
الالتزام التنظيمي الاستبعاد التنظيمي وعلاقته ب  

 

 دا درا  رزاا ؤTindal  
 

   

  ا واث ا ام وزارة

 -  فو د  

  وا وم اا  

م اع :م  
 

 
 
 

 الموضوع:

 
       
 
 
 
 
  

  مذكرة مقدمة لنیل شھادة الماستر في علم الاجتماع
  تخصص: تنظیم وعمل

  
  

:                                                              ةالدكتور إشرافتحت                                 :الطالبإعداد  من
 بن مختار یوسف                                               مریم شباح 

                                             
 
  
 

 

  
  
  

     
  

 اا 2015  /2016  



  داءـــإه

 إلى من لا يمكن للكلمات أن توفي حقهما
 

 إلى من لا يمكن للأرقام أن تحصي فضائلهما
 

  وأسكنهما فسيح جنانهاالله  رحمهماالعزيزين  أبيو أميإلى 

  

من كانت السند والدعم الدائم لي في الدراسة والحياة زوجتي إلى 

 مرام، اسلاممحمد،  -الكريمة، و أولادي قرة عيني حفظهما االله 

 

   كل من ساعدني في انجاز هذا البحثأ إلى 

 ائي جميعاـصدقأإلى و 
  

  

 يوسف                                                        

 



  شكر وتقدير

سبحانه وتعالى على أن منّ علي بالصحة والعافية ومكنني  اللهشكري 

  من اتمام هذه الدراسة 

وشكري وتقديري لكل من كان عونا لي وأخص بالذكر المشرف 

   والاحترامالذي لقيت منها كل العون، التوجيه  ح مريما شبالدكتورة 

الحقيقي في انجاز هذا العمل المتواضع وأخص وإلى من كانوا السند 

  بعجي نصيرةوأستاذة المستقبل  عميروش وهيبةبالذكر السيدة 

  كل من: كما أتقدم بالشكر الخاص إلى  

  الدكتورة بلقبي فطوم 

  الدكتور جمال بن خالد 

  الدكتور عزوز عبد الناصر 

  الدكتور بلعباس رابح 

  العلمية والمعنوية. الذين كانوا نعم الموجه لي من الناحية

 كل أساتذتي بقسم علم الاجتماع.إلى  



 

  فھرس  الجداول

رقم 
  الجدول

  الصفحة  العنوان

  79  ...................................................توزیع افراد العینة حسب متغیر الجنس   1

  80  .....................................................توزیع افراد العینة حسب متغیر السن   2

  81  ........................................متغیر المستوى التعلیميتوزیع افراد العینة حسب   3

  82  ..................................................توزیع افراد العینة حسب متغیر الأقدمیة   4

  84  ........................................یوضح استفادت العمال من الدورات التكوینیة    5

یوضح العلاقة بین كیفیة اختیار الافراد المعنیین بالعملیة التكوینیة وانجاز الاعمال   6

  ....................................................................................الیومیة 
85  

یوضح العلاقة بین مساھمة التكوین في تحسین الاداء واداء المھام دون الحاجة الى   7

  ..................................................................................الرقابة 
86  

  88  ........یوضح العلاقة بین مدى حجب للمعلومات واحترام العامل لرؤسائھ في العمل   8

یوضح العلاقة بین توجیھ المشرف للعامل في حالة ظھور مستجدات والالتزام باللوائح   9

  .........................................................................ونظم العمل 
90  

  92  یوضح العلاقة بین المشاركة في اتخاذ القرار والشعور بالرضى اتجاه الوظیفة المؤداة  10

یوضح العلاقة بین تعاون مع الزملاء في أداء المھام الموكلة للعامل وانجاز المھام   11

  ................................................................................بدقة وسرعة 
94  

وشغل یمثل العلاقة بین طلب المساعدة من الزملاء في حالة تعرض لمشكل في العمل   12

  ................................................................فة جل اھتمام العامل الوظی
96  

  98  ...................یمثل العلاقة بین طریقة العمل المناسبة للعامل والأیمان بقیمة العمل .  13



 مقدمة 
 

  أ
 

  مقدمة

تداول الفكر الانساني على مدى العصور ثم العلم الانساني والاجتماعي في   

ت الشعوب بالعدل الاجتماعي، وأدخلت مالعصور الحدیثة قیمة المساواة وأهمیتها، وحل

خلاقیة والقانونیة، ومازالت المساواة تها ونظمها الدینیة والأاذلك في مذاهبها ثم في فلسف

  بعیدین عن الواقع الاجتماعي.ومازال العدل 

یدینا على معنى ملموس للعدل ومؤشر أالعالم الاجتماعي المعاصر وضع ولكن   

صعدة: الانتاج، أصادق للمساواة، فالمساواة هي اندماج الناس في مجتمعهم على 

مساواة هي الاستبعاد أو الحرمان تفاعل الاجتماعي، واللاالالاستهلال، العمل السیاسي، و 

  قصاء عن هذه المشاركة.أو الا

فموضوع الاستبعاد الاجتماعي الذي هو نقیض الاندماج أو الاستیعاب موضوع   

حیوي وكاشف لطبیعة البنیة الاجتماعیة في أي مجتمع، فهو لیس أمرا شخصیا ولا راجعا 

 ةمحدد ؤىإلى تدني القرارات الفردیة فقط بقدر ما هو حصاد بنیة اجتماعیة معینة ور 

أداء هذه البنیة، وهو لیس موقفا سیاسیا فقط ولا طبقیا...، ولكنه جماع كل  ومؤشر على

ذلك، فهو مشكلة الجمیع، ولیس أمامهم سوى التقلیل من الاستبعاد وتعظیم الاندماج 

  وتحقیق الاندماج.

فالاستبعاد الاجتماعي یمارس في المجتمع بطرق عدیدة، كما یمارس داخل البیئات   

ودة في المجتمع التي تعتبر ككیان اجتماعي ومجتمع مصغر، فیه من الموجأو التنظیمات 

مظاهر التفاعل الاجتماعي الكثیر، ولا یخفى أن التنظیم أصبح جزءا رئیسیا یرتبط بحیاة 

  الانسان تلبیتا لاحتیاجاته، فدراسته من جمیع حیثیاته وأبعاده ضرورة مهمة. 

في علم الادارة والتنظیمات أصبحت ر، والتطور یومع استمرار وتنامي عملیة التطو   

و ذدراسة موضوع الاستبعاد الاجتماعي في اطاره التنظیمي أي داخل التنظیم المؤسساتي 

نه یشخص نمط المناخ التنظیمي ومدى تأثیره على سلوكیات الأفراد في أهمیة كبیرة لأ

  معاصر.الها عالمنا التنظیمات خاصة ضمن المتغیرات والتطورات المتسارعة التي یشهد



 مقدمة 
 

  ب
 

ولهذا جاءت هذه الدراسة تحلیلیة تقییمیة لظاهرة الاستبعاد التنظیمي في المؤسسة   

خیر لا في الأو الاقتصادیة الجزائریة تیندال بالمسیلة، وكشف علاقته بالالتزام الوظیفي وص

إلى تفعیل آلیات الادماج والاستیعاب والاحتواء وبالتالي تحقیق الاستقرار التنظیمي في 

ول نظري والثاني وعلیه قسمنا هذه الدراسة إلى جانبین الأ، استمرارها ونجاحهاو المؤسسة، 

  میداني.

لمام بكل بالنسبة للجانب النظري تناولنا فیه ثلاثة فصول وحاولنا من خلاله الإ  

  انب النظریة للبحث ومفاهیمه، وهذه الفصول هي:الجو 

سباب أهمیة الدراسة، أهدافها و أالفصل الأول وتم فیه عرض اشكالیة الدراسة، الفرضیات، 

اختیار الموضوع مع تحدید المفاهیم المستعملة في البحث وانتهى بعرض الدراسات 

من حیث تطور مفهومه، أما الفصل الثاني فتناولنا فیه الاستبعاد التنظیمي  السابقة.

لى ظاهرة الالتزام الوظیفي، إالفصل الثالث تطرقنا فیه  آلیاته.و ماهیته، أشكاله، مظاهره 

 إلى خیر تعرضنامن خلال مفهومه، خصائصه، أنواعه فالعوامل المؤثرة فیه، وفي الأ

  مداخل لدراسته.

التي قمنا بها  دانیةالمی نات الدراسةاأما الجانب المیداني الذي عرضنا فیه نتائج وبی  

  بالمؤسسة الاقتصادیة الجزائریة تیندال وقسمناه إلى فصلین هما:

بمیدان الدراسة من حیث الفصل الرابع فقد احتوى على منهجیة البحث والتعریف   

ضافة إلى تعریف میدان الدراسة ع ومصادر جمع المادة والعینة بالإتحدید المنهج المتب

  المكاني والزماني والبشري للدراسة.خیر المجال وحددنا في الأ

خیر وهو الفصل الخامس فتمت فیه تحلیل البیانات الاحصائیة أما الفصل الأ  

  والقراءة السوسیولوجیة لمختلف بیانات فرضیات الدراسة.

ثم عرضنا النتائج العامة للدراسة، وبعد ذلك التعلیق علیها وبیان مدى ملائمتها   

  ة.بالفرضیات ثم عرضنا الخاتم
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  :الاشكالیةتحدید وصیاغة  - 1

یعتبر المناخ التنظیمي من المواضیع التي حظیت باهتمام واضح في الآونة الأخیرة،   

مجموعة الخصائص الداخلیة للمنظمة الناتجة عن تفاعل الإجراءات إلى  والذي یشیر

 نوالاسالیب والنظم والقیم السائدة في المنظمة، وكذلك مجموعة الاتصالات والتفاعلات بی

خرى وغیرها من الجوانب التنظیمیة أدارة من جهة وبین الإ، سهم من جهةالموظفین أنف

والاداریة التي یتفاعل معها أفراد المنظمة بما یكون إدراكاتهم واتجاهاتهم ویحدد سلوكهم 

تحقیق أهداف المنظمة، والتي تعمل أیضا على ترسیخ العدالة إلى  الرامي في مجمله

  والمساواة بین أفرادها.

مفهوم العدالة والمساواة من أهم المفاهیم المكونة للركیزة القیمیة في التنظیمات حیث یعد   

ثر الذي یمكن أن یحدثه شعور العاملین ذلك لأهمیة الأ«ومن أهم الابعاد في دراستها 

تراجع مستویات إلى  عدمها في مكان العمل والذي یمكن أن یؤدي أو بالعدالة والمساواة،

كما أن غیاب العدالة  ،1"بلغت قوة سائر عناصر العملیة الإداریةالأداء التنظیمي مهما 

والاقصاء ،والابعاد والتي تعتبر  واللامساواة یفتح الباب أمام مؤشرات أخرى كالتهمیش،

زمة ترتبط بالبنیة أو  وحرمان، كمؤشرات لمصطلح اجتماعي آخر ذو دلالات اقصائیة،

  .2يي إطاره التنظیمفوهو الاستبعاد  التنظیمیة

واهر التنظیمیة التي تطبق في المؤسسات الجزائریة ظفالاستبعاد التنظیمي یعتبر أحد ال  

والذي یظهر في شكل ممارسات التي تترجم واقعنا بالتمییز وعدم المساواة ونقص قنوات 

المشاركة في عملیة صنع واتخاذ القرار والاقصاء والحرمان من تكافؤ الفرص والمنافسة على 

فاءة، فكل هذا یؤدي بالعمال بعدم الانتماء للمنظمة، ویضعف ولائهم مما ینتج أساس من الك

                                                             
المنظمة العربیة لتنمیة الادارة، القاهرة، العدالة التنظیمیة المهمة القادمة لإدارة الموارد البشریة، عادل محمد زاید:  - 1

 .12، ص 2006مصر، 

  .27، ص 2006، دار المعرفة الجامعیة، الاسكندریة، مصر، قاموس علم اجتماعمحمد عاطف غیث:  - 2
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عن ذلك انسحابهم من العمل وشرود الذهن والانسحاب من خلال التأخر عن العمل والخروج 

بعاده واستبعاده إ المبكر والغیاب وتعطیل العمل، فیؤثر هذا في الأخیر على التزام الموظف و 

ظمة ویهدد تماسكه مع العاملین في المنظمة وتنتهك العدالة التنظیمیة یفقد تفاعله مع المنف

ما یؤثر على سیر العمل  في المؤسسة، وهكذا یشعر العامل بأنه مبعد ومستبعد، وهذا

  .المنظمة بصفة عامةو  وبالتالي یعود بالضرر على العمل بصفة خاصة

ومن هذا المنطلق جاءت هذه الدراسة للاقتراب من واقع المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة   

رادي وتحدید محددات بناء ثقافة الالتزام لفهم وكشف محكات الاستبعاد التنظیمي القهري والإ

المعیاري والعاطفي داخل الواقع المؤسساتي من أجل القضاء على السلبیات التنظیمیة وتفعیل 

  .)tindalدماج والاحتواء وتحقیق الاستقرار التنظیمي في المؤسسة الصناعیة (آلیات الا

  :ضوء هذا یمكن طرح مشكلة الدراسة في شكل تساؤل رئیسيفي و  

في المؤسسة  الالتزام الوظیفي للعاملو الاستبعاد التنظیمي  ما هي طبیعة العلاقة بین -

  ؟میدان الدراسة

  تي:الآككما تندرج عنه مجموعة من التساؤلات الفرعیة 

  یساهم الاستبعاد القهري في كبح الیات الالتزام المعیاري للعامل؟ هل -

  یساهم الاستبعاد الوظیفي الارادي في كبح الیات الالتزام العاطفي للعامل؟ هل -

 :أهمیة الدراسة 

 الاستبعاد التنظیمي الذيتناوله وهو نهمیة الدراسة من أهمیة الموضوع الذي أتنبثق 

یعد من الموضوعات التي ینبغي أن تظل موضوعا للبحث والدراسة بین فترة وأخرى من قبل 

وما  هذا الاخیرالمنظمات خاصة منها الصناعیة للوقوف على العوامل التي تتسبب في 

  یترتب عن هذا الموضوع من تأثیرات سلبیة على أداء العاملین في المنظمة.
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تكمن أهمیة الموضوع في التركیز على إحدى الجوانب السلوكیة للعاملین في المنظمات   - أ

 من حیث خطورتها إذا ما تفشت بین أوساطهم.

ة معالجتها حتى التنظیمي بتسلیط الضوء على آثار السلبیة ومحاول الاستبعادمعرفة آثار   - ب

 .وفعالیة المنظمة ولكي لا تحد من كفاءته الالتزام الوظیفي للعامللا تؤثر على 

الأساس لتكیف العامل وإنسجامه  بإعتباره الالتزام الوظیفيتحاول الدراسة الحالیة دراسة   - ج

مع العمل الذي یؤدیه مما یزید من فعالیة المنظمة وتحقیقها لأهدافها فضلا عن دراسة 

 المناخ التنظیمي السائد.تكیف مع الالناجم عن عدم  الاستبعاد التنظیميته بعلاق

تخفیف الومحاولة  استبعاد العاملإلى  محاولة الوقوف على العوامل السلبیة التي تؤدي  -  د

 آثارها.من 

عمال حیث هم عرضة لل لالتزام الوظیفيتنبع أهمیة الدراسة من كونها تكشف مستوى ا  - ه

 التنظیمي أكثر من غیرهم. الاستبعادللشعور 

  الموضوع: اختیارأسباب   -2

التنظیمي مع زیادة التقدم التقني  الاستبعاد في شكلهزاد الاهتمام بدراسة ظاهرة 

بنا للبحث في والتكنولوجي من جهة، ومع كبر حجم التنظیم من جهة أخرى، وهذا ما أدى 

  هذا البحث ما یلي: اختیارإلى  ومن جملة الأسباب التي دفعتناأسبابه وأشكاله، 

ما لاحظناه في الواقع المعیش من الحیاة الیومیة سواء من خلال إحتكاكنا بالعمال أو   - أ

 لصلة القرابة التي تجمعنا بهم، أو من خلال ما نسمعه عن طریق الإعلام.

بروز ظاهرة الاستبعاد داخل إلى  واقع الممارسات التنظیمیة وبیروقراطیة التسییر أدت  - ب

 الوقوف علیها والبحث في أسبابها. استدعىالمؤسسات مما 

 التنظیمي جدیر بالبحث والتقصي للوقوف على مسبباته. الاستبعاد  - ج

التنظیمي التي تنبع في الأساس من جانب نفسي  الاستبعادمحاولة لتشخیص ظاهرة   -  د

 خل التنظیم.للعامل وشعوره بالإقصاء والتهمیش وفقدان الهدف دا
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 جدیر بالدراسة لما له من تأثیر على العاملین وعلى أدائهم. الالتزام الوظیفي  - ه

للمناخ التنظیمي محاولة الوقوف على سلوكات العاملین الناتجة عن عوامل متعددة   - و

 لمنظمة.اداخل السائد 

 بداخلها. فرادالأفي التأثیر على نشاط المنظمة وسلوك  لالتزام الوظیفيلالأهمیة المتزایدة   - ز

  :أهداف الدراسة  -3

لیة لكشف الغموض الذي یعتریها وفي خضم هذه المنطلقات آلیه كإلكل دراسة هدف تصبوا   

  هداف التالیة:بلورت الدراسة الأ

 .الالتزام الوظیفي للعاملو الاستبعاد التنظیمي طبیعة العلاقة بین معرفة   - أ

 .الاستبعاد القهري داخل المؤسسة مجال الدراسة ةكاامحاولة كشف مح  - ب

 .لیاتهاآمعرفة واقع المشاركة العمالیة و   - ج

 .داخل واقع المؤسساتي الانسحابيكشف محددات بناء ثقافة الالتزام   -  د

جل تعزیز الیات الالتزام المعیاري والعاطفي للعامل أالتقدم بعدد من الاقتراحات من   - ه

 .التنظیمي في التنظیمات مع تقدیم الیات  مواجهتهوالتقلیل من مشاعر الاستبعاد 

 :فروض الدراسة -4

  :الفرضیة الرئیسیة  - أ

 الالتزام الوظیفي للعاملو الاستبعاد التنظیمي یمكن أن تكون هناك علاقة ارتباطیة بین 

  بالمؤسسة میدان الدراسة.

 :الفرضیات الفرعیة  - ب

  الفرضیة الفرعیة الاولى: أولا: 

  التنظیمي القهري في كبح الیات الالتزام المعیاري للعاملیساهم الاستبعاد قد 
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  مؤشرات الفرضیة الفرعیة الاولى: - 

  لدحض منظومة التكوین علاقة بكبح قیمة المسؤولیة اتجاه العامل

  لاحتكار المعلومة علاقة بضعف الانتماء للعمل

  الفرضیة الفرعیة الثانیة:ثانیا: 

  في كبح الیات الالتزام العاطفي للعاملیساهم الاستبعاد الوظیفي الارادي قد 

  :مؤشرات الفرضیة الفرعیة الثانیة - 

  الانسحابیة والانطوائیة للعامل علاقة بكبح الیات الاستغراق الوظیفي للعامل

  .الاحتكاك بفرق العمل علاقة بقیمة الایمان بالعمل

 :تحدید المفاهیم -5

 :مفهوم الاستبعاد التنظیمي  - أ

  :الاستبعاد لغة -

عنه ابتعدو  استبعادا: وجده أو عده بعیدا،-الأبجدي نجد استبعد في المنجد  
1
.  

البعدة، ضد القرب. و  البعدو  أما في منجد اللغة والاعلام استبعد الشيء أي وجده بعیدا.  

  .2یقال "بعدا له ": دعاء علیه، أي أبعده االله

،  exclusion" هو المفهوم المنطقي للاستبعاد لالاند" ـوما نجده في المعجم الفلسفي ل  

الرفع، فهو علاقة منطقیة بین صنفین لا یوجد عنصر مشترك و  الطردو  لغة هو الحصر

  .3الشخص عینهإلى  بینهما أو بین میزتین لا یمكنها الانتساب، في وقت واحد،

                                                             
  .57، ص 1967دار المشرق، ش م م، بیروت، لبنان، المنجد الأبجدي:  - 1
  .43دار الشروق، ش.م.م، بیروت، لبنان، د س، ص  :منجد اللغة والإعلام - 2
  .384، ص 2001، منشورات عویدات، بیروت، 2، خلیل أحمد خلیل، طالموسوعة الفلسفیة، ترجمةأندریا لالاند:  - 3
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كلتا الحالتین فإن الإبعاد ففي و  من خلال ما سبق یتبین أن الاستبعاد یعبر عن الابتعاد  

هو ما نراه في علاقة الرئیس بمرؤوسه من و  الكلمتان تعبران عن ردة فعل لعلاقة بین طرفین،

  هذا ما سنتعرف علیه أكثر في المفهوم الاصطلاحي.و  ،لاداریةخلال الممارسة ا

  :الاستبعاد اصطلاحا - 

سلة معینة تبدأ إن اعتبار الاستبعاد "عملیة اجتماعیة" یقتضي النظر إلیها وفق سل  

بعاد أو الابتعاد، وتستمر بموجب عملیات اجتماعیة أخرى تجسد نتائج متداعیة فهو بذلك بالأ

الحرمان واستمراریته. وفي هذا السیاق فإن مفهوم الاستبعاد یركز الانتباه على إلى  یقود

المترتبة  وصف ثابت للنتائجإلى  ، وهذا یقتضي عدم اللجوءلاقصاءاإلى  العملیات التي تقود

على الاستبعاد، وكذلك عدم ربط المفهوم بحالة محددة فقط. "إذ العلم الاجتماعي المعاصر 

وضع أیدینا على معنى ملموس للعدل ومؤشر صادق للمساواة: المساواة هي اندماج اناس 

، والعمل السیاسي، والتفاعل الاجتماعي، الاستهلاكو  في مجتمعهم على أصعدة: الإنتاج،

  .1أو الإقصاء عن المشاركة" ،واة هي الاستبعاد أو الحرمانواللامسا

هذا ما یبین أن الاستبعاد یرتبط بالظلم الاجتماعي وهما مفهومان في ترادف مع معنى   

التهمیش والحرمان والإقصاء والتمییز وعدم المساواة وغیرها وهذه كلها ظواهر تنظیمیة، لكن 

هوم ضمن البنى المرتبة هرمیا، إذ إن علائقیة بالمقابل ینبغي عدم إغفال علائقیة المف

الاستبعاد ضمن الهیراركیة الاجتماعیة تقضي ضرورة الأخذ بعین الاعتبار منطق القوة الذي 

أن فكرة الاستبعاد ترتبط بفكرة القوة، إلى  تبني علیه عملیة الاستبعاد، حیث تجدر الإشارة هنا

حیز الوجود، والقوة صفة إلى  ة القوة، وإبرازهابل إن الاستبعاد یمثل مؤشرا هاما على ممارس

من صفات السلطة، فاستبعاد الآخرین وحرمانهم من حقوقهم یأتي من خلال رغبة صاحب 

القوة بتوظیف مقدرته على استبعاد الآخرین وحرمانهم، هذا ما أشار إلیه ماكس فیبر الذي 

ن الانغلاق الاستبعادي بمنزلة عرفه "بوصفه أحد أشكال الانغلاق الاجتماعي فقد كان یرى أ

                                                             
  .27، ص 2006دار المعرفة الجامعیة، الاسكندریة،  قاموس علم اجتماع،محمد عاطف غیث:  - 1
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المحاولة التي تقوم بها جماعة لتؤمن لنفسها مركزا متمیزا على حساب جماعة اخرى من 

  .1خلال إخضاعها "

كما ان التمیز بین القدرة والرغبة في سیاق تحلیل الاستبعاد، یكشف عن المكون   

الفاعل "صاحب القوة" ورغبته  اللاأخلاقي لهذه العملیة، فالاستبعاد في جوهره نابع من قصدیة

في انتهاك حق الأخرین أي حرمانهم منه، ولذلك یمكن وصف الاستبعاد بأنه فعل لاأخلاقي، 

وأن هذه اللاأخلاقیة التي تنبع من الرغبة في الاستبعاد تمثل المحرض الحقیقي لفعل 

ة للرغبة حتى الاستبعاد، ولیس المقدرة على الاستبعاد. ولذلك من الضروري اقتران المقدر 

  یتشكل الاستبعاد.

وبهذا المعنى یكون الاستبعاد نقیضا للاندماج والاستیعاب والاحتواء، وتؤكد في هذا   

السیاق بریان باري " أن الاستبعاد الاجتماعي یتعارض مع مبدأ الفرص المتكافئة من ناحیتین 

ة غیر متكافئة، والثانیة وجود فرص تعلیمیة ومهنیإلى  على  الأقل: أولها أن الاستبعاد یؤدي

، فمبدأ تكافئ 2انكار للفرص المتكافئة على صعید المشاركة" –واقعیا  –أن الاستبعاد یشكل 

الفرص یرتبط بالمساواة مباشرة إذ اعطاء كل فرد فرصة الظهور والمشاركة والاستفادة في 

هو الاستبعاد، التنظیم وهو حق مشروع لكل منخرط وبالتالي الاخلال بنظام تكافئ الفرص 

  وهو یفرز تبعا لآلیات تختلف بحسب موقع ذلك الاستبعاد، وتسمى آلیات الاستبعاد.

أن الاستبعاد یكون إجباري أو إلى  وإذا كان المفهوم المتداول بین الباحثین یذهب  

مفروضا، فإن جون هیلز وآخرون یتحدثون في كتاب الاستبعاد الاجتماعي عن "الاستبعاد 

ذي تمارسه بعض الفئات الاجتماعیة خاصة الطبقات الغنیة، فتنقطع بذلك عن الاختیاري ال

تنوع هذا الاستبعاد من حیث مستویاته، هذا إلى  بقیة المجتمع، كما یشیر هؤلاء الباحثون

                                                             
، 434، ترجمة: محمد الجوهري، سلسلة عالم المعرفة، العدد الاستبعاد الاجتماعي، محاولة للفهمجون هیلز وأخرون:  - 1

  .24، ص 2007المجلس الوطني للثقافة والفنون والادب، الكویت، 
  .10جون هیلز وأخرون: المرجع السابق، ص  - 2
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المستوى الفردي، ثم المستوى الأسري، ثم مستوى المجتمع المحلي، ثم المجتمع القومي، ثم 

  .1المستوى العالمي"

للاستبعاد وجهان احدها إرادي ویتم فیه اختیار العزلة أو ما یسمى بالعزلة إذن   

الاجتماعیة الطوعیة، أو الانفصال الطوعي والانكفاء على الذات نظرا للاكتفاء وعدم الحاجة، 

والثاني یمكن تسمیته بالأبعاد لا الاستبعاد لعدم توفر ارادة العزلة ولكن یتم الاقصاء بالحرمان 

والتمیز، وفي كلیهما تنتهك القیم الاجتماعیة انسانیة وهي العدالة والمساواة  من الحقوق

  والتضامن وغیرها. 

یتبن مما سبق أن مفهوم الاستبعاد الاجتماعي مفهوم شامل، لا یمكن ربطه بالفقر فقط   

أو البطالة أو حالة ذوي الاحتیاجات الخاصة،" بل یمكن أن یتعرض له كل فرد او جماعة 

ف مختلفة تجعله یشعر بذلك الاغتراب أو الانقطاع عن الطرف الاخر، في الأسرة في ظرو 

  . 2أو العمل أو المجتمع"

هذا ما یبرر رصدنا لهذه الظاهرة في التنظیمات، حیث یعتبر التنظیم نسق فرعي من   

نسق أكبر وهو المجتمع، ینطبق علیه ما ینطبق على المجتمع، حیث یظهر الاستبعاد 

یمیة ترتبط بمؤشرات ممارساتیة في العمل، لها مرادفات كالتهمیش والحرمان كظاهرة تنظ

  والاقصاء وعدم المساواة وغیرها.

   

                                                             
  .35- 34المرجع نفسه، ص ص  - 1

2- Burstein.Mayer : Lutter contre l’exclusion sociale des groupes vulnérables, Document 

de recherche, Projet du PRP, canada, 2005 رسالة  الممارسة السلطویة والاستبعاد التنظیمي، :سنینة محمد :عن

 .137، ص 2015تونسي، الجزائر، ، علي 2، كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة، جامعة البلیدة الدكتوراه
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  التعریف الإجرائي:

فالاستبعاد التنظیمي هو عملیة نفسیة اجتماعیة متعددة الابعاد، تأتي وفق سلسلة سببیة   

، وتستمر وفق عملیات تنظیمیة أخرى تجسد ناتجة عن ممارسات علائقیة بدایتها اللامساواة

  نتائج متداعیة كالإقصاء والتهمیش، وعدم التمكین. 

  :مفهوم الالتزام الوظیفي  - ب

 الالتزام لغة :   - 

ویعني كذلك في  ،1واللازم للشيء المداوم علیه، ویلزم الشيء لا یفارقه، العهدویعني   

والمحبة وهو مفهوم قدیم في العلوم الاجتماعیة وكان أول من  ،اللغة العهد والقرب والنصرة

بحث فیه علماء الاجتماع الذین یرون أن الإنسان بوصفه كائنا اجتماعیا مع أفراد آخرین في 

التعاون والشعور إلى  بیئة اجتماعیة منظمة وتربطه بهم علاقات اجتماعیة دافعها الحاجة

ة. ویرون أن الالتزام الوظیفي یعد جزء من الالتزام تلك البیئة الاجتماعیإلى  بالالتزام

الاجتماعي العام الذي یتمثل  في تنمیة مشاعر الفرد نحو المجتمع الذي یعیش فیه بما فیه 

والعمل على نشر وتثمین قیم ذالك  ،قیمو من أفراد ومنظمات وما یسود فیه من أفكار ومبادئ 

 .  2المجتمع ومبادئه وأفكاره

  : حاالالتزام اصطلا -

) الالتزام الوظیفي بأنه: الارتباط النفسي الذي یربط الفرد  1980oriellyعرف اورلي (  

 الاندماج في العمل وإلى تبني قیم المنظمة.إلى  بالمنظمة مما یدفعه

                                                             
   ، دار المعارف، القاهرة، د س.3، جلسان العرب: ابن منظور - 1
  .181، ص 2004، الدار الجامعیة، السلوك الفعال في المنظمات :صلاح الدین عبد الباقي - 2
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) بأنه الرغبة القویة للبقاء عضوا في المنظمة والاستعداد  ,1974porterعرفه بورتر (  

 . 1تقبل قیمها وأهدافهاو  والإیمان بها ،لصالحهاقیام بجهود كبیرة لل

) بأنه الحالة التي یصبح فیها الفرد مقیدا بإطار من pfeffer،1981وعرفه فیفر (  

السلوك وأفعال نابعة من تفكیر ومعتقداته والتي قد تحدد نشاطاته وتزید من اعتقاده 

  .بالمحافظة على هذا السلوك

ورغبة  ،ه: الشعور بالولاء للمؤسسة وتحمل المسؤولیاتأما علاوي فقد عرف الالتزام بأن  

ورغبة قویة في البقاء  ،بالعمل فیها والموافقة على أهدافها والالتزام بقیمها العلمیة والمهنیة

  فیها.

وعلى الرغم من تعدد تعریفات الالتزام الوظیفي إلا أنه هناك عناصر اتفق علیها   

  ) بما یأتي:  jareilحددها جاریل ( الوظیفي سمات مشتركةم الالتزام تعطي لمفهو  ،الباحثون

  الاعتقاد القوي بقیم المنظمة وأهدافها وتقبلها قبول بذل الجهد الكبیر نحو المنظمة .  *

   * الرغبة في البقاء كعضو في المنظمة.

   :ن الدارس لهذه التعریفات یجد أنها لا تخرج عن النقاط التالیةإ  

  الفرد وقیم العمل، ورغبته في البقاء داخل المنظمةالتوافق بین قیم 

 نظرة الفرد للتنظیم نظرة ایجابیة، الفرد یعمل من أجل تحقیق أهداف المنظمة 

 2التوافق بین اهداف الفرد واهداف المنظمة. 

   

                                                             
  .182المرجع نفسه، ص  - 1
  .2009، دار الحامد، الاردن، 3، طالسلوك التنظیميحسین حریم:  - 2
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  المفهوم الاجرائي: - 

إطلاقا مما تقدم یمكن إعطاء مدلول إجرائي للالتزام الوظیفي، فهو إیمان واعتقاد قوي   

من قبل الفئات الفاعلة وقبولا لأهداف وقیم والمتطلبات الوظیفیة لتظمین درجة الإیمان 

  فالانغماس فالاستغراق الوظیفي (داخل المنظمة). 

 :الدراسات السابقة

، دراسة میدانیة الممارسة السلطویة والاستبعاد التنظیميدراسة سنینة محمد بعنوان   

بمدیریة التربیة لولایة المسیلة. رسالة ماستر علم اجتماع تنظیم وعمل، جامعة المسیلة، 

     ، تحت اشراف الدكتور رضا قجة.2012

مدخل العلاقات الانسانیة للكشف عن أنماط ممارسة السلطة التنظیمیة استخدم الباحث   

ا بالاستبعاد التنظیمي، حیث انطلقت الدراسة من خلال طرح التساؤل الرئیسي وعلاقته

  التالي:

  مارسة السلطویة علاقة بالاستبعاد الاجتماعي في اطاره التنظیمي؟مهل لل -

  تي:كما انبثقت عن  هذا الاخیر مجموعة من التساؤلات الفرعیة متمثلة في الآ  

التقلیل من مظاهر التهمیش إلى  صنعه تؤديهل فعالیة اتخاذ القرار والمشاركة في  -

 والتمییز؟

 عدم تمكین إقصاء العاملین؟إلى  هل النمط المتبع في الرقابة المباشرة یؤدي -

  وقد تمثلت فروض الدراسة في التالي:  

التقلیل من مظاهر التهمیش والتمییز إلى  تؤدي فعالیة اتخاذ القرار والمشاركة في صنعه -

 بین العاملین.

   نمط الاتصال المتبع على احتواءیعمل  -
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 في حرمان العاملین وعدم تمكینهم باشرة متساهم عملیة التوجیه في ظل الرقابة ال -

هذه الفروض استخدمت هذه الدراسة المنهج الوصفي، واستعانت باستمارة  ولتحقیق   

 80 سؤال، وتم توزیع 31مبریقیة، حیث احتوت على الاستبیان كوسیلة لجمع البیانات الإ

استمارات أثناء عملیة تفریغ هذه  9استمارة فقط، والغي منها  71استمارة وقد استرجع منها 

  استمارة لصلاحیتها للتفریغ والتحلیل. 62الاخیرة لعدم قابلیتها للتفریغ، حیث تم تفریغ 

یة المسیلة، اذ تم اختیار عینة طبقت هذه الاستمارة على عمال مدیریة التربیة لولا  

  مجموعة من النتائج من أبرزها ما یلي:إلى  وقد توصلت الدراسة، بسیطة عشوائیة

أن النمط السائد في عملیة اتخاذ القرار هو النمط الدیمقراطي، بحیث أن هناك مشاركة  -

تیح أتفویض الصلاحیات ولو بشكل شفوي، مما إلى  افةضواسعة في اتخاذ القرارات بالإ

من تقلیص الفجوة بینهم وبین رؤسائهم، هذه المشاركة فرصة للمشاركة لدى العاملین مكنتهم 

ذن فالممارسة السلطویة هي التي تتیح إصنعت لدى العاملین قناعة وولاء وتعاون، والتزام 

 فرصة المشاركة من عدمها وهي التي تساهم في الاحتواء والاقصاء.

قضى على أن نمط الاتصال هو نمط یسهل سبل الاتصال في جمیع الاتجاهات، مما   -

مظاهر التهمیش والتمییز بین العاملین، ویسهل انتقال المعلومات في الاتجاه الصاعد 

والنازل، ما مكن العاملین من تأدیة واجباتهم وتنمیة مهاراتهم. فالنمط الدیمقراطي للاتصال 

دور في التقلیل من التهمیش والتمییز والاقصاء عكس النمط الاوتوقراطي الذي عزز من هذه 

 هر.امظال

أن نمط الرقابة المباشرة السائدة نمط دیمقراطي، یعمل من خلاله الرؤساء على توجیه  -

طرق العمل المثلى، وكیفیة تفادي الاخطاء وتصحیحها، وهذا ما مكن إلى  مرؤوسیهم

العاملین من أداء أعمالهم بالشكل المطلوب، وبالتالي عدم حرمانهم من التدریب المطلوب 

وخاصة لدى فئة الوسطى، لها نفس في نفس الوقت كان للرقابة الذاتیة  لتنمیة مهاراتهم،

 الدور، ما یبین أن للنمط الحر في ممارسة الرقابة دور في تمكین العاملین واحتوائهم.
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وهكذا فقد تثبت الدراسة صدق الفرضیة العامة ویبین أن الممارسة السلطویة من أبعادها   

لها علاقة بالتمییز والتهمیش وعدم التمكین وهي والتوجیه، اتخاذ القرار، الاتصال، الرقابة 

 مؤشرات الاستبعاد التنظیمي.

أنه تم الاستفادة إلى  بالرغم من ندرة الدراسات التي تناولت موضوع الاستبعاد التنظیمي  

 ضافةإثراء الجانب النظري للدراسة الحالیة، إمن هذه الدراسة حیث تم الاعتماد علیها في 

المراجع التي تصب إلى  افیا هذه الدراسة بحیث تتم عملیة الوصولر تفادة من ببلیوغالاسإلى 

في موضوع هذا البحث الحالي، كما استفدنا من هذه الدراسة في بناء الاستمارة وكذا المنهج 

المستخدم في الدراسة. بینما تختلف الدراسة الحالیة عن هذه الدراسة في المتغیرات حیث 

نه متغیر مستقل أساس أاسة الحالیة على متغیر الاستبعاد التنظیمي على اعتمدنا في الدر 

بعاد اختلفنا في الأو نه متغیر تابع، أساس أعلى عكس هذه الدراسة، التي وظفته على 

 المیدان. إلى  المتناولة والمؤشرات التي تم النزول بها
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  تمهید:

الاستبعاد التنظیمي في مضمونه عن عملیة واقع تنظیمي تحركه آلیات تكشف یعبر   

ن أعن جوود عدم المساوات بین العمال في المؤسسة، والحرمان من التمتع بشكل متساوي، 

تفاعل الفرد مع بیئته سوأ ما یقدمه التنظیم لأعضائه هو الاستبعاد التنظیمي الذي یفقد أ

الصراع ویولد الشعور إلى  وجماعات العمل فیؤديأفراد  التنظیمیة، ویمدد تماسكه مع

  باغتراب لدى الموظفین، فاستبعاد التنظیمي یعد خطر یهدد التنظیم

خیرة باهتمام كل ونة الأثیر الكبیر للاستبعاد في التنظیم فقد حظي في الآأونظرا للت  

والسلوك التنظیمي، وكذا علم اجتماع المنظمات، فهو یعد محور هام في من منظري الادارة 

ن موضوعنا یتناول هذا المتغیر أي بالنسبة لعلمائه، وبما أساسالتنظیم ودراسته مطلب 

ن نعطي فكرة وجیزة عنه، مبتدئین بسرد تاریخي لتطور هذا المفهوم ثم شرحه أفارتئینا 

  . لیات لمواجهتهبعض الآشكاله، ومظاهره واخیرا تقدیم أوعرض 
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  تطور مفهوم الاستبعاد  - 1

نشأ مصطلح الاستبعاد الاجتماعي في فرنسا على اثر الاضطرابات الاجتماعیة 

 والاقتصادیة التي مرت بها دولة الرفاهیة في منتصف السبعینات، هذه الاضطرابات ساهمت

الطبقة الدنیا، وهي مفاهیم ترسم حد كبیر في ظهور مفاهیم جدیدة مثل الفقر، البطالة، إلى 

في مجملها التطور مصطلح الاستبعاد الاجتماعي، الذي ظل موضع جدل في فرنا خلال 

فترات طویلة وتحددت معالمه على اثر الازمة الاقتصادیة التي اعقبها ازمات اجتماعیة 

حكومة وهو مسؤول في ال رینیه لونوراإلى  یرجع الفضلإذ  وسیاسیة متتالیة في فرنسا.

 ،1974سیس المفهوم الحدیث للاستبعاد الاجتماعي في عام أوضع وتإلى  نذاك،أالفرنسیة 

اد لم یقتصر على عمن سكان فرنسا، وفي مفهومه یرى بان الاستب %10شمل تعریفه إذ 

الفقراء فحسب، بل شمل فئات مهمشة اخرى منها، المعوقون، والمسنون، والاطفال 

ن الفئات البسیطة وعدیمة النفوذ التي لا ألاحظ من تعریف رینیه ، والملالمعرضون للاستغلا

  حول ولا قوة لها هي المعنیة بالاستبعاد.

الالماني ماكس فیبر في وصف الاستبعاد احد إلى  ن مصطلح الاستبعاد یعودأغیر 

ا ن الانغلاق الاستبعادي بمثابة المحاولة التي تقوم بهأیرى بإذ  اشكال الانغلاق الاجتماعي،

. بمعنى 1جماعة لتؤمن لنفسها مركزا متمیزا على حساب جماعة اخرى من خلال اخضاعها

جماعة معینة تكون مستغلة وتكون هي الاقوى لتمثل طاغیة على جماعة اخرى وبالتالي 

  سیطرتها ونفوذها.إلى  تخضعها

واتسع نطاق تعریف الاستبعاد الاجتماعي من خلال الابحاث التي اجریت في 

نات والتسعینات، لیشمل مجموعات وافراد وعوامل جدیدة مثل مصدر الرزق، والعمالة الثمانی

                                                             
، 434، ترجمة محمد الجوهري، سلسلة عالم المعرفة، العدد الاستبعاد الاجتماعي، محاولة للفهمجون هیلز وآخرون:  - 1

  .23، ص 2007المجلس الوطني للثقافة والفنون والادب، الكویت 
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س المال الثقافي، حالة أالدائمة، السكن، مستوى الاستهلاك والتعلیم، مستوى المهارات، ر 

الرفاهیة والمواطنة، المساواة في القانون، المشاركة الدیمقراطیة، الحصول على السلع العامة، 

 1العرف الغالب والمستوى الاجتماعي والانساني، تحقیق الذات ومستوى المعرفةأو  الامة

صبح الاستبعاد الاجتماعي لا أإذ  المعقدإلى  ویلاحظ هنا ان المفهوم قد تغیر من البسیط

تعدى ذلك إلى  یعني فقط الفئات المهمشة والبسیطة التي لا حول ولا قوة لها بل تطور

  ما كان علیه.لیصبح مفهوما اكبر واوسع م

استعمال المصطلح داخل مناخ سیاسي لم یكن یعترف فیه فأما في المملكة المتحدة 

شاع  في تسعینات القرن العشرینأنه  لاإالسیاسیون من حزب المحافظین بوجود الفقر 

ان یسهم نطاق الاستبعاد إلى  دى عملیاأاستعماله على مستوى القارة الاوروبیة، ما 

سبابه الرئیسیة تختلف اختلافا ملحوظا، ویمیل أالرؤى المتصلة بالاجتماعي في جعل 

اد الاجتماعي ومنها مصطلح عتبسخرى غیر الاأاستعمال مصطلحات إلى  الامریكیون

شبه مغلقة (الجیتو)، والتهمیش والطبقة الدنیا، أو  (التجویت) بمعنى الانعزال في أحیاء مغلقة

لبعض بحیث لا یرتكز على الدخل المتدني فقط ومن الملاحظ أن هذا المفهوم یتسع لدى ا

بل یتسع لیشمل الاستقطال والتفاوت وعدم المساواة، وقد یضیق لیصبح محصورا في الحوار 

  . 2حول الفقر

سبابه أحول هذا المصطلح في جعل الرؤى المتصلة ب لیهإ ل المشاردذ ساهم الجإ

المجال ثلاث مدارس فكریة، تتمثل الرئیسیة تختلف اختلافا ملحوظا، حیث برزت في هذا 

ولى في المدرسة التي تضع سلوك الافراد والقیم الخلقیة في المقام الاول كما هو ة الأسالمدر 

الحال في حالة الطبقة الدنیا، والمدریة الثانیة تؤكد على أهمیة دور المؤسسات والنظم ابتداءا 

                                                             
  .24جون هیلز وآخرون: المرجع السابق، ص  - 1
  .25- 26نفس المرجع، ص ص  - 2
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خیرة تؤكد على أهمیة التمیز ونقص الأسمالیة والعولمة، والمدرسة أالر إلى  من دولة الرعایة

  .1الحقوق المنفذة فعلا

كما یثیر مصطلح الاستبعاد الاجتماعي مسألة "الفعل" و"الفاعل" و"العامل 

الاجتماعي" المؤثر في عملیة التغیر الاجتماعي، فالمفهوم بحد ذاته یعني أن، ثمة عاملا 

الجماعة التي ترغمه على أو  الفردمجموعة من العوامل والمؤثرات الخارجة عن سیطرة  ،أو

صیغة النظام إلى  الانقطاع عن الانشطة الاعتیادیة للمجتمع الذي یعیش فیه، وقد یعود ذلك

تعلیمات ومؤسسات ما، غیر أن الاستبعاد الاجتماعي لا یعود على عوامل أو  السیاسي،

فئة ما أو  عزال فردالجماعة فحسب، بل قد ینجم عن انأو  خارجة عن ارادة الفردأو  هیكلیة

عن الانخراط في التیار العام في المجتمع، فربما تختار بعض الناس العزوف عن المشاركة 

موقفا محددا تجاه هذه المجالات، أو  التعطل عن العمل لأن لهم وجهة نظرأو  السیاسیة

تفاعل ن لظاهرة الاستبعاد الاجتماعي جوانب وأبعاد كثیرة بطبیعة الأوتبین هذه الملاحظة 

بین الفعل والمسؤولیة البشریة من جهة، ودور القوى الاجتماعیة في تشكیل ظروف الناس 

  . 2خرىأواوضاعهم من جهة 

ن هذا أشف من خلال هذا العرض أن تطور مصطلح الاستبعاد الاجتماعي كنست

 یعني الفقر، ونعني بالفقر هناأنه  ول كان ینظر الیه علىخیر مر بعدة مراحل ففي الأالأ

الفقر المادي، هذا بالنسبة لأوروبا أما بالنسبة لأمریكا فینظر للاستبعاد الفئات المنغلقة على 

خر لتشكل فیما بعد تكتلات نفسها وتتخذ مكان معینا لها تنعزل فیه وتنغلق على العالم الأ

خرى لذا المفهوم لیشمل كل من الحرمان، عدم أتسمى بالجیتو، ثم ادخلت مصطلحات 

ن المفهوم كان موجود في الفكر الفیبري الذي سماه بالانغلاق أالتهمیش، غیر  المساواة،

                                                             
، المؤتمر السنوي العاشر، السیاسة الاجتماعیة وتحقیق العدالة الاستبعاد الاجتماعي صوره وأشكالهمحمد الجوهري:  - 1

  .270، ص 2008مایو  29-26الاجتماعیة، المركز القومي للبحوث الاجتماعیة والجنائیة، مصر 
  .397، ص 2009اهرة، ، ترجمة فایز الصباغ، مركز دراسات الوحدة العربیة، القعلم الاجتماعانتوني جیدنز:  - 2
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سقاط مفهوم إشكال الانغلاق الاجتماعي. كما یمكن أالاستبعادي الذي یعتبر شكل من 

یمثل قیام جماعة ما بتأمین مركز أنه  ي فیبرأالاستبعاد على المنظمة فنقول على حسب ر 

هاته أو  ى من خلال الخضوع والخنوع لأصحاب السلطةمتمیز لها على حساب جماعة أخر 

  الجماعة التي تمثل مراكز القوة.

  ماهیة الاستبعاد التنظیمي - 2

یمثل الاستبعاد التنظیمي سلوك تنظیمي ویعبر عن فعل الفرد داخل المنظمة، وهذا 

د داخل من خلال العلاقات التي ینشئها الفر أي  تي نتیجة ممارسات علائقیة،أالسلوك ذاته ی

أو  مع زملائه في العمل، سواء كانت هذه العلاقات بشكل قصدي ومتعمدأو  جماعات العمل

الارتقاء إلى  بشكل غیر قصدي، حیث أن عملیة توجیه السلوك في التنظیمات تطمح دائما

خروجه من فردیته وبالتالي تكیفه أو  الحالة الاجتماعیة وانسلاخهإلى  بالفرد من حالته الفردیة

أو  الظروف الاجتماعیة والمواقف المختلفة التي یعیشها داخل الوسط الذي یعمل فیهمع 

داخل بیئة العمل، بعد أن یتمكن تدریجیا من تعلم الاستجابات اللازمة التي یستطیع بها 

یجابیة مستمرة ودائمة لا إمواجهة تلك الظروف والمواقف وبالتالي التفاعل معها بصورة 

خرین، ذلك من انماط یاته التنظیمیة وما یكتسبه خلال تفاعله مع الآلا بانتهاء حإتنتهي 

لا أن هذه النتائج مرتبطة بكیفیة توجیه سلوك ذلك الفرد، إسلوكیة والقیام بالواجبات المرغوبة 

  وطریقة التفاعل معه.

لا انعكاس للظروف إكما یؤكد "مانهایم" على أن الأفكار والایدیولوجیات ما هي 

والتاریخیة التي تكون ثقافة الفرد وتشكل آراءه الفكریة لذا یعتقد أن كافة أنماط الاجتماعیة 

، فلو أخذنا واحدة من المشاكل التنظیمیة 1دوار التي یؤدیهاالمعرفة ترتبط بموقع الفرد والأ

التي تعاني منها التنظیمات الاجتماعیة والاقتصادیة خاصة في العالم العربي، ویتعلق الأمر 

                                                             
  .67، ص 1991، دار الحكمة للطباعة والنشر، بغداد، رواد الفكر الاجتماعياحسان محمد الحسن:  - 1



الاستبعاد التنظیمي                                                            الفصل الثاني  
 

23 
 

د بالقرارات وأنماط استعمال السلطة المفرطة وما تحدثه من انعكاسات خطیرة على بالانفرا

التنظیم الواحد، مما یمثل أفراد  الكثیر من القیم التنظیمیة والأخلاقیة التي تنظم العلاقة بین

ضغوطا على الافراد، كونها تؤثر على القیم بوجه عام، فهي تضعف من القیم الداعیة 

م القیم الفردیة وتزید من شعور الافراد بالاغتراب عن المجتمع، ومن اخطر للعطاء أكثر وتدع

  آثار هذه الضغوط الانسحابیة السلبیة واللامبالاة، وهذه صور الاستبعاد التنظیمي.

  ستبعاد التنظیميأشكال الا - 3

علائقیة نوعین من الیعكس مفهوم الاستبعاد التنظیمي في ارتباطه بالممارسة 

، وقد یضاف عنصر آخر وهو قابلیة إراديخر قهري غیر والآ إراديدهما الاستبعاد اح

ان الفرد له قابلیة للعزلة، وفي الثاني أي  إراديالاستبعاد في كلا الطرفین، في الأول استبعاد 

  . 1خضوعأو  لیاته اما لضعفبعاد ولآقبول للأ

من السباقین للفت الانتباه لقضیة الاستبعاد الاجتماعي  هذا ویعتبر انتوني غیدنز

وجود شكلین للاستبعاد في المجتمعات المعاصرة بلغا درجة فائقة من الوضوح إلى  حیث نبه

والتبلور، یتمثل الشكل الاول في استبعاد اولئك القابعین في القاع، والمعزولین عن التیار 

تي في القمة وهو الاستبعاد أا الشكل الثاني فیالرئیسي للفرص التي یتیحها المجتمع، أم

ما أسماه غیدنز ثورة جماعات الصفوة، حیث تنسحب الجماعات الثریة من أو  ،راديالإ

یختار اعضائها ان إذ  وأحیانا من القسط الاكبر من ممارسات الحیاة الیومیة،النظم العامة 

ة تعیش داخل مجتمعات یعیشوا بمعزل عن بقیة المجتمع. وبدأت الجماعات المحظوظ

سوار، وتنسحب من نظم التعلیم العام، والصحة العامة، الخاصة بالمجتمع محاطة بالأ

وضح لنا شكلین متمیزین من الاستبعاد أأنه  . نلاحظ من خلال ما قدمه غیدنز2الكبیر

                                                             
ول حول المجتمع ، الملتقى الدولي الأالمماراسة السلطویة والاستبعاد الاجتماعي في الاطار التنظیميلیندة العابد:  - 1

  .12، ص 2011-11-21ماعي في ظل المتغیرات المعاصرة، جامعة المسیلة، العربي بین الاستبعاد والاحتواء الاجت
  .08جون هیلز وآخرون: مرجع سابق، ص  - 2
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هي الفئات البسیطة والفقیرة وبالتالي هي و الاجتماعي الاول یتمحور في الفئات الدنیا 

 بعدة من طرف الاخرین وهذا یعني ان هذا النوع من الاستبعاد یكون تلقائي ولیس عمديمست

البرجوازیة  أو الطبقة اصحاب الصفوةأو  ، أما الشكل الثاني فیتمثل في الفئات العلیاأو إرادي

تلقائي أو  ولیس تعسفي إرادياد هنا یكون عنها مستبعدة لكن الاستبأإلى  ورغم نفوذها

ن جماعة الصفوة هم ذاتهم من یختار العزلة والابتعاد وبالتالي الاستبعاد أوالمقصود هنا 

الخنوع، وهذا ما یسمى بالعزلة أو  یكون تحت محض الارادة ولیس عن طریق الخضوع

الانكفاء على الذات نظرا للاكتفاء وعدم الحاجة عكس الابعاد الذي لا تتوفر فیه أو  الطوعیة

لعزلة ولكن یتم الاقصاء بالحرمان من الحقوق والتمییز، وفي كلیهما تنهك قیم ارادة ا

  اجتماعیة انسانیة وهي العدالة والمساواة والتضامن وغیرها.

خر اجتماعي، والأ ، بعدغیر أن الاستبعاد التنظیمي یأخذ ثلاثة أبعاد، بعد مادي

ین من المنظمة مقارنة بما لما یحصل علیه العاملنفسي، فالاستبعاد المادي هو انعكاس 

ما یحصلون علیه من المنظمة، مقارنة بأشخاص آخرین أو  یعتقدون أنهم یقدمونه لها،

هؤلاء الذین أو  في شركات أخرى،أو  یعملون في ظروف مماثلة لهم سواء في الشركة

یقومون بنفس الأعباء الوظیفیة ویتساوون معهم في الخبرة ومستوى التعلیم ومدة الخدمة 

  الشركة. ب

حرمان الفرد من المشاركة في مختلف الانشطة إلى  أما البعد الاجتماعي فیشیر

التنظیمیة، وتشیع هذه الظاهرة في التنظیمات غیر الدیمقراطیة التي لا تتاح فیها للعاملین 

نشطة التي تمس حیاتهم التنظیمیة، كم أن الأفراد في هذه الفرص الكافیة لفهم القضایا والأ

المشاركة في عملیة صنع القرار على مختلف أو  لا یستطیعون الاتصال بمسؤولیهمالحالة 

ضاع كهذه تتقطع الصلة أو  التعبیر عن همومهم ومشاكلهم ومطالبهم، وفيأو  مستویاتها،

بین الفئة المقصاة من جهة، والسیرورة التفاعلیة الاجتماعیة من جهة اخرى، وتنقطع السبل 

روریة والمعلومات الكافیة والفرص المتاحة، لذلك قد تحرم كثیر من بینهم وبین الموارد الض
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الافراد من فرص الوصول والمشاركة بكثیر من الامتیازات والبرامج التدریبیة أو  الجماعات

 Deى دي هان ر قتل روح التعاون والابتكار والابداع. وفي هذا یإلى  ضافةوالتكوینیة، بالإ

Haan 1  الاجتماعي حالة تفكك تصیب الروابط الاجتماعیة وبذلك یكون نقیضا أن الاستبعاد

للاندماج الذي یحقق التماسك الاجتماعي، فالاستبعاد یضع الفرد في وضع اجحاف مقارنة 

المساس بحقوق الافراد الاجتماعیة، والاقتصادیة والسیاسیة، إلى  بغیره من الافراد فیؤدي

والخدمات، ویعوق مشاركته كعنصر فاعل في ویضعف قدرته على الحصول على السلع 

هان ان الاستبعاد یمس الروابط دي  المجتمع. ونلاحظ من خلال التعریف الذي اعطاه

حالة إلى  تتفكك العلاقات الاجتماعیة من حالة الاندماجإذ  الاجتماعیة بالدرجة الاولى

جتماعیة والاقتصادیة الحالة الا وءسإلى  التفكك والانفصال ان صح القول، وبالتالي تؤدي

قصور في الحصول على أو  یصبح في حالة ضعفأنه  والسیاسیة بالنسبة للفرد، مما یعني

المعلومات وبالتالي السلع والخدمات، وبالتالي یصبح غیر قادر على اداء دوره بشكل فعال 

 ن الاستبعاد یشكل معیق وظیفي داخلأحتى داخل مجال العمل، مما یعني أو  في المجتمع

أو  جل سیر العملأن الفرد لا یحصل على كافة المعلومات المتاحة من أبمعنى أي  التنظیم

ن ألا یمكنه الالمام بجمیع متطلبات العمل بمعنى أنه  داء عمل بشكل فعال، غیرأجل أمن 

الاتصال لا یكون فعال ولا تكون هناك مشاركة في اتخاذ القرارات التي تعنیه في الجوانب 

یصبح الفرد واه التنظیمي من السلم الوظیفي، وبالتالي ت(المهنیة) التي تعنیه في مسالعملیة 

  خفض الروح المعنویة لدیه، ویشعر بعدم الرضا. غیر مستقر في العمل وتن

متداد للبعدین السابقین، فعدم رضا العاملین على ما اویعتبر البعد النفسي للاستبعاد 

جهد، وكذلك حرمانهم من المشاركة في مختلف یحصلون علیه مقابل ما یبذلونه من 

حساس نفسي إحساس بعدم الانتماء لتلك المنظمة وهو الإإلى  الانشطة التنظیمیة یؤدي بهم

                                                             
، الملتقى الدولي الأول حول المجتمع العربي والدلالاات -المفهوم -الاستبعاد الاجتماعيسهیر صفوت عبد المجید:  - 1

  .2011- 11-21رات المعاصرة، جامعة المسیلة، بین الاستبعاد والاحتواء الاجتماعي في ظل المتغی
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مستبعد وهذا ما یؤثر على سیر العمل وبالتالي یعود بأنه  یشعر العاملإذ  اجتماعي،

واضح ان البعدین من الو بالضرر على العامل بصفة خاصة وعلى المنظمة بصفة عامة، 

الاجتماعي والمادي للاستبعاد یؤثران سلبا على نفسیة الفرد وبالتالي یشكل البعد الثالث وهو 

غیر مرتاح في عمله ویصبح منعزل عن المحیط الذي بأنه  یشعر العاملإذ  البعد النفسي

  طفیا. ویضعف حالته النفسیة، ویصبح منهكا عا هویتعب هیعمل فیه نفسیا وعاطفیا مما یرهق

وعموما عندما یكون الموظف غیر راضي عن عمله فان ذلك ینعكس على سلوكه 

فیقل التزامه بالعمل الذي یؤدیه ویضعف ولائه للمنظمة التي یعمل بها فینتج عن ذلك 

أو  انسحاب الموظف من عمله نفسیا من خلال شرود الذهن والاستغراق في احلام الیقظة

تمدید اوقات الاستراحات أو  عن العمل والخروج مبكراخر أینسحب جسمیا من خلال الت

محاولة الانتقام من إلى  والغیاب وتعطیل العمل وقد یصل سلوك الموظف الغیر راضي

  .1المنظمة

  الدلالات الوظیفیة لمفهوم الاستبعاد التنظیمي - 4

عضائه هو الاستبعاد التنظیمي الذي یفقد تفاعل الفرد مع ن اسوأ ما یقدمه التنظیم لأإ

  لاتي:كابیئته التنظیمیة، لذا فان الاستبعاد التنظیمي تظهر اثاره 

فراد والجماعات في التنظیم، كون یمثل الاستبعاد التنظیمي مصدرا لتهدید التماسك بین الأ  - أ

الذین  أولئكالصراع ویولد الشعور بالاغتراب لدى إلى  هذا الاخیر في فعله یؤدي

  ،2یتعرضون له

ن العدالة التنظیمیة هي نوع أنقول إذ  للعدالة التنظیمیة: انتهاكالاستبعاد التنظیمي   - ب

من تكافؤ الفرص بین مختلف الافراد الفاعلین في التنظیم مما یشكل المساواة بینهم، 

                                                             
  ، مرجع سابق، ص.ثر الحوافز في تعزیز القیم الجوهریةأهیثم الفقهاء، غداء العبدالات:  - 1
، ترجمة احمد زاید، محمد محي الدین، مراجعة: محمد الطریق الثالث لتجدید الدیمقراطیة الاجتماعیةانتوني غیدنز:  - 2

  .140، ص 1999الاعلى للثقافة، المشروع القومي للترجمة، مصر، الجوهري، المجلس 
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فهوم بمعنى یتعارض مع تكافؤ الفرص من والاستبعاد التنظیمي یتعارض مع هذا الم

وجود فرص تكوینیة ومهنیة غیر إلى  ناحیتین، الناحیة الاولى یؤدي الاستبعاد التنظیمي

متكافئة، والثاني یشكل الاستبعاد التنظیمي على نفس المتصل انكارا للفرص التكافئیة 

من اشكال ظلم  مور التحفیزیة وهكذا یكون الاستبعاد التنظیمي شكلفیما یتصل بالأ

 یعد حرمان من الفرص التي ینبغي ان تكون متاحة لجمیعأنه  الحیاة التنظیمیة، حیث

 التنظیم، الذین یعملون في بیئة تنظیمیة واحدة.أفراد 

ن الاستبعاد التنظیمي سواء أالاستبعاد وتقویض التضامن الاجتماعي: من البدیهي   - ج

جتماعي ویمثل تهدیدا جسیما له، قهریا، یقوض التضامن الاأو  اتخذ شكلا طوعیا

ن " الاستبعاد وخاصة القهري یساهم في تنمیة الكره لدى هذه الفئة، وعلى ذلك لأ

قد یكون مریح لأولئك الذین یعزلون  راديلإاأو  الرغم من ان الاستبعاد الاختیاري

انفسهم في شكل جماعات تستفرد بسلطة القرار، فان هذا الاستبعاد یعد شرا ایضا 

. فهذه الفئة بانعزالها وهي التي تدیر الشؤون 1طرا یهدد التضامن الاجتماعي"وخ

التنظیم الاخر، مما یعني مزید من أفراد  دارت ظهرها لمشاكلأالتنظیمیة، تكون قد 

 الاستبعاد والحرمان.

 جج الصراع: مما یشكل خطورة " فالتمایزاتأالاستبعاد التنظیمي یساهم في ت  -  د

الاجتماعیة والمادیة الفردیة التي یحدثها الاستبعاد التنظیمي من شأنها توفیر التربة 

 نواعها، خاصة من قبل المستبعدین، مما یؤديأالخصبة للصراع، وحشد التوترات ب

 . 2عدم الاستقرار التنظیمي"إلى 

   

                                                             
  .145محمد الجوهري: مرجع سابق، ص  - 1
، المؤتمر العالمي للشباب المسؤولیة الاجتماعیة للشباب في حمایة الامن الثقافي والاجتماعيسهیر صفوت:  - 2

  .11-03، ص ص 2010، 3الامم المتحدة، مجلد والمسؤولیة الاجتماعیة، الندوة العالمیة للشباب الاسلامي، منظمة
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  مظاهر الاستبعاد التنظیمي - 5

ع اجتماعي تحركه الیات اقعملیة و ن الاستبعاد الاجتماعي یعبر في مضمونه عن إ

المجتمع الواحد، والحرمان من التمتع بشكل أفراد  تكشف عن وجود عدم المساواة بین

متساوي بخیرات وثمار هذا المجتمع، وهو ما یعني ضرورة تحدید مجتمع معین للكشف عن 

الاستبعاد في مرا نسبیاّ، وعلیه فمظاهر أنه في الوقت ذاته یعد حدوث مظاهر الاستبعاد لأ

  التنظیمات تتمثل فیما یلي:

  التهمیش -أ

نمطا في تسییر شؤون أو  ون من سیاسة الباب المغلق اسلوبادارییتخذ القادة الإ  

المنظمة، وهم یعزفون عن مقابلة مرؤوسیهم الا في النادر، وهذا الاسلوب قد یجعل 

همیتها في تسییر أن لها المرؤوسین یعدلون عن ایصال الكثیر من المعلومات التي قد یكو 

في عملیة الاتصال وعدم الترحیب بها من  مضایقاتیزاء ما قد یجدونه من إشؤون المنظمة 

  . 1جانب الرؤساء

تهمیش المرؤوسین، وعزفهم عن الاتصال برؤسائهم حتى لا إلى  اذن قد یؤدي عزلة الرؤساء

بیانات هامة. أو  معلوماتیتعرضون لمواقف لا یرضون عنها، بالرغم من انهم قد یملكون 

ن النمط الاوتوقراطي في التسییر وتبنیه من بعض الرؤساء یولد لدى أجانب إلى  هذا

المرؤوسین شعورا بالخوف وتجنب الاحتكاك فالمرؤوس یشعر دائما بان الرئیس یملك قوة 

ؤوس ومكانة من شأنها أن تؤثر في مستقبله الوظیفي (الترقیة)، وهذا الشعور قد یجعل المر 

حجم عن ایصال كثیر من المعلومات لرئیسه وحتى ولو كان لها تأثیرها الفعال في تحقیق ی

  .2أهداف المنظمة

                                                             
  .392، ص 1993، منشأة المعارفّ، الاسكندریة، أصول الادارةابراهیم عبد العزیز شیحة:  - 1
  .392نفس المرجع، ص  - 2
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قد یكون التهمیش مقصودا في حالات محدودة جدا، ویتم بدوافع ذاتیه، ولكن لیس من 

الموضوعیة أن یعطى قاعدة عریضة وتحصر أسبابه بهذه الدوافع غیر الشرعیة، لوجود 

الامر الواقع، وهذه العوامل یقوم أو  خذ صفة الطبیعیةأذاتیة تأو  أخرى له، موضوعیةأسباب 

بتهمیشها عادة عن دائرة تفكیره من یدعي بالتهمیش، بدافع من الشعور بالظلم ویصب اتهامه 

سبب اخر علما بان أي  زملائه، بتفكیره السلبي متجاهلاأو  الظني كله على سلوك رؤسائه

  اب عدة اخرى غیر مقصودة اهمها ما یلي:التهمیش له اسب

 الیة المشاركة في صنع القرارات عبر معطیات خصائصه الوظیفیة والشخصیة -1

نظمة وهناك عوامل موضوعیة تتعلق بطبیعة الهیاكل التنظیمیة للمؤسسات، بالأ -2

 واللوائح والاصول والقواعد التي تحكم عملها وتنظمه، ویؤخذ على بعضها ما یلي 

السلطات وقوة اتخاذ القرار لدى فئة محدودة من التنظیم في قمته (شدة تركیز   - أ

 المركزیة)

تعزیز شعور الفرد بالعزلة، والحد من نضوج شخصیته، وعدم التفاعل بینه وبین   - ب

 رؤسائه (الشعور بعدم العدالة الاجرائیة)

ضیق مستوى الاشراف، وضعف التواصل، والشعور بعدم العدالة التنظیمیة، بسبب   - ت

 ول الهیاكل التنظیمیة وقلة عدد مستویاتها.ط

ویوجد عوامل ذاتیة تتعلق بالصفات الشخصیة للافراد وقدراتهم على المنافسة من   - ث

قمة الهرم إلى  اجل تلبیة الطموح واثبات الذات، والتعبیر عن الارادة ورغبة الوصول

د، ویتطلع الوظیفي في المؤسسات، دون التفكیر بان تلك القمة مواقع محدودة العد

منافسة شدیدة وحركة إلى  الیها الكثیر من الافراد والكفاءات، ویحتاج الوصول الیها

 صعبة باتجاه الاعلى.
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وزانهم وضع ذلك في حسبانهم ویتحلون بشيء من أفعلى الذین یحسون بثقل 

الموضوعیة، كي لا یصبح الشعور لدیهم بالتهمیش حالة مرضیة مصدرها فقط الاحساس 

  خرین.لكفاءة وامتلاك القدرات والمواهب المضیعة وسوء الظن بالآالذاتي با

هذا كله یندرج ضمن النمط الاوتوقراطي وما یتضمنه من عزلة الرؤساء وما یفرضه من 

ة الشدیدة یولد في الغالب خوف هؤلاء من داریأوامر على المرؤوسین، وتعدد المستویات الإ

ویؤثر سلبا في نظام الاتصال المعتمد في رؤسائهم مما یحد من الاتصالات الصاعدة، 

التنظیمات، ومثال ذلك انقطاع شكاوي المرؤوسین من رؤسائهم مما یجعلهم یتجنبون 

الاحتكاك، وهذا ما قد فرز عدة مساوئ لهذا النمط منها: "أن الادارة لا تعطي أهمیة للمنفذین 

مر وظهور الصراعات بین عرقلة تنفیذ الاواإلى  ولا یستفید من خبراتهم مما یؤدي عادة

  .1الادارة والعمال"

ولان الفرد المهمش هو الذي یتقدم النزاع، ویرفض النمط السائد، ویتمرد على السلطات 

. لان الصراع 2المؤسساتیة، فهو بذلك یدخل طوعا في انشقاقات ویخلق نماذج حیاة بدیلة

تعیق وجود ولاء تنظیمي لدى الذي ینتج غالبا عن نظرة التعالي والاحتواء في السلطة التي 

العاملین وارتباطهم بمؤسساتهم نظرا لعدم توحد الاهداف بین الادارة والعمال، وعدم توفر 

اسفل إلى  نظام فعال ویظهر الاستبعاد داخل التنظیم في مستوى انتقال المعلومة من اعلى

ئات یخلق قطیعة وتهمیش هذه الفغیاب المعلومة عن المستویات الدنیا من التنظیم حیث ان 

وفجوة بین المستویات العلیا والمستویات الدنیا، وهذا من شانه ان یخلق احتكار للمعلومة 

بغض النظر عن طبیعة تلك المعلومة في حد ذاتها، مما ینتج عنه حرمان المستویات الدنیا 

نظام الاتصال على مصادر المعلومات والتحكم في لهاته المعلومة، عن طرق الاستحواذ 

                                                             
  .313: ص سابقالمرجع  - 1
2 - Cédir frétingé : Sociologie de l’exclusion, l’harmattan, paris, 1999. الممارسة  :سنینة محمد :عن

، علي تونسي، الجزائر، 2، كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة، جامعة البلیدة رسالة الدكتوراه السلطویة والاستبعاد التنظیمي،

   ، ص2015
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مشكلة توفیر أي  ولذلك یرى "الكثیر من العلماء ان مشكلة الادارة الیوم هي مشكلة اتصالات

  .1البیانات والمعلومات"

  :التمییز -ب

یتم الخلط بین الاستبعاد والتمییز، حیث یمضي الاستبعاد وفق منطق قانوني قائم على 

التمییز حول منطق اجتماعي بفعل المنح بینما یتمحور أو  التفریق ویعبر عنه بفعل الرفض

  .2اللامساواة في المعاملةأو  قائم على التراتبیة الهرمیة التي تتخذ صورة الاستغلال

ویقصد به العملیات الاجتماعیة والمؤسسیة والقانونیة والثقافیة التي تمیز بین الناس على 

یمكن ان یعوق  ة مثل الجنس، الدین، الاعاقة المكان، وهذا التمییزإرادیصفات غیر  أساس

الحراك الاجتماعي ویعرقل الحصول على الخدمات الاجتماعیة مثل التعلیم والرعایة 

الصحیة، ویحول دون المشاركة السیاسیة ودخول سوق العمل، هذا على مستوى المجتمع 

  ككل.

البیروقراطیة التي تعني سلطة المكتب إلى  اما على المستوى التنظیمي فیقودنا الحدیث

التدرج والتخصص ولها وجه ایجابي یتجلى في تصورات ماكس فیبر الذي یرى ى إل وتشیر

بان العقلانیة والرشد تتجلى في الجانب الرسمي للتنظیم وفي تطبیق القانون واللوائح بشكل 

الذي انتقد  مرتونصارم ومنظم، كما تتجلى للبیروقراطیة في صورتها السلبیة في راي روبرت 

ان هناك  مرتونیرى إذ  ،الجانب السلبي الذي اغفله ماكس فیبر النموذج الفیبري لیبین

وهناك وظائف كامنة وهي  في التنظیم، وظائف في التنظیم ظاهرة وهي الوظائف المتوقعة

وهي التي من شانها ان  ،الطابع غیر الرسميإلى  تمیل من التنظیم وظائف غیر متوقعة

ولهذا یرى  ،تشكل خلل وظیفي داخل التنظیم وبالتالي تشكل معیق وظیفي في نهایة المطاف

                                                             
  .105، ص 1998، دار الثقافة، عمان، ةداریاتخاذ القرارات الإنواف كنعان:  - 1
2-  Cédric frétingé : op cit, مرجع سابق، ص، :محمد سنینة: عن    
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أي  بان البیروقراطیة سلبیة على عكس فیبر الذي اعتبر ان نموذجه المثالي صالح في

وهذا التطبیق یعني  ،مؤسسة كانت لاعتماده على تطبیق القانون واللوائح بشكل صارم

وفي المقابل ایضا نجد راي اخر ینظر نظرة سلبیة للبیروقراطیة  ،عقلانیة والرشد في التنظیمال

وهو الراي القائل بان ماكس فیبر قد اخلط بین انواع السلطة في ظل الممارسات، وصاحب 

الذي یرى بان السلطة القانونیة تختلف باختلاف الممارسات، كما قسم  جولدنهذا الراي هو 

أو  العقابیة، السلطة التمثیلیةأو  ثلاثة انواع وهي السلطة النیابیةإلى  یروقراطیةالسلطة الب

  المزیفة.الجزائیة، واخیرا السلطة 

الواقع فنرى ان الوجه السائد في جل التنظیمات على العموم فهو الوجه  لأرضواذا جئن 

كلت هذه القواعد بما یقترن بها من روتین وتعقیدات مكتبیة، حیث ش ةالسلبي للبیروقراطی

حیث شكلت هذه ف، اهدالمكتبیة غایة في حد ذاتها ولیست وسیلة لتحقیق الا توالإجراءا

تستبعد فئة وتعمل مع فئة اخرى من منطلق  مرتونروبرت  الاخیرة معوقات حقیقیة یرى

مع ما هو  تتنافالوساطة والرشوة والمحسوبیة وغیرها من وسائل غیر ظاهرة وغیر رسمیة 

  رسمي وهذا ما نسمیه بالتمییز .

یذهب في قانون الاولیجاركیة الذي یعني حكم وفي راي اخر نجد روبرت میشلز 

الاقلیة وانسیاب السلطة والقوة في المراتب هما من النتائج الحتمیة للبیروقراطیة المتزایدة في 

  .1المجتمع من هنا جاءت تسمیتها بالقانون الحدیدي

ما یسمى بسلطة المكتب من شانها أو  ن خلال ما تقدم ان البیروقراطیةوالملاحظ م

 ان تكون معوق خطیر ناتج عن احتكاك الطبقات الدنیا بالطبقات العلیا في التنظیم اضافة

تحكم التكنوقراطیین في زمام المبادرة وتزاوج البیروقراطیة مع النمط الاوتوقراطي من إلى 

                                                             
  .420غیدنز: مرجع سابق، ص أنطونیو - 1
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كبیر خاصة ما یثیره غیاب الاتصالات واتساع الفجوة بین  شانه ان ینتج الاستبعاد بشكل

  المستویات العلیا والمستویات الدنیا.

  عدم التمكین -ج

ظروف الحرمان التي یعیشها أو  یقصد بعدم التمكین مجموعة من عوامل التمییز

في أو  مجموعة من الافراد، تحد من قدرته على تحقیق تغییر في ظروفه المهنیةأو  الفرد

مفهوم الانتماء فحسب بل إلى  المجال العام في التنظیم باسره، "وحالة عدم التمكین لا تعود

ویعني ذلك ان عدم التمكین لا  1فقدان التماسك الاجتماعي في النسیج الاجتماعي"إلى  تعود

التفكك الاجتماعي وعدم إلى  وتتعداهإذ  یقتصر فقط على عدم الانتماء بل اكثر من ذلك

الجماعات، كما تتجلى فكرة عدم التمكین اكثر فاكثر بالنسبة أو  ین اعضاء التنظیمالتماسك ب

  اصحاب السلطة داخل التنظیم.أو  لممارسات الرؤساء

كما ان تفویض السلطة للموظفین في الصفوف الامامیة یمكن من تمكین هاته الفئة 

م، هذا طبعا في حدود من الاستجابة بصورة مباشرة لطلبات العملاء ومشاكلهم واحتیاجاته

المسؤولیة والسلطة المفوضة لهم، كما یوضح ذلك ان فكرة التمكین تتطلب تغییر في الانماط 

النمط القیادي الذي یؤمن بالمشاركة إلى  القیادیة التقلیدیة الذي یركز على السلطة والتوجیه

العلاقة بین والتشاور، وهذا بدوره یتطلب تغییر جذري ان صح القول في ادوار العمل و 

المدراء والمرؤوسین. أما عن دور المدیر فیتطلب منه الثقة بمرؤوسیه وتفویض السلطة بدلا 

عن التحكم والتوجیه، وعن دور المرؤوسین فیتطلب منهم الحول دون اتباع التعلیمات 

المشاركة في اتخاذ القرارات والمبادرة إلى  والقواعد والاجراءات التي ینص علیها التنظیم

نقول ان عدم تفویض السلطة ومركزیة  ساسالتفكیر الابتكاري والابداع، وعلى هذا الأو 

                                                             
  .8سهیر صفوت عبد المجید: مرجع سابق، ص  - 1
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السلطة یعني الحد من قدرة الموظفین على اتخاذ القرارات على مستویاتهم وبالتالي عدم 

  تمكینهم من ذلك، وبالتالي لا تكون لهم فرصة لتعزیز قدراتهم الابداعیة والابتكاریة.

ویه من معلومة وكیفیة انتقالها في المستویات التنظیمیة كما للاتصال وما یحت

یا في التنظیم ككل، بحیث ان الاتصال وطرقه من شانه ان أساسالمختلفة التي تعد ركنا 

یربط جمیع الهیاكل التنظیمیة بعضها ببعض وكل اجزاء التنظیم، ونحن نعرف "ان المعلومة 

الافكار یتم انتاجها أو  وعة من النصوصمجمأو  فكرة معقولةأو  حقیقةأو  رايأو  هي نص

، لذلك فان في مستوى انتقال 1مكن استخدامها بعد ذلك"یمتفق علیها لكي  بأشكالوتهیئتها 

سفل یظهر مؤشر للتمكین من عدم التمكین، حیث أن غیاب الأإلى  علىالمعلومة من الأ

العلیا والدنیا للتنظیم، وهذا المعلومة عن المستویات الدنیا للتنظیم یخلق فجوة بین المستویات 

الفئات الفاعلة أو  عدم تمكین الموظفینإلى  ما یسمى باحتكار المعلومة، ویؤدي هذا الاخیر

نهم غیر موثوق أداء عملهم بالشكل المطلوب مما یعطیهم فكرة أفي المستویات الدنیا من 

لدنیا عن طریق یشعرون بانهم مستبعدون، وبالتالي فهذا حرمان للمستویات اأو  فیهم،

المعلومات هو "حالة مركز  احتكارن أ اعتبارالاستحواذ على مصادر المعلومات، على 

على و جماعة معینة في العمل بغرض الحفاظ على القوة أو  لمعلومات في یدي شخص واحدل

الاستفادة أو  طراف اخرى بغرض العمل بهاأإلى  المصالح مع الحرص على عدم تسریبها

، وهذا ما نجده 2احتمال احتكار المعلومات لما یكون هناك مصدر واحد فقط"منها، ویزداد 

  في النمط الاوتوقراطي وخاصة في حالة مركزیة القرار.

ن الاتصال له وزنه في التنظیم وفي سیر العملیات أومن خلال ما سبق نجد ب

ق المعلومات التنظیمیة، وله ارتباط وثیق في تمكین وعدم تمكین العاملین، فالاتصال وتدف

                                                             
، ص 1996، مكتبة ومطبعة الاشعاع الفنیة، طرابلس، دراسات في نظم وشبكات المعلومات  ابو بكر محمود الهوش، - 1

86.  
  .9، ص 2001، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، التنظیم والعملدلیل مصطلحات علم اجتماع ناصر قاسیمي:  - 2
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تعد إذ  في الهیكل التنظیمي كله،أو  وتداولها والمشاركة الفاعلة بها عبر مستویات المنظمة

المعلومة سلاحا مهما یعتمد علیه الموظفون في عملیة اتخاذ القرار وفي حل المشكلات التي 

أو  تواجههم في العمل وفي مشاكل المستهلكین من جهة اخرى، ففي غیاب صحة المعلومة

فراد الفاعلة التصرف بحریة، وذلك راجع لافتقارهم للمعلومة التي تمنحهم تجدیدها لا یمكن للأ

تردد من ان یكون التصرف المزمع فعله قد یكون أو  ثقة التصرف الصحیح دون خوف

خطاء، فالاتصال الفاعل في المؤسسات الناجحة یعزز في تلك المؤسسات مبدأ الابداع 

عطائه حریة التصرف. ومن خلال تطبیق التمكین في العدید من إل بوبالتالي احتواء العام

المنظمات، فقد رصد علماء وباحثي الادارة من المعوقات التي تصعب العاملین تطبیقه، 

من ناحیة طریقة أو  وكلها لها علاقة بالسلطة وممارستها، سواء من ناحیة اتخاذ القرارات،

عملیات تنظیمیة وتعنى بالممارسات ومن بین هذه المراقبة والاشراف، وكلها أو  الاتصال

   1المعوقات:

 الانظمة والاجراءات الصارمة التي لا تشجع على المبادرة والابتكار -

 عدم كفاءة نظام الاتصال داخل المنظمة -

سیادة البیروقراطیة التي تعتمد على الهیاكل التنظیمیة الهرمیة متعددة المستویات،  -

 الاسفلإلى  ن الاعلىوتدفق السلطة والاوامر م

 اختلاف الاهداف لكل من الادارة والعاملین، وعدم وضوح تلك الاهداف للعاملین -

داء، وخضوع العاملین لنظام مراقبة وسیطرة معاییر موضوعیة للأإلى  الافتقار -

 دیب أوت

 السریة في تبادل المعلومات -

 ة التقلیدیةداریتفضیل اسلوب القیادة الإ -

                                                             
، اطروحة دكتوراه، المنظمة في المنظمات الامنیة داريالإ بالإبداعالتمكین وعلاقته شانع بن سعد مبارك القحطاني:  - 1

  .63-60ص ،، ص 2015ة، جامعة الدول العربیة، القاهرة، داریالعربیة للتنمیة الإ
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 سس شخصیة ولیس على اسس ومبررات منطقیة وموضوعیةاتخاذ القرارات على ا -

 سیادة قیم الطاعة والخضوع والامتثال والاقتداء والمبالغة في تقدیر الماضي -

 عدم دعمه وتوفیر مستلزماتهأو  القیادیین للتمكین،أو  اعاقة المدیرین -

  آلیات مواجهة الاستبعاد - 6

من الضروري ربط مفهوم الاستبعاد التنظیمي بفكرة المساواة الاجتماعیة، الدالة 

التنظیمیة، بوصفها لب عملیة الاندماج ومن ثم نفي للاستبعاد، وهي توفر بالضرورة اندماج 

الموظفین في مجتمعهم على اصعدة، الممارسات الدیمقراطیة، التوزیع العادل للمخرجات، 

اعل الاجتماعي، اللامساواة ویعني الاستبعاد والتهمیش والتمییز العمل التشاركي، التف

والاقصاء من المشاركة، ما لم نفعل ذلك بصدد خلط وقصور في الفهم على الصعید 

التنظیمي والصعید العلمي على السواء، اذا لا بد من تفعیل الیات الادماج والاحتواء من 

  خلال تنمیة انماط ثقافیة وسلوكیة تتعلق بـ:

  تنمیة الممارسات الدیمقراطیة  - أ

تعتبر المشاركة في اتخاذ القرار وجه من اوجه الممارسة الدیمقراطیة في العملیات   

المساهمة بمعنى اتاحة الفرصة للعامل إلى  بسط مدلولاتها تشیرأالتنظیمیة، والمشاركة في 

هوم الدیمقراطیة یه ومقترحاته حول قرارات متعلقة بالتنظیم، وهي ایضا تقترن بمفأبداء ر لإ

التنظیمیة، وهي ضمان وجود درجة من الحریة والاستقلالیة في ابداء الراي ومنه في صناعة 

القرار الذي یحتم تواجد بدائل مختلفة یمكن اختیار بدیل منها، وهذا من شانه ان یحفز الافراد 

له ان یخلق نوع من الفاعلة داخل التنظیم وتنمیة وتعزیز قدراتهم الابتكاریة والابداعیة، كما 

  الثقة ویعمل على رفع الروح المعنویة لدیهم.

طار إفراد، حیث یكون العمل في فالممارسات الدیمقراطیة تتیح نوعا من الحریة للأ  

یباشر الافراد داخل التنظیم اعمالهم من "خلال جماعة التنظیم، إذ  من التعاون والاتساق،
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علاقات  هدافه، وتكونألتنظیم وخططه و وذلك حتى یحدث تفاعل خلاق بین سیاسات ا

موضوعي بحت، سواء اكانت هذه العلاقات بین القادة واعضاء  أساسالتنظیم مبنیة على 

شخصي فتكون الجزاءات الصادرة عن  أساسبین الاعضاء انفسهم، لا على أو  التنظیم

أنه  للعامل على، بمعنى ان ینظر 1حقائق عقلیة منطقیة" أساسعقابا، على أو  القیادة ثوابا

مصدر قوة وعنصر حیوي من عناصر الانتاج وجب على التنظیم الاستثمار فیه من اج 

الة أو  سلعةأنه  یهمش على اعتبارأو  لبلوغ غایاته وولوج المراتب التنافسیة، ولا یستهان به

  داخل التنظیم.

ه في ن الدیمقراطیة مطلب عسیر ویصعب تحقیقأوضح أن میشلز في تحلیلاته أغیر   

التنظیمات كبیرة الحجم، خاصة اذا كانت الدیمقراطیة تعني مشاركة كل اعضاء التنظیم في 

عضاء مستحیلة فنیا، لان صدار القرارات، "فمشاركة هؤلاء الأإالعمل السیاسي المتعلق ب

ن الكثیر من أطبقتي العمال وصغار الموظفین، فضلا على إلى  الكثیر منهم ینتمون

نطوي على تعقید یفترض ضرورة وجود معرفة متخصصة وتدریب فني لا مشكلات التنظیم ت

  2یتوافر لدى هؤلاء العمال والموظفین"

  تنمیة مفهوم راس المال البشري  - ب

تحقیق المیزة التنافسیة وتحقیق اهدافها بشكل فعال، إلى  ن التنظیمات التي تسعىإ

لدیها وتكریس طاقتها لاستثمار خذ على عاتقها تنمیة المورد البشري أهي التنظیمات التي ت

ه تبنى التنظیمات أساسي للعملیات التنظیمة وعلى ساسالمحرك الأأنه  في هذا الاخیر على

وتقوم، فالعنصر البشري على غرار عناصر الانتاج الاخرى، یحظى بعنایة فائقة من طرف 

 في البحث عن التمیز، "بان Watermanو  Tom Petersیرى كل من إذ  التنظیم،

 أخر، وهذا الاعتقاد لا ینشنسان وتقدیره فوق كل شيء آالشركات المتمیزة یشیع احترامها للإ

                                                             
  .313براهیم عبد العزیز شیحا: مرجع سابق، ص إ - 1
  .63- 62، ص ص 1994، دار المعرفة الجامعیة، الاسكندریة، علم اجتماع التنظیمالسید الحسیني،  - 2
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یة سساجهد مضن ومساندة ودعم من قبل محاور الشركة الأإلى  تلقائیا ولا صدفة انما یحتاج

وقیمها، وكل بعد فیها یجب ان یعزز البعد الاخر من  داريمثل: نظام الشركة ونمطها الإ

 .1ق نتائج غیر عادیة من خلال اناس عادیین"جل تحقیأ

فراد یمتلكون قراراتهم ویعملون بحماس أهذه الاعتبارات هي فقط التي تصنع مؤسسة ب  

ورغبة ویعملون بانتماء وشعور بان المؤسسة مؤسستهم وان الواجب واجبهم وان المسؤولیة 

واههم بانهم یولون الجانب فأن كثیرا من المدیرین یقولون بإ " Argyrisمسؤولیتهم، ویرى َ 

كبر اهتمام وعنایة، وواقع الحال یختلف اختلافا كبیرا عن ذلك فهم في الممارسة أالبشري 

، لكن المؤسسات المتمیزة  2ابعد ما یكونون عن احترام ورعایة الجانب الانساني في المؤسسة"

ایلاء الجانب الانساني كل إلى  تهاأكید شیئا مغایرا، فتعمد منذ نشأابعد ما تكون تفعل بالت

وتوفیر بیئة الاسرة والتواصل  اهتمام من خلال برامج التدریب والحوافز والمساواة الاجتماعي

  المستمر وسیاسة الباب المفتوح والاحتفال بالمبدعین ومنح الجوائز لهم وغیرها.

س أهمیة ر أالرشدان مستشهدا ببعض الدراسات الغربیة حول  دخرى یؤكأمن جهة   

 G، pscharopaulosلمال البشري، من ناحیة اقتصادیة فیقول "وقد استخدم بیسكاروبولس ا

درجات الاعادة للنفقات التعلیمیة لمختلف مراحل التعلیم، في حساب العائد الاقتصادي 

فریقیا، تختلف فیما أسیا و أللتعلیم لثلاثین بلدا في اوروبا الغربیة وامریكا الجنوبیة والشمالیة و 

مجموعة من النتائج التي إلى  في مستوى النمو الاقتصادي، وقد توصل من خلال ذلكبینها 

س أفضل من الاستثمار في ر أس المال البشري یعطي مردودا أتؤكد على ان الاستثمار في ر 

   3المال المادي"

  

                                                             

 Pfeffer, J : Competivite Advantage through People, Havard: مرجع سابق سنینة محمد: عن   1-

Business school Press, Boston, 1994.   
  نفس المرجع. - 2
  .27، ص 2001، دار وائل للنشر، عمان، اقتصادیات التعلیمعبد االله الرشدان:  - 3



الاستبعاد التنظیمي                                                            الفصل الثاني  
 

39 
 

  تعزیز روح الانتماء والولاء لدى الافراد  - ج

المنظمة بموردها البشري، وسعیها في ن الاهتمام الذي تولیه أنه لا من المؤكد إ  

ن یعزز من قدرتهم الوظیفیة، ویرفع من الروح المعنویة أنه أتحقیق رغبته وحاجاته من ش

تتعدى المعقول مما تتطلبه سبل الاحترام والتقدیر في العمل  ن هذه الرغبات لاأإذ  لدیهم،

إلى  ة الاجتماعیة، اضافةالرفاهیمتطلبات الحیاة المعیشیة والمیل نحو تحقیق إلى  اضافة

افساح المجال للعاملین لتطویر قابلیتهم ومكاسبهم الثقافیة من خلال الدعم التدریبي والتعلیم 

المستمر، فما دامت المنظمة تحقق ارباحا عالیة ومادام العاملین یقدمون كل قدراتهم العقلیة 

ن التحفیز المناسب وبما والبدنیة بما یخدم نجاح وتحقیق اهداف المنظمة فهم یستحقون اذ

یقوي من ولائهم للمنظمة التي ینتمون الیها، یؤكد دیمومة واستمراریة ونجاح المنظمة في 

  عملها وانتاجها.

ن ما تقدمه أالعالمیة واسعة الانتشار سیجد ن المطلع على كبرى المؤسسات إ  

لموظفیها ضربا من التدلیل، ولكنه عندما یطلع على حجم الانتاج والانتشار والارباح سیجد 

  ن ما تقدمه لهم متواضعا مقابل ذلك.أ

هم المجالات التي یمكن للمنظمة استثمارها في طاقاتها البشریة لتعزیز حالة الولاء أومن 

  هي: 

 :وهي التي یقصد بها كل ما تقدمه المنظمة  تعزیز التعویضات غیر المباشرة

للعاملین معها عدا التعویض المباشر، وهي عبارة عن عدد من الخدمات والضمانات 

التي تساعد الموظف في حیاته الوظیفیة والمعیشیة وتحقق له نوع من الراحة 

 ن المنظمة تسعىـوالاطمئنان على مستقبله داخل المنظمة، حیث سیشعر الموظف 

 هم هذهأنه جزء مهم من بنائها ولیس مجرد الة فیها، ومن ضاءه لأار إلى 

  :التعویضات
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 .الراتب القاعدي -

 .برامج التامین الصحي والاجتماعي والتامین ضد الحوادث وغیرها -

 .مكافئات المقترحات البناءة وخاصة عند تحسن الاداء والانتاج -

 .برامج الخدمات الاجتماعیة -

 .مشاریع الاسكان للموظفین -

 .جهزة المنزلیة المدعومةرامج توفیر الأب -

 .برامج التسلیف بدون فوائد -

 .خدمات المواصلات للمنظمة -

بناء العاملین وفرص تعلیمیة جامعیة مجانیة للمتفوقین برامج توفیر دعم التعلیم لأ -

 .منهم

 .الخدمات الصحیة -

 :وذلك في حصولهم على الترقیات ضمن تحقیق العدالة الوظیفیة بین العاملین 

  .نظام متكامل لا یحتوي على ثغرات لیستفید منها بعضهم على حساب الاخرین

 :من خلال حرصها علیهم قبل  التزام المنظمة بتطویر القدرات الذهنیة للعاملین

ترشیح المتمیزین منهم  ة، فتسعى إلىانفسهم، على اكتساب الدرجات العلمیة العالی

  .كمال الدراسات الاكادیمیة ونیل الشهاداتلإ

 :وذلك بالتطویر لمهارات العاملین لیحقق  حرص المنظمة على تطبیق خطط التدریب

ي لهم في حدهما زیادة مهارة العاملین، والشق الاخر هو تطویر المستوى الثقافأشقین 

  .منظمة التي یعملون بهاالمجتمع، فهم یمثلون ال

 بشكل مناسب وبما  زیادة مستوى تحقیق العلاقات الانسانیة بین العاملین ومسؤولیهم

یكسر حاجز الفروقات الاجتماعیة، ممل یعمل على تكوین الشعور بالعمل بروح 

 .الفریق الواحدأو  العائلة الواحدة
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  المنظمة مع العاملین فیها، من ناحیة التمسك بهم، ومنحهم  لإدارةالتعامل الایجابي

 الكاملة ومساعدتهم في المحن والظروف الصعبة حقوقهم

  بتحقیق الرضا الوظیفي للعاملین ورفع مستوى الامتیازات الوظیفیة المقدمة الاهتمام

 للعاملین

وتسعى المنظمة بتوطید اواصر الالتزام لدى الموظفین بواسطة برامج مدروسة ومخططة 

  ستفقد امورا عدیدة  فإنهاعندما تفقد الالتزام عند العاملین  لأنهاوذلك 

  :المواطنة التنظیمیة خلق ثقافةفي العدالة التنظیمیة  - 7

یقصد بالعدالة التنظیمیة المدركة میل الفئات الفاعلة في المنظمة لمقارنة حالتهم مع حالة 

دراك العدالة في أي إ ادراك العاملین للعدالة في مكان العمل،أو  زملائهم الاخرین في العمل،

ثر بالنهایة على برئیسهم المباشر والتي تؤ أو  مكان العمل من خلال علاقتهم بالمنظمة

  مواقفهم وسلوكهم في العمل

التخلي إلى  برزها، الحاجةأالعدید من الاسباب إلى  الاهتمام بالعدالة التنظیمیةذ یعود إ

التهدید لدى عن السیاسات التنظیمیة الهدامة القائمة على البیروقراطیة ومشاعر الظلم و 

التنظیمیة والدعم التنظیمي بما یكفل خرى تتسم بالعدالة أخلاقیة أات العاملین، وتبني سیاس

إلى  الاستمراریة والفعالیة التنظیمیة في الاجل البعید كما یعود الاهتمام بالعدالة التنظیمیة

منع السلوكیات المعادیة للمجتمع الصادرة عن الموظفین أو  وجود تحد في السعي لتقلیل

  .1ا عن غیاب العدالةأساسالناتجة 

                                                             
ة، جامعة عین شمس، داری، مجلة البحوث الإتحلیل ابعاد العدالة التنظیمیة، دراسة تطبیقیةعمرو محمد احمد عواد:  - 1

  .12، ص 2003القاهرة، 
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ثیرها على العدید من المتغیرات أفكرة العدالة التنظیمیة من تكما تنبع اهمیة ترسیخ 

  :1التنظیمیة وخاصة منها التي تمس الافراد مباشرة، ومن اهما ما یلي

 سلوكیات المواطنة التنظیمیة -

 ثقة العاملین في نظام تقییم الاداء -

 الثقة بالمشرف والثقة بالتنظیم ككل -

 قیمة العمل -

 نجازالدافعیة للإ -

خلق حالة من التوتر إلى  ن یؤديأدراك فكرة العدالة وفق هذا السیاق یمكن إن إ

النفسي الذي ینشط بدوره مجموعة من المتغیرات السلوكیة من قبل الفرد لتقلیل هذا التوتر، 

استبعاد انفسهم من هذا المناخ الذي إلى  هذا وفق شخصیته، حیث قد یلجأ بعض الافراد

الي یصبح فرد سلبي داخل المنظمة قد یتصف بعدم الانتماء، تسوده عدم المساواة، وبالت

إلى  ویشعر بعدم الرضا ولا یسعى كل من الافراد والمنظمات التي تتحرى العدالة وتسعى

  تحقیق اهداف مختلفة، وتتمثل تلك الاهداف فیما یلي:إلى  فكرة ترسیخها في اعمالها الیومیة

 .تنمیة شعور الفرد بالانتماء -

 .نسانیتهإ كرامة الفرد و الاهتمام ب -

  لذلك نجد ان العوامل المؤثرة على ادراك العاملین للعدالة التنظیمیة تتمثل في:

 .نصافحساسیة الفرد للإ -

 .بیئة العمل -

 .العلاقات بین الافراد في نفس المستوى وبین الافراد ومسؤولیهم -

                                                             
  .13، ص سابقعمرو محمد احمد عواد: نفس  - 1
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 بین المساواةترسیخ فكرة العدالة التنظیمیة یجب العمل على تطبیق وحتى نستطیع 

مقارنة المدخلات لكل فرد والتي تعرف على انها نوع إلى  التنظیم، حیث یمیلونأفراد 

وخصائص عملیات الشخص مثل (العمر، الحالة الاجتماعیة، الجهود المبذولة، التعلیم، 

المهارة المطلوبة، مدة الخدمة، وغیرها) مع مخرجاته المتمثلة في (المكافئات والاجر، 

مقارنة مخرجات الافراد فیما بینهم إلى  السلطة، درجة المسؤولیة، وغیرها) وقد تتعدى الترقیة،

لذلك هناك عدة معاییر للحكم على العدالة التنظیمیة بمختلف ابعادها، فمثلا بالنسبة لعدالة 

التوزیع یمكن استخدام عدة معاییر لتحدید ما اذا كانت النواتج عادلة ام لا وتتمثل تلك 

  : 1ا یليمفی المعاییر

 معیار الانصاف  -

 معیار التساوي -

 معیار الحاجة -

 السیاسة الاجتماعیةأو  معیار التوافق مع القانون -

 معیار الاتساق مع مكانة الفرد في الحیاة -

ما فیما یخص معاییر الحكم على عدالة الاجراءات فیمكن استخدام عدة معاییر أ

عادلة ام لا، وتتمثل هذه المعاییر فیما للحكم على ما اذا كانت اجراءات عملیة التوزیع 

  : 2یلي

 توازن مدخلات القرار -

 توازن قوة القرار -

                                                             

 dennis, W. Organ : the motivational basis of .137، ص عن: سنینة محمد: مرجع سابق - 1

organizationnal citizenship behavior,  research in organizational behavior, jai presse goc, 

sp 1990.  
 .denni, w, organ op, cit .138ص  نفس المرجع: - 2
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 الثقة  -

 التمثیل -

 القابلیة للتصحیح -

 الاتصال في اتجاهین -

هدافهم الشخصیة واهداف أن تعزیز فكرة العدالة تخلق ثقافة لدى الافراد تخدم إ

في نفسه تجاه المنظمة، وبالتالي یدفع حساس الفرد بالعدل والمساواة یعطیه ثقة إالمنظمة، ف

خرین الذین السلوك التطوعي الاختیاري سواء في مساعدة الأإلى  هذا الاحساس العامل

عمال الموجهة للمنظمة وبالتالي مساعدة المساعدة في الأأو  تواجههم مشاكل في العمل،

على  organعمالها، وهذا هو مفهوم سلوك المواطنة التنظیمیة، الذي عرفه أالمنظمة في 

إلى  نه سلوك تطوع اختیاري لا یندرج تحت نظام الحوافز الرسمیة في المنظمة، والهادفأ"

  .1داء المنظمة وزیادة فاعلیتها وكفاءتهاأتعزیز 

    

                                                             

  .denni, w, organ op, cit .138ص  ،سابق المرجععن: سنین محمد:    1 -
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  خلاصة 

همیة الاستبعاد التنظیمي ألیه في هذا الفصل نرى أن إمن خلال ما تم التطرق 

تتعاظم في الوقت الراهن، نتیجة العدید من الممارسات السلطویة في عدم المشاركة في اتخاذ 

عادة النظر في عملیة تسییر أالقرار، التهمیش، والتمییز داخل التنظیمات، والتي تتطلي 

  التنظیمات

وضوع الاستبعاد همیته الكبیرة التي تعطى لدراسة مأن أإلى  كما تجدر الاشارة

نما یرجع لاشتقاقه من الاستبعاد الاجتماعي، وانطلاقا من إالتنظیمي في الوقت الراهن، 

خیر هو لا یختلف عن الاستبعاد الاجتماعي فهذا الأأنه  هذا الفصل یتبین لنامضمون 

ول فهو ما الأأعلى مستوى الماكرو، و أو  ظاهرة اجتماعیة موجودة في المجتمع بصفة عامة

  ة والاقتصادیة.داریرة تنظیمیة یظهر في التنظیمات الإظاه
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   :تمهید

الالتزام التنظیمي، خلال العقدین الماضیین، إلى شیوعه لدى أدى الاهتمام بمفهوم 

المدیرین والأكادیمیین على اعتبار أن الموظف الملتزم یكون أكثر التصاقا بمنظمته واكثر 

اجتهادا في تحقیق أهدافها، إضافة إلى ارتباط مفهوم الالتزام التنظیمي بمفهوم الولاء 

  التنظیمي.

ة إلى دراس سلوك الإنساني في المنظمات بغرض تحفیزه ونتیجة لذلك فقد برزت الحاج

والتزامه، مما أدى إلى ظهور العدید من النظریات وإجراء الكثیر من البحوث المیدانیة 

  .لتزاموالتطبیقیة في الفترة الأخیرة والتي هدفت في معظمها إلى تحدید العوامل في الا
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   :مفهوم الالتزام التنظیمي -1

یعد مفهوم الالتزام التنظیمي من المفاهیم الراسخة في العلوم السلوكیة والإداریة، وقد   

انبثق أساسا من حركة العلاقات الأساسیة في النصف الأول من القرن العشرین،، من خلال 

الدراسات التي كانت تحاول استكشاف طبیعة الارتباط بین الموظف والمنظمة، حینذاك ثم 

  ة وهي أن للموظفین مشاعر تجاه المنظمة بما في ذلك التوافق مع أهدافها.  التوصل إلى نتیج

وهو یعتبر من المتغیرات التي لبم یتفق على تعریف محدد له مما أنعكس بصورة تلقائیة   

على أسالیب قیاسه، فقد عرفه البعض بأنه بمثابة الرغبة التي یبدیها الفرد للتفاعل 

مة بالحیویة والنشاط ومنحها الولاء، ویمكن القول بأن المنظالاجتماعي من أجل تزوید 

الالتزام التنظیمي ما هو إلا عملیة الإیمان بأهداف المنظمة وقیمها والعمل بأقصى طاقة 

  1لتحقیق الأهداف وتجسید تلك القیم.

فرد مع منظمته وارتباطه الوآخرون الالتزام التنظیمي على أنه قوة تطابق  بورترویعرف     

  2به.

أن الالتزام هو درجة انغماس العامل في عمله ومقدار الجهد والوقت الذي دافیس ویرى   

  3یكرسه لهذا الغرض، وإلى أي مدى یعتبر عمله جانبا رئیسیا في حیاته.

على الجانب الانفعالي والوجداني لمفهوم الالتزام حیث یشیر المفهوم إلى باربرا" وأمد "  

على كونه القوة النفسیة لدرجة ستیرز: اط النفسي ویشیر إلیه الشعور بالولاء والتعلق والارتب

  4توحد واستغراق الفرد في التنظیم.

  

                                                             

 http/nn zoo.blogs :. نقلا عن77، ص الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالانتماء الوظیفيحمد  بن فرحان الشلوي:  -1

pot.com  

العزیز والعوامل المؤثرة الالتزام التنظیمي لمنسوبي جامعة الملك عبد طلق عوض االله السواط،   سعود محمد العتیبي -2

 . 110، ص 1997)، 7مجلة الإداري، العدد ( ،فیه

 . 107، ص 2006، عمان، 1دار ومكتبة الحامد للنشر والتوزیع، ط ،مبادئ الإدارة الحدیثة :ریمححسین  -3

 .10، ص 2004، الإسكندریة، 1، دار الوفاء، طالسلوك التنظیمي في الإدارة التربویةمحمد حسن رسمي:  -4
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بأنه :" الشعور بالولاء للمؤسسة التربویة، وتحمل المسؤولیات، ورغبة علاوي وعرفه   

 بالعمل فیها والموفقة على أهدافها والالتزام بقیمها العلمیة والمهنیة ورغبة قویة في البقاء

   1فیها"

بینما عرفه "المكاید" بأنه استعداد الفرد لبذل درجة عالیة من الجهد لصالح المنظمة التي   

  2یعمل فیها مع وجود الركبة الحقیقیة في الانتماء داخل المنظمة وقبول أهدافها.

كما یعرفه خضیر: أن الالتزام هو الرغبة التي یبدیها الفرد لتفاعل الاجتماعي من أجل تزوید 

لمنظمة بالحیویة والنشاط ومنحها الولاء ویمكن القول بأن عملیة الالتزام ما هي إلا عملیة ا

الإیمان بأهداف المنظمة وقیمها، والعمل بأقصى طاقة لتحقیق تلك الأهداف وتجسید تلك 

  3القیم.

ومن خلال مجموعة التعریفات فإن التعریفات تشمل على مجموعة من الصفات التي   

ة د الملتزم، وهذا ما یلخصه تعریف "بورتر" الذي مفاده أن الالتزام التنظیمي قو تظهر في الفر 

عال من الالتزام ه بها، وأن الفرد الذي یظهر مستوى تطابق الفرد مع منظمته وارتباط

  التنظیمي داخل المؤسسة یكون یتمیز بالصفات التالیة : 

 اعتقاد قوي بقبول قیم المنظمة. -

 المنظمة. استعداد قوي بقبول قیم -

 رغبة قویة في المحافظة على استمرار عضویته في المنظمة. -

  

                                                             

، دار ومكتبة الحامد قیم العمل والالتزام الوظیفي لدى المدیرین والمعلمین في المدارسمحمد حسن محمد حمدات:  -1

 . 2006للنشر والتوزیع، عمان، 

، دراسة میدانیة من وجهة نظر أعضاء هیئة التدریس، رسالة الولاء التنظیمي في الجامعات الأردنیة :المكاید جعفر -2

 . 15، ص 1999ماجستیر غیر منشورة، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة، جامعة الیرموك، أربد، الأردن، 

، دراسة مقارنة بین الكلیات العلمیة والانسانیة، الالتزام التنظیمي وفاعلیة المنظمة :خضیر نعیمة عباس وأخرون -3

 . 77، 31جامعة مجلة اتحاد الجامعات العربیة، العدد، 
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  :خصائص الالتزام التنظیمي -2

على الرغم من الاختلاف والتباین في تحدید وبلورة معنى الالتزام كظاهرة إداریة إلا أن 

 معظم التعریفات یسودها اتفاق عام یبرز الالتزام التنظیمي على أنه عملیة الإیمان بأهداف

المنظمة وقیمها والعمل بأقصى طاقة لتحقیق هذه الأهداف وتجسید تلك القیم، كما أن الالتزام 

التنظیمي نابع من ذات الفرد ولیس التزاما قصریا علیه عن طریق قوى خارجیة: ومن بین 

  :1خصائص الالتزام التنظیمي ما یلي

 والمنظمة.الالتزام التنظیمي حالة نفسیة تصف العلاقة بین الفرد   - أ

 یؤثر الالتزام الوظیفي على قرار الفرد فیما یتعلق ببقائه أو تركه للمنظمة.   - ب

 یتصف الأفراد الذین لدیهم التزام وظیفي أـو تنظیمي داخل المنظمة بالصفات التالیة:    - ج

 .قبول أهداف المنظمة وقیم المنظمة الأساسیة والإیمان بها 

 ظمة.بذل المزید من الجهد لتحقیق أهداف المن 

 .وجود مستوى عال من الانخراط في المنظمة لفترة طویلة 

 .وجود المیل لتقویم المنظمة التقویم الإیجابي 

 یتصف الالتزام التنظیمي أنه متعدد الأبعاد. - د

یشیر الالتزام التنظیمي إلى الرغبة التي یبذلها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزوید  -ه

 ومنحها الولاء.المنظمة بالحیویة والنشاط 

یعبر الالتزام التنظیمي عن حالة غیر محسوسة یستدل علیها من خلال ظواهر تنظیمیة  -و

  معینة تتضمن سلوك الأفراد وتصرفاتهم وتجسد مدى ولائهم لمنظمتهم.

                                                             

كلیة جامعة عین شمس،  ،الالتزام التنظیمي والرضا الوظیفي لأعضاء هیئة التدریسسلامة عبد العادل عبد الفتاح:  -1

  . 15، ص 1999، القاهرة، 1، ج23دراسة میدانیة، مجلة كلیة التربیة، العدد 
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یستغرق الالتزام التنظیمي وقت طویل لأنه یجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أن التخلي عنه  -ز

 نتیجة لتأثیر عوامل سطحیة طارئة، بل قد یكون نتیجة لتأثیرات استراتیجیة ضاغطة.لا یكون 

  أنواع الالتزام التنظیمي:-3

في دراسة لهم على أن الالتزام التنظیمي به ثلاثة أنواع  1997" ومایر" "ألنلقد أشار "

  1هي:

وانهماكه فیها وارتباطه : (الوجداني): ویشیر إلى تطابق الفرد مع المنظمة الالتزام العاطفي-أ

شعوریاً بها ویعبر عن قوة رغبة الفرد في الاستمرار بالعمل في منظمة معینة لأنه موافق 

 على أهدافها وقیمها ویرید المشاركة في تحقیق تلك الأهداف.

ویشیر الالتزام الاستمراري إلى قوة رغبة الفرد لیبقى في العمل في  الالتزام الاستمراري:-ب

نة لاعتقاده بأن ترك العمل فیها سیكلفه فالعاملون ذوي الانتماء المستمر العالي منظمة معی

یبقون في المنظمة لأنهم علیهم أن یفعلوا ذلك ( إما بسب إدراك قلة البدائل أو بسبب الخوف 

 من التضحیة المرافقة لترك العمل في المنظمة).

م بالبقاء في المنظمة ویعزز هذا ویشیر إلى شعور الفرد بأنه ملتز الالتزام المعیاري: -ج

الجانب الدعم الجید من قبل المؤسسة لمنسوبیها، وسماحها لهم بالمشاركة الفعالة الایجابیة 

لیس في كیفیة الإجراءات وتنفیذ العمل فقط بل مساهمتهم في وضع الهجاف والتخطیط 

 ورسم السیاسات العامة للتنظیم.

بعدین للالتزام هما: التطابق والانتماء للمنظمة أما  1977وزملاؤه عام بورتر وقد حدد     

   2فقد حدد أبعاد الالتزام التنظیمي في البعدین التالیین:ستیو" "و سالیانس" "

                                                             

الممارسات الإداریة لمدیري المدارس الثانویة في الأردن وعلاقتها بالرضا الوظیفي والولاء التنظیمي سلامة رتیبة:  -1

 . 43، ص 2003للدراسات العلیا، الأردن، ، رسالة دكتوراه غیر منشورة، جامعة عمان العربیة للمعلمین

، رسالة الالتزام التنظیمي والعوامل المرتبطة به لدى مدیري مدارس التعلیم العام للبنین بمحافظة جدةأحمد العبادي:  -2

 . 16، ص 2001یة، جامعة أم القرى، مكة المكرمة، بماجستیر غیر منشورة، قسم الإدارة التربویة والتخطیط، كلیة التر 
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والمقصود به العملیات التي تتطابق من خلالها أهداف الفرد مع أهداف  :الالتزام الاتجاهي-أ

 ار فیها.وقیم المؤسسة وتزداد لدیه الرغبة للبقاء والاستمر 

والمقصود به العلمیات التي یصبح الفرد من خلالها مرتبطا بمؤسسته،  :الالتزام السلوكي-ب

ناتجا من سلوكه السابق فجهده ووقته الذي یقضیه داخل مؤسسته یجعله متمسكا بها 

 وبعضویتها.

إلى ثلاثة أنواع من الالتزام تنجم عن متطلبات سلوكیة یفرضها التنظیم كانترا وأشارت     

  على الأفراد، وتلك الأنواع هي: 

كانترا في هذه الجزئیة مع اتجاه كل من "ألن" و"مایر" حیث وتلتقي  الالتزام المستمر:-أ

فرد إلى یمثل الالتزام لدیهما حالة من التفاني والإخلاص نحو تنظیم معین نرجع إلى حاجة ال

مما یجعل ترك العمل في ضوء عامل  البقاء في هذا التنظیم نتیجة لعامل الاستثمار السابق

 التكلفة عملیة مستحیلة.

ویشیر إلى التقارب والتفاعل بین أفراد جماعة العمل، حیث یرتبط  الالتزام التجانسي:-ب

 مستوى التجانس بمستوى الدافعیة للبقاء في الجماعة.

ویقصد به الارتباط بالمعاییر التنظیمیة التي تعمل على توجیه سلوكیات  الرقابي:الالتزام -ج

الأفراد نحو الغایة المنشودة، فالمعاییر هي بمثابة توقعات مشتركة عن السلوك داخل العمل 

 ویصبح الانحراف عنها مصدرا للإحباط القلق.

     1وهي كالتالي: وهناك ثلاثة مرتكزات رئیسیة یقوم علیها الالتزام التنظیمي  

الإحساس بالانتماء ویتضح ذلك في تعبیر الفرد بمؤسسته وقناعته الذاتیة بأهدافها  أولاً:

  وقیمها.

المشاركة والإسهام الفعال من قبل الفرد التي تنبع من رضاه نفسیا بأهمیة أنشطتها  ثانیاً:

  ودوره الذي یقوم به.

                                                             

 . 66محمد حمادات: مرجع سابق، ص  -1
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الولاء والذي یعبر عنه الفرد بالرغبة الأكیدة بالاستمرار والعمل بالمؤسسات رغم كل  ثالثاً:

  الظروف والأحوال ومضاعفة الجهد من قلبه سعیا وراء تحقیق أهدافه وأهداف المنظمة.

 :أبعاد الالتزام التنظیمي -4

میة كل قد كانت اعراف الالتزام وقیمه هي الأبعاد التي حددها نموذج الالتزام، وتم تس

من الولاء والمسؤولیة والرغبة في الاستمرار في العمل مع الایمان بالمنظمة أبعادا یمكن من 

خلالها التعبیر وقیاس الالتزام التنظیمي بعد تحلیل هذه الأبعاد إلى مؤشرات قابلة للقیاس في 

   1تالي:الواقع وتحدید طبیعة تأثیره على المتغیرات التنظیمیة والسلوكیة الأخرى وهي كال

  :الولاء   - أ

یعتبر الولاء في المنظمة بمثابة الارتباط الذي یربط الفرد مع المنظمة وقوة التطابق   

بینهما، كما أن مصطلح الولاء والالتزام لفظان اختلفا الدارسین والباحثین في تحدیدهما على 

العربیة وهي  كونهما مترادفین أم لا وقد ورد بعض الدراسات أنهما كلمتین مترادفتین باللغة

) على الرغم من الترجمة الحرفیة لهذین commitmentترجمة لكلمة واحدة هي (

الالتزام بینما الولاء  commitmentالمصطلحین تظهر في القاموس مختلفتین حیث تعني 

  .loyaltyهي ترجمة 

وأول من بحث في مفهوم الولاء هم علماء الاجتماع بحكم طبیعة الإنسان ویكمن الفرق   

  2ین المصطلحین إلى أن هناك ثلاثة مرتكزات رئیسیة یقوم علیها الالتزام التنظیمي وهي:ب

 : ویتضح ذلك في تعبیر الفرد عن الفخر بمؤسسته.الاحساس بالانتماء -

: من قبل الفرد التي تبلغ عن رضاه نفسیا بأهمیة النشاط المشاركة والمساهمة الفعالة -

 نظمة.الذي یقوم به ودوره الفعال داخل الم

                                                             

  . 42، ص 1996، عمان، الأردن، الولاء التنظیمي سلوك منضبط وانجاز مبدع :أیمن عودة المعاني -1

الالتزام التنظیمي لمنسوبي جامعة الملك عبد العزیز والعوامل المؤثرة  :العتیبي سعود محمد مطلق، عوض االله سواط -2

  . 18، ص 1997، 7، مجلة الإداري، العددفیه
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: والذي یعبر عنه بالرغبة الأكیدة بالاستمرار والعمل بالمؤسسة، ونستنتج من هذا الولاء -

أن علاقة الالتزام التنظیمي هي علاقة تكاملیة لأن الفرد كلما زاد ولاؤه للمنظمة زاد 

 التزامه.

الفرد " و"السواط" هو ذلك الارتباط النفسي الذي یربط العتیبيكما أن الولاء في رأي "  

  بالمنظمة مما یدفعه للاندماج في العمل وتبني قیم المنظمة.

إذن فالولاء التنظیمي هو ذلك الشعور الذي یسیطر على العامل داخل المنظمة والإخلاص 

لها، مع تبني قیمها ومعاییرها والرغبة في الاستمرار والانتماء للمؤسسة فیساهم هذا الشعور 

فیدفع الأفراد نحو الالتزام الذاتي والدفاع عن مؤسستهم، وهذا  بالانتماء مساهمة كبیرة وفعالة

عن طریق هذه المحبة والاعتزاز التي یقدمها الفرد إلى المؤسسة تكون درجة الالتزام الذاتي 

تابعة لهذا السلوك المجسد، وعلى هذا الأساس فإن الانتماء لهؤلاء لهذه المؤسسة یلعبان دوراً 

  ین بالتمسك بالالتزام داخل المنظمة.أساسیا على تحفیز العامل

 :المسؤولیة  - ب

المسؤولیة اتجاه المنظمة تعني إحساس الفرد بالالتزام نحو البقاء في المنظمة وذلك   

مقابل الدعم الجید الذي تقدمه المنظمة للمنتسبین إلیها والسماح لهم بالمشاركة والتفاعل 

یذ العمل بل المساهمة في وضع الإیجابي، لیس فقط في تحدید الإجراءات وكیفیة تنف

الأهداف ورسم السیاسات العامة للمنظمة، مما یجعل الفرد یتمتع عن ترك المؤسسة لالتزامه 

ویمكن حصر معنى المسؤولیة في  1بأخلاق المهنة التي تحتم علیه البقاء في المنظمة،

ة في معناها للولاء أو معنیین هما المسؤولیة الأخلاقیة والقانونیة، فالمسؤولیة الأخلاقیة شبیه

الانتماء ویقظة الضمیر، أما المسؤولیة القانونیة هي شبیهة في معناها بالمسائلة وتعني 

  المحاسبة من طرف المسؤولین والرؤساء على الموظفین المقصرین في أعمالهم.

                                                             

   .350، ص 1998، 1، جامعة القدس المفتوحة، طالسلوك التنظیمي :عبد الرزاق سعادة - 1
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فالمسؤولیة داخل المنظمة تفرض للعامل المحافظة على ممتلكات المنظمة وتطبیق   

للوائح المرسومة الخاصة بهذه المؤسسة، فالمسؤولیة یدرك من خلالها العامل أنه القواعد وا

مسؤول على بذل أقصى جهد ممكن مع المحافظة على الوقت وعدم التغیب والتأخر، ویمكن 

أن نفترض إذا أن قدرا أكبر من المسؤولیة وعملا أكثر تعقیدا وأكثر جذبا للعامل یربط بین 

، وفضل عن ذلك فإن الاحساس بالالتزام تنظیمي الناشئ عنه یوازن الفرد بعمله بشكل أكبر

بفعالیة بین الضغوط المختلفة التي یتعرض لها العامل، فالمسؤولیة تعطي نوعا من المراقبة 

الذاتیة للعامل والحریة الوظیفیة والاستقلالیة في الرأي والانجاز وهذا ما یفرض علیه التزاما 

 1ة بالشكل الذي یساهم في تحقیق أهداف المنظمة.معینا لتنفیذ هذه الوظیف

  :الرغبة في الاستمراریة داخل المنظمة  -ج

إن تقییم الفرد لأهمیة البقاء مع المنظمة یتأثر بمجموعة من العوامل ومنها التقدم في 

السن وطول مدة الخدمة، التي تعتبر من المؤشرات الرئیسیة لوجود رغبة لدى الفرد في 

في عمله، وذلك لأن الفرد استثمر جزء من حیاته في المنظمة، وأي تفریط أو الاستمرار 

تساهل من قبله بمثابة خسارة له خاصة إذا كانت أوجه الاستثمار هذه غیر قابلة للنقل إلى 

عمل آخر، فالأفراد الذین تقدمت بهم السن یفضلون البقاء بالمنظمة نظرا لتضاؤل فرص 

  2العمل في مكان آخر.

رغبة في الاستمرار داخل المنظمة معناها قبول العامل أي وظیفة داخل المنظمة إذن ال

وقد یكون هذا ناتج عن التعلق الشدید بالزملاء، أو لعدم توفر فرص أخرى للعمل في أماكن 

  أخرى.

  

                                                             

، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، 2، ترجمة: حسین حیدر، جرسالة في سوسیولوجیة العمل :جورج فریدمان -1

   .173، ص 1985

   .492، ص 1، 1999، العدد 6میدانیة، المجلة العربیة للعلوم الإداریة، مجلد الوظیفي، دراسة  -2
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 الإیمان بالمنظمة   -  د

یعني هذا مدى افتخار العاملین بالمنظمة وعضویتها، ویتكون هذا البعد لدى الفرد 

بمدى معرفته الخصائص الممیزة لعمله وقرب المشرفین وتوجیههم له، كما یتأثر بدرجة 

إحساس الفرد بأن البیئة التنظیمیة التي یعمل بها تسمح له بالمشاركة الفعالة مع الإحساس 

بالتطابق والتوافق بین قیمه وقیم المؤسسة، وكل هذا یجعله یفتخر بانتماء لهذه المنظمة مع 

  1ى المؤسسات الأخرى.تفضیلها عل

 :العوامل المؤثرة في الالتزام التنظیمي  -5

یتولد الالتزام التنظیمي من محصلة تفاعل قوي متعددة تتمثل في خصائص الأفراد 

وشخصیاتهم وضغوط العمل والعوامل التنظیمیة والمؤثرات المجتمعیة والبیئة العامة، 

وتتضمن خصائص الأفراد القیم والمعتقدات والمشاعر والاتجاهات والتعلیم والخبرة وغیرها 

فراد، أما العوامل التنظیمیة فتشمل مثلا لیس على سبیل الحصر من المتغیرات الذاتیة للأ

المناخ التنظیمي وفلسفة الإدارة وممارستها والحوافز والاتصالات ومختلف العلاقات 

القیم والظروف الاقتصادیة والاجتماعیة ما المؤثرات المجتمعیة أوالمعطیات التنظیمیة، 

   2المجتمعي.والسیاسیة وغیرها من عناصر البناء 

ویتشكل الالتزام التنظیمي ویتطور مرورا بعد مراحل تبدأ منذ التحاق الفرد بمنظمة 

معینة ویتعزز من خلال العمل والانجاز المتواصل وصولاً إلى مرحلة الثقة بالمنظمة وهي 

   3مرحلة نضوج الالتزام التنظیمي.

  

                                                             

أثر الأنماط القیادیة لرؤساء الأقسام العلمیة على الالتزام التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس  :الخشالي شاكر جاد االله -1

  . 217، ص 1، 2003، العدد 6، المجلة الأردنیة للعلوم التطبیقیة، مجلد في الجامعات الأردنیة الخاصة

، مجلة التطویر الإداري، الجامعة الأردنیة، عمان، الالتزام التنظیمي لدى مدراء الخدمة العامة في الأردنناتل عواملة:  -2

 . 73، ص 2006، 5ع

 . 126، ص 1999، دار وائل، عمان، یثةالولاء التنظیمي: أساسیات ومفاهیم حدأیمن عودة المعاني:  -3



 الالتزام الوظیفي                                                        الفصل الثالث     
 

57 
 

  :السیاسات التنظیمیة  - أ

جملة الاجراءات والسیاسات التي تعتمدها المنظمة من أجل تحقیق اهدافها، هي     

وتلعب هذه السیاسات وإجراءات داخلیة تساعد على اشباع حاجات الأفراد العاملین في 

التنظیم، إذ من المعروف أن لدى أي إنسان مجموعة من الحاجات المتداخلة التي تساعد 

أو سلبیاته على قدرة القائد على  هتاإیجابیمد سواء في على تشكیل السلوك الوظیفي الذي یعت

إشباع هذه الحاجات، والتي تؤدي إلى بالضرورة  في حال اشباعها إلى نمط سلوكي إیجابي 

یساهم في تكوین ما یسمى "بالسلوك المتوازن الناتج عن مساندة التنظیم للفرد والشعور 

، فخصائص العمل مثلا لا بد أن تعطي 1ظیميبالرضا والاطمئنان والانتماء ثم الالتزام التن

لإنتاجیة انوعا من الإشباع لحاجات الفرد ورغباته حتى یقوم بالأداء المطلوب ویحقق 

لأن الالتزام التنظیمي یزداد من خلال سعي المنظمة إلى العمل على إشباع  2المتوقعة منه،

   3هذه الحاجات الإنسانیة للعاملین لدیها والعكس صحیح.

 الأهداف والأدوار: وضوح  - ب

یساعد وضوح الأهداف التنظیمیة على زیادة الالتزام التنظیمي لدى الأفراد العاملین، 

، فكلما كانت الأهداف واضحة ومحددة، ازدادت عملیة إدراك وفهم الأفراد للمهام المنوطة بهم

تأثر بالنهج والمعاییر المقررة لها، مما یؤدي إلى إحساس الفرد بالالتزام التنظیمي الذي ی

    4والفلسفة والكفاءات الإداریة.

   

                                                             

 .  126، ص 1999، دار وائل، عمان، التطویر التنظیمي: أساسیات ومفاهیم حدیثةموسى اللوزي:  -1

الاجتماعیة والتنظیمیة: دراسة تطبیقیة على العلاقة بین الولاء التنظیمي وبعض العوامل خالد ظافر الهاجري:  -2

، رسالة ماجستیر، الریاض، جامعة الملك سعود، كلیة الآداب، السعودیة بمدینة الریاضوط الجویة العربیة موظفي الخط

 .5، ص 2003

 . 47أیمن عودة: مرجع سابق، ص  -3

 .36المرجع نفسه، ص   -4



 الالتزام الوظیفي                                                        الفصل الثالث     
 

58 
 

 مشاركة العاملین في التنظیم:    - ج

تساعد المشاركة من قبل الأفراد العاملین بصورة ایجابیة على تحقیق أهداف التنظیم، 

وذلك بإتاحة الفرصة لهم للمساهمة بأفكارهم وتشجیعهم لتحمل المسؤولیة وإیجاد الجو النفسي 

في بیئة العمل فقد عرفت المشاركة بأنها " اندماج الفرد عقلیا وعاطفیا في  والاجتماعي البناء

عمل الجماعة، بعدما تتیح الجماعة لهذا الفرد فرصة المساهمة بالأهداف والمشاركة في 

   .1المسؤولیات

  2وتقوم عملیة المشاركة على ثلاث أسس ومحاور تتمثل فیما یلي:

  والفكریة القائمة على استخدام الأسس العلمیة لجعل أنها تنطوي على المشاركة العقلیة

 عملیة المشاركة ناجحة وفعالة.

  تعمل على زیادة حافزیة الأفراد وتدفعهم للعمل، من خلال توفیر الفرص الجیدة أنها

 للمشاركة وإطلاق الطاقات والمبادرات الرامیة إلى تحقیق الأهداف.

  لعمل وتقبل المسؤولیة.أنها تعمل على تنمیة مهارات الأفراد في ا 

أن المشاركة تعمل على زیادة الالتزام التنظیمي، وتجعل الأفراد  وقد أكدت بعض الدراسات

یرتبطون ببیئة عملهم بشكل أكبر بحیث یعتبرون أن ما یواجه الفرد من مشكلات هو تهدید 

محة وروح لهم ولأنهم واستقرارهم، الأمر الذي یؤدي إلى تقبلهم لروح المشاركة برغبة جا

معنویة عالیة، كما أن المشاركة في اتخاذ القرارات وتحدید الأهداف التنظیمیة هي نقطة 

البدایة المنطقیة لأي نشاط تنظیمي، وأن نقطة النجاح الأولى للمنظمة تمكن في قدرة تلك 

المنظمات على تحدید أهداف تنظیمیة واقعیة توفر الدافع القوي لدى أعضاء المنظمة، كما 

                                                             

  . 52، ص 1982، منشورات ذات السلاسل، الكویت، السلوك البشري في مجالات العمل: علي عسكر وجعفر العربان -1

  . 130موسى اللوزي، مرجع سابق، ص  -2

، ص 1996)، 3)، عدد (4، مجلة الفرك الشرطي، مجلد (قیاس الانتماء التنظیمي بجهاز الشرطةزاید، عادل محمد:  -

48-49.  

، مجلة الإداري، معهد تحلیل العلاقة بین الولاءالتنظیمي وإحساس العاملین بالعدالة التنظیمیةالعجمي، راشد شبیب:  -

    . 72، ص 1998)، مسقط، مارس 72) العدد (20ارة، معهد الإدارة، السنة (الإد
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ر لهم العائد المناسب مقابل مساهمتهم الفعالة في تحقیق تلك الأهداف التي تؤثر توف

  بالضرورة على التزامهم التنظیمي وكذلك على شعورهم بالشعور بالعدالة التنظیمیة.

  :المناخ التنظیمي - د

یقصد بالمناخ التنظیمي "محصلة الظروف والمتغیرات، والأجواء الداخلیة للمنظمة كما      

هم یعیها أفرادها ویحللونها عبر عملیاتهم الإدراكیة لیستخلصوا منها مواقفهم واتجاهات

كما یقصد بالمناخ  1والمسارات التي تحدد سلوكهم وأداءهم، ودرجة انتمائهم وولائهم للمنظمة

، مجموعة الخصائص الداخلة للبیئة والتي تتمتع بدرجة من الثبات أو الاستقرار التنظیمي"

    2لعاملون ویدركونها فتنعكس على قیمهم واتجاهاتهم وسلوكهم.یفهمها ا

ومن المفترض أن المنظمات والعاملین على حد سواء یسعون للوصول إلى بیئة عمل   

ذات البیئات المتسلطة والمثبطة لمعنویات العاملین والتي تتصف بعدم المبالاة وعدم الحیویة 

تنمي فیهم قیم الالتزام الوظیفي ولذا من هي تنظیمات تشجع على تسرب العاملین ولا 

الضروري الاهتمام بالبیئة التنظیمیة وتحقیق التوافق بین الانجاز وتحقیق الأهداف من جهة، 

   3والعانیة بالإنسان في سبیل تنمیة الالتزام التنظیمي لدى العاملین.

  :الحوافز - هـ

للفرد الإشباع المطلوب بدرجات یعبر الحافز عن ذلك الأسلوب أو الوسیلة التي تقدم     

لذا فإن توافر أنظمة مناسبة  5وتركز للمنظمات أو بقاؤهم فیها، 4متفاوتة لحاجاته الناقصة،

                                                             

 . 57، ص 1987، مطبعة التعلیم العالي، بغداد ، العلوم السلوكیة طرق البحث فيوهیب الكبیسي ویونس الجنابي:  -1

، دار المنظمات الإداریةالسلوك التنظیمي: دراسة للسلوك الإنساني الفردي والجماعي في محمد قاسم القریوتي:  -2

    .150، ص 1989 المستقبل للنشر والتوزیع، القاهرة،

 . 39أیمن عودة المعاني: مرجع سابق، ص  -3

، ص 1982، مطابع معهد الإدارة العامة، الریاض، العربیة السعودیة الململةالحوافز في علي محمد عبد الوهاب:  -4

17 . 

 . 155، ص 2001، 2، دار مجدلاوي للنشر، عمان، طالإداریة الحدیثةالمفاهیم عبد العزیز أو نبعة:  -5
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من الحوافز مادیة أو معنویة یؤدي إلى زیادة الالتزام التنظیمي وارتفاع معدلات الانتاج 

  وتقلیل التكالیف. 

امة في القطاع هي أقل المنظمات استخدما أن المنظمات الع ،1وقد أشار أحد الباحثین    

للحوافز وتطبیقا لأنظمة الحوافز الجیدة، وبالتالي تقع علیها مسؤولیة الاهتمام بهذا الجانب 

  لضمان تحقیق مستویات عالیة من الالتزام التنظیمي لدى الأفراد العاملین.

  :العمل على بناء ثقافة مؤسسة -و

إن الاهتمام بإشباع العاملین والنظر إلیهم كأعضاء في بیئة عمل واحد یرسخ معاییر     

أداء متمیز لأفرادها، ویعمل على توفیر درجة كبیرة في المشاركة في اتخاذ القرارات، مما 

  بالمنظمة والولاء لها. التنظیميیترتب علیه زیادة تماسك المنظمة وزیادة الالتزام 

   :التنظیمیةالثقافة  - ز

هي محدد هام من المحددات الالتزام التنظیمي، لأنها تمارس تأثیرا كبیرا على سلوك     

الأفراد في المنظمات وتركز على إیجاد قیم وأهداف مشتركة بین العاملین، إذ أن الثقافة 

التنظیمیة هي منظومة المعاني والحضور والمعتقدات والطقوس والممارسات التي طورت مع 

خاصة للتنظیم، بحیث تخلق منها عاما بین أعضاء التنظیم، حول الزمن، وأصبحت سمة 

في المجتمعات لها تأثیراً واضحاً ماهیة السلوك المتوقع من الأعضاء فیه ذلك أن الثقافات 

نماط السلوك أعلى السلوك خارج المنظمات وداخلها، لتؤثر في عملیة اتخاذ القرارات وتحدید 

  ق الأمر بالمدیر أو بمرؤوسیه.هات نحو المنظمة سواء تعلاوالاتج

  :نمط القیادة -ح

إن الدور الكبیر الذي یجب أن تقوم به الإدارة هو اقناع الآخرین، وفي جو عمل     

مناسب، بضرورة إنجاز الأعمال بدقة وفاعلیة الإدارة الناجحة هي الإدارة القادرة على كسب 

التأیید الجماعي لإنجاز الأعمال من خلال تنمیة مهارات الأفراد الإداریة باستخدام أنظمة 

                                                             

 . 131موسى اللوزي: المرجع السابق، ص  -1
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ة، فالقائد الناجح هو الذي یستطیع زیادة درجات الالتزام التنظیمي لدى الحوافز المناسب

  الأفراد.

وتجدر الإشارة هنا أن النمط القیادي یؤثر تأثیرا بالغا على اتجاهات الأفراد نحو الثقة     

أن الوساطة الاجتماعیة هي في المنظمات التي یفتقدها الكثیر من العاملین، ممن یعتقدون 

للحصول على الوظیفة المناسبة كما یؤثر النمط القیادي في الحفاظ على  السبیل الوحید

الموارد البشریة العاملة في المنظمات من خلال تحقیق درجة عالیة من الرضا الوظیفي 

للعاملین بما یضمن بقاءهم واستمرارهم في المنظمة، والتزامهم التنظیمي في تحقیق شعورهم 

       العمل والأمن الوظیفي. بعدالة الأجور والحوافز ومزایا

وبناء على ما توصل إلیه البحث في نظریات القیادة وأنماطها، فإن النمط الدیمقراطي     

مثلا، الذي یتیح للمرؤوسین قدرا كبیرا من حریة المشاركة في اتخاذ القرارات  القیادةفي 

حاجات المرؤوسین هو والتعبیر عن الآراء واعتماد سیاسة الباب المفتوح، والسعي إلى تلبیة 

النمط الأمثل في القیادة، خلافاً للنمط الاستبدادي الذي ینفرد بالصلاحیات الرسمیة الممنوحة 

الاجتماعیة والذي له، ویركز على الانتاج وحده دون اعتبارات للعوامل الإنسانیة والعلاقات 

ي إلى تدني كل یجعل المرؤوسین یكرهون العمل معه ولا یعملون إلا بضغط منه، مما یؤد

من الأداء ومستوى الالتزام التنظیمي فالفرد الذي یشعر بأنه یعمل تحت إمرة رئیس لا یقدر 

أدمیته ویحول كیانه إلى آلة ویحتكر طاقاته لخدمة أهداف المؤسسة، یصاب بحالة من 

لدیه الجسدیة التي تخلق  تطال جسده وتصیبه بنوع من الأمراض الاحتراق النفسي التي

  أحیانا رغبة الانتقام من رئیسه ومؤسسته كشكل من أشكال الدفاع عن الذات وحمایتها.
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  :الخصائص الشخصیة للفرد - ط

أثبتت نتائج العدید من الدراسات والأبحاث تأثر الالتزام التنظیمي بجملة من     

الخصائص الشخصیة للفرد مثل العمر، الجنس، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرةـ، 

  الراتب، والمستوى الوظیفي.

 العمر:   

ویقصد به عمر الفرد الذي یعمل في المؤسسة، كأحد المتغیرات الشخصیة التي تؤثر     

) وجود علاقة موجبة بین 1989(لوثانز" و"تایلور" في مستوى الالتزام التنظیمي فلقد أثبت "

ن نظرائهم صغار السن، العمر الالتزام التنظیمي، وأن كبار السن أكثر التزاما بالمنظمة م

بینما توصل باحثون أخرون إلى وجود علاقة ضعیفة بین هذین المتغیرین، في حین توصل 

أخرون إلى عدم وجود علاقة معنویة بین العمر والالتزام التنظیمي، ورغم تباین نتائج 

لنتائج الدراسات السابقة فیما یخص بالعلاقة بین العمر والالتزام التنظیمي غیر أن غالبیة ا

  .1تمیل إلى تأكید الارتباط الموجب بین هذین المتغیرین

  عدد سنوات الخبرة: 

اختلفت نتائج الأبحاث والدراسات حول العلاقة بین عدد سنوات الخبرة والالتزام     

التنظیمي، فقد توصلت بعض الدراسات إلى وجود علاقة معنویة بین مدة الخدمة في 

قة بین صلت دراسات أخرى إلى عدم وجود علاالتنظیمي، بینما تو المؤسسة الحالیة والالتزام 

) توصل إلى أن 1994( وشانانمدة الخدمة في المؤسسة المحلیة والالتزام التنظیمي، إلا أن 

تفاعل الاجتماعي یرتفع مع تقدم سنوات خبرة العاملین وذلك نتیجة  التنظیميمعدل الالتزام 

   2جهة، والموظف وقیادته المباشرة من جهة ثانیة.فیما بین الموظف وزملاء العمل من 

ویمكن القول أن وجود ارتباط موجب ما بین مدة الخدمة والالتزام التنظیمي یرجع إلى     

                                                             

العلاقة بین العدالة التنظیمیة وبعض المتغیرات التنظیمیة والدیموغرافیة في الأجهزة فضل الفضلي، عوض الغنزي:  -1

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

2 - Buchanan :  Building Qrganizational Commitment : The Sociqliwqtion of Managers in 
wor Organization, administrative Science Quarterly, vol (19), March, p.p 533-546, 1994.  
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أسباب عدیدة منها، مع تقادم وجود الفرد في محیط العمل تزداد خبرته في أداء الأعمال 

التابعین إضافة إلى ارتفاع معدل ویكتسب الطرق والأسالیب الجدیدة تعامل مع الزملاء و 

إمكانیة تحقیق بعض الامتیازات الرفص لدیه لتحقیق مراكز وظیفیة متقدمة علاوة على 

الوظیفیة أخرى معنویة كانت أو مادیة،ـ لذلك لا یمیل الفرد الذي أمضى سنوات خدمة طویلة 

  وحقق مراكز وظیفیة متقدمة إلى ترك منظمة العمل في منظمة جدیدة.

   اتبالر:  

یقصد به العائد المالي الذي یتقاضاه الموظف مقابل عمله في منظمة معینة بوظیفة     

محددة المهام، وهو یمثل أحد أهم المتغیرات المؤثرة على إحساس العاملین بالالتزام 

التنظیمي، ذلك أن المتقدم لشغل وظیفة ما یسعى غالبا أن بقي راتبه بالتزاماته المادیة، وهو 

ده وإخلاصه للعمل عنم بعض العوائد أو النواتج المرغوبة، ولئن كان یتوقع أن یسفر جه

المدیرون هم ممثلي المنظمة في مكافأة المرؤوسین، فإن الموظف یتوقع من مدیره نوعا من 

رد الفعل الإیجابي نحوه المتمثل في الراتب، فإن تحقق هذا التوقع، أدى إلى نوع من الالتزام 

حقق هذا التوقع وبقي الموظف مستمرا في عمله فإن التزامه یكون التنظیمي عامة، أما إذا یت

في الغالب بقائیا، ومن الملاحظ ندرة الدراسات التي تناولت تأثیرا الراتب على الالتزام 

التنظیمي منها دراسة زاید التي تواصلت إلى وجود علاقة معنویة موجبة بین الالتزام العاطفي 

    1شهري الذي یتقاضاه الموظف باعتبار أحد مصادر الدخل.والالتزام المستمر والراتب ال

 الجنس والحالة الاجتماعیة: 

رغم تعدد الدراسات الإداریة التي تفحصت أثر الجنس ( الذكور والإناث) كمتغیر 

أساسي، إلا أنها في سعیها لتكوین الكیان المعرفي في مجال الإدارة، لم تقدم نظریة خاصة 

الصیاغات عامة وغیر محددة النوع غیر أن النظرة إلى المرأة  بالمرأة، بل كانت معظم

العاملة ودورها في تحقیق التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة قد تغیر عبر الزمن، والشاهد على 

                                                             

 . 163عادل محمد زاید: مراجع سابق، ص  -1
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في وقت ما ذلك أن العدید من مجالات العمل التي كانت مناطق عمل مخصصة للرجال 

أة، وأن مناصب إداریة معینة كانت حكرا أصبحت الأن مفتوحة على مصراعیها امام المر 

هالر" على الرجال أصبح للمرأة العاملة فیها نصیب كبیر، وقد توصلت نتائج دراسة "

إلى وجود ارتباط موجب فیما بین المرأة العاملة والالتزام التنظیمي  )1971روزنمایر" (و

  شریطة تمتع تلك المرأة بعلاقة زوجیة مستقرة وطویلة.

خاصة فیما یتعلق  1)1971أندرساني" و" شابیرو" (جاءت نتائج دراسة "وعلى العكس 

بتأثیر الحالة الاجتماعیة على اتجاهات المرأة العاملة نحو العمل حیث وجد أن المرأة غیر 

  المتزوجة أكثر رضا وارتباطا بوظیفتها من المرأة المتزوجة.

 علاقة له بالاستقرار وعلى الرغم من أن بعض الباحثین یرى أن النوع أو الجنس لا

والالتزام التنظیمي، لأن طبیعة ومستوى العلاقات وظروف كل وظیفة هي المؤشر الأساسي 

ارتفع في مستویات الالتزام والاستقرار التنظیمي، إلا أن عددا من الباحثین یؤكد أنه كلما 

  التأهیل العلمي للمرأة ارتفع معدل الالتزام التنظیمي لدیها.

  العلميالمؤهل:  

وعلى صعید العلاقة بین المؤهل العلمي ومستوى الالتزام التنظیمي لدى الفرد فقد     

تباینت نتائج الدراسات وإن كانت غالبیة النتائج تمیل إلى تأكید الارتباط السالب فیما بین 

جة لأسباب عدیدة یرجع معظمها یالتأهیل العلمي للموظف ومعدل التزامه التنظیمي، وذلك نت

ج مادي ومعنوي ناترتفاع معدلات توقعات وطموحات الفرد المؤهل وسعیه المستمر لتحقیق لا

أفضل، علاوة على تزاید الخیارات والبدائل الوظیفیة أمام الفرد كلما ارتفع معدل التزامه 

  2التنظیمي.

  

                                                             

 Andrisini. P.J Shapiro. M.B. Woman s attitudes toward their Jobs: Some  عن: - 1
Longitudinal Data on National Sample. Personql Psychology. Vol  (31). 1978. p.p 115-134. 

مجلة  ،بعلاقات العمل ما بین الرئیس وتابعیه والمتغیرات الدیمغرافیةعلاقة الالتزام التنظیمي فضل صباح الفضلي:  -2

 .  82-83، ص ص 1997، الریاض، 37الإدارة العامة، معهد الإدارة العامة، المجلد، 
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 المستوى الوظیفي للفرد 

ما بالنسبة للعلاقة بین المستوى الوظیفي للفرد ومستوى التزامه التنظیمي فقد تباینت أ    

الدراسات، فبینما وجد العتیبي وجود علاقة إیجابیة بین متوسط الالتزام للفرد والمستوى نتائج 

إذ أنه كلما ارتفع المركز الوظیفي للفرد، تراجع متوسط التزامه، ولعل السبب  ،1الوظیفي له

ذلك، هو أن الموظف یكتشف مع تقدمه في المراكز الوظیفیة، وجود معاییر ربما لا في 

تتصف بالموضوعیة خاصة فیمات یتعلق بنظام الترقیة لمراكز أعلى وتوزیع المكافآت، 

وتزداد المور تعقیدا بالنسبة لشاغلي المواقع القیادیة بدرجة مدیر إدارة، حیث یكاد یكون 

لعدید من هؤلاء نتیجة وجود معاییر أخرى لا علاقة لها بجودة الطریق شبه مغلق أمام ا

رة مما یتوقع أن ینعكس سلبا على االأداء لشغل المواقع الأعلى، خاصة على مستوى وكیل وز 

  اتجاهاتهم نحو العمل والتنظیم.

  :مدخل دراسة الالتزام الوظیفي -5

الالتزام الوظیفي تحت تقسمین أساسین اتفق العدید من الكتاب والباحثین على إدراج مفاهیم 

  هما:

  :الالتزام السلوكي  - أ

المدخل القائم على التبادل، وهو المدخل الذي كان نتیجة جهود متنوعة بذلها العدید     

من علماء النفس الاجتماعي، وینظر هذا المدخل إلى الالتزام الوظیفي على أنه نتیجة لعملیة 

یتعلق بمساهمات الفرد والحوافز التي یحصل علیها، وفي التبادل بین الفرد والمنظمة فیما 

  ظل هذا المدخل یزادا التزام الفرد نحو التنظیم كلما زاد تفضیله لعملیة التبادل.

إن التزام الفرد اتجاه المنظمة یمثل حصیلة لعملیة التبادل التي یقوم بها الفرد مع     

الحصول على اسباع حاجات معینة، المنظمة، فالفرد یقدم الجهد والوقت وغیرها مقابل 

وبالتالي إذ وجد الفرد المنظمة التي تعطیه المزید من الإشباع، فسوف یرتك المنظمة التي 

                                                             

، الالتزام التنظیمي لمنسوبي جامعة الملك عبد العزیز والعوامل المؤثرة فیهسعود محمد العتیبي، عوض االله السواط:  -1

  . 97، ص 1977، 07الإداري، العدد مجلة 
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یعمل بها لینظم إلى المنظمة التي تعطیه اشباع أكثر، أي أن ارتباط الفرد بالمنظمة وفق 

ما یقدمه  على مدى هذه المفاهیم هو ارتباط نفعي تحكمه أهداف الرفد ورغباته، ویتوقف

  الفرد مقابل ما یحصل علیه.

 :الالتزام الاتجاهي  - ب

یختلف المدخل الاتجاهي (السیكولوجي) في نظرته للالتزام عن المدخل السلوكي او     

المدخل القائم على التبادل فإذا كان المدخل السلوكي ینظر إلى الالتزام الوظیفي على أنه 

والمنظمة والتي تحكمها رغبات الفرد المادیة وحاجاته إلى محصلة لعملیة التبادل بین الفرد 

الأمن والأمان فإن المدخل الاتجاهي ینظر إلى الالتزام على أنه اتجاه عادة ما یكون أكثر 

نشاط وایجابیة نحو المنظمة وهذا الالتزام التنظیمي یشمل على الارتباط بأهداف التنظیم 

مكن تمكن لمساعدة المنظمة في تحقیق أهدافها، وقیمه، وعلى الرغبة في بذل أكبر جهد م

      .1والرغبة القویة للبقاء في المنظمة

  

   

                                                             

  .176-175، ص  ص 2004، الدار الجامعیة، السلوك الفعال في منظماتصلاح الدین محمد عبد الباقي:  -1
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  :خلاصة

 ن الالتزام الوظیفي مهم وله دور حیوي في تحقیقأنستنتج من خلال هذا الفصل     

أهداف المنظمة، وزیادة انتاجیتها، فهو بشكل حجر الزاویة وركیزة مهمة لتحقیق نجاح 

  نتاجیة الفرد وبالتالي انتاجیة المنظمة وفعالیتها.إالمنظمة، إذ یرتبط ب

فالتزام الموظف یعد عاملا رئیسیا في استمرار وفعالیة التنظیم لآن المسؤولیة الرئیسیة     

دارة الفعالة تشمل على درجة من المسؤولیة واستمراره، فالإ ة على العملظله هي المحاف

  وعلى درجة من التفاني من أجل استمرار الحیاة في المنظمة.

ن هذا الموضوع كان ولا یزال محل إوتبعا لهذه الأهمیة الكبیرة للالتزام الوظیفي، ف    

لنفس الاجتماعي، اهتمام العدید من الباحثین في مجال علم اجتماع وعلم الاقتصاد وعلم ا

  وغیرها من العلوم لأن التزام العامل یكون في جمیع مجالات الحیات العملیة والحیاتیة.

    

  

  

   

  

 

  

  

      

 



 

 

 

 

 

 

 

  الاطار المنھجي للدراسة المیدانیة: الرابعالفصل 

  :خطة الفصل      

  تمهید     

 مجالات الدراسة -1

 المجال المكاني  - أ

 المجال الزمني-ب

 المجال البشري -ج

 منهج البحث وأدوات الدراسة -2

 منهج البحث  - أ

 أدوات الدراسة.  - ب

  اسلوب المعالجة الاحصائیة -3

 عینة الدراسة وخصائصها -4

 العینة  - أ

 عرض البیانات الأولیة ومناقشتها  - ب
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  :تمهیــد

تعتبر الإجراءات المنهجیة في البحوث الاجتماعیة من أهم الخطوات التي یسلكها 

في تدعیم الجانب  الباحث، من أجل أن یضمن الإطار الصحیح لبحثه، كما أنها تساعده

ومن  الباحث، كذب الفرضیات التي طرحهاأو  النظري میدانیا، وذلك في التحقق من صدق

مجموعة من الإجراءات المنهجیة التي تم استخدامها إلى  خلال هذا الفصل سوف نتطرق

والاعتماد علیها في إنجاز هذه الدراسة، حیث اعتمدنا مجالات الدراسة ممثلة في المجال 

اه في الدراسة، والأدوات نالمكاني والزمني، والمجال البشري، كما وضحنا المنهج الذي اعتمد

لتي اعتمدتاها في جمع البیانات من المبحوثین حیث كانت الاستمارة الأداة الأساسیة في ا

جمع المعلومات واستقائها من المبحوثین، بینما استخدمنا الملاحظة والسجلات والوثائق 

كما قمنا بتحدید العینة التي تم اختیارها كعینة تمثیلیة لمجتمع البحث في  كأدوات مكملة لها،

یتطلبه البحث وكیفیة اختیارها، فضلا عن الأسالیب الإحصائیة التي تساعد في ضوء ما 

  حساب التكرارات والكشف عن العلاقة بین المتغیرین. 
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  مجالات الدراسة: -1

تعتبر بیئات معینة للدارسة من التحدیات القائمة لدى الباحث، ولقد حددنا في هذه 

كأنموذج للدارسة، وسنستعرض هنا مجالات الدراسة مؤسسة جامعة محمد بوضیاف بالمسیلة 

  الدراسة المعبرة عن المؤسسة، والمجال البشري فیها، والمدة التي استغرقتها الدراسة.

 :المجال المكاني   - أ

  :التعریف بالمؤسسة - 

إن فكرة إنشاء مؤسسة الاقمشة الصناعیة جاء نتیجة استراتیجیة متبعة من طرف 

الوطني وذلك بعد سنوات عدیدة من الاستقلال بسبب الحكومة قصد إنعاش الاقتصاد 

   .الاوضاع الاقتصادیة التي عشتها الجزائر

حیث تم دراسة  1970تعود أول خطوة اتبعتها الحكومة هي إنجاز هذه المؤسسة سنة  

طن سنویا أي ما یعادل  4500الخطوات المتعلقة بالمواد الاولیة للنسیج لإنتاج 

ملایین متر طولي موجهة لقسم التفصیل،  5القماش، منها متر طولي من  15,500,500

وكان هذا من طرف وزیر الصناعة والطاقة ولقد تم تسجیله في برنامج خاص بالنسبة لولایة 

الذي نتج عنه میلاد  1974/1975، ولكن بعد التقسیم الاداري الجدید 1971سطیف في 

مسیلة الذي سجل بعقد مؤرخ في ولایة المسیلة، حیث تم انشاء هذا المشروع بولایة ال

مربع مغطاة،  متر 65561متر مربع منها  329800، وتبلغ مساحته حوالي 13/11/1975

تم  01/12/1980، وفي 1979وانتهت سنة  11/04/1977أت الاشغال بتاریخ دوقد ب

  الدخول الفعلي في الانتاج.

وتعمل هذه المؤسسة في ظل نظام عمل متواصل وبعد اجراء اعادة الهیكلة انبثقت ما 

  .EATITیسمى 
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  :موقع المؤسسة  - 

تقع مؤسسة تندال بالمنطقة الصناعیة بولایة المسیلة في الجهة الجنوبیة من ولایة 

لجهة المسیلة، یحدها شمالا المؤسسة الوطنیة للبناء ومن الجهة الشرقیة سوناطراك، ومن ا

مسكن المعروف  160الجنوبیة المؤسسة الوطنیة للحدید والاسمنت، ومن الجهة الغربیة حي 

  باسم السونیتاكس.

  الهیكل التنظیمي للمؤسسة  - 

نتاج الاقمشة الصناعیة ذات الهدف إتتمثل المهمة الرئیسیة لمؤسسة تیندال في 

سنة باستعمال وسائل مادیة الاقتصادي، هذا الهدف یترجم تطبیق برنامج انتاجي یحقق كل 

  ومالیة وبشریة.

  الاقسام الانتاجیة:  

  :یتمثل إذ  عامل منهم واحد عامل متعاقد، 132یشتغل في قسم الغزل قسم الغزل

 مغزل. 29376مجموع المغازل في 

 :عامل متعاقد، ویتمثل  25عامل منهم  158یشتغل بقسم النسیج  قسم النسیج

 اختصاص هذا القسم في نسیج الاقمشة المختلفة ابتداءا من مختلف الخیوط.

 :عامل متعاقد، كما یختص هذا  12عامل منهم  41یشتغل بقسم التكملة  قسم التكملة

ات الطاقة، وبعد عملیة لاقسم في صباغة الاقمشة ویاخذ عدة انواع من الالات الصباغیة ذ

تحسین مظهر إلى  التبییض والصباغة تاتي عملیة التجهیز النهائي وهي العملیة التي ترمي

 الاقمشة.

 :عمال متعاقدین،  5عامل منهم  73یشتغل بهذا القسم  قسم التفصیل والخیاطة

یختص هذا لاقسم في صناعة الخیم بجمیع انواعها: مظلات سترة الخیم، اغطیة 

 التقطیع، التلحیم، الخیاطة.إلى  ات....الخ، وینقسم هذا القسمالشاحن

  :كما ان هناك مرافق تابعة لاقسام الانتاج نذكر منها  

  :یختص إذ  عمال متعاقدین، 9عامل منهم  75یشتغل بقسم الصیانة قسم الصیانة

 هذا القسم في المراقبة والصیانة المستمرة من الناحیة المیكانیكیة والكهربائیة.
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 :الاقسام الاداریة 

  :الرقي والازدهار للمؤسسة وبالتالي تكون رفاهیة إلى  یهدف هذا لاقسمقسم الادارة

  العمال، ومن اهم المصالح الاداریة نذكر: 

  :1عامل منهم  14یشتغل بدائرة المستخدمین والتكوین دائرة المستخدمین والتكوین 

العمال من الناحیة الاداریة كالتعیین وهي تهتم بكل ما یتعلق بشؤون . عمال متعاقدین

  والمواظبة على الحضور والغیاب وتكوین العمال مهنیا لرفع مستواهم المهني .

 :عمال  3عامل منهم  14یشتغل بدائرة الشؤون الاجتماعیة  دائرة الشؤن الاجتماعیة

یة متعاقدین، حید تهتم هذه المدیریة بالاشراف على كافة البرامج الثقافیة والریاض

  والاجتماعیة التي تهم العمال .

 :عامل ، حیث تهتم هذه  11یشتغل بمدیریة المحاسبة والمالیة  مدیریة المحاسبة والمالیة

  المدیریة بمراقبة المركز الالي للمؤسسة، والقیام بمراقبة المیزانیات.

  :قوم تإذ  عامل متعاقد ، 1عمال منهم  7یشتغل بهذه الدائرة دائرة التموین والتسویق

 هذه الاخیرة بتوزیع المنتوج على الاسواق والوطنیة.

  :المجال الزماني   - ب

مؤسسة استغرقه إجراء هذه الدراسة المیدانیة  ذيالالوقت أو  ،قصد به المدة الزمنیةیو 

  بالمسیلة، حیث تمت هذه الدراسة عبر مرحلتین أساسیتین متمثلة في الاتي: تیندال

  المرحلة الاولى:

قصد التعرف على المؤسسة وطبیعة الأنشطة فیها، وكذا  بجولة استطلاعیةقمنا فیها 

طرح الموضوع على المسئولین، ومعرفة ما إذا كنا نستطیع تطبیق هذه الدراسة في هذه 

، حیث تعرفنا على مدیر المستخدمین الذي لم 2016مارس  02المؤسسة، وكان ذلك بتاریخ 

ه، حیث زودنا بالمعلومات والوثائق التي تعرف یبخل علینا بالمعلومات والنصح والتوجی

  المؤسسة وطبیعة نشاطها، وكذا تاریخ تأسیسها.

من حیث العدد وطبیعة الوظائف التي  ةرد البشریاتم تزویدنا بالوثائق التي تخص المو 

والوحدات، كما قمنا بإجراء مقابلات غیر منتظمة مع  الاقسامیشغلونها وكیفیة توزیعهم على 
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ؤولین قصد طرح الموضوع علیهم واختیار مجتمع البحث الذي ستجرى علیهم بعض المس

الدراسة، بحیث تمت الاستفادة من أراءهم ومدى تقبلهم للموضوع المطروح. وفي نهایة هذه 

المرحلة تم تحدید مجتمع البحث، وضبط العینة التي سیتم من خلالها جمع المعلومات. ثم 

من طرف الأستاذ المشرف وبعض الأساتذة المختصین في  قمنا بإعداد الاستمارة وتحكیمها

  علم اجتماع تنظیم وعمل الذي أخذ نسبة من الوقت في الرد على تحكیم الاستمارة.

  المرحلة الثانیة:

، قمنا بتوزیع الاستمارة بتاریخ 2016 افریل 15 غایةإلى  2016مارس  25وتبدأ من 

الاستمارات في وقت واحد، بل تحصلنا علیها مارس، غیر أننا لم نتمكن من جمع كل  25

افریل، ثم قمنا بعملیة الفرز  15 في شكل دفعات، بحیث حصلنا على أخر دفعة بتاریخ

  .2016افریل 17بتاریخ  لمجموع الاستمارات وكانت كلها صالحة للتفریغ، وتم بدایة التفریغ

  المجال البشري: -ج

وبعد التقرب من  ،ؤسسة تیندال بالمسیلةممن خلال استطلاعنا المیداني والذي یمثل 

 معلومات من مصلحةال، حاولنا جمع مصلحة المستخدمین وبالضبط هامختلف مصالح

في الوقت الحالي حیث حصلنا  لمؤسسةاحول القوى العاملة المتواجدة في هذه المستخدمین 

  :كالآتيویمكن توضیحها  الاخیرةعلى كل المعلومات فیما یخص الجانب البشري لهذه 

 اطار 41* الإطارات: 

  عامل 620 :العمال *
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  منهج البحث وأدوات الدراسة:  -2

 المنهج المستخدم في الدراسة :  - أ

طریقة تصور وتنظیم البحث وهو ینص على كیفیة تصور وتخطیط المنهج  یعتبر

، حیث 1اقل في مراحل البحثأكثر أو العمل حول موضوع دراسة ما وهو یتدخل بطریقة 

الطریق الذي یهتدي به أو  كمصطلح علمي یعني الطریقة یعرفه یوسف عبد الحمید طبابجة

باستخدامه مجموعة من المبادئ والوسائل والأسالیب والأدوات والقواعد في مختلف  الباحث،

  .2نتائج وحقائق واضحة وصحیحةإلى  مراحل البحث وذلك من اجل الكشف والوصول

وتعدد أنواعها وجب على الباحث أن یعتمد المنهج المتناسب  نظرا لاختلاف المناهج

 فالواقع أن عملیة اختیار المنهج المناسب للدراسة لا تأتي اعتباطیاوطبیعة وأهداف الدراسة، 

جزافیا، بل هناك ما یحدد طبیعة المنهج ویجعل الباحث یختار من بین المناهج المختلفة أو 

نا في اختیار نوع المنهج هو طبیعة الظاهرة محل الدراسة المناسب منها لدراسته، والحاكم ه

طبیعة العلاقة بین متغیرات الموضوع والأهداف التي إلى  وخصائصها الممیزة لها بالإضافة

تفرض أو  یسعى الباحث إلیها من خلال هذه الدراسة، فجملة هذه العناصر هي التي تبین

ذي سیختاره في أن یكون بمثابة الطریق على الباحث المنهج الذي یتلاءم مع موضوعه وال

  یسیر علیه في إجراء دراسته. الذي

المنهج الوصفي  اعتمدنا درج ضمن الدراسات الوصفیة لذلكنوبما أن الدراسة الحالیة ت

دراسة الظاهرة كما هي موجودة في الواقع، أو  الذي یقوم بدراسة الواقع الأمبریقي للظاهرة،

  كیفیا.أو  والتعبیر عنها كمیامن خلال وصفها وصفا دقیقا 

                                                             
دار القصبة  ،2ط ،نسانیة،منهجیة البحث العلمي في العلوم الإ ،ترجمة بوزید صحراوي واخرون  سر موریس انج -1

  .99ص، ،ً 2006 الجزائر، للنشر،
  .32ص  ،2008 لبنان، بیروت، ، دار الهادي،1ط ، منهجیة البحث تقنیات ومناهج یوسف عبد الحمید طبابجة، -2



الإطار المنھجي للدراسة المیدانیة                                         الفصل الرابع  
 

75 
 

الاستبعاد التنظیمي وعلاقته وعلیه فإننا نعتمد في الدراسة الراهنة الموسومة ب: 

المنهج الوصفي باعتباره المنهج الذي بالمسیلة،  بالالتزام الوظیفي لدى العمال بمؤسسة تیندال

وتحلیلها لتقدیم وصف دقیق للظاهرة،  هاتنظیمثم یقوم على جمع البیانات من الواقع، 

والتعرف على متغیراتها المختلفة وأسبابها والعوامل ذات العلاقة بها، ثم استخلاص النتائج 

  .الالتزام الوظیفيو  الاستبعاد التنظیميأبعاد من خلال تحلیل العلاقات بین 

 :أدوات جمع البیانات  - ب

تي لا یمكن الاستغناء عنها في أي تعتبر أدوات جمع البیانات من الأدوات الهامة ال

أنه بدونها لا یستطیع إذ  بحث علمي مهما كان نوعه، خاصة في الظواهر الاجتماعیة،

  إیجاد التفسیرات للحلول السلیمة.إلى  حقائق عن الظاهرة توصلهإلى  الباحث أن یصل

  : الملاحظة - 

المعلومات والحقائق تعتبر الملاحظة من أهم الوسائل التي یستعملها الباحث في جمع 

عن الظاهرة المدروسة، ومن خلالها یستطیع الباحث مشاهدة ظروف المبحوثین والاطلاع 

على مشكلاتهم وسلوكهم وعلاقاتهم، دون تدخل أیة قوى خارجیة في ذلك، باعتبار أن 

مجموعة من الظواهر أو  ظاهرة معینةإلى  الملاحظة هي توجیه حواس الإنسان وانتباهه

  . 1تها وخصائصها من اجل كسب معرفة جدیدة عن تلك الظاهرةلكشف صفا

من أجل الفهم العمیق لحیثیات الإشكالیة، ولكون الملاحظة تفید في جمع البیانات و 

التي تتصل بسلوك الفرد الفعلي في بعض المواقف الواقعیة، التي یمكن ملاحظتها دون 

 مؤسسة تیندالمن واقع عملي بسیطة عناء، وقد اعتمدنا في هذه الدراسة على الملاحظة الب

باعتبارها أداة مفیدة في عملیة البحث، حیث مكنتنا من معرفة ظروف العمل الداخلیة، 

وإلى معرفة المناخ السائد في المؤسسة من خلال السلوكیات لعمل وغیرها، ء اوكیفیة أدا

                                                             
  .71، ص 1995، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوثعمار بوحوش،  -1
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الصادرة عن الأفراد داخل المؤسسة، كما أفادتنا في التعرف على طبیعة العلاقات بین 

الإطارات ومرؤوسیهم، وكیفیة التعامل مع بعضهم البعض من ناحیة الاتصال وإصدار 

  الأوامر وتلقیها والسلوك الواقع عند انجاز العمل. 

  الاستمــارة: -

شیوعا في البحوث في جمع البیانات المستخدمة دوات الأ أكثرمن الاستمارة تعتبر 

على اعتبار أنها تركز على طرح مجموعة من الأسئلة على مجموعة من الاجتماعیة، 

الاجتماعیة والمهنیة والعائلیة، وبآرائهم  المستجوبین، تتصل هذه الأسئلة بأوضاع المبحوثین

وعیهم أو  معرفتهم رهانات إنسانیة واجتماعیة وبتوقعاتهم، وبمستوىأو  وبمواقفهم من أراء

  .1أي نقطة أخرى تهم الباحثینأو  مشكلةأو  حدثإلى  بالنسبة

مجموعة من الأسئلة المحددة والمرتبة أو  رة عن دلیل یشتمل على قائمةكما أنها عبا

وتتضمن عدة مواضیع فرعیة ومقصودة، تتعلق بموضوع البحث، بهدف  ،ترتیبا منهجیا معینا

وسبب استعمالنا الاستمارة هو ، 2انات المنتظرة من البحثالحصول على المعلومات والبی

الكمیة الهائلة من إلى  درجة الأهمیة التي تكتسبها في البحوث الأمبریقیة، بالإضافة

المعلومات المجمعة عن طریقها، كما أنه یمكن أن تكون معظم أفراد العینة المبحوثة ترفض 

هة المباشرة، والتصریح بالمعلومات بصفة استعمال الاستمارة بالمقابلة خوفا من المواج

  مباشرة.

أساسیة محاور  ثلاثةوقد احتوت على حیث اعتمدنا على الاستمارة كأداة أساسیة في البحث، 

  مقسمة كالآتي: 

   

                                                             
، ترجمة یوسف الجعابي، صیدا، بیروت، المكتبة دلیل الباحث في العلوم الاجتماعیةكیفي ریمون وفان كمبنهودلوك،  -1

  .226، ص 1997العصریة، 
  .342، ص 1995، السعودیة سنة ، 1، مكتبة العبیكان، طالبحث في العلوم السلوكیةاف،صالح بن أحمد العس -2
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 لخلفیة الاجتماعیة والاقتصادیةاخاص الأول محور ال:  

تبین خصائص العینة وهي الجنس، السن، المستوى ، 4إلى  1من أسئلة  04ویظم 

 الاقدمیة.التعلیمي، 

 الاستبعاد التنظیميبخاص الثاني محور ال:  

 كالآتي:  ینمقسم صرینویتكون من عن

إلى  وصولا 5أسئلة، ابتداء من السؤال رقم  10 ـظمتو  الاستبعاد القهري،بیانات تتعلق  -

 .14رقم السؤال 

غایة السؤال إلى  15من السؤال رقم  ، أسئلة 08الارادي، وتظم الاستبعاد بیانات تتعلق  -

 .21رقم 

 المحور الثالث خاص بالالتزام الوظیفي  

  ویتكون من عنصرین مقسمین كالآتي:

السؤال رقم إلى  22أسئلة من السؤال رقم  06وتـظم  بالالتزام المعیاري،بیانات تتعلق  -

27.  

السؤال رقم إلى  28أسئلة من السؤال رقم  05 بیانات تتعلق بالالتزام العاطفي، وتـظم -

32.   

 الوسائل الاحصائیة المستعملة في الدراسة -3

لبرنامج الحزم الاحصائیة للعلوم الاجتماعیة  اتمت معالجة بیانات مفردات الدراسة وفق

SPSS،  حیث تم استخدام جداول التكرارات الاحصائیة لاستخراج المؤشرات الأساسیة

   .المئویةبواسطة النسب 

  لحساب الفروق في التكرارات بالنسبة لإجابات المبحوثین. 2كما استخدمنا كا
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 عینة الدراسة:   -4

 :العینة  - أ

حد الدعائم أتشكل العینة في البحوث العلمیة عموما والبحوث الاجتماعیة خصوصا 

بالحصول الأساسیة في استقاء المعلومات والمعطیات من الواقع الأمبریقي، فالعینات تسمح 

في الكثیر من الحالات على المعلومات المطلوبة مع اقتصار ملموس في المورد البشري 

. وتماشیا مع 1الابتعاد عن الواقع المراد معرفتهإلى  والمورد الاقتصادي، دون أن یؤدي

 ، وبناءاالاستبعاد التنظیمي والالتزام الوظیفيموضوع الدراسة الذي یبحث في العلاقة بین 

، وقفنا على اختیار فئة مؤسسة تیندال بالمسیلةعلى الوقائع المیدانیة التي التمسناها في 

العشوائیة البسیطة، في انتقاء مفردات تم الاعتماد على العینة حیث ، العمال في المؤسسة

وحسب  %10وحدى احصائیة اخترنا منها نسبة  620العینة. حیث تمثل مجتمع البحث في 

  ة :العلاقة التالی

620 X 10  /100  =62   

  مبحوثا. 62وحدة احصائیة مما یعني  62ومنه فان حجم العینة المطلوبة یقدر بـ 

   

                                                             
، منشورات جامعة منتوري، قسنطینة، أنواع المعاینة في العلوم الاجتماعیة سلسلة العلوم الاجتماعیة: فضیل دلیوا -1

  .142، ص 1999
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 عرض البیانات الأولیة ومناقشتها  - ب

  ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس01(الجدول 

  المئویة النسبة  التكرار  الجنس

 %75.8  47  ذكر

 % 24.2  15  أنثى

 % 100  62  المجموع

 

من أفراد العینة هم فئة الذكور ) % 75.8(علاه أن نسبة الجدول أیتبین من خلال   

  ناث.من أفراد العینة هم من فئة الإ )%24.2(مقابل 

ویمكن تفسیر هذا على أساس طبیعة المؤسسة ونوع العمل والوظائف الموجودة داخل   

ناث، ختصاص وكفاءة من الإا أكثرالمؤسسة محل الدراسة، والتي یكون فیها نسبة الذكور 

ماكن، فثقافة ة خاصة في مثل هذه الأآومن جهة اخرى طبیعة والمجتمع ونظرته لعمل المر 

مجتمعنا الجزائري تنظر نظرة سلبیة لعمل المرأة في مثل هذه المؤسسات الصناعیة الكبرى 

  .من الاناث للعمل في هذا النوع من المؤسسات خصوصا أكثرمما اتاح فرصة للذكور 
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  السن): توزیع أفراد العینة حسب متغیر 02(الجدول 

  المئویة النسبة  التكرار  السن

20 – 30  21  33.9 % 

31 – 40  18  29 % 

41 – 50  18  29 % 

  % 8.1  05  50من  أكثر

  % 100  62  المجموع

 

خلال البیانات المتحصل علیها من الدراسة المیدانیة التي تبین توزیع أفراد العینة من   

     وهي ممثلة لدى الفئة العمریة من )% 33.9(حسب السن، نجد أن أعلى نسبة هي 

من أفراد العینة تمثل بالتساوي الفئة  )% 29(، وفي المقابل نجد أن نسبة  )20-30(

سنة فقدرت  50من  أكثرسنة، أما الفئة العمریة  )50-41(سنة والفئة  )40-31( العمریة

  .)% 8.1(بـ 

أعلاه نلاحظ أن أغلبیة الموظفین الجدول من خلال المعطیات الاحصائیة   

طبیعة العمل وما یفرضه من مستوى إلى  والموظفات هم من متوسطي العمر، وذلك قد یعود

 50في المؤسسة الجزائریة، بینما لاحظنا أن فئة الموظفین من  تعلیمي والسیاسة المنتهجة

 أو تقاعدهم عن العملإلى  والسبب قد یعود) %80.1(هي قلیلة والتي قدرت بـ  أكثرسنة ف

  سیاسة التشغیل، وبالتالي فإن المؤسسات الیوم نجد أنها تعتمد على الفئة الشبانیة.إلى 
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  المستوى التعلیميب متغیر ): توزیع أفراد العینة حس03(الجدول 

  المئویة النسبة  التكرار  المستوى التعلیمي

 % 7.9  6  ابتدائي

 % 29  18  متوسط

 % 40.3  25  ثانوي

  % 21  13  جامعي

  % 100  62  المجموع

 

من أفراد العینة والمتمثلة في  )% 40.3(أعلاه أن نسبة الجدول یتبین لنا من خلال   

من اجمالي العینة  )%29(فرد، لهم مستوى ثانوي، ویشكلون الاغلبیة، تلیها نسبة  25

فرد  13ممثلة في  )%21(فرد من ذوي المستوى المتوسط، وتلیها نسبة  18والممثلین في 

  .)%7.9(من ذوي المستوى الجامعي، واما اصحاب المستوى الابتدائي فیمثلون نسبة 

علاه تبین ان اغلبیة العمال من ذوي المستوى أالجدول خلال البیانات الاحصائیة  من  

یمكن تفسیر إذ  الثانوي، تلیها فئة الجامعیین وتقل نسبة ذوي المستوى المتوسط والابتدائي،

طبیعة النشاط الذي تمارسه المؤسسة میدان الدراسة، أو  طبیعة الوظائف والمهامإلى  ذلك

إلى  مستوى عالي من المستوى التعلیمي بقدر ما تحتاجإلى  طات لا تحتاجفهناك نشا

كفاءة إلى  الكفاءة المهنیة، وبمعنى اخر طبیعة النشاط الممارس یحتاجأو  مستوى التخصص

قدرات ذهنیة، بینما نفسر النسب الواردة عن المستوى المتوسط والمستوى إلى  فنیة لا

ید عاملة إلى  ولى ولهاذا فهي تحتاجانتاجیة بالدرجة الأ كون المؤسسة مؤسسةإلى  الابتدائي

ن المجتمع المسیلي لیس أطبیعة المجتمع ككل، على اعتبار إلى  ضافةذات كفاءاة فنیة بالإ

ن نسبة الابتدائیین ضعیفة مقارنتا أمي بل هو مجتمع متحضر. ولهذا نجد أمجتمع 

  بالمستویات التعلیمیة الاخرى.
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  الاقدمیة): توزیع أفراد العینة حسب متغیر 04(الجدول 

  المئویة النسبة  التكرار  الاقدمیة

 % 35.5  22  سنوات 5أقل من 

 % 25.8  16  10 - 6من 

 % 6.5  4  15 – 11من 

 % 4.8  3  20 – 16من 

 %27.4  17  21من  أكثر

 % 100  62  المجموع

 

جمالي إمن  )%35.5(ن نسبة أعلاه أالجدول لنا من خلال القراءة الإحصائیة  یتبین  

من  أكثر )%27.4(سنوات، تلیها نسبة  5قدمیة أقل من أغلبیة الذین لهم العینة یمثلون الأ

، وعلى التوالي بنسب )%25.8(بنسبة  )10 -6(سنة عمل في المؤسسة، والفئة من  21

  .)20-16(للفئة  )%4.8(، ونسبة )15-11(للفئة  )%6.5(قلیلة ما نسبته 

ن أعلاه أالجدول هذه القراءة الاحصائیة یمكن تفسیر النتائج المدرجة في من خلال   

من الموظفین الجدد بالمؤسسة ویمكن القول هنا ان أو  غلبیة العمال هم حدیثي التوظیفأ

نها تبحث أأو  المؤسسة تنتهج منهاج التوظیف واستقطاب الید العاملة من خارج المؤسسة،

بالمؤسسة  ةفراد القدامن الأأفاعلة في التنظیم، وبالمقابل نجد عن التجدید بالنسبة للفئات ال

لا إذ  الخبرة الموجودة لدى هؤلاء الافرادإلى  یعود السببإذ  یمثلون نسبة لا یستهان بها

نها مؤسسة ذات خبرة أیمكن للمؤسسة الاستغناء عن الكفاءات وذوي الخبرة على اساس 

 ومستوى في السوق، لذلك كان لابد علیها المحافظة على مردها البشري. 

 



 

 

 

  عرض ومناقشة البیانات: الخامسالفصل 

  

  خطة الفصل :

 الفرضیة الأولى  عرض وتحلیل نتائج -1

 عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثانیة  -2

 استنتاجات عامة -3
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 عرض ومناقشة النتائج: - 1

یساهم الاستبعاد التنظیمي القهري في كبح الیات قد تحلیل بیانات الفرضیة الأولى:   - أ

  .للعامل الالتزام المعیاري

  استفادت العمال من الدورات التكوینیة): 05جدول (ال

الاستفادة من الدورات 

  التكوینیة
  المئویة النسبة  التكرار

  %58  36  نعم

 %42  26  لا

  % 100  62  المجموع

 

، )%58(من خلال الجدول أعلاه، نجد أن أغلبیة المبحوثین اجابوا بنعم بنسبة   

ممثلین من اجمالي العینة أجابوا بـ لا فرد  26فرد من اجمالي العینة، مقابل  36ممثلین في 

 . )%42(بنسبة 

من خلال القراءة الاحصائیة للجدول أعلاه والذي یوضح استفادت العمال من   

 ة،یسة تبین لنا أن الاغلبیة استفادوا من دورات تكویناة بالمؤسسة محل الدر یالدورات التكوین

خیرة بالنسبة لفعالیة المؤسسة، كونها مؤسسة انتاجیة بالدرجة وذلك یعود إلى اهمیة هذه الأ

الفاعلة في  فرادالاولى، ولذلك فهي تسعى إلى تحسین مستوى الكفاءة الانتاجیة لدى الأ

 أفرادالتنظیم، وبما أن الهدف الاساسي للمؤسسة هو الانتاج وبصورة فاعلة، فهي تحتاج إلى 

المنظمة بغیة  أفراداءات فنیة أكثر شيء لهذا فهي تسعى إلى تكوین هاته الفئة من ذوي كف

طار استراتیجیة معینة تبنتها إفقا لما خطط له في و وبلوغ أهدافها  داءتحسین مستوى الأ

  المؤسسة. 
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أن هؤلاء ) %42(بینما نفسر اجابات المبحوثین الذین أجابوا بلا والممثلین بنسبة   

حصلوا بعد على دورات تكوینیة سواء أنهم حدیثو العهد بالمؤسسة ولهذا لم لم ی فرادالأ

ن المهام والوظائف التي یشغلونها هي في حد ذاتها لا أم أیتحصلوا بعد على التكوین، 

 تخضع لدورات تكوینیة.

المعنیین بالعملیة التكوینیة وانجاز  فرادالعلاقة بین كیفیة اختیار الأ ): 06جدول (ال

  الاعمال یومیا

  انجاز الاعمال المنوطة یومیا           

  یة اختیار كیف

  للعملیة التكوینیة فرادالأ

  المجموع  لا  نعم

 %29.10          عن طریق الاختیار

16  

             14.19% 

1  

          27.42% 

17  

 %36.36           أولویة المنصب

20  

          28.57% 

2  

          35.48% 

22  

 %34.54          المحاباة

19  

         57.14% 

4  

        37.10% 

23  

 %88.70          المجموع

55  

          11.30%  

7  

           100% 

62  

  

من خلال البیانات العامة في الجدول أعلاه، والتي نهدف إلى من خلالها إلى تبیان 

المعنیین بالعملیة التكوینیة وانجاز الأعمال المنوطة بهم،  فرادبین كیفیة اختیار الأالعلاقة 

 أما، )%88.70(نجاز أعمالهم الیومیة بنسبة إملتزمین ب بأنهمالعینة صرحوا  أفرادفأغلبیة 

، وهذا راج )%11.30( بأعمالهم الیومیة وذلك بنسبة التزامهمبقیة المبحوثین فأجابوا بعدم 

  الظروف السائدة في العمل والمتمثلة في تهمیش العامل واستبعاده الوظیفي.إلى 
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العینة الذین  أفرادمن  )%37.10(على المستوى الجزئي فإن أعلى نسبة هي  أما  

المعنیین بالعملیة التكوینیة یتم عن طرق العلاقات والمحاباة، في حین نجد  فرادأجابوا بأن الأ

عملیة الاختیار تتم من خلال الاقدمیة، أي أن العامل الذي یرون بأن  )%35.48( أن نسبة

نسبة   أماله خبرة مهنیة أطول هو الذي له أولویة المنصب وله الحق في العملیة التكوینیة، 

  فأجابت بأن عملیة الاختیار تتم من خلال إجراء اختبار مهني.) 27.42%(

العینة  أفرادمن  )%88.70(ومن خلال قراءتنا للجدول أعلاه لاحظنا أن نسبة   

أعماله،  أداءیجابي یدل على التزام العامل بإینجزون أعمالهم یومیا وهو أمر  بأنهمصرحوا 

العامل بقیمة عمله في المؤسسة، فعدم استبعاد العامل وعدم تراكمها وهو دلیل على احساس 

والصراعات  هام یسمح بتوفر جو ملائم لسیر العمل، بعید عن التوتراتوعدم تهمیشه مؤشر 

  التنظیمیة.

نجاز الأعمال إ للعملیة التكوینیة و  فرادذن لا توجد علاقة بین كیفیة اختیار الأإ  

  المنوطة بهم.

المهام دون الحاجة  أداء، و داءالعلاقة بین مساهمة التكوین في تحسین الأ ):07جدول (ال

  إلى رقابة

  المهام دورن الحاجة أداء          

  الى الرقابة                     

  التكوین یساهم 

  داءفي الأ

  المجموع  لا  نعم

 %84.90          نعم

45  

             77.78% 

7  

          83.88% 

52  

 %15.10           لا

8  

          22.22% 

2  

          16.12% 

10  

 %85.49          المجموع

53  

          14.51%  

9  

           100% 

62  
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وبین  داءیبین الجدول أعلاه والذي یربط بین مدى مساهمة التكوین في تحسین اّلأ

العینة الخاصة بالمتغیر  أفرادفیما یتعلق بتوزیع  أماالمهام دون الحاجة إلى الرقابة،  أداء

من إجمالي ) %83.88(نلاحظ أن نسبة  داءالأول مدى مساهمة التكوین في تحسین الأ

  الذین أجابوا بأن التكوین یساهم في تحسین أدائهم. العینة

فیما یتعلق بمتغیر انجاز المهام دون الحاجة إلى رقابة فنلاحظ أن أغلب العمال  أما  

ینجزون الأعمال دون الحاجة إلى  بأنهمالعینة الذین أجابوا  أفرادمن  )%85.49(وبنسبة 

لا ینجزون المهام دون  بأنهممن إجمالي العینة الذین أجابوا  )%14.51(رقابة، مقابل 

  الحاجة إلى رقابة.

وبین  داءفیما یتعلق بالعلاقة بین المتغیرین مدى مساهمة التكوین في تحسین الأ أما  

العینة الذین أجابوا بأن  أفرادمن  )%84.90(المهام دون الحاجة إلى رقابة، فنلاحظ أن  أداء

ي تحسین أدائهم وأنهم یؤدون المهام دون الحاجة إلى رقابة، تلیها نسبة التكوین یساهم ف

الذین أجابوا بأن التكوین لا یساهم في تحسین أدائهم وأنهم العینة  أفرادمن  )15.10%(

العینة الذین  أفرادمن  )%77.78(یؤدون المهام دون الحاجة إلى رقابة، بالمقابل نجد نسبة 

في تحسین أدائهم وأنهم لا یؤدون أعمالهم دون رقابة، تلیها نسبة  أجابوا بأن التكوین یساهم

العینة الذین أجابوا بأن التكوین لا یساهم في تحسین أدائهم وأنهم لا  أفرادمن  )22.22%(

  یؤدون أعمالهم دون رقابة.

العینة یرون  أفرادمن  )%83.88(من خلال البیانات السابقة یتبین لنا أن ما نسبته   

رغم انكار البعض لذلك، وهذا إن دل على شيء فإنما  داءكوین یساهم في تحسین الأبأن الت

هتمام المؤسسة بتطویر وتنمیة مهارات المورد البشري داخلها لأنه یمثل المیزة ایدل على 

من  )%85.49(فیما یخص تأدیة المهام دون رقابة فنجد أن ما نسبته  أماالتنافسیة لها. 

یؤدون مهامهم دون رقابة وهذا یدل على رضاهم عن العمل وولائهم  بأنهمالعینة صرحوا  أفراد
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للمؤسسة التي یعملون بها، وكذلك إحساسهم بالانتماء كونها تهتم بتنمیتهم والرفع من روحهم 

المعنویة وأنهم یشعرون بالمسؤولیة اتجاه العمل المنوط به، فهم یعتبرون أهداف المنظمة هي 

  أهدافهم الخاصة.

  المهام دون رقابة. أداءوبین  داءتوجد علاقة بین مساهمة التكوین في تحسین الأإذن   

  العلاقة بین مدى حجب الادارة للمعلومات واحترام العامل لرؤسائه في العمل): 08جدول (ال

  احترام رؤساء العمل            

  الادارة تحجب 

  المعلومات بعض

  المجموع  لا  نعم

 %75.92          نعم

41  

             62.50% 

5  

          74.19% 

46  

 %24.08           لا

13  

          37.50% 

3  

          25.80% 

16  

 %87.09          المجموع

54  

          12.90%  

8  

           100% 

62  

 

ذي یربط بین مدى حجب الإدارة للمعلومات عن العامل ومدى الیبین الجدول أعلاه و   

العینة الخاصة بالمتغیر الأول  أفرادفیما یخص توزیع  أمااحترام العامل لرؤسائه في العمل، 

 أفراد من إجمالي العینة )%74.19(مدى حجب الإدارة للمعلومات عن العامل فنلاحظ نسبة 

من إجمالي  )%25.80(العینة الذین أقروا بأن الإدارة تحجب عنهم بعض المعلومات مقابل 

  العینة الذین أقروا بأن الإدارة لا تحجب عنهم المعلومات. أفراد

في العمل فنلاحظ أن أغلب العمال وبنسبة  فیما یتعلق بمتغیر احترام الرؤساء أما  

یحترمون رؤسائهم في العمل، مقابل  أنهمبمن إجمال العینة الظین أقروا  )87.09%(

  لا یحترمون رؤسائهم في العمل. بأنهممن إجمالي العینة الذین أقروا  )12.90%(
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امل العدارة للمعلومات عن فیما یتعلق بالعلاقة بین المتغیرین مدى حجب الإ أما  

ة الذین من إجمالي  العین )%75.92(عامل لرؤسائه في العمل فنلاحظ أن الومدى احترام 

لا یحترمون رؤسائهم في  بأنهمصرحوا أقروا بأن الإدارة تحجب عنهم بعض المعلومات و 

وا بأن الإدارة لا تحجب ر العینة الذین أق أفرادمن إجمالي  )%24.08(العمل، تلیها نسبة 

من  )%62.50(عنهم المعلومات وأنهم یحترمون رؤسائهم في العمل، بالمقابل نجد نسبة 

لا یحترمون  بأنهماجمالي العینة الذین أقروا بأن الإدارة تحجب عنهم بعض المعلومات و 

من اجمالي العینة الذین أقروا بأن الإدارة تحجب  )%37.50(رؤسائهم في العمل، تلیها نسبة 

  ؤسائهم في العمل.لا یحترمون ر  بأنهمض المعلومات و عنهم بع

 أفرادمن )%74.19(قة یتوضح لنا أن ما نسبته من خلال البیانات الاحصائیة الساب  

العینة یرون بأن الإدارة تحجب عنهم بعض المعلومات المتعلقة بالعمل، وهذا ما یبین وجود 

حترام افیما یخص  أمااحتكار للمعلومة من طرف الإدارة رغم انكار البعض الاخر لذلك، 

وهذا عینة یقرون بذلك ال أفراد من )%87.09(العامل لرؤسائه في العمل فنجد أن ما نسبته 

دلیل على وجود تعاون واحتكاك بین العاملین بالمؤسسة، وأن لدیهم ولاء اتجاه العمل الذي 

یقومون به، وشعورهم بالمسؤولیة اتجاهه، وهي مؤشرات تدل على وجود التزام معیاري لدى 

  العاملین بالمؤسسة.

مة من طرف الإدارة وتهمیش للعامل ویمكن القول على أنه برغم وجود احتكار للمعلو   

واستبعاده إلا أنهم یشعرون بالولاء والانتماء للمؤسسة، لذى فاحترامهم لرؤسائهم في العمل 

هو قرار شخصي نابع من القیمة الاخلاقیة التي انشأ علیها العامل، وكذلك الثقافة التنظیمیة 

  ئه في العمل.التي تلعب دور في التزام العامل وتقدیره واحترامه لرؤسا

  عامل لرؤسائه في العمل.الاذن لا توجد علاقة بین احتكار الإدارة للمعلومة واحترام   
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العلاقة بین عملیة توجیه المشرف للعامل في حالة ظهور مستجدات والتزام ): 09جدول (ال

  باللوائح ونظم العمل

  الالتزام باللوائح               

  ونظم العمل                  

  یعمل المشرف على

  توجیه العمال عنذ ظهور 

  مستجدات في العمل

  المجموع  لا  نعم

 %88.68          نعم

47  

             33.33% 

3  

          80.64% 

50  

 %11.32           لا

6  

          66.67% 

6  

          19.35% 

12  

 %85.48          المجموع

53  

          14.52%  

9  

           100% 

62  

  

بین عملیة توجیه المشرف للعامل في حالة ظهور یبین الجدول أعلاه والذي یربط   

العینة الخاصة بالمتغیر  أفرادفیما یتعلق بتوزیع  أمامستجدات والالتزام باللوائح ونظم العمل 

 )%80.64(الأول عملیة توجیه المشرف للعامل في حالة ظهور مستجدات نلاحظ أن نسبة 

من إجمالي العینة الذین أجابوا بأن المشرف یعمل على توجیههم في حالة ظهور مستجدات، 

ا بأن المشرف لا یعمل على توجیههم و العینة الذین أدل أفرادمن اجمالي  )%19.35(مقابل 

  ظهور مستجدات في العمل.في حالة 

غلب العمال ونسبة ونظم العمل فنلاحظ أن أفیما یتعلق بمتغیر الالتزام باللوائح  أما  

یلتزمون بلوائح ونظم العمل مقابل  بأنهمالعینة أولوا  أفرادمن إجمالي  )85.48%(

  وائح ونظم العمل.للا یلتزمون بال بأنهمالعینة الذین أدلوا  أفرادمن إجمالي  )14.52%(

فیما یتعلق بین المتغیرین عملیة توجیه المشرف للعامل في حالة ظهور مستجدات  أما  

العینة  أفرادمن إجمالي  )%88.68(وائح ونظم العمل فنلاحظ أن لفي العمل وبین الالتزام بال
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العینة  أفرادمن إجمالي  )%11.32(الذین أدلو بأن المشرف باللوائح ونظم العمل یلیها نسبة 

أن المشرف لا یعمل على توجیههم للتعامل مع مستجدات العمل وأنهم یلتزمون الذین أدلوا ب

العینة الذین بأن  أفرادمن إجمالي  )%66.67(باللوائح ونظم العمل، بالمقابل نجد نسبة 

وائح ونظم لالعمل وأنهم لا یلتزمون بالالمشرف لا یعمل على توجیههم للتعامل مع مستجدات 

العینة الذین أدلوا بأن المشرف یعمل على  أفرادمن إجمالي  )%33.33(العمل تلیها نسبة 

  وائح ونظم العمل.للا یلتزمون بال بأنهمتوجیههم للتعامل مع مستجدات العمل و 

یقرون بتوجیه  )%80.64(من خلال قراءة البیانات السابقة یتوضح لنا بأن ما نسبته   

المشرف لهم في حالة ظهور مستجدات في العمل وهو دلیل على اهتمام المسؤولین 

أعمالهم وعدم احتكارهم للمعلومات تخوفا من  أداءبمرؤوسیهم من خلال مساعدتهم في 

صرحوا بالتزامهم  )%85.48(المشاكل التي قد تعرقل سیر العمل، في حین نجد أن ما نسبته 

لعمل وهو أمر ضروري بالنسبة للعامل یندرج ضمن القانون الداخلي للمؤسسة باللوئح ونظم ا

  الذي یتوجب الاطلاع علیه والالتزام به.

ومن ثم فإنه لا توجد علاقة بین توجیه المشرف للعامل في حالة ظهور مستجدات في   

  العمل والتزامه باللوائح والنظم.
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الاستبعاد الوظیفي الارادي في كبح الیات یساهم  : الثانیة الفرضیةتحلیل بیانات  -ب

 الالتزام العاطفي للعامل

المشاركة في اتخاذ القرار والشعور بالرضا اتجاه الوظیفة العلاقة بین ): 10جدول (ال

  المؤداة

  الشعور بالرضا اتجاه        

  الوظیفة                 

  المشاركة في 

  اتخاذ القرار

  المجموع  لا  نعم

 %24.53          نعم

13  

             44.44% 

4  

          27.42% 

17  

 %75.47           لا

40  

          55.56% 

5  

          72.58% 

45  

 %85.48          المجموع

53  

          14.52%  

9  

           100% 

62  

  

اتخاذ القرار ولاشعور بالرضا یبین الجدول أعلاه والذي یربط بین المشاركة في عملیة   

العینة الخاصة بالمتغیر الأول المشاركة  أفرادفیما یتعلق بتوزیع  أمااتجاه الوظیفة المؤداة، 

لا یشاركون في  بأنهممن إجمالي العینة الذین أجابوا  )%72.58(في اتخاذ القرار نلاحظ أن 

یشاركون  بأنهمنة الذین أجابوا العی أفرادمن إجمالي  )%27.42(عملیة اتخاذ القرار، مقابل 

  في عملیة اتخاذ القرار.

الوظیفة المؤداة فنلاحظ أن أغلب العمال  اتجاهبالرضا فیما یتعلق بمتغیر الشعور  أما  

من  )%14.52(الوظیفة مقابل  اتجاهیشعرون بالرضا  بأنهمأجابوا  )%85.48(وبنسبة 

  لا یشعرون بالرضا اتجاه الوظیفة التي تؤدیها. بأنهمالذین لأجابوا العینة  أفرادإجمالي 
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فیما یتعلق بالعلاقة بین المتغیرین بین المشاركة في اتخاذ القرارات والشعور بالرضا  أما  

لا  بأنهمالعینة الذین أجابوا  أفرادمن  )%75.47(عن الوظیفة التي یقوم بها، فنلاحظ نسبة 

من  )%24.53(نسبة و الوظیفة التي یؤدونها، راضیین عن  بأنهمیشاركون في اتخاذ القرار و 

غیر راضین عن  بأنهمیشاركون في عملیة اتخاذ القرار و  بأنهمالعینة الذین أجابوا  أفراد

لا  بأنهمالعینة الذین أجابوا  أفرادمن  )%55.56(الوظیفة التي یؤدونها، بالمقابل نجد نسبة 

لوظیفة التي یؤدونها، تلیها وبنسبة یشاركون في اتخاذ القرار، ولا یشعرون بالرضا عن ا

یشاركون في اتخاذ القرار ولا یشعرون بالرضا  بأنهمالعینة الذین أجابوا  أفرادمن  )44.44%(

  عن الوظیفة التي یؤدونها.

العینة لا  أفرادمن  )%72.58(من خلال البیانات السابقة نستنتج أن ما نسبته و   

یشاركون في اتخاذ القرار وهذا دلیل أن المسؤولین لا یهم العامل في حد ذاته ولا یعتبرونه 

ها على اعتبار فرادسمال المؤسسة الحقیقي عكس المؤسسات الحدیثة التي أعطت قیمة لأأر 

 ل أن العاملین في هذه المؤسسةو في تحقیق أهدافها، وبذلك یمكن القشریكها الأساسي أنهم 

بینهم وبین المسؤولین نتیجة یتولد لدیهم الاحساس بالتهمیش وعدم الارتیاح مما یقلص الفجوة 

لاستبعادهم لهم في اتخاذ القرارات، إلا أن العامل ورغم هذه الظروف التي قد تعرقل سیر 

 أفرادمن  )%85.48(صرحت به نسبة  العمل فإنه راض عن الوظیفة التي یقوم بها وهو ما

  ذا دلیل على ولاء العامل اتجاه العمل الذي یقوم به.العینة وه

اذن لا توجد علاقة بین عدم مشاركة العامل في اتجاه اتخاذ القرارات ورضاه عن   

  الوظیفة التي یؤدیها.
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المهام الموكلة للعامل وانجاز  أداءالعلاقة بین تعاون مع الزملاء في   :)11(الجدول 

  المهام بدقة وسرعة.

  انجاز المهام بدقة             

   وسرعة                  

  التعاون مع 

  العمال أداء الزملاءفي

  المجموع  لا  نعم

 %94.55          نعم

52  

             71.43% 

5  

          91.94% 

57  

 %5.45           لا

3  

          28.57% 

2  

          08.06% 

5  

 %88.70          المجموع

55  

          11.30%  

7  

           100% 

62  

  

المهام الموكلة للعامل  أداءوالذي یربط بین التعاون مع الزملاء في  أعلاهیبن الجدول   

العینة الخاصة بالمتغیر الاول  أفرادفیما یتعلق بتوزیع  أماوبین انجاز المهام بدقة وسرعة 

من اجمالي  )%91.94( المهام الموكلة للعامل نلاحظ نسبة  أداءتعاون مع الزملاء في 

 )%08.06(مقابل  إلیهمالمهام الموكلة  أداءیتعاونون مع زملائهم في  بأنهمدلو أالعینة الذي 

  . إلیهمالمهام الموكلة  أداءلا یتعاونون مع زملائهم في  بأنهمدلو أجمالي العینة الذین إمن 

غلب العمال وبنسبة أن أنجاز المهام بدقة وسرعة فنلاحظ إفیما یتعلق بمتغیر  أما  

العینة  أفرادمن  )% 11.30(ینجزون المهام بدقة وسرعة مقابل  بأنهمادلو  )% 88.70(

  لا ینجزون المهام بدقة وسرعة. بأنهمدلو أالذین 

 المهام الموكلة أداءفیما یتعلق بالعلاقة بین المتغیر بین تعاون مع الزملاء في أما   

العینة الذین ادلو  أفرادمن  )%94.55(ظ نسبة حللعامل وانجاز المهام بدقة وسرعة فنلا

ینجزون المهام بدقة وسرعة  بأنهمو  إلیهمالمهام الموكلة  أداءزملائهم في  عیتعاونون م بأنهم
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 أداءلا یتعاونون مع زملائهم في  بأنهمالعینة الذین ادلو  أفرادمن  )% 05.45(تلیها نسبة 

بالمقابل نجد نسبة  إلیهموینجزون المهام وینجزون المهام الموكلة  إلیهمالمهام الموكلة 

المهام الموكلة  أداءیتعاونون مع زملائهم في  بأنهمالعینة الذین ادلو  أفرادمن  )% 71.43(

 لا یتعاونون مع زملائهم )% 28.57(بالمقابل بنسبة  إلیهمولا ینجزون  المهام الموكلة  إلیهم

  .إلیهمولا ینجزون المهام الموكلة  إلیهمالمهام الموكلة  أداءفي 

 بأنهمالعینة یقرون  أفرادمن  )% 91.94( نسبته من خلال البیانات السابقة یتبین لنا ما  

وهذا دلالة على وجود تعاون واحتكاك  إلیهمالمهام الموكلة  أداءیتعاونون مع زملائهم في 

انسحاب عن الجماعات أو  وهو مالم یخلق لدیهم استبعاد اداريوعلاقات انسانیة بین العمال 

 )% 88.70(نسبة  فیما یخص انجاز المهام بدقة وسرعة فقد صرح ما أماعها مالتي یعمل 

العینة بذلك مما یدل على وجود التزام وولاء اتجاه الوظیفة التي یؤدیها وشعوره  أفرادمن 

   .بالمسؤولیة اتجاهها واعتبر نفسه جزء من العمل الذي یؤدیه

المهام الموكلة للعامل وانجاز المهام بدقة  أداءإذن توجد علاقة بین تعاون الزملاء في   

 وسرعة . 
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 العلاقة بین طلب المساعدة من الزملاء في حالة تعرض لمشكل في العمل :)12الجدول (

  وهو شغل الوظیفة اعتمام العامل

  الوظیفة تشغل           

  جل اهتمامك                

  طلب المساعدة

  من الزملاء في حالة

  التعرض لمشكلة في العمل

  المجموع  لا  نعم

 %88              نعم

44  
           58.33 % 

7  

          82.26% 

51  

 %12             لا

6  

          41.67% 

5  

          17.74% 

11  

 %80.65          المجموع

50  

          19.35%  

12  

           100% 

62  

  

والذي یربط بین طلب المساعدة من الزملاء في حالة تعرض  أعلاهیوضح الجدول   

العینة  أفرادفیما یتعلق بتوزیع  أماالعامل لمشكل في العمل بین شغل الوظیفة اهتمام العامل 

یطلبون المساعدة من  بأنهمصرحوا  )% 82.26(الخاصة بالمتغیر الأول نلاحظ نسبة 

على وجود للعلاقات الإنسانیة بین   زملائهم في حالة تعرضهم لمشكل في العمل وهذا

لا  بأنهم اصرحو  )%17.74( نسبة العمال في المؤسسة والتعاون فیما بینهم بالمقابل نجد ما

  یطلبون المساعدة من زملائهم في حالة تعرضهم لمشكل في العمل .

من  )%88.65(فیما یتعلق بمتغیر مدى اهتمام العامل بوظیفة نلاحظ أن نسبة  أما  

 )%19.35(وظیفتهم تشغل جل اهتمامهم بالمقابل نجد ما نسبته  بأنهم االعینة صرحو  أفراد

 ن وظیفتهم لا تشغل جل اهتمامهم.أالعینة الذین صرحوا ب أفرادمن إجمالي 

فیما یخص العلاقة بین متغیري طلب المساعدة من الزملاء في حالته تعرض العامل  أما  

 اصرحو   )% 88.19(نسبته  تمام العامل فنجد مالمشكل في العمل وبین شغل الوظیفة اه
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ن وظیفتهم أیطلبون المساعدة من زملائهم في حالة تعرضهم لمشكل في العمل وب بأنهم

لا  بأنهم االعینة الذین صرحو  أفرادمن إجمالي  )% 12(تلیها بنسبة  تشغل جل اهتمامهم،

نسبته  یطلبون المساعدة من زملائهم في حالة تعرضهم لمشكل في العمل بالمقابل نجد ما

یطلبون المساعدة من زملائهم في حالة  بأنهم االعینة الذین صرحو  أفرادمن  )58.33%(

من  )% 41.67(تعرضهم لمشكل في العمل وان وظیفتهم لا تشغل اهتمامهم ،تلیها نسبة 

لا یطلبون المساعدة من زملائهم في حالة تعرضهم لمشكل  بأنهمصرحوا العینة الذین  أفراد

  في العمل وان الوظیفة لا تشغل اهتمامهم.

یقرون بضرورة طلب المساعدة  )% 82.26(من خلال البیانات السابقة نستنتج ان نسبة   

ذین من الزملاء فهم یفضلون ذلك لطبیعة الأعمال التي یؤدونها الى جانب و م التعاون ال

فیما  أمایتمیزون بها العمال في المؤسسة وهذا دلیل على عدم وجود الاستبعاد الإداري، 

 أفرادمن  )% 80.65(نسبته  یخص تركیز العامل على الوظیفة التي یؤدیها فقد صرح ما

یوضح وجود التزام عاطفي  العینة على ذلك أي أن الوظیفة تشغل جل اهتمامه وهو ما

  تجاهها.

نه لا توجد علاقة بین طلب المساعدة من الزملاء في المؤسسة وبین اهتمام إوبذلك ف  

  بالوظیفة المؤداة.
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  العلاقة بین طریقة العمل المناسبة للعامل وإیمان بقیمة العمل :)13الجدول (

                  

  الایمان بقیمة

  العمل                     

  طریقة العمل 

  المناسبة للعامل

  المجموع  لا  نعم

 %20             نعم

10  

             33.33% 

4  

          22.58% 

14  

 %80              لا

40  

          66.67% 

8  

          77.42% 

48  

 %80.65          المجموع

50  

          19.35%  

12  

           100% 

62  

  

فیما  أمایبین الجدول والذي یربط بین طریقة العمل المناسبة للعامل الإیمان بقیمة العمل   

العینة الخاصة بالمتغیر الأول وطریقة العمل المناسبة نلاحظ نسبة  أفرادیتعلق بتوزیع 

من إجمالي العینة الذین أدلو بان طریقة العمل الجماعي هي المناسبة لهم  )% 77.42(

العینة  الذین أدلو بان طریقة العمل الفردي هي  أفرادمن إجمالي  )% 22.58(مقابل 

  المناسبة لهم .

 80.65(غلب العمال وبنسبة أفیما یتعلق بمتغیر الإیمان بقیمة العمل فنلاحظ أن  أما  

العینة الذین  أفرادمن إجمالي  )% 19.35(لا یؤمنون بقیمة العمل مقابل  بأنهمأدلو  )%

  نون بقیمة العمل.لا یؤم بأنهمأدلو 

فیما یتعلق بالعلاقة بین المتغیرین طریقة العمل المناسبة والإیمان بقیمة العمل  أما  

العینة الذین أدلو بان طریقة العمل الجماعي هي المناسبة  أفرادمن  )% 80(فنلاحظ نسبة 

العینة الذین أدلو بان طریقة  أفرادمن  )% 20(لهم وأنهم یؤمنون بقیمة العمل  تلیها نسبة 

 أفرادمن  )% 66.67(العمل الفردي وهي المناسبة لهم وأنهم یؤمنون بقیمة العمل بالمقابل 
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لا یجدون طریقة العمل الجماعي وأنهم لا یؤمنون بقیمة العمل بینهم  بأنهمالعینة الذین أدلو 

لا یؤمنون  بأنهمالعمل الفردي لا یجدون  بأنهمالعینة الذین أدلو  أفرادمن  )%33.33(بنسبة 

  بقیمة العمل .

العینة یجدون  أفرادمن  )%77.42(نسبة  من خلال البیانات السابقة یتوضح أن ما  

المؤسسة رغم الاستبعاد الإرادي  أفرادبین وجود احتكاك وتعاون بین  العمل الجماعي وهذا ما

نسبته  فیما یخص الإیمان بقیمة العمل فنجد أن ما أماالعینة،  أفرادالذي یجده البعض من 

العینة یقرون بذلك وهذا دلیل على الرضا العامل عن الوظیفة التي  أفرادمن  )80.65%(

یؤدیها إلى جانب شعوره بحب العمل والولاء له وهي مؤشرات دالة على الالتزام العاطفي 

  للعامل في المؤسسة.

اعي في المؤسسة یمیزه طبیعة الاتصال والعلاقات ویمكن القول بذلك أن العمل الجم  

فحتما إذا كان هناك جود استبعاد إداري إلى جانب أن إحساس العامل بقیمة  بین العمال،

  .العمل دافع هام في التزامه ولاءه للوظیفة التي یشغلها في المؤسسة

لوظیفة التي یؤدیها إذن لا توجد علاقة بین الطریقة المناسبة للعمل وإیمان العامل بقیمة ا  

  في المؤسسة .
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  مناقشة الفرضیات على ضوء النتائج:

لقد انطلق الباحث من فرضیة كان مفادها یمكن هناك علاقة ارتباطیة بین الاستبعاد 

  التنظیمي والالتزام الوظیفي للعامل بالمؤسسة میدان الدراسة.

  الفرعیة :ولمناقشة الفرضیة العامة لابد من مناقشة الفرضیات 

على النحو التالي قد یساهم الاستبعاد  توقد صیغ مناقشة الفرضیة الفرعیة الأولى:  -1

 القهري في كبح آلیات الالتزام المعیاري للعامل.

  )09-08-07-06-05سیتم مناقشة هاته الفرضیة بالاستناد إلى الجداول (

ورات التكوینیة والذي یوضح استفادت العمال من الد )05(لجدول ا بیاناتمن خلال  -

بالمؤسسة محل الدراسة تبین لنا أن الأغلبیة استفادوا من دورات تكوینیة، وذلك یعود إلى 

 .أهمیة هذه الأخیرة بالنسبة لفعالیة المؤسسة، كونها مؤسسة انتاجیة بالدرجة الأولى

) من أفراد العینة صرحوا %88.70) لاحظنا أن نسبة (06لجدول (ا بیاناتمن خلال  -

ینجزون أعمالهم یومیا وهو أمر إیجابي یدل على التزام العامل بأداء أعماله، وعدم بأنهم 

تراكمها وهو دلیل على احساس العامل بقیمة عمله في المؤسسة، فعدم استبعاد العامل وعدم 

تهمیشه مؤشر هام یسمح بتوفر جو ملائم لسیر العمل، بعید عن التوترات والصراعات 

 .التنظیمیة

إذن توجد علاقة بین مساهمة التكوین في تحسین  )07الجدول رقم ( ناتمن خلال بیا -

 الأداء وبین أداء المهام دون رقابة.

یمكن القول على أنه برغم وجود احتكار للمعلومة من طرف ) 08ول (دمن خلال الج -

هم الإدارة وتهمیش للعامل واستبعاده إلا أنهم یشعرون بالولاء والانتماء للمؤسسة، لذى فاحترام

لرؤسائهم في العمل هو قرار شخصي نابع من القیمة الاخلاقیة التي انشأ علیها العامل، 



عرض ومناقشة البیانات                       الفصل الخامس                             
 

101 
 

وكذلك الثقافة التنظیمیة التي تلعب دور في التزام العامل وتقدیره واحترامه لرؤسائه في 

 ذن لا توجد علاقة بین احتكار الإدارة للمعلومة واحترام العامل لرؤسائه في العمل.إالعمل، 

) یقرون بتوجیه %80.64یتوضح لنا بأن ما نسبته ( )09الجدول (لال بیانات من خ -

المشرف لهم في حالة ظهور مستجدات في العمل وهو دلیل على اهتمام المسؤولین 

بمرؤوسیهم من خلال مساعدتهم في أداء أعمالهم وعدم احتكارهم للمعلومات تخوفا من 

) صرحوا بالتزامهم %85.48جد أن ما نسبته (المشاكل التي قد تعرقل سیر العمل، في حین ن

ئح ونظم العمل وهو أمر ضروري بالنسبة للعامل یندرج ضمن القانون الداخلي للمؤسسة اباللو 

الذي یتوجب الاطلاع علیه والالتزام به، ومن ثم فإنه لا توجد علاقة بین توجیه المشرف 

  ئح والنظم.للعامل في حالة ظهور مستجدات في العمل والتزامه باللوا

 لقد صیغت هذه الفرضیة على النحو التالي  مناقشة الفرضیة الفرعیة الثانیة:  -2

  قد یساهم الاستبعاد الوظیفي الإرادي في كبح آلیات الالتزام العاطفي للعامل.

  )13-12-11-10سیتم مناقشة هذه الفرضیة بالاستناد إلى الجداول الآتیة (

) من أفراد العینة لا %72.58نستنتج أن ما نسبته ( )10الجدول (ومن خلال بیانات  -

یشاركون في اتخاذ القرار وهذا دلیل أن المسؤولین لا یهم العامل في حد ذاته ولا یعتبرونه 

رأسمال المؤسسة الحقیقي عكس المؤسسات الحدیثة التي أعطت قیمة لأفرادها على اعتبار 

یمكن القول أن العاملین في هذه المؤسسة أنهم شریكها الأساسي في تحقیق أهدافها، وبذلك 

یتولد لدیهم الاحساس بالتهمیش وعدم الارتیاح مما یقلص الفجوة بینهم وبین المسؤولین نتیجة 

لاستبعادهم لهم في اتخاذ القرارات، إلا أن العامل ورغم هذه الظروف التي قد تعرقل سیر 

) من أفراد %85.48ت به نسبة (العمل فإنه راض عن الوظیفة التي یقوم بها وهو ما صرح

ذن لا توجد علاقة بین عدم ، إالعینة وهذا دلیل على ولاء العامل اتجاه العمل الذي یقوم به

  مشاركة العامل في اتخاذ القرارات ورضاه عن الوظیفة التي یؤدیها.
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) من أفراد العینة % 91.94یتبین لنا ما نسبته ( )11في الجدول (من خلال بیانات  -

بأنهم یتعاونون مع زملائهم في أداء المهام الموكلة إلیهم وهذا دلالة على وجود تعاون یقرون 

واحتكاك وعلاقات انسانیة بین العمال وهو مالم یخلق لدیهم استبعاد اداري أو انسحاب عن 

الجماعات التي یعمل معها أما فیما یخص انجاز المهام بدقة وسرعة فقد صرح ما نسبة 

اد العینة بذلك مما یدل على وجود التزام وولاء اتجاه الوظیفة التي ) من أفر % 88.70(

یؤدیها وشعوره بالمسؤولیة اتجاهها واعتبر نفسه جزء من العمل الذي یؤدیه، إذن توجد علاقة 

 بین تعاون الزملاء في أداء المهام الموكلة للعامل وانجاز المهام بدقة وسرعة . 

) یقرون بضرورة طلب % 82.26تج ان نسبة (نستن )12الجدول ( من خلال بیانات -

المساعدة من الزملاء فهم یفضلون ذلك لطبیعة الأعمال التي یؤدونها الى جانب و م التعاون 

الذین یتمیزون بها العمال في المؤسسة وهذا دلیل على عدم وجود الاستبعاد الإداري، أما 

) من % 80.65فیما یخص تركیز العامل على الوظیفة التي یؤدیها فقد صرح ما نسبته (

أفراد العینة على ذلك أي أن الوظیفة تشغل جل اهتمامه وهو ما یوضح وجود التزام عاطفي 

تجاهها، وبذلك فإنه لا توجد علاقة بین طلب المساعدة من الزملاء في المؤسسة وبین 

  اهتمام بالوظیفة المؤداة.

یجدون  ) من أفراد العینة%77.42) یتوضح أن ما نسبة (13من خلال بیانات الجدول ( -

العمل الجماعي وهذا ما بین وجود احتكاك وتعاون بین أفراد المؤسسة رغم الاستبعاد الإرادي 

الذي یجده البعض من أفراد العینة، أما فیما یخص الإیمان بقیمة العمل فنجد أن ما نسبته 

) من أفراد العینة یقرون بذلك وهذا دلیل على الرضا العامل عن الوظیفة التي 80.65%(

دیها إلى جانب شعوره بحب العمل والولاء له وهي مؤشرات دالة على الالتزام العاطفي یؤ 

للعامل في المؤسسة، إذن لا توجد علاقة بین الطریقة المناسبة للعمل وإیمان العامل بقیمة 

 الوظیفة التي یؤدیها في المؤسسة .
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 استنتاجات عامة:  -3

یساهم في كبح كان الاستبعاد التنظیمي  لقد انطلق الباحث من إشكالیة مفادها ما إذا

الوظیفي، وللإجابة على الأسئلة المطروحة على مستوى الإشكالیة، لقد تم  الالتزامآلیات 

فرعیتین، وبعد اجراء الدراسة المیدانیة، وبعد مناقشة  وفرضیتینصیاغة فرضیة عامة 

التنظیمي  الاستبعادالفرضیة الفرعیة الاولى والثانیة، تم التوصل إلى نتیجة عامة مفادها أن 

لا یكبح آلیات الالتزام الوظیفي ویمكن تفسیر هذه النتیجة بعدة تفسیرات، فیمكن أن تؤول إلى 

إلى المؤسسة أو حدیثي التوظیف، ولا شك أن بدایة كون العمال هما حدیثي الانتساب 

متخوف وتنتابه عدة هواجس خوفا من الفصل أو العقاب، التوظیف دائما تجعل العامل 

ولذلك تجده یلتزم قدر المستطاع دون الحاجة إلى الرقابة حتى وهو غیر راض عن العمل، 

ومن خلال تنشئتهم الاجتماعیة كما یمكن أن نفسر هذه النتیجة بالالتزام الأخلاقي للعامل، 

حیث یكون في مثل هذه الحاجة المحرك الفعلي للسلوك والنشاط وفي نهایة المطاف الحل 

  هو محرك باطني أخلاقي نابع من المثل والمبادئ التي یتشربها العامل خلال حیاته.
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  ةـــــخاتم

هذا البحث التطرق إلى موضوع الاستبعاد التنظیمي وعلاقته لقد حاولنا من خلال 

بولایة المسیلة، بهدف معرفة كیفیة تأثیر  الوظیفي في المؤسسة الاقتصادیة تیندال مبالالتزا

الاستبعاد التنظیمي القهري المماس من طرف اصحاب السلطة ومن الادارة، وكذا 

 الاستبعاد الارادي ومصدره ذات الفرد في كبح آلیات الالتزام المعیاري والعاطفي للعامل

  بالمؤسسة مكان الدراسة.

سلبیات التنظیمیة الموجودة في الادارة وهذا انطلاقا من رغبتنا في القضاء على ال  

  الجزائریة عموما وتفعیل آلیات الادماج والاحتواء وتحقیق الاستقرار التنظیمي.

وللقیام بهذه الدراسة كان في بدایة الامر القیام بتقدیم بعض الاطر المفاهیمیة   

یة، والتي النظریة والمیدان للأدبیاتالخاصة بهذا الموضوع من خلال مراجعة انتقائیة 

كانت نادرة جدا، حیث واجهتنا صعوبات تتعلق بالجانب النظري وبالضبط في موضوع 

الاستبعاد التنظیمي الذي یعتبر موضوع حدیث في التنظیم، ولم یعالج بشكل مباشر، 

الافكار كانت عن الاستبعاد الاجتماعي وتم اسقاطه في التنظیمات الاقتصادیة  فأغلبیة

وهذا ما جعلنا نعاني صعوبة في الجانب النظري أكثر منه  میة حدیثةباعتباره ظاهرة تنظی

  تطبیقي.

ورغم الصعوبات النظریة المتعلقة بالاستبعاد فقد تناولناه في التنظیم واقترناه 

بموضوع الالتزام الوظیفي، واختیارنا للتنظیم لم یكن شكل عابرا، وانما یرتبط بما نشهده 

ء مؤشرات الاستبعاد في كل أنموذج المعایشة وجلا من نمو تنظیمي هائل إضافة إلى

  تنظیمي.

عدم الارتباط بین المتغیرین الاستبعاد التنظیمي وفي سیاق الدراسة تم الكشف عن 

  والالتزام الوظیفي لدى العامل بمؤسسة تندال المسیلة.
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تكون دراستنا قد ساهمت  نوفي الاخیر نأمل أوهذا ما لاحظناه في میدان العمل 

في دراسة موضوع من المواضیع الهامة التي یجب على المنظمة التركیز  ضئیلبقدر ولو 

بحثیة أخرى في مجال  تساؤلاتوالاهتمام به، وأن تكون هذه الدراسة مصدر لصناعة 

 التنظیم یعالجا باحثون في علم اجتماع تنظیم وعمل.
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  :ملخص

تناولت هذه الدراسة موضوع الاستبعاد التنظیمي وعلاقته بالالتزام الوظیفي في المؤسسة الاقتصادیة    

الاستبعاد التنظیمي القهري والإرادي وتحدید  لمعرفة واقعها وفهم وكشف محكات  TINDALالجزائریة 

محددات بناء ثقافة الالتزام المعیاري والعاطفي داخل الواقع المؤسساتي من اجل القضاء على السلبیات 

  سي:یوكان ذلك بطرح تساؤل رئ التنظیمیة وتفعیل آلیات الإدماج والاحتواء وتحقیق الاستقرار التنظیمي،

الالتزام التنظیمي للعامل في المؤسسة میدان و الاستبعاد التنظیمي ماهي طبیعة العلاقة بین   -

  الدراسة ؟

  وانبثق عن هذا التساؤل عدة تساؤلات فرعیة :

  یساهم الاستبعاد التنظیمي القهري في كبح آلیات الالتزام المعیاري للعامل ؟ قد -

 للعامل ؟یساهم الاستبعاد التنظیمي الإرادي  في كبح آلیات الالتزام العاطفي  قد -

وفي سبیل التحقق من الفرضیة الرئیسیة والفرضیات الفرعیة المطروحة في هذا الموضوع استخدمنا المنهج 

طبق على عینة عشوائیة بسیطة و  واعتمد على استمارة الاستبیان كوسیلة لجمع البیانات المبینة، الوصفي،

  عامل. 62مكونة من 

نتیجة عامة مفادها أن الاستبعاد التنظیمي لا یكبح وبعد عملیة البحث والدراسة تم التوصل إلي  

آلیات الالتزام الوظیفي ویمكن تفسیر هذه النتیجة بعدة تفسیرات، فیمكن أن تؤول إلى كون العمال هما 

ا تجعل العامل حدیثي الانتساب إلى المؤسسة أو حدیثي التوظیف، ولا شك أن بدایة التوظیف دائم

متخوف وتنتابه عدة هواجس خوفا من الفصل أو العقاب، ولذلك تجده یلتزم قدر المستطاع دون الحاجة 

إلى الرقابة حتى وهو غیر راض عن العمل، كما یمكن أن نفسر هذه النتیجة بالالتزام الأخلاقي للعامل، 

 وهو في حرك الفعلي للسلوك والنشاط ومن خلال تنشئتهم الاجتماعیة حیث یكون في مثل هذه الحاجة الم

  نهایة المطاف محرك باطني أخلاقي نابع من المثل والمبادئ التي یتشربها العامل خلال حیاته.
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