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 مقدمة :

إن  كينونة  تنظيمات العمل تشتمل عمى: الكينونة الوجودية التي تمثل رسالة وأىداف التنظيم ،و     
المالية أو المادية الكينونة النوعية التي تعبر عن نوع النشاط الممارس من طرف تنظيم العمل ،و الكينونة 

التي تمثل رأس مال التنظيم و كل المتعمقات المادية من آلات ، مباني ، عقارات تابعة لوصايتو المالية. 
أما الكينونة البشرية التي تمثل رأس المال البشري ،أو رأس المال المعرفي بمغة إقتصاد المعرفة ، الفعل 

حسب المصطمح السوسيوتنظيمي الفئات السوسيومينية. وبغض الأفراد الفاعمين بمغة الفعل التنظيمي ، أو 
النظر عن المصطمح ، فيي تعتبر من الكينونات الميمة و الأساسية التي تمثل و تعبر عن  التواجد 
العقمي و الفكري لتنظيم العمل،  و التي تميزىا القدرة عمى تسيير العمل، الإبداع و الإبتكار والمساىمة 

وير ،و بالمقابل أيضا ىي كينونة قادرة عمى عدم التسيير الجيد ،أداء العمل الغير في التغيير و التط
 المتقن ،مقاومة التغيير و التطوير الذي يشمل التنظيم.

و كلا جانبين ىذه الكينونة سواءا: الإيجابي أو السمبي  فيو يتمظير في شكل سموكات ،ىذه الأخيرة ىي 
ى ىذه الفئات الفاعمة نحو العمل ومجموع ىذه القيم يشكل نسقا  يساىم تستند إلى معيار القيم المتشكمة لد

ىو "توفير الجيد الجسماني *في بمورت تصورات ىذه الفئات الفاعمة نحو العمل ، عمى إعتبار أن العمل
لإستيلاك أو يستيمكيا الآخرون.") والعقمي و  العاطفي اللازم لإنتاج السمع و الخدمات ،سواء ا

(.و تشكل ىذا النسق القيمي ىو نتيجة لعدة عوامل منيا العوامل المجتمعية و 621، ص 9002الجوىري:
الثقافية التي تصبح كمرجعية سوسيوثقافية يحتكم إلييا في سموكاتو.و الفضل يعود لمؤسسات التنشئة 

بالإضافة إلى السياق التنظيمي الذي تتواجد فيو  ىذه الإجتماعية التي تساىم في تشكل النسق القيمي 
الفئات الفاعمة و مدى دعمو وتنميتو و تشجعيو عمى إكتساب قيم إيجابية نحو العمل ،حيث أن 
الأطروحات السوسيوتنظيمية  ترى بضرورة الإىتمام بالجانب القيمي لمفئات الفاعمة من خلال فيمو و 

البشرية ،و ذلك من خلال تبنييا لمكنيزمات تسير بيا مواردىا البشرية تضمينو ضمن وظيفة إدارة الموارد 
تراعي فييا الجانب القيمي لأفراد التنظيم،الأمر الذي يسمح بالتنبؤ بسيولة بنوع السموك الوظيفي و كذا 

 التنظيمي الذي يصدر من كل فرد فاعل في إطار نسقو القيمي المتشكل لديو.

                                                            
 :ويعني كل ما يعالجه عمل الإنسان و كل ما تقدمه الطبيعة. موضوع العمليتكون العمل من :*

 طتها في موضوع عمله و تسمى بأدوات الإنتاج.:تعني الأشياء التي يؤثر بواسوسائل العمل

:و هي القوة التي يمتلكها الإنسان و تتكون من مجموع الإمكانات المادية و الذهنية الموجودة في جسم الإنسان  قوة العمل

 ،ص(.8002")طاقة،حسن:
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ماثل التنظيمي من أرقى السموكات التنظيمية الإيجابية ،حيث أن الأبعاد ويعد سموك الت            
المشكمة لو و المتمثمة في التشابو ،العضوية و الولاء، تعمل عمى تضمين كل السموكات الإيجابية 
:كالإلتزام ،الإنتماء ،الولاء و كذا تعزيز سموك اليوية التنظيمية و المواطنة التنظيمية ،و تدعيم الثقة 

لتنظيمية بين الفئات الفاعمة و التنظيم في ظل وجود مناخ تنظيمي يساىم في تثمين العائد المحقق من ا
"أن  غياب كورنرتطبيق العدالة التنظيمية بكل أبعادىا :التعاملات ،الإجراءات و التوزيع حيث يرى 

ظيمية ،و التي تضمن التماثل  في المنظمات الإدارية قد يسبب ضعف التركيز عمى ضوابط العدالة التن
إيجاد التوازن و المقبولية بين الأعباء الوظيفية و الإمتيازات ،و بين الجيود المبذولة و طرق التوزيع و 

(. بالإضافة 1،ص9062الإستحقاقات ،و بالتالي بمورة التطابق في التوجيات الإنسانية و التنظيمية")فواز:
تنظيمية تسيم في إكتساب ثقافة التماثل للأفراد الفاعمين من إلى السياق التنظيمي العام الذي يفعل ثقافة 

 خلال عممية التطبيع التنظيمي التي تكسبيم قيم و ثقافة تنظيمية  تخضع للإطار الزمني لعممية التطبيع.

إن تخصص السموك التنظيمي ،يدعم وجود علاقة بين القيم و السموك ،و الحديث عن النسق القيمي 
كمو ،و محدداتو و الخمفيات النظرية المفسرة لأبعاده ،و سموك التماثل التنظيمي في لمعامل في سياق تش

نفس السياق ،تيدف ىذه الدراسة إلى الكشف إلى الكشف عن العلاقة بين النسق القيمي السوسيوثقافي 
تماثل لمعامل و سموك التماثل التنظيمي بدراسة  علاقة كل بعد مشكل لمنسق القيمي مع بعد من أبعاد ال

التنظيمي.و لمكشف عن وجود ىذه العلاقة قسمت ىذه الدراسة إلى فصول منيجية خاصة بالدراسة 
 النظرية و الميدانية ،و فصول نظرية خاصة بكل متغير عمى حدى.

فالفصل المنيجي الخاص بالدراسة النظرية ،عولجت فيو إشكالية الدراسة ،أسباب و أىمية إختيار 
ة و كذا فرضيات الدراسة .أما الفصل الخاص بالمتغير المستقل و المتمثل في الموضوع ،أىداف الدراس

النسق القيمي السوسيوثقافي لمعامل ، تضمن الإسياب المفاىيمي الذي يسمح بالتعمق أكثر بمفيوم 
المتغير ،ثم عولجت الأبعاد المشكمة لمنسق القيمي وفق رؤية نظرية سوسيوتنظيمية، التي تسمح بمناقشة 

عاد و فق منطمقات منظرين في مجال سوسيولوجيا التنظيمات ،ثم المحددات التي تساىم في تشكل الأب
النسق القيمي ،و أخيرا أسقطت الأبعاد المشكمة لمنسق القيمي عمى واقع المؤسسة الجزائرية وذلك بمراعاة 

الحورية عولج المتغير التتابع الكرونولوجي لممراحل التي مرت بيا المؤسسة الجزائرية .و بنفس النقاط 
 التابع المتمثل في السموك التنظيمي.
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المقاربة  المنيجية لمدراسة الميدانية فقد تضمنت مجالات الدراسة ،المنيج المستخدم ،أدوات أما 
الإستقصاء و المتمثمة في: الملاحظة المباشرة، المقابمة الحرة ،الإستمارة ،الوثائق و المستندات،و أساليب  

 الإحصائية ،حالات الدراسة و التي شممت مستويات و معايير إختيار ىذه الحالات . المعالجة

 أما الفصل الاخير فقد تضمن مناقشة لمنتائج المتوصل إلييا من الدراسة الميدانية في ضوء الفرضيات .
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 تحديد الاشكالية  وصياغتها:-أولا 

أصبحت الحياة التي تميز مجتمع ما بعد الصناعي و ما بعد الحداثي، هو وجود التنظيمات، 
وأصبح  مصطلح التنظيم أهم سيمة تخص حياة الفرد داخل الـمجتمع على جميع الأصعدة : الإجتماعية، 

"فالإنسان أصبح  بروثيوس روبرتتبلورته تحليلات السياسية. وهذا ما و  الثقافية،  الدينية، الإقتصادية
يعيش حاليا داخل أكبر تنظيم وهو الدولة ، وقد ولدنا في تنظيمات و نتكلم عن طريقها ، و نقتضي معظم 
فترا ت حياتنا نعمل بداخلها، ونقتضي كثيرا من أوقات فراغنا و عبادتنا داخل تنظيمات محددة، و أخيرا 

 (.18،ص 2007في أحد هذه التنظيمات ". )لطفي: الأنسانقد تنتهي حياة 

ذا ما تم تخصيص  هذه التنظيمات و هي التنظيمات الصناعية أو تنظيمات العمل ، التي و  ا 
كانت نتاجا لثورة صناعية بدأت في أوربا الغربية و الولايات الـمتحدة الأمريكية ، وما إنجر عنها من 

ر العديد من الباحثين إلى دراسة هذه الـمشكلات و محاولة مشكلات تنظيمية و كذا إجتماعية ، مما أضط
تشخيصها على صعيد الميكرو  وكذا الماكرو ،و جل هذه الدراسات أسهمت في كيفية تنظيم العمل و 

ميشال أيضا في كيفية التعامل مع أهم لبنة مكونة للبناء التنظيمي و هي المورد البشري أو بتعبير 
، أو بمصطلح  منظمات القرن الحادي و العشرين " رأس المال البشري" الذي "الفرد الفاعل "  كروزبيه

، و إذا ما حدد هذا السلوك في إطاره  *يتميز بخصائص سلوكية يصعب  التنبؤ بها أو مجاراتها 
التنظيمي أطلق عليه بالسلوك التنظيمي ، حيث يبدي الفرد الفاعل داخل التنظيم سلوكات  تنظيمية 

ء، الالتزام، الاستغراق، الانتماء المواطنة و التماثل أو السلوكات السلبية : كالإغتراب، ايجابية كالولا
 الإستبعاد، الإحتراق، التسيب، الغياب، الإضراب، و النفاق.....           

فالسلوكيات الايجابية كالتماثل التنظيمي على سبيل المثال ، هي نتاج لعوامل مشتركة بين الفرد 
لمنظمة، وهو بدوره يعد أرقى السلوكيات التنظيمية الإيجابية في السياق العام، و يدعم هذا الفاعل و ا

'' ''... التنظيمي "الهوية التنظيمية و التماثلفي دراسته الموسومة بـ رشيد مازن الطرح توجه الباحث  
مة الخصائص فالتماثل التنظيمي شكل من أشكال الالتصاق النفسي، يحدث عندما يمتص أعضاء المنظ

و  المعرفة للمنظمة ويتبنونها على أنها معرفة لخصائصهم الذاتية ، وهكذا فان التماثل رابط نفسي
السلوكيات ، مثلما يشكل كل أساسا الإتجاهات و إجتماعي يربط الموظفين بالمنظمة  ومن ثم فإنه يش

                                                            
:" إن عقل الرجل... من الصعب التعرف عليه أكثر من صعوبة التعرف على السماء، فبالنسبة للسماء فانك تتوقع ما سيحدث عند كمفشيوسقال *

 (. 15، ص 2008قدوم الربيع و الخريف و الشتاء ، وعند اختلاف الليل و النهار ، ولكن الرجل يخفي طبعه خلف مظهر غامض".)بولتون:
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أساس  التأثير الإيجابي السلوكيات  وهذا في جوهره  يشكل اثل الإجتماعي أساسا للإتجاهات و التم
التنظيمي على وظائف الـمنظمة . فكلما تماثل الفرد مع المنظمة  –التماهي -التقمص-المحتمل التماثل 

(، هذا 26ص، 2003:رشيد)  مصلحتها" فهناك احتمال أكبر لان يتبنى منظورها و يتصرف بما يحقق
في طرحه لموضوع   * لتكافيلالاجتماعية يتبنى  المنظور النظري للهوية  رشيدعلى إعتبار أن الباحث 

 التماثل التنظيمي.

فواز الزعبي أما المقرابة النظرية  السوسيوتنظيمية  لسلوك التماثل التنظيمي فقد قدمته الباحثة  
العاصمة لأبعاد القيادة  درجة ممارسة مديري المدارس الخاصة في عمانفي دراستها الموسومة بـ"  خلود

" ،:" ... النظريات الكلاسيكية لم تعط من جهة نظر المعلمين علاقتها بالتماثل التنظيميالتحويلية و 
إهتماما لتماثل العاملين من ضمن أهداف  المنظمات على إختلاف أنواعها، وتؤمن بالفصل بين أهداف 

ية بين المنظمة و  أهداف العاملين  الشخصية، و لا تهتم بإيجاد نوع من العلاقة و الروابط العاطف
العاملين و المنظمة ، فهي تفترض في تعاملها مع العامل على أنه آلة و يمكن التحكم بسلوكه عن طريق 
الحوافز المادية، و أهملته على أنه إنسان له طبيعته الانسانية و النفسية و الاجتماعية، فهي  لم تهتم 

و أن يتولى الإداريون عمليات لأهداف الأفراد ، بل ركزت على إنجاز الأهداف الخاصة بالمنظمة 
التخطيط و الإشراف في حين يقوم الأخرون بالتنفيذ. أما مدرسة العلاقات الإنسانية التي تركز على 
النواحي النفسية و المعنوية للعامل و على تحسين مستوى حياته المادية و الثقافية و على مسؤولية أرباب 

بين السلوك و العواطف، وأن لجماعة العمل أثرا في سلوك  العمل الإجتماعية فتشير الى أهمية الترابط
الأفراد في العمل و في شعورهم بالأمن، كما أن لتماسك الجماعة دورا مهما على مستوى التفاعل بين 
الأفراد ، و من ثم في درجة تحقيق الأهداف  ومن هنا فإن عملية التماثل التنظيمي قد تبلورت من خلال 

 إلىو التوافق بين أهداف الافراد العاملين و أهداف المنظمة. و بالتالي يمكن الوصول  التشابه و الإندماج
 (.27-26،ص ص2013تحقيق ما يصبو إليه الطرفان من مصالح مشتركة.) فواز:

كذلك أصبح  التماثل التنظيمي من أهم المحكات التي تسعى منظمات اليوم من خلالها لتحقيق 
ماثل التنظيمي يتضمن ثلاثة أبعاد تشكل بدورها أيضا منظومة من السلوكات أهدافها، على إعتبار أن الت

 التنظيمية الإيجابية وهي : التشابه، العضوية و الولاء.

فالتشابه يتحقق عندما تتوافق و تتشابه قيم الفرد مع قيم المنظمة و إن كان التشابه لا يتحقق 
ذه القيم يحدث و أن يسعى الفرد الفاعل داخل التنظيم و حينما يحدث التوافق و التشابه له .الكليةبنسبة 

إلى تحقيق أهدافه الخاصة في إطار السياق العام لأهداف المنظمة و هي بدورها أيضا تعمل على 
                                                            

مجموعة من التوقعات و المعايير طر بأطر مرجعية ،و تحدد هذه الأ الأفرادويات الاجتماعية تربط يرى مازن رشيد أن اله *
الذين يرغبون في التماثل مع الاطار  فالأفراد،تكون بمثابة مرشد و موجه لسلوك الفرد ضمن كل هوية إجتماعية ... الأدوارو

نة بهذا الاطار و تحديد مجموعة الخصائص التي تشكل الهوية ليست المرجعي يحاولون إظهار السمات و القدرات ،و القيم المقتر
 (. 22،ص2003و أعضاء المجموعة المرجعية ذات الصلة )رشيد: الأفرادثابتة ،بل هي نتيجة لعملية التفاعل بين 
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صياغة خطط تحدد من خلالها أهداف  قابلة للتحقيق في الوضع العام للمنظمة و في نفس الوقت تحقق 
ما تدعمه المنطلقات الفايولية من خلال مبدأ  مساندة المصلحة أهداف الفرد الفاعل الخاصة وهذا 

الشخصية للمصلحة العامة، الذي يرى بضرورة  تقديم المصلحة العامة  للمنظمة دون المساس بالمصلحة 
 الخاصة للفرد.

أما العضوية أو الإنتماء فهي تلك الضرورة الملحة النابعة من تحقيق حاجة نفسية و إجتماعية 
لدى الفرد الفاعل  ترى بضرورة الإنتماء و تحقيق العضوية في جماعة عمل أو في تنظيم عمل موجودة 

من أجل الإحساس و الشعور بالعضوية في جماعة و تحقيق التواصل و بناء علاقات إجتماعية على 
نظريته إعتبار أن الفرد الفاعل كائن اجتماعي ،و هو ما دعمته أيضا  المنطلقات الماكيلاندية من خلال 

 دافعية الإنجاز التي ترى بضرورة تحقيق الحاجة للإنتماء. 

وعن الولاء الذي يتمظهر في سلوكات ملموسة على أرض الواقع، كالدفاع عن مصلحة المنظمة 
وعن إسمها، و الوقوف إلى جانبها و تحقيق أهدافها ، و السعي إلى إستمراريتها و تطويرها بغض النظر 

الطرح تدعمه منطلقات الأنسنة  ي يجنيه الفرد الفاعل من تحقيقه لبعد الولاء ، هذاعن العائد المادي الذ
 الحافز المعنوي.خلال نمط القيادة، نمط الإتصال و ي ترى أن بعد الولاء يتحقق من تال

فالأبعاد المشكلة للتماثل التنظيمي تمثل مرتكزات أساسية لبلورة السلوكات الإيجابية داخل تنظيم 
النظر عن مؤشر الزمكانية الذي يحكم واقع ذلك التنظيم، فالمتابع للسيرورة الكرونولوجية  عمل، بغض 

التي مرت بها المؤسسة الجزائرية في مجال الصناعة بالخصوص يلحظ ذلك التركيز الذي أولته الدولة 
      ت ياتها من أجل التخلص من التاءاتفعيل آللة من أجل إرساء قواعد التنمية و للصناعات الثقي

في  غربيو قيرة الثلاث: التخلف، التجزئة و التبعية ، حيث يشخص هذا الوضع كل من الباحثين  
المتزايد بالنواحي المادية و المتمثل خصوصا  ": " ... فالإهتمام سسيولوجية التنميةكتابهما الموسوم بـ " 

في بناء قاعدة مادية صناعية صلبة وقوية " دون إعطاء نفس الأهمية أو أكثر للإنسان سيؤدي حتما إلى 
تناقضات عديدة وعلى جهات مختلفة منها التعارض بين التقدم التكنولوجي المادي و قدرة العامل الجزائري 

هذا المستوى و بهذا يصبح التطور المادي مصدرا للتوتر وعدم الرضا،ـ و قد  على مسايرة و إستيعاب مثل
خلق صراعات كان من الممكن تفاديها ، لأنها لا تخدم مصلحة العمال بالدرجة الأولى و من  إلىيؤدي 

 (.159بعدها المصلحة العامة للبلاد ككل".) قيرة، غربي : دون ذكر السنة، ص

لتنظيمية و كذا الهيكلية للمؤسسة، ية من تحولات شملت البنية افما شهدته المؤسسة الجزائر 
إجتماعية  -اقتصادية و سياسو-بدوره بإيدولوجيا  سياسو ة من قبل النظام السياسي المحكومالمفروضو 

ئما على الجانب الذي ركز ويركز داالإقتصادي تابعا للنظام السياسي، تبعية مطلقة و يكون فيها النظام 
السلوكيات التنظيمية التي تصدر لفرد الفاعل  داخل هذا التنظيم و لا يعطي أي أهمية لعة و المادي للصنا
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حقق التكامل بين أهداف يت.و *سلم قيمي يحتكم اليه الفرد الفاعله و المحكومة  بدورها بنسق قيم و عن
ول عنه النسق القيمي الخاص بالفرد الفاعل الذي يكتسبه من المجتمع ومؤسساته الذي يقالمنظمة و 

مع ومن خلال أهداف :'' ... التكامل يتحقق من خلال النسق القيمي السائد في المجتتالكوت بارسوز
ملائمة لتوقعات أعضاء التنظيم  ، ويتحقق هذا التكامل حينما تتحدد الأدوار التنظيمية لتصبحالتنظيم ذاتها

 (.84،ص  1994ية " ) الحسيني:تلك التوقعات التي يكتسبها الأفراد خلال عملية التنشئة الاجتماع

مية القيم كمحدد للسلوك الإنساني، فالأهمية التي يكتسيها التماثل التنظيمي كسلوك تنظيمي إيجابي، و أه
الإهتمام بالسلوك التنظيمي مارسه على أهمية المورد البشري و التغييب الذي توواقع المؤسسة الجزائرية و 

 طرح التساؤل التالي: إلىبشكل عام أدى بنا 

 هل لنسق القيمي السوسيوثقافي للعامل علاقة  بالتماثل التنظيمي؟      

 الفرعية التالية: الأسئلةو لتضمين معالم الوضوح نبلور 

 _ هل لقيمة الافتخار بالعمل علاقة  بالتشابه؟1

 _ هل لقيمة أفضلية العمل علاقة  بالعضوية؟2

 علاقة  بالولاء؟  الإنجاز_ هل  لقيمة دافعية 3

 :همية و أسباب إختيار الموضوعالأ-ثانيا 

إن تفعيل آليات التماثل التنظيمي تجعل الفرد الفاعل داخل التنظيم يفقد هويته الشخصية إلى حد 
ما فالتماثل التنظيمي في سياقاته النظرية يستند إلى نظرية الهوية الإجتماعية كمرجعية نظرية أولية، هذه 

. فالبعض يراه دربا من دروب السذاجة حيث باوية والإحتكام غير المبررأضفت عليه نوع من الطو  الأخيرة
: "... التماثل يبدو شيئا أو دربا من دروب السذاجة، قد تبدو شيئا من ذلك بقوله رشيديبرر الباحث 

فرد بالمنظمة كان . غير أن هذا التآكل في الروابط التي تربط الفات الماضي التي عفا عليها الزمنمخل
جعلها قضية جوهرية في دراسة امل التي زادت من أهمية الهوية والتماثل الفردي و من ضمن العو 

 (.  6،ص2003المنظمات في عصرنا الحاضر". ) رشيد:

الذي بدوره يعد بيئة خارجية تؤثر على التنظيم لسريع الإيقاع و الدائم التغير و وضمن هذا العالم ا
هذا الأخير نسق مفتوح على هذه البيئة يتأثر و يؤثر بها، فإن الأمن الوظيفي أصبح من أهم  بإعتبار

المحكات المفقودة التي فرضتها البيئة بنوعيها الداخلي و الخارجي بالنسبة للتنظيم. الأمر الذي فرض 
انيزمات الخاصة الميكال التنظيمات تفعيل كل الآليات و على الإداريين و المسيرين و الباحثين في مج

إجتماعي  للفرد الفاعل وتوجيهها نحو المنظمة بما تشتمله من رضا و ولاء -بالجانب العاطفي و النفسو
ليه المنظمات في هذا إعلى الوضع الذي آلت   فوازإلى درجة تحقيق التماثل التنظيمي . وتعلق الباحثة 

ت إهتماما كبيرا من قبل الباحثين، نظرا لما العصر " ... التماثل التنظيمي يعد من الموضوعات التي لقي
                                                            

*
صار على القيم الاجتماعية و في هذه الدراسة سيتم الاقت سياسية، النسق القيمي يتشكل من عدة قيم :قيم إجتماعية ،ثقافية ،دينية، 

 . الإنجازالثقافية التي يتشكل لدى الفرد الفاعل نحو العمل ،حيث يتكون من :قيمة الافتخار بالعمل ،قيمة أفضلية العمل ،و قيمة دافعية 
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يمثله من أهمية كبيرة بالنسبة للمنظمات لأن هذا الشعور عندما يمتلكه العاملون بالمنظمة يدفعهم 
شكلات التي تتعرض لها للتصرف بمسؤولية، و يعينهم على تحقيق أهدافها مما يسهم في التغلب على الم

تغير سلوكي آخر لا يمثل واقعا ملموسا بل يمثل اصطلاحا مطلقا غير التماثل التنظيمي كأي مالمنظمة. و 
الآثار المرتبطة به فهو نتيجة لتفاعلات العديد من يستبدل عليه من خلال الظواهر و  محسوس في ذاته.

جتماعية سليمة،  العوامل و المتغيرات ، فهو حصيلة الإدارة السلوكية الجيدة التي تعمل وسط بيئة مادية وا 
السلوكيات المتفاعلة، لذا فإن عملية تقوية ولاء الأفراد لمنظماتهم أمر لنظم والسياسات و ج للعديد من اونتا

 (.18،  ص2013تكاليف باهظة لتحسينه" ) فواز:المنظمات في سبيله جهودا كبيرة و شاق تتحمل إدارات 
        في دراستها الموسومة عثمانيهذا الطرح ويدعمه، الدراسة التي قامت بها الباحثة وما يمثل واقع 

"، حيث أجريت العمومية علاقتها بمستوى الضغط النفسي لدى قابلات الصحةأبعاد التماثل التنظيمي و بـ " 
أول دراسة تناولت موضوع التماثل التنظيمي  بالمؤسسات الصحية العمومية التابعة لولاية بسكرة. وهي تعد

الكشف عن طبيعة العلاقة بين أبعاد التماثل  إلىعلى مستوى الجغرافيا الجزائرية. حيث هدفت الدراسة 
      أنه لا توجد علاقة ارتباطية بين كل من  إلىالتنظيمي و مستوى الضغط النفسي. وبدورها توصلت 

الضغط النفسي لدى قابلات الصحة العمومية لولاية بسكرة. هذه الدراسة ) الولاء، التشابه و العضوية( و 
الباحثة لها مبررات جزائرية الذي يكاد يكون منعدما و تعطي صورة واقعية للتماثل التنظيمي في المنظمات ال

 .*ذلك
 :أهداف الدراسة-ثالثا

على  ارتكازهاها من الإجتماعية تستمد أهميتلمية في مجال العلوم الإنسانية و إن أي دراسة ع
سق متغير الناهرة التي يتعامل معها الباحث. و هام  هو مدى حيوية الموضوع  أو الظمحور أساسي و 

كذا متغير التماثل التنظيمي  في دراستنا يتسمان بالأصالة، حيث أنهما القيمي السوسيوثقافي للعامل و 
ربولوجيا، علم النفس الاجتماعي ، الأنثدرسا من قبل عدة علوم: كعلم النفس، علم الاجتماع، الفلسفة

 :إلىالسلوك التنظيمي . حيث تهدف هذه الدراسة و 

 محدداته.سوسيوثقافي للعامل  و التعرف على النسق الأبعاد المكونة للنسق القيمي ال -1

 عن المحددات التي تساهم في تشكل سلوك التماثل التنظيمي. محاولة الكشف -2

 .بالعمل والتشابه الافتخارلاقة بين قيمة وجود ع محاولة الكشف عن -3

 العضوية.العمل و  أفضليةد علاقة بين قيمة وجو محاولة الكشف عن  -4

 الولاء العاطفي.و  الإنجازمحاولة الكشف عن وجود علاقة بين قيمة دافعية  -5

 
 

                                                            
*

، رسالة ماجستير، غير منشورة، قسم العلوم عثماني مرابط صوريا: أبعاد التماثل التنظيمي وعلاقتها بمستوى الضغط النفسي 
 .2015الاجتماعية ، جامعة محمد خيضر، بسكرة ، و الإنسانيةالاجتماعية,، كلية العلوم 

 



ـــــــل الأول: المقــــــــــــاربة المنـــــــهجيـــــــــة للدراســـــــة النـظريةالفصــــــــــــــ  
 

 
 

10 

 فرضيات الدراسة:–رابعا 

 *الفرضية الرئيسة:

 ثقافي  للعامل علاقة بالتماثل التنظيمي. للنسق القيمي السوسيو             

 *الفرضية الفرعية الأولى: 

 لقيمة الفخر بالعمل علاقة  بالتشابه.      

 :      الفرضية الفرعية الثانية*

 لقيمة أفضلية العمل علاقة  بالعضوية.     

 : الفرضية الفرعية الثالثة*

 لقيمة دافعية الإنجاز علاقة بالولاء.         
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 .أولًا: الإسهاب المفاهيمي لمنسق القيمي السوسيوثقافي

I.  .الجذور التاريخية لموضوع القيم 

إف موضوع القيـ تنقؿ بيف مختمؼ التخصصات العممية، وأستعير كمصطمح مف تخصص لآخر، 
لضرورة الإستعماؿ وكذا إنفتاح التخصصات العممية عمى بعضيا البعض دوف وضع أي حدود، حيث 
ـ عولج موضوع القيـ إبتداءًا مف تخصص عموـ الديف، مرورًا إلى الفمسفة ثـ الأنثروبولوجيا فالإقتصاد، عم

:" لقد كمالالاجتماع، عمـ النفس الاجتماعي، فالسموؾ التنظيمي في الوقت الحالي، حيث يذكر الباحث 
بدأت دراسة موضوع القيـ منذ القرف التاسع عشر، حينما ضـ عمماء الفمسفة مجيوداتيـ إلى مجيودات 

عمـ جديد ىو عمـ النفس عمـ الأنثروبولوجيا الحضارية وعمماء عمـ الاجتماع، ثـ ظير لموجود لأوؿ مرة 
 (.219،ص2005الاجتماعي وكاف ذلؾ في بداية القرف العشريف.)كماؿ :

 

 

 

 

 

 

II. :تعريف القيم 

: ورد في القاموس المحيط "لفيروز أبادي" أف القيمة بالكسر: واحدة القيـ، ومالو قيمة: إذا لـ لغة -1
ستقمتو: ثمنتو.)الفيروز أبادي:  (1152،ص2005يدـ عمى شيء، وقومت السمعة وا 

تعاريؼ وردت لمصطمح القيـ بحكـ تنقميا وتداوليا بيف مختمؼ العموـ لذلؾ : ىناؾ عدة إصطلاحًا -2
 إجتماعية:-سيتـ التركيز عمى التعاريؼ النفسو 

  إف كممة قيمةValeur  مشتقة مف الكممة اللآتينيةVoloran وىي تدؿ في الأصؿ عمى ،
  (47، ص2009الصفحات المستحبة في الإنساف، أو ما يرغب فيو الكؿ.)مفرج:

أف القيـ "عبارة عف تنظيمات لأحكاـ عقمية إنفعالية مجمعة نحو الأشخاص  عبد السلاميرى و 
والأشياء والمعاني وأوجو النشاط والقيـ وموضوعات الإتجاىات وتعبر عف دوافع الإنساف وتمثؿ أشياء 

 علم  إقتصاد  إنثربولوجيا  فلسفة  علوم الدين
  الإجتماع

علم النفس 
  الإجتماعي

السلوك 
 ؟؟؟  التنظيمي

 نحو أنثروبولوجيا موسعة     

يمثل أنثربولوجيا تشمل كل تخصصات (01شكل رقم)

 .إعداد الطالبة من الإنسانية، العلوم 



 النسق القيمي السوسيوثقافي مقاربة  تنظيمية :الثانيالفصل 
 

 
 

12 

تجاىاتنا نحوىا، والقيمة مفيوـ مجرد ضمني يعبر عف الفصؿ والإمتي از الذي يربط التي تواجو رغباتنا وا 
 (71، ص2006الأشخاص والمعاني وأوجو النشاط".)إبراىيـ:

أما "ماىر" فيرى أف القيـ "ىي ذلؾ الييكؿ المثالي مف المبادئ الذي ينظر مف خلبليا الفرد إلى 
 ( 151، ص2000ما يجب أف يكوف عميو سموكو وسموؾ الأخريف".)ماىر:

فضيؿ حالات وشؤوف معينة عف وىناؾ تعريؼ آخر يرى أف القيـ "ىي ميؿ عاـ لت
 (151،ص2001أخرى".)حسف:

فيحدد مصدر القيـ ودروىا في "ىي نتاج تفاعؿ مجموعة مف الأفكار والخبرات  دادي عدونأما 
الثابتة نحو مختمؼ الجوانب".)دادي  والآراءوالتجارب مما يؤدي إلى إيجاد نظاـ مف الأحكاـ 

 (110، ص2003عدوف:

، بأنيا "عنصر مف نسؽ رمزي مشترؾ يعتبر النسق الاجتماعيكتابو القيـ في  بارسونزويعرؼ 
دوف  معيارًا أو مستوى للئختيار بيف بائؿ التوجو التي توجد في الموقؼ".)نخبة مف أساتذة عمـ الإجتماع:

 (506سنة، ص

إلى القيمة عمى أنيا "تصور، واضح أو مضمر، يميز الفرد أو الجماعة  كلاكهونكما ينظر 
ىو مرغوب فيو بحيث يسمح لو بالإعتبار مف بيف الأساليب المتغيرة لمسموؾ والوسائؿ والأىداؼ  ويحدد ما

 (505دوف سنة، ص مف أساتذة عمـ الإجتماع: الخاصة بالفعؿ".)نخبة

القيـ أنيا "إعتقاد راسخ بأف التصرؼ بطريقة معينة أفضؿ مف أي  روكشوفي نفس السياؽ يعتبر 
ؼ أو غاية معينة يكوف أفضؿ مف إتخاذ أىداؼ أو غايات أخرى".)المغربي: طريقة متاحة، وأف إتخاذ ىد

 (62، ص2007

في تعريفو لمقيـ "عمى أنيا مفيوـ أو تصور للؤشياء مرغوبة ويشعر بيا الفرد مف  بيستونويرى 
دى خلبؿ الإلتزاـ أو الدافع لإختيار سموؾ معيف دوف آخر، وأنيا تمثؿ معايير لإصدار أحكاـ الفرد عمى م

مناسبة السموؾ وتحديد توجيياتو نحو التصرؼ، وقد تكوف القيـ واضحة فيستدؿ عمييا خلبؿ التعبير 
 المفظي وقد تكوف كامنة فيستدؿ عمييا مف خلبؿ سموؾ الفرد وتصرفاتو.

 القيـ "تمثؿ تصورًا صريحًا وضمنيًا يميز الفرد أو الجماعة ويحدد ما كموسهولنفي حيف يعرؼ 
ويؤثر في إختيار الطرؽ والأساليب والوسائؿ والأىداؼ الخاصة بالتصرؼ، وفكرة ىو مرغوب فيو، 

 (62، ص2007المغربي: )المرغوب فيو حددىا في مفيوـ القيـ".
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أف القيـ "ىي المعتقدات التي يعتقد أصحابيا بقيمتيا ويمتزموف بمضامينيا،  القريوتيويضيؼ 
 (177،  ص2009لخطأ".)القريوتي: فيي تحدد السموؾ المقبوؿ والمرفوض، والصواب وا

أف القيمة "ىي وقؼ عمى الفاعؿ القيمي، ومف الجائز أف نعتبر وجودىا وجودًا العوا كما يرى  
 (366، ص1986مزدوجًا، ىو ذات و وجود شكؿ".)العوا: 

مف خلبؿ ىذا السرد لمتعاريؼ ،ىناؾ إختلبؼ واضح في التعاريؼ ويمكف إجمالو في النقاط 
 التالية:

 ؾ مف يرى بأف القيـ ىي تصور، أحكاـ عقمية، معتقدات كؿ حسب رؤيتو لمفيوـ القيـ.ىنا 

 .تمثؿ القيـ المرجعية التي تحكـ سموكات الفرد 

 .تكوف القيـ واضحة أو مضمرة حسب متطمبات الموقؼ والسموؾ 

 يمي تسمح القيـ بإختيار البديؿ المناسب عند توفر عدة بدائؿ حسب متطمبات الموقؼ والسمـ الق
 لمفرد.

 يرتبط بحياة الفرد ومحيطو  القيـ يتـ تشكميا نحو الأشخاص، الأشياء، المعاني والنشاط وكؿ ما
 التنظيمي.

  القيـ تتشكؿ لدى الفرد كما تتشكؿ لدى الجماعة بعد الاتفاؽ عمييا مف قبؿ الأفراد المشاركيف في
 نفس الجماعة.

  مؤسسات التنشئة الاجتماعية بما فييا: الأسرة،يتشكؿ لدى الفرد نسؽ قيمي محدد، تساىـ جميع 
المسجد ،المدرسة، مجموعة الرفاؽ، مكاف العمؿ وكذا الخبرات، والتجارب التي مر الفرد بيا طيمة 

 حياتو في تشكميا.

 الذي رأى أف القيـ مكونة مف ثلبثة أبعاد لا كيتشوالقيـ متشكمة مف عدة أبعاد والتي قاـ بتحديدىا 
ما عف الأخر لأنيا تندمج وتتداخؿ لمتعبير في النياية عف وحدة الإنساف والسموؾ، وىذه يمكف فصؿ أحدى

 (72، ص2006الأبعاد تتمثؿ في:)إبراىيـ: 

 والذي يتضمف إدراؾ موضوع القيمة وتميزه عف طريؽ العقؿ أو التفكير ومف البعد المعرفي :
 لفرد وأحكامو.حيث الوعي بما ىو جدير بالرغبة والتقدير وتمثيؿ معتقدات ا
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 والذي يتضمف الإنفعاؿ بموضوع القيمة أو الميؿ إليو أو النفور منو وما البعد العاطفي :
يشير إلى  يصاحب ذلؾ مف سرور وألـ وما يعبر عف حب وكره أو إستحساف وكؿ ما

 المشاعر الوجدانية التي توجد لدى الشخص نحو موضوع القيمة.

 :خراج المضاميف  للبستجابةالشخص أو ميولو  ويشير إلى إستعدادات البعد السموكي وا 
يتضمف السموؾ الحركي الظاىر لمتعبير  السموكية لمقيمة في التفاعؿ الحياتي والمعاش وكؿ ما

 والوصوؿ إلى ىدؼ أو الوصوؿ إلى معايير سموكية معينة.

 

 المتداخمة مع مفهوم القيم:  بعض المفاهيم -3

 ىناؾ عدة مفاىيـ متداخمة مع مفيوـ القيـ وىي: المعايير، الإتجاىات والمثؿ.             

: ىي مف المفاىيـ الأشد تداخلًب مع مفيوـ القيـ، حيث يتميزاف بطابع الضبط لكمييما إلا المعايير-أ
المشتقة بدورىا مف الكممة الإغريقية  Normaأف كممة المعايير " المشتقة مف الكممة اللآتينية 

Gromon  إلى القواعد التي تواجو السموؾ داخؿ المجتمع، بينما تشير القيـ إلى القواعد المرغوب
فييا، أي الغايات العامة لمفعؿ، وبمعنى آخر، تمثؿ القيـ موضوعًا لرغبة فردية أو ذاتية ىي بموغ 

ترتبط غاية جديدة بالإتباع، بينما تمثؿ المعايير العقؿ الجمعي، وتتصؼ بطابع إلزامي، بالتالي 
بالقانوف والمؤسسات، وبالإجماؿ تمثؿ القيـ تطمعات الفرد، بينما تمثؿ المعايير تطمعات 

 (48، ص2009الجماعة.)مفرج:

(،يمثل الأبعاد المشكمة لمقيم02شكل رقم: )  

 من إعداد الطالبة

البعد 
 السلوكً

البعد 
 المعرفً

البعد 
 العاطفً
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يقروف بعدـ وجود   كإيميل دوركاييم، تالكون بارسونز وبياريورديولكف ىناؾ مف عمماء الاجتماع 
 فروقات بيف المفيوميف.  

حوؿ الإتجاىات والقيـ، فيناؾ طرح يحاوؿ الربط بيف المفيوميف،  ىناؾ رأييف مطروحيف الإتجاهات:-ب
يعرؼ بالقيـ، وفي ىذا الصدد يقوؿ  بحيث يعتبر ىؤلاء أف التفاعلبت بيف الإتجاىات يؤدي إلى ظيور ما

، 2009".)الفريجات وأخروف:: "أف تفاعؿ عناصر الإتجاىات يساعد عمى إيجاد مفاىيـ تعرؼ بالقيـإزنيك
 ( 159ص

" إلى موضوع الفلاح البولنديحيث تطرقا في مؤلفيما الشيير " توماس وزنانيكيده في ذلؾ كؿ مف ويؤي
الإتجاىات والقيـ، حيث يرياف أف "القيمة الاجتماعية تعني أي معنى ينطوي عمى مضموف واقعي، وتقبمو 

، أو نشاطًا جماعة إجتماعية معينة، كما أف ليا معني محددًا حيث تصبح في ضوئو موضوعًا معينًا
خاصًا... أما الإتجاه فيو عممية الوعي الفردي التي تحدد النشاط الواقعي لمفرد، أو النشاط المعتمد في 
العالـ الاجتماعي، فالإتجاه إذف ىو الجانب الفردي لمقيمة الاجتماعية، والنشاط أيا كانت صورتو ىو 

قة بسيطة، فالإتجاه ىو الميؿ نحو الفعؿ، حيث الرابطة بينيما، غير أف توماس يعرؼ الإتجاه والقيمة بطري
يمثؿ رغبة أو حافزًا، أما القيمة فتعبر عف موضوع الفاعؿ أو ىدفو، وقد حاوؿ توماس بعد ذلؾ أف يربط 

  (565بينيما في عبارة الإتجاه نحو القيمة".)نخبة مف أساتذة عمـ الإجتماع: دوف سنة، ص

ت واضحة بيف القيـ والإتجاىات، يمكف تحديدىا في النقاط           أما الطرح الثاني فيؤكد عمى وجود فروقا
  (163التالية:)لوكيا ،جابر: دوف سنة، ص

 .للؤفراد إتجاىات تفوؽ في عددىا القيـ المرجوة عندىـ 

  ما دامت الإتجاىات والقيـ متعممة فإنيا عرضة لمتغيير نتيجة التوصؿ إلى معمومات جديدة إلا أف
ستقرارًا.الإتجاىات أكثر   عرضة لمتغيير مقارنة بالقيـ الإنسانية لأنيا أكثر ثباتًا وا 

  الإتجاىات تتجمع في شكا تكتلبت والقيـ ىي النواة التي تتجمع حوليا ىذه الإتجاىات لتوجيو
 السموؾ نحو تحقيؽ اليدؼ. 

الغايات التي "ىناؾ تقارب قوي بيف القيـ والمثؿ، فالمثؿ تمثؿ الحوافز طويمة الأمد أو المُثل: -ج
نسعى لتحقيقيا، ويمكف النظر لمقيمة عمى أنيا إىتماـ أو إختيار أو تفضيؿ أو حكـ يصدره الإنساف 
عمى شيء ما ميتديًا بمجموعة مف المبادئ أو المعايير التي وصفيا وحددىا المجتمع الذي نعيش 

 (164ة، صفيو والذي يحدد المرغوب والمرغوب عنو مف السموؾ".)لوكيا ،جابر: دوف سن
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رؤية أخرى حوؿ المثؿ والقيـ "إف مفيوـ المثؿ يتميز بأنو عمى الدواـ يعارض مفيوـ  العواكما يضيؼ 
الواقع، ونحف نضفيو عمى المستقبؿ ونضفيو عمى الحاضر، ومف الجائز أف نتصور المثؿ بوصفيا 

القيمة فإنيا ترادؼ موضوع فكر محض أو شبو سراب يتراجع بإستمرار نحو مستقبؿ يبتعد بإطراء، أما 
معني المثؿ، إذا ذاؾ تبدو مف حيث إعتبارىا في الأفؽ عمى الدواـ، لكف القيمة ذاتيا تنطوي عمى واقع 

 ( 352، ص1986حالي يجثـ في مطمب تحقؽ لا تستجيب لو فاعميتنا بالضرورة دومًا".)العوا: 

III. .تعريف النسق القيمي 

ه القيـ في إجتماعيا تشكؿ بناءًا مترابطًا موحدًا، جاءت فكرة النسؽ القيمي مف فعؿ مأداه أف ىذ
معينة حسب الأىمية أو ما يطمؽ عميو بالسمـ  متكاملًب، متلبئمًا، ومتكيفًا، مرتب وفؽ تراتبية وىراركية

 القيمي الذي يرتب فيو القيـ حسب الأىمية كدرجات السمـ. وقد وردت عدة تعاريؼ لمنسؽ القيمي منيا:

  ( 234-233، ص2005اريؼ لمنسؽ القيمي وىي:)دويدار:عدة تع دويدارأورد 

  ىي مجموعة القيـ المترابطة التي تنظـ سموؾ الفرد وتصرفاتو، ويتـ غالبًا دوف وعي الفرد وبتعبير
أخر ىو عبارة عف الترتيب اليرمي لمجموعة القيـ التي يتبناىا الفرد، أو أفراد المجتمع وبحكـ 

 ؾ.سموكو أو سموكيـ، دوف الوعي بذل

  عبارة عف مجموعة قيـ الفرد أو المجتمع مرتبة وفقًا لأولويتيا، وىو إطار عمى ىيئة سمـ تتدرج
 مكوناتو تبعًا لأىميتيا.

  نسؽ القيـ بأنو تنظيـ المعتقدات يتصؼ بالثبات النسبي، ويحمؿ تفضيلًب لغاية  روكشينيعرؼ
تمثمو  الغاية وذلؾ في ضوء ما مف غايات الوجود، أو شكلًب مف أشكاؿ السموؾ الموصمة إلى ىذه

 مف أىمية بالنسبة لمفرد.

  (  35، ص2014لنسؽ القيـ:)سيد:  أخرىكما توجد تعاريؼ 

  ىو عبارة عف مجموعة مترابطة مف القيـ التي يقبميا الشخص، وينظـ مف خلبليا سموكو، سواءًا
القيـ تنتظـ في بصورة صريحة، أو دوف وعي منو وبذلؾ، ويقوـ النسؽ عمى أساس إفتراض أف 

شكؿ أبنية رئيسية وأبنية متدرجة فعمية وبصورة إجرائية. ويقوـ مفيوـ نسؽ القيـ عمى أساس 
ثر أىمية ىي التي إفتراض ترتيب القيـ التي يتبناىا الأشخاص عبر متصؿ الأىمية والقيـ الأك

 النسؽ، بينما تأتي القيـ الأقؿ أىمية في مرتبة متأخرة. تحتؿ قمة ىذا

   أف ىناؾ نسقيف أساسييف لمقيـ ىما نسؽ الوسيمة،  يرى ،روكشين ضيح أدؽ لتعريؼ و كتو
ونسؽ القيـ الغائية، يتـ ترتيب كؿ منيما بصورة مستقمة، والمقصود بالقيـ الوسيمية ىي الطرؽ 
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المؤدية إلى الغايات الأساسية، أما القيـ الغائية فتمثؿ ىذه الغايات الأساسية نفسيا. وىذاف 
يرتبطاف ببعضيما البعض إرتباطًا وظيفيًا ومعرفيًا، وأف كلب ىذيف النسقيف يرتبط بالعديد النسقاف 

 مف الإتجاىات نحو موضوعات ومواقؼ نوعية.

وورد تعريؼ آخر لنسؽ القيـ "ىو مجموعة القيـ التي تنتظـ في نسؽ متساند بنائيًا، متبايف وظيفيًا 
ف نسؽ القيـ ىو الترتيب اليرمي لمجموعة القيـ التي داخؿ إطار ينظميا ويشمميا في تدرج خاص أي أ

يتبناىا الفرد أو الجماعة أو المجتمع ويحكـ سموكو أو سموكيـ، وغالبًا بدوف وعي شعوري مف الفرد أو 
أعضاء المجتمع وينظر إلى نسؽ القيـ الأساسية المتكاممة بإعتباره وضع أولويات القيـ كإطار مرجعي 

كونات الإطار المرجعي العاـ لمسموؾ، أي أف نسؽ القيـ ينظـ السموؾ".)عبد لمسموؾ يأتي عمى قمة م
   (126وآخروف: دوف سنة، ص المجيد

فيرى أف "الديف ىو نسؽ القيـ المشترؾ العاـ في المجتمع والآلية ىي رموز ىذا  إيميل دور كايمأما 
 (39، ص2009النسؽ وتعمؿ الطقوس عمى تجديد التصورات الجمعية الخاصة".)غريب: 

 ( 554، ص1999كما أدرج الصالح الخصائص التي تميز نسؽ القيـ التي تتمثؿ في:)الصالح: 

 .مجموعة مف العناصر المترابطة 

 .مجموعة مف المتغيرات المتساندة 

 .تنظيـ يتضمف أجزاء مترابطة تتميز بالإعتماد المتبادؿ وتشكؿ وحدة واحدة 

 ظواىر المعقدة وتحميميا. النسؽ نموذج تصوري يستخدـ لتسيير فيـ ال 

إذف ىذه التعاريؼ حوؿ نسؽ القيـ كميا تشترؾ في نقطة مفادىا أف النسؽ يتشكؿ مف مجموعة مف 
القيـ التي بدورىا تشكؿ وحدة وبناءًا في شكؿ ىرمي أو سممي. وىذه القيـ قد أتفؽ عمييا أفراد المجتمع 

سقو القيمي. ىذا النسؽ مف القيـ يقوـ بتحديد السموؾ الواحد ثـ قاـ الفرد بتبنييا وتضمينيا إلى سممو أو ن
 في إطاره المرغوب.

IV. :التعريف الإجرائي لمنسق القيمي 

كتسابيا وأصبحت مف ضمف        ىو مجموعة القيـ التي تشكمت في المجتمع وقاـ الفرد يتبنييا وا 
ثقافتو الشخصية ومحددة لسموكاتو نحو العمؿ. ىذه القيـ تتمثؿ في: قيمة دافعية الإنجاز، قيمة أفضمية 

في سموكات العامؿ العمؿ، وقيمة الفخر بالعمؿ، وفي مجموعيا تشكؿ نسقًا قيميًا نحو العمؿ، ويظير 
 وأدائو نحو العمؿ داخؿ المنظمة.
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 بالعمل
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 العمل

( يمثل الأبعاد المشكلة لنسق القيم،03شكل رقم: )  

  .من إعداد الطالبة
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 ثانياً: النسق القيمي السوسيو ثقافي رؤية نظرية.

I.  والمنطمقات الماكميلانديةقيمة دافعية الإنجاز. 

الدافعية ىي: "عبارة عف قوة داخمية لدى الإنساف تدفعو لمتصرؼ والسموؾ وىي غير مرئية، لكف 
يحس بيا الفرد وتشكؿ لديو القوة دفع تحثو عمى التصرؼ والعمؿ مف أجؿ إشباع حاجة أو رغبة معينة 

يمكف القوؿ أف وراء كؿ دافع حاجة غر مشبعة لديو، حيث أف إشباعيا يحدث بداخمو قمقًا وتوترًا، لذا 
 (139، ص2010تعمؿ عمى تشكيؿ دافعية لمعمؿ والسموؾ".)رضا: 

إذف الدافعية نحو الإنجاز تصبح قيمة موجية نحو العمؿ، بناءًا عمى رغبة ممحة وحاجة لديو تشكمت 
 نحو العمؿ ،عميو إشباعيا فتظير في شكؿ سموكات.

قدرة ترتفع بالخبرة والتجربة، وكذلؾ الحاؿ بالنسبة لمدافعية، فما يمكف "فكما أف الم حنفيحيث يرى 
القياـ بو يتأثر بما نرغب القياـ بو وبإدراكنا بما يفترض القياـ بو...، وفي مجاؿ العمؿ، حيث نرغب في 

 نفي:تميؿ مياـ أخرى لا نجيد أداءىا بكفاءة".)ح إنجاز بعض المياـ التي نجيد أداءىا بكفاءة، وتترؾ أو
 ( 357،ص 2007

، حيث حقؽ نتائج مف خلبؿ ماكميلاندف إىتمو بموضوع دافعية الإنجاز يومف أبرز المنظريف الذ
دراسات قاـ بيا، أيف  تـ إكتشاؼ ىذا الدافع نحو الإنجاز وتحديد مكوناتو وأثاره عمى سموؾ الأداء، 

ثؿ الرغبة في الإجادة والإمتياز في تحقيؽ "وبناءًا عمى نتائج ىذه البحوث يمكف القوؿ بأف دافع الإنجاز يم
نتائج في المياـ التي يقوـ بيا الأفراد. ويتفاوت الأفراد في قوة ىذا الدافع. وأولئؾ الذيف يكوف دافع الإنجاز 
لدييـ قويًا يحققوف سعادة أكبر مف تحقيؽ نتائج ناجحة عف أولئؾ الذيف يكوف دافع الإنجاز لدييـ 

 ( 225، ص2000اف: ضعيفًا".)الحناوي، سمط

أف " حاجة الإنجاز يمكف أف تعمـ إذا ما وضع المتعمـ في ظروؼ خاصة  ماكميلاندكما إعتقد 
 (60، ص2011وتضع لإختيارات معينة".)شاويش:

وبناءًا عمى نتائج البحوث التي أجريت عمى قيمة دافعية الإنجاز فإف الأفراد الذيف يتصفوف بدافع 
 السموؾ التالي:  وايسمكإنجاز قوي يميموف إلى 

 ( 225، ص2000)الحناوي، سمطاف: في إختيارهم لممهام التي يمارسونها: -1

  يفضموف المياـ التي تمدىـ بمعمومات عف نتائج إنجازىـ فييا عف تمؾ التي لاتوفر مثؿ ىذه
 المعمومات.
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 ( 0550يفضموف المياـ متوسطة الصعوبة، أي التي يقترب إحتماؿ النجاح في إنجازىا مف ) عف
(  أو المياـ الصعبة 0590المياـ السيمة جدًا التي يكوف إحتماؿ في النجاح في إنجازىا كبيرًا )

 (.0510جدًا التي يتضاءؿ إحتماؿ النجاح فييا )

  يفضموف المياـ التي توفر ليـ قدرًا كبيرًا مف الإستقلبلية المسؤولية الشخصية، أي التي تسمح
 توفر إستقلبؿ وتحكـ ذاتي. تمؾ التي لاليـ بالتحكـ في نتائج جيدىـ عف 

 (193، ص2009خصائص أخرى تتمثؿ في:)جمدة: جمدة وكما يضيؼ 

  يفضموف المواقؼ التي لا يمكف فييا تحمؿ المسؤولية الشخصية لمنتائج المتوقعة، أي أف ىؤلاء
لا يوفر  لا يفضموف المواقؼ التي تتحقؽ فييا النتائج بالصدفة لأف النجاح في مثؿ ىذه المواقؼ

 أي خبرة في الإنجاز، كما أف الأىداؼ الصعبة جدًا ربما يكوف مف المستحيؿ الوصوؿ إلييا.

  لدييـ النزعة لوضع الأىداؼ الصعبة. فالنجاح في تحقيؽ أىداؼ سيمة سوؼ لايمد الفرد إلا
وؿ بالقميؿ حوؿ الشعور بالإنجاز. كما أف الأىداؼ الصعبة جدًا ربما يكوف مف المستحيؿ الوص

 إلييا.

  الرغبة في الحصوؿ عمى المعمومات مف الأثر المرتجع للؤداء: إف مثؿ ىذه المعمومات تسمح
للؤفراد الذيف لدييـ حاجات عالية مف الإنجاز إلى التعديؿ إستراتجيتيـ الخاصة لزيادة التأكد مف 

 تحقيؽ النجاح.

 في قيامهم بالمهام التي تثير دافع الإنجاز لديهم: -2

 (225،ص2000تتمثؿ في:)الحناوي،سمطاف: وىذا المياـ

  يبذلوف جيدًا كبيرًا في محاولة إنجاز وتحقيؽ أىداؼ الأداء، وبالتالي يحققوف إنجازًا أكبر عف
 يتصفوف بقوة دافع الإنجاز. الأفراد الذيف لا

  فيحققوف في نياية إنجازًا أكبر، رغـ ما قد ناجحةيثابروف في مجالاتيـ لتحقيؽ نتائج أداء ،
 يتصفوف بقوة دافع الإنجاز. مف محاولات فاشمة في البداية عف الأفراد الذيف لا يعترضيـ

 ( 395ص2008درة ،الصياغ : )كما توجد مؤشرات أخرى لقيمة دافعية الإنجاز:  

 .أناس يميموف إلى المخاطرة المعقولة بدلًا مف المخاطرة الكبيرة أو الضعيفة 

 راجعة ممموسة ومحددة عف أدائيـ. أناس يرغبوف في أف تعطي ليـ تغذية 
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 في تأثير النجاح أو الفشل عميهم: -3

سبؽ مف خصائص لذوي الدرجة العالية مف دافعية الإنجاز مف الأفراد                        إلى ما ريتزيضيؼ 
 (114،ص2009ما يمي:)جمدة:

 كافأت مقابؿ الإنجاز أنيـ لا يشعروف بالرضا بدرجة كبيرة عند إنجاز شيء ما، ومف ىنا فإف الم
 تعتبر أقؿ أىمية مف الإحساس بالإنجاز نفسو.

  مف الممكف أف تجدىـ مستغرقيف تماماً في ميمة أو عمؿ معيف ويستمروف في إلتزاميـ ىذا ويتـ
 إنجاز ىذه الميمة أو العمؿ.

 أنيـ غالباً ييتموف بالإبتكار والسعي لتحقيؽ الأىداؼ طويؿ الأجؿ، وىذا ليس بغرض إسعاد 
 الآخريف، أو إلحاؽ الضرر بالأخريف بؿ لمجرد الشعور بالرضا نتيجة لإنجاز شيء ما.

   (227، ص2000بالإضافة إلى خصائص أخرى:)الحناوي، سمطاف: 

  يبذلوف جيدًا كبيراً في محاولة إنجاز وتحقيؽ أىداؼ الأداء، بالتالي يحققوف إنجازًا أكبر عف
 الإنجاز.يتصفوف بقوة دافع  الأفراد الذيف لا

  فيحققوف في النياية إنجازًا أكبر رغـ ما قد ناجحةيثابروف في مجالاتيـ لتحقيؽ نتائج أداء ،
 ينصفوف بقوة دافع الإنجاز. في محاولات فاشمة في البداية عف الأفراد الذيف لا يعترضيـ

 ( 338، ص2009و ىناؾ بعض العوامؿ التي تؤثر في الدافعية نحو العمؿ:)النجار: 

 مناسب. إشراؼ 

 .وظيفة ذات غرض ىاـ 

 .الإعتراؼ بالعمؿ الجيد 

 .ظروؼ عمؿ مادية نظيفة 

 .إتصالات مستمرة 

 .فرض للئنجاز 

 .سياسة واضحة في الإتصالات 

 .مرتب مغري 
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 .التقدـ والترقي 

 .الضماف والأماف الوظيفي 

 .مركز وظيفي ىاـ بالمنظمة 

 .تخاذ القرارات  توفير فرص المشاركة وا 

ىي  المتغيرات تؤثر في الدافعية نحو الإنجاز "و تغيرات الأساسية  التي كما توجد  بعض الم
ىتماماتو وكذا حاجاتو، والمتغيرات المتعمقة بطبيعة العمؿ  تجاىاتو وا  المتعمقة بالفرد والتي تتمثؿ في قيمو وا 

ما يطمؽ  مثؿ درجة السيطرة المتاحة، ومدى المسؤولية الممنوحة لو والتي يحتوييا العمؿ المنوط بو وىو
. أما المتغيرات المتعمقة بالبيئة التنظيمية مثؿ: نمط الإشراؼ الذي يخضع لو *عميو بالإثراء الوظيفي

 (92، ص2009وجماعة العمؿ التي ينتمي إلييا")عبد الرحيـ: 

 ( 127، ص2008)حمادات:  و ىناؾ  بعض المؤشرات الخاصة بالدافعية نحو العمؿ:

 بمواعيد العمؿ الرسمية. في العمؿ والإلتزاـ المواظبة 

 .عدـ التغيب 

 .عدـ التمارض 

 .التعاوف البناء مع الأخريف 

 .الحرص عمى إنجاز ما يسند إليو مف مياـ 

    .تكريس كؿ وقتو وجيده لإنجاز العمؿ 

II. :قيمة أفضمية العمل ومنطمقات إريك فروم 

المبذولة فيو، إف مف أىـ مؤشرات أفضمية العمؿ: طوؿ ساعات العمؿ، درجة أدائو، الطاقة 
عالجو  الإستغراؽ والتعمؽ، مدى التركيز في العمؿ، وىذا كمو متبوع بالمقارنة بيف الجيد والعائد. وىذا ما

، حيث يربط السموكات بتحقيؽ الأىداؼ "فالإنساف الذي لديو ىدؼ معيف ويسعى لتحقيقو عميو أف فروم
حتماؿ أف تحقؽ أنواع معينة  يختار سموكًا معينًا لتحقيؽ ىذا اليدؼ. وىنا سيقوـ بوزف وتقديـ مدى توقع وا 

                                                            
ٌعنً إنجازات كثٌرة ذات مستوى عال من العمل، وٌتضمن المسؤولٌة الوظٌفٌة والتمٌٌز وتوفٌر فرص النمو والتقدم والتعلم  *

، 2005قرارات تحدد كٌفٌة القٌام بالعمل.)جاد الرب:  باتخاذوالإنجاز، ولذا ٌتحكم العمال فً المصادر الضرورٌة للأداء وٌقمون 

 (65ص
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ذا ما تبيف أف سموكًا معينًا يتوقع نجاحو أكثر مف غيره، فإنو يتوقع أف  مف السموؾ ىذا اليدؼ المرغوب. وا 
  (116، ص2009يتـ إختيار ىذا السموؾ مف قبؿ الشخص لتحقيؽ اليدؼ".)حريـ: 

لبث مرتكزات أساسية تحدد العلبقة بيف الجيد والعائد              بنظرية "التوقع"، يحدد ث وفي نظريتو الموسومة
  (116، ص2009وىي:)حريـ: 

وتعني قوة ميؿ أفضمية الفرد إتجاه نتيجة معينة، أو جاذبية النتيجة أو عائد ما مرغوب  التكافؤ: -1
 مف قبؿ الفرد، ويعطيو أىمية كبيرة، بفضؿ الفرد ىذه العوائد/النتيجة عمى غيرىا.

وف التكافؤ سالبًا إذا لـ يفضؿ الفرد مكافأة، أو عائدًا ما ويفضؿ عدـ تحقيقو، ويكوف التكافؤ ويك
 صفرًا إذا كاف الفرد حياديًا بالنسبة لعائد معيف، وىذا العائد لاقيمة لو بالنسبة ولا ييمو تحقيقو

عتقاده ب الوسيمة: -2 أف تحقيؽ نتيجة أو العلبقة بيف الأداء والعائد، ويشير إلى مدى قناعة الفرد وا 
عائد مف المستوى الأوؿ والأداء والإنجاز المحقؽ، سيؤدي إلى تحقيؽ نتيجة أو عائد مف 
المستوى الثاني، فمثلًب يكوف لدى الفرد دافعية إذا كاف مقتنعًا ويتوقع الأداء والإنجاز المتميز. 

إلى الأداء والإنجاز  ينظر إليو كوسيمة مساعدة في تحقيؽ الترقية. أي بمعنى أف الموظؼ ينظر
 إذا ماكاف يشكؿ وسيمة لتحقيؽ العائد/المنفعة. 

عتقاده بأف الإقداـ عمى سموؾ  التوقع: -3 يمثؿ العلبقة بيف الجيد والأداء، ومدى قناعة الفرد وا 
معيف سيؤدي إلى تحقيؽ نتيجة معينة. فالتوقيع يربط الجيد بنتيجة الدرجة الأولى، بينما الوسيمة 

نتيجة المستوى الأوؿ بنتيجة المستوى الثاني )الترقية(، وفي العادة يكوف لدى  المساعدة تربط
نجاز عاؿ.  الفرد دافعية لبذؿ مجيود إذا توافرت لديو قناعة بأف ذلؾ الجيد سيؤدي إلى أداء وا 

III. :قيمة الفخر بالعمل ومنطمقات أوشي 

ة، الإشباع الذي يحققو الفرد مف تتحدد بالمؤشرات التالية: الشعور بالمسؤولي إف قيمة الفخر بالعمؿ
عممو، درجة الإنضباط، حبو العمؿ، مدى الإنشغاؿ ومدى التعمؽ بالرموز. ىذه المؤشرات كميا عالجتيا 

" لآوشي. فخصائص الإدارة اليابانية وتفعمييا في ميداف العمؿ كميا تعمؿ عمى تحقيؽ مؤشرات Jنظرية "
 قيمة الفخر بالعمؿ.

ولية ودرجة الإنضباط تتحقؽ مف خلبؿ خاصية إتخاذ القرار بصورة جماعية فمؤشرات الشعور بالمسؤ 
ا لما ىو موجود في الغرب حيث أف القرار يتخذ مف المستويات العميا ويتـ أيضًا بمشورة مجموعة فً "فخلب

تخاذ  صغيرة مف المنفذيف فإف جميع الأفراد في الياباف يشتركوف في عمؿ الإدارة بمناقشة المشاريع وا 
القرارات اللآزمة بشأنيا، فقبؿ أف تشرع الشركة عمى تنفيذ مشاريعيا يقدـ العامموف دراسة عف المشروع 
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بصورة كاممة حتى بدوف أف يعرفوا رأي الإدارة فيو، يبحثوف في المشاكؿ التي تعيؽ تنفيذ المشروع وطرؽ 
اممة، فعند التنفيذ سيجدوف سيولة معالجتيا فلب يبدؤوف العمؿ إلا بعد أف يحيطوا بالمشروع إحاطة تامة وك

في إنجاز المشروع، ويجدوف القدرة عمى حؿ أية معضمة في تعترض سبيميـ لأنيـ قد درسوا كؿ 
  (85، ص2009الإحتمالات و وضعوا الحموؿ اللآزمة ليا".)الظاىر:

وظيؼ أما مؤشرات مدى الإنشغاؿ، والإشباع الذي يحققو الفرد مف عممو فيتحققاف خلبؿ خاصية الت
مدى الحياة، "فأغمب الموظفيف والعامميف في الياباف يعينوف في وظائفيـ مدى العمر، كما وأف مرتباتيـ 
الشيرية تعطى ليـ عمى أساس سنيف الخبرة. وعندما يدخؿ الوظيفة يشعر بأنو باؽ فييا إلى آخر حياتو 

لمؤسسة، فيي تزيؿ عنو مخاوؼ العممية، وليذه الحالة الإدارية تأثير كبير عمى عممو وحياتو داخؿ ا
بداعو فيو، وتخزيف تجربيو في الميداف الذي يعمؿ فيو".)الظاىر: ، 2009البطالة، كما وأف جؿ تفكيره وا 

 ( 86ص

أف "الوظيفة مدى الحياة والتي تعتبر القاعدة التي تقوـ عمييا العديد مف أوجو  السويسيحيث يؤكد 
فالإدارة اليابانية تعمؿ عمى مزج كؿ الحياة الثقافية لمفرد  (،80، ص2009الحياة اليابانية")السويسي:

الياباني داخؿ تنظيمات العمؿ والتي يتحقؽ مف خلبليا كؿ مف الإلتزاـ، الإنتماء، التماثؿ، حب العمؿ، 
 الدافع للئنجاز وغيرىا مف السموكات وقيـ العمؿ الإيجابية.

مف خلبؿ خاصية الإدارة الأبوية "فإحدى  أما مؤشري حب العمؿ و التعمؽ بالرموز فيما يتحققاف
عداد مدراء المستقبؿ، فكؿ المدراء يجب أف يشرعوا في المستويات  وظائؼ المدراء في الياباف تربية وا 
الدنيا ثـ تسمقوا السلبلـ الإدارية حتى يصمو القمة ليصبحو مدراء لممؤسسة ليذا فإف الشيادات الجامعية 

 ف فالفرد يتعمـ في الجامعة.العالية لامعنى ليا في اليابا

فالسنيف العشرة الأولى فعمؿ الموظؼ يقوـ بإنجاز الأعماؿ الإدارية غير الرسمية وىي التي أطمؽ 
عمييا 'الأب الجيد'، فيصبح مديرًا غير رسمي، أي أنو يقوـ بأعماؿ الإدارة تحت إشراؼ المدير، فيسمع 

إلى أخر كما وأنو يقوـ بإعطاء الموظؼ درجة شكاوى الموظفيف، ولو صلبحية نقؿ الموظؼ مف مكاف 
أعمي ليصبح بالمستوى الذي يناسبو. ويتعامؿ المدير مع عمالو وموظفيو بشكؿ أبوي فيو يتعامؿ كما 

 ( .87، ص2009يتعامؿ الأب مع أبنائو فيشمميـ بعطفو")الظاىر:
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 ثالثاً: محددات بناء نسق قيمي سوسيوثقافي عقلاني.

 ـ في بناء نسؽ قيمي سوسيوثقافي عقلبني وىي تتمثؿ في:ىناؾ عدة محددات تساى

I. :التنشئة الاجتماعية 

تعبر التنشئة الاجتماعية في معناىا العاـ، "عف العمميات التي يصبح بيا الفرد واعيًا ومستجيبًا 
لممؤثرات الاجتماعية، وما تشمؿ عميو ىذه المؤثرات مف ضغوط وما تفرضو مف واجبات عمى الفرد حتى 

ـ كيؼ يعيش مع الأخريف، ويسمؾ معيـ مسمكيـ في الحياة، وىي في معناىا الخاص نتاج العمميات يتعم
تقؼ عندىا بؿ  التي يتحوؿ بيا الفرد مف مجرد كائف عضوي إلى شخص إجتماعي، وتبدأ مف الطفولة ولا

تمثؿ مؤسسات (، وت102،ص1999".)السيد، عبد الرحماف: المتعاقبةتمتد بإمتداد الحياة وخلبؿ مراحميا 
التنشئة الاجتماعية في: الأسرة، المدرسة، المسجد، مجموعة الرفاؽ، تنظيمات العمؿ، وكؿ التنظيمات 

، *التي ينتمي إلييا الفرد طمية حياتو، التي مف خلبليا يكتسب قيمًا مختمفة بغض النظر عف نوع ىذه القيـ
"تدلنا الدراسات السوسيولوجية الحديثة عمى التأثير الذي بإمكاف التنشئة الاجتماعية توليده  بشيرويضيؼ 

والذي ينتج عنو تكييؼ العمؿ مف أجؿ تحطيـ النظاـ الكمي القائـ آنذاؾ، ويعد الواقع الحالي لممجتمعات 
 ( 30،ص2007الغربية دليؿ عمى إسمترارية النيج نفسو".)بشير:

II.  الثقافي:الإطار الحضاري و 

، وعف تأثير آخريالإطار الحضاري يشجع عمى بروز توجيات قيمية معنية، وعدـ ظيور توجيات 
إلى "أف لكؿ ثقافة مف الثقافات 'بروفيلب  فمورانس كموكهنالثقافة في بروز التوجيات القيمية، وتوصمت 

الاجتماعية أف تغرسو في أونسقا' مف التوجيات القيمية الخاصة بيا، وتحاوؿ مف خلبؿ عمميات التنشئة 
 أفرادىا وأوضحت أف ىناؾ خمسة أنواع مف التوجييات القيمية:

                                                            
*

، 2000للقٌم من أشهر التصنٌفات المتداولة للقٌم والذي قدمه فً كتابة أنماط الناس، حٌث صنف القٌم إلى:)عوض:  سيرنجرٌعد تصنٌف  

 ( 78-77ص:
ٌعبر عنها إهتمام الفرد ومٌله إلى معرفة ماوراء الطبٌعة فهو ٌرغب : هً مجموعة القٌم التً تمٌز الفرد بإدراكه للكون، والقيم الدينية -1

فً معرفة أصل الإنسان ومصٌره، وٌؤمن بأن هناك قوة تسٌطر على العالم الذي ٌعٌش فٌه، وٌحاول أن ٌربط نفسه بهذه القوة، وٌتمٌز 
 معظم من تسود لدٌه هذه القٌم بالتمسك بالتعالٌم الدٌنٌة.

مجموعة القٌم التً تمٌز الفرد بإهتماماته بالبحث عن الشهرة والنفوذ ومجالات الحٌاة المختلفة ولٌس بالضرورة : هً القيم السياسية -2
 فً مجال السٌاسة، وٌتمٌز الفرد الذي تسود لدٌه هذه القٌم بدوافع القوة والمنافسة والقدرة على توجٌه الأخرٌن والتحكم فً مستقبلهم.

ٌم التً ٌعبر عنها إهتمام الفرد بالعلم والمعرفة والسعً وراء القوانٌن التً تحكم الأشٌاء بقصد معرفتها، : هً مجموعة القالقيم النظرية -3
 ومن الأفراد الذٌن تبرز عندهم هذه القٌم: الفلاسفة، العلماء، والمفكرٌن.

لم علاقات إجتماعٌة، والتطوع بخدمة : هً مجموعة القٌم التً تمٌز الفرد بإهتماماته الاجتماعٌة، وبقدرته على عالقيم الاجتماعية -4
 الأخرٌن، وٌتمٌز الفرد بقدرته على علم علاقات مع وقته وجهده وماله لخدمة المجتمع، وٌغلب على سلوكه الود والشفقة والإٌثار.

المادٌة، وٌسعى للحصول : هً مجموعة القٌم التً تمٌز الفرد بالإهتمامات العملٌة ةتجعله ٌعطى الولٌة لتحقٌق المنافع القيم الاقتصادية -5
 على الثروة بكل الوسائل،  وتبرز هذه القٌم لدى رجال المال والأعمال وأصحاب المتاجر والمصانع.

: هً مجموعة القٌم التً تمٌز الفرد بإهتمامات الفنٌة والجمالٌة وبالبحث عن الجوانب الفنٌة فً احٌاة وتجعل الفرد ٌحب القيم الجمالية -6
 تسود هذه القٌم عادة لدى أصحاب الإبداع الفنً والتدوق الجمالً.    التشكٌل والتنسٌق و
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 .التوجو الطبيعي أو الفطري لمبشر 

 .توجو الفرد في علبقتو الطبيعية 

 .توجو الفرد عمى مدى الزمف 

 .توجو نشاط الفرد 

  .توجو العلبقات بيف الأفراد 

، 1992.)خميفة:لآخريوأشارت إلى أف ىذه التوجيات القيمية تختمؼ مف جيؿ لأخر، ومف ثقافة 
 . (75ص

فالإطار الحضاري الموجود في بمد معيف مشجع عمى بروز قيـ معينة، ويعمؿ المجتمع عمى تبنييا، 
ـ في إيجادىا كما يحدث مع المجتمع الياباني، حيث أف قيـ العمؿ الموجودة في المجتمع الياباني ساى

الإطار العاـ الحضاري والثقافي، فحب العامؿ الياباني لمعمؿ ىو نتاج ثقافة، قيمة دافعية الإنجاز أو قيمة 
 أفضمية العمؿ وغيرىا مف القيـ نتاج لمممارسات ثقافية.

ىو قبيح. إف الثقافة توجو  ىو جميؿ وما ىو ردئ، وما ىو طيب وما مف ناحية فإف الثقافة تحدد ما
ف معاني الشرؼ، الأمانة، ال فرد في إكتساب إتجاىاتو، والقيـ التي يؤمف بيا والأىداؼ التي يسعي إلييا. وا 
قافات، والفرد يتعؿ ممف تمؾ المعاني ويكتسب ىذه الإتجاىات ثنجاح، والإخلبص تختمؼ بإختلبؼ الال

   (127، ص2009رفي:والقيـ مف خلبؿ تفاعمو مع ثقافتو في المواقؼ الاجتماعية المختمفة".)الصي

III. :الجماعة التي ينتمي إليها الفرد 

تساىـ الجماعة في تشكؿ نسؽ القيـ، فالفرد لديو قيـ معينة إما أنيا تتوافؽ مع قيـ الجماعة، أو أنو 
يعمؿ عمى إكتساب نوع مف القيـ وليست لديو لكف بحكـ إنتمائو لتمؾ الجماعة وتحقيؽ العضوية فييا عمؿ 

القيـ وضميا إلى نسقو القيمي، سواءًا ىذه القيـ كانت موجية نحو العمؿ أو المنظمة عمى إكتساب تممؾ 
 أو نحو أشياء أخرى.

IV. :المناخ التنظيمي 

إذا كاف المناخ التنظيمي الذي يسود المنظمة مناخًا إيجابيًا فيذا الأخير يساعد الفرد عمى تفعيؿ قيمو 
كتساب قيـ أكثر إيجابية التي تظير الإيجابية نحو العمؿ وكذا نحو المنظمة بشكؿ عاـ ، وكذا تنميتيا وا 

 بدورىا في شكؿ سموكات وظيفية التي يظير أثرىا في الأداء وسموكات تنظيمية إيجابية.
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V. :السياق التنظيمي 

يشمؿ السياؽ التنظيمي: الييكؿ التنظيمي، الثقافة التنظيمية والبنية التحتية التكنولوجية .فالييكؿ 
ف خلبلو المستويات الإدارية والوظائؼ والأدوار وكذا ىرمية السمطة التنظيمية وصلبحية التنظيمي يتحدد م

إصدار الأوامر والقرارات والتعميمات. وىذا بدوره يحدد نمط السمطة الممارسة، نمط الإتصاؿ الذي يحدد  
 .آخريبدوره نوع سموكات الأفراد و يؤثر عمى نوعية أدائيـ وتفعيؿ قيـ دوف 

أنو "يمكف تسمية عممية خمؽ الثقافة  القريوتيافة التنظيمية والتي مف أىـ أبعادىا القيـ فيرى أما الثق 
التنظيمية بالتنشئة الاجتماعية لمطفؿ، فيي قيـ يتـ تعميميا وتمقينيا للؤفراد منذ البدايات، وكمما كانت القيـ 

لمؤسسيف يمعبوف دورًا ميمًا في خمؽ مغروسة مبكرًا كانت أمتف وأقوى، وكذلؾ الأمر في التنظيمات، فإف ا
العادات والتقاليد وطرؽ العمؿ. حيث تمعب الرؤية والفمسفة التي يؤمنوف بيا دورًا كبيرًا في تنمية قيـ العمؿ 

    (103، ص2009الثقافية".)القريوتي:

مؿ معيا أما البنية التحتية التكنولوجية فيي تكنولوجيا والآلات المستخدمة في المنظمة والتي يتعا
الفرد أثناء أدائو لمعمؿ، بحيث أف ىذه التكنولوجيا لا تشعره بالإغتراب بؿ يندمج ويتوحد معيا وتساعده 

 عمى تفعيؿ قيمو الإيجابية نحو العمؿ.

 

 

النسق 
  القٌمً

التنشئة 
  الإجتماعٌة

الجماعة التً 
ٌنتمً إلٌها 

  الفرد

المناخ 
  التنظٌمً

السٌاق 
  التنظٌمً

الإطار 
الحضاري 

 والثقافً

(يمثل 04شكل رقم: )
المحددات التي تساهم 
 في تشكل النسق القيمي

 من إعداد الطالبة
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 رابعًا: واقع النسق القيمي السوسيوثقافي داخل المؤسسة الجزائرية.

إف المؤسسة الجزائرية في تتابعيا الكرونولوجي قد مرت بعدة مراحؿ، وكؿ مرحمة تـ فييا تطبيؽ 
خطة إقتصادية معينة تحمؿ في طياتيا تنفيذ ميكانيزمات إيديولوجيا سياسية معينة. فبعد الإستقلبؿ 

ف ولا عماؿ، مباشرة، رحؿ الإستعمار وكؿ مف كاف مؤيدًا لو وترؾ كؿ المنشآت والمزارع بدوف مسيري
إلى تبني سياسة التسيير الذاتي التي عرفيا  آنذاؾفإضطر المسيريف لمدولة الجزائرية حديثة الإستقلبؿ 

"، "عُرؼ التسيير الذاتي في مقدمة في دراسة المجتمع الجزائري، تحميل سوسيولوجيفي كتابو " السويدي
الإجتماعي و  الإقتصاديبأنو: نوع مف التنظيـ السياسي و  المشروع التمييدي لمبادئ التسيير الذاتي الرئيسية

يمثؿ محتواه الإيديولوجي السبيؿ الرئيسية التي إختارتيا الجزائر لإفضاء الإشتراكية والتي توفؽ بيف 
مصالح العماؿ الذيف إرتقوا مف صؼ المنتج الحر المسؤوؿ بمشاركتيـ المباشرة في تسيير الوحدات 

ىتماميـ ا لمعنوي والمادي بثمرة إنتاجيـ وبيف مصالح المجموعة الوطنية بأخذ قسط مف أرباح الإنتاجية وا 
المنشأة لفائدة المجموعة وبإخضاع مخططات تنمية الوحدة لمخططات التنمية الوطنية والإقميمية، ويعرؼ 

ت التي التسيير الذاتي في ضوء التجربة الجزائرية بأنو تسيير العماؿ الديمقراطي لممنشأت والمستثمرا
 .(121دوف سنة، ص ىجرىا الأوربيوف أو تـ تأميميا".)السويدي:

: " .....إف التسيير الذاتي في بدايتو الأولى، لـ يكف مقتصرًا عمى غربيو قيرةكما يضيؼ الباحثاف 
نما جاء ليشمؿ كذلؾ القطاع الصناعي، إف صح التعبير، أنذاؾ لمؿء الفراغ الذي  الزراعة فحسب، وا 

وف برحيميـ وىجرىـ لمنشأتيـ، حيث كانت إستجابة العماؿ لذلؾ بإنتظاميـ في تعاونيات تركو المعمر 
   (134مسيرة ذاتيًا لمتابعة النشاط".)قيرة، غربي: دوف سنة، ص

فمؤشرات قيمة دافعية الإنجاز: كالعطاء، حسف أداء العمؿ، المسؤولية .... كميا تتحقؽ في ظؿ 
ـ الأخرى مف الناحية النظرية، أما مف الناحية العممية، فيذكر الباحثاف التسيير الذاتي بالإضافة إلى القي

 (59،ص2013واقع التطبيؽ:)زكاز، بوشيشة:  بوشيشةو  زكاز

  ييدؼ نظاـ التسيير الذاتي إلى القضاء عمى الفارؽ الموجود بيف المسيريف والعماؿ، وبالتالي
عمييا بحيث تمثؿ الأرباح التي يحصموف عف النتائج التي يحصموف  المسؤولوففيؤلاء العماؿ ىـ 

يتجسد واقعًا ىو أف  عمييا العنصر المتحرؾ ليذا النظاـ، ىذا عمى المستوى النظري، لكف ما
بيف العماؿ والمسيريف، مما أدى إلى تجريد التسيير الذاتي مف محتواه  العلبقة كانت غائبة ما

يتمقوف الأرباح التي نص عمييا  يف لاالحقيقي وأصبح العماؿ يجدوف أنفسيـ في صفوؼ المأجور 
 التسيير الذاتي ويجيموف كؿ شيء عف تسيير منشأتيـ ومصير إنتاجيـ.



 النسق القيمي السوسيوثقافي مقاربة  تنظيمية :الثانيالفصل 
 

 
 

29 

  لـ يكف لمجميية العامة لمعماؿ مشاركة في تسيير المنشأة كما نص عميو التسيير الذاتي، بؿ
ترؾ إقتصر دورىا عمى مجرد المصادقة عمى القرار دوف سمطة محددة في السيطرة عمييا، و 

لمدير المنشأة والييئات المشرفة الأخرى سمطات واسعة في إتخاذ القرارات اليامة، بالإضافة إلى 
 ضعؼ معرفة العماؿ بمحتويات النصوص القانونية، جعمت مف الجمعية العامة ىيكؿ شكمي لا

 يؤدي أي دور ذي معنى.

خلبؿ تحقيؽ الإستمرارية  إذف وكما سبؽ الذكر فمؤشرات قيمة دافعية الإنجاز يمكف تحقيقيا مف
ثبات الفرد الجزائري أنو قادر عمى الإنجاز والنجاح والتحصيؿ، أما  لممنشآت الصناعية وكذا الزراعية وا 

العامؿ بإعتبار قيمة أفضمية العمؿ كانت متحققة مف خلبؿ المقارنة بيف الجيد والعائد الذي يحصؿ عميو 
ية سيقسـ بيف العماؿ والمنشأة، ولكف التطبيؽ الفعمي لنظاـ جنيو ىذه المؤسسات الإنتاجأف العائد الذي ت

التسيير الذاتي حاؿ دوف تفعيؿ ىذه القيـ فمعنى أف قيـ كؿ مف: دافعية الإنجاز، الفخر بالعمؿ وأفضمية 
العمؿ كانت موجودة لدى الفاعؿ الجزائري. إلا أف التطبيقات العممية دوف إحتواء ىذه القيـ وتجسيدىا 

"إف القيـ التي كانت توجو  عمؿ الإيجابية. ويضيؼ كؿ مف 'زكاز وبوسنة' سبب آخر وىوضمف قيـ ال
أفعاؿ النظاـ السياسي آنذاؾ لـ تكف بدافع الوقوؼ عند المصالح الأجنبية، بؿ كانت بدافع المصمحة 

كيانيا الذاتية وتأكيد الكياف السياسي عمى حساب المصمحة الاقتصادية لممجتمع، ولكي تحقؽ الدولة 
السياسي ومساعييا قامت بالعمؿ عمى إخضاع ىذه المنشأت المؤممة إلى نمط تنظيمي وتسييري مع 

 (59، ص2013.)زكاز، بوسنة:*أىدافيا السياسية"

وعند تطبيؽ النظاـ الإشتراكي، فالحاؿ لـ يتغير، خاصة أف الخطة الاقتصادية ذات الطابع 
تخمصة مف تجربة غربية بحتة غريبة عف ثقافة الفرد السياسي ركزت عمى الصناعة الثقيمة، والمس

الجزائري، وقد إنتقؿ دور العامؿ مف العامؿ المنتج في مرحمة التسيير الذاتي إلى دور العامؿ المنتج 
 16والمسير "وقد تبمورت بشكؿ أوضح بعد صدور ميثاؽ التسيير الإشتراكي لممؤسسات بتاريخ 

قيرة، )حة مف الآف فصاعدًا لمعماؿ ىي صفة المنتج المسير".، ..... إف الصفة الممنو 1971نوفمبر
    (148سنة، ص غربي: دوف

-69، ص2015غياث: ) :غياثإلا أف التطبيؽ الفعمي ليذا النظاـ يجسد واقعًا آخر حيث يذكر 
70)  

                                                            
*

تعد رؤٌة بن نبً للوضع من اهم الرؤى التً إستطاعت تشخٌص الخطأ الذي وقع فٌه الساسة الجزائٌون".. وبهذا نفهم من أول  

حققت إستقلالها السٌاسً ،فأخذت  أنقتصادي بعد أثناء محاولة بعض البلدان الإسلامٌة تحقٌق إستقلالها الإ الأوهاموهلة كٌف تبددت 
لٌست كما  الاقتصادٌة  الأمراضتستثٌر لهذه الغاٌة بعض الخبراء الإقتصادٌٌن ،ولم تلبث التجربة أن برهنت لهم أن الحالة فً علم 

 (.20دون سنة،ص الدكتور")بن نبً: اختصاصٌحدث فً الطب من 
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 تتخذ غالبية القرارات الأساسية )مستوى الأجور، التوظيؼ، ثمف مركزية إتخاذ القرارات الأساسية :
 المنتوج، .....( عمى المستوى المركزي لمشركة، أو عمى المستوى الوزاري.

 تتعدد الجيات المكمفة بإتخاذ القرارات، مما ينتج عنو كثرة بطء عممية إتخاذ القرارات :
 الإجتماعات والمقاءات، وىو ما يؤدي بدوره إلى البطء في إتخاذ القرارات وبيروقراطيتيا.

 يعني إيجاد الحموؿ لممشاكؿ المطروحة، إذ إف نقص  الإجتماعات لا : إف كثرةعقم الإجتماعات
لكثير مف ممثمي العماؿ في مختمؼ المجالس أدى إلى عقـ الإجتماعات  التكويف الإداري والعممي

 ونقص مردوديتيا وفوائدىا.

 وجد كثير مف العماؿ أنفسيـ كممثميف ضعف المستوى العممي لكثير من العمال المسيرين :
ئيـ مقحميف في عمميات تسيير تتطمب منيـ مستوى عمميًا وكفاءة إدارية والإلياـ بمعمومات لزملب

وىي شروط غير متوفرة عندىـ. ليذا كانت مساىماتيـ شكمية، بؿ معرقمة لعممية التسيير في 
 كثير مف الأحياف. 

 يا : مف الطرؽ التي إستعممإستغلال منصب تمثيل العمال لمحصول عمى إمتيازات شخصية
بعض العماؿ لتحقيؽ بعض المآرب الشخصية إعتمادىـ الطريؽ النقابي، كما أف الإدارة عادة 
 تشجع عمى ىذا الإتجاه حيث تتـ ترقيتيـ ومنحيـ بعض الإمتيازات حتى تضمف وقوفيـ بجانبيا.

"إف مسألة تطبيؽ نظاـ التسيير الإشتراكي لممؤسسات جاءت في  زكاز وبوشوشةوأضاؼ الباحثاف 
ر منطؽ سياسي عاـ يرمي في إصولو إلى تجريد الطبقات العمالية مف المشاركة في تسيير إطا

مؤسساتيـ، الأمر الذي دفع بجموع العماؿ إلى الإنسحاب والبحث عف حؿ مشاكميـ خارج ىذا الشكؿ مف 
مف  مشاكؿ يمبي حاجياتيـ الاجتماعية والثقافية لأف ما يواجيو العماؿ  المشاركة التي لـ يجدوا فييا ما

نما ىي أيضا ذات أصوؿ إجتماعية  لى شخصيـ، وا  متنوعة ليست فقط ذات أصوؿ داخمية بالمؤسسة وا 
  (65، ص2013وثقافية")زكاز، بوشوشة:

وبالتالي تنعدـ كؿ مف مؤشرات: المسؤولية، الإبداع العطاء، حسف الأداء في العمؿ، الإستغراؽ، 
، حب العمؿ، مدى الإنشغاؿ..... بؿ بالعكس فقد ولد مظاىر والتعمؽ بالعمؿ، تحقيؽ الإشباع، الإنضباط

عدواف وسموكات سمبية، خاصة عامؿ المركزية والوصاية الذي أخضع لو العماؿ "فقد أصبحوا مقيديف 
بيذه الوصاية التي تعتبر أف العماؿ غير قادريف عمى التفكير في إيجاد حموؿ لمشاكميـ، وىذا النوع مف 

لدى العماؿ تجاه مسؤولييـ، وأف ىذه العدوانية ترجمتيا مختمؼ النزاعات المعبر عنيا  التعامؿ ولد عدوانية
مف طرؼ العماؿ، كالغيابات والتماطؿ والتأخر وكبح الإنتاج إلى أف تحولت ىذه النزاعات مع الوقت إلى 
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ؿ. ففي سنة بيف الإدارة والعما التي ىي التعبير الأعمى عف حدة النزاعات ما *حد القياـ بالإضرابات
 1976إضرابًا، أما في سنة 146فقد بمغ  1972إضرابًا، بينما في سنة 152بمغ عدد الإضرابات 1971

".)زكاز، 1977إضرابًا سنة  521إضرابًا، إلى أف وصؿ  330فقد إرتفع عدد الإضرابات إلى 
 (66، ص2013بوشوشة:

ر عدة مظاىر تجمت في إنعكاسات التسيير الإشتراكي عمى قيـ العماؿ حيث ذك غياثوذكر 
 سموكات العماؿ ،تـ إكتسابيا كثقافة يتميز بيا الفرد الجزائري وىي:

 :إف شعور العامؿ بدوره في إدارة المؤسسة التي يشتغؿ فييا، والإمتيازات  إنتشار ذهنية البايمك
، الممنوحة لو، والأمف الميني الذي كاف يتمتع بو، عوامؿ جعمتو وكأنو يشتغؿ في ممكو الخاص

فالمؤسسة ممؾ الدولة وليست ممكًا لرب العمؿ أو المسؤوؿ. وعندما يأمر المشرؼ العامؿ بتنفيذ 
بأنو يشتغؿ عند الحكومة )أي البايمؾ( ولا يشتغؿ  الإجابةبعض المياـ، لـ يكف مف الغريب 

 صعوبة في رفع العماؿ إلى العمؿ والإمتثاؿ لمقوانيف، نتيجة المسؤولوفعنده، وبالتالي يجد 
 إنتشار ما يمكف أف نطمؽ عميو ذىنية البايمؾ.

 :ستحالة طردىـ دفعت كثيرًا  الركون إلى الكسل إف عدـ إمكانية معاقبة المتياونيف في العمؿ وا 
التقاعس عف تأدية واجباتيـ. عمى حساب سمطات المديريف ف العماؿ إلى التياوف والتكاسؿ و م

 قوية عمى سمطات المديريف و المسيريف.وظاىرة شبو عامة، إذ أف النقابة تمتمؾ سمطة 

 :يمكف جزاء  يمكف معاقبة المقصريف في العمؿ فكذلؾ لا فكما أنو لا ضعف حوافز العمل
المجتيديف، وىو ما أدى بالعماؿ المجديف إلى تقميد المتياونيف والمقصريف في مياميـ إذا أف 

لى نقص الدوافع لمعمؿ عند غالبية أدى إ الرواتب والعلبوات لا تتأثر بمدى جدية العامؿ وىو ما
 العماؿ.

بالإضافة إلى عامؿ أخر جعؿ قيـ العمؿ تتضاءؿ عند العامؿ الجزائري والمتمثؿ في عامؿ 
الريفية، لأف العيد الإشتراكي وتوجو الدولة إلى سياسة التصنع، التي بدورىا إستوعبت أعدادًا ضخمة مف 

فعامؿ الريفية لو تأثير بالغ عمى سموكات العامؿ داخؿ العماؿ وشممتيـ سياسة التوظيؼ الاجتماعي. 
المؤسسة الصناعية، فيذا التحوؿ المفاجئ مف البيئة الزراعية وقيميا الخاصة إلى بيئة صناعية التي لدييا 

"أف العماؿ مف قريد قيميا الخاصة أيضًا والتي ىي بعيدة كؿ البعد عف طبيعة العامؿ الجزائري حيث يرى 

                                                            
المضربون غٌر مهمشٌن أو مستبعدٌن لكن هم مركزٌون ومدمجٌن فً فعل الإضراب، الإضراب هو فعل جماعً أٌن ٌكون فٌه  *

وما جعلهم ٌصدرون هذا الفعل لٌس التطرف أو الفاقة  بل تملك العمل، تملك رأس مال مهنً، التعاون والتعاضد والتغٌٌر، هاته 
ٌة، حٌث أن إندماج الفرد فً جماعة وفً شبكة تبادل الأشٌاء تسمح بصدور الفعل الجماعً الذي هو مرتكز السوسٌولوجٌا الدوركاٌبم

والمشاركة بالعضوٌة وإكتساب قٌم الجماعة، ٌستطٌع الأفراد من خلاله التصرف معًا وفق معٌار محدد وٌشكلون بذلك جسدًا 
 ( Bermoux : 1985, P198واحدًا.)
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الجزائري يدخموف المصنع ليبادلوا عمميـ مع مبمغ مالي معيف تقدمو المؤسسة، فلب يبدو أف  الأصؿ الريفي
لدييـ مشروعًا جماعيًا يستيدؼ التحويؿ الاجتماعي إنطلبقًا مف المصنع ولا يبدو كذلؾ أف المشروع 

فعلًب في ىجرة  الفردي موجود لدييـ وجودًا أكيدًا، وربما لأف ىذا المشروع أو الأمؿ الفردي، وقد تجسد
      (169، ص2003الأرض وفي إيجاد عمؿ ومرتب ثابتيف في القطاع الصناعي".)دادي عدوف: 

أما مرحمة إعادة الييكمة والتي يقصد بيا "عممية تتحوؿ بواسطتيا المنشأة العمومية إلى عوف     
حمة ىو إعادة وكاف اليدؼ مف ىذه المر  (67، ص2013إقتصادي فعاؿ وعقلبني" )زكاز، بوشوشة: 

الييكمة المالية وكذا العضوية لممنشآت الصناعية الضخمة، والتي يعبر عنيا في بعض الأواسط السياسية 
بأنيا دولة داخؿ دولة. لكنيا بدورىا لـ تيتـ بالعنصر البشري داخؿ المؤسسة، مما أدى إلى إستمرار 

ت، وبالتالي النسؽ القيمي إتجاه العمؿ المظاىر والسموكات السمبية: كالتغيب، دوراف العمؿ والإضرابا
 والمتشكؿ لدى العامؿ كاف في حالة الإختلبؿ واللبتوازف.

في دراسة أجرىا عمى عدة وحدات نسيجية بالغرب الجزائري بالنسبة  غياثوقد توصؿ الباحث 
لمنظرة لمعمؿ وقيـ إحتراـ الوقت "إف إستقلبلية وحرية الفرد التي تعود عمييا قديمًا، وخاصة بالنسبة للؤفراد 
ف النازحيف حديثاً إلى المدف، ميز سموكاتيـ فكانت نتيجة ذلؾ سيولة التخمؼ عف العمؿ والتغيب عنو، إ

عتماد أوقات فضفاضة في ضبط المواعيد )أوقات الظير،  الإعتماد عمى الشمس في ضبط الوقت، وا 
وقت العصر، بعد المغرب( جعؿ كثيرًا مف الأفراد يجدوف صعوبة في ضبط أوقاتيـ، ليذا يممسوف أعذارًا 

الظروؼ الأسرية لتبرير تخمفيـ كقمة وسائؿ المواصلبت والظروؼ الخاصة كما أف لممناسبات العائمية و 
أولوية عمى الشغؿ، حيث يتغيب العمؿ دوف إنذار مسبؽ لمصاحبة زوجتو أو أحد أفراد أسرتو لزيارة 
الطبيب، أو لزيارة الوالديف أو الأقارب المرضى. كما أف سقوط المطر في موسـ الحرث أو نضج الحبوب 

أو الحصاد، سواء عف طريؽ  في فصؿ الصيؼ أسباب كافية لمتغيب عف العمؿ والإنصراؼ إلى الحرث
 الإستفادة بالعطمة القانونية أو بالعطمة المرضية أو بعطمة غير مدفوعة الأجر.

بالإضافة إلى التغيبات أياـ السوؽ الأسبوعية، وخاصة في المدف الصغيرة، ففي وحدة إنتاجية 
اء حاجاتيـ يوـ قريبة مف وسط المدينة، يضطر مسير المستخدميف إلى السماح لمعماؿ بالخروج لقض

السوؽ الأسبوعية والعودة لمعمؿ .ولما سأؿ الباحث المسير عف أسباب ىذا التساىؿ، أجاب بأف العماؿ 
يتغيبوف كؿ اليوـ إف لـ يسمح ليـ بتغيب جزء منو. وليذا يختار أخؼ الضرريف، كما قد تكوف مباراة 

ؽ، أو لقاء تمفزيوني مع أحد الشخصيات دولية لكرة القدـ، أو الحمقة النيائية مف مسمسؿ تمفزيوني مشو 
السياسية المعارضة _ذات الشعبية الواسعة_ أسبابًا كافية بالنسبة لكثير مف العماؿ، كأعذار لمتغييب عف 
العمؿ، وبيذا يؤثر المحيط الثقافي للؤفراد وقيميـ عمى تحديد درجة أىمية الوقت والمواظبة عمى 

 ( 31، ص2015العمؿ".)غياث: 
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مة إستقلبلية المؤسسات ىي المرحمة التي حصمت فييا المؤسسة الجزائرية عمى وتعد مرح
إستقلبليتيا المالية وكذا التسيرية، وشممت عدة تغييرات في ىيكمية المؤسسات وكذا في طريقة التسيير، 

في التي كاف اليدؼ منيا تحقيؽ العقمنة و الرشدنة، فعمي سبيؿ المثاؿ "أصبحت الأجور والعلبوات تحدد 
النظاـ الجديد للئستقلبلية طبقًا لكمية و نوع العمؿ المبذوؿ، بالإضافة إلى ىذا النمط الجديد لـ ييمؿ 
أىمية مشاركة العماؿ في عممية التسيير، وىذا عف طريؽ التمثيؿ النقابي ولجنة المشاركة".)زكاز، 

 ( 73، ص2013 بوشوشة:

لتي تبنتيا الدولة الجزائرية لسد الثغرات لكف الواقع يبرز غير ذلؾ، فالسياسات الترقيعية ا
والإختلبلات في النظاـ الاقتصادي الذي يبرز كثيرًا في ضعؼ المؤسسات وضعؼ الدور المنوط بيا وىو 

"غير أف ما كاف مسطرًا في  بوشوشةو زكازالإنتاج وليس الكفالة الاجتماعية لمعماؿ حيث يرى كؿ مف 
مؤسسة العمومية الاقتصادية المستقمة قد يبقى نظريًا أماـ الواقع الوثائؽ الرسمية المتعمقة بتنظيـ ال

الاجتماعي لممؤسسة المشكؿ عمى أساس إرث تاريخي مف ممارسات وذىنيات وعلبقات لـ تكف مييأة 
وكذا وسط سوسيو إقتصادي لا يستجيب لمتطمبات المؤسسة، وىذا عمى غرار .  لتبني قواعد وأسس جديدة
ني الذي دخؿ منذ بضع سنوات في حالة مف التقيقر نتيجة إنخفاض عائدات وضعية الاقتصاد الوط

الدولة مف جراء إنحفاض أسعار النفط، وعممية فإف عدـ قدرة المؤسسات العمومية الاقتصادية عمى أداء 
وظائفيا عف طريؽ إسترجاع مبادئ السير الكلبسيكي لممؤسسة كاف راجعًا أساسًا إلى أف نظاـ الإستقلبلية 

يأت في إطار سوسيو إقتصادي وطني صعب فحسب، بؿ جاء كحؿ تبريري لمقضاء عمى الجانب  لـ
الاجتماعي الذي تكفمت بو المؤسسة منذ عقديف: الفرد الجماعي لمعماؿ، التقاعد المسبؽ، الذىاب الطوعي 

 (75، ص2013وغمؽ المؤسسات لاحقًا".)زكاز، بوشوشة: 

 مؤشرات لقيـ العمؿ سواءًا أفضمية العمؿ أو الفخر بالعمؿ،توجد أي  إذف في ظؿ ىذه الظروؼ لا
أو دافعية الإنجاز، إذ كاف اليدؼ الأسمى لمفرد ىو الحصوؿ عمى الأجر الذي يكفؿ لو معيشة كريمة لو 

 .غريدولأسرتو وىذا ما أشار إليو الباحث 

 الثقافة والتسيير فيبػػ "أجرىا مجموعة مف الباحثيف الكندييف والجزائرييف والموسومة  أما في دراسة
الثقافات الفرعية المشكمة لمثقافة الكمية وتوجيات العامؿ الجزائري ، التي درست الثقافة الجزائرية و  *الجزائر

 نحو العمؿ بعد أف ربطيا بعدة متغيرات: الوضعية المينية، السف، الجنس، المستوى الدراسي....

ىذه التوجيات نحو العمؿ في حد ذاتو تساىـ في تشكيؿ القيـ لدى العامؿ الجزائري ،والقيـ ىي بعد 
ىاـ مشكؿ لمثقافة حيث يعمؽ الباحثوف عمى النتائج "نحف نلبحظ أف النمط المعبر، جد بارز عند 

نقص في التعميـ، والذيف لدييـ  التنفيذييفالإطارات وأصحاب الشيادات الجامعية أكثر منو عند الأشخاص 

                                                            
*
  Daniel mercure, Baya Harricane, smail Seghir, André Steenhaut : Culture et gestion en Algérie . 
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لكف الحالة تنعكس بالنظر إلى التوجو نحو التعاوف فنجده أكثر عند الأشخاص المنفذيف والأشخاص الذيف 
مستواىـ التعميـ متدني مف المجموعات الأخرى. الأشخاص المؤىميف والحاصميف عمى المستوى الثانوي 

ي الثقافات الفرعية: فالأجراء مف أصوؿ نجدىـ بيف القطبيف. كما نلبحظ في منطقة ثانية للئستقطاب وى
لى أقؿ مقياس بالنسبة  سيوب مزاب لدييـ توجو مف نمط المعير أقؿ مف الأجراء ذوي الأصوؿ القبائمية وا 
لمثقافات الفرعية الأخرى. بالإضافة إلى أف لدييـ توجيات إلى نمط التعاوف بارز أكثر مف الأجراء القبائؿ 

 Daniel etناطؽ الساحمية ولـ يمحظ فارؽ كبير مرتبط بالسف والجنس".)والأجراء مف ذوي الأصوؿ الم

Autres :1997 ,p66.) 
 

 لذلؾ يمكف ملبحظة بعض المؤشرات قيمة دافعية الإنجاز: كالعطاء، التعاوف، الإفادة، التطمع.

 بشير محمدوفي نفس سياؽ الدراسة التي قامت بيا المجموعة الكندية والجزائرية، أجرى الباحث 
يخص طرؽ  توصؿ إلييا عمى سبيؿ المثاؿ فيماومف النتائج الم دراسة في مؤسسة بالغرب الجزائري.

% لا تبادر 80معالجة المشاكؿ، إنعداـ تاـ لبعض القيـ "مف النتائج يظير أف الأغمبية المطمقة للؤجراء
والإذف الأمر  نصيحةالبمحاولة حؿ المشاكؿ التي تطرأ بالورشة حيث تبمغ رئيسيا المباشر طالبة منو 

بؿ يظير إلى درجة كبيرة اليروب مف  ،ار شخصيًا ومف ثـ تحمؿ المسؤوليةالذي يحد مف إتخاذ القر 
. 7550إحتماؿ الوقوع في الخطأ الذي قد يكمؼ عقوبات ىـ في غني عنيا إذ لـ تمثؿ ىذه النسبة إلا %

سات، أف المسؤولية تقع عمى أصحاب لقد أصبح مف المعروؼ ىنا وىناؾ بناء عمى التنظيـ العاـ لممؤس
 أنا يقولولي أخدـالقرار لا عمى الغير. فعلًب أصبح مف الشائع في الأوساط العمالية تمؾ المقولة القائمة: "

"، عندما يقاؿ لي أعمؿ أمتثؿ. يطرح ىذا النوع مف السموؾ لممسيريف إشكالًا في وريني خدمتي" أو "نخدـ
وقت ترغب فيو المؤسسات الجزائرية الدخوؿ مجاؿ المنافسة، حيث يكوف فيو الأجراء عرضة لنوع مف 

 ( 40، ص2009الإمتثاؿ للئجراءات التي أكؿ عمييا الدىر وشرب".)بشير: 

، والشعور بالمسؤولية، ومدى الإنشغاؿ وىي مؤشرات تعبر عف وبالتالي تنعدـ مؤشرات الإبداع
 قيمتي دافعية الإنجاز والفخر بالعمؿ.

أما يما يخص أىـ شيء الذي يجعؿ العامؿ ينتمي او ينضـ  إلى منظمة العمؿ فقد توصؿ إلى 
حتياجات يتقاضوف لتغطية إ مما يعدـ كفاية ما 51525نتيجة مفادىا" يولى الأجراء إىتمامًا للؤجرة %

المعيشة الضرورية. إنو أحد العناصر الجوىوية في تقييـ الثقافة لدى الأجراء التي خطط ليا المخططوف 
في حالة ما إذا قيؿ الأجراء عدـ كفايتيا لأف ىناؾ علبقة نسبية بيف الإنتاج والأجرة مف جية ومف جية 

مى كافة الشعب لضماف أكبر قدر أخري الإقتناع بإقتطاؼ جزء مف فائض القيمة _إف وجد_ وتوزيعو ع
محتلًب نفس المقاـ مع القياـ بعمؿ أىتـ بو  15ويمثؿ نصيب التأىيؿ بػػ % ممكف في ظروؼ مادية قاسية.

شخصيًا. إذ نعتبر أف ىذه النسب منطقية في غالبيا في الوقت نعمـ فيو لأف لا التأىيؿ ولا القياـ بعمؿ 
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الفرد بؿ تبقى مقاييس التقييـ ذاتية. ويرتب التضامف مع زملبء  ييتـ بو حاسماف في تحقيؽ ما يصبوا إليو
فقط كما أننا نركز عمى أف جميع الفئات المينية تعطي الأىمية القصوى للؤجرة  13575المصمحة بػػ %

 ( 42، ص2007ومف ثـ رفعيا ضمنيًا".)بشير: 

ذكرت الإمتيازات التي وفيما يخص إختيار نوع العمؿ فقد توصؿ الباحث إلى "يتضح أف أغمبيتيـ 
يدور بالعمؿ نفسو. لقد حدد التبايف  تتمتع بيا الإدارة بدلًا مف صد إىتماميا عمى الإختلبؼ حوؿ ما

بينما حدد البعض الأخر  42550بينيما في إعتبار عمؿ الإدارة، عمؿ مريح بخلبؼ العمؿ المتعب بػػ %
لمريح والمتعب أف ركيزة لكلبـ عف العمؿ ا. يعمي ا30ىذا الفرؽ في الإمتيازات المحصؿ عمييا بػػ%

نتاجية ىـ أجزاء الإنتاج مما يعني ضمنيًا أنيـ يطالبوف الإدارة بالخروج مف مكاتبيـ للئضلبع لإالوحدة ا
وبالتالي يصبح مف الضروري والحاؿ كذلؾ تقديـ ىذه الإمتيازات لمف  المعيشيالمباشر عمى حقيقة الواقع 

توجد أي مؤشرات لقيـ: دافعية الإنجاز، الفخر  (.وبالتالي لا106ص ،2007ىـ أىؿ بيا" )بشير: 
 بالعمؿ، وأفضمية العمؿ.

، فقد توصلب إلى أحد النتائج الميمة وىي الدافع الذي بوشيشةوزكاز وفيما يخص دراسة كؿ مف 
ه النتائج حيث توصلب إلى "يتبيف مف خلبؿ ىذ لمسياراتأدى بالعماؿ إلى الإلتحاؽ بالعمؿ بمصنع الرويبة 

أف الفكرة البارزة ىي تمؾ المتعمقة بسمعة المركب. لقد كانت تتمثؿ ىذه السمعة مف الزاوية المادية في 
الأجر الذي كاف يقدمو المركب لمستخدميو، والذي كاف ذو أىمية معتبرة بالنسبة لذلؾ الذي كانت تقدمو 

ية وقطاع الزراعة ىذا فضلًب عف قطاعات النشاط الأخرى، لاسيما قطاع البناء والأشغاؿ العموم
الإمتيازات الإجتماعية التي كاف يقدميا المركب مثؿ النقؿ، المطعـ و الصحة، والتعاونية الإستيلبكية 

متيازات أخرى كإرساؿ أبناء المستخدميف إلى المخيمات الصيفية، وىذا عمى غرار ما كاف يرمز إليو  وا 
ف لتكنولوجيا حديثة وكذلؾ مكانًا يضمف المرء فيو مستقبمو، المركب بالنسبة إلى العماؿ، بإعتباره مكا

وبتعبير آخر، كاف يرمز المركب إلى نوع مف التقدير الاجتماعي أو الترقية الاجتماعية. نلبحظ مف خلبؿ 
صرحوا بأنيـ أتو إلى المركب لأنيـ تأثروا  37577ىذه الأجوبة أنو أكثر مف ثمث العينة أي نسبة %

تيـ عف طريؽ أصدقاء القرية والأقارب وأصدقاء الحي الذيف يعمموف بالمركب أو وسائؿ بسمعتو التي وصم
الإعلبـ، لاسيما الجرائد والجدير بالذكر، أف ىناؾ بعض العماؿ مف ىذه الفئة وقد صرحوا بأنيـ كانوا 

ليأتوا  يعمموف في قطاعات أخرى، ولكف إضطروا أف يتخموا عف مناصب عمميـ بفعؿ التأثير بيذه السمعة
(، إذف الدافع كاف ماديًا بحتاً لمعمؿ فلب توجد أي 93، ص2013إلى مركب الرويبة" )زكاز، بوشيشة: 

 مؤشرات لقيـ العمؿ الإيجابية كالدافعية للئنجاز وأفضمية العمؿ والفخر بالعمؿ.

المحفز  أما النظرة إلى المستقبؿ قبؿ التوظيؼ فقد توصؿ الباحثاف إلى "تبيف مف خلبؿ النتائج أف
ىو الحصوؿ عمى راتب، ومنيا تحسيف  السياراتالأساسي الذي حث العماؿ عمى الإتياف عمى مصنع 
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وضعيتيـ في السمـ الاجتماعي، ففكرة التفتح عمى الصعيد التقني والنفسي عندما يمارس الفرد المينة التي 
إليو مف وجية نظر الظروؼ المادية إختارىا تختفي تمامًا حينما يتعمؽ الأمر بالمستقبؿ فيذا الأخير ينظر 

 أساسًا، وعميو تبدو ىذه النتائج أكثر تحديدًا:

 %52522  صرحوا بأف مجيئيـ إلى مصنع السيارات بالروبية، كاف محفزًا بضرورة الحصوؿ عمى
 عمؿ مستقر وأجر مضموف يسمح ليـ بتأميف حاجاتيـ ومعاش عائلبتيـ.

 %41511  ًا حينما ذىبوا في إجابتيـ إلى أف مصنع السيارات مف المستجوبيف كانوا أكثر طموح
بالرويبة بمثؿ المكاف الذي يرتفع فيو الحظوظ لتحسيف ظروفيـ المستقبمية، وكذا وضعيـ في 
 السمـ الاجتماعي، فتحسيف الوضعية الاجتماعية يعني عند ىذه الفئة مف العماؿ الترقية المينية.

فوتوا  وكأنيـاؿ ىو أف العماؿ ىو أف في أقواليـ العم ىؤلاءىو حدير بالملبحظة عند  إف ما
خطوة. لا أحد مف العماؿ ألح عف علبقة الترقية المينية بتحسيف الكفاءة التقنية، وبتعبير آخر، لا أحد 
نظر في علبقة اليدؼ المتمثؿ في الترقية المينية بضرورة إتقاف الميارة والتحصيؿ عمى التمييف. إف 

ف كثيرًا عف زملبئيـ الذيف سمؼ ذكرىـ عندا يفكروف ىـ كذلؾ مف وجية نظر ىؤلاء العماؿ لا يختمفو 
 (.   98، ص2013النقود المتحصؿ عمييا" )زكاز، بوشيشة: 

وجود  فإتضح أنو لا المسيريفأما فيما يخص تسيير المسار الميني فقد أجرى الباحثاف مقابمة مع 
مف التوظيؼ، التكويف إلى الترقية. كؿ ىذه  إبتداءً لسياسة واضحة في تسيير المسار الميني لمعماؿ، 

 الممارسات تؤدي إلى إضعاؼ بؿ إنعداـ قيـ العمؿ الإيجابية.

فيرى أف بعض المؤشرات المحققة لبعض القيـ موجودة، عند الفاعؿ الجزائري،  قاسيميأما الباحث 
... إف ما نلبحظو داخؿ وىو معتقد بيا لكف لا يحققيا عمى أرض الواقع ويصؼ الأمر بالتناقض: "

وما يقوموف بو فعلًب في الواقع، فإذا  -نظريًا–يحممو الأفراد في أذىانيـ  المنظمات ذلؾ التناقض بيف ما
ذا سألتيـ عف  ذا سألتيـ عف العمؿ قالوا: العمؿ عبادة، وا  سألتيـ عف الوقت قالوا: الوقت مف ذىب، وا 

، وىكذا فإف لكؿ سؤاؿ جوابو الذي يتناسب مع القيـ السائدة إتقاف العمؿحب إتقاف العمؿ، قالوا: إف الله ي
الإنضباط والغش والولاء لممؤسسة والتضامف وىي في الحقيقة عف حب العمؿ والتغيب عف العمؿ و  نظريًا،

قيـ ميجورة عمميًا إلى حد ما في الواقع الفعمي، وبقيت عمى مستوى التجريد والأفكار بينما أصبح 
روف بالإغتراب وأحيانًا ينشأ صراع داخمي عندىـ بيف أف يمتزموا ليذه القيـ أو يعمموا الممتزموف بيا يشع

بعكسيا، وىذا مف أىـ ماتعاني منو المنظمات الجزائرية والعربية سواء عند الرؤساء أو عند المرؤوسيف، 
بيـ أو فقد أصبح مف الصعب مثلًب أف ينطمؽ أي اجتماع في أي منظمة جزائرية، دوف أف يتأخر أغم

نما يرجع إلى خصائص نسؽ المنظمة السائد  يتغيب بعضيـ، وىذا لا يرجع إلى أسباب موضوعية، وا 
لى إنفصاـ القيـ في ذوات الأفراد بحيث تصؿ إلى درجة دفع المنظمة إلى  والتقاليد التي تراكمت داخميا وا 
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ت القيمة السائدة بدلًا مف القيـ الإفلبس بعمـ منا، فيؿ ىذا السموؾ معتمد، أـ ىي اللبمعيارية التي أصبح
.  (105، ص2014الإيجابية لممنظمة؟")قاسيمي:

 

ويشخص أيضًا وضع اليدؼ الذي يريد تحقيقو الفاعؿ الجزائري في المنظمة وىو تحقيؽ الأمف 
الشخصي الذي يحقؽ الأمف الوظيفي وكؿ لو طريقتو في تحقيؽ ذلؾ ".... فالجميع يبحث عف الأمف 

منظمة، ويتحقؽ ىذا الأمف عف طريؽ العمؿ الجاد والإنضباط، وىناؾ مف يبحث عنو الشخصي داخؿ ال
عف طريؽ تبادؿ المصالح في التنظيـ الرسمي وغير الرسمي، وىناؾ مف يبحث عنو في الوشاية بالزملبء، 
وىناؾ مف يبحث عنو في المنافسة أو في المواجية والصراع، فالجميع يبحث عف منطقة الأماف التي 

مو مستقرًا نفسيًا ومينيًا وذىنيًا، ومحافظًا عمى مصالحو قدر الإمكاف مف أي شكؿ مف أشكاؿ التيديد" تجع
 ( .233، ص2009)قاسيمي: 

أما قيـ الإنضباط بالعمؿ والوقت فيصفيا قاسيمي بمعبة القط والفأر بيف الرئيس و المرؤوس "إف 
وبيف الرؤساء والمرؤوسيف ويقوـ ىذه المعبة عمى عدة لعبة القط والفأر لعبة دائمة بيف الإدارة والموظفيف 

ذا غاب زاد مستوى التياوف وعدـ  ستعدوا في مكاتبيـ، وا  مبادئ: فإذا حضر الرئيس إلتزـ الجميع وا 
ذا ولى تأمروا معو.  ذا أبدى حزمًا تجاوبوا معو وا  الرئيس فيعمـ جيدًا سموؾ مرؤوسيو  أماالإنضباط، وا 

، ويجري الرقابة المفاجأة، ويتصؿ بمف يزوده بالمعمومات في حالة فيراقبيـ في الصباح وفي  آخر اليوـ
غيابو، وبما أف يعمـ بأف الموظفيف يغادروف قبؿ ساعة أو اكثر مف إنتياء الدواـ فيو يسمـ ليـ أعمالا 
ويصدر أوامر في تمؾ الساعة بالضبط حتى لا يغادروا. ىذا السموؾ مف الرئيس يشعر الموظفيف بالضيؽ 

 ( .235، ص2014لأف الرئيس يتعمد ىذا السموؾ" )قاسيمي: 

أما عف واقع الممتزميف بقيـ العمؿ "إف أي فعؿ المنظمة الإدارية يقابؿ رد فعؿ سواء كاف سمبيًا أو 
إيجابيًا وىذا ما يؤثر في قيـ العمؿ التي يؤمنوف بيا وتنشأ لدييـ قيـ أخرى تتراكـ في أثناء حياتيـ المينية، 

تنظر إلى الشخص أنو شخص غافؿ ويحتاج إلى الشفقة. وقد أكدت لنا بعض  80ىناؾ % فرغـ أف
ينجزوف أي عمؿ في اليوـ  المقابلبت أف الإدارة تسي بيؤلاء الأشخاص المنضبطيف وأف أغمبية ربما لا

يتوفر عمى مكتب يعمؿ فيو فيو في حالة تنقؿ طواؿ ساعات العمؿ  وربما في الأسبوع، وأف بعضيـ لا
ليومي بيف المكاتب والأروقة، وىناؾ مف صرح بأنو الفئة المنضبطة في العمؿ تمقى الشكر والتقدير مف ا

 الرؤساء المباشريف لأنيـ مجبروف عمى ذلؾ ويدركوف بأف سير العمؿ يتوقؼ عمييا، لذا فيذا الشكر لا
فقط، وىناؾ مف سماىـ  ينبع مف قناعة بضرورة الشكر والتقدير والتحفيز إنما بدافع المصمحة الشخصية

 (.239، ص2014بيـ، لا يستفيدوف مف أي شيء لقاء تضحياتيـ" )قاسيمي: بالمغرور

": بالنسبة لقيـ "أثر القيـ الاجتماعية داخؿ التنظيـ الصناعي الجزائري الموسومة بػػغزالي أما دراسة 
يشكميا أفراد التنظيـ سواء كانوا الإحتراـ لممنصب حيث "تبيف إحصائيات ىذا الجدوؿ النظرة الداخمية التي 
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مشرفيف أو عماؿ حوؿ المناصب التي يشغميا كؿ واحد منيـ في السمـ اليرمي لممؤسسة وما إذا كاف 
مف الإطارات ينظر إلى منصبيا  96577ىناؾ تمييز بيف الطبقتيف. وتظير نتائج الجدوؿ أف نسبة %

ؿ الذي يشغمونو. وتتطابؽ نظرة الإحتراـ تحترـ منصب العم ىي التي لا 3523بإحتراـ وأف نسبة %
 87569يكتسبو المشرفيف مف إحتراـ وجاءت نسبة % لممنصب الذي يشغمو العامؿ داخؿ المؤسسة مع ما

تحترـ ىذا المنصب وتنظر  لا 12531يشغمو العامؿ في حيف أف نسبة % الذيمؤكد عمة إحتراـ المنصب 
ا الجدوؿ أف قيـ الإحتراـ لأفراد المؤسسة متساوية دوف إليو بإحتقار. وتظير الإحصائيات التي يوضحي

التفريؽ بيف المنصب الذي يحتمو كؿ عضو، سواءًا كاف المشرفيف أو العماؿ داخؿ السمـ اليرمي. عكس 
قد يذىب إليو البعض عف كوف أف أصحاب الياقات البيضاء يحضوف بإحتراـ زائد. عمى حساب  ما

 (.153، ص2007 أصحاب الياقات الزرقاء" )غزالي:

أما عف النتائج المتوصؿ إلييا حوؿ ترتيب القيـ نحو العمؿ والمتمثمة في أف العمؿ: واجب، حؽ، 
مصدر مادي، عبادة، إثبات لمذات، طريقة لمتعاوف فقد توصؿ الباحث إلى: "جاء ترتيب قيمة العمؿ 

مف  28577ف نسبة %كمصدر مادي في المقاـ الأوؿ سواءًا لدي المشرفيف أو لدى العماؿ حيث أ
 38521المشرفيف تعمؿ لأجؿ الحصوؿ عمى مقابؿ ونفس الشيء ينطبؽ عمى العماؿ حيث سجمت %

 تشارؾ المشرفيف في نظرىـ لمعمؿ عمى أنو يحقؽ قيمًا مادية.

  ،ىناؾ إتفاؽ آخر في تصنيؼ القيمة الثانية لكؿ طبقة، حيث يعتبر العماؿ بدرجة ثانية أنو واجب
ف فتساوى فيو القيمة العمؿ كواجب وكعبادة بالدرجة الثانية وىذا فيو نوع مف أما لدى المشرفي

 التركيز عمى القيـ الأخلبقية ولكف بعد القيـ المادية.

 % 23558سجمت قيمة العمؿ كعبادة في المرتبة الثالثة لدى العماؿ وذلؾ بنسبة. 

  لدى الطبقتيف وىو ما يبرز القيـ كانت قيمتا العمؿ كإثبات لمذات وكطريقة لمتعاوف الأكثر تمثيلب
 الفردية والمسؤولية الفردية لمعماؿ المشرفيف.

ومف ىنا يتضح أف ىناؾ إختلبؼ طفيؼ لدى القيـ التي تسعى كؿ طبقة لتكريسيا وبالرغـ مف أف 
 ىناؾ إتفاؽ حوؿ أف القيـ المادية أصبحت الرابطة القوية التي تربط الأفراد بتنظيميـ وأف القيـ الدينية

يفسره التغيير الذي طرأ عمى سمـ القيـ في  أصبحت ترتب بعد القيـ المادية في المجتمع الجزائري وىو ما
المجتمع الجزائري الذي كاف يضع القيـ الأخلبقية الدينية فوؽ كؿ إعتبار وحتى أف العمؿ كطريقة لمتعاوف 

  (154، ص2007.)غزالي: ا القيـ المادية"ىماعة أصبح يرتب كقيمة أخيرة تعمو وتحقيؽ قيـ الج

أما عف قيـ المساعدة حيث تظير النتائج "بتمسؾ العماؿ بقيـ الجماعة في مساعدة المؤسسة 
والمساىمة في العمؿ الجماعي، حيث تبيف الإحصائيات أف أغمبية العماؿ ستساىـ في ىذه المساعدة إذا 
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تساىـ في  فقط لا 6515ابؿ%بتأكيد مساعدتيا مق 93585إحتاجت المؤسسة ليا حيث أجابت بنسبة %
ذلؾ. وىذا يعود إلى طبيعة الفرد الجزائري في مثؿ ىذه الظروؼ الحاسمة والذي ينصير مع الجماعة في 
غلبقيا، وفي ذلؾ  خدمة مصالحيا إذا إقتضى منو الأمر كذلؾ. ثـ خوفًا مف زواؿ ىذه المؤسسة وا 

التي تعرفيا الجزائر، وقمة مناصب محافظة عمى منصب عممو خصوصًا في ظؿ الأوضاع الاقتصادية 
 (.156، ص2007الشغؿ مما قد يحيؿ العامؿ عمى البطالة الإجبارية بعد غمؽ المؤسسة" )غزالي: 

مف المشرفيف ترى  70597كما تظير نتائج في نفس الدراسة حوؿ قيـ التقدير "حيث أف نسبة %
شاركوا المشرفيف في نفس الرؤية ونسبة تقدر ليا سنوات خدمتيا ليا. أما العماؿ فقد  بأف المؤسسة لا

مف العماؿ مف عينة  35538مف المشرفيف، % 29503مف عينة البحث. في حيف أف % %64562
البحث ومف كلب الطبقتيف ترى عكس ذلؾ ،ومف خلبؿ الإحصائيات التي يبرزىا الجدوؿ يمكف القوؿ أف 

أف المؤسسة لا تثمف في أكثر الحالات قيـ التقدير لمعامؿ مف قبؿ المؤسسة ىي قيـ منخفضة جدًا و 
المجيودات التي يبذليا أعضاء المؤسسة مما قد يؤثر سمبًا عمى سير المؤسسة وتدفع العماؿ إلى 

 (.167، ص2007مغادرتيا" )غزالي: 

مف خلبؿ ىذه الدراسة يتضح أف الأبعاد المشكمة لمنسؽ القيمي لمعامؿ و المتمثمة في: المتمثمة في  
ؿ ،الفخر بالعمؿ و دافعية الإنجاز و مؤشرات ىذه الأبعاد ، تكاد تكوف منعدمة، وىوما أفضمية العم

يعكس الواقع الذي تعيشو المؤسسة الجزائرية وكذا يكشؼ ويوضح مستوى قيـ العمؿ لدى الفاعؿ 
 الجزائري.
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 اب المفاهيمي لمتماثل التنظيميأولًا: الإسه

I. .جذور مفهوم التماثل التنظيمي 
لا يمكف تحقيؽ الفيـ الجيد لممصطمح إلا مف خلاؿ مسايرة ومعرفة سيرورتو التطورية بالمنظور 

ستعارتيا ،الدارويني وبتفعيؿ كؿ آليات النظرية الإنتشارية عمى المصطمحات ما بيف مختمؼ  وتنقميا وا 
التخصصات العممية والتلاقح العممي والمعرفي الذي يحدث بيف ىذه التخصصات ويتجاوز كؿ الخطوط 

في  جان فرنسوا شانلاوالحدود المرسومة التي يتبناىا كؿ تخصص وىذا ما دعي إليو الباحث الكندي 
دارة الأعمال، دعوة من أجل إعتمادكتابو " ورد ىذه " حيث أولوجيا موسعةأنثروب العموم الاجتماعية وا 

ىي  فيياإف أنثروبولوجيا المنظمات التي ندعو كؿ واحد إلى الإسياـ الفكرة ضمف ىذا  السياؽ: "
أنثروبولوجيا لا تقوـ عمى تخصص ما، حيث تسعى لأف تكوف خلاصة لممعرفة الأساسية التي بحوزتنا 

محيمة عمى جميع العموـ التي تعتبر الإنساف  أنثروبولوجيا" :مارسال موصحوؿ الإنسانية، أو كما يقوؿ 
جتماعيًا". تقوـ مثؿ ىذه الأنثروبولوجيا مف ناحية، عمى نوع مف الإنفتاح عمى مستوى  كائناً حياً، واعيًا، وا 

 .(68ص ،4002)شانلا:  ."التخصصات
التي ركزت إلى ، 5681 لازويلل إف مصطمح التماثؿ يمكف إرجاع جذوره إلى النظرية السياسية"

حد بعيد عمى تماثؿ الجماىير، الأمر الذي يؤدي إلى ظيور عدد مف اليويات مثؿ اليوية القومية. وقد 
المصطمح مف أسموب التحميؿ النفسي لفرويد، إلا أنو لـ يقيد نفسو بالتعريؼ المحدد  لازويلتبني 

الروابط العاطفية لشخص مع لممصطمح الذي إستخدمو فرويد، الذي عرفو عمى أنو: " أو تعبير عف 
شخص آخر". حيث حاوؿ لازويؿ إيجاد صمة تبيف الدوافع الشخصية، والتي غالبًا ما تكوف لا شعورية 
وبيف التماثؿ مع الشخصيات العامة، السمطة، والقضايا المختمفة. و استخدـ مصطمح التماثؿ ليعني التوحد 

أو فكرة معينة، وقد أظير العديد مف الكتاب والإتحاد لمشخص مع شيء، أو مجموعة، أو شخص آخر، 
      (52، ص4002رشيد:)"الأخريف تأثرىـ بإستخداـ لازويؿ لمصطمح التماثؿ.

  اليوية الاجتماعية مع أعماؿ كؿ مفثـ إنتقؿ ىذا المفيوـ إلى عمـ النفس الاجتماعي ونظرية 
الاجتماعية بأنيا:" ذلؾ الجانب مف مفيوـ الذات الذي ينشأ اليوية lتاكفيل   ، حيث يعرؼ تاكفيل و تورنر

مف معرفة الفرد بعضويتو في مجموعة )أو مجموعات( إجتماعية معينة ومف الأىمية النفسية المتصمة 
بتمؾ العضوية". وتبيف نظرية اليوية الاجتماعية أف الأفراد لا يرتبطوف ببعضيـ البعض كأفراد، عمى 

ستقمة بيف فرد وآخر، بؿ أف المجموعة الاجتماعية التي ينتمي إلييا الشخص تحدد أساس علاقات ثنائية م
طبيعة العلاقات والتفاعلات بيف الأفراد ومف ثـ فإف اليوية الاجتماعية تشكؿ ركيزة أساسية الإتجاىات 
الفرد وسموكو. ويحدث ىذا حينما تصبح عضوية المجموعة مستبطنة داخؿ الفرد، و جزءًا ىامًا مف 

لمعلاقات بيف مفيومو لذاتو، وبذلؾ فإف نظرية اليوية الاجتماعية توفر إطارًا ميمًا لفيـ الأسس النفسية 



تنظيمية مقاربةالتماثل التنظيمي  صل الثالث:الف  
 

 
 

41 

 جتماعي،  وكذلؾ فإنيا تقوـ بإجابة جزئية لسؤاؿ: "مف أنا" حيث "أنا" تعكس "نحف"مجموعات والصراع الإ
          . (51ص ،4002رشيد:)

البسيكو تنظيمية والسوسيو تنظيمية، وتـ إدراجو ضمف ثـ إنتقؿ ىذا المفيوـ إلى الدراسات 
ة بالإىتماـ والدارسة لتفعيؿ ىذا السموؾ في منظمات الأعماؿ خاصة وأنو موضوع  ر الموضوعات الجدي

ىتماـ مف قبؿ وره أصبح يشغؿ حيزاً ميماً مف الإيندرج ضمف تخصص السموؾ التنظيمي، الذي بد
احثيف والدارسيف لسموكات الأفراد الفاعميف داخؿ منظمات الأعماؿ منظمات الأعماؿ مف جية ومف قبؿ الب

 فائقجواد   كاظم ث، وقد أشار الباحالتنظيمية  الأداء وكذا تحقيؽ الفعالية وذلؾ مف أجؿ تحقيؽ فعالية
" بأف الدمج التنظيمي أخذ حيز تعزيز إلتزاـ العامميف دور الدمج التنظيمي فيفي دراستو الموسومة بػ "

إذا أثبتت الدراسات في  جديد بالإعتبار في عممية تفسير إدراؾ، مواقؼ وسموؾ الأفراد في المنظمات.
وسموكات  قؼالثلاثوف سنة الأخيرة بأف العامميف الذيف يندمجوف بشكؿ عالي مع منظمتيـ، سيبدوف موا

مؤشرات إندماج العامميف لمنظماتيـ ىدؼ ميـ ومفيوـ إيجابية إتجاىيا، فاليوـ تعتبر دراسة محددات و 
مركزي لدى عمماء المنظمة، لأف اندماجيـ ينظر إليو عمى أنو حالة نفسية أساسية تعكس إرتباطيـ 
بمنظماتيـ ولذلؾ فيو قابمية كامنة لتفسير وتأشير العديد مف المواقؼ والسموكيات الميمة في مكاف 

 (24، ص4050:كاظـ ) ."العمؿ
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II. :تعريف التماثل التنظيمي 
 التماثل لغة:  مفهوم -1

 (.، ص:)ابف منظور: دوف سنةلإبن منظور لسان العربورد في قاموس 

 ؿ الشيء: شابيو.ثما 
 .يقاؿ امتثمت مثاؿ فلاف: إحتذيت حذوه وسمكت طريقو 

لعلوم ا  علم النفس

  السٌاسٌة

علم النفس 

 الإجتماعً

السلوك 

 التنظٌمً

 تاكفبل لازوٌل  فروٌد
 أعمال كل من:

شناي،كارول،جونسون
 ،شناٌدر،دوتون.

تعبر عن الروابط 

العاطفٌة لشخص 

 مع شخص أخر 

التوحد والإتحاد 

للشخص مع 

شًء أو مجموعة 

أو شخص أو 

 فكرة معٌنة 

نظرٌة الهوٌة 

 الإحتماعٌة .

مفهوم الذات 

والهوٌة 

الشخصٌة فً 

إطار الهوٌة 

 الاجتماعٌة 

 

 له عدة مفاهٌم 

 

 أنثروبولوجٌا موسعة

موسعة  (  ٌمثل نحو أنثربولوجٌا05شكل رقم )

 تشمل جمٌع تخصصات العلوم الإنسانٌة 
  .إعداد الطالبة
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  الطرؽ بيف المماثمة، أف المساواة تكوف بيف المختمفيف في الجنس والمثقفيف،  ريبابن قاؿ
ف، نقوؿ: لأف التساوي ىو التكافؤ في المقدار ولا ينقص أما المماثمة فلا تكوف إلا بيف المتفقي

 نحوه كنحوه وفقيو كفقيو.

 ،4001فقد ذكر: إمتثؿ طريقتو تبعيا فمـ يعدُىا.)الفيروز أبادي: المحيطفي قاموسو  الفيروز أباديأما 

     (506ص

 صطلاحا: إتعريف التماثل التنظيمي  -2
إف مصطمح التماثؿ أو التقمص أو التماىي أو الدمج التنظيمي لو عدة مفاىيـ مختمفة، ىذا 

مف جية أخرى إلتزاـ و ، الإختلاؼ راجع إلى خضوع المفاىيـ لسمطة السياقات النظرية المتبناة مف جية
 ىذه المفاىيـ بالنسؽ المتشكؿ مف الأبعاد المحددة لممفيوـ والمركبة لو ىذا بشكؿ عاـ.

ارتأينا تقسيميا إلى قسميف وفؽ معيار  ،عمى المفاىيـ المتعددة لمتماثؿ التنظيميالإستطلاع لكف مف خلاؿ 
بمعني أف ىناؾ مفاىيـ ركزت بشكؿ كبير وممحوظ عمى درجة توافؽ الفرد الفاعؿ وبالذات توافقو  ،التركيز

أما المفاىيـ الأخرى فقد ركزت عمى الإندماج والتوحد  مف خلالو ويعرؼ ذاتو.نفسو  النفسي الذي يعرؼ 
 مع المنظمة وقيميا وثقافتيا وكذلؾ جماعات العمؿ.

 النفسي لمفرد الفاعل التي يحدثها التماثل التنظيمي:التوافق  المفاهيم التي ركزت عمى-أ

إلى أف "التماثؿ ىو شيء لكؿ فرد في المنظمة، يقع عمى مدرج يتراوح بيف  و أخروف ديتون أشار        
تخمي الفرد عف ىويتو الشخصية إلى قبوؿ خصائص معينة في الثقافة التنظيمية الأسباب وظيفية، وبشكؿ 

 ، ") القراولةالأفراد يميموف إلى أف يتقبموا أو يتشربوا المعتقدات والقيـ التنظيمية الأكثر تشابيا ليـعاـ فإف 
 ( 241، ص4008:  الحوامدة

أف مفيوـ الذات الشخصية يحتوى عمى نفس  أف التماثؿ كفكرة ىي ديتونوفي نفس السياؽ ذكر 
في دراستو  خالد مهدي صالح أضاؼ الباحثنظيمية المدركة، حيث السمات الموجودة في اليوية الت

ىذا التعريؼ: " أف التماثؿ ىو  عمى ومعمقًا  "تأثير الصراع البناء في التماثؿ التنظيمي" ػػالموسومة  ب
المدى الذي مف خلالو يعرؼ الموظفيف أنفسيـ مف خلاؿ السمات التي يعتقدوف أنيا تميز المنظمة، والفرد 

 (426، ص4051الح: )ص:اميتماثؿ مع المنظمة عند

 مف اليويات البديمة.  تكوف ىويتو كعضو في المنظمة أكثر بروزًا 
  يكوف في مفيومو الذاتي عدد مف الخصائص المشتركة التي يعتقد أنيا تميز منظمتو

 كمجموعة إجتماعية.
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أف الأفراد يميموف إلى تقسيـ "في بحثيما حوؿ التماثؿ  آشفور و ميلوذكر كؿ مف العالماف 
أنفسيـ والآخريف إلى مجموعات إجتماعية مختمفة العضوية في المنظمات التي ىي حالة خاصة مف 
التماثؿ الاجتماعي التي مف خلاليا يعرؼ الأفراد أنفسيـ مف خلاؿ عضويتيـ في منظمة معينة. وعممية 

ف مع مجموعة عمؿ أو مع القسـ أو الوحدة التماثؿ لا تكوف فقط المنظمة بأكمميا لكف يمكف أف تكو 
الوظيفية والأفراد يستطيعوف أف يعززوا مف إحتراميـ الذاتي ويكونوف جزءًا مف النجاح الذي تحققو 
المجموعة. وأشارا كذلؾ إلى أف التماثؿ ىو إدراؾ حسي ومعرفي وليس بالضرورة أف يكوف مشتركًا أو 

عينة. عمى سبيؿ المثاؿ مشجع كرة ليس لديو أي إتصاؿ متأثرًا مع أي سموكيات خاصة أو حالات م
مباشر مع أعضاء فريؽ كرة القدـ الذي يشجعو لكنو لديو إحساس أنو جزء مف النجاح الذي يحققو ذلؾ 
الفريؽ. وبالتالي فسموؾ التماثؿ ىو" إعتراؼ بأف الإرتباط النفسي بالمجموعة ىو فوؽ الإمتدادات الخاصة 

لتماثؿ مع الجماعة يمكف أف يظير في غياب التماسؾ الشخصي أو التشابو بالعلاقات الشخصية فا
 .(426، ص4051)صالح: والتفاعؿ وبالتالي يؤثر ذلؾ عمى الشعور والسموؾ

ستعمؿ الباحث  " المماثؿ لمصطمح التماثؿ الدمج التنظيميدور في دراستو " فائق جوادكاظم وا 
تنظيمي لنفس ". فقد أورد تعريفًا لمدمج الالدمج التنظيمي في تعزيز إلتزاـ العامميفالتنظيمي والموسومة بػ "

ىو إدراؾ العامؿ التوحد والإرتباط مع المنظمة التي يعمؿ فييا، أي "آشفور و ميلالعالميف السابقيف 
ي بيف الفرد توضيح لمرابط الإدراكي بيف العامميف ومنظمتيـ، فالدمج التنظيمي يشير إلى الإرتباط النفس

    .(24، ص4050)كاظـ: والمنظمة التي يعمؿ فييا

أف التماثؿ ىو شيء مختمؼ لكؿ فرد في المنظمة يقع " دوتون،ويتش و هاركويلوأضاؼ كؿ مف 
عمى مدرج يتراوح بيف تخمى الفرد عف ىويتو الشخصية، إلى قبوؿ خصائص معينة في الثقافة التنظيمية 
لأسباب وظيفية، ولكف الأفراد يقبموف ويتشربوف المعتقدات والقيـ التنظيمية الأكثر تشابيًا ليـ. وأضاؼ 

تحميؿ لممفيوـ والأبعاد ، والتماثؿ التنظيمي اليوية التنظيمية"براستو الموسومة في د مازن رشيدالباحث 
ذا كانت معتقدات المنظمة وقيميا غير متناغمة مع معتقدات الفرد وقيمة فإف الفرد السموكية " معمقا:" وا 

بيف ما  يشعر بقدر مف التوتر الداخمي مع نفسو ومع المنظمة. وفي المقابؿ، عندما يكوف ىناؾ إنسجاـ
يري الأفراد أنو مميز ومركزي ومستمر بالنسبة لممنظمة مع مفيوميـ لذاتيـ فإنيـ يدمجوف الخصائص 
التنظيمية التي يروف أنفسيـ فيما مع مفيوميـ الذاتي عف أنفسيـ، حيث يدرؾ الأفراد في ىذه الحالة أف 

ف نفسيًا بمنظماتيـ ىناؾ تداخلًا بيف خصائص المنظمة وخصائصيـ الشخصية، ويصبحوف ممتصقي
 .( 44، ص4002رشيد:) "ويروف ىويتيـ مف خلاليا

أف التماثؿ ىو عممية إقناع داخمية وخارجية، مف خلاؿ أف رغبات الفرد  "جونسونوبذلؾ يؤكد 
 تندمج مع رغبات المنظمة وينتج خمؽ حالة مف التماثؿ عمى أساس إندماج ىذه الرغبات
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عاب والتكيؼ مف خلاؿ دمج الرغبات المشتركة، يعممية الإست تتحقؽوبذلؾ    (228، ص4006البشابشة:)
 وغير المشتركة.

إذف ىدفت ىذه التعاريؼ إلى إيضاح المرتكز الأوؿ الذي يجب أف يبني عميو سموؾ التماثؿ 
التنظيمي وىو إحداث التوافؽ النفسي أو إحداث توافؽ بيف اليوية الشخصية أو اليوية التنظيمية سوآءا 

ا التوافؽ حدث بشكؿ تمقائي لوجود التوافؽ أو أف ىذا التوافؽ يكتسب ويُفعؿ مف خلاؿ الإكتساب كاف ىذ
قناع الذات.    والتكيؼ وا 

 مع المنظمة التي يحدثها التماثل التنظيمي:  ف التي ركزت عمى التوحد والإندماجيالتعار -ب

أنو تمؾ العممية التي مف خلاليا تتكامؿ وتتطابؽ أىداؼ  "شنايدر ،هول و نيجرونعرفو كؿ مف 
،كما أف التماثؿ يشير إلى فعؿ أو عممية غير نيائية تتغير عبر الزمف  المنظمة مع أىداؼ الفرد

ر بالإتحاد والسياقات المختمفة ويطور مف خلاليا الفرد روابط مع شخص آخر أو مجموعة معينة، ويشع
  .(66، ص4006)الصرايرة، السعود:"معيا
" أف التماثؿ ىو العممية التي مف خلاليا يربط الأفراد أنفسيـ بالمجتمع المنظمي "شناي ىوير 

 .(426، ص4051)صالح:
أف التماثؿ ىو حالة خاصة مف ذلؾ المفيوـ الأوسع المسمى  "آشفور و ميلأشار كؿ مف  كما

عاب الوحدة )التوحد( مع المجتمع البشري يبالتماثؿ أو التطابؽ الاجتماعي، والذي عرفاه بأنو قبوؿ أو إست
    . (28، ص4054)الشمري: "والإنتماء إليو
ىو الدرجة التي يعرؼ الأعضاء أنفسيـ مف خلاؿ الصفة  التماثؿ التنظيمي"فيرى  دوتونأما 

  .(22، ص4051:عثماني)"المميزة التي يعتقدوف أنيا تميز المنظمة
ىو درجة تعريؼ العامؿ في المنظمة  "ويمتون و ويستفالوقد أضاؼ إلى ىذه الصفة كؿ مف 

 "لنفسو بنفس الخصائص التي يعتقد أف المنظمة تعرؼ أو توصؼ بيا يمكف أف تكوف إيجابية أو سمبية
     .(02)مرزوؽ: دوف سنة، ص

أف التماثؿ يتحقؽ مف خلاؿ تماثؿ القيـ والأىداؼ  "كارولوىذا يتحقؽ مف خلاؿ ما أشار إليو 
   .(228، ص4006شة :البشاب) "المشتركة بيف الأفراد والمنظمة

حيث وصؼ عممية التماثؿ مف خلاؿ  نانكدويتشكؿ الإرتباط أولًا مف خلاؿ الأسئمة التي حددىا 
أف العامؿ يرتبط مع المنظمة معينة، ويتضح ذلؾ مف خلاؿ الأسئمة الآتية: ىؿ يعد العامؿ أىداؼ "

المنظمة مف الأىداؼ نفسيا التي يمتمكيا ىو؟ ىؿ يمتدح ويعزز الموظؼ المنظمة التي يعمؿ فييا إذا 
بو التماثؿ إلى درجة ربط مصيره بمصير ويصؿ .(560، ص4006)الصرايرة، السعود:"كاف خارج العمؿ؟ 

 .دانكنالمنظمة مف خلاؿ الوصؼ الذي قدمو 
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أو أو فيماً  إعتناقا أف التماثؿ يشير إلى مفيوـ الفعؿ: يتماثؿ مع تعني" رشيديرى الباحث 
   (52، ص4002رشيد:) "إرتباطاً، يتجاوز فيو الشخص الإختلافات ليجد مواطناً الإلتقاء مع الآخر

في  خمود  فواز الزغبيإذف بسموؾ التماثؿ يتحقؽ سموؾ الولاء كما أشارت إلى ذلؾ الباحثة 
درجة ممارسة مديري المدارس الخاصة في عماف العاصمة لأبعاد القيادة التحويمية دراستيا الموسومة بػػػ "

والحماس لتحقيؽ  " أف التماثؿ ىو الولاء لممنظمةوعلاقتيا بالتماثؿ التنظيمي مف جية نظر المعمميف
    .(56ص ،4052:فواز )"أىدافيا والدفاع عنيا ودعميا ومحاكاة سموؾ الأعضاء

يتحقؽ وفقط إذا توحدت القيـ والأىداؼ  ،إذف جؿ ىذه التعاريؼ ركزت عمى أف السموؾ التنظيمي 
كتسب الفرد سموؾ التشابو والرضا والإنتماء والولاء ويعزز إنتماءه ليا مف خلاؿ ربط  بيف الفرد والمنظمة وا 

.فالتماثؿ التنظيمي يتحقؽ  مصيره بمصير المنظمة و ولاءه ليا مف خلاؿ الدفاع عنيا وعف مصالحيا
بتحقؽ مؤشريف أساسييف ىو مؤشر التوافؽ النفسي وتحقيؽ الذات ومؤشر التوحد والإندماج مع القيـ 

 لية: وأىداؼ المنظمة، ويمكف تمخيص ذلؾ مف خلاؿ الترسيمة الشكمية التا
 

 
 التعريف الإجرائي لمتماثل التنظيمي: -3

وأىداؼ  وقيمو  وىو ذلؾ السموؾ الذي يتشكؿ عند الفرد الفاعؿ مف خلاؿ وجود تشابو بيف أىداف           
لى جماعة عمؿ إ وإنضمامب مف خلاؿ إشباع حاجة الإنتماءأيف يتشكؿ عنده بعد العضوية ، وقيـ المنظمة

 يصبح الفرد العضويةالتشابو و  يبتحقؽ بعدأو إلى المنظمة ككؿ، أيف يصبح يعرؼ نفسو مف خلاليا. و 
 .بعد الولاءبذلؾ يتحقؽ عنده الفاعؿ مبادرا لحلات المشكلات ومدافعا عف مصالح المنظمة و 

 

توافق نفسي وتحقيق 
  ذات

توحد و إندماج مع قيم 
 وأهداف المنظمة

 تماثل تنظيمي

يمثؿ كيفية تشكؿ (08شكؿ رقـ:)
   التماثؿ التنظيمي ،إعداد الطالبة .
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 لمتماثل التنظيمي: -المماثل -المفهوم الموافق -4

عمداء  درجة ممارسة الأدوار القيادية لدىفي دراستو الموسومة بػػ"  ،أحمد مطر الشمري يرى
أف " ،"جية نظرىـ التدريس مفالكميات في جامعة الكويت وعلاقتيا بالتماثؿ التنظيمي لدى أعضاء ىيئة 

رضاء  وـمفيوـ التماثؿ التنظيمي يتشابو مع مفي التوافؽ الميني ويتضمف المفيوـ الرضا عف العمؿ وا 
ليا عممًا وتدريبًا والدخوؿ  الآخريف فيو ويتمثؿ بالإختيار المناسب لممينة، والإقتناع الشخصي، والإستعداد

فيو، والصلاحية المينية والإنجاز والكفاءة والإنتاج والشعور بالنجاح، والعلاقات الحسنة مو الرؤساء 
 والزملاء، والإستقلاؿ في المينة والتغمب عمى مشكلاتيا ويعبر عف التوافؽ الميني بالشخص المناسب.

اه عنو، والتوافؽ الميني ىو أحد أبعاد التوافؽ النفسي والتوافؽ الميني ىو نجاح الفرد في عممو ورض
تيار المناسب لممينة والإستعداد لو عممًا وتدريبًا والإنجاز والكفاءة والشعور بالرضا خويتضمف الإ

  .(24، ص4054)الشمري:"والنجاح
تشابو تو بلكف ىذا المفيوـ الذي رأى  الشمري أنو يشابو مفيوـ التماثؿ التنظيمي لا يمكف القوؿ عن

ذلؾ أف التوافؽ الميني ىو درجة مرحمية مف درجات الوصوؿ إلى تحقيؽ التماثؿ ،أو توافؽ المفيوميف 
تحقؽ كؿ مف التماثؿ الميني سيؤدي في غالب الأحياف وليس بالميني وليس التنظيمي ىذا أولًا، وبالطبع 

في دراستيا   صورية ثماني مرابطعوىذا ماتوصمت إليو الباحثة  التنظيمي، دائمًا إلى حدوث التماثؿ
أف ،" الضغط النفسي لدي قابلات الصحة العمومية أبعاد التماثؿ التنظيمي وعلاقتيا بمستوىالموسومة بػ" 

 القابلات يحققف التماثؿ الميني بدرجة ممتازة ومحققة أكثر مما يتحقؽ لدييف التماثؿ التنظيمي.

 الولاء

 العضوٌة

 التشابه

يمثل الأبعاد المشكلة  (07شكل رقم:)

 ،من إعداد الطالبة. للتماثل التنظيمي
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ف الوظيفي والرضا و الذي يؤدي بالتحقيؽ كؿ مف الأمالتماثؿ التنظيمي يتحقؽ أولًا: بالتشاب
لاء.تماء وتعزيزىا ومف ثـ يتحقؽ الو الوظيفي والتوافؽ الوظيفي ثـ العضوية وتدعيـ روح الإن

 
 
 
 
 
 المفهوم المعاكس لمتماثل التنظيمي:  -4

المفيوـ المعاكس لمتماثؿ أو  ف" أمفيوما معاكسا لمفيوـ التماثؿ التنظيمي وىو  فوازأوردت 
عمى أنو الإنفصاؿ المعرفي الفكري بيف ىوية الفرد وىوية  ":إيمسباتش و باثاريإنعداـ التماثؿ الذي عرفو 

    .(48ص ،4052:فواز) "نفسو وفصميا عف تمؾ اليويةالمنظمة، كما أنو رغبة الفرد في إبعاد 
الإستبعاد الإختياري والذي يمارسو الفرد  في ممارسة سموؾمتجمي  ،إذف ىو إنفصاؿ ذاتي معرفي

تجاه كؿ شؤوف المنظمة بشكؿ عاـ.  الفاعؿ إتجاه اليوية التنظيمية بشكؿ خاص وا 
 

 
 

تماثل 
 تنظٌمً

الولاء 
 التنظٌمً

 العضوٌة 
التوافق 
 الوظٌفً

الرضا 
 الوظٌفً

الأمن 
 الوظٌفً

 تشابه

 اليوية الفردية اليوية التنظيمية    إنفصاؿ

التي تتشكؿ  ( يمثؿ السموكات06): شكؿ رقـ
،مف إعداد  التماثؿ التنظيمي ضمنيا مع تشكؿ

 الطالبة .

 ( يمثل اللاتماثل تنظيمي،09)الشكل رقم:
 من إعداد الطالبة

 

 اللاتماثل تنظيمي
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 انياً: التماثل التنظيمي رؤية نظرية.ث
I. التشابه والمنطمقات الفايولية: 

إدراؾ الفرد لوجود قيـ وأىداؼ مشتركة مع "ىو و التشابو ىو بعد مشكؿ لسموؾ التماثؿ التنظيمي، 
  .(426ص، 4050)البشابشة:"الأعضاء الآخريف في المجموعة أو المنظمة

مف  تنفيذىامف المتعارؼ عميو أف لممنظمة أىداؼ تسطرىا أثناء عممية التخطيط وتعمؿ عمى 
 ىخر أالأدوار والمياـ الوظيفية الخاصة بكؿ إجراء ىذا مف جية، مف جية تمؾ خلاؿ الإجراءات المحددة ل

عمؿ ىو الآخر عمى لو أىداؼ خاصة ي الفرد الفاعؿ لما يمتحؽ بالمنظمة أو أثناء وجوده بيا تكوف،
يسطرىا  إشباعيا ،و بالتالي الفاعؿ عمى تفرضىذه الأىداؼ ىي نتاج لحاجات مادية أو معنوية  تحقيقيا.

 في شكؿ أىداؼ سواء كانت مادية أو معنوية.  
المنظمة ليا أىدافيا الخاصة والفرد الفاعؿ لديو أىدافو الخاصة، ىؿ ىناؾ أىداؼ مشتركة بيف كلا 

ا، لا توجد نقاط مشتركة بيف كلا الطرفيف لكف الواقع التنظيمي يستدعى تحقيؽ المواءمة الطرفيف؟ نظريً 
والتوافؽ بينيما مف خلاؿ تحقيؽ  ءوالتكيؼ بيف ىذيف اليدفيف مف خلاؿ بعد التشابو الذي يُفعؿ نقاط الإلتقا

 دعي الفردية، وىذا ما ضمنيًا تحقيؽ الأىداؼ مف خلاليا الأىداؼ المسطرة مف قبؿ المنظمة والتي يُفعؿ 
 ،*مبدأ تنظيميًا 52الذي قسـ الأعماؿ الإدارية إلى   هنري فايولإليو أحد رواد الفكر الإداري وىو الفرنسي 

 لبعد التشابو. الداعـومبدأ مساندة المصمحة الشخصية لممصمحة العامة ىو المبدأ 
التي تمثؿ إطار لممصالح الشخصية وضع أىداؼ لممنظمة تتفؽ والمصمحة العامة "وىذا المبدأ يعني 

الأفراد وبالتالي فإف تقديـ المصمحة العامة الذاتية يجعؿ مف ىذه المصالح مصالح مساندة لممصمحة 
العامة، أي العمؿ عمى تحقيؽ المصالح الشخصية مف خلاؿ إطار المصمحة العامة وعدـ خروج عف ىذا 

مو الأفراد داخؿ المنظمة، إذ لا يعقؿ أف يطمب أف يضحوا الإطار. ويمثؿ ىذا المبدأ النيج السميـ الذي يقب
 "المصمحة العامةأطر  بمصالحيـ الشخصية مقابؿ المصمحة العامة بؿ أف تكوف ىذه المصالح ضمف

   (42، ص 4004)العتيبي:
 الوسيمة الكفيمة لتحقيؽ ذلؾ ىي العدالة في المعاممة والقدوة الحسنة مف جانب الرؤساء والإتفاقياتو "

    . (40، ص 4055)بغوؿ: "العادلة كمما أمكف والإشراؼ المستمر
أف أفضؿ شكؿ لمتنظيـ ىو ذلؾ الذي يحاوؿ تحقيؽ أقصى درجات الإشباع "ني يويرى الحس

 .(541، ص5662الحسني:)"والتنظيـ معًا
 

                                                           
هذه المبادئ الأربعة عشر وضع فٌها العلاقات السببٌة بٌن تصرف إداري معٌن، وبٌن الأثر الناتج عن هذا التصرف،  قدم فاٌول  *

معنً هذا أٌضا أن مبادئ الإدارة توضع بشكل تجعل من الممكن التنبؤ بالنتٌجة التً ٌمكن أن تحقق من تصرف إداري معٌن، كما 
التصرف الإداري المقبول الذي ٌرتبط بالنتٌجة المرغوب فٌها، وذلك بدلاً من تحدٌد التصرفات  أنها تتمتع بصفة إٌجابٌة، أي أنها تحدد

   (522، ص 4008)بف نوار:غٌر مقبوبة التً تؤدي إلى نتائج غٌر مرغوب فٌها
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II. .العضوية والمنطمقات الماكميلاندية 
الدؼء العاطفي والمحبة والود والعلاقات ىي الحاجة إلى " الآخريف ، الحاجة إلى الإنتماء إلى

يزداد شعور الفرد بالأمف والتقدير الاجتماعي إعتزازه ". و(562، ص5668)مرسي:" الوطيدة مع الآخريف
تزازه بيا حيف ينتمي إلى جماعة قوية يتقمص شخصيتيا ويوجد نفسو بيا: كالأسرة القوية أو عبنفسو وا  

الحاجة في أحضاف الأسرة. ومتي أرضيت ىذه الحاجة وشعر الفرد  النادي أو النقابة أو الشركة، وتبرز
بالإنتماء إلى جماعة معينة زاد ولاؤه وشعر بأنو جزء منيا، عمى أف إرضاءىا يتوقؼ عمة تقبؿ الجماعة 
لفرد وعمى تقبؿ الفرد لمجماعة لأنيا توفي حاجتو ومطالبو فإف أحبطت ىذه الحاجة شعر الفرد بالعزلة 

        (45، ص 4004)رضواف:"غترابالإوالوحشة و 
عمى عدة ثقافات شممت الولايات المتحدة، إيطاليا، بولندا دراسات ديفيد ماكميلاندوقد أجرى 

واليند وقد تـ إستخداـ أساليب تنبؤ لتحديد سمات الأفراد الذيف لدييـ حاجات الثلاث: الإنجاز، القوة 
ىي الرغبة في بناء علاقات الصداقة والتفاعؿ مع " ماكميلاند سبوالإنتماء. حيث أف الحاجة للإنتماء ح

قامة علاقات  إجتماع ية مع الغير الأخريف، يشبع الأفراد ىذه الحاجة مف خلاؿ الصداقة، الحب وا 
الأفراد يشعروف بالسرور عند تفاعميـ مع الآخريف والبحث عف الدعـ  والتواصؿ مع الآخريف. وىؤلاء

مف خلاؿ الآخريف ويجدوف الإشباع مف خلاؿ تنمية وتعميؽ التفاىـ المشترؾ النفسي ويجدوف الإشباع 
قامة أواصر الصداقة مع الآخريف والأفراد الذيف لدييـ حاجة شديدة إلى الإندماج يروف في المنظمة  وا 

نيـ يندفعوف وراء المياـ التي تتطمب التفاعؿ المتكرر مع أفرصة لإشباع علاقات صداقة جديدة، كما 
      . (464، ص4006)العمياف:"ء العمؿزملا

خريف الآؿ العمؿ الذي يتيح لو التعامؿ مع ضدافع الإنتماء القوي يف ذا الفرد،"عمى ىذا نجد أف 
عمؿ منفردًا أو مع يوتكويف صلات بيـ وتكويف صداقات معيـ، ويبتعد عف المياـ التي تضطره لأف 

           . (522ص ،4002)سمطاف:"مجموعة مف الأفراد لا ينسجـ معيـ
ة حينما حالأفراد الذيف يحتاجوف للإنتماء فإنيـ غالبًا ما يشعروف بسعادة جام،" ماكميلاندوحسب 

يحبيـ الآخروف ويسعوف بشكؿ حثيث إلى التخمص مف الرفض الاجتماعي والإبتعاد عف الآخريف ويتسـ 
مختمفة والسعي دومًا لحؿ المشاكؿ التي  سموكيـ غالبًا بالرغبة في مساعدة الآخريف والتفاعؿ معيـ وبصور

      (506، ص4006ي:باي)الموزي، الفريجات، الش"يعاني منيا الآخريف

                                                           
 تفسٌر ظاهرة وجود دافع إنجازي قوي لدي بعض الأفراد ٌدفعهم إلى المثابرة  حاول دٌفٌد ماكلٌلاند وزملائه فً أواخر الأربعنٌات

ٌشعرون  من إهتمامهم بالمكافأة التً ٌمكن أن تعود علٌهم من هذا الأداء، فهم لا والإهتمام بالأداء المرتفع فً العمل، وذلك أكثر
كتشاف هذا الدافع وتجدٌد مكوناته حٌ  قام بععطاء الأفراد بالسعادة لتحقٌق إنجاز معٌن، وإستخدام ماكلٌلاند الأسلوب الإسقاطً لإ

الخاضعٌن للدراسة صور ورسومات تحوي مواقف غامضة، وطلب منهم تفسٌرها، وكتابة وصف موجز لها، ولما كانت المعلومات 
ر سٌعبر وفقًا للأسلوب تزٌد عن الصور نفسها بأن أي وصف ٌعطٌه الأفراد للصو المتوافرة عن تلك الصور لدى هؤلاء الأفراد لا
 (  312، ص 2002)طه:ودوافعالإسقاطً عما ٌشتغل فً أنفسهم من رغبات 
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أنو لا يفوتنا التنبيو إلى ظاىرة تزاوج وتفاعؿ الحاجات الإنسانية المختمفة، ولذلؾ  "السممي وذكر
حتراـ الآخريف وتحقيؽ  فإف رغبة الإنساف والإلتقاء والإجتماع بالآخريف لا تنطوي عمى رغبة في كسب وا 

     .(125، ص4002)السممي:"مركز إجتماعي ميـ مثًلا
ىي  يا"، حيث أنماسموتتوافؽ تمامًا مع حاجة الحب والإنتماء عند  ماكميلاندوحاجة الإنتماء عند 

الرغبة في إنشاء علاقات وجدانية وعاطفية مع الآخريف بعامة ومع الأفراد والمجموعات اليامة في حياة 
يو الفرد لدى غياب أصدقائو أو أحبائو أو نالفرد بخاصة، وتتبدى ىذه الحاجات في الشعور الذي يعا

       (522، ص4006)حمدات:"المقربيف لديو
منظمة أف تساعده عمى إشباع ىذه الحاجة، أي الحاجة للإنتماء كف لممأف الفرد ي" حسنكما ترى 

                   . (551، ص 4002)حسف:"مف خلاؿ النوادي، الحفلات والرحلات

III.  الأنسنة:الولاء ومنطمقات 
حالة نفسية تصؼ العلاقة بيف الموظؼ والمنظمة وتوثر تمؾ الحالة ىو " ف الولاء التنظيميإ

عمى قرارا الفرد في بقاء أو ترؾ تمؾ المنظمة. كما أف الولاء حصيمة تفاعؿ عديد مف العوامؿ الإنسانية 
كالرضا الوظيفي والمناخ التنظيمي، كما أنو حالة غير ممموسة يستدؿ  يآخر والتنظيمية وظواىر إدارية 

ف خلاؿ الظواىر تنظيمية تنعكس في سموؾ وتصرفات الأفراد العامميف في التنظيـ وتجسيد مدى عمييا م
 ( 06، ص4006)الحمداني:.ولائيـ

مع منطمقات الأنسنة التي تمثميا مدرسة العلاقات الإنسانية، التي ركزت في مبادئيا  وىذا يتوافؽ
اخؿ التنظيـ، وأف دافع العمؿ ليس بالضرورة عمى وجوب مراعاة الحالة السيكو إجتماعية لمفرد الفاعؿ د

  إنساف إجتماعي. وىو دافع مادي، وتعاممت مع الأفراد عمى أن
" في مصانع جنراؿ إلكتريؾ ىي البذرة الأولى ليذه المدرسة ومنطمؽ إلتون مايووتعد دراسة 

بيئة العمؿ، مما أدى إلى  أبحاث العديد مف الباحثوف الذي أسيموا بأعماليـ ونظرياتيـ. بضرورة أنسنة
 تبني العديد مف المنظمات والإدارات ىذه التوجييات عند رسـ سياساتيا.

إىتمت أبحاثيـ بالعلاقات الإنسانية وسيكولوجية الإدارة وبالمشكلات الاجتماعية لمجماعة في العمؿ "فقد 
وع القيادة أو الإدارة في وأثر الإتجاىات لدى الموظفيف والعماؿ وضغوط الجماعة عمى الإنتاج وأثر ن

الجو الاجتماعي والروح المعنوية في المصنع وخمؽ البيئة السيكولوجية والإجتماعية الصحية تشكيؿ 
     .(26، ص4004)رضواف:" لمعامؿ

وركزت ىذه المدرسة أيضًا عمى الروح المعنوية والتي يقصد بيا: "الرغبة القمبية مف جانب الفرد 
جادتو، فيو ذلؾ الإستعداد الطبيعي والمدلزيا تسب الذي يدفع الفرد إلى الإقباؿ بحماس عمى كة إنتاجو وا 

                                                           
   إجتماعً  رجلتعاملت مدرسة العلاقات الإنسانٌة مع الفرد على أنهHomo-Sociolicus  بعكس المدرسة الكلاسٌكٌة التً تعاملت

 Homo-oeconomicusمع الفرد على أنه رجل إقتصادي 
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مشاركة زملائو في نشاطيـ، ومف ثـ فيو يتعمؽ بشعور الأفراد بعضيـ نحو بعض وبشعورىـ نحو 
إثارة ولاء  رؤسائيـ ومرؤوسييـ ونحو المجتمع الذي يعمموف لو. وتعتبر أىـ مشكمة تواجييا الإدارة ىي

      .(524ص ،4004)رضواف:"الأفراد نحو الجياز الذي يعمؿ فيو ورفع روحو المعنوية
وتشير الأدبيات الحديثة إلى ظاىرة سمبية تتعمؽ بالروح المعنوية لمعامميف ورضاىـ الوظيفي 

قداف المعنى تراب الوظيفي التي تتميز بكونيا ليا معنى إجتماعي يتمثؿ في الإحساس بفغوىي ظاىرة الإ"
والقوة ويشعر العامؿ بالإغتراب عندما يتعامؿ مع المؤسسة بحيث يراىا تنظر إليو بإعتباره سمبيًا ولا يقع 

تراب الوظيفي بشعور العامؿ بعدـ التوافؽ، أو التكامؿ مع غفي نطاؽ سيطرتيا وتحكميا. ويتجسد الإ
  .(11، ص4005قاسـ: )ال"العمؿ مما يؤدي إلى كره العامؿ لذاتو و وظيفتو ومصنعو

الوث: نمط ثولتجنب ىذه الظاىرة السمبية ارتأت مدرسة العلاقات الإنسانية التركيز عمى 
 راؼ، التحفيز والإتصاؿ.شالإ

 نمط الإشراف: -1
لكي يتسنى لممشرؼ أف يعطي نتائج جيدة لممنظمة ينبغي عميو أف لا يعتمد عمى سمطات رسمية "

ف ىذه الوسيمة ليست مميف إلى العمؿ وزيادة الإنتاج لأالأوامر كوسيمة لدفع العا فقط، فيمجأ إلى إستخداـ
ناجعة في جميع الحالات، وىي غالبًا ما تعطي نتائج عكسية وتخمؼ لدى العامميف ردود فعؿ سمبية إتجاه 

 و التقاعسالعمؿ تظير عمى شكؿ ارتفاع في معادلات الغياب والإنقطاع عف العمؿ ودوراف العمؿ 
ادة لمختمؼ الأسباب كالتمارض مثلًا، تأرقاـ الإنتاج عف المستويات المع وتدنيوالإىماؿ واللامبالاة، 

وتزداد ىذه الظواىر وضوحًا بيف العامميف كمما إستعمؿ المشرؼ لغة التيديد والتمويح، لعقوبات في العمؿ 
صدار الأوامر الإدارية إعتقادًا  "منو فعاليتيا في تسيير الأعماؿ والحصوؿ عمى أرقاـ الإنتاج المرغوبة وا 

  .(66، ص4055)بغوؿ: 
المستويات الإدارية وبيف العامميف بالصيغة الرسمية، ودوف بيف  الإتصالات"إف صيغ العلاقات و 

ي خمؽ السماح بقياـ علاقات إجتماعية غير رسمية بيف العامميف لا يتناسب مع طبيعة الإنساف الذ
  .(46سنة، ص )الياشمي: دوف "إجتماعيًا بطبعو، فيو كائف حي لا يمكف أف نديره حسب الرغبة

ي إىتمامو إلى تظممات العامميف وينظر إلييا نظرة إيجابية ويساعدىـ عمى لأما المشرؼ الذي يو "
انتيـ والبوح ومع ـيا وسيمة لكشؼ مكنوناتينإيجاد الحموؿ ليا وبأنيا حؽ مف حقوقيـ، إضافة إلى كو 

بإستطاعتو أف يبث روح الطمأنينة في نفوس العامميف وتوطيد الثقة بينو وبينيـ. فيذا النمط ،لممشرؼ 
مف راحة العامميف ويرفع عف العامميف الشعور بالخوؼ في  يزيد القيادي مف قبؿ المشرؼ مف شأنو أف

)بغوؿ:  "في العمؿ لمزيادة مف معدلات الإنتاج مقابؿ تقوية شعورىـ بالرضا والرغبة في التعاوف والإندفاع
  . (66، ص4055
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 التحفيز:  -2
لقد أكدت تجارب الياوثورف أف الحوافز المادية ليست الدافع الأساسي لزيادة الإنتاج وخاصة إذا "

فز كانت مف نوع الحوافز الفردية، ولكف أىميتيا في تحفيز العامميف تكوف أكبر إذا كانت مف نوع الحوا
جتماعية. وتفسير ذلؾ وفؽ طرح مدرسة العلاقات الإنسانية أف الإنساف مخموؽ إجتماعي وىو لا يمكنو الإ

يرتبطاف بالأجر  نتاجية العامؿ ورضاه الوظيفي لاإتحقيؽ ذاتو إلا مف خلاؿ العمؿ مع الجماعة، فزيادة 
التي تحفز العامؿ عمى العمؿ كحاجة  إجتماعية إنما ىناؾ أيضا الحاجات السيكو،فقط  والحوافز المادي

قامة العلاقات مع الآخريف، فالعامؿ يشعر بشخصيتو ويشبع  إثبات الذات والمشاركة في إتخاذ القرارات وا 
، 4055)بغوؿ:  "حاجاتو الاجتماعية مف خلاؿ شعوره بالإنتماء إلى الجماعة التي يعمؿ في إطارىا

       . (66ص
وافع لمعمؿ لا ترتبط بالحاجات الاقتصادية فحسب، فالناس قد تستمر " أف الدميمر وفروموقد بيف 

أف الماؿ ليس القوة الدافعة اليوـ كما  ،شولتز ا في غير حاجة مادية إليو، ويؤكدفي العمؿ حتى لو كانو 
 كاف لدى الأجياؿ السابقة مف العامميف، بؿ يطالب العامموف والمحدثوف بالميف التي تشبع حاجاتيـ الدافعية

   . (450، ص5662)المشعاف:  "لأداء العمؿ والتعبير عف الذات وتحقيقيا
 نمط الإتصال:  -3

أف زيادة الإنتاج والرضا الوظيفي يتطمب توافر خطوط إتصالات أكدت تجارب الياوثورف "
مع العماؿ لمناقشة  ومعمومة ومفتوحة لجميع العامميف بالمنظمة. فالمشرؼ الذي يعقد الإجتماعاتواضحة 

أمور العمؿ، وحتى أمورىـ الشخصية ويسعى لمعالجتيا جميعًا أو بعض منيا، بإستطاعتو الحصوؿ عمى 
مستويات إنتاج مرتفعة في مقابؿ تخفيض في معدؿ دوراف العمؿ والغياب وحوادث العمؿ وغيرىا مف 

ف المشرفيف والعامميف، مف شأنو مظاىر سوء التوافؽ الميني لمعامؿ. فوجود خطوط إتصالات مفتوحة بي
ولوجية المريحة لدى العامميف ويولد لدييـ الشعور بالمكانة والأىمية وبأنو كأف يساىـ في إيجاد العوامؿ السي

عنصرًا فعالًا في العممية الإنتاجية وليس مجرد آلة مف ضمف الآلات الموجودة ويزيد مف شعورىـ 
 . (505، ص4055)بغوؿ: الإنتاج " دافعيتيـ في العمؿ لزيادة معدلاتومف  بالمسؤولية ويرفع معنوياتيـ

أف عمى التنظيـ أف يقنع الأفراد  وىو" السمميذكره  وبذلؾ يحقؽ التنظيـ أسمى غاياتو مف خلاؿ ما
أف الأىداؼ التي يسعى إلى تحقيقيا تستحؽ جيودىـ، وأف يجعميـ يشعروف وكأنيـ جزء مف 

       .(412ص )السممي: دوف سنة،"التنظيـ
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 .سموك التماثل التنظيميبناء ثقافة  محكات  ثالثاً:

يجب تفعيؿ بعض  يتظير في شكؿ سموؾ تنظيم التي التنظيمي و لإكتساب ثقافة التماثؿ 
 تمثؿ في: ت و التيافة وىذا السموؾ قىذه الث ات الميمة التي تسيـ في تشكيؿكالمح

 الخاصة بالفئات المسيسة محكات ال. 
 الخاصة بالاتباع .محكات ال 
 .المحكات الخاصة بنسؽ التنظيـ 

I. الخاصة بالفئات المسيسة كات المح: 
إف عممية القيادة ىي ذلؾ العنصر الإنساني الذي يجمع مجموعة العامميف ويحفزىـ " أسموب القيادة:-5

إلى تحقؽ أىداؼ التنظيـ، إف القيادة ليست ميزة شخصية في شخص القائد ولكنيا محصمة لمركب معقد 
مف الفرد والمجموعة وظروؼ التنظيـ. إف القائد الناجح ىو الذي يستطيع كسب التعاوف وتفاىـ أفراد 

قناعيـ بأف في تحقيؽ أىداؼ التنظيـ نجاحًا شخصيًا وتحقيقًا لأىدافيـ الشخصية. إف وظيفة مج موعتو وا 
حتياجات  مكانيات وا  القائد الأساسية ىي تحقيؽ التجانس والتوافؽ بيف حاجات ورغبات أفراد مجموعتو وا 

نتاجيتيـ التنظيـ الذي ينتموف إليو جميعًا. إف لمقيادة تأثيرًا ميمًا في روح العماؿ )السممي: دوف "المعنوية وا 
 .(442سنة، ص

إف المشاركة في إتخاذ القرارات ترتبط إرتباطا قويا بالتماثؿ التنظيمي " المشاركة في إتخاد القرارات:-2
فكمما كانت مشاركة الفرد في إتخاذ القرارات أكثر، وكمما أتيحت لو فرصة لمتأثير عمى الأىداؼ والقرارات 

نت إسياماتو في العمميات التنظيمية المختمفة أكثر، فمف المريح أف يتعاظـ تماثمو في التنظيمية، وكا
 .(22، ص4002)الرشيد:"المنظمة

أف  تعدد مرات الإتصاؿ، ومدى العمؽ النسبي ، ساس و كناري: "وجد كؿ مف تصالات التنظيميةالإ  -3
تؤثر في التماثؿ التنظيمي. وىكذا فعمى سبيؿ المثاؿ فإف الموظؼ المتفرغ تفرغاً  في محتوى الإتصاؿ

تكوف إتصالاتو في المنظمة محددة، أو التي تقتصر عمى مسائؿ روتينية، قد يكوف تماثمو مع  يجزئياً، الذ
وتة في المنظمة محدودًا. مف جية أخرى فإف الأفراد الذيف يعرفوف أشخاصًا عديديف مف مستويات متفا

المنظمة، يستطيعوف تناوؿ قضايا تنظيمية مختمفة يشعروف بأنيـ جزء مف المنظمة. فكمما زاد عدد مرات 
الاتصالات مع الأخريف، وكانت ىذه الاتصالات أكثر عمقًا، زاد إحتماؿ تماثؿ الفرد مع 

      .(22، ص4002)الرشيد:"المنظمة
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II. : المحكات الخاصة بالأتباع 
مف المعروؼ أف لمعامميف مجموعة مف الحاجات يسعوف إلى  حاجات العاممين:إشباع مدى  -5

إشباعيا فيـ يرغبوف في إشباع حاجاتيـ الفيزيولوجية الأساسية وحاجاتيـ للأمف والشعور 
بالطمأنينة في التنظيـ، ويسعوف لأف يكونوا مقدريف محبوبيف، وأنيـ ينتموف لجماعة ويسعوف 

التنظيـ الذي لا يساعدىـ عمى إشباع حاجاتيـ لا يمكف أف يكوف بالتالي لتحقيؽ ذواتيـ، و 
مكانًا لإستقرارىـ، بؿ يسعى أعضاؤه لمبحث عف غيره ليساعدىـ عمى تحقيؽ ىذه الإحتياجات 

إذف  .(25، ص4052مما يزيد مف ولائيـ التنظيمي لو ويدفعيـ إلى مزيد مف العمؿ")فواز :
ار الوظيفي ومف ثـ الأمف الوظيفي الذي يساعد عمى إشباع الحاجات يؤدي إلى تحقيؽ الاستقر 

 .التماثؿ التنظيمي ثـ  تحقيؽ الرضا، الإنتماء، والولاء التنظيمي ومف

يقاؿ أف "شبيو الشيء منجذب إليو" كذلؾ فإف تماثؿ ": مدى التشابه مع الهوية التنظيمية -2
الشخصية لمفرد لمممارسة أنشطة معينة مع  الفرد مع المجموعة يعتمد عمى مدى تشابو الإىتمامات

الأنشطة التي تمارسيا المجموعة، والأفراد يجدوف أف اليوية التنظيمية جذابة عندما تكوف متوافقة 
        (   22، ص4002رشيد:)"مع مفيوميـ الذاتي، لأنيا تتيح ليـ الفرصة لمتعبير عف الذات

شتراؾ الفعمي والعقمي لمفرد في موقؼ جماعي يشجعو إف المشاركة تعني الإ"المشاركة الفعالة: -3
عمى المشاركة والمساىمة لتحقيؽ الأىداؼ الجماعية، ويشترؾ في المسؤولية لتحقيؽ تمؾ الأىداؼ 

، 4052:فوازف نستنتج ثلاث محاور ميمة تقوـ عمييا عممية المشاركة وىي:)أوبالتالي يمكف 
 (  25ص

 والفكريةف المشاركة تعتبر مساىمة في تحقيؽ أىداؼ التنظيـ وتعتمد عمى المشاركة العقمية أ 
 القائمة عمى إستخداـ الأسس العممية كحؿ عممية المشاركة ناجحة وفعالة. 

 يـ الفرصة الجيدة لممشاركة ئأنيا تعمؿ عمى زيادة حافزية الأفراد وتدفعيـ لمعمؿ، وذلؾ بإعطا
 المبادرات والإبتكارات الرامية إلى تحقيؽ الأىداؼ. ولإطلاؽ الطاقات و 

جتماعية لمشخص مقارنة بآخريف في أي نظاـ يقصد بيا تمؾ المرتبة الإ المكانة الاجتماعية:-4
لائو و إجتماعي، وتشير الدراسات الى أف تمتع العامؿ بمكانة عالية في التنظيـ تؤدي إلى تكويف 

فيو، وبذؿ أقصى جيد في العمؿ والرغبة القوية بتحقيؽ أعمى درجة مف  التنظيمي والإستمرارية
        .(24، ص4052:فواز)"المكانة مما ينعكس إيجابًا عمى حسف الأداء وزيادة الإنتاجية

المشاعر التي يبذليا الفرد نحو عممو في التنظيـ، "يقصد بالرضا الوظيفي  الرضا الوظيفي:-5
وينشأ الرضا الوظيفي مف إدراؾ الفرد لمفرؽ بيف ما تقدمو لو الوظيفة وما يجب أف تقدمو لو، فكمما 
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قؿ الفرؽ بينيما كمما إزدادت درجة الرضا الوظيفي لديو. وقد كشفت الدراسات وجود ترابط بيف 
التنظيمي لمفرد وأف البيئة التنظيمية التي تسودىا درجة عالية مف الرضا الوظيفي والولاء والتماثؿ 

 ( 22، ص4052:فواز)"الرضا الوظيفي يكوف أفرادىا أكثر ولاءًا مف غيرىـ

إعتقاد الأفراد وشعورىـ بإىتماـ المنظمة برفاىيتيـ وتقديرىا "يشير إلى  إدارك الدعم التنظيمي:-6
سياماتيـ، مما يخمؽ لدييـ  مشاعر الإلتزاـ والإنتماء التي تجعميـ سعداء راضييف لإفكارىـ وا 

بإنتمائيـ لممنظمة وعمييـ أف يعبروا عف ذلؾ مف خلاؿ ممارستيـ لمسموكيات التي تدعـ الأىداؼ 
 .(462، ص4004)المغربي:"التنظيمية مثؿ سموكيات الإلتزاـ والمواطنة، وزيادة دافعيتيـ للإنجاز

"تفترض الأدبيات في ىذا المجاؿ أف مستوى التماثؿ التنظيمي لمعامميف : مدة الخدمة التنظيمية-7
يزيد بزيادة سنوات خدمتيـ في المنظمة، ذلؾ أف زيادة خدمة الأفراد في المنظمة تعني زيادة 
إستثمارىـ فييا، وبذليـ الكثير مف الجيد والطاقة في أعماليـ، ومف ثـ زيادة تماثميـ معيا، والعكس 

الجديد يكوف في بداية عممية الإستثمار فييا، وذلؾ عمى عكس الموظؼ الذي  صحيح. فالموظؼ
أمضى مدة مف الزمف في العمؿ. غير أف ىناؾ مف يجادؿ بأف الوقت وطوؿ مدة الخدمة قد 
يقملاف مف مستوى تماثؿ الموظؼ مع المنظمة، حيث أف إستمرار تعرض الموظؼ لبعض العوامؿ 

 .(22، ص4002)رشيد:اثؿ التنظيمي"السمبية قد يؤثر عكسيًا في تم

III. :المحكات الخاصة بنسق التنظيم 
يرى الموزي أف ضرورة العمؿ تبني عمى سياسات داخمية تساعد عمى إشباع حاجات  السياسات:" -1

الأفراد العامميف في التنظيـ، فكما ىو متعارؼ عميو يوجد لدى أي إنساف مجموعة مف الحاجات 
موؾ الوظيفي ليؤلاء الأفراد. ويعتمد السموؾ في إيجابيتو أو المتداخمة تساعد عمى تشكيؿ الس

سمبيتو عمى قدرة الفرد عمى إشباع ىذه الحاجات، فإذا أشبعت ىذه الحاجات فإف ذلؾ سيترتب 
عميو إشباع نمط سموكي إيجابي بشكؿ معيف يساعد عمى تكويف ما يسمى بالسموؾ المتوازف، 

ة التنظيـ لمفرد في إشباع ىذه الحاجات يولد لديو الشعور وىذا السموؾ المتوازف الناتج عف مساند
 .(24ص ،4052:فوازبالرضا والإطمئناف والإنتماء ثـ التماثؿ التنظيمي".)

أف تتسـ  بالأىداؼ يتـ تحديدىا منذ عممية التخطيط، ويج ":وضوح الأهداف التنظيمية -2
زيادة الولاء التنظيمي لدى الأفراد بالوضوح والدقة. حيث يساعد وضوح الأىداؼ التنظيمية عمى 

العامميف، فكمما كانت الأىداؼ واضحة ومحددة كمما كانت العمميات التنظيمية و وظائؼ الإدارة 
أدى ذلؾ إلى زيادة الولاء التنظيمي والإخلاص والإنتماء لمتنظيـ. ولقد أظيرت  ماكم، واضحة

التنظيـ واضحة بحيث يستطيع الأفراد  الدراسات أف التماثؿ التنظيمي يزداد كمما كانت أىداؼ
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أيضا كمما كانت الأىداؼ واضحة والأدوار محددة، كمما أمكف تجنب  .فيميا ليعمموا عمى تحقيقيا
              .(24، ص4052:ازفو الصراع الذي يحدث نتيجة غموض أدوار العامميف")

الحوافز ىي بالتحديد العوامؿ التي تيدؼ إلى إثارة القوى الكامنة في الفرد " نظام الحوافر:-3 
اتو الإنسانية. وتعتبر جتياحوالتي تحدد نمط السموؾ أو التصرؼ المطموب عف طريؽ إشباع كافة إ

الحاجات الإنسانية المصدر الأساسي لدوافع الأفراد والمحدد الرئيسي لسموكيـ في المنظمة، وبما 
ع تنبع مف داخؿ الفرد فإف الحوافز ىي عوامؿ خارجية تجذب إلييا الفرد بإعتبارىا وسيمة أف الدواف

لإشباع حاجاتو التي تحركو، أي بمعنى آخر فإف الحوافز ىي مجموعة العوامؿ التي تعمؿ عمى 
التأثير عمى سموؾ الفرد مف خلاؿ إشباع حاجاتو. وبناءًا عمى ذلؾ نجد اف التوافؽ بيف الحاجات 

، 462، ص4052نوري: :)ما يمي  جات والذي يحددي تحرؾ الفرد وبيف وسائؿ إشباع تمؾ الحاالت
461) 

  .الحالة المعنوية للأفراد 
 .درجة رضا الفرد عف عممو 
 .نتاجيتو  جودة أداء الفرد وا 
  .كفاءة الأداء التنظيمي 

أفضؿ لمعامميف بما يقصد بجودة حياة العمؿ توفير حياة وظيفية "الاهتمام بجودة حياة العمل: -2
يسيـ في رفع أداء المنظمة ويحقؽ الإشباع لحاجاتيـ ورغباتيـ، فكمما تميزت بيئة العمؿ بالقبوؿ 
والرضا مف العامميف ساىـ ذلؾ في جعؿ الأفراد مستغرقيف بشكؿ كامؿ في 

      (   480، ص4004)المغربي:"وظائفيـ

أسفرت بعض الدراسات أف إدراؾ العامميف لعدـ توافر العدالة، "تحقيق العدالة التنظيمية: -5
يترتب عميو سموكيات سمبية، مثؿ: نية ترؾ العمؿ، زيادة معدؿ دوراف العمؿ، نقص الولاء، 

نحو المنظمة أو نحو قادتيا، ولقد توصمت الدراسات في  موجوبالإضافة إلى سموكيات الإنتقاـ ال
راؾ العامميف لتوافر العدالة، زادت مستويات الأداء. ىذا جانب إلى أنو كمما زاد إد ،ددصىذا ال

وجود علاقة بيف العدالة التنظيمية وكؿ مف الإنحرافات السموكية الشخصية 
    .(205، ص4004)المغربي:"والتنظيمية

إيماف الفرد بأىداؼ وقرارات وسياسات المنظمة "الثقة التنظيمية ىي  بناء الثقة التنظيمية:-6
لتزاـ الفرد تجاه  والقائد التنظيمي وبجميع الأفراد العامميف معو في المنظمة وذلؾ بما يعكس رضا وا 

في تحقيؽ "وقد ساىـ إعتماد المنظمات عمى العنصر البشري  .(586،ص4004)فارس:"المنظمة
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متميزة لأفرادىا بيدؼ رفع درجة الثقة بيـ العامميف كفاءة وفعالية التنظيـ في تقديـ الخدمات ال
وزيادة درجة  والتنظيـ، لأف عامؿ الثقة ليا أىمية في تماسؾ الجماعة وفي تنمية الولاء لممنظمة

 (22، ص4052:فواز) "تكار والإبداعبالإ

يمية السائدة إرتباطًا بيف الثقافة التنظ "أظيرت الدراسات أف ىناؾ الثقافة التنظيمية:قوة  -7
التنظيمي. ولقد ثبت أف الأبعاد الرئيسية لمثقافة التنظيمية، ليا إرتباط إيجابي بالتماثؿ والتماثؿ 

فعمى سبيؿ  ىالتنظيمي. كذلؾ ثبت أف درجة التماثؿ التنظيمي تختمؼ بصفة عامة مف ثقافة لآخر 
منو في الولايات المتحدة  المثاؿ ظير أف مستوى التماثؿ التنظيمي مف الناحية التاريخية ىو أقؿ

   .(22، ص4002الرشيد:")الأمريكية عنو في بمداف آخري خصوصاً الياباف
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 .التماثل التنظيمي في المؤسسة الجزائريةرابعا: واقع سموك 

 رات البيئة الخارجية التي ىيياستجابة لمتغي ،ات بنائية متعددة الجوانبر مرت المؤسسة الجزائرية بتغي      
جؿ تحقيؽ أمف  الصناعية. و ذلؾمدوؿ لالسياسات الاقتصادية  و التي تؤثر فييا ،ر مستمريتغي في 

 .التكيؼ و كذا الاستمرارية
لكف السياسات الاقتصادية التي تبنتيا الجزائر و طبقت عمى مؤسساتيا ، تحمؿ في ثناياىا سياسات  

النظاـ السياسي المتبع عمى النظاـ الاقتصادي المراد  ايدلوجياايدولوجية بحتة الغرض منيا ىو فرض 
فية لتحديد دور سياسات تحمؿ في مضامينيا تغيرات بنائية و كذا وظينيا ألى إتفعيمو ، بالإضافة 

المؤسسة عمى مستوى البناءات الفوقية و المتمثمة في السمطة وأصحاب القرار و عمى مستوى البناءات 
طبقة العماؿ أو المصطمح السوسيو تنظيمي الجماعات  كارل ماكسالتحتية المتمثمة فيما يطمؽ عميو 

رى، في خضـ التفاعؿ مع القرارات السوسيومينية والتي ليا الأثر البالغ في مدى نجاعة سياسة دوف أخ
 الأولىالمحددة بالدرجة يومية، و الالتي ىي نتاج لمتفاعلات  السمطويةالرسمية و الممارسات الإدارية و 

 المتغيرات البيئية.شخصية الفرد، بالمناخ التنظيمي و ب
المرحمة و الظروؼ ففي مرحمة التسيير الذاتي والتي سبؽ تعريفيا في الفصؿ السابؽ ،و نظرا لحساسية    

التي كانت تمر بيا الجزائر غداة الاستقلاؿ، تبنت الجزائر سياسة التسيير الذاتي لتسير اليياكؿ التي تركيا 
المستوطنوف واستمرار وتيرة الانتاج ىذا أولا ، وثانيا ىي مرحمة انتقالية لتطبيؽ سياسة التسيير الاشتراكي 

 . التي تبنتيا الجزائر سياسيا و اقتصاديا
مف أىداؼ العماؿ فإنو يتـ تحقيؽ تشابو كؿ  ،الذاتي و المبادئ التي دعت إليياووفقا لسياسة التسيير     

، لأف العماؿ ىـ المسيروف وىـ المنتجوف و في نفس الوقت ليـ نسبة مف الأرباح في و أىداؼ المؤسسة
 ستقلاؿ آنذاؾ ىو تسيير ىذه المؤسسات نياية الػموسـ. كاف الميـ عند الدولة الجزائرية الحديثة العيد بالا

ستمرارية الإنتاج فييا الحصوؿ عمى فائدة الميـ ىو الحصوؿ عمى منصب شغؿ و  ، أما عند العماؿ فكافوا 
عمى  ،الأىداؼ استمرار نشاطيا وبذلؾ تتشابوعمموا عمى تسيير ىذه المؤسسات و  مف الأرباح، لذلؾ

لتنظيمي ىو وجود تشابو بيف قيـ وأىداؼ الفرد وقيـ وأىداؼ أف التشابو كبعد مف أبعاد التماثؿ ا إعتبار
ف لـ يكف ىناؾ تشابو فسيتـ إحداث ىذا التشابو وفؽ استراتيجيات تتبناىا المنظمالمنظمة، و  ة مف خلاؿ ا 

ما ضمنيا تعمؿ عمى تحقيؽ أمصالحيا، لاولى أىدافيا و عقلانية تحقؽ بيا بالدرجة اتبنييا لسياسة رشيدة و 
ف وكذا التكيؼ بي مف ناحية الفرد فيعمؿ عمى تحقيؽ المواءمة مصالح الفرد الفاعؿ بالتوازي. أماأىداؼ و 

عمؿ العماؿ  ،قيمو وقيـ المنظمة بشكؿ خاص وأىدافو وأىداؼ المنظمة بشكؿ عاـ. لذلؾ ففي ىذه المرحمة
أما  بذلؾ تـ تحقيؽ التشابو، ىذا عمى الصعيد النظري.استمرار نشاطيا و عمى تسيير ىذه المؤسسات و 

بسبب التحميلات عدـ نجاعة التسيير الذاتي مف ناحية التفعيؿ عيد الواقع فقد اثبتت الدراسات و عمى ص
اف العمالية السمطات آنذاؾ التي أدت الى تناقض المصالح بيف المج السياسات التي كانت تنتيجيا
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ؾ:'' فرغـ أف النصوص القانونية والتشريعية عمى الوضع آنذا قاسيمي السمطات المسيرة حيث يعمؽو 
عرض الخطط الوطنية كاف يبدو جيدا مف الناحية النظرية فإف الواقع العممي كاف يتحدث عف صعوبات و 

رغـ انو اتخذ الجزائرية ، فالتسيير الذاتي  و  كؿ يوـ لتشكؿ واقع الازمة في المنظمة ما لبثت أف  تتراكـ
بيرة لممسيريف عمى عمى معطيات تمؾ الفترة إلا اف المركزية الشديدة التي يتمتع بيا أعطى قوة ك بناءا

أحيانا عمى حساب مصمحة المؤسسة ككؿ ، ولـ تكف علاقات العمؿ متكافئة بيف العماؿ حساب العماؿ و 
منحت الادارة و مف  المسيريف ، سواءا في القرارات أو في الاجور أو في العلاوات أو في العقوبات ، وقد

تقدـ العمؿ تتقرب الييـ بشتى الطرؽ و  ورائيا الرؤساء سمطات أكبر منيـ مما جعؿ بعض الجماعات داخؿ
ليـ التنازلات و لو عمى حساب مصالح المنظمة ، ويتعيف القوؿ أف التسيير الذاتي لو إيجابياتو و سمبياتو 

بحيث يمكنيا الإستغناء عف التبعية لمجيات  كما لو شروطو، تتطمب كفاءات في أعمى درجات التحكـ
 (. 404، ص  4052المركزية، ىذا ما كاف ينقصنا '' ) قاسيمي :

آنذاؾ لسد الثغرات و التسيير  اسةو الساستخدمإذف كاف دور العماؿ محصورا في ممارسات شكمية، 
بالإشارة الى الأمر فقط تفى لكف بشكؿ غير مباشر و غير صريح إنما اك السويديالمؤقت، وقد ذكر ذلؾ 

ىكذا فإف التسيير الذاتي لا يتحقؽ الا في حالة الاستقلاؿ الاقتصادي و الاداري الكامميف ، لأف '' و 
الاقتصار في التسيير الذاتي عمى مجرد حضور العماؿ الى الوحدة الانتاجية في أوقات محددة أو 

ابرة في تسيرىا ، يعني افراغ التسيير الذاتي مف اىتماميـ بالتنظيـ الداخمي لممنشأة أو في المشاركة الع
مضمونو و تحويؿ العماؿ مف جديد الى مجرد مشاركيف في الادارة تابعيف لإدارة اخرى '' ) السويدي: دوف 

 (.544سنة، ص 
و بالتالي و حسب ىذه التحميلات ىناؾ انعداـ تاـ لبعد التشابو في ىذه المرحمة مف الناحية الواقعية و 

 نظرية.ليس ال
أما بالنسبة لبعد العضوية أو الإنتماء ، فيو يمثؿ مقدار الجاذبية الذي تحققو المنظمة لمفرد لدرجة انو 

حاجة   يحقؽ و يشبعيعرؼ ذاتو و نفسو مف خلاؿ انتمائو ليا  و يشعر بالفخر الشديد أنو جزء منيا  و 
التي كانت مرحمة ففي مرحمة الإستقلاؿ و ؿ معينة. الانتماء مف خلاؿ الانتماء لممنظمة أو الى جماعة عم

، حاوؿ جزائرييف آنذاؾ، وبدافع الإنتماءالساسة الكذلؾ حساسة بالنسبة لممجتمع الجزائري و بكؿ مفرداتو و 
عمى ىذه المرحمة قائلا: '' لعؿ الشيء الذي ساعد عمى  سعدونالعماؿ تسيير ىذه المؤسسات حيث عمؽ 

صانع و الوحدات الفترة ىو الرحيؿ الجماعي المفاجئ لأغمبية مالكي المتأزـ الوضع الاقتصادي خلاؿ تمؾ 
، ومف ثـ أخذ العماؿ الى تعطؿ معظـ الوحدات الإنتاجية، حيث أدى ىذا الموقؼ الصناعية  الصغير

الجزائريوف عمى عاتقيـ ميمة تسيير ىذه الوحدات و الحفاظ عمييا كي لا تتعرض للإتلاؼ مف طرؼ 
ع ىذا الإجراء اصدار السمطة السياسية بعض النصوص القانونية التي تحمي حقوؽ المعمريف و قد تب

، كما تحمي ىذه القوانيف في الوقت ذاتو كؿ 5682العماؿ في تسيير ىذه الوحدات تسييرا ذاتيا عاـ 
 (.8المصالح الشاغرة التي تركيا المعمروف'' ) سعدوف : دوف سنة، ص 
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'' إلى أف فكرة التسيير عرباجيويشير  -استبداليا بكممة مستوطف مع التحفظ عمى كممة معمر و      
نما كانت استجابة لظروؼ اقتصادية، سياسية و اجتماعية معينة  الذاتي لـ تكف وليدة تفكير عميؽ وا 

الى ما بيف  5682ذاتيا سنة فرضت العمؿ بيذا النمط و قد وصؿ عدد المؤسسات الصناعية المسيرة 
فقط كانت توظؼ  %1، بحيث أف أغمبية ىذه المؤسسات بصغر حجميا تميزتمؤسسة وقد  252و 221

 (. 45، ص 4052عامؿ '' ) عرباجي: 500أكثر مف 
بذلؾ يتحقؽ بعد العضوية و الانتماء الى المؤسسات و كذلؾ إلى جماعة العمؿ المشكمة مف أجؿ تسيير 

خضـ مرحمة التسيير فعلا ، الواقع   المؤسسات الشاغرة، طبعا مع بداية المرحمة ، لكف بعد الدخوؿ في
 اثبت غير ذلؾ ، ويعزى ذلؾ، لنفس التبريرات و الأسباب المقدمة في بعد التشابو خلاؿ ىذه المرحمة.
مع  وفيما يخص بعد الولاء وىو درجة التوجو العاطفي الذي يحققو الفرد نتيجة إندماجو و إستغراقو

المنظمة ،حيث تصبح ىذه الأخيرة و مصالحيا وأىدافيا مف أولويات الفرد الفاعؿ، بالإضافة الى أنو يكوف 
شخصا مبادرا لحؿ المشكلات التي تعترض العامميف و كذا المنظمة و يبدي كؿ مظاىر التعاوف و كؿ 

 السموكيات الإيجابية التي تساىـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة .
مرحمة التاريخية التي مرت بيا المؤسسة الجزائرية اي مرحمة التسيير الذاتي ، تشكؿ الولاء ففي نفس ال  

عند العماؿ اتجاه المؤسسات التي كانوا يعمموف فييا و في نفس الوقت يشاركوف في تسييرىا مع متخذي 
فرض السمطة المركزية  القرار، ىذا ما اتفؽ عميو في البداية . لكف الممارسات السمطوية المتعسفة للإدارة و

حاؿ دوف استمرار بعد الولاء لدى العماؿ في مؤسسات التسيير الذاتي ، و يمكف تقديـ تفسيرات اكثر ليذه 
في بحث أجراه حوؿ المؤسسة الجزائرية: ''  قد تضمف  سعدونالحالة مف خلاؿ التحميلات التي ضمنيا 

و اقتصاديا العديد مف التناقضات خاصة فيما يتعمؽ التسيير الذاتي الصناعي بإعتباره  تنظيما اجتماعيا 
بشكؿ ممارسة السمطة داخؿ التنظيمات الصناعية المسيرة ذاتيا ، فالمعروؼ أف قوانيف المنظمة لمتسيير قد 
منحت العماؿ حؽ ممارسة السمطة و حرية التصرؼ في تنظيـ ظروؼ عمميـ ، غير اف الواقع قد كشؼ 

 مركزية وضعت حدودا فاصمة كمنع ممارسة ممثؿ ىذه الحقوؽ.عف خضوع مجمس العماؿ لسمطة 
أما السبب الثاني، فيعبر عف تناقض المفيوـ الاجتماعي لمبدأ التسيير الذاتي الصناعي مع استراتيجية 
سمطة الدولة التي تيدؼ الى إقامة قطاع اقتصادي وطني عف طريؽ ضـ وحدات التسيير الذاتي ثـ إلغائو 

الستينات. وعميو فاف إنضماـ العماؿ في وحدات انتاجية لـ يكف القصد منو اشراؾ تدريجيا في أواخر 
ىؤلاء في تسيير تمؾ الوحدات، فقد كشفت الحقائؽ التاريخية مف خلاؿ ىذه المرحمة عمى أف العامؿ ظؿ 

و تسيير  خاضعا لسيطرة قيادية بيروقراطية تستند الى ايدولوجية برجوازية ليست ليا الخبرة الكافية بإدارة
جماعات العمؿ ، حيث ظمت ىذه الجماعات بعيدة كؿ البعد عف المشاركة في اتخاذ القرارات بسبب انعداـ 

(.بالتالي فالولاء انعدـ لدى 6-6قنوات الاتصاؿ بيف الإدارة و العماؿ'' ) سعدوف : دوف سنة، ص ص:
قرار الذي حاؿ دوف ترؾ مجاؿ لمعماؿ العماؿ نتيجة الممارسات السمطوية لممسيريف و المركزية في اتخاذ ال

 لممشاركة في اتخاذ القرار.
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لتصحيح ىذا الوضع قامت الدولة الجزائرية بتبني نظاـ جديد  وىو النظاـ الاشتراكي ، والذي كاف ىدفو و 
، وبالتالي فإف مؤشر التشاركية  مسيريفلى عماؿ منتجيف و إعماؿ منتجيف وىو تحويؿ رتبة العماؿ، مف 

: '' دادي عدونى تحقيؽ بعد التشابو  في القيـ و الأىداؼ بيف العماؿ و المؤسسة ، حيث يذكر سيؤدي ال
.... و التسيير الإقتصادي مف خلاؿ المؤسسات الإقتصادية سوؼ يشارؾ فيو العماؿ بيدؼ دفعيـ مف 

سناد دور تييئة العماؿ و تحسيسيـ  رتبة المنتجيف الى رتبة المنتجيف و المسؤوليف في نفس الوقت وا 
بميامو الى التجمعات ، والمنظمات الخاصة بالشرائح الاجتماعية في الميداف مف عماؿ و شباب و 

 (.545، ص 5666غيرىا''.) دادي عدوف: 
لكف الواقع دائما يكشؼ عف غير الأشياء المرصودة في النصوص التشريعية و القوانيف، حيث أكد 

شاركة في اتخاذ القرارات في ظؿ التسيير الإشتراكي، قد أف الحقائؽ قد كشفت بأف مفيوـ الم "سعدون
ساده شيء مف  الغموض مف الناحية الإجرائية، وذلؾ بسبب تعارضو مع مفيوـ مركزية السمطة التي 
تمارسيا الدولة وقد ظير ىذا الموقؼ مف خلاؿ تدخميا في تعييف المدير العاـ، ومدير الوحدة بالإضافة 

ا التي تقوـ بمياـ التسيير مما يدعي نفوذىا أماـ الييئات المنتخبة'' ) سعدوف: الى باقي الإطارات العمي
(. و بتعارض الأىداؼ و القيـ و المصالح بيف العماؿ و مسيري المؤسسة وانعداـ 58دوف سنة، ص 

 التشابو، أدى ذلؾ إلى استفحاؿ ظاىرة الاضراب ، التي شيدت انتشارا و توسعا كبيريف في ىذه المرحمة.
وظروؼ ىذه المرحمة أيضا أثرت عمى بعد العضوية ، لأنو بالفعؿ لـ يكف متجميا عمى مستوى      

المؤسسة، بسبب الػمشاكؿ و الأزمات و الصراعات التي شيدتيا المؤسسة الجزائرية في ىذه المرحمة ، 
فعمى المستوى ظيور بعض السموكات التنظيمية السمبية عمى المستوى الفردي و كذا الجماعي  إلىوأدت 

الفردي نجد كؿ مف : التغيب، رفض العمؿ، المشاجرة، دوراف العمؿ ... وعمى المستوى الثاني نجد: 
 5644'' إف المؤشرات الاحصائية التي سجمتيا مفتشية العمؿ خلاؿ عاـ  سعدونالاضطرابات ، فقد ذكر 

ة الصناعية، حيث تـ تسجيؿ ما بأف ىناؾ ارتفاعا متزايدا في عدد المخالفات التي تحدث داخؿ المؤسس
وحدة انتاجية،  تراوحت العقوبات فييا بيف الانذارات  5216مخالفة ضمف حوالي  8000مف  يقارب

الشفوية و الرفض النيائي وىذا يعني أف علاقات العمؿ قد سادىا عدـ التفاىـ نظرا لعدـ رضا جماعات 
كذا فقد تـ تسجيؿ زيادة في عدد حالات عدـ العمؿ عف ظروؼ العمؿ السائدة داخؿ ىذه المؤسسات ، وى

الانضباط داخؿ تنظيمات العمؿ مما يترتب عنو زيادة حالات الفصؿ ، حيث أكدت التقارير نفسيا بأف 
 كالتالي: 5644لجنة مف لجاف التأديب كانت أسباب الفصؿ خلاؿ نفس السنة أي سنة  41ضمف 

 ناجمة عف الغيابات المتكررة. % 54 -
 سبب ترؾ مكاف العمؿ.ناجمة ب % 40 -
 بسبب رفض العماؿ  % 8 -
 بسبب المشاجرة و استخداـ وسائؿ العنؼ. % 8 -
 بسبب عدـ الإلتزاـ بقواعد التسيير. % 4 -
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 ( 45 صلأسباب أخرى '' ) سعدوف: دوف سنة،  % 4  -
عمى ظاىرة التغيب : '' ... نلاحظ عدـ وجود دراسة متخصصة واقعية حوليا في  غربيو  قيرةويعمؽ  

، تبرز الأسباب الحقيقية لممشكمة و تحدد سبؿ معالجتيا بعمؽ و فعالية كما أنيا لا توجد  **حدود معرفتنا
ي الوحيدة نسبة رسمية كفيمة بإعطاء صورة ولو تقريبية عف الظاىرة بالجزائر ، واف كانت وزارة العمؿ ، ى

التي بادرت بإجراء دراسة جزئية في بداية الثمانينات تشمؿ عددا محدودا مف القطاعات ، وقد توصمت الى 
  % 20الى  41و شيد القطاع العاـ منيا ما يعادؿ   % 5481و  % 4864أف نسبة التغيب تتراوح بيف 
 .(542، ص 4005فقط '' ) قيرة ، غربي:  %1بينما القطاع الخاص كانت  

لكف عمى الصعيد الجماعي ، فبعد العضوية يظير بكؿ تجمياتو في سموؾ جماعي مف خلاؿ ظاىرة 
الاضطراب ، التي  طالت أغمبية المؤسسات الصناعية ، وبدى لمعامؿ بانتمائو لجماعة العمؿ يحقؽ بعد 

، رغـ أف  الانتماء و يعرؼ نفسو مف خلاليا ومف ثـ الدفاع عف مصالحيا التي تندرج ضمنيا مصالحو
قوانيف التسيير الاشتراكي تمنع الإضراب و ترى جدوى حؿ النزاعات و المشاكؿ العمالية مف خلاؿ 

 التعاوف و التنسيؽ بيف المستويات التنظيمية لممؤسسة الواحدة و بيف المؤسسات فيما بينيا.
و سياسة التسيير الاشتراكي، تعبر عف مشروع تنموي تبنتو الدولة الجزائرية و ارتكزت في تطبيقو عمى    

ثلاث محكات أساسية سمتيا بالثورات الثلاث و التي تشمؿ : مجاؿ الصناعة ، الزراعة و الثقافة. ففي 
لاد بنية تحتية صناعية مجاؿ الصناعة ركزت عمى الصناعات الثقيمة التي كاف الغرض منيا اكساب الب

مف أجؿ الإنتاج و حؿ مشكمة البطالة ، حيث أف ىذا النوع مف المنشآت الصناعية يستوعب عددا كبيرا 
مف الوظائؼ . لكف ىذه الخطة الصناعية لـ تراع في حساباتيا صناعة المورد البشري و مدى تحقيقو 

ـ تنظيمي بيف مستوى الأداء و كذا لمتكيؼ مع بيئة عمؿ جديدة غريبة عميو، مف أجؿ إحداث تناغ
إلى ذلؾ  غربي قيرة والممارسات السمطوية التي ليا الأثر البميغ عمى مستوى الأداء ، حيث يشير كؿ مف 

'' ...  حيث أوليت الصناعات القاعدية عناية كبيرة مف قبؿ الدولة، قصد توفير الصناعات الأساسية 
متزايدة، وفوؽ ذلؾ كمو العمؿ عمى إرساء الأسس الكفيمة لخمؽ مناصب جديدة لتمبية طمبات العمؿ ال

لإقتصاد  قوي قبؿ أف تستنزؼ الموارد الطبيعية وفقا ليذا المنحى كاف التركيز عمى توفير القاعدة المادية 
 (.524، ص 4005عمى حساب العلاقات الانسانية و البناء الفوقي '' ) قيرة ، غربي: 

كما تـ ذكرىا في الابعاد الاخرى: كالتغيب ، التسيب ، دوراف العمؿ و لذلؾ ظيرت سموكات سمبية أخرى  
الاضرابات و كميا مؤشرات تدؿ عمى عدـ تحقؽ بعد الولاء في ىذه المرحمة و عدـ تشكمو لدى العماؿ 

 اتجاه المؤسسة التي يعمموف بيا.
 الولاء.  بالإضافة الى ىذه الاسباب يمكف إضافة أسباب أخرى التي حالت دوف تشكؿ بعد 

                                                           
*
قام الباح  علً زكاز بدراسة ظاهرة التغٌب و أعطى تحلٌل وافً حول الظاهرة فً دراسته الموسومة بالمعنوٌة و أثرها فً الإنتاج  

،أطروحة دكتوراه فً علم إجتماع تخصص العمل و التنظٌم الصناعً ،جامعة الجزائر، معهد العلوم الإجتماعٌة  الصناعً الجزائري
،1321. 
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 لدى العامل الجزائري و هي:
وامر و التعميمات ة تعدد مصادر اصدار القرارات و الأىو صراع يعاني منو العامؿ نتيج: صراع الدور*

فيدخؿ العامؿ في صراع و توتر، أي أمر أو تعميمة ينفذ أو أي  التي تخص الوظيفة و الدور الموكؿ اليو.
الإشتراكي سمطة التسيير عمى العديد مف الأطراؼ: مجمس العماؿ، مجمس منيا يتركيا. حيث وزع النظاـ 

إلى ذلؾ ''  سعدونالادارة، المجاف الدائمة و ىذه الاطراؼ بدورىا تخضع إلى سمطة مركزية ، حيث أشار 
إف نظاـ المركزية يشير الى أف جميع المؤسسات خلاؿ ىذه المرحمة قد حاولت السيطرة عمى عمميات تنمية 

يا بشكؿ سريع يجعؿ اتخاذ القرار في المؤسسة مركزيا الى أقصى حد، و ذلؾ عف طريؽ مضاعفة نشاط
لدى  بحؽظيور إستياء  إلىسمـ تسمسؿ الوظائؼ الادارية الى أبعد ما تستمزمو الفعالية ، مما أدى 

غير  جماعات العمؿ و انتشار ظواىر سمبية داخؿ ىذه التنظيمات مثؿ الرشوة و المحسوبية و الكسب
 (.56دوف سنة، ص  المشروع و غيرىا '' ) سعدوف:

: فيرجع سببو الى عدـ تحميؿ الوظائؼ و المياـ بشكؿ عممي و دقيؽ و مطابقتيا مع غموض الدور*
التخصصات و متطمبات الوظيفة، فمعظـ العماؿ في مؤسسات التسيير الاشتراكي غير متخصصيف و 
نما الظروؼ  ليس لدييـ تأىيؿ عممي و منيـ الأمي ، طبعا ىذا ليس طعنا أو إنتقاصا مف قيمة العماؿ ،وا 

،  % 60إنتشار الأمية في أواسط المجتمع الجزائري و التي وصمت نسبتيا الى  إلىتعمارية التي أدت الإس
 و التي أثرت بشكؿ واضع عمى المستوى العممي لمعماؿ.

ىي الأعباء التي تكوف نتاج لزيادة المياـ و تعقدىا خاصة في مجاؿ التكنولوجيا و  أعباء الدور:*
 كانت تعيشوالذي  الواقع إلى دادي عدونتتطمبيا الوظائؼ التقنية. و يشير المعرفة المتخصصة التي 

تكويف  '' و ىذا نتج إما عف نقص في التكويف أوالمؤسسة الجزائرية مف عدـ ملائمة المناصب لأصحابيا
 غير مناسب مف ناحية: التقنيات ، التكويف عمى نوعية مف الآلات ذات تكنولوجيا معينة، وعند تسمـ العمؿ
يجد نفسو أماـ نوع آخر و بتكويف مختمؼ، مثؿ تكويف اطارات بعقود في الاتحاد السوفياتي أو فرنسا 
لتشغيميـ عمى تجييزات مستوردة مف الولايات المتحدة الامريكية في الحجار مثلا، وىذا لا يعني عدـ تمقي 

نيائيا و يتقدـ صاحبو معمومات نظرية في نفس المستوى أو كأف يكوف التكويف ليس في نفس التخصص 
الدولة و لـ يجد المنصب المكوف لأداء شغؿ لا يمت الى تخصصو بصمة ، وذلؾ إما لتكوينو مف طرؼ 

أو أنو ينتقؿ بيف المناصب أو حتى بيف الفروع الاقتصادية طمبا لأجر مرتفع و ىذا يعني أيضا أف  لأجمو
 نظاـ الأجور لـ يؤدي دوره.
لـ تأخذ بعيف الاعتبار نوع التكويف الموجود في الجزائر و كذلؾ التطور المطموب أما التكنولوجيا المستوردة 

ف سرعة استيراد أما ك جعؿ المحاولة تكوف عمى حساب التنمية الفعمية،وسيمة ، يأكاف ب ،في الاقتصاد
وؿ و الأ خاصة في المخططيف الرباعييف ''''  مفتاح في اليد و منتوج في اليدتكنولوجيا مكثفة و بالجممة ،

ىتماـ بالكيفية التي تتـ بيا العقود ، و الشيء الفعمي مف التكنولوجيا المستوردة يشكؿ الثاني ، جعؿ الإ
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نتاج ، إنطلاؽ المؤسسة في الإلا بعد إتجييزات و خبرة و تكويف ضعيؼ  و لا يتـ الشعور بذلؾ عادة 
أو رفع الانتاج''. ) دادي عدوف: بحيث تجد نفسيا في مشاكؿ لا حدود ليا مف ناحية تشغيؿ الآلات 

 (.560، ص 5666
ي ىالإسراع إلى تبني سياسة جديدة و  اذف ىذه الحالة المزرية التي آلت الييا المؤسسة الجزائرية أدت الى

بعد التشابو لـ يتحقؽ أيضا،   كذا المالية لممؤسسات الضخمة حيث أفسياسة إعادة الييكمة العضوية و 
تحقيقو مع والتي  أدت أيضا إلى إنعداـ بعد العضوية و  ،لاضرابات في ىذه المرحمةظاىرة ا ذلؾ بإستمرار و 

في ىذا الصدد ف تحقيقيا إلا عف طريؽ الإضرابات و المؤسسة لأف معظـ المطالب العمالية لـ يكف بالإمكا
ضرابات  ىتماـ: '' إف تنظيـ العمؿ غير المحكـ ونقص الإدادي عدونيقوؿ   بالعمؿ أعطى عدة إضرابات وا 

طريؽ الحوار  ، وليس عفتحصموا عمييا عف طريؽ الإضرابات وأغمب المطالب التي رفعيا العماؿ قد
) دادي تأثيرات جد سمبية عمى النتائج والمردودية في المؤسسة ''. ، ىذا مالووالتسيير الجيد لمعامؿ البشري

إنعداـ بعد الولاء مف خلاؿ الواقع التنظيمي ليذه المرحمة مف  إلى(. بالإضافة 562، ص  5666عدوف : 
... كما أف سوء متابعة العماؿ  : ''دادي عدونعمر المؤسسة الجزائرية ، و يشير إلى ذلؾ أيضا 

جرائيا بطرؽ شفافة و واضحة ، و  توزيع الطاقات البشرية، كاف ليا أثر والمؤطريف لعممية إعادة الييكمة وا 
روؼ و المؤطريف ، مما لـ يعط الإلتفاؼ الكافي لمعماؿ حوؿ الإدارة لخدمة المؤسسة ككؿ، عمى تغيير الظ

، 5666، واستمرار الطرؽ السابقة في المعاممة''. ) دادي عدوف: ماؿ اتجاه الإدارةوعدـ تغيير عقمية الع
لتسيير ف مرحمة االممتدة مخلاؿ ظاىرة الاضرابات المستمرة و مف  سعدون(. ويشخص الوضع 562ص 

أماـ استمرار تدىور الاوضاع الاجتماعية لمطبقة العاممة في العديد مف المؤسسات الاشتراكي: '' و 
بيف رفض العمؿ و التغيب أحيانا الصناعية الخاضعة لإعادة الييكمة ، فقد جاءت ردود أفعاليا متباينة 

 (.46'' )سعدوف: دوف سنة، ص أخرىالمجوء للإضرابات أحيانا و 
ت الجزائر الى تبني سياسة أخرى لسيناريو يعاد ،فبعد فشؿ تطبيؽ سياسة إعادة الييكمة، عمدنفس او    
ىي سياسة استقلالية المؤسسات، أيف إنعدمت فييا مؤشرات أبعاد كؿ مف التشابو و العضوية و الولاء، و 

'' ... كما  ندادي عدولأف ىذه المرحمة استعممت السمطة المعرفية كأداة ضغط عمى العماؿ ،وأكد ذلؾ 
، بالإحتفاظ بيا كأدوات ضغط عمى أشخاص أو جيات الإدارييفاستعممت المعمومات كثيرا مف طرؼ 

 (.401، ص 5666معينة'' . ) دادي عدوف: 
ذلؾ كيفية مف قبؿ العامؿ الجزائري، و و في مرحمة الخوصصة  فأف بعد التشابو تحقؽ وفؽ عممية ت       

فردي لـ تشيده المؤسسة يدت تسريحات لمعماؿ بشكؿ جماعي و المرحمة شخوفا عمى منصبو ،لأف ىذه 
 الجزائرية مف قبؿ، كحؿ لمشكمة التوظيؼ الإجتماعي التي كانت تتبناىا سياسة التسيير الإشتراكي.

 كذلؾ الولاء نتيجة لنفس الظروؼ.لإضافة إلى إنعداـ بعد العضوية و اب
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وقوؼ عمى واقع أبعاد التماثؿ التنظيمي في المؤسسة الجزائرية أما مرحمة  إقتصاد السوؽ فيمكف ال        
مف خلاؿ بعض الدراسات الإمبريقية التي خصت واقع تنظيمات جزائرية معينة، يمكف استنباط منيا بعض 

 المؤشرات الخاصة بأبعاد التماثؿ التنظيمي.
العمل في  ائر عمى احدى وحداتالثقافة و التسيير في الجز حوؿ "  محمد بشيرففي دراسة أجراىا         

"، يرى أف بعد الإنتماء إلى جماعة العمؿ يبنى عمى محؾ العصبية القبمية و أبناء المنطقة الغرب الجزائري
حيث توصؿ إلى نتيجة عكسية مفادىا أف علاقة الإنتماء تبنى عمى محؾ المصمحة : '' توضح المعطيات 

ي الدرجة العالية أف كنا نشؾ فحتى و  % 84.10لاء المصمحة بيذا الشأف أف عينتنا تربط جؿ علاقتيا بزم
 % 4.10في الوقت الذي نلاحظ فيو ضآلة العلاقة مع أولاد المنطقة، أي الجية الجغرافية بػ ليذه النسبة، و 

ولو مف الناحية   ممف ليست ليـ أية علاقة ، ىذه العينة التي تتوفر إلى أكبر حد عمى شروط البمترة
، أنيا تجنى القرابة ىذه الفئة التي يمكف القوؿ عنيا ،تبنى علاقتيا مع أولاد المنطقة التجريدية في مقابؿ فئة

 (.24، ص 4004التقميدية إلى اقصى حد ممكف '' ) بشير:
       الى  بشيرالذي يعد مؤشرا مف مؤشرات بعد العضوية، توصؿ ا الكلاـ عف الوحدة خارج العمؿ و أم

السابقيف الذكر، حيث أف نسبة مف يتكمموف عنيا تمثؿ  لمقوفيفا'' تتضح جميا الإزدواجية في وجود نتيجة:
، وأما مف يتكمموف عنيا في بعض الحالات فقط  % 41، في مقابؿ مف لا يتكمموف عنيا بػ  % 46.41
تصباف في شكؿ العلاقة الآلية ، جدير بالذكر أف العينتيف الأخيرتيف بدرجات مختمفة  % 28.41يمثموف 

مراد منيا (، أي أف نوع العلاقة  ليست علاقة إنتماء ال68،ص4004التي يربطيا الأجير بوحدتو")بشير:
 العضوية.إشباع حاجة الإنتماء و 

التي تعد مف مؤشرات بيعة العلاقة الموجودة بالوحدة و ، توصمت إلى نتائج حوؿ طوفي نفس الدراسة       
عدـ الاىتماـ بأشياء الموقؼ الداعي بالقياـ بالعمؿ و  تظير المعطيات التقارب بيف الموقفيف،الولاء: '' 
حتى و إف كنا  % 21الموقؼ الثاني ممف أدعوا الحفاظ عمى مصالح الوحدة بػ و  % 28.41أخرى بػ 

متحفظيف اتجاىو نوعا ما. ما يعني الموقؼ الأوؿ القياـ بالعمؿ بغض النظر عف كيفية القياـ بو مقابؿ 
ضاؿ مف أجؿ تقاضي أجرة دوف الدخوؿ في الإعتبارات الأخرى مثؿ الإىتماـ بما يجرى في الوحدة، أو الن

الوحدة في ظؿ الإجراءات الييكمية  . كما يمكف تفسير المحافظة عمى مصالحتحقيؽ مصالحيا العميا
الجارية التعبير عف المخاوؼ التي أصبحت محدقة بيـ ما إذا أغمقت أو بيعت ، لذا يمكف وصؼ علاقتيـ 

فالولاء في (.62، ص 4004بالوحدة كعلاقة عقدية بؿ آلية أكثر مما ىي عقلانية و عضوية '' ) بشير: 
 .العاطفي غير محقؽ في ىذه الوحدة  بعده
فيما يخص مدى مشاركة العماؿ بآرائيـ و الدفاع عف مصالح الوحدة، فتوصؿ إلى النتيجة التالية: '' أف و 

 خمؿ في التسيير الحسفممف يدلوف بآرائيـ حوؿ النقائص الملاحظة في ورشتيـ بوصفيا  % 18.41نسبة 
ف بينيا الإستغناء عف التنظيـ المحكـ الذي قد يسبب ليـ مشاكؿ عويصة في حالة ما إذا تعمؽ الأمر مو 

. كما يفسر ىذا الإىتماـ في جانب آخر، عمى محاولة وقت كثر فيو تسريح اليد العاممة البعض منيـ في
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تحسيف وضعيتيـ المادية وكذا نفسيتيـ المحبطة في حالة ما إذا تحسنت الوضعية المادية العامة لموحدة . 
ا يمكف أف يصيبيـ مستقبلا حيث عايشوا ما أصيب إنيـ يدركوف حسيا مف خلاؿ تجربتيـ الواقعية عمى م

بو بعض زملائيـ في الآونة الأخيرة و مع ذلؾ ىناؾ فئة لا تدلي برأييا  وىي الفئة التي تعتقد أنيا لا تثؽ 
'' _ مف يأخذ برأيؾ؟ و بالتالي يكوف مف الأجدر اشكون يدير عميكفي أنو سيؤخذ بإقتراحاتيا إف قدمتيا '' 

'' _ لاحظ و لا تتكمـ_ قد يكوف مريحا في المستقبؿ القريب ، إف شوف و اسكتيكي '' إتخاذ موقؼ تكت
'' _ كؿ ألي يهدر بزاف يجيبها في راسه''  حذركثيرا ما نسمع أف الذي يتكمـ كثيرا قد يصبح في وضع 

 (. وىي مؤشرات يفعؿ مف خلاليا سموؾ الصمت26، ص 4004فرد يتكمـ كثيرا إلا و يعاقب_" ) بشير: 
يمييـ ،و  % 500التنظيمي ، وضيؼ: '' يفضح حيف نقارف مختمؼ الفئات أف الاطارات يعبروف عف آرائيـ 

إناث و عميو نرجح فكرتنا  % 20بالنسبة لمذكور و  %14بينما لا تمثؿ فئة التنفيذ إلا  % 80المؤىموف 
الثانية الخاصة بمف يمتنعوف عف تقويـ آرائيـ حوؿ ىذه المسألة ، إذ مف المحتمؿ جدا ، أنيـ الأكثر 

إذف العامؿ يعيش حالة  (.26،  ص 4004عرضة لمتسريح في حالة ما إذا إستمر ىذا الوجو'' ) بشير: 
لا يتشكؿ لديو الولاء إتجاه الوحدة التي يعمؿ  بالتالياللاأمف  وظيفي ويسمؾ سموؾ الصمت التنظيمي و 

 بيا.
 يوسف  سعدونو في نفس سياؽ الدراسات الامريقية التي أجريت عمى المؤسسة الجزائرية أجرى        

'' بإعتبارىا إحدى مؤشرات  معوقاته بمؤسسة سونمغاز بعنابةالتغيير التنظيمي و  هدافأدراسة موسومة بػ '
وصؼ معظـ المبحوثيف شعورىـ بإعتبارىـ عمالا لممؤسسة توصؿ إلى نتيجة: ''ضوية الإنتماء والع

 % 18.42أدلو بيذا الرأي ما يقارب  الذيفبالمؤسسة بأنو شعور عادي ، حيث بمغت نسبة المبحوثيف 
السائد حاليا عمى  ىذا يعني أف أكثر مف نصؼ المبحوثيف قد عبروا عف رضاىـ عف الواقع التنظيميو 

نيـ عمالا ، تمييا نسبة  المبحوثيف الذيف عبروا  صراحة عف شعورىـ بالإعتزاز لكو تيـمستوى مؤسس
سبة لا بأس ىي نو  % 48.64، حيث بمغت نسبة المؤيديف ليذا الرأي ما يقارب يعمموف بمؤسسة سونمغاز

از . وعند إستفسار الباحث عف سر ىذا الإعتزاز صرح بعض المبحوثيف بالقوؿ: '' إف مؤسسة سونمغبيا
ىي رمز مف رموز المؤسسات العمومية الرائدة، كونيا تقدـ خدمات ضرورية لممواطنيف و ىذا بفضؿ 
المجيودات الكبيرة التي يبذليا عماليا ليلا و نيارا ،و ىذا في مقابؿ نسبة ضعيفة نسبيا مف المبحوثيف 

سبب الضيؽ  و يرجع % 62.61الذيف صرحوا كونيـ يشعروف بالضيؽ و الممؿ حيث بمغت نسبتيـ 
حسب تصريح البعض منيـ، إلى عدـ حصوليـ عمى بعض الإمتيازات مثؿ الترقية في المنصب و بعض 
الحوافز المادية الأخرى، و عموما إذا جمعنا النسبة الأولى أو الثانية، أي نسبة المبحوثيف الذيف عبروا عف 

بة كبيرة  تدؿ عمى تغمب الدوافع و ، وىي نس % 68.51شعورىـ بالإعتزاز فإننا نتحصؿ عمى نسبة قدرىا 
''  % 52.61الميوؿ الإيجابية لجماعات العمؿ نحو مؤسستيـ عمى حساب الدوافع السمبية التي قدرت بػ : 

 (.52) سعدوف: دوف سنة، ص 
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عقمية الفاعؿ الجزائري إتجاه جذب موظؼ جديد إلى جماعة ما  قاسيمي ناصرويرصد الباحث             
مشرؼ جديد : '' إف داخؿ أي منظمة فإف تعييف أي مشرؼ جديد أو حتى موظؼ عادي  أو عند تعييف

شخصية؛ لمعمؿ داخؿ المنظمة، يجعؿ الموظفيف و الجماعات الإجتماعية المختمفة تبحث في معموماتو ال
نتمائو السياسي و  ف تكوينو و غير ذلؾ مف المعمومات التي يرو كالأصؿ الجغرافي و إسمو ومكاف اقامتو وا 

بأنيا ميمة في التعامؿ مع ىذا الوافد الجديد و يجتيد كؿ طرؼ لكسبو عضوا جديدا لتدعيـ جماعتو و 
يتنافس الأشخاص و الجماعات، منافسة خفية أو ظاىرة لتحقيؽ ىذا اليدؼ بإستعماؿ مختمؼ الوسائؿ 

بيذا الشخص حتى و لو كاف مف خلاؿ الإفصاح عف عيوب ىذا الطرؼ أو ذاؾ و التحذير مف الإتصاؿ 
فد الجديد بعض النصائح أو تمؾ الجماعة نظرا لمعيوب التي وصفيا ليـ ، وفي نفس الوقت يقدموف ليذا الوا

الخدمات في العمؿ التي تعينو عمى إندماجو في ميامو الجديدة و علاقتو مع الأخريف ، وىي الأولية و 
رؼ الجديد فيعتقد أنو لا يتمكف مف تدعيـ إعانات لا يكوف ثمنيا إلا الولاء لمطرؼ الذي أعانو أما المش

سمطتو الرسمية إلا مف خلاؿ تشكيؿ و تقوية تنظيـ غير رسمي يحيط بو و يحتمي بو مف خلاؿ مده 
بالمعمومات،  و مختمؼ أشكاؿ الدعـ و النصح و التنبيو إلى الأخطاء و التغطية عمييا و الإشارة الى 

ذا التنظيـ فيمكف أف يكونوا مف الأقارب أو أصدقاء أو أصحاب المخاطر الآتية و المتوقعة .أما أعضاء ى
 (.84، ص  4052المصالح المختمفة'' ) قاسيمي:

لا اتجاه  ،شخاصلولاء الولاء اتجاه الجماعة و الأالولاء، حيث يقصد با لعبة بعد الولاء عمى  ويطمؽ 
"  إف لعبة الولاء أصبحت تنعكس إيجابا داخؿ العصبية الواحدة وتنعكس سمبيا عمى العلاقات المنظمة

خارج العصبية الواحدة خاصة عمى الأداء داخؿ المنظمة ، فيمكف أف تمقى غضب أحدىـ لأنؾ كنت تتكمـ 
يتوجس خيفة  مؤشر مف مؤشرات الولاء لو، ربما  تظيرمع أحد اعدائو ، وقد يغضب عميؾ الرئيس لأنؾ لـ 

أو أكثر ، ويبذؿ الجيود لمعرفة خفايا ىذه العلاقة و ربما أقدـ عمى تحويؿ  اثنيففي أي علاقة حميمية بيف 
بعضيـ لتكبر ىذه العلاقة و الذي يكسر الولاء لدى الرؤساء ىو وضعيـ الأداء في مرتبة متأخرة و التركيز 

العلاقة شخصية ، وعلاقة شحناء أكثر مما عمى ممارسة كؿ أشكاؿ الضغط عمى الموظفيف حتى تصبح 
ىي علاقة عمؿ تستند إلى قوانيف تحدد الحقوؽ و الواجبات، وقد يكوف  قانوف الولاء أشد أمرا  مف القانوف 
الرسمي لممنظمة ، بؿ تصبح القوانيف الرسمية أداة لمضغط عمى الموظفيف؛ إما ا لكسب ولائيـ أو معاقبتيـ 

داخؿ  ةيقراباللعبة الولاء تعني تكريس سياسة الصؼ الموجودة في العلاقات  عمى عدـ الولاء ..... إف
المجتمعات التقميدية، وقد إنتقؿ ىذا الشكؿ مف العلاقات إلى المنظمات الحديثة والتي أصبحت تتميز 
بالكثير مف السموكات و الخصائص المذكورة سابقا، وزيادة عمى ذلؾ مف الميـ الإلتفات إلى سموكات 

لا يريد الكثير الإعتراؼ بوجودىا داخؿ المنظمة، أو عمى الأقؿ تجاىميا وىي لا تقؿ أىمية في  أخرى
التأثير عمى العلاقات الإجتماعية و في أداء المنظمة و نقصد بيا؛ سموكات الوشاية و النميمة والتجسس 

لتغميط عف طريؽ عمى الزملاء بطرؽ مختمفة ومنيا التصنت عمى خطوط الياتؼ الداخمية و الكذب و ا
تقديـ المعمومات الخاطئة و التدخؿ في الشؤوف الشخصية لمموظفيف بما فييا العائمية، و إفشاء الأسرار 
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وأشكاؿ الإنتقاـ المادي  الزوجية و الأسرية لمموظفيف خاصة مف طرؼ الذيف يقيموف معيـ في نفس الحي،
معنوية عف طريؽ الألفاظ اللمختمفة المادية و معنوي في الإطار الرسمي وغير الرسمي وأشكاؿ التحرش االو 

ىذه الأشكاؿ مف العلاقات تدؿ عمى أف السيئة وعف طريؽ الإشارات والتحرش الجنسي ضد الموظفات. و 
، 4052المنظمة ىي فعلا مجتمع مصغر يحمؿ كؿ أو أغمب صفات المجتمع الموجودة فيو". ) قاسيمي: 

   (.         41-42ص ص 
مرابط عثماني جرتيا الباحثة أدراسة حديثة حوؿ التماثؿ التنظيمي في المؤسسة الجزائرية  فيو             

النفسي لدى قابلات الصحة  أبعاد التماثؿ التنظيمي و علاقتيا بمستوى الضغط'' الموسومة بػػ: و  صورية
رتباطية بيف بعد إنو لا توجد علاقة ألى نتيجة حوؿ بعد التشابو مفادىا : إحيث توصمت  ، ''العمومية

ىذه "، حيث تعتبر الباحثة لات الصحة العمومية لولاية بسكرةعند قابالتشابو ومستوى الضغط النفسي 
الخصائص ىو التداخؿ بيف خصائص المنظمة و  ف بعد التشابوبأتفسر ذلؾ النتيجة ىي تحصيؿ حاصؿ و 

ف الشعور ألا إ ليايتيـ مف خلايروف ىو لتصاؽ النفسي بمنظماتيـ و الشخصية للأفراد ما يمكنيـ مف الإ
ف أفي ظؿ المناخ التنظيمي السائد في المستشفيات الجزائرية يحدث مرتفع بالضغوط مع تعدد مصادرىا و ال

و حتى أبعد مف تماثؿ القابلات معيا، أضحت أفراد بالمنظمة التي إلتصاؽ الأيفقد صفة يقؿ التشابو و 
نصراؼ و لدرجة ارتفاعو أو حتى لدرجة الإالضغط النفسي أترتبط بمستوى ضغوطيـ سواء لتعدد مصادر 

النتيجة المتوسطة لتشابو في الإرتباط بالمؤسسة... ورغـ  النفسي اىيمالتالكمي لمعينة موضوع عف 
القابلات مع المنظمة ، إلا أنيا نتيجة متدنية بالقياس مع السموؾ التنظيمي الجيد، حيث إمتنع الأفراد بصفة 

حد ما أىداؼ  إلىصفة سوء التنظيـ عف تعريؼ أنفسيـ مف خلاؿ منظماتيـ حيث إستقمت الإستقلالية و 
ىو ما يعبر عف معدؿ متوسط في الدرجة الكمية ؼ القطاع الصحي العاـ، لغموضيا و القابلات عف أىدا
المنظمة أعزتيا الباحثة إلى التماثؿ مع المينة أكثر مف التماثؿ مع والتي سبؽ و   24.54لمتماثؿ التنظيمي 

 (.542-544، ص ص 4051''. ) عثماني:
مستوى لاقة ارتباطية بيف بعد العضوية و نو لا توجد عألى إ: ا بعد العضوية فقد توصمت الباحثةمأ   

عور شالى ال:"الباحثة ىذه النتيجة  يعز ترة ، و الضغط النفسي لدى قابلات الصحة العمومية لولاية بسك
جزائري يفقد الفرد السيطرة عؿ عدد مصادر الضغط في مجالات المجتمع الالمرتفع بالعنؼ النفسي، فحيف تت

جتماعية بما فييا الشعور بالضغط فتعدد العلاقات الإخر في الموقؼ المشابو في الإتصاؿ الفعاؿ بالآ
جؿ المنظمة عف ما يعيشونو مف أعضاء مف بيف الأ عند الافراد، و يستقؿ الترابط قيمتياالعضوية 

مستوى الضغط النفسي في رتباطية بيف بعد العضوية و إف توفر علاقة أية مختمفة ، كما ضغوطات حيات
عضاؤىا في تعريؼ أنفسيـ مف أخصائص يشترؾ عاـ يشترط وضوح رسالة المنظمة و  ي قطاع صحيأ

فراد مة المنظمة ، حيث يرتكز تماثؿ الأجؿ خدأخلاؿ مصطمح مف نحف؟ ما يجعميـ يرتبطوف ببعضيـ مف 
مة لرسالة المنظمة ، ما ساعد في ععتبار العضوية ىي القوة الداو عف كيفية تصور الفرد لعضويتو بإفي

خرى أسباب أالباحثة  تضيؼ(. كما 586، ص 4051:  عثمانيخمؽ جو عمؿ غير مضغوط و سوي'' ) 
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العاـ،  في القطاع لمعضوية ، تفعيؿ متدنيتساع مصادر الضغط النفسيإلمنتيجة المتحصؿ عمييا وىي : 
 التنظيمي الجزائري. في تصالات التنظيمية ، وفردانية العمؿمعة القطاع الصحي العاـ ، ضعؼ الإس

أما نتيجة بعد الولاء فتمثمت في : عدـ وجود علاقة ارتباطية قوية موجبة بيف بعد الولاء و مستوى 
ة التنظيمية لمقطاع الصحي بخمفيات الحيا" الضغط النفسي لدى قابلات الصحة العمومية، حيث تفسر ذلؾ 

ف فيـ المؤسسة و العامميف يقتضي فيـ السياؽ العاـ لكؿ عناصر التنظيـ، و تعمؿ الباحثة أالعاـ، حيث 
 فراد لمنظماتيـ لا ترتبط بالضرورة بمصادر الضغط النفسي فكمما بأنيا نتيجة طبيعية فمصادر ولاء الأ

ا تأزـ نفسيا في ظؿ تعدد مداخؿ ضغوط الحياة '' ) الفرد مع صعوبة مينتو و سياؽ العمؿ كمم تماىى
الولاء عف درجة الضغط النفسي في المعالجة  رتفاع درجةإ( . وتعمؿ 588، ص 4051: عثماني

 لى درجة التماثؿ الميني و ليس التماثؿ التنظيمي.     إرتفاع نسبة الولاء إ إلىحصائية الإ
إذف فواقع المؤسسة الجزائرية يشخص واقعا تنظيميا و بيئة تنظيمية لا تدعـ أبدا تمظير و تجمي 

السياقات التنظيمية سموؾ التماثؿ التنظيمي ،فيصبح مجرد سموؾ وىمي لا يمكف أف يتحقؽ في ظؿ 
 .الحالية
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 قيمة أفضمية العمل وعلاقتها بالتشابه: -أولا

 المؤشرات التالية:من خلال إن قيمة أفضمية العمل ىي القيمة التي يمكن تحديدىا 
  :أي نوع  زفالعامل يعمل لساعات طويمة دون تذمر أو كمل أو إبراطول سعات العمل

من التذمر أو التأفف، بل ينظر إلى العمل عمى أنو شيء مقدس تتجمى قدسيتو في 
 طول فترة العمل.

  :درجة الأداء دائمًا تكون مرتفعة، فالفرد الذي يحب العمل سيقوم بإتقان درجة أدائه
 المستوى المطموب أو أكثر. يعممو ويكون أداؤه دائمًا ف

  :ييتم لمطاقة المبذولة في العمل،  فاعل المفضل لمعمل، لاالفرد الالطاقة المبذولة فيه
يعمل أي إعتبارات لمطاقة الفيزيولوجية أو الذىنية  لأنو أصلًا مفضل لمعمل، كذلك لا
 التي يتطمبيا نوع العمل الذي يمارسو.

  :من شدة تعمق الفرد بالعمل و وظيفتو المنوطة بو لأدائيا الإستغراق والتعمق بالعمل
تصل بو إلى درجة الإستغراق الوظيفي والذي عرف بأنو "ىو الإندماج الداخمي لمفرد في 
العمل أو التطابق أو التجاوب النفسي مع العمل بما ينعكس في صورة تحقيق لذاتية 

يكون ميتمًا  ب الفرد عممو وأنأن يح ،الفرد أو إلتزامو نحو عممو، فالإستغراق يعني
 بالعمل المرتبط بو، وىو مرتبط بالعناصر التالية: 

 .العمل يمثل الاىتمام الأساسي في الحياة 
 .المشاركة الفعالة في العمل 
 .الأداء يمثل الأساس لتحقيق الذات 
 (42، ص4102)ماضي: "الأداء مرتبط بمفيوم الذاتي الآخرين 
  :وىو مدى عدم الإنشغال بالأشياء العرضية الأخرى عند العمل، مدى التركيز في العمل

 فالتركيز الذىني كمو يكون منصب نحو العمل.
  :الفرد الفاعل الذي لديو قيمة أفضمية العمل لا يستمتع أبداً الإستمتاع بالإجازات

 بالإيجازات بل يراىا مضيعة لموقت والعمل لديو أفضل من الإجازة.
  ىذا المؤشر ىو محور قيمة أفضمية العمل، فباقي  العائد:المقارنة بين الجهد و

المؤشرات طول ساعات العمل، درجة الأداء، الطاقة المبذولة، الإستغراق والتعمق، مدى 
 ظرتتاع بالإجازات كميا تندرج ضمن الجيد المبذول، حيث ينمالتركيز في العمل والإست

 كان في صورتو المادية أو المعنوية. سواءًا ،اأو تقدير  اعائد،من ىذا الجيد  الفرد
لتزامو بقيمة أفضمية وا  من خلال تحقيقو لممؤشرات السابقة  ينتظره،العائد الذي لو فإذا تحقق  

من المنظمة التي يعمل فييا أو ينتسب إلييا تحقق بعد التشابو بين أىداف وقيم الفرد  ،العمل
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السوسيو تنظيمية عن كل من قيمة أفضمية وأىداف وقيم المنظمة وىذا ما تشير إليو الأدبيات 
كل عمى حدى بإعتبار انو لا توجد دراسة في حدود عممنا تطرقت إلى ىذه  العمل وبعد التشابو

 العلاقة.
ومجموعة من الباحثين حول قيم العمل في المجتمع المصري"  إعتماد محمدففي دراسة أجرتيا   

الرتبة السادسة بالنسبة للأىمية النسبية لقيم العمل عمى مستوى عينة البحث،  فقيمة أفضمية العمل إحتمت
نحراف معياري 20,09بمتوسط حسابي  كما وأنيا أحتمت نفس الرتبة وىي السادسة بالنسبة  ،02,79، وا 

نحراف  20,24لمترتيب قيم العمل من وجية نظر العاممين والعاملات، حيث قدر المتوسط الحسابي بــ  وا 
نحراف  20,02أما بالنسبة لمعاملات فقد قدر المتوسط الحسابي بــ  بالنسبة لمعاممين. 09,59ياري مع وا 

وقد إحتمت نفس القيمة الرتبة الخامسة  في سمم العمل لدى عينة العاممين في القطاع . 06,94معياري 
ين في قطاع الأعمال ، والرتبة السادسة في سمم العمل لدى عينة العامم20,21الحكومي بمتوسط حسابي 

الخاص لدى عينة العاممين في قطاع  القيم في سمم العمل نفس الرتبةو . 20,27 العام بمتوسط حسابي
 . (945، ص4112)محمد وآخرون: "20,05 بمتوسط حسابي الإستثماري

في دراستيا  عثمانيوفيما يخص الدراسات التي تناولت بعد التشابو، فقد توصمت الباحثة 
فقد  الصحة العمومية" أبعاد التماثل التنظيمي وعلاقتيا بمستوى الضغط النفسي لدى قابلات" الموسومة بـ

توجد علاقة إرتباطية بين بعد التشابو ومستوى الضغط النفسي عند القابلات، وذلك  توصمت إلى أنو لا
 بو التنظيمي.التشابو الميني لدى القابلات أكثر منو التشاراجع إلى وجود 
أن الإختلاف في قيم الأفراد والمنظمات التي يعممون فييا يؤدى إلى " رونزو ب شميدتوقد بين 

تيا بفاعمية إذا تفيم الأفراد قيم جتصادمات في المنظمة، إلا أن بعض ىذه التصادمات من الممكن معال
 .(52، ص4115)السكارنة: "ا معياوبو منظماتيم وتجا

وبذلك يتفادى كل من الفرد والمنظمة أخطار الإغتراب المؤسسي أو التنظيمي بكل أشكالو 
  (ص ، 4112)الغالبي، الخفاجي: :المتمثمة في
  :غتراب الوعي والإغتراب العقمي مخاطر الإغتراب الثقافي مصدر الإغتراب الروحي وا 

 الثقافي المؤسسي. ترابغوالإغتراب العقائدي والتي تشكل بمحصمتيا روافد للإ
  :وىي ناتجة عن تجاىل الإدارة لمساىمة الأذكياء والمبدعين وذوي مخاطر الإغتراب المعرفي

 الخبرة المتعمقة والتفكير المبدع وذوي الخيال الواسع.
 :وىو ناتج عن إىمال المناخ الأخلاقي وفقدان الاىتمام برأس  مخاطر الإغتراب الأخلاقي

 ور السموك الأخلاقي في البناء المؤسسي السميم.المال الأخلاقي وتجاىل د
  :وحية قتصادية وتجاىل القيم الر عمى القيم الإ تركيز الالناتجة عن مخاطر الإغتراب القيمي

 جتماعية وما يرتبط بذلك من غياب لممبدئية في البناء المؤسسي.أو القيم العممية والقيم الإ
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 :وىي مخاطر ناتجة عن تجاىل دور المورد البشري كإنسان وغياب  مخاطر الإغتراب الرمزي
معقول عمى المعقول في البناء من المناخ المؤسسي وتغمب لغة اللالغة إدارة الفريق ض

 المؤسسي.
تشابو بين قيم اثل التنظيمي، فإن لم يتحقق المتحقيق الت أبعاد ن التشابو ىو أولى أويمكن القول 

المسطرة في الخطة التنظيمية مسبقًا، كذا  ياعمى تحقيق أىداف،تي تعمل بدورىا ة الالفرد وقيم المنظم
فإن حالة اللاتماثل والصراع ىي الخاصية المميزة لمعلاقة بين الفرد  ؛مستوى الشخصيالأىداف الفرد عمى 

  والمنظمة. 
  

 
 

 

 

 

 

 تشابه

 قيم العامل   

 = 

 قيم المنظمة 

المقارنة بين 
الجهد 
 والعائد 

 طول ساعات العمل

 درجة الأداء 

 الطاقة المبذولة فيه

 الإستغراق والتعلق 

 مدى التركيز في العمل 

 الإستمتاع بالإجازات 

يمثل العلاقة بين قيمة (11شكل رقم: )
من إعداد ،أفضلية العمل و التشابه 

 الطالبة 
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 العضوية:ب او علاقتهقيمة الفخر بالعمل -ثانيا

م عمى نت يا إدلاءات وتصريحات بالفخر، لكن مؤشرات تبدو مجرد  ظاىريا إن قيمة الفخر بالعمل 
 غير ذلك وىي: 

  :العمل يحقق أبعاد ومؤشرات فعالية الأداء  إن الشعور بالمسؤولية إتجاهالشعور بالمسؤولية
 تعاون، روح المبادرة، والدفاع عن مصالح المنظمة.لوكل القيم الإيجابية: كا

  المادية، حيث أن الإجتماعية و  ،في صيغتو النفسيةالفرد من عممه:  يحققهالإشباع الذي
لى منظمة عمل، يحقق من خلاليا إشباعات لحاجات حسب  إنتماءه إلى مجموعة عمل وا 

،حاجات الأمان، الحاجات الاجتماعية،  ةمو تتمثل في الحاجات الفيزيولوجيسمنطمقات ما
 ق الذات.يحاجات التقدير والحاجة تحق

  :إن درجة الإنضباط تتجمى في الإنضباط بالوقت وبمواقيت العمل، ومن ثم درجة الإنضباط
والإدارة العامة، بالإضافة إلى  تأتي التعميمات والمراسيم التي تحدد من قبل المشرفين

 المتغيرات التي تفرضيا طبيعة العمل: كالإلترام بطريقة أداء معينة أو السرية.
  :تقانو لمعمل، والساعات الطوال التي حبه لمعمل ىذا المؤشر يتجمى في درجة تفانيو وا 

كمال مي  مو.ايقضييا الفرد من أجل أدائو لعممو وا 
  :ساعات النيار يخصصيا لمعمل أكثر من ساعات الراحة، أو  أي أن أغمبيةمدى الإنشغال

 قضاء حوائجو الشخصية، بل ينشغل معظم الوقت بالعمل.
  :فالرموز تمثل بعدًا من أبعاد الثقافة التنظيمية، وىذه الرموز خاصة مدى التعمق بالرموز

 أو المعنوي. الماديكانت في شكميا  سوآءابمنظمة العمل، 
 خاصة بقيمة الفخر بالعمل تعمل عمى تدعيم وبناء بعد العضوية أو الإنتماء كل ىذه المؤشرات ال

سواءًا لمجموعة عمل عمى مستوى الميكرو أو الإنتماء إلى منظمة العمل عمى مستوى الماكرو، حيث أنو 
 من خلال ىذا الإنتماء يعمل عمى تحقيق حاجاتو المختمفة.

التي أجرتيا مع مجموعة من الباحثين حول قيم في الدراسة  محمد إعتمادفقد توصمت الباحثة 
العمل، أن" قيمة الفخر بالعمل، جاءت في المرتبة الثانية بالنسبة للأىمية لقيم العمل بمتوسط حسابي 

. كما أنيا بدورىا تحتل الرتبة الأولى عمى سمم قيم العمل. وفي ترتيب قيم العمل من وجية نظر 23,27
وانحراف معياري  23,34إحتمت المرتبة الأولى بالنسبة لمذكور بمتوسط حسابي العاممين والعاملات، حيث 

. كما أنيا تتصدر السمم 02,79وانحراف معياري  23,23مقابل عنده عند الأثاث بمتوسط حسابي  02,60
القيمي لقيم العمل لدى عينة العاممين في القطاع الحكومي وكذا الخاص بمتوسط حسابي في القطاع 

في القطاع الخاص. والرتبة الثانية عمى سمم قيم العمل لدى عينة  23,35و 23,36قدر بـــ الحكومي 
 (930،ص4112)محمد وأخرون:"23,03العاممين في قطاع الأعمال العام بمتوسط  حسابي
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من أىم المؤشرات الدالة عمى قيمة الفخر بالعمل سواءًا كان ىذا كما  يعتبر الإنضباط 
أثر الموسومة بــ"  غزالي الوقت أو التعميمات والمراسيم القانونية، ففي دراسة أجرىاالإنضباط متجسداً في 

واقيت الحضور إلى المؤسسة يعتبر أحد مأن التقيد بالقيم الإجماعية في التنظيم الصناعي الجزائري" 
حترام الوقت جد ضروري تحقق بنسبة  لدى  %011مؤشرات تحقيق رضا المشرف وليس بدافع ذاتي وا 

 كس ضعف مؤشر الإنضباط بدافع ذاتي.لدى المشرفين. فالواقع إذن يع 93,95%العاممين و
 الأزهروالإنتماء لجماعة معينة يفعل خلاليا كل من التعاون والتضامن، ففي دراسة أجرىا 

 توصل إلى أن القيم الإحتماعية والثقافية المحمية وأثرىا عمى السموك التنظيمي لمعاممين"الموسومة بــ"
سنة، ىم يستندون في تعاونيم وتضامنيم عمى الأسس  01"أغمبية المنتمين لمفئات العمرية الأكبر من 

أكثر من  ،المينية مثل 'الزمالة في نفس فريق العمل'، 'التشابو في المينة'، 'والعمل في نفس المصمحة
      (050، ص4115)الأزىر:غيرىم ممن أعمارىم أصغر عمومًا".

لدى قابلات  علاقة أبعاد التماثل التنظيمي بالضغط النفسيالموسومة بــ" عثمانيكما أكدت دراسة 
توجد علاقة إرتباطية بعد العضوية ومستوى الضغط النفسي لدى قابلات  " أنو لاالصحة العمومية بسكرة

دد مصادر الضغط الصحة العمومية لولاية بسكرة. وأوعزت الباحثة سبب عدم وجود ىذه العلاقة إلى تع
شكمو السمبي الذي تتطمبو مينة القابمة عمى صعيد  يسواءًا الميني بالإضافة إلى الصراع التنظيمي ف

المناخ التنظيمي وبيئة العمل والظروف الفيزيقية بشكل عام، مما يؤدي إلى  دالواجب والإنسانية وعمى صعي
 .اعية بما فييا العضوية والإنتماءفقدان العلاقات الاجتم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 

 

 الإشباع الذي يحققه الفرد من عمله

 الشعور بالمسؤولية

 درجة الإنضباط 

 مدى الإنشغال 

 التعلق بالرموز

 

 

قيمة الفخر 

 بالعمل 
 الإنتماء

 العضوية 

يمثل العلاقة بين قيمة الفخر  (12)شكل رقم 

 الطالبة. ،من إعدادبالعمل و العضوية 
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 بالولاء: اقيمة دافعية الإنجاز وعلاقته-ثالثا

 يمي: من أىم مؤشرات قيمة الدافعية الإنجاز ما
 الدافع للإنجاز ىو أولًا وقبل كل شيء تحقيق النجاح، سواءًا عمى المستوى  إن: النجاح

 الوظيفي أو المستوى العممي.
 فالمرور بالتجربة يكسب الخبرة  ،: وىو نتاج لمتجربة والتعمم والمعرفة المتراكمةالتحصيل

 ويعمل عمى صقل شخصية الفرد من الناحية المعرفية وكذا العممية.
  :الدافع للإنجاز يفعل سموك العطاء، سواءًا كان ىذا العطاء موجيًا للأفراد، الجماعات العطاء

 أو لممنظمة. فالفرد الذي يتميز بخاصية العطاء يعطي بدون مقابل.
  :ية للإنجاز تحمل المسؤولية إتجاه العمل الواجب القيام بو، بالإضافة إلى الدافعالمسؤولية

 تبعات العمل الذي سينجز سواءًا كانت في شكميا: المادي، البدني أو الفكري...
 :من أجل تحقيق الإنجاز المحدد، يقوم الفرد بإستخراج كل طاقاتو الإبداعية وقدراتو  الإبداع

 قيق الإنجاز المسطر سمفًا.الفكرية من أجل الوصول إلى تح
  :ة ورشيدة من أجل تحقيق الإنجاز.دى الإلتزام بطرق وأساليب عقلانيمالعقلانية 
  :بمثابة المعيق لتحقيق بحسن الأداء، لأنو سيصبح   الإنجاز لا يتحقق إلاحسن أداء العمل

 الإنجاز أن لم يكن وفق المستوى المحدد والمطموب.
 :ييم قيمة دافعية الإنجاز يفضمون المقب الميني عن دد الذين لالأفرا تفضيل المقب المهني

 : ميندس، دكتور، مْعَمم...الأخرىالألقاب 
    (490، ص0552)دعبس: :ثلاثة دوافع لمعمل وىي جورج سانتاناكما ذكر 
  .الرغبة 
 .الطموح 
 .حب المينة  

بالتنشئة  القيمي وعلاقتوالبناء وقد أفادت دراسة أجرىا أحد الطمبة المصريين والموسومة بـ" 
"، وىي دراسة مقارنة أجريت عمى عينة من الطلاب الأندونسيين والماليزيين الاجتماعية والدافعية للإنجاز

لى نتيجة مفادىا "أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند إدراسة بالجامعات المصرية، حيث توصمت ال
مجموع الكمي لمقياس الدافعية للإنجاز، الوبين الوالدية بين المجموع الكمي للإستبيان نمط  0,01مستوى 

 بينما لم توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيم والتنشئة الاجتماعية في إطار نمو الوالدية ويفسر
الباحث ذلك أن القيم الفارقة لا تتأثر بأسموب التنشئة الاجتماعية لدى ىذه العينة حيث تشكل التنشئة 

إطار الأسرة فقط عوامل ذاتية دافعة لمنجاح والإنجاز وأكثر من كونيا مؤسسة إجتماعية  الاجتماعية في
 ة في ىذه المجتمعات الأسيوية التي مازلتية إلى الثقافة المجتمعقالقيم الفار  عزوتؤسس لمقيم بينما يمكن 
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ن واحد وىو الأغمب بين وبي ،في إطار الأسرة المتحدة والجماعات المتألفة والأعراف المختمفة التي يوحدىا
السكان وتربطيا مصالح مجتمعية أكثر من المصالح الشخصية. وىذا ما يشير إلى أن المجتمع 

، النوويةالأندونيسي والماليزي يكسب أبناءه القيم وليس فقط من خلال العلاقة بالوالدين في إطار الأسرة 
تدعم القضايا الاجتماعية العامة، وىذا ما يفسر  إنما يمتد تأثيره لممدرسة والمسجد والمؤسسة الأىمية التي

ب الدول تفاعل ىذه المجتمعات مع الأحداث التي تشغل المجتمعات الإسلامية الأخرى، ووقوفيا إلى جان
     .(024، ص4119)السيد:  قتصادية والسياسية.الإسلامية في قضاياىا الإجتماعية و الإ

ويخمص أيضًا إلى نتيجة أخرى "وىي أن أساليب التنشئة الاجتماعية في إطار نمط الوالدية في 
المجتمع الماليزي والأندونيسي أكثر فعالية في إنماء الحاجة للإنجاز عن طريق المثابرة والتمكن من 

والطموح وفق  الميارات والعمل عمى الإتقان والسعي إلى التميز والتوجو نحو اليدف وتجاوز العقبات
 .(023، ص4119".)السيد: للأبعاد التي يقيسيا مقياس دافعية الإنجاز

كما توصمت الدراسة إلى "وجود علاقة إرتباطية دالة بين بعد القبول في التنشئة الاجتماعية 
والمثابرة والتمكن من الميارات والعمل عمى الإتقان والسعي لمتميز والطموح والمجموع الكمي لمقياس 

الشق الثاني من  دافعية للإنجاز بينما لم توجد علاقة ذات إحصائية بين القبول وتحاوز العقبات. أماال
الفرض فيشير إلى القبول والدفء في أساليب المعاممة الوالدية يؤدي إلى إكتساب الأبناء القدرة عمى 

نحو اليدف والطموح، مما  وجوالمثابرة والتمكن من الميارات والعمل عمى الإتقان والسعي إلى التميز والت
من الأسر التي تعمل عمى التنشئة الاجتماعية في إطار  ،يشير إلى أن الأسرة الأسيوية في دولتي البحث

القبول عمى التشجيع عمى الإنجاز والإبداع من خلال مشاعر الدفء والحب والتقدير والإىتمام، وكذلك 
عطائيم الفرصة ل زية لدى الأبناءتدعيم وتشجيع المساعدة الإنجا لإستقلالية مما يشعر الأبناء بالثقة وا 

، 4119)السيد:  "بالنفس والأمن والفخر والشعور بالرضا مما يزيد من رغبتو في الإنجاز والتفوق
  .(022ص

وقد سبق الذكر أن التنشئة الاجتماعية ىي محدد من محددات بناء نسق قيمي عقلاني ورشيد ومن أىم 
د أثبتت الدراسة دور الأسرة في إكتساب أبنائيا قيمة دافعية الإنجاز وتأثير ذلك عمى مؤسساتيا الأسرة وق

 العمل.
مع مجموعة من الباحثين المصريين حول قيم العمل في  إعتماد محمديا توفي الدراسة التي أجر 

المجتمع المصري إلى نتيجة "أن قيمة دافعية الإنجاز الرتبة الثالثة بالنسبة إلى للأىمية النسبية لقيم 
نحراف معياري   23,23العامل عمى مستوى عينة الدراسة بمتوسط حسابي  ، كما انيا إحتمت 02,81وا 

نحراف معياري  23,16فيم العمل من وجية نظر العاممين بمتوسط حسابي  المرتبة الأولى في ترتيب وا 
نحراف معياري  23,27و المرتبة الثانية عند العاملات بمتوسط حسابي  08,05 ، كما إحتمت 07,91وا 

 22,16بمتوسط حسابي المرتبة الثالثة في ترتيب سمم القيم لدى عينة العاممين في القطاع الحكومي 
المرتبة الثانية عمى سمم القيم  . و22,83عمى سمم قيم العمل لدى عينة في القطاع العام  وبنفس الرتبة
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، 4112".)محمد وأخرون: 22,87بمتوسط حسابي لدى عينة العاممين في القطاع الخاص الإستثماري 
 ( 945ص

بمستوى  قتوأبعاد التماثل التنظيمي وعلاالموسومة بـــ" عثمانيأما بعد الولاء، ففي دراسة أجرتيا 
ط غ" بأنو لاتوجد علاقة إرتباطية قوية بين بعد الولاء و الضالضغط النفسي لدى قابلات الصحة العمومية

ة مينة عالنفسي، وأوعزت الباحثة ذلك إلى عدم وجود علاقة إرتباطية مباشرة لممتغيرين بالإضافة إلى طبي
 المينة في المستشفيات الجزائرية.القابلات التي تؤدي إلى التوتر الوظيفي الذي يفرضو واقع 

وثقافية موجية نحو العمل تساىم في  فالنسق القيمي لمعامل الذي يتكون من قيم إجتماعية
تشكميا عدة محددات منيا الإطار الحضاري والثقافي لممجتمع والتنشئة الاجتماعية بكل مؤسساتيا، السياق 
التنظيمي وجماعة العمل وكذا المناخ التنظيمي، لتصبح ىذه القيم بعدًا ميمًا مشكلًا لثقافة الفرد والتي 

"ذلك الكل المركب واءا كانت ىذه الثقافة ثقافة مجتمعية و التي تعرف ب ،سبدورىا تظير تجمييا السموكي
المعقد الذي يشمل المعرفة والمعتقدات والفن والأخلاق التي يستطيع الإنسان أن يكتسبيا بوصفة عضوًا 

مجموع القيم والمعتقدات  والتي "تشمل،أو ثقافة تنظيمية .(94،ص4103)سعيدي: "في المجتمع
الرموز والطقوس والمعايير السموكية والإتصالات والتقاليد والأعراف السائدة في منظمة ما والإفتراضات و 

، 4115)بني حمدان، إدريس:  "لمنظمات الأخرىه المنظمة تفردًا وخصوصية قياسًا بابحيث تعطي ليذ
 .(29ص

أىمية الثقافة التنظيمية في الأدوار والوظائف والمؤشرات الإيجابية التي تدعميا وتعمل  و تكمن
حساسًا   ،التوحد مع المنظمة، حيث يصل إلى درجة التوافق والإندماجبعمى وجودىا لتشكل بذلك شعوراً وا 

   (25-22، ص،ص4115:)بني حمدان، إدريس: وىذه الأىمية تكمن في
  بناء إحساس بالتاريخHistory فالثقافة ذات الجذور العريقة تمثل منيجاً تاريخيًا تسرد فيو :

 حكايات الأداء والعمل والأشخاص البارزين في المنظمة.
  إيجاد شعور بالتوحدOneness فالثقافة توحد السموكيات وتعطي معني للأدوار وتقوي :

 الاتصالات وتعزز القيم المشتركة ومعايير الأداء العالي.
 ساس بالعضوية والإنتماء تطوير إحMememlership:  وتعزز ىذه العضوية من خلال

مجموعة كبيرة من نظم العمل وتعطي إستقرارًا وظيفيًا وتقرر جوانب الإختبار الصحيح 
 لمعاممين وتدريبيم وتطويرىم.

  زيادة التبادل بين الأعضاءExchange: من خلال المشاركة بالقرارات وتطوير  وىذا يتأتي
 فرق العمل والتنسيق بين الإدارات المختمفة والجماعات والأفراد.

عمى إعتبار أن ثقافة المنظمة القوية تعطي إحساسًا  Homeومن الملاحظ أن الأحرف الأولى تشكل كممة
 وشعورًا بالتوحد العائمي المترابط.
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بعض التعديلات التي تطرأ عمى المستوى الشركات التي تطرح فكرة "وكما يلاحظ اليوم 

طرحو  .وىذا ما "الثقافات الفرعية" من أجل إحتواء كل الثقافات التي يحمميا الفاعمون ضمن تنظيميا
متعاون تابع  000111حسب نموذجو المعروف فقد حضر من ضمن قاعدة معطيات متألفة من  فستدهو 

 بمد، فوجد أربعة أبعاد بنائية لمسموكات الثقافية: 21موزعين عمى   IBM ةلشرك
 .التوجو نحو السمطة 
 .الثقافات الشرعية عمى محور الفردانية، بعكس التي تفضل المواقف الأكثر جماعية 
 .الموقف مقابل الشك 
 الفرق بين ثقافة الرجل والمرأة" (lacono :2004, P142). 

إذن فكل من قيمة أفضمية العمل، الفخر بالعمل ودافعية الإنجاز ىي قيم أساس تشكميا 
المنظومة المجتمعية والثقافية التي تعمل عمى إكساب وكذا صقل القيم للأفراد والتي تتبمور في شكل 

تشابو سموكات تتمظير في تنظيم العمل سواءًا عمى مستوى الأداء أو التفاعل الإيجابي: كالعضوية، ال
والولاء. كما تعمل منظمات الأعمال اليوم عمى إستعاب الثقافات الفرعية الأخرى من أجل تضمين قيميم 
ضمن قيم الثقافة التنظيمية الخاصة بتنظيم العمل ليشعر الفرد بالعضوية والتشابو من أجل تحقيق الولاء 

ستبعاد كل إغتراب أو عدم إندماج مع قيم المنظمة أو عدم تحقيق  العضوية مع جماعة العمل في وا 
وبتحقيق ىذه الأبعاد وتضمينيا ضمن الثقافة التنظيمية تصبح ثقافة التماثل  .المنظمة أو المنظمة ككل

التنظيمي خاصية مميزة للأفراد الذين ينتمون لتمك المنظمة ويصبح التماثل التنظيمي متجسدًا في شكل 
 سموك إيجابي.

 Historyبناء إحساس بالتاريخ 

 Onenessإيجاد شعور بالتوحد 

 Mememlershipتطوير إحساس بالعضوية والإنتماء 

 Exchangeزيادة التبادل بين الأعضاء 

 

 

 .79، ص2008المصدر: بني حمدان، إدريس: 

ثقافة 

 Home تنظيمية 

يمثل دور (13:)شكل رقم

 الثقافة التنظيمية .
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و التي يقصد  بيا " عممية يكتسب الفرد فييا القيم  تنظيميو ذلك عن طريق عممية التطبيع ال
والإتجاىات والمعايير وأنماط السموك التي تتوافق مع مصالح المنظمة. ويرى بعض الباحثين أن 

 :عممية التطبيع تمر بثلاث مراحل متلاحقة

 :وأنماط  مزود بمجموعة من القيم والإتجاىات وحيث يمتحق الفرد وى مرحمة ما قبل العمل
سموكية مكتسبة خلال حياتو قبل أن يمتحق بالمنظمة. وتعد ىذه المرحمة مرحمة تمييدية 
تزود الفرد خلاليا بالمعمومات اللازمة عن طبيعة العمل الراغب فيو وعن المنظمة التي 

 الإنتماء إلييا.بيرغب 
 :اجية بين الفرد وىي التي تمي المرحمة الأولى مباشرة وفييا تحدث المو   مرحمة المواجهة

تجاىات وطموحات وتصورات مسبقة عن  بما يتميز بو من شخصية وما يممك من قيم وا 
المنظمة وفي ىذه المرحمة يكتشف الفرد واقع المنظمة الفعمي فيشعر بالخوف والتوتر 
والقمق، ويحاول التغمب عمييا فيعتمد إلى إثبات وجوده ويسعى ليصبح عضواً نشطًا 

 يم.ومشاركًا في التنظ
 :فييا تترسخ الإتجاىات والقيم الجديدة وأنماط السموك التي إكتسبيا الفرد  مرحمة التحول

 في تفاعمو مع المنظمة فيستقر ويتكون لديو تصور جديد عن ذاتو.

حيث تيدف عممية التطبيع التنظيمي إلى المواءمة بين الفرد والمنظمة ويعتمد نجاحيا عمى فيم 
ض وقدرة المنظمة عمى إحتواء الفرد والتركيز عمى خصائصو من ناحية كلا الطرفين لبعضيما البع

مكانية تكييف الفرد مع الخصائص والأىداف التنظيمية من ناحية أخرى، و  متطبيع دور ميم في لوا 
أنو  عبوي. ويرى تحقيق كفاءة المنظمات وفاعميتيا وزيادة إنتاجية الفرد و ولائو وتمسكو بالمنظمة

التطبيع التنظيم فإن ذلك يؤدي إلى نتائج سمبية لمتنظيم فتنخفض الروح المعنوية إذا فشمت عممية 
 بة وغير ذلك"لمعاممين ويسودىم عدم الرضا الوظيفي ويقل ولاءىم التنظيمي ويشعرون بالغر 

 .(39 - 32، ص ص4103)فواز:

تفعيل   ولترسيخ ثقافة التماثل التنظيمي وتفادي كل مظاىر الصراع السمبي والإغتراب يجب
  (29، ص4109)غياث:  الآليات التالية:
 أول خطوة يجب القيام بيا ىي حصر العوامل حصر العوامل الثقافية والقيمية داخل التنظيم :

 الثقافية والقيمية التي بإمكانيا التأثير عمى السموك الميني لمعامل داخل التنظيم.
 :يمكن من خلال ىذه العممية، الفصل بين القيم الإيجابية  تصنيف التراث الثقافي والقيمي

التي يجب الحفاظ عمييا وتدعيميا، والقيم السمبية التي يتحتم العمل عمى تعديميا وتكييفيا 
 عمى الواقع التنظيمي.
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 إن التعرف عمى الدوافع الثقافية التعرف عمى الجذور الثقافية لطرق التسيير الدخيمة :
لبعض التقنيات التسيير الدخيمة، غير المتماشية مع واقع التنظيمات، كفيل بالمساعدة عمى 
فيم طبيعة مشاكل المؤسسات. وىكذا يتسنى لنا إستبدال بعض تقنيات التسيير المستوردة بما 

 يقابميا في الواقع الثقافي المحمي.
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 مجالت الدراسة: -أولً 

I. :مجالت الدراسة 
 المجال المكاني:-1

، عمى إثر 1959بالمسيمة ، كان أول تشغيل لممحطة عام  03شمل المجال المكاني محطة الضخ رقم 
انشاء خط متصل من الانابيب يصل بين حوض الحمراء بحاسي مسعود مرورا بمحطة الضخ الاولى 

بولاية  بمنطقة جامعة بولاية الوادي، وصولا الى محطة الضخ الثانية ببسكرة و أخيرا محطة الضخ الثالثة
 المسيمة التي بدورىا تقوم برفع قوة الضخ ليصل دوره الى الواجية البحرية ببجاية أين تتم عممية التصدير.

من عمى الخط الرابط بين   PK489.100في النقطة الكيمومترية  03تقع محطة الضخ الجديدة رقم 
 4.30°شمالا و خط عرض  35.40°وىي تقع تحديدا بين خط عرض OB1  24حوض الحمراء و بجاية

 .²م 41000م ، تتربع عمى مساحة 453جنوبا و بارتفاع 
القديمة  03عمى إثر قرار نقل محطة الضخ رقم  2006-2004شيدت المحطة الجديدة لمضخ ما بين 

التي كانت داخل المجال الحضري لمسكان لذلك تم تغييرىا و نقميا الى منطقة سبع الغربي و التي تبعد 
كمم شرقا أيضا من محطة الضخ القديمة حيث  04كمم شرقا و مسافة  03المنطقة الصناعية بمسافة عن 

كمم عن مدينة المسيمة و ىي تقع جية المخرج الجنوبي الغربي لممدينة،  04أنيا بالإجمال تبعد مسافة 
العاصمة مسافة بوسعادة ، تفصميا عن الجزائر -الرابط بين المسيمة 45وتقع عمى الطريق الوطني رقم 

 كمم.  248
وىي تحتوي عمى نظام ضخ متطور يعمل بالشكل الآلي الأتوماتيكي أو الميكانيكي اليدوي عند اقتضاء 

 ²م 20.000الضرورة. بالإضافة الى أنيا تحتوي عمى خزانيين  ىائمين لتخزين البترول الخام لكل واحد 
م يتم وضع البترول الخام فييا بعد وصولو محطة الضخ ببسكرة بعدىا يتم دخولو الى  17بارتفاع 

الخزانات المخصصة لو و يتم إما : تحويمو مباشرة أو تخزينو في الخزانات و ذلك حسب الطمب المقدم من 
ية البويرة أين يتوزع المديرية العامة ببجاية أو مصفاة الجزائر، حيث توجد محطة ضخ في بني منصور بولا

خط التوصيل الى خطين خط يذىب مباشرة الى بجاية و آخر يتجو مباشرة الى مصفاة الجزائر العاصمة. 
 بالمسيمة: 03ومن أىم وظائف محطة الضخ رقم 

  ببسكرة. 02استقبال البترول الخام القادم من محطة الضخ رقم 
 صصة لو.احتواء البترول الخام الواصل داخل الخزانات المخ 
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  يتحكم في كمية التخزين كمية الطمب الموجية من محطة تخزين البترول الخام في المخازن و
 بجاية أو مصفاة الجزائر.

  المحطة أو الخارج منيا وىذه السرعات محددة  إلىالداخل  سوآءامراقبة سرعة تدفق البترول الخام
 نقصان.بالزيادة أو بال سوآءاآنفا يجب عدم تجاوزىا أرقام معينة 

 الواجية -ة نحو بجاية تحويل البترول الخام بسرعة تدفق معينة عبر خطوط النقل الموجي
 مصفاة الجزائر العاصمة.و  -البحرية

 تسييرىا كل من:تقع تحت مسؤوليتيا و 
   :ثلاث مواقع تركيب ثابتة وىي 

  القديمة. 03محطة الضخ رقم 
  الجديدة. 03محطة الضخ رقم 
 الخضراء. محطة الضخ عين 

  :24/22كمم الخاص بخط 127قسم من خط الانابيب لـ    *OB1 حيث تعمل عمى إجراء
عمال الصيانة لطول ىذا الخط في حالة وجود تسرب او أي نوع من الأعطاب بالإضافة أ

 وظيفة المراقبة ليذا الخط و كذا حمايتو. إلى
 :المجال الزمني-2

الدراسة  إجراءالمجال الزمني ىو المجال الذي يعكس الفترة الزمنية التي استغرقتيا          
الامبريقية، لدراسة العلاقة الموجودة بين النسق القيم السوسيوثقافي لمعامل و سموك التماثل التنظيمي  

 03قم ى ذلك إلى بالوقوف عمى الواقع التنظيمي لممؤسسة محل الدراسة وىي محطة الضخ ر تولا يتأ
 .** 17/04/2016إلى  03/04/2016من الزمني الذي استغرقتو الدراسة ىو: بالمسيمة. المجال 

 قسم المجال عمى مرحمتين:
  :خصص لمدراسة الاستطلاعية الخاصة بالمؤسسة ، وظائفيا امكانياتيا مجاليا المرحمة الأولى

ة أو موظف بيا لإعطاء نظرة المكاني و البشري، حيث تم إجراء حصص تعريفية مع مسؤول كل مصمح
شاممة لوظائف و دور مصمحتو و شمل التعريف: الإجراءات ، الأوراق و السندات المعتمدة، جولات 

عدد العمال في كل مصمحة و تخصصاتيم. ىذه ،ميدانية بالمحطة إذا اقتضت الضرورة و المصمحة ذلك 
لمؤشرات التي تخص متغيرات الدراسة ليتم المرحمة تم استغلاليا بشكل جدي للاحتكاك بالعمال لتحديد ا

                                                           
  س.بو 22بوس أو  22 الأنبوب: تعنى قياس 22/22 *

 .4ملحق رقم  **
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تحديد الحالة التي سيطبق عمييا المقياس ، وكانت ىذه المرحمة جد مفيدة حيث أظيرت مؤشرات أخرى 
تخص الدراسة ثم تجاىميا مسبقا أو أنيا سقطت سيوا بالإضافة إلى أنيا أعطت معطيات أخرى و مؤشرات 

ع و متغيرات و ظواىر تميز الواقع التنظيمي الحالي لمحطة جديدة لإجراء دراسات مستقبمية حول مواضي
 بالمسيمة.  03الضخ رقم 
  :بعد الاستفادة من أداة المقابمة الحرة التي تم تفعيميا في المرحمة الأولى المرحمة الثانية         

ملاحظة المؤشرات المحددة ، وكذا تحديد الحالات التي تتوفر فييا مؤشرات متغيرات الدراسة، تم و 
بيريقية وكذا متطمبات الموضوع تطبيق الإجراءات الميدانية الأخرى التي تستدعييا الدراسة الام

 جابة عمييا.استعادتيا بعد الارة عمى الحالات المحددة و في توزيع الاستما ةالمستخدم الطريقةكذا و 

 المجال البشري: -3

 موزعة كالآتي:  *عاملا  51يبمغ العدد الاجمالي لمعمال بمحطة الضخ بالمسيمة  
 العدد الفئة

 11 الإطارات
 26 أعوان التحكم
 13 أعوان التنفيذ

 من إعداد الطالبة. ،( يوضح توزيع العمال حسب تصنيف الفئة01الجدول رقم )
 

 المستخدم: المنهج-ثانيا
المنيج المستخدم ىو منيج دراسة الحالة وىو '' عبارة عن بحث متعمق لحالة محددة ييدف          

مبيضين:  لموصول الى نتائج يمكن تعميميا عمى حالات أخرى متشابية '' )عبيدات، أبو زىار،
تركيز عمى ظاىرة أو البالعمق و (.  حيث أن ىذا المنيج يخدم دراستنا ، لأنو يمتاز "44، ص 1999

ذلك أن ىذا المنيج ييتم الخارجي لمحالة موضوع الاىتمام، عدم الاكتفاء بالوصف موضوع محدد و 
بصورة ديناميكية تأخذ في مختمف العوامل المؤثرة في الحالة و بالموقف الكمي من خلال تحميل 

 1999: مبيضين ،ت، أبو زىارعمى الحالة موضوع الاىتمام". ) عبيدا اعتبارىا تأثير البيئة الخارجية
 (.45، ص 

                                                           
 .30المصدر هو مصلحة المستخدمين بمحطة الضخ رقم  *
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واحدة بصورة  ةمضمون حالة أو ظاىر نيج ييدف الى التعرف عمى خصائص و كما أن ىذا الم
ل التنظيمي. أما خطواتو الظاىرة التي سيتم التركيز عمييا ىي ظاىرة سموك التماثمفصمة ودقيقة و 

 (.44، ص 1999: ) عبيدات، أبو زىار، مبيضين:فتمثل في
 حالة محددة يعينيا كخطوة أولى. تحديد 
 .جمع معمومات مفصمة و دقيقة عنيا كخطوات ثانية 
 موضوعية لمحصول عمى نتائج محددة.تم جمعيا بطريقة عممية و  تحميل المعمومات التي 
 
 :الإستقصاءأدوات -ثالثا

I. :إن أداة الملاحظة من أىم الادوات البحثية التي تستخدم من أجل جمع  الملاحظة المباشرة
البيانات و كذا ملاحظة الظاىرة المراد دراستيا تتابعا من الاحساس بالمشكمة الى النزول الى 
ميدان الدراسة ، وىي من الاىمية بمكان مثميا مثل الادوات البحثية الاخرى ففي ىذا الصدد يقول 

بحت المقابمة و الاستمارة التقنيتين المستعممتان عادة: و تتمثلان في مساءلة : '' لقد اصسبعون
الاشخاص لمعرفة خصائصيم الاجتماعية و الديمغرافية ... أو مواقفيم اتجاه قيم أو ضروب 
سموكيم عادة. أما الملاحظة فيي كذلك تقنية نستعمميا لمحصول عمى البيانات.'' ) سبعون: 

 تخدمت شبكة الملاحظة عمى سبيل المثال كالتالي:(. و قد اس83، ص 2012
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  بعد التشابه: 

 الموقف التاريخ التوقيت اسم العامل  فئة العامل  مؤشراته
الجهد المبذول لتحقيق 

 أهداف المنظمة.
  03/04 9:30 ع.ع تنفيذ

/2016 
أثناء إجراء 

الحصة 
التعريفية 
بمصمحة 

الأمن و 
 الوقاية

الفرد مع قيم  تماثل قيم
 المؤسسة.

  

مشكلات العمل هي 
مشكلات العامل 

 الشخصية.

  

الحفاظ عمى صورة 
 المؤسسة.

  

صورة المؤسسة تمثل 
طموحات المؤسسة 

 المستقبمة.

  

يوجد اتفاق بين 
سياسات المؤسسة التي 

 تتعمق بشؤون الفرد.

  

عدم اتخاذ قرارات سمبية 
 عمى المؤسسة. تعود

       

 (،يمثل المؤشرات الملاحظة في بعد التشابه ،من إعداد الطالبة .02جدول رقم )
 

II. ىي عممية تقصي عممي تقوم عمى مسعى اتصالي كلامي من أجل إن المقابمة '' :الحرة  المقابمة
 (.173، ص 2012الحصول عمى بيانات ليا علاقة بيدف البحث '' ) سبعون :

الدراسة  أىدافمن خلال طرح اسئمة تخص مؤشرات ومتغيرات الدراسة و  الموضوعىي تسمح بالتعمق في و 
استجلائيا من تي تسمح بالحصول عمى المعمومات و الة الفئات التي تشمميا المقابمة و بالإضافة الى نوعي

 المبحوث. حوثين عن طريق الاتصال المباشر والمواجية الفعمية بين الباحث و المب
الخاص بمسؤول مصمحة المستخدمين تم تصميم دليمين لممقابمة: الدليل و  لحرة ااستعمال المقابمة  وقد تم

 الدليل الخاص بمسؤول المحطة.و 
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 صباحا ،مع  00: 11-09: 00عمى الساعة   2016/ 04/04كانت يوم   :المقابمة الأولى

ال الموجودة بالمحطة فئات العم مسؤول مصمحة المستخدمين حيث كان اليدف منيا معرفة
كيفية الإستفادة من  كيفية تتبع المسار الوظيفي لمعامل،كيفية التوظيف، وعددىم الاجمالي و 

إلى أسئمة تتعمق بثقافة بالإضافة ،  من يشرف عمييام الاداء و أساليب، تقيي، كيفية الترقية التكوين
ارة المستخديمين التي تراعي فييا المكنيزمات التي تفعميا أدالعمال وتأثير ذلك عمى سموكاتيم، و 

  قيم و ثقافات العمال.
 :المقابمة الثانية 

حيث كانت تيدف الى معرفة نمط  15:30الى  14:00عمى الساعة  06/04/2016و التي كانت يوم 
التسيير و الاشراف ، إمكانية وجود تفويض لمسمطة، مدى الاىتمام بالثقافات الفرعية، لممؤسسة باعتبارىا 

 وطنية ميمة. مؤسسة
يئة العمل و ظروفو، بالإضافة الى المقابلات الحرة التي أجريت مع العمال التي شممت حوارات حول ب

 ، رأييم حول مستقبميم في المؤسسة دون التقيد بالوقت و انما بتحين الفرص.نظرتيم لمعمل
 

III. تقنية مباشرة لطرح الاسئمة عمى الافراد و بطريقة  انجرس: الاستمارة كما يراىا لستمارةا '' :
موجية ، ذلك لأن صيغ الاجابات تحدد مسبقا ىذا ما يسمح بالقيام بمعالجة كمية بيدف اكتشاف علاقات 

 (.204، ص 2004رياضية و اقامة مقارنات كمية ''. ) انجرس: 
: مقياسو مقياس العمل المطور لقيمياقد تضمنت الاستمارة مقاييس خاصة بكل متغير فمتغير النسق و 

ول ويشمل ىذا التطوير عمى جانبين: الأ، يجتنج و سميث ،ولك جوديل من خلال مقياس العمل عند 
ىو تقنين المقياس  في المجتمع العربي، وقد انتيى ذلك الى تعديل بعض عبارات المقياس بالحذف أو 

عادةوتغيير صياغة عدد من العبارات و  الاضافة  ولاك  ىو اضافة ابعاد جديدة المقياس و  رتيبيا، والثانيت ا 
مفتاح المقياس سيتمثل في استخدم في  جمع دراسات عربية  و  وزملائو  جدير بالذكر ان ىذا المقياس قد

 )غير موافق(.ــــ )غير متأكد( و درجة واحدة لـــ درجتين ل )موافق(،ــ ثلاث درجات ل:
 ينقسم المقياس الى ثلاث قيم : 

  27،26،24،16،15،14،11،10،4: فضمية العمل التي عباراتهاأقيمة. 
 25،23،20،13،9،8،5،3،2: قيمة دافعية الإنجاز  التي عباراتها . 
 22،19،18،17،12،7،6،1:  قيمة الفخر بالعمل التي عباراتها. 
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جونسون ، طوره الباحث  شنايأما المقياس الخاص بالتماثل التنظيمي فيو مقياس التماثل التنظيمي لـ 
 . 2003 مازن فارس الرشيد''المغة العربية الباحث السعودي ''  إلىترجمو و  1999 هيمبري
               : درجة واحدة لـ ) أبدا(، درجتين لـ: ) نادرا(، ثلاث درجاتلمفتاح الخاص بالمقياس فيتمثل فيأما ا

 لـ: ) أحيانا( ، أرع درجات لـ: ) دائما(.
 و ينقسم مقياس التماثل التنظيمي الى ثلاث محاور: 

 22،20،18،17،15،14،11،8،7،1: محور العضوية. 
 23،10،9،6،3،2: محور الولء. 
 21،19،16،13،12،5،4: محور التشابه. 

 معروفة.م باعتبارىما مقاييس معتمدة و يو كلا المقياسين لا يخضعان لمتحك
 :الخصائص السيكومترية لأدوات القياس 

لمتأكد من الخصائص السيكومترية لأداة القياس تم الاعتماد عمى عينة استطلاعية العينة الستطلاعية: *
عمال من مؤسسة  08ساسية، حيث قدرت بـ ائية وتم استبعادىا من العينة الأاختيرت بطريقة عشو 

 .سونطراك
خلال ترتيب طرفية( من لحساب الصدق اعتمدنا طريقة الصدق التمييزي ) المقاربة الالمقياس:  صدق*

ستطلاعية تصاعديا و حساب دلالة الفروق بين المجموعتين الطرفيتين ، حيث تمثل درجة أفراد العينة ال
( T.studentمن العينة، باستعمال اختبار ) ت( لدلالة الفروق بين المجموعتين ) % 27كل مجموعة 

، وفي مقياس التماثل التنظيمي عمى قيمة  T=0.033تحصمنا في مقياس النسق القيمي عمى قيمة  و 
T=0.108 .و ىي دالة احصائيا و بالتالي المقاييس صادقة 

تم التـأكد من ثبات المقاييس عن طريق التجزئة النصفية من خلال تقسيم بنود كل ثبات المقاييس: *
 Pearsonرسون    بي ( و حساب معامل الارتباطمقياس الى قسمين ) البنود الفردية و البنود الزوجية
  وفي مقياس التماثل التنظيمي عمى : ،  R=0.72 بينيما حيث تحصمنا في مقياس النسق القيمي عمى:

B=0.90 بعد تعديميما تحصمنا عن طريق معادلة سبيرمان و براون ، و R=2R'\1+R'   تحصمنا عمى
( ما تعني 01من الواحد ) عمى التوالي، وىي قيم دالة احصائيا لأنيا تقرب 0.94و  0.83 القيمتين:

 ثبات المقاييس.
IV. عالجة الكمية لمبيانات الكيفية يعبر التحميل الاحصائي عن الم"لأساليب الحصائية: التحميل و ا

 ىو أيضا المعالجة الاحصائية بين المتغيرات التي توجد في استمارة البحث من خلال إجابات المبحوثينو 
 .(.193، ص 2012) سبعون:مما تم وضعو من فرضيات"و 
لمتحقق من ات ، الزيارة الميدانية الكمية و و لمدمج بين ىذه التقنيات البحثية المختمفة بعد جمع البيان 

فرضيات البحث و العلاقة الارتباطية بين ابعاد المتغيرات التي صيغت عمى شكل فرضيات تم استخدام 
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استخدام معادلة سبيرمان ويراون ضافة الى انو تم بالإ معامل بيرسون الخاص بالعلاقات الارتباطية.
          اثبات المقاييس المستخدمة في  شكل استمارة.لمتحقق من صدق و   Tاختبار و 
 
 

الأسموب الإحصائي  المقياس نص الفرضية الفرضيات
 المستخدم في الدراسة

 الفرضية الرئيسية

لمنسق القيمي 
لمعامل  السوسيوثقافي

علاقة بالتماثل 
 .التنظيمي

مقياس النسق القيمي 
+مقياس التماثل 

 التنظيمي.

معامل الإرتباط 
 بيرسون.

 الفرضية الفرعية الأولى
لقيمة أفضمية العمل 

 .علاقة بالتشابو
 مقياس النسق القيمي+

التماثل  مقياس
 التنظيمي.

معامل الإرتباط 
 بيرسون.

 الفرضية الفرعية الثانية
لقيمة الفخر بالعمل 
 علاقة  بالعضوية 

مقياس النسق 
القيمي+مقياس التماثل 

 التنظيمي.

معامل الإرتباط 
 بيرسون.

 الفرضية الفرعية الثالثة
لقيمة دافعية الإنجاز 

 علاقة بالولاء.
مقياس النسق القيمي+ 

مقياس التماثل 
 التنظيمي.

معامل الإرتباط 
 بيرسون.

 .حصائية لمفرضيات ،من إعداد الطالبةالإ (يمثل المعالجة03جدول رقم)
 
 

V.  :تعتبر الوثائق و المستندات كأداة مكممة للؤدوات المنيجية السابقة، حيث تستخدم الوثائق و المستندات
لجمع البيانات عن الواع التنظيمي ، حيث يصعب عمى أداة الملاحظة أو المقابمة أو الاستمارة الحصول 

 ث تم التسييل من قبل المسؤولين بالحصول عمى أي وثيقة تم طمبيا:عمى ىذا النوع من البيانات حي
 الييكل التنظيمي لمعرفة مختمف المستويات التنظيمية بالمحطة و كذا مركزية السمطة. -
القائمة الاسمية لمعمال من نوع الفئة التي ينتمي الييا لتحديد العدد الكمي لمعمال و كذا تحديد عدد  -

 كل فئة .
 الاداء من أجل معرفة المعايير التي يتم مراعاتيا في تقييم الاداء. استمارة تقييم -
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بالمسيمة من أجل تحديد  03بعض الوثائق و المطويات التعريفية الخاصة بمحطة الضخ رقم  -
 المجال المكاني لممضخة وكذا الادوار و الوظائف التي تقوم بيا.

 النظام الداخمي لممؤسسة. -
توضيحية لإجراء الأمن و السلامة بالمؤسسة من أجل شعور العامل بالأمن في مكان  عروض -

 عممو.
 
 حالت الدراسة "المعايير و المستويات":-رابعا
بما أنو تم الاعتماد عمى منيج دراسة الحالة في ىذه الدراسة ، لذلك يستوجب التعامل مع حالات       

ة الملاحظة المباشرة ، أين تم رصد بعض المؤشرات الخاصة .فقد أعتمد في اختيار الحالات عمى تقني
تماشيا مع الأىداف البحثية الرامية لبناء و تنمية ثقافة التماثل التنظيمي نبمور  وبأبعاد التماثل التنظيمي ، 

 المعايير التالية:

المنظمة  أىدافلفرد و ي آليات التشابو بين قيم الفرد وقيم المنظمة، وكذا أىداف االتعمق ف :المعيار الأول*
الإلتزام الوظيفيين سجام لتحقيق أىداف كلا الطرفين وبذلك يتحقق الرضا و الإنمن أجل إحداث التوافق و 

 لدى الفاعمين .

جماعة عمل أو إلى المنظمة  إلىالإنتماء تحقيق الحاجة لمعضوية و تشخيص ضرورة  : *المعيار الثاني
 الإندماج الوظيفي.ين كل آليات الإنتماء والتوحد و ،لتضم

:الوقوف عمى آليات الولاء العاطفي كترسيمة منيجية فمعرفية ،لتحقيق نزيدا من الإندماج  *المعيار الثالث
 الإغترابي.نسحابي و كبح الإلتزام الإل أو التطابق والتجاوب النفسي و الداخمي لمفاعل في العم

الدراسة  حالاتة المستويات التالية لإختيار وفي ضوء ىذا الثالوث من المعايير بمورت المعطيات البحثي
 البحثية:

 : التركيز عمى الفئات العمالية أعوان التحكم و أعوان التنفيذ.المستوى الأول   
 إختيار فئات عمالية تبدي سرورا و سعادة لعمميا في ىذه المؤسسة.المستوى الثاني : 
  فئات عمالية تستشعر أن خططيا المستقبمية تتلاءم و تتوافق مع خطط  :إختيارالمستوى الثالث

 المؤسسة التي يعممون بيا.
  إختيار فئات عمالية تصف المؤسسة بأنيا أسرة كبيرة.المستوى الرابع: 
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 إختيار فئات عمالية عاشت و جربت مواقف إيجابية كثيرة مع الزملاء في  المستوى الخامس:
ؤسسة يميز عمميا و نشاطيا المواقف اليومية ،المتجددة نظرا لطبيعة العمل ،خاصة أن ىذه الم

 عمميا.
 إختيار فئات عمالية تضمن كل آليات الإخلاص و التفاني و الإتقان من أجل المستوى السادس :

 مستقبل المؤسسة.
 إختيار فئات عممية تحدد ىويتيا من خلال أنيا فئات تعمل في ىذه المؤسسة. المستوى السابع: 
 إختيار فئات عمالية ستستمر بالعمل في المؤسسة دون راتب نظرا لظروف تمر لمستوى الثامن ا:

 بيا المؤسسة أو بأي سبب عرضي آخر.
 إختيار فئات عمالية تستشعر بأن المؤسسة تيتم بيم و تعدىم أحد أولوياتيا.المستوى التاسع : 
 و التعريف بنفسيا من خلال الوظيفة :إختيار فئات عمالية تقوم بوصفيا للآخرين المستوى العاشر

 التي تشغميا بالمؤسسة.
 إختيار فئات عمالية تفضل الإستمرار في العضوية في المؤسسة و لا  المستوى الحادي عشر:

 تفكر أبدا في تغيير مجال عمميا و لا المؤسسة .
  فئات عمالية تقوم بالدفاع  عن المؤسسة و سياستيا أمام كل  :إختيارالمستوى الثاني عشر

 الأفراد سواءاك كانوا من داخل أو خارج المؤسسة.
 إختيار فئات عمالية تبدي تضايقا شديدا حيال أي إنتقاد يصدره الآخرون المستوى الثالث عشر:

 عن المؤسسة.
  المشاريع الناجحة التي حققتيا :إختيار فئات عمالية تتحدث في العمن عن المستوى الرابع عشر

 المؤسسة.
 إختيار فئات عمالية تتمتع بصفة الولاء إتجاه المؤسسة و يتمظير في المستوى الخامس عشر :

 شكل سموك  ، ايجابي ،يدافع عن مصالح المؤسسة و يحقق أىدافيا .
  و فريق :إختيار فئات عمالية تفتخر بكونيا أحد أعضاء جماعة العمل أالمستوى السادس عشر

 العمل في المؤسسة .
  إختيار فئات عمالية تعتز مع زملائيا بالإنجازات التي حققتيا المؤسسة.المستوى السابع عشر: 
 إختيار فئات عمالية تقوم ببذل أقصى جيدىا من أجل أن تحقق المؤسسة  المستوى الثامن عشر:

 أىدافيا.
  ن عمميا في ىذه المؤسسة ىو تحقيق :إختيار فئات عمالية يكون اليدف مالمستوى التاسع عشر

 اىدافيا و أىداف المؤسسة معا.
 إختيار فئات عمالية لدييم رسوخ عقدي أن صورة المؤسسة التي يعممون فييا  المستوى العشرون:

 تمثل تماما طموحاتيم المستقبمية .
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 أي قرارات تتسم بالسمبية و تعود  إختيار فئات عمالية تتجنب إتخاذ :المستوى الحادي و العشرون
 عمى المؤسسة بالضرر.

  إختيار فئات عمالية تنظر إالى المشكلات الموجودة في المؤسسة المستوى الثاني و العشرون:
سواءا عمى مستوى الأفراد أو عمى المستوى التقني و الإجرائي لمعمل ،أو عمى مستوى المؤسسة 

 قصارى جيودىم لحميا.ككل ،أنيا مشكلاتيم الخاصة و يبذلون 
  إختيار فئات عمالية لدييا توافق مع بعض سياسات المؤسسة في المستوى الثالث و العشرون:

 الأمور الميمة التي تتعمق بشؤونيم.
 إختيار فئات عمالية ترى أن قيميا و قيم المؤسسة متماثمة إلى حد  المستوى الرابع و العشرون:

 كبير.

نطلاقا من ىذه المستويات او  كذلك الإحتكاك بيذه الفئات رصدىا عن طريق أداة الملاحظة ،و  لتي تما 
 بالمسيمة . 03حالات من الفئات العمالية بمحطة الضخ رقم  10السوسيومينية ،تم الحصول عمى 
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 01الحالة رقم

 عامل تحكم. الوضع المهني:                                         سنة.32السن:    

 سنوات.7فترة العضوية:                              .جامعيالمستوى التعميمي:    

 المسيمة. منطقة الإقامة الأصمية:                                              : ذكر.الجنس

 *درجة أبعاد النسق القيمي:

   :درجة. 16قيمة أفضمية العمل 
   :درجة. 16قيمة الفخر بالعمل 
  :درجة. 23قيمة دافعية الإنجاز 

 *درجة أبعاد التماثل التنظيمي:

  :درجة. 18بعد التشابه 
  :درجة. 31بعد العضوية 
 درجة. 23: بعد الولء 
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   :02الحالة رقم

 .عامل تحكم الوضع المهني:                                             . سنة 46السن:

 سنة. 27فترة العضوية:                                   .ثانويالتعميمي:    المستوى

  .المسيمة: منطقة الإقامة الأصمية                                               ذكر.الجنس: 

 *درجة أبعاد النسق القيمي:

 :درجة. 21قيمة أفضمية العمل 
  :درجة. 23قيمة الفخر بالعمل 
  درجة.23  دافعية الإنجاز:قيمة 

 *درجة أبعاد التماثل التنظيمي:

 :درجة.26  بعد التشابه 
 درجة. 37: بعد العضوية 
  :درجة. 24بعد الولء 
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 03الحالة رقم                 

 .عون تحكم الوضع المهني:                                                سنة.43السن: 

 .سنة 15 فترة العضوية:                                   جامعي.التعميمي:   المستوى

  المسيمة.: منطقة الإقامة الأصمية                                                  ذكر.الجنس: 

 *درجة أبعاد النسق القيمي:

  :درجة. 18قيمة أفضمية العمل 
 :درجة.24  قيمة الفخر بالعمل 
  درجة.20  دافعية الإنجاز:قيمة 

 *درجة أبعاد التماثل التنظيمي:

 :درجة. 22بعد التشابه 
  :درجة. 24بعد العضوية 
  :درجة. 20بعد الولء 
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:04الحالة رقم  

 عون تحكم. الوضع المهني:                                         . سنة 40السن:  

 سنوات. 8فترة العضوية:                                  .ثانويالمستوى التعميمي:  

  : المسيمة.منطقة الإقامة الأصمية                                                ذكر.الجنس: 

 *درجة أبعاد النسق القيمي:

  :درجة. 17قيمة أفضمية العمل 
 :درجة. 23قيمة الفخر بالعمل 
 :درجة.24  قيمة دافعية الإنجاز 

 *درجة أبعاد التماثل التنظيمي:

  :درجة. 17بعد التشابه 
  :درجة. 22بعد العضوية 
  :درجة 17بعد الولء. 
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:05لحالة رقما  

 .عون تحكم الوضع المهني:                                         .سنة 49السن:  

 .ةسن 28فترة العضوية:                                 .ثانويالمستوى التعميمي:  

   .البويرة منطقة الإقامة الأصمية:                                              ذكر.الجنس: 

 *درجة أبعاد النسق القيمي:

  :درجة. 15قيمة أفضمية العمل 
 :درجة.19 قيمة الفخر بالعمل 
 :درجة. 23قيمة دافعية الإنجاز 

 *درجة أبعاد التماثل التنظيمي:

  :درجة. 16بعد التشابه 
 :درجة.18  بعد العضوية 
 :درجة.16   بعد الولء 
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 06الحالة رقم             

 .عون تحكم الوضع المهني:                                     سنة.    40السن:   

 .سنة 16فترة العضوية:                                 ثانوي.المستوى التعميمي:  

 المسيمة. منطقة الإقامة الأصمية:                                              ذكر.الجنس: 

 *درجة أبعاد النسق القيمي:

  :درجة. 20قيمة أفضمية العمل 
  :درجة. 22قيمة الفخر بالعمل 
  :درجة. 25قيمة دافعية الإنجاز 

 *درجة أبعاد التماثل التنظيمي:

  :درجة.  18بعد التشابه 
 درجة. 23: بعد العضوية 
 :درجة 20  بعد الولء. 
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:07لحالة رقما  

 عامل تحكم. الوضع المهني:                                      سنة.  42 السن:

 سنة. 11فترة العضوية:                           .جامعي المستوى التعميمي: 

  .المسيمة منطقة الإقامة الأصمية:                                         ذكر.الجنس: 

 *درجة أبعاد النسق القيمي:

  :درجة. 24قيمة أفضمية العمل 
  :درجة. 22قيمة الفخر بالعمل 
  :درجة. 23قيمة دافعية الإنجاز 

 *درجة أبعاد التماثل التنظيمي:

  :درجة. 25بعد التشابه 
  :درجة. 35بعد العضوية  
  :درجة. 22بعد الولء 
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 :08لحالة رقما      

 .تحكمعون  الوضع المهني:                                            .سنة 53السن: 

 .سنة 23 فترة العضوية:                                  .متوسطالمستوى التعميمي: 

 .بجاية منطقة الإقامة الأصمية:                                             ذكر.الجنس:   

 *درجة أبعاد النسق القيمي:

  :درجة. 21قيمة أفضمية العمل 
  :درجة. 21قيمة الفخر بالعمل 
  :درجة. 17قيمة دافعية الإنجاز 

 *درجة أبعاد التماثل التنظيمي:

   :درجة.18بعد التشابه 
  :درجة. 31بعد العضوية 
 :درجة.23  بعد الولء 
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 :09الحالة رقم  

 .تحكم ونع الوضع المهني:                                                   سنة.44السن:  

 .سنة23فترة العضوية:                                       .  ثانويالمستوى التعميمي:  

  .: المسيمةمنطقة الإقامة الأصمية                                                  ذكر.الجنس:   

 *درجة أبعاد النسق القيمي:

   :درجة.18قيمة أفضمية العمل 
  :درجة.  18قيمة الفخر بالعمل 
 :درجة.  23قيمة دافعية الإنجاز 

 *درجة أبعاد التماثل التنظيمي:

   :درجة.15بعد التشابه 
  درجة.  21: العضويةبعد 
 :درجة14  بعد الولء. 
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 :10الحالة رقم

 .عامل تحكم الوضع المهني:                                         .سنة 45السن:   

 .سنة 25فترة العضوية:                                 .جامعيالمستوى التعميمي:  

  .المسيمة منطقة الإقامة الأصمية:                                            ذكر.الجنس:    

 *درجة أبعاد النسق القيمي:

  :درجة. 19قيمة أفضمية العمل 
 :درجة. 24قيمة الفخر بالعمل 
 :درجة. 21قيمة دافعية الإنجاز 

  *درجة أبعاد التماثل التنظيمي:

 :درجة.22 بعد التشابه 
 :درجة. 26بعد العضوية 
 :درجة. 20بعد الولء 
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  :نتائجالعرض -أولا

I. :الخصائص السوسيومهنية لمحالات المختارة 

المستوي  السن الحالة
 الدراسي

الوضع  فترة العضوية
 المهني

 منطقة الإقامة جنس

 المسيمة  ذكر عوف تحكـ  سنوات 07 جامعي  32 10
 المسيمة ذكر عوف تحكـ  سنة  27 ثانوي  46 10

 المسيمة ذكر عوف تحكـ  سنة 15 جامعي  43 10

 المسيمة ذكر عوف تحكـ  سنوات  08 ثانوي  40 10

 البويرة ذكر عوف تحكـ  سنة  28 ثانوي  49 10

 المسيمة ذكر عوف تحكـ  سنة  16 ثانوي  40 10

 المسيمة  ذكر عوف تحكـ  سنة 11 جامعي 42 10
 بجاية ذكر عوف تحكـ  سنة  23 متوسط  53 10

 المسيمة ذكر تحكـ  عوف سنة  23 ثانوي 44 10

 المسيمة ذكر عوف تحكـ  سنة  25 جامعي 45 01

 .بةمن إعداد الطال يمثل الخصائص السوسيومهنية لمحالات المختارة،( 10:)جدول رقم 

 السن:  -0

 

الملبحظ أف أغمب الحالات  مف
المختارة ىي حالات في عقد 
الأربعيف، ثـ تمييا نسبة العقد الثلبثيف 
ثـ الخمسيف، ومعظـ ىذه الحالات 

 تتميز بفترة عضوية طويمة.

 

 

10% 

80% 

10% 

  السن

]30،20] 

]40،30] 

]50،40] 

( يمثل سن الحالات المختارة 15شكل رقم )

 ،من إعداد الطالبة. 
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 المستوى التعميمي:  -0
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ثـ يميو المستوى  %50 معظـ الحالات المختارة ليا مستوى ثانوي، وىو ما يمثؿ نسبة                  
، وترجع ارتفاع نسبة التعميـ الثانوي إلى أف %10، وأخيراً المستوى المتوسط بنسبة %40الجامعي بنسبة 

التوظيؼ في سونطراؾ  لأغمبية الوظائؼ لـ يكف يتطمب المستوي الجامعي، كما أف المعاىد والجامعات 
قبؿ أكثر مف عقديف لـ تكف تخرج الدفعات التي تستحؽ التوظيؼ المتخصص في مؤسسة سونطراؾ، مع 

عقديف عمى تكنولوجيا بسيطة، إف لـ نقؿ أنيا كانت تعتمد كؿ  إعتماد ىذه الأخيرة أيضاً منذ أكثر مف
فترة الراىنة وتحوؿ سونطراؾ إلى إستعماؿ التكنولوجيا الالإعتماد عمى العمؿ الميكانيكي واليدوي، لكف في 

تخريج الجامعات لكؿ الوظائؼ المتخصصة التقنية أصبحت الآف تعتمد عمى  مع  الحديثة وبالتوازي
 لمؤىؿ الجامعي وكذا التخصص. التوظيؼ حسب ا

 فترة العضوية:  -0

 

 

 

 

 

 

10% 

50% 

40% 

   المستوى التعليمي

   متوسط

   ثانوي

 جامعً 

20% 

30% 

50% 

   فترة العضوية

]10،0] 

]20،10] 

]30،20] 

( يمثل المستوى 16شكل رقم )

التعليمي الخاص بالحالات المختارة، 

 من إعداد الطالبة .

(،يمثل فترة العضوية 17شكل رقم )

 للحالات المختارة ،من إعداد الطالبة .
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وتمييا  %50] ىي النسبة الأخيرة  وتقدر 20،30يلبحظ أف نسبة فترة العضوية في المجاؿ ]       
] في 20،30. ويرجع ارتفاع نسبة ]%20] بػػػػ 10،0، ثـ نسبة ]%30] بنسبة 20،10نسبة ]

الحالات المختارة، لأنيـ الفئات الأكثر أقدمية وخبرة وتجربة في العمؿ، لذلؾ تـ رصد بعض 
 المؤشرات الخاصة بأبعاد التماثؿ التنظيمي في ىذه الحالات.

 الوضع المهني:   -0
 

 

 

 

 

 

لفترة عضويتيا التي تؤىميا إلى الترقي مف كؿ الحالات تنتمي إلى فئة أعواف التحكـ، وذلؾ راجع       
                 فئة أعواف تنفيذ إلى أعواف تحكـ.

 الجنس : -0

 

 

 

 

 

 مف  الحالات ىيكؿ     
سطيع جنس الإناث ممارستيا بمستوى يجنس الذكور، لأف طبيعة العمؿ تفرض وتتطمب ذلؾ ولا 

الأداء المطموب والقوة الفيزيولوجية والبدنية التي تتطمب ذلؾ، بالإضافة إلى بعض الوظائؼ التي 

   الوضع المهني

  عون تحكم

   الـجـنــــس

 ذكــــــر

( يمثل الفئة 18شكل رقم )

المهنية التي تنتمي إليها 

رة، من إعداد الحالات المختا

.الطالبة  

( يمثل جنس 19شكل رقم )

الحالات المختارة ،من إعداد 

 الطالبة .
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انة، وىذا مف المستحيؿ الوظائؼ التي تستمزـ الخروج إلى أعماؿ الصي ضعبتستمزـ المناوبة الميمية و 
ممارستو سواء في ظؿ المتطمبات الفيزيويوجية التي تتميز بيا، أو في ظؿ السياؽ  الإناث  عمى جنس

 المجتمعي الذي يرفض ممارسة المرأة لمثؿ ىذه الوظائؼ.

 منطقة الإقامة: -0

  

 

 

 

 

 

 

، تمييا منطقة بجاية والبويرة بنفس النسبة %80جؿ الحالات مف منطقة واحدة وىي منطقة المسيمة يمثموف 
 .03محطة الضخ رقـ   السائد في ىو، بالتالي يلبحظ أف النسؽ القيمي لمجتمع المنطقة الواحدة 10%

 

II.  الفرضية الرئيسةنتائج عرض: 

تنص الفرضية العامة الرئيسية عمى :"لمنسؽ القيمي السوسيوثقافي علبقة بالتماثؿ التنظيمي"، حيث        
ف النسؽ يحتوي عمى ثلبثة أبعاد :"قيمة أفضمية العمؿ ،قيمة الفخر بالعمؿ و قيمة دافعية الإنجاز '" ،أما  أ

أبعاد كلب  المتغيريف  و بالعلبقة  أبعاد التماثؿ التنظيمي فتتمثؿ في:"التشابو ،العضوية و الولاء" .و  
 الترابطية بيف كؿ بعديف ،تعد بمثابة الفرضيات الفرعية لمدراسة.

 :أما نتائج الفرضية الرئيسية يوضحيا الجدوؿ التالي

 

 

80% 

10% 

10% 

   منطقة الإقامة

 المسٌلة 

 بجاٌة 

 البوٌرة

( يمثل منطقة إقامة 20شكل رقم )

 الحالات المختارة ،من إعداد الطالبة.
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 المتغيرات معامل الارتباط بيرسون الدلالة
النسؽ القيمي  46. 0 غير دال

 السوسيوثقافي/التماثؿ التنظيمي
  الحالات 10

 .بةمن إعداد الطال يمثل قيمة معامل الإرتباط لمفرضية العامة، ( 10جدول رقم : )

يلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف معامؿ الارتباط بيف متغير النسؽ القيمي السوسيوثقافي و التماثؿ التنظيمي 
دالة  بالمسيمة ، وىي قيمة غير 3حسب عدد الحالات التي تـ رصدىا في محطة الضخ رقـ 0646تساوي 

 ةالعلبقة غير محققيما و إحصائيا ،و بالتالي عدـ وجود علبقة بيف بيف المتغيريف و إستقلبليتيما عف بعض
 .توجد لو علبقة بالتماثؿ التنظيمي فالنتيجة :النسؽ  القيمي السوسيوثقافي لمعامؿ لا

الإرتباطية بيف أبعاد النسؽ القيمي أما الجدوؿ التالي فيوضح  قيمة  معامؿ الارتباط بيرسوف  في العلبقة 
 .السوسيوثقافي  و أبعاد التماثؿ التنظيمي

 الحالات أبعاد النسق القيمي  أبعاد التماثل التنظيمي معامل الارتباط بيرسون
 10 قيمة أفضمية العمؿ التشابو 0.00

 10 قيمة الفخر بالعمؿ العضوية 0.00

 10 قيمة دافعية الإنجاز الولاء 0.01

  ،من إعداد الطالبة. يمثل قيمة معاملات الإرتباط لكل فرضية فرعية (10جدول رقم )

III. الفرضية الفرعية الاولى : نتائج  عرض 

 ."التي تنص عمى : "لقيمة افضمية العمؿ علبقة بالتشابوو  

 :قد توصمت النتائج التي طبقت عمى الحالات إلى النتائج الموجودة في الجدوؿ التاليو 

  يوضح معامؿ الارتباط بيف قيمة أفضمية العمؿ و التشابوالتالي ،الجدوؿ و 

 المتغيرات معامل الإرتباط بيرسون الدلالة
 قيمة أفضمية العمؿ/التشابو 0.42 غير دال

 الحالات 10
 .من إعداد الطالبة،  يمثل معامل الإرتباط لمفرضية الفرعية الأولى و دلالته الإحصائية(10جدول رقم ) 
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 0.42 التشابو يساويمف خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف معامؿ الارتباط بيف قيمة أفضمية العمؿ و  يتضح
، وىي قيمة غير دالة إحصائيا  بالمسيمة 3،حسب عدد الحالات التي تـ رصدىا في محطة الضخ رقـ 

فالنتيجة :قيمة العلبقة غير محققة ، عديف و إستقلبليتيما عف بعضيما و بالتالي عدـ وجود علبقة بيف الب،و 
 . أفضمية العمؿ ليس ليا علبقة بالتشابو

 

IV. : عرض نتائج الفرضية الفرعية الثانية 

 و التي تنص عمى :"لقيمة الفخر بالعمؿ علبقة بالعضوية".

 و قد توصمت النتائج التي طبقت عمى الحالات إلى النتائج الموجودة في الجدوؿ التالي:

.الفخر بالعمؿ و العضوية اط بيف قيمةيوضح معامؿ الارتب و الجدوؿ التالي   

 المتغيرات معامل الإرتباط بيرسون الدلالة
 قيمة الفخر بالعمؿ/العضوية 0,51 غير دال

 الحالات 10
 .من إعداد الطالبة و دلالته الإحصائية ، يمثل قيمة معامل الإرتباط لمفرضية الفرعية الثانية (،10جدول رقم)

 0.51يتضح مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف معامؿ الارتباط بيف قيمة أفضمية العمؿ و التشابو  تساوي 
بالمسيمة ، وىي قيمة غير دالة إحصائيا  3،حسب عدد الحالات التي تـ رصدىا في محطة الضخ رقـ 

ة ، فالنتيجة ،و بالتالي عدـ وجود علبقة بيف البعديف و إستقلبليتيما عف بعضيما و العلبقة غير محقق
 :قيمة الفخر بالعمؿ ليس ليا علبقة بالعضوية.

V. الفرضية الفرعية الثالثة : عرض نتائج 

 و التي تنص عمى :"لقيمة دافعية الإنجاز علبقة بالولاء".

 و قد توصمت النتائج التي طبقت عمى الحالات إلى النتائج الموجودة في الجدوؿ التالي:

 يوضح معامؿ الارتباط بيف قيمة دافعية الإنجاز و الولاء. 

 المتغيرات معامل الإرتباط بيرسون الدلالة

 قيمة دافعية الإنجاز /الولاء 0,40 غير دال

 الحالات 10

 .من إعداد الطالبة ،يمثل قيمة معامل الإرتباط لمفرضية الفرعية الثالثة و دلالته الإحصائية (10جدول رقم:)
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 0.40مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف معامؿ الارتباط بيف قيمة دافعية الإنجاز  و العضوية  تساوي  يتضح
بالمسيمة ، وىي قيمة غير دالة إحصائيا  3،حسب عدد الحالات التي تـ رصدىا في محطة الضخ رقـ 

، فالنتيجة العلبقة غير محققة عديف و إستقلبليتيما عف بعضيما و ،و بالتالي عدـ وجود علبقة بيف الب
 :قيمة دافعية الإنجاز ليس ليا علبقة بالولاء.

 

 مناقشة و تحميل نتائج الدراسة عمى ضوء الفرضيات :-ثانيا

I.  الرئيسية:مناقشة و تحميل نتائج الفرضية 

سفرت النتائج عمى عدـ أمف خلبؿ عرض النتائج السابقة ،فالفرضية الرئيسية لـ تتحقؽ و            
يمكف إيعاز ىذه النتيجة إلى كؿ متغير عمى حدى  .الإرتباطية بيف المتغيريف و إستقلبليتيماوجود العلبقة 

 . ىذا مف جية والبيئة التنظيمية التي تحكـ الواقع التنظيمي لممؤسسة التي أجريت فييا الدراسة

كؿ بيف  النسؽ القيمي و سموؾ التماثؿ التنظيمي ، لأف النسؽ القيمي المتش فنظريا توجد علبقة إرتباطية
كيد ممارسة السموؾ التنظيمي ،لكف إمبريقيا ما فرضتو البيئة التنظيمية تجعؿ وجود أنحو العمؿ يدعـ بالت

 :ىذه العلبقة منعدما و بالتالي إستقلبلية المتغيريف ،و ىذا ما سيتـ مناقشتو في التحميؿ التالي

 :متغير النسق القيمي-1

لمختمفة ىي ذات طبيعة تراكمية القيـ التي اكتسبيا الفرد طيمة حياتو في مؤسسات التنشئة الإجتماعية ا
يـ أفضمية العمؿ ،الفخر بالعمؿ صقؿ نسقو القيمي اتجاه العمؿ .فقـ بدورىا في تشكؿ و التي تسي،و 
ية يئبنية النظرة البعمؿ ،تكوف قد تشكمت لديو بحسب يجابية نحو الغيرىا مف القيـ الإعية الإنجاز و دافو 

:"لما كانت الثقافة تضـ القيـ دوركاييمالمجتمعية ،التي ىي جزء مشكؿ لثقافة ىذه البنى و التي يقوؿ عنيا 
ما يتصؿ منيا بالعمؿ تتعاظـ أىميتو بالنسبة لممجتمع الحديث ،لأف علبقات العمؿ  ،الإجتماعية فإف

الوقت ذاتو ضمف تصورات الأفراد تدخؿ في جميع أشكاؿ التنظيـ الإجتماعي كما أنيا تتجسد في 
 (6،ص2007منتجيف لمعلبقات البنائية ")محمد:وطموحاتيـ كونيـ فاعميف و 

أيضا  يمف مجتمع لآخر و بالتالي أيضا نظرتيا لمعمؿ مختمفة و ى بما أف البنى الإجتماعية تختمؼو 
يضا :"أف أ دوركاييم متربطة بموجة التغيير التي تجتاح ىذه المجتمعات و التي تتسـ بالتسارع ،حيث يرى

ؿ عممية التحديث لتغيرات شاممة الثقافة تقررىا البنية الإجتماعية ،فإف ىذه البنية تتعرض لمتغيير بفع
،كمستوى العلبقات بيف الثقافة  ة ،و مف ثـ تحدث تغييرات ثقافية عمى مستويات تنظيمية متعددةمركبو 
 (.63،ص2007الفرد و العمؿ ")محمد:و 
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 السف و مفيوـ العمؿ في الولايات المتحدة الأمريكية "حوؿ و آرن كاريف لسكوكو ىذا ما أكدتو دراسةو 
لمعمؿ  "أشارت النتائج إلى اف كلب مف النساء و الرجاؿ في  " و في الجزئية الخاصة بالإنتماءاليابافو 

المجتمع الياباني ،أكثر إنتماءا لمعمؿ مقارنة بإنتمائيـ للؤسرة عكس نظائرىـ في المجتمع الأمريكي .كذلؾ 
أشارت النتائج إلى أف كبار السف مف الموظفيف بالمصانع أكثر إلتزاما بالعمؿ مف أقرانيـ مف صغار السف 

و لما كاف ىناؾ تأكيد عمى تعاظـ قيـ العمؿ مقابؿ الإىتماـ بالأسرة ،ؿ مف الأمريكييف و اليابانييف بيف ك
 .(110،ص2007قد لا تصدؽ في ثقافات اخرى")محمد: فإف ىذه النتائج

العمؿ عمى ىذا عمى مستوى الفروقات بيف المجتمعات ،أما عمى مستوى  الفروقات في التوجو نحو قيـ  
"قيم الموظفين في في كتابيما  مندل و جوردان عمى المستوى العالمي فقد أكدؽ الزمني و مستوى الفار 

" "أف القيـ التي كانت منتشرة في بدايات النصؼ الثاني مف القرف العشريف باتت تختمؼ مجتمع متغير 
رأييما مف  بشكؿ واضح عف القيـ التي أخذت بالإنتشار في نيايتو .و يأخذ الكاتباف نموذجا لمتدليؿ عمى

واقع المؤسسات الإنتاجية في الولايات المتحدة حيث كاف العامموف يتصفوف بجممة مف الخصائص التي 
 :يمكف إيجازىا عمى الشكؿ التالي

 ولاء قوي لمشركة. 

 . رغبة قوية في الحصوؿ عمى الماؿ و المركز 

 . رغبة أكيدة في الترقي و الوصوؿ إلى أعمى درجات السمـ الوظيفي 

 .اىتمامات حاسمة أساسية فيما يختص بلؤمف و الإستقرار في العمؿ 

 . تلبؤـ تاـ في الوظيفة 

أما القيـ التي أخذت بالإنتشار في نيايات القرف العشريف ،فيشير الكاتباف الى أف تمؾ القيـ ،تشكمت إلى  
ئص عمى الشكؿ و يوجز الباحثاف أىـ ىذه الخصا،حد ما نتيجة تصرفات الشركات و طبيعة معاممتيا 

 :التالي

 .و لاء ضعيؼ لممنظمة 

 . الانتاج عمى قدر الأجور و المكافآت 

 . الحاجة إلى تقدير المنظمة مقابؿ الإسياـ 

 .إىتماـ قميؿ بالأمف و الإستقرار في العمؿ 
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 .إىتماـ بوقت الفراغ بإعتباره أىـ مف العمؿ نفسو 

 .الحاجة إلى أداء العمؿ الخلبؽ و المفيد 

 لمشاركة في إتخاذ القرارات التي تؤثر فيو.الرغبة في ا 

 .التلبؤـ التاـ مع الاىداؼ الشخصية و اىداؼ المنظمة 

 .الحاجة إلى الإتصاؿ بالإدارة لمعرفة ما يدور في الشركة 

 . الرغبة في تخطي الروتيف و أداء المياـ بصورة خلبقة 

 :(75،ص2012الحاجة إلى الترفيع و النمو الذاتي في الوظيفة ")الأصفر ،عقيؿ. 

لكف بالمقابؿ أصبحت منظمات القرف الحادي و العشريف تيتـ بالقيـ الخاصة بأفرادىا               
خلبقيات العمؿ و ذلؾ نظرا أالعامميف و ثقافاتيـ الفرعية ، و تعمؿ عمى الإىتماـ بما يسمى اليوـ بالقيـ و 

أف صفة الإىتماـ  دادي عدونالأفراد .حيث يرى  ىمية القيـ و ما تمعبو مف دور في توجيو سموكاتلأ
"إف دراسة الجانب الثقافي للؤفراد في  يرجع بالعائد الجيد عمى المنظمة بالقيـ الفردية و جانبيـ الثقافي

المؤسسة ،و قيميـ يفيدنا في عدد مف الجوانب ذات الإرتباط الوثيؽ بنشاط المؤسسة و نتائجيا ،بإعتبار 
 أثر كبير في تحديد تمؾ النتائج .ومما يفيد دراسة ىذا الجانب :ىؤلاء الافراد ذوي 

 كأفراد أو كجماعات في  إبتداءا مف تحديد قيميـ الثقافية التي يؤمنوف و يدافعوف عنيا ،سواءا
المؤسسة ،يسمح بأخذىا بعيف الاعتبار عند التعامؿ معيـ عمى مختمؼ المستويات الادارية فييا 

 ،و احتراـ الإنساف يبدأ مف احتراـ قيمو و ميولو و أرائو.

  كما أف تحديد القيـ المتعمقة بالأفراد في مختمؼ مناصبيـ ،يعطي إمكانية واسعة لمتنبؤ بالسموؾ
ينتج عنيـ،سواءا في الحاضر او في  المستقبؿ ،و خاصة ردود أفعاليـ نتيجة إتخاذ قرارات  الذي

 متعمقة بنشاطيـ في المؤسسة أو عند مشاركتيـ فييا .

  التعرؼ عمى القيـ التي يتصؼ بيا الأشخاص في المؤسسة ،مثؿ الرغبة في الإنجاز ،إعطاء
صفات المرتبطة بالشخصية ، كؿ ىذا يسمح إعتبار لموقت ،الجدية في العمؿ ،و غيرىا مف ال

بإختبار الأشخاص و الأفراد الذيف يتوفروف عمى إستعدادات فكرية ،سموكية لتحمؿ المسؤوليات 
 في مختمؼ مستويات اليرـ الاداري.
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 ،مؼ المحفزات الممكنة، المادية طرؽ تعامميـ مع مختو  بالإطلبع عمى  دوافع الأشخاص
تجاىاتيـ ، نستطيع إختيار إنطلبقا مف أنماطيـ  الثقافية و  ىذاو  مبية،والمعنوية ،الإيجابية والس ا 

*الظروؼ المناسبة.بشكؿ فعاؿ و في الوقت المناسب و  أحسف أنواع المحفزات التي تؤدي بدورىا
 

  بالمعرفة الكافية لمقيـ الخاصة بالأفراد في المؤسسة ،تتمكف ىذه الأخيرة مف تكييفيا مع نظاـ
و البحث عف أشخاص لا يبتعدوف عنيا ،أو يمكف أا و ثقافتيا ،يا طبقا لأىدافيقيميا المرتبطة ب

ليـ التكيؼ معيا ،حتى لا تكوف سببا لإىتزازات داخمية و عراقيؿ في نشاطيا الذي يتجو طبقا 
 (. 106-105،ص ص2003لأىداؼ و محددات معينة ")دادي عدوف :

كؿ و تعديؿ السموؾ العاـ و السموؾ التنظيمي بش بالإضافة إلى الأىمية التي تكتسبيا القيـ في ضبط
 (44ص ،2000:خاص حيث تتحدد ىذه الأىمية في:)عبد الوىاب

  يسترشد الفرد بقيمو الشخصية في تحديد الصحيح و الخاطئ مف التصرفات ،لذلؾ تعتبر القيـ
 أحد ضوابط السموؾ الإنساني .

 في القيـ الشخصية للؤفراد ، تساعد عمى تفسير طبيعة المنازعات بيف  إف معرفة الإختلبفات
ـ ىىؤلاء الأفراد داخؿ المنظمة ، كما يساعد التشابو في القيـ الشخصية للؤفراد عمى تفسير التفا

 القائـ بينيـ.

 يزداد التعاوف بيف الجماعات كمما زادت درجة التماثؿ في قيـ ىذه الجماعات و يقؿ التعاوف كمما 
 .رجة التنافر في قيـ ىذه الجماعاتزادت د

يا حالة الأنومي أو اللبمعارية والتي ما موضوع القيـ و أخلبقيات العمؿ  فقد فرضتأ               
بيذا قد تصبح و  ا الإختيار أو توقع سموؾ الآخر،العلبقات ،بحيث يصعب فيي"تختمط فييا قواعد السموؾ و 

التوازف بإفتراض قاعدة ثقافية  لدى مف يركزوف عمى النظاـ و حالةظرفا لظيور الإنحراؼ ،فالأساس 
نما يا في إيجاد أنماط سموؾ منضبطة ومتماثمة و قانونية واضحة ومشتركة ،لا يحصروف وظيفتو  ا 

مف أجؿ معالجة ىذه الازمة و  (.121،ص 2009ية متماثمة")عيسى :يتجاوزوف ىذا بإفتراض عقمية جماع
أنو "مف الضروري تشكيؿ تجمعات مينية جديدة تربط كافة الميف المتعاونة  دور كاييمالأخلبقية يرى 

                                                           
*

الحاجات و الدوافع ،و أهم المداخل النظرٌة الحدٌثة فً التحفٌز  شركات المتعددة الجنسٌات تقدم نظم تحفٌزٌة تراعً فٌها  القٌم و الثقافات و كذاال

 : ،المدخل الذي ٌحدد ثلاثة نماذج من الدوافع على أساس الحاجات

 . :و التً تقدم للأفراد كحوافز تستهدف تشجٌعهم و حثهم على السلوك الإٌجابً فً العملنموذج الحاجات الاساسية-1
 .:و هو النموذج الذي ٌركز أكثر على إستخدام عملٌات التفكٌر الإبداعً لإختٌار السلوك المناسب حفيزنموذج العمليات الأساسية للت -2
أي إبراز النجاحات فً عمل الأفراد و الذي ٌشكل حافزا معنوٌا لهم ٌدفعهم إلى تكرار هذه النجاحات ،و ٌتم ذلك من خلال  :نموذج التعزيز -3

هار نتائج سلوكهم الإٌجابً ،و من هذه الأسالٌب التقٌٌم الكلً للإنجاز و إظهار نتائج السلوك الإٌجابً ،و من هذه أسالٌب التقٌٌم الكلً للإنجاز و إظ

  (.424،ص2002الأسالٌب مثلا :إعطاء الحق للفرد بأن ٌختار أسلوب التقٌٌم بنفسه)عباس :
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لأف المجتمع يعاني  شيءضمف قطاع ما في الحياة الإقتصادية إذا كانت الأنوميا مرضا فيذا قبؿ كؿ 
منو ،بسبب أنو لكي يحيا ،لا يمكف أف يتأسس فييا نظاـ القواعد الغائب ىذه الأياـ ....إف نشاط مينة ما 

،لكي تفيـ بشكؿ جيد  يمكف أف ينتظـ بشكؿ فعاؿ إلا عف طريؽ زمرة قريبة بشكؿ كاؼ عف ىذه المينة لا
 ،2010: لكي تشعر كميا بمتطمبات ىذه المينة وتستطيع متابعة تبدلاتيا")كاباف ،فرنسواسير عمميا،و 

  (.60ص

 التنظيمييمكف ضبط السموؾ الإداري و  القيميو  الأخلبقيلبؿ الإلتزاـ بالإطار و يرى  أبو بكر أنو مف خ
الضوابط التي تتشكؿ مف مصادر محددة ،تصبح أطارا والذي يقصد بو "مجموعة الأسس والقواعد و 

ييف ( سموؾ الافراد في المنظمة )قيادييف ،مدراء ،تنفيذتحكـ منيج تفكير وتصرؼ و مرجعيا مف المعايير ، 
 ماوما ىو مشروع و  ىو غير صحيح ، ما ىو صحيح وما،و ىو غير مقبوؿ  مالمتمييز بيف ما ىو مقبوؿ و 

المؤسسي المنضبط أخلبقيا و قيميا ،مف عميو السموؾ الوظيفي و الإداري و ىو غير مشروع ،بما يترتب 
 (.111،ص2010وجية نظر المؤسسة ،و المجتمع ")أبوبكر:

 (46،ص2010وتكمف أىمية القيـ و اخلبقيات العمؿ في : )أبوبكر:

 يوـ التقميدي الخاطئ بشأف تعارض المصالح و المنافع بيف أعضاء المنظمة و بيف تصحيح المف
بترابط و توافؽ و تجانس  ليحؿ محمو المفيوـ الصحيح وحداتيا التنظيمية و مستوياتيا الإدارية ،

 .مصالح و المنافع و ال الأىداؼ

 واضحا عمى مدى التقدـ و الرقي  يعد الإطار الأخلبقي و القيمي مؤشرا صادقا و دليلب قطعيا
التحضر في المؤسسة أو المنظمة ،كما يمكف الإستدلاؿ عمى جودة المناخ التنظيمي و جودة و 

 الحياة الوظيفية و المينية في المنظمة .

 2010)أبوبكر: كما أف لممجتمع دور في تحديد الأطر الأخلبقية لمعمؿ مف خلبؿ المحددات التالية :
  (51،ص

 وقت و منيجية التعامؿ معو .مفيوـ ال 

 ثراء و عمؽ الثقافة. 

  المرونة الذىنية .التعددية و 

 مف مبادئ وقيـ وما يطبؽ عمميا الفجوة بيف ما يعمف. 

 .تاحة الفرص وتدعيـ التنافس الشريؼ  العدالة في توزيع المنافع وا 
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 خصية القومية.التعامؿ مع المواقؼ بموضوعية كسمة لمشني والنفسي في التفكير و التوازف الذى 

  الحضارة .عمى تحقيؽ التوازف بيف الأصالة و القدرة 

  دارة الذات وميارات التفاوض و قناع الآخريف.الإستعداد لممبادأة وا   ا 

 2007وىناؾ عدة عوامؿ أدت بالمنظمات اليوـ إلى الإىتماـ بالقيـ وأخلبقيات العمؿ وىي:)أبو النصر:
 (420،ص

 زيادة وعي العامميف. 

  الإتجاه نحو المينية .زيادة 

  عدـ تقبؿ أي أخطاء مينية تقع مف جانب المنظمات أو مف جانب الأشخاص المينييف العامميف
 بيا .

 .المنافسة الشديدة 

إطار  ممارستيا فيولكي تنجح المنظمة في توازف النسؽ القيمي لمعامؿ اتجاه العمؿ يجب    
يذكر حريـ في ىذا الصدد "....إف الضرورة الممحة تدعو إلى تطوير ثقافة تنظيمية  التنظيمية حيثالثقافة 

تؤكد و تعزز المعايير الأخلبقية السميمة مثؿ قيـ الفضيمة ،النزاىة ،الإستقامة ،الأمانة ،الصدؽ 
ة ،المسؤولية ،المساءلة و الشفافية و غيرىا .و بموازاة ذلؾ ينبغي وضع مدونة أخلبقية في كؿ منظم

توضح لمعامميف المعايير الاخلبقية السميمة و تحث العامميف عمى التقيد و الإلتزاـ بيا ،و العمؿ عمى 
تطبيقيا بحزـ .و ىذا كمو لا يغني عف ضرورة تعميـ التعميـ الاخلبقي في المدارس و الجامعات ،و أف 

والعامميف  التدريب المديريفتتضمف مناىج و خطط الدراسة الجامعية مساقات في الاخلبؽ ،بالإضافة إلى 
 ..(322،ص2009في ىذا المجاؿ")حريـ:
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 :التماثل التنظيمي متغير-2

يعتبر التماثؿ التنظيمي مف أبرز السموكات التنظيمية الإيجابية ،و ىي تعتبر أرقى                 
الإلتزاـ ،  مستويات السموؾ التنظيمي ،لأنو يضمف بتشكمو سموكات إيجابية أخرى كالرضا ،الإنتماء،

و فريؽ  كارلينالإيجابية ،و ىو يتشكؿ بدرجات متفاوتة حسب  الولاء ،المواطنة و غيره مف السموكات
أف  بحثو و ىو ما ذكره صالح في دراستو الموسومة ب"تأثير الصراع البناء في التماثؿ التنظيمي"،

التماثؿ التنظيمي يمكف أف يتشكؿ لدى الافراد الفاعميف في تنظيمات العمؿ ضمف إحدى الحالات 
 (250،ص2015)صالح : :*التالية

 :تي يعمموف فييا ،فيكوف تفكيرىـ بعض الأفراد يتماثموف بشكؿ قوي مع المنظمة ال التماثل القوي
 يا ،لذلؾ فالتماثؿ في ىذه الحالةتصرفاتيـ بشكؿ يتطابؽ تماما مع المنظمة التي ينتموف إليو 

المواطنة كيات سمو و  المسؤوليات المتوقعة و التحفيز والأداء،يرتبط بشكؿ إيجابي في إنجاز 
 المنظمة.حيازة بشكؿ يحقؽ الفائدة لمفرد و الالرضا الوظيفي و و 

 :ىو حالة موازنة التوتر حيث اف الفرد في آف واحد يتقبؿ مجموعة مف  التماثل المتناقض
أف ىناؾ صراع في  و كرينغر آشفورالجوانب الخاصة بالمنظمة و يرفض أخرى ،فقد أوضح 

التي تعتبر مف العوامؿ المؤثرة في مية وتناقضات نفسية و الأدوار وتناقض في اليويات التنظي
 التماثؿ التنظيمي المتناقض.

 : ما. حيث  أف  لشيءىي الحالة التي يعرؼ الفرد فييا نفسو مف خلبؿ معارضتو و عدم التماثل
و كؿ الخصائص المميزة لمنظمتو الميمة في تحديد ىوية الفرد ىو معارضتو لبعض أ الجوانب
بعض السموكيات السمبية مثؿ إساءة إستخداـ  يتناسب بشكؿ طردي معالتماثؿ يرتبط و ،وعدـ 
 اللآلات الخاصة بالمنظمة أو التغيب عف العمؿ أو التأخر عنو.المواد و 

 : ذي ينتج عف فشؿ في الالتي تمثؿ عدـ الإىتماـ بالمنظمة، و و ىي الحالة التماثل المحايد
 ،مة سموكيات المواطنةللآثار المتعمقة بالوظيفة مثؿ قحيث يكوف لو بعض ا ،عممية الإتصاؿ

أف التماثؿ المحايد يؤدي إلى حالة عدـ  إلىكراينر وأشار كؿ مف آشفور و  .عدـ الشعور بالرضا
عطاء إزاؿ الموظؼ عف المنظمة يؤدي إلى التماثؿ محذريف مف أف المستويات العميا مف إنع

 نتائج اكثر سمبية عمى الأداء. 

                                                           
الولاء( و ذلك  العضوٌة، الطالبة أن ٌتم تحدٌد درجات التماثل التنظٌمً من خلال درجات الأبعاد المشكلة له )التشابه، قترحت *    

 . بإجراء دراسة حول هذا الموضوع
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: فوازض النظر عف نوع الحالة يتصؼ بالخصائص التالية )غالشخص المتصؼ بالتماثؿ التنظيمي بو 
 (.28،ص2013

  الجماعية.مستعد لقبوؿ الأىداؼ و القرارات 

 القرارات التي تتخذ مف مجموعة العامميف.مع الأىداؼ و  يحاوؿ الإنسجاـ 

 .يكوف أكثر تفاعلب و إتصالا مع العامميف 

 مؿ عمى تنفيذ الأىداؼ والقراراتمستعد لمع. 

آشفور و التي حددىا كؿ مف يحققيا الفرد المتصؼ بالتماثؿ و  وىذه الخصائص بدورىا ليا خمسة فوائد
 (375،ص2006: :) الحوامدة ،القراولة ميل

 . تعزيز إحتراـ الذات 

 .السمو فوؽ الذات 

 .إضفاء معنى لمحياة 

 .زيادة الطموح 

 .الإنتماء 

:) عثماني جونسون و هينبرغبشكؿ عاـ يتميز بعدة خصائص حسب وسموؾ التماثؿ التنظيمي و 
 (26،ص2015:

 .يرتبط التماثؿ التنظيمي إرتباطا قويا بالجوانب الإجتماعية لممنظمة 

 تخاذ القرارات التنظيمية.إنظيمي مرتكزا لمنطؽ العامميف في ماثؿ التيعد الت 

  يخضع ىذا المفيوـ إلى ىيكؿ تنظيمي عميؽ مغروس في الإدراؾ الجمعي لأعضاء المنظمة
 يعزز التماثؿ التنظيمي الجمعي.يحدد شكميا و الإتصالات و 

ثابة مخرجات تكوف في شكؿ سموكات وينجـ عف تماثؿ الأفراد العامميف مع تنظيماتيـ عدة نتائج ىي بم 
،ص 2013:فوازيمي :)  وأبرز ىذه المخرجات ما نظمة بعائد إيجابي،مإيجابية تعود عمى الفرد و ال

 (38-37ص
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 الوجداني الذي يييئ  :و يقصد بالروح المعنوية ىو ذلؾ الإستعدادإرتفاع الروح المعنوية لمعاممين
لمميؿ إلى المؤثرات الخارجية  قابميةلمعامميف مشاطرة أقرانيـ بحماس ألواف نشاطيـ ،و يجعميـ أقؿ 

،و يشير كيث ديفز إالى أف لمولاء التنظيمي دورا ىاما في رفع الروح المعنوية لدى العامميف 
حماس فعيـ إلى العمؿ بتعاوف و ييا و يد،بحيث يجعميـ يحبوف أعماليـ و المنظمة التي يعمموف ف

 لتحقيؽ أىداؼ المنظمة في حيف أف إنخفاض الروح المعنوية.

 :ىو ظاىرة تنظيمية خطيرة و تعني توقؼ الفرد عف العضوية في و  الحد من تسرب العاممين
 المنظمة التي تقاضى مرتبو منيا ،و ليذا التسرب آثار خطيرة كما أوردىا الموزي وىي :

  ف الأوؿ ىو تعطيؿ الناتج عف فقداف الكفاءات الجيدة م :لوظيفي في مجالينتعطيل الأداء ا
الثاني التعطيؿ الناتج عف الفراغ الوظيفي نتيجة لعدـ وجود و  ،العامميف نتيجة لتركيـ المنظمة

 .البحث عف بدائؿ مناسبة كفاءات و كذلؾ التعطيؿ نتيجة لتكاليؼ عممية

  التاركوف لمعمؿ يتمتعوف بميارات  الأفرادفإذا كاف الإتصالات :الإرتباك في الانماط الإجتماعية و
المشاركة فإف تركيـ لمعمؿ سيؤثر عمى كؿ ىذه و الإتصاؿ و  الأداءو كفاءات عالية مف حيث 

 المزايا بما في ذلؾ زعزعة تماسؾ الأفراد و ثقتيـ في المنظمة و تدني إنتاجيتيـ .

  لعامميف لممنظمة و الذىاب إلى مكاف عمؿ لآخر فإف إذا استمرت عممية ترؾ ا المعنويات:تدني
 .العامميف و مف ثـ تدني الإنتاجيةذلؾ سيضعؼ الروح المعنوية لبقية 

 :تسرب العامميف يترتب عميو تكاليؼ عالية ،مثؿ الإعلبف عف وظائؼ جديدة ،ثـ  إرتفاع التكاليف
 الجديدة.تكاليؼ تدريب العامميف الجدد ،و تكاليؼ التكيؼ مع البيئة 

 يعرؼ الإبداع الوظيفي أنو تقديـ منتج عمى شكؿ : سموك إبداعي ذاتي من قبل الأفراد العاممين
سمعة أو خدمة أو تجديد في عممية إنتاج السمعة أو الخدمة و توزيعيا ،و الإبداعات في العمؿ 

الكثيرة المتمثمة الوظيفي ىي واحدة مف أىـ البدائؿ المطروحة أماـ المنظمات لمواجية التحديات 
 في التقدـ التكنولوجي.

 إف شعور العامميف بالتماثؿ : تدني نسبة الغيابات و إرتفاع نسبة الحضور بين العاممين
التنظيمي يجعميـ محبيف لأعماليـ كنتيجة طبيعية لإرتباطيـ بالمنظمة ،و رغبتيـ في البقاء فييا 

 لاعماؿ ،و قد أكدت الدراسات وجودو بالتالي يحرصوف عمى التواجد المستمر لمنع تعطؿ ا
مستوى التماثؿ التنظيمي ،فالأفراد الذيف يتمتعوف بإرتفاع مستوى إرتباط بيف مستوى الدافعية و 

مع الأفراد الذيف يتسـ تماثميـ ة أكثر حرصا عمى الحضور بالمقارن التماثؿ التنظيمي يعدوف
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سي بيف التماثؿ التنظيمي و الممؿ الدراسات وجود إرتباط عك أكدتالتنظيمي بالإنخفاض ،كما 
 ،مما يتضح في الحضور إلى العمؿ في الوقت المحدد و الرغبة في بذؿ الجيد.

 :يرى الموزي أف الأفراد الذيف تتوافر لدييـ درجات عالية مف الولاء  إرتفاع نسبة الإنتاجية
ف حب الافراد و حماسيـ الوظيفي الجيد الناتج ع بالأداءالتنظيمي في بيئات عمميـ يمتازوف 

تزاميـ بأىداؼ التنظيـ ،و قد أكدت الدراسة التي قاـ بيا إيزنبيرج عمى وجود علبقة للمعمؿ و إ
رتفاع مستوى  الوظيفي ،كما أشارت النتائج إلى إرتفاع مستوى  الأداءإيجابية بيف الولاء التنظيمي وا 

 الإبتكارية و الإسياـ التمقائي في حؿ المشكلبت .

 تحرص المنظمات أخلاقيات الإدارة و المنظمة والأخلاقيات المهنية و الإلتزام بها : إحترام
الناجحة عمى وجود اخلبقيات إيجابية ،تحكـ مختمؼ التعاملبت داخؿ المنظمة ،سواء بيف العامؿ 
و المنظمة أو بيف العامميف أنفسيـ ،فكمما شعر العامؿ بولاء تنظيمي مرتفع إتجاه منظمتو كمما 

 أقرب للئلتزاـ بيذه الأخلبقيات.كاف 

 بينت إحدى الدراسات أف القرار المبدئي مف قبؿ الفرد : سهولة إستقطاب الكفاءات لممنظمة
للئنضماـ إلى تنظيـ معيف إنما يرتبط بما يميؿ إليو الفرد مف ولاء و رضا ،لأف المنظمة التي 

 ءات في الإنضماـ إلييا .يشعر أفرادىا بولاء مرتفع تصبح سمعتيا جيدة مما يرغب الكفا

 : أشارت الدراسات إلى أف العامميف الذيف يشعروف التأثير الإيجابي عمى حياة العاممين الخاصة
بولاء تنظيمي مرتفع اتجاه منظماتيـ ،يشعروف أيضا بدرجة عالية مف الرضا و السعادة و الإرتباط 

 العائمي.

 البيئة التنظيمية:-0

إف البيئة التنظيمية ىي تمؾ البيئة الحاضنة للؤفراد الفاعميف و ما تحدده مف ممارسات              
سمطوية ،نمط الإشراؼ ،نمط الإتصاؿ ،نظاـ الحوافز ، اتخاذ القرارات ،... حيث أف النسؽ القيمي 

 المتشكؿ لدى الفرد العامؿ إتجاه العمؿ  يتأثر بيذه المحاكات التي تخص البيئة التنظيمية .

،و ىو ىيكؿ تنظيمي عضوي و الذي تتمز *3فمف خلبؿ الييكؿ التنظيمي الخاص بمحطة الضخ رقـ 
 (.299،ص2009أبعاده ب:) حريـ:

                                                           
*
  .3ملحق رقم 
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 : تتضمف إدراكا لمثقة بيف الرؤساء و المرؤوسيف في جميع الأمور ،و يشعر المرؤوسيف القيادة
بدورىـ عمى الحصوؿ عمة أفكار بالحرية في مناقشة مشاكؿ العمؿ مع رؤسائيـ الذيف يحرصوف 

 المرؤوسيف وآرائيـ .

 توظؼ  حوافز و دوافع متنوعة مف خلبؿ أسموب المشاركة ،تسود العامميف إتجاىات : الحافزية
 إيجابية نحو المنظمة.

 : غير مشوىة.والمعمومات دقيقة و  ،معمومات بحرية في جميع الإتجاىاتتنساب الالإتصال 

 :الرؤساء و المرؤوسوف بإمكانيـ أف يؤثروا عمى أىداؼ الدوائر وأساليبيا مفتوح و مكثؼ  التفاعل،
 و أنشطتيا.

 نسبيا لا مركزية ،تحدث عند جميع المستويات مف خلبؿ الجماعة. إتخاذ القرارات: 

  تشجيع مشاركة الجماعة في وضع أىداؼ عالية و واقعية. :الأهدافوضع 

 المشكلبتموزعة في التنظيـ ترتكز عمى الرقابة الذاتية و حؿ  :الرقابة. 

 :عالية و يسعى المديروف لتحقيقيا بجد و ثبات ،و يقروف بالحاجة للئلتزاـ الكامؿ  أهداف الأداء
 بتطوير و تدريب الموارد البشرية في المنظمة.

ملبحظتو أثناء إجراء الدراسة ىذا عمى الصعيد النظري ، أما عمى الصعيد الإمبريقي، فمف خلبؿ ما تـ 
الميدانية ،و مف خلبؿ المقابمة التي اجريت مع مسؤوؿ مصمحة المستخدميف و مسؤوؿ محطة الضخ رقـ 

، و الذي أدى إلى تنافر العلبقة الإرتباطية بيف النسؽ  03فإف الواقع التنظيمي لمحطة الضخ رقـ   3
 :ػػ،  يتميز بالقيمي السوسيوثقافي لمعامؿ و التماثؿ التنظيمي 

 : بالمسيمة يتميز بأنو نمط تشاركي ،حيث أف  3نمط الإشراؼ في محط الضخ رقـ نمط الإشراف
ظروؼ العمؿ القرارات المناسبة ، لأف طبيعة و المشرؼ أو الرئيس يشارؾ مرؤوسيو في إتخاذ 

وس المرؤ الظروؼ يصبح الرئيس كما تطمب ذلؾ، و عندما يتطمب الأمر و الخاصة بيذه المحطة ت
  .الخبرة مف الجميع في حؿ المشكمةمشاركة والكؿ يساىـ في حؿ المشكمة واتخاذ القرار المناسب و 

 لإتجاىات ،الصاعد و كذا النازؿ في كؿ ا 3:نمط الإتصاؿ في محطة الضخ رقـ  نمط الإتصال
صة بيا خاجيزة المراقبة الأذلؾ لأف طبيعة العمؿ تفرض ذلؾ و المراقبة الدائمة لممضخات و و 
كذلؾ مستوى تدفؽ البتروؿ الخاـ ،ذلؾ يتطمب وصوؿ المعمومة في كؿ الإتجاىات و في الوقت و 

 بالإضافة إلى وصوؿ آراء العامميف إلى الرؤساء حوؿ اوضاع العمؿ و مشاكميـ.. المناسب
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 أف  محطة  :نظاـ الحوافز المادي الذي تفعمو شركة سونطراؾ لموظفييا ،وبإعتبار نظام الحوافز
ىي إحدى محطاتيا الميمة، نظاـ يرضي تقريبا جميع عماليا ،لكف بالمقابؿ ىي  3الضخ رقـ

ب تقييـ ساليأتفتقد لنظاـ حوافز معنوي جيد  ،حيث أف نظاـ الترقي يعتمد عمى مدة العضوية ،و 
يس المشرؼ المباشر بالإضافة الى عتماد عمى تقييـ رئيس المحطة و لالأداء التي تعتمد كؿ الإ

 نو لا توجد تشجيعات  معنوية كالتقدير و الشكر عمى الجيد و العمؿ المنجز ..أ

 : يستند نسبيا الى المركزية باعتبار المحطة  3اتخاذ القرارات في محطة الضخ رقـاتخاذ القرارات،
ستوى المحطة فاتخاذ القرار ما عمى مأتابعة الى المديرية الجيوية التابعة لسوناطراؾ ببجاية ،

 يرجع إلى المسؤوؿ المباشر.

 : ف طبيعة العمؿ لمشرفيف ،بغض النظر عف التخصص ،لأالتفاعؿ موجود بيف العماؿ و االتفاعل
 تفرض ذلؾ.

بالإضافة إلى سياسة التوظيؼ التي تنتيجيا مؤسسة سوناطراؾ ،و التي بدورىا أصبحت مضرة بالأفراد 
وية الطويمة ىذا عمى المستوى التنظيمي الإداري .أما عمى المستوى التكنولوجي الفاعميف ذوي مدة العض

فإف المحطة أصبحت تعتمد كؿ الإعتماد  عمى النظاـ الآلي الأوتوماتيكي  الذي يعمؿ عمى تجميد كؿ 
 ميارات الإبداع و الإبتكار فيصبح العامؿ مجرد مراقب للآلة .

الى خمؿ في النسؽ القيمي لمعامؿ داخؿ محطة الضخ رقـ  كؿ ىذه الحيثيات أدت                
بالمسيمة ،و بالتالي عدـ  تجمي سموؾ التماثؿ التنظيمي لدى العماؿ .أما درجات التماثؿ التي تـ رصدىا 3

لدى الحالات السابقة فنفسره بتماثؿ العماؿ نحو وظائفيـ و ليس نحو المنظمة ،بمعنى ىو سموؾ تماثؿ 
مي، رغـ وجود خمؿ في نسقيـ القيمي ،إلا أف أعماليـ و وظائفيـ يؤدونيا وفؽ وظيفي و ليس تنظي

ف دورىا حساس ،ووظائفيا أمستوى الأداء المطموب ،لكي لا يؤثر عمى الأداء العاـ لسير المحطة بإعتبار 
اج مع عمييـ تحقيؽ التماىي و الإندم ضجد دقيقة ،و بيئة عمميا كميا محفوفة بالمخاطر المينية ، مما فر 

وظائفيـ مف أجؿ السير الحسف لمعمؿ و كذا المحافظة عمى أرواح العماؿ في المحطة و كذلؾ عمى البيئة 
 الطبيعية .

لأف التعريؼ الإجرائي الذي تبنتو الدراسة ينص عمى أف التماثؿ التنظيمي ىو ذلؾ السموؾ التنظيمي و 
 :التشابو، العضوية و الولاء.الذي يتشكؿ لدى العماؿ وفؽ تراتبية الأبعاد المشكمة لو 

بالمسيمة ،فالأبعاد 3و بما أف بعد التشابو لـ يتحقؽ ،ولـ تتشابو قيـ العماؿ مع قيـ محطة الضخ رقـ
الأخرى و بشكؿ آلي لف تتحقؽ، لأف فكرة التماثؿ التنظيمي تعتبر فكرة وىمية وصعوبة تطبيقيا في ظؿ 

 تكوف في صالح فئة دوف أخرىالتي ب و عدـ الإستقرار و السياؽ التنظيمي الجزائري الذي يتميز بالتذبذ
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II. :مناقشة  وتحميل نتائج الفرضية الفرعية الاولى 

عدـ وجود  إلىرتباط لبيرسوف أدى لييا مف خلبؿ حساب معامؿ الإإوصؿ المت مف النتائج             
 عدـ تحقؽ الفرضية  .ف قيمة أفضمية العمؿ والتشابو و علبقة بي

إف قيمة أفضمية العمؿ تتحؽ مف خلبؿ تحقؽ مؤشراتيا و التي بدورىا اليدؼ مف تحققيا ىو              
حوؿ التوقع ،أف الفرد يبذؿ جيدا في العمؿ وفؽ في نظريتو   فرومتحقيؽ العائد المتوقع ،وىذا ما ضمنو 

بالمسيمة يفرض تحديات  3،لكف الواقع التنظيمي الموجود بمحطة الضخ رقـ *ما يتوقعو مف ذلؾ الجيد
أخرى ،فميما  بذؿ العماؿ مف جيود و طاقات عضمية وفكرية لا يحققوف العائد المتوقع ،فيو مسطر 

ف فقط و ما تقتضيو متطمبات العمؿ والوظيفة والمياـ الموكمة لكؿ عامؿ ،حتى و ضمف الواجب الميني و  ا 
الإقرار بالجيد المبذوؿ مف قبؿ المسؤوليف والتقدير و توقعونو ىو عائد معنوي ،كالشكر كاف العائد الذي ي

ف يكوف ثقب في أحد الانابيب أة في الظروؼ غير العادية لمعمؿ ك،فيو مع أسفيـ الدائـ غير محقؽ خاص
عادة التركيب مف وما تقتضيو أعماؿ الصيانة و  ،يذا الأخيرالتوصيؿ لمبتروؿ الخاـ أو تسرب لالخاصة ب ا 

 عدة أياـ في ظؿ كؿ الظروؼ المناخية .جيد مبذوؿ ربما تصؿ ل

أف ىذا البعد يتـ تحقيقو في  الفايولية يضا ينطبؽ عمى بعد التشابو ،وحسب المنطمقات أمر الأ           
 الشيءإطار تحقيؽ أولوية و أىداؼ المصمحة العامة لممنظمة مع مراعاة الأىداؼ الخاصة بالعماؿ .لكف 

بالمسيمة ىو الإنعداـ التاـ لكؿ قيـ التشابو بيف قيميا و قيـ  3خ رقـ الذي أصبحت تعاني منو محطة الض
العماؿ ،حيث أف مرجعية سياستيا ىي مؤسسة سونطراؾ و مديريتيا العامة بالعاصمة .حيث أف العماؿ 

العماؿ الذيف ليست ليـ شيادة جامعية ر كفاءاتيـ و قدراتيـ الفكرية ،و أصحاب الشيادات  الجامعية لا تقد
التي و أكثر تضررا لسياسات التوظيؼ التي أصبحت المؤسسة تنتيجيا ،  أصبحواكثر مدة عضوية  و أ

أصبحت تركز كثيرا عمى أصحاب الشيادات الجامعية و تناست تماما الجيود المبذولة مف طرؼ فئة 
المحطة في العمؿ لمدة عقود مف الزمف ،خاصة في  ستمرارإاؿ التي سيرت و ساىمت في نجاح و العم

حقيقي لمشخص الذي رضي بالبقاء  ظؿ العشرية السوداء ،أيف كاف العمؿ في المحطة بمثابة تحدي
الإستمرار في العمؿ بالمحطة ومؤسسة تابعة لمدولة بحجـ سوناطراؾ ،بالإضافة إلى جيدىـ المبذوؿ في و 

ت الميكانيكية و اليدوية ،والتي تتطمب جيدا عضميا و كذا فكريا العمؿ مف خلبؿ الإعتماد عمى الأدوا
بخلبؼ الفترة الحالية التي تعتمد عمى النظاـ الآلي بشكؿ . عدـ إحداث أي خطأذي يتطمب منو التركيز و ال

أنا عامؿ في الذيف تفوؽ خبرتيـ أكثر مف عقديف مف الزمف بالقوؿ التالي:".....فقد أدلى أحد العماؿ و  كبير
                                                           

 خبراته، قابلٌته، وضح آدمز  فً نظرٌته عدالة العائد بأن الفرد غالبا ما ٌقارن معدل عوائده المستلمة قٌاسا بمدخلاته )مهاراته، *

مستوى تعلٌمه،....(مع معدل عوائد الأفراد العاملٌن معه قٌاسا بمدخلاته فإذا زاد معدل ما ٌستلمه سوف ٌشعر بالذنب وإذا نقص معدل 
ص الرضا ،وتجدر الإشارة هنا بأن مشاعر التوتر الناتجة عن الشعور بالذنب فمن الممكن بسهولة التغلب علٌها و ما ٌستلمه نق

تطوٌعها و تفسٌر الموقف المسبب لها ،أما مشاعر التوتر الناتجة عن الغبن و عدم العدالة فهً أصعب على الفرد و تولد لدٌه مشاعر 
 (461،ص2042ي:سلبٌة و سلوكٌات سلبٌة أٌضا )الحرٌر
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،مستواي ىو البكالوريا تخصص كيمياء  عنديش شيادة جامعية لمحطة مف اكثر مف عشريف سنة ،ماا
،لكف مستواي في الخدمة خير مف ىاذو ليراىـ تخرج فييـ جامعة ىذا الوقت. أحنا سوفرينا و تعبنا في 

رات ألغاـ ىذه المحطة ،العشرية السوداء عقبناىا بالخوؼ و الرعب ، و كايف منا لي راح ضحية تفجي
بصح نيار ما توقفت .عماؿ صيانة لأرايحيف  كانواالمحيطة بالانبوب ، كانت مدفونة  حوؿ المساحة
سوش بتعب العمؿ خلبص ،ولا نيتمو ح،كنا فريؽ واحد ما ن شيءرغـ كؿ  المحطة عمى الخدمة ، و كممنا

عمى مصمحتيا كيما مصمحتنا  ساعات يفوتنا بلب ما نحسوا، ونحبوا المحطة و ندافعو ،لموقت  باش روحو
ت أو السمـ ،وارتفع سعر البتروؿ ،وبد الأمفوضاع ،وحؿ لأكثر ،بصح بعد ما استقرت اأو ،أ الشخصية

ي حنا ،ناس ما سوفراو ما تعبو عجمة التنمية تمشي في الجزائر ،استفاد مف الوضع ناس خريف و ماش
 أنابنفس الوتيرة نتاع العمؿ و لا بنفس النفسية ،خرجنا احنا خارج الحمقة .كيفاش حبيتينا نبقاو نمشو ،و 

 راني نستنى نياراتي نكمميـ و نخرج عمى التقاعد"

إذف ىذا الخمؿ في تشابو قيـ العماؿ و قيـ مؤسسة سوناطراؾ بشكؿ عاـ ،أدى الى عدـ تحقؽ العلبقة بيف 
بغض النظر عف الشيادة فعدـ الإىتماـ بأصحاب الكفاءات و الخبرات  قيمة أفضمية العمؿ و التشابو،
في تقديمو لممؤسسة ،حيث أنيـ بدورىـ يحتاجوف  ساىمواالذي  الشيء إلىالتي يحممونيا و إنما بالنظر 

إلى تشجيع مادي و كذا معنوي عمى مدى اسياماتيـ ،ولعدـ وجود ىذه الحوافز و عدـ إحساس العامميف 
بالأمف الوظيفي أدى بيـ الى المجوء إلى حؿ عمى سبيؿ انو مفر مف الوضع المؤقت و ىو الخروج عمى 

 فتح عدة خيارات يستطيع العامؿ مف خلبليا الإحالة عمى التقاعد التقاعد ،خاصة أف المشرع الجزائري
يوليو 5و المؤرخة بتاريخ  28الصادر بالجريدة الرسمية رقـ  12-83،حيث أنو بموجب القانوف رقـ 

 الفصل الأول ،المعاش المباشر ،القسم الأول شروط الحق في المعاش:*1983

 اش التقاعد عمى أستيفاء الشرطيف التالييف:تتوقؼ وجوبا إستفادة العامؿ مف مع:10المادة 

  خمسيف سنة بالنسبة لممرأة .وخمسة و  ،الأقؿ بالنسبة لمرجؿ العمؿ عمىبموغ ستيف سنة عند 

 ضاء خمسة عشر سنة في العمؿ عمى الأقؿ ،ينبغي أف تكوف المدة الدنيا المنصوص عمييا في ق
مف ىذا القانوف خلبؿ فترة تساوي عمى الأقؿ نصؼ تمؾ المدة فقد إستوجب القياـ بعمؿ 59المادة 

فعمي و دفع إشتراكات الضماف الإجتماعي مف طرؼ العامؿ ،حتى يتسنى لو الإستفادة مف معاش 
 عد.التقا

 **38،في الجريدة الرسمية رقـ 1997يونيو 4بتاريخ  13-97صدر أمر رقـ السابؽ، و في تعديؿ لمقانوف 

                                                           
*
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  يمكف منح معاش التقاعد مع التمتع الفوري قبؿ السف المنصوص عمييا في المادة مكرر:0المادة 
 اعلبه في الحالات و وفؽ الكيفيات الآتية:6

 لعامؿ الأجير قد أتـ مدة عمؿ فعمي ،نتج عنيا دفع دوف أي شرط بالنسبة لمسف إذا كاف ا
 سنة عمى الأقؿ. 32الإشتراكات تعادؿ 

 مف سف الخمسيف يمكف لمعامؿ الاجير الذي ادى مدة عمؿ فعمي ،نتج عنيا دفع إشتراكات  إبتداءا
 تعادؿ عشريف سنة عمى الأقؿ أف يطمب الإستفادة مف معاش تقاعد نسبي.

 *20الصادر بالجريدة الرسمية رقـ  12-83الذي يتمـ القانوف رقـ  01-95و بمقتضى الامر رقـ 

 :1999مارس  24بتاريخ 

  يساوي الاجر المعتمد أساسا لحساب المعاش ::00المادة 

  في السنوات الخمسة الأخيرة السابقة للئحالة عمى  المتقاضيإما بالأجر الشيري المتوسط و
 التقاعد .

 قدر عمى أساس السنوات الخمس التي تقاضى فييا المعني و إما الاجر الشيري المتوسط الم
 الأجر الأقصى خلبؿ حياتو المينية إذا كاف الأمر كذلؾ أكثر نفعا لو. بالأمر

 3و بيذه القوانيف و الخيارات الموجودة ضمنيا ،ضمنت لمعامؿ بشكؿ عاـ و عماؿ محطة الضخ رقـ
بشكؿ خاص الحموؿ المناسبة و ذلؾ إما بتحقيؽ سنوات الخبرة ،السف ،او سنوات الاشتراؾ في الضماف 
الإجتماعي ،مع ضمانات للؤجر الجيد حسب أفضؿ خمس سنوات تقاضى فييا أعمى مستوى للؤجر 

لمظروؼ التي تحيط بيـ ،والسياسات التي 3ىي بدورىا تعتبر بمثابة حموؿ لعماؿ محطة الضخ رقـ و ،
 تنتيجيا مؤسسة سوناطراؾ بإعتبارىا المؤسسة الوصية.
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III. :مناقشة و تحميل نتائج الفرضية الفرعية الثانية 

لبيرسوف أدى الى عدـ وجود علبقة لييا مف خلبؿ حساب معامؿ الارتباط إمف النتائج المتوصؿ           
 بيف قيمة الفخر بالعمؿ و العضوية و عدـ تحقؽ الفرضية  .

إف قيمة الفخر بالعمؿ و التي مؤشراتيا تتحقؽ بمدة العضوية ،و ىذه الاخيرة أصبحت عرضة          
الخاصة  Jو نظرية أوشي مؤسسة سوناطراؾ .فحسب منطمقات  لمتيديد بموجب السياسات التي  تنتيجيا

بالإدارة اليابانية و التي ترتكز عمى خاصية التوظيؼ مدى الحياة ،و الذي مف خلبلو تتحقؽ درجة الإشباع 
الذي يحققو العامؿ مف عممو و مدى الإنشغاؿ بو و مدى التعمؽ بالرموز .إلا أف الواقع التنظيمي و 

اللبأمف الوظيفي و بعدـ الإستقرار السياسات الممارسة مف قبؿ مؤسسة سوناطراؾ جعمت العماؿ يشعروف ب
ستحقاقات التي يحققونيا قبؿ مسارىـ الوظيفي و مف درجة الإالتاـ ،ليس خوفا مف التسريح و إنما  مف مست

،دوف التيديد مف  مف خلبؿ الترقية في الوظائؼ التي يتطمبيا السمـ الوظيفي لؾ وظيفة و إمتيازات أخرى
 بالمسيمة. 3محطة الضخ رقـ أطراؼ أخرى ،أقؿ عضوية و خبرة في 

فمف خلبؿ المقابمة التي تـ إجراؤىا مع مسؤوؿ مصمحة المستخدميف و السؤاؿ الموجو عف نظاـ الترقية 
المعتمد في مؤسسة سوناطراؾ ،فكانت الإجابة بأنيا تعتمد عمى أساس الخبرة و مدة العضوية .لحد ىنا لا 

ؼ التي إعتمدىا الوظيؼ العمومي في سياسة التوظي يوجد مشكؿ لدى عماؿ المحطة ،لكف التيديد يكمف
أساس الشيادة و المحدد الدرجة  التي جاءت بقرار رسمي مف الحكومة الجزائرية القاضي بالتوظيؼ عمىو 
         الرتبة آنفا و الذي ليس في صالح العماؿ الغير متحصميف عمى شيادات جامعية ،ففي الأمر رقـو 

، والذي يتضمف القانوف 2006يوليو  15،و الصادرة بتاريخ  *46الرسمية رقـ الوارد في الجريدة  06-03
  :الأساسي العاـ لموظيفة العمومية ، حيث نصت

  تصنؼ أسلبؾ الموظفيف حسب مستوى التأىيؿ المطموب  في المجموعات الأربعة 0المادة:
 الآتية :

  :"مطموب لممارسة نشاطات تضـ مجموع الموظفيف الحائزيف مستوى التأىيؿ الالمجموعة "أ
 التصميـ و البحث و الدراسات أو كؿ مستوى تأىيؿ مماثؿ.

 و الموظفيف الحائزيف مستوى التأىيؿ المطموب لممارسة نشاطات عتضـ مجمو و  "ب": المجموعة
 التطبيؽ أو كؿ مستوى تأىيؿ مماثؿ.
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 المطموب لممارسة نشاطات  التأىيؿتضـ مجموع الموظفيف الحائزيف مستوى و  "ج": المجموعة
 .مماثؿالتحكـ أو كؿ مستوى تأىيؿ 

 :"نشاطات  لمممارسةتضـ مجموع الموظفيف الحائزيف مستوى التأىيؿ المطموب و  المجموعة "د
 التنفيذ أو كؿ مستوى تأىيؿ مماثؿ.

 الراتب.–التصنيف  :الباب الخامسفي نفس القانوف في وورد 

  مر إلى ىذا الأمف  8تنقسـ المجموعات المنصوص عمييا في المادة رقـ :000المادة
أصناؼ توافؽ مختمؼ مستويات تأىيؿ الموظفيف يضـ كؿ صنؼ درجات توافؽ تقدـ الموظؼ 

 في رتبتو.

 يخص لكؿ درجة رقـ إستدلالي يوافؽ الخبرة المينية المحصؿ عمييا مف الموظؼ .        

  الأرقاـ الإستدلالية المقابمة ليا الشبكة الإستدلالية والدرجات و تشكؿ الأصناؼ  :000المادة
 لمرواتب.

كذا قواعد الترقية ى لكؿ صنؼ وعدد الدرجات و صوالحد الأدنى والأق يحدد عدد الأصناؼ،        
 في الدرجات عف طريؽ التنظيـ .

  تحدد القوانيف الأساسية الخاصة و تصنيؼ كؿ رتبة.:000المادة 

شباعيا   أيضا يؤدي إلى عدـ تحقيؽ درجة الإشباع الخاصةىذا الوضع  بالحاجة للئنتماء نحو المنظمة وا 
وفقا و  *الإدارةالمسافة الإجتماعية بيف العامؿ و مصطمح  بن مخموفالتي يطمؽ عمييا الباحث ، و 

مع فريؽ عمؿ أو زملبء عمؿ يؤدي بالتالي إلى  ف إشباع الحاجة للئنتماءإف  الماكميلانديةلممنطمقات 
،حيث  3.و ىو بالفعؿ ما يتحقؽ مع عماؿ محطة الضخ رقـ **تحقيؽ الإندماج و الإستغراؽ في العمؿ

أنيـ يشبعوف حاجتيـ للئنتماء مف خلبؿ إنضماميـ إلى لفريؽ عمؿ يتشاركوف معو ساعات عمؿ ربما تزيد 
عورىـ بالاأمف شاقة و زمالة جيدة ،لكف بالمقابؿ مة علبقات صدساعة أحيانا ،مما يستدعي إقا 12عف 

ينعدـ فييا إنتماءىـ التنظيمي ،فيـ يشبعوف حاجتيـ يحققوف الإنتماء الوظيفي أكثر و  الوظيفي يجعميـ
للئنتماء مف خلبؿ ممارستيـ أعماليـ التي تجعميـ يحتكوف بفريؽ عمميـ و زملبء المينة ،أكثر مف 

 بالإجماؿ.  ؾ،أو مؤسسة سوناطرا3حطة الضخ رقـ للئنتماء بإنتمائيـ لمإشباعيـ لحاجتيـ 

                                                           
  (،ص412)بن مخلوف: هً إحساس و شعور العامل اتجاه الإدارة و الإدارٌٌن من حٌث الإنفصال *
"أن الإندماج مرهون بمدى كفاءة التنظٌم فً الكشف عن احتٌاجات عماله و طموحاتهم و مشاكلهم داخل التنظٌم  بن مخلوف  ٌرى**

و خارجه و الذي ٌٌسر له السبٌللأن ٌكون فً مستوى هذه الإحتٌاجات و الطموحات ،و من هنا فإن من هم على رأس التنظٌم 
على على إحتٌاجات عماله و تحدٌدها بدقة ،هذه الإحتٌاجات تختلف بإختلاف الأفراد و الجماعات التً ٌحتوي علٌها  الصناعً الكشف

 (.304،ص 412التنظٌم)بن مخلوف:
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IV. :مناقشة و تحميل نتائج الفرضية الفرعية الثالثة 

لييا مف خلبؿ حساب معامؿ الارتباط لبيرسوف أدى الى عدـ وجود إمف النتائج المتوصؿ            
 الفرضية  .علبقة بيف قيمة دافعية الإنجاز و الولاء و عدـ تحقؽ 

داء الأعماؿ و المياـ التي تكوف أالإمتياز في الإنجاز ىي الرغبة في الإجادة و  إف قيمة دافعية          
نتيجة دافع داخؿ الفرد و ىو ما تدعمو المنطمقات الماكميلبندية ،و ىذه القيمة تتضمف النجاح و التحصيؿ 

لمؤشرات متحققة بدرجات  ضعيفة  ء العمؿ ،ىذه اداأولية ،الإبداع و العقلبنية ،حسف ،العطاء و المسؤ 
ىو تحقيؽ النجاح و التحصيؿ و الوصوؿ إلى مراتب *متفاوتة عند كؿ حالة ،خاصة أف دافع العمؿ و 

ساس عمى فترة العضوية و كذلؾ مستوى الأداء الجيد ،حيث أدلى أحد ووظائؼ عميا بالمؤسسة ،تستند بالأ
عمؿ طوؿ ساعات العمؿ بحيوية و نشاط ومستوى أداء عاؿ ،بدافع أف لقد كنا ن"": العماؿ بيذا التصريح

ننا لما إلتحقنا بالمحطة وجدنا الإطارات و العماؿ الذيف لدييـ فترة لأ، نحقؽ نجاحا و نرتقي لمناصب عميا
 عضوية طويمة مقارنة بنا ،تدرجو في السمـ الوظيفي بسبب فترة العضوية و مستوى الاداء الجيد ،فكانو

 ليو ىؤلاء.إتحقيؽ ما وصؿ ل اعمؿ بجدية و إمتياز لنصؿ يوما مبمثابة القدوة لنا ،كنا نقوؿ يجب أف ن

طيمة فترة عقد أو أكثر كنا نعمؿ بيذا المستوى و بيذه الروح ،الى أف جاء القانوف الأساسي لموظيؼ 
عية لدينا إف لـ نقؿ ،حطـ كؿ آمالنا و انخفض مستوى الداف لاحقاالذي طبؽ  2006لعمومي في سنة ا

ما العماؿ الذيف ليس ليـ فترة عضوية  أىذا بالنسبة لمعماؿ الغير متحصميف عمى شيادات جامعية ،إنعدـ" 
ف الترقي ،لأ لذلؾ  ليس ىناؾ داعي فأنيـ يروف ،لأطويمة ،فمستوى الدافع للئنجاز أيضا منخفض 

 الأداء عف المستوى المطموب و المعتاد .زيادة مستوى  فميس ميماتحقيؽ النجاح  يتحقؽ بشكؿ لآلي و 

"مف العوامؿ التي تعمؿ عمى رفع معنوية  العماؿ قدرة و كفاءة الرئيس في الإشراؼ عمييـ ،فمف زكازيرى و 
الحاجات الأساسية التي تدفع العماؿ لمعمؿ بحماس كبير شعورىـ بأنيـ ينموف في ىذا العمؿ ، وتزيد 

الإشراؼ يكوف لو فاعمية في رفع معنوية العماؿ إذا كانوا بعيديف عف ،لأف السمطة و أسموب  خبرتيـ فيو
التخويؼ و التيديد ،فأسموب التخويؼ و التيديد يعمؿ عمى توسيع اليوة بيف الرئيس و العماؿ ،فيناؾ 

وقارىـ ،و دفع العماؿ لمعمؿ ،لا يأتي إلا بالأسموب المذكور  كثير مف الرؤساء يتصوروف أف ميابتيـ و
ـ يبالغوف في الشدة و الصرامة في الإشراؼ ،ثـ أف السمطة لابد أف تشمؿ عمى إتاحة الفرصة ،فتراى

 (.48،ص 1987لمعماؿ لإعطاء آرائيـ ،ومقترحاتيـ في أعماؿ الإدارة و نظميا.")زكاز:

                                                           
*
دافع العمل:ٌرى هازنبرج ان العوامل الدافعٌة المرتبطة بالعمل تتمثل فً:القدرة على إنجاز العمل،وضوح مسؤولٌة الفرد عن العمل  
لذي ٌقوم به ،حصول الفردعلى تقدٌر الآخرٌن له و احترامهم ،فرص التقدم و النمو فً العمل أداء عمل ذو قٌمة للمنظمة.و عوامل ا

خارجٌة غٌر مرتبطة بالعمل :ظروف العمل المادٌة ،العلاقة بٌن الفرد و الرؤساء فً العمل،العلاقة بٌن الفرد و زملائه ،نمط القٌادة و 
  .،سٌاسات المنظمة الإشراف ،الأجر
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بد ثلبث متغيرات و التي بدورىا تأثر في مستوى قيمة دافعية الإنجاز لدى الأفراد و ىي كالتالي:)ع ىناؾ و 
 (95-93،ص ص 2009الرحيـ:

 :توصمت نتائج إستقراء البحوث التجريبية التي أجريت في ىذا المجاؿ  المتغيرات المتعمقة بالفرد
إلى أف المتغيرات  المتعمقة بالفرد مثؿ إتجاىاتو و اىتماماتو و حاجاتو ذات تأثير بالغ عمى 

از قوي يتميزوف بمستويات اداء مرتفعة سموكو فقد تبيف مثلب أف الأفراد الذيف يتمتعوف بدافع إنج
،كذلؾ اتضح أف اتجاىات الأفراد السمبية نحو المنظمة  مقارنة بمف يتحموف بدافع إنجاز ضعيؼ

التي يعمموف بيا تؤدي إلى إمكانية الإعتماد عمى مستوى طموح الأفراد في التنبؤ بدقة بمعدلات 
 أدائيـ.

 :أسفرت أبحاث مختمفة عمى أف المتغيرات المتعمقة بطبيعة  المتغيرات المتعمقة بطبيعة العمل
العمؿ مثؿ درجة السيطرة المتاحة لمفرد عمى عممو ،و مدى المسؤولية التي يحتوييا العمؿ ذات 
تأثير بالغ عمى الدافعية ،فقد أكد العديد مف الكتاب و الباحثيف عمى أف إثراء الوظيفة و ما 

و الصلبحيات و السيطرة المتاحة لمفرد ،قد أدى إلى إرتفاع  يتضمنو مف زيادة في درجة الحريات
معدلات الأداء عمى أف الظاىرة الجديرة بالإىتماـ في ىذه الدراسات يتمثؿ فيما قررتو مف نتائج 
تتعمؽ بمقولة أف تأثير المتغيرات المتعمقة بطبيعة العمؿ عمى الدافعية يزداد عندما يؤخذ في 

 سو المتغيرات المتعمقة بالفرد ،كمتغيرات وسيطة في ىذه العلبقة.الإعتبار الدور الذي تمار 

 يزخر التراث التنظيمي  بالعديد مف المؤشرات و الدلائؿ : المتغيرات المتعمقة بالبيئة التنظيمية
التي تؤكد تأثير العديد مف المتغيرات المتعمقة بالبيئة التنظيمية مثؿ نمط الإشراؼ الذي يخضع لو 

العمؿ التي ينتمي إلى عضويتيا ،عمى مستوى أدائو ،...و نؤكد عمى تأثير  الفرد و جماعة
المتغيرات مع المتغيرات المتعمقة بالفرد و  متغيرات البيئة التنظيمية عمى الدافعية يزداد حيف تتفاعؿ

 المتعمقة بطبيعة العمؿ .

لتشاركي و نمط نسنة فيو يتحقؽ مف خلبؿ نمط الإشراؼ اما الولاء و مف منظور منطمقات الأأ
 3تصاؿ في محطة الضخ رقـ الإالإشراؼ و  الإتصاؿ في كؿ الإتجاىات ، وىو ما يجسد واقع 

بالمسيمة ،إلا أف نمط الإتصاؿ مع المديرية الجيوية في بجاية أو المديرية العامة في العاصمة ،فيو 
ر شيرية ،أو نصؼ نمط في إتجاه واحد و ىو النازؿ فقط ،أما الصاعد فيكوف فقط في شكؿ تقاري

يجري في المؤسسة ككؿ مور الإدارية و ليس بصفة تشاركية مع العماؿ و ما سنوية أو بعض الأ
 ".كؿ شيئ يجي مف ىيو احنا نفذو برؾ" ،فوؽ" القرار يجي مفالجممة المعبرة عمى ىذا الواقع ىي "و 
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،والواقع التنظيمي في  *كما تدعـ منطمقات الأنسنة نظاـ الحوافز الذي يشجع الجانب المعنوي و 
يفعؿ نظاـ الإشراؼ و نظاـ الإتصاؿ و فؽ منطمقات الأنسنة ،إلا أف نظاـ  3محطة الضخ رقـ 

الحوافز المعنوي يكاد ينعدـ و ىو ما سبب إختلبؿ بعد الولاء لدى العماؿ و قد أدلو ببعض 
 "ممة وش تساويالصحة ،ىاذي الك بعد التعب كامؿ و كاف غي يقولؾ يعطيؾالتصريحات منيا :"

خاصة في المياـ التي تستدعي الخروج خارج المحطة والتي ربما تدوـ لأياـ ،حسب نوع العمؿ ،و ىـ 
:"تعتبر دوافع العمؿ مف العوامؿ الجوىرية في زكاز.ويرى  يؤدوف عمميـ في ظؿ كؿ الظروؼ المناخية

جعؿ العامؿ يدرؾ قيمتو تكويف المعنوية ذلؾ لأف الإىتماـ بإقامة دوافع العمؿ و تنظيميا ،ي
الإجتماعية ،إذ أف سموؾ العامؿ سموؾ غرضي نحو دوافع معينة ،فالمؤسسة التي تعتني بالحوافز 

سعوف لتحقيقيا عف طريؽ التماسؾ المالية و غير المالية ىي التي تخمؽ أماـ أعضائيا أغراضا ي
 (.32،ص1987و تذوؽ لذة الإنجاز")زكاز : المحافظة عمى المستوىو 

لخماسية سـ عوض شكلب ىندسيا لنظاـ الحوافز المعنوي ،فيرى أف ىذا النظاـ يرتكز عمى ىذه اير و 
 (.96-94،ص ص2008المتمثمة في :)عوض :و 

التحفيز يعني وصوؿ العامميف في المؤسسة إلى حالة الشغؼ ،و التميؼ والسرور بأعماليـ ،أي 
أعماؽ النفس ،و عممية التحفيز مف أىـ أركاف تحريؾ العامميف لأداء العمؿ ذاتيا ،و التحفيز يأتي مف 

كسابو احتراـ وثقة و حب و ولاء صناعة القائد ،و عمى قدر نجاحو في تحفيز الآخريف عمى قدر ا
تباعو بطرؽ مختمفة يمكف اختصارىا في الخماسية أنتاج ىؤلاء الآخريف ،و يستطيع القائد أف يختار ا  و 

 التالية:

 :أعمى مستويات التأثير تأتي مف القمب المتحمس  لمعمؿ و يتـ  إذ أف الإستحواذ عمى القموب
 ذلؾ عبر:

  بمورة رؤية مفجرة لمطاقات و صورة مشرقة لممستقبؿ تكوف باعثا و محركا يدفع الإنساف
 لمنيوض مبكرا و الإسراع لمعمؿ.

 :ؿ قراره العائمي مف خلبعندما يممس الموظؼ اىتماـ مؤسستو بإست تحقيؽ الإستقرار العائمي
زيؿ القمؽ الإطمئناف اللبزميف ،فإف ذلؾ يشيع البيجة في القمب فيتولد منو رضا يالرعاية و 

ييدئ الصراع النفسي الطاحف بيف متطمبات العمؿ و الحياة المينية مما يجعؿ الإنساف قادرا و 
 عمى العطاء و الإنتاج.

                                                           
*
و مسؤولٌات الوظٌفة ،المشاركة فً  الأداءعتراف و التقدٌر بالجهد و فرص الترقٌة و النمو الوظٌفً ،الإلحوافز المعنوٌة :مثل ا 

  (.400،ص2002اتخاذ القرارت و فرص التعبٌر عن الذات و ابداء الرأي و الإقتراحات)جلدة :
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 :يميب المشاعر مف خلبؿ و  ىو ما يخمؽ الإنتماءو  التلاحم و الإندماج بين الإدارة و العاممين
العطاء صاؿ المزدوج حيث الأخذ ،و الإتو سماع النبض الداخمي للؤفراد ،و الإصغاء الفعاؿ 

الإغتراب في العمؿ رسميا ،حيث أف الشعور بالعزلة و  بيف جميع المستويات رسميا ،و غير
 يحطـ المعنويات و يؤدي للئحباط ،و يتـ ذلؾ عبر:

 مقترحات المقدمة مف الموظفيف ،كما أف المؤسسات الكبرى تنفؽ الإصغاء الفعاؿ للؤداء و ال
 ملبييف الدولارات عمى إستطلبعات الرأي كي تصؿ إلى فيـ أعمؽ لسموؾ الزبائف.

  التواصؿ المتبادؿ بيف العامميف ،بحيث يتيح  التواصؿ المفتوح بيف الإدارات و تبادؿ الخبرات
 و المعمومات بشكؿ رسمي و غير رسمي.

  وأدائو ولذلؾ أثر كبير عمى نفس العامؿ  العاممين بممكيتهم لممشروع و شراكتهم فيه:إشعار
 يتـ ذلؾ عبر:،و 

  إسقاط الحواجز المعنوية بالتقميؿ مف المستويات الإدارية المتعددة في المنظمة ،و عدـ إغلبؽ
بأنو  الأتباع يشعر الموظؼموظفيف و إبتعادىـ عف العامميف و الأبواب بيف المسؤوليف و ال

 يعمؿ لحساب الغير و ىو شعور محبط.

  الشفافية أو نشر الأسرار ،إف إعطاء العامؿ أسرار المنظمة و إطلبعو عمى الوضع المادي
لممنظمة يشعره بمدى ثقة الإدارة بو و يزيد مف إحساسو بالمسؤولية إتجاىيا ،مع وجود حالات 

 قد تتطمب الكتماف أو محدودية الإطلبع .

 لسراء و الضراء ،إذ لا ينفع أف تكوف المشاركة في اتخاذ القرارات و رسـ المشاركة في ا
يكوف الموظؼ شريكا في النتائج المادية ،التي يتـ تحقيقيا  الخطط فقط و إنما يجب أف

،نتيجة لذلؾ ،وتحمؿ النتائج السمبية ،و كؿ ذلؾ يشعر الموظؼ بنزعة الممكية مما يشعره 
 مة مما يدفعو إلى العمؿ الجاد ،و التفاني و الإبداع المستمر.بالإلتزاـ و الشراكة في المنظ

 :يع التغيير تتضاعؼ فيو المعارؼ نحف نحيا في عالـ سر  تعزيز التعميم و التدريب
 يتـ ذلؾ عبر:و  ،ينا أف نواكبو حتى لا نتخمؼ عنو المعمومات و عمو 

 الموظؼ وظيفة دائمة  توفير الأمف الوظيفي ،لا الوظيفة الآمنة ،فالمؤسسة التي لا تمنح
لتطوير نفسو و تحسيف أدائو فتعطيو الثقة بالنفس و بقدرتو عمى الإلتحاؽ بأي مؤسسة أخرى 
في حاؿ تركو العمؿ معيا ،و انعكاس ذلؾ عمى جو العمؿ و الإنتاجية سيكوف إيجابيا بلب 

 شؾ .
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 نح دراسية لمراغبيف تشجيع التعميـ المستمر و توفير برامج تدريبية منيجية متلبحقة و توفير م
و ابتعاث بعض الموظفيف المبدعيف ،إذ انو لا يمكف تطوير المؤسسة دوف تطوير العامميف 

 فييا.

 :يتـ ذلؾ بمنح الموظفيف الحرية الحقيقية في تصرفاتيـ و أفعاليـ و و  التمكين و تحرير الفعل
 ر:السماح ليـ بإتخاذ القرارات المناسبة في ضوء سياسات الشركة و ذلؾ عب

  حرية المحاولة و الخطأ، عندما تقدر الإدارة محاولات الموظؼ في التجريب و الإبداع سعيا
لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة يتحوؿ الإلتزاـ إلى تفاني و إخلبص شديد ،كما أف الموظفيف بشر 

 يجب أف يشعروا بإنسانيتيـ مف جراء خطئيـ و صوابيـ.

  يشمؿ مثؿ ىذا البرنامج الإعلبف شيريا عف تصميـ برنامج خاص لمتمكيف و التحرير ،و قد
إجراءيف أو تصرفيف لـ يعد مف الميـ الحصوؿ عمى توقيع أو موافقة الإدارة عمييما قبؿ القياـ 
بيما ،كما يمكف أف يتضمف البرنامج وضع تحديات أماـ العامميف تميب مشاعرىـ و حماسيـ 

 بأفكار جديدة يمكف أف تحقؽ نتائج مذىمة.

، مناقشة ، تحميؿ و تفسير نتائج الدراسة ،يتـ إستنتاج أف أبعاد النسؽ القيمي  مف خلبؿ عرض
بعاد التماثؿ التنظيمي ،وذلؾ راجع إلى البيئة التنظيمية و الواقع التنظيمي أترتبط بافي لمعامؿ لا قالسوسيوث

أىداؼ الدراسة المحققة و النتائج العامة  بالمسيمة .و يمكف عرض 03الذي يميز محطة الضخ رقـ 
 كالتالي:

  إف النسؽ القيمي السوسيوثقافي لمعامؿ يتكوف مف ثلبث أبعاد متمثمة في :قيمة الفخر بالعمؿ
،قيمة أفضمية العمؿ و قيمة دافعية الإنجاز ،ىذه القيـ في مجموعيا تشكؿ نسقا ،ىذا الأخير 

و ىي: التنشئة الإجتماعية بمساىمة كؿ  ىو نتاج لمحددات أساسية ساىمت في تشكمو
مؤسساتيا ،الإطار الحضاري و الثقافي لممجتمع الذي يدعـ قيـ العمؿ، الجماعة التي ينتمي 
إلييا الفرد في إطار تنظيـ معيف ،المناخ التنظيمي الذي يعتبر البيئة الحاضنة لقيـ العمؿ و 

 مثؿ الإطار  العاـ لتنظيـ العمؿ.القيـ التنظيمية الإيجابية و السياؽ التنظيمي ككؿ ي

  إف سموؾ التماثؿ التنظيمي ،تساىـ في تشكمو عدة محددات ،و ىي تنقسـ :إلى محددات
 خاصة بالفئة المسيسة و أصحاب القرار)أسموب القيادة ،المشاركة في إتخاذ القرار،

عميف في الإتصالات التنظيمية(.و محددات خاصة بفئة الأتباع و التي تمثؿ الأفراد الفا
المشاركة الفعالة  مدى التشابو مع اليوية التنظيمية، التنظيـ )مدى إشباع حاجات العامميف،

مدة الخدمة  إدراؾ الدعـ التنظيمي، الرضا الوظيفي، ،المكانة الإجتماعية،
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ومحددات خاصة بالنسؽ التنظيـ التي تشتمؿ عمى السياسات و الانظمة المتبعة التنظيمية(.
 الإىتماـ بجودة حياة العمؿ، نظاـ الحوافز، سياسات ،وضوح الأىداؼ التنظيمية،في التنظيـ)ال

قوة الثقافة التنظيمية(.كؿ ىذه المحددات في  بناء الثقة التنظيمية، تحقيؽ العدالة التنظيمية،
مجمميا مجتمعة تعمؿ عمى إكتساب الأفراد الفاعميف لسموؾ التماثؿ التنظيمي داخؿ تنظيـ 

 العمؿ.

  القيمي السويوثقافي لا علبقة لو بالتماثؿ التنظيمي.النسؽ 

 .قيمة أفضمية العمؿ لا علبقة ليا بالتشابو 

 .قيمة الفخر بالعمؿ لا علبقة ليا بالعضوية 

 .قيمة الفخر بالعمؿ لا علبقة ليا بالولاء 
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إن تنظيمات العمل القرن الحادي و العشرين ،أصبحت تعطي الأىمية البالغة لمسموك                 
و التنظيمي الذي يسمكو الأفراد الفاعمين داخل تنظيمات العمل في جانبو الإيجابي ،و تعمل عمى تنميتو 

تضمينو ضمن الثقافة التنظيمية ، التي تميز كل تنظيم عمل عن آخر .ىذا التوجو العام لتنظيمات العمل 
عمى المستوى العالمي الذي تسعى من خلالو إلى تحقيق الفعالية التنظيمية و كل محكات الجودة الشاممة 

 عمميا. من أجل الوصول إلى مناص تحقيق الميزة التنافسية بين قريناتيا في بيئة

لكن ومن خلال الدراسة التي أجريت في إحدى تنظيمات العمل الميمة في الجزائر و المتمثمة في محطة 
بالمسيمة و التابعة لمؤسسة سوناطراك ،أظيرت النتائج أن النسق القيمي السوسيوثقافي  30الضخ رقم 

تحقق العلاقة بين القيم  لمعامل لا علاقة لو بالتماثل التنظيمي ،رغم أن الإطار النظري يكشف عن
الإيجابية و السموكات الإيجابية ،لكن الواقع الإمبريقي نفى العلاقة الموجودة بين قيم معينة و سموكات 

 بالمسيمة . 30معينة ،و ىذا راجع لمبيئة التنظيمية و الواقع التنظيمي لمحطة الضخ رقم 

مينيا  في نظام الحوافز الذي تعتمده ففي ظل السياسات الممارسة من قبل مؤسسة سونطراك لعدم تض
،لمحافز المعنوي ، وعدم إعطاء الأىمية البالغة لمدة العضوية بغض النظر عن الإعتبارات الأخرى مثل 

،إتجاه  30المستوى التعميمي. وفي ظل الغموض الذي يعيشو بعض العمال داخل محطة الضخ رقم 
ظرونو من مستوى الأداء المحقق من طرفيم ، و في مستقبل مسارىم الوظيفي، وتحقيق العائد الذي ينت

ظل غياب أي إستراتيجية تنظيمية ،تعمل عمى تنمية بعض القيم و السموكات التنظيمية الإيجابية و 
تضمينيا ضمن الثقافة التنظيمية لمؤسسة سونطراك عن طريق عممية التطبيع التنظيمي، يبقى نسق القيم 

حو العمل شيئ  متبمور عمى المستوى الشخصي يحتفظون بو لأنفسيم المتشكل لدى الأفراد الفاعمين ن
فحسب  و فكرة التماثل التنظيمي فكرة وىمية ،يصعب تحقيقيا في ظل واقع السياق المؤسساتي التنظيمي 

 الجزائري ،لذلك يمكن إقتراح التالي:

 فراد الفاعمين داخل تنظيمات العمل و ذلك بتبني خطة تنظيمية الإىتمام بالجانب القيمي للأ
يجابية إتعمل عمى تنمية و إكساب الأفراد الفاعمين ثقافة تشتمل عمى قيم و سموكات تنظيمية 

 عن طريق عممية التطبيع التنظيمي.

 .تبني نظام لمحوافز يضمن ميكانزمات تيتم بالجانب المعنوي لمحوافز 
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 داء بغض النظر عن مدة الخدمة التنظيمية و مستوى الأة تراعى فييا تبني سياسات تنظيمي
 .أخرى و جوانبأجانب المستوى التعميمي 

  في تنظيم  فييا جميع مصالح الفئات الفاعمة ظيمية يجب أن تراعىنسياسة ت أيعند تطبيق
 العمل.

  تخص عممية التطبيع التنظيمي و التماثل التنظيمي يدانيةمإجراء دراسة. 



 قائـــــــــمـــــــــــة الكـــــتـــــــــــب و الــــــمراجـــــــــع
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،دار 1،ططرق و استراتيجيات تنمية و تطوير الموارد البشريةالحريري محمد سرور :-7
 . 2012الأردن، الصفاء،عمان،

 ،الدار الجامعية ،الاسكندرية، السموك التنظيميالحناوي محمد صالح ،سمطان محمد سعيد: -8
 . 2000مصر،

 ،دار اليازوري1،طقراءات في الفكر الاداري المعاصرالخفاجي عباس نعمة، الغالبي طاىر محسن: -9
 .2008الأردن، ،عمان،

 . 2009،مصر، ،دار المسيرة ،عمان1،طخلاقيات العملأالسكارنة بلال خمف: -11

 دون سنة.، مصر ، دار غريب ،القاىرة ،السموك التنظيميالسممي عمي :-11

 .2004مصر، ،دار غريب،القاىرة، دارة السموك التنظيميإالسممي عمي: -12

،ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر ،دون  مقدمة في دراسة المجتمع الجزائريالسويدي محمد :-13
 سنة.

 ،دار الفكر العربيالنفس الاجتماعي رؤية معاصرة عمم السيد فؤاد البيي ،عبد الرحمان سعد: -14
 .1999مصر،  ،،القاىرة

،المكتب الجامعي 1،جالسموك الفردي و التنظيمي أبعادمحمد : الصيرفي-15
 .2009مصر،الحديث،القاىرة،
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،عالم الكتب الحديث 2،طأساسيات الادارة ،المبادئ و التصنيفات الحديثةالظاىر نعيم ابراىيم :-16
 .2009الأردن،،إربد ،

 .2002الأردن، ،عمان، ،دار الحامد1،طتطور الفكر و الانشطة الاداريةيبي صبحي :العت-17

 .1986سوريا، ،دمشق، ،دار طلاس1،طالعمدة في فمسفة القيمالعوا عادل :-18

 .2005،الأردن،،دار وائل ،عمان3،طالسموك التنظيمي في منظمات الاعمالالعميان محمد سممان :-19

الإمارات ، الشارقة ،مكتبة الجامعة1،طاصرةالسموك التنظيمي مفاهيم معالفريجات خضير واخرون: -21
 .2009العربية المتحدة،

 الوراق ،مؤسسة1،طعمم النفس المهني بين النظرية و التطبيقالقاسم بديع محمد مبارك :-21
 .2001،الأردن،،عمان

 .2009،الأردن،،دار وائل،عمان5،طالسموك التنظيميالقريوتي محمد قاسم :-22

 .2008،الأردن،م الثقافة،عمان،دار عال1،ط تنمية و ادارة الموارد البشريةالكلالدة طاىر محمود :-23

 .2003،الأردن،،دار وائل،عمان2،ط التطوير التنظيمي أساسيات و مفاهيم حديثةالموزي موسى: -24

جراءات العملالموزي موسى :-25  .2007،الأردن،،دار وائل،عمان2،طالتنظيم وا 

 .1994،مكتبة الفلاح،الكويت،1،ط عمم النفس الصناعيالمشعان عويد سمطان :-26

، المكتبة المهارات السموكية و التنظيمية لتنمية الموارد البشريةد عبد الفتاح :المغربي عبد المجي -27 
 .2007،مصر،العصرية،المنصورة

،ترجمة صحراوي بوزيد و اخرون ،دار  البحث العممي في العموم الانسانية منهجيةانجرس موريس:-28
 .2008القصبة،الجزائر،

 .2009،الدار الجامعية،الاسكندرية، الاستراتيجيمهارات و فنون السموك التنظيمي النجار فريد:-29

،جامعة منتوري  ،مخبر التطبيقات النفسية و التربوية الوجيز في الفكر الاداريبغول زىير:-31
 .2011،الجزائر،،قسنطينة

 لبنان ،دون سنة. ،، دار الشروق، بيروتالمسمم في عالم الإقتصادبن نبي مالك: -31

، مخبر عمم اجتماع الاتصال لمبحث و لمؤسسات الاقتصاديةفعالية التنظيم في ا:بن نوار صالح -32
 دون السنة. ،الجزائر،الترجمة ،قسنطينة 

،دار 1،ط الاستراتيجية و التخطيط الاستراتيجيبني حمدان خالد محمد ،ادريس وائل محمد: -33
 .2009،الأردن،اليازوري،عمان

 نمية علاقات عملالنسق الاجتماعي ،و نسق الادارة ،تبولتون دروني جروفر ،روبرت بموتون: -34
 .2008،مصر،،مؤسسة رؤية ،المعمورة1،ترجمة المنطوي محمد وحيد،ط منتجة

 .2005،مصر،،مطبعة العشري ،عرب الجسر السموك التنظيميجاد الرب سيد محمد :-35
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،مطبعة العشري، عرب  جودة الحياة الوظيفية في منظمات الاعمال المعاصرةجاد الرب سيد محمد :-36
 .2008،مصر،الجسر

 .2009،الأردن،سامة،عمانأ،دار 1،طالسموك التنظيمي و النظريات الادارية الحديثةامر :جمدة س-37

،دار 3،طالسموك التنظيمي سموك الافراد و الجماعات و منظمات الاعمالحريم حسين: -38
 .2009الأردن،،،عمانالحامد

،دار 3،طتصميم المنظمة الهيكل التنظيمي و اجراءات العملحريم حسين:-39
 .2006،الأردن،،عمانالحامد

 .2001،مصر،،الدار الجامعية،الاسكندريةالسموك في المنظماتحسن راوية :-41

 .2004،مصر،،الدار الجامعية،الاسكندريةالسموك التنظيمي المعاصرحسن راوية:-41

      ،الدار الجامعيةالسموك التنظيمي و ادارة الموارد البشريةحنفي عبد الغفار:-42
 .2007،مصر،،الابراىيمية

ل و الالتزام الوظيفي لدى المديرين و المعممين في قيم العمحمادات محمد حسن محمد:-43
 .2006،الأردن،،دار الحامد،عمان1،طالمدارس

 ،   في المؤسسات التربوية السموك التنظيمي و التحديات المستقبميةحمادات محمدحسن محمد:-44
 .2008،الأردن،،دار الحامد ،عمان 1ط

 .1992،عمم المعرفة،الكويت،ارتقاء القيمخميفة عبد المطيف محمد:-45

 .1998،دار المحمدية،الجزائر،اقتصاد المؤسسةدادي عدون ناصر:-46

 .2003،دار المحمدية،الجزائر،ادارة الموارد البشرية و السموك التنظيميدادي عدون ناصر:-47

،دار 1،ط الاساسيات في الادارة المعاصرة منحى نظمي: جودة محفوظ احمد درة عبد الباري ابراىيم،-48
 .2011،الأردن،وائل،عمان

 العشرين ادارة الموارد البشرية في القرن الحادي وعبد الباري ابراىيم،الصياغ زىير نعيم:درة -49
 .2008،الأردن،،دار وائل،عمان1،ط

 .1998،مصر،،البيطاش،الاسكندريةتنمية الموارد البشرية في المجتمع البدويدعبس يسرى:-51

   ة الجامعيةدار المعرف،عمم النفس الاجتماعي اصوله و مبادئهدويدار عبد الفتاح محمد:-51
 .2006،مصر،،الازاريطة

 .2009،الأردن،،دار الراية،عمان1،طتنمية و بناء نظم الموارد البشريةرضا ىاشم حمدي:-52

 .2002،لبنان،،المؤسسة الجامعية لمدراسات،بيروت2،طالسموكية و الادارةرضوان شفيق: -53

  لجزائريةا الدينامكيات الاجتماعية لمعمل في المؤسسة الصناعيةزكاز عمي،بوشيشة نصرالدين :-54
 .2013،الجزائر،،مؤسسة كنوز الحكمة،الابيار1،ط
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،دار 2،طالاجتماع الدليل المنهجي في اعداد المذكرات و الرسائل الجامعية في عممسبعون سعيد :-55
 .2012القصبة،الجزائر،

،مخبر التنمية و عمم الاجتماع و دراسة التغيير التنظيمي في المؤسسات الصناعيةسعدون يوسف:-56
 دون السنة.،الجزائر،جامعة باجي مختار،عنابة  لجزائري،رى في المجتمع االتحولات الكب

 .2013،مصر،،دار الجامعة،الاسكندريةالسموك التنظيميسمطان محمد سعيد انور:-57

 .2013،الجزائر،،دار الخمدونية،القبةالانثروبولوجيا، مفهومهاو فروعها و اتجاهاتهاسعيدي محمد: -58

 .2009،دار النجاح،الجزائر،،الابعاد،التصميمالمنظمة المتغيرات سويسي عبد الوىاب:-59

 مصر، ،،القاىرة ،مكتبة الانجمو المصرية1،ط1،جادارة التغيير التنظيميسيد عبد الله  معتز : -61
2014. 

 .2011،مصر،،دار الشروق،عمان1،طادارة الموارد البشريةشاويش مصطفى نجيب :-61

 .2008، ،الأردننشر،عمان،إثراء لم1،طإقتصاديات العملطاقة محمد ،حسن حسين عجلان :-62

 الاسكندرية، ،دار الفكر الجامعي، السموك التنظيمي في بيئة العولمة و الانترنتطو طارق :-63
 .2008مصر،

 .2008الأمارات العربية المتحدة،، اثراء لمنشر ، الشارقة،ادارة الموارد البشرية الدوليةعباس عمي :-64

لدار ،االسموك التنظيمي ،مدخل نفسي سموكي لتطوير القدرات عبد الرحيم عاطف جابر طو:-65
 .2009،مصر،الجامعية،الاسكندرية

 .2000،مصر،،دار الوفاء المنصورة1،طالسموك التنظيميعبد الوىاب احمد جاد :-66

 منهجية البحث العممي القواعد و المراحل وعبيدات محمد ،ابو نصار محمد ،مبيضين عقمة: -67
 .1999،الأردن،،دار وائل،عمان2،ط التطبيقات

 .2013،موفم لمنشر،الجزائر،3،طالمؤسسةاقتصاد و تسيير عرباجي اسماعيل :-68

 .2008،الأردن،،دار اسامة،عمان1،طالسموك التنظيمي الاداريعوض عامر :-69

،دار الشروق 1،ط الفكر الإجتماعي و النظريات الكلاسيكية في عمم الإجتماععيسى عثمان إبراىيم:-71
 .2009،عمان ،الأردن،

،مؤسسة شباب  وضوعات، دراساتعمم الاجتماع مفهومات ،مغريب غريب عبد السميع: -71
 .2009،مصر،الجامعة،الاسكندرية

 .2015، ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر،القيم الثقافية و فعالية التنظيماتغياث بوفمجة :-72

 الجزائر، ، ترجمة ىناد محمد، دار القصبة،العموم الاجتماعية و ادارة الاعمالفرنسوا شنلا جان :-73
2004. 
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،دار  السموك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعميميةعبده ،عبد المجيد السيد محمد :فمية فاروق -74
 المسيرة ،مصر ،دون السنة.

   ،  تطبيقية، ديوان المطبوعات الجامعية،دراسة نظرية و  سوسيولوجيا المنظماتقاسمي ناصر :-75
 .2014،الجزائر

 .2001لمطبوعات الجامعية،الجزائر،،ديوان ا:في سوسيولوجيا التنميةقيرة اسماعيل ،غربي عمي-76

عمم الإجتماع من النظريات الكبرى إلى الشؤون اليومية،أعلام و كابان فميب ،فرانسوا دورتيو :-77
 .2010،دار الفرقد ،دمشق،سوريا،1و تيارات ،ترجمة حسن إياس،ط تواريخ

 ،مصر كندريةالاس ،مؤسسة شباب الجامعة ، أساسيات في عمم النفس الاجتماعيكمال طارق :-78
،2005. 

 .2007،مصر،،دار غريب، القاىرة عمم اجتماع التنظيملطفي طمعت ابراىيم :-79

 .2003،الجزائر،،دار ىومة،بوزريعة السموك التنظيمي و التطوير التنظيميلعويسات جمال الدين :-81

 .2005جزائر،،ال،دار اليومة،بوزريعة مبادئ الادارةلعويسات جمال الدين: -81

،جامعة منتوري ،قسنطينة، ي مخبر التطبيقات النفسية و التربوية السموك التنظيملوكيا الياشمي: -82
 دون السنة.،الجزائر

،مخبر التطبيقات مفاهيم اساسية في عمم النفس الاجتماعيلوكيا الياشمي ،جابر نصر الدين :-83
 دون السنة.،الجزائر،النفسية و الاجتماعية ،جامعة منتوري ،قسنطينة 

 .2000،مصر،،الدار الجامعية،الاسكندرية7،طهاراتالسموك التنظيمي مدخل بناء المماىر احمد :-84

،مكتبة الانجمو المصرية 1،طقيم العمل الجديدة في المجتمع المصريمحمد علام اعتماد واخرون :-85
 .2007،مصر،،القاىرة

 .2007،ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر، الثقافة والتسيير في الجزائرمحمد بشير :-86

،منشورات الاختلاف 1،طازق الاخلاقيات الى جماليات الوجودازمة القيم من ممفرج جمال :-87
 .2009،،الجزائر

 .2014،ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر، تسيير الموارد البشريةمنير نوري : -88

 .1986،مصر،، مكتبة وىبة،عبدين: العلاقات الانسانيةمرسي سيد عبد المجيد-89

 
II-:الكتب بالمغة الاجنبية 

 
-1 Bernoux philip : la sociologie des organizations ,   ,5eme éd, seul édition 

,France,1985. 
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-2 Lacono Geneviève :Gestion des ressources humaines, casbah 
édition,Alger,L’algérie,004  .  

-3 Mercure Daniel et autres  : Culture et Gestion en Algérie,1ere 
éd,anep,Alger, L’algérie,1997. 
 

 طروحات و الرسائل:الأ-ثانيا

،أطروحة  القيم الإجتماعية و الثقافية المحمية و أثرها عمى السموك التنظيمي لمعاممينالأزىر عقبي: -1
مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في العموم في عمم الاجتماع تخصص عمم اجتماع التنمية،جامعة منتوري،قسم 

 .2009عمم الاجتماع و الديمغرافيا،قسنطينة،الجزائر،

،أطروحة  البناء القيمي و علاقته بالتنشئة الاجتماعية و الدافعية للإنجازالسيد أحمد ابراىيم السيد :-2
مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في العموم الاجتماعية ،جامعة الزقازيق ،معيد البحوث و الدراسات اللآسيوية، 

 .2005قسم العموم الاجتماعية،الزقازيق،مصر،

علاقتها  درجة ممارسة الأدوار القيادية لدى عمداء الكميات في جامعة الكويت ور :الشمري أحمد مط-3
،رسالة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في  بالتماثل التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس من وجهة نظرهم

 .2012دن ،التربية ،تخصص الادارة و القيادة التربوية ،جامعة الشرق الأوسط ،كمية العموم التربوية ،الار 

،أطروحة دكتوراه في إنتقال اليد العاممة الريفية إلى الصناعة ،الإندماج و الإغترابمحمد:  بومخموف -4
 عمم الإجتماع ،تخصص العمل و التنظيم الصناعي ،جامعة الجزائر،معيد العموم الإجتماعية ،دون سنة.

،كمية  لممفهوم و الأبعاد السموكية الهوية التنظيمية و التماثل التنظيمي، تحميلرشيد مازن فارس :-5
 .2003العموم الادارية جامعة الممك سعود ،الرياض ،المممكة العربية السعودية،

،أطروحة دكتوراه في عمم الإجتماع المعنوية و أثرها في الإنتاج الصناعي بالجزائر زكاز عمي:-6
 .1987اعية،تخصص العمل و التنظيم الصناعي، جامعة الجزائر،معيد العموم الإجتم

 أبعاد التماثل التنظيمي و علاقتها بمستوى الضغط النفسي لدى قابلاتعثماني مرابط صوريا:  -7 
،رسالة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في عمم النفس ،تخصص عمم النفس العمل و  الصحة العمومية

 .2015التنظيم،جامعة محمد خيضر،قسم العموم الإجتماعية ،بسكرة،الجزائر،
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،رسالة مقدمة لنيل شيادة  أثر القيم الاجتماعية عمى التنظيم الصناعي الجزائريالي عادل: غز -8
الماجستير في عمم الإجتماع ،تخصص تنمية الموارد البشرية،جامعة منتوري،قسم عمم الاجتماع و 

 .2007الديمغرافيا ،قسنطينة ،الجزائر،

 ة في عمان العاصمة لأبعاد القيادةدرجة ممارسة مديري المدارس الخاصفواز الزعبي خمود:-9
،رسالة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في التحويمية و علاقتها بالتماثل التنظيمي من وجهة نظر المعممين

 . 2013التربية،تخصص إدارة و قيادة تربوية،جامعة الشرق الاوسط ،كمية العموم التربوية،الاردن،

 مي عمى تنمية الإستغراق الوظيفي لدى العاممين فيأثر الدعم التنظي: ماضي أحمد ديب محمد-10
،الجامعة  ادارة الاعمال ،رسالة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في مكتب غزة الاقميمي التابع للأنروا،

 .2014فمسطين ، غزة، ،كمية التجارة ،قسم ادارة الاعمال، الاسلامية
 

 

 المقالات: -ثالثا

العامة  دالة التنظيمية في بمورة التماثل التنظيمي في المؤسساتأثر العالبشابشة سامر عبد المجيد :-1
 .4،2008،،العدد4،المجمدالمجمة الاردنية في إدارة الأعمال،دراسة ميدانية، الاردنية

الجامعات  التماثل التنظيمي لدى أعضاء الهيئات التدريسية فيالصرايرة  أحمد خالد ،السعود راتب:-2
،المجمد  مجمة دراسات العموم التربوية،دراسة ميدانية، بأدائهم الوظيفي الاردنية الرسمية و علاقته

 .2009،ممحق،36

التماثل  أثر المشاركة المدركة و المرغوبة في بمورةالقرالة عبد السلام أروى، الحوامدة صالح نضال :-3
بأدائهم  التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الاردنية الرسمية و علاقته

 .2006، 3،العدد2،المجمد المجمة الاردنية في ادارة الاعمال،دراسة ميدانية،  الوظيفي

 أثر القيم التنظيمية لممديرين عمى التوافق التنظيمي و قيم العملجابر طو عبد الرحيم عاطف:-4
 .2014،حزيران 33،العدد  مجمة جامعة القدس المفتوحة للابحاث و الدراسات،دراسة كمية،

 مجمة العموم الاقتصادية و الادارية،تأثير الصراع البناء في التماثل التنظيميصالح خالد ميدي :-5
 .2015، ، 82،العدد21،المجمد



 قائـــــــــمـــــــــــة الكـــــتـــــــــــب و الــــــمراجـــــــــع
 

،دراسة ميدانية  عمى  العلاقة بين الثقة التنظيمية و الالتزام التنظيميفارس محمد جودت محمد:-6
،يونيو 2،العدد23،المجمد  ات الاقتصادية و الاداريةمجمة الجامعة الاسلامية لمدراس،غزة ، جامعة الازىر

2014. 

،دراسة تحميمية في كمية التجارة و  دور الدمج التنظيمي في تعزيز التزام العاممينكاظم فائق جواد :-7
 .2010، 3،العدد12،المجمد مجمة القادسية لمعموم الادارية و الاقتصاديةالقانون ،جامعة بغداد،

 نموذج مقترح لتأثير التماثل التنظيمي كمتغير وسيط عمى العلاقة بينعمي : مرزوق عبد العزيز-6
 دون سنة. ،كمية التجارة، ،جامعة كفر الشيخ ،دراسة تطبيقية أبعاد العدالة التنظيمية و الارتباط الوظيفي

 

 القواميس و المعاجم:-رابعا

 ،دار صادر، بيروت ،دون السنة.2،جلسان العربإبن منظور :-1

 .2005،مؤسسة الرسالة ،بيروت،8،طالقاموس المحيطآبادي مجد الدين: الفيروز-2

 ،الرياض الكتب ،دار عالم2،ط الشامل في قاموس مصطمحات العموم الاجتماعيةالصالح مصمح:-4
 .1999، ،المممكة العربية السعودية،

،دار المعرفة الجامعية  المرجع في مصطمحات العموم الاجتماعيةنخبة من أساتذة عمم الاجتماع :-5
 ،مصر،دون سنة.

 
 القوانين:-خامسا

،و الذي يخص 1983يوليو 5بتاريخ  28،الصادر بالجريدة الرسمية رقم 12-83القانون رقم -1
 المعاشات و الأجور.

،و ىو قانون معدل 1997يونيو  4بتاريخ  38الصادر بالجريدة الرسمية رقم  13-97الأمر رقم -2
 الخاص بالمعاشات و الأجور. 12-83لمقانون رقم 

،و ىو قانون معدل  1999مارس  24بتاريخ  20الصادر بالجريدة الرسمية رقم  01-95الأمر رقم-3
 ر.الخاص بالمعاشات و الأجو  12-83لمقانون رقم

و الذي يتضمن القانون  2006بتاريخ يوليو  46الصادر في الجريدة الرسمية رقم  03-06الأمر رقم -4
 الأساسي لموظيفة العمومية .
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 ملـــــخـــــص الــــدراســــــة
 

إن سموك التماثل التنظيمي  يعد من السموكات التي ربطت بفكرة السذاجة و عدم التقدير الجيد         
ن يتم أ،بعد داخل تنظيم العمل لممصمحة الشخصية  من طرف الأفراد الفاعمين الذين يسمكون ىذا السموك 

أدركت إلا أن منظمات القرن الحادي و العشرين  :التشابو ،العضوية و الولاء. تحقيق أبعاده المتمثمة في
إلى جانب فعال في تحقيق أىداف المنظمة. تنظيمي إيجابي كسموك  ،مدى نجاعة تضمين ىذا السموك

التنظيمية ،وفق أجندتيا  ضمنالفاعمين و أخذىا بعين الإعتبار الإىتمام بالقيم السوسيوثقافية ليؤلاء الأفراد 
 النسق القيمي السوسيوثقافيتأت ىذه الدراسة الموسومة ب"لذلك إر  ،الميكانزمات و الخيارات المتاحة 

 دراسة إمكانية وجود علاقة بين النسق القيمي السوسيوثقافي ، "لمعامل و علاقتو بالتماثل التنظيمي
ىل  اده:إنطمقت الدراسة من تساؤل رئيسي مف  .التماثل التنظيمي سموك والمتشكل لدى الفرد الفاعل 

 وتفرعت عن ىذا التساؤل الأسئمة الفرعية التالية: لمنسق القيمي السوسيوثقافي علاقة بالتماثل التنظيمي؟

 ىل لقيمة أفضمية العمل علاقة بالتشابو؟-

 ىل لقيمة الفخر بالعمل علاقة بالعضوية؟-

 ىل لقيمة دافعية الإنجاز علاقة بالولاء؟-

 لات وردت الفرضيات التالية :وكإجابات إحتمالية عن ىذه التساؤ 

 .الفرضية الرئيسية :لمنسق القيمي السوسيوثقافي لمعامل علاقة بالتماثل التنظيمي

 لقيمة أفضمية العمل علاقة بالتشابو.-1الفرضيات الفرعية :

 لقيمة الفخر بالعمل علاقة بالعضوية.-2                   

 علاقة بالولاء. لقيمة دافعية الإنجاز-3                   

مدى صحة ىذه الفرضيات من عدميا ،عن طريق إستعمال المنيج المختار و  الدراسة الإمبريقية تجسدو 
تم في ىذه  ،حيث أن متطمبات الموضوع ىي من تحدد ذلك. الأدوات البحثية التي تساعد عمى ذلك

الملاحظة  الإستمارة،: اليةال منيج دراسة الحالة ،بالإضافة إلى الأدوات البحثية التالدراسة إستعم
 .الأساليب الإحصائية ،الوثائق و المستندات لمقابمة الحرة،ا المباشرة،

 وقد تحققت النتائج التالية :



 ملـــــخـــــص الــــدراســــــة
 

  أفضمية إن النسق القيمي السوسيوثقافي لمعامل يتكون من ثلاث أبعاد متمثمة في :قيمة 
تشكل نسقا ،ىذا لعمل و قيمة دافعية الإنجاز ،ىذه القيم في مجموعيا با الفخربالعمل ،قيمة 

الأخير ىو نتاج لمحددات أساسية ساىمت في تشكمو و ىي: التنشئة الإجتماعية بمساىمة 
كل مؤسساتيا ،الإطار الحضاري و الثقافي لممجتمع الذي يدعم قيم العمل، الجماعة التي 

م ينتمي إلييا الفرد في إطار تنظيم معين ،المناخ التنظيمي الذي يعتبر البيئة الحاضنة لقي
 العام لتنظيم العمل. مثل الإطارالسياق التنظيمي ككل يالعمل و القيم التنظيمية الإيجابية و 

  إن سموك التماثل التنظيمي ،تساىم في تشكمو عدة محددات ،و ىي تنقسم :إلى محددات
خاصة بالفئة المسيسة و أصحاب القرار)أسموب القيادة ،المشاركة في إتخاذ القرار،الإتصالات 

ظيمية(.و محددات خاصة بفئة الأتباع و التي تمثل الأفراد الفاعمين في التنظيم )مدى التن
المشاركة الفعالة ،المكانة  إشباع حاجات العاممين،مدى التشابو مع اليوية التنظيمية،

ومحددات ،مدة الخدمة التنظيمية(. ،إدراك الدعم التنظيمي ،الرضا الوظيفي الإجتماعية
لتي تشتمل عمى السياسات و الانظمة المتبعة في التنظيم)السياسات خاصة بالنسق التنظيم ا

،تحقيق العدالة  الإىتمام بجودة حياة العمل ،نظام الحوافز، ،وضوح الأىداف التنظيمية
،قوة الثقافة التنظيمية(.كل ىذه المحددات في مجمميا مجتمعة  ،بناء الثقة التنظيمية التنظيمية

 عمين لسموك التماثل التنظيمي داخل تنظيم العمل.تعمل عمى إكتساب الأفراد الفا

 .النسق القيمي السويوثقافي لا علاقة لو بالتماثل التنظيمي 

 .قيمة أفضمية العمل لا علاقة ليا بالتشابو 

 .قيمة الفخر بالعمل لا علاقة ليا بالعضوية 

  بالولاءلا علاقة ليا دافعية الإنجاز قيمة. 
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غ١ش 

 ِٛافك

غ١ش 

 ِتأوذ

 اٌؼببسة ِٛافك 

ان الفرد الذي لا يتقن عمله يجب أن يشعر بالخجل من نفسه لما يفعل .-1     
لا ٠زب اْ ٠بخً اٌفشد فٟ تمذ٠ُ اٌّشٛسة ٚ اٌّؼبٚٔت ٌٍضِلاء فٟ ِزبي اٌؼًّ.-5     

  اعُ اٌؼبئٍت ٘ٛ اٌزٞ ٠ىغب اٌفشد عّؼتٗ ٚ ِىبٔتٗ داخً اٌّزتّغ. ٠ؼذ ٌُ -3    

لذ ٠شؼش اٌفشد ببٌتؼب بغبب تٛلف اٌؼًّ اٌزٞ ٠إد٠ٗ ٌفتشاث ِؼ١ٕت وزٌه لذ -4   

 ٠ظبش اٌفشد اوخش عؼبدة وٍّب تطٍب ػٍّٗ رٙذا شبلب .

ٗ.٠زب ػٍٝ اٌفشد اْ ٠ؼتّذ ػٍٝ اٌؼًّ ٌتضم١ك راتٗ اوخش ِٓ اػتّبدٖ ػٍٝ اعشت-5     

لا اسٜ ػ١بب فٟ اْ ٠مًٍ اٌفشد ِٓ رٙذٖ فٟ اٌؼًّ ارا وبْ فٟ ِخططٗ اْ ٠تشن -6   

 ٘زا اٌؼًّ .

١ٌظ ٕ٘بن اشببع اوبش ِٓ تمذ٠ُ افؼً اداء ِّىٓ.-7     

٠ٕبغٟ ػٍٝ اٌفشد اْ ٠إدٞ ػٍّٗ ر١ذا دْٚ أتظبس تمذ٠ش اٚ ِمببً ِٓ لبً -8    

 سؤعبئٗ.

. اُ٘ ِب ٠ضممٗ ٌٟ ػٍّٟ ٘ٛ تضم١ك راتٟ-9     

اْ اٌؼًّ ٠غتغشق ِٓ اٌمبئُ بٗ ؽٛاي عبػبث اٌؼًّ افؼً ِٓ اٌؼًّ اٌزٞ -01   

 ٠تخٍٍٗ فتشاث تٛلف.

ٌٛ اِىٓ ٌٍفشد اْ ٠تشن ػٍّٗ اٌضبٌٟ اٌٝ غ١شٖ فبٔٗ ٠ضبٚي اْ ٠مًٍ ِٓ ِؼذي -00   

 الاداء اٌزٞ ٠تٛلؼٗ ِٓ اٌشؤعبء.

ببٌغؼبدة.اْ الأغبْ اٌزٞ لا ٠شؼش ببٌفخش بؼٍّٗ لا ٠شؼش ػبدة -05     

١ٌظ ِٓ اٌؼشٚسٞ ٌىٟ ٠ىْٛ اٌفشد عؼ١ذا فٟ ص١بتٗ آِ ٠ىْٛ ٔبرضب فٟ -03    

 ػٍّٗ.

اْ افؼً الاػّبي ٟ٘ تٍه اٌتٟ تغتٕفذ لذسا ػئ١لا ِٓ ؽبلت اٌفشد خلاي -04    

 عبػبث اٌؼًّ ا١ِٛ١ٌت.

    اْ اٌفشد وخ١ش اٌتغ١ب ػٓ اٌؼًّ ػبدة ِب ٠ىْٛ ل١ً اٌمذسة ػٍٝ اٌؼطبء.-05    

   ارذ طؼٛبت فٟ الاعتّتبع بإربصتٟ لإٟٔ افؼً اٌبمبء فٟ اٌؼًّ.-06    

  ٠زب ػٍٝ اٌفشد اْ ٠شؼش ببٌفخش ببٌؼًّ اٌزٞ ٠ّبسعٗ .-07    

ِٓ اُ٘ الاِٛس فٟ اداء اٌؼًّ ٘ٛ صب اٌفشد ٌؼٍّٗ.-08      

اْ اٌم١بَ بؼًّ ٠ضبٗ اٌشخض اوخش ا١ّ٘ت ِٓ اٌؼبئذ اٌّبدٞ ِٓ ػًّ لا ٠ضبٗ.- 09      

     اٌؼًّ افؼً أٛاع إٌزبس.اْ إٌزبس فٟ -51    

اشؼش ببٌفخش ػٕذِب ابزي الظٝ ؽبلت لإٔزبص ػٍّٟ ػٍٝ اوًّ ٚرٗ.-50      

    إٟٔ اتىٍُ وخ١شا ػٓ ػٍّٟ ِغ اطذلبئٟ خبسد عبػبث اٌؼًّ.-55     

لا ٠زب اْ تمًٍ ِشىلاث اٌؼًّ ِٓ ِخببشة اٌفشد فٟ الاداء.-53      

٠ىْٛ ِشغٛلا بؼٍّٗ.٠ظؼب ػٍٝ اٌفشد الاطغبء ٌّب ٠مٌٛٗ إٌبط ػٕذِب -54      

٠ٕبغٟ اْ ٠ىشط اٌفشد لذسا وب١شا ِٓ ؽبلتٗ ٌتضم١ك اعٙبِب خلالب فٟ اٌؼًّ.-55      

   ِٓ اٌغًٙ اْ أتٕبعٝ ِب ٠تؼٍك بؼٍّٟ ػٕذِب اوْٛ فٟ اربصة.-56    

ٌٛ ات١ش ٌٍفشد صش٠ت الاخت١بس ب١ٓ الاػّبي اٌتٟ تّٕش ٔفظ اٌشاتب فبٔٗ ٠ختبس -57    

ِّىٓ ِٓ اٌزٙذ.اٌؼًّ اٌزٞ ٠تطٍب الً لذس   

 

 



 

 اٌؼببسة ابذا ٔبدسا اص١بٔب دائّب 

ِغشٚس لإٟٔ اػًّ بّإعغت عٛٔبؽشان.-0      

ادافغ ػٓ ِإعغت عٛٔبؽشان ٚ ع١بعتٙب اِبَ الاخش٠ٓ .-5       

  .اتؼب٠ك ػٕذِب ٠ٕتمذ الاخشْٚ ِإعغت عٛٔبؽشان-3     

    ابزي الظٝ رٙذٞ ٌتضمك إٌّظّت ا٘ذافٙب .-4     

عٛٔبؽشان ِٓ ارً تضم١ك سعبٌتٙب ٚ ا٘ذافٙب .اػًّ فٟ -5       

اتضذث فٟ اٌؼٍٓ ػٓ اٌّشبس٠غ إٌبرضت اٌتٟ تٕظّٙب -6     

  عٛٔبؽشان .

اشؼش اْ خططٟ ٌٍّغتمبً تتٛافك ِغ خطؾ عٛٔبؽشان .-7       

  اطف عٛٔبؽشان ببٔٙب اعشة وب١شة.-8     

   اشؼش بٛلائٟ اٌّغتّش ٌغٛٔبؽشان.-9     

  اػؼبء رّبػت اٌؼًّ فٟ ٘زٖ اٌّإعغت.افخش ببْ اوْٛ اصذ -01     

ػٕذٞ ِٛالف ا٠زبب١ت وخ١شة ِشتشوت ِغ صِلاء اٌّإعغت.-00       

اػتمذ اْ طٛسة اٌّإعغت اٌتٟ اػًّ  ف١ٙب تّخً ؽّٛصبتٟ -05     

 اٌّغتمب١ٍت.

اتزٕب فٟ اتخبر لشاساتٟ إٌتبئذ اٌغٍب١ت اٌتٟ تؼٛد ػٍٝ -03     

 اٌّإعغت.

بّغتمبً عٛٔبؽشان. بإخلاصا٘تُ -04       

اصذد ٠ٛ٘تٟ ِٓ خلاي اٌّإعغت اٌتٟ اػًّ بٙب بغٌٙٛت.-05       

أظش اٌٝ ِشىلاث اٌّإعغت ػٍٝ أٙب ِشىلاتٟ اٌشخظ١ت.-06       

عبعتّش فٟ اٌؼًّ فٟ ٘زٖ اٌّإعغت دْٚ ساتب.-07       

  ت١ٌٕٟٛ ا٘تّبِب.بٙب  اشؼش ببْ اٌّإعغت اٌتٟ اػًّ-08     

إٌّظّت فٟ الاِش اٌّّٙت اٌتٟ اتفك ػٍٝ بؼغ ع١بعبث -09     

 تتؼٍك بشإٟٚٔ .

فٟ ٘زٖ –تغ١ّت اٌٛظ١فت –طف ٔفغٟ ٌلاخش٠ٓ أب أ-51     

 اٌّإعغت. 

  اسٜ اْ ل١ّٟ ٚ ل١ُ اٌّإعغت ِتّبحٍت اٌٝ صذ وب١ش.أ-50     

اٌّإعغت اٌتٟ اػًّ ف١ٙب لا اس٠ذ تغ١١ش٘ب .-55       

ػتض ِغ صِلائٟ ببٔزبصاث اٌّإعغت.أ-53       
 



 (.02ملحق رقم :)

 الحرة دليل المقابلة 

I. :دليل المقابلة الحرة الخاص بمسؤول مصلحة المستخدمين 

 ؟30كيف تتم عممية التوظيف و الإنتقاء لعمال محطة الضخ رقم -

 ما ىو العدد الفعمي لعما المحطة؟-

 ما ىو تصنيف كل فئة ؟-

 عمى أي أساس يتم الإعتماد في تصنيف الفئات؟-

 كيف تتم متابعة المسار الوظيفي لمعمال؟-

 تكوين يستفاد منيا العمال؟ىل توجد برامج -

 كيف يتم اتقاء العمال لفترة التكوين؟-

 ما ىو الأسموب المعنمد في تقييم الأداء؟-

 من يشرف عمى عممية التقييم؟-

 ما ىو نظام الترقية المعتمد في المحطة؟-

 ىل تعتقد أن عممية تقييم الأداء و نظام الترقية المعتمد ينال رضا العمال؟-

 التي تعتمدىا مصمحتكم من أجل بناء ثقة تنظيمية بين الإدارة و العمال؟ ما ىي الآليات-

 ىل تحاول المحطة إحداث توافق بين أىدافيا و أىداف العمال؟-

II.  00دليل المقابلة الحرة الخاص بمسؤول محطة الضخ رقم. 

 كيف يتم إصدار الأوامر و التعميمات ؟-

 ىل  يحق العمال المشاركة في اتخاذ القرار؟-



 ذلك؟كيف يتم -

 ىل ترى أن نظام الأجور و الحوافز الذي تعتمده المحطة يرضي العمال؟-

 ؟ذلك التقديرو إبداء ىل يتم تقدير جيود العمال -

يبدو أن اغمبية العمال من منطقة واحدة و ىي المسيمة ىل تعتقد أن ليم نفس التوجو نحو -
 العمل و كيفية الأداء؟

 ماذا عن عمال الولايات الأخرى و توجياتيم نحو العمل؟-
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