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 ممخص الدراسة:
تيدؼ ىذه الدراسة إلى دراسة تأثير القيـ التنظيمية عمى الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة العمكمية    

الجزائرية دراسة ميدانية لممؤسسة العمكمية الاستشفائية بقصر الشلبلة. تمحكرت الدراسة في سؤاؿ رئيسي 
كقد تناكلت  ىل تؤثر القيم التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي في المؤسسة العمومية الاستشفائية؟ك: كى

 الطالبة القيـ التنظيمية مف ثلبث ابعاد كىي الأمانة، التعاكف، الانضباط، كانبثقت عنيا فرضيات كالآتي:

تزاـ التنظيمي في المؤسسة لمقيـ التنظيمية المتمثمة في قيمة الأمانة تأثير إلى حد ما عمى الال .1
 العمكمية الاستشفائية

 قيمة التعاكف كقيمة تنظيمية تؤثر عمى الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة العمكمية الاستشفائية .2
 القيـ التنظيمية المتمثمة في قيمة الانضباط تؤدم إلى التزاـ العماؿ اتجاه مؤسستيـ .3

الكصفي، كما اعتمدت عمى العينة الطبقية مككنة مف  كلاختبار فركض الدراسة استخدمت الطالبة المنيج 
مفردة لأف المؤسسة العمكمية الاستشفائية تتككف مف عدة فئات سكسيك مينية، كلجمع المعمكمات  78

استخدمت الاستبياف، كمف ثـ قامت الطالبة بإجراء المعالجة الإحصائية عف طريؽ التفريغ اليدكم، كقد 
 ىميا:تكصمت الدراسة لعدة نتائج أ 

التنظيمية المتمثمة في قيمة الأمانة تأثير إلى حد ما عمى الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة لمقيـ  .1
 العمكمية الاستشفائية بالمحافظة عمى الكسائؿ كعدـ افشاء السر الميني.

قيمة التعاكف كقيمة تنظيمية تؤثر عمى الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة العمكمية الاستشفائية  .2
في التعاكف مع الزملبء كمساعدتيـ، كتفضيؿ العمؿ في الفريؽ إضافة إلى أف التعاكف كتجسدت 

 يمنحيـ الاستمرار في العمؿ.
القيـ التنظيمية المتمثمة في قيمة الانضباط تؤدم إلى التزاـ العماؿ اتجاه مؤسستيـ مف خلبؿ  .3

 احتراـ مدة العمؿ، كاعتبار الانضباط محفز عمى العمؿ.

البة في ىذه الدراسة تاثيرا كبيرا لمقيـ المدركسة عمى الالتزاـ التنظيمي، فكمما طبؽ العامؿ كقد لمست الط  
 ىذه القيـ في المؤسسة منحتو شعكر إيجابي للبستمرار في العمؿ.  

 
 

 



 

 
 

Abstract :  

This study aimes to study the effect of organizational values on the 

organizational commitment in the Algerian public institution, field 

study in the public hospital institution in Ksar Chellal.the study 

focused on the key question: Do organizational value affect 

organizational commitment in the public hospital? The student 

dealt with organizational values in dimensions: 1-The organizational 

values represented by the values of the sincerity have some effect on 

the organization commitment is the public hospital institution. 

2-The value of cooperation as an organizational value effects the 

organizational commitment in the public hospital institution 

3-The organizational values represented by the value lead to the workers 

commitment to their organization. 

To test the hypotheses the student used the descriptive approach. It was also 

based on class sample of 78 individuals because the public hospital was 

composed of several occupational groups. Inorder collect the information, 

the questionnaire was used, the student then performed the statistical 

treatment by manual unloading. The study reached several results, the most 

important: 1-The organizational values represented by the values of the 

sincerity have some effect on the organization commitment is the public 

hospital institution by maintaining the means and not disclosing the 

professional secret. 

2-The value of cooperation as an organizational value effects the 

organizational commitment in the public hospital institution and is related 

in cooperation with colleagues and their assistance, and preference for work 

in the team, in addition to the cooperation that gives them continuity to 

work. 

 3-The organizational values represented by the value lead to the workers 

commitment to their organization through respect for duration of work and 

the consideration of discipline as a catalyst for work. 

 In the study the student has touched a great influence on the values studied 

on the organizational commitment, the more the worker applied this values 

in the institution, the more positive feeling it is to continue working. 



 

 
 

 

 اىداء

 

 إلى من جرع الكؤس فارغا لٌسقٌنً قطرة حب

 إلى من كلت أنامله لٌقدم لنا لحظة سعادة

 إلى من حصد الأشواك عن دربً لٌمهد لً طرٌق العلم

 إلى القلب الكبٌر والدي العزٌز

 إلى من ارضعتنً الحب والحنان

 إلى رمز الحب وبلسم الشفاء

 إلى القلب الناصع بالبٌاض والدتً الحبٌبة

 الحٌاة من أجمل هو ما لً أظهروا من إلى

 : وسام، أٌوب، ضرار، رونقوملجئً ملاذي كانوا من إلى

 إلى روح عماي، وجدتً، وابن خالتً )بلال(

 إلى زملائً فً مدرسة الدكتوراه

 إلى كل أصدقائً 

سهوا قلمً من سقط من كل إلى  

حرفا علمنً من كل إلى  

 إلى كل طالب ومثقف

 العمل هذا أهدي

 انــــــــنــــــح



         

 

 شكر وتقدير
الحمد لله الذي أنار لنا درب العلم والمعرفة وأعاننا على أداء ىذا الواجب  

 ووفقنا إلى انجاز ىذا العمل

نتوجو بجزيل الشكر والامتنان إلى كل من ساعدنا من قريب أو من بعيد على  
كر المشرف  انجاز ىذا العمل وفي تذليل ما واجيناه من صعوبات، ونخص بالذ

 الدكتور المقراني الياشمي وقبولو الاشراف على مذكرتنا

  ولا يفوتنا أن نشكر كل موظفي المؤسسة العمومية الاستشف ائية بقصر الشلالة
 خاصة رئيس مصلحة الموارد البشرية زيتوني و ىاشمي زينب  

 كما نتقدم بالشكر إلى زملائي في مدرسة الدكتوراه

  ساعدنا من قريب او بعيد بكلمة أو دعوة صالحةونتوجو بالشكر إلى كل من  

 



         

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

  

 



 ممدمة

1 
 

 

 مقدمة:

نتحدث عف جكىر المجتمع كنظامو فمع تطكره تبقى  فإنناحينما نتحدث عف القيـ     
في ارتقاء المجتمع بحيث أصبح تطكر الدكؿ  كبير دكرمف  لما ليا لكيانو،العلبمة البارزة 

الإيجابي، كقد اىتـ لعمؿ بيا، لأنيا تعتبر بمثابة ضابط لمسمكؾ يقاس بمدل انسجاميا كا
كازداد إذ تصكركىا بمثابة مكجيات لمفعؿ عمماء الاجتماع  بيا العديد مف العمماء، خاصة

في ظؿ العكلمة بسبب الضغكط الفكرية  بصفة كبيرة  في الكقت الراىف، االاىتماـ بي
سسات التسمح بيا بحيث تمكنيـ مف الصمكد كالمادية ،كالتي تتطمب مف المسيريف كالمؤ 

أماـ الضغكط التي تعترضيـ، كقد درسيا العديد مف الباحثيف في كؿ تخصصات عمـ 
الاجتماع خاصة مجاؿ التنظيـ، إلا أننا في دراستنا سكؼ نتطرؽ إلييا مف زاكية جديدة 
ؿ نحاكؿ الدخكؿ إلى المؤسسات ككضعيا تحت مجير التحميؿ السكسيكلكجي مف خلب

 تأثيرىا عمى الالتزاـ التنظيمي لمعامميف.

نجد منظمات الأعماؿ في الغرب أكلت عناية خاصة لمكضكع القيـ، بالإضافة إلى     
الأىداؼ المادية كالذم كاف يشغؿ الحيز الأكبر مف اىتماـ ىذه المنظمات، فقد تـ 

ساعدت  باب التيـ الأسىكانت مف بيف أ ـ في المؤسسات إلى أبعد الحدكد ك استثمار القي
السريع  التغيرالمجالات، كلعؿ  جميعالذم عرفو العالـ الغربي، في  الكبيرعمى التطكر 

الذم عرفو المجتمع الجزائرم، كالتحكؿ في أنظمتو الاقتصادية جعؿ مف المؤسسة 
الجزائرية تحاكؿ السير في ىذا الإتجاه، في السنكات الأخيرة مما يساعد عمى تحقيؽ 

 ة.أىداؼ المؤسس

اف المتتبع لتطكر المؤسسات العمكمية الجزائرية منذ الاستقلبؿ إلى غاية الكقت      
الراىف يجد أف كؿ التطكرات يفرضيا العالـ الخارجي، فعقلبنية التسيير كتماثمو مع قيـ 

 لمتغيرات كالاستجابة الحالية التحكلات مع كالتكيؼ التسيير في التحكـ أجؿالعماؿ مف 
 السياسات كترشيد التحفيز كزيادة البشرية الكفاءات عمى التسيير في الاعتمادب المستقبمية،
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، فالمؤسسات تعيش لممؤسسة غنى لا التي المتطمبات مف البشرية المكارد عمى المطبقة
 اليكـ في ظؿ الاقتصاد الحر الذم يعتمد عمى مناخ مركب كمعقد.

يـ التنظيمية عمى الالتزاـ التنظيمي، كقد حاكلنا في ىذه الدراسة التعرؼ عمى تأثير الق   
فالالتزاـ التنظيمي عامؿ ميـ في نجاح المؤسسات، كمحافظة الفرد عمى عممو فيك ينتج 
عف ارتفاع الركح المعنكية التي تؤدم إلى الرضا الكظيفي، فتصبح علبقة الفرد بالمنظمة 

أىميا العكامؿ مثؿ علبقة الركح بالجسد، فقد ربطو عمماء الاجتماع بعكامؿ عديدة 
 النفسية، الاجتماعية، المادية.

الفصل  خصص أيف ،(ميدانية نظرية،) فصكؿ سبعة عمى الدراسة ارتكزت كقدكعميو    
 تحديد انطلبقا الخطكات مف مجمكع إلى بدكره تقسيمو كتـ الدراسة مكضكع لبناء :الأول
 تناكؿ أىمية إبراز كمكضكع ال ليذا تناكلنا كراء كانت التي كالعممية الذاتية الاسباب أىـ
 تـ كبعدىا بو، المتعمقة الفرضيات كبناء المكضكع إشكالية صياغةثـ  المكضكع ىذا

 آخر إلى لنصؿ الدراسة،تيا احتك  التي المفاىيـ مجمكعة إلى الرابعة الخطكة في التطرؽ
 السابقة السكسيكلكجية الدراسات أىـ عرض خلبليا مف تـ كالتي الفصؿ ىذا في خطكة
 .دراستنا بمكضكع علبقة ليا كالتي

 التنظيمية القيم :الفصل الثاني

إلى مبحثيف، المبحث الأكؿ يتمثؿ في ماىية  ت الطالبة بتقسيـ الفصؿالفصؿ قام ىذافي  
 كـ القيـيكـ القيـ التنظيمية بعد أف تـ التعريج عمى مفيبتحديد مف القيـ كتطرقنا فيو إلى)

 خصائصك  التنظيمية القيـ مفيكـ كعة مف التعريفاتعمكما، ك ذلؾ مف خلبؿ عرض مجم
 القيـ أىميةالتنظيمية، ك  القيـ تطكر مراحؿك  التنظيمية القيـ مصادرإلى  التنظيمية القيـ

 القيـ تصنيؼ( أما المبحث الثاني يتمثؿ في التنظيمية القيـ كمستكيات شركط التنظيمية
 القيـ بناء أدكات ك ،التنظيمية لقيـا تصنيؼمف خلبؿ ) المنظمة في كتأثيرىا التنظيمية
 بيف التفاعؿ ،العامميف عمى التنظيمية القيـ تأثير ،المؤسسة في التنظيمية القيـ، التنظيمية

 (التنظيمية كالقيـ الفردية القيـ
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 التنظيمي الالتزام: الثالث الفصل

 :مبحثيف إلى الفصؿ ىذا في تطرقنا

 للبلتزاـ التاريخية الخمفية)  خلبؿ مف التنظيمي الالتزاـ مفيكـ في الأكؿ المبحث يتمثؿ 
 المفاىيـ بعض عف التنظيمي الالتزاـ كتمييز التنظيمي، الالتزاـ تعريؼ التنظيمي،
 الثاني المبحث في أما( التنظيمي الالتزاـ ابعاد ك التنظيمي، الالتزاـ كخصائص التنظيمية،

 التنظيمي، الالتزاـ أىمية) تناكلنا قدف المؤسسة في بو كالاىتماـ كمراحمو الالتزاـ أىمية
 التنظيمي، الالتزاـ كنظريات التنظيمي، الالتزاـ بتغذية كالاىتماـ التنظيمي، الالتزاـ كمراحؿ

 (التنظيمي الالتزاـ بناء في تساعد التي التنظيمية الممارسات ك

 الجزائرية العمومية المؤسسة: الرابع الفصل

 مف كانكاعيا المؤسسة مفيكـ: الأكؿ المبحث: مبحثيف الفصؿ ىذا في تناكلنا  
 العمكمية، المؤسسات انشاء أسباب العمكمية، المؤسسة مفيمكـ ، المؤسسة مفيمكـ)خلبؿ
 الجزائرية العمكمية المؤسسة تطكر مراحؿ: الثاني المبحث أما( العمكمية المؤسسات أنكاع
 كالمؤسسة الإصلبحات شتراكي،الا التسيير الكطنية، الشركة الاشتراكي، التسيير)خلبؿ مف

 (العمكمية لممؤسسات الجديد التنمكم الفكر العمكمية،

 الدراسة: )التالية العناصر عبر لمدراسة الميدانية الإجراءات: الخامس الفصل
 جمع أدكات الدراسة، في المستعممة العينة الدراسة، في المتبع المنيج الاستطلبعية،

 (.الاستشفائية العمكمية ةالمؤسس بتعرؼ كأخيرا البيانات،

 عناصر خمسة إلى قسـ كقد. الفرضيات ضكء في النتائج تحميؿ: السادس الفصؿ 
 :التالي النحك عمى جاءت أساسية

 عرض الأكلى، الفرضية بيانات كتحميؿ عرض الدراسة، لعينة الشخصية البيانات عرض)
   الدراسة نتائج عرض ،الثالثة الفرضية كتحميؿ عرض الثانية، الفرضية بيانات كتحميؿ
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 الفرضية كمناقشة عرض-. كمناقشتيا الأكلى الفرضية نتائج عرض-: لػ كفقا كمناقشتيا
كمناقشتيا النتائج أىـ بعرض قمنا الأخير كفي(. الثالثة الفرضية كمناقشة عرض-. الثانية
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 الفصل الأول: الاطار المنيجي
 باب اختيار الموضوع:أس أولا:

  :الأسباب الذاتية 
  الرغبة في معرفة مدل التزاـ العامميف بعمميـ الذاتي كالجماعي كالإحساس

 الايجابي إتجاه المؤسسة 
  كمف الأسباب الميمة التي دعتني إلى اختيار ىذا المكضكع معرفتنا لميداف

ة ظكاىر البحث حيث كانت لنا عدٌة زيارات سابقة، لاحظنا مف خلبليا عدٌ 
 تنظيمية كمف أىميا القيـ التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي 

  كمف الأسباب التي دعتنا إلى اختيار ىذه الظاىرة محاكلة الكشؼ عف
 أبعادىا كتقديـ تصكر عممي ليا كمعرفة خصائصيا

 :الأسباب الموضوعية 
  التعرؼ عمى أىـ التغيرات التي تحدثيا القيـ التنظيمية في المؤسسة 
  ؼ عمى أىـ القيـ السائدة في الادارة التعر 
  الاىتماـ المتزايد بدراسة القيـ التنظيمية كالآثار التي تنجـ عنيا 
 التعرؼ عمى مدل تأثير بعض القيـ التنظيمية عمى الالتزاـ التنظيمي 

 أىداف الدراسة: ثانيا:
  ،التعرؼ عمى طبيعة القيـ التنظيمية المتمثمة في )الأمانة، التعاكف

اط( كمدل تطبيقيا في الإدارة العمكمية )المؤسسة العمكمية الانضب
الاستشفائية(
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 )في  محاكلة الكقكؼ عمى مختمؼ الظكاىر الايجابية )الالتزاـ التنظيمي
 المؤسسة العمكمية الاستشفائية

 الكقكؼ عمى أىمية الالتزاـ التنظيمي كأبعاده 
  في المؤسسة العمكمية اختبار تأثير القيـ التنظيمية عمى الالتزاـ التنظيمي

 الاستشفائية
  السعي إلى التحقؽ مف صحة الفريضة في ما إذا كانت القيـ التنظيمية ىي

 العامؿ الأساسي المؤثر عمى الالتزاـ التنظيمي
  كما نيدؼ مف كراء ىذه الدراسة إلى إثراء الرصيد العممي النظرم بمختمؼ

 كأبعادىا المصادر المراجع العممية كالكشؼ عف خبايا الظاىرة

 أىمية الدراسة:ثالثا: 
تنبع أىمية ىذه الدراسة مف أىمية الدكر الذم تقكـ بو القيـ التنظيمية في مجالات السمكؾ 
التنظيمي في ككنيا تعطي لمتنظيـ ىكيتو المحددة حيث يمكف التعرؼ عمى المنظمة مف 

لتي تتجسد بصكرة ة كالمبادئ التي تحكـ سمككيات أعضاء ىا مف الداخؿ كايالقكاعد الضمن
جمية في الالتزاـ التنظيمي للؤفراد كأسمكب تعامميـ مع بعضيـ البعض كمع المتعامميف 
معيـ، إضافة أنيا تفيد الباحثيف كالميتميف بالقيـ التنظيمية في المجاؿ التطبيقي في 

 .الكقكؼ عمى مدم تكافرىا كتأثيرىا عمى مدل التزاـ الأفراد اتجاه عمميـ

 لية:الاشكا رابعا:
في ظؿ التطكرات اليائمة التي يشيدىا العالـ، كالأثر الكبير لمعكلمة، أصبح الحفاظ        

عمى المكرد البشرم كاستغلبلو الاستغلبؿ الأمثؿ كالمحافظة عميو مف أىـ انشغالات 
ظيمي، كالأىـ في ذلؾ ىك كيفية تطكيره ليكاكب التطكر الذم نالباحثيف في المجاؿ الت

رج، كلتحقيؽ النجاح يتـ ذلؾ بربط المكرد البشرم بالمؤسسة ارتباطا كثيقا، يحدث في الخا
بحيث تحقؽ لو احتياجاتو الضركرية، كالذم يحقؽ لو الرضا، فينعكس عمى فاعمية 

المؤسسة.
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بط اداءه، ككجكد منظكمة مف العلبقات ضتزـ الفرد بمجمكعة مف القكانيف تكما يم       
 ،يف منظمتو، كيترجـ ىذا في مجمكعة مف الافعاؿ التنظيميةتخمؽ جك مف التآلؼ بينو كب

التكنكلكجيا، المركز الكظيفي ، العلبقات الرسمية كالغير بعدة متغيرات كىي  تتأثركالتي 
ك القيـ التي اصبحت تشغؿ الباحثيف السكسيكلكجيف كالادارييف، لاختلبؼ تناكليا  رسمية،

حى امر ثباتيا مف العكائؽ التي تعترض ، لذلؾ اضلأخرلكمف منظمة  لآخرمف مجتمع 
تتميز بالنسبية كىذا ما يبرر عدة تعريفات ليا عبر  لأنياالدارسيف في عمـ الاجتماع 

 ميكانيزمات باعتبارىا القيـ دكر يؤكدالذي  دوركايمالمراحؿ الزمنية المختمفة مف بينيـ 
 حيث الدينية، لمحياة ليةالاك  الاشكاؿ كتابو في جميا يظير ما كىذا الاجتماعي، لمتضامف

 الكقائع مف ىي كالمثؿ القيـ ككجداف للبدراؾ، أساسية مقكلات انيا عمى القيـ إلى ينظر
 كالتقييـ القيـ نسؽ اف بمعنى. المجتمع في رمكز إلا ىي ما المقدسة كالاشياء ، الاجتماعية
 لاف المجتمع، ليذا الحقيقية الطبيعة عف نفصميما أف يمكف لا القيمي لمنسؽ الاخلبقي
 .1عضكم فكؽ ىك كبما بأعضائو يتسامى الذم الكاقع ىك كاحدة بكممة المجتمع

 الاقتصادية كالأنساؽ الدينية القيـ بيف العلبقة عف"  weber"فيبر اعماؿ تكشؼ كما    
 الرأسمالية ظيكر شكمت التي الدينية بالقيـ اىتـ فقد القيـ اجتماع لعمـ أخرل مساىمة
 2.كالثقافي التاريخي التغير في ديناميكيا عاملب باعتبارىا بالقيـ اىتـ أنو بمعنى الحديثة

مجمكعة مف المعايير كالمقاييس المعنكية بيف  ىي أف القيـ العديد مف الباحثيف يرل  ك   
الناس يتفقكف عمييا فيما يبنيـ كيتخذكنيا ميزانا يزنكف بو أعماليـ كيحكمكف بيا عمى 

معنكية، كىي مقياس اك مستكل أك معيار نستيدفو في سمككنا كننظر تصرفاتيـ المادية كال
، إلا أف معظـ الأفكار التي تناكلت مفيكـ 3" اليو عمى أنو مرغكب فيو اك مرغكب عنو

القيـ، تؤكد عمى أف القيـ ما ىي إلا مقاييس كمعايير كأحكاـ كمبادئ تحدد سمكؾ 
                                                           

، 2009، الجزائر ، 1، بف مرابط، جالمنظمة الصناعية بين التنشئة والعقلانية :فضيؿ الرتيمي 1
 268،269ص،ص:

 .272نفس المرجع: ص: 2
 170، ص:2014، 1،عالـ الكتب، مصر، ط العلاقات العامة وتغيير ثقافة المنظماتفؤادة البكرم:  3
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عد التي يحددىا النظاـ الاجتماعي الذم المكارد البشرية لما ىك مرغكب فيو، كفؽ القكا 
 مف فييا ما بكؿ الافراد فييا فالبيئة التنظيمية التي يعمؿ ،تنتمي إليو، ألا كىك المؤسسة

تحديد سمكؾ العامميف فييا كتكجيو مسارىـ مما  في ميـ دكر ليا كقيـ كأنظمة كلكائح قكانيف
تعكس التكافؿ كالتماسؾ بيف أعضاء يؤثر أيضا عمى قيـ الفرد كالتزامو كأسمكب عممو، فيي 

السمكؾ عف الحدكد التي رسمت لو،  يخرج المنظمة ككأنيا نظاـ رقابي يقرع الاجراس حيف
فالقيـ تعبر عمى قدرة المنظمة عمى إيجاد قيـ أساسية يمكف أف تتحرؾ حكليا كؿ الجيكد 

 كعمى جميع المستكيات في المنظمة.

ؿ مجمكعة مف الافكار كالمعتقدات التي يشترؾ فييا أفراد كعميو فالقيـ التنظيمية تمث       
كتعكس خصائص المنظمة بحيث تككف ليـ  المنظمة كتعمؿ كمكجو عاـ لسمككيـ كتكجيو،

تكجيات مشتركة داخؿ المصالح كالأقساـ كتعد مؤشرات لتصرفاتيـ، كىذا ما يؤثر عمى 
حقكقيـ  كفيعرؼ العامم ـ تنظيمية مشتركة ،المؤسسة بالإيجاب ، فمف خلبؿ كجكد قي

ككاجباتيـ كالمعايير كالقكاعد التي عمييـ الالتزاـ بيا ،كتتنكع القيـ التنظيمية منيا ما ىك نابع 
نابع مف المجتمع  كالقكانيف التي تفرضيا  ما ىكمف الديف كقيمة الامانة، العدالة، كمنيا 

لتلبئـ الافراد كتكلد ليـ التزاـ  لابداع كغيرىا،المؤسسة لتعكس ىكيتيا كالتعاكف، الانضباط، ا
التنظيمات  بالالتزاـ التنظيمي الذم اصبح  ااتجاه المنظمة كىكما يعرؼ في سكسيكلكجي

الفرد بالمسؤكلية  محؿ اىتماـ الباحثيف في الادبيات الادارية المعاصرة حيث يمثؿ شعكر
مثؿ علبقة العضك داخؿ المؤسسة اذ يؤنبو ضميره اذا ما تخمى عف أية قيمة مف قيميا ك ي

بالجسـ فإذا كاف عامؿ الشعكر راسخا في نفسية كؿ عامؿ تجد قكانيف المؤسسة تسير 
 البػاحثيف قبػػؿ مػف التنظيمػي الالتػػزاـ بمفيػكـ الاىتمػاـ أفبخطى ثابتة نحك تحقيؽ الغاية ، 

 الثػاني النػصؼ مطمػع منػذ بػدأ فقػد الاجتمػاعي الػنفس كعمػػـ التنظيمػي الػسمكؾ مجػاؿ فػي
 مسببات حكؿ عامة بصفة الأبحاث كركزت الحاضػػر، الكقػت كحتػى العػشريف القػرف مػف

 مستقبؿ في تؤثر قد سمككية نتائج مف عميو يترتب قد كما التنظيمػي الالتزاـ كمحددات
 المخطػط الأىػداؼ تحقيػؽ عمػى الكبيػر الأثػر لػو لمػا فييػا، كالعػامميف المنظمة
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 حيث مقدسا لػديينـ  كالألمانية،ن  اليابانية التجربػة ذلػؾ عمػى الأمثمػة كخيػر كفاعميػة، بكفػاءة اليػ
 التقاعػد إلػى مؤسساتيـ فػي بالعمػؿ كيمتزمكف شيئا العػامميف للؤفػراد التنظيمػي الالتػزاـ يعتبػر

 .لمنظمػاتيـ الخػدمات أفػضؿ تقػديـ عمى كيحرصػكف

لعمكمية الجزائرية ميداف خصب مف القيـ رغـ اختلبفيا إلا أنيا تصب المؤسسة اكما أف    
في قالب كاحد كىك خدمة المؤسسة حيث أف المجتمع الجزائرم مميء بالقيـ الصحية كالتي 
مصدرىا الأساسي الديف اضافة إلى مركره بحركات كاستعمارات كتمازج مع الشعكب جعؿ 

كثرية ، إلٌا أف منيجية تطبيؽ ىذه القيـ كالثقافات منو مجتمعا يتميز بركافد ثقافية متعددة 
غير كاضحة أك لـ يحاكؿ أف يفيميا العامؿ الجزائرم ، كىي في محاكلات دائمة لإصلبح 
الأفراد كدعميـ في العمؿ، فالمراحؿ التي مرت بيا المؤسسات الجزائرية منذ الاستقلبؿ مف 

ادت إلى تبني قيـ تنظيمية تكاكب التطكر ، البرامج التسييرية الجديدة التسيير الذاتي إلى
الحاصؿ ، كتحدد ىكية المؤسسة الجزائرية كتحث العامؿ الجزائرم عمى التمسؾ بيا كتبنييا 
لتككف دافعا لاستمرار المؤسسة كتطكيرىا ،كتتمحكر دراستنا في المؤسسة العمكمية 

يك مينية متنكعة تؤدم الاستشفائية لقصر الشلبلة كلاية تيارت كالتي تحتكم عمى فئات سكس
كظائؼ مختمفة تصب في قالب كاحد كىك خدمة المؤسسة كتعتبر كميداف غني بالقيـ 
تيدؼ إلى خدمة المكاطف بالدرجة الاكلى، كلخدمة المكاطف كالمحافظة عميو تنبع مف التزاـ 
العماؿ بقيـ المؤسسة كتطبيقيا دكف عكائؽ لذلؾ سكؼ نحاكؿ التطرؽ إلى بعض القيـ 

يمية كتأثيرىا عمى الالتزاـ التنظيمي  بمعنى أف القيـ المكجكدة في المؤسسة تنمى في التنظ
اـ انيا تعيؽ عممو كتقيده كسكؼ تقتصر  العامؿ ذلؾ الشعكر الايجابي نحك المنظمة

دراستيا عمى ثلبثة قيـ نحاكؿ ربطيا بالالتزاـ التنظيمي الا كىي الامانة ، التعاكف 
 ا التساؤؿ التالي:كالانضباط كمف ىنا طرحن

 ؟ في المؤسسة العمومية الاستشفائيةىل تؤثر القيم التنظيمة عمى الالتزام التنظيمي  

نيا مجمكعة مف التساؤلات الفرعيةكتفرعت ع
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 التساؤلات الفرعية:

عمى الالتزاـ التنظيمي في  الأمانةىؿ تؤثر القيـ التنظيمية المتمثمة في قيمة  (1
 المؤسسة العمكمية؟

كقيمة تنظيمية عمى الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة  التعاون قيمة ؿ تؤثرى (2
 العمكمية الاستشفائية؟

عمى التزاـ العماؿ اتجاه  الانضباطىؿ تؤدم القيـ التنظيمية المتمثمة في قيمة  (3
 مؤسستيـ؟

 الفرضيات: خامسا:
 الآتية:الفرضيات الفرعية  كمنو تنبثؽ 

ة في قيمة الأمانة تأثير إلى حد ما عمى الالتزاـ التنظيمي لمقيـ التنظيمية المتمثم  (1
 في المؤسسة العمكمية الاستشفائية

قيمة التعاكف كقيمة تنظيمية تؤثر عمى الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة العمكمية  (2
 الاستشفائية

 يـ( القيـ التنظيمية المتمثمة في قيمة الانضباط تؤدم إلى التزاـ العماؿ اتجاه مؤسست3

 تحديد المفاىيمسادسا: 
 القيم: .1

 :"كذلؾ الديف القيـ" ، أم المستقيمة.ىىي الممة المستقيمة، كقكلو تعالالقيمة  :لغة

 1كالقيمة ثمف الشيء بالتقكيـ. تقكؿ تقاكمكا فيما بينيـ. 

 
                                                           

، دكف دار نشر، دكف طبعة، دكف مكاف نشر تاب العينكأبي عبد الرحماف الخميؿ بف أحمد الفراىيدم،  1
 233ىػ،ص:175
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 :اصطلاحا

ئؿ أك مستكل أك معيار للبنتقاء مف بيف البدا)الاجتماع القيـ كما يعرفيا العديد مف عمماء 
 1الممكنات الاجتماعية متاحة أماـ الشخص الاجتماعي، في المكقؼ الاجتماعي( 

: ىي تعكس الخصائص الداخمية لممؤسسة، كتعمؿ عمى تكجيو القيم التنظيمية .2
سمكؾ المكارد البشرية ضمف الظركؼ التنظيمية المختمفة، فيي بمثابة قكاعد تمكف الفرد 

يف المرغكب فيو مف سمككيات التنظيمية ليا تأثير مف التمييز بيف الخطأ كالصكاب، كب
 2كبير في عممية صنع القرار. 

لتحقيؽ  كتتبناىا المؤسسة ىي القكاعد كالمعايير كالمبادئ التي يشترؾ فييا الأفراد اجرائيا:
 .، فكمما طبقت أدت إلى زيادة أداء الأفراديـعممكالتي بدكرىا تؤثر عمى  ياأىداف

  الأمانة: .3

انة ضد الخيانة، كأصؿ الأىمٍف: طمأنينة النفس كزكاؿ الخكؼ، كالأمانة مصدر الأم لغة:
أمف بالكسر أمانة فيك أميف، ثـ استعمؿ المصدر في الأعياف مجازنا، فقيؿ الكديعة أمانة 
تىخيكنيكاٍ   كنحكه، كالجمع أمانات، فالأمانة اسـ لما ييؤمَّف عميو الإنساف، نحك قكلو تعالى )كى

 ٍـ انىاتًكي   3(أىمى

مىاكىاتً كىالأىرٍضً(  مىى السَّ انىةى عى ضٍنىا الأىمى أم: ما ائتمنتـ عميو، كقكلو )إًنَّا عىرى
4 

 اصطلاحا:

.ىي كؿُّ حؽوٌ لزمؾ أداؤه كحفظو الأمانة: 

                                                           
 27،ص1992،دكف دار نشر، دكف طبعة، دكف مكاف نشر، ارتقاء القيمعبد المطيؼ محمد خميفة ،  1
مصر، سنة -، مركز "سرفس" للبستشارات كالتطكير،القاىرةالفكر المعاصر في التنظيم والإدارةسعيد يس عامر، 2

  151ـ،ص1994
 27سكرة الانفاؿ، الآية  3
 .72سكرة الأحزاب:، الاية  4
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كقيؿ ىي: )التَّعفُّؼ عمَّا يتصرَّؼ الإنساف فيو مًف ماؿ كغيره، كما يكثؽ بو عميو مًف 
يو، كردُّ ما يستكدع إلى مكدعو( كقاؿ الكفكم: )كؿُّ ما الأعراض كالحرـ مع القدرة عم

افترض عمى العباد فيك أمانة، كصلبة كزكاة كصياـ كأداء ديف، كأككدىا الكدائع، كأككد 
 1الكدائع كتـ الأسرار 

 ؤسسة: يتعمؽ ىذا المفيكـ بالجانب الديني كىك العمؿ بتفاني كالمحافظة عمى الماجرائيا
ـ أغراض المؤسسة لأشياء شخصية، اضافة إلى انجاز الاعماؿ كعدـ الاسراؼ كاستخدا

 المككؿ بتفاني. 

التآزر، المساعدة  المؤازرة، صدر التعاكف، يجمع بينيـ التعاكف: لغة: التعاون: .4
 .التعاكف الكطني أظيركا ركح التعاكف

الفرد لمجماعة كالجماعة لمفرد، :التعاكف )في عمـ الاقتصاد(: مذىب اقتصادم شعاره
 2مظيره تككيف جماعات لمقياـ بعمؿ مشترؾ لمصمحة الأعضاء كالاستغناء عف الكسيطك 

 اصطلاحا:

رساء العلبقات بيف طتعاكف مف المعال يات الاجتماعية الميمة في استقرار حياة المجتمع كا 
    3الأفراد بشكؿ سميـ كمفيكمو العاـ" ىك العمؿ سكيا بغية تحقيؽ غايات عامة مشتركة" 

كىك تعاكف الافراد فيما بينيـ مف خلبؿ انجاز مشركع اك العمؿ مكاف الزميؿ في  اجرائيا:
حالة غيابو لتغطية النقص، أك مساعدة الزملبء في انجاز ميمة في الكقت المحدد، بيدؼ 

 تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كأىداؼ الأفراد معا. 

كالمكاثيؽ ىك الالتزاـ الدقيؽ بكؿ التعيدات كالارتباطات  اصطلبحا: الانضباط: .5
إلى جانب التمسؾ  كالقكانيف، كينظـ العمؿ كاجراءاتو كقكاعده كبمقاييسو كبمكاصفاتو،

                                                           
1http://www.lakii.com/   ,07-01-2016               21:33                                                                                                        
2     http://www.almaany.com/   07-01-2016   21:39   
3   http://www.acofps.com/     07-01-2016   21:48 

http://www.lakii.com/
http://www.almaany.com/
http://www.almaany.com/
http://www.acofps.com/
http://www.acofps.com/
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 بو كارتبطت المجتمع ارتضاىا التي العميا كالمبادئ كالمثؿالشديد بييكؿ القيـ  .6

 سمككو تشكؿ كأصبحت
 1.كآرائواصبحت تتحكـ في جميع معاملبتو كاتجاىاتو ك 

كاعتبارىا قيمة  ؤسسةك احتراـ المكظؼ لقكاعد كقكانيف المنعني بالانضباط ى اجرائيا:
 تحقيؽ أىدافيا. ك يجب التحمي بيا لضماف البقاء كالاستمرار بيا 

 الالتزام التنظيمي: .7

ينتج عف اتجاىات الفرد نحك التنظيـ الذم يعمؿ فيو ما يسمى "بالالتزاـ : صطلاحاا
د بالمنظمة كاىتمامو بالاستمرار فييا. التنظيمي". كيتعمؽ ىذا المفيكـ بدرجة اندماج الفر 

كيختمؼ ىذا المفيكـ عف مصطمح "الرضا الكظيفي" حيث الفرد قد يككف راضيان عف عممو 
كلكنو يكره المنظمة التي يعمؿ فييا كيكد ممارسة نفس العمؿ في منظمة أخرل كالعكس 

 2صحيح. 

المادية كالبشرية جزء لا  ىك شعكر الفرد أف المؤسسة التي يعمؿ فييا بمكاردىا اجرائيا:
يتجزأ مف حياتو المينية كالاجتماعية كاف ما تتعرض لو المؤسسة مف نجاح أك فشؿ 

 مسؤكؿ عنو. 

 المؤسسة:(7

اجتماعية_ ثقافية، قانكنيا  بأنيا "بنية اقتصادية،olivier Meier يعرفيا  اصطلاحا:
منتظمة كمنسجمة، لتقديـ  مستقمة، تحتكم عمى مجمكعة مف الافراد، الذيف يعممكف بطريقة

سمع كخدمات لمزبائف في المحيط الخارجي، الذم يتميز بالمنافسة) السكؽ(. فيمكف 

                                                           
نيؿ شيادة الدكتكراه عمـ ،اطركحة لدور ادارة الموارد البشرية في تعزيز سموك الانضباط الوظيفيحاج عمر براىيـ، 1

 .71،ص 2016_2015جامعة محمد خيضر بسكرة، الاجتماع،
2 http://kenanaonline.com/users/ahmedkor49أحمد السيد كردم، السموك التنظيمي، ،ص  

http://kenanaonline.com/users/ahmedkor
http://kenanaonline.com/users/ahmedkor
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)البعد الثقافي كالعلبئقي(، ككاقع سياسي كمكاف  كعكف اقتصادم، كياف اجتماعي اعتبارىا
 1لمتبادلات كالتفاكض كالمكاجية".

سة ذات طابع خدماتي صحي تيتـ ىي مؤسالاستشفائية المؤسسة العمكمية  اجرائيا:
 بالمكظؼ كالمكاطف.

 الدراسات السابقةسابعا: 
كما أنيا  تعتبر الدراسات السابقة مف الدراسات التي يستميـ منيا الباحث أفكارا جديدة،

كسكؼ نحاكؿ في  تساعده في تجنب الكقكع في الأخطاء التي كقع فييا الباحثكف مف قبؿ،
ابقة إلى الدراسات المتعمقة بالقيـ التنظيمية كأخرل متعمقة دراستنا تقسيـ الدراسات الس

بالالتزاـ التنظيمي لأننا لـ نصادؼ دراسة سابقة مطابقة لدراستنا لحد الآف بذلؾ كؿ 
الدراسات السابقة التي سكؼ نتطرؽ الييا ىي دراسات مشابية تناكلت إحدل متغيرات 

 الدراسة 

 الدراسات العربية: مية:دراسات متعمقة بمتغير القيم التنظي (1

 دراسة لمباحث عاطؼ جابر طو عبد الرحيـ، اثر القيـ التنظيمية الدراسة الأولى :
لممديريف عمى التكافؽ التنظيمي كقيـ العمؿ )دراسة كمية عمى عدد مف المديريف( 

 جامعة مصر لمعمكـ كالتكنكلكجيا قسـ إدارة أعماؿ، دكف سنة 

ر القيـ التنظيمية لممديريف عمى التكافؽ التنظيمي كقيـ ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أث
 العمؿ عمى شركات عدة في محافظة القاىرة

انطمقت دراستو مف مجمكعة مف سؤاؿ رئيسي: كىك مادرجة تكافؽ القيـ التنظيمية 
لممديريف، كمادرجة تأثيرىا عمى التكافؽ التنظيمي كقيـ العمؿ في المنظمات

                                                           
،مذكرة ماجستير عمـ اجتماع تنظيـ كعمؿ، جامعة تماعيةثقافة المؤسسة وطبيعة العلاقات الاج: بكدراع فكزم 1

 .32،ص:2014_2013كىراف،
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 :فرعية وتساؤلات

رجة تكافؽ القيـ التنظيمية )الدينية، الفكرية، كالتعميمية كالاجتماعية، د ما (1
 الإقتصادية، الكطنية، الأخلبقية، الجمالية( لدل المديريف في الشركات محؿ الدراسة؟

درجة تأثير القيـ التنظيمية )الدينية، الفكرية، كالتعميمية كالاجتماعية،  ما (2
الجمالية( عمى التكافؽ التنظيمي كقيـ العمؿ لدل الإقتصادية، الكطنية، الأخلبقية، 

 المديريف في ىذه الشركات؟

ىؿ تكجد فركؼ ذات دلالة احصائية في استجابات المديريف في ىذه الشركات  (3
 حكؿ ادراؾ تكفؽ القيـ التنظيمية، كتأثيرىا عمى التكافؽ التنظيمي كقيـ العمؿ؟

ابات المديريف كالعامميف في ىذه ىؿ تكجد فركؼ ذات دلالة احصائية في استج (4
الشركات بيف تكافر القيـ التنظيمية لدل المديريف كمدل تأثيرىا عمى التكافؽ التنظيمي كقيـ 

 العمؿ؟

ما التصكر المقترح لتنمية مجمكعة القيـ التنظيمية لممديريف في الشركات محؿ  (5
 التطبيؽ في ضكء نتائج الدراسة؟

مي كىك أحد الأساليب الإحصائية التي تيدؼ إلى تبسيط استخدـ الباحث التحميؿ العام
 متغير أساسي كقد اظيرت نتائج الدراسة النتائج التالية: 41الارتباطات كقد اعتمد عمى 

 اف ترتيب القيـ الإدارية لممديريف ىي: القيـ الانسانية أكلا، يمييا القيـ التنظيمية،ثـ القيـ
 .الأخلبقية ، قيـ المشاركة

 دراسة لمباحث خمد عبد الله الحنيطة، القيـ التنظيمية كعلبقتيا بكفاءة  لثانية:الدراسة ا
الأداء، دراسة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصكؿ عمى درجة الماجستير في العمكـ 

.2003مية نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، يالإدارية، أكاد
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فاءة الأداء لدل العامميف لمخدمات ىدفت الدراسة إلى معرفة العلبقة بيف القيـ التنظيمية كك
 الطبية كقد اعتمد الباحث عمى التساؤلات التالية:

 ماىي القيـ التنظيمية السائدة لدل العامميف في الخدمات الطبية؟ (1

 ماىي العلبقة بيف القيـ التنظيمية ككفاءة الأداء لدل العامميف في الخدمات الطبية؟ (2

ائية بيف القيـ التنظيمية ككفاءة الأداء كبيف ىؿ ىناؾ علبقة ذات دلالة احص (3
 متغيرات الشخصية؟

اعتمد الباحث عمى المنيج الكصفي، كعينة عشكائية طبقية تتككف مف العامميف المدنييف   
 كمديرم الإدارات كرؤساء الأقساـ كالمشرفيف كخمصت الدراسة إلى النتائج التالية:

 دمات الطبية مرتفعة.أف القيـ التنظيمية المطبقة داخؿ الخ (1

 تصنؼ كفاءة الاداء بشكؿ عاـ بالمرتفع. (2

اتضح اف ىناؾ علبقة ايجابية بيف القيـ التنظيمية كالمتغيرات الشخصية  (3
 كالكظيفية.

اتضح اف ىناؾ علبقة ارتباط مكجبة ذات دلالة إحصائية بيف خمس مف أبعاد  (4
، التنافس، القكة ، ة الأداء القانكف كالنظاـيف كفاء)المتغيرات المستقمة( كب القيـ التنظيمية

الكفاية، حيث ترتفع كفاءة الأداء بارتفاع ىذه الأبعاد. أما بقية الأبعاد لـ يثبت أف  الدفاع
 ليا علبقة ذات دلالة احصائية عمى كفاءة الأداء.

 :الدراسات المحمية

 :لبقتيا بالاستقرار دراسة لمباحث المداني حجاج، القيـ التنظيمية كع الدراسة الاولى
 جامعة عمار ثميجي، رسالة ماجستير يإداريالكظيفي دراسة ميدانية عمى عينة مف 

.2015_2014في عمـ الاجتماع تنظيـ كعمؿ، بسكرة ،
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 يلإداريىدفت الدراسة معرفة العلبقة بيف طبيعة القيـ التنظيمية كعامؿ الاستقرار الكظيفي 
 :ة حكؿ تساؤليفكقد تمحكرت الدارس جامعة عمار ثميجي

 ىؿ فكرة التعاكف يمكنيا اف تحقؽ الاستقرار الكظيفي داخؿ المؤسسة الجامعية 
 ىؿ تساعد العدالة التنظيمية الادارييف بالمؤسسة عمى استقرارىـ في كظائفيـ 

 كانبثقت عنيا الفرضيات التالية:
  قيمة التعاكف يمكنيا اف تحقؽ عامؿ الاستقرار الكظيفي داخؿ المؤسسة

عية عمى استقرارىـ مة تساعد الادارييف بالمؤسسة الجاالعدالة التنظيمي معيةالجا
 في كظائفيـ

كقد استخدـ الباحث المنيج الكصفي، كتقنية الاستمارة، كقد استخدـ اسمكب العينة 
 ئج التالية:اكخمصت الدراسة إلى النت، الطبقية
  فطبيعة اف تفضيؿ العمؿ ضمف فرؽ اسمكب يفضمو الجميع ذككرا كاناثا

 المجتمع الجزائرم تشجع العمؿ الجماعي كالتعاكف،
  اف المردكد المادم الذم يحصؿ عميو المكظؼ لو تاثير كبير عمى الاستقرار

 في كظيفتو.

 :الدراسات العربية دراسات متعمقة بالالتزام التنظيمي: (2

علبقتو بالالتزاـ : دراسة لمباحث خالد محمد أحمد الكزاف، المناخ التنظيمي ك الدراسة الاولى
 .2006الرياض، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ، التنظيمي،

ىدفت الدراسة إلى معرفة العلبقة بيف المناخ التنظيمي ك بالالتزاـ التنظيمي ، فالمناخ 
التنظيمي يعتبر مف اىـ المتغيرات التنظيمية لنجاح المنظمات لأثره المباشر عمى مستكل 

عمى مستكل سمككيـ كأدائيـ ككلائيـ كالتزاميـ في الإدارة  كمف ثـ أداء كرضا العامميف،
العامة لمتدريب كالحراسات كالإدارة العامة لممناطؽ الأمنية بكزارة الداخمية في البحريف 
انطمؽ الباحث مف تساؤؿ رئيسي :ما العلبقة بيف المناخ التنظيمي كالالتزاـ التنظيمي في 
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اسات، كالإدارة العامة كالمناطؽ الأمنية في كزارة كؿ مف الإدارة العامة لمتدريب كالحر 
 الداخمية بمممكة البحريف؟ كتفرعت إلى تساؤلات فرعية:

ما طبيعة المناخ التنظيمي في كؿ مف الإدارة العامة لممناطؽ الأمنية كالإدارة  (1
 العامة لمتدريب كالحراسات؟

مناطؽ الأمنية كالإدارة ما مستكل المناخ التنظيمي في كؿ مف الإدارة العامة لم (2
 العامة لمتدريب كالحراسات؟

ىؿ تكجد فركؽ في اتجاىات أفراد الدراسة حكؿ طبيعة المناخ التنظيمي كالالتزاـ  (3
التنظيمي بيف أفراد الدراسة العامميف في الإدارة العامة لممناطؽ الأمنية كالعامميف في 

 الإدارة العامة لمتدريب كالحراسة؟

جاىات أفراد الدراسة حكؿ طبيعة المناخ التنظيمي كالالتزاـ التنظيمي ىؿ تختمؼ ات (4
باختلبؼ بعض المتغيرات الديمكغرافية التالية:) الرتبة العسكرية، الكظيفية، العمر، 
الدخؿ، الحالة الاجتماعية، المستكل التعميمي، كسنكات الخدمة( بيف أفراد الدراسة العامميف 

 الأمنية كالعامميف في الإدارة العامة لمتدريب كالحراسة؟في الإدارة العامة لممناطؽ 

ما العلبقة بيف طبيعة المناخ التنظيمي كالالتزاـ التنظيمي، ثـ حساب معامؿ  (5
 الارتباط الخطي سبيرماف بيف أبعاد طبيعة المناخ التنظيمي كالالتزاـ التنظيمي؟

استخدـ  المسح الشامؿ، لباحث المنيج الكصفي التحميمي، كما استخدـ اسمكب استخدـ
 الاستبانة، كاستخمص النتائج التالية:

كجكد علبقة ارتباط دالة احصائيا بيف متغير طبيعة المناخ التنظيمي ككؿ كالالتزاـ -
٪(. مما يشير إلى كجكد علبقة طردية 1التنظيمي، كذلؾ عند مستكل معنكية أقؿ مف )
بيف محاكر المناخ التنظيمي كالالتزاـ التنظيمي.
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أف مستكل الالتزاـ التنظيمي عاؿ لدل الضباط الذيف يركف أف طبيعة المناخ التنظيمي -
في الإدارة التي يعممكف بيا ملبئـ رغـ كجكد اختلبؼ في طبيعة المناخ كطبيعة الالتزاـ 
بيف الادارتيف لصالح الإدارة العامة لممناطؽ الأمنية، مما يؤكد عمى أف تحسيف المناخ 

إلى زيادة الكلاء كالالتزاـ التنظيمي كىذا بدكره يؤدم إلى ارتفاع مستكل يؤدم  التنظيمي
 الأداء لدل العامميف.

 الدراسات المحمية:

الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة  : دراسة لمباحثة عاشكرم ابتساـ،الدراسة الاولى•
-2014رسالة ماجستير،جامعة محمد خيضر ، بسكرة، ،وعلاقتو بالثقافة التنظيمية

2015. 

ىدفت الدراسة إلى البحث عف العلبقة بيف الثقافة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمية كاعتمدت 
 الباحثة عمى التساؤلات التالية:

ماعلبقة الثقافة التنظيمية بالكلاء التنظيمي في مؤسسة ديكاف الترقية كالتسيير العقارم  -
 بمدينة الجمفة )المديرية العامة(

التنظيمية بتحقيؽ المسؤكلية اتجاه مؤسسة ديكاف الترقية كالتسيير ماعلبقة الثقافة  -
 العقارم بمدينة الجمفة )المديرية العامة(

ماعلبقة الثقافة التنظيمية بتحقيؽ الرغبة في العمؿ كالاستمرار بمؤسسة ديكاف الترقية  -
 كالتسيير العقارم بمدينة الجمفة )المديرية العامة(

 كانبثقت عنيا فرضيات: 

ىناؾ علبقة الثقافة التنظيمية بالكلاء التنظيمي في مؤسسة ديكاف الترقية كالتسيير  -
العقارم بمدينة الجمفة )المديرية العامة(
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ىناؾ علبقة الثقافة التنظيمية بتحقيؽ المسؤكلية اتجاه مؤسسة ديكاف الترقية كالتسيير  -
لثقافة التنظيمية بتحقيؽ الرغبة في ىناؾ علبقة ا -العقارم بمدينة الجمفة )المديرية العامة(

 العمؿ كالاستمرار بمؤسسة ديكاف الترقية كالتسيير العقارم بمدينة الجمفة )المديرية العامة(

 استخدمت الباحثة المنيج الكصفي، الاستمارة، تكصمت إلى النتائج التالية:

ظيمي لمعامميف في تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف الثقافة التنظيمية كالالتزاـ التن-
 بمؤسسة ديكاف الترقية كالتسيير العقارم بمدينة الجمفة )المديرية العامة(

تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف الثقافة التنظيمية كالكلاء التنظيمي لمعامميف في  -
 بمؤسسة ديكاف الترقية كالتسيير العقارم بمدينة الجمفة )المديرية العامة(

دلالة احصائية بيف الثقافة التنظيمية كتحقيؽ المسؤكلية اتجاه تكجد علبقة ذات  -
 بمؤسسة ديكاف الترقية كالتسيير العقارم بمدينة الجمفة )المديرية العامة(

لاتكجد فركؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات المبحكثيف في الالتزاـ التنظيمي في  -
 المؤسسة محؿ الدراسة تعزل لممتغير التعميمي 

فركؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات المبحكثيف في الالتزاـ التنظيمي في  لتكجد -
 المؤسسة محؿ الدراسة تعزل لممتغير الجنس 

تكجد فركؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات المبحكثيف في الالتزاـ التنظيمي في  لا -
 المؤسسة محؿ الدراسة تعزل لممتغير الفئة المينية

ة احصائية في اتجاىات المبحكثيف في الالتزاـ التنظيمي في لاتكجد فركؽ ذات دلال -
المؤسسة محؿ الدراسة تعزل لممتغير الأقدمية
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دراسة لمباحثة زكليخة بكمديف، أسمكب العمؿ بالفرؽ كاثره عمى الالتزاـ الدراسة الثانية: 
يجي ثم جامعة عمار التنظيمي، دراسة تحميمية لمثقافة التنظيمية بالمؤسسة الجزائرية،

 .2014_2013بالاغكاط،

ىدفت الدراسة إلى معرفة تأثير أسمكب العمؿ بالفرؽ كأثره عمى الالتزاـ التنظيمي، في 
 ايطار الثقافة التنظيمية، انطمقت الدراسة مف التساؤلات التالية: 

ىؿ يمكف تحديد مستكل الثقافة التنظيمية مف خلبؿ تأثير العمؿ الجماعي عمى الالتزاـ 
 عماؿ المؤسسة الجزائرية؟ الأدبي لدل

ىؿ يمكف تحديد مستكل الثقافة التنظيمية مف خلبؿ تأثير أداء فرؽ العمؿ عمى   (1
 الالتزاـ المعيارم لدل عماؿ المؤسسة الجزائرية؟

ىؿ يمكف تحديد مستكل الثقافة التنظيمية مف خلبؿ تأثير رضا فريؽ العمؿ عمى  (2
 الالتزاـ المستمر لعماؿ المؤسسة الجزائرية؟

 ات التالية:يكانبثقت الفرض
يتحدد مستكل الثقافة التنظيمية مف خلبؿ تاثير مشاركة فريؽ العمؿ في  (1

 اتخاذ القرارات عمى اكتساب الميارات بالمؤسسة الجزائرية
معرفة فريؽ العمؿ  يتحدد مستكل الثقافة التنظيمية مف خلبؿ تاثير (2

 بمتطمبات الكظيفة عمى تبنيو لقيـ المؤسسة الجزائرية
يتأثر مستكل الثقافة التنظيمية مف خلبؿ إتاحة الحرية في العمؿ لأعضاء  (3

 لايجابية نحك الربح مف أجؿ مصالحالفريؽ التي تؤثر عمى تنمية الاتجاىات ا
 المؤسسة الجزائرية

استخدمت الباحثة المنيج الاحصائي الكصفي، كتقنية المقابمة الشخصية 
 كالاستمارة، الملبحظة.
لنتائج الاتية:كقد تحصمت عمى ا
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مستكل الثقافة التنظيمية بمؤسسة الحماية المدنية لا يتأثر مف خلبؿ العلبقة بيف 
 مشاركة فرؽ العمؿ في اتخاذ القرارات كتنكع مياراتيـ.

  يمكف تحديد ثقافة المنظمة مف خلبؿ العلبقة بيف معرفة فريؽ العمؿ لمتطمبات
نظيمية بمؤسسة الحماية المدنية يتأثر الكظيفة كتبني قيـ المؤسسة.مستكل الثقافة الت

الفريؽ، كتنمية اتجاىاتيـ الايجابية نحك  لأعضاءبالعلبقة بيف إتاحة الحرية في العمؿ 
 الربح مف أجؿ مصالح المؤسسة.

 دراسة متعمقة بعلاقة القيم التنظيمية بالالتزام التنظيمي:
وظيفي لدى المديرين قيم العمل والالتزام الحمادات، محمد حسف دراسة بعنكاف "  

 م2006والمعممين في المدارس"الاردن،
كىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف قيـ العمؿ لدل المديريف كالمعمميف كعلبقتيا بالالتزاـ 
الكظيفي مف خلبؿ بحث كتحميؿ ىذه القيـ كمدل تطابقيا مع الممارسة كمف ثـ 

لشخصية كالجنس كالخبرة انعكاسيا عمى التزاميـ الكظيفي، مع تحميؿ أثر المتغيرات ا
كالمؤىؿ العممي عمى قيـ العمؿ كعمى تحقؽ الالتزاـ الكظيفي لدل ىؤلاء المديريف 

 كالمعمميف.
ككاف مف نتائج الدراسة أف قيـ العمؿ السائدة لدل المديريف مف كجية نظر المعمميف 

الإنسانية  جاء في أكؿ قائمة الترتيب قيـ الامتثاؿ ثـ قيـ الأمانة كجاءت قيـ العلبقات
متأخرة كقيـ العدؿ في آخر المنظكمة، بينما كانت قيـ العمؿ لدل المعمميف مف كجية 
المديريف مرتبة تنازليا ابتداء بقيـ الأمانة تمتيا مباشرة قيـ العلبقات الإنسانية كجاءت 

أما الالتزاـ الكظيفي فمقد رتب المعمميف مجالات الالتزاـ   قيـ القيادة في آخر السياؽ.
لدل المديريف في مسؤكليات خمس جاءت مسؤكلية المدير نحك زملبئو المعمميف عمى 
رأس القائمة بينما كانت مسؤكلية المدير نحك أكلياء الأمكر كالمجتمع في آخرىا ، أما 
المديريف فمف كجية نظرىـ لمجالات الالتزاـ لدل المعمميف كانت مسؤكلية المعمـ نحك 

اء الأمكر كالمجتمع في طميعة مجالات التزامو الكظيفي كأف زملبئو المعمميف كنحك أكلي
ىناؾ علبقة قكية مكجبة بيف درجة الالتزاـ بقيـ العمؿ السائدة كمستكل الالتزاـ الكظيفي 
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لدل المديريف كالمعمميف ، ككاف مف تكصيات الدراسة الإشارة إلى أىمية تحديد عدد 
دييـ منظكمة قيمية تتكافؽ مع قيـ العمؿ مف معايير اختيار المعمـ كالمدير تدعـ مف ل

 التربكم.
( اعتمدنا 07بعد استعراض الدراسات السابقة المبدئية لمدراسة البالغ عددىا ) التعقيب:

تقسيميا إلى قسميف دراسات متعمقة بالقيـ التنظيمية كدراسات متعمقة بالالتزاـ التنظيمي 
أم دراسة مطابقة لدراستنا حاليا  بحيث لـ نصادؼ أثناء بحثنا عف الدراسات السابقة

 كتكصمنا إلى الملبحظات التالية:

 تتفؽ الدراسات السابقة مع دراستنا الحالية في الجانب النظرم -

_تتفؽ دراستنا مع دراسة العلبقة بيف القيـ التنظيمية ككفاءة الاداء في الجانب الميداني 
 ة العمكمية الاستشفائيةلمدراسة كىك المجاؿ الطبي بحيث مجاؿ دراستنا المؤسس

_تتفؽ دراستنا مع دراسة العلبقة بيف القيـ التنظيمية كالاستقرار الكظيفي في تناكؿ قيمة 
 التعاكف

تختمؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة في طريقة تناكؿ المتغير المستقؿ فبعض  -
راستنا نتناكؿ الدراسات تناكلت قيـ كثيرة كأخرل حافظت عمى المتغير في حيف في د

 المتغير المستقؿ مف ثلبثة أبعاد

تختمؼ دراستنا عف أغمب الدراسات السابقة في المجاؿ المكاني لأف أغمب الدراسات  -
تناكلت المكضكع في الجانب الادارم، في حيف أف في دراستنا نركز عمى الجانب الادارم 

 كالتنظيمي لممؤسسة العمكمية

السابقة في استخداـ العينة فأغمبيـ استخدـ العينة تختمؼ دراستنا عف الدراسات  -
 ائية في حيف سكؼ نستخدـ العينة الطبقية. ك العش
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 خلاصة الفصل:
التعرض لمكضكع الدراسة كالاحاطة بجميع جكانبو لفيمو، مف أسباب بعد    

اختيار المكضكع كاىميتو مركرا بتحديد الإشكالية كعرض الفرضيات، 
تية متغيرات الدراسة، كذلؾ تعريؼ ليـ مف ناحية سنستعرض في الفصكؿ الا

 التعريؼ التطكر التاريخي مصارىا، أنكاعيا لفيـ أكضح كأعمؽ لمدراسة.
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 تمييد:
لقد حظي مكضكع القيـ في الآكنة الأخيرة باىتماـ كبيرا مف منظرم الإدارة كالسمكؾ     

دارة المكارد البشرية ككذا عمـ اجتماع المنظمات، باعتبارىا أحد العكامؿ  التنظيمي كا 
الأساسية المحددة لنجاح كتفكؽ المؤسسات، فالقيـ مف أكثر المفاىيـ التي حظيت بالعديد 
مف التعريفات التي اختمفت فيما بينيا كذلؾ كفقا لاختلبؼ تكجيات العمماء كالباحثيف 

داخؿ المؤسسات دكر كبير في فيـ الذيف انكبكا عمى دراستيا، لذلؾ فاف معرفة القيـ 
السمكؾ كتكجييو، كلذلؾ ييدؼ ىذا الفصؿ إلى تكضيح القيـ مف حيث مفيكميا كعرض 
اىـ خصائصيا كمصادرىا إضافة إلى مراحؿ تطكرىا كصكلا عمى القيـ في المؤسسة 
 كتأثيرىا عمى العامميف كتفاعؿ القيـ الفردية كالتنظيمية ف كبالتالي فاف الفصؿ سيتناكؿ

 العناصر التالية:
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 المبحث الأول: ماىية القيم التنظيمية
 :Organizational valuesأولا: مفيوم القيم التنظيمية 

 قبؿ التطرؽ إلى مفيكـ القيـ التنظيمية نتطرؽ إلى القيـ بصفة عامة

ىي تمؾ الركابط الكجدانية كالشخصية التي تربط بيف الشخص كمكضكعات الاىتماـ،     
ا تشكؿ القيمة مجمكعة مف الاتجاىات لدل الفرد بحيث تقؼ الأخيرة كأطر مرجعية كلذ

 يستند الييا الفرد في اختياراتو كاحكامو المختمفة.

القيـ: ىي التزاـ عميؽ مف شأنو أف يؤثر عمى الاختيارات بيف بدائؿ الفعؿ، فاحتضاف قيـ 
ة للآخريف )تكقعا( ممارسة لأنشطة معينة بكاسطة الافراد انما يعني بالنسبة ليـ أك بالنسب

 1ىك مفترض لدييـ مف قيـ. سمككية معينة تتسؽ كما

حقيقة جكىرية ميمة في حياة منظمة الاعماؿ كتشكؿ جزءا  لقيم التنظيميةتمثؿ ا    
اساسيا مف الثقافة التنظيمية التي تعتبر مف المككنات الاساسية لبيئة عمؿ المنظمة، 

نظمة، كالذم يبنى خلبؿ فترات زمنية طكيمة، كيحتاج إلى كأصلب لازما مف أصكؿ الم
جيكد عظيمة، كغالبا ما يصعب صياغة القيـ التنظيمية عمى شكؿ كممات، كيعبر عف 

لأنيا تعطييا شخصية مميزة مختمفة عف المنظمات الاخرل، كقد  dnaقيـ المنظمة ب
 ؼ:تعددت تعاريؼ القيـ التنظيمية، كفيما يمي بعض مف ىذه التعاري

ىي مجمكعة المفاىيـ، كالمعايير التي تحكـ سمكؾ الفرد، أك الجماعة، كترتبط ىذه  •
 المبادئ بتحديد ماىك خطأ كماىك صكاب، كماىك جيد كسيئ.

ىي نظاـ مف المعايير يربط بيف أعضاء المنظمة كأماكنيـ البيئية. •

                                                           
 189، ص:2015دكف طبعة،  ، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر،القيم الثقافية وفعالية التنظيمبكفمجة غيات:  1
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الأعماؿ،  ىي مجمكعة مف المبادئ السرمدية الخالدة التي تقكد كتكجو منظمة •
 1كيرتبط بيا السمكؾ التنظيمي.

 ثانيا: خصائص القيم التنظيمية:
  نسبية: فيي تختمؼ مف فرد لآخر داخؿ التنظيـ عمى اختلبؼ رغبات اعضائو

 كظركفيـ مف جية كلاختلبؼ ثقافة التنظيـ السائدة مف جية اخرل.
 .صعبة الدراسة: دراسة عممية بسبب تعقيدىا 
 بيا، كذلؾ لييمنة بعض القيـ التنظيمية عمى غيرىا.تأخذ شكؿ اليرـ في ترتي 
 .تؤثر عمى الاتجاىات كالآراء كالانماط السمككية بيف الافراد داخؿ التنظيـ 
 .معركفة كمرغكبة لدل أغمبية أفراد التنظيـ لأنيا تشبع حاجاتيـ 
 .ذات طبيعة ذاتية اجتماعية 
 .2أنيا ذات طبيعة عامة كسط مجتمع التنظيـ 

 :ر القيم التنظيميةثالثا: مصاد
تعددت مصادر القيـ لدل الفرد حسب الكسط الاجتماعي كالحقبة الزمنية التي يحيا فييا، 

 3كبكجو عاـ مف أىـ ىذه المصادر:

القيـ مردىا إلى الاطار الثقافي الذم يعيش فيو الأفراد فيي مف صنع المجتمع كحاجات 
 الأفراد

 القيـ أساسيا العادات كالخبرة اليادفة. .1
لممارسات ىي ينبكع بناء القيـا .2

                                                           
 ة لنجاح تطبيق الادارةتقييم مدى توافر الييكل التنظيمي والقيم التنظيمية الداعم: ميا، ابراىيـ، سميطيف  1

 128،129،ص،ص:2011، 03، العدد33"، مجمة جامعة تشريف لمعمكـ الاقتصادية كالقانكنية ،المجمد الاستراتيجية
دار الفجر لمنشر الفعالية التنظيمية في المؤسسة)مدخل  سوسيولوجي(،  :بمقاسـ سلبطنية، اسماء بف تركي كآخركف 2

 56ص:،2013 ،1ئر،طكالتكزيع،الجزا
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اختلبؼ متطمبات الحياة كحاجات الأفراد صحبيا اىتزاز في القيـ كالاتجاىات القديمة  .3
كاستبدلت بمفاىيـ كقيـ جديدة فما كاف خطأ في الماضي أصبح مقبكلا الآف، كما كاف 

 غير مرغكب فيو أك غير معقكؿ في زمف ما أصبح متقبلب الآف كىكذا.
، كالتي تعتبر نتيجة حتمية لمثكرة التغيرات الث .4 قافية المتلبحقة التي تميز بيا العالـ اليكـ

بث مباشر، كمبيكتر، صحؼ، مجلبت، صكت –الإعلبمية ككسائميا ذات التطكر المذىؿ 
أدت إلى تحكؿ في القيـ كالاتجاىات  –مذياع عبر القارات، إعلبنات تجارية....الخ 

 كالانماط السمككية .
المجتمعات تنظر إلى القيـ الركحية النابعة مف الديف عمى انيا نبراس أغمب  الدين: .5

سكاءا بمفرده، عضك   -اليداية كأساس سعادة البشرية لذلؾ لابد أف يتـ سمكؾ الشخص
 في اطار ىذه القيـ الدينية. -في جماعة أك تنظيـ رسمي

ات. تمثؿ لكؿ مجتمع خصائص، ملبمح كمككنات تميزه عف غيره مف المجتمع المجتمع: .6
 ىذه السمات أحد مصادر القيـ الرئيسية لأفراده.

: تمثؿ الأسرة المبنة الأكلى في بناء قيـ الفرد. فالشخص ينمك داخؿ إطار اسرتو الأسرة .7
كمنيا يتعمـ الصح كالخطأ كالمقبكؿ كالمرفكض كما يجب عممو كما ينبغي اجتنابو إلى 

 1ـ الفرد.غير ذلؾ مف الأمكر التي تمثؿ حجر الأساس في قي
عمى الرغـ مف أىمية المصدر الديني كالاجتماعي في بناء القيـ التنظيمية  جماعة العمل: .8

لدل الفرد. إلا اف جماعة العمؿ التي ينتمي إلييا الفرد داخؿ تنظيـ ما دكر ميـ جدا في 
 اكتسابو لقيـ تنظيمية معينة خاصة بيذا التنظيـ.

ما بينيـ مجتمع يتفاعؿ أعضاؤه فيما بينيـ. تتككف فأفراد التنظيـ باعتبار انيـ يشكمكف في
لدييـ مجمكعة مف القيـ الخاصة، انطلبقا مف طبيعة التنظيـ ذاتو، ظركفو كأىدافو دكف 
الخركج عف القيـ العامة لممجتمع الذم ينتمكف اليو، كالذم لا يمكف نفيو كمصدر مف 

مصادر القيـ التنظيمية.

                                                           
، دار حافظ، المممكة العربية السعكدية، السموك التنظيمي :عبد الله بف عبد الغني الطجـ، طمؽ بف عكض الله السكاط 1
 .100ص:،2003،، 4ط
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ركر الكقت تتككف لدييـ مجمكعة مف المعتقدات الخاصة فالافراد أعضاء تنظيـ ما كبم   
بيـ كالتي تعمؿ كمكجو لسمككيـ في أدائيـ لكظائفيـ، كتأخذ نكعا مف الالزاـ عمى أعضاء 
التنظيـ، فالفرد الذم يبتعد عف ىذه القيـ تمارس عميو مجمكعة مف الضغكطات مثؿ عزلو 

كرة مما يجعؿ الفرد يتبنى القيـ التي عف الافراد الآخريف كعدـ التعامؿ معو إلا في الضر 
 1يؤمف بيا باقي أفراد التنظيـ.

 رابعا: مراحل تطور القيم التنظيمية:
لقد عرؼ الفكر الإدارم كالتنظيمي مراحؿ تاريخية أثناء تطكرىا الى أف كصؿ الى مػا ىػك 

ر الػى عميو الآف، كقد عرؼ عدة نظريات كتكجيات مف إدارة عممية بقيادة فريدريؾ تايمك 
كتكجييما الانساني مع دكجلبس  Yك Xالعلبقػات الانسانية بقيادة التكف مايك الى نظريات 

ماكريجكريغكر كصػكلان الى الاتجاىات الحديثة، كىذه المراحؿ ليست بمنأل عف القيـ 
التنظيمية بؿ ىي في صمبيا كىي المتغير الأساسي في ىذه المراحؿ، إذ أف الفكر الإدارم 

تاريخو بفكر كقيـ المدراء في مرحمػة مػا مف خلبؿ اعتماد قيـ تنظيمية معينة  ارتبط عبر
فرانسيس كمايؾ  تتطابؽ مع فكرىـ التنظيمي في تمؾ الفترة، لذلؾ حدد كؿ مف ديؼ

كدككؾ سبعة مراحؿ أساسية في تطكر القيـ التنظيمية كفي تبمكرىػا ضػمف الفكػر التنظيمي 
ى في المرحمة العقلبنية كالعممية إذ ركزت عمى قيمة التحميػؿ الإدارم، تمثمت المرحمة الأكل

العممي لمعمؿ كمدل فكائده داخؿ التنظيـ، المرحمة الثانية كىي المرحمة العاطفية الانسانية 
إذ ركػزت عمى قيمة الأنساف كالعلبقات بيف الأفراد داخؿ التنظيـ، المرحمة الثالثة كىي 

ع عف التنظيـ، المرحمة الرابعة كىي الاجماع في الرأم مف المكاجيػة إذ اىتمت بقيمة الدفا
خلبؿ التركيز عمػى القػيـ السياسػية لممنظمات، المرحمة الرابعة تمثمت في التنظيـ كالتكازف 

الفردم مف خلبؿ الاىتمػاـ بقيمػة الانجػاز، كالرحمة السادسة تمثمت في الإمكانات مف 
 الأخيرة السابعة المرحمة أما الأفراد داخؿ التنظيـ،خلبؿ التركيز عمى قيمة إمكانية تطكر 

                                                           
، دار السموك التنظيمي دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختمفةمحمد قاسـ القريكتي:  1

 .160،ص:2003،4طالشركؽ، عماف، 



 الفصؿ الثاني                                                            القيـ التنظيمية

33 
 

 تحقيؽ أجؿ مػف كالعمػؿ الجيد بذؿ قيمة عمى التركيز خلبؿ مف الكاقعية في تمثمت
 . الأىداؼ

  :فييا اعتمادا عمى كسنفصؿ    
 :سادت في ىذه المرحمػة التفكيػر العممػي الإدارم، المرحمة الأولى التفكير العقلاني 

 ة تجاه الفرد العامؿ نظرة الآلة، ككاف التحفيز في نظر المدراء يتمثؿ فػيككاف النظر 
 المكاسب المادية، كما أف القيـ التنظيمية لـ تكف كاضحة تمامان الى مع التحميؿ لمتنظػيـ
 الذم قدمو ماكس فيبر صاحب التكجو البيركقراطي، إذ كانت النظرة لمتنظيـ متمثمة في

 ت البيركقراطية التي يتـ تصميميا لمتأدية مياـ بصفة ركتينيةالآلات البشرية كالاجراءا
 لا أكثر، كفي النصؼ الأكؿ مف القرف العشريف بدأ يظير نكع مف التكجو نػكح الأداء
 كالعمؿ المنظـ كالمخطط بعناية، كالاىتماـ طرؽ أنجاز العمؿ كالتكقيت كتحسيف كميػة

 ت ضمف فكر الإدارة العممية مع فريػدريؾالانتاج كالاىتماـ بالتدريب، ككميا قيـ تبمكر 
 تايمكر مف خلبؿ مساىماتو في دراسة العمؿ كفي النظرة الميكانيكية للؤداء كلمعامؿ.

 ظيرت ىذه المرحمة بسبب القيـ التنظيميػة التػيالمرحمة الثانية العلاقات الإنسانية : 
 معمػاؿ كلمتنظػيـ كالمصػنعانتجتيا الادارة العممية سابقان اذ ككنت النظرة الميكانيكية ل

 ركتينان كممؿ لدل ىذه الفئة، مما أدل الى ظيكر دراسات مصنع ىاكثكرف كالذم غيػر
 ىذه النظرة الى قيـ تنظيمية إنسانية بينت دكر الأحاسيس كالاتجاىات كالجانب العلبئقي

 لممكظفيف كأىميتو في التنظيـ،
 بعد الحرب العالمية الثانية حصؿ تغيير  :المرحمة الثالثة المواجية والدفاع عن التنظيم

جذرم في ىيكؿ القكل داخؿ التنظيمات إذ بدء ظيكر النقابات كالاتحادات المينية التي 
تدافع عف حقكؽ المكظفيف، كقابؿ ذلؾ استجابة مف المنظمات مف خلبؿ تغييػر قيميػا 

 قػيـ المكاجيػةالتنظيمية التي فرضيا الحراؾ النقابي القكم مف خلبؿ التركيز عمػى 
كالدفاع عف التنظيـ كاستمراريتو مف خلبؿ احتكاء ىذه النقابات كتمكينيػا مػف رسػـ سياسات 

  التنظيمات بما يحافظ عمى التنظيـ.
  المرحمة الرابعة نظريةX وY  نشر دكجلبس ماؾ جريجػكر  1960: سنةDouglas
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Gregor Mc شػكؿ كبيػر فػي الفكػركتابان بعنكاف الانساني لممنظمات كالذم أثر ب 
 الإدارم كفي قيـ كتكجيات المدراء في أكاخر الستينات، إذ قسـ قيـ كمعتقدات المدراء

 كالتي تعتمد عمى قيـ تتمثؿ فػي أف المكظػؼ مخػادع Xفي تمؾ الفترة الى النظرية 
 ككسكؿ بطبعو كتحرؾ دكافعو مصالحيـ الشخصية فقط، لذا فيـ يحتاجكف الػى نمػط

 كالتي تعتمد عمى قػيـ تتمثػؿ فػي أف Yمتسمط كتحفيز مادم، أما النظرية اشرافي 
يجابي كجدير بثقة المدراء. كتمثؿ تفسير ماؾ جريغكر في أف  المكظؼ طيب بطبعو كا 
 المكظؼ سيتشكؿ سمككو سكاءان الايجابي أك السمبي تبعان القيـ التنظيمية التػي يعتمػدىا

 ؼ سيككف سمبي إذا عكمؿ بالتسمط كالتحفيز المػادم،المدراء في التنظيـ، إذ اف المكظ
 كسيككف إيجابي اذا عكمؿ بالثقة كاشرؾ في القرار، أم أف القيـ السائدة في ذلؾ الكقت

 باختلبفيا ليست قطعية.
 إف النظرة التي قدميا ماؾ جريجكر ساىمت فػيالمرحمة الخامسة الإدارة بالأىداف : 

 ية، إذ أصبح المدراء يركف بأف المرحمة تقتضػي أفظيكر مرحمة جديدة لمقيـ التنظيم
 تتكافؽ الأىداؼ بيف المكظؼ كالمنظمة، بحيث تتلبءـ حاجات المنظمػة مػع حاجػات

 الفرد، كتصبح الأىداؼ الانتاجية شاممة لمتنظيـ ككؿ، كرغـ ايجابية ىذه القيـ الى أنيػا
 ساىمت في ظيكر البيركقراطية كالاجراءات الطكيمة.

 إف المظاىر السمبية التي أدت ليا المرحمة السػابقة مة السادسة الإثراء الوظيفيالمرح :
مف تطكر القيـ التنظيمية جعمت المدراء يفكركف مرة أخرل فػي ضػركرة تغييرىػا خاصة 
مع ظيكر الصناعات الجديدة كتطكر التكنكلكجيا في نياية السبعينات، كأصبح الاىتماـ 

خلبؿ اضافة معتقدات جديدة لمفكر التنظيمػي مػف خلبؿ كاضح بمسألة التجديد مف 
 Hertzberg  الاىتماـ بظركؼ العمؿ كالرضا الكظيفي كالدكافع، كقد كاف لفػراد ىيرتزبػرغ

Fred  أثر كبير في ذلؾ مف خلبؿ النتائج التي قدميا في أبحاثػو كالتػي حثت عمى أف
لا تكفي كحػدىا فػي تقديـ الدافع التحفيز المادم كبيئة العمؿ الجيدة كنمط الاشراؼ 

الايجابي بؿ يجب الاىتماـ بقيمة فرص الإنجاز في الكظيفة في حد ذاتيػا مف خلبؿ 
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  الاثراء الكظيفي، كرغـ ايجابيات ىذه النظرة الى انا المدراء كاجيكا صعكبة في تحقيؽ
 ذلؾ تمثمت في صعكبة عممية الاثراء في حد ذاتيا.

 كتمثمت ىذه المرحمة في بداية الثمانينات كقد استمرت الػى يةالمرحمة السابعة الواقع :
كقتنا الحالي، إذ في بداياتيا بدأ الفكر الإدارم يرجع الى القيـ الأساسية التنظيمية منػذ 

 1979العيد الفيكتكرم خاصة في بريطانيا كبمسػاىمة الحككمػة البريطانيػة سػنة 
 ضد النقابات كالاتحادات العماليػة بطريقػةكالمتمثمة في خكض معارؾ القكة كالنفكذ 

 مدركسة لكسب المعرؾ، كتشجيع القكة الدافعة لاستغلبؿ الفرص الفردية كالمسػؤكلية
 الذاتية، كظيكر محاكلات لجعؿ المنظمات الاقتصادية ديمكقراطية ثـ العمؿ بػالنقيض،

 عبر دكؿ العالـ مف كىذا ماٌ أدل الى تناقص ممكية الدكؿ لممنظمات كانتشرت ىذه القيـ
 الياباف كأستراليا كفرنسا، بريطانيا، عدة بمداف أخرل، كأصبحت القيـ التنظيمية مزيجػان 

 1مف المراحؿ السابقة.

 خامسا: أىمية القيم التنظيمية:
اف القيـ ىي الأساس في أية ثقافة تنظيمية، كىي جكىر فمسفة المنظمة لتحقيؽ النجاح،  

جيات المشتركة لكؿ العامميف كتعد مؤشرات لتصرفاتيـ اليكمية، كما أف القيـ شعكر بالتك 
فضلب عف ذلؾ فاف المنظمة تحصؿ بلب شؾ عمى قكة كبيرة مف خلبؿ كجكد قيـ مشتركة، 

اذ يككف المكظفكف عمى معرفة بالمعايير التي يجب عمييـ الالتزاـ بيا، كمف ثـ تككف 
المعايير مف خلبؿ ىذه القيـ يشعركف  لدييـ القدرة عمى اتخاذ القرارات التي تدعـ ىذه

بأىميتيـ في المنظمة كتثار دافعيتيـ لأف الحياة في المنظمة تصبح ذات معنى بالنسبة 
ليـ، أم انيا تؤدم إلى خمؽ شعكر باليكية بالنسبة للؤفراد العامميف في المنظمة، كتصبح 

ة يمتد ليشمؿ جميع القيـ حقيقة في عقكؿ عدد كبير منيا، اف كجكد قيـ تنظيمية مشترك
نكاحي المنظمة، فالمنظمات التي تمتمؾ قيما مشتركة قكية تميؿ غمى عكس تمؾ القيـ في 

                                                           
1
 ،التنوع الثقافي وعلاقتو بالقيم التنظيمية داخل المنظمات المتعددة الجنسيات في الجزائرعبد المجيد بكام :  

اطركحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتكراه طكر ثالث،عمـ النفس عمؿ كتنظيـ، جامعة عنابة، 
 217ػ214،ص،ص:2015،2016
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تصميـ التنظيـ الرسمي، كما اف ىذه القيـ تشير إلى ماىية أك نكعية الاىداؼ التي تركز 
 عمييا المنظمة التي يجب بذؿ أقصى الجيكد لتحقيقيا مثؿ عممية تطكير المنظمة أكلا،
كالعلبقات الخارجية ثانيا، كالاستراتيجيات طكيمة المدل ثالثا، كما أف القيـ تحدد نكع 
المعمكمات التي يجب الحصكؿ عمييا عند اتخاذ القرارات، كىي تؤدم دكرا ضركريا في 
تحديد المدل الذم يستطيع أف يرتقي اليو الفرد العامؿ في المنظمة، اذا كاف تطكير 

الفكرة المييمنة فإف ىذا قد يثير الرغبة لدل أفضؿ الأفراد في  المنتج في المنظمة ىك
ذا كاف العميؿ ىك القيمة الميمة فاف ىذا  المنظمة لمعمؿ في مختبرات كبحكث التطكير، كا 
قد يدفع الافراد لمعمؿ في قسـ المبييعات، اضافة لذلؾ فإف القيـ المشتركة تمعب دكرا في 

 الاتصاؿ مع العالـ الخارجي.

تعد القيـ التنظيمية المكجو لسمكؾ المديريف في المنظمات، كليا تأثير مباشر كقكم      
عمى ادائيـ لأعماليـ كاتخاذىـ لقراراتيـ كعلبقاتيـ بمرؤكسييـ كزملبئيـ كالمتعامميف معيـ، 
اضافة إلى ما يمكف أف تؤدم إليو مف اضفاء صفة التكامؿ كالتماسؾ عمى اعضاء 

 الجيكد لتحقيؽ الاىداؼ التي تسعى إلييا المنظمة.المنظمة كتكجيييـ لبذؿ 

كيعد أمر تحديد القيـ التنظيمية كصياغتيا مف المياـ الأساسية للئدارة أك القيادة في    
المنظمة، ذلؾ أف الميمة الحقيقية لمقيادة ىي ايجاد ىيكؿ اجتماعي يتضمف قيما مختارة، 

ى صيانتيا كالحفاظ عمييا في سياؽ البيئة كبعد ايجاد ىذه القيـ لابد المنظمة أف تعمؿ عم
  1المتغيرة.

 سادسا: شروط ومستويات القيم التنظيمية:
 شروط القيم التنظيمية:

لمقيـ التنظيمية مجمكعة مف الشركط التي يجب أف تتكافر، منيا ما اكضحو فرانسيس 
:كؾ كما يميككدك

                                                           
1
، دار حامد لمنشر ماعية والقيم التنظيمية في الادارة التربويةالصراع بين القيم الاجت :عبد الله عقمة مجمي الخزاعمة 

 48-46، ص،ص:2009،عماف، دكف طبعةكالتكزيع ، 
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  .تختار مف بيف بدائؿ عدة 
 .تككف متسقة فيما بينيا 
 حدكدة العدد.تككف م 
 .تككف عممية 
 .تعزز الأداء 
 .تككف جذابة كتدعك إلى الفخر 
 .تككف قابمة لمتكصيؿ 
 .تدكف حتى يتـ الالتزاـ بيا 

 مستويات القيم التنظيمية:
 أشار العدلكني إلى أف لمقيـ التنظيمية أربعة مستكيات ىي:

 القيـ الجكىرية: ىي التي تنطمؽ منيا كتعتمد عمييا بقية القيـ  .1
 يـ الأساسية: ىي التي تمثؿ خصائص المؤسسة كخدماتيا كبرامجيا كمنتجاتياالق .2
القيـ البنائية: ىي مخرجات كنتائج القيـ الجكىرية، كالقيـ الاساسية السابقة: مثؿ الفعالية،  .3

 كالكفاءة، كالانتاجية، كالمسؤكلية كالالتزاـ.
زاـ المؤسسة بالقيـ الثلبثة القيـ المميزة: ىي التي تنشأ كتتككف بمركر الكقت نتيجة الت .4

 1السابقة، كتتمثؿ ىذه القيـ في التجديد، كتطكير الأداء، كالانجاز، كالتعمـ الدائـ.

 المبحث الثاني: تصنيف القيم التنظيمية وتأثيرىا في المنظمة 
 أولا: تصنيف القيم التنظيمية:

صنؼ حسب فرانسيس ككدككؾ فاف القيـ التنظيمية تتصنيف فرانسيس وودكوك:  (1
 إلى إثني عشر قيمة قسميا إلى أربع مجمكعات:

 ادارة الادارة: كتتضمف قيمة القكة كالصفكة كالمكافاة 
 ادارة الميمة: كتضـ قيمة الفعالية كالكفاءة كالاقتصاد

                                                           
"، مجمة جامعة أثر القيم التنظيمية لممديرين عمى التوافق التنظيمي وقيم العمل :عاطؼ جابر طو عبد الرحيـ  1

 310،311، ص،ص:2014القدس ،العدد الثالث كالثلبثكف،
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 .ادارة البيئة: كتضـ قيـ استثمار الفرص كالتنافس كالدفاع 
  ادارة العلبقات: كتضـ قيـ القانكف كفرؽ العمؿ كالعدؿ 

 القيـ التي تناكليا ىذاف الباحثاف فرانسيس ككدككؾ ىي:
إف الإدارة الناجحة ىي التي تتحمؿ مسؤكلية تحديد مستقبؿ المنظمة، كمف ثـ  القوة: -أ

فيي تتبنى قيمة القكة التي تدعك المديريف إلى إدارة المنظمة بفاعمية مف خلبؿ إدراكيا 
عمى التقميؿ مف تأثير إكراىيـ أك إجبارىـ لمقاكمة الأفراد لمسمطة في المنظمة، كالعمؿ 

عمى قبكؿ السمطة ما يؤدم إلى التغمب عمى مشكلبت المقاكمة المتأصمة عند الأفراد نحك 
التنظيـ. كتكتسب القكة مف أربعة مصادر ىي: الممكية، كالمعمكمات، كالجاذبية، كالمكافأة 

ظ عمى تييئة الظركؼ الخاصة كالعقاب. كيتـ اكتساب ىذه المصادر الأربعة لمقكة كالحفا
 بالاىتماـ كالاحتراـ، كالقدرة عمى اتخاذ القرارات المناسبة كاللبزمة لمسمطة الفاعمة.

تتطمب القيادة الإدارية الفاعمة، مجمكعة كبيرة كعالية مف القدرات كالكفاءات  الصفوة: -ب
اران صعبان إذ يتـ خي -كقيمة–النادرة نسبيان، التي تتكفر في الصفكة. كلذا تعد الصفكة 

اختيارىـ كفقان لعدة معايير منيا: تحديد الكفاءات، كاستخداـ المعايير المكضكعية، كتقصي 
سجؿ السمكؾ، كالتعرؼ عمى قيـ المرشح تجاه الإدارة كتقييـ الكفاءات الفعمية لممرشح، 

 كاستكشاؼ دكافع المرشح.
المكافأة كتقكـ بتحديد معايير إف المنظمة الناجحة ىي التي تتبنى قيمة  المكافأة: -ج

النجاح كمكافأتو. كالإدارة الناجحة تستخدـ أنظمة الثكاب كالعقاب مف أجؿ تكحيد جيكد 
المنظمة في اتجاه رفع مستكل الأداء. كلما كانت المكافأة تؤثر تحت ظركؼ معينة في 

لمكافأة الأساليب التي يتصرؼ بيا الأفراد في بعض أمكرىـ، فإنو يمكف استخداـ قكة ا
براز الإمكانات المناسبة، كتشكيؿ السمكؾ، كتكحيد الجيكد  لاجتذاب العامميف القادريف، كا 

 مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة.
تتبنى المنظمة قيمة الفاعمية في التكصؿ إلى صنع كاتخاذ القرارات  الفاعمية: -د

لمتأكد مف فاعميتيا  المناسبة، كالحد مف الصراعات الشخصية كالالتزاـ بتقييـ المعمكمات
عند اتخاذ القرارات. كمف ىنا ييتـ القادة كالإداريكف بفاعمية البناء التنظيمي، كجمع كتنظيـ
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البيانات الصحيحة كالمعمكمات الدقيقة مف مصادرىا المختمفة مف أجؿ فيـ المشكلبت  
 التي تكاجو المنظمة كاقتراح بدائؿ مناسبة لحميا.

ظمة الناجحة قيمة الكفاءة في أداء العمؿ بطريقة صحيحة تتبنى المن الكفاءة: -ىػ 
كساب العامميف اتجاىات إيجابية نحك العمؿ الجاد. كالمنظمات ليس لدييا خيار إذا  كا 
أرادت النجاح كتحقيؽ الأىداؼ، إلا أف تعمؿ عمى تطكير قيـ الثقافة التنظيمية كالتزاـ 

كفاءة مف أجؿ الأداء الفاعؿ كتكجيو الأفراد إلى مديرم الإدارات العميا التزامان تامان بقيمة ال
تقانو، مع ملبحظة أف الكفاءة تتكقؼ عمى التكيؼ مع القرارات. حيث  تحسيف العمؿ كا 
ثبت أف المشاركة في صنع القرارات ليا أثرىا في تنمية كفاءة القيادات الإدارية في 

 كتفيميـ لأىداؼ المنظمة.المستكيات الدنيا مف التنظيـ كتزيد مف إحساسيـ بالمسؤكلية 
تدرؾ المنظمات الناجحة أف رضا العامميف كشعكرىـ بالعدالة في المعاممة  العدالة: –ك 

كالركاتب كالمكافآت يعد حافزان للؤداء الفاعؿ. لذا تتبنى ىذه المنظمات قيمة العدالة التي 
دؼ الحصكؿ عمى تتطمب مف المديريف كالقادة أف يعاممكا جميع العامميف معاممة كاحدة بي

كلائيـ كانتمائيـ، كالالتزاـ بكاجباتيـ مف أجؿ حصكليـ عمى حقكقيـ بطريقة تتكافر فييا 
 العدالة كالمساكاة.

تنجز الجماعة المتميزة بالديناميكية، كالفاعمية، كالقيادة الرشيدة أىداؼ  فرق العمل: –ز 
ىبة أك مجمكعة مف المنظمة مف خلبؿ فرؽ العمؿ بصكرة أكثر فاعمية مف فرد لو مك 

الأفراد العادييف. لذا تتبنى المنظمات الناجحة )قيمة فرؽ العمؿ( انطلبقان مف أىمية تمؾ 
الفرؽ في تعكيض جكانب الضعؼ الفردية بجكانب القكة لدل أعضاء الفريؽ، كبناء 
ثارة الدافعية لمعمؿ كجذب انتباه شاردم الذىف مف الأعضاء  الإجماع كالالتزاـ، كا 

يف، كتجنب حدكث الأخطاء. كىذا يتطمب اختيار فرؽ العمؿ بعناية كتبصر كتركو المشارك
مف أجؿ الصالح العاـ لممنظمة، كمف أجؿ إيجاد تكازف أفضؿ بيف الميارات الشخصية 

كالأنظمة المينية، كمف أجؿ تلبحـ مجمكعة الأفراد المتقاربيف في أىدافيـ كلدييـ الميارات 
الأساسية لمعمؿ الجماعي.
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تطكٌر كؿ جماعة إطاران مف القكانيف التي تنظـ تصرفاتيا، كتكفر  القانون والنظام: -ح
القكاعد الأساسية لمسمكؾ المقبكؿ. كتمارس المنظمات نفكذان كبيران عمى سمكؾ مكظفييا مف 
خلبؿ تمؾ القكانيف. لذا فالمنظمة الناجحة ىي التي تبتكر نظامان مناسبان مف قكاعد السمكؾ 

 1سؽ بدكرىا في منظكمة مف القكانيف.التي تتنا
جة تمثؿ القيـ لدل الفرد كما كضع القيـ في شكؿ مقياس يقيس در  تصنيف سوبر: (2

 :يمي
 محبة الغير( ترتبط بالعمؿ الذم يمكف الشخص مف المساىمة في رفاىية القيم الابتكارية (:

 الآخريف كالخدمة الاجتماعية.
  :يسمح باختراع أشياء جديدة، تصميـ انتاج جديد، تشير إلى العمؿ الذم القيم الابداعية

 تطكير أفكار جديدة.
 تشير إلى العمؿ الذم يتيح الفرصة إلى التقكير المستقؿ،تعمـ كيؼ قيم المثيرات العقمية :

 كلماذا تعمؿ ىذه الأشياء.
 العمؿ بطريقة الشخص الخاصة كالسرعة التي يريدىا.قيم الاستقلالية : 
 ترتبط بالعمؿ الذم يمنح الممتحؽ بو التقدير كالاحتراـ مف يةقيمة المكانة الاجتماع :

 الآخريف.
 اتماـ العمؿ، الكصكؿ إلى اليدؼ، الكصكؿ إلى نتائج مممكسة.قيمة الانجاز : 
 ترتبط بالعمؿ الذم يسمح لمشخص بكضع الخطط اللبزمة لقياـ الآخريف بيذا قيمة الادارة :

 العمؿ.
  :ؿ الذم يتيح أجكرا جيدة.ترتبط بالعمالقيمة الاقتصادية 
 ترتبط بالعمؿ الذم يزكد الشخص بالأمف لمحصكؿ عمى الكظيفة حتى في قيمة الطمأنينة :

 الأكقات الصعبة.
  :ترتبط بالعمؿ الذم يتـ تحت ظركؼ جيدة.قيمة الظروف المحيطة

                                                           
 ،. معيد الإدارة العامة. الرياضالقيم التنظيمية :)ترجمة عبد الرحمف ىيجاف( ،نسيس، دايفيد كمايؾ ككدككؾفرا 1

 26ق، ص.1416
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 بالشخص ككذلؾ عادؿ اشراؼ تحت يتـ الذم بالعمؿ ترتبط :الاشرافية العلاقات قيمة 
 .الفرد معو سيعمؿ الذم

 ترتبط بالعمؿ الذم يجعؿ الشخص عمى اتصاؿ بمف يحب مف العماؿ قيمة المشاركة :
 الآخريف.

 ترتبط بالعمؿ الذم يسمح لمشخص بأف يعيش الحياة التي يختارىا، قيمة طريقة الحياة :
 كلاف يككف لطيفا مع الاشخاص الآخريف.

 :)عطي فرصة لعمؿ انماط مختمفة مف ترتبط بالعمؿ الذم ي قيمة التنوع ) الاختلاف
 1الكظائؼ.

 لمقيم: Quinn `Rohrbauaghتصنيف  (3
 قيـ اليدؼ الرشيد: كتمثؿ قيـ التخطيط كالانتاجية 
 قيـ العلبقات الانسانية كتشمؿ قيـ التماسؾ كتنمية المكارد البشرية 
 .قيـ النظاـ المفتكح: كتشمؿ قيـ المركنة كالحصكؿ عمى المكارد 
 2داخمية: كتشمؿ قيـ ادارة المعمكمات كالضبط.قيـ العمميات ال 

 صنؼ القيـ إلى خمسة أنكاع ىيلمقيم:  تصنيف جوردن (4
 كتعني احتراـ كتقدير كرامة الانساف كحفظ حقكقو كدعـ ركح المبادرة قيم الدعم والتقدير :

 لديو.
 ميمات.: كتعني الاحتراـ الذم يبديو اعضاء التنظيـ لمقكانيف كالانظمة كالتعقيم الامتثال 
 كتتمثؿ ىذه القيمة بدرجة الحرية في العمؿ كالابتعاد عف تأثير العلبقات  قيم الاستقلالية :

 الشخصية.
  :كتعني اقامة علبقات انسانية جدية مع الاخريف.قيم الخيرية

                                                           
، 2014، 1،ط،دار الكتاب الثقافي ،الأردفالقيم التربوية وتصنيفاتيا المعاصرة: كجيية ثابت العاني 1

 .103،104ص،ص:
 ، مذكرة ماجستير ادارة اعماؿ،لاقتيا بالانغماس التنظيميالقيم التنظيمية وع: رافع يكسؼ الكحيدم 2

 .19،ص:2013غزة،
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 1: كتتمثؿ بمدل الاستعداد كالقدرة عمى اقناع الآخريف كجعميـ يتبعكف الآخريف.قيم القيادة 
 :يأتي كما لمقيـ تصنيفا يتيالي طرح فيما

 الغاية ذات كالاىداؼ السمكؾ محددة أنماط أنيا عمى نسبيا ثابت اعتقاد كىي :الفردية القيم
 :كتتضمف شخصيا المفضمة

 العمؿ ليذا اخلبصو كمدل الفرد بو يقكـ الذم العمؿ أىمية عمى كتركز :العمل قيم. 
  :د عمى القياـ بأعمالو كدرجة كتركز عمى مقدرة الفر قيم الطموح والثقة بالنفس

 طمكحو كمدل ثقتو بنفسو في مكاجية أم امر يتعمؽ بكظيفتو.
 :كىي التي تشجع الفرد عمى القياـ بتطكير كاحداث تغييرات  قيم التطوير والتغيير

 إيجابية عمى العمؿ مف خلبؿ الابتكار.

يزات الفرد أك كعمى ذلؾ يمكف اعتبار القيـ الفردية مفيكـ ضمني أك صريح، ميزة مف م
خاصية مف خصائص الجماعة حكؿ ماىك مرغكب كيؤثر عمى اختيار أنماط ككسائؿ 

 العمؿ كىي تقكـ مقاـ المعايير في تكجيو السمكؾ لتحقيؽ عدة اىداؼ.

 :كىي خصائص ثابتة نسبيا لممحيط الداخمي لممنظمة يدركيا أعضاؤىا  القيم التنظيمية
جيو سمكؾ الفرد نحك تحقيؽ اىداؼ المنظمة كيتعايشكف معيا فيي أساس كمعيار لتك 

 كتتضمف:
  :كتركز عمى سمكؾ الانضباط في العمؿ كالكجكد في المكاف كالزماف قيم الانضباط

 المناسبيف كاليدؼ منيا الالتزاـ بقكاعد السمكؾ الميني.
  :المتاحة لأعضاء المنظمة مف دكف كضع قيكد  كتركز عمى إعطاء الحريةقيم الحرية

قبؿ رؤسائيـ فالمنظمات تعتمد عمى الكسائؿ الرسمية لضبط سمكؾ العامميف مف عمييـ مف 
خلبؿ تقنيف الإجراءات كالتعميمات كالاىتماـ بالكسائؿ الرسمية كتؤكد عمى ماتنص عميو 

التعميمات بؿ تعطي دعما قكيا ليذه التعميمات.

                                                           
 .20ص ،نفس المرجع 1
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عف فمسفتيا كتكفر كعميو فاف القيـ التنظيمية تعكس الخصائص الداخمية لممنظمة كتعبر 
الأساس لتكجيو السمكؾ فيي أساسية في تحفيز السمكؾ ككضع القرارات. ككما اف لمفرد قيما 
فكذلؾ لمتنظيـ، كاف كلب منيما، الفرد كالتنظيـ، يحاكؿ التأثير في قيـ الآخر، أم أف العلبقة 

بؽ بيف أىداؼ علبقة تبادلية، كاذا ما ازداد التفاعؿ بينيما يككف ىناؾ التطا بينيما ىي
المنظمة كاىداؼ أعضائيا كارتفع مستكل الرضا للؤفراد كازدادت دكافعيـ كالتزاماتيـ بتحقيؽ 

 1اىداؼ المنظمة.

 أدوات بناء القيم التنظيمية: ثانيا:

 تترجـ ابعاد القيـ في عدد مف الجكانب أىميا:

نظمة كىي اليدؼ الأساسي لممنظمة التي تقيس ماذا تفعؿ المرسالة المنظمة:  .1
 كماىي عقيدتيا التي تؤمف بيا.

كالتي تجيب عف الأسئمة التالية: ماذا تقدـ المنظمة؟ كمف تخدـ؟ مبادئ المنظمة:  .2
 فقد يككف التركيز عمى العملبء أك المكظفيف أك حممة الأسيـ.

فقد يتـ تحقيؽ المبادئ عف طريؽ فرؽ العمؿ أك أدوات تحقيق مبادئ المنظمة:  .3
 التميز في الأعماؿ.التميز أك الجكدة أك 

فقد تككف احدل استراتيجيات  استراتيجية المنظمة في خدمة الأطراف المعنية: .4
المنظمة ىي تحسيف تكاليؼ المنتج عف طريؽ الابتكار في التكنكلكجيا كالجكدة 

 2كالتكاليؼ

 ثالثا: القيم التنظيمية في المؤسسة:
منظمات )القيـ الاخلبقية كالقيـ يميز كلب مف كاتز ككاىف بيف مجمكعتيف مف القيـ في ال

النفعية" البراغماتية"(.

                                                           
1
، مجمة الإدارة كالاقتصاد، العدد الثالث كالسبعكف، تحميل العلاقة بين القيادة التحويمية والقيم التنظيمية :أحمد ؿشييناز فاض 

 .104،105، ص،ص: 2008
 .60ص: ،2004، دار النيضة العربية،لحياة الوظيفية في المنظمات الاعمال العصريةجودة ا :لربسيد محمد جاد ا 2
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كمما يجب التأكيد عميو ىك عدـ كجكد فصؿ بيف ىذيف النكعيف _حسب نكع المنظمة_  
عمى مجمؿ العلبقات السائدة بيف مختمؼ الأفراد كجماعات العمؿ مما يؤثر عمى الجك 

نماط السمكؾ بصفة شبو مقننة العاـ الذم يسكد في المنظمة، كالذم تتحدد عمى اساسو ا
كمتعارؼ عمييا، كيضرب الباحثاف مثلب لمقيـ الأخلبقية بالكلاء أم الشعكر بالانتماء 
لجماعة أك نقابة مثلب كالدفاع عف مبادئيا كأىدافيا كالامتثاؿ لأكامرىا كالانصياع لخططيا 

اس فإف المنظمة كالتزاماتيا كتعيداتيا كاف استدعى ذلؾ الجيد كالتضحية كعمى ىذا الأس
تستخدـ ىذه القيـ لمدفاع عف نفسيا كالحفاظ عمى كيانيا كتعتبر أم تيجـ عمى ىذه القيـ 
تيجما عمى المنظمة نفسيا، أما القيـ النفعية فتتمثؿ أساسا في التعامؿ مع المحيط عمى 
اساس تجارم بحت دكف افساح المجاؿ لتدخؿ القيـ الاخلبقية التي قد تكبح المنفعة 

صة ، ككمثاؿ لمقيـ النفعية في المنظمة ما يحدث في المؤسسات الرأسمالية التي الخا
تطرد في بعض الاحكاؿ مجمكعة مف العماؿ بيدؼ الحفاظ عمى فعالية المنظمة كاستمرار 
نشاطيا كعدـ تعريضيا لمخسارة كالافلبس، أم أف القيـ النفعية ترتبط عادة بالمنطؽ 

 1خلبقية.الاقتصادم المجرد مف القيـ الأ
كما يمكف تمخيص القيـ داخؿ التنظيـ في اربعة انساؽ مف القيـ في صكر زكجيف     

 متناقضيف: القيـ المكركثة مقابؿ القيـ الحديثة كالقيـ المحمية مقابؿ القيـ المستكردة
تعتبر القيـ التقميدية كالمكركثة مجمكعة مف العكامؿ التي  القيم الموروثة والحديثة: - أ

 اىميا فيما يمي: يمكف تحديد
 إف التطكر التاريخي لممجتمع يؤدم إلى رسكخ بعض الأفكار القيم التاريخية :

نتيجة كقكع الأفراد تحت ضغكط مختمفة لأزمنة طكيمة، مما ادل إلى تككيف أفكار 
 معينة كاتجاىات محددة.

  ـ : كىي ذات أثر قكم في نفكس الافراد كتطبع آراءىـ كسمككاتيـ بقيالقيم الدينية
أخلبقية متميزة.

                                                           
، رسالة ماجستير عمـ النفس العمؿ كالسمكؾ التنظيمي، القيم التنظيمية وعلاقتيا بالصراع التنظيمي: عثماف قدكر 1

 .43:، ص2008.2009جامعة قسنطينة، 
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 تعتبر القيـ الثقافية نتيجة تفاعؿ مجمكعة عناصر مف تاريخ القيم الثقافية :
إلى  اعميا عمى مختمؼ العناصر المحيطةكديف كسياسة، نتيجة استقرارىا كتف

جانب القيـ التقميدية المكركثة ىناؾ قيـ معاصرة تظير باستمرار نتيجة لمتفاعؿ 
نيا معاصرة لكاقع الفرد كانشغالاتو، كيمكف حصرىا كالتجديد الحضارييف، كما أ

 فيما يمي:
 :كىي القيـ التي ييدؼ الساسة إلى تشجيعيا كترسيخيا في  القيم السياسية

المجتمع كىي مرتبطة بالأحزاب السياسية المسيطرة عمى الحكـ، فيناؾ احزاب 
ىات محافظة كاخرل عمالية كثالثة لمبيئة، كغيرىا مف الأحزاب ذات الاتجا

 المختمفة كالتي تشرؾ بصلبتيا عمى اتجاىات الافراد كتصكراتيـ.
 :كالتي تحدد بالسياسة الاقتصادية مف تجارة كصناعة كطبيعة  القيم الاقتصادية

 رد كسمككاتو المينية كالاقتصاديةالخدمات السائدة، كىك ما يؤثر عمى قيـ الف
  :ىي خلبصة القيـ المتكاجدة كىي القيـ السائدة في المجتمع، ك القيم الاجتماعية

 1كالتي تصبح عامة كشائعة في المجتمع.

 القيم المحمية والقيم الدخيمة:

ىناؾ اختلبفات كصراعات بيف مختمؼ الحضارات التي يتحتـ عمييا العيش جنبا لجنب 
 في تنظيـ كاحد، كتتمثؿ في القيـ المحمية كالقيـ الدخيمة.

اصر الداخمية في بيئة معينة كتطكرىا محميا، تماشيا فالقيـ المحمية ىي نتيجة تفاعؿ العن  
 مع كاقع المجتمع كمشاكمو كاىتماماتو كطمكحاتو.

أما القيـ الدخيمة فتككف قد ظيرت كتطكرت في أكساط حضارية أجنبية، شرقية أك   
غربية، بقيميا كانشغالاتيا كأىدافيا. تنتقؿ إلى مجتمع آخر رغـ اختلبؼ البيئتيف 

                                                           
، رسالة ماجستير تنمية مكارد بشرية، جامعة يم الصناعي الجزائرياثر القيم الاجتماعية عمى التنظ :عادؿ غزالي 1

 .98،99،ص،ص:2006.2007قسنطينة، 
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خصائص المجتمعيف. مف القيـ الدخيمة ما نجده في أساليب كطرؽ الإدارة الحضارتيف ك 
 كالتسيير كالتنظيـ، المستكردة مع التكنكلكجيا.

مف ىنا تنتقؿ الاختلبفات كالصراع بيف الحضارات إلى داخؿ التنظيمات، التي تصبح    
ة في الاختلبؼ إف الزياد ميدانا للبحتكاؾ كالتناقض، كحمبة لمصراع بيف القيـ المتضادة.

بيف الأىداؼ كآثار القيـ المذككرة يؤدم دكف شؾ إلى التأثير السمبي عمى فعالية 
 1التنظيمات.

 رابعا: أثر القيم التنظيمية عمى العاممين في المؤسسة:
بأف القيـ التنظيمية تسعى إلى رقي المبادئ في التنظيـ  somersيرل سكميرس    

تحقؽ اقؿ اخطاء في العمؿ كأعمى الدرجات كالالتزاـ تحصد عددا مف الفكائد اليامة، ك 
الكظيفي، كتشمؿ التنظيمات الرسمية كغير الرسمية، كتصبح المبادئ السمككية لمعامميف 

(Way of life)  
كيشير البعض إلى كجكد تأثير متبادؿ بيف القيـ كالقكاعد السمككية، اذ تؤثر القيـ في    

القيـ، فالعرؼ كالقكاعد الحضارية كما يحرمو المجتمع خمؽ قكاعد سمككية تتماشى مع تمؾ 
كميا قكاعد تحكـ سمككنا، كتكجب احتراـ الافراد ليا كنظـ اجتماعية، كتأثير القيـ في 
السمكؾ يتكقؼ عمى قكة الحاجات مف جية، ىذا لارتباط القيـ بالحاجات كمف جية أخرل 

الفرد يتأثر في تقكيمو للؤشياء  يتكقؼ عمى التأثيرات الخارجية كقكتيا، كمعنى ذلؾ اف
بأكضاع معينة كمعايير خاصة تممييا عميو الظركؼ المحيطة ببيئتو الدينية كالاجتماعية 

 كالاقتصادية كالسياسية كىذه ىي التي تحدد السمكؾ كالتصرفات.
عمى أىمية الالتزاـ بالقيـ ككؿ فضلب عف التركيز عمى تنسيؽ  Finganكيؤكد فينجاف     

ف ىرـ السمطة التنظيمية حيث يذكر أف الالتزاـ بالقيـ ككؿ تؤثر تأثيرا مستمرا القيـ م
كفعالا، كاف القيـ المرئية لدل العامميف تشكؿ أىمية كبرل كالتعاكف، كالعدؿ، كالتسامح، 

                                                           
 .41، ص:المرجع سبق ذكره :بكفمجة غيات 1
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كالاستقامة الاخلبقية، حيث يذكر انو مف الصعب تخيؿ كجكد افراد بدكف أف تككف 
 يـ في التنظيـ.معاممتيـ خالية مف ىذه الق

كيؤكد مندؿ كجكردف أف لمقيـ تأثيرا في الاداء كقد يككف ىذا التأثير سمبا أك إيجابا،      
القيـ  ف لا يككف كذلؾ عمى النحك التاليينظر إلى القيـ مف حيث يجب اف يككف كيجب ا

ة، ليست رايا اك مكقفا اتجاه مكضكع أك مكاف أك شيء إذ للآراء علبقة بالأحداث الجاري
 أما المكقؼ فيك الميؿ نحك شيء محدد.

 .القيمة ليست حالة أك منزلة مثالية كلكنيا بالأحرل عرضة لاف تتأثر بالاتجاىات الثقافية 
 .القيمة ليست فعلب إلا أنو يمكف تككيف فكرة ما عف قيـ الشخص مف افعالو 

لقيـ العربية كبما أف القيـ تختمؼ يختمؼ تأثيرىا عمى الأفراد باختلبؼ الثقافات، فا
الاسلبمية تختمؼ عف القيـ الغربية حيث أف النظرة التكاممية لفكرنا الاسلبمي ازاء قيمنا 
المستمدة مف شريعتنا الاسلبمية ىدفيا بناء مجتمع تسكده القيـ كالمثؿ العميا كالتي تحرص 

 1عمى تنشئة الانساف كفقا لمجمكع القيـ التي تضمنيا الديف الاسلبمي.
 فاعل بين القيم التنظيمية والقيم الفردية:خامسة: الت

عف لمفرد كالتنظيـ أبعاد قيمية متكازية، فكما لمفرد قيما غائية ك كسائمية فكذلؾ يككف  
لمتنظيـ، كدراسة القيـ بيذه الطريقة تسيؿ فيـ عممية التفاعؿ التي تحدث بيف لفرد 

لتأثير في قيـ الآخر كىذا عف كالتنظيـ، فعند حدكث المقاء بينيما فإف كلب منيما يحاكؿ ا
طريؽ عممية التنشئة التنظيمية التي يتعمـ الفرد مف خلبليا قيـ التنظيـ كمعاييره، أك مف 

أم محاكلة التأثير في قيـ التنظيـ كتعديميا  personalizationخلبؿ شخصانية التنظيـ 
لالتحاـ" التي تعمؿ حتى تتكافؽ مع قيـ الفرد كأىدافو، كيطمؽ عمى ىذه العممية ب" عممية ا

عمى ربط قيـ الفرد بقيـ التنظيـ، كبناءا عمى ىذه العممية فإف العلبقة بيف الفرد كالمنظمة 
" حيث ينشئ psychological contractىي علبقة تبادلية تسمى" العقد النفسي 

الطرفاف" الفرد كالمنظمة" تكقعات مشتركة عف بعضيما البعض كالتي تكجو علبقتيما.
                                                           

، رسالة ماجستير عمـ النفس العمؿ كالسمكؾ التنظيمي، القيم التنظيمية وعلاقتيا بجودة التعميم العالي :عجاؿ مسعكدة 1
 .62،63، ص،ص:2009.2010قسنطينة، 
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اؾ تصكر عقمي لمعلبقة التفاعمية بيف الفرد كالمنظمة مفاده أف المنظمة اذا كىن   
كقعاتيا، فاف ىذا يؤدم إلى استطاعت أف تكظؼ افرادا تتكافؽ حاجاتيـ كقيميـ مع ت

حدة الصراع بينيما كيككف ىناؾ تطابؽ بيف اىداؼ المنظمة كأىداؼ افرادىا،  تخفيض
قيـ التنظيـ ارتفع مستكل الرضا بيف الافراد كازدادت فكمما ازداد التفاعؿ بيف قيـ الفرد ك 

دكافعيـ كالتزاماتيـ بتحقيؽ اىداؼ المنظمة، لكف عندما تتناقض قيـ الفرد كقيـ المنظمة 
حينيا يضطر الطرفاف عمى الإعلبف عنيا كاتخاذ قرارات بشأنيا، كعمكما فاف كؿ طرؼ 

رفيف لأم تغيير في الطرؼ الآخر يراقب الآخر في مجاؿ يتككف مف عدة قيـ، كادراؾ الط
ينجـ عنو سمكؾ معيف بناءا عمى تفسيره لما يدركو، فاف كاف إيجابيا ينجـ عنو سمكؾ 

1إيجابي، كاف كاف ما يدركو سمبيا ينتج عنو سمكؾ سمبي.

                                                           
، أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتكراه عمكـ في القيم التنظيمية بين المنظور الغربي والمنظور الإسلامينجاة قريشي،  1

 .69،ص:2006عمـ اجتماع تنمية مكارد بشرية، جامعة بسكرة،
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 خلاصة الفصل:
اف دراسة القيـ التنظيمية يساعد عمى فيـ كتفسير سمكؾ الافراد، لأنيا ليست مفاىيـ   

ة كانما تعكس ترابط عاطفي شديد التعقيد، فالأفراد يتحاكركف، يتجادلكف، يتنافسكف مجرد
في سبيؿ قيمة معينة حيث تتجسد ىذه القيـ في البناء كالعادات الاجتماعية، كالمنظمات 
التي لدييا منظكمة قيـ إيجابية ككاضحة تككف قادرة عمى مكاجية التحديات كالتغيرات في 

ديات، لذلؾ كجب عمييا إعطاء أىمية لمقيـ لارتباطيا الكثيؽ بالمكرد عصرنا المميء بالتح
البشرم كالذم يمثؿ بدكره العنصر الحيكم الذم تعتمد عميو المنظمة في استمرارىا 

كتطكرىا.
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 تمييد: 
مع التطكرات الحاصمة في البيئة الخارجية أصبح اىتماـ المؤسسات بالمكرد البشرم مف   
كلكياتيا، مما أدل إلى بركز الحاجة لدراسة سمككو بغرض تحفيزه كزيادة التزامو، كمنو أ

ظير مفيكـ الالتزاـ التنظيمي كأضحى مف الظكاىر الميمة في الحياة البشرية بشكؿ عاـ 
 كالحياة التنظيمية بشكؿ خاص.

ة لو، مفيكمو، ليذا سنتناكؿ في ىذا الفصؿ الالتزاـ التنظيمي مف خلبؿ الخمفية التاريخي 
 خصائصو، كاىـ النظريات التي تناكلتو. 
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 المبحث الأول: مفيوم الالتزام التنظيمي
 :أولا: الخمفية التاريخية

يعد الالتزاـ التنظيمي عنصرا حيكيان في بمكغ الاىداؼ التنظيمية كتعزيز الابداع ك    
الادارة كالعامميف فضلب عف  الاستقرار في المنظمات, كما يساعد في تعزيز الثقة بيف

 اسياماتو المتعددة في مجاؿ تطكير قدرات المؤسسة ك قدرتيا عمى البقاء كالاستمرارية . 

لذلؾ اىتـ الباحثكف بمكضكع الالتزاـ التنظيمي كالعكامؿ المؤثرة عميو كتأثيراتو عمى 
 سمككيات الافراد كانعكاساتيا عمى المؤسسة كاىدافيا. 

ف عمى اف الالتزاـ التنظيمي يتكلد مف محصمة التفاعؿ فيما بيف حيث اتفؽ الباحثك 
خصائص الافراد كشخصياتيـ كسمككياتيـ بالإضافة لضغط العمؿ كالعكامؿ التنظيمية 

 السائدة كالمؤشرات المجتمعية كالبيئة العامة السائدة. 

محصمتيا اف كقد تعدد الادبيات في النظر الى الالتزاـ التنظيمي مف زكايا مختمفة كانت 
للبلتزاـ التنظيمي عدد مف الابعاد تتمثؿ في، الكلاء، المسؤكلية، الرغبة في العمؿ كالايماف 

   1بالمنظمة.

 ثانيا: تعريف الالتزام التنظيمي:
 التعريف المغوي:

لقد كرد تعريؼ الالتزاـ التنظيمي لغكيا بقامكس كيبستر بثلبثة تعريفات، الأكؿ منيا ارتبط 
شحف كىك" الثقة بالتزاـ شخص معيف لإيصاؿ عيدة أك شحنة معينة". بالارساؿ كال

كبالتالي ارتبط بو الالتزاـ بالإنجاز أك إتماـ أمر ما. أما الثالث كىك التعريؼ السائد حاليا 
 أك المياـ مف محددة بمجمكعة الفرد ارتباط أك ارتياف حالة" كىك الالتزـ معنىفي تحديد 

                                                           
1
 https://www.researchgate.net/organizational_commitmen./55f   ،32/23/2217     15549  



 الالتزاـ التنظيمي                    الفصؿ الثالث                                   

53 
 

 1المكاقؼ". أك المبادئ

كقد تزايد الاىتماـ بمفيكـ الالتزاـ التنظيمي خلبؿ الفترة الاخيرة تعريف الاصطلاحي: لا
سكاءا لدل المديريف أك الأكاديمييف عمى اعتبار اف المكظؼ يككف أكثر التصاقا بمنظمتو 

 كأكثر جدية في تحقيؽ اىدافيا.

  فقد عرؼ كلب مف(porter- smith 1970) تسـ الالتزاـ التنظيمي بأنو تكجو ي
 بالفعالية كالايجابية نحك المنظمة.

 كعرؼ(Mowdayetal1979)  الالتزاـ التنظيمي بأنو ارتباط المكظؼ بالمنظمة
 كتطابؽ أىدافو مع أىدافيا كبشكؿ متزايد عبر الكقت.

  كعرؼ(Oreilly- chatmans1986) الالتزاـ التنظيمي بأنو الرابط النفسي الذم
لى تبني قيـ المنظمة.يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعو إل  2ى الاندماج في العمؿ كا 

  ىك اقتناع الفرد التاـ كقبكلو لأىداؼ المنظمة التي يعمؿ فييا كقيميا، كرغبتو في
بذؿ أكبر جيد ممكف لصالحيا كعدـ ترؾ العمؿ فييا حتى لك تكافرت ظركؼ 

 عمؿ أفضؿ في منظمة أخرل.
  غبتو في بذؿ أكبر جيد ممكف ىك درجة تتطابؽ الفرد مع منظمتو كارتباطو بيا كر

لصالح المنظمة التي يعمؿ فييا ، مع رغبة قكية في الاستمرار في عضكية ىذه 
  3المنظمة.

ك يعرؼ كلب مف ماسي ك شنيدر )التزاـ المكظؼ عمى أنو حالة مرغكبة، لو ىدؼ 
Commitment)كالإخلبص  ) Involvementتنظيمي كيتضمف الاندماج )

                                                           
، مذكرة لنيؿ شيادة مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين بالجامعات الفمسطينية قياسسامي ابراىيـ حنكنة: 1

 .12،ص:2006الماجستير، الجامعة الاسلبمية بغزة، 
"، مجمة جامعة الانبار لمعمكـ الاقتصادية العوامل المؤثرة عمى الالتزام التنظيميمخمص شباع عمي الجميمي :" 2

 .205،206،ص،ص:9،2012دارية ،العددكالا
، مجمة جامعة دمشؽ لمعمكـ الاقتصادية كالقانكنية تأثير مناخ الخدمة في الالتزام التنظيميمحمد مصطفى الخشركـ : 3

 .173، ص:2011، العدد الثالث، 
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)ك كالجيد المستيدؼ ككذا   Enthusiasm)ك الحماس ) Passion)كالعاطفة  ) 
 1الطاقة، إذف فيك مككف مف عنصريف ألا كىي المكاقؼ كالسمككيات

 :ثالثا: تمييز مفيوم الالتزام التنظيمي عن بعض المفاىيم التنظيمية
قد يتداخؿ مفيكـ الالتزاـ التنظيمي ببعض المفاىيـ القريبة منو في المعنى أك تككف  

 ا متشابية، ليذا أردنا اف نميز بيف بعض المفاىيـ كالالتزاـ التنظيمي:نتائجي
 تـ استخداـ مصطمح الالتزاـ كالكلاء التنظيمي كمصطمح الولاء التنظيمي :

كاحد كىناؾ مف يرل أف الكلاء يستجد في فكرة الاخلبص، الارتباط كالتعمؽ 
معينة لتحقيؽ ىدفا أما الالتزاـ فيك الشعكر الذم يدفع الشخص لمقياـ بأفعاؿ 

محددا، قد يككف الالتزاـ قسرم، كالكلاء يعبر عف قكة الالتزاـ كينبع مف الالتزاـ 
 2الشعكرم كالمعيارم بسبب تقارب القيـ كالأىداؼ.

 :عرفو الاستغراق الوظيفي pollock  1997  بأنو الاندماج الداخمي لمفرد في
ينعكس في صكرة تحقيؽ العمؿ اك التطابؽ كالتجاكب النفسي مع العمؿ بما 

لذاتية الفرد أك التزامو نحك عمميف فالاستغراؽ يعني اف يحب الفرد عممو أك 
 أف يككف ميتما بالعمؿ المرتبط بو.

 المفاىيـ العديد للبستغراؽ كالتي عرضتيا الأدبيات التنظيمية يمكػف تجميعيػا فػي  
 جكىرية أربعة عناصر

 الحياة. العمؿ يمثؿ الاىتماـ الأساسي في – 1
 المشاركة الفعالة في العمؿ. – 2
الأداء يمثؿ الأساس لتحقيؽ الذات. – 3

                                                           
1Simon L. Albrecht (2010), Handbook of employee engagement perspective, issues, 
research and practice, Edward elgar publishing  limited, UK.p99 

، مجمة تكريت لمعمكـ الادارية كالاقتصادية، اثر العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمينماء جكاد العبيدم:  2
 .83،84،جامعة تكريت،ص،ص:24، العدد 8المجمد 
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 1الأداء مرتبط بالمفيكـ الذاتي. – 4
 المواطنة التنظيمية:

يعػػد مفيػػكـ سػػمكؾ المكاطنػػة التنظيميػػة مػػف اكثػػر المفػػاىيـ صػػمة كارتباطػػا بػػالالتزاـ 
 ات المكاطنة التنظيمية تتمثؿ بتمؾ السػمككيات المرتبطػةالتنظيمػػي كطبقػػا فأف سمككي

بالعمػؿ ام تمػؾ التػي تكػكف اجتياديػة كطكعيػة كغيػر مرتبطػة بنظػاـ المكافئػة 
تشجع العمؿ الكظيفي الفعاؿ لممنظمة، في حيف اف الالتزاـ  التنظيمػي الرسػمي كالتػي

العمؿ  لاستمرارمنظمة كالرغبة القكية التنظيمي يشير الى قبكؿ الفػرد بقػيـ كاىػداؼ ال
بيا، كعميو فأف المصطمحيف يشيراف الػى القػكل الداخميػة المكجػو لمسػمكؾ المػرتبط 

 بالعمػؿ كتمػؾ التػي تسػيـ فػي نجػاح المنظمػة.
 :الانغماس الوظيفي 

، ميـإلى حد ما يشابو الالتزاـ التنظيمي لأف كمييما يبحثاف في اىتماـ المكظفيف بعم
غماس الكظيفي يبحث اىتماـ الفرد بكظيفتو الحالية أك نلكف الاختلبؼ بينيما أف الا

بينما الالتزاـ التنظيمي ىك رغبة كاستعداد المكظؼ لمبقاء كجزء  الاخيرة بالنسبة لو،
لذا فمف الممكف لممكظؼ أف يككف منغمسا بشدة كلكنو  مف المنظمة في المستقبؿ،

.  2غيلب ممتزـ

  :الالتزام التنظيمي رابعا: خصائص

يعبر الالتزاـ التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح المنظمة، 
 كرغبتو الشديدة في البقاء فييا، كمف ثـ قبكلو كايمانو بأىدافيا كقيميا.

يشير الالتزاـ التنظيمي إلى الرغبة التي يبدييا الفرد لمتفاعؿ الاجتماعي مف اجؿ  - أ
 الحيكية كالنشاط كمنحيا الكلاءتزكيد المنظمة ب

                                                           
نمية الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في مكتب غزة الاقميمي اثر الدعم التنظيمي عمى ت:أحمد ديب محمد ماضي 1

 .24،25،ص،ص:2014رسالة الماجستير في ادارة الأعماؿ، غزة، ،التابع للانروا
، رسالة استكمالا لمتطمبات الحصكؿ عمى درجة القيم التنظيمية وعلاقتيا بالانغماس التنظيمي :رافع يكسؼ الكحيدم 2

 .33،ص:2013غزة،  الماجستير ادارة اعماؿ،
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يمثؿ الالتزاـ التنظيمي شعكر داخمي يضغط عمى الفرد للبرتباط بالمنظمة كلمعمؿ  - ب
 بالطريقة التي يمكف مف خلبليا تحقيؽ مصالح المنظمة.

يعبر الالتزاـ التنظيمي عف حالة غير محسكسة يستدؿ عمييا مف خلبؿ ظكاىر  - ت
 كتصرفاتيـ كتجسد مدل كلائيـ لمنظماتيـ.تنظيمية معينة تتضمف سمكؾ الأفراد 

يستغرؽ الالتزاـ التنظيمي في تحقيقو كقتا طكيلب لانو يجسد حالة قناعة تامة لمفرد،  - ث
كما اف التخمي عنو لا يككف نتيجة لتأثير عكامؿ سطحية طارئة، بؿ قد يككف نتيجة 

 لتأثيرات استراتيجية ضاغطة.
ت الشخصية كالعكامؿ التنظيمية كالظركؼ يتأثر الالتزاـ التنظيمي بمجمكعة الصفا - ج

 الخارجية المحيطة بالعمؿ.
تتمثؿ مخرجات الالتزاـ التنظيمي في البقاء داخؿ المنظمة كعدـ تركيا كدرجة  - ح

 1انتظاـ كحضكر العامميف كالأداء الكظيفي كالحماس لمعمؿ كالاخلبص لممنظمة.

 خامسا: ابعاد الالتزام التنظيمي: 
اتجاه المنظمات باختلبؼ القكة الباعثة كالمحركة لو، فيناؾ ابعاد تختمؼ صكر الالتزاـ 

مختمفة للبلتزاـ التنظيمي كليس بعدا كاحدا، كمف أىميا اقترحو ما ير كالاف كىك ما 
 سنعرضو:

 continuance  commitmentالالتزام الاستمراري:  
نظمة معينة لاعتقاده كيشير الالتزاـ الاستمرارم إلى قكة رغبة الفرد ليبقى في العمؿ بم

بأف ترؾ العمؿ فييا يكمفو الكثير. فكمما طالت مدة خدمة الفرد في المنظمة فإف تركو 
ليا سيفقده الكثير مما استثمره فييا عمى مدار الكقت مثؿ: ) خطط المعاشات، 
كالصداقة الحميمة لبعض الافراد( ككثير مف الافراد لا يرغب في التضحية بتمؾ الأمكر 

 ء الأفراد يقاؿ عمييـ: إف درجة كلائيـ الاستمرارم عالية.مثؿ ىؤلا

                                                           
 .13،14، ص،ص:المرجع سبق ذكرهسامي ابراىيـ حنكنة:  1
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 Affective Commitmentالالتزام العاطفي:  (1
كيعبر عف قكة رغبة الفرد في الاستمرار بالعمؿ في منظمة معينة، لأنو مكافؽ 

كأحيانا تمر بعض   د المشاركة في تحقيؽ تمؾ الأىداؼعمى أىدافيا كقيميا كيري
غيير جكىرية قد تتغير فييا بعض أىداؼ كقيـ المنظمة كىنا المنظمات بفترات ت

 يساؿ الفرد نفسو: إذا كاف باستطاعتو التكيؼ مع الأىداؼ كالقيـ 

فإنو يستمر بالمنظمة أما إذا كجد أنو سيصعب عميو  الجديدة، فإذا كانت الاجابة نعـ ،
 التكيؼ، فسيترؾ العمؿ بالمنظمة.

 ryder Truckيدر ترؾ ككمبني كمنذ عدة سنكات استطاعت شركة ر  
Company  تفادم خسارة عماليا عف طريؽ إعادة تأكيد قيـ الشركة . فقد دخمت

الشركة في مجالات عمؿ بعيدة عف مجاؿ عمميا، ككاجيت كذلؾ ظركفا قاسية 
بسبب رفع القيكد القانكنية التي كانت تحد مف المنافسة. كحتى تستطيع مكاجية 

باستخداـ كؿ كسائؿ الاتصاؿ المتاحة  Tony Burnsرنزذلؾ قاـ رئيسيا تكني بك 
لو مف شرائط الفيديك، كممصقات، كالنشر في مجمة الشركة، كغير ذلؾ ليؤكد 
لمعامميف التزاـ الشركة بقيميا الاساسية كىي الثقة كالاحتراـ، كالاجتياد كقد 

مى دعـ استطاع رئيس الشركة كباقي المديريف إعادة تأكيد قيـ الشركة مما أكد ع
 الارتباط العاطفي بيف الشركة كالعامميف.

  Normative  Commitmentالالتزام المعياري: (2
يشير إلى شعكر الفرد بأنو ممتزـ بالبقاء في المنظمة بسبب ضغكط الآخريف. فالاشخاص 
الذيف يقكل لدييـ الالتزاـ المعيارم يأخذكف في حسابيـ إلى حد كبير ماذا يمكف أف يقكلو 

لك ترؾ العمؿ بالمنظمة، فيك لا يريد أف يسبب قمقا لشركتو أك يترؾ انطباعا الآخركف 
سيئا لدل زملبئو بسبب تركو العمؿ. اذف فيك التزاـ أدبي حتى كلك كاف عمى حساب نفسو
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 كما يمكف الإشارة إلى أبعاد أخرل للبلتزاـ التنظيمي منيا:
 يمي: أبعاد الالتزاـ التنظيمي كما 1977ستاو، سيلانيك حدد 
 :كالمقصكد بو العمميات التي تتطابؽ مف خلبليا اىداؼ الفرد مع  الالتزام الاتجاىي

 اىداؼ كقيـ المؤسسة كتزداد لديو الرغبة لمبقاء كالاستمرار فييا.
 كالمقصكد بو العمميات التي يصبح الفرد مف خلبليا مرتبطا الالتزام السموكي :

قتو الذم يقضيو داخؿ مؤسستو بمؤسستو ناتجا مف سمككو السابؽ، فجيده كك 
 يجعمو متمسكا بيا كبعضكيتيا.

 ىما: فيذكر بعديف للبلتزاـ التنظيميكيدرون أما 

 :كالمقصكد بو تبني الفرد قيـ كأىداؼ المؤسسة كيجعميا جزءا  الالتزام الاخلاصي
 مف قيمو كأىدافو.

  :في عممو  كالمقصكد بو الرغبة التي يبدييا المكظؼ باستمرارالالتزام المحسوب
 بالمؤسسة رغـ كجكد عمؿ بديؿ بمؤسسة أخرل كبمزايا أفضؿ.

 اف للبلتزاـ التنظيمي ثلبثة أسس ىي:كانتور  كترل

  :كيقصد بو أف يكرس الفرد حياتو كيضحي بمصالحو مف أجؿ الالتزام المستمر
 البقاء مع الجماعة، دكف النظر لما يحققو مف مكاسب عند تركيا.

  :تمثؿ في ارتباط الفرد بعلبقات اجتماعية متماسكة كمتضامنة يالالتزام التلاحمي
 مع الجماعة، كيتحقؽ ذلؾ عند تركو السمكؾ الإيجابي.

  :كيتمثؿ في ارتباط الفرد بقيـ كمبادئ الجماعة ممتثلب لسمطتيا الالتزام الموجو
. 1كمعاييرىا التي تحددىا

                                                           
،العدد السادس، دكف سنة، ص:الالتزام التنظيمي في المؤسسة الجزائرية :عاشكرم ابتساـ 1  .70، مجمة تاريخ العمكـ
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 ابعاد الالتزاـ التنظيمي
 

 

 

 

 

 

 التنظيمي الالتزام ابعاد يمثل 1 شكل

 عمى اسماعيل رفاعي، محمد رفاعي تر: ، باروت روبيرت ، جرينبرج جيرالد المصدر:
 .218ص: ،ذكره سبق المرجع بسيوني،

 المبحث الثاني: أىمية الالتزام التنظيمي ومراحمو والاىتمام بو في المؤسسة
 أولا: أىمية الالتزام التنظيمي:

 عدة أسباب أدت إلى الاىتماـ بيذا المفيكـ كىي:ىناؾ  
اف الالتزاـ التنظيمي يمثؿ أحد المؤشرات الأساسية لمتنبؤ بالعديد مف النكاحي  - أ

 السمككية كخاصة معدؿ دكراف العمؿ.
اف مجاؿ الالتزاـ التنظيمي قد جذب كلب مف المديريف كعمماء السمكؾ الانساني  - ب

 كبا فيو.نظرا لما يمثمو مف ككنو سمككا مرغ

 

 الالتزام العاطفً:

الاستمرار للعمل فً 

المنظمة لان العامل 

ٌوفك على أهادفا 

فٌها وٌرٌد البماء  

 الالتزام الاستمراري:

ٌستمر العامل مع 

ة لأنه لا ٌملن المنظم

 غٌر ذلن

 الالتزام المعٌاري:

الاستمرار فً المنظمة 

لأن العامل ٌتعرض 

 لضغوط من الآخرٌن
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اف الالتزاـ التنظيمي يمكف أف يساعدنا إلى حد ما في تفسير كيفية إيجاد  - ت
 1الأفراد ىدفا ليـ في الحياة.

، كىي اف الالتزاـ التنظيمي يمثؿ  إضافة إلى عدة أسباب أدت إلى الاىتماـ بيذا المفيكـ
دكراف العمؿ، أحد المؤشرات الأساسية لمتنبؤ بعديد مف النكاحي السمككية، كخاصة معدؿ 

فمف المفترض أف الأفراد الممتزميف سيككنكف أطكؿ بقاء في المنظمة كأكثر عملب نحك 
تحقيؽ اىداؼ المنظمة، ككذلؾ مجاؿ الالتزاـ التنظيمي قد جذب كلب مف المديريف كعمماء 
السمكؾ الإنساني نظرا لما يمثمو مف ككنو سمككا مرغكبا فيو، كما يمكف أف يساعدنا إلى 

 2في تفسير كيفية إيجاد الأفراد ىدفا ليـ في الحياة. حد ما

 ثانيا: مراحل الالتزام التنظيمي:
اختمؼ الباحثيف في عدد كتقسيـ المراحؿ التي يتشكؿ عبرىا الالتزاـ التنظيمي  

كيتطكر، غلب أنيـ جميعا يتفقكف عمى أنيا تبدأ منذ التحاؽ الفرد بالمؤسسة كيتعزز 
المتكاصؿ كصكلا إلى مرحمة الثقة بالمؤسسة كىي مرحمة مف خلبؿ العمؿ كالانجاز 

 نضكج الالتزاـ التنظيمي، كفيما يمي شرح لأىـ ىذه المراحؿ:
 :حيث أف التحاؽ الفرد بالمؤسسة يككف مبنيا عمى الفكائد التي  مرحمة الالتزام

يحصؿ عمييا منيا، كتبعا لذلؾ فيك يتقبؿ سمطة الىخريف كيمتزـ بما يطمب منو 
 محصكؿ عمى الفكائد المختمفة مف المنظمة.سعيا ل

 :حيث يتقبؿ الفرد سمطات الىخريف  مرحمة التطابق بين الفرد والمؤسسة
لرغبتو في الاستمرار في العمؿ بالمؤسسة، فيك يشعر بالفخر كالاعتزاز 

 لانتمائو ليا.
  :أم قبكؿ الفرد بأىداؼ كقيـ المؤسسة كما كلك كانت أىدافو مرحمة التبني

الخاصة.كقيمة 
                                                           

الغرم لمعمكـ  تنظيمي"،العلاقة بين السموك الاخلاقي لمقيادة والالتزام ال" :جكاد محسف راضي،عبد الله كاظـ حسف  1
 .113،ص:21الاقتصادية كالادارية ،العدد 

 .17،ص:2004 طبعة، دكف ، الدار الجامعية، ، الإسكندرية،السموك الفعال في المنظمات :صلبح الديف عبد الباقي 2
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 كيرل باحثكف آخركف أف الالتزاـ التنظيمي يمر بثلبثة مراحؿ رئيسية ىي:
  :تبدأ ىذه المرحمة مف تاريخ مباشرة العامؿ لعممو في المؤسسة كتمتد مرحمة التجربة

لمدة سنة كاحدة، يخضع العامؿ خلبليا للئعداد كالتدريب كالتجربة، كينصب محكر 
رسيخ كجكده في المؤسسة. كيتعرض العامؿ خلبؿ اىتمامو خلبؿ ىذه المرحمة عمى ت

ىذه المرحمة لمجمكعة مف المكاقؼ تتضمف تضارب الكلاء، ظيكر الدكر، كالجماعات 
دراؾ التكقعات، كنمك الاتجاىات نحك التنظيـ كتقكـ المؤسسة خلبؿ ىذه  المتلبحمة، كا 

لاجتماعي مع بيئة المرحمة بتكجيو الممتحقيف الجدد بالعمؿ لإحداث التأقمـ كالتكافؽ ا
العمؿ لمساعدة العامميف عمى الاحساس بالألفة مع الكظيفة الجديدة. كيصاب العامؿ 
في ىذه المرحمة بالتردد كالقمؽ كعدـ الاستقرار خكفا مف اف يككف قد التحؽ بالعمؿ 
غير المناسب لو، كيسعى لاكتشاؼ المجالات الكظيفية المتاحة كالتي قد تتناسب أكثر 

 ظره كميكلو كاىتماماتو كمؤىلبتو.مف كجية ن
 :سنكات، يحاكؿ الفرد  4_2تتراكح مدة ىذه المرحمة ما بيف  مرحمة العمل والانجاز

خلبليا تأكيد مفيكـ الانجاز كاثبات ذاتو كجدارتو بالعمؿ في المؤسسة، كيسعى خلبؿ 
المرحمة ىذه المرحمة لإبداء التزامو ككلائو الشديد لممؤسسة. كيكتسب الفرد خلبؿ ىذه 

ميارات كمعارؼ متنكعة، مما يساعده بشكؿ أكبر عمى رسـ مساره الكظيفي في ضكء 
إمكاناتو كقدراتو التي تضعو عمى بداية الطريؽ لرسـ حياتو الكظيفية المستقبمية. كغالبا 
ما ينجح الفرد خلبؿ ىذه المرحمة في ايجاد المجاؿ الكظيفي المناسب، فيقكـ بتنكيع 

تثبت اقدامو في المؤسسة في كظيفة دائمة. كيحتاج العامؿ غمى  انشطة العمؿ التي
مف يسانده في ذلؾ، ليذا يحاكؿ أف يككف رئيسو المباشر بمثابة الصديؽ كالمستشار 

 الذم يكجيو.
 :ىذه المرحمة مف السنة الخامسة لالتحاؽ الفرد بالمؤسسة،  تبدأ مرحمة الثقة بالتنظيم

د كلائو كتقكل علبقاتو كينتقؿ إلى مرحمة النضج. كتستمر إلى ما لانياية، حيث يزدا
كييتـ العامؿ خلبؿ ىذه المرحمة بتطكير مياراتو كمعمكماتو الكظيفية، كالمحافظة عمى 
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  ادراؾ الآخريف لقدراتو عمى الانجاز، كالمساىمة في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، كيمتمؾ
لالماـ الكظيفي، كيمكف أف العامؿ في ىذه الحالة رصيدا كبيرا مف الخبرة كالمعرفة كا

يستخدـ كمدرب لمعامميف الجدد، كتزداد مشاركتو في مراجعة كتصميـ سياسات 
 1المؤسسة أك اىدافيا كتكجيو العامميف بيا.

 ثالثا: لماذا الاىتمام بتغذية الالتزام التنظيمي:
فراد يختمؼ سمكؾ الافراد الذيف يقكل لدييـ الالتزاـ التنظيمي عف غيرىـ مف الا     

 كيتضح ذلؾ مما يأتي:

فالأشخاص الذيف يقكل لدييـ الالتزاـ  احتمال ترك الموظف الممتزم لمعمل ضئيل: (1
التنظيمي اقؿ احتمالا لترؾ العمؿ أك الغياب، بمعنى أنيـ أكثر استقرارا في العمؿ. 
ىذا مع ملبحظة أف كثرة الغياب قد يككف كرجعو فقط قكة الالتزاـ مف عدمو بؿ قد 

 سباب أخرل منيا الخمفية الثقافية.يرجع لأ
فبالإضافة إلى الرغبة  الموظف الممتزم أكثر رغبة في التضحية من أجل المنظمة: (2

في الاستمرار بالمنظمة فإف المكظؼ الذم يقكل لديو الالتزاـ التنظيمي يككف اكثر 
استعدادا لمتضحية مف أجؿ بقاء المنظمة كاستمرارىا. كأحد الأمثمة عمى ذلؾ ما 

حيث أبدل قكة التزامو  chryslerالمدير التنفيذم لشركة  lee lacoccaقاـ بو 
تجاه المنظمة بالمكافقة عمى تخفيض راتبو السنكم إلى دكلار كاحد فقط ليعطي 
القدكة لباقي العامميف في المنظمة بالرغبة العالية في التضحية. كبالطبع ليس 

نما قد تكفي بعض بالضركرم مف أف تككف التضحية ذات تكمفة عال ية كا 
 التصرفات البسيطة التي تؤكد قكة التزاـ الفرد تجاه المنظمة.

كقد أظيرت دراسة اجريت في سنغافكرة أف العمالة المكجكدة عمى قكة العمؿ    
أكثر التزاما كيشارككف في الكثير مف الانشطة التي يقكـ بيا المكاطف الصالح 

.منتظمة أك ائمةد ليست بطريقة يعممكفبالمقارنة بمف 
                                                           

1
ف كالمجتمع، العدد ، ، مجمة عمكـ الانسا الالتزام التنظيمي) المفيوم والأبعاد(،" :ىدل درنكني  ،عبد الرحماف برقكؽ 

 .124،125،ص،ص:2014، 13
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ر بالالتزاـ نحك العمالة كربما يككف ذلؾ راجعا إلى أف صاحب العمؿ لا يشع
 1بنفس المستكل الذم يشعر بو نحك العمالة الدائمة.المؤقتة

 نظريات الالتزام التنظيمي: رابعا:
تحفؿ الادبيات بنظريات كنماذج عديدة حاكلت تفسير ظاىرة التزاـ الافراد نحك المنظمات 

 تي يعممكف بيا، كمف اىـ ىذه النظريات كالنماذج ما يمي:ال
 :نظرية الرىان الجانبيside-Bet theory  

، فقد عرؼ بيكر الالتزاـ  1960H- Beckerتنسب ىذه النظرية لياكرد بيكر 
عمى أنو:"ميؿ للبرتباط في مسارات متجانسة مف النشاط نتيجة لتراكـ الرىانات 

لك تكقؼ النشاط" كيقصد بالمسارات المتجانسة مف الجانبية، التي يمكف فقدىا 
 النشاط تحقيؽ العضكية بالمنظمة )بمعنى استمرار العمؿ كالتكظيؼ بالمنظمة(.

كقد استخدـ بيكر مصطمح الرىانات الجانبية ليشير الى تراكـ الاستثمارات التي    
لكظيفي، يصنعيا الفرد مع المنظمة )مثؿ الاستثمار في الماؿ كالكقت، كالجيد ا

كصداقات العمؿ.....(، مما يجعؿ ترؾ الفرد لممنظمة أمرا صعبا كمكمفا، حيث ناقش 
بيكر أنو بمركر الكقت تنشأ تكاليؼ معينة تجعؿ مف الشخص عمى الشخص عدـ 
الالتزاـ بمسار النشاط المتجانس، مثؿ التيديد بفقد ىذه الاستثمارات، علبكة عمى نقص 

للبلتحاؽ بعمؿ آخر أك تعكيض فقد العمؿ الحالي، كؿ ىذا  البدائؿ المتاحة أماـ الفرد
 يجعؿ الفرد ممتزما نحك المنظمة.

كىكذا تذىب نظرية الرىاف الجانبي إلى أف الفرد يميؿ إلى البقاء في المنظمة )      
يمتزـ تنظيميا( لأنو لا يتحمؿ الخسارة التي قد تترتب عمى تركو ليا، فمثلب قد يفقد الفرد 

تو في الكقت كالجيد، كغيرىما مف المزايا الاخرل التي لك ترؾ المنظمة الحالية استثمارا
فربما لا يستطيع تعكيضيا.

                                                           
1
 .217،218،ص،ص:المرجع سبق ذكره جيرالد جرينبرج :  
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كقد أشار بيكر إلى أنو لكي تؤدم الرىانات الجانبية دكرىا في التاثير عمى التزاـ      
 الفرد فإنو ينبغي أف يككف الفرد عمى كعي بيا.

ىاف الجانبي قد رسمت منظكر تبادؿ المنفعة في كيتضح مما سبؽ أف نظرية الر      
تفسيرىا لظاىرة الالتزاـ التنظيمي، حيث يرغب الافراد في البقاء بالمنظمة ما دامكا 
يحصمكف عمى القابؿ الايجابي، كىذا البدؿ قد يككف ماليا، كما قد يككف في شكؿ 

ت، فمكؿ ىذه رىانات اخرل، مثؿ المعاش، كامكانيات النمك الميني، كنمك الصداقا
 1الرىانات المالية كغير المالية يمتزـ الافراد نحك المنظمات أيا كاف نكعيا.

 :نظرية التوحدTheory of Identification 

 _The Individual كتسمى بنظرية التطابؽ بيف أىداؼ الفرد كالمنظمة  
Organizational Goal Cingruence Theory  ف كتركز عمى فكرة أف الأفراد يرغبك

في قبكؿ الأىداؼ التنظيمية كيعممكف عمى تحقيقيا إذا كانت ىذه الأىداؼ تماثؿ أىدافيـ 
 الشخصية.

كتأسيسا عمى ذلؾ تفسر ىذه النظرية الالتزاـ التنظيمي باعتبارىا دالة لمدل التطابؽ     
بيف قيـ كأىداؼ كلب مف الفرد كالمنظمة. كقد تطكرت ىذه النظرية عمى يد بكرتر كزملبئو 
مكدم كستيرز، كباختصار تقرر نظرية التكحد أف المكظفيف يممككف رغبة قكية لمبقاء في 

 المنظمة ) أم يمتزمكف بالبقاء( لأنو يتكافر لدييـ ما يمي:

 .إيماف بقيـ التنظيـ كأىدافو 
 الاستعداد لبذؿ الجيد لصالح التنظيـ 
 .الرغبة في استمرار العضكية بالمنظمة

                                                           
المجمكعة العربية لمتدريب  ادارة المدرسة وادارة الفصل )أصول نظرية وقضايا معاصرة(،ياسر فتحي الينداكم:  1

 .208_207، ص،ص: 2012كالنشر، مصر، دكف طبعة، 
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اصر الثلبثة التي حددىا بكرتر كزملبئو، كأبعاد لبنية الالتزاـ كقد تعرضت ىذه العن    
باختصار عمى ىذه العناصر  Kushmanالتنظيمي، إلى النقد الشديد، كيعمؽ ككشماف 

 كما يمي:
إف العنصر الثاني يعتبر مرادفا لفكرة دافعية العمؿ، كالعنصر الثالث يصؼ الكلاء      

مؤشرا عمى النكايا السمككية أكثر مف الاتجاىات في  كيشبو العنصر الثاني في ككنو يعتبر
حد ذاتيا، كلا يتبقى سكل العنصر الأكؿ الذم يصؼ التطابؽ بيف القيـ كالأىداؼ الفردية 
كالتنظيمية، كيظير فيو الارتباط الكجداني بيف الفرد كالمنظمة كمف ثـ يمكف قبكلو كأساس 

ما العنصراف الثاني كالثالث فيمكف اعتبارىما لتفسير ظاىرة التزاـ العامميف نحك المنظمة، أ
 مخرجات للبلتزاـ التنظيمي أكثر مف ككنيما مككنات لو.

كجممة القكؿ أف نظرية التكحد تفسر الالتزاـ التنظيمي باعتباره رابطة كجدانية تنشأ     
 1لدل الفرد عندما تتطابؽ قيمو كأىدافو الشخصية مع قيـ التنظيـ كأىدافو.

 جب:نظرية الواTheory of Obligation 
، فقد انتقد كينر المحاكلات السابقة Wienerتطكرت ىذه النظرية عمى يد كينر    

لتفسير الالتزاـ التنظيمي باعتبارىا تفسيرات جزئية قاصرة عف تقديـ فيـ شامؿ 
لمظاىرة، كذىب إلى أف ىذا الفيـ الشامؿ ينبغي أف يأخذ في اعتباره دراسة 

رية المستدخمة مثؿ المعايير الاخلبقية الشخصية لدل العامميف التي المعتقدات المعيا
 تخمؽ لدييـ احساس بالكاجب نحك المنظمة.

كمف ىنا ينظر كينر إلى الالتزاـ كعممية دافعية معيارية تختمؼ اختلبفا كميا عف     
يرا التكجيات النفعية الكسيمية، كتتفؽ إلى حد ما مع نظرية التكحد كتعد امتدادا كتطك 

عف المقاصد السمككية  1967Fishbeinليا، كقد تأثر كينر في ذلؾ بنمكذج فيشبف 
Behavioral Intentions .

                                                           
 209، ص:نفس المرجع 1
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كقد عرؼ كينر الالتزاـ التنظيمي عمى أنو" شعكر ناتج عف الضغكط المعيارية      
المستدخمة لمعمؿ بالطريقة التي تحقؽ أىداؼ المنظمة كمصالحيا"، كبناءا عمى ذلؾ 

لالتزاـ التنظيمي باعتباره دالة لممعتقدات المعيارية التي يستدخميا الفرد خلبؿ يفسر ا
 عمميات التنشئة الاجتماعية سكاءا قبؿ الالتحاؽ بالمنظمة أك بعد الالتحاؽ بيا.

كيكتسب الفرد ىذه المعايير الاخلبقية قبؿ الالتحاؽ بالمنظمة مف خلبؿ مؤسسات    
ثؿ الاسرة، أما التنشئة التي تحدث بعد التحاقو التنشئة الاجتماعية المختمفة م

بالمنظمة تسمى التنشئة التنظيمية كىي عممية تصبح مف خلبليا قيـ الاعضاء 
كمعاييرىـ كمعتقداتيـ متطابقة مع تمؾ المكجكدة بالمنظمة كبذلؾ يتحدد الالتزاـ 

 التنظيمي ببعديف أساسييف ىما:
 القيـ العامة لمكلاء كالكاجب 
 1نظيميالتكحد الت 

في احدل المحاكلات المبكرة لتأصيؿ مفيكـ الالتزاـ، كقدـ اتزيكني نموذج اتزيوني: 
1961،Etizioni  نمكذجا نظريا يرتكز عمى امتثاؿ العضك لمتكجييات التنظيمية، ذىب

اتزيكني إلى أف القكة كالسمطة التي تمارسيا المنظمات عمى أعضائيا تتأصؿ في طبيعة 
 منظمة، كىذا الاندماج أك الالتزاـ يأخذ أحد الاشكاؿ الثلبثة التالية:اندماج المكظؼ في ال

  Moral Envolementالاندماج الأخلاقي:

كيمثؿ تكجيا إيجابيا نحك المنظمة يرتكز عمى استخداـ قيـ المنظمة كأىدافيا كمعاييرىا    
ية، كالتكحد في السمطة، كمف ىنا ربما يصبح المكظؼ مندمجا في الأنشطة التنظيم

لشعكره أف المنظمة تؤدم غايات نافعة كنبيمة.

                                                           
 .210، ص:نفس المرجع 1
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كيمثؿ علبقة أقؿ قكة بالمنظمة،  : Calculative Envolementالاندماج الحسابي 
كيركز بصكرة كبيرة عمى العلبقة التقايضية التي تنمك بيف الأعضاء كالمنظمة، حيث 

نافعة كعادلة بيف يصبح الأعضاء ممتزميف نحك المنظمة، لأنيـ يدرككف علبقة تقايضية 
 مساىمتيـ كالعكائد التي يتمقكنيا مف المنظمة مقابؿ ذلؾ.

 :  Alienative Envolementالاندماج الاغترابي 

كيمثؿ تكجيا سمبيا نحك التنظيـ، كيظير بصكرة نمكذجية في المكاقؼ التي يككف فييا    
لنزلاء في سمكؾ الفرد مقيدا بصرامة كدكف ارادتو، ففي السجف _مثلب_ يندمج ا

 التنظيـ)السجف( نتيجة لمفعؿ المجتمعي كليس عف طريؽ اختياراتيـ.

بصكرة  Envolementكيلبحظ مما سبؽ أف اتزيكني استخدـ اصطلبح الاندماج       
، كفي ذلؾ حاكؿ اتزيكني تصنيؼ أشكاؿ Commitmentمتساكية مع اصطلبح الالتزاـ 

تحت ثلبثة أشكاؿ: فالعامؿ إما أف يمتزـ  التزاـ اك اندماج العامميف في المنظمة كذلؾ
لإحساسو بالكازع الأخلبقي نحك المنظمة، اك لأنو يحصؿ عمى مقابؿ عادؿ لالتزامو مف 
المنظمة، أك أنو يمتزـ دكف ارادتو فيككف بذلؾ ممزما للبندماج في التنظيـ، لا ممزما 

 طكاعية.

ماج الأخلبقي كالذم تطكر فيما كما أثر اتزيكني في تابعيو مف خلبؿ صياغتو لشكؿ الاند
، كفي شكؿ الالتزاـ المعيارم عند ماير 1982بعد في صكرة نظرية الكاجب عند كينر 

 1991.1كآلاف

 خامسا: الممارسات التنظيمية التي تساعد في بناء الالتزام التنظيمي
ػي تقػكـ بعػض المنظمػات باستخداـ عػدد مػف الممارسػات كالاجػراءات التنظيميػة الت

الػى بعػض مػف  Desslerتسػاعد فػي بنػاء الالتزاـ لدل الفرد داخػؿ المنظمػة. فقػد اشػار 
ىػذه الممارسات كىي:

                                                           
1
 .211،212ص،ص: :نفس المرجع 
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اذ يجػب اف يعػرؼ مػدير المنظمػة اف الافػراد  وضع اسـس لمقـيم المبدئيـة للأفـراد:.  1
مية اتخاذ ىػـ اىػـ كاغمػى اصكؿ المنظمة التي يجب الكثكؽ فييا كاشراكيا في عم

 القرارات.
يجػػب كضػػع نظػػاـ لمعالجػػة الشػػكاكل اك  ضــمان معاممــة طيبــة وعادلــة:.  2

التظممػػات بحيػػث يكفػػؿ التعامؿ الجيد مع كؿ العامميف في كؿ المكاضيع محؿ الخلبؼ 
 اك الشككؾ.

زاـ يبػدأ قبػؿ كلػيس اف بنػاء الالتػ وضـع نظـام قـيم لاستخدام او اختيـار العـاممين:.  3
بعػد تشػغيؿ اك تعيف الفرد، كليذا يجب زيادة مدة العمؿ التجريبية التي تتطمب تضحية 

 مف المكظػؼ اك المرشػح لمعمؿ لقياس مدل التزامو التنظيمي.
كمف امثمة ذلؾ نظػـ التكظيػؼ مػدل الحيػاة التػي تجعػؿ  اشعار الموظف بالأمان:. 4

حيث يضمف الفرد الكظيفة كالتطكر المستمر مف خلبؿ العمؿ  المكظػؼ يشػعر بالأماف
 بالمنظمة اك جية العمؿ.

اذ يجػب كضػع نظػاـ للؤجػكر يشػجع المػكظفيف  وضـع نظـام لمحـوافز والمكافآت:. 5
عمػى الاسػياـ كالمشاركة في انشطة المنظمة بحيث يعتبركنيا ممؾ ليـ كليسكا كعامميف 

 بيا.
: مف خػلبؿ اتاحػة الفرصػة في اشباع حاجاتيم الى تحقيق الذات . مساعدة العاممين6

امػاـ العػامميف لتكظيؼ مياراتيـ كيتـ ذلؾ بتكميؼ ىـ بمياـ تيسر لدييـ دكافع التحدم 
فضػلب عػف اثػراء كظػائفيـ كمنحيـ المزيد مف السمطات التي تمكنيـ مف ممارسة 

1كاجباتيـ الكظيفية

                                                           
درجة الدكتكراه في الادارة العامة،  ،دور الانماط القيادية المعاصرة في تحقيق الالتزام التنظيميىادم عذاب سمماف:  1

 .100،ص:2013بغداد، 
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 التنظيمي الالتزام بناء عمى تساعد التي التنظيمية الممارسات 2 شكل

 .101ص: ،نفس االمرجع المصدر:
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 :آثار الالتزام التنظيمي سادسا:
 ةالتاليالمتغيرات التنظيمية  ىعميؤثر الالتزاـ 

 :الروح المعنوية .1

الذم  يمي دكران كبيران في رفع الركح المعنكية الأمػرتشير الدراسات إلي أف للبلتزاـ التنظ
كتؤدم  يترتب عميو حب الأفراد لعمميـ كمنظماتيـ كحماسيـ لمقياـ بالأعماؿ المطمكبػة،

المنخفضة  المعنكيات المرتفعة إلي زيادة درجة الالتزاـ التنظيمي عكس الركح المعنكيػة
يترتب عمييا  بيئة العمؿ الداخمية الذم نتيجة لقصكر في السياسات الداخمية أك لعيكب في

 .تدني مستكل الالتزاـ التنظيمي كتدني الإنتاجية

 :الأداء المتميز .2

فػػي بيئػات عمميػـ  يمتاز الأفػراد الػذيف تتػكافر لػدييـ درجػات عاليػة مػف الالتػزاـ التنظيمػي
ـ لمعمؿ كالتزاميـ بأىداؼ كحماسي بػػالأداء اؿ ػكظيفي الجي ػد النػاتج عػػف حػػب الأفػػراد

 1ـالتنظي

 :تسرب العاممين .3

 يعتبر تسرب المكظفيف أك تركيـ لأعماليـ في المنظمات الإدارية مف الظكاىر السمبية

 :التي تيدد حياة المنظمات كتمنع تقدميا كيترتب عميو آثار سمبية منيا

 :تعطيل الأداء الوظيفي -أ     

المنظمػة،  ءات الجيػدة مػف العػامميف نتيجػة لتػركيـالتعطيؿ النػاتج عػف فقػداف الكفػا
نتيجػة مػكفاءات، كؾ ػذلؾ التعطي  كالتعطيػؿ النػاتج عػػف الفػراغ الػكظيفي نتيجػة لعػدـ كجػكد

.مناسبة لتؾ ػاليؼ عمميػة البحػث عػػف بػػدائؿ

                                                           
ص ، 1999، 1عماف، ط ، دار كائؿ لمطباعةكالنشر،أساسيات ومفاىيم حديثة –التطوير التنظيمي : مكسى المكزم 1
:133 
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 :الارتباك في الأنماط الاجتماعية والاتصالات-ب   

 رككف لمعمؿ يتمتعكف بميارات ككفاءات عالية مػف حيػث الأداءفإذا كاف الأفراد التا
زعزعة  كؿ ىذه المزايا، بمػا فػي ذلػؾ عمىكالاتصاؿ كالمشاركة فإف تركيـ لمعمؿ سيؤثر 

 .تماسؾ الأفراد كثقتيـ في المنظمة كتدني إنتاجيتيـ

 :تدني المعنويات-ج

آخر فػاف ذلػؾ  اب إلػى مكػاف عمػؿإذا اسػتمرت عمميػة تػػرؾ العػامميف لممنظمػة، كالػذى
ثـ تدني الإنتاجية كتراجع البناء  سيػضعؼ الػركح المعنكيػة لبقيػة الأفػراد العػامميف، كمػف

 .التنظيمي كارتفاع التكاليؼ

 :ارتفاع التكاليف -د

تكاليؼ  تسرب العامميف يترتب عميو تكاليؼ عالية، كالإعلبف عف كظػائؼ جديػدة، يتبعيػا
1.، كتكاليؼ التكيؼ في بيئة العمؿ الجديدةالتدريب

                                                           
 70، ص: 1996عمػاف، ،دكف دار نشر، الولاء التنظيمي سـموك منـضبط وانجـاز مبـدع، :عكدةالمعاني أيمف  1
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 خلاصة الفصل:

حاكلنا في ىذا الفصؿ التطرؽ إلى أىـ عناصر الالتزاـ التنظيمي فيك يعتبر أحد     
الركائز الأساسية التي تقكـ عمييا المنظمات، كعنصرا مؤثر في نجاح أك فشؿ المنظمات 

بر الالتزاـ التنظيمي عف اتجاه خاصة في عصرنا ىذا الذم ىك عصر التنظيمات، إذ يع
الفرد نحك المنظمة كيشمؿ الرغبة القكية في البقاء عضكا فييا. كيظير الالتزاـ في بذؿ 

تكتسب دراسة الالتزاـ التنظيمي أىمية خاصة،  لذلؾالعامؿ جيكدا إضافية في العمؿ، 
 لأف الاىتماـ بو أصبح ضركرة ممحة تفرضيا ظركؼ الحياة التي نعيشيا. 
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 تمييد:
كرثت الجزائر غداة الاستقلبؿ كضعا اجتماعيا كاقتصاديا مترديا بسبب ما خمفو    

الاستعمار، مف بطالة، جيؿ كفقر لذلؾ كاف لزاما عمى الدكلة الجزائرية بكؿ مؤسساتيا 
ية لمخركج مف القياـ بعدة إصلبحات كتغييرات عمى مستكيات اجتماعية، سياسية كاقتصاد

، كأكؿ ما استيدفتو الإصلبحات المؤسسة الاقتصادية اذ كاف أمؿ الحككمة  الكضع المتأزـ
اف تساعد المؤسسات العمكمية الاقتصادية في تحقيؽ النتائج الإيجابية، كسكؼ نحاكؿ 
التطرؽ في ىذا الفصؿ عمى المؤسسة العمكمية كخصائصيا كأىـ تصنيفاتيا مركرا 

 رت بيا المؤسسة العمكمية الجزائرية.بالمراحؿ التي م
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 المبحث الأول: مفيوم المؤسسة العمومية وانواعيا
 أولا: مفيوم المؤسسة:

كما يمكف استعماليا ترجمة  ENTREPRISEاف كممة مؤسسة ىي بالكاقع ترجمة لكممة  
 .UNDERTAKINGك    FIRMلمكممتيف التاليتيف:

 منيا:كلممؤسسة تعاريؼ متعددة نذكر 

  المؤسسة ىي الكحدة الاقتصادية التي تتجمع فييا المكارد البشرية كالمادية اللبزمة
 للبنتاج الاقتصادم.

  المؤسسة ىي تنظيـ انتاجي معيف، اليدؼ منو ىك ايجاد قيمة سكقية معينة، مف
ثـ تتكلى بيعيا في السكؽ لتحقيؽ الربح  خلبؿ الجمع بيف عكامؿ انتاجية معينة،

الفرؽ بيف الايراد الكمي، الناتج مف ضرب سعر السمعة في الكمية  المتحصؿ مف
 المباعة منيا، كتكاليؼ الانتاج.

  المؤسسة كما يعرفيا مكتب العمؿ الدكلي: ىي كؿ مكاف لمزاكلة نشاط اقتصادم
 1كليذا المكاف سجلبت مستقمة.

 تعريؼ المؤسسة:
يمي اقتصادم يعرؼ ناصر دادم عدكف المؤسسة عمى أنيا:" كؿ ىيكؿ تنظ 

مستقؿ ماليان, في إطار قانكني ك اجتماعي معيف, ىدفو دمج عكامؿ الإنتاج مف أجؿ 
الإنتاج, أك تبادؿ السمع ك الخدمات مع أعكاف اقتصادييف آخريف, أك القياـ بكمييما معان 
)إنتاج + تبادؿ(, بغرض تحقيؽ نتيجة ملبئمة, ك ىذا ضمف شركط اقتصادية تختمؼ 

2المكاني ك الزماني الذم يكجد فيو, ك تبعان لحجـ ك نكع نشاطو".  باختلبؼ الحيز 

                                                           
 .24، ص:2003، 3، ديكاف المطبكعات الجامعية، ،الجزائر،طاقتصاد المؤسسة :عمر صخرم 1
 .11, ص 1998, دار المحمدية العامة, : اقتصاد المؤسسةناصر دادم عدكف 2
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 يرل باف المؤسسة أنساؽ فرعية تتدخؿ في نطاؽ يعرؼ بالنسؽ التعاكني: » شستربرنارد
كيتككف مف عناصر مركبة فيزيقية بيكلكجية شخصية كاجتماعية تنشا بينيما علبقة منظمة 

ك أكثر مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ كاحد عمى مف نكع خاص كنتيجة لمتعاكف بيف شخصيف أ
 1«الأقؿ

المؤسسة تركيب بيركقراطي كظائفي يحتكم عمى مجمكعة مف القكاعد : »ماكس فيبر
كالإجراءات التي تحدد شكؿ المؤسسة في مكتب كفي كؿ منظمة بالإضافة إلى كجكد 
 ىيكؿ تركيبي معيف يحدد العلبقات كتدفقات السمطة كحدكد كؿ قسـ حيث يتـ تركيب

 2«البيركقراطيف في سمـ أكتكقراطي يضمف الرقابة بالقكاعد الكظائفية

 ثانيا: المؤسسات العمومية:
برز مفيكـ المؤسسة العمكمية في فرنسا منذ اكاخر القرف التاسع عشر) قرار محكمة 

( كعرؼ منذ ذلؾ الكقت تطكرا كانتشارا canal de Gignac 1899ديسمبر 9النزاعات 
مف اليياكؿ الادارية مازاؿ إلى اليكـ منتشرا كشديد التنكع حيث تتخذ  كاسعا. كىذا النكع

المستشفيات العمكمية كالمؤسسات الجامعية كأىـ المنشآت العمكمية، كىك ما يؤكد أىمية 
 قمـ.أكتنكع ىذه اليياكؿ الادارية كقدرتيا عمى التطكر كالت

صية المعنكية كىي مكجكدة : بأنيا المشركع الاقتصادم العاـ ذك الشخعبد السلام بدوي
بيدؼ إشباع حاجة عامة بأساليب تختمؼ عف الأساليب المتبعة في أجيزة الدكلة 

متمثمة في إنتاج سمع كخدمات تقكـ بإنتاجيا  الأخرل، كىي كسيمة الدكلة لتحقيؽ أىداؼ
 مباشرة، أك عف طريؽ عير مباشر.

 :كيعتبرىا
الاعتبارية، الشخصية كمنحت التنفيذية السمطة مف اقتطعت إدارية مصمحة: العطار فؤاد

                                                           
 " ، منشأة المعارؼ الإسكندرية، عمم الاجتماع الصناعيباركر ك آخركف ،ترجمة محمد عمي محمد ك آخركف:  1

 1مصر، دكف سنة طبع ،ص
ستراتيجيات الأعمالفريد راغؼ، محمد النجار: " 2  ،1976، 1" ، مؤسسة دار الكتب، الككيت ،ط السياسات الإدارية وا 

 148ص:
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كىي تعرؼ باللبمركزية المصمحة، كبيذا تعتبر المؤسسة شخصا مف أشخاص القانكف 
 العاـ، يحكميا مبدأ التخصص في الغرض الذم مف أجمو أنشئت المؤسسة.

: ىي المؤسسات التي تعكد ممكيتيا لمدكلة فلب يحؽ لممسؤكليف عنيا المؤسسات العمومية
ؼ بيا كيفما شاؤكا كلا يحؽ ليـ بيعيا أك اغلبقيا، إلا إذا كافقت الدكلة عمى ذلؾ، التصر 

كالاشخاص الذيف ينكبكف عف الحككمة في تسيير كادارة المؤسسات العامة مسؤكلكف عف 
  1أعماليـ ىذه اتجاه الدكلة كفقا لمقكانيف العامة لمدكلة.
في عناصر أساسية يمكف حكصمتيا تعددت تعريفات المؤسسة العمكمية الا أنيا تشترؾ 

 كما يمي:
 التمتع بالشخصية المعنكية .1
 التخصص الكظيفي .2
 2الخضكع لرقابة جماعة عمكمية .3

"كتـ تبني المؤسسة العامة بكثرة في الميداف الإدارم لاسيما الصحة كالثقافة، البحث     
مرافؽ العامة بمكجب كالتعميـ، كلعؿ ىذا راجع لعجز الدكلة كعدـ قدرتيا السيطرة عمى جميع ال

التسيير الكلبسيكي الذم كاف يعتمد تسيير المرافؽ العامة مف طرؼ الدكلة أك الجماعات 
المحمية، الأمر الذم فرض بشدة قبكؿ كجكد مؤسسات عمكمية تقكـ عمى مبدأ التخصص، 

 3كتضمف نكعا مف الاستقلبلية كالفعالية.
 :العمكمية المؤسسات انشاء أسباب: ثالثا
 المركنة مف عالية درجة كتحقيؽ العاـ، القطاع العممي في الركتيف مف التخمص 

 تتمكف حتى التأميـ خلبؿ مف العامة، المؤسسات زيادة تحدث التي لمتغيرات كالاستجابة
.الييا جاءت التي الامكاؿ ادارة مف الدكلة

                                                           
 .28، ص:جع سبق ذكره المر عمر صخرم،  1
، دكف طبعة،، دكف دار نشر، الجميكرية التكنسيةالمؤسسات الادارية والقانون الاداري، مصطفى بف لطيؼ،  2

 .95،96، ص، ص:2007
المطبوعات  دٌوان ،)إدرٌس  موالً ورحال عمر بن رحال ترجمة ،الجزائر فً العام المرفق بوسماح، أمٌن محمد 3

 ..28و 27 ص.، 1995جزائر،ال عكون، بن الجامعٌة،
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  تنظيـ قطاع معيف مف القطاعات الخدمية بشكؿ أفضؿ لتحقيؽ المصمحة العامة 
 تقطاب الكفاءات كالميارات الفنية المتخصصة اللبزمة لإنجاز العمؿ.اس 
 الرغبة في الحد مف الكزارات كالاجيزة المركزية التقميدية 
  استقلبؿ بعض المرافؽ العامة في ادارة شؤكنيا حتى تتمكف مف ادخاؿ الاساليب

 الحديثة في التنظيـ كالادارة مف أجؿ تحقيؽ انجاز اىدافيا
 بطالة تقميص حجـ ال 
 عدـ رفع الاسعار كتحقيؽ استقرار السكؽ 
  تكفير المناخ المناسب لاستثمار الثركات القكمية كالطاقات التي تحقؽ عكائد

 اقتصادية
  ،تكسيع تقديـ الخدمات الاجتماعية لممكاطنيف مثؿ خدمات النقؿ كالاسكاف، التعميـ

 الصحة....
 لمجالات التي تقؿ ارباحيا اقامة المشركعات العامة ذات الانتاج العالي في ا

 1كترتفع مخاطرىا.

 أنواع المؤسسات العامـــــــــة: رابعا:
تتنكع المؤسسات العامة كتنقسـ إلى أنكاع متعددة بالنظر إلى اعتبارات مختمفة فمف  

ث طبيعة ما تقدمو المؤسسة إلى الجماىير تنقسـ إلى مؤسسات إنتاج كمؤسسات ѧحي
 خدمات.

المكاني تنقسػػػـ إلى مؤسسات كطنيػػػػة كأخرل محمية غير أف أىـ  أما مف حيث النطاؽ 
التقسيمات المتعمقة بأنكاع المؤسسات العامة ىك تقسيميا حسب طبيعة نشاطيا إلى 
مؤسسات إدارية كمؤسسات اقتصاديػة مؤسسات عامة أك مينيػة، كمؤسسات عامة 

العممي كالتكنكلكجي. عممية كثقافية كمينيػػػػػة كالمؤسسة العامة ذات الطابع

                                                           
1
 1، دار الشروق، ،الأردن ط ، ادارة المإسسات العامة واسس تطبٌق الوظائف الادارٌة علٌهازٌد منٌر عبوي 
 .22ص: 2229،
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 :المؤسسات العامة الإدارية
إف المؤسسات العامة الإدارية ىي عبارة عف مرافؽ عامة إدارية أك منظمات إدارية 
ذات النشاط الإدارم مزكدة بالشخصية المعنكية حيث ترتبط بالسمطات الإدارية الكصية 

تتمثؿ عادة في إدارة بعلبقة الكصاية الإدارية كتتخصص في أىداؼ إدارية بطبيعتيا 
 كتسيير مرفؽ عاـ كتقديـ الخدمات العامة اللبزمة لإشبػػػػػاع الحاجات العامػػػػػػػػػػة.

كيمكف اعتبار ىذه المؤسسات إحدل صكر المرافؽ العامة التقميدية ىذا النكع        
 مف المؤسسات يتميز بعنصريف ىما:

كـ عمى نشاط ذات طبيعة إدارية أك المؤسسة العامة الإدارية تق طبيعة النشاط:-. أ
 .خدمية مجانية أك شبو مجانية

: تتمثؿ الكسائؿ في استخداميا لامتيازات السمطػػػة، أك الوسائل المستخدمة-ب
امتيازات القانكف العاـ مثؿ إصدار أكامػػػػػػػػػػػر كقرارات ممزمة للؤفراد دكف رضائيـ قد 

 كتكاليؼ.تمنحيـ حقا كآثيرا ما تضع عمييـ كاجبات 
كمف أمثمة المؤسسات العامة الإدارية في النظاـ الإدارم الجزائرم، المكتبة الكطنية، 

 المدرسة الكطنية للئدارة، الككالة الكطنية للآثار كحماية المعالـ كالنصب التاريخية.
كتخضػع المؤسسات العامة الإدارية في تنظيميػا كعمميػا كنظاميا القانكنػي لمقانكف 

كمو، كتخضع منازعاتيا القضائية لاختصاص جيػػات القضاء الإدارم الإدارم 
 المختػػص.

 المؤسسات العامة العمميــة والثقافيـة .1
كىي عبارة عف مرافػؽ عامػة تتمتع بالشخصية المعنكية العامة كالاستقلبؿ المالػػػػي 

عمميػة  كالإدارم، كتتخصص في القيػاـ بأعمػػػػػاؿ كتحقيؽ أىداؼ محددة ذات طبيعػػة
ثقافيػػة كمف الأمثمة المؤسسات العامػة العمميػة الثقافيػػة المجمع الجزائرم لمغػة العربيػػػػػػػة، 

.86/10ك ىذا النكع مف المؤسسات العامػة نص عميػو قانكف رقـ 
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 المؤسسات العامة الاقتصادية: .2
اط الأفراد. ىي المؤسسات التي تتخذ مكضكعا ليا نشاطا تجاريا أك صناعيا مماثلب لنش

كقد ظيرت ىذه المؤسسات مع بداية الحرب العالمية الأكلى نتيجة الظركؼ 
الاقتصادية كبركز مبػػػػػػػػػػدأ ضركرة تدخؿ الدكلة في الميداف الاقتصادم لمكاجية 
الأزمات لمنع الاحتكار كالمغالاة في الأسعار كتحقيؽ ما يسمى الأمف الغذائي أك 

 1ؼ تحقيؽ النفع العاـ.الاقتصادم كىك نشاط يستيد
 :المؤسسة العامة المينية .3

المؤسسة العامة المينية ىي تمؾ المرافؽ التي تتمتع بالشخصية المعنكية كالاستقلبؿ  
 المالي كالادارم، كتتخذ صكرة أك ىيئة النقابػة.

كىي الأشخاص المرفقية التي يكػكف مكضكعيا رقابػػػػة كتكجيو النشاط الميني كقد منح  
لقانكف بعض حقكؽ كامتيازات السمطة العامة بيدؼ تنظيـ المينة كرعاية مصالح ليا ا

أعضائيا، في الأصؿ أف مياـ السمطة الإدارية تنظـ الميف كالنشاط الخاص بنفسيا 
 2غير أف غالبية الدكؿ تفضؿ ترؾ ىذه الميمة لأبناء المينة كيدير أمكرىا ىـ أبناؤىػػػا.

 لمؤسسة العمومية الجزائرية:مراحل تطور ا لمبحث الثاني:ا 

  مرحمة التسيير الذاتي لممؤسسات: أولا:
( كاقتصادىا شبو مدمر. فبعد الاستقلبؿ غادر 1962خرجت الجزائر مف الحرب )   

معمريف كأجانب(، تاركيف  %90العامميف بالإدارة كالمراكز الحساسة مناصبيـ )
ألؼ شخص.  ككاف القصد 800اشير  6المؤسسات كالإدارات ميممة حيث غادر خلبؿ 

مف كراء ىذا اليركب خمؽ مشاكؿ أماـ الدكلة الجزائرية المستقمة حديثا إضافة إلى 
( ، الفقر ,التيميش, %70المشاكؿ المكضكعية التي كانت تكاجييا كالبطالة تفكؽ ) 

( الخ.%98الأمية )
                                                           

، مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر فً الحموق، جامعة النظام القانونً للمإسسة العامة المهنٌة فً الجزائربغداد كمال،  1

 .22ـ22، ص ـ ص: 2212ـ2211، 1الجزائر
 .23، ص:نفس المرجع 2
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تي يجب اتباعيا, إف نمط تسيير الاقتصاد الكطني ك استراتيجية التنمية الاقتصادية آل  
كاف إحدل اىتمامات قادة الثكرة بالرغـ مف التكجو ك الصكرة التي لـ تكف كاضحة حكؿ 
نمكذج التنمية ، لكف في مؤتمر طرابمس بدأت ملبمح ىذا النمكذج تسير نحك التكجو 
لإعطاء الأكلكية لمقطاع الفلبحي ك اعتباره محرؾ القطاعات الأخرل ، ك كذا تقميص 

اصة ك تشجيع الشكؿ التعاكني , ك ىذه الخطكة كانت تأكيدا لنمط التسيير الممكية الخ
 الاشتراكي للبقتصاد الكطني .

خلبؿ ىذا الكقت حاكؿ العماؿ عمى اختلبؼ فئاتيـ ك قدراتيـ ممئ الفراغ الذم تركو 
المسيريف الأجانب بيدؼ حماية الاقتصاد الكطني ك مكاصمة العممية الإنتاجية في 

د مكاجية احتياجات المجتمع, كىذا التجاكب مف طرؼ العماؿ سيؿ عممية المؤسسات قص
 تجسيد التسيير الذاتي لممؤسسات.

إف فكرة التسيير الذاتي لـ تكف كليدة تفكير عميؽ, ك إنما كانت استجابة عفكية لظركؼ 
اقتصادية، سياسية ك اجتماعية معينة فرضت العمؿ بيذا النمط حيث كصؿ عدد 

مؤسسة كانت تسير ذاتيا , ك أغمبية ىذه  413إلى  1964اعية في سنة المؤسسات الصن
المؤسسات تتميز بصغر حجميا .إف  منياج التسيير الذاتي لـ يدـ  طكيلب , حتى بدأ  

 1العمؿ عمى التقميؿ مف انتشاره , ك ما قرارات التأميـ إلا تأكيدا عمى ذلؾ .

 :(1971-1966ثانيا:الشركة الوطنية )
، الذم 1965جكاف  19مح ىذه المرحمة بعد ظيكر التصحيح الثكرم بتاريخ ارتسمت ملب 

يكصؼ بأنو منعرج حاسـ كتحكؿ جذرم في كياف المجتمع الجزائرم، كالانطلبقة الفعمية 
لتطبيؽ الاشتراكية كفكر كنمكذج اقتصادم(، ذلؾ أف بناء الاشتراكية لا يتـ )بناء 

بسبب السمطة التي تأسست حينيا بكسائؿ مرتجمة  الاشتراكية تكقؼ في الفترة التي سبقتيا

                                                           
واقع التسيــير في المؤسسـات الجزائرية فـي ظـل الوضعية الاقتصادية و الاجتماعية : بكمديف )ـ( حكالؼ رحيمة 1

ك  21، الممتقى الكطني الاكؿ حكؿ الاقػػتصاد الجزائرم في الااػفػية  الثالػثة بجػػامعة  سعػد دحمب البميدة يكمي الراىنة
 . 5،ص:2001،2002،جامعة تممساف  2002مام  22
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مكانيات ضعيفة كخطب رنانة فقط، بؿ يتـ مف خلبؿ استغلبؿ كؿ الثركات الكطنية  كا 
 بطريقة مدركسة، كتجنيد كؿ الطاقات الحية في البلبد كبالأخص العماؿ.

أعقبو كانصب التصحيح الثكرم في بداياتو عمى الجانب السياسي، إلا أنو لـ يمبث أف  
تصحيح اقتصادم كاجتماعي ييدؼ إلى تحسيف ظركؼ المعيشة كتحقيؽ حاجات الشعب 
الأساسية، كشيد ىػذا التحكؿ صدكر العديد مف القكانيف سعت لإرساء دعائـ منظكمة 

التحكؿ صدكر العديد مف القكانيف الفرنسية 1قانكنية جزائرية في جميع المجالات كتعكيض 
 المفعكؿ.التي كانت لا تزاؿ سارية 

 :أما بخصكص تسيير ىذه الشركات فإف الأمر يتمثؿ في  كيفية تسيير الشركات الوطنية
كجكد مدير عاـ يتـ تعينو بمكجب قرار كزارم، يتكلى تسيير الشركة تحت سمطة الكزارة 
لى جانبو تكجد ىيئة استشارية تساعده في تسيير شؤكف  الكصية كيتمتع بسمطات كاسعة، كا 

مف ممثميف عف بعض الكزارات كحزب جبية التحرير الكطني، كبذلؾ فإف الشركة، تتألؼ 
الدكلة ىي الممثمة كحدىا في ىذه الييئة التي ينحصر دكرىا في ممارسة اختصاصات 
استشارية محضة، كذلؾ ما يقكم مف سمطة المدير كسيطرتو عمى التسيير كاتخاذ القرارات 

اره الرجؿ الكحيد المسير ليذه الشركة في كيجعمو الفرد الذم يضع سياسة المؤسسة باعتب
ىذه المرحمة، غير أف النقطة اليامة التي يمكف ملبحظتيا ىنا ىي عدـ إقامة أم تنظيـ 
لمشاركة العماؿ في عممية اتخاذ القرارات بيذه المؤسسات، مما قد يؤدم إلى فتح المجاؿ 

 2سيير.لمصراعات ك المشاكؿ حكؿ ىذه القضية أم مشاركة العماؿ في الت
  التسيير الاشتراكي ثالثا:

يمثؿ فترة الانتقاؿ مف شكؿ المؤسسة العامة أك المشركع العاـ، إلى شكؿ المؤسسة  
الاشتراكية، ككاف ىذا بتأثير عكمؿ عدة أىميا اعتبار تجربة التسيير الذاتي بكؿ ايجابياتيا 

في التسيير، ككذلؾ كسمبياتيا باعثا عمى ضركرة ايجاد صيغة لتجسيد المشاركة الفعالة 
                                                           

، مذكرة انيؿ شيادة الماجستير في أثر تأىيل المؤسسات الاقتصادية عمى الاقتصاد الوطني: عميكاش اميف عبد القادر 1
 .32،33،ص،ص:2007ػ 2006جامعة الجزائر، عمكـ التسيير،

 .35، ص:المرجع سبق ذكرهعميكاش اميف عبد القادر،  2
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تحكؿ تسيير المؤسسة الكطنية العمكمية  مف الاسمكب التقميدم إلى أسمكب جديد يتخذ مف 
العامميف عناصر نشطة تضطمع بمياـ  التسيير كالرقابة  مف خلبؿ مساىمتيـ الفعمية في 

فقا ذلؾ، اضافة إلى ذلؾ تتجسد المشاركة العممية في تسيير المؤسسة الكطنية العمكمية، ك 
 1لميثاؽ التسيير الاشتراكي لممؤسسات.

كقد عرؼ محمد بكسماح المؤسسة الاشتراكية عمى أنيا:عبارة عف مرفؽ عاـ يدار عف 
طريؽ منظمة عامة كيتمتع بالشخصية المعنكية كيتضمف كحدة أك عدة كحدات اقتصادية 

العماؿ في كيسير كفقا لمبادئ التسيير الاشتراكي لممؤسسات كمف أىميا مبدأ اشتراؾ 
 2الادارة.

 فقد تميزت ىذه الفترة بتقنيف المؤسسات العمكمية كذلؾ مف خلبؿ صدكر قانكف التسيير

.فكؿ ىذه 1974كذلؾ قانكف المحركقات في سنة  71/74الاشتراكي لممؤسسات 
الإجراءات مكنت ىذه المؤسسات التزكد بالقكانيف التنظيمية كالتشغيمية الشيء الذم جعمو 

ساسية التي راىنت عمييا القيادة السياسية مف أج التكفؿ بالتنمية الاقتصادية الركيزة الأ
 3كالاجتماعية الكطنية

 الإصلاحات والمؤسسة العمومية: رابعا:

قد شيدت المؤسسات العمكمية العديد مف الإصلبحات كالتي كاف الغرض المعمف السعي 
ي، كاف اكؿ عممية دخمت مف اجؿ تحسيف كضعيتيا كبالتالي تحسيف الاقتصاد الكطن

ضمف ايطار الإصلبحات ىي:

                                                           
، مجمة العمكـ الانسانية، مراحل تطور المؤسسة الاقتصادية الجزائرية وآفاقيا المستقبميةف عنتر عبد الرحماف، ب 1

 .2،ص:2002العدد الثاني، جامعة بسكرة،
دار الخمدكنية،  ،قانون المؤسسات العمومية الاقتصادية من اشتراكية التسيير غمى الخوصصة: عجة الجيلبلي 2

 .35،ص:2006،،دكف طبعةالجزائر
، الممتقى الدكلي الاقتصاديات الإصلاحات في المؤسسة العمومية الجزائرية بين الطموح والواقع :بكىزة محمد 3

 .2،ص:2004الخكصصة كالدكر الجديد لمدكلة، جامعة فرحات عباس الجزائر،
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 :مرحمة إعادة الييكمة .1

 في نياية السبعينيات أصبحت المؤسسة الجزائرية غير قادرة عمى المحافظة عمػى النظػاـ 
التسييرم الناجح، إذ أصبح التسيير بيركقراطي بحت، كالذم تكجب مف خلبلو البحث عف 

كالاجتماعية، فسعت الدكلة إلى تطبيؽ سياسة جديدة حمكؿ ليذه التناقضات الاقتصادية 
لمتسيير، "كقد أدل ىذا الكضع الاقتصادم إلى انعقاد المؤتمر الاستثنائي لحزب جبية 

ـ لتقييـ نتائج السياسة التنمكية المتبعة خلبؿ السبعينيات، 1980التحرير الػكطني سػنة 
 كخرج بعدة تكصيات كاف مف أىميا:

، سكناطراؾ(، كاستقلبلية المؤسسات" إعادة ىيكمة المؤ  3 سسات العمكمية الكبرل )سكناككـ
 عامػؿ 356000شركة كطنية صناعية تشغؿ حكالي  20ـ كاف ىنالؾ 1980ففي سنة 

عامؿ "، فسياسة إعادة الييكمة أدت إلى  100000شركة سكناطراؾ تشغؿ حكالي  4
نشاطيا المالي كحاكلت  ظيكر العديػد مف المؤسسات الصغيرة يسيؿ تسييرىا كمراقبة

 الدكلة بذلؾ خمؽ مناصب شغؿ للؤفراد.

ـ )المخطط الخماسي 84/1989كلقد تميز كضع التشغيؿ خلبؿ الفترة الممتدة بيف  
 الثاني(

بنقص في التأىيؿ لميد العاممة، أم أف تراكـ الكاقع في إعداد الأيدم العاممة، بعد إنجاز 
اع تأىيؿ اليد العاممة بقدر ما ركز عمى تكفير المخططات السابقة " التنمكية " لـ ير 

مناصب الػشغؿ، كمػا أف إعادة ىيكمة المؤسسات أثر كذلؾ عمى ىذا الجانب إذ أف 
التكزيع القطاعي كالمجػالي لمتػشغيؿ، المؤىؿ لـ يفي باحتياجات المؤسسات المييكمة، " 

نتاج يستكقفاف أثناء كفي ىذه الظركؼ فإف كتيرة إحداث مناصػب العمؿ ككذا تكسيع الإ
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في نطاؽ تكسيع كتخصيص متزنيف لممستخدميف المؤىميف  المخطط عمى التقدـ المحقؽ
 1.بيف القطاعات الاقتصادية كالاجتماعية

 :الأشكال التنظيمية لإعادة الييكمة 

 تطمب التحكـ العقلبني تنظيـ كتسيير المؤسسات الاقتصادية الييكمية، خاصة لتحقيػؽ 
 جاعتيا الإنتاجية الالتزاـ بشكميف تنظيمييف كىما:فعالياتيا كن

 :كىدفت بالأساس إلى إعادة النظر كتقييـ حجػـ المؤسسػات  إعادة الييكمة العضوية
الاقتصادية الكبيرة كتقسيميا إلى مؤسسات صغيرة يمكف التحكـ في تنظيميا كتسييرىا 

بعا الحجـ بالاعتماد ط كرقابتيا لذلؾ تـ الاعتماد عمى المؤسسات الصغيرة كالمتكسطة
الكظائؼ، كما ىدفت إعادة الييكمة العضكية لما عمى مبدأ التخصص في النشاط ك 

 يأتي:

 إنشاء مؤسسات تتقيد بمسؤكلية مياميا الجدية.-

 مبدأ تخصص العماؿ في أداء نشاط محدد.-

 الفصؿ بيف المياـ بداخؿ المؤسسات الاقتصادية الكبيرة.-

نكني لممؤسسات مع احتراـ لا مركزية المياـ عمػى مسػتكل الحفاظ عمى النظاـ القا-
 الكحدات.

إضافة إلى إعادة النظر في حجـ المؤسسات، >>حكلت إعادة الييكمة العضكية      
مقػدار المؤسسات مف العاصمة إلى دخؿ الكطف ك في بعض الأحيػاف قربػت مػف مراكػز 

عممية التكظيؼ في المراكز  الإنتاج .<< فضلب عف كضع إجراءات صارمة لمحد مف
2الإدارية مع التركيز كالجمع بيف التكظيؼ كالإنتاج.

                                                           
نكف المطبعية ، الجزائر تقرير عاـ ، المؤسسة الكطنية لمف،  89- 85لمخطط الخماسي الثاني كزارة التخطيط : ا 1

 13، ص :  1985،جانفي 
المتبقين من العمال بعد عممية التقميص من عددىم وفعالية التنظيم في المؤسسة الاقتصادية : بككربكط عز الديف 2

 .503ػ،502، ص ػ ص:2008ػ  2007، دكتكراه دكلة في عمـ اجتماع التنظيـ، جامعة الجزائر، العمومية
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 :أدت عممية الييكمة العضكية لممؤسسات الكطنية العمكمية إلى  إعادة الييكمة المالية
إدماج إعادة الييكمة المالية لتستند عمى قكاعد متكافئة كشفافة لأف أغمب المؤسسات 

في ميزانية مدفكعاتيا في مختمؼ مراحميا، مما أنتج عجزا  سكء التكازف المالي عرفت
في تسديد ديكنيا، مما دفع ببعضػيا إلى الطمب عمى التغطية البنكية الكطنية، مف 
أجؿ تزكيدىا بمدخلبت عمى المدل البعيد فتـ إنشاء حصص لمتراكـ، بينما بقي 

 ستثمارية.تعكيض الديكف مشكلب أساسيا ليذه المؤسسات خاصػة الػديكف الا
    كمف أجؿ القضاء عمى الخمؿ في تكازنيا تـ إدخاؿ ميكانزمات جديدة في حساباتيا

الماليػة النقدية، بتقديـ ممفات إعادة ىيكمتيا ماليا، كفقا لمنمكذج الذم تحدده طبعػا كزارة 
 التخطػيط كالمالية.

مكانياتيا يجب عمى المؤسسة رفع إنتاجيا كتحسينو عف طريؽ الاستخداـ الأمثؿ لإ- 
كترشػيد نفقاتيا كتطيير خزينتيا، عمما بأف إعادة الييكمة المالية بنيت عمى أساس تقييـ 

 ميزانية المؤسسة في السنكات الأربع الأخيرة ىدؼ تحقيؽ أمريف كىما:

 القدرة عمى الكفاء بالديكف.- 

 1الفعالية في التسيير.- 

الذم كاف يغطي عجز المؤسسات كمع انييار سعر البتركؿ أم الريع البتركلي ك    
سياسة إعادة الييكمة مطالبة بتكفير الإطارات الضركرية لتسيير المؤسسات  أصبحت

الإطارات المديرة عمى التسيير، كىذا لأف نسبة تطكير برامج التسيير  الكطنية نظػرا لػنقص
ناعية، كبػرامج التكػكيف عمػى المستكل الكطني أقؿ بكثير مف نسبة نمك المؤسسات الص

كىذا دليؿ عمى نقص التككيف في المؤسسات الجزائرية كعدـ كجكده أحيانا لمعماؿ، كيرجع 
فلبس بعض المؤسسات كفي حالة كجكد  ىذا إلى سكء التسيير كنقص المكارد المالية كا 
التككيف يككف عف طريػؽ المحابػاة، فعمػى مستكل عدد مف المؤسسات المنتشرة عمى 

ع مػف الميندسػيف كالتقنيػيف السامييف الجزائرييف في مراكز الإشراؼالتراب الكطني فقد كض

                                                           
 .505، ص:نفس المرجع 1
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كالتسيير، بينما تـ تككينيـ أساسا للئسياـ فػي عمميػة الإنتاج المباشر، كبيذا فنقطة "  
الكثير مف المسيريف لدكر الإشراؼ كتسيير  ؿالضعؼ في التسيير تكمف في عدـ تأىي
كرة إعادة تدريب ىؤلاء المشرفيف، كىذه العممية لا المكارد البشرية كىذا ما يستدعي ضر 

 1تتطمب إلا بذؿ جيد إضافي لحضكر ندكات خاصة.

إف عمميتي إعادة الييكمة العضكية كالمالية لممؤسسات كالتي أرادت  :تقييم إعادة الييكمة
إدماج مفاىيـ جديدة في تسيير المؤسسات العمكمية كالبحث عف سبؿ اقتصادية كمالية 

بغية محاربة العجز المالي الذم عانت منو المؤسسات، لـ تخؿ مف عدة نقائص جديدة 
 أىميا:

عادة الييكمة العضكية بطريقة ميكانيكية •  طبقت كؿ مف عممية إعادة الييكمة المالية كا 
منتظمة دكف الأخذ بعيف الاعتبار لقطاع النشاط كطبيعة المؤسسة، كلا حتى الأىداؼ 

مستكل الاقتصاد الكمي )الإصلبح الييكمي للبقتصاد،  ح عمىالمتكخاة مف سياسة الإصلب
مراجعة نمط التمكيؿ، تصحيح العلبقات بيف البنؾ كالمؤسسات العمكمية( فكانت العممية 

 برمتيا عبارة عف عممية تفكيؾ أك تصغير ليس إلا.

لعمكمية إعادة الييكمة المالية كإجراء مرافؽ لعممية إعادة الييكمة العضكية لممؤسسات ا• 
يعتبر إصلبحا غير ناجح أخفى الحقيقة لفترة مف الزمف رغـ ما استيمكو مف أمكاؿ سائمة 

جراءات تطيير حقكقيا، فإف المؤسسات العمكمية سجمت تراجعا  7,34)  مميار دج( كا 
مميار دج إلا إذا استثنينا  6,44بػ  1989كسبتمبر  1982إجماليا لخزينتيا بيف ديسمبر 

أثر بالغ  1986ى لا تشكه معطيات سكناطراؾ الحقيقة، كقد كاف لأزمة قطاع الطاقة حت
• بخصكص تراجع استيراد مدخلبت الإنتاج كآثار انخفاض قيمة الدينار بالنسبة لمدكلار 

تدخؿ الكصاية بشكؿ مباشر كباستمرار لحؿ نزاعات كمشاكؿ تكزيع تراث الشركة الأـ بيف 
كف المؤسسة الأـ اتجاه البنكؾ كالخزينة العمكمية المؤسسات الجديدة، كحتى عند تقاسـ دي

منذ سنة  بيف المؤسسات المتفرعة عنيا في ظؿ مطالبة البنكؾ باسترجاع أمكاليا؛
                                                           

 237، ص: 1992، ، دكف طبعة، المؤسسة الكطنية لمكتاب، الجزائرأسس عمم النفس الصناعيمصطفى عشكم:  1
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أخذ المكشكؼ البنكي لمبنكؾ التجارية لدل البنؾ المركزم طابع الديمكمة مما  1981
كاف يمثؿ لبعض يعكس عمؽ المشاكؿ الييكمية لممؤسسات العمكمية، "فيذا المكشكؼ 

%مف رقـ أعماليا  80المؤسسات سنتيف مف رقـ الأعماؿ كىك ما يجعميا في كضعية دفع 
لثلبث سنكات متتالية لتسديده، كبالتالي المجكء مف جديد إلى المكشكؼ البنكي باعتبار أف 

 1%الباقية لا تكفي لتسديد تكاليؼ الاستغلبؿ 20

  :1988استقلالية المؤسسة العمومية 
كف عممية إعادة الييكمة في الثمانينات إلا خطكة لاستعداد العممية الاستقلبلية التي لـ ت

دخمتيا المؤسسات في مجمميا مع بداية التسعينيات، إف ىذه الاستقلبلية لممؤسسات 
العمكمية كانت لا تعني فقط فصؿ حؽ الممكية لمدكلة عف حؽ التػصرؼ في مكجكداتيا، 

قات مع محيطيا بحرية دكف أف يفرض عمييا تدخؿ أك بؿ تتعدل ذلؾ إلى إنشاء علب
طرؽ معينة، ماعػدا تحديػد الأدكات المناسبة لضبط الاقتصاد، مع تحديد لبعض الحػالات 
التي يمكف أف تتدخؿ فييا بعض الأجيزة الإداريػة، كدكف أف ننسى طرؽ عمؿ البنكؾ أك 

 الجياز المصرؼ.
ع التي أدت إلى كتضبطيا كتفعميا في ديناميكية كلابد مف الإشارة إلى تشخيص الدكاف   

 جذرية
الإسراع في تطبؽ استقلبلية المؤسسات الاقتصادية العمكمية كالتي تميزت بمجمكعة مف 

 الػدكافع
 كالتي تحددت كما يأتي:

 الدكافع الخارجية: التي تنحصر في مستكييف: -
رات البنيكية كالييكمػة الدكليػة المستكل الأكؿ خاص بالتكجييات العالمية الجديدة كالتغيي-

المتجية نحك العكلمة.

                                                           
1
 .59، ص:رجع السابقالمعميكاش أميف عبد القادر،  
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المستكل الثاني خاص بالقيكد التي فرضتيا المؤسسات المالية الدكليػة كالبنػؾ الػدكلي - 
كصندكؽ النقد الدكلييف كشركطيما الاقتصادية كالمالية كالتي ىدفت إلى تقمػيص الحمايػة 

 المؤسسة. العمكمية للؤنشطة الاقتصادية كقننت حرية
كالحقيقة أننا نعتبر بأف ىذيف المستكييف ىما بمثابة إجراءيف يقيداف دكر الدكلػة الحمايػة  

 للبقتصاد الكطني >> كالذم يعتبر كمحرض نسقي للئفلبس، كعائؽ لمبادرة الخكاص<<
 مية: تبرز ىذه الدكافع فيما يأتيالدكافع الداخ -
 الاعتماد المطمؽ عمى مركزية التسيير.-
اللبتكازف بيف الارتفاع المستمر في تغطية تكاليؼ اليد العاممة مقارنة برقـ الأعماؿ -

 المحققة.
 تراكـ الديكف.-
 سكء التكازنات المالية.-
 التبعية التكنكلكجية لمخارج.-
 1ضعؼ فعالية كسائؿ الإنتاج المستخدمة.-

 مؤسسات لقد صػدرت عدة قكانيف في ىذا الشأف كمنيا: *قانكف تكجييي حكؿ ال
تبنت الجزائر مبدأ الاستقلبلية لممؤسسات الاقتصادية بمكجب القانكف التكجييي    

 12ىػ المكافؽ ؿ:  1408جمادل الأكؿ عاـ  2المؤرخ في  01-88لممؤسسة رقـ 
كالػذم مف خلبلو تبينت صفة المؤسسة العمكمية الاقتػصادية كالػتي عرفيا  1988جانفي

ت مسؤكلية محدكدة حيث تممؾ الدكلة أك الجماعات عمى شركة مساىمة أك شركة ذا
المحمية فييا بصفة مباشػرة أك غير مباشرة جميع الأسػيـ أك الحصص. طػرح مفيػكـ 
الاستقلبلية إشكالية الفصؿ بيف ممكية رأس الماؿ كصلبحيات الإدارة كالتسيير حيث تنكب 

سة، كىذا باعتبارىا مؤسسات صناديؽ المساىمة لمدكلة في أداء دكر المالؾ لرأسماؿ المؤس
مالية اقتصادية كحيث تمعب دكر الكسيط بيف المؤسسات العمكمية كالدكلة. يسير 

                                                           
 .509،510،ص ػ ص: المرجع سبق ذكره :بككربكط عز الديف 1
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الصندكؽ الممكية بكاسطة حافظػة الأسػيـ المتمثمة في رؤكس أمكاؿ المؤسسة باسـ 
 1الدكلة.

تجو ـ في إطار المؤسسة الكطنية لا بد أف ت1990لذلؾ فإف التدابير التي اتخذت سنة  
 في اتجاه لامركزية أكسع تعتمد عمى الأىداؼ التالية:

  مسؤكلية المؤسسة في مجاؿ التكظيؼ كالتككيف كالترقية بحيث تـ إدراج تحديد الأجكر مف
خضاعيا أحيانا لمتفاكض إذا تعمؽ الأمر بفئة ذات كفاءة عالية  طرؼ المؤسسات نفسيا كا 

 .تخدـ مصالح المؤسسة
  العمؿ كمسؤكلية المؤسسة في تحديد ساعات العمؿ كتكاريخ الانضباط كأشكاؿ علبقات

العطؿ، كىنا قضي عمى المركزية التي تحتكر جميع الصلبحيات كا عطاء حرية لمقاعدة 
لتحديػد خططيا، كاليدؼ مف ذلؾ ىك تكظيؼ أفضؿ للؤفراد، كالاستفادة مػنيـ بػأكبر قػدر 

 حسيف سير الإنتاج كالإنتاجية.لتحقيػؽ مردكدية عالية لممؤسسة، كتشجيع الخبرات كت
 2" كبيذا فالاستقلبلية تخكؿ لممؤسسة إنجاز القرارات دكف الرجكع إلى أم جية "

في إطار الإصلبحات  1988كىذا يعني أف مبدأ "الاستقلبلية" التػي تػـ اعتماده سنة 
قفا الاقتصادية، كاف لو أثر في تحريؾ الجمكد الذم طبع المنظكمة الاقتصادية كأنشأ مك 

لمسمطة إزاء الكضع الاقتصادم الذم ميز تمؾ المرحمػػة. غير أف تكسيع مساحة 
"الاستقلبلية" باء بالفشؿ بعد مركر سبعة سنكات كمف أىـ نتائج ذلؾ الفشؿ، دكف ذكر 
الأسباب المتعددة، الترقيعات المسكنة للؤزمة التي أطالت عمر الإصلبحات الاقتصادية، 

لمستكل الاقتصادم، كالاجتماعي ىذا مف جية، ثـ أف قانكف كأحدثت شرخا عميقا عمى ا
"استقلبلية" المؤسسات العمكمية الاقتصادية لـ يحدث القطيعة المنشكدة مػف مجاؿ 
الممارسة الاقتصادية بؿ كانت عبئا ثقيلب عمى مسعى الإجراءات الجارية، في ظؿ 

الاقتصادية كبعث تنمية  الإصلبحات الاقتصادية. كأكد فشؿ الدكلة تكلي زماـ القيادة

                                                           
 .9، ص:2004، جامعة كرقمة،3، العدد، مجمة الباحثملامح ىيكمة المؤسسة الشبكية: ميدم عيسى بف صالح 1

 31، ديكاف المطبكعات الجامعية ، الجزائر ، ص : اقتصاد المؤسسة المستقمة أحمد ىني:  2
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شاممة. لأف الإصلبحات كانت نتيجة ظركؼ أممتيا الكضعية التي كصؿ إلييا الاقتصاد 
الكطني، كالثقافة القانكنية التي أطرت مجرل الإصلبحات مف الجيؿ الأكؿ لـ تخرج عف 

المالية  التطكر المرحمي لتنظيـ الممكية العامة الاقتصادية لمدكلة كالتحكـ في ادارة الأزمة
 1الخانقػة.

  الخوصصة:_3

عرفت كتيرة الخكصصة تسارعا منذ مطمع الثمانينات لتحتؿ مكانة كبرل كتتحكؿ بذلؾ    
ظاىرة عالمية كتمتد لتشمؿ كؿ القارات. فيي لـ تخص الدكؿ الصناعية فقط  إلى

كبريطانيا التي قررت رئيسة حككمتيا مارغريت تاتشر القياـ بأىـ كأكبر برنامج 
سابقا في  الاشتراكيةلتشمؿ الدكؿ النامية كالدكؿ  امتدت، بؿ 1979خكصصة سنة لم

 .أكركبا الشرقية، ما يؤكٌد مرة أخرل تفكؽ الميبرالية

كانت الدكافع التي حثت عمى لجكء مختمؼ الدكؿ إلى الخكصصة متنكعة؛ فبينما سعت 
لى الرفع في كفاءة الم ؤسسات الاقتصادية، نجد أف الدكؿ المتطكرة إلى تعميـ الميبرالية كا 

دكؿ أكركبا الشرقية سابقا كغالبية الدكؿ النامية كانت الخكصصة فييا نتاج الخضكع 
 لبرنامج التصحيح الييكمي. كمف ىذه الدكؿ الجزائر.

لـ تكف الدكلة لتمجأ لمخكصصة لك لـ تتكفر عكامؿ أدت إلى اتخاذ ىذا القرار، يمكف      
ية كعكامؿ خارجية. فالعكامؿ الداخمية ارتبطت بآداء أف نصنفيا إلى عكامؿ داخم

المؤسسات العمكمية الذم أخذ يتراجع نتيجة لمسياسة الاقتصادية الممارسة مف طرؼ 
الدكلة، كالتي تسببت بدكرىا في إلحاؽ العجز المالي بيذه المؤسسات مف جية، 

رة. أما العكامؿ كبميزانيتيا مف جية أخرل نتيجة لتحمميا لخسائر كنفقات ىذه الأخي
الخارجية فتعكس الظركؼ الحقيقية التي دفعت بالدكلة إلى اتخاذ قرار الخكصصة، كىي 
مرتبطة أساسا بمشكمة المديكنية الخارجية التي عجزت عف معالجتيا، مما اضطرىا إلى 

                                                           
، 2007القانكف، جامعة قسنطنة، ي، اطركحة لنؿ شيادة الدكتكراه فقانون الخوصصة في الجزائر: محمكد شحماط 1

 .52ص:
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طمب مساعدة المؤسسات المالية الدكلية كغيرىا مف الدكؿ لإعادة جدكلة ديكنيا، لتخضع 
 ا إلى برنامج التصحيح الييكمي، كالتي تعد الخكصصة إحدل أىـ مككناتو.بمكجبي

مما تقدـ يبدك أف الجزائر كانت مجبرة عمى خكصصة القطاع العاـ. غير أف ذلؾ لا    
يمنع مف أف تككف لدييا أىدافا كانت تسعى إلى تحقيقيا مف خلبليا. كالرفع في كفاءة 

تقميص مف تدخٌؿ الدكلة في المجاؿ المؤسسات الاقتصادية بعد خكصصتيا، ال
 1الاقتصادم، القضاء عمى العجز في ميزانية الدكلة.

كما تيدؼ الخكصصة إلى التحقيؽ مف الأعباء المالية، كنفقات المؤسسات     
الاقتصادية العمكمية التي أثقمت ميزانية الدكلة، ككذا تدعيـ المساىميف مف الأفراد 

ػا كتكنكلكجيا ... الخ، كزيادة إنتاجية المؤسسات كتطكير مالي القػادريف عمػى التسػيير
خكؿ في سكؽ دكلي بالتكنكلكجيا كبرؤكس الأمكاؿ داؽ التنافسػية، كالقػدرة عمػى الالأسك 

 كتحفيز كؿ المبادرات الفردية.

فضلب عف ذلؾ تيدؼ الخكصصة إلى بيع المؤسسات كتخمي الدكلة عف التدخؿ المباشر 
يعني ىذا التخمي تغييب الدكلة عف محيطيا الاقتصادم بعزليػا عػف  في تسييرىا، كلكف لا

عمميػة الضبط، بؿ بجب إعادة تحديد دكرىا في النشاط الذم يكجو إلى تنفيذ سياسة 
 2اجتماعية أمنية.

 :يمكف التمييز بيف الأشكاؿ التالية لمخكصصة: أشكال الخوصصة 
 كمية إذا تـ طرح  : تككف الخكصصةالخوصصة الكمية والخوصصة الجزئية

الأصكؿ اك الأسيـ الخاصة بالشركات بالكامؿ لمبيع بشكؿ مباشر اك في سكؽ الأكراؽ 
كتككف جزئية إذا كاف المطركح لمبيع ىك جزء مف أصكؿ أك أسيـ الشركات، كاف  المالية،

٪ فقط مف ىذه الأصكؿ، كلا تخرج الشركات عف نطاؽ 40٪ أك 20٪ أك 10يطرح لمبيع 

                                                           
1
، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في العمكـ الاقتصادية، جامعة ر الخوصصةتقييم المؤسسة في إطا: عيساكم نادية 

 .5، ص:2005ػ2004قسنطينة، 
 .539، ص: المرجع سبق ذكره :بككربكط عز الديف 2
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 اؿ العاـ إلى نطاؽ شركات المساىمة إلا إذا كانت نسبة ممكية القطاع قطاع الأعم
 1٪ مف قيمة الأصؿ أك أسيـ الشركة، حسب العرؼ القائـ.50العاـ فييا اقؿ مف 

 خكصصة الممكية ىي نقميا مف القطاع العاـ خوصصة الممكية وخوصصة الإدارة :
 ـ في سكؽ الأكراؽ المالية،إلى القطاع الخاص عف طريؽ البيع المباشر أك بطرح الأسي

أما في حالة خكصصة الإدارة فيستمر الاحتفاظ بممكية القطاع العاـ مع جعؿ الإدارة 
فاليدؼ مف خكصصة الإدارة ىك تحسيف الكفاءة الاقتصادية كمحافظة الدكلة  اجنبية.

 2عمى الممكية، كىي تمثؿ مرحمة انتقالية في طريؽ انياء ممكية الدكلة.
 لقد جاء تطبيؽ برامج الخكصصة في أغمب الدكؿ كالتي منيا  ة:تقييم الخوصص

الجزائر ضمف مجمكعة سياسات استيدفت تحقيؽ التكازف المالي كالتكازف النقدم ككاف 
أسمكب خفض الطمب الكمي بشقيو العاـ كالخاص ىك الأسمكب الذم اتبعتو اغمب ىذه 

لعاـ في الانسحاب الجزئي الدكؿ لتحقيؽ التكازف المطمكب، كقد انعكس خفض الطمب ا
التعميـ كخدمات الصحة كقد تـ  مف خدمات كانت تؤدييا الدكؿ بالكامؿ مثؿ خدمات

افساح المجاؿ لدخكؿ القطاع الخاص ليذه المجالات. كما أف الاعتقاد السائد أف مسالة 
الخكصصة تخرج عف إرادة دكلة كاحدة لأنيا مكجة عالمية كاف مف الضركرم الاستجابة 

كلكف طريقة الإجابة كتطبيؽ المفيكـ ىما المذاف يثيراف الاختلبؼ، فالخكصصة في ليا 
كثير مف الحالات التطبيقية اختزلت عف مفيكميا العاـ كاقتصرت عمى عمميات نقؿ 

 الممكية.

إف الخكصصة ليا مفيكـ أكسع مف ذلؾ بكثير فيي ثقافة قبؿ أف تككف نقؿ ممكية كىي   
مفيكما لتسريح العماؿ، كلا شؾ اف بناء الثقافة الجديدة كتغيير ركح مبادرة قبؿ اف تككف 

ماىك قائـ مف ثقافات تحتاج دائما عمى الكقت كمزيد مف الكقت.

                                                           
 85ص:1997القاىرة، دكف طبعة،دار الكتاب الحديث،  الجات والخصخصة، :حسيف عمر 1
ى الممتقى الدكلي خكؿ اقتصاديات الخكصصة كالدكر الجديد ، كرقة مقدمة إلىل نخوصص المياه :بعمكج بكلعيد 2

 .2004أكتكبر  07إلى 03لمدكلة، جامعة سطيؼ، مف 
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كليذا لا يمكف القياـ بعممية تقييـ عممية الخكصصة، زد عمى ذلؾ أف عممية الخكصصة 
انكف المتعمؽ بيا، في الجزائر لـ تتـ رغـ مركر أكثر مف اثنيا عشر سنة عمى صدكر الق

 إلا أنو يمكف إعطاء تقييـ مبدئي مف خلبؿ بعض المؤشرات.

كما يمكف قكلو عف مسار الخكصصة في الجزائر، أنو مازاؿ يراكح مكانو منذ سنة  
كالذم تضمف  1998، قبعد مصادقة الحككمة عمى برنامج الخكصصة عاـ 1998
ار، لكف ىذه العممية مؤسسة لمخكصصة، بعدما تقرر سحب شركة ككسيد 88عرض 

سجمت فشلب ذريعا، كتقرر حؿ الييئات المكمفة بالعممية، دكف إعطاء حصيمة حكؿ 
مؤسسة أغمبيا في  374الأسباب الكامنة كراء الفشؿ، كبعد ذلؾ حدد مجمس الخكصصة 

قطاع البناء كالفندقة كصناعة الآجر، ككانت تعاني مف شبو افلبس تاـ، مما يستحيؿ 
، أيف تـ 1999بعد ذلؾ عيدة المجمس الكطني لمخكصصة في سبتمبر بيعيا، لتنتيي 

 حمو دكف أف يسجؿ مسار الخكصصة أم تقدـ أك نتيجة.

تكالت التصريحات بتكالي المسؤكليف المكمفيف بممؼ الخكصصة، باستثناء خكصصة 
٪ مف الأسيـ، كمشركع ىنكؿ 70شركة سيدار مف خلبؿ شراء مجمكعة إبات اليندسة ؿ 

ية كايناد كزاداؼ الألمانية مع الشركة الكطنية لمسيارات الصناعية، ظؿ مسار الألمان
الخكصصة حبيس القكانيف كالتشريعات، لتقرر بعد ذلؾ الدكلة بتكقيؼ المسار بصكرة شبو 

ـ قدمت الحككمة قائمة تضـ 2004ـ، كمع نياية سنة 2002ك 2000كمية ما بيف 
 1ناعي.مؤسسة لمخكصصة أم مجمؿ النسيج الص 1200

 العدالة الاجتماعية والخوصصة: -

تحمؿ الخكصصة في طياتيا آثاران داعمة لمبدأ العدالة، كأخرل مخمةه ذا المبدأ، كتتمثَّؿ 
العكامؿ أك الآثار التي تؤدم إلى مزيدو مف العدالة الاجتماعية فيما يمي:

                                                           
، مجمة المفكر، العدد الثالث، دكف سنة تقييم إعادة ىيكمة المؤسسات الاقتصادية العمومية الجزائرية: الطيب داكدم 1

 .151،152نشر، ص ػص:
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عممية الإنتاجية؛ الخكصصة تعطي فرصةن لمطبقة العاممة في التممُّؾ، كالمساىمة في ال- 1
كىك ما يبعث الحافز إلى مزيدو مف الثركة كالتممُّؾ، كالزيادة في الإنتاج؛ مما يحسف مف 

 كضع الأفراد كالاقتصاد الكطني. 

الخكصصة كىي تسمح بالتممُّؾ كالمساىمة في الإنتاج كالتطكر الاقتصادم تخمؽ - 2
أف أصبح الأفراد مساىميف كمالكيف نكعان مف التقارب بيف الطبقة العاممة كالملبَّؾ، بعد 

كمديريف لممشركع أك الشركة؛ فإحساسيـ ذا أك مشاركتيـ في رأس الماؿ كالربح كاتخاذ 
القرار سكؼ يجعميـ يزيدكف مف جيدىـ، كيدفعكف بالعممية الإنتاجية إلى مزيدو مف الإنتاج 

 مف يعكلكف. كالكفاءة؛ فتزيد أرباحيـ كثركاتيـ، كتتحسف بالتالي معيشتيـ كمعيشة

شعكر الأفراد بالأماف كالاطمئناف بككـ ملبكان؛ كبالتالي سكؼ يزيد مف استقرارىـ - 3
كالاجتماعي، كالرؤية إلى المستقبؿ بأمؿ، كالسعي إليو بطمأنينة؛ كىي نتيجةه في  العائمي

غاية الأىمية للؤفراد، تبعدىـ عف التكجس كالخكؼ مف اليكؿ.ىذا فيما يخص الآثار 
 ية، أما السمبية فنكجزىا فيما يمي:الإيجاب

قد تؤدم الخكصصة إلى تركيز الثركة بيد قمةو في التمع؛ مما سيترتب عميو سكء تكزيع -1
الدخؿ بيف فئات كطبقات التمع، كاستحكاذ مف يممككف عمى الأرباح، كحرماف مف لا يممؾ 

كنظاـ السكؽ قد إلا مف أجكر كمرتبات لا تتصؼ دائمان بالعدالة، خاصةن كأف الخكصصة 
 حمَّؿ الكثير مف التشريعات العمالية المتعمقة بالأجكر كالفصؿ بيف العمؿ كشركطو.

الخكصصة قد تؤدم إلى سيطرة القطاع الخاص بشكؿو كمي عمى النشاط الاقتصادم؛ - 2
مما يؤدم إلى حدكث اختلبلاتو ىيكمية في التمع تؤدم إلى ايار مصطمح محدكدم 

  .كت في الدخكؿ كالثركات، كاتساع نطاؽ الفقر كالمرض كالجيؿالدخؿ، كاتساع التفا

إلغاء جميع أنكاع الدعـ السمعي، في نطاؽ مجاؿ الخكصصة تصبح عممية الدعـ - 3
بجميع أنكاعو قميمة؛ مما تؤثر عمى المستكل المعيشي لمطبقة الفقيرة في المجتمع.
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نتاج في نطاؽ الخكصصة تنصب التقميؿ مف إنتاج السمع الاجتماعية، حيث أىمية الإ- 4
نحك السمع كالمنتجات التي تتبع آليات السكؽ؛ ىدؼ الاحتكار كالسيطرة، كتحقيؽ أكبر 
الأرباح، كىذا دائمان طبقان لمقكل الشرائية؛ مما يقمؿ مف السمع الكاسعة الاستيلبؾ كالتي 

 تككف في صالح أغمب الطبقات الاجتماعية مف حيث السعر طبعان.

مف أىـ نتائجيا السمبية كما يراىا البعض الاحتكار كانتشاره؛ كىذا ينتج  الخكصصة- 5
 في حالة ضعؼ رقابة كسيطرة الدكلة عمى القطاعات المحكلة.

غير أف الحككمات تطمَّعت إلى خطر ىذه السمبيات عمى الخكصصة؛ كلذلؾ اتخذت 
جتماعية، كتقديـ سياساتو كفيمة لمتخفيؼ منيا كمعالجتيا، عف طريؽ صناديؽ التنمية الا

يجاد فرص عمؿو ليـ، كدعـ  المزيد مف المساعدات كالتسييلبت لمطبقات الفقيرة، كا 
أنشطتيـ القائمة، كتنشيط المشركعات الصغيرة، أك إرشادىـ إلى الأعماؿ التي يقدركف 
عمييا، كمنحيـ قركضان بدكف فكائد، كمساعدتيـ بآلات ككسائؿ تمكِّنيـ مف تحقيؽ الدخكؿ، 

ما كالدكلة قد أصبحت لدييا قدرةه مالية بزيادة الضرائب، ككقؼ الدعـ لممشركعات لا سي
ف  الخاسرة كدعـ السمع كالخدمات، كنتيجةن لمحصيمة المحققة مف بيع المشركعات العامة، كا 

 -خاصةن في البمداف النامية -كانت الظركؼ الاجتماعية كمساحة الفقر في اتساعو مستمر
التحسف كثيران مف الخكؼ كالقمؽ أف ترعى أغمب  تفاؤؿ كالأمؿ فيكىك مؤشر يبقي عمى ال

 1الدكؿ النامية استقراران اجتماعيان كنمكان اقتصاديان مطمئنان عمى الأقؿ في المستقبؿ المنظكر.

 خامسا: الفكر التنموي الجديد لممؤسسات العمومية:
 : 2004 -2001برنامج دعم الانعاش الاقتصادي 

ج مف منظكر متخذ القرار في الجزائر، أداة مف أدكات السياسات يعتبر ىذا البرنام
الاقتصادية المعركفة كالمتمثمة في سياسة الانفاؽ العاـ. كىك متمثؿ أساسا في دفع عجمة 
النمك في الجزائر مركزيف عمى المشاريع القاعدية كالداعمة لمعمميات الإنتاجية كالخدماتية.

                                                           
، اطركحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتكراه في العمكـ الاقتصادية، لتنمية الاقتصاديةدور الخوصصة في امكسى سعداكم:  1

 .138ػ136،ص ػص:2007جامعة الجزائر، 
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عممية كثلبثة نكعية، فأما الأىداؼ العممية فتنطمؽ  سطر برنامج الانعاش أربعة أىداؼ
مف إعادة تنشيط الطمب، التي يجب أف يسايرىا دعـ لمنشاطات المنشئة لمقيمة المضافة 
كمناصب الشغؿ، عف طريؽ ترقية المستثمرة الفلبحية كمؤسسة الإنتاج الصغيرة 

ية خاصة تمؾ التي تسمح كالمتكسطة، لاسيما المحمية منيا، كرد الاعتبار لممنشآت القاعد
بإعادة انطلبؽ النشػاطات الاقتصادية كتحسيف تغطية حاجات السكاف في مجاؿ تنمية 

 المكارد البشرية كترمي ىذه الاىداؼ العممية إلى ثلبث أىداؼ نكعية ىي:

  نعاش الاقتصاد مكافحة الفقر، إنشاء مناصب الشغؿ، تحقيؽ التكازف الجيكم كا 
 الجزائرم.

 عديؿ المطبقة مف أجؿ استرجاع التكازنات الاقتصادية الكبرل أدت إلى برامج الت إف
تقميص معدؿ مستكل معيشة السكاف. كمف ثـ كاف تركيز عمؿ الحككمة عمى تكثيؼ 
مسار الإصلبح ليشمؿ جميع الجكانب الاجتماعية كالاقتصادية كتحرير الاقتصاد 

 مصدر الرئيسي لمثركة.الكطني مف اجؿ تمكيف المؤسسة الجزائرية مف أف تصبح ال
كىكذا فإف الحككمة تكصمت إلى نتيجة تقضي بأنو بدكف تحضير فضاء اقتصادم     

كدكف تعزيز قدرات الإنتاج المحمية كانعاشيا، كدكف تعبئة الادخار المحمي، كدكف انشاء 
القدرة الشرائية، فإف إقامة استراتيجية للئنعاش القائمة عمى الإصلبحات اليامة لإطار 

صلبح ىياكؿ لاقتصاد الكطني، قد تصطدـ بعراقيؿ سريعة في التطبيؽ بؿ ا لتسيير كا 
تزيد مف حدة تفكؾ اقتصادنا عمى المستكل الجغرافي كالاجتماعي. كعميو فمف الضركرم 

 القياـ بعمؿ كاسع النطاؽ لتصحيح آثار التفكيؾ كتييئة بلبدنا إلى إنعاش أفضؿ.
يجية المعتمدة بانطلبؽ النمك كالحفاظ عميو بصفة كمف ىنا يجب أف تسمح الاسترات    

مستديمة. حيث عمدت الحككمة عمى تحقيؽ النمك لمناتج الداخمي الخاـ الحقيقي كبكتيرة 
 850000٪، مف أجؿ تقميص البطالة كالفقر، كخمؽ ما يقارب 5سنكية بأكثر مف 

 .2004ػ2001منصب شغؿ خلبؿ الفترة 
فيز كبير مف طرؼ الدكلة التي ستجند مداخيؿ كتقكـ ىذه الاستراتيجية عمى تح 

المحركقات لانعاش الاقتصاد كدعـ الإنتاج الكطني عف طريؽ انعاش الطمب، كيرتكز 
برنامج الإنعاش عمى المحاكر الآتية:
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 إعادة تنشيط الجياز الكطني للئنتاج الذم يعد أساس إنشاء الثركات 
 عادة تنشيطيا  تطيير محيط المؤسسة كا 

 1قات العمكمية تسمح بتحسيف القدرة الشرائيةسياسة لمنف 
 :2004- 2001نتائج برنامج الإنعاش الاقتصادي 

بإنعاش مكثؼ لمتنمية الاقتصادية رافؽ استعادة الأمف  2004- 2001تميزت السنكات
عبر ربكع بلبدنا. كتجسد ىذا الإنعاش مف خلبؿ نتائج عديدة ىامة نذكر منيا عمى 

 الخصكص ما يأتي:
مميار دينار، منيا  700.3مميار دكلار أم  46ار إجمالي بحكالي استثم -

مميار دينار مف الإنفاؽ العمكمي نمك مستمر يساكم  350.2مميار دكلار أم 30حكالي
 2003في سنة  8,6طكاؿ السنكات الخمس بنسبة %  8,3في المتكسط % 

 % 24% إلى  29تراجع في البطالة أكثر مف  -
 القاعدية ككذلؾ بناء كتسميـ الآلاؼ مف المساكف الجاىزة. نشآتالمإنجاز الآلاؼ مف  -

لقد خرجت الجزائر بسلبـ مف ىذه التجربة، اذ أف التكازنات الاقتصادية الكمية قد 
 %كاحتياطات صرؼ 8.6نسبة نمك قدره  2003استرجعت، كحققت الجزائر في سنة 

 ديكف الجزائر الخارجية قد مميار دكلار في زيادة مستمرة، كبالمقابؿ فاف 9.32قدرىا 
مميار دكلار كما تقمصت الديكف العمكمية  22مميار دكلار إلى  3.28انخفضت مف 

مميار دج في سنة  911إلى  1999مميار دج في سنة  1059الداخمية لمدكلة مف 
2003. 
 المسجمة في -الخفية كالجمية-لـ يقاؿ إف ىذا البرنامج سيحؿ كؿ المشاكؿ العالقة     
 مؼ المجالات كلكف مف الطبيعي جدا انو مف شاف ىذا البرنامج اف يخفؼ مفمخت

الانعكاسات الفاسدة لازمة عميقة كيخمؽ الظركؼ الملبئمة لإستراتيجية حقيقية لمتنمية 
2المستدامة.

                                                           
برنامج دعم الإنعاش الاقتصادي والبرنامج التكميمي لدعم النمو وبرنامج التنمية  أثرصالحي ناجية ،مخناش فتيحة:  1

،أبحاث و تحديات آفاق النمو الاقتصادي الفعمي والمستديمنح 2004ـ2001الاقتصادي  الخماسي عمى النمو
 .3،4.ص ػص: 2013مارس  12ك11المؤتمر الدكلي ،جامعة سطيؼ، 

2
دارية، 2009ـ2001التنمية المستدامة في الجزائر من خلال برنامج الإنعاش الاقتصادي  :كريـ زرماف  ، أبحاث اقتصادية كا 

 ..204،205، ص ػص:2010العدد السابع، 
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  :2005خلبؿ الفترة  :2009ـ2005البرنامج التكميمي لدعم النمو الاقتصادي 
يمي لدعـ النمك ككذا برنامجي " الجنكب" ك"اليضاب تـ إطلبؽ البرنامج التكم 2009-

مميار دكلار أمريكي خصصت أساسا لإعادة  200العميا" بتمكيؿ مف الميزانية قيمتو 
التكازف الإقميمي مػف خلبؿ تطكير شبكة الطرؽ كالسكؾ الحديدية كتحديثيا، كالتخفيؼ 

شية لممكاطنيف فيما يتعمؽ مف المشاكؿ في مجاؿ المكارد المائيػة، كتحسيف الظركؼ المعي
بالسكف كالحصػكؿ عمػى الرعايػة الطبيػة كالتكفػؿ بالاحتياجات المتزايدة في مجاؿ التربية 

 كالتعميـ العالي كالتككيف، ككذا تطكير الخدمات العامة كتحديثيا.
  منو: 85تمكيؿ البرنامج التكميمي لدعـ النمك يستيدؼ في% 

، خاصة في مجالات: السكنات، الجامعة، التربية تحسيف الظركؼ المعيشية لمسكاف -
 الكطنيػة، تزكيػد السكاف بالماء خارج الأشغاؿ الكبرل.

الأساسية )قطاع النقؿ، قطاع الأشغاؿ العمكمية، قطاع الماء، قطاع  المنشآتتطكير  -
ة كالغرض مف الأمكاؿ المتبقية دعـ التنمية الاقتصادية )الفلبحة كالتنمي تييئة الإقميـ(.

الخدمات العمكمية كتحديثيا، بالإضافة إلى تطكير  الريفية عمى نطاؽ كاسع(، كتطكير
 1التكنكلكجيات الجديدة للبتصاؿ.

 :2014ـ2010برنامج التنمية الخماسي :
 2014ك 2010يستمزـ برنامج الاستثمارات العمكمية الذم كضع لمفترة الممتدة مػا بػيف 

مميار دكلار( كىك يشمؿ شقيف  286أك ما يعادؿ مميار دج )  214.21 1مػف النفقػات
 :اثنيف ىما

  استكماؿ المشاريع الكبرل الجارم انجازىا عمى الخصكص في قطاعات السكة
 مميار دكلار. 130مميار دج ما يعادؿ  700.9الحديديػة كالطػرؽ كالمياه بمبمغ 

  طلبؽ مشاريع جديدة بمبمغ  156مميار دج ) أم ما يعادؿ حكالي  534.11كا 
مميار دكلار(.

                                                           
شيادة ماجستير في العمكـ  ،دور الجيل الثاني من الإصلاحات الاقتصادية في تحقيق التنمية: زكيف ايماف 1

 .96،97،ص ػص:2010،2011الاقتصادية،جامعة قسنطينة،
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% مف مكارده لتحسػيف التنميػة البشػرية  40أكثر مف  2014- 2010يخصص برنامج 
كذلػؾ عمػى الخصكص مف خلبؿ: تحسيف التعميـ في مختمؼ أطكاره )الابتدائي كالمتكسط 

الميني ( كالتكفؿ الطبي النكعي كتحسيف ظركؼ السكف  كالثانكم كالجامعي كالتككيف
ه كالمكارد الطاقكية. كما تضػاؼ قطاعات الشبيبة كالرياضة كالثقافة كالتزكيد بالميا

كالاتصاؿ كالشؤكف الدينية كالتضامف الكطني كالمجاىديف إلػى ىػذه الدينامية الجديدة التي 
 تأتي امتدادا للبنتعاش الاقتصادم كالاجتماعي المباشر فيو منذ عقد.

% مف مكارده لمكاصمة تطكير  40ارب كيخصص برنامج الاستثمارات العمكمية ما يق    
المنشآت القاعديػة الأساسية كتحسيف الخدمة العمكمية كذلؾ عمى الخصكص: في قطاع 
الأشغاؿ العمكمية لمكاصمة تكسػيع كتحديث شبكة الطرقات كزيادة قدرات المكانئ، في 

ث اليياكؿ قطاع النقؿ بتحديث كمػد شػبكة السػكؾ الحديديػة كتحسيف النقؿ الحضرم، تحدي
القاعدية بالمطارات، تييئة الإقميـ كالبيئػة، تحسػيف إمكانيػات كخدمات الجماعات المحمية 

دارات ضبط الضرائب كالتجارة كالعمؿ. الإضافة إلى دعـ تنمية الاقتصاد  كقطاع العدالة كا 
الكطني عمى الخصكص مف خلبؿ، دعـ التنمية الفلبحية كالريفية، ترقية المؤسسات 

ة كالمتكسطة مف خلبؿ إنشاء مناطؽ صناعية، كالػدعـ العمػكمي لمتأىيػؿ كتيسػير الصغير 
القركض البنكية، دعـ التنمية الصناعية مف خلبؿ القركض البنكية الميسرة مف قبؿ الدكلة 
مف اجؿ انجػاز محطات جديدة لتكليد الكيرباء كتطكير الصناعة البترككيماكية كتحديث 

 المؤسسات العمكمية.

تشجيع إنشاء مناصب الشغؿ، مرافقة الإدماج الميني لخريجي الجامعات كمراكز    
التككيف الميني، كدعػـ إنشاء المؤسسات المصغرة كتمكيؿ آليات إنشاء مناصب انتظار 
التشغيؿ.كعمى صعيد أخر تطكير اقتصاد المعرفة مف خلبؿ دعـ البحث العممي كتعميـ 

لآلي داخؿ المنظكمة الكطنية لمتعميـ كميا كفي المرافؽ التعميـ كاسػتعماؿ كسػيمة الإعلبـ ا
1العمكمية.

                                                           
 .97،98، ص،ص: نفس المرجع 1
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 خلاصة الفصل:
إف ىذه التحكلات التي مرت بيا المؤسسات العمكمية لـ تكف كليدة الصدفة، بؿ ىي    

نتيجة حتمية أك مفركضة في بعض الأحياف، كذلؾ نتيجة التحكلات التي شيدىا كيشيدىا 
حيث أصبحت مؤسساتنا اليكـ أكثر انفتاحا كتعمؿ في بيئة العالـ في الآكنة الأخيرة. 

تنافسية مغايرة لمظركؼ التي نشأت عمييا، كالسبيؿ في ظؿ المنافسة المحمية كالعالمية 
ىي إعادة النظر في الممارسات مف علبقات إنسانية كتكظيؼ، رقابة، كتسيير لإعادة 

  .إنعاش المؤسسات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مٌدانًالجانب ال



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لفصل الخامس: الإجراءات الميدانية لمدراسةا

 



 جراءات الميدانية لمدراسةالفصل الخامس                                            الإ

124 
 

 تمييد:
بعد التطرؽ لمتغيرات الدراسة كتناكؿ كؿ متغير عمى حدا مف خلبؿ الجانب النظرم     

اضحى مف الضركرم تطبيؽ الدراسة كاسقاطيا عمى احدل المؤسسات كعميو تـ اختيار 
سة المؤسسة العمكمية الاستشفائية بقصر الشلبلة، كسكؼ نتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى الدرا

الاستطلبعية، كمجتمع الدراسة كالعينة، المنيج المتبع إضافة إلى تقنيات الدراسة، كأخيرا 
المجاؿ المكاني كالزماني لمدراسة.
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 المبحث الأول: إجراءات الدراسة
 :الدراسة الاستطلاعيةأولا:  

 كتساعد البحث مشكمة لتدقيؽ الفكرية السبؿ إيجاد إلى الاستطلبعية الجكلات تيدؼ  
 حيث. الميدانية الدراسات في خاصة أىميتيا كتظير. كضبطو الانطلبؽ سؤاؿ تدقيؽ مىع

 تظيرىا لا التي جكانبو بعض كمعرفة معو كالتأقمـ البحث ميداف عمى التعرؼ عمى تساعد
 .البحث محؿ بالظاىرة المتعمقة كالأدبيات القراءات حتما

 الإشكالية عناصر بناء حكن بالفعؿ بالتكجو تسمح ككنيا كذلؾ أىميتيا كتظير  
 باؿ عمى يخطر لا الذم الكاقعي ك كالمعقكؿ كالمقبكؿ الفكرم السبيؿ كسمكؾ كالفرضيات
 أف منذ البحث لميداف استطلبعية جكلات لنا كانت فقد كلذلؾ. القراءات مع حتى الباحث،

 في مكظؼ الأقارب احد لككف لمميداف زيارتنا خلبؿ مف ذىننا في المكضكع تبادر
 أشير 05 منذ كذلؾ( تيارت كلاية الشلبلة بقصر الاستشفائية العمكمية المؤسسة) لمنظمةا

 بيدؼ 2015 ديسمبر 26يكـ استطلبعية بجكلة قمنا الدراسة لمتغيرات ضبطنا كبعد
 البشرية المكارد رئيس بمقابمة كقمنا بمساعدتنا استعداده ابدل كالذم الإدارة مدير مقابمة
 الكثائؽ عمى كتحصمنا معنا تجاكب لو كاف كقد الاسئمة مف مكعةمج عميو طرحنا كالذم

 في أكثر لمتعمؽ المكظفيف مف مجمكعة مع مقابمة بإجراء كذلؾ كقمنا بالمؤسسة، المتعمقة
 نقكـ سكؼ التي الأساسية القيـ كضبط الدراسة زاكية تحديد خلبليا مف كاستطعنا الظاىرة
 .الفرضيات مف مجمكعة طريؽ عف التنظيمي بالالتزاـ ربطيا خلبؿ مف باختبارىا

 مجتمع البحث والعينة:ثانيا: 

 ذات عمكمية مؤسسة كىي تيارت، كلاية الشلبلة بقصر الاستشفائية العمكمية المؤسسة 
 ىذه كتقكـ الصحي، القطاع سابقا تسمى كانت ،2007 سنة انشئت استشفائي طابع

 الشلبلة قصر ببمدية بالمكاطف كالرعاية الاىتماـ اجؿ مف صحية بخدمات المؤسسة
 أطباء،) في متمثميف دائـ عامؿ 213 مف بيا العامميف عدد يتككف المجاكرة، كالبمديات
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( قيةالطب العينة) العينة اسمكب اعتماد ارتأينا كلذلؾ (مينييف عماؿ ادارييف، ،ممرضيف
 يكسكس فئات مف يتككف الذم المجتمع طبيعة حسب كىذا المعمكمات عمى لمحصكؿ

 .مينية

 مفردة. 106% كتمثيؿ لممجتمع الأصمي أم ما يمثؿ 50تـ أخذ 

 البشرية المكارد مصمحة رئيس زكدنا بحيث عشكائية بطريقة العينات ىذه سحب تـ  
 سكسيك طبقة لكؿ قصاصات في العماؿ أسماء بتدكيف كقمنا لمعماؿ الاسمية بالقائمة
 ىك كما العينة ككزعت متساكية بفرص ثالبح افراد لكؿ لمسماح القرعة طريؽ عف مينية

 الآتي: الجدكؿ في مكضح

 :كىي عشكائية بطريقة طبقات 4 مف تسحب مفردة 106 ىك العينة حجـ فاف كبالتالي

ط   
ع  ط  

 
 

 يمثل توزيع الفئات السوسيو مينية في المؤسسة العمومية الاستشفائية 1جدول 

 العينة حجـ( n)ط (طM) العدد الفئات المينية 
 14 28 الأطباء

 55 112 الممرضيف 
 21 42 العمؿ المينييف

 16 31 الإدارييف
 106 213 المجمكع

عامؿ، يتـ اختيارىا مف الطبقات كيتـ اختيار  106كبالتالي عدد مفردات العينة ىك    
 باستعماؿ المعاينة الطبقية المفردات مف كؿ طبقة عشكائيا كبالتالي نكع العينة ىك 

العشوائية
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 المتبع في الدراسةالمنيج ثالثا: 
 نستطيع لا" ديكارت يقكؿ كىنا المناىج بتقدـ مقترف العمـ تقدـ أف المعركؼ مف :المنيج

 بدكف كالأبحاث الدراسات لأف منيج بدكف سنبحثيا كنا إذا ما حقيقة بحث في نفكر أف
 كالإجراءات القكاعد مف مجمكعة فالمنيج" حقيقة إلى الكصكؿ مف العقؿ تمنع منيج

 الكصكؿ يستطيع التي الأشياء بجميع حقة معرفة إلى يصؿ العقؿ تجعؿ التي كالأساليب
  .نافعة غير مجيكدات يبذؿ أف بدكف إلييا

 في الحقيقة عف الكشؼ إلى المؤدم الطريؽ"  أنو بدكم الرحمف عبد الدكتكر يعرفو ك
 حتى عممياتو تحديد ك العقؿ سير عمى تييمف العامة اعدالقك  مف طائفة بكاسطة العمكـ
 يرتبط الذم الكيفي المنيج عمى نعتمد دراستنا في ك1"معمكمة ك نتيجة إلى يصؿ

 ك نشأتو منذ فييا أستخدـ التي ك الإنسانية ك الاجتماعية العمكـ بدراسات غالبا استخدامو
 بؿ فحسب العمكـ ىذه عمى صريقت تطبيقو ك استخدامو أف يعني لا ىذا لكف ،ك ظيكره

 بحيث المختمفة الطبيعية الظكاىر لكصؼ الطبيعية العمكـ دراسات في أحيانا يستخدـ أنو
 اعتمدنا قد ك طبيعتيا تحديد ك أبعادىا عف الكشؼ أك الظاىرة ككصؼ دراسة إلى ييدؼ
 ىذه ك المدركسة الظاىرة حكؿ مفصمة ك حقيقية معمكمات جمع لغرض المنيج ىذا عمى

 القيـ تأثير أبعاد معرفة إلى ،إضافة الكمي المنيج تطبيؽ خلبؿ مف إلاٌ  تتـ لا العممية
 ك تدكينيا ك تصنيفيا ك المعمكمات بجمع سنقكـ لذلؾ التنظيمي الالتزاـ عمى التنظيمية
 . المتغيريف بيف العلبقة حكؿ مفصمة نتائج إلى لمكصكؿ تفسيرىا ك تحميميا محاكلة

  :راسةالد رابعا: تقنيات
 يتكقؼ ،(الأدكات) عمييا إذ العممي البحث مراحؿ أىـ مف البيانات جمع مرحمة تعتبر
 كانت دقيقة، ك ملبئمة المستخدمة البحث كسائؿ كانت كمما إذ كبيرة بنسبة البحث نجاح
لمشكمة كفقا البيانات لجمع الأدكات اختيار يتـ ك صحيحة، ك جيٌدة النتائج

                                                           
 ،1ط ردن،الأ الوراق، مؤسسة ،الجامعٌة الرسائل لاعداد العلمً البحث أسس إبراهٌم، المجٌد عبد مروان   1

 68:،ص2222
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 الاستفادة عمى الكصفية البحكث تقتصر لا حيث الدراسة، في المتبع كالمنيج البحث
 :استخداـ دراستنا في ارتأينا البيانات، جمع في كاحدة بطريقة

 أبعادىا، كتعتمد  كمعرفة الظاىرة في أكثر ( لمتعمؽالأداة الرئيسية) :الاستمارة أداة
 ـ الغالب في تككف المستجكبيف مف مجمكعة عمى الأسئمة مف سمسمة طرح عمى

كىي مف أكثر  مشكمة، اك لحدث بالنسبة كعييـ أك معرفتيـ كبمستكل كبتكقعاتيـ،
 التقنيات شيكعا

 المصممة كاستخداما في البحكث الاجتماعية كتعرؼ عمى انيا" مجمكعة مف الأسئمة
لجمع البيانات اللبزمة عف مشكمة البحث تحت الدراسة، كىي مف أىـ الكسائؿ الفعالة 

يككف الباحث عمى معرفة دقيقة بالبيانات المطمكبة جمعيا  أف يطةشر  البيانات جمع في
 1كبكيفية قياس المتغيرات المرغكب دراستيا"

ثـ عرضنا الاستمارة  محاكر، أربع عمى مقسمة سؤالا 43 الاستبياف في تناكلنا كقد      
يا، عمى عينة محدكدة مف العينة الاصمية قصد تجريبيا كلمتأكد مف كضكح الأسئمة كدقت

 استمارة: 14فقمنا بتكزيع 

 02الأطباء:

 06الممرضيف:

 03العماؿ المينييف:

 03الإدارييف:

كقامكا بتقديـ اقتراحات لنا مف أىميا لغة الاستمارة مف حيث التعقيد ككثرة الأسئمة، التقيد   
يف كقد اخذنا الاقتراحات بع،باحتمالات للؤسئمة كاقتراح بدائؿ للؤسئمة مثؿ: أحيانا، دائما 

عادة بناء الاستمارة مف جديد   .الاعتبار كا 

                                                           
 .15، ص:2221،1، دار وائل للنشر، الأردن، طالبحث العلمً الدلٌل التطبٌقً للباحثٌنمحمد عبد الفتاح الصٌرفً،   1
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 محاور الاستمارة:

 أسئمة. 04 كيتضمف الشخصية بالبيانات متعمؽ: الأول المحور

 في التنظيمي الالتزاـ عمى تؤثر تنظيمية كقيمة التعاكف بقيمة المتعمؽ: الثالث المحور
 .سؤالا 12 كيتضمف الاستشفائية العمكمية المؤسسة

 التزاـ إلى تؤدم الانضباط قيمة في المتمثمة التنظيمية بالقيـ المتعمؽ: عالراب المحور
 .سؤالا 17 كيتضمف مؤسستيـ اتجاه العماؿ

، كقد راعينا البيانات بتفريغ سنقكـ المتغيريف بيف التأثير كمعرفة كتحميميا البيانات كلتكميـ
لكي لا يشعر المبحكثيف التسمسؿ المنطقي للؤسئمة، كالاعتماد عمى قصر العبارات كدقتيا 

 بالتعب كالممؿ.

 كفيما يمي أىـ الاحصائيات المتعمقة بعممية التكزيع كاسترجاع الاستمارات:    

 الاستمارات كاسترجاع تكزيع في المسجمة الاحصائيات يبيف 2 جدكؿ

الاستمارات  الفئات السوسيو مينية
 الموزعة

الاستمارات 
 الضائعة

ستمارات الا
 الممغات

الاستمارات 
 القابمة لمتفريغ

 10 03 01 14 الأطباء
 42 04 09 55 الممرضين

 16 05 _ 21 العمال المينيين
 10 _ 06 16 الإداريين
 78 12 16 106 المجموع
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 الحصكؿ عمى الحقائؽ مف الخبرات كالمعمكمات مف كاقع تعرؼ أنيا"  :الملاحظة
ة الراىنة لمعملبء كالمستفيديف مف الجماعات لاستخداميا المكاقؼ كالتصرفات في الحال
 1"كضع خطو لعمميو المساعدة يفي الدراسة كتقدير المكاقؼ ف

 مشاعرىـ في كاتجاىييـ الكاقعية المكاقؼ كبعض الفعمي الأفراد سمكؾ جمع في كتفيد
 لذلؾ الأسئمة عمى الإجابة كيرفضكف الباحثكف فييا يقكـ التي الأحكاؿ في تفيد كذلؾ
 كالتي المطمكبة المفاىيـ في كالبيانات المعمكمات مف كثير عمى الحصكؿ تيسر فيي
 في كاتجاىاتيـ كمشاعرىـ الأطفاؿ كسمكؾ أخرل بكسائؿ عمييا الحصكؿ يمكف ليا

 رغبتيـ كعدـ لو مقاكمتيـ أك الباحث مع التعاكف عف المبحكثيف عزكؼ أك سمككيـ
 2معمكمات بأية الإدلاء في

 اعدتني الملبحظة في الدراسة مف خلبؿ:كلقد س
  الأداء كظركؼ العمؿالتعرؼ عمى طبيعة كسير المؤسسة 
  معرفة مدل الانضباط في العمؿ كالتقيد بالقكانيف 
  كما ساعدتني مف خلبؿ زياراتي المتكررة لمعديد مف المصالح في ربط

 المتغيرات كادراؾ العلبقات التي تساعد في التحميؿ.

 والزماني المكاني المجال: خامسا
 المجال المكاني: 

 :الاستشفائية العمومية المؤسسة تعريف

 140_07 رقـ التنفيذم لممرسكـ طبقا انشئت ادارم طابع ذات عمكمية مؤسسة ىي
 كالمؤسسات الاستشفائية الصحية المؤسسة انشاء المتضمف ،2007 مايك 19 في المؤرخ

.كالمتمـ المعدؿ كسيرىا، كتنظيميا الجكارية لمصحة العمكمية

                                                           
, دكف مكاف نشر،حمكاف  ميارات الممارسة لمخدمة الاجتماعيةنصيؼ فيمي منقربكس ك ماىر أبك المعاطي عمى:  1
 272,ص200, 1ط,

 15, الإسكندرية, المكتب الجامعي الحديث,صطريقو العمل مع الجماعات بين النظرية والتطبيقمحمد سيد فيمي:  2
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 رقـ التنفيذم لممرسكـ طبقا بدكره أنشأ كالذم الصحي القطاع سابقا تسمى كانت حيث
 .الصحية القطاعات انشاء لقكاعد المحدد ،1997 ديسمبر 02 في المؤرخ 466_97

 الصحية كالرعاية الاىتماـ اجؿ مف كجدت انيا بما صحية خدمات بتقديـ المؤسسة تقكـ
 .المجاكرة كالبمديات الشلبلة رقص بدائرة لممكاطف

 كبيرا دكرا تمعب أنيا الا سرير 180 تمثؿ استيعاب قدرة ليا المؤسسة أف مف كبالرغـ
 بالمريض كاللبئؽ الجيد التكفؿ مستكل مف كالرفع بالنيكض عماليا جيكد بفضؿ كذلؾ
 . المجالات كؿ في كىذا

 تتحمميا التي المياـ أىـ فمف الجكارية، لمصحة عمكمية مؤسسة كجكد إلى بالإضافة
 :يمي فيما تتمثؿ الاستشفائية العمكمية المؤسسة

 كالاستعجالات التدخؿ 
 رمزية بمبالغ كتحميؿ ككشؼ علبج مف الصحية الخدمات تقديـ 
 ليما الصحية كالمراقبة كالطفكلة الامكمة رعاية 

 ظؿ في يرةالاخ السنكات في الاستشفائية العمكمية لممؤسسة الادارم التنظيـ عرؼ لقد
 كذلؾ المستشفيات كاصلبح الصحة كزارة إلى كالسكاف الصحة كزارة مف الكزارة اسـ تغيير
 القطاع كمف الخ،.....  كالاجتماعية الاقتصادية كالمختمفة الجديدة المعطيات حسب

 في منحصرة الجديدة التنظيمات أف بحيث استشفائية عمكمية مؤسسة إلى الصحي
 .حقالا ستصر التي القكانيف

 الصحي لمقطاع التنظيمي بالمخطط المرفكقة الاستثمارية الاسرية اليياكؿ أىـ كمف
 يسيؿ كادارم تقني بتنظيـ تتميز الاستشفائية العمكمية فالمؤسسة سبؽ ما إلى بالإضافة

.العمكمية الصحة في التكفؿ كبالتالي المكاطف بصحة التكفؿ في المتمثمة المياـ في



 جراءات الميدانية لمدراسةالفصل الخامس                                            الإ

112 
 

 :ستشفائيةالا العمومية المؤسسة

 المالي كالاستقلبؿ المعنكية بالشخصية تتمتع ادارم طابع ذات عمكمية مؤسسة ىي
 .الكالي كصاية تحت كتكضع

 :الاستشفائية العمومية المؤسسة ميام

 ضماف لمسكاف الصحية بالحاجات كمتسمسمة متكاممة بصفة التكفؿ في تتمثؿ 
 لمصحة الكطنية البرامج تطبيؽ الاستشفائي العلبج
 معارفيـ كتجديد الصحية المصالح مستخدمي مستكل تحسيف مافض 
 الاستشفائي التسيير في كالتككيف الطبي لمتككيف كميداف المؤسسة تستخدـ كما 

 .التككيف مؤسسات مع تبرـ اتفاقيات أساس عمى

 :والتسيير التنظيم

 اريةاستش بييئة كتزكد مدير كيديرىا ادارة مجمس استشفائية عمكمية مؤسسة كؿ يسير
 .الطبي المجمس تدعى

 المديريات الفرعية لممؤسسة العمومية الاستشفائية: .1
 :المديرية الفرعية لمموارد البشرية  

 : كتقكـ بعدة مياـ أىميا
  اعداد المخطط السنكم لتسيير المكارد البشرية مف خلبؿ عدة مراحؿ مف جدكؿ

تسيير المكارد البشرية بإعداد التعداد المالي كالذم تقكـ بو مديرية الصحة، ثـ يقكـ مكتب 
نجاز المخطط السنكم  لتسيير المكارد البشرية. كا 

  بعد الانتياء مف اعداد المخطط السنكم يتـ ارسالو عمى مديرية الكظيفة العمكمية
 مرفقة بعدة قرارات

  يتـ دراسة المخطط السنكم لتسيير المكارد البشرية مدير مديرية الكظيفة العمكمية
كر ممثؿ المؤسسة العمكمية الاستشفائية بقصر الشلبلة، حيث يمكف أف بالكلاية كبحض
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  يككف المخطط خاؿ مف الاخطاء في ىذه الحالة يتـ التأشير عميو كيتـ اعتماده
 كيرسؿ عمى المؤسسة العمكمية الاستشفائية.

 ،الرتب كفي عممية التكظيؼ، التقاعد، حساب أجكر العماؿ،  الترقية في الدرجات
 مينية، الاقتطاعات، كالامتيازات العائميةالخبرة ال

 كتقكـ بعدة مياـ أىميا  المديرية الفرعية لممالية والوسائل:
تسيير عممية التحصيؿ مف خلبؿ القياـ بطباعة اك الحصكؿ عمى سجؿ التحصيؿ مف 

 بذلؾ، كترسؿ السجلبت إلى أميف المخزف ليتـ المصادقة عمييا. طرؼ المكرد الخاص
 ة يقكـ بيا المسؤكؿ عمى المصمحة بأف الخدمة أك السمعة تسمـ كفؽ عممية المطابق

 الطمبية كىذا مف أجؿ تسديد الفاتكرة.
 :د ج  20000التسبيقات النقدية لممقتصد كىي عبارة عف مبمغ مالي كالمحدد ب

لمتصرؼ في الظركؼ الطارئة كالمستعجمة ككذلؾ اقتناء الأشياء التي لا تتجاكز قيمتيا 
 دج.  500

 ميزانية التقديرية عبارة عف ممؼ يضـ مجمكعة مف التبريرات المالية كالتقديرات ال
 الخاصة بكؿ النفقات لمسنة المقبمة كالتي يتـ اعدادىا في أكاخر شير سبتمبر 

  الاجراءات المتبعة التي يقكـ بيا مكتب الكسائؿ العامة كاليياكؿ مف اجؿ تجييز
دراسة الطمبات، تحديد الطمبات كتكفيرىا  المؤسسة مف خلبؿ تقدير كضعية الحاجات،

 كتسميميا.
 :مف خلبؿ عدة إجراءات أىميا المديرية الفرعية لمنشاطات الصحية 
  الإجراءات المتبعة مف أجؿ قبكؿ كمتابعة المرضى مف خلبؿ الاستقباؿ، انشاء

 ممؼ قبكؿ المريض، الانتياء مف الاستشفاء، تحرير شيادة الاجلبء مف المصمحة، تحرير
 شيادة الكفاة مف طرؼ الطبيب كتحكيميا عمى مكتب القبكؿ.

  اعداد الاحصائيات: مف خلبؿ معدؿ حجز الاسرة، المدة الاستشفائية، معدؿ دكراف
الاسرة، جدكؿ المناكبة ككيفية اعداده
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 بونعامة" جيلالي " الشلالة بقصر الاستشفائية العمومية لممؤسسة الاداري التنظيم3 شكل
20.12.2009 في المؤرخ المشترك الوزاري القرار حسب   الشلالة بقصر

 المدٌر

 الأمانة العامة
 العام مكتب التنظٌم مكتب الاتصال

المدٌرٌة الفرعٌة للنشاطات 

 الصحٌة

المدٌرٌة الفرعٌة للموارد  المدٌرٌة الفرعٌة للمالٌة والوسائل

 البشرٌة

المدٌرٌة الفرعٌة لصٌانة التجهٌزات 

 الطبٌة والتجهٌزات المرافقة

ٌر الموارد مكتب تسٌ

 والمنازعات  البشرٌة

 مكتب التكوبن

 مكتب الأجور

مكتب حفظ ومتابعة 

 ملفات المستخدمٌن

 مكتب حركٌة المستخدمٌن 

مكتب صٌانة 

 التجهٌزات الطبٌة

مكتب صٌانة التجهٌزات 

 المرافقة

مكتب تنظٌم ومتابعة النشاطات 

 الصحٌة

 مكتب القبول

 مكتب حساب التكلفة

الاستعجالات ومختلف المصالح 

 الطبٌة الاخرى

مكتب الصفقات 

 العمومٌة
مكتب الوسائل 

 العامة والهٌاكل
مكتب المٌزانٌة 

 والمحاسبة

 المخزن

 الصٌانة

لحظٌرةا  

 تنظٌف وحفظ الملابس

لصٌدلٌةا  

لٌومًلتموٌن والصرف اا  
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 المجال الزماني:
 ىي:ك بحثنا  لإنجازمراحؿ ب قمنا  

 كتصميـ المنيجية الإجراءات ككضع الميدانية، لمدراسة خطة بكضع قمنا: الاولى المرحمة
 أكت كشير جكاف شير بيف الممتدة الفترة في البحث استمارة

 الممتدة الفترة في كذلؾ المبحكثيف مف البيانات كجمع الاستمارة تكزيع تـ: الثانية المرحمة
 سبتمبر شير إلى اكت شير بيف

 في ذلؾ ككاف نتائج،ال كاستخلبص كجدكلتيا البيانات بتفريغ فييا قمنا: الأخيرة المرحمة
 .سبتمبر شير نياية

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل السادس: عرض وتحميل النتائج



 الفصل السادس                                              عرض وتحميل البيانات

117 
 

 تحميل وتفسير الفرضيات:

 تحميل وتفسير البيانات الشخصية:أولا: 
 الجنس حسب العينة افراد توزيع يمثل 3 رقم جدول

 ٪النسبة  التكرار الجنس
 ٪42.30 33 ذكور
 ٪57.69 45 اناث
 ٪100 78 وعالمجم
فراد البحث إناث لأ الاتجاه العاـيتضح لنا مف خلبؿ الجدكؿ المبيف أعلبه بأف    
 %(.42.30) ، في حيف تمثؿ نسبة الذككر%(57.69)

ىذا يدؿ أف المؤسسة العمكمية الصحية تستقطب الاناث أكثر مف الذككر كىذا راجع    
 تحقيؽ عمى يساعد أف تكظيفيا عدا منذ القديـ، لطبيعة العمؿ، فيك محؿ اىتماـ المرأة

 مسيرة في كاضحان  أثران  تترؾ لكي المكاطنة النسائية الطاقات مف القصكل الاستفادة
، أما نسبة الذككر فيي ليست قميمة إلى درجة انعداميا لاف القطاع الصحية الخدمات

 .ب كلب الجنسيف حسب طبيعة الكظيفةالصحي ىك قطاع مرف، يستقط

 الجنس حسب البحث أفراد توزيع يمثل 4 رقم شكل

42% 

58% 

 ذكور

 اناث
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 السن حسب العينة افراد توزيع يمثل 4 رقم جدول

 النسبة التكرار السن
 %35.89 28 30أقل من 

[30_40[ 29 37.17% 
[41_50[ 14 17.94% 

 %08.97 07 50أكثر من 
 %100 78 المجموع

تتراكح أعمارىـ بيف الفئة  عينةفراد اللا اـالاتجاه العيتضح مف الجدكؿ أعلبه أف     
بنسبة  30 مف ، تمييا الفئة العمرية أقؿ%37.17بنسبة  ]40_30]العمرية 
%، اما النسبة الأخيرة 17.94بنسبة   ]50_41]،في حيف تأتي الفئة العمرية 35.89%

 .%08.97 50 مف في الفئة العمرية أكثر

تستقطب الشباب كىي في السعي دائما لضخ ىذا يدؿ أف المؤسسة العمكمية الصحية   
 كؿ كبناء تقدٌـ في الأساسية الركيزةدماء جديدة لبث الحيكية في العمؿ، فالشباب يمثؿ 



 الفصل السادس                                              عرض وتحميل البيانات

119 
 

بداعات طاقات بداخميـ يحممكف فيـ ،القطاعات  عمى خلبليا مف يحرصكف متعددة، كا 
 .الأفضؿ تقديـ

 المنصب طبيعة حسب العينة افراد توزيع يمثل 5 رقم جدول

 النسبة% التكرار طبيعة المنصب
 %12.82 10 طبيب

 %53.84 42 ممرض
 %20.51 16 عامل ميني

 %12.82 10 اداري
 %100 78 المجموع

ىـ مف الفئة المينية ممرض  العينةفراد لأ الاتجاه العاـيتضح مف الجدكؿ أعلبه      
، كتتساكل %20.51ينية عامؿ ميني بنسبة ، في حيف جاءت الفئة الم%53.84بنسبة 
 مف الفئة المينية طبيب كادارم.%12.82النسبة 

نستنتج أف المؤسسة تحتكم عمى فئات سكسيك مينية متعددة كؿ يؤدم كظيفتو حسب     
طبيعتيا إلا أف اغمبيـ مف الممرضيف كىذا راجع إلى تنكع تخصصاتيـ كمجالاتيـ فنجدىـ 

في المؤسسة، إضافة إلى كثرة مناصب التكظيؼ المعطاة ليـ،  في كؿ المصالح المكجكدة
 كما نجد في المقابؿ قمة الفئات السكسيك مينية الأخرل بسبب قمة المناصب المتاحة ليـ.
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 المينية الخبرة حسب العينة أفراد توزيع يمثل 6 رقم جدول

 النسبة% التكرار  الخبرة المينية
 %42.30 33 سنوات 5من اقل 

[5_10[ 28 35.89% 
[11_15[ 03 03.84% 

 %17.94 14 سنة 16أكثر من 
 %100 78 المجموع
سنكات 5لدييـ خبرة أقؿ مف  العينةفراد لأ أف الاتجاه العاـ يتضح مف الجدكؿ أعلبه      

 ،]10_5]بخبرة تتراكح بيف  %35.89، في حيف تأتي نسبة %42.30في العمؿ بنسبة 
، كتأتي في الأخير %17.94سنة بنسبة  16الذيف لدييـ خبرة أكثر مف  العينةاما افراد 

  .]15_11]الذيف لدييـ خبرة تتراكح بيف  العينة فرادلأ %03.84نسبة 

أف ىناؾ تشتت في النسب إلا أف أغمب افراد العينة لدييـ خبرة نستنتج مف الجدكؿ      
أف المؤسسة لدييا طاقات جديدة تسعى لاستثمارىا مينية أقؿ مف خمس سنكات كىذا يدؿ 

 سنكات طيمة كالقدرات كالمعارؼ الميارات مف الشخص يكتسبو ما مقدارفالخبرة تقاس ب
، كما اف سياسة التكظيؼ التي فرضتيا الدكلة في الآكنة الأخير بفتح مجالات عممو

المتقاعديف، كلا نستطيع العمؿ في قطاع الصحة لتتدارؾ الدكلة الفراغ الذم خمفو العماؿ 
المؤسسة لدييا  سنة كىذا يدؿ أف 16أف ننفي نسبة افراد العينة الذيف لدييـ خبرة أكثر مف 

لا يؤدم إلى صراع الأجياؿ بقدر ما يؤدم إلى تعاكنيـ مف اجؿ  أجياؿ متعددة، كىك
عى ، فالمؤسسة  تكظؼ ك تسمف ملبحظاتنا الميدانيةخدمة المؤسسة كىذا ما لمسناه في 
.مازالت تعطي لممؤسسة كؿ في مجالولمحفاظ عمى الكفاءات التي أعطت ك 
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 قيمة في المتمثمة التنظيمية القيم تؤثر تحميل وتفسير الفرضية الأولى:ثانيا: 
 في المؤسسة العمومية الاستشفائية التنظيمي الالتزام عمى الامانة

 المطموبة الميام انجاز عمى الجنس تأثير يمثل7 رقم جدول

 الجنس            
 انجاز الميام

 المجموع اناث ذكور
 % ت % ت % ت

 %74.35 58 %80.43 37 %65.62 21 دائما
 %19.23 15 %13.04 06 %28.12 09 أحيانا
 %06.41 05 %06.52 03 %06.25 02 نادرا

 %100 78 %100 46 %100 32 المجموع
ينجزكف دائما  ـصرحكا بأني العينة فرادلا ه أف الاتجاه العاـيتضح مف الجدكؿ أعلب     

اناث كنسبة  %80.43مف بينيـ  %74.35بنسبة  المدعـ مياميـ في الكقت المحدد
مف العماؿ الذيف صرحكا انيـ  %19.23مف الذككر، في حيف تأتي نسبة  65.62%

نسبة ك  الذككرمف  %28.12أحيانا ما ينجزكف مياميـ في الكقت المحدد مف بينيـ 
الذيف  العينة افرادمف  %06.41اناث، في حيف تأتي في الأخير نسبة  13.04%

الذككر كتمييا  %06.52صرحكا اىـ نادرا ما يؤدكف مياميـ في الكقت المحدد مف بينيـ 
 مف الاناث. 06.25%

حدد فراد العينة صرحكا أنيـ ينجزكف مياميـ في الكقت المنستنتح أف الاتجاه العاـ لا   
كىذا يدؿ اف لمعماؿ كعي بأىمية عمميـ، فالقكانيف التي تفرضيا المؤسسة مف اجؿ احتراـ 
الكقت، لإنياء المياـ المطمكبة فتعتبر أمانة في حد ذاتيا، لأف كؿ عامؿ مسؤكؿ عف 

إدارة الميمة، كما أف  بقيمة ككدككؾ فرانسيسعممو، لتحقيؽ الفعالية كالتي سماىا كلب مف 
اث بيذا يدؿ أف المرأة منضبطة في عمميا كاعية بقيمة العمؿ، كحريصة عمى الان تصريح 

ما نلبحظو في الآكنة الأخيرة مف اكتساح المرأة لمجاؿ العمؿ  ىكالقياـ بكاجباتيا، ك 
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مف خلبؿ  (،  فقد اثبتت  جدارتيا في عدة مجالات02لصحي كىذا ما دؿ عميو الجدكؿ)ا
  ي العمؿ.النمط التسييرم الذم تعتمد عميو ف

 يمثل توزيع افراد العينة حسب نقص الدواء أو الوسائل المتعمقة بالعمل 8رقم  جدول

 المنصب   
 الوسائل

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

بما ىو 
 موجود

10 100% 35 83.33% 15 93.75% 10 100% 70 89.74% 

حضور 
 الدواء

_ _ 07 16.66% 01 06.25% _ _ 08 10.25% 

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 100% 10 المجموع
صرحكا أنيـ يتصرفكف بما ىك  العينة فرادلا ؿ أعلبه أف الاتجاه العاـيتضح مف الجدك     

% تساكل 100مف بينيـ نسبة  %89.74بنسبة المدعـ مكجكد مف الكسائؿ اك الدكاء 
فئة المينية لمطبيب كالإدارم، ثـ تأتي الفئة المينية عامؿ ميني بنسبة فييا كؿ مف ال

الذيف صرحكا  العينة افراد، أما %83.33، كتأتي في الأخير نسبة ممرض 93.75%
مف بينيـ نسبة  %10.25انيـ ينتظركف حضكر الدكاء اك الكسائؿ فقد جاءت نسبتيـ 

المينية عامؿ ميني، في حيف  لمفئة %06.25لمفئة المينية ممرض، كنسبة  16.66%
 انعدمت في الفئتيف المينيتيف طبيب كادارم.

 بما يتصرفكف أنيـ صرحكا افراد العينة نستنتج مف الجدكؿ أعلبه أف الاتجاه العاـ      
مف بينيـ كؿ الأطباء كالادارييف كىذا يعكد إلى خطكرة  الدكاء اك الكسائؿ مف مكجكد ىك

جراءات خدمات  رفع بيدؼ عامة المجتمع أفراد لجميعمف قبؿ المؤسسة،  ـتقدٌ  كقائية كا 
فالرعاية الصحية ىي  كانتشارىا، الأمراض حدكث دكف كالحمكؿ لممجتمع الصحي المستكل

التي أنشئت مف اجميا المؤسسة، كما صرح الأطباء أف ضميرىـ الميني، كالقسـ الذم 
فسيـ، كما اف المريضادكه قبؿ العمؿ يفرض عمييـ مساعدة المرضى عمى حساب أن
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يعتبر أمانة عندىـ لذلؾ كجب التصرؼ بكؿ الطرؽ مف أجؿ إنقاذه، ك للئدارييف دكر  
في ذلؾ مف خلبؿ تسييؿ الحصكؿ عمى الدكاء لتقربيـ المباشر بالإدارة، في حيف لا 
يمكف الاستيانة بأفراد العينة الذيف صرحكا أنيـ ينتظركف حضكر الدكاء فقد يرجع ذلؾ أما 

عقيد القكانيف كالكثائؽ أك الخكؼ مف العقاب باستخداـ الادكية دكف اذف ،كما لا ننفي لت
 كجكد عماؿ متسيبيف بقدر ما يعممكف يفكركف في الاجر فقط.

يمثل توزيع افراد العينة حسب تعرض الاغراض لمسرقة والتصرف في حالة  9رقم  جدول
 السرقة

 النسبة% التكرار قةتعرض الأغراض لمسر 
 

 نعم
  07 اخبار الرئيس المباشر

18 
38.89%  

 %44.44 08 اخبار الزملاء 23.08%
 %16.67 03 التكتم عمى الامر

 %76.92 60 لا
 %100 78 المجموع

اغراضيـ الشخصية  صرحكا أف العينة افراد يتضح مف الجدكؿ أعلبه أف الاتجاه العاـ     
الذيف  العينة افراد، في حيف تفاكتت نسبة %76.92بنسبة  كالمدعمة لـ تتعرض لمسرقة

فجاءت نسبة ، %23.08بنسبةصرحكا باف أغراضيـ الشخصية تعرضت لمسرقة 
، في حيف جاءت نسبة مف العماؿ أخبركا زملبءىـ بتعرضيـ لمسرقة 44.44%
تي في ، كتأالمباشر بسرقة أغراضيـ الشخصيةصرحكا بأنيـ أخبركا الرئيس  38.89%

الذيف صرحكا بأنيـ تكتمكا عمى الامر كلـ يبمغكا  العينة افرادمف  %16.67الأخير نسبة 
 أم أحد.

 اغراضيـ أففراد العينة صرحكا لأ نستنتج مف الجدكؿ أعلبه أف الاتجاه العاـ      
كانتشار قيـ  ، كىذا يدؿ عمى كجكد نكع مف الثقة بيف العماؿ،لمسرقة تتعرض لـ الشخصية

اـ الغير، فالمؤسسة تعتمد عمى طابع عقلبني في التسيير، يسكدىا جك تنظيمياحتر 
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كتتأثر بيا تفاىمي، فلب يمكف اف نتجاكز أف المؤسسة تعيش في بيئة خارجية تؤثر  
لممؤسسة يأتكف بقيـ المجتمع كالأسرة، فيحاكلكف اما اثبات قيميـ  فالأفراد بمجرد دخكليـ

كلأف قيمة تحريـ السرقة نابعة مف مصدر ديني أنشئ أك دمج قيميـ مع قيـ المؤسسة 
عميو الفرد قبؿ التحاقو بمنصبو فانو يتكافؽ مع القكانيف كالقيـ التي تفرضيا المؤسسة بذلؾ 
تذكب قيـ الفرد مع قيـ المؤسسة، في حيف نجد بعض العماؿ الذيف صرحكا أف اغراضيـ 

شر أك اخبار الزملبء كىذا يعكد تعرضت لمسرقة مما يؤدم بو إلى اخبار الرئيس المبا
لكجكد نكع مف الصراع التنظيمي الذم يأخذ أسمكب تكتمي في التنظيمي كلاف المؤسسة 
كسط تنظيمي يتميز بالديناميكية فمف الكارد كجكد عماؿ لدييـ أفكار كقيـ تتعارض مع قيـ 

 زملبئيـ كقيـ المنظمة في حد ذاتيا.

 لأغراضيميمثل توزيع أفراد العينة حسب استعمال اغراض المؤسسة  10رقم جدول 
 يةالشخص

 النسبة % التكرار استعمال أغراض المؤسسة
 

 نعم
 %84.62 66 نعم
 _ _ لا

 %15.38 12 لا
 %100 78 المجموع

صرحكا بأف المؤسسة تعاقب  العينة فرادلا يتضح مف الجدكؿ أعلبه أف الاتجاه العاـ     
 دـ الكسائؿ لأغراض شخصية كيعتبركف أف ىذا تصرؼ جيد مف طرؼ المؤسسةمف يستخ
الذيف صرحكا  العينة افرادمف  %15.38%، في حيف تأتي نسبة 84.62بنسبة  كالمدعـ 

 بأف المؤسسة لا تعاقب مف يستخدـ الكسائؿ لأغراض شخصية.

بأف المؤسسة تعاقب  فراد العينة صرحكالأ نستنتج مف الجدكؿ أعلبه أف الاتجاه العاـ     
في نظرىـ  ة كاعتبركا أف ىذا تصرؼ جيد، لأفمف يستخدـ أغراضيا لكسائؿ شخصي

المؤسسة تطبؽ القكانيف كالعماؿ كاعيف بالمسؤكليات الممقاة عمى عاتقيـ، فيي قيـ نابعة
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مف ذاتيـ كغرستيا المؤسسة في نفكسيـ، كما أف المحافظة عمى الكسائؿ نابعة مف  
لأف  نية التي تقدس الأمانة، فالديف مصدر مف مصادر القيـ التنظيمية،فطرتيـ الدي

أغراض المؤسسة أمانة ، كالتقرب منيا يؤدم إلى الاخلبؿ بتكازف المؤسسة، كما لا يمكف 
اف ننفي نسبة العماؿ الذم صرحكا أف المؤسسة لا تعاقب مف يستخدـ الأغراض لأسباب 

كؿ عماليا كما أف كبر حجميا يجعميا  رفاتتصشخصية كىذا يعكد إلى جيؿ الإدارة ب
تترؾ فراغا في التنظيـ يستخدمو العماؿ لصالحيـ دكف عمـ الإدارة مف بينيا استخداـ 

 الكسائؿ.

 المؤسسة اغراض عمى الزملاء محافظة حسب العينة افراد توزيع يمثل 11 رقم جدول

 يحافظ ما أحيانا بأنو صرحكا ينةالاتجاه العاـ لافراد الع أف أعلبه الجدكؿ مف يتضح      
 نسبة بعدىا تأتي حيف في ،%44.87 بنسبة كالمدعمة المؤسسة أغراض عمى زملبءىـ
 المؤسسة، أغراض عمى الزملبء يحافظ ادائم انو صرحكا الذيف العينة افراد مف% 43.59
 يحافظ ما نادرا أنو صرحكا الذيف العينة افراد مف% 11.54 نسبة الأخير في كجاءت
 .المؤسسة أغراض عمى زملبءىـ

 صرحكا الذيف العينة افراد بيف لمنسب تشتت ىناؾ أف أعلبه الجدكؿ مف نستنتج       
 الذم العامؿ إفٌ  يدؿ كىذا كدائما، مؤسسةال أغراض عمى زملبءىـ يحافظ ما أحيانا بأنو
 بقيمة كالشعكر عمييا، الحفاظ عمى قادران  سيككف المؤسسة، ممتمكات بأىميٌة كيشعر ييدرؾ

 العماؿ اغمب كلاف المتحضرة، المجتمعات سمات مف سمة عمييا كالمحافظة الممتمكات
 يقكدىـ الييا ماءبالانت شعكرىـ لاف المؤسسة أغراض عمى يحافظكف زملبءىـ أف صرحكا

 النسبة% التكرار المحافظة عمى أغراض المؤسسة
 %43.59 34 دائما
 %44.87 35 أحيانا
 %11.54 09 نادرا

 %100 78 المجموع
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 في لتثبيتيا المؤسسة تسعى قيمة كىي الييا المحافظة يجب امانة الأغراض فتعتبر لذلؾ،
 دلت ما كىذا مرة، كؿ المدير بيا يقكـ دكريات أك القكانيف، فرض خلبؿ مف عماليا عقكؿ
 ما نادرا أنيـ صرحكا الذيف العماؿ نسبة اغفاؿ يمكف لا كما ،08 رقـ الجدكؿ نتائج عميو

 ذلؾ يعكد قد مبالاة، دكف معيا يتعاطكف نجدىـ المؤسسة أغراض عمى زملبءىـ يحافظ
 .فييا الاستمرار في كالرغبة المؤسسة حب مف ينبع الذم لممؤسسة، الالتزاـ غياب إلى

 يمثل توزيع افراد العينة حسب تعرض المؤسسة لممشاكل 11 رقم جدول

 المنصب      
 رضتع
 لمشكل 

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %62.82 49 %80 08 %62.50 10 %57.14 24 %70 07 حل المشكل
ترك الامر 
 لممسؤولين

03 30% 18 42.56% 06 37.50% 02 20% 29 37.18% 

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
بانيـ يساىمكف في حؿ صرحكا  العينة افراد علبه أف الاتجاه العاـيتضح مف الجدكؿ أ     

مف  %80مف بينيـ %62.82حدث أك مشكؿ في حاؿ تعرضت المؤسسة لذلؾ بنسبة 
فقد صرحت بيا العماؿ  %62.50الاطباء، أما نسبة  %70الإدارييف، ثـ تمييا نسبة 

الذيف صرحكا  العينة ادافر الممرضيف، أما  %57.14المينيكف، كتأتي في الأخير نسبة 
أغمبيـ مف الفئة المينية ممرض بنسبة  %37.18أنيـ يترككف الامر لممسؤكليف بنسبة 

، أما الأطباء بنسبة تقدر %37.50، ثـ تمييا نسبة العماؿ المينيكف تقدر ب: 42.56%
 %.20%، كتأتي في الأخير نسبة الإدارييف تقدر ب: 30ب: 

 في يساىمكف بأنيـ صرحكا العينة افراد الاتجاه العاـ أف أعلبهنستنتج مف الجدكؿ       
كأغمبيـ مف الإدارييف كالاطباء،  لذلؾ المؤسسة تعرضت حاؿ في مشكؿ أك حدث حؿ

كىذا لممسؤكلية الممقاة عمى عاتقيـ فالأطباء يمثمكف العنصر الحيكم الذم تعتمد عميو 
ييـ اتصاؿ مباشر بيا يدفعيـ إلىالمؤسسة، اما الإدارييف فيـ الأقرب للئدارة كما اف لد
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تكثيؼ الجيكد مف اجؿ حؿ المشاكؿ أك الحد منيا، كلاف المؤسسة تحتكم عمى فئات  
سكسيك مينية لطبيعة العمؿ الذم أنشئت مف اجمو، لذلؾ فيي في سعي دائـ مف اجؿ 

بيا دمج العماؿ فييا كتحميميـ جزء مف اعبائيا، كىذا ما يؤدم إلى زيادة التزاـ العماؿ 
كالمساىمة بكؿ الطرؽ مف اجؿ القضاء عمى المشاكؿ، فالمؤسسات العمكمية أصبحت 
منفتحة عمى العالـ الخارجي كاضحى مف مياميا الحفاظ عمى المكرد البشرم كاستغلبؿ 
طاقاتو خاصة في المجاؿ الصحي، اما نسبة العماؿ الذيف صرحكا أنيـ يترككف المشكؿ 

كالعماؿ المينييف كىـ يمثمكف الفئة السكسيك مينية الأقؿ  لممسؤكليف أغمبيـ مف الممرضيف
درجة مف الأطباء كالادارييف فطبيعة مياميـ تستدعي كجكد مسؤكؿ كمشرؼ، كما اف 
طبيعة أعماليـ تحتاج لجيد لا تستدعي التفكير في حؿ المشاكؿ، الا اننا لا نغفؿ انيـ 

 ح في المؤسسة متعددة ككبيرة. يساىمكف في حؿ المشاكؿ المكجكدة بينيـ، لاف المصال

 المؤسسة اسرار لحفظ السعي حسب العينة أفراد توزيع يمثل12 رقم جدول
 المنصب   

 حفظ 
 الاسرار

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %94.87 74 %100 10 %100 16 %90.48 38 %100 10 نعم
 %05.13 04 _ _ _ _ %09.52 04 _ _ لا

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
صرحكا انيـ يسعكف لحفظ  العينة افراد العاـ الاتجاهيتضح مف الجدكؿ أعلبه أف       

مف بينيـ كؿ الأطباء كالمينييف كالعماؿ الإدارييف بنسبة  %94.87أسرار المؤسسة بنسبة 
الذيف صرحكا بانيـ  العينة افراد%، في حيف نجد  90.48ة% أما الممرضيف بنسب100

مف الممرضيف،  %09.52مف بينيـ %05.13لا يسعكف لحفظ اسرار المؤسسة بنسبة 
 كتنعدـ بالنسبة لكؿ مف الطبيب، العماؿ المينييف كالادارييف.

 أسرار لحفظ يسعكف انيـ صرحكا العينة افراد العاـ الاتجاهنستنتج مف الجدكؿ أعلبه      
مف بينيـ كؿ الأطباء كالعماؿ المينييف كالادارييف كىذا يدؿ عمى كجكد الشعكر  المؤسسة
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بالانتماء كالالتزاـ لممؤسسة، كاف ىذه المؤسسة تمثؿ بالنسبة ليـ التنظيـ الذم يقضكف فيو 
ساعات العمؿ كالذم يدفعيـ لتحقيؽ الاستقرار، الذم اصبح العامؿ الجزائرم يفتقده، رغـ 

اكلات المؤسسات في تكفير جك كظيفي لخمؽ نكع مف الابداع التنظيمي كالاستفادة مف مح
كفاءتو، إلا أنو في السنكات الأخيرة كبرفع الدكلة يدىا عف العديد مف القطاعات كترؾ 
المجاؿ لمقطاع الخاص، اصبح العامؿ يتحمؿ أعباء المؤسسة كيسعى لمحفاظ عمييا بكؿ 

مف بينيا الحفاظ كالاحاطة بكؿ أسرارىا ، كما زاـ الاستمرار كىك ما يسمى بالالتالطرؽ 
اسرار  لمحفاظ عمى منصبو بكتمافيعاقب القانكف عمى ىذه الأخطاء لذلؾ يسعى العامؿ 

، كىذا ما يسمى الكقت مدار عمى فييا استثمره مما الكثير سيفقده ليا تركو المؤسسة لاف
طباء قبؿ أف تمثؿ الأماف الكظيفي فيـ ممزمكف بالالتزاـ الاستمرارم، فالمؤسسة بالنسبة للؤ

بحفظ اسرار المؤسسة لأنيا تمثؿ ليـ قيمة نابعة مف مينتيـ لمحفاظ عمى سر المريض 
كالاىتماـ بو، أما الإدارييف فيي الفئة السكسيك مينية الأكثر تقربا للئدارة، ك تمثؿ 

شر القيـ كتسعى لتطبيقيا بيف المناصب الأكثر فاعمية في اليرـ التنظيمي، كما أنيا مف تن
العماؿ لذلؾ نجدىـ يطبقكنيا أكلا، فالحفاظ عمى اسرار المؤسسة، مف العكامؿ الميمة 
لتحقيؽ استمرارىا، كخمؽ مناخ تنظيمي جيد بيف العامميف، أما النسبة القميمة مف 
الممرضيف الذيف صرحكا انيـ لا يحافظكف عمى أسرار المؤسسة فيذا قد يرجع إلى 

نفتاح عمى التكنكلكجيا، فيقكـ العامؿ كبيدؼ تبادؿ الخبرات مع افراد خارج العمؿ يدفعو الا
 إلى عدـ الحفاظ عمى سر المؤسسة. 
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  العمل لسر الزملاء افشاء حسب العينة افراد توزيع 13 رقم جدول
 المنصب    

 افشاء 
 السر

 وعالمجم اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %17.95 14 %40 04 %12.50 02 %16.66 07 %10 01 نعم
 %82.05 64 %60 06 %87.50 14 %83.33 35 %90 09 لا

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
زملبءىـ لا  صرحكا اف العينة فرادلا العاـ الاتجاه يتضح مف الجدكؿ أعلبه أف      
 %87.50مف الأطباء، تمييا نسبة  %90مف بينيـ  %82.05سر العمؿ بنسبة يفشكف 

، كتأتي نسبة الإدارييف في الأخير ب % مف الممرضيف83.33لمعماؿ المينييف، كنسبة 
 العمؿ سر يفشكف لا زملبءىـ الذيف صرحكا باف العينة افراد، في حيف نجد نسبة 60%

لمممرضيف، ثـ  %16.66، تمييا نسبة % مف الإدارييف40، مف بينيـ %17.95بنسبة 
المينييف الذيف صرحكا اف زملبءىـ يفشكف السر الميني بنسبة  العينة افرادتأتي نسبة 

 %.10، كفي الأخير تأتي نسبة الأطباء ب:12.50%

أفراد العينة صرحكا أف زملبءىـ لا يفشكف  العاـ الاتجاه نستنتج مف الجدكؿ أعلبه أف    
ؿ أف العماؿ يتشارككف مع المؤسسة قيـ كاىداؼ مشتركة، تدفعيـ إلى سر العمؿ، كىذا يد

يجب الحفاظ عمييا،  قيمةتبني قيميا، لذلؾ يعتبركف اسرار المؤسسة مف اسرارىـ كىي 
لاف عدـ افشاء السر ميزة اجتماعية لا تمبث أف تنقمب كاجبا أخلبقيا ىاما، كافشاء السر 

فقداف الثقة بينيا كبيف المجتمع، كما أف الالتزاـ يؤدم إلى ك الميني يضر بسمعة المؤسسة 
بالسر الميني يدخؿ ضمف متطمبات بناء الثقة بيف الإدارة كبيف مكظفييا مف جية كبيف 
الإدارة كالمكاطنيف مف جية أخرل، فنجد مف اغمب الفئات السكسيك مينية التي صرحت 

يدخؿ ضمف متطمبات اف زملبءىـ لا يفشكف سر العمؿ ىـ الأطباء، لأف سر العمؿ 
(.11مينتيـ كىذا ما دؿ عميو الجدكؿ رقـ)
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 ليم الموكمة الميام تأدية حسب العينة افراد توزيع يمثل14 رقم جدول
 المنصب   

 تأدية 
 الميام

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %79.49 62 %50 05 %87.50 14 %90.48 38 %50 05 نعم
 %20.51 16 %50 05 %12.50 02 %09.52 04 %50 05 لا

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
صرحكا انيـ يؤدكف المياـ  العينة فرادلا العاـ الاتجاهيتضح مف الجدكؿ أعلبه أف       

، تمييا %90.48مف بينيـ %79.49 المطمكبة منيـ عمى أكمؿ كجو بنسبة تقدر ب:
، كفي الأخير تتساكل نسبة كلب مف الأطباء %87.50نسبة العماؿ المينييف تقدر ب: 

الذيف صرحكا أنيـ لا يؤدكف المياـ  العينة افراد%، في حيف نجد 50كالادارييف ب:
، مف بينيـ نسبة تقدر %20.51 المطمكبة منيـ عمى أكمؿ كجو بنسبة تقدر ب:

أتي بعد ذلؾ نسبة العامؿ الميني كتقدر ب: % لكؿ مف طبيب كادارم، كت50ب:
 .%09.52 ، لنجد في الأخير نسبة الممرض كتقدر ب:12.50%

 منيـ المطمكبة المياـ يؤدكف انيـ صرحكا العينة افرادنستنتج مف الجدكؿ أف أغمب      
 خلبؿ فمف ، كىذا يرجع الى تكفر بيئة تنظيمية مساعدة عمى العمؿ،كجو أكمؿ عمى

لممؤسسة دكر في  ك. أفضؿ مستكل بتقديـ يقكمكا أف يمكنيـ العمؿ، في راحةبال شعكرىـ
 كشعكرىـ العامميف رضا أفتدرؾ  الناجحة تؤسساالمف ،مناسبة عمؿ كبيئة مناخ خمؽ

، كما اف طبيعة المنصب الفاعؿ للؤداء حافزان  يعد كالمكافآت كالركاتب المعاممة في بالعدالة
اغمب لصحة يمثؿ ركيزة المجتمع، كيرجع تصريح تفرض تأدية المياـ لاف قطاع ا

ككنيـ يؤدكف عمميـ عمى اكمؿ كجو بكجكد نكع مف الرضا الممرضيف كالعماؿ المينييف ب
الكظيفي يزيد مف الكفاءة المينية كتكثيؼ جيكد العمؿ مف اجؿ الارتقاء بالمؤسسة، كما لا 

اميـ عمى اكمؿ كجد كىي أنيـ لا يؤدكف ميبيمكف نفي كجكد بعض العماؿ الذيف صرحكا 
نسبة لا يمكف اغفاليا كىذا لأسباب عديدة تعكد إلى الطابع الركتيني لمعمؿ، إضافة إلى
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التعامؿ الحرفي بالقكانيف مثمما أشار الييا مشاؿ كركزيو في نظريتو التحميؿ الاستراتيجي  
لصحية بعيدة إلى اف المؤسسة العمكمية االعماؿ لا يؤدكف مياميـ، إضافة  كىذا ما يجعؿ

الغير رسمية السائدة بيف العامميف قد تؤدم أحيانا  فالعلبقاتة، عف الرقابة المركزينكعا ما 
 التكتـ عمى الزملبء كىك ما يؤثر عمى فعالية المؤسسة. إلى التسيب مف خلبؿ 

 يمثل توزيع أفراد العينة حسب معاممة زملائيم لممرضى رقم 15جدول 

 المنصب    
 معاممة 
 المرضى

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %61.54 48 %60 06 %56.25 09 %66.67 28 %50 05 المين
 %38.46 30 %40 04 %43.75 07 %33.33 14 %50 05 التحفظ
 _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ القسوة

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
يتضح مف الجدكؿ المركب أعلبه كالذم يكضح تأثير طبيعة المنصب عمى معاممة        

صرحكا أف زملبءىـ يعاممكف المرضى  العينة افراد العاـ الاتجاهالزملبء لممرضى أف 
مف الممرضيف، ثـ تمييا نسبة  %66.67مف بينيـ  ،%61.54بالميف بنسبة تقدر ب: 

، %56.25 أتي بعدىا نسبة العماؿ المينييف كتقدر ب:%، كت60الإدارييف كتقدر ب:
 افرادمف  %38.46%، في حيف نجد نسبة 50كتأتي في الأخير نسبة الأطباء كتقدر ب:

مف  %50مف بينيـ  ،زملبءىـ يعاممكف المرضى بالتحفظ الذيف صرحكا أف العينة
ف، كتأتي في مف الممرضي %40، كنسبة %43.75الأطباء، تمييا نسبة العماؿ المينييف 
الذيف  العينة فراد، في حيف تنعدـ بالنسبة لأ%33.33الأخير نسبة الممرضيف كتقدر ب: 

 صرحكا باف زملبءىـ يعاممكف المرضى بالقسكة.  

 زملبءىـ أف صرحكا العينة فرادلا العاـ الاتجاه أف أعلبه الجدكؿ نستنتج مف      
 فالنجاح، الخدمات جكدة أك الصحية ايةالرعكىذا يدؿ عمى كجكد  بالميف المرضى يعاممكف
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 الأشخاص مختمؼ مع التعامؿ عمى كالقدرة كالميارة، الأدكار تكامؿ يتطمب العمؿ في
اىميـ المرضى، حيث نجد أف النسبة متشتتة بيف كؿ الفئات السكسيك مينية كىذا يرجع 

مجتمع كىك إلى أساب عديدة أىميا السبب الرئيسي الذم كجدت مف اجمو المؤسسة في ال
تحقيؽ الرعاية لممريض، فتسعى المؤسسة لغرس قيـ التعامؿ كالأمانة لمعماؿ تساعد عمى 
خمؽ راحة لممريض، لذلؾ معاممة المرضى بالميف تعكد إلى ىذه القيـ ، فالعماؿ في 
المؤسسة يتعاممكف بالقيـ التنظيمية التي غرستيا المؤسسة فييـ، فاعتبار المريض امانة 

قيمة نابعة مف المؤسسة، تبناىا الفرد لأنيا تكافقت مع قيمو كأىدافو التي كرعايتو ىك 
تشربيا مف المجتمع كىذا ما تفسره نظرية التكحد التي أشار الييا بكرتر كزملبؤه ، 
ليترجميا العامؿ  في تعاممو مع المريض، في حيف تكجد نسبة مف العماؿ صرحكا انيـ 

انيف تفرض ذلؾ فنجد تشتت في نسب كؿ الفئات يعاممكف المرضى بتحفظ بحجة أف القك 
السكسيك مينية كىذا لطبيعة تكاجد المؤسسة في كسط تكثر فيو المحسكبية كالكسطية كىذا 

، حيث يمجا بعض العماؿ عند بعض العماؿ مف خلبؿ ملبحظتنا الميدانية ما لمسناه 
سمككيات عف ؼ لمعاممة المرضى بتحفظ لكجكد رقابة إدارية صارمة الضابطة للبنحرا

 العمؿ. 

 يمثل توزيع افراد العينة حسب السعي لنشر قيمة الامانة في العمل 16 رقم جدول

 النسبة% التكرار نشر قيمة الأمانة
 

 نعم
  36 توعية

67 
53.73%  

 %31.34 21 اجتماعات 85.90%
 %14.93 10 أخرى

 %14.10 11 لا
 %100 78 المجموع

صرحكا أف المؤسسة  العينة فرادلا العاـ الاتجاهأف يتضح مف الجدكؿ أعلبه           
قيمة الأمانة مف بينيـ مف صرحكا اف المؤسسة تسعى لذلؾ عف طريؽ  تسعى لنشر 

الذيف صرحكا العينة افرادمف  %26.92، تمييا نسبة %46.15التكعية بنسبة تقدر ب: 
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لأمانة عف طريؽ الاجتماعات، كتأتي النسبة الأخيرة مف اف المؤسسة تسعى لنشر قيمة ا 
الذيف صرحكا بإجابات أخرل مف بينيا النصيحة كالقكانيف إضافة عمى تبادؿ  العينة افراد

%، في حيف نجد نسبة 12.82الآراء مع مختمؼ الفئات السكسيك مينية بنسبة تقدر ب: 
تسعى لنشر قيمة الأمانة في  الذيف صرحكا باف المؤسسة لا العينة افرادمف  14.10%
 العمؿ.

 تسعى المؤسسة أف صرحكا العينة افراد العاـ الاتجاه أف أعلبه الجدكؿ مفنستنتج      
عف طريؽ عدة أساليب أغمبيا التكعية كعقد اجتماعات كىذا يدؿ اف  الأمانة قيمة لنشر

لبقات، كتسييؿ المؤسسة تعتمد عمى أسمكب التسيير المفتكح الذم يساعد عمى تحسيف الع
الاتصالات، كرفع مستكل الشعكر بالانتماء كالالتزاـ إلى التنظيـ، كافتخار العامؿ بعممو 
لصالح مؤسستو، لذلؾ يعتبر اىداؼ المؤسسة كقيميا مف أىدافو كقيمو الشخصية لأنيا 

فقيمة الأمانة مكجكدة في العمؿ كىي مف المصادر الدينية التي أنشئ عمييا  ،تتكافؽ معيا
فيي مف القيـ الجكىرية التي تعتمد عمييا المؤسسة،  بيا الالتزاـ لذلؾ كجب عميو  لعامؿا

إضافة إلى كجكد القكانيف التي تفرض الحفاظ عمى المؤسسة، اما نسبة العماؿ الذيف 
صرحكا اف المؤسسة لا تسعى لنشر قيمة الأمانة كىذا يعكد إلى طبيعة عمؿ المؤسسة 

يمية كىذا ينتج عدـ الاحتكاؾ بالإدارة لاختلبؼ ساعات العمؿ، ككجكد نظاـ المناكبة الم
 كبالتالي تحكميـ القكانيف الإدارية فقط. 
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 عمى تؤثر تنظيمية كقيمة التعاون قيمة :تحميل وتفسير الفرضية الثانيةثالثا: 
 الاستشفائية العمومية المؤسسة في التنظيمي الالتزام

 والمقترحات الآراء بتبادل السماح حسب العينة افراد توزيع يمثل 17 رقم جدول
 المنصب  

 تبادل 
 الآراء  

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %50 39 %20 02 %43.75 07 %61.90 26 %40 04 دائما
 %38.46 30 %60 06 %43.75 07 %28.57 12 %50 05 أحيانا
 %11.54 09 %20 02 %12.50 02 %09.52 04 %10 01 نادرا

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
يتضح مف الجدكؿ المركب أعلبه كالذم يمثؿ تأثير طبيعة المنصب عمى السماح         

صرحكا أنيـ دائما ما يسمح ليـ  العينة فرادلا العاـ الاتجاهبتبادؿ الآراء كالمقترحات أف 
مف  %61.90% مف بينيـ 50س بتبادؿ الآراء كالمقترحات بنسبة تقدر ب:الرئي

، لتاتي بعدىا نسبة الأطباء  %43.75 الممرضيف، تمييا نسبة العماؿ المينييف كتقدر ب:
 العينة افراد%، في حيف نجد 20، كفي الأخير نسبة الإدارييف كتقدر ب:%40 كتقدر ب:

 بتبادؿ الآراء كالمقترحات بنسبة تقدر ب:الذيف صرحكا بانو أحيانا ما يسمح ليـ 

، تمييا نسبة %60 ،مف بينيـ أعمى نسبة صرح بيا الاداريكف كتقدر ب:38.46%
%، 43.75 %، لتأتي بعد ذلؾ نسبة العماؿ المينييف كتقدر ب:50الأطباء كتقدر ب:

، كيأتي في الأخير العماؿ الذيف %28.57كفي الأخير نسبة الممرضكف كتقدر ب: 
 %11.54 ا بأنيـ نادرا ما يسمح ليـ بتبادؿ الآراء كالمقترحات بنسبة تقدر ب:صرحك 

مف العماؿ  %12.50%، كتمييا نسبة 20أغمبيـ مف العماؿ الإدارييف بنسبة تقدر ب:
 %، كفي الأخير نسبة الممرضيف كتقدر ب:10المينييف، كنسبة الأطباء كالتي تقدر ب:

09.52%.
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 الرئيس ليـ يسمح ما دائما أنيـ صرحكا العينة افراد غمبأ  أفنستنتج مف الجدكؿ      
العالـ  أصبححيث  كىذا يدؿ عمى كجكد تعاكف في المؤسسة كالمقترحات الآراء بتبادؿ
 تطكير عممية في جدا ميمان  "رأم مف أفضؿ رأياف "مبدأ كأصبح تعقيدان، يزداد عالمااليكـ 
إيجابيا عمى فعالية التسيير كيخمؽ شعكر  ، فتقارب الآراء كالمقترحات يؤثرالإدارم العمؿ

إيجابي لمعامؿ بالعمؿ في المؤسسة، كما يساىـ في كضع أسس سميمة لقيـ تنظيمية مبنية 
عمى كحدة الأىداؼ كقكة الانتماء مف اجؿ جمع كتكثيؼ الجيكد لتجسيد الأىداؼ 

لتكاجد في كالطمكحات المرجكة، ك صرح بذلؾ اغمب الممرضيف كالعماؿ المينييف بحكـ ا
مصالح مشتركة كتربطيـ علبقة مباشرة بالرئيس، كىذا يمثؿ حافزا مف الحكافز التنظيمية 
لاستمرار العامؿ في المؤسسة كسعيو لتقديـ الابداع في التنظيـ ،اما نسبة الذيف صرحكا 
أنو أحيانا ما يتبادؿ معيـ الرئيس الآراء كالمقترحات كىذا لكجكد بعض القرارات الإدارية 

لتي لا تستدعي كجكد اراء أخرل لطبيعة التخصصات المينية كاختلبفيا ، كصرح بذلؾ ا
اغمب الأطباء كالادارييف، كما اف المؤسسة تعتمد أكثر عمى تطبيؽ القكانيف لارتباطيا 

 بمؤسسات صحية أخرل. 

  زملاءال مع الآراء تبادل حسب العينة افراد توزيع يمثل 18 رقم جدول
 الجنس          
 الآراء مع 

 الزملاء

 المجموع اناث ذكور
 % ت % ت % ت

 %93.59 73 %88.89 40 %100 33 نعم
 %06.10 05 %11.11 05 _ _ لا

 %100 78 %100 45 %100 33 المجموع
كالذم يمثؿ تأثير الجنس عمى تبادؿ الآراء كالمقترحات يتضح مف الجدكؿ أعلبه      

صرحكا أنيـ يتبادلكف الآراء مع الزملبء بنسبة تقدر  العينة فرادلا العاـ تجاهالاكنجد اف 
%، تمييا نسبة الاناث كتقدر ب: 100عامؿ مف بينيـ كؿ الذككر بنسبة  %93.59 ب:

الذيـ صرحكا أنيـ لا يتبادلكف الآراء مع الزملبء بنسبة العينة افراد، كما نجد 88.89%
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مف الاناث، في حيف تنعدـ عند  %11.11نيـ نسبة بمغ، مف بي %06.10 تقدر ب: 
 الذككر.

 مع الآراء يتبادلكف أنيـ صرحكا العينة فرادلا العاـ الاتجاه افنستنتج مف الجدكؿ      
، كىذا يدؿ عمى كجكد التعاكف كالتكامؿ في المؤسسة خاصة كاف المؤسسة تتكاجد الزملبء

يعرؼ العماؿ بعضيـ جيدا، ليتكاجدكا في في بيئة اجتماعية صغيرة تتككف مف قيـ عديدة 
بيئة تنظيمية نفسيا يدفعيـ إلى التعامؿ مع بعضيـ دكف حكاجز إدارية، بسيادة علبقات 
غير رسمية، لخدمة المؤسسة، فنجد اجماع كؿ الذككر عمى تبادليـ للبقتراحات مع 

الآراء، كلا يمكف زملبئيـ كىذا لأف الرجؿ لديو قدرة عمى التعامؿ مع كلب الجنسيف كيتقبؿ 
تجاكز نسبة مف الاناث صرحكا انيـ لا يتبادلكف الآراء مع زملبئيـ بحجة اف كؿ عامؿ 

البيئة التنظيمية ىي بيئة  ، كيختمؼ كؿ عمؿ عف الاخر، كلافكمتخصص فيو يفيـ عممو
 المشترؾ، الجماعي العمؿ كيكحدىـ العامميف، بيف كالتفاىـ الكئاـ ركح تسكدىاتنافسية ،

التنافس أحيانا يحكؿ دكف تحقيؽ التعاكف في المؤسسة خاصة عند العنصر النسكم نجد 
 بكجكد نمط لاعقلبني يغمب عميو طابع الغيرة.

 كأفراد العمل عمى المينية الخبرة تأثير حسب البحث أفراد توزيع يمثل 19 رقم جدول
 واحدة عائمة

 الخبرة   
 العمل

 كعائمة 

 المجموع 16اكثر من  [15_11] [10_5] سنوات5 أقل من
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %91.03 71 %100 14 %100 03 %85.71 24 %90.91 30 نعم
 %08.97 07 _ _ _ _ %14.29 04 %09.09 03 لا

 %100 78 %100 14 %100 03 %100 28 %100 33 المجموع
ة عمى العمؿ كأفراد عائمة كاحدة يتضح مف الجدكؿ أعلبه كالذم يمثؿ تأثير الخبر       

 بأنيـ يعممكف كأفراد عائمة كاحدة بنسبة تقدر ب: العينة افراد العاـ الاتجاهحيث صرح 
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سنة بنسبة تقدر  16مف بينيـ كؿ العماؿ في الفئة العمرية أكثر مف 91.03%
 5%، تمييا الفئة العمرية اقؿ مف 100بنسبة  [ 15_11%، كالفئة العمرية 100ب:
بنسبة تقدر  [10_5]، لتأتي في الأخير الفئة العمرية %90.91 ات بنسبة تقدر ب:سنك 
الذيف  العينة افرادمف  %08.97 ، في حيف نجد النسبة التي تقدر ب:%85.71 ب:

صرحكا أنيـ لا يشعركف انيـ يعممكف كأفراد عائمة كاحدة مف بينيا أغمب نسبة صرحت 
في الفئة  العينة افراد، لتاتي نسبة %14.29 ب:بنسبة تقدر  [10_5]بيا الفئة العمرية 
، في حيف تنعدـ عند الفئتيف %09.09 سنكات بنسبة تقدر ب: 05العمرية أقؿ مف 

 سنة. 16مف  كأكثر [15_11العمريتيف 

 كأفراد يعممكف بأنيـصرحكا  العينة افراد العاـ الاتجاه نستنتج مف الجدكؿ أعلبه أف    
كجكد جك أسرم نجد مف بينيـ اجماع بيف العمؿ الذيف لدييـ  كىذا يدؿ عمى كاحدة عائمة

، فالعماؿ [15_11]سنة كالعماؿ الذيف لدييـ خبرة تتراكح بيف 16خبرة مينية أكثر مف 
 الكارد فمف طكيمة، لفترات مكاقعيـكف في يستمر الذيف لدييـ خبرة كبيرة في مجاؿ العمؿ ك 

كيسيؿ اندماجو في  كالزملبء المكاف يعتاد مويجع مكتبو، يغير لـ مكظفة أك مكظفنا جدن أف
، كلاف المؤسسة العائمة أفراد مف ككأنيـ معيـ التصرؼ في يبدأالجماعة المينية، ف

العمكمية الاستشفائية تعبر كنسؽ تنظيمي تكاممي كؿ يؤدم كظيفتو في اطار تعاكني 
ف ملبحظاتنا لتحقيؽ المصمحة المشتركة بينيـ لتحقيؽ نجاعة التسيير، فقد لمسنا م

الجانبية أثناء تكزيع الاستمارات كجكد تكافؽ بيف الجيميف مف العماؿ، في حيف صرح 
بعض العماؿ أنو لا يكجد جك اسرم في العمؿ خاصة العماؿ الذيف لدييـ خبرة مينية 
قصيرة بسبب حداثتيـ في المنصب، كصعكبة تكيفيـ مع الكاقع الثقافي كالقيمي لممؤسسة.
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  يمثل توزيع افراد العينة حسب أداء عمل الزملاء في حالة غيابيم 20 رقمجدول 
 المنصب   

 العمل 
 في غياب 

 الزملاء

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %62.82 49 %20 02 %68.75 11 %73.81 31 %50 05 دائما
 %21.79 17 %80 08 %12.50 02 %16.67 07 %50 05 أحيانا
 %10.26 08 %10 01 %18.75 03 %09.52 04 _ _ نادرا

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
صرحكا انيـ دائما ما يقكمكف  العينة افراد العاـ الاتجاه يتضح مف الجدكؿ أعلبه أف       

% مف بينيـ بنسبة تقدر 62.82 بأداء أعماؿ زملبئيـ في حالة غيابيـ بنسبة تقدر ب:
،  %68.75 تمييا نسبة العماؿ المينييف كالتي تقدر ب: ،الممرضيف % مف 73.81ب:

%، كفي الأخير نسبة الإدارييف كتقدر ب: 50لتأتي بعدىا نسبة الأطباء كتقدر ب:
الذيف صرحكا بأنيـ أحيانا ما يؤدكف أعماؿ زملبئيـ في  العينة افراد%، في حيف نجد 20

، نجد مف أغمبيـ مف الإدارييف بنسبة تقدر ب:  %21.79ابيـ بنسبة تقدر ب: حالة غي
، %16.67%، ثـ الممرضيف بنسبة تقدر ب: 50%، تمييا نسبة الأطباء كتقدر ب: 80

الذيف صرحكا  العينة افراد،أما %12.50لتأتي في الأخير نسبة العماؿ المينييف تقدر ب: 
، عماؿ %10.26حالة غيابيـ بنسبة تقدر ب:  انيـ نادرا ما يؤدكف عمؿ زملبئيـ في

، تمييا نسبة الإدارييف كتقدر %18.75نجد اغمبيـ مف العماؿ المينييف بنسبة تقدر ب:  
، في حيف تنعدـ عند %09.52، كتأتي في الأخير نسبة الممرضيف تقدر ب: %10ب: 

 الأطباء.

 أعماؿ بأداء يقكمكف ما ائماد انيـ صرحكا العينة افراد أغمب أف الجدكؿنستنتج مف       
 عف كالتنازؿ العمؿ في التعاكفإلى  تصؿ قد الزملبء فعلبقة غيابيـ، حالة في زملبئيـ
، كىذا ما دؿ عميو الجدكؿ العمؿ في إيجابيٌان  جكٌان  يخمؽ كمو كذلؾ العمؿ، في محددة أكقات
لعماؿ الذيف ( نجد اغمبيـ مف الممرضيف كالعماؿ المينييف كىذا بسبب كثرة ا18رقـ )
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لدييـ تخصص كظيفي كاحد إضافة إلى أف طابع المؤسسة لمخدمات الاستعجالية يفرض 
بالقكانيف كجكد طابع تعاكني يساعد الزملبء بعضيـ، كىذا ما تكافؽ مع قيـ العامميف التي 
تحبذ التعاكف في مجاؿ العمؿ كىك ما سماه كينر بالتكحد التنظيمي، كىذا ما دؿ عميو 

( كىك ما أكد كجكد تعاكف في المؤسسة، كنجد نسبة العماؿ الذيف صرحكا 17ـ)الجدكؿ رق
، كاغمبيـ مف العماؿ الإدارييف غيابيـ حالة في زملبئيـ أعماؿ بأداء يقكمكفانيـ أحيانا ما 

كالأطباء كىذا يعني كجكد تخصصات متنكعة تحكؿ دكف ذلؾ، إضافة إلى تخكؼ بعض 
 اصة إذا كانت ذات طابع تقني.العماؿ مف تأدية مياـ زملبئيـ خ

يمثل توزيع أفراد العينة حسب تأثير مساعدة الزملاء في العمل عمى بذل  21 رقم جدول
 الجيد في العمل

 مساعدة الزملاء        
 بذل جيد في 

 العمل

 المجموع نادرا أحيانا دائما
 % ت % ت % ت % ت

 %93.59 73 %66.67 02 %88 22 %98 49 نعم
 %06.41 05 %33.33 01 %12 03 %02 01 لا

 %100 78 %100 03 %100 25 %100 50 المجموع
يتضح مف الجدكؿ المركب أعلبه كالذم يمثؿ تأثير مساعدة الزملبء عمى بذؿ جيد          

يد اكثر اف علبقتيـ بزملبئيـ تدفعيـ لبذؿ جصرحكا  العينة فرادلا العاـ الاتجاهفأكثر في العمؿ 
مف العماؿ الذيف صرحكا انيـ  %98،مف بينيـ نسبة  %93.59في العمؿ بنسبة تقدر ب: 

 العينة افراددائما ما يساعدكف زملبءىـ في العمؿ اذا كانت لدييـ أعماؿ كثيرة ، لتمييا نسبة 
الذيف صرحكا انيـ أحيانا ما يساعدكف زملبءىـ اذا كانت لدييـ أعماؿ كثيرة بنسبة تقدر ب: 

%  لتأتي في الأخير نسبة العماؿ الذيف صرحكا أنيـ نادرا ما يساعدكف زملبءىـ في العمؿ 88
الذيف صرحكا بأنيـ علبقتيـ بزملبئيـ لا  العينة افراد، في حيف نجد %66.67بنسبة تقدر ب: 

صرحكا %33.33، مف بينيـ %06.41تدفعيـ لبذؿ جيد أكثر في العمؿ بنسبة تقدر ب: 
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 %12يساعدكف زملبءىـ إذا كانت لدييـ أعماؿ كثيرة، لتأتي نسبة تقدر ب:  بأنيـ نادرا ما
الذيف  العينة فرادصرحكا انيـ أحيانا ما يساعدكف زملبءىـ في العمؿ، كفي الأخير تأتي نسبة ا
 صرحكا أنيـ دائما ما يساعدكف زملبءىـ في العمؿ اذا كانت لدييـ اعماؿ كثيرة.

 بزملبئيـ علبقتيـفراد العينة صرحكا أف لأ العاـ تجاهالانستنتج مف الجدكؿ أف      
يعتمد  العمؿ زملبءمع  علبقات تككيف، كىذا يدؿ أف العمؿ في أكثر جيد لبذؿ تدفعيـ
 صدؽ ىناؾ يككف أففي  المشتركة كالاىتمامات القكية كالركابط الفعالة الشراكة عمى

 العامميف طاقات تفجير إلى يؤدم ذافي العمؿ، بيئة في العامميف بيف كأماف كاحتراـ كتعاكف
 الجماعي، العمؿ كحب معنكم أك مادم سكاء تحفيز كجكد مف كلابد ،المؤسسة لصالح
كىذا ما  كالمثابرة، كالصبر الذاتي كالتطكيرالمؤسسة  عمى كالحفاظ النفكذ استخداـ كعدـ

نظيمية يؤكد أف العامؿ في المؤسسة يسعى إلى الاستمرار كيعتبر مف الممارسات الت
 في زملبءىـ يساعدكف ما دائما انيـ صرحكا الذيف لتعزيز الالتزاـ التنظيمي ، فنجد أغمب

، فيغمب عمى المؤسسة الطابع التعاكني كلأجؿ تحقيؽ كثيرة أعماؿ لدييـ كانت اذا العمؿ
فعالية سكاءا في علبج المرضى أك إجراءات إدارية أخرل فإنو يحتاج إلى التكامؿ 

، مف اجؿ ضماف فعالية تنظيمية، فالمشاركة مف اجؿ تحقيقيا ىي مف كتكثيؼ الجيكد
سمات المؤسسات الناجحة كىذا ما دلت عميو الجداكؿ السابقة، في حيف نجد العماؿ 

كيدؿ ذلؾ عمى  العمؿ في أكثر جيد لبذؿ تدفعيـ لا بزملبئيـ علبقتيـأف  الذيف صرحكا
حجة أف كثرة العلبقات كتعقدىا تؤدم كجكد بعض العامميف الذيف يفضمكف الانعزالية ب

افراز نكع مف الاتكالية كاللبمبالاة. 



 الفصل السادس                                              عرض وتحميل البيانات

141 
 

  الرئيس مع العمل عمى المينية الخبرة تأثير حسب العينة افراد توزيع يمثل 22 رقم جدول
 الخبرة    
 

 العمل
 بجد 
 

 المجموع سنة 16اكثر من  [15_11] [10_5] سنوات5اقل من 
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %93.59 73 %92.86 13 %100 03 %100 28 %90.91 30 نعم
 %06.41 05 %07.14 01 _ _ _ _ %09.09 03 لا

 %100 78 %100 14 %100 03 %100 28 %100 33 المجموع
حسب تأثير  العينة افراديتضح مف الجدكؿ المركب أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع           

اف  العينة فرادلا العاـ الاتجاهى العمؿ بجد مع الرئيس حيث صرح الخبرة المينية عم
الذيف لدييـ خبرة تتراكح بيف  العينة افرادعلبقتيـ برئيسيـ تدفعيـ لمعمؿ بجد مف بينيـ كؿ 

مف العماؿ الذيف لدييـ خبرة أكثر مف  %92.86%، تمييا 100بنسبة تقدر ب: [15_5]
سنكات بنسبة  5الذيف لدييـ خبرة أقؿ مف  العينة افرادسنة، لتاتي في الأخير نسبة  16

لا  برئيسيـ علبقتيـالذيف صرحكا اف  العينة افراد، في حيف نجد %90.91تقدر ب: 
الذيف لدييـ خبرة  العينة افراد، أغمبيـ مف %06.41 بنسبة تقدر ب: بجد لمعمؿ تدفعيـ

الذيف لدييـ خيرة  نةالعي افراد، تمييا نسبة %09.09سنكات بنسبة تقدر ب:  5اقؿ مف 
في حيف تنعدـ النسبة في الخبرة المينية التي  %07.14سنة تقدر ب:  16اكثر مف 
 .[15_5]تتراكح بيف 

 تقكـ، بحيث  بجد لمعمؿ تدفعيـ برئيسيـ علبقتيـ افصرحكا  العينة افرادنستنتج أف      
 المتبادؿ الاحتراـ مف أسس عمى المثمى صكرتيا في العماؿك  الرئيس بيف التنظيمية العلبقة
 فييا يتحرؾ التي الدائرة كزمر  لممنظمة الجكىرية القيـ تمثؿ حيث كالإخلبص، كالأمانة
 يجمع الذم كالأساس المشترؾ الغرض ىي المؤسسة قيـ تصبح فعندماعماؿ كال الرؤساء

 أساسان  العماؿك  الرئيس بيف المتبادلة الثقة تعد، ك النجاح يتحقؽ ،عماؿكال الرئيس بيف
 أمران  العماؿك  الرئيس بيف الجيد التكاصؿ لأف منفتح، نحك عمى التكاصؿب التنظيمية لمعلبقة
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 ىك المدركس الإدارم التعامؿ ابجدياتفمف  العمؿ جية داخؿ إيجابية ثقافة لبناء حتميان 
 الانطباعات عمى مطمقا الاعتماد كعدـ عامؿلم منظـ بشكؿ المجاؿ كاتاحة الفرصة منح

 .سمبيا مسارا تأخذ الغالب في التي مصدرىا قكة كانت اميم الشخصية

فالعلبقة بيف الرئيس كعمالو كانت كلازالت انشغاؿ العديد مف الباحثيف في مجاؿ الإدارة    
كالتنظيـ لأنيا تمثؿ الحمقة الجكىرية التي تعتمد عمييا فعالية المؤسسات، كلاف المؤسسات 

ة منفتحة كمعقدة، فالعلبقة بيف الرئيس كالعماؿ العمكمية الجزائرية أصبحت تعيش في بيئ
ىي علبقة إنسانية بالدرجة الأكلى يسكدىا جك مف التعاكف يمنح العامؿ الاستقرار، 
لاعتمادىا عمى حافز معنكم مف خلبؿ الانتساب لممؤسسة باعتبارىا تمثؿ مركزا حساسا 

ى الحافز المادم كالذم في المجتمع، كالذم يحقؽ لمعامؿ الامف كتحقيؽ الذات، إضافة إل
يتمثؿ في الاجر كالحكافز المادية التي تحقؽ نكع مف الرضا فيؤدم إلى تطكير الأداء ك 

 أفضؿ عمؿ ظركؼ تكافرت لك حتى فييا العمؿ ترؾ كعدـ لصالحيا ممكف جيد أكبر بذؿ
 .أخرل منظمة في

الذيف ب العماؿ كاغم [15_5]فنجد اجماع العماؿ الذيف لدييـ خبرة تتراكح بيف         
سنة، كىذا ما يؤكد  16، كالعماؿ الذيف لدييـ خبرة أكثر مف سنكات 5لدييـ خبرة أقؿ مف 

كجكد جك تعاكني في المؤسسة لتحقيؽ المصمحة المشتركة، فممخبرة المينية دكر في 
في المؤسسة لاف طكؿ مدة العمؿ تساعد في فيـ العمؿ، لاف العامؿ في  تكطيد العلبقات

كلو لمجاؿ العمؿ يدخؿ بقيـ مجتمعية في حيف يجد قيـ أخرل مع طكؿ مدة بداية دخ
العمؿ تنصير قيمو كيصبح جزءا مف المؤسسة، أك لا يتأقمـ مع القيـ الجديدة ما يفرز 

تناقض قيمي كىذا ما صرح بو بعض العماؿ بأف علبقتيـ برؤسائيـ لا تدفيـ لمعمؿ بجد 
ني الذم ييتـ فقط بالمكائح كالقكانيف كلا يعير لاف الرؤساء يعتمدكف عمى أسمكب الركتي

اىتماـ لمعامميف كمبادراتيـ.
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 التواصل وطرق الزملاء مع التواصل حسب العينة افراد توزيع يمثل 23 رقم جدول

 النسبة% التكرار التواصل مع الزملاء
 

 نعم
  43 الياتف

86 
50%  

 %2.33 02 الرسائل 89.58%
مواقع التواصل 

 الاجتماعي
41 47.67% 

 %10.42  10 لا
 %100 96 المجموع

حسب التكاصؿ مع  العينة افراديتضح مف الجدكؿ أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع           
افراد العينة انيـ يتكاصمكف مع زملبئيـ  العاـ الاتجاهالزملبء كطرؽ التكاصؿ حيث صرح 

نجد أغمبيـ صرحكا انيـ يتكاصمكف مع زملبئيـ عف %89.58المدعمة بنسبة خارج العمؿ 
الذيف صرحكا انيـ  العينة افراد، تمييا نسبة  %50 طريؽ الياتؼ بنسبة تقدر ب:

لتأتي ، %47.67 يتكاصمكف مع زملبئيـ عف طريؽ مكاقع التكاصؿ الاجتماعي تقدر ب:
 ائؿ تقدر ب:نسبة العماؿ الذيف صرحكا انيـ يتكاصمكف مع زملبئيـ عف طريؽ الرس

الذيف صرحكا انيـ لا يتكاصمكف مع زملبئيـ خارج  العينة افراد، في حيف نجد  2.33%
 .%10.42 العمؿ بنسبة تقدر ب:

)عينة مضخمة( كذلؾ لاحتكاء  96نلبحظ أف عدد أفراد البحث ارتفع إلى  ملاحظة:
 ع الاستمارات.الاستمارة لعدد مف الأسئمة تحتمؿ عدة خيارات كىذا ما صادفناه اثناء جم

 خارج زملبئيـ مع يتكاصمكف انيـ عينة صرحكاال فرادلا الاتجاه العاـنستنتج أف       
كىذا لاف العماؿ يعيشكف في بيئة اجتماعية صغيرة تربطيـ علبقات اجتماعية  العمؿ

مكحدة، تسيؿ الدكر عمى المؤسسة في تحقيؽ التعاكف بيف عماليا، فيؤدم إلى تقارب 
في  المفيدة المعمكمات تبادؿكظيكر علبقات غير رسمية في العمؿ ل كجيات النظر،

 تكيفيـ عممية تسييؿل الأحاديث خلبؿ مف الأداء لتطكير ابتكارية أفكار تتكلد قد اذ لعمؿا
دائو، كصرح أ تحسيف إلى تدفعو العامؿ عمى جماعية رقابة جادإي ككذلؾ المؤسسة، في
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ءىـ تككف عف طريؽ مكاقع التكاصؿ الاجتماعي أغمب العماؿ اف طرؽ التكاصؿ مع زملب
كالياتؼ، فالثكرة في مجاؿ التكنكلكجيا سيمت لمعديد مف المؤسسات عمميا كاصبح مقدار 
تطكرىا يقاس باستعماليا لمتكنكلكجيا فقد أصبحت تستخدـ مف قبؿ الافراد لمحاكلة السيطرة 

شكؿ أك بآخر عمى علبقات عمى متغيرات البيئة الخارجية، فيي كمتغير تنظيمي تؤثر ب
الافراد بالمنظمة كتحديد طبيعة تنظيـ العمؿ كانتقاؿ المعمكمات، كتسيؿ لمعماؿ عف طريؽ 
مكاقع التكاصؿ الاجتماعي تبادؿ الخبرات ككجيات النظر تساعدىـ عمى تحسيف الأداء 
ج كاكتساب خبرات جديدة، اما العماؿ الذيف صرحكا أنيـ لا يتكاصمكف مع زملبءىـ خار 

العمؿ لارتباطيـ بزملبئيـ بعلبقات رسمية تحددىا المؤسسة فالتنظيـ يييمف عميو الطابع 
 العقلبني لمعمؿ كما عبر عنو ماكس فيبر كىذا لا يسمح بتكاصميـ مع الزملبء.

 ونوعيا لممشاكل الزميل تعرض حسب العينة افراد توزيع يمثل 24 رقم جدول

 النسبة% التكرار كلالتعرض لممشا
 

 نعم
 %38.46 %6.66 30 02 شخصية
 %93.33 28 ادارية

 %61.54 48 لا
 %100 78 المجموع

يؿ حسب تعرض الزم العينة افراديتضح مف الجدكؿ أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع           
ـ أنو لـ يتعرض أم زميؿ لي العينة فرادلا لممشاكؿ كنكعيتيا حيث صرح الاتجاه العاـ

 العينة افراد، في حيف نجد %61.54 بنسبة تقدر ب: المدعـ لممشاكؿ مع زميمو اك المدير
حيث اغمب المشاكؿ ىي  ،%38.46بنسبة  الذيف صرحكا انو تعرض زميؿ ليـ لممشاكؿ

الذيف صرحكا اف زملبءىـ  العينة افرادلتمييا نسبة  %93.33إدارية بنسبة تقدر ب: 
.%6.66 تقدر ب:تعرضكا لمشاكؿ شخصية بنسبة 
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كىذا  المدير اك زميمو مع لممشاكؿ ليـ زميؿ أم يتعرض لـ العينة افراد نستنتج أف     
يدؿ اف كؿ عامؿ عمى دراية بحدكد عممو كطبيعة القكانيف السائدة في المؤسسة، كما اف 
كضع ىذه القكاعد كالتعميمات التي تحدد مجرل العمؿ ينجر عنيا تقميص في ىامش 

الشخصية التي تؤدم إلى الصراع في بعض الأحياف، كما أف عدـ كجكد مشاكؿ العلبقات 
في المؤسسة يعكد إلى تخكؼ العامؿ الدائـ مف فقداف المنصب، اك العقاب الذم يمس 

 الاجر.

فالمؤسسة تكفر جك تنظيمي ملبئـ لمعمؿ مف خلبؿ كجكد درجة عالية مف التجانس     
في بيئة اجتماعية صغيرة جنبتيا الخلبفات كالمشاكؿ كالتفاىـ، كما أف المؤسسة تتكاجد 

(، في حيف نجد نسبة مف العماؿ 22( كالجدكؿ رقـ )18كىذا ما دؿ عميو الجدكؿ رقـ)
الذيف صرحكا اف زملبءىـ تعرضكا لمشاكؿ كاغمبيا إدارية كىذا ينـ عف كجكد صراع خفي 

ـ الشخصية كالقيـ في المؤسسة ينشا بسبب مشاكؿ تنظيمية نشأت بتناقض بيف القي
، أك انتشار قيـ خاطئة مف غيابات الشخصية المصمحة تغميب طريؽ عفالمؤسساتية 

 كعدـ انتظاـ كاللبمبالاة كىك ما يجعؿ العامؿ يتعرض لممساءلة الإدارية.

 العمل في المتبع الاسموب حسب العينة افراد توزيع يمثل 25 رقم جدول
 المنصب    
 

 الأسموب

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %84.62 66 %70 07 %81.25 13 %90.48 38 %80 08 أسموب الفرق
الأسموب 
 الفردي

02 20% 04 09.52% 03 18.75% 03 30% 12 15.38% 

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
كالذم يمثؿ تكزيع افراد العينة حسب الأسمكب المتبع في يتضح مف الجدكؿ أعلبه     

افراد العينة أف الأسمكب الذم يفضمكنو في العمؿ ىك الاتجاه العاـالعمؿ حيث صرح 
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 مف بينيـ أغمب الممرضيف بنسبة تقدر ب: %84.62أسمكب الفرؽ بنسبة تقدر ب:  

بعدىا نسبة الأطباء  ، لتاتي%81.25 تمييا نسبة العماؿ المينييف كتقدر ب: 90.48%
%، في حيف نجد نسبة افراد العينة 70%، ثـ نسبة الإدارييف كتقدر ب:80كتقدر ب:

 الفردم بنسبة تقدر ب: سمكبالأ ىك العمؿ في يفضمكنو الذم الأسمكب أفالذيف صرحكا 

% 20# تمييا نسبة الأطباء كتقدر ب:30اغمبيـ مف الإدارييف بنسبة تقدرب: 15.38%
، كفي الأخير نجد نسبة %18.75نسبة العماؿ المينييف كتقدر ب: لتاتي بعدىا 

 .%09.52 الممرضيف كتقدر ب:

 أسمكب ىك العمؿ في يفضمكنو الذم الأسمكب أفصرحكا  العينة افراد نستنتج اف    
 يرغب حيث المجمكعة، أعضاء بيف التعاكف تحقيؽ إلى الفريؽ بأسمكب العمؿ يؤدم الفرؽ

 لو كيريدكف فريؽ في يتكحدكف لأنيـ البعض بعضيـ كمساندة ان،مع العمؿ في الأعضاء
 بحرية المطمكبة المعمكمات تبادؿ فرص يتيح كما. الفردية المنافسة مف يقمؿ مما النجاح
 إلى الأعضاء مف) أعمى إلى أسفؿ مف بسيكلة المعمكمات تتدفؽ حيث انسيابية كبطريقة
، كما طبيعة الفرد الجزائرم (الأعضاء لىإ الإدارة مف) أسفؿ إلى أعمى كمف ،(الإدارة

كتركيبتو الاجتماعية تشجع التعاكف كالعمؿ الجماعي كىذا ما يؤكد عميو ديننا الحنيؼ، 
كاغمبيـ مف الممرضيف كالأطباء لأف طبيعة عمميـ تستدعي العمؿ ضمف الفرؽ، سكاءا 

يعتمد عمى تظافر  فيما بينيـ، اك بيف المصالح المشتركة، فسر نجاح الإدارة اليابانية
 جيكد عماليا.

لذلؾ اتخذت مف أسمكب العمؿ بالفرؽ فمسفة لتنظيمييا كممارساتيا الإدارية، فركزت    
عمى ذلؾ مف خلبؿ الخطكة الرابعة التي اعتبرت مف خلبليا أف مبدأ المشاركة  Zنظرية 

   كالتعاكف كالنظرة الكمية لممنظمة مف العكامؿ التي تسمح بتحقيؽ الفعالية.

كما اف الانسجاـ في العمؿ مطمكب لتحقيؽ أداء كظيفي جيد يسيؿ المياـ، كنجاح      
الفريؽ يعتمد عمى تكافؽ الأىداؼ كالقيـ الشخصية مع الأىداؼ كالقيـ الجماعية حتى 

كلا يمكف نفي كجكد بعض العماؿ مف يحبكف أسمكب كف التعاكف فعاؿ كيؤدم كظيفتو، يك
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أف نجاىـ في العمؿ يعتمد عمييـ، خاصة مف فئة الإدارييف لاف العمؿ الفردم فيعتبركف 
طبيعة تعمميـ تعتمد عمى المعاملبت كما تتميز بتنكع المناصب الإدارية التي تختمؼ 

 حتى تجدىا مما أكثرتخصصاتيا مف ادارم إلى اخر، فتجدىا تحقؽ التميز في الأداء 
 تصنؼ التي الأعماؿ مف الكثير تكجد كربما الجماعي، العمؿ يجيدكف الذيف أكلئؾ عند
 .أفراد ىاكراء ناجحة، بأنيا

 والاستقرار للأمنيمثل توزيع افراد العينة حسب منح التعاون  26 رقم جدول

 المنصب   
 منح 

 التعاون 
 للأمن 

 والاستقرار

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %85.90 67 %80 08 %100 16 %78.57 33 %100 10 نعم
 %14.10 11 %20 02 _ _ %21.43 09 _ _ لا

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
حسب منح التعاكف  العينة افراديتضح مف الجدكؿ المركب أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع        

أف التعاكف يمنحيـ  العينة افراد عاـالاتجاه الفي المؤسسة للؤماف كالاستقرار حيث صرح 
مف بينيـ كؿ الأطباء كالعماؿ  %85.90بنسبة تقدر ب:  المدعـ الأمف كالاستقرار

%، كفي الأخير نسبة 80% تمييا نسبة الإدارييف تقدر ب: 100المينييف بنسبة تقدر ب:
ف لا الذيف صرحكا اف التعاك  العينة افراد، في حيف يكجد %78.57 الممرضيف تقدر ب:

مف اغمبيـ مف الممرضيف بنسبة  %14.10يمنحيـ الامف كالاستقرار بنسبة تقدر ب: 
%، في عيف تنعدـ عند كلب مف 20، لتمييا نسبة الإدارييف كتقدر ب: %21.43 تقدر ب:

 الأطباء كالعماؿ المينييف.

 مف ؿالعم في لاستمراريمنحيـ الامف كا التعاكف اف صرحكا العينة افراد أف نستنتج     
 لأف المؤسسة أىداؼ تحقيؽ نحك الجيكد مف أعمى مستكل بذؿ في الرغبة تنمية خلبؿ
النجاح عكامؿ كافة كتشمؿ المكظفيف بيف التعاكف عمى قادرة النمكذجية العمؿ بيئة
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 الكظيفي الرضا كيعزز الأفراد، بيف العلبقات كيكطد كالسعادة لمفخر يدعك أمر فالتعاكف 
كاجمع عمى ذلؾ كلب مف الأطباء كالعماؿ المينييف كاغمب  سية،المؤس الثقافة كيقكم

الممرضيف كالادارييف كىذا ما يؤكد كجكد التعاكف كقيمة دلت عمييا الجداكؿ السابقة، 
فالعمؿ ضمف مجمكعات يحقؽ الرضا كالتفاني في أداء المياـ إضافة إلى الشعكر 

( 18ما دؿ عميو الجدكؿ رقـ) بالسعادة عند التكجو لمعمؿ مما يشعره بجك اسرم كىذا
فيحقؽ لو الامف ك الاستمرار في العمؿ حتى كلك كانت ساعات العمؿ كثيرة، كما اف 
طبيعة العمؿ في المؤسسة تفرض كجكد تعاكف كتكامؿ في العمؿ لاف المؤسسة كنسؽ 

تجدر الإشارة إلى العماؿ الذيف أشاركا بأف ي يفرض تساند اجزائيا كتكامميا، ك تنظيم
اكف لا يمنحيـ الامف كالاستمرار كىي نسبة ضئيمة أغمبيـ مف الممرضيف كىذا يعكد التع

لضعؼ الاتصاؿ مع الزملبء بسبب تنشئتيـ الاجتماعية المحافظة نكعا ما كىي تعتبر 
 شاذة في الأسمكب الذم تعتمده المؤسسة.

 قيمة في المتمثمة التنظيمية القيم تحميل وتفسير بيانات الفرضية الثالثة:رابعا: 
 مؤسستيم اتجاه العمال التزام إلى تؤدي الانضباط

 العمل عن الرضا عمى وتأثيرىا العمل مدة حسب العينة افراد توزيع يمثل 27 رقم جدول
 مدة العمل      
 الشعور

 بالرضا 

 المجموع نادرا أحيانا دائما
 % ت % ت % ت % ت

 %92,31 72 %100 07 %88,46 23 %93,33 42 نعم
 %07,69 06 _ _ %11.54 03 %06,67 03 لا

 %100 78 %100 07 %100 26 %100 45 المجموع
 العمؿ مدةحسب  العينة افراديتضح مف الجدكؿ المركب أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع       
اف مدة العمؿ في  العينة فرادلا الاتجاه العاـحيث صرح  المدة عف الرضا عمى كتأثيرىا

صرحكا انيـ % 100% مف بينيـ نسبة 92,31 المؤسسة تشعرىـ بالرضا بنسبة تقدر ب:
الذيف العينة افرادنادرا ما يحرصكف عمى إتماـ المدة المخصصة لمعمؿ، تمييا نسبة 
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 بنسبة تقدر ب: لمعمؿ المخصصة المدة إتماـ عمى يحرصكفصرحكا أنيـ دائما ما  

 يحرصكفالذيف صرحكا أنيـ أحيانا ما  العينة افراد، لتاتي في الأخير نسبة 93,33%
 افراد، في حيف نجد نسبة %88,46 :ب تقدر بنسبة لمعمؿ المخصصة المدة إتماـ عمى
الذيف صرحكا أف مدة العمؿ في المؤسسة لا تشعرىـ بالرضا مف بينيـ نسبة افراد  العينة

 بنسبة لمعمؿ صصةالمخ المدة إتماـ عمى يحرصكف ما أحيانا أنيـ صرحكاالبحث الذيف 
 عمى يحرصكف ما دائما أنيـ صرحكاالذيف  العينة افراد، تمييا نسبة %11.54 :ب تقدر
 العينة افرادفي حيف تنعدـ عند  ،%06,67 :ب تقدر بنسبة لمعمؿ المخصصة المدة إتماـ

 .لمعمؿ المخصصة المدة إتماـ عمى يحرصكف ما نادراالذيف صرحكا 

ث صرحكا أف مدة العمؿ تشعرىـ بالرضا إلا أف ىناؾ تقارب نستنتج أف افراد البح      
في النسب بيف العماؿ الذيف صرحكا أنيـ نادرا ما يحرصكف عمى إتماـ المياـ المخصصة 

بسبب اختلبؼ التخصصات كتنكعيا فقد نجد في  كثرة الأعماؿلمعمؿ كىذا يعكد إلى 
الشبو طبية، كيفسر قمة بعض المؤسسة كظائؼ تقنية كىي قميمة إذا ما قكرنت بالكظائؼ 

الكظائؼ إلى السياسة التي تتبعيا الدكلة مف تقشؼ كترشيد لمنفقات أدل عمى نقص في 
المكرد البشرم المكجكد في المؤسسات العمكمية بسبب تمكيميا مف الخزينة العمكمية، 

رل فاصبح المكرد البشرم يعاني مف ازدكاجية المياـ كالكظائؼ يؤدم مف خلبليا مياـ أخ
 عمى حساب كظيفتو الاصمية مما يؤثر عمى الأداء.

كما اف الذيف صرحكا انيـ دائما ما يحرصكف عمى أداء مياميـ فغالبا ما يككنكف       
 مف العماؿ الذيف يؤدكف كظائؼ بسيطة أك تعكدكا عمى طرؽ كتسيير العمؿ.

دراسة لمباحثيف لأنو اف الشعكر بالرضا الذم يحقؽ الفعالية التنظيمية مازاؿ محؿ ال     
 تفسيران  تقدـ أف العمؿ عف الرضا نظريات تحاكؿيتعمؽ أساسا بالمكرد البشرم، لذلؾ 

 بيذا التنبؤ عمى تساعد انيا كما منو، استيائيـ أك عممييـ عف الأفراد رضا لمسببات
مف خلبؿ فيـ بيئة العمؿ كتكفير جك مريح، كىك  عميو كالسيطرة التحكـ كمحاكلة الرضا
يساعد العامؿ عمى الاستمرار في العمؿ كيعزز التزامو التنظيمي.ما 
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كلا يمكف اغفاؿ نسبة كىي نسبة ضئيمة مف العماؿ الذيف صرحكا أف مدة العمؿ لا   
تشعرىـ بالرضا، كيدؿ ذلؾ عمى نكع مف التذمر عف العمؿ، فكجكد بعض العماؿ ىي 

 .حالة شاذة في المؤسسة

يمثل توزيع افراد العينة حسب انياء العمل في الوقت المحدد وتأثيرىا  28 رقم جدول 
 عمى التحفيز عمى الانضباط في العمل

 انياء العمل        
 الانضباط 
 في العمل

 المجموع نادرا أحيانا دائما
 % ت % ت % ت % ت

 %20,51 16 %37,50 03 %04,17 01 %26,09 12 الإدارة
 %23,08 18 %12,50 01 %33,33 08 %19,57 09 التعاون

 %56,41 44 %50 04 %62,50 15 %54,35 25 الضمير الميني
 %100 78 %100 08 %100 24 %100 46 المجموع

 العمؿ انياءحسب  العينة افراديتضح مف الجدكؿ المركب أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع        
 حيث صرح الاتجاه العاـ العمؿ في للبنضباط التحفيزعمى  كتأثرىا المحدد الكقت في
 أف الضمير الميني ىك الذم يحفزىـ للبنضباط في العمؿ بنسبة تقدر ب: العينة فرادلا

الذيف صرحكا انيـ أحيانا ما ينيكف  العينة افرادمف  %62,50،مف بينيـ  56,41%
 كفيني الذيف صرحكا انيـ دائما ما العينة افرادمياميـ في الكقت المحدد تمييا نسبة 

الذيف  العينة افرادلتأتي في الأخير نسبة  %54,35 تقدر ب: المحدد الكقت في مياميـ
، في حيف نجد  %50 :ب تقدر المحدد الكقت في مياميـ ينيكف صرحكا أنيـ نادرا ما

الذيف صرحكا اف التعاكف ىك الذم يحفزىـ عمى الانضباط في العمؿ بنسبة  العينة افراد
 ما أحيانا انيـ صرحكا الذيف %33,33 ا نسبة تقدر ب:مف بيني %23,08 تقدر ب:

 ينيكف ما دائما صرحكا الذيف العينة افراد نسبة تمييا المحدد الكقت في مياميـ ينيكف
 العينة افراد نسبة الأخير في لتأتي عماؿ% 19,57: ب تقدر المحدد الكقت في مياميـ
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، كما %12,50: ب تقدر لمحددا الكقت في مياميـ ينيكف ما نادرا أنيـ صرحكا الذيف
الذيف صرحكا أف الإدارة ىي التي تحفزىـ عمى الانضباط في العمؿ  العينة افرادنجد 

 في مياميـ ينيكف ما نادرا صرحكا أنو %37,50مف بينيـ  %20,51 بنسبة تقدر ب:
 ـميامي ينيكف ما دائماالذيف صرحكا أنيـ  العينة افراد، لتأتي بعدىا نسبة المحدد الكقت

الذيف صرحكا  العينة افراد، لنجد في الأخير نسبة %26,09 :ب تقدر المحدد الكقت في
 .%04,17 أنيـ أحيانا ما ينيكف مياميـ في الكقت المحدد كتقدر ب:

 في للبنضباط يحفزىـ الذم ىك الميني الضمير أفصرحكا  العينة افراد نستنتج أف     
اؿ تجعميـ يقدركف العمؿ كيضعكنو مف اكلكياتيـ كىا ينـ عف كجكد رقابة ذاتية لمعم العمؿ

كىك ما يؤكد أف قيمة الانضباط نابعة مف قيـ العامؿ كما أف البيئة التنظيمية التي يتكاجد 
فييا تكفر لو ذلؾ كتترؾ لو مساحة كىامش مف الحرية يعبر بو عف نفسو ىذا ما افرز 

 مسؤكلية ذاتية لو.

كانو لمف الأفضؿ  ،ا تتكقؼ عمى كجكد انضباط جيدكما اف كفاءة المؤسسات كقدرتي     
اف يككف مصدر الانضباط في المنظمة نابعا مما لدل الافراد مف انضباط قائـ عمى 
الاقتناع، كالرغبة في العمؿ كليس الرىبة، فالانضباط ينمك باتباع أسمكب التكجيو كالإرشاد 

ك الشعكر بالرضا الكظيفي كليس العقاب، فمف السمات الأساسية للبنضباط في العمؿ ى
 إضافة عمى العمؿ بأسمكب الفرؽ كىذا ما اكدت عميو الجداكؿ السابقة.

 في المتزايدة بالرغبة دائما يتعمؽكيمثؿ الضمير الميني الجانب الأخلبقي كالقيمي ك    
التميز في الأداء، فالعامؿ قبؿ دخكلو لبيئة العمؿ يأتي بقيـ اجتماعية تبناىا نتيجة تراكـ 

جمكعة مف الأفكار كالمعارؼ كالخبرات، قد تككف متكافقة مع قيـ المؤسسة فتؤدم إلى م
الانسجاـ في العمؿ كقد تككف متناقضة فتؤدم إلى الصراع، كلاف المؤسسة تكجد في بيئة 
اجتماعية فيي تحاكؿ مف خلبؿ قيميا اف تمنح لنفسيا شخصية مستقمة عف بعض 

القيـ كالمبادئ تعتنؽ مف قبؿ الافراد المنتسبيفالمؤسسات كذلؾ مف خلبؿ مجمكعة مف 
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إلييا، فقيمة الانضباط تفرضيا مف خلبؿ احتراـ الكقت كمدة العمؿ كالقكانيف كالتعميمات،  
 كىي قيـ نابعة مف المجتمع لأف مصدرىا الأساسي مصدر ديني.

فزىـ كما لا يمكف أف نغفؿ نسبة مف العماؿ الذيف صرحكا أف التعاكف ىك مف يح     
عمى الانضباط في العمؿ كىذا ما اكدت عميو اغمب الجداكؿ السابقة، فالتعاكف يخمؽ 
اريحية لمعامؿ مف خلبؿ الجك التنظيمي السائد الذم يعتمد عمى المشاركة في الأداء 
لمكصكؿ إلى الفعالية المطمكبة، كىذا ما لمسناه في المؤسسة العمكمية الاستشفائية، كىك 

ر الإدارة الفعاؿ في دعـ العامميف كيظير ذلؾ في تصريح نسبة مف لا يعني تغييب دك 
العامميف اف الإدارة تحفزىـ عمى الانضباط في العمؿ مف خلبؿ الحكافز المعنكية كالدعـ 

 المعنكم في تقديـ أداء أفضؿ.

 انتياء قبل لعملا مغادرة عمى الجنس تأثير حسب العينة افراد توزيع يمثل 29 رقم جدول
 المدة

 الجنس                
 مغادرة مكان 

 العمل

 المجموع اناث ذكور
 % ت % ت % ت

 %05.13 04 %04.44 02 %06.06 02 دائما
 %43.59 34 %44.44 20 %42.42 14 أحيانا
 %51.28 40 %51.11 23 %51.51 17 نادرا

 %100 78 %100 45 %100 33 المجموع
 مكاف مغادرةحسب  العينة افراددكؿ المركب أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع يتضح مف الج    

انيـ نادرا ما  العينة افراد الاتجاه العاـحيث صرح  بالجنس كتأثيره المدة انتياء قبؿ العمؿ
 %51.51مف بينيـ  %51.28 يغادركف مكاف العمؿ قبؿ انتياء المدة بنسبة تقدر ب:

الذيف  العينة افراد، في حيف نجد  %51.11 ب: مف الذككر تمييا نسبة الاناث كتقدر
، %43.59 :ب تقدر بنسبة المدة انتياء قبؿ العمؿ مكاف يغادركفصرحكا أنيـ أحيانا ما 

، كما نجد  %42.42 مف الاناث لتمييا نسبة الذككر كتقدر ب: %44.44مف بينيـ 
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 المدة انتياء قبؿ عمؿال مكاف يغادركفالذيف صرحكا أنيـ دائما ما  العينة افرادنسبة مف 
مف الذككر لتمييا نسبة الاناث  %06.06عماؿ مف بينيـ  %05.13 :ب تقدر بنسبة

 .%04.44 كتقدر ب:

 المدة انتياء قبؿ العمؿ مكاف يغادركف ما نادرا انيـصرحكا  العينة افراد نستنتج أف     
لدل العماؿ كىناؾ تقارب في النسبة بيف الذككر كالاناث كيدؿ ذلؾ عمى كجكد كعي 

لاحتراـ الكقت كانياء المطمكبة نظرا لطبيعة عمؿ المؤسسة الذم يضع علبج المريض 
كاسعافو مف أكلكياتيا، فيعتبر العمؿ مصدر رزؽ لذلؾ يسعى كلب الجنسيف لممحافظة 
عميو إضافة إلى انو يحقؽ المكانة الاجتماعية في المجتمع فيسعى العامؿ لممحافظة 

 عميو.

قة الممنكحة مف الرؤساء كطبيعة القكانيف المفركضة في العمؿ تفرض عمى كما أف الث   
العماؿ الانضباط إضافة إلى كجكد أساليب الرقابة كالعقاب التي تعزز مف الانضباط في 
العمؿ، فاحتراـ مدة العمؿ كانياؤىا مف القيـ الذاتية النابعة مف الفرد لتتجسد في سمككياتو، 

 تي تتكافؽ معيا، كىك ما يؤدم إلى التزاـ كجداني في العمؿفكجد البيئة الملبئمة ال

في حيف تكجد نسبة مف العماؿ الذيف صرحكا انيـ أحيانا ما يغادركف مكاف عمميـ قبؿ    
انتياء المدة كىذا يعكد ظركؼ خاصة تحكؿ دكف انياء ساعات العمؿ كما يعكد أيضا 

الفرد الجزائرم التي تبتدع الاعذار مف  إلى التركيبة الاجتماعية لممجتمع الجزائرم كذىنية
اجؿ مغادرة العمؿ منيا المكاصلبت أك المناسبات العائمية كغيرىا، فأفرزت قيما خاطئة 

 نقميا إلى بيئة العمؿ.
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 العمل لوقت الزملاء احترام حسب العينة افراد توزيع يمثل 30 رقم جدول

 النسبة التكرار  لاحترام الزملاء لوقت العم
 

 نعم
  57 نعم

61 
93.44%  

 %6.56 04 لا %78.21

 %21.80 17 لا
 %100 78 المجموع
ـ الزملبء لكقت حسب احترا العينة افراديتضح مف الجدكؿ أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع        

مة المدع أف زملبءىـ يحترمكف كقت العمؿ العينة فرادلا العمؿ حيث صرح الاتجاه العاـ
كىذا ما يجعميـ يشعركف بالفخر اتجاه المؤسسة بنسبة تقدر ب: ٪78.21بنسبة 
صرحكا انيـ لا يشعركف بالفخر بالعمؿ في الذيف  العينة افراد، تمييا نسبة 93.44%

الذيف صرحكا أف زملبءىـ لا  العينة افراد، في حيف نجد %6.56المؤسسة تقدر ب: 
 .%21.80 يحترمكف كقت العمؿ بنسبة تقدر ب:

 كىا العمؿ كقت يحترمكف زملبءىـ أفصرحكا  العينة افراد نستنتج مف الجدكؿ أف        
، فاحتراـ الكقت ىك سمة مف السمات الإنسانية المؤسسة اتجاه بالفخر يشعركف يجعميـ ما

التي تعزز مف فعالية المؤسسة كلاف عامؿ يعيش مع جماعة تنظيمية يؤثر كيتأثر بيا، 
مميف قدكة لبعضيـ البعض في جميع أعماليـ فانضباطيـ كمحافظتيـ بحيث يككف العا

 عمى أكقات العمؿ محفز للآخريف.

فاحتراـ الكقت ىك مف متطمبات التنظيمات الحديثة التي تسعى لتحقيؽ الميزة التنافسية     
فيي تسعى لفرض احتراـ الكقت كالمكاظبة، لأف تغيب فرد كاحد قد يؤدم إلى اضطراب 

كىك ما لا يمكف التسامح معو لأف كؿ شيء منظـ يتميز بالدقة، كما اف  الإنتاج،
لمعلبقات الرسمية السائدة دكر في الزيادة في الانضباط مف خلبؿ تنظيـ العلبقات بيف 
العماؿ إضافة إلى القكانيف التي تنظميا. كما أف التقيد بكافة الاعماؿ كالأنشطة كفيؿ
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 عمى قدرتيـ ىك العماؿ المتميزيف كؿ بيف المشتركة سمةالف بكصكؿ قيـ العماؿ لزملبئيـ، 
، كىذا ما يؤكد عمييـ اللبزمة كالكاجبات تحقيقيا في يرغبكف التي الأىداؼ بيف ما مكازنة

كجكد بيئة تنظيمية ذات نمط تسييرم يتكاقؼ مع العامؿ ليذا كانت اغمب إجابات العماؿ 
عمى كجكد شعكر إيجابي يحفز عمى شعكرىـ بالفخر لمعمؿ في المؤسسة كىذا ما يدؿ 

 العمؿ، كالسعي لتحقيؽ الأفضؿ.

كما لا يمكف تجاىؿ نسبة العماؿ الذيف صرحكا أف زملبءىـ لا يحترمكف كقت العمؿ،     
 كانت التي" البايمؾ ممؾ" فكرةكيدؿ ذلؾ عمى كجكد نمط مف العماؿ الذيف مازالكا يحممكف 

 أغمبية عمى الخصخصة سيطرة بحكـ شتكتلب اندثرت قد الماضي القرف في منتشرة
 كآخر الكقت عامؿ مف جعؿت زؿت لـ أننا إلا الخصكص عمى الاقتصادية القطاعات

اىتماماتيا كىي نسبة شاذة في عينة دراستنا لاف طبيعة عمؿ المؤسسة تفرض إعطاء 
رة أىمية لعامؿ الكقت لأنيـ يتعاممكف مع بشر في عمميـ فتأخير دقيقة قد يؤدم إلى خسا

  مريض.

يمثل توزيع افراد العينة حسب تأثير طبيعة المنصب عمى انجاز الميام  31 رقم جدول
 خارج صلاحيات العمل

 المنصب 
 

 انجاز
 الميمة 

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %79,49 62 %100 10 %68,75 11 %76,19 32 %90 09 نعم
 %20,51 16 _ _ %31,25 05 %23,81 10 %10 01 لا

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
 المنصب طبيعةحسب تأثير  العينة افراديتضح مف الجدكؿ أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع      
 حيث صرح الاتجاه العاـ المنصب طبيعة عمى العمؿ صلبحيات خارج ميمة انجاز عمى
انيـ يقكمكف بإنجاز ميمة خارج صلبحيات عممو في حالة تكميفو بيا بنسبة لعينةا فرادلا
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% ، تمييا نسبة الأطباء كالتي 100مف بينيـ كؿ الإدارييف بنسبة  %79,49 تقدر ب: 
مف الممرضيف، أما نسبة العماؿ  %76,19 % لتاتي بعدىا نسبة تقدر ب:90تقدر ب:

 العينة افراد، في حيف نجد أف ىناؾ مف  %68,75المينييف تأتي في الأخير كتقدر ب: 
 بنسبة بيا ـتكميفي حالة في عممو صلبحيات خارج ميمة بإنجاز يقكمكفلا  انيـصرحكا 

مف العماؿ المينييف، تمييا نسبة  %31,25 مف بينيـ نسبة تقدر ب: %20,51 :ب تقدر
التي تقدر ، لتأتي في الأخير نسبة الأطباء ك  %23,81 الممرضيف كالتي تقدر ب:

 % في حيف تنعدـ بالنسبة للئدارييف.10ب:

 صلبحيات خارج ميمة بإنجاز يقكمكف انيـ صرحكا العينة افراد اغمبنستنتج أف    
كىذا يفسر كجكد تظافر لمجيكد بيف العماؿ، كما اف اليدؼ  بيا ـتكميفي حالة في ـعممي

 ف التسكيؼ.الذم كجدت مف اجمو المؤسسة يدعك إلى الانضباط كالابتعاد ع

اف خمؽ كتنمية الثقة المتبادلة بيف المؤسسة كالعامميف في كؿ المستكيات لتنظيمية،    
كذلؾ بتحقيؽ البيئة التنظيمية المفتكحة التي تدعـ المصارحة كالمصداقية كالمشاركة 
كتشجيع تقديمالآراء كالمقترحات عمى مستكل المؤسسة ككؿ، مف اتخاذ قرارات ككضع 

طط عمى أسس مكضكعية كتغميب مصمحة المؤسسة عمى المصالح الأىداؼ كالخ
الشخصية، يساىـ في بناء عامؿ قادر عمى التضحية كتقديـ أفضؿ مستكيات الأداء 
كيتقبؿ كؿ المياـ المنكطة لو لشعكره بالمسؤكلية اذا تخمى عف قيمة مف قيميا أك بأم 

نسبة كؿ الإدارييف متبكعة د يمثؿ ارتباط الركح بالجسد، كنجنظاـ مف أنظمتيا، كىذاما 
بالأطباء صرحكا بذلؾ كقد يعكد لقمة الكظائؼ الإدارية كالطبية ككثرة المياـ المكجكدة في 

 (.25المؤسسة مما يؤدم إلى ازدكاجية المياـ كىذا ما لاحظناه في الجدكؿ رقـ)

 صلبحيات خارج ميمة بإنجاز يقكمكف لا انيـإضافة إلى تصريح بعض العماؿ     
ك أغمبيـ مف العماؿ المينييف كالممرضيف لاف حدكد عمميـ  بيا ـتكميفي حالة في ـميعم

محددة تمنعيـ مف ذلؾ، لكجكد تخصص كظيفي لكؿ عامؿ كىك ما يمنعو مف اداء 
ميمات أخرل لأنيا تفقدىـ القدرة عمى التحكـ في أعماليـ مما يؤدم لتراكـ الاعماؿ



 الفصل السادس                                              عرض وتحميل البيانات

157 
 

ظائؼ المتكاجدة في المؤسسة العمكمية الاستشفائية المتعمقة بكظيفتيـ، كما اف نكع الك  
تفرض تخصص، إضافة إلى الشيادات كالكفاءة التي تتكظؼ بيا كؿ  فئة سكسيكمينية 
تحد مف اطلبعيا كمعرفتيا لمكظائؼ الأخرل، كبالرجكع إلى العقلبنية النسبية كالتي تعكد 

اء مياـ يكمفكف بيا إلى الخصائص الشخصية لمعامميف، فاف رفض بعض المكظفيف لأد
 يدفع برؤسائيـ عمى اتخاذ مكقؼ، يجعميـ عرضة لمعقاب.

 العمل في الرغبة بعدم الشعور حسب العينة افراد توزيع يمثل 32 رقم جدول

 النسبة% التكرار الشعور بعدم الرغبة في العمل
 

 نعم
  05 قمة الأجر

16 
31.25%  

 ٪20.51 %62.5 10 جو العمل
 %6.25 01 معاممة الادارة

100٪ 
 %79,48 62 لا

 %100 78 المجموع
حسب الشعكر بعدـ الرغبة  العينة افراديتضح مف الجدكؿ أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع        

افراد العينة انيـ لا يشعركف بعدـ الرغبة في العمؿ  حيث صرح الاتجاه العاـ في العمؿ
في حيف نجد أف ىناؾ مف صرح بأنيـ بشعر بعدـ الرغبة في  %79,48 بنسبة تقدر ب:

حيث صرح أغمبيـ اف شعكر عدـ الرغبة في العمؿ يعكد  ٪20.51المدعمة بنسبةالعمؿ 
الذيف صرحكا  العينة افراد، تمييا نسبة %62.5 إلى جك العمؿ غير محفز بنسبة تقدر ب:

، لتأتي في %31.25 كتقدر ب:اف شعكر عدـ الرغبة في العمؿ يعكد إلى قمة الأجر 
الذيف صرحكا اف شعكر عدـ الرغبة في العمؿ يعكد إلى معاممة  العينة افرادالأخير نسبة 

 .%6.25 الإدارة تقدر ب:

 العمؿ في الرغبة بعدـ يشعركف لا انيـصرحكا  العينة افراد نستنتج مف الجدكؿ أف    
سً بناء الميجتمعات، كما أنٌوي إذ ييعتبري مف أىٌـ أيس كىذا يدؿ عمى أىمية العمؿ
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كيعتبر فعؿ ثقافي يصنفو السكسيكلكجيكف في  الكسيمة التي تحافظي عمى استقرارً الأفراد،
خانة الضركرات حيث أصبحت المجتمعات الحديثة تكصؼ بأنيا مجتمعات تتسـ بالدقة 

في شتى  كالكضكح كالعقلبنية كالكفاءة كالفعالية كالتي تساىـ في النيكض بالتنظيمات
التخصصات، لذلؾ فيي تسعى لإشباع حاجات الافراد كتحقيؽ رغباتيـ ليبذلكا جيكدا مف 

 ميكؿ ك اجؿ تحقيؽ الفعالية، كىك ما نجد عند اغمب افراد العينة ما يفسر كجكد قناعة
 كالشعكرالإدارة  قبؿ مف العمؿ عمى تحفيز إلى بالإضافة الكظيفي الرضا مف كنكع لمعمؿ
، كما أف المؤسسة تتكاجد في بيئة اجتماعية صغيرة، العمؿ بيئة داخؿ سيةالنف بالراحة

تكجد علبقات اجتماعية بيف العماؿ خارج العمؿ كداخمو مما يجعميـ يتبادلكف احاديث 
جانبية تبعدىـ عف الرتابة كالركتيف في العمؿ ك ترفع الركح المعنكية مما يؤدم إلى التميز 

تجارب التكف مايك كنظريتو في العلبقات الإنسانية كالتي  في الأداء كىذا ما اكدت عميو
تثبت أف كجكد التنظيمات غير الرسمية في العمؿ التي تؤدم بالعماؿ لمتنفيس عف 

 الضغكط كدفعيـ لمعمؿ اكثر كتحقيؽ الإنتاجية. 

في تصريحيـ  ذلؾ جاء كقد العمؿ في الرغبة عدـ عمىبعض افراد العينة  صرح كما    
دارية شخصية عكامؿ عدة تفاعؿمؿ الغير محفز بسبب رتابة العمؿ كعدـ جك العأف   كا 
 يكف لـ الشغؿ لمنصب كاختياره لمعمؿ لمجزائرم المكاطف حب عدـتتمثؿ في  الشخصيةف

 لمحصكؿ كالفقر كالعكز المصمحة مف نابع تكجو ىك لؾذك  شخصية كميكؿ قناعات عف
عمى تأسيسً الحياة الخاصٌة بيـ  ساعدىـكتي  عكامؿ إلى إضافة عائمتو بو يعيؿ راتب عمى

، كما يعكد ذلؾ إلى عكامؿ متعمقة بالتنشئة التنظيمية التي يكتسب مف خلبليا الفرد  بنجاح
سمككا كمعاييرا كاتجاىات مناسبة لكظائؼ دكف أخرل عف طريؽ عممية التثقيؼ مف خلبؿ 

نظيميا ناجحا، فاذا تكافقت المعرفة الفنية كالاجتماعية لمكظيفة التي تجعؿ الفرد عضكا ت
القيـ التي تريد الإدارة غرسيا في العماؿ كترسيخيا كيكية مشتركة تعمؿ عمى تكجيو 
العممية الإدارية كالتنظيمية كفقا للؤىداؼ العامة كالسياسات التطكيرية، كىذا ما لمسناه في 

بة في العمؿ المؤسسة العمكمية الاستشفائية مف خلبؿ تصريحات اغمب افراد العينة برغ
لأف القيـ التي تغرسيا المؤسسة نابعة مف مصدر ديني قبؿ مصدر مجتمعي كتنظيمي.
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 يمثؿ تكزيع افراد العينة حسب التزاـ الزملبء بأكامر الادارة 33 رقـ جدكؿ 

 المنصب  
 أوامر

 الإدارة 

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %44,87 35 %40 04 %37,5 06 %52,38 22 %30 03 دائما
 %41,03 32 %40 04 %43,75 07 %42,29 18 %30 03 أحيانا
 ؛%14,10 11 %20 02 %18,75 03 %04,76 02 %40 04 نادرا

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
 الإدارة بأكامر الزملبء التزاـالعينة  يتضح مف الجدكؿ أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع أفراد     

أف زملبءىـ دائما ممتزميف بأكامر الادارة بنسبة  حيث صرح الاتجاه العاـ مف افراد العينة
، تمييا %52,38 نجد مف اغمبيـ مف الممرضيف بنسبة تقدر ب: %44,87 تقدر ب:

، %37,5 در ب:% ، لتأتي بعدىا نسبة العماؿ المينييف كتق40نسبة الإدارييف كتقدر ب:
%، كما نجد افراد العينة الذيف صرحكا أنيـ 30كفي الاخير نسبة الأطباء كالتي تقدر ب:

العماؿ  مف اغمبيـ نجد ، %41,03 :ب تقدر بنسبة بعمميـ أحيانا ما يمتزـ زملبءىـ
 لتأتي ،%42,29 :ب كتقدرممرضيف ال نسبة تمييا ،%43,75: ب تقدر بنسبة المينييف
، %30:بر تقد كالتي الأطباء نسبة خيرالا كفي ،%40: ب كتقدر دارييفالإ نسبة بعدىا

 تقدر بنسبة بعمميـ زملبءىـ يمتزـ ما نادرا أنيـ صرحكا الذيف العينة افرادفي حيف نجد 
 نسبة تمييا ،%40: ب تقدر بنسبة الاطباء مف اغمبيـ نجدمف بينيـ  ،%؛14,10: ب
 ،%18,75: ب كتقدرالعماؿ المينييف  بةنس بعدىا لتأتي ،%20: ب كتقدر دارييفالا

 %04,76 :ب تقدر كالتي الممرضيف نسبة الاخير كفي

 زملبءىـ أفنستنتج أف ىناؾ تقارب في النسب بيف أفراد العينة الذيف صرحكا      
كأحيانا كىذا ما يفسر كجكد رقابة إدارية صارمة في  دائماأكامر الإدارة بيف ب ممتزميف

انضباط لدل العماؿ في احتراـ أكامر الإدارة كالعمؿ بيا مف أجؿ  غالب الاحياف ككجكد
تحقيؽ المصالح المشتركة، كتصريح العامميف بنسبة أحيانا تعني كجكد نكع مف التسيب أك
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اىماؿ أكامر الإدارة كترؾ ىامش لممصالح الشخصية، مما يعني كجكد تمرد عند  
التطبيؽ الحرفي لمقكانيف كلكف بالطريقة العامميف، فالمؤسسات العمكمية تقكـ غالبا عمى 

التي تخدـ مصالحيـ الفردية كىذا ما أشار اليو ميشاؿ كركزيو في دراستو لمظاىرة 
البيركقراطية مف خلبؿ الاستخداـ الحرفي لمقكانيف الذم يؤدم إلى كجكد فجكة بيف 

اب العامميف كالإدارة كيخمؽ مصالح بحيث يسعى كؿ فاعؿ لتحقيؽ مصالحو عمى حس
 الاخر.

فينظر كركزيو لمظاىرة البيركقراطية "مف زاكية التعقيد كالركتيف كالجمكد بشكؿ يؤثر     
عمى الفعالية التنظيمية، انطلبقا مف انخفاض درجة كلاء الفرد كعدـ إدراؾ الأىداؼ 

ى المسطرة كانعزاؿ الافراد )الشعكر بالأنانية( يؤدم إلى سيادة المنافسة القاتمة بالإضافة إل
تركيز السمطة في يد فئة قميمة في اعمى المستكيات كعدـ تحمؿ الفرد لممسؤكلية بسبب 

   1عدـ مشاركتو في صياغة القرار انطلبقا مف المكائح كالقكاعد المحددة لمعمؿ"

فالمؤسسة العمكمية الاستشفائية ىي ذات طابع خدماتي تعتمد عمى قكانيف إدارية   
ؤكلة عمى القطاع، ك يعتبر بعض العماؿ الأكامر الادراية مسطرة مسبقا مف الكزارة المس

مجحفة في حقيـ، كما لا يمكف اف نتجاكز طبيعة العامؿ الجزائرم المحب لمراحة كالتياكف 
كالتقاعس، كىذا ما افرز عدة مشاكؿ عانت منيا المؤسسات العمكمية الجزائرية منذ 

مع القكانيف المفركضة مف المؤسسة، الاستقلبؿ بسبب سكء التسيير كاختلبؼ ذىنية الفرد 
 ذىنية التقميدية، الذىنيةكما اف قيـ المؤسسة ىي قيـ فردية بالدرجة الأكلى نابعة مف 

 ذلؾ في يدعميا ك مسيطرة زالت ما العائمة بمساعدات الاستنجاد ك الاب لسيطرة الخضكع
 لا الذم الاجكر ـنظا في ىشاشة عف أساسا الناتجة ك لمعامؿ المتدىكرة المادية الظركؼ
 .عممو قكة انتاج بإعادة لمعامؿ يسمح

نما التسيير، أىداؼ تتحقؽ كي الأفراد تجمع يكفي لاكما         مف أدنى حد تكافر يجب كا 
اجتماعيا، جسدا أك بناءا الكؿ تسمية يمكف حتى التنظيمية كالقيـ الفردية القيـ بيف التكافؽ

                                                           
 .31ص: 2015، 1ط دار النجاح لمكتاب لمنشر كالتكزيع، الجزائر،نظريات التنظيم وتصميم لمنظمات، : عبد الكىاب سكيسي 1
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نما كمنعزلة، جامدة يزماتكميكان قكاعد مجرد ليس ىنا كالتسيير   ك لمقيـ إنتاج فعؿ كا 
 .التقنية ك منيا البشرية التنظيـ مككنات مختمؼ لتفاعؿ المعايير

 أف يمكف فإنيا التنظيمي، لمسمكؾ المحرؾ عمؿ تعمؿ التسييرية الثقافة كانت فاذا      
 مف معقد كعبمجم يرتبط تشكميا أف كبما. الجماعة أىداؼ تحقيؽ في عائقا بالمقابؿ تككف
 تميز التي المادية الظركؼ إلى إضافة المجتمع، في السائدة كالاجتماعية الفردية القيـ

المؤسسة، كىذا ما ينعكس  داخؿ الأفراد يعيشيا التي النفسية كالحالات الخارجي المحيط
عمى الأداء كالفعالية، كيترجـ في التزاـ كانتماء العامؿ لممؤسسة بغض النظر عف القكانيف 

 كالمكائح التنظيمية.

 وتأثيرىا المتياونين العمال مع الادارة تعامل حسب العينة افراد توزيع يمثل 34 رقم جدول
 بجد العمل عمى

 العمال المتياونين         
 العمل بجد

 المجموع لا تيتم تقوم بإنذارىم
 % ت % ت % ت

 %70,51 55 %21,43 03 %81,25 52 نعم
 %29,49 23 %78,57 11 %18,75 12 لا

 %100 78 %100 14 %100 64 المجموع
 الإدارة تعامؿ حسب العينة افراد تكزيعيتضح مف الجدكؿ المركب أعلبه كالذم يمثؿ      
أف  العينة افراد حيث صرح الاتجاه العاـ بجد العمؿ عمى كتأثيرىا المتياكنيف العماؿ مع

مف بينيـ اغمب %70,51 دارة تدفعيـ لمعمؿ بجد بنسبة تقدر ب:القكانيف التي تفرضيا الإ
افراد البحث صرحكا أف الإدارة تقكـ بإنذار العماؿ الذيف يتياكنكف في عمميـ بنسبة تقدر 

الذيف صرحكا أف الإدارة لا تيتـ في حاؿ تياكف  العينة افرادلتمييا نسبة  %81,25ب: 
الذيف صرحكا أف  العينة افرادف نجد ، في حي%21,43العماؿ في عمميـ كتقدر ب: 

، نجد اغمبيـ %29,49 :ب تقدر بنسبة بجد لمعمؿ تدفعيـلا  الإدارة تفرضيا التيالقكانيف 
، %78,57 :ب تقدربنسبة  عمميـ في العماؿ تياكف حاؿ في تيتـ لاصرحكا اف الإدارة 
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 في يتياكنكف الذيف اؿالعم بإنذار تقكـالذيف صرحكا اف الإدارة  العينة افرادتمييا نسبة 
 .%18,75 :ب تقدرك  عمميـ

 بجد لمعمؿ تدفعيـ الإدارة تفرضيا التي القكانيف أفصرحكا  العينة افراد ج أفنستنت     
 ما أشبو التنظيـ يصبحكىذا يفسر كجكد قكانيف ردعية تدفع العماؿ لمعمؿ كالانضباط ف

كلأف  الخارجية المتغيرات في ازنةبالمك  الداخمي التكازف عمى الحفاظ إلى يسعى بجسد يككف
 الخمؽ كحسف الصحة، رجاؿ قبؿ مف كالنزاىة الكفاءة تتطمب الصحي العمؿ مقتضيات
 الصحة، مراجعي مف المختمفة السمككية الأنماط مع التعامؿ في كالميارة كالانضباط
 ليةمسؤك  الصحة منتسبي عمى يقع التي كالمكائح بالأنظمة التاـ الإلماـ إلى بالإضافة
 .تطبيقيا

إفَّ المحافظة عمى معايير ممارسة المينة الطبية باحتراـ القكانيف الإدارية كالعمؿ عمى     
الارتقاء بيا في كؿ النشاطات تقتضي الابتعاد عف كؿ ما يخؿ بالأمانة كالنزاىة في 
التعامؿ مع المريض ككؿ ما مف شأنو الإساءة لمينة الطب. لذلؾ يتطمب مف العامؿ 

أف يككف عضكان حيكيان في المجتمع يتعامؿ معو كيؤثر فيو كييتـ بأمكره، كيساعده  الصحي
عمى التعامؿ الإيجابي مع عناصر تعزيز الصحة كحماية البيئة الطبيعية كالاجتماعية 
كالكقاية مف المرض، كالحرص عمى القياـ بالتربية الصحية في المجتمع، كتبصير أفراده 

ات الصحية، كأف يدرؾ مسئكليتو في المحافظة عمى المكارد بأىمية الالتزاـ بالسمككي
الصحية كاستخداميا بالطريقة المثمى، كيسخر معمكماتو كخبراتو كمياراتو المينية في 

 .الارتقاء بنكعية الخدمات الصحية المقدمة لممجتمع

 في يتياكنكف الذيف العماؿ بإنذار تقكـ الإدارة أفليذا نجد أغمب العماؿ صرحكا      
، فبقدر ما يكجد عماؿ منضبطيف في عمميـ كيسعكف لتحقيؽ التميز كالفعالية بقدر عمميـ

ما يكجد عماؿ متياكنيف، لدييـ قيـ كمبادئ تختمؼ عف المؤسسة لذلؾ تسعى المؤسسة 
لترشيد سمكؾ ىؤلاء العماؿ عف طريؽ قكانيف ردعية تحد مف تياكنيـ، فتعتبر الرقابة 

حد مف ذلؾ، لذلؾ تعتبر الرقابة الإدارية مف الكظائؼ الإدارية التيالإدارية أنجع الطرؽ لم
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 اكتشاؼ لمرؤساء تتيحجاء بيا ىنرم فايكؿ في نظريتو التككيف الإدارم كالتي تؤدم إلى  
 الحمكؿ إيجاد كمحاكلة الانحرافات، إلى لمتكصؿ تسعى، العامميف كتقصير أخطاء،
 .ليا المناسبة

اف للئدارة دكر في تحديد انضباط العماؿ، لأف الغرض الأساسي كعميو يمكننا القكؿ      
كفرص عمميـ، كما أف  الرقابة ىك تحقيؽ نظاـ عادؿ في العمؿ يتساكل فيو العماؿمف 

الشعكر بالعدالة يؤدم للبنضباط، كىك ما يربط الفرد بمنظمتو كيدفعو للبندماج فييا كتبني 
 ؿ بجد عف طريؽ قكانيف الإدارة. قيميا كىذا ما أكده تصريح العماؿ في العم

  الميام وتوزيع العمل تنظيم حسب العينة افراد توزيع يمثل 35 رقم جدول       
 المنصب  

 تنظيم 
 العمل

 المجموع اداري عامل ميني ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %0,07 01 _ _ _ _ %01,25 01 _ _ ترك العمل
ط الانضبا

 في العمل
09 47,37% 40 50% 08 44,44% 10 50% 67 48.90% 

التمرد في 
 العمل

01 05,26% 01 01.25% 02 11,11% _ _ 04 02.92% 

الاستمرار 
 في العمل

09 47,37% 38 47.50% 08 44,44% 10 50% 65 47,45% 

 %100 137 %100 20 %100 18 %100 80 %100 19 المجموع

ه كالذم يمثؿ تكزيع أفراد العينة تنظيـ العمؿ كتكزيع المياـ يتضح مف الجدكؿ أعلب   
افراد العينة أف تنظيـ العمؿ كتكزيع المياـ تعطييـ الانضباط في  الاتجاه العاـحيث صرح 

نجد مف بينيـ تساكم نسب كلب مف الممرضيف  %48.90العمؿ بنسبة تقدر ب: 
، كنسبة العماؿ %47,37 تقدر ب:%، تمييا نسبة الأطباء ك 50كالادارييف بنسبة تقدر ب:

 كتكزيع العمؿ تنظيـ، كما نجد نسبة افراد العينة صرحكا أف %44,44 المينييف كتقدر ب:
اغمبيـ مف الإدارييف بنسبة تقدر %47,45 الاستمرار في العماؿ كتقدر ب: تعطييـ المياـ
 :، ثـ نسبة الأطباء كتقدر ب%47.50 نسبة الممرضيف كتقدر ب: %، تمييا50ب:
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كنجد نسبة  ،%44,44 ، كفي الأخير نجد نسبة العماؿ المينييف كتقدر ب:47,37%
التمرد في العمؿ بنسبة  تعطييـ المياـ كتكزيع العمؿ تنظيـافراد العينة الذيف صرحكا أف 

الأطباء تمييا نسبة  %11,11أغمبيـ مف العماؿ المينييف بنسبة  %02.92 تقدر ب:
كتنعدـ  %01.25 لأخير نسبة الممرضيف كتقدر ب:كتأتي في ا %05,26: ب تقدرك 

 المياـ كتكزيع العمؿ تنظيـ بالنسبة للئدارييف، كما نجد نسبة افراد العينة الذيف صرحكا أف
في  %01,25 مف الممرضيف كتقدر ب:%0,07 تجعميـ يترككف العمؿ بنسبة تقدر ب:

 حيف تنعدـ عند الفئات السكسيك مينية الأخرل.

 العمؿ تنظيـ أفالذيف صرحكا  العينة افرادىناؾ تقارب في النسب بيف  نستنتج أف     
كالاستمرار في العمؿ كىذا ما يدؿ عمى أف  العمؿ في الانضباط عطييـي المياـ كتكزيع

 يعتمد بؿ العمؿ تنفيذ في كالجمكد الصرامة عمى يقتصر كلا القيكد كثرة يعني لا الانضباط
 تجعؿ أف يجب النجاح إلى المؤسسة تصؿ فمكي العمؿ كحب كالالتزاـ الجدية عمى

، إلييا ينتمكف التي لممؤسسة كمحبيف بو يقكمكف الذم لمعمؿ محبيف منضبطيفالعامميف 
 لذلؾ فيعتبر مف أىـ الاخلبؽ المينية التي يجب أف يتمتع بيا أفراد المؤسسات.

العامؿ تمكنو مف فالمؤسسة العمكمية الاستشفائية تعتمد عمى مياـ محددة يقكـ بيا     
فيـ كاجباتو، كما تمنحو معمكمات عف القكانيف كالتعميمات السائدة في قطاع الصحة لذلؾ 
يعتبر أغمب العاممكف في المؤسسة اف تنظيـ القكانيف كتكزيع المياـ عادؿ لأنيا تكتسب 
 الصيغة القانكنية، فالقكانيف تضع صحة المريض كعلبجو في المقاـ الأكؿ، كاغمب الفئات

 السكسيك مينية صرحت بذلؾ.

التغاضي عف كجكد تجاكزات في المؤسسة عند بعض العامميف الذيف  يمكف كما لا    
فلب يمكف اغفاؿ نسبة بعض  ،كالقيـ الشخصية عمى قيـ المؤسسة يفضمكف تغميب المصالح

ف افراد العينة الذيف صرحكا أف تنظيـ العمؿ كتكزيع المياـ يعطييـ التمرد في العمؿ، م
لأنو حسب رأييـ أف القكانيف السائدة  ،خلبؿ الاعتماد عمى سياسة اللبمبالاة في العمؿ

تعتمد عمى المحسكبية كالمحاباة، كما أف لصمة القرابة دكر في تكزيع المياـ، كىي نسبة 



 الفصل السادس                                              عرض وتحميل البيانات

165 
 

ضئيمة كلكف لا يمكف اغفاليا لاف المؤسسات العمكمية الجزائرية تعاني مف كثرة 
 المستشفيات لأكضاع المتتبع لعؿدل إلى خمؿ في نمط التسيير، ك المحسكبية كىذا ما أ

 الرشاكم خلبؿ مف كجمي كاضح شكؿب المشكمة ىذه يممس الجزائر في العمكمية
 شخصية لأغراض السامية الطبية الكظيفة كاستغلبؿ المرضى مع التعامؿ في كالمحسكبية

 في فييا المرغكب غير يةالجانب الآثار زيادة كمع مشركعة، غير مكاسب تحقيؽ كبيدؼ
كىي تعتبر حالة شاذة في دراستنا، لأنو كمف خلبؿ ملبحظاتنا الميدانية  الصحي القطاع

المتكررة لميداف البحث لاحظنا كجكد انضباط لمعماؿ ككجكد بيئة داخمية تمنح ىامش مف 
  الحرية لمعامؿ إضافة إلى جك عمؿ يقدـ فيو العماؿ أداء متميز.

 الادارة معاممة عمى المينية الخبرة تأثير حسب العينة افراد توزيع يمثل 36 رقم جدول

يتضح مف الجدكؿ المركب أعلبه كالذم يمثؿ تأثير الخبرة المينية عمى معاممة      
فراد العينة اف لا الاتجاه العاـ الإدارة لمعامؿ عمى انو جزء لا يتجزأ منيا حيث صرح

 افراد ، بينيـ كؿ%91,03 عمى أنيـ جزء لا يتجزأ منيا بنسبة تقدر ب:الإدارة تعامميـ 
 افراد% ، تمييا نسبة 100بنسبة تقدر ب: [15_11]الذيف لدييـ خبرة مينية بيف العينة
، لتأتي نسبة  %93,94سنكات كتقدر ب:  05الذيف لدييـ خبرة مينية أقؿ مف  العينة

، لنجد في  %92,86كتقدر ب:  [10_5]اكح بيفافراد العينة الذيف لدييـ خبرة مينية تتر 
 %78,57سنة كتقدر ب:  16الذيف لدييـ خبرة مينية أكثر مف  العينةالأخير نسبة أفراد 

 يتجزأ لا جزء أنيـ عمى تعامميـالذيف صرحكا أف الإدارة لا  العينة، في حيف نجد افراد 
نسبة تقدر ب:، نجد مف اغمبيـ مف الإدارييف ب%08,97 :ب تقدر بنسبة منيا

 الخبرة     
 معاممة 
 الإدارة

 المجموع سنة 16أكثر من  [15_11] [10_5] سنوات5اقل من
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %91,03 71 %78,57 11 %100 03 %92,86 26 %93,94 31 نعم
 %08,97 07 %21,43 03 _ _ %07,14 02 %06,06 02 لا

 %100 78 %100 14 %100 03 %100 28 %100 33 المجموع
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، لتأتي في الأخير نسبة الأطباء %07,14، تمييا نسبة الممرضيف كتقدر ب:21,43% 
 ، في حيف تنعدـ بالنسبة لمعماؿ المينييف.%06,06 كتقدر ب:

 يتجزأ لا جزء أنيـ عمى تعامميـ الإدارة فصرحكا أ العينة افراد أغمب نستنتج أف     
تحقيؽ الإنجاز كيدؼ قبؿ الحصكؿ عمى الحافز كىك ، كىنا "يعتبر التكجو السمككي لمنيا

شعكر العامؿ أنو جزء لا يتجزأ مف المنظمة كيعني بو تكجيات الشخص اتجاه المؤسسة 
أك منظمة العمؿ فتكجو الشخص كميكلو نحك أىداؼ المنظمة التي يعمؿ بيا ىك التكجو 

ؤسسة التي يعمؿ بيا المطمكب نحك الاعتقاد بأف نجاحيا نجاح لو كفشميا فشؿ لو، فالم
جزء مف كجكده كجزء مف كيانو، فإذا كصمت تمؾ المفاىيـ إلى العامميف فسيككف ذلؾ أكبر 
حافز ليـ، فيـ لا يعممكف لصالح الرئاسة أك لصالحيـ الشخصي بؿ يعممكف لصالح 

 1المؤسسة كمؿ كىـ كالرئاسة أفراد فييا"

ف خلبؿ نظاـ الترقية اك التكظيؼ، كما يعني ذلؾ كجكد نظاـ كقانكف عادؿ لمعماؿ، م   
 خػاصة المؤسػسات، عمى ىػاـ تأثيرإضافة إلى كجكد المؤسسة في بيئة اجتماعية لدييا 

 كالعػادات القيـ عمى ككذلؾ المنتجػات، عمى الطمب جػانب عمى يكػكف أثرىػا كأف
 يتأثر ك ريؤث مفتكح نظاـ بمثابةتعد  المؤسسة، فالمؤسػسة  داخؿ لمعػامميف كالممارسػات

 بيف التفاعؿ يحدثو الذم التأثير مدل عمى فعالياتيا تعتمد حيث فييا تعمؿ التي بالبيئة
 في المختمفة التطكرات مع تكيفيا ك انسجاميا مدل عمى مبني ىك المؤسسة نجاح الطرفيف
، كىذا ما ينعكس عمى تصريح أغمب العامميف بغض النظر عف متغير الخبرة، بيئتيا

س القيـ المتكاجدة في الخارج كىذا ما يؤكد كجكد تكافؽ قيمي يحفز العامؿ فالمؤسسة تعك
 عمى الاستمرار في المؤسسة.

يدؿ عمى كجكد نكع مف  16كتصريح بعض العماؿ الذيف لدييـ خبرة أكبر مف     
الاغتراب يعاني منو العماؿ الذيف لدييـ سنكات عمؿ كبيرة في المؤسسة كيرجع ذلؾ إلى

                                                           
، دار النشر لمجامعات، الأعمال و إدارة المستشفيات ادارة المستشفيات: منظور تطبيقي : إدارةمحمد عبد المنعـ شعيب،   1

 .126،دكف سنة، ص:1مصر، ج
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 عف الناتجةكلكجيا جديدة تجعؿ ىذا العامؿ يعاني مف الاغتراب القيمي استعماؿ تكن 
 كما الاجتماعية كالقيـ العممية كالقيـ الركحية القيـ كتجاىؿ قتصاديةالا القيـ عمى التركيز
 . المؤسسي البناء في لممبدئية غياب مف بذلؾ يرتبط

 ينة حسب تقبل النقل إلى مؤسسة اخرىيمثل توزيع افراد الع 37 رقم جدول 

 النسبة % التكرار النقل إلى مؤسسة أخرى
 
 
 لا

  10 الاقدمية
 

63 

15.87%  
 

80.77٪ 
 %19.05 12 علاقة بالزملاء

 %17.46 11 علاقة مع المشرف
 %33.33 21 تمبي رغباتي

 09 أخرى
 

14.29% 
 

 %19,23 15 نعم
 %100 78 المجموع

حسب تقبؿ النقؿ إلى  العينة افراديتضح مف الجدكؿ أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع          
فراد العينة صرحكا أنيـ لا يقبمكف النقؿ إلى مؤسسة لا الاتجاه العاـمؤسسة أخرل اف 

أف ىذا  %33.33 حيث صرح اغمبيـ بنسبة تقدر ب:، ٪80.77المدعمة بنسبة أخرل 
الذيف صرحكا أف عدـ  العينة افرادغباتيـ، تمييا نسبة راجع إلى أف المؤسسة الحالية تمبي ر 

تقبؿ النقؿ إلى مؤسسة أخرل راجع إلى ارتباطيـ بعلبقة كطيدة مع الزملبء بنسبة تقدر 
 إلى النقؿ تقبؿ عدـ أفالذيف صرحكا  العينة افراد، لتاتي بعدىا نسبة %19.05 ب:

، ثـ تأتي نسبة  %17.46العلبقة الحسنة بالمشرؼ تقدر ب:  إلى راجع أخرل مؤسسة
الاقدمية بنسبة تقدر  راجع أخرل مؤسسة إلى النقؿ تقبؿ عدـالذيف صرحكا أف  العينة افراد
 إلى النقؿ تقبؿ عدـ أف صرحكا الذيف العينة افراد، لتاتي في الأخير نسبة %15.87 ب:

درأشياء أخرل مف ضمنيا قرب المؤسسة لممنزؿ، الخبرة كغيرىا تق راجع أخرل مؤسسة
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صرحكا انيـ يقبمكف النقؿ عمى مؤسسة  العينة افراد، في حيف نجد بعض %14.29 ب: 
 .%19,23 أخرل في حاؿ طمب ذلؾ بنسبة تقدر ب:

، كىذا يعكد أخرل مؤسسة إلى النقؿ يقبمكف لا أنيـ صرحكا عينةال افراد نستنتج أف    
ؿ لمؤسسة أخرل لعدة أسباب، حيث تشتت النسب بيف عدة عكامؿ تحكؿ دكف الانتقا

ابتداءا مف تمبية الرغبات الخاصة بالعامؿ كالتي تمثؿ عامؿ أساسي يحقؽ لمعامؿ الامف 
الحصكؿ عمى  أصبحكالاستقرار الميني خاصة مع الكضع التي تعيش فيو الجزائر حيث 

كظيفة ضمف تطمعات افراد المجتمع، إضافة إلى كجكد جك عائمي في العامؿ مدعـ 
كتنظيمية تحفز العامؿ عمى الاستمرار في المؤسسة كىك ما يسمى بعلبقات اجتماعية 

ة تفاعؿ عدٌ ببالالتزاـ الاستمرارم كيفسر التزاـ العامؿ لمؤسستو كعدـ الرغبة في مغادرتيا 
يحاكؿ مضاعفة الأداء للبستمرار و عكامؿ تنظيمية تساىـ في رضا العامؿ مما يجعم

 لمؤسسة تكفر الحاجات الخاصة بالعامميف.كالمحافظة عمى الكظيفة، كىذا ما يدؿ أف ا

 كغياب الكلاء ضعؼ بسبب الالتزاـ، ركح فقداففانعداـ الامف الكظيفي يؤدم إلى      
 كذلؾ الثقة فقداف  اضافة إلى كالمكافآت بالحكافز الاداء نتائج ربط كمحدكدية الاخلبص

 سببو يككف قدك  تحيزلكا الصحيح الاختيار عدـ يؤكد مما الخاطئ الكظيفي البناء بسبب
 .كالتزلؼ التممؽ ركح سيادة اك الادارة لدل المعمكمات غياب
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 والانضباط التعاون الأمانة، قيم منح حسب العينة افراد توزيع يمثل 38 رقم جدول
 العمل في للاستمرار

 المنصب     
 قيمة

 الأمانة 
 والتعاون 
 والانضباط

 المجموع اداري مل مينيعا ممرض طبيب
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %94,87 74 %90 09 %100 16 %95,24 40 %90 09 نعم
 %05,13 04 %10 01 _ _ %04,76 02 %10 01 لا

 %100 78 %100 10 %100 16 %100 42 %100 10 المجموع
 الأمانة قيـ منح حسب البحث أفراديتضح مف الجدكؿ أعلبه كالذم يمثؿ تكزيع            

فراد العينة أف لا الاتجاه العاـحيث صرح  العمؿ في الاستمرار عمى كالانضباط كالتعاكف
قيمة كلب مف الأمانة كالتعاكف كالانضباط تمنحيـ شعكر قكم للبستمرار في العمؿ بنسبة 

% ، تمييا نسبة 100مف بينيـ كؿ العماؿ المينييف بنسبة تقدر ب:  %94,87 تقدر ب:
، لتتساكل نسبة كلب مف الأطباء كالادارييف كتقدر %95,24 در ب:الممرضيف كتق

 الأمانة مف كلب قيمة %، في حيف نجد نسبة أفراد البحث الذيف صرحكا أف90ب:
، %05,13 كتقدر ب: العمؿ في للبستمرار قكم شعكر تمنحيـلا  كالانضباط كالتعاكف

%، تمييا نسبة افراد 10:مف بينيـ تساكم نسبة كلب مف الأطباء كالادارييف كتقدر ب
 ، كتنعدـ بالنسبة لمعماؿ المينييف.%04,76 الممرضيف كالتي تقدر ب:

 تمنحيـ كالانضباط كالتعاكف الأمانة مف كلب قيمة أفصرحكا  العينة افرادنستنتج أف     
لأنيا قيـ نابعة مف الديف الإسلبمي الذم يدعك إلى  العمؿ في للبستمرار قكم شعكر
 في الأداء تحسيف عمى إيجابان  ينعكس مما لمعامميف المعنكية الركح كرفع الرضاء تحقيؽ

 بالأفراد يتعمؽ ما منيا سكاءتنظيمية ال لمقيـ خصب مرتع فالديف الإسلبمي المنظمات
 كفعالية كفاءة عمى يؤثر التنظيمي فالالتزاـ. نفسيا الإدارية بالمنظمة اك العامميف

مستكل عمى كالنفسية كالاجتماعية الاقتصادية لتكاليؼا مف الكثير يجنبيا حيث المنظمات
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 الجماعة، أك الفرد، صعيد عمى سكاء كالقيـ بالمبادئ الالتزاـكما أف  ،كالمجمكعات الفرد 
 شرائح لمختمؼ بالغة أىمية ذك عتبري نشاطاتيا بمختمؼ كالمنظمات المؤسسات أك

 .كالصادؽ الصحيح ؿالعم بمبادئ الالتزاـ يقكم الأمر ىذا إف حيث المجتمع

 يقكد الذم القيمي لمتكافؽ نمكذج تشكؿ المؤسسة قيـ مع المندمجة الأفراد قيـ فإ    
 عمى إيجابا بدكره ينعكس الذم كالارتياح الرضا مف جك في أىدافيا تحقيؽ إلى المؤسسة

، كىذ ما ظير جميا في تصريح المنشكدة الأىداؼ تحقيؽ عمى القدرة ثـ كمف الأداء جكدة
دراستنا  غمب أفراد العينة في الرغبة في الاستمرار في المؤسسة لاف كؿ القيـ المأخكذة فيأ 

ما  كقبؿ المؤسسة كىذا ما أدل إلى تكافقيا مع المؤسسة كى ىي قيـ نابعة مف العامؿ
 صرح بو اغمب الفئات السكسيك مينية محؿ الدراسة.

ة كالتعاكف كالانضباط لا تمنحيـ في حيف نسبة العامميف الذيف صرحكا أف قيـ الأمان   
شعكر قكم للبستمرار في المؤسسة كىذا ما يفسر كجكد اندماج اغرابي حسب اتيزيكني 
كىذا النكع مف الاندماج يجعؿ العامؿ في المؤسسة يعمؿ مف اجؿ الراتب لتحقيؽ الامف 

ظيفة لا يصبح عرضة لمبطالة التي تيدد المجتمع، فأضحى الحفاظ عمى الك  الكظيفي لكي
 مف اىتماماتو.
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 عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا:خامسا: 

 نتائج البيانات الشخصية: 
 كىذا كالذككر الإناث جنس بيف متشتتة العينة أفراد نسب بأف الدراسة نتائج أظيرت   

 ،]40_30] العمرية الفئة بيف يتراكح سنيـ الجنسيف، لكلبؿ المؤسسة استقطاب يفسر
 الفئة مف أغمبيـ متنكعة مينية سكسيك فئات عمى مكزعيف ، 30 مف قؿأ العمرية كالفئة

 لدييـ كادارم، طبيب المينية الفئة ،كتتساكل ميني عامؿ المينية الفئة ممرض، المينية
 كالنشاط الحيكية عمى يدؿ كىذا] 10_5] بيف كتتراكح العمؿ في سنكات5 مف أقؿ خبرة

 سنكات طيمة كالقدرات كمعارفيـ كمياراتيـ الشباب كادماج التجديد إلى المؤسسة كسعي
 لتتدارؾ الصحة قطاع في العمؿ مجالات فتح في دكر التكظيؼ سياسة اف كما عممو،
 .المتقاعديف العماؿ خمفو الذم الفراغ الدكلة

 عرض نتائج الفرضية الأولى ومناقشتيا: 

 التنظيمية القيم تؤثر "انطمقت الطالبة في الدراسة مف الفرضية الأكلى كالقائمة     
 "في المؤسسة العمومية الاستشفائية التنظيمي الالتزام عمى الامانة قيمة في المتمثمة

 كتكصمت إلى النتائج عف طريؽ تحميؿ الجداكؿ كتفسيرىا:

 (07بحيث تكصمنا مف الجدكؿ رقـ )أنيـ صرحكا العينة فرادلا الاتجاه العاـ أف 
مف خلبؿ القكانيف  العمؿ، بأىمية كعيلم كىذا المحدد الكقت في مياميـ ينجزكف

 في أمانة كالتي تعتبر المطمكبة المياـ لإنياء الكقت، لاحتراـ المؤسسة المفركضة مف
 بقيمة كاعية عمميا في منضبطة المرأة أف يدؿ بيذا الاناث كتصريح أغمب ذاتيا، حد

  بكاجباتيا. القياـ عمى كحريصة العمؿ،
 (08كيؤكد الجدكؿ رقـ) مف يتصرفكف بما ىك مكجكد العينة فراداه العاـ لاالاتج أف 

 الخدمات خطكرة إلى يعكد كىذا كالادارييف الأطباء كؿ بينيـ مف الدكاء اك الكسائؿ
 مف أنشئت التي ىي الصحية فالرعاية المؤسسة، قبؿ مف تقدٌـ كقائية كالإجراءات

 لأمانة،الميني دكر في ذلؾ كىك ما يعكس قيمة ا فممضمير المؤسسة، اجميا
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 المباشر لتقربيـ الدكاء عمى الحصكؿ تسييؿ خلبؿ مف ذلؾ في دكر كللئدارييف
 دكف الادكية باستخداـ العقاب مف الخكؼ أك كالكثائؽ القكانيف لتعقيد كما أف بالإدارة،

 اذف، دكر في انتظار الحصكؿ عمى الدكاء.
 (بأف اغراضيـ09كتشير الاحصائيات في الجدكؿ رقـ ) لمسرقة، تتعرض لـ الشخصية 

 جك يسكدىا الغير، احتراـ قيـ كانتشار العماؿ، بيف الثقة مف نكع كجكد عمى يدؿ كىذا
 تؤثر خارجية بيئة في تعيش المؤسسة أف نتجاكز اف يمكف فلب تفاىمي، تنظيمي
 كلأف المؤسسة قيـ مع قيميـ دمج أك قيميـ اثبات فيحاكلكف بمجرد، فالأفراد بيا كتتأثر
كىذا  بمنصبو، التحاقو قبؿ الفرد عميو أنشئ ديني مصدر مف نابعة السرقة تحريـ قيمة
 المؤسسة. تفرضيا التي كالقيـ القكانيف يتكافؽ مع ما

 لكسائؿ أغراضيا يستخدـ مف تعاقب المؤسسة بأف( 10في الجدكؿ رقـ) كتؤكد النسب 
 فالقكاني تطبؽ المؤسسة نظرىـ في لأنو جيد، تصرؼ ىذا أف كاعتبركا شخصية
 كغرستيا ذاتيـ مف نابعة قيـ فيي عاتقيـ، عمى الممقاة بالمسؤكليات كاعيف كالعماؿ
 التي الدينية فطرتيـ مف نابعة الكسائؿ عمى المحافظة أف كما نفكسيـ، في المؤسسة

 الأمانة. تقدس
 صرحكا الذيف العينة افراد بيف لمنسب تشتت ىناؾأف ( 11رقـ) الجدكؿ مف كيظير 

 العامؿ إفٌ  يدؿ كىذا كدائما، المؤسسة أغراض عمى زملبءىـ يحافظ ما أحيانا بأنو
 عمييا، الحفاظ عمى قادران  سيككف المؤسسة، ممتمكات بأىميٌة كيشعر ييدرؾ الذم

 المتحضرة، المجتمعات سمات مف سمة عمييا كالمحافظة الممتمكات بقيمة كالشعكر
 شعكرىـ لاف المؤسسة أغراض عمى يحافظكف زملبءىـ أف صرحكا العماؿ اغمب كلاف

 قيمة كىي يياعم المحافظة يجب امانة الأغراض فتعتبر لذلؾ، يقكدىـ الييا بالانتماء
.لتثبيتيا المؤسسة تسعى
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 أك حدث حؿ في بمساىمتيـ لافراد العاـ الاتجاه ( تصريح12رقـ) الجدكؿ كيؤكد 
 ذاكى كالاطباء، الإدارييف مف كأغمبيـ لذلؾ المؤسسة تعرضت حاؿ في مشكؿ

 عميو تعتمد الذم الحيكم العنصر يمثمكف فالأطباء عاتقيـ عمى الممقاة لممسؤكلية
 يدفعيـ بيا مباشر اتصاؿ لدييـ اف كما للئدارة الأقرب فيـ الإدارييف اما المؤسسة،

 العمكمية فالمؤسسات منيا، الحد أك المشاكؿ حؿ اجؿ مف الجيكد تكثيؼ إلى
 البشرم المكرد عمى الحفاظ مياميا مف كأضحى الخارجي العالـ عمى منفتحة أصبحت
 الصحي. المجاؿ في خاصة طاقاتو كاستغلبؿ

   كؿ بينيـ مف المؤسسة عمى أسرار لمحفاظ السعي اف (13رقـ) الجدكؿ يشير 
 كالالتزاـ بالانتماء الشعكر كجكد عمى يدؿ كىذا كالادارييف المينييف كالعماؿ الأطباء

 ساعات فيو يقضكف الذم التنظيـ ليـ بالنسبة ؿتمث المؤسسة ىذه كاف لممؤسسة،
 رغـ يفتقده، الجزائرم العامؿ أصبح الذم الاستقرار، لتحقيؽ يدفعيـ كالذم العمؿ

 كالاستفادة التنظيمي الابداع مف نكع لخمؽ كظيفي جك تكفير في المؤسسات محاكلات
 كالاىتماـ مريضال سر عمى لمحفاظ مينتيـ مف نابعة قيمة ليـ تمثؿ لأنيا كفاءتو، مف
 المناصب تمثؿ ك للئدارة، تقربا الأكثر مينية السكسيك الفئة فيي الإدارييف أما بو،

 التنظيمي. اليرـ في فاعمية الأكثر
 امانة كىي اسرارىـ مف المؤسسة اسرار ( اف اعتبار14رقـ) كتؤكد بيانات الجدكؿ 

 كاجبا تنقمب أف بثتم لا اجتماعية ميزة السر افشاء عدـ لاف عمييا، الحفاظ يجب
 بينيا الثقة فقداف إلى يؤدم المؤسسة بسمعة يضر الميني السر كافشاء ىاما، أخلبقيا
 بيف الثقة بناء متطمبات ضمف يدخؿ الميني بالسر الالتزاـ أف كما المجتمع، كبيف

كيعتبر مف  أخرل، جية مف كالمكاطنيف الإدارة كبيف جية مف مكظفييا كبيف الإدارة
 مينية التي يعاقب عمييا العامؿ في حاؿ أخؿ بيا.الاخلبؽ ال

 كجو أكمؿ عمى المطمكبةتأدية المياـ  أف (15رقـ ) الجدكؿ كبالنتائج إلى نتائج 
 تنظيمية بيئة تكفر الى يرجع ،مطمكب في العمؿ كىذا ما صرح بو اغمب أفراد العينة
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 بتقديـ يقكمكا أف يمكنيـ العمؿ، في بالراحة شعكرىـ خلبؿ فمف العمؿ، عمى مساعدة
 . أفضؿ مستكل

 ركيزة يمثؿ الصحة قطاع لاف مناسبة، عمؿ كبيئة مناخ خمؽ في دكر لممؤسسةك 
 عمميـ يؤدكف يككنيـ المينييف كالعماؿ الممرضيف اغمب تصريح كيرجع المجتمع،

 .المينية الكفاءة مف يزيد الكظيفي الرضا مف نكع بكجكد كجو أكمؿ عمى
  عمى يدؿ كىذا بالميف المرضى ( اف ىناؾ تعامؿ مع16ؿ رقـ)فيما تظير نتائج الجدك 

 الأدكار تكامؿ يتطمب العمؿ في فالنجاح الخدمات، جكدة أك الصحية الرعاية كجكد
 أف نجد حيث المرضى، اىميـ الأشخاص مختمؼ مع التعامؿ عمى كالقدرة كالميارة،
 أىميا عديدة أساب إلى يرجع كىذا السكسيك مينية الفئات كؿ بيف متشتتة النسبة
 الرعاية تحقيؽ كىك المجتمع في المؤسسة اجمو مف كجدت الذم الرئيسي السبب

 راحة خمؽ عمى تساعد لمعماؿ كالأمانة التعامؿ قيـ لغرس المؤسسة فتسعى لممريض،
 فنجد ذلؾ تفرض القكانيف أف بحجة بتحفظ المرضى يعاممكف انيـ صرحكا لممريض،

 كسط في المؤسسة تكاجد لطبيعة كىذا مينية كسيكالس الفئات كؿ نسب في تشتت
 .كالكسطية المحسكبية فيو تكثر

  طريؽ عف الأمانة قيمة لنشر تسعى المؤسسة أف(17رقـ) الجدكؿكبالنظر إلى نتائج 
 أسمكب عمى تعتمد المؤسسة اف يدؿ كىذا اجتماعات كعقد التكعية أغمبيا أساليب عدة

 كرفع الاتصالات، كتسييؿ العلبقات، سيفتح عمى يساعد الذم المفتكح التسيير
 مؤسستو، لصالح بعممو العامؿ كافتخار التنظيـ، إلى كالالتزاـ بالانتماء الشعكر مستكل
 معيا تتكافؽ لأنيا الشخصية كقيمو أىدافو مف كقيميا المؤسسة اىداؼ يعتبر لذلؾ
  العامؿ ميياع أنشئ التي الدينية المصادر مف كىي العمؿ في مكجكدة الأمانة فقيمة
 المؤسسة، عمييا تعتمد التي الجكىرية القيـ مف فيي بيا الالتزاـ عميو كجب لذلؾ

.المؤسسة عمى الحفاظ تفرض التي القكانيف كجكد إلى إضافة
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وعميو استنادا لمختمف نتائج الدراسة المحصل عمييا من خلال التطرق عمى أىم 
 قيمة في المتمثمة التنظيمية القيم ثرتؤ ) المؤشرات التي تقوم عمييا الفرضية الأولى

 بأنيا صادقة يشكل كبير وىذا ما اثبتتو كل الجداول التنظيمي( الالتزام عمى الامانة

 :عرض ومناقشة نتائج الفرضية الثانية

 ( إلى أف 18مف خلبؿ البحث الميداني تكصمنا في الجدكؿ رقـ )بتبادؿ الرئيس 
 كجكد عمى يدؿ كىذا، المينييف كالعماؿ رضيفالمم اغمب بذلؾ صرح كالمقترحات الآراء
 الآراء فتقارب تعقيدان، يزداد عالمان  اليكـ العالـ أصبح حيث المؤسسة في تعاكف

 في بالعمؿ لمعامؿ إيجابي شعكر كيخمؽ التسيير فعالية عمى إيجابيا يؤثر كالمقترحات
 الأىداؼ ةكحد عمى مبنية تنظيمية لقيـ سميمة أسس كضع في يساىـ كما المؤسسة،

 . المرجكة كالطمكحات الأىداؼ لتجسيد الجيكد كتكثيؼ جمع اجؿ مف الانتماء كقكة
 مع اف ىناؾ تبادؿ للآراء (19الجدكؿ رقـ) كمف ناحية أخرل يظير لنا مف 

 المؤسسة كاف خاصة المؤسسة في كالتكامؿ التعاكف كجكد عمى يدؿ كىذا الزملبء،
 جيدا، بعضيـ العماؿ يعرؼ عديدة قيـ مف فتتكك  صغيرة اجتماعية بيئة في تتكاجد

 إدارية، حكاجز دكف بعضيـ مع التعامؿ إلى يدفعيـ نفسيا تنظيمية بيئة في ليتكاجدكا
 تبادليـ عمى الذككر كؿ اجماع فنجد المؤسسة، لخدمة رسمية غير علبقات بسيادة

 كيتقبؿ لجنسيفا كلب مع التعامؿ عمى قدرة لديو الرجؿ لأف كىذا زملبئيـ مع للبقتراحات
 الآراء.
 بينيـ مف فنجد ( أف المؤسسة يسكدىا جك عائمي20الجدكؿ رقـ) كتؤكد نتائج 

 لدييـ الذيف كالعماؿ سنة16 مف أكثر مينية خبرة لدييـ الذيف العمؿ بيف اجماع
 كنسؽ تعبر الاستشفائية العمكمية المؤسسة كلاف 15_11] بيف تتراكح خبرة

 المشتركة المصمحة لتحقيؽ تعاكني اطار في توكظيف يؤدم كؿ تكاممي تنظيمي
التسيير. نجاعة لتحقيؽ بينيـ
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 (أف العماؿ21تثبت بيانات الجدكؿ رقـ ) في زملبئيـ أعماؿ بأداء يقكمكف دائما 
 إلى تصؿ قد الزملبء فعلبقة المينييف، كالعماؿ الممرضيف مف اغمبيـ غيابيـ حالة

 جكٌان  يخمؽ كمو كذلؾ العمؿ، في دةمحد أكقات عف كالتنازؿ العمؿ في التعاكف
 كاحد كظيفي تخصص لدييـ الذيف العماؿ كثرة بسبب كىذا العمؿ، نجد في إيجابيٌان 
 طابع كجكد بالقكانيف يفرض الاستعجالية لمخدمات المؤسسة طابع أف إلى إضافة
 التعاكف تحبذ التي العامميف قيـ مع تكافؽ ما كىذا بعضيـ، الزملبء يساعد تعاكني

  العمؿ. مجاؿ في
 أكثر جيد لبذؿ تدفعيـ بزملبئيـ علبقة العماؿ (22رقـ) الجدكؿ كبالنظر إلى نتائج 

 الفعالة الشراكة عمى يعتمد العمؿ زملبء مع علبقات تككيف أف يدؿ كىذا العمؿ، في
 كاحتراـ كتعاكف صدؽ ىناؾ يككف أف في المشتركة كالاىتمامات القكية كالركابط
 يساعدكف ما دائما انيـ صرحكا الذيف أغمب فنجد العمؿ، بيئة في العامميف بيف كأماف

 الطابع المؤسسة عمى فيغمب كثيرة، أعماؿ لدييـ كانت اذا العمؿ في زملبءىـ
  .أخرل إدارية إجراءات أك المرضى علبج في سكاءا فعالية تحقيؽ كلأجؿ التعاكني

 (أف علبقتيـ23كأثبتت نتائج الجدكؿ رقـ ) تقكـ بحيث بجد، لمعمؿ ـتدفعي برئيسيـ 
 الاحتراـ مف أسس عمى المثمى صكرتيا في كالعماؿ الرئيس بيف التنظيمية العلبقة
 بالدرجة إنسانية علبقة ىي كالعماؿ الرئيس بيف كالإخلبص، فالعلبقة كالأمانة المتبادؿ
 يـلدي الذيف العماؿ اجماع فنجد الاستقرار، العامؿ يمنح التعاكف مف جك يسكدىا الأكلى
 سنكات، 5 مف أقؿ خبرة لدييـ الذيف العماؿ كاغمب[ 15_5] بيف تتراكح خبرة

 المؤسسة في تعاكني جك كجكد يؤكد ما كىذا سنة، 16 مف أكثر خبرة لدييـ كالعمالالذيف
  المشتركة. المصمحة لتحقيؽ

 ( 24كأثبتت نتائج الجدكؿ رقـ) ،كىذا العمؿ خارج العماؿ يتكاصمكف مع بعضيـ 
 تسيؿ مكحدة، اجتماعية علبقات تربطيـ صغيرة اجتماعية بيئة في يعيشكف اؿالعم لاف

 النظر، كجيات تقارب إلى فيؤدم عماليا، بيف التعاكف تحقيؽ في المؤسسة عمى الدكر
التكاصؿ مكاقع طريؽ عفكيتكاصمكف  ،العمؿ في رسمية غير علبقات كظيكر
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  المؤسسات مف لمعديد سيمت التكنكلكجيا مجاؿ في فالثكرة كالياتؼ، الاجتماعي 
  فقط. لمتكنكلكجيا باستعماليا يقاس تطكرىا مقدار كأصبح عمميا

 ( 25يثبت الجدكؿ رقـ) كؿ اف يدؿ كىذا لممشاكؿ في المؤسسة زميؿ أم لـ يتعرض 
 كضع اف المؤسسة. كما في السائدة القكانيف كطبيعة عممو بحدكد دراية عمى عامؿ
 ىامش في تقميص عنيا ينجر العمؿ مجرل تحدد التي كالتعميمات القكاعد ىذه

 كجكد عدـ أف كما الأحياف، بعض في الصراع إلى تؤدم التي الشخصية العلبقات
 المنصب. فقداف مف الدائـ العامؿ تخكؼ إلى يعكد المؤسسة في مشاكؿ

 (أف 26كتظير نتائج الجدكؿ رقـ)الفرؽ أسمكب ىك العمؿ في المفضؿ الأسمكب 
 مف كاغمبيـ المجمكعة أعضاء بيف التعاكف تحقيؽ إلى الفريؽ كببأسم العمؿ يؤدم

 فرص يتيح كما،الفرؽ  ضمف العمؿ تستدعي عمميـ طبيعة لأف كالأطباء الممرضيف
 كما بسيكلة المعمكمات تتدفؽ حيث انسيابية كبطريقة بحرية المطمكبة المعمكمات تبادؿ
 يؤكد ما كىذا الجماعي كالعمؿ تعاكفال تشجع الاجتماعية كتركيبتو الجزائرم الفرد طبيعة
حيث اثبتت مف  بومدين دراسة الباحثة زوليخة، كىذا ما تكافؽ مع الحنيؼ ديننا عميو

 خلبؿ دراستيا أف أسمكب الفرؽ ينمي اتجاىات إيجابية مف أجؿ مصالح المؤسسة.
 (اف27مف خلبؿ نتائج الجدكؿ رقـ ) العمؿ في كالاستمرار الامف يمنحيـ التعاكف 
 المؤسسة أىداؼ تحقيؽ نحك الجيكد مف أعمى مستكل بذؿ في الرغبة تنمية خلبؿ فم

 مف كلب ذلؾ عمى المكظفيف، كاجمع بيف التعاكف عمى قادرة النمكذجية العمؿ بيئة لأف
 ضمف التعاكف كجكد يؤكد ما كىذا كالادارييف الممرضيف كاغمب المينييف كالعماؿ الأطباء

 التكجو عند بالسعادة الشعكر إلى إضافة المياـ أداء في نيكالتفا الرضا يحقؽ مجمكعات
 لمعمؿ.

وعميو واستنادا لمختمف النتائج المتحصل عمييا من خلال التطرق إلى مختمف    
ىناك تأثير بشكل كبير المؤشرات التي تقوم عمييا الفرضية الثانية يمكن القول انيا 

 العمومية المؤسسة فينظيمي لقيمة التعاون كقيمة تنظيمية عمى الالتزام الت
، وقد توافقت دراستنا لقيمة التعاون مع دراسة الباحث المداني حجاج "القيم الاستشفائية
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التنظيمية وعلاقتيا بالاستقرار الوظيفي" في تناولو لقيمة التعاون حيث استخمص أن 
ئري الذي ىناك تفضيل لمعمل بأسموب الفرق يفضمو الجميع ذكورا واناثا بالمجتمع الجزا

 يشجع العمل الجماعي والتعاون. 

 ::عرض ومناقشة الفرضية الثالثة

 (28يظير مف نتائج الجدكؿ رقـ )أف إلا بالرضا العامميف تشعر العمؿ مدة أف 
 إتماـ عمى يحرصكف ما نادرا أنيـ صرحكا الذيف العماؿ بيف النسب في تقارب ىناؾ
 اختلبؼ بسبب الكثيرة ماؿالأع حجـ إلى يعكد كىذا لمعمؿ المخصصة المياـ

 قكرنت ما إذا قميمة كىي تقنية كظائؼ المؤسسة في نجد فقد كتنكعيا التخصصات
 أداء عمى يحرصكف ما دائما انيـ يكجد ىناؾ مف صرحكا كما طبية، الشبو بالكظائؼ
 طرؽ عمى تعكدكا أك بسيطة كظائؼ يؤدكف الذيف العماؿ مف يككنكف ما فغالبا مياميـ
 .ؿالعم كتسيير

 (29اثبتت نتائج الجدكؿ رقـ) ىناؾ أف إلا تشعر العامميف بالرضا العمؿ مدة أف 
 المياـ إتماـ عمى يحرصكف ما نادرا أنيـ صرحكا الذيف العماؿ بيف النسب في تقارب

 التخصصات اختلبؼ بسبب الكثيرة الأعماؿ حجـ إلى يعكد كىذا لمعمؿ المخصصة
 الشبو بالكظائؼ قكرنت ما إذا قميمة كىي نيةتق كظائؼ المؤسسة في نجد فقد كتنكعيا
   طبية.

 (30يؤكد الجدكؿ رقـ) في للبنضباط يحفز العماؿ الذم ىك الميني الضمير أف 
 مف كيضعكنو العمؿ يقدركف تجعميـ لمعماؿ ذاتية رقابة كجكد عف ينـ كىذا العمؿ

 فالانضباط لرىبة،ا كليس العمؿ قيـ مف نابعة الانضباط قيمة أف يؤكد ما كىك اكلكياتيـ
 العقاب. كليس كالإرشاد التكجيو أسمكب باتباع ينمك
 ( 31كتظير مف نتائج الجدكؿ رقـ) قبؿ العمؿ مكاف يغادركف ما نادرا أف العماؿ 

 كعي كجكد عمى ذلؾ كيدؿ كالاناث الذككر بيف النسبة في تقارب كىناؾ المدة انتياء
 يضع الذم المؤسسة عمؿ لطبيعة ظران المطمكبة كانياء الكقت لاحتراـ العماؿ لدل



 الفصل السادس                                              عرض وتحميل البيانات

179 
 

 كطبيعة الرؤساء مف الممنكحة الثقة أف أكلكياتيا، كما مف كاسعافو المريض علبج
 أساليب كجكد إلى إضافة الانضباط العماؿ عمى تفرض العمؿ في المفركضة القكانيف
  العمؿ. في الانضباط مف تعزز التي كالعقاب الرقابة

 (32اثبتت نتائج الجدكؿ رقـ) ما كىذا العمؿ كقت يحترمكف كزملبءىـ أف العماؿ 
 التنظيمات متطمبات مف ىك الكقت فاحتراـ .المؤسسة اتجاه بالفخر يشعركف يجعميـ
 كالمكاظبة، الكقت احتراـ لفرض تسعى فيي التنافسية الميزة لتحقيؽ تسعى التي الحديثة

  معو. التسامح كفيم لا ما كىك العمؿ، اضطراب إلى يؤدم قد كاحد فرد تغيب لأف
 (33كتؤكد نتائج الجدكؿ رقـ) صلبحيات خارج ميمة بإنجاز يقكمكف العماؿ أف 

 اليدؼ اف كما العماؿ، بيف لمجيكد تظافر كجكد يفسر كىذا بيا تكميفيـ حالة في عمميـ
 كؿ كنجد التسكيؼ، عف كالابتعاد الانضباط إلى يدعك المؤسسة اجمو مف كجدت الذم

 المكجكدة المياـ ككثرة كالطبية الإدارية الكظائؼ لقمة يعكد كقد بذلؾ اءبالأطبك  الإدارييف
 .المياـ ازدكاجية إلى يؤدم مما المؤسسة في
 (34فيما تظير نتائج الجدكؿ رقـ) العمؿ في الرغبة بعدـ يشعركف اف العماؿ لا 

 الكسيمة وي أنٌ  كما الميجتمعات، بناء أيسسً  أى ٌـ مف ييعتبري  إذ العمؿ أىمية عمى يدؿ كىذا
 كجكد يفسر ما العينة افراد اغمب عند نجد ما كىك الأفراد، استقرارً  عمى تحافظي  التي
 قبؿ مف العمؿ عمى تحفيز إلى بالإضافة الكظيفي الرضا مف كنكع لمعمؿ كميكؿ قناعة
 بيئة في تتكاجد المؤسسة أف كما العمؿ، بيئة داخؿ النفسية بالراحة كالشعكر الإدارة

 يجعميـ مما كداخمو العمؿ خارج العماؿ بيف اجتماعية علبقات تكجد غيرة،ص اجتماعية
 المعنكية الركح ترفع ك العمؿ في كالركتيف الرتابة عف تبعدىـ جانبية احاديث يتبادلكف

 في كنظريتو مايك لتكفإ تجارب عميو اكدت ما كىذا الأداء في التميز إلى يؤدم مما
 تؤدم التي العمؿ في الرسمية غير التنظيمات كجكد أف تثبت كالتي الإنسانية العلبقات
 .الإنتاجية كتحقيؽ اكثر لمعمؿ كدفعيـ الضغكط عف لمتنفيس بالعماؿ

 (35مف خلبؿ احصائيات الجدكؿ رقـ) أف صرحكا الذيف العماؿ بيف يكجد تقارب 
 صارمة ةإداري رقابة كجكد يفسر ما كىذا كأحيانا دائما بيف الإدارة بأكامر ممتزميف زملبءىـ



 الفصل السادس                                              عرض وتحميل البيانات

182 
 

 مف بيا كالعمؿ الإدارة أكامر احتراـ في العماؿ لدل انضباط ككجكد الاحياف غالب في
 خدماتي طابع ذات الاستشفائية العمكمية فالمؤسسة ،المشتركة المصالح تحقيؽ أجؿ
 .القطاع عمى المسؤكلة الكزارة مف مسبقا مسطرة إدارية قكانيف عمى تعتمد

 (أف36يثبت الجدكؿ رقـ )  بجد  لمعمؿ تدفع العماؿ الإدارة تفرضيا التي انيفالقك
 معايير عمى كالانضباط، فالمحافظة لمعمؿ العماؿ تدفع ردعية قكانيف كجكد يفسر كىذا

 النشاطات كؿ في بيا الارتقاء عمى كالعمؿ الإدارية القكانيف باحتراـ الطبية المينة ممارسة
 مف ما ككؿ المريض مع التعامؿ في كالنزاىة بالأمانة يخؿ ما كؿ عف الابتعاد تقتضي
عممو،  في يتياكنكف الذيف لمعماؿ بإنذار الادارة كىك ما يفسر .الطب لمينة الإساءة شأنو
 مف الأساسي الغرض لأف العماؿ، انضباط تحديد في دكر للئدارة اف القكؿ يمكننا كعميو
  العمؿ. في عادؿ نظاـ تحقيؽ ىك الرقابة

 العينة افراد بيف النسب في تقارب ىناؾ ( أف37ـ )كتظير احصائيات الجدكؿ رق 
 في كالاستمرار العمؿ في الانضباط يعطييـ المياـ كتكزيع العمؿ تنظيـ أف صرحكا الذيف
 لا الانضباط أف عمى يدؿ ما مينية، كىذا السكسيك الفئات اغمب بذلؾ كصرحت العمؿ
 الجدية عمى يعتمد بؿ العمؿ ذتنفي في كالجمكد الصرامة عمى يقتصر كلا القيكد كثرة يعني

 بيا يقكـ محددة مياـ عمى تعتمد الاستشفائية العمكمية فالمؤسسة العمؿ، كحب كالالتزاـ
 في السائدة كالتعميمات القكانيف عف معمكمات تمنحو كما كاجباتو، فيـ مف تمكنو العامؿ
 الصحة. قطاع

 (أف38اثبت الجدكؿ رقـ ) منيا، يتجزأ لا زءج أنيـ عمى تعامؿ العماؿ الإدارة 
 إضافة التكظيؼ، اك الترقية نظاـ خلبؿ مف لمعماؿ، عادؿ كقانكف نظاـ كجكد ذلؾ كيعني
 تعد فالمؤسسة المؤسػسات، عمى ىػاـ تأثير لدييا اجتماعية بيئة في المؤسسة كجكد إلى

 أغمب تصريح عمى ينعكس ما فييا، تعمؿ التي بالبيئة كيتأثر يؤثر مفتكح نظاـ بمثابة
 كىذا الخارج في المتكاجدة القيـ تعكس فالمؤسسة الخبرة، متغير عف النظر بغض عامميفال
.المؤسسة في الاستمرار عمى العامؿ يحفز قيمي تكافؽ كجكد يؤكد ما
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 (39كيؤكد الجدكؿ رقـ) يعكد كىذا أخرل، مؤسسة إلى النقؿ يقبمكف لاالعماؿ  أف 
 أخرل لمؤسسة الانتقاؿ دكف حكؿت عكامؿ عدة بيف النسب تشتت حيث أسباب، لعدة

 لمعامؿ يحقؽ أساسي عامؿ تمثؿ كالتي بالعامؿ الخاصة الرغبات تمبية مف ابتداءا
 .الميني كالاستقرار الامف

 العينة في الجداكؿ السابقة كىك يمثؿ حصر كؿ القيـ  كيدعـ الجدكؿ إجابات افراد
 كالتعاكف الأمانة أف لعماؿالمدركسة كتأثيرىا عمى الالتزاـ التنظيمي، بتصريح اغمب ا

 الإسلبمي الديف مف نابعة قيـ لأنيا العمؿ في للبستمرار قكم شعكر تمنحيـ كالانضباط
 قيـ مع المندمجة الأفراد المنظمات، فقيـ في الأداء تحسيف عمى إيجابان  ينعكس مما

 أىدافيا. تحقيؽ إلى المؤسسة يقكد الذم القيمي لمتكافؽ نمكذج تشكؿ المؤسسة

وعميو استنادا لمختمف النتائج الميدانية المحصل عمييا من خلال التطرق لبعض    
المؤشرات التي تقوم عمييا الفرضية الثالثة يمكن القول انيا مقبولة بشكل كبير وأن 

 مؤسستيم القيم التنظيمية المتمثمة في قيمة الانضباط تؤدي إلى التزام العمال اتجاه

 الباحث دراسة مع التنظيمية القيـ متغير دراسة جانب مف ادراستن نتائج تكافقت كقد    
 كاستخمص الأداء بكفاءة كعلبقتيا التنظيمية القيـ"ب المكسكمة الحنيطة، الله عبد خمد

 الباحث

 مرتفعة، كما تكافقت مع دراسة  الصحية الخدمات في المطبقة التنظيمية القيـ أف
اـ الكظيفي لدل المديريف كالمعمميف مع دراسة حمادات بعنكاف " قيـ العمؿ كالالتز 

 .باعتبار أف القيـ السائدة في العمؿ ىي قيمة الأمانة



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 خاتمة



 

 
 

 خاتمة:
ككخلبصة لما سبؽ فإنو يمكننا القكؿ باف لمقيـ التنظيمية المتمثمة في قيمة الأمانة،     

كمية الاستشفائية، التعاكف، كالانضباط تأثير عمى الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة العم
 تاكتسبا، حيث فيي بالاستمرار كاىتمامو بالمنظمة الفرد اندماج بدرجة المفيكـ ىذا كيتعمؽ
 ممحة ضركرة أصبحو بسمككيات الاىتماـ لأف خاصة، أىمية التنظيمي الالتزاـ دراسة

 البشرم، بالعنصر اليكـ العالـ منظمات معظـ ىتماـإف نعيشيا التي الحياة ظركؼ تفرضيا
كقد ذىب  .التنظيمي الالتزاـ دراسة أىمية عمى بالطبع ينصب سمككو، تفسير كمحاكلة

العديد مف الباحثيف لدراسة طبيعة العلبقة بيف الالتزاـ التنظيمي كالعكامؿ التي قد تؤثر فيو 
 بما مؤسسة أم في ىاـ متغير التنظيمية القيـ كتعتبرمف أىميا القيـ المتعمقة بالمنظمة، 

 .التنظيمي السمكؾ كعقمنة ترشيد في أىمية مف تحممو

فالكاقع أكد أف المؤسسات العمكمية الجزائرية لا يمكف فيـ نجاحيا أك فشميا في    
التسيير بمعزؿ عف محيطيا الخارجي كنظرا لمتحكلات التي يشيدىا المجتمع الجزائرم، 

سخت عمى أثره ترسخت قيـ في العمؿ نتج عنيا ذىنية كمعايير خاصة بالعمؿ كالتي تر 
 في علبقات نكعية بيف العماؿ كالمؤسسة.

كقد حاكلنا في دراستنا رغـ قمة الدراسات التي تناكلت المكضكع مف زاكية بحثنا أف    
نسمط الضكء عمى مدل تأثير القيـ التنظيمية المكجكدة في المؤسسة كتكافقيا مع العماؿ 

ة عميو، فالقيـ التنظيمية المدركسة مما يؤدم إلى الاندماج في العمؿ، كالسعي لممحافظ
ىي قيـ نابعة مف مصدر ديني يحث عمى الأمانة مف خلبؿ المحافظة عمى المؤسسة، 
كالتعاكف كاحتراـ الاخريف كالانضباط مف خلبؿ احتراـ الكقت الذم يعتبر عامؿ ميـ في 

نجاح المؤسسات كتقدـ المجتمعات.



 

 
 

 

الفعالية في الأداء يجب اف تسعى جاىدة ف المؤسسات التي تسعى لتحقيؽ كعميو فإ   
لنشر قيميا عف طريؽ الاىتماـ المكرد البشرم، بكسائؿ عديدة لتحفيز العماؿ عمى الأداء 
الجيد، فتماثؿ القيـ يشجع عمى نشر مناخ تنظيمي يسكده الكلاء كيزيد مف المشاركة 

 ما ينتج التزاـ تنظيمي لممؤسسة. الفعالة كالاتصاؿ، كىذا

في الأخير أف نككف قد كفقنا إلى حد ما في ىذا التدريب العممي الأكاديمي  نأمؿ    
 كالذم نسعى مف خلبلو إلى فتح باب البحث كالاستطلبع بغية اثراء المعرفة
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 بعض على للحصول صممت والتً الاستمارة هذه لكم ألدم أن ٌسعدنً

 :   بعنوان وهً جستٌرالما لرسالة العلمً البحث أهداف تخدم التً البٌانات

تؤثٌر القٌم التنظٌمٌة على الالتزام التنظٌمً فً المإسسة 
 العمومٌة الجزائرٌة

 لعباراتا كل لراءة و المرفمة الإستمارة محاور على بالإطلاع التكرم أمل

 ٌعبر الذي المناسب المكان فً( X) علامة ووضع الاستمارة تتضمنها التً

 و الاهتمام و العناٌة موضع ستكون الإجابات جمٌع أن علما  رأٌكم عن

 .العلمً البحث لأغراض إلاا  تستخدم لن و السرٌة
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 المحور الأول: البيانات الشخصية

                       أنثى                           ذكر           :       الجنس:1: 
 سنة40-30              سنة30:            أقؿ مف سنال:2

   فأكثر  51                  سنة 41-50                    
 ممرضة)ة(                  طبيب)ة(       :طبيعة المنصب :3

 عامؿ ميني )ة(              ادارم)ة(                            
 سنكات 10-5               سنكات  5:   أقؿ مف الخبرة المينية:4

 سنة فأكثر 16                  سنكات  11-15                   
 

 مىع ما حد إلى تأثير الأمانة قيمة في المتمثمة التنظيمية لمقيم المحور الثاني
  الاستشفائية العمومية المؤسسة في التنظيمي الالتزام

 المحدد؟ الكقت في منؾ المطمكبة المياـ بإنجاز تيتـ ىؿ: 5
نادر        احيانا          دائما         

 

 لا     نعـ      تحس بأنؾ مسؤكؿ عمى عممؾ في المستشفى؟            ىؿ : 6     
الكسائؿ المتعمقة بالعمؿ كتعرضتـ لحالة طارئة، كيؼ  : في حالة نقص الدكاء أك7

 يتصرؼ زملبؤؾ؟
             طارئة الحالة لاف مكجكد ىك بما

              احضاره عمى المكافقة أك الدكاء حضكر نتظرا                             
 لا  : ىؿ حدث كاف تعرضت اغراض العمؿ الخاصة بؾ الى السرقة؟   نعـ   8
 في حالة الإجابة بنعـ كيؼ تصرفت لكي تغطي ماحدث؟    اخبار الرئيس مباشرة    

 اخبار الزملبء                                          
التكتـ عمى الامر                                                



 

 
 

 لا  صية؟ نعـ  : ىؿ تعاقب المؤسسة مف يستخدـ الكسائؿ الخاصة لأغراض شخ9
 لا   في حالة الإجابة  بنعـ ىؿ ىك تصرؼ جيد مف طرؼ المؤسسة؟   نعـ     
 : ىؿ يحافظ زملبؤؾ عمى كسائؿ المؤسسة؟       دائما         أحيانا          نادرا10
 : ما ىك مكقفؾ في حالة ما تعرضت المؤسسة التي تعمؿ بيا إلى حدث أك مشكمة؟ 11

 ؿ المشكؿتساىـ في ح
 تترؾ الأمر لممسؤكليف                               

  لا    : ىؿ تسعى إلى حفظ اسرار المؤسسة التي تعمؿ بيا؟           نعـ 12
 : ىؿ سبؽ كأف أفشى زميؿ لؾ سر متعمؽ بالعمؿ؟               نعـ           لا 13
 ........................................ في حالة الإجابة بنعـ كيؼ تعاممت معو؟  
 : ىؿ تجد زملبؤؾ يؤدكف العمؿ المككؿ ليـ عمى أكمؿ كجو؟   نعـ           لا14
 ىؿ تجد فييا نكع مف:   زملبؤؾ لممرضى، : كيؼ ترل معاممة15
 الميف                التحفظ                القسكة                       
 ادؾ ىؿ تجد أف مؤسستؾ تسعى لنشر قيمة الامانة في العمؿ؟         : باعتق16

 لا     نعـ                                
 ؟كيؼ تنشر المؤسسة ىذه القيمةفي حالة الإجابة بنعـ       

 التكعية            اجتماعات           أخرل :..............                 
 المؤسسة في التنظيمي الالتزام عمى تؤثر تنظيمية كقيمة التعاون قيمةث: المحور الثال  

 الاستشفائية العمومية
 نادرا   احيانا  : ىؿ يسمح لؾ المدير بتبادؿ الآراء كالمقترحات؟   دائما17
 ؟    ليـ العكف يد مد قصد العمؿ في ؾئزملب مع الآراء لتبادؿ تسعى ىؿ: 18

  لا         نعـ                                                        
 لا : ىؿ تشعر أف الذيف يعممكف معؾ في المستشفى كأنيـ أفراد عائمتؾ؟  نعـ19
 كمتعددة؟   كثيرة أعماؿ لدييـ كانت إذا العمؿ في زملبئؾ تساعد ىؿ: 20

نادرا         احيانا      دائما                         



 

 
 

 نادرا أحيانا   ىؿ تقكـ بأداء عمؿ زملبئؾ في حالة غيابيـ؟    دائما :21
  لا      : ىؿ علبقتؾ بزملبئؾ تدفعؾ لبذؿ جيد أكبر في العمؿ؟      نعـ 22
 لا     نعـ                   العمؿ؟ خارج زملبئؾ مع تتكاصؿ ىؿ: 24

 الياتؼ      زملبئؾ؟ مع بيا اصؿتتك  التي الطرؽ ىي ما بنعـ الإجابة حالة في     
  الرسائؿ                                                                     

 الاجتماعي التكاصؿ مكاقع                                                       
                                             لا      نعـ            بجد؟ لمعمؿ تدفعؾ برئيسؾ علبقتؾ ىؿ: 25
 لا           نعـ      ػ: ىؿ سبؽ كاف تعرض زميمؾ لمشاكؿ مع زملبئؾ أك المدير؟26
  في حالة الإجابة  بنعـ ما نكع ىذه المشاكؿ؟               شخصية        ادارية   
 _ما ىك الأسمكب الذم تفضمو في العمؿ؟     أسمكب الفرؽ27

 الأسمكب الفردم                                                
 لا      : ىؿ التعاكف في المؤسسة يمنحؾ الأماف كالاستقرار؟       نعـ28

 اتجاه العمال التزام إلى تؤدي الانضباط قيمة في المتمثمة التنظيمية القيمالمحور الرابع: 
 مؤسستيم

 كاممة؟    لعممؾ المخصصة ةالمد اتماـ عمى تحرص ىؿ: 29
 نادرا  أحيانا        دائما                                     

 ىؿ تنيي اعمالؾ في الكقت المحدد؟         دائما         أحيانا      نادرا : 30
 درا  ؟           دائما      احيانا         ناالمدة انتياء قبؿ العمؿ مكاف تغادر ىؿ: 31
 لا       : ىؿ مدة العمؿ في مؤسسؾ تشعرؾ بالرضا؟                نعـ 32
 لا        : ىؿ يحترـ زملبئؾ الكقت المحدد لمعمؿ؟                     نعـ 33
 في حالة الإجابة بنعـ ىؿ ىذه القكانيف تجعمؾ تشعر بالفخر بالعمؿ في المؤسسة؟ 

 لا  نعـ                                           
 لا      : اذا تـ تكميفؾ بميمة خارج صلبحيات عممؾ ىؿ تقكـ بيا؟     نعـ 34
 لا     : ىؿ تشعر بعدـ الرغبة في العمؿ؟               نعـ 35



 

 
 

 اذا كاف نعـ لماذا؟           
 دارةطريقة معاممتؾ مف طرؼ الا   جك العمؿ غير محفز   قمة الاجر      
 ما ىك الشيء الذم يحفزؾ للبنضباط في العمؿ؟ -36

 الإدارة              التعاكف         الضمير الميني         
 : ىؿ ترل أف زملبؤؾ في العمؿ ممتزمكف بأكامر الادارة؟  دائما      أحيانا    نادرا  37
 مميـ؟ : ماذا تفعؿ الادارة لمعماؿ الذيف يتياكنكف في أداء ع38

 تقكـ بإنذارىـ                 لا تيتـ                      
 : ىؿ القكانيف التي تفرضيا الإدارة تدفعؾ لمعمؿ بجيد؟        نعـ           لا 39
 في حالة الإجابة بنعـ لماذا؟    

.................................................................................... 
 ىؿ تعطيؾ طريقة تنظيـ العمؿ كتكزيع المياـ الرغبة في: -40
 التمرد في العمؿ      الانضباط في العمؿ         ترؾ العمؿ    
 الاستمرار في العمؿ  
 لا        ىؿ تعاممؾ الادارة عمى أنؾ جزء لا يتجزأ منيا؟        نعـ  -41
 نعـ         لا         النقؿ؟ تقبؿ فيؿ أخرل، سةمؤس إلى النقؿ منؾ طمب لك -42
 إلى؟ راجع هذا ؿه"  لا"  بػ الإجابة حالة في 

 العمؿ في الأقدمية                          
 بزملبئؾ كطيدة علبقة تربطؾ                         
 حسنة المشرؼ مع علبقتؾ                         

 رغباتؾ جميع تمبي المؤسسة                         
                          : ..................................  اىأذكر  أخرل                         

ىؿ قيمة الامانة، التعاكف كالانضباط في العمؿ يمنحؾ شعكر قكم للبستمرار في  -43
 المؤسسة الاستشفائية؟        نعـ            لا 

 


