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 ملخـــــــــص:
 لقد استحوذت القيم على كتابات العديد من الدفكرين و الباحثتُ، باختلبف بزصصاتهم وتباين مذاىبهم       

، كما شغل الاستقرار الوظيفي حيزا لدى الدنظرين للفكر الإداري، ليس أقل قدرا لشا كان لقيم العمل، و مشاربهم
لذامة، خصوصا بعد قيام الثورة الصناعية و التغتَ فالجهود التي بذلت في ىذا المجال لا لؽكن أن توصف إلا با

الحثيث الذي طال جميع مناحي الحياة الإجتماعية عموما بوصف الإنسان كائنا إجتماعيا على وجو الخصوص، و 
على حياة ىذا الكائن ذاتو باعتباره عضوا في منظمة معينة، و من ىذا الدنطلق سنحاول خلبل ىذه  الدراسة  

لعلبقة بتُ قيم العمل و الإستقرار الوظيفي، فاستقرار الدنظمات و استمراريتها، مرىون باستقرار السعي لإلغاد ا
أفرادىا و بسثلهم للقيم السائدة داخل بيئة العمل، وفق ثقافة تنظيمية تراعي خلفيات ىؤلاء الأفراد الإجتماعية 

لثقافية للؤفراد لا لؽكن إلعالذا أو التغاضي وتشبعهم بقيم لا يستطيعون التخلي عنها أو التنصل منها، فالجذور ا
عنها، كما لا لؽكن إغفال خصوصية المجتمع أو البيئة المحيطة بالدنظمة، و لذذا فعلى الجامعة السعي جاىدة 
للحفاظ على مواردىا البشرية، ففي حال توفر البدائل لدى موظفيها كفرص العمل الدتاحة في مؤسسات أخرى 

ر العاملتُ بها، لشا يقلل من فعالية القيم داخل الجامعة، ىذا الذي سيؤثر حتما و بالسلب يشكل تهديدا لاستقرا
على أداء الدوظفتُ و حتى على ولائهم، فضمان الاستقرار الدادي و الدعنوي و كذا الاجتماعي للموظف، مرىون 

ما أنو من غتَ الدمكن تفعيل قيم بددى تفهم مسؤولر ىذه الدؤسسة الحيوية الذامة لطبيعة الدرحلة التي تعيشها، ك
العمل و زرعها في وسط الدوظفتُ إلا من خلبل شعورىم بالأمان و الإستقرار الوظيفي، و بدا أن قيم العمل ليس 
بالإمكان حصرىا في عجالة كهذه، فقد اكتفينا بثلبث قيم نرى أنها من الألعية بدكان ألا و ىي9 التعاون، العدالة 

 الوظيفي. التنظيمية، الالتزام
 و قد توصلنا من خلبل دراستنا إلذ العديد من النتائج، سنورد ألعها في آخر ىذه الورقة.

 الإلتزام التنظيمي.، العدالة التنظيمية، التعاون، قيم العمل، الاستقرار الوظيفي الكلمات المفتاحية:
Abstract: 
       The values that have been acquired by the essays of many thinkers and 

researchers, according to their different specialties and their different doctrines. 

Job stability has also become a domain for the theorists of administrative thought, 

not less than the values of work. The efforts exerted in this field are  great, 

especially after the industrial revolution and The change that has taken place in all 

aspects of social life in general as a human being in particular, and on the life of 
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the human being as a member of a particular organization. From this perspective 

we will try to find the relationship between the values of work and job stability as 

It depends on the stability of its members and their representation of the values 

prevailing within the working environment, according to the organizational 

culture that takes into account the backgrounds of these social individuals and 

their saturation values that can not be abandoned or repudiated. Cultural roots of 

individuals can not be neglected or overlooked. The university has to strive to 

preserve its human resources. If there are many alternatives available to its 

employees as jobs available in other institutions, it poses a threat to the stability of 

its employees. This reduces the effectiveness of the values within the university, 

which will inevitably affect the performance Employees, and even their loyalty, to 

ensure the physical, moral and social stability of the employee depending on the 

understanding of the officials of this vital institution of the nature of the stage they 

live in. It is not possible to activate the values of work and plant them in the 

middle of the staff only through their sense of safety and job stability , And since 

the values of work can not be summed up in such a hurry, we have satisfied only 

three values that we consider important: cooperation, organizational justice, 

functional commitment. 

What is the relationship between job stability and work values at Ammar Theliji 

University in Laghouat? 

 

keyWords: Job stability, Work values, Cooperation, Organizational justice, 

Commitment to career. 

 تمهيد:
إن الاعتناء بالدورد البشري أصبح من الألعية بدكان، بل يعتبر أولوية الأولويات بالنسبة للمنظمات الحديثة، خصوصا 

الدتسارعة، حيث يعتبر ىذا الدورد البشري من أىم العناصر  في ظل ىذه التحولات والتغتَات الإقتصادية و الإجتماعية
التي يتشكل منها التنظيم، والقوة الأكثر تأثتَا  في التقدم بأي مؤسسة لضو الأفضل، فضمان استقراره في وظيفتو 

يعد في ضمان لاستثمار طاقاتو و الإستفادة منها، فالإستقرار عامل مهم في زرع و تنمية و تفعيل قيم العمل، لشا 
 الأختَ استمرارا و استقرارا للمنظمة، و معيارا لجودة أدائها و الوصول إلذ أىدافها.  

 أولا: الاستقرار الوظيفي:
 التعريف النظري للئستقرار الوظيفي9 -

يعرفو لزمـد علي لزمـد بأنو9 " ثبات العامل في عملو وعدم تنقلو إلذ أي تنظيم آخر، ىذا إذا كان التنظيم الدنتمي 
ليو يشكل مستقبلب مهنيا لو، وفق عوامل مادية ملموسة، وأخرى اجتماعية نفسية متضافرة، لتحقيق التكامل إ

 . (1)والاستقرار"

 التعريف الإجرائي للئستقرار الوظيفي9 -
                                                 

   .23وكالة الدطبوعات، شارع فهد، الكويت، ب ط، ص ، إدارة الموارد البشريةمبادئ ، لزمـد ماىر عليش -1
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ىو تلك الحالة الشعورية التي تطبع نفسية الدوظف بالجامعة، والتي من خلبلذا نستدل وبدؤشرات واقعية على مدى 
 العلبقة ما بتُ الدوظف ومؤسستو.قوة 
 :(2)تمظهرات الاستقرار في العمل  - 1

 لؽكن ملبحظة أىم مظاىر الإستقرار الوظيفي عموما فيما يلي9
 9(3) .كلما قل معدل الشكاوى عبر ذلك عن مدى استقرار العمال في الدنظمة قلة الشكاوي 
 مع جماعة العمل9 إن استمرار الأجر و دوامو و كذا الاطمئنان على الدستقبل  الراحة النفسية  و الإنسجام

 .من شأنو برقيق الراحة النفسية لدى العامل ،الوظيفي
 9لشا يزيد من احتمال وقوع العمال في حوادث مهنية ىو انعدام التًكيز نتيجة للئرىاق و  قلة حوادث العمل

 وجب مراعاة ىذه الجوانب كلها.تملة القلق  و اليأس، و لتجنب تلك الحوادث المح
 الطفاض نسبة الغياب عند العمال  لصد  الدواظبة على العمل9 من الدؤشرات الدالة على الاستقرار داخل الدنظمة

 و التقيد بدواعيد العمل. 
 9فإن الشعور بالأمان لا يأتي إلا بعد إشباع الحاجات  وفق سلم الحاجات لداسلو الشعور بالأمان

 الفسيولوجية.
 شعور العامل بالحماية في عملو، و تنامى لديو الشعور بعدم 9 كلما ازداد "(4)بذنب الدخاطر غتَ الدتوقعة

الوقوع في حوادث عمل أو الإصابة بأمراض مهنية، كلما تضاعف جهده سبيل لصاح الدنظمة، لأن مستقبلو 
 .الدهتٍ  مرتبط بدستقبل الدنظمة

 العوامل المساىمة في تحقيق الإستقرار في العمل: -2
يلخص يزفون أىم العوامل الدشتًكة في برقيق الإستقرار الوظيفي فيقول بأنها9 "لرموعة الدؤشرات الفيزيولوجية 

الداخلية و الخارجية للمؤسسة، والنفسية و الإجتماعية و الإقتصادية التي بردث نتيجة تفاعل العامل مع البيئة 
 .(5)وتعمل على بقاء العامل في مركزه داخل ىذه الدؤسسة"

 المزايا المترتبة عن الاستقرار في العمل: -3
إتقانو لعملو  و التمرس فيو، و السيطرة على آلياتو، لشا ينعكس إلغابا على  9و من خصائص استقرار العامل

كما أن عامل الإستقرار  العمل ،  التقليل من عوامل التعب و التخفيض من احتمالات الوقوع في حوادث عمل
ي، متقدما ي الوظيفرميتيح للعامل حظوظا أكبر في برستُ مساره الدهتٍ  و الوصول إلذ أعلى درجات السلم الذ

أن استقرار ، فضلب على على غتَه من العمال بفضل إتقانو لعملو  و تنامي خبرتو  و اندماجو داخل الدنظمة
 .أعضاء الجماعة في العمل يزيد من بساسك  و ترابط أعضاءىا

                                                 
 . 061نفس الدرجع، ص -2

 36 .،القاىرة ص3 ، دار الشعب، طإدارة الأفراد و العلاقات الإنسانيةمنصور فهمي،  - 3

  146 .ص.،0865، القاىرة، 2 ، طالسلوك الإنساني في التنظيمعلي شهيب،  لزمـد - 4

 ، بتصرف.54، ص 0861، تر ىالة شتون، دار عويدات، بتَوت، علم النفس الإجتماعيجون يزفون،  -5
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تمعا صغتَا و بالتالر فإن استقرار الدنظمة  و لصاحها من استقرار أعضاءىا  و لظاء كفاءاتهم، فالدنظمة ستصبح  لر
بذمع أفراده  ثقافة واحدة و ىوية لشيزة ىي )ثقافة الدنظمة(، و لديها مسعى واحد ىو )برقيق أىداف الدنظمة(، و 

 لا يتحقق ذلك كلو إلا بفضل استقرار الأفراد و بساسك جماعات العمل.
 مدارس الفكر التنظيمي و الإستقرار في العمل: -4

ين في لرال التنظيمات و لا الدهتمتُ بالدورد البشري فرصة إلا و تناولوا موضوع لد يتًك علماء الإدارة و الدنظر 
الإستقرار الوظيفي للعامل، لدا لو من ألعية بالغة في التأثتَ على أداء العاملتُ، و زيادة الإنتاج و برستُ الخدمات، 

 و بالتالر برقيق أىداف الدنظمة. و من بتُ أىم ىذه الإسهامات لصد9
 ت الكلاسيكية:النظريا 

ارتكزت أعمال العديد من الدفكرين و الباحثتُ من رواد الإدارة العلمية بدايات القرن العشرين في لرال الإدارة من 
 :أمثال فريدريك تايلور، ماكس فيبر، و ىنري فايول على لرموعة من الدبادئ  و الدسلمات من ألعها ما يلي

 .و الدكافآت( كحافز وحيد للعامل الإعتماد على الجانب الدادي )الأجر    -
اعتبار الدنظمة نسق مغلق لا يتأثر و لا يؤثر في البيئة المحيطة بو، و بالتالر فاستقرار العامل لا يتأثر إلا بالدناخ  -

 التنظيمي الداخلي، و الذي يعتبر الحوافز الدادية و الدكافآت أساسا لذذا الإستقرار.
للؤفراد سيؤدي حتما إلذ فعالية  لعقلبنية، فالاىتمام بالجانب الداديبخاصية الرشد و ااتصاف التنظيم  -

 الدنظمة.
طغيان الجانب الرسمي على التعاملبت و التبادلات بتُ طرفي التنظيم و الدرتبطة أساسا بتحقيق أىداف  -

ر، و لا مكان الدنظمة )الإنتاج(، و أىداف الأفراد )الحوافز و الدكافآت الدادية( ىو العامل الوحيد للئستقرا
 للتنظيمات غتَ الرسمية أو الجانب الإنساني في الدؤسسة.   

 .فرض الدراقبة اللصيقة على الأفراد، باعتبارىم متحايلون و مهملون كما  أنهم غالبا ما يتهربون من الدسؤولية -
الرفع من قدرات  الأفراد في زيادة الإنتاج، من خلبل فهمهم و استيعابهم لأعمالذم عن طريق تقسيم العمل  -

 و التخصص الذي يضمن بسسك العامل بدنصبو و عدم التفكتَ في تركو. 
 :النظريات الإنسانية 

انب الإنساني، و جعلو لزط ىذا ما يطلق عليو مسمى الابذاه الإنساني، نظرا لاىتمام النظريات الدمثلة لو بالج
اىتمامها الأول، و تأتي على رأس ىذا الابذاه مدرسة العلبقات الإنسانية و إسهامات رائدىا )إلتون مايو(، 
والذي ركز على الجانب الإنساني )غتَ الرسمي( في التنظيم، باعتباره الدافع الأىم للعامل و كذلك الدساىم الأكبر 

نسيس ليكرت، كريس أرغريس فر إسهامات كل من  دوغلبس ماك غريغور  و  في الإستقرار. ىذا إلذ جانب
وماري فيوليت و آخرون  أسهموا في إثراء ىذا الابذاه، بتًكيزىم على الجانب السلوكي للعاملتُ، منتقدين مدرسة 

علبقات الإنسانية الإدارة العلمية في تركيزىا على العوامل الدادية فقط، و منتقدين أيضا و في نفس الوقت مدرسة ال
في مبالغتها بالتًكيز على الجانب غتَ الرسمي، و بذلك لؽكن اعتبارىا وقفت موقفا وسطا بتُ ىذين الدوقفتُ، 
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فالمحافظة على استقرار العاملتُ بالدنظمة لا يتحقق إلا بالاىتمام بالجانبتُ الدادي و الإنساني على حد سواء، كما 
 ت لداسلو...إلخ تناولت ىذا الدوضوع نظرية الحاجا

 ثانيا: قيم العمل:
 التعريف النظري لقيم العمل9  -

"قيم العمل ىي التي تعكس أو بسثل مكان أو بيئة العمل، بحيث تعمل ىذه القيم على توجيو سلوك العاملتُ  
 .(6)ضمن الظروف التنظيمية الدختلفة"

 التعريف الإجرائي لقيم العمل9 -
الأفراد داخل الجامعة من قواعد و معايتَ فيضبط تعاملبتهم، و ىي بالتالر تساىم في بسكتُ  ىي كل ما يتمثلو

العاملتُ من التكيف مع كافة الدواقف والتوافق بتُ جميع الأفراد داخل الدنظمة، كما تعتبر أيضا موجها لسلوكهم، 
 لشخصية كما أنها تؤثر فيها. فتتحدد من خلبلذا الواجبات والحقوق، وتتأثر قيم العمل بقيم الأفراد ا

 العمل:  في الأفراد القيم الواجب تمثلها من طرف  -1
 الدمارسة أن فيشر فتَى بها الدرتبطة القيم لنوعية وفقًا لرموعات في الإلغابية الأخلبقية الصفات لؽكن تصنيف

 : ىي القيم من أنواع بأربعة التمسك تتطلب الأخلبقية
 الآخرين و بذاه الدنظمة. بذاه بالدسؤولية الإحساسو   الاستقامة ،الإتقان، الأمانة وتشمل9 اجتماعية قيم – أ

  الكفاءة الدهنية و الأداء الجيد. و للمنظمة الولاء تنظيمية9 وتشمل قيم - ب
 و العمل ضمن فرق. والتعاون الدهارة وتشمل مهنية9 الزمالة قيم – ج
 الدبادرة لتقديم العون و الدساعدة.والدساندة و  الخدمة مثل9 شخصية قيم - د

 و سنتناول في ىذه الورقة بعضا من أىم القيم التي يتمثلها الدوظفون في الجامعة.
 القيم كموضوع للدراسة: -2
 :التعاون 

 :التعريف النظري للتعاون -
 .(7)الدؤازرة"حسب أبو العينت9ُ "التعاون تلك القيمة التي تصبغ سلوك الفرد بطابع إنساني يتسم بالرفق و 

و بالتالر لؽكن القول بأنو9 ارتباط لرموعة من الأفراد على أساس من الدوافع الإنسانية الغتَ ملزمة لدواجهة  
الوثيق الدباشر بدهامهم الوظيفية التي قد تعتًضهم داخل الدنظمة والتغلب عليها، والتعاون  التحديات ذات الإرتباط

بذلك سلوك إنساني فطري مكتسب من البيئة الإجتماعية المحيطة بالدنظمة أي دخيل على التنظيم لو قيمتو داخل 
 الدنظمة.

                                                 

 .3 ، ص0872دار الدريخ للنشر، الرياض، ، القيم والتربية، لطفي بركات أحمد  -6
 .121 ، ص 1111، بتَوت، 0، دار ومكتبة الذلبل،طأصول الإدارة من القرآن والسنةجميل جودت ابو العينتُ ،  - 7
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ذ يعتبر ىذا الأختَ أمرا بديهيا ومسلما لا لؽكن لأي تنظيم اجتماعي أن يقوم إلذ على أساس من التفاعل، إ 
بو، ويرجع الفضل إلذ مدرسة العلبقات الإنسانية بزعامة "إلتون مايو" إلذ لفت الإنتباه للبعد الإنساني كمحرك 

 (.8)أساسي في نشاط التنظيم
 التعريف الإجرائي للتعاون9 -

في كثتَ من التنظيمات من أجل التغلب على  ىو سلوك ملزم أو غتَ ملزم يتميز بو الكثتَ من الأفراد، نكاد نلمسو
 بعض الصعوبات، وتذليل العقبات التي تواجههم في برقيق أىدافهم و أىداف الدنظمة. 

فالتعاون ىو ذلك الفعل الذي يصطبغ بو سلوك الإنسان ويلقى عليو طابع الرفق والدؤازرة وقد أمرنا من طرف 
(9)عَاوَنوُاْ عَلَى الْبِرِّ وَالتـَّقْوَى وَلَا تَـعَاوَنوُاْ عَلَى الإثْمِ وَالْعُدْوَانِ""وَت ـَديننا الحنيف بالتعاون في قولو تعالذ9 

. 
 (و النظام التعاوني:Chester Bernardشستر برنارد ) -أ

"يعرف برنارد الدنظمة على أنها9 "جهاز من التعاون بتُ الدوظفتُ و بينــــــــها، و جمهور الدستهلكتُ و الدوردين،  
اعتبر أيضا الدنظمة نظاما متكاملب، و طرح من خلبلذا التنظيمات غتَ الرسمية و أبرز العلبقة بينها و بتُ  كما

التنظيمات الرسمية، كما عرف الفاعلية بأنها برقيق أىداف الدنظمة عن طريق الأفراد و الإدارة العليا و التنسيق 
 .(10)بتُ الأجزاء"

على الطرق التي بسكن الدديرين تطوير منظماتهم في الأنظمة الاجتماعية التعاونية، برنارد تضيف ماري9 لقد شدد 
مع التًكيز على تكامل العمل من خلبل التواصل بتُ الأىداف و الاىتمام الخاص بدافع العامل لضو العمل، بذدر 

ي أكثر منها في نظرية الإشارة إلذ أن ىذه الأفكار كانت تشارك أكثر و بشكل مباشر في لرال السلوك التنظيم
الدنظمات، إلا أن الألعية التي أولاىا برنارد للجوانب التعاونية في الدنظمات، وجهت لذم الاتهام أحيانا بإخفاء 

 .   (11)ألعية الصراع كجانب أساسي في أي منظمة" 
9 "لقد جمع بتُ برليلبت ماكس فيبر ونظريتو البتَوقراطية من جهة، وبتُ النظرية البنائية و يقول بوحفص

الوظيفية من جهة ثانية، فهو من رواد النظريات الدتعددة الجوانب لقد أقر برنارد بإسهاماتو ىذه بوجود نسق تعاوني  
ل التعاون بتُ الأفراد في التنظيم، فهذا كمركب معقد فيزيقيا وبيولوجيا و سوسيولوجيا، لو علبقة متميزة من خلب

الأختَ يقوم على التعاون بتُ طرفتُ أو أكثر، من أجل برقيق ىدف لزدد، فالتنظيم وحدة فرعية في نظام أكبر 
 (.12)وبدوره يتكون من عدة وحدات صغرى ىذه الأنساق الصغرى تتضمن بدورىا نسقا تعاونيا داخليا"

                                                 
 .18، ص1118، الدغرب، 0، منشورات ما بعد الحداثة، طالتنظيم في النظرية السوسيولوجيةلحبيب معمري،  - 8

 .11، الآية المائدةسورة  - 9

، ص ص 1104، الجزائر، 1، دار النجاح للكتاب للنشر و التوزيع، ط نظريات التنظيم و تصميم المنظماتعبد الوىاب سويسي،  - 10
36-37. 

11 -  -de l intérèt de perspectives multiples  - Théorie Des OrganisationsMary Jo Hatch, 
De Boeck Université, Paris, 2000, p 47. 

. 015،ص1106،ديوان الدطبوعات الجامعية، د ط، الجزائر،  -الرواد والنظريات –تطور الفكر التنظيمي عبد الكريم بوحفص،   12 -
 بتصرف.
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 نظيم كما سنرى من خلبل الدقتطفات التالية9و يتمحور تصور برنارد للت      
  التنظيمات9 إن الأفعال البشرية ) الحركات، اللغة، الأفكار، العواطف...إلخ(  وبعد التحليل الدقيق لذا يتضح أن

 جلها موجو ولزدد عن طريق العلبقة بالتنظيمات الرسمية.
  تتوفر لرموعة من الأشخاص القادرين على التواصل9 إنو لا لؽكن للتنظيم أن لؼرج إلذ الوجود إلا عندما

 التواصل فيما بينهم والساعيتُ إلذ برقيق ىدف واحد من خلبل تصميمهم على الدشاركة في أفعال متعددة.
  ،النسق التعاوني9 ما يسمى بالنسق التعاوني ىي تلك التشكيلة من الدكونات الفتَيقية، البيولوجية، الشخصية

، والدوضوعية في علبقة خاصة و لشنهجة  طبقا للتعاون بتُ شخصتُ أو أكثر من أجل برقيق و الإجتماعية
 .(13)ىدف واحد على الأقل

  9ُإن بث روح الفريق بتُ الدرؤوستُ وبث روح التعاون ، تعتبر من أىم وظائف الإدارة "التعاون بتُ الدرؤوست
لػقق لصاحو إلا بدقدار ما لػققو من تنمية روح  التوجيهية فالرئيس في العمل لا لؽكن أن يكتمل أداؤه أو

 (.14)التعاون الإختياري بتُ مرؤوسيو"
كذلك فإن9 "وظيفة التوجيو تهتم في الأساس بإدارة السلوك البشري وتنمية روح التعاون الإختياري بتُ أفراد 

 (.15)التنظيم وكذا دراسة ىذا السلوك وآثار الحركات الجماعية والتحليل الإجتماعي"
  (William Ouchi) اليابانية: وليام أوشي  Z نظرية -ب

 لقد حظيت ىذه النظرية باىتمام كبتَ في الأوساط العلمية الدهتمة بالسلوك التنظيمي فهي     
 نظرية براول أن تكمل الدمارسات الإدارية اليابانية الأمريكية .

 اعتمادىا على فرق العمل الدتآخيةتكمن ألعية ىذه النظرية إلذ ألعية الدناخ التنظيمي في 
و الدتجانسة و إلذ مستوى الثقة الدتبادلة بتُ الإدارة و عمالذا، و بدعتٌ آخر فإن مؤسس ىذه النظرية وليام أوشي 
يرى بأن زيادة الإنتاج وبرقيق الأرباح الدرتفعة لا يتحقق بالتًكيز على الدكافآت الدالية، أو الدبالغة في الاستثمار في 

اث العلمية، أو مضاعفة ساعات العمل و استنزاف جهود العاملتُ، و إلظا يتحقق كل ذلك بالإدارة الحسنة الأبح
 .(16)للعمال، الأمر الذي  ينتج عنو ذلك التآلف و المحبة بينهم و بالتالر يتعاون الجميع لأجل برقيق نتائج إلغابية

كما سبق وأشرنا، و لذلك فإنو يتوجب عليهم التحلي ولؽكن أن يكون للرؤساء الدور الكبتَ في برقيق التعاون  
 ببعض الصفات التي تساعد على تنمية تلك الروح الدعنوية ومن ألعها9

 الصدق، الإبتعاد عن الدزاجية، العلبقات الإنسانية، مشاركة الدرؤوستُ في ابزاذ القرار...إلخ.
 
 

                                                 
 .  20معمري، مرجع سابق، ص لحبيب  - 13

 .118جميل جودت ابو العينتُ ، مرجع سابق ، ص  - 14

 .234، ص0876، الكويت، 0، منشورات ذات السلبسل،طأساسيات الإدارةزكي لزمود ىاشم،  - 15

 . بتصرف34، ص 1117، دار البصائر للنشر و التوزيع، الجزائر، 1، طالاتجاىات الحديثة في علم الإدارةعمار بوحوش،   - 16
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 :(17)مظاىر التعاون -ه    
 وىي9 حسب قاسيمي فللتعاون ثلبث مظاىر

الحالة التي لػصر فيها كل طرف اىتماماتو في لزيطو الخاص وفي ىذه الحالة تبرز فكرة أنو من مصلحة كل طرف  -
 أن يتعاون مع غتَه لتحقيق أىدافو.

 الاتفاق والاشتًاك في ىدف جماعي واحد. -
هام ومواعيد الإلصاز ضغطا على ارتفاع احتمال وقرار التعاون في الحالة التي تشكل فيها آفاق العمل الجماعي والد -

 العاملتُ.
 :العدالة التنظيمية 

 التعريف النظري للعدالة التنظيمية9 -
ىي الطريقة التي لػكم الفرد من خلبلذا على عدالة الأسلوب الذي يستخدمو الددير في التعامل معو على الدستويتُ 

 . (18)الدوظف من نزاىة وموضوعيةالوظيفي والإنساني، وىي مفهوم نسبي يتحدد في ضوء ما يدركو 
 التعريف الإجرائي للعدالة التنظيمية9 -

الدساواة بتُ الإداريتُ في التوزيع والدعاملبت والإجراءات التي  على يقوم الجامعة لدى توجو وجود تعبر عن قيمة
لشا يضعهم في  بسسهم، والتي يعكسها  رضا الأفراد عن وظائفهم، وعن مسؤوليهم باختلبف مستوياتهم الإدارية،

مقارنة بينهم وبتُ زملبئهم بدا لؽسهم من إجراءات في مؤسستهم ، وكذلك الدقارنة بتُ كيفية تعامل مؤسستهم 
 معهم، وتعامل مؤسسات أخرى لستلفة مع أفرادىا.

  :(Adams)لآدمز العدالة نظرية  -أ
 الدساواة ونظرية الدبادلة أو التبادل ونظرية الاجتماعية الدقارنة نظرية بينها من مسميات عدة النظرية ىذه على أطلق

و من أىم  (، فهو من طورىا و جربها،Adamsآدمز ) بالأساس باسم النظرية ىذه ارتبطت قدالعدالة، و  أو
 التوصل يتم عقلي، وجداني شعور وىو بالعدالة، الشعور برقيق إلذ سلوكو في مدفوعا يكون الفرد أن افتًاضاتها9

  عدمها. من العدالة على الدالة للمشاعر الذىتٍ والتمثيل العقلية العمليات لرموعة من خلبل إليو
 
 
 
 

  :(19)التنظيمية كمتغير أساسي في المنظمة  العدالة  -ب
                                                 

 .040-041، ص ص 1103، ديوان الدطبوعات الجامعية، الجزائر،دراسات نظرية وتطبيقية سوسيولوجيا المنظماتناصر قاسيمي،  - 17

رسالة ماجستتَ، الجامعة ، أثر إدراك العاملين للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السياقي، أبو جاسر صابرين، مراد لظر -18
 .11، ص1101الإسلبمية، غزة، 
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 مهما  متغتَا باعتبارىا للعاملتُ، الوظيفي الأداء على كفاءة التأثتَ في التنظيمية إن الفعالية التي بردثها العدالة
 على التنظيمي التأثتَ في دلالة لو ومتغتَ ومضمون فهي كقيمة ووظائفها، العامة الإدارية العمليات في ومؤثرا

  .الدنظمة في العاملتُ
 :(20)التنظيمية العدالة مبادئ  -ج

  ألعها9 من الدبادئ من لرموعة التنظيمية للعدالة
 الدشاركة. مبدأ -الالتزام  مبدأ -الأخلبقي  الدبدأ  -الدساواة  مبدأ  -
 :التنظيمية و أبعاد العدالة أشكال -د

  9(21)كالآتي التنظيمية و ىي  العدالة خلبلذا من وتبرز تظهر التي والأشكال الأوجو وبزتلف تتعدد
 الفردية. العدالة -الخارجية  العدالة -الداخلية  العدالة - 

 9(22)الثلبثة وىيلد لؼتلف الباحثون في برديد أبعاد العدالة التنظيمية في حتُ 
 .التعاملبت عدالة -الإجراءات  عدالة -التوزيع  عدالة

 :التنظيمية العدالة المترتبة عن غياب النتائج -ه
 9 ىاأبعاد من بعد أي توافر عدم أو التنظيمية العدالة غياب أن الدراسات معظم أكدت قد

 :(23)التالر النحو على وذلك التنظيمية الدتغتَات بعض يؤثر على
 يسبب قد البعد لذذه العاملتُ مدركات الطفاض أن إلذ الدراسات توصلت فقد: التوزيعية العدالة لبعد بالنسبة  -

 الزملبء مع التعاون ونقص الأداء جودة والطفاض الوظيفي الأداء كمية الطفاض ل9مث السلبية النتائج من العديد
 .الدواطنة سلوكيات لشارسة وضعف العمل،

 ترتبط عادلة الغتَ القرارات صناعة عمليات أن إلذ الدراسات توصلت فقد ت9الإجراءا عدالة لبعد بالنسبة  -
  .التنظيمي والالتزام الوظيفي الرضا ونقص للمنظمة الكلي التقييم الطفاض :مثل السلبية النتائج من بالعديد

 العديد يسبب أن لؽكن التعاملبت عدالة لبعد العاملتُ مدركات الطفاض إن :التعاملبت عدالة لبعد بالنسبة  -
 الأفراد. بتُ التنظيمي والصراع الوظيفية، الضغوط وزيادة العمل، لتًك النزوع زيادة :مثل السلبية من النتائج

 التنظيمي: الإلتزام 
                                                                                                                                      

، منشورات الدنظمة العربية للتنمية التنظيم الإداري في الأجهزة الحكومية و أثره على الرضا و الولاء الوظيفيلزسن لسامرة و آخرون،    - 19
 -.41، ص 1103الإدارية بحوث و دراسات، القاىرة، 

، و فاعلية الأداء الوظيفي، لدى العاملين بالهيئات الرياضية العدالة التنظيميةمؤمن عبد العزيز عبد الحميد، لزمد سيد بشتَ لزمد،  - 20
 -. 11-10، ص ص 1104دار العلم و الإلؽان، مصر، 

، دراسة تطبيقية على عناصر التمريض في مستشفى دور عدالة التعاملات في تخفيف ضغوط صراع الدورلزمد مصطفى الخرشوم، -   21
 .088 -058، ص ص 1( العدد 15تصادية و القانونية، لرلد)حلب الجامعي، لرلة جامعة دمشق للعلوم الاق

، لرلة القادسية للعلوم الإدارية و الإقتصادية، جامعة القادسية، أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي عامر علي حستُ العطوي، - 22
 -. 04، ص 1116، 0( العدد 01المجلد) 

 . 201، مرجع سابق،  ص لزمد مصطفى الخرشوم-    23
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 التعريف النظري للئلتزام التنظيمي9 -
 واىتمامو الفرد بالدنظمة اندماج درجة (9 "بأنوGreenberg and Baron وبارون ) جرينبرج   عرفو فقد

(24) فيها" الدستمر
.   

كذلك يعرف بأنو9 "الإلتزام ىو الاستعداد لبذل أقصى جهد لشكن لصالح الدنظمة والرغبة الشديدة في البقاء فيها 
 .(25)بذل لرهودات إضافية في سبيل إلصاح الدنظمة وبرقيق أىدافها" من خلبل

 لديو عالية رغبة توافر مع فيو الفرد يعمل الذي التنظيم قيم لأىداف قوياً  وقبولاً  "إلؽاناً 9بكونو الفضلي عرفو وقد
 مصالح عن والدفاع للحفاظ الجهد درجات أقصى وبذل الدستطاع قدر والعمل للتنظيم الانتماء على للحفاظ

 .(26)التنظيم" ذلك
 التعريف الإجرائي للئلتزام التنظيمي9 -

شعوره الدائم بالولاء لذا، و الإلؽان بأىدافها و السعي إلذ برقيقها، و فق ىو إلؽان الدوظف و ارتباطو بالجامعة و 
قيمها و ثقافتها، و الحرص الشديد على دوام الانتماء لذا، حتى و إن صاحب ذلك بعض العراقيل و الصعوبات، 

 و بصورة أدق ىو اندماج الدوظف مع مؤسستو لدرجة يرى فيها وحدة القيم و الأىداف بينهما.
  :(27)التنظيمي الإلتزام ىم خصائصأ -أ

 9بدا يلي إذ لؽكن تبريره بدفهوم  الإلتزام التنظيمي، الاىتمام  لقد تزايد و بشكل كبتَ
 للؤفراد. السلوكية الجوانب من بالعديد للتنبؤ الأساسية الدؤشرات أحد التنظيمي الإلتزام يعتبر -
 .الإنساني السلوك وعلماء الدديرين منالعديد  فيو قد الصذب إليو مرغوباً  كونو سلوكاً  من التنظيمي و الالتزام إن -
 .(28)في الحياة لذم ىدف إلغاد كيفية يساعد الأفراد في أن التنظيمي الالتزام بإمكان -

و لقد جاءت العديد من نتائج الدراسات مؤكدة ألعية الالتزام التنظيمي على الدستوى الاجتماعي و القومي فضلب 
 التنظيمي.عن الدستوى 

(29)التنظيمي الإلتزام مراحل تمكن  -ب
: 

إن من واجب الإداري التعرف على مراحل ترسخ الالتزام لدى الفرد في الدنظمة كي تساعده على تطوير مستوى 
 ذلك الالتزام و ىي9

   .مرحلة الطاعة9 وتعتٍ القبول والإذعان للآخرين و ىو الرضوخ للؤوامر والتعليمات 
                                                 

 .011ص 2000.القاىرة. النهضة العربية، دار :معاصرة رؤية التنظيمي السلوك إدارة أحمد، مصطفى، -24 
، دراسة ميدانية بوزارة التعليم العالر و البحث العلمي، لرلة تكريت  للعلوم أثر العدالة التنظيمية على الإلتزام التنظيميالعبيدي لظاء،  - 25

 .17، ص 1101، جامعة تكريت، العراق، 13، ع7الإدارية و الإقتصادية ، م

 دارة الا لرلة ، الديموغرافية وتابعيو والمتغيرات الرئيس بين ما العمل بعلاقات التنظيمي الالتزام علاقة، فضل الفضلي -26
 . 64( ص0العدد ) ( 37 ) لرلد ،0886 السعودية، العربية ،الدملكة العامة

 .011فضل، مرجع سابق ص  الفضلي - 27

 . 025، .مرجع سابق ص السلوك الفعال في المنظماتعبد الباقي صلبح،   -28

 . 054الدرجع نفسو، ص   - 29
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  مرحلة الاندماج مع الذات9 وىي تقبل الفرد العامل تأثتَ الآخرين من أجل برقيق الرضا الدائم لو في العمل 
 .مرحلة الذوية9 وىو اعتقاد الفرد العامل بأنو جزء من الدنظمة 

 ىناك تصنيف آخر لدراحل الالتزام التنظيمي للفرد كمرحلة التجربة  و مرحلة الثقة بالتنظيم.
 لتزام التنظيمي:  أنواع الإ -ج

 يفرق الخبراء بتُ ثلبثة أنواع من الالتزام التنظيمي، ىي 9
 "الإلتزام الاستمراريContinuance Commitment 9 و يعتٍ قوة الرغبة لدى الفرد للبقاء في"

 الدنظمة.    
 " الإلتزام العاطفيAffective Commitment 9 و يعتٍ تطابق الفرد مع منظمتو و ارتباطو بها"

 عوريا و وجدانيا.ش
 " الإلتزام الدعياريNormative Commitment9"  و يعتٍ شعور الفرد بأنو ملزم بالإستمرار بالدنظمة

 و يعزز ذلك الدعم الجيد من قبل الدنظمة.
 أبعاد الإلتزام التنظيمي: -د

التنظيمي وبرديد  ابذهت العديد من الدراسات إلذ تشخيص عدد من الأبعاد للئستدلال بها على مستوى الإلتزام
 9 (30)طبيعة تأثتَه في الدتغتَات التنظيمية والسلوكية و من بينها

  99 يري "بوتر" وزملبؤه أن الولاء التنظيمي ىو9 " قوة تطابق الفرد مع منظمتو وارتباطو (31)الولاء التنظيمي
 بها". 

  (32)القانونية و الدسؤولية الأخلبقيةالدسؤولية ابذاه الدنظمة9 لؽكن حصرىا في معنيتُ رئيسيتُ لعا9 الدسؤولية. 
  الرغبة في الاستمرار بالعمل في الدنظمة9 يتمثل بعد الالتزام في الاستمرار بالعمل في الدنظمة في  الالتزام

 .(33)التنظيمي الدستمر
 ىذا  الإلؽان بالدنظمة9 ويعتٍ مدى إلؽان الأفراد بالدنظمة التي يعملون بها ومدى افتخارىم بعضويتها، ويرتبط

 .(34)البعد لدى الفرد بددى معرفتو للخصائص الدميزة لعملو ودرجة استقلبلية وألعية و تنوع الدهارات الدطلوبة
 ثالثا: أىم نتائج الدراسة:

                                                 

 .67، ص0885 ،2لرلة ابراد الجامعات العربية، العدد، الالتزام التنظيمي وفاعلية العملخضتَ نعمة عباس وآخرون،  30- 

 .142ص  1111،القاىرة.  للنشر الحامد ، دارتنظيمي السلوكشوقي،  جواد -31 

 .283، ص 1998الدفتوحة، فلسطتُ،  القدس جامعة، التنظيمي السلوكالرازق سعادة،  عبد -32 

 ميدانية، لرلة ، دراسةالفردية والخصائص والأداء الوظيفي التنظيمي الالتزام و الداخلية العمل دافعية بين العلاقة ،درويش يوسف -33 
 .381 ، ص(3)العدد  (39) المجلد ،0888السعودية، الرياض،  العربية الدملكة العامة الإدارة

 ، دراسةالصراع وإيجابيةوحدة  الإدارة بفعالية إحساس العاملين على أثرىا و التنظيمي الصراع إدارة استراتيجيات ،شاكر الخشالر -34
 .106ص  (1 )العدد ،(7)المجلد  .1113، التطبيقية للعلوم الأردنية المجلة .الأردن في الصناعية .الشركات ومن عينة على ميدانية
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  شعور الدوظفتُ بأنهم ليسوا بالغرباء من ناحية الجنس، حيث أن النسبتتُ كافيتتُ لجعل كل جنس من
تكيفا مع الظروف المحيطة و التعامل مع الرؤساء والزملبء بعيدا عن عقدة الجنستُ أكثر استئناسا و ألفة و 

 الجنس التي تتسم بها لرتمعاتنا الشرقية العربية.
  عدم التًدد في استشارة الزملبء، ففي إدارة الجامعة ما يغتٍ عن لجوء الدوظف إلذ زميل ليس من جنسو

 لطلب الدشورة في أمر ما. 
  لجماعة عمل متماسكة، فتوفر زملبء من نفس الجنس من شأنو تسهيل عملية من اليستَ جدا الانضمام

 التواصل. 
  اقتناع أغلب الدوظفتُ بوجوب الانضمام إلذ جماعة عمل، فنسب الدوظفتُ من الجنستُ تسمح بتكوين

 تلك الفرق و الجماعات لشالؼفف من أعباء العمل ويساعد على الأداء الجيد.
 ء إذا كانوا من نفس الجنس، فالبحث عن تفستَات لانعدام العدالة يدعمها اشتداد الدقارنة مع الزملب

 الانتماء إلذ الجنس الواحد. 
  عدم  تركيز الدوظفتُ على الجانب الدادي رغم ألعيتو، فالحاجة إلذ رفع معنوياتهم و لو عن طريق

 ثتَ من الأحيان. التحفيز، لو الأثر الكبتَ على عدم الالتفات كثتَا إلذ غياب العدالة في الك
  إن الحالة الإنسانية التي يوفرىا الإنتماء إلذ نفس الجنس، يقلل من التًكيز على انعدام عدالة الرؤساء في

 تطبيق العقوبات في الكثتَ من الأحيان. 
  ُأن الجنوسة  ليست من دواعي الاستعداد لدغادرة الجامعة حتُ تتوفر الفرصة الأفضل، و إلظا برست

 طبيعيا و مشروعا.الدخل يبدو 
  عامل السن لغعل من الدوظفتُ أكثر خبرة في التكيف مع الظروف المحيطة و التعامل مع الرؤساء

 والزملبء.
  الشعور بالانضمام لجماعة عمل متماسكة لغعلهم أكثر تعاونا و أكثر ميلب إلذ استشارة الزملبء فيما

 يشكل عليهم.
 أو مع موظفتُ في مؤسسات أخرى، لا يشعر الدوظفتُ  عدم تكافؤ الحوافز و الدكافآت مع الزملبء

 مطلقا بالعدالة التنظيمية.
  إن حاجة الدوظفتُ إلذ رفع معنوياتهم و لو عن طريق التحفيز الدعنوي، لو الأثر الكبتَ على عدم تركيز

 اىتماماتهم على الجانب الدادي رغم ألعيتو.
  في حال توفر فرصة أفضل، ليس بسلصا من التزامهم، إلا إن استعداد الكثتَ من الدوظفتُ لدغادرة الجامعة

 أن التفريط في أية فرصة عمل أفضل و بدرتب أعلى ضرب من ضروب الابتعاد عن الدنطق.
  أن الدسؤولية بذاه الأسرة و متطلباتها لدى الدتزوجتُ لغعل من التكيف مع الظروف المحيطة و التعامل مع

 و العقلبنية و الحسابات أمرا ضروريا جدا.الرؤساء والزملبء بشيء من التًوي 
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  أن الدتزوجتُ لا يركزون كثتَا ربدا على كل ما يتعلق ببيئة العمل إلا عند الضرورة الدلحة فلهؤلاء ما
 يشغلهم عن كل ذلك من أعباء أسرية.

 اء الانضمام إلذ فريق من شأنو التخفيف من أعباء العمل خاصة لدى الفئة التي أثقلت كاىلها الأعب
 الأسرية، و يتزايد معو على الأداء الجيد.

 .إن رفع معنويات الدوظفتُ عن طريق التحفيز، يقلل من تركيز ىؤلاء على الجانب الدادي رغم ألعيتو 
  أن الدؤىل العلمي العالر لغعل من الأفراد أكثر ذكاء في التكيف مع الظروف المحيطة و التعامل مع

 برة في بعض الأحيان.الرؤساء والزملبء، و إن غابت الخ
  إن عدم الالتفات إلذ عدالة الرؤساء أمرا عاديا، خاصة مع الدؤىلبت العلمية العالية التي لػملها أغلب

 الدوظفتُ، ففي ىذه الحالة تغلب الحكمة في التعامل مع الأمر و التًيث في ابزاذ أي ردة فعل بذاه ذلك.
 غلب الدوظفتُ تزيد من استعدادىم لدغادرة الجامعة في حال إن الدؤىلبت العلمية العالية التي يتمتع بها أ

توفر فرصة أفضل، فالطموح صفة غالبة لدى الإنسان خاصة لدا لػوز ىذا الأختَ على مؤىل علمي عال، 
 عندئذ سيصبح الطموح أقوى التمسك بأية فرصة عمل أفضل أمرا عاديا بل و مشروعا.

 يف مع الظروف المحيطة، إن لد يكونوا ىم صانعي تلك أن الإطارات أكثر خبرة و مرونة  في التك
الظروف و الدتحكمتُ فيها، و سيكونون أقرب إلذ رؤسائهم في العمل، لشا يسهل عملية التعامل مع الرؤساء 

 والزملبء و التواصل معهم.    
  ن أو كذلك لأن الدستوى الوظيفي الدتقارب يهدم تلك الحواجز و العقبات التي تعيق عملية التعاو

 تعطلها.
  .أن الانضمام لجماعة أو فريق عمل سيكون أمرا ليس بالصعب لدى ىذه الفئة من الإطارات 
  إنو حتى و إن غابت العدالة في الكثتَ من الأحيان فإن حاجة الدوظفتُ إلذ رفع معنوياتهم و لو عن

نب الدادي رغم ألعيتو خاصة أن طريق التحفيز الدعنوي، لو الأثر الكبتَ على عدم تركيز اىتماماتهم على الجا
 أغلب ىؤلاء من الإطارات. 

  إن الإطارات من الدوظفتُ ىم أكثر استعدادا لدغادرة الجامعة في حال توفر فرصة أفضل، ليس بسلصا من
التزامهم الوظيفي بذاه الجامعة بدليل الحرص الواضح لديهم في تطبيق قوانينها و لوائحها، يبدو أمرا مشروعا 

 لػمل أي وجو من أوجو الغرابة. جدا و لا
  الأجر الدتدني لغعل الدوظفتُ أكثر ميلب إلذ استشارة الزملبء فيما أشكل عليهم من الأمور، ربدا

 للتخفيف من الشعور بالإجحاف في تقدير الدوظف.
  الانضمام لجماعة عمل و الإلطراط ضمن فريق لتفعيل عملية التعاون، قد يرجع ذلك إلذ لزاولة

 من وطأة الشعور باللبعدالة في تطبيق نظام الأجور. التخفيف
  الحاجة إلذ رفع الجانب الدعنوي عن طريق التحفيز، فالجانب الدعنوي قد يغطي في بعض الأحيان عن

 الجانب الدادي، خاصة مع تدني مستوى بالجامعة.
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 لة الرؤساء في تطبيق الشعور بتلك الحالة الإنسانية السائدة بتُ الدوظفتُ  يقلل من الاىتمام بلبعدا
 العقوبات، حتى و إن قل الأجر.

  ،الإستعداد لدغادرة الجامعة في حال توفر فرصة أفضل، ليس بسلصا من التزامهم الوظيفي بذاه الجامعة
لكنو لررد سعي لتحستُ مستوى الدخل، فالأجر الدتدني مع تزايد الاحتياجات الأسرية و الدتطلبات 

 ريط في ىكذا فرصة أمرا مستغربا.الدعيشية، قد لغعل من التف
  إن الأقدمية بذعل من الدوظفتُ أكثر خبرة في التكيف مع الظروف المحيطة و التعامل مع الرؤساء

 والزملبء 
  البحث عن فريق عمل و الانضمام لجماعة متماسكة أمر في غاية الألعية لدى من مارس العمل لددة

خل بيئة العمل يكتشف الدوظفون بأنو ليس بالإمكان استمرار زمنية معتبرة، فمن خلبل التعامل الطويل دا
 الفرد بالانعزال أو الانطواء على النفس.

  لشارسة أغلب الدوظفتُ للعمل بإدارة الجامعة بذعل من الانضمام إلذ جماعة عمل و تكوين فريق، أمرا
 مهما للتخفيف من عبء العمل و برستُ الأداء.

  بالجامعة يصبح الدوظف بها  أكثر حاجة إلذ التحفيز الدعنوي، لشا يزيد الرغبة مع تزايد سنوات العمل
 لدى الدوظفتُ في تفعيل عملية التعاون و تنميتها.

  إن شعور أغلب الدوظفتُ بتلك الحالة الإنسانية السائدة بينهم لغعل من الإلتفات إلذ عدم عدالة
لأقدمية  التي لؽتلكها ىؤلاء بذعلهم أبعد عن الدواجهة الرؤساء في تطبيق العقوبات أمرا غتَ ذي ألعية، فا

 والصدام.
 لدغادرة الجامعة في حال توفر  إن الأقدمية التي لؽتلكها أغلب الدوظفتُ بالجامعة بذعل من الإستعداد

فرصة أفضل أمرا طبيعيا، مع حرصهم الواضح على تطبيق القوانتُ و اللوائح، و إلظا يعد فقط من باب 
 برستُ الدخل أو من باب التغيتَ.
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