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ــــر ــــــكممة شكـــ

 .ؿػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػابغمدلله كالشكر لله عز كجل الذم كفقنا كأمدنا بالعوف لابساـ ىذا العم

اكجو امتناني كخالص شكرم للؤستاذ ابؼشرؼ الدكتور مولام ابغاج مراد على قبولو  -

. الاشراؼ على ىذا العمل، كعلى بصيل ارشاداتو  كتوجيهاتو كعلى صبره ابعميل

 .الشكر موصوؿ إلذ اعضاء اللجنة ابؼناقشة على قبوبؽا مناقشة ىذ العمل  -

كما  اتوجو بالشكر إلذ كافة عماؿ مصفاة السبع على مساعدتهم لر في ابقاز  -

. ابعانب ابؼيداني للدراسة

. كما اشكر بصيع من ساندكني في ابساـ ىذا العمل من قريب أك بعيد -

 

 

 

 

 



 

 

: ممخص الدراسة

        ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على تصورات عماؿ مصفاة السبع بأدرار التابعة بؼؤسسة سوناطراؾ  بكو 

ظركؼ عملهم كمفهوـ الالتزاـ التنظيمي لديهم  من جهة،  كعلى مدل  تأثتَ ىاتو الظركؼ على سلوكهم 

. كالتزامهم من جهة ثانية

 254كلقد تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي كاستخداـ الاستمارة كابؼقابلة بعمع البيانات، حيث تم توزيع 

 مقابلة مع ابؼبحوثتُ، كقد خلصت  الدراسة 14استمارة بشكل عشوائي على عماؿ ابؼصفاة، كما اجريت 

:  الذ النتائج التالية

يينظر عماؿ مصفاة السبع من خلبؿ تصوراتهم بؼفهوـ الالتزاـ التنظيمي بنظرة ابهابية كبأنو كاجب مهتٍ ابذاه  -

 .مؤسستهم

 .توفر الظركؼ الفيزيقية بابؼؤسسةبرستُ كيتأثر سلوؾ عماؿ مصفاة السبع بأدرار بددل  -

 .للحوافز تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ عماؿ مصفاة السبع بأدرار -

 .لنمط القيادة السائد بدصفاة السبع تأثتَ ضعيف جدا على سلوؾ كالتزاـ عماؿ ابؼصفاة -

 .بعماعة العمل الربظية  تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العماؿ بابؼصفاة -

 .يتأثر سلوؾ عماؿ مصفاة السبع بواقع الاتصاؿ التنظيمي السائد بابؼؤسسة -

  الإلتزاـ التنظيمي– ظركؼ العمل :الكلمات المفتاحية

 

 

 



 

 

Résumé:  

     Le but de cette étude est d'identifier les perceptions des travailleurs de la raffinerie de la 

Sonatrach à Sbaa  Wilaya d' Adrar, vis-à-vis de leurs conditions de travail et le concept 

de leur l’engagement organisationnel, d'une part, et l'impact de ces conditions sur leur 

comportement et leur engagement, d'autre part. 

       L'approche descriptive et l'utilisation du questionnaire et de l'entretien ont été utilisées 

pour collecter les données. Pour ce faire,  254 données ont été distribuées d'une façon 

arbitraire aux travailleurs de la raffinerie et 14 entretiens ont été menés. Les résultats de 

l'étude sont comme suit: 

- Les travailleurs de la raffinerie Sbaa considèrentle concept d’engagement organisationnel 

comme un atout et un facteur positif et professionnel à l’égard de leur organisation. 

- Le comportement des employés de la raffinerie Sbaa d'Adrar est affecté par l'ampleur de 

l'amélioration et la disponibilité des conditions matérielles dans l'organisation. 

- Les incitations ont un impact important sur le comportement et l'engagement des employés 

de la raffinerie  Sbaa d'Adrar. 

- Le style de conduite dominant des  raffinerie sbaa a très peu d'impact sur le comportement 

et l'engagement des travailleurs de la raffinerie. 

- Le groupe de travail formel a une forte influence sur le comportement et l'engagement des 

travailleurs envers la raffinerie. 

- Le comportement des employés de la raffinerie Sbaa  influencé par la communication 

organisationnelle de l'organisation. 

Mots clés : conditions de travail - engagement organisationnel 

 

 

 

 



 

 

Abstract:  

      The aim of this study is to identify the perceptions of the workers of the Sonatrach 

refinery in Sbaa Wilaya of Adrar, with regard to their working conditions and the concept 

of their organizational commitment, on the one hand, and the impact of these conditions 

on their behavior and commitment, on the other hand. 

       The descriptive approach was based on the use of  questionnaires and interviews to 

collect the data. To do this, 254 respondents were Randomly distributed to the refinery 

workers and 14 interviews were conducted. The results of the study are as follows: 

- Sbaa Refinery workers see the concept of organizational commitment as a positive asset 

and professional factor in their organization. 

- The behavior of the employees of the Sbaa refinery in Adrar is affected by the extent of 

improvement and the availability of material conditions in the organization. 

- The incentives have a significant impact on the behavior and commitment of the employees 

of the Sbaa refinery in Adrar. 

- The dominant driving style of the seven filters has very little impact on the behavior and 

commitment of the refinery workers. 

- The official working group has a strong influence on the behavior and commitment of 

workers to the refinery. 

- The behavior of the sbaa refinery workers is influenced by the organizational 

communication of the organization. 

Key words: working conditions - organizational commitment 
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: مقدمة عامة

             لقد جاء في اعقاب الثورة الصناعية العديد من التيارات كابؼدارس الفكرية كالتنظيمية التي سعت الذ فهم اداء 

كبـرجات العماؿ داخل ابؼنظمات على تنوع احجامها كنشاطاتها كأىدافها، كلقد كاف الاتفاؽ السائد بتُ بـتلف 

ابؼفكرين كابؼنظرين في ذلك الوقت أنو ما من سبيل لفهم سلوكات العماؿ إلا من خلبؿ الوقوؼ على فهم كتفستَ 

 .مكونات السلوكات العمالية، كلقد نتج عن ذلك زيادة الاىتماـ بالدراسات السلوكية في ابؼوارد البشرية

حيث اصبح موضوع السلوؾ التنظيمي يشغل مساحة كبتَة من الفكر الادارم ابؼعاصر، حيث يعد دعامة             

أساسية لنجاح أم منظمة كيتوقف ذلك على مدل فهم ابؼنظمة بؽذه السلوكيات كالتنبؤ بها كالتحكم فيها كتطويرىا على 

. أسس علمية

اف تقدـ أم منظمة كفاعليتها يتوقف على مدل قدرتها في برقيق اىدافها، كمن اىم ىذه الاىداؼ العمل على زيادة      

، كمدل التزاـ عمابؽا تها ككفاءتها الانتاجية كيتوقف برقيق ىذا ابؽدؼ على مدل استخدامها الأمثل للموارد ابؼختلفةرقد

. لتحقيق ىاتو الاىداؼ

   كيعد الالتزاـ التنظيمي من اىم السلوكيات التي اىتم بها الباحثوف، كبيكن ارجاع ىذا الاىتماـ الذ كثاقة ارتباطو بعدد 

يعد من أبرز من الظواىر السلوكية ذات العلبقة بابذاه ابؼوظف كسلوكياتو سواء منها ماكاف بىص الفرد اك منظمتو،   كما 

ابؼتغتَات السلوكية التي سلطت عليها الأضواء العديد من الدراسات كالأبحاث كابؼمثلة في ارتفاع تكلفة التغيب كالتأخر 

كتنمية مشاعر الانتماء كالسلوؾ الفعاؿ لدل ، عن العمل كتسرب العمالة من ابؼنظمات كابلفاض درجات الرضا الوظيفي

. العماؿالعاملتُ، من أىم الوسائل التي بيكن أف تضمن للمنظمة كلاء كالتزاـ 

         فالالتزاـ كأم متغتَ سلوكي اخر، لابيثل كاقعا ملموسا، بل بيثل اصطلبحا مطلقا غتَ بؿسوس في ذاتو ، كيستدؿ 

عليو من خلبؿ الظواىر أك الاثار النابذة عن توفره لدل الفرد أك عدمو، كىو نتيجة لتفاعلبت الكثتَ كالعديد من العوامل 
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كابؼتغتَات، كالعديد من النظم كالسياسات كالسلوكيات ابؼتفاعلة ، مثل السمات الشخصية التي تعد من أكثر المحددات 

. تأثتَا في الالتزاـ التنظيمي بسب ارتباطها بدجموعة القيم كالابذاىات كالتصورات التي يعتنقها الفرد كالتي تؤثر على التزامو

    فالالتزاـ التنظيمي يعكس درجة اندماج الفرد بابؼؤسسة كاىتمامو بالاستمرار فيها كقوة ارتباطو بها كتطابق مصابغو مع 

اىدافها ، كرغبتو بذؿ جهد  اكبر لتطويرىا، بفا يوجد علبقة قوية كابهابية كديناميكية تقوـ على الاقتناع بأىداؼ كغايات 

. التنظيم

كقد  جاء اىتماـ علماء الاجتماع كالنفس كالتنظيم بدوضوع الالتزاـ التنظيمي منذ البدايات الأكلذ لظهور ىذه       

، كذلك من أجل استيعاب بؿتواه الفكرم كقد توالت ابعهود البحثية ابؽادفة لتأطتَ مفاىيمو ك بناء بماذج تشخيص . العلوـ

أبعاده، حيث بهب التأكيد على ضركرة تعميق كترسيخ ثقافة الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ، كذلك عن طريق الاىتماـ 

بظركؼ عملهم، لأف أم مؤسسة  لن تستطيع برقيق أىدفها مهما توفر بؽا من إمكانيات ما لد تهتم بالعنصر البشرم، 

كالارتقاء بدستول أدائو، كالإدارة الناجحة ىي التي تبادر بالتعرؼ على الظركؼ السلبية كالابهابية في بؿيط العمل الأمر 

الذم يرشدىا إلذ تبتٍ سياسات من شأنها تدعيم كتقوية العوامل الإبهابية، كتصحيح العوامل السلبية، كىذا بدكره يساعد 

الإدارة على خلق بيئة عمل مناسبة بفا يساعد على تفاعل الفرد مع ىذه البيئة، حيث أف كفاءة الأفراد تتأثر بدرجة كبتَة 

بدا بويط بهم داخل مكاف عملهم  ك بالتالر فإف أم منظمة خاصة كانت أك عامة من أجل أف تكوف ناجحة  بهب أف 

.  تهيأ ابؼناخ ابعيد للعاملتُ من أجل برقيق أىدافها
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البيئة الداخلية  في استقرار كاستمرار التنظيم كالتأثتَ  ظركؼ العمل ك على قوة تأثتَمعظم الدراسات كقد أبصعت        

بقاح ابؼنظمات في برقيق أىدافها ابؼخططة كبرقيق الأىداؼ النهائية التي تصبو إليها أم  كالتزاـ العماؿ على سلوؾ

منظمة كمن ثم فإف عملية تنفيذ ابؼنظمة بؼخرجاتها ترتبط بظركؼ العمل كمدل تأثتَىا في سلوؾ العامل سواء كاف ىذا 

 .1التأثتَ  سلبيا أك إبهابيا

 عكس الاىتماـ بظركؼ العمل  لاسيما داخل ابؼصانع كاحدا من أىم الابذاىات ابغديثة في بؾاؿ قد ك        

الدراسات الإنسانية في الإدارة، ذلك الابذاه الذم يرل أف ابؼنظمة في الأساس العاملوف فيها كابؼتعاملوف معها كبأنها 

تتكوف من الأدكار كالتفاعلبت كالأحداث أكثر بفا تكوف من ابؼباني كالآلات كالنواحي ابؼادية الأخرل، كمن ثم فإف الأفراد 

، كالأفراد صنعكما بوملونو من أفكار كعادات سلوكية كما يتعلق بهم من تشريعات كلوائح يعتبركف من أىم مدخلبت الد

. صنعبتعارفهم كانتظامهم كتفاعلهم كتأثتَىم الأساس في العمليات التحويلية التي بردث داخل الد

          كمن ابرز العناصر ابػاصة بظركؼ العمل الصناعية الظركؼ ابؼادية كابؼتمثلة في الاضاءة  كالضوضاء 

الخ،  السائدة بابؼصنع ، كايضا ىناؾ ابغوافز بشقيها ابؼادم كابؼعنوم،  كىناؾ ايضا علبقات العمل كابؼتمثلة ....كالتهوية

، كبعميع ىاتو ابؼؤشرات تأثتَ على  سلوؾ كالتزاـ  (فرؽ العمل، بمط القيادة كالاشراؼ، الاتصاؿ السائد في ابؼصنع، )في 

. العامل 

. كمن ىنا فاف سلوؾ الفرد داخل ابؼصنع يتأثر بعدة مؤشرات  مرتبطة   بظركؼ العمل  السائدة في ابؼصنع

 في ىذا الشأف من ابرز الدراسات كالابقازات التي اثبتت تأثر سلوكات العماؿ تايلور      كتعتبر التجارب التي قاـ بها  

بظركؼ العمل المحيطة بهم حيث قا بهاتو التجارب في مصنع ابغديد كالصلب من اجل التحكم في سلوؾ العماؿ، حيث 

 على كبذاربو أبحاثو في تايلور ركز ، فقد الصحية المحيطة بالعامل كالشركط ابؼصنع داخل ظركؼ العمل قاـ بدراسة
                                                           

، "العلبقة بتُ ابؼناخ التنظيمي كابؼخرجات التنظيمية، دراسة مقارنة بتُ ابؼنشأة العامة للمطاحن العراقية كشركة مطاحن أمريكية" ابؽيتي خالد، كطارؽ يونس ، 1
 1989 عماف، ابؼنظمة العربية للعلوـ الإدارية، 4، عدد11، بؾلدالمجلة العربية للإدارة
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ربط الأجور كابغوافز بالإنتاجية، كذلك بتحديد  أساس على العامل من إنتاجية تزيد أف شانها من التي الطرؽ اكتشاؼ

. العمل لتنفيذ الزمن ك ابغركة دراسة على بناء الطريقة الأفضل

دراسة ظروف العمل  لألتون     كاضافت دراسات اخرل بعض التجارب من اجل التحكم في سلوؾ العماؿ، كمنها 

كالتي أجريت في شركة كستًف  (ـ1932– ـ 1924 ) مايو وأعوانو في التجارب المعروفة باسم تجارب ىوثورن

إلكتًيك بدصنع بددينة شيكاغو أكلذ المحاكلات ابؼكثفة لدراسة أثر العوامل ابؼادية للعمل على الكفاية الإنتاجية للعاملتُ، 

: 1كقد توصلت بذارب ىوثورف إلذ النتائج التالية

 . ميل الأفراد العاملتُ في كحدة إنتاجية كاحدة إلذ تكوين تنظيمات غتَ ربظية فيما بينهم -

 . تأثر تصرفات الأفراد داخل التنظيم بالإطار الذم تربظو بؽم ابعماعة -

 .أف ابغوافز ابؼعنوية تقوـ بدكر حيوم في برفيز الأفراد للعمل -

 إف طاقة الفرد للعمل لا تتحدد طبقان لطاقتو الفسيولوجية كإبما أيضان طبقان لطاقتو الاجتماعية من حيث شعوره بالرضا  -

 .كدرجة التعاكف مع زملبئو في العمل من ناحية أخرل, كالتفاىم القائم بينو كبتُ رؤسائو من ناحية

 عرفت في        كسوؼ بكاكؿ في ىاتو الدراسة من خلبؿ اسقاط ىاتو النظريات على كاقع ابؼؤسسة ابعزائرية كالتي 

السنوات الأختَة عدة إصلبحات بزيادة الاىتماـ بابؼورد البشرم كذلك قصد برستُ أدائها كإنتاجها كبرقيق أىدافها 

ابؼنشودة، كمن بتُ القطاعات التي أكلت بؽا الدكلة ابعزائرية اىتماـ بالغ القطاع الصناعي بؼا لو من  دكر ىاـ في بؾتمعنا، 

لاسيما مؤسسة سوناطراؾ  كونها تعد العمود الفقرم للبقتصاد ابعزائرم،  بتحستُ الظركؼ السائدة داخل ابؼصنع  ك 

. كبرقيق اىداؼ ابؼؤسسةالاىتماـ بتحستُ علبقات العمل، كىذا من أجل  رفع الأداء كضماف التزاـ العماؿ 

                                                           
، جامعة دمشق سوريا،  دراسة لنيل شهادة دكتوراة في التنمية الاداريةإبعاد تحويل النظريات الإدارية وأبحاثها إلى منهجيات تطبيقية، بؿمد مرعي مرعي، 1

. 408ص
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       كقد سبقت ىاتو الدراسة عدة دراسات عربية كجزائرية اىتمت بدراسة سلوؾ العامل الصناعي، لكنها اختلفت في 

العلاقات " حوؿ  طلعت لطفي ابراىيمكيفية دراسة ىذا السلوؾ كمن الدراسات العربية دراسة قاـ بها الباحث 

 ببتٍ 1993 جواف في قاـ بها العلوـ الاجتماعية، في دكتوراه رسالة كىي "1الانسانية وعلاقتها بالرضا عن العمل

 .كميدانية نظرية كىي دراسة سويف

 :حيث انطلق من التساؤلات التالية

 ابؼصنع؟ في الإنسانية العلبقات أسلوب استخداـ مدل ما -

 العمل؟ عن بالرضا العماؿ شعور كبتُ الأسلوب ىذا استخداـ بتُ العلبقة ىي ما -

: كخلصت الدراسة الذ النتائج التالية

 كالشعور ربظية الغتَ العماؿ إلذ بصاعات كالانتماء الصداقة مثل العمل عن الرضا إلذ ابؼؤدية الاجتماعية العوامل      إف

.  كالظركؼ الفيزيقية للعماؿ ابؼادية ابغوافز الأجور ارتفاع :مثل ابؼادية بعض العوامل عن أبنيتها تفوؽ كالاستقرار بالأمن

 .ابؼادية منالعوامل لغتَىا بالنسبة العمل عن الرضا إلذ ابؼؤدية الاجتماعية للعوامل النسبية تزداد الأبنية

 شعور كبتُ في ابؼصنع الإنسانية العلبقات أسلوب استخداـ بتُ علبقة ىناؾ أف على الدراسة كشفت          كما

 دستور بسثل التي الاجتماعية العوامل ببعض يرتبط عن العمل الرضا أف الدراسة من تبتُ فقد العمل عن بالرضا العماؿ

 في العامل الربظية، كمشاركة غتَ العمل بصاعات إلذ العامل كانتماء كالرؤساء الزملبء مع الاجتماعية الطبية العلبقات

 فقط الاىتماـ دكف للعامل كالشخصية الاجتماعية بحل ابؼشكلبت ابؼشرؼ كاىتماـ ابؼصنع داخل القرارات ابزاذ عملية

 بهذه بست صياغتو الذم الثاني الرئيسي الفرض صحة النتائج ىذه أكدت كقد بالإنتاج العامل ابػاصة مشكلبت بحل

 .ا  لعمل عن بالرضا العماؿ شعور إلذ يؤدم في ابؼصنع الإنسانية العلبقات أسلوب استخداـ أف مؤداه كالذم الدراسة

                                                           
 1993 جواف العلوـ الاجتماعية، جامعة بتٍ سويف، في ،مذكرة لنيل شهادة الدكتوراهالعمل عن والرضا الإنسانية العلاقاتطلعت لطفي ابراىيم،  1
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 ، 1 "" العمال الصناعيون في الجزائر" حوؿ موضوع  مولاي الحاج مراد    كمن الدراسات ابعزائرية دراسة قاـ بها 

 : كقد انطلقت الدراسة من التساؤلات التالية

ىل الفئات العمالية لازالت برمل خصائص كمواقف كبسثلبت قدبية التي كشفت عنها البحوث السوسيولوجية السابقة  -

؟  

 ماىي ابؼواقف كابؼمارسات كالتمثلبت بؽؤلاء العماؿ الصناعيتُ الذين عايشوا ىذه التحولات في المجتمع كداخل  -

 (العمل، ابؼؤسسة الصناعية، الاقتصاد كالمجتمع)مؤسساتهم بذاه مظاىر ابغياة اليومية 

 إلذ أم حد كاف العمل الصناعي عاملب أساسيا في تغيتَ ابؼواقف كابؼمارسات كالتمثلبت الاجتماعية؟ -

 : كقد توصلت الدراسة الذ النتائج التالية

 أغلبية العماؿ ابؼبحوثتُ بدنطقة طرارة تأثركا بالتحولات التي شهدتها كل من مؤسساتهم الصناعية كبؿيطها  -

فنظران للتجربة ابؼهنية التي اكتسبوىا في العمل الصناعي، استطاعوا أف يتبنوا بفارسات جديدة في ميداف . الاجتماعي

عملهم من أجل الدفاع عن استقرار مناصب عملهم كابغفاظ على مؤسستهم، كأف يطوركا مواقف جديدة حوؿ 

 . الإطارات الصناعية كابؽيئة النقابية داخل مؤسساتهم

ظهرت بسثلبت جديدة في ظل اقتصاد السوؽ ، ترتبط بتحوؿ القيم الثقافية في المجتمع، فلم يعد اليوـ عند عمالنا  -

بؾاؿ للبختيار بتُ ابؼهن كابؼفاضلة بينها بل اصبح ابؽاجس الرئيسي ىو ابغصوؿ على مصدر دخل مالر مهما كانت 

 الانشطة كبؾالاتها

                                                           

، دكتوراة دكلة في علم ، دراسة ميدانية بثلاث مؤسسات صناعية بمنطقة طرارة"ممارسات وتمثلات"العمال الصناعيون في الجزائر مولام ابغاج مراد،  1

 .2005الاجتماع، جامعة كىراف،
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توصل الباحث الذ اف ىناؾ  فئة قليلة من ابؼبحوثتُ طوركا بسثلبت جديدة في حياتهم اليومية، إلا أف ثقل السلطة  -

كنظران للظركؼ السياسية التي مرٌ بها المجتمع ابعزائرم، نلبحظ عدـ . كابؼرجعية التقليدية كاف بؽا كزنا في ىذه التمثلبت

استطاعة ابؼبحوثتُ اكتساب بسثلبت جديدة للممارسة السياسية ك ابعمعوية بفا جعلهم غتَ فاعلتُ اجتماعيان 

.  كسياسيان 

 خلص الباحث الذ أف العماؿ بدنطقة طرارة لد يطوركا مواقف كبسثلبت جديدة مغايرة عن تلك التمثلبت التي عيرؼ  -

.  بها العماؿ الصناعيتُ في ابعزائر

       كقد اختلفت دراستنا عن الدراسات السابقة كونها اىتمت بدراسة سلوؾ كالتزاـ العامل الصناعي كمدل تأثتَ 

. ظركؼ العمل فيو لاسيما اف ىاتو الدراسة بسيزىا  خصوصية ابؼنطقة ك التي تتميز بظركؼ مناخية صعبة

حيث تكتسب ىذه الدراسة أبنيتها من أبنية فهم سلوؾ العامل  الصناعي في ظل علبقتو بدحيطو كوف أف بؿيط العامل 

. من أىم المحددات التي تستطيع التنبؤ من خلببؽا بسلوكياتو

    كيعتبر بحثنا بؾاؿ خصب للدراسة، كنعتقد أف فهم العلبقة بتُ العامل الصناعي كبؿيطو بيكننا من تفستَ سلوكو 

: كتصرفاتو كىذا أىم ما بييز بحثنا عن ما سبقو من دراسات، كمن اجل فهم سلوؾ العامل ىدفت ىاتو الدراسة الذ مايلي

معرفة نظرة كتصور  العامل الصناعي بدؤسسة سوناطراؾ لظركؼ العمل المحيطة بو داخل ابؼصنع  -

 .تأثتَ الظركؼ الفيزيقية السائدة بدصفاة السبع على سلوؾ كالتزاـ العامل الصناعي -

تأثتَ ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية التي تقدمها ادارة ابؼصفاة للعامل الصناعي على سلوكو كالتزامو كدكر ىذا التأثتَ في  -

 .اكتساب كترسيخ ثقافة صناعية لدل العامل الصناعي
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 معرفة  نظرة كتصورات العماؿ لنمط القيادة السائد بابؼصفاة كمدل تأثتَ ىذا النمط على سلوؾ كالتزاـ  العامل  -

 .الصناعي

 .معرفة العلبقة القائمة بتُ العماؿ كزملبئهم كمدل تأثتَ بصاعة  العمل على سلوؾ كإلتزاـ العامل الصناعي  -

التعرؼ على الاتصاؿ التنظيمي في ابؼصفاة من خلبؿ تصورات العماؿ لو ، كمعرفة مدل تأثتَه على سلوؾ  -

 كالتزاـ العماؿ 

       إف اختيارنا لدراسة موضوع الالتزاـ التنظيمي داخل مؤسسة سوناطراؾ كسلوؾ يتأثر بظركؼ العمل الصناعي 

المحيطة بو ليس بؿل الصدؼ كإبما ىو ناتج من خلبؿ ملبحظاتنا ابؼستمرة لبعض السلوكيات السلبية للعماؿ  كابؼوظفتُ 

توظيف عن )كابؼتمثلة في التأختَ ابؼتكرر في الالتحاؽ بأكقات العمل كعدـ الالتزاـ بابؼهاـ ابؼوكلة بؽم، كوننا كنا موظفتُ 

بإحدل ابؼؤسسات العمومية، كقد لاحظنا أثناء ىاتو الفتًة تكرار ىذا السلوؾ السلبي داخل ابؼؤسسة  (طريق الإدماج

ابعزائرية من عدة عماؿ كما ينتج عنو في إعاقة الستَ ابغسن للمؤسسة من اجل برقيق الأىداؼ ابؼسومة بؽا، لذا بدأت 

تتكوف عندنا دكافع البحث حوؿ  الأسباب الأساسية التي تؤدم إلذ ىذا السلوؾ ابؼتكرر للعامل داخل ابؼؤسسة ابعزائرية، 

كما زادنا إصرارا حوؿ ترسيخ ىاتو الدكافع كوننا كجدنا أف ىذا السلوؾ  لد يقتصر على ابؼؤسسة التي كنا نعمل بها، بل 

بيتد إلذ عدة مؤسسات أخرل   كقد بؼسنا ىذا من خلبؿ علبقاتنا الشخصية بعماؿ في عدة مؤسسات صناعية  خاصة 

كعمومية،  لذا سنحاكؿ معرفة الأسباب التي تؤدم إلذ عدـ التزاـ  العامل بدهامو ابؼكلف بها من طرؼ ابؼنظمة من خلبؿ 

. معرفة علبقة  تأثر العامل الصناعي بظركؼ عملو بدصفاة السبع الصناعية التابعة بؼؤسسة سوناطراؾ بأدرار

: أضف إلذ الأسباب السابقة لاختيارنا بؽذا ابؼوضوع -

. ، كاقتًاح حلوؿ بؽا التي تعاني منها مؤسسة سوناطراؾ في  عصرنا ابغالردراسة بعض ابؼشكلبت ػ رغبتنا في  -
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كسنحاكؿ البحث في علبقة كتأثتَ ظركؼ العمل الصناعي بدصفاة السبع التابعة بؼؤسسة سوناطراؾ  على سلوؾ كالتزاـ 

: العامل داخل ابؼصنع  كقد أثرنا ىذا البحث بطرح  تساؤؿ الانطلبؽ  الرئيسي  على الصيغة التالية

. مامدل تأثتَ ظركؼ العمل السائدة بدصفاة السبع  بأدرار على سلوؾ كالتزاـ العماؿ الصناعيوف

: كللئجابة على ىذ التساؤؿ صغنا الفرضية التالية

      لظركؼ العمل الصناعي  تأثتَ قوم على  الالتزاـ التنظيمي  تتحدد من خلبؿ التفاعلبت مع الظركؼ السائدة 

بابؼصنع كىاتو الظركؼ تتحكم في التزاـ العامل كيكتسب من خلبؿ ىاتو الظركؼ سلوكيات تصبح بدركر الوقت  ثقافة 

. مكتسبة لدل العامل الصناعي

: كقد حاكلنا تقسيم ىاتو الفرضية  الذ  فرضيات جزئية  كىي 

للعماؿ الصناعيوف بدصفاة السبع  تصورات ابهابية حوؿ مفهوـ الالتزاـ التنظيمي لديهم من خلبؿ انضباطهم  -

كالتزامهم في عملهم 

تأثتَ قوم  على سلوؾ كالتزاـ العامل  (...الإضاءة كالضوضاء، التهوية ، ابغرارة، الرياح )للظركؼ الفيزيقية   -

. بابؼصفاة

تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ عماؿ  (.....الأجور، التًقية،العقاب،  الشكر كالتقدير )للحوافز ابؼادية كابؼعنوية   -

 .ابؼصفاة

 .لنمط القيادة كالاشراؼ السائد بدصفاة السبع تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العامل  بابؼصفاة -

 بعماعة العمل  الربظية  بدصفاة السبع تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العامل   -

 لواقع الاتصاؿ التنظيمي  بدصفاة السبع تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العماؿ  -
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      كمن اجل االابؼاـ بهذا البحث قاـ الباحث بصياغة تعاريف اجرائية بؼفاىيم الدراسة  حيث يعرؼ ظركؼ العمل 

كل مابويط العامل بدصفاة السبع داخل موقع العمل  كيؤثر في سلوكو كارائو كالتزامو كقد قسم الباحث ظركؼ العمل الذ "

". الظركؼ الفيزيقية، ابغوافز، بمط القيادة كالاشراؼ، بصاعة العمل، الاتصاؿ التنظيمي

ذلك السلوؾ الذم يقوـ بو العامل الصناعي اتناء تأدية عملو  كابؼستمد من   "كما عرؼ الالتزاـ التنظيمي بأنو 

الاحساس بالانتماء بؼصفاة السبع  كالرغبة الشديدة في الاستمرار بالعمل كالإبياف بأىداؼ ابؼصفاة كقيمها كالعمل بأقصى 

 ". طاقة لتحقيق تلك الأىداؼ كبذسيد تلك القيم

       كمن أجل حصر موضوع دراستنا، ارتأينا القياـ بهاتو الدراسة بدصفاة السبع بأدرار التابعة بؼؤسسة سوناطراؾ، كىي 

مصفاة  ادرار  ابؼصفاة منطقة تتميز بخصوصيات موقعها ابعغرافي الذم يتميز بصعوبة مناخو الصحراكم ، حيث تعتبر 

الوحيدة في ابعنوب ابعزائرم قيد الاستغلبؿ باستثناء ابؼصافي طور الابقاز على غرار مصفاة حاسي مسعود ك مصفاة اف 

 .1980امناس ابؼتوقفة منذ 

عن مقر الولاية كبالضبط  في اقليم بلدية اسبع دائرة    كلم40         حيث تقع ابؼصفاة شماؿ مدينة ادرار ك تبعد بحوالر 

 ىكتار بـصصة لتجهيزات ابػاصة بنشاط ىذه 37ىكتار منها 48تسابيت ، ك تتًبع على مساحة ابصالية قدرىا  

. ابؼصفاة

           اعتمدنا في ىاتو الدراسة على ابؼنهج الوصفي، كباعتبار ابؼنهج الوصفي لايقف عند حد بصع ابؼعلومات 

ككصفها بل يتعداىا الذ برليلها كتفستَ ابؼعطيات التي بؽا علبقة بحدكث الظاىرة ابؼدركسة،  كبناء على طبيعة البيانات 

. التي يراد بصعها، كعلى ابؼنهج ابؼتبع  كجد الباحث أف الأداة الأكثر ملبئمة لتحقيق أىداؼ ىذا البحث ىي الاستمارة

     كعليو فقد قمنا الباحث بتصميم استمارة معتمدا في ذلك على الدراسات التي تناكلت ظركؼ العمل كتأثتَىا على 

. الالتزاـ التنظيمي إضافة من خلبؿ الدراسة الاستطلبعية بدصفاة السبع
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 إلذ غاية أكتوبر من نفس السنة، حيث 2017    انطلقنا في دراستنا ابؼيدانية على مستول ابؼصفاة في شهر أفريل       

نظرا   عامل بابؼصفاة، 524  من بؾموع %55 عامل  بنسبة  290تم اختيار عينة عشوائية من ابؼبحوثتُ تتكوف من 

لبعض الصعوبات التي تلقيناىا في التعامل مع مسؤكلر ابؼصفاة في توزيع الاستمارات كالتعامل مع ابؼبحوثتُ، قمنا 

  من بؾموع بؾتمع الدراسة %48.47 استمارة فقط قابلة للتحليل كالتي بسثل نسبة 254 استمارة منها 275باستًجاع 

. كىي نسبة جيدة كمعبرة عن بؾتمع الدراسة

   كلابساـ  بصع ابؼعطيات التي تساعدنا في التحليل السوسيولوجي استعنا بأداة اخرل في البحث كىي ابؼقابلة، كأداة    

 مبحوث على مستول ابؼصفاة، كىذه ابؼقابلبت حاكلنا من خلببؽا بصع 14مكملة لأداة الاستمارة، حيث قمنا بدقابلة 

ابؼعلومات التي لد نستطع الوصوؿ اليها من خلبؿ الاستمارة من اجل معرفة تصورات العماؿ حوؿ ظركؼ عملهم، 

. كنظرتهم بؼفهوـ الالتزاـ التنظيمي اضف الذ ىذا معرفة كل مايتعلق بابؼصفاة

     بالاضافة الذ الاداتتُ السابقتتُ استعنا ايضا بابؼلبحظة، طيلة الفتًة ابؼيدانية التي اجريناىا بابؼصفاة كالتي بظحت لنا 

بالاحتكاؾ مع معظم عماؿ ابؼصفاة، أضف الذ ىذا بصعنا عدة كثائق خاصة بابؼؤسسة سهلت علينا الدراسة ابؼيدانية 

. كالابؼاـ بجميع ابؼعلومات التي بزص ابؼصفاة

      كلتحقيق أىداؼ الدراسة كبرليل البيانات التي تم بذميعها، فقد تم استخداـ عدد من الأساليب الإحصائية ابؼناسبة 

 كالتي يرمز بؽا Statistical Package for social Sciencesباستخداـ ابغزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 

بعد ترميز كإدخاؿ البيانات إلذ ابغاسب الآلر كمعابعتها، قمنا باستخراج ابعداكؿ معتمدا في  ،(SPSS)اختصارا بالرمز 

ذلك على النسب ابؼئوية لقراءة كبرليل ابعداكؿ كابغكم على تصورات كبسثلبت العماؿ ابذاه ظركؼ عملهم كابذاه الالتزاـ 
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  كذلك من اجل قياس  شدة العلبقة بتُ ابعاد ظركؼ العمل كالالتزاـ 1التنظيمي، كايضا على معامل ارتباط بتَسوف

 . 2التنظيمي

: كقد صادفتنا خلبؿ ىذا البحث بؾموعة من الصعوبات أبرزىا

اصرار مدير ابؼصفاة على احضار ملف كامل من اجل مباشرة بحثنا كقصد استخراج ترخيص للباحث، بعدىا  -

 .تراجع بعد عدة مراكغات عن اعطائنا ترخيص كتابي

برفظ مدير ابؼصفاة على ىذا النوع من البحوث بداعي انو لأكؿ مرة يتلقى طلب ابؼوافقة على بحث ميداني يهتم  -

طلبة )بالسلوؾ كالتنظيم كالعلبقات داخل ابؼصفاة، خاصة كأنو متعود فقط اعطاء ابؼوافقة لبحوث تقنية بحثة

لطلبة جامعة ادرار، علما انو توجد اتفاقية مبرمة بتُ مدير جامعة ادرار  (..بزصص المحركقات، اك التكنولوجيا

 من اجل تسهيل للطلبة كالاساتذة القياـ ببحوث ميدانية بابؼصفاة، ككوني استاذ بجامعة ادرار 3كمدير ابؼصفاة

فهاتو الاتفاقية تشملتٍ كمع ىذا برفظ ابؼدير على البحث كأصر على بسرير استمارة البحث على شخصو قبل 

 .توزيعها، كبعد رؤيتو للئستمارة برفظ على أسألتها بفا اضطر الباحث لتوزيعها بدكف الرجوع اليو

 فصوؿ، حيث تطرقنا في  بشانية         كبؿاكلة منا الاحاطة بجوانب موضوع ابؼدركس قمنا بتقسيم ىاتو الدراسة الذ 

الفصل الاكؿ التعرؼ على مفهوـ العمل الصناعي، بعدىا حاكؿ معرفة مراحل تطور ابؼؤسسة ابعزائرية ك السياسة 

التصنيعية التي انتهجتها الدكلة ابعزائرية، كفي الاختَ اعطينا لمحة عن مصفاة السبع كفضاء لتجربة صناعية كمسابنتها في 

                                                           

 .164، ص2007، دارابؼستَة للنشر كالتوزيع كالطباعة، عماف  مناىج البحث العلمي ا لاحصائي فريد كامل كاخركف؛ 1

 . انظر ابؼلحق ج في قائمة ابؼلبحق2

 ق في قائمة ابؼلبحق  أنظر ابؼلحق 3
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لعماؿ لتعرؼ على ابػصائص  الشخصية بعده اعطينا فكرة عن عماؿ ابؼصفاة با،  كالتنمية المحليةالاقتصاد الوطتٍ

. ابؼصفاة

        اما في الفصل الثاني فحاكلنا التعرؼ الذ مفهوـ السلوؾ التنظيمي، كالذ ابؽدؼ من دراسة السلوؾ التنظيمي، ك 

، بالاضافة الذ النظريات ابػاصة بالسلوؾ التنظيمي، كفي الاختَ تطرقنا  الذ التطور التاربىي الذم مر بو ىذا ابؼفهوـ

. الاجراءات التي تؤثر في سلوؾ العامل الصناعي

مفهوـ كأبنية كأسس الالتزاـ       ثم حاكلنا في الفصل الثالث الذ اعطاء فكرة عن كاقع الالتزاـ التنظمي بدصفاة من خلبؿ

التنظيمي، ثم حاكلنا التعرؼ على خصائص الالتزاـ التنظيمي، كمراحل تشكلو في ابؼؤسسة الصناعية، كفي الاختَ تطرقنا 

. الذ تصورات عماؿ مصفاة السبع بؼفهوـ الالتزاـ التنظيمي

     كفي الفصل الرابع حاكلنا التعرؼ على  عناصر الظركؼ الفيزيقية، بعدىا حاكلنا اعطاء فكرة عن تصورات العماؿ 

. لواقع الظركؼ الفيزيقة كمدل تأثتَىا في سلوؾ كالتزاـ العماؿ بابؼصفاة

       أما في الفصل ابػامس فتطرقنا الذ مفهوـ ابغوافز كانواعها، كالذ علبقتها كاثرىا على الالتزاـ التنظيمي، كفي الاختَ 

. حاكلنا التعرؼ على تصورات العماؿ للحوافز بابؼصفاة ، كمدل تأثتَىا في سلوؾ كالتزاـ العماؿ

      كفي الفصل السادس براكلنا التطرؽ  بؼفهوـ القيادة كابماطها، كالذ ابنيتها كاىم نظريات مفهوـ القيادة، كفي الاختَ 

حاكؿ الباحث التعرؼ على بمط القيادة السائد في ابؼصفاة من خلبؿ تصورات العماؿ كمدل تأثتَ ىذا النمط في 

. سلوكهم كالتزامهم
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       ثم حاكلنا في الفصل السابع التعرؼ على مفهوـ كىيكلة ابعماعة، ثم حاكلنا معرفة تأثتَ ابعماعة على الفرد، كعلى 

النظريات ابؼختلفة التي تفسر مفهوـ بصاعة العمل، كفي الاختَ حاكلنا معرفة تصورات عماؿ ابؼصفاة بعماعة العماؿ،ب 

. كمدل تأثتَىا على سلوؾ كالتزاـ العماؿ بابؼصفاة

    أما في الفصل الثامن كالاختَ فحاكؿ الباحث التعرؼ على مفهوـ ك أبنية كاىداؼ كمعوقات الاتصاؿ التنظيمي كفي 

 . حاكلنا اف معرفة كاقع الاتصاؿ التنظيمي بابؼصفاة من كجهة نظر العماؿ كمدل تأثتَه في سلوكهم كالتزامهم الاختَ
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اتجاىات التنظير حول سموك العامل : الفصل الأول
الصناعي 

 

 مقدمة الفصل -
 ماىية السلوك التنظيمي -
 الهدف من دراسة السلوك التنظيمي -
 التطور التاريخي لدراسة السلوك التنظيمي -
 نظريات السلوك التنظيمي -
 الاجراءات المؤثرة في اكتساب السلوك -
. خاتمة القصل -
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 :مقدمة

 على السؤاؿ بؼاذا تصرؼ فلبف الإجابة إلذبكن بكتاج إلذ تفستَ سلوؾ من نعمل معهم كبكاكؿ التوصل 

 ىذا إلذبهذه الطريقة؟ كبؼاذا يعاملتٍ رئيسي بهذا الشكل؟ كبؼاذا لا يفهم ابؼرؤكسوف تعليماتي؟ كبكن بكتاج 

 تفستَنا كفهمنا بؼا بودث أساسلأف بناءان عليو نتصرؼ مع من نعمل معهم ، فسلوكنا يتحدد على ، التفستَ

 .حولنا

فمنذ بدء البشرية كالناس تسعى . كلقد مر التطور في دراسة السلوؾ الإنساني في ابؼنظمات بدراحل عديدة

كمع تطور العلوـ . إلذ تفستَ السلوؾ، كظهرت الأدياف لكي تفسر سلوؾ الإنساف كتنظيم العلبقة بينهم

كيقدـ علم . ، بدأ علم جديد في الظهور كىو علم السلوؾ التنظيمي(مثل علم النفس كعلم الاجتماع)الإنسانية 

يود أف بوقق أىدافو من  (كعلى كجو خاص كل مدير). السلوؾ التنظيمي معارؼ كمهارات بوتاجها كل فرد

 .1خلبؿ آخرين

 :ماىية السموك التنظيمي -

كقد يطوؿ البحث كتطوؿ ابؼعاناة التي نلبقيها في بكن بكتاج إلذ تفستَ لسلوؾ الناس الذين نعمل معهم، 

بؿاكلة فهم الآخرين بل في فهم أنفسنا، فنحن في حاجة إلذ معرفة الأسباب ابؼؤدية للسلوؾ، بل كأيضان السبب 

في الاستمرار في ىذا السلوؾ أك التحوؿ عنو، كإذا انتقلنا إلذ بؾاؿ الأعماؿ كابؼنظمات التي نعمل فيها، تزداد 

حاجة الرؤساء كالزملبء كابؼرؤكستُ إلذ فهم بعضهم البعض كذلك لأف ىذا الفهم يؤثر بدرجة كبتَة على نواتج 

 .العمل الاقتصادية

 :كللتدليل على أبنية السلوؾ الإنساني كأبنية تفستَه فإننا نسوؽ بعض الأمثلة التالية
                                                           

 20، ص 2013، الدار ابعامعية، الإسكندرية، مصر، (مدخل بناء المهارات)السلوك التنظيمي أبضد ماىر،  1
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 كلكن لاحقان يشكو ىذا . أحد ابؼشرفتُ يقف على رأس مرؤكسيو كيعطي تعليمات صارمة لكيفية أداء العمل

كيتساءؿ ابؼشرؼ ىل كاف أسلوب تدريبو . ابؼشرؼ من أف ابؼرؤكس لد يؤد العمل بالشكل الذم دربو عليو

صحيح أك خطأ؟ 

  في اجتماع بؾلس إدارة يعرض رئيس المجلس مشكلة ابلفاض كفاءة الشركة، ككل عضو من أعضاء المجلس يرل

فهذا يرل ابؼشكلة على اعتبار أنها إنتاج كذاؾ يرل ابؼشكلة على . ابؼشكلة من زاكية بـتلفة بسامان عن زميلو الآخر

اعتبار أنها مشكلة تسويق، كالآخر يرل أف ىناؾ مشكلبت في التمويل كالاستثمار في الشركة، فأم منهم ىو 

الصحيح؟ 

  اثناف من ابؼعينتُ حديثان قد تم تعيينهما، كأشارت سجلبتهما إلذ أنهما متشابهاف في قدراتهما، إلا أنو بعد ستة

شهور من العمل، كجد أف أحدىم ذك بضاس شديد للعمل كمتجاكؿ لطبيعة العمل، كأف الفرد الآخر منخفض 

ابغماس، كبذاكبو أقل في ىذا العمل، فكيف يتم تفستَ ذلك؟ 

  يشتكي أح ابؼديرين من ارتفاع معدلات الغياب كالتأختَ للموظفتُ الذين يعملوف برت إدارتو، كبالذات أياـ

. السبت كابػميس، كىو لا يعرؼ سببان كاضحان لارتفاع ىذه ابؼعدلات في قسمو

  يتلقى العاملوف في أحد الأقساـ إشاعة بتعيتُ رئيس جديد بؽذا القسم فيسرع أعضاء ىذا القسم بالتماسك

فهل بيكن تبرير ىذا . سويان، بالرغم من ابػلبفات الساحقة بينهم، كذلك لتطبيق بفارساتهم ابؼستقرة في القسم

السلوؾ؟ كىل يكتب بؽم النجاح؟ 

  ُطالب جديد يلتحق بإحدل الكليات كيواجو صعوبة في التكيف الاجتماعي، كتكوين علبقات بينو كبت

 .1زملبئو، كما أنو لا يستطيع أف بودد أسلوب الاستذكار ابعيد

                                                           

 .22، مرجع سبق ذكره، ص (مدخل بناء المهارات)، السلوك التنظيمي أبضد ماىر- 1
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إف الأمثلة السابقة عينة من السلوؾ الإنساني ابؼوجود داخل العمل، كما تشتَ أيضان إلذ أبنية ىذا 

كؾ الإنساني؟ ككيف بيكن التنبؤ بو ككيف ػػػػػػػػػػػػػػػػػكؾ، فهل نستطيع أف نقدـ إجابة شافية لكيفية تفستَ السلػػػػػػػػػػػػػالسل

كلا بيكن القوؿ بأنو يقدـ كل . بيكن السيطرة عليو؟ إف على السلوؾ التنظيمي بيكنو أف يقدـ بعض الإجابات

ؾ بغرض التنبؤ بو ػػػػػػػػػػػػكؾ الإنساني، كذؿػػػػػػػػػػػػػػػػق بواكؿ أف يقدـ إطاران لكيفية تفستَ كبرليل السلػػػػػات، كلكنػػػػػػػػػػػػػػػالإجاب

كبذد الإشارة إلذ أننا لا نستطيع أف نقدـ إجابة كاملة الآف، بل إف . لان كالسيطرة عليو أك التحكم فيوػػػػػػػػػػػػمستقب

 .ىذه الإجابة بيكن التوصل إليها بشكل مناسب كذلك بعد قراءة مستفيضة بؽذا الكتاب

كيقصد بالسلوؾ في كتابنا . كلتعريف السلوؾ التنظيمي بيكن أف نقوؿ أنو سلوؾ الأفراد داخل ابؼنظمات 

الاستجابات التي تصدر عن الفرد نتيجة احتكاكو بغتَه من الأفراد أك نتيجة لاتصالو بالبيئة ابػارجية من "ذا 

كل ما يصدر عن الفرد من عمل حركي أك تفكتَ أك سلوؾ لغوم أك - بهذا ابؼعتٌ–كيتضمن السلوؾ ". حلوه

 .مشاعر أك انفعالات أك إدراؾ

لذ تقدنً نفع كقيمة جديدة، كابؼصانع اكما يقصد بابؼنظمات تلك ابؼؤسسات التي ننتمي إليها، كتهدؼ 

 .كالبنوؾ كالشركات كابؼصالح ابغكومية كابؼدارس كالنوادم كابؼستشفيات كغتَىا

كيعتٌ السلوؾ التنظيمي أساسنا بدراسة سلوؾ الناس في بؿيط تنظيمي، كىذا يتطلب فهم ىذا السلوؾ 

. 1كالتنبؤ بو كالسيطرة عليو كعلى العوامل ابؼؤثرة في أداء الناس كأعضاء في ابؼنظمة

كالسلوؾ الفردم ىو . السلوؾ الفردم كالسلوؾ ابعماعي: كبيكن التمييز بتُ نوعتُ من سلوؾ الأفراد

. اعي فهو السلوؾ الذم يتمثل في علبقة الفرد بغتَه من ابعماعةـالسلوؾ ابػاص بفرد معتُ، أما السلوؾ الج

 .1كيهتم علم النفس بالسلوؾ الفردم، أما السلوؾ الاجتماعي فهو لب اىتماـ علم الاجتماع

                                                           

  .120ـ، ص2005 ابؼؤلف ، القاىرة ،  دار ،إدارة السلوك التنظيمي رؤية معاصرة لسلوك الناس في العملأبضد سيد مصطفى،  1
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أما السلوؾ التنظيمي فهو تفاعل علمي النفس كالاجتماع مع علوـ أخرل أبنها علم الإدارة كالاقتصاد 

كالسياسة، كذلك لكي بىرج بؾاؿ علمي جديد ىو المجاؿ العلمي ابػاص بالسلوؾ التنظيمي، كالذم يهتم 

 .2بسلوؾ الناس داخل ابؼنظمات

كبالرغم من أف السلوؾ التنظيمي ىو بؾاؿ نامي للمعرفة كبو كثتَ من ابؼبادئ العلمية ابؼهمة، كالتي تساعد  

في فهم سلوؾ الناس داخل منظمات العمل كفي بلبده، إلا أنو ليس علمان بابؼعتٌ ابؼعتًؼ بو، فهو ليس مستقلبن، 

فعلم . كما أنو لا بىرج أناسان ذكم مستقبل كظيفي متميز في ىذا المجاؿ. كليس لو بؾاؿ معرفي بؿدد خاص بو

كيقدـ . السلوؾ التنظيمي ىو بؿصلة علوـ أخرل، كأىم ىذه العلوـ ابؼستقرة ىي علم النفس، كعلم الاجتماع

ىي التعلم، كالإدراؾ كابغكم على الآخرين، : علم النفس بؿاكلة لتفستَ السلوؾ الفردم، كاىم بؾالاتو

أما علم الاجتماع فيقصد بو ذلك العلم الذم . كالشخصية، كالدافعية، كالقدرات، كابذاىات النفسية كغتَىا

كأىم ابؼوضوعات التي يتناكبؽا علم الاجتماع . يدرس التفاعلبت الإنسانية أك ذلك العلم الذم يدرس ابعماعات

تكوين ابعماعة، كالتماسك كالصراع داخل ابعماعات كالقوة كالنفوذ، كالقيادة داخل ابعماعات، : ىي

 .كسيتناكؿ ىذا الكتاب ىذه المجالات داخل منظمات الأعماؿ. كالاتصالات

يتطلب بقاح ابؼنظمات في برقيق أىدافها توافر عدد من ابؼتغتَات التنظيمية بشكل سليم من أبنها ابؼناخ ك

كما يتصورىا العاملوف فيها كيعتبر أيضا من . التنظيمي، إذ يعكس ابؼناخ التنظيمي في ابؼنظمة شخصيتها

. 3بؿددات السلوؾ التنظيمي فهو يؤثر في رضا العاملتُ كفي مستول أدائهم

                                                                                                                                                                           

 .24، مرجع سبق ذكره، ص (مدخل بناء المهارات)السلوك التنظيمي أبضد ماىر، - 1
 .24أبضد ماىر، نفس ابؼرجع السابق، ص - 2
 دراسة ميدانية على شركة كهرباء ،قياس اتجاىات العاملين لأثر المناخ التنظيمي في تبني السلوك الإبداعي ، خالػد يوسف الزعبي كحستُ بؿمد العزب3

. ـ2005 ،جامعة مؤتة  الاقتصاد كالعلوـ الإدارية،دكتوراة في ،بؿافظة إربد
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ىو كصف بػصائص كميزات بيئة العمل الداخلية بكل أبعادىا كعناصرىا كالتي تتمتع كابؼناخ التنظيمى 

بقدر من الثبات النسبي كبسيز ابؼنظمة بعينها، حيث يدركها العاملوف كيفهمونها كتنعكس على ابذاىاتهم كقيمهم 

. 1كتدفع العاملتُ إلذ تبتٍ أبماط سلوكية معينة

؟ فإننا لا بيكن أف نعطي ىل السلوؾ التنظيمي علم أك فن: كإذا حاكلنا أف بقيب على تساؤؿ خاص ىو

إجابة بؿددة كفاصلة، فهو في الواقع خليط من العلم كالفن، فهو علم لأنو يساعد من خلبؿ دراسة نظريات 

كفي .  بهذه النظريات في تفستَ السلوؾ الإنساني، كالتنبؤ بو، كالتحكم فيوالاستفادةالسلوؾ التنظيمي على 

جانب آخر بيكن أف نقوؿ أف السلوؾ التنظيمي فن، حيث بيكن للفرد أف يستفيد من حصيلة علمو كخبراتو 

 .2كبؽذا فإننا بيكن أف نقوؿ أف السلوؾ التنظيمي علم بجانب كونو فن. السابقة في كيفية تعاملو مع الآخرين

 :من العرض السابق بيكننا أف نصل إلذ خلبصات بؿددة

. علم السلوؾ التنظيمي ىو ذلك العلم الذم يدرس سلوؾ الأفراد داخل ابؼنظمات -1

. اعتمعلم السلوؾ التنظيمي ىو بؿصلة علوـ أخرل أبنها علم النفس كعلم الاج -2

 .السلوؾ التنظيمي ىو علم كفن -3

 :3اليدف من دارسة السموك التنظيمي -

إف التعرؼ على ابؼسببات ابؼؤدية إلذ السلوؾ بيكنها أف تفيد بدرجة كبتَة في بؿاكلة التنبؤ بهذا السلوؾ في 

. ابؼستقبل إذا ما توافرت ىذه ابؼسببات

                                                           

، 2003 ،3، ، دار الشركؽ، عماف، ط( دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة )السلوك التنظيمي بؿمد القريوتي، 1
. 148ص
 .25، مرجع سبق ذكره، ص (مدخل بناء المهارات)السلوك التنظيمي أبضد ماىر، - 2
 .25أبضد ماىر،نفس ابؼرجع، ص - 3
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بدعتٌ آخر أنو بيكنك أف تتبصر بدا حولك كأف تتعرؼ على بعض العناصر ابؼسببة للسلوؾ، كأنو حاؿ 

 .توافر ىذه العناصر أك ابؼسببات، فإنو بيكن إذا ن التنبؤ بالسلوؾ ابؼتوقع لشخص معتُ، كالتحكم في ىذا السلوؾ

كبؼزيد من التحليل، بيكن القوـ أنو بيكننا توجيو السلوؾ داخل العمل فابؼعرفة بالأصوؿ العلمية للتعلم، 

بل أكثر من ذلك، إف معرفة . كالدافعية، كالإدراؾ، كغتَىا بسكن من توجيو ىذه العوامل ابؼؤدية إلذ السلوؾ

ابؼبادئ العلمية لأحد أركاف السلوؾ كالدافعية مثلبن، بسكن الفرد من معرفة كيفية برميس أك تثبيط أك توجيو 

 .سلوؾ الفرد من خلبؿ عناصر معينة مثل الأجر كظركؼ العمل كالعائلة كغتَىا

إف ابؼنظمات ذات الفعالية العالية، تشجع مديريها كي يدرسوا مبادئ السلوؾ التنظيمي، لأف ابؼعرفة ىي 

أساس التفستَ كالتحليل للسلوؾ، كأيضان ىي أساس التنبؤ بو، كىو أيضان أساس التوجيو كالسيطرة على ىذا 

ككجود مديرين ذكم خبرة كمعرفة علمية بسكنهم من تصميم أنظمة كقواعد كسياسات ذات تأثتَ على . السلوؾ

 .سلوؾ العاملتُ، ذلك لأنها تعتمد على معرفة علمية بكيفية التفستَ كالتنبؤ بسلوؾ الآخرين كالتحكم فيو

 :كبناءن على ذلك بيكن أف نقوؿ أف ىناؾ ثلبثة أىداؼ لدراسة السلوؾ التنظيمي

. التعرؼ على مسببات السلوؾ -1

. التنبؤ بالسلوؾ في حالة التعرؼ على ىذه ابؼسببات -2

. التوجو كالسيطرة كالتحكم في السلوؾ من خلبؿ التأثتَ في ابؼسببات -3

؟ كىل بيكن التعرؼ على ىل بيكن تفستَ كبرليل السلوؾ :كقد يثتَ القارئ بعض الأسئلة الوجيهة التالية

 بالسلوؾ؟ كىل بيكن بالفعلمسببات السلوؾ؟ ككيف تعمل مسببات السلوؾ بالتأثتَ عليو؟ كىل بيكن التنبؤ 

السيطرة عليو أك لا؟ إف الإجابة على ىذه الأسئلة بصفة عامة بيكن أف تكوف بالإبهاب، حيث أنو بالفعل 

بيكننا أف نتعرؼ على مسببات السلوؾ كتفستَ كبرليل ىذا السلوؾ، كنتعرؼ أيضا على كيفية مسببات السلوؾ 
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إلا أف ىذا الإبهاب نسبي، ذلك لأف التعرؼ على . في التأثتَ عليو، كبيكننا أيضان أف نتحكم في ىذا السلوؾ

مسببات السلوؾ كتفستَه كبرليلو يتطلب كجود بماذج كنظريات تقدـ ابؼبادئ كالأصوؿ التي بيكن من خلببؽا 

كبغسن ابغظ فإف التقدـ في العلوـ السلوكية، منذ بداية القرف العشرين كحتى الآف، قد . تفستَ كبرليل السلوؾ

استطاع أف يقدـ عديدان من النظريات كالنماذج، التي بسثل حصيلة من ابؼعرفة ابعيدة التي تساعد على معرفة 

سلوؾ الناس، كما أنها تقدـ لنا عديدان من مسببات السلوؾ، ككيفية عمل ىذه ابؼسببات منفردة أك بؾتمعة في 

 .1التأثتَ على السلوؾ

كموضوع من موضوعات السلوؾ التنظيمي، فإننا بقد أف الدراسات كالنظريات في  (الدافعية)كإذا أخذنا 

ىذا المجاؿ قد حاكلت جاىدة تفستَ كيف ينشط كيتحمص الفرد كتزداد دافعيتو؟ كأيضان كيف يوجو ىذا النشاط 

 ؟كىذه الدافعية في ابذاه سلوؾ منتج كفعاؿ

 قد غتَت جداكؿ العمل إلذ بطسة كلتطبيق ىذا على مثاؿ، دعنا نفتًض أف شركة الإسكندرية للبتًكؿ

كبيكن أف نقوؿ أنو عند الساعة .  ساعات9فقد طاؿ يوـ العمل بؼدة بناء عليو . أياـ عمل بدلا من ستة أياـ

الثانية تقريبان سيشعر الأفراد بابعوع، كىذا ابعوع سيكوف دافعان كمنشطان لسلوؾ الناس في ابذاه بؿدد كىو ابغصوؿ 

كي يتمكن العاملوف من إشباع . على الطعاـ، فإذا لد توفر الشركة نظامان يسمح بوجود راحة كلو بؼدة قليلة

أما إذا توافر النظاـ . (ساعة البطوف تتوه العقوؿ)حاجاتهم إلذ الطعاـ، قد يؤدم ىذا إلذ سلوؾ غتَ مرغوب لأف 

الذم يؤدم إلذ حصوؿ كل فرد على راحة غذاء، فإف ذلك يوفر إشباع مادم للعاملتُ، بفا قد يؤثر بالإبهاب 

 .على سلوؾ العمل
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كإذا انتقلنا إلذ سؤاؿ ىل بيكن التنبؤ بالسلوؾ؟ فإننا بيكن أف نقوؿ جزئيان نعم لأف إذا عرؼ السبب بطل 

كإذا أخذنا ابؼثاؿ السابق فإنو بيكن أف نقوؿ أنو كلما اقتًبنا من الساعة الثانية، فإنو بيكن أف تتنبأ !! (العجب

بسلوؾ معتُ للؤفراد، كىو ابذاىهم إلذ البحث عن طعاـ خلبؿ ىذه الفتًة، فابؼعرفة بوجود مسببات للسلوؾ، 

بيكنها أف تؤدم إلذ التنبؤ بالسلوؾ، فكما قلنا أف سبب السلوؾ ىو ابعوع، كحيث إف الساعة الثانية قد تشتَ 

 .غلى توفر ىذا السبب فغننا بيكن أف نتنبأ بسلوؾ الأفراد حينذاؾ

 بيكن التوجيو كالسيطرة كالتحكم في السلوؾ؟ فإننا نقوؿ اأما إذا أخذنا السؤاؿ الثالث كالأختَ ابػاص بو

فتنبو مديرك شركة . نعم بيكننا جزئيان أف نسيطر كنتحكم في السلوؾ، كذلك بدعرفة مسببات ىذا السلوؾ

ؿ، ثم تنبههم إلذ تأثتَ ظاىرة ابعوع على سلوؾ ـالإسكندرية إلذ تأثتَ جدكؿ العمل ابعديد على طوؿ يوـ الع

ذلك لأف السيطرة على ابعوع أك اشباع ابغاجة . العاملتُ، قد يؤدم إلذ تصميم أنظمة خاصة براحات الغذاء

إلذ الأكل بيكنها أف تريح العاملتُ، كأف تزيل التوتر الناجم عن ابعوع، كبالتالر قد يؤدم ىا إلذ شيوع مناخ 

عمل جيد، إلا أننا بيكننا أف نقوؿ أف بعض الشركات قد لا تتنبو إلذ ىذه ابغقيقة، كبالتالر بيكننا أف نتنبأ بدا 

فمثلبن عندما تكوف الساعة الثانية قد يزداد جوع العاملتُ كيزداد . سيحدث للعاملتُ كما سيحدث بؽذه ابؼنظمة

توترىم كىذا يؤدم بالتبعية إلذ تشتت العاملتُ بعديان عن العمل، كعدـ تركيز سلوكهم كظيفيان، بفا قد يؤدم 

 .1بالتبعية إلذ عدـ فعالية سلوؾ الأداء داخل العمل

                                                           

. 28، مرجع سبق ذكره، ص (مدخل بناء المهارات)وك التنظيمي لالسأبضد ماىر، - 1
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إف فهم سلوؾ الأفراد كطريقة تصرفاتهم في ابؼواقف ابؼختلفة لو أثر كبتَ في بقاح ابؼنظمات كحتى نتفهم 

سلوؾ الأفراد في ابؼنظمات بهب أف تقف على طريقة إدراكهم للواقع أك العالد الذم يعيشوف فيو، ذلك لأف 

. 1إدراؾ الفرد بؽذا الواقع يؤثر لدرجة كبتَة على درجة استجابتو للمواقف

 :التطور التاريخي لدراسة السموك التنظيمي -

فالسلوؾ الانساني دائما كاف "بواكؿ الإنساف منذ قدنً الأزؿ أف يقدـ تفستَان متكاملبن للسلوؾ الإنساني، 

 كتأتي الأدياف السماكية لتقدـ لنا نظريات متكاملة لتوجيو 2"موصوع ملبحظة منذ بداية تاريخ التحضر البشرم

إلاٌ أفٌ الباحثتُ لد يستطيعوا حتى الآف كضعها في قالب متكامل بىدـ العمل الإدارم  السلوؾ الإنساني،

 .كابؼديرين

إفٌ التطور العلمي للسلوؾ التنظيمي لد يظهر إلاٌ في بداية القرف العشرين كسوؼ نعطي مثالان لنموذج من 

النظريات التي حاكلت تفستَ السلوؾ الإنساني في القرف السادس عشر كىو النموذج ابؼيكيافيللي، ثمٌ ننتقل إلذ 

فنبدأ بالنظريات الكلبسيكية في السلوؾ التنظيمي، كالتي يبدأ بالإدارة . بؾموعة الدراسات ابؼنظمة كالعلمية

النموذج البتَكقراطي بؼاكس فيبر كبعد عرض النظرية  كؿ، ثممالعلمية لتيلر، ثػمٌ بموذج العملية الإداريػة بؽنرم فػا

الكلبسيكية نعرض نظرية العلبقات الإنسانية، ثمٌ نظرية النظاـ ابؼقتًح، كالنظرية ابؼوقفية كتأثتَ العوبؼة على 

 .كأختَان نعرض نظرية العلوـ السلوكية أك النظرية ابغديثة للسلوؾ التنظيمي .السلوؾ

 :3ميكيافيممي -

                                                           
 .154 ص ـ1989الدار ابعامعية للطباعة كالنشر بالإسكندرية، مصر    السلوك الإنساني في المنظمات،أبضد صقر عاشور 1
 19، ص1988، مؤسسة الوراؽ للنشر كالتوزيع، عماف، الاردف، ، السلوك الاداري التنظيمي والعلوم السلوكية ابغسنية سليم ابراىيم2

 .29، مرجع سبق ذكره، ص (مدخل بناء المهارات)السلوك التنظيمي أبضد ماىر، - 3
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تعتمد نظرية ميكيافيللي في تفستَ السلوؾ الإنساني على أف سلوؾ الناس بؿفوؼ بعدـ الثقة كالشك، كأف 

الأسلوب ابؼناسب للسيطرة على السلوؾ ىو القسوة كابػداع، أك أم كسيلة أخرل بيكن من خلببؽا السيطرة 

 في القرف السادس عشر لنيل رضا حاكم إحدل (الأمتَ)كقد كتب ميكيافيللي كتابو . على ىذا السلوؾ

 ؟كفي ىذا الكتاب كصف ميكيافيللي كيف بهب أف يتصرؼ الأمتَ الكفء. الأمارات الإيطالية

كىذا يعتٍ أف أم كسيلة تصرؼ حتى كلو » الغاية تبرر الوسيلة « ككاف ابؼبدأ الأساسي في ىذا الكتاب ىو

كانت غتَ شريفة أك أخلبقية ىي مشركعة، كبيكن الاعتماد عليها لتحقيق الغاية أك ابؽدؼ، كقد توالت نصائح 

ميكيافيللي للؤمتَ الكفء بضركرة استخداـ أساليب ابؼكر كابػداع كالتدليس كالدىاء كابؼناكرة كابؼراكغة 

ك . كابؼساكمة، بجانب استخداـ القهر كالعقاب كالردع كأساليب لإحكاـ الرقابة على تصرفات كسلوؾ ابؼرؤكستُ

 .لا بينح ىذا من استخداـ ابغوافز كابؼكافآت، على أف يكوف ىذا في ظل استخداـ أساليب الردع

كالغريب أف بعض ىذه الأفكار موجودة جزئيان في بعض ابؼديرين، أك بعض ابؼنظمات على الأخص 

كما بيكن القوؿ أف العمل السياسي كابؼنظمات السياسية كالسياسيتُ يتبعوف العديد من مبادئ . السياسي منها

كػما أف بعض ابؼنظمات النػاجحة تلجأ من كقػت لآخر لأساليب غتَ أخلبقية، كأساليب ابؼراكغة . ميكيافيللي

إلا أنو بيكن القوؿ بأف الاعتماد كلية على ىذا . كابؼناكرة للحصوؿ على عقد أك ميزة عن ابؼنظمات الأخرل

 .الأسلوب لا يؤتي بشاره في الأجل الطويل

:  1 الكلاسيكيةاتالنظري -

كلقد افتًضت النظرية . تشتَ النظرية الكلبسيكية إلذ النظرية القدبية في تفستَ السلوؾ الإنساني

الكلبسيكية مع اختلبؼ بماذج بأف الأفراد كسالذ، كأنهم غتَ قادرين على تنظيم كبزطيط العمل، كأنهم غتَ 
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كعليو . عقلبنيتُ، كإنهم انفعاليتُ، كأنو بؽذه الأسباب فهم غتَ قادرين على أداء أعمابؽم بصورة سليمة كفعالة

كجب السيطرة على ىذا السلوؾ غتَ الرشيد، فباتت افتًاضات ىذه النماذج الكلبسيكية تؤمن بضركرة فرض 

بموذج عقلبني كرشيد كقوم على العاملتُ، كذلك في بؿػاكلة السيطرة كالتحكم في الػسلوؾ داخل ابؼنظمات، 

 .العلمية، كبموذج العملية الإدارية، كالنموذج البتَكقراطي كسيعرض فيما يلي لكل من بموذج الإدارة

 :نموذج الإدارة العممية: أولاً  -

كانت افتًاضات ىذا النموذج تعتمد أساسان على أف الأفراد كسالذ كأنهم مدفوعوف فقط من الناحية 

لذلك فقد حاكؿ ركاد الإدارة العلمية، كمن . ابؼالية، كأنهم غتَ قادرين على بزطيط كتنظيم الأعماؿ ابؼنوطة بهم

 أف Frank and Lylain Gilbreth  كالزكجتُ فرانك كليلياف جلبرتFredrick Taylor أمثابؽم فريدريك تايلور

 بو، كيسيطركا عليو من خلبؿ الافتًاضات السابقة ابؼشار إليها، فظهرت كتنبؤايفسركا السلوؾ الإنساني، 

بؿاكلتهم ابؼتمثلة في مبادئ الإدارة العلمية، كالتي بيكن إبصابؽا في أنو بيكن السيطرة على سلوؾ الناس داخل 

، كأنوٌ عن طريق الدراسة العملية (مالية)أعمابؽم من خلبؿ تصميم مثالر للوظائف، كمن خلبؿ حوافز أجرية 

للوظائف، بيكن تصميم طريقة كحيدة كمثالية للعمل، ك تعتبر بؿاكلات فريدريك تايلور أكؿ بؿاكلة منظمة في 

في الشركات التي عمل بها،  كقد كانت ىذه المحاكلات في شكل بؾموعة من التجارب الإدارية. ىػذا المجاؿ

 : كىذه ابؼبادئ ىي1911 عاـ (مبادئ الإدارة العلمية)كتبلورت ىذه التجارب كالمحاكلات في كتابو 

. ب بذزئة كظيفة الفرد إلذ مهاـ صغتَة ك بهب معرفة أنسب الطرؽ لأداء كل مهمةيج -1

 بهب أف بىتار الػفرد بطريقة تناسب العمل كبهب أف يػدرب علػيها بالطريػقة ابؼصممة كالسليمة كما في النقطة -2

01 .
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بهب أف يتم تنظيم العمل في ابؼنظمة بتُ الإدارة كالعماؿ، كتضطلع الإدارة بدهاـ تصميم الوظائف كالأجور  -3

. كالتعيتُ، كيضطلع العماؿ بأداء كتنفيذ ابؼهاـ ابؼوكولة إليهم

أساسان من العمل،  بهػب تػقدنً المحفزات ابؼادية للعاملتُ من خلبؿ الأجور كابغوافز، ىي ما يسعى إليو الفرد -4

. كبيكن دفعو للؤداء من خلببؽا

 (بدراسات ابغركة كالوقت)تلى ذلك بؿػاكلات ناجحة من الزكجتُ فػرانك كليلياف جلتَت فيما يسمى 

كىي تلك الدراسات التي تقوـ ببحث أنواع ابغركات التي يؤديها العامل في عملو ككقت كل حركة، كيتبن من 

برليل ىذه ابغركات أف بعضها بيكن حذفو كالبعض الآخر بيكن دبؾو أك اختصاره أك بيكن إعادة ترتيب 

كاستطاع الزكجاف أف يكونا فريقان فيما بينهما لدراسة . ابغركات بالشكل الذم يؤدم إلذ أداء أسهل كأسرع

ففتح الزكج مكتبان للبستشارات الإدارية، كحصلت الزكجة على دكتوراه في . ابغركة كالوقت لكثتَ من الشركات

 .ـ1915علم النفس، ككاف عنواف رسالتها علم النفس الإدارم كذلك في عاـ 

كمن الطريف أف يػذكر أبنػاء فرانك كليلياف جلبرت أف كالدىم كاف يطبق نفس الدراسات داخل ابؼنزؿ، 

 كعندما (.ثلبث ثواني كبوتاج ذلك)فقد كجد أف إدخاؿ زراير القميص في العراكل أسرع لو تم ذلك من أعلى 

 ثانية عندما استخدـ ما كنتتُ للحلبقة 40حاكؿ أف يطبق ذلك على حلبقة ذقنو استطاع أف بىتصر ابؼدة إلذ 

كعلى ىذا بيكن القوؿ . كحركات معينة، إلاٌ أنو للؤسف كاف عليو أف ينفق دقيقتتُ كاملتتُ لتضميد جراح ذقنو

 .أف أسرع الطرؽ ليس في كل الأحواؿ أكفأىا

كباختصار بيكن القوؿ بأف مسابنة نظرية الإدارة العلمية في أنها ركزت على ضركرة التخصيص في العمل، 

 .كضركرة الاىتماـ بتصميم الوظائف كالأعماؿ كضركرة الاختيار كالتدريب كالاىتماـ بابغوافز النقدية
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 :1نموذج العممية الإدارية: ثانيا -

تػشابهت الافتًاضػات التي استندت إليها الػعملية الإدارية مع تلك الافتًاضات التي استندت إليها الإدارة 

العلمية حوؿ تفستَ السلوؾ الإنساني، إلاٌ أف الأسلوب الذم بيكن أف تتبعو ابؼنظمات للسيطرة كالتحكم في 

فإذا كانت الإدارة العلمية تركز على كجود تصميم مثالر أك حل . السلوؾ الإنساني، اختلف عن الإدارة العملية

لأداء العمل مع ابغوافز الأجرية، فإف بموذج العملية الإدارية كاف يفتًض أنو بيكن السيطرة على السلوؾ الإنساني 

أم أنو من خلبؿ تصميم بؿكم للعمليات الإدارية كالتخطيط . من خلبؿ العملية الإدارية كالقواعد كالأكامر

كالتنظيم كإصدار الأكامر كالتوجيو كالرقابة، كأيػضان مػن خلبؿ كضع الإجػراءات كاللوائح كالضوابط المحددة للؤداء 

 .بيكن السيطرة على السلوؾ الإنساني

، Henry Fayol ككاف من أشهر ركاد العملية الإدارية مديران لشركة مناجم في فرنسا يدعى ىنرم فايوؿ

كبناءان على ىذه  .التخطيط كالتنظيم كالأمر كالتنسيق كالرقابة: الذم قسم العملية الإدارية إلذ بطسة أنشطة ىي

 . مبدأ بيكن من خلببؽا الاضطلبع بأنشطة الإدارة على ختَ كجو14الأنشطة استطاع أف يضع 

 :أكفيما يلي نذكر الأربعة عشر مبد

 بيكن برستُ العمل من خلبؿ تقسيم العمل بتُ الناس بحيث يكونوف متخصصتُ :تقسيم العمل والتخصيص- 1

. فيو، أك تعيتُ متخصصتُ للقياـ بو

 كتعتٍ السلطة ابغق في إصدار الأكامر أما ابؼسؤكلية فتعتٍ مقدار ابؼساءلة النابصة عن :السلطة والمسؤولية- 2

. التمتع بحق إصدار الأكامر
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 إف أفضل الطرؽ للحصوؿ على الضبط كالربط ىي أف يطبق ابؼدير أنظمة ابعزاء كالعقاب في :الضبط والربط- 3

. حالة حدكث أخطاء على أف يتم التطبيق بصورة عادلة

.  تعتٍ أف كل فرد بوصل على أكامر من فرد كاحد:وحـدة الأمـر- 4

. كتعتٍ أف كل كحدات التنظيم لابد أف تساىم أنشطتها في برقيق أىداؼ ابؼشركع: وحدة الهدف- 5

 كىذا يعتٍ أنو عندما تتعارض مصالح ابؼنظمة مع مصالح :أولوية المصالح العامة على المصالح الشخصية- 6

. الأفراد، تأتي مصالح ابؼنظمة في ترتيب متقدـ

.  بهب أف يكوف الأجر كابؼستحقات مناسبة لكل من العاملتُ كابؼنظمات:عـوائـد العاملين- 7

إف التعامل مع الأفراد بيثل نوع من اللبمركزية، في حتُ بيثل استخداـ السلطات الإدارية نوعان من : الـمركـزية- 8

. ابغقوؽ ابؼتمركزة لدل ابؼديرين

 لابد من كضوح التبعيات الرئاسية باعتبارىا خطوط السلطة كالاتصالات بتُ الرؤساء :التسلسل الرئاسي- 9

. كابؼرؤكستُ، كعلى كل منهما أف يتبع ىذه ابػطط بدقة في عملية الاتصالات

 على ابؼوارد مثل ابػامات كالأفراد كالأدكات أف تكوف في مكانها في الوقت ابؼناسب لكي توفر :الـنظــام- 10

. استخدامان أمثل

.  لابد من توفتَ معاملة عادلة لكل العاملتُ:الـعــدالـة- 11

.  لابد من توفتَ العماؿ بطريقة سليمة حتى بيكن التقليل من احتماؿ تسربهم:استقرار العمالة- 12

.  لابد من تشجيع ابؼبادأة كالابتكار لضماف تطوير ابؼشركع:الـمبـادأة- 13

.  بهب تنمية ركح ابعماعة كالتوافق بتُ العاملتُ:تنمية روح الجماعة- 14
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 :النموذج البيروقراطي: ثالثاً 

بفا جعل الاعتبارات . يفتًض النموذج البتَكقراطي أف الناس غتَ عقلبنيتُ كأنهم انفعاليوف في أدائهم للعمل

الشخصية ىي السائدة في العمل، كأف الاعتبارات ابؼوضوعية كابغيدة كالعقلبنية اعتبارات غتَ كاردة كغتَ موجودة 

كلذا انعكس ذلك على تفستَ النموذج البتَكقراطي لكيفية السيطرة على السلوؾ الإنساني داخل . في أداء العمل

 .ابؼنظمات، حيث تقوؿ النظرية بأف ذلك سيتم من خلبؿ كجود نظاـ صارـ للقواعد كالإجراءات داخل ابؼنظمة

كلقد ابزذىا الابذاه . عتبر ماكس فيبر أكثر العلماء قربان من الابذاه البتَكقراطي في دراسة الإدارة كالتنظيم

من ملبحظتو لسوء استخداـ ابؼديركف لسلطاتهم، كعدـ الاتساؽ في أسلوب الإدارة دكف كجود قواعد حاكمة 

: للسلوؾ، كبؽذا بتٌ ماكس فيبر نظريتو في البتَكقراطية على ابؼبادئ التالية

 

.  ىو أساس الأداء الناجح للؤعماؿ كالوظائف:التخصيص وتقسيم العمل- 1

.  ضركرم لتحديد العلبقات بتُ ابؼديرين كمرؤكسيهم:التسلسل الرئاسي- 2

.  مطلوب لتحديد كاجبات كحقوؽ العاملتُ:نـظـام الـقواعـد- 3

.  ضركرم لتحديد أسلوب التصرؼ في ظركؼ العمل ابؼختلفة:نـظـام الإجراءات- 4

.  مطلوب لشيوع ابؼوضوعية كابغيدة في التعامل:نظام من العلاقات غير الشخصية- 5

.  يعتمد على ابعدارة الفنية للقياـ بالعمل:نظام اختيار وترقية العاملين- 6

كيلبحظ أف ىناؾ نزعة من قبل ابؼنظمات إلذ استخداـ ىذه ابؼبادئ، كذلك بنمو كزيادة حجم ىذه 

كمبادئ البتَكقراطية في حد ذاتها ليس فيها ما يعيبها، إلاٌ أنو عند التطبيق بقد أف العاملتُ بىافوف من . ابؼنظمات
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كما قد بقد البعض غتَ مستعدين . التصرؼ لأف ابؼشكلة بؿل التصرؼ لد يتم تغطيتها بواسطة قاعدة أك إجراء

بؽذا تبدأ  .للمبادأة أك الابتكار بتصرؼ جديد، لأف ذلك قد يتعارض مع أك يكسر قاعدة من قواعد ابؼنظمة

 .عيوب النظاـ البتَكقراطي في الظهور

 :كأىم عيوب النظاـ البتَكقراطي ىي

. تضخم الأعباء الركتينية -1

. عدـ الاعتناء بصالح ابؼنظمات من قبل العاملتُ، كاىتمامهم فقط باستيفاء الإجراءات -2

. شعور العاملتُ بأنهم يعاملوف كالآلات كانتقاؿ نفس الشعور بؼن يتعامل معهم -3

. تػشابو في شكل السلوؾ كتػوحده بسبب الالتزاـ بالإجراءات، بفا يؤدم إلذ برجر السلوؾ كصعوبة الأداء -4

 .القضاء على ركح ابؼبادأة كالابتكار كالنمو الشخصي -5

 

: نظرية العلاقات الإنسانية: رابعا -

أدل النقد ابؼوجو إلذ النماذج ابؼختلفة للنظرية الكلبسيكية إلذ ظهور ابذاه جديد يهتم بالعلبقات 

حيث قامت ىاتو النظرية على بذارب بدصانع ابؽاكثوف بالولايات ابؼتحدة الامريكية حوؿ تأثتَ ظركؼ الإنسانية، 

العمل كالاجر على سلوؾ العماؿ في زيادة الانتاج فكانت النتيجة ابؼتوقعة من قبل التوف مايو كزملبؤه مغايرة 

لتوقعاتهم ، الامر الذم أدل بو الذ الابذاه بكو علم النفس كالاجتماع حرصا على زيادة الانتاجية بجعلها انسانية 

من خلبؿ التًكيز على ابنية فهم الافراد أيا كاف مستواىم لبعضهم البعض من حيث سلوكهم كتصرفاتهم 

فعلى النقيض من النظرية  1"كميولاتهم كرغباتهم حتى بيكن خلق جو من التفاىم كالتبادؿ كالتعاكف ابؼشتًؾ
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الكلبسيكية، افتًضت نػظرية العلبقػات الإنػسانية أف الإنساف بـلوؽ اجتماعي، يسعى إلذ علبقات أفضل مع 

كبناءان عليو انعكس على كيفية تفستَ . الآخرين، كأف أفضل بظة إنسانية بصاعية ىي التعاكف كليس التنافس

 .في نظرية العلبقات الإنسانية السلوؾ الإنسػاني كالتنبؤ بو كالتحكم فيو

 :1كبيكن تلخيص أىم مبادئ النظرية الكلبسيكية ابغديثة أك نظرية العلبقات الإنسانية في ما يلي

. يتأثر الناس في سلوكهم داخل العمل باحتياجاتهم الاجتماعية -1

. يشعر الناس بأبنيتهم كذكاتهم من خلبؿ العلبقات الاجتماعية بالآخرين -2

أف التخصص كتقسيم العمل كالابذاه إلذ الآلية كالركتينية في العمل تفقد ىذا العمل جوانبو الاجتماعية بفا يؤدم  -3

. إلذ ابؼلل كالسأـ

. كابغوافز ابؼادية يتأثر الناس بعلبقاتهم الاجتماعية كزمػلبئهم فػي العمل أكػثر من تأثرىم بنظم الرقابة الإدارية -4

على الإدارة أف تأخذ ابؼبادئ الأربعة السابقة في ابغساب عند تصمم سياساتها في التعامل مع العاملتُ، على أف  -5

. تظهر ىذه السياسات اىتماما بدشاعر العاملتُ

كلقد تأثرت كثتَ من سياسات ابؼنظمات بهذه ابؼدرسة في تكوينها للسياسات التي تتعامل بها مع 

العاملتُ، كمن أمثلة ىذه السياسات أنظمة ابؼشاركة في ابزاذ القرارات كأنظمة الشكاكل ككضع أسس بغلها، 

 كما يعيب ىػذه النظرية أنها تغالر في استخداـ العلبقات ،كأنظمة الاقتًاحات، كالرحلبت كابغفلبت الاجتماعية

الإنسانية، الأمر الذم قد يصل إلذ التدليل أك الإفساد، كما أف ىػذه النظريػة لد يثبت بالتجربة أف بؽا تػأثتَ 

 .كاضػح كفعاؿ على إنتاجية العاملتُ

 :1نظرية النظام المفتوح:خامسا -
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أدرؾ علماء التنظيم كالإدارة أف ابؼنظمات ليست ساكنة، بل متحركة، فهي برصل على مواردىا من 

المجتمع، كمن خلبؿ عمليات كأنشطة ابؼنظمة تقوـ بتحويل ىذه ابؼوارد إلذ نواتج بوػصل عليها المجتمع مػرة 

 (.Open System)" النظاـ ابؼفتوح"كىي ما تسمى . أخػرل

  نظرية النظم(:1-1)شكل رقم 

 

 (39، مرجع سبق ذكره، ص (مدخل بناء ابؼهارات)أبضد ماىر، السوؾ التنظيمي ابؼصدر )

 (كمدخلبت)فيمكن مثلبن أف نقوؿ أف العماؿ . كبيكن تػطبيق فػكرة النػظاـ ابؼفتوح على أم شيء تقريبان 

أيضان بيكن الػقوؿ أف ابؼنظمة تػعرض . (كمخرجات) من أجل ابغصوؿ على أجورىم (كعمليات)يؤدكف عملهم 

 حتى بيكن ابغصوؿ على أداء عالر (لياتـكع ) إلػى التدريب كالتطوير(كمدخلبت)مػواردىا البشرية 

 (.كمخرجات)

ذكرنا سلفان أنو ليس ىناؾ طريقة كاحدة مثلى لأداء العمل، كحينما نتحدث عن السلوؾ :النظرية الموقفية: سادسا

الإنساني في داخل العمل يكوف الأمر أكثر تشابكان، حيث لا بيكن تفستَ السلوؾ الإنساني كالتحكم فيو كالتنبؤ 

فعلى سبيل ابؼثاؿ لا بيكن القوؿ أف ابؼعاملة الطيبة ستؤثر إبهابيان في كل العاملتُ، . بو من خلبؿ عنصر كاحد
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 ستؤدم إلذ نتائج إبهابية ىاكما أنو لا بيكن القوؿ أف القيادة الدبيقراطية كحد. فهذه ابؼعادلة كحدىا لا تكفي

 .في الأداء، كالغريب أف القيادة التسلطية قد تؤدم أحيانان إلذ نتائج إبهابية

كبؽذا ظهرت النظرية ابؼوقفية، كالتي ترل أف السلوؾ الإنساني يتأثر بالعديد من العناصر ابؼوجودة في ابؼوقف 

كيوضح الشكل التالر العناصر ابػاصة بابؼوقف كالتي تؤثر على سلوؾ الإنساني داخل . ابػاص بهذا السلوؾ

  النظرية ابؼوقفية(:2-1)الشكل رقم .                          ابؼنظمات

 

 (39، مرجع سبق ذكره، ص (مدخل بناء ابؼهارات)أبضد ماىر، السوؾ التنظيمي ابؼصدر )

إدراكو، كعمره، كجنسو، كتعليمو كمهارتو، كحاجاتو، كشخصيتو، : كيوضح أف ىناؾ عناصر في الفرد مثل

التماسك، كالتعاكف، : كما أف ىناؾ عناصر في ابعماعة مثل .كابذاىاتو النفسية تؤثر في سلوكو داخل ابؼنظمة

كأيضان تلعب عناصر في ابؼنظمة . كالصراع، كالاتصالات كالقيادة تؤثر في سلوؾ الفرد كابعماعة داخل ابؼنظمة

شكل ابؽيكل التنظيمي، كالتنسيق، كالسلطة، كدرجة ابؼركزية، كأنظمة الإدارة ابؼستخدمة في التأثتَ على : مثل

كيضاؼ إلذ ىذا كلو أف ىناؾ عناصر في البيئة تؤثر أيضان في سلوؾ الفرد . سلوؾ الفرد كابعماعة داخل ابؼنظمة

 .العادات كالتقاليد، كالدخل القومي، كالظركؼ الاقتصادية كالسياسية: كابعماعة مثل

 عناصر في الفرد

 عناصر في ابعماعة

 عناصر في ابؼنظمة

 عناصر في البيئة

 سلوؾ الناس
 داخل ابؼنظمة
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كعليو بيكن القوؿ أف ابؼدير الناجح لكي يؤثر بنجاح على مرؤكسيو عليو أف يأخذ كافة عناصر ابؼوقف 

إف النتيجة الآمنة ىنا تقوؿ . الفرد، كابعماعة، كابؼنظمة، كالبيئة في ابغسباف عند تدخلو بالتأثتَ في سلوؾ مرؤكسيو

أف سلوؾ الناس لا بيكن أف يكوف حصيلة لعنصر كاحد فقط، بل ىو بؿصلة لعناصر أخرل تتداخل مع بعضها 

 .للتأثتَ على ىذا السلوؾ

نتيجة للعيوب التي ظهرت في نظرية العلبقات الإنسانية أك   1 :نظرية العموم السموكية: سابعا -

الكلبسيكية ابغديثة حاكؿ بعض العلماء تطويرىا بالشكل الذم يسمح باستخداـ كل ابعوانب السلوكية للناس 

فبينما ركزت نظرية العلبقات الإنسانية على الاىتماـ . لإعطاء تفستَات أكثر دقة للؤداء الناجح في الأعماؿ

بدشاعر الناس لدرجة ابؼبالغة كالتدليل كالإفساد، فإف النظريات ابغديثة براكؿ أف تعطي تفستَات كاقعية، مع 

الاعتًاؼ بابعوانب الإبهابية كالسلبية لكل من سلوؾ الأفراد كسلوؾ الإدارة، كذلك حتى بيكنها استخداـ كل 

كمن ركاد ىذه الفكرة كريس إرجتَس، كدكجلبس ماكجربهور كرسيس . الطاقات السلوكية للناس في أعمابؽم

 .لو، كفريديريك ىرزبرج، كالعديد من علماء السلوؾ كعلماء الإدارة ابؼعاصرينسليكرت، كابراىاـ ما

 :كبيكن بذميع آراء ىؤلاء ابؼسابنتُ كتلخيصها في ابؼبادئ الآتية

فالبعض منهم تسيطر عليو ابغاجات ابؼادية، كالبعض الآخر تسيطر عليو ابغاجة : بىتلف الناس في حاجاتهم -1

كقياـ ابؼنظمة بدساعدة الأفراد في إشباع حاجاتهم يساعد في إبراز طاقاتهم كإمكانياتهم . للتقدير أك برقيق الذات

. إلذ أبعد حد

كىم يبرزكف طاقاتهم لكي يشعركا بالكماؿ كالنجاح، : يسمى الأفراد لأف يكونوا ناضجتُ كناجحتُ في العمل -2

. كذلك إذا كاف العمل مصممان كمهيئان كمساعدان على النجاح
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الشعور  كلكن الرقابة ابؼباشرة التي قد تفسد أك تؤذم ىذا: يسعى الأفراد لأف يكونوا منضبطتُ في العمل -3

كعليو فإف الرقابة غتَ ابؼباشرة من قبل الإدارة، مع إشعار الناس بأنهم مسؤكلتُ عن أعمابؽم، . بالانضباط الذاتي

. بيكن أف يعمق الإحساس بالانضباط الذاتي، كيشيع حالة من الرقابة الذاتية على العمل كنتائجو

كبيكن للمنظمات أف تستفيد : يتميز الناس بأف لديهم قدر من ابغماس كالدافعية الداخلية للعمل بالأداء ابؼميز -4

. من ىذه الرغبة في العمل كالإبقاز، كذلك بتوفتَ أعماؿ كظركؼ مواتية لإبراز طاقات العمل كالإبقاز

كمن أبنها طريقة الفهم، كأسلوب اكتساب السلوؾ، : تتضافر عناصر أخرل تؤثر في سلوؾ الأفراد في عملهم -5

كالابذاىات النفسية، كالقدرات كأسلوب الاتصاؿ بالآخرين، كالقدرة على القيادة، كعلى ابؼدير أف يأخذ كل 

. ىذه العناصر في ابغسباف عند إدارتو للآخرين

فإف لد يكن ىناؾ تػعارض بتُ ىػاتتُ : يسعى الفرد لتحقيق تقابل كبساثل بتُ أىدافو كبتُ أىداؼ ابؼنظمة التي بها

الفرد  كعليو فإف ،المجموعتتُ من الأىداؼ، انطلقت الطاقات السلوكية كالقدرات الفردية لتحقيق ىذه الأىداؼ

. بذاه ما يقوـ من عمل كذلك لإشباع احتياجاتو كرغباتو كتوقعاتو في بيئة عملوبهب توافق اىدافو مع 

كأيضان بىتلف بمط تصرؼ الإدارة مع الأفراد حسب : بىتلف سلوؾ الأفراد حسب ابؼوقف الذم يتعرضوف لو -6

فقد يفضل بمط القيادة الصارـ كالتسلطي مع أفراد متسيبتُ، بينما يفضل أف يكوف النمط دبيقراطيان . الظركؼ

. مع أفراد منضبطتُ، كالعبرة تعتمد على طبيعة ابؼوقف كالظركؼ

بىتلف السلوؾ الفردم كالإدارم من دكلة لأخرل أك من حضارة لأخرل كعلى من بيارس أعماؿ في عدة  -7

. حضارات أف يراعي الاختلبفات في سلوؾ الناس من حضارة لأخرل



 

37 

 

إدارية تتماشى مع  يعتٍ اقتناعها بضركرة كضع بفارسات كسياسات: إف اعتًاؼ ابؼنظمات بابؼبادئ الثانية السابقة -8

ىذه ابؼبادئ، كمن ضمن ىذه ابؼمارسات كالسياسات الإدارية ابؼرنة في تصميم العمل، ككضػع أنظمة لتفويض 

. السلطات كتنمية الػمهارات في بفارسة السلطة ابؼفوضة، كغتَىا من ابؼمارسات

 :الاجراءات المؤثرة في اكتساب السموك -

يعتمد الإبقاء على السلوؾ أك إضعافو على نواتج السلوؾ،  :1 استخدام التدعيم أو العقاب -

كيطلق على ىذه النواتج أحيانان بابغوافز، فهناؾ حوافز إبهابية مثل ابؼدح كالتشجيع كالشكر كالعوائد ابؼادية 

. كغتَىا، كما أف ىناؾ حوافز سلبية كاستخداـ الإنذار كالنقل كابػصم كالفصل كجزاءات من ىذا القبيل

 .كىناؾ طريقتاف لتطبيق كإدارة ابغوافز الإبهابية كالسلبية بنا إما بالإعطاء أك منع ىذه ابغوافز

كيعتٍ إعطاء ابغافز تطبيقو كتوفتَه للؤفراد، كيعتٍ منعو أك حجبو أك سحبو أك إيقافو كبالتالر بيكن أف بذد 

. (تدعيم سلبي)سلبي :     أف ىناؾ أربعة أنواع من ابغوافز

 . توضيحان بؽذه الأنواع4-3كيقدـ شكل 

أسلوب استخدام الحافز 

  أنواع التدعيم كالعقاب(:4-3)شكل رقم 

 منع تقديم 
 لا تدعيم/ عقاب بالمنع - 2 تدعيثم إيجابي- 1 إيجابي

  تقدنً حافز إبهابي  منع حافز إبهابي. 
  لو أثر طيب  لو أثر سلبي. 
  يستخدـ في تثبيت السلوؾ.  يستخدـ في إضعاؼ السلوؾ. 
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 إعطاء حوافز مثل النقود، ابؼدح، :مثال
 .الشكر، التشجيع، رحلة

 عدـ إعطاء أم اىتماـ بؼركجي :مثال
 .الإشاعات يوقفها

نوع 
الحا
 فز

 تدعيم سلبي- 4 عقاب- 3

  تقدنً حافز سلبي  منع حافز سلبي. 
  لو أثر سيء  لو أثر طيب. 

 .يستخدـ في إضعاؼ السلوؾ  سلبي
 استخداـ عقوبات الإنذار كابػصم، :مثال

كالفصل، كالتوبيخ للحد من السلوؾ 
 .السيئ

 يستخدـ في تثبيت السلوؾ. 
 عدـ تطبيق لائحة ابعزاءات على :مثال

 .الذين يلتزموف بقواعد السلوؾ

 .114، مرجع سبق ذكره، ص (مدخل بناء ابؼهارات)أبضد ماىر، السوؾ التنظيمي  :ابؼصدر

كيؤدم النوعاف الأكؿ كالرابع إلذ تثبيت كتشجيع السلوؾ، أما النوعاف الثاني كالثالث فيؤدياف إلذ إضعاؼ 

 .السلوؾ، كىذا ما سنركز عليو في القسم التالر

يتم تثبيت السلوؾ من خلبؿ تعرض القائم بو لتجارب سارة ، أك من  :1تشجيع وتثبيت السموك -

خلبؿ حصوؿ الفرد على أثر طيب من جراء قيامو بهذا السلوؾ ، كىذا الأثر الطيب قد بودث إما من حصولو 

 .على حافز إبهابي، أك من خلبؿ منع كحجب حافز سلبي عنو

إف قياـ الفرد بسلوؾ مرغوب قد يؤدم إلذ حصولو على حوافز إبهابية برقق   :تقديم حافز إيجابي- 1

إشباعاتو كترضي بعض حاجاتو، بفا قد يؤدم إلذ تعزيز السلوؾ عند بؿاكلة القياـ بو مرة أخرل، كبالتالر يزداد 

سلوؾ نفسو في ابؼستقبل كيطلق على ىذا بالتدعيم الإبهابي، ككمثاؿ بيكن أف نقوؿ أنو إذا ؿاحتماؿ قياـ الفرد با
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ارتبط قياـ الفرد بزيادة إنتاجيتو بابغصوؿ على حوافز إبهابية مثل عوائد مادية أك الشرؾ أك التًقية، أك التشجيع 

 .أك حضور حفلة أك رحلة، فإف ذلك يؤدم إلذ تثبيت ىذا السلوؾ كزيادة الإنتاجية في ابؼستقبل

قد يلجأ الفرد للقياـ بالسلوؾ ابؼرغوب منو لأنو الوسيلة التي بسكنو من بذنب  :إيقاف ومنع حافز سمبي- 2

العقاب، كلذلك تعرؼ ىذه الطريقة بالتعلم بالتجنب أك التعلم بابؽركب كىو ما قد يطلق عليو بالتدعيم السلبي، 

فعلى سبيل ابؼثاؿ بيكن القوؿ بأف الثبات على الالتزاـ بقواعد كآداب العمل بينع من تطبيق لائحة ابعزاءات، أم 

 .بينع من تطبيق عقاب مثل الإنذار، كابػصم، كالنقل، كالطرد

يتم إضعاؼ السلوؾ من خلبؿ تعرض الفرد لعوائد غتَ سارة من جراء قيامو بهذا  :1إضعاف السلوك -

السلوؾ غتَ ابؼرغوب كاستمرار تعرض الفرد لتجارب غتَ سارة قد يؤدم إلذ إضعاؼ ىذا السلوؾ كيتم توجيو 

 .الفرد للخبرات غتَ السارة إما بتقدنً حافز سلبي، عقاب أك حجب كمنع حوافز إبهابية عنو

: (العقاب)تقديم حافز سمبي - 1

يستخدـ العقاب كوسيلة ناجحة في بعض الأحياف لإضعاؼ سلوؾ غتَ مرغوب فيو، كما قد بودث أف 

بفا قد يؤدم إلذ ميل الفرد لعدـ تكرار . استخدـ ابغافز السلبي أك العقاب كبودث بذارب بالألد كعدـ السعادة

ىذا السلوؾ مرة أخرل، كبقاء ابغاؿ قد يؤدم بالفرد إلذ عدـ اللجوء إلذ صقل ىذا  

ثم تعرض الفرد إلذ ابػصم أك النقل . فمثلبن إذا قاـ أحد الأفراد بإىانة رئيسو في العمل. السلوؾ مرة أخرل

 .أك الفصل من الوظيفة، فإف ذلك يكوف رادعان كافيان لو كلغتَه ألا يهتُ رئيسو ابؼباشر في العمل

: (اللاتدعيم)منع حافز إيجابي - 2
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تعتمد ىذه الطريقة على إضعاؼ أك إطفاء سلوؾ غتَ مرغوب فيو من خلبؿ حبس كحجب كمنع 

كيطلق أحيانان على ىذه الطريقة العقاب بابؼنع، فمثلبن عدـ إعطاء الاىتماـ بؼركج . ابؼدعمات الإبهابية عنو

 .يوقفو أيضان عند حده (ابػباص)إشاعات يوقفو، كما أف عدـ مدح 

سواء )أقول في التأثتَ على السلوؾ  (سواء بابؼنح أـ ابؼنع)كجدير بالذكر أف فعالية ابغوافز الإبهابية 

كبتطبيق ىاتتُ القاعدتتُ . كما أف ابؼنح أقول من ابؼنع بصفة عامة. من ابغوافز السلبية (بالتثبيت أـ الإضعاؼ

. تكوف أفضل طرؽ التدعيم ىي منح حوافز إبهابية

خلص علماء النفس إلذ أف أنظمة العقاب ذات فعالية بؿدكدة، كأف ىذه الفعالية :فعالية أنظمة العقاب

مرتبطة بتوافر شركط معينة، سنشرح في ىذ ابعزء أسباب أك عيوب أنظمة العقاب، ثم نشرح كيف بيكن زيادة 

فعالية العقاب؟ 

: 1تعاني أنظمة العقاب من عيوب عديدة نذكر منها ما يلي :عيوب أنظمة العقاب

. أف التأثتَ الذم بودثو العقاب ىو تأثتَ مؤقت، حيث يعود السلوؾ غتَ ابؼرغوب مرة أخرل بعد زكاؿ العقاب -1

ككما يقوؿ . أم أف عدـ استخداـ العقاب، كلو لفتًة قصتَة يؤدم إلذ رجوع الفرد إلذ السلوؾ غتَ ابؼرغوب فيو

. (رجعت ربيا لعادتها القدبية): ابؼثاؿ

بوتاج تطبيق أنظمة العقاب إلذ بؿاكلة من جانب ابؼنظمة لتعقب السلوؾ ابؼرغوب فيو، كبؿاكلة تصيده، كبوتاج  -2

. ىذا الأمر إلذ بؾهود كبتَ لا يبرر القياـ بتطبيق أنظمة العقاب

يلبزـ استخداـ أنظمة العقاب مشاعر التوتر كابػوؼ لدل الأفراد ابػاضعتُ بؽذا النظاـ بفا بود من إمكانية  -3

. مبادرتهم كابتكارىم في العمل

                                                           

 .116، مرجع سبق ذكره، ص (مدخل بناء المهارات)السلوك التنظيمي أبضد ماىر، - 1
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كقد يؤدم ىذا إلذ الرغبة في الانتقاـ بفن يقوـ . تكوف أنظمة العقاب مشاعر استياء بذاه الرؤساء الذين يطبقونها -4

. بتوقيع العقاب

يؤدم استخداـ أنظمة العقاب إلذ تعلم سلوؾ التحايل كابػداع لتجنب العقاب، كىو ما قد يعرؼ كما أشرنا  -5

 .(إف غاب القد العب يا فار): كما يقوؿ ابؼثل. سلفان بعملية التعلم بابؽركب أك التجنب

كيف يمكن زيادة فعالية أنظمة العقاب؟ 

: 1فيما يلي نذكر بعض النصائح التي بيكنها أف تزيد من فعالية أنظمة العقاب

بهب تطبيق أنظمة العقاب في ابؼرحلة الأكلذ لتكوين كنشأة السلوؾ غتَ ابؼرغوب فيو، أم أف يطبق على السلوؾ  -1

. غتَ ابؼرغوب فيو قبل أف يستفحل

. بهب أف تتسم الأنظمة بابغسم كالسرعة كالشدة -2

. بهب أف يوجو العقاب إلذ اسلوؾ غتَ ابؼرغوب فيو كليس إلذ الفرد -3

. بهب بذنب إىدار كرامة الفرد بؿل العقاب -4

في تطبيق أنظمة العقاب، كالثبات كالاتساؽ يطبقاف على الأحواؿ  (أم ثبات)بهب أف يكوف ىناؾ اتساؽ  -5

ابؼتماثلة التي تستدعي تطبيق العقاب، كأيضان على مدار الزمن، كأيضان من خلبؿ الرؤساء الذين يطبقوف نظاـ 

. العقاب نفسو

بهب أف يعرؼ الفرد الذم يطبق عليو العقاب السلوؾ غتَ ابؼرغوب ككيف بيكن تفاديو في ابؼستقبل؟ إذان بيكن  -6

. استخداـ العقاب كوسيلة لتحويل السلوؾ من الصيغة غتَ ابؼرغوب فيها إلذ الصيغة ابؼرغوب فيها

. بهب أف يكوف الفرد الذم يطبق أنظمة العقاب ىو نفسو مصدران للحوافز الإبهابية -7

                                                           

 .117، مرجع سبق ذكره، ص (مدخل بناء المهارات)السوك التنظيمي أبضد ماىر، - 1
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. بهب أف يكوف ىناؾ تلبزـ دائم بتُ استخداـ العقاب، كبتُ ظهور السلوؾ غتَ ابؼرغوب فيو -8

إلاٌ أنو مازالت . كبالرغم من أف ىذه النظرية تقدـ بؾموعة من ابؼبادئ التي أثبتت التجارب أنها ناجحة

ىناؾ عناصر أخرل في العملية الإدارية كابؼنظمات التي لد تغطيها النظرية فقد اىتمت النظرية بابعوانب السلوكية 

 مع إقفاؿ العمليات الإدارية كالتنظيمي
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التنمية والتصنيع في الجزائر، مصفاة : الفصل الثاني
 السبع نموذجا

 

 مقدمة الفصل -

 مفهوم العمل الصناعي  -

 مراحل تطور المؤسسة الصناعية في الجزائر -

 سياسة التنمية والتصنيع في الجزائر -

 مصفاة السبع، فضاء لتجربة صناعية -

 مصفاة السبع ودورىا في التنمية المحلية -

 الخصائص الشخصية لعمال مصفاة السبع بأدرار -

 خاتمة الفصل -
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: مقدمة الفصل

       إف ابؼؤسسة الصناعية في ابعزائر تشكل موضوع في حد ذاتها، فبمجرد الاىتماـ بها كبؿاكلة القياـ بتحليل سوسيولوجي 

بؽا، يقودنا حتما الذ التطرؽ إلذ الفتًة التي صاحبت تأسيسها،حيث سعت ابعزائر بعد الاستقلبؿ إلذ تطوير المجتمع 

ابعزائرم بنقلو من بؾتمع ريفي تقليدم الذ بؾتمع عصرم حديث، حيث بينت العديد من التحليلبت السوسيولوجية 

بتواجد بموذجتُ من بؾتمعتُ بـتلفتُ في ابؼلبمح التكوينية بؽما، فإف كاف النموذج الاكؿ امتداد  "  بيير بورديو"كأعماؿ 

بؼسار طبيعي للمجتمع الفرنسي الكولونيالر، فإف الثاني ارتبط بالقطاع الفلبحي التقليدم، لينتج ثنائي الاقطاب يتميز 

لتتبع ابؼسار ابؼهتٍ لقدماء "ابؽجرة كالعمالة" حوؿ 2كلتوضيح ذلك نستعرض دراسة قاـ بها  زمور زين الدين ، 1بالازدكاجية

فلبحي الغرب ابعزائرم، حيث ىدفت الدراسة لتعميق الفهم حوؿ تأثتَ عملية التصنيع على ابغياة الاجتماعية كالثقافية 

للؤفراد بدنطقة الغزكات، كقد توصلت الدراسة الذ أنو لايوجد توافق في السلوكات كابؼواقف عند العماؿ فيما بىص اخذ 

. قرار التنقل أك ابؽجرة، فهناؾ استًاتيجيات  فردية في ابزاذ قرار ابؽجرة

الاقتصادية ابعزائرية بصفة عامة، كابؼؤسسة الصناعية بصفة خاصة من اجل  اىتمت الدكلة ابعزائرية بتطوير ابؼؤسسة كقد      

كقد احتلت ابؼؤسسة "تثقيف الافراد بتلقينهم قيم كمعايية جديدة برل مكاف القيم الثقافية السائدة في بيئتهم الاجتماعية، 

الصناعية مكاف رئيسي في عملية التصنيع حيث تعد مكاف للئنتاج ابؼادم ، كلكن ايضا مكاف لاعادة تنشئة العماؿ، 

، فقد ارتبط ابؼسار التكويتٍ للمؤسسة الصناعية ابعزائرية "كجهاز قوم للئنتشار الثقافي داخل المجتمع ككل، مثل ابؼدرسة

بالتغتَات كالتحولات التي عرفها المجتمع ابعزائرم ككل، حيث عرفت تطور معتبر مع ابغركة التصنيعية التي شهدتها، حيث 

مرت بعدة بذارب في تطور مسارىا الصناعي، كسوؼ بكاكؿ في ىذا الفصل التعرؼ على السياسات التصنيعة في ابعزائر 

. كالتطرؽ الذ مراحل تطو رابؼؤسسة ابعزائرية
                                                           

1 Guerid Djamel, L’algérie, l’une et l’autre société, Oran, Edition CRASC, 1995, p5 
2 Zemmour Zine Eddine, Migration et ouviérisation :les trajectoirs professionnelles d’anciens 
paysans de l’ouest algérien, Thése de Doctorat en sociologie, Paris, Université Paris,1994 
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     سوؼ بكاكؿ من خلبؿ  ىذا الفصل التعرؼ على مفهوـ كخصائص العمل الصناعي، كما سنحاكؿ ا التطرؽ الذ 

تاريخ ابؼؤسسة الصناعية ابعزائرية كذلك من اجل فهم ثقافة ابؼؤسسة بشكل جيد،فمن خلبؿ تتبع  مسار تطور ابؼؤسسة  

في ابعزائر، ابتداءا من ابؼؤسسة ابؼستَة ذاتيا من طرؼ العماؿ عقب الاستقلبؿ توصلنا الذ اف ابؼؤسسة ابعزائرية كخلبؿ 

مراحل تطورىا عرفت ابؼؤسسة ابعزائرية برولات جذرية على بـتلف ابؼستويات حيث نالت الصناعة ابنية بالغة من اجل 

انشاء نظاـ صناعي جديد متنوع تنمو خلفو باقي قطاعات الاقتصاد الوطتٍ،   

     بعدىا سنحاكؿ ا التعرؼ على السياسات الصناعية في ابعزائر حيث عرفت الصناعة تغيتَا كبتَا بقم عنو  تغيتَا في 

 .ثقافة العامل الصناعي بفا اكتسبو ثقافة صناعية بذسدت في  تغيتَ سلوكاتو كتصرفاتو داخل ابؼصنع 

كفي اخر الفصل سسعى للتعرؼ على المجتمع الصناعي ابؼدركس من خلبؿ التطرؽ الذ ابؼتغتَات الشخصية لعماؿ 

 مصفاة السبع بولاية ادرار 

 :الصناعي العمل -

كما . ذب العمل انتباه كاىتماـ ابؼفكرين منذ الأزمنة القدبية كنظركا إليو من جوانب بـتلفة تطورت مع تطور المجتمع       ج

أكدت الدراسات كالأبحاث على أف نظرة العامل لعملو من شأنها تقدـ فكرة كاضحة حوؿ كيفية اندماجو كتكيفو مع 

 فهو ،الإنساف حياة في ىامة مكانة العمل ، حيث ييحتلعملو داخل ابؼؤسسة كنوعية ابلراطو في النظاـ الصناعي عموما

 في عليها التي حصل كفاءات كقدرات من لديو ما فيو يظهر الذم ابؼيداف ىو كمعاشو على بوصل بواسطتو الذم ابؼصدر

. التكوين كالتدريب مراحل

 على للحصوؿ الفرصة بينحو الذم فهو ،لو شقاء مصدر يكوف قد كللفرد، سعادة مصدر يكوف قد العمل    إف

 لو سعادة مصدر كاف آمالو كابؼختلفة ميولاتو كلقدراتو مناسبا العمل كاف نوع فإذا ،حياتو لضاف اللبزـ الأجر أك الدخل

 للعامل بالنسبة مصدر شقاء بذلك فيكوف ابؼيوؿ كالآماؿ كأتت القدر ىذه كالعمل نوع بتُ تناقض كاف ىناؾ إذا أما
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 من إخراجهم يهدؼ العاملتُ كللعامل خاصة الصناعي عناية الاجتماع علم بؾاؿ في الباحثوف كجو ذلك أجل من،

 على بدأ التًكيز ،كعشر الثامن القرف في الصناعية الثورة ظهور بعد خاصة ،فيها كانوا يعملوف التي اللبئقة غتَ الأكضاع

 ذلك عن فنتج العمل كسائل تعقد أك تطور العناية مع ىذه ازدادت قد ،كالإنتاج في الأساسي العنصر بصفتهم العماؿ

خارجها  كابؼصانع في ابؼكثفة كابؼختلفة التكوين كالتدريب عمليات ظهرت ابؼهتٍ، ككذلك الاختيار حرية كالتوجيو حركة

. العمل مباشرة عند كاملة مسؤكلياتو برمل على قادرا العمل الإنساف ىذا جعل أجل من

: تعريف العمل -

العمل ىو ابؼصدر الرئيسي لكل تقدـ اقتصادم كاجتماعي، كالعنصر الأساسي لتًاكم، فالعمل ليس حقا فحسب، 

. بل ىو كاجب كشرؼ كميزة أخلبقية تساىم في تكوين شخصية الإنساف، كبرفظ كرامتو

إف رقي البلبد كتقدمها الاقتصادم، كترقية ابؼواطن ترتبط أساسا كلها بالعمل، لكونو الوسيلة الوحيدة الكفيلة 

. لضماف برقيق الأىداؼ ابؼسطرة في بـططات التنمية

النشاط ابؼوجو للناس كالذم يهدؼ إلذ السيطرة عل القول : "في علم الاجتماع ابؼاركسي، ينظر إلذ العمل على أنو

 .1"الطبيعية كالاجتماعية كبرويلها لتلبية حاجات الإنساف كالمجتمع، ىذه ابغاجات التي تتكوف تاربىيا

، كتلك ىي القضية التي يؤكدىا إبقلز في فهمو بؼقولة العمل 2"أصل كل ثركة: "ىو" إبقلز"إف العمل كما يقوؿ 

 .كإبيانو بابؼبدأ ابؼاركسي التطورم

 :الصناعي خصائص العمل -

. انطلبقا من التعاريف أك ابؼفاىيم السابقة للعمل بكاكؿ أف نستخلص منها ابػصائص ابؼميزة لو
                                                           

 .9 ، ص دار النهضة العربية للطباعة كالنشر ، بتَكت، (الأسس والنظريات والتجارب)علم اجتماع العمل  بشاينية سعد،  1
 .139، ص 1979، دار ابؼعرفة ابعامعية، مصر، ، قضايا علم الاجتماع المعاصرقبارم بؿمد إبظاعيل 2
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، كىذا يعتٍ أف العمل ىو بؾهود 1نشاط كاع كإرادم من الإنساف: يتميز العمل كعنصر من عناصر الإنتاج بأنو

كقد . إرادم ككاعي، لكن ىذا لا ينفي كجود قهر كقيود على العمل، كما ىو ابغاؿ مثلب في ظل نظاـ الرؽ كالإقطاع

تتستً القيود كالقهر ابؼفركض في العمل بحيث تبدك فقط في شكل قيود اقتصادية كقانونية كما ىو ابغاؿ في العصر 

. فمع الاعتًاؼ بحرية الإنساف كاملة فإنو يضطر إلذ العمل للحصوؿ على أجر، كىذا قهر اقتصادم على إرادتو. ابغديث

إضافة إلذ أنو بدجرد قبولو العمل لدل صاحب العمل فإنو يدخل في علبقة تنظيمية تعاقدية أك علبقة ينظمها 

كبوكمها عقدا أك اتفاؽ بينهما أم علبقة عقدية يضطر بدقتضى ذلك العقد إلذ تنفيذ التزاماتو ابذاه الطرؼ الآخر 

كلذلك فإف القوؿ بأف العم ىو نشاط إرادم لا ينفي كجود قهر كقيود على . ، كىذا يعتبر قهر قانوني(صاحب العمل)

. العامل بل أف كجود ىذا القيد كالقهر يعتبراف من خصائص العمل ذاتو

، فالعمل يتم بقصد إنتاج السلع كابػدمات التي تشبع 2يهدؼ إلذ خلق ابؼنافع (ىادؼ)العمل ىو بؾهود غائي 

أما إذا كاف ابعهد الذم يبذلو الإنساف لا يهدؼ كلا يؤدم إلذ خلق . ابغاجات، كىذا ىو العائد أك الكسب من العمل

. ابؼنافع فإف ذلك لا يعتبر عملب بابؼعتٌ الاقتصادم

 الوسيلة بهذه  اك تقسيم العمل كما قدمة  ادـ سيث،إذ ،        اف مفهوـ العمل الصناعي يبتٌ على  التخصص

 التخصص كالعمل تقسيم كاف بؽذا كابؼتنامية رغباتو بغرض إشباع الإنتاجية كفاءتو زيادة من العامل الإنساف يتمكن

لنشاط  الكلي التًكيز معناه الصناعي المجاؿ في العمل تقسيم أف إذ الصناعي العمل مزايا كخصوصيات من الدقيق

 معينة سلعة لإنتاج بجميع العمليات القياـ إليو يعهد أف من فبدلا ،كاحدة إنتاجية عملية أداء على عامل كل ككقت

 إلذ تقسيمها نتيجة بسيطة أصبحت ابؼعقدة من الأعماؿ كثتَا أف بقد ىذا على كالدكاـ على يكررىا بعملية يقوـ

 يقوـ أف بسيط تدريب بعد فرد كل يستطيع بحيث ،ذاتو حد في كبسيط سهل منها كاحد كل عديدة عمليات
                                                           

 .136، ص 1985، منشأة ابؼعارؼ، أصول الاقتصاد السياسي حازـ الببلبكم، 1
 .138مرجع سبق ذكره، ص : حازـ الببلبكم2
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 بعمل للئبؼاـ اللبزـ الوقت ابؼادية، اضافة الذ توفتَ الثركة كمنافع كزيادة الانتاج  لو يكوف قد ىذا التقسيم ،كبأداءىا

 العامل الكراىية من العمل، اضافة الذ تركيز كابؼلل إلذ الأحياف من كثتَ في  كأف يؤدم ،مضار لو يكوف قد كما، 

 . الابتكار كالإبداع على القدرة يفقده كفكره بههد الإنتاج في كاحدة عملية على

: تطور المؤسسة الصناعية  في الجزائرمراحل  -

 ابؼصنع في النزاع ظهور باعتبار النزاع أثرت على كيف كابعزائر في الاقتصادية السياسات بـتلف تناكؿ ىنا بكاكؿ

 ابعزائرم للمصنع بالنسبة الشأف ىو كما ابؼصالح متضارب مصنعا ىذا ابؼصنع كاف إذا خصوصا الغريب بالأمر ليس

 :فيها ابؼوجود الاجتماعية البيئة بومل علبمات الذم

 

: 1الذاتي التسيير- أ

 في الصناعية الورشات كابؼزارع العماؿ على لاستحواذ نتيجة تلقائية عفوية بطريقة التسيتَ من النمط ىذا ظهر لقد

 بالتسيتَ "الاعتًاؼ إلذ ابؼشكلة بابغكومة دفع الذم الشيء للتسيتَ العماؿ بعانا شكل حيث ابؼعمرين لرحيل ابؼوالر اليوـ

 الصناعية كابؼشاريع الزراعية في للئدارة بعاف حدد الذم ـ،1962 أكتوبر 22 في مرسوـ إصدار عن طريق" الذاتي

 حوالر فيها العاملتُ عدد بلغ كمؤسسة 330 على شملت التي ك.عماؿ 10 من أكثر تضم التي ابؼهجورة التعدينيةك

 .2عاملب 3000

 ملبكها بأف تأكد ما بعد ،كإلذ أملبكهم للعودة ابغقيقيتُ للمالكتُ ابغكومة كجهتها التي ابؼتكررة النداءات كبعد

 بذلك كاعتبر دائمة ظاىرة العماؿ يديرىا التي الورشات كابؼزارع ـ1963مارس  في ابغكومة اعتبرت ،للعودة مستعدين غتَ

                                                           
1

 68، ص2007l2006ثٍ سلايخ شْيخ، أسجبة َصاعبد انعًم في انًؤسسخ انصُبعيخ انجصائسيخ، يركسح  نُيم شٓبدح يبجستس، جبيعخ قسُطيُخ،  
. 28 ص ـ،1982 ابعامعية، ابؼطبوعات ديواف ،(ـ1980-1962 )والتخطيط التنمية في الجزائرية التجربة أشنهو، بن اللطيف عبد2
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 بهذا العمل فرضت على سياسية ككاجتماعية اقتصادية استجابة كاف بل عميق تفكتَ كليد يكن لد الذاتي الذم التسيتَ

: ىي كالذاتي التسيتَ عليها يقوـ التي ابؽيئات ـ1963مرسوـ  حدد قد ،كقانونيا بو معتًفا كاقعا أصبح حيث .1النمط

. للعماؿ العمومية ابعمعية -1

. عضو 100 إلذ 10 من يضم كالعماؿ بؾلس -2

. عضو 11 إلذ 03 من تضم كالإدارة بعنة 3- -3

. إيديولوجية كسياسية اعتبارات بركمو كمركزم بقرار يعتُ الذم ،كابؼدير -4

 أرضية غياب إلذ يعود ذلك ،كالقطاع الزراعي مس الذم بالقدر ،الصناعي القطاع بيس لد الذاتي التسيتَ إف

 براكؿ كانت التي الصغتَة البرجوازية كجو في الوقوؼ بؿاكلة ،جانب ذلك إلذ ،ابغقبة تلك خلبؿ حقيقية صناعية

 في العماؿ إشراؾ ىو الذاتي التسيتَ من ابؽدؼ كاف كابؼزارع كالصناعية على الورشات الاستيلبء

 اقتصادية أك سياسية سواء كانت مركزية سلطة كل قمع بالتالر كابؼزارع شؤكف إدارة كالصناعية الورشات إدارة

 التي التسيتَ ىيئات بتُ الصلبحيات كابؼهاـ توزيع خلبؿ ذلك من ،كالورشة كللمنشأة ابؼشكلتُ الأفراد بتُ القوة توزيعك

 ابعزائر حديثة أف خصوصا حدكثها بفكن التي الصراعات كالنزاعات حدكث تفادم بينها كبالتالر فيما تناسق في تعمل

. الاستقلبؿ

 التسيتَ مهمتو الوصاية طرؼ من مدير معتُ ،ازدكاجية ىناؾ كانت حيث ىشة كانت ـ1963 مارس قرارات إف

 عفوية بتُ تعقدت ،كعمليا التجربة ىذه بذسيد صعوبة في ساىم الشيء الذم ،أيضا التسيتَ مهمتها منتخبة ىيئة،ك

 التي الأفكار النظرية تتجسد لد حيث العماؿ آمل خيب ما إف ،الدكلة طرؼ من ابؼطبق الإدارم بتُ التعيتُ كالتجربة

 أم في تلعب لد ،كالإنتاج برنامج لإقرار العمومية للعماؿ ابعمعية انعقدت ما نادر إذ ،التحرير معركة أثناء بوملونها كانوا

                                                           
. 34 ص ـ،1994 ابعزائر، ابعامعية، ابؼطبوعات ديواف ،الاقتصادية العمومية المؤسسة لوكيل، السعيد 1
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 بواسطة الأكضاع بؽذه رفضهم عن العماؿ عبر أف ىذا عن بقم كالإنتاج في شأف السيادة صاحبة ابؽيئة دكر مكاف

 داخل النزاع كجود دليل على الشيء ىذا ،كبزربيبا كقانونيا غتَ عملب تعتبر آنذاؾ بفنوعة كانت كونها إضرابات رغم

 .ابؼؤسسة

 

 

 

  :الاشتراكي التسيير- ب

 أصبحت بذربة عن عبارة ىي كـ1971  نوفمبر16 في للمؤسسات الاشتًاكي التسيتَ ميثاؽ بصدكر ابؼرحلة ىذه بدأت

 جاء حيث الاشتًاكية بكو طريقها في أك اشتًاكية أك ثقافية أك اجتماعية أك كانت اقتصادية سواء ابؼؤسسات كل بدوجبها

 .1فيو رجعة لا الذم الشعب اختيار ىي الاشتًاكية أف الوطتٍ ابؼيثاؽ في

 انطلبقا ابؼصنع داخل التسيتَ في ابؼشاركة العمالية حق مبدأ للمؤسسات الاشتًاكي التسيتَ قانوف كميثاؽ كضع لقد

 في أيضا ابغق لو فإف للشعب أم لدكلة تابعة مؤسسة في بعملو يقوـ أف العامل بدا ،الإنتاج لوسائل العامة ابؼلكية مبدأ من

 .2التسيتَ في يشارؾ أف

 إلذ أجتَ من يتحوؿ العامل فإف ىذا بناءا على ،ككاحد آف في ابؼنتج ىو كابؼستَ ىو أصبح قد العامل فإف كعليو

. المجتمع برفاىية يهتم شريك

                                                           

. 33 ص ـ،1989 ،2ط ابعزائر، ابعامعية، ابؼطبوعات ديواف ،المؤسسة اقتصاد عبود، صمويل1
. 230 ص ـ،1994 ،2ط ابعزائر، ابعامعية، ابؼطبوعات ديواف ،الجزائري التشريع في العمل لعلاقات القانوني التنظيم سليماف، أبضية -2
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 للمصنع العماؿ بؾلس في الاشتًاكي للمؤسسات التسيتَ قانوف كفق ابؼصنع تسيتَ في العمالية ابؼشاركة إطار كيتمثل

 ابؼصنع داخل قوة كسلطة يعطيو الذم الشيء ىو ىذا ،كأك الوحدة ابؼؤسسة أك العماؿ بصيع طرؼ من ينتخب الذم

: بنا أساسيتتُ بوظيفتتُ قيامو خلبؿ من العماؿ كسلطة قوة إبراز من بسكنو

. القرارات ابزاذ في الإسهاـ -أ 

 أىداؼ لذلك كفقا تصبح بتالر ك.1بؾلس العماؿ كالإدارة بتُ السلطة توزيع عملية خلبؿ من ابؼصنع تسيتَ على الرقابة -ب 

. الاشتًاكي ابؼشركع ىي أىداؼ كالإدارة أىداؼ نفسها ىي العماؿ

 خلق طريق عن ذلك كابؼصنع داخل كقوتهم بدكرىم العماؿ إقناع بؿاكلة في دكرا لعبت قد الاشتًاكية الدعاية إف

 إيديولوجيتو كالنظاـ ىذا ظل فيك... الأمية على القضاء كالعماؿ معيشة من مستول للرفع ابعماىتَ تفيد اجتماعية سياسة

 تنفي فهي حدثت إف كالصراع بفنوعة كالنزاع مؤشرات من مؤشر تعتبر التي الإضرابات كانت القانونية الناحية فإنو من

 لا بالتالر كابؼصنع داخل ابؼصالح في تعارضا ىناؾ يكوف ألا بالتالر يفتًض كالعامل على يقوـ الذم النظاـ ىذا خصائص

. للنزاعات العمالية يوجد

 ابؼصنع داخل ابغقيقية من الصلبحيات بذريدىم كالإدارة يد في القوة بسركز كالعماؿ صلبحيات من ابغد أف غتَ

 عبر قد ك.2ابؼصنع داخل القوة توزيع إعادة طريق عن ذلك ككالبتَكقراطيتُ العماؿ بتُ التوازف بتحقيق للمطالبة دفعهم

. ابؼصنع داخل التوترات كبالنزاعات بقيامهم الوضعية بؽذه رفضهم العماؿ عن

                                                           
. 466 ص ذكره، سبق مرجع أشنهو، بن اللطيف عبد -1
، بظتَ تربصة ،الجزائر في الطبقات نشوء الأزرؽ، مغنية -2 . 61 ص ـ،1980 العربية، الأبحاث مؤسسة كرـ
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 عمالر كعي تكوين من للعماؿ مكنتهم بالنسبة كتجربة كانت للمؤسسات الاشتًاكي التسيتَ تطبيق بداية إف

 برقق لد الاشتًاكي التسيتَ بذربة أف كالعربي الواقع عن بىتلف في كاقع لائق غتَ الغرب من تعملوه ما أف يدركوف أصبحواك

 .1ابؼصنع داخل التناقضات على القضاء من العماؿ لو يطمح كاف ما

 : 2العمل في الجماعية الخلافات اتقاء قانون- جـ

 ـ،1976 العاـ الوطتٍ ابؼيثاؽ ابؼصادقة على بعد الاشتًاكية بابؼؤسسات العمل في ابعماعية ابػلبفات برزت لقد

 بالإنتاج بدأ جلها أف كما ،التعقيد من درجة بلغت ابؼؤسسات الاشتًاكية أف كالصناعية القاعدة توسع بسبب برزت

 متطورة بلغت درجة قد الإنتاج علبقات أف كيظهر أنو عن فضلب ابؼؤسسات تسيتَ في الطابع البتَكقراطي بسبب أيضا،ك

 من الإنتاج كسائل بصعوية على يقوـ حينئذ كالذم ابؼهيمن الاقتصادم كالاجتماعي ابؼشركع بتُ تناقضات تثتَ بدأت

 .3أخرل جهة من الدكلة للرأبظالية كللجمعوية ابؼناكئة الأخرل الفكرية التيارات كجهة

 إضرابا 626 منها بصاعيا للعمل خلبفا 1147 سجل ـ1977 سنة ففي ابعماعية ابػلبفات حيث من أما

 922ك بصاعي إضراب 640 منها بصاعيا خلبفا 1562سجل  ـ1980 سنة كفي ،متنوعة إضرابات 696ك بصاعيا

 علبقة التخريب في ،الفردم كابعماعي التسريح ،العماؿ أجور دفع في التباطؤ إلذ غالبا تعود الأسباب ،كمتنوعة إضرابات

 كالوقاية الضركرية العمل شركط توفر عدـ كابغقوؽ النقابية، بفارسة مراعاة عدـ ،العماؿ كابؼستخدمة ابؼؤسسة بتُ العمل

. العمل مدة كالعطل كالأمنك

                                                           
1
 Chikhi Said, La classe ouvrière aujourd’hui en Algérie, 1982, P 22. 

2
 

2
 71، صثٍ سلايخ شْيخ، يسجع سجق ذكسِ 
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 في بودث قد خلبؼ لأم تداركا" :على نص الطعن كابؼصابغة بخصوص للعامل العاـ الأساسي القانوف إف

 تلك في التحكيم كللمصابغة الإلزامية الإجراءات تنشأ ،عند ابغاجة لتسويتو توصلب كللعمل ابعماعية العلبقات

". ابػلبفات

 ابػلبفات باتقاء يتعلق ـ،1982 فيفرم 13 في ابؼؤرخ 05-82 القانوف صدكر إلذ أدت العوامل ىذه إف

. العمل علبقات بررير بكو خطوة أكؿ حينئذ ىذه تعتبر ،ككالتحكيم للتوفيق إلزامية إجراءات كيؤسس ابعماعية

 فتح ،جديدة سياسية كاجتماعية ظركفا خلقت كأحدثت التي ـ1988 أكتوبر أحداث

 (ـ1990-198) الفتًة حيث عرفت ،العمل في ابػلبفات كالنزاعات عن ابعماعي التعبتَ أماـ كاسعا المجاؿ

 سبب كـ،1990 عاـ 2023ك ـ1889 عاـ 3925ـ 1988 عاـ 2579 بلغت عمالية احتجاجية حركة انفجار

 إحداث تطور إلذ بصيعها دفعت الأحداث ىذه. برحيلهم ابؼطالبة كابؼؤسسات العماؿ بدسؤكلر ضيق ىو النزاعات ىذه

 أخرل قوانتُ من تبعو كما ـ،1990 أفريل 21 في ابؼؤرخ 11-90 القانوف صدر حيث العمل علبقات في نوعي

 ابػطاب ابتدعو الذم القانوني ابػطاب بتُ القطيعة كاضحا بدا حيث ،العاملة بها للقول عهد لا كرؤل أساليب كبدبادئ،

 .1طويلة مدة منذ كبرديده تشكلو تم قد اجتماعي بؾاؿ داخل ينبثق انفك ما الذم ،كخلت عقود ثلبثة كلازمو السياسي

: 2 المؤسسات استقلالية- د

 السلطة أك الوصائية للسلطة ابػضوع ابؼؤسسات على بذبر التي الأكامر كالقوانتُ تلك ابؼؤسسات استقلبلية يعتٍ

 في أف ترجع دكف ،تهمها التي الصفقات بذرم كالعقود تبـر أف ابؼؤسسة تستطيع النصوص ابغديثة ىذه بدوجب ،كابؼركزية

. موافقتها لتأخذ الوصائية السلطة إلذ ذلك على ابؼوافقة

                                                           
. 279 ص ذكره، سبق مرجع ،الجزائرية الصناعية المؤسسات في العاملة القوى تنظيم سعد، بشاينية 1
2

 
2

 73، صثٍ سلايخ شْيخ، يسجع سبثق  
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 من تبتُ فقد ،تغطيتها من ابؽيكلة تستطيع إعادة لد سياسية ككاقتصادية اجتماعية أبعادا تتضمن كالاستقلبلية

 بادرت لذلك بالاستقلبلية تتدعم أف من بؽا بد لا إذ ،كافية غتَ العملية كحدىا تلك أف ابؽيكلة إعادة تطبيق خلبؿ

 بن الشاذلر الرئيس في خطاب كما ،ابؼدركسة النصوص كابؼؤسسات استقلبلية قانوف إصدار إلذ السلطات السياسية

 ضبطت أنها ىناؾ ما كل كللتسيتَ ابعماعي ابؼبدأ أبدا تلغ لد كما أنها ابؼؤسسات بؽذه الدكلة ملكية أبدا تلغى لد" :جديد

 ."الوصاية ،التسويق الإنتاج، ،التخطيط ىي أساسية قضايا أربع حياؿ ابؼؤسسة داخل كاحد كل دقيق صلبحيات بشكل

 ابعديدة التشريعات ضعت كلذلك ابػطورة متفاكتة بدرجة على ابؼؤسسات التأثتَ في حابظة كأساسية جوىرية قضايا ىيك

 مركزية من كالقرار من ثنائية تعاني ابؼؤسسة تظل ،كالأمر بىتلط لا لكي بدقة قواعدىا حددت ككضوابطها حدكدىا

 .التوزيع كالإنتاج مشاكل كالتخطيط

 

 : الاقتصادية الإصلاحات- ىـ

 التخلف على القضاء كثقيلة قاعدة صناعية بناء بغية تنمويا بموذجا لنفسها ابعزائر اختارت الاستقلبؿ عشية

 الشائع النموذج ىو ابعزائر اختارتو الذم النموذج ىذا كاف قد كعن الاستعمار كرثتو الذم الاجتماعي كالاقتصادم

 تم حيث النموذج لتنفيذ ىذا كأداة العمومية ابؼؤسسة اختتَت كابؼصنعة الصناعات على ابؼعتمد كفتًة الستينات خلبؿ

. ضخمة مالية كبشرية إمكانيات لإبقازىا سخرت عملبقة صناعية مؤسسات إنشاء

 بذربة عيوب إبراز في مساعدا عاملب كاف ىوارم بومدين كفاة يعد السبعينات نهاية في السياسي النظاـ تغتَ أف غتَ

 الصناعية التنظيم ابؼؤسسة كانت كضعفو نقاط إبراز كالنموذج ذلك نقد في ابعديد النظاـ السياسي انطلق حيث بومدين

 ضعف ،حجمها كبر منها عيوب بعدة اتهمت فقد النقد لعملية ابؼفضل
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 من المحققة النتائج أف على اعتبار التصنيع ضد ربظية بضلة لانطلبؽ كبداية كانت ك.تسيتَىا سوء ،مركديتها

 تبلغ أف منها ينتظر كاف التي العمومية ابؼصانع أف حيث ،الطموحات ابؼنتظرة مستول في تكن لد الصناعية الاستثمارات

 الاقتصادية بعض الإصلبحات تطبيق إلذ الدكلة عمدت لذلك ،بها ابؼنوط بالدكر تقم لد الثمانينات النضج في مستول

 .1اجتماعية متعددة اقتصادية، أزمة من انطلبقا للعماؿ الاجتماعي كالاقتصادم الوضع  تفاقم:نتائجها كانت حيث

لتدني  ابػارجية ابؼالية الضغوط بتشديد بسيزت ظركؼ في انطلقت ىذه الإصلبحات كوف إلذ الأكلذ بالدرجة يعود سببهاك

 نسبة ارتفاع ،التضخم نسبة ارتفاع ،ابؼوازنات العامة في العجز مظاىره من كاف اقتصادم ركود إلذ أدت التي النفط أسعار

 .2ابؼصانع إنتاجية ابلفاض ،الصرؼ أسعار تدىور ،البطالة

 للسلطة احتكارىم زاد الذين ابؼدراء ابؼصنع لصالح داخل العماؿ دكر تراجع الإصلبحات ىذه نتائج من ككاف

 ذريعة لذلك ابؼصنع بها بير التي الصعبة الظركؼ من متخذين السياسي النظاـ كبيثلوف الدكلة كونهم إلذ راجع ىذا كالقوةك

 كانت ،كالأكضاع بؽذه رفضهم عن للتعبتَ داخل ابؼصنع الصراعات كالتوترات كالنزاعات بخلق القياـ العماؿ فعل رد كاف،ك

  :تسميات بـتلفة برت الإصلبحات ىذه

: 3 الييكمة إعادة- 

 الأكؿ ابػماسي ابؼخطط مهاـ الثمانينات ضمن بداية في العمومية ابؼؤسسات ىيكلة إعادة سياسة بدأت لقد

 ثم إذ تسيتَىا يسهل كحدات إلذ تقسيمها كابغجم الكبتَة ابؼؤسسات ىيكلة إعادة تقرر حيث، (ـ1980-1984)

                                                           
. 77 ص ـ،1992 ابعزائر، ابعامعية، ابؼطبوعات ديواف ابؼؤسسات، استقلبلية الجزائر في العام القطاع تنظيم بعلي، الصغتَ بؿمد  1

. 365 ص ـ،1999 ،2ط ،العربية الوحدة دراسات مركز ،العربية البلدان في الخوصصة سياسات والاقتصادية الإصلاحات ،دعيدة بن الوىاب عبد 2
3

 75 صثٍ سلايخ شْيخ، يسجع سبثق  
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 الولائية إلذ ابؼؤسسات أيضا ىذا امتد كـ،1982 عاـ مؤسسة 450 إلذ مؤسسة 150 من ابؼؤسسات الوطنية تقسيم

 .1مؤسسة 1979 لتبلغ البلدية ابؼؤسسات إلذ ،كمؤسسة 504 إلذ عددىا لتَتفع

 الإنتاج عملية ىي البعض بعضها اقتصادية عن عمليات ثلبث فصل العضوية ابؽيكلة إعادة عملية عن نتج كقد

 نشاطها فتجمد الاستثمار كالتسويق كظيفتي من جردت حيث ابؼؤسسة الإنتاجية أضر ما ىذا كالتنمية ،التسويق،

. متاعب مالية في أدخلها بفا للمؤسسة اقتصادم تفكيك ىذا يعتبر ،كالثركة إنتاج الاقتصادم كمركز

 28 في المحلية ابؼؤسسات نشاط على تطور ابؽيكلة إعادة انعكاسات بؼعرفة ـ1986 سنة دراسة أجريت حيث

 نشاطها تقلص ،كالسيئة ابؼالية كضعيتها بسبب ـ1983 عاـ منذ ابذاه سيئ في تستَ كحداتها كضعية أف تبتُ كلاية

 .2الغلق طريق في ىي أك أبوابها لغلق اضطرت منها الكثتَك

 عمل منصب 120900 من مناصب العمل تراجع ابؽيكلة لعملية الاجتماعية كالاقتصادية النتائج من ككاف

 سنة عمل منصب 75000 إلذ كـ1985 سنة عمل منصب 105000 إلذ ـ1984-1967 الفتًة خلبؿ

 إلذ 1984 سنة% 15 من البطالة معدؿ كارتفع ـ1987 سنة جديد عمل  منصب64500 يتجاكز لد كـ1986

 .3ـ1993 سنة% 24.04 إلذ ككصل ـ1988 سنة% 22 إلذ كـ1985 سنة% 17

 عمل مناصب خلق عن بالتالر عجزىا كابؼؤسسات كابؼصانع منها تعاني أصبحت التي للصعوبات نتيجة كىذا

 من العديد غلق نتيجة ـ1987-1985 بتُ ما ابؼمتدة خلبؿ الفتًة عامل 90.000 يقارب ما تسريح إلذ بعوءىاك

 بضل حيث ،بتُ الإدارة كبينهم نزاع كصراع فتولد العماؿ بىيف أصبح ىذا كابؽيكلة إعادة بسبب ابؼؤسسات كابؼصانع

                                                           
. 46 ص ـ،1993 ،حلب بؾلة منشورات ،"السياسية والأزمة الاقتصادية الأزمة بين الجزائر" بهلوؿ، قاسم بؿمد 1
. 48 ،مرجع سبق ذكره ،ص الجزائر بين الأزمة الاقتصادية والأزمة السياسيةبؿمد قاسم بلهوؿ، - 2

3- Belhimer Amar, de l’état gestionnaire a l’état regelateur, Paris, 1995, P 196. 
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 إستًاتيجية العماؿ خلق من انطلبقا تتطور التذمر بدأت مظاىر كالسياسيتُ كالإداريتُ للمسؤكلتُ ابؼسؤكلية العماؿ

 .الإضراب ككالتخريب الإنتاج كبح ككالتغيب

 : 1الخوصصة- 

 برستُ كلبعث ابؼستعملة الأدكات تعتبر إحدل كما ،ابؽيكلة إعادة لعملية الأساسية ابعوانب أحد ىي ابػوصصة

 كتطور بناء مراحل من ابعزائرم لاقتصاد الراىن للوضع بالنسبة جديدة مرحلة ىي تعتبر كمنافسة أكثر جعلو كابؼصنع أداء

. الصناعي ابؼيداف في خاصة جديد إنتاجي نظاـ

 السوؽ آليات على الأكبر اعتماد التي تستهدؼ ابؼتكاملة السياسات من بؾموعة": أنها على ابػوصصة تعرؼ

 .2 "التنمية أىداؼ برقيق أجل من ابػاص القطاع مبادراتك

 العامة ابؼصانع كابؼؤسسات كابؼشاريع تتحوؿ بدوجبها سياسي توجو عن عبارة ابػوصصة أف التعريف ىذا من نفهم

 إلذ( العاـ القطاع )الدكلة ملكية برويل بدعتٌ الإدارة أك ابؼلكية بؾاؿ في سواء خاصة مصانع كمؤسسات كمشركعات إلذ

 .3ابػاص القطاع

 الدكلة طرؼ من تراجع ىذا يعتبر كابؼصنع داخل الصلبحيات بعض عن تتخلى إرادية بطريقة الدكلة فإف بذلك ك

 ضمن الاجتماعية بالعدالة يأخذ كاف الذم ابعزائرم بالنموذج التنموم يعرؼ فيما تشققات بغدكث أدل الذم الشيء

. أكلوياتو

 ، صيغ بعدة العماؿ من الآلاؼ تسريح ابػوصصة نتائج من ككاف

                                                           
1

 77 صثٍ سلايخ شْيخ، يسجع سبثق  

 
. 13 ص ـ،1995 ،العربية النهضة دار ،النامية الدول في الاقتصادي الإصلاح والتخصصية ،الدسوقي إيهاب -2
. 369 ص ـ،1999 ،2ط ،العربية الوحدة ،الدراسات مركز ،العربية البلدان في الخوصصة سياسة والاقتصادية الإصلاحات ،بضيد بضيدم -3
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 أك ابؼصانع داخل القرارات كصانعي العماؿ بتُ القوة توازف عدـ ابػوصصة إعادة آثار منك... ابؼسبق كالتقاعد

بيتلكوف  كانوا الذين الإداريتُ ابؼسؤكلتُ سببو خوصصتها كابؼصانع كإفلبس ابؼؤسسات بأف العماؿ يعتقد إذ ،ابؼؤسسات

 أبنها من كالآخرين بكو بالأماف على الشعور تؤثر أف بيكن ابؼصنع داخل القوة توازف عدـ أف حيث ،القرارات إصدار حق

. القوة كالتأثتَ بكو الابذاه

 ذلك كنواياىم في الثقة يفقدكف قد كبيتلكوف القوة، الذين أكلئك يراقبوف قوة الأقل العماؿ بهعل الأماف عدـ إف

. القوة بيتلكوف من العماؿ بل يقرره لا ابؼؤسسات خوصصة لأف

 القوة بيتلكوف من بذاىل بسبب ابؼصنع التوترات داخل كالنزاعات في للخوصصة العمالية ابؼعارضة بذسدت لقد

عملوا  العماؿ أف حيث ،ابؼقنن ابعماعي كالفردم التسريح بىافوف أصبحوا كبذلك اقتًاحاتهم يرفضوف كلاىتمامهم

 دكف عنهم الاستغناء بهب لا بشة كمن العمل ىذا عن الناتج دخل على أكضاعهم رتبوا كابؼصنع ىذا داخل طويلة لسنوات

 الوطتٍ من الاقتصاد كابعزائرم المجتمع يعيشها أكضاع كظركؼ ظل في الدخل خصوصا أك للعمل سواء أخرل بدائل إبهاد

. العمل سوؽ في بدائل توفر عدـ حيث

 العماؿ شعور كالعمل حق رأسها على كابغقوؽ ابؼكتسبة بعض تراجع كابػوصصة بسبب العمل مناصب تراجع إف

 ابؼؤسسات كابؼصانع عرفتها التي النزاعات من زاد القرارات ابزاذ أثناء العالية بالثقة قوة الأفراد الأكثر شعور كالآماف بعدـ

. ابػوصصة بسبب

 في الفردية للمبادرة الأبنية تعطي التي الاقتصادية الدكلية التحولات مواكبة ىو ابػوصصة من الأساسي ابؽدؼ إف

 تعتبر التي كالسياسة ىذه تطبيق تواجو التي الاجتماعية ابؼشاكل أخطر من إلا أنو ابؼصانع كابؼؤسسات سياسة رسم

 ما ىو كابؼؤسسة العاملتُ في عدد تقليص السياسة ىذه عن ينتج فقد ،العاملة اليد مشكلة ىي للعماؿ كابوسا بالنسبة

. للدكلة عديدة مشاكل بدكره بىلق ما ىذا كبشتى الطرؽ ابؼواجهة تتطلب العماؿ طرؼ من معارضة بىلق قد
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 :الجزائر في التصنيع والتنمية سياسة -

 آنذاؾ تشتمل التي ابؼزدكجة الوضعية الاقتصادية جراء جدا، صعبة انتقالية مرحلة الاستقلبؿ غداة ابعزائر كاجهت

 على أساسا قائم كفقتَ تقليدم قطاع كناحية من الفرنسي مع الاقتصاد كمندمج للتسويق موجو متطور قطاع على

 فوائد بصيع القطاعات منو تستمد مستقل طتٍ كاقتصاد إقامة الضركرم من أصبح حيث ناحية أخرل، من الكفاؼ

 1.التنمية

 من انطلبقا ،كالنمو طريق في كالسائرة بالاستقلبؿ ابغديثة الدكؿ كخاصة الدكؿ كل لبلوغو تطمح ىدؼ التنمية إف

 على يتوقف بقاحها ،كسياسيا كاقتصاديا بالمجتمع الارتقاء إلذ شامل، تهدؼ حضارم تغتَ أنها على التنمية إلذ النظر

 عبارة التنمية كالأبنية الاجتماعية بـتلف أك ابؼصانع أك ابعماعات أك الأفراد مستول على القول من تفاعل العديد مدل

 .2الزراعة كالصناعة خاصة القطاعات كل بسس شاملة عن

 بالتالرك. التنمية عجلة لدفع بؼثل الإسراع حولنموذج السياسيتُ كابؼنظرين كابؼفكرين أراء اختلفت ابؼنطلق ىذا فمن

. الاجتماعية الشرائح بـتلف تعانيو الذم التخلف بذاكز كللنهوض بالمجتمع تنموية إستًاتيجية كضع

. الإمكانيات كالطاقات كل كاستغلبؿ ،ابؼوجود المجتمع كاقع من تنطلق التي ىي الناجحة التنموية السياسة إف

 زيادة ،التنمية لتحقيق كوسيلة التصنيع اختارت فقد الأكلية ابؼواد كبالبتًكؿ كالطاقة تزخر كانت ابعزائر أف اعتبار كعلى

 الاكتفاء برقيق كبالاقتصاد الوطتٍ النهوض أساس ىو التصنيع بأف يرل كاف الذم ابؼرحلة تلك في السائد على الاعتقاد

 .3الاستعمار عن ابعزائر كرثتها التي الاجتماعية ابؼشاكل على القضاء بالتالر كالتنمية بكو كسيلة كأسرع الذاتي

: التصنيع (1

                                                           
1

 65، ص2007l2006ثٍ سلايخ شْيخ، أسجبة َصاعبد انعًم في انًؤسسخ انصُبعيخ انجصائسيخ، يركسح  نُيم شٓبدح يبجستس، جبيعخ قسُطيُخ،  

 
2

 65، ص2007l2006ثٍ سلايخ شْيخ، أسجبة َصاعبد انعًم في انًؤسسخ انصُبعيخ انجصائسيخ، يركسح  نُيم شٓبدح يبجستس، جبيعخ قسُطيُخ،  
. 81 ص ـ،2005 قسنطينة، منتورم جامعة دكتوراه، رسالة ،ابؼصنع بؾتمع في العمالية الإضرابات بلعيور، الطاىر 3
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 بؽذا ،كالتنمية أساس بأنو منها اعتقادا ،التصنيع بكو الاقتصادية سياستها ابعزائر كجهت مباشرة الاستقلبؿ بعد

. تنموية كبـططات برامج إتباع نتيجة كبتَا اتساعا عرؼ الذم بالقطاع الصناعي الاىتماـ على الدكلة جهود تركزت

حيث أدت عملية التصنيع إلذ تطوير سوؽ العمل الصناعية ، كىذا عن طريق خلق فرص عمل  في ىذا القطاع    

ارتفع العدد من . 1966 عاملب سنة 6863، فالاحصائيات تشتَ إلذ أف ىذا الصناعات البتًككيمياكية كانت تشغل 

، اما في صناعات ابغديد كالصلب كخلبؿ نفس ابؼرحلة، فقد انتقل عدد 1973 عاملب في سنة 35887العمالة إلذ 

 1عاملب 14143 إلذ 3553العماؿ من 

 بؼا نظرا ،الأكثر أبنية القطاعات في الإنتاجية برفع تسمح التي تلك خصوصا الأكلية القاعدية لقيت الصناعات قدك

 قطاعات بـتلف لتنمية السلع إنتاج خلبؿ من لعملية التصنيع ضركرية أرضية توفتَ من الصناعة من النوع ىذا إليو يهدؼ

 .2المحلي الاستهلبؾ لتلبية الضركرية ابؼعدات توفتَ كالوطتٍ الاقتصاد

 خلق كالاقتصادم التكامل تسهل عملية التي ابؼصنعة الصناعات على يقوـ الذم للتنمية ابعزائرم النموذج إف"

 مثل خاصة بصفة الصناعة في كعامة بصفة في الاقتصاد ديناميكية تنمية بإنشاء توسعها يسمح3" جديدة صناعات

 .4البتًكلية الصناعات كالبتًكلية كابؼيكانيكية الصناعات كالصلب كابغديد صناعة

                                                           
1

 .43، مرجع سبق ذكره، ص، العمال الصناعيون في الجزائرمولام ابغاج مراد 
. 25 ص ـ،1986 ابعزائر، ابعامعية، ابؼطبوعات ديواف سعدم، الصديق تربصة ،الجزائر في الصناعية التنمية لعويسات، الدين بصاؿ2
3

 ـ،1993 ،1 العدد ابعزائر، ،الجامعة بحوث مجلة ،"العاـ الصناعي القطاع في الفنية العاملة كاليد الإنتاج عملية على كأثره التكنولوجي التغيتَ" حويتي، أبضد 
 25 ص

 قسنطينة، منتورم جامعة ،الاتصال اجتماع علم مجلة مخبر ،"الصناعية بابؼؤسسة العمالية الثقافة كتنمية ابؼستوردة التكنولوجيا" نزار، بيينة غربي، علي4
. 63 ص ـ،5،2002العدد
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 أساسا يتمثل التصنيع رمز أف النامية في البلداف السائد للبعتقاد بذسيدا ابؼصنعة الصناعات على ابعزائر اعتماد إف

 التأميمات بفضل ذلك كالتوسيع في الصناعي القطاع بدأ حيث الشاملة عملية التنمية تعزز التي ابؼصنعة الصناعات في

 .1الثقيلة الصناعات جانب إلذ استهلبكية صناعات إقامة في كالتوسع ابؼتتالية

 ملبمح في تغتَ من عنو ينتج ما ككىاـ كبتَ بؾتمع إقامة كللعصرنة بسهيدا السياسية السلطة لدل كاف ىذا كل

 لقيت التصنيع عملية فإف منو كصناعي بؾتمع أك صناعية مدف كنتيجةلظهور ككل للمجتمع كالثقافية الاجتماعية ابغياة

: إلذ الأساس في تهدؼ كانت كالسياسية لدل السلطة بالغة أبنية

 توسيع كالوطنية العائدات خلبؿ زيادة من للبلبد الفعلي الاستقلبؿ يدعم أف شأنو من مستقل كطتٍ اقتصاد تشييد -

 .2للؤسواؽ الأجنبية تبعية أقل تعتٍ التي الوطنية الأسواؽ

 برستُ كالشغل مناصب خلق خلبؿ لتحقيقها من الذاتية الشركط يدعم كالاشتًاكية لبناء ابؼادية الأسس يضع التصنيع -

 .الاشتًاكي المجتمع تنظيم في أساسية مكانة ابؼعيشة مستول كالتشغيل مشاكل برتل حيث ،ابؼعيشي ابؼستول

. الاقتصادم الاستقلبؿ بالتالر كالأمن الغذائي ضماف بهدؼ الزراعي القطاع حاجيات تلبية كالإنتاجية القاعدة تنويع -

 ابؼصنعة الصناعات في خصوصا المجاؿ الصناعي في ضخمة باستثمارات ابعزائر باشرت الأىداؼ ىذه لتحقيق ك

 ككيماكية البتً الصناعة كاستفادت دينار مليار 12 من أكثر( 1973-1970)الرباعي  ابؼخطط في بؽا رصد التيك

 .3%06ابؼيكانيكية بػ  الصناعةك% 15 بػػ ابغديدية الصناعة كابؼالر الغلبؼ ذلك من% 36 بػ حدىاك

                                                           
. 140 ص ابؼرجع السابق، نفس -1
 ،1 العدد ابعزائر، ،الجامعة بحوث مجلة ،"العاـ الصناعي القطاع في الفنية العاملة كاليد الإنتاج عملية على كأثره التكنولوجي التغيتَ" حويتي، أبضد -2

. 25 ص ـ،1993
. 183 ص ـ،1982 ،2ط ،ابغداثة دار عباس، فيصل تربصة ،الحديث الجزائر تاريخ ،جغلوؿ القادر عبد -3
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 الصناعي الإنتاج ارتفاع إلذ أدل القطاعات الأخرل حساب على للصناعة السياسية السلطة أكلتها التي الأبنية إف

 1.ثابتا بقي الزراعي الإنتاج حتُ في% 50 إلذ ـ1971 سنة

 السياسية السلطة إليو تصبو ما في كجو عائقا كقفت التي العراقيل كابؼشاكل من الكثتَ أفرز الذم الشيء ىو ىذا

 إبناؿ ك.2الفوقي البناء كالإنسانية العلبقات حساب على ابؼادية توفتَ القاعدة على التًكيز نتيجة ابؼشاكل بدأت حيث،

 الأشخاص من لكثتَ الرزؽ بالنسبة مورد كللعمل مصدرا أصبحت التي الصناعة في إستًاتيجي كهدؼ الفرد العامل دكر

 تصميم كلإعداد مهندستُ إلذ كالإدارة كالتنظيم للقياـ بعملية مديرين إلذ برتاج الصناعية ابؼؤسسات كوف ذلكك

 العماؿ الذين إعداد إلذ كإصلبحها كالآلات لإدارة مهرة عماؿ كفنيتُ إلذ كتنفيذىا الإشراؼ على كالإنتاجية العمليات

 كلد ابؼصنع داخل بينهم فيما ىؤلاء العماؿ كاحتكاؾ البشرم بعانب الاىتماـ لعدـ نتيجة ،كالصناعية القطاعات تتطلبهم

. التصنيع عن ابؼتًتبة الآثار من تعتبر ىذه كالتوترات، كالنزاعات ظهور بالتالر كابؼشاكل بعض

 3:التصنيع طرق (2

 أقامت الاعتبار بؽذا ابؼصانع إبقاز خلبؿ بداية من ذلك بذلى كـ،1967 عاـ منذ التصنيع عملية في ابعزائر بدأت

 العقود سياسة ذلك لتحقيق كاتبعت التصنيع في طريقتها من الغربية للبستفادة خاصة الدكؿ من العديد مع علبقات عدة

 مع ابعزائر قد تعاملت ،كالتصنيع ميداف في التكنولوجيا من للبستفادة الدكؿ ىذه مع انتهجتها التي بناء ابؼصانع عملية في

 :بنا صيغتتُ كفق شركائها

: اليد في المفتاح طريقة – أ

                                                           
1

 68صثٍ سلايخ شْيخ، يسجع سبيق   

 
. 139 ص ذكره، سبق مرجع نزار، بيينة غربي، علي -2
3

 صثٍ سلايخ شْيخ، يسجع سبيق  
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 مكاتب كالأجنبية الشركات إلذ بعوء الدكلة أساس على تقوـ كـ،1970 سنة من ابتداء الطريقة ىذه تطبيق في بدأ

 يسلم ثم الصيانة كالعمل على العماؿ تدريب كالتقنيات ككالتجهيزات الآلات كاقتناء ابؼشركع لتجسيد التقنية الدراسات

. جزائرية بأيادم الإنتاج بؼباشرة عملية جاىزا

 أماـ عائقا يشكل أصبح الآلات في العامل بركم إف ذلك على زيادة ابؼادية الناحية من مكلفة الطريقة ىذه إف

. 1أىدافو برقيق

: اليد في المنتوج طريقة- ب

 متخصصتُ عماؿ تكوين بالإنتاج الشركة ابؼكلفة تضمن بذهيزه كابؼشركع بذسيد إلذ بالإضافة كالطريقة ىذه كفق

 مطابقا يكوف الذم ،الفعلي الإنتاج إلذ الوصوؿ غاية إلذ الإنتاج التجريبي عملية الشركات ىذه تتولذ كمؤطرينك

 إف ىذه ،الشركات ىذه لدل تكونت التي ابعزائرية العاملة اليد بعد فيما الإنتاج عملية تتولذ العابؼية ثم للمواصفات

 حتمية كنتيجة التسعينات في بداية عنها تراجعت أف لبثت ما التصنيع عملية في ابعزائر اتبعتها التي الإستًاتيجية

 أفرزتها التي العابؼية التطورات مواكبة بواسطتها حيث حاكلت ،البلبد عرفتها التي الاقتصادية كالسياسية للتحولات

. الصناعي للتطور ركحا أعطت أف نتائجها من ككانت معقدة كمتطورة تكنولوجيا

 رسم كالتصنيع ابذاه السياسية بتغيتَ التوجهات التطورات ىذه مواكبة حاكلت ابعزائر أف بقد ابؼنطلق ىذا كمن

 أك كطنية كانت سواء ابػاصة للبستثمارات يعطي الذم الانفتاح الاقتصادم أساس على تقوـ جديدة إستًاتيجيات

 الآخر البعض إعادة ىيكلة كالصناعية ابؼؤسسات بعض بػوصصة الطريق فتح ما ىذا ،كدكرا صيغة الشراكة أك أجنبية

. كىذا ما انعكس على اليد العاملة كحجم التشغيل داخل القطاع الصناعي

 :فضاء لتجربة صناعية: مصفاة السبع -
                                                           

1
 Bidou, Alaine, la politique d’industrialisation de l’Algérie, Paris, 1985, P 60. 
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ك تتًبع على ،   في اقليم بلدية اسبع دائرة تسابيتكبالضبط 2 كلم40شماؿ مدينة ادرار ك تبعد بحوالر السبع  تقع مصفاة       

قد تم التخطيط لبناء ، ك ىكتار بـصصة لتجهيزات ابػاصة بنشاط ىذه ابؼصفاة37ىكتار منها 48مساحة ابصالية قدرىا  

  لمجمع سوناطراؾ من اجل تعزيز طاقة تكرير البتًكؿ ك برقيق 2005-2001مصفاة ادرار كجزء من ابؼخطط ابػماسي 

 ك دخلت حيز التشغيل في مام 2004 جويليةحيث تم انطلبؽ اعماؿ البناء في ، الاكتفاء الذاتي  من ىذه ابؼادة  في البلبد 

2007 .

.  مليوف دكلار 167 بتكلفة ابصالية قدرىا CNPCك عهد بناء ابؼصفاة الذ الشركة الصينية الوطنية للبتًكؿ  

 . الف طن سنويا600 ك تبلغ طاقتها الابصالية 2007تعمل مصفاة ادرار منذ 

ك شركة سوناطراؾ بنسبة % 70الصينية بنسبة  SORALCHIN  ابؼصفاة كانت نتيجة شراكة بتُ شركة سورالشتُ  

 كافة ك لتحوز SORALCHIN حيث تم شراء كافة اسهم الشركة الصينية سورالشت2015ُالذ غاية سنة % 30

. بذلك شركة سوناطراؾ على كامل اسهم ابؼصفاة  كتبقى تابعة بؽا 

.  البتًككيماكيات  ك مقره كىراف ، التكرير،تنتمي مصفاة ادرار الذ قطب التكرير التابع لفرع نشاط التمييع

 .  لضماف بسوين ابعنوب ك الشماؿ الغربي للوطن 2016 - 2008 ملبيتُ طن منذ 3حيث قامت بدعابعة 

    :                       تنتج ابؼصفاة العديد من ابؼنتوجات البتًكلية ك منها 

 .Le gaz butane                           غاز البوتاف         

 .Le gaz propane                                 غازا لبركباف 

 .L'essence normale                         .البنزين الطبيعي

 L'essence super                                 البنزين ابؼمتاز 
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 .L'essence sans plomb          البنزين ابػالر من الرصاص

 .Le gazole                                         كقود الديزؿ 

 .le kérosène                                         الكتَكستُ

:  يتوزعوف حسب الاقساـ كابؼصالح كالآتي2017 عامل حسب معطيات نهاية سنة 524تضم ابؼصفاة  

 المدير 1
 سكرتيرة 1
  قسم سرية الامن الداخمي 5
  مصمحة المراقبة عن بعد  

 قسم حماية امن بيئة 57
  مصمحة بيئة  
 مصمحة وقاية  
 مصمحة تذخل  

 قسم الشؤون المالية و القانونية 18
 مصمحة القانونية  
 مصمحة المحاسبة العامة  
 مصمحة خدمة ادارة المعمومات  
 مصمحة المحاسبة التحميمية  
 مصمحة الخزينة  
   قسم ابرام الصفقات 2
 قسم خدمة ادارة المعمومات 12
 مصمحة التنظيم  
 مصمحة الاعلام الالي  
 مصمحة الارشيف  
 مصمحة ادارة الجودة  

 قسم التقنيات 39
 مصمحة الدراسات  
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 مصمحة المخبر  
 مصمحة التفتيش  
 قسم الاعمال و الاشغال   6
 مصمحة التدبير   
 مصمحة الاعمال  

   نائب المدير للاستغلال 10
 مصمحة التخطيط و البرامج  

 1 قسم الانتاج  82
 (التزيين ، محطة الغاز)مصمحة التصنيع   
 (الاصلاح)مصمحة التصنيع   
 (RFCC) مصمحة التصنيع   

 2 قسم الانتاج  102
  مصمحة الشبكة الكهربائية  
 الشحن/ مصمحة خدمة التخزين   
 مصمحة المرافق و المنافع  

  قسم الصيانة 99
 مصمحة التخطيط و الطرق و الاساليب  
 (ماكينات التدوير)مصمحة الميكانيكية   
 مصمحة الكهرباء  
 مصمحة الاجهزة  
 (معدات ثابتة)مصمحة الخدمة الميكانيكية   
 مصمحة الصيانة الصناعية  

  قسم التموين 24
 مصمحة المشتريات  
 مصمحة إدارة المخزونات  
 مصمحة المخزن  
 نائب المدير لمموظفين 1
  قسم الموارد البشرية 9
 مصمحة التكوين  
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 مصمحة تخطيط الموارد و تسير المهن  
 قسم الادارة و الشؤؤن الاجتماعية 18
 مصمحة التسيير و الدفع  
 مصمحة الحماية الاجتماعية  

 قسم الوسائل العامة 40
 مصمحة العلاقات العامة  
 مصمحة النقل  
 مصمحة الاطعام الذاخمي   
 مصمحة معتمدية  

 المجموع 526

 الاطارات 212  
 التحكم 241
 التنفيذ 73

 

 

: مصفاة السبع ودورىا في التنمية المحمية -

  ابؼصفاة الوحيدة في ابعنوب ابعزائرم قيد الاستغلبؿ باستثناء ابؼصافي طور الابقاز على غرار RA1Dتعتبر مصفاة  ادرار         

،  حيث تكتسي ابنية كبتَة في برقيق التنمية الاقتصادية كسد 1980مصفاة حاسي مسعود ك مصفاة اف امناس ابؼتوقفة منذ 

. حاجيات الولاية كبعض الولايات ابػرل  المجاكرة بؽا من ابؼنتوجات البتًكلية

البنزين، الغاز، )         فقبل افتتاح ابؼصفاة كانت كلاية ادرار تلجأ الذ منطقة ارزيو بوىراف من اجل توفتَ ابؼنتوجات البتًكلية 

، ككاف توفتَىا كنقلها يكلف ميزانية الدكلة كيكلف الاقتصاد الوطتٍ أموالا طائلة نظرا للمسافة الكبتَة بتُ كلاية كىراف (ابؼازكت

ككلاية ادرار، كقد عاف سكاف ابؼنطقة في السنوات السابقة من نقص ىاتو ابؼادة ابغيوية، فمثلب  كاف ينتظر سكاف ابؼنطقة في 
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حالة نفاذ غاز البوتاف اكثر من اسبوع ، كىم ينتظركف توفتَ ىاتو ابؼادة  بفا يضطرىم الذ استعماؿ الطريقة التقليدية في طهي 

طعامهم كىي الطهي على ابغطب ، كحتى عندما تتوفر بذد طابوىات طويلة ينتظر كل فرد فيها دكره حتى بوصل على قاركرة 

. اك قاركرتتُ

        كفي السنوات السابقة كاف يعاني ايضا سكاف ابؼنطقة من نقص مادتي البنزين كابؼازكت، كالتي تعد مادة حيوية في برريك 

اقتصاد ام منطقة، بسبب ابؼسافة الطويلة، لاسيما اف الودياف ابؼوجودة في الطريق بتُ كىراف كادرار كانت تساىم بشكل كبتَ 

. في قطع الطريق كزيادة معاناة سكاف ابؼنطقة كاصحاب ابؼركبات 

، سابنت في رفع ىاتو ابؼعاناة على سكاف ابؼنطقة من جهة ، كعلى بزفيض تكاليف 2007      كمع افتتاح مصفاة السبع في 

. توفتَ ابؼنتوجات البتًكلية كالتي كانت تصرفها الدكلة في ذلك من جهة ثانية

  عامل بكافة 524  2017عدد عمابؽا في نهاية        كقد سابنت ابؼصفاة في خلق مناصب شغل بابؼنطقة ، حيث بلغ

. ، كىي بذلك سابنت في بزفيض معدلات البطالة بابؼنطقةالتخصصات

     تتميز مصفاة السبع كونها تابعة لشركة سوناطراؾ بأجورىا ابؼرتفعة كابؼميزة على قطاع الوظيف العمومي، كالاجر ىو التعويض 

النقدم الذم بوصل عليو الفرد لقاء مسابنتو التي يقدمها في ابؼؤسسة، كبرظى الاجور بأبنية كبتَة من عدة اطراؼ في المجتمع، 

حيث بيثل الاجر للفرد ابؼصدر الرئيسي للدخل، بؽذا بذد سكاف ابؼنطقة بجميع مستوياتهم بولموف بوظيفة في ابؼصفاة لعلها 

. تساعدىم في برستُ ابؼستول ابؼعيشي بؽم ك لعائلبتهم

     كقد أثرت ايضا في ابغركية التجارية لمجتمع كلاية ، فبتوفر ابؼواد البتًكلية افي كل الاكقات أصبحت حركية السيارات كسيارة 

الاجرة نشطة كسط ابؼدينة بفا يساعد في تنقل الافراد لقضاء حاجياتهم اليومية ،كما سابنت ابؼصفاة بطريقة غتَ مباشرة في 

خلق مناصب عمل لبعض سكاف ابؼنطقة كالذين يتاجركف في قاركرات غاز البوتاف في بؿلبتهم، فيسابنوف في توفتَ ىاتو ابؼادة 
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فهم بهذا يوفركف دخلب يساىم في برستُ مستواىم ابؼعيشي من جهة، كمن جهة ثانية توفتَ مادة .في كل مناطق الولاية 

. اساسية في ابغياة ابؼعيشية لاىل القرل كالاماكن البعيدة عن ابؼدينة

    لكن بابؼقابل كاف بؼصفاة اسبع اثر سلبي على سكاف بلدية السبع كونهم يعيشوف بالقرب من ابؼصفاة، فقد اشتكى سكاف 

البلدية من تأثتَ الغازات ابؼنبعثة من ابؼصفاة على صحتهم، فقد ارتفعت مؤخرا في سكاف البلدية مرض ضيق التنفس كالذم 

يرجعو اىل سكاف السبع الذ كثافة الغازات ابؼنبعثة من ابؼصفاة، بالاضافة الذ تأثتَ ابؼصفاة على ابغقوؿ القريبة منها كالذم 

 .اشتكى اصحابها بأف النخيل كمنتوج كأرضية  ابغقوؿ تأثركا من انبعاث الغازات، بفا أثر سلبا على بؿصوبؽا

 :لخصائص الشخصية لعمال مصفاة السبع بأدرارا -

 يبين توزيع العينة حسب السن: 02جدول رقم  -

 النسب المئوية التكرارات  (سنة)السن 
18-28 30 11,8 
29-38 98 38,6 
39-48 97 38,2 
 11,4 29 فمافوؽ 48

 100,0 254المجموع 
 

  39-48 ك 29-38العمريتتُ  نلبحظ أف اغلبية العماؿ يتًاكح سنها بتُ الفيئتتُ (02) من خلبؿ ابعدكؿ رقم 
 10 على التوالر كىذا راجع الذ كوف مصفاة السبع مؤسسة لايقل عمرىا عن 38.2 ك38.6كذلك بنسبة 

سنوات كىذا مايفسر معظم عمابؽا شباب كىذا ملمسناه من خلبؿ ملبحظتنا داخل ابؼصفاة من خلبؿ 
 .ابؼقابلبت التي اجريناىا مع بعض العماؿ
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 يبين توزيع العينة حسب الحالة العائلية: 03جدول رقم  -

 النسب المئوية التكرارات الحالة المدنية 
 39,8 101أعزب 
 56,7 144متزكج 
 0.4 1مطلق 
 3,1 8أرمل 

 100,0 254المجموع 
 

  من العماؿ % 39.8 من العماؿ متزكجوف تليها نسبة 56.7نلبحظ أف نسبة  (03)كؿ رقم د    من خلبؿ الج
 أف نسبة ابؼتزكجتُ  مطلق، كنستنتج 0.4 ارملة كنسبة % 3.1عزاب بينما بقد فئة ضعيفة من العماؿ بنسبة 

ىي الأكبر كىي راجعة إلذ رغبتهم في الإستقرار كتلبية حاجياتهم كرغباتهم ابؼعيشية كمتطلبات ابغياة ابؼختلفة ، 
العزاب فتجدىا في الغالب في مرحلة البحث عن تكوين عائلة كوف اف معظم العماؿ ينتموف لفئة أما فئة 

( . 02)الشباب كىذا مايبينو ابعدكؿ رقم 
: المستوى التعليمي حسب  يبين توزيع العينة04جدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات المستوى التعليمي 
 0.4 1ابتدائي 
 13,4 34متوسط 
 25,6 65ثانوم 

 58,7 149جامعي 
 100,0 254المجموع  

 
 تليها فئة ابؼستول % 58.7اف معظم العماؿ بؽم مستول جامعي بنسبة  (04)     نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ رقم 

  كنستنتج أف اغلبية العماؿ بؽم مستول تعليم عالر كىذا راجع لكوف اف مؤسسة % 25.6الثانوم بنسبة 
سوناطراؾ ابؼمثلة في مصفاة السبع البتًكلية تسعى على تطوير ابؼؤسسة من خلبؿ حرصها على توظيف اصحاب 

. الشهادات العليا
 يبين توزيع العينة حسب نوع الوظيفة 05جدول رقم  .1
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 النسب المئوية التكرارات نوع الوظيفة 
 26,4 67تقتٍ بركم 

 24,8 63ادارم بركم  
 35,4 90تقتٍ اطار 

 13,4 34ادارم اطار 
 100,0 254المجموع 

 

 ك  %35.4أف فئتي  تقتٍ أطار ك كتقتٍ بركم بسثلبف اعلى نسبة ب  (05)نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ رقم      
 على التوالر %13.4 ك  %24.8 على التوالر تليها الفئتتُ ادارم بركم ك ادارم اطار بنسبة 26.4%

 .كنفسر ذلك بأف طبيعة العمل في بؾاؿ المحركقات يتطلب فئة التقنيتُ اكثر من فئة الاداريتُ
 

:  حسب الأقدمية في العمل يبين توزيع العينة06جدول رقم

 النسب المئوية التكرارات الأقدمية بالسنة 
0 - 5 67 26,4 
 21,7 55 10 ألذ 6

 28,7 73 15 ألذ 11
 15,0 38  20 إلذ16
 8,3 21 فما فوؽ 21

 100,0 254المجموع  
 

، تليها  11-15 من العماؿ تتمتع بأقدمية تتًاكح بتُ % 28.7نلبحظ أف نسبة  (06)   من خلبؿ ابعدكؿ رقم 

 كنفسر ذلك كوف اف % 8.3 سنة بأقل نسبة ب 21 سنوات بينما بقد فئة اقدمية فوؽ5فئة اقدمية أقل من 

 سنة كىذا مايفسر ارتفاع 11 ترجع الذ اف مصفاة السبع مؤسسة لايقل عمرىا عن 11-15أعلى نسبة في فئة 

 سنوات كوف اف مؤسسة سوناطراؾ شرعت في السنوات الاختَة في 5نسبة ىاتو الفئة تليها فئة اقدمية اقل من 

 .فتح باب التوظيف من اجل تطوير ابؼؤسسة
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: يبين توزيع العينة حسب الأجر ( 07)جدول رقم  .1

 النسب المئوية التكرارات  (دينار)األاجر 
40000 – 18000 19 7,5 
80000 – 50000 84 33,1 

120000 - 90000 50 19,7 
160000 - 130000 93 36,6 

 3,1 8  فما فوؽ 170000من 
 100,0 254المجموع 

     
-160000 من العماؿ يتًاكح اجرىا بتُ % 36.6أف نسبة   (07)     نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ رقم 

 دج جاءت 170000 ، بينما فئة أكثر%33.1 دج بنسبة  50000-80000دج ، تليها فئة 130000

 كنفسر ارتفاع الاجور  بأف  غالبية العماؿ بؽم مستول جامعي كيشغلوف كظائف %3.1بأقل نسبة كابؼقدرة ب 

كىذا النوع من الوظائف يتميز في شركة سوناطراؾ بارتفاع  (05)ك  (04)تقنية كما يبينو ابعدكلتُ  رقم 

 دج كوف ىاتو الفئة بسثل 170000الاجور، بينما نفسر اقل نسبة بسيز فئة العماؿ الذين يتقاضوف اكثر من 

الاطارات كاصحاب الاقدمية في العمل كوف اف مصفاة السبع مؤسسة فتية في العمر اضف الذ ىذا اف نسبة 

(. 07)الاطارات بها قليل كىذا مايبينو ابعدكؿ رقم 

 
: خاتمة الفصل

     حاكلنا من خلبؿ ىذا الفصل التعرؼ على مفهوـ كخصائص العمل الصناعي بعدىا حاكلنا التطرؽ الذ تاريخ 

ابؼؤسسة الصناعية ابعزائرية كذلك من اجل فهم ثقافة ابؼؤسسة بشكل جيد،فمن خلبؿ تتبع  مسار تطور ابؼؤسسة  في 

ابعزائر، ابتداءا من ابؼؤسسة ابؼستَة ذاتيا من طرؼ العماؿ عقب الاستقلبؿ، كصولا الذ مرحلة ابػوصصة  بالاعتماد على 
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 ابؼؤسسات سياسة رسم في الفردية للمبادرة الأبنية تعطي التي الاقتصادية الدكلية التحولات أليات السوؽ ك مواكبة

. ابؼصانع ك

         كقد عرفت ابؼؤسسة ابعزائرية خلبؿ مراحل تطورىا برولات جذرية على بـتلف ابؼستويات حيث نالت الصناعة 

. ابنية بالغة من اجل انشاء نظاـ صناعي جديد متنوع تنمو خلفو باقي قطاعات الاقتصاد الوطتٍ

      بعدىا حاكلنا التعرؼ على السياسات الصناعية في ابعزائر حيث عرفت الصناعة تغيتَا كبتَا بقم عنو  تغيتَا في 

ثقافة العامل الصناعي بفا اكتسبو ثقافة صناعية بذسدت في  تغيتَ سلوكاتو كتصرفاتو داخل ابؼصنع، كفي ىذا الصدد 

 تطرقنا الذ مصفاة السبع كتجربة صناعية ناجحة بولاية ادرار، كحاكلنا معرفة مسابنة ىاتو التجربة في التنمية المحلية للولاية

كفي اخر الفصل اردنا التعرؼ على المجتمع الصناعي ابؼدركس من خلبؿ التطرؽ الذ ابؼتغتَات الشخصية لعماؿ 

مصفاة السبع بولاية ادرار كالتي تتميز بأغلبية عمابؽا الشباب كبكتلة أجورىا ابؼرتفعة مقارنة بباقي الوظائف الاخرل 

.  بابؼنطقة 
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 واقع الالتزام التنظيمي لدى عمال : ثالثالفصل ال
. مصفاة السبع، تصورات وتمثلات              

 

 مقدمة الفصل -

 مفهوم و أىمية الالتزام التنظيمي -

 اسس الالتزام التنظيمي -

 خصائص الالتزام التنظيمي -

 :ثقافة الالتزام التنظيمي ومراحل تشكلها -

 تصورات العمال لمفهوم الالتزام التنظيمي -

 خاتمة الفصل -
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: مقدمة الفصل

الالتزاـ متطلب أساسي لكل منظمة تعتٍ فاعليتها كإنتاجيتها كبرقيق أىدافها، كالقادة ابؼلتزموف مطلب 

لكل منظمة تسعى للمنافسة كالتطور في بؾابؽا، كما أف القادة الراضيتُ كظيفيا قادركف أكثر من غتَىم على 

برقيق مصالح ابؼنظمة، فقدرة الإدارة على تنمية ركح الولاء كالإخلبص كالكفاءة عند الأفراد كالعمل على إبهاد 

ابؼناخ التنظيمي ابؼناسب، الأجور كابغوافز كالرضا الوظيفي سيؤدم بصورة حتمية إلذ بقاح كاستمرار ابؼنظمة 

الإدارية كالوصوؿ إلذ أىدافها فيؤخر الالتزاـ التنظيمي من ابؼنظمات ضماف لنجاحها كاستمرارىا كزيادة 

. 1إنتاجيتها

إف الالتزاـ كالولاء كالإخلبص كابغب كالطاعة من أكثر ابؼسائل التي أخذت تشغل باؿ إدارة ابؼنظمات، 

كذلك لكونها أصبحت تتولذ مسؤكلية المحافظة على ابؼنظمة في حالة صحية سليمة بسكنها من الاستمرار كالبقاء، 

كانطلبقا من ذلك برزت ابغاجة لدراسة السلوؾ الإنساني في تلك ابؼنظمات بغرض برفيزه كزيادة درجات الالتزاـ 

. بأىدافها كقيمها

كيعتبر الالتزاـ أحد الأىداؼ الإنسانية التي تسعى بصيع ابؼنظمات لبلوغو بغالة أثر فعاؿ في استمرارية 

فعاؿ في استمرارية الفعاؿ كاستقرار العمل، فالانتماء للمنظمة في الفكر الإدارم ابؼعاصر تعبتَ يشتَ بشكل عاـ 

إلذ مدل الإخلبص كالاندماج كالمحبة التي يبديها الفرد بذاه عملو، كانعكاس ذلك على تقبل الفرد لأىداؼ 

. ابؼنظمة التي يعمل بها كتفانيو كجهده ابؼتواصل لتحقيق تلك الأىداؼ

                                                           

، 2014، 1مصر، ط،، ابؼؤسسة العربية للعلوـ كالثقافة، الإسكندريةالسلوك التنظيمي وسلوك المنظمةإيهاب عيسى ابؼصرم، طارؽ عبد الرؤكؼ عامر،  1
. 39ص 
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كسنحاكؿ في ىذا الفصل التعرؼ على تصورات عماؿ مصفاة السبع لواقع الالتزاـ التنظيمي بابؼصفاة، 

حيث تعتبر تصورات العماؿ لعملهم الذم يقوموف بو، احدل ابؼتغتَات التي نستطيع من خلببؽا معرفة مدل "

 . ، كايضا بيكننا من التعرؼ على كاقع سلوكاتهم بابؼصفاة1"استطاعة العماؿ التأقلم مع كسطهم ابؼهتٍ

الالتزاـ أك الولاء يعتبر مفهوما قدبيا تطرؽ إليو علماء الاجتماع  :مفيوم الالتزام التنظيمي -

كالسلوؾ مؤكدين أف الولاء التنظيمي ىو امتداد للولاء الاجتماعي ابؼتمثل في مشاعر الفرد ككلائو كانتمائو 

. للمجتمع الذم يعيش فيو

أنو اقتًاف فعاؿ بتُ الفرد كابؼنظمة، : كتعددت مفاىيم الالتزاـ التنظيمي لتشمل جوانب عديدة أبنها

كبحيث يبدم ابؼوظفوف ابؼوالوف رغبتهم في خدمتها بغض النظر عن ابؼردكد، كالذم بوصلوف عليو منها، فالالتزاـ 

. التنظيمي حالة نفسية تؤثر على قرار الفرد البقاء في التنظيم أك تركو

كالانتماء التنظيمي مصطلح عربي أما مصطلح الولاء التنظيمي فيقابلو الالتزاـ التنظيمي، رغم أف ابػلط 

بتُ ىذه ابؼفاىيم أك ابؼصطلحات أخذ في الاتساع، فكثتَ من الباحثتُ يتحدثوف عن الالتزاـ كيقصدكف الولاء، 

ىو الثمرة : أك يتحدثوف عن الولاء كيقصدكف الالتزاـ، فإف كلب منهما لو مدلولو ابػاص بو، إلا أف مفهوـ الالتزاـ

للبنتماء كالولاء، كما أف معظم الدراسات الأجنبية ركزت على دراسة الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ في 

ابؼنظمات، لد تركز على دراسة الانتماء أك الولاء، كإف بعض التًبصات من اللغات الأجنبية إلذ العربية خلطت 

. بعض الأحياف بتُ مصطلحي الانتماء كالولاء مع الالتزاـ التنظيمي

. كمن ثم اختلفت طرؽ قياسو. لقد اختلف الباحثوف حوؿ مفهوـ الالتزاـ كتعريفو إجرائيا  : مفيوم الالتزام -

                                                           
 .168، مرجع سبق ذكره، ص"ممارسات وتمثلات"العمال الصناعيون في الجزائر  مولام ابغاج مراد، 1
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يعد الالتزاـ عامة  من الظواىر ابؼهمة في حياة البشرية بشكل عاـ، اذ برز مفهوـ الالتزاـ في السلوؾ 

 ، حيث ركزت أغلب الدراسات كالبحوث على تفستَ طبيعة كعلبقة الفرد 1950التنظيمي في بداية عاـ 

 1.بابؼنظمة كفقا لتوافق القيم كالاىداؼ بتُ الطرفتُ

كتشتَ الادبيات الادارية الذ اف الالتزاـ التنظيمي أصبح من اكثر ابؼسائل التي تشغل باؿ ادارة ابؼنظمات، 

حيث ركزت اغلب الدراسات كالبحوث على تفستَ طبيعة كعلبقة العاملتُ بابؼنظمة كفقا لتوافق القيم 

 2.كالاىداؼ

 أف الالتزاـ ىو رباط كجداني بتُ الفرد كابؼنظمة التي يعمل فيها، 1974 (Buchnan)يرل بوشناف 

كما أف الفرد ابؼلتزـ ىو الفرد الذم يؤيد كيناصر أىداؼ كقيم ابؼنظمة من أجل مصلحتها، بعيدا عن أم منفعة 

: 3مادية، كلذلك فهو يصف الالتزاـ بأنو مصطلح نفسي يتكوف من ثلبث مكونات

.  كيقصد بو تبتٍ الفرد لأىداؼ ابؼنظمة كقيمها ككأنهر أىدافها كقسمو الشخصية:تماثل- أ

.  كيعتٍ استغراؽ الفرد نفسيا في الأنشطة ابػاصة بعملو في ابؼنظمة:مشاركة- ب

.  كيعتٍ شعور الفرد بنوع العاطفة بكو ابؼنظمة كالارتباط بها كجدانيا:ولاء- جـ

كيعد الالتزاـ التنظيمي جزء من الانتماء الاجتماعي العاـ الذم يتمثل في تنمية مشاعر الفرد بكو المجتمع 

  1.الذم يعيش فيو، كبدا بوويو من منظمات كافراد ، كمايسود فيو من افكار كمبادمء كقيم

                                                           
1 Rowden, R W, the Relationship between Charismatic  Leadership Behaviors and Organizational 
Commitment The leadership and Organization Development Journaal Vol21 No1, 2000, p30 

، كلية الادارة كالاقتصاد، جامعة تكريت،  والاقتصاديةمجلة تكريت للعلوم الادارية، "أثر العدالة التنظيمية كعلبقتها بالالتزاـ التنظيمي" بماء جواد العبيدم، 2
 82، ص2012، العراؽ، 24، العدد8المجلد

. 41إيهاب عيسى ابؼصرم، طارؽ عبد الرؤكؼ عامر، مرجع سابق، ص  3
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العاملتُ في بذؿ : معو في ذلك، حيث يرل الأكؿ، الالتزاـ ىو (1971)كشيلدكف  (1967)اتفق بورتر 

أقصى جهدىم من أجل ابؼنظمة التي يعملوف فيها، ككذلك يكوف لديهم رغبة قوية في البقاء كالاستمرار في 

العمل فيها، كقبوؿ أىدافها كقيمها، أما الثاني يقتًح أف الالتزاـ ما ىو إلا تقونً إبهابي للمنظمة كالتصميم على 

الذم يرل أف مستول الالتزاـ العالر يتكوف من التزاـ  (1989)العمل في ابذاه ىدفها، كيؤكد على ذلك ستورل 

السلوكي للعمل ابعاد من أجل برقيق الأىداؼ ابؼتفق عليها، كالتزاـ ابذاىي يعكس ابذاه الفرد بكو برديد ىويتو 

. 2مع ابؼنظمة

ىذه الرغبة في بذؿ مزيد من ابعهد من أجل برقيق أىداؼ ابؼنظمة أك ابؼهنة، كالرغبة في استمرار للعمل 

بها، كبؿاكلة الفرد في التماثل مع ابؼنظمة التي يعمل فيها، يتطلب تضحية اقتصادية كشخصية منو، كالذم عبر 

بسبب زيادة إضافية ( ابؼهنة)بأف الالتزاـ ىو عدـ رغبة الفرد في ترؾ ابؼنظمة أك  (1973)عنها ىريبيناؾ كالوتو 

في ابؼرتب أك ابؼكافآت ابؼالية ابؼختلفة، أك بسبب مكانة كظيفية أحسن أك حرية مهنية أكبر، أك علبقة صداقة 

أفضل قد بهدىا في منظمة أخرل، بشرط أف تكوف ىذه التضحية برغبة الأفراد غتَ بؾبرين عليها، بفا يتطلب 

السلوؾ الالتزامي، كىو يتوقف على مدل  (1977)منهم سلوؾ معتُ، ذلك السلوؾ أطلق عليو سالانسيك 

اعتقاد الفرد نفسو حل البدائل ابؼتاحة لو لتًؾ ابؼهنة أك ابؼنظمة التي يعمل فيها، كبالتالر ابزاذ القرار النهائي 

في مناقشتها كبسييزىا لعدة تعريفات  (1986)بتفضيل مهنتو كابؼنظمة التي يعمل فيها، كذلك ما أكضحتو كانتور 

: 3بـتلفة بؼفهوـ الالتزاـ

                                                                                                                                                                           
1، مجلة جامعة دمشق التقنية التابعة بعامعة حلب ،   دراسة ميدانية على العاملتُ في ابؼعاىد"تأثتَ مناخ ابػدمة في الالتزاـ التنظيمي " بؿمد مصطفى ابػرشوـ

 173،ص3،2011، العدد27المجلدللعلوم الافتصادية والقانونية ، 
. 42إيهاب عيسى ابؼصرم، طارؽ عبد الرؤكؼ عامر، مرجع سابق، ص - 2
. 42إيهاب عيسى ابؼصرم، طارؽ عبد الرؤكؼ عامر، مرجع سابق، ص 3
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 كيشتَ إلذ بسسك الفرد بالبقاء في مهنتو أك في ابؼنظمة التي يعمل بو، بالرغم من كجود دلائل :الالتزام المستمر- أ

. للعمل متاحة لو، ما يتطلب منو تضحيات مادية كشخصية

 كيعتٍ ارتباط الفرد بعلبقات اجتماعية مع أفراد ابؼنظمة، كيتم ذلك من خلبؿ تقنيات :الالتزام المتماسك- ب

. نكراف الذات، كابؼشاركة في ابؼناسبات الاجتماعية التي تعزز الشعور بتماسك ابعماعة كالانتماء لو: معينة مثل

 كيقصد بو ارتباط الفرد بابؼعايتَ التي تشكل سلوكو في ابذاىات مرغوبة من جانب ابؼنظمة، :الالتزام الموجو- جـ

كالتنصل من ابؼعايتَ السابقة التي ارتبط بها الفرد قبل التحاقو للعمل بابؼنظمة، كفي سبيل برقيق ذلك فإف ابؼنظمة 

. كقيمها (أك ابؼهنة)تطالب أفرادىا بإعادة صياغة مفاىيم الذاتية، كتبتٍ أىداؼ ابؼنظمة 

أف الأكؿ بيثل جذب غتَ : بتُ الالتزاـ النفسي كالتزاـ ابؼقايضة (1979)كيتميز كل من جتَتينر كنولتُ 

في صورة مرتبات كمكافآت )كسيلة بتُ الفرد كابؼنظمة، أك ابؼهنة التي يعمل بها، فابؼنظمة بسد الفرد بابغوافز 

. مقابل ما يساىم بو من عمل (كغتَه

كاماـ تعدد الابعاد كالتصنيفات ابؼختلفة للبلتزاـ التنظيمي فإنو بيكن اف بيثل بالفعل مؤشرات كافية 

الولاء للمنظمة، ابؼسؤكلية : للبستدلاؿ عن درجة الالتزاـ التنظيمي كمستواه، اذ تقتصر على ثلبثة ابعاد كىي

 1.ابذاه ابؼنظمة، كالرغبة في العمل كالبقاء في ابؼنظمة

أك ىو درجة تطابق الفرد مع منظمتو، كارتباطو بها كقبولو لاىدافها كقيمها كرغبتو في بذؿ أكبر عطاء 

 2.بفكن لصابغها مع الرغية القوية في الاستمرار في عضويتها

                                                           
 286ص2005دار ابؼيسرة، عماف، السلوك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعليمية، فليو فاركؽ، عبد المجيد السيد، ،1
 181،ص2005 ، مطبعة الدار ابعامعية الاسكندريةمباديء السلوك التنظيمي، الدين بؿمد،  عبدالباقي صلبح2
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مفهوـ آخر للبلتزاـ كىو ما يعرؼ بالتزاـ ابؽدؼ الذم يقصد بو  (1989)كيضيف ىولينيك كآخركف 

عزـ الفرد كتصميمو من أجل برقيق ىدؼ معتُ كالإصرار على ابقازه في زمن معتُ، ىذا ابؽدؼ غالبا ما يكوف 

ىدفا للمنظمة التي براكؿ برقيقو، كالذم يتبناه الفرد بعد التحاقو بابؼهنة أك ابؼنظمة، ككلما كاف ابؽدؼ صعب 

كاف التزاـ الفرد أقول، فالالتزاـ غالبا ما يكوف للؤىداؼ الصعبة كليست للسهلة، كإعلبف الفرد للهدؼ الراغب 

أنو سوؼ - في بؾاؿ العمل–في برقيقو، يعد من أىم العوامل لتعزيز الالتزاـ بابؽدؼ، كأف يعلن الفرد لأصدقائو 

. يفعل الشيء أك ذاؾ

بتُ الالتزاـ الأحادم  (1991)لقد فرؽ بوفيو كآخركف  :1الالتزام الأحادي والمزدوج -

، أما (ابؼهنة، أك ابؼنظمة، أك النقابة)يقصد بو الالتزاـ ابذاه شيء كاحد فقط : كابؼزدكج، فالالتزاـ الأحادم

كيعتٍ الارتباط الإبهابي للببذاىات ابؼنفصلة بكو شيئتُ في كقت كاحد، مثل ابؼهنة كابؼنظمة : الالتزاـ ابؼزدكج

التي يعمل بها الفرد، أك ابؼنظمة أك النقابة التابع بؽا، كالالتزاـ ابؼزدكج للفرد للمهنة كللمنظمة لا تنتج عنو 

مشكلبت للفرد لأف أىدافها كاحدة، في حتُ أف التزاـ الفرد ابؼزدكج للمهنة كابؼنظمة كالنقابة قد ينتج عنو 

. مشكلبت للفرد، لأنو غالبا ما تتعارض أىدافهما

أف الالتزاـ ابؼزدكج بودث عندما يدرؾ الفرد مواقف عمل إبهابية من كلتا  (1956)كيقتًح ستاجنر 

، فالالتزاـ ابؼزدكج يوجد في حالة ما إذا كانت ىناؾ علبقة (ابؼنظمة كالنقابة)أك  (ابؼنظمة كابؼهنة معا)ابعهتتُ 

توافق كرضا بتُ ابؼنظمة كابؼهنة، أك بتُ ابؼنظمة كالنقابة، بينما بودث الالتزاـ الأحادم إذا كاف الأفراد أكثر 

. تفضيلب بعانب عن ابعانب الآخر، كتفضيل ابؼنظمة مع ابؼهنة، أك النقابة عن ابؼنظمة
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 (ابؼنظمة)كفي بؾاؿ التدريس، قد يكوف ابؼعلم لديو التزاـ أحادم، إذا كاف يشارؾ بإبهابية في ابؼدرسة 

كيرتبط بها كجدانيا، كيرغب في الاستمرار بالعمل فيها، كبالتالر فهو بىلص بؽا، كفي الوقت نفسو قد لا يكوف 

. لديو التزاـ بكو مهنة التدريس نفسها، أك نقابة ابؼهن، ككذلك مهنة التدريس أك بابؼدرسة كنقابة ابؼهن التعليمية

كيعتبر الالتزاـ أحد الأىداؼ الإنسانية التي تسعى بصيع ابؼنظمات لبلوغو بؼالو من أثر فعاؿ في استمرارية ..

الأفراد كاستقرار العمل، فالالتزاـ للمنظمة في الفكر الإدارم ابؼعاصر تعبتَ يشتَ بشكل عاـ إلذ مدل الإخلبص 

كالاندماج كالمحبة التي يبديها الفرد ابذاه عملو كانعكاس ذلك على تقبل الفرد لأىداؼ ابؼنظمة التي يعمل بها 

. كتفانيو كجهده ابؼتواصل لتحقيق تلك الأىداؼ

 أف فهم الالتزاـ كاستيعابو يتم من خلبؿ مؤشراتو الثلبثة التطابق كالانتماء (Buchnan)كشناف بكيرل 

كالولاء، كقد عبر عنو بقوة إبياف الفرد كقبولو لأىداؼ ابؼنظمة كقيمها كالرغبة في بذؿ قصارل ابعهود لصابغها 

. 1كالمحافظة على عضويتو فيها

كيتضح من خلبؿ ىذه التعريفات للبلتزاـ التنظيمي أف الالتزاـ التنظيمي إبما ىو حالة نفسية تتمثل في 

بسسك الفرد بدنظمتو، كاقتناعو بأىدافها الأمر الذم ينعكس على سلوكياتو حيث يسعى لنجاح ىذه ابؼنظمة 

. كبذؿ قصارل ابعهد كالالتزاـ بتحقيق ذلك

كىناؾ أيضا من يعرؼ الالتزاـ التنظيمي بأنو يقصد بو ما يقيس مقياس الالتزاـ التنظيمي من حيث 

: مكوناتو الفرعية الثلبثة، كالتي ىي كالتالر
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كبيثل مؤشر يعكس توجو ابهابي اك شعور تعاطفيا من قبل ابؼوظف بكو التنظيم، بدا يعتٍ بأف :عاطفيالالتزام ال- أ

الافراد  الذين يظهركف معدلات عالية من الالتزاـ الوجداني بكو منظمتهم، يبقوف فيها بسبب علبقة ابغب أك 

. 1ابؼيل الذم يشعركف بو بكو تلك التنظيمات 

كيشار الذ أف الالتزاـ العاطفي يتعلق بتناسق الاىداؼ كيشتَ لرغبة الشخص في الاستمرار في العمل لتوافقو معو 

  2.كرغبتو في ادء ذلك

كىو قائم على ابغاجات فالالتزاـ ابؼستمر، يصف ابغاجات الذاتية الداخلية ابؼدركة لدل  :الالتزام المستمر- ب

العامل بأنها تستمر مع التنظيم بعكس الاحتياجات التنيظيمية النابعة من ابػارج، اف العاملتُ الذين يظهركف 

التزاما مستمرا يشعركف بابغاجة الذ البقاء في العمل مع التنظيم ابغالر، كما يشتَ الالتزاـ بالاستمرارية الذ الوعي 

 3.بالتكاليف ابؼتًتبة على ترؾ ابؼنظمة

كيشتَ الالتزاـ الاستمرارم إلذ قوة رغبة الفرد ليبقى في العمل بدنظمة معينة لاعتقاده بأف ترؾ العمل فيها يكلفو 

الكثتَ فكلما طالت مدة خدمة الفرد في ابؼنظمة فإف تركو بؽا سيفقده الكثتَ بفا استثمره فيها على مدار الوقت 
4. 

كأشتَ أف الالتزاـ الاستمرارم يتعلق بالرىاف ابعانبي كيشتَ لقوة احتياج الفرد للعمل بابؼؤسسة لانو لايستطيع برمل 

 5اعباء ابؼعيشة بطريقة أخرل 

                                                           
 ،2004، 2 العدد ،جامعة الزقازيق،مجلة البحوث التجارية، "أثر ادراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية على الالتزاـ التنظيمي"جاد الرب عبد السميع،   حسنت1ُ

 74ص
2

 218، 2004دار ابعامعة ابعديدة، الاسكندرية، السلوك التنظيمي، سلطاف بؿمد سعيد،  
3
 Boehmaen.J, Affective Continuance and Normative Commiment Among student Affairs Professionals Dissertation 

Abstracts International 67 2006, p217 
 209، ص2004، تعريب كثربصة رفاعي ابظاعيل البسيوني، دار ابؼريخ للنشر، الرياض، إدارة السلوك في المنظمات جتَالد جينز، ركبرت باركف، 4
 209،ص2004، دار ابعامعة ابعديدة، الاسكندرية، ، السلوك التنظيمي سلطاف بؿمد سعيد5
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اف الالتزاـ ابؼعيارم يشتَ الذ شعور الفرد بأنو ملتزـ بالبقاء في منظمتو بسبب ضغوط  :الالتزام المعياري- جـ

الاخرين، فالاشخاص الذين يقول لديهم الالتزاـ ابؼعيارم يأخذكف في حسابهم الذ حد كبتَ مابيكن اف يقولوه 

الاخركف لو ترؾ العمل بابؼنظمة، فهو لايريد اف يسبب قلقا بؼنظمتو اك يتًؾ انطباعا سيئا لدل زملبئو بسبب 

تركو للعمل، اذف فهو التزاـ ادبي حتى كلوكاف على حساب نفسو، ككذلك يعرؼ بأنو الالتزاـ ابؼستند الذ القيم، 

 1فإضافة الذ الصلة العاطفية بالتنظيم، فإف العاملتُ بوسوف بالالتزاـ بالاستمرار في العمل لدل التنظيم

كاشتَ اف الالتزاـ ابؼعيارم ىو نوع أخر من الالتزاـ، كيعبر عن الالتزاـ الادبي كالشخصي بالتمسك بقيم ابؼنظمة، 

 2.كيكوف نابذا عن التأثر بالقيم الاجتماعية كالثقافية كالدينية

حظى موضوع الولاء التنظيمي كالالتزاـ، كالعوامل ابؼؤثرة فيو   :مفيوم الولاء التنظيمي -

باىتماـ كثتَ من الباحثتُ منذ عدة سنوات، كظهر ىذا الاىتماـ بؼا للولاء من تأثتَ مهم في سلوكيات 

الأفراد، كانعكاسات على الفرد كابؼؤسسة على حد سواء، كما كشفت نتائج الدراسات أف ضعف الولاء 

التنظيمي يتًتب عليو ارتفاع معدلات الغياب، كترؾ العمل، كفقداف الرغبة في الإبداع، كابلفاض الدافعية، 

. 3، كفي ىذا يشتَ بؿمد مبتوؿكالتزاـ العمل

 أف الالتزاـ التنظيمي (Hartman & Bambacacc)كما كشفت نتائج دراسة ىاربساف كبامباكاس 

بتُ مدل الرغبة في ترؾ العمل، كمن ابؼؤكد أف ىذا الولاء ىو ذاتو للعديد من ابؼتغتَات التي من بينها بالطبع 

طبيعة العمل، أك العمل في حد ذاتو للعديد من ابؼتغتَات، كابؼسؤكلية كالتقدير كالأجر كنظاـ التًقيات كالعلبقات 

الإنسانية كالعلبقات الوظيفية، كىو ما أشار إليو الباحثوف على امتداد النصف الأختَ من القرف ابؼاضي، كقد 

                                                           
، رسالة ماجستتَ قسم إدارة الاعماؿ، كلية الاعماؿ جامعة الشرؽ أثر الالتزام التنظيمي في تحسين جودة الخدمة المصرفية  رؤل رشيد سعيد أؿ قاسم،1

 22،ص20012الاكسط، 
2

 219، ص2005 ، دار حورس للنشر كالتوزيع، الاسكندرية، مصر،السلوك التنظيميالصتَفي بؿمد، 
3
 Mebtoul .M, Discipline d’usine productivité et société en algérie, office des publications Universitaires, alger,p175 



 

84 

 

، أف الولاء التنظيمي بيكننا من التنبؤ بالأمور 1998" راشد العجمي"أثبتت الدراسات ابؼتقدمة كما يقرر 

، كالإدارة كالسلوؾ التنظيمي، كالغياب (بدعتٌ الانتقاؿ من عمل لآخر)دكراف العمل : ابؼهمة في العمل، مثل

كالتعب كترؾ العمل، كما يشتَ أف ىناؾ من الدراسات ما أكضح أف مستول الولاء التنظيمي عند الفرد يعتبر 

. مؤشرا أكثر دقة للتنبؤ بهذه الأمور من الرضا الوظيفي، كأكثر شمولية منو

ىو أف منظمة ابؼتغتَات  (Mathieu & Zjac 1990ماثيو كزجاؾ )كالأمر الواضح كما يرل 

ابؼستحدثة لد تكن نتيجة بؼا طرأ على ظركؼ العمل، كالإنتاج في منظمة بعينها فحسب، كلكن بشكل عاـ، 

سواء على مستول ابؼؤسسة أك المجتمع الذم تنتمي إليو تلك ابؼؤسسة أك على مستول العالد كلو، ىذه ابؼتغتَات 

ابؼستحدثة، أفرزت آثار بعضها سلبي كبعضها إبهابي، كمن أبرز ىذه الآثار السلبية، الضغوط النفسية 

كابؼشكلبت العائلية، كالركود ابؼهتٍ، كىي أمور لا تنشأ بسبب عامل كاحد أك عدة عوامل فحسب، كلكن ربدا 

من خلبؿ منظومة من العوامل، بعضها خاص بالفرد كبعضها خاص بعملو أك بدؤسستو أك بظركؼ بؾتمعو أك 

. بظركؼ عابؼية متعلقة بابؼتغتَات التي أفرزتها عصر العوبؼة

كما يفيد الولاء التنظيمي عنصرا حيويا في بلوغ الأىداؼ التنظيمية كتعزيز الإبداع كالاستقرار، كالثقة بتُ 

. 1ابؼنظمة كإدارتها، كالعاملتُ فيها، كما أنو يسهم في تطوير قدرات ابؼنظمة على البقاء كالنمو ابؼتواصل

لذا فإف الاىتماـ بهذه الفئة من القول العاملة، كالوقوؼ على درجة ارتباطها أك كلائها للمنظمات التي 

. تعمل بها يعتبر مطلبا سليما كلاسيما في ظل التغتَات التي شهدىا المجتمع في السنوات الأختَة

كيعرؼ الولاء التنظيمي بأنو سلوؾ يعبر بو الفرد عن مدل التزامو بعملو كحبو كتقديره بؽذا العمل كارتباطو 

. بو
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 الولاء التنظيمي بأنو قوة تطابق كاندماج الفرد مع (Porter et al) 1974كيعرؼ بورتر كزملبؤه 

: 1منظمتو كارتباطو بها، كالفرد الذم يظهر مستول عاليا في الولاء التنظيمي ابذاه منظمة ما فإنو يتصف بدا يلي

 .اعتقاد قوم بقبوؿ أىداؼ ابؼنظمة كقيمها -1

 .استعداد لبذؿ أقصى جهد بفكن نيابة عن ابؼنظمة -2

رغبة قوية في المحافظة على استمرار عضويتو في ابؼنظمة  -3

 فتَل أف الولاء التنظيمي نوع من ابذاه ابؼوظف بكو ابؼنظمة التي يعمل (Cohen) 1991أما كوىتُ 

. بها

كيعتبر الولاء التنظيمي من ابؼوضوعات ابغديثة التي مازالت في حاجة ماسة إلذ ىذه النوعية من الدراسات 

ابؼيدانية، خصوصا أنو لا يساعدنا في التنبؤ بسلوكيات ابؼوظفتُ فحسب، بل تؤكد الدراسات أنو كلما ازداد 

الولاء التنظيمي عند ابؼوظفتُ أخفض معدؿ دكراف العمل، كابلفضت نسبة الغياب، كتناقصت مشكلة التأخر 

. عن الدكاـ، كبرسن الأداء الوظيفي

أف ابؼوظفتُ ذكم الولاء التنظيمي ابؼرتفع يشعركف  (Romzek 1989ركموزؾ )كيتضح من دراسة 

. بدرجة عالية من الرضا كالسعادة خارج العمل كبدستول عاؿ من الارتباط العائلي

أف الولاء ابؼؤسسي يتحقق لدل العاملتُ من خلبؿ ثلبثة  (Solomon 1992سولوموف )كيرل 

: عناصر ىي

 .معاملة العاملتُ بوصفهم شركاء لا بؾرد أفراد -1
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 .فتح ابؼزايا ابؼادية كابؼعنوية -2

. إتاحة فرص التطور الوظيفي -3

. 1متوافرة على أف عملية التحجيم مرتبطة بابلفاض الولاء التنظيمي (إمبريقية)كتوجد دلائل كاقعية عملية 

: 2 أف الولاء التنظيمي يتمثل في ثلبث سلوكيات2006كيؤكد بطاح 

 .قبوؿ ابؼوظف التاـ للؤىداؼ كالقيم التنظيمية -1

 .استعداده لبذؿ جهود استثنائية بؼصلحة التنظيم للوصوؿ إلذ الأىداؼ -2

 .الرغبة الصادقة في المحافظة على الالتزاـ كالعمل بفاعلية كبشكل تاـ -3

: كالالتزاـ لو مؤشرات ثلبثة ىي كالتالر

 التطابق. 

 الانتماء. 

 الولاء .

 الالتزاـ بأنو أكثر ملبئمة سواء من حيث Mouaday & Porter 1979كقد عرؼ مودام كبورتر 

: 3ابؼفهوـ أك من حيث أعراض التنبؤ كخاصية الارتباط كالولاء كلو ثلبثة عناصر كىي كالتالر

 .الاندماج مع ابؼؤسسة كالاعتقاد كالقول بأىدافها كقيمها كتقاليدىا -1

 .الرغبة ابعابؿة في الاستمرار بابؼنظمة كالبقاء عضو فيها -2
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 .الاستعداد لبذؿ جهد بالتنظيم الرغبة في التفاني في العمل لصالح ابؼنظمة -3

: أىمية الالتزام التنظيمي -

يعد الالتزاـ التنظيمي من ابرز ابؼتغتَات السلوكية التي سلطت عليها الاضواء، حيث أكدت نتائج العديد 

من الدراسات كالابحاث على ارتفاع تكلفة الغياب كالتأخر عن العمل كتسرب العمالة من ابؼنظمات، كابلفاض 

درجة الرضا الوظيفي ، كما سلطت النتائج الضوء على ابنية البحث عن اسباب الظواىر السلبية السابقة ، كقد 

اكدت الكثتَ من الدراسات الابنية الواضحة للبلتزاـ التنظيمي، اذ اكضحت الدراسات أف ارتفاع مستول 

الالتزاـ التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنو ابلفاض مستول بؾموعة من الظواىر السلبية، كفي مقدمتها ظاىرتي 

، كفي دراسة حديثة تم برديد العوامل ابؼؤثرة في الالتزاـ التنظيمي، بخصائص الغياب كالتهرب عن اداء العمل

الوظيفة كحالات الدكر بالنسبة للفرد كتخصص العمل كبردياتو، كعلبقة القائد بالاعضاء بالاضافة الذ 

  1.ابػصائص التنظيمية

لا تفتًض ابؼنظمة عادة الالتزاـ، إبما ىو نابع من النفس ابؼقتنعة بو داخليا، كالفرد الذم يفتقر لصدؽ 

العزبية بىفي اختياره، كيراكغ ليتجنب الالتزاـ، كمقابل ذلك فهو يكثر ابغديث بدلا من أف يتمسك بو، كمثل 

. ىذا الفرد يفضل ترؾ العمل في الغد على أف يلتزـ ناحية عملو اليوـ

كابؼدير ابؼلتزـ حياؿ الأفراد العاملتُ معو بهد احتًاـ من قبلهم كاستعداد أكبر للبلتزاـ ابذاىو لزيادة الفعالية 

في ابؼنظمة كقبوبؽم للتفويض من قبلو في جهات أخرل، كىؤلاء الأفراد مستعدكف للبلتزاـ أيضا ابذاه فريق العمل 

الذم يعملوف معو، كىم كذلك يفعلوف ما التزموا كتعهدكا بعملو، كما أنهم في حالات نادرة تكوف لديهم 

الشجاعة بالتصريح بعدـ الالتزاـ أبدا، إذا ما كجدكا أف ىناؾ شكا أك بـاطرة في بقاح العمل الذم ىم مقبلوف 
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على الالتزاـ بو كلكنهم بنفس الوقت بوققوف نتائج قد تكوف مستحيلة في نظر ابؼديرين، كإف عدـ كجود ما يلتزـ 

. بو الأفراد في عملهم يعد دلالة خطتَة على كجود مشكلة خطتَة في ىذه ابؼنظمة

: أسس الالتزام -

يشتَ الالتزاـ إلذ مدل ارتباط الفرد بابؼنظمة التي يعمل فيها أك ابؼهنة التي يقوـ بها، كما أنو يعد مؤشرا 

جيدا عن ابذاه الفرد بكو ترؾ العمل أك التحوؿ عنو ذلك للتحوؿ عن العمل قد يأخذ أشكالا بـتلفة مثل 

الاىتماـ كتكرار الغياب عن العمل، كالأداء السيئ كما إلذ ذلك من أشكاؿ يكوف أقصاىا ابذاه الفرد بكو ترؾ 

. بسبب البطالة العالية- كإف كاف ذلك نادرا ما بودث في الدكؿ النامية كمنها مصر-مهنتو إلذ مهنة أخرل 

بأنو شعور سلوؾ الفرد ابذاه ابؼنظمة - بوجو عاـ–، عن مفهوـ الالتزاـ White 1987كلقد عبر كايت 

: 1، التي يعمل بها، كينحصر ذلك السلوؾ فيما يلي(ابؼهنة)أك 

  كالإبياف بقيمها كالاعتقاد بها(ابؼهنة)قبوؿ الفرد لأىداؼ ابؼنظمة ،. 

  حتى كلو لد يكلف بها–كالقياـ بأعماؿ إضافية  (ابؼهنة)الرغبة في بذؿ الفرد لأقصى جهد، من أجل ابؼنظمة -

 .(ابؼهنة)طابؼا أنها في صالح ابؼنظمة 

  (ابؼهنة)الرغبة في البقاء كالاستمرار بالعمل في ابؼنظمة .

: ، ثلبثة أسس رئيسية للبلتزاـNicholls 1987 كنيكولز Martinكما اقتًح مارتن 

  إحساس الفرد بالانتماء للمنظمة التي يعمل فيها أك ابؼهنة التي يقوـ بها، ككذلك شعوره بدلكيتو بؼكاف العمل كأنو

 .جزء من ابؼنظمة يساىم مسابنة فعلية في صنع القرارات ابؼؤثرة في تقدـ كتطوير ابؼنظمة أك ابؼهنة
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  إحساس الفرد بالإثارة في عملو كيتمثل ذلك في شعور الأفراد بأف العمل الذم يقوموف بو يتحدل قراراتهم

 .كمهاراتهم حتى يستخدمونها في تطوير العمل كبرسينو خاصة عند تفويض ابؼسؤكلتُ بؽم

  الإحساس بالثقة في الإدارة كىو شعور الأفراد بالثقة فيما تقوـ بو الإدارة من أجلهم كلصالح ابؼنظمة التي يعملوف

 .فيها أك ابؼهنة التي يقوـ بها

: 1أسس وجوانب الالتزام التنظيمي -

يعتبر الالتزاـ أحد الأىداؼ الإنسانية التي تسعى بصيع ابؼنظمات لبلوغو بؼالو من أثر فعاؿ في استمرارية 

الأفراد كاستقرار العمل، فالالتزاـ للمنظمة في الفكر الإدارم ابؼعاصر تعبتَ يشتَ بشكل عاـ إلذ مدل الإخلبص 

كالاندماج كالمحبة التي يبديها الفرد ابذاه عملو كانعكاس ذلك على تقبل الفرد لأىداؼ ابؼنظمة التي يعمل بها 

. كتفانيو كجهده ابؼتواصل لتحقيق تلك الأىداؼ

كلذلك فقد عرؼ الالتزاـ للمنظمة بأنو اعتقاد قوم كقبوؿ من جانب أفراد التنظيم بأىداؼ كقيم ابؼنظمة 

التي يعملوف بها كرغبتهم في بذؿ أكبر عطاء بفكن لصابغها مع رغبة قوية في الاستمرار بعضويتها كالدفاع عنها 

. كبرستُ بظعتها

 حيث نظر إليو من منظور 1970كمن أكائل الذين قدموا مفهوـ الالتزاـ التنظيمي كاف بورتر كزملبؤه عاـ 

نفسي ككصفو بأنو توجو يتسم بالفعالية كالإبهابية بكو ابؼنظمة، كمن ىذا ابؼنطلق يعرؼ شيلدكف الالتزاـ التنظيمي 

. بأنو ابذاه أك توجو بكو ابؼنظمة يربط شخصية كىوية الفرد بابؼنظمة

كيركز أكيلي كشتامن على ابؼنظور النفسي للبلتزاـ كيعرفاه على أنو الربط النفسي الذم يربط الفرد بابؼنظمة 

. 1بفا يدفعو إلذ الاندماج في العمل كإلذ تبتٍ قيم ابؼنظمة

                                                           

 .59إيهاب عيسى ابؼصرم، طارؽ عبد الرؤكؼ عامر، مرجع سابق، ص - 1



 

90 

 

كإف مفهوـ الالتزاـ التنظيمي كإف كاف مفهوـ قدبيا في بؾاؿ العلوـ الإنسانية التي تؤكد على العلبقات 

. الإنسانية كأبنيتها في بؾاؿ التنظيمات ابؼختلفة

 مفهوـ الالتزاـ التنظيمي على أنو توجيو يتكوف من ثلبثة Bochnanكمن ابؼنطق نفسو يوضح بوشناف 

: أسس كجوانب كىي كالتالر

 .إحساس بالالتزاـ من خلبؿ القناعة الذاتية بأىداؼ ابؼنظمة كقيمها -1

الانغماس كابؼشاركة الفعالة في العمل من خلبؿ القناعة بأبنية دكر ابؼوظف في ابؼنظمة، كىذا نتيجة لانعكاس  -2

 .رضا الفرد النفسي بأبنية الأنشطة كالأدكار التي يقوـ بها

 .الإخلبص الذم يتجسد بالرغبة الأكيدة في استمرار الفرد بالعمل لدل ابؼنظمة -3

إف خصائص الالتزاـ التنظيمي تستند إلذ ركائز عدة كالتي من  :2خصائص الالتزام التنظيمي -

: أبنها مايلي

إف الالتزاـ ينبع من إبياف الفرد بدبدأ الالتزاـ القانوني الذم يلزمو على طاعتو للسلطة التي ألزمتو، كالتزامو ابػلقي  -1

الذم التزـ بو بكو عملو طاعة لذاتو كإرضاء لضمتَه، كمدل إخلبصو ابذاه برملو مسؤكلية العمل الذم ارتبط بو 

بعقد ملزـ بو فهو يلزـ نفسو بنمط بؿدد من السلوؾ، فالالتزاـ رابطة قانونية ربظية بدقتضى العرؼ، تلزـ الفرد 

ابذاه فرد آخر للقياـ بعمل معتُ أك عدـ القياـ بو، كىو تعهد يلتزـ الفرد بدقتضاه أف يؤيد كيشارؾ في برنامج 

معتُ، أك عمل معتُ، أك نشاط إنساني بؿدد، كىناؾ الالتزاـ الاجتماعي، أك التزاـ خلقي كيقصد بو ما يصدر 

 .عن طبيعة الإنساف حيث ىو كائن قادر على الاختيار بتُ ابػتَ كالشر
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الالتزاـ يعتٍ إبياف الفرد القوم بأىداؼ ابؼنظمة كقيم العمل فيها كقبوبؽا كالاستعداد للقياـ بدجهود كبتَ لصابغها  -2

كالرغبة القوية للبقاء فيها، فعندما بودث اختلبؼ بتُ قيم الفرد كقيم ابؼنظمة بقد صراع الأدكار يبدأ في الظهور 

 .فالفرد يريد أف يطيع الأكامر كلكنو لا يريد أف بيارس قيمو

إف حجم العمل كالابقاز أكبر لدل العاملتُ الأكثر التزاما، فالالتزاـ أداة تؤدم إلذ بساسك المجتمع كحفظ النظاـ  -3

 .لأنو يعتبر الأساس كالركيزة الصلبة التي ترتكز عليها الأخلبؽ

لشعورىم بأف  (ابؼنظمة)يتصرؼ العاملوف الذين يولوف أبنية كبتَة لعملهم بطريقة أفضل تتفق كمصالح ابؼؤسسة  -4

 .الالتزاـ رباط أك أداة بذبرىم على طاعتها كعدـ عصيانها

: 1عوامل الالتزام التنظيمي -

لقد حدد بعض الدارستُ كالباحثتُ بؾموعة من العوامل التي تتفاعل مع بعضها البعض مكونة الالتزاـ 

التنظيمي، إذ أف بعضها عوامل تتعلق بالبيئة ابػارجية للمنظمة كبعضها يتعلق بخصائص الفرد كالوظيفة كبذاربو، 

: كإدراكو لظركؼ بيئة العمل، كعوامل تنظيمية أخرل، كمن أبرز تلك العوامل مايلي

كفيما يتعلق بدكافع الأفراد كقيمهم فكلما كاف الأفراد ينظركف إلذ ابؼنظمة على أنها ابؼكاف الذم يعتمدكف 

عليو في إشباع حاجاتهم، كىناؾ درجة من التطابق بتُ توقعات الأفراد كما تقدمو ابؼنظمة زاد الالتزاـ التنظيمي 

لديهم، كما يتأثر الالتزاـ التنظيمي أيضا بدافع الابقاز، فالأفراد الذين لديهم دافع الابقاز مرتفع كيدركوف أف 

. أعمابؽم تساعدىم على إشباع ىذا الدافع، فإف درجة الالتزاـ التنظيمي لديهم تكوف بارتفاع
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كما أف إشباع ابغاجات الاجتماعية يؤثر في الالتزاـ التنظيمي، إذ كلما زاد التفاعل الاجتماعي بتُ 

الأفراد زاد الارتباط النفسي بابؼؤسسة كتؤثر قيم الأفراد في الالتزاـ التنظيمي، فالأفراد الذين لديهم اعتقاد كبتَ 

. 1لقيم العمل كيركف أف العمل ابعانب ذك الأبنية الرئيسية في حياتهم تكوف درجة الالتزاـ التنظيمي لديهم مرتفعة

تؤثر خصائص الوظيفة من حيث بؾابؽا كدرجة التوتر في مستول الالتزاـ  : العوامل المتعمقة بخصائص الوظيفة-

التنظيمي، فتنوع بؾاؿ الوظيفة كالاستقلبلية كالتحدم كالتغذية الراجعة كالشعور بالأبنية كالشعور بابؼسؤكلية كل 

ىذا يرتبط إبهابيا بالالتزاـ التنظيمي، كعندما تتسم الوظيفة بدرجة كبتَة من التوتر كيتشكل صراع الدكر أك عدـ 

. كضوح الدكر فإف ذلك يؤثر عكسيا في الالتزاـ التنظيمي

إف الدكر الكبتَ الذم بهب على الإدارة القياـ بو ىو إقناع  :العوامل المتعمقة ببيئة العوامل الداخمية (1

الآخرين، كفي جو عمل مناسب بضركرة ابقاز الأعماؿ بدقة كفعالية فالإدارة الناجحة ىي تلك الإدارة التي 

يقودىا أفراد أكفاء، كبيتلكوف مهارات عالية لكسب التأييد ابعماعي لابقاز الأعماؿ الإدارية من خلبؿ تنمية 

مهارات الأفراد، كتعد العوامل ابؼتعلقة بالبيئة الداخلية للمنظمة من أبرز العوامل كأشدىا تأثتَا في عملية الالتزاـ 

التنظيمي، فهي أساس العلبقة بتُ الفرد كمنظمتو التي يعمل فيها، كمن أىم تلك العوامل الإشراؼ كالقيادة، 

كنظاـ الأجور، كبصاعة العمل، فنمط القيادة يعد مدخلب رئيسيا في تنمية الالتزاـ التنظيمي لدل الأفراد في 

منظمات الأعماؿ، إذ أنو بيثل النشاط الذم بيارسو القائد للتأثتَ في سلوؾ الآخرين ليتعاكنوا على برقيق ىدؼ 

إلذ القيادة إلذ أنها ذلك الفن في القدرة على التأثتَ في الأشخاص كتوجيههم بطريقة " اللوزم"مشتًؾ، كما أشار 

. تؤدم إلذ ابغصوؿ على رضاىم ككلائهم كتعاكنهم للوصوؿ إلذ الأىداؼ
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كما أف نظاـ الأجور لا يقل أبنية في تأثتَ الالتزاـ التنظيمي إذا ما اتسم بالعدالة كالتناسب مع عبء 

العمل كالقبوؿ من جانب الأفراد فهو بذلك يزيد من شعور الأفراد بابؼسؤكلية، كبالتالر يؤثر في التزامهم 

التنظيمي، كما أف بصاعة العمل تؤثر في مستول الالتزاـ التنظيمي، فكلما كانت ىناؾ ابذاىات بصاعة العمل 

إبهابية ابذاه ابؼنظمة ككاف ىناؾ درجة من التماسك بتُ أفرادىا زاد التفاعل الاجتماعي كالشعور بابؼسؤكلية زاد 

. بالتالر الالتزاـ التنظيمي لديهم

إف الرضا عن العمل كالالتزاـ التنظيمي مفهوماف متبايناف، إذ أف الأكؿ متغتَ حركي يتغتَ  :الرضا عن العمل (2

بتغتَ خبرات الفرد بالعمل، كيتغتَ خصائصو الذاتية، أما الالتزاـ التنظيمي فيعبر عن الاستجابة الإبهابية ابذاه 

ابؼنظمة بصفة عامة، كالارتباط بها ككل، فابؼشاعر ابػاصة بالالتزاـ التنظيمي تنمو ببطء كلكن بثبات مع مركر 

الوقت بالنسبة لعلبقة الفرد بابؼنظمة، بينما الرضا عن العمل يعد مقياسا أقل ثباتا، كيعكس رد فعل سريع 

. بعوانب معينة في بيئة العمل، كقد أشتَ إلذ أف الرضا عن العمل يسبق الالتزاـ فيو

كأف ابؼنظمة التي تتصف بعمق الالتزاـ التنظيمي لدل أفرادىا تستطيع أف تتكيف بدرجة عالية من 

ابؼتغتَات التي بردثها التكنولوجيا كالتقدـ العلمي، أك تلك التي توجد في سائر بؾالات ابغياة، كيتقبلها الأفراد 

بسهولة، كيندفعوف تلقائيا للئبداع فيها، كالابقاز برت أسوء الظركؼ كابغالات الطارئة التي تهدد كجودىم، لأنهم 

يندبؾوف مع ابؼنظمة كيتقبلوف أىدافها كقيمها، كتتم عملية التكيف كالارتباط بابؼنظمة، دكف النظر إلذ ابؼغتَات 

. التي بذعل من الرابطة ضعفا، يهدد الاستمرار كالالتزاـ في تأدية الدكر ابؼنشود

 أف الالتزاـ التنظيمي يرتكز على مرتكزات Bochnanيؤكد بوشناف :  ومراحل تشكمياالالتزام التنظيميثقافة 

: 1يأتي في مقدمتها الإحساس بالانتماء كابؼشاركة الفعالة كالإخلبص، كبيكن توضيح ذلك كالتالر
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.  يتجلى عادة بالافتخار بابؼنظمة كالاقتناع بأىدافها كرسالتها ككسائلها:الإحساس بالانتماء (1

.  فتتجلى بدسابنة الفرد العامل في ابؼنظمة بأنشطتها كفعاليتها ابؼختلفة:المشاركة الفعالة (2

.  يتجلى الإخلبص بالرغبة من قبل الفرد في ابؼنظمة بأنشطتها في سبيل ابقاز أىدافها:الإخلاص (3

فإذا كانت ىذه ابؼرتكزات من حق العامل في ابؼنظمة فإنها من حق مدير ابؼنظمة يفتًض أف تكوف أعلى 

. مستول

: 1 أف الالتزاـ التنظيمي بير بدراحل ثلبثة كىي كالتالرBochnanيبتُ بوشناف 

.  كىي بستد لعاـ كاحد بعد مباشرة العمل:مرحلة التجربة: المرحلة الأولى (1

 كىي تستمر في العادة بتُ العاـ الواحد كالأربعة أعواـ كالتي تتصف بوضوح :مرحلة الانجاز: المرحلة الثانية (2

. الالتزاـ التنظيمي لدل العامل

 كتبدأ ىذه ابؼرحلة من السنة ابػامسة من التحاؽ الفرد بابؼنظمة كتستمر معو بعد :مرحلة الثقة: المرحلة الثالثة (3

 2.ذلك كالتي تتصف بتًسيخ الالتزاـ كتدعيمو

: آثار الالتزام التنظيمي -

: تتمثل آثار الالتزاـ التنظيمي في الآثار التالية

: تأثير الالتزام التنظيمي عمى المنظمة (1
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إف الشعور بالالتزاـ التنظيمي يؤدم إلذ عدد من النتائج الإبهابية بالنسبة للمنظمة كابلفاض معدؿ دكراف 

العمل، كاستقرار العمالة، كالانتظاـ في العمل، كبذلك ابؼزيد من ابعهد كالأداء بفا يؤثر على ابلفاض تكلفة 

. العمل كزيادة الإنتاجية كبرقيق النمو كالازدىار للمنظمة

كقد أكدت نتائج العديد من الدراسات على الأبنية الواضحة للبلتزاـ التنظيمي، خاصة فيما يتعلق 

بالتأثتَ الإبهابي للبلتزاـ التنظيمي في حالة ارتفاع مستوياتو في بيئة العمل، إذ ينتج عنو ابلفاض في مستويات 

بؾموعة من الظواىر السلبية كفي مقدمتها، تأثتَ ظاىرة الغياب كالتهرب عن أداء العمل فقد أكدت نتائج العديد 

من الدراسات الأخرل على ارتفاع تكلفة التغيب كالتأخر عن العمل كتسرب العمالة، كابلفاض درجات الرضا 

 Mathieu & Zajacالوظيفي كالتي تستنزؼ الكثتَ من جهد كإمكانية ابؼنظمات كيذكر أف ماثيو كراداؾ 

يرياف أف الفوائد النابذة عن الالتزاـ التنظيمي لا تقتصر على ابؼنظمات بل تتعداىا ليصل مردكدىا إلذ المجتمع من 

. خلبؿ عدـ تنقل العمالة كاستقرارىا كالتحسن ابؼستمر في جودة الأداء كزيادة الإنتاج بفا بىدـ المجتمع

لقد قسم العتبي كالسواط تأثتَ الالتزاـ التنظيمي على الفرد إلذ قسمتُ  :تأثير الالتزام التنظيمي عمى الفرد (2

: بنا

يوضح أف للبلتزاـ تأثتَ على الفرد خارج نطاؽ العمل سواء يكوف ىذا التأثتَ إبهابيا أك سلبيا، فقد  :القسم الأول

يقوم رغبة الفرد في الاستمرار في العمل بابؼنظمة كبهعلو بيتنع عن ابؼواظبة أثناء أدائو لعملو ك بالتالر يزداد رضا 

. الوظيفي بفا بهعلو يتبتٌ أىداؼ ابؼنظمة كىذا في جانبو الإبهابي

أما ابعانب السلبي لتأثتَ الالتزاـ على الفرد أنو بهعلو يستثمر كل جهده كطاقتو ككقتو للعمل، كلا يتًؾ أم 

كقت للنشاط خارج العمل كىذا بهعلو يعيش في عزلة عن الآخرين إضافة إلذ أف العمل كبنومو تسيطر على 

. تفكتَه خارج العمل كبالتالر يصبح دائم التفكتَ في عملو
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: القسم الثاني

لتأثتَ الالتزاـ ابؼرتفع في العادة بؾدا في عملو كبالتالر يكوف أكثر كأسرع ترقيا كتقدما في ابؼراتب الوظيفية، 

كأكثر أخلبقا كاجتهادا في برقيق أىداؼ ابؼنظمة، كتزداد ثقتو في ابؼنظمة بأنها ستكافئو على شدة إخلبصو 

. كالتزامو

: بيكن تدعيم الالتزاـ التنظيمي بعدة خطوات من أبنها : الحفاظ عمى الالتزام التنظيمي-

الاىتماـ بآراء العاملتُ البناءة كتبنيها كذلك بتصعيدىا للئدارة العليا لإضافتها إلذ تقرير ابؼنظمة عن أىدافها  -1

 .كقيمها

التواصل مع فريق العمل بالطرؽ الربظية كغتَ الربظية كالتحدث معهم عما بودث في القسم كعن خططهم  -2

 .ابؼستقبلية ابؼؤثرة على ابؼنظمة كالأفراد

منح أفراد فريق العمل الفرصة للمشاركة في برديد الأىداؼ ابؼرجوة لتنمية الإحساس لديهم بأنهم بيتلكوف ىذه  -3

 .الأىداؼ كيلتزموف بها

كتطوير أساليب التخطيط للؤعماؿ كأساليب الإدارة  (ابغياة العملية)ابزاذ ابػطوات اللبزمة لتطوير بيئة العمل  -4

. كبؾالات ابؼشاركة في العمل بركح إبهابية كاقتناع تاـ كليس رضوخا للؤكامر

: 1على ابؼنظمة أف بررص على الآتي

 .عدـ الوعد بأف ىذه الوظيفة دائمة مدل ابغياة -1

 .أف ابؼنظمة ستبذؿ كل ابعهود لزيادة فرص العمل -2

 .أف ابؼنظمة تؤمن على حياة الأفراد كتتجنب الاستغناء عن العمالة الزائدة -3

                                                           

 .74إيهاب عيسى ابؼصرم، طارؽ عبد الرؤكؼ عامر، مرجع سابق، ص - 1
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 .أنها تراعي الظركؼ الإنسانية للؤفراد العاملتُ -4

 .بناء الثقة ىو الطريقة الوحيدة التي بزلق الالتزاـ كىذا لا يتحقق إلا بأفعاؿ كليس بالكلبـ -5

 :تصورات عمال مصفاة السبع لمفيوم الالتزام التنظيمي -

 عمى  احترام الوقت في أداء العمل  المصفاةصامكانية حريبين : 07جدول رقم 

ىل ترى أن إدارة المؤسسة تحرص على ضرورة احترام الوقت في أداء 
العمل 

النسبة التكرار 
% 

 92.5 235نعم 
 07.5 19لا 

 100 254المجموع 
 

 من بؾموع العماؿ اجابوا بأف ابؼؤسسة بررص على ضركرة %92.5أف اعلبه نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ         

 من بؾموع العماؿ اجابوا بأف ابؼؤسسة لابررص على احتًاـ %7.5احتًاـ الوقت في اداء العمل، بابؼقابل بقد 

اكقات العمل، كبيكن اف نستنتج من ىذا اف مصفاة السبع تولر حرصا كبتَا لضركرة التزاـ العماؿ بأكقات 

.   العمل

 احترام الوقت لعمال المصفاة تمثيل: 08جدول رقم 

 %النسبة التكرار احترام الوقت 
 89.8 228كاجب مهتٍ كالتزاـ أخلبقي 
 4.7 12ابؼسابنة في تطوير ابؼؤسسة 

 5.5 14إجراء بتَكقراطي معرقل لعملية العمل 
 100 254المجموع 
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 من بؾموع العماؿ  بيثل بؽم الوقت كاجب مهتٍ كالتزاـ اخلبقي، %89.8نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف      

 بيثل بؽم الوقت اجراء بتَكقراطي معرقل لعملية العمل، كنستنتج من ىذا أف العماؿ  %5.5 بابؼقابل بقد 

. بدصفاة السبع يتمتعوف بثقافة الالتزاـ كاحتًاـ اكقات العمل ابؼبربؾة من طرؼ مصفاة السبع

 :كفي ىذا الصدد يقوؿ احد ابؼبحوثتُ

 

 لازـ علينا بكتًموا الوقت باش بكللوا خبزتنا رانا من الصباح ىنا حتى ابؼغرب          " 

  (.06ابؼقابلة رقم)" مابلرجوا مانتحركوا                                      

      كمن ىذا التصريح بيكن اف نستنتج اف العماؿ ينطلقوف من كوف  التزاـ الوقت مرتبط بأخلبؽ العامل  كبوازعو 

الديتٍ ، فالالتزاـ ىنا منبعو ثقافة الفرد التي اكتسبها من خلبؿ تنشئتو الاجتماعية كالدينية فهو يربط التزامو 

 . بدفهوـ ابغلبؿ كىو مفهوـ اخلبقي ديتٍ

تصورات العمال اتجاه اوقات العمل المتبعة بالمؤسسة : 09جدول رقم 

 %النسبة التكرار  سياسية الدكاـ ابؼتبعة بابؼؤسسة
 87.3 171مناسبة للجميع 

 12.7 83بؾحفة للبعض على حساب البعض الآخر 
 100 254المجموع 

 
ابؼتبعة في ابؼؤسسة الدكاـ   أجابوا بأف سياسة من بؾموع العماؿ %87.3نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أف       

 من بؾموع العينة أف توقيت العمل بؾحف للبعض على حساب  %12.7مناسبة للجميع، بابؼقابل يرل 

 كىنا يصرح أحد .البعض الآخر، كبيكن اف نستنتج من ىذا اف توقيت العمل  مناسب لأغلبية العماؿ بابؼؤسسة

 :ابؼبحوثتُ 

 التوقيت مناسب بالصح رانى مقطوعتُ من الصباح بلرجوا من ديارنا نرجعوا الذ الليل   ماتشوؼ           "
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 (02ابؼقابلة رقم )"       صاحب ماتشوؼ جار، ابػدمة قاتلتنا بالصح كاحد كاش رايح يدير الله يصبرنا كخلبص

           كيشتَ ىذا ابؼبحوث الذ اف توقيت العمل مناسب لو لكن في نفس الوقت اشتكى من طوؿ فتًة العمل 

التي تتعبو كتساىم في التقليل من تواصلو مع المجتمع خارج ابؼؤسسة، كىنا نلمس بأف توقيت العمل يساىم في 

 .   حرماف  العماؿ من استمرار كتقوية علبقاتهم الاجتماعية خارج ابؼؤسسة

يبين مدى سعي الموظفين لمحفاظ عمى سمعة المؤسسة : 10جدول رقم 

 %النسبة التكرار ىل تسعى للحفاظ على سمعة المؤسسة 
 70.08 178نعم 
 29.92 76لا 

 100 254المجموع 
 

 من بؾموع العينة يسعوف للحفاظ على بظعة الشركة ، %70.08نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه اف        

 لايسعوف للحفاظ على بظعة الشركة، كعليو بيكن القوؿ اف اغلبية عماؿ مصفاة  % 29.92بابؼقابل بقد 

. السبع بؽم التزاـ كانتماء قوم ابذاه مؤسستهم

 :يصرح في ىذا الصدد احد ابؼبحوثتُ قائلب

 لازـ علينا  بكافظوا كندافعوا  على بظعة ابؼصفاة ىدم مؤسستنا يعتٍ أم حاجة        " 

 (.05ابؼقابلة رقم )"                                   بسسها راىي بسسنا احنا ثاني

كنلمس من خلبؿ ىذا التصريح اف " الانا"كىنا كاف يشتَ ابؼبحوث بوضع يده على صدره كبالاكثار من عبارة 

العماؿ يركف اف مصتَ ابؼصفاة كمصتَىم كاحد كيربطوف بظعة ابؼصفاة بسمعتهم، كىذا التصريح يعبر عن اف 

 لعماؿ ابؼصفاة انتماء قوم بؼؤسستهم 
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يبين مدى قابمية العمال لتغيير عمميم : 11جدول رقم 

 %النسبة التكرار إذا أتيحت فرصة ممارسة مهنة أخرى ىل تفضلها 
 37.01 94نعم 
 62.99 160لا 

 100 254المجموع 
 

  %37.01 من بؾموع العينة لايفضلوف تغيتَ عملهم، مقابل  %62.99نلبحظ من خلبؿ  ابعدكؿ أف         

من بؾموع العينة يفضل تغيتَ عملو لو كجد الفرصة في ذلك،  كنستنتج من ىذا اف عماؿ مصفاة السبع 

 الذين يسعوف لتغيتَ    %37.01يتمتعوف بانتماء قوم ابذاه مؤسستهم، لكن كجب اف نعقب على نسبة 

كوف اف الاطارات التقنية في مصفاة السبع كاصحاب ابػبرة كفئة بفيزة ، بؽم قابلية تغيتَ عملهم من عملهم 

 :كىذا ماعبر عنو أحد ابؼبحوثتُ بقولو. سوناطراؾ ابذاه شركات دكلية اخرل

 double احنا مع ابػبرة تاعنا  لوكاف لقيت فرصة عمل في شركة دكلية ، ابػلصة                 " 

 (03ابؼقابلة رقم )"                                                      كمعاىا امتيازات نركح بؽا

     من خلبؿ ىذا التصريح نلبحظ أبنية الاجر كالامتيازات للعماؿ التي بذعل من العامل لديو رغبة بعدـ 

 .كبالتالر بذد ىاتو الفئة بؽا طموح تغيتَ عملها من سوناطراؾ الذ الشركات الدكلية الاخرلالاستمرارية في العمل 

يبين إن كان مستقبل العامل الميني والاجتماعي مرتبط بمصير المؤسسة : 12جدول رقم 

 %النسبة التكرار ىل مستقبلك المهني والاجتماعي مرتبط بمصير المؤسسة 
 56.69 144نعم 
 43.31 110لا 

 100 254المجموع 
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من بؾموع العينة أجابوا بأف مستقبلهم ابؼهتٍ مرتبط بدصتَ  %56.69نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ  أف         

 من بؾموع العينة أجابوا عكس ذلك، كعليو نستنتج أف  عماؿ مصفاة  %43.31سوناطراؾ، بابؼقابل بقد 

 : كىذا مابؼسناه من خلبؿ تصريح أحد ابؼبحوثتُ قائلب.السبع يتمتعوف بانتماء قوم بكو مؤسستهم

 انا راني خداـ في سوناطراؾ ، كىدم مؤسسة نتاع الدكلة                                 "

                                 كىي العمود الفقرم نتاع البلبد ميش رايح تنحل كالا تفلس 

 

 (.07ابؼقابلة رقم)"                                            اف شاء الله
كفي ىذا التصريح نلمس اف العماؿ ينظركف الذ سوناطراؾ بأنها مؤسسة قوية كاقتصاد الدكلة ابعزائرية يعتمد عليها 

 .كبالتالر يفتخركف بانتمائهم بؽا كباستمراريتهم بالعمل فيها

يبين شعور العامل وىو يؤدي ميامو بالمؤسسة : 13جدول رقم 

 %النسبة التكرار بماذا تشعر وأنت تؤدي مهامك بالمؤسسة 
 84.6 215ارتياح كبتَ 

 15.4 39استياء كقلق كبتَ 
 100 254المجموع 

      

 يؤدكف عملهم، ـ من بؾوع العينة اجابوا بأنهم يشعركف بارتياح كه%84.6نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف      

 فقط من بؾموع العينة اجابوا بأنهم يشعركف باستياء كقلق اثناء عملهم ، كنستنتج  %15.4بابؼقابل بقد أف 

 .من ىذا اف بيئة العماؿ داخل ابؼصفاة بيئة جيدة للعماؿ
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يبين استعداد العمال القيام بأعمال تطوعية من أجل المؤسسة : 14جدول رقم 

 %النسبة التكرار ىل أنت مستعد للقيام بأعمال تطوعية من أجل مؤسستك 
 71.65 182نعم 
 28.35 72لا 

 100 254المجموع 
 

 من بؾموع العينة أجابوا بأنهم مستعدكف للقياـ بأعماؿ تطوعية  %71.65نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أف         

يو بيكن القوؿ اف عماؿ مصفاة السبع بأدرار ؿ أجابوا عكس ذلك، كع %28.35بكو مؤسستهم، بابؼقابل بقد 

 : كيصرح احد ابؼبحوثتُ قائلب.يتمتعوف بأنتماء قوم بكو مؤسستهم

 

 مستعد عادم ماعندم مشكل، ابؼهم بىلصونا في ابػدمة الزايدة،                         " 

 (.03ابؼقابلة رقم )"                                             علبباؿ ابؼؤسسة عندىا الدراىم

نلمس من ىذا التصريح أف العماؿ بؽم استعداد القياـ بأعماؿ اضافية اذا طلب منهم ذلك لكن يشتًطوف أف يكوف 

 . مقابل مادم كىنا يبتُ دكر كأبنية ابغافز ابؼادم لعماؿ ابؼصفاة  في تعزيز الانتماء لديهم

يبين اعتزاز العمال وافتخارىم بانتمائيم لممؤسسة : 15جدول رقم 

 %النسبة التكرار ىل تعتز وتفتخر بانتمائك لمؤسستك 
 74.02 188نعم 
 25.98 66لا 

 100 254المجموع 
 من بؾموع العينة أجابوا بأنهم يعتزكف كيفتخركف بانتمائهم  %74.02نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اف          

  كيفتخركف اجابوا عكس ذلك، كعليو نستنتج اف عماؿ ابؼصفاة يعتزكف%25.98بؼصفاة السبع، بابؼقابل بقد 

. بانتمائهم بؼصفاة السبع
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 مصفاة السبعيبين إذا اتخذ العامل القرار الصحيح بالتحاقو ب: 16جدول رقم 

 %النسبة التكرار  مصفاة السبعىل ترى أنك اتخذت القرار الصحيح عندما التحقت ب
 94.9 241نعم 
 05.1 13لا 

 100 254المجموع 
 

 من بؾوع العينة أجابوا بأنهم ابزذكا القرار الصحيح عندما التحقوا  %94.9نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أف       

 فقط اجابوا عكس ذلك، كنستنتج من ىذا اف عماؿ مصفاة %5.1 بقد بل، بابؼقا(مصفاة السبع)بسوناطراؾ 

 .السبع البتًكلية تربطهم  علبقة كطيدة بابؼصفاة كبالتالر بؽم انتماء قوم بكو مؤستهم

 :خاتمة الفصل

يعبر الالتزاـ عن كجود رغبة لدل العاملتُ داخل ابؼنظمة كالقبوؿ بأىدافها، كيرل بعض الباحثتُ أف 

الالتزاـ ىو التطابق مع ابؼنظمة، كالارتباط بها كالالتزاـ التنظيمي ىو المحدد الأساسي لأداء العاملتُ، فالعامل 

الذم يتمتع بدرجة عالية من الالتزاـ في ابؼنظمة التي ينتمي إليو، فإنو يؤدم أداء أكبر من العامل الأقل التزاما، 

كابؼوظف عندما يقرر العمل ضمن ابؼنظمة فإنو يلزـ نفسو بنمط بؿدد من السلوؾ، الذم يضع من موضع 

الاعتبار الأعلى قيما معينة، مثل الولاء للمجموعة التي ينتمي إليها كمن ىنا ينطلق نظاما شاملب من القواعد، 

. كأبماط السلوؾ ابؼميزة

إف الالتزاـ للمنظمة موظفة بزتلف عن الالتزاـ للعمل، كالأشخاص الذين يصنعوف أبنية كبتَة على مكوف 

العمل في حياتهم ربدا يتصرفوف جيدا بطرؽ تتماشى مع مصالح ابؼنظمة كإدارتها، لكن ىناؾ فرؽ بتُ العامل 

المحفز بسبب الاىتماـ بالالتزاـ بالعمل نفسو، كالعامل بسبب جهوده من الإخلبص للمنظمة، فابؼوظف ابؼلتزـ 

بالعمل ربدا يكوف موجها إلذ بزصص مهتٍ كأقل ميولا لقبوؿ ابؼهاـ البديلة بؼصلحة ابؼنظمة أك لصالح إبقاء علبقة 
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كظيفية فيها، علبكة على ذلك فإنو ربدا يؤدم إلذ بذاىل أنشطة مثل مهاـ إدارتو ابؼهنية، إف ىدؼ ابؼنظمة ليس 

فقط برفيز العمل ابعاد كالدقيق كلكنو برفيز الوسائل لاستخلبص التزاـ أعضائها فلديها آلية مسيطرة برت 

تصرفها، كفي الواقع فإف الاىتماـ ابعديد بالالتزاـ التنظيمي ينبثق من إدراؾ أف مشكلة السيطرة في ابؼنظمات 

بدقياس كبتَ بوتمل أف يكوف التزاـ أعضائها أكبر، كالذم يكوف دافعهم للمشاركة رابطهم الأخلبقي بابؼنظمة، 

كليس البواعث النفعية التي تستخلص ابعهود لتأمتُ ابؼكافأة أك إبعاد عقوبة، لكنها بزفف في الإنتاج كربدا 

. 1تزكؿ

      كلقد حاكؿ الباحث من خلبؿ ىذا الفصل التعرؼ على تصورات كنظرة عماؿ مصفاة السبع بأدرار بؼفهوـ 

 :الالتزاـ التنظيمي لديهم كمن خلبؿ ابعداكؿ توصلنا الذ النتائج التالية

يولر مسؤكلر مصفاة السبع للوقت ابنية بالغة حيث يعد الوقت من اىم ابؼتغتَات التي بريط بالعامل،  -

كلذلك تضع مصفاة السبع ضوابط كسياسات بوضع اىداؼ استًتيجية مضبوطة بوقت بؿدكد كبالتالر 

كجب استغلبؿ كقت العمل احسن استغلبؿ من اجل بلوغ اىداؼ ابؼصفاة ، كما أف حسن استغلبؿ 

الوقت كالالتزاـ بو من اكلويات مسؤكلر ابؼصفاة كىذا مابؼسناه من خلبؿ ابؼقابلبت التي اجريناه مع ابؼسؤكؿ 

،  بيثل الوقت لعماؿ ابؼصفاة التزاـ مهتٍ كاخلبقي، كما اف اعلبية . (نائب مدير ابؼصفاة)الثاني بابؼصفاة 

عماؿ ابؼصفاة يركف اف كقت العماؿ مناسب بؽم، معظم عماؿ ابؼصفاة يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼصفاة 

، كىذا مابهعلهم يسعوف للبقاء كالاستمرار في العمل بها، لكن فئة معتبرة من عماؿ ابؼصفاة تسعى لتغيتَ 

. العمل في حاؿ اتيح بؽم ذلك بسبب الركاتب ابؼغرية التي تقدمها ابؼؤسسات الدكلية ابؼنافسة في ىذا المجاؿ

، يفتخر عماؿ ابؼصفاة بدؤسستهم كبؽم استعداد قوم للدفاع عنها كتقدنً أعماؿ اضافية من اجلها كىذا 

 .مابييز عماؿ ابؼصفاة بالتزامهم العالر كانتمائهم القوم
                                                           

 .52إيهاب عيسى ابؼصرم، طارؽ عبد الرؤكؼ عامر، مرجع سابق، ص - 1
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ة وتأثيرىا عمى ثقافة يالظروف الفيزيق: الفصل الرابع

الالتزام التنظيمي 
 

مقدمة الفصل  -

الاضاءة، التهوية،الضوضاء،الحرارة، الاتربة، )عناصر الظروف الفيزيقية  -
 (الغازات، الكهرباء

 تصورات العمال  لواقع الظروف الفيزيقية بمصفاة السبع بأدرار -

 تأثير الظروف الفيزيقة على سلوك والتزام العمال بالمصفاة -

 خاتمة الفصل -
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: مقدمة الفصل

من العوامل التي يتوقف عليها أداء العامل داخل ابؼصنع الظركؼ الفيزيقية للعمل كتشمل الإضاءة، التهوية 

الإشعاعات ابؼؤينة كغتَ ابؼؤينة، الضوضاء، الأتربة، ابغرارة، الغازات، كيطلق على ىذه العوامل العوامل ابػارجية 

ابؼؤثرة في إنتاجية العامل ككفايتو ابؼهنية كنستطيع أف نؤكد أف ىذه الظركؼ الفيزيقية ليست كحدىا العوامل ابؼؤثرة 

ذكائو : في إنتاجية العامل كلكن يتفاعل معها كيتضافر العوامل الداخلية كالتي بيكن أف ترتبط بشخصية العامل

كقدراتو ابػاصة، بظاتو الشخصية كخبرتو كتدريبو على ما بيارسو من عمل، ظركؼ العمل الاجتماعية، كل ىذه 

. 1عوامل داخلية كخارجية تتفاعل فيما بينها لكي تشكل في النهاية إنتاجية العمل أك كفايتو الإنتاجية

كعندما نتناكؿ الظركؼ الفيزيقية للعمل بقد أف مهندس الكفاية الإنتاجية كإخصائي الأمن الصناعي في 

ابؼصنع بهب أف يكوف بينهما كبتُ الإخصائي النفسي تعاكنا كاملب في توفتَ الظركؼ ابؼلبئمة للؤداء داخل 

. ابؼصنع سواء أكانت ظركفا فيزيقية أك اجتماعية أك ظركفا نفسية

اف لظركؼ العمل كالوضعيات ابعسديةغتَ ابؼربوة علبقة كبتَةبعدـ رضا العامل، كملبئمتها يؤدم الذ 

 احساسو بالرتياح النفسي كالرضا الوظيفي

كبررص الإدارات ابؼتقدمة للوحدات الإنتاجية على توفتَ ىذه الظركؼ كالعناية بالعامل بقدر عنايتها 

بابؼصنع ذاتو، فهذه ىي الوسيلة الوحيدة لزيادة الإنتاج كما ككيفا، كىي الوسيلة الأكيدة لنجاح العامل في أدائو 

. كرضاءه عنو كعدـ سخطو عليو بفا ينتهي بالعامل إلذ التوافق ابؼهتٍ في عملو

                                                           

 367، ص 2011، دار ابؼعرفة ابعامعية، الإسكندرية، مصر، علم النفس الصناعي بين النظرية والتطبيقبؾدم أبضد بؿمد عبد الله، - 1
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اف لظركؼ العمل كالوضعيات ابعسدية غتَ ابؼربوة علبقة كبتَة بعدـ رضا العامل، كملبئمتها يؤدم الذ "

من ثم فإف الصحة النفسية للعامل مرىونة بتوفتَ ىذه الظركؼ ك ،1"احساسو بالارتياح النفسي كالرضا الوظيفي

على اختلبفها، مع عدـ التقليل من أبنية جانب منها كالتًكيز على عوامل أخرل ىذا من ناحية، كمن ناحية 

أخرل فإننا إذا كنا نتعرض للظركؼ الفيزيقية للوحدة الإنتاجية فينبغي أف نعي جيدا أنها ليست كحدىا السبب 

في زيادة الكفاية الإنتاجية أك ابلفاضها، كأف تأثتَىا نسبي بىتلف باختلبؼ الأفراد كما ينتظم شخصيتهم من 

 .2الخ..مكونات مزاجية كعقلية كاجتماعية كدكافع كاىتمامات 

: عناصر الظروف الفيزيقية- 

: 3الإضاءة (1

من أىم العوامل الطبيعية عامة فالعينتُ تنقل إلذ  (ابؼصنع أك الوحدة الإنتاجية)تعتبر إضاءة بيئة العمل 

 من بؾموع ما تنقلو ابغواس ابػمس، إذ بيكن عن طريق الرؤية بسييز %85ابعهاز العصبي ابؼركزم ما يزيد عن 

: شكل الأشياء كلونها كحجمها كبعدىا كحركتها، كتعتمد الرؤية على عاملتُ ىامتُ بنا

 .مصدر للئضاءة ينتشر فيو الضوء كيسقط على الأجساـ ابؼختلفة ثم ينعكس عنها -1

 .سلبمة العتُ كقدرتها على الإبصار -2

: أىداف الإضاءة السليمة داخل المصنع- أ

                                                           
 151، ص1989، الدار ابعامعية بتَكت ، لبناف، السلوك الانساني في المنظماتعاشور،   أبضد صقر1
 367نفس ابؼرجع، ص - 2
 367مرجع سابق، ص : بؾدم أبضد بؿمد عبد الله- 3
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 بدا يتضمن سرعة كدقة الإدراؾ، كالتمييز بالإضافة إلذ ابؼلبحظة :تمكين العاملين من الرؤية السليمة للأشياء (1

. ابؼوصولة بؼا بويط بو

 فلب شك أف الإضاءة السليمة تعمل على كقاية العاملتُ من حوادث :سلامة العاملين داخل مكان العمل (2

العمل كإصاباتو، كتداكلت بعض الإحصاءات على أف سوء الإضاءة داخل أماكن العمل يكوف مسؤكلا عن 

 من بؾموع ما يقع من حوادث، كيعتبر التفاكت في شدة الإضاءة بتُ الأماكن ابؼتقاربة %15كقوع ابغوادث في 

من أىم ىذه العوامل بصيعها، كيرجع ىذا إلذ التصلب ابغسي للعامل، فلكي تتأقلم العينتُ على الضوء الأقل 

 دقيقة كاملة، كيكوف العامل طواؿ ىذه الفتًة معرضا للبصطداـ أك للئصابة، كذلك يؤثر 30قد برتاج إلذ 

. الوىج أك الإضاءة ابؼبهرة على العتُ تأثتَات متعددة

 لاشك أف الإضاءة السليمة كابؼناسبة إبما تعمل على زيادة الإنتاج في :زيادة الإنتاج وتقليل نسبة الأخطاء (3

الصناعة كرفع كفاءة العاملتُ بفا دفع إلذ الاىتماـ البالغ بدراسة ابؼستويات ابؼناسبة كاللبزمة لكل نوع من أنواع 

كفي بذربة أجريت لبياف التغيتَات التي حدثت في الإنتاج في أحد ابؼصانع بعد تغيتَ نظاـ الإضاءة بو إلذ . العمل

إضاءة أكثر مناسبة تبتُ أف كمية الإنتاج قد بدأت في الزيادة بدجرد التحسن في نظاـ الإضاءة كاستمرت في 

 شهرا ثم ظلت ثابتة بعد ذلك، كما صاحب 36الزيادة حتى كصلت إلذ أقصى مداىا بعد فتًة كصلت إلذ 

زيادة الإنتاج نقص ملحوظ في نسبة الأخطاء في الداء، تقليل التكلفة بزيادة الإنتاج كبرستُ نوعو كتقليل نسبة 

. الأخطاء كالوقف اللبزـ لأداء العمل أك إعادة التشغيل

 تعتمد رؤية أم جسم من الأجساـ على عوامل منها ما يتعلق بخواص ابعسم :المحافظة على سلامة الإبصار (4

نفسو، ككمية الضوء التي تنعكس على سطحو إلذ العتُ، كيتحكم ابعهاز العصبي ابؼركزم في القدرة على الرؤية 

بطريقة فعالة، فلب غرك أف الرؤية ذات أبنية بالغة في المحافظة على كياف الإنساف فهي العامل الفعاؿ في الشعور 
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بابػطر، كفي قدرتو على البناء ككسب العيش كيتسبب ضعف الإضاءة في إجهاد العينتُ، كإرىاقهما، كزيادة 

. التعب كزيادة الأخطاء كالتهيج

 يعمل حسن توزيع الإضاءة كانتظامها في :حسن استغلال أرضية المصنع والمحافظة على نظافة الأماكن (5

بـتلف أرجاء ابؼصنع على تفادم كجود أماكن مظلمة بفا بينع من استغلببؽا بطريقة فعالة، كما يعمل ىذا على 

. منع ابغوادث كبذنبها كذلك

كعليو فإف الضوء بهب أف يكوف كافيا ثابتا كموزعا على إرجاء ابؼكاف توزيعا اعتداليا قد ثبت بفا سبق أف 

الإضاءة ابعيدة تزيد إنتاجية العامل كدقتو، تكشف عن الأماكن القذرة، تتيح حسن استغلبؿ ابؼكاف بطريقة 

تكفل كقوع ابغوادث، تؤدم إلذ نقص أخطاء العامل كتقليل التكلفة في الإنتاج، كتقليل الأمن ابؼستغرؽ في 

. الإنتاج كالتقليل من ابؼواد التالفة أك تلك التي يعاد تشغيلها مرة أخرل

: مستويات الإضاءة في المصنع- ب

بزتلف شدة الإضاءة باختلبؼ نوع العمل كالعامل كذلك، فمن الضركرم أف تصمم الإضاءة في الأماكن 

ابؼختلفة للمصنع بحيث تهيئ أنسب الظركؼ للرؤية ابؼربوة كبدكف إجهاد العتُ كذلك تبعا لنوع العمل الذم 

 .يؤدم داخل ىذه الأماكن
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: الإضاءة ومصادرىا في المصنع- جـ

: ىناؾ مصادر متعددة للئضاءة منها

 كيقصد بها الضوء الطبيعي أك ضوء النهار كمصدره الشمس كيتميز باللوف الأبيض حيث :الإضاءة الطبيعية (1

بوتوم نسبا متساكية من كل مكونات الطيف الضوئي كبيكن استغلبؿ الإضاءة الطبيعية بالتحكم في مساحة 

النوافذ كالفتحات بزيادتها أك تقليلها، كالإضاءة الطبيعية يفضل استغلببؽا كلما أمكن ذلك نظرا بؼلبءمتها للعتُ 

كرخص تكاليفها، كلكن لا بيكن الاعتماد عليها في حساب الإضاءة كمصدر مباشر للئضاءة حيث بزتلف 

شدتها باستمرار تبعا للوقت من النهار، كالفصل في السنة كدرجة صفاء السماء أك عدـ صفاتها كمن ثم كاف 

. لابد من الالتجاء إلذ الإضاءة الصناعية

كمن ابػطأ الاعتماد على الضوء الطبيعي كحده لأنو في كثتَ من الأحياف قد لا يفي بهذه الشركط، كليس 

ىناؾ أم ضرر من تعضيد الضوء الطبيعي بالضوء الصناعي، كىناؾ فكرة خاطئة تقوؿ أف الضوء الطبيعي أفضل 

. من الصناعي

 تنتج الإضاءة الصناعية من الأجساـ ابؼضيئة نتيجة لارتفاع درجة حرارتها سواء أتم ذلك :الإضاءة الصناعية (2

بطرؽ طبيعية أـ كيماكية، كتستخدـ الإضاءة الصناعية في الأكقات التي لا يتستٌ فيها استخداـ الإضاءة 

ابؼصابيح ابؼتوىجة، ابؼصابيح الفلورسنت، مصابيح : الطبيعية، كيستخدـ في ذلك ابؼصابيح بأنواعها ابؼختلفة مثل

 .الخ...بخار الزئبق، مصابيح النيوف، استخداـ العاكسات 
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 1:سوء الإضاءة ومخاطرىا

:  زيادة شدة الاضاءة كتؤدم الذ

 ُضعف تدربهي في قوة الابصار نتيجة لاجهاد عصب العت 

  التأثتَ على ابعهاز العصبي ابؼركزم بفا يؤدم إلذ سرعة الشعوربالتعب كالاجهاد كنقص القدرة على اداء

 العمل الذىتٍ بالشعور بالدكخة كالصداع في منطقة الرأس

  ارتفاع نسبة ابغوادث كالاصابات خاصة عند التفاكت الكبتَ في شدة الاضاءة بتُ الاماكن ابؼتقاربة في

ابؼصنع  

. تنقسم سوء الإضاءة إلذ زيادة شدة الإضاءة، كضعف الإضاءة، كالوىج أك تباين داخل مكاف العمل

: كفيما يلي تفصيل لكل نوع منها

: زيادة شدة الإضاءة- أ

يتعرض بؽذا العمل ابؼشتغلوف في العراء في الأماكن الصحراكية حيث أشعة الشمس ابؼباشرة، كعماؿ 

التصوير كالسينما، كعماؿ الكشف على ابؼصابيح الكهربائية كعماؿ اللحاـ بالأككس استلتُ كالكهرباء كغتَىا 

. الخ...كعماؿ المجوىرات من الأفراف كابؼسابك 

: كتؤدم شدة الإضاءة إلذ

 ُضعف تدربهي في قوة الإبصار نتيجة لإجهاد عصب العت . 

                                                           

 .186، ص2009، مؤسسة رؤية للطباعة كالنشر كالتوزيع، الاسكندرية، علم النفس الصناعيحسن بؿمد عبد الربضاف،  1



 

112 

 

  التأثتَ على ابعهاز العصبي ابؼركزم بفا يؤدم إلذ سرعة الشعور بالتعب كالإجهاد كنقص القدرة على أداء العمل

 .الذىتٍ

 الشعور بالدكخة كالزغللة كالصداع في مؤخرة الرأس. 

 ارتفاع نسبة ابغوادث كالإصابات خاصة عند التفاكت الكبتَ في شدة الإضاءة بتُ الأماكن ابؼتقاربة من ابؼصنع. 

 1 :ضعف الإضاءة- ب

فعند كجود انارة ضعيفة مع حاجة العمل الذ انارة عالية فذلك يؤدم الذ ارىاؽ العتُ كلكن عند العمل 

كيتعرض بؽا بعض الصداع، الد العتُ الدائم، احتقاف حوؿ القرنية، : لفتًات طويلة قد يسبب تأثتَات حادة مثل 

بفا يسبب العماؿ الذين يعملوف في صناعات ابؼناجم كالأنفاؽ عماؿ التحميص في معامل التصوير كالأشعة

  2.التهاب العتُ الضوئي

: كتؤدم ضعف الإضاءة إلذ

  اتساع حدقة العتُ إلذ أكبر حد بفكن لكي تسمح لكمية كبتَة من الضوء بالسقوط على الشبكية لتسجيل

 .استجابة

 اربزاء العضلبت ابؼتصلة بالعدسة بفا يؤدم إلذ زيادة قوتها. 

 الاقتًاب من ابعسم ابؼرئي أك تقريبو إلذ العتُ لرؤية تفاصيلو .

كيلبحظ أف عماؿ ابؼناجم على كجو ابػصوص يصابوف من جراء نقص الإضاءة بدرض يسمى دكار العتُ 

 .كفيو تصاب العتُ بذبذبة مستمرة بذعل ابؼرئيات تهتز أمامها
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: التيوية (2

ىي ادخاؿ ابؽواء النقي أك طرد ابؽواء الفاسد من داخل ابؼصنع كابؽدؼ من توفتَ التهوية ابؼناسبة : تعريفها

داخل العمل ىو تهيئة الظركؼ كابؼكاف ابؼناسب كابعو الصالح لاداء العمل بالكفاية اللبزمة مع توفتَ السلبمة 

 1للعاملتُ داخل تلك الاماكن 

: 2كيرجع فساد ابؽواء داخل مكاف العمل إلذ

إف كجود عدد كبتَ من الناس في مكاف كاجد مقفوؿ بؼدة طويلة من الوقت لاشك يؤدم إلذ تغتَ نسب ابؽواء بفا  -1

بهعل التنفس صعبا، كبدعتٌ آخر أف ىذا يؤدم إلذ نقص الأككسجتُ كزيادة ثاني أكسيد الكربوف نتيجة لعملية 

التنفس كزيادة درجة حرارة ابؽواء، كزيادة نسبة بخار ابؼاء كابؼواد العضوية كالركائح ابؼنبعثة من ابعلد كالفم كل ىذا 

 .بهعل التنفس صعبا كيعوؽ الأداء كيؤثر على الإنتاج

العمليات الإنتاجية التي تدكر داخل تلك الأماكن لاشك أنها تؤثر بالتالر على نسب ابؽواء الذم يستنشقو  -2

العماؿ في ىذا ابؼكاف فقد تتضمن تلك العمليات الإنتاجية احتًاؽ أك قد يتًتب عليها شوائب كالأتربة كالغازات 

أك الأدخنة أك الأبخرة، كىذا أيضا من العوامل التي تؤدم إلذ فساد ابؽواء كتؤثر على صحة العاملتُ بابؼكاف كمن 

 .ثم التأثتَ في إنتاجيتهم

حركة ابؽواء من العوامل التي بسنع تراكم ابؽواء الراكد حوؿ ابعسم أك حوؿ الآلات الصناعية كلاشك أف عدـ  -3

دكراف ابؽواء بينع من تكوين جيوب من ابؽواء الدافئ الرطب، كما يؤدم إلذ الاختلبؼ في ابػواص التبريدية 

 .للهواء في أجزاء بـتلفة من نفس ابغجرة
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كما تؤثر نسبة الرطوبة في فساد ابعو أيضا، فقد كجد أف معامل توصيل ابغرارة للهواء يزداد بارتفاع الرطوبة، كما  -4

يؤثر ابؽواء الرطب في التبخر، كبدا أف العرؽ كظيفة غدية بقد الرطوبة ابؼرتفعة تزيد ىذه العملية فنشعر بابؽواء 

كجود عدد كبتَ من الناس في غرفة مقفلة لوقت : الدافئ الرطب أكثر دفئا من حرارتو الفعلية كيرجع ىذا إلذ

طويل، العمليات الإنتاجية ذاتها، حركة ابؽواء أك دكرانو، نسبة رطوبة ابعو، ىي العوامل التي تؤدم إلذ فساد ابؽواء 

أك التأثتَ فيو بشكل يعوؽ التنفس كيؤثر على صحة العاملتُ بالوحدة كمن ثم بهب تلبفيها في ابؼصنع أك الوحدة 

الإنتاجية كذلك بتوير الأحواؿ ابعوية ابؼلبئمة لراحة العاملتُ بالوحدة الإنتاجية، ككذلك بتنقية جو العمل من 

. عوامل ابػطر كالضرر على صحة العاملتُ

 :1آثار اليواء الذي يستنشقو العاممين  -

يؤدم ابؽواء الفاسد إلذ عدد من الأعراض ابؼرضية منها الصداع، النعاس، الإعياء كنقص الطاقة، كتظهر 

ىذه الأعراض ابؼرضية عندما بويط ابؽواء الفاسد بابعسم كوجود الأفراد في حجرة بؿكمة القفل لعدة ساعات لا 

بودث فيها دكراف للهواء أك بذديد بغركتو، كيصبح ابؽواء مضرا بالصحة عندما بىفض مستول الأككسجتُ فيو 

 كقد بودث ىذا في ابؼدارس كالتي تزيد فيها كثافة %2.4 كترتفع نسبة ثاني أكسيد الكربوف إلذ %14إلذ 

الفصوؿ عن ابغدكد ابؼعقولة أك ابؼصانع ذات التهوية الرديئة كالتي لا بورص أصحابها على بذديد آلات التهوية 

. كالتكيف بفا يؤدم إلذ استنشاؽ ابؽواء الفاسد

كيلبحظ أف آلات التهوية كالتكييف كابؼرشحات قد يكوف بؽا كظيفة أخرل غتَ العمل على بذديد ىواء 

الوحدة الإنتاجية كىذه الوظيفة تتلخص في أنها تزيل الغبار كابؼواد الغريبة كحبوب اللقاح من ىواء ابؼكاف فتقلل 

. بذلك من حدكث اضطرابات ابغساسية بتُ العماؿ
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كيلبحظ أف الأعراض ابؼرضية الناشئة عن فساد ابؽواء بيكن أف بزتفي بساما عند إزالة تأثتَ ىذا ابؽواء في 

تنظيم درجة حرارة ابعسم، فالتبريد كبرريك ابؽواء بواسطة ابؼراكح كل ىذه العوامل ابؼساعدة على اختفاء ىذه 

. الأعراض

كبفا بهدر ملبحظتو أف ابغرارة ابؼرتفعة كابؽواء الراكد غتَ ابؼتحرؾ يكوف لو تأثتَه البالغ على العمل البدني، 

ككذلك العمل الذىتٍ شأنو في ذلك شأف باقي الأحواؿ ابعوية التي تتدخل في عملية الاحتفاظ بدرجة جرارة 

كلذلك ينبغي تزكيد ابعسم بابؼلح بدلا عن الكمية التي تفقد مع العرؽ عندما تكوف التهوية غتَ . ابعسم ثابتة

كافية، كما بهب إصلبح الأحواؿ التي ترغم العماؿ على العمل في تيارات ابؽواء، فمثل ىذه الظركؼ تسبب 

. 1ابغوادث كابؼرض كما أنها تضر بالكفاية الإنتاجية للعاملتُ بالوحدة الإنتاجية

كذلك فقد يكوف من آثار الأحواؿ ابعوية السيئة التأثتَ في أمزجة العاملتُ بابؼصنع أك الوحدة الإنتاجية 

. كبالتالر يؤثر على كل مظاىر النشاط بفا ينعكس على أدائو الذىتٍ

كبشكل عاـ فإف تأثتَ التهوية ابؼضبوطة في ابذاىات العماؿ كإنتاجيتهم إبما يسرم على كل أنواع العمل 

. البدني كالذىتٍ معا، ىذا مع عدـ إغفاؿ الدافع للئبقاز بالنسبة بؽذا العمل

كيوصى ىنا باستخداـ التهوية ابؼوضعية باستخداـ أجهزة الشفط أك السحب كيقصد بها سحب أك إخراج 

ابؽواء ابؼلوث عند نقطة خركج الشوائب أك في أقرب مكاف بػركجها كبذلك برد أك بسنع من انتشارىا داخل 

مكاف العمل حتى لا تؤثر على العماؿ ابؼوجودين بداخل ابؼكاف، كىذه الطريقة من أكثر الطرؽ فاعلية ككفاءة في 

 .تنقية ابؽواء الفاسد كابؼلوث كإخراجو إلذ خارج ابؼكاف
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: الضوضاء (3

الضوضاء ىي ابػليط ابؼتنافر من الأصوات التي تنتشر في جو العمل حيث تؤثر على نشاط العاملتُ 

فتقلل من إنتاجهم فضلب عن الآثار ابعانبية التي بردثو على ابؼدل الطويل من أثر على الصحة كالركح ابؼعنوية 

للعاملتُ بالوحدة الإنتاجية، كقد حظيت الضوضاء باىتماـ متزايد في السنوات القليلة ابؼاضية كذلك بعد 

اكتشاؼ تلك التأثتَات الضارة كالتي قد تؤدم في النهاية إلذ صعوبة تكييف الفرد لنفسو مهنيا كخفض القدرة 

، إف الاشخاص الذين يتعرضوف لضوضاء عالية يعانوف من تأذم السمع كزيادة ضربات القلب على العمل

 1.كارتفاع ضغط الدـ

مابذدر الإشارة اليو أنو لابيكن اعتبار كل صوت ضوضاء، فالصوت لو صفة الانتظاـ كالتناسق، أما 

الضوضاء فهي تداخل بؾموعة اصوات عالية كحادة كغتَ مرغوبة، كتصبح ىذه الضوضاء مادة التلوث كيطلق 

عليها التلوث الضوضائي عندما ترتفع شدة الضوضاء الذ درجة ازعاج الانساف كالتشويش على تفكتَه بل 

 كمن تعريفات الضوضاء كذلك 2كالتأثتَ على صحتو سلبا فيصاب بالتوتر كالامراض النفسية كالعضوية كغتَىا 

إنو العامل الذم بىتلط فيو التموجات بطريقة غتَ منتظمة كغتَ ثابتة بل تتغتَ باستمرار من حيث موجاتها أك 

: شدتها كىناؾ عدة انواع من الضوضاء كبنا

 كىي الضوضاء التي تصدر عن ابؼاكينات كالعمليات الإنتاجية الدائرة داخل ابؼصنع أك :الضوضاء المستمرة- أ

. 3الوحدة الإنتاجية، كيتزايد ضررىا كلما تباينت داخل العنبر الواحد

                                                           
1
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 تنتج عنو اضرار فسيولوجية، كيكوف نتيجة للتعرض ابؼباشر بؼصدر أك اكثر من مصادر :الضوضاء المتقطعة- ب

. الضوضاء كتلك الصادرة عن ذكم الديناميت في جر المحاجر أك ابؼطارؽ الثقيلة ابؼستخدمة في بعض الصناعات

 كفيها بسثل كافة التًددات الصوتية بدرجة متساكية، كبرسها الأذف كصوت متجانس 1 :الضوضاء البيضاء- جـ

. بىتلف عن كل صوت من الأصوات التي كونت تلك الضوضاء

 كىي تلك التي تنتج عن عمليات لا تتعلق بنوع العمل الذم بهرم في ابؼكاف كتلك :الضوضاء الشائعة- د

. الضوضاء الصادرة عن كسائل ابؼواصلبت كغتَىا

كيلبحظ أف الضوضاء ابؼستمرة قد لا يكوف بؽا أثر ضار على صحة العاملتُ بابؼكاف نظرا لعامل التكييف 

كإياىا، أما الضوضاء ابؼتقطعة غتَ ابؼوصولة فقد يكوف بؽا أثر ضار لصعوبة التكيف ابؼهتٍ، فقد جبل الإنساف 

. بطبعو على التكيف مع ابؼنبهات ابؼوصولة أك ابؼستمرة أك ابؼألوفة

 . ديسيبل90-85كبشكل عاـ فإف الإصابة بدخاطر الضوضاء إبما تبدأ إذا زادت قوة الصوت من 

: تأثيرات الضوضاء عمى العاممين بالمصنع -

على العموـ بيكن اعتبار الضوضاء بأنها تلك الاصوات الضارة كغتَ ابؼرغوب فيها في البيئة كالتي بيكن اف 

تقاس في اماكن خاصة، كلأف الضوضاء من أىم مشاكل ابغياة ابؼعاصرة، فإنها تشكل تشكل نوعا من التلوث 

يؤثر على الانساف كبمط حياتو فهي تسبب اضرارا كثتَة للئنساف كما انها تؤثر بطريقة غتَ مباشرة على ابغياة 

الاقتصادية كالاجتماعية  

                                                           

 .377بؾدم أبضد بؿمد عبد الله، مرجع سابق، ص - 1



 

118 

 

 تعتمد تأثتَات الضوضاء على عدد من العوامل التي تضاعف أك تقلل من ىذه التأثتَات كأىم ىذه 

: 1العوامل

 تؤثر الضوضاء على ابؼعرضتُ بؽا كتتناسب تأثتَاتها طرديا مع شدتها، كيعتمد التأثتَ على الزيادة :شدة الضوضاء (1

. الكلية في شدة الصوت عموما في جو ابؼكاف، كفي مكاف كقوؼ العامل كأقرب نقطة إلذ الأذنتُ

 ديسيبل لكل 6 فقد كجد أف شدة الضوضاء تقل بدقدار :المسافة التي تفصل العامل عن مصدر الضوضاء (2

. مضاعفة للمسافة

 رغم أف مساحة ابؼكاف لا تؤثر على شدة الضوضاء الصادرة عن مصدرىا إلا أنها تؤثر على :مساحة المكان (3

. الأصوات ابؼنعكسة من ابغوائط أك الأسقف بفا يتسبب عنو اختلبؼ في شدة الضوضاء إلذ درجة كبتَة

 كمعتٌ ىذا أنو كلما تعددت التموجات الصوتية الداخلة في تكوين الضوضاء :تركيب أو مكونات الضوضاء (4

. كلما زاد التأثر بها كتعتبر الضوضاء البيضاء أخطر أنواع التعرض عموما

 يزيد التأثر بالضوضاء كلما زاد الوقت الذم يتعرض فيو العاملوف بؽا كبوسب ىذا :مدة التعرض للضوضاء (5

الوقت بوقت العمل اليومي، كبىتلف إذا كانت الضوضاء مستمرة موصولة أـ متقطعة، ككذلك مدل استمرارىا، 

. كما برسب مدة التعرض الأسبوعي للضوضاء كمدة التعرض طواؿ حياة الإنساف العملية

 يزداد التأثر كلما تقدـ سن العامل، فلب شك أف تقدـ السن يؤثر على ابغالة :سن العامل وحالتو الصحية (6

. السمعية مسببا ضعفا تدربهيا في حدة السمع كفي باقي الوظائف ابغسية للمسن

: تأثير الضوضاء على الصحة

                                                           

 .378بؾدم أبضد بؿمد عبد الله، مرجع سابق، ص - 1



 

119 

 

: ينقسم تأثتَ الضوضاء على الصحة إلذ قسمتُ رئيسيتُ

:  التأثيرات غير السمعية-

كىي التي لا يدخل فيها ضعف السمع، تشكل الضوضاء عائق في التفاعل الاجتماعي داخل ابؼنظمة بفا قد يؤدم 

إلذ صعوبة الاتصاؿ بتُ الأفراد بفا يعيق عمليات التحذير كفهم الرسائل بالإضافة إلذ ذلك فإف عدـ قدرة 

العماؿ على بظاع بعضهم بررمهم من تكوين العلبقات الشخصية ابؼثالية، كما أنها برد من قدراتهم على مشاكل 

. العمل ابؼتبادلة

: 1الوقاية من الضوضاء

تعتمد الوقاية من التأثتَات الضارة للضوضاء على استخداـ طرؽ ككسائل متعددة تتضافر بغماية العاملتُ 

: 2من الأخطار كالأضرار ابؼتوقعة منها

العماؿ ابؼعرضوف لضوضاء بهب عمل مقياس للسمع قبل تشغيلهم ثم مقياس بعد ثلبثة شهور، فإذا ظهر نقص  -1

 .كاضح في بظعو يستبعد من ىذا العمل

 .عزؿ ابؼاكينات كالعمليات التي بردث ضوضاء -2

 .تبطتُ ابعدراف بدواد بستص الصوت حتى بسنع انعكاسو -3

 .إقامة حواجز بالقرب من ابؼاكينات بغجز الصوت كتقلل من انتشاره -4

 .كضع مطاط برت ابؼاكينات لتقليل صوتها أك رفعها عن الأرض -5

 .استعماؿ سدادات للؤذف على أف تكوف بؿكمة -6

                                                           

. 73، ص ، مرجع سبق ذكره، التلوث الضوضائي واعاقة التنميةحسن ابضد شحاتة- 1
 .379بؾدم أبضد بؿمد عبد الله، مرجع سابق، ص - 2



 

120 

 

 .تقليل فتًات تعرض العاملتُ للضوضاء -7

استخداـ أغطية الأذنتُ كتصنع من البلبستيك من طبقتتُ أك أكثر بسلؤ ابؼسافة بينهما بدادة بستص الأصوات  -8

 .بحيث بسنع انتقابؽا إلذ الأذنتُ

صيانة الآلات كابؼاكينات بصفة دائمة، كتشحيمها كربط أجزائها بعضها بالبعض الآخر أك تعديل بعض أجزائها  -9

 .تلك التي تسبب الضوضاء

 .استخداـ ابغواجز العاكسة أك ابغواجز ابؼمتصة للصوت -10

. زيادة ابؼسافة ابؼكانية بتُ العاملتُ كابؼاكينات التي بردث ضوضاء مستمرة أك متقطعة -11

كإذا كانت الضوضاء عموما بؽا من ابػصائص ما بهعلها غتَ سارة، فمن ابؼفركض تلبفيها كعلبج أسبابها 

يؤدم بفا إلذ رفع الركح ابؼعنوية للعاملتُ، فليست علبج أسباب الضوضاء من الرفاىية للعاملتُ بل إنها من أىم 

العوامل التي تؤدم إلذ رفع الإنتاجية كتقليل نسبة ابغوادث كتلبفي الآثار ابعانبية التي بيكن أف تظهر على العماؿ 

. بعد فتًات زمنية تطوؿ أك تقصر

كيلبحظ أف تأثتَ الضوضاء على العامل كإنتاجيتو قد يكوف أمر نسبي غتَ مطلق، فما سبق كاف رأم 

كعنصر ضاغط –العلم كالأخصائي ابؼهتٍ كالسيكولوجي في الضوضاء، فما ىو رأم العامل ذاتو في الضوضاء 

 Frame of référence Cognitiveلاشك أف العامل لديو إطار مرجعي أك تصور عقلي - عامة

map يؤثر في الطريقة التي يستحسن بها مواقف الانعصاب كيتقبلها كيشمل ىذا الإطار توقعات الفرد عن 

الواقع الذم يعمل فيو كما إذا كانت تلك الضوضاء ضركرية لازمة لعملو أـ غتَ ذلك فإذا كانت لازمة تقبلها، 

كإف كانت غتَ ذلك بحيث تعوقو كتسبب لو مشاكل صحية تقلل من إنتاجية لد يتقبلها، كما يشمل ىذا الإطار 

ابؼرجعي الإمكانيات، البدائل الفرعية ابؼتاحة للفعل كالتي يقرر العامل الآخذ بها، كلذلك يلبحظ أف ىناؾ عاملب 



 

121 

 

بيكن أف يشعر بالإحباط في موقف ما، بينما ىناؾ آخر يستطيع أف يعالج ىذا ابؼوقف بسهولة كيتكيف معو كلا 

 .يشعر إزاءه بأم إحباط

: الحرارة (4

تعتبر ابغرارة نوعا من أنواع الطاقة التي تسبب ارتفاع درجة حرارة ما تصل إليو من الأجساـ، كتقاس كمية 

كىي تساكم كمية ابغرارة اللبزمة لرفع درجة حرارة كيلو جراـ كاحد : ابغرارة بوحدة تسمى الكالورم أك السعر

. 1من ابؼاء درجة كاحدة مؤكية

كيتعرض العاملوف برت الظركؼ ابؼختلفة لدرجات متباينة من ابغرارة، كيكتسب ابعسم ابغرارة أك يفقدىا 

في الوسط المحيط بو، فعند العمل في العراء يتعرض الإنساف بغرارة الشمس كالتي بىتلف تأثتَىا في ضوء مدة 

استصلبح الأرض كشق : تعرض العامل للشمس، كالفصل من السنة، كالساعة من النهار، كمن تلك الأعماؿ

التًع كالقنوات كتطهتَىا، كشق الطرؽ كتعبيدىا كمد خطوط سكك ابغديد، كالعمل بالمحاجر، كشف كاستخراج 

أما في داخل غرؼ العمل فإف العمليات . البتًكؿ، إنشاء ابؼباني كابػزانات كالكبارم، استخراج ابؼلح بابؼلبحات

الصناعية قد تتطلب التعرض لدرجات متباينة من ابغرارة بزتلف تبعا لنوع الصناعة، كطبيعة العمل الذم يؤديو 

العامل بابؼصنع، كىناؾ صناعات تتميز بارتفاع درجة حرارتها حيث تتطلب استخداـ الأفراف العالية مثل 

صناعات ابغديد كالصلب كالطوب كالفخار، كالزجاج كالأبظنت كالسكر، صهر ابؼعادف كسباكتها، تقطتَ الفحم 

كالبتًكؿ كإنتاج غاز الاستصباح، عمليات ابغدادة، صناعات الأبظدة، حامض الكبرتيك، كالنشادر، ابؼخابز 

. 2كالأفراف

                                                           
1

 223،ص1985داز انُٓضخ انعسثيخ نهطجبعخ ٔانُشس ٔانتٕشيع، الاسكُدزيخ، علم النفس الصناعي والتنظيمي،فسج عجد انقبدز طّ، 
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عمليات التعدين كاستخراج ابؼعادف كالعمل : كذلك ىناؾ صناعات تتم برت سطح الأرض مثل

بابؼناجم، العمل بالأنفاؽ، تشكيل كطلبء كجلفنة كبغاـ ابؼعادف، معاصر الزيوت، عماؿ الإطفاء، بؿلبت 

تنظيف ابؼلببس، عمليات توليد البخار كالعمل أماـ الغلبيات، كىذا نوع ثالث من ابؼهن التي تتطلب التعرض 

: للحرارة، كمن أخطار التعرض للحرارة بدرجاتها ابؼتفاكتة

 إذ يبدأ العامل في الشعور بالضيق كالعصبية كسهولة الإثارة، ككل ىذه التأثرات ما :اضطرابات نفسية أو عصبية (1

لا بيكن قياسو أك ملبحظتو بل تعتمد على شعور العامل ابؼرضي، كمع ازدياد الارتفاع في درجة ابغرارة ابؼؤثرة 

على العامل تبدأ التأثرات النفسية الفسيولوجية كيبدك ذلك في زيادة نسبة الأخطاء، الزيادة في معدؿ الإصابات 

. كابغوادث، نقص القدرة على أداء الأعماؿ الذىنية كفقداف القدرة على التًكيز في أداء العمل أيا كاف شكلو

 كيصحبهما قيء كإنهاؾ بسبب نقص ابؼلح في ابعسم نظرا :تقلصات مؤلمة في عضلات اليدين والقدمين (2

. لإفرازه في العرؽ الغزير

 كتعرؼ أيضا بضربة الشمس كليس من الضركرم أف تكوف نتيجة التعرض (:ضربة شمس)صدمة الحرارة  (3

للشمس، بل قد تكوف نتيجة التعرض لعوامل بيئية لا يتمكن ابعسم معها من التبريد ذاتيا بدرجة كافية كنتيجة 

بؽذا ترتفع درجة حرارة ابعسم، كبعد ارتفاع ابغرارة إلذ درجة معينة تنهار آلية تنظيم ابغرارة بساما كبعدىا ترتفع 

درجة ابغرارة بسرعة كيفقد ابعسم القدرة على التنظيم ابغرارم الذاتي، بدعتٌ أف العامل قد يصاب بضربة حرارة 

 بفا يؤدم إلذ انهيار مركز التنظيم ابغرارم في ابؼخ 40oإذا عمل في جو حار مشبع بالرطوبة كدرجة حرارتو 

: كيتعطل عملو، عندىا بفا يؤدم إلذ

. جفاؼ ابعلد، الصداع الشديد، ضيق التنفس، الشعور بالدكار، القيء، تشنجات عصبية، فقداف الوعي -
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 نتيجة تعرض العامل لدرجات ابغرارة ابؼرتفعة تضعف مقاكمة ابعلد كتبدأ الالتهابات ابعلدية :التهابات الجلد (4 

كقد تلتهب ىذه البثور ما يؤدم إلذ ظهور الالتهابات التقيحية في الغدد العرقية . كتلوف ابعلد مع ظهور البثور

. ابؼنتشرة على ابعلد على ىيئة دمامل

 كيؤدم تعرض العامل لدرجات ابغرارة ابؼرتفعة إلذ التهابات ابؼلتحمة أك التهابات ابعفوف، كقد :التهابات العين (5

. بفا يؤدم إلذ ضعف الإبصار (الكتاراكت)يؤدم ىذا التعرض إلذ عتامات القرنية كحدكث 

: وسائل الوقاية من مخاطر الحرارة- 

للوقاية من ابغرارة كبـاطرىا على العامل تتبع عدة طرؽ منها ما يتعلق بدصدر ابغرارة ذاتها، كمنها ما يتعلق 

بالوسط المحيط بالعامل كمنها ما يتعلق بالعامل ذاتو كالاحتياطات التي بهب ابزاذىا لوقاية نفسو من بـاطر 

: ابغرارة، كمن ىذه الطرؽ

. تناكؿ ابؼلح أك شرب ماء مالح بنسبة كاحد في الألف، كقد يعطى ابؼلح على ىيئة أقراص (1

 ما بذدر الإشارة إليو أف القفازات كالأحذية لا تعمل كواؽ للحرارة كفقط كإبما برمي أيضا :القفازات والأحذية (2

  .1العامل من ابؼخاطر الأخرل النابذة عن العمل كلذا على ابؼشرفتُ إلزاـ العماؿ على ارتدائها

: تقليل مصدر ابغرارة كذلك بعمل (2

 .عزؿ مصادر ابغرارة عن العاملتُ بحيث لا يتعرض لتأثتَىا إلا فئة بسيطة من العاملتُ -أ 

 . من ابغرارة%90إقامة حواجز أمامها من الأبؼونيوـ ابؼتعرج كقد ثبت أف مادة الأبؼونيوـ ينعكس عليها ما يعادؿ  -ب 

 .إقامة حواجز شفافة تسمح بالرؤية كتهوية ابؼراكح -ج 

                                                           
1

 139،ص1998، دار الراتب ابعامعية للنشر كالتوزيع، بتَكت، لبناف،أصول البحث السيكولوجي علميا ومهنياعبد الربضاف بؿمد العيسوم، 
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. تلطيف جو ابؼصنع كذلك بعمل سقف عازؿ مع التهوية العامة بطريقة طبيعية أك صناعية (3

: أما كقاية العمل ذاتو تتلخص في (4

 .تقليل ساعات التعرض للحرارة مع إعطاء فتًات راحة أثناء العمل -أ 

استخداـ معدات الوقاية الشخصية مثل مرايل الاسبستوس، كاستخداـ غطاء للوجو كالرقبة كالوجو بشرط أف  -ب 

 .تسمح ىذه ابؼلببس للعرؽ بالتبخر كأف يتخللها ابؽواء

. استبداؿ العمليات الساخنة بعمليات باردة إذا كاف ذلك بفكنا في ظل التطور التكنولوجي ابؽائل الآف (5

التهوية من العوامل الأساسية التي تساعد على تنظيم درجة حرارة ابؼكاف كالتحكم في درجة : استخداـ التهوية (6

، كبؽذا بهب برريك ابؽواء الرطوبة كسرعة ابؽواء بفا يؤد إلذ شعور الإنساف العامل بإراحة داخل مكاف العمل

.  1بالداخل، ككذلك ينبغي تزكيد ابعسم بابؼياه كالاملبح، حتى يعوض كمية العرؽ ابؼفقود

كمن ىنا بهب على العاملتُ تفهم عدة أمور . التوعية بأضرار التعرض للحرارة كالأخطار التي تصيب العاملتُ بها (7

: منها

 .تقليل المجهود العضلي في الفتًة التي يزداد درجة حرارة ابؼكاف -أ 

 .إف الإجهاد يقلل من مقاكمة ابعسم للحرارة كمن ثم بهب أف يأخذ العامل قسطا من الراحة أثناء اليوـ -ب 

ألا يتناكؿ العامل أم نوع من ابؼشركبات الركحية ذلك أنها تسبب حدكث بسدد الأكعية الدموية بابعلد بفا يزيد  -ج 

 .من شدة الإصابة

: 1الأتربة (5

                                                           
 98،ص1999، دار الكتاب ابغديث للنشر كالتوزيع، الكويت،علم النفس الصناعي بين النظرية والتطبيقكاخركف،  بضدم ياستُ علي عسكر1
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كالطحن، الطرؽ كغتَىا، كلاشك أنها : الأتربة ىي ابعسيمات الصلبة النابذة عن العمليات ابؼيكانيكية

تشبو في خواصها ابؼادة الأصلية التي نتجت عنها، كتنتشر تلك الأتربة في جو العمل حيث تؤثر على العاملتُ 

. فتقلل من إنتاجهم كما تصيبهم بالأمراض ابؼختلفة

: كيعتمد تقييم خطورة انتشار الأتربة في جو العمل على عدد من العوامل من أبنها

 .نوع الأتربة ابؼنتشرة كخصائصها كنشاطها في مكاف العمل -1

 .درجة تركيز الأتربة في جو ابؼكاف -2

 .طبيعة التعرض للؤتربة كمدة التعرض كدبيومتها أك عدـ دبيومتها -3

. كجود عوامل أخرل تساعد على تنشيط حركة الأتربة كابؽواء كالرطوبة كشدة ابغرارة -4

: كمن بـاطر الأتربة كأضرارىا على العاملتُ

لا يتوقف تأثتَ الأتربة على ما تسببو من مضايقات للعماؿ في الوحدة الإنتاجية أك ابؼصنع، كلكن بؽا 

: بالإضافة إلذ ذلك بـاطر كأضرار أبنها

 حدكث انفجارات داخل مكاف العمل. 

 تأثتَاتها الضارة على سلبمة كصحة العماؿ ابؼعرضتُ للئصابة بها .

أما الأتربة كما تسببو من انفجارات، فقد كشف البحث في ىذا العامل أف بعض الأتربة قد تتسبب في 

حدكث انفجارات كيتحكم في حدكث الانفجارات عوامل منها قابلية الأتربة للبشتعاؿ أك الاحتًاؽ، إف الأتربة 
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قد تكوف دقيقة جدا بفا يرفع من درجة نشاطها، أف تتواجد الأتربة بنسب معينة بشكل يؤدم إلذ ابرادىا مع 

. يقلل من حدكث الانفجارات/الأككسجتُ بفا يزيد

أما العوامل ابػارجية التي تساعد على حدكث الانفجارات كنتيجة لوجود الأتربة فأبنها كجود مصدر 

للحرارة يرفع من درجة حرارة الأتربة كعامل مساعد لبدء التفاعل الكيماكم بتُ الأتربة كالأككسجتُ ابؼوجود في 

 .ابؼصنع

: كأما فيما يتعلق بتأثتَات الأتربة الضارة على الصحة فأبنها

 .ترسيب الأتربة في ابعهاز التنفسي -1

حدكث الالتهابات ابؼوضعية في أماكن ترسب تلك الأتربة على ابعلد أك الأغشية ابؼخاطية في ابعهاز التنفسي أك  -2

العينتُ، كقد تؤدم الأتربة إلذ احتقاف الأنسجة كالتهابها كربدا أدت إلذ تآكل ابػلبيا كموتها كحدكث القرح 

 .ابؼختلفة

 .حدكث حالات تسمم نتيجة لامتصاصها داخل ابعسم كأتربة الرصاص كابؼنجنيز كالزرنيخ كغتَىا من ابؼعادف -3

التأثتَ على الرئتتُ بعد ترسبها، فهناؾ نوع من الأتربة ترسب على جدراف ابغويصلبت ابؽوائية حيث تبقى  -4

كتبتلعها ابػلبيا الأميبية ثم ننتقل بابغركة الأميبية فتختًؽ جدار ابغويصلبت كتدخل إلذ الأكعية الليمفاكية إلذ 

 .الغدد الليمفاكية حيث تتًكز فيها

التسبب في حالات ابغساسية، فالأتربة العضوية كأتربة القطن كالكتاف كغتَىا، يؤدم إلذ نوبات تشبو الربو  -5

 .الرئوم كتتميز بزيادة مقاكمة ابؼسالك التنفسية الصغتَة بؼركر ابؽواء فيها

ارتفاع درجة حرارة ابعسم، فأدخنة ابؼعادف، كأدخنة الزنك كتؤدم إلذ أعراض تشبو الأعراض النابصة عن الإصابة  -6

 .بابؼلبريا
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: طرق الوقاية من الأتربة في الصناعة -

تتخذ كثتَ من الاحتياطات بغماية العاملتُ في الصناعات التي يغشاىا الأتربة بطريقة تؤثر على صحة 

: العاملتُ كتقلل من أدائهم أك إنتاجهم كمن ىذه الطرؽ

إجراءات متعلقة بتصميم ابؼنشأة أك ابؼصنع أك الوحدة الإنتاجية، كقد يطلق على ىذا الإجراء اسم ابؽندسة  -1

البشرية كيتم بدراسة العمليات الصناعية التي تؤدم إلذ أتربة في جو ابؼصنع بحيث توضع في أبعد أماكن ابؼنشأة 

مع مراعاة حركة الرياح، كتشغيل أقل عدد من العاملتُ في ىذه الأماكن البعدية، كيطلق على ىذه العملية عزؿ 

 .العمليات ابؼتًبة عن باقي جو ابؼصنع

أف يلبحظ عند اختيار الآلات أك ابؼاكينات ابػاصة بالإنتاج أف تكوف  (ابؽندسة البشرية)امتداد للخطوة السابقة  -2

من النوع ابؼغلق حتى لا يتسرب منها أم أتربة كإذا تعذر ذلك فيجب أف يكوف ىناؾ مصدر خارجي لتصريف 

 .ىذه الأتربة بعيدا عن جو ابؼصنع

الاستبداؿ، كيتم ذلك باستبداؿ ابؼادة التي يتصاعد منها الأتربة الضارة بدادة أخرل غتَ خطتَة، أك تقل عنها في  -3

 .درجة ابػطورة كعلى سبيل ابؼثاؿ بدلا من استعماؿ الرمل ابؼضغوط في صنفرة ابؼعادف تستعمل أتربة الصلب

التًطيب، كيستخدـ للحد من انتشار الأتربة في جو ابؼكاف كذلك باستخداـ رشاش من ابؼاء يصب عند مصدر  -4

تولد الأتربة، كمثاؿ ذلك استعمل الطريقة الرطبة عند تكستَ كثقب الأحجار باستعماؿ تيار ماء، كيستخدـ ىذا 

 .في عمليات التخرنً كابغفر كالتعدين خاصة في ابؼناجم

 :1بحث ظركؼ العمل، كيستهدؼ بها -5

 قياس نسبة تركيز كانتشار الأتربة في جو ابؼصنع كعملياتو الإنتاجية. 

 إجراء البحوث لاكتشاؼ نوع الأتربة ابؼوجودة بجو ابؼصنع. 
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 دراسة التغتَات المحتملة للؤتربة خلبؿ أكقات اليوـ. 

استخداـ التهوية ابؼوضوعية، كىذه تستعمل إذا كاف مصدر الغبار مركزا في منطقة بحيث لا بهوز استعماؿ التهوية  -6

العامة كىنا تستخدـ الشفاطات بعمع ابؽواء ابؼلوث من مصدره أك من أقرب نقطة لتجمعو، كما تستخدـ التهوية 

العامة لتخفف من تركيز الأتربة إذا كاف مصدرىا متعددا، كقد تستخدـ التهوية ابؼوضعية بالإضافة إلذ التهوية 

 .العامة للوقاية من الأتربة

منع تراكم الأتربة في جو ابؼصنع، كذلك بدوالاة تنظيف أرضية ابؼصنع دائما خاصة في عمليات التًطيب، حيث  -7

 .يوصى بضركرة التخلص من الأتربة ابؼتساقطة على الأرض قبل أف بذف كتبدأ في التصاعد ثانيا

 .الوقاية الشخصية كذلك باستعماؿ الأمتعة الواقية -8

 .الرعاية الطبية كالكشف الطبي الدكرم لاكتشاؼ الأمراض ابؼبكرة -9

 .استبعاد العاملتُ ابؼرضى بحساسية الصدر كذلك من الأماكن التي يوجد فيها أتربة -10

نشر الوعي الصحي كابؼهتٍ بتُ العماؿ كتعريفهم بأخطار الأتربة على صحتهم كضركرة إتباع تعليمات الصيانة  -11

 .كالوقاية

 .تزكيد أماكن العمل بأحواض غسيل لإزالة ما يعلق من أتربة أكلا بأكؿ -12

: 1الغازات (7

: تنقسم الغازات الضارة في بيئة العمل إلذ ثلبثة أقساـ كىي

 غازات خانقة. 

 غازات مهيجة. 
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 غازات سامة .

كلكل من ىذه الأقساـ الثلبثة مصادرىا كبـاطرىا، ككذلك لكل منها كبالضركرة طرؽ الوقاية ابػاصة بها 

 .بدا بوافظ على صحة العامل كحياتو كيؤدم إلذ زيادة كفايتو الإنتاجية

: الغازات الخانقة: أولا

: الاختناؽ مفهوـ نعتٌ بو حرماف أنسجة ابؼختلفة من الأككسجتُ، كبودث ذلك بطريقتتُ كبنا

كبودث في حالة كجود غازات النتًكجتُ أك ابؼيثتُ، ثاني أكسيد الكربوف، كذلك بنسب عالية : الاختناق البسيط- أ

تفوؽ الأككسجتُ في ابعو، أما إذا كانت نسبة الأككسجتُ تفوؽ نسب تواجد ىذه الغازات الضارة، فإنو لا 

. بودث اختناؽ كليس ىناؾ من ضرر على العاملتُ في ىذه الوحدة

.  كبودث عن طريق توافر غازات أكؿ أكسيد الكربوف، السيانور، ككبريتوز الإيدركجتُ:اختناق سام- ب

أما غاز أكؿ أكسيد الكربوف فهو غاز ينتج من أم احتًاؽ غتَ كامل للمواد الكربونية كبودث أف يتعرض 

العاملوف بؽذا الغاز في صناعات ابغديد كالصلب، حيث يتولد في الأفراف العالية، ابعراجات من جراء عادـ 

. السيارات، انسداد ابؼداخن في ابؼسابك، عند تقطتَ الفحم

كمن أعراض التسمم ابؼرضية لغاز أكؿ أكسيد الكربوف الصداع، كضعف السمع كضعف الإبصار كاربزاء 

. العضلبت، بحيث يقع ابؼعامل الذم تعرض لو مغشى عليو قبل أف يسعف

: كللوقاية من غاز أكؿ أكسيد الكربوف تتبع ابػطوات الآتية

 .بهب كضع مؤشرات دقيقة تبتُ نسبة ىذا الغاز في جو ابؼكاف الذم يتوافر فيو -1
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توفتَ التهوية الكافية للؤماكن التي يتولد فيها غاز أكؿ أكسيد الكربوف إما بزيادة منافذ ابؼكاف، أك استخداـ  -2

 .أجهزة التهوية من مراكح كشفاطات

في حالة إغماء العامل بهب أف يكوف متوفرا بابؼكاف أسطوانات أككسجتُ لإجراء الإسعافات الأكلية لو كإنقاذه  -3

 .من الإغماء

أف يزكد العماؿ بالأقنعة الواقية خاصة أكلئك الذين يقتًبوف من خزانات الغاز كأف تكوف ىذه الأقنعة مزكدة  -4

. بابؽواء ابؼضغوط

كبريتوز الإيدركجتُ، كيوجد ىذا الغاز في صناعات البتًكؿ كابؼدابغ كيوجد أيضا في المجارم كصناعة الفراء 

كابغرير الصناعي، كيلبحظ إذا كاف تركيز ىذا الغاز عاليا في بيئة العمل فإف الوفاة تكوف سريعة، كما أنو يسبب 

التهاب العتُ، كابؼسالك التنفسية إذا كاف تركيزه ضعيفا في ابعو، كما أنو بىدر حاسة الشم كأعصابها، كلذلك 

. يوصى بعدـ الاعتماد على حاسة الشم في اكتشاؼ كجود ىذا الغاز في جو العمل

: الوقاية من الغازات في المجال الصناعي

قرات القليلة السابقة تعرضنا لأقساـ الغازات الضارة ، تلك التي تعمل على بضاية العامل كابؼصنع  في الف

معا، كلكن بالإضافة إلذ ىذا فهناؾ عدد من الاحتياطات التي بهب أف تراعي ىذا الصدد كمنها احتياطات 

متعلقة بتصميم الوحدة الإنتاجية ذاتها، كمنها ما يتعلق بضركرة أف تكوف ابؼاكينات أك الآلات تامة الأحكاـ لا 

يتسرب عنها أية غازات، كمنها ضركرة استبداؿ ابؼادة الضارة بدادة أخرل لا يكوف بؽا نفس الضرر، ثم بحث 

ظركؼ العمل كفيها يتم قياس نسبة تركيز الغازات كانتشارىا كنوعها، كالتغتَات المحتملة بؽا خلبؿ الوقت، 

ككذلك من ىذه الاحتياطات استخداـ التهوية السليمة، ثم يعد ىذا كلو ضركرة إتباع طرؽ الوقاية الطبية 

كالشخصية للعاملتُ كبشكل دكرم، كضركرة أف يكوف ىناؾ توعية بؼخاطر ىذه الغازات كأضرارىا على الصحة، 
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كأف يتوفر للعاملتُ في ىذه الأماكن الأقنعة اللبزمة كأف تكوف بصفة شخصية ضمانا لعدـ نقل العدكل، كفي 

 .النهاية أف يكوف ىناؾ كحدة طبية بؾهزة لإسعاؼ العاملتُ الذين يتعرضوف بؼخاطر ىذه الغازات

: 1الكيرباء (8

تتًكز خطوة الكهرباء على العاملتُ في المجاؿ الصناعي في الصعق الكهربائي، فهذا كحده يكفي أف يؤدم 

كيلبحظ أف قوة التيار الكهربائي، كابتلبؿ ابعسم بابؼاء أك الوقوؼ على جسم موصل، كل . إلذ الوفاة مباشرة

. ىذه عوامل تؤدم إلذ زيادة شدة ابػطورة على العامل

: كللوقاية من بـاطر الكهرباء بهب أف تراعى

أف يكوف ىناؾ تفتيش دكرم على بصيع أجهزة ابؼصنع كتوصيلبتو الكهربائية للتأكد من سلبمتها كمطابقتها  -1

 .للمواصفات

 .تدريب العماؿ تدريبا كافيا كمنع العماؿ غتَ ابؼدربتُ من الاقتًاب من الكهرباء لتقليل ابغوادث -2

 .ضركرة تغطية الأسلبؾ بدادة عازلة -3

. ضركرة تدريب العماؿ على التنفس الصناعي فهي الوسيلة الأكيدة في إنقاذ حياة العامل ابؼصاب -4

. كذلك ضركرة توعيتهم بدخاطر الكهرباء كأثارىا ابػطتَة على الصحة
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 :تصورات  العمال الصناعيون  لمظروف الفيزيقية الخاصة بالعمل بمصفاة السبع -

                                                                                                               يبين مدى توفر المؤسسة لمتجييزات المادية                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          : 21جدول رقم  -

اضاءة،  )ىل توفر لك مؤسستك تجهيزات مادية 
 (تهوية،تكييف

 %النسبة التكرار 

 74.80 190نعم 
 25.20 64لا 

 100 254المجموع 
 

 من بؾموع العينة صرحوا بأف ابؼؤسسة توفر بؽم التجهيزات %74.80نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه أف      

ابؼادية ، كنستنتج من ىذا اف الرؤساء بدصفاة السبع بورصوف على توفتَ التجهيزات ابؼادية للعامل من اجل القياـ 

. بعملو في ظركؼ مادية جيدة

                                                                                                                                                                                                             معاناة العمال بالمصفاة من امراض نتيجة لمظروف الفيزيقية                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            مدى يبين : 22جدول رقم  -

النسبة التكرار  (الرياح، الحرارة)ىل تعاني من امراض نتيجة للظروف الفيزيقية 
% 

 52.76 134نعم 
 47.26 120لا 

 100 254المجموع 
 

 اجابوا بأنهم يعانوف من امراض بسبب الرياح كابغرارة ،  %52.76نلبحظ من خلبؿ اجابة ابؼبحوثتُ أف     

ة، كنستنتج من ىذا اف م بسبب الظركؼ الفيزيق من أم امراضيعانوف لا اجابوا بأنهم%47.24بابؼقابل بقد 

. عامل ابؼناخ الصحراكم لو تأثتَ سلبي على العامل بدصفاة السبع 
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كىذا مانلمسو ايضا من خلبؿ مقابلة مع احد العماؿ حوؿ تأثتَ ابؼناخ الصحراكم على عملهم كعلى       

: صحتهم فقاؿ

 اكثر     في درجة حرارارةس ساعة برت الشم12رانا نعانوا مع السخانة ستَتوك في الصيف بزدـ "           

 ، اشحاؿ من كاحد راه  درجة كزيد تكمل عليك الرياح، الريح من جهة كالشمس من جهة70من         

 (11ابؼقابلةرقم)"كيف رايح بزدـ في ىذا ابعو"كختم بسؤالو "          يطيح مريض من ابػدمة في ىدا ابعو

كنستنتج من برليل ىاتو ابؼقابلة اف االعماؿ الذين يعملوف برت اشعة الشمس ابغارقة يعانوف من ابؼناخ       

 كىذا ابؼناخ يساىم في خلق صعوبات في العمل كيسبب حوادث عمل كفي  بعض الصحراكم السائد بابؼنطقة

. الامراض  مثل امراض العيوف ابؼختلفة بسبب الرياح، اصف الذ ىذا امراض نابصة من ارتفاع درجة ابغرارة

                                                                                                                                             يبين معاناة العمال بالمصفاة بسبب رداءة الظروف الفيزيقية                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            : 19جدول رقم  -

 %النسبة التكرار ىل تعاني من اخطاء مهنية نتيجة رداءة الظروف الفيزيقية 
 25.98 66نعم 
 74.02 188لا 

 100 254المجموع 
  

 من بؾموع العينة صرحوا بأنهم لايعانوف من أم اخطاء %74.02نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه أف       

بسبب رداءة الظركؼ الفيزيقية بابؼؤسسة، كبيكن القوؿ بأف ابؼؤسسة بررص على التقليل من الاخطاء ابؼهنية 

 .بتوفتَىا بؼعظم الوسائل ابؼادية ابؼطلوبة في العمل
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يبين مدى تخصيص المؤسسة اوقات لمراحة اثناء العمل : 20جدول رقم  -

النسبة التكرار ىل ىناك اوقات للراحة اثناء الدوام 
% 

 73.62 187نعم 
 26.38 67لا 

 100 254المجموع 
 

 من بؾموع العينة صرحوا بأف ابؼؤسسة بزصص بؽم اكقات %73.62نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه أف      

، كنستنتج من ىذا اف مصفاة السبع بررص على راحة  اجابوا عكس ذلك%26.38 كللراحة اثناء العمل

العامل اثناء القياـ بعملو بتخصيص اكقات للراحة لو كبالتالر توفتَ اجواء مناسبة للقياـ بعملو من اجل اداء 

. اجابوا بأنهم لايستفيدكف من اكقات للراحة" 26.38، لكن بابؼقابل بقد نسبة جيد

:           كفي سؤالنا عن استفادة العماؿ من اكقات للراحة بهيب أحد ابؼبحوثتُ من غرفة ابؼراقبة قائلب

مانستفيد من كالو راني بقيبها من السبعة للسبعة في بلبصتي، حتى                        " 

(. 07ابؼقابلة رقم )"                                     فطورم كنفطر ىنا 

   كنستنتج من ىذا اف الاستفادة من اكقات الراحة كالغذاء ، بعض العماؿ بؿركموف منها ، فعماؿ غرفة ابؼراقبة كالتي 

تتكوف من بصيع عماؿ الوحدات كابؼصالح، بالاضافة الذ كحدة تعبئة ابؼواد السائلة لايستفيدكف نهائيا من اكقات 

. الراحة بحكم طبيعة عملهم
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 :ة عمى سموك والتزام العامل الصناعي بمصفاة السبعيتأثير الظروف الفيزيق -

يبين علاقة توفير المؤسسة لمتجييزات المادية بالحفاظ عمى سمعة المؤسسة : 21جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تسعى للحفاظ على سمعة 
 %المجموع المؤسسة 

لا نعم 

ت 
هيزا

لتج
سة ل

ؤس
الم

ير 
توف

دية 
لما

ا

نعم 
 190 22 168التكرار 

 100,00 11,58 88,42 %النسبة 

لا 
 64 54 10التكرار 

 100,00 84,38 15,63 %النسبة 

المجموع 
 254 76 178التكرار 

 100,00 29,92 70,08 %النسبة 
 

  من العماؿ الذين أجابوا بأف ابؼؤسسة توفر بؽم بذهيزات مادية %88.42نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف       

  من الذين اجابوا بأف ابؼؤسسة لاتوفر %84.38يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة، بينما بقد بابؼقابل نسبة  

بؽم بذهيزات مادية لايسعوف للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة ، كعليو بيكن القوؿ أف توفتَ التجهيزات ابؼادية يؤثر  

 .على تعزيز الانتماء للعامل بدصفاة السبع البتًكلية
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يبين علاقة توفير المؤسسة لمتجييزات المادية برغبة العامل بممارسة مينة أخرى : 22جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة مهنة 
 %المجموع أخرى ىل تفضلها 

لا نعم 

ت 
هيزا

لتج
سة ل

ؤس
الم

ير 
توف

دية 
لما

ا

نعم 
 190 140 50التكرار 
النسبة 
% 

26,32 73,68 100,00 

لا 
 64 20 44التكرار 
النسبة 
% 

68,75 31,25 100,00 

المجموع 
 62,99 62,99 94التكرار 
النسبة 
% 

37,01 62,99 100 

-  
 من العماؿ الذين  أجابوا بأف ابؼؤسسة توفر بؽم بذهيزات مادية %73.68نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف      

 من الذين اجابوا بأف  %68.75لايفضلوف تغيتَ عملهم كبفارسة عمل اخر خارج مؤسستهم، بينما بقد نسبة 

ابؼؤسسة لاتوفر بؽم التجهيزات ابؼادية بؽم استعداد لتغيتَ عملهم خارج ابؼؤسسة، كعليو بيكن القوؿ أف توفتَ 

 .التجهيزات ابؼادية يؤثر ابهابا على استمرارية العامل في عملو كتعزيز انتمائو داخل ابؼؤسسة
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يبين علاقة توفير المؤسسة لمتجييزات المادية بقيام العمال بأعمال تطوعية : 23جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال تطوعية 
المجموع 

لا نعم 

دية 
لما

ت ا
هيزا

لتج
سة ل

ؤس
الم

ير 
توف

نعم 
            التكرار 

175             15    190 
النسبة 
% 

         
92,11          7,89    100,00 

لا 
 64 57 7التكرار 
النسبة 
% 10,94 89,06 100,00 

المجموع 
 254 72 182التكرار 
النسبة 
% 71,65 28,35 

100 

 من العماؿ الذين أجابوا بأف ابؼؤسسة توفر بؽم بذهيزات مادية بؽم استعداد %92.11نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف      

 من الذين اجابوا بأف ابؼؤسسة لاتوفر بؽم التجهيزات ليس %89.06للقياـ بأعماؿ تطوعية للمؤسسة، بينما بقد 

بؽم أم استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية لصالح ابؼؤسسة، كعليو بيكن اف نستنتج أف توفتَ التجهيزات ابؼادية في مصفاة 

 . السبع يؤثر على تعزيز انتماء العامل للمؤسسةكبالتالر على التزامو التنظيمي ابذاه ابؼؤسسة

يبين علاقة توفير المؤسسة لمتجييزات المادية باعتزاز العامل بانتمائو لممؤسسة : 24جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك 
المجموع لمؤسستك 

لا نعم 

ير 
توف

س
ؤس

الم ة  هيزا
لتج

ل
ت  دية 

لما
نعم ا

 190 10 180التكرار 
النسبة 
% 94,74 5,26 100,00 
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لا 
 64 56 8التكرار 
النسبة 
% 12,50 87,50 100,00 

المجموع 
 254 66 188التكرار 
النسبة 
% 74,02 25,98 

100 

 
 من العماؿ الذين أجابوا بأف ابؼؤسسة توفر بؽم بذهيزات مادية يعتزكف % 94.74نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف       

 من الذين اجابوا بأف ابؼؤسسة لاتوفر بؽم التجهيزات لايعتزكف %87.50كيفتخركف بانتمائهم بؼؤسستهم، بينما بقد 

كلايفتخركف بانتمائهم بؼؤسستهم، كعليو بيكن اف نستنتج أف توفتَ التجهيزات ابؼادية في مصفاة السبع يؤثر على 

. اعتزاز كافتخار العامل بدؤسستو 

يبين علاقة المعانات من أخطاء مينية نتيجة رداءة الظروف الفيزيقية بالحفاظ عمى : 25جدول رقم  -
سمعة المؤسسة 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تسعى للحفاظ على سمعة 
المجموع المؤسسة 

لا نعم 

نية 
 مه

طاء
 أخ

 من
ات

معان
ال

ف 
ظرو

ة ال
داء

ة ر
تيج

ن
قية 

فيزي
ال

نعم 
 66 46 20التكرار 
النسبة 
% 30,30 69,70 100,00 

لا 
 188 30 158التكرار 
النسبة 
% 84,04 15,96 100,00 

المجموع 
 254 76 178التكرار 
النسبة 
% 70,08 29,92 

100 
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 من العماؿ الذين اجابوا بأنهم لايعانوف من أخطاء مهنية نتيجة رداءة %84.04نلبحظ من ابعدكؿ اعلبه أف      

 من العماؿ الذين أجابوا بأنهم يعانوف %69.70الظركؼ الفيزيقية يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼصفاة، بينما بقد 

من اخطاء مهنية نتيجة الظركؼ الفيزيقية لايسعوف للحفاظ على بظعة ابؼصفاة ، كعليو نستنتج أف رداءة الظركؼ 

 .الفيزيقية لو تأثر على انتماء كسلوؾ العامل بابؼؤسسة

يبين علاقة المعانات من أخطاء مينية نتيجة رداءة الظروف الفيزيقية برغبة العامل : 26جدول رقم  -
بممارسة مينة أخرى 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة مهنة 
المجموع أخرى ىل تفضلها 

لا نعم 

نية 
 مه

طاء
 أخ

 من
ات

معان
ال

ف 
ظرو

ة ال
داء

ة ر
تيج

ن
قية 

فيزي
ال

ن
ع
م 

 66 15 51التكرار 
النسبة 
% 77,27 22,73 100,00 

لا 
 188 145 43التكرار 
النسبة 
% 22,87 77,13 100,00 

المجموع 
 254 160 94التكرار 
النسبة 
% 37,01 62,99 

100 

 

 من العماؿ الذين يعانوف من أخطاء نتيجة رداءة الظركؼ الفيزيقية  %77.27نلبحظ  من ىذا ابعدكؿ أف        

 من العماؿ الذين اجابوا بأنهم %77.13يفضلوف تغيتَ عملهم في حالة اتيحت بؽم الفرصة، بابؼقابل بقد أف نسبة 

لايعانوف من اخطاء مهنية نتيجة الظركؼ الفيزيقة لايفضلوف تغيتَ عملهم حتى لو اتيح بؽم ذلك، كعليو بيكن القوؿ 
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أف رداءة الظركؼ الفيزيقية بدصفاة السبع  تؤثر سلبا في استمرارية العماؿ في عملهم كبالتالر تؤثر على سلوكهم 

 .كانتمائهم للمؤسسة

يبين علاقة المعانات من أخطاء مينية نتيجة رداءة الظروف الفيزيقية بقيام العمال : 27جدول رقم  -
بأعمال تطوعية 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال 
المجموع تطوعية 

لا نعم 

جة 
 نتي

هنية
ء م

خطا
ن أ

ت م
عانا

الم
قية 

فيزي
ف ال

ظرو
ة ال

داء
نعم ر

              التكرار 
12   

           54 
   66 

النسبة 
% 

         
18,18   

      81,82 
   100,00 

لا 
 188 18 170التكرار 
النسبة 
% 90,43 9,57 100,00 

المجموع 
 254 72 182التكرار 
النسبة 
% 71,65 28,35 

100 

 

 من العماؿ الذين لايعانوف من أخطاء نتيجة رداءة الظركؼ الفيزيقية %90.43نلبحظ  من ىذا ابعدكؿ أف        

 من العماؿ الذين %81.82لديهم استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل مؤسستهم ، بابؼقابل بقد أف نسبة 

اجابوا بأنهم يعانوف من اخطاء مهنية نتيجة الظركؼ الفيزيقة ليس بؽم استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل 

مؤسستهم، كعليو بيكن القوؿ أف رداءة الظركؼ الفيزيقية بدصفاة السبع  تؤثر على استعدادية العماؿ للقياـ بأعماؿ 

 .تطوعية من اجل مؤسستهم كبالتالر تؤثر على سلوكهم كالتزامهم داخل ابؼصفاة
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يبين علاقة المعانات من أخطاء مينية نتيجة رداءة الظروف الفيزيقية باعتزاز العامل : 28جدول رقم  -
بانتمائو لممؤسسة 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك 
المجموع لمؤسستك 

لا نعم 

جة 
 نتي

هنية
ء م

خطا
ن أ

ت م
عانا

الم
قية 

فيزي
ف ال

ظرو
ة ال

داء
نعم ر

              التكرار 
15   

           51 
   66 

النسبة 
% 

         
22,73   

      77,27 
   100,00 

لا 
 188 15 173التكرار 
النسبة 
% 92,02 7,98 100,00 

المجموع 
 254 66 188التكرار 
النسبة 
% 74,02 25,98 

100 

 

 من العماؿ الذين لا يعانوف من اخطاء مهنية نتيجة  رداءة %90.3نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف نسبة        

 من العماؿ الذين يعانوف من %77.27الظركؼ الفيزيقية يعتزكف كيفتخركف بانتمائهم للمصفاة، بابؼقابل بقد 

اخطاء نتيجة رداءة الظركؼ الفيزيقة  لايعتزكف كلايفتخركف بانتمائهم بؼؤسستهم، كعليو بيكن اف نستنتج أف رداءة 

 . الظركؼ الفيزيقية بؽا تأثتَ على اعتزاز كافتخار كانتماء العماؿ بابؼصفاة
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يبين علاقة وجود أوقات الراحة أثناء الدوام بالحفاظ عمى سمعة المؤسسة : 29جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تسعى للحفاظ على سمعة 
المجموع المؤسسة 

لا نعم 

وام 
الد

اء 
 أثن

حة
الرا

ت 
وقا

ود أ
وج

نعم 
            التكرار 

168             19    187 
النسبة 
% 

         
89,84  

      10,16  
  100,00 

لا 
 67 57 10التكرار 
النسبة 
% 14,93 85,07 100,00 

المجموع 
 254 76 178التكرار 
النسبة 
% 70,08 29,92 

100 

 

 من العماؿ الذين يقركف بوجود اكقات للراحة اثناء الدكاـ يسعوف %89.84نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف      

 من العماؿ الذين صرحوا بعدـ كجود اكقات للراحة اثناء %85.07للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة، بابؼقابل بقند 

العمل لايسعوف للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة، كعليو بيكن اف نستنتج  أف بربؾة اكقات للراحة اثناء العمل تأثتَ على 

 .سلوؾ تعزيز انتماء العامل في ابؼؤسسة
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يبين علاقة وجود أوقات الراحة أثناء الدوام برغبة العامل بممارسة مينة أخرى : 30جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة مهنة أخرى 
المجموع ىل تفضلها 

لا نعم 

وام 
الد

اء 
 أثن

حة
الرا

ت 
وقا

ود أ
نعوج

م 

 50              التكرار 
            146    187 

النسبة 
% 

         
25,51          74,49    100,00 

لا 
 67 14 44التكرار 
النسبة 
% 75,86 24,14 100,00 

المجموع 
 254 160 94التكرار 
النسبة 
% 37,01 62,99 

100 

 
 من العماؿ الذين صرحوا بعدـ كجود اكقات للراحة اثناء الدكاـ %75.86نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف       

 من العماؿ الذين صرحوا بوجود اكقات للراحة اثناء %74.49يفضلوف تغيتَ عملهم خارج ابؼصفاة، بابؼقابل بقد 

الدكاـ لايفصلوف تغيتَ عملهم، كعليو بيكن القوؿ اف بربؾة اكقات للراحة اثناء العمل بؽا تأثتَ على استمرارية بقاء 

. العماؿ بابؼصفاة كتعزيز انتمائهم للمؤسسة

يبين علاقة وجود أوقات الراحة أثناء الدوام بقيام العمال بأعمال تطوعية : 31جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال 
المجموع تطوعية 

لا نعم 

ود 
وج

أو قا ت  الر اح ة  أ ثنا ء  ال دو ام 

            التكرار نعم 
17              22    187 
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النسبة 
% 

         
88,78  

      11,22  
  100,00 

لا 
 67 50 8التكرار 
النسبة 
% 13,79 86,21 100,00 

المجموع 
 254 72 182التكرار 
النسبة 
% 71,65 28,35 

100 

 

 من العماؿ الذين صرحوا بوجود اكقات للراحة اثناء العمل بؽم استعداد %88.78نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف        

 من العماؿ الذين صرحوا بعدـ كجود اكقات للراحة %86.21للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل ابؼؤسسة، بينما بقد 

اثناء العمل ليس بؽم استعداد للقياـ باعماؿ تطوعية من اجل ابؼؤسسة، كعليو بيكن القوؿ أف كجود اكقات للراحة 

. اثناء العمل بابؼصفاة تأثتَ على استعدادية العامل من اجل بذؿ بؾهود اكثر كالقياـ بأعماؿ تطوعية ابذاه مؤسستو

يبين علاقة وجود أوقات الراحة أثناء الدوام باعتزاز العامل بانتمائو لممؤسسة : 32جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك 
المجموع لمؤسستك 

لا نعم 

وام 
الد

اء 
 أثن

حة
الرا

ت 
وقا

ود أ
وج

نعم 
            التكرار 

180             16    187 
النسبة 
% 

         
91,84  

        8,16  
  100,00 

لا 
 67 50 8التكرار 
النسبة 
% 13,79 86,21 100,00 
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المجموع 
 254 66 188التكرار 
النسبة 
% 74,02 25,98 

100 

 

 من العماؿ الذين صرحوا بوجود اكقات للراحة أثناء العمل يعتزكف %91.84نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أف         

 من العماؿ الذين صرحوا بعدـ كجود %86.21كيفتخركف بانتمائهم بؼصفاة السبع البتًكلية، بينما بقد بابؼقابل 

اكقات للراحة اثناء العمل لايعتزكف كلايفتخركف بانتمائهم للمؤسسة، كعليو بيكن القوؿ أف بربؾة اكقات للراحة اثناء 

 .العمل بدصفاة السبع لو تأٌثتَ على اعتزاز كافتخار العامل  كبالتالر على تعزيز انتمائو بدؤسستو

:  كالتي نصها  :اختبار الفرضية الثانية -

للظركؼ الفيزيقية  تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العامل بدصفاة السبع   -

. ة  عمى سموك والتزام العامل بالمصفاةي تأثير الظروف الفيزيققياسيبين : 33الجدول رقم -

 

من خلبؿ  ابعدكؿ اعلبه بقد أف قيمة معامل ارتباط بتَسوف بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل الظركؼ الفيزيقية كابؼتغتَ التابع       

 بؽا تأثتَ قوم على الالتزاـ التنظيمي ، الفيزيقية كىذا يدؿ على اف الظركؼ 0.717الالتزاـ التنظيمي قد بلغت 

العلبقة بتُ ابؼتغتَين 
الالتزاـ )ابؼتغتَ التابع 
 (التنظيمي

  

     معامل بتَسوف 0.717
pearson 

correlation 

الظركؼ )ابؼستقل  ابؼتغتَ 
 (الفيزيقية

بؾموع العينػػػػة  254
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كمن ىذا نستنتج اف الفرضية الاكلذ قد برققت كالتي تفرض بأف للظركؼ الفيزيقية  تأثتَ  قوم على سلوؾ 

 .كالتزاـ العامل بدصفاة السبع

 لقياس تأثتَ الظركؼ الفيزيقية على سلوؾ 1(بؿمد عبد الغتٍ)      كقد توافقت ىاتو الدراسة مع دراسة قاـ بها 

العامل الصناعي بدصنع النسيج بالاسكندرية كالتي خلصت الذ اف للظركؼ الفيزيقية بؽا تأثتَ ابهابي قوم على 

. سلوؾ العماؿ

        كلقد توافقت ىاتو الدراسة ايضا  فيما بىص درجات ابغرارة كالتي بسيز مكاف العمل الذم اجرينا فيو دراستنا 

توصل فيها أف درجة ابغرارة ابؼرتفعة تؤثر على صحة العماؿ  (1987حكمت بصيل سنة  )مع  دراسة قاـ بها 

فابغرارة ابؼرتفعة تؤثر على جسم الانساف كبذعل قدرة مركز تنظيم ابغرارة في ابؼخ غتَ قادر "ككفاءتهم الانتاجية، 

 درجة برت الشمس بهعل الفرد 70 درجة برت الظل ك 40على تكييف ابعسم، فالعمل في بيئة حرارة تتجاكز 

قد يتعرض للضيق كالعصبية كالاجهاد الفكرم كالعضلي بفا يسبب لو الزيادة في ضربات القلب كارتفاع ضغط 

، كىذا نفس مابؼسناه من خلبؿ ابؼقابلبت التي اجريناىا مع 2"الدـ كاضطربات ىضمية كزيادة في افراز العرؽ

. ابؼبحوثتُ

 ىذه في تايلور اىتم. للعاملبت الصلب بدصنع "       توافقت ايضا ىاتو النتيجة نسبيا  مع دراسة قاـ بها تايلور 

 داخل ظركؼ العمل درس أف فبعد العلمية، الإدارة مبادئ من مبدأ تعتبر العمل التي ظركؼ التجربة بتحستُ

، بزصيص فتًات 3" ابؼربوة مع ابعلسة العمل كقت بتقليل الاىتماـ ضركرة كجد فيو الصحية كالشركط ابؼصنع

                                                           

، رسالة  مقدمة لنيل شهادة الدكتوراة في علم الظروف الفيزيقية وتأثيرىا على العمال، دراسة ميدانية بمصنع النسيج بالاسكندريةبؿمد عبد الغتٍ كامل،  1
 2000الاجتماع، جامعة القاىرة،

 .، مقاؿ منشور في سلسلة ابؼكتبة العمالية، ابؼعهد العربي للثقافة كبحوث العمل، بغدادالحرارة واثرىا على صحة العاملين  حكت بصيل، 2
 266، دار ابؼعارؼ، الإسكندرية، ص مشكلات التنظيم والإدارة والعلوم السلوكية- ، المدخل إلى علم الاجتماع المعاصر قبارم بؿمد ابظاعيل- 3
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للراحة، كقد خلصت الدراسة اف لفتًات الراحة التي خصصت للعاملبت بؽا تأثتَ ابهابي على اداء العاملبت 

. بابؼصنع

      ايضا توافقت ىاتو الدراسة نسبيا مع الدراسة التي قاـ بها التوف مايو في مصانع ابؽاكثوف التابعة لشركة كستًف 

العماؿ، كخلصت الدراسة الذ اف  إنتاجية على الفيزيقية أثر الظركؼ الكتًيك كالتي اراد من خلببؽا دراسة

للظركؼ الفيزيقية تأثتَ على انتاجية العاماؿ، لكن ىناؾ متغتَات اخرل مثل بصاعة العمل بؽا ثأثتَ اكبر على 

 .سلوؾ العماؿ

 :خاتمة الفصل -

      حاكلنا من خلبؿ ىذا الفصل معرفة اكلا تصورات عماؿ مصفاة السبع حوؿ الظركؼ الفيزيقية السائدة 

بدؤسستهم كمدل رضائهم عن ىاتو الظركؼ، ثم حاكلنا معرفة تأثتَ ىاتو الظركؼ في سلوكياتهم كالتزاماتهم من 

. خلبؿ قياس العلبقة بتُ الظركؼ الفيزيقية كالالتزاـ التنظيمي

 أف فيرك، حيث بنظرة ابهابية الظركؼ الفيزيقية السائدة بابؼصفاة ينظركف الذ كاقع السبع ف عماؿ مصفاة     إ

ابؼؤسسة توفر بؽم معظم الظركؼ ابؼادية ابؼتمثلة في التهوية كالتكييف كالاضاءة لكن  نسبة اخرل من العماؿ 

أغلبهم تقنيوف يعانوف من الظركؼ ابؼناخية الصعبة السائدة بابؼنطقة كابؼتمثلة في ضربات الشمس المحرقة، كالرياح 

 درجة برت الشمس، فقد 70ابؽوجاء التي تضرب ابؼنطقة على مر السنة،  اضف الذ ىذا ابغرارة التي تفوؽ 

بالرغم من اف الشركات الدكلية العاملة اشتكى الكثتَ من ابؼبحوثتُ من العمل في ىاتو الظركؼ القاسية، 

 12بابؼنطقة يتوقف العمل بها في حالة ىبوب رياح قوية أك اجواء غتَ اعتيادية، لكن العماؿ بابؼصفاة يعملوف 

 يستفيد منها بعض العماؿ 13.00 حتى الساعة 11.30ساعة تتخللها فتًة راحة قصتَة للغداء من الساعة 

كالبعض الاخر لايستفيد على حسب طبيعة العمل، فنجد على سبيل ابؼثاؿ العماؿ التقنيوف التابعوف  لغرفة 
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ابؼراقبة اك العاملوف التابعوف لتعبئة ابؼواد السائلة لايستفيدكف نهائيا حتى من فتًة الراحة للغذاء، كبالتالر نرل اف 

غالبية العماؿ تتوفر بؽم ظركؼ فيزيقية جيدة، لكن طبيعة عمل بعض العماؿ الاخرين بررمهم من الاستفادة من 

. اكقات للراحة

    كمن خلبؿ دراستنا لتأثتَ الظركؼ الفيزيقية السائدة بدصفاة السبع على سلوؾ كالتزاـ العامل كانطلبقا من فرضية 

: مفادىا  اف للظركؼ الفيزيقة بدصفاة السبع تأثتَ  قوم على سلوؾ كالتزاـ العامل توصلنا الذ  النتائج التالية

 .توفتَ التجهيزات ابؼادية لو تأثتَ قوم جدا في سعي العماؿ على المحافظة على بظعة ابؼصفاة -

 .توفتَ التجهيزات ابؼادية لو تأثتَ قوم في استمرارية العماؿ بعملهم كعدـ تغيتَه -

. توفتَ التجهيزات ابؼادية بابؼصفاة يؤثر تأثتَا قويا على قياـ العماؿ بأعماؿ اضافية تطوعية من اجل مؤسستهم -

الاخطاء النابذة عن رداءة الظركؼ الفيزيقة مثل الرياح كارتفاع درجة ابغرارة تؤثر سلبا في اعتزاز كافتخار عماؿ  -

 .ابؼصفاة بدؤسستهم

 . ؿ تأثتَ قوم على الالتزاـ التنظيميالفيزيقيةلظركؼ كقد خلصت الدراسة الذ النتيجة اف ؿ -

الاخطاء النابذة عن رداءة الظركؼ الفيزيقية مثل الرياح كارتفاع درجة ابغرارة تؤثر على استمرارية كبقاء العماؿ  -

 .بابؼصفاة كعدـ تغيتَ عملهم

  .رداءة الظركؼ الفيزيقية بؽا تأثتَ على اعتزاز كافتخار كانتماء العماؿ بابؼصفاة -
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 كالقياـ برتأثتَ على استعدادية العامل من اجل بذؿ بؾهود اؾ لو كجود اكقات للراحة اثناء العمل بابؼصفاة  -

بربؾة اكقات للراحة اثناء العمل بدصفاة السبع لو تأٌثتَ على اعتزاز كافتخار ، .بأعماؿ تطوعية ابذاه مؤسستو

 . بدؤسستوالعامل
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تأثير الحوافز المادية والمعنوية : الفصل الخامس

عمى ثقافة الالتزام التنظيمي 
 

 مقدمة الفصل -

الحوافز وانواعها  -

 الحوافز وعلاقتها بالالتزام التنظيمي -

 الحوافز واثرىا على الالتزام التنظيمي -

 ومدى تأثيرىا على سلوك والتزام العمال السبعصفاة بمواقع الحوافز  -

خاتمة الفصل  -
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: مقدمة الفصل

يلعب ابغافز دكرا كبتَا في التأثتَ في سلوؾ الأفراد، كإذا تم الإشباع الوظيفي للموظف فإف أداءه يكوف ذا        

كفاءة كجودة عالية، كبفا بىرج الإمكانات الكامنة كإطلبقها للعاملتُ فإنو على ابؼدير أف يبتعد عن أسلوب 

الأمر كالتحكم كالابذاه لسياسة التطبيق كالقبوؿ ككفاءة العامل ابؼتقن أك بؾازاتو يكوف أكثر فعالية من التهديد 

بالإجراءات التأديبية كعقوبة على الأداء السيئ، كذلك من شأنو أف بهعل زملبء العمل أكثر مشاركة كبضاسا 

لتأدية العمل كابؼدير الذم لا يدرؾ ابغوافز فعليو الاستغناء عن ذلك، كما عليو أف يقدر مستويات ابغفز ابػاصة 

 1 .بو كبدساعديو كما أف عليو استخداـ أسلوب الإقناع كالتأثتَ لتشجيع ابغفز الذاتي

إف نظريات ابغفز ابؼختارة تؤثر في الفرضية القائلة أف ابغفز يؤدم إلذ العمل بإبهابية ككفاءة كالدكافع 

- ابغاجات الاجتماعية- حاجات الأماف- ابغاجات النفسية:ـ ماسلو في بطس، كىياابغفزية بصعها إبراه

. الإبهاز الشخصي-ابغاجات التقديرية

اف موضوع ابغوافز من ابؼوضوعات ابؼهمة التي اىتمت بها النظريات السلوكية نظرا لابنيتها في برديد 

 إف ابغوافز كما يرتبط بها من مزايا إضافية تؤثر بشكل قوم على سلوؾ سلوكيات الافراد  داخل ابؼنظمات، 

كي تتمكن ؿك، الأفراد، حيث تتحسن نتائج الأداء، ، كيعد ابؼوظف ابؼلتزـ ذك قيمة غتَ عادية للمؤسسات 

 .ابؼنظمة من اكتساب التزاـ العاملتُ فيجب إشباع الاحتياجات الأساسية بؽم

 

 

 
                                                           

 .75، مرجع سابق، ص طارق عبد الرؤوف عامرإيهاب عيسى ابؼصرم، - 1
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(: Drive)تعريف الحافز 

 1"ابغوافز في اللغة حفزه، دفعو من ابػلف"

ىي بؾموعة العوامل التي تهيئها الإدارة للعاملتُ لتحريك قدراتهم الإنسانية بدا يزيد من كفاءة أدائهم : "اصطلبحا

لأعمابؽم على بكو أكبر كأفضل كذلك بالشكل الذم بوقق بؽم حاجاتهم كأىدافهم كغاياتهم كبدا بوقق أىداؼ 

 ".كىي بؾموعة العوامل التي تدفع الفرد لاختيار التصرؼ ابؼناسب لتحقيق ابؽدؼ". " ابؼنظمة

 بىتلف مفهوـ ابغافز من معجم لآخر فنجده في بعض ابؼعاجم يقصد بو برريض أك تشجيع كمعناه الأجنبيك

(Incetement) 2أم البحث، بورض .(Incite) يقصد بها  ، كأيضا بقد كلمة حافز(Stimules) حث  أم

لكن عندما تعود إلذ . 4كفي معجم ثالث يقصد بابغافز الدافع الذم بوث ابؼرء على فعل الشيء. 3ك أثار

 .5التًبصات في القواميس ابؼختلفة بقد تداخلب كاضحا كعدـ اتفاؽ بتُ ابؼتًبصتُ على ابؼعتٌ

العوامل التي بذعل الأفراد ينهضوف بعملهم على بكو أفضل كيبذلوف معو جهدا أكبر "ابغوافز بأنها " دبيوؾ"يعرؼ "ك

عبارة عن بؾموعة من ابؼتغتَات ابػارجية في بيئة "التحفيز بأنو (KEITH)" كيث"، كيعرؼ "بفا يبذلو غتَىم

 . 6"العمل أك المجتمع، كالتي تستخدـ من قبل ابؼنظمة في بؿاكلة للتأثتَ على رغبات كاحتياجات داخلية

                                                           
 50، ص1958 ،منشورات دار مكتبات ابغياة، بتَكت لبناف،  موسوعة لغوية حديثة-، معجم متن اللغة رضا أبضد1
. 151، ص 1978 ،، بتَكت، لبناف، (تجارة، صناعة، مالية، قانون)قاموس الاقتصاد  ،جركاف السابق- 2
 .378،ص 1979، دار العلم للملبيتُ، ، بتَكت، لبناف، (عربي-فرنسي)المنهل : إدريسجبور عبد النور، سهيل - 3
 .542، ص 1978،  دار العلم للملبيتُ،بتَكت، لبناف  (معجم)الرائد جبراف مسعود، - 4
 ، دار الكتاب ابغديث،  القاىرة، (بحث علمي في الجوانب الاجتماعية والنفسية والقانونية)منظمات الأعمال الحوافز والمكافآت داككد معمر، - 5

 .27 ص 2006مصر،
،ثربصة سيد عبد ابغميد مرسي ، كبؿمد ابظاعيل يوسف،  نهضة السلوك التنظيمي في العمل، دراسة العلاقات الإنسانية والسلوك التنظيمي كيث ديفيز، 6

 638، ص 1990 2 القاىرة، طمصر للنشر كالتوزيع،
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بؾموعة العوامل أك ابؼؤثرات التي تدفع الفرد بكو بذؿ أكبر جهد في عملو كالابتعاد على ارتكاب " فالتحفيز ىو 

 1"الأخطاء في مقابل حصولو على مايضمن برقيق رغباتو، كبرقيق مشركعو كتطلعاتو التي يسعى إليها

 بالإبقليزية (Incentive)كل ىذه التعاريف لا تتفق مع ابؼعتٌ ابؼقصود في الصناعة كالذم ىو 

. 2 بالفرنسية، كيقصد بو مكافأة بغث الفرد على إنتاج أك ابقاز أكبر بفا ىو في العادة(Stimulant)ك

: فإذا رجعنا الآف إلذ بـتلف التعاريف التي كردت في الكتب لنفس الكلمة كلنفس ابؼعتٌ بقد ما يلي

الإمكانيات ابؼتاحة في البيئة المحيطة بالشخص كالتي بيكن ابغصوؿ عليها كاستخدامها لتعويض »: ابغوافز ىي- أ

. 3«النقص في إشباع حاجاتو

إف ىذا التعريف يؤكد على العلبقة القائمة بتُ ما بوصل عليو ابؼرء من بيئة سواء كاف ماديا أك غتَ ذلك، 

. كإشباع ابغاجات

بؾموعة العوامل التي تعمل على إثارة تلك القول ابغركية في الإنساف التي »: بينما يعرفها آخر بأنها عبارة عن- ب

كىذا التعريف يعطي الأبنية للقول التي تدفع الإنساف إلذ التحرؾ، كالتي بررؾ . 4«تؤثر على سلوكو كتصرفاتو

. آثار سلوكو، ما يقولو كما يفعلو

                                                           
1sekiou Lakhdar, avec la collaboration de louise blondin : gestion de personnel les éditions d’organisation 1986. P327 

، دار الكتاب ابغديث، القاىرة، مصر  (بحث علمي في الجوانب الاجتماعية والنفسية والقانونية)منظمات الأعمال الحوافز والمكافآت داككد معمر، - 2
 .28، ص 2006، 1ط
 .346، دار ابؼعارؼ، القاىرة، مصر، ص إدارة الأفراد لرفع الكفاءة الإنتاجيةعلي السلمي، - 3
 .125ص 1976 ، دار الشعب، القاىرة، ، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية، منصور فهمي- 4
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بؾموعة القيم ابؼادية كابؼعنوية ابؼمنوحة للعماؿ في قطاع معتُ كالتي تشبع ابغاجة »: كما يعرفها عالد ثالث بأنها- جـ

يعود ىذا التعريف إلذ مفهوـ ابغاجة كيعتبر ابغافز شيئا ماديا أك معنويا يشبع . «لديهم كترسلهم إلذ سلوؾ معتُ

. 1حاجة، كعليو فهو يقتًب من التعريف الأكؿ ابؼذكور سابقا، لكنو يركز على العماؿ

الشيء الذم »: يقوؿ أف ابغافز ىو (مايتَ):  كيستمر مفهوـ ابغاجات في البركز في تعاريف أخرل، مثلب بقد أف-د

الذم يعرؼ ابغوافز بأنها  (شارؿ ارجرز)، كىذا التعريف لو علبقة بتعريف «يشبع حاجة من ابغاجات للئنساف

. 2«إشباع حاجات العامل أك رغباتو أك أمنياتو كآمالو»: تعتٍ

إذا تركنا جانبا ىذه ابعوانب العامة من التعاريف بقد أف بعض التعاريف الأخرل تتخذ طابعا أكثر 

. 3خصوصية كارتباط بابؼصنع

بؾموعة الإجراءات كالنظم التي تطبق على بصاعة من العاملتُ بغرض إثارة »: فهناؾ من يعرؼ ابغوافز بأنها- ىـ

. 4«الرغبة لديهم في الاستمرار في القياـ بالعمل بكفاءة

بؾموعة العوامل أك الأساليب التي برفز العاملتُ إلذ بذؿ ابعهد الأكبر كالعمل »: كما تعرؼ ابغوافز بأنها

بصورة أفضل، فهي بررؾ قدرات العاملتُ بكو مزيد من كفاءة الداء بذاه أعمابؽم برقيقا لأىداؼ رسالة 

 .5«ابؼنظمات التابعة بؽا

 

                                                           

 .29، مرجع سابق، ص منظمات الأعمال الحوافز والمكافآتداككد معمر، - 1
 . 12، ص 1978 العاـ، دار النهضة العربية، القاىرة، الحوافز في قوانين العاملين بالحكومة والقطاعنبيل رسلبف، - 2
 .29، مرجع سابق، ص منظمات الأعمال الحوافز والمكافآتداككد معمر، - 3
 .19، مرجع سابق، ص الحوافز في قوانين العاملين بالحكومة والقطاع العامنبيل رسلبف، - 4
، ص 1998، دار ابؼكتب ابعامعي ابغديث، الإسكندرية، (البناء الاجتماعي للمجتمع)التنمية الإدارية في الخدمة الاجتماعية ختَم خليل ابعميلي، - 5

122. 
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: المفيوم الإجرائي لمحوافز -

من التعاريف السابقة بيكن القوؿ بأف ابغوافز ىي تلك العوامل أك ابؼؤثرات التي تثتَ الرغبة الكامنة في 

. 1نفس العامل للعمل من جهة تلبية حاجات غتَ مشبعة لديو، كبرقيق أىداؼ ابؼؤسسة من جهة أخرل

كتتفرع ابغوافز حسب تقسيماتها ابؼختلفة إلذ عدة فركع، فمنها ابؼباشرة كغتَ ابؼباشرة الإبهابية كالسلبية، 

 .ابؼادية كابؼعنوية

: ابؼردكد تظهر في التعريف الذم يتضمن أف ابغوافز ىي (الأداء)كبقد فكرة التحريك للرغبات لرفع مستول - 

بؾموعة العوامل التي تهيئها الإدارة للعاملتُ لتحريك قدراتهم الإنسانية، بدا يزيد من كفاءة أدائهم لأعمابؽا، على »

. 2«بكو أكبر كأفضل، كىذا بالشكل الذم بوقق بؽم أىدافهم كحاجاتهم كرغباتهم

. 3«العوامل التي توجو سلوؾ الناس كبردد ابذاىاتهم»: كفي آخر ابؼطاؼ بقد التعريف الذم يقوؿ أف ابغوافز ىي- ز

في ىذا التعريف يعود صاحبو إلذ فكرة التأثتَ على سلوؾ الناس عامة، لكنو يدخل الابذاىات في 

: 4كابػلبصة بيكن القوؿ أف التعاريف الواردة في أدبيات الباحثتُ. ابؼوضوع

 .تتفق كلها على مسألة التأثتَ في سلوؾ العاملتُ -1

 .أكثرىا يؤكد كجود الدافع أك ابغاجة كإشباعها بشكل أك بآخر -2

 .كبعضها الآخر يشتَ بوضوح إلذ برستُ ابؼردكد أك كفاءة العامل أك أبماط أدائو لعملو -3

                                                           

 .30، مرجع سابق، ص منظمات الأعمال الحوافز والمكافآتداككد معمر، - 1
 .22، مرجع سابق، ص الحوافز في قوانين العاملين بالحكومة والقطاع العامنبيل رسلبف، - 2
 .179، ص 1966، مكتبة القاىرة ابغديثة ،شرح نظام العاملين في القطاع العامرستم كماؿ لطفي، - 3
 .31، مرجع سابق، ص منظمات الأعمال الحوافز والمكافآتداككد معمر، - 4
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أنها كلها تشتَ مباشرة أك بصورة غتَ مباشرة، إلذ أف ابغوافز تشمل شيئا ماديا يعطي للعماؿ لأف بؽم رغبة أك  -4

الخ، أيضا يقوـ ...، نظاـ قانوف، (Factor)أمل بابغصوؿ عليو أك أنهم بوتاجونو، أك شيئا معنويا، إجراء، عامل 

. بنفس الوظيفة

ىكذا بيكن لنا أف نضع تعريفا إجرائيا نقبل بو كنستعملو في ىذا البحث بأف ابغافز شيء مادم ملموس 

بصورة مباشرة أك غتَ مباشرة، كىدفو برستُ الأداء من جهة  (غريزة-دافع)أك معنوم غتَ ملموس يشبع حاجة 

أخرل، فيما أف ابؼسالك التي يهتم بها الإشباع بزتلف من بؾتمع إلذ آخر، لذلك بيكن أحيانا أف ما يعتبر حافزا 

. بالنسبة لعامل أمريكي لا يعتبر كذلك بالنسبة لعامل جزائرم

كربدا يكوف . فالعامل ابعزائرم قد يكوف بحاجة إلذ برستُ مستواه ابؼالر أكثر بفا ىو بحاجة بغفلبت ترفيهية

. الأمريكي على العكس أم أف ما يعتبر حافزا ىنا ليس بالضركرة أف يعتبر حافزا ىناؾ

فلقد أشرنا . لكن الأمر ابؽاـ في ىذه ابؼسألة ىو أف ىذا ابغافز يشبع ابغاجة كما تبدك بالنسبة لصاحبها

. (غرائزه كدكافعو، كحوافزه)قبلب إلذ أف الإنساف لو مسالك معينة تشكلت بالثقافة كالتًبية تشبع بها حاجاتو 

بقد أف للئنساف حاجات " ماسلو"كتتغتَ ىذه ابؼسالك من بؾتمع إلذ آخر بالنسبة للفرد مثلب، فإذا عدنا إلذ 

افتقارية كارتقائية مثلب، كأنو لا يفكر بالارتقائية إلا إذا أشبع الافتقارية أكلا؛ لذلك فابغافز عندما يكوف الفرد في 

ينبغي أف يرتبط بحاجة افتقارية كالطعاـ كالشراب أك غتَ ذلك، فلب  (حتى يصبح حافزا فعلب)ابؼرحلة الافتقارية 

بيكن أف نتصور حافزا من النوع الارتقائي لشخص في كضع افتقارم، كما لا بيكن توقع برستُ الأداء في ىذه 

 .1ابغالة

(: Bonus)المكافأة  -

                                                           

 .32، مرجع سابق، ص منظمات الأعمال الحوافز والمكافآتداككد معمر، - 1
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بغض النظر عن راتبو الشهرم العادم كذلك لتشجيعو  (العامل)ىي مبلغ مالر يدفعو ابؼستخدـ للؤجتَ 

. 1«كمكافأتو أك لتسديد بعض ما قاـ بو من مصاريف أك أعباء

كىذا يعتٍ أف ابؼكافآت ىي جزاء أك ىدية تقدمها ابؼؤسسة لعامليها، كاقتصر التعريف ىنا على النقود 

فقط لاعتبارىا من أىم ابغوافز التي تدفع العامل إلذ العمل بعد توفتَ كل ابغاجات اللبزمة كتقدـ ىذه ابؼكافآت 

. إما على أساس الأقدمية أك جزء للعمل الإضافي أك لأسباب أخرل

عبارة عن قيمة مالية بسنح على »: بأنها (Le dictionnaire de notre temps)كما يعرؼ معجم 

. 2«أساس التشجيع أك التعويض

نظاـ من مقتضاه أف بينح العمل في ابؼنشأة مكافأة »: كتعرفها موسوعة ابؼصطلحات الاقتصادية بأنها

. 3«تتناسب مع مقدار الأرباح الصافية المحققة بالإضافة إلذ ما يتقاضونو من أجور

                                                           

 .104، ص 1992، ابؼؤسسة الوطنية للفنوف ابؼطبعية، ابعزائر، المصطلحات القانونية في التشريع الجزائريابتساـ الفراـ، - 1
2- Mourin Mireille et Autres, Le dictionnaire de notre temps spaden, ADAGP. Pour les ouvres 
d'artistes contemporaires cartographie hachette olossique, 3éme édition, Paris, 1991, P 151. 

 .265 ، مكتبة القاىرة ابغديثة ، القاىرة، ص 1963،  موسوعة المصطلحات الاقتصاديةحستُ عمر، - 3
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: أنواع الحوافز -

لا بيكننا أف نتصور كجود مؤسسة بسارس نشاطها الاقتصادم، معتمدة في ذلك على الطاقة البشرية، 

كابؼتمثلة في العامل كما يبذلو من جهد حيث يتحصل بابؼقابل على أجر، الذم يكوف مصحوبا بأجر 

، كلها تهدؼ من خلببؽا ابؼؤسسة إلذ برفيز كتشجيع عمابؽا من أجل ...علبكات كمكافآت : تكميلي

. برقيق الإنتاجية

كأف الاىتماـ بدوضوع ابغوافز ظهر منذ اىتماـ رجاؿ علم النفس الصناعي بإجراء الدراسات التي 

. أسفرت على أنو لا بيكن حث الفرد على العمل بكفاءة كفعالية ما لد يكن ىناؾ حافزا بوفزه على ذلك

فوجود تنظيم جيد للؤعماؿ ليس معناه أف نفتًض أف الأفراد سيقوموف تلقائيا بأداء العمل بكفاءة فجعل 

. 164الأفراد يعملوف بحماس كرغبة ىي مشكلة كبتَة لن تتم إلا من خلبؿ التحفيز

ابؼادية كغتَ ابؼادية، ككلها تهدؼ إلذ زيادة أداء : كيوجد نوعاف رئيسياف للحوافز في بؾتمع ابؼصنع

: العامل كمٌا كنوعا، كسوؼ نتعرض بؽا فيما يلي

كىي ابغوافز التي تشبع حاجات الفرد ابؼادية كبرفزه على تنمية كتطوير أدائو حيث تهدؼ  : الحوافز المادية (1

ابغافز ذك الطابع ابؼالر أك النقدم أك "إلذ رفع الكفاءة الإنتاجية كبرستُ الأداء، كابغافز ابؼادم ىو 

الاقتصادم كىو يتمثل فيما بوصل عليو العاملتُ من مزايا كحقوؽ كالركاتب كالأجور كالعلبكات 

  .165"كالتعويضات كابؼكافاءات، ككل حافز يقوـ بابؼادة يدخل في ىذا النوع من ابغوافز

                                                           

 .38 مرجع سابق، ص منظمات الأعمال الحوافز والمكافآت،داككد معمر، - 164
165

Werther W, and davis K, Personnel Management and Human Resources , New York :Megrow Hill,1982 , 

P292 



 

159 

 

    كقد كانت ابؼدرسة التقليدية تؤمن إبيانا مطلقا بأثر ابغوافز ابؼادية كأنها الطريقة الوحيدة للتحفيز كىو ما بيثل متطلبات 

. الدافع الواجب إشباعو في شكل نقدم

، "ماكس فيبر"ركزت في ىذه ابؼرحلة على ابغوافز ابؼادية، كبنَّشىت ابغوافز ابؼعنوية، كمن أىم ريكَّاد ىذه ابؼرحلة "     حيث 

، كدائمنا يىسعى إلذ إشباع حاجاتو ابؼادِّية، "البتَكقراطية" رائد النَّظرية ، الذم يىرل أف الفرد بًطىبٍعو غتَي طىموحو ككىسوؿه

ـ، الذم ركَّز على 1911سنة  "فريدرؾ تايلور" من ىنا لا بيدَّ من برفيزه بابعانب ابؼادِّم لتطوير أدائو، كما برز أيضنا

. الأساس ابؼادم لتطوير الإدارة العملية

إف ابغوافز ابؼادية مثل زيادة ابؼرتبات كابؼكافآت ابؼالية كالعلبج كابؼواصلبت كابغصوؿ على نسبة معينة 

الخ، كابغوافز غتَ ابؼادية مثل التًقيات في العمل كاللوحات الشرفية كالإجازات كابؼعاملبت ...من الأرباح 

فضلب عن خطابات . 166ابغسنة كالشعور بالاعتزاز كالرضا نتيجة القياـ بعمل كجعل الشخص موضع ثقة

. الشكر كابؼكافآت التي تكاد لا بزلو مؤسسة من استعمابؽا كلها أك بعضا منها

غتَ أف باحثتُ آخرين ينحوف منحى آخر فيقسموف ابغوافز إلذ إبهابية، أم كوسيلة لإشباع الدافع، أك 

أم أف ىذا التقسيم يؤكد على البعد الذم يتضمن دفع . 167سلبية كىي التي تشمل أنواع التهديد كالعقاب

العامل إلذ العمل، إلذ مزيد من بذؿ ابعهد كذلك بإشباع حاجاتو أك بدعاقبتو، ذلك لأف بعض الأفراد قد لا 

. 168يستجيبوف للحوافز الإبهابية، لذلك لابد من الاستعانة بوسائل أخرل

: إنو البعد الفردم كابعماعي، ىكذا يصبح لدينا: لكن باحثا آخر، يدخل بعدا آخر إلذ ابؼوضوع

: الحوافز المادية الإيجابية- أ
                                                           

 121، ص 1975، مكتبة الأبقلو مصرية،  القاىرة،  علم الاجتماع الصناعيعبد المجيد عبد الرحيم، - 166
 122، مرجع سابق، ص إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةمنصور فهمي، - 167
 .39، مرجع سابق، ص منظمات الأعمال الحوافز والمكافآتداككد معمر، - 168
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.  مثل ربط الأجر بالإنتاج، يزيد الأجر كلما زاد الإنتاج:حوافز مادية إيجابية فردية- 

.  مثل ابؼشاركة في الأرباح من طرؼ عماؿ ابؼصنع:حوافز مادية إيجابية جماعية- 

: الحوافز المادية السلبية- ب

 مثل ابػصم من ابؼرتبات إذا أخطأ العامل كذلك يعد جزاء لو نتيجة عمل :حوافز مادية سلبية فردية- 

. قدمو

 مثل ابغرماف من ابؼكافآت كتعويضها ابعزاءات كالعقوبات في العمل :حوافز مادية سلبية جماعية- 

. 169كأبسطها التأنيب

 كىذا النوع  يعتٍ ابغوافز التي لاتقوـ بابؼادة، كيكوف أثرىا أك عائدىا معنويا على الفرد، أك :الحوافز المعنوية (2

، 170"خطابات الشكر كالتقدير، كالاعتًاؼ بالذات كابؼشاركة في القرارات الإدارية"ابعماعة كيتمثل في 

ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية كلببنا يرفع من معنويات الفرد كيدفعو للعمل ، إلا أنو حينما "كابعدير بالذكر أف 

تذكر ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية على سبيل التفريق ، فذلك لبياف أف ابغوافز ابؼعنوية تلك التي لاتقوـ بابؼاؿ على 

 .171"كجو ابػصوص ، كقد تكوف ابغوافز مادية كمعنوية في آف كاحد مثل التًقية

لا ترتبط الدكافع للعماؿ بابغاجات الاقتصادية فقط، »: أنو" ميلز كفورـ"كلقد أكضح الأستاذاف 

. 172«فالرجاؿ قد يستمركف في العمل حتى كلو كانوا في غتَ حاجة إلذ منافع مادية

                                                           

 .358، ص 1978، دار ابعامعات ابؼصرية، الإسكندرية، (دراسة نظرية تطبيقية)الإدارة إبراىيم الغمرم، - 169
 ،  ، دار الفكر للطباعة كالنشر كالتوزيع، أساسيات في الإدارة، النظريات الإدارية  العملية الإدارية وظائف المنشأةكزم سليماف كآخركف ، ؿاؿ 170
 112، ص1998عماف 
 81، ص1993،،  شركة مطابع العيد، الدماـ السلوك الإداري النظرية والتطبيقالشيخ حسن بؿمد ،  171
 .15، ص 1982، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية،ابعزائر، حوافز الإنتاج في الصناعةصلبح بيومي، - 172
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إذف فابغوافز ابؼعنوية تكشف عن دكافع العامل التي توجو من أجل استخداـ طاقاتو الإنتاجية للعمل 

أكثر، فهي دافع ضركرم للعمل، لذلك سعت بعض الدكؿ النامية كمن بينها ابعزائر إلذ الاعتماد على نظم 

ابغوافز ابؼعنوية، كذلك لكي بسنع العامل شعورا بأف ما يقدمو ىو موضع تقدير ليس ماديا فحسب بل معنويا 

. 173كذلك

: أما بالنسبة للحوافز ابؼعنوية فإنها تنقسم إلذ حوافز معنوية سلبية كأخرل إبهابية كذلك

: الحوافز المعنوية الإيجابية- أ

.  كاعتًاؼ الإدارة بالمجهود الذم يقدمو العامل:حوافز معنوية إيجابية فردية- 

 كالعلبقة الطيبة بتُ أفراد العمل في ابؼصنع كتكوين علبقات صداقة :حوافز معنوية إيجابية جماعية- 

. معهم

: الحوافز المعنوية السلبية- ب

.  كالإنذار ابؼقدـ للعماؿ سواء كاف الإنذار كتابيا أك شفهيا:حوافز معنوية سلبية فردية- 

.  كابغرماف من الأنشطة ابؼتعددة بابؼؤسسة:حوافز معنوية سلبية جماعية- 

: كبذا بيكن أف نقبل ابؼخطط التالر

                                                           

 .41، مرجع سابق، ص منظمات الأعمال الحوافز والمكافآتداككد معمر، - 173
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. 174 أنواع ابغوافز(:1)شكل رقم 

إلذ أف ىناؾ " كظائف الإداريتُ"في كتابو " Chester Bernardتشيستً برناد "كفي ىذا يذىب 

نوعتُ من ابغوافز فهناؾ حوافز إبهابية كىي حوافز موضوعية مثل صرؼ علبكات أك زيادة الأجور، بالإضافة 

. 175إلذ ابغوافز الإبهابية ىناؾ حوافز سلبية مثل تقليل ساعات العمل، أك ترشيد ظركؼ العمل الفيزيقية

كىناؾ حوافز نوعية أك مغريات نوعية كتقدـ بطريقة خاصة لشخص بؿدد بالذات قاـ في عملو 

بإنتاجية عالية أك حقق بقاحا في بؾهوداتو، كفي الغالب تكوف ابغوافز النوعية مادية أك فرصة غتَ مادية 

كالتًقية إلذ مركز أعلى، أما ابغوافز العامة فهي مغريات غتَ شخصية، تعود على كل الطاقة الإنتاجية 

البشرية، كزيادة في الأجور أك علبكات خاصة مع بؿاكلة تغيتَ ظركؼ العمل كبرستُ جداكؿ ابؼرتبات 

كالإجازات كلاشك أف ىذا النوع من ابغوافز، إبما يشجع في الإنساف الكثتَ من حاجاتو حتى يتوصل إلذ نوع 

. 176من الرضا

                                                           

 .358، مرجع سابق، ص (دراسة نظرية تطبيقية)الإدارة إبراىيم الغمرم، - 174
 .357، ص 1988، منشأة ابؼعارؼ، الإسكندرية، ، المدخل  إلى علم الاجتماع المعاصرقبارم بؿمد إبظاعيل- 175
 .42، مرجع سابق، ص منظمات الأعمال الحوافز والمكافآتداككد معمر، - 176
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كللحوافز من النوع الشخصي غتَ ابؼادم أبنيتها لضماف ابعهد التعاكني، بحيث برقق فرص الامتياز 

. 177كابؼكانة كتتمتع ىذه ابغوافز باتساع نطاؽ ابؼسؤكلية كزيادة في ابؼركز كعلوا في ابؼرتبة

كلا شك أف للحوافز دكر في معدلات الكفاية الإنتاجية كالزيادة الكمية كالكيفية في رفع الإنتاجية مع 

إدخاؿ سائر ابؼغريات كابؼساعدات الركحية التي يزداد معها الشعور بالكفاءة كالاعتزاز ككلها مغريات غتَ 

مادية كلاشك أف أبنية ابغوافز إبما تكمن في برستُ ظركؼ العمل كأسلوب التعامل كالشعور بالتعاكف 

بحالة " تشيستً برنارد"كالانتماء كالتضامن كمن أكثر ابغوافز خفاء ككمونا، ىو ابغافز الذم يسميو 

 كىو حافز يرتبط بالانسجاـ الاجتماعي كالأمن (Condition of communion)الكومينيوف أك التًابط 

. 178كالراحة النفسية

:  كما أف عابؼا آخر يقسم ابغوافز إلذ

كافة ابغوافز ابؼادية أك ابؼعنوية الابهابية أك السلبية ابؼوجهة بؼوظف معتُ " تتمثل في: الحوافز الفردية

 . 179"دكف غتَه كذلك لتصرؼ أك سلوؾ معتُ كالإنذار، كابؼكافأة

يوجو لإثارة دكافع الركح ابعماعية كالتعاكف بتُ بؾموعة من " أما ىذا النوع من ابغوافز فإنو : الحوافز الجماعية

". العاملتُ، كأف  بزصص ابؼنظمة جائزة لأفضل قسم، كىذا النوع ينمي الركح ابعماعية للفريق

                                                           

 .42، مرجع سابق، ص منظمات الأعمال الحوافز والمكافآتداككد معمر، - 177
. 361، مرجع سابق، ص المدخل  إلى علم الاجتماع المعاصرقبارم بؿمد إبظاعيل، - 178

179Strauss. G and L. Sayles Personnel , The Human Problem of Managment .Englewood 
Cliffs , Prentice Hall1963 P638 
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ىي ابغوافز التي يسعى الفرد كيرغب في ابغصوؿ عليها، كتشكل دافعا قويا لو، " ك:الحوافز الايجابية

مثل الأجر كالأماف كتقدير الذات كالثقة كالاحتًاـ، كفرص التًقي كفرص استخداـ ابؼهارات، كمن ذلك كافة 

 .180الأساليب ابؼادية كابؼعنوية لتعزيز كتقوية كتطوير نهج معتُ في سلوؾ الأفراد أك أدائهم الوظيفي

: بيكن أف نلخص ما مر بنا كالتالر

إف ابغوافز أساسا مفهوـ يرتبط بابغاجات كإشباعها، باعتبار ابغاجات اصطلبح كاسع قد يفي رغبة، أمل، ( 1

. أمنية أك دافع لو أساس غريزم، كمكتسب

 إف ابغوافز أساسا إما مادية ملموسة أك معنوية غتَ ملموسة، كىي بذلك تعتمد مبدأ ابغاجات الافتقارية (2

كأنو لكي بكفز العماؿ بهب علينا . أك كما/كابغاجات الارتقائية، كتهدؼ إلذ برستُ الأداء في العمل نوعا ك

أم )كيقوموف بأعماؿ يستطيعوف فيها ابػلق كالإبداع  (حاجات الاكتفاء)أف نعودىم ابزاذ ابؼسؤكليات 

. 181(حاجات الإبداع

بيكن القوؿ بكثتَ من اليقتُ أنو لا توجد مؤسسة صناعية لا تلجأ إلذ استعماؿ ابغوافز بشكل أك بآخر، لكن 

إشكالية ابغوافز تتطلب بحثها كنظرية كبؿاكلة ربطها بالنظاـ الاجتماعي السائد، كذلك لأف ابؼؤسسة 

الصناعية ىي في الغالب جزء من بؾموع النظاـ كالثقافة السائدين ىذا ىو ابؼوضوع الذم نركز عليو الآف 

. 182بجميع جوانبو ابؼختلفة بالإضافة إلذ مكافأة العاملتُ عن عملهم في ىذه ابؼؤسسات ابؼختلفة

": ابغوافز كعلبقتها بالسلوؾ

                                                           
180Dessler G, Improving Productivity at work : Motivation Today’s Employess , virginia , 
Reston Pub, 1983 , p13 
181- Muechielli Alex, Les motivations (que sais-je),  Paris, 1981, PP 7-8. 

 .44، مرجع سابق، ص ، منظمات الأعمال الحوافز والمكافآتداككد معمر- 182
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: الإبقاء عمى أو إضعاف السموك -

يتوقف بقاء السلوؾ كتثبيتو يعتمد الإبقاء على السلوؾ على مدل الاستمرار الزمتٍ بؼدعماتو، أم أنو 

. على ابػبرات السارة كالسعادة النابصة منو، كما يتوقف ذلك على الزمن الذم بردث فيو ىذه ابؼدعمات

كعدـ . كما أف إطفاء السلوؾ كإضعافو، كعكس لتثبيت السلوؾ، يعتمد بابؼنطق نفسو على عدـ تشجيعو

 .183، أك من خلبؿ العقاب(اللبتدعيم)تشجيع السلوؾ قد يكوف من خلبؿ عدـ تدعيمو 

: من ىذه ابؼقدمة بيكن أف نقوؿ أف عملية الإبقاء على السلوؾ أك إضعافو تعتمد على موضوعتُ

. استخداـ التدعيم أك العقاب -1

 .جداكؿ التدعيم -2

: استخدام التدعيم أو العقاب: أولاً 

يعتمد الإبقاء على السلوؾ أك إضعافو على نواتج السلوؾ، كيطلق على ىذه النواتج أحيانان بابغوافز، 

فهناؾ حوافز إبهابية مثل ابؼدح كالتشجيع كالشكر كالعوائد ابؼادية كغتَىا، كما أف ىناؾ حوافز سلبية 

كىناؾ طريقتاف لتطبيق كإدارة ابغوافز . كاستخداـ الإنذار كالنقل كابػصم كالفصل كجزاءات من ىذا القبيل

 .الإبهابية كالسلبية بنا إما بالإعطاء أك منع ىذه ابغوافز

كيعتٍ إعطاء ابغافز تطبيقو كتوفتَه للؤفراد، كيعتٍ منعو أك حجبو أك سحبو أك إيقافو كبالتالر بيكن أف 

: 184بذد أف ىناؾ أربعة أنواع من ابغوافز

. (تدعيم إبهابي)تقدنً حافز إبهابي  -1
                                                           

 .112ص  ،2013 مصر، الإسكندرية، ابعامعية، الدار ،(المهارات بناء مدخل )التنظيمي السلوك ماىر، أبضد- 183
 .113ص  ،2013 مصر، الإسكندرية، ابعامعية، الدار ،(المهارات بناء مدخل )التنظيمي السلوك ماىر، أبضد- 184



 

166 

 

. (عقاب بابؼنع أك لا تدعيم)منع حافز إبهابي  -2

. (عقاب)تقدنً حافز سلبي  -3

. (تدعيم سلبي)منع حافز سلبي  -4

 . توضيحان بؽذه الأنواع4-3كيقدـ شكل 

أنواع التدعيم والعقاب : 4-3شكل 

أسلوب استخدام الحافز 

منع تقديم  
لا تدعيم / عقاب بالمنع - 2تدعيم إيجابي - 1إيجابي 

. منع حافز إبهابي -. تقدنً حافز إبهابي - 

. لو أثر سلبي -. لو أثر طيب - 

 

. يستخدـ في تثبيت السلوؾ -

النقود، ابؼدح، الشكر، :  إعطاء حوافز مثل:مثال
. التشجيع، رحلة

. يستخدـ في إضعاؼ السلوؾ -

 عدـ إعطاء أم اىتماـ بؼركجي الإشاعات :مثال
. يوقفها

نوع 
الح
افز 

تدعيم سلبي - 4عقاب - 3

. منع حافز سلبي -. تقدنً حافز سلبي - 

. لو أثر طيب -. لو أثر سيء - 

سلبي 

. يستخدـ في إضعاؼ السلوؾ -

 استخداـ عقوبات الإنذار كابػصم، :مثال
. كالفصل، كالتوبيخ للحد من السلوؾ السيء

. يستخدـ في تثبيت السلوؾ -

 عدـ تطبيق لائحة ابعزاءات على الذين :مثال
. يلتزموف بقواعد السلوؾ
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 114ص  مصدر سبق ذكره، ،(المهارات بناء مدخل )التنظيمي السلوك ماىر،  أبضد:                   ابؼصدر

 

 

كيؤدم النوعاف الأكؿ كالرابع إلذ تثبيت كتشجيع السلوؾ، أما النوعاف الثاني كالثالث فيؤدياف إلذ 

. 185إضعاؼ السلوؾ، كىذا ما سنركز عليو في القسم التالر

: تشجيع وتثبيت السلوك

يتم تثبيت السلوؾ من خلبؿ تعرض القائم بو لتجارب سارة ، أك من خلبؿ حصوؿ الفرد على أثر 

طيب من جراء قيامو بهذا السلوؾ ، كىذا الأثر الطيب قد بودث إما من حصولو على حافز إبهابي، أك من 

. خلبؿ منع كحجب حافز سلبي عنو

 إف قياـ الفرد بسلوؾ مرغوب قد يؤدم إلذ حصولو على حوافز إبهابية برقق إشباعاتو :تقديم حافز إيجابي (1

كترضي بعض حاجاتو، بفا قد يؤدم إلذ تعزيز السلوؾ عند بؿاكلة القياـ بو مرة أخرل، كبالتالر يزداد احتماؿ 

قياـ الفرد باسلوؾ نفسو في ابؼستقبل كيطلق على ىذا بالتدعيم الإبهابي، ككمثاؿ بيكن أف نقوؿ أنو إذا ارتبط 

قياـ الفرد بزيادة إنتاجيتو بابغصوؿ على حوافز إبهابية مثل عوائد مادية أك الشرؾ أك التًقية، أك التشجيع أك 

. حضور حفلة أك رحلة، فإف ذلك يؤدم إلذ تثبيت ىذا السلوؾ كزيادة الإنتاجية في ابؼستقبل

قد يلجأ الفرد للقياـ بالسلوؾ ابؼرغوب منو لأنو الوسيلة التي بسكنو من بذنب : إيقاف ومنع حافز سلبي (2

العقاب، كلذلك تعرؼ ىذه الطريقة بالتعلم بالتجنب أك التعلم بابؽركب كىو ما قد يطلق عليو بالتدعيم 
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السلبي، فعلى سبيل ابؼثاؿ بيكن القوؿ بأف الثبات على الالتزاـ بقواعد كآداب العمل بينع من تطبيق لائحة 

 .ابعزاءات، أم بينع من تطبيق عقاب مثل الإنذار، كابػصم، كالنقل، كالرفد

 

: 186إضعاف السموك- 

يتم إضعاؼ السلوؾ من خلبؿ تعرض الفرد لعوائد غتَ سارة من جراء قيامو بهذا السلوؾ غتَ 

ابؼرغوب كاستمرار تعرض الفرد لتجارب غتَ سارة قد يؤدم إلذ إضعاؼ ىذا السلوؾ كيتم توجيو الفرد 

. للخبرات غتَ السارة إما بتقدنً حافز سلبي، عقاب أك حجب كمنع حوافز إبهابية عنو

يستخدـ العقاب كوسيلة ناجحة في بعض الأحياف لإضعاؼ سلوؾ غتَ (: العقاب)تقديم حافز سلبي  (1

بفا . مرغوب فيو، كما قد بودث أف استخدـ ابغافز السلبي أك العقاب كبودث بذارب بالألد كعدـ السعادة

قد يؤدم إلذ ميل الفرد لعدـ تكرار ىذا السلوؾ مرة أخرل، كبقاء ابغاؿ قد يؤدم بالفرد إلذ عدـ اللجوء إلذ 

ثم تعرض الفرد إلذ ابػصم . فمثلبن إذا قاـ أحد الأفراد بإىانة رئيسو في العمل. صقل ىذا السلوؾ مرة أخرل

. أك النقل أك الفصل من الوظيفة، فإف ذلك يكوف رادعان كافيان لو كلغتَه ألا يهتُ رئيسو ابؼباشر في العمل

تعتمد ىذه الطريقة على إضعاؼ أك إطفاء سلوؾ غتَ مرغوب فيو من (: اللاتدعيم)منع حافز إيجابي  (2

كيطلق أحيانان على ىذه الطريقة العقاب بابؼنع، فمثلبن . خلبؿ حبس كحجب كمنع ابؼدعمات الإبهابية عنو

. يوقفو أيضان عند حده (ابػباص)عدـ إعطاء الاىتماـ بؼركج إشاعات يوقفو، كما أف عدـ مدح 
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سواء )أقول في التأثتَ على السلوؾ  (سواء بابؼنح أـ ابؼنع)كجدير بالذكر أف فعالية ابغوافز الإبهابية 

كبتطبيق ىاتتُ . كما أف ابؼنح أقول من ابؼنع بصفة عامة. من ابغوافز السلبية (بالتثبيت أـ الإضعاؼ

 .القاعدتتُ تكوف أفضل طرؽ التدعيم ىي منح حوافز إبهابية

 

: فعالية أنظمة العقاب -

خلص علماء النفس إلذ أف أنظمة العقاب ذات فعالية بؿدكدة، كأف ىذه الفعالية مرتبطة بتوافر 

شركط معينة، سنشرح في ىذ ابعزء أسباب أك عيوب أنظمة العقاب، ثم نشرح كيف بيكن زيادة فعالية 

. العقاب؟

: عيوب أنظمة العقاب

: 187تعاني أنظمة العقاب من عيوب عديدة نذكر منها ما يلي

. أف التأثتَ الذم بودثو العقاب ىو تأثتَ مؤقت، حيث يعود السلوؾ غتَ ابؼرغوب مرة أخرل بعد زكاؿ العقاب -1

ككما يقوؿ . أم أف عدـ استخداـ العقاب، كلو لفتًة قصتَة يؤدم إلذ رجوع الفرد إلذ السلوؾ غتَ ابؼرغوب فيو

. (رجعت ربيا لعادتها القدبية): ابؼثاؿ

بوتاج تطبيق أنظمة العقاب إلذ بؿاكلة من جانب ابؼنظمة لتعقب السلوؾ ابؼرغوب فيو، كبؿاكلة تصيده، كبوتاج  -2

. ىذا الأمر إلذ بؾهود كبتَ لا يبرر القياـ بتطبيق أنظمة العقاب
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يلبزـ استخداـ أنظمة العقاب مشاعر التوتر كابػوؼ لدل الأفراد ابػاضعتُ بؽذا النظاـ بفا بود من إمكانية  -3

. مبادرتهم كابتكارىم في العمل

كقد يؤدم ىذا إلذ الرغبة في الانتقاـ بفن . تكوف أنظمة العقاب مشاعر استياء بذاه الرؤساء الذين يطبقونها -4

. يقوـ بتوقيع العقاب

يؤدم استخداـ أنظمة العقاب إلذ تعلم سلوؾ التحايل كابػداع لتجنب العقاب، كىو ما قد يعرؼ كما أشرنا  -5

 .(إف غاب القد العب يا فار): كما يقوؿ ابؼثل. سلفان بعملية التعلم بابؽركب أك التجنب

 

: زيادة فعالية أنظمة العقاب -

: 188فيما يلي نذكر بعض النصائح التي بيكنها أف تزيد من فعالية أنظمة العقاب

بهب تطبيق أنظمة العقاب في ابؼرحلة الأكلذ لتكوين كنشأة السلوؾ غتَ ابؼرغوب فيو، أم أف يطبق على  -1

. السلوؾ غتَ ابؼرغوب فيو قبل أف يستفحل

. بهب أف تتسم الأنظمة بابغسم كالسرعة كالشدة -2

. بهب أف يوجو العقاب إلذ اسلوؾ غتَ ابؼرغوب فيو كليس إلذ الفرد -3

. بهب بذنب إىدار كرامة الفرد بؿل العقاب -4

في تطبيق أنظمة العقاب، كالثبات كالاتساؽ يطبقاف على الأحواؿ  (أم ثبات)بهب أف يكوف ىناؾ اتساؽ  -5

ابؼتماثلة التي تستدعي تطبيق العقاب، كأيضان على مدار الزمن، كأيضان من خلبؿ الرؤساء الذين يطبقوف نظاـ 

بهب أف يعرؼ الفرد الذم يطبق عليو العقاب السلوؾ غتَ ابؼرغوب ككيف بيكن تفاديو في . العقاب نفسو
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ابؼستقبل؟ إذان بيكن استخداـ العقاب كوسيلة لتحويل السلوؾ من الصيغة غتَ ابؼرغوب فيها إلذ الصيغة 

. ابؼرغوب فيها

. بهب أف يكوف الفرد الذم يطبق أنظمة العقاب ىو نفسو مصدران للحوافز الإبهابية -6

. بهب أف يكوف ىناؾ تلبزـ دائم بتُ استخداـ العقاب، كبتُ ظهور السلوؾ غتَ ابؼرغوب فيو

: 189الحوافز وأثرىا في الالتزام التنظيمي -

يلعب ابغافز دكرا كبتَا في التأثتَ في سلوؾ الأفراد، كإذا تم الإشباع الوظيفي للموظف فإف أداءه يكوف 

ذا كفاءة كجودة عالية، كبفا بىرج الإمكانات الكامنة كإطلبقها للعاملتُ فإنو على ابؼدير أف يبتعد عن 

أسلوب الأمر كالتحكم كالابذاه لسياسة التطبيق كالقبوؿ ككفاءة العامل ابؼتقن أك بؾازاتو يكوف أكثر فعالية 

من التهديد بالإجراءات التأديبية كعقوبة على الأداء السيئ، كذلك من شأنو أف بهعل زملبء العمل أكثر 

مشاركة كبضاسا لتأدية العمل كابؼدير الذم لا يدرؾ ابغوافز فعليو الاستغناء عن ذلك، كما عليو أف يقدر 

. مستويات ابغفز ابػاصة بو كبدساعديو كما أف عليو استخداـ أسلوب الإقناع كالتأثتَ لتشجيع ابغفز الذاتي

إف نظريات ابغفز ابؼختارة تؤثر في الفرضية القائلة أف ابغفز يؤدم إلذ العمل بإبهابية ككفاءة كالدكافع 

: ابغفزية بصعها إبراىيم ماسلو في بطس، كىي

 ابغاجات النفسية. 

 حاجات الأماف. 

 ابغاجات الاجتماعية. 

 ابغاجات التقديرية. 
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 الإبهاز الشخصي .

إف ابغوافز غتَ ابؼادية كما يرتبط بها من مزايا إضافية تؤثر بشكل قوم على سلوؾ الأفراد، حيث 

تتحسن نتائج الأداء، فابغوافز ابؼمنوحة للؤفراد كالإجازات كابؽدايا الشخصية كالسيارات كالتأمتُ الصحي 

ابػاص، كمساعدة الأفراد في تعليم أبنائهم، كالعناية بأطفابؽم، كغتَ ذلك من ابؼزايا من شأنها أف برسن نظرة 

. العاملتُ للمنظمة كانتسابهم بؽا

كما أف الإخلبص على مستول المجتمع كمستول العمل الإدارم يعتبر قيمة عليها كيسعى ابؼخلصوف 

من أصحاب الضمائر ابغية الوصوؿ إليها، بفا يتًتب على ابؼنظمات إيصاؿ ىذه القيمة إلذ ابؼوظفتُ كنشرىا 

كسطهم من خلبؿ تطبيق الأنظمة كاللوائح التي بردد الواجبات كابؼسؤكليات للجميع، كيعد ابؼوظف ابؼلتزـ 

. ذك قيمة غتَ عادية للمؤسسات كجودة القيادة كأسلوبا تعتبر عناصر مهمة لكسب ثقة العاملتُ كالتزامهم

ككي تتمكن ابؼنظمة من اكتساب التزاـ العاملتُ فيجب إشباع الاحتياجات الأساسية بؽم، مثل 

الانتباه للؤفراد على بصيع مستوياتهم، كأف تكوف القيادة مصدر ثقة كتعمل بنفس الوقت على زرع الثقة في 

الآخرين كما أف على القادة في ابؼنظمة خلق ثقافة عمل لا تقوـ على التأديب كاللوـ كإبما ثقافة تتسم 

 .بالقدرة على الأداء
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 :واقع الحوافز بمصفاة السبع وتأثيرىا عمى سموك والتزام العمال -

: تصورات العمال حول الحوافز التي توفرىا المصفاة -

يبين مدى رضا العمال عمى اجورىم   : 34جدول رقم  -

النسبة التكرار ىل الاجر الذي تتقاضاه يتناسب مع مجهوداتك 
% 

 72.44 184نعم 
 27.56 70لا 

 100 254المجموع 
 

 من ابؼبحوثتُ أجابوا بأنهم راضوف عن اجورىم ك  %72.44 نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه اف         

اجابوا عكس ذلك، كنستنتج من ىذا اف غالبية  عماؿ ابؼصفاة راضوف عن اجورىم التي  27.56%

. يتقاصونها مقابل عملهم

: في ىذا الصدد يصرح أحد العماؿ       

 ىذا ابػلصة ميش عاجبتتٍ خلبص  انا لوكاف لقيت شركة دكلية نركح بؽا ،بىلصوؾ "                 

 (09ابؼقابلة رقم )" ضعف خلصة سوناطراؾ كمازاؿ تتمتع بعدة حقوؽ كامتيازات                  

غتَ راضيتُ عن اجورىم كبؽم " اطار تقتٍ "نقرأ من كراء ىذا التصريح  كتصربوات اخرل أف البعض من فئة       

استعداد ترؾ عملهم كالتوجو للشركات الدكلية التي تتميز بأجورىا ابؼغرية التي بزص بها فئة التقنيوف اصحاب 

 .ابػبرة
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   يبين مدى تقديم المؤسسة حوافز معنوية ايجابية عند القيام بعمل اضافي: 35جدول رقم  -

تتلقى الثناء والشكر والتقدير اثناء بذلك لمجهودات عند قيامك ىل 
 بعمل اضافي 

النسبة التكرار 
% 

 38.58 98نعم 
 61.42 156لا 

 100 254المجموع 
 

 من بؾموع ابؼبحوثتُ اجابوا بأنهم لايتلقوف الشكر كالتقدير %61.42 من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه، نلبحظ اف    

من بؾموع ابؼبحوثتُ اجابوا عكس ذلك، كمنو بيكن  %38.58عند قيامهم بعمل اضافي، بابؼقالب بقد 

. القوؿ اف مصفاة السبع لاتولر اىتماـ للحوافز ابؼعنوية الابهابية من اجل برفيز عمابؽا

:     كفي ىذا الصدد يصرح احد ابؼبحوثتُ

كالله غتَ من الصباح كانت بزدـ كمرات كي تنوض ريح قوية في النهار كالا                    " 

                  تكوف السخانة قوية بقو فالليل نشارجوا السيثتَنات، ماكاف  اللي يقوؿ لك  

. 11(ابؼقابلة رقم )، "                                    حتى بارؾ الله فيك

   كنستنتج من ىذ التصريح اف ابؼسئولتُ بابؼصفاة لايولوف اىتماما للحوافز ابؼعنوية الابهابية كلايقدركف مدل 

. تأثتَىا في سلوؾ العامل كبابؼقابل بقد العماؿ يعطونها أبنية بالغة
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امكانية عقوبة العامل بعدم التزامو في عممو   يبين : 36جدول رقم  -

النسبة التكرار ىل يعاقب العمال نتيجة عدم التزامهم في العمل 
% 

 79.13 201نعم 
 20.87 53لا 

 100 254المجموع 
 .

 من ابؼبحوثتُ اجابوا بأف الادارة تعاقب العماؿ الغتَ %79.13نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف        

 اجابوا عكس ذلك، كنستنتج من ىذا اف ادراة مصفاة السبع  %20.87ملتزموف بعملهم، بينما بقد 

بررص على برفيز عمابؽا من خلبؿ ابغوافز السلبية بتسليط عقوبات على العماؿ الغتَ ملتزموف في عملهم 

 .قصد العدؿ بتُ العماؿ بفرض القوانتُ على ابعميع

   معرفة الحوافز الاكثر فعالية في المؤسسة: 37جدول رقم  -

النسبة التكرار  في رأيك اي الحوافز أكثر فعالية في المؤسسة
% 

 74.41 189 ابؼادية
 25.59 65 ابؼعنوية

 100 254المجموع 
 .

ابغوافز ابؼادية ىي الاكثر فعالية  من ابؼبحوثتُ اجابوا بأف %74.41نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف        

عماؿ ، كنستنتج من ىذا اف اف ابغوافز ابؼعنيوية ىي الاكثر فعالية اجابوا  %25.59، بينما بقد بابؼؤسسة

ابؼصفاة يعطوف اكلوية للحوافز ابؼادية على حساب ابغوافز ابؼعنوية، كنشتَ في ىذا الصدد أف الاجور التي 
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 كىي  "Soralchin"يتقاضونها عماؿ ابؼصفاة مرتفعة مقارنة بأجور الوظيف العمومي أك حتى بأجور 

الشركة الصينية التي كانت بسلك ابؼصفاة، 

:      كفي ىذا الصدد يصرح احد ابؼبحوثتُ  حوؿ الاجور

  Soralchin العماؿ ىنا مابىصهم كالو، بالصح مايقنعوش كانوا خدامتُ عنػػػد                " 

 مليوف كموش عاجبهم ابغاؿ 14 ملبيتُ، كي ضميناىم لنا كلاك بىلصوا 4               بىلصوا 

(. 10ابؼقابلة رقم )"                ىدا ىو العربي تعطيو يدؾ يبغي يشد لك في دراعك

: كفي تصريح بؼبحوث اخر حوؿ الاجور

ابغمدالله ابػلصة مليحة يارب لك ابغمد، بالصح ابػدمات الاجتماعية             " 

            ماراناش نستقيدكا منها، مايعطونا كالوك، قالوا لاننا مازاؿ ماانفصلنا نهائيا عن 

                           Soralchin "( 01ابؼقابلة رقم .)

:         كحوؿ ىاتو النقطة يصرح مبحوث اخر

قضية ابػدمات مايقدركش العماؿ يستفيدكا منها لانو شركة سوناطراؾ صحيح شرات ابؼصفاة،                   "

  بالصح  في السجل ابػاص بالاتفاقية مازاؿ Soralchin                 بعد النزاع اللي صرا بينها كبتُ 

(. 08ابؼقابلة رقم )"                        سارم مفعولو كبالتالر مازاؿ ماكصلنا لانفصاؿ نهائي
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       كمن خلبؿ ىاتو التصربوات نستنتج اف عماؿ ابؼصفاة برسنت اجورىم بعد انتمائهم لشركة سوناطراؾ، 

لكن في نفس الوقت حرموا من بعض ابػدمات الاخرل بسبب ىذا الانفصاؿ، لكن تبقى الاجور ابؼرتفعة 

. في ابؼصفاة كمحفز للعماؿ في سلوكاتهم

 المؤسسة عمى سموك العامل بالمصفاةتأثير الحوافز التي توفرىا  -

يبين علاقة الأجر بالحفاظ عمى سمعة المؤسسة : 37جدول رقم  -

 
 من العماؿ الذين يتقاضوف أجرىم اكثر من %100نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه أف نسبة        

 كبنسبة اقل  160000 ك130000 من العماؿ الذين يتًاكح اجرىم بتُ %82.80 دج  ك 170000

 دج كلهم  يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة، بابؼقابل بقد فئة العماؿ  الاقل 80000 -50000للفئة 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تسعى للحفاظ على سمعة المؤسسة 
المجموع 

لا نعم 

جر 
الأ

40,000-
18,000 

 19 12 7التكرار 
 100,00 63,16 36,84 %النسبة 

80,000-
50,000 

 84 24 60التكرار 
 100,00 28,57 71,43 %النسبة 

120,000-
90,000 

 50 24 26التكرار 
 100,00 48,00 52,00 %النسبة 

160,000-
130,000 

 93 16 77التكرار 
 100,00 17,20 82,80 %النسبة 

 170,000من 
 فما فوؽ

 8 0 8التكرار 
 100,00 - 100,00 %النسبة 

المجموع 
 254 76 178التكرار 

 100 29,92 70,08 %النسبة 
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 بأنهم لايسعوف للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة، كعليو  % 63.16 دج اجاب 40000-18000اجرا بتُ 

. بيكن القوؿ اف للؤجر تأثتَ كبتَ على سلوؾ كتعزيز انتماء العامل في ابؼؤسسة

 يبين علاقة الأجر بتغير العمل: 38جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة مهنة 
المجموع أخرى ىل تفضلها 

لا نعم 

جر 
الأ

40,000-
18,000 

 19 5 14التكرار 
 100,00 26.32 73.68 %النسبة 

80,000-
50,000 

 84 55 29التكرار 
 100,00 65.48 34.52 %النسبة 

120,000-
90,000 

 50 35 15التكرار 
 100,00 70.00 30.00 %النسبة 

160,000-
130,000 

 93 62 31التكرار 
 100,00 66.67 33.33 %النسبة 

 فما 170,000من 
 فوؽ

 8 3 5التكرار 
 100,00 37.50 62.50 %النسبة 

المجموع 
 254 94 160التكرار 

 100 37.01 62.99 %النسبة 
 

 120000-90000من العماؿ الذين يتقاضوف أجرىم بتُ  %70نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أف نسبة       

 من %65.48ك   دج160000 -130000 من العماؿ الذين يتًاكح اجرىم بتُ%66.67دج  ك 

 دج كلهم  لايفضلوف تغيتَ عملهم ، بابؼقابل بقد 80000 -50000العماؿ الذين يتًاكح أجرىم بتُ   

 فما فوؽ  بنسبة 170000 دج كفئة العماؿ الاكثر اجرا 40000-18000فئة العماؿ  الاقل اجرا بتُ 

 على التوالر اجابوا بأنهم يفضلوف تغيتَ عملهم لوبظحت بؽم الفرصة بذلك، %62.50 ك % 73.68

كبيكن اف نفسر ىاتو الاجابة بأف الفئة الاضعف اجرا غتَ راضية على ىذا الاجر لذلك تسعى لتغيتَ عملها 
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بينما الفئة الاعلى اجرا كىي في الغالب فئة الاطارت التقنية كاصحاب ابػبرة في المجاؿ البتًكلر كبذد ىاتو 

الفئة تسعى لتغيتَ عملها من سوناطراؾ بكو شركات عابؼية بزص ىاتو الفئة بأجور مرتفعة جدا مقارنة بدا 

يتقاضونو في شركة سوناطراؾ كىذا مابؼسناه من خلبؿ بعض ابؼقابلبت التي اجريناه مع بعض عماؿ ىاتو 

الفئة، كبيكن أف نستنتج من كل  ىذا أف للؤجر تأثتَ على استمرارية ك بقاء العماؿ بابؼصفاة كتعزيز انتمائهم  

. في ابؼؤسسة

يبين علاقة الأجر بقيام العمال بأعمال تطوعية : 40جدول رقم .

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال 
المجموع تطوعية 

لا نعم 

جر 
الأ

40,000-
18,000 

               التكرار 
 8    

           11  
  19 

 %النسبة 
         

42,11 
   

      57,89  
  100,00 

80,000-
50,000 

              التكرار 
51    

           33  
  84 

 %النسبة 
         

60,71 
   

      39,29  
  100,00 

120,000-
90,000 

              التكرار 
38    

           12  
  50 

 %النسبة 
         

76,00 
   

      24,00  
  100,00 

160,000-
130,000 

 93 16 77التكرار 

 %النسبة 
         

82,80 
   

      17,20  
  100,00 
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 فما 170,000من 
 فوؽ

 8 0 8التكرار 

 %النسبة 
       

100,0
0    

            -   
   100,00 

المجموع 
 254 72 182التكرار 

 100 28,35 71,65 %النسبة 
 

 دج 170000 من العماؿ الذين يتقاضوف أجرىم فوؽ %100نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أف نسبة         

 من فئة %76 دج  ك160000 -130000 من فئة التي تتقاصى اجر مابتُ  % 82.80ك

 دج  كلهم لديهم استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية من أجل مؤسستهم بابؼقابل بقد 90000-120000

 دج ليس بؽم استعداد للقياـ بأعماؿ 40000-18000 من فئة العماؿ الاقل اجرا مابتُ  57.89%

تطوعية من اجل مؤسستهم، كعليو بيكن القوؿ اف للؤجر تأثتَ كبتَ على استعداد العامل بابؼصفاة  للقياـ 

. بأعماؿ تطوعية كبالتالر لو تأثتَ على تعزيز الانتماء بابؼؤسسة

يبين علاقة الأجر باعتزاز العامل بانتمائو لممؤسسة : 41جدول رقم  -

التنظيمي الالتزام  
ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك لمؤسستك 

المجموع 
لا نعم 

جر 
الأ

40,000-
18,000 

 19 10 9التكرار 
 100,00 52,63 47,37 %النسبة 

80,000-
50,000 

 84 25 59التكرار 
 100,00 29,76 70,24 %النسبة 

120,000-
90,000 

 50 16 34التكرار 
 100,00 32,00 68,00 %النسبة 

160,000-
130,00

 93 15 78التكرار 
 100,00 16,13 83,87 %النسبة 
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 دج 170000 من العماؿ الذين يتقاضوف أجرىم أكثر %100نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أف نسبة         

  من فئة %70.24 دج  160000 -130000 من فئة التي تتقاصى اجرىا مابتُ  % 83.87ك

 من فئة العماؿ  %52.63 دج،  كلهم يعتزكف كيفتخركف بدؤسستهم بابؼقابل بقد 50000-80000

 دج لايعتزكف  كلايفتخركف بدؤسستهم، كعليو بيكن القوؿ اف للؤجر 40000-18000الاقل اجرا مابتُ 

 .تأثتَ كبتَ في تعزيز انتماء العامل بابؼصفاة كبالتالر لو تأثتَ على الالتزاـ التنظيمي للمؤسسة

يبين علاقة تناسب الأجر الذي يتقاضاه العامل مع مجيوداتو بالحفاظ عمى سمعة : 42جدول رقم  -
المؤسسة 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تسعى للحفاظ على سمعة 
المجموع المؤسسة 

لا نعم 

جر 
 الأ

سب
تنا

ضاه 
يتقا

ي 
الذ

مع 
مل 

العا
اتو 

هود
مج

نعم 
 184 28 156التكرار 

 100,00 15,22 84,78 %النسبة 

لا 
 70 48 22التكرار 

 100,00 68,57 31,43 %النسبة 

المجموع 
 254 76 178التكرار 

 100 29,92 70,08 %النسبة 
 

  من العماؿ الذين صرحوا بأف اجرىم يتناسب مع % 84.78نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف         

 من العماؿ الذين صرحوا بأف %68.57بؾهوداتهم  يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة، بابؼقابل بقد 

0 
 170,000من 

 فما فوؽ
 8 0 8التكرار 

 100,00 - 100,00 %النسبة 

المجموع 
 254 66 188التكرار 

 100 25,98 74,02 %النسبة 
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اجرىم لايتناسب مع المجهودات التي يبذلونها في العمل  لايسعوف للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة، كعليو بيكن 

اف نستنتج  أف تناسب الاجر مع ابعهد ابؼبذكؿ في العمل لو  تأثتَ على سلوؾ كتعزيز انتماء العامل في 

 ابؼؤسسة

يبين علاقة تناسب الأجر الذي يتقاضاه العامل مع مجيوداتو بممارسة مينة أخرى : 43جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة مهنة أخرى 
المجموع ىل تفضلها 

لا نعم 

ضاه 
يتقا

ي 
الذ

جر 
 الأ

سب
تنا

اتو 
هود

مج
مع 

مل 
العا

ن
ع
م 

 184 130 54التكرار 
النسبة 
% 

29,35 70,65 
100,0
0 

لا 
 70 30 40التكرار 
النسبة 
% 

57,14 42,86 100,0
0 

المجموع 
 254 160 94التكرار 
النسبة 
% 

37,01 62,99 100 

 

من العماؿ الذين صرحوا بأف اجرىم يتناسب مع بؾهوداتهم   %70.65نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف       

 من العماؿ الذين صرحوا بأف اجرىم لايتناسب مع %57.14لايفضلوف تغيتَ عملهم، بابؼقابل بقد 

المجهودات التي يبذلونها في العمل  يفضلوف تغيتَ عملهم في حالة اتيحت بؽم الفرصة ، كعليو بيكن اف 

 . نستنتج  أف تناسب الاجر مع ابعهد ابؼبذكؿ في العمل لو  تأثتَ على بقاء ك استمرارية العامل في عملو
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يبين علاقة تناسب الأجر الذي يتقاضاه العامل مع مجيوداتو بقيام العمال بأعمال تطوعية : 44جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال 
المجموع تطوعية 

لا نعم 

مع 
مل 

العا
ضاه 

يتقا
ي 

الذ
جر 

 الأ
سب

تنا
اتو 

هود
مج

نعم 

            التكرار 
150    

           34 
   184 

النسبة 
% 

         
81,52 

   
      18,48 

   100,00 

لا 
 70 38 32التكرار 
النسبة 
% 45,71 54,29 100,00 

المجموع 
 254 72 182التكرار 
النسبة 
% 71,65 28,35 

100 

 
  من العماؿ الذين صرحوا بأف اجرىم يتناسب مع %81.52نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف        

 من العماؿ الذين %54.29بؾهوداتهم  مستعدكف للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل ابؼؤسسة، بابؼقابل بقد 

صرحوا بأف اجرىم لايتناسب مع المجهودات التي يبذلونها في العمل  ليس بؽم استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية 

من اجل ابؼؤسسة، كعليو بيكن اف نستنتج  أف تناسب الاجر مع ابعهد ابؼبذكؿ في العمل لو  تأثتَ على 

 سلوؾ كتعزيز انتماء العامل في ابؼؤسسة
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يبين علاقة تناسب الأجر الذي يتقاضاه العامل مع مجيوداتو باعتزاز العامل بانتمائو : 45جدول رقم  -
لممؤسسة 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك 
المجموع لمؤسستك 

لا نعم 

ضاه 
يتقا

ي 
الذ

جر 
 الأ

سب
تنا

مع 
مل 

العا
اتو 

هود
مج

نع
م 

            التكرار 
157    

           
27    184 

النسبة 
% 

         
85,33  

  

      
14,67 

   100,00 

لا 
 70 39 31التكرار 
النسبة 
% 44,29 55,71 100,00 

المجموع 
 254 66 188التكرار 
النسبة 
% 74,02 25,98 

100 

 
 من العماؿ الذين صرحوا بأف اجرىم يتناسب مع بؾهوداتهم %85.33نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف    

 من العماؿ الذين صرحوا بأف اجرىم %55.71يعتزكف كيفتخركف بانتمائهم للمؤسسة، بابؼقابل بقد 

صفاة السبع ، كعليو بيكن اف نستنتج  بملايتناسب مع المجهودات التي يبذلونها في العمل لايعتزكف كلايفتخركف 

 . انتماء العامل في ابؼؤسسةكأف تناسب الاجر مع ابعهد ابؼبذكؿ في العمل لو  تأثتَ على اعتزاز كافتخار 
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يبين علاقة معاقبة العامل نتيجة عدم التزامو في العمل أو الخطأ أثناء العمل بالحفاظ : 46جدول رقم 

 عمى سمعة المؤسسة

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

 تسعى للحفاظ على سمعة المؤسسة
المجموع 

لا نعم 

جة 
 نتي

مل
العا

قبة 
معا

في 
مو 

لتزا
دم ا

ع
طأ 

الخ
أو 

مل 
الع

مل 
 الع

ثناء
أ

ن
ع
م 

 201 46 155التكرار 

 %النسبة 
77.11 22.89 100,00 

لا 
 53 30 23التكرار 

 100,00 56.60 43.40 %النسبة 

المجموع 
 254 76 178التكرار 

 100 29.92 70.08 %النسبة 
 

 من العماؿ الذين صرحوا بأنو تتم معاقبة العامل الذم لايلتزـ %77.11نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف      

 من العماؿ الذين صرحوا بأنو لاتتم %56.60بعملو  يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة ، بابؼقابل بقد 

معاقبة العامل نتيجة عدـ التزامو بالعمل يفضلوف البقاء في عملهم كعدـ تغيتَه، كعليو بيكن اف نستنتج  أف 

عند عدـ التزاـ العامل بعملو لو  تأثتَ على سعي كحفاظ العامل على بظعة مؤسستو كبالتالر  العقاب  كحافز

. على تعزيز انتماء العامل في ابؼؤسسة
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يبين علاقة العمال الذين يرون ان المؤسسة تقوم بمعاقبة العامل الغير ممتزم في العمل : 47جدول رقم  -
بقابمية تغييره لعممو 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة مهنة 
المجموع أخرى ىل تفضلها 

لا نعم 

في 
مو 

لتزا
دم ا

ة ع
تيج

ل ن
عام

ة ال
عاقب

م
مل 

 الع
ثناء

طأ أ
الخ

أو 
مل 

الع

ن
ع
م 

              التكرار 
61             140    201 

النسبة 
% 

         
30,35 

         69,65    100,00 

لا 
 53 20 33التكرار 
النسبة 
% 62,26 37,74 100,00 

المجموع 
 254 160 94التكرار 
النسبة 
% 37,01 62,99 

100 

 
 من العماؿ الذين صرحوا بأنو تتم معاقبة العامل الذم %69.65نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف           

من العماؿ الذين %62.26لايلتزـ بعملو  يفصلوف عدـ تغيتَ عملهم كالبقاء بابؼصفاة ، بابؼقابل بقد 

صرحوا بأنو لاتتم معاقبة العامل نتيجة عدـ التزامو بالعمل يفضلوف ابغفاظ كالبقاء في عملهم ، كعليو بيكن 

عند عدـ التزاـ العامل بعملو لو  تأثتَ على استمرارية العامل في عملو سلبي اف نستنتج  أف العقاب  كحافز 

. كالبقاء فيو كبالتالر على تعزيز انتماء العامل في ابؼؤسسة

يبين علاقة العمال الذين يرون ان المؤسسة تقوم بمعاقبة العامل الغير ممتزم في العمل : 48جدول رقم  -
. بمدى استعدادية العامل لمقيام بأعمال تطوعية
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الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال 
المجموع تطوعية 

لا نعم 

في 
مو 

لتزا
دم ا

ة ع
تيج

ل ن
عام

ة ال
عاقب

م
مل 

 الع
ثناء

طأ أ
الخ

أو 
مل 

نعم الع

التكرار 
            

157    
           

44    201 

النسبة 
% 

         
78,11  

  

      
21,89 

   100,00 

لا 
 53 28 25التكرار 
النسبة 
% 47,17 52,83 100,00 

المجموع 
            التكرار 

182    
           

72    
254 

النسبة 
% 71,65 28,35 

100 

 
 من العماؿ الذين صرحوا بأنو تتم معاقبة العامل الذم لايلتزـ %78.11نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف      

من العماؿ الذين صرحوا بأنو %52.83بعملو  مستعدكف للقياـ بأعماؿ تطوعية للمؤسسة ، بابؼقابل بقد 

لاتتم معاقبة العامل نتيجة عدـ التزامو بالعمل ليس بؽم استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية للمؤسسة ، كعليو 

بيكن اف نستنتج  أف العقاب  كحافز عند عدـ التزاـ العامل بعملو لو  تأثتَ على مدل استعدادية العامل 

للقياـ بأعماؿ تطوعية ابذاه ابؼؤسسة ، كبالتالر  عقاب العامل الغتَ ملتزـ لو دكر كبتَ في تعزيز انتماء العامل 

 ..بابؼصفاة
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:  كالتي نصها :اختبار الفرضية الثالثة

للحوافز  تأثتَ  قوم على سلوؾ كالتزاـ العامل بدصفاة السبع  

. يبين  تأثير الحوافز  عمى سموك والتزام العامل بالمصفاة: 49الجدول رقم
 

العلبقة بتُ ابؼتغتَين 

   (الالتزاـ التنظيمي)ابؼتغتَ التابع 

 pearson     معامل بتَسوف 0.812
correlation 

 (ابغوافػػػػػػػػػػػز)ابؼتغتَ ابؼستقل  

بؾموع العينػػػػة  254

 

من خلبؿ  ابعدكؿ اعلبه بقد أف قيمة معامل ارتباط بتَسوف بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل ابغوافز كابؼتغتَ التابع الالتزاـ      

 كىذا يدؿ على اف ابغوافز بؽا تأثتَ قوم على الالتزاـ التنظيمي ، كمن ىذا 0.812التنظيمي قد بلغت 

نستنتج اف الفرضية الاكلذ قد برققت كالتي تفرض بأف للظركؼ للحوافز  تأثتَ  قوم على سلوؾ كالتزاـ 

. العامل بدصفاة السبع

 حوؿ قياس تأثتَ ابغوافز على  اداء العماؿ في 190      توافقت نتائج الدراسة مع دراسة قاـ بها مرعي ياغي

القطاع العاـ كتوصل الذ اف للحوافز ابؼادية تأثر قوم على سلوؾ كاداء عماؿ في القطاع العاـ، بينما ابغوافز 

. ابؼعنوية بؽا تأثتَ متوسط على سلوؾ كاداء العماؿ

 ابؼادية ابغوافز         ايضا توافقت ىاتو النتيجة نسبيا مع نظرية كبذارب تايلور للئدارة العلمية كالتي ترل أف  

ىي ختَ دافع للعمل في ابؼنظمات كأف العامل بطبيعتو يسعى دائما لزيادة أجره كتطبيقا بؽذا الابذاه فإنو بهب 

 . بدعتٌ أنو كلما زاد الإنساف في إنتاجيتو زاد أجره كاداء العماؿربط الأجر بإنتاجية
                                                           

 . ، دراسة لنيل شهادة دكتوراة في العلوـ الاداريةقياس الاداء الاداري للمديرين السعوديين في قطاع الخدمة المدنية مرعي ياغي ، 190
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بداية لتطور مفاىيم كأسس الإدارة ككانت مسابناتها ثورة على بعض ابؼفاىيم السائدة " تايلور"     كتعتبر نظرية 

  كقد خلصت الدراسة الة اف ابغوافز .كانطلبقة بكو ابؼزيد من الدفع للحركة الإنتاجية في ابؼنظمات ابؼختلفة

. ابؼادية بؽا تأثتَ طردم على اداء العماؿ كعلى انتاجيتهم

      كبقد ايضا اف اف ماخلصت اليو دراستنا توافق نسبيا مع بذارب التوف مايو كماخلصت اليو نظرية العلبقات 

 ابؼادية  فقطترل ىذه النظرية أف العامل لو حاجات كدكافع لا تنحصر فقط في ابغاجات االانسانية،  حيث 

كتأكيد الذات كاحتًاـ  كالتقدير كلكن ىناؾ حاجات نفسية كاجتماعية عند العاملتُ أبنها احتًاـ النفس 

ابؼادية فحسب بل تتعدل  ابغوافز التي تقدمها الإدارة بهب أف لا تقتصر على ابغوافز الآخرين لذا فإف

 .ابؼعنوية ابغوافز إلذ

 كىي من أكثر النظريات شيوعا ، "ابراىاـ ماسلو"   كقد تطابقت ىاتو النتيجة مع نظرية ابغاجات الانسانية ؿ

كقدرة على تفستَ السلوؾ الإنساني في سعيو لإشباع حاجاتو ابؼختلفة كتركز ىذه النظرية على ضركرة التعامل 

مع ابغاجات كالدكافع ابؼختلفة الكامنة في ذات الفرد حيث أف التعرؼ الدقيق على ىذه الاحتياجات 

كالدكافع ىو الذم بيكن الإدارة كأصحاب القرار من كضع كتطبيق نظم ابغوافز في ابؼنظمات كتقوـ ىذه 

 :النظرية على مبدأين أساستُ بنا 

 :  على التوالر"ماسلو"بؽرـ  أف حاجات الفرد مرتبة تصاعديا على شكل سلم بحسب أكلوياتها للفرد ككفقا- 

كلو رجعنا الذ . ابغاجة إلذ التقدير- ابغاجات الاجتماعية  -حاجات الأمن كالسلبمة-  ابغاجات الفسيولوجية

كانت اقل تأثتَا على سلوؾ كالتزاـ  (....الشكر كالتقدير)ماخلصت اليو دراستنا بقد اف ابغوافز ابؼعنوية 

عماؿ مصفاة السبع  مقارنة بابغوافز ابؼادية كالتي كاف بؽا تأثتَ قوم على سلوؾ العماؿ، كبالتالر العامل 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
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بدصفاة السبع ىو بحاجة اكبر للحافز ابؼادم من اجل برقيق ابغاجات الفسيولوجية، بعدىا يأتي ترتيب 

. حاجاتو للحوافز ابؼعنوية

حسب مايعرؼ " دكجلبس ماكربهور"كفي ىذا الصدد ايضا بقد ىاتو النتيجة تطابقت نسبيا مع ماتوصل اليو 

، فالاكلذ يتميز بها مديركف بؽم نظرة متشائمة برؤيتهم بأف العماؿ افراد كسالذ Y ك نظرية  Xبنظرية  

لايسعوف الذ الالتزاـ إلا بدحفز مادم بهعلهم يغتَكف من سلوكهم ، كالنظرية الثانية ترل بضركرة بررير 

 ، بأف العماؿ Xالعاملتُ من الرقابة ابؼباشرة في عملهم، كبقد اف النتائج التي توصلنا اليها تطابقت مع نظرية 

(. 45،44،43،42 )انظر ابعدكؿ رقم )الاكثر رضا عن اجورىم ىم اكثر التزاما بابؼصفاة 

: خاتمة  الفصل

    لقد استطعنا من خلبؿ ىذا الفصل معرفة تصورات عماؿ مصفاة السبع بأدرار حوؿ ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية 

التي توفرىا ابؼؤسسة للعماؿ، كايضا حاكلنا معرفة مدل تأثتَ ىاتو ابغوافز على سلوؾ كالتزاـ العماؿ بابؼصفاة 

 .

       كقد بؼسنا من خلبؿ دراستنا ىاتو كدراسات سابقة اف  مؤسسة سوناطراؾ بصفة عامة تولر للحوافز 

بنوعيها ابؼادية كابؼعنوية ابنية بالغة قصد السعي في تغيتَ سلوكيات العماؿ من السلب الذ الابهاب، لاسيما 

ابغوافز ابؼادية، فلو قارنا مثلب اجور عماؿ سوناطراؾ مع باقي مؤسسات الوظيف العمومي سنجد فركقات 

. كبتَة ككبتَة جدا، كلذلك حاكلنا في ىاتو الدراسة اف نعطي ابنية بالغة للحوافز

       من خلبؿ تصورات عماؿ مصفاة السبع للحوافز سواء ابؼادية اك ابؼعنوية التي توفرىا ابؼؤسسة كباعتبارىا 

بؿرؾ اساسي من بؿركات السلوؾ بقد  فئة كبتَة من عماؿ ابؼصفاة ينظركف بنظرة ابهابية  للحوافز ابؼادية 

ابؼتوفرة لاسيما الاجور ابؼمنوحة فمن خلبؿ ابؼقابلبت التي اجريناىا مع بعض ابؼبحوثتُ  كجدنا اف ىناؾ فئة 
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كبتَة من بؾتمع الدراسة بؽا رضا عن الاجور، لكن ىناؾ فئة العماؿ الاقل اجرا غتَ راضية عن اجورىا كىذا 

بحكم ا ف ىاتو الفئة دائما ما بذدىا تضع مقارنات بينها كبتُ الفئات الاعلى رتبة، كبالتالر ستجد ىناؾ 

فارؽ كبتَ في الاجر يؤثر بالسلب على تصورىا للؤجور بابؼؤسسة، كايضا بقد اف الفئة الاعلى اجرا كىي فئة 

ابؼهندسوف اصحاب ابػبرة الكبتَة ىم ايضا غتَ راضوف عن الاجور التي يتقاضونها في سوناطراؾ بصفة عامة 

كفي مصفاة السبع بصفة خاصة، كمصدر عدـ رضاىم عن الاجر ينبع من كونهم يقارنوف اجورىم بأجور 

عماؿ الشركات الاجنبية التي تعمل في ابعزائر كخارج ابعزائر، كوف اف نفس ىاتو الفئة تتقاضى اجور 

. تضاعف مايتقاضونهو في سوناطراؾ

   اما فيما بىص ابغوافز ابؼعنوية سواء السلبية ابؼتمثلة في العقاب اك الابهابية ابؼتمثلة في الشكر كالتقدير فنجد اف 

مسؤكلر ابؼصفاة لايهتموف بابغوافز ابؼعنوية الابهابية كالشكر كالتقدير، بابؼقابل بقدىم يهتموف بتطبيق 

. العقاب على ابعميع كحافز معنوم سلبي من اجل تغيتَ سلوكات العامل بدا بىدـ مصلحة ابؼؤسسة

: اما فيما بىص تأثتَ ابغوافز على سلوؾ كالتزاـ العامل بدصفاة السبع فقد خلصنا الذ النتائج التالية

  مدل بؿافظة العماؿ على بظعة ابؼصفاة على قوملأجر تأثتَ ؿ  -

 . ك بقاء العماؿ بابؼصفاة كتعزيز انتمائهم  في ابؼؤسسةللؤجر تأثتَ قوم جدا على استمرارية  -

 .يؤثر الاجر على استعداد العماؿ بالقياـ بأعماؿ اضافية تطوعية من اجل ابؼصفاة -

. ا قويا على مدل  اعتزاز كافتخار العماؿ بانتمائهم للمصفاة  تأثتَيؤثر الاجر  -

 ابؼصفاةعلى سعي كحفاظ العامل على بظعة قوم عند عدـ التزاـ العامل بعملو لو  تأثتَ  سلبي العقاب  كحافز-  
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 كعدـ تغيتَه العامل في عملو كالبقاء يؤثر العقاب عند عدـ التزاـ العامل على استمرارية  -

يؤثر العقاب عند عدـ التزاـ العامل بعملو على استعدادية العامل للقياـ بأعماؿ اضافية تطوعية من اجل  -

 .ابؼصفاة

      أما فيما يتعلق بقياس تأثتَ ابغوافز على الالتزاـ التنظيمي فقد خلصنا الذ اف للحوافز تأثتَ قوم على سلوؾ 

كالتزاـ العامل بدصفاة السبع ، لكن ىذا التأثتَ بىتلف من حافز الذ اخر فنجد اف الاجر كحافز مادم لو 

 .تأثتَ قوم جدا مقارنة بابغافز ابؼعنوم
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نمط القيادة وتأثيره عمى سموك  :الفصل السادس
والتزام العامل بمصفاة السبع 

 مقدمة الفصل -

 القيادة وانماطها -

 أىميتها -

 نظرياتها -

تصورات العمال لنمط القيادة السائد بالمصفاة ومدى تأثيره في سلوكهم  -
 .والتزامهم

 خاتمة الفصل -
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: مقدمة الفصل

 القيادة ىي عملية تتميز بفعالية مستمرة كتعبر عن علبقة شخص بآخر كىي العلبقة بتُ الرئيس 

كابؼرؤكس، كبهذه العملية بيكن للرئيس أف يؤثر على سلوؾ الأفراد تأثتَا مباشرا كما كأنو بواسطتها بيكن 

للمرؤكس تقدنً ابؼعلومات الضركرية لقرارات ابؼدير، كتعود ديناميكية القيادة بشكل عاـ إلذ الاستمرارية في 

تغتَ الظركؼ في ابؼشركع التي تدعوا إلذ تغتَ متواصل في خططو كسياساتو من ناحية، كإلذ طبيعة العنصر 

الإنساني ابؼتغتَة باستمرار من حيث سلوؾ الفرد كمقدرتو كمشاعره كأحاسيسو الأمر الذم بهعل التعديل 

 .ابؼستمر في علبقاتو مع رؤسائو كمرؤكسيو كزملبئو أمرا حتميا

قدرة الفرد في التأثتَ على شخص أك بؾموعة كتوجيههم كإرشادىم من : "كبيكن تعريف القيادة بأنها

. 191أجل كسب تعاكنهم كحفزىم على العمل بأعلى درجة من الكفاية في سبيل برقيق الأىداؼ ابؼوضوعة

كلذلك نرل بأف القيادة تعمل في بؾاؿ تنمية القدرة على تفهم مشاكل ابؼرؤكستُ كحفزىم على التعاكف في 

القياـ بالأعماؿ ابؼوكلة إليهم كتوجيو طاقاتهم كاستخدامها إلذ أقصى درجة بفكنة من الكفاية الإنتاجية، 

كتعود أبنية القيادة إلذ العنصر البشرم الذم أخذ بوتل ابؼكانة الأكلذ بتُ بـتلف العناصر الإنتاجية الأخرل 

إف مستقبل منظمات الأعماؿ يعتمد على قدرتها على التي تساىم في برقيق أىداؼ ابؼشركع ابؼنشودة، 

. 192تطوير الكم كالكيف للقادة الضركريتُ لنظم الإدارة الناجحة كالفعالة

كقد بتُ تايلور في أكائل ىذا القرف أف دراسة الفركؽ في طرؽ ابقاز العماؿ للمهاـ التي كلفوا بها تؤدم 

إلذ اكتشاؼ طرؽ أفضل لابقاز تلك الأعماؿ، غتَ أف العلوـ الاجتماعية، بسبب مقدرتها الكبتَة على 

                                                           
191- Rensus Likert, New Patterns of Management (New York: McGraw-Hill Book Co, 1961), P 03. 
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قياس العوامل البشرية كالتنظيمية أصبحت قادرة على توسيع الفكرة التايلورية كإخراجها من حيز الأعماؿ 

 .إلذ مستول ىيكل تنظيمي بشرم فعاؿ يتميز بقدرتو على إدارة ابؼشركعات بكفاية عالية (الورشة)الدنيا 

كبيكن القوؿ أف تأثتَ العمل القيادم يستَ في ابذاىتُ متعاكستُ، فالقائد يؤثر على إتباعو كيتأثر بهم 

كذلك بالتالر يؤدم إلذ تعديل في سلوؾ الطرفتُ كتصرفاتهم، كيلبحظ من الدراسات العلمية العديدة أف 

العمل القيادم إذا كرر عدة مرات فإنو يتًؾ أثرا كبتَا في سلوؾ ابؼرؤكستُ كعاداتهم، حيث أف ما يقوـ بو 

يعمل على تفسر ابػطط كالسياسات التي تضعها الإدارة الربظية كبذلك يصبح مثالا  (ضمنا أك علنا)القائد 

. 193يقتدم بو ابؼرؤكستُ في سلوكهم كابذاىاتهم

كسوؼ بكاكؿ من خلبؿ ىذا الفصل التعرؼ  على مفهوـ كابماط القيادة كالنظريات التي بردد كتفسر 

سلوؾ الرؤساء كابؼرؤستُ، كما سوؼ نتعرؼ على تصورات عماؿ مصفاة السبع حوؿ بمط القيادة السائد 

. بابؼصفاة كمدل تأثتَه على سلوكهم كالتزامهم في العمل
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: تعريف القيادة- 

: 194تعددت المحاكلات في برديد مفهوـ بؿدد للقيادة كمنها

يعرؼ البعض القيادة بأنها تأثتَ شخصي متبادؿ يظهر بوضوح في حالات معينة من خلبؿ كسائل الاتصاؿ - 

. بتُ الرئيس كابؼرؤكس بكو برقيق الأىداؼ ابؼنشودة

بتُ " كايت"القيادة بأنها تعتٍ التأثتَ على الآخرين في تنفيذ قرارات أشخاص آخرين، كيفرؽ " كايت" يعرؼ -

: نوعتُ من القيادة بنا

 .القيادة التي تعتمد على الإقناع كىي تستمد قوتها من شخصية القائد -1

 .القيادة التي تعتمد على التخويف كالتهديد كتستمد قوتها من السلطة ابؼمنوحة للرئيس -2

بأنها بؾموعة من السلوؾ كالتصرفات من طرؼ الرئيس أك ابؼدير يقصد بها التأثتَ على الأفراد " جليك"يعرؼ - 

. من أجل تعاكنهم في برقيق الأىداؼ ابؼطلوبة

: نمط القيادة والإشراف- 

      تعتبر القيادة من ابؼوضوعات التي لاقت اىتماما كبتَا كمتزايدا بؼا بؽا من أبنية داخل ابؼنظمة حيث تعددت 

. تعريفاتها حسب اختلبؼ مداخلها كنظرياتها كأبماطها كأساليبها

كمن ابعدير بالذكر أف تعريف القيادة لدل العلماء قد أختلف باختلبؼ الرؤية التي تبناىا الباحث في دراستو، 

أنها الوظيفة التي يستخدـ فيها الشخص مابيلكو من بظات كخصائص "على " توماس جوردف"عرفها "فمثلب "

النفوذ الاجتماعي الكامن في جزء من "على أنها " فرنس كساندر "، في حتُ يعرفها "اكتسبها بابػبرة كالتعلم
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توجيو كضبط كإثارة لسلوؾ كابذاىات الأفراد من خلبؿ بث "إلذ أف القيادة " ليونارد كايت"،كيشتَ " ابعماعة

. 195" "ركح الإبداع كالعمل ابؼشتًؾ كالنشاط كابغماس فيهم لتحقيق ىدؼ مشتًؾ

: كمن بؾموع تعريفات القيادة يتضح أف ىناؾ بؾموعة من العناصر بهب توافرىا لوجود القيادة الإدارية

 .عملية التأثتَ التي بيارسها ابؼدير على ابؼرؤكستُ ككسائلو في ذلك -1

ما تؤدم إليو عملية التأثتَ في توجيو ابؼرؤكستُ كتوحيد جهودىم كتنشيطهم لتحقيق الأىداؼ باقتناع كبضاس  -2

 .كثقة

. الأىداؼ الإدارية ابؼراد برقيقها في ابؼواقف ابؼختلفة -3

: 196أىمية القيادة  -

 .عنصر أساسي في التأثتَ على أداء العاملتُ -1

 .تعتبر القيادة حلقة الوصل بتُ العاملتُ كبتُ خطط ابؼنظمة كتصوراتها ابؼستقبلية -2

 .تعتبر القيادة البوتقة التي تنصهر داخلها كافة ابؼفاىيم كالإستًاتيجيات كالسياسات -3

 .تقوـ القيادة بتدعيم الإبهابيات في ابؼنظمة كبؿاكلة إزالة ابعوانب السلبية قدر الإمكاف -4

تقوـ القيادة بالسيطرة على مشكلبت العمل كحلها، كحسم الصراعات كالتوفيق بتُ الآراء كزيادة فعالية  -5

 .الإنتاجية

 .تقوـ القيادة بتنمية كتدريب الأفراد العاملتُ باعتبارىم من أىم موارد ابؼنظمة -6

 .تواكب القيادة كافة ابؼتغتَات المحيطة بالبيئة كتوظيفها بػدمة ابؼنظمة -7
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 .القيادة ىي التي تعمل على تسهيل برقيق الأىداؼ ابؼرسومة للمنظمة -8

 .الكفاءة في إدارة الأزمات -9

 .تقدنً الرؤيا ابؼستقبلية -10

. التعامل مع ابؼتغتَات البيئية -11

 :197كيوضح ابعدكؿ التالر الآراء ابؼؤيدة كابؼعارضة للقيادة

: الآراء المؤيدة، والآراء المعارضة لمقيادة، في نشاط المنظمة : 49جدول رقم  

. القيادة غتَ ذات أبنية كبتَة. القيادة بؽا تأثتَ ىاـ كضركرم

القيادة تعتبر خارج ابؼناخ ابؼؤثر في . القيادة تعتبر كاحدة من العوامل ابؽامة
. الإدارة

القيادة مفتوح لتوفتَ الرؤيا ابؼستقبلية 
. لأىداؼ ابؼؤسسة

البنية الإدارية الإستًاتيجية بردد كيفية 
. مراقبة الأداء

 من أرباح %44القيادة بسثل أكثر من 
. الشركة

 فقط من 10 إلذ 7القيادة بسثل من 
. أرباح الشركة

القيادة عنصر حاسم في إحداث التغيتَ إلذ 
. الأحسن في ابؼؤسسة

القيادة بؽا تأثتَ ضعيف جدا في إحداث 
. التغتَ في ابؼؤسسة

القيادة بردث آثارا معقولة في العناصر 
. كالعوامل الواقعية في تنظيم الشركة

القيادة عبارة عن خرافة عاطفية بدلا من 
. كونها عاملب كعنصرا منظما

: 198صفات المدير كقائد -

 .التزاـ حقيقي بأخلبقيات ابؼهنة -1
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 .الخ...أف يكوف مرجعا موثوقا للمسابنتُ للئدارة كللموظفتُ،  -2

 .يعمل بدمارساتو الإدارية على برقيق بساسك موظفيو أك فريق العمل الذم يشرؼ عليو -3

 .اجتماعي في سلوكو -4

 .استنادا على معرفتو الفنية يستطيع أف بودد مصادر ابؼعلومات التي برتاجها الإدارة أك ابؼوظفوف -5

 .يشرؾ ابؼوظفوف في تصميم خطط العمل كفي تقدنً مقتًحات التطور للئدارة -6

حب ابؼغامرة، ابؼبادأة، كعدـ التًدد، منظم، منصت جيد، ىادئ، يتمتع بركح الدعابة، متحمس، خلبؽ،  -7

مفوض جيد، متحدث جيد، ابؼركنة، ابؼظهر ابغسن، الإبهابية في العمل، القدرة على الابتكار كالتجديد، 

 .الإبؼاـ الكامل بالعمل، العدالة، الثقة في النفس

:  القيادة والإدارة-

القائد ىو الشخص الذم لديو رؤية طويلة الأجل لعمل ابؼنظمة كبيد مرؤكسيو بهذه الرؤية فضلب عن 

نقلهم إلذ آفاؽ ابؼستقبل الناجح بدنظور الأىداؼ الرئيسية للمنظمة بينما ابؼدير ىو الذم يهتم بابؼسائل 

 :199الركتينية في الأجل القصتَ كبيكن برديد الفركؽ بتُ القائد كابؼدير كما ىو موضح بابعدكؿ الآتي

 :الفروق بين القائد والمدير : 50جدول رقم  -

مهام القائد مهام المدير 

. يهتم بالرؤيا ابؼتعلقة بابؼستقبليركز كيهتم ابغاضر 

يؤكد على ابؼركز الوظيفي كاستمرار 
العمل الركتيتٍ 

. خلق التغيتَ ابؼستمر لصالح ابؼؤسسة

بىلق ثقافات مبنية على مشاركة ابعميع في يطبق سياسات كطرؽ العمل المحددة 
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. العمليات كبرقيق أىداؼ ابؼؤسسة. سلفا

يظل بؿتفظا كيتبع نفوذه الوظيفي في 
. برقيق الأىداؼ

يهتم ببناء علبقاتو مع ابؼستخدمتُ بدفهوـ 
. مفعم بالعاطفة لتشجيعهم

يستخدـ سلطتو الوظيفية في التعامل 
. مع العاملتُ

يستخدـ العلبقات الشخصية في تعاملبتو 
. مع مرؤكسيو

الاىتماـ بالكليات كاختيار العمل 
. الصحيح

اختيار الطريقة )الاىتماـ بابعزئيات 
. (الصحيحة للعمل

. أحداث تغتَات جوىرية. التنبؤ كبرقيق الأرباح
 

كعند ىذه النقطة أكد الإشارة أنتٍ أتفق مع الرأم الذم يتزعمو ركبرت نيوشل كالقائل أف ىذه 

في الواقع أف كل . ابغيثيات تفتقر إلذ ابؼنطق ىذا بالإضافة إلذ أنها تقلل من شأف ابؼديرين في الواقع العملي

من دكر ابؼدير كالقائد حاسم كأساسي، كالنقطة المحورية ىي أف ابؼؤسسات الناجحة تدار من قبل أشخاص 

. بهمعوف بتُ صفات كل من ابؼديرين كالقادة

إف كل فرد بوظى ببعض صفات كلب الدكرين كابؼشكلة ليست في تقرير أم من الدكرين القياـ بو كلكن 

. في الوصوؿ إلذ التوازف الصحيح بتُ بظات الإدارة كالقيادة التي بهب أف بوظى بو كل فرد في موقع قيادم

: 200يلخص ركبرت نيوشل مهارات القيادة في النقاط الرئيسية التالية : ميارات القيادة -

 .ابؼقدرة على التفكتَ الإستًاتيجي كالتكتيكي كالقدرة على التنقل بحرية من ابػياؿ إلذ الواقع كالعكس -1

 .القدرة على تعريف العوامل الرئيسية للنجاح في أم عمل أك مؤسس ككل كلكل جزء بسيط مهم من ابؼهمة -2

 .ابؼعرفة بابؼنتج كالسوؽ كابؼنافستُ الرئيسيتُ في المجاؿ -3
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 .القدرة العقلية كالنفسية للحث للؤماـ ابذاه تكلفة أقل -4

 .الإحساس ابعيد باقتصاديات التكلفة كالربح بالنسبة للعمل -5

 .الشعور بالتًابط -6

. الشعور بدا سوؼ ينجح كما لن ينجح -7

بيثل النمط القيادم الطريقة أك الأسلوب الذم بييز القائد عند تعاملو مع معظم  :أنماط القيادة -

كيستند ابؼدخل التقليدم في دراسة ظاىرة القيادة كبرديد أبماطها على درجة السلطة التي بوتفظ بها . ابؼواقف

ككفقا بؽذا الابذاه يتم تقسيم أبماط القيادة  إلذ . القائد لنفسو مقارنة بدرجة السلطة التي يسمح بها للآخرين

: ثلبثة أقساـ رئيسية ىي

: (التسمطية)القيادة الأوتوقراطية  - أ

يتميز القائد الأكتوقراطي على ابؼمارسة الاستبدادية كتركيز كل السلطات كالصلبحيات في يده كيفتقد ابؼركنة في 

توجيو سياسة العمل داخل التنظيم كبرديده الدقيق لواجبات مرؤكسيو كرقابتو الشديدة على أدائهم كلا يقم 

إف القيادة الأكتوقراطية تهتم " "اكردكايتيد"أم اتصاؿ مباشر مع تابعيو بهدؼ الوقوؼ على آرائهم كيقوؿ 

بالنتائج دكف تقدير لأم شيء أخر كىي تفرض على ابؼرؤكستُ تنفيذ قرارات معينة سواء توافرت فيهم الرغبة 

. 201"للقياـ بها اـ لد تتوافر

قائد ىذه ابعماعة ىو ابؼسيطر كالآمر كالناىي، فهو موزع الأدكار كمتابع التنفيذ كابؼعاقب كابؼثيب كىو "     ك

بذلك يشل فاعلية أعضاء ابعماعة كيعتبر إصدار القرار عملية رجل كاحد كىو ذلك الرجل، كيهتم بضماف 

طاعة الأفراد الذين بيتثلوف لو ظنا منو أف التسلط ىو الضامن  لاستمرار حكمو كبركمو، كما أنو مركز 
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ابؼعلومات كالاتصاؿ في ابعماعة، كلايكوف الاتصاؿ إلا عن طريقو لذلك لايوجد بساسك قوم داخل ابعماعة 

 202"خاصة اذا تغيب أك اختفى

لكي تزداد إنتاجية الفرد فلببد من إرغامو على العمل كيتم مراقبتو بشدة، كيتًتب "كفي ىذا النمط من القيادة 

على مفهوـ ىذه النظرية كالفركض التي تقوـ عليها خطورة النمط الأكتوقراطي، حيث تعتمد القيادة بصفة 

رئيسية على التهديد كالعقاب لكي بررؾ العاملتُ لابقاز الأىداؼ ابؼنشودة، كيصبح القائد بذلك ىو بؿور 

بواكؿ القائد إخضاع "، كفي ظل ىذا النمط من القيادة 203"كل عمل كتركز سلطة إصدار القرارات في يده

الأمور التي يريدىا في التنظيم لسلطتو كأف يتم عمل ابعماعة بدعرفتو أك توجيهو ابؼباشر بحيث تنتهي عنده 

 204"كافة العمليات الإدارية

كىي التي يقوـ فيها القائد الإدارم بإشراؾ مرؤكسيو إشراكا في ابزاذ القرارات خاصة " :القيادة بالمشاركة- ب

فيما يتصل برسم السياسات ابؼتعلقة بابؼنظمة دكف أف يكتفي بطلب العوف أك ابؼساعدة في صياغتها، كفي 

ىذا النوع من القيادة يفضل ألا يعطي القائد بؼرؤكسيو توجيهات مسبقة ىادفا من كراء ذلك أف تتاح بؽم 

، 205"فرصة أكبر للمشاركة الفعالة في صنع القرارات كفي تسيتَ شؤكف ابؼنظمة بوجو عاـ

: 206 كبيكن تقسيم بمط القيادة بابؼشاركة إلذ أنواع ثلبثة ىي
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 حيث يقوـ القائد في ىذه ابغالة بالتعرؼ على أداء المجموعة قبل صناعة القرار كلكنو لا :القائد الاستشاري- 1

يشعر بدرجة من الالتزاـ بضركرة قبوؿ ما يطرحونو من أفكار، كىذا النمط القيادم بودد بوضوح أنو الوحيد 

. الذم بيلك سلطة ابزاذ القرار في شكلو النهائي

 يقوـ القائد في ىذه ابغالة بتشجيع أعضاء المجموعة على مناقشة القضايا ابؼطركحة، :قائد الاتفاق الجماعي- 2

. كابزاذ القرار التي يعكس رغبة أعضائها

 كىو القائد الذم يعطي للمجموعة سلطة ابزاذ القرار النهائي، فهو يقوـ بدكر ابؼنسق :القائد الديمقراطي- 3

. فيجمع الآراء كيطرح الأمر لأعضاء المجموعة للتصويت

كيطلق عليها القيادة ابؼطلقة أك غتَ ابؼوجهة أك القيادة الفوضوية كفي ىذا النموذج " :القيادة الفوضوية- جـ

تكوف بصاعة العمل متحررة من سلطة القائد كتقوـ ىذه القيادة على إعطاء الفرد كامل ابغرية في أف يفعل 

مايشاء، كفيها يتنازؿ القائد بؼرؤكسيو عن سلطة ابزاذ القرارات، كيصبح القائد في حكم ابؼستشار كلا بيارس 

. 207"أم سلطة على مرؤكسيو كلا بواكؿ أف يؤثر فيهم

: 208نظريات القيادة  -

: نظرية الرجل العظيم- أ

 كتركز بصفة أساسية على الصفات ابؼوركثة كالتي بسيز 1950-1940ظهرت ىذه النظرية من عاـ 

القائد عن الآخرين ككذلك قدرتو ابؼتميزة في إدارة الأزمات بكفاءة كفعالية كبشكل يتلبءـ مع مواىبو 
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بدعتٌ آخر تفتًض ىذه النظرية أف القائد يتمتع بشخصية عظيمة كقوية من النادر أف بهود بها . العظيمة

. الزماف

: نظرية السمات- ب

تبتٍ ىذه النظرية على أف ىناؾ بؾموعة من السمات لابد من توافرىا في الفرد حتى يكوف قائد، حيث 

. توصلت الأبحاث في بعض الدراسات إلذ كجود علبقة بتُ الكفاءة كالسمات الشخصية للقائد

: كقد حدد الباحثتُ بظات القائد في النقاط التالية

 .القدرة الذىنية -1

 .اىتمامات كطاقات كاسعة -2

 .القدرة على التخاطب كالتفاىم -3

 .النضج -4

 .بنة نفس عالية -5

 .مهارات اجتماعية -6

 .القدرات الإدارية -7

 .الابقاز -8

 .تقييم الآخرين -9

 .التحليل كقوة ابؼلبحظة -10

 .بعد النظر كالقدرة على ابزاذ القرار -11

: نظرية القيادة الموقفية- جـ
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ابؼدخل الأكؿ كيركز على التوجيو أك السلوؾ ابؼوجو بكو : تقوـ ىذه النظرية على مدخلتُ أساسيتُ

حيث يكوف القائد مهتم بإعطاء معلومات للمرؤكستُ تتعلق بالعمل ككيفية أدائو، كىنا  (العمل)ابؼهمة 

. يكوف الاتصاؿ من جانب كاحد فقط

بينما ابؼدخل الثاني كىو السلوؾ ابؼوجو بكو الاىتماـ بالأفراد فيؤكد على كجود ابذاىتُ لعملية الاتصاؿ 

. بتُ الرئيس كابؼرؤكس كتكوف مهمة القائد بالدرجة الأكلذ ىي العمل كمسهل لأداء الأعماؿ

كنظرا لأبنية دراسة القيادة ابؼوقفية ركزت أبحاث جامعة أكىايو على ىذا النموذج بصفة خاصة بحيث 

: ميزت بتُ أربعة أبماط أساسية للقيادة

. القائد الذم يهتم كثتَا بالعمل -1

. القائد الذم يهتم كثتَا بالعلبقات مع الأفراد -2

. القائد الذم يهتم كثتَا بالعمل كالعلبقات مع الأفراد -3

. القائد الذم لا يهتم كثتَا بالعمل كبالعلبقات مع الأفراد -4

كىنا يتمثل دكر القائد في برديد السبل التي على ابؼرؤكستُ ارتيادىا للحصوؿ على ابؼكافأة :نظرية اليدف- د

: ابؼرغوبة، بدعتٌ آخر أف برقيق أىداؼ مرىوف برفع مستول أداؤه، كفي ىذه ابغالة ينبغي على القائد القياـ بالآتي

 بذديد أبنية الأىداؼ التي يرغب الأفراد في برقيقها. 

 جعل ىذه الأىداؼ ذات قيمة في نظر القول العاملة. 

 مساعدة القول العاملة في توضيح ىذه الأىداؼ كإبرازىا. 

 ربط ىذه الأىداؼ بدستول إنتاجي بؿدد. 

 العمل بنشاط كمساعدة الأفراد لتحقيق ىذه الأىداؼ. 
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: نظرية القيادة الفعالة- ىـ

: تركز ىذه النظرية على

 السمات الشخصية للقائد. 

 ابعماعة أك ابؼرؤكستُ الذم يعمل معهم القائد كدرجة ثقتهم كتفاعلهم معو في تنفيذ الأىداؼ. 

 توافر مناخ عمل مناسب يساعد على برقيق التوافق بتُ متطلبات العمل كمتطلبات ابؼرؤكستُ داخل التنظيم. 

 ىناؾ علبقة طردية بتُ السلوؾ ابؼشارؾ للقائد كدرجة رضاء مرؤكسيو كدافعيتهم للؤداء. 

  ىناؾ علبقة كثيقة بتُ السلوؾ ابؼهتم بالإبقاز لدل القائد كتوقعات العاملتُ بالنسبة لتحقيق معدؿ أداء

 .عاؿ

 

 

للئجابة على ىذا السؤاؿ بهب برديد الصفات العشر التالية كالتي  :كيف ينجح القائد في تحفيز العاممين (9

: 209يريدىا الناس أكثر من غتَىا في كظائفهم

 أف يعملوا مع مدراء أكفاء. 

 أف تكوف بؽم قراراتهم ابػاصة. 

 أف يركا النتيجة النهائية لعملهم. 

 أف يكلفوا بعمل بفتع. 

 أف يكونوا على علم بدا بهرم. 
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 أف بوظوا بالإصغاء. 

 أف بوظوا بالاحتًاـ. 

 أف بوظوا بالتقدير لقاء جهودىم. 

 أف يواجهوا التحديات. 

 أف ينالوا فرصا لتطوير مهاراتهم .

: 210 دور القائد في تحريك وتنمية قدرات المرؤوسين عمى الابتكار والتجديد -

 .توفتَ ابؼناخ ابؼلبئم للببتكار كالتجديد -1

 .تشجيع ابؼرؤكستُ على الاشتًاؾ في ابعمعيات العلمية كتبادؿ ابؼشورة كالبحوث معها -2

 .السماح للمرؤكستُ في حضور الندكات كابؼؤبسرات الفكرية كالإبداعية كالبحثية -3

 .إجراء حلقات للعصف الذىتٍ كالتفكتَ الإبتكارم بتُ الرؤساء كابؼرؤكستُ -4

 .السماح للعاملتُ بالاحتكاؾ بأىل ابػبرة من العلماء كالفنيتُ كالباحثتُ في مواقع البحوث كالعمل ابؼختلفة -5

 .إعطاء ابغوافز التشجيعية ابؼادية كابؼعنوية للعاملتُ -6

 .تفويض بعض السلطات للمرؤكستُ ليشعركا بوجودىم كخصوصيتهم كإنهم موضع ثقة من رؤسائهم -7

 .إعطاء الفرص للمبدعتُ للتًقي ليكونوا قدكة لزملبئهم -8

 .بؿاكلة حل ما يواجو ما يواجو ابؼبتكرين من مشاكل كعقبات -9

. ضركرة الاحتفاء بابؼتميزين في العمل كتقديرىم كسط بصهور العاملتُ كبحضور ابؼسؤكلتُ -10
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: تصورات عمال مصفاة السبع حول نمط القيادة السائد بالمؤسسة -

 :يبين نوع العلاقة التي تربط العمال برؤسائيم: 51جدول رقم  -

 %النسبة التكرار مانوع العلاقة التي تربطك بالمشرف 

 7.87 20بفتازة 

 34.65 88جيدة 

 45.67 116عادية 

 11.81 30سيئة 

 100 254المجموع 

 

 من ابؼبحوثتُ أجابوا بأنو علبقتهم مع رؤسائهم جيدة % 45.67نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف        

 من عماؿ %11.81 علبقتهم بفتازة، بابؼقابل بقد %7.87 علبقتهم جيدة ك %34.65بينما بقد 

. مصفاة السبع علبقتهم برؤسائهم سيئة، كنستنتج من ىذا اف  العماؿ بدصفاة السبع تربطهم علبقة جيدة

 : كفي ىذا الصدد صرح أحد العماؿ قائلب

 علبقاتي مع رئيس ابؼصلحة مليحة،  بالصح مع ىدا ابؼدير مادابينا يبدلوه علينا، ىاضم"             

(. 01ابؼقابلة رقم ) " لنا كامل حقوقنا كمايبغيش حتى يستقبلك كالذ استقبلك ماتدم منو كالوكك         

في ىذا التصريح نلمس بقد اف علبقة العماؿ برؤسائهم جيدة لكن مدير ابؼصفاة علبقتو سيئة مع عمالو          

 .، كقد توافق ىذا التصريح مع  عدة تصربوات اخرل في كوف اف علبقة ابؼدير مع عمالو سيئة
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                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       نوع نمط القيادة السائد بالمؤسسةيبين : 52جدول رقم  -

النسبة التكرار  يأخذ المشرف اقتراحاتك في العمل بجديةىل 
% 

 15,35 39 دائما
 38,98 99 احيانا
 45,67 116 مطلقا

 100 254المجموع 
 

 من بؾموع ابؼبحوثتُ اجابوا بأف اقتًاحاتهم في العمل لاتؤخذ %45.67       نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اف 

 اجابوا بأف ابؼسؤكلتُ يأخذكف احيانا باقتًاحاتهم، بينما بقد %38.98بجدية من طرؼ ابؼسؤكؿ ابؼباشر، ك

.  فقط اجابوا بأف ابؼسؤكلتُ دائما مايأخذكف باقتًاحاتههم على بؿمل ابعد15.35%

: كفي ىذا يصرح احد ابؼبحوثتُ

مرة كحدة جابوا لنا استمارة عمرنا فيها اقتًاحاتنا بالصح الا باطل عمرىم                 "

              مايسمعوا   لك كل شيء راه يتستَ من الفوؽ ينقاؿ لك   دير كخلبص،  

             اشحاؿ من حاجة راىي تتستَ بطريقة غالطة، حتى النقابة بنشوىا ككقفوا  

(. 02ابؼقابلة رقم )"                ضد كامل اقراحاتها

كمنو بيكن اف نستنتج أف بمط القيادم السائد بابؼصفاة ىو النمط الاستشارم الذم يتميز القائد فيو باستشارة 

. ابؼرؤكستُ في القرارت لكن لايأخذ بالضركرة باستشارتهم
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                                              ؤسائيم                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          ريبين امكانية وجود صعوبة اتصال العمال ب: 53جدول رقم  -

النسبة التكرار ىل تجد صعوبة بالاتصال بالمشرف 
% 

 20.47 52نعم 
 79.53 202لا 

 100 254المجموع 
  

 من ابؼبحوثتُ اجابوا بأنهم لابهدكف صعوبة في الاتصاؿ %79.53نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف        

 بهدكف صعوبة في ذلك، كنستنتج من ىذا اف عماؿ مصفاة السبع %20.47برؤسائهم بابؼقابل بقد 

. غالبيتهم لابهدكف أم عراقيل في اتصابؽم مع رؤسائهم

: كفي ىذا الصدد  يصرح احد العماؿ قائلب       

  مليحة بالصح مع ىدا ابؼدير كين جيناه نتكلموا لوchef chantierعلبقتنا مع  "             

 ـػػػػػػػػػػػػػػػػػ على حقوقنا يقوؿ لنا انتما بضدك ربي كنتم تابعتُ للشركة الصينية كانت مبهدلتك           

 (.04ابؼقابلة رقم )"  اليوـ راكم تابعتُ لسوناطراؾ كمايعطيك لاحق كلاباطل            

من ىذا التصريح ايضا بقد اف مدير ابؼؤسسة لايهتم ببناء علبقة جيدة مع العماؿ بابؼصفاة، فمن خلبؿ         

ىذا نستنتج اف مدير ابؼصفاة لو علبقة سيئة مع عمالو على عكس الرؤساء ابؼباشركف علبقتهم مع العماؿ 

 .جيدة
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 :نمط القيادة وتأثيرىا عمى سموك العامل بالمصفاة -

الحفاظ عمى سمعة المؤسسة عمى  تأثير طبيعة علاقة العمال بالمشرفينيبين : 54جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تسعى للحفاظ على سمعة 
المجموع المؤسسة 

لا نعم 

ف 
شر

والم
مل 

العا
ين 

قة ب
علا

ة ال
طبيع

ممتا
ز
ة 

 20 9 11التكرار 
النسبة 
% 55,00 45,00 100,00 

جيد
ة 

 88 18 70التكرار 
النسبة 
% 79,55 20,45 100,00 

عاد
ي
ة 

 116 36 80التكرار 
النسبة 
% 68,97 31,03 100,00 

سيئة 
 30 13 17التكرار 
النسبة 
% 56,67 43,33 100,00 

المجموع 
 254 76 178التكرار 
النسبة 
% 70,08 29,92 

100 

 
 من العماؿ الذين يركف اف طبيعة العلبقة التي تربط العامل %79.55نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف       

 الذين يركنها بفتازة يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼصفاة، بابؼقابل  بقد ايضا   %55.00بابؼشرؼ جيدة ك 

 من العماؿ الذين يركف طبيعة العلبقة التي تربط العامل بابؼشرؼ سيئة ىم الاخركف يسعوف %56.67أف  
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للحفاظ على بظعة ابؼصفاة ، كعليو نستنتج من ىذا اف  طبيعة العلبقة التي تربط العامل بابؼشرؼ  لا تؤثر 

. على سلوؾ كانتماء العامل بابؼؤسسة

 
رغبة العامل بممارسة مينة أخرى عمى طبيعة العلاقة بين العامل والمشرف تأثير يبين : 55جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة مهنة 
المجموع أخرى ىل تفضلها 

لا نعم 

ف 
شر

والم
مل 

العا
ين 

قة ب
علا

ة ال
طبيع

ممتا
ز
ة 

                التكرار 
7              13    20 

النسبة 
% 

         
35,00   

      65,00  
  100,00 

جيد
ة 

              التكرار 
34              54    88 

النسبة 
% 

         
38,64   

      61,36  
  100,00 

عاد
ي
ة 

 116 72 44التكرار 
النسبة 
% 

         
37,93   

      62,07  
  100,00 

سيئة 
 30 21 9التكرار 
النسبة 
% 

         
30,00   

      70,00  
  100,00 

المجموع 
 254 160 94التكرار 
النسبة 
% 37,01 62,99 

100 
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 من العماؿ الذين صرحوا بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل بابؼشرؼ  %70نلبحظ  من ىذا ابعدكؿ أف        

  الذين يركف العلبقة جيدة كلهم  % 61.36 من العماؿ الذين يركف اف العلبقة بفتازة ك %65.00سيئة  ك 

لايفضلوف تغيتَ عملهم في حاؿ اتيحت بؽم الفرصة، ، كعليو بيكن القوؿ  طبيعة العلبقة التي تربط العامل 

 .بابؼشرؼ بدصفاة السبع  لاتؤثر علىي استمراريتهم  في عملهم كبالتالر لاتؤثر على سلوكهم كانتمائهم للمؤسسة

قيام العمال بأعمال تطوعية عمى طبيعة العلاقة بين العامل والمشرف تأثير يبين : 56جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال 
المجموع تطوعية 

لا نعم 

ف 
شر

والم
مل 

العا
ين 

قة ب
علا

ة ال
طبيع

ممتا
ز
ة 

التكرار 
              

12               8    20 
النسبة 
% 

         
60,00  

      40,00  
  100,00 

جيد
ة 

              التكرار 
72             16    88 

النسبة 
% 

         
81,82  

      18,18  
  100,00 

عاد
ي
ة 

 116 36 80التكرار 
النسبة 
% 

         
68,97  

      31,03  
  100,00 

سيئة 
 30 12 18التكرار 
النسبة 
% 

         
60,00  

      40,00  
  100,00 

المجموع 
 254 72 182التكرار 
النسبة 
% 71,65 28,35 

100 
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 من العماؿ الذين صرحوا بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل بابؼشرؼ %81.82نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف      

 من الذين اجابوا بأف العلبقة سيئة  كلهم بؽم %60 الذين صرحوا بأف العلبقة بفتازة كبقد ايضا %60جيدة ك 

استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل ابؼؤسسة، كعليو بيكن القوؿ أف  بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل 

بابؼشرؼ بابؼصفاة ليس بؽا تأثتَ على انتماء ك استعدادية العامل من اجل بذؿ بؾهود اكثر كالقياـ بأعماؿ تطوعية 

 .ابذاه مؤسستو

اعتزاز العامل بانتمائو لممؤسسة  عمى طبيعة العلاقة بين العامل والمشرف تأثير يبين: 57جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك لمؤسستك 
المجموع 

لا نعم 

ف 
شر

والم
مل 

العا
ين 

قة ب
علا

ة ال
طبيع

ممتا
ز
ة 

 20 4 16التكرار 
النسبة 
% 80,00 20,00 100,00 

جيد
ة 

 88 18 70التكرار 
النسبة 
% 79,55 20,45 100,00 

عاد
ي
ة 

 116 31 85التكرار 
النسبة 
% 73,28 26,72 100,00 

سيئة 
 30 13 17التكرار 
النسبة 
% 56,67 43,33 100,00 

المجموع 
 254 66 188التكرار 
النسبة 
% 74,02 25,98 

100 
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 من العماؿ الذين صرحوا بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل بابؼشرؼ بفتازة ك %80نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف      

 الذين صرحوا بأف العلبقة سيئة  بصيعهم يعتزكف %56.67 الذين صرحوا بأف العلبقة جيدة  كايضا 79.55%

كيفتخركف بانتمائهم للمؤسسة، كعليو بيكن اف نستنتج  بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل ابؼشرؼ بدصفاة  

 .السبع لا تؤثر على  اعتزاز كافتخار كانتماء العامل بدؤسستو

 

الحفاظ عمى سمعة المؤسسة عمى  صعوبة اتصال العامل بالمشرف تأثيريبين : 58جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تسعى للحفاظ على سمعة 
المجموع المؤسسة 

لا نعم 

اء 
 أثن

رف
مش

 بال
مل

العا
ال 

تص
بة ا

صعو
مل 

الع

نعم 

            التكرار 
 30  

           22 
   52 

النسبة 
% 

        
57,6

9  
      42,31 

   100,00 

لا 
 202 54 148التكرار 
النسبة 
% 73,27 26,73 100,00 

المجموع 
 254 76 178التكرار 
النسبة 
% 70,08 29,92 

100 

 
 من العماؿ الذين صرحوا أنهم لابهدكف صعوبة بالاتصاؿ بابؼشرؼ %73.27نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف      

 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم  بهدكف صعوبة بالاتصاؿ بابؼشرؼ يسعوف للحفاظ على بظعة %57.69ك 
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ابؼؤسسة، كعليو بيكن اف نستنتج  أف صعوبة اتصاؿ العامل بابؼشرؼ ليس بؽا تأثتَ على سلوؾ كتعزيز انتماء 

 .العامل في ابؼؤسسة

رغبة العامل بممارسة مينة أخرى  عمى  صعوبة اتصال العامل بالمشرف تأثيريبين : 59جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة مهنة 
المجموع أخرى ىل تفضلها 

لا نعم 

مل 
 الع

ثناء
ف أ

شر
الم

ل ب
عام

ل ال
صا

ة ات
عوب

ص

نعم 

التكرا
ر 

              
24              28    52 

النس
بة 
% 

         
46,15         53,85    100,00 

لا 

التكرا
 202 132 70ر 
النس

بة 
% 34,65 65,35 100,00 

المجموع 

التكرا
 160 94ر 

254 

النس
بة 
% 37,01 62,99 

100 

 
 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم لابهدكف صعوبة في %65.35نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف         

 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم بهدكف صعوبة بالاتصاؿ مع %53.85اتصابؽم مع ابؼشرؼ ، كايضا 
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ابؼشرؼ اثناء العمل  لا يفضلوف تغيتَ عملهم ، كعليو بيكن القوؿ اف صعوبة اتصاؿ العامل بابؼشرؼ اثناء 

 .العمل بدصفاة السبع  لا تؤثر  على استمرارية بقاء العماؿ بابؼصفاة كتعزيز انتمائهم بابؼؤسسة

قيام العمال بأعمال تطوعية عمى  صعوبة اتصال العامل بالمشرف تأثيريبين : 60جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال تطوعية 
المجموع 

لا نعم 

اء 
 أثن

رف
مش

 بال
مل

العا
ال 

تص
بة ا

صعو
مل 

الع

نعم 
              التكرار 

40              12    52 
النسبة 
% 

         
76,92   

      23,08  
  100,00 

لا 
 202 60 142التكرار 
النسبة 
% 70,30 29,70 100,00 

المجموع 
 254 72 182التكرار 
النسبة 
% 71,65 28,35 

100 

 
 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم بهدكف صعوبة في اتصابؽم مع %76.92نلبحظ  من ىذا ابعدكؿ أف        

 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم لابهدكف صعوبة بالاتصاؿ مع ابؼشرؼ اثناء %70.30ابؼشرؼ ، كايضا 

العمل يعتزكف كيفتخركف بانتمائهم بؼصفاة السبع، كعليو بيكن القوؿ اف صعوبة اتصاؿ العامل بابؼشرؼ اثناء 

العمل بدصفاة السبع  لا تؤثر على استعدادية العامل للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل مؤسستو كبالتالر لاتؤثر 

 .على سلوكو كالتزامو داخل ابؼصفاة
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اعتزاز العامل بانتمائو لممؤسسة عمى  صعوبة اتصال العامل بالمشرف  تأثيريبين: 61جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك 
المجموع لمؤسستك 

لا نعم 

اء 
 أثن

رف
مش

 بال
مل

العا
ال 

تص
بة ا

صعو
مل 

الع

نعم 

 39 التكرار 
           

13   52 

النسبة 
% 75,00  

      
25,0
0   100,00 

لا 
 202 53 149التكرار 
النسبة 
% 73,76 26,24 100,00 

المجموع 
 254 66 188التكرار 
النسبة 
% 74,02 25,98 

100 

 
 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم بهدكف صعوبة في %75.00نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف نسبة       

 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم لابهدكف صعوبة بالاتصاؿ مع %73.76اتصابؽم مع ابؼشرؼ ، كايضا 

ابؼشرؼ اثناء العمل  يعتزكف كيفتخركف بانتمائهم للمصفاة، كعليو بيكن اف نستنتج اف صعوبة اتصاؿ العامل 

. بابؼشرؼ اثناء العمل بدصفاة السبع  لا تؤثر  على اعتزاز كافتخار كانتماء العامل بدؤسستو
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:  كالتي نصها  :اختبار الفرضية الرابعة

لنمط القيادة  تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العامل بدصفاة السبع  

. يبين  تأثير نمط القيادة  عمى سموك والتزام العامل بالمصفاة:  62 الجدول رقم

العلبقة بتُ ابؼتغتَين  

   (الالتزاـ التنظيمي)ابؼتغتَ التابع 

 pearson     معامل بتَسوف 0.05
correlation 

 (بمط القيادة)ابؼتغتَ ابؼستقل  

بؾموع العينػػػػة  254

 

من خلبؿ  ابعدكؿ اعلبه بقد أف قيمة معامل ارتباط بتَسوف بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل بمط القيادة كابؼتغتَ التابع    

 كىذا يدؿ على اف بمط القيادة لو تأثتَ ضعيف جدا جدا على الالتزاـ 0.05الالتزاـ التنظيمي قد بلغت 

التنظيمي ، كمن ىذا نستنتج اف الفرضية الاكلذ لد تتحقق كالتي تفرض بأف لنمط القيادة  تأثتَ  قوم على 

 .سلوؾ كالتزاـ العامل بدصفاة السبع
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: خاتمة الفصل

        تعتبر القيادة الادارية المحرؾ الاساسي لفعالية أم تنظيم كذلك لاف القائد يستطيع تسختَ كحشد الطاقات 

كلايتأتى ذلك بالضركرة، بحكم ابؼركز الوظيفي أك . ابؼوجودة لدل العاملتُ معو لتحقيق الاىداؼ ابؼطلوبة

اذ أف ىناؾ كثتَا من ابؼديرين يفتقركف للمهارات القيادية، بفا بود قدرتهم . درجة السلطة التي يتمتع بها ابؼدير

ذلك اف القيادة علبقة ذك شقتُ اطرافها قائد كبصاعة راغبة في التعاكف . على برقيق الاىداؼ ابؼنوطة بهم

. معو، فلب قيادة دكف تبعية كبالتحديد تبعية طوعية

        كبزتلف النظريات الادارية حوؿ مصادر أك مؤىلبت القادة الذين تفرزىم طبيعة التفاعل بتُ الرؤساء 

كابؼرؤكستُ، كبزتلف القيادة بدا توفره من فرص تطور للعاملتُ حيث بقد اف ىناؾ اساليب فردية كاخرل 

كرغم اف عناكين تلك الاساليب برمل . بصاعية دبيقراطية، كأخرل تتًاكح مابتُ التساىل ابؼعقوؿ كالتسيب 

. مدلولات قيمية كاضحة توحي بأف الاسلوب ابعماعي الدبيقراطي افضل من الاسلوب الفردم التسلطي 

كلقد حاكلنا من خلبؿ ىذا الفصل معرفة بمط القيادة الذم بييز ابؼؤسسة كمدل تأثتَ ىذا النمط في سلوؾ كالتزاـ 

. عماؿ مصفاة السبع بأدرار

      كقد توصلنا الذ اف بمط القيادم الاستشارم ىو النمط الذم بييز مسؤكلر ابؼصفاة ىذا النمط الذم بيتاز 

. بكوف القائد فيو يستشتَ العماؿ في القرارت ابؼتخذة في العمل لكن لايأخذ بالضركرة بهاتو الاستشارات

: كفيما بىص تأثتَ مؤشرات بمط القيادة على الالتزاـ التنظيمي خلصنا الذ النتائج التالية

ة كبقاء العامل استمرارمبؽا تأثتَ ضعيف جدا على  طبيعة العلبقة التي تربط العامل بابؼشرؼ بدصفاة السبع   -

 .في عملو
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بؽا تأثتَ ضعيف على استعداد العامل للقياـ بأعماؿ اضافية تطوعية طبيعة العلبقة التي تربط العامل بابؼشرؼ  -

 .من اجل ابؼصفاة

. بؽا تأثتَ ضعيف على حفاظ العامل على بظعة ابؼصفاةاف  طبيعة العلبقة التي تربط العامل بابؼشرؼ   -

. لو تأثتَ ضعيف جدا على حفاظ العامل على بظعة ابؼصفاةأف صعوبة اتصاؿ العامل بابؼشرؼ  -

على استمرارية بقاء العماؿ  لو تأثتَ ضعيف اف صعوبة اتصاؿ العامل بابؼشرؼ اثناء العمل بدصفاة السبع  -

 .بابؼصفاة كتعزيز انتمائهم بابؼؤسسة

على استعدادية العامل  لو تأثتَ ضعيف جدا اف صعوبة اتصاؿ العامل بابؼشرؼ اثناء العمل بدصفاة السبع -

. للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل مؤسستو

  على اعتزاز كافتخار كانتماء لو تأثتَ ضعيفصعوبة اتصاؿ العامل بابؼشرؼ اثناء العمل بدصفاة السبع   -

. العامل بدؤسستو

        كفي الاختَ خلصنا فيما بىص تأثتَ بمط القيادة على سلوؾ كالتزاـ العامل بابؼصفاة  الذ اف بمط القيادة 

بدصفاة السبع لو تأثتَ ضعيف جدا على سلوؾ كالتزاـ العامل بابؼصفاة، كبيكن القوؿ اف ىذا النوع من 

القيادة الذم يأتي بتُ القيادة الفردية الذم يكوف فيها الفرد مركز ابزاذ القرارت كلايعطي اىتماما لاراء غتَه 

من ابؼرؤكستُ، كبتُ القيادة الدبيقراطية الذم يشارؾ القائد فيها ابؼرؤكستُ في ابزاذ القرارت، فالقيادة 

التشاركية ىي التي يشارؾ فيها القائد ابؼرؤكستُ في الاقتًاحات لكن لايأخذه بهاتو الاقتًاحات في ابزاذ 

كما بؼسنا من خلبؿ ىذا الفصل  اف عدـ اخذ رأم ابؼرؤكستُ  من طرؼ الرؤساء بجدية في ابزاذ . القرار

القرارت لابوفز اك لايدفع العماؿ للقياـ بواجباتهم على احسن كجو كبالتالر يساىم نسبيا في بزفيض 

 .انتمائهم للمصفاة اك بقيامهم بأعماؿ اضافية كقت حاجة ابؼؤسسة بؽا



 

222 

 

جماعة العمل وتأثيرىا في سموك: الفصل السابع  
  والتزام عمال مصفاة السبع               

 

 مقدمة الفصل -

 مفهوم وىيكلة الجماعة -

 تأثير الجماعة على الفرد -

 أنواع الجماعات  -

 النظريات المختلفة لتفسير الجماعات -

تصورات عمال المصفاة لمفهوم جماعة العمل وتأثيرىا على سلوك والتزام  -
 العمال

خاتمة الفصل  -
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 : مقدمة الفصل

تعتبر دراسة ابعماعة كديناميكية الانضماـ للجماعة على درجة كبتَة من الابنية، ذلك لاف العمل في        

ابؼنظمات ابؼختلفة يتم في معظم الاحياف في اطار ابعماعات، كمن ابؼعركؼ اف سلوؾ الانساف كفرد بىتلف 

. عن سلوكو كعضو في بصاعة 

إف لد يكونوا -      كتأتي أبنية دراسة سلوؾ ابعماعات الصغتَة في ابؼقدمة بالنسبة للئدارة لأف معظم الأفراد 

المحددات الرئيسية للسلوؾ التنظيمي،  لاف ابعماعة تعد من  يعملوف كأعضاء في بصاعاتٌ، ك- بصيعهم

. كذلك على اعتبار اف سلوؾ الفرد يتحدد من خلبؿ عضويتو في ابعماعات

        كيتناكؿ الفصل تعريف ابعماعة كخصائصها الاساسية، كتأثتَ ابعماعة على سلوؾ الفرد من خلبؿ ابؼعايتَ 

التي تضعها، كابؼراحل التي بير فيها تطور ابعماعة، كالنظريات ابؼختلفة لنشوء ابعماعات كالعوامل ابؼؤثرة فيها 

لذلك من الضركرم فهم ماىية ابعماعة كأسباب انضماـ الافراد للجماعات، كمعرفة مدل تأثتَ ابعماعة 

 ،كل ىاتو النقاط سوؼ بكاكؿ اف نتطرؽ اليها في ىذا الفصل من خلبؿ 211"على الفرد، كاليات ابعماعة 

. قياس تأثتَ بصاعة العمل على سلوؾ كالتزاـ  العامل بدصفاة السبع

 

 

 

 

                                                           

 122، ص2000، 2، دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، عماف، الاردف، ط، السلوك التنظيميبؿمد قاسم القريوتي 211
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 :مفيوم الجماعة -

 مكاف في الأشخاص من عدد بوجود كابؼتمثل للجماعة الظاىرم ابؼفهوـ بتُ التمييز بداية الضركرم من يبدك

 كابؽوية كابؼيوؿ الأىداؼ في يتشاركوف الأشخاص من تتكوف التي للجماعة العلمي ابؼفهوـ  كبتُ,كاحد

 ربظية ىيكلية تكوف أف الضركرم من ليس أيضا كىيكلية آلية ضمن متجانسا فريقا كيشكلوف

 :تعريف الجماعة وخصائصيا (1

 :تعددت التعاريف التي تناكلت مفهوـ ابعماعة كمنها على سبيل ابؼثاؿ

ابعماعة ىي بؾموعة من الأفراد ابؼعتمدين كابؼتفاعلتُ مع بعضهم البعض في أداء كظائف معينة كذلك لتحقيق - 

 .أىداؼ مشتًكة كينظم عملها بؾموعة من القيم كالقواعد التي توجو سلوؾ أعضائها بطريقة بؿددة ككاضحة

ابعماعة بؾموعة من الأفراد يتفاعلوف مع بعضهم البعض كيسعوف من تفاعلهم إلذ برقيق ىدؼ أك غاية - 

. مشتًكة

 أىداؼ لتحقيق معا أعضاؤىا يتفاعل الأفراد من بؾموعة أنها على ببساطة ابعماعة تعريف بيكن

. 212النسبي بالاستقرار علبقاتهم كتتميز,بؿددة سلوكية بأبماط  كيتقيدكف,بؿددة

 :213كيشتق من ىذا التعريف عدة بظات بسيز ابعماعات ىي

البعض، حيث يتشاركوف بدرجة كبتَة في القيم كالابذاىات  بعضهم على ابعماعة لأعضاء ابؼتبادؿ الاعتماد -

. كالأىداؼ

. ابعماعة أعضاء بتُ كاضحة كتفاعل اتصاؿ أبماط كجود -
                                                           

 .266، دار الفكر العربي،القاىرة ،مصر، ص السلوك التنظيميتوفيق بؿمد عبد المحسن، . د- 212
 . 304ـ، ص 1986، 1، سلوؾ الأفراد كابعماعات في النظم، ، عماف ،طالإدارة التربوية والسلوك التنظيميىاني عبد الربضن الطويل،  -213
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. ابؽوية بوحدة الشعور كفي الأىداؼ في ابعماعة أعضاء اشتًاؾ -

. بها خاصة سلوكية معايتَ تطوير على ابعماعات حرص -

 .النسبي بالاستقرار ابعماعي السلوؾ بسيز -

 :ىيكمية الجماعات -

 العلبقات أبماط بذلك كيقصد,ذلك لتحقيق ابؼتبعة ابؽيكلية على كيعتمد مهمان  ابعماعة بساسك يعتبر

 :214ىي رئيسة أبماط بخمسة العلبقات  كتتحدد.ابعماعة في الأعضاء بـتلف بتُ نسبيان  الثابتة

 أمر كىو ابعماعة، لأعضاء كالأبنية ابؽيبة مستويات في تسلسل كجود من لابد: ىيكلية تعتمد على المكانة- أ

 كالواجبات بابغقوؽ متصل ذلك لأف سلوكهم، نتائج على كبالتالر الأعضاء، عند الدافعية درجة على يؤثر

 .بابؼركز ابؼرتبطة

 على المجموعة أعضاء من عضو كل بو يتمتع الذم التأثتَ درجة برديد من لابد: ىيكلية القوة والنفوذ- ب

. الربظي غتَ التنظيم في القوة إلذ إضافة الربظي، التنظيم في السلطة تعكسو أمر كىو. العمل كعلى غتَه

. البعض بعضهم من المجموعة أعضاء يتوقعها التي السلوكية الأبماط بؾموعة  تعتٍ:ىيكلية الدور- جـ

 إذ أىدافها، برقيق على ابعماعة تساعد التي الأداء كمستويات بمط برديد ىنا  كابؼقصود:ىيكلية القيادة- د

 القيادة بتُ ما القيادة بماذج كتتعدد. ابعماعة بقيادة جديركف ابؼستويات ىذه برقيق على القادركف يعتبر

. ابغرة كالقيادة الدبيقراطية كالقيادة الفردية

                                                           
214- Bachanan David.Andrzej Huczynski, Organizational Behavior,  New York: Prentice-Hall, 
1997, P 208-214. 
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 برقيق على يساعد الذم الفعالة الاتصالات بمط برديد من للجماعة بد  لا:ىيكلية الاتصالات- ىـ

 .الخ...كابؼتعددة  كالأفقية,كالدائرية,العمودية الاتصالات بتُ ما الاتصالات أبماط كتتعدد.الأىداؼ

 :تأثير الجماعة عمى الفرد -

بينت الدراسات الإدارية الرائدة التي قاـ بها فريق جامعة ىارفارد كابؼعركفة في الأدب الإدارم بتجارب 

، ذلك أف 215ىوثورف أف ظهور المجموعات كخاصة غتَ الربظية منها بسثل أحد الظواىر ابؼميزة في التنظيمات

ىناؾ بصاعات تنشأ تلقائيا بتُ الأفراد تتخطى في علبقتها ابػطوط الربظية كبسارس على منتسبيها سلطات 

 .تصل في درجة تأثتَىا التعليمات الصادرة عن الإدارة الربظية إف لد تزد عليها

إذ ظهر للقائمتُ على بذارب ىوثورف أف ىناؾ قواعد عامة للسلوؾ تصدرىا ىذه ابعماعات، كتلقى 

قبولا كالتزاما من الأعضاء، رغم أنها غتَ مكتوبة، بل كجد أف ىناؾ سقوفا أك قيودا تضعها مثل ىذه 

ابعماعات على أعضائها فيماؿ يتعلق بدستول الإنتاج ابؼطلوب منهم الوصوؿ إليو، بحيث بسنع بعض العاملتُ 

من بذاكز حد إنتاجي معتُ لئلب تأخذ الإدارة ىذا ابؼستول من الإنتاج كمعدؿ كتلزـ كافة العاملتُ بتحقيقو، 

. أك حتى لا يظهر مثل ىذا النمط ابعيد من السلوؾ قصور أعضاء آخرين في التنظيم

    كتطبق ابعماعات غتَ الربظية ضغوطا عليهم لرفع مستول إنتاجيتهم لتكوف في ابؼستول ابؼقبوؿ من 

كجهة نظر ابعماعة، كحتى لا يؤدم ذلك إلذ ظهور ابعماعة بدظهر يزعج الإدارة، إلذ درجة تدعوىا للتفكتَ 

بإجراءات قد تنعكس سلبيا على كافة العاملتُ، كأقرب الأمثلة على مثل ىذا السلوؾ ما يلبحظو ابؼدرس 

أحيانا من أف الأداء ابعيد للطالب أك الطالبة في صف دراسي معتُ، كفي النقاش في المحاضرة، كالرد على 

أسئلة المحاضر كبرضتَ الدراسات مسبقا، يقع في كرطة مع باقي زملبئو في الصف إذا كانوا كسالذ، كقد 
                                                           

215 Chester. I Barnard, "Informal Organizations and their Relation to Formal Organizations", In 
Richard J. Stillman, Public Administration: Concepts and Cases, Fourth Edition, P 156-160. 
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يؤدم ذلك إلذ أف يكرىو غتَه أحيانا، أك بوصل ابتعاد زملبئو عنو، كمقاطعتهم لو أك اغتنامهم أم فرصة 

. للبستهزاء بو، لا لسبب إلا لأنو أظهر كبشكل ملفت للنظر أنو متميز على باقي أعضاء الصف

   كقد يؤدم مثل ىذا العامل النفسي الذم يتًكو سلوؾ ابعماعة عليو إلذ بزفيض مستول أدائو إلذ 

ابؼستول الذم تعتبره ابعماعة مقبولا كإلا أضحى غريبا منبوذا، كلا يقصد من ىذا ابؼثاؿ أف على مثل ىؤلاء 

الطلبة ابؼتميزين خفض مستول أدائهم، بل إف ابؽدؼ ىنا ىو توضيح ما للجماعات غتَ الربظية من أثر قوم 

على الأفراد، يؤدم ببعضهم إلذ أف يغتَكا بمط سلوكهم كلو كاف في ذلك خسارة بؽم كذلك بهدؼ المحافظة 

 .على عضويتهم في ابعماعة

 إلذ ابؼختلفة الاجتماعي التفاعل أشكاؿ طريق عن تؤدم أنها في الفرد على ابعماعة كيتلخص تأثتَ

 إذا أنو ذلك. 216الأفراد سلوؾ على كالسلبي الإبهابي أثرىا في الأشكاؿ ىذه كتتًاكح,بـتلفة ابذاىات تنمية

 ,العاملتُ بتُ كالألفة التعاكف ركح لإبهاد أداة منها بذعل أف بيكن  فإنها,ابعماعة مع التعامل الإدارة أحسنت

 ركح بذعل أف بيكن أنها كما.ابؼختلفة التنظيمية ابؼتغتَات مع التعايش على العاملتُ تساعد تكيف كأداة

 .العمل من مزيد على أعضاءىا برفز بحيث إبهابية ظاىرة التنافس

 :فعالية تأثير الجماعة عمى السموك الفردي

إضافة للؤسباب التي ستَد ذكرىا كالتي تفسر انضماـ الأفراد للجماعات كالتي تتمحور حوؿ قدرة 

ابعماعات على برقيق الأىداؼ الشخصية للؤعضاء، فإنو كحتى تتماسك ابعماعة كبرقق أىدافها فإف على 

أعضائها الالتزاـ بتعديل سلوكهم كابذاىاتهم كقيمهم، بدا يتفق كمعايتَ ابعماعة، إذا ما أرادكا ابغفاظ على 

                                                           
 .196ـ، ص 1980، ككالة ابؼطبوعات، الكويت، الجوانب السلوكية في الإدارة زكي بؿمود ىاشم، -216
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العضوية فيها، كيعتمد بساسك ابعماعة على عوامل عدة منها درجة التجانس بتُ الأعضاء، كفعالية ككثافة 

 .الخ...الاتصالات بتُ الأعضاء، كحجم ابعماعة، كالضغوط ابػارجية كمركز ابعماعة، 

 آليات  كىي.للسلوؾ المحددة كابؼعايتَ القواعد خلبؿ من أعضائها على كالتأثتَ النفوذ ابعماعة كبسارس

 بها تلتزـ التي  كالابذاىات  ابؼرجعية الأطر  كفق,كالأحداث الأمور الأعضاء فيها يدرؾ التي الطريقة على تؤثر

 كتلقتُ تنشئة عمليات من ابعماعات تقوـ ما الأفراد سلوؾ على التأثتَ بؼمارسة الرئيسة الطرؽ  كمن.ابعماعة

 الأعضاء على العقوبات توقيع جانب إلذ  ىذا.ابؼقبوؿ كغتَ ابؼقبوؿ السلوؾ بدعايتَ أعضاءىا كتعريف للقيم

 أقرتو بدا الالتزاـ يتضمن بدا القواعد ىذه بوتًموف الذين  كمكافأة,المحددة السلوكية القواعد بىالفوف الذين

. قواعد من ابعماعة

 :أنواع الجماعات (4

 :توجد عدة أسس لتحديد أنواع ابعماعات، من ىذه الأسس

 :217كفي ضوء ىذا المحك بييز بعض الكتاب بتُ نوعتُ من ابعماعات: طبيعة الانتماء للجماعة- أ

 :الجماعات الرسمية (

بيثل ىذا النوع من ابعماعات الصورة التي يتطلبها التنظيم الربظي من تشكيل بصاعات العمل ضمن 

كىنا بيكن الإشارة إلذ ما يسمى ابعماعة ابؼشكلة . الوحدات التنظيمية ابؼختلفة لتحقيق الأىداؼ التنظيمية

كفق التسلسل الرئاسي، كالتي تشكل من عدد من ابؼرؤكستُ يشرؼ عليهم رئيس مسؤكؿ علنهم كعن 

أدائهم، ككذلك ما يسمى بصاعة مهمة كىي ابعماعات التي يتم تشكيلها لإبقاز مهمة معينة، كمن ذلك 

تشكيل بعنة دائمة أك مؤقتة لدراسة موضوع معتُ، أك بصاعة عمل يتم تشكيلها من قبل عدد من الوحدات 
                                                           

 .270، مرجع سابق، ص السلوك التنظيميتوفيق بؿمد عبد المحسن، . د- 217
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كبيكن إعطاء مثل على ذلك بتشكيل فريق بحثي . التنظيمية للعمل على مشركع معتُ أك ابقاز ىدؼ بؿدد

في جامعة ما من عدد من الباحثتُ من عدد من الدكائر الأكادبيية حوؿ موضوع معتُ، إذ أف أفراد ىذه 

. 218ابعماعة لا يتبعوف دائرة أك كحدة معينة بل يكونوف أعضاء في دكائر عديدة

 :الجماعات غير الرسمية (

تتصف ىذه ابعماعة بأف العضوية لا تتشكل ركلا تتحدد فيها كفقا بؼقتضيات التنظيم، بل استجابة 

كمن ذلك . بغاجات خاصة بالأعضاء كالتي قد لا تكوف بالضركرة منسجمة أك متفقة مع الأىداؼ التنظيمية

بصاعات ابؼصالح التي تتشكل لتنظيم مساعدة الأعضاء الذين يتعرضوف لأزمات أك تهتم بتنظيم رحلبت أك 

ككذلك ىناؾ بصاعات الصداقة التي تتشكل ليس بالضركرة لتحقيق أىداؼ . نشاطات اجتماعية خاصة بها

بؿددة كإبما للتوافق في القيم كابؼشاعر بتُ أفرادىا، كىو أمر مهم لكافة الناس، إذ يشعر أعضاء ابعماعة 

بالأمن كبالاعتًاؼ بذاتيتهم، كبالاحتًاـ كالانتماء، كبالقوة كبالقدرة على ابقاز الأىداؼ من خلبؿ العضوية 

 .في ابعماعة

 :النظريات المختمفة في تفسير نشوء الجماعات

تعددت النظريات التي تفسر عملية تطور ابعماعة كابؼراحل التي بسر بها، كقد اشتهرت في الستينيات 

منن ىذا القرف نظرية تقسم تطور ابعماعة إلذ بطسة مراحل بؿددة كفق ما يراه توكماف كجنس، كتتحدد ىذه 

 :219ابؼراحل على النحو التالر

                                                           
218 Stephen .P, Organizational Behavior, New Jersy, Prentice-Hall International Inc, 1998, P 
240. 
219- Tuckman B. W., Stages of small Group Development Revisited", Group and 
Organizational Studies, Dec 1977, P 419-427. 
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 .التشكيل -1

 .العصف -2

 .كضع ابؼعايتَ -3

 .العمل -4

 .الانفكاؾ -5

يشار بؽذا ابؼوضوع في الدراسات الإدارية بديناميكية ابعماعات بدعتٌ معرفة العوامل التي تفسر كايضا .

عضوية كابلراط العاملتُ في تنظيمات غتَ ربظية لا بودد كجودىا القوانتُ كالتعليمات كالأنظمة، كتتعدد 

 :220التفستَات أك النظريات في ىذا المجاؿ، بيكن تلخيصها على النحو التالر

 تفسر ىذه النظرية انضماـ الأفراد للعضوية في ابعماعات تفستَا آليا أساسو تقارب :نظرية التقارب المكاني- أ

 .الأفراد في ابؼكاف، فالفرد من جهة النظر ىذه ينضم للجماعات القريبة منو مكانا

 ترل ىذه النظرية أف الانضماـ للجماعات ىو بؿصلة النشاطات كالعلبقات :نظرية جورج ىومانز- ب

كابؼشاعر، ذلك أف النشاطات ىي تؤدم إلذ ظهور علبقات كإلذ ظهور مشاعر تقود إلذ نشاطات جديدة 

 ...كىكذا 

 تؤكد ىذه النظرية على عنصر تبادؿ ابؼنافع كأساس لعضوية الفرد في بصاعات إذ :نظرية التبادل الاجتماعي- جـ

 .يسعى الفرد عن طريق العضوية إلذ برقيق ابؼنفعة القصول كبذنب ابػسارة

                                                           
 .83ـ، ص 1982، دبي، ابؼطبعة العصرية، السلوك التنظيمي دراسة في التدريب والتطوير التنظيمي فضل الله علي فضل الله، -220
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تعددت النظريات التي تفسر عملية تطور ابعماعة كابؼراحل التي بسر بها، كقد اشتهرت في الستينيات 

منن ىذا القرف نظرية تقسم تطور ابعماعة إلذ بطسة مراحل بؿددة كفق ما يراه توكماف كجنس، كتتحدد ىذه 

 :ابؼراحل على النحو التالر

 .التشكيل -6

 .العصف -7

 .كضع ابؼعايتَ -8

 .العمل -9

 .الانفكاؾ -10

 :نظرية التوازن المحدد التذبذب في عمل النظريات- 

تنطلق ىذه النظرية من الافتًاض بأف تشكيل ابعماعات لا يتسلسل بشكل مراحل تنطبق على كافة 

 :221ابعماعات، كلكنو بودد توقيت تشكيل كتغيتَ السلوكيات للجماعات كعلى النحو التالر

 .يتم في البدايات برديد أىداؼ ابعماعة كالاتفاؽ على مواعيد لابقاز ابؼهاـ -

 .بوصل بعد ذلك فتًة من التوقف في النشاط -

 .يلي ذلك فتًة انتقالية بعد استنفاذ ابعماعة للوقت المحدد بؽا لابقاز ابؼهاـ ابؼوكلة إليها -

 .يتم خلبؿ ىذه الفتًة الانتقالية القصتَة إحداث تغتَات ىامة -

 .يلي ذلك فتًة توقف أك كسل أخرل -

                                                           
221- Romanelli E, "Organizational Transformation Punctuated Equilibrium: An Empirial Test", 
Academy of Management Journal, October 1994, P 1141-66. 
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 .يتصف الاجتماع الأختَ للجماعة بنشاط متسارع -

كيتضح من ىذا الطرح أف ىناؾ مرحلتتُ رئيسيتتُ في سلوؾ ابعماعة تتصف كل منها بفتًة ركود 

فتًة ابزاذ القرارات كابقاز ابؼهاـ بسرعة، كتعتبر ابؼرحلة الثانية مرحلة  (كنظرا للشعور بضيق الوقت)يعقبها 

 .التوازف حيث تنطلق ابعماعة لابقاز ابؼهاـ

كمن ابػبرة الشخصية للمؤلف حوؿ سلوؾ ابعماعات الربظية في التنظيمات كعلى مستول الدكائر 

كالأقساـ كالكليات في ابعامعات، كعلى مستول ابقاز الطلبة للؤبحاث ابؼطلوبة منهم أف ىناؾ توافقا كبتَا ما 

بتُ ىذا النموذج كالسلوؾ ابغقيقي بؽذه ابعماعات، إذ تتصف الاجتماعات بداية كبعد برديد الأىداؼ 

بفتًة انتظار، يليها فتًة تذكتَ بابؼطلوب كمن ثم كبعد تباطؤ يصل إلذ استهلبؾ معظم الوقت ابؼخصص 

. لابقاز ابؼهاـ

    بوصل تسارع في العمل لابقاز ابؼطلوب، كىو ما يسمى سلق الأمور على عجل، فما كاف 

مفركض أف يتم ابقازه من عمل خلبؿ بطسة شهور يتم عملو في حقيقة الأمر خلبؿ ابػمسة الأسابيع 

. الأختَة، كينطبق ذلك أيضا على سلوؾ الطلبة الذين يكلفوف بعمل الأبحاث كمتطلبات للمسافات الدراسة

إذ ينتظركف حتى الأسابيع الأختَة من انتهاء الفصل ثم بردث ابؽركلة، بل قد يكوف ىذا السلوؾ صحيحا 

أيضا على مستول السلوؾ السياسي التفاكضي الذم نشهده في منطقتنا حاليا، إذ أف التسوية التي كاف 

بؿددا بؽا أف تنتهي من خلبؿ عملية مفاكضات تستمر بطس سنوات مطلوب بؽا أف تنجز كبفعل عامل 

 رغم أنو ليس في قاموس الأحباب اليهود !!الوقت خلبؿ ابػمسة أشهر الأختَة من الوقت الأصلي المحدد

. مقدسات إلا أطماعهم

 :محددات سموك الجماعة
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 :222يتحدد سلوؾ ابعماعة بفئتتُ من العوامل ىي

 .العوامل ابػارجة عن إدارة ابعماعة -

 .العوامل التي تتصل بابعماعة نفسها -

 :العوامل الخارجية (1

من ابؼهم أف نتذكر أف ابعماعات ليست إلا جزء من بؿيط أك نظاـ اجتماعي أكبر يؤثر على سلوكها، 

 :كمن تلك العوامل ابؼؤثرة على سلوؾ ابعماعة

 تؤثر الإستًاتيجية التي تتبناىا ابؼنظمة على قوة كنفوذ ابعماعات كعلى ابؼوارد :الإستراتيجية العامة للتنظيم- أ

ابؼوضوعة برت تصرفها، فنقص ابؼوارد ابؼوضوعة برت تصرؼ ابعماعة يؤثر على مستول القلق كالصراع بتُ 

 .أعضائها

 :التعليمات واللوائح والسياسات التي تحكم سلوك العاملين- ب

 .توافر ابؼوارد اللبزمة للعمل -

 .عملية اختيار كانتقاء العاملتُ -

 .أنظمة التقييم كالتحفيز ابؼتبعة -

 .الثقافة التنظيمية السائدة -

 .ظركؼ العمل ابؼادية -

 .أبماط القيادة كالاتصالات ابؼتبعة -
                                                           

222- Stephen P, Cit-Op, P 248-252. 
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 .حجم ابعماعات -

 .درجة التماسك بتُ الأعضاء -

إف ما تقدـ ذكره من عوامل يؤثر على النشاطات كالتفاعلبت بتُ الأفراد كالتي تقود بدكرىا إلذ بمو 

 .ابؼشاعر كالابذاىات بتُ الأفراد أنفسهم من ناحية، كبذاه البيئة يعملوف فيها من ناحية أخرل

 :العوامل التي تتصل بأعضاء الجماعة (2

 :يؤثر على سلوؾ ابعماعة عوامل خاصة بها كمن ذلك

 .القدرات الفردية للؤعضاء -

 .ابػصائص الشخصية -

تعتبر القدرات كابػصائص السلوكية للؤفراد عاملب مهما في سلوكهم، إذ ىناؾ ما يسمى بمط التفكتَ 

ابعماعي الذم يعتٍ ابؼيل من قبل ابعميع للتفكتَ بطريقة ترضي الأغلبية رغم عدـ القناعة بصحة السلوؾ 

ابعماعي، حيث يتم بفارسة ضغوط على الأفراد ابؼخالفتُ ليذعنوا لإرادة الأغلبية أك يصمتوا كلا يعبركا عن 

كجهات نظرىم ابؼخالفة التي لا علبقة بؽا بالعمل الربظي كلكنها تؤثر عليو، كتعتمد عليها مستويات 

 .الإنتاجية، كدرجة الرضى عن العمل كالتطور الشخصي

 : الجماعات وفرق العمل -

قد يستعمل لفظ ابعماعة كفريق العمل كمفهومتُ متًادفتُ كلكنهما من ناحية علمية كسلوكية 

مفهوماف بـتلفاف، ذلك أف بصاعة العمل مكونة من أعضاء ىدفهم الأساس ىو الاشتًاؾ في معلومات 

كابزاذ قرارات من شأنها مساعدة كل منهم على تأدية عملو في المجاؿ ابػاص بو ىو كالمحدد لو كشخص، أما 



 

235 

 

عمل الفريق فإنو بىتلف بأف ابؽدؼ يكوف ابقاز ما يزيد عن برقيق ابؽدؼ ابػاص بالفرد كىو ىدؼ الفريق 

. ككل

  كلعل أفضل توضيح لذلك ىو مفهوـ فريق اللعب في أية رياضة كانت، إذ يتعاكف الأعضاء ليس من 

أجل أف يكسب اللعبة شخص كاحد أك يؤدم عملو ىو فقط بشكل جيد، بل لينجز ابعميع ىدفا ىاما، 

كيعتبر عمل الفريق أك ركح الفريق عاملب أساسا في العملية الإدارية، إذ قد تعاني ابؼؤسسات من عدـ كجود 

ركح الفريق كمن غياب التعاكف ابؼثمر الذم يفيد ابؼنظمة ككل رغم كجود أفراد بفيزين لديها على ابؼستول 

الفردم، إذ تكوف ابؼشكلة ىي عدـ كجود ركح بذعل ىذا ابعهد ابعماعي موحد حيث قد بورص الأفراد 

ابؼبدعتُ على عدـ التعاكف مع غتَىم حتى يبدك ىم الأفضل، مع عدـ إدراؾ أنو ذلك يؤثر على ابؽدؼ العاـ 

للمؤسسة التي ينضوكف بصيعا برت مظلتها، كلذلك بررص ابؼؤسسات الواعية على إبهاد ىذه الركح التعاكنية 

 :223كركح الفريق من خلبؿ تشكيل عدة فرؽ عمل، منها

 كيتم تشكيل ىذه المجموعات من نفس الدائرة لتجتمع دكريا كتناقش الوسائل التي :فرق عمل حل المشاكل- أ

 .من شأنها برستُ الإنتاجية، كتسمى ىذه المجموعات في الياباف دكائر نوعية

 بزتلف ىذه الفرؽ عن سابقتها بأف دكرىا لا ينحصر فقط في تقدنً :فرق العمل التي تدير نفسها ذاتيا- ب

 .ابغلوؿ كابؼقتًحات بل يشمل تنفيذ ما تراه مناسبا من أجل التطوير كتتحمل ابؼسؤكلية كاملة عن ذلك

 تتكوف ىذه الفرؽ من عديد من ابؼوظفتُ من نفس ابؼستويات :فرق العمل المشكلة من مختلف الدوائر- جـ

بـتلفة لأداء مهاـ معينة، كقد تكوف ىذه مهاـ دائمة  (تنظيمية)الإدارية الواحد، كلكن من دكائر كظيفية ل

                                                           
223- Whetten David, Kim S. Cameron, Developing Management Skills, New York: Harper 
Collins, 1999, P 538-540. 
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أك لابقاز مهاـ مؤقتة معينة، حيث يتستٌ بؽذا النوع من فرؽ العمل تبادؿ ابؼعلومات كتقدنً ابؼقتًحات 

كابغلوؿ لقضايا بـتلفة، كلعل تشكيل بعاف أكادبيية في ابعامعات من دكائر أكادبيية كإدارية بـتلفة للبحث في 

 .افتتاح برامج دراسات عليا أحد الأمثلة على ىذا النمط من فرؽ العمل

 :إيجاد الصمة بين جماعات وفرق العمل -

من ابؼفيد أف يتم برويل كافة ابعماعات إلذ فرؽ عمل بحيث تسودىا الركح التعاكنية كركح الفريق، كمن 
:العوامل التي تساعد في ذلك  

ابغرص على حصر العضوية في ابعماعات بعدد غتَ كبتَ، فكلما كاف حجم ابعماعة كبتَا كلما كاف من  -1
 .الصعب أف تتحوؿ إلذ فريق عمل

اختيار الأشخاص ذكم القدرات كابؼهارات للعضوية في ابعماعات، كمن ابؼهارات اللبزمة في ىذا المجاؿ  -2
 .ابؼهارات الفنية، كمهارة التحليل كتقدنً ابؼقتًحات، كمهارات الاتصاؿ كالاستماع

 .ابغرص على بريد الأدكار بشكل دقيق كالتنويع في العضوية لأف ذلك يوفر فرصة لطرح أفكار جديدة -3
 .الالتزاـ بتحقيق ىدؼ عاـ يهم ابعميع -4
 .توفتَ قيادة قادرة على إدارة ابعماعة -5
 .إبهاد نظاـ مناسب لتقييم الأداء كإعطاء ابغوافز -6
 تنمية أكاصر الثقة كالانفتاح بتُ الأعضاء بحيث يشعركا بابغرية كالرضى من العمل ضمن إطار ابعماعة -7
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: تصورات عمال مصفاة السبع حول مفيوم جماعة العمل -

                                                                                                                                                     امكانية قيام العامل بالاتصال بزملائو في العمل                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     يبين: 63جدول رقم  -

 %النسبة التكرار  تتصل بزملائك في العملىل 
 76.38 194نعم 
 23.62 60لا 

 100 254المجموع 
 

 من ابؼبحوثتُ اجابوا بانهم يقوموف بالاتصاؿ بزملبئهم بينما %76.38      نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اف 

 لايقوموف بذلك، كبيكن القوؿ اف العماؿ بابؼصفاة يتواصلوف فيما بينهم كبوافظوف على علبقة 23.62%

. جيدة فيما بينهم

:         كفي ىذا الصدد يصرح أحد ابؼبحوثتُ في سؤالنا حوؿ علبقتو بزملبئو

( 05ابؼقابلة رقم )" بينا كبتُ ابصاعتنا متفابنتُ مليح حتى في ابػدمة علبقتنا مليحة               " 

كىذا الكلبـ يتوافق مع النتيجة التي توصلنا اليها في ابعدكؿ السابق بأف بصاعات العمل بابؼصفاة تربطهم علبقة 

. جيدة فيما بينهم

  نوع العلاقة التي تربط العمال بزملائيميبين: 64جدول رقم  -

 %النسبة التكرار  ىل العلاقة التي تربطك بزملائك
 5.91 15 بفتازة
 34.25 87 جيدة
 51.18 130 عادية
 8.66 22 سيئة

 100 254المجموع 
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 من ابؼبحوثتُ أجابوا بأنو علبقتهم مع زملبئهم جيدة % 51.18       نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف 

 من عماؿ مصفاة %8.66 علبقتهم بفتازة، بابؼقابل بقد %5.91 علبقتهم جيدة ك %34.25بينما بقد 

السبع علبقتهم بزملبئهم سيئة، كنستنتج من ىذا اف بصاعة العماؿ بدصفاة السبع تربطهم علبقة جيدة فيما 

. بينهم 

: جماعة العمل وتأثيرىا في سموك والتزام العامل بمصفاة السبع -

يبين علاقة اتصال العامل بزملائو في العمل بالحفاظ عمى سمعة المؤسسة : 65جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تسعى للحفاظ على سمعة 
المجموع المؤسسة 

لا نعم 

مل 
 الع

 في
لائو

 بزم
مل

العا
ال 

تص
ا

نعم 

            التكرار 
168    

           26 
   194 

النسبة 
% 

         
86,60  

  
      13,40 

   100,00 

لا 
 60 50 10التكرار 
النسبة 
% 16,67 83,33 100,00 

المجموع 
 254 76 204التكرار 
النسبة 
% 

80.3 
29,92 

100 

  



 

239 

 

 من العماؿ الذين صرحوا أنهم يتصلوف بزملبئهم في العمل %86.60نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف       

 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم لايتصلوف %83.33يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة، بابؼقابل بقد 

بزملبئهم اثناء العمل لايسعوف للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة، كعليو بيكن اف نستنتج  أف عملية اتصاؿ 

 العامل بزملبئو بؽا تأثتَ على سلوؾ كتعزيز انتماء العامل في ابؼؤسسة

يبين علاقة اتصال العامل بزملائو في العمل برغبة العامل بممارسة مينة أخرى : 66جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة 
المجموع مهنة أخرى ىل تفضلها 

لا نعم 

مل 
 الع

 في
لائو

 بزم
مل

العا
ال 

تص
نا

ع
م 

              التكرار 
40    

         154 
   194 

النسبة 
% 

         
20,62 

   
      79,38 

   100,00 

لا 
 60 6 54التكرار 
النسبة 
% 90,00 10,00 100,00 

المجموع 
 254 160 94التكرار 
النسبة 
% 37,01 62,99 

100 

 
 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم لايقوموف بالاتصاؿ مع %90.00نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف       

  من %79.38زملبئهم اثناء العمل يفصلوف تغيتَ عملهم لو بظحت بؽم الفرصة بذلك ، بابؼقابل بقد اف 

العماؿ الذين صرحوا  بأنهم يتصلوف بزملبئهم في العمل لايفصلوف تغيتَ عملهم، كعليو بيكن القوؿ اف 
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عملية اتصاؿ العامل بزملبئو  بدصفاة السبع  تؤثر  على استمرارية بقاء العماؿ بابؼصفاة كتعزيز انتمائهم 

. للمؤسسة

قيام العمال بأعمال تطوعية  عمى  اتصال العامل بزملائو في العملتأثيريبين : 67جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال 
المجموع تطوعية 

لا نعم 

مل 
 الع

 في
لائو

 بزم
مل

العا
ال 

تص
ا

نعم 

            التكرار 
168    

           26 
   194 

النسبة 
% 

         
86,60 

   
      13,40 

   100,00 

لا 
 60 46 14التكرار 
النسبة 
% 23,33 76,67 100,00 

المجموع 
 254 72 182التكرار 
النسبة 
% 71,65 28,35 

100 

 
 من العماؿ الذين أنهم يتصلوف بزملبئهم في العمل لديهم %86.60نلبحظ  من ىذا ابعدكؿ أف       

 من العماؿ الذين %76.67استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل مؤسستهم ، بابؼقابل بقد أف نسبة 

اجابوا بأنهم لايتصلوف بزملبئهم اثناء العمل ليس بؽم استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل مؤسستهم، 

كعليو بيكن القوؿ اف عملية اتصاؿ العامل بزملبئو بدصفاة السبع  تؤثر على استعدادية العامل للقياـ بأعماؿ 

 .تطوعية من اجل مؤسستو كبالتالر تؤثر على سلوكو كالتزامو داخل ابؼصفاة
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اعتزاز العامل بانتمائو لممؤسسة عمى  اتصال العامل بزملائو في العمل تأثيريبين : 68جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك 
المجموع لمؤسستك 

لا نعم 

مل 
 الع

 في
لائو

 بزم
مل

العا
ال 

تص
ا

نعم 

التكرار 
           

178  
  

           16 
   194 

النسبة 
% 

        
91,7
5    

        8,25 
   100,00 

لا 
 60 50 10التكرار 
النسبة 
% 16,67 83,33 100,00 

المجموع 
 254 66 188التكرار 
النسبة 
% 74,02 25,98 

100 

 
 من العماؿ الذين اجابوا بأنهم يتصلوف بزملبئهم اثناء %91.75نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف نسبة       

 من العماؿ الذين اجابوا بأنهم %83.33العمل يعتزكف كيفتخركف بانتمائهم للمصفاة، بابؼقابل بقد 

لايتصلوف بزملبئهم اثناء العمل لايعتزكف كلايفتخركف بانتمائهم بؼؤسستهم، كعليو بيكن اف نستنتج أف عملية 

 .اتصاؿ العامل بزملبئو بدصفاة السبع  لو تأثتَ  على اعتزاز كافتخار كانتماء العامل بدؤسستو
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الحفاظ عمى سمعة المؤسسة عمى  طبيعة العلاقة التي تربط العامل بزملائو تأثيريبين : 69جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي  -
ظروف العمل  -

ىل تسعى لمحفاظ عمى سمعة  -
المجموع  -المؤسسة 

لا نعم 

لائو 
 بزم

مل
العا

ط 
 ترب

لتي
قة ا

علا
ة ال

طبيع

ممتا
ز
ة 

             التكرار 
12                 3    15 

النسبة 
% 

         
80,00 

   
      20,00  

  100,00 

جيد
ة 

             التكرار 
68               19    87 

النسبة 
% 

        
78,16 

   
      21,84  

  100,00 

عاد
ي
ة 

 130 34 96التكرار 

النسبة 
% 

        
73,85 

   
      26,15  

  100,00 

سيئة 

 22 20 2التكرار 

النسبة 
% 

          
9,09  

  
      90,91  

  100,00 

المجموع 
 254 76 178التكرار 
النسبة 
% 70,08 29,92 

100 

 



 

243 

 

 من العماؿ يركف اف طبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو %90.91نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف     

 من العماؿ الذين يركف أف طبيعة %80.00سيئة لا يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼصفاة، بابؼقابل بقد 

 يركنها جيدة يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼصفاة ،   %78.16العلبقة التي تربط العامل بزملبئو بفتازة ك 

كعليو نستنتج من ىذا اف  طبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو  تؤثر على سلوؾ كانتماء العامل 

 .للمؤسسة

رغبة العامل بممارسة مينة أخرى عمى  طبيعة العلاقة التي تربط العامل بزملائو تأثيريبين : 70جدول رقم  -

  الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة مهنة 
المجموع أخرى ىل تفضلها 

لا نعم 

لائو 
 بزم

مل
العا

ط 
 ترب

لتي
قة ا

علا
ة ال

طبيع

ممتازة 
التكرار 

              
13                 2    15 

          %النسبة 
86,67          13,33    100,00 

جيدة 
              التكرار 

20               67    87 

          %النسبة 
22,99          77,01    100,00 

عادية 
 130 90 40التكرار 

          %النسبة 
30,77          69,23    100,00 

سيئة 
 22 1 21التكرار 

          %النسبة 
95,45            4,55    100,00 

المجموع 
 254 160 94التكرار 

 100 62,99 37,01 %النسبة 



 

244 

 

 من العماؿ الذين صرحوا بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل %95.45نلبحظ  من ىذا ابعدكؿ أف        

 من الذين 86.67بزملبئو  سيئة  يفضلوف تغيتَ عملهم في حاؿ اتيحت بؽم الفرصة لكن ايضا بقد اف 

 %77.01اجابوا بأف العلبقة بفتازة يفضلوف تغيتَ عملهم في حاؿ اتيح بؽم ذلك، بابؼقابل بقد أف نسبة 

من العماؿ الذين اجابوا بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو  جيدة لايفضلوف تغيتَ عملهم حتى لو 

اتيح بؽم ذلك، كعليو بيكن القوؿ  طبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو بدصفاة السبع  ليس بؽا تأثتَ قوم  

 .علي استمرارية العماؿ  في عملهم

قيام العمال بأعمال تطوعية عمى  طبيعة العلاقة التي تربط العامل بزملائو تأثيريبين : 71دول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال تطوعية 
المجموع 

لا نعم 

لائو 
 بزم

مل
العا

ط 
 ترب

لتي
قة ا

علا
ة ال

ممتازة طبيع
 15    2                 13              التكرار 

 100,00    13,33          86,67          %النسبة 

جيدة 
 87    17               70              التكرار 

 100,00    19,54          80,46          %النسبة 

عادية 
 130 35 95التكرار 

 100,00    26,92          73,08          %النسبة 

سيئة 
 22 18 4التكرار 

 100,00    81,82          18,18          %النسبة 

المجموع 
 254 72 182التكرار 

 100 28,35 71,65 %النسبة 
 

 من العماؿ الذين صرحوا بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل %86.67نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف      

 الذين صرحوا بأف العلبقة جيدة بؽم استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل %80.46بزملبئو  بفتازة ك 
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 من العماؿ الذين صرحوا بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو %81.82ابؼؤسسة، بابؼقابل بقد أف 

سيئة ليس بؽم استعداد للقياـ باعماؿ تطوعية من اجل ابؼؤسسة، كعليو بيكن القوؿ أف  بأف طبيعة العلبقة 

التي تربط العامل بزملبئو بابؼصفاة بؽا تأثتَ على استعدادية العامل من اجل بذؿ بؾهود اكثر كالقياـ بأعماؿ 

. تطوعية ابذاه مؤسستو

اعتزاز العامل بانتمائو لممؤسسة عمى  طبيعة العلاقة التي تربط العامل بزملائو تأثير يبين : 72جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك لمؤسستك 
المجموع 

لا نعم 

لائو 
 بزم

مل
العا

ط 
 ترب

لتي
قة ا

علا
ة ال

طبيع

ممتازة 
  15              التكرار 

  
00 

15 

 100,00        %النسبة 
   

00 
100,00 

جيدة 
التكرار 

              74  
             13    87 

 85,06          %النسبة 
         14,94    100,00 

عادية 
 130 36 94التكرار 

 %النسبة 
         72,31 

         27,69    100,00 

سيئة 
 22 17 5التكرار 

 22,73          %النسبة 
         77,27    100,00 

المجموع 
 254 66 188التكرار 

 100 25,98 74,02 %النسبة 
 



 

246 

 

 من العماؿ الذين صرحوا بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو %100نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف      

 الذين صرحوا بأف العلبقة جيدة يعتزكف كيفتخركف بانتمائهم للمصفاة، بابؼقابل بقد أف %85.06بفتازة ك 

 من العماؿ الذين صرحوا بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو سيئة لايعتزكف كلايفتخركف 77.27%

بانتمائهم بؼؤسستهم، كعليو بيكن اف نستنتج  بأف طبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو بابؼصفاة بؽا تأثتَ 

 .على  اعتزاز كافتخار كانتماء العامل بؼؤسستو

:  كالتي نصها :خامسةاختبار الفرضية ال

بعماعة العمل  تأثتَ  على سلوؾ كالتزاـ العامل بدصفاة السبع  

.  عمى سموك والتزام العامل بالمصفاةجماعة العمليبين  تأثير : 73 الجدول رقم

العلاقة بٌن المتغٌرٌن 

الالتزام )المتغٌر التابع 
 (التنظٌمً

  

 pearson     معامل بٌرسون 0.642
correlation 

 (جماعة العمل)المتغٌر المستقل  

مجموع العٌنــــة  254

 

       من خلبؿ  ابعدكؿ اعلبه بقد أف قيمة معامل ارتباط بتَسوف بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل بصاعة العمل كابؼتغتَ التابع 

 كىذا يدؿ على اف بصاعة العمل بؽا تأثتَ  متوسط على الالتزاـ 0.642الالتزاـ التنظيمي قد بلغت 

بعماعة العمل  تأثتَ  على سلوؾ التنظيمي، كمن ىذا نستنتج اف الفرضية الاكلذ قد برققت كالتي تفرض بأف 

. كالتزاـ العامل بدصفاة السبع
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، حيث ىدفت الدراسة الذ معرفة ؾ  سلوؾ نواف قسام  224        توافقت ىاتو النتيجة نسبيا  مع دراسة 

العماؿ داخل بصاعة عمل في ظل ظركؼ معينة لبيئة العمل كللتعرؼ على مدل تأثتَ ىاتو الظركؼ على 

تصرفات العامل كسلوكو، كقد خلصت ىاتو الدراسة الذ قدرة الفرد على التكيف مع بيئة العمل لاتتوقف 

فقط على العوامل ابؼادية بل توجد عوامل اجتماعية كجماعة العمل كبمط القيادة ذات تأثتَ كاضح في برقيق 

"  ىذا التكيف

     ايضا اتفقت نتائج الدراسة مع ماتوصلت اليو بذارب ابؽاكثوف  لالتوف مايو كزملبؤه كالتي توصلت الذ نتيجة اف 

. بعماعات العمل سواء الربظية اك غتَ الربظية بؽا تأثتَ كبتَ في سلوكات العامل الصناعي

: خاتمة  الفصل

       تم التطرؽ في ىذا الفصل إلذ مفهوـ ابعماعة  كأحد ابؼدخلبت الرئيسية في التنظيم ككأحد المحددات 

الرئيسية للسلوؾ التنظيمي، كذلك على اعتبار اف سلوؾ الفرد يتحدد من خلبؿ عضويتو في ابعماعات ، 

كيتناكؿ الفصل تعريف ابعماعة كخصائصها الاساسية، كتأثتَ ابعماعة على سلوؾ الفرد من خلبؿ ابؼعايتَ 

. التي تضعها، كابؼراحل التي بير فيها تطور ابعماعة، كالنظريات ابؼختلفة لنشوء ابعماعات كالعوامل ابؼؤثرة فيها

فابعماعات بدكف استثناء تتطلب من اعضائها الامتثاؿ من اجل ضماف بقائها كسلبمتها كابؼساعدة على 

برقيق اىدافها، كما انو حتى بوصل الفرد العضو في ابعماعة على ماتوفره من مزايا كمكاسب عليو اف يلتزـ 

.  بدا تضعو من ضوابط كمعايتَ سلوكية كبيتثل بؽا، بهذا تؤثر ابعماعة كتتحكم في سلوؾ كالتزاـ الفرد ابؼنتمي بؽا

                                                           
224

 90، ص1999، داز انثقبفخ نهُشس ٔانتٕشيع، الازدٌ، القيادة الادارية َٕاف قسبو،  
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      كلقد استطعنا ايضا  من خلبؿ ىذا الفصل معرفة تصورات عماؿ مصفاة السبع بأدرار حوؿ علبقتهم 

بزملبئهم في العمل، كقد بؼسنا من خلبؿ النتائج اف عماؿ ابؼصفاة بورصوف على بناء علبقات جيدة بتُ 

. زملبئهم في العمل من اجل التعاكف في العمل كخلق ركابط جديدة تقوم مكانتهم في ابؼؤسسة

: كفيما بىص تأثتَ مؤشرات بصاعة العمل على الالتزاـ التنظيمي خلصنا الذ النتائج التالية

 . سعي العامل للحفاظ على بظعة ابؼصفاة بؽا تأثتَ على بزملبئو كعلبقتو بهم أف عملية اتصاؿ العامل -

. بؼؤسسة بابابؼصفاة كتعزيز انتمائوئو عملية اتصاؿ العامل بزملبئو  بدصفاة السبع  تؤثر  على استمرارية بقا -

عملية اتصاؿ العامل بزملبئو بدصفاة السبع  تؤثر على استعدادية العامل للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل  -

 .مؤسستو كبالتالر تؤثر على سلوكو كالتزامو داخل ابؼصفاة

 . تأثتَ  على اعتزاز كافتخار كانتماء العامل بدؤسستواعملية اتصاؿ العامل بزملبئو بدصفاة السبع  لو -

. سعي العماؿ للحفاظ على بظعة ابؼصفاةطبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو  تؤثر على  -

 طبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو بدصفاة السبع  ليس بؽا تأثتَ قوم  علي استمرارية العماؿ  في عملهم -

طبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو بابؼصفاة بؽا تأثتَ على استعدادية العامل من اجل بذؿ بؾهود اكثر  -

. كالقياـ بأعماؿ تطوعية ابذاه مؤسستو

 .ؤسستوبمطبيعة العلبقة التي تربط العامل بزملبئو بابؼصفاة بؽا تأثتَ على  اعتزاز كافتخار كانتماء العامل  -

      كفي الاختَ حاكلنا ايضا معرفة تأثتَ بصاعة العمل في سلوؾ العامل بدصفاة السبع، كخلصت النتائج إلذ اف 

. بصاعة العمل بؽا تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العماؿ بابؼصفاة
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 تأثير الاتصال التنظيمي عمى سموك: الفصل الثامن

 والتزام العامل الصناعي                  

 

 مقدمة الفصل -

 مفهوم وأنواع وطرق الاتصال التنظيمي -

 أىمية وأىداف الاتصال التنظيمي -

 معوقات الاتصال التنظيمي -

 تصورات عمال مصفاة السبع لمفهوم الاتصال التنظيمي -

 تأثير واقع الاتصال التنظيمي على سلوك والتزام العمال بمصفاة السبع -

 خاتمة الفصل -
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: مقدمة الفصل 

 كما أنها عملية ضركرية كىامة في تنسيق ،تعتبر عملية الاتصاؿ جزء لا يتجزأ من عمل كل منظمة            

، حيث  يعد الاتصاؿ بتُ بـتلف ابؼستويات كابؼراكز أفقيا جهود كأنشطة ابؼؤسسة ابؼختلفة كالعاملتُ بها

كعموديا ضركرة ملحة إلا أنو ليس ىدفا في حد ذاتو كإبما ىو كسيلة أساسية لتحقيق ىدؼ أساسي ككلما 

 .كانت ىناؾ مهارة كدقة في استعماؿ الوسائل كلما كانت ىنالك نتائج أفضل في بؾاؿ برقيق الأىداؼ

      فالاتصاؿ ىو ابعهاز العصبي في ابؼؤسسة كىو الوسيلة الوحيدة القادرة على تعديل الابذاىات كتغيتَىا، 

كتبرز أبنية ذلك من خلبؿ إدراكنا لديناميكية ابؼنظمة التي تقتضي مثل ىذا التغيتَ أك التعديل، كما أنو 

ضركرة بغسن الإشراؼ كفعاليتو 

كالاتصاؿ ابعيد يعمل على تشجيع كبرفيز العماؿ لتحستُ أدائهم كرفع مستواه ، كبالتالر تنفيذ ابػطط         

كالبرامج ، فبدكف اتصاؿ بودث خلل في التعامل بتُ ابؼشرؼ أك ابؼسؤكؿ كمرؤكسيو كالعكس كىو ما يؤدم 

كمن خلبؿ ىذا لا بيكن دراسة سلوؾ الأفراد داخل ابؼنظمات دكف بدكره إلذ ضعف كابلفاض الأداء، 

التعرض بؽذا ابؼوضوع الذم يلعب دكرا ىاما بها ، بحيث يعتبر كالدـ الدافق في عركؽ الإنساف ،كالذم بيكن 

الإدارة من برقيق عملية نقل رسائلها كتعليماتها إلذ العاملتُ بها بدختلف أجزاء ابؼنظمة فضلب عن اتصابؽا 

 .  بالبيئة ابػارجية كالمحيطة بها 
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مفيوم الاتصال  : أولا 

 الاتصاؿ ىو عملية نقل ىادفة للمعلومات ، من شخص إلذ أخر ، بغرض إبهاد نوع من  : تعريف الاتصال1

 225.التفاىم ابؼتبادؿ بينهما 

ىو تلك العملية التي يتم من خلببؽا نقل رسالة ما من مرسل إلذ ابؼرسل إليو سواء كانت : كيعرؼ كذلك بأنو 

ىذه العملية بتُ فردين أك بتُ بصاعتتُ أك بتُ فرد كبصاعة أك بتُ تنظيمتُ عن طريق بؾموعة من الرموز 

ابؼعركفة لدل الطرفتُ كمن خلبؿ كسائل الاتصاؿ ابؼختلفة بحيث يكوف غرضها برقيق ىدؼ معتُ يرمي إليو 

 226.ابؼرسل كالذم قد يكوف إجباريا أك إقناعا أك استعلبميا أك إصدار أكامر أك غتَىا 

 من خلبؿ التعريفات التي بردثنا فيها عن عملية الاتصاؿ يتضح أف ىناؾ 227  :  عناصر عممية الاتصال2

في ابؼرسل كالرسالة كالوسيلة ابؼستخدمة كابؼستقبل : عناصر تتكوف منها ىذه العملية ، كتتمثل ىذه العناصر 

:  كبيكن توضيح ىذه العناصر على النحو التالر  (ابؼرسل إليو )

أك بؾموعة الأشخاص الذين يودكف نقل الرسالة إلذ طرؼ أخر ، –   ىو الشخص الذم يود   :المرسل– أ 

كليو بؾموعات من ابؼعلومات كالأفكار ، كىو يتأثر بطريقة فهمو كتفستَه كحكمو على ىذه الأفكار، كىذا 

ما يعرؼ بالإدراؾ كما أنو يتأثر في ذلك بخبرتو كخلفيتو من ابؼعلومات ابؼتشابهة أك ابؼكملة أك ذات الصلة ، 

كلاشك في أف أفكار كمعلومات ابؼرسل تتأثر بابؼكونات كابػصائص الشخصية لديو ، من حيث ميولو 

كاىتماماتو كقيمو كانفعالاتو كحاجاتو الشخصية ، كما أنها تتأثر كذلك بتوقعاتو كطموحاتو كأىدافو ، كىذا 

.  ينعكس بدكره على كيفية معابعتو للؤفكار التي برملها كعملية تفستَه بؽا 

                                                           
.  31، ص 2010 ، دار صفاء للنشر كالتوزيع ، عماف ، ، الاتصال الفعال في إدارة الأعمال  خضتَ كاظم بضود 225
 .  05 ، مرجع سابق ، ص ، دليل مصطلحات علم الاجتماع تنظيم وعمل  ناصر قاسيمي 226
    307 ، ص 2004 ، الدار ابعامعية ، مصر ، ، السلوك الفعال في المنظمات  صلبح بؿمد  عبد الباقي227
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  كىي عبارة عن الرموز التي برملها أفكار كمعلومات كأراء ابؼرسل ، كىي تأخذ عدة أشكاؿ   :الرسالة– ب 

من الرموز ، مثل الكلمات كابغركات كالأصوات كابغركؼ  كالأرقاـ كالصور كالسكوف كتعبتَات الوجو كابعسم 

كابؼلبمسة كابؼصافحة كابؽمسات كالصوت كلاشك أف الاختيار ابغسن لصياغة الرسالة كرموزىا من الأبنية 

بدكاف لكل من ابؼرسل كابؼرسل إليو، كما أف سوء الاختيار يقود إلذ مشكلبت عديدة ، كعلى ابؼرسل أف 

يعرؼ أف صياغة الرموز قد يكوف بؽا معاف بـتلفة باختلبؼ الأفراد ، كما أف الرسالة تتضمن معاني خفية أك 

.  غامضة أك متًادفة أك متعارضة ، كقد تكوف ىذه ابؼعاني مقصودة من ابؼرسل أك غتَ مقصودة 

 تلعب كسيلة الاتصاؿ بتُ ابؼرسل كابؼرسل إليو دكرا بارزا في فهم الرسالة ابؼرسلة ، لذلك على  :الوسيمة– ج 

كما أف ىناؾ العديد  (ابؼستقبل )ابؼرسل أف ينتقي كبىتار الوسيلة الأكثر تعبتَا كتأثتَا كفعالية في ابؼرسل إليو 

من الوسائل ابػاصة بالاتصاؿ ، فمنها الشفهي كابؼقابلبت الشخصية كالاجتماعات كاللجاف كالتلفوف 

كالمحادثات الشخصية كابؼؤبسرات كالندكات  كما أف ىناؾ الاتصالات ابؼكتوبة كابػطابات كابؼذكرات كالتقارير 

كالمجلبت كابؼنشورات ، كالدكريات كالتلكس كالفاكس كاللوائح كأدلة كإجراءات العمل ، كبيكن النظر إلذ 

كسائل الاتصاؿ حسب ربظيتها ، فهناؾ الوسائل التي تستخدـ في منظمات العمل كيعتًؼ بها ابؽيكل 

التنظيمي للمنظمة ، مثل التقارير كابػطابات كالأكامر كابؼنشورات ، أما الاتصالات غتَ ربظية فهي التي بسارس 

كلايعتًؼ بها ابؽيكل التنظيمي للمنظمة ، مثل الأحاديث الودية كتبادؿ الطرائف كالنكت كحفلبت الشام 

ضركرية في – سواء الربظية أك غتَ الربظية – كابؼناقشات في أثناء فتًات الراحة ، كبصيع  ىذه الوسائل 

.  عمليات الاتصاؿ الإنساني في منظمات العمل 

الرسالة – أك الأشخاص الذين يستقبلوف –   كىو الشخص الذم يستقبل  :(المستقبل  )المرسل إليو – د 

كيتم تنظيم كاختيار . من ابؼرسل ، من خلبؿ ابغواس ابؼختلفة ، مثل السمع كالبصر كالشم كالذكؽ كاللمس 
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ابؼعلومات كتفستَىا من قبل ابؼستقبل ، كعلى ضوء ذلك يعطى بؽا تفستَات كمعاني كدلالات ، كلاشك في 

أف عملية الاستقباؿ للرسالة كتفستَىا من قبل ابؼرسل إليو تتأثر ىي الأخرل بشخصية ابؼرسل إليو ، كأسلوب 

. إدراكو كدكافعو  كقدراتو كحالتو النفسية ،كينعكس ذلك على تفستَه بؼعاني الرسالة كتعاملو معها 

 الاستجابة ىي قبوؿ الرسالة أك رفضها ، كقد تكوف 228 :التغذية الراجعة ورد الفعل/ الاستجابة – ه 

الاستجابة سريعة أك بطيئة أك متأخرة كقد تكوف إبهابية أك سلبية كقد تكوف الاستجابة على شكل إشارة 

باليد أك كلمة طيبة ، كقد تكوف الاستجابة الناجحة أك رد الفعل من جنس الرسالة أك قد تكوف على 

.   النقيض منها ، كلكن الاستجابة الناجحة ىي التي تنبثق عن الفهم لمحتول الرسالة كىدؼ ابؼرسل 

   كىي عوامل أك متغتَات غتَ بـطط بؽا من شأنها أف بذعل مستلم 229  :(التشويش )الضوضاء – ه 

الرسالة يفهم الرسالة بطريقة بـتلفة عن ما خطط بؽا ابؼرسل ، كفي ظركؼ الضوضاء أك التشويش ، ينبغي 

على ابؼرسل العمل بكل الوسائل ابؼتاحة للتقليل من الثر السلبي للضوضاء على عملية الاتصاؿ ، كإلا فإف 

الاتصاؿ ذاتو لن يكوف فعالا بدا يكفي لبلوغ الأىداؼ ابؼنشودة منو ، بل أنو قد يؤدم إلذ نتائج سلبية 

 : بموذج لعناصر الاتصاؿ بشكلها البسيط  ( 01)كيوضح الشكل رقم  . كخيمة 
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  . 30 ، ص  2009 ، الأردف ، الاتصال في المنظمات العامة بين النظرية والممارسة ، دار الباروزي العلمية للنشر والتوزيع  بشتَ العلبؽ ، 229
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                                                  التغذية المرتدة  

مفيوم الاتصال التنظيمي  : ثانيا 

الاتصاؿ التنظيمي ىو تلك العملية التي يتم من خلببؽا تعديل السلوؾ الذم تقوـ :  تعريف الاتصاؿ التنظيمي 1

بو ابعماعات داخل التنظيمات ،كتؤدم الاتصالات عدة كظائف تتعلق بجمع ابؼعلومات لابزاذ القرارات كمن 

 230.تم ابزاذ القرارات كبؿاكلة تغيتَ الابذاىات 

ذلك الاتصاؿ ابؼعتٌ بنشر ابؼعلومات بتُ أفراد ابعماعة في إطار حدكد معينة ىي ابؼنظمة : كيعرؼ كذلك بأنو 

 231.من أجل برقيق أىدافها 

:  أنواع الاتصال التنظيمي 2

:  تنقسم  إلذ أربعة أنواع رئيسية كىي  : الاتصالات الرسمية1

:  كتنقسم بدكرىا إلذ اتصالات نازلة كاتصالات صاعدة كىي  : الاتصالات العمودية– أ 

                                                           
 .  39 ، ص2003 ، دار ىومة للطباعة كالنشر ، ابعزائر ، السلوك التنظيمي والتطوير الإداري  بصاؿ الدين لعويسات ، 230
 .  111، ص 2010 ،  دار الفجر للنشر كالتوزيع ، القاىرة ، نظريات الاتصال  بؿمد منتَ حجاب ، 231

التشوٌش  
(الضوضاء)  

المرسل  الوسٌلة الرسالة  المرسل
 إلٌه 
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 كتتضمن الاتصالات بتُ الرئيس كمرؤكسيو حيث بوقق ىذا النوع من الاتصالات  :الاتصالات النازلة - 

تعريف العاملتُ بطبيعة العمل ككيفية أداءه كىي تتم عادة بالعديد من الصيغ ابؼألوفة في الاتصاؿ مثل 

ابؼذكرات كاللقاءات ابعماعية كمنشورات ابؼنظمة ، كىكذا كغالبا ما تكوف فاعلية التغذية العكسية فيها 

 . 232منخفضة لأنها تتكوف أساسا من تسلم الأكامر كتنفيذىا من قبل ابؼرؤكستُ عمليا 

 كىكذا فاف القصد من  الاتصاؿ النازؿ ىو لزيادة فهم ابؼرؤكس للمنظمة كلوظيفتو فيها ، كلا ينحصر القصد من 

الاتصاؿ النازؿ بابؼعلومات كإبما يتعدل ذلك إلذ العلبقات بتُ الرئيس كابؼرؤكس ، إذ انو على الرغم من نظرة 

الرؤساء بؽذا النوع من الاتصاؿ على انو يرتكز على المحتول ، فإف ابؼرؤكستُ ينظركف إلذ الأنواع الأخرل من 

الوسائل ابؼهمة في برديد علبقتهم بالرئيس ، مثاؿ ذلك درجة إصغاء الرئيس بؼقتًحات ابؼرؤكس ، كىل أنو 

يقدـ للمرؤكس إرشادات بزص مهنتو كمدل مناقشتو لشؤكف عائلة ابؼرؤكس كغتَىا من المجالات ابػارجة عن 

  233.صلب العمل 

 كتتضمن نشاطات الاتصاؿ الصادرة من ابؼرؤكستُ إلذ الرئيس كتضم نتائج تنفيذ  :الاتصالات الصاعدة- 

ابػطط كشرح ابؼعوقات كالصعوبات في التنفيذ ، كابؼلبحظات كالآراء الصاعدة إلذ الرئيس ، كىي تعزز عن 

طريق سياسة الباب ابؼفتوح من قبل ابؼدير ، كصناديق ابؼقتًحات كغتَىا ، كلا برقق ىذه الاتصالات 

الأىداؼ ابؼطلوبة إلا  إذا عرؼ العاملوف بوجود درجة معينة من الثقة بتُ الرئيس كمرؤكسيو كاستعداده الدائم 

لاستيعاب ابؼقتًحات كالآراء ابؽادفة إلذ التطوير ، كاتسمت العلبقة القائمة بدرجة عالية من الثقة ابؼتبادلة 

 234.بينهم كغالبا ما يتعزز ىذا الابذاه من خلبؿ التماسك الذم تتصف بو ابؼنظمة 

                                                           
 .  43 ، مرجع سبقو ذكره ، ص الاتصال الفعال في إدارة الأعمال  خضتَ كاظم بضود ، 232
.  270 ، ص 2002، دارة ابؼستَة للنشر كالتوزيع ، الأردف ، مبادئ الإدارة   خليل بؿمد حسن الشماع ، 233
 .  43 ، ص مرجع سبق ذكره خضتَ كاظم بضود ، 234
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 كبسثل الاتصالات القائمة بتُ الأفراد  أك ابعماعات في ابؼستويات :الاتصالات الأفقية أو الجانبية – ب 

ابؼتقابلة ابؼختلفة كيعزز ىذا النوع من الاتصالات العلبقات التعاكنية بتُ ابؼستويات الإدارية  ابؼختلفة  ،  

كتؤدم الثقة ابؼتبادلة بنجاح ابؼنظمة في برقيق الأىداؼ ابؼطلوبة إلذ تعزيز ىذه الاتصالات ، كبرقيق فاعلية 

:   كتلعب الاتصالات الأفقية دكرا مهما لأنها تساعد في 235.إبقازىا للؤىداؼ ابؼراد برقيقها

 . تنسيق فعاليات التقسيمات ابؼختلفة من خلبؿ انتشار ابؼعلومات كالاشتًاؾ فيها  -

 . معابعة ابؼشكلبت كالصراعات بتُ التقسيمات بسبب تأمتُ كسائل الاتصاؿ ابؼباشر  -

بزفيف الضغط على الاتصاؿ العمودم ، إذ أف الأنداد في التقسيمات ابؼختلفة يستطيعوف الاتصاؿ مباشرة  -

 236.بدكف العودة على رؤسائهم ، كبالتالر يتم اختزاؿ  سلسلة الإمرة كتفادم مشكلبت الاتصاؿ العمودم 

 كتضم الاتصالات ابعارية بتُ ابؼدراء كالأطراؼ  الأخرل خارج ابؼنظمة مثل :الاتصالات الخارجية – د 

ابؼستهلكتُ كابؼستعملتُ الصناعيتُ كغتَىم ، كتسهم الاتصالات ابػارجية في زيادة فاعلية ككفاءة الأداء 

 237. كبرقيق الفرص ابؼتاحة كالاستثمار الأفضل للموارد 

 كىي تلك الاتصالات التي تتم بالاستناد إلذ الاعتبارات الشخصية بتُ :الاتصالات غير رسمية  – 2

الأطراؼ ابؼعنيتُ ، كلا تكوف بؿددة  بأم اعتبارات أخرل ، كما أنها تلعب دكرا مهما في تكثيف التفاعلبت 

الشخصية بتُ العاملتُ على اختلبؼ مستوياتهم بصورة تؤدم إذا كظفت بصورة ابهابية إلذ توحيد ابؼنظمة 

                                                           
  44 ، مرجع سابق ، ص الاتصال الفعال في إدارة الأعمالخضتَ كاظم بضود ،  - 235
.  272 ، مرجع سبق ذكره ، ص مبادئ الإدارةخليل بؿمد حسن الشماع ،  - 236
.  44 ، ص مرجع سبق ذكرهخضتَ كاظم بضود ،  - 237
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كجعلها كابعسد الواحد السليم ، إلا أنو بىشى أف توظف في صورة سلبية بفا يؤدم إلذ تفكك ابؼنظمة 

 238. كتهديد فعاليتها 

يوضح أنواع الاتصالات التنظيمية   (02 )الشكل رقم 

                    

    

   

                                                                          نفس المستوى         الأطراف 

الخارجة عن المنظمة                  

          

من الرئيس إلذ ابؼرؤكستُ               من ابؼرؤكستُ إلذ الرئيس                

 

 239:طرق الاتصال التنظيمي  – 2

يتم الاتصاؿ في بصيع أقساـ النشاط الإدارم ، كذلك عند تقرير أكضاع السياسة العامة أك كضع خطة كعند  

إصدار التعليمات كالتوجيهات ، كحتُ ابزاذ  القرارات ك إجراء التنسيق في العمل كعند  تسوية الاختلبفات 

:  ، فالأمر يتطلب تبادؿ ابؼعلومات بطرؽ اتصاؿ بـتلفة ، كفيما يلي عرض لطرؽ الاتصاؿ 
                                                           

 . 193 ، ص2003 ، دار زىراف للنشر كالتوزيع ، الأردف ، السلوك الإداري التنظيمي في منظمات المعاصرة  عبد ابؼعطي بؿمد عساؼ ، 238
 .  244 ، ص  2005 ،  دار كائل للنشر كالتوزيع ، عماف ، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال  بؿمود سلماف العمياف ، 239
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بهذه الطريقة تكوف ابؼعلومات مدكنة كمكتوبة كبيكن إيصابؽا عن طريق البريد أك : الاتصالات ابؼكتوبة – أ 

بطريقة شخصية ، كمن مزاياىا إمكانية حفظها كسجلبت ربظية أك كمراجع للبستنارة بها في ابؼستقبل ، 

ككذلك تتصف بدقة أكثر في التعبتَ مقارنة بالاتصاؿ الشفهي ، كلكن يعاب عليها أف عملية إعدادىا 

كصياغتها تأخذ جهدا كبتَا ، ككثتَا ما يفشل ابؼرسل في دقة التعبتَ بفا يؤدم إلذ عدـ فهم ابؼستلم مغزل 

الرسالة بالإضافة إلذ أنها برتاج إلذ نفقات كبتَة في التخزين كابغماية ، كالاتصالات ابؼكتوبة تأخذ عدة 

:  أشكاؿ أبنها 

التبليغات التي تتم عن السياسة العامة للمنظمة كعن ابؼسائل الإدارية كالإجراءات كذلك لأف أم تغيتَ  -

 .للسياسة ابؼوضوعة أك أم كضع لإجراءات جديدة يستلزـ التبليغ كتابة 

النشرات العامة كىي برتوم على معلومات تتصل بطبيعة العمل الإدارم كىذه تساعد على إبهاد فهم مشتًؾ  -

 . لبعض النواحي الإدارية 

التقارير ابؼرسلة من ابؼستويات التشغيلية  إلذ ابؼستويات العليا كىي من أىم كسائل الاتصاؿ الكتابي ، كتعتبر  -

كسيلة الاتصاؿ الربظي الأكثر فاعلية إذ  تستخدـ ىذه التقارير لغة أرقاـ  ربظية كتذكر فيها ابغقائق كيتم 

التعليق عليها بالاقتًاحات من قبل ابؼنفذين ك بذلك يستطيع الإدارم أف يتعرؼ على طبيعة الأعماؿ التي 

تتم في مستويات التنفيذ كيتفهم الصعوبات ابؼتصلة بالتنفيذ كيقف على الاقتًاحات كابغلوؿ التي يرفعها 

 .الأفراد في مناطق تأدية العمل 

 كىي اتصالات تتصف بالسرعة كالتفاعل التاـ كبرتل في الوقت ابغالر 240 : الاتصالات الشفوية– ب 

مركزا بارزا في الفكر الإدارم باعتبار أف العلبقات الإنسانية كالسلوكية تشجع على ضركرة التفاىم عن طريق 

                                                           
 .  245، ص سابقبؿمود سلماف العمياف  ، مرجع  - 240



 

259 

 

الاتصاؿ ابؼباشر لفهم الاستجابة النفسانية ابؼلبئمة للعمل الواجب تأديتو كىذا النوع من الاتصالات يأخذ 

:  عدة أشكاؿ أبنها 

الاتصاؿ الشخصي ابؼباشر  كجها لوجو ما بتُ ابؼرسل كابؼستمع كاللقاء ابؼباشر بتُ الرئيس كابؼرؤكس أك  -

بواسطة التلفوف مثلب ، كىذا يفسح المجاؿ للمناقشة كتفهم الرسالة بصورة أك كضع بسبب ما يبديو كل منهما 

من انفعالات نفسية  كحركات جسمية كالوقوؼ على ردة فعل ابؼستقبل ،بالإضافة إلذ رفع الركح ابؼعنوية 

 . لدل ابؼرؤكستُ عندما يتم الاتصاؿ الشفوم ابؼباشر بينهم كبتُ رؤسائهم 

الاجتماعات الربظية كمثاؿ ذلك اجتماعات تتم في ابؼصانع لتوضيح إجراءات الوقاية من ابغوادث كإصابة  -

العمل كيتم في ىذه الاجتماعات تبادؿ الآراء فيما  بىتص بظركؼ العمل كأدكاتو كصعوباتو كىذا يساعد 

 . الأفراد على تكوين صورة سليمة عن طبيعة ابؼصنع 

الاجتماعات غتَ الربظية كىذه تتم عبر اللقاءات غتَ الربظية في أكقات الراحة كيلبحظ أف كتاب الإدارة  -

يبرزكف أبنية ىذه الاجتماعات لأنها بذعل الفرد متحررا من الربظيات كيتكلم بحرية كلذلك بيكن معرفة حقيقة 

 .شعوره كما ينتظر منو في العمل ابؼعتُ

 كىي اتصالات  تكوف عن طريق ملبمح الوجو كلغة العيوف كحركات ابعسم للفرد  :الاتصالات غير المفظية– ج 

. كىذه ابؼلبمح ابعسمية كابغركات تعطي دلالات كمؤشرات بـتلفة عن القبوؿ كعدـ القبوؿ 

أسهمت التطورات النوعية في بؾاؿ الاتصاؿ في بسكتُ الأفراد كابؼؤسسات من  241 : الاتصالات الالكترونية-  د

تبادؿ كميات ىائلة من البيانات كابؼعلومات بالوقت ابغقيقي ، ما كفر ابؼاؿ كابعهد للؤفراد كابؼنظمات ، 

فشبكات الانتًنيت كالانتًانت ، كالاكستًانت مكنت من الاتصاؿ الفورم بالناس كتبادؿ ابؼعلومات كالبيانات 

                                                           
 .   94بشتَ العلبؽ ، مرجع سابق ، ص -  241



 

260 

 

على نطاؽ كوني دكف تكاليف سفر أك كقت ، كما أف خاصية التفاعلية كالفورية ابؼتاحة في تقنيات الاتصاؿ ىذه 

قد أسهمت في تعزيز الاتصالات ابؼكتوبة كالشفهية معا ، كلد تقم بإلغائها كما يعتقد البعض ، فتبادؿ ابؼعلومات 

عبر شبكات الانتًنيت مثلب يتم كفق الأسلوبتُ ابؼكتوب كالشفهي ، فالصورة كالوثائق تصدر عن الانتًنيت 

كبيكن تنزيلها من ملبيتُ ابؼواقع الشبكية كالاحتفاظ بها إما في ملفات داخل ابغاسوب أك في ملفات تقليدية إف 

البصرية فإنو أيضا يتيح إمكانية الاتصاؿ الشفهي ، – اقتضى الأمر كلأف الانتًنيت يتمتع بخاصية السمعية 

فمؤبسرات الفيديو التي يتم بثها عبر الشبكات يتيح إمكانية ابغوار كالتواصل الشفهي ابؼدعم بالصورة كالصوت معا 

.   كىذه ميزة رائعة توفرىا ىذه التقنيات في بؾاؿ الاتصاؿ  

   242:أىمية وأىداف الاتصال التنظيمي - 3

الاتصالات بسد ابؼنظمة بالنشاط كابغيوية كبدكنها تصاب ابؼنظمة بابعمود كعدـ التًابط : أبنية الاتصاؿ التنظيمي – أ 

بتُ بـتلف أجزائها كبدكف كجود نظاـ فعاؿ للبتصاؿ يضمن تدفق ابؼعلومات كسريانها داخل ابؼنظمة تتًاكم 

ابؼشكلبت كالقضايا ابؼعلقة داخل تلك ابؼنظمة  ، حيث تتجلى أبنية الاتصالات في بناء العلبقات الإنسانية  

الطيبة كارتباطها بدجاؿ العمل ك إبقازه كتنمية الركح ابؼعنوية كبرستُ ابغياة الإنسانية داخل بؾالات العمل ابؼختلفة 

بابؼنظمة ، فالاتصالات تعمل كوسيلة فعالة على التعبتَ عن ابؼعاني كالأفكار كتفعيل الرموز في نقل تلك ابؼعاني 

موردين )كالأفكار بتُ  العاملتُ بعضهم ببعض من جهة كبينهم كبتُ ابعمهور ابػارجي الذم يتعامل مع ابؼنظمة 

بالإضافة إلذ أف الاتصاؿ يستخدـ بكفاءة في إعلبـ ابؼرؤكستُ بالأىداؼ   ابؼطلوب  (، عملبء ، مستهلكتُ 

برقيقها كالسياسات كابػطط ابؼوضوعة كابؼسؤكليات ابؼلقاة على عاتقهم ، كمن ثم تتم الوظائف الإدارية بصيعها 

من خلبؿ عملية الاتصاؿ كالتي بدكنها لا بيكن بقاح العملية الإدارية   

                                                           
، 2013 ،  دار الكتاب ابغديث ، القاىرة ، التفكير الإبداعي وسيكولوجية القيادة والتعامل مع الآخرين في العملية الإداريةحستُ التهامي ،  - 242

 .   62 ، 61ص ص 
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:  أىداف الاتصال التنظيمي – ب 

خلق مناخ إنساني يسوده قدر عاؿ من التفاىم عن طريق تبادؿ ابؼعلومات كالآراء كابػبرات بتُ اثنتُ أك أكثر  -

 .من الناس

 .دفع الآخرين للقياـ بفعل ما لتحقيق غرض معتُ  -

التفاعل الاجتماعي بتُ الأفراد داخل بصاعة معينة ،بفا يسهم في برقيق الأىداؼ كالشعور بالرضا كالاستقرار  -

 . النفسي كالاجتماعي 

يفيد الاتصاؿ العمل الإدارم بصورة كبتَة ، فالاتصاؿ ضركرة حتمية في بصيع مراحل العملية الإدارية كىو  -

 .كسيلة ىامة في تأثتَ القادة على بصاعاتهم 

 243:شبكات الاتصال التنظيمي - 4

: تقسم شبكات الاتصاؿ التنظيمي إلذ قسمتُ ربظية كغتَ ربظية  

   كتكوف ىذه الاتصالات بطريقة عمودية كتتدفق كفق تسلسل السلطة كتكوف :الشبكات الرسمية – أ 

:  ىذه الاتصالات بؿددة كمرتبطة بابؼهاـ كالواجبات كيوجد عدة أبماط من شبكات الاتصاؿ الربظية كىي 

كلكن لا  (عن اليمتُ كعن اليسار)كىذا النمط بيكن الشخص من الاتصاؿ بجاريو :   بمط الدائرة 

 . يستطيع الاتصاؿ بالآخرين 

 .يوضح بموذج  لنمط الدائرة  ( 03)الشكل رقم 
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كىذا النمط بيكن الفرد من الاتصاؿ بجاريو إلا أف الشخصتُ في طرفي السلسلة لا :  بمط السلسلة 

يقدراف على الاتصاؿ إلا بشخص كاحد فقط في ىذا النمط تنتقل الرسالة من حلقة إلذ أخرل حتى يتم 

استلبمها من قبل الشخص الذم بهب عليو القياـ بإجراء اللبزـ ، كبيتاز ىذا النمط من الاتصاؿ بالبطء 

 .الشديد 

. يوضح بموذج لنمط السلسلة  (04 )الشكل رقم 
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بأربعة أشخاص آخرين إلا  (مساعد ابؼدير )كفي ىذا النمط بيكن لشخص كاحد الاتصاؿ :   بمط العنقود 

أنو لا بيكن  لأم من ىؤلاء الأربعة الاتصاؿ ببعضهم البعض بصورة مباشرة ، فابؼدير نفسو لا يستطيع 

 .الاتصاؿ بأم من ابؼرؤكستُ إلا من خلبؿ مساعده 

يوضح بموذج  لنمط العنقود    (05 )الشكل رقم 

 

 

 

 

 . 248بؿمود سلماف العمياف ، مرجع سابق، ص :            ابؼصدر 

كضمن ىذا النمط يكوف ىناؾ شخص بؿورم كفي الغالب يكوف ابؼدير حيث يكوف :    بمط العجلة 

 .ىو ابؼصدر الرئيسي  للبتصاؿ كمن ثم تتم اتصالات الأفراد من خلبلو فقط 

. يوضح  بموذج لنمط العجلة  ( 06 )الشكل رقم 
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  248بؿمود سلماف العمياف ، مرجع سابق ، ص : ابؼصدر 

كفي ىذا النمط بيكن لأم شخص الاتصاؿ مع أم شخص أخر كبدكف أم قيود :   بمط النجمة 

. كباستخداـ بصيع قنوات الاتصاؿ ، كلذا فإف ىذا النمط بيثل الدبيقراطية ابؼطلقة في ابؼنظمة 

يوضح بموذج  بمط النجمة    (  07)  كالشكل رقم 

 

 

 

 

 . 248بؿمود سلماف العمياف، مرجع سابق ، ص :                  ابؼصدر 

تعتبر شبكات الاتصاؿ  غتَ الربظية أسرع من شبكات الاتصاؿ الربظية كتتم : الشبكات غير رسمية -  ب 

خارج التنظيم الربظي من خلبؿ ابعماعات غتَ ربظية كتهدؼ إلذ إشباع حاجات الأفراد كابعماعات ، يوجد 

عوامل كدكافع بذعل الأفراد في ابؼنظمة يتصلوف معا بطريقة غتَ ربظية بفا يؤدم إلذ ظهور ما يسمى بالتنظيم 

: غتَ الربظي كىذه الدكافع ىي 

 .كجود حاجات كرغبات كابذاىات لأفراد يرغبوف في إشباعها   -

 .أف التنظيم الربظي لا يتمتع بابؼركنة كلا يتطور بشكل ملبئم لظركؼ ابؼنظمة   -

 . عدـ توفر مبدأ العدالة في ابؼنظمة كظهور ما يسمى بالأفراد ابؼوالتُ ك ابؼقربتُ   -
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 .إتباع ابؼنظمة لنمط القيادة الديكتاتورية كابؼركزية الزائدة كمنع حرية التغيتَ كابؼشاركة للؤفراد العاملتُ   -

عدـ التقيد كالالتزاـ بقنوات التنظيم الربظية كيعود السبب في ذلك إلذ غموضها كعدـ كضوحها للؤفراد  -

 .العاملتُ 

 244: معوقات الاتصال - 5

لا تقتصر عملية الاتصاؿ على  إنتاج  الأفكار كالآراء كابؼعتقدات كنقلها من شخص إلذ أخر بل أنها تتعداه 

إلذ بؾموعة من الأفراد من حيث الإرساؿ أك الاستقباؿ ، كبؽذا فإنها تتعرض إلذ معوقات بـتلفة تعمل على 

:  تشتيت ابؼعلومات أك تصنيفها الأمر الذم بود من فاعليتها كىذه ابؼعوقات ثلبثة أنواع كىي

سواء كاف ابؼرسل أك ابؼستقبل كبردث أثرا  كىي تعود إلذ الشخص نفسو:  المعوقات الشخصية – أ 

عكسيا بسبب الفردية بفا بهعل الأفراد بىتلفوف في أحكامهم على الأشياء كبالتالر فهمهم لعملية الاتصاؿ 

:  كأىم ىذه ابؼعوقات ىي 

حيث أف التباين بتُ الأفراد في إدراكهم للمواقف ابؼختلفة يعود إلذ اختلبفاتهم الفردية كالبيئية : تباين الإدراؾ  -

 .الأمر الذم يؤدم إلذ اختلبؼ ابؼعاني التي يعطونها للؤشياء 

حيث أف الاتصاؿ ابعيد يتطلب توافر مهارات معينة في كل من ابؼرسل كابؼستقبل :   القصور في ابؼهارات -

 .الخ  ...كمهارة التحدث كالكتابة كالتفكتَ ابؼنطقي كالقراءة 

 .تشويو ابؼعلومات سواء عن قصد أك عن غتَ قصد بفا يؤدم إلذ ابكراؼ العمل عن برقيق أىدافو  -

سوء العلبقات بتُ الأفراد لو أثر ىاـ على ستَ عملية الاتصاؿ كفعاليتو حيث تكوف ابؼعلومات ابؼتبادلة  -

 .مشوىة أك ناقصة كلا تنساب بسلبسة كيسر
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يوضح ابؽيكل التنظيمي للمنشأة العلبقات القائمة بتُ الوظائف ابؼختلفة :   المعوقات التنظيمية - ب

، كخطوط الاتصاؿ بتُ العاملتُ فيها تبتُ مراكز ابزاذ القرارات كالتخصصات  كابؼسؤكلية كانسياب السلطة 

ابؼتوفرة كطبيعة العمل كطرؽ تقسيمو ، لذا فإف كجود ىيكل تنظيمي ضعيف أك عدـ كجوده بتاتا يسبب 

:  عائقا كبتَا في عملية الاتصاؿ الفعاؿ ، كأىم ىذه ابؼعوقات ىي 

 .عدـ كجود ىيكل تنظيمي يؤدم إلذ عدـ كضوح الاختصاصات كالسلطات كابؼسؤكليات  -

 .قصور سياسة نظاـ الاتصاؿ كذلك لعدـ كجود سياسة كاضحة تعبر عن نوايا الإدارة  -

عدـ كجود إدارة للمعلومات أك القصور فيها يؤدم إلذ عجز في بصع ابؼعلومات كتنسيقها كتصنيفها كتوزيعها  -

 . بحيث تسهم في رفع كفاءة عملية الاتصاؿ 

القصور في ربط ابؼنظمة بالبيئة ابػارجية كقد يكوف أقول معوقات الاتصاؿ حيث أف البيئة تزكد ابؼنظمة  -

 .الخ ... بابؼعلومات عن العملبء كابؼوردين كابؼستهلكتُ كالقول البشرية ابؼتوفرة  

عدـ الاستقرار التنظيمي كالتغتَات ابؼتتالية في فتًات متقاربة لا يوفر ابؼناخ ابؼلبئم للبتصاؿ ابعيد كما أف عدـ  -

 . الاستقرار التنظيمي يؤدم إلذ زعزعة العلبقات الاجتماعية بتُ العاملتُ 

فقداف الثقة بتُ أعضاء التنظيم كىذه ابؼسألة مهمة جدا فاختلبؿ الثقة  بتُ ابؼستويات القيادية العليا من  -

 245.جهة كالقاعدة من جهة ثانية يربك أسلبؾ الاتصاؿ كلها كبينع الإرساؿ ابعيد للمعلومات كانسيابها 

تنجم ىذه ابؼعوقات عن المجتمع الذم يعيش فيو الفرد سواء داخل العمل أك خارجو كتتمثل : المعوقات البيئية – ج 

:  ىذه ابؼعوقات فيما يلي 
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اللغة كمشكلة الألفاظ كمدلولاتها حيث أف اللغة ليست الكلمات نفسها كإبما ىي مدلولات تلك الكلمات  -

، فابؼعاني ىي ابؼمتلكات ابػاصة بالفرد فهو يستخرجها في ضوء خبراتو كعاداتو كتقاليده ابؼتواجدة في البيئة 

 . التي يعيش فيها 

ابؼوقع ابعغرافي حيث أف ابؼسافة بتُ مراكز ابزاذ القرارات كمراكز التنفيذ تؤدم إلذ صعوبة الاتصاؿ بينها في  -

 . الوقت ابؼناسب 

عدـ كفاية أدكات الاتصاؿ بحيث لا تستطيع  التغلب على التشتت ابعغرافي  بتُ مواقع ابزاذ القرارات  -

 . كمواقع التنفيذ 

عدـ كجود نشاط اجتماعي في ابؼنظمة يعتبر من الوسائل التي تباعد بتُ الأفراد كبرد من الاتصاؿ بينهم ،  -

 . فابؼناخ الاجتماعي ابعيد يؤدم إلذ بفارسة عملية الاتصاؿ الفعاؿ 

 246:أساليب فعالة لمتغمب عمى معوقات الاتصال  - 6

:  بيكن برقيق الاتصاؿ الفعاؿ كالتغلب على بعض مشكلبتو إذا تم مراعاة بعض الاعتبارات كىي  

:  اعتبارات خاصة بابؼرسل – أ 

تنمية مهارات التحدث كالإنصات من حيث الاىتماـ بدحتول ابغديث كمضمونو كالاستعانة بالصوت 

 . ابؼناسب كنعمة الصوت ابؼلبئمة للموقف مع التنوع في طبقاتو 

 .مراعاة الفركؽ الفردية بتُ الأفراد مع اختيار الوقت ابؼناسب للبتصاؿ ابؼناسب بهم 
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البساطة في استخداـ الألفاظ التي برمل ابؼعتٌ كالابتعاد بساما عن استخداـ ابؼصطلحات الفنية التي بههلها 
الطرؼ الأخر ، كأف يتحدث ابؼدير مع عامل بسيط في الوحدة الإدارية  مستخدما بعض ابؼصطلحات 

 . الإبقليزية التي بههلها ذلك العامل كاللجوء بقدر ابؼستطاع إلذ كلمات كمضامتُ يفهمها الآخركف 

:  ىناؾ بعض الاعتبارات ابػاصة بالرسائل اللفظية كغتَ اللفظية كمن أبنها : اعتبارات خاصة بالرسالة -  ب 

الوضوح حيث ينبغي أف تكوف الرسالة مباشرة كصربوة كلا تقبل التأكيل بأكثر من طريقة كمتسلسلة 

 . الأفكار ، مع ضركرة استخداـ  الألفاظ السهلة كالبسيطة كابؼتداكلة بقدر الإمكاف 

الإبهاز فمن الضركرم أف تتسم الرسالة بقدر من الإبهاز الذم يضمن الغرض من الرسالة مع البعد عن 

 . الإطالة كالإسهاب ابؼخل بابؼعتٌ كالذم سيصيب ابؼستقبل حتما بابؼلل كالفتور عن استقبالو بؽا 

 . الصحة كالدقة بدعتٌ ضركرة أف تتميز الرسالة بابؼصداقية ضمانا لنجاح عملية الاتصاؿ 

:  اعتبارات خاصة بعممية نقل الرسالة – ج 

استخداـ الوسائل ابؼناسبة للبتصاؿ مع أبنية تدريب الأفراد العاملتُ بابؼنظمة على الأداء الفعاؿ لتلك 

الوسائل كاكتسابهم بؼهارات التعامل معها بأماف كذلك تنمية قدراتهم على برليل البيانات كفهمها كسهولة 

 . تداكبؽا 

الالتفات إلذ العلبج الفورم لعمليات تشويو الاتصالات القائمة كبرريفها من خلبؿ التقليل بقدر الإمكاف 

 .من عدد قنوات الاتصاؿ كالأفراد  الذين بسر ابؼعلومات من خلببؽم 

تشجيع الاتصالات غتَ الربظية لتعزيز الاتصاؿ الربظي كزيادة فرص التعاكف كالتفاىم ابؼشتًؾ كتبادؿ الأفكار 

 . بتُ العاملتُ بابؼنظمة 
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 247:   اعتبارات خاصة بعممية استقبال الرسائل – د 

 .تنمية مهارات الاتصاؿ كالتشجيع على بفارستها كجعلها ضمن برامج التدريب في ابؼنظمات 

الاقتًاب من أفكار ابؼرؤكستُ كابذاىاتهم بدا يساعد على تقريب الفجوات العاطفية كالإدراكية كالثقافية بصورة 

 .عامة بينهم 

 .الاتصاؿ داخل ابؼنظمات ككيفية الاستفادة من ابؼعلومات ابؼتوافرة  اللجوء إلذ برامج التدريب لتنمية مهارات

:  اعتبارات خاصة بالتغذية العكسية – ه 

الانتباه إلذ التلميحات كالإبياءات الصادرة عن ابؼستقبل بدا يساعد على التأكد من برقيق الأثر ابؼطلوب من 

 . الاتصاؿ 

 . تشجيع الاتصاؿ في الابذاىتُ في كل ابؼستويات الإدارية في ابؼنظمة لزيادة التفاىم بتُ أفرادىا 

تبادؿ الأدكار بتُ ابؼرسل كابؼستقبل مع استخداـ بعض الأسئلة التي برقق مزيدا من الفهم كالاستيعاب لمحتول 

 .  الرسالة كأىدافها 
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: تصورات عمال مصفاة السبع لمفيوم الاتصال التنظيمي -

 قيام العامل بالاتصال بادارة المصفاة                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            إمكانيةيبين : 74جدول رقم  -

 %النسبة التكرار ىل تقوم بالاتصال بالادارة 
 80.31 204نعم 
 19.69 50لا 

 100 254المجموع 
 

 من بؾموع العينة صرحوا بأنهم يقوموف بالاتصاؿ بالادارة %80.31نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه أف        

 لايتصلوف بالادارة، كنستنتج من ىذا اف غالبية عماؿ ابؼصفاة يقوموف بالاتصاؿ %19.69بينما 

. بدؤسستهم من اجل رسم علبقة ابهابية بينهم كبتُ ابؼؤسسة

يبين امكانية قيام العامل بالاتصال بادارة المصفاة                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            : 75جدول رقم 

 %النسبة التكرار ىل تقوم بالاتصال بالادارة 
 80.31 204نعم 
 19.69 50لا 

 100 254المجموع 
 

 من بؾموع العينة صرحوا بأنهم يقوموف بالاتصاؿ بالادارة %80.31نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه أف       

 لايتصلوف بالادارة، كنستنتج من ىذا اف غالبية عماؿ ابؼصفاة يقوموف بالاتصاؿ %19.69بينما 

 .بدؤسستهم من اجل رسم علبقة ابهابية بينهم كبتُ ابؼؤسسة
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                                                                                                                               يبين امكانية وجود صعوبة في الاتصال بالادارة                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          : 76جدول رقم 

النسبة التكرار ىل تجد صعوبة في الاتصال بالادارة 
% 

 23.62 60نعم 
 76.38 194لا 

 100 254المجموع 
 

 من ابؼبحوثتُ لابهدكف صعوبة في الاتصاؿ بالادارة بابؼقابل %76.38نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف      

صفاة بررص على الاتصاؿ كالتواصل مع الد بهدكف صعوبة ، كنستنتج من ىذا اف ادارة  %23.62بقد 

. عمابؽا من اجل برستُ علبقتها مع عمابؽا

يبين نوع العلاقة التي تربط العامل بالادارة : 77جدول رقم 

النسبة التكرار مانوع العلاقة التي تربطك بالادارة 
% 

 4.72 12بفتازة 
 35.04 89جيدة 
 51.18 130عادية 
 9.06 23سيئة 

 100 254المجموع 
  

 من ابؼبحوثتُ أجابوا بأنو علبقتهم مع الادارة جيدة بينما % 51.18نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف       

 من عماؿ مصفاة %9.06 علبقتهم بفتازة، بابؼقابل بقد %4.72 علبقتهم جيدة ك %35.04بقد 
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السبع علبقتهم بإدارتهم سيئة، كنستنتج من ىذا اف ادارة ابؼصفاة بررص على تكوين كاستمرار علبقة جيدة 

. مع عمابؽا

   

 :كيصرح احد ابؼبحوثتُ في ىذا ابؼقاـ      

 علبقاتي مع رئيس ابؼصلحة مليحة،  بالصح مع ىدا ابؼدير مادابينا يبدلوه  "                   

 لك ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػعلينا، ىاضم لنا كامل حقوقنا كمايبغيش حتى يستقبلك كالذ استقب                    

(. 03، ابؼقابلة رقم )" ماتدم منو كالو                      

من خلبؿ ىدا التصريح كتصربوات اخرل نستنتج اف العماؿ بدصفاة السبع علبقتهم جيدة مع رؤسائهم         
 .ابؼباشركف، لكن مع مدير ابؼصفاة علبقتهم سيئة جدا
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 واقع الاتصال التنظيمي بمصفاة السبع ومدى تأثيره عمى التزام العامل -

يبين علاقة وجود صعوبة في الاتصال بالإدارة بالحفاظ عمى سمعة المؤسسة : 78جدول رقم  -

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تسعى للحفاظ على سمعة 
المجموع الشركة 

لا نعم 

ارة 
لإد

ل با
صا

الات

نع
م 

            التكرار 
164  

           40 
   204 

النسبة 
% 

         
80,39  

      19,61 
   100,00 

لا 
 50 36 14التكرار 
النسبة 
% 28,00 72,00 100,00 

المجموع 
 254 76 178التكرار 
النسبة 
% 70,08 29,92 

100 

 

 من العماؿ الذين صرحوا أنهم يتصلوف بالادارة يسعوف %80.39نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف       

 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم لايتصلوف بالادارة %72.00للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة، بابؼقابل بقد 

لايسعوف للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة، كعليو بيكن اف نستنتج  أف عملية اتصاؿ العماؿ بالادارة بؽا تأثتَ 

 .على سلوؾ كتعزيز انتماء العامل في ابؼؤسسة
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يبين علاقة وجود صعوبة في الاتصال بالإدارة برغبة العامل بممارسة مينة أخرى : 79جدول رقم 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة 
المجموع مهنة أخرى ىل تفضلها 

لا نعم 

ارة 
لإد

ل با
صا

الات

نع
م 

              التكرار 
50   

         
154    204 

النسبة 
% 

         
24,51   

      
75,49 

   100,00 

لا 
 50 6 44التكرار 
النسبة 
% 88,00 12,00 100,00 

المجموع 
 254 160 94التكرار 
النسبة 
% 37,01 62,99 

100 

 

 من العماؿ الذين صرحوا بعدـ كجود اكقات للراحة اثناء %88.00نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف         

 من العماؿ الذين صرحوا بوجود %75.49الدكاـ يفضلوف تغيتَ عملهم خارج ابؼصفاة، بابؼقابل بقد 

لوف تغيتَ عملهم، كعليو بيكن القوؿ عملية اتصاؿ عماؿ مصفاة السبع ضاكقات للراحة اثناء الدكاـ لايف

. بالادارة تؤثر  على استمرارية بقاء العماؿ بابؼصفاة كتعزيز انتمائهم للمؤسسة
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يبين علاقة وجود صعوبة في الاتصال بقيام العمال بأعمال تطوعية : 80جدول رقم 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال 
المجموع تطوعية 

لا نعم 

ارة 
لإد

ل با
صا

الات

نع
م 

            التكرار 
164  

           40 
   204 

النسبة 
% 

         
80,39  

      19,61 
   100,00 

لا 
 50 32 18التكرار 
النسبة 
% 36,00 64,00 100,00 

المجموع 
 254 72 182التكرار 
النسبة 
% 71,65 28,35 

100 

 

 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم يتصلوف بالادارة بؽم استعداد للقياـ %80.39نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف       

 من العماؿ الذين صرحوا بأنو لايتصلوف بالادارة %64.00بأعماؿ تطوعية من اجل ابؼؤسسة، بينما بقد 

في العمل ليس بؽم استعداد للقياـ باعماؿ تطوعية من اجل ابؼؤسسة، كعليو بيكن القوؿ أف  اتصاؿ العماؿ 

بالادارة  بابؼصفاة لو تأثتَ على استعدادية العامل من اجل بذؿ بؾهود اكثر كالقياـ بأعماؿ تطوعية ابذاه 

 .مؤسستو
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يبين علاقة وجود صعوبة في الاتصال باعتزاز العامل بانتمائو لممؤسسة : 81جدول رقم 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك 
المجموع لمؤسستك 

لا نعم 

ارة 
لإد

ل با
صا

الات

نع
م 

التكرار 
            

180    
           

24    204 

النسبة 
% 

         
88,24 

   

      
11,76 

   100,00 

لا 
 50 42 8التكرار 
النسبة 
% 16,00 84,00 100,00 

المجموع 
 254 66 188التكرار 
النسبة 
% 74,02 25,98 

100 

 

 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم يتصلوف بإدراتهم  يعتزكف %88.24نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ اعلبه أف       

 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم %84.00كيفتخركف بانتمائهم بؼصفاة السبع البتًكلية، بينما بقد بابؼقابل 

لايتصلوف بادراتهم في العمل لايعتزكف كلايفتخركف بانتمائهم للمؤسسة، كعليو بيكن القوؿ أف عملية 

 .الاتصاؿ في  العمل بدصفاة السبع بؽا  تأٌثتَ على اعتزاز كافتخار العامل  كبالتالر على تعزيز انتمائو بدؤسستو
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يبين علاقة وجود صعوبة في الاتصال بالإدارة بالحفاظ عمى سمعة المؤسسة : 82جدول رقم 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تسعى للحفاظ على سمعة 
المجموع الشركة 

لا نعم 

ارة 
لاد

ل با
صا

الات
في 

وبة 
صع

ود 
نعوج

م 

              التكرار 
22   

           
38    60 

النسبة 
% 

         
36,67   

      
63,33 

   100,00 

لا 
 194 38 156التكرار 
النسبة 
% 80,41 19,59 100,00 

المجموع 
 254 76 178التكرار 
النسبة 
% 70,08 29,92 

100 

 

 من العماؿ الذين اجابوا بأنهم لابهدكف صعوبة في الاتصاؿ بالادارة %80.41نلبحظ من ابعدكؿ اعلبه أف      

 من العماؿ الذين أجابوا بأنهم يعانوف من صعوبة في %63.33يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼصفاة، بينما بقد 

الاتصاؿ بالادارة  لايسعوف للحفاظ على بظعة ابؼصفاة ، كعليو نستنتج العراقيل التي بيكن اني جدىا العامل 

. بالاتصاؿ بإدارتو بؽا تأثتَ سلبي  على انتماء كسلوؾ العامل بابؼؤسسة
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يبين علاقة وجود صعوبة في الاتصال بالإدارة برغبة العامل بممارسة مينة أخرى : 83جدول رقم 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة مهنة 
المجموع أخرى ىل تفضلها 

لا نعم 

ارة 
لاد

ل با
صا

الات
في 

وبة 
صع

ود 
نعوج

م 

 53              التكرار 
   

             7 
   60 

النسبة 
% 

         
88,33    

      11,67 
   100,00 

لا 
 194 153 41التكرار 
النسبة 
% 21,13 78,87 100,00 

المجموع 
 254 160 94التكرار 
النسبة 
% 37,01 62,99 

100 

 
 من العماؿ الذين بهدكف صعوبة في الاتصاؿ بادراتهم  يفضلوف %88.33نلبحظ  من ىذا ابعدكؿ أف     

 من العماؿ الذين اجابوا بأنهم %78.87تغيتَ عملهم في حالة اتيحت بؽم الفرصة، بابؼقابل بقد أف نسبة 

لابهدكف صعوبة في الاتصاؿ بإدارتهم لايفضلوف تغيتَ عملهم حتى لو اتيح بؽم ذلك، كعليو بيكن القوؿ  

صعوبة اتصاؿ العماؿ بإدراتهم بدصفاة السبع  تؤثر سلبا في استمرارية العامل في عملو كبالتالر تؤثر على 

 .سلوكهم كانتمائهم للمؤسسة
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يبين علاقة وجود صعوبة في الاتصال بقيام العمال بأعمال تطوعية : 84جدول رقم 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال 
المجموع تطوعية 

لا نعم 

ارة 
لاد

ل با
صا

الات
في 

وبة 
صع

ود 
نعوج

م 

              التكرار 
13    

           47 
   60 

النسبة 
% 

         
21,67  

  
      78,33 

   100,00 

لا 
 194 25 169التكرار 
النسبة 
% 87,11 12,89 100,00 

المجموع 
 254 72 182التكرار 
النسبة 
% 71,65 28,35 

100 

 
 من العماؿ الذين لابهدكف صعوبة بالاتصاؿ بالادارة  لديهم %87.11نلبحظ  من ىذا ابعدكؿ أف       

 من العماؿ الذين %78.33استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل مؤسستهم ، بابؼقابل بقد أف نسبة 

اجابوا بأنهم بهدكف صعوبات في الاتصاؿ بادراتهم اثناء العمل ليس بؽم استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية من 

اجل مؤسستهم، كعليو بيكن القوؿ صعوبة الاتصاؿ  بدصفاة السبع  تؤثر سلبا على استعدادية العماؿ للقياـ 

 .بأعماؿ تطوعية من اجل مؤسستهم كبالتالر تؤثر على سلوكهم كالتزامهم داخل ابؼصفاة
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يبين علاقة وجود صعوبة في الاتصال باعتزاز العامل بانتمائو لممؤسسة : 85جدول رقم 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك 
المجموع لمؤسستك 

لا نعم 

ارة 
لاد

ل با
صا

الات
في 

وبة 
صع

ود 
نعوج

م 

التكرار 
              

  1  
           59 

   60 
النسبة 
% 

           
1,67  

      98,33 
   100,00 

لا 
 194 7 187التكرار 
النسبة 
% 96,39 3,61 100,00 

المجموع 
 254 66 188التكرار 
النسبة 
% 74,02 25,98 

100 

 
 من العماؿ الذين بهدكف صعوبة بالاتصاؿ بإدراتهم %98.33نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف نسبة      

 من العماؿ لابهدكف صعوبات في %96.39لايعتزكف كلايفتخركف بانتمائهم للمصفاة، بابؼقابل بقد 

الاتصاؿ بإدراتهم اثناء العمل يعتزكف كيفتخركف بانتمائهم بؼؤسستهم، كعليو بيكن اف نستنتج أف صعوبة 

 .اتصاؿ العامل بإدارتو بدصفاة السبع لو تأثتَ سلبي  على اعتزازه كافتخاره كانتمائو للمؤسسة
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الحفاظ عمى سمعة المؤسسة عمى  نوع العلاقة التي تربط العامل بالإدارة تأثيريبين : 86جدول رقم 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تسعى للحفاظ على سمعة 
المجموع المؤسسة 

لا نعم 

ارة 
لإد

ل با
عام

ط ال
 ترب

لتي
قة ا

علا
ع ال

نو

مم
ت

ا
ز
ة 

              التكرار 
12   

00 
12 

النسبة 
% 

       
100,00 

  

00.0 

100,00 
ج

ي
د
ة 

              التكرار 
70              19    89 

النسبة 
% 

         
78,65   

      21,35  
  100,00 

عا
د
ي
ة 

 130 40 90التكرار 

النسبة 
%          

69,23   
      30,77  

  100,00 
س

ي
ئ
ة 

 23 17 6التكرار 

النسبة 
%          

26,09   
      73,91  

  100,00 

المجموع 
 254 76 178التكرار 
النسبة 
% 70,08 29,92 

100 
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 من العماؿ يركف اف نوع العلبقة التي تربط العامل بالادارة بفتازة %100نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدكؿ أف      

 من %73.91 الذين يركف نوع العلبقة جيدة كلهم يسعوف للحفاظ على بظعة ابؼصفاة، مقابل 78.65ك 

العماؿ الذين يركف أف نوع العلبقة التي تربط العامل بالادارة سيئة لايسعوف للحفاظ على بظعة ابؼصفاة، 

. كعليو نستنتج من ىذا اف  علبقة العامل بالادارة تؤثر على سلوؾ كانتماء العامل للمؤسسة

رغبة العامل بممارسة مينة بالادارة عمى  نوع العلاقة التي تربط العامل تأثيريبين : 87جدول رقم 
أخرى 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

لو أتيحت لك فرصة لممارسة مهنة 
المجموع أخرى ىل تفضلها 

لا نعم 

ارة 
لإد

ل با
عام

ط ال
 ترب

لتي
قة ا

علا
ع ال

نو

مم
ت

ا
ز
ة 

                التكرار 
8                4    12 

النسبة 
%          

66,67         33,33    100,00 
ج

ي
د
ة 

              التكرار 
25              64    89 

النسبة 
% 

         
28,09         71,91    100,00 

عا
د
ي
ة 

 130 88 42التكرار 

النسبة 
%          

32,31         67,69    100,00 
س

ي
ئ

 23 4 19التكرار 
النسبة 
% 

         
82,61         17,39    100,00 
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ة 

المجموع 
 254 160 94التكرار 
النسبة 
% 37,01 62,99 

100 

 
 من العماؿ الذين صرحوا بأف العلبقة التي تربط العامل بالادارة سيئة  %82.61نلبحظ  من ىذا ابعدكؿ أف 

 من العماؿ الذين %71.91يفضلوف تغيتَ عملهم في حالة اتيحت بؽم الفرصة، بابؼقابل بقد أف نسبة 

اجابوا بأف العلبقة التي تربط العامل بالادارة جيدة لايفضلوف تغيتَ عملهم حتى لو اتيح بؽم ذلك، كعليو 

بيكن القوؿ  اف نوع العلبقة التي تربط العماؿ بادراتهم بدصفاة السبع  تؤثر  في استمراريتهم  في عملهم 

 .كبالتالر تؤثر على سلوكهم كانتمائهم للمؤسسة

قيام العمال بأعمال تطوعية بالادارة عمى  نوع العلاقة التي تربط العامل تأثيريبين : 88جدول رقم 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل أنت مستعد للقيام بأعمال 
المجموع تطوعية 

لا نعم 
ارة 

لإد
ل با

عام
ط ال

 ترب
لتي

قة ا
علا

ع ال
نو

مم
ت

ا
ز
ة 

              التكرار 
12   

00 
12 

النسبة 
% 

       
100,00 

  

00.0 

100,00 
ج

ي
د
ة 

              التكرار 
68   

           21 
   89 

النسبة 
% 

         
76,40   

      23,60 
   100,00 

عا
د

 130 32 98التكرار 
 100,00 24,62               النسبة 
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ي
ة 

% 75,38      

س
ي
ئ
ة 

 23 19 4التكرار 

النسبة 
%          

17,39   
      82,61 

   100,00 

المجموع 
 254 72 182التكرار 
النسبة 
% 71,65 28,35 

100 

 

 من العماؿ الذين صرحوا بأف العلبقة التي تربط العماؿ بالادارة بفتازة ك %100نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف       

 الذين صرحوا بأف العلبقة جيدة بؽم استعداد للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل ابؼؤسسة، بابؼقابل بقد أف 76.40%

 من العماؿ الذين صرحوا بأف نوع العلبقة التي تربط العماؿ بالادارة سيئة ليس بؽم استعداد للقياـ باعماؿ 82.61%

تطوعية من اجل ابؼؤسسة، كعليو بيكن القوؿ أف  نوع العلبقة التي تربط العماؿ بالادارة  بابؼصفاة بؽا تأثتَ على 

 استعدادية العامل من اجل بذؿ بؾهود اكثر كالقياـ بأعماؿ تطوعية ابذاه مؤسستو

 باعتزاز العامل بانتمائو لممؤسسة  بالادارة نوع العلاقة التي تربط العاملتأثيريبين : 89جدول رقم 

الالتزام التنظيمي 

ظروف العمل 

ىل تعتز وتفتخر بانتمائك لمؤسستك 
المجموع 

لا نعم 

مل 
العا

ط 
 ترب

لتي
قة ا

علا
ع ال

نو
ارة 

لإد
با

ممتازة 
 12    2               10              التكرار 

 100,00    16,67        83,33          %النسبة 

جيدة 
 89    15             74              التكرار 

 100,00    16,85        83,15          %النسبة 
 130 32 98التكرار عادية 
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 100,00    24,62        75,38          %النسبة 

سيئة 
 23 17 6التكرار 

 100,00    73,91        26,09          %النسبة 

المجموع 
    2              66 188التكرار 

 100 25,98 74,02 %النسبة 
 

 من العماؿ الذين صرحوا بأف العلبقة التي تربط العماؿ بالادارة بفتازة ك %83.33نلبحظ من ىذا ابعدكؿ أف      

 من %73.91 الذين صرحوا بأف العلبقة جيدة يعتزكف كيفتخركف بانتمائهم للمصفاة، بابؼقابل بقد أف 83.15%

العماؿ الذين صرحوا بأف نوع العلبقة التي تربط العماؿ بالادارة سيئة لايعتزكف كلايفتخركف بانتمائهم بؼؤسستهم، 

كعليو بيكن اف نستنتج اف  نوع العلبقة التي تربط العماؿ بالادارة  بابؼصفاة بؽا تأثتَ على   على اعتزاز كافتخار 

 .كانتماء العامل بؼؤسستو

 

:  كالتي نصها  :اختبار الفرضية السادسة

  تأثتَ  قوم على سلوؾ كالتزاـ العامل بدصفاة السبع  للئتصاؿ التنظيمي

.  يبين  تأثير الاتصال التنظيمي عمى سموك والتزام العامل بالمصفاة :90 الجدول رقم

العلبقة بتُ ابؼتغتَين 
الالتزاـ )ابؼتغتَ التابع 
 (التنظيمي

  

 pearson     معامل بتَسوف 0.711
correlation 

الاتصػػػػاؿ )ابؼتغتَ ابؼستقل  
 (التنظيمي

بؾموع العينػػػػة  254
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من خلبؿ  ابعدكؿ اعلبه بقد أف قيمة معامل ارتباط بتَسوف بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل الاتصػػاؿ التنظيمي         

 كىذا يدؿ على اف ابغوافز بؽا تأثتَ قوم على الالتزاـ 0.711كابؼتغتَ التابع الالتزاـ التنظيمي قد بلغت 

ققت كالتي تفرض بأف بعماعة العمل  تأثتَ  قوم على تحالتنظيمي ، كمن ىذا نستنتج اف الفرضية الاكلذ قد 

 .سلوؾ كالتزاـ العامل بدصفاة السبع

دراسة " كاقع الاتصاؿ في ابؼؤسسة ابعزائرية"       اختلفت ىاتو النتائج مع دراسة قاـ بها الطاىر اجغيم بؼعرفة 

، حيث توصلت دراسة الطاىر اف الأساليب 248"ميدانية بعامعتي منتورم بقسنطينة كباجي بـتار بعنابة

الاتصالية على مستول ابؼؤسستتُ غتَ فعالة كبؽا اساليب قدبية، كىذا من خلبؿ تصورات العماؿ بؼفهوـ 

 .الاتصاؿ التنظيمي

  كما اتفقت نسبيا النتائج التي توصلنا اليها في ىذا الفصل مع نظرية العلبقات الانسانية لالتوف مايو كالتي   

خلصت الذ اف العلبقات التي تنشأ داخل ابؼصنع نتيجة للبتصاؿ بؽا تأثتَ اكبر  من ابغوافز ابؼادية على 

 .سلوؾ كالتزاـ العماؿ

: خاتمة الفصل  

            لقد بينا في ىذا الفصل ما للبتصالات الادارية من ابنية في استمرار بناء كتطور التنظيمات الادارية 

على اعتبار انها بسثل للئدارة ابنية الأعصاب للئنساف، حيث انها تزكدىا كتتزكد منها بكل ما بهرم كما 

يتوجب عملو في النظم الفرعية التي تشكل النظاـ الادارم، فبدكف الاتصالات لابيكن اصدار قرارت جيدة، 

ذلك اف أم تعثر في الاتصالات يؤدم الذ شلل الادارة كاختلببؽا، كحتى تستَ عملية الاتصالات بالشكل 

                                                           
 2003/2004، رسالة لنيل شهادة الدكتوراة بجامعة منتورم بقسنطينة،واقع الاتصال في المؤسسة الجزائرية الطاىر اجغيم، 248
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ابؼناسب كالصحيح فلب بد من العناية بكافة عناصر عملية الاتصاؿ، كقد بينا في ىذا الفصل  العلبقة بتُ 

. التنظيم الادارم كبمط الاتصالات من حيث خطوط السلطة، كنطاؽ الاشراؼ

      اف ابنية الاتصالات التنظيمية تكمن في اثرىا الفعاؿ على اداء كسلوؾ العماؿ لاف فهم مضموف الرسالة 

يتوقف على عدة عوامل منها ظركؼ ابؼوقف، كالغرض من الاتصاؿ،كالثقافة السائدة في ابؼصنع، كمهارات 

الاتصاؿ بفا يتطلب مراعاة ابؼدخل السلوكي عند اجراء أم اتصاؿ للبستفادة من ميزات الاتصاؿ الفعاؿ في 

. برديد كالتنبؤ بسلوؾ العماؿ

       حيث يساعد الاتصاؿ التنظيمي الفعاؿ على احاطة الادارة بابؼشكلبت التي تواجو العاملتُ كمقتًحاتهم 

كشكاكيهم للحد منها كمعابعتها كيسهم في زيادة التقارب بتُ الادراة كالعماؿ ككذلك بعلب كحدة ابؼفهوـ 

كابؽدؼ كركح ابعماعة ابؼعنوية للعاملتُ، كايضا يقلل من سوء التفاىم كالاختلبفات بفا سينعكس بصورة 

. ابهابية على سلوؾ كالتزاـ العماؿ 

        كلقد حاكلنا ايضا معرفة تصورات عماؿ مصفاة السبع بأدرار حوؿ عملية الاتصاؿ السائدة بابؼؤسسة 

افقية كانت اـ عمودية ، ككخلبصة بؽذا الفصل بقد اف عماؿ مصفاة السبع بؽم نظرة ابهابية لواقع الاتصاؿ 

. التنظيمي بابؼصفاة

: كفي ما بىص تاثتَ مؤشرات بصاعة العمل على الالتزاـ التنظيمي خلصنا الذ النتائج التالية

سعي العماؿ في ابغفاظ على بظعة ابؼصفاة ف عملية اتصاؿ العماؿ بالادارة بؽا تأثتَ على ا -

 عملية اتصاؿ عماؿ مصفاة السبع بالادارة تؤثر  على استمرارية بقاء العماؿ بابؼصفاة كتعزيز انتمائهم اف -

 .بؼؤسسةبا
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 كالقياـ بأعماؿ برف  اتصاؿ العماؿ بالادارة  لو تأثتَ على استعدادية العامل من اجل بذؿ بؾهود اؾا -

 .تطوعية ابذاه مؤسستو

 سعي العماؿ في ابغفاظ على دىا العامل بالاتصاؿ بإدارتو بؽا تأثتَ  على يج فالعراقيل التي بيكن اإف  -

 .بظعة ابؼصفاة

العامل في عملو كبالتالر تؤثر كبقاء صعوبة اتصاؿ العماؿ بإدراتهم بدصفاة السبع  تؤثر  في استمرارية اف  -

. على سلوكهم كانتمائهم للمؤسسة

 على استعدادية العماؿ للقياـ بأعماؿ تطوعية من  مصفاة السبع  تؤثرالعماؿ بإدارة صعوبة اتصاؿ  -

 اجل مؤسستهم كبالتالر تؤثر على سلوكهم كالتزامهم داخل ابؼصفاة

 . اعتزازه كافتخاره كانتمائو للمؤسسة مدلف صعوبة اتصاؿ العامل بإدارتو بدصفاة السبع لو تأثتَ ا -

.  مدل سعي العامل في ابغفاظ على بظعة ابؼصفاة علبقة العامل بالادارة تؤثر على اف  -

نوع العلبقة التي تربط العماؿ بادراتهم بدصفاة السبع  تؤثر  في استمراريتهم  في عملهم كبالتالر تؤثر على  -

. سلوكهم كانتمائهم للمؤسسة

ف نوع العلبقة التي تربط العماؿ بالادارة  بابؼصفاة بؽا تأثتَ على استعدادية العامل من اجل بذؿ بؾهود ا -

 .اكثر كالقياـ بأعماؿ تطوعية ابذاه مؤسستو

 كفي الاختَ خلصنا الذ اف الاتصاؿ التنظيمي في مصفاة السبع لو تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العماؿ  -

 .بابؼصفاة
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: خاتمة عامة

شهدت  ابؼؤسسة ابعزائرية  خلبؿ مراحل تطورىا تغيتَات عديدة ، سعت من خلبؿ ىاتو التغيتَات إلذ         

كقد حظيت ابؼؤسسات ، برستُ اكضاعها كاللحاؽ بدصاؼ الدكؿ ابؼتقدمة كبرقيق الازدىار كالرقي للمجتمع

عها باىتماـ متزايد من قبل الباحثتُ كالدارستُ، ىذا الاىتماـ جاء نتيجة حتمية بؼا نية بكافة انواطالو

اصبحت تعاني منو ابؼؤسسات من مشاكل متعددة مع عمابؽا، كابلفاض الركح ابؼعنوية للفرد، كعدـ رضاىم، 

. اضافة الذ عدـ التزامهم بأكقات العمل، كارتفاع معدؿ الغيابات كىذا ماينعكس على أداء ابؼؤسسة ككل 

         كقد حاكلنا من خلبؿ ىاتو الدراسة دراسة سلوؾ العامل الصناعي بدصفاة السبع بولاية ادرار من خلبؿ 

علبقتو بظركؼ عملو، من اجل فهم ىذا السلوؾ كالتحكم فيو، كمن اجل ىذا سعينا للتعرؼ على تصورات 

كنظرة عماؿ مصفاة السبع لواقع ظركؼ العمل السائدة بابؼصفاة حتى نتعرؼ على تفستَ سلوكهم 

. كتصرفاتهم

            كقد سعينا الذ تقسيم ظركؼ العمل الذ بطسة ابعاد كىي الظركؼ الفيزيقة، ابغوافز، بمط القيادة 

كالاشراؼ، بصاعة العمل، الاتصاؿ التنظيمي، كقد حاكلنا في دراستنا معرفة تأثتَ ىاتو الابعاد على سلوؾ 

: كالتزاـ العامل الصناعي بدصفاة السبع كمن اجل ىذا انطلقنا من التساؤؿ التالر

مامدل تأثتَ ظركؼ العمل السائدة بدصفاة السبع بأدرار على سلوؾ كالتزاـ العماؿ الصناعيوف بأدرار 

:        كللبجابة على ىذا التساؤؿ قمنا بصياغة الفرضيات التالية
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للعماؿ الصناعيوف بدصفاة السبع  تصورات ابهابية حوؿ مفهوـ الالتزاـ التنظيمي لديهم من خلبؿ انضباطهم  -

كالتزامهم في عملهم 

 العامل سلوؾ كالتزاـ على تأثتَ قوم  (...، ابغرارة، الرياحالإضاءة كالضوضاء، التهوية  )للظركؼ الفيزيقية   -

. بابؼصفاة

 على سلوؾ كالتزاـتأثتَ قوم  (.....الشكر كالتقدير العقاب،  الأجور، التًقية،) ابؼادية كابؼعنوية للحوافز  -

 .عماؿ ابؼصفاة

 .لنمط القيادة كالاشراؼ السائد بدصفاة السبع تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العامل  بابؼصفاة -

 بعماعة العمل  الربظية  بدصفاة السبع تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العامل   -

 لواقع الاتصاؿ التنظيمي  بدصفاة السبع تأثتَ ابهابي كقوم على سلوؾ كالتزاـ العماؿ -

: كقد خلصت  ىاتو الدراسة  الذ النتائج التالية

       اف تصورات عماؿ مصفاة السبع بكو مفهوـ الالتزاـ التنظيمي جاءت في معظمها ابهابية ففي ىذا يرل 

. عماؿ ابؼصفاة اف احتًاـ الوقت كاجب اخلبقي كمهتٍ لديهم ، كاف اكقات العماؿ مناسبة بؽم

        يسعى معظم عماؿ ابؼصفاة للحفاظ على بظعة ابؼؤسسة من خلبؿ الدفاع عنها كالابياف بأىدافها ، كىذا 

مابهعلهم يسعوف للبقاء كالاستمرار في عملهم، لكن بابؼقابل توجد فئة معتبرة من عماؿ ابؼصفاة تسعى لتغيتَ 

عملها في حاؿ اتيح بؽم ذلك، كىذا بسبب الركاتب ابؼغرية التي تقدمها ابؼؤسسات الدكلية ابؼنافسة في ذلك 

      يعتز كيفتخر عماؿ ابؼصفاة بدؤسستهم كبؽم استعداد قوم للدفاع عنها كتقدنً أعماؿ اضافية من اجلها 

. كىذا ماينعكس عن سلوكهم كالتزامهم العالر كانتمائهم القوم
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      ينظر عماؿ مصفاة السبع لواقع الظركؼ الفيزيقة السائدة بابؼصفاة بنظرة ابهابية حيث اقر معظم ابؼبحوثتُ 

نسبة اخرل من العماؿ أغلبهم تقنيوف يعانوف لكن بابؼقابل بقد . بأف ابؼصفاة توفر بؽم معظم الظركؼ ابؼادية

من الظركؼ ابؼناخية الصعبة السائدة بابؼنطقة كابؼتمثلة في ضربات الشمس المحرقة، كالرياح ابؽوجاء التي تضرب 

فقد اشتكى الكثتَ من ،  درجة برت الشمس70ابؼنطقة على مر السنة،  اضف الذ ىذا ابغرارة التي تفوؽ 

، اما فيما بىص فتًة الراحة فنجد اف معظم العماؿ يستفيدكف ابؼبحوثتُ من العمل في ىاتو الظركؼ القاسية

من فتًة راحة للغذاء، لكن  البعض الاخر من العماؿ لايستفيدكف من فتًة الراحة ىاتو نظرا بػصوصية  اك 

. كما توصلت الدراسة الذ أف للظركؼ الفيزيقة تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العماؿ بابؼصفاة. طبيعة عملهم

        يولر عماؿ مصفاة السبع للحوافز ابنية بالغة كىذا ما بؼسناه من خلبؿ تصوراتهم الابهابية للحوافز ابؼادية 

التي توفرىا مصفاة السبع بؽم، حيث اف أغلبية عماؿ ابؼصفاة راضوف عن اجورىم، لكن ىناؾ فئة العماؿ 

الاقل اجرا غتَ راضية عن اجورىا كىذا بحكم ا ف ىاتو الفئة دائما مابذدىا تضع مقارنات بينها كبتُ الفئات 

الاعلى رتبة، كبالتالر ستجد ىناؾ فارؽ كبتَ في الاجر يؤثر بالسلب على تصورىا للؤجور بابؼؤسسة، كايضا 

بقد اف الفئة الاعلى اجرا كىي فئة ابؼهندسوف اصحاب ابػبرة الكبتَة ىم ايضا غتَ راضوف عن الاجور التي 

يتقاضونها في سوناطراؾ بصفة عامة كفي مصفاة السبع بصفة خاصة، كمصدر عدـ رضاىم عن الاجر ينبع 

من كونهم يقارنوف اجورىم بأجور عماؿ الشركات الاجنبية التي تعمل في ابعزائر كخارج ابعزائر، كوف اف نفس 

. ىاتو الفئة تتقاضى اجور تضاعف مايتقاضونو في سوناطراؾ

      اما فيما بىص ابغوافز ابؼعنوية سواء السلبية ابؼتمثلة في العقاب اك الابهابية ابؼتمثلة في الشكر كالتقدير فنجد 

اف مسؤكلر ابؼصفاة لايهتموف بابغوافز ابؼعنوية الابهابية كالشكر كالتقدير، بابؼقابل بقدىم يهتموف بتطبيق 

كفي ىذا . العقاب على ابعميع كحافز معنوم سلبي من اجل تغيتَ سلوكات العامل بدا بىدـ مصلحة ابؼؤسسة
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الصدد توصلنا أف للحوافز تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ عماؿ مصفاة السبع، لكن ىذا التأثتَ بىتلف من 

. حافز إلذ أخر

         اما بالنسبة لنمط القيادة السائد بدصفاة السبع فقد توصلنا من خلبؿ ىاتو الدراسة الذ اف بمط القيادة 

الاستشارم ىو النمط الذم بييز مسؤكلر ابؼصفاة، ىذا النمط الذم بيتاز بكوف القائد فيو يستشتَ العماؿ 

في القرارت ابؼتخذة في العمل لكن لايأخذ بالضركرة بهاتو الاستشارات، اما فيما بىص تأثتَ بمط القيادة على 

سلوؾ كالتزاـ العامل بابؼصفاة  فتوصلنا  الذ اف بمط القيادة بدصفاة السبع لو تأثتَ ضعيف جدا على سلوؾ 

. كالتزاـ العماؿ بابؼصفاة

        كبالنسبة لتصورات عماؿ ابؼصفاة حوؿ علبقتهم بزملبئهم في العمل، فقد توصلنا إلذ  اف عماؿ ابؼصفاة 

بورصوف على بناء علبقات جيدة بتُ زملبئهم في العمل من اجل التعاكف في العمل كخلق ركابط جديدة 

كىذا من خلبؿ نظرتهم الابهابية بؼفهوـ ابعماعة كعلبقتهم ابعيدة مع زملبئهم . تقوم مكانتهم في ابؼؤسسة

كفي ىذا الصدد توصل الباحث الذ أف بعماعة العمل بدصفاة السبع . كالتي خلصنا اليهاا من خلبؿ تصوراتهم

.   تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العماؿ

    كم خلصت الدراسة الذ اف نظرة عماؿ مصفاة السبع الذ الاتصاؿ التنظيمي كالذم يعد بدثابة الاعصاب في 

جسم الانساف بنظرة ابهابية، سواء كاف افقيا بتُ ابعماعات كالزملبء أك عموديا بتُ  الرؤساء كابؼرؤكستُ، 

. كما توصلت الدراسة الذ أف للبتصاؿ التنظيمي  بدصفاة السبع تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ العماؿ 

       كأختَا، بيكن الاشارة الذ ا ىاتو الدراسة استطاعت اف بزلص إلذ اف لظركؼ العمل السائدة بدصفاة السبع 

التابعة بؼؤسسة سوناطراؾ تأثتَ على سلوؾ كالتزاـ عماؿ ابؼصفاة، بزتلف شدة ىذا ىذا التأثتَ باختلبؼ 

. ابعاد ظركؼ العمل
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 ـ1993 ،حلب مجلة منشورات ،"السياسية كالأزمة الاقتصادية الأزمة بتُ ابعزائر" بهلوؿ، قاسم بؿمد .118

119. ، التقنية   دراسة ميدانية على العاملتُ في ابؼعاىد"تأثتَ مناخ ابػدمة في الالتزاـ التنظيمي "بؿمد مصطفى ابػرشوـ

 173ص ،3،2011، العدد27المجلدمجلة جامعة دمشق للعلوم الافتصادية والقانونية ، التابعة بعامعة حلب ، 

 مجلة تكريت للعلوم الادارية، "أثر العدالة التنظيمية كعلبقتها بالالتزاـ التنظيمي"بماء جواد العبيدم،  .120

 82، ص2012، العراؽ، 24، العدد8، كلية الادارة كالاقتصاد، جامعة تكريت، المجلدوالاقتصادية

، دراسة مقارنة بتُ ابؼنشأة العامة "العلبقة بتُ ابؼناخ التنظيمي كابؼخرجات التنظيمية"ابؽيتي خالد، كطارؽ يونس ،  .121

، ابؼنظمة العربية للعلوـ الإدارية، 4، عدد11، بؾلدالمجلة العربية للإدارةللمطاحن العراقية كشركة مطاحن أمريكية، 

 .1989 عماف
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  استمـــارة البحث-:أ–ممحق 
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

                                                         كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية02جامعة وىران

 قسم علم الاجتماع                                                  تخصص علم الاجتماع العمل والتنظيم

 
في إطار برضتَنا بؽاتو الدراسة، نضع بتُ أيديكم ىذه الاستمارة بهدؼ التعرؼ على ظركؼ العمل كالقيم 
التنظيمية السائدة بدؤسستكم كمدل تأثتَىا على سلوككم كالتزامكم في العمل، كبكيط علم سيادتكم باف 

..ابؼعلومات التي ستدلوف بها سوؼ لن تستخدـ إلا لأغراض علمية بحثة  

.مع خالص الشكر على تعاكنكم مسبقا   

)ضع علامة  x :في خانة الجواب الذي يتم اختياره (  
:البيانات الشخصية: المحور الأول  

      ذكر                    أنثى:الجنس (1

سن ...... :السن (2  

      متزكج             مطلق              أرمل  أعزب: الحالة العائلية (3

  أمي            ابتدائي           متوسط             ثانوم        جامعي:المستوى التعليمي (4

   بركم تقتٍ         بركم ادارم         اطار تقتٍ         اطار ادارم :نوع الوظيفة (5

سنة:   ........الأقدمية في المؤسسة (6  
دج      80,000-50,000دج                          40,000 – 18,000 :          الأجر (7  

دج فما فوؽ170,000دج          من 160,000-130,000 دج            90,000-120,000        

بيانات متعلقة بالظروف الفيزيقية للعمل: المحور الثاني  
نعم     : (إضاءة، تهوية، تكييف) ىل توفر لك مؤسستك بذهيزات مادية (8   لا  

استمارة بحث تتعلق بدراسة ظركؼ العمل كالالتزاـ 
(مصفاة أدرار)التنظيمي بسوناطراؾ   
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:  (...الإضاءة، ابغرارة،التكييف،التهوية، الرياح)ىل تعاني من أخطاء مهنية نتيجة  رداءة الظركؼ الفيزيقية( 09
       نعم                       لا

: ىل تعاني من مشاكل صحية نتيجة العمل في(10  

 جلوس بؼدة طويلة      /كضعية كقوؼ 
 بضل قطع  غيار بشكل فردم كبشكل متكرر 
 كضعيات جسدية سيئة سبب لك اضطرابات عضلية 
  أخرل............................................. 

نعم                    لا:  ىل ىناؾ أكقات للراحة أثناء الدكاـ(11  

:البيانات الخاصة بالاتصال: لثالمحور الثا  
  ما نوع ابؼعلومات التي تصلك بسرعة من الإدارة؟(12

 أكامر      قوانتُ      تعليمات      أمور بزص العامل

كيف تصلك ابؼعلومات من الإدارة؟( 13  

.........................................شفهيا      كتابيا      شفهيا ككتابيا      أخرل   

  ىل تقوـ بالاتصاؿ بالإدارة؟ نعم          لا(14

 إذا كانت الإجابة نعم فكيف تتصل بالإدارة؟ مباشرة      عن طريق ابؼشرؼ

.............................................أخرل   

  كما ىو السبب الذم بهعلك تتصل بالإدارة؟(15

 لتقدنً تقارير      للبستفسار عن أمور      للشكول

...........................................أخرل   

  ىل بذد صعوبة في الاتصاؿ بالإدارة؟    نعم             لا(16

كيف تتصل بالإدارة؟( 17  

.........................................شفهيا        كتابيا       شفهيا ككتابيا        أخرل   

  ما نوع العلبقة التي تربطك بالإدارة؟  بفتازة      جيدة      عادية      سيئة(18
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...............................................................أخرل   

:البيانات الخاصة بجماعة العمل: المحور الرابع  

ىل تتصل بزملبئك في العمل؟     نعم                لا( 19  

 إذا كاف ابعواب بنعم، ما ىو السبب؟

 للبستشارة في أمور العمل      للشكول      للبستًاحة

.............................................................أخرل   

بفتازة      جيدة      عادية      سيئة:  ىل العلبقة التي تربطك بزملبئك في العمل(20  

.......................................................................أخرل   

  ىل حدث كتشاجرت مع أم من زملبئك في العمل؟ نعم      لا(21

 إذا كاف ابعواب بنعم فلماذا؟ لأسباب شخصية      بسبب العمل

...............................................................أخرل   

:البيانات الخاصة بالإشراف: المحور الخامس  

  ما نوع العلبقة التي تربطك بابؼشرؼ؟ بفتازة       جيدة       عادية       سيئة(22

............................................................أخرل   

  ىل بذد صعوبة بالاتصاؿ بابؼشرؼ أثناء العمل؟ نعم      لا(23

 إذا كاف ابعواب نعم، بؼاذا؟

 لشعورؾ بالإحراج من ابؼشرؼ      لشعورؾ بابػوؼ      لشعورؾ بعدـ اىتماـ ابؼشرؼ

  ىل يقوـ ابؼشرؼ بشرح التعليمات كالقوانتُ كالأكامر الصادرة من الإدارة؟(24

 دائما      أحيانا      مطلقا

:بيانات متعلقة بالحوافز: المحور السادس  
  لا   ىل الأجر الذم تتقاضاه من طرؼ ابؼؤسسة يتناسب مع بؾهوداتك؟ نعم     (25

مشجعة على العمل؟ نعم       (مصفاة ادرار)ىل ابغوافز ابؼقدمة في سوناطراؾ ( 26  لا  
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  لا  ىل تتلقى الثناء كالتنكر كالتقدير أثناء بذلك لمجهودات عند قيامك بعمل إضافي نعم     (27

ابؼادية           ابؼعنوية:    في رأيك أم ابغوافز الأكثر فعالية في ابؼؤسسة(28  

 لا   ىل تعتقد أف أجرؾ يكفيك لتلبية حاجاتك الضركرية؟ نعم      (29

 لا  ىل تطلب من الإدارة الزيادة في الأجر مقابل ابعهد الإضافي ابؼبذكؿ؟ نعم      (30

 .…………………………………………………إذا كاف ابعواب لا، فلماذا؟ 

حوافز على الأداء ابعيد للعماؿ؟ نعم      أحيانا      لا (مصفاة ادرار) ىل تقدـ سوناطراؾ (31  

  ما نوع ابغوافز التي تقدمها ابؼؤسسة؟ مادية      معنوية      مادية كمعنوية معا(32

  ما ىي ابغوافز ابؼادية التي تقدمها ابؼؤسسة؟(33

 زيادة في الأجور      مكافئات تشجيعية      التًقية      التأمينات      نظاـ ابؼعاشات

...............................................................أخرل   

ما ىي ابغوافز ابؼعنوية التي تقدمها ابؼؤسسة؟( 34  

 تقدير المجهود      الثناء كابؼديح      لوحات الشرؼ كشهادات التقدير      

.............................................................أخرل   

  ىل يعاقب العماؿ نتيجة عدـ الالتزاـ في العمل أك ابػطأ أثناء العمل؟ نعم      لا(35

 إذا كاف ابعواب نعم، كيف ذلك؟ بابػصم من الأجر       ابغرماف من ابؼكافئات      التوبيخ

......................................أخرل  ............................................ 

 لا  ىل أنت راض عن سياسة التًقية في مؤسستك؟ نعم      (36

:إذا كاف ابعواب نعم، بؼاذا؟ لأف التًقية على أساس  

 الأقدمية      الكفاءة      الأقدمية كالكفاءة

............أخرل  .................................................................... 

 لا   ىل أنت راض عن نظاـ ابغوافز ابؼطبق داخل ابؼؤسسة؟ نعم      (38

الالتزام التنظيمي: المحور السابع  
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بررص على ضركرة احتًاـ الوقت في أداء العمل؟  (مصفاة ادرار) ىل ترل أف إدارة سوناطراؾ (39  

                          نعم                           لا

ماذا بيثل لك  احتًاـ الوقت؟( 40  

 كاجب مهتٍ كالتزاـ أخلبقي            لكي تأخذ أجر حلبؿ 

 ابؼسابنة في تطوير ابؼؤسسة         إجراء بتَكقراطي معرقل لعملية العمل

:ابؼتبعة حاليا بابؼؤسسة ىي (رزنامة أكقات العمل)ىل ترل أف سياسة الدكاـ ( 41  

 كاضحة           مناسبة للجميع          عادلة        بؾحفة للبعض على حساب البعض

؟  نعم        لا(مصفاة ادرار) ىل تسعى  في ابغفاظ على بظعة شركة سوناطراؾ (42  

...................................اذاكانت الاجابة بلب بؼاذا .................................. 

؟ (مصفاة ادرار) لو أتيحت لك فرصة بفارسة مهنة أخرل ىل تفضلها عن العمل في سوناطراؾ (43  

               نعم                      لا

 

؟ (مصفاة ادرار) ىل تشعر باف مستقبلك ابؼهتٍ كالاجتماعي مرتبط بدصتَ سوناطراؾ (44  

           نعم                  لا

  بداذا تشعر كأنت تؤدم مهامك في ابؼؤسسة؟   ارتياح كبتَ         استياء كقلق كبتَ(45

 تشعر كأنك تسعى لاىداؼ غتَ كاضحة          تشعر ككأنك في سجن كبتَ

؟ نعم             لا(مصفاة ادرار)ىل انت مستعد للقياـ بأعماؿ تطوعية من اجل مؤسستك(46  

؟ نعم           لا(مصفاة ادرار) ىل تعتز كتفتخر بانتمائك بسوناطراؾ (47  

ترفض ذلك بقوة        تتقبلو بشكل عادم:  إذا طلب منك مغادرة العمل بابؼصفاة ىل(48  

لأنك اعتدت على العمل بطريقة معينة: إذا كاف ابعواب بالرفض، ىل ترفض ذلك  

 لأف أسلوب العمل ىذا مريح جدا        رغبة في البقاء في ابؼؤسسة         بزشى فقداف ابؼكسب ابؼالر

  ىل أنت مستعد لتقدنً ضعف المجهود ابؼطلوب منك لكن؟ (49
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 شرط زيادة الأجر      شرط التًقية في العمل      شرط تغيتَ ابؼشرفتُ عليك      

 شرط برستُ ظركؼ العمل         بدكف شرط              غتَ مستعد أصلب

؟  نعم         لا(مصفاة ادرار)ىل ترل أنك ابزذت القرار الصحيح عندما التحقت  بسوناطراؾ (50  
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دليل المقابمـــــــــة- ب–ممحق   

: السن  

  :  الحالة العائلية

  : المستوى التعليمي

   : نوع الوظيفة

:    الأقدمية في المؤسسة  

مارأيك في ظركؼ العمل لالتي بريط بدكاف عملك؟   جيدة        مناسبة           سيئة  .1

 لا  نعم     : (إضاءة، تهوية، تكييف)ىل توفر لك مؤسستك بذهيزات مادية  .2

:            (...الإضاءة، ابغرارة،التكييف،التهوية، الرياح)ىل تعاني من أخطاء مهنية نتيجة  رداءة الظركؼ الفيزيقية .3

نعم                        لا 

 ىل تؤثر الظركؼ ابؼناخية كابغرارة كالرياح في عملك؟      نعم                لا .4

....... ........................................................ اذا كانت الاجابة بنعم كيف  ذلك؟ .1

 لا    ىل الأجر الذم تتقاضاه من طرؼ ابؼؤسسة يتناسب مع بؾهوداتك؟      نعم      .2

..................................................... ...................اذا كانت الاجابة بلب بؼاذا؟ .3

  لا    نعم        ىل تعتقد أف أجرؾ يكفيك لتلبية حاجاتك الضركرية؟  .4

إذا كاف ابعواب لا، فكيف تتصرؼ؟             تلجأ لعمل إضافي             تغتَ العمل         .5

 ......................................................................................ل خرأ .6

    لا     أحيانا   نعم     حوافز على الأداء ابعيد للعماؿ؟  (مصفاة ادرار)ىل تقدـ سوناطراؾ  .7
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مادية كمعنوية معا          معنوية         مادية       ا نوع ابغوافز التي تقدمها ابؼؤسسة؟  ـ.8

ما ىي ابغوافز ابؼادية التي تقدمها ابؼؤسسة؟  .9

   التًقية                ر      مكافئات تشجيعية    ر    زيادة في الأج

.....................................أخرل  ................................................ 

ما ىي ابغوافز ابؼعنوية التي تقدمها ابؼؤسسة؟  .10

لوحات الشرؼ كشهادات التقدير                      الثناء كابؼديح          تقدير المجهود        

.....................................أخرل  ............................................. 

   لا         نعم     ىل يعاقب العماؿ نتيجة عدـ الالتزاـ في العمل أك ابػطأ أثناء العمل؟ .11

نعم، كيف ذلك؟ بابػصم من الأجر       ابغرماف من ابؼكافئات      التوبيخ بإذا كاف ابعواب  .12

    سيئة           عادية           جيدة       بفتازة        ما نوع العلبقة التي تربطك بابؼشرؼ؟ .13

.............................................أخرل  .............................................. 

 دائما        أحيانا        مطلقا   ىل سبق كحدث سوء تفاىم أك خصاـ بينك كبتُ ابؼشرؼ؟ .14

   لا       نعم           ىل بذد صعوبة بالاتصاؿ بابؼشرؼ أثناء العمل؟  .15

 ..…………………………………………………إذا كاف ابعواب نعم، بؼاذا؟ .16

لشعورؾ بالإحراج من ابؼشرؼ      لشعورؾ بابػوؼ      لشعورؾ بعدـ اىتماـ ابؼشرؼ  .17

.......أخرل  ....................................................................................... 

  نعم                لا   ىل تتصل بزملبئك في العمل؟    .18
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 .……………………………………………إذا كاف ابعواب بنعم، ما ىو السبب؟ .19

    للبستًاحة         للشكول         للبستشارة في أمور العمل      

أخرل 

.......................................................

........................................... 

 لا      نعم       ىل حدث كتشاجرت مع أم من زملبئك في العمل؟ .20

بسبب العمل          لأسباب شخصية         إذا كاف ابعواب بنعم فلماذا؟ .21

............................................................................................أخرل   

ما نوع ابؼعلومات التي تصلك بسرعة من الإدارة؟  .22

    أمور بزص العامل      تعليمات         قوانتُ         أكامر     

 كيف تصلك ابؼعلومات من الإدارة؟  .23

.........................................شفهيا         كتابيا                  شفهيا ككتابيا      أخرل   

كما ىو السبب الذم بهعلك تتصل بالإدارة؟  .24

 لتقدنً تقارير            للبستفسار عن أمور               للشكول

.........................................................................................أخرل   

 ىل بذد صعوبة في الاتصاؿ بالإدارة؟    نعم             لا  .25

.........................................................................................لماذا؟  
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 ؟  نعم        لا(مصفاة ادرار)ىل تسعى  في ابغفاظ على بظعة شركة سوناطراؾ  .26

 ................................................................. اذاكانت الاجابة بلب بؼاذا .27

 ترفض ذلك بقوة           تتقبلو بشكل عادم: إذا طلب منك مغادرة العمل بابؼصفاة ىل .28

 ىل أنت مستعد لتقدنً ضعف المجهود ابؼطلوب منك لكن؟  .29

 شرط زيادة الأجر      شرط التًقية في العمل      شرط تغيتَ ابؼشرفتُ عليك      

 شرط برستُ ظركؼ العمل         بدكف شرط              غتَ مستعد أصلب
 ؟  نعم         لا(مصفاة ادرار)ىل ترل أنك ابزذت القرار الصحيح عندما التحقت  بسوناطراؾ  .30
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:جدول المقابلات بأسئمة محددة- 1ب-ممحق  
زقى 

انى

ثحٕ

ث 

انحبنخ  انسٍ

انعب

 ئهيخ

انًستٕٖ 

 انتعهيًي

الاقدييخ  َٕع انٕظيفخ

في 

انًؤ

 سسخ

 05 عبيم تقُي جبيعي اعصة 31 01

 10 عبيم تقُي جبيعي يتصٔج 40 02

 11 تقُي اطبز جبيعي يتصٔج 39 03

 09 عبيم تقُي جبيعي يتصٔج 39 04

 07 عبيم تقُي جبيعي اعصة 33 05

 08 عبيم تقُي ثبَٕي يتصٔج 36 06

 10 عبيم تقُي ثبَٕي يتصٔج 40 07

 08 يسؤٔل ادازي جبيعي اعصة 36 08

 11 اطبز تقُي جبيعي يتصٔج 38 09

 10 يسؤٔل ادازي جبيعي يتصٔج 45 10

 08 عبيم تقُي جبيعي يتصٔج 36 11

 06 عبيم تقُي جبيعي يتصٔج 35 12

 11 اطبز تقُي جبيعي اعصة 39 13

 05 عبيم تقُي جبيعي اعصة 32 14
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:جدول المقابلات بأسئمة حرة- 2ب-ممحق  
زقى 

انى

ثحٕ

ث 

انحبنخ  انسٍ

انعب

 ئهيخ

انًستٕٖ 

 انتعهيًي

الاقدييخ  َٕع انٕظيفخ

في 

انًؤ

 سسخ

 16 َبئت انًديس نهًٕظفيٍ جبيعي يتصٔج 45 01

 12 زئيس قسى انصيبَخ جبيعي يتصٔج 43 02

 13 زئيس قسى حًبيخ ايٍ انجيئخ جبيعي يتصٔج 42 03

 11 2زئيس قسى الاَتبج  جبيعي يتصٔج 44 04

 12 زئيس قسى انتًٕيٍ جبيعي يتصٔج 42 05

 10 قسى انًٕازد انجشسيخ جبيعي يتصٔج 41 06

معامل بيرسون لقياس التأثير-: ج-ممحق    
:أنواع الارتباط واتجاه العلاقة وشكل الانتشار لكل نوع   

 

(مع وضع إشارة سالبة  )وما قٌل عن الارتباط الطردي ٌنطبق على الارتباط العكسً   

  قيمة معامل الارتباط  ابؼعتٌ

  1+  ارتباط طردم تاـ

  0.99 إلذ 0.70من   ارتباط طردم قوم

  0.69 إلذ 0.50من   ارتباط طردم متوسط

  0.49 إلذ 0.01من   ارتباط طردم ضعيف

  0  لا يوجد ارتباط
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بعض الجداول الاحصائية المستخرجة من -: د-ممحق   SPSS: 
 العمل أداء فً الوقت احترام ضرورة على تحرص سوناطراك إدارة أن ترى هل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 92,5 92,5 92,5 235 نعم 

 100,0 7,5 7,5 19 لا

Total 254 100,0 100,0  

. 

 الشركة سمعة على للحفاظ تسعى هل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 70,08 178 نعم 
70,08 70,08 

 29,92 76 لا
29,92 100,0 

Total 254 100,0 100,0  

 

 

 

 تفضلها؟ هل اخرى مهنة ممارسة فرصة لك أتٌحت لو

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 37.01 37.01 94 نعم  

  62.99 62.99 160 لا

Total 254 100,0 100,0  

 

 سوناطراك بمصٌر مرتبط والاجتماعً المهنً مستقبلك بأن تشعر هل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 56,69 56,69 144 نعم 
 

 43,31 43,31 110 لا
 

Total 254 100,0 100,0  

 

 بالمؤسسة مهامك تؤدي وأنت تشعر بماذا

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 84,6 84,6 215 كبٌر ارتٌاح  

  15,4 15,4 39 كبٌر وقلق استٌاء

Total 254 100,0 100,0  

 

 

 مؤسستك أجل من تطوعٌة بأعمال للقٌام مستعد انت هل
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 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 71,65 71,65 182 نعم 
71,65 

 35,28 35,28 72 لا
100,0 

Total 254 100,0 100,0  

 

 لمؤسستك وتفتخربانتمائك تعتز هل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 74,02 74,02 188 نعم 
74,02 

 25,98 25,98 66 لا
100,0 

Total 254 100,0 100,0  

 

 

 

 

 سوناطراك؟ بمؤسسة التحقت عندما الصحٌح القرار اتخذت بأنك ترى هل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 94,9 94,9 94,9 241 نعم 

 100,0 5,1 5,1 13 لا

Total 254 100,0 100,0  

 

 

 الشركة سمعة على للحفاظ تسعى هل * (التكٌٌف التهوٌة، الإضاءة، ) المادٌة للتجهٌزات المؤسسة توفٌر

 

 الشركة سمعة على للحفاظ تسعى هل

Total لا نعم 

 الإضاءة، ) المادٌة للتجهٌزات المؤسسة توفٌر

 (التكٌٌف التهوٌة،

 Effectif 168 22 190 نعم

% dans المادٌة للتجهٌزات المؤسسة توفٌر ( 

 (التكٌٌف التهوٌة، الإضاءة،
88,42% 11,58% 100,0% 

 Effectif 10 54 64 لا

% dans المادٌة للتجهٌزات المؤسسة توفٌر ( 

 (التكٌٌف التهوٌة، الإضاءة،
15.63% 84,38% 100,0% 

Total Effectif 178 76 254 

% dans المادٌة للتجهٌزات المؤسسة توفٌر ( 

 (التكٌٌف التهوٌة، الإضاءة،
70.08% 29.92% 100,0% 

 

 

 

Tableau croisé الشركة سمعة على للحفاظ تسعى هل * الفٌزٌقٌة الظروف رداءة نتٌجة مهنٌة أخطاء من المعانات 
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 الشركة سمعة على للحفاظ تسعى هل

Total لا نعم 

 الظروف رداءة نتٌجة مهنٌة أخطاء من المعانات

 الفٌزٌقٌة

 Effectif 20 46 66 نعم

% dans رداءة نتٌجة مهنٌة أخطاء من المعانات 

 الفٌزٌقٌة الظروف
30,30% 69,70% 100,0% 

 Effectif 158 30 188 لا

% dans رداءة نتٌجة مهنٌة أخطاء من المعانات 

 الفٌزٌقٌة الظروف
84,04% 15,96% 100,0% 

Total Effectif 178 76 254 

% dans رداءة نتٌجة مهنٌة أخطاء من المعانات 

 الفٌزٌقٌة الظروف
70,08% 29,92% 100,0% 

 

Tableau croisé الشركة سمعة على للحفاظ تسعى هل * الدوام أثناء الراحة أوقات وجود 

 

 الشركة سمعة على للحفاظ تسعى هل

Total لا نعم 

 Effectif 168 19 187 نعم الدوام أثناء الراحة أوقات وجود

% dans 100,0 %10,16 %89,84 الدوام أثناء الراحة أوقات وجود% 

 Effectif 10 57 67 لا

% dans 100,0 %85,07 %14,93 الدوام أثناء الراحة أوقات وجود% 

Total Effectif 178 76 254 

% dans 100,0 %29,92 %70,08 الدوام أثناء الراحة أوقات وجود% 

 

Tableau croisé الشركة سمعة على للحفاظ تسعى هل * بالإدارة الاتصال 

 

 الشركة سمعة على للحفاظ تسعى هل

Total لا نعم 

 Effectif 164 40 204 نعم بالإدارة الاتصال

% dans 100,0 %19,61 %80,39 بالإدارة الاتصال% 

 Effectif 14 36 50 لا

% dans 100,0 %72,0 %28,0 بالإدارة الاتصال% 

Total Effectif 178 76 254 

% dans 100,0 %29,92 %70,08 بالإدارة الاتصال% 
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:الاتفاقية المبرمة بين جامعة أدرار ومصفاة السبع-: ه- ممحق  
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ظروف العمل الصناعً والالتزام التنظٌمً بالمؤسسة الجزائرٌة: نموذج الدراسة-: و–ملحق   

  بأدراردراسة مٌدانٌة بمصفاة السبع التابعة لمؤسسة سوناطراك

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 القٌام بأعمال تطوعٌة

 الحوافز المادٌة والمعنوٌة

 جماعة العمل

 نمط القٌادة والاشراف 

 الاتصال التنظٌمً

 الاحساس بالانتماء

 الظروف الفٌزٌقٌة

 تطابق الاهداف والقٌم

 الاستمرارٌة فً العمل

ظروف العمل 
 الصناعً

السلوك 
والالتزام 
 التنظٌمً

علاقة 

ثٌرتأ  
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:الييكل التنظيمي لمصفاة السبع-: ز-ممحق  
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صور مصفاة السبع-: ح-ممحق    
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 ظروف العمل الصناعي والالتزام التنظيمي بالمؤسسة الجزائرية
 دراسة ميدانية بمصفاة السبع التابعة لمؤسسة سوناطراك بأدرار

: الدراسةستخمصم  
       ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على تصورات عماؿ مصفاة السبع بأدرار التابعة بؼؤسسة سوناطراؾ  بكو 
ظركؼ عملهم كمفهوـ الالتزاـ التنظيمي لديهم  من جهة،  كعلى مدل  تأثتَ ىاتو الظركؼ على سلوكهم 

كلقد تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي كاستخداـ الاستمارة كابؼقابلة بعمع البيانات، ، كالتزامهم من جهة ثانية
 مقابلة مع ابؼبحوثتُ، كقد 14 استمارة بشكل عشوائي على عماؿ ابؼصفاة، كما اجريت 254حيث تم توزيع 

 .لظركؼ العمل تأثتَ قوم على سلوؾ كالتزاـ عماؿ مصفاة السبع بأدرار:النتيجة التالية  خلصت  الدراسة الذ

Les conditions  travail industriel et son impact sur l’engagement 

organisationnel dans l’entreprise algérienne 

Résumé:  

     Le but de cette étude est d'identifier les perceptions des travailleurs de la raffinerie de la 

Sonatrach à Sbaa  Wilaya d' Adrar, vis-à-vis de leurs conditions de travail et le concept de 

leur l’engagement organisationnel, d'une part, et l'impact de ces conditions sur leur 

comportement et leur engagement, d'autre part.    L'approche descriptive et l'utilisation du 

questionnaire et de l'entretien ont été utilisées pour collecter les données. Pour ce faire,  254 

données ont été distribuées d'une façon arbitraire aux travailleurs de la raffinerie et 14 

entretiens ont été menés. Les résultats de l'étude sont comme suit: Les conditions du travail  

ont un impact important sur le comportement et l'engagement des employés de la raffinerie  

Sbaa d'Adrar. 

Mots clés : les conditions de travail - leur engagement organisationnel. 

 

Industrial working conditions and its impact on organizational commitment 

in the algerian instution 

Abstract:  

    The aim of this study is to identify the perceptions of the workers of the Sonatrach refinery in 

Sbaa Wilaya of Adrar, with regard to their working conditions and the concept of their 

organizational commitment, on the one hand, and the impact of these conditions on their 

behavior and commitment, on the other hand.  The descriptive approach and the use of the 

questionnaire and interview were used to collect the data. To do this, 254 data were 

arbitrarily distributed to the refinery workers and 14interviews were conducted. The results 

of the study are as follows: - The working conditions have a significant impact on the 

behavior and commitment of the employees of the Sbaa refinery in Adrar. 

Key words: working conditions - their organizational commitment. 


