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في ىرا انكٌٌ نهازا يطٌٌا عهى في ىرا انكٌٌ نهازا يطٌٌا عهى في ىرا انكٌٌ نهازا يطٌٌا عهى    اللهاللههللانري بعثو انري بعثو انري بعثو ، ، ، يٍ ىٌ أغهى يٍ أىهً ً يٍ َفسًيٍ ىٌ أغهى يٍ أىهً ً يٍ َفسًيٍ ىٌ أغهى يٍ أىهً ً يٍ َفسً   إلىإلىإلى، ، ، قهبيقهبيقهبي   إلىإلىإلى   اللهاللهاللهأحب خهق أحب خهق أحب خهق    إلىإلىإلى

فأنبسني حاج فأنبسني حاج فأنبسني حاج ، ، ، ً المحبت ًالحناٌ ً الخير ًالإحساٌ،انري شسبج يٍ كأس ىداٌخوً المحبت ًالحناٌ ً الخير ًالإحساٌ،انري شسبج يٍ كأس ىداٌخوً المحبت ًالحناٌ ً الخير ًالإحساٌ،انري شسبج يٍ كأس ىداٌخو   ىىىأسساز انهٍم ، فعسف اندٍَا انسهأسساز انهٍم ، فعسف اندٍَا انسهأسساز انهٍم ، فعسف اندٍَا انسه

   عهٍو ًسهىعهٍو ًسهىعهٍو ًسهى   اللهاللههللانسعادة إلى حبٍبي ً قسة عٍني محًد صهى اانسعادة إلى حبٍبي ً قسة عٍني محًد صهى اانسعادة إلى حبٍبي ً قسة عٍني محًد صهى ا

سس سس سس    ًًً، ، ، بس الحب ً الأياٌبس الحب ً الأياٌبس الحب ً الأياٌ   ًًً، ، ، َبع الحناٌَبع الحناٌَبع الحناٌ   إلىإلىإلى   كثسث نخعداد حبيًا ً فضهيًا عهٍاكثسث نخعداد حبيًا ً فضهيًا عهٍاكثسث نخعداد حبيًا ً فضهيًا عهٍا   انرٌٍ لا حفً الأدنت ً إٌانرٌٍ لا حفً الأدنت ً إٌانرٌٍ لا حفً الأدنت ً إٌ   إلىإلىإلى

   ...عهٍيا انصحت ً انعافٍتعهٍيا انصحت ً انعافٍتعهٍيا انصحت ً انعافٍت   اللهاللهاللهأداو أداو أداو    """أيً ثى أيً ثى أيًأيً ثى أيً ثى أيًأيً ثى أيً ثى أيً"""أغهى يا عندي في انٌجٌد أغهى يا عندي في انٌجٌد أغهى يا عندي في انٌجٌد    ًًً، ، ، ًجٌدي عهى اندًاوًجٌدي عهى اندًاوًجٌدي عهى اندًاو

و و و ، ، ، هن كان سندي في تحهل الهصاعبهن كان سندي في تحهل الهصاعبهن كان سندي في تحهل الهصاعب   إلىإلىإلى، ، ، آخر حرفآخر حرفآخر حرف   ووو   هن ندر نفسو و حياتو كي أخط أولهن ندر نفسو و حياتو كي أخط أولهن ندر نفسو و حياتو كي أخط أول   إلىإلىإلى
      ...في عهرهفي عهرهفي عهرهالله الله الله أطال أطال أطال """أبي الغاليأبي الغاليأبي الغالي"""هعمهي الصبر عمى الهتاعب هن أجل تحقيق الهكاسب هعمهي الصبر عمى الهتاعب هن أجل تحقيق الهكاسب هعمهي الصبر عمى الهتاعب هن أجل تحقيق الهكاسب 

صبر صبر صبر    أسخاذي:" عبد الله كباّز " انري أفادًَ فكاٌ لي خير يٌجو ً َاصح، ًأسخاذي:" عبد الله كباّز " انري أفادًَ فكاٌ لي خير يٌجو ً َاصح، ًأسخاذي:" عبد الله كباّز " انري أفادًَ فكاٌ لي خير يٌجو ً َاصح، ًالى الى الى أحقدو بانشكس ًايخناٌ ًانخقدٌس أحقدو بانشكس ًايخناٌ ًانخقدٌس أحقدو بانشكس ًايخناٌ ًانخقدٌس 

   انشكس يٌصٌل إلى الأسخاذة :شًٍاء يبازك.انشكس يٌصٌل إلى الأسخاذة :شًٍاء يبازك.انشكس يٌصٌل إلى الأسخاذة :شًٍاء يبازك.   يعً طٍهت إنجاش ىره اندزاست انري حكسو بالإشساف عهٍيا ًيعً طٍهت إنجاش ىره اندزاست انري حكسو بالإشساف عهٍيا ًيعً طٍهت إنجاش ىره اندزاست انري حكسو بالإشساف عهٍيا ً

   إجخًاعٍتإجخًاعٍتإجخًاعٍتكًا أحقدو بخانص شكسي إلى:كم أساحرة كهٍت انعهٌو إَساٍَت ً كًا أحقدو بخانص شكسي إلى:كم أساحرة كهٍت انعهٌو إَساٍَت ً كًا أحقدو بخانص شكسي إلى:كم أساحرة كهٍت انعهٌو إَساٍَت ً 

   كلا بإسمو ً أخص بانركس أسخاذة خلادي يمٍنت.كلا بإسمو ً أخص بانركس أسخاذة خلادي يمٍنت.كلا بإسمو ً أخص بانركس أسخاذة خلادي يمٍنت.

بٌكسي بٌكسي بٌكسي    ,,,يسعٌد يفسج يسعٌد يفسج يسعٌد يفسج    سعٍدة باشٌٍسعٍدة باشٌٍسعٍدة باشٌٍ   ,,,شسفي عبد انفخاحشسفي عبد انفخاحشسفي عبد انفخاح   ,,,يداو شيساشاد سٌكيداو شيساشاد سٌكيداو شيساشاد سٌك   ,,,ًأحقدو بشكسي إلى:يداو إداز ًأحقدو بشكسي إلى:يداو إداز ًأحقدو بشكسي إلى:يداو إداز 

   يسًة عباس . يسًة عباس . يسًة عباس .    ,,,محًد محًد محًد 

   

   ًكًا أحقدو بانشكس الدسبقًكًا أحقدو بانشكس الدسبقًكًا أحقدو بانشكس الدسبق

لى كل هن ساعدني هن قريب أو بعيد أتقدم بخالص ا لى كل هن ساعدني هن قريب أو بعيد أتقدم بخالص المجنة الهناقشة  وا  لى كل هن ساعدني هن قريب أو بعيد أتقدم بخالص المجنة الهناقشة  وا     لشكرلشكرلشكرلمجنة الهناقشة  وا 
   والتقدير حفظيم االله جهيعا ورعاىموالتقدير حفظيم االله جهيعا ورعاىموالتقدير حفظيم االله جهيعا ورعاىم
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 ةـــــــــــــــــــــــــدهــــــــــــقــــــــــــــــه

في عدم ل لزرجا يتمث اجتماعياتعيش مؤسسات العالد الثالث عموما و الدؤسسات الجزائرية خصوصا وضعا اقتصاديا و     

ىذه المجتمعات أصبحت تشكل عائقا و بضلب ثقيلب  ازدىارفبدل أن تكون الدؤسسة ىي قاطرة تنمية و  ،لصاعتها وقلة مردوديتها

 على كاىل الدولة وىذا جراء الخسائر الدتكررة لذذه الدؤسسات خاصة ما يتعلق بالقطاع العام.

 ةيشيالدعلددارس و الجامعات تشكل  التنمية الاقتصادية وبرستُ الظروف فقد كان يعتقد أن بناء الدصانع و الدستشفيات و ا    

لكن بعد تقدمة في كيفية تستَ مؤسساتها، و للؤفراد كفيل بنقل المجتمع الجزائري الدتخلف عن ركب الحضارة إلذ مصاف الدول الد

وة منها لد برقق تلك الاىداف الدرجوة، بل زاد أن الأموال و الجهود التي بدلت لتحقق التنمية الدرج اتضحمرور مدة زمنية معينة 

التخلف بسبب سوء التسيتَ في الدؤسسات نتيجة  الإستًاتيجيات الدتبعة في الدؤسسات الجزائرية التي تعتبر من العوامل الاساسية في 

 .استقرارىابرقيق اىدافها و 

من بينها  د أن أدركت العديد من البلدان، وو تطورىا بع و يرجع سبب ىذا الإخفاق في الدشاريع التنموية و تنمية الدؤسسات    

الجزائر أن الخلل في الدؤسسات يرجع الذ ظروف البيئة التنظيمية التي تسيطر عليها البتَوقراطية و المحسوبية و حرمان الطاقات 

القرار لشا ولد فيهم  روح   ابزاذفي  البشرية  ذوي الكفاءات من إبراز مهاراتهم في ميدان العمل و رفض مناقشة العمال و مشاركتهم

 الاحباط و أدى إلذ زعزعة روح الانتماء  لديهم، و بذالك فقد بذاىلت تلك الدنظمات الفرد بكل مكوناتو الثقافية و الانسانية.

الدؤسسة الجزائرية ان مواجهة لظو السوق و التطور و الدخول في الدنافسة لا تكون إلا عن طريق تطوير كفاءة  اقتنعتلذذا     

لعامل ذاتو في لزيط للانسانية داخل الدؤسسة حيث لػقق العمال و تنمية الدوارد البشرية، من خلبل إلغاد مفهوم جديد للعلبقات ا

ذا الأختَ يشعر بالولاء ملية الانتاجية عن طرق الدشاركة في ابزاذ القرار ىذا ما لغعل ىالعمل و يشعر بكرامتو و بألعيتو في الع

لذا يعتبر  اجتماعية،الانتماء و الاندماج لدؤسستو رغم الفروقات الفردية بتُ العمال، و لغعلهم ينشؤون ثقافة تنظيمية و علبقات و 

مات الاساسية في سلوك الافراد حيث انو  كلما زاد شعور الافراد الانتماء التنظيمي للعمال داخل الدؤسسة احدى الديكانيز 

ىنا برستُ ادائهم و رفع انتاجيتهم و  كسب ولائهم كما يدفعهم الذ بذل جهد اكبر في  و بالانتماء لدؤسستهم كلما زاد انضباطهم

 .تمتع بالانتماء و الولاءدربة و تتتجلى حقيقة لصاح الدؤسسة، و بهذا  يكون من نصيب من لؽلك قوى عاملة مؤىلة وم



 

 
 ب 

لذلك فإن ىذه الدراسة تهدف إلذ البحث  العوامل الدؤثرة في  انتماء العامل بالدؤسسة الجزائرية للمياه منطقة ورقلة، و عليو     

 قسمت الدراسة الذ ثلبث الفصول على النحو التالية :

الدوضوع، ألعية فيو إشكالية الدراسة، أسباب إختيار  تطار الدنهجي للدراسة فقد تناولخصصتو  للئالفصل الأول :

 أىدفها، وبرديد الدفاىيم، و الدراسات السابقة، و الدقاربة النظرية للدراسة .و الدراسة،

 أدوات بصع البيانات. و العينة،  دراسة فقد تضمنت: منهج الدراسة،تناولت فيو الإجراءات الدنهجية للالفصل الثاني :   

احتوى على عرض وبرليل البيانات الديدانية ، عرض نتائج الدراسة الديدانية ، و تصمن برليل لنتائج الفرضيات الث: الفصل الث   

 و أختَا تم إدراج بعض الاقتًاحات للبستفادة من ىذه الدراسة.و النتائج العامة، خابسة الدراسة، 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ئشكانيح انذراسحأٔلا:

 فرضياخ انذراسحثاَيا:

 انًٕضٕع اختيارأسثاب ثانثا:                                     

 أًْيح انذراسح:راتؼا                                           

 أْذاف انذراسح:خايسا

 :تحذيذ انًفاْيىسادسا

 انذراساخ انساتقح:ساتؼا

 :انًذخم انُظريثايُا

 خلاصح انفصم

 

 

 

 الفصل الاول

 الإطار الهنيجي لمدراسة
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 :الإشكالية أولا:

بهذه الظاىرة  الاىتمام الذ الاجتماعالذائل في المجتمع الحديث دفع علماء  انتشارىاالتنظيمات وتعددىا و  اختلبفإن         

،فقاموا بدراستها و تشخيصها وتتبع آثارىا و نتائجها على لستلف الدستويات نظرا لأنّ الإنسان لا يعيش أو يعمل منعزلا عن 

 الآخرين.

الدؤسسة إطار أساسي ذو ألعية كبتَة في المجتمع فهي تقوم على بصاعات بشرية تربطهم علبقات إنسانية و بذمعهم  باعتبار و    

و الجماعات يتفاعلون داخل الدؤسسة بغية برقيق  ادفالأفر  اف وأغرض مشتًكة وبركمهم نظم وقوانتُ مشتًكة أيضا،أىد

 طموحات وغايات خاصة و عامة من طرف الدؤسسة.

لأفراد فحسب و إلظا لرال ينتمي إليو ا اقتصاديةو كما أنها تعتبر نسق مفتوح تؤثر وتتأثر بدا لػيط بها لأنها ليست خلية       

فكل مؤسسة مهما كانت طبيعتها بحاجة ماسة لنشاط ، ق أىداف معينةو الدهنية من أجل برقي الاجتماعيةلتنظيم علبقاتهم 

وىذا ما يؤدي في ، كما لؼضعون لمجموعة من القواعد و القوانتُ التنظيمية لتحقيق الأىداف الدنشودة، الاجتماعيتُالفاعلتُ 

مواصفات لزددة  اكتسابالقدرة على  ولأعضائالتنظيمي للعاملتُ إذ لؽنح تعمل على تشكيل السلوك التي الغالب لعملية التفاعل 

في  القرارات ابزاذحتى لػقق العامل ذاتو داخل بيئتو ويشعر بألعيتو و وظيفتو و دوره في العملية الإنتاجية عن طريق مشاركتو في 

 .الاجتماعيداخل النسق  انتمائوألعية عضويتو و  العامل بدكانتو و ىذا ما يؤدي الذ تعميق شعور و، إطار سياسة الدؤسسة

التنظيمي مؤشر ىام لقدرتنا على إدراك ومراقبة و التنبؤ بسلوك الأفراد داخل الدؤسسة كما أنو مفهوم  الانتماءبحيث يعتبر       

 الانتماءالآني ،لذذا تثار قضية  الاجتماعيرىا ديناميكي لا لؽكن إدراكو إلا في ضوء مرحلة تارلؼية  يعينها و في إطا اجتماعي

الأختَة خاصة داخل الدؤسسات ،لذا حرصت الدؤسسات الحديثة في لزاولة منها  لإلغاد آلية لتعميق  السنواتالتنظيمي كثتَا في 

التنظيمي يعبر عن  فالانتماءو بساسكها  استقرارىايؤدي الذ  مهمة في مستَتها لشا مكانةلدى عامليها لأنو حجز  بانتماءالشعور 

 الانتماءذلك أن ، لجماعة العمل ، الانتماءللوطن الانتماءدة مسارات مثل عضوية الفرد داخل الجماعة فيأخذ في ذلك ع

لخ (  ......إ الاندماج الذوية الدهنية ،التذبذب و، العلبقات الجماعية، الالتزام، مل عدة أبعاد  االولاء ،التوادالتنظيمي للمؤسسة لػ

فيو و بدا يقتضيو من إتباع  الاندماجو  الاجتماعي طارالإالتنظيمي ىو نزعة تدفع الفرد العامل للدخول في  الانتماءو بالتالر فإن 

 و الفكرية الأخرى. الاجتماعيةو الدفاع عنو  مقابل غتَه من الُأطرُ  -الدؤسسة –العامل للمعايتَ و القواعد التنظيمية لذذا الإطار 
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جليا لأي مؤسسة ترغب في برقيق التميز و التفوق في خدماتها أن برافظ على العامل لأنو الأساس في ىكذا فقد أصبح و       

أي مدى الكفاءة في تسيتَ  الاجتماعيتبقى فعاليتها مرتبطة بتحقيق الذدف ، الدالية و الانتاجية و التسويقيةبرقيق أىدافها 

و تفجتَ طاقاتو  الابتكار وال أمامو للئبداع المجو زرع الثقة و الأمل و بناء العامل لفتح   ابذاىاتهمالعاملتُ ومعرفة رغباتهم و 

بطبعو لؽيل الذ العمل في بصاعات سواء كانت رسمية أو غتَ رسمية من أجل برقيق رغباتو  اجتماعيكحتمية لكون الفرد  و، وقدرتو

على ألعية العلبقات الإنسانية  الإدارةو  الاجتماعحيث أكد العديد من علماء  ،الاقتصاديةو النفسية و  الاجتماعيةو حاجاتو 

كما جماعية لذذا يعتبر صفة  و، و علبقات و تدعيم حاجات العمال بصاعات العمل و ما لػدث داخل الدؤسسة من تفاعلبتو 

ملبحظة الدباشرة و التي تنبع من داخل الفرد أنو صفة  فردية على حد سواء ،وىو ظاىرة معنوية كغتَه من الظواىر التي لا بزضع لل

ولؽكن الإحساس بو من خلبل آثاره و نتائجو ،وىو شرط للجماعة العاملة معا في عمل واحد مشتًك و التي يرتبط أفرادىا فيما ،

و تكاملها و توافقها   انسجامهابحيث يشعر الأفراد داخل ىذه الجماعة بألعيتها و ، المحددة الواضحة الأغراضبينهم بدجموعة من 

 تالر يسود التعاون فيما بينهم. اللذا و ب الاطمئنانفراد بالثقة و الأبالإضافة إلذ شعور ،مع أغراضو الخاصة 

التنظيمي أن أكثر الأفراد إنتماءًا لدؤسستهم ىم الذين يقل نسبت  الانتماءحيث أفادت معظم الدراسات التي أجريت في لرال     

وعلى ىذا الأساس فإن ،في العمل تكون قليلة  الاضطراباتكما أن نسبة ،  مستمر ازديادرضاىم الوظيفي في غيابهم و يكون 

وىو ما تسعى إليو معظم الدول و الدؤسسات من خلبل توفتَ الدناخ  ،القدرة على الإلصاز و الإبداع تكون ضرورية وحتمية لدا سبق 

 التنظيمي و الدهتٍ الدناسب.  

أن مواجهة لظو السوق و التطور و الدخول في الدنافسة لا تكون إلا عن رأوا في ىذا الشأن  الجزائريتُحثتُ و الخبراء كم ان البا    

ا لػقق و اخل الدؤسسة ،طريق تطوير كفاءة العمال و تنمية الدوارد البشرية  من خلبل تطبيق  مفهوم جديد للعلبقات الإنسانية د

ىذا ما لغعل ،العامل ذاتو في لزيط العمل ويشعر بكرامتو و بألعيتو في العملية الانتاجية عن طريق الدشاركة في ابزاذ القرارات 

و و لغعلهم ينشؤون ثقافة تنظيمية  العامل يشعر بالولاء و الإنتماء و الإندماج للمؤسسة رغم الفروقات الفردية بتُ العمال

حيث أن  1، لذذا يعد الإنتماء التنظيمي للعمال داخل الدؤسسة إحدى الديكانيزمات الأساسية في سلوك الافراد،علبقات إجتماعية 

كلما زاد شعور الأفراد بالإنتماء لدؤسستهم كلما زادت قدراتهم على التحكم بهم و ولائهم لدؤسستهم ،كما يدفعهم الذ بذل 

                                                           
1
 .265ص ، 2004،دط،يظش ، انماهشج، ًظشٌحانيكرثح اَجهى , انتُظيًيدراساخ في ػهى الاجتًاع :اػرًاد يحًذ ػلاو 
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مؤىلة نا تتجلى حقيقة لصاح الدؤسسة يكون من نصيب من لؽلك قوى عملة ى جهد أكبر في برستُ أدائهم و رفع إنتاجيتهم و

 الولاء.ومدربة وتتمتع بالانتماء و 

كمؤسسة إدارية وىي ميدان   باعتبارىا لذكر الدؤسسة الدياه منطقة ورقلةوعلى ضوء ما سبق فإن الدؤسسة الجزائرية و لطص با    

 :ىذا الدنطلق نطرح التساؤل التالرئري داخل الدؤسسة ومن بحثنا لدعرفة الانتماء التنظيمي للعامل الجزا

 ؟العامل داخل  المؤسسة هل للآليات التنظيمية دور في تشكيل إنتماء 

 ويندرج ضمن ىذا التساؤل ثلبث أسئلة فرعية: 

 ما ىي أىم  العوامل التي تؤثر على إنتماء العمال للمؤسسة؟ .1

 الدؤسسة عاملب مهما للتأثتَ على الروح الدعنوية للعمال؟ىل لطبيعة القيادة الدنتهجة في ىذه  .2

 كيف يؤثر الدناخ التنظيمي على انتماء العامل للمؤسسة ؟ .3

 :فرضيات الدراسة ثانيا:

 :الفرضية العاهة

 للآليات التنظيمية دور مهم في تشكيل إنتماء العامل للمؤسسة الجزائرية.

 الجزئية :الفرضيات 

 تؤثر العوامل الوظيفية على انتماء العامل للمؤسسة.   .1

 تشكل طبيعة القيادة الدنتهجة في ىذه الدؤسسة عاملب مهما للتأثتَ على الروح الدعنوية للعمال.  .2

 .يؤثر الدناخ التنظيمي على انتماء العامل للمؤسسة .3
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 الهوضوع: أسباب اختيار :ثالثا

 الأسباب الذاتية:

أىم  لعملو في الدؤسسة و بالانتماء العامل الجزائري مدى شعورمعرفة لزاولة ىي  ية الدافعة لذذه الدراسة إن الأسباب الذات

كما أنتٍ أحاول من خلبل الدوضوع بذسيد لرهوداتي ،  لزاولة ربط ىذا الدوضوع بالواقع العوامل التي تؤثر في إستقراره بداخلها و

 .التعليم العالر عليها طيلة سنواتالعلمية الشخصية المحصل 

 الأسباب الهوضوعية:

 عوامل الدؤثرة فيها داخل الدؤسسةالتنظيمي و ال الانتماءلة أو تتناول مسأ تطرقتاث العلمية التي قلة الدراسات و الأبح .1

 تنظيم وعمل خاصة؛ الاجتماععامة و بزصص علم  الاجتماعيةما نضيف لذذه الدراسة إلذ العلوم ،و 

تأثره و  العامل الجزائري للمؤسسة انتماءإجراءات الدطبقة و أثرىا على  العامل مع القواعد و انسجاممدى توافق و  معرفة .2

 اختلبفتسيتَ الدنظمات و في بتطورات و الدنافسات بتُ الدؤسسات، في ظل تبتٍ الجزائر المجموعة من الأنظمة و القواعد 

 تطور التكنولوجي.ال الثقافات و

 :أىداف الدراسة :رابعا

 ما ىي العوامل الدؤثرة في ذلك؛  التعرف على واقع انتماء العامل الجزائري لدؤسستو و .1

معرفة أو الكشف عن الإجراءات و القواعد التنظيمية و ثقافة و بيئة العمل داخل الدؤسسة و مدى لصاعتها  .2

 ؛  وتوافقها مع توقعات و ابذاىات العمال و معرفة نظرة العامل للمؤسسة التي ينتمي إليها

 التنظيمي الذي تتميز بو الدؤسسة الجزائرية للمياه منطقة ورقلة. الانتماءتوصيف  .3
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 أىهية الهوضوع: :خاهسا 

كائز إدارة الأعمال بحيث يساىم في برقيق الإنتاجية ر أىم في العمل أحد العامل  استقرارالتنظيمي و  الانتماءيعد موضوع       

الإضافة إلذ ألعية الدوضوع الذي ب، التنظيمية بداخلها لصاح العملية الدؤسسة و ازدىارو الذي بدوره يساىم في  الاقتصاديةتنمية الو 

السائدة في لرتمع  الاقتصاديةو الثقافية و  الاجتماعية بوصفو مفهوم يتأثر بالظروف يي ــــيمالتنظ الانتماءــــ  بحث فيون

ما لذا من دور فعال في زيادة التفاعلبت بتُ الأفراد داخل  و الاجتماعية وإلقاء الضوء على العلبقات الإنسانية و ،الدراسة

 الدؤسسة.

 :الهفاىيمتحديد  :سادسا

 :الانتهاء التنظيهي .1

و ألظيتو أي  ، الزيادةو النماء  بدعتٌ  ، الذ  الفعل  لظى (الانتماءايرجع معجم  لسان العرب  ىذه الكلمة  :للغويا التعريف

يقال لظاه الذ  و، صار معروفا لذم مال و وإليهم  نتسباالذ غتَ مواليو  أي  انتمىفي  الحديث   و ،ىو  إليو انتمىو ، نسبتو

     1.إليو في النسب أي رفع إليو  نسبو ارتفع،جده

على    الارتباطيقوم ىذا  فعال بتُ الأفراد وتنظيم  بعينو و  ارتباطعلى أنو "  الانتماء" بوشنانيعرف ":التعريف الإصطلاحي

 2. في  العمل و الولاء  التنظيمي الاندماجية، ديلو  ثلبث  عناصر ىي  التوح " و ولاء الأفراد  للتنظيم وتطابق أىدافهم 

 بداخلو. بتُ الفرد و التنظيم الذي  يعمل القوى   الارتباطالتنظيمي ىو  الانتماءنلبحظ  من خلبل  التعريف  أن   

الذ بصاعة  قوية   الانتماءالفرد بالجماعة حيث يرغب الفرد  في  ارتباطىو  الانتماء" أن  معجم  العلوم الاجتماعيةو ورد في "  

 الشراكة.، الأسرة، القوية  و يوجد نفسو مثل:النادي يتقمص  شخصيتها

                                                           
1 

 .265، ص 2001، 1ط الاسدٌ، ، داس انُشش و انرىصٌغ،ػًاٌ،نساٌ انؼرباتٍ يُظىس:
2
 .270ص ، إػرًاد يحًذ انؼلاو : يشجغ عاتك 
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ف كذلك بقدرة الفرد على يعر  و، تطابق أىدافو مع أىدافهم تنظيم معتُ و بتُ الأفراد وإرتباط فعال " كما يعرف أيضا أنو

 1."في التنظيم الذي  يعمل بداخلو  الاندماجي التوحد و

 نضمامالاالتنظيمي ىو ذلك الشعور القوي الذي ينمي رغبة الفرد في تكوين بصاعة و  الانتماء:التحديد الاجرائي للمفهوم

متقبلب لأىدافها و قيمها و مستعدا لتقديم أقصى طاقاتو في سبيل لصاحها  ؤسسةالد الانتماء والبقاء في  الاستمرارإليها مع البقاء و 

 .(.....إلخ داخل الدؤسسة ات عمل مشتًكةالوظيفي و التوحد وتشكيل بصاع الالتزامو  الاندماجو ىذا ما ينجم عنو االولاء و 

 :التنظيهي بالانتهاءىيم الهرتبطة الهفا

بها و رغبتو في بذل أكبر جهد لشكن لصالح الدنظمة  ارتباطوىو درجة تطابق الفرد مع مؤسستو و :التنظيمي الالتزام -

 2 في عضوية ىذه الدنظمة. الاستمرارالتي يعمل فيها مع رغبة قوية في 

 3.كما لو كانت ىي أىداف و قيم الفرد الخاصةلو  تٍ أىداف و قيم الشيء الدلتزم يعرف بأنو تب:ديالتوح -

في العمل حيث يقبل الفرد السلطة الفوقية و يرجع  ىذا إلذ رغبة الفرد في  الاستغراق"بأنو التوحد و براونيعرفو ":الولاء -

 4 عة.سلوكيات تشق أصولذا من الفرد و الجما اعتناقىو بدثابة  فالاستغراق الآخرينإقامة علبقات طبيعة و لزددة مع 

بأن الولاء التنظيمي ىو إقتًان فعال بتُ الفرد و الدنظمة بحيث يبدي الدوظفون الدوالون للمنظمة رغبتهم بوشنان ويرى    

وقدم ثلبث مرتكزات رئسية يرتكز عليها الولاء التنظيمي  في خدمة الدنظمة بشكل كبتَ برغم حصولذم على مردود أقل،

 5.الدسالعة الفاعلة،والاخلبص(:االاحساس بالانتماء، و و ىي

                                                           
1
 .16ص، 1978،دط، يكرثح تٍشوخ نثُاٌ ،يؼجى يصطهحاخ انؼهٕو الاجتًاػيحأحًذ صكً تذوي: 
2

لغى إداسج  دساعح يٍذاٍَح ػهى انؼايهٍٍ، ،تأثير انًُاخ في الانتساو انتُظيًييحًذ يظطفى انخششوو: 

 .173فهغطٍٍ،ص ،الأػًال
3
 .390ص  ،2008 ،1ط يظش، انماهشج، ، ػانى انكرة،َظريح الانتساو انتُظيًييحًذ احًذ دسوٌش: 
4
 .10ص و، 2004 دط، ،شيظ ،شداس انىفاء نهطثاػح و انُش ،انترتٕيحانسهٕك انتُظيًي في الادارج يحًذ حغٍ سعًً: 

5
يزكشج  ،ييحٔنحكخ اسساؤنيافي ٌ نؼايهيراد اييي نلإفظنتَء الأناِ ػهى رثز ٔأنتحفيا:خنعاكٌ اٌاعيٌ ،داٌحيسواٌ  

 .19ص  ػًاٌ، ،سٌاع، نٍُم شهادج ياجٍغرش إداسج الأػًال
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و التماسك الرغبة في ، التكافل، و العشرة و إلذ التعاون تظهر من خلبل الحاجة إلذ الانضمام و:الجماعية و التواد -

تقدير الفرد لذاتو و إدراكو لدكانة بصاعتو بتُ  ، المحبة والعطاءالاجتماعية، التفاعل و ة، المحب التوحد و تعزيز الديل إلذ

 الجماعات الأخرى و التنظيم الذي ينتمي إليو بتُ التنظيمات الأخرى.

الذوية  يسعى إلذ توطيد فالانتماء، لأفراد مؤشرات للتعبتَ عن الذويةوىي دليل على وجود الفرد و سلوكات ا:الهوية -

 1ىي دليل على وجوده.و 

و تكافؤ الفرص إضافة إلذ مراعاة الفروق  و، الفردة التي  تشتَ إلذ لشارسات  أي الدلؽقراطية في القياد:الديمقراطية -

في التعبتَ في إطار التنظيم و تنمية قدرات كل فرد و تقوية الشعور بالتفاىم و التعاون و الدشاركة في وضع الحرية 

 2.و التحفيز....الخ، التدريب، إتباع الأسلوب العلمي في التسيتَالأىداف و الدخططات 

 :العاهل .2

لذي يتولذ أمور الرجال في مالو :ىو االعامل:لسان العربقيل في  و، و فاعلها عامل، عمل يعمل عملباللغوي:التعريف 

 3"عامل" بدعتٌ الدهنة و الوظيفة.ن ذلك أخد الاسم ملكو و عملو ومنو قيل للذي يستخرج الزكاة "عامل " ومو 

ىو الشخص الذي يقوم بالعمل و يأخذ أجرا ماديا و معنويا و على ما يقوم  في الدنشاة و الدشروع  :الاصطلاحيالتعريف 

  4.الاقتصاديةنظر خصوماتو  الدهنية في الدشروع  أو الدنشأة  الاقتصادي

 .يعمل لقاء أجر لدى صاحب عمل وبرت إدارتو وإشرافو العامل ىو كل شخص طبيعيالتحديد الإجرائي للمفهوم:

 

 

                                                           
1
 28ص ، يشجغ عاتكػلاو: يحًذ اػرًاد 
2
جٍُف  ،عانح ياجٍغرش فً انؼهىو الإداسٌحس ،انثقافح انتُظيًيح ٔ ػلاقتٓا تالاَتًاء انتُظيًيحًذ فشحاٌ انشهىي :  

 69ص ،2005،
3
 يىلغ انثاحث انؼشتً نهًؼاجى . ,نساٌ انؼرب :اتٍ يُظىس 
4
انؼذد  ،18انًجهذ  ،ديشكيجهح جايؼح  ،ي انُحٕ انؼرتي ٔدراسح انتراكية""َظريح انؼايم ف:انغٍذ ػثذ انحًٍذ يظطفى 

 .47ص، 2002،عىسٌا، 3+4
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 :الهناخ التنظيهي .3

ة و الخارجية التي بريط يشتَ إلذ الكافة الظروف الداخلي و، ي عن الشخصية الدنظمة أو الدؤسسةيعبر مفهوم الدناخ التنظيم    

ا بردد مستوى رضاه كم  ،و لضو الدنظمة أو الدؤسسة نفسهاالتي تؤثر في سلوكو و تشكل إبذهاتو  ،بالدوظف أو العامل في أثناء عملو

 .مستوى أداءهو 

الدتغتَات داخل يعرف الدناخ التنظيمي بأنو " جو العمل في الدنظمة على أنو نتاج التفاعل بتُ عديد من :التعريف الاصطلاحي

ذات تأثتَ عميق في إدراكات  سمات بسيزىا عن غتَىا و لشا لغعل للمنظمة شخصية معنوية ذات خصائص و ،الدنظمة و خارجها

 1  .مة و سلوكهم الوظيفي و الإداري "أعضاء الدنظ ابذاىاتو 

صلة الظروف و الدتغتَات و الأجواء الداخلية للمنظمة كما يعيها أفرادىا و كما لػللونها و يفسرونها عبر يعُرف أيضا بأنو " لز    

و ولائهم  انتمائهمعملياتهم الإدراكية ليستخلصوا منها مواقفهم و ابذاىاتهم و الدسارات التي بردد سلوكهم و أدائهم ودرجة 

  2للمنظمة.

الإنسانية  البيئة  الدتمثلة في و ،عن غتَهىو لرموعة الخصائص الداخلية لبيئة العمل التي بسيزه التحديد الاجرائي للمفهوم:

 و ولاء العمال بداخلها. انتماءداخل الدؤسسة و تأثتَىا على  الوظيفي و التفاعلبت السائدة الالتزامكالاتصال و 

 القيادة: .4

( ( Leadershipوجـد أن كلمـة القيادة ، و اللبتيتٍ لتحديد معتٌ القيادةإذا تم الرجوع إلذ الفكر اليوناني التعريف اللغوي:

 أما، معناه لػرك أو يقود و(   Agereفعل اللبتيتٍ ا ( معتٌ يبدأ أو يقود أو لػكم و يتفق معArbienمن الفعل اليوناني ا

                                                           
1

د  يظش، ،انماهسج، ُظًح انؼشتٍح نهرًٍُح الإداسٌحانً، انتحسيٍ انًستًر (ٔ تًكيٍ انؼايهيٍ )يذخم انتطٕر :يػطٍح انفُذ  

 .  12ص ، 2003ط ،
2

انًاجٍغرش فً انؼهىو  دج، دساعح نٍُم شها:انًُاخ انتُظيًي ٔ ػلاقتّ تالأداء انٕظيفييحًذ اتشاهٍى انًكشٌ 

 .13ص  ،2004 ،الاداسٌح،انشٌاع
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ىناك علبقـة بـتُ شخصـتُ يوجـو أي بدعتٌ ، ي يوجو أو يرشد أو يهدي الآخرينالذ فتعتٍ الشـخص ( Leader كلمة قائدا

 1.أشخاص آخرين يقبلون ىذا التوجيوو 

على أنها " عملية التأثتَ في الآخرين بهدف أداء عمل مشتًك وتتطلب ىذه العملية أن فدلر " عرفها " ي:التعريف الاصطلاحي

 أعضاء الجماعة على الصاز عمل معتُ ".يقوم  شخص ما بتوجيو 

حتى يتعاونوا بصيعا من أجل برقيق ، ي إلذ التأثتَ في بصاعة من الناسالقيادة بأنها "ذلك النشاط الذي يؤدتيد " يعُرف "      

 2الذدف الدرغوب". 

تَ الدباشر على بصاعات العمل في واحدة لذم القدرة على التأث اجتماعيةعرف أيضا بأنها لرموعة من الأفراد داخل بيئة ي     

  3.الاجتماعيأو الإنتاج أو حتى الضبط ، تويات العمل الدختلفة في الإدارةمس

التي يستطيع من  و، ؤسسةالدبتُ القائد و الأفراد داخل ىي تلك العملية التفاعلية القائمة : التحديد الاجرائي للمفهوم

حسب الدواقف و ذلك وفق ألظاط قيادية لستلفة أو لظط قيادي معتُ ، مباشر في سلوك الأفراد الفاعلتُ خلبلذا التأثتَ بشكل

 تحقيق ىدف مشتًك.ل

 :الهؤسسة  .5

 بشكل عام و ما يتضمنو. بداخلو أو نشاطوأساسية وحدة  اللمجتمع لكونه الاقتصاديتعد الدؤسسة النواة الأساسية في النشاط 

ىي عبارة عن لرموعة بشرية مكونة من أخصائيتُ يعملون معا لأداء مهمة مشتًكة و تتميز بخلبف :الاصطلاحيتعريف ال  

العائلة بتصميم قصدي و لا يعتمد على الطبيعة النفسية للئنسان ولا على  المجتمع الجماعة ،التقليدية الاجتماعيةالتجمعات 

 1تدوم لددة معتبرة.حاجاتو البيولوجية و مع ذلك فقد صممت بصفتها إنتاجا بشريا 

                                                           
1
 .86ص  ،2006،  1ط ،الأسدٌ انثمافح نهُشش وانرىصٌغ،داس انؼهى و انقيادج الإداريح,:َىاف كُؼاٌ 

2
 .74ص ، 1993 ،د ط، انماهشج، داسغشٌة، ػهى الاجتًاع انتُظيى:طهؼد اتشاهٍى نطفً

3
جايؼح ، يُشىساخ ،هٍى و يُاهج و َظشٌاخيفا، انتُظيًي انحذيثػهى انُفس انصُاػي ٔ ػًاس انطٍة كششود: 

 .190ص ، تُغاصي، لاسٌىَظ
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عرف أيضا بأنها :" عميل إقتصادي ذات طابع صناعي أو بذاري أو خدماتي و بالتالر تعتبر ىيكل عضوي متكامل مكون يو   

بشرية ا مستخدمتُ و مصالح و وحدات و أقسام ( ترتبط مع بعضها البعض مشكلة لرموعة  من لرموعة عناصر مادية و

 2العناصر ذات التأثتَ الدتبادل.

الدؤسسة تشكل وحدة اقتصادية و اجتماعية تتحدد بدجموعة من الانشطة و الضوابط، لحشد  التحديد الاجرائي للمفهوم:

 .الدوارد الدادية و البشرية قصد برقيق أىداف معينة

 :سابعا:الهدخل النظري

راسة على مدخل البنائية في موضوع الد اعتمدنالذذا  إن أي دراسة لغب أن تستند إلذ معالد نظرية بذعلها متزنة في طرحها و       

التنظيمي داخل الدنظمة و من أبرز علماء  الانتماءالتي تطرقت أو تناولت مسألة  نجد مدخل البنائية المحدثةبحيث ، الوظيفية

للبنتماء  ددات البنائيةمدخل مناقشتهم حول المح ونبحيث يستهلكانتر   ،هدسون ،فرنادلزمدخل البنائية المحدثة كل من 

إن العلبقة بتُ الفرد ، يم و العلة وراء ىذا الرفض عندىمالتنظ بدبدأ رفض النظرة الإستاتيكية التي تنهض عليها الفرد و، التنظيمي

 تتمثل الخطوة  التالية و، تتصف العلبقة بالدينامية العاليةبل  الانعزاليةالتنظيم أو بتُ الفاعل و الفعل لا تتصف بالإستاتيكية و و 

لعمل لجماعات في بناء تلك الدداخل في الإستفادة من الدداخل السلوكية التي تركز على مناقشة العلبقات بتُ الفرد و الرضا عن ا

لذلك لصد أن ىذا الددخل يقوم على فرضية لزورية و ىي إعتبار أن الإنتماء التنظيمي الديكانيزم الأساسي ، العمل و أخلبقياتهم

 بناءات القوة. ، يتتُ  بنائية ىي:بناءات الفرصةلتنظيمي الذي بردده فرضيتحكم في سلوك االذي 

ويرى علماء البنائية المحدثة أن تلك الأبعاد تعتبر كافية لتفستَ إنتمائية الفرد لضو التنظيم و مدى استجابتو و علبقتو داخل      

 لزيط العمل.

التي تعتٍ أن عمل التنظيمات   لصدىا قريبة من دراستنا ىذه و" بردث على بناءات الفرصة التي تاوسكي كانترلذذا لصد "    

مع التسليم ، راد لخبرات العمل التي يقومون بوالرسمية و طبيعة علبقتها بالأفراد تستوجب ضرورة تفهم لشاثلة لكيفية إدارة ىؤلاء الأف

 عية الأسلوب الذي يدير بو الأفراد خبرات العمل التي تعتمد على متغتَات مثلفنو ، العلبقة تتصف بالدينامية العاليةبأن ىذه 
                                                                                                                                                                                     

1
 .106ص ،  2004 ،دط، ٍحدسلإغكُا، نجاًؼحب اغغح شثاؤً, ويظنتُع اجتًاو اػه:واٌشد سحًد أنحًٍد اػث ٌحغٍ 
2
 .48ص ، 1998 ،د ط ، انجضائش، داس انًحًذٌح ،اقتصاد انًإسسح:َاطش دادي ػذوٌ 
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طول فترة ممارسة العمل ) مدة العمل بالتنظيم ( و مستوى المهارات المكتسبة و المكاسب التي يجنيها الفرد من جراء 

 ئه في العمل.عمله داخل التنظيم و مدى ما يتمتع به الفرد من طموحات و توقعات بالنسبة له و زملا

ذلك من خلبل العلبقات بتُ الدتغتَات التي أشرنا  وللؤفراد،  برديد السلوك التنظيمي تلعب بناءات الفرصة دورا مهم في و       

فرصة الإختيار أمام الأفراد ، وضاع الرسمية للؤفراد التنظيميةالأ، بناءات الفرصة مثل التًقيةإليها سابقا و الدتغتَات الدرتبطة ب

و الدكاسب التي لػققها التنظيم للؤفراد و الذيبة أو القوة التي برقق للفرد ، السلطة الدخولة للفرد في التنظيم، الإستقلبلية في العمل،

 قرانو في العمل.أإمتيازات خاصة يتفوق بها على 

تنظيمات العمل الرسمية لؽكن داخل  الفرد مفادىا أن سلوك ،ور حول مناقشات البنائية المحدثةأما الفرضية الثانية تد        

و بقدر ما يكون الفرد أكثر تكيفا مع ، مة عالية لكل من الفرد و التنظيمدراستها من خلبل عمليات التكيف التي ىي ذات قي

 . عملو تزداد أمامو فرص التًقية الوظيفية

مثل الدكاسب الصرلػة و الضمنية من القضايا الدرتبطة بالانتماء التنظيمي لبنائية المحدثة بالدناقشة لعدد يتطرق علماء ا و       

 .الانتماء التنظيمي  و قيم العمل الرضا عن العمل و تأثتَ الدتغتَات التنظيمية علىو 

ظيم العمل يدة من جانب الباحثتُ الدهتمتُ باستًاتيجيات تنامتز  اىتماماتلؽكن القول إن ما تشهده السنوات الراىنة من  و     

فعلى سبيل ، الدراسات الديدانية حول الدوضوع قد أفضى إلذ إجراء الكثتَ من، نتماء التنظيمي و الرضا عن العمللضو زيادة الا

 ــــــــمن الدنظور الوظيفي  ـــــــكما أنّ الرضى عن العمل ،  للبلصاز عند الفردأنّ الانتماء التنظيمي يزداد بإزدياد الدافعية  لوك الدثال يرى

 الصلة التي تربط بتُ قيم العمل وطبيعتو و الدكاسب التي تقدمها التنظيم الرسمي للؤفراد. يعتبر 

لؽكن القول أنّ كلب من علماء البنائية المحدثة وعلماء الدداخل المحدثة لتبادل الدنفعة يتفقان على وجود علبقة قوية بتُ  و          

ب العمل تنقسم الذ ثلبث " كاتز" ان مكاس ،" كاليبرج"، يصنف الباحثون "ىتَتزبرج" و، يمكاسب العمل و الانتماء التنظيم

 بمكاسب الواجب التنظيمييقصد  ،و أيضا مكاسب تنظيمية، مكاسب إجتماعية، مكاسب الواجب التنظيمي:الظاط ىي

كون إستخلبص ىذا النوع من الدكاسب من ي و، و للواجب الدكلف بو داخل التنظيمتلك التي لغنيها الفرد مباشرة من خلبل أدائ

التوجو ، العملبذاوب الفرد بنوع العمل الذي يؤديو و قبول للتحديات التي يواجهها أثناء  لزتوى الواجب التنظيمي مثل إستمتاع و
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الفرد لإستغلبل مهارتو  حة أمامىذا بالإضافة الذ الفرصة الدتا، أداء العمل مدى التنوع في،و نطاق الدسؤولية التنظيمية الدخولة لو 

 قدراتو الذاتية.و 

ملتُ في موقع العمل مثل تلك التي يغتنمها أو لػصلها الفرد من جراء تفاعلو مع باقي العا بالمكاسب الاجتماعيةو يقصد       

 . و الرؤساء في العملالدشاركة بتُ الزملبء و الدشرفتُ، التعاون، الصداقات

فتلك الدكاسب التي يقدمها التنظيم الرسمي بقصد زيادة معدل الاداء في العمل و زيادة  التنظيميةبالمكاسب أما ما يقصد       

يمية على بصيع الدكاسب الصرلػة كأعضاء عاملتُ  داخل التنظيم و تقتصر الدكاسب التنظ  استمرارالفاعلية التنظيمية و ضمان 

لدرضية لأدائو و التًقية برقيق الظروف ا،  في حالات الدرض اثناء العملأمتُالامان و الت، ئعة كالرواتب و الاجور و الخدماتالشاو 

 1.الوظيفة

العمال للتنظيم  انتماءذلك لأن الددخل يتحدث و يدرس مسالة  لذا تم تبتٍ مدخل البنائية الحدثة كموجو نظري لدراستنا و       

رض الواقع و بالتحديد في الدؤسسة الجزائرية للمياه ألزاولتُ بذلك تطبيقو على ،  تؤثر عليو داخل النسق التنظيميو الآليات التي

 :من الدفروض بزدم دراستنا ألا وىيويقوم ىذا الددخل على لرموعة ، (ADEمنطقة ورقلة ا

   من خلبل مناقشة لزددات الانتماء التنظيمي من خلبل عمل التنظيمات و طبيعة علبقتها بالأفراد تستوجب تفهم

عمل و مستوى الدهارات الدكتسبة كيفية إدارة ىؤلاء الافراد لخبرات العمل التي تعتمد على لزددات مثل مدة ال

موحات و توقعات بالنسبة لو الدكاسب التي لغنها الفرد من جراء عملو داخل التنظيم و مدى ما يتمتع بو من طو 

 و في العمل.ئوزملب

  مقابلة سبة و طبيعة القيادة الدنتهجة  و عو تعتمد على مدى توفتَ بيئة عمل مناالفرد للعمل و تفاعلو م استجابةإن مدى

السلطة الدخولة  ،و توفتَ التًقية الاستقرارمن و و الأ الانتماءلدتطلبات و حاجتو الأساسية مثل مدى الشعور بالتقدير و 

 .برقق للفرد امتيازاتالقوة التي  للفرد في التنظيم و الدكاسب التي لػققها الافراد و الذيبة أو

 أثتَ على انتماء كذا تضمنت العوامل الشخصية والتنظيمية و خصائص الدور الوظيفي و خبرات العمل لذا ت و

 . التنظيمي للعامل

                                                           
1
 .257ص، إػرًاد يحًذ ػلاو:يشجغ عاتك 
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 ::الدراسات السابقةثاهنا

 تعريف الدراسة السابقة:

النوع من الدراسات في المجلبت قد يوجد ىذا  ىي تلك الدراسات التي برتًم القواعد الدنهجية في البحث العلمي و       

أما إذا  و، كون للدراسة موضوع و ىدف  ونتائجالبحوث أو الكتب أو الدصادر أو الوسائل أو الأطروحات الجامعية شريطة أن يأو 

فالدراسة السابقة إما أن تكون مطابقة  ،دوات فالدراسة تصبح أكثر تفصيلبوجدت فرضيات البحث و العينة و الدنهج و الأ

 1ويشتًط حينئذ ميدان الدراسة أو تكون الدراسة مشابهة.

 لصد دراسة تناولتو لتي لد التنظيمي يعتبر من ضمن الدتغتَات التنظيمية في الدؤسسة ا الانتماءما لؽكن أن نشتَ إليو أن موضوع  و

 أكادلؽية .حسب ما توفر لدينا من مصادر و مراجع و دراسات 

 :ألعيتها

 .و عدم ألعيتها في حقل معرفي معتُتعطينا أفكار حول الدتغتَات التي أثبت الدراسات ألعيتها أ .1

 .يتم إلصاز ىو الذي لؽكن تطبيقو تزودنا بدعلومات حول العمل الذي .2

 .بتُ الدتغتَات التي بست دراستهاتوضيح لنا العلبقة  .3

 2ألعيتها.  وبردد الأسس التي تقوم  عليها الدشكلة  .4

 

 

 

                                                           
1
 .176، ص 2008، 3طش، انجضائ ،داس انُشش،  تذريثاخ ػهى يُٓجيح انثحث انؼهًي في انؼهٕو الاجتًاػيح:سشٍذ صسواذً 
2
 .26ص ، 2007، 1ط، الاسدٌ ،انًغٍش ػًاٌ، اساسياخ انثحث انؼهًي:يُزس انضايٍ 
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الدوضوع بغية إثرائو و الوقوف على أىم النقاط فيو ومن الدراسات السابقة  حول لابد على أي بحث علمي أن يستند إلذ خلفيات

 :صلنا عليها في سياق الدوضوع ىيالتي بر

 :(2009الدراسة الاولى)

انية  بدؤسسة موبيليس ادراسة ميد المؤسسة الجزائرية  "" تنمية الانتماء التنظيمي في بعنوان ، 1فريال بحباح  دراسة من اعداد

 .2009،جامعة الجزائر ،شهادة الداجيستً في علم الإجتماعلنيل  ،برت اشراف دكتور لزمد لسلوف ،للبتصالات(

أكثر و ، لهاتسيتَ عم الحديثة في التنظيم وإلذ الكشف عن مدى إتباع الدؤسسة الجزائرية للؤساليب الذدف الدراسة من إجراءىا   

من تم معرفة إذا كان العامل الجزائري  قد غتَ نظرتو عن الدؤسسة الجزائرية و إن   و ،لك مدى حرصها على تطبيق الأساليبمن ذ

اىن بعدم لصاحها في حقل من أن مؤسسة موبيليس تر ذه الدراسة من الإشكالية التالية:قد إنطلقت ى ،يكن لذا انتماء و ولاء كان

تعون بالإخلبص و الانتماء لد تكسب أعضاء لغعلون قضاياىا ىي قضاياىم و مشاكلها ىي مشاكلهم و يتم إذ ىي، الدنافسة

 لك؟فما ىو سبيل لذ ،الكامل

 كيف ذلك؟الأساليب على الإنتماء التنظيمي؟ ىل تؤثر تلكذلك بتغيتَ الاساليب القيادية؟ ىل يكون .1

 فكيف يكون تأثتَىا على مدى انتمائو للمؤسسة؟، قعات وخلفيات خاصة بسيزه عن غتَهإذ كان لكل فرد تو  .2

 التنظيمي والخصائص الدلؽغرافية لكل فرد؟ الانتماءىل توجد علبقة بتُ  .3

 :ة الاسئلة الذ الفرضيات التاليةولقد تربصت لرموع

 التنظيمي بنمط القيادة فهو يرتبط أيضا بطريقة تعامل في حد ذاتو مع القيادة.  الانتماءبقدر ما يرتبط  .1

 بالدنطلقات و الخلفيات التي لػملها الأفراد و بدا ينتظرونو من مكاسب داخل الدؤسسة. الانتماءيتأثر  .2

 و الخصائص الفردية لكل فرد من أفراد التنظيم.  الانتماءتوجد علبقة بتُ  .3

                                                           
1

جايؼح انجضائش  ،نٍُم انًاجٍغرش فً ػهى الاجرًاع يزكشج ، انًإسسح انجسائريحتًُيح الاَتًاء انتُظيًي في  فشٌال تحثاح 

،2009. 
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لرتمع الدراسة متكون إعتمدت الباحثة على الدنهج الكمي حيث إستخدمت كل من الاستمارة و الدقابلة و تم برديد  و        

مبحوث من عمال شركة  200بحيث حدد عدد العينة ب  % 15فرد عامل في الدؤسسة و تم برديد نسبة العينة ب  1335من 

 ( طبقات.03قد إختارت عينة طبقية حيث قسمت العمال الذ ا ،موبيليس

 :نتائج الدراسة

  ٌعلى أساس القيادة و التعامل مع الدرؤوستُ. الانتماءيبت 

 .لا تؤثر العوامل الدلؽغرافيا على مستوى الانتماء 

  .تؤثر الخلفيات ومنطلقات الافراد على انتماء الافراد 

 .عندما يشعر العامل بألعية الذدف فهو يقتنع للوصول اليو كفريق عمل 

 :تقييم نقد و

التنظيمي يتأثر  الانتماءيبتٌ على أساس القيادة إلا أنها لد تذكر أن  الانتماءوفقت الباحثة الذ حد ما عندما استنتجت أن        

 منها في طرح الإشكالية و مفاىيم الدراسة وكذا في تفريغ الجداول . الاستفادةبحيث تم ،بالعوامل الأخرى 

 (:2014الدراسة الثانية )

برت  ،يدانية بدديرية الصحة و السكان(الدراسة الداالانتماء التنظيمي و اخلاقيات العمل بعنوان ،1زكري خيرة، من اعداد دراسة

 .2014، جامعة ورقلة، لنيل شهادة ماستً أكادلؽي، إشراف الأستاذ ساسي عيساوي

خلبل وعي  ىدفت الدراسة إلذ برديد العلبقة بتُ الإنتماء التنظيمي و أخلبقيات العمل و الكشف على أخلبقيات العمل من  

 :منت الإشكالية التساؤلات التاليةالعمال بالحقوق و الواجبات و قد تض

 العوامل الوظيفية و الشخصية؟ باختلبفالتنظيمي  الانتماءبرديد ما مستوى  .1

                                                           
1

ً ذخظض ػهى الاجرًاع ػًم يزكشج يكًهح نٍُم شهادج ياعرش اكادًٌ ،الاَتًاء انتُظيًي ٔ اخلاقياخ انؼًمصكشي خٍشج: 

 .2010، جايؼح وسلهح، و ذُظٍى
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 برديد كيف يتجسد الإنتماء التنظيمي في مديرية الصحة والسكان؟ .2

 الصحة و السكان؟ برديد ما مدى التزام العامل بأخلبقيات العمل في مديرية .3

إستخدمت الباحثة الدنهج الوصفي حيث إعتمدت على الدقابلة لبعض الشخصيات الإدارية الدسؤولية للحصول على البيانات     

ت الباحثة الدسح الشامل لدؤسسة مفردة وقد إستخدم 35فرادىا أدراسة التي يبلغ عدد وعلى الإستبيان الذي وزع على عينة ال

 لدراسة  ىي نفسها لرتمع البحث.بهذا فإن عينة او 

 :نتائج الدراسة

لتنظيم  الانتماءضل الذي يبلغو العامل بف الارتياحالعمل كمستوى  بأخلبقياتالعامل  الالتزامالتنظيمي تأثتَ على  الانتماءإن 

لضو العمل مثل:الحضور في الوقت  بأخلبقياتحتُ يشعر العامل بعضويتو في الدؤسسة سيؤدي الذ التزامو ، معتُ اجتماعي

قيم العمل  و المحافظة على مصلحة الدؤسسة و للبنتماء دور فعال في تعزيز وترسيخ أخلبقيات و ،إحساسو بالدسؤولية ،الدناسب

 لد تعطي صاحبة البحث نتائج عامة تشمل بصيع متغتَات الدراسة التي تطرقت إليها و مدى برقيقها. ،بالنسبة للعامل

 تقييم: نقد و 

فقت صاحبة البحث الذ حدا ما حيث توصلت إلذ وجود علبقة طردية بتُ الإنتماء التنظيمي و أخلبقيات العمل إلا أن  و    

تَات الدراسة التي تطرقت إليها ىناك نقص في النتائج العامة  الدتوصل إليها لد تعطي صاحبة البحث نتائج عامة تشمل بصيع متغ

ولكن تم الاستفادة من ىذه الدراسة في طرح ، دراسات السابقة و فيما استخدمتهاتعطي تعقيبات عن اللد  و، ومدى برقيقها

 الإشكالية و مفاىيم الدراسة.

لذلك  الانتقاداتبقدر ما تكون لذا لرموعة من النقائص و ، ساس لدا بعدىابقدر ما تكون الدراسات السابقة حجر أ         

التنظيمي داخل  الانتماءبتُ دراستنا الحالية من حيث مكانة  لأجل معرفة نقاط التقاطع بينها وتناولنا الدراسات السابقة 

التنظيمي  الانتماءىذه الدراسات على أسلوب الاستبيان لقياس  اعتمدتحيث ، ما يساىم فيها كأحد العوامل مات والدنظ

 .الوصفي و الكميية ما بتُ الدنهج العوامل الدؤثرة فيو و تنوعت الأساليب الدنهجو 
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و لكنها بزتلف في ، بعاد الدكونة للئنتماء التنظيميوتتفق ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة في دراستها للمصادر و الأ     

الوقت نفسو مع ىذه الدراسات في كون ىذه الدراسة التي تطرقنا إليها في بحثنا طبقت في مؤسسة الدياه في حتُ الدراسات الأخرى 

سات تبحث في الإنتماء التنظيمي و لكون ىذه الدرا ،بيئات الدراسة من مديرية الصحة والسكن و مؤسسة موبيليسإختلفت 

العوامل الدؤثرة فيو في الدؤسسة أفادتنا ىذه الدراسات في طرح التساؤل الدركزي و الفرضيات كما ساعدتتٍ في برديد بعض و 

 اء أداة بصع البيانات .الدؤشرات الدراسة  و صياغة الجانب النظري و بن

ا أنها ساعدتنا في برليل كم،  ية العلمية لذا من حيث إنطلبقنا من نتائج سابقة للدراساتو عليو فقد وجدت دراستنا الأرض     

 .النتائج
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 : خلاصة

لى فصل الإطار المنهجي للدراسة و التحديد من خلال مفاتيح ىذه الدراسة التي من منطلليا سوف تلوم      من خلال التطرق اإ

جابات على تساؤلت دراستنا , ىذا  لى اإ الدراسة  , وجب الآن اسلاط  تلك المفاىيم و النظريات المتعللة بهم في أ رض الواكع للوصول اإ

لى التفصيل في الفصل المتعلق بالجانب  كلو وفلا لخطوات منهجية دكيلة تساعدنا على جميع المعلومات و تحليليا , عليو سوف نتطرق اإ

 الميداني.

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تًٓيذ                                

 يجالاخ انذراسح يجتًغ ٔ أٔلا:

 يجتًغ انذراسح - أ

 يجالاخ انذراسح - ب

 انًُٓج انًستخذو :ثاَيا                                

 انؼيُح انذراسح ثانثا:                                

 أدٔاخ جًغ انثياَاخ راتؼا:                                

 خصائص انؼيُح خايسا:                               

 خلاصة الفصل                              

 

 

 

 الفصل الثاني

 لمدراسة ةالهنيجي الإجراءات
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 تهييد:

الفصل الثاني من الدراسة الذي أحاول فيو عرض أىم الإجراءات الدنهجية التي يستوجب على كل باحث أن يتناول  يعرض     

بالجانب الديداني للدراسة، و الدنهج الدستخدم، و العينة في ىذا الفصل لػتوي على تعريف  في الدراسة للوصول إلذ نتائج مرضية، و

 الأساليب الإحصائية التي تم تطبيقها.وأدوات بصع البيانات مع الاشارة إلذ 

 :الدراسة تهجالاهجتهع البحث و أولا:

 : هجتهع البحث - أ

لذذا ينبغي أن لػدد بدقة المجتمع الذي  و،فهو مرحلة مهمة في عناصر لرتمع البحث التي سيشمل البحث انتقاءإن مرحلة   

بسيزىا عن غتَىا من العناصر الأخرى و التي لغرى عليها فهو لؽثل عناصر لذا خاصية أو عدة خصائص مشتًكة  ،يستهدفو البحث

 *البحث أو التقصي.

الذي  ينذتنفي 19 ،مهرة 3 ،إطار 14 ،إطار عالر 08حيث تتمثل في  ،عليو فمجتمع البحث لؽثل المجال البشري لذا و     

 في ىذه الدراسة مسح الشامل لمجتمع الدراسة. استخدمتىو العدد الإبصالر للعمال لذذا  ( عامل و44لؽثل ا

 :هجالات الدراسة - ب

 الهجال الهكاني: 

الدؤرخ في  101/01صناعي بدوجب الدرسوم التنفيدي رقم  الدؤسسة العمومية الجزائرية للمياه بورقلة مؤسسة ذات طابع بذاري و  

ذات الشخصية  الجزائرية للمياه بكونها مستقلة ماليا  وبرت وصاية وزارة الدوارد الدائية حيث تتميز الدؤسسة  21/04/2001

بحيث لػدىا من شرق ،غتَىا  الدعنوية و أىم ما لؽيزىا أنها تقوم بالعملية التجارية مع الغتَ سواء أكانت مؤسسات أو منازل أو

                                                           
*
س دا، ذش تىصٌذ طحشاوي واخشوٌ, انؼهٕو الاَساَيح تذريثاخ ػهًيحيُٓجيح انثحث انؼهًي في ، يىسٌظ اَجشط 

 .298، ص ،2004 ،انجضائش،انمظثح
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ىي  ديريات في طور الإلصاز ويقبلها ثكنة عسكرية و من خلفها توجد م مديرية التخطيط و من غربها الدفتشية الجهوية للعمل و

 م.2013أفريل  19حديث النشأة تأسست في 

 على عدة مديريات كما يلي:ade)  حيث تشمل مؤسسة الجزائرية للمياه منطقة ورقلة ا

الدوائر للموارد البشرية التابعة لذا في  مكلفة بتسيتَ شؤون العمال و الدنطقة و:نالتكوي مديرية الموارد البشرية و .1

 الوحدات. 

خيل( مكلفة بدتابعة و إلصاز دفتً الطلبات و الفواتتَ التكوين العمال و الدشتًيات امدارية إدارة الوسائل العامة:يمد .2

 .الدؤسسة و تسليمها للمحاسبة

الاجتماعي و صكوك البريدية  :مكلفة بدصاريف و أجر العمال و مقتطعات الضمانمديرية المالية و المحاسبة .3

 لدداخيل الدؤسسة و مراقبة ميزانية الدؤسسة.

وحدات ىي اورقلة / الوادي / غرداية( وتتبع إنتاج الأبار و توزيع الدياه وكذا  03مكلفة بدتابعة مديرية  الاستغلال: .4

إلخ ،وكذا بذهيز  خزانات ....الدشاريع و الأبار و تنسيق مع حوض وكالة ىيدروليكي ومديرية مكلفة بالدياه وإتباع 

 لزاضرات و الاجتماعات.

 :متابعة الوحدات في ما لؼص الفواتتَ و القوائم الخاصة بالدستهلكتُ امؤسسات / مقاولتُ / منازل (.مديرية التجارة .5

 :ومنها تتفرع إلذ خلبيا التالية

 .الثلبثة ا ورقلة / الوادي / غرداية (ىي تقوم بدراقبة الدوسمية للمنطقة عبر الوحدات  وخلية مراقبة الموسمية: .1

 برامج الدخصصة عبر الوحدات ثلبثة. :مراقبة أجهزة الإعلبم الآلر وخلية الإعلام الآلي .2

 تقوم بدراقبة الأمن و متابعة الدوريات التي يقوم بها مسؤول الوحدات. خلية  الأمن و صيانة: .3

 *ل.التي تقوم بدراسة ملفات منازعات العم وخلية النزاعات: .4

 

 
                                                           

*
 .يماتهح يغ يذٌشج انًىاسد انثششٌحانًظذس: 
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 الهجال الزهني:  

لديدان الدراسة بدؤسسة الجزائرية للمياه حيث تعرفت على عدد  استطلبعيةكانت الزيارة الديدانية الأولذ عبارة عن دراسة      

ثم قمت بإلصاز ، 9:30على الساعة  2015جانفي  20كان ذلك بتاريخ  و ،العمال و عدد مصالحها  و نوع العمل

ثم نزول بالإستمارة  إلذ ميدان الدراسة قصد القيام  ،توجيهات الأستاذ الدشرف و تعديل ما يلزم تعديلو منهاالإستمارة بدراعاة 

( عاملتُ من لستلف الدصالح قصد الكشف و التحقق من فهم 06ذلك بعرضها على ا بدراسة إستكشافية لأداة الدراسة و

لتصبح في شكلها النهائي بعد التعديلبت  2015فيفري  15تاريخ كان ذلك ب التساؤلات الدعروضة فيها و العامل للدراسة و

حيث تم توزيع الإستمارات  2015فيفري  23أما عن الإنطلبق الرسمي  لإلصاز البحث الديداني كان في يوم ، التي أجريت عليها

        .         2015أفريل  15إستلبم آخر إستمارة  في  و ،للمياه على كل عمال الدؤسسة الجزائرية

 الهجال البشري: 

فرد لؽثلون بصيع عمال مؤسسة  الجزائرية للمياه منطقة ورقلة  44يتمثل المجال البشري في عدد أفراد لرتمع البحث و يتكون من 

 وينقسم العمال إلذ: في لستلف الفئات الدهنية( adeا

 .بسثل عمال الأطار عالر 08

 .طاربسثل عمال الإ 14

 بسثل عمال الدهرة . 03 

 .ينبسثل عمال التنفيذ 19

 :ثانيا:هنيج الدراسة

وسيلة موضوعية التي يستلزم على الباحث توظيفها  ا ويعتبر الدنهج العلمي في البحوث السوسيولوجية مرحلة من الدراحل مهمة جدً 

التنبؤ  معرفة أسبابها و لتحديد أبعادىا وذلك  و، أثناء دراستو لظاىرة من الظواىر في إطار البحث الإجتماعي بالخصوص

 بدستقبلها.
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و بالتالر فالدنهج ضروري ، الدنهج " ىو عبارة عن لرموعة من العمليات و الخطوات التي يتبعها الباحث بغية برقيق بحثو و  

 *.الأسئلة و الفروض البحث الدساعي و يساعد الباحث في ضبط الأبعاد و للبحث إذ ىو الذي ينتَ طريق و

لأنو ، لإلصاز ىذه الدراسة المنهج الكميمن الدعروف أن طبيعة الدوضوع ىي التي بردد الدنهج الدناسب وبهذا فإنتٍ إختًت   و   

إذ يتعلق ، مسألة الإنتماء التنظيمي بدؤسسة الجزائرية للمياه منطقة ورقلة " يتناسب مع الظاىرة الددروسة و الدتمثلة في  "العمال و

 الانتماءدورىا في تشكيل روح الولاء و  و انتمائهمتطرق إلذ أىم العوامل التي تؤثر في  العمال لذذه الدؤسسة و انتماءالأمر بدعرفة  

لذذا فإن الدنهج الكمي ىو الذي يهدف إلذ إنتاج بيانات عددية أو احصائية أي يرتبط ، لدى العامل في مؤسسة الجزائرية للمياه

 †مدى قابلية الظواىر لزل الدراسة للقياس. ىذا الدنهج بالكم أو الوصف ومفهوم 

 :العينة:لثاثا

انتماءه للمؤسسة حيث قمت بدقابلة مع  أمر مهم بالنسبة للباحث في دراستنا للعامل و الاجتماعإختيار العينة في علم          

مهرة  زودتتٍ بدعلومات عن عدد العمال حيث ينقسمون إلذ إطارات ومسؤولة الدوارد البشرية اإ(كانت مقابلة غتَ مقننة حيث 

 44 جدنا أن العدد الإبصالر للعمال في ىذه الدؤسسة ىو بعد الإحصائيات التي قدمتها مسؤولة الدوارد البشرية و و ،وتنفيذين

ي يعرف  " بأنو عبارة عن دراسة الشامل للمديرية لأفراد لرتمع البحث الذ الاجتماعيالدسح  اسلوبعلى  اعتمدتحيث ، عامل

دون الخوض في تأثتَ الداضي و التعمق في ىذا ، في الوقت الحاضر في مكان معتُ و عامة لظاىرة موجودة في بصاعة معينة و

ت في الدسح الاجتماعي يتم بصع البيانا و ، كما أنو يدرس الظواىر كما ىي دون تدخل البحث فيها و التأثتَ في لررياتها  ،الداضي

لؽثل الغرض  و ،في تنفيذ الدسوح الاجتماعية استخداماأكثر الأساليب  عد الإستبيان و الدقابلبتي و، مقننة من لرتمع البحث

  ‡الرئيسي من إجراء الدسح في إنتاج بيانات تشكل أساسا للتعميم حول لرتمع الدسح أو الجماعات الدستهدفة." 

معلومات شاملة حول جوانب الظاىرة الددروسة من بصيع وحدات البحث سواء أكانت لذذا يقوم الدسح الشامل على بصع        

الذي لا يعتبر كبتَا  لرتمع البحثذلك نظرا لصغر حجم  و السبب الذي جعلنا لطتار ىذا النوع من العينة و، أفرادا أو بصاعات

 في الدؤسسة.
                                                           

*
 .176ص، 2008، 3ط ،انجضائش ش،دوٌ  انُش, ث انؼهًي في انؼهٕو الاجتًاػيحتذريثاخ ػهى يُٓجيح انثح:سشٍذ صواذً 
†
 100ص, عاتكيشجغ ، يىسٌظ اَجشط 
‡
 76ص، 1999، يكرثح يذٌىنى ,فهسفح يُاْج انثحث انؼهًي ،ػمٍم حغٍٍ ػمٍم 
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 :رابعا:أدوات جهع البيانات

فقد ،يار فرضيات ىذا الأختَ تستلزم تقنية كميةتفإن إخ ،الذي تبنيناه في ىذا البحث ىو الدنهج بدا أن الدنهج الكمي و

 إستخدمت في بصع الدعلومات الدقابلة و الاستمارة.

فهي تفاعل لفظي يتم عن طريق موقف مواجهة لػاول فيو  ،تعتبر الدقابلة تقنية مباشرة للتقصي العلميالمقابلة: - أ

شتَ معلومات أو أراء أو معتقدات شخص آخر للحصول على بعض البيانات الشخص القائم بالدقابلة أن يست

 . الدوضوعية

حيث تم اللقاء بدسؤولة الدوارد البشرية و التكوين  التي قدمت لر معلومات حول التعريف بالدؤسسة و الدصالح التي           

الخاصة بدجال  ائل العامة الذي قدم لر التعليماتوس و كذلك لقاء مع مدير الإدارة و ،يتكون منها  وعدد العمال بداخلها

رة حيث تم شرح موضوع الدراسة لتسهيل عملية توزيع الاستما، الخاص بهالزماني للمؤسسة و الذيكل التنظيمي االدراسة الدكاني و 

الذي افادني في عدد الدصالح  كذا من مدير الإستغلبل التكوين و من قبل مسؤولة الدوارد البشرية وبعد الإطلبع على ىذه الاختَة 

ة من أجل تدعيم برليل الفرضيات مع العلم أن الدقابلة التي أجريتها مع الدسؤولتُ غتَ مقنن ،المجودة في الدؤسسة وطريقة العمل

 بعض العلبقات و النتائج.و 

 :الاستمارة - ب

 بحوثتُ من أجل الحصول على معلوماتالإستمارة ىي عبارة عن لظوذج يضم لرموعة من الأسئلة توجو إلذ الأفراد الد    

عن طريق البريد حيث  أو ،يتم تنفيذىا أما عن طرق الدقابلة الشخصية و، مشكلة أو موقف معتُ، ومعطيات حول الدوضوع

 *تكون الأسئلة إما مفتوحة أو مغلقة أو متعددة الخيارات.

 التي قسمت إلذ أربعة أجزاء:على أساس مؤشرات البحث بست صياغة الأسئلة  وبعد برديد التقنية و

 بيانات الشخصية.  .1

                                                           
*
 . 212سشٍذ صسواذً: يشجغ عاتك ركشِ، ص 
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 علبقتها بإنتماء العامل. العوامل الوظيفية و .2

 أثرىا على الروح الدعنوية العامل. طبيعة القيادة و .3

 إرتباط إنتماء العامل بالدناخ التنظيمي. .4

لرموعة على  على الأستاذ الدشرف و  تم عرضها ؤشرات قمنا بصياغة لرموعة من أسئلة والد وبإعتماد على التساؤلات و         

و إتباع  تصحيحات ضحيث قمت ببع ،( مبحوثتُ من ميدان الدراسة06مبدائيا على ا أيضا المحكمتُ و عرضهاالاساتذة من 

 إعادة صياغتها. إلغاء البعض من الأسئلة و و الأستاذ توجيهات

و  ، تم توزيع الإستمارات على عمال الدؤسسة الجزائرية للمياه من إطارات و مهرة و تنفذين لرتمع البحثبعد برديد حجم  و   

  :ذلك أن، كانت الإجابة على الإستمارات دون إجراء مقابلبت مع الدبحوثتُ

 أولا:ىم بصيعا ذوي مستوى علمي يسمح لذم بقراءة و فهم الأسئلة.

 ثانيا:لتجنب التداخل في إجابات الدبحوثتُ.

ستمارة الإقد قسمت  و أخرى مفتوحة و، تُ أسئلة مغلقة لزددة بنعم أو لاـبما ؤال تتراوح ـس 40الإستمارة تضم  حيث 

 لزاور التالية: 04إلذ 

 .5 -1:يضم البيانات الشخصية كانت من سؤال المحور الاول

 .12-6لة فيو من العامل للمؤسسة كانت الأسئ انتماء:يضم تأثتَ العوامل الوظيفية على  المحور الثاني

 .29 -13يضم تأثتَ طبيعة القيادة في الدؤسسة على الروح الدعنوية للعمال كانت الأسئلة المحور الثالث:

 .40-30العمال للمؤسسة بالدناخ السائد بداخلها الأسئلة كانت من  الانتماء ارتباط:يضم المحور الرابع

  42حتُ إستلبمتها برصلت على و ، إستمارة 44أنو تم توزيع ثم بصع الإستمارات بعد الإجابة على كل أسئلتها إلا 

 .إستمارة فقط
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 :الإجراءات الإحصائية

عتمدىا الباحث في إىي عبارة عن عمليات التحليل الدرتبطة بالتوزيعات الإحصائية كالتكرارات و النسب الدئوية التي       

جراءات البحث سهلة إحتى تصبح ، تصنيفها البيانات و و قد تم استخدام أسلوب التحليل الكمي بعد بذميع، الدراسة الراىنة

 عتمدنا على:  إفي دراستنا  و، ت  التحليل و التفستَـمن حي

 الجداول البسيطة وكذا الدركبة.   -

 (.℅التكرارات و النسب الدئوية الدرمز لذاا استعملناو في تفريغ البيانات وتكميمها  -

 :خصائص العينة:خاهسا

و الدتمثل في عملية الدسح الشامل لجميع أفراد العينة لصغر أفراد الدبحوثتُ داخل  لكيفية إختيار عينة البحث تطرقنا أن بعد   

الأقدمية في منصب ، الدستوى التعليمي،ىي:الجنس و الدتمثلة في البيانات الشخصية للمبحوثتُ و خصائصوسيتم برديد ، الدؤسسة

 ض الأسئلة.  ـن بعـلى لررى البحث و إجابات الدبحوثتُ عىذه البيانات ع تؤثربحيث قد ، طبيعة العمل، العمل

 

 

 

 

 

 

 

 



 للدراسة المنهجٌة الإجراءات                                                      الثانً الفصل

 
21 

والجداول التالية توضح  ، الددروسلرتمع  ىا بعدة خصائص مشتركة بذعلها تعبر بصدق عن صفاتاكما تتميز العينة التي أخذن 

 ىذه الخصائص و ىي: 

 .زيع عينة البحث حسب هتغير الجنستو (:يوضح 01الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار الجنس

 69,04 29 ذكر 

 30,95 13 أنثى

 %100 42 الهجهوع 

    

الدبحوثتُ  ةـد الأغلبيـلصمن ىؤلاء عامل  42فقا للجنس و الذي بلغ عددىم  توزيع العينة و أعلبه بأن يتضح من الجدول        

بحيث لصد نسبة الذكور أكبر من الاناث ىذا  ،℅ 30.95تليها نسبة الإناث الدقدرة بنسبة  ℅ 69.04بة ـذكور بنسـن الـم

جود فرق بتُ  يفيد ىذا الدتغتَ في التأكيد من وجود أو عدم و راجع لطبيعة العمل التي يتخللها الطابع الإداري و التجاري و

الدياه كان متأخرا  منو مؤسسة لذ دخول الدرأة عالد الشغل وأيضا إيعود ذلك ، و ذكور فيما يتعلق في إنتمائهم للمؤسسة الإناث و

 .أيضالحداثة فتح الدؤسسة  الذي يرفض تشغيل الدرأة  و ثقافة الدواطن في مدينة ورقلة و بسبب طبيعة و
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 .الهستوى التعميهي (:يوضح توزيع عينة البحث حسب هتغير02الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار الدرجة العمهية  

 1,78 01 ابتدائي

 7,14 04 هتوسط

 28,57 16 ثانوي

 32,14 18 جاهعي

 30,35 17 أخرى أذكرىا

 %100 *56 هجهوع

       

ثم  ، %32.14أن أكبر نسبة للمستوى التعليمي للعمال ىو الدستوى الجامعي بنسبة الجدول أعلبه نلبحظ من خلبل           

التي بسثل نسبة العمال الذين لديهم مستوى  %28.57ثم تليها  ،%30.35بنسبة متقاربة التي قدرت ب تليها شهادات أخرى 

فهذا يدل على أن مؤسسة الجزائرية للمياه ، للمستوى الابتدائي % 1.78 نسبة لدستوى الدتوسط و %7.14لتليها نسبة ، ثانوي

أخرى كتقتٍ  شهادات لذذا لصد أغلبية العمال بتُ جامعيتُ و، مهتمة بالدستوى التعليمي للعمال لطبيعة العمل التي تتطلب ذلك

تقتٍ سامي في بذارة الدولية و تقتٍ سامي في الأمن الصناعي لذذا لصد الدؤىل العلمي ذو تأثتَ على  سامي في الاعلبم ألر و

 إنتماءه للمؤسسة. إندماج العامل بعملو و

 

 

 

                                                           
*
  المبحوثٌن انما ٌمثل عدد الاجابات لا ٌمثل العدد 
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 .البحث حسب هتغير الفئة الهينية يوضح توزيع عينة(:03الجدول رقم )

 

  

لأن مؤسسة الدياه مؤسسة خدماتية  %38.09يتضح من خلبل الجدول أعلبه أنّ النسبة الأكبر ىي فئة التنفيذ بنسبة         

بسثلها إطارات   %19.04ثم تليها نسبة ، %30.95تليها فئة إطارات بنسبة  وقنوات ضخ الدياه كثتَة العطب برتاج منفذين و

و ىذا ما يشتَ   حيث أن نسبة تدل  على بستع مؤسسة الجزائرية للمياه باليد العاملة ،العالية و ىي نسبة مقبولة داخل التنظيم

طارات العليا تدل على وجود الكفاءات الإطارات و الإأما نسبة ، للئكتفاء العمالر  و ىذا ما يبتُ  الستَ الحسن العمل بداخلها

الدهرة و ىي نسبة الضئيلة إلا أنها تعتبر مؤشر جيدا لأن عملية التحكم  %7.14أما نسبة  ،و ىو ما يضمن إستقرار الدؤسسة

فالعامل عندما يتلقى  الأوامر من عدة  ،س في الدؤسسة فمثلب عندما يكون أكثر من مدير سيكون ىناك تصادمالعصب الحسا

 متحكمتُ يكون ىناك إضطرابات بداخلو وىذا ما يثبت إلغابية ىذا مؤشر داخل التنظيم.

 

 

 

 

 %النسبة   التكرار الحالة الهينية 

 %19.04 08 إطار عالي 

 %30.95 13 إطار

 %7.14 03 الهيرة

 %38.09 16 تنفيذ 

 %100 42 هجهوع 
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 .لبحث حسب هتغير الأقدهيةيوضح توزيع عينة ا(:04الجدول رقم )

 %النسبة الهؤوية  التكرار فئات الهدة 

 50 21 سنوات  05أقل هن 

 11.09 05 سنوات 10سنوات إلى  05هن 

 38.09 16 سنة فها فوق  11هن 

 % 100 42 الهجهوع 

    

ال ـمن علبقات و أعمؤسسة تلعب دورا ىاما في بسكتُ العامل بدا لغري داخل الدبدؤسسة الجزائرية للمياه إن مدة العمل        

 للمؤسسة.   هم  الأقدمية من الإدراك السليم للعلبقات الإنسانية داخل الذيكل التنظيمي ـث بسكنـحي

ونعتقد أنو كلما  ،فهم العوامل و الأليات التنظيمية وإنتماء التنظيمي تلعب دورا ىاما في ترسيخ لدؤسسة ومدة العمل با       

ويبدو من خلبل الجدول  ،ةمو فهم وكلما كان بإمكان العامل أن يصدر أحكاما و آراءا أكثر دقة ، ل أطولـدة العمـت مـكان

ىي النسبة من الدبحوثتُ  ℅ 50بنسبة سنوات  05أقل من فترة عمل قضوا و البيانات الإحصائية أن عدد العمال الذين أعلبه 

سنوات  05الفئة من  تتمثل في %11.09أقل نسبة  وسنة فما فوق  11تي  بسثل الفئة من ـلا% 38.09تليها نسبة  ، الأكبر

التنظيمي "أن طول فتًة لشارسة العمل تؤدي إلذ فهم العامل   في دراستو للئنتماء"تاوسكي كانتر " حيث أشار  ، سنوات 10إلذ 

لطريقة عمل التنظيم الرسمي و الإجراءات التي تقوم عليها الدؤسسة إضافتا إلذ توطيد علبقات العمل و زيادة إنتماء و إندماج 

 *العامل مع عملو".

 

 

                                                           
*
 .257إػرًاد يحًذ ػلاو، يشجغ عاتك،  
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 .(:يوضح توزيع عينة البحث حسب هتغير طبيعة العهل05الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار الفئة العهالية

 64.28 27 دائم 

 35.71 15 هؤقت 

 %100 42 الهجهوع

   

أكثر من الفئة العمالية الدؤقتة التي %  64.28من خلبل الجدول أعلبه نلبحظ أن الفئة العمالية الدائمة التي تبلغ نسبتها       

لقد أمنت لذم مناصب ستقرار في العمل لدوظفيها لذذا لتوفتَ الاو كتحليل نقول أن الدؤسسة تسعى ، % 35.71تبلغ نسبتها 

تخللها العمال الدؤقتتُ بحكم حداثة تأسيس يلكن  و، برستُ أدائهم الدهتٍ دائمة وىذا سيدفعهم بالضرورة لزيادة إنتاجهم و

 .ل تعتُ الدائمللحصول على اليد العاملة الجيدة قب تكوين العمال و اختبار من خلبل ذلك الذ الدؤسسة تسعى
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 خلاصة الفصل: 
لذ ندى بركمها في آليات البحث إأنّ أي دراسة عملية تعود تناولنا في ىذا الفصل خطوات الجانب الديداني حيث   

فيها و العوامل الاساسية التي يتطلب الدنهج العلمي الدقيق حيث اعتمدنا في ىذه الدراسة على الدنهج  الكمي الذي يرتقي 
 بالآلياتكما تم وصف العينة الخاصة بالدراسة الخاص ،  دروسة بعد وصفها بشكل علمي دقيقبرليل و تفستَ الظاىرة الدالذ 

و علبقتها بانتماء العامل للمؤسسة وكذلك الاستبيان و التأكد في الأختَ من الصدق و بعد ذلك تم التطرق إلذ  التنظيمية
التصنيف الدعطيات سوف يتم طرح بالتبويب و  الأختَ الحصول على لرموعة من إجراءات تطبيق الدراسة الأساسية كما تم في

 .الرطبقا لتساؤلات الدراسة بالتعليق و برليل و الدناقشة و ىو ما سيعرض في الفصل الدو 
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 تهييد: 

بعد التطرق في الفصل السابق إجراءات الدراسة الديدانية وبعد بصع البيانات عن طرق في القياس الجداول سوف نقوم في          
 الدتناولة وذلك بإثباتها أو نفيها وفقا لدشكلة البحث وتفستَه يعرض النتائج و ما مدى برققنا من الفرضيات ىذا الفصل

 ا و مناقشتها.
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 تحميل البيانات:  أولا:عرض و

العاهل  انتهاءالأولى:تأثير العواهل الوظيفية عمى  بالفرضية بيانات خاصة 1-1
 .لمهؤسسة

 .عيين العاهل في هنصبو في الهؤسسةت ضحيو(:06الجدول رقم )

 %نسبة  التكرار البدائل 
 % 57.14 24 الهؤىل العمهي  

 %23.40 11 هسابقات تجرييا الهؤسسة 
 %16.66 07 هحسوبية 
 %100 42 الهجهوع

 
العامل في التي تتبعها  الدؤسسة في تعيتُ  من خلبل البيانات الدتحصل عليها من الجدول أعلبه و الذي يوضح طريقة   

الدؤسسة تعتُ عمالذا على أساس الدؤىل  فرد مبحوث أجابوا أنّ  28حيث ما يقارب ، عينة البحثمنصبو على حسب أفراد 
ذكروا بأنّها تعتمد على مسابقات  من الدبحوثتُ %23.40أما في الدرتبة الثانية تأتي بنسبة  % 59.57العلمي أي ما يعادل 

 ن طريق المحسوبية.أنو يتم التعتُ ع % 3.76في حتُ أجاب بنسبة  و، بذريها الدؤسسة

يعتبر مؤشرا ىاما لوضع العامل  بحيثفي العمل العمال يدل على أن الدؤسسة تعتمد على الدؤىل العلمي في تعيتُ  ما ىذا و       
تهدف بهذا إلذ تكافئ الكفاءات و مهارات التي لؽلكها العامل مع إجراءات و طبيعة العمل  و، الدناسب في الدكان الدناسب

 على إستقرارىا و ثباتها و تطورىا .    الدؤسسة نتمائو مع وظيفتو و برافظإ ندماجو وويشعره بإ

 

 

 

 

 



 تفسير نتائج الدراسة عرض البيانات و                  الفصل الثالث                    

 
28 

 .تقديم الحوافز لمعهال داخل الهؤسسة ضحيو(:07الجدول رقم )

  الهجهوع النسبة التكرار الحوافز
 %47.61 %7.14 03 هادية  نعم

 %14.28 06 هعنوية
 %26.19 11 كلاىها

  %52.38 %52.38 22  لا
 %100 %100 42 الهجهوع

      

ما نتج عن الجدول أعلبه الذي يبتُ لنا أن ىناك ما  من خلبل الدعطيات التي تم بصعها بواسطة إستمارة الإستبيان و       
 أجابوا ب " لا"   %52.38من أفراد الدبحوثتُ أجابوا بأن الدؤسسة لا تقدم حوافز للعمال أي ما يقدر ذلك بنسبة   22يقارب 

نسبة  في حتُ ىنا ، المحسوبية و عدم كفاءة الدسئولتُ و أنهم عمال جدد و ذلك حسب البدائل التي قدموىا الدتمثلة في
عامل بحيث كانت نسبة  20من عمال أجابوا أنهم برصلوا على حوافز داخل الدؤسسة أي ما يعادل   47.61%
ىذا ما لغعل العامل يشعر برضا و الإنتماء لعملو عندما لغد معنوية معا  مادية وتدل على أنهم يتحصلوا على حوافز ،26.19%

 %14.28الدعم النفسي والاجتماعي و كذا الدعم الدادي من تشجيعات و تكرلؽات في العمل فحتُ لصد النسب تتًاوح ما بتُ 
قد ركزوا أكتً على الحوافر الدعنوية و التي أشار إليها حيث لصد أن العمال  ،بسثل الحوافز الدادية % 7.14بسثل الحوافز الدعنوية  و 

 تقوم على  تدعيم و تنمية علبقات التفاىم و الثقة و الاحتًام الدتبادل بتُ تي" في دراستو للعلبقات الإنسانية الالتون مايوالعالد "
على مستوى  ء العاملأدا برستُ لعمل وأىداف ا برقيقالعاملتُ و الإدارة بدا لؽكن من خلق روح إنسانية و معنوية تدفع إلذ 

  1برقيق لو في نفس الوقت درجة من الشعور بالرضا و الإنتماء و الألفة بتُ الأفراد.  الكفاءة و الفاعلية و
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 .رضا العهال عن هسألة الترقية في الهؤسسةضح يو:(08الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل
 %59.52 25 نعم 
 %40.47 17 لا

 %100 42 الهجهوع
         

ون عن مسألة التًقية في راض % 59.52فردا مبحوثا أي ما يعادل  25يرى أغلب أفراد عينة الدراسة و عددىم         
أما فيما  انتمائهم،رار بعملهم و كذا كسب ولائهم و هي بسثل نقطة الغابية للمؤسسة للئحتفاظ على موظفيها و إستقة، فالدؤسس

يعود ذلك  حسب رأيهم أنها  و %40.47راضون عن مسألة التًقية في الدؤسسة وبسثلها نسبة غتَ  يتعلق بقية أفراد العينة  فهم 
، فكلما  قانونية و لعدم مراعاة الدسئولون الدؤىلبت العلمية للعمال تتم على أساس المحسوبية و أنو لا تسيتَ على أسس صحيحة و

و توقعاتو عن فرص التًقية أكبر لشا ىو متاح فعلب قل رضاه عن العمل و ىدد إستقراره في الدؤسسة، فحصول  كان طموح الفرد
بالإنتماء و التكيف لإن خبرتو  الفرد على ترقية لد يتوقعها برقق لو سعادة أكبر عن حالة كون التًقية متوقعة و ىنا يشعر العامل

 مكانتو قدرت في الدؤسسة. و 

مفادىا أن سلوك داخل التنظيمات العمل الرسمية لؽكن دراستها من خلبل عمليات  ،مناقشات البنائية المحدثةت وأشار        
ة يو بقدر ما يكون الفرد أكثر تكيفا مع عملو تزداد أمامو فرص التًق، التكيف التي ىي ذات قيمة عالية لكل من الفرد و التنظيم

 1.الوظيفية
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 .إضافية يملمعهال هقابل أعهالحقيقة دفع الهؤسسة الهكافئات  ضحيو(:09الجدول رقم )

   الهجهوع %النسبة  التكرار البدائل
 %69.04 %47.62 20 عطمة نعم 

 %21.42 9 هكافآت هادية
 %30.95 %30.95 13 لا

 %100 %100 42 الهجهوع 
    

تدفعها الدؤسسة مقابل أعمال  التي الذي يوضح الدكافآت و الجدول أعلبهمن خلبل الدعطيات الكمية المحصل عليها في           
ضافية الإعمال الأىي أكبر نسبة توضح أن الدؤسسة تدفع للعمال مقابل و  %69.04بحيث لصد نسبة  ،إضافية يقوم بها العامل

ىناك من يرونها تتمثل في الدكافآت  و  % 47.62 ب قدرت النسبة و عطلالالأغلبية أنها تتمثل في  أقر   حيث التي يقمون بها
قدرت  إضافية وعند القيام بأعمال في مقابل ىناك من أجابوا بعدم وجود مكافآت ، %21.42ذلك بنسبة  تقدر  الدادية و

 .%30.95نسبتهم ب 

عند تكليفو بحيث أن الدكآفات ىي مقرر مالر إستثنائي إضافتا إلذ عطل لتعويض العامل عما يبذلو من جهد إضافي          
مزيد  متطلبات ىذا العمل تستلزمغتَ أنو في أوقات العمل الرسمية لدا قد ، ويكون ذلك العمل متعلق بنفس الوظيفة التي يستغلها،بو

ىذا ما لؼلق فيهم روح الإنتماء ، بدثابة حافز للعمال و زيادة إستقرارىم بالدؤسسةلإلصازه و بتالر تعتبر الدكافآت من الوقت 
باللبعدل من طرف الدؤسسة و بتالر  ىمشعر ي وأما في حالة حرمانهم منها فيعتبر ىذا ظلما لذم في حقوقهم  ،ج بداخلهاالاندما و 

 سيؤثر على علبقتهم بالإدارة و بالدؤسسة.

الدؤسسة لابد ىنا أن نؤكد على عنصر ىام لغلب للئدارة كسب ولاء و انتماء موظفيها ألا و ىو التحفيز فكلما استجابت        
لرغبات موظفيها و حاجاتهم كلما ضمنت انتمائهم و ولائهم، حيث أنو إذا استشعر العامل أنو كلما إجتهد كوفئ و أنو لا بسييز 

فعا للولاء و الانتماء للئدارة بتُ الدوظفتُ إلا بناء الاجتهاد في العمل و الإبداع و الخلق فيو و التفاني في أدائو كان ذلك دا
احتياجات العاملتُ تتمثل في احتياجات مادية، و شعور بالاستقرار الوظيفي، والإمتيازات الوظيفية و شعور بالقوة  لدؤسسة، إنوا

الإدارة أنّ تبحث عن أسباب التحفيز لدى عمالذا بدرقبة سلوكهم و معرفة  و النفوذ بالقيمة و النجاح، و من ىنا فإن على
 1ن ولائهم و انتمائهم.احتياجاتهم و القيام على برقيقها حتى تضم
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 عهميم.رضا العهال عن هكان  حقيقة ضح(:يو10الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %85.71 36 نعم
 %14.28 06 لا

 %100 42 الهجهوع
 

أقروا برضاىم عن  من العمال % 85.71 فقد صرح لنا نسبة ،حسب البيانات الكمية الدتحصل عليها في الجدول أعلبه    
و أرجعوا ذلك  غتَ راضون عن مكان العمل حسب البديل " لا "    %14.28نسبة ب أجاب الدبحوثتُفي حتُ  ،مكان العمل

 .ف الدهنية الغتَ لائقةو للفساد و سوء التستَ و نقص الأجهزة و الوسائل اللبزمة للعمل و ظر 

في التأثتَ على  و حاسما مهمادوراً لظروف العمل  نّ أيتبتُ لنا إتصالنا بأفراد عينة البحث بالدؤسسة الجزائرية للمياه من خلبل       
حالتو الصحية والنفسية و حتى على  و تؤثر وعملا من حياتو داخل لزيط إذ أنها تشكل جزءً ، العامل بالدؤسسة مدى إرتباط
سيعتبرون أنها لا  ك حول إىتمام الإدارة براحتهم وصحتهم وون في ظروف سيئة فستولد الشّ ففي حالة ما كانوا يعمل، الاجتماعية

على ظروف العمل الجيدة تساىم في جعل العامل لػب عملو و بذعلو يعمل  ،ال بهم كأشخاص لكن فقط بدا يقدمون من أداءتبُ 
ثر على صحتو و على سعادتو و بتالر ينخفض عكس ذلك فإن الظروف السيئة تؤ  في راحة تساعده على تقديم أداء أفضل و

 إستقراره بها.    أنتمائو للمؤسسة و

ستًاتيجيات تنظيم العمل إلؽكن القول إن ما تشهده السنوات الراىنة من إىتمامات متزيدة من جانب الباحثتُ الدهتمتُ ب و    
فعلى سبيل  ،الكثتَ من الدراسات الديدانية حول الدوضوعلذ إجراء إقد أفضى ، نتماء التنظيمي و الرضا عن العمللضو زيادة الإ

 ـــــــمن الدنظور الوظيفي  ـــــــكما أنّ الرضى عن العمل   ، لصاز عند الفردنتماء التنظيمي يزداد بإزدياد الدافعية للئأنّ الإ لوك الدثال يرى
 1.التنظيم الرسمي للؤفراد طبيعتو و الدكاسب التي تقدمها يعتبر الصلة التي تربط بتُ قيم العمل و
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 .تقييم الأداء عمى أسس هوضوعية ضحيو:(11الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %71.42 30 نعم
 %28.57 12 لا

 %100 42 الهجهوع
   

دون بريز أي ما مبحوث أجابوا بأنّ الدؤسسة تقييم أدائهم على أسس موضوعية  30تشتَ الدعطيات الكمية أنّ ما يقارب       
نّ تقييم أدائهم في العمل لا يتم أ نيرو   %28.57و التي قدرت نسبتهم ب  عامل 12على عكس  ،%71.42يعدل نسبة 

 على أسس موضوعية بل تتم على بريز و لزسوبية.

يفيد تقييم الأداء  و، مإمكانياتو لضو التقد بذاه قدراتو وإمدى  و، لذذا يعتبر التقييم الدوري لأداء الفرد على وظيفتو       
ختيار أو الحكم على مدى صحة فاعلية بعض سياسات الإ، ستخدامو في أغراض إدارية قد تتعلق بإكتشاف الحاجة للتدريبلإ
أيضًا  و ،عن الدنظمة التي تساعد في عملية التخطيط للقوى العاملة كذلك توفتَ الدعلومات الدختلفة عن العاملتُ و، و  التعيتُو 

برديد مساره الوظيفي لدى كلما تم ذلك على  تنمية الفرد و التًقيات و التقييم في رسم السياسات الدتعلقة بدنح العلبوات ويسهم 
    عكس صحيح. إستمراره بها و شفافية يزيد إنتماء العامل للمؤسسة و أسس موضوعية و

 .الهؤسسة بالأهن والسلاهة الهينية لمعهال في العهل اىتهامضح (:يو12الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل
 %80.95 34 نعم
 %19.04 08 لا

 %100 42 الهجهوع 
 

أنّ الدؤسسة  %80.95فردا مبحوثا أي ما يعادل  34من الجدول أعلبه يتبتُ لنا أنّ أغلب أفراد عينة الدراسة و عددىم        
الدؤسسة مقارنة مع نسبة  مؤشرا إلغابيا للعمال و للعمال في العمل التي تعتبر نسبة ىائلة و السلبمة الدهنية تهتم بالأمن و

 التي ترى عكس ذلك.  19.04%

وذلك عن طريق توفتَ الوقاية للعامل  ،لذ إحساس العامل بالطمأنية على رزقو و إستقراره في العملإيشتَ الأمن و السلبمة الدهنية   
لذذا نستنتج أنّ الأمن ، خطار و حوادث العمل إضافة إلذ التأمينات الاجتماعية التي توفر بضاية ضد الأخطار الدختلفةمن الأ
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من نقصانو كلما زاد الانتماء زاد الأ وأوالسلبمة الدهنية أحد العوامل التنظيمية التي بستص التوتر التنظيمي داخل الدؤسسة بازدياده 
 . السلبمة الدهنية قل الشعور بانتماء كلما قل الامن و السلبمة الدهنية وو 

التي سبق الاشارة اليها في الدراسات السابقة في دراستها للئنتماء التنظيمي واخلبقيات العمل  1زكري خيرةوىذا ما ذىبت اليو 
 بدديرية الصحة والسكان.  

 عمى الروح الهعنويةبيانات خاصة بالفرضية الجزئية الثانية:تأثير طبيعة القيادة  1-2
 .لمعاهل

 القرارات. اتخاذهشاركة العاهل في  واقع ضح(:يو13الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %71.42 30 نعم
 %28.57 12 لا 

 %100 42 الهجهوع
 

في الدؤسسة ربدا يعود ذلك إلذ طبيعة الدؤسسة  القرارات ابزاذيشاركون في  % 71.42ن نسبة أيتضح من خلبل الجدول      
في حتُ لصد نسبة  ت، و يتم ذلك من خلبل عملية التشاور و عقد الاجتماعات،التي تتكون من عدد كبتَ من الإطارا

 .ىذا ما يعود بإلغاب للمؤسسةىي تعتبر نسبة قليلة  القرارات و ابزاذمن العمال لا يشاركون في   28.57%

الدكافآت الدالية  لذ الدسالعة بجهوده من أجل الأمان وإمن خلبل الدشاركة يتحول العامل الذي كان يدفع في السابق  وىنا         
وذلك ، لذ برستُ قدرتو على إشباع حاجاتوإلذ تقديم خدماتو من أجل سبب إضافي ىو إدراكو أنّ لصاح الدؤسسة سيؤدي بدوره إ

تقديم الرأي الأصوب في برستُ   الاجتماعات و اللجان و مناقشة الدسائل الدطروحة والدشاركة فيبأعمال من من خلبل ما قدمو 
و يؤدي السلوك الدشارك للقائد الذ الدافعية و رضا عن الدرؤوستُ حينما يغلب على العمل طابع الغموض، و أنو يتحدى  الدردودية

لذذا فإن ألعية الدشاركة العمالية لذا إنعكاس 2قيق الذات، بر قدرات الفرد و خصوصا عندما يكون الدرؤستُ ينشدون الإستقلبل و
لشا لغعل الدشاركة ضرورة لا لغب إلعالذا  ،بالتالر على برقيق أىداف على شعورىم بالانتماء و أدائهم و لغابي على سلوكاتهم وإ
 و العمل بها.  بذنبها بل لغب إتباعهاو أ

 
                                                           

1
 زكري خٌرة، مرجع سابق. 
2
، 2008، 1انرىصٌغ، ػًاٌ،  ط ، داس أعايح نهُشش وانسهٕك انتُظيًي ٔ انُظرياخ الاداريح انتُظيًيح انحذيثحعايش جهذج: 

 .160ص
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 هن فريق العهل. بأنو جزء العاهل الهسؤول تحسيسضح (:يو14الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %50 21 نعم 
 %50 21 لا

 %100 42 الهجهوع
 

حساس كل فرد إىتمام الدسؤولتُ من أجل إتشتَ الدعطيات الكمية الدتحصل عليها في الجدول أعلبه و الذي يوضح        
متطلبات أفرادىا من خلبل الإحتكاك و التواصل فهي تسعى و تعمل على إشباع حاجات و ، و جزء من الفريقـعامل بأن

لذذا يتضح من خلبل الجدول أنّ النسب  ،لدوحدالتوافق و العمل او   الدائم بتُ النسق و الفاعلتُ و ىذا ما لؼلق الانسجام
م ىتماإعدم على أقروا الدتبقية   %50في الدقابل ، الدسؤلون يهتمون بعمل العمال كفريق نّ أيرون   %50متشابهة فنجد 

عليو فإنّ فريق عمل يساىم في تنمية روح الجماعة  و ،قـن فريـزء مـجأنو  الدؤسسة وي إلذ ـرد منتمـكل فبإحساس الدسؤولتُ 
وسيادة العدالة و الدساواة من أجل شيوع روح الدؤسسة دة ـوح ستقرار ولتحقيق إبغرض التعاون و التوافق  بتُ العاملتُ 

لذلك الدؤسسة سلبا على كفاءة  يؤثردوران العمل الغيابات و دل ـمع ارتفاعلأنّ استقرارىم، الصداقة و المحبة بتُ بصاعة العمل و 
 تسربهم. احتمالالعمال بطريقة سليمة حتى لؽكن التقليل من توفتَ لغب 

تمقي العاهل توجييات و هساعدات هن قبل هدير في  واقع ضح(:يو15الجدول رقم )
 .العهل

 %النسبة  التكرار البدائل
 %59.52 25 نعم 
 %40.47 17 لا

 %100 42 الهجهوع
 

ثناء قيام أيتضح من خلبل الجدول أعلبه و الذي يبتُ قيام مدير الدؤسسة بتقديم توجيهات و مساعدات للعامل       
توجيهات من  قبل مدير  فرد من الدبحوثتُ بوجود مساعدات و  25بحيث أقر عدد من أفراد العينة البالغ عددىم ب ،بعملو

ل الدباشر بحكم خبرتو تصحيح الدهام، و تلقي مساعدات و توجيهات من قبل الدسؤو  الدتمثلة في حسب رأيهم مراجعة والدؤسسة 
يقدر نسبتهم  وأيضا عن طريق التحفيز و الشكر على العمل الدبذول و تقدير الظروف في حالة التقصتَ في عمل ما، والتجربة،و 

 ي مساعدة من قبل مديرىم.ا أنهم لد يتلقو أمن أفراد العينة  17 حتُ لصد ما يقارب في %59.52ب 
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توجيههم و قيام بدوره الفعلي في التأثتَ على ذلك الشعور  إنّ مسالعة أسلوب تعامل القائد مع الدرؤوستُ في مساعدتهم و        
عملهم ثم  حتًام مشاعرىم و قيمهم مع تقدير جهدىم وإأساس فمعاملتهم على  ،لذ الدؤسسة التي يعملون بهاإنتماء لديهم بالإ

لشا  ،الراحة النفسية و بأنهم أشخاص لزتًمون كما يولد لديهم الثقة بقائدىم كل ذلك يشعروىم بالأمان و  ،تفهم مشاكلهم
 .  كما أنهم سيعتبرون أن حياتهم الدهنية ما ىي إلا إمتداد لحياتهم اليومية  ،يدفعهم إلذ التمسك بو و الولاء لو و للمؤسسة

 يم.العهال لعهم هزاولةقيام الهدير بزيارات أثناء هدى  ضح(:يو16الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل
 %71.42 30 نعم
 %28.57 12 لا

 %100 42 الهجهوع
  

، ثناء قيام العمال بالعمل لتوجيو العامل و مساعدتوأيوضح قيام الددير بزيارات الذي  حسب معطيات الجدول أعلبه و       
ثناء قيامهم بالعمل من أجل توجيههم أقروا بأن الددير يقوم بزيارات أمن الدبحوثتُ الذين % 71.42حيث لصد أنّ نسبة 

أما نسبة  ،رتياحهم في العملإ ن مديرىم مهتم بهم وأل ومساعدتهم في العمل و كذا مراقبة ستَ العمل ىذا ما يتًك في نفسية العام

 .قروا بعدم قيام الددير بزيارات في العملأالذين  % 28.57الدتبقية من الدبحوثتُ التي تتمثل ب 

ىذا وغتَىا ... الرقابة، التنظيم، التخطيط، بزاذ القراراتإمن ، إن مهام الددير تنحصر أساسا في الاطلبع  على ستَ العمل     
كما يشكل فريق عمل من الافراد ،  تصال من جهة أخرىو الإ ،روح الدعنوية للعمال و التحفيز و الحماس و، من جهة
. كما التًقية .. و ،القرارات الخاصة بالعمال كالراتب و التعيتُ و ،و من خلبل علبقتو مع مساعديو الذين يعملون معو،الدسؤولتُ

 .بتُ الدرؤوستُ فيما بينهم و ،بتُ مرؤوسيو يقوم بالاتصال الدستمر بينو و
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 .إىتهام الهدير بالغيابات الهتكررة لمعهالهدى  ضح(:يو17الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %71.42 30 نعم
 %28.57 12 لا

 %100 42 الهجهوع
   

غلبية ألصد  ،من خلبل النتائج الكمية الدتحصل عليها في الجدول أعلبه فيما يتعلق بإىتمام الددير بالغيابات الدتكررة للعمال        
تأخر عن العمل و ذلك من خلبل الدعطيات  الدبحوثتُ يقرون بأن الددير غالبا ما لػرص على الإىتمام بالغيابات العاملتُ و

عقوبات من خلبل الخصم من  نذارات وإذلك بقيامو بإعطاء  و %71.42 تقدر ب الكمية الدتحصل عليها و التي
ل اعملل الدتكررة غياباتالن الددير لا يهتم بأجابوا بأخر آفي حتُ من جانب  ،الاستفسار عن سبب الغياب لككذ،و الراتب

 .%28.57قدرت النسبة بو 

ىتمامو إىتمام مدير الدؤسسة بحالة التغيب أو التأخر عن العمل بنسبة للعمال يعتبر مؤشرا ىاما الذي يدل على إإن          
بزاذ القرارات والإجراءات إذلك عن طريق  و ،لمؤسسة و إلصاز الاعمال في الوقت الدناسبلافظة على القانون الداخلي داخل بالمح

طمئنان و الارتياح الإ بكل موضوعية مع تفهم حالات الغياب للعمال لؽنحهم الراحة و الدتفق عليها في عقد العمل دون بريز و
نضباط كذا الإ ولاء العامل لعملو و نتماء وإىذا ما يعزز  العدل و الدسؤولية و من ل على قدرؤو الدس نّ أ بتواجدىم في الدؤسسة و

 .في العمل
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الواجبات أو الهسؤوليات التي عميو القيام تحديد الهدير لمعاهل ضح (:يو18الجدول رقم )
 .بيا

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %80.95 34 نعم
 %19.04 08 لا

 %100 42 الهجهوع
 

أنّ  أغلبية الدبحوثتُ من لرموعة عينة الدراسة  ،جابة عن ىذا السؤال كشفت عنو الدراسة من خلبل الجدول أعلبهإن الإ          
 في حتُ ،%80.95نسبة بالدسؤوليات الدكلفون بها و التي عليهم القيام بها لؽثلون  الددير يقوم بتحديد واجباتهم و نّ أيرون 

  .واجبات الدكلفون بها في العملال ىتمام الددير بالدسؤوليات وإبعدم أقروا  19.04%

من الفهم الجيد  بستَ العمل بشكل جيد و اىتماموالدتبادل بينو و بتُ الدرؤوستُ و  الاحتًامالذ  الدسئوليعود تصرف         
لؼلق علبقة ودية بينهم سواء   و، العامل في العمل اندماج و استقرارلعمال للواجبات الدكلفون بها في العمل و ىذا ما لؼلق طرف ا

فاعل مستمرين بتُ الرؤساء و الدرؤوستُ لشا يساىم في ت ىذا ما لؼلق تواصل و ،طار العمل أو خارج نطاق العملإكانت في 
حتُ يقدم العامل الأفضل فهو دليل على الرضا عن عملو و بتالر فإن درجة الانتماء تتأثر ، برقيق أىداف الدؤسسة بشكل جيد

شارة التي سبق الإ 1بحباحفريال ىذا ما أكدتو دراسة  و ،ىتمام الدسئولون بهذا الجانبإ و ،بفهم العامل للمسؤوليات الدكلف بها
  .إليها في الدراسات السابقة

 .هعرفة العاهل الطريقة التي يفضميا الهدير في العهلحقيقة  ضح(:يو19الجدول رقم )

 %النسبة التكرار البدائل 
 %64.28 27 نعم
 %35.71 15 لا

 %100 42 الهجهوع
 

  64.28فنجد أنّ نسبة  ،أنّ إجابات الدبحوثتُ من أفراد العينة متفاوتة أعلبه من خلبل البيانات الواردة في الجدول         
كبر لذذا ىي بسثل النسبة الأ ىم في العمل ور إجابة الدبحوثتُ لؽلكون معلومات و معرفة جيدة عن الطريقة التي يفضلها مدي من%

                                                           
1
 فشٌال تحثاح، يشجغ عاتك 
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 15ىي بسثل  و %  35.71تبقية قدرت ب أما النسبة الد ،الددير في نفس الوقت العامل  و تعتبر مؤشرا ىاما للمؤسسة و
 .وب التي يفضلها مديريهم في العملسلقروا بعدم معرفتهم الطريقة و الأأمبحوث من عينة 

حيث  ،حقيقية لقائدىم معرفة جيدة تعمل على توطيد العلبقة بينهم و بناءىا على أمور واقعية و الدرؤوستُحيث إنّ معرفة      
لؼلق لديهم شعور بالانتماء لشا يدفع  لا يتًك أي غموض لدى العاملتُ حول مسائل عملهم و الأمور التي بزص الدؤسسة و

رتباطا بالدكان الذي لغمعهم إلذ القيام بأفعال ترضي المحيطتُ بهم حتى يكسبوا مودتهم و حبهم و يصبحوا أكثر إالعمال 
حتى سمعتو داخل  التدريب وو  ،التًقية،مور الدتعلقة بوظيفة الدرؤوستُ كالأجربتحديد الأ بحكم أنّ القائد ىو الذي يقومو ،معا

ىو يكن  ينوي الاستمرار بها و ذا فإن الدرؤوس يشعر بإرتباط  مستقبلو بدصتَ الدؤسسة ولذكل ىذه الأمور تؤثر عليو  الدؤسسة و
 ولاء. لذا الشعور بإنتماء و

 .هقترحات العهال ىتهام الهدير بإحتياجات وإ واقع ضح(: يو20الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل
 %73.80 31 نعم
 %26.19 11 لا

 %100 42 الهجهوع
  

حيث أغلبية الدبحوثتُ من لرموع العينة يروا ، إن الإجابة عن ىذا السؤال كشفت عنو الدراسة من خلبل الجدول أعلبه         
للمؤسسة لتوطيد العلبقة  إلغابيةىذه تعتبر نقطة   %73.80ىؤلاء لؽثلون نسبة مقتًحات العمال و  و باحتياجاتأنّ الددير يهتم 

رغباتو التي  مشاكل داخل عمل و طموحاتو و دليل على إىتمام الددير بدا يشغل العامل من صعوبات و الددير و بتُ العامل و

مبحوث من عينة الدراسة يقرون بعد اىتمام الددير  11و ىي بسثل  % 26.19، أما النسبة الدتبقية قدرت ب يريد الوصول إليها
 بدقتًحاتهم و طموحاتهم في العمل.

وبالتالر يعد برقيق الطموح و الاىتمام بإحتياجات العمال عاملب رئسيا في برفتَ العاملتُ على البقاء بالدؤسسة و ربط         
نصبهم بها و لو كان ذلك التفكتَ على الددى البعيد، فكل أنسان لو حاجات مشوارىم الدهتٍ بها، دون التفكتَ في التخلي عن م

طموحات يتوقع أنّ لػققها لستلفة و متنوعة يسعى بإستمرار لتلبيتها، و عندما يلحق بتنظيم معتُ فإن تلك الحاجات إلذ 
تلك الطموحات لعمل و قد تشكل أىداف جديدة يتوصل بإلضراطو و تفاعلو في بيئة ا كما قد تتكون لديو طموحات وبداخلو،

للقيام بالعمل، بحيث كلما اىتم الددير بطموحات و إقتًحات العامل فإنو يساعده على إبزاذ الخطوات اللبزمة  الدافع الرئيسي لو 
 للوصول أىدافو و أىداف الدؤسسة و لؼلق فيو شعور بالرضا و الإنتماء لذا.   
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 .التغيرات في هوقع  العهل لإرضاء العاهمين قيام الهدير ببعضضح (:يو21الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %73.80 31 نعم 
 %26.19 11 لا
 %100 42 هجهوعال

 

 %73.80يتضح من الجدول أعلبه أن الددير يقوم ببعض التغتَات في موقع العمل لإرضاء العاملتُ ىذا ما تبينو نسبة         
أيضا تغتَ العامل من منصبو أي أنو ليس في مكانو الذي لغب  الصراعات و تفاقم الدشكلبت ولتفادي من الدبحوثتُ و ىذا 

يسعى  ىو على علم بأنو إن تغتَ من منصبو سوف يزيد من أدائو بحيث يكون الددير على دراية من ىذا الشيء و يتواجد و
شعورىم و إحتياجاتهم في الدسؤولون يهتمون بلتحقيقو لؼلق لدى العامل نوع من الرضا و الانتماء للمؤسسة و شعور أن 

 . يرون ان الددير لا يهتم برضى العامل عن موقع العمل و لا يقوم بأي تغتَ فيو %26.19النسبة الدتبقية الدقدر ب  اماالعمل،

 .التي تواجو العهالالهينية  هشاكلال بحل الهدير اىتهام وضح(:ي22الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %59.52 25 نعم
 %40.48 17 لا

 %100 42 الهجهوع
 

الذي يبتُ إىتمام الددير بحل الدشاكل الدهنية التي تواجو العمال و ىذا ما تؤكده الاجابة ح من خلبل الجدول أعلبه و يتض       
يعتبر و  % 59.52و قدرت نسبتهم ب مام الددير بحل مشاكلهم الدهنية الدلبحظة و الدتحصل عليها من قبل أفراد العينة أقروا باىت

و تتم ذلك عن طريق تغتَ الدناصب، و التًقية أو النقل بتُ مصالح  ىذا مؤشرا ىاما للمؤسسة و الحفاظ على استقرارا الدؤسسة 
فرد من عينة  17مديريات الدؤسسة، و الاىتمام بالتواصل و برستُ الدستوى من خلبل تسطتَ دورات تكونية، على عكس و 

تُ و كذا أقروا بوجود تفرقة ب %40.48الدراسة يقرون بعدم اىتمام الددير بدشاكلهم الدهنية داخل الدؤسسة و قدرت نسبتهم ب 
 داخل الدؤسسة. العمال

ومن خلبل مقابلتنا مع مديرة الدوارد البشرية بالدؤسسة وضحت لنا لرموعة من الاجراءات مستخدمة في حل مشاكل العمال      
  وجيو العامل مثل التقارير. طريقة تو 
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 .(:اتخاذ الهدير قراراتو بهفرده دون استشارة الهوظفين23الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل 
 45.23 19 نعم
 54.76 23 لا

 100 42 الهجهوع
 

 % 54.76 فنجد أنّ نسبة، خلبل البيانات الواردة في الجدول نلبحظ أنّ إجابات الدبحوثتُ من أفراد العينة متفاوتة من     
في الامور التي  برأيهمالدوظفتُ او الاخذ  استشارةيأمر بتنفيذىا دون  و قراراتمن إجابة الدبحوثتُ ترى أنّ الددير وحده يتخذ 

رة ىذا ما ينعكس على استقرار العامل في عملو و ربدا لؼلق نوعا من التأثتَ السلبي على علبقات العمال بالادا بزص الدؤسسة و
من إجابة الدبحوثتُ ترى أنّ الددير يعتمد على   % 45.23 أما نسبة متبقية فتمثل، وبتالر الطفاض انتمائهم و ولائهم للمؤسسة

بالإضافة الذ  ،التشاور و عقد الاجتماعات التي تساىم في ابزاذ القرارت بذعل الدؤسسة تتماشى بشكل جيد لضو برقيق أىدافها
 .بدشاكلهم الأمانة و إحتًام قوانتُ الدؤسسة و إىتمام الدؤسسة بالعمال و قية كالعدل و الصدق  والدبادئ  و القيم  الأخلب

 .تأثير أسموب التعاهل بين العاهل و الهدير عمى أدائوضح (:يو24الجدول رقم)

 %النسبة  التكرار البدائل
 %54.76 23 نعم
 %45.23 19 لا

 %100 42 الهجهوع
     

 اقر عدد منحيث  ،تبتُ تأثتَ التعامل مع الددير على أداء العامل أعلبه النسب الدتحصل عليها في الجدولمن خلبل       
م  في حالة وقوع يعود ذلك حسب رأيه و % 54.91ب  وقدرت نسبتهم اسلوب الددير على أدائهم الوظيفي بتأثتَ الدبحوثتُ 
، اما النسبة الدتبقية جيع و برفيز العامل و العمل في بيئة عمل مرلػةتوطيد العلبقات من الجانب النفسي عن طريق التشمشاكل و 

بتُ مديرىم  الدراسة الذين يقرون بأن اسلوب التعامل بينهم ومبحوث من افراد عينة  19بسثل   %45.23و قد قدرت ب 
 .دائهم في العملداخل الدؤسسة لا يؤثر على ا
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لتحقيق أىداف الهؤسسة دون توجيو سعي العهال حقيقة ضح (:يو25الجدول رقم )
 .الهدير

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %88.09 37 نعم
 %11.91 05 لا

 %100 42 الهجهوع
     

فأكيد ان سمعة الدؤسسة و مستقبلها لػظى  عاليا بدا ان نسبة سعي العمال لتحقيق أىداف الدؤسسة دون توجيو الددير         
ءات و القواعد التي تستَ الاجراذي يتبعو مدير الدؤسسة في تطبيق باىتمام بالغ من طرف العمال و دليل على  الاسلوب الجيد ال

روا انهم لػققون عامل من أفراد عينة الدراسة قد اشا 37من خلبل الجدول أعلبه يتضح لنا ان كذا المحافظة على العمال، عليها و 
وقد ارجعوا ذلك حسب  % 88.09ويهتمون لأىداف الدؤسسة دون توجيو او مراقبة من مدير الدؤسسة و ذلك قدر بنسبة 

في  ،المحافظة على سمعتها تنميتها و انهم اعتبروه واجب عمل و انهم مسؤلون كذلك و لديهم الرغبة في تطوير الدؤسسة ورأيهم 

 .%11.91م لا يسعون لتحقيق أىداف الدؤسسة وقدرت نسبتهم ب الدقابل ىناك من يرون انه

بتالر نلبحظ ان اغلبية العمال لديهم رغبة واضحة للتفاعل الاجتماعي من أجل تزويد الدؤسسة بالحيوية و النشاط و منحها     
الذ التطوير التنظيمي فقد حقق انتماءه  الانتماء فالعامل بدجرد الؽانو بأىداف و قيم الدؤسسة و قبولو لذا و برستُ سمعتها و السعي

تطور الدؤسسة يعكس جهود  نّ ع و مهمة العامل الحفاظ عليها و أللمؤسسة، و أن مستقبل الدؤسسة ىو فائدة العامل و المجتم
مردود إلغابي دور العمال في برقيق أىدافها و حفاظ على سمعتها على صعيد البيئة المحلية و الاقليمية و الدولية و ىذا أيضا لو و 

 على الدؤسسة.
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 احتياجاتتوفيق بين هتطمبات الهؤسسة و القيام الهدير بضح (:يو26الجدول رقم )
 .العهال

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %83.33 35 نعم
 %2.38 07 لا

 100% 42 الهجهوع
  

لدرجة أنّ  مدى فاعلية الدنظمة في برقيق أىدافها يتوقف إلذ بدا أنّ الددير أو القائد يلعب دورا كبتَا في لرال العمل الاداري        
من أىم الدهام التي يقوم بها الددير ىي توفيق بتُ إحتياجات العمال  ، لذذاحد كبتَ على مدى توفتَ إطارات و مدراء أكفاء

ية و تعيتُ و برفيز و تدريب ترقومتطلبات الدؤسسة للحفاظ على العامل و الوقوف على تطبيق بصيع  الاجراءات التنظيمية من 
 ايضا الاىتمام بدتطلبات العامل في الامن والاستقرار و الابداع و الشعور بالانتماء و الولاء للمؤسسة. غتَىا وو 

وحسب  بات الدؤسسة واحتياجات العاملتُ،حسب معطيات الجدول أعلبه و الذي  يوضح عمل الددير على توفيق بتُ متطل    
أي ان الددير يوفق بتُ متطلبات الدؤسسة و احتياج  %83.33بالسؤال حيث لصد أنّ نسبة الاجابة ب " نعم "   البدائل الدرفوقة

 .%2.38اتهم في العمل ، أما النسبة الدتبقية فهي تعبر عن البديل "لا" بنسبة 

يقدمها التنظيم الرسمي بقصد زيادة فتلك الدكاسب التي  بالمكاسب التنظيميةإليها نظرية البنائية المحدثة  اشارت وىذا ما    
عاملتُ داخل التنظيم و تقتصر الدكاسب التنظيمية الأعضاء  استمرارمعدل الاداء في العمل و زيادة الفاعلية التنظيمية و ضمان 

برقيق ، العملمتُ في حالات الدرض اثناء الامان و التأ، عة كالرواتب و الاجور و الخدماتعلى بصيع الدكاسب الصرلػة و الشائ
      1.الظروف الدرضية لأدائو و التًقية الوظيفة

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .258إػرًاد يحًذ ػلاو، يشجغ عاتك،  
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 .رضا العهال عن أداء الهدير في هؤسسة واقع ضح(:يو27الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %71.42 30 نعم
 %28.57 12 لا

 %100 42 الهجهوع
 

 % 71.42فنجد ان نسبة  ،بحوثتُ من افراد العينة متفاوتةاجابات الدمن خلبل البيانات الواردة في الجدول نلبحظ انّ           
ي تكون لديو ىذه تعتبر نقطة الغابية للمدير الدؤسسة لان القائد الجيد ىو الذ ولى اداء مديرىم من اجابة الدبحوثتُ انهم راضون ع

 و ينشأ في العامل صفات الرضا و الاندماج فيخرين للسعي لتحقيق اىداف معينة و مهارة ايصالذم اليها القدرة على اقناع الآ
 . تَ راضون عن اداء الددير الدؤسسةفهم غ % 28.73اما النسبة الدتبقية فتمثل ،  1العمل 

 ر.طبيعة التواصل بين العهال و الهدي ضحيو: (28الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل
 %71.42 30 تواصل هباشر و قوي

 %28.57 12 عن طريق الموائح
 %100 42 الهجهوع

 

أن اغلبية الدبحوثتُ من لرموع عينة الدراسة يرون  ، هإن الاجابة عن ىذا السؤال كشفت الدراسة من خلبل الجدول أعلب         
وفهم ىذا ما لغعلهم أكتً وعيا بدا يريد مديرىم منهم يكون اتصال مباشر اي وجها لوجو  بأن طبيعة التواصل بينهم وبتُ مديرىم

بتُ مديرىم ويقدر  ينهم وإجراءات العمل كما تساىم في توجيههم ومساعدتهم في العمل ويعتبر ىذا مؤشرا ىاما لتوطيد العلبقة ب
عن طريق  بتُ مديرىم في مقابل ىناك عدد من لرموع عينة البحث يرون طبيعة التواصل بينهم و ،%71.42 نسبتهم ب

العمال أو من العمال إلذ مباشرة من الرئيس إلذ تنقل الدعلومة تبحيث  ، % 28.57قدرت نسبتهم ب  و اللوائح و الاعلبنات
بينهم لشا يشجعهم على الافضاء لو بدشاغلهم ومطالبهم و الصعوبات التي تواجههم في اداء  يقتل الحاجز ما بينو و، الرئيس

يكون لو صورة حقيقة عن كل فرد من  من معرفة عمالو أكثر ويتمكن القائد بواسطتو ، امهم في اطار حوار الغابي مثمرمه

                                                           
1
، 2004، داس حايذ، ػًاٌ،دط، انسهٕك انتُظيًي: سهٕك الافراد ٔ انجًاػاخ في يُظًاخ الاػًالحغٍٍ حشٌى،  

 . 193ص
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ىذا  لاتصال يقلل احتمالية سوء الفهم،وفي الوقت ذاتو فإن ا ،منهم مرؤوستُ تساعده على برديد الطريقة في التعامل مع كل
  .ينتمون إليها بصيعا عائلة واحدة فيكأنهم  ينمي ثقتهم ببعضهم كما أن استمرار علبقات التواصل بينهم بذعلهم يشعرون و

إهتلاك العهال هعموهات وافية عن عهل وأىداف حقيقة  وضح(:ي29الجدول رقم )
 .الهؤسسة

 %النسبة  التكرار  البدائل 
 %73.80 31 نعم
 %26.19 11 لا

 %100 42 الهجهوع
     

الوافية عن عملهم و أىداف الدؤسسة حيث مبحوث أجابوا بأنهم لؽلكون الدعلومات  31تشتَ الدعطيات الكمية أنّ        
لؼلق للعامل افكار جديدة و قدرات تفتح الافاق للئبداع  وو ىذا يعتبر مؤشرا ىاما للمؤسسة   %73.80قدرت نسبتهم ب 

عامل الذين يرون انهم لا لؽلكون معلومات وافية عن عملهم  11على عكس  ،والاتقان في العمل والتطوير والتغتَ داخل الدؤسسة
كلي واضح لػدد الدهام و ىي لسططويعود ذلك حسب رأيهم أنو لا تتم برامج تكوينية و تدريبية في الدؤسسة و لعدم وجود 

 . الواجبات

 

بالهناخ  بيانات خاصة بالفرضية الجزئية الثالثة:إرتباط الإنتهاء العهال لهؤسسة 1-3
 السائد بداخميا:  

 .هوقع الهسؤوليةفي بطريقة توضح بأنيم  لينتصرف الهسئو  يبين(:30الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  البدائل 
 %66.66 28 نعم
 %33.33 14 لا

 100% 42 الهجهوع
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الدرؤوستُ بطريقة تثبت بأنهم في موقع خلبل البيانات الاحصائية الدتحصل عليها في الجدول اعلبه والتي توضح تصرف من        
 . %66.66لؽثل نسبة  فرد مبحوث من عينة الدراسة أقروا بذلك أي ما 28الدسؤولية بدا يعادل 

من افراد العينة بعدم تصرف الدسؤولتُ بطريقة توضح بأنهم في موقع الدسؤولية، ويعود تصرف الدسؤول الذ  %33.33في حتُ 
 و خارج نطاق العمل حيث ىذا ما لؼلقأطار العمل إالاحتًام الدتبادل بينو وبتُ الدرؤوستُ، و العلبقة الودية بينهم سواء كانت في 

    . يق أىداف الدؤسسة  بشكل جيدتواصل و تفاعل مستمرين لشا يساىم في برق

التي تتشابو مع دراستنا حيث أن اعلى النسب بسثلت في أن العمال يشعرون بالدسؤولية ابذاه  1بالدقارنة بدراسة السابقة    

  .مؤسستهم و الدسؤولون يتصرفون بطريقة توضح بأنهم في موقع الدسؤولية

 .العهال دون تحيزلحل هشاكل الادارة  عهل ضحيو (:31الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %45.23 19 نعم
 %54.76 23 لا

 %100 42 الهجهوع
      

غتَ ان  ،ات التي تواجو العمال دون تفرقةيتضح من خلبل الجدول أعلبه و الذي يبتُ لزاولة الدؤسسة القضاء على الصعوب    
لى الصعوبات التي تواجو العمال الاجابة الدلبحظة و الدتحصل عليها من قبل أفراد العينة تقر بعدم إىتمام الدؤسسة في القضاء  ع

من عينة الدراسة الذين يقرون  19عكس  ،بالتفرقة حسب الدنصب الدنتمي اليو كل عضو في الدؤسسة و % 54.76بنسبة و 
حسب إجابة  ،% 45.23و بريز بينهم بنسبة أشاكل العمال دون تفرقة م صعوبات وتعمل على حل بدسالعة الدؤسسة 

تَ كذا التواصل وبرستُ الدستوى من خلبل تسط و ،و التًقية أو النقل بتُ الدصالح ،فهي تتم عن طريق تغيتَ الدناصب الدبحوثتُ
إلذ شيوع روح الجماعة بتُ يؤدي التي تواجو العمال فإن ذلك  بالتالر عندما تقضي الدؤسسة على الصعوبات و ،دوارات تكوينية

فالعمال الذين  ،لتواترات التي تقع داخل الدؤسسةا مكان العمل و القضاء على الصراعات و الانسجام مع ظروف و العمال و
الدشاكل  على بذعلهم مرتاحتُ في عملهم فكلما قللت وقضت الادارة أخوةيعملون بإنسجام و  بذمعهم روح بصاعية و

روح الدعنوية الصعوبات كلما كانت ىناك روح بصاعية و التي تؤدي إلذ برستُ الأداء و الشعور بالانتماء و الاندماج وارتفاع الو 

                                                           
1
 .صكشي خٍشج : يشجغ عاتك 
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انتشار دوران العمل و عدم  و عكس يؤدي الذ قتل فيهم روح الابداع و العمل الجيد بالاضافة الذ الغياب و، لديهم واستقرار بها

   1.القواعد التي تستَ عليها الدؤسسةفهم الاجراءات و 

 

 لهبتكرة.الهبدعة و االعهال  فكارأالهؤسسة بتشجيع  إدارة قيامضح (:يو32الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %38.09 16 نعم
 %61.90 26 لا

 %100 42 الهجهوع
      

من  26بحيث لصد  الدعطيات الاحصائية عليها في الجدول أعلبه و الذي يبتُ تشجيعات الدؤسسة للتجديد و الابداعتشتَ        
على  ،  %61.90ب أفراد الدبحوثتُ الذين يقرون بان الدؤسسة لا تقوم بتشجيع الافكار الدبدعة والدبتكرة حيث قدرت نسبتهم 

 %38.09 ا للتجديد و الابداع حسب البديل "نعم" والتي قدرت نسبتها ببدسالعة الدؤسسة و تشجيعه عكس الذين أجابوا
 .من خلبل اشتًاك العمال في ابزاذ القرار و الاخذ بآرئهم في بعض الاحيان وكذا برفيز العمال

ىؤلاء العاملتُ قد التحقوا بالدؤسسة و ىم لػملون معهم خلفية تؤكد على ضرورة الإبداع  نشتَ الذ أنّ  نلغب أ ذلك ل    
وينتظرون في نفس الوقت أن لغدوا صدورا رحبة تستوعبهم وتستثمر طاقاتهم و أن يعملوا في مناخ يشجعهم على تقديم أفضل ما 

فإن ىم وجدوا ما كانوا ينتظرونو فهذا سيوحي  الابداعية، طاقتهملإظهار إبداعاتهم، ويساىم في تنمية  ديهم، وبإعطائهم فرصةل
لذم بان مؤسستهم برتًم إحدى قيهم الرئيسية و الذامة من جهة، ومن جهة اخرى أنها تهتم بألصاز عامليها و تساعدىم على 

ئما الجو ا مادامت توفر لذم دابرقيق ذواتهم، لشا لغعلهم يتمسكون بها  و لػفزىم على  الابداع مع رغبة كبتَة في استمرار عملهم به
ينشأ لديهم الرغبة لأنهم بسكنوا من الوصول الذ برقيق أىدافهم في ىذه الدؤسسة و ينتظرون بعد ذلك  و الذي يبعث على الابداع،

لػصلوا على فيها، بتنمية و تطوير قدراتهم الابداعية و الحصول على التقدير و احتًام الجميع، كما لؽكنهم ان  أن لػققوا أىدافهم
 .البقاء في الدؤسسة ترقيات في مناصبهم كل ذلك ستَغبهم في الانتماء و

 

 

                                                           
1
، داس انفجش نهُشش و انرىصٌغ انماهشج، نتُظيى انحذيث نهًإسسح انتصٕر ٔ انًفٕٓواهماعى عاطٍُح و إعًاػٍم لشج:ت 

 .132، ص2008، 2يظش،ط



 تفسير نتائج الدراسة عرض البيانات و                  الفصل الثالث                    

 
47 

 .لإستهرار بياا عهمية إستقرار العاهل بالهؤسسة و دوافع ضح(:يو33لجدول رقم )ا

 البدائل البدائل
 

 هجهوع %النسبة  التكرار

 %78.57 %2.38  01 تنتظر ترقية نعم
 %21.42  09 تعجبك وظيفتك ىنا
 %11.90  05 أوقات العهل جيدة
 %19.04  08 هكان العهل هناسب

 %23.80  10 الأجر هرضي
 %19.04 %19.04 08 لا

 %100 %100 42 الهجهوع
 

ستمارة الاستبيان و ما نتج عن الجدول أعلبه الذي يبتُ لنا وجود دوافع إمن خلبل الدعطيات التي بصعها بواسطة        
وىي ،% 80.95على نسبة بأجابة أفراد عينة البحث حيث قدرت إإستقرار العامل بالدؤسسة و عملية الإستمرار بها حسب 

في الاجر مرضي بنسبة افع العمال دو ىذه تتمثل  ستمرار في برقيق الاىداف و التطور ولإمن خلبل ا تعتبر نقطة اجابية للمؤسسة

أنّ مكان العمل لائق و  % 19.04بأن العمال معجبون بوظيفتهم ثم تأتي نسبة  %21.42و تاليها نسبة  ،23.08%

في حتُ أجابت الاقلية  التي بسثل انتظار ترقية، %2.38و أقل نسبة ىي  %11.09مناسبة بنسبة  أوقات العمل جيدة وجيد،و 
 الاستمرار بها. ع إستقرار بالدؤسسة وبأن لسيت لذم دواف

عامل لصاح جوىري في أية مؤسسة لأنو لؼلق  على الدؤسسة فهو عنصر و للبستقرار الوظيفي تعود فوائده على العاملتُ و      
في برقيق بذاه مؤسستهم لشا يدفعهم إلذ الإبداع و التطوير في أعمالذم و بذل قصى جهدىم إجو الولاء والانتماء لدى الدوظفتُ 

بالتالر بقاءىم في أعمالذم، و الاستقرار الوظيفي يساعد على نشر ثقافة  الأىداف لشا لػقق لصاحها و تطورىا و استمراريتها  و
العمل بروح الفريق الواحد لأن الذدف مشتًك لدى الجميع كذلك يساىم بشكل كبتَ في الاحتفاظ بالكفاءات و الخبرات الدميزة 

 .اءات خارج الدؤسسة تكبدىا كثتَا من الجهد و التكلفة الدادية في تعويضهالأن ىجرة ىذه الكف

 

 

 



 تفسير نتائج الدراسة عرض البيانات و                  الفصل الثالث                    

 
48 

 .التعاون بين العهال في الهؤسسة التضاهن و يوضح(:34الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  البدائل 
 %88.09 37 نعم
 %11.90 05 لا

 %100 42 الهجهوع
 

ترى ان من الدبحوثتُ  نسبة كبتَة  الدتوصل اليها لصد ان الدتحصل عليها في الجدول أعلبه و انطلبقا من الدعطيات الكمية        
 يرون ىناك تعاون داخل لا %11.90في الدقابل لصد  ،%88.09ىناك تعاون بتُ العمال في الدؤسسة حيث قدر ذلك بنسبة 

ة و العمل كفريق بتُ العمال وكذا بتُ الرؤساء و الدرؤوستُ لذا يعتبر التعاون من احد العوامل التي تدل على روح الجماع ،الدؤسسة
ب  فالتعاون  لغل ،توفتَ جو من التفاعل و التضامن ليسهل أداء الاعمال و ،مال بزلق جو عائلي داخل الدؤسسةن لرموعة الع، لأ

 .العمال و الصداقة روح الفريق بتُيكسب ثقافة العمل وروح الاخوة  و، المحبة و الوئام بتُ أفرادىا

سلوب ذا يستخدم أسلوب التعاون في التنظيمات وسائل منها :التوفيق و التحكيم و أسلوب الدفاوضة الجماعية و ألذ       
ختَ أكثر مناسبة لظروف الدؤسسة، حيث يتيح لكل من الادارة و العمال تبادل الدعلومات و الدشورة التعاون و التشاور، وىذا الآ

 1لتي تقابلها.في الدشاكل اليومية ا

تلك التي يغتنمها أو لػصلها الفرد من جراء تفاعلو مع باقي  بالمكاسب الاجتماعية ىذا ما اشارت اليو البنائية المحدثة        

 2العاملتُ في موقع العمل مثل الصداقات ،التعاون ،الدشاركة بتُ الزملبء و الدشرفتُ و الرؤساء في العمل .

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .209، ص 2004يؤعغح شثاب انجايؼح، يظش ،دط،  ,ػهى الاجتًاع انتُظيى:حغٍٍ ػثذ انحًٍذ احًذ سشىاٌ 
2
 .258إػرًاد يحًذ ػلاو ، يشجغ عاتك،  
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 .الادارة طبيعة الاتصال بين العهال وضح (:يو35)الجدول رقم 

 %النسبة  التكرار البدائل 
 %47.61 20 نعم
 %52.38 22 لا

 %100 42 الهجهوع
      

الدبحوثتُ من لرموع حيث أن أقرا عدد من ، إن الاجابة عن ىذا السؤال كشفت عنو الدراسة من خلبل الجدول أعلبه            
يعود  و %52.38يروا أن طبيعة الاتصال بتُ العمال و الادارة غتَ واضحة و غتَ سريعة و ىؤلاء لؽثلون نسبة  عينة الدراسة

ىذا يعود على العامل   ووتقصتَ في فرص التدريب و تعطل مصالح العمال و الدواطنتُك على العامل بتأخر الصاز العمل ذل
ارة  تستَ بطريقة بان الاتصال بينهم وبتُ الادة الدراسة الذين أقروا من أفراد عين %47.61في الدقابل لصذ  ، الادارة بسلبو 

 .سهلة و واضحة

في خضم  و، الدعاني بتُ فردين أو أكثر الافكار ويتم من خلبلذا تبادل الدعلومات و لذذا يعبر الاتصال عن العملية التي            
لذذا  فإن الاتصال بتُ  ،لشا ينشر الثقة بينهم ،أحزانهم و عبر عن سعادتهمىذا التبادل بينهم الدشاركة في الدشاعر الوجدانية التي ت

قرارات ل ما لغري في الدؤسسة من أحداث و لغعل الدرؤوستُ ملمتُ بك، لى العية بالغة بالنسبة للمؤسسةالادارة و العمال ينطوي ع

 .و مشكلبت التي تواجههم، لشا لغعلهم أكتً إندماجا و انتماءا للمؤسستهم

يكون  و بالتالر لصد ان الاتصال في لرال الادارة يتضمن نقل الدعلومات و البيانات بشكل موضوعي دون برريف، كي لا         
عنو أخطاء في تنفيذ القرارات، و لكي يتستٌ لجهود الاتصال أن تثمر و برقق أىدافها لغب ان بسهد لذا  ىناك سوء تأويل او تتًب
التسهيلبت التنظيمية التي من شأنها برقيق فاعلية الاتصال، الامر الذي يتوقف على درجة خلو عملية  الادارة كافة التيستَات و

من تأثتَىا الالغابي في لرالات الدستخدمة. الاتصال ذاتها من  الدعوقات التي ثؤثر على فاعليتو و تشويو الدعلومات الدنقولة، أو الحد 
1 

 

 

 

                                                           
1
 .202، ص1997انًكرة انؼشتً انحذٌث، الاعكُذسٌح،  انتُظيى ٔ الادارج,َظرياخ :ػثذ انغفىس ٌىَظ 
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براهج التدريبية والتكوين داخل الإستفاذة العهال هن هدى  ضح(:يو36)الجدول رقم
 .الهؤسسة

 %النسبة  التكرار  البدائل 
 %57.14 24 نعم
 %42.85 18 لا

 %100 42 الهجهوع
 

التكوين  من خلبل الدعطيات الكمية المحصل عليها في الجدول أعلبه و الذي يوضح استفاذة العامل من برامج تدريبية و     
من أفراد  %42.85على عكس ، فرد من أفراد العينة 24اي ما يعادل  %   57.14التي بسثل أعلى نسبة  وداخل مقر عملو 

لضيق   يعود ذلك حسب رأيهم تكوين في الدؤسسة و العينة يقروا بعدم حرص الدؤسسة على تطبيق او إلصاز برامج تدريبية و
 . و أيضا بحكم الدنصب الذي ىم فيو بسنح لذم الفرصة في ذلك لدالوقت و 

حيث كلما قلت مهارات  ،تلزم بها الإدارة إبذاه مرؤوسيوتسان يفتًض  ،ي مؤسسةأساسية في أ يب ىو وظيفة حيويةوالتدر      
بعد ان  يدرك الرئيس من خلبل  1،زادت الحاجة لان تزوده الادارة بالتدريب و التعليم و التوجيو و،مستوى خبرت مرؤوس ما و

أو إلذ التنمية و التطوير  اكتسابحتياجات مرؤوسيو من الدعارف و الدهارات سواء التي برتاج إلذ االاتصال و التفاعلبت اليومية 
كثر ألهم لغع و، هم على برقيق الاىداف التدريبية المحدد لذموبهذا يتم اعدادىم للتحديات التي سيواجهونها و برفيزىم وتشجيع،

  اندماجا و ارتياحا في العمل وانتماءا للمؤسسة نتيجة الدكتسبات التي يكتسبها العامل من عملو.

وىم يحدثون الآخرين عن  الاعتزازشعور العهال بالفخر و ضح (:يو37)الجدول رقم
 .هؤسستيم

 %النسبة  التكرار  البدائل 
 %69.04 29 نعم
 %30.95 13 لا

 %100 42 الهجهوع
 

                                                           
1
 .126، ص 2007، 1، داس انًغٍش نهُشش و انرىصٌغ، ػًاٌ، طئدارج انًٕارد انثشريحخضٍش انحًىد، ٌاعٍٍ انخششح:  
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من خلبل اتصالنا بأفراد عينة البحث بدؤسسة الدياه لزل الدراسة، و حسب البيانات الكمية الدتحصل في الجدول اعلبه فقد      
من أفراد العينة انهم يشعرون بالفخر و الإعتزاز و ىم لػدثون الاخرين عن مؤسستهم و ىذا ما يدل على  %69.04صرح لنا 

نسبة عالية مقارنة بنسبة ئدة في الدؤسسة لأنها تعبر ىذه طبيعة الثقافة السا رضا العمال و إندماجهم مع الإجراءات و القواعد و
ا ذلك للظروف  العمل غتَ مناسب قد ارجعو  و الإعتزاز بهذه  الدؤسسة  التي اقرت بانهم لا يشعرون بالفخر و  30.95%

 نقص التدريب .و 

و تلبية ىتمام بعامليها الإ إلاالافتخار بها ما عليها  لذذا فعلى اي مؤسسة تريد المحافظة على عمالذا و كسب ولائهم و       
عقول لشا تتطلبو سبل الاحتًام و التقدير في العمل إضافةً الذ م الوظيفية و ىذه الرغبات لا تتعدى الدتهبدا يعزز قدر  مرغباته

متطلبات الحياة الدعيشية و الديل لضو برقيق معيشة الرفاه أو حتى مستوى الكفاف الدعقول لعائلة العامل، إضافة الذ إفساح المجال 

فما ، و لػصلون على التحفيز الدناسب م الدستمرللعاملتُ لتطوير قابليتهم و مكاسبهم الثقافية من خلبل الدعم التدريبي و التعلي
و برقق أىداف منظمتهم لعقلية و البدنية بدا لؼدم لصاح دامت الدؤسسة برقق أرباحاً عالية و ما دام العاملون يقدمون كل قدراتهم ا

    .إنتمائهم لدؤسستهم و يؤكد دلؽومة واستمرارية لصاح الدنظمة و تكلم عنها بكل فخر و إعتزاز و يقوي فيهم 

 ها العادات التي اكتسبيا العهال بسبب عهميم في الهؤسسة.ضح (:يو38الجدول رقم )

 البدائل     
  

 هدة العهل 
 

 إكتساب ذىنية 
 جديدة

فرد هن تشعر كأنك  هيارات جديدة
 العائمة

 الهجهوع

 % ت % ت % ت  % ت

 50 21 7.14 03 23.80 10 19.04 08 سنوات  05أقل هن 
 10سنوات إلى  05هن 

 سنوات
02 4.76 01 2.38 02 4.76 05 11.9

0 
38.0 16 16.66 07 14.28 06 7.14 03 سنة فها  فوق  11هن 

9 
 100 42 28.57 12 40.47 17 30.95 13 الهجهوع

 

من خلبل الدعطيات الدتحصل عليها في الجدول و الذي يبتُ العادات و الخبرات التي إكتسبها العامل في الدؤسسة خلبل        
 الددة التي قضوىا فيها:
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أجابوا بأنهم إكستبوا  سنوات 05أقل من من أفراد العينة التي مدة عملهم   %23.80إجابة الدبحوثتُ لصد  أظهرت      
، في حتُ بسثل نسبة % 14.28قدرت نسبتهم ب  سنة فما فوق 11 مناما الذين لديهم مدة عمل مهارات جديدة، 

ذىنية جديدة قدرت  اعمل، أما بنسبة للموظفتُ الذين إكتسبو  سنوات 10سنوات إلى  05الذين لديهم من  4.76%
 11من  للذين ىم  % 7.14عمل و تليها نسبة  سنوات 05أقل من للذين لديهم  19.04%نسبتهم ب 

في حتُ لصد الذين أقروا بأنهم يشعرون  ،4.76مدة عمل بنسبة  سنوات 10إلى سنوات  05عمل ثم  من سنة فما فوق 
 05أقل من للذين لديهم  7.14نسبة عمل لتليها  سنة فما فوق 11من للذين ىم  16.66وكأنهم فرد من العائلة بنسبة 

 .4.76عمل في حتُ تأتي نسبة  سنوات

ه النتائج أنّ مدة العمل أو الاقدمية ذات ألعية بالغة في إكتساب العامل معلومات و كفاءات عالية فإن كلما توحي ىذ         
م العامل لضو الشعور بالإنتماء زادت مدة العمل كلما إكتسب العامل خبرات ومهارات جديدة، لإن ىذا يفتح المجال أما

ة و بالتالر عدم تعطيل ستَ العمل فيو و يدعم روابط الأخوة و الصدق ة واحدة و تزرع الثقةعملو و كأنو في عائل والإندماج مع
 داخل الدؤسسة و الوصول إلذ الأىداف منشودة.

 

 الاجتهاعي هرتبط شعور العاهل بأن هستقبمو الهيني وواقع ضح (:يو39)الجدول رقم
 .بالهؤسسة

 %النسبة  التكرار  البدائل 
 % 45.23 19 نعم
 % 54.76 23 لا

 % 100 42 الهجهوع
 

من خلبل إتصالنا بأفراد عينة البحث مؤسسة الدياه لزل الدراسة، و حسب البيانات الكمية الدتحصل عليها في الجدول         
تعتبر هتٍ و الاجتماعي مرتبط بدؤسستهم من افراد العينة انهم لا يشعرون بان مستقبلهم الد % 54.76أعلبه، فقد صرح لنا نسبة 

لؽلكون  مستقبلهم الدهتٍ مرتبط بهذه الدؤسسة فقد أرجعوا ذلك انهم لا إنّ قرت بأالتي   %45.23النسبة عالية مقارنة  بنسة  ىذه
 .  لدؤسسة جزء منهم و لزل كسب عيشهما نّ أو  مصتَ الدؤسسة لغمعهم في حالة الربح أو الخسارة أنّ خرى و أختَات 

لأنّ العمال بصفة عامة يتطلعون لدستقبل مهتٍ أفضل الذي يعتبر ضمن الدسائل الرئيسية التي تلعب دوراً فعالا في انتمائهم       
إلذ نوع معتُ من  للمؤسسة و برديد التطلعات لدى كل عامل و توضيح إمكانية تلبية ىذه التطلعات إذا ما انتقل
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الدؤسسة فرصة التقدم لػس برغبة في تغتَ مكان العمل و البحث عن غتَه في مكان آخر  تتيح لو فالعامل الذي لاالأعمال،
يضمن لو تلبية ىذه الحاجة فالفرد يكون راضيا عن عملو و أكثر إستقراراً فيو متى علم أنو سيحقق لو مستقبلب مهنيا مضموناً 

 ر.لؽكنو من التقدم في الوظيفة و إكتساب الخبرات و الإحتًام و التقدي

 ) سؤال هفتوح(: حقيقة نشئت الانتهاء التنظيهي لدى العاهل داخل الهؤسسة.(40الجواب رقم )

إن الانتماء أحد الأىداف الإنسانية الذي تسعى بصيع الدنظمات إلذ برقيقو لدا لو من آثار إلغابية في         
تنمية الدوافع الإلغابية لدى العاملتُ  الفرد والدنظمة في الوقت نفسو، حيث يساعد على استقرار العمل فضلًب عن

وزيادة رضاىم، ىو ما يشتَ إلذ مدى الإخلبص والولاء التي يبديها الفرد بذاه عملو وانعكاس ذلك على تقبل 
 .الفرد أىداف الدنظمة التي يعمل بها وتفانيو ورغبتو القوية وجهده الدتواصل لتحقيق أىدافها

ىذه الرغبات لا  و ، تلبية رغباتهم بدا يعزز قدرتهم الوظيفية بعامليها و مالاىتماصعب على أي منظمة من الليس 
الديل لضو برقيق  التقدير في العمل إضافة الذ متطلبات الحياة الدعيشية و و الاحتًامتتعدى الدعقول لشا تتطلبو سبل 

إفساح المجال للعاملتُ لتطوير  معيشة الرفاه أو حتى مستوى الكفاف الدعقول لعائلة العامل أو الدوظف ، إضافة الذ
فما دامت الدنظمة برقق أرباحاً عالية  ، التعليم الدستمر مكاسبهم الثقافية من خلبل الدعم التدريبي و قابلياتهم و

 .برقيق أىداف منظمتهم البدنية بدا لؼدم لصاح و مادام العاملون يقدمون كل قدراتهم العقلية و و

بالنسبة للعاملتُ في الدنظمة ىو ذلك الإحساس بالإخلبص للمكان أو لرب العمل أو لشخص  نتماءإن الإ
لؽكن من الإلصاز  تنفيذ التوجيهات بأقصى ما الدنظمة أبصع والذي يقتضي وجوب تقديم أقصى الجهد بالعمل و

ىو شعور نفسي داخلي تكون  و ، لتحقيق أىداف الدنظمة ورفع مستوى قدرتها التنافسية وسمعتها مقابل الآخرين
 .عملو التي يشعر بو الفرد ابذاه منظمتو و الإندماجنتيجة عوامل عديدة ألعها درجة 

 هناقشة النتائج الجزئية والعاهة:ثانيا: 

 / نتائج الدراسة عمى ضوء الفرضية الجزئية الأولى:2-1

فمن خلبلذا براول الدراسة تشخيص تأثتَ العوامل  ،بهااء العامل للمؤسسة التي يعمل تؤثر العوامل الوظيفية على انتم      
قد  ( و 12-6الدؤشرات التي بسحورت حولذا الاستمارة من السؤال ا  فييظهر ذلك  و ،يفية على انتماء العامل للمؤسسةالوظ

 توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية:
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أفراد العينة أقروا بأن تم تعيينهم في مناصب عملهم  من خلبل تفريغ البيانات و برليلها اتضح أن أغلبية الدبحوثتُ من -
 المحسوبية. على أساس الدؤىل العلمي و لصد النسب متفاوتة يرون أن الدؤسسة تعتمد في التعيتُ على مسابقات بذريها و

عكس ذلك  برليلنا لإجابة الدبحوثتُ على الأسئلة الخاصة بتقديم الحوافر للعمل فالشواىد الكمية أثبتت كما يظهر في -
 لؼلق  ذو تأثتَ كبتَ على رضاىم عن تلك الدناصب وو ىو  ،التحفيز بداخلها بعدم التزام الدؤسسة بأنظمة الحوافز و

لكن لصد النسب متفاوتة في اجابة الدبحوثتُ بأنها تقوم  عدم الاىتمام بأىداف الدؤسسة و فيهم التسيب في العمل و
 معنوية. حوافز ما بتُ مادية و

ىذا ما كشفت عنو الدراسة حيث ، تقديم مكافآت للعمال مقابل أعمال إضافية ذلك في مسألة التًقية و على عكس -
تقديم الدكافآت مقابل أعمال إضافية الدتمثلة في العطل  وأن أغلب الدبحوثتُ راضون على مسألة التًقية في الدؤسسة 

شعورىم بعدل الإدارة لذم، لشا لغعلهم  ويظهر ذلك فيذو تأثتَ إلغابي على انتمائهم للمؤسسة  ، و ذلكومكافآت مادية
 لؼلق فيهم روح الولاء لذا،  يتخذون مواقف القبول أو الاستجابة بالتنازل عن الأجور في حالة وقوع الدؤسسة في أزمة و

 .داج لكن لصد نسب متفاوتة بعدم قيام الدؤسسة بذلك وىي نسبة ضئيلة
الامن تقييم الأداء على أسس موضوعية وكذا المحافظة على  وعن اعتماد الدؤسسة على توفتَ مكان العمل الدناسب و -

ب ولاء وانتماء لكسلغب على الدؤسسة التًكيز عليها  العوامل الوظيفية التيفي السلبمة الدهنية التي تعتبر مؤشرات ىامة و 
ظروف العمل تأثتَا بالغا على ارتباط العاملتُ   مكان وتَإلذ وجود أو توف يات الكمية تشتَ، فنجد أن الدعطالعامل

فما لصد نسبة قليلة غتَ راضية  ،تكون حافزا لتحقيق أىدافهم للعمل التفوق و بدؤسستهم ىذا ما يدفعهم لضو الالصاز و
 عن مكان العمل.

س أس تقوم بعملية تقييم الأداء على ان الادارة تؤكد الدعطيات الدتحصل عليها من خلبل إجابات العمال الدبحوثتُكما  -
تنمية قدراتهم موضوعية دون بريز أو لزسوبية ىذا ما يعزز لديهم الشعور بالدسؤولية في سبيل برقيق أىداف الدنظمة و 

 رضا عن الدؤسسة. الانتماء و الإدارة فيخلق فيهم روح التعاون بينهم و بعدالةشعور العاملتُ و 
السلبمة الدهنية تبتُ من خلبل أغلبية إجابات أفراد عينة البحث أن الدؤسسة  توفتَ الأمن وبلدؤسسة ا كما أنّ اىتمام -

يدفعهم لبذل جهد أكبر في برقيق أىدافهم  الاطمئنان في العمل و تهتم بهذا الأمر لشا لؼلق لديهم الشعور بالراحة و
 انتماء عملها. تكسب برافظ الدؤسسة على استقرارىا وىكذا  وأىداف الدؤسسة و

 والتي مفادىا:نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية الثانية:-2-2

 تؤثر طبيعة القيادة على الروح الدعنوية للعامل.    

و قد  (22-13) ىذا من السؤال  الاستمارةسنحاول الكشف عن ذلك من خلبل الدؤشرات التي تتمحور حولذا أسئلة      

 توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية: 
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القرارات  ابزاذفي  الاجتماعاتعقد  من خلبل النتائج تبتُ أن أغلبية الدبحوثتُ يقرون بأن الددير يعتمد على التشاور و  -

عنايتو من أجل إحساس الفرد أنو جزء من فريق العمل ذلك نتيجة  الخاصة بالدؤسسة و يؤكدون عن بذل الددير جهده و

 و يرفع معنوياتهم في العمل في جو يسوده التعاون والتضامن. الانتماءبرديد الدهام و توحد القيم ىذا ما يزرع فيهم روح 

تنظيم الدؤسسة   ويقوم بإجراءات توجيهية و تقديم مساعدات للعمال أثناء عملو لتسهيل ستَ مدير الدؤسسة كما أن   -

الولاء للمؤسسة في حتُ تكشف أن أغلبية الدبحوثتُ  ىذا ما يولد لديهم الثقة بقائدىم و لشا يدفعهم إلذ التمسك بو و

أكدوا على قيام الددير بزيارات للعمال أثناء مزاولة أعمالذم سواء بالإدارة أو الدصالح، ىذا ما يؤكد حرص الددير على 

 د.ستَ الاعمال بشكل جي

كما أن الددير يهتم بدسألة الغيابات في الدؤسسة ذلك ما تؤكده إجابات الدبحوثتُ، و يدل على إىتمامو بالحفاظ على  -

 عدم القبول بتسيب فيو لشا لػافظ على إستقرار الدؤسسة و برقيق الاىداف الدنشودة. إستمرارية العمل و

الدسؤوليات التي على العمال القيام بها ىذا  تحديد الواجبات وتشتَ النتائج الدتحصل عليها أن مدير الدؤسسة يهتم ب و -

ما يؤكد معرفة أغلبية العمال الطريقة التي يفضلها الددير في العمل بحيث يدل على وجود علبقات وروابط وطيدة بتُ 

 العمال داخل الدؤسسة، تساىم في الفهم الجيد للعامل للئجراءات السائدة في الدؤسسة. الددير و

دت الدعطيات الكمية أن أغلبية العمال الدبحوثتُ بأن مديرىم يقوم ببعض التغتَات في موقع عملهم لإرضائهم أكو  -

ى الإنسجام في العمل وإندماجهم عل ىمههم في العمل ىذا ما يساعدالدهنية التي تواج همىتمامو بحل الدشاكلالإو 

 يشعرىم بالإستقرار الوظيفي و الإنتماء للمؤسسة.و 

وجهة نظر الدبحوثتُ عن تأثتَ أسلوب التعامل بينهم و بتُ مديرىم فقد كشفت النتائج أنها تؤثر على أدائهم  أما من   -

 ويتم تشجيعهم للعمل أكثر و بدقة أفضل.

العمال بحيث لو دور كبتَ  احتياجات أشار أغلبية أفراد العينة الدبحوثتُ على أن الددير يوفق بتُ متطلبات الدؤسسة و و -

العمال، ىذا ما يؤكد إجابات الدبحوثتُ  انتماءكسب  ظ على فاعلية الدؤسسة و برقيق الأىداف الدنشودة وفي الحفا

 حول رضاىم على أداء مديرىم في الدؤسسة.
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الددير تكون في أغلب الأحيان تواصل مباشر ىذا ما  لتظهر الدعطيات الدتحصل عليها أن طبيعة التواصل بتُ العمال و -

يقوي العلبقات و يضمن نقل الدعلومة بشكل جيد التي تساعد العامل على العمل في ظروف  بينهم ويعزز الروابط 

 الإجتماعي و حتى التنظيمي و العمل بشكل جيد. تسودىا الراحة من الجانب النفسي و

الروح الدعنوية من خلبل التحليلبت السابقة للتساؤلات الدطروحة نستنتج أن عملية القيادة من بتُ العوامل الدؤثرة على       

ىذا ما توضحو الجداول التي اشرنا إليها حيث تشتَ أن القائد في الدؤسسة دلؽقراطي في تسيتَ الدؤسسة و يعمل  إنتمائو، للعامل و

ل الدؤسسة، كذلك الأخذ ل و طموحات العمال، و برقيق التواصل الجيد بينو و بتُ عمالو داخعلى توفيق بتُ متطلبات العم

يفي، كما يهتم بدسألة الغيابات في العمل و الإستقرار الوظ للبستمرارمشاركتهم في إبزاذ القرارات التي تدفع العمال  بأرائهم و

انية و التي تشتَ إلذ أن طبيعة القيادة الدنتهجة في الدؤسسة تؤثر على برديد الدسؤوليات الدطلوبة ىذا ما يؤكد صدق الفرضية الثو 

 لذا. انتمائوالروح الدعنوية للعامل و 

 التي مفادىا: و نتائج الدراسة عمى الفرضية الجزئية الثالثة: -2-3

 الدؤسسة.لشارسات العمال على مدى انتماء واندماج العامل مع مناخ العمل السائد في  أفعال و تتوقف

سنحاول الكشف عن مدى انتماء و اندماج العمال بالدؤسسة التي يعملون بها،و ذلك من خلبل الدؤشرات التي بسحورت     

 (، و قد توصلت الدراسة الذ النتائج التالية:40-30حولذا استمارة ىذا السؤالا

ة تثبت بأنهم في موقع سؤولتُ بطريقتشتَ الدعطيات الكمية الذ أن أغلبية العمال الدبحوثتُ يقرون بتصرف الد  -

عكس ذلك فمن خلبل الدعطيات الدتحصل عليها أقر أفراد عينة البحث أن الادارة لا تعمل لحل مشاكل الدسؤولية،

 العمال بل يسودىا التظليل وعدم الدسؤولية و لا تهتم بالصعوبات التي تواجو العمال.

لدؤسسة لا تشجع الإبداع و التجديد الذي لو دور في برقيق الأىداف يشتَ أغلبية العمال الدبحوثتُ على أن اكما    -

 العامة للمؤسسة.

تكشف النتائج الدتحصل عليها أن ىناك دوافع لدى العمال للبستقرار و الإستمرار في الدؤسسة وقد أرجعوا ذلك  و -

 الأغلبية إلذ الأجر جيد وأنهم تعجبهم الوظيفتهم.
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 لؼلق يؤكدون على وجود يسوده التعاون والتضامن بينهم و بتُ الإدارة ،كذالك في ما بتُ العمال نفسهم ىذا ما كما -

 روح الأخوة و الصداقة والعمل في فريق ولغعلهم أكثر تعلقا بدؤسستهم و بجماعات العمل التي يعملون معها. لديهم

العمال،  لكن لصد من خلبل  عملية الإتصال بتُ الإدارة وكما تشتَ الدعطيات إلذ أن ىناك غموض أو إلتباس في  و -

إجابات الدبحوثتُ أن الدؤسسة تعمل على القيام ببرامج تدريبية و تكوينية لعمال و قد تم الإستفادة منها من طرف 

 العمال.

ىذا مايدل على ىم لػدثون الأخرين عن مؤسستهم  لصد أن أغلبية العمال في الدؤسسة يشعرون بالفخر و الإعتزاز وو  -

 رضا العمال و إندماجهم مع الاجراءات والقواعد وطبيعة الثقافة السائدة في الدؤسسة.

كما تكشف النتائج الدتحصل عليها على الدكتسابات و الإضافات التي اكتسبها العامل من خلبل الاقدمية بالدؤسسة  -

ر الإجابة كانت من طرف الذين لديهم إلذ أكتساب مهارات جديدة و شعور كأنهم من عائلة واحدة، حيث أكث

في مسألة أنهم يشعرون و كأنهم فرد من العائلة و ىذا فما فوق  11من وأيضا الذين ىم  سنوات 5أقل منأقدمية 

يعود للفتًة الزمنية التي قضوىا في ىذه الدؤسسة، و تكشف الدعطيات أن أغلبية العمال لا يرون أن مستقبلهم الدهتٍ 

 ط بهذه الدؤسسة.والاجتماعي مرتب

من خلبل النتائج الدتحصل عليها لطلص إلذ أن إرتباط أفعال و لشارسات العمال بددى إنتماء و إندماجهم مع مناخ  -

العمل في الدؤسسة من خلبل تصرفات الدسؤولتُ و طريقة الإتصال و جو التعاون التي لذا تأثتَ على إندماج العامل في 

اخل الدؤسسة، وبالتالر فإن للمناخ السائد في الدؤسسة تأثتَ على إنتماء وإندماج الدؤسسة مع فريق عمل أو بصاعة د

 العامل مع الإجراءات و الثقافة السائدة بداخلها وىذا ما يثبت صدق الفرضية الثالثة.

 النتائج العاهة: 

الدراسة أن إنتماء العامل بالدؤسسة من خلبل نتائج ىذه الدراسة لؽكن الوقوف على صحة الفرضيات التي إنطلقت منها      

يتأثر بدجموعة من الآليات التنظيمية والتي أشرنا إليها بالعوامل الوظيفية من حوافز و ترقية وظروف عمل و سلبمة مهنية، و أيضا 

ماء العامل و ولائو لطبيعة القيادة و دورىا الفعال في تأثتَ سلوك الأفراد، و للمناخ التنظيمي و لرالو الواسع في برديد مدى إنت

 لدؤسستو.
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كما أن لأي بحث علمي لابد من أن تطبق نتائجو مع الواقع، سواء على مستوى العينة أو المجتمع الأصلي الذي إنبثقت منو      

 عينة البحث.

 ولقد خلصت الدراسة و برليل الدعطيات و البيانات إلذ لرموعة من النتائج و ىي:   

الأولذ تبتُ لنا أن الدؤسسة تهتم بعملية التعيتُ على أساس الدؤىل العلمي و ىذا ما يساعد العامل على  إنطلبقا من الفرضية      

،على الرغم من ذلك إلا أننا  التكييف الجيد مع الظروف والإجراءات التنظيمية وبالتالر بزلق فيو روح الإنتماء والإندماج في العمل

 ، إلا أننا لصد العامل دائما يسعى إلذ الإستقرار والتفاعل داخل الدؤسسة.لصد عدم إلتزام الدؤسسة بأنظمة الحوافز

و أنّ الدؤسسة تهتم بدسألة التًقية ومكافآت العمال في حالة الأعمال الإضافية الدتمثلة في عطل و مكافآت مادية لؼلق في      

خذ إجراءات عادلة في ىذه تهم بأن الدؤسسة تتشعور العامل الرغبة في الإستمرارية و الإجتهاد في العمل وذلك نتيجة رؤي

لصد أيضا ،كما  ا ضمنت إنتماء العمال و إندماجهموبالتالر فإنها كلما إىتمت الدؤسسة بدسألة التًقية والدكافآت كلمالأمور،

ره عندما تهتم لدكان العمل والسلبمة الدهنية في الدؤسسة لذما دور فعال في كسب رضا العامل و إنتمائو و ذلك من خلبل تصو 

 وتوفر مؤسستو ىذه الأمور فأنها ختَ دليل على أن الدؤسسة تسعى لضمان راحتهم وإطمئنانهم و بالتالر إنتمائهم و ولائهم.

فكلما   لعوامل الوظيفية السائدة بداخلهاإنطلبقا من ىذه الفرضية تبتُ لنا أن العامل داخل مؤسسة الدياه يتأثر إنتمائو لذا با    

 ؤسسة تهتم بالإجراءات و العوامل التنظيمية كلما عزز ذلك في عمالذا الثقة و شعور بالاستقرار و الانتماء لذا. كانت الد

كما تبتُ نتائج الفرضية الثانية و التي مفادىا أن لطبيعة القيادة السائدة في الدؤسسة تأثتَ على الروح الدعنوية للعمال و كذا        

لنتائج الدتحصل عليها والتي نستنتج من خلبلذا وجود إتصال دائم بتُ الددير والعامل من خلبل الدشاركة إنتمائهم ،ىذا ما تؤكده ا

في إبزاذ القرارت و الإىتمام بالإجراءات التوجيهية و مساعدة العمال وأيضا الزيارات الدائمة من قبل الددير و الإىتمام بحل 

يقوي العلبقات الإنسانية ولغعلهم راضتُ من أداء مديرىم ،ىذا ما يدل على  مشكلبتهم و فك الصعوبات التي تواجههم، ىذا ما

وجود قيادة دلؽقراطية في الدؤسسة تؤثر على إنتمائهم وإندماجهم في العمل ،من خلبل ىذه الفرضية نستنتج أن في الدؤسسة 

مع مناخ العمل والتواصل بتُ الرؤساء والدرؤوستُ  الجزائرية للمياه ان للقيادة السائدة فيها دور في برديد سلوك العمال والإندماج

 وحل الدشاكل و صعوبات بداخلها.
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كما تبتُ نتائج الفرضية الثالثة والتي مفادىا الإنتماء العامل والدؤسسة مرتبط بالدناخ السائد بداخلها و ذلك نتيجة إىتمام         

بالدرؤوس، ىذا ما لػفزىم للعمل الإدارة بخلق جو التعاون والتضامن وضعها برامج تدريبية وتكوينية،  و أيضا إىتمام الدرؤوستُ 

 لديهم من خلبل إحساسو بأنو جزء من فريق عمل لشا يؤدي إلذ إىتمام الفرد بقرارات الدؤسسة.يرفع الروح الدعنوية و 

العوامل التنظيمية في الدؤسسة الجزائرية للمياه دور فعال وجد مهم في تشكيل  من خلبل ما سبق لطلص بأن للآليات و      

سسة الدياه من متابعة وتدريب وأمن وسلبمة مهنية وأيضا ضمان الإنتماء التنظيمي لدوظفيها، فمجمل العمليات التي تقوم بها مؤ 

من كافة الطاقات البشرية من  الاستفادة الإحتًام والتقدير للعامل والعمل على برقيق الرضا الوظيفي، تعمل على التسختَ و

 . الدؤسسة ككلومن بشة رفع  قدرات ومعارف ومهارات للتعامل بدرونة مع مقتضيات الدهنة ومشاكلها

" بردث على بناءات الفرصة التي لصدىا قريبة من دراستنا ىذه  و التي تعتٍ أن عمل التنظيمات  تاوسكي كانترلذذا لصد "       

مع التسليم ،الرسمية و طبيعة علبقتها بالأفراد تستوجب ضرورة تفهم لشاثلة لكيفية إدارة ىؤلاء الأفراد لخبرات العمل التي يقومون بو 

 فنوعية الأسلوب الذي يدير بو الأفراد خبرات العمل التي تعتمد على متغتَات مثل، العلبقة تتصف بالدينامية العاليةبأن ىذه 

طول فترة ممارسة العمل ) مدة العمل بالتنظيم ( و مستوى المهارات المكتسبة و المكاسب التي يجنيها الفرد من جراء 

 من طموحات و توقعات بالنسبة له و زملائه في العمل. عمله داخل التنظيم و مدى ما يتمتع به الفرد

وذلك من خلبل العلبقات بتُ الدتغتَات التي أشرنا ،وتلعب بناءات الفرصة دورا مهم في برديد السلوك التنظيمي للؤفراد        

فرصة الإختيار أمام الأفراد ،ظيمية  الأوضاع الرسمية للؤفراد التن،إليها سابقا و الدتغتَات الدرتبطة ببناءات الفرصة مثل التًقية 

و الدكاسب التي لػققها التنظيم للؤفراد و الذيبة أو القوة التي برقق للفرد ،السلطة الدخولة للفرد في التنظيم ،الإستقلبلية في العمل ،

 إمتيازات خاصة يتفوق بها على إق
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 خلاصة الفصل:

أن ىذا الفصل ىو آخر فصل في الدراسة، و بست فيو عرض البيانات و مناقشة النتائج الفرضيات التي استخدمت          
(، من أجل الوصول إلذ استنتاج العام للدراسة و أن الانتماء التنظيمي adeللدراسة على بصيع عمال مؤسسة الجزائرية للمياها 

 في الحفاظ على إستقرار الدؤسسة وتطويرىا.الذي يشعر بو العمال لو دورا كبتَا 
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 خاتهة:

لؽكننا القول أن الدنظمات ترى أن العاملتُ ىم رأس مالذا الحقيقي لدى عليها أن بذذب العاملتُ الدتميزين و برتفظ          

بهم و برفزىم بزدمهم كما بزدم العملبء، حيث تعتبر الإدارة القائمة على الإىتمام بإنتماء العامل ىي الإدارة الذادفة 

أدائو الوظيفي  بر قيمة لشكنة من أجل إرضائهم لشا لغعلو يزيد في برستُ و تطوير قدراتهم والعملبء أك لإعطاء العاملتُ و

يتحدد كل ىذا بدستوى الإنتماء  الدصالح التي بذمعها، و يساىم في برقيق أىدافها و والذي ينعكس على إنتاج الدؤسسة، و

أن ىناك أمرين مهمتُ لػكمان الإنتماء التنظيمي من الدلبحظ و  التنظيمي الذي يتمتع بو كل فرد عامل في الدؤسسة، 

تكوين النفسي للفرد لضو الآخر نفسي، و ال الفرد، و الدزايا بتُ الدؤسسة و أحدلعا نفعي، و ىو تبادل الدنافع و

لقاه بحيث يتشكل الإنتماء التنظيمي بدءا بتقبل سلطة الآخرين و طاعتهم و تنفيذ توجيهاتهم وأوامرىم مقابل ما يالدؤسسة،

معنوية ثم يتطور ىذا التقبل نتيجة إشباع رغبتو في الإندماج لشا يتولد عنو الرغبة في الإستمرار في العمل  من فوائد مالية و

بالتالر يتكون لديو  أىداف تتطابق مع أىدافها، و أختَا يتكون لدى الفرد قيم لشاثلة لقيم الدؤسسة و بهذه الدؤسسة، و

 الدفاع عنها. سة يدفعو للئخلبص لذا وولاء لذذه الدؤس إنتماء و

التعليق عليها، كما أن نتائج الإنتماء  لا يتسع المجال لذكرىا و إن العوامل الدؤثرة في الإنتماء التنظيمي عديدة و      

والسلبمة  فز/الأمنالعوامل الوظيفيةاتعيتُ/ترقية/حوا لذا علبقة مباشرة بالقيادة و التنظيمي على الدؤسسة و الفرد كبتَة و

لرمل القول فإنو كلما كان مستوى الإنتماء تنظيمي مرتفعا  ،  ولسائد و برقيق الأىداف التنظيميةالدناخ ا الدهنية...( و

تقل فيها حدة الصراع  لدى العاملتُ في الدؤسسة فإن البيئة التنظيمية سوف تكون بيئة صحية تسودىا العلبقات الإنسانية و

 وسوء العلبقات.

أنو ينبغي أنّ لا يفهم من ذلك الإنتماء وحده كفيل بتحقيق أىداف الدؤسسة القريبة  الذ  تَشوفي النهاية نود أن ن               
والإنتاجية كفاءة والعدالة والثقافة السائدةوالبعيدة على حد السواء بل لابد من الإىتمام بالأمور الأخرى التي لا تقل ألعيتها مثل ال

حة.      والأداء والتقنية وغتَىا لشا لغعل الدنظمة متميزة وناج
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............................................................................................................

........ 

  بمفرده دون استشارة الموظفٌن ؟ قرارتههل ٌتخذ مدٌرك  .23

 لا                       نعم        

 هل ترى أن أسلوب التعامل بٌنك وبٌن مدٌرك له تؤثٌر على أدائك  فً العمل  ؟ .24

 نعم                 لا

 فً حالة الاجابة ب نعم ما الذي ٌنجم عنه ؟

............................................................................................................

....... 

 هداف المإسسة دون توجٌه من مدٌرك ؟  أ لتحقٌقهل تسعى جاهدا  .25

 لا                       نعم   

 ا كانت الاجابة بنعم لماذا ؟إذ

................................................................................................................

......................... 

 حتٌاجاتك فً العمل؟ إهل ٌسعى مدٌرك على توفٌق بٌن متطلبات المإسسة و  .26

 لا         نعم      

 لا       نعم              مدٌرك فً المإسسة ؟  أداء نت راض علىأهل  .27

 تكون بواسطة  : التواصل بٌنك و بٌن مدٌرك طبٌعةهل  .28

 عن طرٌق اللوائح والمذكرات             )وجها لوجه(تواصل مباشر وقوي 

إلٌه ؟      عن عملك و عما ترٌد المإسسة الوصول  )شاملة ( هل لدٌك معلومات وافٌة .29

 لا                     نعم     

فً حالة الاجابة ب لا لماذا ؟ 

............................................................................................................

................................ 

i. ل للمؤسسة بالمناخ السائد بداخلها.انتماء العمالإرتباط إرابع:المحور ال 

 فً موقع المسإولٌة ؟ بؤنهمهل ٌتصرف المسإولون بطرٌقة توضح  .35

 لا                   نعم    



 

 

لحل المشاكل والصعوبات التً تواجه العمال دون إستثناء المإسسة تعمل جاهدة هل  .31

 لا                         ؟ نعم      )دون تفرقة(

: فً حالة الاجابة ب نعم فٌما تتمثل هذه الصعوبات 

............................................................................................................

........................... 

 لا             نعم                 ؟ المبدعة للأفكار صرٍح و فعلً تشجٍع ٍوجد له. .32

 التشجٌعات؟ تمثل هذهتفً حالة الاجابة ب نعم فٌما  

............................................................................................................

 ............................................................. 

 ؟ ستقرار بهالإبهذه المإسسة و ال ستمرار فً العملإترٍد ال ه .33

 نعم               لا  

 )ٌمكنك اختٌار أكثر من اجابة (:: ل ذلك  ٌعود  لفه، إذا كان نعم

 جٍدة ل هنا           أوقات العمتعجبك وظٌفتك تنتظر ترقٌة             

ل جماعة العماعتدت العمل بطرٌقة معٌنة              الأجر مرضً               مناسب   ل مكان العم

 لا تعوض

 لماذا ؟ لاب فً حالة الاجابة 

................................................................................................................

............................ 

نجاز الاعمال فً المإسسة إسالٌب أسلوب من أو التعاون تضامن بٌن العمال  تعتبرهل  .34

 لا           ؟   نعم   

      ؟واضح وسرٌع فً المإسسة العمال والإدارة بٌن  أسلوب التواصلهل  .35

 لا             نعم      

فً الحالة الاجابة ب لا لماذا  

......................................................................................... 

 ؟  تستفٌد من برامج التدرٌب و التكوٌن التً تنظمها المإسسة هل  .36

 لا         نعم    

فً حالة الاجابة ب لا لماذا؟ 

................................................................................. 

 

سسة ؟    عن وجودك فً هذه المإ هل تشعر بالفخر و الإعتزاز وأنت تحدث اَخرٌن .37

 لا                نعم   

 اذا كانت الاجابة ب لا لماذا ؟
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  اذا أضاف ذلك لشخصٌتك  :هذه المإسسة مبالعمل فترة التً قضٌتها فً  بعد .38

اخرى اذكرها         العائلة تشعر كؤنك فرد من   كتسب ذهنٌة جدٌدة        مهارات جدٌدة    إ
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 هل تظن أن مستقبلك المهنً و الاجتماعً مرتبط بمصٌر المإسسة ؟  .39

 نعم          لا 

فً حالة الاجابة ب نعم لماذا؟ 

............................................................................................................
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ء  العامل للمإسسة ؟ حسب رأٌك كٌف ٌنشؤ انتما .45
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 ( adeالهيكل التنظيمي للمؤسسة الجزائرية للمياه منطقة ورقلة )

مديرية الموارد 
 البشرية و
 التكوين

 نائب مدير مكلف بالتكوين

 ٌنمالمستخد نائب مدٌر مكلف

 مكلف بالأجور العمال

الإدارة و مديرية 
 الوسائل العامة 

 مسٌر مخزن 

 امانة مدٌرٌة 

 امٌن مخزن  

المالية      مديرية 
 و المحاسبة 

 أمانة مدٌرٌة

إطار محاسب 

 رئٌسً

 إطار محاسبة

مديرية 
 الاستغلال

إطار 

 رئٌسً

نائب 

 المدٌر

مديرية 
 التجارة

نائب 

 المدٌر

إطار 

 إداري

 

خلٌة 

المراقبة 

 الموسٌمٌة 

خلٌة 

الاعلام 

 الالً 

خلٌة الامن 

و متابعة 

 الدورٌات 

خلٌة ملفات 

 منازاعات


