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    مݏݵص: 

الۘܣ   يɴتمون   الۘܣ ،  التنظيماتأظɺرت إɲعɢاسɺا عڴʄ سلوكيات الأفراد عڴʄ مستوى    والۘܣ معظم اݝݨتمعات    Ȗسودأصبحت  إن حالة اللامعيارʈة 

حالة اللامعيارʈة الاجتماعية  و رسمية  وغ؈فسمية  ضمن تنظيمات ر   وɲشاطاٮڈمأصبحوا يزاولون ɠل تفاعلاٮڈم  ،  بإعتبار أن الأفراد ࢭɸ ʏذا العصر،  إلٕڈا

الإطار   ʇعʋشوٰڈا ضمن  للمجتمعالۘܣ  إڲʄنقلوٰڈا  ي،  العام  إلٕڈا  معɺم  ينȘسبون  الۘܣ  التنظيمات  ۂɸ  ،  ʏاته  المنظمية  فاللامعيارʈة  العمل.  تنظيمات  مٔڈا 

فعالية آليات    السائدة وعدمالۘܣ تبلورɸا الثقافة التنظيمية  ،  والمعاي؈فأين Ȗغيب عڴʄ مستوى تنظيمات العمل ɠل القيم  ،  إɲعɢاس لللامعيارʈة اݝݨتمعية

القوان؈ن  المتمثلة ،  المنظ׿ܣ الضبط    ʏالتنظيمية،  التعليمات،  اللوائح،  ࢭ أجɺزةمع    الثقافة  الۘܣ Ȗسɺر عڴʄ    ضعف  الآليات  تفعيلɺا.الرقابة  Ȗعد ،  ɸاته 

  . السلب)، (الإيجاب، اݍݵطأ)، ࢭʏ إطار الثنائيات(الصواب، السلوɠات التنظيمية الصادرة عن ɠل فئات التنظيم  المرجعية الأساسية من أجل توجيه

ɸذه الورقة البحثية   حيث ٮڈدف،  يتم ضبط حالة الإنومي إلا بالإلتجاء إڲʄ الضبط المنظ׿ܣ   ولاعن حالة اللامعيارʈة سوء السلوك التنظي׿ܣ    وɴʈتج 

  ۂʏ محددات المعيارʈة التنظيمية.  وماإڲʄ طرح تمظɺرات اللامعيارʈة المنظمية عڴʄ مستوى تنظيمات العمل 

ɠة المنظمية  ية: حلمات مفتاʈسوء السلوك المنظ׿ܣ ، الضبط التنظي׿ܣ، اللامعيار . 
 

ABSTRACT:  
The state of non-normativity that has become prevalent in most societies, which has shown its reflection 

on the behavior of individuals, at the level of the organizations, to which they belong considering that 
individuals in this era, have become engaged in all their interactions and activities within formal and informal 
organizations. The state of social non-normative, that they live within the general framework of society, they 
transfer with them to these organizations to which they belong, including labor organizations. Organizational 
non-normativity is a reflection of societal non-normativity, where all the values and standards crystallized, by 
the prevailing organizational culture, are absent at the level of work organizations and the ineffectiveness of 
organizational control mechanisms represented in laws, regulations, instructions, organizational culture and 
the weakness of the control bodies, that ensure their activation. These mechanisms are the basic reference in 
order to guide the organizational behaviors, issued by all categories of organization, within the framework of 
dualities (right, wrong), (positive, negative). 

 The state of non-normativity results, in organizational misbehavior and the state of innomy is not 
controlled except by resorting to organizational control, as this research paper aims, to present the 
manifestations of organizational non-normativity, at the level of work organizations and what are the 
determinants of organizational normativity. 
Keywords: control, organizational misconduct, Organizational non-normativity. 
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  : مقدمة -1

الدين بالɴسبة  و العرف  ،  التقاليدو العادات  ،  إن ɠل اݝݨتمعات تحكمɺا وسائل ضبط إجتماعية تتمثل ࢭʏ :المعاي؈ف القيم

لكن إفتقاد مجموع ɸاته ،  Ȗستخدمɺا كمرجعية أساسية ووسيلة ضبط مɺمة،  شرʉعة معينةو للمجتمعات الۘܣ تحتكم إڲʄ ديانة أ

توطئڈا كمرجعية أساسية يؤدي ٭ڈم إڲʄ  و عدم الإحتɢام إلٕڈا  و أحيان بتمرد الأفراد علٕڈا  و المرجعيات لدورɸا ࢭʏ اݝݨتمعات بتغييّڈا  

تصبح سلوɠات الأفراد  ، و تنظيمية...،  إجتماعية،  الأنوميا المتجسدة ࢭʏ حالة الأنارɠي الرافضة لأي سلطة ديɴيةو حالة اللامعيارʈة أ

ا  مٔڈو ɸاته الممارسات عڴʄ مستوى اݝݨتمع تنعكس عڴʄ التنظيمات الۘܣ يɴت׿ܣ إلٕڈا ɸؤلاء الأفراد  ، و ୒شباع اݍݰاجةو تضبطɺا الرغبة  

، وسائل الضبط المنظ׿ܣو أين يتمرد الفرد بدوره عڴʄ وسائل الضبط المنظ׿ܣ فتتمظɺر سلوɠات تتحدى المعيارʈة  ،  تنظيمات العمل

  . الْڈديد اݍݰقيقي لإستمرارʈة تنظيم العملو الۘܣ تبلور حقيقة حالة الفوعۜܢ ، لȘسود حالة اللامعيارʈة المنظمية

اللامعيارʈة التفكك  ،  سلبياو ʇعكس واقعا مؤلما  ،  العملࢭʏ تنظيم    فسيادة   ʄداف الۘܣ يجب  و أين يتجڴɸالإنفصال ب؈ن الأ

، عدم الرضا ،  اللاتوافق،  الإٰڈيار الأخلاࢮʈ،  ʏجعل مختلف الفئات داخل تنظيم العمل Ȗشعر بالإغ؅فابو  طرق تحقيقɺاو تحقيقɺا  

ȋدورɸا تنعكس عڴʄ مستوى أدا٬ڈم الذي يتجڴʄ ࢭʏ إنخفاض مستوى الأداء ، و ୒نحرافɺاو مما يزʈد من عزلْڈا  ،  اللاتماثلو عدم الإنتماء  

التنظيم  و   الابداعو ɲ୒عدام روح الإبتɢار  و  ب؈ن مختلف فئات  الɺوة  ࢭʏ حد ذاته  و ʈوسع  العمل  ضمن دوامة  و تنظيم  أزمة  و ɢʈونون 

  ل؈ن التالي؈ن: ؤ ٭ڈذا التقديم يمكن طرح الȘساو  اللامعيارʈة

  ماۂʏ تمظɺرات اللامعيارʈة التنظمية؟  -

  كيف يتم تفعيل آليات الضبط المنظ׿ܣ؟ -

  غياب مرجعية الضبط   التنظيمية:اللامعيارʈة   -2

  السوسيوتنظي׿ܣ  والتأصيلالدلالة المفاɸيمية  -2-1

୒ن لم يقبلوɸا عن قناعة فɺم مل؅قمون  و حۘܢ  و المعاي؈ف الم؈قان المرجڥʏ الذي تقاس ٭ڈم به سلوɠات الأܧݵاص  و Ȗعد القيم    

او ول  ٭ڈا الإكراهو سطحيا  سȎيل   ʄاٮڈم،  عڴɠسلو لتأط؈ف  كمرجعية  إلٕڈا  الإحتɢام  إڲʄ،  فعدم  الۘܣ    الإسȘبعاد  يؤديّڈم  اݍݨماعة  عن 

ࢭʏ كتابه تقسيم    1893أول من وضع ɸذا المصطݏݳ سنة    إيميل دورɠاييم"ʇعد  وتنظيمية  و سواء ɠانت جماعة إجتماعية أ  يɴتمون إلٕڈا

ʈواجه الأفراد اللامعيارʈة عندما لا تɢون ɸناك قيود و فقد رأى أن الأنومي حالة طارئة Ȗع؄ف عن فقدان المعاي؈ف الاجتماعية ، العمل

). 371.ص،  2018،  عڴʏغ؈ف ذلك"(و ما ɸو مقبول كسلوك  و ܵݰيح  و أي عندما لا يɢون لدٱڈم مفɺوم واܷݳ عما ɸ،  أخلاقية ɠافية

المعاي؈ف و القيم  و آليات الضبط المنظ׿ܣ  إلغاء لɢل حالة ۂʏ تمثل  و فحالة الانومي إنتقلت من إطارɸا الاجتماڤʏ إڲʄ الإطار التنظي׿ܣ 

بالتاڲʏ إɲعدمت المرجعية الأساسية  ،  الثقافة التنظيمية السائدة عڴʄ مستوى تنظيم العملو آليات الضبط المنظ׿ܣ  الۘܣ Ȗعكسɺا  

التنظيمية سلوɠاٮڈم  لضبط  التنظيم  فئات  جميع  إلٕڈا  تݏݨأ  المثالية  و   الۘܣ  دروب  من  درȋا  المɺنية  الأخلاقيات  الفضيلة و تصبح 

  الافلاطونية المستحيلة التحقق. 

،  التنظيمȖܨݵيص ɸذا السلوك السلۗܣ الذي Ȗسلكه فئات  و ٭ڈذا يفتح اݝݨال أمام السلوك التنظي׿ܣ من أجل الوقوف  و 

عڴʄ الأداء الوظيفي    الذيبدوره يؤثر بɢل سلۗܣو الرقابة الذاتيةو الرشد  و عدم الإحتɢام إڲʄ العقلنةو إڲʄ خلق الفوعۜܢ    ٭ڈميؤدي    حيث

الأس׿ܢ تحقيق الإستمرارʈة  و ɸدفه الأول  و ɠونه تنظيم قائم له ɲشاط يمارسه  ،  ة الْڈديد لإستمرارʈة تنظيم العممن ثمو التنظي׿ܣ  و 

  الإزدɸار. و ر  التطو و 

   ʄيات القرن الماعۜܣ عڴɴسعيȖ ʏة التنظيمية ࢭʈس؇ف  فقد"بدأ مصطݏݳ اللامعيارʋروزنفالدو يد م  Misner&Rosenfeld  ،"  ح؈ن

، إجتماڤʏفالمؤسسة كيان  ،  ينطلق من مفɺوم اللامعيارʈة ذاٮڈا،  مفɺوم اللامعيارʈة التنظيمية، و المؤسساتيةأطلقا Ȗسمية الأنومية  
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تظɺر اللامعيارʈة ࢭʏ المؤسسة نȘيجة التناقض ࢭʏ البʋئة الداخلية  ، و تتفاعل فيما بئڈا ،  ʇشɢل العاملون فٕڈا مجموعات إجتماعية

، 2018،  عڴʏفيما يخص أɸداف المؤسسة ȊسȎب غياب اݍݰوار مع الإدارة العليا"(،  تصورات الموظف؈ن غ؈ف الواܷݰة، و اݍݵارجيةو 

بحيث أن اݍݰوار ʇعمل ،  مختلف الفئات المɢونة للتنظيمو ). فللامعيارʈة التنظيمية تظɺر نȘيجة إɲعدام اݍݰوار ب؈ن الإدارة  372.ص

طرح الأفɢار    ʄمع و عڴ الɴشاط    اݍݵطط  بʋئة  ضمن  البيȁية اݍݰاصلة  التغ؈فات  ما ترʈده من تصورات  و مراعات  ما  و تمرʈر الإدارة 

ɸ ةوʈل طرف من أجل توحيد الرؤɠ دافو اݍݵطط  ،  مطلوب منɸالأ   ʄعمل عڴʇ ل فرد داخل التنظيمɠ غياب اݍݰوار يصبحȊ لكن

  للوظيفة دون أي مرجعية ضابطة. و رؤʈته للعمل و ୒حتياجاته و تلبية رغباته  

الذي يأȖي نȘيجة لتجاɸل  ،  Ȗع؄ف عن "إنخفاض السيطرة الاجتماعية ضد السلوك المنحرف  كما أن اللامعيارʈة التنظيمية

داخل التنظيم عڴʄ السيطرة   ).فࢼܣ عدم قدرة الفئات السلطوʈة372.ص،  2018،  عڴʏالقيم التنظيمية"(و المعاي؈ف  و الأفراد للقواعد  

الۘܣ الفئات السوسيومɺنية   ʏباࢮ  ʄأ  عڴ تتفاعل  التنظيمية  و بدورɸا لا  الثقافة  بآليات  و معاي؈ف  و ما تحتوʈه من قيم  و تȘبۚܢ  تل؅قم  لا 

سلوɠاٮڈم تضبط  الۘܣ  التنظي׿ܣ  علٕڈا،  الضبط  يتمردون  رس׿ܣ،  بل  الغ؈ف  للتنظيم   ʏاݍݨمڥ العقل  ɠان  إذا    المسيطر و ɸ  خاصة 

୒لزامɺم بأي ءۜܣء  و الثقافة التنظيمية السائدة بالتاڲʏ فمن الاستحالة السيطرة علٕڈم أو التنظي׿ܣ    المتمرد عڴʄ آليات الضبطو ɸو 

فɺم يتȎنون أساليب ميكيافيلية بحتة يحققون من خلالɺا ما يطمحون إليه سواء  ،  يد السلوɠاتعڴʄ صعو سواء عڴʄ صعيد العمل أ

تدخل    الۘܣو المعاي؈ف التنظيمية Ȋشɢل عام  و للقيم  و بالتاڲʏ يحدث إٰڈيار للضبط التنظي׿ܣ  ،  ȋإݍݰاق الضرر بالتنظيمو بالتمرد فقط أ

  ȋالتاڲʏ تنظيم العمل فشل ࢭʏ ترسيخ اݍݰد الأدɲى من الضبط التنظي׿ܣ .  و لم Ȗعد فاعلة و ࢭʏ إطار الثقافة التنظيمية Ȋشɢل خاص 

إ  علٕڈاإن  حكرا  يبقى  لا  التنظيمية  الثقافة  كɢل،  ٰڈيار  التنظي׿ܣ  المناخ   ʄإڲ الأثر  ɸذا  يمتد  ʇعرف،  بل    ماɲسفيلد   حيث 

Mansfield  التنظيمية "   اللامعيارʈة   الشاملة   المنظمة  ثقافة  سياق   ࢭʏ  وضوحɺا  عدمو أ  التنظي׿ܣ   المناخ  قواعد   إٰڈيار   حالة  بأٰڈا 

  ).58.ص، سنة  دون ، جنان"( الفرعية الثقافةو أ

Ȗعرʈفو  اللامعيارʈة  حالة  عن  التعب؈ف  اجل  من  التمرد  حالة  ت؈فنر  ʈدعم  إيمان  "  بأٰڈا  ɸ  Hampden Turnerامبدن  عدم 

صناعة    ʄعڴ قادر  بأنه  القواعد":(و اختيار  و الموظف  بالقواعد  10.ص،  2014،  السيد و ليث  اختبار  مؤمن  غ؈ف  فالموظف  ما  و ). 

ɸ ان ضمن القوان؈ن التنظيمية أ وɠ التنظيمية. الثقافة  و معياري سواء 

وسائل تحقيق  و اللامعيارʈة المنظمية ۂʏ" الفجوة ب؈ن التطلعات "الطموحات" المرغوب ٭ڈا ثقافيا    أن   Mertonم؈فتون ʈرى  و 

  Messner &Rosenfled روزنفيلدو مس؇ف    الاقتصادي.بʋنما يؤكد و الوضع الاجتماڤʏ  و الأنوميا نȘيجة الثقافة أ  تتولد،  التطلعاتتلك  

  ʄناد المؤسسات إڲȘيجة إسȘر الأنومياتتولد الأنوميا نɸالعائلة ،  ظواɠ المؤسسات غ؈ف الاقتصادية ʄيمنة الأغراض الاقتصادية عڴɸ

  ). 57.ص ، دون سنة- جنان التعليم"( و 

،  العائلة، أن اللامعيارʈة المنظمية ۂʏ نȘيجة" إɲعɢاسات التفاعل السلۗܣ للعوامل الأرȌعة (الاقتصادSwitzer سو؅ʈقر وʈذكر 

اݍݰɢومة )عڴʄ المنظمات مخلفة معدلات عالية من الأنوميا النفسية لموظفٕڈا نȘيجة إفتقارɸا إڲʄ وجود قواعد تنظيمية و التعليم  

وۂ୒  ،  ʏنخفاض روحɺم المعنوʈة الۘܣ يɴتج عٔڈا السلوك المنحرفو مما يؤدي ذلك إڲʄ إرتفاع معدلات دوران العامل؈ن  ،  مستقرةو ثابتة  

التنظي׿ܣ"( للإٰڈيار  عرضة  تɢون  ࢭʏ 58.ص،  دون سنة-جنانبذلك  Ȗسɺم  سو؅ʈقر مجتمعة  العوامل حسب  العديد من  ).فɺناك 

التنظيمية اللامعيارʈة  بضغوطاٮڈا  ،  Ȗشɢل  العوامل  قيم  و ɸاته  من  تحتوʈه  بما  معينة  ثقافة  الفرد  لدى  Ȗشɢل  معاي؈ف  و تأث؈فاٮڈا 

بحتو  سلۗܣ  إطار   ʏࢭ تɢون  للأسف  لكن  المطلوب  ،  مبادئ...  عن  البعد  ɠل  إجتماعيا  و Ȋعيد  حالة    تنظيميا و الرغوب  واقع  فمن 

المال أنه ذɠي "قافز" ʇستطيع تلبية إحتياجاته و أصبح ينظر للفرد اݝݵتلس ࢭʏ الوقت  ،  الۘܣ Ȗعʋشɺا اݝݨتمعات اݍݰالية ،  اللامعيارʈة

اليوم  و  اݍݰياة الاقتصادية  ࢭʏ  وɸو ملتوʈة  و ୒ن ɠانت بطرق غ؈ف شرعية  و المستوى المعʋآۜܣ الذي يرغب فيه الأفراد  و مما تقتضيه 
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ʈحتاج  و ܧݵص غ؈ف مواكب لمتطلبات العصر  و ɸ،  الرقابة الذاتيةو ʈنظر إڲʄ الموظف المل؅قم بأخلاقيات العمل  و الأصل لʋس حقه  

  . قيمهو إڲʄ مراجعة مبادئه 

الإقتصادية   Middletonميدلتون ʈضيف  و   العوامل  من  بالكث؈ف  يتأثر  التنظيمية  الأنومية  مستوى  الإجتماعية  و "أن 

  ). 09.ص، 2014، السيدو ليث  الۘܣ ʇشغلɺا الموظف"(،  الȘسلسل الɺرمي للوظيفةو الدخل و نوع اݍݨɴس  و التحصيل العل׿ܣ و 

  .تجڴʏ مستوʈات الممارسةمستوʈات اللامعيارʈة المنظمية:  -2-2

المعاي؈ف الاجتماعية الۘܣ Ȗعت؄ف وسائل ضبط إجتماعية ۂʏ حالة  و الۘܣ لا تتوافق مع القيم  و إن الظواɸر السلبية ࢭʏ اݝݨتمع 

ʈؤدون و ʉعʋشون فٕڈا  و تجڴʏ للأنوميا الإجتماعية الۘܣ تنعكس عڴʄ أي تنظيم إجتماڤʏ عڴʄ أساس أن الأفراد يولدون ࢭʏ تنظيمات  

فɺم سيخضعون  ،  فحالة الأنوميا تɴتقل بإنضمام ɸؤلاء الأفراد إڲʄ مختلف التنظيمات،  تɴتࢼܣ حياٮڈم ضمٔڈاو ɠل ɲشاطاٮڈم فٕڈا  

التنظي׿ܣ الۘܣ تفرضɺا الأدوار  و خارجه ࢭʏ إطار عملية التفاعل الاجتماڤʏ  و داخل التنظيم  ،  التأثرو أثناء تفاعلاٮڈم إڲʄ علاقة التأث؈ف  

ظيمات الۘܣ تأخذ من الفرد ح؈قا زمانيا كب؈فا  تنظيم العمل من ضمن التن، و الوظيفية الۘܣ ʇشغلɺا الفرد طيلة حياتهو الاجتماعية  

مختلفة ʇعʋش خلالɺا الفرد العديد من الظروف الۘܣ تؤثر بالفعل عڴʄ سلوكياته سواء و   الۘܣ تتضمن تفاعلات عديدة،  من حياته

تɢون عڴʄ    الۘܣو من ضمن ɸاته السلوɠات حالة اللامعيارʈة المنظمية  و لأٰڈا تمثل ردود أفعال للظروف السائدة  ،  الإيجابو بالسلب أ

  مستوʈ؈ن: 

  مستوى تنظيمات العمل:  -2-2-1

مس؇ف    مع الباحث؈ن   كما سبق الذكر ،  بدأ ࢭʏ ٰڈاية القرن العشرʈن،  إن الاɸتمام باللامعيارʈة عڴʄ مستوى تنظيمات العمل

المؤسساتية    Messner &Rosenfeldروزنفيلدو  الأنومية  Ȗسمية  أطلقا  الۘܣ    Institutional Anomie Theory"فقد  نظرʈْڈما   ʄعڴ

مات العمل تنقسم إڲʄ ).فتوصلا إڲʄ أن تنظي8.ص،  2014،  السيدو ليث  من أفɢار"( Mertonم؈فتون إرتكزت عڴʄ ما قدمه الباحث  

ٱ  :قسم  المادي فحسب  قسم؈ن  الرȋح  إڲʄ تحقيق  المسؤولية الاجتماعية  ٱ  خر آو ڈدف  إڲʄ تحقيق  مع  و ڈدف  تحقيق علاقة متبادلة 

عڴʄ تحقيق  ،  ࢭʏ اݝݨتمع يɢون نȘيجة الإفراط ࢭʏ ال؅فك؈ق من المؤسسات،  الإحتيالو أن ارتفاع معدلات اݍݨرʈمة مثل الغش  و اݝݨتمع "

مادية الغ؈ف  القيم  إنخفاض  مقابل  مادية  مادية"(،  مɢاسب  الغ؈ف  المؤسسات   ʄعض  8.ص،  2014،  السيدو ليث  إڲȊ أن  ).بمعۚܢ 

التنظيمية المنظمية،  السياسات  اللامعيارʈة  ظɺور   ʏࢭ الرئʋس  السȎب   ʏداف  ،  ۂɸالأ تحقيق   ʄعڴ التنظيم  ركز  إذا  الۘܣ  و خاصة 

التفاعلية داخل و طار العلاقات التنظيميةالمعنوʈة ࢭʏ إ و أɸمل اݍݨوانب الإɲسانية  و   تحقيق إستمرارʈته و بالأساس ۂʏ أɸداف مادية  

  خارجه.  و تنظيم العمل 

 مستوى مختلف الفئات التنظيمية:  -2-2-2

العمل   تنظيم  الافراد داخل  ʇسلكه  الذي  التنظي׿ܣ  بالسلوك  المتصاعد  الاɸتمام  فɺمه  و إن  من أجل  محاولة Ȗܨݵيصه 

بهو تحليله  و فتفس؈فه   التɴبؤ  إمɢانية  السلبية  ،  من ثمة  السلوɠات  إڲʄ تحديد  مٔڈا  و أدى  اݍݰد   ʄمٔڈا  و العمل عڴ الإيجابية  تحديد 

لأن العديد من الدراسات ࢭʏ مجال حقل سوسيولوجيا التنظيمات أثȎت تأث؈ف ɸاته السلوɠات عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ إطار ،  Ȗعزʈزɸاو 

  التنظي׿ܣ ࢭʏ دائرته العامة.  و دائرته اݍݵاصة  

أنانية   بأٰڈم أك؆ف  النفسية  بالأنومية  المصاب؈ن  الأفراد  إشباع حاجاٮڈم و و"يتصف  بإتجاه  فɺم غ؈ف مستقرʈن من  ،  جشعا 

Ȗساɸم ࢭʏ عدم  و لأٰڈا Ȗعرقل المبادئ التوجٕڈية  ،  لأنومية ۂʏ حالة غ؈ف مرغوب ٭ڈافقد أجمع الباحثون عڴʄ أن ا ،  اعيةالناحية الاجتم

ث؈ف ɸناك تأو الȘسليم للأمر الواقع  و ال݀ݨز  و ڲʄ تجرʈدɸم من المشاعر الإɲسانية فضلا عڴʄ أٰڈا تؤدي إ،  تحقيق رفاɸية للموظف؈ن
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ممكن أن يɴتقل عڴʄ المستوى  ،  إذ أن الضرر عڴʄ المستوى اݍݨزǿي،  زȋائنو الفرد من موظف؈ن  و متبادل للأنومية عڴʄ مستوى المنظمة  

 ʏ09.ص، 2014، السيدو ليث  العكس ܵݰيح"(و الكڴ .(  

  (إعداد الباحثة)  اللامعيارʈة المنظميةمستوʈات  .1 شɢل

  اللامعيارʈة.  المنظ׿ܣ: حتميةسوء السلوك  -3

  لماذا لا يفعل العاملون ما يجب فعله؟

  "اضبط تصرفاتك".

أسس تنظيمية من  و كقواعد  ،  قواعد الضبط الۘܣ يتȎناɸا تنظيم العملو ɸات؈ن المقولت؈ن تدلان عڴʄ عدم التقيد بأسس  

  مل عڴʄ توجيه السلوɠات التنظيمية الۘܣ Ȗع،  المعاي؈فو القيم  و مختلف فئات التنظيم بمختلف القواعد  ،  ୒ل؅قامو ୒نتظام  و أجل ضبط  

ࢭʏ حالة عدم تطابق  و سوʈا  و فإذا تطابق التوجيه مع الإستجابة يɢون السلوك التنظي׿ܣ سلوɠا متوقعا  ،  توقع ماɸية الإستجابةو 

الذي ʇعت؄ف  و   د ࢭʏ حالة اللامعيارʈة التنظيميةالسائو ɸو الغ؈ف متوقع  و التوجيه مع الإستجابة سيɢون ɸناك سوء السلوك التنظي׿ܣ  

  تتفآۜܢ لدى أك؄ف عدد من فئات التنظيم. ، إذا أصبحت ظاɸرة معدية،  يمكن أن تؤدي إڲʄ تدم؈ف التنظيم، باثولوجيا حقيقية

  الباحثة). (إعداد   سلوك تنظي׿ܣ سوي متوقع .  2 شɢل
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  إعداد الباحثة) (  متوقع سوء السلوك التنظي׿ܣ الغ؈ف .  3 شɢل

،  لʋس التوجيهو أن الإستجابة ۂʏ من يجب أن تتغ؈ف  ،  Ȗعمل الفئات الۘܣ لديٕڈا صلاحيات سلطوʈة عڴʄ فرض منطق،  بالمقابل

لا يجب الȘشكيك فيه  و أٰڈا عڴʄ صواب دائم لا ʇشوȋه أي خطأ  ،  الۘܣ ࢭʏ الغالب مقتنعة و ر أن التوجيه يصدر من ɸاته الفئة بإعتبا

Ȗعليمة سواء ɠانت تتوافق مع قدراٮڈا  ،  ضبط، :أمروۂʏ عڴʄ الدوام فئة يجب أن Ȗستجيب لما ɸ،  أن باࢮʏ الفئات ࢭʏ تنظيم العمل و 

  .  !! الف؈قيولوجية أم لا،  الفكرʈة، :النفسية

عدم الإل؅قام بمواقيت  ، عدم الإح؅فام ، الإختلاس، السرقة،  سلوɠات مٔڈا :الغيابʈتمظɺر سوء السلوك التنظي׿ܣ ࢭʏ عدة و 

،  الْڈكم، التقاعس العمدي المضايقة،  التخرʈب، الشغب، عدم اݍݵضوع لمعاي؈ف الضبط، عدم تنفيذ التعليمات الداخلية، العمل

ۂʏ من تحدد ،  المسؤولة عن تفعيل آليات الضبط التنظي׿ܣو التمرد عڴʄ الثقافة التنظيمية...فالفئات الۘܣ لدٱڈا صلاحيات سلطوʈة

ۂʏ تمثل  و الذي ʇعت؄ف أساسا من أساسات الوظائف الإدارʈة  ،  الرقابة  وظيفةتمارس بذلك  و غ؈ف مقبول  و إن ɠان السلوك مقبولا أ

المقاومة."إن الطرʈقة  و خاضعة فلا مجال للتمرد  و ୒قامة كيانات تنظيمية مطيعة  و ɸدفɺا ترسيخ  ،  الإل؅قامو   الم؈قان الفعڴʏ للإنضباط 

غالبا نجد أن ،  يطلب من الأفراد أن يفعلوا أشياء معينة ࢭʏ عملɺم،  ʈراقب لا توجد ࢭʏ مɢان آخرو الۘܣ يوجه عڴʄ أساسɺا السلوك 

  وʈوجد أيضا ،  المسؤوليات بصورة إلزامية عادة يتم الإشراف عڴʄ العملو تفرض Ȋعض الإجراءات  ،  مواصفات الوظيفة و إش؅فاطات أ

ɠان    اإذ ،  الْڈديد باݍݵصم من المرتب إڲʄ إٰڈاء اݍݵدمةو إبتداء من الإنذار  ،  الرȋط (لائحة اݍݨزاءات)و مظلة واقية من آليات الضبط  

  ). 44.ص، 2002، سȘيفنإنقياد العامل؈ن غ؈ف ɠاف"(

الۘܣ حاولت التعرف عڴʄ الأنومية ࢭʏ مɢان  ،  الأبحاث التطبيقيةو أظɺرت نتائج عدد من الدراسات  ،  "فعڴʄ المستوى العالمي

أن ɸذا المتغ؈ف ʇعد أحد ،  .Mansfield 2004,Lafter 2005,Tsahuridu2006,Zoghbi &Santigo2009,Johson2001العمل ك:  

لذا فإن اݍݰاجة ،  الذي يؤثر سلبا عڴʄ عملية تحقيق المنظمة لأɸدافɺا،  أɸم العوامل المؤدية إڲʄ سلوكيات العمل غ؈ف المرغوب ٭ڈا

  ). 02.ص، 2014، السيدو ليث الأبحاث ࢭɸ ʏذا اݝݨال"(و لإجراء المزʈد من الدراسات ، لازالت مݏݰة

  .المعيارʈة التنظيمية سيادةمحددات  -4

العمل  المعيارʈة التنظيمية عڴʄ مستوى تنظيم  ،  تم إستفاؤɸا مجتمعة مع Ȋعض   محددات، إذامرɸون Ȋعدة  ،  إن وجود 

ɸ و متعلق بالتنظيم  و حيث مٔڈا ماɸ و متعلق بالأفراد داخل التنظيم و مٔڈا ما:ʏالتاڲɠ ʏۂ  

  تفعيل آليات الضبط المنظ׿ܣ: -4-1
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مالا  و الۘܣ تحدد ما يɴبڧʏ القيام به  و   ʈصوغ العديد من الممارسات الۘܣ يجب الإل؅قام ٭ڈاو ɠل ما يق؇ن    وɸ،  الضبط المنظ׿ܣ

التنظي׿ܣ رغم اختلاف    الضبط اݍݰديثة عڴʄو   قد ركزت النظرʈات الكلاسيكيةو   ࢭʏ إطار ظروف محددة اݍݨوانب،  يɴبڧʏ القيام به

التعليمات  و فالمدرسة الكلاسيكية تركز عڴʄ ضرورة الإل؅قام بحرفية القواعد  ،  ب؈ن مختلف رواد الفكر التنظي׿ܣ  الأفɢارو التوجɺات  

  منع مق؅فحاته وت  فتضيق عڴʄ ،  ت؇قع منه ܧݵصʋته التنظيمية وحۘܢ النفسية ،  ʈتوقع من الفرد الال؅قام بذلك أيضا إل؅قاما حرفياو 

أنه يجب و قواعده  و أɲسنة التعامل حۘܢ ࢭʏ الضبط الرس׿ܣ    ف؅فى بضرورة،  أما المدرسة السلوكية،  الȘشاركيةو نه الابداع  ع ترى 

مشارɠاٮڈم  و ف؅فكز عڴʄ تمك؈ن الافراد من السلطة  ،  التوجɺات اݍݰديثة  فيما يخصو مراعاة ظروف الأفراد الۘܣ تؤثر عڴʄ سلوكياٮڈم  

 ʏل جماڤɢشȊ اتخاذ القرار ʏم الفعلية ࢭɺم جزء مɸ ونونɢسي ʏالضبط التنظي׿ܣ. و بالتاڲ ʏون فعليون ࢭɠمشار  

الناظم الأساس لفعالية    و ɸ،  عڴʄ صعيد التنفيذ و موجود عڴʄ صعيد التنظ؈ف  و فإن وجود التطابق ب؈ن ما ɸ،  ࢭɠ ʏل الأحوالو

Ȗستخدم آليات الضبط كفزاعة فقط توضع من أجل التلوʈح للفئة الۘܣ لɺا مɢانة  ،  فبعض السياسات التنظيمية ،  عملية الضبط

عدم التطبيق عڴʄ  و   الأفراد  سلوك  الۘܣ تضبط  تعليماتالو   قوان؈نلم يكن ɸناك إل؅قام بالالتنفيذ إن  و بالتطبيق  ،  وظيفية ضعيفة

س׿ܢ الوظيفي والمالتموقع الɺ؈فارɠي للفرد داخل التنظيم  و   المɢانة الوظيفية لا يقصد ٭ڈا المɢانة و الۘܣ لɺا مɢانة تنظيمية قوʈة  ،  الفئة

  الۘܣ يلعّڈا الفرد داخل التنظيم. ،  ୒نما المɢانة الفعليةو 

،  اللامبالاةو غاية الȘسʋب    التضʋيق أوو الوسائل الرسمية دون االمبالغة فٕڈا ليصل إڲʄ غاية الȘسلط    إن التوازن ࢭʏ استخدام 

أȊعادɸا:  وضمان نجاحه ɸو إنما أساس ɸذا الضبط   التنظيمية ࢭʏ إطار ثلاثية  العدالة  بمعۚܣ تطبيق    عدالة الإجراءات  تحقيق 

عدالة التفاعلات: ʇعامل ɠل فرد داخل  ،  Ȍغض النظر عن مɢانته الوظيفيةو التعليمات عڴʄ اݍݨميع دون إستȞناء  و القوان؈ن  و اللوائح  

ت المالية  توزع المستحقا  دون تمي؈ق عڴʄ أساس ديۚܣ إثۚܣ وظيفي ...عدالة التوزʉع:،  وتقدير لكينونته الȎشرʈة  بɢل إح؅فام،  التنظيم

ȋتحقق ɸاته و   الۘܣ يتȎناɸا التنظيم لذلك،  Ȋشɢل عادل وفق ما تقتضيه الإجراءات التنظيمية،  معنوʈةو   حوافز ماديةو من راتب  

أنواع الضبط العدالة متحققة لݏݨميع،  العدالة سʋستجيب الأفراد لɢل  التنظيم Ȋشرعية ɸذا  ،  لأٰڈم متأكدون أن  أفراد  فيقر 

  ʈذعنون له.  و الضبط 

  الثقافة التنظيمية القوʈة: -4-2

ذلك بتȎنٕڈم  و ضعف الثقافة التنظيمية من خلال مدى تأث؈فɸا عڴʄ سلوɠات الأفراد داخل تنظيم العمل  و يحكم عڴʄ قوة  

قيم من  تحتوʈه  ما  ɠل  من  الثقافة  ...  ،  قصص،  أقوال،  معاي؈ف،  لɺاته  معيارا  و أساط؈ف  التنظيمية و جعلɺا  لسلوكياٮڈم  ، محددا 

  "  عڴʄ:تظɺر ɸاته الأɸمية من خلال أٰڈا Ȗعمل و عڴʄ مستوى تنظيمات العمل ، الثقافة التنظيمية لدٱڈا أɸمية بالغةو 

بالتارʈخ - إحساس  فالثقافHistoryبناء  العرʈقة  ة:  اݍݨذور  الأداء  ،  ذات  حɢايات  فيه  Ȗسرد  تارʈخيا  منݤݨا  العمل  و تمثل 

 الإܧݵاص البارزʈن ࢭʏ المنظمة.  و 

الإتصالات  و Ȗعطي معۚܢ الأدوار  و فالثقافة توحد السلوكيات    : Onenessإيجاد شعور بالتوحد  - القيم المش؅فكة  و تقوي  Ȗعزز 

  معاي؈ف الأداء العاڲʏ.و 

Ȗعطي و من خلال مجموعة كب؈فة من نظم العمل  ،  ɸذه العضوʈة  ز : وȖعز Membershipالإنتماء  و تطوʈر الإحساس بالعضوʈة   -

  تطوʈرɸم. و تدرʈّڈم و تقرر جوانب الإختيار الܶݰيح لعامل؈ن و استقرارا وظيفيا 

التɴسيق ب؈ن الإدارات  و تطوʈر فرق العمل  و المشاركة بالقرارات  ،  يتأȖى من خلال  ا: وɸذ Exchangeزʈادة التبادل ب؈ن الأعضاء -

  الأفراد.و اݍݨماعة  و اݝݵتلفة 
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ɠلمة  و  Ȗشɢل   ʄالأوڲ الأحرف  أن  الملاحظ  إحساسا    HOMEمن  Ȗعطي  القوʈة  المنظمة  ثقافة  أن  إعتبار   ʄشعورا  و عڴ

  ). 79-78ص ص.، 2009، وائلو  دخال("بال؅فابط

  مش؅فكة   اتفاقات  عن  عبارة  بأٰڈا"  حيث ʇعرفɺا العميان،  القيم التنظيمية Ȗعت؄ف ɲسق مɺم ضمن بɴية الثقافة التنظيمية و 

 الإل؅قام  أن"2008خالد ʈرى و  )312.ص، 2005، محمود"(مرغوب  غ؈فو أ مرغوب  وماɸ حول  الواحد الاجتماڤʏ التنظيم أعضاء ب؈ن

 المؤسسات   داخل   القيم   ɸذه  تɴتقلو   ومدونة  مكتوȋة  رسمية  Ȗعليماتو   قواعد و   أنظمة  إڲʄ  المنظمات  عمل  يحول   التنظيمية  بالقيم

،  خالد"(الرقابةو  التنظيم  ࢭʏ  ممارساٮڈم   عڴʄ و   الآخرʈن  مع   القرارات  اتخاذو   المشكلات حل  طرʈقة   ࢭʏ  الأفراد ممارسات  عڴʄ  تنعكسو 

  ). 26.ص، 2008

،  الإل؅قام بالوقت و إح؅فام  ،  العمل  اݍݰصر: تقدʇسۂʏ عڴʄ سȎيل الذكر لا  و من ضمن القيم الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ نجاح التنظيم  و 

التنظيم أطراف  جميع  ب؈ن  المتبادل  الفرʈق  ،  الإح؅فام  اݍݨماڤʏو روح  أخلاقيات  ،  الإنتماء،  الȘشاركية،  المبادرة،  التعاون ،  العمل 

  العمل أن يزرع القيم التنظيمية من خلال:"  العدالة...كما يمكن لتنظيم،  الأمانة،  العمل

  القيمة حۘܢ ʇشعر ٭ڈا كɺدف ليتɢون لديه الوڤʏ. و جذب إنȘباه الموظف نح -

  قوة مسيطرة بإستمرار عڴʄ السلوك.ح بتقبل القيمة من الموظف لتص  -

  تفضيل القيمة لتɢون ملزمة للموظف أثناء أدائه.  -

  الإستمرار العاطفي. و عڴʄ درجة عالية من الإخلاص  وɢʈون الإل؅قام لɢي يصل الموظف إڲʄ أعڴʄ درجات الإقناع  -

  . والمنظمةنظام قي׿ܣ ينظم العلاقات ب؈ن الفرد و التنظيم للقيمة ࢭɲ ʏسق متɢامل أ -

  ). 46-45ص ص، 2006، محمدالقيم ࢭʏ فلسفة ɠلية لݏݰياة"(و والإتجاɸات   والمعتقداتالتمي؈ق من خلال تɢامل الأفɢار   -

  عدة خطوات ليتمكن التنظيم من يطبق القيم من خلالɺا:"  1996Harmon كما حدد ɸارمون 

ȋ؈ن ܵݰة  و بوضوح بئڈا    وʈرȋطالإل؅قام بالقيم عڴʄ مستوى القمة من خلال ɸذه اݍݵطوة يبدأ الإل؅قام بالإيمان بأɸمية القيم   -

  نجاحɺا عڴʄ المدى البعيد.و المنظمة 

  حۘܢ القادة المل؅قمون قد يفقدون الع؄ف عند ɲشر القيم. ࢭɸ ʏذه اݍݵطوة  للآخرʈن: و୒علامɺاɲشر القيم  -

القيم:  - أما بالɴسبة لبعض    والتعي؈نحيث ان جميع المنظمات تكشف عن قيمɺا أثناء عملية التوظيف    Ȗعليم طرق تطبيق 

  المنظمات المطبقة للقيم فتنفذ ɸاته العملية Ȋشɢل تام. 

  الأɸداف المطلوȋة من العمل (أي القياس الك׿ܣ).  وتحقيقأي ال؅فك؈ق عڴʄ الإنتاج  وضع مقايʋس للقيم: -

  فٕڈا.   والعامل؈نɠل منظمة مراجعة Ȗعرʈف قيمɺا دورʈا بناء عڴȖ ʄغ؈ف حاجات الموظف؈ن    القيم: عڴʄ  وȋ؈نالتɴسيق ب؈ن التنظيم   -

القي׿ܣ:   ومɢافأةتقدير   - اݍݵطوة قوٮڈا من مصادر مختلفة فالتعرʈف    الأداء  الأنظمة توسع  و المقايʋس  و حيث تكȘسب ɸذه 

 ʄسبة للأداء"(عڴɴ162-161ص. ص، 2018، احمدو مدارك الناس بال .(  

  إل؅قام الأفراد بالمعيارʈة الوظيفية والذاتية:  -4-3

حيث Ȗع؄ف الأوڲʄ عن المعاي؈ف الۘܣ تحكم التنظيم من أجل الإنضباط  ،  وظيفيةو   إن تنظيم العمل تحكمه معاي؈ف تنظيمية

الۘܣ  و  ما ʇع؄ف عٔڈا بالأخلاقيات المɺنيةو أما الثانية فࢼܣ تخص المعاي؈ف اݍݵاصة بالوظيفة أ،  دحض سوء السلوك التنظي׿ܣ الؠۜܣءو 

ما و عدم ࢭʏ نظرɸم  و حق    وɸ  حول ما،  ʈتعارف علٕڈا أفراد مɺنة ماو التقاليد الۘܣ يتفق  و الأعراف  و ʇعرفɺا جɺاد بأٰڈا "مجموعة القيم  
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୒سȘنɢاره لأي خروج عن ɸذه الأخلاق  و ʉع؄ف اݝݨتمع عن إسȘيائه  و سلوكɺم ࢭʏ إطار المɺنة  و تنظيم أمورɸم  و ʇعت؄فونه أساسا لتعاملɺم  

الرضا  ت؅فا،  بأشɢال مختلفة ب؈ن عدم  المقاطعةو وح  المادية"(و   ȋ؈ن  الأفراد  14ص. ،  2014،  أسامةالعقوȋات  الوضع  ).فضمن ɸذا 

فأداء مɺامɺم حسب متطلبات وظيفْڈم ،  ɠانوا ʇعملون ࢭʏ إطار مناخ منظ׿ܣ لامعياري   وحۘܢ ل،  ملزمون بالتحڴʏ بأخلاقيات المɺنة

٭ڈم   العام  و Ȍܨݵصيْڈم  و متعلق  بالمناخ  بالإل؅قام الܨݵظۜܣ  و لʋس له علاقة  المعاي؈ف  و الوظيفي  و ୒نما له علاقة  تمليه  الأخلاق  و ما 

  تȘبلور الصفات الأخلاقية للمɺنة حسب ɸلاڲʏ ࢭʏ "و 

  جودة الأداء.و السلوك و عن طرʈق حسن الس؈فة  القدسية:و الطɺارة  -

  الصدق. و الوفاء و وما تقتضيه من المشورة  الإستقامة: -

  الص؄ف. و الإح؅فام و ما ʇستلزمه من Ȗعميق معاɲي الأخوة و  التعاون: -

  الكذب. و الإستغلال و ما Ȗشمله من عدم إفشاء السر و : الأمانة -

  ). 14ص.، 2014،  سامةالإيثار."(او الإحساس و ما Ȗشمله من معاɲي التواد و  اݝݰبة: -

اݝݰددة  و   أعمالɺم وفق الإجراءات المطلوȋة  يجعل الأفراد عڴʄ مستوى التنظيم يؤدون ،  الإل؅قام ٭ڈاته الصفات الأخلاقيةو 

الذاتيةخصوصا  ،  ȋجودة مقبولةو  الرقابة  الفرد ɸو   إذا استحضروا  فٕڈا  ن  والۘܣ يɢون   ʄرقابة  ،  فسهالمراقب عڴ أن تɢون  بمعۚܢ 

العائد  و الذي ʇشغله  ،  الإستحقاق الوظيفيو ما يمليه عليه الواجب و ʉستحضر فٕڈا الضم؈ف  و   Ȗستحضر الرقابة الإلاɸيةو   داخلية

  تتمثل ࢭʏ:  فأȊعاد الرقابة الذاتية، المادي الذي يتقاضاه جراء أدائه لعمله

المعياري:   - بقواعد  الإل؅قام  الإل؅قام  عن  ʇع؄ف  العملو الذي  العمل،  لوائح  بمواعيد  العمل،  الإل؅قام  بأداء  الإل؅قام  ،  الإل؅قام 

  بأخلاقيات المɺنة... 

العمل: -  ʏࢭ الرأيو   الإيجابية  إبداء   ʏࢭ تتمثل  المشكلات،  الۘܣ  التعاون الرغبة  ،  الابتɢار،  التطوʈر،  حل   ʏࢭ التفاɲي  ،  الشديدة 

  الإɲغماس. و 

  الوساطة. و  دين عن اݝݰسوȋيةيالبعالقيام بالعمل: و تحمل المسؤولية   -

 بإعطا٬ڈا ما Ȗستوفيه من قيمة. اݝݰافظة عڴʄ كرامة الوظيفة:  -

  اݍݵاتمة:  -5

كيفية تطبيق  و يقوم أساسا عڴʄ السياسة التنظيمية الممارسة من قبل تنظيم العمل  ،  إن اݍݰد من اللامعيارʈة التنظيمية

الذين يجب علٕڈم إدراك أنه أثناء القيام Ȋعملية التوجيه لتطبيق  و ɸاته السياسات من قبل الأفراد الذين لدٱڈم صلاحيات ذلك  

لʋس من السɺل توقع ردود افعالɺم  و   خصائصɺم النفسية و   ڈم الȎشرʈةأٰڈم يتعاملون مع أفراد لɺم كينونْ،  السياسات التنظيمية

يلة  وسو أن لا تɢون مصدر ضغط  و تراڤʄ فيه ثقافة اݝݨتمع بالدرجة الأوڲʄ  ،  يجب أن تɢون وسائل مرنة،  المنظ׿ܣ  أن آليات الضبطو 

حتما  فإنه ، ستȞناءمطبقة Ȋشɢل عادل عڴʄ جميع أفراد التنظيم دون إ،  أن آليات الضبط ɸاتهو  للممارسات السلطوʈة الȘسلطية 

محتكم؈ن  و Ȍشɢل آڲʏ يصبحون مل؅قم؈ن  و درجة من الوڤʏ حول المناخ التنظي׿ܣ السائد  و إدراك  ،  سʋتɢون لدى باࢮʏ أفراد التنظيم 

  لآليات الضبط التنظي׿ܣ. 
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