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بها المجتمعات منذ القدم، وفي مختلف المجالات، وعلى جمیع  امتازتیعد التغیر سمة 

المؤسسة عامة، والمؤسسة  همن الفرد إلى أكبر تنظیم في المجتمع، وهذا ما شهدت آالمستویات بد

الصناعیة على وجه الخصوص منذ ظهور الثورة الصناعیة إلى یومنا هذا، وجعل منها محور الاهتمام 

حیث یعد هذا الأخیر سواء في بیئتها الداخلیة أو البیئة المحیطة بها، كما زاد الاهتمام بالمورد البشري 

لمهارات جیة، أي إستغلال العنصر البشري والكفاءات وامحور العملیة الإنتا وباعتباره مصدر قوة المؤسسة

الأفضل له لهذا زاد الاهتمام بالجانب السوسیولوجي داخل المؤسسة  التي یمتلكها ومحاولة تقدیم

فهم تصرفات العمال والمشاكل التي تواجهه أثناء العمل، وذلك لضمان فعالیتهم من أجل  الصناعیة، وهذا 

یة، ومن أجل ذلك قامت المؤسسة الصناعیة بغرس مجموعة من القیم التنظیمیة في تحقیق الجودة الإنتاج

  . ستقرارهاابین عمالها حتى تضمن 

ویمیزها وتعد القیم التنظیمیة النابعة من ثقافة المؤسسة جوهر أساسي لفرض نظام معین داخلها 

یساهم في نموها على المدى البعید خصوصا إذا كانت هذه القیم عن باقي المؤسسات الأخرى، وهذا 

تمتاز بالمرونة، وتحفیز العمال وفي نفس الوقت ضابطة لتصرفات، وأخطاء العمال المقصودة وغیر 

لى الإستدامة التي تحقق لها تطور في مختلف حیث تسعى المؤسسة الصناعیة للوصول إ. مقصودة

تحققها نتیجة القیم والمبادئ والاهداف التي تفرضها على عمالها، ومن أنشطتها من خلال التنمیة التي 

  .أجل ذلك قمنا بدراسة حول القیم التنظیمیة وعلاقتها بالتنمیة المستدامة في المؤسسة الصناعیة

حیث خصصنا الفصل الأول لعرض الإطار المنهجي  فصول،ستة هذه الدراسة على  اشتملتوقد 

الذي طرحنا فیه أسباب ومبررات إختیار الموضوع، أهمیة وأهداف الدراسة، وإطار مفاهیمي، الدراسات 

  .السابقة الإشكالیة

أما الفصل الثاني فلقد خصصناه للمعالجة النظریة لموضوع الدراسة، والمتمثلة في المدرسة 

لفریدریك تایلور، نظریة التقسیم الإداري لهنري فایول، النظریة  ریة الإدارة العلمیةنظ(الكلاسیكیة وتشمل 

نظریة العلاقات الإنسانیة لإلتون (والمدرسة النیو كلاسیكیة وتحتوي على ) البیروقراطیة لماكس فیبر

نظام التعاوني ال(والمدرسة الحدیثة ) دوغلاس ماغریغور م الحاجات لأبراهام ماسلو، نظریةنظریة سلمایو 

  ).لشستر برنارد، الإدارة بالأهداف لبیتر دراكر، الإدارة الیابانیة لولیام أوشي



 مقدمة

 

 ب 

 

في الفصل الثالث القیم التنظیمیة، والمتمثلة في مجموعة من العناصر وهي وفي المقابل تناولنا 

یسها، والقیم مراحل تطور القیم التنظیمیة، أهمیتها، أهدافها، خصائصها، مصادرها، تصنیفها، مقای(

 ).الداعمة لتنمیة المستدامة

ور ذالج(أما بخصوص الفصل الرابع فهو یتناول متغیر التنمیة المستدامة والمتمثلة عناصرها في 

التاریخیة، مبادئها، أهدافها، شروطها، أبعادها، خصائصها، والنظم اللازمة لتحقیق التنمیة المستدامة 

  ). المتواصلة

مجالات (على ثنا فیه عن الإجراءات المنهجیة لدراسة المیدانیة ویحتوي أما الفصل الخامس فتحد

 البیانات، أسالیبفرضیات الدراسة، منهج الدراسة، أدوات جمع الدراسة المكانیة والزمانیة والبشریة، 

  ).التحلیل، العینة

اعتمدنا  فكان لتفسیر وتحلیل نتائج ومناقشة النتائج في ضوء الفرضیات التيأما الفصل السادس 

  .علیها وكذلك في ضوء الدراسات السابقة التي تم الاستعانة بها

  .دراستناوفي الأخیر ننهي الدراسة بخاتمة نستعرض من خلالها المعطیات التي وقفنا علیها في 
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 :دتمهي

روع في يمكف الشالمعرفية أو الإطار النظري مف الركائز الأساسية لأي بحث، بحيث لا  خمفيةتعد ال      
طار العاـ لدراسة ىذا الفصؿ لتحديد الإقمنا بتخصيص دراسة أي موضوع مف دونيا، وعمى ىذا الأساس 

مجموعة حددنا كما  إضافة إلى أىميتو وأىدافو الموضوع،ختيارنا ليذا استعراض أسباب اوذلؾ مف خلبؿ 
وعميو فإف ىذا الفصؿ ىو  للئشكاليةمف المفاىيـ قصد إزالة الغموض عف الموضوع، دوف أف ننسى تبنينا 

 سة.ر ىذا البحث ومنطمؽ ليذه الدراجوى

 الموضوع  ارياختومبررات  بأولا: أسبا

 موضوعية وىي كالتالي:ليذا الموضع كاف لأسباب ذاتية وأخرى  اختيارناإف 

 الذاتية: الأسباب-1

 عمى موضوع القيـ وعلبقتيا بالتنمية المستدامة. الاطلبع الرغبة الشخصية في 
 .تناسب موضوع الدراسة مع موضوع التخصص 
 .الرغبة في إثراء الرصيد العممي والمعرفي لمختمؼ المعارؼ حوؿ الموضوع 

 الأسباب الموضوعية:-2

 وواقعتيوالموضوع لدراسة ة قابمي. 
 .ثراء وغني الموضوع عمميا 
 .إبراز أىمية القيـ التنظيمية والتنمية المستدامة 
  والتنمية المستدامةالتنظيمية  ومحددات القيـتسميط الضوء عمى أىـ خصائص. 

 ثانيا: أهمية وأهداف الدراسة

 أهمية الدراسة:-1

 بيا وتتجمى في:ستظير قيمة أي بحث أو دراسة مف خلبؿ الأىمية التي يكت     

 العممية: الأهمية-أ

 تكمف في زيادة المعارؼ والمعمومات حوؿ القيـ التنظيمية والتنمية المستدامة.

 تناوؿ الموضوع لمتغير ميـ وىو التنمية المستدامة.
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 ة:مميالأهمية الع-ب 

ثراء البحث العممي بالدراسة الميدانية وتقديـ بعض التوصيات  اكتسابتكمف في   معارؼ وا 
 حوؿ الموضوع المدروس. والاقتراحات

 الدراسة: أهداف-2

والنتائج التي يسعى إلى  الأىداؼخلبؿ  مفإلا إف البحث السوسيولوجي لا تحدد قيمتو العممية      
 تحقيقيا.

 ىداؼ.لفرضيات وذلؾ مف خلبؿ جممة مف الأؽ مف صحة اتحقالونسعى في دراستنا إلى 

 الأهداف العممية:-أ

 .محاولة تحديد مرتكزات ومكونات القيـ التنظيمية وفيميا 
  ومختمؼ جوانبيامحاولة التعرؼ عمى مكونات وعناصر التنمية المستدامة. 
  البحث. بمتغيراتالسوسيولوجي أو النظرية العممية فيما يتعمؽ  الاىتماـتجديد جانب أو زاوية 

 ية:ممالأهداف الع-ب 

 .التعرؼ عمى واقع القيـ التنظيمية السائدة في المؤسسة الجزائرية 
 .التعرؼ عمى واقع التنمية المستدامة في المؤسسة الجزائرية ومحاولة فيـ بنيتيا 
 .التحقؽ الإمبريقي لموضوع الدراسة 
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 الإشكالية :ثالثا

تواجو المؤسسات المعاصرة الكثير مف التحديات، منيا ما ىو داخمي والمتمثؿ في جعؿ أىداؼ   
العمؿ تتوافؽ مع أىداؼ المؤسسات ومنيا ما ىو خارجي يتمثؿ في قدرة المؤسسة التأثير عمى البيئة 

ة وأكثر مف ذلؾ والتكيؼ معيا بما يخدـ أىدافيا، وىده التحديات التي تيدرىا في إمكانياتيا في المنافس
يشكؿ أحد الركائز الذي يعبر  يالذ البشريستمرار لممؤسسة، ويعتمد ىذا الأخير عمى المورد ضماف الا

عمى إدارة المؤسسات  دالمعامؿ أىداؼ يسعى إلى تحقيقيا لحيث أف  عف حيويتو وفعاليتو داخؿ المؤسسة،
 ساسي لسموكيات الأفراد داخؿ التنظيـ.حرص عمى ذلؾ مف خلبؿ تبني قيـ تنظيمية تكوف الموجو الأأف ت

في مجاؿ الموارد البشرية، حيث تعد  بالاىتماـ وتعتبر القيـ التنظيمية مف أىـ المواضيع التي حظيت     
فراد داخؿ المؤسسة بعدا أساسيا لمثقافة التنظيمية وجوىرىا كونيا تعبر عف المعتقدات التي يسير عمييا الأ

مكانتو الوظيفية، كما أنيا تختمؼ مف مؤسسة إلى أخرى وذلؾ راجع إلى ويمتزموف بيا ميما كانت 
لتزاـ التنظيمي والعدالة التنظيمية السياسات والإجراءات التي تتبعيا مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا مف خلبؿ الا

 توجيو الأفراد داخؿ المؤسسة.في ولمقيـ دور أساسي 

مفكريف حيث تناولت العديد مف النظريات منيا كبير مف قبؿ الباحثيف وال باىتماـ وقد حظيت     
ىتماميا بالجوانب المادية لمعماؿ االرقابة وىذا يلبحظ مف  بآلياتىتماـ النظريات الكلبسيكية مف خلبؿ الا

ىتماـ بالجوانب الاجتماعية نسانية التي دعت إلى الاوكرد فعؿ عمى ذلؾ جاءت مدرسة العلبقات الإ
، وأخيرا جاءت النظريات الحديثة التي نظرت إلى القيـ بواقعية كالحرية نسانية والنفسية لمعامؿوالإ

يا ضبط سموؾ الأفراد داخؿ التنظيـ وبالتالي أنستقرار في العمؿ والتي مف شوالمسؤولية المشتركة والا
 الحفاظ عمى الممتمكات العامة لممؤسسة.

والمتجددة، حيث تتميز عناصرىا ىتماـ ويعد موضوع التنمية المستدامة مف المواضيع الواسعة الا
 ستغلبؿ الموارد المتاحة.ابالديناميكية، بأنيا مرتبطة بأفراد قادريف عمى 

ىتماـ العديد مف الدوائر العميمة، وتيدؼ التنمية المستمرة إلى خمؽ اوقد لفتت التنمية المستدامة 
قامة المشاريع الإنتاجيةالمصادر والدخؿ وجمب التكنولوجيا الحديث نويعالمزيد مف فرص العمؿ وت  ة وا 

المستداـ  قتصاديوتحسيف الميارات والخبرات الإدارية وتحقيؽ مزايا تنافسية، والدخوؿ في دائرة النمو الا
حرصا عمى الحاجيات المستقبمية، وتحقيؽ التنمية الشاممة، وذلؾ بدمج البعد الاقتصادي والبيئي 
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ف أجؿ ردـ الفجوة بيف الأبعاد الأساسية لتنمية تمعي لممؤسسة، مف خلبؿ العمؿ الجماعي ممجوال
 ومتطمبات العمؿ.

نطلبقا مف موضوع القيـ التنظيمية والتنمية المستدامة، جاءت ىذه الدراسة لتسميط الضوء عمى او 
-بالطاىير –محطة أشواط  لإنتاج الكيرباءجزائرية البالمؤسسة طبيعة العلبقة بيف متغيرات الموضوع 

 .جيجؿ

 الرئيسي التالي: التساؤؿومف ىنا نطرح 

 بين القيم التنظيمية والتنمية المستدامة؟هل توجد علاقة -

 وللئجابة عمى ىذا التساؤؿ ثـ تحديد الأسئمة الفرعية التالية:

 لتزاـ التنظيمي إلى تعزيز المناعة التنظيمية؟ىؿ يؤدي الا 
  العماؿ؟ىؿ تحقؽ العدالة التنظيمية يؤدي إلى إشباع حاجات 
  المؤسسة؟ الفعالية داخؿىؿ يؤدي العمؿ الجماعي في العمؿ إلى تحقيؽ 
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 تحديد مفاهيم الدراسة: عاابر 

 القيم التنظيمية:-1 

 القيم:-أ 

 شخص أففي المغة العربية وعندما تقوؿ  لمشيءمفيوـ كممة قيمة يدؿ عمى أىمية ووزف كبير  فإ لغة:
 .1ما فيذا يعني أنو يوليو أىمية لشيءيعطي قيمة 

 ويعني ىذا أف كممة القيـ ىي جعؿ الشيء ذا منفعة ووزف وأىمية.

ىي قدره وقيمة المتاع ىي ثمنو، ويقاؿ مالي فلبف قيمة  الشيءوجاء في المعجـ الوسيط أف قيمة  
 2والتي تقوـ مقامو الشيءأي مالو الثابت ودواـ عمى الأمر، وجاء في لساف العرب القيمة ثمف 

 يشير ىذا المفيوـ أف القيمة في الثبات والدواـ عمى الأمر وتحمؿ في معناىا ثمف وأىمية.

بيا الكثير مف الباحثيف في مجالات مختمفة كالفمسفة  ىتـامفيوـ القيـ مف المفاىيـ التي  يعتبر :اصطلاحا
وغيرىا مف التخصصات العميمة الأخرى، ترتب عف ىذا التداخؿ في  ماعتجالاوالتربية وعمـ  قتصادلاوا

ددت ذلؾ تعمفيوـ القيـ مف تخصص لأخر، ل ستخداـاو التخصصات نوع مف الخمط والغموض في تأويؿ 
 تعاريؼ الباحثيف لمقيـ:

يميز الفرد أو الجماعة ويحدد ما ىو مر ىي تصور واضح أو مض القيـ»: كلا كهونيعرفيا 
مف بيف الأساليب لمتغيرة لمسموؾ والوسائؿ والأىداؼ الخاصة  ختياربالامرغوب فيو بحيث يسمح لنا 

 .3«بالفعؿ

 للبختيار بيف البدائؿعنصر في نسؽ رمزي مشترؾ يعتبر معيارا أو مستوى  ىي»: زبارسونيعرفيا 
 4.«الموقؼالتوجيو التي توجد في 

                                                           
 .53، ص1111، عماف، 1زاىد محمد ديري، السموؾ التنظيمي، دار المسيرة لمنشر والتوزيع،ط 1
، ص 1111، الإسكندرية، 1نورىاف منير حسف فيمي، لمقيـ الدينية لمشباب مف منظور الخدمة الاجتماعية، المكتبة الجامعية، ط 2

 .11.51ص
 .51،عماف ،ص 1لمنشر والتوزيع، ط منظمومة القيـ الجماعية، دار صفاءأحمد حسف القواسمة وعايد بف عمي البموي، 3
عاطؼ غيث، قاموس عمـ الاجتماع، دار المعرفة الجامعية.  4 
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ف السابقيف تعتبر القيـ معيارا عاـ وأساسي يشارؾ فيو أعضاء المجتمع وذلؾ مف يفيحسب التعر  
 مرغوب وما ىو غير مرغوب. ما ىوأجؿ تحقيؽ التكامؿ في النسؽ وتحديد 

قوي وحتمي بيف الكائف الحي وبعض الأىداؼ والمعايير  ارتباط ياأن عمى»: الينوفكسيميعرفيا 
 1.«حاجات الكائف الحي وسيمة لإشباعوالأشخاص المعينيف الذيف يعتبروف 

 القيـ في ىذا التعريؼ ىي ارتباط بيف الإنساف وأىدافو مف أجؿ إشباع حاجاتو.

ىي مجموعة مف المبادئ وضوابط سموكية وأخلبقية، تحدد تصرفات الأفراد  القيـ»: سنوب يعرفيا
 .2«المجتمعمع عادات وتقاليد وأعراؼ ينسجـ والمجتمعات ضمف مسارات معينة إذا تصبيا في قالب 

مف خلبؿ ىذا التعريؼ نجد أف القيـ ىي مبادئ تحدد سموكات الأفراد وتصرفاتيـ وىي ناتجة عف تقاليد 
 المجتمع.

الأفراد الخارجية عف ذوات المستقمة عف  الاجتماعيالضبط  آليات: بأنيا إحدى إميل دور كايهميعرفيا 
 .3اداتيتجس

 وناتجة عف الضمير الجمعي. الاجتماعيمف ىذا التعريؼ أف القيـ ىي وسيمة مف وسائؿ الضبط نفيـ 

الجماعة في البيئة  أووالتقدير مف الفرد  حتراـبالاالقيـ تشير إلى ما ىو جدير  أف»: وولمانيعرفيا 
موضوع القيمة، كما يشير إلى أف القيـ مجرد أىدؼ وغايات  ختلبؼبا، ويختمؼ ىذا التقدير الاجتماعية

 4«محددة يسعى الفرد أو الجماعة لتحقيقيا في مجالات الحياة المختمفة 

دير لمفرد أو الجماعة مف أجؿ والتق الاحتراـالقيـ ىي كؿ ما يقدـ  أفيشير ىذا التعريؼ إلى 
 الوصوؿ إلى غايات وأىداؼ.

 ستخلبص التعريؼ الإجرائي التالي:امف خلبؿ التعاريؼ السابقة يمكف 

مرغوب  ما ىوىي مجموعة مف المعايير التي تحدد سموؾ الأفراد داخؿ المجتمع وذلؾ لتميز بيف 
 وما ىو غير مرغوب.

                                                           

.315،313، ص ص 1111، بيروت، 1إحساف محمد الحسف، موسوعة عمـ الاجتماع، الدار العربية لمموسوعات، ط  1 
.11، ص 1113، الجزائر، 1غياث بوفمجة، القيـ الثقافية وفعالية التنظيمات، ديواف المطبوعات الجامعية،ط  2 
 .11، ص 1112، عماف،1ماجد الزيود، الشباب والقيـ في عالـ متغير، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع ،ط 3

.25، ص 1115،القاىرة، 1والتوزيع، طسمير خطاب، التنمية السياسة والقيـ، إيتراؾ لمطباعة والنشر  4 
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 التنظيم:-ب  

المصطمح  أما"  ORGANIZATION": تعتبر كممة تنظيـ ترجمة لممصطمح الإنجميزي والفرنسي لغة 
ويقصد بيا  ،ومنيا كممة تنظيـ، ويستعمؿ بنفس معنى منظمة ،العربي فيو الفعؿ نظـ، ينظـ، تنظيما

 صورة منطقية معقولة تخدـ اليدؼ المنشود والرغبة المسطرة ووضعيا فيترتيب الأمور 

بأنو مؤسسة أو ىيئة سواء كانت صناعة أو فلبحية أو إدارية أو : »بوفمجة غياثيعرفو ا :اصطلاح-
 1«.مشتركة  مصالح الخدمات شرط أف يكوف ىناؾ تنسيؽ بيف عناصرىا لتحقيؽ أىداؼ

 أي أف التنظيـ ييدؼ إلى ترتيب الأمور لتحقيؽ أىداؼ مشتركة

و حدود واضحة المعالـ ويعمؿ عمى أساس دائـ جتماعي منسؽ بوعي ولا كياف»عمى أنيا:  روبنز يعرفو 
 2«.لتحقيؽ ىدؼ معيف أو مجموعة أىداؼ

جتماعي مف الأفراد والجامعات ايتضح مف ىذا التعريؼ أف التنظيـ يتميز بسمات ىي: أنو كياف 
إلى ميف في التنظيـ ولو أىداؼ يسعى ماستمرارية في العلبقة بيف العاولو إطار محدد المعالـ، وجود رابطة 

 تحقيقيا.

لى إ، إسناد القياـ بيا ىو تحديد لمنشاطات الضرورية لتحقيؽ أي ىدؼ وترتيبيا في مجموعات تمكف مف»
 .الأفراد

 3«ود الإنسانية لأجؿ تحقيؽ ىدؼ عاـىو الشكؿ الذي يتعاوف فيو الجي»

ؿ الوصوؿ أي أف التنظيـ ىو تحديد الأعماؿ والنشاطات الضرورية، وتوزيعيا عمى الأفراد في سبي
 ستخلبص التعريؼ الإجرائي التالي:امف خلبؿ التعاريؼ السابقة يمكف  إلى اليدؼ.

مجموعة مف العناصر تتفاعؿ فيما بينيا مف خلبؿ تحديد الأنشطة والمياـ  يتكوف مف نسؽ اجتماعيىو 
 لتحقيؽ الأىداؼ.

 

                                                           

.15، ص1112، الجزائر، 1غياث بوفمجة، مقدمة في عمـ النفس التنظيمي، ديواف المطبوعات الجامعية، ط  1 
.51،31، ص ص1112، الأردف، 5محمد قاسـ القريوتي، نظرية المنظمة والتنظيـ، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، ط  2 
.112، ص 1112، عماف، 5يـ والأساليب، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، طمحمد شاكر عصفور، أصوؿ التنظ  3 
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 التنظيمية: القيم–ج   

تعرؼ القيـ التنظيمية عمى أنيا المعتقدات الأساسية التي تؤمف بيا المنظمة والاعتبارات التي تعمؿ      
 1في ظميا والتي تنظـ علبقتيا بجميع الأطراؼ ذات العلبقة. 

أي أف القيـ التنظيمية ىي الثقافة التي تؤمف بيا المنظمة، وتعمؿ في ظميا وتحكـ علبقات الأفراد 
 .ببعضيـ ببعض

تمثؿ القيـ في مكاف العمؿ أو بيئة العمؿ، بحيث تعمؿ ىذه القيـ عمى توجيو سموؾ العامميف ضمف 
 حتراـاالظروؼ التنظيمية المختمفة، ومف بيف ىذه القيـ المساواة بيف العامميف، الاىتماـ بإدارة الوقت، 

 2.الآخريف

الأفراد العامميف بيا، تتناسب مع  أي أف القيـ الموجودة في مكاف العمؿ والتي تتحكـ وتوجو سموؾ
 ظروؼ المؤسسة وتحقيؽ أىدافيا.

لممؤسسة فيي تعبر عف فمسفة المنظمة وتوفر  القيـ التي تعكس الخصائص الداخمية يعرفها مقدم بأنها:
 3الخطوط العريضة كتوجيو سموؾ لأفراد وكذلؾ الأساليب والإجراءات المتبعة في السير داخؿ المؤسسة.

ـ التنظيمية ىي أحد العناصر الأساسية، المكونة لثقافة المؤسسة والتي تحدد الأطر أي أف القي
 العامة لتوجيو سموؾ الأفراد وكذلؾ تحدد الأساليب والإجراءات المتبعة داخؿ المؤسسة.

بأنيا المعتقدات التي يحمميا الأفراد والجماعات المتعمقة بالأدوات والغايات التي »فيعرفيا ENZأما 
نجاز الأعماؿ والاخت ديدإلييا المنظمة وتحتسعى  ار بيف البدائؿ، وتحقيؽ يما يجب في إدارة المؤسسة وا 

 .4«أىداؼ المؤسسة

أي أف القيـ التنظيمية ىي الثقافة التي يحمميا الأفراد حوؿ الأدوات والمناىج المتبعة مف طرؼ 
 .تسعى إلى تحقيؽ أىدافيا إدارة المؤسسة التي

 السالفة الذكر يمكف استخلبص التعريؼ الإجرائي لمقيـ التنظيمية بأنيا: ومف خلبؿ التعاريؼ

                                                           

.113،ص  1112مجيد الكرخي، التخطيط الإستراتيجي، دار المناىج لمنشر والتوزيع، عماف، 1 
.511، ص1113، مصر،  5محمود سمماف العمياف، السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، ط  2 
، 1111، الأردف، 1د الله عقمة ومجمي الخزاعمة، الصراع بيف القيـ التنظيمية في الإدارة التربوية، دار الحامد لمنشر والتوزيع، طعب 3

 .52ص
.52عبد الله عقمة ومجمي الخزاعمة، المرجع السابؽ، ص  4 
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الاعتقادات والأفكار التي يحمميا العماؿ وتضبط العلبقات فيما بينيـ وتوجو سموكيـ مف أجؿ 
تحقيؽ الأىداؼ وىي تخضع إلى ميثاؽ المؤسسة وثقافتيا وتعتمد عمى المعايير التالية: الالتزاـ التنظيمي 

 ة التنظيمية، التنافسية في العمؿ.العدال

 التنمية المستدامة:-2 

 التنمية:-أ  

يعرفيا ابف منظور في لساف العرب بقولو: نميَ: النماءَ: الزيادة: نمَا نمياً ونماء: زاد وكثر التنمية لغة:
 1ينمو نموًا. اوربما قالو 

الحياة في المجتمع كافة يشارؾ فييا الجميع يعرفيا جوزيؼ ستجمتز: التنمية عممية تشمؿ أوجو  اصطلاحا:
 2الأسواؽ والدولة والمؤسسات الغير الحكومية والتعاونيات والمؤسسات غير المربحة.

أي أف التنمية تشمؿ جميع أوجو الحياة المجتمعية وتشارؾ فييا المؤسسات الحكومية ومؤسسات 
 المجتمع المدني عمى السواء.

مف مرحمة لأخرى أكثر تقدما مف مختمؼ الجوانب الاقتصادية ىي عممية الانتقاؿ بالمجتمع 
 والاجتماعية والسياسية والإدارية والعممية والثقافية والتكنولوجيا والبيئية.

عممية متكاممة الأبعاد والجوانب تيدؼ إلى تعزيز قوة المجتمع والمحافظة عمى بنائو المادي 
 ساعد في الصعود المتواصؿ.والمعنوي مف خلبؿ جيود فردية وجماعية واعية ت

التنمية عممية مجتمعية تستيدؼ توظيؼ الموارد الطبيعية والبشرية والتكنولوجيا المتاحة لنقؿ مجتمع »
والاجتماعي والعممي والجمود الاقتصادي إلى حالة تتصؼ بالتنمية ة تقميدي يعاني عوارض التخمؼ الثقافي

رض ورفع مستوى حياتيـ في دية والظمـ والبؤس والجيؿ والمالمستدامة تقوـ بتحرير الناس مف الحاجة الما
 3.«المجتمع

أي أف التنمية تشمؿ جميع جوانب الحياة المجتمعية تيدؼ إلى المحافظة عمى قوة المجتمع وتساعد 
 عمى انتقالو مف مجتمع تقميدي إلى مجتمع متقدـ يسود فيو حالة مف التنمية المستدامة.

                                                           

.11، ص 1112، 1جميؿ حمداوي، مف أجؿ تنمية مستديمة ط 1 
.11، ص1113، عماف، 1ية المجتمعية المستدامة، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، طمحمد عبد العزيز ربيع، التنم 2 

.52، ص1111، 1نائؿ عبد الحافظ العواممة، إدارة التنمية، دار زىراف لمنشر والتوزيع، ط  3 
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التعريؼ الإجرائي لتنمية بأنيا:ىي عممية مجتمعية تيدؼ إلى ومما سبؽ يمكننا استخلبص 
الاستغلبؿ الأمثؿ لمموارد الطبيعية والبشرية والتكنولوجية المتاحة لنقؿ المجتمع مف مرحمة إلى مرحمة أكثر 

 تقدما ورفع مستوى حياة كؿ أفراد المجتمع.

 الاستدامة:-ب 

نتظر وترقب، ويقاؿ استداـ ما عند فلبف والطائر دوـ استدـ الشيء: داـ وفلبف: بالغ في الأمر وا لغة:
 والشيء: طمب دوامو، وتأني فيو والأمر: ترفؽ فيو وتميؿ وعاقبة الأمر: انتظر ما يكوف منو.

 .1وغريمو رفؽ بو. وفلبف استداـ الله نعمة فلبف: سألو أف يديمو لو

 .2المنفعة العامة ىو ضماناف يقؿ الاستيلبؾ مع مرور الزمف وتدفقو وتحقيؽ ا:اصطلاح

أي أف تدفؽ الاستيلبؾ والمنفعة يتوقؼ عمى التغيير في رصيد الموارد أو الثروة وارتفاع الرفاىية 
 بيف الأجياؿ مع ازدياد الثروة مع مرور الوقت.

مف خلبؿ التعريؼ السابؽ نستنتج التعريؼ الإجرائي للبستدامة وىي: استمرارية وتدفؽ الموارد 
 مرور الوقت. منفعة العامة معالمتاحة وتحقيؽ ال

 التنمية المستدامة:-ج  

بقدرة الأجياؿ اللبحقة عمى  الأضرارعرفتيا الأمـ المتحدة بأنيا تمبية احتياجات الجيؿ الحالي، دوف     
 تمبية احتياجاتيا الخاصة.

بي ( بأنيا ىي التي تم1122تعريؼ برونتلبند الذي أصدرتو المجنة الدولية لمبيئة والتنمية )
 3احتياجات الحاضر دوف أف يعرض لمخطر قدرة الأجياؿ التالية عمى إشباع احتياجاتيا

والحجات التنموية والبيئية  يأي ضرورة إنجاز الحؽ في التنمية بحيث تتحقؽ عمى نحو متساو 
 لأجياؿ الحاضر والمستقبؿ.

                                                           

.513ص  1113، القاىرة، 5مجمع المغة العربية، المعجـ الوسيط، مكتبة الشروؽ الدولية، ط 1 
.11ص  1112صطفى قاسـ، إدارة البيئة المستدامة في ظؿ العولمة المعاصرة، الدار الجامعية، الإسكندرية، خالد م 2 

.32، ص 1112،عماف،1فلبح جماؿ معروؼ العزاوي، التنمية المستدامة والتخطيط المكاني، دار دلجة، ط 3 
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ىي تنمية حقيقة مستمرة متواصمة ىدفيا وغايتيا الإنساف تؤكد عمى التوازف بيف  يعرفها ماهر أبو المعاطي
البيئة بأبعادىا الاقتصادية والاجتماعية والسياسية بما يسيـ في تنمية الموارد الطبيعية وتمكيف وتنمية 

حداث تحولات في القاعدة الصناعية والتنمية عمى أساس عممي مخطط وفؽ إس تراتجية الموارد البشرية وا 
محددة لتمبية احتياجات الحاضر والمستقبؿ عمى أساس مف المشاركة المجتمعية مع الإبقاء عمى 

 1الخصوصية الحضارية لممجتمعات

مف خلبؿ ىذا التعريؼ نلبحظ أف التنمية ىي حركية وتفاعمية تيدؼ إلى المواءمة بيف أركانيا 
 مع الإبقاء عمى خصوصية المجتمعات. الثلبث البشر والموارد البيئية والموارد الاقتصادية

وحسب التعاريؼ السابقة نستخمص التعريؼ الإجرائي لتنمية المستدامة وىي القدرة عمى تمبية 
احتياجات الجيؿ الحالي دوف المساس والإضرار بقدرة الأجياؿ اللبحقة وحقوقيا حيث تعمؿ عمى تحقيؽ 

يئية وتعتمد عمى ما يمي: المناعة التنظيمية، إشباع التوازف بيف أبعادىا الاقتصادية والاجتماعية والب
 حاجات العماؿ، الفعالية.

 الصناعية: تعريف المؤسسة-3 
 المؤسسة:-أ        
يعرفيا نوري منير بأنيا عبارة عف نظاـ مستقؿ أنشئ مف اجؿ غايات معينة وحددت حسب طبيعة  

 2المؤسسة، تسير مف طرؼ مجموعة بشرية منظمة
 3العمؿ الدولي ىي كؿ مكاف لمزاولة نشاط، اقتصادي، وليذا المكاف مجالات مختمفةيعرفيا مكتب 

مف خلبؿ التعريفيف السابقيف نلبحظ أف المؤسسة ىي عبارة عف حيز مكاني مف أجؿ مزاولة نشاط 
 معيف لتحقيؽ أىداؼ محددة.

نتاج اقتصادي ىي الوحدة الاقتصادية التي تجمع فييا الموارد البشرية والمادية اللبزمة للئ
 .4الصناعي، التجاري أو الخدماتي

 
                                                           

، مصر، 1مؤشراتيا، المجموعة العربية لمتدريب والنشر، طمدحت أبو النصر وياسميف محمد، التنمية المستدامة مفيوميا، أبعادىا 1
 .21، ص 1112

.11، ص 1111منير نوري، تسيير الموارد البشرية، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر،  2 
.15، ص 1112، الجزائر، 5عمر صخرى، اقتصاد المؤسسة، ديواف المطبوعات الجامعية ط 3 

.13، ص1115، الجزائر، 5مؤسسة ديناميكية اليياكؿ، موفـ لمنشر والتوزيع، طإسماعمي عرباجي، اقتصاد وتسيير ال  4 
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 1ىي وحدة ذات أىمية عامة متداخمة بشكؿ تعاوني مع مجموعة مف الأدوار

نلبحظ أف المؤسسة ىي وحدة اقتصادية عامة ومستدامة تتكوف مف مجموعة مف الموارد المادية  
 والبشرية وليا عدة مجالات.

ىي عبارة عف مكاف لمزاولة نشاط معيف :المؤسسة كالتاليمف خلبؿ التعاريؼ السابقة يمكف تعريؼ 
 وتسير مف طرؼ مجموعة بشرية منظمة مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ محددة.

 الصناعة:-ب

، يصنع، صنع الشيء، عممو، فيو صانع، صنع شيء، أي زينو وحسنو، صناعة حرفية، وكؿ عصن لغة:
 2فف يمارسو الإنساف فيبير في ويصبح حرؼ لو.

ىي نشاط إنتاجي يستخدـ فيو الإنساف بعض مف عناصر الإنتاج ييدؼ إنتاج مواد جديدة، أو اصطلاحا: 
 3لجعؿ مواد أولية موجودة أكثر نفعا، أو قيمة للبنساف.

يير عف كؿ مادة يجري تغييرىا مف حالة إلى حالة أخرى ويجعميا جاىزة للبستخداـ أو عىي ت
 تكويناتيا. الاستيلبؾ، والتي جرت عمييا عمميات تغير في

 4تعتبر سمعة مصنعة أو نصؼ مصنعة ميما جرت عمييا أو ساىمت فييا مف أيادي عاممة.

يدؼ تحويؿ يست إنتاجيمف خلبؿ التعريفيف السابقيف يتضح أف الصناعة إجرائيا عمى أنيا: نشاط 
 ستخداـ مف طرؼ الإنساف.المواد الأولية )المدخلبت( إلى مخرجات أي مواد قابمة للب

يمكف تعريؼ الصناعة إجرائيا عمى أنيا: نشاط اقتصادي يقوـ بتقديـ خدمات ومنتوجات  وعميو
 عف طريؽ تحويميا مف مدخلبت إلى مخرجات حسب متطمبات السوؽ.مختمفة  متعددة 

 المؤسسة الصناعية:-ج 

ختمفت وجيات النظر في تحديد تعريؼ موحد لممؤسسة الصناعية وىذا راجع إلى تنوع أنشطتيا ا
 ومياميا وأىدافيا، ومف بيف ىدفو التعاريؼ نذكر:

                                                           

.121، ص 1112معف خميؿ العمر، معجـ عمـ الاجتماع المعاصر، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، عماف ، 1 
.532، ص1112عربي، دار العموـ لمنشر والتوزيع، عنابة، -عيسى مومني، المنار قاموس لغوي عربي عربي  2 
.51، ص1111، عماف، 1عبد الزىرة عمي الجنابي، الجغرافيا الصناعية، دار صفاء لمنشر والتوزيع، ط  3 
.15، ص1111، عماف، 1عبد الغفور حسف كنعاف المعماري، اقتصاديات الإنتاج الصناعي، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، ط  4 
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أو كما يسميو البعض النظاـ الذي تنصير  الاجتماعيىي شكؿ مف أشكاؿ التنظيـ المؤسسة الصناعية: 
 1.فيو العناصر الاقتصادية والتقنية والقانونية والاجتماعية في وحدة واحدة

عتبارىا اأشكاؿ التنظيـ الاجتماعي بيتضح مف خلبؿ ىذا التعريؼ أف المؤسسة الصناعية إحدى 
 نظاـ يضـ مجموعة مف العناصر الاجتماعية تتفاعؿ مع بقية العناصر لتشكيؿ ىذا النظاـ.

وحدة فنية تتجمع فييا الأدوار المادية قصد الوصوؿ للؤىداؼ  :ياأنب عدون دادي ناصر كما يعرفيا
 .2الإنتاجالمسطرة وىي مف أشكاؿ النشاط الاقتصادي فييا توفير 

فييا القرارات حوؿ  ذخأيرى بأنيا: وحدة اقتصادية واجتماعية مستقمة نوعا ما ت أما عبد الرزاق بن حبيب
تركيب الوسائؿ البشرية المالية المادية الإعلبمية بغية خمؽ قيمة مضاعفة حسب الأىداؼ في نطاؽ 

تصادية واجتماعية مستقمة بغية خمؽ وعميو نستنتج أف المؤسسة الصناعية ىي وحدة فينة اق3زماني ومكاني
 قيمة مضاعفة والوصوؿ إلى الأىداؼ المسطرة.

تنظيمية في بيئة اقتصادية تنافسية  نشئةىي م: إجرائياومن خلال التعاريف السابقة يمكن تعريفها 
 أنشئتجتماعية لتحقيؽ اليدؼ التي اوظائؼ تكاممية إنتاجية، وعلبقات  تحكميا سمطة قانوف، في إطار

 لأجمو.

 مفاهيم ذات الصمة:

 التنظيمي: الإلزام 

 .4«ولاء وارتباط الفرد بالمؤسسة التي يعمؿ بيا مدى »بأنو  يعرفه عمي عباس

تجاىا لدى الفرد يشمؿ رغبة أو شعور قويا لمبقاء عضوا في مؤسسة معيف ا: »يعرفه عبد الفتاح المغربي
يمانا كاملب بالقيـ التي يتبناىا التنظيـ وقبولا ثواستعداد تاـ لبذؿ جيود قوية لصالح ذلؾ التنظيـ  ابتا وا 

 .5«للؤىداؼ التي يسعى لتحقيقيا

                                                           

.115، ص1111، الأردف، 1مسيرة، طمحمد محمود الجوىري، عمـ الاجتماع الصناعي والتنظيـ، دار ال  1 
.115، ص1115، الجزائر، 1ناصر دادي عدوف، اقتصاد المؤسسة، دار المحمدية، ط  2 
.12، ص1111، الجزائر، 1عبد الرزاؽ بف حبيب، اقتصاد وتسيير المؤسسة، ديواف المطبوعات الجامعية، ط  3 
.112، ص1112، عماف، 1لتوزيع، طعمي عباس، إدارة الموارد البشرية الدولية، إثراء لمنشر وا  4 
، مصر، 1عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، الميارات السموكية التنظيمية لتنمية الموارد البشرية، المكتبة العصرية لمنشر والتوزيع، ط 5

 .552، ص 1112
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ندماجو في المؤسسة ويتميز بتماسؾ الفرد االقوة النسبة لتطابؽ الفرد و »بأنو:  عرفه مراد نعموني
والرغبة الكبيرة في البقاء ات في سبيميا دستعداد لبذؿ مزيد مف المجيو بالمنظمة، وقبوؿ أىدافيا وقيميا والا

 .1«كعضو في ىذه المؤسسة

لتزاـ التنظيمي يؤكد عمى رغبة الفرد ببدؿ مستوى عالي ومف خلبؿ التعاريؼ السابقة نستنتج بأف الا
 مف الجيد لصالح المؤسسة وأىدافو والاستمرار فيو.

 :العدالة التنظيمية 

ب الذي يستخدمو المدير في التعامؿ معو لطريقة التي يحكـ مف خلبليا الفرد عمى عدالة الأسمو ا
 2.عمى المستوييف الوظيفي والإنساني

بطريقة يمكف أف تؤثر عمى المتغيرات الأخرى نظمة للئنصاؼ في الم حالة إدراؾ العامميف ي ى
 ذات الصمة.

 3نظمة.ىي إدراؾ العامميف لعدالة العلبقات والممارسات في الم

عطائومف خلبؿ التعاريؼ السابقة نقوؿ أف العدالة التنظيمية تعني شعور العامميف بالإنصاؼ في العمؿ   وا 
 حقو سواء المادي والمعنوي.

 :العمل الجماعي 

في صنع  إراديامتكافئيف ويشتركاف  أسموب لتفاعؿ المباشر بيف طرفيف عمى الأقؿ يكوناف: »يعرؼ بأنو
 .«عممييما نحو تحقيؽ ىدؼ مشترؾ أثناءالقرار 

مشتركة  أىداؼ وأيعمموف مع بعضيـ مف اجؿ تحقيؽ ىدؼ مشترؾ  الأفرادو مجموعة مف كما أن
 4.المؤسسة أىداؼف تشكيؿ فريؽ لمعمؿ والاعتماد عمى العمؿ الجماعي يساعد عمى تحقيؽ وأ

 أىداؼتكوف ليـ  لأفراداالعمؿ الجماعي ىو تفاعؿ بيف مف خلبؿ التعريفيف السابقيف نجد بأف 
 .مشتركة يتميزوف بالالتزاـ نحو المؤسسة التي يعمموف بيا وتكوف بينيـ روح الجماعة

                                                           

121، ص1115، الجزائر، 1مراد نعموني، مدخؿ لعمـ النفس العمؿ والتنظيـ، دار جسور، ط  1 
 ؿ محمد زايد، العدالة التنظيمية الميمة القادمة لإدارة الموارد البشرية، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية بحوث ودراسات، القاىرة،عاد 2

 .15، ص1112
11سعيدة شيخ، العدالة التنظيمية وعلبقتيا بالرضا الوظيفي لمعامميف، رسالة ماجستير، إدارة أعماؿ، ص  3 
الإبداع في العمؿ الجماعي وتأثيره عمى الميزة التنافسية مف وجية نظر العامميف في القطاع الصناعي في  عبير الحاج، التكراوي،4

 .51، ص1112محافظة الخميؿ، شيادة مقدمة لنيؿ درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، 
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 :المناعة التنظيمية 

داميا بكفاءة لتحقيؽ أىداؼ ستخابأنيا قدرة المؤسسة عمى تأميف الموارد المتاحة و »إتزيوني:يعرفيا 
 1«.محددة

المكونات والوظائؼ الأساسية، داخؿ المؤسسة والتي تتكامؿ فيما عمى أنيا مجموعة مف »الطائي: يعرفيا 
بينيا لبناء حصف منيع لمحاربة الفيروس البيئي والأخطار التنظيمية التي قد تتعرض ليا بنية المؤسسة 

 2«.وىيكميا

 :إشباع الحاجات 

شباع رغباتو المتنوعة وتوفير» ما ىو مفيد لتطوره  ىي كؿ ما يحتاجو الفرد مف أجؿ الحفاظ عمى حياتو، وا 
 .«ونموه

حالة أو أمر يضع الفرد في موقؼ صعب أو محنة بما يشعره بالعوز والرغبة إلى »مان ميشيل: عرفو 
 .«شيء

فتقار الجسمي بأنيا كؿ ما يفتقر إليو الكائف كحالة مف النقص أو الا» ماهر أبو المعاطي:وقد عرفيا 
ف لـ تمقي إشباعا والنفسي والا أثارت نوعا مف التوتر الضيؽ يستمزـ وجود قوة دافعة تحفز جتماعي، وا 
 3.«عمى الإشباع

الحاجات ىي محاولة الفرد تمبية كؿ ما تحتاجو نفسو أو  إشباعمف خلبؿ التعاريؼ السابقة نجد بأف 
 جتماعي.ايحتاجو ىو مف نقص جسمي أو نفسي أو 

 :فعالية التنظيم 
 « المحددة لو دوف أف يعرض موارده المالية، أو  أىدافوىي مدى قدرة التنظيـ عمى تحقيؽ

 4«.التنظيمية المستقبمة لمخطر أو الاستنزاؼ
 «ىي الدرجة التي يتـ تحقيؽ أىداؼ متعددة.» 
 «قدرة المنظمة عمى الاستفادة مف الموارد المتاحة ليا.» 

                                                           

. 11، ص1111، عماف، 1حسيف حريـ، إدارة المنظمات منظور كمي، دار الحامد لمنشر والتوزيع، ط  1 
.115، ص1112مجمة كمية أحمد بف محمد العسكرية لمعموـ الإدارية والقانونية، المجمد الثالث، العدد الأوؿ، سبتمبر   2 
لمحمييف كمدخؿ لمتنمية الشاممة رؤى نظرية ومنيجية، جامعة عيف عبد الوىاب جودة الحايس، تقدير الاحتياجات الأساسية لمسكاف ا3

 .1،5شمس، مصر، ص ص 
براىيـ المصري، المعجـ الشامؿ لترجمة مصطمحات عمـ الاجتماع وعمـ 4 سماعيؿ محمود عمي وا  محمد عبد الرحماف وعمي الميبياوي وا 

 .122، ص 1115، الإسكندرية، 1فرنساوي، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، ط-إنجميزي-النفس عربي
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 «مدى صلبحية العناصر المستخدمة لمحصوؿ عمى النتائج المطموبة.» 
 « 1«.الاستمرار والتكيؼ والمحافظة عمى نفسو والنموقدرة النظاـ عمى 

ف فعالية التنظيـ ىي الاستغلبؿ الأمثؿ لمموارد المتاحة أومف خلبؿ ىذه التعاريؼ نستنتج ب
 والحصوؿ عمى النتائج الضرورية قصد تحقيؽ الاستمرارية.

 السابقة الدراسات خامسا: 

 الدراسات المتعمقة بمتغير القيم التنظيمية: -1
  الأولى:الدراسة 

دراسة نجاة قريشي بعنواف: القيـ التنظيمية وعلبقتيا بفعالية التنظيـ، دراسة لاتجاىات الإطارات 
 ع، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماenicabالمسؤولة بالمؤسسة الصناعية الكوابؿ بسكرة 

 موـ الإنسانية والاجتماعية،والع الأدبتخصص تنمية الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر بسكرة كمية 
 .  1112قسـ عمـ الاجتماع 

 وقد انطمقت مف التساؤلات التالية:

الإطارات المسؤولة نحو القيـ التنظيمية السائدة في المنظمة والمتعمقة بأسموب إدارة  اتجاىاتىي  _ ما
دارة البيئة؟ دارة العلبقات، وا  دارة المياـ، وا   الإدارة، وا 

 الإطارات المسؤولة نحو فعالية التنظيـ؟ اتجاىاتىي  _ ما

 نحو فعالية التنظيـ؟ واتجاىاتيـالإطارات المسؤولة نحو القيـ  اتجاىاتىي طبيعة العلبقات بيف  _ ما

الإطارات المسؤولة نحو القيـ التنظيمية المتعمقة  اتجاىاتوىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى 
دارة المياـ دارة البيئة في المؤسسة مجاؿ الدراسة.بأسموب إدارة الإدارة، وا   ، إدارة العلبقات، وا 

كائف وتفسيره وتحديد  وعمى المنيج الوصفي التحميمي الذي يعتمد عمى توصيؼ ما ى تواعتمد
العلبقات بيف الوقائع. وعينة تتكوف مف كؿ الإطارات المسؤولة بمؤسسة صناعة الكوابؿ الكيربائية بسكرة 

 الباحثة أسموب الحصر الشامؿ. واستخدمتؿ. ( إطار مسؤو 31وعددىـ )

 وقد توصمت ىذه الدراسة إلى تحقؽ الفرضية العامة مف خلبؿ تحقؽ الفرضيات الجزئية.

                                                           
جلبؿ إسماعيؿ حممي، عمـ اجتماع التنظيـ مداخؿ نظرية ودراسات ميدانية، المكتبة الأنجمومصرية، القاىرة،  1 اعتماد محمد علبـ وا 

 .153،152، ص ص 1115
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الإطارات المسؤولة نحو قيـ إدارة الإدارة )القوة  اتجاىاتوجود علبقة طردية موجبة بيف  -
 أي تحقؽ الفرضية الجزئية الأولى. 1،35نحو فعالية التنظيـ حيث  واتجاىاتيـالصفوة،المكافأة( 

وجود تقارب بيف قيـ معاملبت الإرتباط الخاصة بالفرضية الجزئية الثانية والثالثة والرابعة. ويمكف القوؿ  -
تقع حوؿ  فإف قوة العلبقة بيف متغيري الدراسة ىي متوسطة. وذلؾ لأف قيمة معامؿ الإرتباط بيرسو 

1.31 . 

 :الدراسة الثانية 

س عبيد بعنواف: القيـ التنظيمية وعلبقتيا بتماسؾ فرؽ العمؿ في المؤسسة أطروحة دراسة طاو 
 انطمقت. وقد 1111مقدمة لنيؿ شيادة الدكتورة الطور الثالث شعبة عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ وعمؿ 

 مف تساؤؿ رئيسي مفاده: ىؿ تساىـ القيـ التنظيمية في تماسؾ فرؽ العمؿ؟

 فرعية:وتندرج تحتو عدة تساؤلات 

 ىؿ تساىـ قيمة العدالة التنظيمية في زيادة الدافعية لمعمؿ؟-

 التنظيمي في تنمية الثقة داخؿ الفريؽ؟ الالتزاـىؿ تساىـ قيـ -

 لدى أعضاء الفريؽ؟ الإبداعىؿ تساىـ المشاركة التنظيمية في تنمية روح -

راسة أي معرفة العلبقة بيف القيـ وىدفت ىذه الدراسة إلى الإجابة عمى التساؤؿ المطروح حوؿ موضوع الد
 التنظيمية، وتماسؾ فرؽ العمؿ.

الذيف يعمموف  الأفرادمف مجموع  %31عمى المنيج الوصفي التحميمي، وعينة تتمثؿ في  واعتمدت
 12إطار،  15عامؿ شممتيـ الدراسة مسموف كالتالي 151ضمف فرؽ العمؿ الدائمة أي النصؼ بمعنى 

عمى  واعتمدتوقد استخدمت الإستبانة، والوثائؽ والسجلبت، الملبحظة عوف تنفيذ.  11عوف تحكـ، 
 الأسموب الكمي والكيفي.

وقد توصمت ىذه الدراسة إلى التحقؽ مف صحة الفرضيات الفرعية لذلؾ يمكف إثبات الفرضية 
 عي. الرئيسية التي مفادىا تساىـ القيـ التنظيمية في تماسؾ فرؽ العمؿ داخؿ مركب تمييع الغاز الطبي

ويمكف القوؿ إف المؤسسة محؿ الدراسة تمتمؾ العديد مف القيـ التنظيمية التي تقوـ بتطبيقيا وتعمؿ 
 عمى ترسيخيا لدى أعضاء فرؽ العمؿ.
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 :الدراسة الثالثة 

لمقياس القيـ التنظيمية  ةدراسة فرخي فيصؿ وبودىري عبد الرحمف تحت عنواف: دراسة سيكومتري
 انطمقت. وقد 1111، الجزائر، 1ؾ، كمية العموـ الاجتماعية جامعة وىراف لديؼ فرانسيس ومايؾ ودكو 
 مف تساؤليف رئيسييف ىما:

 ىؿ يتمتع مقياس القيـ التنظيمية الذي أعده ديؼ فرانسيس ومايؾ ودكوؾ بدرجة عالية مف الصدؽ؟ -

 ىؿ يتمتع مقياس القيـ التنظيمية الذي أعده ديؼ فرانسيس ومايؾ ودكوؾ بدرجة عالية مف الثبات؟  -

وىدفت ىذه الدراسة إلى التأكد مف سلبمة المعالـ السيكومترية لمقياس القيـ الذي أعده ديؼ 
 واعتمدتراف(. . وفقا لمبيئة الجزائرية )حالة مؤسسة ىيبروؾ بولاية وى1111فرانسيس ومايؾ ودكوؾ سنة 

فردا مف مختمؼ  25عمى المنيج الوصفي الذي يتناسب مع الغرض ليذه الدراسة، وعينة تتكوف مف 
مؤسسة ىيبروؾ لنقؿ البحري ىراف. وقد استخدما أسموبي تحميؿ التبايف وحساب ألفا  وأقساـالمصالح 

الثلبثة أف كؿ الإرتباطات كرومباخ والتجزئة النصفية وقد توصلب في الفرضية الأولى بيف المستويات 
( وىذا مفادىا أف العلبقة بيف الأبعاد الأساسية والمقياس ككؿ ىي 1.11كانت دالة عند مستوى الدلالة )

علبقة قوية، وعلبقة الأبعاد الجزئية مف المقياس ىي أيضا قوية، وعلبقة الأبعاد الجزئية بأبعادىا 
ج المستويات الثلبثة يبيف أف مقياس الدراسة يتميز بدرجة الأساسية ىي قوية أيضا قوية، وبالنظر إلى نتائ

 عالية مف الصدؽ وبالتالي فمقياس الدراسة يقيس السمة التي وضع لقياسيا.

وىذا يدؿ عمى وجوب الوثوؽ  1أما في الفرضية الثانية كلب الطريقتيف اقتربتا مف نتيجتيما مف
 ة الدراسة.بالدرجات المحصؿ عمييا إزاء تطبيؽ المقياس عمى عين

 :الدراسة الرابعة 

عنواف الدراسة أثر القيـ التنظيمية في كفاءة الأداء دراسة ميدانية في المديرية العامة لتربية صلبح 
الديف وقد قاـ بإعداد ىذه الدراسة مجموعة مف البحثيف حامد تركي الدليمي، قاسـ أحمد حنطؿ وغسراف 

 .1115فيصؿ عبد جامعة تكريت سنة 

 إنطمقت مف وجود إشكالية في فيـ الإدارات في توظيؼ القيـ التنظيمية في تحقيؽ كفاءة الأداء.وقد 

 كما طرحت مجموعة مف التساؤلات التالية:
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 ماىي القيـ التنظيمية وكيؼ تساعد في تحقيؽ الأداء؟ -

 كفاءة الأداء؟ العامة لمتربية عف القيـ التنظيمية ودورىا في رفع ةىؿ ىناؾ تصور لدى إدارة المديري-

 ماىي أنواع القيـ التنظيمية التي تعتمدىا المديرية بشكؿ عاـ لغرض خمؽ حالات رفع كفاءات الأداء؟-

 ماىي خصوصية القيـ التنظيمية في تحقيؽ كفاءة الأداء؟-

 وتيدؼ إلى:

 التعرؼ عمى القيـ السائدة لدى العامميف.-

 تعمقة بأسموب الموارد البشرية.التعرؼ عمى رؤية العامميف لمقيـ التنظيمية الم-

 وصؼ وتشخيص القيـ التنظيمية وكفاءة الأداء.-

 معرفة العلبقة بيف القيـ وكفاءة الأداء لدى العامميف.-

عامؿ ويمثموف أغمبية المسؤوليف  31تمثؿ مجتمع البحث في المديرية العامة لتربية صلبح الديف ب 
 .فوالإداريي

الدراسة في الجانب النظري عمى كتب ودوريات وبحوث ودراسات عربية وأجنبية والجانب  اعتمدت
 وقد توصمت إلى النتائج التالية:. الاستمارةالتطبيقي عمى 

 .تأثير القيـ التنظيمية في كفاءة الأداء بشكؿ معنوي 
  واضحا بالقيـ التنظيمية. اىتماماالمنظمة المبحوثة تولي 
 القيـ التنظيمية وكفاءة الأداء. وجود علبقة قوية بيف 
 :الدراسة الخامسة 

بجامعة الطائؼ لمنار منصور  فدراسة بعنواف قيـ العمؿ وعلبقتيا بالإبداع الإداري لدى الإداريي
 .1112أحمد 

 وتناولت ىذه الدراسة مجموعة مف التساؤلات:
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 الانتماءالأفضمية، القيمة الاجتماعية، القيمة الاقتصادية،  ،الاندماجيةتوافر قيـ العمؿ )الفخر،  ىما مد -
 لمعمؿ، السعي لترقية( لدى الإدارييف لجامعة الطائؼ؟

 قيـ العمؿ والإبداع الإداري لدى الإدارييف بجامعة الطائؼ؟ فما العلبقة بي -

 ييف.وتيدؼ الدراسة إلى البحث في تحديد مدى توافر عناصر الإبداع الإداري لدى الإدار 

 التخصص، المؤىؿ العممي( في الإبداع الإداري. الجنس، تحديد سنوات )الخبرة،

 عامؿ في الإدارة. 113عمى عينة وتقدر بػ  الاستمارةالمنيج الوصفي كما تما تطبيؽ  استخدـوقد 

 وقد توصمت إلى النتائج التالية:

لمعمؿ في الترتيب الأوؿ بينما  الانتماءتوافر قيـ العمؿ لدى الإدارييف بدرجة متوسطة، وجاءت قيمة 
جاءت قيمة الأفضمية في الترتيب الأخير، ووجدت فروؽ بيف الذكور والإناث في معظـ القيـ لصالح 

 الإناث.

 الدراسة السادسة: 

، كاريف كوماث tauononapoاونابو  و، طانteuilk Kristaدراسة كؿ مف كريستا توليؾ 
Karim kumet، إستونيا تحت عنواف الدور الفعاؿ لمقيـ  ػإينكف تيتوؼ، بجامعة تاليف لتكنولوجيا ب

مف الإشكالية  انطمقت دالنيائية عند روكيتش، واعتبارىا مواصفات كقيـ تنظيمية في المؤسسة الحديثة. وق
ائج المتحصؿ عند روكيتش لتوضيح القيمة وفقا لنت فالرئيسية لدراسة فيما إذا كانت القيـ الست وثلبثو 

 عمييا وكذا تقدير كؿ قيمة.

الدراسة مف الطمبة والتي تعتبر الشريحة الحساسة باعتبارىـ يمثموف شباب العصر  انطمقتوقد 
والتي خصت مجتمع يتمثؿ في طمبة الإستونية  1115الحالي وقد قاـ الباحثوف بيذه الدراسة سنة 

ية، وتـ مسح الطمبة العامميف فقط وقد قاموا بإرساؿ المتخصصة في قيادة الأعماؿ بجامعة العموـ التطبيق
مف الذكور بالإضافة إلى طرح مجموعة  21مف فئة الإناث و 21بينيـ  151 استبعادإستبانة ليتـ  511

 .ة في ضوء تصنيؼ القيـ عند روكيتشمف الأسئمة وجيت نحو تحديد القيـ المعروف

 وقد توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:

 جود تقرير لأىمية الفرؽ بيف المجموعات، وفقا لمعاير نوع الجنس، موقؼ العمؿ، الخبرة المكتسبة.و  -
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فئة الذكور  اختارتمف بيف الست وثلبثوف قيمة أظيرت فئة الإناث الميؿ نحو قيمة السعادة في حيف  -
 قيمة الحياة المثيرة.

 ميمتاف في المؤسسة.كذلؾ تـ الوصوؿ إلى أف الاستقرار والرعاية تعداف قيمتاف  -
وفيما يخص الخبرة في العمؿ فقد خمصت الدراسة إلى وجود قيمة وحيدة ميمة مف بيف قائمة روكيتش  -

 قيمة الولاء مع الخبرة في العمؿ. ارتبطتوأف أىميتيا قد تتغير بسبب طوؿ الخبرة، وقد 

 الدراسات المتعمقة بمتغير التنمية المستدامة:-2

 الدراسة الأولى: 

رسالة مقدمة لنيؿ  ةلزرنوح ياسمينة بعنواف إشكالية التنمية المستدامة في الجزائر، دراسة تقييمي 
وقد  1112وعموـ التسيير،  الاقتصادية، فرع تخطيط، كمية العموـ الاقتصاديةشيادة الماجستير في العموـ 

 مف تساؤؿ رئيسي مفاده: انطمقت

 يا في البمداف النامية؟واقع استراتيجيات التنمية وتحديات وما ى-

 :الآتيةوتندرج تحتو الأسئمة الفرعية 

 التنمية في التنمية في البمداف النامية؟ استراتيجيات عما واق 
  المنظمات الدولية في استراتيجيات التنمية وانعكاسات ذلؾ عمى الدوؿ النامية؟  رما دو 
 ىي أىداؼ التنمية المستدامة؟ ما 

وقد ىدفت الدراسة ىذه الدراسة إلى إظيار كيفية القياـ بالتنمية في الدوؿ النامية، وتوفير سند 
 الاعتمادعمى المنيج التاريخي التحميمي في الجانب النظري مع  واعتمدتنظري ومف ثـ إثراء المكتبة، 

 عمى المنيج الاستقرائي.

التنمية المستدامة لابد أف تيدؼ إلى تنمية وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: إستراتيجية 
وتطوير الميارات البشرية عف طريؽ تحسيف المستويات التعميمية والصحية، إضافة إلى فرض عدالة في 

تضعيا الدولة. وعمى الدوؿ النامية المحدودة الموارد المحمية أف تستفيد  آلياتتوزيع الثروة عف طريؽ 
 أسرع. اقتصاديتيا وتحقيؽ نمو اؿ مما يؤذي إلى زيادة إستثمارامبوجو خاص مف تحديد حساب رأس ال
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 :الدراسة الثانية 

دراسة ثائر أحمد المسماف وزىراء غازي ذنوف الدباغ بعنواف إدارة الرشيؽ الأخضر مدخؿ لتعزيز 
للآراء عينة مف العامميف في الشركة العامة للئسمنت العراقية  استطلبعيةنظاـ المناعة التنظيمية دراسة 

 العراؽ. ، جامعة الموصؿ،والاقتصادمعاونية السمنت الشمالية، كمية الإدارة 

 مف التساؤلات التالية: انطمقتوقد 

 تصور المديريف في الشركة العامة للئسمنت العراقية عف مفيوـ منظمة الرشيؽ  ىما مد
 الأخضر؟

  توجو الشركة العامة للئسمنت العراقية لتطبيؽ إدارة الرشيؽ الأخضر بيدؼ تعزيز  ىما مستو
 نظاـ المناعة التنظيمية في القطاع التي تعمؿ فيو؟

 ىؿ تمتمؾ الشركة العامة للئسمنت العراقية تصورا واضحا عف المناعة التنظيمية؟ 
 إدارة الرشيؽ الأخضر في نظاـ المناعة التنظيمية في الشركة العامة للئسمنت العراقية؟ رما تأثي 

وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى المتغيريف للئدارة )الرشيؽ الأخضر والمناعة 
التنظيمية( في الشركة العامة للئسمنت العراقية، معاونية الإسمنت الشمالية عف طريؽ الكشؼ عف 

 ارستيا وصفياكما تناولت طروحات الباحثيف حوؿ نظاـ المناعة التنظيمية.مم

 توضيح وفيـ أوسع وأفضؿ حوؿ كيفية بناء نظاـ المناعة التنظيمية.

عمى المنيج الوصفي وعينة تتكوف مف مجموعة مف مديري الأقساـ والوحدات والفنييف  واعتمدت
 العامميف في الشركة.

 لية:وقد خمصت إلى النتائج التا

يمثؿ الرشيؽ الأخضر فمسفة وليست مجموعة أدوات وتقنيات، ولكف توجد العديد مف الأدوات 
 والتقنيات التي تحسف تطبيؽ الجيد لرشيؽ الأخضر.
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أف الأداء المنظمي يسيـ في تعزيز إدارة الرشيؽ الأخضر، وأف أفضؿ تطبيقات  ثأظير البح
، ودعـ المنتجات الصديقة لمبيئة مع مراعاة الاجتماعيةالأداء كانت مف خلبؿ تضميف مؤشرات المسؤولية 

 قوة الموارد.

يمكف الاستدلاؿ عؿ أنو كمما زاد تركيز الميداف المبحوث عمى أبعاد إدارة الرشيؽ الأخضر 
بكؿ مف الثقافة التنظيمية، الممارسات يسيـ ذلؾ في تعزيز المناعة التنظيمية لدييا، بسبب  ةوالمتمثم

 لتمؾ الأبعاد عمى المناعة التنظيمية. التأثير المعنوي

مف خلبؿ عرضنا لمدراسات السابقة التي تناولت متغير دراستنا الحالية ألا وىو القيـ التنظيمية 
والتنمية المستدامة، تمكنا مف الجانب النظري لمدراسة باعتبار ىذه الدراسات خمفية عممية ساعدتنا في 

شكالية الدراسة،  بالإضافة إلى أىـ المراجع التي تضمنت معمومات حوؿ وضع وتحديد الخطة وا 
 الموضوع، ومقارنة ىذه الدراسات مع نتائج دراستنا والاطلبع عؿ كيفية انتقاء العينة.

إف ىذه الدراسات أجريت في فترات زمنية مختمفة، وفي أماكف مختمفة منيا القطاع الصناعي مثؿ دراسة 
، ودراسة نجاة قريشي في 1111لغاز الطبيعي بسكيكدة سنة طاوس عبيد في المؤسسة الوطنية لتميع ا

بودىري عبد الرحمف بمؤسسة ، ودراسة فرخي فيصؿ و 1112رة سنة المؤسسة الصناعية لمكوابؿ ببسك
، وقطاع التعميـ العالي مثؿ دراسة حامد تركي الدليمي، قاسـ أحمد حنطؿ غسراف 1111ىيبروؾ وىراف 

ينكف تيتوؼ بجامعة تاليف لمتكنولوجيا بإستونيا أونابو، كاثريف كوماث، و  فيصؿ عبد، دراسة كريستا، طانو ا 
بالإضافة لدراسات التي تناولت متغير التنمية المستدامة مثؿ دراسة زرنوح ياسمينة وىي  ،1115سنة 

ة ودراس 1112لتنمية المستدامة في الدوؿ النامية والمؤسسة الجزائرية نموذج سنة ةعبارة عف دراسة تقييمي
 احمد السماف وزىراء غازي بمؤسسة الإسمنت العراقية.

كما اختمفت ىذه الدراسة في كيفية اختيار العينة فمنيـ مف اعتمد عؿ المسح الشامؿ، ومنيـ مف 
اعتمد عؿ العينة العشوائية البسيطة، ومنيـ مف استخدـ العينة القصدية، ومنيـ مف اعتمد عمى العينة 

 العشوائية الطبقية.

 اختمفت في أىداؼ الدراسة.كما 

وقد اتفقت ىذه الدراسات مع دراستنا في مجموعة مف النقاط وىي التشابو في أحد المتغيريف ألا وىو 
 ، أو التنمية المستدامة.ةالقيـ التنظيمي
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 المنيج المتبع وىو المنيج الوصفي.-

 دراسة العلبقة بيف متغيري الدراسة.

 ، المقابمة، الملبحظة.كالاستمارةنوع الأداة المستخدمة في جمع المعمومات 



  .المعالجة النظریة لموضوع الدراسة: الفصل الثاني

  :تمهید

  المدرسة الكلاسیكیة: أولا

 .نظریة الإدارة العامة .1

  .نظریة التقسیم الإداري .2

 .نظریة البیروقراطیة .3

  المدرسة النیوو كلاسیكیة : ثانیا

 .مدرسة العلاقات الإنسانیة .1

 .نظریة سلم الحاجات .2

 YوX نظریات  .3

  المدارس الحدیثة: ثالثا

 .النظام التعاوني .1

 .الإدارة بالأهداف .2

 .Zنظریات الإدارة الیابانیة  .3
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  :تمهید

بعض النظریات  إلىإن خوض الباحث في موضوع محدد ومحاولة دراسته یحتم علیه أن یستند 

التي تعتبر إحدى الوسائل التي یستعملها الباحث للتعرف أكثر على موضوعه والملفت لنظر أنه عند 

البارزة بینهم وهذا یدل على تشعب الحقول العلمیة السمة التغلغل في محتوى هذه النظریات فإن التنوع هو 

الروابط والحقبة الزمنیة  اختلافضافة إلى التنظیم والعمل خاصة بالإ اجتماعالعام وعلم  الاجتماعفي علم 

  .لكل نظریة والظروف المساعدة على تأسیسها

بالقیم التنظیمیة والتنمیة المستدامة في المؤسسة الصناعیة  موسوموفیما یتعلق بموضوع دراستنا ال

إلى التنظیم والعمل لهذا نستعرض في هذا الفصل أهم النظریات التي تعرضت  اجتماعمن منظور علم 

وصولا إلى النظریات  بالنیوو كلاسیكیةموضوعنا في فترات زمنیة مختلفة بدایة من الكلاسیكیة مرورا 

   .الحدیثة

  رس الكلاسیكیةاالمد: أولا

  :المدرسة الكلاسیكیة -1

ترتبط المدرسة الكلاسیكیة بمجهودات مجموعة الباحثین الأوائل الذین حاولوا معالجة المشكلات 

وهي بلا شك ولیدة الفترة الزمنیة التي برزت فیها، والتي أعقبت الثورة  الغربي،في العالم  التي ظهرت

  .الرأسماليالصناعیة وسیادة المذهب 

  :مبادئ المدرسة الكلاسیكیة- 

  :وتتمثل هذه المبادئ فیما یلي

 آلةنموذج الذي تضعه هذه المدرسة للإنسان هو  فالنموذجتنظر هذه النظریات نظرة محدودة للإنسان، -

 .یمكن التحكم به

هذه الطریقة وتعلیمها للعمال  اكتشافهي  الإدارةلى لتأدیة العمل، وأن وظیفة ترى أن هناك طریقة مث-

 .بها لیلتزوا
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، رئیسي لزیادة الإنتاجیة وعلى كمحددهذه النظریات على الهیكل التنظیمي الرسمي  اهتمامیتركز -

 .الظروف المادیة والفیزیولوجیة

 .مفاهیم السلطویة كأساس للإدارةالتؤكد على -

 .أساسي لتنظیم الأمثل كمبدأتتمسك بنمط المركزیة الهرمي -

لمحیطة كمحددات ومؤثرات على سلوك العاملین وعلى التنظیم بشكل امناسبة لظروف الهمیة الألا تعیر -

 1.إجمالي

بالعمل والصرامة في تطبیق القوانین وركزت على  اهتمتنستنتج من هذا بأن المدرسة الكلاسیكیة 

  .درجة ممكنة من الإنتاجیةأعلى التنظیم الرسمي للمؤسسة من أجل تحقیق 

  :الكلاسیكیةومن بین هذه النظریات 

 .نظریات الإدارة العلمیة-

 .نظریة التقسیم الإداري-

 .البیروقراطیةالنظریة -

  :العلمیة الإدارة ةنظری -2

وقد  لها" الأب الروحي " رائد الإدارة العلمیة، ویطلق علیه ) 1915–1856(یعتبر فرید ریك تایلور 

، وتدرج إلى أن 1878عام  فیلادلفیابدأ حیاته مراقب في شركة میدفیل لصناعة الحدید الصلب في ولایة 

على مدراء الخط الأول وعلى مشكلات العمال اهتمامه أصبح رئیسا للمهندسین، وبحكم علمه فقد ركز 

ومنفعة لصاحب  ازدهارالیومیة، وكان یعتقد بأن الهدف الأساسي للمدیر هو وجوب تحقیق أقصى 

وقام في  بین الإدارة والعاملین،) التعاون(المتبادلة  الاعتمادیةوالرسالة التي كان یعبر عنها هي  العمل،

 PRINCIPLES OFMANAGEMENT..2مبادئ الإدارة العلمیة بإصدار كتاب  1911عام 

لقد سعى تایلور إلى وضع مبادئ أساسیة تقوم علیها المؤسسة الصناعیة والقضاء على المفهوم 

  .المؤسس الفعلي للإدارة العلمیةالتقلیدیة وقد أطلق علیه ألا وهو الإدارة الشائع في تلك الفترة 

                                                             

.51-50،ص ص 2006، عمان، 3محمد قاسم القریوتي، مبادئ الإدارة، دار وائل للنشر والتوزیع، ط  1 

.53-52، ص ص2006، عمان، 1حسین حریم، مبادئ الإدارة الحدیثة، دار الحامد للنشر والتوزیع، ط  2 
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  :وتقوم نظریة الإدارة العلمیة على مجموعة من المبادئ هي

 أن الأعمال الإداریة والقرارات التابعة لها یجب أن تتم من خلال الحقائق العلمیة المثبتة. 

 الطرق العلمیة في قراراتها وتدریب العاملین بالمؤسسة استخدام.  

 الضروریة لنجاح أي قرار  الأشیاءططون والذین یقومون بالتنفیذ من التعاون فیما بین الذین یخ

 .إداري

 1.ضرورة أن یكون هناك حوافز مادیة للعاملین لتحفیزهم على زیادة إنتاجیتهم 

تایلور الأسلوب العلمي أي إحلال الطریقة العلمیة مكان الطریقة التقلیدیة في التعاملات  استخدام

فهو ألغى مفهوم الإدارة التقلیدیة التي ، أو التخطیط والتنفیذ ،اتخاذ القراراتداخل المؤسسة سواء من حیث 

كما أنه یعتبر العامل إنسان كسول یحفز مادیا  ،تقوم على العادات والتقالید والحكم العشوائي للمؤسسة

  ضللعمال من أجل تحقیق إنتاجیة أفبالعمل أي انه یعتمد على الحوافز المادیة لتحفیز احتى یقوم 

: سلوب العلمي والتحفیز المادي هيالأ استخدامویمكن أن نقول أن القیم التنظیمیة المستخلصة من جراء 

  .بداع، الإالتحفیز، ، الرقابة، الكفاءةالالتزام، الصرامة

الوقت الضائع والخطوات غیر الضروریة  واختصاررفع الإنتاجیة عن طریق ترشید العملیة الإنتاجیة  -

علمیا دقیقا لكل وحدة أو جزئیة من جزئیات العمل من حیث الزمن الذي  عن طریق وضع معدلا

  2.الوقت الضائع والحركة الزائدة اختزالبما یضمن  ،تؤدي فیه الحركة التي تتم بها

أ الحركة والزمن أي إلغاء ختصار الوقت اللازم للعمل وذلك من خلال مبدلقد عمل تایلور على ا

تعماله سمن إنتاجیته واتقلل منه وقت طویل و  لتي یقوم بها العامل والتي تأخذجمیع الحركات الزائدة ا

 وفي هذه الحالة یجب على المؤسسة تصمیم مكان العمل المناسب حتى لاحركات ضروریة لأداء مهامه، 

ینتقل العمال من مكان لآخر هذا یساهم في تقلیل الحركة وتقلیل الوقت من أجل ذلك یرى تایلور بأن 

: ن وهيعدة قیم تنظیمیة من مبدأ الحركة والزم استخلاص، ویمكن التدریب ضروري لإنجاح هذا المبدأ

 .، التمیزالوقت اختصار، الالتزام

                                                             
  .33، ص2007الأردن،  ،علي حسین، نظریة القرارات الإداریة، دار زهران للنشر والتوزیع1

.76ص ، 2004سامي جمال الدین، الإدارة والتنظیم الإداري، مؤسسة طیبة للنشر والتوزیع، القاهرة،   2 
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 هجانب أن وكفاءته إلىبیر على الإنتاج تقسیم العمل والتخصص حیث ترى أن للتخصص أثر ك -

  1.ي إلى ضمان سیر العملیة الإنتاجیةدیؤ 

یعد تقسیم العمل عند تایلور ضروري حتى تتمكن المؤسسة من وضع كل عامل في مكانه المناسب 

، كما أنه یسهل ب في المكان المناسبأي وضع الرجل المنسوذلك حسب الكفاءة التي یتمتع بها العامل 

ا العمل یبرز لن تقسیم، ونفهم هنا بأن لمناسب، وسیر العملیة الإنتاجیةإنجاز العمل في الوقت افي 

جة توزیع ، وذلك نتیالالتزام، یق العدالة والمساواة، تحقالوقت احترامالكفاءة، : مجموعة من القیم مثل 

  .المسؤولیة حسب التخصصات

 ، الصرامةالالتزامیم التنظیمیة وتتجلى في القلقد ركزت نظریة الإدارة العلمیة على مجموعة من 

العمال للمؤسسة كل هذه  وانتماء، بالقیم المادیة والقیم القانونیة اهتمتالكفاءة والنظام والتحفیز كما أنها 

 باستعمالوجعلها أكثر تنظیما كل هذا المؤسسة،  استمراریةارمة تساهم في القیم حسب تایلور هي قیم ص

 .الحركة والزمن واختصارتدریب العاملین وتقسیم العمل الطرق العلمیة و 

رغم ما حققه تایلور من نجاح خصوصا في موضوع الحركة والزمن وعلاقتها بزیادة الإنتاجیة لكنه 

فشل في موضوعات أخرى، مثلا أهمل العنصر البشري واعتبره آلة، ووصف الإنسان بأنه أناني لا یحب 

في یوفق ز على الحافز المادي وأهمل الحافز المعنوي، كما لاحظنا أنه لم العمل إلى إذا اقتید إلیه، ورك

 2.كما أعتبرها نسق مغلق للمؤسسةوضع نظام للحوافز والأجور، ولم یوفق في وضع هیاكل تنظیمي 

  :نظریة التقسیم الإداري لهنري فایول -3

 مناجم الفحم في فرنساتنسب هذه النظریة لهنري فایول الذي كان یعمل مهندسا ومدیرا في أحد 

  3.حیث ساهم في تحسین مركزها الحالي بفضل طریقته في الإدارة

  :ویرى فایول بأن كل التنظیمات الصناعیة تقوم على ستة أنشطة أساسیة     

 الإنتاج: الأنشطة الفینة. 

 التكالیفالجرد : الأنشطة المحاسبیة. 

                                                             
  .55محمد قاسم القریوتي، مبادئ الإدارة المرجع السابق ص1

. 60، ص 2013، عمان، 1المسیرة للنشر والتوزیع، ط عبد المهدي مساعدة، إدارة المنظمات، دار ماجد  2 
  104،ص 2007، الأردن، 1كمال محمد المغربي، الإدارة، دار الذكر للنشر والتوزیع، ط3
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 البیع والشراء: الأنشطة التجاریة. 

 المؤسسة مادیاتدبیر احتیاجات : الأنشطة المالیة 

 التخطیط، التنظیم والتوجیه :الأنشطة الإداریة. 

 حمایة الممتلكات والأفراد: الأنشطة الأداء والصیانة. 

  1.ویعتقد أن كل الأنشطة واضحة ومفهومة لدى الجمیع باستثناء الأنشطة الإداریة فهي غامضة

ایول حدد أنشطة التنظیم في ستة أنشطة أساسیة وان هذه ومن خلال ما سبق ذكره نجذ بان ف

 ثل في التخطیطالأنشطة یسهل التعامل معها من طرف العمال إلى الأنشطة المتعلقة بالإدارة والتي تتم

  .التنظیم والتوجیه

 :وقد توصل فایول إلى وضع أربعة عشر مبدأ إداریا وتتمثل في

  التقسیم الإداريمبادئ فایول في ): 01(رقم  الجدول 

ــــــــــــیم التنظیمیــــــــــــة  شرح المبدأ  المبدأ  الق

  المستخلصة

  یعد التخصص في العمل أسلوب یساهم في التطویر  تقسیم العمل

داخل المؤسسات حیث كل فرد لدیه مسؤولیة تجاه عمله ویتقنه ویبدع 

  فیه وهذا یزید من كفاءة المؤسسة وفعالیتها 

  لإبداع ا

  الإتقان 

  تحمل المسؤولیة

  تحمل المسؤولیة   وتعني وجود جهة معینة تقوم بإعطاء الأوامر وتحمل ما یترتب عنها  السلطة والمسؤولیة

بها والالتزام الدائم سواء من  الإخلالاحترام قوانین المؤسسة وعدم   الانضباط والنظام

  الالتزام أوالعمل  إتقانناحیة 

  الالتزام 

  

یقوم المسؤول بإصدار الأوامر وعلى العاملین في هذه الحالة  أنوهو   الأوامرصدار إوحدة 

  الأوامرالتقید بهذه 

  الالتزام

  الطاعة 

  الاحترام

  الانسجام في لعمل    الأعمالوهي تعد من مهام المسؤول بتوجیه   وحدة التوجیه

  والإتحاد الوحدة

                                                             
ص  ، 2004ي و سنان كاظم الموسوي، الإدارة لمحات معاصرة، دار الورق للنشر والتوزیع، الأردن، ل علآرضا صاحب أبو أحمد 1

  .47 – 46ص
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وفق سلم هرمي من الأعلى الى الأسفل كما یمكن  الأعمالأي تقسیم   والتدرجالتسلسل 

  لتسهیل عملیة التواصل  الأفقياعتماد التواصل 

  احترام القوانین 

  وتنفیذهاالتقید بالأوامر 

خضوع المصلحة 

الشخصیة للمصلحة 

  العامة 

ویمكن القول بان خضوع المصلحة الشخصیة للعامة یساهم في 

وحب الذات وبتحقیق المصلح العامة تتحقق  الأنانیةالقضاء على 

  المؤسسة بالدرجة الأولى  أهداف

   الإیثار

  التعاون 

  الإخلاص 

في هذه الحالة الظروف هي التي تحدد الموقف ویكون حسب أداء   المركزیة واللامركزیة

العمل وما قدمه للمؤسسة من جل بلوغ  أثناءالفرد وجودة ما قدمه 

  أهدافها

 خاذاتالمشاركة في 

  القرار 

  الثقة 

أي كل عامل في مكانه المناسب داخل المؤسسة ویعتمد هنا على   الترتیب 

  مقولة الرجل المناسب في المكان المناسب 

  العدالة التوزیعیة للأدوار

  الثقة 

بحب وحماسة وإعطاء العمال فرصة للإبداع  وإتقانهالقیام بالعمل   المبادرة

  والابتكار

   الإتقان

  الالتزام

  الإبداع

  المشاركة

ون من خلال تشجیع العمال للعمل مع الفریق ویكون بانسجام كوی  روح الجماعة

  وروح الفریق 

  التعاون 

  الانسجام

  الانضباط

  التناسق 

  لة والمساواة العدا  إعطاء كل العاملین في المؤسسة حقهم ومعاملتهم بمساواة   العدالة والمساواة

   والإنصافالتقدیر 

وتكون على أساس إعطاء العمال ترقیة وتكون نتیجة المجهودات التي   المكافأة

  قدمها العمال والانضباط والولاء والإبداع في العمل

  الالتزام 

   الإبداع

  الانضباط

 بآيیشعر العامل بالأمان في عمله وانه مستقر ولا یشعر  أنوهو   الاستقرار 

  ه عل تقدیم الأفضل للمؤسسةضغط مما یشجع

  

  الأمن 

   الإتقان

   الإبداع

  .من إعداد الطالبتین: المصدر

  :أهمها  انتقاداتوقد تعرضت نظریة هنري فایول إلى 
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أصحاب  ءتتمیز المبادئ الأربعة عشر بالجمود والروتین وإعطاء صلاحیاتها للأشخاص الأقویا

السلطة مما یمكنهم من فرض هیمنتهم على العمال في المستویات الأدنى والتحكم فیهم داخل المؤسسة 

  ) . مبدأ المركزیة(الإدارة بإعداد البرنامج العام دون إشراك العمال  استفراد.

  .إهمال الجانب الإنساني على حساب تعظیم الأرباح 

  )1920 – 1864(النظریة البیروقراطیة لـماكس فیبر  -4

تقنیا المجتمعات یعتبر ماكس فیبر عالم اجتماع ألماني، وقد كان مهتما بالتعرف على آلیة تقدم 

وقد كان یرى بأن التاریخ البشري یسیر بشكل خطي تقدمي نحو العقلانیة التي تلعب فیها واقتصادیا، 

مؤهلات شاغلي الوظائف القیادیة حسب المجتمعات عمد إلى تقسیم مراحل تطور  .البیروقراطیة دورا مهما

  :إلى ثلاث مراحل

 : السلطة التقلیدیة -أ

تمثل هذه المرحلة البدائیة والتي یصل للسلطة فیها الفئات التقلیدیة التي تستمد شرعیة حكمها 

 .1الإدارة غیر كفئ وبدائي ءوالوراثة، ویكون أدا النسبوإدارتها من الجاه و 

هي سلطة عشائریة مبنیة على  وإنماعلى معاییر علمیة واضحة  تعتمدلا تعد هذه المرحلة بدائیة 

فغیاب القیم التنظیمیة  ،على التسییر المنظم لأي مؤسسة مهما كان نوعهاصلة القرابة والدم وهذا یؤثر 

یجعل أي مؤسسة تفشل خصوصا عند وقوع الأخطاء  والإتقانالضابطة مثل الالتزام والتقید بالقوانین 

  .بب النسب والعرق والحكم القبائليا بسویتجاوزونه

 :السلطة الملهمة -ب

 طیعویستمد هذا النمط شرعیته من الخصائص الغیر عادیة التي یتصف بها القائد أو الحاكم، وی

  2.عنهم هوإیمانهم به نظرا لتمیز  لاعتقادهمالأفراد أوامر القائد الملهم 

                                                             
  .153 – 152، ص2016 ،، عمان1خلیفة بن شحادة مقصودة، التخطیط والتنظیم الاستراتیجي أزمنة للنشر والتوزیع، ط1

.48ص یم، مرجع سابق، ، علم اجتماع التنظميجلال إسماعیل حلوإ  اعتماد محمد علام 2 
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یستطیع أي العمال لقائد یتمتع بشخصیة فریدة  إتباعالسلطة الكاریزمیة تقوم على  أنیمكن القول 

مما یجعل منه شخص مقبول من طرف العمال  ،بسبب أسلوبه المتبع والمقنع رأیهیسیطر ویفرض  أن

كان القائد ملتزم وذوا ارتباط وثیق مع فإذا ، التنظیمیةوتصبح قیمه هي التي تطغى عل حساب القیم 

القرارات  واتخاذالمؤسسة هذا یؤثر إیجابیا عل كل العمال من حوله ویساعد في نشر القیم كالمشاركة 

  .ها على المدى البعیدر واستمرا

 : السلطة القانونیة -ج

  .1تستمد شرعیتها من القواعد والقوانین الموضوعیة

على أسس علمیة هي سلطة موضوعیة  المبنیةالعقلانیة  أویعتبر ماكس فیبر السلطة القانونیة 

 المعتقداتفهي تلغي جمیع  ،تمیز المجتمعات الحدیثة التي تبني اقتصادها على قوانین حقیقیة موثوقة

وان كل  ،وضع نظام محكم رشید یقوم بتوجیه العمال وفق قواعد خاصة بالمؤسسة إلىوالتقالید وتسعى 

رام العمال الرقابة تلعب دور مهم في احت أن أي یخضع لضوابط قانونیة ملتزم اتجاه عمله عامل غیر

 ن نقول انهویمكن أ ،وتصبح القیم التنظیمیة القانونیة هي المسیطرة داخل العمل ،وإتقانهلأوقات العمل 

  .یتهااستمرار إلى  ؤديضباط داخلها تحقق مناعة تنظیمیة وهذا یكلما تمتعت المؤسسة بقوة قانونیة وان

  :وقد بني ماكس فیبر نظریته في البیروقراطیة على المبادئ التالیة

 .تحدید الاختصاصات الوظیفیة في المؤسسة البیروقراطیة بصورة رسمیة

 .رسمیة بأسلوب ثابت ومستقر توزیع الأعمال والأنشطة الضروریة بصورة

من أثر العلاقات الفصل بین الأعمال الرسمیة للموظف وبین الأعمال الشخصیة الخاصة به والحد 

 .الشخصیة بین أعضاء المؤسسة

 .یؤذونها الفنیة في النشاطات التيتعیین الأفراد العاملین وفق المقدرة والكفاءة والخبرة 

داري على مستویات تنظیمیة تدرج الهرمي واعتماد التقسیم الإإسناد تركیب المؤسسة إلى أساس ال

  .حیث تشرف المستویات الأعلى على المستویات الأدنى منها  محددة،

                                                             
  .48محمد علام، جلال إسماعیل حلمة، مرجع نفسه، ص  اعتماد 1
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في التعامل مع الأفراد العاملین فیها وعلى الوثائق قراطیة في إنتاجها الأسلوب الرسمي تعتمد الإدارة البیرو 

 .1والمستنداتوالسجلات، 

من خلال المبادئ التي وضعها فیبر نستنتج أنها تقوم على تقسیم الأعمال وتوزیعها بصورة رسمیة 

على هرمیة  والاعتمادوالفصل بین الحیاة المهنیة والشخصیة، ووضع الرجل المناسب في المكان المناسب 

 .خرىالسلطة هذا یسهل على كل عامل فهم العمل الذي یقوم به دون التدخل في الأعمال الأ

أنه یشیر فقط إلى البناء الرسمي للتنظیم، متجاهلا العلاقات " فیبر" ومن ابر المأخذ على نموذج 

 الذي أثر سلبامبدأ التسلسل الهرمي ضافة إلى غیر الرسمیة التي تنمو داخل التنظیمات الرسمیة، بالإ

المرتب الثابت  كذلكفي خوفه من الأوامر مما لا یشجعه على المبادأة و  الموظف والذي یتمثلعلى 

والاستقرار في الوظیفة بالنسبة للموظف یعكس صفة استمراره في وظیفته ویجعل روح المشاركة في العمل 

  .2لموظفمفقودة بین الموظفین وأن الأجر یؤدي إلى عدم تقدیر الإنتاج الفردي ل

طيء حیث تفتقد البیروقراطیة إلى سرعة في التكیف والاستجابة إلى بالإضافة إلى التجاوب الب

هرمي صار عبئا یصعب ضم العدید من الأفراد في تنظیم ت المؤسسة التيالمتغیرات بسبب ضخامة 

 الاستجابةفي  البطءالفكاك منه، والإجراءات الطویلة والأسرار المكتبیة وعدم المرونة كلها تؤدي إلى 

  .لعوامل التطور والتغیر

بالرغم من النتائج الممیزة التي برزت في دراسات وأبحاث المدرسة الكلاسیكیة إلا أنها كانت عرضة 

سواء في الأبعاد التي توصلت إلیها، أو من حیث التطبیق العلمي لبعض النتائج  الانتقادات منلكثیر 

  :في الانتقاداتوتتمثل هذه 

ة بطریقة سلمیة الأسالیب العلمیة للظواهر موضع دراستهم بالرغم من انتشار لم یطبق رواد هذه المدرس

 .استخدام أسلوب دراسة الحركة والزمن بعد تطویرها

هدفه تحقیق أقصى المكاسب المادیة قد سقط نهائیا مع نتائج  اقتصاديإن الفرض الخاص بان الفرد رجل 

 .السلوكیة والعلاقة الإنسانیة

                                                             
  ، ص2005، عمان 2حمود، نظریات المنظمة، دار المسیرة للنشر والتوزیع، طمخلیل محمد حسن الشماع وخضیر كاظم 1

  .35 – 34ص
  .70ص 2007، عمان 1نواف كنعان، القیادة الإداریة، دار الثقافة للنشر والتوزیع ط2
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الأسالیب العلمیة في قیاس الإنتاجیة كانت بعیدة كل البعد عن الاهتمام  استخدامإن الأسلوب الذي تم به 

 .بسلوك الفرد

أهملت هذه المدرسة وجود تنظیمات غیر رسمیة في المؤسسات بل وقاومتها من خلال الأنظمة وعلاقات 

 1. ى تحقیق مصالحهاالعمل، فالمؤسسة بنظرهم هي وحدة میكانیكیة آلیة تسعى فقط إل

  المدرسة النیوكلاسیكیة: ثانیا

  )1949 – 1880: (مدرسة العلاقات الإنسانیة -1

قامت فلسفة العلاقات الإنسانیة، وافقت على أسس ) 1927( إلتون مایومن أهم روادها 

الكلاسیكیة وأضافت الجوانب الإنسانیة في العمل، كما تنبهت إلى وجود التنظیم غیر الرسمي من خلال 

في العمل، وإشراك العاملین  الاجتماعيتأثیر جماعات العمل، بمنطق العاطفة وأوقات الراحة والجو 

  .والتقنیةوالجسمیة  والاجتماعیةالجمع بین العوامل النفسیة الرقابة و  والتقلیل من

في مصنع هاوثورن في الولایات ) 1927( وآخرون مایوإلتون لقد أحدثت التجارب التي قام بها 

المتحدة الأمریكیة ثورة في الفكر الإداري الإنساني حیث أثبتت التجارب أن العوامل النفسیة والاجتماعیة 

 .والجسمیة تلعب دورا أساسیا في تحدید سلوك الأفراد

  :صت هذه التجارب إلى نتائج أهمهالحیث خ 

 .جال العملضرورة الاهتمام بالعنصر البشري في م .1

 .الإشراف له أهمیة قصوى في تحفیز العامل وتنمیة الروح المعنویة له .2

 .أهمیة توفیر سبل الاتصال الرسمي وغیر الرسمي بین الإدارة والعاملین .3

 .القرارات المتعلقة بالعمل اتخاذأهمیة إشراك المرؤوسین في  .4

 الثابتوالأمن في العمل  لاستقرارباإن الأجر لیس هو الحافز الأول بالنسبة للعمل فهناك الشعور  .5

 2.المنظم

                                                             
  .31ص 2006بیروت، ،1كامل بربر، الاتجاهات الحدیثة في الإدارة وتحدیات المدیرین، دار المنهل اللبنانیین ط 1
  .40ص 2014، الأردن 1صفاء نواف بني حمدان، الإدارة والعلاقات الإنسانیة، دار الحامد، ط2
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بالمورد البشري في العمل وإشراكه في عملیة الحوار التي  الاهتمامفحسب هذه النتائج نجد بأن 

الرسمي والغیر رسمي من أجل تسهیل عملیة التواصل بنوعیه  الاتصالعمل بالإضافة إلى توفیر تخص ال

  .على استقرار العامل وتحقیقه لمردودیة وإنتاجیة أفضلهذه العوامل كلها تساعد المؤسسة داخل 

رفع الروح المعنویة لجمیع  للعلاقات الإنسانیة وذلك من خلال همیة كبیرةأ المدرسةوقد أولت 

العاملین وإشاعة روح الاطمئنان والاستقرار في أداء العمال بروح الفریق الواحد ومبدأ التنافس الشریف 

ذ بینهم وذلك من خلال إرساء روح التعاون بین الافراد وخلق الإحساس واختفاء صور السلوك الشا

 .بالانتماء وتحفیزهم معنویا ومادیا

إلى أن هذه المدرسة لم تسلم من النقد من حیث أنها لم تأتي بالجدید، وبأن هدفها هو زیادة الإنتاج 

المحیطة بالمؤسسة، ولقد أشار  أیضا، وفي إهمالها للتنظیم الرسمي، إضافة إلى إهمال للجوانب البیئیة

أن « فیدلو الرئیس بعلاقات شخصیة مع مرؤوسیه فلقد ذكر  انغماسالعدید من الباحثین إلى خطورة 

مؤسساتها أكثر نجاحا من تلك التي تكون على فإن القیادات التي تجعل بینها وبین مرؤوسیها مسافة، 

  .»صلة أقرب لمرؤوسیها 

الأعمال بجامعة هارفرد بهجوم واسع على مدرسة  إدارةأستاذ بمدرسة مالكوم ما كنیر كما قام 

معبرا عن مخاوفه  TPPMUCH HUMANRELATISONSالعلاقات الإنسانیة في مقاله لع عنوان 

  .1مشاعر الناس ومراعاة أحاسیسهم إلى زیادة التعاون والإهمال في الأداء اعتبارمن أن نقود المبالغة في 

  :ت لما سلونظریة سلم الحاجا -2

حول ) 1970 - 1908(أبرهام ماسلو  في إطار المدرسة السلوكیة والعلاقة الإنسانیة تعتبر أعمال

بالحاجة هي عون مادي أو نفسي یشعر به الفرد  قصودعلم الإدارة والم نوعیة فيالحاجات الإنسانیة نقلة 

  :ویمیل لإشباعه إن هذه النظریة قائمة على مبدأین أساسین هما

لها في دفع الفرد لسلوك معین  أثرالحرمان من الإشباع حیث أن الحاجات المشبعة لا  :المبدأ الأول

 .تؤثر في سلوك الفرد وتدفعه للبحث عن إشباعها المشبعة التيحیث في حین أن الحاجات 

                                                             
  .40، ص2013عمان، ، دار الرایة للنشر والتوزیع، أسامة خیرى، الإدارة العامة1
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لا بعد أن فهو مبدأ التدرج في إشباع الحاجات، أي أن الحاجات في مستوى أعلى لا تفعل إ :المبدأ الثاني

  .1تكون حاجات المستوى الأدنى منه قد أشبعت

نظریة تقوم الحاجات الأساسیة للإنسان وأن العامل یسعى إلى إشباع أبرهام ماسلو وضع لقد 

 .المستوى الأعلى أي بالتدرجحتى حاجاته المتنوعة من المستوى الأول 

  :إلى وجود خمس مستویات من الحاجات وضعها في تسلسل هرمي وهي ماسلو وقد أشار

وتشمل الحاجة إلى الماء، الهواء، الغداء، السكن وهي تشكل القاعدة الأساسیة : الحاجات الفیزیولوجیة- أ

 .الدنیا لهرم الحاجات

فإن تدابیر  النفسي وعلى ذلك والاستقراروتتمثل في حاجات الحمایة الجسدیة : حاجات الأمن والأمان-ب

 2.الوقایة من طوارئ العمل والإجراءات الخاصة بتحسین ظروفه

تعد الحاجات الفیزیولوجیة والأمنیة من الحاجیات الضروریة من أجل العیش حیث یسعى الأفراد 

بلوغ الأهداف بغرض الحفاظ على المؤسسة والاستقرار في  لتحقیقها من خلال تفاعلهم وتعاونهم من أجل

 العمل

لجماعة  الانتماءوحاجة الفرد إلى  الآخرینتتمثل في الحاجة نحو التفاعل مع : الحجات الاجتماعیة - ج

وأن یكون له  الآخرینلأن یكون الفرد مقبولا من  معها والحاجة مصالحها المشتركةتضمه وتدافع عن 

  .بسلطةأصدقاء ویتمتع 

في مجتمع یحتم علیه التفاعل مع الغیر وهذا یسهل علیه تحقیق حاجیاته وعن  وجود الفردن إ

كالاحترام والتسامح وتنمیة الثقة  إلیهاالتي ینتمي  والمؤسسةطریق خلق قیم جدیدة سواء في المجتمع 

  .المؤسسة استمراریةهذه القیم كلها تساعد على والتعاون فیما بینهم 

  

                                                             
  .68–67، ص2001، عمان 1دار المسیرة للنشر والتوزیع ط) منظور كلي(ماجد عبد المهدي مساعدة، إدارة المنظمات 1
  .97ص 2013لبنان  1عبد اللطیف قطیش، الإدارة العامة من النظریات إلى التطبیق، منشورات الحلبي الحقوقیة، ط2
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 في المجتمع الذي یعیش فیه واحترامتعني حاجة الفرد لأن یشعر بأنه محل تقدیر  :حاجات التقدیر -د

وتقدیره ویطلق  احترامهإلى  الآخرینالفرد لذاته وهو ما یدفع  احتراموأن إشباع حاجات التقدیر یبدأ من 

  1.الخارجي بالاحترامعلیه 

ا یحظى بالاحترام والارتیاح ما على مستوى حاجات التقدیر فالفرد من خلال انتمائه لجماعة مإ

 إلىداخل المجموعة ولا تتحقق  أفضلحتى یتمكن من بلوغ مكانة  والإبداع والإتقانوالرغبة في النجاح 

 قیم ایجابیة بإتباعه

قدراته ومهاراته الحالیة  استخدامهنا یحاول الفرد تحقیق ذاته من خلال تعظیم : حاجات تحقیق الذات -ه

  .2والمحتملة في محاولة تحقیق أكبر قدر ممكن من الإنجازات التي تسره وتسعده شخصیا

حاجة في السلم الهرمي لماسلو وهي تحقیق  أعلى إلىبعد تحقیق الفرد للحاجات السابقة یصل 

یمیة تساعده على تطویر ذاته من الذات ویصبح قادر على تحمل المسؤولیة والتحلي بقیم اجتماعیة وتنظ

 استمرارهاالعامل وتضمن  رارماستوهذا یؤثر على المؤسسة بالإیجابیة وتضمن  والإبداعخلال المشاركة 

  . الفرد عنصر أساسي في أي مؤسسة صناعیة باعتبارعلى المستوى البعید 

  هرم ماسلو للحاجات): 01(الشكل رقم 

  تحقیق الذات                                                

  حاجات التقدیر                                               

  حاجات الإنتماء                                              

  حاجات الأمن                                                

                                    

  الحاجات الفیزیولوجیة                                             

  

                                          

                                                             
  .68، ص 2007، دار الجامعة الجدیة، مصر، والانترنتالعولمة طارق طه، السلوك التنظیمي في بیئته 1
  .259، ص2003محمد سعید سلطان، إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیة، مصر،  2



المعالجة النظریة لموضوع الدراسة                      الفصل الثاني                     

42 
 

من قبل عدد من الكتاب والباحثین، ومن  سلومالقد وجهت بعض الانتقادات والتحفظات لنظریة 

  :الانتقاداتبین هذه 

لیس من الضروري انتقال الفرد من حاجة منخفضة إلى حاجة أعلى منها مباشرة بنفس الترتیب 

فقد یسعى الفرد لإشباع حاجته للإثبات الذات قبل إشباع لحاجاته العاطفیة أي بمعنى  ماسلوالذي وضعه 

 .أن هناك جدل حول ترتیب هذه الحاجات في السلم

 .جاتهم المختلفة، وكذلك في القیم التي یعطونها لهایختلف الأفراد في أسلوب إدراكهم لحا -

 .یختلف الأفراد فیما بینهم في صور إشباعهم لحاجاتهم وفي القدر الذي یكفي لإشباعها-

 1.تلعب الجماعة التي ینتمي إلیها الفرد دورا هاما في تحدید حاجاته وفي ترتیب تلك الحاجة-

  :لدوغلاس ماك غریغور Yو  Xنظریة  -3

عن  الافتراضاتبین نوعین من DOUGLAS McGREGORدوغلاس ماك غریغوریمیز

 Y.وإفتراضات نظریة Xالبشر هما إفتراضات نظریة 

فالنظریة الأولى تفترض بأن الناس یحتاجون إلى السلطة والعنف لدفعهم إلى الأداء المطلوب في 

  .والسیطرة من جانب المسؤولینالعمل، وأن الأداء المرضي لا یمكن تحقیقه إلى عن طریق الرقابة 

التي تقول بأن الإنسان كائن قاصر، وغیر مسؤول، وسيء  الآراءوتلتقي إفترضات النظریة مع 

بأن الناس یجتنبون المسؤولیة كلما مكنهم ذلك، وبناء على ذلك تؤكد ضرورة المكافأة تدعي بالطبیعة، كما 

  2.والعقاب

یتحمل المسؤولیة وهو  یحب العمل ویتهرب منه ولا العامل كسول بطبعه ولا x افتراضأي حسب 

المؤسسة  تتخذإستمراریتها خصوصا إذا لم و  ،وهذا یؤثر بالسلب على الإنتاجیة یفتقد لروح المبادرة والإبداع

  یهتم بها العامل ویجب على المؤسسة أن تحفزه مادیا حتى یلتزم المادیة هي ما وباعتبارإجراءات ردعیة 

  المعاصرة التي تفترض أن للإنسان قدرة ورغبة في العمل، وأنه  Yحه هو النظریة الذي یطر والبدیل 

                                                             
  .114ص 2004حسین حریم، السلوك التنظیمي سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، دار حامدة، للنشر والتوزیع، عمان 1
عادل بن صالح بن عمر عبد الجبار، محمد بن ترك القحطاني، علم النفس التنظیمي والإداري، فهرسة مكتبة الملك فهد الوطنیة  2

  .85ص 2007 1أثناء، النشر، ط
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یمكن أن یبحث عنه كمصدر لإشباع طموحاته وتحقیق رضاه وبالتالي لا یحتاج إلى رقیب طالما 

أن الصفات السلبیة الثلاثة التي تفترضها  غریغور ویرى ماكأن عمله سیحقق له أهدافه ویشعره بأهمیته، 

قد یكتسبها بعضهم من تجاربهم وخبراتهم  اتجاهاتهي لیست خصائص للإنسان بل هي  Xنظریة 

فهي المشاركة، والرقابة الذاتیة  Yأما المنطلقات التنظیمیة التي تطرحها نظریة . ولیست فطرة موروثة فیهم

  1.ما یستلزم التكامل بین هذه المتغیراتوالمناخ التنظیمي والإدارة بالأهداف م

) Xافتراض (ویمكن استخلاص عرض تصورات لفروض النظریة الكلاسیكیة والتي أطلق علیها 

  :في الجدول التالي) Yافتراض (وعرض تصور لفروض نظریة العلاقات الإنسانیة والتي أطلق علیها 

  :Yوافتراض  Xیوضح افتراض : 02الجدول رقم 

  Yافتراض Xافتراض

  حب الإنسان العادي للعمل  كراهیة الإنسان العادي للعمل

الحاجة إلى إجبار الفرد للقیام بالعمل، أما إذا ترك 

  لوحده فلن یعمل

یسعى برغبته ودون إكراه للقیام بعمله نظرا للمكافأة 

  التي یتوقعها

الإنسان بطبعه كسول وكل ما یریده فقط هو الأمن 

  والاستقرار

  العادي لا یتهرب من المسؤولیةالإنسان 

  الإنسان طموح ویسعى إلى تحقیق ذاته ورغباته  یفتقد الإنسان إلى روح المبادرة ویكره المخاطرة

یمتلك الإنسان القدرة على المبادأة والابتكار واتخاذ 

  .قرارات فیها مخاطرة

  1العربي لنشر والتوزیع، طداریة، مكتبة المجتمع محمود عبد المقصود محمد، القیادة الإ: المصدر

  .54، ص 2006الأردن، 

  المدارس الحدیثة: ثالثا

  ):CHESTER BaRNARD )1886 – 1961النظام التعاوني لـــ شستر برنارد  -1

 NEW JERSY)والذي كان رئیسا لإحدى المؤسسات في الولایات المتحدة الأمریكیة 

TELEPHONEBELL)، وظائف المدیر التنفیذي "ونشر في نهایة فترة خدمته كتاب  "THE 

                                                             
 2004 ، سوریا،1عامر الكبیسي، المفكر التنظیمي، التنظیم الإداري الحكومي بین التقلید والمعاصرة دار الرضا للنشر والتوزیع، ط 1

  .113ص
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FUNCTIONS OF THE EXECUTIVE والذي نادى من خلاله بتدعیم ونشر التعاون بین )1938(عام ،

في  الاجتماعیةالعمال والمشرفین من خلال تدریب العمال، وتشجیع عملیات الجماعة والعلاقات 

  1.المنظمة

ة بأنها نظام كلي لمؤسسفیه ا عتبراوالذي ) 1948(الذي صدر عام "  التنظیم الإداري" ه كتابو      

وجد  لمؤسسةمؤلف من أنظمة فرعیة یعمل ضمن نظام أكبر هو البیئة، وبتفحصه للتنظیم الرسمي في ا

  :أن التعاون ضمن هذا التنظیم سوف یحقق ما یلي

  التأرجحعلى توازن متعدد الجوانب في بیئة دائمة  المؤسسة بالمحافظةاستمراریة تأمین.  

 تفحص القوى الخارجیة التي یجب أن یتم التأقلم معها.  

 تحلیل وظائف المدراء التنفیذیة على كافة المستویات في مجال إدارة ومراقبة المنظمات الرسمیة .  

الخارجي، وبتعاون الأفراد ضمن  تكیفعلى ضرورة العمل على التوازن الداخلي وال برناردإذن ركز 

  .2تحقیقه، بمفردهم یستطیعوام تحقیق ما ل یستطیعونالمجموعة 

جزء لا یتجزأ من البیئة فهي تبدأ منها وتنتهي إلیها ،وهي  هي إلا ویتضح من هذا أن المؤسسة ما

عبارة عن نظام مفتوح یتكون من أجزاء ذات علاقة وترابط فیما بینها تشكل نظام كلي  متكامل یخدم 

والمؤسسة في تفاعل مستمر مع  بین هذه الأجزاء مصالح المؤسسة ،عن طریق التعاون والترابط والتكامل

البیئة الخارجیة، ولابد من استمراریتها وذلك بالحفاظ على توازنها عن طریق رصد متغیراتها وإدارتها بنجاح 

  .البیئیة المعاصرة الاضطراباتمما یحقق أهدافها خاصة في ظل 

تعاونیا یعتمد على فاعلیة تعاون أعضائه من ناحیة  نظاما تعتبر برناردفي نظر  المؤسسةو 

، وهذا ما یجعل المؤسسة تتمتع هداف من ناحیة أخرىلأوجوده یتوقف على قدرته على تحقیق ا واستمرار

  .بمناعة تنظیمیة جیدة

یكون على علاقة مع البیئة  المؤسسة عبارة عن نظام مفتوح أي ومنه نفهم أن هذه النظریة تعتبر

والتي تعمل بشكل مترابط ومتكامل من خلال روح التعاون والتشارك وزرع  به،والخارجیة المحیطة الداخلیة 

                                                             
 –103، ص2005ثابت عبد الرحمان إدریس، إدارة الأعمال نظریات ونماذج وتطبیقات، دار الجامعة للنشر والتوزیع، الإسكندریة 1

104.  
  .41- 40، ص2005، عمان 1صبحي جبر العتیبي، تطور الفكر والأسالیب في الإدارة، دار الحامد للنشر والتوزیع ط2
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قیمة وأهمیة التعاون والعمل الجماعي بین أعضائها مما یولد أفكار خلاقة ومبدعة تساهم في تحقیق 

  .المخرجاتمن خلال جودة  العمال، وذلكأهداف أهداف المؤسسة و 

كل  والالتزامبرنارد طرح مجموعة من القیم تبرز في التعاون والإبداع  رأن شستومنه یمكن القول 

  .هذا یساهم في استمراریة المؤسسة على المدى البعید مما یضمن استدامتها

  :نظریة الإدارة بالأهداف -2

: ، حیث یقول)1954(في عام  ربیتر دراكتعود الجذور التاریخیة لهذه النظریة إلى الكاتب الإداري 

یساهم بشيء مختلف، إلا أنه على الجمیع القیام بالإسهام من أجل  المؤسسة الأعمالكل عضو في  إن«

هدف مشترك عام، كما یجب أن تعمل جهودهم في نفس الاتجاه، وأن تتلاءم إسهاماتهم مع بعضها 

  1.»المجهود كامل شامل، لا توجد فیه ثغرات أو احتكاكات أو ازدواج غیر مطلوب في " كل" لإنتاج 

  :وتنطلق الإدارة بالأهداف من فلسفة تتركز على

عناصر العملیة الإداریة والدعامة  المؤسسة وأهمیعتبر العنصر البشري هو الخلیة الأساسیة في  -

 .الرئیسیة للإنتاج والنجاح

 .قابلیة العنصر البشري للتقدم والتطویر وقدرته على الابتكار والتحدیث -

العنصر الأساسي في أي مؤسسة وأن عملیة  واعتبرهأولى بیتر دراكر أهمیة كبیرة للمورد البشري ،  -

  .واستدامتهاالإنتاج تقوم علیه ، وتطویر قدراته یساهم في تطویر المؤسسة، 

 .ترتكز الإدارة على الأهداف ولیس النشاطات وردود الأفعال -

 .هذه الأهداف إلى أهدافهم الخاصة المؤسسة وتقریبیرتفع أداء الإدارة والأفراد بفهمهم لأهداف  -

لا یخضع أداء الأفراد لقواعد محدودة وإنما یؤدي العمل في أوضاع وحدود یقررها الأفراد ظروف  -

  2.للمؤسسة

 .المؤسسةیؤدي وضع الرجل في المكان المناسب إلى زیادة حماس العاملین وزیادة الإبداع في  -

فراد كلما زاد عطاء الأفراد وزاد تعاونهم مع الإدارة في تحقیق أهداف كلما ارتفعت ثقة الإدارة بالأ -

 .بكفاءةالمؤسسة 

                                                             
  .17ص ،2007یة المنظمة، المعهد الوطني للإدارة العامة، دمشق، رن، تطور نظر صرعد حسن ال1
  .123ص ، مرجع سابق،سامي جمال الدین، الإدارة والتنظیم الإداري2
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 المؤسسة نظروأخذا للمتغیرات التي یمكن أن تطرأ في محیط  المؤسسة مرناكلما كان نظام  -

 .بمستوى إنتاجها وأهدافها الارتفاعة المؤسسالاعتبار، كلما استطاعت 

ومن خلال المبادئ التي تركز علیها نظریة الإدارة بالأهداف نجد بأن هذه النظریة تعتمد على مبدأ 

وضع أهداف المؤسسة وتقریب وجهات النظر بینهم وذلك من اجل  والرؤساء فيالمشاركة بین المرؤوسین 

  .قة الإدارةتشجیع العاملین على الإبداع وبث روح المبادرة فیهم خاصة مع شعورهم بأنهم محل ث

وتركز هذه النظریة على مجموعة من القیم أهمها المسؤولیة المشتركة بین الإدارة والعاملین فیما 

ة من خلال ، بالإضافة إلى قیمة العدالالقرارات واتخاذیة من تنظیم وتوجیه ورقابة یتعلق بالعملیات الإدار 

مما یعزز قیمة  وتزید من دافعیتهم نحو العمل ، وأن هذه القیم من شأنها أن تنميالتقییم العادل للعمال

  .، أي تحسین الإنتاجیة وضمان إستمراریتها الانتماء للمؤسسة

بالرغم من الفوائد التي یحققها أسلوب الإدارة بالأهداف إلى أنه یجب الأخذ بالاعتبار نواحي 

أساسیة عند تبني هذا الأسلوب وخاصة في مرحلة التطبیق، ولقد أثارت نتائج الدراسة التي أجریت بأنه 

امل تنظیمیة یجب ، كذلك هناك عو هذا الأسلوبیجب تهیئة المدراء نفسیا وعملیا قبل الشروع في تنفیذ 

وتدفق المعلومات في المؤسسة، وكذلك تحسین العلاقات ضمن  الاتصالاتإدخالها مثل تحسین نظام 

  1.الجماعات في المؤسسة

  :JAPANESE MANAGMEMENTالنظریة الإداریة الیابانیة  -3

الولایة المتحدة ) لوس أنجلس( كالیفورنیایاباني في جامعة  أستاذ (W.OUCHI)ولیام أوشيرائدها 

لأن ) والإقطاعيالعائلي (بالتطور الصناعي في الیابان تم في إطار اجتماعي ) 1981(الأمریكیة عام 

العائلة والمدرسة عززت روح الطاعة عند أفرادها فأصبحوا یمیلون إلى العیش بجماعات مع الإخلاص في 

فأصبح المصنع وكأنه عائلة أو عشیرة واحدة وهكذا فإن العمل فجاءوا بهذه القیم والعادات إلى المصنع 

  2.بیئة العمل الیابانیة تؤلف جزءا كبیرا من حیاتهم كیف لا وثلث القوى العاملة تبقى في العمل مدى الحیاة

  :ویمكن استخلاص السمات الأساسیة للإدارة الیابانیة بما یلي

                                                             
  .84ص 2015، عمان 1ط ،أنس عبد الباسط عباس، إدارة الأعمال وفق منظور معاصر، دار المسیرة للنشر والتوزیع1
 2013عمان  1علي فلاح الزعبي، عبد الوهاب بن بریكة، لإدارة الأصول والأسالیب العلمیة، دار المنهج للنشر والتوزیع، ط 2

  .128ص
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 .التوظیف مدى الحیاة -

 .التقییم لغرض الترقیة بطيء -

  . 2سیادة آلیات الرقابة الذاتیة یسبب الثقافة المشتركة -

  .القرارات اتخاذالمشاركة في  -

 .الشعور الجماعي بالمسؤولیة -

 .استدامة التدریب -

  .1الرعایة الشمولیة -

لقد ركزت النظریة الیابانیة لولیام أوشي على مجموعة من المبادئ تساهم بشكل كبیر في تطور أي 

یعمق شعور  ، وهذاأوشي العامل بالمؤسسة مدى الحیاةحیث ربط ولیام  ،نشاطها أختلفمؤسسة مهما 

في السلم  ، كما أن الترقیةمستوى أعلى من الجهد المبذولیحقق  مؤسستهم مما اتجاهالعمال بالولاء 

، حیث أن عدم التسرع في التقییم والترقیة یجعل العمل لمعاییر صارمة ودقیقة ومدة أطول المهني تخضع

، كما إلى شغله مراكز عدیدة في المؤسسةبالإضافة  ،یكون أنانیا من مهاراته ولا یركز في عمله ویطور

راقب لنفسه حتى في الیاباني أن یكون مالعامل  أعتادیتمیز العمال داخل المؤسسة برقابتهم الذاتیة حیث 

 انسجامالقرارات مما یخلق  اتخاذعلى إشراك العامل في عملیة  ، كما حث ولیام أوشيحیاته الیومیة

حلول وتوافق بین أهداف العاملین وأهداف المؤسسة وهذا یساعد على تحسین إنتاجیة المؤسسة وتقدیم 

لیابانیة على العمل كفریق والشعور الجماعي بالمسؤولیة ، كما تشجع المؤسسة اللمشاكل التي تواجهها

بینهم وینمي قدراتهم العمل والقرارات التي یضعها أعضاء الفریق مما یخلق جو من الحماس  اتجاه

نتیجة العدل القائم ،كما یتم مكافأة فریق العمل بشكل جماعي جراء العمل الذي یقومون به وهذا وإبداعاتهم

  .داخل المؤسسة

ویستخدم التدریب المستدام لتطویر قدرات الأفراد خاصة في ظل التغیرات الحاصلة والتطورات 

 التكنولوجیة المتواصلة أي أن عملیة التدریب المتواصلة عملیة أساسیة لإنجاح المؤسسة وخلق جو من

الها وتوفیر برعایة شؤون عم بالاهتمام، ومن أجل ذلك تقوم المؤسسة التنافس الإیجابي بین فرق العمل

                                                             
  .67 – 66أسامة خیري، الإدارة العامة المرجع السابق ص1
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یخلق جو من  لهم من حیث السكن والرفاهیة ومتطلبات العیش الكریم مما والاستقرارمقومات الحیاة 

  .حیاة العملیة والحیاة الاجتماعیةوالتعاون المتبادل بینهم والتفاعل بین ال الاحترام

اني، والثقة في الخصائص العقلیة والنفسیة للفرد الیابیكمن نستنتج أن سر نجاح هذه الإدارة 

 المتبادلة بین العمال والإدارة الیابانیة، وإشراكهم في صنع القرار مما یوفر شعورا جماعیا بالمسؤولیة

ة التي تقدمها الإدارة الیابانیة وهذا راجع إلى المستمر لمهاراتهم وخبراتهم، والرعای إلى التحسنبالإضافة 

  .الثقافة الیابانیة الغنیة بالقیم

  القیم المستخلصة  من النظریة الیابانیة): 03(رقم الجدول 

  القیم المستخلصة  المبدأ

   الانتماء، ، الولاءاستقرار  التوظیف مدى الحیاة 

  ، المساواة الكفاءة، العدالة  بطئ التقییم لغرض الترقیة 

  المسؤولیة ، الالتزام  الرقابة الذاتیة 

  ، المسؤولیةالتوافقالإبداع، التمیز،   القرارات  اتخاذالمشاركة في 

  الإخلاص  ، التعاون،الالتزام  الشعور الجماعي بالمسؤولیة 

  التنافس الإیجابي  التطور، الفعالیة، الكفاءة،  التدریب  استدامة

  الاحترام  التفاعل،الاستقرار، العدالة،  الرعایة الشمولیة 
  

  من إعداد الطالبتین: المصدر
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 تمهيد:

لممؤسسات في السنوات الأخيرة لذا يعتبر الكثيرون أن فيم القيم القيمي لقد ازداد الاىتمام بالجانب      
مستوى في الثقافة التنظيمية  وىي أعمقالتنظيمية ىو أمر ضروري من أجل تسير المؤسسات بنجاح، 

من أعمى سمطة إلى أدناىا وتختمف القيم من مؤسسة  انطلاقادور الذي تمعبو في توجيو العاممين موذاك ل
 .لأخرى

ليذا نحاول في ىذا الفصل توضيح مراحل تطور القيم التنظيمية أىميتيا وأىدافيا وعرض أىم  
 الخصائص ومصادر والتصنيفات التي تميزه مع ذكر مقاييسيا وأىم القيم الداعمة لمتنمية المستدامة.

 التنظيميةمراحل تطور القيم  :أولا

ينظر إلى العامل في ىذه المرحمة من المنظور المادي بحيث يتم تحفيزه بواسطة  المرحمة العقلانية: -1
ىو صاحب ىذا المفيوم، إذ يعتبر مفاىيم السمطة والتدرج اليرمي والإجراءات تايمورريكفريدالمادة وكان 

تصميميا لتأدية ميام معقدة روتينية أو  الرسمية، والتخصص والعقلانية في الأداء ىي الوسائل التي يتم
وقد كانت القيم السائدة في ىذه المرحمة ىي التي تفرض أن العمال ىم مصادر يتم تحفيزىا  ،متكررة

 1.أن ىذه القيم سرعان ما تغيرت إلا ،ماديا، وكانت الإدارة تيتم بالكفاءة وزيادة الإنتاج

ظير ىذه المرحمة بالانضباط والصرامة من حيث الرقابة التي تفرض عمى العمال، كما  امتازت
بأن العامل كسول بطبعو ويحفز عن  تايموروقد أكد  ،فييا التخصص وتقسيم العمل والاىتمام بالكفاءات

 طريق الجانب المادي فقط. 

وفييا ظيرت أىمية العلاقات  هاوثورنبدأت ىذه المرحمة بناءا عمى دراسات  المرحمة العاطفية: -2
وكذا التعاون والمشاركة في اتخاذ  ،بالجوانب المعنوية لمفرد تمامىوالاالإنسانية والتفاعل مع الآخرين 

 2القرارات، والعلاقات غير الرسمية، وىذا ما أكدت عميو ىذه الدراسات.

                                                           
، 2009الأردن،  1،، إثراء لمنشر والتوزيع، ط(مفاىيم معاصرة)ات وآخرين، السموك التنظيمي جالفري محمودو خيضر كاظم  1

 .163ص
 .172خيضر كاظم ومحمود الفريجات وآخرون، مرجع سابق، ص 2
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ىذه المرحمة ترى بأن أن ة أي اىتمت ىذه المرحمة بتغير في القيم واىتمت بالعمال والعلاقات الإنساني
نما الوسط الذي يعمل فيو  الفرد العامل لديو علاقات ييتم بيا وليس الجانب المادي فقط ىو ما يحفزه وا 

 .والتفاعلات والمشاركة والعلاقات الاجتماعية تساىم في أن العامل يقدم إنتاجية أفضل

المينية وليس من قبل الإدارة، فقد  والاتحاداتظيرت استجابة لظيور النقابات : مرحمة المواجهة -3
قوة بسبب الخسارة الكبيرة في المنظمات الناتجة عمى الفوضى والتعطيل، فكان النقابات العمالية  اكتسبت

فظيرت قيم الاستثمار  ،لابد للإدارة من إتباع أساليب الحراك لإيجاد حمول لممشكلات التي تواجييا
 ت الأعمال.والابتكار والحرية في بيئا

إن ظيور النقابات داخل المؤسسات ساىم بشكل كبير في تغيير القيم التنظيمية ومحاولة إعطاء 
العامل امتيازات أكبر داخل العمل وىذا ما شجع عمى الابتكار والإبداع وساىمت ىذه القيم في رفع 

 الإنتاجية، وتقديم الأفضل.

ظيرت في ىذه المرحمة قيم الحرية في العمل، حيث عرفت انتقال  مرحمة الإجماع في الرأي: -4
التي أوضحت أىمية القيم  يغورماغر دوغلاس العاممين، وفييا ظيرت نظرية، إلىمن المدراء الإدارة الفعمية 

أن العامل كسول ولا يجب العمل ويحفز  Xحيث تضمنت فرضيت  Yو Xالتنظيمية من خلال فرضياتو 
مفاىيم وقيم مختمفة بأن الإنسان كائن إيجابي يحب العمل وىو جدير  Yت فرضية ماديا، بينما أظير 

 1بالثقة.

ىذه المرحمة جاءت بقيم جديدة يشارك فييا العامل في إبداء الرأي وأنو جدير بالثقة ويمكنو تقديم 
 اقتراحات وحمول لممشاكل التي تواجو المؤسسة وأنو ليس ماديا فقط.

في ىذه المرحمة تقوم الإدارة عمى المسؤولية المشتركة بين المدراء : بالأهدافمرحمة الإدارة  -5
القرارات، وتقوم فمسفة والعاممين فيما يتعمق بالعمميات الإدارية من تخطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة، واتخاذ 
التي  ومن أبرز القيم ،الإدارة بالأىداف عمى ضرورة تحقيق النجاح من خلال إنجاز أىداف المؤسسة

 2الجماعية. ظيرت في ىذه المرحمة، قيم العدالة والديمقراطية والمشاركة 

                                                           
 .172خيضر كاظمو ومحمود الفريجات وآخرين، السموك التنظيمي، ص1
 .172، مرجع سابق صوآخرونخيضر كاظم ومحمود الفريجات  2
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أن المشاركة بين المدراء والعمال في وضع أىداف المؤسسة مكن القول من خلال ىذه المرحمة ي
ىم في بروز قيم العدالة التنظيمية اواتخاذ قرارات ىي الطريقة المثمى في تطوير المؤسسة وىذا ماس

 والتعاون الجماعي وىذه القيم يعدىا البعض قيم مثمى لإنجاح المؤسسة.
وبرزت في ىذه المرحمة قيم جديدة تمثمت في تحميل الأفكار : مرحمة التطور التنظيمية -6

والمعمومات الإدارية واستخدام منيجية البحث العممي التي يمكن من خلاليا إيجاد ما يعرف بالتطوير 
مثل جديدة م الواقع ووضع خطة مستقبمية، وقد صاحب ذلك ظيور مفاىيم وقيم التنظيمي، وذلك بفي

 الاىتمام بالعلاقات الإنسانية بين الأفراد والجوانب النفسية، ودراسة ضغوط العمل.
القيم في ىذه المرحمة عبارة عن مزيج من قيم المراحل السابقة، عبر إدراك : المرحمة الواقعية -7

القيادة وأىميتيا ومراعاة ظروف البيئة المحيطة والتنافس وظيور مفاىيم ومصطمحات المديرين لمفيوم 
 1جديدة مثل استغلال الفرص الفردية والمسؤولية الذاتية.

أي أكثر تطورا  ،تعد مرحمة التطور التنظيمي مرحمة اعتمدت عمى المعمومات والبحث العممي
ستراتيجيةو خطط مستقبمية ال ووضع  .ا 

جمعت بين جميع المراحل من صرامة في العمل وتحفيز مادي والاىتمام  الواقعيةأما المرحمة 
شراك العمال في اتخاذ القرارات وىذا كمو ساعد عمى بروز التنافسية  بالجوانب الإنسانية والاجتماعية وا 

 الإيجابية داخل المؤسسة.  

 أهمية القيم التنظيمية :ثانيا

 في المؤسسة ويمكن توضيح ىذه الأىمية فيما يمي: تتمتع القيم التنظيمية بأىمية كبيرة

 القيم قوة محركة ومنظمة لمسموك. تعتبر 
 كمحدد للأىداف والسياسات، حيث يجب أن تكون ىذه الأىداف متوافقة ومنسجمة مع  تعتبر

 القيم.
 القيم الاختلافات بين المجتمعات مما يؤثر بشكل واضح عمى السموك التنظيمي، المتوقع  تبرز

 2من الأفراد.
                                                           

جراءات العمل، دار وائل لمنشر والتوزيع 1  .234ص ،2007الأردن،  ،2ط ،موسى الموزي، التنظيم وا 
 .62مرجع سابق، ص محمود سممان العميان، السموك التنظيمي في منظمات الأعمال2
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 القيم بمثابة المعيار الثقافي الذي يمكن من عقد مقارنات بين الممارسات السموكية، كما  اعتبار
 يمكن من المفاضمة بين الأشياء والمواقف المختمفة.

 اعل بين المراكز والأدوار بين الرؤساء والمرؤوسين مما يزيد من فرصة نوع من التقارب والتف إيجاد
 الثقة والمشاركة.

 وعي الموظفين والتزاميم وتعزيز انتمائيم مما يؤثر ايجابيا عمى أرائيم. تنمية 
 .1تعتبر القيم العامل الأساسي لتوحيد وتماسك الثقافة العامة داخل المؤسسة 
 2واستخدامو عند ممارسة نشاطات المؤسسة. إطار مرجعي للاستعانة بو تكوين 
 القيم في استقرار المؤسسة. تسيم 
 3العاممين بالمؤسسة شعور باليوية الخاصة. تمنع 

نستنتج مما سبق أن القيم التنظيمية تمثل أىم العناصر المؤثرة في السموك التنظيمي داخل 
المرغوب إتباعو في العمل، كما أنيا المؤسسة، وذلك أنيا تعتبر موجيات لسموك العاممين نحو السموك 

توجو أفعال الرؤساء والمرؤوسين، فيي بمثابة معايير يعتمدونيا في تحديد النجاح والفشل وما ىو مقبول 
 وما ىو غير مقبول.

كما أن توحد القيم ميما اختمفت ثقافة واتجاه العاممين أي أن القيم التنظيمية تضبط أفراد المؤسسة 
 ال تحت سقف القيم التي تحددىا المؤسسة من أجل تحقيق الأىداف المسطرة.   سواء مدراء أو عم

 أهداف القيم التنظيمية :ثالثا

توجيو لتحقيق الأىداف تعتبر القيم مجموعة من المعتقدات الراسخة التي تحكم سموك الأفراد و 
 وتتمثل ىذه الأىداف فيما يمي: فيياالمرغوب 

 عمى الانجاز والعطاء. التأكيد 
 بالعاممين واحتراميم. الثقة 

                                                           
 .144، ص1999عبد المعطي عساف، السموك الإداري التنظيمي في منظمات الأعمال، دار زىران، عمان، 1
مواجية لتحديات القرن الحادي والعشرين، مجموعة النيل العربية، القاىرة،  الإستراتيجيةعبد الحميد عبد الفتاح المغربي، الإدارة 2

 .24، ص1999
، 1996لاوي، عمان، ظريات وحالات تطبيقية، دار المجدمفاىيم ون الإستراتيجيةأحمد قطامين، التخطيط الاستراتيجي والإدارة 3

 .78ص
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 في تقديم الخدمة. النزاىة 
 عمى تحقيق الأىداف من خلال عمل الفريق. التأكيد 
 المرونة والإبداع. التشجيع 
 1بالموظفين واعتبارىم استثمارا رئيسيا. الاىتمام 

مجموعة من القيم التنظيمية التي تعتبر معايير لتحديد  إن لممؤسسةبناءا عمى ىذا يمكن القول 
سموك العمال وتوجيييم لتحقيق الأىداف المشتركة عن طريق عمل الفريق والإنجاز والعطاء والثقة 

 والمرونة وتشجيع الإبداع. واحتراميمبالعاممين 

خاصة بيا  بو من اجل ذلك تضع قيمفكل مؤسسة ليا أىداف خاصة حسب نوع النشاط الذي تقوم 
 مؤسسة لبموغ أىدافيا.داخل كل تعمل عمى تحقيق تمك الأىداف أي أن القيم التنظيمية وسيمة أساسية 

  خصائص القيم التنظيمية: :رابعا

 تتميز القيم داخل المؤسسة بمجموعة من الخصائص نذكر منيا:

 أي تختمف من فرد إلى أخر حسب حاجاتو ورغباتو وظروفو كذلك تختمف من مؤسسة إلى  :نسبية
 أخرى ومن شخص إلى أخر ومن ثقافة إلى أخرى.

 الدراسة بسبب تعقيدىا. صعبة 
 شكل في ترتيبيا وذلك لييمنة بعض القيم عمى غيرىا. تأخذ 
 القيم في الاتجاىات والآراء والأنماط السموكية بين العمال داخل المؤسسة. تؤثر 
 ومرغوبة لدى أغمبية أفراد المؤسسة لأنيا تشبع حاجاتيم. معروفة 
 2وآمرة لأنيا تعاقب وتثيب. مزمةم القيم 
 ذات طبيعة ذاتية اجتماعية. القيم 
 باختلاف الجنس والعمر والمعطيات  تختمف الوظيفية كماالقيم باختلاف الأدوار والمراكز  تختمف

 الدينية والأخلاقية.

 
                                                           

 .162، 161، ص ص2000، عمان، 4التوزيع، طمحمد قاسم القريوتي، السموك التنظيمي، دار الشروق لمنشر و 1
 .63،محمود سممان العميان، السموك التنظيمي في منظمات الأعمال2
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 1بالانتشار داخل المؤسسة. تتميز 

نستنتج أن لمقيم التنظيمية عدة خصائص تميزىا عن القيم بصفة عامة وذلك راجع لمطبيعة الذاتية 
 وتختمف من مؤسسة لأخرى حسب النشاط والأدوار والمراكز الوظيفية لممؤسسة.  ،والاجتماعية ليا

 مصادر القيم التنظيمية: :خامسا 

 ىناك أربعة مصادر رئيسية لمقيم التنظيمية وىي كما يمي:

ىو جزء من المجتمع وبالتالي فإن قيمتو تتطابق مع قيم المجتمع  دحيث أن الفر  الاجتماعي: المصدر-1
 الذي يعيش في ظمو.

وقد  التعاليم الدينية من أىم مصادر القيم عمى الإطلاق وخاصة المسممين رتعتب ديني:ر الالمصد-2
تقان العمل وعدم الغش.جاءت تعاليم الأديان لكي تم  زم الأفراد بالقيم كالخير وا 

تؤثر بشكل كبير عمى القيم تؤمن بيا ىذه  إليها:ينتمي العمل والأسرة أو العشيرة التي  جماعة-3
 الجماعة وتميزىا عن الجماعات الأخرى كالجماعة الحزبية والرياضية والجماعة العشائرية.

 2حيث يمكن لمفرد أن يشيد الكثير من القيم من خلال التجارب السابقة التي مر بيا. :الخبرة-4

وعميو فإن لمقيم التنظيمية عدة مصادر وىي المصدر الاجتماعي والديني وجماعة العمل والخبرة 
إشباع حاجاتو الأساسية داخل من خلاليا الفرد مجموعة من القيم، وييدف من خلاليا يكتسب والتي 

لتي يكتسبيا خلال المؤسسة فعلاقة العامل الاجتماعية وقيمو الدينية والجماعة التي ينتمي إلييا والخبرة ا
 بالقيم التنظيمية داخل المؤسسة وأكثر التزاما بيا.  أكثر انضباطمسار حياتو تجعمو يكون 

 تصنيف القيم التنظيمية :سادسا

حيث وضعيا في ست "سبرا نجر"ىناك الكثير من التصنيفات لمقيم التنظيمية وأىميا ما اقترحو     
 مجموعات وىي: 

                                                           
 .65، مرجع سابق، صمحمود سممان العميان، السموك التنظيمي في منظمات الأعمال1
 .127، 126زاىد محمد ديري، السموك التنظيمي، ص ص2
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التي تنتج عن الاتجاىات الفمسفية والعقمية لمشخص وتيتم بمعرفة الأسرار وىي  الفكرية: القيم-1
 والحقائق وأسباب حدوثيا.

التي تؤدي إلى الحصول عمى المنفعة المادية والأىداف الاقتصادية وما ينتج  يوى الاقتصادية: القيم-2
 عنيا من ربح مادي.

الآخرين وتفاعمو معيم وانسجامو مع أفكارىم وىي التي تتعمق بعلاقة الفرد مع الاجتماعية:  القيم-3
 ومبادئيم.

 وىي التي ييتم أفرادىا بالسمطة والقوة والنفوذ.السياسية:  القيم-4

 حيث أن الفرد الذي يحب الحياة ييتم بيذه القيم الجمالية. الجمالية: القيم-5

ينية ليا تأثير كبير في سموكيات وأنصار ىذه القيم يؤمنون بأن الله ىو خالق فالقيم الدالدينية:  القيم-6
 1.الأفراد في المجتمع وفي مؤسسات الأعمال

توجد ستة تصنيفات أساسية لمقيم وىذه التصنيفات تتجسد في اىتمام الفرد وسعيو "سبرا نجر"فحسب 
إلى اكتساب الحقائق وميولو إلى ما ىو نافع وعلاقتو مع الغير وسعيو إلى البحث عن النفوذ والقوة وما 

 جميل من ناحية الشكل والفن والابتكار والإبداع والجانب الروحي والإيمان بالمعتقدات. ىو

 وىي: خمسة أنظمةتصنيف بوكيولز لمقيم التنظيمية وقد صنفيا إلى -

يمنح ووفقا ليذا النظام فإن العمل شيء مقدس يجب الإخلاص فيو لأنو  نظام قيم أخلاقيات العمل:-1
 الفرد كرامة وشرفا.

حيث يكتسب العمل معناه ضمن إطار ىذه القيم من خلال مدى تأثيره  :ام قيم التوجيه الاجتماعينظ-2
نما  ومصالح  اىتماماتوسيمة لخدمة في المجموعة التي يعمل فييا الفرد فالعمل ليس غاية في حد ذاتو، وا 

 المجموعة وتوظف قدرات المجموعة لصالح الفرد وبالشكل الذي يعزز نجاحو في المؤسسة.

 وتؤكد ىذه القيم عمى ضرورة الاىتمام بالإنسان في موقع العمل، ويطوره. نظام القيم الإنسانية:-3

                                                           
 .126، 125.، ص صعمان،1المسيرة لمنشر والتوزيع، طزاىد محمد ديري السموك التنظيمي، دار 1
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المتعددة جات ووفقا ليذه القيم فإن العمل والأساس في إشباع الحا نظام قيم المشاركة المجتمعية:-4
للأفراد وذلك من خلال إفساح المجال أماما العاممين ليكون ليم دور في إدارة المنظمة من خلال المشاركة 

 في قراراتيا الأساسية.

 وتؤكد ىذه القيم عمى إفساح المجال لراحة أثناء العمل ليشعروا بإنسانيتيم. نظام قيم الراحة والفراغ:-5

  قيم(rohrbauagh،Quinn)  :فقد صنف القيم التنظيمية إلى 
 .قيم اليدف الرشيد وتشمل قيم التخطيط والإنتاجية 
 .قيم العلاقات الإنسانية وتشمل قيم التماسك وتنمية الموارد البشرية 
 .قيم النظام المفتوح وتشمل قيم المرونة والحصول عمى الموارد 
 .قيم العمميات الداخمية وتشمل قيم إدارة المعمومات 

 وىي: خمسة أنواع  جوردن لمقيم التنظيمية إلىتصنيف 

 وتقدير كرامة الإنسان وحفظ حقوقو ودعم المبادرة لديو. احترامقيم الدعم والتقدير وتعني -1

 وتقدير أعضاء التنظيم لمقوانين والأنظمة والتعميمات. احترامقيم الإمتثال وتعني -2

 عن تأثير العلاقات الشخصية. والابتعادوتتمثل ىذه القيمة بدرجة الحرية في العمل  الاستقلاليةقيم -3

 .الآخرينقيم الخيرية وتعني إقامة علاقات إنسانية مع -4

 1وجعميم يتبعونك. الآخرينوالقدرة عمى إقناع  الاستعدادقيم القيادة وتتمثل بمدى -5

 القيم التنظيمية:  مقاييس: سابعا

 مقاييس القيم التنظيمية تتمثل فيما يمي:  فإن "ومايك ودكوكفرانسيس "حسب     

يعني أنو يجب عمى المؤسسة أن تتعامل مع قضايا ذات الصمة بالنفوذ والقوة ودور الإدارة:  إدارة-1
الإدارة ... وأن دور الإدارة تم تحديده بدقة ووضوح، وأن المدرين أشخاص مؤىمين لمقيام بأدوارىم ويتضمن 

 ا المقياس قيم القوة، الصفوة، المكافأة.ىذ

                                                           
 .19،20رافع يوسف الوحيدي، القيم التنظيمية وعلاقتيا بالانغماس الوظيفي، ص ص 1
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يعني أن العمل يجب أن يؤدي بإتقان وىذا الأمر يتطمب التركيز عمى الأىداف  المهمة: إدارة-2
 .لية والكفاءة، التنافس، الاقتصادالواضحة والعمل بكفاءة إلى جانب توفير المصادر وتتضمن الفعا

أن تتعامل مع قضايا ذات صمة بالحصول عمى أفضل أي أنو يجب عمى المؤسسة العلاقات:  إدارة-3
انسجام من موظفييا، حيث أن كل مؤسسة ىي عبارة عن مجموعة من العمال وأن العمل لا يمكن أداءه 

 . العدل، العمل الجماعي، القانون، النظام إلا بالالتزام من طرف العمال، ومن القيم التي تتضمنيا:

تتعامل مع قضايا ذات صمة بالتنافس في عالم التجارة، حيث ن أأي أنو عمى المؤسسة  البيئة: إدارة-4
يجب عمى المؤسسة أن تتعرف عمى البيئة التي تعمل فييا وأن تبحث عن الكيفية التي تؤثر عمى ىذه 

 1البيئة، وتتضمن قيم الدفاع، التنافس، استغلال الفرص.

 وتنميتها.أساليب تكوين القيم التنظيمية : ثامنا

كافة الوسائل والإمكانيات في سبيل عرض  استخدامالعمال نحو القيمة من خلال  انتباهجذب -1
ثارة الرغبة لديو في  انتباهعمى  للاستحواذالقيمة  الإستجابة النشطة مما يؤدي  القيمة و ثم استقبالالعامل وا 

 إلى ظيور القيم من خلال سموكو.

 ين يميزونيا لدى العامل وذلك من خلال سموكو.تقبل القيم بدرجة تجعل الأخر -2

 باتجاهالقيمة التي يشعر الكبير من قبل العامل مما يجعمو يسعى وراء  الالتزامتقبل القيمة من خلال -3
 موجب نحوىا.

تنظيم القيم في نسق متكامل أو نظام قيمي حتى يساعد عمى التغمب عمى الصراعات التي تنشأ بين -4
 2المؤسسة التي يعمل بيا.قيم العامل وقيم 

 القيم التنظيمية. اختيارتاسعا: شروط 

  القيم من بين عدة بدائل لأن القيم المختارة عن قناعة سيتم المحافظة عمييا وسيزداد  اختياريجب
 الاىتمام بيا.

                                                           
 .165-163، ص ص 2010، جوان 1، العدد8مجمة وحدة البحث في تنمية الموارد البشرية، المجمدة  1
 .17بالانغماس الوظيفي، ص رافع يوسف الوحيدي، القيم التنظيمية وعلاقتيا 2
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 .يجب أن تكون القيم عممية لأن القيمة التي لا تترجم إلى واقع تصبح ضعيفة 
  بيا. الالتزامينبغي تدوين القيم حتى تصبح واضحة بالقدر الكافي ويتم 
  ينبغي أن تعزز قيم الأداء، لأنيا عبارة عن وسيمة تمكينية لتشكيل المؤسسة من أجل تحقيق

 1الأىداف.

 : وظائف القيم التنظيمية.عاشرا

  ثقافتيم ومؤىلاتيم، ومستوياتيم نحو تحقيق أىداف المؤسسة بشكل  اختمفتتوجيو العاممين ميما
 .ةالتي أعدتيا بناء عمى قيميا التنظيمي الإستراتيجيةتكاممي في ضوء الخطط 

  بالقيم حتى تصبح جزءا من سموكيم لأن المؤسسة تتبع  الالتزام آلياتتدريب العاممين عمى
 القيم التنظيمية. بتنفيذأسموب التحفيز والمحاسبة فيما يتعمق 

 .الإسيام في حل كثير من المشكلات الاجتماعية داخل المؤسسة 
 .2ضبط السموك الجماعي بما يحافظ عل المصالح الفردية 

 القيم الداعمة لمتنمية المستدامة: :إحدى عشر
لمرجال والنساء الحق في أن يعيشوا حياتيم وتربية أبنائيم بكرامة متحررين من الجوع والخوف  :حريةال-1

 ،من العنف والقمع والظمم والحكم الديمقراطي القائم عمى المشاركة والذي ينيض عمى أساس أراء الشعوب
 والذي يضمن ىذه الحقوق.

مؤسسة الفرصة من الاستفادة من التنمية وينبغي لا ينبغي أن ننكر حق أي أمة أو فرد أو :ةالمساوا-2
 ضمان الحقوق المتساوية.

ينبغي التعامل مع التحديات الكونية بطريقة تتضمن توزيع التكاليف والأعباء عمى نحو  :التضامن-3
 عادل وذلك طبق لمبدأ أساسي من الإنصاف والعدالة الاجتماعية.

والمغة ة بعضيا البعض في كل تنوعيا في الاعتقاد والثقافة ينبغي أن تحترم الكائنات البشري :التسامح-4
 أن نقمع الاختلافات داخل المجتمعات والمؤسسات. ولا ينبغي

                                                           
رافع يوسف الوحيدي، القيم التنظيمية وعلاقتيا بالانغماس الوظيفي دراسة ميدانية عمى موظفي البنوك الإعلامية قطاع غزة، مذكرة   1

  .18، ص2013لنيل درجة الماجستير في إدارة الأعمال، غزة، 
 المرجع نفسو، نفس الصفحة.  2
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ينبغي إظيار التعقل والتدبير في إدارة كل الأنواع الحية، والموارد الطبيعية، وذلك الطبيعة:  احترام-5
 لحفاظ عميو ونقمو للأجيال القادمة.يمكن لمثراء الفاحش الذي تمدنا بو الطبيعة أن يتم ا

ينبغي أن تكون مسؤولية إدارة التنمية الاجتماعية والاقتصادية عمى اتساع  المشتركة: المسؤولية-6
العالم، وكذلك التيديدات التي تواجو السلام والأمن، كما ينبغي أن تطبق عمى أساس من العمم متعدد 

 1الزوايا.

 خلاصة:

من خلال ما تطرقنا لو في ىذا الفصل نستنتج أن القيم التنظيمية ليا أىمية كبرى عمى مستوى      
 .إلى حد كبير عمى القيم وخصائصيا المؤسسة، ذلك أن التطور والنجاح التي تحققو المؤسسات يتوقف

                                                           
، ص ص 2013الاجتماع والتنمية المستدامة المقومات والمؤشرات، دار المعرفة الجامعية، مصر،  عمي عبد الرزاق جمبي، عمم 1

32 ،33. 
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 تمهيد:

لقد شاع استخدام مفيوم التنمية المستدامة في السنوات الأخيرة خصوصا بعد الحرب العالمية الثانية 
وتفطن العالم لضرورة تحقيق تنمية متواصمة عمى جميع المستويات والجوانب التي يعرفيا المجتمع 

باعتبارىا المنطمق والمستقبل معا ضرورة الحفاظ عمى البيئة  الاىتمام بالحاضرالعالمي وذلك من خلال 
الأساسي لتنمية الشاممة ومن خلال ىذا حاولنا التطرق في ىذا الفصل إلى الجذور التاريخية لمتنمية 
 المستدامة مبادئيا، أىدافيا وشروطيا وأبعادىا وخصائصيا، مع النظم اللازمة لتحقيق التنمية المتواصمة.

 الجذور التاريخية لمتنمية المستدامة::أولا 

 في سنة 1792روما لعام تقرير نادي ى إلىناك من يرجع نقطة بداية الاىتمام بالتنمية المستدامة 
الذي يعتبر نقطة البداية في التفكير حول التنمية المستدامة خاصة بعد نشره  روماتم إنشاء نادي  1791
أنو نقطة الانطلاق في اعتبره المختصون عمى  يوالذ»النمو " حدود لتقريره الشيير المعنون  1792سنة 

والنمو الاقتصادي حيث توصموا إلى ات الموجودة بين البيئة طباالتفكير في المسائل البيئية والبحث في التر 
تنموية تربط بين البعدين الاجتماعي والاقتصادي تحقق في أن  استراتيجياتانو بالإمكان صياغة وتطبيق 

 . 1ا وحماية لمبيئةواحد المساواة في توزيع الثروات وأكثر احترم

فحسب المعمومات المتوفرة ظير مصطمح التنمية المستدامة  1719وىناك من يرجعيم إلى سنة 
العالمية لمبيئة والتنمية بعد ىذا التقرير قررت المجنة الذي نشرتو "بورتلاند"في تقرير 1719لأول مرة عام 

التحضير لمؤتمر ريودي جانيرو الذي كان اليدف الأساسي منو  9767الجمعية العامة للأمم المتحدة 
نمية المستدامة والسميمة ثار تدىور البيئة والقضاء عمييا، ودعم التأتحديد استراتيجيات وتدابير لمحد من 

 2بيئيا.

الحديث عن مصطمح التنمية المستدامة جاء بعد الحرب العالمية الثانية بعدما شيد العالم تدمير  إن
شامل في مختمف المجالات جراء الحربين العالميتين الأولى والثانية ومحاولة تقديم نموذج مثالي لمعالم 

                                                           
العايب عبد الرحمن، التحكم في الأداء الشامل لممؤسسة الاقتصادية في الجزائر في ظل تحديات التنمية المستدامة، رسالة مقدمة  1

، ص 0292لنيل شيادة دكتورة في العموم الاقتصادية، لكمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير، جامعة فرحات عباس سطيف الجزائر، 
94. 

، وضع استخدام مؤشرات القابمة لتطبيق فيما -مركز الإنمائي دون الإقميمي لشمال إفريقيا-الأمم المتحدة، المجنة الاقتصادية لإفريقيا  2
 .29، ص 0229مارس،  -94-91يتعمق بالأمن الغذائي والتنمية المستدامة، المغرب، 
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فاظ عمى البيئة من المتطور انطلاقا من الحديث عن تنمية شاممة ترتكز عمى قاعدة أساسية وىي الح
 المتنوعة.خلال الاستغلال الأمثل لمواردىا 

 ويمكن سرد أربع مراحل مميزة لظهور مفهوم التنمية المستدامة:

ترجع إلى الفكر الاقتصادي الذي تعرض مند عقود لمسألة التنمية المستدامة بطريقة غير المرحمة الأولى: 
كم الثروات وكذلك ضرورة إدخال التكمفة الاجتماعية مباشرة من خلال دراسة التناقض المتولد عن ترا

 لنشاط المشروع في حساباتو الاقتصادية.

ركز فييا الفكر الاقتصادي من بداية السبعينات عمى واحد من أىم التناقضات العظمى المرحمة الثانية: 
 لمموارد الطبيعية.حث ما يترتب عن ىذا التراكم من إفساد بيئي وتبديد بليذه الآلية التراكمية بال

تتصل بالاىتمام المؤسسي الدولي من قبل المنظمات الدولية المعنية بالأمر التي تعود المرحمة الثالثة: 
والذي يمثل الوثيقة المرجعية  1719سنة  بورتلاندإلى الثمانينات من القرن الماضي بنشر تقرير 

 الأساسية لمتنمية المستدامة.

ث التقارب بين إشكاليتين النمو والبيئة الفاسدة تشكل عقبة لإمكانيات التنمية تتصل بحدو المرحمة الرابعة: 
مما يستوجب البحث عن طريقة لتحقيق الانسجام بين الإشكاليتين وىذا أدى إلى ظيور فكرة التنمية 

 .   1المستدامة كحل ليذه الأزمة

 مبادئ التنمية المستدامة:ثانيا:  

 المستدامة فيما يميوتتمثل مبادئ التنمية 

ىذا المبدأ ضرورة دمج كافة الاعتبارات الاجتماعية والاقتصادية والسياسية والتقنية عند  ريؤش الدمج: -
أو ذات سمة بيئية وعمى نحو يظير ىذه الاعتبارات بشكل نسيج مترابط ومتماسك  آنيةصناعة أي قرارات 

 وبما يفسح عن ضرورة توافر الوعي البيئي.

                                                           
النيضة العربية، القاىرة،  والتحديات العالمية المعاصرة، دار اتيجياتالاستر عبد الباسط وفاء، التنمية السياحية المستدامة بين  1

 .23، ص 0223
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لا جدوى لأية نشاط ولا قيمة لأي فكرة دون الأخذ بمبدأ المشاركة الذي يؤشر  المجتمع:ة مشارك -
حالات التفاعل ويقر التلاحم والأكثر أنيا ترجمة حرفية لمفعل الجمعي وىذا يؤشر لنا أىمية الرؤية 

 الجماعية لمبيئة بعيدا عن الفردية التي تتسم بطابع المصمحة.

ضرورة إنصاف الأجيال الحالية مثمما يتم مراعاة الأجيال القادمة وعمى نحو  يعكس ىذا المبدأالعدالة:  -
دون تأمين متطمبات الجيل الحالي من يعكس التلازم بينيما إلى حد أنو لا مستقبل لأجيال القادمة 

بيئية توظف الحالي لخدمة المستقبمي وتوظف  ستراتيجيةإالرفاىية والأمان والأمر الذي يتطمب رؤية 
 1.لموم لخدمة المجيو المع

وعميو فإن لمتنمية الشاممة ثلاث مبادئ ترتكز عمييا أولا وىي الدمج بمعنى أنو لا بد من توفير الوعي  -
المدى البعيد البيئي ودمج كل الاعتبارات عند صناعة أي قرار سواء كان في الوقت الراىن أو عمى 

الأجيال اللاحقة ومشاركة المجتمع في وضع الأسس العامة لو، وتحقيق العدالة دون الإضرار بقدرة 
 .وبحقوقيا

 أهداف التنمية المستدامة:ثالثا :

 أن أىداف التنمية المستدامة تتمثل فيما يمي8 1719ترى منظمة الأمم المتحدة 

 تحقق النمو الاقتصادي. -
 والاقتصادية.تحقيق العدالة الاجتماعية  -
 ترشيد استخدام جميع أنواع الموارد. -
 حفظ الموارد الطبيعية والبيئية من اجل الأجيال اللاحقة. -
 التنمية الاجتماعية. -
 تحقيق المساواة بين الجنسين. -
 ضمان استيلاك ولإنتاج مستدام. -
 2.تقوية وسائل التنفيذ والشراكة لتحقيق التنمية المستدامة -

                                                           
 .22.29ىبة كافي، التسويق الأخضر كمدخل لمحماية البيئة المستدامة في منظمات الأعمال، ص ص  1
، 9عربية لمتدريب والنش،  طمدحت أبو ناصر وياسمين، مدحت محمد التنمية المستدامة مفيوميا أبعادىا مؤشراتيا، المجموعة ال 2

 .66.67، ص ص 0295مصر، 
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وضعتيا الأمم المتحدة لتنمية المتواصمة أىداف شممت جميع المجالات سواء تعد الأىداف التي      
لضمان حقوق الأجيال الحالية ومستقبل الأجيال القادمة  سعيا اقتصادية أو اجتماعية أو بيئية وذلك

فراد حياة الأ وىذا كمو من اجل تحسين نوعية خصوصا فيما يتعمق بحفظ الموارد والاستغلال الأمثل ليا.
 وتحقيق العدالة الاجتماعية والاقتصادية.

 :شروط تحقيق التنمية الشاممةرابعا: 

 18لتحقيق أىداف التنمية المتواصمة يجب توفير مجموعة من الشروط

 أن تكون التنمية الشاممة اقتصادية، اجتماعية، ثقافية، وأن تكون ديمقراطية. -
 تنمية أصيمة بمعنى انطلاقيا من واقع المجتمع. -
 تكون مقررة بشكل ذاتي.أن  -
تخطيط قائم عمى أساس احترام يكون يجب أن تكون التنمية المستدامة متكاممة ومخططة أي أن  -

 البيئة الطبيعية والثقافية.

ستراتيجية إالمجالات، ووضع خطط تعد ىذه الشروط أساسية لتحقيق التنمية الكاممة في مختمف 
منيج محدد لا نحيد عنو وىذا كمو ينطمق من الفرد الواعي عمى المدى البعيد حتى نتمكن من السير عمى 

 المستمرة.والمجتمع المثقف الممم بموضوع التنمية 

 أبعاد التنمية المستدامة: :خامسا

 وتتكون من ثلاث أبعاد أساسية وىي8     

عمى يتمثل البعد الاقتصادي لتنمية المستدامة في انعكاسات ونتائج الاقتصاد البعد الاقتصادي:  -9
البيئة وكيفية تحسين التقنيات الصناعية، وتظير أىم عناصر ىذا البعد في النمو الاقتصادي المستدام 

 2كفاءة رأس المال، إشباع الحاجات الأساسية والعدالة الاجتماعية.

                                                           
 .97، ص 0227محمد حسين دخيل، إشكالية التنمية الاقتصادية المتوازنة، دراسة مقارنة بيروت، لبنان منشورات الحمبي الحقوقية، 1
2
، 2محمد لمين فتيح وأحمد وش بيلال، التنمية المستدامة، الأبعاد، الأفاق والعلاقة بالطاقة المتجددة، جامعة لونيسي عمى البميدة  

 .4الجزائر، ص 
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إن تطبيق البعد الاقتصادي المستدام يسمح بإنتاج سمع وخدمات لإشباع الحاجات الإنسانية وتحقيق 
بشكل مستمر، ويفرض تغييرا جذريا في أنماط الاستيلاك لمحد من ىدر الموارد الطبيعية، والبحث  الرفاىية

ضرار بالبيئة كالتقميل من التموث بجميع مبية الحاجات الاقتصادية، دون الإعن أساليب أكثر فعالية لت
 1.أنواعو

الذي يقضي بزيادة دخل المبدأ  ويستند إلىيعد البعد الاقتصادي أساسي في التنمية المستدامة 
 بالاستغلالالاجتماعية المتمثمة في الفقر، البطالة وذلك  الآفاتجتمع إلى أقصى حد والقضاء عمى الم

واستخدام الوسائل التكنولوجية لمحد من انبعاث  بالتدبر والكفاءةالأمثل لمموارد الطبيعية المتاحة وذلك 
 الغازات خاصة في المؤسسات الصناعية.

لمموارد الطبيعية والبشرية تعمل  ةيولة المستدامة بيئيا عمى إدارة مسؤ تعتمد التنميالبعد البيئي:  -2
وىذا ىو التحدي الذي يوجيو  ،عمى الإبقاء بحاجة الأجيال الحالية وتحافظ عمى مصالح الأجيال اللاحقة

مة وىي القوة الموجية لمميثاق والمجتمعات، وتعد التنمية البيئية أحد المفاتيح لمتنمية المستداالأفراد 
نسان ومحيطو، ووفق ىذا البعد تعتمد التنمية المستدامة عمى الإالأخلاقي لإعادة توصيف العلاقة بين 

 28عاممين ىما

عدم قدرة البيئة عمى التحمل  ثمإذ تسبب الزيادة السكانية المستمرة عمى الموارد واستنزافيا و  أ/ السكان:
 مما يتطمب التوازن بين حجم السكان والموارد.

لقول إن أفضل ىناك تأثير مباشر وغير مباشر لتكنولوجيا في قيم المجتمع وعميو يمكن ا ب/ التكنولوجيا:
 ة الناجحةفسالتي تعتمد عمى التجديد والمناىي ستراتيجية التنمية المستدامة تكنولوجيا مطموبة لإ

 والاستخدام المفيد لمموارد النادرة.

ضرار دون الإ ويتمثل ىذا البعد في الحفاظ عمى الموارد الطبيعية المتاحة والاستغلال الأمثل ليا
 الطبيعية ويجبثابتة من الموارد قاعدة عمى يحافظ فالنظام المستدام بيئيا يجب أن  اللاحقة،بحق الأجيال 

كما تعد من البيئي ا كمو يكون عن طريق نشر مفيوم الأالموازنة بين النظام الاقتصادي والبيئي وىذ

                                                           
 .5محمد لمين فتيح وأحمد وش بلال، مرجع سابق،  1
امة المفيوم والعناصر والأبعاد، مجمة ديالي، عبد الله حسون محمد، ميدي صالح دواي، إسراء عبد الرحمان خضير، التنمية المستد2

 .027، ص 0293العدد السابع والستون، 
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إيجابية أي الاستغلال الأمثل لتكنولوجيا لمحفاظ كانت تكنولوجيا  إذاالتكنولوجيا عنصر ميم في ىذا البعد 
 عمى البيئة.

إن البعد الاجتماعي لو أىمية فلا فائدة من زيادة الدخل الفردي، دون أن  البعد الاجتماعي: -3
يتركز البعد يتحسن الوضع الاجتماعي من تحسن مستويات المعيشة وتحسين مستوى التعميم والشغل، و 

دفيا النيائي من خلال الاىتمام بالعدالة الاجتماعية لجميع ن جوىر التنمية وىنساالاجتماعي عمى أن الإ
اد المجتمع، بالإضافة إلى ضمان الديمقراطية من خلال مشاركة الشعوب في اتخاذ القرار بشكل شفافية أفر 

عد الاجتماعي يمثل حجر الزاوية لأن توفير الحياة الاجتماعية المتطورة من شانيا أن بوليذا نجذ أن ال
 .1ةتدمج كافة طاقات المجتمع لتطوير الثروة وزيادة القيمة المضاف

لى تحقيق الرقي والازدىار الاجتماعي العلاقة بين الطبيعة والإى إلذا البعد ويشير ى نسان وا 
تمفة للأفراد داخل المجتمع، وتحسين سبل الحصول عمى الخدمات الصحية والتعميم وتنمية الثقافات المخ

التوزيع  القرارات والقيم الإيجابية التي يتمتع بيا الفرد، وتحقيق العدالة في اتخاذوذلك بالمشاركة الفعمية في 
ىم ن البشر أعيش في بيئة نظيفة، وانطلاقا من والمجتمع في النسان أساس حق الإ وعمى والمساواة 

فراد لتكون لدينا قوة بشرية مستدامة تتمتع بالوعي ن نستثمر في الأأالثروة الحقيقية للأمم ينبغي 
 الاجتماعي بالدرجة الأولى.

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

، 10العدد طط والتنمية خأمينة حسين صبري عمي، الإطار العام لممؤشرات التنمية الميتدامة، طرق القياس والتعميم، مجمة الم1
0293 ،904. 
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 أبعاد التنمية المستدامة(:02الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 . 129حسين صبري عمي، الإطار العام لمؤشرات التنمية المستدامة، ص  أمينةالمصدر:

 البعد البيئي

  النظام الإيكولوجيةوحدة. 
 .قدرة تحمل النظام البيئي 
 .التنوع البيولوجي 
  العالمية.القضايا 

 

 البعد الاقتصادي

 

 .النمو 

 .المساواة 

 الكفاءة 

 التنمية 

 المستدامة.

 البعد الاقتصادي

 

 .النمو 
 .المساواة 
 الكفاءة 

 جتماعيالبعد الا

 

 التمكين. 
 المشاركة. 
 .التماسك 
 .اليوية الثقافية 
 .التطوير المؤسسي 
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 خصائص التنمية المستدامة: سادسا:  

 يمكن تحديد خصائص التنمية المستدامة في النقاط التالية8     

 ىي تنمية شاممة ومتكاممة. -
 تقوم عمى فكرة العدالة بين الأفراد وبين الأجيال وبين الشعوب. -
 تيتم بالموارد سواء كانت بشرية أو بيئية أو مجتمعية وتعمل جاىدة من خلال أنشطتيا التوعوية. -
 الشعبية أو مشاركة المواطنين في جميع مراحل العمل التنموي.تعظم من قيمة المشاركة  -
 استخدام أو استغلال. ءسراف أو سو إىي تنمية رشيدة دون  -
 ىي تنمية مستمرة ومتوازنة. -
 تراعي البعد البيئي في جميع مشروعاتيا. -
عتبر البعد الزمني بعد أساسي حيث أنيا تنمية طويمة المدى وتعتمد عمى تقدير إمكانيات ت -

 .1لحاضر مع مراعاة حق الأجيال القادمةا

إلى أن التنمية بشكل عام تتوجو أساسيا إلى تمبية متطمبات نخمص من خلال ىذه الخصائص 
واحتياجات أكثر الشرائح في المجتمع من خلال تحقيق التوازن والعدالة بين الأفراد والوصول إلى الرفاىية 

 ضرار بحقوق الأجيال اللاحقة. لمموارد المتاحة دون الإل الأمثل الاجتماعية بالإضافة إلى الاستغلا

 لنظم اللازمة لتحقيق التنمية المتواصمة: : اسابعا 

" أنو لتحقيق التنمية 1719" مستقبمنا المشتركجاء في تقرير المجمس العالمي لمبيئة والتنمية "     
 2المستدامة فإننا سنحتاج لمنظم السبعة التالية8

 يراعي كل الأمور والاعتبارات اللازمة لمحفاظ عمى القاعدة البيئية لمتنمية. نظام إنتاجي: -9
 ن إيجاد حمول جديدة ومبتكرة.ميمكنو باستمرار  نظام تكنولوجي: -0

                                                           
المستدامة مفيوميا أبعادىا مؤشراتيا، المرجع السابق، ص ص مدحت أبو النصر وياسمين مدحت محمد، التنمية  1

61.62. 
أحمد أبو بوزيد الرسول، التنمية المتواصمة الأبعاد والمنيج، مكتبة بستان المعرفة، لطباعة ونشر وتوزيع الكتب،  2

 .70،  ص 0225الإسكندرية، 
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 .يةقادرة عمى توليد الفوائض والمعرفة التقنية عمى أساس من التواصمية والاستقلال نظام اقتصادي: -1
 واصمية في التجارة والتمويل.يراعي أنماط وأشكال الت نظام دولي: -2
 تصاحب التنمية. قد يقدم حمول لمتوترات التي تظير نتيجة التضاربات التي نظام اجتماعي: -3
 يؤمن مشاركة المواطن المؤثرة في صنع القرار. نظام سياسي: -4
  1م بالمرونة ولديو القدرة عمى التصحيح والعلاج الذاتي.سيت داري:إنظام  -5

 لممؤسسة الاقتصادية. ثامنا: النشاط المستدام

بالمساىمة في التنمية المستدامة بيدف خدمة الاقتصاد وخدمة التنمية في آن واحد عن  الالتزام -
 بالبيئة، والمجتمع. الاىتمامطريق 

 لعممياتيا وأنشطتيا. والاجتماعيتحمل المؤسسات الاقتصادية المسؤولية عن الأثر البيئي  -
 أحدىما داخمي ويتمثل في مساىمة المؤسسة في تطويرتمثل نشاطا مرتبطا ببعدين أساسيين  -

وتحسين حياة العمال والبعد الثاني خارجي وينعكس في مبادرات المؤسسات الاقتصادية في 
 2.التدخل لمعالجة مشاكل المجتمع

 خلاصة:

 أفضلمن خلال ما قدمناه في ىذا الفصل يمكن القول بان التنمية المستدامة تسعى لتحقيق حياة 
بقائيا لمدة أطول من اجل ضمان إومحاولة انطلاقا من الاستغلال الأمثل لمموارد الطبيعية المتاحة 

متطمبات الأجيال المقبمة وىذا كمو ينطمق من فكرة التوعية للأفراد داخل المجتمعات والمؤسسات ونشر قيم 
الازدىار والتطور في شتى  التنمية المتواصمة وان البيئة ىي مصدر ميم يجب التحكم فيو جيدا وتحقيق

 والصناعية.المؤسسات الاقتصادية  أوفراد سواء في المجتمع دالة بين الأالمجالات وتحقيق المساواة والع

 

                                                           
 .70ص مرجع سابق، أحمد أبو بوزيد الرسول،  1
وظيفة التنمية المستدامة في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية، مجمة بكمية العموم الاقتصادية والتجارية  العايب عبد الرحمن، 2

 .9والتسيير، جامعة سطيف 
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 تمهيد:

من أىم الخطوات التي يعتمد عمييا الباحث لضمان السير  الاجتماعيةتعد الإجراءات المنيجية 
 الحسن لبحثو وتدعيم الجانب النظري ميدانيا والتحقق من صدق فرضياتو.

لإنجاز دراستنا، وىي  يااستخدمنىذا الفصل عمى مجموعة من الخطوات المنيجية التي  ويحتوي
الدراسة كذلك  ضمجالات الدراسة والمتمثمة في المجال الجغرافي، المجال البشري والمجال الزمني وفرو 

ة جمع البيانات والمعمومات كالملاحظالمنيج المتبع، بالإضافة إلى جممة من الأدوات التي ساعدتنا في 
، فضلا عن الأساليب الإحصائية المستخدمة البحث تمعالعينة التي تمثل مج باختيار، كما قمنا والاستمارة

 في معالجة وتحميل البيانات. 

 أولا: مجالات الدراسة

ذلك لما لو من أىمية في  الاجتماعيإن التعرف عمى مجالات الدراسة نقطة أساسية في البحث 
 مواجية المشكمة القائمة الميدانية، حيث كمما تمكنا من تحديد مجالات الدراسة أمكننا فيما بعد من الدراسة

رئيسية  تثلاثة مجالاأن لكل دراسة  الاجتماعيبالبحث، ويجمع كل الباحثين والمشتغمين بمناىج البحث 
 رافي، المجال البشري، المجال الزمني.غىي: المجال الج

 الجغرافي)المكاني(: المجال-1

وىو بالتحديد في ىذه الدراسة يقصد بالمجال المكاني النطاق المكاني لإجراء البحث الميداني، 
وىي إحدى فروع المؤسسة العمومية سونمغاز ذات الطابع  -بالطاىير–محطة توليد الكيرباء  الميدانية

الصناعي الإنتاجي التجاري، ويندرج إنشاء ىذه المحطة في إطار سياسة التنمية التي تنتجيا الجزائر 
الوطني، قصد تغطية احتياجات السوق الوطنية من لتطوير وتنمية شبكة الكيرباء عمى مستوى التراب 

 الكيرباء والغاز.

كمم من مقر ولاية جيجل يحدىا شمالا البحر الأبيض  10تقع محطة توليد الكيرباء عمى بعد
، بينما يحدىا من الناحية الشرقية ميناء جيجل وغربا إقامة 43المتوسط، وجنوب الطريق الوطني رقم

منيا مغطاة تضم بناية إدارية وورشات  28ىكتار: 60جمالية لممحطة حوالي سكنية، وتقدر المساحة الإ
حة مطعم، والباقي عبارة عن مساحة مفتو الالإنتاج والعمل وحظيرة لمسيارات ومحطة لتحمية مياه البحر و 
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تضم حظيرة لمعتاد القديم بالإضافة إلى طرق داخمية تربط أجزاء المحطة بدأت الأشغال المحطة إنجاز 
 -TECHNO- PRONبموجب صفقة وعقد شراكة الروسية  1984أوت18المحطة يوم  ىذه

EXPORT،  وقد تم إدخال التجييزات  1985حيث بدأت ىذه الأخيرة أشغال الإنجاز والتعمير سنة
 .1988الخاصة بالإنتاج سنة

وقد ساىمت عدة شركات دولية في إنجاز وأشغال وتجييز المحطة منيا الشركة 
والشركتين الإيطاليتين KOBOTA- NECHINENSوالشركة اليابانيةSINENSالألمانية

BRUNABOSI وCasaonetti  حيث بمغت  .1991ع جاىز سنةليسمم ىذا المشرو
 630بالعممة الصعبة، وتبمغ الطاقة الإنتاجية الإجمالية  %48منيا  3،715000،000،00تكمفتو،

مؤسسة سونمغاز بالجزائر العاصمة، وتحتوي المحطة ميغاواط، والمحطة خاضعة لسمطة المديرية العامة ل
ميغاواط، وقد انطمقت ىذه المولدات في عممية  210مولدات كيربائية كل واحد منيا قدرتو  3عمى 

 الإنتاج كما يمي:

 .1992جوان 6المولد الأول: يوم -

 .1993جوان1المولد الثاني: يوم  -

 .1994جوان  17المولد الثالث: يوم  -

المتكون من رسائل الإنتاج ريف وتشغيل وصيانة نظام الإنتاج وتتحد ميام ىذه المحطة في تص 
 والشبكات الكيربائية ذات التوتر العالية ويتوزع إنتاج المحطة كالآتي:

عبارة عن قطع الغيار ومعدات إضافة غمى بعض الإنتاج ىو من %95حوالي  منتوجات مصممة: -
 .الاستيلاكيةالمنتجات 

وىي منتجات كيمياوية موجية إلى مصمحة التشغيل يتم إنتاجيا محميا عمى مستوى  منتوجات سامة: -
 المحطة.

 وىي منتوجات كيمياوية محمية مثل الطلاء ذو مدة تخزين محددة. منتوجات قابمة لمتمف: -

عممية منتوجات أخرى مثل معدات الأمن الخاصة بالعمال والمنتوجات الأساسية التي تستيمك في  -
 التنفيذ مثل البطاريات.
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ن يكون دوما متوافقا ة كبيرة إلا أن إنتاجيا لا يمكن أوعمى الرغم من أـن الطاقة الإنتاجية لممحط
" التابعة لمؤسسة سونمغاز المرتبطة بدورىا PTNبوحدة الكيرباء" ارتباطيامع طاقتيا الحقيقية وىذا بسبب 

 ريغ في عنابة.فوما يسمح بو مكتب الت"، ليذا فالمحطة تنتج دوما فوق الطمب XPبوحدة توزيع الكيرباء"

لممؤسسة من خلال مساىمتيا في تمويل الخزينة العمومية بالعممة  الاقتصاديةوتبرز الأىمية 
الصعبة والوطنية، وتعتبر المؤسسة فضاء لمتكوين والتربصات التطبيقية لمطمبة الجامعيين ومختمف معاىد 

 ن المين والتميين.التكوي

ويقصد بالمجال البشري عدد أفراد المؤسسة التي أجريت فييا الدراسة وىي محطة  المجال البشري:-2
، والجدير بالذكر أن 2020عامل سنة  270جيجل، حيث بمغ عدد المشتغمين  -بالطاىير-توليد الكيرباء

مغادرة العمال لممؤسسة إما بسبب عدد العمال في تناقص مستمر في السنوات الأخيرة، ويعود ذلك إلى 
 التقاعد، الوفاة، وعدم فتح قنوات التوظيف دوريا حيث تقدر اليد العاممة حاليا ب:

 إطار 50الإطارات:  -

 عون تحكم 160أعوان التحكم:  -

 تنفيذ عامل 60: التنفيذعمال  -

 عامل.  270المجموع 

 الزمني: المجال-3

ويقصد بو الوقت الذي استغرقو إجراء ىذه الدراسة من كلا الجانبين الجانب النظري والجانب 
في البحث بداية من شير فيفري حيث تم تحديد موضوع  الانطلاقالتطبيقي، فمن الجانب النظري تم 

 الدراسة.

حيث بمغت ، جيجل-بالطاىير-الكيرباءأما الجانب التطبيقي ليذه الدراسة فكان في محطة توليد 
أوت وىي مدة طويمة نظرا للأوضاع التي آلت إلييا  23مدة إجراء ىذه الدراسة من شير أفريل إلى غاية

 عن الدراسة. والانقطاعالبلاد بسبب فيروس كورونا 
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بإدارة الشركة الجزائرية لإنتاج الكيرباء الكائن مقرىا بالمنطقة الصناعية أشواط  بالاتصالوقد قمنا 
 نبعد طمب التصريح من إدارة عمم اجتماع بجامعة محمد الصديق ب ،2020مارس 2وم بولاية جيجل ي

حيث قسمت إلى ثلاث مراحل  2020/03/1الدراسة الميدانية يوم لإجراء-جيجل-تاسوست-ىيحي
 أساسية:

عبارة عن جولة استطلاعية تم من خلاليا الحصول عمى الموافقة عمى تسييل إجراء  المرحمة الأولى:
 وتمت مع مصمحة الموارد البشرية. 2/03/2020البحث الميداني وذلك يوم

وفي ىذه المرحمة تواصمنا مع مصمحة الموارد البشرية لإعادة النظر في طمب التسييل  ية:المرحمة الثان
الوباء لكن لم نوفق في ذلك بسب  2020أفريل 19يوم  الاستمارةام بتوزيع الذي كان من المفروض القي

 مما اضطرنا إلى العودة مرة ثانية.

 2020أوت 4واسترجاعيا يوم 2020أوت 2وثين يوم حعمى المب الاستمارةتم فييا توزيع  المرحمة الثالثة:
جغرافي، المجال البشري والييكل والحصول عمى المعمومات المتعمقة بالمؤسسة، والمتمثمة في المجال ال

 التنظيمي لمشركة.

 ثانيا: الإجراءات المنهجية

 فرضيات الدراسة: -1

عن فكرة أولية تربط بين موضوع الدراسة وبين أحد العوامل  ةعبار »أنيا: تعرف الفرضية عمى 
 1المرتبطة بو أو المسببة لو".

 الفرضية العامة:

 والتنمية المستدامة.توجد علاقة بين القيم التنظيمية 

 الفرضيات الفرعية:

 التنظيمي يؤدي إلى تعزيز المناعة التنظيمية. الالتزام-
                                                           

، -قسنطينة-ميمود سفاري وسعود الطاىر، المدخل إلى المنيجية في عمم الاجتماع، مدخل عمم الاجتماع الاتصال، جامعة منتوري 1
 .59، ص2007
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 العدالة التنظيمية تشبع حاجات العمل. -

 العمل الجماعي يحقق الفعالية داخل المؤسسة. -

 منهج الدراسة: -2

بدون منيج لأنو ىو  لا يمكن لأي باحث أن يقوم بدراسة دون أن يتبع منيجا، فلا معرفة عممية
 الذي يجمعيا ويحمميا ويصوغيا في إطار نظري.

 اطريق المنيج فضي إلى غاية مقصودة، فيكونيالطريقة أي الطريق الواضح الذي فيو بمثابة:" 
 1محددا لتنظيم النشاط من أجل تحقيق اليدف المنشود".

أسموب من أساليب التحميل المرتكز ي وىو: الدراسة ىو المنيج الوصفبالنسبة لممنيج المستخدم في 
عمى معمومات كافية ودقيقة عن ظاىرة أو موضوع محدد من خلال فترة أو فترات زمنية معمومة وذلك من 

وبما ينسجم مع المعطيات الفعمية  ةأجل الحصول عمى نتائج عممية تم تفسيرىا بطريقة موضوعي
 2لمظاىرة".

والتي تحاول  مع أىداف دراستنا، يتلاءمي والذي يج الوصفونظر ليذه المميزات التي يتمتع بيا المن
لمؤسسة الصناعية الجزائرية، والتي تتطمب وصف التنمية المستدامة في اتنظيمية و دراسة علاقة القيم ال

 رين.يقياس مدى وجود علاقة بين المتغلكيفيا وكميا 

 جمع البيانات: أدوات-3

واستخدام أدوات جمع البيانات حسب طبيعة الدراسة والتي  اختيارلمنيج الدراسة عمينا  نابعد تحديد
تعتبر من الوسائل الأساسية التي يستعين بيا الباحث في عممية بحثو، والتي يتم من خلاليا جمع كافة 

 المعمومات والبيانات المطموبة من الواقع بغرض تحقيق الدراسة أكبر قدر من الموضوعية.

 ، السجلات والوثائق.الاستمارةظة، المقابمة، حعمى الملافي دراستنا  الاعتمادوكذلك تم 

                                                           
ن إدريس فاضمي، الوجيز في المنيجية والبحث العممي، ديوان المطبوعات الجامعية، السحاحة المركزية بن عكنو  1

 .191،ص2008،رالجزائ
 .46ص 1999، دار وائل لمنشر والتوزيع، عمان،ةات وآخرون، منيجية البحث العممي القواعد والمراحل التطبيقيمحمد عبيد 2
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وسيمة يستخدميا الإنسان العادي في اكتسابو لخبراتو ومعموماتو حيث تجمع خبراتنا  يى: »الملاحظة -أ
من خلال ما نشاىده أو نسمع عنو، ولكن الباحث حين يلاحظ فإنو يتبع منيجا معين يجعل ملاحظاتو 

 1أساس لمعرفة واعية أو فيم دقيق لظاىرة معينة".

جمع البيانات التي تخدم موضوع الدراسة، وكان وقد اعتمدنا في دراستنا عمى الملاحظة البسيطة ل
ذلك من خلال زيارتنا المتكررة إلى المؤسسة أين تمت ملاحظة العلاقات السائدة بين العمال، وكيفية 
التعامل مع بعضيم البعض عمى مختمف مستوياتيم التنظيمية، كما لاحظنا أن أغمب العمال يعممون في 

 .الاستمارةإلى حد كبير عممية صياغة أسئمة جماعات كما سيمت لنا ىذه الأداة 

 المقابمة: -ب

تعتبر المقابمة من الأدوات الميمة لمحصول عمى المعمومات والبيانات، كما أنيا تستعمل لمحصول 
عمى معمومات مباشرة من المصدر الحقيقي حيث تعرف المقابمة بأنيا:" وسيمة يقوم بواسطتيا الباحث أو 

 2جابتو".الأسئمة لعضو العينة وتدوين إ من مساعدوه بتوجيو عدد

 2020أوث 13وقد قمنا باستخدام المقابمة والتي أجريناىا مع عمال محطة الكيرباء وذلك يوم 
ذلك و أكثر بالجانب الميداني،  والاحتكاكلمحصول عمى معمومات أكثر دقة وموضوعية حول الموضوع 

حول الأسئمة المقابمة فيما  الإجاباتوتمحورت  الاستمارةمن أجل قياس الصدق في الإجابة كما ورد في 
 يمي:

 دليل المقابمة:

؟بىل رضاك في العمل يجعمك لا تتغي-  

لمصطمح المناعة التنظيمية؟ كما مفيوم-  

ىل تبدل إدارة المؤسسة جيد لتأكد أن كل عامل يشعر أنو جزء من فريق العمل؟-  

الأساس التي تعتمده المؤسسة في مكافأة العمال؟ وما ى-  

                                                           
 .149، ص1984، ذوقان عبيدات وآخرون، البحث العممي مفيومو وأدواتو وأساليبو، دار الفكر لمنشر والتوزيع 1
 .128، ص2009، الجزائر،2الجامعية، ط ، ديوان المطبوعاتالاجتماعيأحمد عياد، مدخل لمنيجية البحث  2
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المستدامة؟ ةىل تطبق مفيوم التنمي-  

كيف ترى القواعد والإجراءات المعمول بيا في المؤسسة؟-  

ىل تستفيد مما تعممتو من خبرات ضمن فريقك لتحقيق نوع من التميز في أداء العمل؟-  

مجال الصيانة؟ىل تعتمد مؤسستك عمى كفاءات أجنبية أو محمية في -  

ىل تعتقد أن مشاركة أعضاء الفريق في وضع وتسطير الأىداف يؤدي إلى اكتساب ميارات جديدة -
 والقدرة عمى الإبداع والإبتكار؟

 :الاستمارة-ج

وتعرف عمى أنيا:"  الاجتماعيمن أىم أدوات جمع البيانات والمعطيات في البحث  الاستمارةتعتبر 
نموذج يضم مجموعة أسئمة توجو إلى الأفراد من أجل الحصول عمى معمومات حول موضوع أو مشكمة 

 1أو موقف".

انطلاقا من مشكمة الدراسة حسب الفرضيات، حاولنا  الاستمارةولقد قمنا بتصميم وصياغة أسئمة 
حتى لا تشكل أي غموض من طرف استعمال الأسموب البسيط في صياغة الأسئمة ودفقتيا ووضوحيا 

 .الاستمارة، ثم قمنا بعد ذلك بتوزيع المبحوثين

 سؤال موزعة كالآتي: 36في صورتيا النيائية عمى  الاستمارةوقد اشتممت 

 (.6إلى 1)أسئمة 6ضمن تيتعمق بالبيانات الشخصية وت المحور الأول:-

 (.18إلى  7 )منسؤال  12ضمن يتالتنظيمي والمناعة التنظيمية و  بالالتزامالمحور الثاني: يتعمق  -

شباع الحاجاتيتعمق بالعدالة التنظيمية  :الثالثالمحور -  (.27-19أسئمة من) 9ضمن يتو  وا 

 (.36-28أسئمة) 9ضمن يتالمحور الرابع: يتعمق بالعمل الجماعي والفعالية التنظيمية و  -

 الأسئمةساتذة المحكمين قمنا بإجراء بعض التعديلات عمى وبعد عرضيا عمى الأستاذ المشرف والأ
 من قبل الأساتذة والجدول التالي يوضح ىذه التعديلات: للانتقادالتي تعرضت 

                                                           
 .123، دار الكتاب الحديث، الجزائر، صالاجتماعيةمنيجية البحث العممي في العموم رشيد زرواتي،  1
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 قبل وبعد التعديل الاستمارة أسئمةيوضح  :(04الجدول رقم)

 رقم   المحور  
 السؤال

 السؤال بعد التعديل     السؤال قبل التعديل   

  
  7 

دائم بالحضور من  التزامىل ىناك 
 قبمك؟

 لا نعم 
 

 ىل تمتزم بالحضور؟  
 
 لا             نعم

 
  9 

من واجبك كعامل المحافظة عمى 
 الموائح القانونية الخاصة بالمؤسسة؟

 نعم              لا  
 

ىل تمتزم بالموائح القانونية الخاصة  
 بالمؤسسة؟

 نعم                لا                               

 
   11 

ىل أنت مستعد لتحمل عواقب مخالفة 
 الأوامر وتعميمات العمل؟
 نعم                لا 

 

ىل أنت مستعد لتحمل عواقب مخالفة 
 تعميمات العمل؟

 نعم                لا  

 
    13           

وضع البرامج  ىل تعتمد مؤسستك عمى
 ؟التدريبية

 نعم                لا
 

ىل تعتمد مؤسستك عمى البرامج 
 ؟التدريبية

 نعم                لا  

 
   14 

 ىل تقوم مؤسستك عمى توجيو العمال؟
 نعم               لا 

 ىل تقوم مؤسستك بتوجيو العمال؟
 لانعم                

 
  16 

مؤسستك إدارة لمواجية ىل تممك 
 الخطر أثناء وقوع الحوادث؟

 نعم               لا
 

دارة لمواجية خطر إىل تممك مؤسستك 
 الحوادث؟

 نعم                لا                             
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( الحساب صدق المحتوى والذي يعبر عن Laouschعمى معادلة لوشي) اعتمدنالقد  صدق المحتوى:
 الأساتذة تحكيم

     

  
 

 : عدد المحكمين الذين قالوا أن البند يقيس.N1 حيث:

N2 : .عدد المحكمين الذين قالوا أن البند لا يقيس 
N3 :عدد المحكمين الإجمالي. 

 د:حساب قيمة الصدق لكل بن : يمثل(05الجدول رقم )

قيمة     رأي المحكمين البنود
 الصدق

 قيمة الصدق رأي المحكمين البنود  
 لا يقيس يقيس لا يقيس  يقيس

1   3   0 1   19 2 1 0.33 
 2  3 0 1  20 2 1 0.33 
 3  3   0 1  21 2 1 0.33 
 4  3   0 1   22 3 0 0.33 
 5  3   0 1  23 3 0 0.33 
 6  3   0 1  24 3 0 1 
 7  3   0 1  25 3 0 1 
 8  2   1 0.33  26 3 0 1 
 9  3   0 1  27 3 0 1 
 10  3   0 1  28 3 0 1 
 11  3   0 1   29 3 0 1 
 12  2   1 0.33  30     3  0 1 
 13  2   1 0.33  31 3 0 1 
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 14  2   1 0.33  32 3 0 1 
 15  2     1 0.33  33 3 0 1 
 16  2   1 0.33  36 3 0 1 
 17  2   1 0.33  35 3 0 1 
 18   2   1  0.33  36 2 1 0.33 

 لدينا                    

  
    

 
 

 27.96ومنو: مجموع صدق البنود ىو: 

الإحصائية الاستجابات أفراد عينة المحكمين عمى بنود الاستمارة تم الحصول عمى  وبعد المعالجة
 يمي: نقوم بما 36مجموع صدق المحتوى البنود، وبما أن عدد بنود الاستمارة ىو 

مجموع صدق محتوى البنود

عدد البنود
 
     

  
      

 صادقة  الاستمارةيمكن القول أن ىذه  0.60أكبر من  0.77وعميو اعتبار أن ىذه القيمة 

 والوثائق السجلات-د

تعتبر الوثائق والسجلات إحدى أدوات جمع البيانات حول موضوع الدراسة، إذ أن المعطيات 
ماضية والملاحظة والمقابمة ويمكن تعريفيا عمى أنيا:" سجلات لأحداث  للاستمارةالمجمعة منيا تكميمية 

ون مطبوعة أو مكتوبة، قد تكون وسائل أو يوميات كسجلات الضرائب ووثائق تحتوي عمى بيانات كت دق
 1تاريخية متعمقة بمؤسسة ما".

 وقد أفادتنا في توضيح ما يمي:

 المجال الجغرافي والبشري.-

 المواردالييكل التنظيمي لممؤسسة وكيفية توزيع  -

                                                           
 .75، ص2007، 2طالأردن، فريد كامل أبوزينة، منيج البحث العممي، طرق البحث النوعي، دار المسيرة،  1
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 بيانات متعمقة بتعريف المؤسسة. -

 عينة الدراسة: -4

داني، ويجب عد اختيار وتحديد الباحث لعينة الدراسة من أىم المراحل التي يقوم عمييا البحث الميي
 مثمة لمجتمع الدراسة وحاممة لكل مواصفاتو وخصائصو.أن تكون ىذه العينة م

يعرف موريس أنجرس العينة عمى أنيا:" مجموعة عناصر ليا خاصية أو عدة خصائص مشتركة 
 1تميز بيا عن غيرىا من العناصر الأخرى والتي يجري عمييا البحث أو التقصي".

اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى العينة الطبقية العشوائية غير منتظمة لأنيا الأكثر ملائمة لجمع 
طارات التنفيذ وذلك لعلاقة ىذه الفئات البيانات واىتمام ى ذه الدراسة باستجواب الإطارات، أعوان التحكم وا 

 المباشرة مع موضوع القيم التنظيمية من جية والتنمية المستدامة من جية أخرى.

 ( طبقات كالتالي:3عاملا موزعين عمى) 270ع الكمي من ويتكون المجتم

 50 إطار 
 160 عون تحكم 
 60 إطار تنفيذ 

 ومنو100%بمن المجموع الكمي الممثل %30اخترنا  وقد

100              270   
X     30% 

    
      

   
    

 عامل 81معناه أن عينة البحث تكون ممثمة من 
 وعميو يمكننا حساب عدد المبحوثين في كل طبقة مينية كما يمي:

 :الإطارب طبقة احس

50                100  %  

X 30% 

                                                           
، ترجمة بوزيد صحراوي وآخرون، دار القصبة لمطباعة والنشر، الاجتماعيةجية البحث العممي في العموم يموريس انجرس، من 1

 .29، ص 2006، 2الجزائر، ط
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 فردا 15من  تالإطاراتتكون طبقة 

 حساب طبقة أعوان التحكم:

   160              100% 

X     30% 

    
      

   
    

 عامل. 48تتكون طبقة أعوان التحكم من 

 تنفيذ: حساب إطار

60               100%       

X 30%     

    
     

   
    

 عامل. 18 تتكون طبقة إطار تنفيذ من

 خصائص العينة:

والنفسية للأفراد العينة  الاجتماعيةالشخصية  الخصائص إن المقصود بخصائص العينة ىو معرفة
 كالمطروحة، وذلساعدنا في فيم بعض العناصر والمؤشرات التي قد تساعدنا في معالجة التساؤلات تالتي 

بتحديد الصفات والخصائص الرسمية لأفراد العينة وربطيا بمتغيرات الموضوع لتدعيم تحميمنا ببعض 
التصرفات وردود الأفعال التي تصدر عن الأفراد من أحل تدعيم تفسيرنا لممعطيات المتحصل عمييا 

 مكن تحديد ىذه الخصائص فيما يمي:وي
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 المحور الأول: البيانات الشخصية

 :( جنس المبحوثين06رقم)الجدول 

 العينة             
 الاحتمالات

 

 
 التكرارات  

 
 النسبة المئوية   

 %89.6           69      ذكر      
 %  10.4             8      أنثى      
 %100          77     المجموع     

لإنتاج الكيرباء محطة أشواط ن أغمب عمال الشركة الجزائرية أالملاحظ من خلال أرقام الجدول 
 إناث ويرجع ذلك إلى: %10.4نسبة في مقابل  أعمىوىي  %89.6ذكور بنسبة

حيث انو يتطمب  ،في غالبة أقسام الشركة والذي يناسب الذكر أكثر من الأنثى دىطبيعة العمل المؤ  -
غمون في قسمي تجيدا عضميا وقدرة تحمل كبيرة خاصة عند عون التحكم والإطار التنفيذي الذين يش

 .الإنتاج والصيانة ويشكمون معظم عمال الشركة

خصوصية المجتمع الخارجي الذي توجد فيو الشركة والذي يتميز بسيطرة الذكور عمى البيئة  -
 .الاجتماعية

 : سن المبحوثين:(07)الجدول رقم

 العينة              
 الاحتمالات

 

 
 التكرارات   

 
 النسبة المئوية     

 %7.8        6     سنة 30أقل من   
 %33.8       26     سنة 39-30من    
 %31.2        24    سنة 49-40من    
 %27.3         21    سنة 49أكثر من  

 % 100       77     المجموع   
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قد  (سنة39-30) ( أن الفئة العمرية مابين07يتضح من خلال أرقام الجدول رقم) 
مما يدل عمى أن أغمبية العاممين بالشركة الجزائرية لإنتاج الكيرباء  %33.8تحصمت عمى أكبر نسبة

ى عمال يتميزون بالسرعة لى طبيعة العمل والذي تحتاج إلإ متوسطي السن أو من الشباب ويرجع
عمل بالشركة يحتاج لى أن الإسنة( وىذا يشير 49-40ويتمتعون بالنشاط والحيوية تم تمييا الفئة العمرية)

وىما نسبتان متقاربتان في  %27.3و %31.2تمثل نسبتيمو الأقدمية في العمل  و  إلى عمال لدييم الخبرة
وىم العمال الجدد وخريجي  %7.8( سنة 30أقل من )فئة العمرية النسبة العمال في  تحين بمغ

 بالعمل مؤخراً.  التحقواالجامعات الذين 

 التعميمي لممبحوثين : المستوى(08)الجدول رقم 

 العينة            
 الاحتمالات

 

 
 التكرارات     

 
 النسبة المئوية          

 %1.3          1        يتدائاب   
 %9.1         7       متوسط    
 %27.3        21      ثانوي    
 % 20.8        16       ميني    
 %41.6        32      جامعي    
 %100        77       مجموع   

متحصمين عمى المستوى  77مجموع  بين عامل من 32الإحصاءات الواردة في الجدول أن  تبين
 وىذا راجع إلى: %41.6الجامعي وذلك بنسبة 

 سياسة التوظيف الذي تعتمدىا الدولة لتقميص نسبة البطالة لدى الجامعين. -

متحصمين عمى التكوين الميني وىذا  % 20.8متحصمين عمى التعميم الثانوي و %27.3 ما نسبتوأما  -
 راجع إلى:

 أن أغمب عمال المؤسسة يوجدون في قسم الإنتاج. -

 .متكونةو  متدربة سة والتي تحتاج إلى ميارات عمميةطبيعة الآلات المستخدمة في المؤس -
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وىذا راجع  % 1.3ب والابتدائي%9.1في حين بمغت نسبة المتحصمين عمى المستوى المتوسط -
 إلى:توظيف المؤسسة ليذه الفئة في الأعمال البسيطة مثل بستاني، حارس،عامل نظافة.

ومن خلال ما سبق نستنتج بأن المؤسسة بأن المؤسسة تضم فئات تعميمية ووضع كل عامل في 
 لمؤسسة.مكانو المناسب داخل ا

 : الحالة المهنية(09)الجدول رقم

 الحالة المينية 
 الاحتمالات

 
 التكرارات      

 
 النسبة المئوية

 %28،6       22      إطار     
 %54،5      42      عون تنفيذي     
 %16،9      13      عون تحكم      
 %100      77      المجموع      

الجدول أعلاه أن أغمب عمال المؤسسة يشتغمون في عون تنفيذي وذلك نلاحظ من خلال أرقام 
 ويرجع ذلك إلى:%54،5بنسبة

 سة وىو ما يتطمب وجود قاعدة عريضة من عمال التنفيذ لمقيام بعممية الإنتاج.طبيعة المؤس -

 معظم ىياكل المؤسسة ىي مخصصة للإنتاج. -

المبحوثين وىي نسبة مرتفعة مقارنة مع العدد الكمي من العمال  28،6%كما تشكل نسبة الإطارات 
 لمجتمع العينة ويرجع ذلك إلى:

 تقميل من نسبة البطالة بين خريجي الجامعات.مسياسة التشغيل التي تعتمدىا المؤسسة والدولة ل -

ويرجع ذلك إلى: تغطية الأعطاب التي  %16،9أما فيما يخص أعوان التحكم فقدرت نسبتيم ب 
 ت في كل الأوقات وتحتاج لتدخل السريع لمعالجة المشاكل حتى تتوقف عممية الإنتاج.تصيب الآلا

ومع ىذا يمكن القول بـأن المؤسسة تعتمد عمى سياسة تقسيم العمل والتسمسل اليرمي الوظيفي وىذا 
ما بينو ماكس فيبر في مبادئ النظرية البيروقراطية أن كل عامل في تخصصو المناسب وىذا ما جعل 
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 وباعتبارىالقاعدة الأكبر في المؤسسة من نصيب عمال التنفيذ وىذا راجع إلى طبيعة عمل المؤسسة ا
 مؤسسة صناعية فالقاعدة الإنتاجية تكون أكبر.

 (: أجر المبحوثين10الجدول رقم)

 

 

 

 

 

ج د 44000مبحوثين يتقاضون أكثر من من ال% 80،5( أن نسبة 10يتضح من خلال أرقام الجدول )
إلى  36000بين ما من المبحوثين تتراوح أجورىم  10،4%مبحوث تمييا نسبة  62يعادل  أي ما

إلى  27000من المبحوثين تتراوح أجورىم ما بين  %9،1مبحوثين، أما نسبة  8أي ما يعادل  44000
 الجيد في مستوى الأجور إلى: الارتفاعويمكن إرجاع ىذا  3000

 حاممي الشيادات الجامعية. فئة -

 لأجر المحدد لمميام التي يقومون بيا.طبيعة المنصب والذي يتناسب مع ا -

الأقدمية في العمل والتي تؤثر في مستوى الأجر الذي يتمقونو فكميا زادت الأقدمية في العمل زاد الأجر  -
 المتقاضي.

 مؤسسة صناعية وعادت ما تكون الأجور فييا مرتفعة. باعتبارىاطبيعة العمل بالمؤسسة  -

 

 

 

 العينة
 الاحتمالات 

 النسبة المئوية  التكرارات   

 %9،1          7     د ج 35000إلى 27000
 %10،4          8     د ج44000إلى  36000
 %80،5          62     د ج 44000أكثر من 

 %100          77     المجموع     
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 مكان الإقامة يوضح :(11(الجدول رقم

 العينة 
 الاحتمالات

 النسبة المئوية     التكرارات  

 %32.5      25        ريف 
 %67.5       52        مدينة 
 %100          77        المجموع 

وىذا  %67،5من خلال البيانات الرقمية في الجدول أعلاه أن نسبة العمال المقيمين في المدينة تقدر ب 
 إلى:راجع 

 كمم فقط. 10التقارب الموجود بين المؤسسة ومقر ولاية جيجل الذي يبعد  -

 والطاىير مما يسيل التنقل لمعمل بيا.قرب المؤسسة من مدينتي جيجل  -

رد البشرية لممؤسسة والتي تركز عمى مواءمة االمترشحين من طرف المو  انتقاءالإجراءات المتبعة في  -
 و.غمالذي سيشالمترشح لممنصب 

 وىذا راجع إلى: %32،5أما نسبة العمال المقيمين في الريف فتقدر ب 

 التوظيف غير العادل من خلال تفضيل العمال الذين يقطنون بالمدينة عمى عمال الريف. -

شين من مقرب المؤسسة من مراكز البحث العممي كالجامعات والمعاىد وىذا ما يجعل سكان الريف مي -
 لأنيا تراعي الفوارق بين الريف والمدينة.طرف الموارد البشرية 

مما سبق نستنتج أن مؤسسة الكيرباء توظف السكان الذين يقطنون بالمدينة لقرب المسافة بين 
 المسافة. المؤسسة ومدينة جيجل مما يؤدي إلى إقصاء بعض العمال الذين يقطنون بالريف لبعد

 التحميل: أساليب-5

نا الراىنة اعتمدنا أسموبين لمتحميل وىما الأسموب الكمي من أجل تفسير المعطيات في دراست
 والأسموب الكيفي.
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ستخدامو لتكميم البيانات وحساب النسب المئوية لممعطيات ووضعيا في ا: يتم التحميل الكمي أسموب-1
عممية تعيين قيم عددية لمسمة ت، حيث يعرف الأسموب الكمي أنو: "جدول لمكشف عن صحة الفرضيا

بيانات معينة حول ظاىرة ما تقوده إلى ترجمة ىذه  وفق قواعد محددة، بمعني قيام الباحث يجمعالمقاسة 
المعياري أو النسب المئوية والتي  الانحرافالبيانات إلى قيم عددية قد تأخذ صور المتوسط الحسابي أو 

 1تقع ضمن الإحصاء الوصفي".

حصائي المتمثل في النسب المئوية لمكشف الإ الاختبار استخدمنامن ىذه المعطيات قد  وانطلاقا
 عن صحة النتائج المتوصل إلييا من خلال إثبات أو نفي الفرضيات المطروحة في الدراسة.

عدد الأفراد    
العدد الإجمالي للأفراد

    = ةالنسب المئوي

العدد الإجمالي للأفراد النسبة المأخودة
    

    = عدد أفراد العينة 

 التحميل الكيفي: أسموب-2

"يبقي التحميل الكمي غير كاف إن لم يتم إضافة التحميل الكيفي فيو الذي يحاول تطبيق الأعداد 
والتعبير عنيا بكممات ومفاىيم ذات مضامين ودلالات أبعد وأعمق من مجرد أرقام صماء والذي يعطيو 

 2وقيمة عممية". ا إنسانيابعد

 

 

 

 

 

                                                           
 .162، ص2012مان، عمحمد أبو عواد ومحمد بكر نوفل، البحث الإجرائي، دار المسيرة،  فريال1
 .141ص ،2،2009طقسنطينة، عمى غربي، أبجديات المنيجية في كتابة الرسائل الجامعية، دار الطباعة،  2



 

  نتائج الدراسة مناقشةعرض وتحلیل البیانات و : الفصل السادس

  تمهید

  عرض وتحلیل بیانات الدراسة: أولا

  بیانات الفرضیة الجزئیة الأولى- 1

  بیانات الفرضیة الجزئیة الثانیة- 2

  بیانات الفرضیة الجزئیة الثالثة- 3

  مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات: ثانیا

  الفرضیة الجزئیة الأولىمناقشة نتائج - 1

  مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة- 2

  مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة- 3

  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثالثا

  النتیجة العامة للدراسة: رابعا

  القضایا التي تثیرها الدراسة: خامسا

 



 عرض وتفسیر وتحلیل البیانات:                                          الفصل السادس

 

91 
 

  :مهیدت

 لأدوات جمع البیانات واستعمالنالمجموعة من الإجراءات المنهجیة في هذه الدراسة  نابعد إتباع

ها اول، وذلك عن طریق تفسیرها وتحلیلولوجیة لأرقام الجدسیلى القراءة السو إسیتم في هذا الفصل التطرق 

 -بالطاهیر–مؤسسة الصناعیة الجزائریة للإنتاج الكهرباء محطة أشواط الحسب واقع دراستنا المتمثل في 

میة وعلاقتها على الدراسات المشابهة لموضوعنا الموسوم بالقیم التنظی الاعتمادجیجل بالإضافة إلى 

على النظریات التي قمنا بتوظیفها في موضوعنا، وقد قمنا بتقدیم  الاعتمادوكذلك  بالتنمیة المستدامة،

محاور بالإضافة إلى محور البیانات الشخصیة والذي قمنا بإدراجه ضمن فصل  ثالفصل إلى ثلا

  .الإجراءات المنهجیة

  التنظیمي والمناعة التنظیمیة الالتزام: المحور الثاني

  بالحضور الالتزام: )12(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

 %97 4.       75             نعم           

 6. 2%  2             لا          

 100%    77            المجموع          

  من إعداد الطالبتین :المصدر

  :من العمال ملتزمون بالحضور وذلك راجع إلى %97.4أن نسبة ) 7(نلاحظ من خلال أرقام الجدول 

الصرامة المطبقة من قبل المؤسسة والمتمثلة في العقوبات سواء من حیث عدم الحصول على الترقیة -

المؤسسة والقیام  اتجاه العامل ملزمبه ماكس فبیر أن  ما جاءوالإنقاص من الأجر وهذا  والامتیازات

  .إرغامه بالقانون ومعاقبتهبواجباته وفقا لقانون العمل و 

 تهفیها أي أن الفرد راضي عن عمله وهذا ما أقر  بالاستمرارالفرد بالمؤسسة واهتمامه  اندماج -

  .صریحات العمالت
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  .التوافق بین قیم الفرد وقیم المؤسسة یجعل الأفراد ملتزمون -

  .في العمل نتیجة لبیئة المؤسسة الجیدة الاستقرار -

  .والإبداع في عمله الإلزامفي العمل یشجع العامل على  الاستقراروهذا ما نادى به فایول أن 

  :أقروا بأنهم لا یلتزمون بالحضور وذلك راجع إلى %2.6 ما نسبتهأما

لتون ما یوفي إالظروف الفیزیقیة غیر ملائمة تجعل العمال یتهربون من العمل وغیر ملتزمون حیث أقر -

  .الإنسانیة أن الظروف السیئة تساهم في التغیب عن العمل مدرسة العلاقات

أقره تایلور في نظریة الإدارة العلمیة بأن الإنسان لا یحب العمل  الروتین الناجم عن العمل وهذا ما -

في افتراض التي من مبادئها كراهیة الإنسان  ماغر یغورویتهرب منه، بالإضافة إلى نظریة دوغلاس 

  .نسان كسول بطبعهالعادي للعمل والإ

 الالتزامملتزمون بالحضور وهذا نتیجة تبنیهم لقیمة  الكهرباء محطة مما سبق ذكره أن أعلب عمال

مؤسستهم وهذه القیم تساعد المؤسسة في تحقیق إنتاجیة أفضل  اتجاه بالمسؤولیةالوقت والشعور  واحترام

  .وكفاءة في العمل مما یساهم في تنمیتها وتصبح مؤسسة مستدامة

  للمؤسسة بالانتماءالشعور : )13(رقمالجدول 

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  % 87            67      نعم           

 %13        10  لا          

 100%    77            المجموع          

  .من إعداد الطالبتین: المصدر

 %87للمؤسسة وذلك بنسبة بانتمائهمغلبیة أقروا الأمن خلال الشواهد الكمیة في الجدول أعلاه أن  -

  :ویرجع إلى

  .بین قیم العمال وقیم المؤسسة الانسجام -
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المقدمة حیث أن الفرد العامل یحتاج لدعم  والامتیازاتسیاسة التشجیع التي تتبعها المؤسسة وتحفیزهم  -

  .كبیر حتى یبدع في عمله

لجماعات العمل وهذا ما جاء به هرم ماسلو  للانتماء، حیث یسعى العامل الاجتماعیةالحاجات  -

  .للحاجات

  .یةمن العوائد المادیة والمعنویة التي تمنحها المؤسسة وهذا ما تناولته حركة العلاقات الإنسان الاستفادة -

  .أهداف تخصهم یجب تحقیقها واعتبارهاالعمال لأهداف المؤسسة  تبني -

  .الانتماءوعي الأفراد بثقافة المؤسسة یساعد على  -

  .زیادة الثقة المتبادلة بین العمال -

  .للمناصب والتعامل مع جمیع العمال على حد سواء الاكتراثعدم  -

  :ذلك إلى بالانتماء ویرجعمن إجمالي العمال لا یشعرون %13في حین أن نسبة 

 .بمنجزاتها الاعترافالتقلیل من شأن المؤسسة وعدم  -

 .إلیها والانتماءضعف القناعة بثقافة المؤسسة  -

 .الشعور بالظلم والمحاباة -

 .طریقة التعامل السلبیة من طرف إدارة المؤسسة في التعامل مع العمال -

 .في المؤسسة ونقص التكوین وورشات التدریب الانتماءروح ضعف البرامج التي تنمي  -

 .عدم مراعاة الفروق الفردیة -

 .الاجتماعیةضعف التنشئة  -

للمؤسسة وهذا ناتج عن سیاسة  بالانتماءیشعرون  محطة الكهرباء مما سبق ذكره نستنتج بأن عمال

 واستعداد، بمقترحاتهموالاهتمام للعمال،  والاستماعالمؤسسة والحرص على إرساء قیم العدالة والمساواة 

أهداف المؤسسة من  باعتبارالعمال لبذل الجهد والعطاء المستمر ومواجهة التحدیات التي تواجه المؤسسة 

  .المؤسسة وتطویرها استمراریةوالذي بدوره یساعد في  الانتماءكل هذه القیم تساعد على أهدافهم الخاصة، 
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  .اللوائح القانونیةالمحافظة على :)14(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

 100%       77             نعم           

  0%  0             لا          

 100%    77            المجموع          

  .من إعداد الطالبتین: المصدر

  :ویرجع هذا إلى %100الجدول أن كل المبحوثین أجابوا بنعم أي نسبة نلاحظ من خلال 

 .داخل المؤسسة إداریةوجود رقابة  -

 .اسة المعتمدة من طرف المؤسسة والبیئة التنظیمیةیالس -

 .على القانون الداخلي للمؤسسة الاطلاع -

تخوف العاملین من العقوبات كخصم الأجر، التوقف عن العمل، الحرمان من الحصول على  -

 .الامتیازات

 .الصرامة في تطبیق القوانین فیما یخص المعترضین علیها -

 .مؤسستهم اتجاهللمؤسسة یجعل من العمال ملتزمون  الانتماء -

 .نهاقوانی احترامالمؤسسة یحتم على العمال  اتجاهالشعور بالمسؤولیة  -

به المدارس الكلاسیكیة ومنها نظریة ماكس فیبر ونظریة الإدارة العلمیة والتي من  ما جاءتوهذا 

  .مبادئها التطبیق الصارم للقوانین ویجب على العامل المحافظة على قوانین المؤسسة وتطبیقها

وهذا یدل على قوانین ویحافظون علیها الیحترمون  محطة الكهرباءمما سبق ذكره نستنتج بأن عمال 

  .أن القوانین تعدل بینهم وأن الصرامة المطبقة في المؤسسة تكون في حالة مخالفة الأوامر
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  التغیب عن العمل:)15(الجدول رقم 

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

 100%       77             نعم           

  0%  0             لا          

 100%    77            المجموع          

  .من إعداد الطالبتین: المصدر

بأنهم یتغیبون  100%ة بتوضح النتائج المعروضة في الجدول أن كل المبحوثین أجابوا بنعم أي بنس-

  لا لضرورة القصوى وهذا راجع إلى إعن العمل 

  .التعرض للحوادث سواء في العمل أو خارج العملالمرض، الوفاة، الأفراح،  -

  .التساهل من طرف الإدارة على حالات التغیب -

لتون مایو أن العامل النفسي یجعل العامل یهرب من إالعامل النفسي والتوتر وهذا ما توصل إلیه  -

  .العمل

ور حول الروتین الناجم عن تقییم العمل الذي برز عنه مساوئ عدیدة كالتغیب وهذا النقد الذي وجه لتایل -

  .باستمرارالشدید للعمل جعل العمال یتغیبون  سیمتقال

  .معنویاتهموتدهور  لانخفاضالأجور تدفع العمال للتغیب  انخفاضحیث أن  والمكافآتالأجر  -

  .مثل المسافة بین المنزل ومكان العمل: الظروف الخارجیة -

راضي عن العمل الذي یشغله بشكل عام كلما زاد تغیبه عن الرضا الوظیفي أي كلما كان العامل غیر  -

  .العمل وهذا من خلال المقابلة التي قمنا بإجرائها

إرادتهم أو خارج عن بیتغیبون عن العمل سواء  محطة الكهرباءنستنتج مما سبق ذكره أن كل عمال 

واظبة على العمل وفرض إرادتهم وحتى تتمكن المؤسسة من السیطرة إلى هذه الظاهرة یجب غرس قیم الم

المهني للعمال، فالتغیب یؤدي إلى فقدان الكفاءة والفعالیة ویؤثر سلبا  ستوىرقابة إداریة تتوافق مع الم
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یجب على المؤسسة إعداد سیاسة موجزة وواضحة  ىلد واستمراریتهاعلى مؤسسة من حیث إنتاجیتها 

  .یابغة عن اللتعامل مع هذه الظاهرة وإعلام العمال بالنتائج المترتب

  یوضح تحمل عواقب مخالفة تعلیمات العمل: )16(الجدول رقم 

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  93.5%       72            نعم           

   6.5%  5             لا          

 100%    77            المجموع          

  .من إعداد الطالبتین: المصدر

من العمال أقروا بتحمل عواقب  93.5%من خلال الأرقام الموضحة في الجدول نجد بأن نسبة 

  :وتعلیمات العمل وذلك راجع إلى

سیاسة المؤسسة الصارمة مع العمال وهذا ما نادى به ماكس فیبر حول تشید الإجراءات والقواعد في  -

  .في العمل اتحالة حدوث مخالف

  .تحمل مسؤولیة الأخطاء المرتكبة -

  .للمؤسسة الانتماء -

  :أقروا بعدم تحمل عواقب مخالفة تعلیمات العمل وهذا راجع إلى 6.5%في حین أن نسبة 

  .الأخطاء المرتكبة تكون خارجة من ذوات الأفراد-

أن العامل عنصر بشري له  یو حوللتون ماإشعور العامل بالإهمال داخل المؤسسة وهذا ما نادي به  -

  .رب من مسؤولیته وعدم تحمل العواقبهحاجاته ورغباته وإذا شعر بأن رغباته غیر محققة یت

یتحملون عواقب مخالفة تعلیمات العمل وهذا  محطة الكهرباء مما سبق ذكره نستنتج بأن عمال

بقوانینها هذا  والتزامهملمؤسسة بقیم ا متشبعون نتیجة وعي العمال وتحملهم للمسؤولیة أي أن معظم العمال

  .الاستمراریةوتحقیق  والارتقاءیساعد المؤسسة على التطور 
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  یوضح وجود مناعة تنظیمیة في المؤسسة: )17(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  

  

  نعم    

    الإحتمالات

  التكرارات  

  

  النسبة المئویة  

    9       ضعیفة     

43  

   11.7%    

  %41.6    32    مقبولة  56%

  %2.6     2     قویة

 %44  34  لا          

 100%    77  المجموع          

  .من إعداد الطالبتین: المصدر

  :من العمال أقروا بوجود مناعة تنظیمیة وهذا راجع إلى %56أن 12تقر معلومات الجدول 

  .نشر مطویات وملصقات توضح نشر ثقافة السلامة داخل المؤسسة -

  .توضیح برامج السلامة والأمن الصناعي -

  .رفع مستوى الوعي والثقافة المهنیة لدى العمال -

  .تطبیق القوانین -

  .وهذا ما لاحظناه من خلال النظافة التقلیل من مخاطر النفایات الصناعیة محاولة -

  إلخ....الأقنعة، اللباس الخاص بالعمل: على الوسائل الوقائیة مثل الاعتماد -

  .یعزز الحمایة والسلامة المهنیة للعمالوجود نظام رقابة صارم  -

  .رفع مستوى التدریب لتحسین أداء العمال وتجنبهم الأخطار الدائمة -
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كما ذكرنا سابقا  %56قروا بوجود مناعة تنظیمیة والتي بلغت أالذین  لى نسبة العمالإوبالرجوع 

  :كما یلي وانسابتنلاحظ أن هذه النسبة توزعت 

  :وهذا راجع إلى %41.6مقبولة بنسبة  -

  .الإجراءات الوقائیة استخدام -

  .بالإرشادات المطلوبة حول الأخطار الالتزام -

من مجموع إجابة المبحوثین أقروا بوجود مناعة تنظیمیة ضعیفة وهذا راجع  %11.7في حین أن نسبة 

  :لىإ

  .نقص الوعي الوقائي بإجراءات السلامة-

  .الضجیج -

  .عن الأزمات التي تصیب المؤسسة عدم توفر المعلومات الكافیة -

  .ثناء وقوع الحوادثمن طرف إدارة المخاطر أ البطيءخل التد -

  :من مجموع الإجابات فأقروا بوجود مناعة تنظیمیة قویة وهذا راجع إلى %2.6ما نسبته أما 

وصیانتها ضمان  لها الدقیق لمعدات السلامة المهنیة والتعرف على الوسائل التشغیلیة الاختیار-

  .استمراریتها

  .دراسة أسباب ومصادر الحوادث والوقوف على كیفیة التقلیل منها -

  .لوسالعمل لإشباع حاجات الأمن والأمان وهذا ما جاء به ماتحفیز العاملین وحدثهم على  -

  .تخصیص میزانیة لبرنامج السلامة المهنیة -

من إجابات المبحوثین أقروا بعدم وجود مناعة تنظیمیة داخل المؤسسة وهي %44ما نسبته أما 

  :قروا بوجودها وهذا راجع إلىأنسبة كبیرة ومتقاربة مع نسبة المبحوثین الذین 

  .طلح المناعة التنظیمیةصفهم المبحوثین لم عدم-
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دارة ، زهراء فارس حول إنو حمد سعدأغیاب التطبیق الصارم لنظام المناعة وهذا ما جاءت به دراسة  -

  .الرشیق الأخضر مدخل لتعزیز نظام المناعة التنظیمیة

  .غیاب فهم واسع حول كیفیة بناء نظام المناعة یؤثر بالسلب حول المؤسسة -

  .غیاب دورات تدریبیة حقیقیة تساعد في حدوث أخطاء أكثر في المؤسسة -

  .كثرة حوادث العمل -

یقرون بوجود مناعة تنظیمیة رغم أنها نسبة  محطة الكهرباء مما سبق ذكره نستنتج أن أغلب عمال

ظام أن المؤسسة تحاول تطبیق نبعد وجودها إلا جابات المبحوثین الذین أجابوا متقاربة مع مجموع إ

من خلال السیطرة على الأخطار البیئیة وتحصین دفاعات المؤسسة، وتمكنها من  ،المناعة التنظیمیة

من خلال تدریب العمال وتوجیههم وتحفیزهم كما یعتبر  ،مواجهة الكوارث التنظیمیة والأزمات الداخلیة

بین العمال وتوفیر الأمن الصناعي من أهم شروط  عةوجودها دلالة على قوة المؤسسة وغرس قیم المنا

  .المؤسسة ودیمومتها وتحقیق جودة إنتاجیة أفضل استمرارضمان 

  المؤسسة على البرامج التدریبیة اعتمادیوضح مدى ): 18(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات      

  

  

  نعم  

  

  طبیعتها

  

  التكرارات  

  

  النسبة المئویة  

    17      نظریة

57  

     22 %    

  %13     10    تطبیقیة   74%

  %39      30    كلاهما معا

 %26           20              لا          

 100%    77            المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر



 عرض وتفسیر وتحلیل البیانات:                                          الفصل السادس

 

100 
 

بأن المؤسسة تعتمد  اعامل أجابو  77عامل من مجموع  57أن ) 13(الجدول رقمتبین معلومات 

  :وهذا راجع إلى %74على البرامج التدریبیة بنسبة 

تجاهات وتنمیة المهارات والإ تكمن أهمیة البرامج التدریبیة في تنمیة المعرفة والمعلومات والسلوك-

  .والقدرات

العمل بفاعلیة والوصول إلى مستوى المعاییر التي حددتها المؤسسة وذلك من خلال  أداءضمان  -

  .تشجیع العمال وتدریبهم

  .الرفع من مستویات التدریب داخل المؤسسة -

م تكما  %74وبالرجوع لنسبة العمال الذین أجابوا باعتماد المؤسسة على البرامج التدریبیة والتي بلغت 

  :كلاهما وهذا راجع إلى للاحتمال %39ذه النسبة توزعت ذكرها سابقا نلاحظ أن ه

  .حرص المؤسسة على تدریب العمال إكسابهم الخبرة الكافیة في التعامل نظریا وتطبیقیا-

اتصالات، ( لا تقتصر البرامج التدریبیة على تنمیة المهارات الفنیة بل تعداها إلى المهارات السلوكیة  -

  ...)بناء العلاقات

  .بالمعارف التطبیقیة والنظریة للإلمام بالعملالتزود  -

  :اعتماد المؤسسة على البرامج النظریة هذا راجع إلى الاحتمال %22ونسبة 

یة وبالتالي فشل ملالمؤسسة بشكل كبیر على إكساب العمال الخبرة العلمیة وإهمالها للمهارات الع اعتماد-

  .التدریب على الآلات والمعدات: المتدربون في اكتساب مهارات وخبرات تطبیقیة مثل

  :بیة التطبیقیة وهذا راجع إلىیاعتماد المؤسسة على البرامج التدر  لاحتمال%13ما نسبتهأما 

  .اهتمام المؤسسة بتدریب العمال میدانیا أي على العمال

در نسبتهم أن عدم اعتماد المؤسسة على البرامج التدریبیة وتق -لا–النفي  المتبقيبینما أجاب أفراد العینة 

  :عامل من مجموع مفردات العینة الكلي وهذا راجع إلى 20أي ما یعادل  %26ـ ب

  .نقص المیزانیة المخصصة للتدریب-
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مع طبیعة  المؤسسة والتي تحتوي على آلات ضخمة مما  تتلاءمكون بعض البرامج التدریبیة لا  -

  .یصعب التدریب علیها

الصناعیة للكهرباء تعتمد في تدریبها على البرامج من خلال ما تم عرضه نستنتج أن المؤسسة 

هها جالنظریة والتطبیقیة وهذا من أجل التحكم في الأخطار والتأقلم مع المشكلات والصعوبات التي یوا

  .للمهام الموكلة إلیهم تأدیتهمالعمال عند 

  توجیه العمال: )19(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  %74              57             نعم           

  26%  20             لا          

 100%    77            المجموع          

  .من إعداد الطالبتین: المصدر

من مجموع إجابات المبحوثین كانت  %74نلاحظ أن نسبة) 14(من خلال الشواهد الكمیة في الجدول رقم

  :بتوجیه العمال وهذا راجع إلىإجابتهم بنعم،أي أن المؤسسة تقوم 

  .والمتعلقة بالإرشاد العمالالتي تقوم بها المؤسسة  الإجراءات -

 .تنفیذهشرح قانون العمل للعمال وتبسیطه من أجل تسهیل العمل على  -

أي أنه ) تایلور، فایول، فیبر(یه النظریات الكلاسیكیة  وهذا ما أشارت إل العمل مراقبة العمال أثناء -

 .وتوجیههم من أجل فهم النظام العام للمؤسسة مال یجب مراقبة الع

 .تحدید واجبات العمال وتشجیعهم -

 .العدالة في المعاملة -

 .وجود علاقة مباشرة مع الرئیس والعمال -

 .العمال والإدارةتنمیة مفهوم الرقابة الذاتیة كوسیلة لدعم الثقة بین  -

 .تنمیة روح الولاء من جهة والإحساس بالمسؤولیة من جهة أخرى -
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من مجموع إجابات المبحوثین أقر وبعدم وجود توجیه للعمال داخل المؤسسة وهذا  %26ما نسبته أما  -

 :راجع إلى

 .بین الإدارة والعمال الاتصالضعف قنوات   -

 .العمالالتركیز على العمل أكثر من التركیز على  -

 .غیاب النصح والإرشاد -

مما سبق نستنتج بأن عملیة التوجیه داخل للمؤسسة تساعد العمال على معرفة أماكنهم داخل 

  .العمل، وتسهل علیهم تحقیق أهدافهم وأهداف المؤسسة مما یضمن استمراریة هذه الأخیرة

  :أسلوب الرقابة): 20(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  

  

  نعم    

  النسبة المئویة      التكرارات    طبیعتها

   32     مرنة

71  

41.1 %    

  %50.6 39  صارمة   2, %9

 %7.8  20              لا          

 100%    77            المجموع          

 .الطالبتینمن إعداد : المصدر

من مجموع إجابات المبحوثین أقروا بوجود رقابة 71أن ) 15(تقر معلومات الجدول رقم

  :أي أن المؤسسة تعتمد على أسلوب الرقابة وهذا راجع إلى %92.2بنسبة

  .مراقبة تنفیذ القرارات والتعلیمات وفق أهداف المؤسسة-

  .تقید العمال بقرارات المؤسسة والحرص على تنفیذها -

التأكد من استغلال العمال للموارد المتاحة والحفاظ عیها وذلك من خلال ضمان حق الأجیال القادمة  -

  .منها الاستفادةمن 
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كما ذكرنا سابقا نلاحظ أن  %92,2بوجود رقابة والتي بلغت  اوبالرجوع لنسبة العمال الذین أقرو 

  : هذه النسبة توزعت كما یلي

  :وهذا راجع إلى %50,6صارمة بنسبة  رقابة

 .إجبار الأفراد العاملین على تنفیذ القوانین وهذا ما أشار إلیه فیول -

 .حفاظ العمال على اللوائح القانونیة وتطبیقها كما جاءت وذلك لضمان سیر العمل -

لعملهم من حیث الوقت والحركة وهذا ما جاء به تایلور في مبدأ الحركة  تأدیتهممراقبة العمال أثناء  -

 .والوقت

الأمثل لها  والاستخداممراقبة الآلات من حیث توفرها في المؤسسة والتأكد من أنها صالحة للعمل  -

 .اللازمة أثناء تعطلها التصلیحاتوإجراء 

 .مراقبة العمال عند الغیاب، والحوادث المهنیة، وتطور إنتاجیة العامل -

 :وهذا راجع إلى %41,6رقابة مرنة بنسبة

 .الأداءمما یضمن لهم المرونة في وجود رقابة ذاتیة للعمال أن ترك شيء من الحریة للعمال  -

 .القدرة على استیعاب التغیرات الحاصلة داخل المؤسسة وهذا ما أشار إلیه ولیام أوشي -

المؤسسة لأسلوب الرقابة وهذا  اعتمادمن مجموع إجابات المبحوثین صرحوا بعدم  %7,8أما ما نسبته

  :إلى راجع

  .التسیب الموجود داخل المؤسسة -

  .اللوائح القانونیة احترامعدم  -

  .المشرف عدم وجود -

من خلال الأرقام المیدانیة نستنتج أن أغلبیة العمال أجابوا بأن هناك رقابة داخل المؤسسة وهي 

  الرقابةیة من أجل القیام بالعمل على أكمل وجه، وأنه لا تخلو مؤسسة من ر ضرو 
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  یوضح إدارة مواجهة خطر الحوادث): 21( الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  

  

  نعم           

  النسبة المئویة      التكرارات      طبیعتها

   32     بطیئة  

62  

%41 ,6       

  %39 30    سریعة   %80,6

 %419,  15              لا          

 100%    77            المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

من إجمالي إجابات المبحوثین أقروا بامتلاك المؤسسة  80,6%الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن نسبة

  :إدارة لمواجهة خطر الحوادث وذلك راجع إلى

الجاریة في المؤسسة والتأكد من موافقة هذه العملیات للمعاییر التي تحول دون وقوع تتبع كافة العملیات -

  .المخاطر

جدیدة على أنظمة الحمایة من المخاطر ووضع كافة التكالیف المتعلقة بإحداث هذه  اتإدخال تطویر  -

  .التطورات

باكتشاف الأخطار المحتملة التي تسمح و داخل المؤسسة  الاتصالوضع سلسلة من الإجراءات وقنوات  -

  .التي تنشأ بسب أنشطة العمل

هذه الإدارة لمواجهة  استجابةمن مجموع إجابات المبحوثین على مدى  80,6%وقد وزعت نسبة 

من إجمالي إجابات المبحوثین أقروا بأن استجابتها بطیئة وهذا راجع   6, 41%الخطر حیث أن نسبة

  :إلى

  .كان نوعهاالحوادث مهما  احتواءتأخر في -

  .ضعف الوسائل الوقائیة -
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إدارة المخاطر تكون سریعة  استجابةأقروا بأن جابات المبحوثین من مجموع إ % 39تلیها نسبة

  وهي نسبة متقاربة من النسبة التي سبقتها وهذا راجع إلى

مما مضى من  الاستفادةمراجعة الأحداث السابقة التي واجهتها المؤسسة في مجال مخاطر ومحاولة -

  .على الذاكرة التنظیمیة بالاعتمادأحداث   في وقوع مخاطر مشابهة ومعالجة تلك المخاطر وذلك 

  .إعطاء العمل التدریب الكافي لتجنب الخطر وكیفیة معالجته -

  .الأخطار ومعرفة مسبباتها اكتشاف -

  .القدرة على التنبؤ بالخسائر التي سوف تحدث جراء وقوع الأخطار -

من إجمالي إجابات المبحوثین أقروا بعدم وجود إدارة لمواجهة المخاطر  % 419,ما نسبته  أما

  :وهذا راجع إلى

  .عدم المعرفة الكاملة للعمال بنظم الحمایة الموجودة بالمؤسسة -

وهذا بسبب التدریب غیر لات لآل لالأخطار التي تحدث جراء حدوث عط عدم معرفة العمال لبعض -

  .على تلك الآلاتالكافي للعمال 

یقرون بوجود إدارة لمواجهة خطر الحوادث وذلك  محطة الكهرباءمما سبق نستنتج أن أغلب عمال 

أن هذه المؤسسة محل الدراسة توجد بها أنظمة الحمایة من الأخطار المتوقعة ووضع  80,6%بنسبة 

كافة الإجراءات اللازمة لمواجهتها عن طریق التدریب الكافي للعمال على استعمال الآلات والتأكد من 

  .عدم وجود أي عطل علیها وذلك تجنب لوقوع الأخطار والحفاظ على كیان المؤسسة ودیمومتها

  التدریب المستمر یساهم في التحكم في وسائل العمل: )22(ل رقمالجدو

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

 %8،94            73            نعم           

  5%،2  4            لا          

 100%    77            المجموع          
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 .من إعداد الطالبتین: المصدر

توضح النتائج المتحصل علیها من خلال الجدول أعلاه أن أغلب العمال یؤكدون بأن التدریب 

  :إلى وهذا راجع عامل 73ما یعادل  %94.8 المستمر یساهم في التحكم في وسائل العمل وذلك بنسبة

  .عالم التكنولوجیاتطویر المهارات كل مرة خصوصا في ظل التغیرات الحاصلة في  -

  .سهولة التعامل مع الآلات -

  .الخبرة اكتساب -

لتون إأقره المستدام وهذا ما  الأداءالمؤسسة بتطویر الموارد البشریة وهذا ما یساهم في تعزیز  اهتمام -

في  تحسنتنمیة الفرد العامل من حیث المهارات و  وإنمامایو أن التدریب لا یقتصر على تنمیة المهارات 

  .همماملاتهم وقیمع

  .بالإضافة إلى ولیام أوشي الذي حث التدریب المستدام

  :لا وهذا راجع إلى ـمن العمال أجابوا ب 5%،2ما نسبته أما

الإدارة بتدریب المستویات الأدنى في السلم الهرمي والتي تمثل النسبة الأكبر داخل  اهتمامعدم -

  .المؤسسة

لا علاقة لها  التدریبیةوه لأن الدورة لما تعلم استخدامالمتدربین من الدورة التربیة لعدم  استفادةعدم  -

  .بالعمل أو تكون نظریة فقط

  .القیام بدورات تدریبیة للأشخاص غیر المناسبین -

المؤسسة على التدریب المستدام یساهم في تطویرها خصوصا في  اعتمادومما سبق نستنتج بأن 

 والاعتمادمعارف جدیدة  واكتسابظل التكنولوجیا والتطور العلمي وهذا نتیجة التحسن المستمر للمهارات 

على التدریب النظري والتطبیقي من أجل تقویة نقاط الضعف لدى العمال داخل المؤسسة وإنمائها 

ومساعدتهم في تنمیة أنفسهم وتنمیة المؤسسة سواء على المدى البعید أو القریب وتحفیزهم على العمل 

  .وهذا یساعدهم كذلك في الترقیة وبلوغ مناصب أفضل



 عرض وتفسیر وتحلیل البیانات:                                          الفصل السادس

 

107 
 

  :یوضح كفاءات مؤهلة لصیانة الأجهزة: )23(الجدول رقم 

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  %84،4                   65            نعم           

  15%،6          12            لا          

 100%    77            المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

من العمال أقروا بوجود كفاءات مؤهلة لصیانة  %84،4تدل النتائج المتحصل علیها أن نسبة

  :الأجهزة وذلك راجع إلى

العمال یكون على أساس علمي وتدریبهم للرفع من كفاءتهم وهذا ما أشارت إلیه مبادئ الإدارة  اختیار -

  .العلمیة لتایلور

یب العمال الإنتاج وذلك بتدر  عملیة التقلیل من حدوث الأعطال وما تسببه من خسائر نتیجة توقف -

  .المختصین في الصیانة

التقلیل من التكالیف وذلك نتیجة صیانة الآلات وعدم شراء آلات جدیدة، وإطالة عمر وإنتاجیة  -

  .المعدات

  .التأكد من الجاهزیة الدائمة لكافة الآلات -

  .الأعطال في مراحل مبكرة اكتشاف -

  .ضمان فعالیة المعدات -

وبالاعتماد على المقابلة التي قمنا بها مع العمال تبین أن المؤسسة تعتمد على كفاءات محلیة 

وأجنبیة في مجال الصیانة وهذا راجع إلى نوع الآلات المعطلة والذي قد یحتاج إلى كفاءات محلیة إذا 

حسب میدان الدراسة المحطة مستوردة من فكان العطل بسیط والكفاءات الأجنبیة إذا كان العطل معقد، 

  .كفاءات أجنبیة استدعاءالخارج لدى یتم 
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من مجموع إجابات المبحوثین أقروا بعدم وجود الكفاءات مؤهلة  15%،6وفي المقابل توجد نسبة 

  :لصیانة الأجهزة وهذا راجع إلى

  .ضعف الكفاءات الموجودة وذلك لضعف التدریب المستمر-

  .افیة للممتلكات والأفراد داخل المؤسسةعدم وجود حمایة ك-

  .همال فریق الصیانةإ تقصیر و  -

  .نقص في المیزانیة المخصصة للصیانة -

  .التأخر في معرفة سبب العطل -

  .عدم التطبیق الجید لأنظمة إدارة الصیانة -

على كفاءات مؤهلة لصیانة الأجهزة تعتمد من خلال المعطیات الإحصائیة نستنتج أن المؤسسة 

المؤسسة بهذا المجال وتدریب المختصین فیه حتى  اهتمامسواء كانت محلیة أو أجنبیة وهذا یدل على 

وذلك من خلال تحقیق فعالیة الآلات والأجهزة التشغیلیة المختلفة للمحافظة على  ،تضمن إستمرارها

 .معاییر الجودة والتقلیل من الخسائر المادیة

 یوضح تحفیز العمال واستقرارهم في العمل): 24(لجدول رقم ا

 2كا  المجموع  لا  نعم  

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

 2كا

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  %النسبة  التكرارات  النظریة

  11.16  1  12.8  %52  40  %9.1  7  %42.9  33  نعم

  %48  37  %27.3  21  %20.7  16  لا

  49  63.6%  28  36.4%  77  100% 

 

عند  11.16النظریة  2أكبر من قیمة كا 12.8المحسوبة  2وجدنا أن كا 2من خلال اختبار كا

  .وهذا یدل على وجود علاقة بین المتغیرین 0.05ومستوى الدلالة  1درجة الحریة 
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  العدالة التنظیمیة وإشباع الحاجات: المحور الثالث

  على العاملین بشكل عادلتطبیق القرارات الإداریة : )25(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  % 26   20  نعم           

  %74  57  لا          

 100%    77            المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

من مجموع إجابات المبحوثین أقروا بأن  % 74النتائج المعروضة في الجدول أعلاه أن توضح

  :القرارات الإداریة لا تطبق بشكل عادل وهذا راجع إلى

المحسوبیة (وجود تمییز بین العمال نتیجة العلاقات الشخصیة الموجودة بین بعض العمال المسؤولین -

بین العمال والإدارة وتشكیل جماعات غیر رسمیة تؤثر على  هوةوهذا قد یؤدي إلى ظهور ) والمحاباة

في السلطة التقلیدیة التي تقوم على العلاقات  رالإنتاجیة ومردودیة المؤسسة وهذا جاء به ماكس فییب

  .على القانون الرسمي للمؤسسة مما یؤثر على استمراریتها الاعتمادالشخصیة وعدم 

جود عدالة في تطبیق القرارات وهذا و إجابات المبحوثین أقروا ب–من مجموع  % 26ما نسبته في حین أن 

  :راجع إلى

  .في الترقیة والحصول على الحوافز المادیة والمعنویةلعدالة ا-

  .فرص متساویة لأوقات الراحة والعطلتوفیر  -

جاء به فایول في مبدأ  تطبیق مبدأ الجزاء والعقاب على كل العمال الملتزمین وغیر الملتزمین وهذا ما -

  . العدالة والمساواة بین العمال

من خلال هذه المعطیات نستنتج أن المؤسسة لا تطبق قرارتها بشكل عادل وهذا ما قد یؤدي إلى 

  .حدوث نزاعات بین العمال وتراجع في إنتاجیة المؤسسة
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  یوضح المساواة في الترقیة): 26(مالجدول رق

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  %  37.7             29           نعم           

  % 62.3                48           لا          

 100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

من العمال أجابوا بأنه لا توجد مساواة في الحصول  % 62.3الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن 

  :على الترقیة وهذا راجع إلى

  .عدم وضوح معاییر الترقیة -

الذاتیة كالمحاباة والمحسوبیة أي على أساس العلاقات  للاعتباراتعدم وجود مصداقیة وذلك  -

  .الشخصیة

  .ما أقره ویلیام أوشيا الوقت الكافي للحصول على الترقیة وهذتوفر ضعف الخبرة وعدم  -

  .النظام العام للترقیة احترامعدم  -

من مجموع إجابات المبحوثین أقروا بأن المؤسسة تقوم بترقیة الأفراد  %37.7في حین أن نسبة

  :الذي یستحقونها وهذا راجع إلى

عبر عن العدالة بها لأنها ت الأخذوهذه العملیة تعد من أهم العملیات التي یجب على الإدارة  الأداءتقییم  -

  .فایول حول مكافأة العاملین والمساواة والعدالة بینهموضحه في التقییم وهذا ما 

مقابلة التي قمنا بها مع مجموعة من العمال توصلنا إلى أن الترقیة داخل المؤسسة ومن خلال ال

استطاع أن یرتقي في والكفاءة، أي أنه كلما كان العامل یمتلك الخبرة والكفاءة  الاقدمیةتقوم على أساس 

  .السلم المهني
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نستنتج من المعطیات السابقة بأن الترقیة في العمل من أهم المواضیع التي یهتم بها العامل وتوجد 

لعلمي الترقیة ألا وهي الخبرة، الكفاءة والمستوى ا على لها ما أجل الحصول معاییر یجب خضوع العمال

لعلاقات الشخصیة تحول دون حصول كل العمال على واكالمحسوبیة  إلا أن أسالیب الإدارة الملتویة

  .فرص للترقیة

  الأداءمعاییر تقییم مدى وضوح : )27(الجدول رقم 

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  % 41.6          32            نعم           

  %58.4            45            لا          

 100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

من مجموع إجابات  %58.4من خلال المعطیات الإحصائیة في الجدول أعلاه نلاحظ أن

  :المبحوثین صرحوا بأن معاییر تقییم غیر واضحة وهذا راجع إلى

  .وهذا ینعكس بالسلب على العمال والإنتاجیة على حد سواء الأداءغموض أسلوب الإدارة في تقییم -

  .غیاب التدریب والتطویر -

  .غیاب روح الفریق -

  .الدائم بین العمال والإدارة الاتصالغیاب  -

  .عدم وضوح القوانین والإجراءات المتبعة من طرف إدارة المؤسسة -

 أدائهمن أكدوا على وضوح معاییر تقییم من مجموع إجابات المبحوثی % 41.6ةبأما فیما یخص نس

  :وهذا یعود إلى

  .شته مع رئیسه في العملقومناتقییمه  على الاطلاعبالشفافیة في التقییم بحیث یتمكن العامل من  الأخذ-
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  .تعزیز التواصل بین المدیر والعمال من خلال لغة الحوار والخرجات المیدانیة للمدیر -

  .من أجل تحقیق أهداف العمل والتمیز والإنجازعلى التعاون امل تشجیع الع -

العمال غیر واضحة لعدم وجود سیاسة واضحة یتم  أداءأعلاه نستنج أن معاییر تقییم  المعطیاتمن 

  .إعلام العمال بها

  الأداءیوضح أسس تقییم : )28(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  %15.6       12         على أساس الأقدمیة           

  % 16.9    13         على أساس الكفاءة المهنیة       

 %67.5            52           كلاهما معا   

 100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

العمال یكون على  أداءأن أغلب العمال أقروا بأن أسس تقییم ) 21(تقر معلومات الجدول رقم

  :ویعود ذلك إلى %67.5أساس الأقدمیة والكفاءة المهنیة معا حیث كانت نسبتهم

الخبرة المكتسبة تساعد على تحدید المهارات الخاصة لدى العامل مما یساهم في تحمل المسؤولیة في  -

  .به ویدل على المستوى العلمي الذي یتمیز به العامل ویساعده في النجاح والارتقاءالعمل وتحسینه 

  .القدرة على الإبداع ووضع خطط مستقبلیة -

  .المؤسسةالمساهمة في حل المشاكل داخل  -

یكون على أساس  الأداءمن مجموع إجابات المبحوثین أفادت بأن تقییم  % 16.9ما نسبته أما 

  :الكفاءة المهنیة وهذا راجع إلى

  .وتحسین قدراتها آداهاتحدید المهارات الخاصة والكفاءات المؤهلة للعمل وتحفیزها للرفع من  -
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ن على أساس الأقدمیة وذلك لأن الأشخاص الذین یكو  الأداءبأن تقییم  أقروا %15.6ما نسبته أما 

لدیهم الخبرة والأقدمیة في العمل لدیهم معرفة جیدة بالمؤسسة التي ینتمون إلیها مما یشعرهم بالولاء 

  .مما یحقق فعالیة أكثر اتجاهه

یكون على أساس الأقدمیة والكفاءة المهنیة في  الأداءمن خلال المعطیات السابقة نستنتج أن تقییم 

بعیدة المدى  إستراتیجیةنفس الوقت لأن الأقدمیة وحدها لا تكفي وهذا من أجل وضع خطط وأهداف 

  .لتحقیق الدیمومة والإستمرایة للمؤسسة

  یوضح الأجر المناسب في العمل: )29(الجدول رقم 

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات              

  

  نعم          

  النسبة المئویة      التكرارات    راجع إلى

    18      الإنتاج

40  

%23.4       

  %28.6 22     الانضباط %52

 %48      37  لا          

 100%    77     المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

المبحوثین أقروا إجابات من مجموع  52%من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه یتبین أن 

  :بأنهم یتقاضون الأجر المناسب في العمل وهذا راجع إلى

به وتحفیز العمال بالجانب المادي حتي  ااهتمام المؤسسة بأجور العمال جراء التعب الذي یقومو  -

ریك تایلور بضرورة أن یكون هناك حوافز مادیة دجاء به فری ما یستطیعون تقدیم خدمات أفضل وهذا

  .للعمال لتحفزهم وزیادة إنتاجیتهم

  .العمال بتأدیة العمل یجعلهم یحصلون على الأجر المناسب والكامل التزام -

 52%وبالرجوع إلى نسبة العمال الذین أقروا بحصولهم على الأجر المناسب والذي بلغت نسبتهم 

  :كما ذكرنا سابقا نلاحظ أن هذه النسبة توزعت كما یلي
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  :وهذا راجع إلى %28.6نسبة

الحضور الدائم للعمل وتطبیق قوانین المؤسسة هو المعیار الذي تعتمده المؤسسة لوضع الأجور وهذا  -

  .بالاستقرارما جاء به ماكس فیبر حول وجود هیكل واضح للرواتب والأجور یتمیز 

كم مجموع إجابات العمال أقروا بأن معیار حصولهم على الأجر یكون وفق 23.4%ما نسبته يأما 

  .الإنتاج فكلما بذل جهد إضافي یؤدي إلى مردودیة أحسن مما یزید من حصولهم على أجر مرتفع

  :أقروا بعدم حصولهم على الأجر المناسب وذلك راجع إلى %48في حین أن نسبة

  .مقابل أجر أقلكبر أأن أعباء العمل تتطلب جهدا  -

  .ظروف العمل المحیطة بهم غیر ملائمة وتعرضهم للخطر مقابل أجر قلیل -

إلى أنه رغم نسبة الذین یتقاضون أجر لائق جراء العمل  خلصومن خلال المعطیات السابقة ن

 أكبر من الذین لا یتقاضون الأجر اللائق، إلا أن النسبتین متقاربتین لدى یجب على المؤسسة أن تراعي

  .على فعالیة العمل في المؤسسة ومرد ودیتهاكثیرا أجور العمال لأنه یؤثر 

  والتقدیر الاحترامیوضح ): 30(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  % 81.8         63            نعم           

  %2. 18  14            لا          

  100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

والتقدیر  بالاحترامیتبین من خلال النتائج المعروضة في الجدول أن معظم المبحوثین یحضون 

  :وهذا راجع إلى% 81.8داخل المؤسسة وذلك بنسبة

 .للمؤسسة بالانتماءمعاملة الآخرین معاملة حسنة یساعد على شعور العامل  -

 .والابتكارلوجهات نظر الزملاء في العمل یشجع على الإبداع  الاستماع -
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 .منه داخل العمل یساعد على نشر قیم العدالة الاستهزاءعدم إهانة أي شخص أو  -

 .ارات المتكررة لمیدان الدارسةمن خلال الزی ناهلاحظما التفاعل مع زملاء العمل وهذا  -

 .المساواة في التعامل -

في هرم الحاجات أن ماسلو تقبل الطرف الآخر وتجاوز جمیع الخلافات بین العمال، وهذا ما جاء به  -

 .حاجة الفرد بأنه محل تقدیر واحترام في المؤسسة التي ینتمي إلیها

 .بین العمال الاحتراملى نشر قیم إثقافة المؤسسة التي تدعو  -

 :وهذا راجع إلى والاحتراملا یحضون بالتقدیر   %18،2ما نسبتهأما 

 .شعور العامل بأنه مهمش داخل العمل -

 .ناء العمل وهذا یؤثر على الإنتاجیةبین العمال أثتمییز وجود  -

والقدیر وهذا یدل على أن المؤسسة تسعى  بالاحترامومما تقدم نستخلص أن أغلب العمال یحضون 

بالعمال وهذا یعود بالفائدة على المؤسسة واستمراریتها  والاعتراف الاحترامإلى نشر قیم تنظیمیة تقوم على 

  .بها والافتخارالعمال إلیها  انتماءمن حیث 

  .یوضح تحفیز العمال): 31(الجدول رقم 

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  

  

  نعم            

  النسبة المئویة     التكرارات    طبیعتها

   4      معنوي  

30  

 52%    

 19.5%    15     عادي   %52

  27.3% 21     كلاهما معا

     48%    37             لا          

 100%    77            المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر
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من العمال أقرو بأن المؤسسة تعتمد على تحفیز  %52الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن نسبة

  : العمال وهذا راجع إلى

هنري فایول بأنه یجب مكافأة العمال نتیجة وضحه سیاسة المؤسسة التي تتبع نظام الحوافز وهذا ما  -

یساعد العامل في تقدیم الأفضل والمزید من العطاء لها ویساعد على للجهود المقدمة للمؤسسة وهذا 

 .استمراریتها على المدى البعید وتحقیق الجودة في الإنتاج

كما  %52بأن المؤسسة تعتمد على تحفیز العمال والتي بلغت نسبتهم اوبالرجوع لنسبة العمال الذین أقرو 

 :ذكرنا سابقا نلاحظ أن هذه النسبة توزعت كما یلي

 :أن المؤسسة تعتمد على التحفیز المادي والمعنوي معا وذلك راجع إلى

 .بین العمال لتنمیة روح الإبداع والتجدید وهذا ما جاء به إلتون مایو والتفاؤلبث الأمل  -

 .تناسب مع قدرات العمالتطویر بیئة العمل بما ی -

 .كةتقویة الروابط والرغبة في تحقیق المصلحة العامة والأهداف المشتر  -

 .مساعدة العمال على التقدم والنمو من خلال التدریب والترقیة -

 :التحفیز یكون مادي وهذا راجع إلىبأن  اأقرو  %19،5ما نسبته أما

 .الزیادة في الأجر والعلاوات السنویة -

 .الفردیة الحصول على الأرباح والمكافآت -

  :بأن الحوافز تكون معنویة وهذا راجع إلى امن مجموع إجابات المبحوثین أقرو  %5،2أما نسبة 

 .التقدیر والثناء على الجهد المبذول -

 .وتفاعلهم همإلى جماعات العمل والتي تزید من تماسك للانتماءالحاجة  -

العامل في عملیة  إشراكإشراك العمال في تحدید أهداف المؤسسة وهذا ما جاء به ویلیام أوشي حول  -

 .القرارات اتخاذ

ل على التنافس الإیجابي وتحفیزهم على العمل الجماعي والتعاون بینهم وهذا ما جاء به تشجیع العما -

 .ر برنارد في نظریة النظام التعاونيتسیش

 :بعدم وجود تحفیز وهذا راجع إلى امن مجموع إجابات المبحوثین أقرو %48في حین أن نسبة 
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 .وجود المحسوبیة في المؤسسة -

 .نظام الحوافز داخل المؤسسةعدم فهم العمال لكیفیة عمل  -

تقوم على نظام الحوافز وتشجع العمال على تقدیم الأفضل  محطة الكهرباء مما سبق نستنتج أن

  .وهذا یعود بالنفع على المؤسسة ویحقق إنتاجیة أفضل

  في العمل الاستقرار: )32( الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  %63.6        49           نعم           

  %36.4          28           لا          

  100%    77           المجموع          

  .من إعداد الطالبتین: المصدر

في العمل وهذا  استقرارهمعن  امن مجموع إجابات العمال عبرو  %63،6أن  یبین الجدول أعلاه

  :راجع إلى

ة ئحصول العامل على حقوقه في العمل، من حیث الحصول على الأجر المناسب والعمل ضمن بی -

 .صحیة آمنة والحصول على الترفیه، والحصول على الإجازات

 .داخل محیط العمل الاجتماعیةالقدرة على بناء شبكة من العلاقات  -

 .القدرة على التنافس الإیجابي -

 .والشفافیةالوضوح  -

 .إشراك العمال في عملیتي التخطیط والتدبیر -

في العمل ومدرسة العلاقات الإنسانیة أي أنه إذا  الاستقرارفایول في مبادئه حول بینه وهذا ما 

  .والأمان یجعله مستقر في المؤسسة التي ینتمي إلیها الاحترامكانت بیئة العامل محفزة ویحصل على 

  :كانت إجابتهم أنهم غیر مستقرین في العمل وهذا راجع إلى %36،4في حین أن نسبة 
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 .ضعف الأجر، التمییز داخل المؤسسة، المحسوبیة -

 .بیئة العمل غیر مریحة وآمنة -

داخل بیئة العمل وهذا ما یساهم  الاستقرارمما سبق ذكره نستنتج أن المؤسسة تسعى جاهدة لتحقیق 

  .في إستمراریتها

  تكون على أسس موضوعیة تالمكافآ: )33( الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  % 26         20          نعم           

     74%      57           لا          

  100%    77           المجموع          

  .من إعداد الطالبتین: المصدر

بأن  امن مجموع إجابات المبحوثین أقرو  %74النتائج المعروضة في الجدول أعلاه أن نسبةتوضح 

  :عامل وهذا راجع إلى 57لا تكون على أسس موضوعیة أي ما یعادل  تالمكافآ

 .المحاباة التي تقوم على العلاقات الشخصیة -

 .تللمكافآمعاییر واضحة غیاب  -

 .تحفیزهم من أجل تقدیم الأفضلإهمال العمال ذوي الكفاءات المهنیة وعدم  -

من مجموع إجابات المبحوثین یرون أن المكافآت تكون على أسس  %26في حین أن نسبة 

  :موضوعیة وهذا راجع إلى

 .ترقیة العمال الذین یمتلكون الخبرة والكفاءة المهنیة داخل المؤسسة -

 .والابتكارتشجیع العمال على الإبداع  -

 .وذلك نتیجة للمجهودات المقدمة في العملتقسیم الأرباح على العمال  -
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لدى لا تكون على أسس موضوعیة  تیرون أن المكافآ محطة الكهرباءمما سبق نستنتج أن عمال 

 لدیهمحتى تضمن العدالة والمساواة بین العمال مما یولد  تیجب على مؤسسة أن تهتم بموضوع المكافآ

  .راره في العمل واستمراریة المؤسسةالرغبة في العمل وتحسین الإنتاج مما یضمن استق

  العمل الجماعي والفعالیة التنظیمیة:المحور الرابع 

  .یوضح العمل بروح الفریق یساهم في زیادة الفعالیة:)34(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

         97.4%  75          نعم           

    2.6%  2            لا          

  100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

بأن العمل بروح الفریق یساهم أقروا  77عامل من مجموع  75الملاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

  :وهذا راجع إلى %97،4في زیادة الفعالیة أي ما یعادل 

القرارات فهي تؤثر بشكل مباشر على العاملین وتؤدي إلى تدعیم فعالیة المؤسسة  اتخاذالمشاركة في -

 .القیم التنظیمیة وعلاقتها بتماسك فرق العمل" طاوس عبید"وهذا ما جاء في دراسة 

 .فایول في مبادئ التقییم الإداريوضحه تحمل المسؤولیة وهذا ما  -

  .تحقیق الجودة في العمل -

 .تحقیق أهداف جدیدة -

 .التخطیط الجید -

 .تدریب وتنمیة أعضاء الفریق -

 .مع بیئة العمل الانسجام -
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 .الموارد البشریة والمادیة الموجودة في الفریق استغلال -

 .الطویلة المدى الأهدافالقیام بالأعمال في وقت قصیر وتحقیق  -

من إجمالي العمال أقروا بأن روح الفریق لا تساهم في زیادة الفعالیة وهذا  %2،6في حین أن نسبة 

  :راجع إلى

 .للفریق بالانتماءعدم الشعور -

  .یز بین أعضاء الفریقیالتم -

 .ضعف القیم السائدة داخل الفریق -

 .أهداف الفریق غیر واضحة وكل فئة تسعى لتحقیق أهدافها -

أقروا بأن العمل بروح الفریق یساهم في زیادة  محطة الكهرباءمما سبق نستنتج أن أغلب العمال في 

دة تنمي من إنتاجیة الفعالیة داخل المؤسسة وهذا یساعد على خلق جو من الإبداع وطرح أفكار جدی

  .لها الاستدامةالمؤسسة وتحقق 

  .الثقة بین أفراد العملیوضح العمل الجماعي یساهم في وجود : )35(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  94.8%         73           نعم           

    5.2%  4           لا          

  100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

المعروضة في الجدول أن معظم العمال یؤكدون على أن العمل الجماعي یساهم في  توضح النتائج

 :وجود الثقة بین الأفراد وذلك نتیجة
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في النظام التعاوني أن التعاون یحقق التماسك والترابط بین العمال  یستر برناردشما بینه التعاون وهذا -

 .وهذا یساعد على خلق الثقة المتبادلة ویطور من الأفكار خلال العمل

القرارات أي أن وضع الأهداف یخلق الثقة ویشعر العامل أنه محل  واتخاذالأهداف  اتخاذالمشاركة في  -

الثقة بینهم كلما زاد  ارتفعتكلما  ة الإدارة بالأهداف لبیتر دراكر أنهیالثقة والأمان وهذا ما جاءت به نظر 

 .ون في وضع الأهداف المناسبةاالعطاء والتع

تبادل المعلومات أي أن العامل یتبادل المعلومات مع أعضاء مجموعته ولا یبخل علیهم وهذا یسهل في -

 .عامل من القیام بدوره بكل فعالیة التعامل مع بعضهم البعض وإنشاء الثقة بینهم وحتى یتمكن كل

 .التمتع بروح الفریق-

 .التواصل مع  أفراد فریق العمل -

بین العمال وهذا  من العمال أقروا بأن العمل الجماعي لا یساهم في وجود الثقة  %5،2في حین أن نسبة

  :راجع إلى

 .حب الذات والسیطرةأي  الأنانیة الموجودة في فریق العمل،-

 .أي العامل یحب أن یعمل بعیدًا عن فریق العمل الانطواء -

  .بین العمال في الفریق الواحدلتمییز ا -

 .تحمل بعض العمال للمسؤولیة أكبر من البعض الآخر یخلق نوع من الأزمة والصراع داخل الفریق -

 .غیاب العدالة والمساواة بین العاملین -

في وجود الثقة بین أفراد العمل أي شعور من خلال ما سبق نستنتج أن العمل الجماعي یساهم 

العامل بأن المؤسسة هي أسرته ویستطیع أن یثق برفقائه في العمل وأنه من خلالها یستطیع تحقیق أهدافه 

المنتشرة كالتعاون والمشاركة والتواصل تساعد على بناء  موأهداف المؤسسة التي یعمل بها وأن القی

  .دیمومةمؤسسة تتمتع بمعایر جیدة وتحقق ال
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  .ق بناء على تحمل المسؤولیةیالعمل بروح الفر : )36(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

        90.9%        70          نعم           

  % 9 1.     7          لا          

  100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

یبرز الجدول أن معظم المبحوثین یؤكدون أن العمل بروح الفریق یساعد على تحمل المسؤولیة 

  :وهذا یعود %90،9نسبةعامل من المجموع الكلي ما یمثل  70وعددهم 

من الفریق فیشارك خبرته ونقاط المشاركة حیث أن العمل الجماعي یوحد العمال ویجعلهم جزء لا یتجزأ -

  .القوة التي یتمیز بها

القدرة على حل المشكلات وذلك من خلال إعطاء الفرد العامل الفرصة لتقدیم حلول مناسبة وممكنة  -

  .لیةو تحمل المسؤ والتعاون لمعرفة الحل الفعال هذا یساعد على 

للفریق ساعده هذا على تحمل المسؤولیة والقیام على بعمله  بالانتماءللفریق كلما شعر العامل  الانتماء -

  .على أكمل وجه

  .فریق العمل یجعل العمال یقومون بأدوارهم وتحمل مسؤولیتهم اتجاه الالتزام -

  .التمیز عن الفرق الأخرى -

  .تحمل العواقب -

ة أي ما یعادل من العمال أجابوا بأن فریق العمل لا یساعدهم على تحمل المسؤولی 7في حین أن 

  :وهذا راجع إلى %9،1نسبة

  .هغیاب روح الفریق وبروز ظاهرة الأنانیة بین أعضائ -
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  .التسلط من طرف قائد الفریق والتمیز بین أعضائه -

  .بقوانین العمل الالتزامعدم  -

  .عدم تشجیع المؤسسة للعمال للعمل في فرق وتحملهم للمسؤولیة -

في الأخیر نستنتج أن العمل بروح الفریق یساعد العامل في التأقلم مع ظروف العمل والبیئة 

المحیطة مما یشعره بالتوازن وهذا ما یجعله قادر على تحمل المسؤولیة تجاه العمل الذي یقوم به 

 والاستفادةالموارد المتاحة دون الإضرار بحاجات الأجیال اللاحقة بها  واستغلالفي عمله  والاستقرار

  .منها

  یوضح المؤسسة المناخ الملائم للإبداع والتفكیر في طرق عمل جدیدة: )37(الجدول رقم 

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

  %41.6               32          نعم           

 %58.4             45          لا          

  100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

 45 أنأفرزت النتائج المتعلقة بتوفیر المؤسسة المناخ الملائم للإبداع والتفكیر في طرق عمل جدیدة 

  :وهذا راجع إلى %58.4لا أي ما یعادل  ــعامل أجابوا ب

  .بالأفكار المتمیزة والطرق الجدیدة في العملغیاب قیادة إداریة مؤهلة تهتم -

  .تتعارض مع فكرة الإبداعالقیم السائدة داخل المؤسسة  -

  .المكافأة تعتمد على معاییر واضحة، ولا تكون على أساس الإبداع -

  .رف الإدارة نحو العمالطغیاب الثقة داخل المؤسسة خاصة من  -

  .السلبي للأفكار الجدیدة الانتقاد -
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  .ذي وجه لتایلورمد لا یحب الإبداع وهذا النقد الالعمل الروتیني یجعل العامل شخص جا -

  .الحرفي بالقوانین داخل المؤسسة والخوف من الفشل الالتزام -

  :وذلك راجع إلى %41.6عامل أجابوا بنعم أي مایعادل 32في حین أن 

ن العامل عنصر بشري له حاجاته ورغباته حول أیو لتون ماإالمورد البشري وهذا ما نادى به ب الاهتمام-

  .بها الاهتمامب جی

  .بوجود الدعم والمساعدة الإحساس -

الموسومة  "عبید سطاو "وجود علاقات تفاعلیة مبنیة على الصداقة والتعاون وهذا ما جاءت به دراسة  -

  .بالقیم التنظیمیة وعلاقتها بتماسك فرق العمل في المؤسسة

  .الاستقلالیةعور الأفراد بنوع من ش -

المهارات والأفكار وهذا ما جاء به ولیام أوشي في النظریة  التدریب المتواصل یساعد على تطویر -

  .والتي من مبادئها التدریب المستدام یابانیةال

عدم الخضوع للضغوط وهذا ما وجه للمدرسة الكلاسیكیة حول ان العامل یعمل في ضغط مستمر جراء  -

  .القوانین والعمل الروتیني المتواصل

  .الاتصال أي وجود قنوات اتصال بین العمال والإدارة انسیاب -

من خلال ما سبق نستنتج أن المؤسسة محل الدراسة لا توفر المناخ الملائم للعمال في الإبداع 

مة یوجود موارد مستد والتفكیر في طرق عمل جدیدة لعدم وجود إدارة للتغییر والعمل بالطرق القدیمة، وعدم

  .سواء كانت بشریة أو مادیة، أو علمیة
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  العمل بإتقان أداءالحرص على : )38(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

         100%  77            نعم           

  %0           0             لا          

  100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

 أداءیحرصون على  محطة الكهرباءمن خلال النتائج المعروضة في الجدول نجد بأن كل عمال 

  :عامل وهذا راجع إلى 77یعادل  ما 100%العمل بإتقان وذلك بنسبة 

  .مؤسسةال اتجاهقیم الإخلاص والوفاء التي یتمتع بها العامل -

  .یضمن النجاح للمؤسسة مام بإتقانللمؤسسة یجعل العمال یحرصون على أداء عملهم  الانتماءقیمة  -

  .الي بتحقیق المؤسسة لأهدافها تتحقق أهداف العمأنجاح المؤسسة یعود بالنفع على العمل  -

العمال القیم التنظیمیة وثقافة المؤسسة هذا یحقق لها عامل محب لعمله حرص المؤسسة على تعلیم  -

  .ومتقن له ویساهم في استدامة مؤسستهم على مدى البعید

  .التدریب المستمر یجعل من العامل یتقن عمله ویبدع فیه ویحقق لنا مؤسسة متطورة -

  .من أجل الترقیة في السلم یسعى العامل لإتقان عمله -

  .الآخرین والتمیزیینأكثر  والارتقاءى التطور ي العمل یشجع علالإتقان ف -

  .داخل المؤسسة والاحترامثقة  اكتساب -

والتقلیل  والازدهارومن خلال ما سبق نستنتج أن إتقان العمل داخل المؤسسة یحقق لها التطور 

على المدى البعید وهذا نابع من ثقافة المؤسسة ونشرها لقیم تعزز على القیام  والاستمراریةمن الخسائر 



 عرض وتفسیر وتحلیل البیانات:                                          الفصل السادس

 

126 
 

بالعمل بكل وفاء وإتقان وفي نفس الوقت یخلق لنا مورد بشري مستدام ذات كفاءات عالیة سواء داخل 

  .المؤسسة أو خارجها ویحقق للمؤسسة الرقیة والتطور

الإدارة بتعلیمات القیم السائدة حول سیر العمل والحرص على  اهتمامیوضح : )39(الجدول رقم

  .تطبیقها

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

         67.5%  52            نعم           

  32.5%  25            لا          

  100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

تبین معطیات الجدول أن الفئة العمالیة الأكبر هي التي أجابت بنعم حول ما إذا كانت الإدارة تهتم 

  :عامل وذلك راجع إلى52ما یعادل أی  67.5%بتعلیم القیم السائدة في العمل وذلك بنسبة

  .ء به ویلیام أوشي تعلیم القیم التنظیمیة الخاصة بمؤسستهم وهذا ما جا -

  .التعاون، التحفیز الاحترامزرع القیم التي تساعد على التكیف داخل العمل ویحقق الفعالیة مثل  -

  .على جدارن المؤسسة لافتاتنشر ثقافة وقیم المؤسسة من خلال وضع  -

  .إعطاء مطویات لجمیع العمال حول قانون المؤسسة -

  .العمال والجماعاتتشجیع روح التعاون والإبداع بین  -

بالقیم الجماعیة  الاهتمامالمسؤولیة الجماعیة وتعد هذه من أبرز سمات الإدارة الیابانیة لولیام أوشي  -

  .للجماعة بالانتماءوتوحید الشعور 

 استمرارهاحمل مجموعة من القیم المساعدة على تحقیق الكفاءة والفعالیة للمؤسسة وهذا یزید من -

  .تنمیة المستدامةونجاحها وتحقیقها ل
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  :وهذا راجع إلى %32،5أما باقي المبحوثین الذین أجابوا بأن الإدارة لا تهتم بتعلیمهم القیم وتمثل نسبتهم 

  .بین الإدارة والعمال وبالتالي عدم الإلمام الكامل بالقیم التي تسود المؤسسة الاتصالغیاب  -

داخل المؤسسة جراء التباعد الكبیر بین الإدارة والعامل، وهذا یؤدي إلى  بالاغترابشعور العامل  -

هذا ناجم عن هرمیة السلطة والتقسیم الشدید للعمل وهذا النقد ، والتأثیر على أداء العمال الانتماءضعف 

  .وجه لفیبر

ما یسهل على ومنه نستنتج مما سبق أن إدارة المؤسسة تهتم بتعلیم القیم التنظیمیة داخل المؤسسة م

  .والاستمراریة الاستقرارالعامل التأقلم بسرعة والعمل على تحقیق الأهداف وتحقیق 

  .یوضح إشراك العمال في صنع القرار یزید من فعالیة المؤسسة: )40( الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

 %90.9         70            نعم           

      9.1%   7            لا          

  100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

تمثل النتائج المتحصل علیها أن أغلب العمال أقروا بأن إشراكهم في صنع القرار یزید من فعالیتهم 

  :عامل وهذا راجع إلى70أي ما یعادل  %90،9بنسبةداخل المؤسسة وذلك 

حماس العمال وتطویر قدراتهم وتدفعهم للمبادرة وهذا ما جاء به إلتون مایو أن مشاركة العمال في  ازدیاد-

القرارات التي تخص عملهم تأثیر إیجابي وتزید من دافعیتهم نحو العمل والإبداع، كما أن ویلیام  اتخاذ

 ذتخااالقرار سمة بارزة وأن كل عامل في المؤسسة مسؤول عن  اتخاذة العمال في أوشي یرى بأن مشارك

  .القرارات

  .إعطاء الثقة للعمال وهذا ینمي فیه روح الولاء لمؤسستهم ویحثهم على إعطاء الأفضل للمؤسسة -
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عمال أقروا أن المشاركة في صنع القرار لا یزید من فعالیتهم 7أي ما یعادل  %9،1في حین أن نسبة

  :وفي المؤسسة وذلك راجع إلى

  .غیاب الحریة داخل المؤسسة -

  .ضعف سیاسة المؤسسة -

نقص الوعي لدى العمال حول القرارات الإداریة وهذا ما جاء به فایول حول أن الأنشطة الإداریة  -

  .ى جمیع العمالغامضة وغیر واضحة لد

من خلال ما سبق  نستنتج أن المؤسسة تقوم بإشراك العمال في صنع القرارات مما یزید من 

عند إعطاء الحریة لهم  فعالیتهم في أداء العمل أي أنه لابد من توفر المهارة والكفاءة لدى هؤلاء العمال

ؤسسة على الوصول إلى الأهداف في التصرف وهذا من أجل تحقیق أكبر قدر من الفعالیة مما یساعد الم

  .على المدى البعید واستدامتها واستمرارهاالمسطرة 

  .یوضح مساعدة الزملاء الجدد في العمل وإفادتهم بخبرتك: )41(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

         100%  77            نعم           

  %0           0             لا          

  100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

عامل أقروا  77تحصل علیها في الجدول نجد بأن كل العمال أجابوا بنعم أي ممن خلال البیانات ال

  : وهذا راجع إلى %100بمساعدتهم لزملائهم الجدد وهذا بنسبة

دراسة نظریته وما تطرقت إلیه فایول في أشار إلیه روح التعاون المنتشرة داخل المؤسسة وهذا ما -

  ."طاوس عبید"

  .غیاب الأنانیة بین العمال -
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ولیام أوشي وضحه بین العمال من أجل تحقیق أهداف المؤسسة وهذا ما  المغروسةالقیم التنظیمیة  -

  .لدى العمال حول غرس قیم المؤسسة

قدمیة على مجموعة من العمال الجدد لتزویدهم بالمعلومات الكافیة حول وضع مشرف یمتلك الخبرة والأ -

  .المؤسسة وقوانینها وثقافتها وقیمها التي تقوم علیها

  .توجیه العمال الجدد نحو الطریقة المثلى لتأدیة عملهم وفق ما ینص علیه قانون ومبادئ المؤسسة -

تقدیم المساعدة وشرح كیفیة إنجاز العمل في الوقت المحدد وهذا ما نادى به تایلور حول شرح الطریقة     -

  .للعمال لتأدیة العمل في الوقت اللازم وبالحركات اللازمةالمثلى 

من خلال ما ذكرناه نستنتج أن كل عمال المؤسسة كانت إجابتهم بأنهم مستعدون لتقدیم المعلومات 

في العمل وهذا یرجع إلى طبیعة الموجودة نتیجة القیم  هم الجدد وإفادتهم بالخبرات المكتسبةلزملائاللازمة 

التنظیمیة داخل المؤسسة التي تدعوا إلى نشر روح التعاون في محیط العمل وهذا یحقق إنتاجیة أفضل 

  .للمؤسسة

  التنظیمي یحقق التنمیة المستدامة الالتزام: )42(الجدول رقم

  العینة                    

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة         التكرارات       

 % 83.1  64           نعم           

  %16.9  13           لا          

  100%    77           المجموع          

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

 الالتزامعامل أقروا أن 77عامل من مجموع  64من خلال الشواهد الكمیة في الجدول أعلاه أن 

  :وهذا راجع إلى %83،1التنظیمي یحقق التنمیة المستدامة أي بنسبة

تطبیق القوانین والإجراءات على كل العمال لبلوغ الأهداف المرسومة وتحقیق التوازن للمؤسسة محل  -

  .الدارسة



 عرض وتفسیر وتحلیل البیانات:                                          الفصل السادس

 

130 
 

  .على نظام المؤسسة الداخلي مما یؤدي إلى حصانة المؤسسة المحافظة -

  .القیم الموجودة داخل المؤسسة مما یؤدي إلى إشباع حاجات العمال احترام -

  .نجاعة المؤسسة من حیث الإنتاج یؤذي إلى نشر العدل والمساواة داخل المؤسسة -

التنظیمي لا یحقق التنمیة المستدامة أي  الالتزامعامل أقروا أن 77عامل من مجموع 13في حین أن 

  :وهذا راجع إلى %16،9بنسبة

عدم فهم بعض العمال المصطلح التنمیة المستدامة وهذا من خلال المقابلة التي أجریناها مع بعض  -

  .العمال

  .وجود أزمة قیم ومبادئ داخل المؤسسة وهذا ما أشار إلیه أحد العمال -

میة المستدامة وهذا ما صرح به أغلب عمال بالقیم التنظیمیة یحقق التن الالتزاموعلیه نستنتج أن 

لأنه بالضرورة إذا كان العامل ملتزم بالقوانین واللوائح وبالقیام بعمله على أكمل وجه مع  محطة الكهرباء

  .عیدعلى المدى الب والاستمراریةاستغلال الموارد المتاحة أحسن استغلال وهذا ما یحقق التمیز للمؤسسة 

  ة النتائج في ضوء فرضیات الدراسةمناقش: ثانیا

  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة الأولى -1

بالنظر إلى معطیات الجداول المتعلقة بالفرضیة الجزئیة الأولى، والتي كان محتواها الالتزام التنظیمي 

  :والمناعة التنظیمیة یتضح من خلال إجابات المبحوثین فیما یلي

 %.97.4العمال أقروا بالتزامهم بالحضور بنسبة أغلب -

 %.87بالانتماء لها بنسبة  غالبیة عمال مؤسسة الكهرباء یشعرون-

 %. 100كل العمال أقروا بأنهم یحافظون على اللوائح القانونیة داخل المؤسسة بنسبة -

 %.100كل العمال أكدوا على أنهم یتغیبون عن العمل إلا للضرورة القصوى بنسبة -

 %.93.5معظم عمال المؤسسة یتحملون عواقب مخالفة تعلیمات العمل بنسبة -
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تقارب نسبة العمال الذین یشعرون بوجود مناعة تنظیمیة مع نسبة العمال الذین لا یشعرون بوجود -

 %.44و% 56مناعة تنظیمیة داخل المؤسسة وهي على التوالي 

 %.74مج التدریبیة النظریة والتطبیقیة بنسبة غالبیة العمال یقرون باعتماد المؤسسة على البرا-

 %.74غالبیة العمال یصرحون أن المؤسسة تقوم بتوجیه العمال بنسبة -

  %. 92.2معظم العمال أكدوا بأن المؤسسة تعتمد على أسلوب الرقابة بنسبة -

  %.80.6أغلب العمال أقروا أن المؤسسة تمتلك إدارة لمواجهة الخطر أثناء وقوع الحوادث بنسبة -

  %.94.8غالبیة العمال یصرحون بأن التدریب المستمر یساهم في التحكم في وسائل العمل بنسبة -

  %.84.4معظم العمال یقرون بأن المؤسسة تمتلك كفاءات مؤهلة لصیانة الأجهزة بنسبة -

عدمه،  بناءا عل النتائج نستنتج أن الفرضیة الجزئیة الأولى والتي كانت محل اختبار حول صحتها من 

  . فقد أثبتت الدراسة المیدانیة تحققها بدرجة عالیة

  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة الثانیة -2

  %.74أغلب العمال أجابوا بعدم تطبیق القرارات الإداریة بشكل عادل وهم الممثلون بنسبة -

  %.62.3بنسبة غالبیة العمال أقروا بأنه لا توجد مساواة في الترقیة داخل المؤسسة -

  %.41.6% 58.4تتقارب نسبة العمال الذین أقروا بأن معاییر تقییم أدائهم واضحة، وهي على التوالي -

غالبیة العمال أقروا أن أسس تقییم أدائهم تكون على أساس الأقدمیة والكفاءة المهنیة معا بنسبة -

67.5.%  

المناسب داخل المؤسسة وهي على التوالي  تتقارب نسبة العمال الذین صرحوا أنهم لا یتقاضون الأجر-

  %.48و52%

  %. 81.8معظم العمال أكدوا عل أنهم یحضون بالاحترام والتقدیر داخل المؤسسة بنسبة -
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% 52تتقارب نسبة العمال الذین صرحوا بأن المؤسسة لا تعتمد على تحفیز العمال وهي على التوالي -

  %.48و

  63.6ون في العمل داخل المؤسسة بنسبة غالبیة العمال صرحوا أنهم مستقر -% .

  %.74أغلب العمال أكدوا على أن المكافأة لا تكون على أسس موضوعیة بنسبة -

تشیر النتائج المتوصل إلیها والتي كانت محل اختبار حول صحة الفرضیة أو عدمه إلى أنها محققة 

  .بدرجة متوسطة

   :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة الثالثة-3

  97.4معظم العمال أقروا أن العمل بروح الفریق یساهم في زیادة الفعالیة بنسبة -% .

  %. 94.8غالبیة العمال أكدوا أن العمل الجماعي یساهم في وجود الثقة بین الأفراد وذلك بنسبة -

  %.90.9أغلب العمال أقروا أن العمل بروح الفریق یساعد على تحمل المسؤولیة بنسبة -

سبة العمال الذین یشعرون أن المؤسسة لا توفر لهم المناخ الملائم للإبداع مع نسبة العمال تتقارب ن-

  %.41.6و% 58.4الذین یشعرون أن المؤسسة توفر لهم المناخ الملائم للإبداع وهي على التوالي 

  100كل عمال المؤسسة یحرصون على أداء العمل بإتقان وذلك بنسبة -% .

الإدارة تهتم بتعلیم القیم السائدة حول سیر العمل والحرص عل تطبیقها وذلك  أغلب العمال صرحوا أن-

  %.67.5بنسبة 

غالبیة العمال أكدوا على أن إشراكهم في صنع القرارات یزید من فعالیتهم في أداء العمل وذلك -%

  %.90.9بنسبة

  %. 100بة كل العمال أجابوا بأنهم یقومون بمساعدة الزملاء الجدد في العمل وذلك بنس-

معظم العمال أقروا أن الالتزام بالقیم التنظیمیة یؤذي لتحقیق التنمیة المستدامة في المؤسسة وذلك -

  %. 83.1بنسبة
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وعلیه بناءا على هذه النتائج نستنتج أن الفرضیة الجزئیة الثالثة والمتعلقة بالمحور الرابع من الاستمارة قد 

  .ثبتت صحتها أي تحققت بدرجة كبیرة

  :مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثالثا

تطرقنا من خلال الجانب النظري إلى بعض الدراسات المشابهة لموضوع دراستنا والتي تناولت أحد 

المتغیرین سواء في القیم التنظیمیة أو التنمیة المستدامة، واستنادا على هذا سوف نستعرض نتائج دراستنا 

  : لك من خلال نقاط التشابه والاختلاف في النقاط التالیةمع نتائج هذه الدراسات وذ

 نقاط التشابه:  

تتمثل نقاط التشابه بین دراستنا والدراسة السابقة المعنونة بالقیم التنظیمیة وعلاقتها بتماسك فرق العمل -

ین في المؤسسة بحیث أن كلا الدراستین توصلتا إلى كون المؤسسة تهتم بتحقیق العدالة التنظیمیة ب

العمال مما یؤذي إلى إشباع حاجاتهم، وازدیاد دافعیتهم، والمشاركة الجماعیة تساهم في تنمیة روح الإبداع 

  .لدى أعضاء الفریق، كما تتفق معنا في قیمة الالتزام داخل المؤسسة

تنافس تتشابه دراستنا الحالیة بالدراسة السابقة دراسة سیكومتریة لمقیاس القیم في ق قیم الفعالیة، ال-

  .الإیجابي، المكافأة، العدل، العمل الجماعي

أما الدراسة المعنونة ب أثر القیم التنظیمیة في كفاءة الأداء فقد اتفقت مع دراستنا هذه من خلال النتیجة -

  .التي توصلنا إلیها ومفادها أن المؤسسة تهتم بالقیم التنظیمیة وتأثیرها بشكل معنوي على الفعالیة

كما تتفق دراستنا مع الدراسة السابقة المعنونة بالقیم التنظیمیة وعلاقتها بفعالیة التنظیم في كونها توصلا -

  . إلى النتیجة التي مفادها أن القیم التنظیمیة تحقق الفعالیة داخل المؤسسة

یتش واعتبارها تتشابه دراستنا مع الدراسات السابقة المعنونة بالدور الفعال للقیم النهائیة عند روك-

موصفات كقیم تنظیمیة في المؤسسة الحدیثة في توصلهما إلى نتیجة مفادها أن الولاء التنظیمي یحقق 

  .الفعالیة وأنه كلما كان العامل ذوا خبرة وأقدمیة في العمل زاد ولاءه للمؤسسة
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زائر في كونهما توصلا إلى تتفق دراستنا مع الدراسة السابقة المعنونة بإشكالیة التنمیة المستدامة في الج-

تحقیق العدالة داخل المؤسسة وذلك بالاستغلال الأمثل للموارد المتاحة من أجل ضمان استمراریة 

  .المؤسسة وتحقیق الفعالیة

تتفق دراستنا مع دراسة الرشیق الأخضر مدخل لتعزیز نظام المناعة التنظیمیة في قیمة المسؤولیة داخل -

یة تساهم في تعزیز المناعة التنظیمیة بسبب التأثیر المعنوي لتلك الأبعاد على المؤسسة، والقیم التنظیم

المناعة وتوضح فهم أوسع حول كیفیة بناء نظام المناعة داخل المؤسسة حتى یضمن استمراراها على 

  .المدى البعید

 نقاط الاختلاف:  

دراسة : ا القطاع الصناعي مثلإن هذه الدراسات أجریت في فترات زمنیة مختلفة، وفي أماكن مختلفة منه

، ودراسة نجاة قریشي في المؤسسة 2019طاوس عبید في المؤسسة لتمیع الغاز الطبیعي بسكیكدة سنة 

، ودراسة فرخي فیصل و بودهري عبد الرحمن بمؤسسة هیبروك 2007الصناعیة للكوابل ببسكرة سنة 

الدلیمي، قاسم أحمد حنطل، غسران فیصل دراسة حامد تركي : ، وقطاع التعلیم العالي مثل1990بوهران 

، دراسة كریستا 2016، ودراسة منار منصور أحمد بجامعة الطائف 2014عبد، جامعة تكریت سنة 

  2014تولیك، طانو اونابو، كارین كوماث، وإینكن تیتوف بجامعة تالبین للتكنولوجیا بإستونیا سنة 

 استخدمعلى المسح الشامل ومنهم من  اعتمدالعینة فمنهم من  اختیارهذه الدراسات في كیفیة  اختلفتكما 

  .على العینة العشوائیة الطبقیة اعتمدالعینة القصدیة، ومنهم من 

  :النتیجة العامة لدراسة: رابعا

بناءا على نتائج الدراسة المتوصل إلیها سابقا من خلال الاختبار المیداني لفرضیات الدراسة فقد 

  :العامة التالیة والتي مفادهاتوصلنا إلى النتیجة 

أنه توجد علاقة ارتباطیة تكاملیة بین القیم التنظیمیة والتنمیة المستدامة حیث كلما كان العمال 

متسلحین، ومتشبعین بالقیم التنظیمیة كلما أثر إیجابیا على أدائهم الوظیفي مما یؤمن حاجیاتهم الحالیة 

  .تنمیة المستدامةوالمستقبلیة وهذا ما ینعكس إیجابا على ال
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  :القضایا التي تثیرها الدراسة: خامسا

لقد أوضحت الدراسة الراهنة عن جملة من النتائج التي ساهمت في إثارة قضایا تستدعي التوقف 

  : عندها، وإخضاعها لدراسات نظریة ومیدانیة فقد أوضحت وكشفت لنا هذه الدراسة عن ما یلي

  .ظیمي والمناعة التنظیمیة للعامل في المؤسسةتوجد علاقة وطیدة بین الالتزام التن-

  .توجد علاقة وطیدة بین العدالة التنظیمیة وإشباع الحاجات لدى العمال في المؤسسة-

  .توجد علاقة وطیدة بین العمل الجماعي والفعالیة التنظیمیة داخل المؤسسة-

التساؤلات البحثیة المتصلة إن هذه القضایا التي أثارتها هذه الدراسة تدفعنا إلى طرح المزید من 

والمتعلقة بموضوع البحث وعلى سبیل الذكر فإن عملیة الرقابة لها ارتباط وثیق بضمان حقوق الأجیال 

القادمة كذلك عملیة التحفیز تلعب دور هام في تحسین الرضا الوظیفي ورفع معنویات العمال مما ینعكس 

ین ظروف العمل البیئة الداخلیة تعد الأساس نحو تحقیق إیجابیا عل التنمیة المستدامة، كما لا ننسى تحس

إنتاج أفضل، هذه القضایا السالفة الذكر تعد أرضیة خصبة للبحث العلمي، ونقطة انطلاقا لتقصي سبل 

  .دفع التنمیة المستدامة

قمنا في هذا الفصل بعرض وتفسیر وتحلیل البیانات المیدانیة التي تم جمعها من میدان الدارسة 

هذه المرحلة أساسیة في دارستنا الموسومة بعلاقة القیم التنظیمیة بالتنمیة المستدامة في المؤسسة  وتعد

د من مكن من التأكالصناعیة كما تعتبر هذه المرحلة خطوة مهمة من خطوات البحث العلمي حتى نت

  .صحة الفرضیات وسؤال الإشكالیة
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حول موضوع القیم التنظیمیة وعلاقتها بالتنمیة  حاولنا في هذه الدراسة تقدیم طرح سوسیولوجي

جیجل، حیث یتضح جلیا  -بالطاهیر -المستدامة في المؤسسة الصناعیة لإنتاج الكهرباء محطة أشواط

من خلال دراستنا في جانها النظري والتطبیقي، أن القیم التنظیمیة تلعب دور مهم في أي مؤسسة وتعتب 

م القیم السائدة داخل بیئة العمل في تغیر تصرفات العمال نحو موجه مهم لسلوك العمال حیث تساه

داخل فریق العمل، كما  اندماجاواحتراما لقوانین المؤسسة، كما تجعلهم أكثر  التزاماالأفضل وتجعلهم أكثر 

من مناعتها ویحقق لها  الذي یعزز الأمنضمن قیم  لما یدخوهذا  وأمانتوفر المؤسسة لعمالها حمایة 

وأهداف العمال معا، وذلك عل قیم إیجابیة والتي تهتم بالمورد البشري لكي تضمن ولاء عمالها أهدافها 

  .مما یحقق لها الاستقرار والاستمرار فهي تعزز الأداء

وربطه بمتغیر التنمیة المستدامة والذي یعد من أهم المواضیع  ةالتنظیمیإن دراستنا لمتغیر القیم 

الوصل بالمؤسسة إلى مفهوم المؤسسة المستدیمة، فمن خلال  محاولةالتي برزت مع ظهور العولمة و 

النتائج التي توصلنا إلیها وجدنا بأن هناك علاقة قویة بین القیم التنظیمیة وتحقیق المؤسسة لتنمیة 

عمال وولاء ال انتماءالمتواصلة، فقیم العدالة والالتزام والاحترام والتعاون والمشاركة والمساواة كلها تساهم في 

 للأحسنللمؤسسة وتجعله محب للعمل وراضي عنه مما یجعله یبدع فیه ویغیر من تصرفاته وسلوكاته 

وهذا یساهم بشكل كبیر في تحقیق التنمیة الشاملة للمؤسسة وللمجتمع وذك نتیجة تكوین مورد بشري 

المستدام الذي لتدریب المؤسسة عل ا باعتمادمستدام في حیاته العملیة والحیاة المجتمعیة الخاصة، وهذا 

یتوافق مع طبیعة العمل ویكون تدریب نظري وتطبیقي مما یحسن من فعالیة الید العاملة، كما تفتح 

 تما تطرقتواجه المؤسسة، وهذا  إليووضع حلول للمشكلات  القرارات اتخاذالمجال للمشاركة في عملیة 

من  ةالإیجابیإلى غرس القیم  م أوشي الذي دعااإلیه معظم النظریات الحدیثة خاصة النظریة الیابانیة لولی

  .أجل تطویر المؤسسة

ومتطلباتها من إمكانیات بشریة وما دیة والحفاظ علیها  احتیاجاتهافقدرت المؤسسة عل توفیر 

المورد الطبیعیة وذلك من خلال القرارات  استنزافوعدم استغلال حق الأجیال اللاحقة فیما یخص 

التنمیة المستدامة الاقتصادیة  أبعادالصائبة والرقابة وتقدیم حوافز، وتكییفها مع المحیط الخارجي واحترام 

والاجتماعیة والبیئیة خاصة ذلك یحقق لها الفعالیة وتطور عل المستوى البعید ویساهم كذلك في تحقیقیها 

  .ا أحسنت استغلال الكفاءات وإبداعاتهملأهداف جدیدة خاصة إذ
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كما یعد الحفاظ على ممتلكات المؤسسة وصیانة الأجهزة والآلات في حالة تعطلها من أهم 

  .مؤشرات التنمیة المستدامة داخل المؤسسة لأنه یضمن لها عدم توقف عملیة الإنتاج واستمراریتها
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 ): الهیكل التنظیمي للمؤسسة01الملحق رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عون الأمن

 المصدر: مصلحة الموارد البشریة

مدیر محطة تولید 

 

 فرع الوسائل

 مصلحة

 مصلحة الصیانة

 شعبة المحاسبة

 نائب المدیر

 شعبة التموین

 الأمین

 كاتبة التنسیق

 كاتبة الرقن

 موزعة الهاتف

 مصلحة الموارد

 هیئة الإعلام

 مساعد الوقایة



 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

 جامعة محمد الصدیق بن یحیى-جیجل-

 كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة
 قسم علم الاجتماع

 استمارة تحكیم

 بحث میداني بعنوان:

 

 

 مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع

 تخصص: تنظیم وعمل

 إعداد الطالبتین:                                                 إشراف الأستاذ:

 *بوجعدار رزیقة                                                    *بوجردة یاسین

 *فنوشة مریة

 ملاحظة:

إننا نضع بین أیدیكم استمارة بحث لتحكیمها والموجهة لعینة من العاملین في الشركة 
الجزائریة لإنتاج الكهرباء-الطاهیر- جیجل، وهذا بغرض التأكید من مدى ارتباط الأسئلة 

 بموضوع الدراسة وكذا من حیث السلامة اللغویة ونشكركم مسبقا على تعاونكم معنا.

 

 2020-2019السنة الجامعیة 

 

 

 علاقة القیم التنظیمیة بالتنمیة المستدامة فیالمؤسسة الصناعیة الجزائریة
 



 بیانات خاصة بالأستاذ المحكم

 

 الأستاذ المحكم:

 التخصص: 

 الرتبة:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 الملاحظات الإرتباط بالموضوع من الناحیة اللغویة المحور

  لا یقیس یقیس غیر واضحة واضحة

 المحور الأول: البیانات الشخصیة

      -الجنس1

 -السن2

 -المستوى3

 -الحالة المهنیة4

 -الأجر الذي تتقاضاه5

 -مكان الإقامة6

     

 المحور الثاني: الإلتزام التنظیمي والمناعة التنظیمیة

-هل هناك التزام دائم 7
 بالحضور من قبلك؟

 نعم  لا

-هل تشعر بالانتماء 8
للمؤسسة التي تعمل 

 فیها؟

 نعم  لا

-من واجبك كعامل 9
المحافظة على اللوائح 

القانونیة الخاصة 

     



 بالمؤسسة؟

 نعم  لا

-التغیب عن العمل 10
 إلا للضرورة القصوى؟

 نعم  لا

- هل أنت مستعد 11
لتحمل عواقب مخالفة 

 الأوامر وتعلیمات العمل؟

 نعم   لا

-هل تشعر بوجود 12
مناعة تنظیمیة في 

 مؤسستك؟

 نعم لا

في حالة الإجابة بنعم ما 
 نوع المناعة السائدة.

ضعیفة    مقبولة     
 قویة.

- هل تعتمد 13
مؤسستك على وضع 

 برامج تدریبیة؟

 نعم   لا

-في حالة الإجابة بنعم 



 ما نوع هذه البرامج

نظریة   تطبیقیة    
 كلاهما.

- هل تقوم 14
مؤسستك على توجیه 

 العمال؟

 نعم   لا

-هل تعتمد 15
مؤسستك أسلوب 

 الرقابة؟

 نعم   لا

-في حالة الإجابة بنعم 
 هل هذه الرقابة 

 مرنة   صارمة.

-هل تمتلك 16
مؤسستك إدارة لمواجهة 

الخطر أثناء وقوع 
 الحوادث.

 نعم   لا

-إذا كانت الإجابة بنعم 
ما مدى إستجابة هذه 
الإدارة على مواجهة 



 الخطر 

 بطیئة    سریعة

-هل التدریب 17
المستمر یساهم في 
تحكمك في وسائل 

 العمل؟

 نعم    لا

-إذا تعطلت وسائل 18
الإنتاج هل تمتلك 

المؤسسة كفاءات مؤهلة 
 لصیانة الأجهزة؟

 نعم   لا

-في حالة الإجابة بنعم 
 ما نوع هذه الكفاءات

كفاءات محلیة-كفاءات 
 أجنبیة 

 المحورالثالث:العدالة التنظیمیة وإشباع الحاجات

-هل یتم تطبیق كل 19
القرارات الإداریة على 

العاملین على العاملین 
 بشكل عادل؟

 نعم     لا

     



-على أي أساس 20
تتم الترقیة في 

 مؤسستكم؟

الأقدمیة   الكفاءة   
 كلاهما   أخرى تذكر

-ما هي الأسس 21
التي یتم من خلالها 

 تقییم أداء العمال؟

 -على أساس الأقدمیة.

-على أساس الكفاءة 
 المهنیة.

 -كلاهما معا.

 -أخرى تذكر.

-هل معاییر تقییم 22
 أدائك واضحة؟

 نعم   لا

-هل تتقاضى الأجر 23
المناسب جراء العمل 

 الذي تقوم به؟

 نعم   لا

-إذا كانت الإجابة بنعم 
على أي أساس یتم 



 توزیع الأجور 

الإنتاج   الانضباط   
 السرعة.

-هل تحظى 24
بالاحترام والتقدیر في 

 مؤسستك؟

 نعم   لا

- هل تعتمد 25
مؤسستك على تحفیز 

 العمال؟

 نعم   لا

-في حالة الإجابة بنعم 
 ما نوع هذا التحفیز؟

 معنوي  مادي   كلاهما

-هل تشعر 26
 بالاستقرار في العمل؟

 نعم   لا

-هل حساب 27
المكافآت یكون على 

 أسس موضوعیة؟

 نعم    لا

-في حالة الإجابة بنعم 



 ما هي هذه الأسس.
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-هل العمل بروح 28
الفریق یساهم في زیادة 

 الفعالیة؟

 نعم   لا

- هل یساهم العمل 29
الجماعي في وجود 

 الثقة بین أفراد العمل؟

 نعم   لا

-هل العمل بروح 30
الفریق یساعد على 

 تحمل المسؤولیة؟

 نعم   لا

-هل تعطي 31
المؤسسة الحریة 

الكاملة لفریق العمل 
 قصد تحقیق الإبداع؟

 نعم   لا

-هل تعتمد 32
مؤسستك على أسالیب 

     



 البحث العلمي؟

 نعم   لا

-في حالة الإجابة بنعم 
 ما نوع هذه البحوث؟

نظریة   تطبیقیة    
 كلاهما

-هل تعتمد 33
مؤسستك على أسلوب 

 دوران العمل؟

 نعم   لا

-هل إشراك العمال 34
في صنع القرارات یزید 
من فعالیتهم في أداء 

 العمل؟

 نعم   لا

-هل إشراك العمال 35
في صنع القرارات یزید 
من فعالیتهم في أداء 

 العمال؟

 نعم    لا

-هل المشاركة في 36
اتخاذ القرارات 

تشجعالعمال على 



 الإبداع؟

 نعم    لا

 



 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

 جامعة محمد الصدیق بن یحیى-جیجل-

 كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

 قسم علم الاجتماع

 استمارة بحث میداني:

 

 

 

 

 

 

                   مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع

                           تخصص: تنظیم وعمل

 إعداد الطالبتین:                                                 إشراف الأستاذ:

 *بوجعدار رزیقة                                                    *بوجردة یاسین

 *فنوشة مریة

  ملاحظة:

 هذه المعلومات الواردة في هذه الاستمارة سریة لا تستخدم إلا لغرض البحث العلمي فقط.

 2020-2019                             السنة الجامعیة 

علاقة القیم التنظیمیة بالتنمیة المستدامة في 
المؤسسة الصناعیة الجزائریة                                                                  

 دراسة میدانیة بالشركة الجزائریة لإنتاج الكھرباء محطة أشواط -بالطاھیر- جیجل.
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  الشخصیة تالمحور الأول: البیانا

 الجنس:                      ذكر                              أنثى-1

  سنة30-السن:                -أقل من 2

 سنة)30-39                         - (

 سنة)40-49                         -(

 سنة49                        -أكثر من 

 -المستوى التعلیمي:         _بدون مستوى3

 ابتدائي-                              

                               _متوسط              

                                -ثانوي              

                               -مهني

                               -جامعي

 -الحالة المهنیة:       -إطار4

                            -عون تحكم    

                           -إطار تنفیذي   

 دج    26000دج-18000-الأجر الذي تتقاضاه: -5

 دج      35000دج-27000                         -

 دج44000دج-36000                        -

 دج440000                        -أكثر من 

 

2 
 



 مكان الإقامة:       -ریف-6

                        -مدینة

 المحور الثاني: الالتزام التنظیمي والمناعة التنظیمیة 

 -هل تلتزم بالحضور؟7

      نعم                        لا

 -هل تشعر بالانتماء للمؤسسة التي تعمل فیها؟    8

       نعم                         لا 

 -هل تلتزم بالوائح القانونیة الخاصة بالمؤسسة؟9

     نعم                             لا

 -التغیب عن العمل إلا للضرورة القصوى؟10

      نعم                            لا

 -هل أنت مستعد لتحمل عواقب مخالفة تعلیمات العمل؟11

     نعم                            لا

 -هل تشعر بوجود مناعة تنظیمیة في مؤسستك12

     نعم                             لا

  المناعة السائدةع-في حالة الإجابة بنعم ما نو

          مقبولة                 قویةضعیفة    

 هل تعتمد مؤسستك على برامج تدریبیة؟-13

     نعم                         لا       
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  هذه البرامج؟ع-في حالة الإجابة بنعم ما نو

        نظریة                 تطبیقیة                   كلاهما مع

 -هل تقوم مؤسستك بتوجیه العمال؟14

       نعم                                        لا

-هل تعتمد مؤسستك أسلوب الرقابة؟    15

   نعم                                        لا  

 -في حالة الإجابة بنعم هل هذه الرقابة 

مرنة                               صارمة                                

 أخرى تذكر ........................................................................................

 -هل تمتلك مؤسستك إدارة لمواجهة خطر الحوادث؟16

   نعم                                        لا 

 -إذا كانت الإجابة بنعم ما مدى استجابة هذه الإدارة على مواجهة الخطر؟

 بطیئة                                سریعة                                

 -هل التدریب المستمر یساهم في تحكمك في وسائل العمل 17

       نعم                               لا 

 -هل تمتلك مؤسستك كفاءات مؤهلة لصیانة الأجهزة  ؟18

      نعم                                لا             
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 المحور الثالث: العدالة التنظیمیة وإشباع الحاجات

 -هل یتم تطبیق القرارات الإداریة على العاملیین بشكل عادل؟19

      نعم                                      لا   

 -على أي أساس تتم الترقیة في مؤسستكم؟20

    الأقدمیة                        الكفاءة                                         كلاهما

 -أخرى تذكر........................................................................................

 -هل معاییر تقییم أدائك واضحة؟21

     لا نعم                

 -ماهي الأسس التي یتم من خلالها تقییم أداء العمل؟22

          -على أساس الأقدمیة

          -على أساس الكفاءة المهنیة 

          -كلاهما معا

 -هل تتقاضى الأجر المناسب جراء العمل الذي تقوم به؟23

        نعم                            لا

 -إذا كانت الإجابة بنعم على أي أساس یتم توزیع الأجور؟

    الإنتاج                   الانضباط                             

 -هل تحظى بالاحترام والتقدیر في مؤسستك؟24

       نعم                           لا

 -هل تعتمد مؤسستك على تحفیز العمال؟25

       نعم                        لا

  هذا التحفیز؟ع-في حالة الإجابة بنعم ما نو
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     معنوي                           مادي                     كلاهما معا    

 -هل تشعر بالاستقرار في العمل؟26

      نعم                           لا

 -هل حساب المكافآت یكون على أسس موضوعیة؟27

     نعم                        لا                            

. _في حالة الإجابة بنعم ماهي هذه الأسس: ......................................................

 المحور الرابع: العمل الجماعي والفعالیة التنظیمیة

 -هل العمل بروح الفریق یساهم في زیادة الفعالیة؟28

     نعم                           لا

 -هل یساهم العمل الجماعي في وجود الثقة بین أفراد العمل؟29

     نعم                                لا

 -هل العمل بروح الفریق یساعد على تحمل المسؤولیة؟30

     نعم                                لا    

 -هل توفر المؤسسة المناخ الملائم للإبداع والتفكیر في طرق عمل جدیدة ؟31

     نعم                               لا

 -هل تحرص على أداء عملك بإتقان ؟32

     نعم                            لا            

 -هل تهتم الإدارة بتعلیم القیم السائدة حول سیر العمل والحرص على تطبیقها ؟33

       نعم                              لا

 -هل إشراك العمال في صنع القرارات یزید من فعالیة المؤسسة؟ 34

                 لا        نعم         
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 -هل تساعد الزملاء الجدد وإفادتهم بخبرتك في العمل؟35

     نعم                         لا         

 _هل یؤدي الالتزام بالقیم التنظیمیة إلى تحقیق التنمیة المستدامة؟36

      نعم                        لا             
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 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 96,1 96,1 96,1 74 ذكر
 100,0 3,9 3,9 3 أنثى

Total 77 100,0 100,0  
 

 السن
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7,8 7,8 7,8 6 سنة 30 أقلمن
 41,6 33,8 33,8 26 سنة 39 الى30
 72,7 31,2 31,2 24 سنة 49 الى 40
 100,0 27,3 27,3 21 سنة 49 أكثرمن

Total 77 100,0 100,0  
 

 التعلیمي_المستوى
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1,3 1,3 1,3 1 أبتدائي
 10,4 9,1 9,1 7 متوسط
 37,7 27,3 27,3 21 ثانوي
 58,4 20,8 20,8 16 مھني
6,00 32 41,6 41,6 100,0 

Total 77 100,0 100,0  
 

 المھنیة_الحالة
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 28,6 28,6 28,6 22 اطار
 83,1 54,5 54,5 42 عونتحكم
 98,7 15,6 15,6 12 اطارتنفیدي
4,00 1 1,3 1,3 100,0 

Total 77 100,0 100,0  
 

 الاجر
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9,1 9,1 9,1 7 دج 35000 دجالى27000
 19,5 10,4 10,4 8 دج44000 دجالى36000
 100,0 80,5 80,5 62 دج 44000 أكثرمن

Total 77 100,0 100,0  
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 الاقامة_مكان
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 32,5 32,5 32,5 25 ریف
 100,0 67,5 67,5 52 مدینة

Total 77 100,0 100,0  
 

 7س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 97,4 97,4 97,4 75 نعم
 100,0 2,6 2,6 2 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 8س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 87,0 87,0 87,0 67 نعم
 100,0 13,0 13,0 10 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 9س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 
Valid 100,0 100,0 100,0 77 نعم 

 
 10س

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 98,7 98,7 98,7 76 نعم
 100,0 1,3 1,3 1 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 11س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 93,5 93,5 93,5 72 نعم
 100,0 6,5 6,5 5 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 12س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 55,8 55,8 55,8 43 نعم
 100,0 44,2 44,2 34 لا

Total 77 100,0 100,0  
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 1_12س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

,00 34 44,2 44,2 44,2 
 55,8 11,7 11,7 9 ضعیفة
 97,4 41,6 41,6 32 مقبولة
 100,0 2,6 2,6 2 قویة

Total 77 100,0 100,0  
 

 13س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 74,0 74,0 74,0 57 نعم
 100,0 26,0 26,0 20 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 1_13س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

,00 20 26,0 26,0 26,0 
 48,1 22,1 22,1 17 نظریة
 61,0 13,0 13,0 10 تطبیقیة
 100,0 39,0 39,0 30 كلاھمامعا

Total 77 100,0 100,0  
 

 14س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 74,0 74,0 74,0 57 نعم
 100,0 26,0 26,0 20 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 15س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 92,2 92,2 92,2 71 نعم
 100,0 7,8 7,8 6 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 1_15س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

,00 6 7,8 7,8 7,8 
 49,4 41,6 41,6 32 مرنة
 100,0 50,6 50,6 39 صارمة

Total 77 100,0 100,0  
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 16س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 80,5 80,5 80,5 62 نعم
 100,0 19,5 19,5 15 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 1_16س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

,00 15 19,5 19,5 19,5 
 61,0 41,6 41,6 32 بطیئة
 100,0 39,0 39,0 30 سریعة

Total 77 100,0 100,0  
 

 17س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 94,8 94,8 94,8 73 نعم
 100,0 5,2 5,2 4 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 18س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 84,4 84,4 84,4 65 نعم
 100,0 15,6 15,6 12 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 1_18س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

,00 12 15,6 15,6 15,6 
 83,1 67,5 67,5 52 كفاءاتمحلیة
 100,0 16,9 16,9 13 كفاءاتأجنبیة

Total 77 100,0 100,0  
 

 19س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 26,0 26,0 26,0 20 نعم
 100,0 74,0 74,0 57 لا

Total 77 100,0 100,0  
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 20س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

,00 2 2,6 2,6 2,6 
 40,3 37,7 37,7 29 الاقدمیة
 45,5 5,2 5,2 4 الكفاءة
 100,0 54,5 54,5 42 كلاھما

Total 77 100,0 100,0  
 

 21س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 15,6 15,6 15,6 12 الاقدمیة
 32,5 16,9 16,9 13 الكفاءة
 100,0 67,5 67,5 52 كلاھما

Total 77 100,0 100,0  
 

 22س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 41,6 41,6 41,6 32 نعم
 100,0 58,4 58,4 45 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 23س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 51,9 51,9 51,9 40 نعم
 100,0 48,1 48,1 37 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 1_23س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

,00 37 48,1 48,1 48,1 
 68,8 20,8 20,8 16 الانتاج
 97,4 28,6 28,6 22 الانضباط
 100,0 2,6 2,6 2 السرعة

Total 77 100,0 100,0  
 

 24س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 81,8 81,8 81,8 63 نعم
 100,0 18,2 18,2 14 لا

Total 77 100,0 100,0  
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 25س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 51,9 51,9 51,9 40 نعم
 100,0 48,1 48,1 37 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 1_25س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

,00 37 48,1 48,1 48,1 
 53,2 5,2 5,2 4 معنوي
 72,7 19,5 19,5 15 مادي
 100,0 27,3 27,3 21 كلاھما

Total 77 100,0 100,0  
 

 26س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 63,6 63,6 63,6 49 نعم
 100,0 36,4 36,4 28 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 27س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 26,0 26,0 26,0 20 نعم
 100,0 74,0 74,0 57 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 29س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 97,4 97,4 97,4 75 نعم
 100,0 2,6 2,6 2 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 30س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 94,8 94,8 94,8 73 نعم
 100,0 5,2 5,2 4 لا

Total 77 100,0 100,0  
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 31س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 90,9 90,9 90,9 70 نعم
 100,0 9,1 9,1 7 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 32س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 41,6 41,6 41,6 32 نعم
 100,0 58,4 58,4 45 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 33س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 19,5 19,5 19,5 15 نعم
 100,0 80,5 80,5 62 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 1_33س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

,00 62 80,5 80,5 80,5 
 81,8 1,3 1,3 1 نظریة
 84,4 2,6 2,6 2 تطبیقیة
 100,0 15,6 15,6 12 كلاھمامعا

Total 77 100,0 100,0  
 

 34س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 67,5 67,5 67,5 52 نعم
 100,0 32,5 32,5 25 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 36س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 90,9 90,9 90,9 70 نعم
 100,0 9,1 9,1 7 لا

Total 77 100,0 100,0  
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 37س
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 90,9 90,9 90,9 70 نعم
 100,0 9,1 9,1 7 لا

Total 77 100,0 100,0  
 

 المتوسطات
 

Descriptive Statistics 
 N Mean Std. Deviation Variance 
 026, 16010, 1,0260 77 7س
 114, 33836, 1,1299 77 8س
 000, 00000, 1,0000 77 9س
 013, 11396, 1,0130 77 10س
 062, 24803, 1,0649 77 11س
 250, 49983, 1,4416 77 12س
 973, 98641, 1,0260 77 1_12س
 195, 44137, 1,2597 77 13س
 1,546 1,24358 1,6494 77 1_13س
 195, 44137, 1,2597 77 14س
 073, 26981, 1,0779 77 15س
 406, 63719, 1,4286 77 1_15س
 159, 39865, 1,1948 77 16س
 554, 74408, 1,1948 77 1_16س
 050, 22338, 1,0519 77 17س
 133, 36509, 1,1558 77 18س
 329, 57339, 1,0130 77 1_18س
 195, 44137, 1,7403 77 19س
 1,026 1,01274 2,1169 77 20س
 569, 75412, 2,5195 77 21س
 246, 49605, 1,5844 77 22س
 253, 50290, 1,4805 77 23س
 861, 92785, 8571, 77 1_23س
 151, 38822, 1,1818 77 24س
 253, 50290, 1,4805 77 25س
 1,721 1,31192 1,2597 77 1_25س
 234, 48420, 1,3636 77 26س
 195, 44137, 1,7403 77 27س
 026, 16010, 1,0260 77 29س
 050, 22338, 1,0519 77 30س
 084, 28936, 1,0909 77 31س
 246, 49605, 1,5844 77 32س
 159, 39865, 1,8052 77 33س
 1,252 1,11903 5325, 77 1_33س
 222, 47132, 1,3247 77 34س
 084, 28936, 1,0909 77 36س
 084, 28936, 1,0909 77 37س
Valid N (listwise) 77    
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 كا مربع
 

Case ProcessingSummary 
 Cases 

Valid Missing Total 
N Percent N Percent N Percent 

 %100,0 77 %0,0 0 %100,0 77 11س * 10س

 
 Crosstabulation 11س * 10س

Count 
 Total 11س 

 لا نعم

 10س
 76 5 71 نعم
 1 0 1 لا

Total 72 5 77 

 
Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-
sided) 

Exact Sig. (2-
sided) 

Exact Sig. (1-
sided) 

Pearson Chi-Square ,070a 1 ,791   
ContinuityCorrectionb ,000 1 1,000   
Likelihood Ratio ,135 1 ,713   
Fisher's Exact Test    1,000 ,935 
Linear-by-Linear 
Association ,069 1 ,792   

N of Valid Cases 77     
a. 3 cells (75,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,06. 
b. Computedonly for a 2x2 table 
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Case ProcessingSummary 
 Cases 

Valid Missing Total 
N Percent N Percent N Percent 

 %100,0 77 %0,0 0 %100,0 77 26س * 25س

 
 
 

 Crosstabulation 26س * 25س
Count 
 Total 26س 

 لا نعم

 25س
 40 7 33 نعم
 37 21 16 لا

Total 49 28 77 

 
 

Chi-Square Tests 
 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 
Exact Sig. (2-

sided) 
Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 12,801a 1 ,000   
ContinuityCorrectionb 11,160 1 ,001   
Likelihood Ratio 13,231 1 ,000   
Fisher's Exact Test    ,000 ,000 
Linear-by-Linear 
Association 12,634 1 ,000   

N of Valid Cases 77     
a. 0 cells (0,0%) have expected count lessthan 5. The minimum expected count is 13,45. 
b. Computedonly for a 2x2 table 
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  :ملخص الدراسة

الصناعیة  ةجاءت هذه الدراسة تحت عنوان علاقة القیم التنظیمیة بالتنمیة المستدامة في المؤسس   

والمناعة التنظیمیة  يالجزائریة وكان الهدف منها هو معرفة ما إذا كان هناك علاقة بین الالتزام التنظیم

وكذا ما إذا كانت هناك علاقة بین العدالة التنظیمیة وإشباع الحاجات بالإضافة إلى معرفة ما إذا كانت 

  .هناك علاقة بین العمل الجماعي وتحقیق الفعالیة

  : ولتحقیق ذلك تم الانطلاق من التساؤل الرئیسي التالي

  عة التنظیمیة؟إلى تعزیز المنا يالالتزام التنظیمهل یؤدي -

  هل تؤدي العدالة التنظیمیة إلى إشباع الحاجات؟-

  هل یؤدي العمل الجماعي إلى تحقیق الفعالیة؟-

  :وللإجابة على هذه التساؤلات قمنا بصیاغة الفرضیة العامة التالیة

  .توجد علاقة بین القیم التنظیمیة والتنمیة المستدامة-

  :وقد احتوى على ثلاث فرضیات جزئیة وهي

  .الالتزام التنظیمي یؤدي إلى تعزیز المناعة التنظیمیة-

  .إلى إشباع الحاجات ةتؤدي العدالة التنظیمی-

  .  یؤدي العمل الجماعي إلى تحقیق الفعالیة-

حیث  جیجل- بالطاهیر-وقد قمنا بإجراء هذه الدراسة بالشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء محطة أشواط

من مجتمع الدراسة %30 بنسبةبطریقة عشوائیة طبقیة  اختیارهمل، ثم عام81على شملت عینة الدراسة 

عامل، معتمدین على المنهج الوصفي الذي یصف الظاهرة كما هي الواقع  270والذي یتكون من 

  .لجمع البیانات عن میدان الدراسة والاستمارة كأدواتالملاحظة والمقابلة  باستخدام

أسلوبي التحلیل الكمي والذي یشمل التكرارات والنسب المئویة،  واعمدنا في اختیار صحة الفرضیات على

  .والأسلوب الكیفي الذي یتمثل في تفسیر وتحلیل البیانات

  :وقد تم التوصل في دراستنا إلى النتائج التالیة

القانونیة مما  حوجود علاقة بین الالتزام التنظیمي والمناعة التنظیمیة من خلال المحافظة على اللوائ-

  .عر العامل بالانتماء للمؤسسةیش

  .بین العدالة التنظیمیة وإشباع الحاجات ةتوجد علاق

  .توجد علاقة بین العمل الجماعي والفعالیة التنظیمیة



  .ذلك لأن العمل بروح الفریق ینمي الثقة بین أعضائه مما یحقق التعاون

 . المؤسسة الصناعیة الجزائریةوبالتالي توجد علاقة بین القیم التنظیمیة والتنمیة المستدامة في 

 

The summary of the study :  
 
 

This study entitled "The relationship of organizational values to sustainable 

development in the Algerian Industrial Establishment" aims to find out 

whether there is a relationship between organizational commitment and 

organizational immunity and whether there is a relationship between 

organizational justice and the fulfillment of needs in addition to knowing 

whether there is a relationship between group work and the achievement of 

effectiveness. 

 

The problematic of the study is based on the following question: Is there a 

relationship between organizational values and sustainable development in the 

Algerian industrial establishment? 
 

From this question come these sub-questions : 

Does regulatory commitment enhance Organizationalimmunity? 

Does organizational justice meet the needs? 

Does teamwork lead to effectiveness? 

 

To answer these questions, we formulated the following general hypothesis: 

* There is a relationship between organizational values and sustainable 

development. 

This latter contains three partial relevant hypotheses: 

* Organizational commitment enhances Organizationalimmunity. 

* Organizational justice leads to the fulfillment of needs. 

We conducted this study in the Algerian Company for the Production of 

Electricityat the Achouat station – Taher. The study sample included 81 

workers who were randomly selected from 30% of the study population that 

consists of 270 workers relying on a descriptive approach that describes the 

phenomenon as it is in reality using observation, interview and questionnaire 

as tools for collecting data on the field of study. 



In choosing the authenticity of the hypotheses, we have depended on the two 

methods: the quantitative analysis that includes frequencies and ratios, and the 

qualitative method, which is the interpretation and analysis of data. 

In our study, we have reached the following results:  

- The existence of a relationship between organizational commitment and 

organizational immunity by maintaining legal regulations, which makes the 

worker feel a sense of belonging to the institution. 

There is a relationship between organizational justice and the fulfillment of 

needs. 

There is a relationship between teamwork and organizational effectiveness. 

This is because working with a team spirit builds confidence among its 

members, which achieves cooperation. 

Thus, there is a relationship between organizational values and learned 

development in the Algerian industrial establishment. 
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