفة
  .مكونات الثقافة داخل التنظیم كرمز معبر عن المظهر الخارجي للتنظیم  إحدىباس ضمن لال

 ّ  ا التغطیة السوسیولوجیة للنتائج المتحصل علیها من الوصف العددي للظاهرة، فتقود إلى اتجاه مفاده أم
 ّ أو موظفو عقود  ،أو رئیس المصلحة ،الذي یتحصل علیه الموظفون في الفرع سواء عون الادراة الأجر أن
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لسد  ىكفي حتیلا جر أوهو   )دج 20000(منخفض تمام بشكل یجعله لا یتعدى  ما قبل التشغیل
من بین  الأجرذوي الحالة المدنیة متزوج، والزیادة في والضروریة خاصة للموظفین  الأساسیةالحاجات 

بالنسبة  الأجرلم یتم زیادة  الأخرى الإداراتوعلى غرار  إداريالرواسب العالقة في التنظیم فالبلدیة كقطاع 
قطاع الوظیف العمومي  إلىالتابعة  الإداراتر ا، لتبقى البلدیة على غر غائبة ةللموظفین وحتى المطالب

 الإداريالقاعدي للعون   الأجر یتعدىمنخفضة جدا حیث لا  فیها الأجرقیمة  التي،الإداراتهي من بین 
  .دج  15000مثلا مبلغ 

   .بقراءة الموظف للصحف أثناء العمل الملاحظات المتعلقةعرض یبین ) 04(الجدول    

  المجموع  التكرار  العملقراءة الصحف أثناء 
  57.14%  20  یقرا الصحف

  42.86%  15  لا یقرا الصحف
 %100  35  المجموع

ّ البیانات المعروضة في الجدول یتضح  إلىبالنظر    من المفردات تم ) %57.14(نسبة  أن
تهتم بقراءة لا من المفردات ) %42.86(العمل، تقابلها نسبة  أثناءیقرؤون الصحف  أنهمملاحظة 
   .الصحف

التهرب من متطلبات العمل، والتي  علىویعبر إدمان الموظف على قراءة الصحف في مكان العمل 
ّ  باعتبارلتجنبه غیر سلوك قراءة الصحف،  مآلالا یجد الموظف  ، بحیثتشكل ضغطا قراءة الصحف  أن

الزملاء الذین یقرؤون  تأثیر إلى إضافةفي مكان العمل شيء عادي ولا یلقى معارضة من طرف الرئیس، 
 أنعلى سلوك الموظف الذي لا یمكن  التأثیرلجماعة العمل دور كبیر في  أنعلما ، أمامهالصحف 

للتهرب من  أخرىیخرج عن الحیز الجغرافي والاجتماعي الذي تشغله جماعة عمله، وهناك عدة وساءل 
ئح المجتمع ومختلف الذهنیات الضغط الناتج عن العمل من وراء الاحتكاك والتفاعل مع مختلف شرا

   .الصادرة للفرع

لظاهرة البیروقراطیة،  "یشال كروزیهم"الاستشهاد بدراسة  إلىویقودنا الحدیث عن جماعة العمل 
عن البیروقراطیة، والروتین هو تلك  أطلقهوهو التعریف الذي والتي درسها من خلال مفهوم الروتین 

المتكررة في التنظیم والنابعة من ثقافة معینة سائدة وقراءة الصحف من بین أشكال تلك  تالسلوكیا
لا  ،فكرة أن لجماعة العمل تأثیر بالغ على سلوكیات الفرد باعتباره جزء، وبالعودة إلى الروتینیة تالسلوكیا

الروتین یتمثل في  مصدر أنفي دراسته لظاهرة الروتین یحدد  "كروزیه"یمكن فصله عن الجماعة فان 
یبقى دون انتماء لجماعة وتلك الجماعة لها ثقافتها  أنالموظف لا یمكن  أنجماعة العمل، من خلال 

یتخلى عن  أنالضاغط على ثقافة الفرد ومن هنا على الفرد  رالعنصالخاصة، فتلعب تلك الثقافة دور 
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لا ثقافتهامن اجل الاندماج مع الجماعة وتقبل  هسلوكیاتبعض  ٕ یبقى وحیدا وهكذا یعاني من عدم  وا
صراع  أوتحمیه ضد التنظیم في حالة وجود تناقض  أنلجماعة عمله، والتي یمكن الانتماء لا لتنظیم ولا 

مفروض علیه  أمرانضمام الفرد  أنمن هذا المنطلق  "كروزیه"ویقر . السلطة في التنظیم أصحابمع 
    )1( .الجماعة وهكذا تضم دائرة الروتین عنصرا جدیدا تبسلوكیایجعله یتحلى  لانضماموهذا 

   .وارتشاف القهوة في مكان العمل بالأكلیبین عرض الملاحظات المتعلقة ) 05(الجدول     

  المجموع  التكرار  الأكل وارتشاف القهوة
  71.42%  25  یأكل ویرتشف

  28.58%  10  لا یأكل ولا یرتشف
 %100  35  المجموع

من مفردات العینة وهي الأغلبیة  )%71.42(أن نسبة توزیع الملاحظات في الجدول تبین  إنّ 
، حیث من مفردات العینة لا تقوم بهذا السلوك) %28.58(لتبقى نسبة ترتشف القهوة وتأكل أثناء العمل 

سبب مفاده  إلىالمكان غیر ملائم لمثل هذا السلوك، فیما یرجع سلوك الأفراد في الحالة الأولى  أنتعتبر 
  :غیاب السلطة، وعد استیعاب علاقاتها لسببین رئیسیین في الفرعین هما

 الأفرادومن خلال خضوع  "جولدنر"فحسب الفن  عدم وضوح في علاقات السلطة:الأولالسبب 
العلیا،  الإدارةبهذا الشكل لا یستوعبون علاقة السلطة مع الرئیس في غیاب رقابة  الأفرادلقواعد عامة فان 

    )2( .الفردیة مسلوكیاتهیدافعون على  الأفرادمما یجعل  ،سواسیة یخضعون لنفس القواعد الأفرادواعتبار 

 بأنهفان الموظف یجیب رئیسه  و الرئیس بعض الموظفین بین حیث في بعض الأحیان عند وقوع صراع
، والذي تم التوصل له ولیس رئیسه الدولة بهذه العبارة، وهو یعتبر الرئیس زمیلالا یعمل عنده بل عند 

  .إلیه من خلال المعایشة المیداني للظاهرة 

ٍ ف ،وكنتیجة للسبب الأول :السبب الثاني ّ ا من خلال منصبه  إلاالرئیس لا یكتسب سلطته  ن
التي تمكن من احتواء التنظیم  لا یملك السلطة الغیر رسمیة المستمدة من الصفات القیادیة أيالرسمي، 

ٍ ظوفي  رسمي للجماعة،غیر ال ّ ال هذا ف المستوى التعلیمي للرئیس منخفض على المستوى التعلیمي  ن
القلیل  إلاّ  الأفرادقیمة السلطة بینه وبین  انخفاض إلىؤدي وفي مثل هذه الظروف لموظفیه في الفرع مما ی

الرتبوي مع لكل  الذي یبین الفاصل) 14(انظر الجدول رقم  (x)من له علاقة خاصة مع الرئیس أومنهم، 
  .موظف مع الرئیس و فعالیة الاتصال

                                                             
  .56ص  ،مرجع سبق ذكر ،علي السلمي   (1)

 .50ص  المرجع نفسھ  )2(
(x)   الغیر رسمي  دللسلطة مصادر رسمیة تمنحھا الوظیفة وغیر رسمیة تمنحھا العلاقات الاجتماعیة  كوجود الرئیس والقائد الرسمي والقائ.  
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وهو من بین مكونات  دبما أن اللوائح التنظیمیة كمتغیر مستقل عن الأفرا :اللوائح التنظیمیة )06(
 أالمظهر الخارجي المكون للثقافة السائدة في المنظمة، لم تتم القدرة على عرض المتغیر في جدول ولج

الفقرة، وفي إطار المجال الزمني للدراسة ومن خلال الخبرة التي  الباحث إلى العرض عن طریق هذه
   .)%95(فان اللوائح التنظیمیة غیر متاحة تماما وبنسبة أخذها الباحث كعنصر موظف في الفرعین، 

 ّ فكرة  إلى ،فیرجع حسب نظریة التحلیلي السوسیولوجي ،ا الدلالة السوسیولوجیة لمثل هذا الراسب الثقافيأم
نها إكساب الفرد سلطة على الأفراد أوالتي من ش "میشال كروزیه"دائرة الشك أو منطقة الریب كما سماها 

الآخرین من خلال توسیعها، أي احتواء المعلومة لنفسه فقط وعدم إبلاغ الآخرین بها لیبقى الأفراد دائما 
  )1( .بحاجة إلى الفرد

الرئیس یحددها ، والتي تعتبر الرهانات التي شخصیة توهذا السلوك في التنظیم نابع من الرئیس لاعتبارا 
 اللوائح التنظیمیة هو ما إتاحةوالتنظیم، وان عدم  الأفرادوالتي تعبر عن مصلحته الشخصیة لا مصلحة 

 أفرادوعدم معرفة ) 13(التنظیم بكامل القوانین الموجهة للعمل انظر الجدول أفرادیفسر لاحقا عدم معرفة 
       )16(المواطن بهذه القوانین انظر الجدول  أوالمجتمع 

   :قیمة الوقت 

ّ الموظفین لالملاحظات حسب وقت دخول  عرضیبین ) 07(الجدول       .وامین الصباحي والمسائيلد

ّ م       ّ تمثلان الملاحظات التي تفید ) %68.57(و )%84.57(نسبتي  ن الجدول أعلاه یتضح أن  أن
، والدوام المسائي بالنسبة للنسبة الثانیة ىالأولالدوام الصباحي بالنسبة للنسبة  إلىلا یدخلون العمل  الأفراد

یدخلون في الوقت  فهم دائما یتأخرون فهم الدخول عن الوقت المحدد للدوام، وقلیلا مافي الوقت المحدد، 
اللتان تمثلان فئة الموظفین الذین ) %22.85(و) %04.1( تيالمحدد أو یتأخرون قلیلا وهذا حسب نسب

تان تمثلان دخول اللّ فقط ) %8.57(و) %11.42(الدوامین، ونسبتي  إلىقلیلا في الدخول  یتأخرون
  .ثین في الوقت المحددالمبحو 

                                                             
 ،مذكرة مكملة لنیل شھادة الماجستیر في تنمیة وتسییر الموارد البشریة ، إشكالیة الصدق الامبریقي لأطروحات میشال كروزیھ،روابحیة وھیبة   )1(

 .  135ص  2008-2007جامعة منتوري قسنطینة الجزائر 

في غیر الوقت  المجموع
في الوقت  التأخر قلیلا المحدد

 دخول الدوام المحدد

 دخول الدوام الصباحي 4 /%11.42 16 / %04.1 /17%84.57 %100/35
 دخول الدوام المسائي 3 / %8.57 %22.85/8 %68.57/24 %100/35
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 ّ لهذا السلوك الراسب والذي یحمل سلبیة القیم نحو الالتزام بالوقت المحدد  ةا الدلالة السوسیولوجیأم
غیاب الرقابة  فتتمثل في ،بشكل عام خاصة العمومیة الإداریة، وهو سلوك شائع في المنظمات للدوام

والتراكم،  الخاصیتین لثقافة الاكتساب إلى أیضایرجع السبب  أنالذاتیة والتنظیمیة كسبب أول، ویمكن 
لم الوظیفي في دراسته حول النموذج البیروقراطي وحسب فرضیته حول التع "میرتون"حیث یذهب روبرت 

  .ي إلى تحقیق المصلحةدأن الأفراد یعمدون إلى تكرار السلوك الذي یؤ 
ٍ  غیبتوتكرار ال  الفرد یتعلم السلوك وعن طریق  انّ في غیاب العقاب هو سلوك مقبول، وبالتالي ف

  )1( .التكرار یرسب هذا العنصر الثقافي لدى الفرد
 ّ وفي الجهاز  "أنتوني دونز" الأمریكي أخرى فحسب ا الدلالة الثانیة فتأخذ نفس الفكرة من زاویةأم

من نوعیة ه إذا كانت الغالبیة من شاغلي المناصب الرئیسیة في التنظیم البیروقراطي أن ،البیروقراطي
 ألشاغلي دالأفرامن  الأغلبیةخصائص هذه  سمعینة من حیث السلوك، فان التنظیم وسلوكه سیتصف بنف

  )2( .المناصب الرئیسیة في التنظیم
ّ تبین من خلال الواقع المیداني حیث  وهو ما  لا  إلیهرئیس الفرع نفسه والموظفین المقربین  أن

            .یتعلمون السلوك الآخرین الأفرادفي الدخول مما یجعل  یتأخرونیدخلون في الوقت المحدد، ودائما 
     
  .یبین عرض الملاحظات المتعلقة بالخروج من العمل أثناء الدوام) 08(الجدول     

مفردات العینة تلتزم بالبقاء في  أنّ من خلال الملاحظات المعروضة في الجدول أعلاه یتبین لنا         
تمثل المفردات التي تكثر من فقط ) %17.15(التي تقابلها نسبة ) %82.85(مكان العمل بنسبة 

  .الخروج من مكان العمل

رسمي موجود وبشكل قوي تعبر عنه الوالالتزام بمكان العمل له دلالة مفادها، أن التنظیم غیر  
فیما یدل الخروج من اجل كسر الروتین الارتیاح قلیلا من ضغط  التنظیمي،جماعة العمل داخل الحیز 

الذین یدخنون لطلب  دالأفراالعمل الناجم عن صدور المواطن المتكرر وغیر المنقطع، وكذا خروج بعض 
ن منع التدخین في أماكن العمل عادة لا یحترم من طرف الموظفین والرؤساء، لان ، لأمن جماعة العمل

                                                             
 .135ص  2008مرجع سبق ذكره  ،بلقاسم سلاطنیة وإسماعیل قیرة   )1(
 .61ص  ،جع سبق ذكرهعلي السلمي مر  )2(

  المجموع  التكرار  الخروج أثناء العمل
  82.85%  29  یلتزم مكان العمل
  ////  /////  قلیلا ما یخرج
 17.15%  04  كثیر الخروج

 %100  35  المجموع
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ت خارج آزیفة التي یتم وضعها من هیة لا یتم متابعتها وهي أیضا من القواعد البیروقراطیة المالتعلیم
  .) 13(، والتي سیتم شرحها في هذا الجزء من البحث لاحقا انظر التعلیق على الجدول رقمالتنظیم

  .یبین عرض الملاحظات المتعلقة بوقت الخروج من الدوام في الفترتین الصباحیة والمسائیة) 09(الجدول     

 ّ ّ ) 09(الملاحظات المسجلة في الجدول إن ثلاثة أرباع العینة من الموظفین في الفرعین  تبین أن
فئة ) %20(، فیما تمثل نسبة )%74.28(للدوام، وذلك بنسبة تمثیلیة یخرجون بل الوقت المحدد 

فقط من المفردات من تخرج في الوقت ) %5.72(المبحوثین الذین یخرجون قبل الوقت بقلیل، ونسبة 
  .المحدد

 ّ الإدارات، ویرجع السبب الرئیسي إلى هذا السلوك راسب في كل  ویرجع السبب في هذا إلى أن
وحتى السلطة الموجودة في الفرع والتي یمثلها رئیس الفرع، لا تقوم  بعد من الإدارة العلیا،غیاب الرقابة وال

والتي تم  بالدور المناط إلیها على أكمل وجه، إضافة إلى غیاب الشعور بعلاقات السلطة كما ذكرنا سابقا
 .الصباحي والمسائي نبوقت الدخول للدوامتی دعرضها لتحلیل التزام الأفرا

   :لدى الموظفین العملإتقان  قیمة 
  .لدى المبحوثین  نوعیة الخط ویبین عرض الملاحظات المتعلقة مدة انجاز المهمة ) 10(الجدول     

  المجموع  التكرار  وقت الخروج من الدوام
  5.72%  02  في الوقت المحدد
  20%  7  قبل الوقت بقلیل

 74.28%  26  قبل الوقت
 %100  35  المجموع

 
 المجموع مدة إنجاز المھمة

 طویلة طویلة نوعا ما قصیرة

 نوعیة الخط

 جید
 4 *** *** 4 
 %11,4 **** **** 11,4% 

 متوسط
 1 4 *** 5 
 %2,9 %11,4 **** %14,3 

 رديء
 *** 3 23 26 

%74,3  **** %8,6 65,7% 

 المجموع
 5 7 23 35 

 %14,3 %20,0 %65,7 100,0% 
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ّ  السابقمن الجدول  للمهام انجازهم  ومدة خطهم رديءمن إجمالي العینة ) %77.3( یتبین لنا أن
   .المدة طویلة نوعا ما) %8.6(و نسبة ) %65.07(طویلة وذلك بنسبة 

) %11.04(بنسبة من مفردات العینة خطهم متوسط ومدة انجازهم للمهام طویلة نوعا ما ) %14.03(و
  .مدة انجازهم للمهام قصیرة) %2.09(ونسبة 

  .تكون مدة انجازهم للمهام قصیرة) %11.04(بنسبة من إجمالي العینة فقط خطهم جید ) %11.04(و

كثرة الكتابة للوثائق في الیوم الواحد  إلىالخط وطول المدة في انجاز المهام  رداءةویعود سبب 
ّ حیث ذكرنا سابقا،  كبیر للمواطن، وهو ما  إقبال إلىیتعرضان الفرعین یقعان في موقعان یجعلهما  أن

یخلق ضغطا   هذا مایثبت كثرة متطلبات المواطن وبالتالي كثرة الكتابة ممن طرف الموظف في الیوم، 
التنازل عن نوعیة الخط الذي یكتب به الوثائق  إلىما یدفعه ى الموظف ویجعله یحس بالملل، وهذا دل
بالنسبة لمدة انجاز  الشيء، ونفس تفقد معناها مع كثرة انجاز المهام الخط بالنسبة للموظفنوعیة و 

ّ إالمهام، فالموظف رغم سرعته في انجاز المهام ، ف  مستمر وهو ما إقبالالمهام لا تنقضي فالمواطن في  ن
المهمة سیستقبل مهمة  إتمامیعرف انه عند  لأنهفي انجاز المهمة  الإطالةیجعل الموظف یستسلم ویتعمد 

       . أو أخرى مع مواطن أخر ثانیة

  .)الكربون، الأوراق، الكربون( بالرشد في استعمال المواردیبین عرض الملاحظات المتعلقة ) 11( الجدول   

ّ بالقراءة الإحصائیة للملاحظات المعروضة في الجدول نجد      من المفردات ) %51.43( أن
  .من المفردات لا تحافظ على الموارد) %48.57(المستعملة في العمل، ونسبة یحافظون على الموارد 

 ّ ٍ  ،الدلالة السوسیولوجیة للسلوك اأم ّ ف ذات  اجتماعیةعلى الموارد المستعملة تعتبر قیمة  المحافظة ان
ّ یحملها الأفراد والمتمثل في القیم الدینیة التي  ،أخلاقياتجاه قیمي  الإسراف سلوك غیر محبذ  أن

انه عند طلب الموظف  ومن خلال معایشة الباحث للظاهرة  ، وأما الجانب التنظیمي للسلوك فهواجتماعیا
وأین تذهب المواد لأنه قد ل عن السبب د المذكورة سابقا فرئیس الفرع یسأمن الرئیس إعطاءه بعض الموار 

قدم بعضها من قبل، على سبیل الموظف یخجل من طلب القلم كل مرة من الرئیس خصوصا في حالة 
   .من خارج التنظیمجلب الأقلام  إلى الأحوالتضییعه للقلم، فیلجا الموظف في مجمل 

  المجموع  التكرار  الحفاظ على الموارد
  51.43%  18  یحافظ

  48.57%  17  لا یحافظ
 %100  35  المجموع
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 ّ والتي تمثل عدم محافظة الموظفین على المواد خصوصا الأوراق والكربون، ) %48.57(نسبة  اأم
 إلىیؤدي به  في الكتابة وهو ما الأخطاءثرة ك إلىض الموظف ر فان الضغط المتواصل في العمل یع

عادةتمزیق الورقة  ٕ مع مادة  الأوراقوبالتالي ضیاع  كتابتها من جدید بحكم قیمة الوثیقة المقدمة، وا
الكربون، فعلى سبیل المثال وبالنسبة لوثیقة ثبوت الشخصیة هي من الوثائق المعقدة وتتطلب انجازا جیدا 

شطب فیها، لدى فالموظف عندما یخطئ في كتابة أي شيء عل المحكمة ولا یجوز ال إلىتتجه  لأنهالها 
        .لوثیقة الوثیقة فانه یعد انجازها ولا یشطب على ا

   .یبین عرض الملاحظات المتعلقة بتظاهر الموظف بالتعب) 12(الجدول     

 ّ من الموظفین في الفرعین یتظاهرون بالتعب عند مطالبة   )%60(من الجدول أعلاه یتبین أن
  من المبحوثین لا یتظاهرون بالتعب ) %40(رئیس الفرع بانجاز المهام، و أوالمواطن 

ّ إ هذا  إلىالتظاهر بالتعب یعبر عن تهرب الموظف من انجاز المهام المناطة إلیه، ویرجع السبب  ن
إلى عدم القدرة على التحمل، والذي یرتبط بالخصائص الشخصیة للأفراد مباشرة كالجنس  التعببالتظاهر 
من الفئة الأخرى،  دوالاقدمیة وهو ما یمثل الأفراد الذین لا یتظاهرون بالتعب، مقارنة بالأفراوالعمر 
المهام المناطة في العمل،  بأداءمؤسس الإدارة العلمیة وفي بحثه حول الالتزام   "فریدیریك تایلور" فحسب

 ّ ّ لخصائص الشخصیة لكل فرد ویقر تایلور بادرجة الالتزام تتعلق  أن  الذي الفرد عمر به ویقصدالعمر  ،أن
 و لوثانز أثبت و التنظیمي الالتزام مستوى في تؤثر التي الشخصیة المتغیرات كأحد المؤسسة، في یعمل

التحمل  ىالمعبر عن القدرة عل موالالتزا. والالتزام العمر بین موجبة علاقة وجود) 1989( تایلور
     )1( . فالشخص الملتزم یقوم بالأداء رغم الضغط ولا یتذمر أو یتظاهر بالتعب

هذا بالنسبة لمتغیر العمر ولباقي المتغیرات الشخصیة أیضا تأثیر على السلوك كالجنس، حیث 
یسجل السلوك عند الإناث أكثر منه عند الذكور، والاقدمیة فالموظفین الأكثر أقدمیه لهم قدرة عل 

) 01(جدول ویمكن دعم التعلیق بنتائج المن متطلبات العمل،  والشكوىالاحتمال والابتعاد عن التذمر 
لا یتظاهرون من خلال المتوسط العمري المقدر ) %40(یتظاهرون و) %06(التي تعبر عن النسبتین 

                                                             
 دولة في الحكومیة الأجھزة في الدیموغرافیة و التنظیمیة المتغیرات وبعض التنظیمیة العدالة بین العلاقة ، العنزي عوضو الفضلي فضل ) 1(

 .82 ص ، 2007،جانفي ، )1( عدد،) 14( مجلد ، الإداریة للعلوم العربیة المجلة،الكویت

  المجموع  التكرار  التظاهر بالتعب
  40%  14  یتظاهر

  60%  21  لا یتظاهر
 %100  35  المجموع
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لدى الأقل من ) %57.15(والتي مثلت بوفئة الأقدمیة ) %40(سنة ونسبة الإناث المقدرة ب 32ب
  .سنوات 05

  .)الحذلقة اللفظیة ( السلوك اللفظي  
   .یبین عرض الملاحظات المتعلقة الألفاظ المتداولة بین إفراد التنظیم) 13(الجدول     

 ّ من المفردات تمت ملاحظة أن الألفاظ التي یتناولونها ) %82.85( بالنظر إلى الجدول نجد أن
فقط من أفراد التنظیم ) %17.15(فیما تمت ملاحظة  أفراد المجتمع،في التفاعل مع بعضهم ومع 

یستعملون ألفاظ إداریة في التعامل وهي النسبة الممثلة لفئة الجامعیین في التنظیم، والمقدرة حسب الجدول 
  .) %40(، وكذا فئة الإناث المقدرة في نفس الجدول ب)%34.28(ب) 1(رقم 

خلفیة ثقافیة تتمثل، في الرواسب اللفظیة  إلى إداریةغیر  ألفاظ الأفرادتداول  إلىویعود السبب 
المجتمع وتفاعل الموظف مع المواطن  أفرادالموجودة في التنظیم، والرواسب اللفظیة الموجودة لدى 

السلوك اللفظي المذكور وخاصة إذا كان  ویتعامل بها الألفاظفي التنظیم یجعله یكتسب  القدامى دوالانفرا
تحلیل الفصل الثاني الأغلبیة من شاغلي المناصب المهمة في الفرع كرئیس المصلحة انظر صادرا عن 

   . 39 صدونز أنتوني 

   :للموظفین الثقافة القانونیة 
    .) العلم بقوانین العمل وتطبیقها( یبین عرض الملاحظات المتعلقة بالثقافة القانونیة ) 14(الجدول   

 
 المجموع تطبیق القوانین

 لا یطبق یتساهل یطبقه
العلم 

   بالقوانین
 11 *** *** 11  یعلم

 %31,4 **** **** %31,4 
 24 *** 22 2  نوعا ما

 %8,6 %62,9 **** %68,5 
 **** *** **** ****  لا یعلم
 22 13  المجموع 

%62,9 
*** 35 

  %37,1 **** %100,0 

  المجموع  التكرار  الألفاظ المتداولة
  17.15%  6  إداریة

  82.85%  29  غیر إداریة
 %100  35  المجموع
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ّ  نلاحظ السابق لالجدو  إلى بالملاحظة العینة یعلمون القوانین التي  إجماليمن ) %65.07( أن
من هذه الفئة تعلم القوانین نوعا ما وتتساهل في ) %62.9(تخص عملهم بدرجة نوعا ما وذلك بنسبة 

   .من الفئة تطبقه بالكامل) %8.6(تطبیقها كاملة، ونسبة 

 ّ لدیهم المعرفة الكاملة بقوانین العمل، وهم یطبقون  الذین الموظفین تمثل) %31.4(نسبة ا أم
   في التطبیق للقوانین وفرضها على المواطن، نولا یتساهلو ) %31.4(بنسبة  القوانین

 ّ ّ  إلى الأولىحالة مدنیة یرجع بالدرجة  32العمل التي تضم  نعدم المعرفة الكاملة بقوانی إن  أن
    . 87 صالموظفین انظر  أماماللوائح التنظیمیة والمتعلقة بقوانین استخراج الوثائق غیر متاحة تماما 

 ّ الوثائق، والمصادقة فیرجع  جا عن تساهل الموظف في تطبیق كامل القوانین المتعلقة باستخراأم
من زاویة وفي  "جولدنر"السبب المذكور أعلاه كنتیجة لهذه الحالة من خلال السبب الأول، ویتجه  إلى

دراسته لمصنع الجبس في الولایات المتحدة، والتي تضمنت دراسته لتأثیر القواعد البیروقراطیة على 
الموظفین، وكنتیجة لبحثه فانه توصل تصنیف للقواعد البیروقراطیة والتي صنفها إلى ثلاثة قواعد المزیفة 

  )1( .والتمثیلیة والعقابیة

ّ فإ ،من خلال هذا الطرح ساهل الموظف في التي ت ةقیالوثط ارتبعدم ا الموظف یتساهل عند ن
هذه القواعد ملزمة وعدم تطبیقها  "جولدنر"بالقواعد العقابیة، فحسب  اتطبیق القوانین كاملة لاستخراجه

من صفات للقواعد البیروقراطیة  ستتهحدد  "جولدنر"هذا فان  إلى إضافةالعقاب،  إلىیعرض الموظف 
وسیلة مساومة فعادة ما تتضمن القواعد البیروقراطیة خاصة التمثیلیة، القواعد البیروقراطیة،  أنبینها 

   )2(. بعض التفاصیل الغیر مهمة والتي یمكن تجاوزها

التي توجد في التنظیم الرسمي یستغلها الموظف للتساهل  "میشال كروزیه"كما سماها وهذه الثغرة 
 أوقیمیة  أو أخلاقیة أو اجتماعیة تلاعتباراالخدمة للمواطن، إسدائهفي تطبیق القوانین بالكامل عند 

المعرفة الشخصیة، أو العصبیة للأصل، وهذه كلها رواسب یحملها الفرد  وألاعتبارات العصبیة للحي 
        )3( .سلوكه داخل التنظیموتؤثر على 

   

 

 

                                                             
 . 151 صمرجع سبق ذكره  ،سلاطنیة وإسماعیل قیرة قاسمب  )1(
 . 150ص المرجع نفسھ   )2(
 . 136ص روابح وھیبة مرجع سبق ذكره   )3(
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  :داخل التنظیم علاقات السلطة 

  ).تأثیر الفاصل الرتبوي للسلطة على الاتصال مع الرئیس(ملاحظة علاقات السلطةیبین عرض ) 15(الجدول    

ّ  الذین تم تسجیل المبحوثین  مثلت صنف) %88.06(نلاحظ نسبة  أعلاهمن خلال الجدول   أن
للسلطة  فیهما الفاصل الرتبويكان متساویة بالنسبة للحالتین  ، وذلك بنسبةغیر فعال الرئیس اتصالهم مع

حالة الفاصل والتي تمثل ) %84(بة نسا م، تقابله)%100(بنسبة  ومتوسطا كبیرا الرئیس والموظفین بین
   .الرتبوي صغیر

تم  فعال مع الرئیسكان اتصالهم  الذین  المبحوثین صنفتمثل ) %11.04( نسبة وبالمقابل نجد
ّ تسجیل  انعدمت باقي الحالات  في حین) %16(وذلك بنسبة  الفاصل الرتبوي للسلطة لدى الفئة صغیر أن
  . الأخرى

 بهامشو  2عند درجة حریة  0.014تقدیر القیمة المعنویة ب تم  spssوباستعمال برنامج ال 
  .القیمة المعنویة اكبر  α أنبهذا الشكل ومن خلال  .  0.05قدره  خطأ

ّ إف     .نوعیة الاتصالعلى  للفاصل الرتبوي تأثیروجود ب % 95بنسبة  متأكدالباحث  ن

الاتصال بین الموظف و الرئیس غیر كلما كان الفاصل الرتبوي بین الموظف والرئیس كبیرا كان 
ّ فعال لأ وهذا تثبته  ،لا یعتمد على الرئیس في مناقشة أمور العمل بل یناقشها مع زملائه ،الموظف ن

حیث أن الفاصل الرتبوي لا یوضع من طرف الرئیس فقط  ،أیضا البیانات المعروضة في الجدول الموالي
لیترك  حیث یفضل الموظف الابتعاد على الرئیس وفق تحلیل استراتیجي ،بل أیضا من طرف الموظف

سلوكه نحو الرئیس غیر معروف، ولا یستطیع الرئیس توقع سلوك الموظف هذا من ناحیة، ومن ناحیة 
ٍ  ،أخرى ّ ف ّ حیث الذي یطبقه هو النمط الفوضوي والتسلطي،  الإشراففنمط الرئیس اعتباره مشرفا  ان  أن

 
لاتصالا   α المجموع 

 درجة الخطأ

 القیمة

عنویةالم  

 درجة
 غیر فعال فعال الحریة

لرتبويالفاصل ا     4 4 ***  كبیر 

 **** %100,0 %100,0    

 6 6 ***  متوسط

 **** %100,0 %100,0 0.05 0.014 2 

 25 21 4  صغیر
 %16.0 %84.0 %100,0    

 31 4  المجموع
%88,6 

35 
 %11,4 %100,0    
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ي یعبر عن غیاب الشخصیة القیادیة للرئیس، والتسلطي یعبر عن توجیه اهتمام الرئیس الفوضو  الإشراف
بالموظف، وفي هذه الحالة لا یعرف یهتم أیضا جانب هذا الاهتمام  إلىالعمل فقط ولیس  إلىاهتمامه 

قدرته  ، وهذا ما یفسر عدمالرئیس عند التعامل مع الموظفین غیر التهدید واستعمال القوانین ضد موظفیه
  )1( .رسمي لجماعة العمل في الفرعالعلى التحكم في التنظیم غیر 

  .یبین عرض الملاحظات المتعلقة باهتمام الرئیس بمناقشة أمور العمل و مشاكل الموظف) 16(الجدول         

  ّ یمثل الموظفین الذین لا ) %65.07(الاتجاه العام من إجمالي العینة  من خلال الجدول یتضح أن
 أمورفقط  الأحیانیناقش معها الرئیس في بعض بالنسبة للفئة ) %22.9(بنسبة ، بمشاكلهمالرئیس  یتهم 

 الأفرادفقط تمثل ) %05.07(، العمل ونسبة أمورلا یناقش الرئیس معها ) %37.01(العمل، ونسبة 
 بمشاكل هتمی الرئیس تمت ملاحظة أنفیما العمل،  أموریناقش معهم الرئیس  الذین المشكلین للفئة
  .العمل أمورلا یناقش معها من الموظفین فقط، والتي ) %11.04( نسبة الموظفین مع

 ّ هو  العمل بالنسبة للرئیس والاهتمام بمشاكل موظفیه وعدم المناقشة والاهتمام، ما أمورمناقشة  إن
سابقا، من خلال الفاصل الرتبوي الموجود بین الرئیس والموظف، والمذكورة  إلیهنتیجة لما تم التوصل  إلا

في الجدول السابق، والمقصود بها المسافة التي تحد التعامل بین كل من الرئیس والموظف، فالموظف دام 
 ىإلالموظف، والرئیس دائما یسعى  رضالرئیس یمتلك القواعد والقوانین التي قد ت نّ لأ ،حذر من رئیسهال

یثبت عدم اهتمامه بمشاكل  الموظف، وهذا ما أمامهیبته  علىمحافظا  لیبقتوسیع تلك المسافة 
العمل عادة مع زملائه، وخاصة  أموربنفس الاعتبار السابق یناقش  وأخذاالموظف  أالموظفین، فیما یلج

ٕ رئیسه لا یرید توجیهه وحتى و  أنیحس  لأنه الأقدمیةذوي   التوجیهاتن وجهه فان الموظف لا یقتنع بتلك ا
للموظف لیبقى الموظف دائما  شيءكل  إعطاء إلىفیما یعمد الرئیس  والمعلومات التي یقدمها له الرئیس،

شيء یمكن  أثمنبحاجة الرئیس لان المعلومات التي تخص كیفیة العمل، والتي یتوجه بمقتضاها العمل 
                                                             

 .37ص .،النشر سنة ذكر دون ،مصر الجیزة مطبعة الفعال، للإشراف السبعة الأعمدة ،حسین دیاب الفتاح عبد  )1(

 المجموع مناقشة أمور العمل 
 یناقش أحیانا لا یناقش یناقش

 4 *** 4 ***  یهتم اهتمام بمشاكل الموظف

 **** %11,4 **** %11,4 

یهتملا    2 13 8 23 
 %5,7 %37,1 %22,9 %65,7 
 8 *** 8 ***  یهتم نوعا ما

 **** %22,9 **** %22,9 

 35 8 25 2  المجموع
 %5,7 %71,4 %22,9 %100,0 
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الموظف بجرد حصوله  أنّ من هذا المنطلق یحمل ذهنیة مفادها، یتحصل علیه الموظف، والرئیس  أن
ذالك من خلال الخوف  ابعد من إلىعلى المعلومة سیتخلى تماما عن الرئیس، بل قد یذهب تفكیر الرئیس 

  .حقلامكانه في وقت  یأخذعلى منصبه من هذا الموظف، الذي قد 

 :للمواطن الثقافة القانونیة 
    .المعرفة وتظاهره بعدم اتجاه الأفراد حول معرفة المواطن بمستلزمات استخراج الوثائقیبین ) 17(الجدول     

  
  
  
  
  
  
  
  

ّ  اكدو أمن المبحوثین ) %51.04( أنّ من خلال الجدول أعلاه نجد  المواطن یجهل القوانین  أن
من الفئة ) %25.06(رغم هذا فهو یتظاهر بعدم المعرفة بنسبة المحددة لاستخراج الوثائق، وان المواطن 

  .هذا السلوك أثبتت

ّ العینة مثلت اتجاه المبحوثین الذي یفید  إجماليمن ) %34.03(ونسبة  المواطن یعلم القوانین  أن
ٍ  ،المواطن رغم علمه بالمستلزماتن ألاستخراج الوثائق و   المحددة ّ ف عدم معرفة القوانین وهو به یتظاهر ان

  .من الفئة) %34.03(بة سالاتجاه الذي تمثله ن

المتعلقة  الأمورالمواطن یعلم بعض  أناتجاه الموظفین الذي مفاده ) %14.03(فیما مثلت نسبة 
  .الموظف بعدم المعرفةبنفس النسبة بالنسبة لتظاهر بمستلزمات استخراج الوثائق، وذلك 

 ّ ّ  إلىیرجع  ،عدم معرفة المواطن لمستلزمات استخراج الوثائق، وحتى التظاهر بعدم معرفتها إن  أن
هذا  إلى إضافةمن خلال مدة التربص،  إلیهوهو ما تم الوصول اللوائح التنظیمیة الموضحة غیر متاحة، 

بهذا على الموظف ویتساهل  سیؤثر هفي نظر  لأنهالمواطن بعدم معرفة المستلزمات راجع  فتظاهر
الملاحظات المعروضة في  أثبتتهوهذا ما  الخدمة إلیهویسدي  لیتغاضى عن بعض التفاصیل والمتطلبات

اللوائح التنظیمیة یترك مجالا للمواطن لیتحایل على الموظف  إتاحة، وبهذا فعدم )13(الجدول رقم 

المستلزماتالتظاهر بعم معرفة    المجموع 
ما نوعا یتظاهر یتظاهر لا   

مستلزمات بالمعرفة 
 استخراج الوثائق

 12 *** *** 12  یعلم
 %34,3 **** **** %34,3 

 5 *** *** 5  نوعا ما
 %14,3 **** **** %14,3 

 18 3 6 9    یعلم لا
%51,4  %25,7 %17,1 %8,6 

 35 3 6 26  المجموع 
 %74,3 %17,1 %8,6 %100,0 
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والتي لم یوفرها المواطن، وان التظاهر له خلفیة  ویضغط علیه من اجل التنازل على بعض المستلزمات
  .المجتمع دائما یلعبون دور الضحیة ولا علم لهم بشيء فأفرادالمجتمع  أفرادثقافیة واجتماعیة لدى 

   .یبین احترام المواطن للقوانین المحدد لمستلزمات استخراج الوثائق) 18(الجدول  

ّ لبالنظر  ّ ) %60( لبیانات المعروضة في الجدول أعلاه نجد أن المواطن  من أفراد العینة یقرون أن
ّ أإجابتهم بكانت ) %28.57(ونسبة ، المحددة لمستلزمات استخراج الوثائق قوانینلا یحترم ال المواطن  ن

فقط فئة المواطنین الذین یحترمون القوانین ) %11.43(لتمثل نسبة  هذه القوانین یحترم نوعا ما
  :یتمثلان رئیسینویعود سبب عدم احترام المواطن لتلك القوانین لسببین ، الموضوعة

   الموظف بمجرد  أنالمواطن لا یستوعب معنا القوانین الموضوعة، حیث تمت ملاحظة  أنّ في
ویفهم محتوى  المستلزمبمضمون  یتقنعزم معین مع بعض المواطنین یجعل المواطن لشرح سبب طلب مست
  .القانون وسبب وضعه

   ّ ّ  إلىالسبب الثاني فیرجع  اأم التي یحتویها القانون المحدد  تالمستلزماالمواطن یعتبر  أن
 وهو ما للأمور، فیعتبرها عرقلة أخرىفیها من ناحیة  المغالاةلاستخراج الوثائق هي كثیرة من  ناحیة وتم 

       .مع الجماهیرللجهاز یعبر على صعوبة التعامل 

  . مدى احترام المواطن للموظفیبین ) 19(الجدول     

  المجموع  التكرار  احترام المواطن للقوانین
  11.43%  04  یحترم القوانین

  28.57%  10  نوعا ما
 60%  21  القوانین یحترم لا

 %100  35  المجموع

  المجموع  التكرار  احترام المواطن للموظف
  08.58%  03  حترم الموظفی

  25.71%  09  نوعا ما
 65.71%  23  لا یحترم الموظف

 %100  35  المجموع
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ّ ) %65.71(نسبة  أنمن الجدول أعلاه نلاحظ  ، المواطن لا یحترم الموظف من الإجابات تؤكد أن
ّ ) %25.71(ونسبة   نسبة مثلتالمواطن یحترم الموظف نوعا ما أي في بعض الأحیان، فیما  تؤكد أن

   .الموظفمن المفردات التي كانت إجاباتهم تفید بان المواطن یحترم ) 08.58%(

 ّ تذمر  إلىعدم احترام المواطن للموظف وكنتیجة للنتائج السابقة في الجدول السابق، یرجع  إن
 الهیآتالمواطن من تلك القوانین المحددة لمستلزمات استخراج الوثائق، لكن الفاصل بین المواطن وبین 

تجعل الموظف في  "شال كروزیهمی"العلیا التي تقوم بسن القوانین، وهي احد المظاهر للروتین كما حدده 
على هذه القوانین هو الموظف الذي یقوم  الأولالمسؤول  أنیجعل المواطن یضن  الصورة، وهو ما

یجعل المواطن یحمل اتجاها سلبیا  الخدمة، وهو ما إسداءالموظف یتعمد عدم  أنّ ویعتقد  الخدمة، بإسداء
المواطن إلى سلوك سلبي سواء بسلوك لفظي  وقد یدفع) 35انظر الجدول رقم (تجاه الموظف البلدي 

       .سلبي أو بالتهدید

  .یبین احترام المواطن للطابور الموضوع في الفرع) 20(الجدول      

من الإجابات أكدت أن المواطن لا یحترم الطابور ) %85(نسبة  خلال الجدول أعلاه نجد أنّ  من
إجابات الأفراد الذین یؤكدون أن المواطن یحترم دوره ) %11.42(الموضوع في الفرع، فیما مثلت نسبة 

  .من المفرداتفقط ) %02(في الطابور، فیما مثلت الإجابات التي تؤكد أن المواطن یحترم الطابور نسبة 

ّ إ عدم احترام الطابور من الرواسب الشائعة في المجتمع بصفة عامة، وقد رسبت الذهنیة للتفاعل  ن
ّ بصفة عامة، كما  الإداراتالعمومیة، فالمواطن لا توجد لدیه الثقة في  الإداراتبین المواطن ومختلف   أن

 أفرادلدى  أخرىعلى خاصیة ثقافیة المواطن یلجا لمثل هذا السلوك لتجنب الانتظار، وهو ما یعبر 
حیث تمت  عموما یحب قضاء كل شيء بسرعة،المجتمع والقدرة على الانتظار، فالمجتمع الجزائري 

یتجاوزون الطابور المخصص للرجال ویحاولون الضغط على الموظفین الذین  الأفرادبعض  أنملاحظة 
ّ یعملون على مستوى الشباك الخاص بالنساء بحجة  البعض یتحایل ویتظاهر  وأحیانا لیس لدیه وقت، أن

ّ أب استخراج الوثائق له من الطابور  إحداهنیطلب من  أوبصحبتها،  أتىنه أو  أمهاحد النسوة هي  ن

  المجموع  التكرار  م المواطن للطابورااحتر 
  02.85%  01  یحترم الطابور

  11.42%  04  نوعا ما
 85.72%  30  لا یحترم الطابور

 %100  35  المجموع
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منها الجنس والسن،  أسبابعدة  إلىوترجع هذه الخاصیة  ،أمرهعلى عجلة من  لأنهالمخصص للنساء 
  .سنالسلوك ذكور وصغار من یقومون بهذا ال أغلبیة أنحیث لوحظ 

  :اتكال المواطن على المعارف الشخصیة 

  .یبین تجاوز الموظف في الشباك واللجوء إلى المعارف الشخصیة) 21(الجدول     

ّ تفید البیانات المعروضة في  ّ ) %80.57(نسبة  الجدول أن المواطن  حسب إجابات المبحوثین أن
مع  في غالب الأحیان یتجاوز الموظف في الشباك، ویلجا إلى معارفه الشخصیة مع موظف آخر أو

  .رئیس المصلحة

ّ یعبر على  وهو ما المواطن لا یحترم الموظف في هذه الحالة، فیما یبقى هذا السلوك مربوطا  أن
، ومع بعضهم البعض في إطار غیر رسمي  بالتفاعل بین العلاقات الشخصیة للموظفین مع المواطنین

الفرع، فالعلاقة طردیة بشكل كبیر ویمكن  إلىالفرد بالانتماء  إحساسكبیر على  تأثیرعموما لهذا السلوك 
     .الأحیانالمصلحة في اغلب  رئیس أوالصراع بین الموظفین  إلىؤدي ت أن

 :إسداء الخدمة السلوك اللفظي للمواطن عند عدم تحقیق الحاجة أو 

    . یبین لجوء المواطن إلى الصراخ) 22(الجدول       

  المجموع  التكرار  تجاوز الموظف في الشباك
  88.57%  31  یتجاوز

 11.43%  4  لا یتجاوز
 %100  35  المجموع

  المجموع  التكرار  لجوء المواطن إلى الصراخ
  82.85%  29  دائما

  11.35%  04  أحیانا

 05.8%  02  نادرا

 %100  35  المجموع
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ّ  السابقیتبین من الجدول  ون ؤ یلجالمبحوثین  إجابةوحسب  المواطنینمن ) %82.85(نسبة  أن
 ونؤ یلجالمواطنین  من) %11.35(الخدمة، ونسبة  إسداءالصراخ في وجه الموظف عند عدم  إلى دائما
  .الصراخ والاقتناع إلىتعبر عن عدم لجوء المواطن ) %05.08(فقط، ونسبة  أحیاناالصراخ  إلى

 ّ ّ تتمثل في الصراخ له خلفیة سوسیولوجیة  إلىلجوء المواطن  إن المواطن عند تواجده في الفرع،  أن
المختلفة  الإداراتالتي تطلبها  الأوراقیكون في حالة شعوریة تتمیز بالانفعال، وذلك لكثرة المتطلبات من 

ضافةلقضاء احتیاجاته،  ٕ سلبیة عن الجمعي یحمل نظرة  ، في عقلهالمجتمع أوهذا فالمواطن عموما  إلى وا
الخاصة بالبلدیة، والمتمثلة في البیروقراطیة بمفهومها المجتمعي، والتي تعبر في الواقع عن ما  الإدارة

للبلدیة  داريالإالجهاز  أنالجهاز البیروقراطي،ـ باعتبار  أمراضوهي  بالبیروباثولوجيیسمیها المختصون 
التنظیم في الروتین وصعوبة التعامل مع الجماهیر حسب  أمراضوتتمثل ذو هیكل وتنظیم بیروقراطیة، 

ّ  إلى كروزیهیتجه ، " رتونیكروزیه وم"كل من  العلیا  الإدارةالمسافة الكبیرة بین  إلىالسبب یرجع  أن
ّ والفروع التابعة لها، لأ العلیا تقوم بالتسییر عن بعد عن طریق القواعد البیروقراطیة وهي خاصیة  الإدارة ن

التي عددها جولدنر عن القواعد البیروقراطیة، وهذا التوجیه یجهل عن ما هو واقعي في  الخصائصمن 
 الموظفین لیس لدیهم السلطة أيالمیدان، ومن الجهة الثانیة فان المتعامل مع المواطن والمواقع المیداني، 

  )1( .حو الحالات القادمة تالقرارالاتخاذ 

ّ  للموضوعهذا بالنسبة للخلفیة السوسیولوجیة ذات الطابع النظري  الخلفیة المتعلقة بالطابع  اأم
وهي عدم احترام لمواطن للموظف والقوانین المحددة المحصل علیها سابقا  جالنتائالامبریقي، فتتمثل في 

ضافةلمستلزمات استخراج الوثائق، والتي تحدد وفقها العلاقة الوظیفیة بین كل من المواطن والموظف،  ٕ  وا
ّ یجعل المواطن یفعل ما یخطر بباله، لأ الأمنغیاب  أنّ هذا  إلى البلدیة ومختلف ممتلكاتها  أنفي نظره  ن

تحت شعار البلدیة بالشعب وللشعب،  وتحمل مؤسسة عمومیة ذات طابع خدماتي، لأنهاملك للمواطن 
من الممتلكات  شركة التامین أوالمواطن لا یحس بان مكتب البرید على سبیل المثال  أنّ نلاحظ 

ّ ، لأالاجتماعیة للمواطن اطات خاصة منفصلة عن الدولة، فیما یحس بان المواطنین ذوي نش معظم ن
ّ أ، لاعتبار انه یقوم بانتخاب رئیس المجلس الشعبي البلدي، و البلدیة ملك له ه السبب في وجود الموظف ن

 إلىیعد السبب في سلوك المواطن  الأمنالوظیفي، وكل هذا في غیاب  أوفي ذاك المركز الاجتماعي 
   .هذا النمط من السلوك اللفظي

  

   

  
                                                             

 . 61ص علي السلمي مرجع سبق ذكره    )1(
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   .یبین تذمر المواطن عند عدم تحقیق حاجته) 23(الجدول   

ّ المبحوثین المعروضة في الجدول نلاحظ  إجاباتحسب  دائما  المواطنینمن ) %77.14( أن
، ونسبة الأحیانیتذمرون في بعض ) %20.01(یتذمرون عند عدم قضاء احتیاجاتهم من الفرعین، ونسبة 

  .فقط من المواطنین لا یتذمرون) 02.85%(

 ّ ّ المواطن یرى  أنتذمر المواطن في حالة عدم قضاء احتیاجاته من الوثائق یرجع لكون  إن  أن
الممثلة للقوانین  الصورةالموظف، باعتبار الموظف في الواجهة وهو في  إلىتعود  الأولىالمسؤولیة 

ٍ  ،لال تجربة المواطن مع التنظیمالموضوعة لتنظیم العمل، ومن خ ّ ف ه یفقد الثقة بالتنظیم ومختلف ان
الذین لدیهم معرفة شخصیة  الأفرادیلاحظ الموظف تجاوزات مع بعض  الأحیانفي بعض  لأنهموظفیه، 

مع الموظف بالفرع ، فیطالب هو الأخر بهذا التجاوز ویتذمر عند عدم تجاوز الموظف للبعض 
  .المستلزمات معه

  . والشتم لجوء المواطن إلى السبیبین ) 24(الجدول      

ّ  أعلاهنلاحظ من الجدول  من المواطنین عند عدم قضائهم لاحتیاجاتهم من ) %88.57(نسبة  أن
من المواطنین الذین ) %06.35(فیما مثلت نسبة سلوك السب،  إلى ونؤ یلجالوثائق من الفرعین لا 

  .یلجؤون دائما للسب والشتم، وذلك حسب إجابة المبحوثین

  المجموع  التكرار  تذمر المواطن
  77.14%  27  دائما
  20.01%  07  أحیانا
 02.85%  01  نادرا

 %100  35  المجموع

  المجموع  التكرار  لجوء المواطن إلى السب والشتم
  %06.35  31  دائما
  05.08%  02  أحیانا
 88.57%  03  نادرا

 %100  35  المجموع
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 كما تم آخرسلوك  إلى أالمواطن یلج أن الأولاعتبارین،  إلىیرجع عدم سلك المواطن لهذا السلوك 
ّ أ، و ) الصراخ والتذمر (سابقا إلیهالتوصل  هذا السلوك غیر محبذ ومحبوب اجتماعیا، حسب التوجیه  ن
  .للمجتمع والأخلاقيالقیمي 

   .یبین لجوء المواطن إلى الكذب والمراوغة) 25(الجدول      

ّ یتبین  أعلاهمن الجدول  ّ  أكدومن المبحوثین ) %08( أن المواطن دائما یحاول الكذب والمراوغة  أن
استخراج الوثیقة،  تمستلزماحد أالخدمة لنقص في  إسدائهعلى الموظف، في حالة عدم  التأثیرجل أمن 

  .عكس ذلك  الإجاباتمن ) %20(فیما مثلت 

ّ  إلىیعود الكذب والمراوغة  على المواطن  یؤثریعتقد انه في حالة لعبه دور الضحیة المواطن  أن
 أثبتته وهو ماموجود من طرف المواطن، الیتنازل على طلب المستلزم غیر  أنمشاعره، من اجل  روسیثی

، وبالتحدید فیما یخص تظاهر المواطن )بیانات الثقافة القانونیة للمواطن (الخاص بعضنتائج الجدول 
  .)17(انظر الجدول رقم  .بعدم معرفته للقانون

  .مدى ارتیاح الموظفین في العملیبین ) 26(الجدول     

ّ نتائج الجدول نلاحظ  إلىبالنظر   العینة غیر مرتاحون في العمل،  إجماليمن ) %65.71( أن
من المفردات ) %05.71(المرتاحین نوعا ما في العمل، ونسبة  الأفرادتعبر عن ) %28.57(ونسبة 

  .مرتاحون في العمل

  المجموع  التكرار  لجوء المواطن إلى الكذب والمراوغة
  80%  28  دائما
  //////  ////////  أحیانا
 20%  07  نادرا

 %100  35  المجموع

  المجموع  التكرار  ارتیاح الموظف في العمل
  %5,71  02  مرتاح
  % 28.57  10  نوعا ما

 % 65,71  23  غیر مرتاح
 %100  35  المجموع
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 ّ كما یرتبط  العمل، أعباءمؤشر الارتیاح في العمل یرتبط بقیمة الالتزام، والقدرة على تحمل  إن
الظروف الفیزیقیة في العمل، ودرجة ضغوط إلى  إضافةللفرد،  الوظیفيتنظیمیة ترتبط بالمركز  بمتغیرات

  .العمل

مل، والذي یرتبط بالصفات حقیمة الالتزام والقدرة على التحیث من خلال الدراسة تبین ومن خلال 
على درجة الارتیاح  تؤثرهذه الصفات وبارتباطها بالقدرة على الالتزام والتحمل،  أنالشخصیة للموظفین، 

  . 82-81.ص.ص ) )01(انظر نتائج تحلیل الجدول رقم ( الأفرادلدى 

   .في البقاء في العمل في حالة توفر فرص بدیلة یبین رغبة الموظفین) 27(الجدول 

ّ أ أكدوافي الجدول المفردات من العینة في الفرعین الذین  المسجلة) %88.57(مثلت نسبة  ه في ن
والتي  في العمل الذین یشغلونه أوللعمل لن یبقوا في الفرع الذي یعملون فیه،  آخرحالة وجود عرض 
  .العینة أرباعتمثل اكبر من ثلاثة 

البقاء في العمل، نجد وحسب  فيتؤثر على الرغبة  أنبالغوص في الظروف المحیطة والتي یمكن 
ّ اتجاه الولاء التبادلي  أصحاب هو  الأجر، فالموظف في هذه الحالة وباعتبار الأجرسبب هو  أول أن

، ومن خلال مدخلانیقدمه من مخرجات وما یتحصل علیه من  الموضوع الذي یقارن فیه الموظف بین ما
  )1(. الذي یتحصل علیه الموظف في الفرع  الأجر

ّ ، دج  20000سابقا وهو لا یتجاوز  إلیهوكما تم الوصول  الظروف الفیزیقیة المكونة من لون  اأم
ّ إف ،الإنسانیةالطلاء ومعیار النظافة والتهویة وحسب نظرة مدرسة العلاقات  الظروف لا تصلح لممارسة  ن

  .ضجر الموظف من مكان العمل إلىیؤدي  العمل في غیاب النظافة والتهویة وهو ما

رغبتهم في البقاء في العمل، فیرتبط  أكدوالذین  الأفرادوالتي تمثل ) %11.43(فیما تفسر نسبة 
السن في هذه الحالة، فكبار السن اكبر استقرارا في  تأثیر إلى إضافةالشخصیة  لأهدافهمبمدى تحقیقهم 

من صغار السن الذین یتمیزون بالحیویة والرغبة في تحسین مستواهم الوظیفي، خاصة ذوي  أكثرالعمل 
ت اسنة ونسبة ذوي الشهاد 32ط العمري للمفردات المقدر بیثبته المتوس الشهادات الجامعیة وهو ما

  ) .%57.15(سنوات  05من  الأقل الأقدمیةوالنسبة الممثلة لذوي ) %34.26(الجامعیة المقدرة 
                                                             

 .120، ص موسى اللوزي  مرجع سبق ذكره ) 1(

  المجموع  التكرار  الرغبة في البقاء
  % 11.43  04  یرغب

 % 88.57  31  یرغب لا
 %100  35  المجموع
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   .مستوى درجة الانتماء لدى المبحوثین للفرع بینی) 28(الجدول         

ّ من خلال الجدول یتبین       إلىلا تحس بالانتماء  أنهامن مفردات العینة تؤكد ) %71.42(نسبة  أن
انتماءهم فقط من المبحوثین یؤكدون ) %14(نوعا ما ، و بالانتماءمن العینة تحس ) %16(ونسبة الفرع، 

  .لمكان العمل

ّ إ بعدة متغیرات ثقافیة تتعلق  یتأثرحد مؤشرات الولاء لدى الموظف، أالشعور بالانتماء وهو  ن
  :بالتنظیم والمجتمع على حد السواء

 ّ بمشاكل الموظف من المكونات العناصر الثقافیة الموجودة في التنظیم فتتمثل في الاهتمام  اأم
خارج العمل  أوناحیة، ونوعیة الاتصال بین الموظف ورئیسه، فالاهتمام بمشاكل الموظف المتعلقة بالعمل 

خمسة " ماسلو"، ویحقق الحاجة الاجتماعیة للموظف حسب بالأهمیةیحس الموظف  أننه أمن ش
  )1(. أیضا بالأمانیحقق الشعور  أنالاهتمام بمشاكل الموظف من شانه  أناحتیاجات للفرد، كما 

 ّ المجتمع للموظف، حیث  أفرادالمتغیرات الثقافیة الصادرة من المجتمع، فتتمثل في مدى احترام  اأم
المواطن لا یحترم الموظف، ودائما یقوم بتجاوز  أنّ ومن خلال الدراسة وحسب النتائج السابقة تبین 

انظر  ( أخرى أشیاءالمعارف الشخصیة للفرد المواطن، والاعتماد على  إلىالموظف في الشباك واللجوء 
تنظیم لا مكان له في  إلىینتمي  بأنه یشعرمثل هذا السلوك یجعل الموظف  إن .) )21(الجدول رقم 

  .مقارنة بتنظیمات عمل أخرى أسوء مكان عمل یمكن أن یشتغل بهنه أالمجتمع و 

   .لدى الموظفین یرتبط بمحددات ثقافیة تنظیمیة واجتماعیة وهكذا یبقى الشعور بالانتماء للفرع
  
  
  
  
  

                                                             
 .124ص نفس المرجع السابق   ) 1(

  المجموع  التكرار  درجة الانتماء لدى الموظفین
  %14  04  بالانتماءیشعر 

  %16  06  نوعا ما
 71.42%  25  یشعر بالانتماء لا

 %100  35  المجموع
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  .یبین عمل المبحوثین بنفس الوتیرة عند غیاب الرئیس) 29(الجدول 

 الوتیرة بنفس العمل یؤكدون المبحوثین من) %71.42( نسبة نسجل أعلاه الجدول خلال من   
ّ  المفردات من) %28.58( نسبة مثلت فیما ، ،رئیسال غیاب عند  راجع وهذا نفسها تبقى العمل وتیرة أن
 الوتیرة نفس على البقاء أن یؤكد ما ،) االله أمام بالمسؤولیة الإحساس و العمل تقدیس( الدیني الوازع إلى
بالثقافة المتعلقة بعلاقات السلطة  یتأثر مما أكثر خارجیة بعوامل یتأثر المشرف، غیاب عند العمل في

  .والتي تمثلها العلاقة بین الموظفین ورئیس الفرع

هذا ما تم إثباته سابقا من خلال علاقات السلطة وفیما یخص الاتصال ومسافة السلطة والاهتمام 
) 16(و ) 15(انظر الجدولین  مع الرئیس،بمشاكل الموظفین ومناقشة أمور العمل لكل فرد من التنظیم 

  :هما نشیئیعن الولاء یدل على العمل بنفس الوتیرة كمؤشر  أنّ نلاحظ في هذه الحالة 

من مختلف المؤسسات  أخذوهامن المجتمع والتي  الأفرادالثقافة المجتمعیة والقیم التي یحملها  تأثیر
یسمیه  عم وجوده، وهو ما أوبوجود الرئیس  سواءعلى بقائهم بالعمل بنفس الوتیرة الاجتماعیة للتنشئة 

التنظیمیة، وفي  الثقافةالثقافات الوطنیة على  بتأثیر   "هوفستید"منهم عالم النفس الهولندي  المختصون
  )1( .القیمة ایجابیة ومن الواجب دعمها أنهذه الحالة نلاحظ 

 ّ عن الوظیفة البیروقراطیة ومكانة الموظف البیروقراطي،  "الفیبري"التحلیل  إلىالاعتبار الثاني فیقودنا  اأم
  )2( .الولاء للوظیفة والولاء للكاریزما والولاء للتقالید من منظور تعریفه للسلطةحین یتحدث عن 

ّ من خلال هذه الخلفیة یمكن القول   كمؤشر من مؤشرات  الرئیسعند غیاب العمل بنفس الوتیرة  أن
المركز الاجتماعي  أوتجاه الوظیفة  ولاءالموظف البیروقراطي یحمل  أن" ماكس فیبر"وفق نظرة  الولاء 

یتوجه ولاؤه للتقالید المعبرة عن القیم  أنالذي یحتله من وراء الوظیف، ولیس للرئیس، كما یمكن 
  .الاجتماعیة التي یحملها 

  

      
                                                             

  . 09ص  مرجع سبق ذكره ،رونو سان سولیو  )1(
 . 38. 35 .ص.ص علي السلمي مرجع سبق ذكره   )2(

  المجموع  التكرار  العمل بنفس الوتیرة
  % 71.42  25  نعم
 % 28.58  10  لا

 %100  35  المجموع
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  .اتجاه المبحوثین حول وجوب تطبیق قوانین العمل یبین ) 30(الجدول  

  المجموع  التكرار  وجوب تطبیق القوانین
  %37.15  13  واجب

  %62.85  22  الأحیانیمكن تجاوزه في بعض 
  %100  35  المجموع

ّ یتبین  أعلاهمن الجدول  یتجاوزون القوانین  أنهمتثبت  إجاباتهم كانتمن المبحوثین ) %62.85( أن
  .من المفردات لا تتساهل بل تقوم بتطبیق القوانین كاملة) %37.15(نسبة في بعض الحیان، و 

 ّ بالعناصر  أحیانا یتأثرسلوك التجاوز لدى الموظف والذي قد یعبر عن عدم ولائه للتنظیم،  إن
المواطن ومن خلال  أوالمجتمع  لأفرادسابقا من خلال الثقافة القانونیة  رأیناالثقافیة المجتمعیة، فكما 

لاعتبارات اجتماعیة  أحیاناالخدمة، یتجاوز الموظف بعض القوانین  إسداءفظي عند عدم السلوك اللّ 
  .الحذلقة اللفظیة للمواطن أوفظي له السلوك البللتخلص من الضغط الذي یسب وأیضا، وأخلاقیة

   .اعتبار الفرع جزء منهمیوضح اتجاه المبحوثین حول ) 31(الجدول        

  المجموع  التكرار  الفرع جزء من الموظف راعتبا
  % 08.58  03  نعم
 % 91.42  32  لا

 %100  35  المجموع

 ونعتبر یمن المفردات لا ) %91.42(نسبة  أنّ نلاحظ البیانات المعروضة في الجدول أعلاه  نم
  .حیاتهم جزء من أومنهم الفرع جزء 

 ّ مالا یتمیز به  وى ولاء الموظف، وهكبر الدلالات علأحد أرد هو فاعتبار الفرع جزء من ال إن
 إحساسهعدم  إلىاعتبار الموظف الفرع جزء منه ،  مویرجع  سبب عدالموظفون في میدان الدراسة، 

ّ لأ ،بالانتماء الفرع على  أیضاتؤثر علاقات السلطة  نأالانتماء یعزز من الشعور بالامتلاك، ویمكن  ن
  هذه الخاصیة، 

ّ إف ،تم الحصول علیه من العرض للبیانات السابقة ومن خلال ما الموجودة في  الإشراف ثقافة ن
ٍ ل فقط، مالفرع والتي توجه نحو الاهتمام بالع ّ ف في  المستخدمة  الوسائلالفرد یحس نفسه جزءا من  ان

غتراب داخل التنظیم، ویدعم هذا الشعور الضغط بالاشعور الفرد  إلى، وهو ما یؤدي انجاز العمل
      .المجتمع أفرادیجابي من طرف الاالمتواصل والسلوك غیر 
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  . یبین اتجاه المبحوثین حول اعتبار أهداف التنظیم على أنها أهدافهم) 32(الجدول   

  المجموع  التكرار  تبني أهداف التنظیم كأهداف شخصیة
  % 17.15  06  نعم
 % 82.85  29  لا

 %100  35  المجموع

ّ یتبین ) 32(من الجدول رقم       من إجمالي العینة لا یعتبرون أهداف ) %82.85(نسبة  أن
من المبحوثین فقط یعتبرون أهداف التنظیم على ) %17.15(التنظیم على أنها أهدافهم الخاصة، ونسبة 

 ّ   .ها أهدافهمأن

  ّ التي تعطي تفسیرا لمثل هذا الشعور،  السوسیولوجیةالتفسیریة ذات الطابع النظري  الخلفیة إن
  .البیروقراطیة  عن القواعد "الفن جولدنر"عن الولاء لدى الموظف، یمكن ربطها بنظریة یعبر  والذي

ّ تقودنا حیث  بالكامل العلیا لا یعلمها الموظف  الهیئاتالموضوعة من طرف القواعد  النظریة إلى أن
ما یجعل الهدف من وراء القوانین لا یعتبر هدفه هذا  فیها وهو في وضعها من جهة أخرى، ولا یشارك

ضافة ٕ ول رقم الذي یمثل الثقافة القانونیة دالجفي  تم إثباته سابقاا ما ذعدم اطلاعه علیها وه إلى وا
ٍ  ،وبهذه الطریقة المرتبطة بمعرفة قانون العمل ّ ف معرفته الخاصة وتجربته وكذا تجربة  إلى أالموظف یلج ان

ٍ زم جولدنر وفي تحدیده لأنواع القواعد  انّ لائه للحكم على الأشیاء والحالات، وفي هذه الحالة ف
 ةدإراالقواعد البیروقراطیة العقابیة، وهي توضع خارج  دالبیروقراطیة، من بین القواعد التي حددها نج

ّ  إلى "جولدنر"ویتم فرضها، ویتجه  الأفراد الجماعة التي یتم وضع القواعد لتسییرها بهذا الشكل تتمیز  أن
   )1( .العامة للتنظیم الأهداف، وعدم تقبل بالصراع

كما أن عدم مشاركة الأفراد في إعطاء اقتراحات، یمكن أن تساهم في تعدیل بعض القوانین بحكم 
عدم مشاركة الفرد لأهداف التنظیم  إلىالموظف اعرف بالواقع المیداني للقوانین الموضوعة، یؤدي  أنّ 

  .كتغذیة عكسیة للسلوك الإداري

الفرع  إدارةوفي دراسة للبیروقراطیة من خلال عملیة تفویض السلطة، وبما " فیلیب سلزنیك" أنّ كما  
 أعوانالموظفین  إلىب من السلطة من طرف رئیس المجلس الشعبي البلدي تفویض جان إلىتحتاج 
ّ  إلى "سلزنیك"یتجه ، الإدارة ساب الموظف الخبرة، وتخفیف تتفویض السلطة كوسیلة لتسهیل العمل، واك أن

من العمل،  الأفراد یأخذهانتائج سلبیة بمرور الزمن بعد الخبرة التي  أیضاالعلیا، له  الإدارةالضغط على 

                                                             
 .152ص بلقاسم  سلاطنیة وإسماعیل قیرة مرجع سبق ذكره   )1(
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 إدراكهمبعد  الأفراد أنالخاصة في التنظیم، ویرى سالزنیك  أهدافهخطوة یدرك الفرد  إلىومن خطوة 
  )1( .التنظیم بها أهدافالخاصة، یستبدلون  لأهدافهم

  .یبین مدى استعداد الموظفین للتضحیة بمصالحهم الخاصة لصالح التنظیم) 33(الجدول     

التنازل على المصلحة الشخصیة 
  للموظف من اجل مصلحة التنظیم

  المجموع  التكرار

  ////  ////  نعم
  %100  35  لا

 %100  35  المجموع

كل مفردات العین لا یضحون بالمصلحة  أنّ من خلال البیانات المعروضة في الجدول نلاحظ 
ّ ) %100(الشخصیة من اجل المصلحة العامة للتنظیم، بنسبة  التضحیة بالمصلحة الخاصة من  علما أن

  .جل التنظیم هي أعلى درجة لولاء أفرادهأ

وهذا ما یدعمه عدم  للولاء، أخرىتعد تضحیة الموظف بمصالحه الخاصة من نتائج مؤشرات 
هي نفسها فان  الأهدافحیث انه لو كانت  أهداف شخصیة للأفراد، العامة للتنظیم الأهداف اعتبار
، علما التضحیة بالمصلحة الشخصیة تشمل التضحیة بالجهد الشخصیة مبمصلحتهسیضحون  الأفراد

على عدم وجود الخاصیة عند  والدلیل جل بلوغ أهداف التنظیم،أمن  الإضافیة بالأعمالوالوقت كالقیام 
المهام  للإكماللم یتم وجود شخص یبقى  حیث الالتزام بالوقت درجة التزام الأفراد یتمثل في الموظفین 

المبحوثین لا  معظم أنوالذي تبین بیاناته  )07(رقم  سابقا في الجدول رأیناكما  رغم انقضاء الوقت
تكرار مثل  إنیغادرون العمل قبل الوقت لغیاب الرقابة وتطبیق العقوبات  ومعظمهم یدخلون في الوقت 

من یسلك هذا السلوك  أولكان الرئیس  إذاوخاصة  الأفرادرسوبه وتراكمه عند  إلىیؤدي  كهذا السلو 
  .) 07(الجدول  انظر إلى تحلیل بیانات دونز أنتونيحسب 

      
       

  

  

  

                                                             
 .64ص  علي السلمي مرجع سبق ذكره   )1(
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 .من وراء الوظیفة والتقدیر  یبین توزیع المبحوثین حسب الإحساس بالاحترام )34(الجدول      

من  والتقدیر إحساس الموظف بالاحترام
  المجموع  التكرار  وراء وظیفته

  57.14%  20  یحس
  %42.86  15  یحس لا

 %100  35  المجموع

ّ یتبین  أعلاهمن الجدول  أنهم یحسون تفید  إجاباتهممن المبحوثین كانت  )%57.14(نسبة  أن
  .عكس ذلك  أكدت تالإجابامن ) %24.86(ونسبة  بالاحترام والتقدیر من وراء وظیفته،

 ّ منها  أكثرصدفة بل له دلالة سوسیولوجیة ترتبط بالعمل  أواعتباطا  یأتيتقارب النسب لم  إن
انه شخص بوظیفة  ، إلىلاحترام من خلال وظیفته التي یشغلهاباشعور الموظف یعود حیث  اقتصادیة،

فالبطال لا یعاني من مشكل  أیضااجتماعیة  تأثیراتللبطالة  أنحیث  ،فقط وقد تخلص من شبح البطالة
وكما ذكرنا سابقا المؤسسة تعطي الشخص بطاقة تعریف  أیضاتماعي اقتصادي فقط بل من مشكل اج

في حدیثه عن  "رماكس فیب" إلیه أشارعمید عسكري والبطال لا شخصیة له وهذا ما  أستاذاجتماعیة 
مركز اجتماعي، ویضیف  أنهاالوظیفة على  إلى للإشارة، وتعبیره الذي استعمله الموظف البیروقراطي 

التنظیم لدیه بطاقة تعریف تكمن في ثقافته، والتي بدوره  أن إلىالاتجاه الثقافي في التنظیم،  أصحاب
بناء الهویات في كتابه التنشئة الاجتماعیة و  "فیلیب دیریبران" أمایعطیها للموظفین التابعین له، 

الجماعة وتنمیة الشعور  إلىالتنشئة الاجتماعیة للهویة عي الانتماء  أن، فیفید السوسیومهنیةو  ةالاجتماعی
  )1(. بالانتماء 

 ّ  الموظف أن إلىالموظف بالاحترام من الوظیفة، فترجع  إحساسالسوسیولوجیة لعدم  ةالدلال اأم
 إتاحة أهمهاالمجتمع، والتي نجد  أفراد عة في التنظیم، والصادرة عنئكثیرا  بالرواسب الثقافیة الشا تأثر

ّ اللوائح التنظیمیة، وعلاقات السلطة بین الموظفین وال رئیس،  المجتمع  أفرادالرواسب الصادرة عن  اأم
المجتمع والسلوك اللفظي للمواطن مع تجاوز المواطن للموظف،  لأفرادفتتمثل في، الثقافة القانونیة 

افیة الشائعة في التنظیم، ومحور الرواسب الثقمحور  ،تفیده النتائج السابقة في المحورین واحترامه وهو ما
  .المجتمع أفرادالثقافیة الصادرة عن  الرواسب

  

  
                                                             

 .05ص مرجع سبق ذكره  ،رونو سان سولیو  ) 1(
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 .المجتمع فيمكانة شخصیة الموظف البلدي یبین ) 35(الجدول   

شخصیة الموظف البلدي 
  المجموع  التكرار  في المجتمعمحبوبة 

  % 8.58  3  نعم
  %91.42  32  لا

 %100  35  المجموع

ّ تفید البیانات في الجدول  غیر محبوبین اجتماعیا،  أنهمالموظفین على  إجابةمثلت ) %91.42( أن
  .غیر محبوبین اجتماعیا  بأنهم إجابتهمفقط كانت ) %8.58(ونسبة 

الموظف في الفرع هو الذي یمثل صورة التنظیم، وفیما یخص تطبیق  أنسبق وان ذكر الباحث 
المواطن لا یحترم   أن إلىاستخراج الوثائق علما انه تم التوصل  أثناءالقانون فهو من یقوم بتطبیقها 

لا  المواطن أن، ویضیف الباحث كدلیل على التعلیق المعلومات التي تحصل علیها من خلال نالقانو 
 تالإجاباوان السلوك اللفظي الذي یسلكه المواطن مع الموظفین خیر دلیل ودال على  ،یحترم الموظف

 .اعلالمذكورة 

ّ أ التشاور مع بعض الزملاء عن سبب فبعد ) نعم( الأولالاحتمال  تأخذالتي  دالأفرا إجابات ام
 المقابلة المفتوحة، في إطار تطبیق المجتمع وغیر المحبذ للأفرادبمحبوب رغم السلوك اللفظي  الإجابة
باستخراج الوثائق له وتقدیم الخدمة  أقوم أنایقوم بخدمة المواطن فقال  لأنهالموظف انه محبوب  أجاب

  .مستهدفا بهذا الشعور من طرف المجتمع اكوفهذا سبب كافي لان محبوبا  أكونلماذا لا 
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 .تجاه التنظیمالرواسب الثقافیة الشائعة في التنظیم على ولاء الموظفین  أثیرت 

  .یبین تأثیر مسافة السلطة للرئیس على التضحیة بالمصلحة الشخصیة للموظف) 36(الجدول 

 
لا یضحون  بأنهم أجابواالذین  المبحوثین صنفلدى ) %97.1(نسبة  نسجل أعلاهمن الجدول 

الفاصل الرتبوي  أنمن المفردات سجل  )%96(بنسبة موزعة  ،من اجل التنظیم بمصلحتهم الشخصیة
  . متوسط وصغیرتمثل الحالتین  )%100(تقابلها نسبة  بینهم وبین الرئیس كبیر
یضحون  أنهم أكدوامن المبحوثین تمثل صنف المفردات الذین  ) %02.9( وبالمقابل نجد نسبة

الفاصل  أنمن الصنف تم تسجیل ) %04(بمصلحتهم الخاصة من اجل مصلحة التنظیم، وذلك بنسبة 
  .الأخرىبینهم وبین الرئیس كبیر، فیما انعدمت الحالات الرتبوي 

عند  0.02 ـالقیمة المعنویة ب تم تقدیر ،للعلوم الإنسانیة الإحصائیةالحزمة  برنامجوباستعمال 
ّ إ، فالقیمة المعنویة  كبر منأ α بهذا الشكل ومن خلال أن.   0.05قدره  خطأ وبهامش 2درجة حریة   ن

بوجود تأثیر للفاصل الرتبوي على استعداد الموظفین للتضحیة بالمصلحة  )%95( الباحث متأكد بنسبة
  .  الشخصیة من اجل التنظیم 

شخصیة من المؤشرات ذات الدلالة على وجود ولاء كبیر للموظف تجاه تعتبر التضحیة بالمصلحة ال
من اجل التنظیم والشعور بالانتماء، والمساهمة الایجابیة في  الإضافیة بالأعمالالتنظیم، وتتمثل في القیام 

تنظیمیة وثقافیة، ومن  متغیراتهذا المؤشر بعدة  ویتأثرالتنظیم وغیرها من المؤشرات،  أهدافتحقیق 
خلال ما سبق، وباعتبار الفاصل الرتبوي من المتغیرات المتعلقة بالرواسب الثقافیة الشائعة في التنظیم فان 

قصر المسافة وكبرها یؤثر على  أن حیثعلى الصفة المذكورة للتحلیل،  بالغ تأثیرالرتبوي له  الفاصل
، فكلما كان الفاصل الرتبوي بین الموظف الأهدافالاتصال مع الرئیس الذي یعد الوسیلة لوصول 

ّ والرئیس صعب الاتصال  للشخص  فالأهداعدم فعالیة العملیة الاتصالیة، وبالتالي عدم وصول  إلى ىوأد

 
  α المجموع التضحیة بالمصلحة الشخصیة

 درجة الخطأ

 
القیمة 
 المعنویة

 
 درجة الحریة 

 لا نعم

    25 24 1 كبیر الفاصل الرتبوي
%4,0 %96,0 %100,0    

 6 6 **** متوسط
****** %100,0 %100,0 0.05 0.02 2 

 4 4 ***** صغیر
**** %100,0 %100,0    

 34 1 المجموع
%97,1 

35 
%2,9 %100,0    
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الفاصل كبیر  نّ خارجة عن نطاق اهتمامه، من خلال شعوره بعدم الانتماء لأ أهدافایجعله یعتبرها  وهو ما
  .بینه وبین الرئیس

كبر الفاصل الرتبوي یخلق الطبقیة داخل مجتمع التنظیم، مما یعني عدم وجود عدالة داخل  أنّ كما 
تضحیة بالمصلحة الشخصیة وهو ما مثلته نسبة التنظیم وبهذا فان الطبقة المسیطرة تحمل صفة ال

)02.09% ( ّ الذین یشغلون المناصب المهمة في میدان  الأشخاصعة في الجدول والتي تمثل الموز
الذین یكون الفاصل الرتبوي بینهم وبین الرئیس والتي تمثل الموظفین  الأخرىالدراسة، فیما تبقى الطبقة 

 هذا فكبر إلى إضافةفي التنظیم،  أهدافهاكبیرا، مما یجعل الطبقة المسیطر علیها من التنظیم لا تحقق 
لاهتمام بالمشاكل والتي من شانها الموظفین فقط بعیدا عن ا بأعمالالفاصل الرتبوي یجعل اهتمام الرئیس 

الذي یهتم به  التنظیمهتمام مما یجعله مستعدا للتضحیة الشخصیة من اجل تجعل الفرد یحس بالا أن
  .كشخصیة سوسیومهمنیة 

 ّ كبر الفاصل الرتبوي یعد من الخصائص الثقافیة للجهاز البیروقراطي بشكل عام، وهو ناتج تقسیم  إن
فتقسیم العمل هو من یمنح المراكز الاجتماعیة داخل التنظیم، والمراكز الاجتماعیة في التنظیم توزع العمل 

في التنظیم لا  الأفرادالمهام، لكن السلطة التي یتحصل علیها  لأداء ضروریةحسب السلطة التي تعتبر 
ذات صبغة شخصیة باعتبار  العامة للتنظیم، بل یجعل السلطة الأهدافبعقلانیة من اجل  الأفرادلها غیست
 لأصحاب ، ومن خلال الخلفیة السوسیولوجیةالأفرادلدیه قواعد تمنحها له السلطة والتي یسیر بها  أنّ 

في التنظیم البیروقراطي یتمیزون بتغلیب الوسائل على الغایات، وهو  الأفرادالاتجاه البنائي الوظیفي فان 
هذه السمة تؤدي التنظیم في  أن إلىهذا الاتجاه التفسیري  وفق أكدالذي  "روبرت میرتون" إلیهما اتجه 

    )1(. الروتین وصعوبة التعامل مع الجماهیر إلى الأخیر
ّ إعكس  فالوعلى  ّ  متشجن بجامعة الاجتماعیةالعلوم  معهدنتائج دراسات بین من  ،ن المشرف الممتاز  أن

مل وینتج یستطیع أن یتوحد مع جماعته وأن یظل سیكولوجیا قریبا منهم ومثل هذا الاتجاه ینمي روح الع
  )2(.باعتبار رئیس الفرع المشرف المباشر على العمل والموظفین فرصة واسعة في الاتصال

عمال السلطة من طرف والذي یعبر عن عدم عقلانیة استوهو ما یفسر كبر الفاصل الرتبوي للسلطة 
  .الرئیس، ویفسر أیضا عدم العقلانیة الأفراد في استنتاج علاقات السلطة وفهمها

  
  
  
  

  

                                                             
 .59ص ،  1977، دار المعارف للنشر والتوزیع، مصر 2النظریة الاجتماعیة ودراسة التنظیم ، طالسید محمد الحسیني ،  ) 1(
   .207ص مرجع سابق الذكر،  ،عبد الرحمن محمد العیسوي  ) 2(

 



ل الخامســـــالفص اتــبیانـــــل الـــرض وتحلیــع   
 

 
113 

   .ارتباط الشعور بالانتماء باهتمام الرئیس بمشاكل الموظفیبین ) 37(الجدول 

 ّ الشعور عدم  إجاباتهمكانت من المبحوثین ) %91.2(القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه تبین أن  إن
 ،دائما وأحیانا الرئیس یهتم بمشاكلهم أنمن مفردات الفئة تمت ملاحظة  )%100(بنسبة وذلك بالانتماء 

   .یهتم بمشاكلهم في العمل أو خارج العمل لا من الفئة تمت ملاحظة أن الرئیس) %87(نسبة ما تقابله

من الفئة لا یهتم ) %13(، بنسبة شعورهم بالانتماءمن المبحوثین  )%08.6(وبالمقابل  فنسبة 
  .الرئیس بمشاكلهم، فیما انعدمت الحالات الأخرى الممثلة لحلة یهتم نوعا ما ویهتم

عند  0.04 ـالقیمة المعنویة ب تم تقدیر ،ةللعلوم الإنسانی برنامج الحزمة الإحصائیةاستعمال عد وب
ّ .   0.05قدره  خطأ وبهامش 2درجة حریة  ّ إف ،كبر من القیمة المعنویة أ  α بهذا الشكل ومن خلال أن  ن

علاقة سببیة بین اهتمام الرئیس بمشاكل الموظفین المتعلقة بالعمل بوجود ) %95(الباحث متأكد بنسبة 
  .هم بالانتماءشعور  وخارج العمل و

 ّ في النمط الإشرافي تغطي النتائج المتحصل علیها، فتتمثل  أنالدلالة السوسیولوجیة التي یمكن  اأم
حیث  یوجد في الفرع،والذي یمثله رئیس الفرع باعتباره المشرف المباشر على كل ما  ،الشائع في التنظیم

یؤثر  الموجه نحو العمل، وهو ما الإشرافيیعبر عدم اهتمام المشرف بمشاكل الموظفین على شیوع النمط 
شعور الأفراد بانتماء الفرع إلیهم أي اعتبارهم جزءا هاما من حیاتهم المهنیة والاجتماعیة ویلون سلبا على 

من بین الدراسات والمرتبطة  .التنظیماهتماما كبیرا إلیه، وهو ما أثبتته مختلف الدراسات المتعلقة ب
  :بالموضوع محل التحلیل نجد

  

  

 
بالانتماء  رالشعو  

 المجموع
α  

 درجة الخطأ

 
لقیمة ا

 المعنویة
 درجة الحریة

 لا نعم

بمشاكل  الرئیس اهتمام
 یهتم الموظف

**** 4 4    
**** %100,0 %100,0 

   
 یهتم نوعا ما

***** 8 8 
***** 100,0% 100,0% 0.05 0.04 2 

 لا یهتم
3 20 23 

%13,0 %87,0 %100,0 
   

 32 3 المجموع
%91,4 

35 
%8,6 %100,0    



ل الخامســـــالفص اتــبیانـــــل الـــرض وتحلیــع   
 

 
114 

 : دراسات معهد العلوم الاجتماعیة بجامعة متشجن
وأثرها في الكفایة الإنتاجیة والروح المعنویة،  یهتم هذا المعهد بإجراء البحوث المنظمة على الإدارة الممتازة

الشعور بالانتماء الذي من شانه تعزیز  عن الإنتاج المرتفع والشعور بالرضا عن العمل ةالمسؤولیالقیادة 
   .لدى الموظفین تجاه التنظیم

ولقد اعتمد هذا المعهد في الدراسة على معیارین أو محكمین للدلالة على كفاءة الإدارة أو الكفایة 
  :الإداریة هما 

  .عن العمل نتماء والاالشعور بالرضا و معدل الكفایة الإنتاجیة 

  :نجدومن بین النتائج التي تحصل علیها المعهد من الدراسات المختلفة على مؤسسات وطنیة وخاصة 

للعمال  والانتماء  هناك علاقة قویة بین نوع الإشراف من ناحیة وبین الكفایة الإنتاجیة والشعور بالرضا _
  .عن أعمالهم من الناحیة الأخرى

نما یدربهم  _ ٕ لقد وجد أن المشرف أو الإداري الممتاز لا یدرب عماله على أداء وظائفهم الحالیة فحسب وا
 )1( .أیضا على أداء الوظائف العلیا التي یسرعون إلیها 

كذلك وجد أن الإشراف المباشر التفصیلي والملاصق للفرد بصفة مستمرة مثل هذا الإشراف الدقیق أو  _
أما الإشراف العام فیرتبط بالكفایة الإنتاجیة . المدقق یمیل إلى أن یرتبط بمعدل منخفض من الإنتاج

  .العالیة

العمال في حل  لا یساعدشرف الممتاز المعلى الموظفین عتبار رئیس الفرع المشرف المباشر وبا
نما یساعدهم أیضا على حل المشاكل البعیدة عن العمل ویمیل إلى  ٕ المشكلات المتعلقة بالعمل فحسب وا

 .أن یكون صدیقا ودودا مؤیدا ومعضدا أكثر من كونه مجرد مصدر للسلطة والعقاب والتهدید

بمشاكله في العمل أو خارج من خلال الاهتمام  عندما یعامل المشرف مرؤوسیه أو عامله كانسان _
  )2( .فإن ذلك ینمي فیه الشعور بالولاء للجماعة والشعور بالاعتزاز والفخر العمل 

عندما یكون  یحققون رصا لدى الموظفینأن المشرفین المهتمین بالعمال من خلال ما سبق نستنتج 
وظیفته أیضا، ویدربونه أسلوبهم في الإشراف هو الاهتمام بالعمال شخصیا في وظیفته، وربما خارج 

 إذا وینمون مهاراته ویعدوه للترقیات المحتملة، وأن یقدروا أعماله ویتفهموا تصرفاته ولا یتعسفوا في عقابه

                                                             
  .207، 206 .ص.ص نفس المرجع السابق ،    (1)

  . 211، 210. ص. صلمرجع نفسھ  ا  )2(
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أخطأ، في حین قد حقق المشرفون إنتاجا أقل، وكانت میزاتهم أنهم صارمون في إعطاء الأوامر، 
  )1(.العمل دون الاهتمام بالعمال وكان كل شغلهم هو ویستعملون العقاب في ردع العمال،

وقد تبع هذه الدراسة بحوث دعمت بصفة عامة النتائج التي توصل إلیها رواد هذا الاتجاه ومن بین أهم 
الذي اقترح ما یسمى  "لیكرت "النماذج التطبیقیة للقیادة والإشراف التي ظهرت من خلال هذا الاتجاه

  .ي شرح مختصر لنموذج لیكرت في السلوك الإشرافي بالنسق الرابع للتسییر والإشراف وفیما یل

  رانسیس لیكرت دراسة:  

اهتم . من أهم الباحثین الذین درسوا السلوك التنظیمي وقدموا مقاییس لقیاس هذا السلوكلیكرت  یعتبر  
من خلال دراسته لمختلف أنماط  لیكرتلیكرت بدراسة وتقدیم نماذج للسلوك الإشرافي حیث توصل 

التسییر والسلوك الإشرافي إلى التمییز بین أربعة أنساق للتسییر مؤكدا إمكانیة اعتبار هذه الأنساق كأطر 
لتغییر السلوك الإشرافي في المنظمة حیث أن كل نسق من هذه الأنساق یتمیز بخصائص معینة تمیزه 

  :الأنساق الأربعة عن باقي الأنساق وفیما یلي وصف موجز لهذه 

، وهو نسق استغلالي تسلطي، یتم في إطاره عملیة اتخاذ القرارات بطریقة مركزیة:  النسق الأول _
هذه الثقافة ل، و الصاعد الجوانب المتعلقة بالموظفین، مراعاةوتتمحور القرارات كله حول العمل فقط دون 

، وهو النمط الغالب في التنظیم حیث واعتباره جزءا منهمالإشرافیة تأثر سلبي على ولاء الموظفین للتنظیم 
أثناء تطبیق الملاحظة تمت ملاحظة أن الرئیس وفیما یخص منح العطلة السنویة، لا یقوم بمشاركة 

 أنالموظفین في تحدیدها باعتبار العطلة تتعلق بحل بعض المشاكل للموظف خارج العمل، وباعتبار 
في الوقت المناسب للاستغلال في حل المشاكل خارج العمل والتي قد المدة التي یتحصل علیها تكون 

  .  هى مردود یتلداخل العمل، مما یؤثر ع فتخلق مشاكل للموظ

وهو نسق تسلطي لا یختلف عن النسق الأول إلا في الإحساس الطیب الذي یوجد عند :  النسق الثاني _
مكانیة إشباعها والتركیز أساسا الرؤساء نحو حاجات مرؤوسیهم، ولا یتعدى نطاق دراسة  ٕ هذه الحاجات وا

 .إنما یكون على الحاجات المادیة فقط 

وهو نسق استشاري یسمح فیه بممارسة الشورى والتغذیة العكسیة ومشاركة المرؤوسین :  النسق الثالث_ 
   .والاهتمام بمشاكلهم المختلفة  .في عملیة اتخاذ القرارات

حیث یشجع الإتباع والمرؤوسین على المشاركة الفعلیة في . المشاركة الكلیةوهو نسق : النسق الرابع _
 )2( .  تبالقراراترتبط  أنالاهتمام بالمشاكل التي یمكن  إلى إضافة، عملیة اتخاذ القرارات

                                                             
  .75ص  .مرجع سابق الذكر، رضا قجة  (1)
  .162 163.  ص . ص ، 1992الجزائر ،المؤسسة الوطنیة للكتاب أسس علم النفس الصناعي التنظیمي، ،يمصطفى عشو  (2)
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یقدم لیكرت النسق الرابع كنموذج للتسییر یمكن الأفراد والجماعات والمنظمات من إشباع وتحقیق حاجاتهم 
 .وأهدافهم معتبرا هذا النموذج كأحسن لتبادل التفاعل والتأثیر بین الأفراد والجماعات والمنظمات 

نرى بأن  "متشیجن"بعد هذا العرض للنتائج المتحصل من خلال دراسة معهد العلوم الاجتماعیة لجامعة 
بتنمیته لعلاقات المساندة هذه الأخیرة تشیر إلى أن المشرف الذي یجعل مرؤوسیه محورا لاهتمامه وذلك 

واهتمامه الشخصي بهم وتفهمه وسعة صدره عند حدوث أخطاء من جانبهم، ،  الشخصیة بینه وبینهم
أما المشرف . واعتبارهم التنظیم جزء هام من حیاتهم  ءشعور الأفراد بالانتمایكسب ولاء مرؤوسیه ویحقق 

وسیه مجرد أدوات لتحقیق أهداف العمل لا یكسب الذي  یقتصر اهتمامه على الإنتاج وأهدافه ویعتبر مرؤ 
  )1(.ولاء مرؤوسیه، ویجعل مشاعر الاستیاء تنتشر بینهم 

   .على شعور اعتبار الفرع جزء من الموظف وتأثیرهاالعمل مع الرئیس  أمورمناقشة یبین ) 38( الجدول

مثلت صنف العینة  أفرادمن ) %91.4(نسبة  أنّ نلاحظ  أعلاهمن البیانات المعروضة في الجدول 
لدى حالات مناقشة ) %100(متساویة بنسبة توزعت عدم اعتبار الفرع جزء منهم  أكدوالمبحوثین الذین 

 أمورمن المفردات الذین یناقش الرئیس ) %87(العمل مع الرئیس وعدم المناقشة، تقابلهم نسبة  أمور
  . أحیاناالعمل معهم 

أنهم یعتبرون الفرع جزءا منهم  أكدوتمثل صنف المبحوثین الذین ) %08.6(بالمقابل نجد نسبة 
فیما انعدمت الحالات  .الرئیس یهتم بمشاكلهم أنمن الفئة تمت ملاحظة ) %13(نسبة وذلك بنسبة 

  .الأخرى

 0.012 ـالقیمة المعنویة ب تم تقدیرللعلوم الإنسانیة،  برنامج الحزمة الإحصائیةاستعمال عد وب
ّ   ، 0.05قدره  خطأ وبهامش 4عند درجة حریة  ، القیمة المعنویة أكبر من α بهذا الشكل ومن خلال أن

                                                             
  .148ص  ،1986الدار الجامعیة مصر  ،إدارة القوى العاملة الأسس السلوكیة و أدوات البحث التطبیقي ،أحمد صقر عاشور  (1)

 
الموظف اعتبار الفرع جزء من  

 المجموع
α  

 درجة الخطأ

 
قیمة ال
نویةعالم  

 درجة الحریة
 لا نعم

قشة أمور العمل منا     4 4 **** یناقش 
**** %100,0 %100,0    

یناقش لا  3 20 23 
%13,0 %87,0 %100,0 0.05 0.012 4 

أحیانایناقش   ***** 8 8 
**** %100,0 %100,0    

 32 3 المجموع
%91,4 

35 
%8,6 %100,0    
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ّ إف مناقشة الرئیس لأمور العمل و اعتبار بوجود علاقة سببیة بین ) %95(الباحث متأكد بنسبة  ن
  .الموظفین الفرع جزء منهم

 ّ لها دور كبیر  من أهم المتغیرات التي ،مع موظفیهوالموظفین  لأمور العمل مناقشة الرئیس إن
ه الخاصة عن العمل بما یتوافق فتاثق إدماجالموظف مع التنظیم، من خلال  إدماجومساهمة في 

العمل یخلق داخل التنظیم ولدى الفرد  لأموروالمعطیات الموجودة في التنظیم، لكن عدم مناقشة الرئیس 
عند الموظفین، والذي العمل وتفاصیله  وضوحوالناجم عن عدم  الأدواریسمیه علماء النفس بصراع  ما

ویؤدي بهذا  یفعله، أنیرید الموظف  یكون وما أنیجب  عند الموظف بین ما التناقض دیزی أنمن شانه 
تقدیره الخاص للحكم  إلىوالتنظیم، خاصة عندما یلجا الموظف  الأفرادحدوث التناقص بین  إلىالشكل 
 أمورجماعة العمل لمناقشة  إلىعندما یلجؤ الموظف  أو، والتي توجه سلوكه في التنظیم، الأشیاءعلى 

هذا  أن ة مع التنظیم،ضالجماعة، وغالبا ما تكون الثقافة الموجهة لسلوك الجماعة متناق أفرادالعمل مع 
، الأهمیةالعمل الغامضة لدى الموظف یجعله یحس بعدم  لأمورضل غیاب مناقشة الرئیس  التناقض وفي

یضعه في موضع وظیفي للعمل فقط ولا  لأنهوان الموظف یعتبره التنظیم من بین الوسائل لانجاز العمل 
لیس  بأنهوالتنظیم فالموظف یحس  الأفرادانفصال بین  إلىیؤدي في النهایة  وهذا مایقوم حتى بتوجیهه، 

العمل عن طریق لرئیس الذي یتبعه الموظف،  أمور لتوضیحجزءا من التنظیم لان التنظیم لا یهتم حتى 
                       والدلیل على ذلك عدم شعور الموظفین بالانتماء  أیضابان التنظیم لیس جزءا منه  أیضاویحس 

على استعداد  حة الشخصیة والتي تعبربالمصل للتضحیةكذا عدم الاستعداد و .) 28ول رقم دانظر الج(
خلیة الرقمنة من اجل التنظیم،ـ حیث تم  ماخرا تسخیر بعض الموظفین على مستوى  شيء أيالفرد لتقدیم 

التي یقوم  الإضافیة الأعمالا على الموظفین، وكل من تم تسخیره غیر راض على ضفرو موكان التسخیر 
  . والذي یعتبر یوم عطلة في یوم السبت مثلا كالعملبتقدیمها 

العمل من خلال اعتبارها تعبیرا على  أموراتجاه نظري حول مناقشة  إلىیمكن تقریب التحلیل 
وسیلة فعالة لكسب " هربرت سیمون" وحسبفي صنع القرارات المتعلقة بالعمل، والتي مشاركة الموظف 

من خلال شعوره بان الفرع جزء منه و هو جزء من الفرع یقوم بالحفاظ علیة والمساهمة في  ولاء الموظف
 الإجراءعلى سمعة التنظیم، والتي تم التوصل حسب  والحفاظوالحفاظ على ممتلكات التنظیم،  .تطویره

نظیمات التي لا المجتمع ومن بین الت أفرادتماما مع  تتناقضالتنظیم من بین التنظیمات التي  أنالمیداني 
      .) 35 انظر الجدول رقم(تلقى احترام المواطن 

 أهدافوسیلة لقبول القرارات التي تترجم  أحسنحیث یعتبر الولاء عند صاحب نظریة اتخاذ القرار  
  )1(.العمل تجعل الموظف یعتبر التنظیم جزء منه أموروان مشاركة الموظف في مناقشة  التنظیم،

                                                             
 .200ص مرجع سبق ذكره  ،علي السلمي )  1(
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  ّ العمل  أموروعدم مشاركة الموظف في الحدیث عن  أهمیةالموضوع  إعطاءفي حالة عدم  اأم
   .یجعل الموظف یحس بالقطیعة عن التنظیم 

     .علم الموظف بالقوانین العمل على ارتیاحه في العمل تأثیریوضح ) 39( الجدول

ّ مفردات یؤكدون من ال) %65.7(نسبة  أنّ علاه نجد أمن خلال البیانات المعروضة في الجدول   أن
لدى المفردات تم تسجیل عدم المعرفة الكاملة لدیهم ) %100(وذلك بنسبة  ،عدم ارتیاحهم في العمل
) %28.6(نسبة  وبالمقابل نجد ،یعلو ولا یعلم الأخرىفیما لم یتم تسجیل الحالات  بالقوانین المحددة للعمل

 یعلمون القوانین المحددة للعمل وأنهممثلت صنف المبحوثین الذین یقرون بارتیاحهم النسبي في العمل 
 أكدواالذین صنف المبحوثین ) %5.7(، فیما مثلت نسبة الأخرىوانعدمت الحالات ) %83.3(بنسبة 

فیما انعدمت الحالات من المفردات لهذه الفئة،) %16.7(وهم یعلمون القوانین بنسبة ارتیاحهم في العمل 
  .یعلم نوعا ما ولا یعلم  الأخرى

عند  0.048 ـتم تقدیر القیمة المعنویة ب ،ةبرنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الإنسانیوباستعمال 
ّ   0.05قدره  خطأ وبهامش 4درجة حریة  فان ، اكبر من القیمة المعنویة   α بهذا الشكل ومن خلال أن

بان عدم معرفة الموظف بقوانین العمل یؤثر على ارتیاحه في العمل ویؤدي ) %95(الباحث متأكد بنسبة 
  .إلى عدم الارتیاح 

المواطنین، هو القانون  أوفي مثل هذا النوع من النشاط والذي یحدد كیفیة التعامل مع الجماهیر 
من  صادرالقوانین  أنقوانین الحالة المدنیة، والتي تضم متطلبات استخراج الوثائق للمواطن، علما  أي

ٕ الجریدة الرسمیة، و  ّ ا  إلىفمخالفتها تؤدي بالموظف  سابقا عقابیة، رأیناكما  "جولدنر "القوانین وحسب ن
وفیما غرامة مالیة، فعلى سبیل المثال  إلى  إضافةجن وقوع في مشاكل مع القضاء، وتكون العقوبة بالس

یعتبر الخطأ سنوات سجن وغرامة مالیة، حیث  5فالعقوبة المحددة  الإقامة مثلایخص تزویر شهادة 

 المجموع الارتیاح في العمل 
α  

 درجة الخطأ

 القیمة
لمعنویةا  

 

 درجة الحریة
 غیر مرتاح نوعا ما مرتاح

    12 **** 10 2  یعلم العلم بالقوانین
 %16,7 %83,3 *** %100,0 

 
  

 23 23 **** *****  نوعا ما

 **** ***** %100,0 %100,0 0.05 0.048 2 
 **** **** *** ****  لا یعلم

 23 10 2  المجموع
%65,7 

 
 %5,7 %28,6 %100,0    
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ّ إ ف حسب القانون،تزویرا من طرف الموظ  الكاملة لدى  معرفةتوفر ال وفي ضل عدمهذه الطبیعة للعمل  ن
  .) 14  انظر الجدول رقم(المحددة لكیفیة العمل  الموظف بالقوانین

 ّ الحدیث عن الوقوع في الخطأ من طرف الموظف قادنا إلیه الضغط المفروض من طرف  إن
المواطن، وكما رأینا سابقا في جزء الثقافة القانونیة للمواطن، إضافة إلى هذا ولفقدان الثقة لدى المواطن 

بهذا في التنظیم وموظفیه یجعل المواطن یطلب من الموظف، تحدید القانون وعرضه والغرض من وضعه 
یعرف ذلك  الشكل، وهو الموقف المحرج الذي یقع فیه الموظف ولا یجد التبریر عندما یكون هو نفسه لا

  .تحمل سلوك لفظي غیر محبب من طرف المواطن إلىالقانون ولا الغرض من وضعه، والذي یعرضه 

ّ أمن خلال التمعن في العرضین نجد  ها تجعل العمل ومحتویات بقوانینعدم المعرفة الكاملة  ن
سببهما الخوف من الخطأ وتحمل عقوبة كبیرة  ضغطینالموظف یحس بعدم الارتیاح في العمل، نتیجة 

وحتى مكانته في المجتمع، في ضل مطالبة المواطن والتي تشكل له  الوظیفيتؤثر فیما بعد على مساره 
  .تطبیق القانون الذي هو نفسه یجهله  أوصراعا داخلیا بین التجاوز 

 .لرواسب الثقافیة الصادرة عن أفراد المجتمع على ولاء الموظفین تجاه التنظیمتأثیر ا 

   .عملعلى الرغبة في البقاء في ال یوضح تأثیر احترام المواطن للموظف) 40(الجدول 
 

 
  α المجموع الرغبة في البقاء

 درجة الخطأ
  درجة الحریة القیمة المعنویة

 لا نعم
وظفالم احترام     3 *** 3 یحترم 

%100,0 **** %100,0 
 

  
 8 7 1 نوعا ما

%12,5 %87,5 %100,0 
 24 24 *** لا یحترم 2 0.023 0.05

***** %100,0 %100,0    

 31 4 المجموع 
%88,6 

35 
%11,4 %100,0    

ّ إ ّ للجدول تبین  الإحصائیةالقراءة  ن ّ  أكدوابحوثین الذین مصنف التمثل ) %88.6(نسبة  أن  أن
من ) %87.5( تقابلها نسبة ) %100( بنسبة هم في البقاءبتتعرضهم لعدم احترام المواطن اثر على رغ

حالة الاحترام لدى مفردات الصنف، فیما لم  الاحترام النسبي للمواطن لهم فیما انعدمت أكدو  المبحوثین
من المبحوثین ) %11.4(بنسبة  أننجد  بالمقابل .یتم تسجیل أي حالة بالنسبة لاحترام المواطن للموظف

تمثل احترام المواطن  الأولى، توزعت على حالتین  رغم وجود فرص أخرىیرغبون في البقاء في العمل 
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فیما انعدمت حالة ) %12.5(احترام المواطن نوعا ما بنسبة المفردات، و من ) %100( للموظف بنسبة 
  .عدم الاحترام

عند  0.023 ـتم تقدیر القیمة المعنویة ب ،ةبرنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الإنسانیوباستعمال 
ّ .  0.05قدره  خطأ وبهامش 2درجة حریة  فان  ،القیمة المعنویة  من اكبر α بهذا الشكل ومن خلال أن

احترام المواطن للموظف من عدمه له تأثیر على رغبة المواطن في بان ) %95(الباحث متأكد بنسبة 
  .البقاء في العمل

 ّ بعبر عن درجة عالیة من الولاء  أخرىرغبة الموظف بالبقاء في العمل رغم وجود عروض  إن
من خلال  مجال الدراسةوجوده لدى الموظفین في عدم  إلىالوصول تم لموظف تجاه التنظیم، وهو ل

  .)24(للبیانات في الجدول رقم  ضالعر 

 ّ الرغبة في البقاء في العمل ترتبط بعدة متغیرات تنظیمیة واجتماعیة وثقافیة، وبحسب الجدول  إن
والذي تم من خلاله  الإنسانیةللعلوم  الإحصائیةاستعمال برنامج الحزمة  إلى ءاللجو ومن خلال  أعلاه

  .السلوك ذو خلفیة ثقافیة أنالملحوظ لاحترام المواطن للموظف باعتبار  التأثیر تأكید إلىالوصول 

  حیث یتجه  ،لاتجاه الثقافي في تفسیر ظواهر التنظیما أصحابالاقتراب من  إلىیقودنا الطرح 
ّ  المؤسسةصاحب كتاب علم الاجتماع  "سولیو سان" لكل مؤسسة ثقافة معینة تعتبر بطاقة تعریف  إلى أن

ذلك التنظیم ذالك التنظیم  إلىالاجتماعي فهو نظرة المجتمع  فأمالها في المحیط الاقتصادي والاجتماعي، 
والتي تحدد قیمته من خلال الدور الذي یشغله في التنظیم، وباعتبار الموظف جزء من التنظیم فانه یحمل 

شخصیة الموظف غیر  أن) 35(ومن خلال الجدول  سابقا رأینالمجتمعیة، وكما تلك البطاقة التعریفیة ا
ّ ) 19(محبوبة، ومن خلال مدى احترام المواطن للموظف والذي تبین في الجدول رقم  نسبة  أن

ّ  أكدوامن المبحوثین ) 65.71%(  الظاهرة الثقافیة موجودة والتي  تعبر أنحترم الموظف، المواطن لا ی أن
 أفراد، والتي تؤثر على مؤشر الرغبة في البقاء في العمل الذي یحمل المجتمع أفرادعلى رسوبها لدى 

  .التنظیم  إلىالمجتمع تجاهه نظرة غیر ایجابیة، والذي یرتبط بالموظف بحكم انتمائها رسمیا 

المجتمع والمتمثل  أفرادلمؤشر راسب الثقافة الصادرة عن  والارتباطسوسیولوجي المن خلال التحلیل 
ّ یمكن القول  ،في احترام الموظف مع مؤشر الرغبة في البقاء هذه الخلفیة من جانب ثقافي تؤثر على  أن

       .رغبة الموظف في البقاء
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  .تجاوز الموظف في الشباك على شعوره بالانتماء للفرع تأثیریبین ) 41(الجدول 

 
لا من المبحوثین  )%71.4(نسبة  من القراءة الإحصائیة لبیانات الجدول أعلاه تم تسجیل 

المواطن یتجاوز الموظف في الشباك  أن أكدت الأولىالتنظیم، موزعة على حالتین  إلىیشعرون بالانتماء 
  .تؤكد عدم وقوع ذلك) %100(تقابلها نسبة ) %67.7(المعرفة الشخصیة بنسبة  إلىویلجؤ 

وذلك ) %17.1(بالمقابل نجد صنف المبحوثین الذین یؤكدون شعورهم بالانتماء نوعا ما بنسبة 
  .بان المواطن یتجاوزهم في الشباك، وانعدمت باقي الحالات أفادوامن المفردات ) %19.4(بنسبة 

شعورهم بالانتماء رغم تعرضهم  أكدواالذین  نالمبحوثیلدى صنف ) %11.4(وبالمقابل نجد نسبة 
  .الأخرى فیما لم یتم تجیل قیم في الحالات ) %12.9(للتجاوز بنسبة 

عند  0.030 ـتم تقدیر القیمة المعنویة ب ،ةبرنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الإنسانیوباستعمال 
ّ  ،0.05قدره  خطأ وبهامش 2درجة حریة  فان  ،القیمة المعنویة أكبر من  α بهذا الشكل ومن خلال أن

بان تجاوز الموظف من طرف المواطن في الشباك واللجوء إلى المعارف ) %95(الباحث متأكد بنسبة 
الشخصیة یؤثر بالسلب على الشعور بالانتماء إلى التنظیم بحیث یؤدي إلى عدم شعور الموظف 

  .بالانتماء

 ّ ّ المعارف الشخصیة، بكمن في  إلىتجاوز المواطن للموظف في الشباك ولجوءه  تأثیر إن مثل  أن
هذا السلوك یجعل الموظف في موقف مقارن بینه وبین المواطن الذي تجاوزه، من خلال قیمة كل من 

من خلال تقدیر الموظف رئیس الفرع،  أو إلیهالذي تم لجوء المواطن  فالموظالموظف والمواطن عند 
الخدمة وفي الحالات العادیةـ،  إسداءرئیسه من سلوك المواطن، خاصة في حالة عدم  أوسلوك زمیله  إلى
 ّ مرؤوسه، یجعل الموظف  أومواطن المتجاوز لزمیله الخدمة لل بإسداءالموظف الزمیل  أوقیام الرئیس  إن

 إلىالمواطن لا ینتمي  رئیسه خاصة وان أومنه بالنسبة لزمیله  أهمالمواطن  أنمن خلال المقارنة یقدر 
، حسب تقدیر لما یجب ا ن رسمي إطارالتنظیم، والموظف على عكس ذالك هو جزء من التنظیم في 

 إسداءام الموظف وعدم ر یسلكه زمیله أو رئیسه والذي مفاده انه من المفروض للزمیل أو الرئیس احت
   .الموظف في الشباك بتجاوزاهتمام عندما قام  أيالخدمة للمواطن یرجع له كرامته التي لم یعرها المواطن 

 
بالانتماءالشعور   

 المجموع
α  

ة المعنویةمالقی درجة الخطأ  
 درجة الحریة

مانوعا  نعم  لا 

    31 21 6 4 نعم تجاوز الموظف
%12,9 %19,4 %67,7 %100,0 

 4 4 *** *** لا 2 0.030 0.05
,***** **** %100, %100,0 

   
 25 6 4 المجموع

%71,4 
35 

%11,4 %17,1 %100,0    
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  على الارتیاح في العمل )الصراخ ( الخدمة  إسداءفظي للمواطن عند عدم لالسلوك ال تأثیریبین ) 42(الجدول 
 

 
 الارتیاح في العمل

 المجموع

α  

 درجة الخطأ
 قیمة المعنویةال

 درجة الحریة
 لا نوعا ما نعم

    29 17 12 ***  دائما الصراخ

 **** %41,3 %58,6 %100,0 
   

 4 4 *** ****  أحیانا
 ****** **** 100,0% %100,0 0.05 0.043 4 
 2 2 *** ****  نادرا

 ***** **** %100,0 %100,0 
   

 23 12 ***  المجموع
%65,7 

35 
 **** %34,2 %100,0    

عدم الارتیاح في العمل لدى صنف المبحوثین یؤكدون ) %65.7(نسجل نسبة  أعلاهمن الجدول 
أحیانا ونادرا الخدمة للمواطن  إسداءالصراخ عند عدم  إلىموزعین على الحالات یتعرض فیها الموظف 

من المفردات تؤكد دوام الصراخ ) %58.6(تقابلهما نسبة ، )%100(والمقدرة ب لاتبنسبة متساویة للحا
  .عند المواطن في حالة عدم إسداء الخدمة

الذین یؤكدون ارتیاحهم النسبي في تمثل صنف المبحوثین ) %34.2(وفي المقابل نسجل نسبة 
  .الصراخ إلىالمواطن دائما یلجؤ  أنمثلت حالة ) %41.3(العمل وذلك بنسبة 
عند  0.043 ـتم تقدیر القیمة المعنویة ب ،ةالحزمة الإحصائیة للعلوم الإنسانیبرنامج وباستعمال 

ّ 0.05قدره  خطأ وبهامش 4درجة حریة  فان  ،أكبر من القیمة المعنویة  α ، بهذا الشكل ومن خلال أن
بان لجوء المواطن إلى الصراخ في حالة عدم تحقیق حاجته من الوثائق ) %95(الباحث متأكد بنسبة 

  .بدلالة سلبیة على ارتیاح الموظف في العملیؤثر 

 ّ ّ  إن المواطن عند تواجده في الفرع،  لجوء المواطن إلى الصراخ له خلفیة سوسیولوجیة تتمثل في أن
یكون في حالة شعوریة تتمیز بالانفعال، وذلك لكثرة المتطلبات من الأوراق التي تطلبها الإدارات المختلفة 

ضافة إل ٕ ى هذا فالمواطن عموما أو المجتمع، في عقله الجمعي یحمل نظرة سلبیة عن لقضاء احتیاجاته، وا
الإدارة الخاصة بالبلدیة، والمتمثلة في البیروقراطیة بمفهومها المجتمعي، والتي تعبر في الواقع عن ما 

ّ  بالبیروباثولوجيیسمیها المختصون  بلدیة الجهاز الإداري لل وهي أمراض الجهاز البیروقراطي،ـ باعتبار أن
ذو هیكل وتنظیم بیروقراطیة، وتتمثل أمراض التنظیم في الروتین وصعوبة التعامل مع الجماهیر حسب 

إلى أن السبب یرجع إلى المسافة الكبیرة بین الإدارة العلیا  كروزیهیتجه ، " رتونیكروزیه وم"كل من 
والفروع التابعة لها، لان الإدارة العلیا تقوم بالتسییر عن بعد عن طریق القواعد البیروقراطیة وهي خاصیة 
من الخصائص التي عددها جولدنر عن القواعد البیروقراطیة، وهذا التوجیه یجهل عن ما هو واقعي في 
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ومن الجهة الثانیة فان المتعامل مع المواطن والمواقع المیداني، أي الموظفین لیس لدیهم السلطة  المیدان،
  )1(. حو الحالات القادمة تلاتخاذ القرارا

على ارتیاح لموظف في العمل، فیتمثل في رسوب  تأثیرهاعن  أمایبرر وجود الظاهرة  وهو ما
ّ المجتمع، حیث  أفرادالثقافة لدى  في حالات دوام  مرتین في كل الأقلللسلوك على  یتعرض الموظف أن

 مسابقةتم فتح  إذاكبیرة من المواطنین على التنظیم، خصوصا  أعدادالضغط على التنظیم وتوافد 
 إلىیتزاید تعرض الموظف فتح مشروع لتوزیع سكنات،  أوالدخول الاجتماعي الجدید  أوللتوظیف 

للموظف تحمله ویتوقف الهروب من ضغط العمل هذا على  السلوك، مما یشكل ضغطا كبیرا لا یمكن
لات، ومن خلال الطرح فان السلوك التي یمتلكها الموظف لكن هذا لا یفید في كل الحا المهنیةالثقافة 

الحذلقة اللفظیة المتمثلة في الصراخ تؤثر على ارتیاح الموظف في التنظیم من خلال  أواللفظي للمواطن 
المرتادین على التنظیم، والذي یخلق ضغطا  المواطنیننفس السلوك مع معظم تكرار تعرض الموظف ل

من خلال الجدول رقم  تم التوصل إلیهعدم ارتیاحه في العمل وهو ما  إلىعلى الموظف مما یؤدي 
)26.(  

   
شعور  على وتأثیره للقوانین المحددة لاستخراج الوثائقاحترام المواطن  تأثیریبین ) 43(الجدول 

  .الموظف بالتقدیر والاحترام من وراء شغله للوظیفة
 

 
  α المجموع الشعور بالتقدیر والاحترام

درجة الخطأ
 

القیمة 
 المعنویة

درجة 
یحس بالاحترام  الحریة

 والتقدیر

یحس بالتقدیر لا 

 والاحترام

القوانین إحرام یحترم  

 القوانین

3 **** 3    

%100,0 ******** %100,0 
   

 نوعا ما
8 ***** 8 

%100,0 ********* %100,0 
0.05 0.2 2 

 لا یحترم

 القوانین

9 15 24 

%37,5 %62,5 %100,0 
   

 المجموع
20 15 35 

%57,1 %42,9 %100,0    

من ) %42.9(نسبة  أنللبیانات في الجدول أعلاه یتبین للباحث  الإحصائيمن خلال العرض 
من ) %62.5(عدم الإحساس بالاحترام من خلال الوظیفة وذلك بنسبة المبحوثین تمثلت إجاباتهم 

القوانین التي یتعامل وفقها الموظف مع المواطن، فیما انعدمت  طن لا یحترمالموا المفردات أكدو أن
  .والاحترام نوعا ما  نحالتي احترام القوانی

                                                             
  .61ص مرجع سبق ذكره  ،علي السلمي  ) 1(
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شعورهم بالاحترام والتقدیر، وذلك  من صنف المبحوثین یؤكدون) %57.1(نسبة بالمقابل نجد 
تقابلهما حالة عدم والتي تساوت عند حالتي احترام المواطن للقوانین والاحترام نوعا ما، ) %100(بنسبة 
   ) .%37.5(بنسبة  مالاحترا

عند درجة  0.2 ـتم تقدیر القیمة المعنویة ب ،ةبرنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الإنسانیوباستعمال 
ّ  0.05قدره  خطأ وبهامش 2حریة  ّ إف ،أصغر من القیمة المعنویة α ، بهذا الشكل ومن خلال أن  ن

ّ أب) %95(الباحث متأكد بنسبة  احترام المواطن للقوانین على شعور الموظف بالاحترام والتقدیر  تأثیر ن
القیمة المعنویة حسب التوزیع الطبیعي تقع في مساحة  أنضعیف من خلال الدلالة المعنویة التي تفید 

  . 0.05الخطأ المقدرة ب
ّ  إلاّ الضعیف للظاهرة على الولاء  التأثیررغم ثبوت  البیانات والنسب المعروضة في الجدول،  أن

ّ حیث سبق وان ذكرنا  شعور الموظف بالتقدیر ولاحترام،احترام المواطن للقوانین على  تأثیر إلىتشیر   أن
ّ أالموظف من یمثل القوانین المحددة لاستخراج الوثائق من خلال  تعامل مع ال أثناءه من یقوم بفرضها ن

التغطیة النظریة  إلى، والموظف یكون في الصورة الممثلة للقوانین عند أفراد المجتمع، وبالرجوع نالمواط
ّ الاتجاه الثقافي وبما  لأصحاب فهو یعتبر عدم احترام القوانین هو التنظیم رسمیا،  إلىالموظف ینتمي  أن

ّ انین ویطبقها، باعتبار عدم احترام له كموظف حكومي یمثل القو  الأخیرفي  المواطن لا یحترم القوانین  أن
  .یحترم الموظف الذي یعتبر مجرد شخص فقط  أنله  فكیفالتي تعتبر فوق الجمیع 

الشعور بالتقدیر  أن إلىف للظاهرة على شعور الموظف بالاحترام والتقدیر یالضع التأثیرفیما یرجع 
بمتغیرات الرواسب  أو مالتنظیمتغیرات الثقافة الشائعة والراسبة في  سواءبنسب متفاوتة بعدة متغیرات  یتأثر

للموظفین والاجتماعیة والمهنیة الخصائص الشخصیة  إلىیرجع  أوالمجتمع،  أفرادالثقافیة الصادرة عن 
بالمتغیرات المذكورة، والجنس والقرب من مكان العمل مثلا فهو متغیر مهم یقلل من التناقض  التأثركمدى 

التفاعل بین الموظف والرواسب المذكورة، فعلى سبیل المثال تعرض الموظفین الذین یقرب مكان  في
اللفظي الغیر محبذ من المواطن قلیلا مقارنة بمن یكون مكان السكن بعیدا عن  للسلوكسكنهم من التنظیم 

هم یجیدون التعامل الذین یمتلكون خبرة في العمل تجعل القدامىالموظفین  إلىونفس الشيء  مكان العمل
   .یحقق عدم التناقض أنالایجابي على المواطن والذي من شانه  والتأثیرمع مختلف المواقف، 
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II. مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات : 

 الإحصائيتحصل علیها من العرض مسیتم في هذا الجزء مناقشة الفرضیات من خلال النتائج ال
بین الرواسب الثقافیة والولاء لدى وجود العلاقة  والتحقق من ربالاختباوالسوسیولوجي للظاهرة، وذلك 

هي "  س أنجرسیمور " وباعتبار أن الفرضیة حسب ،والتي تم بناء فرضیتین لهاالموظفین اتجاه التنظیم، 
متغیرین قابلة للتحقق والاختبار، یسعى الباحث في هذا الجزء إلى التأكد واثبات  تصریح لوجود علاقة بین

على ظاهرة وجود تأثیر الرواسب الثقافیة الشائعة في التنظیم و الرواسب الصادرة عن أفراد المجتمع 
  .الولاء لدى الموظفین تجاه المنظمة

الفرعین  تجاه لموظفینا ولاء على اوتأثیرهالرواسب الثقافیة  حول بها قمنا التي الدراسة خلال من   
 علیها المحصل البیانات وتحلیل المیدانیة الدراسة إجراء وبعد المسیلة،الإداریین الخامس والثالث لبلدیة 

  :كالأتيكانت حسب الفرضیتین  النتائج و الموضوع حول النتائج من جملة إلى توصلنا

  :والتي صیغت على النحو التالي  الفرضیة الأولى

  تؤدي الرواسب الثقافیة الشائعة في التنظیم إلى انخفاض ولاء الموظف تجاه المنظمة . 

دراسات  العثور على ضیة وفقا لما تم عرضه في الجانب النظري، لعدم ول الباحث اختبار الفر اح
مدى وجود الظاهرة من  إلىالباحث في المناقشة  ألج ثدراستنا بنتائجها، حی نتائجسابقة یمكن مقارنة 

خلال التناقض الذي تحمله، والذي تم الاعتماد علیه كخلفیة للتفسیر وهي المقاربة التي تبناها الباحث، 
 الشخصیةومحتواها انه یوجد تناقض بین ، "رجیرس أ"لوالتي تمثلها نظریة التناقض بین الفرد والتنظیم 

التنشئة  لوالتي تكونها الثقافة السوسیومهنیة  للفرد التي تكونت من خلا للأفرادالنامیة  الإنسانیة
تترجم  والشخصیة الموجودة في التنظیم التي، جتماعیة للتنشئةالاجتماعیة عبر مختلف المؤسسات الا

بحیث  ،نظیمتتكون من ثقافات الأفراد والمجتمع والت ىالثقافة السائدة وهي الثقافي التنظیمیة التي هي الأخر 
النظري ومن خلال التحلیل السابق  الأساسعلى هذا  ،یؤثر هذا التناقض على الشخصیة النامیة للأفراد

، ومن خلال مؤشرات في محور تأثیر الرواسب الثقافیة على ولاء الموظفین تجاه التنظیمللبیانات المیدانیة 
  :ها للبعد توصل الباحث إلى ما یلي الرواسب الثقافیة الشائعة في التنظیم التي تم تقدیر تغطیت

كمثال عن الرواسب الشائعة في التنظیم، تؤثر سلبا مسافة السلطة  أوفیما یخص الفاصل الرتبوي 
انخفاض درجة الولاء لدى الموظف الذي یكون الفاصل  إلىعلى ولاء الموظف تجاه التنظیم وتؤدي 

، حیث تؤثر الظاهرة على استعداد الفرد للتضحیة بالمصلحة الشخصیة، قلیلا الرئیسالرتبوي بینه وبین 
الشخصیة لا یضحون بمصلحتهم  أهدافهمالتنظیم  أهدافلا یعتبرون  ولأنهم الأفراد أنّ حیث تبین 

 ،ن الرئیسأو مسافة السلطة  كبیرة بینهم وبین الفاصل الرتبوي نظیم، لأجل مصلحة التالشخصیة من أ
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من ) %88.06(، حیث مثلت نسبة ل إلیه من خلال العرض الوصفي للظاهرة وهو ما تم الوصو 
من الصنف  مسافة السلطة بینهم ) %100(من المبحوثین اتصالهم غیر فعال،وذلك بنسبة المبحوثین 

الفرد واحتیاجات  احتیاجاتوهذا الكبر في المسافة یعبر عن التناقض الموجود بین  وبین الرئیس كبیرة،
 تأثیرهوفستید في دراسته حول  إلیهتوصل  النتیجة مع ما تشابهت، وقد ) 36انظر الجدول (   التنظیم 

  .)انظر فصل الإطار العام جزء الدراسات السابقة (ات الوطنیة على الممارسات داخل التنظیم الثقاف

ویعتبر مؤشر الاهتمام بمشاكل الموظف المتعلقة بالعمل وخارج العمل كمؤشر من مؤشرات 
من بین المؤشرات ذات الأهمیة من حیث التأثیر حیث تبین أن عدم اهتمام الرئیس و علاقات السلطة، 

ن بمشاكل الموظفین یجعل الموظفین لا یحسون بالانتماء إلى التنظیم، بل یحسون بالقطیعة التامة ع
إلى  ، تم الوصولالتنظیم وهو احد المؤشرات الدالة على عدم وجود ولاء لدى الموظف اتجاه التنظیم

عدم  أي، وذلك بعدما تبین وجود الظاهرة ) 37 انظر الجدول( النتیجة من خلال البیانات المعروضة 
   التوصل إلىحیث تم ) 16(بیانات الجدول  أثبتتهبمشاكل الموظفین من طرف الرئیس، والذي  الاهتمام

 ّ    .موظفیه المتعلقة بالعمل أو غیر المتعلقة بالعمل  الرئیس لا یهتم بمشاكل أن

ام اهتمام المشرف  متشجنحیث أثبتت الدراسات التي أجراها معهد العلوم الاجتماعیة بجامعة 
والاعتزاز بالانتماء والولاء للتنظیم، وعل العكس  ءالرئیس بمشاكل الموظف تجعله یتمیز بالشعور بالانتما

من ذلك فان المشرف الرئیس وهو المشرف الفاشل والذي لا یهتم بمشاكل موظفیه یجعلهم یفقدون الشعور 
  . بالانتماء ویحسون بالاغتراب تجاه التنظیم

 ّ ّ فقد تبین  یم،الراسب الثقافي الثالث والذي یعتبر مؤشرات علاقات السلطة داخل التنظ اأم عدم  أن
ّ مناقشة الرئیس لأمور العمل مع الموظفین  سلوك مناقشة أمور العمل مع الموظفین من شانه  وحیث أن

عدم   أن  إلىن التنظیم جزء من اهتماماتهم، أخلق الولاء لدى الموظفین من خلال تنمیة الشعور لدیهم ب
التنظیم وان التنظیم مكان  بأهمیةمع الموظفین یجعل الموظف لا یحس العمل  لأمورالرئیس  ةمناقش

للعمل لا غیر ولیس من الاهتمامات الشخصیة للموظف، حیث یعتبر الموظف نفسه مجرد وسیلة للعمل 
ولا یهمه شیئا آخر غیر ذلك كأهداف التنظیم أو تطویر التنظیم وغیرها من الاهتمامات التي یبدیها 

  .)  38 انظر الجدول(تجاه تنظیماتهم ایحملون ولاء الموظفون الذین 

غیر ایجابي على ظاهرة الولاء،  تأثیرهاومن بین الرواسب الثقافیة الشائعة في التنظیم والتي قدر 
ة القانونیة للموظف، فقد ، كمؤشر دال على الثقافالقوانین المحددة والموجهة للعملالعلم الكامل والكافي ب

عدم علم الموظف بكامل  یعلمون القوانین نسبیا فقط بدرجة نوعا ما، أنالموظفین تبین بعد التوصل 
القوانین الموجهة والمحددة للعمل الذي یقوم به، یجعل الموظف یواجه مواقف محرجة تخلق نوعا من 
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 عل مع الثقافة القانونیة لمواطن وفي موقف كثرة استخراج الوثائق،اوالناتج من التف  لالضغط في العم
  ) .  39انظر الجدول . (یجعل الموظف غیر مرتاح في العمل وهو ما

ّ  ،تفسیر مفاده إلىتم عرضه یصل الباحث  اخلال ممن  الثقافیة الشائعة في التنظیم  بالرواس أن
على الولاء لدیهم، من  تأثیرالنامیة للموظفین  الإنسانیةوالتي رسبت بشكل یتناقض ومتطلبات الشخصیة 

شعوره بالولاء تجاه  التنظیم  وانخفاضعدم خلق الولاء لدى الموظف  إلىهذه الرواسب تؤدي  أن لخلا
  .رسمي مهني واجتماعي وثقافي إطارفي  إلیهالذي ینتمي 

  :الثانیة والتي صیغت على النحو التالي  الفرضیة

  المنظمة تؤدي الرواسب الثقافیة الصادرة عن أفراد المجتمع إلى انخفاض ولاء الموظف تجاه. 

وفقا لنفس النهج الذي تم اختبار الفرضیة الأولى وفقه وكذا نفس حاول الباحث اختبار الفرضیة 
لمتبوع بالتحلیل الإحصائي والسوسیولوجي اومن خلال العرض الجدولي المركب المقاربة النظریة، 

توصل الباحث ) المواطنین(المجتمع  أفرادالرواسب الثقافیة الصادرة عن  تأثیرللبیانات المیدانیة حول 
  :إلى الأتي 

احترام المواطن للموظف كعنصر تمثیلها بمؤشر تم من خلال الثقافة القانونیة للمواطن والتي 
 أن إلىثقافي راسب لدى المواطنین والذي یوجه سلوكه أثناء التعامل مع الموظف، تبین بعد  الوصول 

یؤدي عدم احترام المواطن للموظف  أنالمواطن لا یحترمهم،  أن أكدوامن الموظفین ) %65.71(نسبة 
هذا  أنمن خلال عدم الاحترام،  إلىالموظف اتجاه التنظیم الذي تعرض فیه الولاء لدى  انخفاض إلى

عدم الرغبة في البقاء في العمل وفي  أي أخرىعمل  أماكنالسلوك یجعل الموظف یفكر في البحث عن 
 أثبتتهمقارنة، وهذا ما  أوتفكیر  أيحالة توفر فرص بدیلة فان الموظف مستعد لترك العمل بدون 

  .)  40انظر الجدول رقم ( الأخیرالبیانات المعروضة في المحور 

لمعارف خلال تجاوز الموظف في الشباك كسلوك معبر عن الراسب الثقافي الاتكال على اومن 
ّ  إلىالشخصیة، فقد تبین بعد التوصل   أالمواطن یتجاوزهم ویلج أن أكدوامن الموظفین ) %88(نسبة  أن

تجاوز  أنیثبت وجود الظاهرة،  وهو ما ،الرئیس في التنظیم أومعارفه الشخصیة مع زملائهم  إلى
 أوالمواطن كجزء من العلاقات الاجتماعیة لزمیله  وأهمیةكموظف  أهمیتهالموظف یجعله یقارن بین 

منه بالنسبة  أهمیة أكثرالمواطن  أنخروج الموظف بتقدیر مفاده  إلىیؤدي في النهایة  وهو ما ،رئیسه
الممثلین للسلطة لا یهتمون  الأفرادالتنظیم لان  إلىالرئیس، وهذا یجعله یحس بعدم الانتماء  أوللزمیل 

  .الذات إثباتالنابع عن تحقیق حاجة  بالأهمیةالشعور  یفقدهمما  أهمیةذا  ولا یعتبرونه شخص به

  .  ) 41انظر الجدول (
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 ّ بالسلوك اللفظي للمواطن عند عدم تحقیق حاجته من الوثائق عن المؤشر الثالث والذي یرتبط  اأم
ّ  إلىالخدمة من الوثائق، فقد تبین بعد التوصل  إسداءالناتج عن عدم توفیره لجمیع مستلزمات  نسبة  أن

ّ  أكدوامن الموظفین ) 82.85%( هذا السلوك  أنالمواطن في هذه الحالة یكون سلوكه دائما الصراخ،  أن
والذي یبرر ، للتنظیمالتنظیم والمتمثلة في الشعور بالامتلاك  أفرادالمعبر عن الخلفیة الثقافیة الراسبة عند 

عمل للموظف  ضغطخلق  إلىالموظف للصراخ  تعرض أوسلوك الصراخ یؤثر في حالة تكرار حدوث 
 آخرعمل رسمي في تنظیم  أي تقبل إلىالموظف  یدفع عدم ارتیاحه في العمل وهو ما إلى یؤديمما 

لتناقض بین الفرد ویجعل الموظف لا یتمیز بالرغبة بالبقاء في العمل، قد یزید هذا الشعور من اتساع ا
الذي یتحصل علیه  بالأجروبقاء الموظف یبقى مرهون فقط  أنواعه الصراع بمختلف إلىوالتنظیم، ویؤدي 

  .سلبي على ولاء الموظف للتنظیم تأثیرلسلوك اللفظي لف إذنمن الوظیفة كعائد شهري، 

  ) . 42انظر الجدول (

الولاء  انخفاض إلىالتنظیم تؤدي  أفرادمن خلال ما سبق من المناقشة فان الرواسب الثقافیة الصادرة عن 
 أفرادالثقافة القانونیة الراسبة لدى  تأثیر، من خلال الأفرادلدى الموظفین التابعین للتنظیم الذي یتعامل مع 

لاتكال على االمجتمع مع موظفي التنظیم، وكذا ثقافة  لأفرادالمجتمع والمتعلقة بالتنظیم، والسلوك اللفظي 
عالم  أكدحیث الاتجاه الثقافي في دراسة التنظیم  أصحابدراسات  أثبتتهالمعارف الشخصیة، وهو ما 

الثقافة الوطنیة على الثقافة الخاصة  تأثیرحول  أجراهامن خلال دراسته التي " هوفستید " النفس الهولندي
  . ) 18 ص الأوللفصل انظر ا( بالمؤسسة، 

III.  النتیجة العامة:  

ستاتیك الثقافة، الذي یتم  أورسوب الثقافة  أنوكنتیجة عامة  أخیرامن خلال كل ما سبق نستنتج 
عبر على المصالح الشخصیة وخلفیات ی يذالموظفین في التنظیم، وال الأفرادبشكل یتناقض مع ثقافة 

المجتمع عن  أفراد أذهانقیمیة وثقافیة داخل التنظیم ومحیطة بالتنظیم وهي المتعلقة بالرواسب العالقة في 
موقف تفاعل من خلال تواجده في جماعة التنظیم من جهة ومن خلال في و التنظیم، یجعل الموظف 

، إلیهللتنظیم الذي ینتمي  المهام من جهة ثانیة یتصف بعدم الولاء تأدیة أثناءالمجتمع  أفرادالتعامل مع 
والتي تحمیه من ضغط البیئة التنظیمیة،  إلیهللجماعة التي ینتمي  أوكان موالیا فولاؤه تبادلي فقط وان 

واتجاهاته  وأفكارهلان التنظیم یتناقض وخصائصه الشخصیة والتي تحمل ثقافته المهنیة وقیمه الاجتماعیة 
هو موجود في التنظیم، حیث  هي العناصر التي تتناقض مع ماالخاصة واحتیاجاته وتطلعاته المهنیة، و 

زل عن بعض مكونات شخصیته المهنیة، لان الثقافة التنا إلىهذا التناقض یدفع بالشخص لیس  أنّ 
لذا هو موجود في التنظیم،  تجعل الفرد یتنازل على ثقافته المتنافیة مع ما أنالراسبة بشكل سلبي لا یمكن 

حتواء الثقافات الصادرة للتنظیم، من اجل خلق لاالدینامیة على الثقافة،  تضفي أن وكنتیجة عامة یجب
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ترسیبها لیس من صالح التنظیم الاحتفاظ بثقافة سلبیة و  لأنه الثقافي، بالتغییریعرف  ثقافة جدیدة وهو ما
ساعد على رسوب ، وكذا تتمیز بالاكتساب وهو العنصر الذي یةبالدینامكی، ولان الثقافة تتمیز مالتنظیفي 

  .جیل  إلىتلك الثقافة، فالثقافة وعن طریق التعلم تورث من جیل 
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ین یتعرض لخطر الغرق، من التاریخ تمثل طوق النجاة للمجتمع ح الأوقاتكانت الثقافة في كل  اإذ
ّ إف ، في مجتمع التنظیم الأفرادكانت تحمل التناقض في مكوناتها مع ثقافة  إذارسوب الثقافة وخاصة  ن
وعدم الحركیة تماما مثل الحدید فالثقافة معدن ثمین ذلك الرسوب في وقت لاحق یجعلها تتمیز بالجمود ف

التي من  التكیف والتكامل على كل المستویات قیقیفقدها قدرتها في تح يدینامكلكن عدم استغلالها بشكل 
عند عدم صقله  لتصبح الثقافة بهذا الشكل صادئة وغیر صالحة مثل الحدید تماما انها تطویر التنظیم،ش

بل المنظمة لا یقع مداها في محیط مغلق،  أو، ومن خلال ما تم التوصل إلیه فان ثقافة التنظیم واستعماله
، المختلفةفي محیط ثقافي واجتماعي یتمیز بالتنوع في مكوناته الثقافیة المتراكمة على المستویات الثقافیة 

المتعاملین مع التنظیم، والذین یحملون ثقافات فرعیة متراكمة تعبر عن  الأفراد أوالموظفین  للأفراد
 إلىات یحدث والاختلاف، والذي یؤدي الثقافات الفرعیة الجهویة والوطنیة، وكل هذا التنوع في المكون

الذي یتوقف علیه  الأهمالتنظیم باعتبارهم الجزء  للأفراد الإنسانیةالتناقض مع المكونات الثقافیة للشخصیة 
 ةالمنظمیشكلون ثقافة  الأمروتطبیقها، وفي نفس  تالسیاساهم من یقومون برسم  فالأفرادنجاح التنظیم، 

ة معینة تعبر عن الشخصیة التنظیمیة على مستوى السلم الهرمي للسلطة والتي تحوي غلى تراكم لثقاف
الصراع  إلىي دومن اجل احتواء التناقض الذي قد یؤ والنمط الهیكلي للتنظیم، عموما یجب على التنظیم 

ّ  أننعدام الولاء الناتج عن التناقض، ا أووانخفاض  ن ثقافة دینامیة تمكنه من احتواء جل الثقافات یكو
التغییر من خلال  إحداث، وذلك بشكل یحدث التكیف من جهتین إلیهالصادرة  الأفرادثقافات  أوعیة الفر 

 الأساسیةعلى المكونات  الحفاظ أخرىالمتعاملون ومن جهة  أوثقافات ایجابیة قدي یحملها الموظفون 
     .لثقافة التنظیم التي تكون هویته

 



  

  

   :يقول مالك بن نبي
  يبقى لنا  ذلك الذي الثقافة                                 

   ..عندما ننسى ما تلعمناه   

  

  :جاستون باشلارد عن الروح العلميةيقول 

   لوحيد الذي يسمح لنا بحب ما نهدمالعلم هو اال ا        
  وان نجعل الماضي يستمر مع نفيه في نفس الوقت، 

  ...مع معارضته أستاذنانوقر  أنكما نستطيع                             



 
 

الرواسب  أنتمت ملاحظة ، البحث المعتمدة أدواتالمیداني للبحث وتطبیق  الإجراءمن خلال 
 لأفرادلموجودة في العقل الجمعي ا الذهنیاتصدر فقط من تالمجتمع لا  أفرادالثقافیة الصادرة عن 

في  الشائعةمع الثقافة  للأفرادالوطنیة  أولمجتمعیة امن التفاعل بین الثقافة  أیضابل هي نابعة  ،المجتمع
دور في تكوین الثقافة  أیضالثقافة التنظیم  أنن الهویة الخاصة للتنظیم حیث تبین التنظیم، والتي تعبر ع

اللوائح التنظیمیة التي تحمل القوانین  إتاحةالمجتمع حول التنظیم، فعلى سبیل المثال عدم  أفرادلدى 
وجود ثقافة قانونیة سلبیة لدى الفرد المواطن والذي یجد  إلىالمحددة لمستلزمات استخراج الوثائق یؤدي 

 أنعدم معرفة المواطن بالقوانین وبما  إلىتؤدي  أنیمكن حتى  ، أوالفرصة للتظاهر بعدم معرفة القوانین
یتم تغییر الثقافة أن فعن طرق التفاعل بین الثقافتین یمكن  ،التغییر فیها إحداثالثقافة المجتمعیة لا یمكن 

التغییر في  إحداثومن اجل  الأخیرالتغییر في ثقافة المنظمة، یمكن في  بإحداث عالمجتم أفرادلدى 
حداثالثقافة وكسر الرسوب  ٕ ث یوصي الباح أوالقطیعة عن الرواسب العالقة في الثقافة یرى الباحث  وا

  :والتي ترتبط بمؤشرات الرواسب الثقافیة في التنظیم والمجتمع بالتوصیات التالیة 

التي تشرح مستلزمات  حاللوائ إتاحةیجب  ،المجتمع لأفرادمن اجل تنقیح الثقافة القانونیة  
  . باعتبارها تؤثر سلبا على ولاء الموظف للأفراداستخراج الوثائق لتنمیة الثقافة القانونیة 
تنمیة الثقافة القانونیة  إلى إضافة الأمنالمجتمع یجب توفیر  لأفرادمن اجل تنقیح وتعدیل السلوك اللفظي 

  . للأفراد
الرواسب الثقافیة الشائعة في  أماالمجتمع  أفرادهذا فیما یخص الرواسب الثقافیة الصادرة عن 

  :التنظیم فقد ارتبطت التوصیات بما یل

المیداني یجب تحسین المظهر الخارجي للتنظیم المتعلق بالجانب المادي  الإجراءمن خلال  
عادةوالفیزیقي كتوسیع الفرعین  ٕ  بالأفرادالمظهر الخارجي المتعلق  أماوالنظافة،  التهویةالطلاء وتوفیر  وا
فیر میزانیة خاصة لترقیة و م تظیعلى التن ،الكافي لتحسین مظهر الموظف الأجرفبعجز التنظیم على رفع 

عیة التي یقدمها التنظیم وهي من بین الخدمات الاجتما الإداريلباس الموظف وجعله یعبر عن العمل 
  .والتدخین داخل العمل ومنعها والأكلالصحف  قراءة تسلوكیایجب محاربة هذا  إلى إضافة، للأفراد

یم توفیر فرصة لكل الموظفین للاطلاع الموظفین على التنظ للأفرادفیما یخص الثقافة التنظیمیة  
لتحسن الثقافة  ،على الجریدة الرسمیة التي تتوفر على القوانین المحددة لاستخراج الوثائق والمحددة للعمل

القانونیة لدى الموظفین، والتي من شانها تخفیف الضغط على الموظف والناتج عن مطالبة المواطن لشرح 
  .ستخراج الوثائقمحتوى القانون المحدد للعمل وا



احترام الوقت المحدد وبعدها تطبیق  أولاقیمة احترام الوقت فیجب على الرئیس فیما یخص  أما 
لتحقیق العدالة في تطبیق القانون  ،الوقت المحدد لدوام العملالذین لا یحترمون  الأفرادالعقوبات على 

 الألفاظتحسین  أیضا، وخلق ثقافة تنظیم ایجابیة من شانها على كل الموظفین بما فیهم رئیس الفرع
  .التنظیم  أفرادالمتداولة بین 

ولتفادي طول مدة انجاز المهام وتبذیر المواد المستعملة في العمل العمل  إتقانفیما یخص  و 
ن الخدمات للمواطن  دو  إسداءمن اجل خلق القدرة على  ،توظیف موظفین أو أفراد إضافةمن الممكن 

في الفرع  الموظفین أن عددالمیداني تمت ملاحظة  الإجراءفمن خلال  ،لدى الموظفین ضغطوقوع 
، وتوظیف لا یكون عددیا فقط بل یجب الموظفینلدى  ضغطاالخامس غیر كاف مما یخلق  الإداري
تشغیل عند موظفي عقود ما قبل ال أكثرالجانب الكیفي في التوظیف فمثلا مقدار الولاء منخفض  مراعاة
  .ن الموظفین الدائمین أكثر

جانب  إعطاؤهعلى التنظیم  الذ ،الرواسب المؤثرة على الولاء أهممن بین  السلطةتبقى علاقات  
ذاوالتوجیه والتسییر  والإشرافلان علاقات السلطة تحمل معاني القیادة  ،معتبر من الاهتمام ٕ كان  وا

المسیر ذو ثقافة ایجابیة ینعكس ذلك بشكل ایجابي على موظفیه والعكس صحیح، ومن اجل كسر 
استعمال النقل الوظیفي للرئیس مما یلغي احتمال رسوب العلاقات، الروتین في العلاقات على التنظیم 

  ، الأفرادتیة مع فاستقرار الرئیس في  مكان العمل یجعله یفرض ثقافته المعاملا
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   . العمل في استخراج وثائق الحالة المدنیة والشرطة العامة
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  . وانتهى العمل البدء  الشكر الله عز وجل بعونه تم

  .أن ينتفع به كل طالب علم أرجوفالحمد الله الذي وفقني لإتمام هذا البحث الذي  

ّ إلى الاوالشكر  على  الأناملالذين حقيقة تعجز  ،قلبي أمي وأبي إلى والأقربينين عز
زين  بأغلاللساني الذي يعبر عن مهجتي، والمقيد رجمة الكلمات التي يطلقها ت

  . قلبي مهما زين الوصف إلى الأقربينلا تكفي حق  يالمعبرة الت والألفاظالكلام 
  .كما أتقدم بالشكر الجزيل إلى العائلة وعلى رأسهم الأخت الكبرى

العمل، والعيون التي  إكمالهرت من اجل سالعيون التي  إلىثم الشكر والشكر 
الذي يرسم على ، والعيون التي سكنت عيون العمل  كانت تراعي العيون التي تنجز

سعى جني ثمرة جذبت كل عاشق عقله في مجال العلم لكترونية يكون فيها المإورقة 
  .ومجالسه

ي في انجاز قي ودربيالمشرف، الشمعة التي كانت تضيء طر أستاذي إلىوالشكر 
الذي اعتبره تاج راسي  وأستاذة أستاذوالى كل كلما غاب الدليل والموجه،  العمل

في  للإفادة تقديمه تم  كل ما، اشكره واشكرها على والعلم في مملكة البحث
  .قيالطر وإنهاء إكمال

، والذين الكل بدون استثناء الذين يحتلون مكانا في القلب والأصدقاءلزملاء ول
 المشوار، وكانوا الملهم إكمال إلىساهموا بعواطفهم المشتركة في تحفيزي ودفعي 

الحصول على المعلومة ساحة وغى يقودها باحث في مسعى نحو في  والزاد لي
  ،التي تعتبر الغنى بالنسبة لكل فقير والأفكار

والى  هوكل من في مكتب مسعودي عبد الرؤوف، ومروان، والحارث  مراد  عبد المالك و
وسدد خطاهم وزين مسعاهم اليوم  أعمارهماالله في  أطال، يسمين ووفاء  الأختين

      .وغدا
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كن ولوقت كبیر محل الدراسات الاجتماعیة یكإطار للدراسات السوسیولوجیة لم  التنظیمإن    
فالنسبة لبعض الدراسات لم تكن المؤسسة موضوع لدراسات العلمیة في حد ذاتها، ولكن اقتصرت على ما 

بعد الحرب العالمیة الثانیة والتي كانت قبلة للنزوحات الریفیة، حیث انصبت معظم  التنظیماتآلت إلیه 
مثل   تطور الصراعات ومشاكل العمل وضعف الإنتاج ،ما یتعلق بتقسیم العمل، التهمیش الدراسات حول

ودراسات معهد العلوم الاجتماعیة بجامعة متشجن والدراسات كثیرة ممن ركزت  "كارل ماركس"  كتابات
وتطور  ، ومع التطور التقني والاقتصاديدراسة المشاكل التي عانت منها التنظیمات المختلفة آنذاكعلى 

  ،یةواقتصادیة وسیاس ،واجتماعیة ،ثقافیة میكرو وماكرو نسقي مفتوح على بیئة إطارالبیئة التنظیمیة في 
الصادرة من عناصر البیئة المذكورة، وخاصة النسق الثقافي  التأثیراتالتنظیمات تستقبل مختلف  أصبحت

ثوابت ثقافیة موجهة للسلوك متعددة ومتنوعة تؤثر بطریقة أو بأخرى على الذي یحمل في محتواه 
  .الموظفین في التنظیم وبالتالي التنظیم ككل

البشري أكثر من  بثقافة العنصروخاصة المتعلقة  في التنظیم لدراساتباهتمام الامن هنا أصبح   
الطابع الثقافي الذي یصبغ شخصیة كل من التنظیم والأفراد، ومن ناحیة على ضروري، من خلال التركیز 

أخرى الطابع الثقافي الذي یصبغ الثقافات الفرعیة المجودة في البیئة التنظیمیة والتي تتفاعل مكوناتها 
یستدعي اهتمام  ما أهمسبة بشكل مباشر مع مكونات الثقافیة للتنظیم والأفراد في التنظیم، ولعل الرا

عنصر  أهمالموظفین والتابعین للتنظیم، باعتبار المورد البشري  الأفرادالباحثین في هذا المجال هو ثقافة 
الثقافیة  الأنساقافیة لمختلف للتناقض بین المكونات الثقخلال التأثیر المتعدد  منلكل منظمة،  ورأسمال

على اتجاهات ومشاعر العمال كالشعور بالولاء للمؤسسة، وان أهم المجتمع  أفرادالتنظیمیة والصادرة عن 
، والذي له تأثیر مباشر على للتنظیمموالین یحسون بالانتماء  موظفین رأسمال یمكن للمؤسسة كسبه هو

بالولاء یؤدي  الموظف  ، علما أن شعوروتطور التنظیم علیها والتي تتوقف استمراریة المردودیة في العمل
مساهمة ایجابیة، ونجد لدیه رغبة شدیدة في البقاء  إضافة لمساهمته التنظیمقبول أهداف وقیم  إلى

بصورة ایجابیة، وارتفاع الروح  التنظیم والعملوالاستمرار في التنظیم، ویمتاز بالإخلاص وتصویر 
  .المعنویة والانضباط

ذا كان المورد البشري أهم رأسمال تملكه المؤسسة  ٕ  فالثقافة هي الموجه للفعل الاجتماعي للفاعلین وا
الثقافة على المستویات المشكلة للبیئة التنظیمیة بشكل  ثبوت أورسوب لكن نحو تحقیق أهداف المؤسسة، 

ومناخ یخلق ضغط عمل ، وتواجد بیئة تتمیز بالجمود الأهدافاختلاف في  إلىمتناقض ومختلف، یؤدي 
    للأفرادالعامة للتنظیم والشخصیة  الأهدافیحول دون تحقیق  للموظفین، وهو ما بالنسبةومناخ غیر ملائم 



 
 ب

، وكیف والولاء الرواسب الثقافیة العلاقة بین  عن  كشفال ة إلى دراسالهذه  فيالباحث سعى یو   
الولاء، حیث قمنا بتقسیم تؤثر الرواسب الثقافیة أو الثوابت الثقافیة على ولاء الموظفین تجاه التنظیم، 

یتمحور حول تحدید الإشكالیة فمدخل المقاربة المنهجیة أما  ،خر میدانيآنظري و  جانبین  إلىالدراسة 
الاعتماد فیه على فصلین  تموالجانب النظري  ،والصیاغة المنهجیة للموضوع وذالك في الفصل الأول

خصائص ومكونات الرواسب الثقافیة، وعناصر  إلىتم التطرق فیه  للتغطیة النظریة للموضوع أو الظاهرة،
ومكونات الرواسب الثقافیة، وكذلك الأنواع والمصادر لنختم الفصل باستقراء لمقاربة سوسیولوجیة في 

لیكون الفصل الثالث حول  ،وكان هذا في الفصل الثاني من الدراسةمحاولة لتوضیح الموضوع أكثر، 
والعوامل  ،ومراحل تطوره ،ماهیة الولاء إلىلإلمام بكل جوانبه من خلال التطرق ل في محاولة الولاء 

وكیفیة قیاسه لنختمه بعرض لأهم النماذج  ،وعلاقته ببعض المتغیرات التنظیمیة الأخرى ،المؤثرة علیه
 نظیمالتبینما احتوى الجانب المیداني على فصلین حاولنا من خلاله معرفة واقع  ،المفسرة لهذا الأخیر

المكاني والزمني، كما تم في الفصل تحدي الإطار المنهجي  من خلال مجالات الدراسة ،موضع الدراسة
 للدراسة المكون من المنهج والأدوات المستعملة في جمع البیانات وطبیعة المعاینة المعتمدة في الدراسة، 

    ستنتاجات الخاصة بالفرضیات وكان هذا في الفصل الرابع لیتم بعد هذا عرض وتحلیل البیانات  والا
 .خیرالأو اج العام وذلك في الفصل الخامس الاستنتو 
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I. یةــــــكالـــــالإش   

في التاریخ الثقافة  الصعبة  الأوقاتفي كل بن نبي  "مالك"حد علماء الاجتماع الجزائرأیقول      
دلیل على  إلاهو  الوصف ما هذا أناة للمجتمع حین یتعرض لخطر الغرق، هي التي تكون طوق النج

وفي موضع مقارن  التغییرفي مؤلفه مشكلات الحضارة من اجل  ویؤكدالثقافة بالنسبة للمجتمعات،  أهمیة
الذي یتواجد على كل مستویات المجتمع، تعطي السلوك والغنى الذاتي  الثقافة أنبین الثقافة والعلم، 

  .التي تخلق الحضارة الإنسانیةوالثقافة تعطي امتلاك القیم 
وعلى غیر التحلیل الواسع للثقافة، وعلى مستوى متوسط النطاق في نطاق تحلیلي یخص الثقافة    

ٍ ، فوالإدارةالمنظمات  أوفي التنظیم  ن الثقافة تلعب دورا رئیسیا في توجیه سلوك الموظفین والرؤساء، ولها ا
ر في كتابه التنشئة الاجتماعیة وعلاقتهم بالمنظمة، فكلورد دوبا بالأفرادبمختلف الحقائق المرتبطة  علاقة

ن التنشئة الاجتماعیة هي عملیة لتشریب وبناء لهویة معینة أوالمهنیة یقر ب ةالاجتماعیلهویات وبناء ا
التي نصدرها على  الأقوالوالمعبر عن الهویة تلك  ،الآخرینوبناء علاقة مع والتي تعني روح الانتماء 

وعبارات وقیم الثقافة  بأفكارتصبغ وغیرها، والشخصیة .... وذاك طبیب وذاك  أستاذذاك  الأشخاص
  .، وهذه مكونات ثقافة المنظمةالإدارةلسائدة في المنظمة وخاصة ا

میة وهي الحدیث عن الثقافة التنظی إلىالحدیث عن المكونات الثقافیة والتنظیم یقودنا  أن     
المتعاملین مع المنظمة  أي، وثقافة المنظمة، وثقافة المجتمع الأفرادالتفاعل بین ثلاث ثقافات، ثقافة 

  .إداريلدراسة وهو البلدیة كتنظیم ونخص بالذكر مجال ا
تعدد المكونات والمصادر قد یعبر عن الاختلاف وعدم التوافق، لكن المشكل  أنیمكن القول     
مكانیةلا یظهر على مستوى التعدد والاختلاف الذي یقع  ٕ  إلاعدم توفر التناغم ما هو  أنلتناغم، بل ا وا

 ستاتیك(رسوب الثقافة، أوي تراكم جة لظاهرة مرضیة تمس الثقافة، وتحد من دورها الدینامیكي وهنتی
الشخصیة المهنیة  إلیهما تتطلع التناقض بین  إلىبشكل یؤدي  ،ن المجتمع والتنظیمیالمستویعلى ) الثقافة

الرواسب الصادرة عن المجتمع والتي تتمثل في النظرة السلبیة و  الثقافیة في التنظیمالرواسب مع للموظفین 
 أنهاعلى  للإدارةمحل الدراسة، وهي النظرة السلبیة البلدیة وبالضبط الفروع  أيللتنظیم كحل الدراسة 

الخدمة  إسداءوالتعمد في عدم  الإجراءاتوالمتمثلة في التعقید في بیروقراطیة بمفهومها المجتمعي 
في التعامل مع المجتمع والتي توجه سلوكه  أفرادالموجودة في العقل الجمعي لدى  ةللمواطن وهي الخلفی

 نالقوانی مباحترا ةالمتعلق ةالقانونیالمتمثل في ثقافته و  الموظفین في الفرع البلدي أيالتنظیم  أفراد
، والذي یتناقض وثقافة الموظفین، والتذمر كالصراخفظي في التعامل مع الموظف لوالموظف، وسلوكه ال

وعلاقات السلطة والتي  والألفاظعة في التنظیم والمتمثلة في القیم ئثقافیة الشاالرواسب ال إلى إضافة
هذا التناقض و ، حدیثي الالتحاق به أو قدامىمن موظفین  التابعین له الأفرادتراكمت بشكل یتناقض مع 

ن الرواسب الثقافیة تؤثر لأ أهدافها منظمة، ویؤثر على تحقیق في ال الأفرادنشاط لیعرقل السیر الحسن 
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یحققون  أنهموهم من یفترض  الأفرادلدى بشكل سلبي على المورد البشري كعدم الانتماء وانخفاض الولاء 
  . التنظیم أهداف

مفروض في هو  ماالتناقض بین  نأ إلىظریة التناقض بین الفرد والتنظیم، حیث یذهب صاحب ن
انهیارها، وهي الشخصیة التي تكونت من  إلىیؤدي  المهنیةالشخصیة  إلیهتصبو  ثقافة المنظمة وبین ما

  .في المراحل العمریة، والتي تشكل ثقافته وهویته المهنیةمختلف التجارب 
 الأدنىبالحد مع ثقافة الموظفین یخلق جوا یتسم رواسب ثقافة المنظمة بین  لتناقضا التفاعل إن

 شيءنفسه فكل  أمروظروفه، وعلاقات العمل، فالموظف لا یملك من السیطرة الفردیة على جو العمل 
للبلدیة، ففي مثل هذه  الإداريلذي یصبغ الجهاز منظم مسبقا وهي خصائص النظام البیروقراطي امحدد و 

عة العمل والتنظیم متظاهر بالطاعة،یعتمد على جما أوشخص سلبي ومطیع  إلىالظروف یتحول الفرد 
وطاقاته نتیجة لتردده وخوفه، في مثل هذه الحالات  قدراتهیقدم كل  أواتجاهه، ولا یستغل  أو رأیهولا یبدي 

التهرب تسلق السلم الهرمي  أوالدفاعیة للشخصیة،  مغادرة التنظیم، الوسائل ماستخدالا یملك الفرد سوى 
تظم الرواسب لتخلص من الاغتراب، وهكذا جماعة العمل ل إلىینظم  أویصبح مستهترا  أوودوران العمل 

  .موقف معین أوفي مرحلة معینة قد تلعب دور التغییر والتجدید  أخرى ثقافة
الوثائق الذین یقصدون فوع الدراسة لقضاء احتیاجاتهم من المجتمع  أفرادتناقض الرواسب الصادرة عن  أما

التي توجه البلدي والتي ذكرناها سابقا، وهي الخلفیة  الموظف، والذین یحملون خلفیة سلبیة عن الإداریة
 إلىالموظف  یلجأوعند هذه الحالة  سلوك المواطن الذي یتناقض مع ما یتوقعه الموظف من سلوك معین،

المراوغة والتملص ولعب دور الضحیة  أمامشتقات الرواسب  "باریتو "استخدام وسائل دفاعیة والتي یسمیها
لقاء ٕ   .الأمنل ظرف تنظیمي یتمیز بغیاب ظرئیس المصلحة لحمایة نفسه في  أوالقوانین  إلىلیة المسؤو  وا

غیر  والانضمامالسلبیة وعدم الاهتمام  إلىل تحلیلنا للرواسب الثقافیة والتي تدفع الفرد لامن خ
یعبر عن التمیز بعدم الانتماء ویتصف بشخصیة غیر موالیة، وبقاؤه في التنظیم  إلىیدفع الفرد الطوعي 

بشكل یتناغم مع الشخصیة منها اجتماعیة، ولا یعبر عن انصهار شخصیته وثقافته  أكثراقتصادیة  أسباب
نما وأفكارالموجودة في التنظیم، من قیم  ٕ ون في التنظیم، بالولاء هو عبارة عن ما یسمیه المختص وا
وشعورهم  الأفرادالولاء ظاهرة تبادلیة، تعتمد على معرفة  أنمفاده  أساسالتبادلي، وهذا الاتجاه یقوم على 

دراكهم ٕ   .علیها مقابل جهدهم یحصلونالمقدمة والتي  والإغراءاتللتوازن بین جهودهم  وا
 للأفرادء مزیف یحجب الطاعة والامتثال الحقیقي ء یبقى غیر نافع وكاف، وهو ولالكن هذا الولا

ثغرة  أوتنتظر فرصة من یملك ثقافة وشخصیة فردیة قویة  الأفرادلان هناك نوع من  المنظمة، لأهداف
من  أكثر إغراءاتتقدم  آخرفي مكان  آخرمنصب  إیجادیستغلها هذا الموظف، كترك التنظیم في حالة 

، والذي لا یتوفر على ثقافة دینامیكیة تستطیع احتواء هو التنظیم الأول التنظیم الحالي، وبالتالي الخاسر
حداثوالتكیف  إلیهامختلف الثقافات الصادرة  ٕ   .التوازن وا
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التناول الثقافي والاجتماعي لولاء الموظف تجاه الفرع الذي  إلىمن هنا یقودنا المجرى في الحدیث 
في بیئة ثقافیة واجتماعیة  أفرادكائن اجتماعي عیش مع  الإنسان أنیه، كبدیل فعال من خلال یعمل ف

 أن، ویمكننا والأهدافالغایات  إلىللوصول والانتماء  والإخلاصمنظمة، تتطلب الحیاة فیها التعاون 
وانتمائه للمجتمع الذي  ولاء الموظفین هو امتداد للولاء الاجتماعي المتمثل في مشاعر الفرد أن إلىنشیر 

سلوكه، والولاء  في هذه الحالة هو  وأنماط وأفكارههم في تشكیل اتجاهاته یسایعیش فیه، والذي بدوره  
تتمیز ثقافة  أنالتي توجهها الخلفیة الثقافیة السائدة، هذه الفكرة تؤكد ضرورة نتاج للعلاقات الاجتماعیة 

 بإتاحةبطریقة تتوافق وخلفیاتهم الثقافیة، وذلك  الأفرادحتواء ثقافات والمرونة الكافیة لا ةبالدینامكیالمنظمة 
كالتقلیل من السیطرة، ودرجة الفاصل الرتبوي، والمرونة في الفرصة للتغییر في بعض العناصر التنظیمیة 

عطاءالراسبة والجامدة، التعامل وتغییر بعض الرموز، والتقالید  ٕ الموظفین فرصة لتحقیق اتجاهاتهم  وا
تشكیل بیئة تنظیمیة نها خلق وتنمیة الولاء لدى الموظفین بأالثقافیة من ش ةالدینامكی أنوتطلعاتهم المهنیة، 

الولاء هو تمثل الفرد لقیم  أنقوامه  أساسسلیمة خالیة من ضغوط العمل، ویقوم هذا الاتجاه على 
لیترك یخدم التنظیم  وتقدیم كل ما وانصهاره داخل بیئة عمله واستعداده للبقاء التنظیم، وأفكارواتجاهات 

 تجنبو  الأجیالالقطیعة بین  لإحداثللتغییر ملحة  الضرورة أنالموازنة الاقتصادیة كهدف بعدي، 
  .السلطة أصحاب أو والإدارةالصراع بین الموظفین 

خلال على الولاء من  یؤثرتراكم الثقافة بشكل مرضي  أولرسوب الثقافة  أنمن خلال هذا كله 
فالثقافة  لأهمیتهاالثقافة في التنظیم، وذلك  عبموضو الكثیر من الباحثین  هتمالتفاعل في مناخ عمل، وقد ا

والاتجاهات  والأفكارالقیم  خلال التركیز علىمن دراسة هذا الجانب  إلىوالذي دفع روح التنظیم، 
والمنظمة على السواء،   الأفراد أهدافالمتراكمة والشائعة الاستعمال، والتي تراكمت بشكل یعیق تحقیق 

التي تنمو ) الموظف الفرد( للإنسانكضرورة للتكیف مع مختلف الثقافات الشخصیة  ةالدینامكیثقافة الو 
والمجتمع في عصر مضى لم تعد فعالة في یومنا  والإدارةفقیم الفرد  احتیاجاتهامع نمو  ةمتفاوتبشكل 

  .هذا
كل من  أهمیةتحلیلیة، وذلك من خلال  نظرةبها على موضوعنا هذا  سینظرهذه النافذة التي 

لان  ،الإداریةتوفر شعور بالولاء لدى الموظفین والذي یعني فعالیة ثقافة المنظمة والثقافة  وأهمیةالثقافة 
الحكم على فعالیة منظمات بهذا الشكل التنظیمي یكون من خلال نوعیة الموظفین ودرجة الولاء للتنظیم 

اكتساب موظفین  أنكما  بدرجة كبیرة بالثقافة الموجودة والمحیطة بالتنظیم، یتأثرفالولاء ذین یعملون فیه، ال
 الأهدافالمساهمة الایجابیة في تحقیق  ،الأهدافموالین یعني الحصول على موظفین یسهلون قبول 

ثقافة المنظمة على ولاء الموظف  تأثیروهذا فیما یخص وتحقیقها  والتضحیة من اجل التنظیم  والإخلاص
الرواسب  والذي دفع الباحث للتساؤل عن تأثیر ظاهرة ،الإدارةفي الولاء على اتجاهات الموظفین  وتأثیر

   :صیغ على النحو التاليوالذي  ،وكیفیة التغییر على الولاءالثقافیة 

  ن؟الإدارييكيف تؤثر الرواسب الثقـافية على ولاء الموظفين تجاه الفرعين  


