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  وتقديرشكر 
وكما ینبغي لجلال وجهك وعظیم سلطانك ، اللهم لك  وولیه،اللهم لك الحمد كما أنت أهله    

الحمد حمدا لا ینفذ أوله ولا ینقطع آخره ، اللهم لك الحمد فأنت أهل أن تحمد وتعبد وتشكر ، 
  فیه على إنجاز هذا البحث على الوجه الذي أرجو أن ترضى به عنا . مباركاً  طیباً  كثیراً  وحمداً 
ر مصطفى الطاه:الدكتور الأستاذ ینالفاضل ینثم أتوجه بجزیل الشكر والعرفان للمشرف    

على الوقت والجهد والتوجیه طیلة إنجاز هذا  نوري محمد شقلابو . :رالقریض والأستاذ الدكتو 
وفكرة إلى أن طبق وأنجز على أرض الواقع ،  االله عني كل الخیر منذ كان عنواناً  ماالبحث جزاه

   .مني كل التقدیر والاحترام  مافله
وأتقدم بشكري الجزیل في هذا الیوم إلى أساتذتي الموقرین في لجنة المناقشة رئاسة        

ضو  ع –عبدالفتاح  عفافالدكتورة:بالذكر  البحث وأخصوأعضاء لتفضلهم بقبول مناقشة هذا 
عضو هیئة التدریس  –: مختار عمر نصر برطشة والدكتور - هیئة التدریس بجامعة مصراته 

   . عني خیراً  ا، سائلة االله الكریم أن یجزیهمبجامعة الزاویة 
كما أتقدم بجزیل الشكر والعرفان للإدارة العامة بجامعة الزاویة التي أجریت فیها الدراسة    

  قدموا لي ید العون بكل رحابة صدر . المیدانیة حیث
. التي لم  : نعیمة محمد عجینةالأستاذةوالصدیقة الفاضلة  الأختوأتوجه بالشكر إلى        

مدادي بما احتجت إلیه من آراء  تأل جهداً  ٕ  ، وأیضاً  فجزاها االله عني خیراً  ونصائح،في توجیهي وا
    الذي قام بمساعدتي على تحلیل  سمیر المختار كریمة:الفاضل للدكتورأتقدم بالشكر 

في  وعوناً  الذي كان سبباً  الأغاعبدالحكیم أخي الغالي:البیانات ، كما أتوجه بالشكر والتقدیر إلى 
  مواصلة دراستي ووصولي إلى هذه المرحلة .

ن لم یسعف المقام  البحث،أشكر كل من أعانني على إنجاز هذا  وأخیراً    ٕ أهل  لذكرهم،وا
  والشكر . والخیر، للفضل،

إنه  عملي،وأن یجعله في صالح  الكریم،لوجهه  أسأل االله أن یتقبل هذا العمل خالصاً  وأخیراً    
  نعم المولى ونعم النصیر .

  والسلام عليكم ورحمة ا وبركاته "" 
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المقـدمــــــــــــــة  

فهــو ســلوك یتشــكل فــي  للمؤسســات،فــي النظــام العــام  أساســیاعنصــرا الســلوك التنظیمــي یعــد       
ســــلوكیات  أن باعتبــــارمعــــاییر وثقافــــة تنظیمیــــة ومــــا بهــــا مــــن ضــــوابط و  للمؤسســــة الداخلیــــة بیئــــةال

ا مـن الضـروري فهـم و إدارة ذلـ التنظیمیة.ما یجري داخل المؤسسة  ىهم یتوقف علءالموظفین وأدا
ا السـلوك ضـرورة ذمـن هـ الاسـتفادةجـل أإلیهـا ومـن  ىهـداف التـي تسـعلأا السلوك بشـكل یحقـق اذه

  أهدافها.الذي یساهم في تحقیق  الأساسنهم المحور لأداخل المؤسسة  الأفرادتفسیر وفهم سلوك 
 المؤسســـات،داخـــل  للأفـــرادفهـــم الســـلوك الفـــردي و الجمـــاعي  ىلـــإمعظـــم العلمـــاء  ىســـع ذلكلـــ    

  أداء وكفاءة المؤسسة ككل . ىن الفرد هو العنصر الفعال وسلوكه یؤثر علأ باعتبار
مـــرتبط بعـــدة عوامـــل تـــؤثر فیـــه أنـــه  فـــراغ بـــلفالســـلوك التنظیمـــي داخـــل المؤسســـة لا ینشـــأ مـــن    

 بیئـةالتنظیمیـة المتمثلـة فـي ال فردیـة وكالعوامـل ال إیجابیة، أوسلبیة  مباشرة،غیر  أوبطریقة مباشرة 
و  معـا،و التنظیمیـة التـي تتـداخل وتتفاعـل  الإنسـانیةلذلك دراسته تتطلب بیـان المتغیـرات  الداخلیة،

  فراد في المؤسسات .لأینتج عنها سلوك ا
وصـــف طبیعـــة الســـلوك التنظیمـــي للعـــاملین  ىإلـــ ىمـــن هـــذا المنطلـــق فـــإن هـــذا البحـــث یســـع      

 ،وقــوانینكیانــا یقـدم مهــام ولــه أهـداف تحكمــه  باعتبارهــا) الزاویـةبالمؤسسـة التنظیمیــة (إدارة جامعــة 
بنــاء  السـلوك،الداخلیـة المحیطــة التـي تـؤثر فـي نمـط هـذا  بیئـةو دور ال بـه،تنظیمیـة خاصـة  وثقافـة

ـــ ـــإهـــذا قســـم البحـــت  ىعل مشـــكلة البحـــث  تنـــاول الفصـــل الأول:: ســـتة فصـــول جـــاءت كالتـــالي ىل
الفصــل  أمــا البحــث.ومفــاهیم  والمنهجیــة،وحــدوده النظریــة  وتســاؤلاته،، وأهدافــه ومبرراتــه،وأهمیتــه 

، حیـث تنـاول السـلوك التنظیمـي، ماهیتـه، المشكلة في الأدبیات السوسـیولوجیة: فتناول أولا: الثاني
 فقــد خصــص الفصــل الثالــث:تــه، أهدافــه، عناصــره، مقوماتــه، تفســیره، أبعــاده، محدداتــه. أمــا أهمی

 للبحــــث، بینمــــا، فرضــــیات البحــــث، والنمــــوذج النظــــري للإطــــار النظــــري والمقاربــــة النظریــــة للبحــــث
تحلیــل  تنــاول الفصــل الخــامس:بــالعرض الإجــراءات المنهجیــة للبحــث، أمــا  لتنــاو الفصــل الرابــع: 
  : عرض النتائج وتفسیرها، والتوصیات والمقترحات، والملاحق. الفصل السادسالبیانات، وفي 
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  الفصل الأول
  الصیاغة التصوریة لمشكلة البحث

  
  أولا: مشكلة البحث

: أهمیة البحث   ثانیاً

: مبررات البحث   ثالثاً

: أهداف البحث   رابعاً

: تساؤلات البحث   خامساً

: حدود    البحثسادساً

: المفاهیم الرئیسة في البحث   سابعاً
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 الفصل الأول

  البحث لمشكلة الصیاغة التصوریة

  البحث:مشكلة  - أولا
یتنـــاول البحــثـ الســـلوك التنظیمـــي للعـــاملین بـــالإدارة العامـــة لجامعـــة الزاویـــة، وذلـــك مـــن خـــلال    

بوصـفها تنظـیم رسـمي طبیعـة السـلوك التنظیمـي بـین المـوظفین بالمؤسسـة التنظیمیـة،  علىالتعرف 
دور فــي المجتمــع، ثــم البحــث فــي العلاقــات الارتباطیــة بــین مجموعــة مــن العوامــل و المتغیــرات  لــه

 النــــوع، المســــتوى، امــــل الفردیــــة المتمثلــــة فــــي (العمــــرالتــــي لهــــا علاقــــة بالســــلوك التنظیمــــي، كالعو 
ــــة، الحــــوافز) ســــن التعلیمــــي، ــــة المتمثلــــة فــــي (الثقافــــة التنظیمی وات الخبــــرة)، وعوامــــل البیئــــة الداخلی

  بالسلوك التنظیمي للعاملین.
عـدُّ السـلوك التنظیمـي المحـور الـرئیس الـذي  ُ جهـود المؤسسـات كافـة، إذ إنـه  هنصـب حولـتی

نجـاح المؤسسـة، فنجاحهـا مرهـون بنجـاح السـلوك  والفعـال فـي والعنصر المـؤثریشكل أهم أهدافها، 
) یتـــأثر بمـــا یســـود فـــي المؤسســـة مـــن + العامـــل التنظیمـــي لـــدى العـــاملین بهـــا. فســـلوك (الموظـــف

 وتصـرفات العـاملین، جمیعهـا تـؤثر فـي تكیـف سـلوك والمعنویـةالضوابط الوظیفیة، الحوافز المادیـة 
  بالمؤسسات.

هو دراسة المعرفة المتعلقة بكیفیـة تصـرف الأفـراد  السلوك التنظیمي وبهذا یمكن القول بأن
فاعلیـــة، فـــي  والممارســات الأكثـــرالمؤسســـات، بهــدف الوصـــول إلـــى التصـــرفات  والجماعــات داخـــل

النظریــة الســـلوكیة أن الفــرد (الموظـــف) كــائن اجتمــاعي یتفاعـــل مــع البیئـــة المحیطــة بـــه  رأت حــین
ــــأثر بســــلوكیاتداخــــل المؤسســــة،  حساســــه بأنــــهر الفــــرد أفرادهــــا، وأن شــــعو  ویت ٕ ــــك  وا ینتمــــي إلــــى تل

  المجموعة هو الأساس الذي یدفعه إلى العمل.
وبما أن السلوك التنظیمي هو سلوك الأفراد داخل المؤسسات، فإنه یتأثر بالبیئة الداخلیة 

َ یتفاعل مع من معه في هذه البیئة من موظفین  الموظففللمؤسسة،  ِ یع بطبعه  اه شخصاً اجتماعید
حیث لا یمكن النظر للعمال على أنهم أفراد  ، ) May(مایویسعى إلى إقامة علاقات، وهذا ما أكده 

ن الإدارة هي مؤسسة ٕ تنظیمیة لها مهامها و أهدافها التي  منعزلون، بل أنهم أعضاء في جماعات. وا
الداخلیة  ةالبیئإلى تحقیقها، أي لا تنشأ من فراغ بل هي نسق اجتماعي یعمل في ظل  ىتسع

          للمؤسسة المتمثلة في لوائح و قواعد و قوانین المؤسسة ، كذلك الثقافة التنظیمیة للمؤسسة 
بأنها لیست مجرد  )May( )1(مایوو العلاقات بین العاملین في هذه المؤسسة، والتي أشار إلیها 

                                         
م، ص 1979خــرون، علــم الاجتمــاع الصـناعي، ترجمــة محمــد علــي محمـد وآخــرون، دار المعرفــة الجامعیــة، الإســكندریة، آبـاركر و  )1(

144. 
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 المؤسسة، فإن هذه الصلاتارتباطات صداقة و مناقشات لا أثر لها على سلوك العاملین داخل 
رى اتلعب دور  َ ن التنظیمات أ) Tymsemon(تمسمون خطیرا في مواقف العمال التنظیمیة. والتي ی

ن استطاعت التحكم في  ٕ   )1(البعض منها.لا یمكن أن تتفاداها حتى وا
 أحـــدهمافـــي قولـــه إن التنظـــیم نســـق اجتمـــاعي یشـــمل جـــانبین ) Parsons(بارســـونزكمـــا أكـــد     

  )2( .ا العلاقاتمالبناء الداخلي و ثانیه
طبیعـة السـلوك التنظیمـي للعــاملین  استكشـاف ىإلـفـإن هـذا البحـث یهـدف مـن خـلال مـا سـبق      

داخــل المؤسســة، و التعــرف عمــا إذا كانــت هنــاك علاقــة ارتباطیــة بــین المتغیــرات التــي لهــا علاقــة 
،  لعمـر ، المسـتوى التعلیمـي ، سـنوات الخبــرة)(النــوع ، ا مثـل بالسـلوك التنظیمـي، كالعوامـل الفردیـة

فــي (الثقافــة التنظیمیــة، الحــوافز)، التــي أكــدت علیهــا معظــم الآراء  المتمثلــةعوامــل البیئــة الداخلیــة و 
لك تقـدیم اختبـار إمبریقـي النظریة و الدراسات السابقة التي طورت فـي مجتمعـات غربیـة، محـاولا بـذ

قــع الغربــي الــذي طــورت فیــه، مــن خــلال دراســة لعینــة مـــن واقــع اجتمــاعي ثقــافي مغــایر للوا علــى
  موظفي الإدارة العامة لجامعة الزاویة.

    أهمیة البحث : - ثانیاً 
  الأهمیة العلمیة:  -  أ
المؤسسة ككل  ىمستو  ىفي السعي لتوضیح أهمیة السلوك التنظیمي علنبع أهمیة البحث ت - 1

 .الأفراد العاملین بها ىمستو  ىوعل
تبرز أهمیة البحث فیما تمثله من إضافة للتراكم المعرفي، من خلال تزوید المكتبات  - 2

بهذه المؤسسة الأكادیمیة بنسق المعلومات التي توضح طبیعة السلوك التنظیمي للعاملین 
 . التنظیمیة

  الأهمیة العملیة:  - ب
العنصر الفعال، والركیزة الأساسیة في  في كونهترجع أهمیة البحث في تناول الفرد العامل  - 1

دِّه عنصراً أالسلوك التنظیمي، إذ  َ ع ن كفاءة السلوك التنظیمي تتوقف على كفاءة الفرد العامل بِ
 یتأثر بالبیئة المحیطة الداخلیة للمؤسسة.

إن النتائج التي یؤمل أن یسفر عنها البحث قد تساهم في اتخاذ إجراءات وتدابیر للاهتمام  - 2
 ك التنظیمي وكیفیة إدارته. بالسلو 

                                         
 . 23صبدون سنة ،  علي السلمي، تطور الفكر التنظیمي، مكتبة غریب، القاهرة،  )1(

  .24، ص المرجع السابقعلي السلمي،  (2)
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یمكن أن تكون مرجعا لإدارة مؤسسات الأعمال والتي تستطیع الاستفادة منها في نواحي  - 3
كثیرة، مثل زیادة وتحسین الحوافز، واتباع نمط قیادي جید، ونشر ثقافة تنظیمیة فعالة تساهم 

  في تحسین وترقیة الأداء.

   مبررات البحث :  -ثالثاً 
حظـت مشـكلات فـي لا المعایشة والملاحظات والمقابلات التي تمـت مـن قبـل الباحثـةمن خلال ــــ 1

  .السلوك التنظیمي المتمثلة في تباطؤ الموظفین بالعمل، وتأجیل المعاملات التي یتطلب إنجازها
عــدم الانتظــام فــي مواعیــد العمــل، كالتــأخیر وأحیانــا الغیــاب ، كــذلك عــدم اتفــاق العــاملین علــى ـــــ 2

  .مناط بهم جعل الباحثة تحس بهذه المشكلة، وذلك لقربها من مجال العمل العمل ال

  :أهداف البحث   -رابعاً 
 التعرف على طبیعة السلوك التنظیمي للعاملین بالإدارة العامة بجامعة الزاویة. ـــ1

 باللوائح والقوانین. عاملینتزام الالالالتعرف على مدى أ. 
بأخلاقیـــات المهنـــة، مـــن حیـــث احتـــرام المهنـــة وتقــــدیرها  ینعـــاملالتعـــرف علـــى مـــدى التـــزام الب. 

 والموضوعیة في أداء العمل.
ــــ2 مـــن حیـــث الثقافـــة  (إدارة الجامعـــة) لمؤسســـة التنظیمیـــةلالتعـــرف علـــى طبیعـــة البیئـــة الداخلیـــة  ــ

  التنظیمیة و الحوافز للعاملین.
 -) بـــین متغیـــري  (النـــوع 0.05البحـــث عـــن فـــروق ذات دلالــة إحصـــائیة عنـــد مســـتوى دلالــة ( ـــــ3

  المستوى التعلیمي ) والسلوك التنظیمي للعاملین.
 -ســـنوات الخبـــرة  -العمـــر (المتغیـــرات المســـتقلة البحـــث فـــي العلاقـــات الارتباطیـــة بـــین بعـــض ــــــ 4

  عاملین.الحوافز)، والسلوك التنظیمي لل -الثقافة التنظیمیة 

  : تساؤلات البحث -خامساً 
  ؟ ما طبیعة السلوك التنظیمي للعاملین بالإدارة العامة بجامعة الزاویةــــ  1س

  ؟ تزام العاملین باللوائح والقوانینالالما مدى  أ.    
مـــــا مــــــدى التــــــزام العــــــاملین بأخلاقیـــــات المهنــــــة، والتــــــي تتمثــــــل فـــــي احتــــــرام وتقــــــدیر المهنــــــة   ب.   

  ؟ والموضوعیة
مـن حیـث الثقافـة التنظیمیـة  (بـإدارة الجامعـة) لمؤسسة التنظیمیةلما طبیعة البیئة الداخلیة   -2س

  و الحوافز للعاملین؟
 -(النـوع بـین  )0.05عنـد مسـتوى دلالـة ( ارتباطیـة ذات دلالـة إحصـائیةفروق هل هناك   -3س

   ؟ والسلوك التنظیمي للعاملین) المستوى التعلیمي
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بــین بعــض  )0.01عنــد مســتوى دلالــة ( علاقــة ارتباطیــة ذات دلالــة إحصــائیةهــل هنــاك   -4س
الحــوافز) والســلوك التنظیمــي  -الثقافــة التنظیمیــة -ســنوات الخبــرة  –العمــر  ( المتغیــرات المســتقلة

  للعاملین؟ 

  : حدود البحث -سادساً  
  الحدود النظریة: -1

ــــى مقاربــــة نظریــــة  ها للســــلوك التنظیمــــي لمدرســــة الســــلوكیة فــــي تفســــیر لیســــتند البحــــث عل
للعاملین بالمؤسسة التنظیمیة، والتي ترى أن السلوك التنظیمي یتشكل فـي البیئـة الداخلیـة للمؤسسـة 
وما بها مـن ضـوابط ومعـاییر وثقافـة تنظیمیـة باعتبـار أن سـلوكیات المـوظفین وأدائهـم یتوقـف علـى 

  . ما یجري داخل المؤسسة التنظیمیة فقط

  الحدود المنهجیة:  -2
یهـدف إلـى التعـرف علـى  وصفي، كشفي تصنیف هذا البحث منهجیاً على أنه بحثیمكن 

طبیعة السلوك التنظیمي للعاملین داخل المؤسسة التنظیمیة للجامعة، والكشـف عـن بعـض العوامـل 
) ومتغیــرات البیئــة الداخلیــة العمــر ، ســنوات الخبــرة التعلیمــي، ىالمســتو  النــوع،فــي ( المتمثلــةالفردیــة 

التنظیمیة و الحوافز) التـي لهـا علاقـة بهـذا السـلوك؛ وهـذا البحـث یعتمـد علـى  الثقافة ( المتمثلة في
مـــنهج المســـح الاجتمـــاعي بأســـلوب العینـــة، فـــي دراســـة مشـــكلة البحـــث بتطبیـــق اســـتمارة الاســـتبیان 

  كوسیلة لجمع البیانات.

  مفاهیم البحث: -سابعاً 
  :Definition of human behaviorتعریف السلوك الإنساني -  

یقصــد بالســـلوك الإنســـاني سلســـلة متعاقبـــة مـــن الأفعـــال وردود الأفعـــال التـــي تصـــدر عـــن  
شباع رغباته المتطورة والمتغیرة. ٕ     )1(الإنسان في محاولته المستمرة لتحقیق أهدافه، وا

هــو نشــاط یقـــوم بــه الأنســان یختلــف مــن وقـــت لأخــر ومــن فــرد لأخـــر والســلوك الإنســاني 
  . متغیرات المؤثرة فیه والتي بدورها تحدد نمط هذا السلوكنتیجة العوامل و ال

  : organizational behaviorتعریف السلوك التنظیمي  -
یعـــرف" جـــوري جونســـون" الســـلوك التنظیمـــي بأنـــه مواقـــف ســـلوك الأفـــراد والجماعـــات فـــي 

  .  )2(المنظمة

                                         
  .85صمرجع سابق، علي السلمي، السلوك التنظیمي،  )1(
 .23م، ص2014كامل مغربي، السلوك التنظیمي، مفاهیم وأسس الفرد والجماعة في التنظیم، دار الفكر للنشر، الأردن،  )2(
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الاهتمـــــام بدراســــــة ســـــلوك العــــــاملین بالوحـــــدات التنظیمیــــــة  ه ســـــیزلاقي ولاس  بأنــــــهویعرفـــــ
المختلفــــة، واتجاهـــــاتهم ومیـــــولهم وأدائهـــــم، فالمؤسســـــات والجماعـــــات الرســـــمیة تـــــؤثر فـــــي إدراكـــــات 

  .  )1(العاملین ومشاعرهم وتحركاتهم، كما تؤثر البیئة في المؤسسات وأهدافها
:   Definition of regulatory behaviorتعریف السلوك التنظیمي إجرائیاَ

دراك و هـو  ٕ و دوافــع العــاملین وقــیم  اتجــاهســلوك العــاملین داخــل المؤسســة ویشـمل تفكیــر وا
 .  ممارساتهم

هــي منظمــة تــم تأسیســها مــن أجــل تحقیــق  :)institution(تعریــف المؤسســة التنظیمیــة 
  )2(.نوع ما من الأعمال، مثل تقدیم الخدمات وفقاً لمعاییر تنظیمیة خاصة 

 Procedural definition of the :تعریـف إجرائـي للمؤسسـة التنظیمیـة للجامعـة 
official regulatory institution  :  

هــي (نســق اجتمــاعي مــنظم، لــه لــوائح وقــوانین تحكمــه، ویتمیــز بالتــدرج الهرمــي فــي أداء 
  وظائفه لتحقیق أهدافه) 

بـــه علـــى المؤسســـة وســـوف تســـتخدم الباحثـــة مصـــطلح المؤسســـة فـــي هـــذا البحـــث؛ لتـــدل 
  التنظیمیة (الإدارة العامة للجامعة)

ــد "ولــین" ــة التنظیمیــة عن  Definition of Organizational - تعریــف الثقاف

Culture f0r "Wellen"  بأنهــا عبـارة عــن مجموعــة مــن الاعتقــادات والتوقعــات والقــیم التــي
  .  )3(یشترك بها أعضاء المؤسسة

 :  organization cultureتعریف إجرائي: للثقافة التنظیمیة:
اتهم وعلـى هي القیم والمعتقدات التي یشترك بها العاملون في المؤسسـة، تـؤثر علـى سـلوكی

 المشاركة في صنع القرارات.عمال مثل المسواة بین العاملین و كیفیة أدائهم للأ
 التنفیذیــةتعریــف اللــوائح: هــي عبــارة عــن قواعــد عامــة موضــوعیة مجــردة تصــدرها الســلطة 

  المختصة بهدف حفظ النظام العام. 
 :compliance with regulations and roles :تعریف إجرائي للالتزام بـاللوائح والقـوانین

    أو إهمال من قبل الموظفین. تخطيوهي تنفیذ لوائح وقوانین المؤسسة من دون 
  

                                         
 .11صم، 2003، الإسكندریةصلاح عبد الباقي، السلوك التنظیمي مدخل تطبیقي معاصر، دار الجامعة الجدیدة،  )1(

.Institution, Buisiness dictionary Retrieved 24-2-2017 E dited                                   2  
خالد یوسف الزعبي، حسن محمد العرب، قیاس اتجاهات العاملین لأثر المناخ التنظیمي في تبني السلوك الإبداعي، دراسة میدانیة  )3(

 .24، ص  م2005على شركة الكهرباء، محافظة أربد، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة جامعة موتة، 
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  Ethies of professionتعریف أخلاقیات المهنة: " 
هــي المبــادئ والمعــاییر والتــي تُعــدّ أساســا لســلوك أفــراد المهنــة المســتحب، والتــي یتعهــدون 

  .  )1(، وعدم الخروج عن أحكامهابالتزامه ومراعاته 
دون "تعبــر عــن إدراك الأشــیاء علــى مــاهي علیــه مــن Objectintyتعریــف الموضــوعیة" 

    )2(شوبها أهواء، أو مصالح، أو تحیزأن ت

 Procedural definition of objectivity in -للموضوعیة في أداء العملتعریف إجرائي 
the performance of work: 

 حسب لوائح وقوانین المؤسسة.ب بل تحیز، أومصالح  أو بأهواءهو عدم التصرف       
 respect and appreciation of the - :تعریــف إجرائــي لاحتــرام وتقــدیر المهنــة  

profession:  مـــن دون أي تجـــاوز  المنـــاط بـــهلمقتضـــیات العمـــل  الموظـــفهـــي احتـــرام وتقـــدیر
  لقواعد العمل.

تعـــرف بأنهـــا مجموعـــة القـــیم المادیـــة والمعنویـــة الممنوحـــة  :Motivationsتعریـــف الحـــوافز"     
   )3(لأفراد العاملین في قطاع معین، والتي تشبع الحاجة لدیهم، وترشدهم إلى سلوك معین. 

بأنهــا: العوامــل والخصــائص الداخلیــة  "Internal enviromentالبیئــة الداخلیــة "تعــرف      
جــــراءات العمــــل، والرواتــــب والجــــزاءات ٕ ،  للمؤسســــة التــــي یعمــــل بهــــا الموظــــف، مثــــل: الأنظمــــة، وا

  )4(والحوافز المادیة والمعنویة، والعلاقات السائدة في بیئة العمل، ونوع العمل وظروف العمل. 
: هـي كـل مـا یحـیط بـالموظف داخـل المؤسسـة مـن أشـیاء مادیـة البیئة الداخلیة إجرائیاتعریف     

  .و معنویة، وتؤثر في سلوكه وأدائه لعمله

                                         
(1) E.N.Cladden An introduction public Administration London,Stales press. (1999)  Inc.p.12 . 
(2) www.khayma.com.takafah.maoudoiq 

 . 16م، ص1999،  للنشر، عمان، الأردنر مجد لاوي عبد القادر الشیخلي، أخلاقیات الوظیفة العامة، دا )3(

 . 19م، ص 1995 الریاض ، ، السعودیة،  منظور مقارن، معهد الإدارة العامة، ناصر محمد العدیلي، السلوك الإنساني والتنظیمي )4(



 

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  
  

  الفصل الثاني
  المشكلة في الأدبیات السوسیولوجیة

  
  

  : ماهیة التنظیم الرسميأولاً 
: السلوك التنظیمي   ثانیاً

: أهمیة السلوك التنظیميثال  ثاً
: أهداف السلوك التنظیمي  رابعاً

: عناصر السلوك التنظیمي  خامساً
: أبعاد السلوك التنظیمي   سادساً

: محددات السلوك التنظیمي الداخلیة والنفسیة والاجتماعیة   سابعاً
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  المشكلة في الأدبیات السوسیولوجیة
ماهیة التنظیم الرسمي:  - لاأو   

، وهـــو بمثابـــة        ینشـــأ التنظـــیم الرســـمي مـــع نشـــأة المؤسســـة، بغیـــة تحقیـــق أهـــداف محـــددة ســـلفاً
وظیفة إداریة یتم من خلالها تحدیـد الهیكـل التنظیمـي للمؤسسـة، تحـدد فیـه الوظـائف والمسـؤولیات، 
والسلطات، والاتصالات، والتنسیق، وتسلسل القیادة بوضوح تام، ویصـمم لتمكـین العـاملین فیـه مـن 

عامـل (فـرد قیق تلك الأهداف، كما یشمل القواعد واللوائح التي تحكم العلاقات الرسمیة بـین كـل تح
سیاســـات العمـــل لتحقیـــق أهـــداف  ذموظـــف)، والأفـــراد الآخـــرین التـــي تطبقهـــا الإدارة بهـــدف تنفیـــ –

ن لهــــذا التنظــــیم أسســــاً یقــــوم علیهــــا، منهــــا مجموعــــة مــــن القواعــــد القانونیــــة المنظمــــة  ٕ المؤسســــة. وا
المكتوبـــة التـــي تحكـــم التصـــرفات والنشـــاطات داخـــل المؤسســـة، والتـــي تعـــدُّ ملزمـــة لجمیـــع الأفـــراد، و 

كــذلك مجموعــة مــن المبــادئ التــي تحكــم التنظــیم الرســمي، ویأخــذ شــكلاً هرمیــاً فــي الســلطة. حیــث 
تطـرق العدیــد مـن العلمــاء للتنظـیم الرســمي وأولــوه أهمیـة كبیــرة علـى اعتبــاره العنصـر الأهــم فــي أي 
مؤسســة، فتعــددت التســـمیات، فمــنهم مــن یطلـــق علیــه: التنظــیم الهیكلـــي، والــبعض یســمیه التنظـــیم 

    )1(البیروقراطي، ویصفه البعض بالمؤسسة الرسمیة. 
 بأنه كل وحدة اجتماعیة تقام بطریقة مقصودة لتحقیق أهداف  "Scott"سكوتویعرفه  -

  )2(محددة. 
التنظیم الرسمي هو الذي یهتم بهیكل المؤسسة وتحدید  ":وآخرونعمر سعید كذلك عرفه " -

العلاقات بین الأفراد فیها، وتقسیم الأعمال، وتوزیع الاختصاصات، وتحدید السلطات 
ها، إذ أن التنظیم الرسمي هو مقام وضوح دور كل فرد فی والمسؤولیات في المؤسسة، ومن ثم

  )3(بفعل إدارة المؤسسة. 
اجتماعي، بمعنى أنه مجموعة من الأفراد یتشكلون ضمن جماعة كذلك هو عبارة عن كیان  -

  )4(معینة بصورة منسقة وواعیة، ولیس عن طریق الصدفة. 
     هما ما أشار إلیهما نظیم الرسمي یحوي شیئین أساسیین أن الت من التعریفات السابقة یتضح

یتكون منه النظام بصفة عامة في نظریة التنظیم، وهما: البناء وهو الذي "  Talcottتالكوت "
 . هي الأدوار التي یقوم بها الأفراد العاملون، والوظیفة و  )الهیكل التنظیمي(

                                         
  .99م، ص1977أمین عبد الهادي حمدي، الإدارة العامة العربیة، دار الفكر العربي، القاهرة، مصر،  )1(

  .16م، ص1999على عبد الرازق جلبي، علم اجتماع التنظیم، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة،  )2(

  .74م، ص1991، عمان، الأردن،  ارة الحدیثة، مكتبة دار الثقافةعمر سعید وآخرون، مبادئ الإد )3(

 . 25ص سبق ذكره ،مرجع ، علي عبد الرزاق جلبي، علم اجتماع التنظیم )4(
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، ممـا ینـتج عـن هـذا        وعند وجود هؤلاء الأفراد مـع أفـراد آخـرین داخـل المؤسسـة یتفـاعلون معـاً
ن هـذا السـلوك التفاعل السلوك التنظیمي داخل تنظیم رسمي، أي سلوك الأفـراد داخـل المؤ  ٕ سسـة، وا

لا یقـل أهمیــة عــن بقیــة مكونــات المؤسســة، حیــث یلعــب دوراً مهمــاً فــي التــأثیر علــى أداء المؤسســة 
ككـــل، ویتـــأثر بــــدوره بمـــا یســــود المؤسســـة مــــن ضـــوابط وظیفیــــة، أنظمـــة العمــــل، الحـــوافز المادیــــة 

  ق أهداف المؤسسة.والمعنویة، أي أنه یتأثر بالبیئة الداخلیة للمؤسسة، وله دور مهم في تحقی
ومحدداتـه، وهـذا مـا سـنتطرق إلیـه  وأبعـاده، وعناصـره، وأهدافـه، أهمیته،و إذ إن له ماهیته، 

  التفصیل.من  في هذه الجزئیة بشيء

  السلوك التنظیمي: -یاً ثان
یقول أحد البـاحثین إن السـلوك البشـري هـو مجموعـة التصـرفات والتغیـرات الخارجیـة والداخلیـة      

التـي یسـعي الفـرد عـن طریقهـا إلـى تحقیـق عملیـة التـأقلم والتوافـق بـین مقومـات وجـوده، ومقتضــیات 
الإطــار الاجتمــاعي الــذي یعــیش داخلــه، وعلیــه فــإن الســلوك الإنســاني ســلوك حیــوي متغیــر، تــابع 

وعـة مـن المتغیـرات المســتقلة بعضـها ینتمـي إلــى الماضـي، وبعضـها ینتمــي إلـى البیئـة الراهنــة لمجم
ك یقــوم بــدور مهــم فــي تشــكیل االحاضــرة، أضــف إلــى أن التكــوین العضــوي لهــذا الكــائن الحــي أو ذ

    )1(سلوكه إزاء هذا الموقف من ذلك. 
الكــائن الحـــي أو عــن الغـــدد ویقصــد بالســـلوك بوجــه عـــام الاســتجابات الصـــادرة عــن عضـــلات     

الموجـــودة فـــي جســـمه، وهنـــاك قلـــة مـــن علمـــاء الـــنفس الـــذین یقصـــرون لفـــظ الســـلوك علـــى الســـلوك 
الخـــارجي الــــذي یمكــــن ملاحظتـــه ومشــــاهدته، ولكــــن غالبیــــة علمـــاء الــــنفس المعاصــــرین یقصــــدون 

    )2(بالسلوك جمیع الأنشطة التي یقوم بها الكائن الحي.
ف مـن فــرد إلــى آخـر نتیجــة للفــروق الفردیـة التــي تمیــز كـل إنســان عــن والسـلوك الإنســاني یختلــ    

ا فـي تحدیـد أنمـاط السـلوك الإنسـاني، ویمیـز العلمـاء بـین الفـروق الجسـدیة  ً ا مهم ً الآخر، وتؤدي دور
ــــدوافع والطموحــــات فــــي القــــیم  ــــة، فــــالفروق فــــي ال ــــة الاجتماعی ــــة، والفــــروق الثقافی و القــــدرات العقلی

    ات والاســـــــتعدادات، فـــــــي الشـــــــعور بالحاجـــــــات الإنســـــــانیة وفـــــــي الإدراك والاتجاهـــــــات فـــــــي المهـــــــار 
  .)3(والوعي 

ویــرى" أحمــد مــاهر" أن الســلوك هــو الاســتجابات التــي تصــدر عــن الفــرد نتیجــة احتكاكــه بغیــره     
    مـــن الأفـــراد، أو نتیجـــة لاتصـــاله بالبیئـــة الخارجیـــة مـــن حولـــه، ویتضـــمن الســـلوك بهـــذا المعنـــى كـــل 

                                         
  .101م، ص1972لرحمن العیسوي، معالم علم النفس، دار المطبوعات الجامعیة، الإسكندریة، عبد ا )1(

  .23ص، مرجع سابق، كامل محمد مغربي، السلوك التنظیمي )2(

  .22ص م،1993الدار الجامعیة، الاسكندریة، مصر، "، "مدخل بناء المهارات  أحمد ماهر، السلوك التنظیمي )3(
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    الفـــرد مـــن عمـــل حركـــي، أو تفكیـــر، أو ســـلوك لغـــوي، أو مشـــاعر، أو انفعـــالات،  مـــا یصـــدر عـــن
. وبمعنى آخر إن السلوك الإنساني هو أي شيء یفعله أو یقولـه أو یفكـر فیـه الإنسـان )1(أو إدراك 

ــا مــا یكــون نتیجــة (مــؤثرات) خارجیــة أو داخلیــة، ویتجــه الإنســان بســلوكه وجهــة معینــة  ً الفــرد، وغالب
أن یوصــله إلــى هدفــه أو یقربــه منــه، ویــرى باحــث آخــر أن الســلوك الإنســاني عبــارة عــن  أمــلاً فــي

سلسلة متواصلة من الأفعال وردود الأفعال التي لا تنتهي ولا تقف عنـد أیـة حادثـة أو أیـة تعلیمـات 
) أو بـــالرفض  أو أیــة قاعـــدة أو أي نظـــام، فكــل تغییـــر لـــه رد فعــل علـــى الفـــرد، إمــا بـــالقبول (إیجابـــاً

).(سل   باً
إن الســلوك الإنســاني (رد الفعــل الــذي یصــدر مــن الفــرد) هــو مصــدر القــیم والإبــداع والاختــراع     

المحاولـــة الشـــاملة لفهـــم  هـــوالســـلوك التنظیمـــي ف .)2(والثقافـــة والحضـــارة  ونفـــي جمیـــع العلـــوم والفنـــ
ا كثیـرین كوحـدة شـاملة  ا أم جماعـات صـغیرة أم أفـرادً سلوك العاملین في المنظمة، سواء أكانوا أفـرادً
ومتكاملة، وكذلك تفاعل هذه المؤسسة مع بیئتها الخارجیـة، أو هـو تفاعـل علمـي الـنفس والاجتمـاع 

ك لكـــي یخـــرج مجـــال علمـــي جدیـــد مـــع علـــوم أخـــرى أهمهـــا علـــم الإدارة والاقتصـــاد والسیاســـة، وذلـــ
خــاص بالســلوك التنظیمــي والــذي یهــتم بدراســة ســلوك الأفــراد داخــل التنظــیم. أو هــو دراســة الســلوك 
الإنســـاني فـــي المواقـــف التنظیمیـــة، ودراســـة المنظمــــة ذاتهـــا، وأیضـــا دراســـة التفاعـــل بـــین الســــلوك 

    )3(أخرى.  الإنساني والمنظمة من ناحیة، وتفاعل المنظمة مع البیئة من ناحیة
یرى بعض المنظرین التنظیمیین أن السلوك التنظیمي "هـو دراسـة وتطبیـق المعرفـة المتعلقـة        

بكیفیــة تصــرف الأفــراد والجماعــات داخــل المنظمــات، بهــدف الوصــول إلــى التصــرفات والممارســات 
 ظریــةالأكثــر فاعلیــة" فــي حــین یــرى آخــرون أن الســلوك التنظیمــي هــو محصــلة تفاعــل كــل مــن الن

والممارســة والبحــث، باعتبـــار أن الســلوك التنظیمـــي یمثــل مجـــال الدراســة المهـــتم بتصــرفات الأفـــراد 
    )4(داخل العمل. 

یمكن تعریف السلوك التنظیمي بأنه دراسة السلوك الآدمي في المؤسسات المختلفة، وهنا       
الأهمیة القصوى التي  فيیثیر التساؤل عن سبب دراسة هذا العلم، بحیث تكمن الإجابة عنه 

تتمتع بها التنظیمات المختلفة فالمؤسسات مثلها مثل الأفراد المكونین لها تتسم بالتعقید، وأن 
، وبالتالي جماعات العمل وبالذات منها غیر الرسمیة تعمل على زیادة التعقید في هذه العلاقات، 

                                         
 . 334صبدون سنة ، القاهرة،  والتوزیع،فس التربوي، مكة للنشر علم النأحمد زكي صالح،  )1(

فــي  غیــر منشــورة ، ماجســتیر ، رســالةمنصــور بــن إبــراهیم عبــد االله، دور بــرامج التــدریب فــي إحــداث التغییــر فــي الســلوك التنظیمــي )2(
 . 38ص بدون سنة ،  العلوم الإداریة، جامعة نایف للعلوم الأمنیة، السعودیة،

  .197، ص نفس المرجع منصور بن إبراهیم عبداالله،  )3(

 . 28م، ، ص2006طه طارق، السلوك التنظیمي في بیئة العولمة والأنترنت، دار الفكر الجامعي، الإسكندریة،  )4(
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ومنه فالسلوك التنظیمي  .)1(نسانفالسلوك التنظیمي هو محصلة التفاعل بین التنظیم الرسمي والإ
ا في التأثیر على أداء التنظیم ككل، ویتأثر بدوره بما یسود التنظیم من مثیرات  ً ا مهم ً یلعب دور
تتمثل في الضوابط الوظیفیة، وأنظمة العمل المطبقة، وأدوات الإنتاج، وموارد الأداء، والأنظمة، 

أسالیب الإشراف والتوجیه والرقابة، ومناخ العمل والمعاییر، والحوافز المادیة منها والمعنویة، و 
  الاجتماعي الذي تتیحه المؤسسة.

بأنه " دراسة سلوك وأداء العاملین في المنظمة وذلك باعتبار أن بیئة المنظمة  أیضا ویعرف    
  .)2(لها تأثیر كبیر على سلوك وتصرفات العاملین ومن ثم إنتاجیتهم 

السلوك التنظیمي بأنه (مجال یهتم بمعرفة كل  "Greenberg &Baronوعرف كل من "     
جوانب السلوك الإنساني في المنظمات، وذلك من خلال الدراسة النظامیة للفرد، والجماعة، 
والعملیات التنظیمیة، وأن الهدف الأساسي لهذه المعرفة هو زیادة الفعالیة التنظیمیة، وزیادة 

ها، أما علم الاجتماع فیقصد به ذلك العلم الذي یدرس رفاهیة الفرد، والاتجاهات النفسیة وغیر 
التفاعلات الإنسانیة، أو ذلك العلم الذي یدرس الجماعات، وأهم الموضوعات التي یتناولها علم 
الاجتماع هي: تكوین الجماعة، والتماسك والصراع داخل الجماعات والقوة والنفوذ، والقیادة داخل 

، وأهم مجالاته: هي التعلم، والإدراك والحكم على الآخرین، الجماعات، لتفسیر السلوك الفردي
والشخصیة، والدافعیة، والقدرات، ویتطلب نجاح المؤسسات في تحقیق أهدافها توافر عدد من 
المتغیرات التنظیمیة بشكل سلیم من أهمها المناخ التنظیمي، إذ یعكس المناخ التنظیمي في 

ون فیها ویعتبر أیضاً من محددات السلوك التنظیمي، المنظمة شخصیتها، كما یتصورها العامل
  )3( .في رضا العاملین وفي مستوى أدائهمفهو یؤثر 

أن الســـلوك التنظیمـــي یشـــمل التعـــرف علـــى ) kastrosenzwing(كاســـت روســـنروین  ىویـــر     
كـــل مظـــاهر الســـلوك فـــي المنظمـــات والتجمعـــات التنظیمیـــة، مـــن خـــلال الدراســـة المنتظمـــة للأفـــراد 

    )4(ماعات والأعمال والإجراءات التنظیمیة.والج
السلوك التنظیمي بأنه مواقف وسلوك الأفراد  )Gory Jones(ویعرف جوري جونس    

   )5( .والجماعات في المنظمة

                                         
 ،2000 ،رالإسكندریة، مص، الدار الجامعیة للطبع والنشر والتوزیع،  السلوك التنظیمي ،محمد صالح الحناوي محمد سعید سلطان (1)
  .44-43 ص  ص

   .31ص ، 2005الإسكندریة ، ، ، دار المعرفة الجامعیة  مبادئ السلوك التنظیمي، صلاح الدین عبد الباقي  ) 2(
، قیاس اتجاھات العاملین لأثر المناخ التنظیمي في تبني السلوك الابداعي ، مرجع سابق ، خالـد یوسف الزعبي وحسین محمد العزب)3(

  . 33ص 
م، 2000محمـــد صـــالح الحنـــاوي، محمـــد ســـعید ســـلطان، الســـلوك التنظیمـــي، الـــدار الجامعیـــة للطبـــع والنشـــر والتوزیـــع، الإســـكندریة،  )4(

   . 34ص
  .11ص ، مرجع سابق السلوك التنظیمي  ،صلاح عبد الباقي) 5(
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أن الســلوك التنظیمــي هــو الاهتمــام  (Szilagyi & Wallace) :وولاسیــرى ســیزلافي      
بدراســة ســلوك العـــاملین بالوحــدات التنظیمیـــة المختلفــة، واتجاهــاتهم ومیـــولهم وأدائهــم، فالمؤسســـات 
والجماعــــات الرســــمیة تــــؤثر فــــي إدراكــــات العــــاملین ومشــــاعرهم وتحركــــاتهم، كمــــا تــــؤثر البیئــــة فــــي 

  )1(البشریة وأهدافها.  المؤسسات
فـــي هـــذا التعریـــف نجــــد أن الســـلوك التنظیمـــي یهـــتم بدراســــة ســـلوك العـــاملین داخـــل الوحــــدات     

     التنظیمیـــة، ویقصــــد بالســــلوك هنـــا الاســــتجابات التــــي یصـــدرها الفــــرد بعــــد احتكاكـــه بــــأفراد أخــــرین، 
أو اتصــاله بالبیئــة الخارجیــة المحیطــة بــه، وتمثــل الاســتجابات التــي یصــدرها الفــرد العمــل الحركــي، 

  .التفكیر، أو السلوك اللغوي، أو المشاعر، أو الانفعالات، أو الإدراك أو
وكما یعرفه محمد سعید أنور سلطان "بأنه المیدان الذي یسعى إلى معرفة سلوك العاملین  

في أماكن العمل داخل المنظمات، عن طریق الدراسة المنظمة للفرد، والجماعة، والعملیات 
رفة كغایة في حد ذاتها من قبل العلماء المهتمین بتحسین الفعالیة التنظیمیة، وتستخدم هذه المع

  )2(في المنظمات.التنظیمیة ورفاهیة الأفراد 
وفي النهایة یعرف علم السلوك التنظیمي هو ذلـك العلـم الـذي یـدرس سـلوك الأفـراد داخـل  

   )3( .المنظمات، وهو محصلة علوم أخرى أهمها: علم النفس وعلم الاجتماع
ـا فـي التـأثیر علـى أداء وسـلوك المؤسسـة، ویتـأثر  نفإو بالتالي    ً ا مهم ً السلوك التنظیمي یؤدي دور

حــوافز مادیـــة و بمــا یســود فـــي المؤسســة مــن ضـــوابط الوظیفیــة، أنظمــة العمـــل،  أیضـــا ســلوك الفــرد
ومعنویـــة، أســـالیب الإشـــراف والتوجیـــه والرقابـــة، ومنـــاخ العمـــل الاجتمـــاعي الـــذي تتیحـــه المنظمـــة، 

  تؤثر في تكیف سلوك وتصرفات الأفراد بالمؤسسات.  ،میعهاج
ــــ    ــــه ســــلوك العــــاملین داخــــل  ىو بنــــاء عل مــــا تــــم عرضــــه تعــــرف الباحثــــة الســــلوك التنظیمــــي بأن

  و فشلها.أویعد من أهم مقومات نجاحها  یسودها،یؤثر و یتأثر بما  أن ي من شأنهذوال المؤسسة،

 : أهـمیة الـسلوك التنـظیمي -ثالثاً 
أهمیــة  وخـدمات إلـىتقدمـه لنـا مـن سـلع  والمتمثـل فیمـاالـذي تلعبـه المؤسسـات  الـدور المهـم ىأد   

لـذلك لابـد مـن ضـرورة  التنظـیم،دراسة و فهم سلوك الأفراد الدین یمثلـون أهـم عنصـر مـن عناصـر 
  .  بدراسة و فهم السلوك الفردي و الجماعي للأفراد لما له من تأثیر علي فاعلیة المؤسسة الاهتمام
  
  

                                         
 .19ص 2003، الأردن، دار النشر وائل ،  2ط السلوك التنظیمي في المنظمات،  ،) محمد سلمان العمیان1(
  .13ص ، م 2004،السلوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة،  محمد سعید أنور سلطان ) 2(
  .25أحمد ماھر، مرجع سابق، ص ) 3(
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    :أهمها اعتباراتعدة  ىدراسة السلوك التنظیمي هذه الأهمیة بناء عل تباكتسولقد   
داخـل المؤسسـة علـي كفـاءة التنظــیم  یعتبـر الإنسـان أهـم عنصـر فـي المؤسسـة و یـؤثر سـلوكه  - 1

بتنمیــــة و تطـــویر هــــذا المــــورد لزیـــادة كفاءتــــه و تحســــن  الاهتمــــامككـــل، لــــدلك مــــن الضـــروري 
ــ مهارتــه، ومــن ثــم ن المؤسســة مــن التعامــل مــع الأفــراد فــإن الفهــم الصــحیح لســلوك الأفــراد یمكّ

  ما تطلب الأمر .لالإجراءات السلوكیة التصحیحیة ك اتخاذبطریقة صحیحة، و 
كافـة التفـاعلات المتبادلـة بـین مسـتویات المؤسسـة  احتواءالسلوك التنظیمي علي فهم و یعمل   - 2

 .المختلفة 
مإن تف ّ كمـا أنـه  العـاملین،یزید من فاعلیة أداء المـدیرین و  أنطبیعة السلوك التنظیمي یمكن  ه

ومــن ثــم المسـاهمة فــي زیــادة  المؤسسـات،یسـاعد علــي زیـادة فاعلیــة إدارة العنصــر البشـري فــي 
 مستوي الكفاءة و الفاعلیة لهذه المؤسسات .

ـــذلك لابـــد مـــن دراســـة الكی - 3 فیـــة التـــي مـــن خلالهـــا تســـتطیع ســـلوك الفـــرد محكـــوم بتلبیـــة رغباتـــه ل
 وك الفرد مما یخدم مصلحة المؤسسة .لتوجیه سل الحاجات،المؤسسة سد هذه 

 أویمثــل جــوهر النجــاح  المرتبطــة بــهبالعنصــر البشــري و الفــرص و المشــكلات  الاهتمــامإن  
مزیــد مــن المعرفــة  ىلــإجون اومــن هنــا فــإن المهتمــین بــإدارة المؤسســات یحتــ التنظیمــي،الفشــل 

 .المهارات الخاصة بتفسیر السلوك التنظیمي و إدارته و 
ما یخدم مصـلحة المؤسسـة عـن طریـق الـتحكم فـي مسـببات بالتنبؤ بسلوك العاملین و توجیهه   - 4

 لك السلوك .ذ
یتعلــق بالجانــب تتمثــل أهمیــة الســلوك التنظیمــي فــي تقــدیم وجهــات نظــر و أراء محــدده فیمــا    

التنظیمـي یمثـل أهمیـة كبیـرة للمؤسسـة، حیـت یوضـح العوامـل التـي فالسلوك الإنساني للإدارة ، 
ة لبیئــتــؤثر فــي كیفیــة إدارة المــدیرین لمؤسســاتهم، فمــن خــلال الســلوك التنظیمــي یمكــن وصــف ا

المـدیرون، وكـذلك مـن خـلال السـلوك التنظیمـي یمكـن معرفـة  االإنسانیة المعقدة التي یعمل فیه
ت الســـــلوكیة الإجـــــراءا اتخـــــاذحیـــــت یمكـــــن فهمهـــــا و المشـــــاكل المرتبطـــــة بالســـــلوك الإنســـــاني 

    )1( لزیادة فاعلیة هذا السلوك .صحیحة ال

  أهداف السلوك التنظیمي: -رابعاً 
ث داخـل یحـد الـذيالسـلوك  والتنبـؤ والسـیطرة والـتحكم فـيالتفسـیر  ىإلیهدف السلوك التنظیمي     

ل فــي كــل وظیفــة وعلـــي غــلغإلا أنــه یت یومیــا، ىأنــه لــیس وظیفــة تـــؤد مــن وعلــي الــرغم المؤسســة،
  .مستوي جمیع التخصصات

                                         
یوســف عنصــر، نــاجي لیتــیم، أهــم المحــددات الســیكو سوســیولوجیة فــي قیــاس وتشــكیل ســلوك العمــال التنظیمــي، مجلــة الدراســات و  )1(

 . 42م ، ص 2014البحوث الاجتماعیة ، جامعة الوادي، العدد السابع، 
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وتتمثـل هـذه  تحقیقهـا، ىإلـ ىفالسلوك التنظیمي له العدید مـن الأهـداف الأساسـیة التـي یسـع   
 الأهداف في النقاط التالیة:

      صرف فردا ما تیا ذلما :السؤال ىللإجابة عل ىعندما نسع: تفسیر السلوك التنظیمي  - 1
في مجال هدف  هنا فنحن ندخل ؟ بطریقة معینة الأفراد ا أو مجموعة منو جماعة مأ

 منو بالرغم  الحدث، أوا الهدف بعد حدوث الأمر ذللسلوك الإنساني وقد یكون ه التفسیر
 .بمحاولة التفسیر ألك فإن فهم أي ظاهرة یبدذ
ا قدم عدد من الأفراد ذوي القیمة ذفمثلا إ التصرف،هذا الفهم لتحدید سبب  استخدامویتم     

 لتحدد  لمعرفة السبب ىفإن الإدارة بالطبع تسع جماعیة، استقالةالعالیة بالنسبة للمؤسسة طلب 
ولكن عندما  عدیدة،یتركون العمل لأسباب  فالأفراد المستقبل،ما إذا كان من الممكن تجنبه في 

  فإن المدیرین غالبا  العمل،و الروتین في  الأجر، لانخفاض كنتیجةترك العالي الیفسر معدل 
 المناسبة في المستقبل .  صحیحةالإجراءات ال اتخاذما یستطیعون 

لتحدید  ىفي المستقبل، فهو یسع الأحداث ىالتركیز عل إلىیهدف التنبؤ  التنبؤ بالسلوك :  - 2
المعلومات و المعرفة المتوافرة من  ىعل الاعتمادو  تصرف معین، ىالنواتج المترتبة عل

التغییر، ویمكن للمدیر  اتجاه سلوكیة باستخداماتالسلوك التنظیمي، یمكن للمدیر أن یتنبأ 
المداخل التي یكون فیها أقل درجه من  ىیتعرف عل أنالأفراد  باستجاباتمن خلال التنبؤ 

 ریقة صحیحة .المدیر القرار بط یتخذ أنللتغییر، ومن ثم یستطیع  الأفرادمقاومة 
 ، یعد هدف السیطرة و التحكم من أهم و أصعب الأهداف و التحكم في السلوك : السیطرة - 3

العمل، فإن  فيأكبر  اً ل جهدذن یجعل فرد من الأفراد یبأفعندما یفكر المدیر كیف یمكنه 
عظم إسهام أفإن هذا المدیر یهتم بالسیطرة و التحكم في السلوك، ومن جهة نظر المدیرین 

 ىلإي یؤدي ذمثل في تحقیق هدف السیطرة و التحكم في السلوك والتللسلوك التنظیمي، ی
 )1( تحقیق هدف الكفاءة و الفاعلیة في أداء المهام .

   تنمیة مهارات الأفراد  ىلإن السلوك التنظیمي یهدف أیتضح  هما سبق عرض ىوبناء عل   
  لك من خلال :ذو  داخل المؤسسة،

 مسببات السلوك . ىالتعرف عل - 1
 هده المسببات . ىالتنبؤ بالسلوك في حالة التعرف عل - 2
 السیطرة و التحكم في السلوك من خلال التأثیر في المسببات . - 3

                                         
م ، 2010، جامعـة الملـك عبـدالعزیز،  مـةقسـم الإدارة العا ، السلوك التنظیمي، كلیـة الاقتصـاد و الإدارة،جستینهعبدالعزیز صدیق  )1(

 altayebhr.blogspot.com.   10ص 
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 والإدارة والدقیق  والتفسیر الكافيه الأهداف من خلال التنبؤ الفعال ذتحقیق كل ه ىإل ىویسع
   داخل المؤسسات یحدث الذيللسلوك  الفعالة

  عناصر السلوك التنظیمي:  -خامساً 
 بالفرد،عدد من العناصر منها ما یتعلق  ىیعتمد السلوك التنظیمي داخل المؤسسة عل     

  فیما یلي: ذلكوسوف نوضح  بالجماعة،خر یتعلق لآوا
 : عناصر السلوك التنظیمي المتعلقة بالفرد  - أ

وهـم یعملــون كـأفراد و مجموعـات ســواء  للمؤسسـة،الـداخلي  الاجتمــاعيالنظـام  الأفـرادمتـل ی   
فهـــم مختلفـــون فـــي  متطـــورة،حـــالات متغیـــره و  الأفـــراد وهـــؤلاء رســـمیة،غیـــر  أمأكانـــت رســـمیة 

  شخصیاتهم و مشاعرهم و تفكیرهم و دوافعهم .
بشـي  یـتم توضـیحهاوهناك مجموعة مـن العناصـر للسـلوك التنظیمـي المتعلقـة بـالفرد، والتـي    

  )1(  الآتیة:من التفصیل من خلال النقاط 
وكیــف  الأحــداث،یعــالج نظــرة الفــرد للنــاس مــن حولــه وكیــف یفســر ویفهــم الموقــف و : الإدراك - 1

 .القرارات اتخاذ ىوعل الآخرین ىحكمه وعل ىا الإدراك علذیؤثر ه
و العـاملین فـي فهـم سـلوكهم وكیـف یـتمكن مـن تقویـة  السلطةو أصحاب  یفید المدیرین: التعلم - 2

 .و إضعاف أنماط معینه من السلوكأ
تفیـــد فـــي فهـــم العناصـــر التـــي تـــؤثر فـــي رفـــع حمـــاس ودافعیـــة العـــاملین و تزویـــدهم  :الدافعیـــة - 3

 أعمالهم .رفع حماسهم في  ىالعاملین عل ثببعض الأدوات والتي تمكن من خلالها ح
 ىعلــ وتأثیرهــاالمــدیر فهــم مكونــات و خصــائص الشخصــیة  مــن خلالهــا یســتطیع :الشخصــیة - 4

 لـلأداء المرؤوسـینمـن توجیـه  عمالهم و هو فهـم ضـروري یمكـن المـدیرینداخل أ الأفرادسلوك 
 .  السلیم

    :عناصر السلوك التنظیمي المتعلقة بالجماعة  -ب 
فـراد و الجماعـات للأللسـلوك الجمـاعي  المكونـةو  المـؤثرةهده العناصر تتمثل في المتغیـرات   

 الآتي:یتم من خلال  ا السلوك والتنبؤ به و توجیههذولمعرفة وفهم ه
تكــــوین الجماعــــات وظــــواهر التماســــك  ىمــــن خلالهــــا یــــتم التعــــرف علــــ جماعــــات العمــــل: - 1

القــرارات داخــل جماعـــات  اتخــاذكمــا تتنــاول ظــاهرة الجمــاعي وعلاقتهــا فــي ســلوك العمــل 
 العمل .

                                         
   . 34یوسف عنصر، ناجي لیتیم، مرجع سابق ، ص  )1(
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كیفیــة اكتســاب التصــرفات و الأنمــاط القیادیــة المــؤثرة فــي  ىوتســاعد فــي التعــرف علــ القیــادة: - 2
 نماط القیادیة المناسبة .لأروف المحددة للتصرفات و اظسلوك الأخرین و ال

و العــاملین فــي فهـم كیــف یــتم الاتصــال داخـل العمــل وكیــف یمكــن  یرینیسـاعد المــد :الاتصــال - 3
 - الاســتماع ارات الاتصــال بــالطرق المختلفــة مثــلوكیــف یمكــن رفــع مهــ معوقــات،جعلـه بــدون 

  المقابلات الشخصیة . 
أ تبـــد التنظیمـــي،ن هنـــاك عناصـــر یعتمـــد علیهـــا الســـلوك أمـــا تـــم عرضـــه یتضـــح  ىوبنـــاء علـــ    

فهـو  داخلهـا،ي تتحـدد بـه العلاقـات ذالداخلي للمؤسسـة والـ الاجتماعيظام نین یمثلون الذال بالأفراد
  مستویاتها .نواع الوظائف و أیحدد 
فهــي  المؤسســة،العــاملین فــي  ىلهــا تــأثیر كبیــر علــ بیئــةه المؤسســات تعمــل داخــل ذهــ أنكمــا     

عنـــد  الاعتبـــارا یجـــب أخـــده فـــي ذوهـــ العمـــل،و تـــؤثر فـــي ظـــروف  واتجاهـــاتهم،تـــؤثر فـــي ســـلوكهم 
 دراسة السلوك التنظیمي للعاملین في المؤسسات .

  أبعاد السلوك التنظیمي:  -سادساً 
(اللـوائح) ویعرفهـا علمـاء القـانون بأنهـا القواعـد التشـریعیة الفرعیــة  :الالتـزام بـاللوائح والمعـاییر  - 1

   حیــث تتســم المؤسســات بوجــود دســتور مــن القواعــد والقــوانین )1(الــواردة بشــأن موضــوع معــین. 
ضـوع و تحدد بدقة واجبـات الأدوار الاجتماعیـة وتوقعاتهـا، وهـذا یـؤدي إلـى شـعور أفرادهـا بالخ

لها، وتـؤدي هـذه اللائحـة مهـام أخـرى فـي تحدیـد معـاییر خاصـة لتقیـیم السـلوك وتعدیلـه ، ومـن 
فـالالتزام بـاللوائح والقـوانین یعنـي تقیـد  )2(الجدیر بالذكر أن هذه اللائحـة توجـد بصـورة مكتوبـة. 

  الموظف (العامل) بلوائح وقوانین المؤسسة دون أي تجاوز.
وم أخلاقیــات المهنــة بشــكل عــام إلــى القــیم والمعــاییر الأخلاقیــة یشــیر مفهــأخلاقیــات المهنــة:   - 2

    )3(التي یستند إلیها أفراد المجتمع لغرض التمییز بین ما هو صحیح وما هو خطأ. 
أمــا أخلاقیــات المهنــة هــي تلــك المبــادئ والمعــاییر التــي تُعــدُّ أساســاً لســلوك أفــراد المهنــة التــي     

وتـرتبط أخلاقیـات المهنـة بسـلوك أخلاقـي لا یفـرق ولا یتعـارض مـع یتعهـد زمـلاء المهنـة بالتزامهـا، 
  أخلاقیات المهنیة.

                                         
رسـالة ماجسـتیر السـلوك الـوظیفي، دراسـة تطبیقیـة لعلاقـة بعـض العوامـل بـأداء الـدور الـوظیفي للعـاملین بالمصـارف، بهیة البشتي،  )1(

 . 217م، ص 2003 ، جامعة الزاویة ،  كلیة الآداب ،فسم علم الاجتماع  غیر منشورة ،

محمــد مصــطفى خــاطر، محمــد بهجــت كشــك، إدارة المنظمــات الاجتماعیــة وتقــویم مشــروعات الرعایــة، المكتــب الجــامعي الحــدیث،  )2(
 . 156م، ص1999الإسكندریة، 

تماعیة وأخلاقیات العمل والآمال والمجتمع، دار وائـل للنشـر، القـاهرة، طاهر محمد الغالبي، صالح مهدي العامري، المسئولیة الاج )3(
  .134م، ص2005
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  وتشمل أخلاقیات المهنة:
ویشیر هذا البعد إلى احتـرام الموظـف العامـل لقواعـد المهنـة دونمـا أي  احترام وتقدیر المهنة:   - أ

 هدر لمتطلباتها. أي احترام العمل من دون أي تجاوز لقواعد العمل.
) بأفكـــار وقـــیم معینـــة، حیـــث لا تكـــون (الموظـــفر العامـــل ثوتعنـــي هنـــا عـــدم تـــأالموضـــوعیة:   -  ب

أي بمعنــــى عـــــدم   )1( .المؤسســــةأحكامــــه قیمیــــة، ویكــــون متجــــرداً أثنــــاء قیامـــــه بأعمالــــه فــــي 
التصرف بشيء یوافق الرغبة أو العواطف، بل معاملة جمیـع المـراجعین بحسـب لـوائح وقـوانین 

   ون أي تخصیص. المؤسسة أیاً كانوا د

  محددات السلوك التنظیمي الداخلیة والنفسیة والاجتماعیة:  -سابعاً 
  محددات السلوك التنظیمي الداخلیة، وهي تتمثل فیما یأتي: - أ

 .البیئة الداخلیة للمؤسسة - 1
 تقسیم العمل  -أ

 التسلسل الرئاسي -ب 
 القواعد والإجراءات التنظیمیة  -ج 
  الثقافة التنظیمیة -د 
  الحوافز –ه  

  بشيء من التفصیل: اطرق إلیهیتم التوس    
 البیئة الداخلیة للمؤسسة: -1

البیئة الداخلیة للمؤسسة هي التي توجـد داخـل إطـار المؤسسـة، وتـؤثر فیهـا مـن الـداخل وتتمثـل     
طــــــرق أداء العمــــــل والتقنیــــــة ة لأداء الأعمــــــال داخـــــل المؤسســــــة، كفـــــي النــــــواحي الفنیــــــة والإجرائیــــــ

دمة والــنظم والقــوانین الخاصــة بالمؤسســة بمــا فیهــا الهیكــل التنظیمــي الرســمي، ومجموعــات المســتخ
العمــل، وأنمـــاط الاتصــالات، وأســـلوب القیــادة، ونظـــام الأجــور، ونظـــام الحــوافز، وثقافـــة المؤسســـة، 
وتعـــد بیئـــة المؤسســـة الداخلیـــة البوتقـــة التـــي تنصـــهر فیهـــا جمیـــع الوظـــائف والأنشـــطة، والأعمــــال 

اللازمــة لتحقیــق أهــداف المؤسســة، فــي ضــوء الثقافــة التنظیمیــة الســائدة؛ لتــؤدي فــي النهایــة والمهـام 
إلى مخرجات تعبر عن أداء المؤسسة وأداء العاملین فیها. ویسهم تحسین بیئـة العمـل الداخلیـة فـي 

امهــا، تنمیــة دوافــع العــاملین وزیــادة إقبــالهم علــى العمــل، وبالتــدریج ینشــأ لــدیهم نــوع مــن الالتــزام بمه
                                         

 . 168طاهر محمد الغالبي، المسئولیة الاجتماعیة وأخلاقیات العمل والآمال والمجتمع، مرجع سابق، ص )1(
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وهذا ینعكس علـى سـلوكیاتهم مـن خـلال الالتـزام بمواعیـد الحضـور والانصـراف، أو الالتـزام بإنجـاز 
   )1(مهام العمل في الوقت المحدد العمل. 

  تعددت التعریفات لمفهوم البیئة الداخلیة للمؤسسة نذكر منها ما یأتي:     
بأنهـــا الأبعـــاد التنظیمیـــة و الإداریـــة الداخلیـــة للمؤسســـة التـــي  المؤسســـة الداخلیـــة : بیئـــةتعـــرف  -

  )2(. تحدد خصائص المؤسسة الداخلیة و تمیزها عن غیرها من المؤسسات
عــــن الأفــــراد و الجماعــــات و التقنیــــات و الــــنظم التــــي تعمــــل داخــــل  ةكمــــا تعــــرف: بأنهــــا عبــــار  -

   )3(. المؤسسة بموجبها
الداخلیــة للمؤسســة: بأنهــا مجموعــة المتغیــرات الداخلیــة  بیئــةممــا ســبق عرضــه تعــرف الباحثــة ال -

المؤسســة ككــل  وأداءو تــؤثر بشــكل مباشــر فــي أدائــه  المؤسســة،التــي تحــیط بــالموظف داخــل 
الأجهـزة  لكذكـ العمـل،ظـروف  العلاقـات، الحـوافز،الرواتـب و  العمـل،وهي تتضمن: إجـراءات 

  و المعدات.

  عناصر البیئة الداخلیة للمؤسسة:
تســعى أي مؤسسـة إلـى تقســیم محـدد للعمـل، یضـمن هــذا التقسـیم تنـاغم وتكامــل تقسـیم العمـل:  -أ

الأعمال بداخلها، كما یضمن في الوقت ذاته استقلالیة الاختصاصات وعـدم تـداخلها أو تضـاربها. 
إذ أن تقیــیم المهــام بــین جماعــة العمــل مــن شــأنه أن یحقــق الأهــداف بأحســن وأســرع صــورة، زیــادة 

    )4(ك كونه یسهل عملیة الإشراف. على ذل

                                         
عیاد الشمري، دور بیئة العمل الداخلیة في تحقیق الالتزام التنظیمـي لـدى مسـتوى قیـادة حـرس الحـدود بمنطقـة الحـدود  ، عاید رحیل )1(

 . 13-12صص م، 2013الریاض، ، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، السعودیة، غیر منشورة الشمالیة، رسالة ماجستیر

رها على الأداء الوظیفي، دراسة على عینة من الإداریین، أطروحة دكتـوراه غیـر منشـورة سهام بن رحمون، بیئة العمل الداخلیة و أث )2(
 .  13م، ص 2014، جامعة محمد خیضر، بسكرة، 

سلیمان قاضي مؤمن، دور بیئة العمل الداخلیة لدى عمال مدیریة الشباب و الریاضة بولایة المسیلة، رسالة ماجستیر غیـر منشـورة  )3(
 . 5م، ص 2016بوضیاف بالمسیلة، ، جامعة محمد 

المؤسسات الاجتماعیة، نماذج تطبیقیة، المكتب الجـامعي الحـدیث، الإسـكندریة،  دارةللإمحمد عبد الفتاح عبد االله، الأسس النظریة  )4(
 . 199م ، ص2004
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یمثــل التسلســل الرئاســي فــي المؤسســة أحــد عناصــرها ذات التــأثیر العمیــق  التسلســل الرئاســي:  - ب
علــى شــكل تفاعــل بــین أعضــائها عبــر المســتویات التنظیمیــة المختلفــة، ذلــك أن تنظــیم مراكــز 

   )1( . ونمطهاالرئاسة بطریقة معینة قد حددته العلاقات بین هؤلاء الأعضاء ومجالها 
  القواعد والإجراءات التنظیمیة: - ج

تُعدّ القواعد والإجراءات التنظیمیة الرسمیة هي الأخـرى عنصـراً مهمـاً فـي المؤسسـة، مـن حیـث     
الأدوار في المؤسسـة، وفضـلاً عـن ذلـك هـي التـي تحكـم وشاغلي أنها هي التي تقف وراء الأدوار، 
الإجــراءات فتشــیر إلــى خطــوات تنفیــذ العمــل خطــوة بخطــوة، و مــا العلاقــات بــین هــذه الأدوار. أمــا 

یتضـمنه مـن نمـاذج مسـتخدمة وتوقیعـات وأختـام، بحیـث یـتم العمـل بشـكل نظـامي ومرتـب، وتظهــر 
الإجراءات عادة في لوائح وأنظمة العمل، فالقواعد والإجـراءات الرسـمیة لا توجـد تنظیمـاً مهمـا كـان 

ــــاتهم داخلهــــا، مــــن خلالهــــا یــــؤدون مهــــامهم، حجمــــه أو نشــــاطه، فهــــي حیویــــة لأعضــــا ئها فــــي حی
ویتصـــلون فیمـــا بیـــنهم، ویوجهـــون مـــواقفهم واتجاهـــاتهم وأســـالیبهم فـــي أداء أعمـــالهم، فهـــذه القـــوانین 
تنظم مجالات تخصصهم الـوظیفي بطریقـة ثابتـة ومحـددة تحدیـداً یعكسـه توزیـع الأنشـطة والأعمـال 

عـالعادیة الضروریة؛ لتسییر دفة التنظـیم ع ها واجبـات رسـمیة یؤدیهـا الجمیـع دلـى أعضـاء التنظـیم بِ
مرؤوســون كــل بحســب المركــز الــذي یشــغله داخــل المؤسســة، فضــلاً عــن تنظــیم الأعمــال و رؤســاء 

تحدد هذه القواعـد والإجـراءات شـكل التفاعـل بـین أعضـاء التنظـیم ونمـط السـلوك المتوقـع مـنهم فـي 
تـي یجـب أن تكـون بـین كـل صـاحب مركـز وآخـر، مختلف المواقف، وبین شكل وحدود العلاقـات ال

وفــي الوقــت ذاتــه تضــم مجموعــة المراكــز فــي شــبكة مــن العلاقــات بعضــها بــبعض الآخــر، حیــث 
هـــذه القواعــــد  )2(كمـــا ینبغـــي. نـــه مـــن أداء وظیفتــــهتؤســـس لمســـتوى مـــن الثقافـــة داخــــل النســـق یمكّ 

تعــرض للعقـاب، إذ تضــمن والإجـراءات داخـل مكــان العمـل هـي ملزمــة لكـل العــاملین تحـت طائـل ال
لواقــع المؤسســة وأنظمتهــا الداخلیــة سلســلة مــن العقوبــات المتدرجــة والمتنوعــة الهــدف، منهــا ضــبط 

    )3(سلوكیات أعضاء التنظیم وفرض الطابع الرسمي على علاقتهم الداخلیة. 
  

                                         
م، 2004ســـعودیة، الریـــاض، روبــرت بـــارون، إدارة الســـلوك فــي المنظمـــات، ترجمـــة رفــاعي محمـــود رفـــاعي، دار المــریخ للنشـــر، ال )1(

 . 686ص

  .84أحمد ماهر ، السلوك التنظیمي، مرجع سابق، ص )2(

  .33على السلمي، ، تطور الفكر التنظیمي، مرجع سابق، ص )3(
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  الثقافة التنظیمیة وعناصرها: -د
 الثقافة التنظیمیة: -1
هـــي الاعتقـــادات والتوقعـــات والقـــیم التـــي یشـــترك فیهـــا أعضـــاء المؤسســـة، وتـــؤثر علـــى ســـلوك      

الأفــراد ومــواقفهم اتجــاه القضــایا الإداریــة والعلمیــة المختلفــة، فهــي تمثــل القــیم والمعتقــدات والمفــاهیم 
مــن  وطــرق المفــاهیم المشــتركة بــین أفــراد المؤسســة، فالثقافــة التنظیمیــة للمؤسســة تنشــأ نتیجــة مــزیج

قــیم الأفــراد والمجتمــع والجماعــات داخــل المؤسســة، و القــیم والمعتقــدات المختلفــة الناتجــة عــن ثقافــة 
وقطاع نشاط المؤسسة والسیاسات وقوانین المؤسسة، فللثقافة التنظیمیة دور كبیر فـي التـأثیر علـى 

مـا تلعـب دوراً سـلوكیات الأفـراد، واتجاهـات المؤسسـة، وصـیاغة الاسـتراتیجیات والخطـط الإداریـة، ك
كبیراً في تماسك الجماعـات وكـان أبرزهـا داخـل المؤسسـة، إذ أنهـا تـوفر الإحسـاس بالذاتیـة والهویـة 
لـــدى الأفـــراد، وتعملــــ علـــى اســـتقرار المؤسســــة، كمـــا أنهــــا تشـــكل مرشـــداً أخلاقیــــاً لســـلوك الأفــــراد، 

عــاییر وأشــیاء تتكــون ثقافــة المؤسســة مــن قــیم وعــادات وافتراضــات وقواعــد وم )Gibsonوبحســب (
مـن صـنع الإنسـان وأنمـاط سـلطویة مشـتركة، وأن ثقافــة المؤسسـة تعبـر فـي كثیـر مـن الأحیـان عــن 

حیـث أجمعـت الأبحـاث والدراسـات علـى أهمیـة الثقافـة التنظیمیـة لمـا لهـا مـن  )1(هویته الشخصـیة. 
 أثــــر واضــــح وجلــــي علــــى مختلــــف العملیــــات التنظیمیــــة وعلــــى ســــلوك العــــاملین، كمــــا تجمــــع تلــــك

    )2(الدراسات على أن الثقافة التنظیمیة تُعدُّ من المحددات الرئیسة لنجاح المؤسسات أو فشلها. 

 عناصر الثقافة التنظیمیة: -2

مواقـــف و  ىعلـــ تـــأثیرمجموعـــة مـــن العناصـــر التـــي لهـــا شـــمل تعـــد الثقافـــة التنظیمیـــة نظـــام ی    
دراك وتفسـیر الأفـراد ذوكـ المؤسسـة،داخل  الأفرادوسلوك  اتجاهات ٕ لك تمثـل إطـارا مرجعیـا لتفكیـر وا
  بالمؤسسة . للأشیاء

      

  

  
                                         

مرجع سابق، ، یوسف عنصر، ناجي لیتیم، أهم المحددات السیكوسوسیولوجیة المستخدمة في قیاس وتشكیل سلوك العمال التنظیمي )1(
 . 141ص

بــدون  ثـر الثقافــة التنظیمیـة علــى الأداء الـوظیفي، رســالة ماجسـتیر غیــر منشـورة، جامعــة حلـوان، مصــر،أ، عزیـد صــالح حسـن ســمی )2(
 . 46ص تاریخ ،
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 : الآتي ه العناصر فيذوتتمثل ه    
  القیم التنظیمیة:  -

والتـي تعمـل  الواحـدة،یقصد بها مجموعة من الأحكام العقلیة المشتركة بین العاملین بالمؤسسة     
العمــل  بیئـةحیـت أنهـا تكــون داخـل  مرغـوب،غیــر  أوهـو مرغـوب  تحریـك سـلوكیاتهم نحــو مـا ىعلـ

 احتـرامالقـیم المسـاواة بـین العـاملین  ذهومن أمثلة ه للمؤسسة،ولا تتعداها ضمن الظروف التنظیمیة 
الحفـاظ و فـي تـدعیم وجـود المؤسسـة  اً مهمـ اً ه القـیم دور ذأي أن له، بالأداء الاهتماملك ذوك الآخرین،

حقیق الأهـداف المرجـوة مـن قبـل ه القیم و توظیفها لتذرسیخ هضرورة تطویر و ت ىلد هویتها، ىعل
  المؤسسة .مدیري 

  المعتقدات التنظیمیة: -
حـول طبیعـة العمـل وكیفیـة  التنظیمیـة،وهي مجموعة الأفكار السـائدة بـین العـاملین بالمؤسسـة      

ومـــن أمثلتهـــا المســـاهمة فـــي العمـــل  المختلفـــة،لك كیفیـــة إنجـــاز المهـــام التنظیمیـــة ذإنجـــازهم لـــه وكـــ
  .و الفردأهداف سواء للمؤسسة لألك في تحقیق اذصنع القرارات وأثر  والمشاركة فيالجماعي 

  الأعراف التنظیمیة: -
 باعتبـاریلتـزم الجمیـع بهـا  مكتوبـة،فهي لیسـت  المؤسسة،تتمثل في المعاییر التي تسود داخل      

مـن نفــس العائلـة فــي  یناثنـعـدم توظیــف  الأعــراف،ه ذلـة هـومــن أمث المؤسسـة،إنهـا تخـدم مصــلحة 
بـل لكـل مؤسســة أعرافهـا ممــا  المؤسســات،ه الأعـراف لا تشــترك فیهـا جمیـع ذوهـ واحــد،مكـان عمـل 

  .  تكسبها هویتها التي تمیزها عن غیرها

  التوقعات التنظیمیة:  -
 والمؤسســة كــلتوقعــات الفــرد  والــذي یعنــي والمؤسســة،وهـي تعاقــد غیــر مكتــوب بــین الموظــف      

ه التوقعـات توقـع ذسـبیل المثـال لهـ ىوعلـ مـا،لهدف  ىمن منطلق كل منهما یسع الأخر،منهما من 
فـــي مقابـــل تتوقـــع  معینـــاً  اجتماعیـــا ن تقـــوم المؤسســـة بتبنـــي إبداعاتـــه أو إعطائـــه وضـــعاً أالموظـــف 

  .  في المؤسسة المتبعةواللوائح  وتطبیق القوانینالمؤسسة أن الموظف یقدم أفضل ما لدیه 
ــــى اً مهمــــ اً أن لثقافــــة التنظیمیــــة وعناصــــرها دور  اتضــــحكــــره ذمــــا ســــبق  ىوبنــــاء علــــ      وفعــــال عل

ت الرئیســــة لنجــــاح أو فشــــل وهــــي تعــــد مــــن المحــــددا بهــــا،ســــلوك العــــاملین  ىالمؤسســــة ككــــل وعلــــ
 ىكمـا أنهـا تعمـل علـ وخصائصـها،جعل سـلوك الأفـراد ضـمن شـروطها  ىفهي تعمل عل المؤسسة،

المؤسســة تشــكل  ثقافــةأي أن  بــه،یعملــون  ذيالعــاملین فــي المحــیط الــ ومــدارك الأفــرادفــق أتوســیع 
  ضوئه. والأنشطة فيحداث لأفراد بتفسیر الأمرجعیاً یقوم ا اً إطار 

تكـوین السـلوك المطلـوب  ىالعاملین وعلـ ىوخلاصة القول تعني أن الثقافة التنظیمیة تؤثر عل  
  داخل المؤسسة.
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  ز: الحواف -ه
أنهــا تمثــل مجموعــة العوامــل التــي تعمــل علــى إثــارة تلــك القــوى الحركیــة للإنســان، ویقصــد بهــا      

كــذلك تعـرف بأنهــا مجموعــة القـیم المادیــة والمعنویــة الممنوحــة  ،والتـي تــؤثر علــى سـلوكه وتصــرفاته
    )1(جة لدیهم وترشدهم إلى سلوك معین.للأفراد العاملین في قطاع معین، والتي تشبع الحا

  وتنقسم الحوافز إلى:
  الراتب والمكافآت والبدلات والمزایا الأخرى. الحوافز المادیة: -أ

مســـتویات اء الفـــرص الترقیـــة والنمـــو الـــوظیفي، والاعترافـــات بالجهـــد والأد الحـــوافز المعنویـــة: -ب
بداء الرأي والاقتراح ٕ   ات. الوظیفیة، والمشاركة في اتخاذ القرارات، وفرص التعبیر عن الذات وا

وهــي تلـك الحـوافز التــي یقصـد بهـا تشـجیع أو حفــز مـوظفین معینـین لزیــادة الحـوافز الفردیـة:  -ج 
ــــتج أفضــــل إنتــــاج، أو یــــؤدي أحســــن أداء، أو  الأداء، وتخصــــص مكافــــآت للموظــــف الــــذي ین
تخصــیص جــائزة لأفضــل موظــف. كــل ذلــك یــدخل فــي فئــة حــوافز فردیــة توجــه للفــرد الموظــف 

المــوظفین للوصــول للحــوافز المادیــة  ها زیــادة التنــافس الإیجــابي بــینشــأن ولــیس للجماعــة، ومــن
  والمعنویة.

ـــــة:  -د ـــــین الحـــــوافز الجماعی ـــــى تشـــــجیع روح الفریـــــق والتعـــــاون ب وتهـــــدف الحـــــوافز الجماعیـــــة إل
لأن فــي  المــوظفین، بحیــث یحــرص كــل مــنهم علــى أن لا یتعــارض عملــه مــع عمــل الــزملاء؛

ص جـــائزة یویـــدخل فـــي هـــذا النـــوع مـــن الحـــوافز تخصـــ ذلـــك إصـــرار للأهـــداف الرئیســـة للعمـــل.
لأحسن قسم في المؤسسة، فمن شأن الحوافز الجماعیة إشـاعة روح الفریـق وروح التعـاون بـین 

    )2(الموظفین. 

 أثر الحوافز على العاملین:
تتـرك الحــوافز بـلا شــك الأثـر علــى سـلوك وأداء معظــم العـاملین، فیمــا لهـا مــن آثـار اقتصــادیة      
ماعیة على متلقي الحوافز، ویتمثل الأثر الوظیفي في الجهود التي یبذلها الموظـف الـذي تلقـى واجت

الحــوافز مــن أجــل الحفــاظ علــى المكانــة والصــورة المــأخوذة عنــه، وتتــرجم مــن خــلال تقــدیم الجهــود 
المســاویة لمقــدار الحــافز الــذي تــم منحــه إیــاه، إضــافة إلــى تــوفیر جــو تنافســي بــین المــوظفین نظــراً 

الحــوافز أســوة بــزملاء العمــل، وهــذا بــدوره یــؤدي إلــى نتیجــة رفــع كفــاءة  علــىلتطلعــاتهم للحصــول 
تحصـــل علیهـــا تـــي تحققهـــا الحـــوافز المادیـــة التـــي یالعمـــل. أمـــا الآثـــار الاجتماعیـــة والاقتصـــادیة ال

الموظـــف فهـــي غالبـــاً مـــا تســـاهم فـــي حـــل المشـــكلات المادیـــة التـــي یعـــاني منهـــا الموظـــف وأســـرته، 
                                         

 . 251صم ، 1999،  عماندار وائل للنشر، ، أساسیات و مفاهیم حدیثةموسى اللوزي، التطویر التنظیمي،  )1(

رات السلطات الفلسطینیة في قطاع غزة، اثره في تحسین الأداء الوظیفي في وز أمحمد العكش، نظام الحوافز والمكافآت و  علاء خلیل )2(
 . 70، ص  م2007عمال لكلیة التجارة، لأإدارة ا غیر منشوره ، رسالة ماجستیر
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الحــوافز أوجــدت حلــولاً لمشــاكل اقتصــادیة واجتماعیــة تولــد لــدى الموظــف الشــعور بالانتمــاء  فتكــون
   )1(لدى المؤسسة. 

: محددات السلوك التنظیمي النفسیة  : ثانیاً
لوك الفـردي للنـاس وهــذه وهـي تلـك المتغیـرات أو العناصـر التـي تـؤثر بالدرجـة الأولـى علـى السـ    

  :العناصر تتمثل في
هو أحد المقاییس والمعاییر السیكولوجیة التي تؤخذ كمحك ومحددا لقیاس السلوك  الإدراك:  -  أ

"السلوك یتوقف على  Glueck)(التنظیمي للعاملین والموظفین بمختلف المنظمات، حیث یقول 
مقدرة الفرد الجسمانیة والذهنیة ومستوى المهارة والاتجاهات الدینیة، ویشیر مفهوم دور الإدراك 
دراكهم  ٕ إلي الطریقة التي یعرف بها الفرد العمل الذي یقوم به، فالأفراد یختلفون في فهمهم وا

ا للظرف وللواقع الذي یتعاملون معه، والسلوك الذي یمارسه هؤلاء ا ً ا ضمنی لأفراد، سواء أكان سلوكً
دراكهم للظرف الذي یحیط بهم وما تحویه من مثیرات،  ٕ ا لا شك أنه یتأثر بفهمهم وا ً ا ظاهر أم سلوكً
وتأثیر هذه المثیرات على سلوكهم یتم من خلال عملیات إدراكیة تنتهي بتكوین معان وتفسیرات 

   )2(معینة لما تتلقاه حواسهم عن هذه المثیرات. 
ویعــرف الــبعض الإدراك بأنــه العملیــة المعرفیــة الأساســیة الخاصــة بتنظــیم المعلومــات التــي تــرد     

  إلى العقل من البیئة الخارجیة في وقت معین. 
ــا الممارســـات       ویمكــن تعریــف الإدراك الاجتمــاعي بأنــه العملیــة المنوطــة بفهــم الآخــرین، وأیضً

لمثیـر معـین، كمـا یمكـن التعامـل مـع الإدراك  ""Makingsenseالتي تؤدي إلـى تولیـد اسـتجابة 
ــدِّه عملیــة اســتقبال وتنظــیم وتفســیر وترجمــة المــدخلات التــي تــرد إلــى الفــرد مــن البیئــة المحیطــة  َ ع بِ
حیــث یــتم عمــل مقارنــات وتفاعــل بــین مــا یــرد مــن معلومــات أو بیانــات وبــین مثیلاتهــا المخزنــة فــي 

بــالإدراك الطریقــة التــي یــرى بهــا الفــرد العــالم  الــذاكرة علــى نحــو یــؤدي إلــى ســلوك محــدد. ویقصــد
المحـیط بــه، ویــتم ذلـك عــن طریــق اسـتقبال المعلومــات وتنظیمهــا وتفسـیرها، وتكــوین مفــاهیم ومعــانٍ 

   )3(خاصة. 

                                         
 . 46م ، ص2003منظور كلي، دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،  -حسین حریم، إدارة المنظمات )1(

 .134یوسف عنصر، ناجي لیتیم، مرجع سابق، ص )2(

 .23ص  ، م1989مصر، –الدار الجامعیة للطباعة والنشر بالإسكندریة السلوك الإنساني في المنظمات،  أحمد صقر عاشور ، )3(
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تعرف الدافعیة بأنها "عملیة تبدأ بوجود نقص أو حالة فیزیولوجیة أو نفسیة تنشط  الدافعیة: - ب 
ل تحقیق هدف ما، ویركز هذا التعریف على القوى الداخلیة وتعد الدافع والباعث في سبی

   )1(والمنطلقة من ذات الفرد، والتي توجه سلوكه نحو تحقیق الهدف. 
ــا مــن      وتهــتم نظریــات الــدوافع بالوصــول إلــى إجابــات حــول مســببات الســلوك الإنســاني، انطلاقً

مـــوا دواعـــي ســـلوك العـــاملین بشـــكل فهـــم الطبیعـــة الإنســـانیة، ذلـــك أنـــه مـــن المهـــم للمـــدریین أن یتفه
، فنظریـات الـدوافع وهـي تشـكل  ً معین، وزیادة قدرتهم علـى التنبـؤ بمـا سـیكون علیـه السـلوك مسـتقبلا
ــا مــن نظریــات الســلوك الإداري تقــوم علــى فكــرة مؤداهــا أنــه مــن الــلازم والممكــن تغییـــر  ً ا مهم ً جــزء

المرغـوب، وتضـعف الرغبـة فـي تكـرار سلوك الآخرین، بحیث تقوي الرغبة لدیهم في تكـرار السـلوك 
    )2(السلوك غیر المقبول. 

تعد معظم السلوكیات البشریة ما هي إلا نتیجة للتعلم، حظیت ظاهرة تعلم الأفراد التعلم:  - ج
ا في مجال السلوك التنظیمي. وركزت مدرسة الإدارة  ً داخل المنظمات باهتمام الباحثین خصوص

لى أسلوب دراسة الوقت والحركة على زیادة قدرات الأفراد على العلمیة ورائدها فردریك تایلور ع
التعلم، من خلال إحداث التغییر في سلوك العاملین بالتدریب على أداء الوظیفة، كذلك اهتم 
مدخل العلوم السلوكیة والعلاقات الإنسانیة بدراسة وتحلیل المتغیرات السلوكیة المؤثرة في قدرات 

ع ُ      ى من العملیة التعلیمیة التي تتم في المدرسة التعلم أشمل في المعن دُّ الأفراد على التعلم. وی
  )3(أو الجامعة، فالتعلم عملیة مستمرة، عرف بأنه:

 التغییر شبه الدائم في السلوك، والذي یحدث نتیجة الخبرة والتجربة. - 1
     عملیة یتغیر بموجبها نشاط ما عن طریق التفاعل مع موقف یتم التعرض له، شریطة  - 2

   ،  ألا یكون تفسیر خصائص التغیر في النشاط على أساس النزاعات الفطریة، أو النضج
 أو الحالات الوقتیة للكائن الحي.

  یحمل التعریفان السابقان دلالات كثیرة، أهمها:    
ـا مـن قبـل المنظمـة، فقـد یـتعلم الأفـراد  - 1 ـا أو مكروهً ً یحمل التعلم مفهوم التغییر الذي یكون مرغوب

كیات غیر مرغوبة مثل المراوغة، أو قد یتعلمون سـلوكیات مرغوبـة مثـل الصـبر والجـد فـي سلو 
 العمل.

                                         
 111ص، م 2003،  السلوك التنظیمي المعاصر ، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة ،راویة حسن )1(

 .2ص مرجع سابق ،   ،كامل المغربي )2(

بــدون ســـنة ،  للعلــوم والتكنولوجیـــا، كلیــة الدراســات العلیــا،  الأبــیضكلیــة النیــل ، حمــد، محاضــرات فــي الســلوك التنظیمـــيأحســابو  )3(
  .10ص
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ا، حیـــث أن التغییـــر المؤقـــت یعنـــي ردة فعـــل لحالـــة معینـــة،  - 2 ً ـــا نســـبی یجـــب أن یكـــون التغییـــر ثابتً
ویمثل حالة فشل للعملیـة التعلیمیـة، ویتصـل مفهـوم الثبـات النسـبي فـي السـلوك بمفهـوم التعزیـز 

 ي یمثل ضرورة لاستقرار السلوك واستمراره، والذي تنتج عنه عملیة التعلم.الذ
هناك علاقة بین السلوك والتعلم من خلال التطبیق، فالتغییر في عملیـة التفكیـر أو الاتجاهـات  - 3

.  إذا لم ینعكس في تغییر السلوك وتطبیقه فلا یمكن القول بأن هناك تعلماً
ـــتعلم، ســـواء اكتســـبت هـــذه الخبـــرة مباشـــرة مـــن  - 4 عـــدُّ ضـــروریاً لعملیـــة ال ُ تـــوفیر قـــدر مـــن الخبـــرة ی

  الملاحظات أو التطبیق، أو بصورة غیر مباشرة من خلال الاطلاع والقراءة. 

لــون لدراســة الشخصــیة:   -د ــا للمحــددات التــي یضــعها المحلّ ً ة فإنــه متعــدد تبع ّ ــا مفهــوم الشخصــی ّ أم
ف الشخصــیة بــالنظر  ّ عــر ُ طبیعــة الشخصــیة ونموهــا وتقییمهــا وكــذلك علاجهــا. ومــن هنــا فثمــة مــن ی

ویركـز السـلوكیون علـى المظـاهر  .)1(»  توافـق الفـرد مـع ذاتـه ومـع غیـره«إلى الصـحة النفسـیة فـي 
الشخصــــیة هــــي مجموعــــة العــــادات الســــلوكیة للفــــرد التــــي «، علــــى اعتبــــار أن الخارجیــــة للشــــخص

یــرى علمــاء التحلیــل النفســي أن الشخصــیة قــوة «؛ فــي حــین » یمارســها فــي أوجــه النشــاط المختلفــة
ه الفرد في كل تصرفاته ة تُوجّ ّ   .  )2( »داخلی

ة فــي علــم الــنفس فــي أربــع مجموعــات: تنظــر المجموعــة      ّ ویمكـن حصــر أهــم تعریفــات الشخصــی
ا في الآخـرین. وتنظـر المجموعـة الثانیـة إلـى الشخصـیة  ً ا خارجی ً ة بوصفها مثیر ّ الأولى إلى الشخصی
ا یـرتبط  ً ـر ّ ة باعتبارهـا متغی ّ ف الشخصـی ّ من جانب الاستجابة للمؤثرات المختلفـة. وهنـاك مجموعـة تُعـر

ة مــع العوامــل ب ّ عوامــل تتجــاوز المثیــر والاســتجابة. وتركــز المجموعــة الرابعــة علــى تفاعــل الشخصــی
ـر. ولكـل مجموعـة ممـا  ّ المختلفة، بوصف الشخصیة وحـدة نتـائج متداخلـة منهـا الثابـت ومنهـا المتغی
ُركـــز علیهـــا مفهــوم الشخصـــیة، وتلـــك العناصـــر هــي محـــور الدراســـات النفســـیة فـــي  ســبق عناصـــر ی

  .)3( وطبیعتها وأسالیبهاواختلافها، فیما یتعلق بنظریات الشخصیة تنوعها 

لقیـاس السـلوك  لسـیكولوجیة التـي تؤخـذ كمحـك ومحـددهي أحد المقاییس والمعاییر االقدرات:   -ه
التنظیمــي للعـــاملین والمـــوظفین بمختلــف المنظمـــات، فمـــن الطبیعـــي أن یتفــاوت الأفـــراد فیمـــا بیـــنهم 

ــا فــي الإنجــاز، حیــث تتحــدد مقــدرة الفــرد علــى الأداء ویترتــب علــى هــذا التفــاوت  بــین الأفــراد اختلافً

                                         
 )1( Pervin Tawrence.(1970)Personality: Theory, Assess and Research, (NY: John Wiley & Sons,p. 

31. 
)2 (  Tawrence, Personality, p. 33.  

  . 199، صم 1989،   القاھرة دار الشروق، ،  3ط لازاروس. الشخصیة، ترجمة: سید محمد غنیم، )3(
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بعـــدد مــــن العوامــــل الخاصــــة بالحالــــة البدنیــــة للفــــرد، والمهــــارة الیدویــــة، القــــدرات الذهنیــــة واللغویــــة، 
والعوامل الوراثیة أو المكتسبة بالتعلم، والقدرات هي من السمات الخاصة بالأفراد، فـالكثیر مـنهم قـد 

فـي تعلــم مهــن  یبــذؤنخــلال مرحلـة الطفولــة والشــباب، حیـث یكتســب الأفــراد القـدرات عنــدما  تعلمهـا
والقدرة هي عامل مركب من متغیرات عدیدة یتفـاوت أثرهـا علـى السـلوك العمـال بتفـاوت  .)1(جدیدة 

طبیعـــة هـــذا الســـلوك ومتطلبـــات القـــدرات اللازمـــة لـــه، ومـــن هنـــا كانـــت أهمیـــة التعـــرف علـــى أنـــواع 
ومجالاتهـــا وعلاقتهـــا بالســـلوك ومتطلباتـــه، ولمـــا كانـــت الخبـــرات والممارســـة وعوامـــل البیئـــة القـــدرات 

ــــا اســــتعراض  ا فــــي تشــــكیل القــــدرات الفطریــــة (الموروثــــة) وفــــي تنمیتهــــا فــــالمهم هنــــا أیضً ً تلعــــب دور
ــا علاقــة الخبــرات المتعلمــة  العوامــل التــي تحكــم تنمیــة قــدرات الأفــراد، أي تعلمهــم والتــي تحكــم أیضً

ممارســة والأداء، وعملیــة الــتعلم لهــا أثــر بــالغ فــي صــقل وتنمیــة القــدرات والممارســة، ویمكننــا أن بال
نمیــز بــین نــوعین مــن القــدرات لكــل منهمــا مكوناتــه الخاصــة، وهــي القــدرات العقلیــة والقــدرات غیــر 

لأعمـال العقلیة، وهذا الموضوع یساعد المدرین والعـاملین علـى فهـم أنـواع القـدرات وعلاقتهـا بـأداء ا
لأداء أعمـــال المختلفـــة، وكیـــف یمكـــن اســـتخدامها فـــي تصـــمیم اختبـــارات العمـــل، واختیـــار الأفـــراد 

  .)2(معینة
من العناصر ذات الأهمیة إذ أنها تـؤثر فـي سـلوك الأفـراد، ومـن ثـم تـنعكس تعتبر : لاتجاهاتا -و

یقــوم بــه، وكــذلك علــى المجموعــة، فلكــل فــرد توجیهاتــه نحــو زملائــه ورؤســائه وطبیعــة العمــل الــذي 
.   توجیهاته نحو المجتمع أو البیئة التي یتعایش معها، سواء أكانت أسرة أم منظمة أم أفراداً

الاتجاهـات بأنهـا إحـدى حـالات التهیـؤ والتأهـب العقلـي والعصــبي  "allport"البـورت ویعـرف     
   )3(التي تنظمها الخبرة، ولها تأثیر في توجیه استجابات الفرد نحو الأشیاء والمواقف المختلفة. 

ا فــي هــذا التشــكل منهــا     ً نمــا هنــاك عوامــل تلعــب دور ٕ والاتجاهــات لا تتشــكل هكــذا بصــورة ذاتیــة وا
ـــــات والحاجـــــات، والخبـــــرات الشخصـــــیة المتراكمـــــة لـــــدى الفـــــرد وطبیعـــــة الســـــعي إلـــــى إشـــــباع الرغ ب

شخصیته، وتأثیر الأسرة وجماعات العمل ونوعیة البیئـة أو المجتمـع بمـا یحملـه مـن مـوروث ثقـافي 
   )4(وعادات وتقالید وقیم. 

: المحــد ــاً ــة للســلوك التنظیمــي : ثالث عبــارة عــن تلــك المتغیــرات أو العناصــر  وهــيدات الاجتماعی
مؤـثرة والمكونـة للسـلوك الجمـاعي للأفــراد أو الجماعـات، وهـي لازمـة لفهــم هـذا السـلوك والتنبـؤ بــه ال

  وتوجیهه، وهذه العناصر هي:

                                         
 356-355ص ص ، م  2010 ،  الإسكندریة الأفراد في المنظمات ، الدار الجامعیة ،) عبد الغفار حنفي، السلوك التنظیمي وإدارة 1(

 .43ص ، م  2011،  عمان زاھد محمد دیري، السلوك التنظیمي  ، دار المسیرة للطبع والنشر والتوزیع ، (2)
 . 13ص بدون تاریخ ، والاقتصاد،طارق علي جماز، السلوك التنظیمي، الأكادیمیة العربیة المفتوحة، كلیة الإدارة  )3(

 . 14، صمرجع سابق طارق علي جماز، السلوك التنظیمي،  )4(
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هي أحد المقاییس والمعاییر السوسیولوجیة التي تعتمد في فهم وتفسیر وتشكیل  الجماعات:أــــ 
تباین أنشطتها وأحجامها، وفیها السلوك التنظیمي للعاملین والموظفین بمختلف المنظمات على 

یتم التعرف علي تكوین الجماعات، وظواهر التماسك الجماعي وعلاقته بسلوك العمل، كما 
 .تتناول ظاهرة اتخاذ القرارات داخل جماعات العمل

لأنشطة التي تتم ممارستها داخل إن أهمیة جماعات العمل تنبع من حقیقة أن معظم ا     
 ً ا عادة ما تتم داخل جماعات العمل، لذلك فإنه من المهم للمدیر أن یتذكر منظمات الأعمال یومی

ا أنه من خلال أنشطة وسلوكیات جماعات العمل یمكن تحقیق الأهداف التي یعد مس ً  ؤولاً دائم
ا من أهداف المنظمة ككل، ویمكن تعریف جماعات العمل  ً ا، والتي تعد بدورها جزء ً عنها شخصی

ا بشكل یمكنهم من التفاعل الدائم خلال اللقاء والمواجهة بأنها " اجتماع عدد صغی ً ر نسبی
بالانتماء لعضویة جماعة المباشرة، ویشعرون فیما بینهم بالتجاوب النفسي من خلال إحساسهم 

  .)1(واحدة 

علــى الــرغم مــن تعــدد تعریفــات القیــادة إلا أن الــبعض عرفهــا بأنهــا "النشــاط الإداري القیــادة:  -ب 
الــــذي یمارســــه شــــخص معــــین للتــــأثیر علــــى مجموعــــة؛ لتحقیــــق هــــدف محــــدد بوســــیلة التــــأثیر، أو 

ــا "فیــدلر" بأنهــا "عملیــة أو  )2(اســتعمال الســلطة الرســمیة بحســب مقتضــیات الموقــف.  وعرفهــا أیضً
الأنشـطة المختلفـة التـي یقـوم بهـا مجموعـة مـن النـاس مـن أجـل وضـع هـدف حالة من التأثیر علـى 

  .)3(تحقیقه  ىأجل الوصول إل من معین
وذكـــر الكاتــــب "رنسیســــلیكرت" بـــأن القیــــادة "قــــدرة الفـــرد علــــى التــــأثیر علـــى شــــخص أو جماعــــة    

رشـــادهم لنیـــل تعـــاونهم وتحفیـــزهم للعمـــل بـــأعلى درجـــة مـــن الكفـــاءة مـــن أجـــل تحقیـــق  ٕ وتـــوجیههم وا
فـــي حـــین عرفهـــا "حمـــود" بـــأن القیـــادة لهـــا أثـــر كبیـــر فـــي حركیـــة الجماعـــة .)4(الأهـــداف المرســـومة 

ونشاط المنظمة في خلق التفاعل الإنساني اللازم لتحقیـق أهـداف الفـرد والمنظمـة  وأهداف المنظمة
     والقیـــادة عبـــارة عـــن تفاعـــل متبـــادل بـــین القائـــد والتـــابعین فـــي موقـــف معـــین، )5(علـــى حـــد ســـواء. 

 و توجیــــه وأن الســــلوك القیــــادي یتحــــدد بمســــتوى التفاعــــل وقدرتــــه علــــى التــــأثیر فــــي أداء الجماعــــة
  .)6( هانشاطات

                                         
  .139، مرجع سابق ،ص   یوسف عنصر، ناجي لیتیم )1(
  .294م، ص2005محمد عبد االله ناجي، الإدارة التعلیمیة والمدرسیة نظریات وممارسات في السعودیة، الریاض،  )2(

  .29ص ، م  2004،  عمان  دراسات في الإدارة التربویة ، دار وائل للنشر، ، ریاض ستراك (3)
  . 215ص م ،  2010،  عمان السلوك التنظیمي سلوك الأفراد في المنظمات ، دار زھران للنشر والتوزیع ، حسین حریم،) 4(
 . 170م، ص2002،  خضیر كاظم حمود، السلوك التنظیمي، دار الصفاء للنشر، عمان )5(

علاقة بعض الخصائص الموقفیة بالسلوك القیادي للمدریین دراسة میدانیة في مؤسسات التعلیم العالي في  ،جاسم رحیم عذارى) 6(
 .89ص ، م  1،2006،المجلد 1میسان ، مجلة دراسات إداریة، العدد 
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ـــه: "أي ســـلوك یـــؤدي إلـــى " AMAتعـــرف جمعیـــة الإدارة الأمریكیـــة" الاتصـــال:  -ج الاتصـــال بأنّ
وتبــادل المعنــى"، ویــرى  ّ الاتصــال هــو "أي ســلوك مقصــود مــن جانــب  " Merrihue"مریھی أن

  المرسل ینقل المعنى المطلوب إلى المستقبل، ویؤدي إلى الاستجابة للسلوك المطلوب منه".
ــأمــا      ــه" عملیــة نقــل المعلومــات والتفــاهم مــن شــخص  "Davisز"كیــت دیف فیعــرف الاتصــال بأنّ

  .)1( إلى آخر
ــه عملیــة ســلوكیة بــین إنســان وآخــر أو بــین مجموعــة مــن الأفــراد وآخــرین، ویعــرف الإتصــال     بأنّ

، وتستخدم أسالیب عدة في سبیل تحقیق أهداف مرغوبة.    تتضمن معلومات وأفكاراً

ــا یصــل إلــى مســتوى الاعتقــاد، وتشــكل وهــي الأشــیاء : القــیم -د ــا عمیقً ً التــي یــؤمن بهــا الفــرد إیمان
عنـــده قیمـــة عالیـــة أو أهمیـــة قصـــوى لا یمكـــن أن یتنـــازل عنهـــا، وهـــي تختلـــف مـــن فـــرد إلـــى آخـــر، 
فمنهم من یرى الحق هو القیمة أو المعنى الذي یحارب من أجله ولا یتنازل عنـه مهمـا كلـف الأمـر 

المال هو القیمـة الأكثـر أهمیـة وهـي قیمـة اقتصـادیة، ومـنهم مـن یـرى  وهي قیمة نظریة، وآخر یرى
  المركز الوظیفي الرفیع هو القیمة الأعلى وهي قیمة اجتماعیة.

ولكـــي نفهـــم ســـلوك الفـــرد لابـــد أن نتعـــرف علـــى القـــیم والقواعـــد الســـلوكیة التـــي تقبـــع وراء ســـلوكه   
اعتقـــاد مؤكــد، وهـــي تمثــل أشـــیاء نـــؤمن وتدفعــه لســـلوك معــین، والقـــیم لیســت مجـــرد اعتقـــاد ولكنهــا 

  بصحتها ونرغب بها.
ویعرفهــــا (محمــــد قاســــم القریــــوتي) بأنهــــا " المعتقــــدات التــــي یعتقــــد أصــــحابها بقیمتهــــا ویلتزمــــون    

  بمضامینها. 
وتعـرف بأنهـا: "اعتقــاد ضـمني أو صــریح تعبـر عمــا یعتقـد فــرد أو جماعـة معینــة بأنـه المســلك      

  رهم لطرق وأسالیب وغایات التصرف.الأفضل، ویؤثر في اختیا
ولابــد أن نعــي أن القــیم مســألة معقــدة یصــعب دراســتها ولا یمكــن قیاســها، وأنهــا نســبیة أیضــا إذ    

تختلــف مــن فــرد إلــى آخــر بحســب بیئتــه وزمانــه وثقافتــه، كمــا أنهــا تصــبح عقیــدة إذا كانــت متوارثــة 
ً بعد جیل، ویصعب تغییرها    )2(أو الحیاد عنها جیلا

 

                                         
  .310-309صص ،  م2002 ریة، دار الجامعة الجدیدة، الإسكند ،) محمد صلاح عبد الباقي، السلوك الفعال في المنظمات1(
  .14مرجع سابق، ص  السلوك التنظیمي ،  ) طارق علي جماز،2(



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  الفصل الثالث
   الإطار النظري والمقاربة النظریة للبحث

  
  الأطر النظریة ذات العلاقة بالبحثأولا: 

  تمهید :
 الجذور الفكریة للسلوك التنظیمي

 الإدارة في العصور القدیمة
 نظریة النموذج الرشید وعلاقتها بالتنظیم

 وعلاقتها بالتنظیمنظریة العلاقات الإنسانیة 
 نظریة النسق المفتوح وعلاقتها بالتنظیم

: المقاربة النظریة للبحت (النظریة السلوكیة)  ثانیاً
 تالتا: الدراسات السابقة

 تمهید :
 الدراسات الأجنبیة
 الدراسات العربیة
 الدراسات المحلیة

 تقییم عام
: الفروض النظریة للبحت و متغیراته  رابعاً

: نبذة عن   مجتمع البحثخامساً
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  ات العلاقة بالبحثذالأطر النظریة : أولا

  :  تمهید 
إن تفاعــل عوامــل البیئــة الداخلیــة وانعكــاس تأثیرهــا علــى الأفــراد العــاملین فــي المؤسســة، ســواء     

،أم  أكانــت تــأثیر ســلبیاً   ســلوكیةوأنمــاط ن تلــك العوامــل تــؤدي إلــى ظهــور أنشــطة جدیــدة فــإ إیجابیــاً
 والـتحكم فیــهأجـل الســیطرة  وفهمـه مــنجدیـدة، ولا بـد لــلإدارة مـن التعــرف علـى طبیعــة هـذا الســلوك 

وبسبب الاهتمـام بالسـلوك التنظیمـي بـرزت العدیـد مـن النظریـات  والدراسة،من خلال عملیة البحث 
  .وتوجیههالتي قامت بتفسیره وضبطه 

لعلـــم  والأُطــر التصــویریةهــم الجــذور الفكریــة لأ توضـــیحیاً  عرضــاً  ســیتم تقــدیمفــي هــذا الفصــل     
لــى أي ، التنظــیماجتمــاع  ٕ  وتطــور النظریــاتمــدى كــان لهــذه الإســهامات الــدور الفعــال فــي نشــأة  وا

  المفسرة للسلوك التنظیمي.

  أولا: الجذور الفكریة لدراسة السلوك التنظیمي:
م النظـام الاجتمــاعي، كــان قـد تـم فحــص المنظمـات مــن خـلال نظریـة انعــدا 1930خـلال عـام     

ـــیم  1960وفـــي عـــام  كـــان ینظـــر إلـــى المنظمـــات التعلیمیـــة بشـــكل خـــاص مـــن خـــلال نظریـــة التعل
كـان أول اسـتعراض للسـلوك التنظیمـي مـن خـلال (تیـرینس آر میتشـل)  1979في عـام  والمفتوح، 

     ة الــــذي قــــام بتغطیــــة أربعــــة مواضــــیع رئیســــة: الشخصــــیة و الاختلافــــات الفردیــــة و مواقــــف الوظیفــــ
  .)1(و الحافز و القیادة
م فكان السلوك التنظیمـي قـد انقسـم علـى مجـالین منفصـلین ومسـتقلین: 1980عام أما في 

الســــلوك التنظیمــــي الجزئــــي (عمــــل الفــــرد)، والســــلوك التنظیمــــي الكلــــي (عمــــل المنظمــــة)، ویشــــمل 
عـدّ الســلوك  ُ السـلوك التنظیمـي الجزئــي سـلوكیات الأفــراد التـي تــؤثر علـى عمـل المنظمــة، فـي حــین ی

، ولهــذا البنــاء تــأثیرات علــى المنظمــة والأشــخاص بــداخلها، وقــد تــم التنظیمــي الكلــي بنــاء ا جتماعیــاً
تقســـیم الســـلوك التنظیمـــي بعـــد عـــدة قـــرون لاحقـــا إلـــى ثلاثـــة تخصصـــات فرعیـــة متمیـــزة: الســـلوك 
ـــــي، و یركـــــز الســـــلوك  ـــــي، الســـــلوك التنظیمـــــي المتوســـــط، الســـــلوك التنظیمـــــي الكل التنظیمـــــي الجزئ

ســلوكیات الأفــراد، فــي حــین یهــتم الســلوك التنظیمــي المتوســط التنظیمــي الجزئــي بشــكل رئــیس علــى 

                                         
)1(  Joshuat. Delich, B.A., ME.D,(2015), Organizational Behavior:Perceptions Analysis of Micro and 

Macr Organizational Behavior in an Organizational Setting,doctor of Philosophy,University of 
North Texas ,p 4. 
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بسلوكیات الأشخاص الذین یعملون معا في فرق وجماعات، ویحدد السلوك التنظیمـي الكلـي هـدف 
  .)1(بأكملهاوسلوك المنظمة 

(الأفـــراد والجماعـــات والمنظمـــات) یجـــب أن یكـــون  الثلاثـــة مســـتویاتالوطبقـــا ل (ســـیمز) فـــإن     
ـــدیهم إدراك تـــام لدینامیكیـــة الســـلوك فـــي المنظمـــات، وأوضـــحت الأبحـــاث أن قـــادة المنظمـــات قـــد  ل
ـــا لتطـــویر كفـــاءتهم وأدائهـــم ونتـــائجهم، ولغـــرض هـــذه الدراســـة كـــان الســـلوك التنظیمـــي  وجـــدوا طرقً

  الجزئي والكلي محور اهتمامهم.
ــــــم یشــــــذ الســــــلوك      ــــــاحثین مقارنــــــة  ول ــــــث درجــــــة اهتمــــــام الب التنظیمــــــي عــــــن القاعــــــدة مــــــن حی

، فلقـــد أدى التطـــور الســـریع و المســـتمر الـــذي شـــهده الاقتصـــاد العـــالمي )بسابقیه(الإشـــراف، الأداء
ـــا لـــیس فقـــط إلـــى ظهـــور منظمـــات عملاقـــة، بـــل أیضـــاً  ً صـــغیرة  منظمـــات متوســـطة و أحیانـــاً  عموم

الحجــم، لكــن علــى درجــة كبیــرة مــن التعقیــد، و ذلــك بســبب تعقــد واقــع العلاقــات و النشــاطات الــذي 
ا، ً ا ضــروری ً    فرضــته الســوق العالمیــة، ممــا جعــل الحاجــة إلــى أنمــاط محــددة ودقیقــة مــن التنظــیم أمــر

ا إلــى أن رأس المـال المـادي و المــوارد البشـریة وحـد ً هما لا یخلقــان و لقـد تفطـن بــاحثو التنظـیم مبكـر
المــوارد البشــریة و المادیــة  بـینمنظمـة صــناعیة ناجحــة، لـذا فقــد ارتــأوا ضــرورة التنسـیق فــي الجمــع 

  وفقا لهیكل و أنشطة وظیفیة محددة، و ذلك من أجل تحقیق أهداف المنظمة بأكثر كفاءة 
  فعالیة.و 

اســـات العلاقــــات ویجمـــع كثیـــر مــــن الكتـــاب والبــــاحثین فـــي هـــذا المیــــدان علـــى أن تجــــارب ودر     
الإنسانیة تمثل بدایة الانطلاقة الحقیقیة للسلوك التنظیمي، ولكـنهم فـي ذات الوقـت یعترفـون بوجـود 
بعـض الدراسـات والأبحـاث والممارســات العلمیـة التـي سـبقت ذلــك، وطـورت قاعـدة معرفیـة لا یمكــن 

  تیة:ویمكن القول بأن تطور مجال السلوك التنظیمي قد مر بالمراحل الآإغفالها، 
 الإدارة في العصور القدیمة. –ما قبل الحركة العلمیة  - 1
 الحقبة الكلاسیكیة. - 2
 العلاقات الإنسانیة. - 3
 الحقبة الحدیثة. - 4

  :طرق فیما یأتي بإیجاز لكل مرحلةتسیتم الو    

                                         
(1) Nahavandi, A., & Malekzadeh, A. R. (1999). Organizational behavior: The person-organization fit. 
Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.p52 
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 ما قبل الحقبة العلمیة (الإدارة في العصور القدیمة): -
تمتــد جــذورها إلــى العصــور القدیمــة، فقــد  نهــا نشــاط وممارســةإبــأن الإدارة مــن حیــث قــول ال یمكــن  

أشـــار الكثیـــر مـــن الكتـــاب والبـــاحثین إلـــى أن الحضـــارات القدیمـــة مـــن فرعونیـــة، وبابلیـــة وســـومریة، 
نجـــازات كبیـــرة مـــا كانـــت لت ٕ ا وا ً ســـلامیة، وغیرهـــا حققـــت تطـــور ٕ حقـــق مـــن دون توصـــینیة، وهندیـــة، وا

م وتوظیف وتوجیه ورقابـة)، ولـم تغفـل ممارسة بعض أوجه وجوانب العملیة الإداریة (تخطیط وتنظی
ًــــا أهمیــــة الإنســــان، وبخاصــــة الحضــــارة الإســــلامیة فقــــد أشــــادت هــــذه الأخیــــرة  هــــذه الحضــــارات كلی
بضـــرورة التشـــاور مـــع المرؤوســـین عنـــد اتخـــاذ القـــرار، ونبهـــت القـــادة إلـــى ضـــرورة أن یتشـــاور مـــع 

الاتصـــال المباشـــر واختیـــار مرؤوســـیه، وأن یعـــاملهم بـــاللطف واللـــین والمســـاواة، كمـــا شـــجعت علـــى 
وزاد مـــن صـــعوبة عمـــل المـــدیرین فـــي هـــذه الحضـــارات أن النـــاس كـــانوا أمیـــین، وحتـــى ،  الأصـــلح

المــدیرین حینئــذ لــم یتلقــوا أي تعلــیم أو تــدریب فــي المجــالات الإداریــة، ولكــنهم مــع ذلــك كلــه حققــوا 
دى أو جماعـات صـغیرة، إنجازات مذهلة في میادین مختلفة، وبصورة عامة كان النـاس یعملـون فـرا

مــن السـهل التعامــل معهـا. ولكـن ذلــك لا یعنـي أنهــم كـانوا یعملــون  تبحیـث أن علاقـات العمــل كانـ
فــي ظــروف مثالیــة مــن الســعادة والرضــا. بــل علــى العكــس مــن ذلــك كانــت ظــروف العمــل الحقیقیــة 

، وتكــاد تقصــم ظهــر العامــل الــذي كــان یعمــل مــن الفجــر وحتــى مغیــب الشــمس، تحــت  قاســیة جــداً
ظروف مادیة لا تطاق من حیث المرض والخطـر والقـذارة ونـدرة المـوارد. لأنـه كـان علیـه أن یعمـل 

  . في ظل هذه الظروف من أجل تأمین بقائه
ومـــع مــــرور الــــزمن فقـــد أدى اســــتغلال المــــوارد الطبیعیـــة والتقنیــــة إلــــى الثـــورة الصــــناعیة، وقــــد     

ـــة، ومـــن بینهـــا تغیـــر طبیعـــة المجتمعـــات، صـــاحب هـــذه الثـــورة تغیـــرات اقتصـــادیة واجتماعیـــة  هائل
وأمـــاكن عمــــل النـــاس وطبیعــــة أعمـــالهم، حیــــث نزحــــوا مـــن العمــــل فـــي المــــزارع فـــي الأریــــاف إلــــى 
المصــانع فــي المــدن، وحــل التعامــل بــالنقود محــل نظــام المقایضــة، وفــي البدایــة لــم تتحســن أحــوال 

نـات التحسـن، فتوسـعت الصـناعات زرعـت بـذور إمكا نهـاالناس ولكن الثورة الصناعیة ومـا ترتـب ع
وازداد عــرض الســلع، وتراكمــت المعرفــة، ممــا أدى إلــى تحســین الأجــور وظــروف العمــل وتقلــیص 

  ساعات العمل، ومن ثم تحقیق رضا أكبر في العمل.
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، الـذي كـان یمتلـك  Robert Owenروبـرت أویـن وفي ظل الظروف الصناعیة الجدیدة كان     
ا  1800حوالي  ً   )1(على الحاجات الإنسانیة للعاملین. من الأوائل الذین أكدوابر یعت  ، مصنع

، وقــد ضــمن فلســفة الصــناعةم كتابــه 1935نشــر فــي عــام  AndrewUreكــذلك فــإن 
كتابــه هــذا العوامــل الإنســانیة بالإضــافة إلــى الجوانــب المیكانیكیــة والتجاریــة فــي الصــناعة، أضــاف 
عــاملاً ثالثــاً وهــو العامــل الإنســاني، وشــدد علــى ضــرورة تزویــد العمــال بالشــاي الســاخن، والعــلاج 

  .)2(الطبي، وتحسین ظروف العمل المادیة والتعویض عن فترة المرض 
الثورة الصناعیة وتوسیع الصـناعات إلـى تزایـد المشـكلات التنظیمیـة والإداریـة صـعوبة  لقد أدت    

ا، مما أثـار الاهتمـام فـي السـعي نحـو تحقیـق الرشـد والعقلانیـة فـي العملیـة الإداریـة. ولـم تعـد  وتعقیدً
هـذا كلـه الممارسات الإداریة التقلیدیـة والعشـوائیة غیـر المنظمـة مناسـبة لعملیـات التصـنیع الكبیـرة، و 

ات ومــــع أنــــه كانــــت هنــــاك إدارة ومــــدیرون فــــي الحضــــار  الكلاســــیكیة،ى ولادة حقبــــة الإدارة أدى إلــــ
عرفهــا الیــوم هــي نتــاج القــرن الماضــي، وقــد تطــورت منــذ بدایــة القــرن القدیمــة، إلا أن الإدارة كمــا ن

ل علــى مــا قدمتــه كــل منهــا وأســهمت بــه فــي مجــا البحــث اذهــ مــدارس ونظریــات عدیــدة، وسیقتصــر
  السلوك التنظیمي.

  نظریة النموذج الرشید (المدرسة الكلاسیكیة) 
إلـــى حـــد كبیـــر علـــى  وتضـــم هـــذه المدرســـة اتجاهـــات فكریـــة ونظریـــة عـــدة، ولكنهـــا تتفـــق جمیعـــاً    

نظریـــة تعاملهــا مـــع العنصــر الإنســـاني، وتضــم هـــذه المدرســة ثلاثـــة اتجاهــات فكریـــة رئیســة، وهـــي 
  .لتایلور، والإدارة العلمیة لهنري فایولالتنظیم البیروقراطي لماكس فیبر، والتقسیم الإداري 

ـــا إلــــى اكتشــــاف أفضــــل الأســــالیب الواجــــب      ً بصـــفة عامــــة، كــــان اهتمــــام هــــذه النظریــــات متوجه
اتباعهــا لرفــع كفـــاءة العمــل والإنتـــاج، وفــي ســـعیها هــذا اســتندت علـــى عــدة فـــروض، مــن بینهـــا أن 

ا، ا لكفــاءة هـــي هــدف التنظـــیم الأول، وأنــه لكـــي تتحقــق تلـــك الكفــاءة یجـــب أن یكــون التنظـــیم رشـــیدً
بمعنى أن یكون تصمیم التنظیم یتضـمن تلـك العناصـر التـي تسـهم فـي تحقیـق هدفـه و أي عنصـر 
ـا للنمـوذج  لا یسهم في تحقیـق الهـدف لا ینبغـي أن یبقـى فـي التنظـیم، وعلـى هـذا الأسـاس فإنـه طبقً

د فــإن كــل عنصــر مــن عناصــر التنظــیم یــؤدي وظیفــة محــددة، ویخضــع للرقابــة والســیطرة مــن الرشـی
    .)3(جانب إدارة التنظیم 

  

                                         
(1)Keith Davis and Jon New strom,(1989), Human Behavior at work, Organizational Behavior, 8 thed , 

MC Grqw, Hilbook ,co ,p 8. 
(2) Ibid ,p,9. 

  .21، صمرجع سابق ، تطور الفكر التنظیمي، يعلي السلم )3(



 

36 
 

  :)Max Weber(ماكس فیبر نظریة التنظیم البیروقراطي .1
نشــأت البیروقراطیــة فــي ألمانیــا بفضــل الجهــود التــي قــام بهــا عــالم الاجتمــاع الألمــاني مــاكس      
م)، وكلمــــة 1920 – 1864الـــذي عــــاش فـــي الفتـــرة مـــا بـــین عـــامي ( )Max Weber(فیبـــر 

غریقیـــة، الأولـــى  ٕ وتعنـــي المكتـــب، والثانیـــة ) Bereau(البیروقراطیـــة مشـــتقة مـــن كلمتـــین لاتینیـــة وا
)cracy(  وتعنــي القــوة أو الســلطة أو الحكــم. ومــن ثــم فالمقصــود بالبیروقراطیــة هــو حكــم المكتــب 

بأنهـا "بنـاء تنظیمـي هرمـي یتصـف بالتحدیــد  )Garston(ون أو سـلطة المكتـب، وقـد عرفهـا قارسـت
  الدقیق لخطوط السلطة، والقواعد، والإجراءات التي تحكم العمل".

ــــه بعــــامین (     ــــه بعــــد وفات ــــذي صــــدرت أولــــى طبعات م) 1922وقــــد اســــتخدم "فیبــــر" فــــي كتابــــه ال
ا، كمــا حـــدد خصائصــها، إن  أهـــم الدراســـات مصــطلح البیروقراطیـــة لوصــف المنظمـــات الكبیــرة جـــدً

التـــي أســـهم بهـــا (مـــاكس فیبـــر) فیمـــا یتعلـــق بالدراســـات التنظیمیـــة والإداریـــة، هـــي نظریتـــه الخاصـــة 
  بهیاكل السلطة، وقد قسمها على ثلاثة أنواع:

 Charismatic authority      السلطة البطولیة النوع الأول:
 Traditional authority         السلطة التقلیدیة النوع الثاني:

 Retional lega authority    السلطة القانونیة الرشیدة الثالث: النوع
وقـد أوضــح فــي دراسـاته الفــرق بــین هــذه الأنـواع، مــع اعترافــه بــأن هـذه الأنــواع الثلاثــة لا یمكــن    

أن یتضـــمنها تنظــــیم واحـــد، كمــــا أوضـــح أن النــــوع الأول یمـــارس الســــلطة مـــن خــــلال المواصــــفات 
الثــاني فإنــه یمـارس ســلطته مــن خــلال موقعــه فــي التنظــیم، ومــن  الشخصـیة، أمــا فیمــا یتعلــق بــالنوع

خـــلال العـــادات والتقالیـــد المتوارثـــة، والنـــوع الثالـــث تكـــون ممارســـته مـــن خـــلال الشـــكل البیروقراطـــي 
         ویلاحــــــظ عنــــــد الاطــــــلاع علــــــى)، Bureaucratic organization formللتنظــــــیم (

حقیـــق تنظـــیم أعلـــى قـــدر ممكـــن مـــن الكفـــاءة بحـــوث ودراســـات مـــاكس فیبـــر أنـــه كـــان یهـــدف إلـــى ت
)Highly efficient system ،( وهــو مـــا جعلــه یصــف البیروقراطیـــة بأنهــا النمــوذج المثـــالي
)Ideal type ( للتنظیمات الإداریة الضخمة)1(.  

ولضمان تحقیق ذلـك تؤكـد هـذه النظریـات علـى ضـرورة الاهتمـام بـبعض الخصـائص والمبـادئ     
ــا كــان نشـــاطها فــي المجتمــع، وهـــذه العامــة المهمــة، وال ً تــي توجـــد فــي كــل المؤسســـات والمنشــآت أی

المبـادئ مــن أهمهــا شــروط الحصــول علــى العمــل، تقســیم العمــل، تحقیــق أعلــى درجــات التخصــص 
  .)2(وتسلسل السلطة واتباع الطرق والقواعد العقلانیة الرشیدة 

                                         
  .54ص م ، 2001 الإدارة المدرسیة الحدیثة، دار الشروق للنشر والتوزیع، القاهرة، ، محمد عبد القادر عابدین )1( 
  .70ص مرجع سابق ،، تطور الفكر التنظیمي، يعلي السلم)2(
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أن التنظـیم یقـوم علـى نسـق مـن المناصـب  مـاكس فیبـروبالنسبة إلى العضویة في التنظیم یـرى    
الرسـمیة المحـددة بوضـوح، لكـل منصـب منهــا مجـال مـن الاختصاصـات المحـددة بـالمعنى الشــرعي 

بنـاء علـى المــؤهلات الفنیـة التـي یمكـن التحقـق مـن وجودهـا مــن  )فیبـر(یشـغلها الأفـراد كمـا أوضـح 
، أو من خـ ً لال تقـدیم الفـرد لشـهادات علمیـة خلال إجراءات رسمیة غیر شخصیة كالامتحانات مثلا

  .)1(أو تلك الخاصة بالخبرة المهنیة أو كلیهما 
ا لقبـول عضـویة الفـرد فــي المؤسسـة وانتسـابه لإحـدى جماعاتــه     هـذه الاعتبـارات تعـدُّ كلهـا شــروطً

الرسمیة، فهناك طـرق وأسـالیب للعمـل، وتنفیـذ المهـام والواجبـات، تعـدُّ هـذه النظریـات أن العمـل هـو 
حـــور الأساســـي للتنظـــیم، وأنـــه قابـــل للتقســـیم بحســـب المركـــز، أي أن هنـــاك إمكانیـــة للتخصـــص الم

مكانیة تنمیط الأعمال إلى عناصرها الأساسـیة مـع تحدیـد المسـؤولیة ٕ عـن كـل جـزء مـن  الوظیفي، وا
  أجزاء هذه الأعمال. 

 ):Tylor(نظریة الإدارة العلمیة "تایلور .2
" علــى أهمیــة تقســیم العمــل لــیس فقــط داخــل المؤسســات الصــناعیة الكبــرى، ولكــن تــایلورركــز "   

ا لطبیعــة الأعمــال وأنمــاط الخبــرة،  ً أیضــا علــى مســتوى المشــروعات الصــغیرة والمتوســطة منهــا، نظــر
نوعیــة الإنتـــاج، والشــهادات العلمیـــة للعــاملین، لـــذلك أوصــى بأهمیـــة شـــمول ،  والشخصــیة الفردیـــة 

ــــاج، وصــــولاً تقســــیم العمــــل لكافــــة  ا بالعمــــال فــــي خطــــوط الإنت ً ــــدء ــــىالفئــــات المهنیــــة والإداریــــة ب  إل
  .)2(المستویات الإداریة العلیا 

ا لتنفیـــذ مختلـــف المهـــام والأعمـــال داخـــل التنظـــیم، وفـــي ســـبیل تحقیـــق ذلـــك و     ً یعـــدُّ ذلـــك ضـــروری
سسـات ویرجـع حرص "تایلور" على أن یمیز بین الأعمال والوظائف التي یقـوم بهـا العمـال فـي المؤ 

هذا التمییز إلى طبیعة الدور الذي یقوم به كل منهما في العمـل، فقـد أكـد "تـایلور" علـى وجـوب أن 
یقــوم العمــال بأعمــالهم، بحیــث یعمــل كــل واحــد مــنهم بصــورة محــددة لتحقیــق العمــل المخصــص لــه 

إخضــاع  وفــق الأهــداف المرســومة والمقــررة، وفــي المقابــل أكــد علــى ضــرورة أن تســهر الإدارة علــى
الجمیع لمجموعة القواعـد والقـوانین السـائدة داخـل التنظـیم، والسـیطرة علـى العمـل داخـل المؤسسـات 

  .)3(الإنتاجیة 
وبعبـــارة أخـــرى توزیـــع العمـــل علـــى كافـــة الفئـــات المهنیـــة والإداریـــة، ولكـــن علـــى أســـاس تـــولي      

.وفـي هـذا السـیاق )4(مهام التنفیذ الإدارة مهام التخطیط والتنظیم والرقابة، وتولي العمال من جهتهم 
                                         

  .252صم ، 1988  ، سكندریةعلم الاجتماع التنظیم، دار المعرفة الجامعیة، الإ ،عبد االله محمد عبد الرحمان )1(
  .82صم  ، 1999بیروت، النشأة والتطورات الحدیثة، دار النهضة العربیة،  -علم الاجتماع، عبد االله محمد عبد الرحمان )2(
  . 84صم ،  1999المرجع السابق، النشأة والتطورات الحدیثة،  -علم الاجتماع، عبد االله محمد عبد الرحمان )3(
  .34على السلمي، المرجع السابق، ص )4(
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وكــذلك علــى وجــوب ، أداء وظــائفهم وأدوارهــم التنظیمیــةأكـد "تــایلور" علــى وجــوب أن یلتــزم الأفــراد بـ
لتحقیـــق  أن یعمـــل بصـــورة محـــددة؛ مطالـــب كـــل واحـــد مـــنهم إنأن یقـــوم العمـــال بأعمـــالهم، حیـــث 

ـــه، وفـــق الأهـــداف المرســـومة والمحـــددة، أي وفـــق مـــا تـــنص علیـــه التعلیمـــات  العمـــل المخصـــص ل
دون أن  هـــذا یعنـــي أن یـــؤدي العامـــل مهامـــه والأوامـــر فیمـــا یتعلـــق بكیفیـــة الأداء الأمثـــل للعمـــل، و 

  )1( تكون له فرصة لإقامة علاقات إنسانیة في مواقع العمل.
ــــة، كمــــا     ــــى الإدارة العلمی ــــى كثیــــر مــــن أوجــــه النقــــد التــــي یمكــــن أن توجــــه إل ویمكــــن الإشــــارة إل

 :ر)، مما یقلل من شأنها عند البعض، ویمكن تلخیصها في النقاط الآتیةوضعها(تایلو 
        فصل التخطیط عن التنفیذ یقلل من أهمیة اقتراحات العاملین، ویفقدهم أهمیة أدائهم  - 1

 .أو اشتراكهم في الخطة، فیصبح التخطیط بعیداً عن الواقع
بأقل جهد وأسرع وقت بالطریقة تحدید طریقة مثلى في الأداء، بحیث یتم العمل المطلوب  - 2

التي أوصى بها (تایلور) وأتباعه یتضح منها تجاهلهم للفروق والاختلافات الفردیة في 
 .المواهب والقدرات والمهارات

وضع (تایلور) مبدأ الاختیار العلمي للشخص الذي یناسب الوظیفة، إلا أنه لم یضع الأسس  - 3
یتعلق بفصل العامل عن العمل أو مناقشة  التي تضمن استقرار العامل في وظیفته، فیما

 .أسباب الفصل بطریقة علمیة
اتفق (تایلور) وأتباعه على أسلوب واحد لدراسة الوقت المطلوب لإنجاز كمیة العمل المطلوبة  - 4

ا؛  ً الذي یحفز العاملین على إنجاز العمل، إلا أنهم لم یتفقوا على  لتحدید الأجر العادلیومی
 .عادلكیفیة تحدید الأجر ال

تدل المبادئ التي وضعها (تایلور) على أن الإدارة العلمیة تمیل إلى الدكتاتوریة في معاملة  - 5
 :الأفراد، وذلك للأسباب الآتیة

ا مصلحة العمل ومصالح العمال وتعمل على أ.  افترض تایلور أن هیأة الإدارة العلیا تعرف جیدً
مناقشة القرارات التي تتخذ من جانب  تحقیقها، لذا فمن رأیه لا مجال لإشراك العاملین في

 .الإدارة العلیا أو حتى الاعتراض علیها
                ،  وضع التخطیط للعمل في أیدي الإدارة العلیا وحدها من دون اشتراك العاملین في الخطةب.  

 .یدل على المركزیة الشدیدة في الإدارةوهدا 
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لنقابات العمالیة إلا أنه تجاهل ممثلیها واعترض على الرغم من اعتراف (تایلور) بشرعیة اج. 
على تدخلهم في تحدید شروط العمل، كالأجر وعدد الساعات، فهو یرى أن مهمة النقابة یجب 

 .أن تقتصر على رفع المستوى الثقافي والاجتماعي لأعضائها
فترضوا أن اعترف (تایلور) وأتباعه بأهمیة الحوافز لتشجیع الفرد على العمل، إلا أنهم اد. 

 .الأجر وحده هو الدافع الوحید للعمل
رأت الإدارة العلمیة أن العلاقـة بـین المؤسسـة والعـاملین فیهـا علاقـة تعاقدیـة، یحـق بموجبهـا  وقد   

ا علـى العــاملین، بهـدف تحقیـق الــربح مقابـل دفـع الأجــر علـى كمیــة  ا وقیـودً لـلإدارة أن تضـع شــروطً
  .)1(العمل، لذا فالإدارة العلمیة تجاهلت العلاقة الإنسانیة في الإدارة 

  )H.Fayoul( هنري فایولالإداري  نظریة التقسیم.3
والنظریــة الإداریــة (نظریــة المبــادئ) ویســندها الكثیــرون إلــى هنــري فــایول، وقــد اشــتملت حیاتــه     

ا بمهنـــدس تعــدین، ثــم جیولــوجي، ثــم مــدیر، وتضــمن كتابـــه  ً الفنیــة علــى مراحــل مختلفــة عــدة، بــدء
م أن وظائف المدیر خمسـة وهـي: التخطـیط 1916، الذي نشر في عام العامة و الصناعیةالإدارة 

ـا لـلإدارة، ولا یـزال بعضـها  أربعـة عشـروالتنظیم والأمر والتنسیق والرقابة، كما أنه اقترح  ً مبـدأً عالمی
ا علـى التعامـل مـع النـاس، وأن  ً ا حتـى الیـوم وقـد أكـد أن المـدیر النـاجح ینبغـي أن یكـون قـادر ً صالح

ا  ً ـا للدراسـة المنتظمـة یمتلك قدر ً ـا قیم ً ـا مـن الطاقـة والجـرأة... ویمكـن القـول بـأن فـایول قـدم أساس ً عالی
  .)2(للجهود المنظمة

ظهرت هذه النظریة في فرنسا، وقد تم اشتقاق اسم النظریة من المؤلف الشهیر الذي قدمه فایول و    
في حین  )،General and Industrial Managment(بعنوان "الإدارة العامة والصناعیة" 

انصب اهتمام تایلور على الإدارة الصناعیة في مستویاتها التنفیذیة (العاملین وخطوط الإنتاج)، فقد 
التي تقوم بها المنظمة إلى  وصنف الأنشطةانصب اهتمام فایول على الإدارة في مستویاتها العلیا. 

أنشطة أمنیة، أنشطة محاسبیة، أنشطة ستة أقسام هي: (أنشطة فنیة، أنشطة تجاریة، أنشطة مالیة، 
إداریة)، وقد ركز فایول على النشاط الإداري وقسمه إلى خمس وظائف إداریة هي (التخطیط، 

  التنظیم، التوجیه، الرقابة، التنسیق).
  ولقد تضمن مؤلف هنري فایول موضوعات تعالج النواحي الآتیة:    
  صفات الإداریین وتدریبهم.أ) 
 الأسس العامة للإدارة. ب)

                                         
  .34 صم ،  2003،   القاهرةوالنشر، للطباعة  الوطن العربي ، دار الفكرالتربویة في  الإدارة، مطاوع  براهیم عصمتإ )1(
  .22ص مرجع سابق ، حسین حریم ، السلوك التنظیمي،  )2(
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 .)1(وظائف الإدارة   ) ج
علــــى وجــــوب أن یحتــــرم أعضــــاء التنظــــیم فــــي علاقــــاتهم  " H.Fayoulهنــــري فــــایولوركــــز "   

       التنظیمیـــة بعضـــهم الـــبعض، مــــن خـــلال مجموعـــة مــــن القـــیم التنظیمیـــة، مــــن ذلـــك تـــدرج الســــلطة
أو مــا یســمى بتسلســل الســلطة مـــن المســتویات العلیــا إلــى الــدنیا، ومـــن الــدنیا إلــى العلیــا، ووجـــوب 
الالتزام بذلك في تحدید العلاقة المهنیة والإداریة بین الرؤساء والمرؤوسـین، وهـذا معنـاه أن یخضـع 

كیـد كل منصب أقل لإشراف وشـطب المنصـب الأعلـى منـه، ومـن القـیم التنظیمیـة الأخـرى كـذلك تأ
" على روح التعاون، حیث رأى ضرورة التنسیق وتحقیق التعاون بین الأفـراد أو العـاملین فـي فایول"

المؤسســة، ســواء أكــانوا مــن الفئــات العمالیــة أم الإداریــة العلیــا، وهــذا أمــر طبیعــي خاصــة إذا علمنــا 
تطلـب أعلـى أن إنجاز مختلف الأعمال والمهام التي تؤدیهـا كافـة التخصصـات داخـل المؤسسـة، وت

  . جات التنسیق والتكامل فیما بینهادر 
ـا      ً ویرى أصحاب مدخل العقلانیـة أو الرشـد أن التنسـیق والتعـاون یـتم بـین أعضـاء التنظـیم أساس

، فبالنســبة إلــیهم  فـي حــدود وظــائفهم أو مراكـزهم المهنیــة، ولــیس بـین الأفــراد شــاغلي تلـك الوظــائف
ت القائمـة بـین الوظـائف أو الأدوار، حیـث تكـون الاسـتجابة فإن التنظیم یمثـل مجموعـة مـن العلاقـا

ا عـن هویـاتهم وع  مـنبین الأفراد على أسـاس الأوضـاع الرسـمیة التـي یشـغلونها داخـل التنظـیم بعیـدً
یكونــوا فــي المجتمــع، هــذه قیمـــة تنظیمیــة أخــرى یعــرض مــدخل الرشـــد علــى التأكیــد علیهــا، وعلـــى 

  م، إذ بالنســبة إلــى أصــحاب هــذا المــدخل فإنــه لا یوجــد ضــرورة مراعاتهــا مــن جانــب أعضــاء التنظــی
إلا نــوع واحــد مــن العلاقــات هــي العلاقــات الرســمیة، والتــي تــرتبط بوظیفــة الفــرد ومــا یــرتبط بهــا مــن 
حقوق وواجبات، یضمن الالتزام بها وجود عدد مـن القواعـد والمعـاییر الفنیـة، والتـي تـنظم الاتصـال 

  .)2(بما یتماشى وأهداف المؤسسة أو العلاقات بین مختلف المناصب
من استعراض أفكار كل من (تایلور) و(فایول) یمكننا أن نخـرج بحقیقـة رئیسـة هـي أن(تـایلور) و    

هـــتم بـــالإدارة علـــى المســـتوى الأدنـــى)، أمـــا ااهـــتم بأســـالیب الإدارة علـــى مســـتوى التنفیـــذ، (أي أنـــه 
ن التــدخل فــي جزئیاتــه، حیــث اهــتم بــالإدارة (فــایول) فقــد اهــتم بالإطــار العــام لعملیــة الإدارة مــن دو 

  مكملة لبعضها.(فایول)  ، على المستوى الأعلى. ولذا تُعدُّ أفكار (تایلور)

  

  
                                         

  الریاض، الإدارة المدرسیة في ضوء الفكر الإداري المعاصر، دار المریخ ، المملكة العربیة السعودیة، الحمید مصطفى صلاح عبد )1(
  . 55م، ص  2002، 
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  أهم الانتقادات التي وجهت إلى نظریة الرشد:
من أهم الانتقادات التي وجهت إلـى هـذا الاتجـاه تأكیـده علـى الطـابع الرسـمي للبنـاء التنظیمـي،     

تحدید أنماط السلوك داخلـه، مثلمـا تعكـس ذلـك نظریاتـه التـي أتـت خالیـة مـن الإشـارة  وعقلانیته في
ــا) الأمــر الــذي جــرد  ً إلــى العناصــر الإنســانیة، كعلاقــات الــود والصــداقة (العلاقــات الإنســانیة عموم
الإنســـان مـــن مكوناتـــه النفســـیة والاجتماعیـــة، واختزلـــه بشـــكل كامـــل فـــي بعـــده الفیزیقـــي. مـــن ناحیـــة 

ن للتأكیــــد علــــى أن الاســــتجابة بــــین الأفــــراد تــــتم علــــى أســــاس الأوضــــاع الرســــمیة التــــي أخــــرى كــــا
یشـــغلونها داخـــل التنظـــیم أعطـــى شـــعورا بـــأن العلاقـــات التنظیمیـــة هـــي علاقـــات تنحصـــر فـــي أداء 
الواجبات الرسمیة المحددة فقط، ولكن الواقـع یثبـت أن العلاقـات التنظیمیـة أكثـر تشـابكا وتعقـدا مـن 

البســیط، وأنهــا تمتــد لتشــمل نــواحي مختلفــة مــن الحیــاة الاجتماعیــة لأعضــاء التنظــیم، هــذا التطــویر 
ا فـــإن انصـــراف اهتمـــام أصـــحاب هـــذا المـــدخل إلـــى  ً ً عـــن الواجبـــات الرســـمیة للعمـــل. وأخیـــر فضـــلا
ــا لتصــمیم  التنظــیم العقلانــي الرشــید جعــل هــذه النظریــات تــرى أن كــل شــيء فــي التنظــیم منجــز وفقً

أي أنــه لا یحتــوي أي شــيء لــم تضــعه الإدارة فیــه، وعلــى هــذا الأســاس فــإن هــذا  الإدارة ورغباتهــا،
ً لیس من تصمیم الإدارة  الرسمي یعده رخل یرفض فكرة التنظیم غیالمد ا دخیلا   .)1(شیئً

  نظریة العلاقات الإنسانیة (المنظور السیكولوجي).4
لـــلإدارة، فــــإن حركـــة العلاقــــات إذا كانـــت المدرســـة الكلاســــیكیة قـــد اعترفـــت بالجانــــب الســـلوكي    

الإنســانیة قــد ركــزت مباشــرة علــى الإنســان فــي العمــل. لقــد كانــت هنــاك أســباب عدیــدة ومعقــدة أدت 
إلـــى الاهتمـــام بالإنســـان العامــــل فـــي المنظمـــات، ومــــن بـــین هـــذه الأســــباب الانكمـــاش الكبیـــر فــــي 

ضـــفاء صـــفة شـــرعیة علـــى تنظـــیم النقابـــات والات ٕ حـــادات العمالیـــة التـــي ثلاثینـــات القـــرن الماضـــي، وا
ضـــاعفت مـــن اهتمامهـــا بمطالـــب العمـــال، والمعرفـــة المتراكمـــة نتیجـــة الأبحـــاث الغزیـــرة التـــي بـــدأها 
العلمــاء الســلوكیون حــول العمــل، والتــي دعــت إلــى مزیــد مــن الاهتمــام بالعنصــر الإنســاني، وكــذلك 

وطموحـــاتهم أثنـــاء  ارتفـــاع المســـتوى التعلیمـــي للعـــاملین، ممـــا ســـاعد علـــى تطـــور توقعـــات العـــاملین
العمــل. هــذه الأســباب وغیرهــا أدت إلــى بدایــة الحقبــة الســلوكیة فــي الثلاثینــات. وكــان مــن أهــم هــذه 

التجـــــارب التـــــي أجریـــــت فـــــي مصـــــنع  –وثورن االدراســـــات والأبحـــــاث مـــــا عـــــرف باســـــم تجـــــارب هـــــ
Westem Elerctric وثورن.افي ه    

عـدُّ      َ ـا أمــام كـان تـایلور وزمــلاؤه فـي المدرســة الكلاسـیكیة ی ون القضــایا والمشـكلات الإنســانیة عائقً
وزمــلاءه رأوا بــأن المشــكلات  )إلتــون مــایو(الإنتــاج ویجــب تقلیصــها إلــى أدنــى حــد ممكــن، إلا أن 

                                         
  .340المرجع السابق، ص، مطاوع  براهیم عصمتإ )1(
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ـ َ ع ُ دُّ إلتـون مـایو الأب الروحـي لمـا عـرف الإنسانیة أصبحت مجالاً واسـعاً للدراسـة وفرصـة للتقـدم، وی
، لقــد ســعى تــایلور وزمــلاؤه إلـــى  فیمــا بعــد " بالعلاقــات الإنســانیة " و " بالســلوك التنظیمــي " لاحقــاً

زیـــادة الإنتاجیـــة بجعلهـــا عقلانیـــة، فـــي حـــین حـــرص مـــایو وزمـــلاؤه علـــى زیـــادة الإنتاجیـــة بجعلهـــا 
  .)1(إنسانیة 

لقد افترضت حركة العلاقات الإنسانیة أن الإنسان مخلوق اجتمـاعي یسـعى إلـى إنشـاء علاقـات    
أن أفضل سمة جماعیة هي التعاون ولیس التنـافس، وبنـاء علیـه نعكـس ذلـك أفضل مع الآخرین، و 

  .)2(على كیفیة تفسیر السلوك الإنساني والتنبؤ به، والتحكم فیه في نظریة العلاقات الإنسانیة 

وظهــر اتجــاه العلاقــات الإنســانیة وتطــور كــرد فعــل علــى أطروحــات مــدخل الرشــد الــذي یؤكــد     
التنظـــیم، ولـــذلك وجـــدنا أصـــحاب هـــذا الاتجـــاه یركـــزون علـــى بعـــض  علـــى الجانـــب العقلانـــي فـــي

َ  لم العناصر التنظیمیة التي ـا مـن النظریـات الكلاسـیكیة. تنسـب النشـأة الأولـى  تلق ً ا جانبی ً إلا اهتمام
وزملائــه  " Ellto Mayoإلتــو مــایولنظریــة العلاقــات الإنســانیة إلــى أعمــال عــالم الاجتمــاع "

التــابع لشــركة ویســترن  هــاوثورنلشــهیرة، التــي تعــرف بتجــارب مصــنع بجامعــة هارفــارد وتجــاربهم ا
. كــان مــن نتائجهــا 1932-1927إلكتریــك بشــیكاغو، وهــي التجــارب التــي جــرت فــي الفتــرة مــابین 

أن لفتــــت الأنظــــار إلــــى دور العلاقــــات الإنســــانیة وأهمیتهــــا فــــي الســــلوك التنظیمــــي، حیــــث كشــــف 
مــال لــیس بالضــرورة هـــو أهــم أشــكال التنظــیم كفـــاءة "مــایو"وزملاؤه أن التخصــص الــدقیق فـــي الأع

نمـــا  ٕ وأعلاهـــا مـــن حیـــث الإنتاجیـــة، وأن العمـــال لا یســـلكون ویجـــابهون الإدارة وسیاســـاتها كـــأفراد وا
  .)3(یسلكون باعتبارهم أعضاء في جماعات رسمیة 

ولقد بدأ الاهتمام بحركة العلاقات الإنسانیة في الإدارة بعد النتائج التـي توصـل إلیهـا فریـق 
وثورن فــــي شـــركة الكهربــــاء الغربیــــة بالولایــــات امــــن تجـــارب هــــ )إلتـــون مــــایو(مـــن العلمــــاء یرأســــهم 

افة المتحدة، فقد حـاول البـاحثون فـي هـذه التجـارب إیجـاد العلاقـة بـین إنتاجیـة العمـال وكثافـة الإضـ
ووجــد كــذلك أن الــروح المعنویــة والانســجام بــین العمــال وشــعورهم باهتمــام المســئولین بســبب إجــراء 
ــا مــن أســباب ارتفــاع الإنتاجیــة. وقــد جــاءت بعــدها دراســة العلاقــة بــین  ً التجــارب علــیهم كانــت جمیع

زیـادة  : الراحـة التـي تعطـى للعمـال، ورفـع الأجـور، فكانـت تشـیر إلـى الإنتاجیة وعوامـل أخـرى مثـل
  الإنتاجیة.

                                         
  .10ص مرجع سابق ،  ، السلوك التنظیمي،أحمد ماهر )1(
 .7تاریخ النشر غیر معروف، ص ،  القاهرة محمد الحناوي، السلوك التنظیمي، ، المكتب العربي الحدیث،  )2(

  .98مرجع سابق، صتطور الفكر التنظیمي على السلمي،  )3(
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لأول  1920وقد نتج عن تجارب مایو إحساس بأهمیـة المبـادئ الإنسـانیة التـي ولـدت فـي 
  مرة ولذلك فإن العلاقات الإنسانیة في الإدارة قد: 

أثبتــت أن الســلوك الإنســاني موضــوع متشــابك معقــد، فیــزداد التعقیــد عنــدما یعمــل الإنســان فــي  -
 مجموعات صغیرة.

للســلوك الإنسـاني، وأكـدت أهمیـة الظــروف الاجتماعیـة والنفسـیة فـي زیــادة  أغنـت فهـم البـاحثین -
 الإنتاج.

 بینت أثر الجو الإشرافي على سلوك مجموعات العمل. -
بینـــت أن الأفــرـاد العـــاملین فــــي وحـــدة إداریـــة أو إنتاجیـــة یكونــــون علـــى اتصـــال دائـــم بعضــــهم  -

 البعض.
ا لمـــا كـــان یعـــاني منـــه  وعلـــى الـــرغم مـــن أن حركـــة العلاقـــات الإنســـانیة قـــد وضـــعت - ً ا كبیـــر حـــدً

همــــال لمشــــاعرهم، واعتبــــارهم آلــــة، إلا أن حركــــة  ٕ المرؤوســــون مــــن ســــوء معاملــــة، وتســــلط، وا
دَّت مـن وجهـة نظـر أخـرى وسـیلة لاسـتغلال  ا وعُ ا شدیدً العلاقات الإنسانیة ذاتها قد واجهت نقدً

  )1(تاج.الموظفین، بالإضافة إلى سوء استغلال المرؤوسین لها على حساب الإن
الرسـمیة لیسـت مجـرد ارتباطـات  " وزمـلاؤه أن هـذه العلاقـات غیـر"مایومن جهة أخرى كشف      

صداقة ومناقشات لا أثر لها على سلوك العاملین داخل المؤسسة، فحسـبه أن هـذه الصـلات تلعـب 
ا فــي تقریــر موا ً ا خطیـر ً العمــال التنظیمیــة، فقـد أمكــن لهــذه الدراسـات والتجــارب مــن ملاحظــة  قـفدور

 ً ا وتفصـیلا ً تأثیر الجماعة غیر الرسمیة علـى سـلوك العمـال، وعلـى الإنتـاج علـى نحـو أكثـر وضـوح
ا عـــن خطـــوط )2( .فقـــد كـــان لانتظـــام العمـــال فـــي جماعـــات صـــغیرة متماســـكة تمـــارس عملهـــا بعیـــدً

تنمیــة مجموعــة مــن المعــاییر والقــیم الخاصــة بــأداء العمــل،  الســلطة الرســمیة ، وســاعدها ذلــك علــى
ــا فــي  ً وهــي القــیم والمعــاییر التــي تشــكلت نحــو إدارة المصــنع وتنظیمــه الرســمي، وقــد ظهــر ذلــك جلی
نوع من التنسیق والتعاون بین أفـراد مجموعـة العمـل فـي حـال وقـوع جـزاءات سـلبیة علـیهم، أو ضـد 

القــوة أو القهــر عنــد تنفیــذ الأوامــر، كمــا تظهــر تــأثیرات قـــیم  الممارســات الإداریــة التــي تأخــذ طــابع
ومعــاییر الجماعــة غیــر الرســمیة علــى ســلوك أعضــائها فــي تبــاطؤ وتیــرة العمــل فــي ســوء العلاقــة 

  .)3( المستمر بین العمال والإدارة

                                         
  .19-17ص ص ، م 1986 ، عمان، الإدارة والإشراف التربوي بین النظریة والتطبیق ، دار الفرقان، یعقوب نشوان )1(
  .144ص ، م 1979مرجع سبق دكره،   علم الاجتماع الصناعي، باركر وآخرون )2(
  .112المرجع السابق، ص ، الاجتماع التنظیم علم عبد االله محمد عبد الرحمن، )3(
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وغیر ذلـك مـن المظـاهر التـي تـدل علـى أهمیـة الجماعـات غیـر الرسـمیة، وأهمیـة معاییرهـا فـي     
دیـــد ســـلوك أعضـــائها داخـــل المؤسســـة، وأن الســـلوك الفـــردي للعامـــل إنمـــا هـــو تعبیـــر وانعكـــاس تح

لأفكار الجماعة واتجاهاتها ورغباتها، وانطلاقًا من ذلك كلـه خلـص "مـایو" إلـى أنـه لا یمكـن النظـر 
عـدِّ  هم إلى العمال علـى أنهـم أفـراد منعزلـون كمـا فعلـت النظریـة الكلاسـیكیة، بـل یجـب النظـر إلـیهم بِ

  .)1(أعضاء في جماعات لها تقالید وأعراف یلتزم بها الأفراد 
ــــون مــــایو"هــــذه النتــــائج التــــي توصــــل إلیهــــا      وزمــــلاؤه لفتــــت الأنظــــار إلــــى دور العلاقــــات  "إلت

الإنســـانیة وأهمیتهـــا فـــي الســـلوك التنظیمـــي، فتلـــك هـــي الخطـــوط العامـــة لأفكـــار مـــدخل العلاقـــات 
ــا وكــذا مــن خـــلال هــاوثورن ،  ة مثلمــا كشــفت عنهــا تجــاربالإنســانی ً ورأت بـــأنَّ تحفیــز العامــل مادی

حصــوله علىــ تقــدیر مــن قبــل مشــرفیه، ورغبتــه فــي تحقیــق الاعتــراف بــه وبأدائــه، یشــكل قــوة دافعــة 
شــباع حاجاتــه وتفوقــه فــي أداء مهمتــه، وقــد انصــب الاهتمــام فــي هــذه المدرســة  ٕ نحــو تحقیقــ ذاتــه وا

بــین المشــرف ومرؤوســیه؛ لمناقشــة نــواحي الضــعف والقــوة فــي علــى مقابلــة تقیــیم الأداء التــي تتســم 
  .)2(الأداء ولیس النقد لشخصیة المرؤوسین

ــا تتهیــأ للأفــراد إمكانیــات وفــرص عدیــدة لأن یشــبع كــل فــرد      ً وفــي المجتمعــات المتقدمــة اجتماعی
معنویــات حاجاتــه الاجتماعیــة داخــل وخــارج العمــل؛ لــذلك فــإن تــدخل الإدارة لــن یجــدي فــي زیــادة 

لأنهـا تسـهم فـي دفـع  ، ولكن فـي المجتمعـات المتـأخرة فـالفرد بحاجـة إلیهـا؛الفرد لأنها موجودة لدیه 
معنویات الأفراد، أما بالنسبة إلى الحاجـات الذاتیـة وهـي الحاجـات التـي تشـعر الفـرد بارتفـاع قیمتـه، 

الــنفس، واحتــرام الآخــرین،  وأهمیتــه بــین أصــدقائه وزملائــه كــإثراء معلوماتــه العامــة، والاعتمــاد علــى
والاعتــراف بوجــوده وأهمیــة مــا یؤدیــه مــن أعمــال، وهــي لیســت لهــا حــدود، مثــل زیــادة الراتــب تشــبع 
الحاجـــات المادیـــة كالمأكـــل والملـــبس، ولكـــن تشـــبع الحاجـــات الذاتیـــة كالشـــعور بـــاعتراف المجتمـــع 

لسـكن حاجــة مادیــة وأیضــا بأهمیـة وارتفــاع مركــزه الاجتمـاعي، واعتمــاده علــى نفسـه وبالمثــل یشــبع ا
  )3( حاجة ذاتیة لشعوره بالانتماء إلى أرقى طبقات المجتمع.

                                         
  .100على السلمي، المرجع السابق، ص )1(
م  1988  الإسـكندریة، ، لمكتب العربي الحدیثإدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة، ا، عبد الغفار حنفي و صلاح الدین عبد الباقي )2(

  .328ص ،
 .30صم ،  1998،  الإسكندریة، مؤسسة شباب الجامعة ، الإنسانیةإدارة الأفراد والعلاقات ، ) عادل حسن 3(
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وقد أسهمت حركة العلاقات الإنسانیة في إثراء الفكر الإداري من خلال طرح أفكار ومبادئ 
  مهمة تتعلق بالجوانب الآتیة: 

  . إن السلوك الإنساني هو أحد العناصر الرئیسة المحددة للكفاءة الإنتاجیة - 1
  إن القیادة الإداریة هي من الأمور الأساسیة المؤثرة في سلوك الأفراد، ومن ثم المحددة لكفاءتهم. - 2
إن الاتصالات وتبادل المعلومات والتفاعل الاجتماعي المفتوح بین العمال بعضهم البعض،  - 3

  جیة.وبینهم وبین رؤسائهم، تسهم جمیعا في تطویر علاقات العمل بشكل إیجابي یؤثر في الإنتا
إن الإدارة الدیمقراطیة هي الأسلوب الأفضل لتحقیق أهداف الإنتاجیة، ومن ثم انتشرت مفاهیم  - 4

  المشاركة في الإدارة وتفویض السلطة واللامركزیة الإداریة.
ا فـــي شـــكل نظریــة ســـلوكیة لـــلإدارة تهـــتم وتفســـر      ً وقــد تطـــورت مفـــاهیم العلاقـــات الإنســانیة أخیـــر

علمیـــة، ومـــن ثـــم اكتشـــاف أنســـب الأســـالیب الإداریـــة للتنبـــؤ بســـلوك  الســـلوك الإنســـاني علـــى أســـس
عـــدُّ  ُ الأفـــراد والســـیطرة علیـــه، وتقـــوم هـــذه النظریـــة علـــى افتـــراض رئـــیس هـــو أن الســـلوك الإنســـاني ی
المتغیــر الأساســي فــي العمــل الإداري، ومــن ثــم فــالإدارة عملیــة ســلوكیة بالدرجــة الأولــي تســتهدف 

  .)1(إلیها المنظمات  ىكي یعملوا على تحقیق الأهداف التي تسعالتأثیر على سلوك الأفراد؛ ل

  وجهت العدید من الانتقادات لنظریة العلاقات الإنسانیة، نذكر منها:      
إن تصـویر مــدخل العلاقــات الإنســانیة جماعــات العمــل الاجتماعیــة علــى أنهــا متماثلــة ومتحــدة  - 1

الهـــدف والغایـــة أمـــر یفنـــده الواقـــع الـــذي یشـــیر إلـــى أنـــه یوجـــد بعـــض المصـــالح المشـــتركة بـــین 
الغـــــلاء، وكـــــان هنـــــاك مصـــــادر للاخـــــتلاف  العمـــــل مـــــن الناحیـــــة الاقتصـــــادیة مثـــــلجماعـــــات 

اعــات تــؤمن بــبعض القــیم والمبــادئ، ومــن الجــائز أن تتعــاون تلــك والتنــاقض بیــنهم فهــذه الجم
ـا أن تنصـهر جمیعهـا وتصـبح  ً الجماعات في بعض مجالات العمل، إلا أنـه مـن المسـتبعد تمام

 أسرة واحدة سعیدة، كما یتخیل أنصار حركة العلاقات الإنسانیة.
م یغفلـون تمامـا عـن إن تركیز أصحاب هذا المدخل على دراسة التنظیم غیر الرسـمي قـد جعلهـ - 2

 الإشارة إلى التنظیم الرسمي، وتبیان أثره في تشكیل سلوك العاملین.
ـا یتوقـف سـلوك أعضـائه علـى مـا یجـري  - 3 ـا مغلقً ً إن حركة العلاقـات الإنسـانیة تـرى التنظـیم نظام

ـا  ً ا مهم ً بداخله فقـط، إنمـا تتجاهـل أثـر الجماعـات الاجتماعیـة خارجـه، وهـي بـذلك تسـقط عنصـر
  .)2(تفسیر السلوك الإنساني في تنظیمات العمل من عناصر 

                                         
 .31ص بدون سنة ،  مكتبة غریب، القاهرة،  ، 3ط علي السلمي، السلوك التنظیمي،  )1( 
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  نظریة النسق المفتوح (المنظور الاجتماعي _الثقافي). 5
ل یمیشـــــــــكانـــــــــت البـــــــــدایات الأولـــــــــى لظهـــــــــور هـــــــــذه النظریـــــــــة مـــــــــن خـــــــــلال تحلـــــــــیلات "

" فــي دراســة لهیــأتین تنظیمیتــین حكــومتین فــي فرنســا، وكــذا فــي  Michel Crosierكروزییــه
ـــــــــــل دراســـــــــــة كـــــــــــل مـــــــــــن  ـــــــــــكو" "،Evan "إیفـــــــــــاندراســـــــــــات إمبریقیـــــــــــة، مث                    "،  Litwakلاتوی

وغیــرهم، إلا أن التقــدم النــوعي فــي اســتخدام بعــد النســق المفتــوح فــي تحلیــل "، Hyltonهیلتــونو "
ــــــــد كــــــــل مــــــــن التنظیمــــــــات كــــــــان بحســــــــب معظــــــــم علمــــــــاء الــــــــ ــــــــى ی               نفس وعلمــــــــاء الاجتمــــــــاع عل

علـم فـي كتابهمـا المعنـون " " Robert Kahanروبـرت كـاهنو""،  Danielkatz دانیـال كـاتزا"
م، وفیـه أورد العدیـد مـن العناصـر 1966" الصـادر عـام الـنفس الاجتمـاعي فـي دراسـة التنظیمـات

المهمــــة التــــي توضــــح طبیعـــــة ذلــــك التحلیــــل، ومنهــــا: اعتبـــــار الأنســــاق التنظیمیــــة بنــــاءات تتـــــأثر 
ا  ً   .)1(بالأحداث والتغیرات الخارجیة للبیئة عموم

وقــد ظهــرت هــذه النظریــة كــرد فعــل علــى الانتقــادات التــي وجهــت إلــى أطروحــات مفكــري 
ن الســابقتین، والــذین كــانوا یعتقــدون بعــدم وجــود أي تــأثیر للمجتمــع علــى التنظــیم، ومــن ثــم النظــریتی

ـا، والسـلوك التنظیمـي فیـه إنمـا یتحـدد فقـط بفعـل العوامـل  ا مغلقً نظروا إلى هذه الأخیرة بوصفها نسـقً
لتــي الداخلیــة، ولــیس للعوامــل الخارجیــة أي تــأثیر علیــه، فالانتقــادات شــككت فــي الأطــر التصــوریة ا

عــدِّه أداة معقولــة یعــیش أعضــاؤه فــي عزلــة اجتماعیــة، وكــذا شــككت فــي فرضــیات  تناولــت التنظــیم بِ
  .)2(مدخل العلاقات الإنسانیة ومنهجه السیكولوجي 

ــذه النظریـــة لتقـــدم رؤیـــة مختلفـــة عـــن الـــرؤیتین الســـابقتین حـــول مفهـــوم التنظـــیم  وجـــاءت هـ
ـــــة تقـــــوم فكرتهـــــا  ـــــه، رؤی ـــــى وصـــــفها التنظـــــیم كنســـــق وخصائصـــــه الأساســـــیة وعملیات ـــــة عل المحوری

فــي مقــالتین شــهیرتین لــه، أوضــح مــن خلالهمــا أن " Parsonsبارســونزاجتمــاعي، وصــف أورده "
التنظــیم نســق اجتمــاعي یشــتمل علــى جــانبین أحــدهما "البنــاء الــداخلي" للتنظــیم، وثانیهمــا "العلاقــات 

ر الإشـارة إلـى أنـه إذا كـان التنظـیم الخارجیة" والتـي تشـیر إلـى علاقـة التنظـیم بـالمجتمع. ومنـه تجـد
الــذي -یشمــل علــى الأفــراد والمــوارد المادیــة وغیرهــا مــن العناصــر، فــإن مــا یمیــز النســق الاجتمــاعي

أنــه یتكــون مــن هیكـــل مــن الأفــراد والأحــداث، أو الوقــائع أكثــر منــه مـــن  -بارســونز-تحــدث عنــه 
  .)3(أجزاء وعناصر مادیة 

 حیویاً لاختبار نظریته العامة لأسباب عدیدة منها: وجعل (بارسونز) التنظیمات مجالاً  
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  أهدافها محدودة على العكس من أهداف المجتمعات. - 1
  یوجد في داخل هذه التنظیمات تسلسل تنظیمي واضح، في حین لا یوجد ذلك في المجتمع. - 2
ــــى التنظیمــــات الأخــــرى أو الأنســــاق  - 3 ســــجل بوضــــوح مــــا تقدمــــه هــــذه التنظیمــــات إل ُ ْ ی یمكــــن أن

 الاجتماعیة الأخرى، لذلك یمكن أن تنطبق تسمیة النسق المفتوح على هذه التنظیمات.
ا داخــــل التنظیمـــات عنهــــا  - 4 ً المشـــكلات المتعلقـــة بــــالتوافق والتكامـــل والنظــــام تبـــدو أكثــــر وضـــوح

  مقارنة بالمجتمع، كما نجد لها حلولاً أكثر واقعیة.
ارســـونز) تـــدعي لنفســـها أي قـــدرة علـــى وعلـــى هـــذا الأســـاس یمكـــن القـــول: إذا كانـــت نظریـــة (ب    

  لتطبیق هذه النظریة. استراتیجیةالتفسیر فإنَّ التنظیمات تعد مواقع 
إنَّ اعتماد (بارسونز) على التنظیمات لاختبار نظریته وتطبیقها یكشف عن ثلاث مشكلات   

  ینطوي علیها كل تنظیم، وهي:
الجماعات المهنیـة الأخـرى) كمـا أنَّ  -الأقسام –أنَّ التنظیم یشمل على وحدات فرعیة (الأفراد  - 1

ـا بالنسـبة إلـى الأنسـاق الاجتماعیـة الأخـرى، مثـل: النسـق التربـوي،  ً ا فرعی التنظیم نفسه یعدّ نسـقً
ما الآلیات التي یمكـن مـن خلالهـا تحقیـق النجـاح  النسق الاقتصادي. وهنا یبرز السؤال الآتي:
وتحقیــق تكاملهــا مــع المســتویات الأعلــى والأعلــى  فــي إدارة هــذه الوحــدات والأقســام لأنشــطتها

ْ تســـتوعب التشـــابهات والاختلافـــات بـــین جمیـــع الوحـــدات  منهـــا؟ لـــذلك فهـــذه النظریـــة تحـــاول أن
  والأقسام والأنساق الاجتماعیة الأشمل منها.

أنَّ النشاط التنظیمي یخفي خلفه بصورة عامة مجموعة من الأهداف، منها مـا یتعلـق بأعضـاء  - 2
ومنها یتعلـق بـالفروع والأقسـام التـي یحتویهـا التنظـیم والمتسـقة مـع الأهـداف التنظیمیـة  التنظیم،

ْ تتكامــــل فیمــــا بینهــــا لكــــي تعطــــي للتنظــــیم نوعــــاً مــــن  العامــــة، فمثــــل هــــذه الأهــــداف ینبغــــي أن
    .الاستقرار

ْ تتــوفر للتنظیمــات آلیــات معینــة أو ترتیبــات خاصــة تجعلهــا تســتطیع المحافظــة علــى  - 3 ینبغــي أن
ْ تحصل على تدعیم البیئـة لهـا بمـا یجعلهـا كیا نها واستمرار علاقاتها الداخلیة، وكذلك ینبغي أن

  .)1(تواجه مشكلة البقاء 
ــه یرتكــز علــى  وباختصــار شــدید ْ یوصــف بأنَّ فــإنَّ الاتجــاه الــذي یتبنــاه (بارســونز) یمكــن أن

فكـــرة التـــداخل بـــین الأنســـاق الاجتماعیـــة، فـــالواقع الاجتمـــاعي یتـــألف مـــن أنســـاق اجتماعیـــة شـــدیدة 
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ا بالجماعـــات الصـــغیرة والتنظیمـــات الأخـــرى،  ً التـــداخل والتعقیـــد، تبـــدأ مـــن الشخصـــیة الفردیـــة مـــرور
   إلى المجتمعات الكلیة أو الأكبر.وصولاً 

  وهناك حقیقتان ینبغي ذكرهما بهذا الصدد:
ّ نظرتنـــا للأنســـاق الفرعیـــة (الأقســـام) -الأولـــى   ، فـــإن    حینمـــا نحـــاول تحلیـــل النســـق كالمؤسســـة مـــثلاً

ـا، وبــذلك لا ینصـب الاهتمـام علـى تحلیـل خصـائص تلــك  ً ْ نـدركها بوصـفها مسـتقلة تمام لا یجـب أن
نما یتعلق بالتفاعل بینها وبین النسق الأكبر منها.الأقسام ا ٕ   لفرعیة، وا
عنــدما ننتقــل مــن مســتوى نســق اجتمــاعي معــین إلــى مســتوى نســق اجتمــاعي آخــر أشــمل  -الثانیــة

ْ نـردّ خصـائص النسـق الشـامل إلـى تلـك المتعلقـة بالأنسـاق الاجتماعیـة الأخـرى،  منه لا نستطیع أن
؛ إلاَّ أنَّ هنـــاك درجـــة فعلــى الـــرغم مــن وجـــود التســاند والتـــد اخل والتكامــل بـــین هــذه الأنســـاق جمیعــاً

معینة من الاسـتقلال النسـبي لكـل منهـا، فعلـى سـبیل المثـال عنـدما ننتقـل مـن المسـتوى الفـردي إلـى 
مســتوى تحلیــل الجماعـــة ســنلاحظ ظـــواهر یصــعب تفســیرها فـــي ضــوء الســـمات الشخصــیة للأفـــراد 

المسـتوى الجمـاعي إلـى مسـتوى أكبـر منـه، فمـن المتوقـع أعضاء الجماعة، كـذلك عنـدما ننتقـل مـن 
 ً ا وأكثر تداخلا ْ تواجهنا ظواهر أشد تعقیدً   .)1(أن

بهـــذا المعنـــى فـــإن المهـــم فـــي دراســـة التنظـــیم لـــیس الهیكـــل المـــادي لـــه والـــذي یتمثـــل فـــي مبـــاني    
دارات، ولكن الهیكـل الـذي یتكـون مـن العلاقـات والأحـداث بـین أعضـا ٕ ء التنظـیم، ومعدات وأقسام وا

ــا لـه خصــائص نفســیة واجتماعیــة مهمـة إلــى جانــب المكونــات المادیــة،  ً ا اجتماعی فـالتنظیم بِعــدِّه نســقً
فهــو عباــرة عــن مجموعــة مــن الأجــزاء التــي یمــارس كــل منهــا وظیفــة معینــة، ولكنهــا فــي مجموعهــا 

، كـل جــزء مـن أجزائـه یــؤثر فـي الأجــزاء الأخـرى ویتـأثر بهــا.  َ ـا متكــاملا ً فـالتنظیم كنســق تشـكل نظام
اجتمــــاعي یتصــــف بدینامیكیــــة عالیــــة مــــن العلاقــــات بــــین مكوناتــــه الفرعیــــة، بحیــــث أن ســــلوك أي 
مكــون، یعتمــد بشــكل أساســي علــى ظــروف المكــون الآخــر، وهنــا تجــدر الإشــارة إلــى تفــاوت درجــة 

لحالـة الاعتمادیة بین المكونات، فهي لا تكـون متماثلـة كمـا تتبـاین درجـة اسـتجابة المكـون الفرعـي ل
التـــي یكــــون علیهــــا الآخـــر داخــــل النســــق الــــذي یـــرتبط بــــدوره بعلاقــــة دینامیكیـــة متغیــــرة مــــع البیئــــة 
الخارجیــة المحیطــة بــه، ونتیجــة لدینامیكیــة العلاقــات البیئیــة بــین المكونــات یتصــف النســق بمرونــة 

النســـق  خاصـــة عنـــد مســـتوى عملیاتـــه الإنتاجیـــة، التـــي یؤدیهـــا وتـــؤثر فیهـــا العلاقـــات المتبادلـــة بـــین
  .)2(والبیئة الخارجیة 

ا یتصف بالممیزات والخصائص العامة للنسق المغلق،  ً ا مفتوح عدِّه نسقً وهذا معناه أن التنظیم بِ
إلا أن له خصائص أخرى تمیزه، مستمدة من طبیعته الاجتماعیة وارتباطاته الخارجیة مع محیطه 

                                         
  .57، ص نفس المرجع علم اجتماع التنظیم، محمد، محمد علي  )1(
  .161صم،  1996علم الاجتماع الصناعي، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، ، علي عبد الرازق جلبي2) (
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ا یتفاعل الاجتماعي والثقافي مجال أداء نشاطه، فهو بحسب أصحاب هذ ً ا مفتوح ا المدخل یمثل نسقً
مع البیئة المحیطة به، ویتأثر بها. أي أن هناك بعض أنواع السلوك في التنظیم التي تحدث بسبب 
مؤثرات خارجیة لیست من داخل التنظیم، ویبرز دور متغیر البیئة في التنظیم في تأثیر الارتباطات 

سیما منها خلفیاتهم الثقافیة وأساسهم الاجتماعي، الخارجیة لأعضائه في سلوكهم داخل التنظیمات لا
  وعلى رأسها ما یسود بینهم من علاقات شخصیة.

فالتنظیم من حیث هو نسق مفتـوح یتمیـز بأنـه لا یوجـد فـي فـراغ، فهـو یعمـل فـي ظـل بیئـة 
خارجیـــة اجتماعیـــة وثقافیـــة لهـــا مواصـــفاتها وخصائصـــها الممیـــزة، وهـــذه الأخیـــرة فـــي ظـــل التـــرابط 

ا علــیهم وعلــى أنمــاط ســلوكهم  الحاصــل ً ا واضــح ً بــین الأفــراد خــارج وداخــل التنظیمــات، تمــارس تــأثیر
ن " Thompsonتمسـونفي مواقع العمـل، تـأثیراً یـرى " ٕ أن التنظیمـات لا یمكـن أن تتفـاداه حتـى وا

استطاعت التحكم في البعض منه، ولهذا یؤكد أصحاب هذه النظریة أهمیـة أن یتكیـف التنظـیم مـع 
ا مــن أربعــة متطلبــات وظیفیــة بیئتــه ال عــدُّ واحــدً ُ خارجیــة، فــالتكیف مــع الظــروف المحیطــة بالنســق ی

  أساســیة، تشــیر النظریــة العامــة للأنســاق إلــى أنــه یتعــین علــى كــل نســق اجتمــاعي أن یوجههــا، إذا 
ما أراد ضمان تحقیق وظائفه وأهدافه، وفي هـذا الإطـار ینطـوي التنظـیم بحسـب هـذه النظریـة علـى 

للتــــأقلم والتكیــــف الســــریع مــــع متطلبــــات وظــــروف البیئــــة الخارجیــــة، وتقــــوم علــــى ترتیبــــات آلیــــات 
ومیكانیزمـات تسـمح لـه بالتغلـب علـى المشـكلة، مـن خـلال ملائمـة ممارسـاته العدیـدة مـع المتغیـرات 

  .)1(تحقیق توازنه وأهدافه بالبیئیة، بشكل یسمح له 
: المقاربة النظریة للبحت (النظریة السلوك یة)ثانیاً  

ت هذه النظریة نتیجـة للانتقـادات التـي وجهـت إلـى المدرسـة التقلیدیـة والعلاقـات الإنسـانیة  جاء    
محاولـة منهـا لمعرفـة الســلوك الإنسـاني، مـن خــلال دراسـة الفـرد وشخصــیته والجوانـب الإداریـة فیهــا 

ســـلوكه، حیـــث بهـــدف معرفـــة تصـــرفاته وتنـــوع واخـــتلاف هـــذه التصـــرفات، والـــدوافع التـــي أدت إلـــى 
اعتمـدت فـي دراسـة التنظـیم (المؤسسـة) علـى تطبیــق طـرق البحـث والنتـائج التـي یـتم التوصـل إلیهــا 
فـي مجــالات علــم الــنفس والاجتمــاع إلــى الفهــم الصــحیح للســلوك التنظیمــي، وهــي عبــارة عــن اتجــاه 

الاعتبـارات فكري تعتمد طریقـة تفكیـر علـى العقلانیـة المحـدودة، أي الرشـد المحـدود الـذي یأخـذ فـي 
، والبیئــة التــي تمنــع الإنســان عــادة مــن أن یصــل إلــى الحــد الأقصــى مــن )2(القیــود المادیــة والطبقیــة

إشــباعه حاجاتــه مــن خــلال تحدیــد البــدائل المتاحــة، وتقیــد قدرتــه علــى الاختیــار ومــن أهــم روادهــا 
لمــــوظفین أمثـــال (كـــریس ارغـــریس، أبراهـــام ماســـلو، دوغــــلاس مـــاغریغر) الـــذین اهتمـــوا بحاجـــات ا

                                         
  .23المرجع السابق، ص تطور الفكر التنظیميعلي السلمي،  )1(
 . 48ص م ،  1985، أصول البحث الاجتماعي، مكتبة وهبة، القاهرة، الباسط محمد حسن عبد )2(
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لــدفعهم للمزیــد مــن الإنتــاج، وحــث الإداریــین علــى تقــدیم مكافــآت تســد حاجــات المــوظفین وتــدفعهم 
    للعمل.

  )1( ركزت هذه النظریة على محورین أساسیین هما:    
 الاهتمام بالجوانب الإنسانیة والعلاقات الاجتماعیة لدى العاملین.  - 1
  الاهتمام بالعمل والجوانب التنظیمیة بالمؤسسة.   - 2

اعتبرت الجانب الإنساني الأساس الذي تركز علیه في الفرد (العامل)، ودوافعه، وعلاقته مع    
الآخرین، ومجموعات العمل، وأثرها في السلوك التنظیمي. قامت على مفهوم أساسه أن التنظیم 

القیادة الإداریة فن قائم على أساس السلوك العقلي تجاه وسیلة للعمل كما أنه وسیلة للحیاة، وأن 
العلاقات الإنسانیة، كما اهتمت بالآثار النفسیة والاجتماعیة، والقیم، وأنماط السلوك البشري 

تأثیر في العلاقات الرسمیة، وافترضت النظریة  من الجماعي السائد داخل المؤسسة، ومالها
الاعتبارات التي تضعها  ضوءیختلف عن السلوك المتوقع في  السلوكیة أن سلوك الأفراد العاملین

التنظیمات الاجتماعیة السائدة في المؤسسة، كما تفترض اختلاف الأهداف الشخصیة للأفراد 
(العاملین) عن بعضها البعض، وعن الأهداف العامة للمؤسسة والإدارة الحكیمة هي التي تحقق 

   .المنشودة التكامل بین الأهداف الشخصیة والأهداف

 )2(: الآتي وافترضت هذه النظریة    
أن الفـرد كــائن اجتمـاعي یتفاعــل مـع البیئــة المحیطــة بـه داخــل (المؤسسـة)، ویتــأثر بســلوكیات   - 1

حساســه بأنــه ینتمــي إلــى تلــك المجموعــة هــو الأســاس الــذي یدفعــه  ٕ أفرادهــا، وأن شــعور الفــرد وا
  للعمل والجهد والعطاء.

أن كـــلا مـــن الإدارة والعمـــال (المـــوظفین) تتوقـــف ســـلوكیاتهم والإنتـــاج علـــى مـــا یجـــري داخـــل   - 2
المؤسسة، ولا یتعدى البیئة الخارجیة لها، ولوجود توازن في المؤسسـة یجـب أن یتحقـق التعـادل 

 والتوافق بین كل من أهداف المؤسسة وأهداف وحاجات العاملین فیها.
 سلوكه. أن حوافز وحاجات الإنسان تحدد  - 3
أن السـلوك الإنســاني سـلوك هــادف، وأن مهمـة الإدارة محاولــة تحفیـز الأفــراد والجماعـات علــى  - 4

   )3( أداء العمل، وذلك بما یوفق بین حاجاتهم وحاجات المؤسسة.
أن التنظـــیم مـــا هـــو إلا أنمـــاط واتجاهـــات ســـلوكیة واجتماعیـــة أكثـــر مـــن كونـــه هـــیكلا أو بنـــاء  - 5

 جامدا.

                                         
  الإدارة التعلیمیة و المدرسیة في ضوء مدارس الفكر الإداري و نظریاتها، ( مأخوذة من الإنترنت) . )1(

 المدرسة السلوكیة منتدیات التعلیم (مأخوذة من الإنترنت) . )2(

 م .2011ندوة في  الموارد البشریة وتطور الفكري الإداري، )3(
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  عن وحدة اجتماعیة مركبة تتفاعل فیها جماعات العمل.أن التنظیم هو عبارة  - 6

 )1( للسلوك التنظیمي: لوكیة المفاهیم الآتیة في تفسیرهاتستخدم النظریة الس    
  الحاجات. -الدوافع -الحوافز -السلوك

  السلوك: هو مجموعة استجابات ناتجة عن مثیرات المحیط الخارجي.  - 1
الحـافز: هــو أمـر یحــث علــى القیـام بعمــل أو جهــد معـین، وهــو خــارج عـن كیــان الإنســان، أي   - 2

 في بیئة الإنسان ولیس في داخله.
 الدافع: هو إحساس عاطفي أو رغبة أو نبضة أو باعث داخل الإنسان لتحقیق حاجة.  - 3

  .حالة أو موقف یطلب فیه شیئاً ضروریاً أو مرغوباً : الحاجة - 4

والعلاقــة بــین هــذه المفــاهیم هــي أن الحــوافز موجهــة لاســتثارة الــدافع الــذي ینشــط الحاجــة التــي     
أظهرها الحـافز، واقتنـع بهـا الـدافع فیحـرك الإنسـان لتحقیـق تلـك الحاجـة، أي أنـه لـیس هنـاك سـلوك 

    عبثي للإنسان بل إن سلوكه هادف وموجه تجاه تحقیق حاجة له.

 )2( :التنظیمي نذكر منها مبادئ في تفسیرها للسلوك كما أنها اعتمدت على عدة     
  الإنسان ككائن نفسي اجتماعي:  -1

نجــــد الاتجــــاه الإنســــاني یصــــور الإنســــان علــــى أنــــه لا یتجــــزأ، وهــــو یتكــــون مــــن تركیــــب نفســــي    
واجتمــــاعي وحضــــاري معــــین إلــــى جانــــب التكــــوین الفســــیولوجي، وأن الإنســــان یســــعى إلــــى إشــــباع 

، لا یشـبعها الأجـر أو الزیـادة فیـه المعنویـة التـي مادیـة، بـل منهـا أیضـاً  حاجات مختلفـة لیسـت كلهـا
  ویعمل على التأقلم ومسایرة الأوضاع السائدة في المؤسسة. 

  السلوكي:الإنسان  -2
 رغباتـــــه المختلفـــــة، الاقتصـــــادیة یعمـــــل الإنســـــان مـــــن أجـــــل تحقیـــــق أقصـــــى إشـــــباع لحاجاتـــــه و     

، فـلا تقتصـر علـى حا جاتـه المادیـة فقـط، ویعمـل علـى تحقیـق ذاتـه أي الفـرد یكـون والإنسانیة أیضـاً
نتاجیـة عنـدما یشـعر  ٕ المؤسسـة، وعنـدما یتمتـع بالرقابـة الذاتیـة لا التهدیـد  بأهمیتـه فـيأكثر فاعلیة وا

والتوجیــه مــن طــرف الإدارة، والاتجــاه الإنســاني یــرفض فكــرة الرشــد الكاملــة ویضــع بــدلاً منهــا فكــرة 
خــذ فــي الاعتبــارات القیــود المادیــة والطبیعیــة والبیئیــة التــي تمنــع الإنســان الرشــد المحــدود، الــذي یأ

عــادة مــن أن یصــل إلــى الحــد الأقصــى مــن الإشــباع لحاجاتــه، مــن خــلال تحدیــد البــدائل المتاحــة 
أمامــه، وتقیــد قدرتــه علــى الاختیــار وبــذلك یصــل إلــى تحقیــق أهدافــه الشخصــیة عــن طریــق أهــداف 

  المؤسسة. 

                                         
 م .2010ى اجتماعي تقافي، ، جامعة الجزیرة الخاصة ، منتد أحمد كردي  )1(

 .20، ص  م2013یونیو، 4عبد المحسن النعاس، نظریات التنظیم، التربیة والتكوین،  )2(
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  مغلق: التنظیم نظام -3
ـــذلك          هـــو ذلـــك النظـــام الـــذي لا یوجـــد أي تفاعـــل بینـــه وبـــین البیئـــة المحیطـــة التـــي یعمـــل بهـــا، ل

لا یتأثر هـذا النظـام بـالمتغیرات التـي تحـدث فـي الظـروف البیئیـة، وبمعنـى آخـر أن كـل مـن الإدارة 
الخارجیـة لهـا  ىإلـ یجـري داخـل المؤسسـة فقـط ولا یتعـدى البیئـة والعمال تتوقف سـلوكیاتهم علـى مـا

ولوجــود تـــوازن فــي التنظـــیم یجــب أن یتحقـــق التعــادل والتوافـــق بــین كـــل مــن أهـــداف التنظــیم وبـــین 
أهـــداف وحاجـــات أعضـــاء التنظـــیم، ویصـــور دعـــاة المدرســـة الســـلوكیة أنـــه إذا تحقـــق هـــذا التعـــادل 

  .  )1(دون أي معوقات أو مشاكل ع مثالي یمكنه من تحقیق أهدافه یصبح التنظیم في وض
أن النظریـة الســلوكیة قـد جمعــت بـین المدرســة التقلیدیــة  تــم ملاحظــةوبنـاء علــى مـا ســبق عرضـه   

 والعلاقات الإنسانیة، وأنها تتصف بالشمولیة.

  وعلى ضوء ما سبق ذكره یمكن إیراد الملاحظات الآتیة:    
أنها على الرغم من أن المدرسة السلوكیة تقدم مجموعة من المبادئ التي أثبتت التجارب  - 1

ناجحة، إلا أنه لا زالت هناك عناصر أخرى في العملیة وفي المنظمات لم تغطها هذه 
 النظریة، إذ اهتمت بالجوانب السلوكیة وأغفلت العملیات الإداریة والتنظیمیة.

على الرغم من النظرة التفاؤلیة للإنسان والتعامل مع جوانبه الإیجابیة، فقد بقیت هذه النظریة  - 2
د جوانب محددة أو سلوك معین یمكن اعتماده لعلاج مشكلة التوفیق بین عاجزة عن إیجا

 رغبات وأهداف الأفراد العاملین، وغایات وأهداف الإدارة.
مــن خــلال العــرض الســابق للملامــح الأساســیة للنظریــات الاجتماعیــة التــي تســاهم فــي تفســیر      

ة فـــي تفســـیرها للســـلوك التنظیمـــي الســـلوك التنظیمـــي، تـــم اعتمـــاد و اســـتناد علـــى النظریـــة الســـلوكی
للعـــاملین بالمؤسســـة، والتـــي تـــرى أن الســـلوك التنظیمـــي یتشـــكل فـــي البیئـــة الداخلیـــة ومـــا بهـــا مـــن 
ضـــوابط و معـــاییر و ثقافـــة تنظیمیـــة، باعتبـــار أن ســـلوكیات المـــوظفین و أدائهـــم یتوقـــف علـــى مـــا 

  . یجري داخل المؤسسة التنظیمیة

  تقییم عام:
مـــن خـــلال العـــرض النظـــري للنظریـــات التـــي تناولـــت الســـلوك التنظیمـــي نجـــد أن نظریـــة الإدارة     

العلمیة ركزت على ضرورة التخصص في العمل، وضـرورة الاهتمـام بتصـمیم الوظـائف والأعمـال، 
بـالحوافز المادیـة، فـي حـین تـرى نظریـة العملیـة الإداریـة أنـه  والاهتماموضرورة الاختیار والتدریب، 

السیطرة على السلوك الإنساني من خلال تصمیم محكم للعملیـات الإداریـة، وذلـك مـن خـلال  یمكن

                                         
 . 21عید المحسن النعاس ، نفس المرجع السابق ، ص   )1(
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وضـــع الإجـــراءات واللـــوائح والضـــوابط المحـــددة لـــلأداء. فـــي حـــین تـــرى النظریـــة البیروقراطیـــة عنـــد 
تفسـیرها للســلوك الإنسـاني أن النــاس غیـر عقلانیــین، وأنهـم انفعــالیون فـي أدائهــم للعمـل، ممــا جعــل 

تبــارات الشخصــیة هــي الســائدة فــي العمــل. فــي حــین افترضــت نظریــة العلاقــات الإنســانیة أن الاع
الإنســـان مخلـــوق اجتمـــاعي یســـعى إلـــى علاقـــات أفضـــل مـــع الآخـــرین، وأن أفضـــل ســـمة إنســـانیة 

  جماعیة هي التعاون ولیس التنافس.
ي الحصـول علـى ومجمل القول: إنه وعلى الرغم من تـوفر المعرفـة حـول المنظمـات فـإن الرغبـة فـ 

    . بناء نظري متكامل لدراسة المنظمات بما فیها من سلوكیات لم تتحقق بعد
إن التعــــدد فــــي هــــذه النظریــــات یعــــود إلــــى أســــباب متعــــددة منهــــا: اخــــتلاف الظــــروف السیاســــیة    

ـــة والثقافیـــــة التـــــي أنتجـــــت هـــــذه النظریـــــات، واخـــــتلاف الأصـــــول العلمیـــــة  والاقتصـــــادیة والاجتماعیــ
ــــاین طــــرق البحــــث وأســــالیب طــــرق جمــــع والاهتمامــــات  والخبــــرات لأصــــحاب تلــــك النظریــــات، وتب

ــــة  المعلومــــات عــــن ظــــاهرة المنظمــــة، وكــــذلك تعقــــد ظــــاهرة المنظمــــة بمــــا فیهــــا مــــن متغیــــرات مادی
    وسلوكیة.
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السابقة:الدراسات  - ثالثاً   

  :تمهید 
یعتمــد علیهــا الباحــث بعــد تحدیــد واختیــار تعــد الدراســات الســابقة مــن أهــم الركــائز العلمیــة التــي    

مشـكلة البحـث، فیبــدأ الباحـث بالبحـث والتمحــیص فـي الدراســات السـابقة، والتـي تشــكل بالنسـبة إلیــه 
، ومصدراً غنیاً لابد من الاطلاع علیه قبل البدء بالبحث، وهذا بحد ذاته یـوفر لـه العدیـد  تراثاً مهماً

ً مــن المعلومــات، تعینــه فــي تحدیــد المصــطلحات مــن الفوائــد، فهــي تســمح بتكــوین إطــار أكثــ ر ثــراء
والمفـــاهیم العلمیـــة الإجرائیـــة، فضـــلاً عـــن أنهـــا تثـــري معرفتـــه وتوجهـــه لأهـــم المنـــاهج المثبتـــة فیهـــا، 

ها المصــاغة، ونتائجهــا التــي تــم التوصــل إلیهــا، فكــل دراســة تبــدأ مــن ضــوأدواتهــا المســتخدمة، وفرو 
 ا تكون نتائجها بمثابة نقطة بدایة لدراسات أخرى تتبعها.حیث انتهت إلیه الدراسات الأخرى، كم

  الدراسات المتوفرة ذات الصلة بموضوع البحث. بعض يونستعرض فیما یأت
  الدراسات الأجنبیة: -
تحلیل مفاهیم السلوك التنظیمي  ، السلوك التنظیمي  م)2015( جشوا تیلیك ،  دراسة .1

  .)1( الجزئي والكلي في إطار تنظیمي
تصورات معلمي الصفوف ومدیري المدارس للسلوكیات التنظیمیة  التعرف علىهدفت الدراسة     

على المستوى الماكرو وعلى المستوى المیكرو من خلال منهج استخلاص السیاسات. واعتمدت 
الدراسة على الاستبیان كأداة أساسیة في جمع البیانات، حیث تم جمع البیانات من عینة قوامها 

ة من الأساتذة والمدیرین للتعرف على آراءهم وتصوراتهم عن مفاهیم السلوك مفرد )180(
  التنظیمي الجزئي والكلي. 

  :وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها    
أن اختلافات المفهوم توجد بین المرؤوسین والمشرفین إلى حد كبیر، فلا یوجد مفاهیم   -

بالوظیفة على أنه  ر المشتركون في الدراسة للرضانظ متوحدة عند كلیهما، بالإضافة إلى ذلك
 .السلوك التنظیمي الجزئي الأكثر أهمیة

في حین أنهم نظروا إلى الهیكل التنظیمي على أنه السلوك التنظیمي الكلي الأكثر أهمیة،   -
مون  ً وبالرغم من ذلك فعند المقارنة بین المناصب بالتدریج داخل المنظمة نجد المشرفین یقی

بالوظیفة بأنه السلوك التنظیمي  أهمیة، والمرؤوسین یقیمون الرضا ة على أنها الأكثرالقیاد

                                         
(1) Joshua T. Delich,(2015). “ORGANIZATIONAL BEHAVIOR: PERCEPTIONS ANALYSIS OF 
MICRO AND MACRO ORGANIZATIONAL BEHAVIOR IN AN ORGANIZATIONAL SETTING”, 
B.A., ME. 
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لقاء كل منهما الحمل  ٕ الأكثر أهمیة، وهنا نكتشف مدى اختلاف وجهات النظر بین كلیهما، وا
 .على عاتق الآخر

النتائج عن كیفیة فهم السلوك التنظیمي، فإن أثارها تستوقف القادة لسد فجوة  تبینما كشف  -
تحسین أداء الفرد  ىمفهوم السلوك التنظیمي. تبعا لذلك فقد یؤدي تفكیر السلوك التنظیمي إل

  .والمؤسسة
دراسة للمدیرین والموظفین والفرق ،  ،السلوك التنظیمي، دراسة بلال خایفي، سلیمان نوري. 2

 .)1(ت) (د.
هدفت هذه الدراسة إلى تحلیل سلوك المنظمة من خلال دراسة السلوك التنظیمي وكذلك 
السلوك الجماعي لما لهما من تأثیر على فعالیة المنظمة، كما أن معدلات أداء أیة منظمة 
یتوقف على تفاعل كافة العوامل السلوكیة من إدراك الفرد واتجاهاته وشخصیة الفرد وكیفیة إشباع 
دوافعه المتعددة ولا یأتي ذلك إلا من خلال توافر القیادات الإداریة القادرة على تحقیق الاتصالات 
الكاملة داخل إدارات المنظمة. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي، وأشارت الدراسة إلى تأثر 

ا السلوك التنظیمي بطبیعة مجموعات العمل التي یتواجد فیها الفرد ویتفاوت التأثیر سل ً یجاب ٕ ا وا ً ب
بحسب متغیرات كثیرة منها تركیب مجموعة العمل ونوعیة الأفراد المشاركین فیها، وطبیعة العمل 
المسند للجماعة ومدى الصعوبة أو السهولة في تنفیذه، وكذلك أنواع العلاقات بین الأفراد 

توجیه السلوك  والمجموعة واختلاف أو تمایز أدوارهم في فرق متجانسة، وبذلك تتمكن الإدارة من
المناخ المادي الذي یتواجد فیه الإنسان في  في التنظیمي بدرجات مختلفة من الكفاءة، هذا ویؤثر

كیفیة تشكل سلوكه بما یتوافق وحالات ذلك المناخ من حرارة ورطوبة وضوضاء وغیر ذلك، 
اكل التنظیمیة كذلك یتأثر السلوك التنظیمي بأنماط الاتصالات السائدة في المنظمة وطبیعة الهی

  وأنماط القیادة. 
كما أشارت الدراسة إلى أن مصطلحات الرضا عن العمل منها ما هو نفسي ومنها ما هو 

هذه المصطلحات تشیر بوجه أو بآخر إلى الشعور الذي یمتلك الفرد نحو عمله، هذا  ، حسي
ا أو مضمر  ً ، یعبر عن مدى ما یحصل علیه الفرد من ثمرات نتیجة اً الشعور قد یكون صریح

الجهد الذي یبذله من أجل تأمین حاجاته المادیة والمعنویة وكلما كان الرضا عالیا كان أداؤه 
  أفضل. 

                                         
(1)Belal A. Kaifi &Selaiman A. Noori. (without year) “Organizational Behavior: A Study on Managers, 
Employees, and Teams”.  
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إن أهمیة الرضا في العمل لا تكمن كما یظن البعض في زیادة إنتاجیة الفرد لأنه لیس 
لهم هم ذوو إنتاجیة مرتفعة بل الرضا ما هو إلا بالضرورة أن الأشخاص السعیدین في أعما

  تعبیر معین عن مجموعة مشاعر وأحاسیس ومعتقدات وأفعال. 

ـــا إلـــى أن الإدارة عملیـــة مســـتمرة وتطمـــح لتحقیـــق أهـــداف محـــددة باســـتخدام  وأشـــارت الدراســـة أیضً
كونــه محصــلة  الجهــد البشــري، مســتعینة بــالموارد المادیــة المتاحــة، فــإن الســلوك الإنســاني لا یعــدو

ــــین صــــفات المواقــــف وطبیعــــة الظــــروف  ــــة، وب ــــین صــــفات الفــــرد وخصائصــــه مــــن ناحی للتفاعــــل ب
المحیطـــة بالإنســـان مـــن ناحیـــة أخـــرى، ومـــا علـــى الإدارة الحصـــیفة إلا أن تـــدرس المواقـــف لتتخـــذ 
ا أوصــــت ً  حیالهــــا الإجــــراءات المناســــبة بمــــا یحقــــق مصــــلحتها بالكفــــاءة والفاعلیــــة المطلوبــــة. وأخیــــر

ــا العمـــل الجمــاعي والتفـــاعلات فــي مكـــان  اســة بضـــرورة أن یــدرس البـــاحثونالدر  بصــورة أكثـــر تعمقً
  العمل وكیف یؤثران على وظائف الناس.

   الدراسات العربیة: -
) بعنوان: اتجاهات السلوك التنظیمي والاجتماعي لدى 1995دراسة منصور الكلابي ( .1

إطارات المؤسسة البنكیة"، رسالة ماجستیر، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة 
 )1(تونس الأولى، تونس 

هــدفت هــذه الدراســة إلــى رصــد أهــم خصــائص واتجاهــات الســلوك الاجتمــاعي والتنظیمــي  
ارات مؤسســة بنكیــة، فــي محاولــة لفهــم هــذه الفئــة الاجتماعیــة المهنیــة "الإطــارات"، ومــدخل لــدى إطــ

إلى دراسة سوسیولوجیة للمؤسسة التونسیة، كما تهدف إلـى رسـم ملمـح تنظیمـي واجتمـاعي للإطـار 
البنكي، وفهم أوجه التفاعل بین النسق الاجتماعي والنسق التنظیمي مـن خـلال الإطـارات. وطبقـت 

) مفــــردة، واعتمــــدت الدراســــة علــــى ثــــلاث وســــائل لجمــــع البیانــــات وهــــي 400نــــة بلغــــت (علــــى عی
  والمقابلة، واستخدمت المنهج الوصفي التحلیلي.  ، والاستبیان ، الملاحظة بالمشاركة

  وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:     
الاجتمـاعي إلــى إن أغلـب الإطـارات البنكیــة تنحـدر مـن فئــات وسـطى، كمــا أنهـا تقـیم انتماءهــا  -

 هذه الفئات بدرجة متوسطة.
ــا فــي الشــعور وفــي تحدیــد الانتمــاء بــاختلاف الانحــدار الاجتمــاعي   - كمــا بینــت الدراســة اختلافً

وأهمیـة عـدد الإطــارات المنحـدرین مــن آبـاء اشـتغلوا بــنفس المؤسسـة، وتتمیــز الإطـارات البنكیــة 
ـــــات والمنظمـــــات الاجتماعیـــــة، و  ـــــاة بضـــــعف الانتمـــــاء إلـــــى الجمعی ـــــاب المشـــــاركة فـــــي الحی غی

                                         
، كلیــة غیــر منشــورة  لمؤسســة البنكیــة"، رســالة ماجســتیرمنصــور الكلابــي، اتجاهــات الســلوك التنظیمــي والاجتمــاعي لــدى إطــارات ا )1(

 . م 1995العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة تونس الأولى، تونس ، 
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الاجتماعیــــة واتجــــاه ســــلوكها الثقــــافي نحــــو نمــــاذج مــــن الترفیــــه الاســــتهلاكي، وعلــــى المســــتوى 
التنظیمـــي تتمیـــز المؤسســـة البنكیـــة موضـــوع الـــدرس باتجاهـــات الســـلوك الآتیـــة: منهـــا ضـــعف 

  الحراك المهني والجغرافي.
بـاط الرضـا المهنـي بمتغیـرات وتظهر أغلب الإطارات ذات نسب رضا متوسطة، كما یظهـر ارت -

الأقدمیــــــة)، ومتغیـــــــرات مــــــن خـــــــارج التنظــــــیم (الانحـــــــدار  –مــــــن داخـــــــل التنظــــــیم (الإشـــــــراف 
 المستوى التعلیمي). -الاجتماعي

ویظهــر الارتقــاء المهنــي كمــدار مركــزي للوجــود التنظیمــي لــدى الإطــار البنكــي، ویحــدد أنمــاط  -
 رته لدى ذاته. سلوكه داخل التنظیم، ومكانته، ورضاه المهني، وصو 

كـــذلك یـــؤثر التكـــوین المهنـــي البنكـــي علـــى المســـیرة المهنیـــة للإطـــار مـــن حیـــث الارتقـــاء، ومـــن  -
حیــث إمكانیــة تحــول الموظــف البنكــي مــن وضــعیة الإطــارات إلــى فئــة الإطــارات، كــذلك تظهــر 

 صورة الإطار المرتبطة بمكانته داخل التنظیم ودرجة رضاه. 
وكـــذلك تســـعى الإطـــارات البنكیـــة داخـــل التنظـــیم إلـــى مزیـــد مـــن النفـــوذ والمشـــاركة فـــي اتخـــاذ   -

القرارات والإثراء لمهامها، كما یسیطر نمط السلوك الاسـتراتیجي الفـردي كـنمط لعلاقـات العمـل 
 داخل الإطارات.

حـوافز وأثرهـا علــى ) بعنـوان: الم2002دراسـة أمیمـة عـوض الكـریم البشـیر أبــو سـالف( .2
                  )1(جامعــة الســودان للعلــوم والتكنولوجیــا"  ،غیــر منشــورة  رســالة ماجســتیر ،أداء العــاملین 

ونظـام تقیـیم  -المرتـب والترقیـة والتـدریب –هدفت هذه الدراسـة إلـى معرفـة مـدى تـأثیر الحـوافز 
وموظفــــــة، واســــــتخدمت المقابلــــــة ) موظفــــــاً 30أداء العــــــاملین، وطبقــــــت علــــــى عینــــــة قوامهــــــا (

  و الاستبیان كأداة لجمع البیانات، واستخدمت المنهج الوصفي التحلیلي. ، الشخصیة
  توصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة: 

ــــى  - إن الحــــوافز تلعــــب دوراً مهمــــاً وأساســــیاً بتأثیرهــــا الإیجــــابي المباشــــر علــــى أداء العــــاملین وعل
ادة إنتاجیتهم، ولكن معرفـة العـاملین بنظـام الحـوافز المتبـع العمل وزی إنجازواضحة في رغبتهم ال

، وقد تكون معدومة.  في الجامعة ضعیفة جداً

                                         
ودان للعلـوم جامعـة السـ، رسالة ماجستیر غیـر منشـورة ،  أمیمة عوض الكریم البشیر أبو سالف، الحوافز وأثرها على أداء العاملین )1(

 م. 2000والتكنولوجیا، 
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كمــا توصــلت الدراســة إلــى أن الترقیــة تســاهم كثیــراً فــي اســتقرار العامــل، والاهتمــام بواجبــه علــى  -
عامــل % مــن مجتمــع الدراســة، وتزیــد مــن إحســاس ال97الوجــه الأكمــل بنســبة عالیــة جــداً تمثــل 

.  بالرضا الوظیفي، وهذا یؤثر على أداء العاملین تأثیراً إیجابیاً مباشراً
  .العاملین وكفاءة كما توصلت الدراسة إلى أن التدریب یساهم بصورة كبیرة في رفع أداة  -
م) بعنوان: السلوك التنظیمي لدى مدیري مدارس التعلیم 2000دراسة صدیق آدم الطیب ( .3

 )1(جامعة أم درمان الإسلامیة. ، یة بولایة النیل الأبیضالأساسي: دراسة میدان
هــــدفت الدراســــة إلــــى التعــــرف علــــى أهمیــــة الســــلوك التنظیمــــي ودوره فــــي تحســــین الأداء  

ـا یهـتم السـلوك التنظیمـي بدراسـة سـلوك  الإداري لدى مدیري مدارس مرحلـة التعلـیم الأساسـي، وأیضً
لتحقیـق أعلـى درجـة مـن الكفـاءة فـي تحقیـق الأهـداف ولا ى الإدارة عالإنسان داخل المنظمات، وتس

، واســتخدمت الدراســة الاســتبانة كــأداة لجمــع  ً ا وعمــلا ً یمكــن تحقیقهــا مــن دون الجهــد الإنســاني تفكیــر
  البیانات، كما تم استخدام المنهج الوصفي .

  وقد توصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة: 
لتعلیم الأساسي بولایـة النیـل الأبـیض ممـارس بدرجـة إن الأداء الإداري لمدیري مدارس مرحلة ا -

عالیـــة، وأن معظـــم مـــدیري المـــدارس یعتمـــدون علـــى خبـــراتهم فـــي اتخـــاذ القـــرارات، وأن معظـــم 
  مدیري المدارس یهتمون بتشجیع وتوفیر متطلبا ت تنفیذ النشاط المدرسي وأعمال المكتبة. 

ظیمیة وعلاقتها بسوء السلوك ) بعنوان: الثقافة التنم2007دراسة أبوبكر منصور( .4
، جامعة  المصالح في الإدارة العمومیة الجزائریة" ،التنظیمي في الإدارة العمومیة الجزائریة

  )2(منتوري، قسنطینة.
هدفت هذه الدراسة إلى البحث في علاقة الثقافة التنظیمیة بسوء السـلوك التنظیمـي داخـل  

ـــة بولایـــة الـــوادي، وذلـــك مـــن خـــلال التعـــرف علـــى مســـتویات كـــلا  أجهـــزة المصـــالح الخارجیـــة للدول
ـــا مـــن  المتغیــرین، ثـــم البحــث فـــي إمكانیــة وجـــود علاقــة ارتبـــاط ذات دلالــة إحصـــائیة بینهمــا انطلاقً

بأن الثقافة التنظیمیة تمثل إحدى القوى التي تواجه سلوك العاملین نحـو مسـارات معینـة،  الافتراض
وســوء الســلوك التنظیمــي كمحصــلة لهــذه القــوى. ویهــدف هــذا البحــث إلــى معرفــة مســتویات الثقافــة 

                                         
 صدیق آدم الطیب، السـلوك التنظیمـي لـدى مـدیري مـدارس التعلـیم الأساسـي، دراسـة میدانیـة بولایـة النیـل الأبـیض، رسـالة ماجسـتیر )1(

 م. 2000، معهد بحوث ودراسات العالم الإسلامي، جامعة أم درمان الإسلامیة ، غیر منشورة 

السلوك التنظیمي فـي الإدارة العمومیـة الجزائریـة، المصـالح فـي الإدارة العمومیـة أبو بكر منصور، الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بسوء  )2(
، قسم علم النفس وعلوم التربیة، كلیة الآداب والعلوم الإنسانیة، جامعة منتوري، قسـنطینة، غیر منشورة  الجزائریة، رسالة ماجستیر

 م.  2007
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التنظیمیــة وســوء الســلوك التنظیمــي داخــل أجهــزة المصــالح الخارجیــة للدولــة بولایــة الــوادي، ومعرفــة 
ة الارتبـــاط بـــین الثقافـــة التنظیمیـــة وســـوء الســـلوك التنظیمـــي، وكـــذلك الســـعي إلـــى فهـــم علمـــي علاقـــ

لجانـــــب مـــــن المشـــــكلات التـــــي تواجـــــه الإدارة العمومیـــــة الجزائریـــــة، وتقـــــدیم مقترحـــــات مـــــن شـــــأنها 
عــاملاً بالمــدیریات، كمــا  1218المســاهمة فــي تطــویر هــذه الإدارة. وطبقــت علــى عینــة مكونــة مــن 

    التحلیلي.الباحث المنهج الوصفي  استخدمبیان كأداة لجمع البیانات، وقد استخدم الاست

  وقد توصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:     
وجــود مســتوى مــنخفض فــي مســتوى الثقافــة التنظیمیــة بــأجهزة المصــالح الخارجیــة للدولــة بولایــة  -

 الوادي، ووجود مستوى متوسط من سوء السلوك التنظیمي.
فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي مســتوى الثقافــة التنظیمیــة بالنســبة إلــى أفــراد العینــة كــذلك هنــاك  -

 بحسب متغیرات الدراسة (الفئة المهنیة، الأقدمیة، الجنس).
وقـدـ وجــدت فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي مســتوى ســوء الســلوك التنظیمــي بالنســبة إلــى أفــراد   -

دمیــة، وعــدم وجــود فــروق بالنســبة إلــى متغیــر العینــة بحســب متغیــرات الفئــة المهنیــة، ومتغیــر الأق
 الجنس.

ا وجــدت علاقــة ارتبــاط عكســیة ذات دلالــة إحصــائیة بــین الثقافــة التنظیمیــة وســوء الســلوك  - ً وأخیــر
 التنظیمي. 

م) بعنوان: تأثیر الثقافة التنظیمیة على سلوك 2007دراسة عبد االله ثابت فرحان ( .5
  .)1(صنعاء جامعة  إدارةقسم  ،لموظفین الإداریین ا

هـدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى ماهیـة الثقافــة التنظیمیــة ومكوناتهــا، كــذلك التعــرف  
علـــى التـــأثیرات المختلفـــة للثقافـــة التنظیمیـــة علـــى ســـلوكیات المـــوظفین الإداریـــین مـــن خـــلال قیـــاس 

الجـنس، اتجاهاتهم وآرائهم، كما تهدف الدراسة إلى التعرف على خصائصهم الدیموغرافیـة (العمـر، 
   ســـنوات الخدمــةـ، المســـتوى الـــوظیفي، المؤهـــل العلمـــي). وانطلقـــت الدراســـة مـــن تســـاؤل رئـــیس هـــو: 

  ما هو تأثیر الثقافة التنظیمیة بجامعة صنعاء على سلوك موظفیها الإداریین؟ 
وتكـــون مجتمـــع الدراســـة مـــن كافـــة المـــوظفین الإداریـــین فـــي المســـتویات الإداریـــة بجامعـــة صـــنعاء، 

، حیــث تـــم تحدیـــد )، حیـــث اعتمــدت الدراســـة علـــى العینــة العشـــوائیة الطبقیـــة553عـــددهم (والبــالغ 
ـــــة ( ـــــات، واســـــتخدم المـــــنهج الوصـــــفي  واســـــتخدم الاســـــتبیان، )245حجـــــم العین كـــــأداة لجمـــــع البیان

  التحلیلي.
                                         

جامعــة  ، رسـالة ماجســتیر غیـر منشـورة ، قسـم إدارة ى ســلوك المـوظفین الإداریـینمیـة علـعبـد االله ثابـت فرحـان، تــأثیر الثقافـة التنظی )1(
 م .  2007صنعاء ، 
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  وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:      
ا علـــى ســــلوك المـــوظفین الإداریـــین بجامعــــة إن للثقافـــة التنظیمیـــة بكافـــة أبعادهــــا تـــأثیراً متوســـطً  -

صــــنعاء، وتأثیرهــــا بالدرجــــة الأولــــى علــــى إنجــــاز المــــوظفین الإداریــــین، یلیــــه تأثیرهــــا علــــى ولاء 
 الموظفین الإداریین. 

دارة المهمـة،  - ٕ كذلك هناك علاقة طردیة موجبة بـین الثقافـة التنظیمیـة بأبعادهـا (أسـلوب الإدارة، وا
دارة العلاقــات الإنســانی ٕ دارة البیئــة المؤسســیة) وبــین ســلوك المــوظفین والإداریــین (الإنجــاز وا ٕ ة، وا

 والولاء والأداء) وهي علاقة متوسطة. 
م) بعنوان: دور البرامج التكوینیة في إحداث التغییر في  2010( فوزیة شیبانيدراسة . 6

جامعة قسنطینة، ن وحدات قطاع الأمن بأم البواقي،مدراسة میدانیة بوحدة  ، السلوك التنظیمي
  )1(الجزائر. 

هــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى دور البــرامج التكوینیــة فــي إحــداث التغییــر فــي الســلوك     
التنظیمـــي لــــدى العـــاملین بقطــــاع الأمـــن مــــن خـــلال تحدیــــد الأهـــداف الآتیــــة: تحدیـــد دور البــــرامج 

د دور البـرامج التكوینیـة فــي التكوینیـة فـي إحـداث تغییــرات علـى مسـتوى الدافعیــة فـي العمـل، وتحدیــ
إحـــداث تغییـــرات علـــى مســـتوى الانتمـــاء الـــوظیفي، وطبقـــت الدراســـة علـــى عینـــة مـــن أعـــوان الأمـــن 

، تـــم اختیـــارهم بطریقـــة عشـــوائیة، واتبعـــت )109(والبـــالغ عـــددهم  الباحثـــة المـــنهج الوصــــفي  عونـــاً
    .واستخدمت الاستبیان كأداة لجمع البیانات من عینة الدراسة  التحلیلي

  وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:     
رفع مستوى الرضا الوظیفي، زیادة السلوك الإیجابي في التعامل مـع الرؤسـاء والـزملاء، والتحفـز  -

ا  ً علــى أداء العمــل بنزاهــة وعلــى أحســن وجــه. ومــن أهــم مجــالات الدافعیــة التــي لــم تشــهد تغییــر
ا من خلال مشاركة الأعوان في البرامج التكوینیـة، تتمثـل  فیمـا یـأتي: إیجـاد بیئـة مشـجعة ملحوظً

، إن أهــم ظمـة، تطـویر أسـالیب تنمیـة الذاتیـةالإبـداع والابتكـار، تحسـین فـرص الترقیــة بالمن علـي
مجـــالات الانتمـــاء الـــوظیفي التـــي حصـــل لهـــا تغییـــر مـــن خـــلال مشـــاركة الأعـــوان فـــي الـــدورات 

   .التكوینیة بشكل كبیر تتمثل فیما یأتي: الشعور بالاعتزاز أثناء الحدیث عن العمل الأمني
                                         

، دور البرامج التكوینیة في إحـداث التغییـر فـي السـلوك التنظیمـي، دراسـة میدانیـة بوحـدة مـن وحـدات قطـاع الأمـن بـأم فوزیة شیباني )1(
 م.  2010نفس وعلوم التربیة والارطوفونیا، جامعة قسنطینة، الجزائر، قسم علم الرسالة ماجستیر غیر منشورة ، البواقي، 
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شـــعور بـــالالتزام الأخلاقـــي تجـــاه الـــزملاء فـــي العمـــل، وزیـــادة الشـــعور بحیویـــة العمـــل تحســـین ال -
الأمني، والافتخار أمام الآخرین بالانتساب إلى قطاع الأمـن، وزیـادة الشـعور بـالولاء نحـو قطـاع 

 الأمن، والرغبة في الاستمرار بالعمل الأمني، وكذلك الحرص على العمل بروح الفریق.
م) بعنوان: التطویر المستقبلي للسلوك 2010فة صالح الفهداوي (فهمي خلیدراسة .7

التنظیمي من خلال نموذج الإدارة العامة النزیهة: دراسة تشخیصیة للخلل باتجاه الحل، 
  .)1(جامعة الأنبار

هدفت الدراسة إلـى التعـرف علـى المشـكلات الحقیقیـة والفعلیـة التـي تعـاني منهـا المنظمـات 
والمعاصـــرة فــي العــراق، وكـــذلك بیــان تســـویة الأرضــیة الإداریــة المقارنـــة مــن أجـــل الإداریــة العامــة 

فـــي العـــراق، وتقـــدیم نمـــوذج  مـــةالدقـــة فـــي تشـــخیص الخلـــل المقتـــرن بواقـــع المنظمـــات الإداریـــة العا
تنظیمــي لــلإدارة العامــة النزیهــة، لیكــون بمثابــة تحــول إیجــابي للتطــویر الســلوكي المســتقبلي، الــذي 

ا آلیـة الحـل المطلـوب مـن خـلال یتجاوز نقاط ا لخلل في منظمات الإدارة العامة المعاصـرة، ومرسـخً
ا تقـــدیم  ً ـــا، وأخیـــر ً ـــا وخارجی ً منهجیـــة التطـــابق والأصـــالة فـــي الانتمـــاء الطبقـــي والأداء التنظیمـــي داخلی
توصــیات إجرائیــة وآلیــات عملیــة مقترحــة فــي طریــق الإصــلاح الإداري وتطــویر الســلوك التنظیمــي 

ي. واســتخدمت الاســتبیان كــأداة لجمــع البیانــات، واعتمــدت الدراســة علــى المنهجیــة العلمیــة المســتقبل
  التحلیلیة للبحث الوصفي.

  وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:    
ـا للاقتراحـات الطویلـة المتكـررة  - ـا طارئً إن المنظمات الإداریة العامة فـي العـراق قـد اختزلـت موروثً

ـــا فـــي اســـتفتاء نظمهـــا الإدا ً ریـــة ونماذجهـــا التنظیمیـــة مـــن بیئـــات أجنبیـــة غیـــر متطابقـــة معهـــا قیم
ا ً ا، وانعكس ذلك على ضخامة المعاناة وحالات الخلـل والضـعف التـي  ، وأخلاقی ً ا وسلوكی ً وأسلوبی

 تعاني منها الإدارة العامة على صعید النظریة والتطبیق. 
للمجتمـع والدولـة والنظـام المؤسسـي.  كما انعكس على تزعزع قدرتها في البنـاء التنظیمـي المتقـدم -

 وكشفت الدراسة عن المشاكل والسلبیات التي تعاني منها المؤسسات العامة في العراق.
وأكدت الدراسة علـى أهمیـة الـدور الأخلاقـي أو القیمـي الـلازم، الـذي یقـوم علـى مفهـوم النزاهـة،   -

ــا ً ا ظاهری ا ، إذ بـات هــذا المفهــوم یشــكل شـرطً ً ا ،وضــمنی ً ـا ،ومبــدئی ً ــا ،ونظری ً یضــبط أواصــر  ،وعملی

                                         
فهمي خلیفة صالح الفهداوي، التطویر المستقبلي للسلوك التنظیمي من خلال نموذج الإدارة العامة النزیهة، دراسة تشخیصیة للخلل  )1(

 م.  2010باتجاه الحل، جامعة الأنبار، 
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المنظمــة الإداریــة والعامــة، ویقــوي تماســكها، ویعــزز قــدرتها علــى التركیــز علــى أهــدافها الحقیقیــة 
  بة على المصلحة العامة دون سواها. المنص

م) بعنــــوان: الســــلوك الــــوظیفي وعلاقتــــه بــــبعض 2012دراســــة أمســــاعد ســــعید الغامــــدي ( .8
  )1(المتغیرات لدى الموظفین الإداریین العاملین بالإرشاد، بمدینة جدة. 

هدــفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى وجــود علاقــة بــین الســلوك الــوظیفي للمــوظفین ومراحــل     
علاقـة بـین السـلوك والعمـر، ومسـتوى التعلـیم ونـوع التأهیـل، التعلیم التي یعملـون بهـا، ومـدى وجـود 

موظفــاً یعمــل بالإرشــاد  255وعــدد ســنوات الخدمــة فــي التعلــیم، وقــد طبقــت علــى عینــة مكونــة مــن 
مرشـداً  37مرشداً فـي المرحلـة المتوسـطة و 62مرشداً في المرحلة الابتدائیة،  126التعلیمي منهم 

بشـــكل عشـــوائي، واســـتخدمت الاســـتبیان كـــأداة لجمـــع البیانـــات،  فـــي المرحلـــة الثانویـــة تـــم اختیـــارهم
  واستخدمت المنهج الوصفي التحلیلي.

  وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:      
وجود علاقة دالة إحصائیاً بـین نمـط السـلوك الـوظیفي للمرشـد وبـین مسـتواه التعلیمـي، أو عمـره،  -

  مجاله. أو نوع التأهیل الذي یحمله، أو فترة خدمته في
لا توجـــد فـــروق ذات علاقـــة إحصـــائیة بـــین الســـلوك وغیـــره مـــن المتغیـــرات المقترحـــة، ممـــا دعـــا  -

الباحـــث إلـــى ضـــرورة البحـــث لمتغیـــرات أخـــرى تكـــون ذات علاقـــة مـــن خـــلال إجـــراءات میدانیـــة 
  أخرى.

م) بعنــوان: أثــر الحـوافز المادیــة والمعنویــة فــي 2011ساسـي (بــد االله محمــد الجدراسـة ع .9
ســلطنة عمــان، رســالة ماجســتیر منشــورة، ین بــوزارة التربیــة والتعلــیم فــي داء العــاملتحســین أ

 )2(الأكادیمیة العربیة البریطانیة للتعلیم العالي. 
هدفت هذه الدراسة إلـى التعـرف علـى أهـم الحـوافز المادیـة والمعنویـة التـي تقـدم للعـاملین بـوزارة     

تمـع الدراسـة مـن العـاملین أداء العاملین، حیث یتكون مجالتربیة والتعلیم، ومدى تأثیرها في تحسین 
ات التنظیمیـة العامـة التابعـة لـوزارة التربیـة والتعلـیم علـى مسـتوى المنـاطق التعلیمیـة، مـن یر في المـدی

، حیـث قـام الباحـث باختبـار عینـة عشـوائیة  11552رؤساء أقسام، وموظفین وقـد بلـغ عـددهم  فـرداً
، حیــث اســتخدم الباحــث الاســتبیان لجمــع  290وظفین بلغــت طبقیــة مــن رؤســاء الأقســام والمــ فــرداً

  البیانات من مفردات الدراسة، كما استخدم المنهج الوصفي التحلیلي.

                                         
أمســاعد ســـعید الغامـــدي، الســلوك الـــوظیفي وعلاقتـــه بــبعض المتغیـــرات لـــدى المــوظفین الإداریـــین العـــاملین بالإرشــاد بمدینـــة جـــدة،  )1(

  م. 2012
ساسي، أثر الحوافز المادیة والمعنویة في تحسین أداء العاملین بوزارة التربیـة والتعلـیم فـي السـلطنة عمـان، رسـالة جعبد االله محمد ال )2(

 م . 2011منشورة، الأكادیمیة العربیة البریطانیة للتعلیم العالي ، ماجستیر 
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  وتوصلت الدراسة إلى النتیجة الآتیة:       
وهي عدم وجود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة فـي اتجاهـات إفـراد الدراسـة حـول أثـر الحـوافز 

ســین أداء العــاملین، بــاختلاف متغیــر العمــر والحالــة الاجتماعیــة، والمســتوى المادیــة والمعنویــة لتح
  التعلیمي، والمسمى الوظیفي.

دور السلوك التنظیمي في أداء  م) بعنوان: 2015دراسة عبد الحق علي إبراهیم (.  10
 دراسة على عینة من البنوك التجاریة ،منظمات الأعمال، بیئة المنظمة الداخلیة كمتغیر معدل

  )1(جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، الخرطوم.  ، في ولایة الخرطوم
هــدفت هــذه الدراســة إلــى معرفــة دور الســلوك التنظیمــي فــي أداء منظمــات الأعمــال، وتحدیــد      

دور السلوك التنظیمي في أداء هذه المنظمات، وتفـرع عـن هـذا الهـدف الـرئیس عـدة أهـداف فرعیـة 
ة ما بین السلوك التنظیمي وأداء المصـارف السـوداني، دراسـة واقـع السـلوك تمثلت في معرفة العلاق

، وكــذلك اختبــار أثــر بیئــة ة التنظیمــي فــي منظمــات الأعمــال، وخاصــة القطــاع المصــرفي الســودانی
المنظمــة الداخلیــة فــي العلاقــة مــا بــین الســلوك التنظیمــي والأداء بالمصــارف، واســتخدمت الدراســة 

یجـــاد العلاقـــات بینهـــا، ولتحقیـــق هـــذه المـــنهج الوصـــفي الـــذي  ٕ یعنـــي بتحلیـــل المتغیـــرات وتفســـیرها وا
الأهداف اختار الدراسة ثلاثة مصـارف تجاریـة كعینـة ممثلـة للقطـاع المصـرفي السـوداني مـن عینـة 

مفــردة، اســتخدم الــدارس الاســتبانة كــأداة رئیســیة لجمــع البیانــات  190عشــوائیة طبقیــة، بلــغ حجمهــا
  منهج الوصفي، وأخضعت للتحلیل باستخدام حزمة التحلیل الإحصائي.الأولیة، واستخدم ال

  وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:      
ا  - ً ـــا للثقافـــة التنظیمیـــة علـــى مســـتوى كفـــاءة أداء المصـــارف، وأن هنـــاك أثـــر ً ا إیجابی ً إن هنـــاك أثـــر

 سلبیاً لضغوط العمل والصراع التنظیمي على مستوى كفاءة الأداء بالمصارف.
الأداء بالمصـــارف أنهـــا تتـــأثر بالثقافـــة التنظیمیـــة وضـــغوط  بـــأن فاعلیـــةكمـــا أشـــارت النتـــائج   -

العمل والصراع التنظیمي وبیئة المنظمة الداخلیة، وأوضحت الدراسـة إن جـودة الأداء والالتـزام 
 بضغوط العمل والصراع التنظیمي. سلباً  انالتنظیمي للعاملین بالمصارف یتأثر 

الدراســة أن بعــض أبعــاد بیئــة المنظمــة الداخلیــة تعــدل العلاقــة بــین الســلوك كــذلك بینــت نتــائج   -
 .التنظیمي والأداء بالمصارف التجاریة، وبعضها لا یعدل العلاقة

 

                                         
عبد الحق علي إبراهیم، دور السلوك التنظیمي في أداء منظمات الأعمال، بیئة المنظمة الداخلیة كمتغیر معدل، دراسة علـى عینـة  )1(

ـــــوراه ـــــة الخرطـــــوم، رســـــالة دكت ـــــة فـــــي ولای ـــــر منشـــــورة  مـــــن البنـــــوك التجاری ـــــا جامعـــــة الســـــودان للعلـــــ، كلیـــــة الدغی وم راســـــات العلی
 م. 2015والتكنولوجیا،الخرطوم،
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  :الدراسات المحلیة -
لین فـي بعنوان: تحلیل نظم الحوافز وعلاقته بـأداء العـام م)2000دراسة عادل یونس رابح ( .1

   )1(مدینة بنغازي اجتماعقسم علم  ،المنظمات الصناعیة اللیبیة 
ــــا فــــي المنظمــــات      ً ــــة الحــــوافز المطبقــــة حالی هــــدفت الدراســــة إلــــى محاولــــة التعــــرف علــــى نوعی

الصــــناعیة اللیبیــــة العاملــــة فــــي منطقــــة مدینــــة بنغــــازي، وتحدیــــد العلاقــــة بــــین أنــــواع هــــذه الحــــوافز 
العمـــل بالمنظمـــات المـــذكورة، وكـــذلك محاولـــة التوصـــل إلـــى معرفـــة أهـــم ومســـتوى أداء الأفـــراد فـــي 

السـبل والأسـالیب التـي تـؤمن تحســین نظـم الحـوافز والحصـول منهـا علــى النتـائج المطلوبـة، وقـد تــم 
تجمیــع البیانــات والمعلومــات ذات العلاقـــة بهــذا البحــث مــن خـــلال اســتمارة الاســتبیان المعــدة لهـــذا 

الوصـــفي التحلیلــي، كمـــا تــم اســـتخدام أســالیب إحصـــائیة مختلفــة فـــي الغــرض، واســـتخدمت المــنهج 
التحلیــل، حیــث اســتخدم مربــع كــاي تربیــع فــي اختبــار فرضــیات البحــث، و اســتخدم أســلوب تحلیــل 
الانحدار لدراسة تأثیر الحوافز بنوعیها على الأداء، وذلك مـن خـلال نمـوذج إحصـائي خطـي یـربط 

  د المتغیرات المهمة التي تؤثر في الأداء.الحوافز بالأداء، وذلك لمحاولة تحدی

  وقد توصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:    
% مـــن أفــــراد العینــــة كانــــت الحــــوافز المادیــــة والمعنویــــة بأنواعهــــا المختلفــــة لا تتناســــب مــــع 75ن أ -

 المجهود الذي یبذلونه في العمل.
ــا فــي الشــركات  كمـا إن هنــاك مجموعــة مــن النــواقص التــي تعــاني منهــا نظــم الحــوافز  - ً المطبقــة حالی

الصــناعیة ، ومـــن أهمهـــا عـــدم ارتبـــاط الترقیـــة بالعمــل المتمیـــز، وعـــدم تطبیـــق نظـــام المشـــاركة فـــي 
 الأرباح، وتوسع الشركات في استعمال الحوافز السلبیة، عدم إشراك العاملین في اتخاذ القرارات.

ـا وقد أظهرت نتـائج التحلیـل وذلـك باسـتخدام أسـلوب تحلیـل الانحـد - ً ا إیجابی ً ار المتعـدد أن هنـاك تـأثیر
 للمكافآت العینیة ومحتوى الوظیفة، وتقدیر الجهود على الأداء.

وقــد بینــت نتـــائج التحلیــل للبیانــات أن هنـــاك علاقــة ذات دلالــة إحصـــائیة بــین المتغیــرات المســـتقلة  -
لأربـــاح، والمتغیـــر المتمثلــة فـــي المكافـــآت العینیــة، والعـــلاوات الاســـتثنائیة، ومشـــاركة العــاملین فـــي ا

 التابع (الأداء). 
فــــي حــــین لــــم تظهــــر النتــــائج أیــــة علاقــــة ذات دلالــــة إحصــــائیة بــــین المكافــــآت النقدیــــة والعــــلاوات  -

 الاعتیادیة والأداء.

                                         
، رسـالة ماجسـتیر غیـر منشـورة ، لصـناعیة اللیبیـةتحلیل نظم الحوافز وعلاقتها بـأداء العـاملین فـي المنظمـات ا،  عادل یونس رابح  )1(

 م .2000،  مدینة بنغازي  قسم علم الاجتماع،
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ــة البشــتي (دراســة .2 ــة لعلاقــة بعــض  2003بهی ــوظیفي، دراســة تطبیقی ــوان: الســلوك ال م) بعن
  .)1(الزاویة جامعة  بالمصارف ،الدور الوظیفي للعاملین العوامل بأداء 

هـــدفت هـــذه الدراســـة إلـــى الكشـــف عـــن طبیعـــة الســـلوك الـــوظیفي للمـــوظفین داخـــل المؤسســـات     
المصـــرفیة بمدینـــة الزاویـــة، ووصـــف عملیـــة الســـلوك الـــوظیفي مـــن خـــلال ربطهـــا بمتغیـــر العلاقـــات 

تحدیـــد مســـتوى الاجتماعیــة للتعـــرف علـــى مـــدى علاقتهـــا بـــبعض، ودور تحدیــد تلـــك العلاقـــات فـــي 
: العو  فــي تســییر  المكتســبةأم الموروثــة  امــلالســلوك الــوظیفي، إلــى جانــب تحدیــد أیهمــا أقــوى تــأثیراً

عملیة السـلوك الـوظیفي للمـوظفین داخـل المؤسسـات التنظیمیـة المصـرفیة فـي مدینـة الزاویـة، كـذلك 
ة مــــن التعــــرف علــــى مــــدى اقتــــراب الخصــــائص العامــــة لســــلوك المــــوظفین فــــي المصــــارف اللیبیــــ

  الخصائص البیروقراطیة الرشیدة التي أشارت إلیها أدبیات علم اجتماع التنظیم.
وقد أجـرت هـذه الدراسـة المسـح الاجتمـاعي عـن طریـق أسـلوب الحصـر الشـامل للمـوظفین 
اللیبیــــین فقـــــط العـــــاملین بالمؤسســـــات المصـــــرفیة بمدینـــــة الزاویـــــة مـــــن الجنســـــین، وبلـــــغ عـــــدد هـــــذه 

) فقط، حیث بلـغ عـدد الـذكور فیهـا 218ارف، وعدد العاملین فیها () مص5المؤسسات المصرفیة (
). وقد استخدمت الاسـتبیان فـي جمـع البیانـات، كمـا اسـتخدمت الباحثـة 61)، وعدد الإناث (157(

  في هذه الدراسة المنهج الوصفي.
  وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:     

أفـراد مجتمـع البحـث ملتزمـون بـاللوائح والقـوانین تشیر نتـائج البحـث إلـى أن مـا یقـرب مـن ثلثـي  -
 %.68.3بنسبة 

المسـتوى  -العمـر –تشیر نتائج البحث بوجود فروق ذات دلالة إحصائیة بـین متغیـرات (النـوع  -
 التعلیمي) والالتزام باللوائح والقوانین. 

 – العمـــر –وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین متغیـــرات (النـــوع  إلـــيتشــیر نتـــائج البحـــث  -
 المستوى التعلیمي) واحترام المهنة وتقدیرها. 

تشـــیر نتـــائج البحـــث إلـــى وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین المســـتوى التعلیمـــي والســـلوك  -
  التنظیمي ككل.

                                         
 رسـالة ماجسـتیر دراسة تطبیقیة لعلاقة بعـض العوامـل بـأداء الـدور الـوظیفي للعـاملین بالمصـارف،  الوظیفي،بهیة البشتي، السلوك  )1(

 م .2003  ، جامعة الزاویة غیر منشورة ، قسم علم الاجتماع ، 
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م) بعنــوان: المحــددات البنائیــة للســلوك المهنــي  2009( دراســة نــوري الطــاهر المبــروك زقلــم.3
، جامعــة  لجهــاز والرقابــة طــرابلس، الزاویــة، زوارةلأعضــاء التفتــیش والرقابــة، علــى فــروع ا

    .)1( الزاویة 
هــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى طبیعــة الســلوك المهنــي لأعضــاء التفتــیش والرقابــة مــن      

حیـــث اتصـــافه بالمهنیـــة، ومـــدى اقترابـــه مـــن الخصـــائص البیروقراطیـــة الرشـــیدة التـــي أشـــارت إلیهـــا 
ي الأدبیات، وتحدید أهم العوامـل أو المحـددات الفردیـة والبنائیـة التنظیمیـة والاجتماعیـة والثقافیـة التـ

لهـــا علاقـــة بتشـــكیل الســـلوك المهنـــي لأعضـــاء التفتـــیش والرقابـــة. وقـــد أجریـــت هـــذه الدراســـة علـــى 
أعضاء التفتیش والرقابة في ثلاثة فروع من فروع جهاز التفتـیش والرقابـة، وهـي فـرع طـرابلس وفـرع 

دم ) مفــردة، واســتخ80الزاویــة وفــرع زواره، حیــث تــم التركیــز علــى الــذكور فقــط، وبلــغ حجــم العینــة (
الاستبیان في جمع البیانات، وتُعد هذه الدراسة وصفیة تحلیلیة، وقـد اعتمـد الباحـث فـي بحثـه علـى 

  منهج المسح الاجتماعي عن طریق العینة. 

  وقد توصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:    
تشـیر نتـائج البحـث إلـى أن أعضـاء الرقابـة ســجلوا درجـات متوسـطة علـى بعـد الالتـزام بــاللوائح  -

 %.60لمعاییر الرقابیة بنسبة وا
تشـــیر نتـــائج البحـــث إلـــى أن أعضـــاء الرقابـــة ســـجلوا درجـــات عالیـــة علـــى بعـــد احتـــرام المهنـــة  -

 %  77.5وتقدیرها بنسبة 
تشیر نتائج البحـث إلـى أن أعضـاء الرقابـة سـجلوا درجـات عالیـة علـى بعـد التـزام بالموضـوعیة  -

 %.  53.7في العمل بنسبة 
ــــائج البحــــث إلــــى أن - ــــى مقیــــاس التمســــك  تشــــیر نت ــــة عل ــــة ســــجلوا درجــــات عالی أعضــــاء الرقاب

 %.  63.7بأخلاقیات المهنة بنسبة 
تشـــیر نتـــائج البحـــث إلـــى أن الســـلوك المهنـــي لأعضـــاء التفتـــیش والرقابـــة یتصـــف إلـــى حـــد مـــا  -

 %.  72.5بالمثالیة، ویقترب إلى المهنیة بنسبة 
ـــة إحصـــائیة بـــین (العمـــر  - ســـنوات الخبـــرة) والســـلوك المهنـــي لـــدى  –لا توجـــد علاقـــة ذات دلال

 أعضاء جهاز التفتیش والرقابة. 

                                         
والرقابــة طــرابلس،  نـوري الطــاهر المبــروك زقلــم، المحــددات البنائیــة للســلوك المهنــي لأعضـاء التفتــیش والرقابــة، علــى فــروع الجهــاز )1(

 م.  2009،  ، جامعة الزاویةغیر منشورة  رسالة ماجستیر،   قسم علم اجتماع  الزاویة، زوارة،



 

67 
 

  : تعقیبال
من خلال العرض النظري للدراسات السابقة سواء أكانت الأجنبیـة، أم العربیـة، أم المحلیـة نجـد     

لأول اهـتم بدراسـة السـلوك التنظیمـي بصـفة أن بعض هذه الدراسات تناولت ثلاثة جوانب، الجانب ا
عامـــة داخـــل المؤسســـات، والجانـــب الثـــاني اهـــتم بدراســـة الثقافـــة التنظیمیـــة وتأثیرهـــا علـــى الســـلوك 

 التنظیمي، والجانب الثالث اهتم بأثر الحوافز على سلوكیات الموظفین وأدائهم.
أهــــدافهم واخــــتلاف حیـــتـ ثبــــت مــــن تلــــك الدراســــات علــــى الــــرغم مــــن الاخــــتلاف فیمــــا بیــــنهم فــــي 

 الاتجاهات ، والمناحي التي اتخذتها، والدوافع التي أدت إلیها ما یأتي:
أن أغلبها یركز على الدور الذي یلعبه الجانب البشري فـي المؤسسـات، وأهمیـة دراسـة السـلوك  .1

  ) وتحدید دوره وأثره في المؤسسات.وهو السلوك التنظیميالناتج عن الموظف (
الدراســات علـى دور الســلوك التنظیمــي فـي أداء المؤسســات، كمـا فــي دراســة كمـا أكــدت بعـض  .2

  ) و (عبد الحق إبراهیم).جشوا تیلیك(
( بــلال كمـا أكـدت أیضـا علـى تــأثیر السـلوك التنظیمـي علـى فاعلیـة المؤسســة، كمـا فـي دراسـة  .3

  ).خایفي
عوائــق كمــا أوضــحت بعــض الدراســات أن هنــاك عــدداً مــن المشــاكل و الصــعوبات التــي تمثــل  .4

  ظف و الأداء الجید، سواء في القطاع العام أم الخاص.و أمام تحقیق سلوك الم
میـة تبین من تلك الدراسات التـي تـم عرضـها أنهـا تتفـق مـع الدراسـة الحالیـة فـي مـدى تـأثیر وأه    

  السلوك التنظیمي في المؤسسات.

 : أوجه الاتفاق والاختلاف بین الدراسات السابقة والدراسة الحالیة
فــي اســتعراض الدراســات الســابقة نجــد أن معظمهــا أشــارت فــي أهــدافها ســواء بطریقــة مباشــرة أو    

غیــر مباشــرة إلــى مــدى أهمیــة وتــأثیر الســلوك التنظیمــي داخــل المؤسســات، ومعرفــة الآثــار الســلبیة 
  والإیجابیة الناجمة عن هذا السلوك، وهذا كهدف عام لا یختلف البحث الحالي علیه.

ات الســــابقة ركــــزت علــــى دراســــة ســــلوك العــــاملین فــــي المصــــانع و الشــــركات و أغلــــب الدراســــ .1
 المصارف، وهذا البحث ركز على دراسة سلوك العاملین بالمؤسسة الإداریة بالجامعة.

هــذا البحــث انطلــق مــن نظریــة رئیســة فــي تفســیرها لطبیعــة الســلوك التنظیمــي داخــل المؤسســة  .2
مـــن عـــدة  انطلقـــتة التـــي بقالســـا البحـــوثعكـــس درســـة الســـلوكیة)، الإداریـــة وهـــي (نظریـــة الم

الـوظیفي و الــبعض  البنـائي الاتجــاهنظریـات لتفسـیرها فــي السـلوك التنظیمـي وهــي المتمثلـة فـي 
 النظریات النفسیة. أومن النظریات الإداریة  انطلق

معظـــم الدراســـات الســـابقة اعتمـــدت فـــي اختیـــار العینـــة علـــى الاختیـــار العشـــوائي و العشـــوائي  .3
 أما البحث الحالي فاعتمد على العینة الطبقیة النسبیة.الطبقي، 
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تحلیلیـة عـن طریـق المسـح بالعینـة وهــذا  وصـفیةكـذلك معظـم الدراسـات السـابقة كانـت دراسـات  .4
 ما یتفق مع البحث الحالي ماعدا دراسة بهیة البشتي استخدمت منهج المسح الشامل.

ــــة لهــــا  .5 دور كبیــــر فــــي الســــلوك التنظیمــــي كــــذلك أثبتــــت بعــــض الدراســــات أن الثقافــــة التنظیمی
للمــوظفین الإداریــین، ولهــا دور فــي كفــاءة الإدارة، كمــا فــي دراســة عبــد االله ثابــت فرحــان و أبــو 

أي بشـكل عـام دور كبیـر للثقافـة التنظیمیـة علـى سـلوكیات العـاملین واتجاهـات . بكر منصـور 
   .المؤسسة، وهذا ما یتفق معه البحث الحالي

ــــى كمــــا أثبتــــت معظــــم الدرا .6 ســــات أن الحــــوافز تلعــــب دوراً مهمــــاً وأساســــیاً بتأثیرهــــا المباشــــر عل
سلوكیات وأداء العاملین، مما یزید في إنجـاز العمـل، وتحقیـق أهـدافهم وأهـداف المؤسسـة، وأن 

 للحوافز تأثیراً مباشراً على السلوك التنظیمي، وهذا ما یتفق مع نتائج البحث الحالي.
تلــك الدراســات فــي تحدیـد الإطــار النظــري لبحثهــا، ممــا ســاعد فــي كمـا أن الباحثــة اســتفادت مــن    

إثـــراء الأدبیــاـت الخاصـــة بالبحـــث، كمـــا ســـاهمت فـــي وضـــع الإجـــراءات التـــي اتبعتهـــا، وكـــذلك فـــي 
، وبشـــكل عـــام اســـتفا البحـــث  دتصـــمیم البحـــث (الاســـتبیان) التـــي تســـتخدم فـــي جمـــع المـــادة میـــدانیاً

الحـالي مـن نتـائج الدراسـات السـابقة بمقارنـة نتـائج الدراسـة المیدانیـة بالنتـائج التـي توصـل إلیهـا هـذا 
  البحث. 

: الفروض النظریة للبحت و متغیراته  :رابعاً
یســـتند البحــــث علـــى مقاربــــة المدرســـة الســــلوكیة مــــن خـــلال فكــــرة محوریـــة مفادهــــا أن الســــلوك     

البیئة الداخلیـة ومـا بهـا مـن ضـوابط ومعـاییر وثقافـة تنظیمیـة، باعتبـار التنظیمي للعامل یتشكل في 
  أن سلوكیات الموظفین وأدائهم یتوقف على ما یجري داخل المؤسسة. 

:ومن خلال هذا الافتراض فقد تم بناء نموذج نظري لهذا البحث على النحو الآتي   

  الفرضیة العامة الأولى: 
المســتوى –(النـوع  متغیـريبـین  )0.05عنـد مسـتوى دلالـة ( إحصـائیةذات دلالـة فـروق لا توجـد    

  . التعلیمي ) والسلوك التنظیمي للعاملین
) بـین متغیــري (العمــر 0.01عنــد مسـتوى دلالــة ( لا توجـد علاقــة ارتباطیـة ذات دلالــة إحصـائیة   
  .  سنوات الخبرة) والسلوك التنظیمي وأبعاده  –

   الفرعیة الآتیة: وتنبثق من هذه الفرضیة الفرضیات
  
  



 

69 
 

  الفرضیة الفرعیة الأولى:
  الفرضیة الصفریة: -1

بــین النــوع والســلوك التنظیمــي  )0.05عنــد مســتوى دلالــة ( ذات دلالــة إحصــائیة فــروقلا توجــد    
  للعاملین.

 الفرضیة البدیلة: -2
ـــة إحصـــائیة فـــروقتوجـــد     ـــة ( ذات دلال بـــین النـــوع والســـلوك التنظیمـــي  )0.05عنـــد مســـتوى دلال

  للعاملین.
  الفرضیة الفرعیة الثانیة: 

  الفرضیة الصفریة: -1
والسـلوك  مسـتوى التعلیمـيبـین ال )0.05عنـد مسـتوى دلالـة ( ذات دلالة إحصـائیة فروقلا توجد  

  التنظیمي للعاملین.
 الفرضیة البدیلة: -2

والســـلوك  مســتوى التعلیمـــيبـــین ال )0.05عنـــد مســتوى دلالـــة ( ذات دلالــة إحصـــائیة فـــروقتوجــد   
  التنظیمي للعاملین. 

  الفرضیة الفرعیة الثالثة: 
  الفرضیة الصفریة: -1

والســلوك التنظیمــي  العمــربــین  )0.01عنــد مســتوى دلالــة ( لا توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة 
  للعاملین.

 الفرضیة البدیلة: -2
ـــة إحصـــائیة ـــة ( توجـــد علاقـــة ذات دلال والســـلوك التنظیمـــي  العمـــربـــین  )0.01عنـــد مســـتوى دلال

  للعاملین. 
  الفرضیة الفرعیة الرابعة: 

  الفرضیة الصفریة: -1
ـــة إحصـــائیة  ـــة ( لا توجـــد علاقـــة ذات دلال بـــین ســـنوات الخبـــرة والســـلوك  )0.01عنـــد مســـتوى دلال

    التنظیمي للعاملین.
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 الفرضیة البدیلة: -2
ســــنوات الخبـــرة والســــلوك  بـــین )0.01عنـــد مســــتوى دلالـــة ( توجـــد علاقـــة ذات دلالــــة إحصـــائیة

  التنظیمي للعاملین. 
  الفرضیة العامة الثانیة:

بـین بعـض المتغیـرات المتعلقـة  )0.01عند مستوى دلالـة ( لا توجد علاقة ذات دلاله إحصائیة 
بالبیئة الداخلیـة للمؤسسـة التنظیمیـة، والمتمثلـة فـي (الثقافـة التنظیمیـة، الحـوافز) والسـلوك التنظیمـي 

  للعاملین . 
  الفرضیة الفرعیة الأولى:

  الفرضیة الصفریة: -1
بـین بعـض المتغیـرات المتعلقـة  )0.01عند مستوى دلالـة ( لا توجد علاقة ذات دلاله إحصائیة 

  بالبیئة الداخلیة للمؤسسة التنظیمیة، والمتمثلة في (الثقافة التنظیمیة) والسلوك التنظیمي للعاملین.
  الفرضیة البدیلة:-2

بــین بعــض المتغیــرات المتعلقــة  )0.01عنــد مســتوى دلالــة ( دلالــه إحصــائیةتوجــد علاقــة ذات 
  بالبیئة الداخلیة للمؤسسة التنظیمیة، والمتمثلة في (الثقافة التنظیمیة) والسلوك التنظیمي للعاملین.

  الفرضیة الفرعیة الثانیة:
  الفرضیة الصفریة: -1

ــــه إحصــــائیة  ــــد مســــتوى دلالــــة ( لا توجــــد علاقــــة ذات دلال ــــین بعــــض المتغیــــرات  )0.01عن ب
  المتعلقة بالبیئة الداخلیة للمؤسسة التنظیمیة، والمتمثلة في (الحوافز) والسلوك التنظیمي للعاملین.

  الفرضیة البدیلة:-2
بـین بعـض المتغیـرات المتعلقـة  )0.01عنـد مسـتوى دلالـة ( توجد علاقة ذات دلاله إحصائیة

  لة في (الحوافز) والسلوك التنظیمي للعاملین.بالبیئة الداخلیة للمؤسسة التنظیمیة، والمتمث
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   ) المتغیرات الداخلة في القیاس1الشكل (
  

  
  المتغیر التابع      المتغیرات المستقلة                                                                      

  
  
  
  

  
  

    
  
  
 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ي السلوك التنظيم  
 الالتزام باللوائح والقوانين -

 المهنةأخلاقيات  -

 احترام وتقدير المهنة. .1

 العمل الموضوعية في .2

 

  الخصائص الفردية  
 النوع  -
 المستوى التعليمي -
 العمر  -
 سنوات الخبرة  -
  البيئة الداخلية ببعديها  
 الثقافة التنظيمية  -
 الحوافز  -
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  الفصل الرابع
  الإجراءات المنهجیة للبحث

  
 تمهید

 .أولا: نوع البحث 
:  مجتمع البحث .           ثانیاً

: المنهج المستخدم في البحث .                               ثالثاً
: مجالات البحث .                             رابعاً

: وحدة الاهتمام .                                           خامساً
: نوع وحجم عینة البحث .  سادساً

: وسیلة جم   ع البیانات . سابعاً
: الدراسة الاستطلاعیة .   ثامناً
: تطبیق المقیاس إجرائیاً    .تاسعاً

: استراتیجیة تحلیل البیاناتعا   .شراً
 الإحصائیة.: التصمیم والمعالجة إحدى عشرة



 

 

:تمهید  

 البحــث،والتعریــف بمجتمــع ، یتنــاول هــذا الفصــل الإجــراءات المنهجیــة مــن حیــث نــوع البحــث      
ونـــوع ، المیدانیـــة وأســـلوب جمـــع البیانـــات البحـــث،مجـــالات و ، البحـــثهـــذا والمـــنهج المســـتخدم فـــي 

ــــم القیــــام ب، ســــتطلاعیةلاالدراســــة اكــــذلك  البیانــــات،ووســــیلة جمــــع ، وحجــــم عینــــة البحــــث تطبیــــق ث
  .المعالجة الإحصائیة ثم ،تحلیل البیاناتكیفیة استراتیجیة  المقیاس،

 ً    :نــوع البحــث ــــأولا 
ســـعى إلـــى تجمیـــع بعـــض المعلومـــات یصــفیة لا الو لكشـــفیة ابحـــوث الیعتبــر هـــذا البحـــث مـــن       

حــاول أن یبــل ، العامــة المتعلقــة بطبیعــة الســلوك التنظیمــي بــالإدارة العامــة بجامعــة الزاویــة فحســب
ــــى الأمــــام لی والكشــــف عــــن  البحــــثالظــــاهرة موضــــوع وفر فهمــــا عمیقــــا لطبیعــــة یــــخطــــو خطــــوة إل

    .الارتباطات الموجودة بینها وبین بعض المتغیرات الأخرى

   البحث:مجتمع ــــ  ثانیاً 
 نوالمتمثـل فـي العــاملی الزاویــةوهـي جامعـة  إحـدى الجامعـات اللیبیــة  یتمثـل مجتمـع البحـث فــي    

م بوصـفها فرعـاً مـن كلیـة التربیـة  1983سـنة  الجامعـةهذه بدأت  التي و،  للجامعة العامة بالإدارة
م بإنشـــاء 1988) لســـنة 135بجامعـــة طـــرابلس، ثـــم أصـــدرت اللجنـــة الشـــعبیة العامـــة القـــرار رقـــم (

جامعـة الســابع مـن أبریــل، وتكـون لهــا الشخصـیة الاعتباریــة المسـتقلة، ویكــون مقرهـا مدینــة الزاویــة، 
م عـن  2005) لسـنة 2علمـي، وصـدر القـرار رقـم (وتتبع اللجنة الشـعبیة العامـة للتعلـیم و البحـث ال

) كلیـة موزعـة علـى 18اللجنة الشعبیة العامة والذي بموجبه أصـبح عـدد كلیـات السـابع مـن أبریـل (
شــــــعبیات الزاویــــــة، صــــــرمان، صــــــبراتة، النقــــــاط الخمــــــس، شــــــاملة تخصصــــــات الآداب، و إعــــــداد 

العلـوم الزراعیـة، الهندسـة، الطـب البشـري،  المعلمین، التربیة البدنیة، القـانون، الاقتصـاد و البیطـرة،
  طب الأسنان، الصیدلة، التقنیة الطبیة، الصحة العامة. 

ــــي تمنحهــــا الجامعــــة:* ــــة  الشــــهادات الت تمــــنح الجامعــــة درجــــة (البكــــالوریوس، اللیســــانس) للطلب
، وكــــذلك حملـــة شــــهادات الثانویــــات والعلمــــيالحاصـــلین علــــى الثانویـــات العامــــة بشــــعبتیها الأدبـــي 

  درجة الإجازة الدقیقة (الدكتوراه).و  )،الإجازة العالیة (الماجستیر لتخصصیة، ودرجةا
تصــدر الجامعـة دوریاتهــا فــي ثـلاث مجــلات علمیــة وهــي  الــدوریات التــي تصــدر عــن الجامعــة:* 

  الآداب.مجلة كلیة  البدنیة،مجلة كلیة التربیة  الجامعة،المجلة 
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أنشـئت فقـد مجتمع البحث المسـتهدف  العاملین فیها هو مثلی التيو  )1(الإدارة العامة للجامعة *
، وتتبعهــا كــل الفـروع الإداریــة للكلیــات التــي تتبــع جامعــة 1988الإدارة العامـة لجامعــة الزاویــة ســنة 

الزاویـــة، وهـــي تضـــم مجموعـــة مـــن المـــوظفین العـــاملین فیهـــا والـــذین بلـــغ عـــددهم حســـب إحصـــائیة 
) فــي 890)، وبلـغ عـدد الإنـاث فیهـا (1928فیهـا ( ) ، بلـغ عـدد الـذكور2818م (2017-2018

مختلـــف مكاتـــب و أقســـام الإدارة بحســـب تخصصـــاتهم فـــي مختلـــف التـــدرج الهرمـــي لـــلإدارة. وهـــي 
الجهـــة المختصــةـ برســـم السیاســـة التـــي تســـیر علیهـــا الجامعـــة لتحقیـــق الأغـــراض التـــي أنشـــئت مـــن 

 الآتـي:تصـریف شـئونها علـى النحـو  وذلك في حدود الأهداف العامة لهـا، وتتـولى الإدارةأجلها، 
العلمیـــة والفنیـــة  ومراكـــز البحــوث، والكلیـــات والأقســـام العلمیــةعلـــى النظــام فـــي الجامعــة  (الإشــراف

قــــرار إنشــــاءاقتــــراح إنشــــاء الكلیــــات بالجامعــــة،  التابعــــة لهــــا. ٕ إدارة أمــــوال  الأقســــام العلمیــــة فیهــــا. وا
          اقتـــــراح تعیـــــین هیـــــأة التـــــدریس وفـــــق التشـــــریعات النافـــــدة. والتصـــــرف فیهـــــا، واســـــتثمارهاالجامعـــــة، 

اعتمـاد خطـط الدراسـة  و ترقیتهم، والموافقة على استخدام المتعاونین منهم طبقا للتشـریعات النافـذة.
 والأقســام إقــرار مشــروعات اللــوائح الداخلیــة للكلیــات  المرافــق الجامعیــة. والإشــراف علــىبالجامعــة، 

، ومـنح والشـهادات الأخـرىمـنح الـدرجات العلمیـة  تشریعات الصادرة في هـذا الشـأن.العلمیة طبقا لل
 والإعانـات المالیـةوضع النظم الخاصـة بالمكافـآت  إجازات التفرغ العلمي طبقا للوائح المعمول بها.

، وصــرف المكافـــآت والممتحنـــیندعــوة الأســـاتذة الزائــرین  بمــا لا یتعــارض مـــع التشــریعات الســـاریة.
تنظــــیم قبــــول الطــــلاب فــــي الكلیــــات أو الأقســــام العلمیــــة  لهــــم وفــــق اللــــوائح المعمــــول بهــــا. المالیــــة

كمـــا تقـــدم خـــدماتها إلـــى الطـــلاب و أعضـــاء هیـــأة التـــدریس ) ،  بالتنســیق مـــع جهـــات الاختصـــاص
الجامعي مـن خـلال الأقسـام و المكاتـب التـي تضـمها، وهـذا مـا سـنتطرق إلیـه فیمـا یـأتي مـن خـلال 

   )2( والمتمثلة في المكاتب التالیة : م بها هذه الأقسامالمهام التي تقو 
ــــة (       ، مكتــــب التخطــــیط و المتابعــــة ، مكتــــب المعلومــــات و التوثیــــق، مكتــــب الشــــؤون القانونی

مكتـب الجـودة  ، مكتـب المراجعـة الداخلیـة ، مكتب الاستشـارات الفنیـة ، مكتب تنمیة الموارد الذاتیة
  ) . مكتب شؤون المكتبات و التوثیق ، و تقییم الأداء

                                         
 .10م، ص2004، الزاویة، زاویة دلیل جامعة ال )1(

 .14م، ص2008الهیكل التنظیمي للجامعات ومؤسسات التعلیم العالي،  )2(
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ــة:  ــدریس وتمــارس هــذه الإدارة مهامهــا مــن خــلال المكاتــب الآتی                   إدارة شــؤون أعضــاء هیــأة الت
مكتــــب شــــؤون أعضــــاء هیــــأة التــــدریس غیــــر  ، مكتــــب شــــؤون أعضــــاء هیــــأة التــــدریس الــــوطنیین( 

 ) . مكتب إسكان أعضاء هیأة التدریس ، الوطنیین
 (مكتــباصــاتها مــن خــلال المكاتــب الآتیــة: ة الشــؤون الإداریــة و المالیــة، و تمــارس اختصإدار 

 المخــازن،مكتــب المشــتریات و  العامــة،مكتــب الخــدمات  المالیــة،الشــؤون الإداریــة، مكتــب الشــؤون 
  .   الجامعة)مكتب مسجل عام 

  :المنهج المستخدم في البحث ــــلثاً ثا
 بحــوثأكثــر الطــرق تماشــیا وملائمــة واســتخداما لهــذا النــوع مــن الیعــد المســح الاجتمــاعي مــن     

    إذ یتــیح هــذا المســح القــدرة علــى جمــع أكبــر قــدر مــن البیانــات المیدانیــة عــن الموضــوع، الوصــفیة
یتحـدد  ؟بالعینـةأو مسـح  شـامل؟هـل هـو مسـح  المسـح.أو الظاهرة المراد دراستها حـول معرفـة هـذا 

والإمكانیـات المادیـة والبشـریة اللازمـة لإجـراء مثــل ، المجتمـع المـدروسطبقـا لعـدة أمـور منهـا حجـم 
بیـرة جـدا ویتطلـب ذلك أن المسـح الشـامل یتطلـب إمكانـات مادیـة وبشـریة ك، هذا المسح الاجتماعي

فــان البــاحثین عــادة مــا ، ونظــرا لمــا یطلبــه المســح الشــامل مــن إمكانیــات .أیضــا وقتــا وجهــدا كبیــرین
للخــروج بنتــائج یمكــن أن تفیــد فــي فهــم ، ح بالعینــة للمجتمــع الأصــلي للبحــثیلجئــون إلــى إجــراء مســ

ویجب أن تكون العینة التي سحبت من المجتمع الأصـلي ممثلـة لأفـراد ، صحیح للظاهرة المدروسة
  .بمعنى أنها تحمل نفس خصائص المجتمع المراد دراسته، هذا المجتمع المراد دراسته

  مجــالات البحـث:ــــ  رابعاً 
  تتضمن مجالات البحث ثلاثة مجالات وهي على النحو التالي:     

فـــي هـــذا البحـــث ضـــمن مدینـــة  هتمـــاملاواتقـــع وحـــدات التحلیـــل  المجـــال المكـــاني (الجغرافـــي): .1
الزاویــة . وقــد تــم الاقتصــار فــي مجــال البحـــث المكــاني علــى وحــدات التحلیــل بــالإدارة العامـــة 

 بجامعة الزاویة.
العامــة مــن مــوظفین ورؤســاء اقســام  بــالإدارةالعــاملین  وهــم : غرافي )( الــدیمو المجــال البشــري .2

 . )2818والبالغ عددهم ( وعاملین مهنیین
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م) 2018 - 8-1مـــن ( المیدانیـــةبـــدأ الإجــراءات وهــو الوقـــت الـــذي تــم فیـــه : المجـــال الزمنـــي .3
وتـم الانتهـاء  الزاویـة،حیث تم تطبیـق اسـتمارة الاسـتبیان علـى العـاملین بـالإدارة العامـة بجامعـة 

  م ).2018 -9 -15من الدراسة المیدانیة في (

  :وحدة الاهتمام ــــ  خامساً 
العــاملین بــالإدارة العامــة بجامعـــة  الأفــراد هتمــام والتحلیــل فــي هــذا البحــث علــىتتركــز وحــدة الا   

  والموظفات.أي الموظفین  الإناث أوسواء الذكور  الزاویة

  :نوع وحجم عینة البحث ــــ سادساً 
لعـــل مـــن أهـــم المشـــكلات التـــي تواجـــه الباحـــث الاجتمـــاعي مشـــكلة اختیـــار العینـــة التـــي یجـــري     

انطلاقـــا مـــن أن هـــذه العینـــة یتوقـــف علیهـــا كـــل قیـــاس أو كـــل نتیجـــة ینتهـــي إلیهـــا ، علیهـــا البحـــث
 إذ كلما كانت عینـة البحـث أكثـر تمثـیلا لمجتمـع البحـث كانـت النتـائج أقـرب إلـى الواقعیـة.، الباحث

  :ولتحدید نوع وحجم العینة على الباحث أن یقوم بالإجراءات التالیة
  :حجم العینة

مـــن الصـــعوبات التـــي تواجـــه الباحـــث فـــي إعـــداد بحثـــه تحدیـــد حجـــم العینـــة التـــي یجـــري علیهـــا     
، البحث ومن ثم فأنه لابد وأن یراعي الباحث عدة اعتبارات والتي یتوقف علیها تحدیـد حجـم العینـة

وفـــي هـــذا البحـــث تـــم ، ومـــن أهـــم هـــذه الاعتبـــارات درجـــة تجـــانس مجتمـــع البحـــث، مونـــوع التصـــمی
ناثــا  تصـمیم العینــة الطبقیــة النســبیة ٕ وذلــك تماشـیا مــع طبیعــة مجتمــع البحــث ، حسـب النــوع ذكــورا وا

  ولتعطي الاحتمالیة لكل مفردة من مفردات مجتمع البحث للدخول في العینة.، غیر المتجانسة
نظـراً لكبـر حجـم المجتمـع المـراد دراسـته والمتمثـل فـي العـاملین بـالإدارة العامـة بجامعـة الزاویـة      

  فقد لجأت الباحثة إلى استخدام أسلوب المعاینة لجمع البیانات من مجتمع البحث.
مفــردة مــن إجمــالي 338% وتقــرر أن یكــون حجــم العینــة 12 حیــث تــم تحدیــد حجــم العینــة بنســبة

  .م2018 –2017إحصائیة وذلك حسب  2818
 خطوات اختیار العینة:    

  x 12 % = 231 1928    الذكور =    
             100  

   x 12 % = 107 890    = الإناث           
  100  

   338=  107+ عدد الإناث  231حجم العینة = عدد الذكور   
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     :الخصائص العامة لعینة البحث

  

  ) یبین توزیع أفراد العینة حسب النوع.1جدول (   
  النسبة المئویة  التكرار  النوع
  68.3  231  ذكر
  31.7  107  أنثى

  100.0  338  المجموع
فـي حـین ، % من مجموع أفراد العینة من الـذكور68.3) نلاحظ أن نسبة 1من خلال الجدول (   

    .% من مجموع أفراد العینة من الإناث31.7أن نسبة 
  

  ) یبین توزیع أفراد العینة حسب العمر 2جدول (  
  النسبة المئویة  التكرار  العمر

  11.2  38  سنة 28إلى أقل من  24
  59.2  200  سنة 32إلى أقل من  28
  29.6  100  سنة فأكثر 32

  100.0  338  المجموع
المتوسط 
  الوسیط  الحسابي

الانحراف 
  أكبر سنا  أصغر سنا  التفرطح  الالتواء  المعیاري

31.67  31.00  3.72  0.95  0.82  24.00  40.00  
 28تتـراوح أعمـارهم مـن  % من أفراد عینـة البحـث59.2) نلاحظ أن نسبة 2من خلال جدول (   

ســنة  32مــن  % مــن أفــراد عینــة البحــث تتــراوح أعمــارهم29.6وأن نســبة ، ســنة 32إلــى أقــل مــن 
  .سنة 28إلى أقل من  24تتراوح أعمارهم من  %11.2ونسبة  ،فأكثر

مــن الملاحــظ أن المؤسســة تقــوم بتوظیــف نســبة كبیــرة مــن الشــباب فــي محاولــة منهــا فــي الاعتمــاد 
عطاء الفرص لفئة الشباب ٕ   .وا

البحـــث وعنـــد اســـتخدام مقـــاییس النزعـــة المركزیـــة والتشـــتت تبـــین أن متوســـط أعمـــار أفـــراد عینـــة    
ـــــاري (31.00ســـــنة) وقیمـــــة الوســـــیط (31.67( ) وقیمـــــة الالتـــــواء 3.72) وقیمـــــة الانحـــــراف المعی
قیمـــة المتوســـط مـــن الوســـیط وانخفـــاض قیمـــة  لاقتـــرابونظـــرا ، )0.82) ودرجـــة التفـــرطح (0.95(

    .لاعتدالياشكل ال تقترب منن البیانات في توزیعها إف، الانحراف المعیاري
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 ) یبین توزیع أفراد العینة حسب الحالة الاجتماعیة 3جدول (              
  النسبة المئویة  التكرار  الاجتماعیةالحالة 

  44.4  150  أعزب
  55.6  188  متزوج

  100.0  338  المجموع
فـي حـین ، % مـن مجمـوع أفـراد العینـة متزوجـون55.6) نلاحـظ أن نسـبة 3من خلال الجدول (   

    .% من مجموع أفراد العینة عزاب44.4أن نسبة 

  ) یبین توزیع أفراد العینة حسب حجم الأسرة 4جدول (
  النسبة المئویة  التكرار  حجم الأسرة

  17.2  58  أفراد 4 -2
  59.2  200  أفراد 7 -5
  23.6  80  أفراد 10 -8

  100.0  338  المجموع
المتوسط 
  الحسابي

  الوسیط
الانحراف 
  المعیاري

  أكبر قیمة  أقل قیمة  التفرطح  الالتواء

6.64  7.00  1.84  0.13  0.26  2.00  10.00  
یتـراوح حجـم أسـرهم مـن  % مـن أفـراد عینـة البحـث59.2نلاحظ أن نسـبة ) 4من خلال جدول (   
 ،أفــراد 10 – 8% مــن أفــراد عینــة البحــث یتــراوح حجــم أســرهم مــن23.6وأن نســبة ، أفـراد  7 – 5

    .أفراد 4 -2یتراوح حجم أسرهم من  %17.2ونسبة 
أفـراد عینـة البحـث وعند اسـتخدام مقـاییس النزعـة المركزیـة والتشـتت تبـین أن متوسـط حجـم أسـر    
) 0.13) وقیمــــة الالتــــواء (1.84) وقیمــــة الانحــــراف المعیــــاري (7.00أفــــراد) وقیمــــة الوســــیط ( 6(

قیمـــة المتوســط مـــن الوســـیط وانخفــاض قیمـــة الانحـــراف  لاقتـــرابونظــرا ، )0.26ودرجــة التفـــرطح (
  .شكل ألاعتداليالمن تقترب ن البیانات في توزیعها إف، المعیاري

 ) یبین توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي 5جدول ( 
  النسبة المئویة  التكرار  المستوى التعلیمي

  50.3  170  تعلیم متوسط
  49.7  168  تعلیم عالي
  100.0  338  المجموع

% مــن مجمــوع أفــراد العینــة مســتواهم التعلیمــي 50.3) نلاحــظ أن نســبة 5مــن خــلال الجــدول (   
یمكننـــا  .% مـــن مجمـــوع أفـــراد العینـــة مســـتواهم التعلیمـــي عـــالي49.7نســـبة فـــي حـــین أن ، متوســـط

القول أن ارتفاع المستوى التعلیمي للعامل یرجع إلى وعي العمـال بضـرورة التعلـیم ودوره فـي الحیـاة 
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ن العامــل وفــي أثنــاء ممارســته للعمــل داخــل مكــان عملــه وفــي علاقتــه مــع الأخــرین مــن لأ، العملیــة
مــالا فــي إدارة أو مســؤولین فإنــه وبالتأكیــد سیصــادف أمامــه مواقــف واخــتلاف زمــلاء ســواء كــانوا ع

وهــذا راجــع إلــى القــیم التــي یمتلكهــا العامــل مــن المجتمــع الخــارجي مــن جهــة ومــا تربــى ، فــي الآراء
فــي حــین یجــد داخــل المؤسســة قیمــا تنظیمیــة وثقافــة قــد تختلــف عــن ثقافــة ، علیــه مــن جهــة أخــرى

الأمـر الـذي یجعـل العمـال فـي حیـرة فـي التوفیـق بـین هـذه ، متعـارف علیهـا وقـوانین ولـوائح تنظیمیـة
هنا یأتي دور التعلیم فالعامل الذي یمتلك مستوى عال من التعلیم علـى الأرجـح یكـون لـه ، المواقف

أكبــر وعــي وخبــرة فــي مواجهــة مــا یصــادفه مــن مواقــف نتیجــة لمــا درســه مــن علــم بالإضــافة إلــى 
  .تجربته في الحیاة

  ) یبین توزیع أفراد العینة حسب سنوات الخبرة 6( جدول  
  النسبة المئویة  التكرار  سنوات الخبرة

  6.0  20  سنوات 5 -1
  17.7  60  سنوات 10 -6

  53.2  180  سنة 15 -11
  23.1  78  سنة 20 -16

  100.0  338  المجموع
المتوسط 
  الوسیط  الحسابي

الانحراف 
  قیمةأكبر   أقل قیمة  التفرطح  الالتواء  المعیاري

13.21  12.00  4.18  0.13  0.26  1.00  20.00  
تتــراوح ســنوات خبــرتهم  % مــن أفــراد عینــة البحــث53.2) نلاحــظ أن نســبة 6مـن خــلال جــدول (   

 -16% مــن أفــراد عینــة البحــث تتــراوح ســنوات خبــرتهم مــن 23.1وأن نســبة ، ســنة 15 -11مــن 
% تتـــراوح 6.0ونســـبة ، ســـنوات 10 – 6تتـــراوح ســـنوات خبـــرتهم مـــن  %17.7ونســـبة  ،ســـنة 20

وعلیــه فــإن ، ســنة 13مــن الملاحــظ أن متوســط ســنوات الخبــرة  .ســنوات 5 -1ســنوات خبــرتهم مــن 
ســنة كافیــة  13مؤشـر الأقدمیــة یــدل علــى أن أفــراد عینــة البحــث الــذین لهــم الأقدمیــة فــي المؤسســة 

یع أفـــق ومــــدارك هـــذه الأخیــــرة تعمـــل علـــى توســــ، لأن تجعلهـــم یتعرفـــوا جیــــدا علـــى ثقافـــة المنظمــــة
العــاملین حــول الأحــداث التــي تحــدث فــي محــیط المؤسســة وبالتــالي تصــبح الثقافــة التنظیمیــة إطــارا 

فهـــي بـــذلك تـــوفر إطـــار التنظـــیم ، ئه بتفســـیر الأحـــداث والأنشـــطة فـــي ضـــو  ونمرجعیـــا یقـــوم العـــامل
وهـذا مـا ، میـهسنة) كافیة لأن تعطي للأفراد العاملین هویـة منظ 13وتوجیه السلوك التنظیمي في (

إلــى أن ثقافــة المنظمــة تخــدم علــى أربعــة وظــائف ) kreinter - kinickiیشــیر إلیــه الكاتبــان (
تعــزز اســتقرار النظــام  –تســهل الالتــزام الجمــاعي  –تعطــي الأفــراد العــاملین هویــة منظمیــه  :وهــي

  .تشكل السلوك –الاجتماعي 
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أن متوسـط سـنوات الخبـرة لـدى أفـراد عینـة  وعند استخدام مقاییس النزعة المركزیة والتشتت تبـین   
) وقیمــــــة الالتــــــواء 4.18) وقیمــــــة الانحــــــراف المعیــــــاري (12.00) وقیمــــــة الوســــــیط (13البحــــــث (

قیمـــة المتوســـط مـــن الوســـیط وانخفـــاض قیمـــة  لاقتـــرابونظـــرا ، )0.26) ودرجـــة التفـــرطح (0.13(
  .ألاعتداليشكل المن  تقترب ن البیانات في توزیعهاإف، الانحراف المعیاري

 ) یبین توزیع أفراد العینة حسب الوظیفة الحالیة 7جدول (  
  النسبة المئویة  التكرار  الوظیفة الحالیة

  23.7  80  أعمال فكریة علمیة
  65.1  220  أعمال إداریة
  8.9  30  أعمال فنیة

  2.3  8  أعمال عسكریة
  100.0  338  المجموع

% مـــن مجمـــوع أفـــراد العینـــة یشـــغلون أعمـــالا 65.1أن نســـبة  یتضـــح )7مـــن خـــلال الجـــدول (   
المشـــــتریات ، مكتــــب المنظومــــة، ســـــكرتیرة، محفوظــــات، محاســــب، إداریــــة والمتمثلــــة فــــي (طباعـــــة

% مــن مجمــوع أفــراد العینـــة یشــغلون أعمــالا فكریــة علمیــة المتمثلــة فـــي 23.7ونســبة ، والمخــازن)
، الدراســات العلیــا، تــب أعضــاء هیئــة التــدریسمك، الدراســة والامتحانــات، موظــف مــالي، (أمــین ســر
% یشـغلون أعمـالا فنیـة المتمثلـة فـي (فنـي 8.9ونسـبة )، رئـیس قسـم، النشـاط الثقـافي، مدقق لغـوي

 .% یشــغلون أعمــالا عســكریة المتمثلــة فــي (الحــرس الجــامعي) 2.3ونســبة ، فنــي تصــویر)، معمــل
أي ، أن تــؤدي أیــة وظیفــة لوحــدهافــلا یمكــن ، وهــذا یؤكــد علــى علاقــة الوظــائف ببعضــها الــبعض

فمــثلا الأســتاذ كعامــل داخــل ، فالعمــل لا یــتم إلا بتكامــل عــدد مــن الوظــائف، مســتقلة عــن الأخــرى
هــذا الأخیــر الــذي یهیــئ لــه ، المنظمـة لا یمكنــه أن یــؤدي وظیفتــه دون الحاجــة إلــى العامــل المهنــي

. إلـخ وفـي .ض الأجهـزة أو اللـوازمالبیئة التي تساعده على أداء عمله كتنظیف القسـم أو تركیـب بعـ
ـــه أوقـــات أو ســـاعات عملـــه ننفـــس الوقـــت لا یمكنـــه الاســـتغناء عـــ ، العامـــل الإداري الـــذي یـــنظم ل

  .وكذلك الحال لا یمكن الاستغناء عن الذي یقوم بحراسة المؤسسة التنظیمیة وهكذا
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 ) یبین توزیع أفراد العینة حسب تغییر الوظیفة 8جدول (  
  النسبة المئویة  التكرار  الوظیفةتغییر 

  0.0  0  نعم
  100.0  338  لا

  100.0  338  المجموع
% مـن مجمـوع أفـراد العینـة أجـابوا بعـدم تغییـر 100.0) نلاحـظ أن نسـبة 8من خلال الجـدول (   

أن مــن طبیعــة الرضــا ونتائجــه هــو شــعور الفــرد أو العامــل اتجــاه عملــه أو بعــض جوانبــه  .وظــائفهم
إما إیجابیة أو سلبیة واختلاف طبیعتهـا یعبـر عـن مـدى الإشـباع الـذي یتصـور الفـرد ذاتـه قـد حققـه 

فكلمـــا كـــان تصـــور الفـــرد بـــأن وظیفتـــه تحقـــق لـــه إشـــباعا كبیـــرا لحاجاتـــه كلمـــا كانـــت ، مـــن وظیفتـــه
أي أن العمــل لا یحقــق لـــه  - وكلمــا كـــان تصــوره معاكســا، راض) عــن عملــه(بیــة أيمشــاعره إیجا

وكلمــا كانـــت المشــاعر قویـــة  .كلمـــا كانــت مشـــاعره ســلبیة (غیـــر راض) - مســتوى إشـــباع لحاجاتــه
ومتراكمــة فــي نفــس الاتجــاه وبــنفس الطبیعــة ازدادت احتمــالات بــروز مظاهرهــا فــي ســلوك الفــرد مــا 

وهــذا مــا یجعلــه یحــوز ، فــإن الرضــا الــوظیفي مؤشــر هــام علــى الســلوك ومــن ثــم .یــؤثر علــى الأداء
فالنتائج المترتبة عنـه ذات قیمـة كبیـرة بالنسـبة للمؤسسـة ومسـتخدمیها وهـذا ، على قدر من الاهتمام

ما یبرر واقعیا ومیدانیا من خلال مسـتویات الرضـا العالیـة كالمسـتخدمین فـي مؤسسـات أقـل نجاحـا 
، وعلــى العمــوم یعتبــر معظــم البــاحثین أن عامــل الرضــا أكثــر إنتاجیــة، تتعــاني مــن تفكــك العلاقــا

  .والعامل الأكثر إنتاجیة یصبح أكثر رضا فالعلاقة بین المتغیرین تداخلیة

  :وسیلة جمع البیاناتــــ  بعاً سا
إن طبیعة أهداف الدراسة یمكـن أن تكـون سـبیلا لاسـتخدام أكثـر مـن أداة بحیـث یكـون اسـتخدام    

وعلیه فقد استعانت الباحثـة بمجموعـة مـن الأدوات  .أداة بمنزلة ضابط للمعلومات ولدقتها أكثر من
المنهجیــة التــي تتفــق مــع الاتجــاه المنهجــي الــذي انطلقــت منــه الدراســة والأهــداف التــي تســعى إلــى 

  :تحقیقها وهذه الأدوات أو الوسائل هي على النحو التالي
 :الملاحظة البسیطة -أ 
الملاحظة البسیطة محكا خارجیا یمكن الاحتكام إلیه في التثبت مـن صـدق البیانـات التـي تعد      

  .أدلى بها المبحوث
   :السجلات والإحصائیات الرسمیة -ب 
وقـــد  الزاویـــة.لقـــد تـــم الرجـــوع إلـــى الإحصـــائیات والســـجلات الرســـمیة بـــالإدارة العامـــة بجامعـــة     

ومــن أجــل ، بیانــات ومعلومــات حــول مجتمــع البحــثاســتعانت الباحثــة بهــذه الأداة للحصــول علــى 
  التأكد من صدق المعلومات والبیانات التي تم الحصول علیها من قبل مجتمع البحث.
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 :استمارة الاستبیان-ج  
ـــــات اســـــتخداما وشـــــیوعا فـــــي البحـــــوث      ـــــر أدوات جمـــــع البیان ــتبیان مـــــن أكث تعـــــد اســـــتمارة الاســـ

      ویرجــــع ذلــــك إلــــى المزایــــا التــــي تحققهــــا ســــواء بالنســــبة لاختصــــار الجهــــد أو التكلفــــة ، الاجتماعیــــة
غیــر أن هــذه السـهولة الظــاهرة تخفـي وراءهــا عــددا  .أو سـهولة معالجــة بیاناتهـا بــالطرق الإحصـائیة

كبیــرا مـــن الصــعوبات المنهجیـــة التــي یتعـــین مواجهتهــا حتـــى یــتمكن الباحـــث مــن صـــیاغة اســـتمارة 
، ورة التــي تحقــق أهــداف البحــث وتمكنــه مــن الإجابــة عــن التســاؤلات الأساســیة للبحــثالبحــث بالصــ

  وقـــد اســـتعانت الباحثـــة باســـتمارة الاســـتبیان وذلـــك عـــن طریـــق الاتصـــال الشخصـــي مـــع المبحـــوث 
وبما أن صـحة نتـائج البحـث ودقتهـا تعتمـد بالدرجـة الأولـى علـى تصـمیم اسـتمارة البحـث إذ یتطلـب 

لمامـا بالإطـار النظـري للبحـث، كـل خطـوة مـن خطـوات إعـدادها ذلك عنایـة فائقـة فـي ٕ وبأوضـاع ، وا
كـذلك الالتـزام بالقواعـد المنهجیـة عنـد إعـدادها أو تطویرهـا منهـا مـا یتصـل بشـكلها ، جمهور البحـث

ن الباحثــة راعــت هــذه القواعــد إفــ .ومنهــا مــا یتعلــق بصــیاغة الأســئلة والبیانــات المطلوبــة، وتنســیقها
  :المقیاس أو استمارة البحث على النحو التاليأثناء بناء 

ثــم ، تنظـیم الاسـتبیان وتسلســله المنطقـي عنـد صــیاغة الأسـئلة فبـدأت الاســتمارة بالأسـئلة العامـة .1
ثـم الأسـئلة المتعلقـة بموضـوع الدراسـة ، أسئلة تتعلق بمتغیـرات ذات علاقـة مباشـرة بموضـوع البحـث

 .بشكل مباشر
والســعي إلـى تحقیـق أهدافــه راعـت الباحثـة عنــد تطـویر اسـتمارة البحــث أن نظـراً لطبیعـة البحـث  .2

والابتعـاد عـن الغمـوض فـي صـیاغة ، تشتمل على أسئلة مغلقة تحتـاج إلـى الدقـة فـي الإجابـة عنهـا
 .فقرات المقیاس لیتمكن المبحوث من الإجابة عنها دون معاناة

ن علـــى درجـــة عالیـــة مـــن مســـتویات راعـــت الباحثـــة أن یكـــون مســـتوى القیـــاس لفقـــرات الاســـتبیا.3
ســنوات الخبــرة فــي العمــل" أمــا ، القیــاس اســتخدمت الباحثــة مســتوى قیــاس فتــري یتمثــل فــي " العمــر

البیئــة  مســتوى القیــاس الترتیبــي فهــو المقیــاس الــذي صــیغت بــه جــل فقــرات الاســتمارة وهــي فقــرات
وهــي  أبعـاد السـلوك التنظیمـيو . الداخلیـة بالمؤسسـة التنظیمیـة مـن حیـث الثقافــة التنظیمیـة والحـوافز

  احترام المهنة وتقدیرها)  –الموضوعیة  –(الالتزام باللوائح والقوانین 
  :تقسیم الاستمارة على النحو التالي أما فیما یتعلق بتطویر استمارة الاستبیان فقد تم    
أ. تخصـــص الصـــفحة الأولـــى مـــن الاســـتمارة للتعریـــف بموضـــوع الدراســـة والجهـــة المســـئولة عـــن  

   .البحث مع بعض التعلیمات الخاصة بتعبئة الاستمارة
ثـم  تخصص الصفحة الثانیة والتي تلیهـا للبیانـات العامـة المتعلقـة بالبیانـات الأولیـة للمبحـوثین .ب 

   .والحوافزالتنظیمیة من حیث الثقافة التنظیمیة  البیئة الداخلیة بالمؤسسة بیانات تتعلق
الأخیـرة مــن الاسـتبیان لبیانــات تتعلـق بمجموعــة مـن الأبعــاد التـي تعكــس  صــفحاتتخصـص ال .ج 

احتـرام المهنـة وتقـدیرها) تـم  –الموضـوعیة  –طبیعة موضوع البحث (الالتزام باللوائح والقوانین 
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الأســئلة شــاملة لكــل متغیــرات البحــث والعناصــر فیهــا الباحثــة أن تكــون  عرضــها بطریقــة راعــت
  .الأساسیة التي تحویها

   :الدراسة الاستطلاعیةــــ  ثامناً 
 صدق الاستبیان.  
   :صدق المحكمین  -  أ

) 4للتحقــــق مــــن صــــدق الاســــتبانة تــــم عرضــــها علــــى مجموعــــة مــــن المحكمــــین بلــــغ عــــددهم (    
حـــول ســـلامة اللغـــة  لإبـــداء ملاحظـــاتهم وأراءهـــم والاختصـــاص وذلـــكمـــن ذوي الخبـــرة ، محكمـــین

وقـد ، مـن حیـث شـمولیتها وتغطیتهـا لأبعـاد الدراسـة، ووضوحها وملائمة العبارات لأغـراض الدراسـة
عبـارات وأصـبحت الاسـتبانة فـي صـورتها النهائیـة الفحـذفت بعـض ، تم الأخذ بملاحظات المحكمین

طبیعــة الســلوك التنظیمــي للعــاملین بــالإدارة  ) فقــرة موزعــة علــى ثلاثــة أبعــاد تعكــس24مكونــة مــن (
  :العامة بجامعة الزاویة وهي كالتالي

 فقرات8ولها ( :درجة التزام باللوائح والقوانین (. 
  فقرات8ولها ( :درجة الموضوعیة في العمل (. 
 فقرات8ولها ( :درجة احترام المهنة وتقدیرها (. 

 :صدق الاتساق الداخلي  - ب
ـــداخلي لاســـتبیان طبیعـــة الســـلوك التنظیمـــي للعـــاملین  قامـــت الباحثـــة بحســـاب صـــدق   الاتســـاق ال

وذلـك  ،الدراسـةبعد تطبیقه على عینة اسـتطلاعیة مـن أفـراد مجتمـع ، بالإدارة العامة بجامعة الزاویة
  :كما یلي

  تزام باللوائح والقوانین الال) یبین ارتباطات فقرات استبیان درجة 9جدول ( 
  معامل الارتباط  رقم العبارة

1  .889 
2  .930 
3  .931 
4  .908 
5  .909 
6  .933 
7  .938 
8  .937  
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  ) یبین ارتباطات فقرات استبیان درجة الموضوعیة في العمل10جدول (
  معامل الارتباط  رقم العبارة

1  .958 
2  .959 
3  .889 
4  .839 
5  .958 
6  .943 
7  .945 
8  .964 

                

  ارتباطات فقرات استبیان درجة احترام المهنة وتقدیرها) یبین 11جدول (

                   

 ) یبین ارتباطات درجات كل بعد مع الدرجة الكلیة للاستبیان12جدول (
  معامل الارتباط  البعد

  0.995  الالتزام باللوائح والقوانیندرجة 
  0.997  درجة الموضوعیة في العمل
  0.988  درجة احترام المهنة وتقدیرها

) أن معـاملات الارتبــاط بـین أبعــاد السـلوك التنظیمــي للعـاملین بــالإدارة 12یتبـین مـن الجــدول (     
وهــي ارتباطــات  )0.988-0.997(العامــة بجامعــة الزاویــة والدرجــة الكلیــة للاختبــار تراوحــت بــین 

مما یشیر إلى أن الاختبـار یتسـم بدرجـة جیـدة مـن الصـدق  .)0.01موجبة قویة دالة عند مستوى (
  .الداخلي

  معامل الارتباط  رقم العبارة
1  .943 
2  .808 
3  .949  
4  .920 
5  .943 
6  .940 
7  .926 
8  .900 
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 ثبات الاستبیان:   
حیــث بلغــت قیمتــه للدرجــة الكلیـــة  تــم التأكــد مــن ثبــات الاســتبانة بإیجــاد معامــل ألفـــا كــرو نبــاخ   
سـتبانة حسـب مـا هـو موضـح فـي للاالفرعیـة  للأبعـادفي حین بلغت قیم معامـل الثبـات ، )0.997(

    :الجداول التالیة
) معامل ثبات الاستبیان باستخدام طریقة ألفا كرو نباخ لدرجة الالتزام باللوائح 13جدول (

 والقوانین
  قیمة معامل الثبات  البعد
1  .979 
2  .977 
3  .976 
4  .977  
5  .978 
6  .976 
7  .976 
8  .976 

) یبــین نتــائج اختبــار ألفــا كــور نبــاخ للثبــات فــي هــذه الدراســة للأســئلة المتضــمنة فــي 13جــدول (   
فقـرات تقـیس آراء العینـة حـول  8صحیفة الاسـتبیان والموزعـة علـى أفـراد عینـة الدراسـة والتـي تمثـل 

كونـه أحــد أبعـاد الســلوك التنظیمـي للعـاملین بــالإدارة العامـة بجامعــة  .درجـة التـزام بــاللوائح والقـوانین
كمـــا نلاحـــظ أن جمیـــع معـــاملات ألفـــا كـــور نبـــاخ ، %"98ألفـــا كـــور نبـــاخ "  فكانـــت قیمـــة، الزاویـــة

وهـذا یـدل ، المحتسبة في حالة حذف أي سؤال على حده أقل من قیمة اختبار ألفـا كـور نبـاخ العـام
تـزام بـاللوائح والقـوانین مهمـة وأن حـذف أي الالیان الخاصة ببعـد درجـة على أن جمیع أسئلة الاستب

حیث سـتنخفض قیمـة اختبـار ألفـا كـور نبـاخ العـام ، سؤال منها سوف یؤثر سلبا على ثبات استبیان
وبذلك یمكن الاعتماد على مجموعـة الأسـئلة  ،وتصبح نفس القیمة الموجودة أمام السؤال المحذوف

  دون حذف أي سؤال منها للوصول إلى نتائج جیدة. أسئلة 8بأكملها والمكونة من 
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 معامل ثبات الاستبیان باستخدام طریقة ألفا كرو نباخ لدرجة الموضوعیة في العمل )14(جدول
  قیمة معامل الثبات  البعد
1  .979  
2  .979 
3  .983 
4  .985 
5  .979 
6  .980 
7  .980 
8  .979 

اختبــار ألفــا كورنبــاخ للثبــات فــي هــذه الدراســة للأســئلة المتضــمنة فــي ) یبــین نتــائج 14جــدول (    
فقـرات تقـیس آراء العینـة حـول  8صحیفة الاسـتبیان والموزعـة علـى أفـراد عینـة الدراسـة والتـي تمثـل 

كونــه أحـد أبعــاد السـلوك التنظیمــي للعــاملین بـالإدارة العامــة بجامعــة  .درجـة الموضــوعیة فـي العمــل
كمـــــا نلاحـــــظ أن جمیـــــع معـــــاملات ألفـــــا كورنبـــــاخ ، %"99ألفـــــا كورنبـــــاخ "  ةفكانـــــت قیمـــــ، الزاویـــــة

وهـذا یـدل ، المحتسبة في حالة حـذف أي سـؤال علـى حـده أقـل مـن قیمـة اختبـار ألفـا كورنبـاخ العـام
علــى أن جمیــع أســئلة الاســتبیان الخاصــة ببعــد درجــة الموضــوعیة فــي العمــل مهمــة وأن حــذف أي 

حیـث سـتنخفض قیمـة اختبـار ألفـا كورنبـاخ العـام ، بـات اسـتبیانسؤال منهـا سـوف یـؤثر سـلبا علـى ث
وبذلك یمكن الاعتماد على مجموعـة الأسـئلة  ،وتصبح نفس القیمة الموجودة أمام السؤال المحذوف

  دون حذف أي سؤال منها للوصول إلى نتائج جیدة. أسئلة 8بأكملها والمكونة من 

 ة ألفا كرونباخ لدرجة احترام المهنة وتقدیرها) معامل ثبات الاستبیان باستخدام طریق15(جدول
  قیمة معامل الثبات  البعد
1  .795 
2  .824 
3  794. 
4  .792 
5  .795 
6  .796  
7  .798 
8  .797  

) یبــین نتــائج اختبــار ألفــا كورنبــاخ للثبــات فــي هــذه الدراســة للأســئلة المتضــمنة فــي 15جــدول (   
فقـرات تقـیس آراء العینـة حـول  8صحیفة الاسـتبیان والموزعـة علـى أفـراد عینـة الدراسـة والتـي تمثـل 
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بجامعــة كونــه أحــد أبعــاد الســلوك التنظیمــي للعــاملین بــالإدارة العامــة  .درجـة احتــرام المهنــة وتقــدیرها
كمـــــا نلاحـــــظ أن جمیـــــع معـــــاملات ألفـــــا كورنبـــــاخ ، %"85ألفـــــا كورنبـــــاخ "  فكانـــــت قیمـــــة، الزاویـــــة

وهـذا یـدل ، المحتسبة في حالة حـذف أي سـؤال علـى حـده أقـل مـن قیمـة اختبـار ألفـا كورنبـاخ العـام
مهمــة وأن حــذف أي  علــى أن جمیــع أســئلة الاســتبیان الخاصــة ببعــد درجــة احتــرام المهنــة وتقــدیرها

حیـث سـتنخفض قیمـة اختبـار ألفـا كورنبـاخ العـام ، سؤال منهـا سـوف یـؤثر سـلبا علـى ثبـات اسـتبیان
وبذلك یمكن الاعتماد على مجموعـة الأسـئلة  ،وتصبح نفس القیمة الموجودة أمام السؤال المحذوف

 دون حذف أي سؤال منها للوصول إلى نتائج جیدة. أسئلة 8بأكملها والمكونة من 

 ل ثبات الاستبیان باستخدام طریقة ألفا كرونباخ للأبعاد والدرجة الكلیة ) معام16جدول (
  قیمة معامل الثبات  عدد الفقرات  الأبعاد

  0.980  8  درجة التزام باللوائح والقوانین
  0.991  8  درجة الموضوعیة في العمل
  0.855  8  درجة احترام المهنة وتقدیرها

  0.997  24  الدرجة الكلیة للاستبانة
) أن معـــاملات الثبـــات لجمیـــع أبعـــاد الاســـتبانة الثلاثـــة تراوحـــت بـــین 16یتضـــح مـــن الجـــدول (   
) وجمیعهـــا تعبـــر عـــن معـــاملات ثبـــات 0.997وبلـــغ معامـــل الثبـــات الكلـــي (، )0.991-0.855(

  .جیدة تفي بأغراض الدراسة

  :ا ًـاس إجرائیـق المقیــتطبی ــــتاسعاً 
وثباتـه یصـبح المقیـاس فـي صـورته الجـاهزة للتطبیـق علـى بعد أن تم التأكـد مـن صـدق المقیـاس    

  :ویستند تطبیق المقیاس إلى الإجراءات الآتیة، وجمع البیانات منهم، أفراد عینة البحث
لكــي تضــمن الباحثــة صــحة اختیارهــا ، یــتم تطبیــق المقیــاس غالبــا فــي صــورة مقابلــة شخصــیة .1

فضــلا عــن تحقیــق نســبة ، ب العینــةللأفــراد المســتهدفین الــذین وقــع علــیهم الاختیــار عنــد ســح
أمــا أفـــراد ، ولضــمان عــدم حصــول فاقــد فــي بیانــات المقیــاس، مــردود عالیــة مــن أداة المقیــاس

العینــة الـــذین لـــم تـــتمكن الباحثــة مـــن إجـــراء مقابلـــة شخصـــیة معهــم فـــتم توضـــیح الفقـــرات غیـــر 
 .والإجابة عنها عند تسلم الاستمارة منهم، الواضحة لهم

، بیانـات صــادقة مــن كـل أفــراد العینــة وحرصـا علــى موضــوعیة البحــثلضـمان الحصــول علــى  .2
، الباحثــة تفســیر المعنــى المقصــود مــن فقــرة المقیــاس تتجنبــ، فــي أخطــاء القیــاس وعــدم الوقــوع

و ، أمـا الفقـرات التــي لا یسـتطیع المبحـوث فهمهــا فـتم توضـیحها دون أن یــؤثر ذلـك فـي إجابتــه
 .ود لفقرات المقیاس لكل مبحوث من عینة البحثتم استخدام التفسیر نفسه للمعنى المقص
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الباحثة عند توزیع الاسـتمارات علـى أفـراد العینـة بإعـادة ترتیـب الفقـرات فیهـا وعـدم كتابـة  قامت .3
أبعــــاد المقیــــاس فــــي الاســــتمارة بحیــــث لا تــــوحي بأنهــــا فقــــرات أو عنــــوان یعكــــس بعــــدا محــــددا 

حــوث قــدر الإمكــان وضــمان صــدق ممــا یضــمن عــدم الإیحــاء بالإجابــة للمب، لموضــوع البحــث
 .إجاباته على فقرات القیاس

قامتــ الباحثــة عنــد توزیــع الاســتمارات علــى أفــراد العینــة بالاســتعانة بمجموعــة مــن المســاعدین  .4
 .الذین تم تدریبهم على الاستمارة

 37دقیقـــة و 30 الـــزمن الـــذي اســـتغرقته الباحثـــة فـــي جمـــع البیانـــات مـــن كـــل اســـتمارة مـــا بـــین .5
  .دقیقة

  .ـاتـانـل البیــاستراتیجیة تحلی ــــ عاشراً 
بعد الانتهاء من جمع البیانات مـن كـل مفـردة مـن مفـردات العینـة بمراجعـة هـذه  حرصت الباحثة   

وللتحقــق ، وصــحة المعلومــات، وذلــك للتأكــد مــن اكتمــال البیانــات، البیانــات الــواردة فــي كــل اســتمارة
وبعـد الانتهـاء مـن مراجعتهـا بالشـكل  .الفاقـد فـي البیانـاتمن نسبة المردود لهذه الاسـتمارات ونسـبة 

النهـــائي قامـــت الباحثـــة بالـــدخول إلـــى مرحلـــة جدیـــدة وهـــي تحویـــل البیانـــات الأولیـــة إلـــى أرقـــام لیـــتم 
دلیـــل الترمیـــز لتحویـــل الكمیـــات الكبیـــرة مـــن  ولتحقیـــق ذلـــك تـــم اســـتخدام، التعامـــل معهـــا إحصـــائیا

ة الاســتبیان إلــى بیانــات مختصــرة لتناســب عملیــة تفریــغ البیانــات البیانــات الخــام الــواردة فــي اســتمار 
فــتم تحویــل البیانــات الأولیــة الــواردة فــي الاســتمارة إلــى رمــوز رقمیــة ، والتحلیــل الإحصــائي فیمــا بعــد

وفقـا لقواعـد ومسـتویات وحـدات القیـاس التـي طـورت لقیـاس خصـائص المتغیـرات ، في دلیل الترمیز
  .الداخلة في الدراسة

الترمیز شكلین رئیسـین نظـرا لتنـوع طبیعـة الأسـئلة المسـتخدمة فـي اسـتمارة الاسـتبیان  اتخذ    
  :هما
طبق هذا الترمیز علـى الأسـئلة المغلقـة وفقـا لطبیعـة مسـتوى القیـاس المسـتخدم  :الترمیز القبلي. 1

عنــد مســتوى یســة أرقــام تــتم فیهــا مراعــاة التفــاوت بــین خصــائص المتغیــرات المق أعطــتحیــث 
ســـة عنـــد یالأرقـــام بطریقـــة عشـــوائیة لخصـــائص المتغیـــرات المق أعطـــتفیمـــا ، ترتیبـــيالقیـــاس ال

عنـــد مســتوى القیــاس البعــدي فهــي تــأتي أصـــلا  یســةأمــا المتغیــرات المق، مســتوى قیــاس إســمي
 .مرمزة من المیزان ولا تحتاج إلى ترمیز

" فقـد  " الوظیفـة لة المتعلقـةطبق هذا الترمیز على الأسئلة المفتوحـة مثـل الأسـئ :.الترمیز البعدي2
تم الاطلاع من قبـل الباحثـة علـى كـل الإجابـات الـواردة فـي اسـتمارة الاسـتبیان ثـم قامـت الباحثـة 
بترتیــب هــذه الإجابــات والتوفیــق بینهــا ودمجهــا وذلــك بــأن وضــع الإجابــات المتشــابهة والمتقاربــة 
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ى أنهـــا تجمـــع جمیـــع مــن حیـــث المعنـــى تحـــت خاصـــیة واحـــدة بحیـــث تكـــون جامعـــة مانعـــة بمعنـــ
  .خصائص المتغیر المراد قیاسه وتمنع دخول خصائص أخرى لا تتعلق بالمتغیر

وبعد الانتهاء من مرحلة ترمیز البیانات والتي تم فیهـا تحویـل هـذه البیانـات مـن شـكلها الكیفـي      
للقواعــد  إلـى شـكلها الكمـي ثـم نقـل هـذه البیانـات الكمیـة إلـى بطاقـات التفریـغ المخصصـة لـذلك وفقـا

عطاء أرقام متسلسـلة لاسـتمارة الاسـتبیان بحیـث تعكـس كـل واحـدة مـن الاسـتمارات مفـردة  ٕ السابقة وا
  .من مفردات مجتمع البحث

، وبعد أن تم التأكد من سلامة دلیل الترمیز من الأخطـاء عـن طریـق مراجعتـه مـن قبـل الباحثـة    
تـــم إدخـــال البیانـــات إلـــى الحاســـب الآلـــي للقیـــام بالعملیـــات الإحصـــائیة كخطـــوة أولـــى ثـــم القیـــام فـــي 

  .)spss(المرحلة الثانیة والأخیرة بالعملیات الإحصائیة اللازمة لتحلیل البیانات باستخدام برنامج 

  الإحصائیة:التصمیم والمعالجة  ــــإحدى عشرة 
المسـتوى ، العمـر، النـوع(مسـتقلة المتمثلـة فـي الخصـائص الفردیـة  تضمن البحث ست متغیـرات    

 -ببعـــــدیها (الثقافـــــة التنظیمیـــــة  والخصـــــائص البیئـــــة الداخلیـــــة للتنظـــــیم )ســـــنوات الخبـــــرة، التعلیمــــي
(التـزام  أما المتغیر التـابع فهـو السـلوك التنظیمـي للعـاملین بـالإدارة العامـة بجامعـة الزاویـة .الحوافز)

احتـــــرام المهنـــــة  –الموضـــــوعیة فـــــي العمـــــل  :وأخلاقیـــــات المهنـــــة مـــــن حیـــــث –نین بــــاللوائح والقـــــوا
  ).وتقدیرها

   :على النحو التالي 3 -1ولتصحیح الاستبانة فقد وزعت العلامات من     
 .) للاستجابة (دائما)3تعطى القیمة ( -
 .) للاستجابة (أحیانا)2تعطى القیمة ( -
  .) للاستجابة (أبدا)1تعطى القیمة ( -

فــي جــداول تكراریــة بســیطة تحتــوي علــى ، الباحثــة بعــرض وتحلیــل بیانــات متغیــر واحــدقامــت  - 1
مقـاییس  سة عند مستوى قیـاس الفتـري تـم اسـتخراجیأما البیانات المق، والنسب المئویةالتكرارات 

 كمــا تـم اسـتخراج الأهمیـة النســبیة لفقـرات الاسـتبیان وذلـك باســتخدام. النزعـة المركزیـة والتشـتت
  .والوزن المئوي) –المرجح (الوسط 

فــي البحـث عــن فــروق بــین  )t.test(اختبــار ، اسـتخدامفــأكثر تــم  نـریــمتغیبیانــات  لـتحلیــوفـي  - 2
فــي البحــث عــن وجــود علاقــة  (بیرســون)معامــل الارتبــاط البســیط  كمــا تــم اســتخدام ،المتغیـرات

 .ارتباطیة من عدمها بین متغیرات البحث



 

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 

 

 

 

  
  
  
  

  الفصل الخامس
  تحلیل البیانات المیدانیة للبحث

  
  

  : وصف بیانات المتغیر الواحدأولاً   

: البحث في العلاقات بین المتغیرات واختبار فرضیات البحث    ثانیاً
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:واحدالمتغیر الوصف بیانات  ــــأولاً   

التنظیمي للعاملین بالإدارة العامة بجامعة یسعى البحث إلى التعرف على طبیعة السلوك    
وطبیعة  البیانات العامة توفیر معلومات حول إلىحیث یهدف وصف بیانات متغیر واحد ، الزاویة

                                                                       .السلوك التنظیمي لدیهم

  ؟ما طبیعة السلوك التنظیمي للعاملین :نتائج تتعلق بالإجابة عن التساؤل الأول

 ؟ما مدى التزام العاملین باللوائح والقوانین ــــ أولاً 

  تزام باللوائح والقوانینالالأ) یبین الأهمیة النسبیة لبعد مدى  -17(جدول 
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفق  ر.م   راتـــــــــــــــــــــ

  
الوسط 
  المرجح

الوزن 
  المئوي

ترتیب الفقرة 
  حسب أهمیتها

  1  83.3  2.5  تلتزم باللوائح والقوانین بدرجة عالیة داخل المؤسسة وخارجها  1
تســتخدم المؤسســة وســائل الاتصـــال المكتوبــة والمنشــورة فــي تبلیـــغ   4

  2  80  2.4  الموظفین باللوائح والقوانین

  3  80  2.4  توجد قواعد ولوائح تتبعها في سیر عملك مع الأخرین داخل المؤسسة  6
  4  80  2.4  ك الوظیفي بالمؤسسةئتلتزم باللوائح والقوانین عند أدا  7
  5  76.6  2.3  الاجتماعات التي تقام بالمؤسسةحریص على حضور   8
  6  73.3  2.2  تحافظ على الوقت المحدد لسیر العمل بالمؤسسة   3
  7  70  2.1  تحرص على قضاء ساعات العمل في أداء واجبات العمل  2
  8  70  2.1  یوجد توصیف واضح للموظفین للوظائف داخل المؤسسة  5

  :العاملین باللوائح والقوانینالأهمیة النسبیة لبعد مدى التزام   
قـد تحصـلت علـى أعلـى وزن مئـوي  أ) أن الفقـرة الأولـى -17تشیر البیانات الواردة بالجـدول (     

) جــاءت فــي المرتبــة تلتــزم بــاللوائح والقــوانین بدرجــة عالیــة داخــل المؤسســة وخارجهــا( نصوالتــي تــ
وفــي المرتبــة الثانیــة جــاءت الفقــرة الرابعــة التــي تــنص (تســتخدم  ،  %)83.3الأولــى بــوزن مئــوي (

بــوزن مئــوي  المؤسســة وســائل الاتصــال المكتوبــة والمنشــورة فــي تبلیــغ المــوظفین بــاللوائح والقــوانین)
، وفـي المرتبــة الثالثــة جــاءت الفقـرة السادســة والتــي تــنص (توجـد قواعــد ولــوائح تتبعهــا فــي  %)80(

أمـــا أقـــل وزن مئـــوي فســـجل  ، )80خـــل المؤسســـة) بمتوســـط حســـابي (ســـیر عملـــك مـــع الأخـــرین دا
 ) جـــاءت فـــيیوجـــد توصـــیف واضـــح للمـــوظفین للوظـــائف داخـــل المؤسســـة) والتـــي تبـــین (5للفقـــرة (

  .)70المرتبة الأخیرة بوزن مئوي(
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 ب) یبین التوصیف الإحصائي لبعد مدى التزام العاملین باللوائح والقوانین  -17جدول (
باللوائح مدى التزام 

  النسبة المئویة  التكرار الواقعي  الدرجة النظریة  والقوانین

  23.7  80  15 -8  منخفضة
  32.0  108  20 -16  متوسطة
  44.3  150  24 -21  عالیة

  100.0  338  المجموع
المتوسط 
  الحسابي

الوسط 
  الوسیط  النظري

الانحراف 
  المعیاري

معامل 
  الالتواء

معامل 
  أكبر قیمة  أقل قیمة  التفرطح

18.71  16  20.00  5.15  0.13  0.26  8.00  24.00  
ملتزمـــون بـــاللوائح والقـــوانین وقـــد أوضـــحت نتـــائج التحلیـــل الإحصـــائي أن أفـــراد عینـــة البحـــث      

ملتزمـــون بـــاللوائح %) مـــن أن أفـــراد عینـــة البحـــث 32.0%)، ونســـبة (44.3بدرجــة عالیـــة بنســـبة (
    منخفضة. بدرجةملتزمون باللوائح والقوانین %) 23.7ثم نسبة ( متوسطة،بدرجة والقوانین 

ومــن بیانــات نفــس الجــدول یتضــح أن الــدرجات المتحصــل علیهــا أفــراد عینــة البحــث علــى بعــد     
)، 18.71درجة) بمتوسـط حسـابي (24 -8قد تراوحت بین (مدى التزام العاملین باللوائح والقوانین 

  درجة) .16في الوقت الذي كان فیه المتوسط النظري للبعد (
وتشیــر نتیجــة مقارنــة المتوســط الحســابي بالمتوســط النظــري للــدرجات التــي تحصــل علیهــا أفــراد    

إلى أن قیمة المتوسـط الحسـابي أكبـر مدى التزام العاملین باللوائح والقوانین،  عینة البحث على بعد
جــاء بدرجـة عالیــة.  التـزام العـاملین بــاللوائح والقـوانینمـن قیمـة المتوســط النظـري ممــا یـدل علــى أن 

م) والتــــي تــــرى أن نســــبة 2003وتتفــــق هــــذه النتیجــــة مــــع مــــا توصــــلت لــــه دراســــة (بهیــــة البشــــتي، 
% من أفراد مجتمع البحث ملتزمون باللوائح والمعـاییر المعمـول بهـا فـي المؤسسـة التنظیمیـة 68.3

فـق أیضـا مـع المصرفیة، وبهـذا یتصـف السـلوك الـوظیفي داخـل المؤسسـات المصـرفیة بـالالتزام، وتت
م) والتــــي تشــــیر أن أعضــــاء الرقابــــة ســــجلوا درجــــات 2009مــــا توصــــلت لــــه دراســــة (نــــوري زقلــــم، 

% . فالفرد داخل المؤسسـة هـو عامـل یلتـزم 60متوسطة على بعد الالتزام باللوائح والمعاییر بنسبة 
ق القــوانین بــالقوانین واللــوائح التنظیمیــة، والقائــد هــو المســؤول فــي المنظمــة ویصــدر القــرارات ویطبــ

وكلاهمـا خــارج المؤسســة فــردا مــن أفــراد المجتمــع. وهــذا مــا تؤكــده نظریــة التفاعــل مــع الحیــاة والتــي 
یحـافظ الفـرد فـي  –تتمیز بثلاث خصائص جوهریة وهي: عدم وجود فواصل بین الثقافة والمنظمـة 

ـــة تغییرهـــا  التنظـــیم علاقـــة العلاقـــة بـــین أفـــراد  –المنظمـــة علـــى القـــیم الثقافیـــة للمنظمـــة دون محاول
  أخلاقیة تستند إلى القیم الاجتماعیة. 

وعنــد اســتخدام مقــاییس التمركــز والانتشــار لهــذا المقیــاس یتضــح اقتــراب قیمــة الوســیط مــن 
وكــذلك درجتــي الالتــواء والتفــرطح ، وانخفــاض درجــة الانحــراف المعیــاري، قیمــة المتوســط الحســابي
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تعتبــر قریبــة مــدى التـزام العــاملون بــاللوائح والقـوانین وبالتـالي فــإن شـكل التوزیــع الإحصــائي لبیانـات 
ممـــا یســـمح بإمكانیـــة اســـتخدام الأســـالیب الإحصـــائیة التـــي تشـــترط التوزیـــع ، مـــن التوزیـــع الطبیعـــي

    .الطبیعي عند البحث في العلاقات بین المتغیرات

احتــرام  – مــلفــي الع مــا مــدى التــزام العــاملین بأخلاقیــات المهنــة مــن حیــث (الموضــوعیة ــــــثانیاً 
  ؟المهنة وتقدیرها)

  .الموضوعیة في العمل  -  أ

  أ) یبین الأهمیة النسبیة لفقرات بعد الموضوعیة في العمل -18(جدول   
  راتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفق  ر.م

  
الوسط 
  المرجح

الوزن 
  المئوي

الفقرة ترتیب 
  حسب أهمیتها

تستفید من مؤهلك التعلیمي في اتخـاذ القـرارات التـي تـرتبط   3
  بوظیفتك

2.5  83.3  1  

  2  80  2.4  تنهي المعاملات التي تخص عملك في الوقت المحدد لذلك  1
  3  80  2.4  تعزز تعیین الأفراد على أساس التخصص والكفاءة  5
المـراجعین دون أیـة تحافظ على المعاملة الموضـوعیة بـین   2

  4  76.6  2.3  محاباة

لمؤهلـــك العلمـــي دور فـــي إعطائـــك حریـــة التصـــرف فـــي   6
  وظیفتك

2.3  76.6  5  

ــك دون أي   7 ــذ مهــام وظیفت ــة لتنفی ــدرة الكافی ــدیك الق ــوفر ل تت
  عراقیل

2.3  76.6  6  

ــتجــاوز زملا  نهــل تتغاضــى عــ  8 ــوائح ئ ك فــي العمــل عــن الل
  7  76.6  2.3  والقوانین بالمؤسسة التنظیمیة

بعـــض اللـــوائح والقـــوانین فـــي ســـیر بعـــض  نتتغاضـــى عـــ  4
  المعاملات

2.0  66.6  8  

  :الأهمیة النسبیة لبعد مدى إلتزام العاملین بالموضوعیة في العمل 
قـــد تحصـــلت علـــى أعلـــى وزن  أ) أن الفقـــرة الثالثـــة -18تشـــیر البیانـــات الـــواردة بالجـــدول (

) جــاءت فــي اتخــاذ القــرارات التــي تــرتبط بوظیفتــك تســتفید مــن مؤهلــك التعلیمــي( نصمئــوي والتــي تــ
وفـي المرتبـة الثانیـة جـاءت الفقـرة الأولـى والتـي تـنص  ،%) 83.3في المرتبة الأولـى بـوزن مئـوي (

) ، وفــي المرتبــة 80(تنهــي المعــاملات التــي تخــص عملــك فــي الوقــت المحــدد لــذلك) بــوزن مئــوي (
 )تعیــین الأفــراد علــى أســاس التخصــص والكفــاءةتعــزز الثالثــة جــاءت الفقــرة الخامســة والتــي تــنص (

بعـــض  نتتغاضـــى عـــ( نص) والتـــي تـــ4( أمـــا أقـــل وزن مئـــوي فســـجل للفقـــرة ) ، 80بـــوزن مئـــوي (
  .) 66.6) جاءت في المرتبة الأخیرة بوزن مئوي (اللوائح والقوانین في سیر بعض المعاملات
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 ل ب) یبین التوصیف الإحصائي لبعد الموضوعیة في العم -18جدول (
  النسبة المئویة  التكرار الواقعي  الدرجة النظریة  الموضوعیة في العمل

  23.7  80  15 -8  منخفضة
  29.0  98  20 -16  متوسطة
  47.3  160  24 -21  عالیة

  100.0  338  المجموع
المتوسط 
  الحسابي

الوسط 
  الوسیط  النظري

الانحراف 
  المعیاري

معامل 
  الالتواء

معامل 
  قیمةأكبر   أقل قیمة  التفرطح

18.72  16  20.00  5.29  0.13  0.26  8.00  24.00  
ملتزمـون بالموضـوعیة فـي العمـل البحـث  وقد أوضحت نتائج التحلیـل الإحصـائي أن أفـراد عینـة   

ملتزمــون بالموضــوعیة البحــث  %) مــن أفــراد عینــة29.0ونســبة (، %)47.3بدرجــة عالیــة بنســبة (
 بدرجـــــةملتزمـــــون بالموضـــــوعیة فـــــي العمـــــل  %)23.7ثـــــم نســـــبة ( متوســـــطة،بدرجـــــة  فـــــي العمـــــل

    .منخفضة
ومــن بیانــات نفــس الجــدول یتضــح أن الــدرجات المتحصــل علیهــا أفــراد عینــة البحــث علــى بعــد    

درجـــة) بمتوســـط حســـابي 24 -8قـــد تراوحـــت بـــین (مـــدى التـــزام العـــاملین بالموضـــوعیة فـــي العمـــل 
  درجة) 16)، في الوقت الذي كان فیه المتوسط النظري للبعد (18.72(

وتشیــر نتیجــة مقارنــة المتوســط الحســابي بالمتوســط النظــري للــدرجات التــي تحصــل علیهــا أفــراد    
إلــــى أن قیمـــة المتوســــط مــــدى التـــزام العــــاملین بالموضـــوعیة فــــي العمـــل،  عینـــة البحـــث علــــى بعـــد

التـزام العـاملین بالموضـوعیة فـي العمـل الحسابي أكبر من قیمة المتوسط النظري مما یدل على أن 
م) والتـي تشـیر 2009جاء بدرجة عالیة. وتتفق هذه النتیجة مع ما توصلت له دراسة (نـوري زقلـم، 

%. وهـــذا 53.7تـــزام بالموضـــوعیة بنســـبة الالأن أعضـــاء الرقابـــة ســـجلوا درجـــات عالیـــة علـــى بعـــد 
أحكــامهم قیمیــة ویكــون متجــرد أثنــاء یعنــي عــدم تــأثر العــاملین بأفكــار وقــیم معینــة حیــث لا تكــون 

قیــامهم بأعمــالهم فــي المؤسســة، أي بمعنــى عــدم التصــرف بشــيء یوافــق الرغبــة أو العواطــف، بــل 
  معاملة جمیع المراجعین حسب لوائح وقوانین المؤسسة أینما كانوا دون أي تخصیص.

ة الوســیط مــن قیمــة وعنــد اســتخدام مقــاییس التمركــز والانتشــار لهــذا المقیــاس یتضــح اقتــراب قیمــ   
وكذلك درجتـي الالتـواء والتفـرطح وبالتـالي ، وانخفاض درجة الانحراف المعیاري، المتوسط الحسابي

تعتبـر قریبـة مـن مدى التزام العاملون بالموضـوعیة فـي العمـل فإن شكل التوزیع الإحصائي لبیانات 
لتـي تشـترط التوزیـع الطبیعـي مما یسـمح بإمكانیـة اسـتخدام الأسـالیب الإحصـائیة ا، التوزیع الطبیعي

    .عند البحث في العلاقات بین المتغیرات
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  .احترام المهنة وتقدیرها  - ب

  باحترام المهنة وتقدیرهاین لأ) یبین الأهمیة النسبیة لفقرات مدى التزام العام -19(جدول 
  راتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتالفق  ر.م

  
الوسط 
  المرجح

الوزن 
  المئوي

ترتیب الفقرة 
  حسب أهمیتها

  1  90  2.7  مظهرك أثناء قیامك بمهام وظیفتكبتهتم   2
  2  80  2.4  تشجع القرارات التي تطور وظیفتك  1
  3  80  2.4  حالة غیابك أو تأخرك عن العملتبلغ رئیسك في   5
تحــرص دائمــا علــى إبــلاغ المؤسســة بظــروف تــأخرك أو   6

  4  80  2.4  غیابك عن العمل

  5  76.6  2.3  تساعد زملاءك في أداء وظائفهم  7
  6  73.3  2.2  تقدم مقترحات متطورة لسیر العمل بالمؤسسة  4
  7  73.3  2.2  تعمل أحیانا ساعات إضافیة دون مقابل تقدیرا للعمل  8
  8  53.3  1.6  لا تستهویك الوظیفة الحالیة التي تقوم بها  3

قــد تحصــلت علــى أعلــى وزن مئــوي  أ) أن الفقــرة الثانیــة -19تشــیر البیانــات الــواردة بالجــدول (   
) جـــاءت فــي المرتبـــة الأولــى بـــوزن مئـــوي مظهـــرك أثنــاء قیامـــك بمهـــام وظیفتــكبتهــتم والتــي تبـــین (

وفـــي المرتبـــة الثانیـــة جـــاءت الفقـــرة الأولـــى والتـــي تـــنص (تشـــجع القـــرارات التـــي تطـــور  ،%) 90(
) ، وفـي المرتبـة الثالثـة جـاءت الفقـرة الخامسـة والتـي تـنص (تبلـغ رئیسـك 80وظیفتك) بوزن مئوي (

) 3أمـا أقـل وزن مئـوي فسـجل للفقــرة ( ) ،80فـي حالـة غیابـك أو تـأخرك عـن العمـل) بــوزن مئـوي (
) جــاءت فــي المرتبــة الأخیــرة بــوزن مئــوي لا تســتهویك الوظیفــة الحالیــة التــي تقــوم بهــا( نصوالتــي تــ

)53.3 (.  

 ب) یبین التوصیف الإحصائي لبعد مدى التزام العاملین باحترام المهنة وتقدیرها  -19جدول (
  النسبة المئویة  التكرار الواقعي  الدرجة النظریة  احترام المهنة وتقدیرها

  23.1  78  15 -8  منخفضة
  26.6  90  20 -16  متوسطة
  50.3  170  24 -21  عالیة

  100.0  338  المجموع
المتوسط 
  الحسابي

الوسط 
  الوسیط  النظري

الانحراف 
  المعیاري

معامل 
  الالتواء

معامل 
  أكبر قیمة  أقل قیمة  التفرطح

18.62  16  21.00  3.89  0.13  0.26  8.00  24.00  
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ملتزمـون بـاحترام المهنـة وتقـدیرها  البحـث أفـراد عینـةوقد أوضحت نتـائج التحلیـل الإحصـائي أن    
ملتزمـون بـاحترام المهنـة  البحـث %) مـن أفـراد عینـة26.6ونسـبة (، %)50.3بدرجة عالیة بنسبة (

    .منخفضة بدرجةملتزمون باحترام المهنة وتقدیرها %) 23.1ثم نسبة ( متوسطة،بدرجة  وتقدیرها
الــدرجات المتحصــل علیهــا أفــراد عینــة البحــث علــى بعــد  یتضــح أنومــن بیانــات نفــس الجــدول    

درجـــة) بمتوســـط حســـابي 24 -8قـــد تراوحـــت بـــین (مـــدى التـــزام العـــاملین بـــاحترام المهنـــة وتقـــدیرها 
وتشـــیر نتیجــة مقارنـــة  ).درجــة16)، فــي الوقــت الـــذي كــان فیـــه المتوســط النظــري للبعـــد (18.62(

 تحصــل علیهــا أفــراد عینــة البحــث علــى بعــد المتوســط الحســابي بالمتوســط النظــري للــدرجات التــي
إلـــى أن قیمـــة المتوســـط الحســـابي أكبـــر مـــن قیمـــة مـــدى التـــزام العـــاملین بـــاحترام المهنـــة وتقـــدیرها، 

تتفـق  عالیـة.جـاء بدرجـة التزام العاملین باحترام المهنة وتقـدیرها المتوسط النظري مما یدل على أن 
م) والتي تشـیر أن أعضـاء الرقابـة سـجلوا 2009لم، هذه النتیجة مع ما توصلت له دراسة (نوري زق

  %.77.5درجات عالیة على بعد احترام المهنة وتقدیرها بنسبة 
وعنــد اســتخدام مقــاییس التمركــز والانتشــار لهــذا المقیــاس یتضــح اقتــراب قیمــة الوســیط مــن قیمــة    

وكذلك درجتـي الالتـواء والتفـرطح وبالتـالي ، وانخفاض درجة الانحراف المعیاري، المتوسط الحسابي
تعتبـر قریبـة مـن مدى التزام العـاملون بـاحترام المهنـة وتقـدیرها فإن شكل التوزیع الإحصائي لبیانات 

مما یسـمح بإمكانیـة اسـتخدام الأسـالیب الإحصـائیة التـي تشـترط التوزیـع الطبیعـي ، التوزیع الطبیعي
    .عند البحث في العلاقات بین المتغیرات

 ) یبین التوصیف الإحصائي لمقیاس السلوك التنظیمي للعاملین 20جدول (
  النسبة المئویة  التكرار الواقعي  الدرجة النظریة  السلوك التنظیمي

  23.7  80  47 -24  منخفض
  26.0  88  60 -48  متوسط
  50.3  170  72 -61  عالي

  100.0  338  المجموع
المتوسط 
  الحسابي

الوسط 
  الوسیط  النظري

الانحراف 
  المعیاري

معامل 
  الالتواء

معامل 
  أكبر قیمة  أقل قیمة  التفرطح

56.07  48  61.00  14.25  0.13  0.26  24.00  72.00  
یـــرون أن الســـلوك التنظیمــــي  البحــــث وقـــد أوضـــحت نتـــائج التحلیــــل الإحصـــائي أن أفـــراد عینـــة   

ونســـبة  ،%) جـــاء بدرجـــة متوســـطة26.0ونســـبة ( ،%)50.3للعـــاملین جـــاء بدرجـــة عالیـــة بنســـبة (
، تتفـــق هــــذه النتیجـــة مـــع مـــا توصــــلت لـــه دراســـة (نـــوري زقلــــم .%) جـــاء بدرجـــة منخفضـــة23.7(

م) والتــي تشــیر أن الســلوك المهنــي لأعضــاء التفتــیش والرقابــة یتصــف إلــى حــد مــا بالمثالیــة 2009
بــدون ســنة) والتــي أشــارت ، خــایفيوتتفــق مــع دراســة (بــلال ، %72.5ویقتــرب إلــى المهنیــة بنســبة 
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إلى تأثر السـلوك التنظیمـي بطبیعـة مجموعـات العمـل التـي یتواجـد فیهـا الفـرد ویتفـاوت التـأثیر سـلبا 
یجابــا بحســب متغیــرات كثیــرة منهــا تركیــب مجموعــة العمــل ٕ كمــا ، ونوعیــة الأفــراد المشــاركین فیهــا وا

لمنظمـة وطبیعـة الهیاكـل التنظیمیـة وأنمـاط یتأثر السلوك التنظیمي بأنماط الاتصالات السـائدة فـي ا
والتـي تـرى أن الأداء الإداري لمـدیري مـدارس  )م2000، وتتفق مـع دراسـة (صـدیق الطیـب .القیادة

ـــیم الأساســـي بولایـــة النیـــل الأبـــیض ممـــارس بدرجـــة عالیـــة ـــة التعل فوزیـــة وتتفـــق مـــع دراســـة ( .مرحل
یتصـف بالسـلوك الإیجـابي فـي التعامـل  م) والتي توصلت إلى أن السلوك التنظیمي2010، شیباني

  .والتحفیز على أداء العمل بنزاهة وعلى أحسن وجه، مع الرؤساء والزملاء
واحتــــرام وتقــــدیرهم ، والموضــــوعیة فــــي العمــــل، وذلــــك نظــــرا للالتــــزام العــــاملین بــــاللوائح والقــــوانین  

تغیــرات التنظیمیـــة لمهنــتهم. فنجــاح المؤسســة فــي تحقیــق أهــدافها یتطلــب منهــا تــوافر عــدد مــن الم
كمـا ، إذ یعكـس المنـاخ التنظیمـي فـي المنظمـة شخصـیتها، بشكل سلیم من أهمهـا المنـاخ التنظیمـي

ویعتبر أیضا من محددات السلوك التنظیمي فهـو یـؤثر فـي رضـا العـاملین ، یتصورها العاملون فیها
سســـة وذلـــك مـــن خـــلال تفـــاعلهم فـــي المؤسســـة كـــأفراد وجماعـــات داخـــل المؤ ، وفـــي مســـتوى أدائهـــم

  .لهدف زیادة إنتاجیة العاملین
وجاءت هذه النتیجة مؤكدة لصحة ما طرحته النظریة السـلوكیة بـأن الإدارة الحكیمـة هـي التـي      

وذلــك مــن ، تحقــق التكامــل بــین الأهــداف الشخصــیة للعــاملین فیهــا وبــین الأهــداف العامــة للمؤسســة
حساســـه خـــلال التفاعـــل الإیجـــابي للفـــرد مـــع بیئتـــه المحیطـــة  ٕ داخـــل مؤسســـته التنظیمیـــة وشـــعوره وا

كمـــا أن هنـــاك ضـــوابط صـــارمة داخـــل ، الأمـــر الـــذي دفعـــه للعمـــل والجهـــد والعطـــاء، بالانتمـــاء لهـــا
فهـذا التـوازن فـي المؤسسـة ، المؤسسة بحیث لا تتعدى سلوكیات العاملین فیهـا بالبیئـة الخارجیـة لهـا

  .ة وأهداف وحاجات العاملین فیهامن الانسجام والتوافق بین أهداف المؤسس اً حقق نوع
وعنــد اســتخدام مقــاییس التمركــز والانتشــار لهــذا المقیــاس یتضــح اقتــراب قیمــة الوســیط مــن 

وكــذلك درجتــي الالتــواء والتفــرطح ، وانخفــاض درجــة الانحــراف المعیــاري، قیمــة المتوســط الحســابي
لین بــالإدارة العامــة بجامعــة الســلوك التنظیمــي للعــاموبالتــالي فــإن شــكل التوزیــع الإحصــائي لبیانــات 

ممـا یسـمح بإمكانیـة اسـتخدام الأسـالیب الإحصـائیة التـي ، تعتبـر قریبـة مـن التوزیـع الطبیعـيالزاویـة 
    .تشترط التوزیع الطبیعي عند البحث في العلاقات بین المتغیرات
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 ــة  :نتــائج تتعلــق بالإجابــة عــن التســاؤل الثــاني مــا طبیعــة البیئــة الداخلیــة بالمؤسســة التنظیمی
 ؟الحوافز) للعاملین -(الثقافة التنظیمیة 

 نتائج المتعلقة بطبیعة البیئة الداخلیة للمؤسسة وفقا للثقافة التنظیمیة للعاملین.الــــ  أولاً 

  الثقافة التنظیمیة للعاملین أ) یبین الأهمیة النسبیة لفقرات  -21(جدول   
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفق  ر.م   راتـــ

  
الوسط 
  المرجح

الوزن 
  المئوي

ترتیب الفقرة 
  حسب أهمیتها

  1  80  2.4  المؤسسة حریصة على توفیر الإمكانیات اللازمة لأداء الوظیفة  3
تعمل المؤسسة التنظیمیة على زیادة مستوى الدافعیة للعاملین ورفـع   7

  معدلات الانتماء لدیهم 
2.4  80  2  

المؤسسة التنظیمیة حریصة على إتاحة الفرصـة أمـام كافـة العـاملین   8
  على المشاركة في صنع القرارات التي یتأثرون بها امعه

2.4  80  3  

  4  76.6  2.3  على زیادة وعي العاملین تتوفر بالمؤسسة التنظیمیة مكتبات تعمل  1
  5  76.6  2.3  المؤسسة حریصة على القیام بدورات تدریبیة  2
رفع الروح المعنویة للعاملین من خلال المكافآت على تعمل المؤسسة   4

  المادیة والمعنویة
2.3  76.6  6  

تشجیع العاملین على أن یكونوا مبدعین ولدیهم على  تعمل المؤسسة  6
  7  73.3  2.2  المبادرةروح 

هــــم ئتقـــوم المؤسســـة التنظیمیـــة بفـــتح المجـــال للعـــاملین إبـــداء أرا  5
  وابتكاراتهم في مجال العمل

2.1  70  8  

  :الأهمیة النسبیة لفقرات الثقافة التنظیمیة للعاملین
قــد تحصــلت علــى أعلــى وزن مئــوي  أ) أن الفقــرة الثالثــة -21تشــیر البیانــات الــواردة بالجــدول (    

) جــاءت فــي المرتبــة المؤسســة حریصــة علــى تــوفیر الإمكانیــات اللازمــة لأداء الوظیفــةوالتــي تبــین (
تعمـــل وفـــي المرتبـــة الثانیـــة جـــاءت الفقـــرة الســـابعة والتـــي تـــنص ( ، %) 80الأولـــى بـــوزن مئـــوي (

) بـــوزن المؤسســـة التنظیمیـــة علـــى زیـــادة مســـتوى الدافعیـــة للعـــاملین ورفـــع معـــدلات الانتمـــاء لـــدیهم 
ــــ ــــة والتــــي تــــنص ( %) ،80وي (مئ ــــة جــــاءت الفقــــرة الثامن ــــة الثالث المؤسســــة التنظیمیــــة وفــــي المرتب

حریصــة علـــى إتاحــة الفرصـــة أمـــام كافــة العـــاملین معهـــم علــى المشـــاركة فـــي صــنع القـــرارات التـــي 
تقـــوم ( نص) والتـــي تـــ5أمـــا أقـــل وزن مئـــوي فســـجل للفقـــرة ( %) ،80) بـــوزن مئـــوي (یتـــأثرون بهـــا

) جــاءت فــي هــم وابتكــاراتهم فــي مجــال العمــلئراآیــة بفــتح المجــال للعــاملین إبــداء المؤسســة التنظیم
  .) %70المرتبة الأخیرة بوزن مئوي (
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 ب) یبین التوصیف الإحصائي لفقرات الثقافة التنظیمیة للعاملین  -21جدول (
  النسبة المئویة  التكرار الواقعي  الدرجة النظریة  الثقافة التنظیمیة

  23.7  80  15 -8  منخفضة
  29.0  98  20 -16  متوسطة
  47.3  160  24 -21  عالیة

  100.0  338  المجموع
المتوسط 
  الحسابي

الوسط 
  الوسیط  النظري

الانحراف 
  المعیاري

معامل 
  الالتواء

معامل 
  أكبر قیمة  أقل قیمة  التفرطح

18.84  16  20.00  5.27  0.13  0.26  8.00  24.00  
الثقافــــة التنظیمیــــة  یــــرون أن البحــــث أفــــراد عینــــة وقــــد أوضــــحت نتــــائج التحلیــــل الإحصــــائي أن  

البحـــث  %) مـــن أن أفـــراد عینـــة29.0ونســـبة (، %)47.3بدرجـــة عالیـــة بنســـبة (للعـــاملین جـــاءت 
الثقافـة  %) یـرون أن23.7ثـم نسـبة (، بدرجـة متوسـطةالثقافـة التنظیمیـة للعـاملین جـاءت  یرون أن

  .  منخفضة بدرجةالتنظیمیة للعاملین جاءت 
 نـــات نفـــس الجـــدول یتضـــح أن الـــدرجات المتحصـــل علیهـــا أفـــراد عینـــة البحـــث علـــى بعـــدومــن بیا  

)، فــــي 18.84درجــــة) بمتوســــط حســــابي ( 24 -8قــــد تراوحــــت بــــین (الثقافــــة التنظیمیــــة للعــــاملین 
  درجة) 16الوقت الذي كان فیه المتوسط النظري للبعد (

وتشیــر نتیجــة مقارنــة المتوســط الحســابي بالمتوســط النظــري للــدرجات التــي تحصــل علیهــا أفــراد    
، إلـى أن قیمـة المتوسـط الحسـابي أكبـر مـن قیمـة المتوسـط الثقافـة التنظیمیـة عینة البحث علـى بعـد

. حیـــث تلعـــب الثقافـــة جـــاءت بدرجـــة عالیـــةالثقافـــة التنظیمیـــة للعـــاملین  النظـــري ممـــا یـــدل علـــى أن
نظیمیة دورا كبیرا في التأثیر على سـلوكیات الأفـراد واتجاهـات المؤسسـة وصـیاغة الاسـتراتیجیات الت

والخطــط الإداریــة، كمــا تلعــب دورا كبیــرا فــي تماســك الجماعــات داخــل المؤسســة التنظیمیــة، إذ أنهــا 
ل تـــوفر الإحســـاس بالذاتیـــة والهویـــة لـــدى العـــاملین وتعمـــل علـــى اســـتقرار المؤسســـة، كمـــا أنهـــا تشـــك

لســـلوك العـــاملین، وتعبـــر فـــي كثیـــر مـــن الأحیـــان عـــن هـــویتهم الشخصـــیة. ویمكـــن  اً أخلاقیـــ اً مرشـــد
تفسیر ذلـك أن الفعالیـة تهـتم باسـتغلال المـوارد المتاحـة، فتحقـق الأهـداف المحـددة أي أنهـا تخـتص 
 ببلوغ النتائج والأهـداف بغـض النظـر عـن الإمكانـات المسـتخدمة فـي ذلـك، فهـي تمثـل العلاقـة بـین
ــــة باعتبارهــــا أحــــد  ــــة بالثقافــــة التنظیمی ــــأثر الفعالی ــــذلك تت ــداف المحــــددة، فل الأهــــداف المحققــــة والأهــ
ــــالي تــــؤثر فــــي تحقیــــق النتــــائج  المحــــددات التــــي توجــــه وتــــؤثر فــــي ســــلوك الأفــــراد والمنظمــــة وبالت
والأهـداف. حیــث تســاعد الثقافـة التنظیمیــة القویــة علـى زیــادة مســتویات الاتسـاق فــي الســلوك، ومــن 
ثــم یمكــن اعتبارهــا بــدیلا قویــا وأكثــر إیجابیــة للــوائح والإجــراءات وقواعــد العمــل الرســمیة. إن المزایــا 
التي تحققها اللوائح والإجراءات مثـل النظـام والاتسـاق فـي التصـرفات وسـهولة التنبـؤ بـردود الأفعـال 

إلـى التوثیـق  في مواقـف معینـة یمكـن تحقیقهـا عـن طریـق الثقافـة القویـة دون أن تكـون هنـاك حاجـة
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الكتابي، ویعني ذلك أنه كلما تمكنت الثقافة مـن التوغـل فـي أذهـان وتصـرفات العـاملین قـل احتیـاج 
جراءات عمل رسمیة لتوجیه سلوكیاتهم الوظیفیة. ٕ   الإدارة لاستخدام قواعد وا

وعنــد اســتخدام مقــاییس التمركــز والانتشــار لهــذا المقیــاس یتضــح اقتــراب قیمــة الوســیط مــن قیمــة    
وكذلك درجتـي الالتـواء والتفـرطح وبالتـالي ، وانخفاض درجة الانحراف المعیاري، المتوسط الحسابي

تعتبـــر قریبـــة مـــن التوزیـــع الثقافـــة التنظیمیـــة للعـــاملین فـــإن شـــكل التوزیـــع الإحصـــائي لبیانـــات بعـــد 
عنــد ممــا یســمح بإمكانیــة اســتخدام الأســالیب الإحصــائیة التــي تشــترط التوزیــع الطبیعــي ، الطبیعــي

    .البحث في العلاقات بین المتغیرات
  .نظام الحوافز للعاملینلنتائج المتعلقة بطبیعة البیئة الداخلیة للمؤسسة وفقا ال ــــ ثانیاً 

 أ) یبین الأهمیة النسبیة لبعد نظام الحوافز للعاملین  -22(جدول   
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتالفق  ر.م  راتـ

  
الوسط 
  الوزن المئوي  المرجح

ترتیب الفقرة 
  حسب أهمیتها

نظــام الحــوافز یقــوم علــى رفــع الــروح المعنویــة للمــوظفین   3
  1  83.3  2.5  بالمؤسسة 

  2  80  2.4  ولاء الموظف لعمله بالمؤسسةیضمن نظام الحوافز   4
  3  76.6  2.3  یوجد بالمؤسسة نظام حوافز منظم وفقا للقواعد والمعاییر  1
نظــام الحــوافز یقــوم علــى زیــادة فــي المرتبــات للمــوظفین   2

  4  76.6  2.3  بالمؤسسة 

  5  76.6  2.3  هناك رضا لنظام الحوافز المادیة والمعنویة بالمؤسسة  5
الحـوافز المادیــة والمعنویـة علــى زیـادة التــزام یشـجع نظــام   7

  الموظفین بالمؤسسة
2.3  76.6  6  

یتم التطویر في أنظمة الحوافز المادیـة والمعنویـة السـائدة   6
  7  70  2.1  في المؤسسة التنظیمیة 

  :الأهمیة النسبیة لبعد نظام الحوافز للعاملین
قــد تحصــلت علــى أعلــى وزن مئــوي  الثالثــة أ) أن الفقــرة -22تشــیر البیانــات الــواردة بالجــدول (   

      )نظـــــام الحـــــواف الحـــــوافز یقـــــوم علـــــى رفـــــع الـــــروح المعنویـــــة للمـــــوظفین بالمؤسســـــة( نصوالتـــــي تـــــ
وفـــي المرتبـــة الثانیـــة جـــاءت الفقـــرة الرابعـــة  ،%) 83.3جـــاءت فـــي المرتبـــة الأولـــى بـــوزن مئـــوي (

%) ، وفـي المرتبـة الثالثـة 80وي () بـوزن مئـیضمن نظـام الحـوافز ولاء الموظـف لعملـه بالمؤسسـة(
) بـوزن یوجد بالمؤسسة نظام حـوافز مـنظم وفقـا للقواعـد والمعـاییرجاءت الفقرة الأولى والتي تنص (

یــتم التطــویر فــي أنظمــة ( نص) والتــي تــ6أمــا أقــل وزن مئــوي فســجل للفقــرة ( %) ، 76.6مئــوي (
جـاءت فـي المرتبـة الأخیـرة بـوزن مئـوي  )الحوافز المادیـة والمعنویـة السـائدة فـي المؤسسـة التنظیمیـة

)70% (.  
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 ب) یبین التوصیف الإحصائي لبعد نظام الحوافز للعاملین.  -22جدول (  
  النسبة المئویة  التكرار الواقعي  الدرجة النظریة  نظام الحوافز
  29.6  100  13 -7  منخفضة
  23.1  78  17 -14  متوسطة
  47.3  160  21 -18  عالیة

  100.0  338  المجموع
المتوسط 
  الحسابي

الوسط 
  الوسیط  النظري

الانحراف 
  المعیاري

معامل 
  الالتواء

معامل 
  أكبر قیمة  أقل قیمة  التفرطح

16.48  14  17.00  4.62  0.13  0.26  7.00  21.00  
نظــام الحــوافز للعــاملین  یــرون أن البحــث وقــد أوضــحت نتــائج التحلیــل الإحصــائي أن أفــراد عینــة  

نظـام  یـرون أن البحـث %) مـن أن أفـراد عینـة29.6ونسـبة (، %)47.3(بدرجة عالیـة بنسـبة جاء 
نظـام الحـوافز للعـاملین جـاء  %) یـرون أن23.1ثم نسـبة (، نخفضةبدرجة مالحوافز للعاملین جاء 

    .متوسطة بدرجة
ومــن بیانــات نفــس الجــدول یتضــح أن الــدرجات المتحصــل علیهــا أفــراد عینــة البحــث علــى بعــد     

)، فــي الوقــت 16.48درجــة) بمتوســط حســابي ( 21 -7قــد تراوحــت بــین (املین نظــام الحــوافز للعــ
  .درجة)14لنظري للبعد (الذي كان فیه المتوسط ا

وتشیــر نتیجــة مقارنــة المتوســط الحســابي بالمتوســط النظــري للــدرجات التــي تحصــل علیهــا أفــراد     
بــر مــن قیمــة المتوســط إلــى أن قیمــة المتوســط الحســابي أكنظــام الحــوافز،  عینــة البحــث علــى بعــد

. حیـــث تتـــرك الحـــوافز أثـــرا جـــاء بدرجـــة عالیـــةنظـــام الحـــوافز للعـــاملین النظـــري ممـــا یـــدل علـــى أن 
لهـــا مـــن أثـــار اقتصـــادیة واجتماعیـــة علـــى متلقـــي  لمـــا إیجابیـــا علـــى ســـلوك وأداء معظـــم العـــاملین، 

الحــوافز، ویتمثــل الأثــر الــوظیفي فــي الجهــود التــي یبــذلها الموظــف الــذي تلقــى الحــوافز مــن أجـــل 
الحفـــاظ علـــى المكانـــة والصـــورة المـــأخوذة عنـــه وتتـــرجم مـــن خـــلال تقـــدیم الجهـــود المســـاویة لمقـــدار 

سي بـین العـاملین نظـرا لتطلعـاتهم للحصـول علـى الحافز الذي تم منحه إیاه، إضافة لتوفیر جو تناف
الحوافز إسوة بزملاء العمـل وهـذا بـدوره یـؤدي إلـى نتیجـة رفـع كفـاءة العمـل، أمـا الأثـار الاجتماعیـة 
والاقتصـادیة التــي تحققهـا الحــوافز المادیــة التـي یتحصــل علیهــا الموظـف فهــي غالبــا مـا تســاهم فــي 

لموظــف وأسـرته، فتكــون الحــوافز أوجـدت حلــول لمشــاكل حـل المشــكلات المادیـة التــي یعــاني منهـا ا
اقتصــادیة واجتماعیــة تولــد لــدى الموظــف الشــعور بالانتمــاء لــدى المؤسســة. یؤكــد القــائمین بنظــام 
المكافــآت والعقوبـــات بــأنهم یعطـــون اهتمامـــا بالغــا بهـــذا الجانــب ویعتبرونـــه مصـــدر القــوة مـــن أجـــل 

الأداء، لأن المنظمــة الناجحــة تتبنـى قیمــة المكافــأة  توحیـد جهــود المنظمــة فـي اتجــاه ارتفــاع مسـتوى
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وتقـــوم بتحدیـــد معـــاییر النجـــاح وتكافئـــه وتعتبـــر الثـــواب والعقـــاب مـــن الأســـالیب الأولیـــة للتـــأثیر فـــي 
الأخــرین. ولمــا كانــت المكافــأة تــؤثر تحــت ظــروف معینــة فــي الأســالیب التــي یتصــرف بهــا الأفــراد 

بـــراز الإمكانـــات بعـــض أمـــورهم، فإنـــه یمكـــن اســـتخدام قـــوة ال ٕ مكافـــأة لاجتـــذاب العـــاملین القـــادرین وا
الكامنة وتشكیل السلوك المناسب وتوحید الجهود من أجل تحقیق أهداف المؤسسة مـن جهـة، ومـن 
جهـة أخــرى فإننــا نجــد بحوثـا كثیــرة قــد بینــت أن المكافـأة تعتبــر مــن بــین المتغیـرات التــي تــؤثر علــى 

افــأة التــي یعتمــدها نظــام مــا یجــب أن تكــون متقابلــة وموازیــة المكفالتبــاین فــي دینامیكیــة الجماعــة، 
تفقـد أثرهـا فـي حالـة منحهـا نفـس  لدرجة الاستقلالیة الكامنة فـي مهامـه المتنوعـة، حیـث أن المكافـأة

لجمیــع أفـراد النظــام المعـین والتغاضــي عـن تفــاوت مسـاهماتهم فیــه، وهـذا مــن شـأنه أن یقلــل  القیمـة
مــل الــذي یقومــون بــه. وأنــه كلمــا كــان نظــام الحــوافز المعمــول بــه جیــدا بالتــالي مــن درجــة كفایــة الع

ومتنوعــا بــین حـــوافز مادیــة ومعنویـــة ویهــتم بالجوانــب الإنســـانیة والاجتماعیــة للأفـــراد العــاملین فـــي 
المنظمــة، واعتمــاد نظــام مكافــآت عــادل ومبنــي علــى أســاس موضــوعي لتقیــیم الأداء، وكلمــا كانــت 

راحـة ورفاهیـة وتحفـظ كرامـة الموظـف وتحتـرم إنسـانیته مهمـا كـان مركـزه إدارة المنظمة تسـهر علـى 
وتشــــجعه علــــى الأداء الحســــن وتقــــدیم الأفضــــل، زاد مســــتوى التــــزام المــــوظفین وكلمــــا كانــــت قیمــــة 
الحـوافز والمكافــآت المقدمـة للعــاملین المتمیـزین والنشــیطین نظیـر جهــودهم المقدمـة زاد مــن مســتوى 

یــار الفــرد لســلوك معــین یتوقــف علــى درجــة توقعــه بمــا ســیعود علیــه هــذا الالتــزام كــذلك، إذ أن اخت
السلوك، فالحوافز تشجع الموظف على تكرار السـلوك الـذي ینطـوي علـى تحقیـق المنـافع المتوقعـة. 
فكلمــا كانــت الحــوافز المقدمــة فاعلــة فــي إشــباع الحاجــات المطلوبــة للمــوظفین كلمــا ســاهم ذلــك فــي 

كمـا أن شـعور العـاملین بموضـوعیة الحـوافز وارتباطهـا بمعـدلات الأداء  خلق الالتزام نحـو التنظـیم.
یعمق في نفوسـهم الثقـة والانتمـاء لعملهـم، ویشـجع جهـودهم المبدعـة ویحـد مـن سـلوكیاتهم السـلبیة، 

  ویشجعهم كذلك على تحمل المسؤولیة. 
ســیط مــن وعنــد اســتخدام مقــاییس التمركــز والانتشــار لهــذا المقیــاس یتضــح اقتــراب قیمــة الو 

وكــذلك درجتــي الالتــواء والتفــرطح ، وانخفــاض درجــة الانحــراف المعیــاري، قیمــة المتوســط الحســابي
 شــكل تعتبــر قریبــة مــننظــام الحــوافز للعــاملین وبالتــالي فــإن شــكل التوزیــع الإحصــائي لبیانــات بعــد 

یـع الطبیعـي مما یسـمح بإمكانیـة اسـتخدام الأسـالیب الإحصـائیة التـي تشـترط التوز ، التوزیع الطبیعي
    .عند البحث في العلاقات بین المتغیرات
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  ) یبین التوصیف الإحصائي لمقیاس البیئة الداخلیة ككل 23جدول (  
  النسبة المئویة  التكرار الواقعي  الدرجة النظریة  البیئة الداخلیة ككل

  29.6  100  29 -15  منخفضة
  23.1  78  37 -30  متوسطة
  47.3  160  45 -38  عالیة

  100.0  338  المجموع
المتوسط 
  الحسابي

الوسط 
  الوسیط  النظري

الانحراف 
  المعیاري

معامل 
  الالتواء

معامل 
  أكبر قیمة  أقل قیمة  التفرطح

35.33  30  37.00  9.88  0.13  0.26  15.00  45.00  
البیئــة الداخلیـة ببعــدیها  یـرون أن البحــث وقـد أوضـحت نتــائج التحلیـل الإحصــائي أن أفـراد عینـة   

 %)29.6(ونســبة  %)،47.3بدرجــة عالیــة بنســبة (للعــاملین جــاءت  الحــوافز)، (الثقافــة التنظیمیــة
فالبیئـــة الداخلیـــة للمؤسســـة  .جـــاءت بدرجـــة متوســـطة%) 23.1(، ونســـبة جـــاءت بدرجـــة منخفضـــة

داء العمــل والتقنیــة تــؤثر فیهــا النــواحي الفنیــة والإجرائیــة لأداء الأعمــال داخــل المؤسســة كتطــرق لأ
ومجموعــات ، المســتخدمة والــنظم والقــوانین الخاصــة بالمؤسســة بمــا فیهــا الهیكــل التنظیمــي الرســمي

، وثقافـــة المؤسســـة، ونظـــام الحــوافز، ونظـــام الأجــور، وأســـلوب القیــادة، وأنمـــاط الاتصــالات، العمــل
والأعمـال ، ائف والأنشـطةحیث تعتبر بیئة المؤسسة الداخلیة البوتقة التي تنصـهر فیهـا جمیـع الوظـ

فــي ضــوء الثقافــة التنظیمیــة الســائدة لتــؤدي فــي النهایــة ، والمهــام اللازمــة لتحقیــق أهــداف المؤسســة
ویسهم تحسین بیئـة العمـل الداخلیـة فـي  .إلى مخرجات تعبر عن أداء المؤسسة وأداء العاملین فیها

ینشـــأ لـــدیهم نـــوع مـــن الالتـــزام بمهـــام وبالتـــدریج ، تنمیـــة دوافـــع العـــاملین وزیـــادة إقبـــالهم علـــى العمـــل
       ، وهـــــذا یـــــنعكس علـــــى ســـــلوكیاتهم مـــــن خـــــلال الالتـــــزام بمواعیـــــد الحضـــــور والانصـــــراف، وظــــائفهم

وعنـد اسـتخدام مقـاییس التمركـز والانتشـار  .أو الالتزام بإنجاز مهام العمل في الوقت المحدد للعمـل
وانخفـاض درجـة الانحـراف ، توسـط الحسـابيلهذا المقیاس یتضح اقتراب قیمـة الوسـیط مـن قیمـة الم

وكـذلك درجتــي الالتـواء والتفـرطح وبالتــالي فـإن شـكل التوزیــع الإحصـائي لبیانـات مقیــاس ، المعیـاري
ممـا ، تعتبر قریبة مـن التوزیـع الطبیعـيالحوافز) للعاملین ، البیئة الداخلیة ببعدیها (الثقافة التنظیمیة
حصــــائیة التـــي تشـــترط التوزیــــع الطبیعـــي عنــــد البحـــث فــــي یســـمح بإمكانیـــة اســــتخدام الأســـالیب الإ

    .العلاقات بین المتغیرات
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  :البحث في العلاقات الارتباطیة بین المتغیرات واختبار فرضیات البحثــــ  ثانیاً 
  یهدف هذا النوع من التحلیل الإحصائي إلى اختبار فرضیات البحث من حیث صحتها وصدقها   

  فــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى البحــث فــي : عــن الفرضــیة الأولــىنتــائج تتعلــق بالإجابــة
فـي بعدیـه (الالتـزام  والسـلوك التنظیمـي للعـاملین )المسـتوى التعلیمـي –(النوع  متغیريبین  )0.05(

  ).والموضـوعیة فـي العمـل وتقـدیرها،وأخلاقیات المهنة من حیث احتـرام المهنـة  –باللوائح والقوانین 
) بـین متغیـري (العمـر 0.01لعلاقات الارتباطیة ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى (ثم البحث في ا

وأخلاقیــات  –ســنوات الخبــرة) والســلوك التنظیمــي للعــاملین فــي بعدیــه (الالتــزام بــاللوائح والقــوانین  –
    .والموضوعیة في العمل) وتقدیرها،المهنة من حیث احترام المهنة 

لأفراد عینة البحث لاختبار دلالة الفروق بین  ) یبین التوصیف الإحصائي24جدول (
  .متوسطات فئات متغیر النوع على مقیاس السلوك التنظیمي للعاملین

  النوع  ادــــــــــــــــــــــــــــــــالأبع
حجم 
  العینة

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  قیمة " ت "  المعیاري

مستوى 
  الدلالة

  التزام باللوائح والقوانین
 000. 25.300 3.13843 21.7489  231  ذكر
 000. 25.683 3.01267 12.5794 107  أنثى

  الموضوعیة في العمل
 000. 25.849 3.10242 21.8355  231  ذكر
 000. 27.351 2.65802 12.8598 107  أنثى

  إحترام المهنة وتقدیرها
 000. 24.639 3.21384 21.5238  231  ذكر
 000. 24.993 3.09145 12.3738 107  أنثى

  المقیاس ككل
 000. 25.441 9.41236 65.1082  231  ذكر
  000. 26.258 8.63640 37.8131 107  أنثى

 :مدى التزام العاملین باللوائح والقوانین ومتغیر النوع -1
ســـجلوا متوســـطا حســـابیا  ) تبـــین لنـــا أن مجمـــوع أفـــراد عینـــة البحـــث الـــذكور24مـــن الجـــدول (    

علــــى بعــــد التــــزام  )12.5794الــــذین ســــجلوا متوســــط حســــابي (أكبــــر مــــن الإنــــاث ، )21.7489(
وهـي ، ) أن قیمـة اختبـار (ت)24ویتضـح مـن الجـدول ( .باللوائح والقوانین لصالح الـذكور العاملین

احتمـــــال الخطــــأ المثبتـــــة إزاءهـــــا  حیـــــث بلغــــت قیمـــــة، )0.05قیمــــة معنویـــــة عنـــــد مســــتوى دلالـــــة (
یا بــین متوســطات درجــات أفــراد عینــة البحــث هــذا یشــیر إلــى وجــود فــروق دالــة إحصــائ، )0.000(

 وبمـا أن قیمــة احتمـال الخطــأ أقــل ،زام العــاملین بـاللوائح والقــوانینبحسـب متغیــر النـوع علــى بعـد التــ
ونقبــل الفــرض البـــدیل الــذي یــنص علــى وجـــود  مــن مســتوى الدلالــة فإننــا نـــرفض الفــرض الصــفري

ـــة إحصـــائیا بـــین النـــوع وبعـــد التـــ      تتفـــق هـــذه النتیجـــة مـــع  .بـــاللوائح والقـــوانینزام العـــاملین فـــروق دال
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م) والتـي تــرى بوجـود فــروق ذات دلالـة إحصــائیة بــین 2003، مـا توصــلت لـه دراســة (بهیـة البشــتي
وتتفـق أیضـا مـع نتـائج دراسـات ، متغیر النوع والالتزام باللوائح والقوانین لصـالح أفـراد العینـة الـذكور

  .وق النوعیة في تباین السلوك الوظیفيالهاوثورن) التي تؤكد على دور الفر (
 :مدى التزام العاملین بالموضوعیة في العمل ومتغیر النوع - 2

ســـجلوا متوســـطا حســـابیا  ) تبـــین لنـــا أن مجمـــوع أفـــراد عینـــة البحـــث الـــذكور24مـــن الجـــدول (     
علــــى بعــــد التــــزام  )12.8598أكبــــر مــــن الإنــــاث الــــذین ســــجلوا متوســــط حســــابي (، )21.8355(

) أن قیمـــة اختبـــار 24ویتضـــح مـــن الجـــدول ( .بالموضـــوعیة فـــي العمـــل لصـــالح الـــذكورالعـــاملین 
احتمـــال الخطـــأ المثبتـــة  حیـــث بلغـــت قیمـــة، )0.05وهـــي قیمـــة معنویـــة عنـــد مســـتوى دلالـــة (، (ت)

هــذا یشــیر إلــى وجــود فــروق دالــة إحصــائیا بــین متوســطات درجــات أفــراد عینــة ، )0.000إزاءهــا (
وبمـا أن قیمـة احتمـال  ،الموضوعیة في العمـلى بعد التزام العاملین بالبحث بحسب متغیر النوع عل

ونقبـل الفـرض البـدیل الـذي یـنص علـى  من مستوى الدلالة فإننا نرفض الفرض الصفري الخطأ أقل
    .وجود فروق دالة إحصائیا بین النوع وبعد التزام العاملین بالموضوعیة في العمل

 :وتقدیرها ومتغیر النوع مدى التزام العاملین باحترام المهنة - 3
ســـجلوا متوســـطا حســـابیا  ) تبـــین لنـــا أن مجمـــوع أفـــراد عینـــة البحـــث الـــذكور24مـــن الجـــدول (     

علــــى بعــــد التــــزام  )12.3738أكبــــر مــــن الإنــــاث الــــذین ســــجلوا متوســــط حســــابي (، )21.5238(
اختبـــار  ) أن قیمـــة24ویتضـــح مـــن الجـــدول ( .العـــاملین بـــاحترام المهنـــة وتقـــدیرها لصـــالح الـــذكور

احتمـــال الخطـــأ المثبتـــة  حیـــث بلغـــت قیمـــة، )0.05وهـــي قیمـــة معنویـــة عنـــد مســـتوى دلالـــة (، (ت)
هــذا یشــیر إلــى وجــود فــروق دالــة إحصــائیا بــین متوســطات درجــات أفــراد عینــة ، )0.000إزاءهــا (

تمـال وبمـا أن قیمـة اح ،لعاملین باحترام المهنـة وتقـدیرهاالبحث بحسب متغیر النوع على بعد التزام ا
ونقبـل الفـرض البـدیل الـذي یـنص علـى  من مستوى الدلالة فإننا نرفض الفرض الصفري الخطأ أقل

وتختلــف هــذه  .وجــود فــروق دالــة إحصــائیا بــین النــوع وبعــد التــزام العــاملین بــاحترام المهنــة وتقــدیرها
دلالـة  م) والتي تـرى بعـدم وجـود فـروق ذات2003، النتیجة مع ما توصلت له دراسة (بهیة البشتي

  .إحصائیة بین متغیر النوع وبعد احترام المهنة وتقدیرها
 :السلوك التنظیمي للعاملین ومتغیر النوع - 4

ســـجلوا متوســـطا حســـابیا  ) تبـــین لنـــا أن مجمـــوع أفـــراد عینـــة البحـــث الـــذكور24مـــن الجـــدول (     
الســلوك علـى مقیـاس  )37.8131أكبـر مـن الإنـاث الـذین سـجلوا متوسـط حسـابي (، )65.1082(

وهــي قیمــة ، ) أن قیمــة اختبــار (ت)24ویتضــح مــن الجــدول ( .التنظیمــي للعــاملین لصــالح الــذكور
، )0.000احتمــال الخطــأ المثبتــة إزاءهــا ( حیــث بلغــت قیمــة، )0.05معنویــة عنــد مســتوى دلالــة (

هذا یشیر إلى وجود فروق دالة إحصـائیا بـین متوسـطات درجـات أفـراد عینـة البحـث بحسـب متغیـر 
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مـن مسـتوى الدلالـة  وبما أن قیمة احتمال الخطأ أقل ،وع على مقیاس السلوك التنظیمي للعاملینالن
ونقبــل الفــرض البــدیل الــذي یــنص علــى وجــود فــروق دالــة إحصــائیا  فإننــا نــرفض الفــرض الصــفري

  بین النوع ومقیاس السلوك التنظیمي للعاملین.
البحـــث لاختبـــار دلالـــة الفـــروق بــــین ) یبـــین التوصـــیف الإحصـــائي لأفـــراد عینــــة 25جـــدول (

  متوسطات فئات متغیر المستوى التعلیمي على مقیاس السلوك التنظیمي للعاملین.

  ادــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالأبع
المســــــــــــتوى 

  التعلیمي
حجــــــــــم 

  العینة
المتوســـــــــــــــط 

  الحسابي
الانحـــــــــــــــراف 

  قیمة " ت "  المعیاري
مســـــــــــــتوى 

  الدلالة

  باللوائح والقوانینالالتزام 
 000. 35.940 1.41328 23.2706  170  متوسط
 000. 35.804 3.00506 14.1071 168  عالي

  الموضوعیة في العمل
 000. 35.480 1.03432 23.4000 170  متوسط
 000. 35.308 3.29398 14.0000 168  عالي

  احترام المهنة وتقدیرها
 000. 28.191 .33665 21.8706 170  متوسط
 000. 28.028 2.99898 15.3452 168  عالي

  المقیاس ككل
 000. 34.136 2.65826 68.5412 170  متوسط
  000. 33.965 9.20219 43.4524 168  عالي

 مدى التزام العاملین باللوائح والقوانین ومتغیر المستوى التعلیمي:. 1
مســتواهم التعلیمـــي المتوســـط ) تبــین لنـــا أن مجمــوع أفـــراد عینـــة البحــث الـــذین 25مــن الجـــدول (   

)، أكبر من أفراد عینة البحـث الـذین مسـتواهم التعلیمـي العـالي 23.2706سجلوا متوسطا حسابیا (
) علـــى بعـــد التـــزام العــــاملین بـــاللوائح والقـــوانین لصـــالح أفـــراد عینــــة 14.1071بمتوســـط حســـابي (

قیمـة اختبـار (ت)، وهـي ) أن 25البحث الذین مسـتواهم التعلیمـي المتوسـط. ویتضـح مـن الجـدول (
)، حیـــــث بلغــــت قیمـــــة احتمـــــال الخطــــأ المثبتـــــة إزاءهـــــا 0.05قیمــــة معنویـــــة عنـــــد مســــتوى دلالـــــة (

)، هــذا یشــیر إلــى وجــود فــروق دالــة إحصــائیا بــین متوســطات درجــات أفــراد عینــة البحــث 0.000(
أن قیمـة احتمـال ، وبمـا زام العـاملین بـاللوائح والقـوانینبحسب متغیر المستوى التعلیمي على بعـد التـ

الخطأ أقل من مستوى الدلالة فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبـل الفـرض البـدیل الـذي یـنص علـى 
تتفـق هـذه  والقـوانین.وجود فروق دالة إحصائیا بین المستوى التعلیمي وبعد التـزام العـاملین بـاللوائح 

م) والتي تشـیر إلـى وجـود فـروق ذات دلالـة 2003النتیجة مع ما توصلت له دراسة (بهیة البشتي، 
إحصـــائیة بـــین متغیـــر المســـتوى التعلیمـــي وبعـــد الالتـــزام بـــاللوائح والقـــوانین، فالتبـــاین فـــي المســـتوى 

  التعلیمي یفسر لنا التباین في الالتزام باللوائح والقوانین.
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 :  م العاملین بالموضوعیة في العمل ومتغیر المستوى التعلیميمدى التزا-2
) تبــین لنــا أن مجمــوع أفــراد عینــة البحــث الــذین مســتواهم التعلیمــي المتوســط 25مــن الجــدول (     

)، أكبر من أفراد عینة البحـث الـذین مسـتواهم التعلیمـي العـالي 23.4000سجلوا متوسطا حسابیا (
بعد التزام العاملین بالموضوعیة في العمـل لصـالح أفـراد عینـة ) على 14.0000بمتوسط حسابي (

) أن قیمـة اختبـار (ت)، وهـي 25. ویتضـح مـن الجـدول (الذین مسـتواهم التعلیمـي المتوسـط البحث
)، حیـــــث بلغــــت قیمـــــة احتمـــــال الخطــــأ المثبتـــــة إزاءهـــــا 0.05قیمــــة معنویـــــة عنـــــد مســــتوى دلالـــــة (

حصــائیا بــین متوســطات درجــات أفــراد عینــة البحــث )، هــذا یشــیر إلــى وجــود فــروق دالــة إ0.000(
، وبمــا أن قیمــة ام العـاملین بالموضــوعیة فــي العمـلبحسـب متغیــر المسـتوى التعلیمــي علــى بعـد التــز 

احتمــال الخطــأ أقــل مــن مســتوى الدلالــة فإننــا نــرفض الفــرض الصــفري ونقبــل الفــرض البــدیل الــذي 
علیمي وبعد التـزام العـاملین بالموضـوعیة فـي ینص على وجود فروق دالة إحصائیا بین المستوى الت

  العمل. 
 مدى التزام العاملین باحترام المهنة وتقدیرها ومتغیر المستوى التعلیمي:-3

) تبــین لنـــا أن مجمــوع أفـــراد عینـــة البحــث الـــذین مســتواهم التعلیمـــي المتوســـط 25مــن الجـــدول (   
البحـث الـذین مسـتواهم التعلیمـي العـالي )، أكبر من أفراد عینة 21.8706سجلوا متوسطا حسابیا (

) علـــى بعـــد التـــزام العـــاملین بـــاحترام المهنـــة وتقـــدیرها لصـــالح أفـــراد 15.3452بمتوســـط حســـابي (
) أن قیمـة اختبــار (ت)، وهــي 25العینـة الــذین مسـتواهم التعلیمــي المتوســط. ویتضـح مــن الجــدول (

مـــــال الخطــــأ المثبتـــــة إزاءهـــــا )، حیـــــث بلغــــت قیمـــــة احت0.05قیمــــة معنویـــــة عنـــــد مســــتوى دلالـــــة (
)، هــذا یشــیر إلــى وجــود فــروق دالــة إحصــائیا بــین متوســطات درجــات أفــراد عینــة البحــث 0.000(

، وبمــا أن قیمــة ام المهنــة وتقــدیرهابحسـب متغیــر المســتوى التعلیمــي علــى بعــد التــزام العــاملین بــاحتر 
بــل الفــرض البــدیل الــذي احتمــال الخطــأ أقــل مــن مســتوى الدلالــة فإننــا نــرفض الفــرض الصــفري ونق

یـنص علـى وجـود فـروق دالــة إحصـائیا بـین المسـتوى التعلیمـي وبعــد التـزام العـاملین بـاحترام المهنــة 
م) والتـي تشـیر إلـى 2003وتقدیرها. وتختلف هذه النتیجة مع ما توصلت له دراسـة (بهیـة البشـتي، 
  حترام المهنة وتقدیرها.عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین متغیر المستوى التعلیمي وا

 السلوك التنظیمي للعاملین ومتغیر المستوى التعلیمي:-4
) تبــین لنـــا أن مجمــوع أفـــراد عینـــة البحــث الـــذین مســتواهم التعلیمـــي المتوســـط 25مــن الجـــدول (   

)، أكبر من أفراد عینة البحـث الـذین مسـتواهم التعلیمـي العـالي 68.5412سجلوا متوسطا حسابیا (
) علـى مقیـاس السـلوك التنظیمـي للعـاملین لصـالح أفـراد عینـة البحـث 43.4524ي (بمتوسط حسـاب

أغلــــب العــــاملین هــــم مــــن خریجــــي المعاهــــد ویعــــزو ذلــــك أن  الــــذین مســــتواهم التعلیمــــي المتوســــط.
المتوسـطة قــد یكونـوا تلقــوا دورات تدریبیـة واكتســبوا مــن خلالهـا خبــرة فـي مجــال تخصصــهم الإداري 

) أن قیمــة 25ویتضــح مــن الجــدول (. ســلوكهم التنظیمــي داخــل المؤسســةلــى ممــا انعكــس إیجابــا ع
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)، حیـــث بلغـــت قیمـــة احتمـــال الخطـــأ 0.05اختبـــار (ت)، وهـــي قیمـــة معنویـــة عنـــد مســـتوى دلالـــة (
)، هــذا یشـیر إلــى وجـود فــروق دالـة إحصــائیا بـین متوســطات درجـات أفــراد 0.000المثبتـة إزاءهـا (

لیمــي علــى مقیــاس الســلوك التنظیمــي للعــاملین، وبمــا أن عینــة البحــث بحســب متغیــر المســتوى التع
قیمــة احتمــال الخطــأ أقــل مــن مســتوى الدلالــة فإننــا نــرفض الفــرض الصــفري ونقبــل الفــرض البــدیل 
الــذي یــنص علــى وجـــود فــروق دالــة إحصـــائیا بــین المســتوى التعلیمـــي ومقیــاس الســلوك التنظیمـــي 

اسة (إمساعد الغامدي) والتـي تـرى بوجـود علاقـة للعاملین. وتتفق هذه النتیجة مع ما توصلت له در 
دالــة إحصــائیا بــین نمــط الســلوك الــوظیفي للمرشــد وبــین مســتواه التعلیمــي. وتتفــق مــع دراســة (بهیــة 

یمــي والســلوك م) والتــي تــرى بوجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة بــین المســتوى التعل2003البشــتي، 
    .التنظیمي ككل 

  ومقیاس السلوك التنظیمي للعاملین.  )سنوات الخبرة –لعمر تحلیل العلاقة بین متغیرات (ا
 )معامل ارتباط (بیرسون

سنوات الخبرة) ومقیاس  –) یبین معاملات الارتباط البسیط بین متغیرات (العمر 26جدول (   
  السلوك التنظیمي للعاملین 

  راتــــــــــــــــــــــــــــالمتغی
التزام باللوائح 

  والقوانین
الموضوعیة في 

  العمل
احترام المهنة 

  وتقدیرها
السلوك 

  التنظیمي ككل
  **0.863  **0.869  **0.863  **0.843  العمر

  **0.895  **0.713  **0.707  **0.707  سنوات الخبرة

    .0.01** معامل الارتباط معنوي عند مستوى معنویة 

  :العمر والسلوك التنظیمي وأبعاده
 :العاملین باللوائح والقوانینمتغیر العمر وبعد التزام  -1

عند مستوى  ذات دلالة إحصائیة توجد علاقة ارتباطیة طردیة ) أنه26یتبین من الجدول (   
فالأكبر سنا أكثر التزاما  .بین متغیر العمر وبعد التزام العاملین باللوائح والقوانین )0.01دلالة (

م) والتي تشیر 2003، له (بهیة البشتي وتختلف هذه النتیجة مع ما توصلت .باللوائح والقوانین
  .إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین متغیر العمر وبعد الالتزام باللوائح والقوانین

 متغیر العمر وبعد التزام العاملین بالموضوعیة في العمل   -2
عند مستوى  ذات دلالة إحصائیة توجد علاقة ارتباطیة طردیة ) أنه26یتبین من الجدول (   

فالأكبر سنا أكثر  .بین متغیر العمر وبعد التزام العاملین بالموضوعیة في العمل )0.01دلالة (
   .التزاما بالموضوعیة في العمل
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   :متغیر العمر وبعد التزام العاملین باحترام المهنة وتقدیرها -3
عنــد مســتوى  إحصــائیةذات دلالــة  توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه26یتبــین مــن الجــدول (    

فــالأكبر ســنا أكثــر  .بــین متغیــر العمــر وبعــد التــزام العـاملین بــاحترام المهنــة وتقــدیرها )0.01دلالـة (
، وتختلـــف هــذه النتیجـــة مــع مــا توصـــلت لــه دراســـة (بهیــة البشـــتي .التزامــا بــاحترام المهنـــة وتقــدیرها

العمـر وبعـد احتـرام المهنـة  م) والتي ترى بعدم وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة بـین متغیـر2003
  .وتقدیرها

 .السلوك التنظیمي للعاملین متغیر العمر ومقیاس -4
عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه26یتبــین مــن الجــدول (    

فالأكبر سـنا سـلوكهم یتصـف  .السلوك التنظیمي للعاملین بین متغیر العمر ومقیاس )0.01دلالة (
تتفـق هـذه النتیجـة مـع مـا توصـلت لـه دراسـة (إمسـاعد الغامـدي) والتـي  .بالإیجابیة أكثر من غیـرهم

    .نمط الوظیفي للمرشد وعمرهالترى بوجود علاقة دالة إحصائیا بین 
 سنوات الخبرة والسلوك التنظیمي وأبعاده:  
 .لوائح والقوانینمتغیر سنوات الخبرة وبعد التزام العاملین بال -1

عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه26یتبــین مــن الجــدول (    
فـالأكثر خبـرة أكثـر  .بین متغیر سنوات الخبرة وبعد التزام العاملین بـاللوائح والقـوانین )0.01دلالة (

م) 2003، دراســة (بهیــة البشــتيتختلــف هــذه النتیجــة مــع مــا توصــلت لــه  .التزامــا بــاللوائح والقــوانین
    .والتي تشیر بعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین سنوات الخبرة والالتزام باللوائح والقوانین

 .وبعد التزام العاملین بالموضوعیة في العمل متغیر سنوات الخبرة  -2
عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه26یتبــین مــن الجــدول (    

فــالأكثر  .بــین متغیــر ســنوات الخبــرة وبعــد التــزام العــاملین بالموضــوعیة فــي العمــل )0.01دلالــة (
  .خبرة أكثر التزاما بالموضوعیة في العمل

 .متغیر سنوات الخبرة وبعد التزام العاملین باحترام المهنة وتقدیرها -3
عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه26یتبــین مــن الجــدول (    

فـــالأكثر  .بــین متغیـــر ســنوات الخبــرة وبعـــد التــزام العــاملین بـــاحترام المهنــة وتقــدیرها )0.01دلالــة (
، وتختلـــف مـــع مـــا توصـــلت لـــه دراســـة (بهیـــة البشـــتي .خبـــرة أكثـــر التزامـــا بـــاحترام المهنـــة وتقـــدیرها

بــین ســنوات الخبـرة وبعــد احتــرام  م) والتـي تشــیر إلـى عــدم وجــود فـروق ذات دلالــة إحصـائیة2003
    .المهنة وتقدیرها
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 .السلوك التنظیمي للعاملین متغیر سنوات الخبرة ومقیاس -4
عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه26یتبــین مــن الجــدول (    

فــــالأكثر خبــــرة  .الســــلوك التنظیمــــي للعــــاملین بــــین متغیــــر ســــنوات الخبــــرة ومقیــــاس )0.01دلالــــة (
تتفـق هـذه النتیجـة مـع مـا توصـلت لـه دراسـة (إمسـاعد  .سلوكهم یتصف بالإیجابیة أكثر من غیـرهم

والتـي تـرى بوجـود علاقـة دالـة إحصــائیا بـین نمـط السـلوك الـوظیفي للمرشـد وبـین ســنوات  )الغامـدي
إیجابیــــة م) والتـــي تـــرى بعــــدم وجـــود علاقـــة 2009، كمـــا تختلـــف مــــع دراســـة (نـــوري زقلــــم، الخبـــرة

وتتفـق أیضــا ، وارتباطیـة بـین عـدد سـنوات الخبـرة والسـلوك المهنــي لأعضـاء جهـاز التفتـیش والرقابـة
م) والتــي تــرى بوجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة بــین مســتوى 2007، مـع دراســة (أبــوبكر منصــور

   .سوء السلوك التنظیمي ومتغیر الأقدمیة
ســنة تعتبـــر  13أنــه بــالرجوع إلـــى متوســط ســنوات الخبـــرة للعــاملین والتــي قـــدرت  :تــرى الباحثـــة -

فكـل فـرد أصـبح یعـرف الأخـر بحكــم ، كافیـة لفهـم الأفـراد لبعضـهم الـبعض ممـا یسـهل عملیــة التنبـؤ
وهـذا مـا أكدتـه نظریـة التفاعـل مـع ، وبالتالي یفهـم كلاهمـا أسـلوب تفكیـر الأخـر، المعاملة والأقدمیة

وب التفكیــر والطــابع القــومي یمثــل الصــورة التــي یكونهــا أعضــاء التنظــیم عــن الأشــیاء فأســل، الحیــاة
ویعكـــس هـــذه الصـــورة قـــیم الجماعـــة ، والأشــخاص الـــذین یـــؤدون أدوارا مهمـــة فـــي حیـــاتهم الوظیفیــة

  .ودرجة تماسكها وأسلوب تعاملها مع القادة والزملاء داخل المنظمة
البحث في العلاقات الارتباطیة بین خصائص  :انیةنتائج تتعلق بالإجابة عن الفرضیة الث* 

.الحوافز) ومقیاس السلوك التنظیمي للعاملین - الثقافة التنظیمیة (البیئة الداخلیة للمؤسسة   
  الحوافز) ومقیاس السلوك التنظیمي للعاملین.  - الثقافة التنظیمیة (تحلیل العلاقة بین متغیرات 

  )معامل ارتباط (بیرسون
الحوافز)  -) یبین معاملات الارتباط البسیط بین متغیرات (الثقافة التنظیمیة 27جدول (

  ومقیاس السلوك التنظیمي للعاملین 

  راتـــــــــــــــــــــــــالمتغی
التزام باللوائح 

  والقوانین
الموضوعیة في 

  العمل
احترام المهنة 

  وتقدیرها
السلوك 

  التنظیمي ككل
  **0.958  **0.942  **0.947  **0.944  الثقافة التنظیمیة

  **0.982  **0.975  **0.964  **0.967  الحوافز
  :الثقافة التنظیمیة والسلوك التنظیمي وأبعاده

 .متغیر الثقافة التنظیمیة وبعد التزام العاملین باللوائح والقوانین -1
عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه27یتبــین مــن الجــدول (   

كلمـــا كانـــت  .بـــین متغیـــر الثقافـــة التنظیمیـــة وبعـــد التـــزام العـــاملین بـــاللوائح والقـــوانین )0.01دلالــة (
  .الثقافة التنظیمیة عالیة كان هناك التزاما باللوائح والقوانین
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 . وبعد التزام العاملین بالموضوعیة في العمل متغیر الثقافة التنظیمیة  -2
عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة أنــه )27یتبــین مــن الجــدول (    

كلمـــا  .بـــین متغیــر الثقافـــة التنظیمیــة وبعـــد التــزام العـــاملین بالموضــوعیة فـــي العمــل )0.01دلالــة (
  .كانت الثقافة التنظیمیة عالیة كان هناك التزاما بالموضوعیة في العمل

 .ین باحترام المهنة وتقدیرهامتغیر الثقافة التنظیمیة وبعد التزام العامل -3
عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه27یتبــین مــن الجــدول (    

كلمـــا  .بـــین متغیـــر الثقافـــة التنظیمیـــة وبعـــد التــزام العـــاملین بـــاحترام المهنـــة وتقـــدیرها )0.01دلالــة (
    .كانت الثقافة التنظیمیة عالیة كان هناك التزاما باحترام المهنة وتقدیرها

 السلوك التنظیمي للعاملین. متغیر الثقافة التنظیمیة ومقیاس -4
عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه27یتبــین مــن الجــدول (    

السلوك التنظیمي للعـاملین. كلمـا كانـت الثقافـة  ومقیاس یةبین متغیر الثقافة التنظیم )0.01دلالة (
تتفــق هـذه النتیجـة مــع مـا توصــلت  .إیجابیـا التنظیمیـة عالیـة كلمــا كـان السـلوك التنظیمــي للعـاملین 

م) والتــي تــرى وجــود علاقــة ارتباطیــة طردیــة موجبــة بــین الثقافــة 2007، لــه دراســة (عبــداالله فرحــان
م) 2007، وتتفـق أیضـا مـع دراسـة (أبـو بكـر منصـور، المـوظفین والإداریـینالتنظیمیة وبـین سـلوك 

والتـي تـرى بوجـود علاقــة ارتبـاط عكسـیة ذات دلالــة إحصـائیة بـین الثقافــة التنظیمیـة وسـوء الســلوك 
  .التنظیمي

أن كفاءة الأداء مرتبطة باستقرار العاملین وكفاءتهم ومقدرتهم علـى الأداء ورغبـتهم  ترى الباحثة -
یكـون دافعــا ومحفـزا قویــا ، فـإذا كانــت الثقافـة التنظیمیـة الســائدة جیـدة، تحقیـق النتــائج والأهـداففـي 

  .للعاملین في تحقیق النتائج المرجوة 
:نظام الحوافز والسلوك التنظیمي وأبعاده*     

 .متغیر نظام الحوافز وبعد التزام العاملین باللوائح والقوانین -1
عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه27یتبــین مــن الجــدول (    

كلمـــا زاد نظـــام  .بـــین متغیـــر نظـــام الحـــوافز وبعـــد التـــزام العـــاملین بـــاللوائح والقـــوانین )0.01دلالــة (
  .الحوافز زاد الالتزام باللوائح والقوانین

 .وبعد التزام العاملین بالموضوعیة في العمل متغیر نظام الحوافز  -2
عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه27یتبــین مــن الجــدول (    

كلمــا زاد  .بــین متغیــر نظــام الحــوافز وبعــد التــزام العــاملین بالموضــوعیة فــي العمــل )0.01دلالــة (
    .نظام الحوافز زاد الالتزام بالموضوعیة في العمل
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 .باحترام المهنة وتقدیرهامتغیر نظام الحوافز وبعد التزام العاملین  -3
عنـــد مســـتوى  ذات دلالـــة إحصـــائیة توجـــد علاقـــة ارتباطیـــة طردیـــة ) أنـــه27یتبـــین مـــن الجـــدول (  

كلمــا زاد  .بــین متغیــر نظــام الحــوافز وبعــد التــزام العــاملین بــاحترام المهنــة وتقــدیرها )0.01دلالــة (
    .نظام الحوافز زاد الالتزام باحترام المهنة وتقدیرها

 السلوك التنظیمي للعاملین  ظام الحوافز ومقیاسمتغیر ن -4
عنــد مســتوى  ذات دلالــة إحصــائیة توجــد علاقــة ارتباطیــة طردیــة ) أنــه27یتبــین مــن الجــدول (   

كلمــــا زاد نظــــام  .الســــلوك التنظیمــــي للعــــاملین ومقیــــاس بــــین متغیــــر نظــــام الحــــوافز )0.01دلالـــة (
، الحساســـي عبـــد االلهتختلـــف مـــع دراســـة ( .الحـــوافز اتصـــف الســـلوك التنظیمـــي للعـــاملین بالإیجابیـــة

م) والتي ترى عدم وجود فروق ذات دلالـة إحصـائیة فـي اتجاهـات أفـراد عینـة الدراسـة حـول 2011
  .أثر الحوافز المادیة والمعنویة لتحسین أداء العاملین



 

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

 

 

  
  

  
  الفصل السادس
  نتائج البحث

  
  

  : نتائج البحث أولاً 

: توصیات ومقترحات البحث   ثانیاً

: ملخص البحث   ثالثاً

: قائمة المراجع    رابعاً

: الملاحـق.  خامساً
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:نتائج البحث  
دارة العامة لإأن السلوك التنظیمي للموظفین بامن خلال ما تم عرضه من نتائج البحث نجد    

لمهنة ، وبأخلاقیات اباللوائح والقوانین هملتزامإ، وذلك من خلال بالإیجابیةبجامعة الزاویة یتصف 
ٕ ، و من حیث الموضوعیة في العمل  :وجاءت النتائج على النحو التالي .حترام المهنة وتقدیرهاا

   ؟ما طبیعة السلوك التنظیمي للعاملین :لتتعلق بالإجابة عن التساؤل الأو نتائج
                                        .نتائج المتعلقة بمدى التزام العاملین باللوائح والقوانین

بدرجـة عالیـة ملتزمون بـاللوائح والقـوانین  البحث نتائج التحلیل الإحصائي أن أفراد عینة أشارت    
%) ملتزمـــــون 23.7بة (، ونســـــملتزمـــــون بدرجـــــة متوســـــطة%) 32.0بة (ونســـــ ،%)44.3بنســـــبة (

والقائـد هــو ، فــالفرد داخـل المؤسســة هـو عامــل یلتـزم بــالقوانین واللـوائح التنظیمیــة . بدرجـة منخفضـة
المســؤول فــي المنظمــة ویصــدر القــرارات ویطبــق القــوانین وكلاهمــا خــارج المؤسســة فــردا مــن أفــراد 

 :ع الحیــاة والتــي تتمیــز بــثلاث خصــائص جوهریــة وهــيوهــذا مــا تؤكــده نظریــة التفاعــل مــ .المجتمــع
یحـافظ الفــرد فـي المنظمــة علـى القــیم الثقافیـة للمنظمــة  –عـدم وجــود فواصـل بــین الثقافـة والمنظمــة 

 .العلاقة بین أفراد التنظیم علاقة أخلاقیة تستند إلى القیم الاجتماعیة –دون محاولة تغییرها 
 –الموضــوعیة فــي العمــل  ین بأخلاقیــات المهنــة مــن حیــثنتــائج المتعلقــة بمــدى التــزام العــامل   -  أ

 .واحترام المهنة وتقدیرها
ملتزمـــون بالموضـــوعیة فـــي العمـــل  البحـــث نتـــائج التحلیـــل الإحصـــائي أن أفـــراد عینـــةأوضـــحت    

الموضــــوعیة فــــي العمــــل بدرجــــة %) ملتزمــــون ب29.0، ونســــبة (%)47.3بدرجــــة عالیــــة بنســــبة (
. وهــذا یعنــي عــدم ملتزمــون بالموضــوعیة فــي العمــل بدرجــة منخفضــة )%23.7، ونســبة (متوســطة

أثنــاء قیــامهم  ینمتجــرد واتــأثیر العــاملین بأفكــار وقــیم معینــة حیــث لا تكــون أحكــامهم قیمیــة ویكونــ
بــل معاملــة ، أي بمعنــى عــدم التصــرف بشــيء یوافــق الرغبــة أو العواطــف، بأعمــالهم فــي المؤسســة

  جمیع المراجعین حسب لوائح وقوانین المؤسسة أینما كانوا دون أي تخصیص. 
بدرجــة ملتزمـون بـاحترام المهنـة وتقـدیرها البحـث  نتـائج التحلیـل الإحصـائي أن أفـراد عینــة بینـت    

، ام المهنـــة وتقـــدیرها بدرجـــة متوســـطة%) ملتزمـــون بـــاحتر 26.6، ونســـبة (%)50.3عالیـــة بنســـبة (
    .ام المهنة وتقدیرها بدرجة منخفضة%) ملتزمون باحتر 23.1ونسبة (

ــــةأشــــارت      ــــائج البحــــث أن أفــــراد عین ــــة بنســــبة  ســــلوكهم التنظیمــــي البحــــث نت جــــاء بدرجــــة عالی
%) 23.7، ونســــــبة (لوكهم التنظیمــــــي جــــــاء بدرجــــــة متوســــــطة%) ســــــ26.0، ونســـــبة (%)50.3(

، العـــــاملین بــــــاللوائح والقــــــوانین وذلـــــك نظــــــرا لالتــــــزام .لوكهم التنظیمــــــي جـــــاء بدرجــــــة منخفضــــــةســـــ
واحترام وتقدیر لمهنتهم. فنجاح المؤسسة فـي تحقیـق أهـدافها یتطلـب منهـا ، والموضوعیة في العمل

إذ یعكــس المنـــاخ ، تــوافر عــدد مــن المتغیــرات التنظیمیـــة بشــكل ســلیم مــن أهمهـــا المنــاخ التنظیمــي
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ویعتبـــر أیضــــا مـــن محــــددات ، كمـــا یتصــــورها العـــاملون فیهــــا، التنظیمـــي فــــي المنظمـــة شخصــــیتها
مـــن خـــلال تفـــاعلهم فــــي ، الســـلوك التنظیمـــي فهـــو یـــؤثر فـــي رضـــا العـــاملین وفـــي مســـتوى أدائهـــم

  المؤسسة كأفراد وجماعات داخل المؤسسة وذلك لهدف زیادة إنتاجیة العاملین.
  وجــاءت هـــذه النتیجــة مؤكـــدة لصـــحة مــا طرحتـــه النظریــة الســـلوكیة بـــأن الإدارة الحكیمــة هـــي التـــي

وذلــك مــن ، حقــق التكامــل بــین الأهــداف الشخصــیة للعــاملین فیهــا وبــین الأهــداف العامــة للمؤسســةت
حساســـه  ٕ خـــلال التفاعـــل الإیجـــابي للفـــرد مـــع بیئتـــه المحیطـــة داخـــل مؤسســـته التنظیمیـــة وشـــعوره وا

كمـــا أن هنـــاك ضـــوابط صـــارمة داخـــل ، الأمـــر الـــذي دفعـــه للعمـــل والجهـــد والعطـــاء، بالانتمـــاء لهـــا
فهـذا التـوازن فـي المؤسسـة ، حیث لا تتعدى سلوكیات العاملین فیهـا بالبیئـة الخارجیـة لهـاالمؤسسة ب

 حقق نوع من الانسجام والتوافق بین أهداف المؤسسة وأهداف وحاجات العاملین فیها.
 طبیعــة البیئــة الداخلیــة بالمؤسســة  مــا :تتعلــق بالإجابــة عــن التســاؤل الثــاني نتــائج

 .نظام الحوافز) للعاملین –التنظیمیة  التنظیمیة من حیث (الثقافة
نظــام  –نتــائج المتعلقــة بطبیعــة البیئــة الداخلیــة بالمؤسســة التنظیمیــة وفقــا (للثقافــة التنظیمیــة 

  .الحوافز) للعاملین
الثقافـة التنظیمیـة للعـاملین جــاءت  یـرون أن البحـث نتـائج التحلیـل الإحصـائي أن أفـراد عینـة بینـت - 1

%) یـــرون أن الثقافـــة التنظیمیـــة جـــاءت بدرجـــة 29.0، ونســـبة ( %)47.3(بدرجـــة عالیـــة بنســـبة 
حیــث تلعــب  .%) یــرون أن الثقافــة التنظیمیــة جــاءت بدرجــة منخفضــة 23.7متوســطة ، ونســبة (

الثقافــــة التنظیمیــــة دورا كبیــــرا فــــي التــــأثیر علــــى ســــلوكیات الأفــــراد واتجاهــــات المؤسســــة وصــــیاغة 
ا تلعـــب دورا كبیـــرا فـــي تماســـك الجماعـــات داخـــل المؤسســـة كمـــ، الاســـتراتیجیات والخطـــط الإداریـــة

، إذ أنهـا تـوفر الإحسـاس بالذاتیـة والهویـة لـدى العـاملین وتعمـل علـى اسـتقرار المؤسسـة، التنظیمیة
وتعبـــر فـــي كثیــــر مـــن الأحیـــان عـــن هــــویتهم ، لســـلوك العـــاملین اً أخلاقیــــ اً كمـــا أنهـــا تشـــكل مرشـــد

فتحقـــق الأهـــداف ، تهـــتم باســـتغلال المـــوارد المتاحـــةویمكـــن تفســـیر ذلـــك أن الفعالیـــة  .الشخصـــیة
المحــددة أي أنهــا تخــتص ببلـــوغ النتــائج والأهــداف بغــض النظـــر عــن الإمكانــات المســتخدمة فـــي 

فلــذلك تتــأثر الفعالیــة بالثقافــة ، فهــي تمثــل العلاقــة بــین الأهــداف المحققــة والأهــداف المحــددة، ذلــك
ه وتــؤثر فــي ســلوك الأفــراد والمنظمــة وبالتــالي تــؤثر التنظیمیــة باعتبارهــا أحــد المحــددات التــي توجــ

في تحقیق النتائج والأهـداف. حیـث تسـاعد الثقافـة التنظیمیـة القویـة علـى زیـادة مسـتویات الاتسـاق 
ومــن ثــم یمكــن اعتبارهــا بــدیلا قویــا وأكثــر إیجابیــة للــوائح والإجــراءات وقواعــد العمــل ، فــي الســلوك
ن المزایا التي تحققها و الرسمیة.  ٕ اللوائح والإجراءات مثل النظام والاتسـاق فـي التصـرفات وسـهولة ا

التنبــؤ بــردود الأفعـــال فــي مواقـــف معینــة یمكـــن تحقیقهــا عـــن طریــق الثقافـــة القویــة دون أن تكـــون 
ویعنـــي ذلــك أنــه كلمـــا تمكنــت الثقافــة مـــن التوغــل فــي أذهـــان ، هنــاك حاجــة إلـــى التوثیــق الكتــابي
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جـراءات عمـل رسـمیة لتوجیـه سـلوكیاتهم وتصرفات العـاملین قـل احتیـاج الإد ٕ ارة لاسـتخدام قواعـد وا
 الوظیفیة.

نظـام الحـوافز للعـاملین جـاء  یـرون أن البحـث أن أفـراد عینـة إلى نتائج التحلیل الإحصائي أشارت - 2
 بدرجــةنظــام الحـوافز للعــاملین جــاء  یــرون أن %)29.6، ونسـبة (%)47.3بدرجـة عالیــة بنســبة (

 .متوسطة بدرجةنظام الحوافز للعاملین جاء  یرون أن %)23.1، ونسبة (منخفضة
مــا لهــا مـن أثــار اقتصــادیة ل، حیـث تتــرك الحـوافز أثــرا إیجابیــا علـى ســلوك وأداء معظــم العـاملین    

ویتمثل الأثر الوظیفي في الجهـود التـي یبـذلها الموظـف الـذي تلقـى ، واجتماعیة على متلقي الحوافز
كانـــة والصــورة المـــأخوذة عنــه وتتـــرجم مــن خـــلال تقــدیم الجهـــود الحــوافز مـــن أجــل الحفـــاظ علــى الم

إضــــافة لتــــوفیر جــــو تنافســــي بــــین العــــاملین نظــــرا ، المســــاویة لمقــــدار الحــــافز الــــذي تــــم منحــــه إیــــاه
لتطلعـــاتهم للحصـــول علـــى الحـــوافز إســـوة بـــزملاء العمـــل وهـــذا بـــدوره یـــؤدي إلـــى نتیجـــة رفـــع كفـــاءة 

ادیة التــــي تحققهــــا الحـــوافز المادیــــة التـــي یتحصــــل علیهــــا أمــــا الأثـــار الاجتماعیــــة والاقتصـــ، العمـــل
فتكـون ، الموظف فهي غالبا ما تساهم في حل المشكلات المادیة التي یعاني منها الموظـف وأسـرته

لمؤسسـة. للمشاكل اقتصادیة واجتماعیة تولد لدى الموظف الشـعور بالانتمـاء  الحوافز أوجدت حلولاً 
والعقوبــات بــأنهم یعطــون اهتمامــا بالغــا بهــذا الجانــب ویعتبرونــه  نظــام المكافــآتعلــى ون یؤكــد القــائم

لأن المنظمـة الناجحـة ، مصدر القوة من أجل توحید جهود المنظمة فـي اتجـاه ارتفـاع مسـتوى الأداء
تتبنــى قیمـــة المكافـــأة وتقــوم بتحدیـــد معـــاییر النجــاح وتكافئـــه وتعتبـــر الثــواب والعقـــاب مـــن الأســـالیب 

خـــرین. ولمـــا كانـــت المكافـــأة تـــؤثر تحـــت ظـــروف معینـــة فـــي الأســـالیب التـــي الأولیـــة للتـــأثیر فـــي الأ
فإنه یمكـن اسـتخدام قـوة المكافـأة لاجتـذاب العـاملین القـادرین ، بعض أمورهم في یتصرف بها الأفراد

بــــراز الإمكانــــات الكامنــــة وتشــــكیل الســــلوك المناســــب وتوحیــــد الجهــــود مــــن أجــــل تحقیــــق أهــــداف  ٕ وا
أخــرى فإننــا نجــد بحوثــا كثیــرة قــد بینــت أن المكافــأة تعتبــر مــن بــین  ومــن جهــة، المؤسســة مــن جهــة

المكافــآت التـي یعتمـدها نظــام مـا یجــب التبـاین فـي ف، المتغیـرات التـي تــؤثر علـى دینامیكیـة الجماعــة
ن المكافــأة تفقــد إحیــث ، أن تكــون متقابلــة وموازیــة لدرجــة الاســتقلالیة الكامنــة فــي مهامــه المتنوعــة

حها نفسها بالتساوي لجمیع أفراد النظـام المعـین والتغاضـي عـن تفـاوت مسـاهماتهم أثرها في حالة من
وأنـه كلمـا كـان نظـام  .وهذا من شـأنه أن یقلـل بالتـالي مـن درجـة كفایـة العمـل الـذي یقومـون بـه، فیه

ـــــة ویهـــــتم بالجوانـــــب الإنســـــانیة  ــدا ومتنوعـــــا بـــــین حـــــوافز مادیـــــة ومعنوی الحـــــوافز المعمـــــول بـــــه جیـــ
واعتمــــاد نظــــام مكافــــآت عــــادل ومبنــــي علــــى أســــاس ، لأفــــراد العــــاملین فــــي المنظمــــةوالاجتماعیــــة ل

ــــة وتحفــــظ كرامــــة ، موضــــوعي لتقیــــیم الأداء وكلمــــا كانــــت إدارة المنظمــــة تســــهر علــــى راحــــة ورفاهی
كلمــا زاد ، الموظـف وتحتـرم إنســانیته مهمـا كــان مركـزه وتشـجعه علــى الأداء الحسـن وتقــدیم الأفضـل

وكلما كانت قیمة الحوافز والمكافآت المقدمة للعـاملین المتمیـزین والنشـیطین  مستوى التزام الموظفین
إذ أن اختیار الفرد لسـلوك معـین یتوقـف علـى ، نظیر جهودهم المقدمة زاد من مستوى الالتزام كذلك
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فـــالحوافز تشــجع الموظـــف علــى تكـــرار الســلوك الـــذي ، درجــة توقعـــه بمــا ســـیعود علیــه هـــذا الســلوك
فكلمـــا كانـــت الحـــوافز المقدمـــة فاعلـــة فـــي إشـــباع الحاجـــات  .المنـــافع المتوقعـــة ینطـــوي علـــى تحقیـــق

كمـا أن شـعور العـاملین بموضــوعیة  .المطلوبـة للمـوظفین سـاهم ذلـك فـي خلـق الالتــزام نحـو التنظـیم
ویشـــجع جهـــودهم ، الحـــوافز وارتباطهـــا بمعـــدلات الأداء یعمـــق فـــي نفوســـهم الثقـــة والانتمـــاء لعملهـــم

   .ویشجعهم كذلك على تحمل المسؤولیة، سلوكیاتهم السلبیةالمبدعة ویحد من 
  .المتعلقة باختبار فرضیات البحث عرض النتائج ــــ ثانیاً 

 الفروق ذات دلالة إحصائیة عند مسـتوى البحث في  :نتائج تتعلق بالإجابة عن الفرضیة الأولى
، ثـــم التنظیمـــي للعـــاملینالمســـتوى التعلیمـــي) والســـلوك  –(النـــوع ) بـــین متغیـــري 0.05دلالـــة (

ســـنوات  –) بــین متغیـــري (العمــر 0.01البحــث فــي العلاقـــات الارتباطیــة عنـــد مســتوى دلالـــة (
  .خبرة) والسلوك التنظیمي للعاملینال

إلــى وجــود فــروق دالــة إحصــائیا بــین متوســطات درجــات أفــراد عینــة البحــث نتــائج البحــث  أشــارت  - 1
وبمـا أن قیمـة  ،التنظیمـي للعـاملین وأبعـاده لصـالح الـذكوربحسب متغیر النـوع علـى مقیـاس السـلوك 

ونقبــل الفــرض البــدیل الــذي  مــن مســتوى الدلالــة فإننــا نــرفض الفــرض الصــفري احتمــال الخطــأ أقــل
ینص على وجود فروق دالة إحصائیا بین النوع ومقیاس السـلوك التنظیمـي للعـاملین بـالإدارة العامـة 

   .بجامعة الزاویة
حــث إلــى وجــود فــروق دالــة إحصــائیا بــین متوســطات درجــات أفــراد عینــة البحــث الب أوضــحت نتــائج - 2

بحســب متغیــر المســتوى التعلیمــي علــى مقیــاس الســلوك التنظیمــي للعــاملین وأبعــاده لصــالح التعلــیم 
المتوسط، وبما أن قیمة احتمال الخطأ أقل مـن مسـتوى الدلالـة فإننـا نـرفض الفـرض الصـفري ونقبـل 

ص على وجـود فـروق دالـة إحصـائیا بـین المسـتوى التعلیمـي ومقیـاس السـلوك الفرض البدیل الذي ین
التنظیمــي للعــاملین. وتتفــق هــذه النتیجــة مــع مــا توصــلت لــه دراســة (إمســاعد الغامــدي) والتــي تــرى 

  .ومستواه التعلیميبوجود علاقة دالة إحصائیا بین نمط السلوك الوظیفي للمرشد 
 )0.01عنـد مســتوى دلالــة ( ذات دلالـة إحصــائیة یــة طردیــةنتــائج البحـث وجــود علاقـة ارتباط بینـت - 3

فــــالأكبر ســــنا ســــلوكهم یتصــــف  .الســــلوك التنظیمــــي للعــــاملین وأبعــــاده بــــین متغیــــر العمــــر ومقیــــاس
تتفـق هـذه النتیجـة مــع مـا توصـلت لـه دراسـة (إمسـاعد الغامـدي) والتــي  .بالإیجابیـة أكثـر مـن غیـرهم

   .لوظیفي للمرشد وعمرهترى بوجود علاقة دالة إحصائیا بین نمط ا
عنــد مســتوى دلالــة  ذات دلالــة إحصــائیة البحــث إلــى وجــود علاقــة ارتباطیــة طردیــة أشــارت نتــائج  - 4

فـــالأكثر خبــــرة  .الســـلوك التنظیمـــي للعــــاملین وأبعـــاده بـــین متغیـــر ســـنوات الخبــــرة ومقیـــاس )0.01(
تتفـق هـذه النتیجـة مـع مـا توصـلت لـه دراسـة (إمسـاعد  .سلوكهم یتصف بالإیجابیـة أكثـر مـن غیـرهم

والتــي تــرى بوجــود علاقــة دالــة إحصــائیا بــین نمــط الســلوك الــوظیفي للمرشــد وبــین ســنوات  )الغامــدي
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م) والتـي تـرى بوجـود علاقـة إیجابیـة وارتباطیـة بـین 2009، كما تتفق مع دراسة (نـوري زقلـم، الخبرة
وتتفـــق أیضـــا مـــع دراســـة ، ضـــاء جهـــاز التفتـــیش والرقابـــةعـــدد ســـنوات الخبـــرة والســـلوك المهنـــي لأع

م) والتي ترى بوجود فروق ذات دلالة إحصـائیة بـین مسـتوى سـوء السـلوك 2007، (أبوبكر منصور
   .التنظیمي ومتغیر الأقدمیة

سـنة تعتبـر كافیـة  13أنه بالرجوع إلى متوسط سنوات الخبرة للعاملین والتي قـدرت  :ترى الباحثة ــــ
فكـــل فـــرد أصـــبح یعـــرف الأخـــر بحكـــم ، فـــراد لبعضـــهم الـــبعض ممـــا یســـهل عملیـــة التنبـــؤلفهـــم الأ

وهـذا مـا أكدتـه نظریـة التفاعـل مـع ، وبالتالي یفهـم كلاهمـا أسـلوب تفكیـر الأخـر، المعاملة والأقدمیة
فأســلوب التفكیــر والطــابع القــومي یمثــل الصــورة التــي یكونهــا أعضــاء التنظــیم عــن الأشــیاء ، الحیــاة

ویعكـــس هـــذه الصـــورة قـــیم الجماعـــة ، الـــذین یـــؤدون أدوارا مهمـــة فـــي حیـــاتهم الوظیفیــة والأشــخاص
  ودرجة تماسكها وأسلوب تعاملها مع القادة والزملاء داخل المنظمة.

 البحــث فــي العلاقــات الارتباطیــة بــین  :نتــائج تتعلــق بالإجابــة عــن الفرضــیة الثانیــة
الحـــوافز) والســــلوك  -یـــة خصـــائص البیئـــة الداخلیـــة للمؤسســـة (الثقافـــة التنظیم

  .التنظیمي للعاملین
عنــد مســـتوى دلالـــة  ذات دلالـــة إحصـــائیة نتـــائج البحــث إلـــى وجـــود علاقــة ارتباطیـــة طردیــة أشــارت - 1

كلمـــا كانـــت  .الســـلوك التنظیمـــي للعـــاملین وأبعـــاده ومقیـــاس بـــین متغیـــر الثقافـــة التنظیمیـــة )0.01(
تتفـق هـذه النتیجـة مـع مـا توصــلت  إیجابیـا.الثقافـة التنظیمیـة عالیـة كـان السـلوك التنظیمـي للعــاملین 

م) والتـي تـرى بوجــود علاقـة ارتباطیـة طردیــة موجبـة بـین الثقافــة 2007، فرحــان عبـد االلهلـه دراسـة (
م) والتـي 2007، منصـوروتتفق أیضا مـع دراسـة (أبـو بكـر ، والإداریین وسلوك الموظفینالتنظیمیة 

ــــة إحصــــائیة بــــین الثقافــــة التنظیمیــــة وســــوء الســــلوك  ــــاط عكســــیة ذات دلال تــــرى بوجــــود علاقــــة ارتب
  .التنظیمي

ـــــ ــــى الأداء  :تــــرى الباحثــــة ــ أن كفــــاءة الأداء مرتبطــــة باســــتقرار العــــاملین وكفــــاءتهم ومقــــدرتهم عل
یكـــون دافعـــا ، یمیـــة الســـائدة جیـــدةفـــإذا كانـــت الثقافـــة التنظ، ورغبـــتهم فـــي تحقیـــق النتـــائج والأهـــداف

 .ومحفزا قویا للعاملین في تحقیق النتائج المرجوة
عنـــد مســـتوى دلالـــة  ذات دلالـــة إحصـــائیة نتـــائج البحـــث إلـــى وجـــود علاقـــة ارتباطیـــة طردیـــة بینـــت  - 2

كلمـــا زاد نظـــام  .الســـلوك التنظیمـــي للعـــاملین وأبعـــاده ومقیـــاس بـــین متغیـــر نظـــام الحـــوافز )0.01(
، ساســـيجال عبـــد االلهتختلـــف مـــع دراســـة ( .الســـلوك التنظیمـــي للعـــاملین بالإیجابیـــة الحـــوافز اتصـــف

م) والتي ترى عـدم وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة فـي اتجاهـات أفـراد عینـة الدراسـة حـول 2011
 .والمعنویة لتحسین أداء العاملین أثر الحوافز المادیة
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   :مجموعة من التوصیات التالیةتم التوصل إلى ، من خلال النتائج التي تم عرضها

لـــوائح  والعملیـــة وعمـــلالأســـس العلمیـــة  علـــىالتـــي تعتمـــد  ،الاهتمـــام بتصـــمیم الهیاكـــل التنظیمیـــة - 1
 .والواجبات والصلاحیات والحقوقتنظیمیة تحدد المهام 

شـراكهم فـي عملیـة اتخـاذ القـرارات ،للعـاملین بالمؤسسـة أكبـرإعطاء حریة  - 2 ٕ الأمـر الـذي یشـعرهم  ،وا
 .بمكانتهم وثقتهم بأنفسهم مما یضاعف نشاطهم في أداء واجباتهم

 والقوانین. وتطبیق اللوائح ،ترسیخ أخلاقیات المهنة لدي العاملین علىالعمل  - 3
ـــــوفیر المؤسســـــة إمكانیـــــة العمـــــل الـــــلازم - 4 مـــــن مكاتـــــب وتجهیـــــزات والاهتمـــــام ببـــــرامج التـــــدریب  ،ت

 الوظیفة. موبعد استلاالمتخصص للعاملین حسب نوع الوظیفة قبل 
 وضع نظام واضح ومحدد للحوافز. - 5
 إجابـاً  وأ حیـت أن جمیـع العناصـر تـؤثر سـلباً  ،اهتمام المؤسسة بجمیع عناصـر السـلوك التنظیمـي - 6

   .والمؤسسة ككلعلى العاملین 

 ً  المقترحات: -ثانیا 
تؤخـذ فـي هـذا البحـث مثـل (ضـغوط  وأبعاد لـمإجراء دراسة عن السلوك التنظیمي تتضمن متغیرات  - 1

 .)المناخ التنظیمي ،الصراع التنظیمي ،البیئة الخارجیة للمؤسسة ،العمل
 .یمكن تطبیق دراسة مشابهة في المؤسسات الإنتاجیة بدلا من المؤسسات الخدمیة - 2
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  البحث ملخص
یتناــول البحــث الســلوك التنظیمــي للعــاملین بــالإدارة العامــة بجامعــة الزاویــة، وذلــك مــن خــلال      

التعـرف عــن طبیعــة هـذا الســلوك هــل هـو ســلوك ســلبي أو إیجـابي، وذلــك مــن خـلال مــدى التــزامهم 
المهنـــة مـــن حیـــث احتـــرامهم وتقـــدیرهم لمهنـــتهم، ومـــدى التـــزامهم  (وبأخلاقیـــاتبـــاللوائح والقـــوانین، 

، كمـــا یســـعى إلـــى البحـــث فـــي العلاقـــات الارتباطیـــة بـــین التنظیمیـــة)الموضـــوعیة داخـــل المؤسســـة ب
بعــض المتغیـرـات المســتقلة المتمثلــة فــي (النــوع، العمــر، المســتوي التعلیمــي، ســنوات الخبــرة، الثقافــة 

  التنظیمیة، والحوافز) والسلوك التنظیمي وأبعاده.
نظیمـي للعـاملین علـى النظریـة السـلوكیة التـي اعتبـرت أن واستند البحث في تفسـیره للسـلوك الت     

الفرد كائن اجتماعي یتفاعل مع البیئة المحیطة به داخل (المؤسسـة) ویتـأثر بسـلوكیات أفرادهـا وان 
حساســـه بأنـــه ینتمـــي إلـــى تلـــك المجمو  ٕ عـــة هـــو الأســـاس الـــذي یدفعـــه للعمـــل والجهـــد شـــعور الفـــرد وا

نتــاجهم علــى مــا یجــري داخــل  أن كــل مــن الإدارة والعمــالوالعطـاء. و  ٕ (المــوظفین) یتوقــف سـلوكهم وا
، ولوجــود تــوازن فــي المؤسســة یجــب أن یتحقــق التعــادل ئــة الخارجیــة لهــاالمؤسســة، ولا یتعــدى البی

  والتوافق بین كل من أهداف المؤسسة وأهداف وحاجات العاملین فیها.
م مـنهج المسـح الاجتمـاعي عـن ویعد هذا البحث من البحوث الوصفیة التحلیلیة، حیث أسـتخد     

وبتطبیق استمارة استبیان لجمع بیاناته مـن أفـراد عینـة البحـث والبـالغ  النسبیة،طریق العینة الطبقیة 
 مفردة. 338حجمها 
وبخصوص الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في تحلیـل بیانـات البحـث، تـم توظیـف الجـداول       

اییس النزعــة المركزیــة والتشــتت، بالإضــافة للوســط المــرجح التكراریــة البســیطة والنســب المئویــة، ومقــ
، ومصــفوفة الارتبــاط )t.test(والــوزن المئــوي، وفــي تحلیــل اختبــار الفرضــیات تــم اســتخدام اختبــار 

  بیرسون.البسیط 
  وتوصل البحث إلى النتائج التالیة:     
نــة البحــث بحســب تشــیر نتــائج البحــت إلــي وجــود فــروق دالــة إحصــائیا بــین متوســطات أفــراد عی -

 مقیاس السلوك التنظیمي للعاملین وأبعاده. علىمتغیر النوع ومتغیر المستوي التعلیمي 
تشــیر نتــائج البحــت إلــي وجــود علاقــة ارتباطیــة طردیــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین متغیــر العمــر،  -

 .وأبعادهمتغیر سنوات الخبرة ومقیاس السلوك التنظیمي للعاملین 
وجــود علاقــة ارتباطیــة طردیــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین متغیــر التفافــة  إلــى تشــیر نتــائج البحــث -

  التنظیمي للعاملین وأبعاده. ومقیاس السلوكالتنظیمیة، متغیر الحوافز 
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Summary 

 The study addresses the organizational behavior of the employees 
of the public administration at Al-Zawia University by identifying the 
nature of this behavior. Is it a negative or positive behavior, through their 
commitment to the rules and regulations, their respect for and 
appreciation of their profession and their commitment to objectivity 
within the organizational organization? Relationship between some 
independent variables (gender, age, family size, educational level, years 
of experience, organizational culture, incentives) and organizational 
behavior and dimensions. 

 The research was based on the interpretation of the organizational 
behavior of the workers on the theory of behavior that considered that the 
individual social object interact with the environment surrounding him 
(institution) and is influenced by the behavior of its members and the 
feeling of the individual and his sense that belongs to that group is the 
basis for the work and effort and giving. And that each of the 
management and workers (employees) depends on their behavior and 
production of what is happening within the institution, and does not 
exceed the external environment, and the existence of balance in the 
institution must be achieved equivalence and compatibility between each 
of the objectives of the institution and the objectives and needs of 
workers. 

The research is based on analytical descriptive research, using the 
social survey method by means of the quasi-sample, and applying a 
questionnaire form to collect data from the research community, which is 
a total of 338 individuals. 

In terms of statistical methods used in the analysis of research data, 
simple repetitive tables and percentages were used, measures of central 
tendency and dispersion, weighted mean and percentage weight. In the 
hypothesis test analysis, and the T test were used. 

The research found the following results: 
- Pure results indicate that there are statistically significant 

differences between the average of the individuals of the research sample 
according to the variable of the type and the variable of the educational 
level on the measure of the organizational behavior of the workers and its 
dimensions in the general administration at Al-Zawia University. 
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- Pure results indicate that there is a significant correlation between 
the age variable, the years of experience and the organizational behavior 
of the employees and their dimensions in the general administration at 
Al-Zawia University. 

- The results of the research indicate that there is a significant 
correlation between the organizational variable, the incentive variable and 
the organizational behavior measure of the employees and its dimensions 
in the general administration at Al-Zawia University. 

Through the results presented, a set of recommendations were 
reached: 

1-Attention to the design of organizational structures based on the 
scientific and practical foundations and the implementation of regulations 
that define tasks and powers, rights and duties. 

2- Giving greater freedom to employees of the institution and 
involve them in the decision-making process, which makes them feel 
their place and self-confidence, which increases their activity in the 
performance of their duties. 

3- work to establish the ethics of the profession of workers and the 
application of regulations and laws. 

4- Provide the institution the possibility of necessary work from the 
offices and equipment and attention to specialized training programs for 
employees by type of job before and after receiving the job. 

 .Establish a clear and specific system of incentives  -5  
6-the attention of the institution all the elements of organizational 

behavior that all elements adversely.  
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 م. 2007، قسنطینة، جامعة منتوري، كلیة الآداب والعلوم الإنسانیة، التربیة

أمسـاعد سـعید الغامـدي، السـلوك الـوظیفي وعلاقتـه بـبعض المتغیـرات لـدى المـوظفین الإداریـین  .2
  م.2012 جدة، العاملین بالإرشاد بمدینة

" دراســـة حالـــة  الحـــوافز وأثرهـــا علـــى أداء العـــاملین، أمیمـــة عـــوض الكـــریم البشـــیر أبـــو ســـالف .3
 م.2000جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، 

دراســة للمــدیرین والمــوظفین والفــرق، (د.ت)،  ،التنظیمــيالســلوك ، بــلال خــایفي، ســلیمان نــوري .4
  بدون تاریخ

الــوظیفي، دراســة تطبیقیــة لعلاقــة بعــض العوامــل بــأداء الــدور الــوظیفي  الســلوك، بهیــة البشــتي .5
 م.  2003مدینة الزاویة، ، للعاملین بالمصارف، رسالة ماجستیر

اتجاهـات العــاملین لأثــر المنـاخ التنظیمــي فــي  قیــاس، حســن محمــد العـزب، خالـد یوســف الزعبـي.6
كلیـة الاقتصـاد والعلـوم ، محافظـة اربـد، دراسة میدانیة على شـركة الكهربـاء، تبني السلوك الإبداعي

 م. 2005، جامعة موتة، الإداریة
رســـالة ماجســـتیر غیـــر  الـــوظیفي،أثـــر الثقافـــة التنظیمیـــة علـــى الأداء  ســـمیع،زیـــد صـــالح حســـن .7

 بدون تاریخ . مصر، حلوان،جامعة  منشورة،
دور بیئــة العمــل الداخلیــة لــدى عمــال مدیریــة الشــباب والریاضــة بولایــة  مــؤمن،ســلیمان قاضــي  .8

  م .2016 بالمسیلة،جامعة محمد بوضیاف  منشورة،رسالة ماجستیر غیر  المسیلة،
دراســـة علـــى عینـــة مـــن  الـــوظیفي،بیئـــة العمـــل الداخلیـــة وأثرهــا علـــى الأداء  رحمـــون،ســهام بـــن  .9

 م .2014 بسكره، خیضر،جامعة محمد  منشورة،أطروحة دكتوراه غیر  الإداریین،
دراســة میدانیــة  ،الســلوك التنظیمــي لــدى مــدیري مــدارس التعلــیم الأساســي، صــدیق آدم الطیــب.10

جامعـة أم درمـان ، معهـد بحـوث ودراسـات العـالم الإسـلامي، رسـالة ماجسـتیر، بولایة النیـل الأبـیض
  .م2000، الإسلامیة

تحلیـــل نظـــم الحـــوافز وعلاقتـــه بـــأداء العـــاملین فـــي المنظمـــات الصـــناعیة  رابـــح،عـــادل یـــونس  .11
  م .2000مدینة بنغازي ،  اجتماع،قسم علم  منشورة،رسالة ماجستیر غیر  اللیبیة،
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دور بیئة العمل الداخلیة في تحقیق الالتـزام التنظیمـي لـدى مسـتوى  الشمري،عیاد  رحیل،.عابد 12
جامعـة نـایف العربیـة  منشـورة،رسـالة ماجسـتیر غیـر  الشـمالیة،قیادة حرس الحـدود ومنطقـة الحـدود 

  م .2013 الریاض، السعودیة، الأمنیة،للعلوم 
رســـــالة  الإداریــــین،یمیــــة علـــــى ســــلوك المـــــوظفین تــــأثیر الثقافـــــة التنظ، عبــــد االله ثابــــت فرحـــــان.13

 م.  2007 ،صنعاءقسم إدارة جامعة  منشورة،ماجستیر غیر 
أثـــر الحـــوافز المادیـــة والمعنویـــة فـــي تحســـین أداء العـــاملین بـــوزارة ، عبـــد االله محمـــد الحساســـي.14

الأكادیمیــة العربیـة البریطانیـة للتعلــیم ، رســالة ماجسـتیر منشـورة، التربیـة والتعلـیم فــي السـلطنة عمـان
 م.2011، العالي

بیئـــة المنظمـــة ، دور الســـلوك التنظیمـــي فـــي أداء منظمـــات الأعمـــال، عبــد الحـــق علـــي إبـــراهیم.15
، رسـالة دكتـوراه، دراسة علـى عینـة مـن البنـوك التجاریـة فـي ولایـة الخرطـوم ،الداخلیة كمتغیر معدل

 م. 2015، الخرطوم، كلیة الدراسات العلیا جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا
نظـــام الحـــوافز والمكافـــآت وأثـــره فـــي تحســـین الأداء الـــوظیفي فـــي  العكـــش،عـــلاء خلیـــل محمـــد .16

إدارة الأعمــال لكلیــة  منشــورة،رســالة ماجســتیر غیــر  غــزة،ت الفلســطینیة فــي قطــاع وزارات الســلطا
  م . 2007 التجارة،

دور البرامج التكوینیة في إحداث التغییـر فـي السـلوك التنظیمـي، دراسـة میدانیـة  شیباني،فوزیة .17
بوحـدة مــن وحــدات قطــاع الأمـن بــأم البــواقي، قســم علــم الـنفس وعلــوم التربیــة والارطوفونیــا، جامعــة 

 م.  2010منتوري قسنطینة، الجزائر، 
الإداریــة فـــي المنظمـــات المشـــاكل الســـلوكیة والتنظیمیــة المحـــددة للســـلوك ، محمــد علـــي شــهیب.18

 .م1978 القاهرة، ،الحكومیة
أثـــــر المســـــتوى الـــــوظیفي والتعلیمـــــي والخبـــــرة العلمیـــــة علـــــى ســـــلوك  ،محمـــــد محمـــــود الـــــذنیبات.19

 .م1991، عمان، المدریین
، "اتجاهــات الســلوك التنظیمــي والاجتمــاعي لــدى إطــارات المؤسســة البنكیـــة، منصــور الكلابــي.20

 .1995 ،تونس، جامعة تونس الأولى، العلوم الإنسانیة والاجتماعیةكلیة ، رسالة ماجستیر
 التنظیمــي،دور بــرامج التــدریب فــي إحــداث التغییــر فــي الســلوك  عبــداالله،منصــور بــن إبــراهیم .21

  بدون سنة . السعودیة، الأمنیة،جامعة نایف للعلوم  منشورة،رسالة ماجستیر غیر 
، البنائیــة للســلوك المهنــي لأعضــاء التفتــیش والرقابـــة المحــددات، زقلــمنــوري الطــاهر المبــروك .22

، زوارة، الزاویـة، الزاویـةجامعـة  منشـورة،رسـالة ماجسـتیر غیـر  ،على فروع الجهاز والرقابـة طـرابلس
   م. 2009
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