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: ملخص الدراسة

 التنظيمي لدى الاجتماعية والانتماءتهدف الدراسة الحالية إلى الكشف عن العلاقة بين المسؤولية 
: العاممين، وذلك من خلال الإجابة عن التساؤلات الدراسة التي انطمقت منها الباحثة وهي 

 :التساؤل الرئيسي  (1

ما العلاقة الموجودة بين المسؤولية الإجتماعية والإنتماء التنظيمي لدى العاممين في مؤسسة ممبنة الحضنة 
 بالمسيمة ؟

 :التساؤلات الفرعية (2
 ما العلاقة الموجودة بين البعد الإقتصادي والإلتزام الوظيفي لدى العاممين بمؤسسة ممبنة الحضنة ؟ .1
ما العلاقة الموجودة بين البعد الأخلاقي الإجتماعي والعمل الجماعي لدى العاممين في مؤسسة ممبنة  .2

 الحضنة ؟
 ما العلاقة الموجودة بين البعد القانوني والديمقراطية الإدارية لدى العاممين في مؤسسة ممبنة الحضنة ؟ .3
توجد فروق في مستوى الانتماء التنظيمي  لدى العاممين في مؤسسة ممبنة الحضنة تعزى لمتغير هل  .4

  ؟المتمهنين- التنفيذ- التحكم- إطار )الفئة المهنية 

( 858)و يتشكل مجتمع الدراسة من العاممين في مؤسسة ممبنة الحضنة بالمسيمة، حيث بمغ عددهم 
واستخدمت الباحثة المنهج .من العاممين (85)مفردة، أما عينة الدراسة فقد تمثمت في عينة طبقية مقدارها 

 .الوصفي التحميمي و كانت الاستمارة أداة المركزية في جمع البيانات

 :أهم النتائج

لا توجد علاقة إيجابية بين البعد الإقتصادي والإلتزام الوظيفي لدى العاممين في ممبنة الحضنة  -1
 .بالمسيمة

في ممبنة الحضنة بين البعد الأخلاقي الاجتماعي والعمل الجماعي لدى العاممينيجابية توجد علاقة إ -2
 .بالمسيمة

 .توجد علاقة إيجابية بين البعد القانوني والديمقراطية الإدارية لدى العاممين في ممبنة الحضنة بالمسيمة -3
توجد فروق دالة إحصائيا في مستوى الانتماء التنظيمي لدى العاممين في ممبنة الحضنة تعزي لمتغير  -4

 .(المتمهنين-التنفيذ-التحكم-إطار )الفئة المهنية 
 



 

شكر وعرفان 

بادئ ذي بدء أحمد وأشكر المولى جل شأنو بديع السموات والأرض أن شق سمعي 
وبصري بحولو وقوتو وفضلو وتوفيقو في إخراج ىذا الجهد والعمل إلى النور، والصلاة 

. والسلام على سيد المرسلين وخاتم النبيين محمدا وآلو وصحبو أجمعين

 " صيد حاتم" وبعدىا أتقدم بجزيل الشكر وعظيم الامتنان إلى الأستاذ الدكتور 
على إرشاده ونصائحو وتوجيهاتو العلمية والتي من خلالها تم بعون الله إنجاز ىذا 

. العمل
منحهم لنا جزء من على  أعضاء لجنة المناقشةكما أتقدم بالشكر الجزيل إلى 

. وقتهم الثمين وقبولهم مناقشة ىذه الدراسة

أخص بذكر  من أساتذةأتقدم أيضا بالشكر الجزيل إلى كل من مد لي يد العون 
 علم قادري إبراهيم ميساوي محمد ومكي تواتي وزملاء وعمال مكتبة

. الأهل والأقاربالإجتماع ومكتبة الإقتصاد بجامعة محمد بوضياف ولا أنسى 

ورؤساء  مؤسسة ملبنة الحضنة مديركذلك أتقدم بالشكر الجزيل إلى كل من 
.  على حسن الإستقبال وإمدادي بالمعلومات المتعلقة بالموضوععمالها ووحداتها
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 مــــقــــدمـــة



 مقدمة
 

 

 أ‌
 

  :مقدمة

 لأىداف السابقة النظرة تغيير في كبيرا دورا لعب جوىرية تغيرات عدة المؤسسات نشاط عرف     
 أخلاقي بشكل بالعمل المستمر الالتزام الأخيرة ىذه عمى توجب حيث الخمسينات، بعد ولاسيماالمؤسسات 

 عمى المحافظة مععمال لل المقدمة الخدمات حسينت مقدمتيا وفي الاجتماعية الأىداف من العديد وتحقيق
 تمبية نحو والسعي ،والقيام بعمميات التوظيف والتدريب ورفع القدرات البشرية ، الداخمية المناسبةالبيئة

 .ؤسسةلمم الاجتماعية المسؤولية عميو أطمق ما وىذامورد البشري، ال احتياجات

     فنجاح المؤسسة ىو القيام بدورىا في المسؤولية الإجتماعية وىذا يعتمد أساسا عمى التزاميا بمعيار 
الاحترام والمسؤولية اتجاه العاممين وأفراد المجتمع، حيث أن استمرارىا بفعالية وبقائيا مرتبط بتوثيق 

العلاقة بين الإدارة والعاممين، ومن خلال ىذه العلاقة تستطيع الإدارة أن تنشر الثقة في عماليا وتصوغ 
اليدف الأسمى في شكل يحفز الجميع لمعمل عمى الوصول إليو، وبالتالي ازدياد انتمائيم وولائيم 

 .لممؤسسة

     حيث يعد الإنتماء عنصرا حيويا في بموغ الأىداف التنظيمية، وتعزيز الإستقرار والثقة بين الإدارة 
والعاممين فييا ويسيم في تطوير قدرات المنظمة عمى البقاء والاستمرار، لذا نال اىتمام الكثير من 

الباحثين لما لو من أىمية وانعكاسات عمى الفرد والمؤسسة عمى حد سواء، ويؤدي الإنتماء التنظيمي إلى 
عدد من النتائج الإيجابية بالنسبة لممنظمة والأفراد كانخفاض معدن دوران العمل، وتحقيق أىداف المنظمة 
بكفاءة وفعالية، بينما ضعف مستوى الإنتماء التنظيمي يؤدي إلى ارتفاع تكمفة الغياب والتأخر عن العمل 

فانتماء الأفراد لمؤسستيم يعتبر المفتاح . وتسرب العمالة من المنظمات وانخفاض الرضا الوظيفي
الأساسي واليام لتفحص مدى الانسجام والتماسك بين أفراد التنظيم مع بعضيم البعض، حيث يعتقد عمماء 

الاجتماع أن تفاعلات الأفراد المتكررة فييا بينيم، والعلاقات المتبادلة التي تنشئ أثناء تعاونيم تقوى 
مشاعرىم وتحدد مسار المؤسسة ككل، لذا استوجب عمى المؤسسة أن يحقق أعضائيا مستوى كافي من 

 .الأداء والإلتزام والولاء إذا كانت ترجو أن يكتب ليا البقاء وأن تؤدي عمميا بفعالية

      ونظرا لأىمية المسؤولية الإجتماعية ودورىا في تأثير عمى اتجاىات العاممين فييا وانتمائيم من 
عدمو فسوف تتناول الدراسة الحالية موضوع داخل المؤسسة المسؤولية الإجتماعية وعلاقتو بالإنتماء 

إلى بابين الباب ومن ىذا المنطمق كانت دراستنا مقسمة . التنظيمي لدى مؤسسة ممبنة الحضنة بالمسيمة



 مقدمة
 

 

 ب‌
 

وتناولنا فيو ثلاث الأول الإطار النظري و الباب الثاني الإطار الميداني حيث يتضمن الباب الأول 
 :فصول

المقاربة المنيجية النظرية لموضوع الدراسة و ىو خصص للإجراءات التمييدية : الفصل الأول
لمدراسة والذي يتمثل في الإشكالية، فرضيات الدراسة، أسباب وأىمية اختيار الموضوع الدراسة، أىداف 

موضوع الدراسة، ثم التحديد المفاىيمي لمدراسة، كما تطرقنا إلى بعض الدراسات السابقة التي ليا علاقة 
 .بالموضوع للاستفادة منيا، ثم تناولنا النظريات المفسرة لموضوع الدراسة

فتناولنا فيو التطور التاريخي لممسؤولية الإجتماعية، المسؤولية الإجتماعية : أما الفصل الثاني 
والمفاىيم المشابية ليا، خصائص المسؤولية الإجتماعية، أنواع المسؤولية الإجتماعية، عناصر المسؤولية 

 .الإجتماعية، مجالات تطبيق المسؤولية الإجتماعية

تناولنا فيو تطور الإنتماء التنظيمي في المؤسسة، الإنتماء التنظيمي : الفصل الثالث  في حين
والمفاىيم المشابية لو، خصائص الإنتماء التنظيمي، أنواع الإنتماء التنظيمي، العوامل المؤثرة في 

 .والإنتماء التنظيمي

 :فتناولنا فيو فصمين الباب الثاني الإطار الميداني أما 

 المنيجية الميدانية لموضوع الدراسة و خصص الذي جاء تحت عنوان المقاربة: فالفصل الرابع
، (المكاني، الزمني، البشري) لمدراسة والذي احتوى عمى مجالات الدراسة الميدانيةللإجراءات المنيجية 

ومجتمع وعينة الدراسة، بالإضافة إلى المنيج المستخدم في الدراسة، وأدوات الدراسة، الأساليب 
 .الإحصائية المستخدمة في الدراسة الميدانية

 ومناقشتيا، وأخيرا لمفرضياتوتناولنا فيو عرض وتحميل البيانات :  في حين الفصل الخامس
 .الإستنتاج العام حول نتائج الدراسة

 .وفي الأخير الخاتمة و قائمة المراجع و الملاحق

 



 

 

 

 

 

 

 :الباب الأول
 الاطار النظري
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 .الإشكالية - أولا

 . فرضيات الدراسة- ثانيا 

 .أسباب وأهمية اختيار الموضوع الدراسة - ثالثا 

 .أهداف موضوع الدراسة - رابعا 

 . التحديد المفاهيمي لمدراسة -خامسا 

 . الدراسات السابقة - سادسا 

 .لنظريات المفسرة لموضوع الدراسةا. سابعا 
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 :الإشكالية- أولا

   يعتبر البناء الإجتماعي بمثابة الخمية التي يتكوف مف مجموعة مف المؤسسات والأفراد وغير ذلؾ مف 
فالفرد العامؿ . المكونات، فالعنصر البشري بمثابة المورد الأساسي والضروري لجميع المؤسسات اليوـ

يمثؿ جزء مف ىذا البناء الإجتماعي، باعتباره كائف اجتماعي بطبعو، فيو بحاجة ماسة إلى الاتصاؿ 
 .والتواصؿ مع الآخريف والإنتماء إلييـ 

   فالانتماء ظاىرة اجتماعية تنبثؽ مف الفطرة الإنسانية والاحتياجات الرئيسية عند الإنساف، فيو يساعد 
عمى التوافؽ النفسي ويدعـ بناء وصياغة المجتمع ويحقؽ التماسؾ الإجتماعي الذي مف خلالو يمكف لأي 

مجتمع أف يواجو مشكلاتو الداخمية والخارجية، فالإنساف يبني علاقاتو مع الأطراؼ الإجتماعية لتمبية 
حاجياتو وأىدافو ومف بيف ىذه العلاقات علاقتو مع التنظيـ وىي علاقة تعاقدية قد تكوف طويمة الأجؿ أو 
قصيرة في كلا الحالتيف فالفرد العامؿ بحاجة إلى الانتساب إلى كياف ما ليكوف متوحدا معو ومندمجا فيو، 

باعتباره عضوا مقبولا منو ومتقبلا لو حيث اعتبر إيريؾ فروـ الإنتماء حاجة ضرورية عمى الإنساف 
إتباعيا ليقير عزلتو وغربتو ووحدتو، متفقا في ذلؾ مع ماسمو وليوـ فسنجر الذي اعتبره اتجاىا وراء 

 .تماسؾ أفراد الجماعة مف خلاؿ عممية المقارنة الإجتماعية 

   فالانتماء التنظيمي لمفرد يعتبر علاقة تبادلية بالتنظيـ الرسمي مف خلاؿ ارتباطو بأىداؼ وقيـ تنظيـ 
وفي مقابؿ ذلؾ العمؿ عمى تحقيؽ أىدافو وتمبية حاجتيو الضرورية ، فالعامؿ في التنظيـ يميؿ نحو العمؿ 
الجماعي ، وىذا ما تؤكده روابطو الإنتمائية وما يعبر عنو بتوحد اليدؼ العاـ لمجماعة ، فالعمؿ الجماعي 

تؤكد عمى كؿ مف التعاوف والتكافؿ والتماسؾ والرغبة الوجدانية في المشاعر الدافعة لمتوحد والتفاعؿ 
الإجتماعي وجميعيا تسيـ في تقوية الإنتماء التنظيمي لمعامؿ فالالتزاـ بالأىداؼ العامة لمتنظيـ الرسمي 
يقمؿ مف النزاع في ظؿ الديمقراطية الإدارية التي تشير إلى تقدير قدرات الفرد مف خلاؿ مشاركتو  في 

اتخاذ القرارات والأخذ بآرائو ومقترحاتو وفتح القنوات الاتصالية مما يزيد مف الشفافية والتعاملات وتجنب 
 .الصراع الداخمي في المؤسسة 

   فالانتماء التنظيمي ىو سموؾ يحسف مف سموكيات العمؿ المتمثمة في انخفاض معدؿ ترؾ العامميف 
لمعمؿ و ارتفاع جودة أدائيـ و ارتفاع سموؾ المواطنة التنظيمية و انخفاض التأخير والغياب والاستمرارية 
في العمؿ داخؿ المؤسسة ، فتوفر ثقافة تنظيمية قوية ومناخ تنظيمي جيد يسيـ بشكؿ كبير في تعزيز 

الإنتماء التنظيمي لدى العامميف في المؤسسة ، وتشير دراسة مشري سعاد إلى أف رسـ صورة إيجابية لدى 
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العامميف نحو مؤسساتيـ و اعتبارىا أحسف المؤسسات ىذا مف شأنو يزيد مف الشعور بالاعتزاز والإنتماء 
 .ليذه المؤسسات 

   وبالتالي فالمؤسسة باعتبارىا جزء لا يتجزأ مف البناء الإجتماعي فيي تتأثر بالظروؼ الاقتصادية 
إلخ التي تحيط بيا ، فالمؤسسة ليا النصيب الأوفر مف ىذا المتغيرات ، فيي ..والاجتماعية والثقافية 

التزاـ مف :" بحاجة إلى نشر مفيوـ المسؤولية الإجتماعية التي ذىب محمد إبراىيـ التوجري لمقوؿ بأنيا 
 )قبؿ الشركة بتحقيؽ التوازف بيف أطراؼ متعددة ولكنيا مترابطة وتتمثؿ في مصالح واحتياجات الشركة

أبو النصر، )"والعامميف فييا والبيئة المحيطة بيا والمجتمع التي تعيش فيو(المنتجة لمسمع أو لمخدمات 
، إذا المسؤولية الإجتماعية تصؼ الدور الإجتماعي والأخلاقي والاقتصادي (32، صفحة 2015

والقانوني الذي تمعبو المؤسسة سواء عمى الصعيد الداخمي وىو ما تركز عميو الدراسة الحالية وعمى 
 .الصعيد الأداء الخارجي 

    وتعتبر كؿ مف المسؤولية الاقتصادية والقانونية مف المطالب الأساسية لممجتمع وخاصة العامميف 
داخؿ المؤسسة والتي ىي ممزمة عمى تمبيتيا والمتمثمة في توفير المكافآت وبرامج التدريب واحتراـ قوانيف 

العمؿ وتوفير الأمف الوظيفي وتكافؤ الفرص في التوظيؼ والترقية ، في حيف تمثؿ كؿ مف المسؤولية 
الأخلاقية والاجتماعية توقعات العامميف في المؤسسة والتي يجب أف تتبناىا المؤسسات اليوـ ، ومف بيف 
ىذه التوقعات نجد توفير خدمات اجتماعية لمعامميف وتحسيف ظروؼ العمؿ والإبلاغ عمى أي ممارسات 

لا أخلاقية ، وذلؾ وفؽ المدونة لمسموؾ الميني الموضوعة وىذا بدوره ما يجنب المؤسسة المزيد مف 
التشريعات الحكومية المقيدة لممؤسسات القطاع العاـ ، وما يزيد أيضا في الترابط والازدىار المجتمع وبناء 
سمعة طيبة لممنظمة ، وتوفير بيئة اجتماعية أفضؿ تعود بالنفع المباشر عمى المؤسسة في الأجؿ الطويؿ 
وتحقيؽ الإستقرار وتحسيف نوعية الإنتاج لممؤسسة وزيادة التكافؿ الإجتماعي والإنتماء لممنظمة بالنسبة 

 .لمعامميف فييا 

   فالمؤسسات الجزائرية اليوـ تسعى إلى محاولة تطبيؽ مفيوـ المسؤولية الإجتماعية لكسب أطراؼ تراىا 
 .عناصر ميمة ليا منيا المالكوف والمجتمع والمستيمكوف والعامميف وىذا مف شأنو زيادة في انتمائيـ ليا

وتبيف لمباحثة بعد مراجعة الدراسات السابقة أف ىناؾ حاجة لممزيد مف الدراسات التي تعنى بالربط بيف 
المسؤولية الإجتماعية وعلاقتيا بالإنتماء التنظيمي لدى العامميف في الجزائر ، وىذا ىو محور دراستنا 

 :وبغرض التعرؼ عمى ىذه العلاقة المطروحة سابقا قمنا بصياغة التساؤؿ الرئيسي التالي 
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ما العلاقة الموجودة بيف المسؤولية الإجتماعية والإنتماء التنظيمي لدى العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة 
 بالمسيمة ؟

 ومف خلاؿ الطرح العاـ للإشكالية والتساؤؿ الرئيسي ليا ، يمكف تحديد مجموعة مف التساؤلات الفرعية 
 :لمبحث كالتالي 

 ما العلاقة الموجودة بيف البعد الإقتصادي والإلتزاـ الوظيفي لدى العامميف بمؤسسة ممبنة الحضنة ؟ .1
ما العلاقة الموجودة بيف البعد الأخلاقي الاجتماعي والعمؿ الجماعي لدى العامميف في مؤسسة ممبنة  .2

 الحضنة ؟
 ما العلاقة الموجودة بيف البعد القانوني والديمقراطية الإدارية لدى العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة ؟ .3
توجد فروؽ في مستوى الانتماء التنظيمي  لدى العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة تعزى لمتغير ىؿ  .4

 ؟(المتمينيف- التنفيذ- التحكـ- إطار )الفئة المينية 

 :فرضيات الدراسة -  ثانيا

   تعتبر الفرضيات إجابة محتممة مؤقتة عف سؤاؿ البحث ىذا الأخير الذي يتطمب تفسير المشكمة المراد 
دراستيا مف خلاؿ الاستقصاء الإمبريقي مع إثبات  صحتو أو خطئو، حيث تكمف أىميتيا في تحديد 

مسار عممية البحث العممي، وأيضا تحديد المناىج والأساليب البحثية الملائمة لموضوع الدراسة، حيث 
 .تزيد في قدرة الباحث عمى فيـ المشكمة و مساعدتو في الوصوؿ إلى فرضيات جديدة

I. الفرضية العامة: 
توجد علاقة إيجابية بيف المسؤولية الإجتماعية والإنتماء التنظيمي لدى العامميف في مؤسسة ممبنة 

 .الحضنة بالمسيمة

II.الفرضيات الجزئية: 
 . بيف البعد الإقتصادي والإلتزاـ الوظيفي لدى العامميف بمؤسسة ممبنة الحضنة إيجابيةتوجد علاقة  (1
 بيف البعد الأخلاقي الإجتماعي والعمؿ الجماعي لدى العامميف في مؤسسة ممبنة إيجابيةتوجد علاقة  (2

 .الحضنة 
 .بيف البعد القانوني و الديمقراطية الإدارية لدى العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنةإيجابية توجد علاقة  (3
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توجد فروؽ في مستوى الانتماء التنظيمي  لدى العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة تعزى لمتغير الفئة  (4
 (.المتمينيف- التنفيذ- التحكـ- إطار )المينية 

 :أسباب وأهمية اختيار موضوع الدراسة - ثالثا

I.  أسباب اختيار الموضوع: 

 :إف مف بيف الأسباب التي دفعت الباحثة إلى اختيار ىذا الموضوع تتمثؿ في 

 : الأسباب الذاتية (1
 .نظرا لتخصصنا في تنمية الموارد البشرية، واىتمامنا بجوانب التنموية وتأثيرىا عمى المؤسسة (01
 .تزويد مكتبة الجامعة بالرصيد المعرفي ليذا الموضوع (02
 :الأسباب الموضوعية  (2

 .معظـ الدراسات السابقة تناولت المسؤولية الإجتماعية ولـ تربطيا بالإنتماء التنظيمي لدى العامميف (01
 .الرغبة في التعرؼ عمى العلاقة بيف المسؤولية الإجتماعية والإنتماء التنظيمي لدى العامميف (02
II.  أهمية موضوع الدراسة: 
 :بالنسبة لمفرد  (1

 .إدراؾ الفرد لماىية المسؤولية الإجتماعية وتبنييا كثقافة تنظيمية (01
تأكيد الفرد لذاتو، وتحقيؽ مركز اجتماعي مرموؽ،والحصوؿ عمى القبوؿ مف جماعة الإنتماء، كما أف  (02

 .الإنتماء التنظيمي أيضا يؤدي إلى بعث روح التعاوف والترابط بيف العامميف ويمنع التسرب الوظيفي
 :بالنسبة لممؤسسة  (2

 .تحسيف صورة المؤسسة خاصة عند العماؿ (01
 . الالتزاـ بالمسؤولية الإجتماعية لممؤسسة مف شأنو تحسيف مناخ العمؿ (02
كما أف ىناؾ فوائد أخرى تكمف في المردود المادي والأداء المتطور مف جراء تبني ىذه المسؤولية مف  (03

شأنو زيادة الفعالية مف خلاؿ الجيد الفرد، تخفيض الغياب والتأخر وترؾ العمؿ، زيادة جاذبية 
 .المنظمة

 : بالنسبة لممجتمع  (3
الاستقرار الاجتماعي نتيجة  لتوفر نوع مف العدالة وسيادة مبدأ تكافؤ الفرص وىو جوىر المسؤولية  (01

 .الاجتماعية لممؤسسة 
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 .تحسيف نوعية الخدمات المقدمة لممجتمع  (02
 .ازدياد الوعي بأىمية الاندماج التاـ بيف المؤسسات ومختمؼ الفئات ذات المصالح  (03
الارتقاء بالتنمية انطلاقا مف زيادة تثقيؼ والوعي الاجتماعي عمى مستوى الأفراد وىذا يساىـ  (04

 .بالاستقرار السياسي والشعور بالعدالة الاجتماعية 

 :أهداف موضوع الدراسة -  رابعا

I.  الأهداف العممية العامة: 
 .التعرؼ عمى المسؤولية الإجتماعية وعلاقتيا بالإنتماء التنظيمي  (1
 .الإسياـ في بمورة العلاقة بيف الجانب النظري والجانب الميداني في الموضوع  (2
 .الحصوؿ عمى شيادة الماستر  (3

II.  الأهداف العممية الخاصة: 
 .محاولة الكشؼ عف العلاقة الموجودة بيف المسؤولية الإجتماعية و الإنتماء التنظيمي لدى العامميف (1
 .الكشؼ عف المسؤولية الإجتماعية وأبعادىا  (2
 (الالتزاـ الوظيفي، العمؿ الجماعي، الديمقراطية الإدارية)تقييـ مستوى الإنتماء التنظيمي بأبعاده الثلاثة  (3

 .لدى العامميف محؿ الدراسة 
 .معرفة مساىمة البعد الإقتصادي في تحقيؽ الالتزاـ الوظيفي  (4
 .معرفة مساىمة البعد الأخلاقي والاجتماعي في تحقيؽ العمؿ الجماعي (5
 .معرفة مساىمة البعد القانوني و تحقيؽ الديمقراطية الإدارية  (6
فروؽ في مستوى الانتماء التنظيمي  لدى العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة تعزى لمتغير معرفة اؿ (7

 .(المتمينيف- التنفيذ- التحكـ- إطار )الفئة المينية 

 :التحديد المفاهيمي لمدراسة - خامسا

 تعد المفاىيـ مف بيف الدعامات الأساسية التي يقوـ عمييا البحث السوسيولوجي، وىذا ما جعؿ مف 
تحديدىا وضبطيا أمرا ضروريا، خاصة في العموـ الإجتماعية فإذا كانت الرموز والمصطمحات في 

المجاؿ العموـ الطبيعية تتسـ غالبا بالثبات والحصر والوضوح، فإف الأمر في العموـ الإجتماعية عمى 
خلاؼ ذلؾ، فيي تعج بالعديد مف المفاىيـ والمصطمحات وتعدد التصورات التي تعطي ليا، فالمفيوـ ىو 
أساس لغة التعامؿ الإنساني ووسيمة لمتعبير عف أفكار وحالات و أوضاع محددة إذ يكتسي أىمية قصوى 
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في البحث العممي عامة والبحث الإجتماعي خاصة، فعف طريؽ ىذا التحديد يمكف لمباحث أف يحصر 
المعمومات التي عميو جمعيا، ويمكف أيضا لمقارئ منذ البداية أف يعرؼ ماذا يقصد الباحث بيذا المفيوـ 

 .أو ذاؾ 

صيرورة تدريجية لتجسيد ما نريد ملاحظتو في الواقع، ويبدأ ىذا التحميؿ :"     إذا فالتحميؿ المفيومي ىو
أثناء شروع الباحث في استخراج المفاىيـ مف فرضياتو، ويستمر أثناء تفكيؾ كؿ مفيوـ لاستخراج الأبعاد 

أو الجوانب التي ستؤخذ بعيف الاعتبار، ثـ يتـ تشريع كؿ بعد وتحويمو إلى مؤشرات أو ظواىر قابمة 
لمملاحظة، يمكف بعد ذلؾ أف يصؿ الباحث إلى تجميع بعض المؤشرات لإيجاد قياس تركيبي وىو ما 

 (158-157، الصفحات 2004موريس، )".يسمى بالدليؿ 

   قبؿ الخوض في التفاصيؿ والتشعبات وتحقيقا لشروط المعرفة الدقيقة والموضوعية يستوجب منا تحديد 
المفاىيـ ذات الصمة بموضوع الدراسة في إطارىا المفاىيمي العاـ الإجرائي وىي خاصية مف خصائص 

المسؤولية، المسؤولية الإجتماعية، الإنتماء، ): البحث العممي ومف أىـ ىذا المفاىيـ متغيرات الدراسة وىي
البعد :)وأبعاد المتغيرات وىي منقسمة إلى قسميف أبعاد المسؤولية الإجتماعية وىي  (الإنتماء التنظيمي

الإلتزاـ الوظيفي، العمؿ : )وأبعاد الإنتماء التنظيمي وىي (الإقتصادي، البعد الإجتماعي، البعد القانوني
  .(الجماعي، الديمقراطية، الديمقراطية الإدارية

I.  متغيرات الدراسة: 
بدوي، معجـ مصطمحات العموـ الإجتماعية )Responsabilité-Responsibility:المسؤولية  (1

 (570، صفحة 1982عربي انجميزي فرنسي، 
سؿ، سؤالا، وتساؤلا، وتسآلا، فيو /سأؿ، يسأؿ، أسأؿ: المسؤولية في المغة ىي مف كممة :  لغة  (01

المسؤولية تقع عمى " تبعو : مصدر صناعي مف مسئوؿ (مفرد)فالمسؤولية .سائؿ والمفعوؿ مسئوؿ
عمر، ).حممو إياىا : ألقى المسؤولية عمى عاتقو "." عاتقي، يستطيع تحمؿ المسؤوليات كبيرة

 .(1020، صفحة 2008

 .التزاـ ، تعيد، واجب : (اسـ)إذا نجد مرادفات كممة مسؤولية 

 .اللامسؤولية. خنت، خيانة : (اسـ)بينما أضداد كممة مسؤولية 
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عبارة عف التزاـ مف الشخص بالقياـ بالأعماؿ : " المسؤولية اصطلاحا ىي :اصطلاحا  (02
مكانياتو  ، صفحة 2011محمود، ).والاختصاصات المحددة لو عمى الوجو الأكمؿ في ضوء قدراتو وا 

259). 

". التعيد والإلتزاـ، التعيد بالقياـ بواجبات وأعماؿ محدد:"    حيث عبر عنيا أحمد القطاميف بأنيا 
 .(31، صفحة 2002القطاميف، )

الالتزاـ الذي يقع عمى عاتؽ الشخص :"    بالإضافة إلى تعريؼ طارؽ شريؼ يونس فالمسؤولية ىي
والمنظمة لمقياـ بأعماؿ أو تصرفات بمسؤولياتو، ويكوف مسؤولا عف القرارات التي يتخذىا والنشاطات التي 

  .(8، صفحة 2005يونس، )". يقوـ بيا

   فمف التعريفات السابقة نجد أنيا متفقة في اعتبار المسؤولية ىي التزاـ الفرد بالواجبات المحدد لو، 
بكونو عضوا في التنظيـ وبغض النظر عف رغباتو الشخصية، وعمى ذلؾ فإف الالتزاـ ىو أساس 

 .المسؤولية 

المسؤولية عبارة عف التزاـ الفرد  بالقياـ بالمياـ الموكمة إليو بكؿ قدرتو وطاقتو، والقياـ بكؿ " :إجرائيا (03
 ".توجييات رئيسو بطريقة سميمة وصحيحة

بدوي، )Responsabilité Sociale – Social Responsibility: المسؤولية الإجتماعية  (2
المتغير  )(570، صفحة 1982معجـ مصطمحات العموـ الإجتماعية عربي انجميزي فرنسي، 

 (المستقل
لقد تباينت وتعدد مفاىيـ المسؤولية الإجتماعية، وذلؾ نتيجة لاختلاؼ وجيت نظر الكثير :اصطلاحا (01

مف المفكريف والباحثيف، فيناؾ مف ذىب إلى اعتبارىا مبادرة طوعية وليست إلزامية عف طريؽ 
 .القانوف تيدؼ إلى تحقيؽ التنمية بالاعتبار عمى الالتزامات الأخلاقية والاجتماعية 

جميع المحاولات التي تساىـ في تطوع الشركات :"  وىذا ما ذىب إليو بلاؿ السكارنة بتعريفو بأنيا
لتحقيؽ التنمية بسبب اعتبارات أخلاقية  واجتماعية، ما يجعؿ المسؤولية الإجتماعية تعتمد عمى المبادرات 
مف رجاؿ الأعماؿ دوف إجراءات ممزمة قانونيا ؛ لذلؾ فإف المسؤولية الإجتماعية تتحقؽ مف خلاؿ الإقناع 

 .(162، صفحة 2009السكارنة، )". والتعميـ 
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 إذا فالمسؤولية الإجتماعية ىي مجموعة المبادرات التطوعية لمشركات وذلؾ لتحقيؽ تنمية بسبب 
بأنيا أسموب مف الأساليب الإدارية الجديدة :" بينما يعتبرىا حسيف الأسرج .اعتبارات أخلاقية واجتماعية 

منيج إداري يأخذ بعيف الإعتبار دور :" في تسير المنظمات ىدفو تنمية المجتمع، فيو يعرفيا عمى أنيا
 .(8، صفحة 2010الأسرج، )". الشركة في المجتمع التي تؤثر وتتأثر في أنشطة الشركة

 . فمف خلاؿ ىذا التعريؼ فالمسؤولية الإجتماعية ىي أسموب ومنيج إداري دورىا تسير المنظمات 

الالتزاـ المستمر مف قبؿ الشركات ومؤسسات الأعماؿ :"   وفي تعريؼ آخر فالمسؤولية الإجتماعية ىي
بالمساىمة في تحقيؽ التنمية الاقتصادية والعمؿ عمى تحسيف نوعية الظروؼ المعيشية لمقوى العاممة  

 .(27، صفحة 2012إسماعيؿ، )". وعائلاتيـ 

ىي مجموعة الالتزامات الاقتصادية والاجتماعية والأخلاقية والقانونية التي تقدميا المؤسسة ":إجرائيا (02
 ".مف أجؿ الرفع مف الإنتماء التنظيمي

، 1982بدوي، معجـ مصطمحات العموـ الإجتماعية عربي انجميزي فرنسي، )Affiliation :الإنتماء  (3
 (516صفحة 

الإنتماء في المغة ىو مف فعؿ انتمى، انتمى إلى، ينتمي، أنتـ، انتماء، فيو منتمي والمفعوؿ : لغة (01
 .منتمي إليو، فالانتماء ىو نزعة تجعؿ الفرد يتمسؾ بمجتمعو بكؿ ما يحممو ـ قيـ وعادات وأفكار

لا -  روح الإنتماء إلى الوطف–انتسب انظـ إليو " انتمي إلى الحزب"  أنتسب واعتز : نقوؿ انتمى إلى كذا
 .(2290-2288، الصفحات 2008عمر، ).تنتمي إلى غير قومؾ 

 .انتساب، عز، نسبة: (اسـ)إذا نجد مرادفات كممة الإنتماء

 .استقالة، اعتكاؼ، انفصاؿ، خروج : (اسـ)بينما أضداد كممة انتماء

الإنتماء مفيوـ ينتمي غمى المفاىيـ التقنية الإجتماعية، فيو يعبر عف شعور الفرد اتجاه :اصطلاحا  (02
 .عممو ومنظمتو ومدى تحقيؽ الإرتباط و الانسجاـ بينيما

النزعة التي تدفع الفرد لدخوؿ في إطار اجتماعي فكري  معيف :"    ويمكف تعريؼ الإنتماء عمى أنو 
بما تقتضيو ىذا مف التزاـ بمعايير وقواعد ىذا الإطار وبنصرتو والدفاع عنو في مقابؿ غيره مف الأطر 

 .(57، صفحة 1999راتب، )". الإجتماعية والفكرية الأخرى 
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 :وفي ىذا التعريؼ نقاط يتضمنيا كالتالي 

 .شعور يدفع الفرد إلى الاندماج داخؿ تنظيـ معيف -
 .عمى الفرد أف يمتثؿ إلى معايير وقيـ ىذا التنظيـ  -
ظيار المحبة لو  -  .الدفاع عف التنظيـ وا 

   و ورد في معجـ عمـ الاجتماع أف الإنتماء ىو ارتباط الفرد بجماعتو، حيث يرغب الفرد في الإنتماء 
بدوي، معجـ )...".الأسرة والنادي، الشركة: إلى جماعة قوية يتقمص شخصيتيا ويوجد نفسو بيا مثؿ
 .(16، صفحة 1982مصطمحات العموـ الإجتماعية عربي انجميزي فرنسي، 

  أما عمماء الاجتماع فيعتبروف مفيوـ الإنتماء مفيوما قديما والإنتماء التنظيمي عندىـ ىو امتداد 
، 1999الموزي، ).للانتماء الإجتماعي المتمثؿ في مشاعر الفرد وانتمائو وولائو لممجتمع الذي يعيش فيو 

و كلا التعريفيف يؤكداف عمى أف الإنتماء ىو اعتقاد قوي وقبوؿ مف جانب أفراد التنظيـ . (118صفحة 
 .بأىداؼ وقيـ ومعايير التنظيـ المنتمى إليو، ورغبتيـ القوية في بذؿ أكبر جيد ممكف لصالحيـ 

 ".ىو الشعور بالارتباط و الاندماج مع قيـ ومعايير المؤسسة والإنتماء إلييا " :إجرائيا  (03
 (المتغير التابع )organisationnelle :Affiliationالانتماء التنظيمي (4

تعددت تعاريؼ الباحثيف لموضوع الإنتماء التنظيمي كؿ حسب مجالو المعرفي وأتضح : اصطلاحا  (01
أنو ليس ىنا إجماع كبير حوؿ ىذا المفيوـ، ومما يجدر الإشارة إليو إنو كثيرا ما يستخدـ مصطمحا 

، صفحة 2013عابديف، ).الولاء والإلتزاـ في الدراسات العربية بمعنى متشابو لمصطمح الإنتماء 
204). 

    فتعددت التعريفات التي تشرح مفيوـ الإنتماء التنظيمي تبعا لتعدد الباحثيف والزوايا فييا، فقد عرفو 
اقتراف فعاؿ بيف الفرد والمنظمة حيث يبدي الموظفوف الموالوف لممنظمة رغبتيـ في :" بعضيـ بأنو 

 .(207، صفحة 2006عبوي، )".خدمتيا بغض النظر عف مقدار المردود الذي يحصموف عميو منيا

عدـ رغبة العامميف في ترؾ المنظمة التي يعمموف بيا لغاية المكاسب سواء :" وعرفو آخروف بأنو 
 .(157، صفحة 2000قريوتي، )".الحوافز أو المكانة الإجتماعية أو الحرية المينية 

إذا إف الإنتماء التنظيمي استثمار متبادؿ بيف الفرد والمنظمة باستمرارية العلاقة التعاقدية بينيما يترتب 
عميو سموؾ الفرد يفوؽ السموؾ المتوقع منو مف جانب المنظمة، وكذا رغبة الفرد بإعطاء جزء أكبر مف 
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وقتو وجيده مف اجؿ الإسياـ في نجاح واستمرارية المنظمة كالاستعداد لبذؿ مجيود أكبر والقياـ بأعماؿ 
 .(156، صفحة 2003فتحي، ).تطوعية وتحمؿ مسؤوليات إضافية 

بأنو الرغبة في عدـ ترؾ المنظمة بالرغـ وجود حوافز :" Gregersen & Stewartوكما عرفو أيضا 
 ".خارجية

 بأنو الموقؼ الإنساني والإيجابي المتحصؿ بفعؿ إخلاص العماؿ Luthansبالإضافة إلى تعريؼ 
سلامة، )".لمنظماتيـ واستمرارية نشاطيـ الإيجابي والارتباط الوثيؽ ومداومة البقاء الناجح مف خلالو 

 .(41-40، الصفحات 2003

   ويمكف القوؿ أف الإنتماء التنظيمي يشمؿ الإرتباط النفسي والشعور بالعضوية ، واستعداد الفرد 
لمتضحية وبذؿ الجيد في المنظمة، كما يعتبر الإنتماء التنظيمي عف توافؽ أىداؼ وقيـ الفرد مع أىداؼ 

وقيـ المنظمة التي يعمؿ بيا، كؿ ىذا مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة والحد مف السموكيات الغير 
مرغوب فييا كالتسرب الميني والإحباط في العمؿ وغيرىا مف الظواىر التنظيمية الغير السوية، وتشير 
ىذه التعريفات أيضا إلى مدى الصدؽ والإخلاص في العمؿ الذي يتحقؽ مف خلاؿ الإنتماء والحب 

 .المتبادؿ بيف الفرد والمنظمة 

ىو التزاـ العامميف وظيفيا بأداء الأعماؿ المسئوليف عنيا بصورة جماعية ديمقراطية تعكس " : إجرائيا  (02
 ".روح الفريؽ و تشعرىـ بولائيـ لمتنظيـ مقابؿ أداء التنظيـ التزامات نحوىـ 

II. أبعاد متغيرات الدراسة: 
 : أبعاد المتغير المستقل (1

 : البعد الإقتصادي  (01
 أف منظمة الأعماؿ تمارس أنشطة اقتصادية لتحقيؽ الكفاءة والفعالية carralحسب : اصطلاحا  .1

وتستخدـ الموارد بشكؿ رشيد لتنتج السمع وخدمات بنوعية راقية وتوزيع العوائد بشكؿ عادؿ عمى 
 .عوامؿ الإنتاج المختمفة، بتحقيؽ ذلؾ تكوف قد تحممت مسؤولية اقتصادية

البعد الإقتصادي عبارة عف مسؤولية اقتصادية تقوـ بيا المؤسسات لتحقيؽ الكفاءة : "  إجرائيا  .2
 ".والفعالية وبالشكؿ المطموب ضمف معايير متفؽ عمييا اتجاه الجميور الداخمي لممؤسسة

 :البعد الأخلاقي الإجتماعي  (02
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المسؤولية الأخلاقية وىي أف تراعي المنظمة القيـ والأخلاقيات المينية وقيـ وأخلاقيات : اصطلاحا  .1
وعمى المنظمة أف تحترـ وتمتزـ وتطبؽ الدساتير الأخلاقية لمميف التي ...العمؿ عند تقديميا لمخدمات

 .ينتمي إلييا العامموف بيا
البعد الأخلاقي الإجتماعي عبارة عف مسؤولية أخلاقية اجتماعية تقوـ بيا المؤسسات، : " إجرائيا  .2

بمعنى الالتزاـ بأخلاقيات المينة ومراعاة قيـ وأخلاقيات العمؿ اتجاه العامميف فييا، حيث تقدـ 
 ".المؤسسة مساعدات ليـ عمى شكؿ خدمات اجتماعية وأمنية

 : البعد القانوني  (03
ويقصد بو الالتزاـ الواعي والطوعي بالقوانيف والتشريعات الحاكمة لمختمؼ الجوانب في : اصطلاحا  .1

الخفاجي و )المجتمع سواء كاف ىذا في الاستثمار أو الأجور أو العمؿ أو البيئة أو المنافسة أو غيرىا
 .(289الغالبي، صفحة 

فالمسؤولية القانونية عادة ما تحددىا الحكومات بقوانيف وأنظمة وتعميمات يجب أف لا تخرقيا المنظمات 
وأف تحترميا، وفي حالة عكس ذلؾ فإنيا تقع في إشكالية قانونية وفي إطار ىذا المسؤوليات يمكف الإشارة 

 إلى إتاحة فرص العمؿ بصورة متكافئة دوف تمييز بسبب الجنس 

 ".البعد القانوني ىو الالتزاـ المؤسسة بالقوانيف والتشريعات المعموؿ بيا داخؿ محيطيا ":إجرائيا  .2
 :أبعاد المتغير التابع (1

 :الالتزام الوظيفي  (01
استعداد الفرد لبذؿ جيود كبيرة لصالح :" ىو (1968)الالتزاـ الوظيفي حسب بورتر : اصطلاحا  .1

 .المنظمة و امتلاؾ الرغبة القوية في البقاء في المنظمة والقبوؿ بالقيـ والأىداؼ الرئيسية لممنظمة

التقييـ الإيجابي لممنظمة والعمؿ عمى تحقيؽ :" فيرى أف الالتزاـ الوظيفي ىو (1971) أما شمدوف 
كما عرفو وينر عمى أنو الشعور الداخمي الذي يضغط عمى .(20، صفحة 2011قاسمي، )". الأىداؼ

 .(13، صفحة 2006حنونة، ).الفرد لمعمؿ بالطريقة التي يمكف مف خلاليا تحقيؽ مصالح المؤسسة

 فالالتزاـ الوظيفي ىو شعور إيجابي متولد مع الفرد مع الاستعداد لبذؿ جيد أكبر لصالح المنظمة 
 .والإخلاص  ليا وتحقيؽ أىدافيا مع الشعور المستمر بالارتباط و الافتخار بالعمؿ فييا
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الالتزاـ الوظيفي ىو حالة نفسية واجتماعية تدؿ عمى تطابؽ أىداؼ العامميف مع أىداؼ ": إجرائيا  .2
المنظمة والشعور كؿ طرؼ بواجباتو اتجاه الطرؼ الآخر والتماسؾ بالقيـ وأىداؼ المنظمة والشعور 

 " .القوى بالإنتماء إلييا والدفاع عنيا والرغبة في الاستمرار فييا
 : العمل الجماعي  (02
تعتبر الجماعة مف ضرورات الكياف البشري ابتداء، فإف الإنساف اجتماعي بطبعو، فلا : اصطلاحا  .1

 . حياة لإنساف إلا في جماعة، ولا تقوـ مصالحو إلا بالاجتماع

تعرؼ الجماعة بأنيا وحدة اجتماعية تتكوف مف مجموعة مف الأفراد يتوفر لدييـ الإدراؾ الجماعي    
لوحدىـ مف خلاؿ تفاعميـ الإجتماعي المتبادؿ عف طريؽ المغة، وىي أداة الاتصاؿ الرئيسية لمجماعية، 
وتسيـ في تحقيؽ أىداؼ مشتركة مع مراعاة إشباع الحاجات الفردية لكؿ فرد مف أفراد الجماعة وىذا 

يعني أف ىناؾ علاقة اعتمادية متبادلة بيف أفراد الجماعة، ويكوف لكؿ فرد مكانة ودوره في الجماعة وأف 
فاروؽ و ).مجموعة مف المعايير والقيـ التي تحدد تنظيـ سموؾ أفرادىا(الوحدة الاجتماعية)ليذه الجماعة

 .(94، صفحة 2005السيد، 

ليذا يشير العمؿ الجماعي إلى انتظاـ العمؿ وتنفيذه بواسطة مجموعات عمؿ أو عدد مف الأفراد    
 .يجمعيـ ىدؼ عاـ واحد

ـ الأعضاء ػمر، حيث يتقاسػػػػػػفي تفاعؿ مستجماعة العمؿ الفعؿ المنسؽ مف خلاؿ تعاوف " :  إجرائيا  .2
 ".تجاه انجاز الواجب المنوط بيـ ااسة في مػػػالمسئولية، ويعمموف بح

 :الديمقراطية الإدارية  (03
يقصد بالديمقراطية الإدارية مشاركة جميع العامميف في المشروع في صنع القرار الإداري :  اصطلاحا  .1

الذي يتـ اتخاذه في المشروع، وأف ىذه المشاركة ذات طبيعة ارتكازية وتفاعمية أي تستند عمى قواعد 
سواء كاف سموؾ الحاضر أو المستقبؿ ...عامة مف القيـ و المبادئ الحاكمة والمتحكمة في السموؾ

وأف ىذه المشاركة أسسيا الصدؽ وعمادىا الوضوح وقاعدتيا الشفافية، فضلا عف التجانس والعدالة 
فضلا عف إتاحة الفرص ...والمساواة فالديمقراطية الإدارية تعتمد عمى تحقيؽ عنصر المكاشفة

المتكافئة في عرض وتبادؿ الآراء وتقريب وجيات النظر عند بحث أمر مف الأمور الفنية والأمور 
 .(47-46، الصفحات 2007الخضيري، ).الإدارية والأمور الوظيفية
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تكافؤ الفرص، التعاوف، تقدير ذكاء الفرد وقدرتو : يعطي العيسوي المبادئ التالية لمديمقراطية الإدارية 
عمى الإسياـ في حؿ مشكلات مجتمعو، المشاركة الوجدانية، تقييـ الأعماؿ والمسؤوليات، تقديـ 

، صفحة 2000العيسوي، ).المصمحة العامة، توزيع السمطة وعدـ الاستحواذ عمى عممية اتخاذ القرار
178). 

فالديمقراطية الإدارية ىي دلالة عمى القيادة الجماعية التي تتـ بالمشورة والمشاركة مع مرؤوسيف    
 .في عممية اتخاذ القرارات

تاحة " :  إجرائيا  .2 الديمقراطية الإدارية ىي مشاركة كافة العامميف في صنع القرار وتنفيذه وتقويمو وا 
 " .الفرص المتكافئة وتبادؿ وعرض الآراء وتقريب وجيات النظر

 :الدراسات السابقة : سادسا 

ىناؾ العديد مف الدراسات السابقة التي تطرقت لموضوع المسؤولية الإجتماعية والإنتماء التنظيمي    
 .وتناولتو بشكؿ جزئي، وقد تنوعت ىذه الدراسات بيف العربية والجزائرية 

ثـ نقدـ تعميقا . وسوؼ نستعرض ىنا الدراسات التي تـ الاستفادة منيا مع الإشارة إلى أبرز ملامحيا    
ونود أف . عمييا تتضمف أوجو الاتفاؽ و الاختلاؼ وبياف الفجوة العممية التي تعالجيا الدراسة الحالية 

 ، وشممت 2017/ 2004نشير إلى أف الدراسات التي سوؼ نستعرضيا جاءت في الفترة الزمنية بيف 
 .جممة مف الأقطار والبمداف مما يشير إلى تنوعيا الزمني والجغرافي 

I.الدراسات العربية: 
علاقة الالتزام بالمسؤولية الإجتماعية تجاه العاممين :" دراسة منار مصباح عبيد: الدراسة الأولى (1

 .2014/2015، مذكرة ماجستير، "ورضاهم الوظيفي

ىدفت ىذه الدراسة ىدفت ىذه الدراسة إلى إيجاد علاقة الالتزاـ بالمسؤولية الإجتماعية تجاه العامميف       
ورضاىـ الوظيفي مف وجية نظر العامميف في فنادؽ قطاع غزة وعمى التعرؼ عمى أىمية أبعاد المسؤولية 
الإجتماعية في زيادة مستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف مف خلاؿ ثلاث فرضيات رئيسية حوؿ علاقة 

 . الإرتباط بيف تمؾ المتغيرات الرضا الوظيفي

 ما علاقة الالتزاـ بالمسؤولية الإجتماعية تجاه العامميف ورضاىـ الوظيفي لقطاع : التساؤؿ الرئيسي
 قطاع غزة؟- الفنادؽ
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 الأسئمة الفرعية: 
 ما مدى فيـ المنظمات لممسؤولية الإجتماعية تجاه العامميف في فنادؽ قطاع غزة؟ -
 ما طبيعة العلاقة بيف المسؤولية الإجتماعية ورضا العامميف في فنادؽ قطاع غزة؟ -

 :الفرضيات

 :  الفرضية الرئيسية الأولى 
بيف المسؤولية الإجتماعية تجاه العامميف  (>0.05a)ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -

 .في فنادؽ قطاع غزة
 الفرضيات الفرعية  : 

بيف أسموب الإشراؼ عمى العامميف ورضا  (>0.05a)ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -
 .الوظيفي مف وجية نظر العامميف في فنادؽ قطاع غزة

بيف تدريب العامميف ورضا الوظيفي مف  (>0.05a)ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى   -
 .وجية نظر العامميف في فنادؽ قطاع غزة

بيف التعويضات المقدمة لمعامميف ورضا  (>0.05a)ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -
 .الوظيفي مف وجية نظر العامميف في فنادؽ قطاع غزة

بيف الخدمات الترفييية والاجتماعية ورضا  (a >0.05)ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -
 .الوظيفي مف وجية نظر العامميف في فنادؽ قطاع غزة

وقد استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، واستخداـ أسموب الحصر الشامؿ، حيث تكوف    
 عامؿ وتـ تصميـ استبانة لجمع البيانات مف الفنادؽ 140مجتمع البحث مف جميع العامميف وعددىـ 

وقد استعانت الباحثة ببعض المقاييس الجاىزة مف الدراسات السابقة، البيانات - قطاع غزة-الخدمية
الثانوية الوثائؽ والمنشورات والإحصاءات والكتب والمراجع والمجلات والدوريات والدراسات والبحوث 

  .SPSSالسابقة عبر الكتب أو الشبكة العنكبوتية، الاستعانة بالحزـ الإحصائية 

 :وقد أظيرت النتائج الدراسة

بيف المسؤولية الإجتماعية تجاه العامميف والرضا الوظيفي مف وجية نظر وجود علاقة ارتباطية  -
 .العامميف في فنادؽ قطاع غزة
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أسموب الإشراؼ، التدريب، التعويضات، )بيف أبعاد المسؤولية الإجتماعية وجود علاقة ارتباطية  -
والرضا الوظيفي مف  (الظروؼ المادية لمعمؿ، الخدمات الإجتماعية والترفييية والتعميمية والثقافية

 (2014-2015عبيد، ).وجية نظر العامميف في فنادؽ قطاع غزة
 جوانب الاستفادة مف ىذه الدراسة: التعقيب عمى الدراسة: 

 .ساىمت في اختيار المنيج المناسب لدراسة الحالية -
 .الاستفادة مف نتائج ىذه الدراسة في تحميؿ بيانات الدراسة ومقارنة ىذه النتائج بنتائج دراستنا -
تتناوؿ ىذه العلاقة في إبراز أوجو الاتفاؽ وأوجو : العلاقة بيف الدراسة الحالية والدراسة السابقة  -

 :الاختلاؼ مع ىذه الدراسة وذلؾ كما يمي
 تتشابو دراستنا الحالية مع ىذه الدراسة في وجود متغير المستقؿ وىو المسؤولية :أوجو الاتفاؽ

الإجتماعية والتركيز ىذه الدراسة عمى أبعاد المسؤولية  وىي تعد مف الأبعاد التي ارتكزت عمييا  
دراستنا، وأيضا  تشابو في استخداـ نفس المنيج وىو المنيج الوصفي التحميمي وبالإضافة إلى تطبيؽ 
حصائيات والكتب والمجالات  نفس الأداة وىي الإستمارة  والاستعانة بالوثائؽ الثانوية مف منشورات وا 

 .والدوريات والبحوث السابقة عبر الشبكة العنكبوتية والكتب
 اختلاؼ الدراسة الحالية  مع ىذا الدراسة في  المتغير المستقؿ حيث  ركزت ىذه :أوجو الاختلاؼ

الدراسة عمى رضا الوظيفي لمعامميف بينما دراسة  الحالية ركزت عمى الإنتماء التنظيمي  لدى 
العامميف، وأيضا اختلافيا في الميداف الدراسة  حيث ركزت ىذه الدراسة عمى مؤسسات خدماتية 

 والدراسة الحالية عمى  مؤسسة صناعية إنتاجية استيلاكية، وأيضا اختمفت في طريقة استخداـ العينة 
 فدراسة الحالية اعتمدت عمى العينة الجزئية  بينما ىذه الدراسة الكمية. 
قيم  المواطنة وعلاقتها بتعزيز الإنتماء : " دراسة بندر بن فهد آل سعود :الدراسة الثانية .2

  .2015/2016، مذكرة ماجستير، "التنظيمي

انحصرت مشكمة الدراسة في الإجابة عمى التساؤؿ الرئيسي التالي ما دور قيـ المواطنة : مشكمة الدراسة
 في تعزيز الإنتماء التنظيمي لمنسوبي شرطة منطقة الرياض؟

 التساؤلات الفرعية: 
 ما واقع الإنتماء التنظيمي منسوبي منطقة الرياض مف وجية نظرىـ؟ -
 ما مدى إسياـ قيـ المواطنة في تعزيز الإنتماء التنظيمي لمنسوبي شرطة الرياض مف وجية نظرىـ؟ -



المقاربة المنيجية النظرية لموضوع الدراسة.............................................       الفصؿ الأوؿ
 

 
 

18 

ما أىـ المقترحات التي يمكف أف تساىـ في تعزيز الإنتماء التنظيمي لمنسوبي شرطة منطقة الرياض  -
 مف وجية نظرىـ؟

ىؿ ىناؾ فروؽ  ذات دلالة إحصائية في رؤية المبحوثيف  حوؿ المحاور الدراسة باختلاؼ متغيراتيـ  -
 الوظيفية والشخصية؟

    وىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع قيـ المواطنة والإنتماء التنظيمي ومدى إسياـ قيـ المواطنة في 
تعزيز الإنتماء التنظيمي وما إذا كاف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في رؤية المبحوثيف حوؿ محاور 

 .الدراسة  باختلاؼ متغيراتيـ الوظيفية والشخصية لمنسوبي شرطة منطقة الرياض 

    المنيج المتبع في الدراسة المنيج الوصفي التحميمي بالإعتماد عمى مدخؿ المسحي باستخداـ 
الإستبانة، تشكؿ مجتمع الدراسة مف الضباط و الأفراد العامميف في شرطة منطقة  الرياض و عددىـ 

 .ضابطا وفردا  (373)ضابطا وفردا، والعينة عشوائية  (12592)

 :وأىـ النتائج التي توصؿ إلييا الباحث

إف أىـ الممارسات التي تشير إلى وجود الإنتماء التنظيمي لدى منسوبي شرطة منطقة الرياض بدرجة  -
 .الرغبة في تطوير الأداء باستمرار، والارتباط الشديد بالعمؿ في الشرطة: كبيرة جدا ىي

إف أىـ مساىمات قيـ المواطنة في تعزيز الإنتماء التنظيمي لمنسوبي شرطة منطقة الرياض بدرجة  -
سرعة استجابة منسوبي الشرطة لتمقي البلاغات مف أية سموكيات منحرفة، والحرص : كبيرة جدا ىي 

 .عمى احتراـ التقيد بالأوامر الصادرة مف وزارة الداخمية لمشرطة
إف أىـ المقترحات التي يمكف أف تساىـ في تعزيز الإنتماء التنظيمي لدى منسوبي شرطة منطقة  -

وضع نظاـ عادؿ لمرواتب العامميف في شركة منطقة الرياض، وزيادة : الرياض بدرجة كبيرة جدا ىي 
الحوافز لمعامميف الشرطة منطقة الرياض، وتشجيع العامميف عمى ابتكار طرؽ وأساليب جديدة لمواجية 

 (2016آؿ سعود، ).الجريمة
 جوانب الاستفادة مف ىذه الدراسة: التعقيب عمى الدراسة: 

 .ساىمت في اختيار المنيج المناسب لدراسة الحالية  -
 .الاستفادة مف نتائج ىذه الدراسة في تحميؿ بيانات الدراسة ومقارنة ىذه النتائج بنتائج الدراسة الحالية -
تتناوؿ ىذه العلاقة في إبراز أوجو الاتفاؽ و الاختلاؼ : العلاقة بيف الدراسة الحالية والدراسة السابقة  -

 :مع ىذه الدراسة وذلؾ  كما يمي
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 تتشابو الدراسة الحالية مع ىذه الدراسة في وجود متغير تابع وىو الإنتماء التنظيمي، :أوجو الاتفاؽ
وأيضا في استعماؿ نفس المنيج وىو المنيج الوصفي التحميمي والاعتماد أيضا العينة العشوائية لكلا 

 .الدراستيف، بالإضافة إلى تطبيؽ نفس الأداة وىي الإستمارة 
 اختمفت الدراسة الحالية مع ىذه الدراسة حيث ىذه الأخيرة ركزت عمى قيـ المواطنة :أوجو الاختلاؼ

بينما الدراسة الحالية ركزت عمى المسؤولية الإجتماعية، اختمفت أيضا في مكاف تطبيؽ الدراسة 
فالدراسة المعتمة كاف ميداف دراستيا في مؤسسة عسكرية بينما الدراسة الحالية  كانت في مؤسسة 

 .إنتاجية استيلاكية واختمفتا في حجـ العينة
رسالة ". الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالإنتماء التنظيمي:" دراسة بن فرحان الشموي : الدراسة الثالثة .3

 .2004/2005ماجستير، 

    مشكمة الدراسة لثقافة المنظمة دور ميـ في التأثير عمى سموؾ العامميف في المنظمات وانتمائيـ 
التنظيمي لذا سعى الباحث مف خلاؿ ىذا الدراسة إلى التعريؼ عمى مستوى الثقافة التنظيمية بالكمية 
وكذلؾ مستوى الإنتماء التنظيمي لمنسوبييا وتحديد علاقة الثقافة التنظيمية بالإنتماء التنظيمي، لذا 

 :فمشكمة الدراسة في التساؤؿ الرئيسي التالي

 ما علاقة الثقافة التنظيمية بالإنتماء التنظيمي لدى منسوبي كمية الممؾ خالد العسكرية؟ -
 التساؤلات الفرعية كالتالي: 

 ما مستوى الإنتماء التنظيمي لدى منسوبي كمية الممؾ خالد العسكرية المدنييف والعسكرية؟ -
ىؿ يختمؼ مستوى الإنتماء التنظيمي في كمية الممؾ خالد العسكرية باختلاؼ الخصائص الوظيفية  -

 والشخصية لمنسوبييا مف المدنييف والعسكرييف؟
 أىداؼ الدراسة: 

 .تحديد مستوى الإنتماء التنظيمي لدى منسوبي كمية الممؾ خالد العسكرية  المدنييف والعسكرييف -
تحديد مدى اختلاؼ مستوى الإنتماء التنظيمي في كمية الممؾ خالد العسكرية باختلاؼ الخصائص  -

 .الوظيفية و الشخصية لمنسوبييا مف المدنييف والعسكرييف
 تحديد العلاقة بيف الثقافة التنظيمية والإنتماء التنظيمي لدى منسوبي كمية الممؾ خالد العسكرية مف  -

 .المدنييف والعسكرييف



المقاربة المنيجية النظرية لموضوع الدراسة.............................................       الفصؿ الأوؿ
 

 
 

20 

عينة وقد خمص إلى 137   اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي وتـ الاستعانة بالإستبانة عمى 
 :النتائج التالية

 .أف مستوى الإنتماء التنظيمي لمنسوبي الكمية مرتفع بمختمؼ أبعاده -
لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية لدى منسوبي الكمية في مستوى الإنتماء التنظيمي وفقا لاختلافات  -

 (2005الشموي، ).الخصائص الشخصية والوظيفية
 جوانب الاستفادة مف ىذه الدراسة: التعقيب عمى الدراسة: 

    ساىمت ىذه الدراسة عمى اختيار المنيج المناسب لدراسة الحالية، وأيضا الاستفادة مف  نتائج ىذه 
 .الدراسة في تحميؿ بيانات  ومقارنة ىذه النتائج بنتائج المتحصؿ عمييا في الدراسة الحالية

تتناوؿ ىذه العلاقة في إبراز أوجو الاتفاؽ وأوجو الاختلاؼ : العلاقة بيف الدراسة الحالية والدراسة السابقة
 :مع ىذه الدراسة وذلؾ كما يمي

 تتشابو الدراسة الحالية مع ىذه الدراسة في وجود متغير تابع نفسو وىو الإنتماء : أوجو الاتفاؽ
التنظيمي، وأيضا استعماؿ منيج الوصفي التحميمي، وتطبيؽ الإستمارة كأداة والاستعانة بالوثائؽ 

 .الثانوية 
 اختمفت الدراسة الحالية مع ىذه الدراسة حيث ركزت ىذه الأخيرة عمى الثقافة : أوجو الاختلاؼ

التنظيمية بينما الدراسة الحالية ركزت عمى المسؤولية الإجتماعية، اختمفت أيضا في مكاف الدراسة 
فالدراسة المعتمدة كانت في مؤسسة عسكرية بينما الدراسة الحالة كانت في مؤسسة إنتاجية 

 .استيلاكية، وأيضا اختمفتا في حجـ العينة
 :الدراسات الجزائرية (2
" دور الالتزام التنظيمي في تحقيق المسؤولية الإجتماعية:" دراسة مشري سعاد: الدراسة الرابعة .1

 .2016/2017مذكرة ماجستير، 

    جاءت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى دور الذي يؤديو الالتزاـ التنظيمي في تحقيؽ المسؤولية الإجتماعية 
 :  ببرج بوعريريج وذلؾ مف خلاؿ طرح التساؤؿ التاليCondorفي مؤسسة 

 كيؼ يساىـ الالتزاـ التنظيمي لمعماؿ في تحقيؽ المسؤولية الإجتماعية لممؤسسة الاقتصادية؟ -
 التساؤلات الفرعية كالتالي: 
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 كيؼ يساىـ الالتزاـ العاطفي في تحقيؽ المسؤولية الإجتماعية عمى مستوى المؤسسة؟ -
 كيؼ يساىـ الالتزاـ الاستمراري لعماؿ المؤسسة في تحقيؽ المسؤولية الإجتماعية؟ -
 كيؼ يساىـ الالتزاـ المعياري في تحقيؽ المسؤولية الإجتماعية؟ -
 فرضيات الدراسة: 

يساىـ الالتزاـ التنظيمي بأبعاده المعيارية والمستمرة والعاطفية في تحقيؽ المسؤولية : الفرضية العامة -
 .الإجتماعية لممؤسسة

 الفرضيات الفرعية: 
 .يؤدي توافؽ القيـ والأىداؼ بيف العماؿ والمؤسسة إلى تحقيؽ أبعاد المسؤولية الإجتماعية  -
 .يؤدي وعي العماؿ بالقيمة الاستثمارية المرتبطة بالمؤسسة إلى تحقيؽ المسؤولية الإجتماعية -
 .يؤدي الشعور بالواجب والمسؤولية تجاه المؤسسة إلى تحقيؽ المؤسسة لمسؤوليتيا الإجتماعية  -

 . عينة 253    وقد اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي وتـ استعماؿ الاستبياف عمى 

 :   النتائج

أف الالتزاـ التنظيمي لمعماؿ يساىـ في تحقؽ المؤسسة لمسؤوليتيا الإجتماعية بالمؤسسة الصناعية  -
Condorببرج بوعريريج، حيث تجسد ذلؾ في تشبع العامميف بيا بمجموعة مف المواقؼ الإيجابية . 

تقاف العمؿ والتعاوف بناءا عمى القيـ الدينية  - أف أغمب العماؿ يجمعوف عمى أىمية  قيمة الوقت وا 
والتنظيمية وأنيا مف القيـ التي يمكف أف تغرسيا المؤسسة في أفرادىا وبالتالي تأثر العماؿ بقيـ 

المؤسسة وثقافتيا والالتفاؼ حوليا  وتبنييا مما يساىـ في تطوير سموكيات الأفراد ومعتقداتيـ حوؿ 
 .تبنيي مجموعة مف الأىداؼ

 .تقدـ المؤسسة تكريمات لأصحاب الإنجازات و تثميف جيودىـ المتواصمة -
وجود توافؽ بيف ما تقدمو المؤسسة مف حوافز ومكافآت و الخدمات الإجتماعية بيف تطمعات  -

المنتسبيف إلييا، فاىتماـ المؤسسة بمشاركة العامميف لإقترحاتيـ حوؿ العمؿ يساىـ في تعزيز رغبتيـ 
 .في الاستمرار والتمسؾ بمناصبيـ وأيضا تحقيؽ الالتزاـ و الاجتياد و الانضباط

وجود علاقات إنسانية بيف العماؿ داخؿ المؤسسة ، وبالتالي زيادة في التفاعؿ والاحتكاؾ بينيـ وىو  -
 .يؤثر بالإيجاب عمى طبيعة علاقات العمؿ، وبالتالي عمى الجو والبيئة الداخمية لمعمؿ
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وجود أف شعور المبحوثيف بالبقاء و الاستمرار في العمؿ  بالمؤسسة يؤدي بيـ إلى تفادي أو تجنب  -
 .التصرفات التي تتعارض مع القوانيف والتعميمات والموائح السائدة

رسـ صورة إيجابية لدى العامميف نحو مؤسساتيـ و اعتبارىا أحسف المؤسسات وىذا يزيد الشعور  -
 .باعتزازىـ ليما

توجو المؤسسة  نحو إقامة نوع مف العدالة مف الاستفادة مف دورات تدريبية وشعور العامميف بالمساواة  -
والعدؿ يؤدي بيـ إلى التفكير و الاستعداد لبذؿ مجيود إضافي ومساىمة المؤسسة في تشجيع عمى 
القياـ بالعمؿ التطوعي مما يساعد عمى التحمي بالواجب والمسؤولية وىذا بدوره يساعد المؤسسة عمى 

 .تحقيؽ مسؤوليتيا الإجتماعية تجاه عماليا
وجود تشبع وتكيؼ مف طرؼ المبحوثيف مع ثقافة المؤسسة يساىـ في نشر الوعي بالمحافظة عمى  -

ممتمكات المؤسسة والذي بدوره يؤدي إلى تحقيؽ نظاـ الأمف والسلامة الملائـ والجيد في المؤسسة 
وىذا راجع لاىتماـ المؤسسة كوندور بالجانب الصحي لعماليا وىذا ينمي الشعور بالمسؤولية نحو 

 .(2017/2016مشري، ).مؤسساتيـ
 جوانب الاستفادة مف ىذه الدراسة: التعقيب عمى ىذه الدراسة: 

 .ساعدتنا في ضبط وصياغة فرضيات الدراسة الحالية -
ساىمت في اختيار المنيج المناسب لدراسة الحالية، فضلا عف ذلؾ استفادة مف نتائج ىذه الدراسة في  -

 .تحميؿ بيانات الدراسة ومقارنة ىذه النتائج بنتائج المتوصؿ إلييا في الدراسة الحالية

تتناوؿ ىذه العلاقة في إبراز أوجو الاتفاؽ وأوجو الاختلاؼ مع : العلاقة بيف الدراسة الحالية وىذا الدراسة 
 :ىذه الدراسة وذلؾ كما يمي

 تتشابو الدراسة الحالية مع ىذه الدراسة المعتمدة في التركيز عمى أبعاد المسؤولية : أوجو الاتفاؽ
الإجتماعية وىي تعد مف الأبعاد التي ارتكزت عمييا الدراسة الحالية، وأيضا في استخداـ المنيج 
 .الوصفي، بالإضافة إلى تطبيؽ نفس الأداة الإستمارة مع الملاحظة والاستعانة بالوثائؽ الثانوية

 اختمفت الدراسة الحالية مع ىذه الدراسة في مكاف إجراء الدراسة فالدراسة الأخيرة : أوجو الاختلاؼ
كانت في مؤسسة صناعية تسويقية بينما الدراسة الحالية في مؤسسة إنتاجية استيلاكية، وأيضا في 

 .حجـ العينة
 



المقاربة المنيجية النظرية لموضوع الدراسة.............................................       الفصؿ الأوؿ
 

 
 

23 

 :النظريات المفسرة لموضوع الدراسة: سابعا

تعتبر النظريات التراث السوسيولوجي الذي يعمؿ عمى توجيو الباحث في إنجاز بحثو النظري    
والميداني، وىذا مف خلاؿ إرشاده وتزويده بالمفاىيـ التي تساعده عمى جمع البيانات المطموبة، وكذلؾ 
تحميميا ومعالجتيا سوسيو كيفيا، حيث يجب عمى الباحث أف يأخذ بعيف الاعتبار أىمية الحياد العممي 

 -.الباحث-التي تقتضييا موضوعية ىذا الأخير

I. النظرية البنائية الوظيفية: 

    تناولت نظرية البنائية الوظيفية تفسير أبعاد وتطبيؽ المسؤولية الإجتماعية فيما يخص البعد 
سبنسر وبارسونز وفيبر : الإقتصادي والاجتماعي، حيث نجد العديد مف عمماء البنائية الوظيفية أمثاؿ

أفادوا بتحميؿ أىمية التوازف البناء الإجتماعي في أداء وظائفو بطريقة سميمة تحفظ أمف الكياف الإجتماعي 
مف خلاؿ تكامؿ الأنساؽ في أداء وظائفيا، ويمكف اعتبار ىذه النظرية مف النظريات اليامة في مجاؿ 
العمؿ؛ ذلؾ لما تتمتع بو مف محاولة ربط أجزاء المجتمع بعضيا بعض، ليظير المجتمع نسقا واحدا 

متكامؿ الأجزاء، ويمكف تحديد أنساؽ المجتمع ابتداء مف الفرد، ثـ الأسرة، ثـ المجتمع ومؤسساتو، وىذه 
الأنساؽ كميا تسعى إلى التماسؾ والتوازف في الأمور الحياتية مف النواحي الإجتماعية والاقتصادية 

والدينية والصحية والتربوية والأمنية، فإذا ما عجز الأعضاء في المؤسسة عف ممارسة الوظائؼ البناء 
الإجتماعي فقد ينشأ الخمؿ الوظيفي الناتج عف عجز الأعضاء في المؤسسة عف ممارسة الوظائؼ 

تقوـ بسد ىذا العجز، - مف خلاؿ العمؿ الإجتماعي- الإجتماعية، فمؤسسات المسؤولية الإجتماعية
عادة الضبط والتوافؽ الإجتماعي إلى طبيعتو، كما يحدث شكلا مف التوازف والتماسؾ الإجتماعي مف  وا 

 .(126، صفحة 2000الجواد، )خلاؿ تطبيؽ المبادئ الأساسية لممسؤولية الإجتماعية

    ولقد قدـ بارسونز وجية نظر ثقافية أسيمت في تحميؿ و التفسير النظري لبعض المشكلات المتعمقة 
بغياب التنسيؽ والانسجاـ داخؿ التنظيـ، وأوضح باف أىداؼ التنظيـ ونشاطاتو تعتبر مشروعة إذا 

استمدت قيميا مف القيـ النسؽ الإجتماعي الأكبر، لأنيا ىي التي تؤكد الإسياـ الفعمي لمنسؽ التنظيمي 
ونشاطاتو في تحقيؽ المتطمبات الوظيفية التي تسمح لمتنظيـ بتحقيؽ الأىداؼ الحيوية عمى الأقؿ،  

متطمبات تنحصر أساسا في مطمب الموائمة، وتحقيؽ الأىداؼ مطمبيف آخريف ىما التكامؿ والكموف المذيف 
، 1994الحسني، ).يعنى بيما مدى ملائمة الظروؼ السائدة في الأنساؽ الفرعية لظروؼ النسؽ الأكبر
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، حيث أعرج معف خميؿ عمر إلى تطبيؽ نظرية نسؽ الفعؿ الإجتماعي عمى (74-75الصفحات 
 :المصنع كما أوردىا وىو كالآتي

إذ اعتبر شروط العمؿ والخدمات الغذائية ونوع الكمائف والآلات المتقدمة والمتطورة : وظيفة التكيؼ -1
والإنارة الكافية والمناسبة، تساعد العماؿ عمى التكيؼ لمعمؿ وفؽ متطمبات المعمؿ لأف تكيؼ العامؿ 
لا يأتي مف فراغ أو بعفوية ما لـ تكف ىناؾ مقومات تساعدىـ عمى التماثؿ مع متطمبات العمؿ فيو 

 .والاستمرار في البقاء معو
التي تعف مياـ التصنيع وتسويؽ الإنتاج وصيرورة العمؿ الدائمة في الاستمرار : وظيفة تحقيؽ اليدؼ -2

بداعيـ وقابميتيـ مترجمة عمى شكؿ ىدؼ إنتاجي خارج حدود المصنع  .لكي يجد العماؿ نتاجيـ وا 
أي التنسيؽ المستمر بيف مناشط الأفراد داخؿ المصنع مف أجؿ الوصوؿ : وظيفة الدمج أو التكامؿ -3

يعزز القدرة الإنتاجية ونقيض ذلؾ (أي الاندماج)إلى وحدة اجتماعية مندمجة غير مفككة لأف ذلؾ 
يضعفيا إلا أف ىذا لا يتحقؽ إلا مف خلاؿ وجود آليات  تفعؿ فعميا في ىذا السياؽ مثؿ إدارة العمؿ 
نعاشية  والنادي الخاص بعماؿ المصنع ودائرة العلاقات العامة وتقديـ تأمينات صحية وبرامج تأىيمية وا 

 .خاصة بالعماؿ
مف أجؿ إزالة أي خمخمة يقع بيف الأفراد والنسؽ ذاتو يقوـ : وظيفة المعالجات أو وظيفة الصيانة -4

شعارىـ بأنو يقدـ خدمات مينية ليـ وليس  النسؽ بتقديـ برامج تدريبية متطورة لإرقاء قابميتيـ المينية وا 
الاعتماد عمى قدراتيـ الأولية مف أجؿ ترقيتيـ إلى مواقع تدريجية إدارية متقدمة، بذات الوقت تؤىميـ 
لمحصوؿ عمى رواتب أعمى ومكافئات قائمة عمى المحفزات والمنح المالية فضلا عف وضع ضوابط 

 .(86، صفحة 2005معف، ).وقواعد انضباطية إذا خرج أحدىـ عف تعميماتو الخاصة بالعمؿ

 و كانتر 1983، ىدسوف 1985 و فرنانديز 1983مورجاف  )    يستيؿ عمماء البنائية المحدثة 
بمبدأ رفض النظرة الاستاتيكية التي تنيض عمييا مناقشات مداخؿ الفرد  ( 1984، وأيضا توسكي 1977

و التنظيـ والعمة وراء ىذا الرفض عندىـ، أف العلاقة بيف الفرد والتنظيـ أو بيف الفعؿ والفاعؿ لا تتصؼ 
وتتمثؿ الخطوة الثانية في بناء تمؾ . بالأستاتيكية والانعزالية، بؿ تتصؼ العلاقة بالديناميكية العالية

المداخؿ في الاستفادة مف المداخؿ السموكية التي تركز عمى مناقشة العلاقات بيف الأفراد والرضا عف 
لذلؾ نجد أف تمؾ المداخؿ تقوـ عمى فرضية محورية ىي اعتبار أف . العمؿ لجماعات العمؿ وأخلاقياتيا

الإنتماء التنظيمي المكانيزـ الأساسي لمتحكـ في السموؾ التنظيمي الذي تحدده افتراضا ثلاثة أبعاد بنائية 
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ويرى عمماء . ىي بناءات  الفرصة، التوزيع النسبي لمعمالة داخؿ سوؽ العمؿ الداخميف بناءات القوة
البنائية المحدثة أف تمؾ الأبعاد الثلاثة تعتبر كافية لتفسير انتمائية الفرد نحو التنظيـ ومدى استجابتو 

 .(265- 264، الصفحات 1994علاـ، ). وعلاقتو داخؿ محيط العمؿ

    فيما يختص الفرضية الأولى، يرى عمماء البنائية المحدثة، أف تفيـ عمؿ التنظيمات الرسمية وطبيعة 
علاقتيا بالأفراد تستوجب ضرورة تفيـ مماثؿ لكيفية إدارة ىؤلاء الأفراد لخبرات العمؿ الذي يقوموف بو، مع 

فنوعية الأسموب الذي يدبر بو الأفراد خبرات العمؿ . التسميـ بأف تمؾ العلاقة تتصؼ بالديناميكية العالية
، ومستوى الميارات المكتسبة، (مدة العمؿ بالتنظيـ )تعتمد عمى متغيرات مثؿ طوؿ فترة ممارسة العمؿ

والمكاسب التي يجنييا الفرد مف جراء عممو داخؿ التنظيـ، ومدى ما يتمتع بو ىذا الفرد مف طموحات 
 .وتوقعات بالنسبة لو ولزملائو في العمؿ، إضافة إلى متغيرات أخرى ديموغرافية مثؿ السف والنوع

    وتمعب بناءات الفرصة دورا حيويا في تحديد السموؾ التنظيمي للأفراد وذلؾ مف خلاؿ العلاقات بيف 
متغيرات مثؿ طوؿ فترة ممارسة العمؿ، ومستويات الميارات المكتسبة، والمكاسب التي يجنييا الفرد جراء 
عممو داخؿ التنظيـ، ومدى ما يتمتع بو ىذا الفرد مف طموحات وتوقعات لو ولزملائو في العمؿ، إضافة 
إلى متغيرات أخرى ديموغرافية مثؿ السف والنوع، ومتغيرات مرتبطة ببناءات الفرصة مثؿ الترفيع الوظيفي 

التنظيمية، فرص الاختيار المتاحة أماـ الفرد، الاستقلالية  (الييراركية )والأوضاع الرسمية للأفراد داخؿ 
في العمؿ، السمطة المخولة لمفرد مف قبؿ التنظيـ والمكاسب التي يحققيا التنظيـ للأفراد والييبة والقوة التي 

 .تحقؽ لمفرد امتيازات خاصة يتفوؽ بيا عمى أقرانو في العمؿ

    الفرضية الثانية التي تدور حوليا مناقشات البنائية المحدثة مفادىا سموؾ الأفراد داخؿ تنظيمات العمؿ 
الرسمية يمكف دراستيا مف خلاؿ عمميات التكيؼ التي تكوف ذات قيمة عالية لكؿ مف الفرد والتنظيـ، 

، 2013/2012مييوبي، ).وبقدر ما يكوف الفرد أكثر تكيفا مع التنظيـ تزداد أمامو فرص الترفيع الوظيفي
 .(94صفحة 

II.  نظرية التبادل الإجتماعي: 

في  (مورتيمر و بيكر وفاريؿ وآخروف)    تنطمؽ إسيامات عمماء نظرية التبادلية  الإجتماعية المحدثة 
دراسة الانتماء التنظيمي عمى افتراض علاقة تبادلية بيف ىذا الانتماء والمنفعة المتبادلة بيف كؿ مف الفرد 

ف كؿ عمؿ يكمؼ بو الفرد يقابمو نظير مادي مف قبؿ التنظيـ  .والتنظيـ الرسمي الذي يعمؿ بداخمو، وا 
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    وتقوـ  ىذه النظرية عمى مقارنة بيف العوائد المتحققة لمفرد جراء انتمائو ووجوده في الجماعة والكمفة 
المقترنة بذلؾ، إذ أف تبادؿ المنفعة لمفرد جراء انتمائو ووجوده في الجماعة والكمفة المقترنة بذلؾ، إذ أف 
تبادؿ المنفعة لمفرد مع الجماعة يعتبر الأساس في الإنتماء، فكمما زادت العوائد المتحققة لمفرد مف جراء 

وبالعكس كمما ضعفت العوائد المتوقعة مف ىذه . الإنتماء كمما زادت سبؿ الانجذاب والتفاعؿ والمشاركة
 .(98، صفحة 2002خضير، ).العلاقة كمما ازدادت حالات التفكؾ في الارتباط الجماعي

     ورغـ اتفاؽ كؿ مف عمماء الاقتصاد وعمماء اجتماع العمؿ عمى فكرة المحورية لمتبادلية بيف الانتماء 
التنظيمي والمصمحة، نجد تباينا واضحا في أسموب المعالجة والأدوات المنيجية التي يستفيد منيا كؿ 

فريؽ منيما دراسة الانتماء التنظيمي، بينما يركز عمماء اجتماع العمؿ مثؿ ريتشارد ىاؿ و دبف و لولر 
وكيدروف في دراستيـ للانتماء التنظيمي وعلاقتو بالمكاسب التنظيمية عمى ميمة ارتباط تمؾ العلاقة 

بمتغيرات أخرى مثؿ الرضا عف العمؿ وقيـ العمؿ، ويفرؽ ىنا كيدروف بيف نوعيف مف الانتماء التنظيمي 
ىي الانتماء المحسوب والانتماء الأخلاقي، حيث يشير النوع الأوؿ إلى رغبة الفرد في البقاء والعمؿ داخؿ 

 (60، صفحة 2008بحباح، ).تنظيـ بعينو لما يقدمو مف المكاسب تفوؽ ما تقدمو تنظيمات عمؿ أخرى 
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 .المسؤولية الإجتماعية والمفاىيم المشابية ليا : ثانيا

 .خصائص المسؤولية الإجتماعية : ثالثا 

 .أنواع المسؤولية الإجتماعية : رابعا 
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 .مجالات تطبيق المسؤولية الاجتماعية : سادسا
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: تمييد 

    يعد موضوع المسؤولية الاجتماعية من المواضيع التي نالت اىتماما كبيرا عمى المستوى العالمي ويمتد 
دورىا حتى داخل المنظمة، وتيدف قراراتيا لتحقيق منافع اقتصادية مباشرة، فالمسؤولية الإجتماعية 

الداخمية ترتبط بالأفراد والموارد المستخدمة والمرتبطة بالأداء المحقق لمعمل داخل المنظمة الذي يساىم في 
تطوير العاممين وتحسين حياة العمل المينية، لأن رقي المنظمة مرتبط بالتزاميا بالمسؤولية بشكل مستمر 
تجاه العاممين داخميا وذلك بالالتزام بالحقوق والواجبات اللبزمة والأخلبقية الإجتماعية والقانونية من شأنو 

 .تحسين صورة ذىنية جيدة وناجحة لممنظمة بالنسبة لمعاممين فييا 

    ومن خلبل ىذا الفصل سنحاول التطرق إلى التطور التاريخي لممسؤولية الإجتماعية، المسؤولية 
 .الاجتماعية والمفاىيم المشابية ليا

 :التطور التاريخي لممسؤولية الإجتماعية : أولا

    عرفت المسؤولية الإجتماعية تطورا مستمرا كانت نتيجة لمظروف وتغير الأوضاع الاقتصادية السائدة، 
وكذلك لتغير أنماط وأساليب الإدارة، وعموما يمكن تقسيم المراحل التي مرت بيا المسؤولية الإجتماعية 

 (202-201، الصفحات 2006نجم، ): إلى

I.  (إلى يومنا الحاضر- 1800الفترة بين  )التقسيم الأول: 
وفي ىذه المرحمة كانت المسؤولية الأساسية  : 1920- 1800مرحمة إدارة تعظيم الأرباح لمفترة  (1

ن النفوذ والثروة ىي الأكثر  للؤعمال ىي تعظيم الأرباح، والتوجو نحو المصمحة الذاتية الصرفة وا 
 ".ما ىو جيد لي ىو جيد لمبمد " أىمية وأن 

وفييا أن المسؤولية الأساسية : مرحمة إدارة الوصاية لمفترة من أواخر العشرينات حتى بداية الستينات  (2
، ىي تحقيق الربح الملبئم الذي يحقق المصمحة الذاتية ومصالح الأطراف (الأعمال )لممؤسسات 

ما ىو جيد "الأخرى مثل المساىمين والعاممين، وأن النفوذ ميمة ولكن الأفراد ميمون أيضا، وأن 
 ".لمشركات جيد لمبمد

وفي ىذه المرحمة فإن : مرحمة إدارة نوعية الحياة لمفترة أواخر الستينات حتى الوقت الحاضر  (3
المسؤولية الأساسية للؤعمال تقوم عمى أن الربح الضرورة ولكن أن الأفراد أىم من النفوذ وىذا يحقق 

ما ىو جيد لممجتمع ىو " المصمحة  الذاتية لشركات الأعمال ومصالح المساىمين المجتمع ككل، وأن 
 ".جيد لمبمد
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II.  الفترة من الحرب العالمية الثانية إلى يومنا –الفترة ما قبل الحرب العالمية الثانية  )التقسيم الثاني 
 :(ىذا

   وىذا وتجدر الإشارة إلى وجود تقسيم آخر لممراحل التي مرت ليا المسؤولية الإجتماعية ويمكن 
 :تمخيصيا في فترتين 

وتضم ىذه الفترة : (الحرب العالمية الثانية- الثورة الصناعية )الفترة التي سبقت الحرب العالمية الثانية  (1
 :المراحل التالية

 .الثورة الصناعية والإدارة العممية وتميزت بتعظيم الأرباح نتيجة التطور التكنولوجي والنمو الصناعي .1
العلبقات الإنسانية وتجارب ىورثون وجاءت عمى إثر الانتقادات التي وجيت لممرحمة السابقة وفييا  .2

برزت أساليب تأمين السلبمة والأمان في العمل وحماية حقوق الأطراف المختمفة ذات الصمة 
 .بالمنظمة

ظيور خطوط الإنتاج وتضخم المنشآت حيث ازداد تشغيل صغار السن، ولم يكن ىناك حاجة  .3
 .لمتخصصين كثيرين

تأثير الأفكار الاشتراكية حيث لعبت دورا ميما في توجيو أداء المؤسسات نحو تحمل مسؤوليتيا  .4
 .الإجتماعية 

الكساد الإقتصادي الكبير والنظرية الكينزية والتي شكمت دورا ميم نحو توجو المؤسسات لتبني  .5
 .المسؤولية الإجتماعية نتيجة انييار الاقتصاد العالمي وتسريح الآلاف من العمال

تعتبر ىذه الفترة بما تحويو من مراحل : إلى يومنا ىذا- الفترة الممتدة من نياية الحرب العالمية الثانية (2
المسار الحقيقي الذي جسد مفيوم المسؤولية الإجتماعية بمعناه العام ويمكن إبراز أىم ىذه المراحل 

 :في
التوسع الإقتصادي والذي قام عمى أساس ارتباط المسؤولية الإجتماعية بكل الأطراف التي تتعامل  .1

 .(المستيمكين، الزبائن، المجيزون )معيا الشركة
المواجيات الواسعة بين الإدارة والنقابات حيث ساىمت وسائل الإعلبم في زيادة الوعي لدى الناس  .2

 .وخاصة النقابات العمالية وىذا ما أدى إلى تعميق الوعي بالمسؤولية الإجتماعية 
القوانين والمدونان الأخلبقية والتي ضمنت بنود خاصة بالمسؤولية الإجتماعية حيث ظير ما يعرف  .3

 .بمحاسبة المسؤولية الإجتماعية والأداء المالي، وكذلك تطوير مقاييس الأداء الإجتماعي 
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جماعات حماية  )جماعات الضغط والتي ليا تأثير كبير عمى القرارات المتخذة داخل المؤسسة  .4
 .(البيئة، جماعات المستيمك

عصر المعموماتية واقتصاد المعرفة و ما أنجر عن ذلك من تغيرات جمة عرفيا الاقتصاد العالمي  .5
نجم، ).خاصة في ظل بروز الخوصصة الأمر الذي أدى إلى زيادة الاىتمام بالمسؤولية الإجتماعية

 .(202، صفحة 2006

 :المسؤولية الإجتماعية والمفاىيم المشابية ليا: ثانيا

 :   ىناك مصطمحات مشابية أو مرادفة لمصطمح المسؤولية الإجتماعية نذكر منيا

وىذا المصطمح ييتم فقط  : Corporéité Social Responsibilityالمسؤولية الإجتماعية لمشركات  (1
 .في خدمة المجتمع (الشركات )بالدور الإجتماعي والإنساني لمقطاع الخاص

وىذه التسمية ىي أدق من مصطمح المسؤولية  : SocietalResponsibilityالمسؤولية المجتمعية  (2
الإجتماعية، حيث أن مبادرات وبرامج ومشروعات المسؤولية الإجتماعية ىي مبادرات وبرامج 
ومشروعات مجتمعية في مختمف مجالات التنمية الإجتماعية الاقتصادية والتعميمية والصحية 

وليست قاصرة فقط عمى التنمية الإجتماعية، إلا أن معظم المنظمات والجيات سواء عمى ...والثقافية
المستوى الدولي أو الإقميمي أو القومي تستخدم مصطمح المسؤولية الإجتماعية، لذا قررنا استخدام 

 .المصطمح الأكثر استخداما وشيوعا
من منطمق أن أحد معايير  : Companies Citizenshipالمواطنة المؤسسية أو مواطنة الشركات  (3

 .مواطنة أي مؤسسة ىو التزاميا الطوعي بالمساىمة في خدمة المجتمع وتنميتو
بمعنى أن لكل مؤسسة : Companies Responsibilityالمسؤولية المؤسسية أو مسؤولية الشركات (4

في المجتمع مسؤولية الاشتراك في تحسين رفاىية المجتمع من خلبل مبادرات خيرية ومساىمات 
 .بالموارد بالمؤسسة 

نما الشركات في المجتمع :  Companies Givingعطاء الشركات (5 لا يقتصر العطاء عمى الأفراد، وا 
يمكنيا العطاء أيضا إلى مجتمعاتيا، عندما تقوم الشركات بتقديم بعض الخدمات إلى المجتمع دون 

 .محاولة عمى شيء في المقابل، يتحقق العطاء الإنساني المتوقع منيا

يحتاج كل إنسان إلى إشباع ". اشتراك غيرنا في مسراتنا يزيدنا إحساسا بتمك المسرات :"   قال أفلبطون 
الحاجة إلى إشباع الحاجة إلى الإنتماء إلى الجماعة، ويود أن يكون محبوبا فييا، وحتى يحقق ذلك لابد 
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من أن يسعى إلى خدمة الآخرين وييتم بشؤونيا الخاصة فقط، بل لابد من أن تعطي من جيدىا وفكرىا 
 .(36-34، الصفحات 2015أبو نصر، ).للآخرين الذين يحتاجون إلى ىذا العطاء

 :خصائص المسؤولية الإجتماعية : ثالثا 

 :   ىناك خصائص تعمل عمى تحقق المسؤولية الإجتماعية وىي 

أي أن المسؤولية الإجتماعية تتطمب ضرورة شعور المؤسسة بالحرية وىي تختار الفعل لكي : الحرية  (1
 .تترتب عميو المسؤولية في عالم تسوده الجبرية والقير 

وتتطمب مراقبة السمطة الإدارية في الاعتبار القانوني والسمطة الإليية و الضمير في : المراقبة  (2
 .الاعتبار الأخلبقي

وتعني أن يكون لممؤسسة ىوية محددة عند استخدام فعل ما وتحمميا مسؤولية ذلك : ثبات اليوية  (3
 .الفعل، فلب تحاسب عمى أعماليا إن كانت فاقدة لميوية 

أي معرفة القواعد التي ينبغي السير عمييا في السموك بوجو عام حيث تزداد المسؤولية : المعرفة  (4
 .(7نجف و القيسي، صفحة ).الإجتماعية بتزايد المعرفة 

 :أنواع المسؤولية الإجتماعية : رابعا 

 :   يمكن تقسيم المسؤولية الإجتماعية إلى نوعين ىما 

وتتمثل في إسيام المنظمة في  : Internal Social responsibilityالمسؤولية الإجتماعية الداخمية  (1
تنمية قدرات وتطوير العاممين بيا والمحافظة عمييم ووقايتيم من أي مخاطر قد يعرضون ليا من بيئة 

، والتعمم والتدريب، حق المساءلة (38، صفحة 2015أبو نصر، )العمل وتحسين مستوى معيشتيم
لمموظفين، تحسين نظام المعمومات في المؤسسة، زيادة تنوع الموارد البشرية، مبدأ المساواة في الأجر 
وفرص الترقية والتطور الوظيفي، والمشاركة في اتخاذ القرارات، إضافة إلى الأخذ بعين الاعتبار القدرة 

 .عمى الاندماج الوظيفي وسلبمة العمال

    حيث أن الممارسات المسؤولية من طرف المؤسسة، وخاصة عدم التمييز في التوظيف، يسمح 
باستخدام العمال المسنين والنساء والعاطمين عن العمل والأشخاص المحرومين في سوق العمل، بالإضافة 

رغام العمال عمى ارتدائيا، إبلبغ العمال بجميع تدابير  لتوفير جميع الوسائل اللبزمة في موقع العمل وا 
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، 2011/2010مانع، )السلبمة الضرورية عند وقوع أي طارئ، وتأمين العمال ضد مخاطر حوادث العمل
 .(20صفحة 

وتتمثل في إسيام المنظمة  : (External Social responsibility)المسؤولية الإجتماعية الخارجية  (2
أبو نصر، ).في المساىمة في تحسين أحوال أسر العاممين وفي المشاركة في خدمة المجتمع وتنميتو 

 .(38، صفحة 2015

 (11، صفحة 2011 ديسمبر 13-14البكري، ) :وفيما يمي جدول يوضح التوجيات الداخمية والخارجية

 .يمثل التوجيات الداخمية والخارجية لممنظمة في تبنييا لممسؤولية الإجتماعية: (01)جدول رقم 

 التوجيات الخارجية لممسؤولية الإجتماعية الرقم التوجيات الداخمية لممسؤولية الإجتماعية الرقم

 
1 
 

 رفاىية العاممين: 
 .توفير الرعاية الصحية -
 .المساعدة في الاقتراض المالي -
 .الإجازات المرضية -

 
1 

  الجوانب الخضراء: 
 .بيئة خالية من التموث  -
 .الالتزام بالمعايير القانونية  -
 خطط لطوارئ -

 
2 
 

 ظروف العمل: 
 .تعزيز جودة بيئة العمل  -
 .نادي اجتماعي  -
 .أمان العمل  -

 
2 
 

  المنتجات: 
 .السلبمة والأمان في المنتج  -
حماية المستيمك عند الاستخدام  -

 .النيائي لممنتج 
 
3 
 
 

  تصميم العمل: 
زيادة رضا العاممين من خلبل تصميم  -

 .العمل 
الأبعاد الاقتصادية لمعمل جنبا إلى  -

 .جنب مع الأبعاد الإجتماعية 

 
3 
 

  السوق والتسوق: 
 .معايير أخلبقية في العمل  -
 .علبقات مستمرة مع الزبائن  -
 .إعلبنات صادقة  -

 
4 
 

  استدامة رأس المال الفكري: 
 .زيادة المعرفة  -
 .تعميق الميارات  -
 .المساىمة الجماعية  -

 
4 
 

  أنشطة اجتماعية: 
 .دعم المجتمع بأنشطة ساندة  -
 .دعم البيئة المحمية  -
 .دعم المنظمات المجتمع المدني  -
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 :عناصر المسؤولية الإجتماعية : خامسا
 :تتكون المسؤولية الإجتماعية تبعا لتصور سيد أحمد عثمان من ثلبثة عناصر وىي 

I. الاىتمام(Interesting) :  وتعني الارتباط العاطفي بالجماعة التي ينتمي إلييا الفرد، وىو ذلك
الارتباط الذي يخالطو الحرص عمى استمرار تقدميا وتماسكيا وبموغ أىدافيا والخوف من أن تصاب 
 :بأي عامل أو ظرف يؤدي لإضعافيا أو تفككيا ويمكن أن نميز في عنصر الاىتمام مستويات أربعة

الانفعال مع الجماعة ويمثل أبسط صورة من صور الاىتمام بالجماعة، فالفرد يساير : المستوى الأول  (1
الحالات الانفعالية التي يتعرض ليا بصور انصياعية لاإرادية والحالة عند ىذا المستوى ىي حالة 
ارتباط عضوي بالجماعة يتأثر كل عضو من أعضائيا بما يجري في تمك الجماعة دون اختيار أو 

 .قصد من جانب ىؤلاء الأعضاء، فالفرد عند ىذا المستوى مساير انفعاليا 
 .الانفعال مع الجماعة بصورة إرادية حيث يدرك الفرد ذاتو أثناء انفعالو مع الجماعة: المستوى الثاني (2
 .التوحد مع الجماعة وشعور الفرد بالوحدة المصيرية معيا فخيرىا خيره وضرىا ضره: المستوى الثالث (3
 :ويعني تعقل الجماعة وليا شقين : المستوى الرابع (4

 .استيطان الجماعة أي تصبح الجماعة في الفكر الرد وتصوره العقمي  -
الاىتمام المتفكر أي الاىتمام المتزن بالجماعة ومشكلبتو ومصيرىا وأن ىذا الاىتمام ىو المستوى  -

 .الأعمى من مستويات  الاىتمام بالجماعة والمرتبط بنمو العقل 
II.  الفيم(Understanding) : وىو العنصر الثاني والفعال في المسؤولية الإجتماعية ويعني الوعي

 :والإدراك وينقسم إلى شقين ىما 
فيم الفرد لمجماعة؛ وتعني فيم الجماعة كما ىي في حاضرىا الذي يخالطو الفرد : الشق الأول  (1

ويعايشو وفي ماضييا الذي انطوى ويشارك في مستقبميا، ولا يعني ذلك فيم الفرد لدقائق الحاضر 
نما المقصود ىو نوع من الحساسية لمجماعة أي الاستماع إلى  وتفاصيل الماضي وآمال المستقبل وا 

 .نبض الجماعة كما أنو نوع من الإدراك العام لمواقع الاجتماعي الذي يحيا فيو الفرد 
فيم الفرد لممغزى الاجتماعي لسموكو وأفعالو؛ وتعني أن يدرك الفرد أثار أفعالو في : الشق الثاني (2

الجماعة أي يفيم القيمة الاجتماعية لأي سموك يصدر عنو، وأن ىذا النوع من الفيم يأتي من 
 :مصدرين 

حضور الجماعة حية في الضمير الفرد ووجدانو، ىذا الحضور الذي يجعمو يدرك أن كل عمل أو  -
 .فعل يصدر عنو لابد أن يرتد صداه في جماعتو 
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 .محاسبة الفرد لنفسو قبل أن يحاسب  -
III.  المشاركة(Participation) : وىي تعبير عن الاىتمام والفيم كعاممين أساسين متحركين معا وىي

 .بذلك المظير الخارجي لمحركة الداخمية في الشخصية السميمة 
   ويعرف الجوىري المشاركة بأنيا العممية التي يمعب الفرد فييا دورا في الحياة الاجتماعية لمجتمعو 

 .وتكون لديو الفرصة لان يشارك في وضع الأىداف العامة لممجتمع 
 :ولممشاركة ثلبثة جوانب 

تقبل الفرد لأدواره الاجتماعية وما يرتبط بيا من سموك أو توقعات اجتماعية، فتقبل : الجانب الأول (1
الأدوار أولى صور المشاركة لأن ضد القبول ىو التردد وما يترتب عميو من صراعات لدى الفرد 

 .والذي فيو تشتت لقوى الفرد وبالتالي إضعاف لمشاركتو الجماعة 
المشاركة المنفذة أي المشاركة في العمل الفعمي لإخراج فكرة أو خطة تتفق عمييا :  الجانب الثاني  (2

 .الجماعة إلى عالم الواقع أو تنفيذ ما عمى الفرد أداءه من عمل 
المشاركة المقومة وىي نوع من المشاركة الموجية النافذة بينما المشاركة المنفذة : الجانب الثالث  (3

 .مشاركة مسايرة متقبمة 
   وعميو فالمشاركة ىي تعبير عن حركة الباطن أو ترجمة لموجدان والفكر، فاىتمام الفرد وحرصو وفيمو 

 (50-47، الصفحات 1986سيد، ).إياىا لا يمكن إلا أن يكون مشاركة 
 :مجالات تطبيق المسؤولية الاجتماعية: سادسا

    يعتبر المجتمع المحمي، إضافة إلى البيئة الداخمية لممنظمة، مجالات ميمة لتطبيق مفيوم المسؤولية 
الأمر الذي يتطمب منيا مضاعفة نشاطاتيا , الاجتماعية، إذ تتطمع إلى تجسيد متانة العلبقات وتعزيزىا

اتجاه المجتمع والعاممين داخميا، من خلبل بذل المزيد من الرفاىية العامة الخارجية والخاصة الداخمية، 
 (:02)رقم  الجدول  نوضحيا في مختمفةمجالاتتغطي المسؤولية الاجتماعية 
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  .مجالات المسؤولية الاجتماعية: (02)الجدول

 من دور اجتماعي تجاىو المنظمة الرياديةبعض ما يجب أن تدركو  لمجالا
 لممنظمة، تعظيم، تحقيق أكبر ربح ممكن، رسم صورة جيدة نظمةحماية أصول المالمالكون 

. ة ككل، زيادة حجم المبيعاتنظمقيمة السيم والم
عدالة وظيفية، رعاية صحية، رواتب و أجور مدفوعة، إجازات مدفوعة، فرص تقدم  مالالع

. وترقية، تدريب مستمر، إسكان لمعاممين و نقميم، ظروف عمل مناسبة
أسعار مناسبة، الإعلان الصادق، منتجات آمنة و بنوعية جيدة، إرشادات بشان  مستيمكونال

 .استخدام المنتج ثم التخمص منو أو من بقاياه
معمومات صادقة، عدم سحب العاممين من الآخرين بوسائل غير نزيية، منافسة المنافسون 

. عادلة ونزيية
أسعار عادلة، الاستمرارية في التجييز، تسديد الالتزامات المالية والصدق في  وردونالم

. التعامل
التشجير وقيادة المساحات الخضراء، المنتجات غير الضارة، الحد من تموث الماء البيئة 

. واليواء والتربة، الاستخدام الأمثل لمموارد وخصوصا غير المتجددة منيا
الالتزام بالقوانين، إعادة التأىيل والتدريب، تكافؤ الفرص بالتوظيف، حل المشكلات الحكومة 

 .الاجتماعية، تسديد الالتزامات الضريبية
جماعات 
الضغط 

التعامل الصادق مع الصحافة، احترام أنشطة جماعات حماية البيئة، التعامل الجيد 
. مع جمعيات حماية المستيمك، احترام دور النقابات العمالية والتعامل الجيد معيا

 .(72، صفحة 2007الصيرفي، ): المصدر
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 :  الفصلخلاصة

تعرف المسؤولية الإجتماعية بأنيا مجموعة الالتزامات الاقتصادية والاجتماعية والأخلبقية والقانونية التي 
تقدميا المؤسسة نحو العاممين أو يمتزم بيا العاممين نحو المؤسسة من أجل الرفع من الإنتماء لدى 

 .العاممين اتجاه العاممين

فتطبيق المسؤولية الإجتماعية فائدة بالنسبة لممؤسسة بشكل عام، فيي تفيد المؤسسات وتزيد من إنتمائية 
وولاء أفرادىا العاممين فييا من ناحية، وتحسن من صورتيا الإجتماعية من ناحية أخرى، إذ تمكنيا من 
التقرب من عماليا، فالعقد الأخلبقيِ الذي تمتزم من خلبلو المؤسسة بمسؤوليتيا الإجتماعية نحوىم، ىو 

عقد لاستمراريتيا وتطورىا بصفة عامة وعقد لاحترام حقوقيم بصفة خاصة، ىذا العقد الذي يتطمب إتباع 
سياسة اتصالية خاصة تجاه العاممين داخميا وتقوم عمى الشفافية والوضوح والحوار المتبادل معيم، حيث 
تساىم ىذه السياسة الاتصالية المسؤولية في تحسين صورة المؤسسة وتحقيق التقارب مع العاممين لدييا، 

 .مما يمكنيا من تحقيق الإستقرار داخميا وخارجيا

ومن خلبل التناول النظري لممسؤولية الإجتماعية، سنحاول التعرف عمى الجانب النظري للئنتماء 
 .التنظيمي في الفصل التالي
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: تمهيد 

   يعد الإنتماء التنظيمي من المواضيع التي لاقت اىتماما واضحا في حقل الإدارة في العقود الأخيرة، لما 
لو من علبقة بفعالية المنظمة ودرجة إنجاز العمل؛ إذ يعبر الإنتماء التنظيمي عن اتجاه الفرد نحو 

المنظمة ويشمل الرغبة القوية في البقاء عضوا فييا، ويظير الإنتماء في بذل العامل جيودا إضافية في 
العمل، ويعد الأفراد الذين يشعرون بالإنتماء نحو منظماتيم مصدر قوة تساعد في بقائيا ومنافستيا 

 .لممنظمات الأخرى 

   فالانتماء ىو أحد المعايير التي تحدد مدى ارتباط العامل بالمنظمة من خلبل التزامو داخل المنظمة 
ومشاركتو في عممية اتخاذ القرار، وبناء علبقات جد حسنة ضمن العمل الجماعي فيو يساىم في إستمرار 

 .الفرد لتحقيق أىدافو

   فقد برزت الحاجة إلى دراسة ىذا النوع من الظواىر الإدارية، ارتأينا عرضا حول تطور الإنتماء 
 .التنظيمي في المؤسسة 

 : تطور الإنتماء التنظيمي في المؤسسة: أولا

 1974في بحثو الخاص بتطور ولاء المديرين لتنظيمات العمل عام  (Bochanan )   لقد بين بشونان
 :أن الإنتماء التنظيمي لمفرد يمر بثلبث مراحل متابعة وىي

وتبدأ ىذه المرحمة من أول يوم يباشر بو الفرد لعممو ولمدة عام واحد، يكون الفرد : مرحمة التجربة (1
خلبليا خاضعا للئعداد والتدريب والاختيار، ويكون توجيو الأساسي السعي لتأمين قبولو في التنظيم 
دراك  والتعايش مع البيئة الجديدة التي يعمل فييا، وكيفية اتجاىاتو بما يتلبئم مع اتجاىات التنظيم، وا 

ظيار مدى خبراتو ومياراتو في أدائو، كما أنو يحاول التأقمم والانسجام مع حالتو وبيئة  ما يتوقع منو وا 
 .عممو الجديدة

ومدة ىذه المرحمة تتراوح بين عامين إلى أعوام تمبي مرحمة التجربة، وخلبل : مرحمة العمل والإنجاز (2
ىذه الفترة يعمل الفرد عمى تأكيد مفيوم الإنجاز بناءا عمى مفيومو الشخصي، وحينيا يتضح في ذىنو 

 .مفيوم الإنتماء لمعمل والمنظمة



لإنتماء التنظيميا  .. ....................................................................  الفصل الثالث
  

 
 

39 

   ويكتسب الفرد خلبل ىذه المرحمة ميارات ومعارف متنوعة، مما يساعده بشكل أكبر عمى رسم مساره 
الوظيفي في ضوء إمكانياتو وقدراتو التي تضعو عمى بداية الطرق لرسم حياتو الوظيفية المستقبمية، وغالبا 

ما ينجح الفرد خلبل ىذه المرحمة في إيجاد المجال الوظيفي المناسب، فيقوم بتنويع أنشطة العمل التي 
تثبت أقدامو في المنظمة في وظيفة دائمة، ويحتاج الموظف إلى من يسانده لمنجاح في ذلك، لذلك أن 

 . يكون رئيسو المباشر بمثابة الصديق والمستشار الذي يوجيو

تبدأ ىذه المرحمة من السنة الخامسة لالتحاق الفرد والمنظمة، وتستمر إلى ما لا : مرحمة الثقة بالتنظيم (3
 .نياية، حيث يزداد ولائو وتقوى علبقاتو وينتقل إلى مرحمة النضج

   وييتم الموظف خلبل ىذه المرحمة بتطوير مياراتو ومعموماتو الوظيفية، والمحافظة عمى إدراك الآخرين 
ويمتمك الموظف ىذه الحالة رصيدا كبيرا من .لقدراتو عمى الإنجاز والمساىمة في تحقيق أىداف المنظمة

الخبرة، والمعرفة، والإلمام الوظيفي، ويمكن أن يستخدم كمدرب لمعاممين الجدد، وتزداد مشاركتو في 
 (36، صفحة 2005العوفي، ).مراجعة وتصميم سياسات المنظمة، أو أىدافيا ، وتوجيو العاممين بيا

 (.بشونان) مراحل تطور الإنتماء التنظيمي عند: (3)جدول رقم 

العمل )المرحمة الثانية  (التجربة)المرحمة الأولى 
 (والإنجاز

 (الثقة بالتنظيم)المرحمة الثالثة 

 تحديات العمل -
 تضارب الولاء -
 وضوح الدور -
 ظيور الجماعة التلبحمية -
نمو اتجاىات الجماعة تجاه  -

 التنظيم
 فيم التوقعات  -
 الشعور بالصدمة -

 الخوف والعجز -
ظيور قيم الإنتماء والولاء  -

 لمتنظيم والعمل
 الأىمية الشخصية -
 رسم المسار الوظيفي -
 تنوع الأنشطة في العمل -

 ترسيخ الولاء وتدعيمو -
 تقوية العلبقات -
تطوير الميارات والمعمومات  -

 الوظيفية 
القدرة عمى إدراك الآخرين  -

لقدرات الموظف عمى الإنجاز  
والمساىمة في تحقيق أىداف 

 .المنظمة
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 :الإنتماء التنظيمي والمفاهيم المشابهة له: ثانيا

 :تتعدد المفاىيم المشابية والقريبة لمفيوم الإنتماء التنظيمي نذكر منيا 

 :الالتزام التنظيمي (1

    يعبر الالتزام التنظيمي عن استعداد الفرد لبذل أقصى جيد ممكن لصالح المنظمة، ورغبتو الشديدة في 
يمانو بأىدافيا وقيمتيا و يشير الالتزام التنظيمي إلى الرغبة التي يبدييا الفرد . البقاء بيا، ومنة قبولو وا 

لمتفاعل الإجتماعي من أجل تزويد المنظمة بالحيوية والنشاط ومنحيا الولاء، ويمثل الالتزام التنظيمي 
شعور داخمي يضغط عمى الفرد للبرتباط بالمنظمة ولمعمل بالطريقة التي يمكن من خلبليا تحقيق مصالح 

المنظمة، يتضمن الالتزام التنظيمي ثلبثة أبعاد رئيسية وىي الرباط العاطفي أو الوجداني بين الفرد 
والمنظمة والاستمرار والبقاء في العمل، والشعور بالواجب اتجاه المنظمة، إذا يعبر الالتزام التنظيمي عن 

حالة غير محسوبة يستدل عمييا من خلبليا ظواىر تنظيمية معينة تتضمن سموك الأفراد وتصرفاتيم 
 .وتجسيد مادي ولائيم لمنظماتيم

    يستغرق الالتزام التنظيمي  في تحقيقو وقتا طويلب لأنو يجسد حالة قناعة تامة لمفرد، كما أن التخمي 
عنو لا يكون نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة، بل قد يكون نتيجة لتأثيرات إستراتيجية ضاغطة، يتأثر 
الالتزام التنظيمي بمجموعة الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظروف الخارجية المحيطة بالعمل، 

 محرجات الالتزام التنظيمي في البقاء داخل المنظمة وعدم تركيا ودرجة انتظام وحضور العمال وتتمثل
  .(15، صفحة 2003سلبمة، ).والأداء الوظيفي والحماس لمعمل والإخلبص لممنظمة 

 :الولاء التنظيمي  (2

خلبص وتضحية     إن الولاء شعور يتعمق بوجدان الفرد اتجاه جماعة ما أو فكرة ما تأييدا ليا وطاعة وا 
في سبيميا، وىو نفس المعنى الذي جاءت بو دائرة المعارف الأمريكية حيث أكدت عمى أن الولاء ىو 

الإخلبص والطاعة لمحكومة مقابل حمايتيا لمفرد، وكان قديما في عيد الإقطاع الولاء لصالح المزرعة أما 
الآن فأصبح الولاء لمدولة ولمرموز الرئيسة فييا، كما يدين الأجانب بالولاء لمبمد المضيفة ليم وفي ظروف 

 .بعينيا يمكن اعتبارىا في ضوء القانون خيانة وأن الشخص اللبجئ ىو ذلك الذي بلب دولة

   وعمى ذلك فالولاء اتجاه نفسي اجتماعي ذو جانب انفعالي عاطفي وجانب سموكي يدفع الفرد لمقيام 
بسموك معين نحو مصمحة ما تتعمق بانتمائو لمجماعة، وىذا بالإضافة إلى جانبو المعرفي الذي يتمثل في 
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إدراك الفرد لممفاىيم والقيم التي يستند إلييا شعور بالولاء أي أن لمولاء جانبا نفسيا ولا يمكن إدراكو إلا من 
خلبل الواقع المعاش عمى المستوى السموكي والمفظي، والولاء في معظمو اتجاه شعوري إلا أنو ذو أرضية 

 .لا شعورية ترتبط بمفيوم الحب الذي تقوم عميو جميع الاتجاىات النفسية

 :  وانطلبقا مما سبق يمكن إجمال الفرق بين الولاء والإنتماء وتأكيد العلبقة الإيجابية بينيما فيما يمي

يرتكز الإنتماء عمى عضوية الفرد لجماعة ما والاندماج فييا والتواجد معيا يتجاوزىا الولاء ليشمل فكرة  -
 .ما أو قضية ما فيمكن أن يكون الولاء لجماعة لا ينتمي إلييا الفرد 

بينما يرتكز الإنتماء عمى جماعة يكون الفرد متقبلب ليا مقبولا منيا يركز الولاء عمى العواطف التي  -
 .تربط الفرد بالجماعة أو الفكرة أو القضية 

يرتكز الإنتماء عمى العضوية ويركز الولاء عمى المشاعر والعواطف اتجاه الجماعة باعتباره رابطة  -
الطاعة، الالتزام، الإخلبص، الواجب، : وجدانية واستعداد إرادي يتخذ العديد من الصور منيا

 .والصداقة وليذا فيو يقوي الإنتماء وينميو 
الإنتماء يحتوي جزءا من الموضوع بالوجود المادي، أما الولاء فيحتوي الموضوع كمو وجدانيا وسموكيا  -

 (27، صفحة 1989حسانين، ).سواء أكان الاحتواء نظريا أم عمميا 

   والجدير بالذكر أن الولاء التنظيمي مرحمة متقدمة من الإنتماء التنظيمي، فالولاء ينتج من الإنتماء 
التنظيمي الذي يتمخض عنو ارتباط شديد بين الفرد والمنظمة التي يعمل بيا، أما الالتزام التنظيمي فيعد 
بمثابة عامل وسيط بينيما، فقد يمتزم الفرد بميام العمل المكمف بو لممنظمة التي ينتمي إلييا، ولكن يزداد 

 .ىذا الالتزام في حالة الوصول لمرحمة الولاء لممنظمة 

 :خصائص الإنتماء التنظيمي : ثالثا 
 :   يمتاز الانتماء التنظيمي بعدة من الخصائص تتمثل فيما يمي 

يشير الإنتماء التنظيمي عن استعداد الفرد لبذل لأقصى جيد ممكن لصالح المنظمة ورغبتو الشديدة  -
يمانو بأىدافيا وقيميا   .في البقاء بيا، ومن ثم قبولو وا 

يشير الإنتماء التنظيمي إلى رغبة التي يبدييا الفرد لمتفاعل الإجتماعي من أجل تزود المنظمة  -
 .(13، صفحة 2006ابراىيم، ).بالنشاط  والحيوية ومنحيا الانتماء 
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إن الإنتماء التنظيمي حالة غير ممموسة يستدل عمييا من ظواىر تنظيمية تتابع من خلبل سموك  -
 .وتصرفات الأفراد العاممين في التنظيم والتي تجسد مدى انتمائيم 

إن الإنتماء التنظيمي حصيمة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية وظواىر إدارية أخرى  -
 (74، صفحة 2009الدوسري، ).داخل التنظيم 

أنو يفتقد خاصية الثبات، بمعنى أن مستوى الإنتماء التنظيمي قابل لمتغيير حسب درجة تأثير العوامل  -
 .الأخرى فيو 

يتأثر الإنتماء التنظيمي بمجموعة الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظواىر الخارجية المحيطة  -
 (13، صفحة 2006ابراىيم، ).بالعمل 

   ومن خلبل الخصائص السابقة الذكر نصل إلى أن الإنتماء التنظيمي حالة شعورية تختمف من شخص 
  .لأخر، وىو بذلك يكون ذو مستوى إضافة إلى كونو شيء معنوي يدل عميو السموك التنظيمي

 :أنواع الإنتماء التنظيمي : رابعا 

 :   نجد أن الإنتماء التنظيمي يحتوي عمى ثلبثة أنواع وىي 

ميل الفرد للبستمرار في المنظمة لشعوره بالخسارة التي سوف يتحمميا إذا ترك :الإنتماء الاستمراري  (1
المنظمة أو بسبب عدم توافر بدائل وظيفية مناسبة، فالانتماء ىنا يدفع نحو الاستمرار في الوظيفة 
بالمنظمة، حيث يكرس الموظف حياتو، ويفضل مصمحة المنظمة عمى مصمحتو الشخصية عند 

 .تعارضيا 
يعكس الارتباط العاطفي لمفرد واحتوائو وتوافقو مع المنظمة التي يعمل بيا من : الانتماء العاطفي  (2

خلبل ارتباط الفرد بعلبقات إنسانية داخل المنظمة تضمن الإقبال عمى العمل وزيادة درجات الإنتماء 
وتظير ىذه العلبقات غالبا في شكل تنظيمات غير رسمية التي تدعم عوامل الإنتماء . التنظيمي

والولاء، وقد تشكل عوامل ضغط قوية تعزز مكانة الفرد في المنظمة في ضوء قوة الجماعة التي 
 .ينتمي إلييا 

   ويشير النمر وآخرون إلى أىمية التنظيم غير الرسمي في تحقيق الانتماء التنظيمي من خلبل التنفيس 
عن مشاعر الضيق والقمق والتضجر من الأوامر والتعميمات الصادرة من التنظيمات الرسمية، لذلك تساعد 
التنظيمات غير الرسمية بدرجات أكبر عمى التزام الفرد بميام عممو وزيادة درجات انتمائو لممنظمة بغض 
النظر عما يتعرض لو من متاعب وضغوط من قبل التنظيم الرسمي، حيث تنمو العلبقات غير الرسمية 
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خلبل التجربة العممية والاحتكاك والتفاعل المباشر، وقد يشكل التنظيم غير الرسمي عامل ضغط عمى 
الإدارة لتحقيق أىداف ومطالب العاممين، فينا يحدث التحول الإيجابي بالشعور العميق بالإنتماء لممنظمة 
والإلتزام بميام وواجبات العمل، ولذلك لا يفكر أعضاء التنظيم غير الرسمي في التسرب من المنظمة، بل 
يستخدمون الضغط والتأثير لتحقيق مطالبيم التي يتوقف نجاحيا عمى قوة التنظيم غير الرسمي ومقدار 

 .تماسكو وقوة تأثير أعضائو 

يعكس ىذا النوع من الإنتماء تعيد الفرد الأدبي بالبقاء في المنظمة وينتج ىذا :الانتماء المعياري  (3
التعيد من القيم التي يعتنقيا الفرد من قبل التحاقو بالمنظمة والقيم التي يكتسبيا بعد التحاقو بالمنظمة، 
حيث يعبر ىذا النوع من الانتماء عن مدى التزام الفرد بالمنظمة وأىدافيا في إطار الأىداف والمبادئ 

والقيم الخاصة بالجماعة معينة داخل المنظمة، ويخضع الفرد لسمطة ىذه الجماعة والمعايير التي 
 .تحددىا

   ويقوم الانتماء المعياري إلى الصراع التنظيمي، لذلك يمكن للئدارة الواعية أن تستفيد منو من خلبل 
حسن إدارة الصراع التنظيمي، الذي قد يقع بين الفرد والجماعة نتيجة عدم التوافق بين حاجات الفرد 

وحاجات الجماعة بالعمل عمى تقميص الصراعات التي تضر بصالح العمل وتيدده، والحفاظ عمى مستوى 
الصراعات الإيجابية التي تكون في صالح العمل دون العمل عمى تصعيدىا لمواقع أعمى تضر بمصالح 

 (64-63، الصفحات 2016آل سعود، ).المنظمة 

 :العوامل المؤثرة في الإنتماء التنظيمي : خامسا

   ىناك العديد من العوامل التي تؤثر عمى الإنتماء التنظيمي، بعضيا عوامل تتعمق بالبيئة الخارجية 
دراكو لظروف بيئة العمل، والعوامل  لممنظمة، وبعضيا يتعمق بخصائص الفرد، والوظيفة، وتجاربو، وا 

 .(147، صفحة 2001خطاب، ):التنظيمية الأخرى كما في الشكل التالي
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 .يمثل العوامل التي تؤثر في الإنتماء التنظيمي: (1)الشكل رقم

 

I. العوامل المتعمقة بالبيئة الخارجية: 

   تؤثر العوامل المتعمق بالبيئة الخارجية كظروف العمل، وفرص الاختيار عمى اتجاىات الأفراد وبالتالي 
تؤثر عمى درجة الإنتماء التنظيمي، خاصة في الأيام والشيور الأولى لبدأ العمل وقد سمي ىذا بالمسبقات 

 .في عممية الإنتماء التنظيمي
   وقد تبين من بحث قامت بو الدكتورة عايدة خطاب، عن اتجاىات العاممين والمناخ التنظيمي، بالقطاع 
العام، أن مستوى الإنتماء التنظيمي كان مرتفعا، وقد كان أحد الأسباب في ذلك إدراك العاممين لارتفاع 
معدل البطالة، وقصور المعمومات عن سوق العمل، فضلب عن انخفاض حركة الأفراد في التنقل بين 

وانخفاض فرص العمالة بيا، كل ىذا أثر عمى اتجاىات العاممين بالنسبة للبنتماء التنظيمي أقاليم الدولة، 
 .بالارتفاع

 :خصائص الفرد  (1
   تتناول العديد من الدراسات خصائص الفرد من حيث السن وطول مدة الخدمة، ومستوى التعميمي، 

 .الجنس، ودوافع وقيم الأفراد وعلبقتيا بالإنتماء التنظيمي 
كمما زاد السن، طول مدة الخدمة، تزداد العلبقات الإجتماعية، وبالتالي : السن وطول مدة الخدمة .1

 .ارتفاع مستوى الإنتماء التنظيمي
 .قد يرتبط مستوى التعميم عكسيا أو طرديا بالإنتماء التنظيمي : مستوى التعميم  .2

 خصائص الفرد

 خصائص الوظيفة

الأجور،جماعة :بيئة العمل الداخمية
 العمل،الإشراف والقيادة

 عوامل تنظيمية أخرى

 الإنتماء 

 التنظيمي

 :النتائج

الرغبة في عدم ترك  -
 .العمل

 .البقاء في العمل -
 .الإنتظام في العمل -
 .الرغبة في بذل جيد -
 .نوعية الأداء -
 .الإبداع في العمل -

ظروف  سوق : العوامل الخارجية
 العمل، فرص الإختيار

 



لإنتماء التنظيميا  .. ....................................................................  الفصل الثالث
  

 
 

45 

تبين من بعض الأبحاث أن النساء أكثر انتماء لممنظمة عن الرجال، بينما تبين أن أبحاث : الجنس  .3
 .أخرى أنو ليس ىناك علبقة بين الجنس والإنتماء 

كمما كانت المنظمة المكان الذي يشبع حاجات الفرد، يكون انتماؤه التنظيمي : دوافع وقيم الأفراد  .4
 .أكبر، والأفراد الذين لدييم اعتقاد كبير بالنسبة لقيمة العمل، يكون الإنتماء التنظيمي لدييم مرتفعا

 :خصائص الوظيفية  (2
فتنوع مجال الوظيفة، والاستقلبلية، .    قد تؤثر خصائص الوظيفية عكسيا أو طرديا بالإنتماء التنظيمي

 .والتوتر، وعدم وضوح الدور، والصراعات، تؤثر سمبا. تؤثر إيجابيا... والتحدي، والتغذية الراجعة،
II. العوامل المتعمقة ببيئة العمل الداخمية: 

 .كمما كانت الأجور عادلة متناسبة مع عبء العمل، ازداد الشعور بالانتماء التنظيمي : لأجورا (1
 .كمما كانت اتجاىات جماعة العمل إيجابية لممنظمة، زاد مستوى الإنتماء التنظيمي: جماعة العمل (2
تؤثر نوعية الإشراف والقيادة عمى مستوى الإنتماء التنظيمي، فالإشراف الديمقراطي : الإشراف والقيادة  (3

 .والمشاركة يزيد من مستوى الإنتماء التنظيمي، والعكس صحيح 
III.  العوامل الخاصة بالهيكل التنظيمي: 

   تناولت العديد من الدراسات العلبقة بين الييكل التنظيمي والإنتماء التنظيمي، فقد وجد أن اللبمركزية 
في اتخاذ القرارات، وتوافر درجة من الاعتمادية في أداء الأعمال بين الإدارات الوظيفية، وتنظيم إجراءات 

، 1991خطاب، اتجاىات العاممين والمناخ التنظيمي، ).العمل، ليا تأثير إيجابي عمى الإنتماء التنظيمي
 (.119صفحة 

 .ويقصد بيا المرتبة الإجتماعية لمشخص مقارنة بآخرين في نظام اجتماعي : المكانة الإجتماعية (1
ويبين البقمي أنو قد تكون المكانة مكانة رسمية، أو غير رسمية، تمنحيا الجماعة لشخص ما تعبيرا عن 
شعورىم نحوه، في أي تنظيم معين يحدد ارتباطيم ببقية الأفراد في التنظيم وفق الترتيب ىرمي معين، 
تحدد فيو مرتبة كل فرد بالنسبة للآخرين في التنظيم، ويسعى العاممون ببذل قصارى جيدىم لممحافظة 

 .عمى مكانتيم وتنميتيا 
الدرجة الرسمية التي يتحصل عمييا الشخص في بناء :     ولممكانة الإجتماعية أسباب عديدة منيا

المنظمة، وأنماط العمل ومياراتو وظروف العمل، والأجور والأقدمية في التعيين بالإضافة إلى الأسباب 
 .التي يحصل عمييا الشخص من خارج المنظمة كالتعميم والمكانة المينية 



لإنتماء التنظيميا  .. ....................................................................  الفصل الثالث
  

 
 

46 

من المعروف أن لمعاممين مجموعة من الحاجات : إشباع حاجات العاممين الإنسانية في التنظيم (2
المتداخمة التي يسعون إلى تمبيتيا، فيم يرغبون في إشباع حاجاتو الفسيولوجية الأساسية وحاجتيم 
للؤمن والشعور بالطمأنينة في التنظيم، ويسعون لأن يكونوا المقدرين، وأن ينتمون لجماعة ويسعون 
بالتالي لتحقيق ذاتيم، إن إىتمام المنظمات بإشباع ىذه الحاجات لدى أفرادىا، الشعور بالرضا و 

شباع ىذه الحاجات  الإستقرار، ومن ثم الإنتماء والإلتزام التنظيمي، والتنظيم الذي يساعد في تحقيق وا 
غالبا ما يكون مكانا غير مناسبا لاستقرارىم، بل يسعى أعضاؤه لمبحث عن تنظيم آخر يمكنيم من 

 .إشباع ىذه الحاجات
يساعد وضوح الأىداف عمى زيادة الإنتماء التنظيمي لدى الأفراد : وضوح الأىداف وتحديد الأدوار (3

العاممين، فكمما كانت الأىداف واضحة ومحددة، كمما كانت عممية إدراك الأفراد للبلتزام أكبر، وكذلك 
كمما كانت أدوارىم واضحة ومحددة، فإن ذلك يساعد عمى تعزيز الإنتماء التنظيمي لدييم، نظرا لأن 
ذلك يؤدي إلى تجنب الخلبفات التنظيمية التي تحدث عند غموض الدور، والتي تنعكس سمبا عمى 

 .الإنتماء العاممين
ويقصد بو المشاعر التي يبدييا الفرد نحو عممو في التنظيم، وينشأ الرضا من إدراك : الرضا الوظيفي (4

الفرد لمفرق بين ما تقدمو لو الوظيفة، وما يجب عمييا أن تقدمو لو، فكمما قل الفرق بينيما ازدادت 
 .درجة الرضا لديو

يعبر المناخ الوظيفي عن الخصائص الداخمية لمبيئة، والتي تتمتع بدرجة من : جودة المناخ الوظيفي (5
الثبات النسبي، أو الإستقرار، ويفيميا العاممون ويدركونيا، فتنعكس عمى قيميم و اتجاىاتيم، وبالتالي 

 .عمى سموكيم
   إن توفر المناخ التنظيمي الجيد، الذي يسوده قيم العدالة، والتسامح، والتعاون لموصول إلى الأىداف 
المشتركة، من شأنو أن يعزز الثقة لدى العاممين، ويرفع الروح المعنوية لدييم، ويزيد من درجة رضاىم 

 .الوظيفي، ويعزز شعورىم بالانتماء لممنظمة
   كما أن الإنتماء التنظيمي لمموظف يرتفع بزيادة درجة استقلبلية وحريتو في أداء العمل دون ضغط أو 

 .إجبار، وأيضا كمما كان التعاون سائدا كمما زاد الإنتماء
يشير الحافز لموسيمة، أو الأسموب، أو الأداء، التي تقدم لمفرد الإشباع : تطبيق أنظمة حوافز عادلة (6

المطموب لحاجاتو الناقصة، وتركز نظرية حوافز العمل عمى الحوافز الداخمية، وىي تتعامل أصلب من 
 .الأسباب التي تدفع الناس لمعمل في المنظمات، أو تدفعيم عمى ترك العمل بيا 
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    وترى الباحثة أن تطبيق نظام حوافز يعتمد عمى معايير موضوعية، تيدف إلى تحقيق المساواة، 
والإنصاف، من شأنو أن يؤدي إلى زيادة الرضا عن المناخ التنظيمي، وعن المنظمة ككل، وبالتالي يؤدي 

 .إلى زيادة الإنتماء لدى العاممين
إن الإنتماء التنظيمي يتحقق من خلبل معاممة العاممين عمى أنيم شركاء وليسو : مشاركة العاممين (7

 .مجرد أفراد
    وقد أوضحت العديد من الدراسات أن المشاركة تعمل عمى زيادة الإنتماء التنظيمي، وتجعل الأفراد 

 .يرتبطون ببيئة عمميم بشكل أكبر، الأمر الذي ينعكس بدوره عمى زيادة درجة انتمائيم التنظيمي
الثقافة التنظيمية؛ تمثل تحديا كبيرا لأي تنظيم، وينبثق ىذا التحدي من كونيا غير : الثقافة التنظيمية (8

ن كانت تتميز بالتعدد، وبتنوع  ظاىرة لمعيان وأن كانت مدركة، وىي في تغير مستمر وحركة دائمة، وا 
الثقافات الفرعية لمتنظيمات الرسمية وغير الرسمية التي قد تكون متضادة أحيانا، وغير موضوعية 

 .أحيانا أخرى، مما ييدد المنظمة
يقصد بنمط القيادة، ذلك الأسموب الذي يتبعو القائد في التعامل مع مرؤوسيو، وتختمف : نمط القيادة (9

الأنماط القيادية ما بين المتشدد، والمتساىل، والأسموب الوسط، وتشير معظم الدراسات إلى ثلبث 
، والقيادة الحرة (الوسط)، والقيادة الديمقراطية (المتسمطة)أنواع رئيسية وىي نمط القيادة الأتوقراطية 

 .(متساىمة)
   إن إشباع القائد لنمط قيادي معين لا يتلبئم مع ظروف العاممين بالمنظمة، قد يؤدي إلى عدم 

الإستقرار النفسي لدى الأفراد، ويعيق التفاىم المتبادل بين القائد والمرؤوسين، ويقمل من فرص التعاون 
بن ىويشل، ).بينيم، كل ذلك ما شأنو يؤثر بالسمب عمى التزم العاممين تجاه المنظمة التي يعممون بيا

 .(28-24، الصفحات 2016
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 :الفصل خلاصة 

   من خلبل ىذا الفصل تم تناول عناصر الإنتماء التنظيمي الذي يعتبر عنصرا ميما في السموك 
كما ألقينا الضوء التنظيمي في المنظمة، حيث تم التطرق إلى  تطور الإنتماء التنظيمي في المؤسسة، 

الإنتماء التنظيمي والمفاىيم المشابية لو، ثم خصائص الإنتماء التنظيمي، بشيء من التفصيل عمى 
 .وأيضا أنواع الإنتماء التنظيمي، بالإضافة إلى العوامل المؤثرة في الإنتماء التنظيمي

في  عموما ومن خلبل كل ما تم تناولو وعميو تجدر الإشارة إلى أىمية إبراز قيمة العنصر البشري،   
العممية التنظيمية والإنتاجية لأي منظمة تسعى إلى تحقيق الميزة التنافسية ضمن عالم المؤسسات،من 

 والذي يفرض عمى  وىذا راجع لولائيم و لالتزاميم و لانتمائيم ليذه المؤسسات، خلبل أداء أفرادىا العالي
 الاستغناء بالموارد أو العنصر البشري بصفة المحرك الأساسي والميم الذي لا يمكن الاىتمامالمنظمة 

عنو في أي حال من الأحوال في سبيل الرقي بالمنظمة في عالم المنظمات الناجحة في أعماليا في 
 .عالمنا اليوم 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 :الباب الثاني
 الاطار الميداني
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I.  (الجغرافي)المجال المكاني. 
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 :تمهيد 

   بعد أن تم التطرق في الفصول السابقة من الفصل الإجراءات التمييدية لمدراسة والجانب النظري 
لممسؤولية الإجتماعية إلى الإنتماء التنظيمي، سنحاول من خلال ىذا الفصل والذي يتعمق بالإجراءات 
المنيجية لمدراسة التعرف عمى مجالات الدراسة، والذي يتناول المجال المكاني لميدان الدراسة، والمجال 
البشري، بالإضافة إلى المجال الزمني التي أجريت فيو الدراسة، ثم بعد ذلك نقدم وصفا لممجتمع وعينة 

الدراسة، والمنيج المستعمل في الدراسة، وتحديد الأدوات المستعممة في الدراسة ، وبيان الأساليب 
الإحصائية المستخدمة في الدراسة الميدانية لمعالجة النتائج لتأكد من صحة الفرضيات الدراسة وفيما يمي 

 . وصفا ليذه الإجراءات 

 :مجالات الدراسة : أولا

   يعتبر تحديد مجالات الدراسة من أىم الخطوات المنيجية في البحوث الإجتماعية ولقد اتفق العديد من 
الباحثين والمتخصصين في مناىج البحث الإجتماعي عمى أن لكل دراسة ثلاث مجالات رئيسية 

 .(211، صفحة 2011شنيف، ):ىي

I.  (الجغرافي )المجال المكاني. 
II.  المجال البشري. 
III.  المجال الزمني. 

I.  (الجغرافي)المجال المكاني:  

   تقع الدولة الجزائرية بالنسبة لمعالم في القارة الإفريقية، حيث يحدىا من الشمال البحر الأبيض المتوسط 
ومن الغرب المغرب الأقصى وصحراء الغربية وموريتانيا، بينما في الشرق تحدىا تونس وليبيا، ومن 

 (.2)الجنوب نجد مالي والنيجر، الممحق رقم 

   وتعد ولاية المسيمة من بين ولايات الجزائرية التي تقع في المنطقة الوسطى الداخمية بين خط الطول 
، حيث يحدىا من الشمال الشرقي ولاية سطيف وبرج بوعريريج ومن °35.71ودائرة العرض ° 4.54

الشمال الغربي ولاية البويرة والمدية ومن الشرق ولاية باتنة ومن الجنوب الشرقي بسكرة و من الجنوب 
 (.3)الغربي ولاية الجمفة، الممحق رقم
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   فالمجال المكاني لمدراسة ىو نطاق الدراسة التطبيقية، وقد وقع اختيار الباحثة عمى مؤسسة ممبنة 
؛ لأنيا استوفت جميع الشروط المطموبة، وحيث تقع ممبنة الحضنة (4)الحضنة لولاية المسيمة الممحق رقم 

، حيث أنيا مؤسسة ذات مسؤولية محدودة (5)في المنطقة الصناعية في الجنوب الشرقي لمولاية الممحق 
 متر مربع، وتم إقامة البنايات عمى مساحة 3200تابعة لمقطاع الخاص، والتي تتربع عمى مساحة قدرىا 

 متر مربع خصصت لبناء مستودعات لتخزين 700 متر مربع من المساحة الإجمالية، منيا 20000
 متر مكعب، فقد تم تأسيس مؤسسة 1200المنتجات النيائية، حيث تتضمن أربع خلايا لمتبريد ذات سعة 

 دينار جزائري، حيث 600000000 برأس مال اجتماعي قدر ب 15/12/1992ممبنة الحضنة بتاريخ 
يتمثل نشاط المؤسسة في إنتاج الحميب ومشتقاتو، إلا أن بداية الانطلاق الفعمي لنشاط المؤسسة كانت 

 . لتر يوميا40000 بطاقة إنتاجية قدرت ب 15/05/2000إنتاج الحميب فقط، وذلك بتاريخ 

II.  المجال الزمني: 

، حيث في بداية "ويقصد بو الإطار الزمني الذي قامت فيو الباحثة بدراستيا النظرية والميدانية   " 
انطلاق الدراسة قامت إدارة القسم بتوزيع مواضيع مذكرات تخرج الماستر والأساتذة المشرفين عمى طمبة 

 وفيو تم 24/10/2017، حيث بدأت فترة جمسات الإشراف في 17/10/2017الماستر وذلك بتاريخ 
الاتفاق مع المشرف عمى سير العمل وأيضا تحديد وضبط موضوع الدراسة، ثم بعد ذلك جاءت مرحمة 
جمع المراجع ودراسات السابقة لموضوع الدراسة ولإطلاع عمييا، كما تم ضبط خطة أولية لمدراسة، ثم 

 . ثم شرعت في كتابة الفصول النظرية21/11/2017مرحمة بناء الفصل التمييدي لمدراسة في 

 والقيام بالدراسة 11/02/2018   ثم بعد ذلك جاءت مرحمة استلام إذن النزول إلى ميدان الدراسة في 
 وفيو تم التعرف عمى ميدان الدراسة ومجتمع الدراسة وتصنيفاتو 18/02/2018الاستطلاعية في 

 .الوظيفية واختيار العينة التي سيتم معاينتيا

 تم فيو بناء الفصل الإجراءات المنيجية لمدراسة و بناء أدوات الدراسة في 02/2018/ 25   وفي تاريخ 
خضاع الأداة الأخيرة لمجنة التحكيم من قبل أساتذة في  ما يخص شبكة الملاحظة و الإستمارة وا 

الاختصاص وأيضا متخصصين في المنيجية، وبعد ذلك مرحمة التجريب أداة الإستمارة عمى عينة 
عادة تطبيقيا عمى العينة التجريبية بعد أسبوع من التطبيق الأول عمى 11/03/2018تجريبية في   و وا 

 لتوزيع الإستمارة عمى 25/03/2018العينة التجريبية، ثم بعد ذلك تم النزول النيائي لميدان الدراسة في 



المقاربة المنيجية الميدانية لموضوع الدراسة...............................................  الفصل الرابع 
 

 
 

52 

 19/04/2018عينة الدراسة، وبناء فصل عرض وتحميل البيانات ومناقشتيا والتعميق عمى الجداول في 
 .وتوصل إلى النتائج النيائية لفرضيات الدراسة

III.  المجال البشري: 

، حيث 15/05/2000 وانطلاق نشاطيا في 15/12/1992   بعد تأسيس مؤسسة ممبنة الحضنة في 
 عامل دائم، وبعد ذلك قامت المؤسسة بتوسع نشاطيا، فنتج عن 38كان حجم اليد العاممة آنذاك يقدر ب 

 عامل متعاقد مع المؤسسة وفي سنة 35 عامل من بينيم 192 إلى 55ذلك زيارة في عدد العاممين من 
 دج 170000000 دج إلى 120000000 ارتفع رأس مال المؤسسة من 2009 إلى غاية سنة 2008

 164 لتر يوميا، كما ازداد عدد العملاء الخاص بالمؤسسة إلى 54000وزادت الطاقة الإنتاجية إلى 
 وىو ما مكنيا من 2018 إلى غاية 2010ومع توسع المؤسسة في تشكيل منتجاتيا من سنة .عميل 

رتفاع عدد عماليا ليصل إلى حوالي   . عامل 858زيادة حصتيا السوقية الوطنية وا 

وفيما يمي تبيان الييكل التنظيمي لممؤسسة  ممبنة الحضنة والذي صمم عمى أساس نشاطيا، وىو شكل 
 :توضيحي يبين ويظير الإدارات والأنشطة الوظيفية التي يقوم بيا العاممين داخميا 
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الييكل التنظيمي لممؤسسة ممبنة الحضنة (:02)الشكل رقم 
.بالمسيمة

 
 (.7)إعداد الطالبة بتصرف و بالإعتماد عمى الممحق: المصدر

 :حيث تتمخص وظائف المؤسسة كالآتي: شرح الوظائف والميام في الييكل التنظيمي لممؤسسة

تشمل قسم المدير وىو صاحب القرار الأول والأخير في المؤسسة، وقسم الأمانة وىي : الإدارة العامة (1
تابعة لممدير، قسم الأمن من ميامو حفظ المن في المؤسسة، قسم الاستشارة التقنية ميمتيا صيانة 

 .الأجيزة في المؤسسة، قسم الاستشارات المكمفة بالأعمال القانونية والعلاقات الخارجية

 سكرتٌرا المدٌر

 مستشار تقنً

 مكتب الإتصال الجزائر

مستشار العلاقات الخارجٌة بختً 

 زكرٌاء

 الأمن

مصلحة 

الرقابة 

على 

 الجودة

مصلحة 

 التصٌنع
المصلحة 

 التقنٌة

قسم 

مراقبة 

 المشارٌع

مصلحة 

 التموٌن
قسم 

المبٌعات  

 والتسوٌق

قسم 

مراقبة 

 الإدارة

قسم 

المالٌة  

 والموازنة

قسم 

المحاسبة 

 والجباٌة

قسم 

الموارد 

البشرٌة 

والوسائل 

 العامة

خدمة السلامة 

 الصناعٌة

قسم 

الزراعة 

والثروة 

 الحٌوانٌة

مصلحة 

المحاسبة 

 والتدقٌق

مصلحة 

المشترٌات 

 الخارجٌة

قسم 

العملٌات 

 المالٌة

قسم 

الصٌا

 نة

مصلحة 

الرواتب 

 الشخصٌة

 

مصلحة 

 التخزٌن

مصلحة 

المحاسبة 

 العامة

مصلحة 

الموارد 

البشرٌة 

 والتدرٌب 
ورشات 

الإنتاج 

1-2-3-

4-5-6 

مصلحة 

المشترٌات 

 المحلٌة

قسم البحث 

 والتطوٌر

مصلحة 

 التحكم

مصلحة 

الكمٌاء 

 الفٌزٌائٌة

مصلحة 

الأحٌاء 

 المجهرٌة

مصلحة 

معالجة 

 المٌاه

قسم 

مراقبة 

 الجودة

قسم 

الشحن 

 أرصفة

مصلحة 

التحكم 

فً 

الشفط 

 والرصد

قسم 

التسوي

 ق

مصلحة 

مراقبة 

 الإنتاج

قسم 

مراقبة 

 المبٌعات

مصلحة 

 التأمٌن

إٌداع 

المبٌعات 

-الجزائر

-عنابة

 وهران

قسم 

 الإخراج
ورشة 

 مكانٌكٌة
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وتتشكل من قسم الموارد البشرية الذي ييتم بشؤون : مصمحة الموارد البشرية والوسائل العامة (2
 .العاممين في المؤسسة، قسم الوسائل العامة ميمتيا حماية الأجيزة والتجييزات في المؤسسة

 دورىا إجراءات العمميات المحاسبة العامة:مصمحة المحاسبة والجباية (3
 .عمى المعاملات والموازنات والتنبؤات خاصة بالمؤسسة تشرف: مصمحة المالية والموازنة (4
 .تضم قسم المبيعات وقسم الشحن وقسم التسويق:المصمحة التجارية (5
 .تيتم بتوريد المؤسسة بالمواد أولية من أجل مباشرة العممية الإنتاجية فييا:مصمحة التموين (6
 .تيتم بصيانة وحماية الآلات والتجييزات التي يمتمكيا المؤسسة:المصمحة التقنية (7
تتكفل بالإشراف عمى كافة مراحل الإنتاج، وتضم قسم الإنتاج قسم البحث :مصمحة التصنيع (8

 .والتطوير
تيتم بمراقبة جودة ونظافة المنتجات النيائية مباشرة فور خروجيا من :مصمحة الرقابة عمى الجودة (9

 .ورشات الإنتاج

 : مجتمع وعينة الدراسة–ثانيا 

I. مجتمع الدراسة: 

، نشير إلى {عالم البحث }عندما يختار الباحث ظاىرة ما لمدراسة فإنو باختياره ىذا قد حدد ما يسمى ب   
أنو توجد عدة مصطمحات مقابل لعالم البحث مثل مجتمع البحث أو مجتمع الأم، ويمكن أن نعرف 

يخص مجموعة من الأفراد والأشياء، أي حسب تعريف كرستوف غوريرو بأنو :" مجتمع البحث بأنو 
. (133، صفحة 2012سبعون و جرادي، )".مجموعة من الوحدات الأساسية التي يجري عمييا التحميل

مجموعة عناصر بيا خاصية أو :" ويمكن إعطاء تعريف آخر لمجتمع البحث مع موريس أنجرس بأنو  
عدة خصائص مشتركة تميزىا من غيرىا من العناصر الأخرى والتي يجرى عمييا البحث أو 

 (.298، صفحة 2004أنجرس، )".التقصي
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 :فمجتمع الدراسة مصنف وفق الجنس كما يمي 

 .مجتمع الدراسة حسب الجنس : (4)جدول رقم 

 النسبة المئوية عدد العمال الجنس
 %98.17 843 ذكور
 %1.83 15 إناث

 %100 858 المجموع
 .من إعداد الطالبة بناءا على تصرٌح رئٌس مصلحة الموظفٌن : المصدر

 وىي أعمى %98.17 عامل بنسبة 809   ٌلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن عدد العمال الذكور قدر ب 
 عاممة  بإجمال عدد العاممين في 15 والتى قدر عددىم ب %1.83نسبة من نسبة الإناث والتي نسبتيا 

 . عامل 824مؤسسة ممبنة الحضنة ب 

 :حيث صنف مجتمع الدراسة وفق الوظائف التالية

 .تصنيف مجتمع الدراسة حسب الفئة المينية: (5)جدول رقم 

 الترتيب النسبة المئوية عدد العاممين الفئة المهنية
 3 %10.49 90 إطار
 2 %12.82 110 التحكم

 1 %72.72 624 التنفيذ
 4 %3.96 34 متمهنين
 ---- %100 858 المجموع

 (.6)إعداد الطالبة بناءا عمى الإحصائيات المقدمة مطرف رئيس مصمحة الموظفين الممحق رقم: المصدر

، %72.72   يلاحظ من خلال الجدول السابق أن منصب الذي حضي بنسبة أكبر ىو صنف التنفيذ ب 
، لتأتي أصغر نسبة ىي صنف %10.49 و صنف إطار بنسبة %12.82ثم بعده صنف التحكم بنسبة 

  .%3.96المتمينين 

II.  عينة الدراسة: 

ستخراجيا من مجتمع البحث اىي تمك المجموعة من العناصر أو الوحدات التي يتم ":تعريف العينة (1
عتبار أن الباحث لا يستطيع موضوعيا التحقيق من كل اويجرى عمييا الاختبار أو التحقق، عمى 
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، صفحة 2012سبعون و جرادي، )"مجتمع البحث نظرا إلى الخصائص التي يتميز بيا ىذا المجتمع
أنجرس، )"مجموعة فرعية من عناصر مجتمع بحث معين:" ، وعميو يمكن القول إن العينة ىي (133

إنيا ذلك الجزء من الكل الذي يتم استخراجو من أجل إمكانية التحقق من .(301، صفحة 2004
 .ختيار كل وحدات مجتمع البحث االفرضيات، والذي فرضو عدم قدرة الباحث 

ونظرا لطبيعة موضوع الدراسة التي تيدف إلى الوقوف عمى المسؤولية الإجتماعية : نوع العينة (2
 الطبقية  العشوائيةوعلاقتيا بالإنتماء التنظيمي لدى العاممين، لذا تندرج عينة البحث ضمن العينة

العينة التي تؤخذ من مجتمع غير متجانس من ناحية السن والنوع أو المواطن أو الدين أو :" وىي
الخ، أي أنو متكون من عدة طبقات تتصف كل منيا ببعض الخواص والصفات التي تميزىا ..المينة

 تمتاز العينة".  بعض الآخر، ثم يتم الاختيار العشوائي ضمن كل فئة أو كل طبقةنبعضيا ع
 الطبقية بأنيا أكثر دقة من العينات الأخرى لأنيا تعمل عمى تمثيل جميع فئات الجميور العشوائية

الأصمي في العينة، أي تساعد عمى تقميل التباين الكمي لمعينة، كما أنيا أكثر تمثيلا لمجتمع 
 .(121، صفحة 2011الزيباري، ).الدراسة

 : ضبط العينة إحصائيا  (01

 . عامل n= 85عامل،  (وحدة إحصائية)858  لدينا مجتمع الدراسة يتكون من 

 : فئات حيث4يتكون ىذا المجتمع من 

N1: إطار - = 90  
N2:التحكم  - = 110  
N3:التنفيذ - = 624 
𝑁4: المتمينين  - = 34 
 :تحديد نسبة كل فئة من مجتمع الدراسة .1

N1

N
= 

90

858
=0.10  

N2

N
=

110

858
=0.12≅0.13  

N3

N
=

624

858
=0.72≅0.73  

N4

N
=

34

858
=0.03≅0.4  
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𝑛𝑖:  حيث وبتطبيق القانون Ni من niسحب  -1 = 𝑛 ×  𝑁/𝑁𝑖  

=0.10×85=8.5≅9= N/N1   

=0.13×85=11.05= N/N2   

=0.73×85=62.05= N/N3   
=0.04×85=3.4≅4= N/N4   

 4 عامل، وفئة المتمينين 62 عامل، وفئة التنفيذ 11 عامل، وفئة التحكم 9ومنو نأخذ من فئة الإطار
 (:6)عامل، كما ىو موضح في الجدول رقم 

 .يمثل نسب العينة التي أخذت من مجتمع الدراسة: (6)جدول رقم 

 عدد العينة المأخوذة من مجتمع الدراسة الفئة المهنية
 9 إطار
 11 التحكم
 62 التنفيذ

 4 متمهنين
 85 المجموع

 .إعداد الطالبة:              المصدر

 . السوسيولوجية (الشخصية ) البيانات:خصائص عينة الدراسة  .1

 . يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس:(7)الجدول رقم 

 الترتيبالنسبة المئوية التكرارات  الجنس

 1 86% 73 ذكر

 2 14% 12 أنثى

 ---- 100% 85 الإجمالي

 (.18)الممحق SPSS إعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ومخرجات :    المصدر

 فئة  أن، حيث يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنسالذي(7)رقم من خلال الجدول    
 ةنسبب  الإناث نالت المرتبة الثانيةفئةفي حين أن   ،% 86  تقدر بنسبةالذكور نالت المرتبة الأولى ب
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، وىو فارق كبير جدا يمكن تفسيره لأن طبيعة العمل % 72، ونلاحظ أن الفارق بينيما يقدر ب 14%
داخل المؤسسة تحتاج إلى بنية بدنية قوية، حيث لاحظنا وجود شاحنات و عربات تحميل المنتجات داخل 
المؤسسة حيث يتكفل بيذا العمل فئة الذكور، حيث وجدنا اغمب الإناث يزاولن الأعمال الإدارية ويمكن 

 . إرجاع قمة فئة الإناث لموقع ممبنة الحضنة

 . يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن:(8)الجدول رقم 

 الترتيبالنسبة المئوية التكرارات  السن
 1 45.9% 39سنة 35 الى20من 
 2 44.7% 38  سنة50 إلى 36من 
 3 9.4% 08 فما فوق51ن م

 ---- 100% 85 الإجمالي
 .إعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة:      المصدر

  ماأن، حيث توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السنالذي يمثل (8) رقم الجدول     يتضح من 
 سنة حيث نالت المرتبة الأولى فئة 35 إلى 20 من أفراد عينة الدراسة تتراوح أعمارىم من %45.9تو نسب

 %44.7تمثل نسبةفي حين الشباب، وىذا ما يدل عمى أن مجتمع الدراسة فتي ولديو القدرة عمى العطاء، 
 سنة حيث نالت المرتبة الثانية فئة الكيول حيث أن نسبتيا 50 إلى 36الأفراد الذي تتراوح أعمارىم مابين 

متقاربة مع فئة الشباب، وىذا يعني أنيم في مرحمة تؤىميم لمعطاء، إضافة إلى الخبرة التي يكونوا قد 
تمثمت في فئة احتمت المرتبة الثالثة اكتسبوىا في مثل ىذه المرحمة، وفي الأخير فإن الفئة العمرية والتي 

من إجمالي عينة الدراسة، وىو ما يفسر أن ىذه %9.4 فما فوق نسبتيم  51الشيوخ الذين يفوق أعمارىم 
 .الفئة سوف تحال إلى التقاعد، و أن فئة الشباب وفئة الكيول ىما الفئتين الأكثر تواجدا في المؤسسة
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 .الحالة العائميةحسب متغير  يوضح توزيع أفراد عينة :(9)الجدول رقم 

 الترتيبالنسبة المئوية التكرارات  الحالة العائمية

 1 71.8% 61 متزوج

رملأ  1 %1.2 3 

 4 0% 0 مطمق
عزبأ  23 %27.1 2 

 ---- 100% 85 الإجمالي

 (.18) الممحق SPSSإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ومخرجات :     المصدر

، الحالة العائميةحسب متغير توزيع أفراد عينة الذي يوضح لنا  (9)رقم خلال الجدول  من نلاحظ      
 وىي النسبة %71.8  بمغت ن بنسبةومتزوجعينة الدراسة يمثمون الموظفين الأفراد حيث أن أغمبية 

حيث % 27.1  نسبتيم بقدرفي  حين نجد الموظفين العزاب ، الغالبة حيث احتمت المرتبة الأولى
وىي المرتبة  %1.2 م ب نسبتو فتمثمت  الأراملفئةنجد و أخيرا احتمت ىي الأخرى المرتبة الثانية، 

 .%0الثالثة، بينما في المرتبة الأخيرة وىي المرتبة الربعة احتمت فئة المطمقين نسبة 

     وبالرجوع إلى التفسير نجد أن الفئة الغالبة ىي فئة الموظفين المتزوجين، وىذا راجع إلى أن أغمب 
العاممين لدييم مسؤوليات، وىذا مؤشر عمى الإستقرار الإجتماعي، وبالتالي الحفاظ عمى الوظيفة يصبح 
أمرا ضروريا، لأن الأسرة تتطمب وجود أجر شيري لتمبية حاجياتيا، مما يؤدي إلى التزاميم في العمل 

وفاعمية الأداء لمحفاظ عمى المكتسبات المحققة فمسؤولياتيم تجاه عائلاتيم لا تسمح ليم بالبحث عن عمل 
 .آخر، وىذا يؤثر عمى الإنتماء التنظيمي داخل المؤسسة
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 . يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي:(10)الجدول رقم 

 الترتيبالنسبة المئوية التكرارات  المستوى التعميمي

 4 2.4% 02 ابتدائي

 2 4.7% 04 متوسط

 1 55.3% 47 ثانوي

 3 37.6% 32 جامعي

 ---- 100% 85 الإجمالي

 ( .18) الممحق SPSSإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ومخرجات :    المصدر

الذي يوضح لنا توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى  (10)رقم خلال الجدول       نلاحظ من 
، وفي المقابل  حيث احتل المرتبة الأولى%55.3 مستوى الثانوي يمثمون نسبة ذويالتعميمي حيث أن 

بالنسبة لمستوى  %4.7، ثم تأتي نسبة %37.6 احتل المرتبة الثانية ذوي المستوى الجامعي بنسبة
المتوسط حيث نالت المرتبة الثالثة، أما نسبة ذوي المستوى الابتدائي كانت أصغر نسبة والتي قدرت 

.  وىذا يجعميا في المرتبة الرابعة% 2.4ب

     وما يمكن ملاحظتو ىو أن ذوي المستوي الثانوي  والجامعي يميز جل الوظائف، مما يعني وجود 
كفاءات وطاقات بشرية جيدة يمكن استثمارىا في تحقيق الريادة وأداء مؤسسي أفضل، وأيضا يمكن ربطو 
بطبيعة العمل الذي يقوم بو العمال في ىذه المؤسسة، يغمب عمييا الطابع الميني التقني فيي تحتاج إلى 

 .عمال ميرة وذوي خبرة
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 .الخبرة المينية يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير: ( 11)الجدول رقم 

 الترتيبالنسبة المئوية التكرارات  الخبرة المينية

 4 17.6% 15 سنوات 3 من اقل

 1 30.6% 26 سنوات 6 لىإ 3 من

 2 28.2% 24 سنوات 10 لىإ 7 من

 3 23.5% 20 سنوات 10 من كثرأ

 ---- 100% 85 الإجمالي

 (.18) الممحق SPSS إعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ومخرجات :    المصدر

، توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المينيةوالذي يمثل  (11)رقم من خلال الجدول       
حيث قدرت مدة خبرتيم  سنوات 6 إلى3نلاحظ أن أعمى مرتبة أخذتيا الفئة المنحصرة بين 

 7وىي المرتبة الأولى، في حين نجد الأفراد الذين تتراوح مدة خبرتيم المينية بين  %30.6المينيةبنسبة
 أما الأفراد الذين تتراوح مدة خبرتيم المينية لدييم ،%28.2 في المرتبة الثانية بنسبة قدرت ب سنوات10و

 المرتبة الثالثة، وفي الأخير الأفراد الذين مدة خبرتيم المينية لدييم %23.5 قدرت نسبتيم ب  سنوات10
.  %17.6 سنوات قدرت نسبتيم ب3أقل من 

، وىذا (10-3) ينتمون إلى الفئة المحددة من%58.8      إذ لاحظنا من خلال الجدول نجد أن نسبة 
يفسر تحكميم في تقنيات العمل ووسائمو وأيضا القدرة عمى مواجية المشاكل اليومية في العمل، وبالتالي 
وجود التزام وولاء وانتماء لممؤسسة، وكمما تقل الخبرة يوجد نوع من الصعوبة في التواصل وىو ما يؤثر 

 .عمى الإنتماء التنظيمي داخل المؤسسة
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 .يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الفئة المينية (12)الجدول رقم 

 الترتيبالنسبة المئوية التكرارات  الفئة المينية

 3 10.50% 9 إطار

 2 12.94% 11 التحكم

 1 72.94% 62 التنفيذ

 4 4% 4 المتمهنين

 ---- 100% 85 الإجمالي

 .( 18) الممحق SPSSإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ومخرجات :    المصدر

، حيث توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الفئة المينية(12)رقم من خلال الجدول       يتضح 
،في حين تمييا فئة التحكم في  %72.94نلاحظ أن الفئة التنفيذ تتصدر المرتبة الأولى بنسبة قدرت ب 

 ، أما بالنسبة لفئة الإطار فجاءت في المرتبة الثالثة بنسبة بمغت%12.94المرتبة الثانية بنسبة قدرت ب
  .%4، فيحن نجد فئة المتمينين في المرتبة الرابعة والأخيرة بنسبة 10.50%

      حيث يمكن تفسر احتلال فئة التنفيذ المرتبة الأولى، لأن العمل في المؤسسة يتطمب التعامل مع 
الآلات بالإضافة إلى طبيعة نشاطيا وىي إنتاج الحميب ومشتقاتو، وىو ما يستدعي عمال ميرة و ذو بنية 

  .جسمية قوية ومتخصصة 

      نستخمص من خلال جداول خصائص عينة الدراسة بمجمل نتائجو حيث كانت بين نسب مرتفعة 
الذي يوضح توزيع وأفراد عينة الدراسة حسب  (7)ومنخفضة ومتساوية أحيانا، بحيث نجد في الجدول رقم 

متغير الجنس، حيث احتمت المرتبة الأولى فئة ذكور عمى حساب الإناث في المرتبة الثانية، بينما نجد 
الذي يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن، وبالتالي نجد أن أفراد عينة  (8)في جدول رقم

الدراسة التي تحتل المرتبة الأولى ىي من فئة الشباب متقاربة بينيا وبين فئة الكيول الذي احتمت المرتبة 
 .الثانية، في مقابل المرتبة الثالثة لصالح فئة الشيوخ

الذي يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة العائمية، حيث نجد أن  (9)     أما الجدول رقم
أغمبية أفراد عينة الدراسة يمثمون الموظفون المتزوجون في المرتبة الأولى، يمييا الأفراد الموظفون العزاب 

الذي يمثل  (10)في المرتبة الثانية، بينما المرتبة الثالثة والأخيرة نجد فئة الأرامل، بينما نجد الجدول رقم 
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توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي، نلاحظ أن المستوى الغالب ىو المستوى الثانوي 
في المرتبة الأولى، بينما في المرتبة الثانية ذوي المستوى الجامعي، أما ذوي المستوى المتوسط فكانت في 

 .المرتبة الثالثة، أما في تذييل الترتيب فنجد ذوي المستوى الابتدائي في المرتبة الرابعة

الذي يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المينية،  (11)     بالإضافة إلى جدول رقم 
 سنوات ذوي 10-7 سنوات في المرتبة الأولى، بينما نجد الذين بين 6 إلى 3حيث غمبت عمييا الفئة من 

 سنوات، وفي الأخير نجد 10خبرة في المرتبة الثانية، أما المرتبة الثالثة نجد ذوي الأقدمية الأكثر من 
الذي يمثل توزيع  (12) سنوات في المرتبة الرابعة، وفي الأخير نجد الجدول رقم 3ذوي خبرة أقل من 

أفراد عينة الدراسة حسب متغير الفئة المينية، قد غمب عميو فئة التنفيذ في المرتبة الأولى، بينما المرتبة 
الثانية نجد فئة التحكم، في مقابل ذلك نجد فئة التحكم احتمت المرتبة الثالثة، وفي الأخير فئة المتمينين 

 .في المرتبة الثالثة

 :منهج الدراسة : ثالثا 

     لمقيام بأي دراسة عممية ولموصول إلى الحقائق معينة وجب إتباع منيج واضح ومحدد يساعد عمى 
دراسة المشكمة وتشخيصيا، وعميو فإن المناىج التي تطبق في دراسة الظواىر الإجتماعية تختمف وتتعدد 
الموضوعات المدروسة، لذا فإن اختيار منيج من بين عدة مناىج يعتمد عمى طبيعة الموضوع المدروس 
والأىداف المراد تحقيقيا من خلالو، وبيذا نجد المنيج الوصفي التحميمي الذي ييدف إلى دراسة ظاىرة ليا 

خصائصيا وأبعادىا ويقوم عمى جمع البيانات وتصنيفيا ومحاولة تفسيرىا وتحميميا استنادا إلى البيانات 
عثمان، ب )"المجممة حوليا من أجل معرفة تأثير العوامل التي تتحكم فييا وبالتالي الوصول إلى النتائج

 .(24ت، صفحة 

طريقة لاكتشاف العلاقات الناتجة عن تداخل :"      حيث يعرف عقيل حسين عقيل المنيج الوصفي بأنو
عدد من المتغيرات، والتي تؤثر سمبا أو إيجابا عمى الظواىر، مما يتطمب تقصي الحقائق عنيا، وذلك 

زرواتي، مناىج وأدوات البحث العممي في العموم )".بإجراء مسح شامل لمجتمع البحث أو مسح بالعينة
 .(179، صفحة 2007الإجتماعية، 

جمالا ييدف المنيج الوصفي إلى رصد ظاىرة أو موضوع محدد بيدف فيم مضمونيا، أو قد        وا 
 .(46عبيدات، ب ت، صفحة ).يكون ىدفو الأساسي تقويم وضع معين لأغراض عممية
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 :  ومن خلال مجموعة من النقاط ييدف المنيج الوصفي التحميمي إلى 

إيجاد العلاقة بين الظواىر المختمفة؛ أي بمعنى أن المنيج الوصفي التحميمي يسمح لنا بدراسة  -
 :موضوع  الدراسة من خلال الخطوات التالية

 .مفيوميا و أنواعيا وأىدافيا وأىميتيا: تحميل ظاىرة المسؤولية الإجتماعية .1
 .مفيومو و أنواعو وأىدافو وأىميتو:تحميل ظاىرة الإنتماء التنظيمي  .2
ارتباط ىذين الظاىرتين في علاقة ما، وما طبيعة ىذه العلاقة كإيجاد العلاقة بين المسؤولية  .3

الإجتماعية والإنتماء التنظيمي لدى العاممين وجو الإجمال، أما عمى وجو التفصيل الفرضيات 
 .الفرعية

     ولقد تم الإعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي لأنو الأنسب لمدراسة الحالة التي تعتمد أساسا عمى 
الوصف وتشخيص الظواىر وتحميل البيانات؛ ولأن الدراسة الحالية تتناسب وخصائصو، فقد تم استخدامو 

باعتباره يساعد في الكشف عن الواقع المسؤولية الإجتماعية وواقع الإنتماء التنظيمي لدى العاممين ثم 
 .الكشف العلاقة بينيما، من خلال اختبار فرضيات الدراسة بإثباتيا أو نفييا 

 :أدوات الدراسة : رابعا 

     تم تركيز عمى الوسائل جمع البيانات المتعمقة بالظاىرة أو الموضوع المراد دراستو واختيار التقنية أو 
الأداة المناسبة لموصول إلى حقائق إيجابية سميمة تفسر الظاىرة المدروسة لتحديد العلاقة بين المسؤولية 
الإجتماعية  والإنتماء التنظيمي لدى العاممين فقد تم الاستعانة  بأدوات التي ليا صمة وثيقة بموضوع 

الدراسة والتي كانت التحميل البيوغرافي و الملاحظة غير المباشرة و أداة الإستمارة  و الوثائق والسجلات 
 . الرسمية

I. وىو من أىم الطرق المستعممة في جمع البيانات والمعمومات المختمفة من :التحميل البيوغرافي 
المراجع والمطبوعات المختمفة التي ليا علاقة بموضوع دراستنا حتى تكون لنا سند ودعم لكي تساىم 
في الفيم العميق والواضح لمجوانب العممية والعناصر الأساسية المكونة لموضوع دراستنا وتتميز ىذه 
الطريقة بكونيا تساعد عمى جمع المعمومات والمعطيات من المكتبات والمراجع ثم بعد ذلك تحميل 

 .البيانات وتستخمص منيا النتائج
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II.  إحدى التقنيات المنيجية في جمع البيانات :" تعرف الملاحظة عمى أنيا:الملاحظة غير المباشرة
وتستخدم في البحوث الميدانية لجمع البيانات التي لا يمكن الحصول عمييا عن طريق الدراسة 

النظرية أو المكتبية، كما تستخدم في البيانات التي لا يمكن جمعيا عن طريق الإستمارة أو المقابمة أو 
الوثائق والسجلات الإدارية أو الإحصاءات الرسمية والتقارير أو التجريب، ويمكن لمباحث تدوين 

زرواتي، تدريبات عمى )".الملاحظة، وتسجيل ما يلاحظو من المبحوثين سواء كان كلاما أم سموكا
:" وتعني الملاحظة أيضا  .(153، صفحة 2002منيجية البحث العممي في العموم الإجتماعية، 

خالدي و قدي، )".المشاىدات الدقيقة لظاىرة ما، البحث والدراسة التي تتلائم مع طبيعة الظاىرة
 .(24، صفحة 1996

 (.8)حيث تم الإعتماد عمى شبكة الملاحظة الممحق رقم    

 :وبالتالي فمحاور شبكة الملاحظة كما يمي 

 :المسؤولية الإجتماعية (1
 .(النقل)الخدمات الإجتماعية (01
 .(توفير الوسائل لتفادي المخاطر)الأمن الوظيفي (02
 .(التسريح بقوانين الداخمية عمى شكل تعميمات)قوانين العمل داخل المؤسسة (03
 .(صاعد+نازل)نظام الاتصال (04

 :الإنتماء التنظيمي  (2
 .(الالتزام بدخول في الوقت المحدد لمعمل)الالتزام الوظيفي (01
 .(العمل في شكل فرق عمل)العمل الجماعي (02
 .(ديمقراطي)أسموب الإشراف (03

III.  تعد الإستمارة من أكثر الأدوات الملائمة في البحوث الوصفية وىي أداة أساسية لجمع :الإستمارة
زرواتي، تدريبات عمى منيجية البحث العممي ).البيانات،ة باقي الأدوات في تقنيات مدعمة ومكممة ليا

 .(123، صفحة 2002في العموم الإجتماعية، 
 

 :مراحل الإستمارة (1
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تم الاعتماد في تطوير أداة الدراسة عمى عدد من الكتب والدراسات : مرحمة البناء الأولي للاستمارة .1
السابقة المتعمقة بموضوع المسؤولية الإجتماعية والإنتماء التنظيمي، حيث قمنا باستعراض شامل 

 التي تعرضت لموضوع المسؤولية الإجتماعية والإنتماء التنظيمي، المتاحة لمباحثةودقيق للأدبيات 
وتمت صياغة فقرات الإستمارة لمدراسة الحالية بما يتوافق مع فرضيات الدراسة وبنحو يمكننا من 

 .اختبارىا، بالإضافة إلى مساعدة الأستاذ المشرف في صياغتيا
عمى ستة من المحكمين  (9الممحق رقم )عرضت الإستمارة بشكميا الأولى : مرحمة تحكيم الإستمارة  .2

حيث قدمت ليم .(10الممحق رقم )من الأساتذة الجامعيين في التخصص ومتخصصين في المنيجية 
، الذين عرضوا مجموعة من التعديلات المختمفة واليامة التي تم (11الممحق رقم  )استمارة تحكيم 

الالتزام بيا، حيث قمنا بإعادة صياغة بعض الفقرات وحذف أخرى، وتعديل البعض منيا بما يخدم 
 (.12ممحق رقم )الإشكالية المطروحة، وذلك بناء عمى مقترحات الأساتذة الأفاضل 

تم إخضاع أداة الدراسة الإستمارة لمتجريب عمى عينة تجريبية قدر عددىا :مرحمة تجريب الإستمارة .3
عادة تجربتيا بعد أسبوع، مما سمح لنا بالوقوف عمى الخصائص السيكومترية 14ب  مفردة وا 

للاستمارة وقياس صدقيا وثباتيا بعد ذلك تم تعديل وتوضيح بعض العبارات، لتخرج الإستمارة بشكميا 
 . مفردة 85، حيث طبقت عمى (13الممحق رقم  )النيائي 

 :تنقسم الإستمارة إلى قسمين:(الإستمارة)وصف أداة الدراسة  (2
والتي تتمثل في الجنس، السن،  (الشخصية )يضم البيانات السوسيولوجية العامة :  القسم الأول (01

 . أسئمة6الحالة العائمية، المستوى التعميمي، الخبرة المينية، الفئة المينية  وبذلك يكون عددىا 
 :عبارة إيجابية موزعة عمى محورين بالشكل التالي (30)فتتضمن :   القسم الثاني (02
 15-1يقيس المسؤولية الإجتماعية ويتضمن العبارات من : المحور الأول. 
 البعد الاقتصادي    :  
 .تمنح المؤسسة مكافآت وحوافز عمى العمل الإبداعي  .1
 . تمنح المؤسسة الأجر المناسب لمجيد المبذول  .2
 .تسعى المؤسسة لتطوير ميارات العاممين .3
 .توفر المؤسسة فرص الترقية عمى أساس الأقدمية   .4
 .توفر المؤسسة فرص الترقية عمى أساس الشيادة .5
  البعد الأخلاقي والاجتماعي: 
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 . تحترم المؤسسة المنافسة الشريفة في التوظيف .6
 . تشجع المؤسسة العاممين عمى الإبلاغ عن الممارسات السمبية داخميا .7
 . تقدم المؤسسة خدمات اجتماعية معتبرة لمعاممين .8
 .تيتم المؤسسة بتوفير ظروف عمل جيدة  .9

 .تقوم المؤسسة بعممية التعريف عن مخاطر العمل .10
 البعد القانوني: 

 .تعمل المؤسسة عمى الالتزام بتشريعات العمل  .11
 . تعمل المؤسسة عمى الحفظ الكامل لحقوق العامل في عقد العمل .12
 . تسعى المؤسسة إلى تحقيق الأمان الوظيفي لمعاممين .13
 . يتم التمييز في أثناء عممية التوظيف .14
 .يتم التمييز في العمل داخل المؤسسة عمى أساس الجنس .15
 30-16والمتعمق بالإنتماء التنظيمي ويتضمن العبارات من : المحور الثاني. 
 الالتزام الوظيفي: 

 .أحافظ عمى أسرار العمل خارج المؤسسة .16
 .أحافظ عمى ممتمكات المؤسسة كما أحافظ عمى ممتمكاتي الشخصية .17
 .لدي الرغبة في بذل جيد إضافي المؤسسة .18
 .بعدم الغياب عن العمل (ة)أنا ممتزم .19
 .أتأخر في عممي لإنجاز العمل دون تطمع لممكافأة .20
 جماعة العمل: 

 .أحاول مساعدة زميمي في العمل في حال مواجيتو لصعوبة في عممو .21
 .نتمائي ليذه المؤسسةاأشعر بالفخر والاعتزاز ب .22
 .علاقتي بزملاء العمل جيدة .23
 .تعتمد المؤسسة عمى المشاركة الجماعية  لإنجاز الأعمال .24
 .تستخدم جماعة العمل استراتيجيات فعالة لحل النزاعات بين العاممين .25
 الديمقراطي الإدارية: 

 .تخاذ القرارات في المؤسسة ايتم إشراكي في عممية  .26
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 .(علاوة عمى تخصصي )أشغل منصبا إضافيا   .27
 .حاتي في المؤسسةاقترايتم الأخذ ب .28
  .تعمل المؤسسة عمى توفير نظام اتصال مفتوح بين كافة العاممين .29
 .عممية الرقابة عمى العاممين متشددة .30

   وقد تم الإعتماد عمى عبارات تقريرية تحدد فييا الإجابات المحتممة لكل فقرة كما تم استخدام 
لقياس الأبعاد المسؤولية الإجتماعية و أبعاد الإنتماء التنظيمي لدى العاممين،  (ليكرت الثلاثي)مقياس

 :حيث يختار المبحوث إجابة واحدة من بين ثلاث بدائل، وجاءت ىذه التقديرات في الجدول التالي

 متوسط المرجح= عدد البدائل/  رتبة الحد الأدنى لمبديل–رتبة الحد الأعمى لمبديل

 .مقياس ليكرت الثلاثي: (13)الجدول رقم 

 درجة الموافقة المتوسط المرجح الرقم بدائل الإجابة

 ضعيفة 1.32 إلى 1من  1 أبدا
 متوسطة 2.65 إلى 1.33من  2 أحيانا
 مرتفعة 2.98 إلى 2.66من  3 غالبا

 .إعداد الطمبة:المصدر

 لاستمارة الخصائص السيكومترية ل: 
المسؤولية الاجتماعية  (1

في صورتيا الأولية عمى مجموعة من  (الإستمارة )تم عرض أداة الدراسة :صدق الاتساق الداخمي (1
 :المحكمين في التخصص حيث طمب منيم إبداء الرأي فيمايمي

 .مدى وضوح عبارات أداة الداراسة  -
 .مدى انتمائيا لممحور الذي تنتمي إليو -
 .مدى ملائمتيا لما وضعت لأجمو  -
كذلك حذف أو إضافة . مدى كفاية العبارات لتغطية كل محور من محاور متغيرات الدراسة الأساسية -

 .أو تعديل أي عبارة من العبارات وتقديم البديل كإقتراح
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وأيضا جرى التّحقق من صدق الإستمارة عن طريق حساب الاتساق الداخمي للأسئمة، والذي يعتمد     
لمبعد الذي تنتمي اليو، والجدول التالي عمى حساب معامل الارتباط بيرسون بين العبارات والدرجة الكمية 

: يوضح النتائج المتوصل إلييا

 .معاملات الإرتباط بين كل عبارة والدرجة الكمية لمبعد: (14)لجدول رقم ا

البعد القانوني البعد الأخلاقي والاجتماعي البعد الاقتصادي 

الارتباط  لعبارةاالارتباط  عبارةالالارتباط  العبارة 

01 0.74 **06 0.56 **11 0.72 **

02 0.75 **07 0.25 *12 0.27 *

03 0.68 *08 0.35 *13 0.52 **

04 0.66 *09 0.28 *14 0.50 **

05 0.62 *10 0.39 *15 0.65 **

 .           spssإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ومخرجات : المصدر . (α =0.05)دال عند * ، (α =0.01)دال عند ** 

رتباط الأسئمة بالدرجة أبعادىا  دالة إحصائيا اأن جميع معاملات :  (14)يتضح من الجدول رقم        
، ما يعتبر مؤشرا عمى صدق الاتساق الداخمي لمحور (α =0.05)و (α=0.01)عند مستوى الدلالة 
 .المسؤولية الاجتماعية

الانتماء التنظيمي  (2
 عن طريق حساب الاتساق الداخمي ستمارةجرى التّحقق من صدق الإكما :صدق الاتساق الداخمي .1

لمبعد الذي للأسئمة، والذي يعتمد عمى حساب معامل الارتباط بيرسون بين العبارات والدرجة الكمية 
 :تنتمي إليو، والجدول التالي يوضح النتائج المتوصل إلييا
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 .معاملات الإرتباط بين كل عبارة والدرجة الكمية لمبعد: (15)لجدول رقم ا

بعد الديمقراطية الإدارية بعد جماعة العمل بعد الالتزام الوظيفي 

الارتباط  عبارةالالارتباط  عبارةالالارتباط  عبارةال

16 0.55 *21 0.68 **26 0.75 **

17 0.64 **22 0.42 *27 0.40 *

18 0.62 *23 0.56 *28 0.84 **

19 0.88 **24 0.78 **29 0.38 *

20 0.84 **25 0.87 **30 0.70 **

 .spssإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ومخرجات : المصدر. (α =0.05)دال عند * ، (α =0.01)دال عند ** 

رتباط الأسئمة بالدرجة أبعادىا  دالة إحصائيا اأن جميع معاملات :  (15)يتضح من الجدول رقم       
، ما يعتبر مؤشرا عمى صدق الاتساق الداخمي لمحور (α =0.05)و (α=0.01)عند مستوى الدلالة 
. الانتماء التنظيمي

 :الثبات (3
: المسؤولية الإجتماعية  .1

 :ألفا كرونباخ و معامل التطبيق و إعادة التطبيق 
 عن طريق معامل الثبات لألفا كرونباخ القائمة عمى أساس تقدير معدل ستمارةتم التأكد من ثبات الإ    

 :ستمارةالارتباطات بين الأسئمة و الدرجة الكمية للا
1)والذي يتراوح بين(r)معامل الثبات  :باستخدام المعادلة التالية(±

r= 
 x1x2 –nx1x2

  x1
2-nx1

2  x2
2-nx2

2
  

 :حيث أن
𝑥1 :  نتائج الاختبار الأول. 
𝑥2: نتائج الاختبار الثاني. 
𝑥1:  (.1)المتوسط الحسابي لنتائج الاختبار 
𝑥2:  (.2)المتوسط الحسابي لنتائج الاختبار 
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𝑛: (العينة )عدد المبحوثين. 
عادة التطبيق  والجدول التالي يوضح النتائج المتوصل إلييا :  وكذا معامل التطبيق وا 

عادة التطبيق- معامل ألفا:(16 )جدول رقمال  .ستمارة لمحاور الإكرونباخ  والتطبيق وا 

عادة التطبيق معامل ألفا كرونباخ  محور معامل التطبيق وا 

** 0.89 0.69 المسؤولية الاجتماعية

 .  spssإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ومخرجات : المصدر . (0.01)دال عند ** 

ما قيمة معامل أ،  (0.69) لمثبات قدرت ألفا كرونباخأن قيمة معامل : (16)يتضح من الجدول رقم      
عادة التطبيق فقد بمغت   بدرجة مرتفعة من الثبات ستمارة، وىذا ما يؤكد تمتّع الإ(**0.89)التطبيق وا 

 .وصلاحيتيا للاستخدام مع العينة النيائية لمدراسة الحالية 

: الإنتماء التنظيمي  .2

 :ألفا كرونباخ و معامل التطبيق و إعادة التطبيق  
 عن طريق معامل الثبات لألفا كرونباخ القائمة عمى أساس تقدير معدل ستمارةتم التأكد من ثبات الإ   

عادة التطبيق  والجدول التالي  الارتباطات بين الأسئمة و الدرجة الكمية للاستبيان وكذا معامل التطبيق وا 
: يوضح النتائج المتوصل إلييا

عادة التطبيق- معامل ألفا:(17 )جدول رقمال  .ستمارة لمحاور الإكرونباخ  والتطبيق وا 

عادة التطبيق معامل ألفا كرونباخ  محور معامل التطبيق وا 

** 0.80 0.60الانتماء التنظيمي 

 .spssإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ومخرجات : المصدر. (0.01)دال عند ** 

ما قيمة معامل أ،  (0.60) لمثبات قدرت ألفا كرونباخأن قيمة معامل : (17)يتضح من الجدول رقم     
عادة التطبيق فقد بمغت   بدرجة مرتفعة من الثبات مارة، وىذا ما يؤكد تمتّع الاست(**0.89)التطبيق وا 

. وصلاحيتيا للاستخدام مع العينة النيائية لمدراسة الحالية 
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IV.  الوثائق والسجلات الرسمية: 

 المؤسسة لتسيير الداخمية والقوانين الوطنية القوانين وتشمل القانونية الموائح تمك": أنيا عمى تعرف 
 بيا العمل طبيعة وتشرح بالمؤسسة الإنتاج تسيير طرق والإداريين، العمال قوائم تشمل كما الاجتماعية،

 استخدمنا ،وقد(268، صفحة 2007زرواتي، مناىج وأدوات البحث العممي في العموم الإجتماعية، )"
) الوظيفية ومراكزىمية البشر الجانب تخص والتي بعدد العمال خاصة الإدارية والوثائق السجلات بعض

الممحق ) أقساميا ومختمف الإدارات عمى والمسؤولية السمطة تسمسل عمى والتعرف ،(4الممحق رقم 
 .منتجاتيا طبيعة تطورىا، المؤسسة، بتاريخ الخاصة البيانات لاستخلاص عمييا الاعتماد تم كما ،(5رقم

 :الأساليب الإحصائية المستعممة في الدراسة الميدانية : خامسا 

 الاجتماعية لمعموم الإحصائية الحزمة برنامج استخدام تم أسئمتيا عمى والإجابة الدراسة أىداف لتحقيق    
(spss)  وأيضا الحاسوب جياز في المستجوبين إجابات جميع دخال إخلال من( 22)رقم الإصدار 
 التي يتوفر الإحصائية الأساليب بعض (spss)برنامجى عل طبق ثم ، لتفريغ البياناتExcelبرنامج 
 :ستخداميا تم االتي الأساليب من مجموعة يمي ما وفي الدراسة، ومتطمبات تتماشى والتيعمييا 

 .الاستمارة ثبات من لمتحقق ألفا كرونباخ معامل (1
 .التكراراتوالنسبالمئويةلوصفأفرادالدراسةوفقالخصائصيمالوظيفيةوالشخصية (2
معامل الإرتباط بيرسون لتبيان الصدق الاتساق الداخمي للاستمارة وأيضا لتبيان طبيعة العلاقة بين  (3

 .متغيرات الدراسة وأبعادىا
لإيجاد الفروق المعنوية بين  (One Way ANOVA)باستخدام تحميل التباين الأحادي F اختبار (4

 .المتوسطات ضمن متغير واحد لعدة مجاميع
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 :خلاصة الفصل

     من خلال ىذا الفصل باعتباره الإطار التطبيقي لمبحث ومن أىم الفصول في البحث تم إعطاء نظرة 
، بالإضافة إلى مجتمع وعينة الدراسة، كما قمنا (المجال المكاني، الزمني، البشري)عمى مجالات الدراسة

بالتعريف عمى المنيج، إضافة إلى إبراز الثقل العممي لأدوات جمع البيانات، كما أوضحنا الأدوات 
 .الإحصائية التي استعممت في كل ذلك بغية الوصول إلى نتائج ىذا البحث ومناقشتيا وتحميميا
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   تمهيد
عرض وتحميل البيانات لمفرضية الأولى ومناقشتها :أولا 

 استنتاج جزئي لمفرضية الأولى 

 عرض وتحميل البيانات لمفرضية الثانية ومناقشتها :ثانيا

 استنتاج جزئي لمفرضية 

عرض وتحميل البيانات لمفرضية الثالثة ومناقشتها  : ثالثا

 استنتاج جزئي لمفرضية 

عرض وتحميل البيانات لمفرضية الرابعة ومناقشتها : رابعا

 استنتاج عام لنتائج الدراسة. 

 خلاصة الفصل
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 :تمهيد 
تعتبر عممية تحميؿ البيانات كمناقشة النتائج مف المراحؿ الأساسية التي تبنى عمييا عممية البحث، فيي 
خطكة تمي عممية جمع البيانات مف مجتمع البحث الذم تجرل عميو الدراسة، كما أنيا تيدؼ أساسا إلى 
تمخيص كؿ ما تـ جمعو مف عينة الدراسة كتحكيميا مف معطيات جزئية إلى نتائج كمية تصؼ مجتمع 

 .البحث، ك ذلؾ بالاعتماد عمى أدكات جمع البيانات كالأساليب الإحصائية المناسبة لمبحث
تكجد علاقة إيجابية بيف البعد الإقتصادم : ومناقشتهالفرضية الأولى لعرض وتحميل البيانات - أولا

 .كالإلتزاـ الكظيفي لدل العامميف بمؤسسة ممبنة الحضنة 
تيدؼ دراستنا ىذه إلى معرفة كجكد علاقة بيف البعد الاقتصادم كالالتزاـ الكظيفي لدل العامميف مؤسسة 

ممبنة الحضنة، كقد تكصمنا إلى نتائج عديدة في ىذا الإطار، كفيما يمي سنقكـ بعرض ىذه النتائج 
عرض ك تحميؿ البيانات لمفرضية الأكلى كالتي : كتحميميا كذلؾ كفقا لتسمسؿ فرضيات الدراسة كما يمي

مفادىا تكجد علاقة بيف البعد الاقتصادم كالإلتزاـ الكظيفي لدل العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة 
بالمسيمة، كأيضا الربط الجزئي لمفرضية، كبالتالي سكؼ نناقش النتائج التي تكصمنا إلييا بعد القراءة 

 :الكمية الإحصائية كذلؾ بحسب النسب المئكية كمعامؿ الإرتباط بيرسكف إلى الإستنتاج الجزئي كفيما يمي
 لدم الإبداعي العمؿ عمى كحكافز مكافآت المؤسسة تمنح)يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (:18)الجدكؿ رقـ 

 .(لممؤسسة إضافي جيد بذؿ في  الرغبةك

 

 بدائل الإجابة

 عمى وحوافز مكافآت المؤسسة تمنح- 1ع 

المجموع  الابداعي العمل

معامل 

الإرتباط 

 بيرسون

القيمة 

الإحتمالية 

 لمدلالة

 القرار

 غالبا أحيانا أبدا لا

- 18ع 

 الرغبة لدي

 بذل في

 جهد

   إضافي

 لممؤسسة

 6 0 0 6 التكرار لا أبدا

0.14 0.19 

غير 

دالة عند 

0.05 

 %7.1 %0.0 %0.0 %7.1 النسبة

 أحيانا
 40 4 12 24 التكرار

 %47.1 %4.7 %14.1 %28.2 النسبة

 غالبا
 39 1 18 20 التكرار

 %45.9 %1.2 %21.2 %23.5النسبة 

 المجموع
 التكرار

 النسبة

50 
 

58.8% 

30 
 

35.3 % 

5 
 

5.8% 

85 
 

100% 

  .18ع  * 1ع  . spssإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ك مخرجات :    المصدر
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الذم يمثؿ تكزيع العينة حسب مدل منح المؤسسة لممكافآت كالحكافز  (18) الجدكؿ رقـ مف خلاؿ   
عمى العمؿ الإبداعي كعلاقتو برغبة العامميف في بذؿ جيد إضافي في المؤسسة، حيث مف خلالو نكضح 
العلاقة الإيجابية بيف البعد الإقتصادم ك الالتزاـ الكظيفي، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا ؟ سكؼ يتضح مف 

 .خلاؿ التحميؿ

 ذىبكا إلى النفي نفيا مطمقا ككف %58.82    يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
 كغالبا %35.3أحيانا )المؤسسة تمنح المكافآت كالحكافز عمى العمؿ الإبداعي، في مقابؿ جاءت نسبة 

الذيف أثبتكا ككف المؤسسة تمنح المكافآت كالحكافز عمى  (%41.17 حيث مجمكعيما %5.8بنسبة 
العمؿ الإبداعي، حيث نستنتج أف المؤسسة لا تميؿ إلى منح المكافآت كالحكافز عمى العمؿ الإبداعي، 

فيؿ ينعكس ذلؾ في رغبة العامميف في بذؿ جيد إضافي في المؤسسة أـ لا ؟ فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ 
 عمى %93أف فئة العامميف الذيف يرغبكف في بذؿ الجيد الإضافي كانت مرتفعة حيث قدرت النسبة 

، كغالبا جاءت في الدرجة الثانية بنسبة %47.1درجات مختمفة، درجة أحيانا كانت مرتفعة بنسبة 
 .%7.1، في حيف فئة الذيف أبدت عدـ رغبتيا في بذؿ الجيد الإضافي قدرت ب 45.1%

 ذىبكا إلى النفي المطمؽ ككف المؤسسة تمنح %58.82      كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
المكافآت كالحكافز عمى العمؿ الإبداعي، كىي نسبة تجاكزت نصؼ عينة الدراسة كىي الغالبة، حيث 

سجمت النسبة المركزية العميا في التقاطع بيف ىذه العبارة كبيف عبارة لدم الرغبة في بذؿ الجيد الإضافي 
 كذلؾ أحيانا، بمعنى عمى الرغـ مف أف المؤسسة لا تمنح %28.23جاءت بنسبة مرتفعة تقدر  إذ

 فنلاحظ ككأنيا علاقة عكسية بيف المكافآت كالحكافز إلا أنيـ أحيانا لدييـ الرغبة في بذؿ الجيد إضافي،
 حيث مجمكعيما %4.7 كغالبا بنسبة %14.1أحيانا بنسبة )عبارتيف؟ في مقابؿ جاءت نسبة 

أقركا بأف المؤسسة تمنح المكافآت الحكافر عمى العمؿ الإبداعي الذم كلد رغبة في بذؿ جيد (18.81%
إضافي في المؤسسة ، حيث أف ىذه النسب تكحي بكجكد علاقة طردية بينيما كعمى إثر ىذا المكقؼ 

 كالمكقؼ المضاد فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف كىذا ما سكؼ يكشفو معامؿ الإرتباط بيرسكف؟

 كحكافز مكافآت المؤسسة تمنح)عبارتيف كلتأكد مف دلالة العلاقة بيف اؿ( 18)رقـ خلاؿ الجدكؿ  مف     ك
،             تـ المجكء إلى معامؿ ارتباط بيرسكف (لممؤسسة ضافي إجيد بذؿ في الرغبة لدم ك الابداعي العمؿ عمى
عند 0.19 ةؿادالقيمة الإحتمالية اؿ كبمغت 0.14قدرت ب  نلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتوحيث 

 كنسبة التأكد عبارتيف،كبالتالي فإنو ليس ىناؾ علاقة دالة إحصائيا بيف اؿ،(α=0.05)ألفا المستكل الدلالة 
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 مكجبة طردية كلكنيا علاقة، كفيي %5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 95مف ىذه النتيجة ىي 
 .ضعيفة جدا ك غير دالة

 مكافآت المؤسسة منح    كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو لا تكجد علاقة بيف 
 . لدم العامميف في ممبنة الحضنةلممؤسسة ضافي إجيد بذؿ في الرغبة ك الابداعي العمؿ عمى كحكافز

كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى النظرية التبادلية الاجتماعية كتقكـ ىذه النظرية عمى مقارنة     
بيف العكائد المتحققة لمفرد جراء انتمائو ككجكده في الجماعة كالكمفة المقترنة بذلؾ، إذ أف تبادؿ المنفعة 

لمفرد جراء انتمائو ككجكده في الجماعة كالكمفة المقترنة بذلؾ، إذ أف تبادؿ المنفعة لمفرد مع الجماعة يعتبر 
الأساس في الإنتماء، فكمما زادت العكائد المتحققة لمفرد مف جراء الإنتماء كمما زادت سبؿ الانجذاب 

كبالعكس كمما ضعفت العكائد المتكقعة مف ىذه العلاقة كمما ازدادت حالات التفكؾ . كالتفاعؿ كالمشاركة
 .(98، صفحة 2002خضير، ).في الارتباط الجماعي

إلى أنو كمما كانت الأجكر عادلة متناسبة مع (147، صفحة 2001خطاب، )    حيث ذىبت الدكتكرة 
خطاب، اتجاىات العامميف كالمناخ )عبء العمؿ، ازداد الشعكر بالانتماء التنظيمي، حيث أشارت أيضا 

أف تطبيؽ نظاـ حكافز يعتمد عمى معايير مكضكعية، تيدؼ إلى أف  (119، صفحة 1991التنظيمي، 
إلى تحقيؽ المساكاة، كالإنصاؼ، مف شأنو أف يؤدم إلى زيادة الرضا عف المناخ التنظيمي، كعف المنظمة 

 .ككؿ، كبالتالي يؤدم إلى زيادة الإنتماء لدل العامميف
    مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد عمى أىمية المكافآت كالحكافز بالنسبة لمعمؿ الإبداعي 

، نجد أف النتيجة جاءت مختمفة مع ىذا الطرح، حيث (18)كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ 
يلاحظ أنيا لا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف منح المؤسسة لممكافآت كحكافز عمى العمؿ الإبداعي 

كالرغبة في بذؿ جيد إضافي، كقد يرجع سبب ىذه النتيجة إلى عدـ تكفير ظركؼ عمؿ مناسبة ليـ، ك 
عدـ تقدـ المؤسسة تكريمات لأصحاب الإنجازات ك تثميف جيكدىـ المتكاصمة، كىذا ما قد ينعكس عمى 

، أف (2017/2016مشرم، )كفي ىذا السياؽ ترل الدكتكرة.الرغبة في بذؿ جيد إضافي في المؤسسة
كجكد تكافؽ بيف ما تقدمو المؤسسة مف حكافز كمكافآت ك الخدمات الإجتماعية كبيف تطمعات المنتسبيف 

إلييا، يساىـ في تعزيز رغبتيـ في الاستمرار كالتمسؾ بمناصبيـ كأيضا تحقيؽ الالتزاـ ك الاجتياد ك 
 .الانضباط
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 ممتزـ انا كالمبذكؿ لمجيد المناسب الأجر المؤسسة تمنح)يمثؿ العلاقة بيف السؤاؿ (:19)الجدكؿ رقـ 
 .(العمؿ عف الغياب بعدـ

 

 بدائل الإجابة

لمجهد  الأجر المناسب المؤسسة تمنح- 2ع 
المجموع  المبذول

 معامل
 الإرتباط
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة

 القرار
 غالبا أحيانا لا أبدا

ع 
19 -

أنا 
ممتزم 
بعدم 
الغياب 
عن 
 العمل

 لا أبدا
 4 1 0 3 التكرار

0.11 0.27 

غير 

دالة 

عند 

0.05 

 %4.7 %1.2 %0 %3.5 النسبة

 أحيانا
 17 2 11 4 التكرار

 %20 %2.4 %12.9 %4.7 النسبة

 غالبا
 64 19 24 21 التكرار

 %75.3 %22.4 %28.2 %24.7النسبة 

 المجموع
 التكرار

النسبة 

 

28 
 

32.9% 

35 
 

41.1% 
 

 

22 
 
%25.9 

85 
 
%100 

  .19ع  * 2ع  . spssإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ك مخرجات : المصدر

الذم يمثؿ تكزيع العينة حسب منح المؤسسة الأجر المناسب لمجيد  (19)     مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
العلاقة الإيجابية بيف البعد المبذكؿ كعلاقتو بالالتزاـ بعدـ الغياب عف العمؿ، مف خلالو نكضح 

 .الإقتصادم ك الالتزاـ الكظيفي، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا ؟ 

 الذيف يقركف إلى أف المؤسسة تمنح % 67.1     يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 % 25.9 كغالبا بنسبة %41.1أحيانا بنسبة  )الأجر المناسب لمجيد المبذكؿ، حيث بمغت نسبة 

 في مقابؿ الأفراد الذيف نفكا ككف المؤسسة تمنح الأجر المناسب ،( %67.1كبجمعيما تككف نسبتيا 
، منيا نستنتج بأف المؤسسة تمنح أحيانا الأجر المناسب لمجيد %32.9لمجيد المبذكؿ بنسبة بمغت  

فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف فئة . ىؿ سينعكس ذلؾ عمى الالتزاـ بعدـ الغياب عف العمؿ؟. المبذكؿ
 عمى درجات %95.3العامميف كالتي تمتزـ  بعدـ الغياب عف العمؿ كانت مرتفعة جدا حيث قدرت النسبة 

، في حيف جاءت أحيانا في الدرجة الثانية %74.3مختمفة حيث درجة غالبا كانت مرتفعة جدا بنسبة 
، في مقابؿ ذلؾ فئة الذيف أبدت نفييا بالالتزاـ بعدـ بالغياب عف العمؿ حيث قدرت %20بنسبة 

 . %4.7ب
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 ذىبكا إلى أف المؤسسة تمنح الأجر المناسب لمجيد المبذكؿ %67.1    بما أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
كىي نسبة تجاكزت نصؼ عينة الدراسة كىي الغالبة، حيث سجمت النسبة المركزية العميا في تقاطع ىذه 

 كغالبا بنسبة %28.2أحيانا ب)العبارة بينيا كبيف عبارة أنا ممتزـ بعدـ الغياب عف العمؿ نسبة تقدر 
الذيف يقركف أف المؤسسة تمنح الأجر المناسب عف العمؿ كىذا ما  (%50.6 بجمعيما تككف 22.4%

كلد الالتزاـ بعدـ الغياب عف العمؿ، نلاحظ ككأنيا علاقة طردية، كفي مقابؿ ذلؾ الذيف نفكا أف المؤسسة 
لا تمنح الأجر المناسب عف الجيد المبذكؿ إلا أنيـ غالبا ما يمتزمكف بعدـ الغياب عف العمؿ بنسبة قدرت 

، حيث أف ىذه النسبة تكحي بكجكد علاقة عكسية بينيما، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف؟ %24.7ب 
 كىذا ما سكؼ يكشفو معامؿ الإرتباط بيرسكف؟ 

 عف الغياب بعدـ ممتزـ  ناأ)عبارتيف  بيف اؿطبيعة العلاقةكلتأكد مف (19)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ    
حيث ، تـ المجكء إلى معامؿ ارتباط بيرسكف، (المبذكؿ لمجيد المناسب الأجر المؤسسة تمنح كالعمؿ

 كىي قيمة غير 0.27 القيمة الإحتمالية لمدلالةك بمغت 0.11نسبةنلاحظ مف الجدكؿ أف قيمتو قدرت ب
 إحصائيا بيف ة داؿ، كبالتالي فإنو ليس ىناؾ علاقة(α=0.05)ألفا دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 

علاقة ك ىي ، %5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 95كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي العبارتيف 
. مكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك لكنيا ضعيفة جدا ك غير دالة

 الأجر المؤسسة منح   كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو لا تكجد علاقة بيف 
 . لدم العامميف في ممبنة الحضنةالعمؿ عف الغياب بعدـ ـاتز كالاؿالمبذكؿ لمجيد المناسب

    كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى نظرية العدالة لآدمز فإف الشعكر بعدـ العدالة في تكزيع 
الأجكر العمؿ حسب مدخلات كؿ مكظؼ سيؤدم إلى إيجاد نكع مف التكتر داخؿ الشخص مما يدفعو إلى 

عمؿ شيء ما لإنياء ىذا التكتر، فإذا كاف المكظؼ يعتبر الشعكر بالرضا كالإنتماء التنظيمي تجاه 
المنظمة مف مدخلات العمؿ فإنو سينظر إلى الدخؿ المنخفض كنكع مف عدـ العدالة مما يضطره إلى 

 .خفض مستكل الإنتماء التنظيمي

   مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد عمى أىمية الأجر في تقكية الشعكر بالالتزاـ بعدـ الغياب  
، نجد أف النتيجة جاءت مختمفة مع ىذا الطرح، حيث (19)كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ 

يلاحظ أنيا لا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف منح المؤسسة الأجر المناسب لمجيد المبذكؿ كالإلتزاـ بعدـ 
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الغياب عف العمؿ، كقد يرجع سبب ىذه النتيجة إلى أف العامؿ ممزـ بعدـ الغياب عف العمؿ كذلؾ راجع 
لظركؼ المعيشية التي تفرض عميو العمؿ، بإضافة إلى التخكؼ مف المسائمة مف طرؼ الإدارة كالتي 

تفرض عمييـ تقديـ ترخيص لمتأخير كالغياب ، كىذا ما تصدره مؤسسة ممبنة الحضنة عبارة عف تنبييات 
 ((.14)الممحؽ رقـ )كالت ىي مكضحة في 

 إلى أف أىـ المقترحات التي يمكف أف تساىـ في تعزيز (2016آؿ سعكد، )   كفي ىذا السياؽ يذىب
كضع نظاـ عادؿ لمركاتب العامميف في شركة منطقة الرياض، : الإنتماء التنظيمي بدرجة كبيرة جدا ىي 

كزيادة الحكافز لمعامميف الشرطة منطقة الرياض، كتشجيع العامميف عمى ابتكار طرؽ كأساليب جديدة 
 .لمكاجية الجريمة

 ك أعمؿ عمى العامميف ميارات لتطكير المؤسسة تسعى )العبارتيفيمثؿ العلاقة بيف (:20)الجدكؿ رقـ 
 .(زيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكع

 

 بدائل الإجابة

تسعى المؤسسة لتطوير مهارات العاممين- 3ع   
المجموع 

معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة

 القرار
 غالبا أحيانا لا أبدا

- 17ع
أعمل 
عمى 
زيادة 
الإنتاج 
من 

الناحية 
الكيف 
 والنوع

 لا أبدا
 3 0 1 2 التكرار

0.21 0.04 
دالة عند 

0.05 

 %3.5 %0 %1.2 %2,4 النسبة

 أحيانا
 15 0 10 5 التكرار

17.6 %0 %11.8 %5.9 النسبة
% 

 غالبا
 67 16 32 19 التكرار

78.8 %18.6 %37.6 %22.4النسبة 
% 

 المجموع
 التكرار

 النسبة

26 
 

%30.6 

43 
 

%50.6 

16 
 

%18.8 

85 
 

100% 

  .spssمخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى :    المصدر

 لتطكير المؤسسةم سعالذم يمثؿ تكزيع عينة الدراسة حسب مدل  (20) الجدكؿ رقـ مف خلاؿ   
العلاقة مف خلالو نكضح ،  كعلاقتيا بالعمؿ عمى زيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكعالعامميف ميارات

يتضح مف خلاؿ الجدكؿ . الإيجابية بيف البعد الإقتصادم ك الالتزاـ الكظيفي، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا ؟ 
 %18.8 كغالبا بنسبة %50.6أحيانا قدرت ب  )حيث أف% 69.4 %أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 

، في مقابؿ الأفراد الذيف المؤسسة تسعى لتطكير ميارات العامميفالذم يقركف بأف( %69.4كبجمعيما 
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، منيا نستنتج بأف المؤسسة %30.6بنسبة بمغت  تسعى لتطكير ميارات العامميفنفكا ككف المؤسسة 
 .؟زيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكع ؿعمؿاؿىؿ سينعكس ذلؾ عمى . تسعى أحيانا لتطكير ميارات

   فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف الفئة العامميف التي تعمؿ عمى زيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكع، 
 كىي عمى درجات مختمفة حيث درجة غالبا كانت مرتفعة بنسبة %95.4كانت مرتفعة جدا حيث قدرت ب

، في مقابؿ ذلؾ فئة التي أبدت رفضيا %17.6، في حيف جاءت أحيانا في الدرجة الثانية بنسبة78.8%
 .%3.5عمى العمؿ كزيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكع بنسبة 

 ذىبكا إلى ككف المؤسسة تسعى لتطكير ميارات العامميف كىي %69.4   بما أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
نسبة تجاكزت نصؼ عينة دراسة كىي الغالبة، حيث سجمت النسبة المركزية العميا، في تقاطع ىذه العبارة 

كىذا بجمع  )%56.4بينيا كبيف عبارة أعمؿ عمى زيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكع بنسبة تقدر ب
كىذا يعني أف المؤسسة تسعى المؤسسة لتطكير  (%18.8 كغالبا بنسبة %37.6بيف أحيانا بنسبة 

الميارات العامميف كىذا ما يؤدم لمعمؿ عمى زيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكع حيث أف ىذه النسب 
تكحي بكجكد علاقة طردية، في حيف نجد مف أقركا بأف الإدارة لا تسعى إلى تطكير ميارات العامميف إلا 
أنيـ يعممكف عمى زيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكع، كنلاحظ ككأنيا علاقة عكسية ، كعميو فيؿ 

 .ىناؾ علاقة بيف العبارتيف أـ لا؟ ، ىذا ما سيكشفو لنا مقياس معامؿ الإرتباط بيرسكف

 ميارات لتطكير المؤسسة تسعى)عبارتيف  بيف اؿطبيعة العلاقةكلتأكد مف (20)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ    
 تـ المجكء إلى معامؿ ارتباط بيرسكف، ( أعمؿ عمى زيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكع كالعامميف
 ك بمغت 0.21، حيث نلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو قدرت حيث بمغ معامؿ ارتباط بيرسكفأيضا، 

، كبالتالي فإنو (α=0.05)ألفا كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 0.04 القيمة الإحتمالية لمدلالة
مع احتماؿ الكقكع في % 95كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي العبارتيف  إحصائيا بيف ة داؿىناؾ علاقة
. دالةكمكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية كنستنتج ىنا أنيا علاقة . %5الخطأ بنسبة 

 لتطكير المؤسسةم سع   كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو تكجد علاقة بيف 
 .لدم العامميف في ممبنة الحضنة ك العمؿ عمى زيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكعالعامميف ميارات

، صفحة 2005معف، )    كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى نظرية البنائية الكظيفية حيث أشار 
، أنو مف أجؿ إزالة أم صراع  يقع بيف الأفراد كالمؤسسة تقكـ المؤسسة بتقديـ برامج تدريبية متطكرة (86
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شعارىـ بأنو يقدـ خدمات مينية ليـ كليس الاعتماد عمى قدراتيـ الأكلية مف أجؿ  لإرقاء قابميتيـ المينية كا 
 .ترقيتيـ إلى مكاقع تدريجية إدارية متقدمة

   مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد ضركرة تطكير الميارات مف خلاؿ التدريب لزيادة الإنتاج مف 
، نجد أف النتيجة جاءت مكافقة مع (20)الناحية الكيؼ كالنكع كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ 
 ك العامميف ميارات لتطكير المؤسسةم سعىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا  تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف 

كقد يرجع سبب ىذه النتيجة إلى إدخاؿ أساليب جديدة العمؿ عمى زيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكع
 .في العمؿ مما يبسط الإجراءات الإنجاز كىذا ما يحقؽ الأداء المطمكب مف الناحية الكيؼ كالنكع

أف أىـ الممارسات التي تشير إلى كجكد الإنتماء التنظيمي (2016آؿ سعكد، )   كفي ىذا السياؽ يرل 
 .الرغبة في تطكير الأداء باستمرار، كالارتباط الشديد بالعمؿ : بدرجة كبيرة جدا ىي
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 أساس الأقدمية ك أتأخر عمى الترقية فرص المؤسسة تكفر)يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (:21)الجدكؿ رقـ 
 .(العمؿ لانجاز عممي في

 

 بدائل الإجابة

 ساس أعلى الترقية فرص المؤسسة توفر- 4ع 

 المجموع الأقدمية
معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة

 القرار
 غالبا أحيانا أبدا لا

- 20ع 

أتأخر 

 في

 عملي

 لانجاز

 لذالع

 أبدا لا
 16 4 9 3 التكرار

0.16 0.12 

غير 

دالة 

عند 

0.05 

 %18.8 %4.7 %10.6 % 3.5 النسبة

 أحيانا
 38 5 20 13 التكرار

 %44.7 %5.9 %23.5 %15.3 النسبة

 غالبا
 31 10 19 2 التكرار

 %36.5 %11.8 %22.4 %2.4 النسبة

 المجموع
 التكرار

 النسبة

18 
 

%21.2 

48 
 

%56.5 

19 
 

%22.4 

85 
 
%100 

 .20ع  * 4ع  .spss مخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى : المصدر

 عمى الترقية فرص المؤسسة تكفرالذم يمثؿ تكزيع عينة الدراسة حسب  (21) الجدكؿ رقـ مف خلاؿ    
العلاقة الإيجابية مف خلالو نكضح حيث مف خلالو ، العمؿ لانجاز عممي فيأساس الأقدمية ك أتأخر 

يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف . بيف البعد الإقتصادم ك الالتزاـ الكظيفي، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا ؟ 
( %22.4 كغالبا بنسبة %56.6حيث تـ جمع بيف أحيانا بنسبة ) %78.9الإتجاه العاـ قدر بنسبة 

في حيف مقابؿ الأفراد الذيف نفكا ككف  بأف المؤسسة تكفر فرص الترقية عمى أساس الترقية،الذم يقركف
، حيث نستنتج بأف %21.2 بنسبة بمغت  أساس الأقدميةعمى الترقية فرص المؤسسة تكفرالمؤسسة 
التأخر في العمؿ ىؿ سينعكس ذلؾ عمى . أساس الأقدميةعمى الترقية فرص المؤسسة تكفرالمؤسسة 

فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف العامميف الذيف يتأخركف في العمؿ لإنجاز . ؟لإنجاز العمؿ المككؿ أـ لا
 كبجمعيما قدرت النسبة %36.5 كغالبا نسبتيا %44.7أحيانا ب)العمؿ كانت مرتفعة، حيث أف نسبة 

حيث مثمت معظـ عينة الدراسة، في مقابؿ نجد العامؿ الذيف أقركا بعدـ القبكؿ التأخير في  ( %81.2ب
 .%18.8العمؿ لإنجاز الأعماؿ بنسبة قدرت ب

 حيث أقركا أف المؤسسة تكفر الترقية عمى أساس الأقدمية، %78.9كبما أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
حيث سجمت النسبة المركزية العميا في التقاطع ىذه العبارة بينيا كبيف عبارة أتأخر في العمؿ لإنجاز 



عرض كتحميؿ البيانات كمناقشتيا......................................................   الفصؿ الخامس

 

 
 

85 

حيث  (%29.5 كبجمعيما ما نسبتو %5.6 كغالبا بنسبة %23.5حيث قدرت أحيانابنسبة)الأعماؿ 
ذىبكا إلى أف المؤسسة تكفر فرص الترقية عمى أساس الأقدمية كىذا ما زاد مف التأخر في العمؿ مف 

 صرحكا بأف %15.3أجؿ إنجاز الأعماؿ، فنلاحظ ككأنيا علاقة طردية، في مقابؿ جاءت نسبة 
المؤسسة لا تكفر فرص الترقية عمى أساس الأقدمية إلا أنو يتـ التأخر في العمؿ لإنجاز المياـ، فنلاحظ 

ىنا ككأنيا علاقة عكسية، كعمى إثر ىذا المكقؼ كالمكقؼ المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف، 
 .  كىذا ما سكؼ يكشفو معامؿ بيرسكف

 فرص المؤسسة تكفر)عبارتيف  بيف اؿطبيعة العلاقةكلتأكد مف (21)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ      
، تـ المجكء إلى معامؿ ارتباط بيرسكف، (العمؿ لانجاز عممي في أساس الأقدمية ك أتأخر عمى الترقية

 كىي 0.12دلالة القيمة الإحتمالية لؿ ك بمغت 0.16ق قدرت ب حيث نلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمت
 ة داؿ، كبالتالي فإنو ليس ىناؾ علاقة(α=0.05) دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا  غيرقيمة

مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 95كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي العبارتيف،إحصائيا بيف 
 . دالةمكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك لكنيا ضعيفة جدا ك غيرعلاقة ك ىي .5%

 فرص المؤسسة رمتكؼ     كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو لا تكجد علاقة بيف 
.         لدم العامميف في ممبنة الحضنةمياـ اؿ لانجاز عمؿ اؿفي أساس الأقدمية ك التأخر عمى الترقية

 (86، صفحة 2005معف، )كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى نظرية البنائية الكظيفية حيث أعرج 
إلى أف النسؽ يقدـ فرص لمصيانة أك ما يسمى بالتدريب كىذا مف أجؿ الترقية، فالفرد لديو فرصة تحدد 

 .سمككو اتجاه التنظيـ كذلؾ مف خلاؿ العلاقات بيف متغيرات مثؿ طكؿ فترة العمؿ كالترفع الكظيفي

 إلى أف لممكانة الإجتماعية أسباب (28-24، الصفحات 2016بف ىكيشؿ، )    كفي ىذا السياؽ يرل 
الدرجة الرسمية التي يتحصؿ عمييا الشخص في بناء المنظمة، كالأجكر كالأقدمية في : عديدة منيا

 .التعييف

   مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد أىمية الترقية حسب الأقدمية بالنسبة لمتأخر في العمؿ مف 
، نجد أف النتيجة جاءت مختمفة (21)أجؿ لإنجاز الأعماؿ، كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ 
 عمى الترقية فرص المؤسسة رمتكؼمع ىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا لا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف 
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كقد يرجع سبب ىذه النتيجة إلى إعتماد المؤسسة عمى ، العمؿ لانجاز عمؿ اؿفيأساس الأقدمية ك التأخر 
 .ذكم الخبرة في العمؿ مما يقمؿ مف التأخر في العمؿ مف أجؿ لإنجاز الأعماؿ المككمة

أحافظ  كالشيادة ساس أعمى الترقية فرص المؤسسة تكفر)يمثؿ العلاقة بيف السؤاؿ (:22)الجدكؿ رقـ 

 .(على ممتلكات المؤسسة
 

 بدائل الإجابة

 الترقية فرص المؤسسة توفر- 5ع 

الشهادة ساس أعلى  المجموع 
معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة

 القرار
 غالبا أحيانا أبدا لا

- 16ع 

أحافظ على 

ممتلكات 

 المؤسسة

 11 4 3 4 التكرار أبدا لا

0.06-  0.53 

غير 

دالة 

عند 

0.05 

 %12.9 %4.7 %3.5 %4.7 النسبة

 7 2 2 3 التكرار أحيانا
 %8.2 %2.4 %2.4 %3.5 النسبة

 67 9 39 19 التكرار غالبا
 %78.8 %10.6 %45.9 %22.4 النسبة

 المجموع
 التكرار

 النسبة

26 
 

%30.6 

44 
 

%51.8 

15 
 

%17.6 

85 
 
%100 

 16ع * 5ع  . spss عمى مخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد : المصدر

 فرص المؤسسة تكفرالذم يمثؿ تكزيع عينة الدراسة حسب  (22) الجدكؿ رقـ مف خلاؿ    يتبيف 
حيث مف خلالو نكضح العلاقة ،  أساس الشيادة كعلاقتيا بالحافظ عمى ممتمكات المؤسسةعمى الترقية

 .الإيجابية بيف البعد الإقتصادم كالإلتزاـ الكظيفي لدل العامميف، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا ؟ 

 كغالبا %51.8أحيانا بنسبة ) حيث %69.4    يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 في مقابؿ الأفراد  بأف المؤسسة تكفر فرص الترقية عمى أساس الشيادة،الذم أثبتكا (%17.6بنسبة 

، منيا %30.59بنسبة  أساس الشيادة عمى الترقية فرص المؤسسة تكفرالذيف نفكا ككف المؤسسة 
الحفاظ عمى ىؿ سينعكس ذلؾ عمى . أساس الشيادةعمى الترقية فرص تكفرنستنتج بأف المؤسسة تميؿ ؿ

فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف فئة العامميف الذيف يرغبكف في الحفاظ عمى .؟ممتمكات المؤسسة أـ لا 
 عمى درجات مختمفة، درجة غالبا كانت مرتفعة %87ممتمكات المؤسسة كانت مرتفعة، قدرت النسبة ب 

، في حيف نجد فئة الذيف أبدت عدـ %8.2، كأحيانا جاءت في الدرجة الثانية بنسبة %78.7بنسبة 
 .%12.9حفاظيا عمى الممتمكات المؤسسة قدرت بنسبة 
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 أثبتكا أف المؤسسة تكفر فرص الترقية عمى أساس %69.9     كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
الشيادة، كىي نسبة تجاكزت نصؼ عينة الدراسة كىي الغالبة، حيث سجمت النسبة المركزية العميا في 

التقاطع بيف ىذه العبارة بينيا كبيف عبارة أحافظ عمى ممتمكات المؤسسة جاء بنسبة مرتفعة تقدر 
، كذلؾ يعني أف المؤسسة تكفر فرص (%10.6 كغالبا بنسبة %45.9حيث أحيانا بنسبة ) %56.5ب

الترقية عمى أساس الشيادة كيتـ الحفاظ عمى ممتمكات المؤسسة، فنلاحظ ككأنيا علاقة طردية، في 
 أقركا بأف المؤسسة لا تكفر فرص الترقية عمى أساس الشيادة غير أنو يتـ %22.4مقابؿ جاءت نسبة 

غالبا الحفاظ عمى ممتمكات المؤسسة، حيث أف ىذه النسبة تكحي بكجكد علاقة عكسية بينيما، كعمى 
إثر ىذا المكقؼ كالمكقؼ المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف، كىذا ما سكؼ يكشفو معامؿ 

 .الإرتباط بيرسكف

المؤسسة فرص  تكفر)كلتأكد مف طبيعة العلاقة بيف العبارتيف  (22)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ      
، تـ المجكء إلى معامؿ ارتباط بيرسكف، حيث (أحافظ عمى ممتمكات المؤسسةك الترقية عمى أساس الشيادة

كىي قيمة ، 0.53دلالة القيمة الإحتمالية لؿ ك بمغت  -0.06 ب قدرتنلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو
، كبالتالي فإنو ليس ىناؾ علاقة دالة إحصائيا بيف (α=0.05)غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا 

ك ىي علاقة %.5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 95كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عبارتيف، اؿ
. مكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك لكنيا ضعيفة جدا ك غير دالة

 فرص المؤسسة رمتكؼ     كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو لا تكجد علاقة بيف 
 .لدم العامميف في ممبنة الحضنةالمحافظ على ممتلكات المؤسسة كالشيادة ساس أعمى الترقية

، صفحة 2005معف، )    كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى نظرية البنائية الكظيفية حيث يرل 
 فالنسؽ يقدـ فرص لمصيانة أك ما يسمى بالتدريب كىذا مف أجؿ الترقية، فالفرد لديو فرصة تحدد (86

كفي .سمككو اتجاه التنظيـ كذلؾ مف خلاؿ العلاقات بيف متغيرات مثؿ طكؿ فترة العمؿ كالترفع الكظيفي
، أف كجكد تشبع كتكيؼ مف طرؼ المبحكثيف مع ثقافة (2017/2016مشرم، )ىذا السياؽ ترل الدكتكرة

 .المؤسسة يساىـ في نشر الكعي بالمحافظة عمى ممتمكات المؤسسة

    مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد عمى أىمية تكفر الترقية الذم مف شأنو يزيد مف الرغبة في 
، نجد أف النتيجة جاءت (22)التأخر لإنجاز الأعماؿ، كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ 
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 الترقية فرص المؤسسةفر تكمختمفة مع ىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا لا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف 
كقد يرجع سبب ىذه النتيجة إلى إعتماد المؤسسة المحافظ على ممتلكات المؤسسة، كالشيادة ساس أعمى

أكثر عمى تكظيؼ فئة المستكل التعميمي الثانكم عمى حساب أصحاب المستكل الجامعي كىذا راجع 
لاحتياجات المؤسسة إلى كجكد كفاءات كطاقات بشرية جيدة يمكف استثمارىا في تحقيؽ الريادة كأداء 

مؤسسي أفضؿ، كأيضا يمكف ربطو بطبيعة العمؿ الذم يقكـ بو العماؿ في ىذه المؤسسة، يغمب عمييا 
في الفصؿ  (10)الطابع الميني التقني فيي تحتاج إلى عماؿ ميرة كذكم خبرة، كىذا ما أظيره جدكؿ رقـ 

تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستكل الرابع المتعمؽ بخصائص عينة الدراسة كالذم يكضح 
 .التعميمي

  مف خلاؿ البيانات المتعمقة بالفرضية الأكلى تكجد علاقة : لنتائج الفرضية الأولىاستنتاج جزئي
 .إيجابية بيف البعد الإقتصادم كالإلتزاـ الكظيفي لدل العامميف في ممبنة الحضنة بالمسيمة

 عمى كحكافز مكافآت المؤسسة تمنح) الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (18)الجدكؿ رقـ      مف خلاؿ 
 0.14، حيث قدر معامؿ الإرتباط بيرسكف ب(لممؤسسة إضافي جيد بذؿ في الرغبة كلدم الإبداعي العمؿ

 تمنح) الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (19)الجدكؿ رقـ ، بيف ما 0.19كالقيمة الإحتمالية لمدلالة 
، فقدر معامؿ الإرتباط بيرسكف (العمؿ عف الغياب بعدـ ممتزـ نا كأالمبذكؿ لمجيد المناسب الأجر المؤسسة

 العبارتيف الذم يمثؿ العلاقة بيف (20)الجدكؿ رقـ ، أما 0.27 كالقيمة الإحتمالية لمدلالة 0.11ب 
، فكاف ( كأعمؿ عمى زيادة الإنتاج مف الناحية الكيؼ كالنكعالعامميف ميارات لتطكير المؤسسة تسعى)

 (21)الجدكؿ رقـ ، فيحيف نجد 0.04 كالقيمة الإحتمالية لمدلالة قدرت ب 0.21معامؿ الإرتباط بيرسكف 
 عممي في أساس الأقدمية كأتأخر عمى الترقية فرص المؤسسة تكفر)الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف 

، بينما نجد أيضا 0.12 كالقيمة الإحتمالية لمدلالة 0.16، قدر معامؿ الإرتباط بيرسكف ب (العمؿ لانجاز
 الشيادة ساس أعمى الترقية فرص المؤسسة تكفر) الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (22)الجدكؿ رقـ 

كالقيمة الإحتمالية لمدلالة ىي - 0.06، أف معامؿ بيرسكف قدر ب (أحافظ على ممتلكات المؤسسةك
0.53.  

كانت  (22-21-19-18 )     كيتبيف مف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لمجداكؿ أف أغمب نتائج الجداكؿ
علاقة مكجبة كلكنيا غير دالة إحصائيا، كىذا ما يؤكده الربط الجزئي لمبعد الإقتصادم كالإلتزاـ الكظيفي 

 :في الجدكؿ التالي 
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. يكضح العلاقة بيف البعد الاقتصادم كالالتزاـ الكظيفي:(23)الجدكؿ رقـ   

 يالبعد الاقتصاد

 الالتزام الوظيفي
 0.21 معامل الارتباط
 0.052 مستوى الدلالة
 85 حجم العينة

 .spssمخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى 

بيف  البعد الاقتصادم كالالتزاـ  (0.21) أف معامؿ الارتباط بيرسكف بمغ عمى(23) الجدكؿ رقـ      يشير
رتباط طردم، أم أنو كمما ارتفعت االكظيفي كىي قيمة مكجبة كضعيفة، كىذا يعني أف الارتباط بينيما 

درجات البعد الاقتصادم كمما ارتفعت معيا درجات الالتزاـ الكظيفي كالعكس صحيح، لكنيا غير دالة 
، كمنو نستطيع القكؿ بأنو  تـ رفض فرضية الدراسة الأكلى (α=0,05)عند مستكل الدلالة ألفا إحصائيا 

بيف البعد الاقتصادم لا تكجد علاقة ارتباطية" كقبكؿ الفرض الصفرم الذم ينفي كجكد العلاقة، أم 
مع % 95، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك "كالالتزاـ الكظيفي لدل العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة 

%. 5حتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة ا

تكجد علاقة إيجابية بيف البعد الأخلاقي :  ومناقشتها عرض وتحميل البيانات لمفرضية الثانية:ثانيا
 .الإجتماعي ك العمؿ الجماعي لدل العامميف بمؤسسة ممبنة الحضنة 

 لدل إيجابية بيف البعد الأخلاقي الإجتماعي ك العمؿ الجماعيتيدؼ دراستنا ىذه إلى معرفة كجكد علاقة 
العامميف مؤسسة ممبنة الحضنة، كبالتالي سكؼ نناقش النتائج التي تكصمنا إلييا بعد القراءة الكمية 
الإحصائية كذلؾ بحسب  النسب المئكية كمعامؿ الإرتباط بيرسكف بالإضافة إلى الإستنتاج الجزئي 

 : لمفرضية كفيما يمي
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  اشعر كالتكظيؼ في الشريفة المنافسة المؤسسة تحترـ)يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (:24)الجدكؿ رقـ 
 .(المؤسسة ليذه بانتمائي كالاعتزاز بالفخر

 

 بدائل الإجابة

تحترم المؤسسة المنافسة الشريفة في - 6ع 
المجموع  التوظيف

معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة

 القرار

 غالبا أحيانا لا أبدا

اشعر - 22ع 
بالفخر 
والاعتزاز 

بانتمائي لهذه 
 المؤسسة

 لا أبدا
 7 1 4 2 التكرار

0.18 0.08 

غير دالة 

عند 

0.05 

 %8.2 %1.2 %4.7 %2.4 النسبة

 أحيانا
 25 1 9 15 التكرار

 %29.4 %1.2 %10.6 %17.6 النسبة

 غالبا
 53 12 25 16 التكرار

 %62.4 %14.1 %29.4 %18.6النسبة 

 المجموع
التكرار 

 النسبة

33 
 
%38.8 

38 
 

%44.7 

14 
 

%16.5 

85 
 
%100 

  .22ع  * 6ع  . spss مخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى : المصدر

 الشريفة المنافسة المؤسسة ـاحترالذم يمثؿ العينة حسب مدل ا(24)      يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
  ، حيث مف خلالو نكضح العلاقة المؤسسة ليذه بانتمائي كالاعتزاز بالفخر شعرؿابكعلاقتيا  التكظيؼ في

 .الإيجابية بيف البعد الأخلاقي الإجتماعي كالعمؿ الجماعي، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا تكجد؟

 كغالبا %44.7أحيانا بنسبة ) حيث %61.2     يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 في مقابؿ ،التكظيؼ في الشريفة المنافسة المؤسسة تحترـ بأف المؤسسة الذم أثبتكا (%16.5بنسبة 

، حيث %38.8 بنسبة التكظيؼ في الشريفة المنافسة المؤسسة تحترـالأفراد الذيف نفكا ككف المؤسسة لا
 ركشعؿاىؿ سينعكس ذلؾ عمى .ؼالتكظي في الشريفة المنافسة المؤسسة تحترـنستنتج بأف المؤسسة 

فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف الذيف يشعركف بالفخر .؟ أـ لا المؤسسة ليذهلإنتماء با كالاعتزاز بالفخر
 عمى درجات مختمفة، %91.8كالاعتزاز بانتمائيـ ليذه المؤسسة كانت مرتفعة، حيث قدرت النسبة ب 

، في %29.4، بينما أحيانا جاءت في الدرجة الثانية بنسبة %62.4درجة غالبا كانت مرتفعة بنسبة 
 .%8.2حيف نجد فئة الذيف أبدت عدـ شعكرىا بالفخر ك لاعتزاز بانتمائيا ليذه المؤسسة قدرت بنسبة 

 المنافسة المؤسسة تحترـ ذىبكا إلى أف المؤسسة %61.2     كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
، كىي نسبة تجاكزت نصؼ عينة الدراسة كىي الغالبة، حيث سجمت النسبة المركزية التكظيؼ في الشريفة
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 جاء المؤسسة ليذه بانتمائي كالاعتزاز بالفخر اشعرالعميا في التقاطع بيف ىذه العبارة بينيا كبيف عبارة 
، كذلؾ يعني أف (%14.1 كغالبا بنسبة %29.4حيث أحيانا بنسبة ) %43.5بنسبة مرتفعة تقدر ب

ء نتمااب كالاعتزاز بالفخر ركشعؿا كىذا ما يكلد التكظيؼ في الشريفة المنافسة المؤسسة تحترـالمؤسسة 
 أقركا بعدـ احتراـ %18.8 ، فنلاحظ ككأنيا علاقة طردية، في مقابؿ جاءت نسبة المؤسسة ليذه

المؤسسة المنافسة الشريفة في التكظيؼ كىذا ما يكلد الشعكر بعدـ الافتخار كالاعتزاز بالإنتماء ليذه 
المؤسسة، حيث أف ىذه النسبة تكحي بكجكد علاقة طردية بينيما، كعمى إثر ىذا المكقؼ كالمكقؼ 

 .المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف، كىذا ما سكؼ يكشفو معامؿ الإرتباط بيرسكف

 المنافسة المؤسسة تحترـ)كلتأكد مف طبيعة العلاقة بيف العبارتيف  (24)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ      
، تـ المجكء إلى معامؿ ارتباط (المؤسسة ليذه بانتمائي كالاعتزاز بالفخر  اشعر كالتكظيؼ في الشريفة

، 0.08دلالة القيمة الإحتمالية لؿك بمغت 0.18 ب قدرتبيرسكف، حيث نلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو
، كبالتالي فإنو ليس ىناؾ علاقة دالة (α=0.05)كىي قيمة غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا 

مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 95كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عبارتيف، إحصائيا بيف اؿ
. ك ىي علاقة مكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك لكنيا ضعيفة جدا ك غير دالة%.5

 المؤسسة ـاحترا      كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو لا تكجد علاقة بيف 
لدم العامميف في ممبنة  المؤسسة ليذهء بانتما كالاعتزاز بالفخر ركشعؿ ا كالتكظيؼ في الشريفة المنافسة
 .الحضنة

 (72، صفحة 2007الصيرفي، )     كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع الى الفصؿ الثاني حيث يرل 
أف عمى المؤسسة في الجانب المنافسة يجب التقصي عمى المعمكمات سكاء الداخمية أك الخارجية إذ كانت 
صادقة أـ لا، كعدـ سحب العامميف مف الآخريف بكسائؿ غير نزيية، بالإضافة إلى استخداـ منافسة عادلة 

 .كنزيية

 إلى أف رسـ صكرة إيجابية لدل العامميف (2017/2016مشرم، )      كفي ىذا السياؽ ترل الدكتكرة
 .نحك مؤسساتيـ ك اعتبارىا أحسف المؤسسات كىذا يزيد الشعكر باعتزازىـ ليا

مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد عمى أىمية احتراـ المؤسسة المنافسة الشريفة في التكظيؼ مف 
شأنو يزيد مف الشعكر بالفخر كالاعتزاز بالإنتماء ليذه المؤسسة، كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ 
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، نجد أف النتيجة جاءت مختمفة مع ىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا لا تكجد علاقة دالة إحصائيا (24)رقـ 
 المؤسسة ليذهء نتمالابا كالاعتزاز بالفخر ركشعؿ ا كالتكظيؼ في الشريفة المنافسة المؤسسة ـاحتربيف ا

كقد يرجع سبب ىذه النتيجة إلى عدـ رسـ صكرة إيجابية عمى المؤسسة التي تسمح ليـ بالشعكر بانتماء 
 .التنظيمي ليا، ىذا مف شأنو انخفاض في نسبة الفخر كالاعتزاز بيا

 الممارسات عف الإبلاغ عمى العامميف المؤسسة تشجع)يمثؿ العلاقة بيف السؤاؿ (:25)الجدكؿ رقـ 
 .(العامميف بيف النزاعات لحؿ فعالة استراتيجيات العمؿ جماعة  تستخدـ كداخميا السمبية

 

 بدائل الإجابة

تشجع المؤسسة العاممين عمى الإبلاغ - 7ع
المجموع  عن الممارسات السمبية داخمها

معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة
 القرار

 غالبا أحيانا لا أبدا

تستخدم - 25ع 
جماعة العمل 
استراتيجيات 
فعالة لحل 

النزاعات بين 
 العاممين

 لا أبدا
 25 13 7 5 التكرار

0.21 0.05 

دالة 

عند 

0.05 

 %29.4 %15.3 %8.2 %5.9 النسبة

 أحيانا
 38 24 13 1 التكرار

 %44.7 %28.2 %15.3 %1.2 النسبة

 غالبا
 22 16 5 1 التكرار

 %25.9 %18.8 %5.9 %1.2النسبة 

 المجموع
 التكرار

 النسبة

7 
 

%8.2 

25 
 

%29.4 

53 
 

%62.4 

85 
 

%100 

  .spss مخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى : المصدر

 الإبلاغ عمى لعامميف ؿالمؤسسة عمتشجالذم يمثؿ العينة حسب (25)      يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 بيف النزاعات لحؿ فعالة استراتيجيات العمؿ جماعة ـاستخد كعلاقتيا بإداخميا السمبية الممارسات عف

، حيث مف خلاليا نكضح العلاقة الإيجابية بيف البعد الأخلاقي الإجتماعي كالعمؿ الجماعي، العامميف
 .فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا تكجد؟

كأحيانا %62.4غالبا بنسبة ) حيث %91.8     يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 السمبية الممارسات عف الإبلاغ عمى العامميف المؤسسة تشجع بأف المؤسسة الذم أثبتكا (%29.4بنسبة 
 الممارسات عف الإبلاغ عمى العامميف المؤسسة تشجع في مقابؿ الأفراد الذيف نفكا ككف المؤسسة ،داخميا
 الممارسات عف الإبلاغ عمى تشجع العامميف المؤسسة، منيا نستنتج بأف %8.2بنسبة  داخميا السمبية
 بيف النزاعات لحؿ فعالة ستراتيجيات لإالعمؿ جماعة ـاستخداىؿ سينعكس ذلؾ عمى .داخميا السمبية
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 العمؿ جماعة ـاستخدبافنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف فئة العامميف الذيف يقركف .؟ أـ لا العامميف
 عمى درجات مختمفة، درجة %70.6 ، قدرت النسبة ب العامميف بيف النزاعات لحؿ فعالة ستراتيجياتلإ

، في حيف نجد %25.9، ك غالبا جاءت في الدرجة الثانية بنسبة %44.7أحيانا كانت مرتفعة بنسبة 
 قدرت بنسبة العامميف بيف النزاعات لحؿ فعالة ستراتيجيات لإالعمؿ جماعة ـاستخدافئة الذيف أبدت عدـ 

29.4%. 

 عف الإبلاغ عمى لعامميف اتشجع المؤسسة أثبتكا أف %91.8      كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
، كىي نسبة تجاكزت بكثير نصؼ عينة الدراسة كىي الغالبة، حيث سجمت النسبة السمبية الممارسات

 لحؿ فعالة ستراتيجيات إستخدـ االعمؿ جماعةالمركزية العميا في التقاطع بيف ىذه العبارة بينيا كبيف عبارة 
 ك أحيانا %28.2حيث أف غالبا نسبتيا ) %43.5 جاء بنسبة مرتفعة تقدر بالعامميف بيف النزاعات
 كتستخدـ السمبية الممارسات عف الإبلاغ عمى لعامميف اتشجع المؤسسة، كذلؾ يعني أف (%.15بنسبة 
، فنلاحظ ككأنيا علاقة طردية، في مقابؿ العامميف بيف النزاعات لحؿ فعالة ستراتيجيات إالعمؿ جماعة

 كلكف السمبية الممارسات عف الإبلاغ عمى لعامميف اتشجع أقركا بأف المؤسسة لا %1.2جاءت نسبة 
، حيث أف ىذه النسبة العامميف بيف النزاعات لحؿ فعالة ستراتيجيات إالعمؿ جماعةأحيانا ما تستخدـ 

تكحي بكجكد علاقة عكسية بينيما، كعمى إثر ىذا المكقؼ كالمكقؼ المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف 
 .العبارتيف، كىذا ما سكؼ يكشفو معامؿ الإرتباط بيرسكف

 العامميف المؤسسة تشجع)كلتأكد مف طبيعة العلاقة بيف العبارتيف  (25)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ      
 النزاعات لحؿ فعالة استراتيجيات العمؿ جماعة  تستخدـ كداخميا السمبية الممارسات عف الإبلاغ عمى
  قدرت، تـ المجكء إلى معامؿ ارتباط بيرسكف، حيث نلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو(العامميف بيف
كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا ، 0.05دلالة القيمة الإحتمالية لؿكبمغت 0.21ب
(0.05=α)كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عبارتيف، ، كبالتالي فإنو ىناؾ علاقة دالة إحصائيا بيف اؿ

. ك ىي علاقة مكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك دالة%.5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 95

 لعامميف ؿالمؤسسة عمتشج    كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو تكجد علاقة بيف 
 النزاعات لحؿ فعالة ستراتيجيات لإالعمؿ جماعة كاستخداـ داخميا السمبية الممارسات عف الإبلاغ عمى
 .لدم العامميف في ممبنة الحضنة العامميف بيف
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 (86، صفحة 2005معف، )     كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى نظرية البنائية الكظيفية يعرج 
أم التنسيؽ المستمر بيف مناشط الأفراد داخؿ المصنع مف أجؿ الكصكؿ : إلى كظيفة الدمج أك التكامؿ

يعزز القدرة الإنتاجية كنقيض ذلؾ  (أم الاندماج)إلى كحدة اجتماعية مندمجة غير مفككة لأف ذلؾ 
يضعفيا إلا أف ىذا لا يتحقؽ إلا مف خلاؿ كجكد آليات  تفعؿ فعميا في ىذا السياؽ مثؿ إدارة العمؿ 

كالنادم الخاص بعماؿ المصنع كدائرة العلاقات العامة، فضلا عف كضع ضكابط كقكاعد انضباطية إذا 
 .خرج أحدىـ عف تعميماتو الخاصة بالعمؿ

أف أىـ مساىمات قيـ المكاطنة في تعزيز الإنتماء إلى (2016آؿ سعكد، )      كفي ىذا السياؽ يرل 
سرعة استجابة تمقي البلاغات مف أية سمككيات منحرفة، كالحرص عمى : التنظيمي بدرجة كبيرة جدا ىي 

 .احتراـ التقيد بالأكامر الصادرة مف الإدارة العميا

     مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد أىمية تشجيع عمى الإبلاغ عف الممارسات السمبية داخؿ 
المؤسسة كانعكاسيا عمى استخداـ جماعة العمؿ إستراتيجيات فعالة لحؿ النزاعات بيف العامميف، كبالنظر 

، نجد أف النتيجة جاءت مكافقة مع ىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا  (25)إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ 
تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف تشجيع عمى الإبلاغ عف الممارسات السمبية داخؿ المؤسسة كانعكاسيا 
عمى استخداـ جماعة العمؿ إستراتيجيات فعالة لحؿ النزاعات بيف العامميف كقد يرجع سبب ىذه النتيجة 
إلى استخداـ المؤسسة لفرؽ العمؿ لإنجاز الأعماؿ حيث أف طبيعة نشاط المؤسسة يفرض عمييا تبني 
إستراتيجيات تجعميا تحارب كؿ الممارسات السمبية داخميا، فالمؤسسة تعمؿ عمى معالجة المشكلات 

الصراعات التنظيمية عمى اختلاؼ أنكاعيا في : كالصعكبات التي تتعمؽ بالعمؿ داخؿ المؤسسة مثؿ
مختمؼ أماكف العمؿ، التقميؿ مف معدلات التسرب الكظيفي لمعامميف كعدـ التزاميـ بأكقات دكاميـ 

 .الخ...الرسمي، بالإضافة  إلى العمؿ عمى خفض البيركقراطية كالركتيف في العمؿ
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  كلمعامميف معتبرة اجتماعية خدمات المؤسسة تقدـ)يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (:26)الجدكؿ رقـ 
 .(جيدة العمؿ بزملائي علاقتي

 

 بدائل الإجابة

تقدم المؤسسة خدمات اجتماعية معتبرة - 8ع 
المجموع  لمعاممين

معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة

 القرار
 غالبا أحيانا لا أبدا

- 23ع 
علاقتي 
بزملائي 
 العمل جيدة

 أبدا لا
 3 0 0 3 التكرار

0.22 0.04 

دالة 

عند 

0.05 

 %3.5 %0 %0 %3.5 النسبة

 أحيانا
 23 1 10 12 رالتكرا

 %27.1 %1.2 %11.8 14.1% النسبة

 غالبا
 59 6 30 23 التكرار

 %69.4 %7.1 %35.3 %27.1النسبة 

 المجموع
 التكرار

 النسبة

38 
 
%44.7 

40 
 

%47.1 

7 
 
%8.2 

85 
 

%100 

  .23ع  * 8ع  . spss مخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى : المصدر

 اجتماعية خدمات المؤسسة تقدـالذم يمثؿ العينة حسب مدل (26)     يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 ، حيث مف خلالو نكضح العلاقة الإيجابية العمؿء بزملا كعلاقتيا  بتكطيد العلاقة مع لمعامميف معتبرة

 .بيف البعد الأخلاقي الإجتماعي كالعمؿ الجماعي، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا تكجد؟

 كغالبا %47.7أحيانا بنسبة ) حيث %55.3    يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 في حيف نجد الأفراد ،لمعامميف معتبرة اجتماعية خدمات تقدـ المؤسسة بأف الذم أثبتكا (%8.2بنسبة 

، منيا نستنتج بأف %44.7 بنسبة لمعامميف معتبرة اجتماعية خدمات تقدـالذيف نفكا ككف المؤسسة 
ىؿ سينعكس ذلؾ عمى العلاقات بيف زملاء .لمعامميف معتبرة اجتماعية خدمات تقدـلى المؤسسة تميلإ

فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف فئة العامميف الذيف تككف علاقتيـ بزملاء العمؿ .؟أـ لا العمؿ بشكؿ جيد 
 عمى درجات مختمفة، درجة غالبا كانت مرتفعة بنسبة %96.7جيدة كانت مرتفعة، قدرت النسبة ب 

، في حيف نجد فئة الذيف صرحكا أف علاقتيـ %27.1، كأحيانا جاءت في الدرجة الثانية بنسبة 69.4%
 .%3.5بزملاء العمؿ غير جيدة فقدرت بنسبة 

 اجتماعية خدمات المؤسسة تقدـ أثبتكا أف المؤسسة %55.3     كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
، كىي نسبة تجاكزت نصؼ عينة الدراسة كىي الغالبة، حيث سجمت النسبة المركزية العميا لمعامميف معتبرة
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في التقاطع بيف ىذه العبارة بينيا كبيف عبارة علاقتي مع زملاء العمؿ جيدة جاء بنسبة مرتفعة تقدر 
 خدمات المؤسسة تقدـ، كذلؾ يعني أف(%7.1 كغالبا بنسبة %35.3حيث أحيانا بنسبة ) %42.4ب

، فنلاحظ ككأنيا علاقة  كىذا ما يزيد مف تكطيد علاقات جيدة مع زملاء العمؿ لمعامميف معتبرة اجتماعية
 لمعامميف معتبرة اجتماعية خدمات تقدـ أقركا بأف المؤسسة لا %27.1طردية، في مقابؿ جاءت نسبة 

غير أف غالبا ما تككف العلاقة مع زملاء العمؿ جيدة، حيث أف ىذه النسبة تكحي بكجكد علاقة عكسية 
بينيما، كعمى إثر ىذا المكقؼ كالمكقؼ المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف، كىذا ما سكؼ يكشفو 

 .معامؿ الإرتباط بيرسكف

 خدمات المؤسسة تقدـ)كلتأكد مف طبيعة العلاقة بيف العبارتيف  (26)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ      
، تـ المجكء إلى معامؿ ارتباط بيرسكف، حيث (جيدة العمؿ بزملائي  علاقتي كلمعامميف معتبرة اجتماعية

كىي قيمة دالة ، 0.04دلالةالقيمة الإحتماليةلؿ ك بمغت 0.22 ب قدرتنلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو
عبارتيف، ، كبالتالي فإنو ىناؾ علاقة دالة إحصائيا بيف اؿ(α=0.05)إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا 
ك ىي علاقة مكجبة %.5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 95كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي 
. تكحي بكجكد علاقة طردية ك دالة

 خدمات المؤسسة مـتقد     كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو تكجد علاقة بيف 
 .لدم العامميف في ممبنة الحضنة العمؿء زملاات مع علاؽ كاؿلمعامميف معتبرة اجتماعية

، صفحة 2005معف، )     كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى نظرية البنائية الكظيفية حيث أشار 
أم التنسيؽ المستمر بيف مناشط الأفراد داخؿ المصنع مف أجؿ :  إلى كظيفة الدمج أك التكامؿ(86

الكصكؿ إلى كحدة اجتماعية مندمجة غير مفككة كذلؾ مف خلاؿ تقديـ تأمينات صحية كبرامج تأىيمية 
نعاشية خاصة بالعماؿ  .كا 

 أف تكفير الخدمات الإجتماعية كالترفييية (2014-2015عبيد، )     كفي ىذا السياؽ أيضا ترل 
مشرم، )بالإضافة إلى دراسة . كالتعميمية كالثقافية مف شأنو يزيد مف رضا الكظيفي لمعامميف

 التي تؤكد عمى كجكد تكافؽ بيف ما تقدمو المؤسسة مف خدمات إجتماعية كبيف تطمعات (2017/2016
 .المنتسبيف إلييا



عرض كتحميؿ البيانات كمناقشتيا......................................................   الفصؿ الخامس

 

 
 

97 

 حيث أف كجكد علاقات إنسانية بيف العماؿ (2017/2016مشرم، )     بالإضافة إلى دراسة الدكتكرة
داخؿ المؤسسة يزيد في التفاعؿ ك الاحتكاؾ بينيـ كىك يؤثر بالإيجاب عمى طبيعة علاقات العمؿ، 

 . كبالتالي عمى الجك كالبيئة الداخمية لمعمؿ

 معتبرة اجتماعية خدمات المؤسسة مـتقد     مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد عمى أىمية 
 كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ العمؿء زملاات الجيدة مع علاؽ الذم يزيد مف اؿلمعامميف

، نجد أف النتيجة جاءت مكافقة مع ىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف (26)
 كيرجع سبب ىذه النتيجة ،العمؿء زملاات مع علاؽ كاؿلمعامميف معتبرة اجتماعية خدمات المؤسسة مـتقد

إلى تكفير خدمات اجتماعية معتبرة لمعامميف كىذا ما تـ ملاحظتو عف طريؽ الملاحظة غير مباشرة مف 
طرؼ الطالبة، كمثاؿ ذلؾ تكفير النقؿ في الفترة الصباحية كفي كقت الظييرة كفي الفترة المسائية، 

 .بالإضافة إلى سيادة جك مف التعاكف كالإخاء في العلاقات بيف العامميف 

 المؤسسة  تعتمد كجيدة عمؿ ظركؼ بتكفير المؤسسة تيتـ)يمثؿ العلاقة بيف السؤاؿ (:27)الجدكؿ رقـ 
 .(الأعماؿ لانجاز الجماعية المشاركة عمى

 

 بدائل الإجابة

تهتم المؤسسة بتوفير ظروف عمل جيدة- 9ع  
المجموع 

معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة

 القرار
 غالبا أحيانا لا أبدا

- 24ع 
تعتمد 

المؤسسة 
عمى 

المشاركة 
الجماعية 
لانجاز 
 الأعمال

 لا أبدا
 22 1 15 6 التكرار

**0.35 0.00 
دالة عند 

0.01 

 %25.9 %1,2 %17,6 %7,1 النسبة

 أحيانا
 37 14 17 6 رالتكرا

 %43.5 %16,5 %20 %7,1النسبة 

 غالبا
 26 13 11 2 التكرار

 %30.6 %15,3 %12,9 %2,4النسبة 

 المجموع
 التكرار

 النسبة

14 
 

%16.5 

43 
 

%50.6 

28 
 

%32.9 

85 
 

%100 

 .24ع*9ع .spss مخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى : المصدر

 بتكفير المؤسسةالذم يمثؿ عينة الدراسة حسب مدل إىتماـ (27)     يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 ك  ، حيث مف الأعماؿ لانجاز الجماعية المشاركة عمى المؤسسةاعتماد علاقتيا ب كجيدة عمؿ ظركؼ
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خلالو نكضح العلاقة الإيجابية بيف البعد الأخلاقي الإجتماعي كالعمؿ الجماعي، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا 
 .تكجد؟

 كغالبا %50.6أحيانا بنسبة ) حيث %82.15    يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 في مقابؿ الأفراد الذيف نفكا ،جيدة عمؿ ظركؼ بتكفير تيتـ بأف المؤسسة الذم أثبتكا (%32.9بنسبة 

، منيا نستنتج بأف المؤسسة %16.5بنسبة  جيدة عمؿ ظركؼ بتكفير المؤسسة تيتـككف المؤسسة لا 
 لإنجاز الجماعية المشاركة عمىإعتماد المؤسسة ىؿ سينعكس ذلؾ عمى .جيدة عمؿ ظركؼ بتكفير تيتـ

 عمى المؤسسة تعتمدفنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف فئة العامميف الذيف صرحكا أف . ؟ أـ لا الأعماؿ
 عمى درجات مختمفة، %74.1 كانت مرتفعة، قدرت النسبة ب الأعماؿ لإنجاز الجماعية المشاركة

، في حيف %30.6، ك غالبا جاءت في الدرجة الثانية بنسبة %43.5درجة أحيانا كانت مرتفعة بنسبة 
 قدرت بنسبة الأعماؿ لإنجاز الجماعية المشاركة عمىإعتماد المؤسسة نجد فئة الذيف أبدت عدـ

25.9%. 

، جيدة عمؿ ظركؼ بتكفير تيتـ أثبتكا أف المؤسسة %82.15     كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
كىي نسبة تجاكزت بكثير نصؼ عينة الدراسة كىي الغالبة، حيث سجمت النسبة المركزية العميا في 

 جاء الأعماؿ لإنجاز الجماعية المشاركة عمىإعتماد المؤسسة التقاطع بيف ىذه العبارة بينيا كبيف عبارة 
، كذلؾ يعني أف (%16.5 كغالبا بنسبة %20حيث أحيانا بنسبة ) %36.5بنسبة مرتفعة تقدر ب

، الأعماؿ لانجاز الجماعية المشاركة عمى مما يزيد الإعتماد جيدة عمؿ ظركؼ بتكفير تيتـالمؤسسة 
 ظركؼ بتكفير تيتـ أقركا بأف المؤسسة لا %7.1فنلاحظ ككأنيا علاقة طردية، في مقابؿ جاءت نسبة 

، حيث أف ىذه النسبة تكحي الأعماؿ لانجاز الجماعية المشاركة عمى تعتمد  كلكف أحيانا ماجيدة عمؿ
بكجكد علاقة عكسية بينيما، كعمى إثر ىذا المكقؼ كالمكقؼ المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف، 

 .كىذا ما سكؼ يكشفو معامؿ الإرتباط بيرسكف

 بتكفير المؤسسة تيتـ)كلتأكد مف طبيعة العلاقة بيف العبارتيف  (27)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ       
، تـ المجكء إلى معامؿ (الأعماؿ لانجاز الجماعية المشاركة عمى المؤسسة  تعتمد كجيدة عمؿ ظركؼ

القيمة الإحتمالية ك بمغت 0.35** ب قدرتارتباط بيرسكف، حيث نلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو
، كبالتالي فإنو ىناؾ علاقة (α=0.01)كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا ، 0.00دلالة لؿ



عرض كتحميؿ البيانات كمناقشتيا......................................................   الفصؿ الخامس

 

 
 

99 

مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 99كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عبارتيف، دالة إحصائيا بيف اؿ
. ك ىي علاقة مكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك دالة%.1

 بتكفير المؤسسة     كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو تكجد علاقة بيف إىتماـ 
 . لدم العامميف في ممبنة الحضنةالأعماؿ لانجاز الجماعية المشاركة عمى كاعتمادىا جيدة عمؿ ظركؼ

، صفحة 2005معف، )     كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى النظرية البنائية الكظيفية يشير 
إذ اعتبر شركط العمؿ كالخدمات الغذائية كنكع الكمائف كالآلات المتقدمة : كظيفة التكيؼإلى (86

كالمتطكرة كالإنارة الكافية كالمناسبة، تساعد العماؿ عمى التكيؼ لمعمؿ كفؽ متطمبات المعمؿ لأف تكيؼ 
العامؿ لا يأتي مف فراغ أك بعفكية ما لـ تكف ىناؾ مقكمات تساعدىـ عمى التماثؿ مع متطمبات العمؿ 

 .فيو كالاستمرار في البقاء معو

 إلى أف مف العكامؿ المؤثرة في (28-24، الصفحات 2016بف ىكيشؿ، )      كفي ىذا السياؽ يرل 
العامؿ كالمتعمقة بالييكؿ التنظيمي ىك تكفر المناخ التنظيمي الجيد، الذم يسكده قيـ العدالة، كالتسامح، 
كالتعاكف لمكصكؿ إلى الأىداؼ المشتركة، مف شأنو أف يعزز الثقة لدل العامميف، كيرفع الركح المعنكية 

 .لدييـ، كيزيد مف درجة رضاىـ الكظيفي، كيعزز شعكرىـ بالانتماء لممنظمة

 عمى كاعتمادىا جيدة عمؿ ظركؼ بتكفير المؤسسة     مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد إىتماـ 
، نجد أف النتيجة (27) كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ الأعماؿ لانجاز الجماعية المشاركة

 بتكفير المؤسسة تيتـجاءت مكافقة مع ىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف 
، كقد يرجع سبب ىذه الأعماؿ لانجاز الجماعية المشاركة عمى المؤسسة  تعتمد كجيدة عمؿ ظركؼ

النتيجة إلى تكفير مؤسسة ممبنة الحضنة بيئة عمؿ نظيفة فيما يخص المكاف كالكسائؿ العمؿ، بالإضافة 
 ((.15)كىذا مؤكدة التعميمة المكجكدة في الممحؽ رقـ...إلى نظافة المباس
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 ك العمؿ مخاطر عف التعريؼ بعممية المؤسسة تقكـ)يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (:28)الجدكؿ رقـ 
 .(عممو في لصعكبة مكاجيتو حاؿ في العمؿ في زميمي مساعدةأحاكؿ 

 

 بدائل الإجابة

تقوم المؤسسة بعممية التعريف عن - 10ع 
المجموع  مخاطر العمل

معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة
 القرار

 غالبا أحيانا لا أبدا

- 21ع 
أحاول 

مساعدة 
زميمي في 

العمل في حال 
مواجهتو 
لصعوبة 
 فيعممو

 لا أبدا
 3 0 2 1 التكرار

0.11 0.27 

غير 

دالة عند 

0.05 

 %3.5 %0 %2,4 %1,2 النسبة

 أحيانا
 23 19 3 1 التكرار

 %27.1 %22,4 %3,5 %1,2النسبة 

 غالبا
 59 41 16 2 التكرار

 %69.4 %48,2 %18,8 %2,4النسبة 

 المجموع
 التكرار

 النسبة

4 
 
%4.7 

21 
 

%24.7 

60 
 

%70.6 

85 
 

%100 

 .21ع  * 10ع  . spss مخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى : المصدر

 عف التعريؼ بعممية المؤسسةقياـ الذم يمثؿ العينة حسب  (28)يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ رقـ       
، حيث مف فيعممو لصعكبة مكاجيتو حاؿ في العمؿ فييؿ زـ ؿمساعدةبمحاكلة اؿكعلاقتيا  العمؿ مخاطر

خلالو نكضح العلاقة الإيجابية بيف البعد الأخلاقي الإجتماعي كالعمؿ الجماعي، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا 
 .تكجد؟

 ك أحيانا %70.6غالبا بنسبة ) حيث %95.3    يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 في مقابؿ الأفراد  ،العمؿ مخاطر عف التعريؼ بعممية تقكـ بأف المؤسسة الذم أثبتكا (%24.7بنسبة 

، منيا نستنتج بأف %4.7بنسبة  العمؿ مخاطر عف التعريؼ بعممية تقكـالذيف نفكا ككف المؤسسة 
 في زميؿ اؿمساعدةمحاكلة ىؿ سينعكس ذلؾ عمى .العمؿ مخاطر عف التعريؼ بعممية تقكـالمؤسسة 

فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف فئة العامميف الذيف .؟ أـ لا عممو في لصعكبة مكاجيتو حاؿ في العمؿ
 كانت مرتفعة، قدرت فيعممو لصعكبة مكاجيتو حاؿ في العمؿ في زميؿ اؿمساعدةأحاكؿ يرغبكف في 
، كأحيانا جاءت في %69.4 عمى درجات مختمفة، درجة غالبا كانت مرتفعة بنسبة %96.5النسبة ب 

 العمؿ في زميؿ اؿمساعدةحاكلتيا ، في حيف نجد فئة الذيف أبدت عدـ ـ%27.1الدرجة الثانية بنسبة 
 .%3.5 قدرت بنسبة عممو في لصعكبة مكاجيتو حاؿ في
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 مخاطر عف التعريؼ بعممية تقكـ بأف المؤسسة  أثبتكا%95.3     كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
، كىي نسبة الغالبة في عينة الدراسة، حيث سجمت النسبة المركزية العميا في التقاطع بيف ىذه العمؿ

جاء بنسبة .فيعممو لصعكبة مكاجيتو حاؿ في العمؿ في زميمي مساعدةأحاكؿ العبارة بينيا كبيف عبارة
 تقكـ، كىذا يعني أف المؤسسة (%18.8 كأحيانا بنسبة %48.2حيث غالبا بنسبة ) %67مرتفعة تقدر ب

كىذا ما يزيد مف المحاكلة في مساعدة الزميؿ في العمؿ في حاؿ  العمؿ مخاطر عف التعريؼ بعممية
بأف  أقركا%2.4مكاجيتو لصعكبة في عممو، فنلاحظ ككأنيا علاقة طردية، في مقابؿ جاءت نسبة 

 العمؿ فيئيـ زملا مساعدة غير أنيـ يحاكلكف غالبا العمؿ مخاطر عف التعريؼ بعممية تقكـالمؤسسة لا 
، حيث أف ىذه النسبة تكحي بكجكد علاقة عكسية بينيما، كعمى  في عمميـلصعكبةـ مكاجيتو حاؿ في

إثر ىذا المكقؼ كالمكقؼ المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف، كىذا ما سكؼ يكشفو معامؿ الإرتباط 
 .بيرسكف

 بعممية المؤسسة تقكـ)كلتأكد مف طبيعة العلاقة بيف العبارتيف  (28)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ      
، تـ (فيعممو لصعكبة مكاجيتو حاؿ في العمؿ في زميمي مساعدة ك أحاكؿ العمؿ مخاطر عف التعريؼ

القيمة ك بمغت 0.11 ب قدرتالمجكء إلى معامؿ ارتباط بيرسكف، حيث نلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو
، كبالتالي فإنو (α=0.05)كىي قيمة غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا ، 0.27دلالة الإحتمالية لؿ

مع احتماؿ الكقكع % 95كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عبارتيف، ليس ىناؾ علاقة دالة إحصائيا بيف اؿ
. ك ىي علاقة مكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك لكنيا ضعيفة جدا ك غير دالة%.5في الخطأ بنسبة 

 بعممية المؤسسةقياـ      كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو لا تكجد علاقة بيف 
لدم  عممو في لصعكبة مكاجيتو حاؿ في العمؿ في زميؿ مساعدة ك المحاكؿ ؿالعمؿ مخاطر عف التعريؼ

 .العامميف في ممبنة الحضنة

في الفصؿ الثاني إلى (38، صفحة 2015أبك نصر، )     كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى قكؿ
أف المسؤكلية الإجتماعية الداخمية لممؤسسة مف بيف اىتماماتيا ىي إسياـ المنظمة في المحافظة عمى 

 .العامميف لدييا مف خلاؿ كقايتيـ مف أم مخاطر قد يعرضكف ليا مف بيئة العمؿ

      مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد أىمية التعريؼ بمخاطر العمؿ مف طرؼ المؤسسة كالتي 
مف شأنو تزيد في ركح التعاكف كمحاكلة مساعدة زملاء العمؿ في حاؿ مكاجيتو لصعكبة في عممو 
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، نجد أف النتيجة جاءت مختمفة مع ىذا الطرح، حيث (28)كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ 
 ك أحاكؿ العمؿ مخاطر عف التعريؼ بعممية المؤسسة تقكـيلاحظ أنيا لا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف 

كقد يرجع سبب ىذه النتيجة إلى نقص ،فيعممو لصعكبة مكاجيتو حاؿ في العمؿ في زميمي مساعدة
الكسائؿ التي تساعد في الحد مف مخاطر حكادث العمؿ، مما ينقص محاكلات المساعدة في العمؿ مف 

 .طرؼ العامميف لزملائيـ

 بيف البعد الأخلاقي الاجتماعي كالعمؿ الجماعي يجابية تكجد علاقة إ: استنتاج جزئي لمفرضية الثانية
 . بالمسيمة لدل العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة

 في الشريفة المنافسة المؤسسة تحترـ)العلاقة بيف العبارتيف الذم يمثؿ ( 24)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ       
ك 0.18رتباط بيرسكف بلإ معامؿ احيث قدر، (المؤسسة ليذه بانتمائي كالاعتزاز بالفخر شعر كأالتكظيؼ
 تشجع) العلاقة بيف العبارتيف الذم يمثؿ( 25) الجدكؿ رقـ ، بينما0.08دلالة القيمة الإحتمالية لؿبمغت 

 فعالة استراتيجيات العمؿ جماعة  تستخدـ كداخميا السمبية الممارسات عف غبلاالإ عمى العامميف المؤسسة
دلالة القيمة الإحتمالية لؿكبمغت 0.21رتباط بيرسكف بلإمعامؿ اقدر ، (العامميف بيف النزاعات لحؿ

 خدمات المؤسسة تقدـ) العلاقة بيف العبارتيف الذم يمثؿك (26)الجدكؿ رقـ ، في حيف نجد 0.05
 ك 0.22رتباط بيرسكف بلإمعامؿ احيث قدر ، (جيدة العمؿ بزملائي  علاقتي كلمعامميف معتبرة اجتماعية
 تيتـ)العلاقة بيف العبارتيف الذم يمثؿ ( 27) الجدكؿ رقـ ، أما0.04دلالةالقيمة الإحتماليةلؿبمغت 

حيث ، (الأعماؿ لانجاز الجماعية المشاركة عمى المؤسسة  تعتمد كجيدة عمؿ ظركؼ بتكفير المؤسسة
( 28)الجدكؿ رقـ ، بينما 0.00دلالة القيمة الإحتمالية لؿك بمغت 0.35**رتباط بيرسكف بلإمعامؿ اقدر 
 مساعدة ك أحاكؿ العمؿ مخاطر عف التعريؼ بعممية المؤسسة تقكـ) العلاقة بيف العبارتيف الذم يمثؿك

ك بمغت 0.11رتباط بيرسكف بلإمعامؿ احيث قدر ، (فيعممو لصعكبة مكاجيتو حاؿ في العمؿ في زميمي
 .0.27دلالة القيمة الإحتمالية لؿ

كانت علاقة  (27-26-25)     كيتبيف مف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لمجداكؿ أف أغمب نتائج الجداكؿ
مكجبة ك دالة إحصائيا، كىذا ما يؤكده الربط الجزئي لمبعد الأخلاقي الإجتماعي كالعمؿ الجماعي في 

 :الجدكؿ التالي 
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. يكضح العلاقة بيف البعد الأخلاقي الاجتماعي كالعمؿ الجماعي:(29)الجدكؿ رقـ   

 البعد الأخلاقي والاجتماعي

 العمل الجماعي
**0.58 معامؿ الارتباط  
 0.00 مستكل الدلالة
 85 حجـ العينة

  .spssإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ك مخرجات : المصدر(.α=0,01) الارتباط داؿ عند **

بيف البعد  (0.58)أعلاه نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيرسكف بمغ  (29)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ        
رتباط طردم، االأخلاقي كالاجتماعي كالعمؿ الجماعي كىي قيمة كمكجبة، كىذا يعني أف الارتباط بينيما 

أم أنو كمما ارتفعت درجات البعد الأخلاقي كالاجتماعي كمما ارتفعت معيا درجات العمؿ الجماعي 
، (α=0,01)عند مستكل الدلالة ألفا كالعكس صحيح، كما أف نتيجة ىذا الارتباط جاءت دالة إحصائيا 

كمنو نستطيع القكؿ بأنو لا يمكف قبكؿ الفرض الصفرم الذم ينفي كجكد العلاقة، كبالتالي نتكصؿ إلى 
بيف البعد الأخلاقي الاجتماعي كالعمؿ الجماعي ارتباطيةقبكؿ فرضية البحث الثانية القائمة بكجكد علاقة 

مع احتماؿ الكقكع % 99، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك "لدل العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة 
 %. 1في الخطأ بنسبة 

تكجد علاقة إيجابية بيف البعد القانكني : ومناقشتهاةلثعرض وتحميل البيانات لمفرضية الثا: ثالثا
 .كالديمقراطية الإدارية لدل العامميف بمؤسسة ممبنة الحضنة 

لدل العامميف إيجابية بيف البعد القانكني كالديمقراطية الإدارية تيدؼ دراستنا ىذه إلى معرفة كجكد علاقة 
مؤسسة ممبنة الحضنة،كبالتالي سكؼ نناقش النتائج التي تكصمنا إلييا بعد القراءة الكمية الإحصائية كذلؾ 

 :بحسب  النسب المئكية كمعامؿ الإرتباط بيرسكف بالإضافة إلى الإستنتاج الجزئي لمفرضية كفيما يمي
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  يتـكالعمؿ  بتشريعات الالتزاـ عمى المؤسسة تعمؿ) يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (:30)الجدكؿ رقـ 
 .(المؤسسة في القرارات اتخاذ عممية في اشراكي

 

 بدائل الإجابة

تعمل المؤسسة عمى الالتزام - 11ع
المجموع  بتشريعات العمل

معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة
 القرار

 غالبا أحيانا أبدا لا

- 26ع 
يتم اشراكي 
في عممية 

اتخاذ 
القرارات في 
 المؤسسة

 أبدا لا
 53 15 32 6 التكرار

**0.46 0.00 

دالة 

عند 

0.01 

 %62.4 %17,6 %37,6 %7,1 النسبة

 أحيانا
 31 26 5 0 التكرار

 %36.5 %30,6 %5,9 %0النسبة 

 غالبا
 1 0 1 0 التكرار

 %1.2 %0 %1,2 %0النسبة 

 المجموع
 التكرار

 النسبة

6 
 
%7.6 

38 
 

%44.7 

41 
 

%48.2 

85 
 

%100 

  .26ع  * 11ع  . spss مخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى : المصدر

 بتشريعات الالتزاـ عمى المؤسسة عمؿالذم يمثؿ العينة حسب (30)      يتضح مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
، حيث مف خلالو نكضح العلاقة المؤسسة في القرارات اتخاذ عممية في العامميف شراؾبإعلاقتو كالعمؿ 

كىذا ما سكؼ يتضح مف . الإيجابية بيف البعد القانكني كالديمقراطية الإدارية ، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا ؟
 .خلاؿ التحميؿ

 عمى درجات مختمفة، درجة غالبا %92.9      يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 عمى ؿـتع بأف المؤسسة ، الذم أثبتكا%44.7، كأحيانا جاءت في الدرجة الثانية بنسبة %48.2بنسبة 
 العمؿ بتشريعات الالتزاـ عمى ؿـتع في مقابؿ الأفراد الذيف نفكا ككف المؤسسة ،العمؿ بتشريعات الالتزاـ
ىؿ سينعكس ذلؾ في .العمؿ بتشريعات الالتزاـ عمى ؿـتع، منيا نستنتج بأف المؤسسة %7.6بنسبة 

فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف فئة العامميف الذيف . ؟ أـ لا المؤسسة في القرارات اتخاذ عممية في شراؾلإا
، في %62.4 كانت مرتفعة، قدرت النسبة ب المؤسسة في القرارات اتخاذ عممية فيىا شراؾإأبدت عدـ 

 حيث %37.7 قدرت بنسبة المؤسسة في القرارات اتخاذ عممية فيىا شراؾإحيف نجد فئة الذيف  يتـ 
 (.%1.2 كغالبا بنسبة %36.5أحيانا بنسبة )بجمعيا بيف 
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 بتشريعات الالتزاـ عمى ؿـتع أثبتكا أف المؤسسة %92.9     كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
، كىي نسبة الغالبة في عينة الدراسة، حيث سجمت النسبة المركزية العميا في التقاطع بيف ىذه العمؿ

 جاء بنسبة مرتفعة تقدر ب المؤسسة في القرارات اتخاذ عممية في شراكي إيتـالعبارة بينيا كبيف عبارة 
 المؤسسة لتـع، كذلؾ يعني أنو كمما (%17.6 كغالبا بنسبة %37.6حيث أحيانا بنسبة ) 55.2%
، فنلاحظ ككأنيا علاقة طردية، القرارات اتخاذ عممية في زادت المشاركة العمؿ بتشريعات الالتزاـ عمى

 كلا يتـ إشراكيـ العمؿ بتشريعات الالتزاـ  عمىلمؤسسةلاـتع أقركا بأنو لا %7.1في مقابؿ جاءت نسبة 
 في المؤسسة، حيث أف ىذه النسبة تكحي بكجكد علاقة طردية، كعمى إثر ىذا لقرارات ا اتخاذ عممية في

المكقؼ كالمكقؼ المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف، كىذا ما سكؼ يكشفو معامؿ الإرتباط 
 .بيرسكف
 عمى المؤسسة تعمؿ)كلتأكد مف طبيعة العلاقة بيف العبارتيف  (30)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ       ك
، تـ المجكء إلى معامؿ (المؤسسة في القرارات اتخاذ عممية في اشراكي  يتـكالعمؿ  بتشريعات الالتزاـ

القيمة الإحتمالية ك بمغت 0.46** ب قدرتارتباط بيرسكف، حيث نلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو
، كبالتالي فإنو ىناؾ علاقة (α=0.01)كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا ، 0.00دلالة لؿ

مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 99كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عبارتيف، دالة إحصائيا بيف اؿ
. ك ىي علاقة مكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك دالة%.1

 المؤسسة التزاـ      كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو تكجد علاقة بيف 
 . لدم العامميف في ممبنة الحضنةالمؤسسة في القرارات اتخاذ عممية فيكالمشاركة العمؿ  بتشريعات

     كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى الفصؿ الثاني فمف بيف المجالات التي يجب عمى المؤسسة 
أف تركز عمييا كىي الالتزاـ بالتشريعات العمؿ التي تفرضيا الحككمة كالمكاثيؽ الدكلية بخصكص القكانيف 

 .المتعمقة بالعمؿ

أف يجب مشاركة العامميف في المؤسسة لأف (28-24، الصفحات 2016بف ىكيشؿ، )    حيث يرل 
 .الإنتماء التنظيمي يتحقؽ مف خلاؿ معاممة العامميف عمى أنيـ شركاء كليسك مجرد أفراد

   كمف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد أىمية التزاـ المؤسسة بتشريعات العمؿ بالنسبة لمشاركة 
، نجد أف النتيجة جاءت (30)العامميف في اتخاذ القرارات، كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ 
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 الالتزاـ عمى المؤسسة تعمؿمكافقة مع ىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف 
كقد يرجع سبب ىذه النتيجة إلى ،المؤسسة في القرارات اتخاذ عممية في اشراكي  يتـكالعمؿ  بتشريعات

شراكيـ في اتخاذ القرار  عدـ كجكد مركزية في اتخاذ القرار، كاىتماـ مف قبؿ القيادة كالمسئكليف لمعامميف كا 
 .فيما يخص المؤسسة، مف شأنو يدفعيـ للالتزاـ بتنفيذ كتدعيـ الأىداؼ المسطرة مف قبؿ المؤسسة

 في العامؿ لحقكؽ الكامؿ الحفظ عمى المؤسسة تعمؿ)يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (:31)الجدكؿ رقـ 
 .(المؤسسة في باقتراحاتي الأخذ  يتـ كالعمؿ عقد

 

 بدائل الإجابة

تعمل المؤسسة عمى الحفظ الكامل - 12ع 
 لحقوق العامل في عقد العمل

المجموع 
معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة
 القرار

 غالبا أحيانا لا أبدا

يتم - 28ع 
الاخذ 

باقتراحاتي 
في 

 المؤسسة

 لا أبدا
 49 8 31 10 التكرار

**0.27 0.01 

دالة 

عند 

0.01 

 %57.6 %9,4 %36,5 %11,8 النسبة

 أحيانا
 33 19 8 6 التكرار

 %38.8 %22,4 %9,4 %7,1 النسبة

 غالبا
 3 2 0 1 التكرار

 %3.5 %2,4 %0 %1,2النسبة 

 المجموع
 التكرار

 النسبة

17 
 
%20 

39 
 
%45.9 

29 
 

%34.1 

85 
 

%100 

 .28ع*12ع .spssمخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى : المصدر

 لحقكؽ الكامؿ الحفظ عمى المؤسسة عمؿالذم يمثؿ العينة حسب (31)      مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
، حيث مف خلالو نكضح العلاقة الإيجابية المؤسسة في قتراحاتلابا الأخذبعلاقتو  كالعمؿ عقد في العامؿ

 . بيف البعد القانكني كالديمقراطية الإدارية ، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا ؟

 عمى درجات مختمفة، درجة أحيانا بنسبة %80     يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 الحفظ عمى ؿـتع بأف المؤسسة ، الذم أثبتكا%34.1، كغالبا جاءت في الدرجة الثانية بنسبة 45.9%
 الكامؿ الحفظ عمى ؿـتع في مقابؿ الأفراد الذيف نفكا ككف المؤسسة ،العمؿ عقد في العامؿ لحقكؽ الكامؿ
 لحقكؽ الكامؿ الحفظ عمى ؿـتع، منيا نستنتج بأف المؤسسة%20 بنسبة العمؿ عقد في العامؿ لحقكؽ
فنلاحظ مف خلاؿ . ؟ أـ لا المؤسسة في قتراحاتلابا الأخذىؿ سينعكس ذلؾ عمى .العمؿ عقد في العامؿ

كانت مرتفعة، قدرت النسبة ب  المؤسسة فيىا باقتراحات الأخذالجدكؿ أف فئة العامميف الذيف أبدت عدـ 
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 حيث بجمعيا %42.3 قدرت بنسبة المؤسسة فيىا باقتراحات الأخذ، في حيف نجد فئة الذيف يتـ 57.6%
 (.%3.5 كغالبا بنسبة %38.8أحيانا بنسبة )بيف 

 لحقكؽ الكامؿ الحفظ عمى ؿـتع أثبتكا أف المؤسسة %80     كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
، كىي النسبة الغالبة في عينة الدراسة، حيث سجمت النسبة المركزية العميا في العمؿ عقد في العامؿ

 جاء بنسبة مرتفعة تقدر المؤسسة في باقتراحاتي الأخذ يتـالتقاطع بيف ىذه العبارة بينيا كبيف عبارة 
تعمؿ ، كذلؾ يعني عمى الرغـ أف المؤسسة(%9.4 كغالبا بنسبة %36.5حيث أحيانا بنسبة ) %45.9ب

، فنلاحظ  إلا أنو لا يتـ الأخذ بالاقتراحات في المؤسسةالعمؿ عقد في العامؿ لحقكؽ الكامؿ الحفظ عمى
 الكامؿ الحفظ عمىتعمؿ  أقركا بأف المؤسسة لا %11.8ككأنيا علاقة طردية، في مقابؿ جاءت نسبة 

، حيث أف ىذه النسبة تكحي بكجكد علاقة المؤسسة في باقتراحاتي الأخذ كلا يتـ أبدا العامؿ لحقكؽ
طردية، كعمى إثر ىذا المكقؼ كالمكقؼ المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف، كىذا ما سكؼ يكشفو 

 .معامؿ الإرتباط بيرسكف 

 عمى المؤسسة تعمؿ)كلتأكد مف طبيعة العلاقة بيف العبارتيف  (31)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ      
، تـ المجكء إلى معامؿ (المؤسسة في باقتراحاتي الأخذ  يتـ كالعمؿ عقد في العامؿ لحقكؽ الكامؿ الحفظ

القيمة الإحتمالية ك بمغت 0.27** ب قدرتارتباط بيرسكف، حيث نلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو
، كبالتالي فإنو ليس ىناؾ (α=0.01)عند مستكل الدلالة ألفا  كىي قيمة دالة إحصائيا، 0.01دلالة لؿ

مع احتماؿ الكقكع في الخطأ % 99كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عبارتيف، علاقة دالة إحصائيا بيف اؿ
. ك ىي علاقة مكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك دالة%.1بنسبة 

ة الكامؿ المؤسسةمحافظة      كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو تكجد علاقة بيف 
 .لدم العامميف في ممبنة الحضنة المؤسسة في باقتراحات الأخذ كالعمؿ عقد في العامؿ لحقكؽ

 مف بيف حقكؽ (47-46، الصفحات 2007الخضيرم، )      كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى
العامميف في عقد العمؿ ىي إتاحة الفرص المتكافئة في عرض كتبادؿ الآراء كتقريب كجيات النظر عند 

 .بحث أمر مف الأمكر الفنية كالأمكر الإدارية كالأمكر الكظيفية
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 حيث ترل أف إىتماـ المؤسسة بمشاركة (2017/2016مشرم، )     بالإضافة إلى دراسة الدكتكرة 
العامميف لإقترحاتيـ حكؿ العمؿ يساىـ في تعزيز رغبتيـ في الإستمرار كالتمسؾ بمناصبيـ كأيضا تحقيؽ 

 .الالتزاـ ك الاجتياد ك الانضباط

     مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد عمى أىمية حقكؽ العامميف المسطرة في عقد العمؿ بالنسبة 
، نجد أف النتيجة (31)للأخذ باقتراحات العامميف في المؤسسة كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ 

 الحفظ عمى المؤسسة تعمؿجاءت مكافقة مع ىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف 
، كقد يرجع سبب ىذه النتيجة المؤسسة في باقتراحاتي الأخذ  يتـ كالعمؿ عقد في العامؿ لحقكؽ الكامؿ

إلى أف المؤسسة تعمؿ عمى ما نص عميو عقد العمؿ، حيث أعطت جزاء مف الاىتماـ لمعامميف مف خلاؿ 
 .المشاركة بالاقتراحات التي تعكد عمى المؤسسة بالنفع

  كلمعامميف الكظيفي الأماف تحقيؽ لى إالمؤسسة تسعى) يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (:32)الجدكؿ رقـ 
 .((علاكة عف تخصصي)ضافيا إمنصبا أشغؿ

 

 بدائل الإجابة

تسعى المؤسسة لتحقيق الأمان الوظيفي - 13ع 
المجموع  لمعمال

معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة

 القرار

 غالبا أحيانا لا أبدا

- 27ع 
أشغل منصبا 

إضافيا 
علاوة عن )

(تخصصي  

 لا أبدا
 62 21 30 11 التكرار

0.32 0.77 

غير 

دالة 

عند 

0.05 

 %72.9 %24,7 %35,3 %12,9 النسبة

 أحيانا
 15 4 7 4 التكرار

 %17.6 %4,7 %8,2 %4,7النسبة 

 غالبا
 8 4 3 1 التكرار

 %9.4 %4,7 %3,5 %1,2النسبة 

 المجموع
 التكرار

 النسبة

16 
 
%18.8 

40 
 

%47.1 

29 
 

%34.1 

85 
 
%100 

 .27ع*13ع .spss مخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى : المصدر

 تحقيؽ لى إالمؤسسةم سعالذم يمثؿ عينة الدراسة حسب مدل  (32)       يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
، حيث مف خلالو نكضح (علاكة عف تخصصي)ضافيا إمنصبا شغؿبأكعلاقتو لمعامميف  الكظيفي الأماف

كىذا ما سكؼ . العلاقة الإيجابية بيف البعد القانكني كالديمقراطية الإدارية ، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا ؟
 .يتضح مف خلاؿ التحميؿ
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 %47.1أحيانا بنسبة ) حيث %81.2      يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 في مقابؿ ،لمعامميف الكظيفي الأماف تحقيؽ لى إتسعى بأف المؤسسة الذم أثبتكا (%34.1كغالبا بنسبة 

، منيا %18.8بنسبة  لمعامميف الكظيفي الأماف تحقيؽ لى إتسعىالأفراد الذيف نفكا ككف المؤسسة 
 منصبا شغؿىؿ سينعكس ذلؾ عمى .لمعامميف الكظيفي الأماف تحقيؽ لى إتسعىنستنتج بأف المؤسسة

فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف فئة العامميف التي لا تشغؿ . ؟أـ لا  (علاكة عف التخصص)ضافياإ
 ، في حيف نجد الفئة %72.9كانت النسبة مرتفعة، قدرت ب  (علاكة عف تخصصيا) ضافيا إمنصبا

، كىي عمى درجات مختمفة، %27بمغت نسبتيا ب  (علاكة عف تخصصيا) ضافيا إمنصباالتي تشغؿ 
 .%9.4، كغالبا جاءت في الدرجة الثانية بنسبة %17.6درجة أحيانا كانت بنسبة 

 الأماف تحقيؽ لى إتسعى أثبتكا أف المؤسسة %81.2      كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
، حيث سجمت النسبة المركزية العميا في التقاطع بيف ىذه العبارة بينيا كبيف عبارة لمعامميف الكظيفي
حيث أف أحيانا نسبتيا ) %60 جاءت مرتفعة تقدر ب(علاكة عف تخصصي)ضافيا إمنصبا أشغؿ
، كذلؾ يعني أنو كمما سعت المؤسسة إلى تحقيؽ الأماف الكظيفي (%24.7 كغالبا نسبتيا 35.3%

، فنلاحظ ككأنيا علاقة عكسية (علاكة عف التخصص)لمعامميف إلا أنو لا يتـ شغؿ منصب إضافي
 أقركا بأف المؤسسة لا تسعى إلى تحقيؽ الأماف الكظيفي %12.9بينيما، في مقابؿ جاءت نسبة 

، حيث أف ىذه النسبة تكحي بكجكد (علاكة عف التخصص)لمعامميف كأنو لا يتـ أبدا شغؿ منصبا إضافيا 
علاقة طردية، كعمى إثر ىذا المكقؼ كالمكقؼ المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف، كىذا ما سكؼ 

 .يكشفو معامؿ الإرتباط بيرسكف

 لى إالمؤسسة تسعى)كلتأكد مف طبيعة العلاقة بيف العبارتيف  (32)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ         ك
، تـ المجكء إلى معامؿ ((علاكة عف تخصصي)ضافيا إمنصبا  أشغؿ كلمعامميف الكظيفي الأماف تحقيؽ

دلالة القيمة الإحتمالية لؿك بمغت 0.32 ب قدرتارتباط بيرسكف، حيث نلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو
، كبالتالي فإنو ليس ىناؾ علاقة (α=0.05)كىي قيمة غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا ، 0.77

مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 95كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عبارتيف، دالة إحصائيا بيف اؿ
. ك ىي علاقة مكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك لكنيا ضعيفة جدا ك غير دالة%.5

 تحقيؽ ؿالمؤسسةم سع     كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو لا تكجد علاقة بيف 
 .لدم العامميف في ممبنة الحضنة (علاكة عف التخصص)ضافيا إمنصبا شغؿ ؿلمعامميف الكظيفي الأماف
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 أف (20، صفحة 2011/2010مانع، )كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى الفصؿ الثاني يرم 
رغاـ  الممارسات المسؤكلية مف طرؼ المؤسسة، كخاصة تكفير جميع الكسائؿ اللازمة في مكقع العمؿ كا 
العماؿ عمى ارتدائيا، إبلاغ العماؿ بجميع تدابير السلامة الضركرية عند كقكع أم طارئ، كتأميف العماؿ 
ضد مخاطر حكادث العمؿ، كمف بيف الكسائؿ التي تستعمميا مؤسسة ممبنة الحضنة تكفير أجيزة لمكافحة 

 (.16)الحرائؽ كىذا مكضح في ممحؽ رقـ 

أف كضكح الأىداؼ يساعد عمى زيادة الإنتماء (28-24، الصفحات 2016بف ىكيشؿ، )     حيث يعتبر
التنظيمي لدل الأفراد العامميف، فكمما كانت الأىداؼ كاضحة كمحددة، كمما كانت عممية إدراؾ الأفراد 

للالتزاـ أكبر، ككذلؾ كمما كانت أدكارىـ كاضحة كمحددة، فإف ذلؾ يساعد عمى تعزيز الإنتماء التنظيمي 
لدييـ، نظرا لأف ذلؾ يؤدم إلى تجنب الخلافات التنظيمية التي تحدث عند غمكض الدكر، كالتي تنعكس 

 .سمبا عمى الإنتماء العامميف
    مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد أىمية تكفير الأماف الكظيفي بالنسبة لمعامميف الذيف يشغمكف 

، نجد أف (32)كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ  (علاكة عف التخصص)منصبا إضافيا 
 المؤسسة تسعىالنتيجة جاءت مختمفة مع ىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا لا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف 

كقد يرجع سبب ىذه (علاكة عف تخصصي)ضافيا إمنصبا  أشغؿ كلمعامميف الكظيفي الأماف تحقيؽ لىإ
 النتيجة إلى عدـ عدالة التكزيع في المياـ كالكظائؼ داخؿ المؤسسة كفقا لممؤىلات العممية لمعامميف
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 الرقابة  عممية كالتكظيؼ عممية أثناء في التمييز يتـ)يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (:33)الجدكؿ رقـ 
 .(مشددة العامميف عمى

 

 بدائل الإجابة

يتم التمييز في أثناء عممية التوظيف- 14ع  
المجموع 

معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة

 القرار
 غالبا أحيانا لا أبدا

- 30ع 

عممية 

الرقابة 

عمىالعاممينم

 شددة

 لا أبدا
 3 1 0 2 التكرار

0.03 0.78 

غير 

دالة 

عند 

0.05 

 %3.5 %1,2 %0 %2,4 النسبة

 أحيانا
 22 6 13 3 التكرار

 %25.9 %3,5 %15,3 %7,1النسبة 

 غالبا
 60 17 30 13 التكرار

 %70.6 %20 %35,3 %15,3النسبة 

 المجموع
التكرار 

 النسبة

18 
 

21.2% 

43 
 
%50.6 

24 
 

%28.2 

85 
 

%100 

  30ع*14ع .spss مخرجات بيانات الإستمارة كإعداد الطالبة بالإعتماد عمى : المصدر 

 التكظيؼ عممية أثناء في التمييزمدل الذم يمثؿ العينة حسب (33)     يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
، حيث مف خلالو نكضح العلاقة الإيجابية بيف البعد القانكني مشددة العامميف عمى الرقابة عمميةكعلاقتو ب

 .كالديمقراطية الإدارية ، فيؿ ىناؾ علاقة أـ لا تكجد؟

 أثناء التمييز الذم أقركا إلى أنو يتـ %78.8     يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 كىي نسبة كبيرة جدا، كلكف جاء عمى درجات مختمفة، حيث كانت نسبة فئة الذيف ذىبكا التكظيؼ عممية

، في حيف كانت نسبة غالبا  %50.6لمقكؿ أحيانا أكبر بكثير مف قالكا غالبا، حيث بمغت نسبة  أحيانا  
 منيا ،% 21.2، في حيف نجد الذيف يقركف بعدـ كجكد تمييز أثناء عممية التكظيؼ بنسبة بمغت 28.2%

ىؿ سينعكس ذلؾ عمى تشديد عممية الرقابة عمى . التكظيؼ عممية أثناءيجعمنا نستنتج بأف يتـ التمييز 
فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف النسبة الغالبة العظمى في أف عممية الرقابة عمى العامميف . العامميف أـ لا ؟

في . (%25.9 ك أحيانا نسبتيا %70.6غالبا جاءت نسبتيا )، حيث أف %96.5متشددة جاءت بنسبة 
 .%3.5مقابؿ ذلؾ نجد الذيف ذىبكا إلى الإقرار بأف عممية الرقابة ليست متشددة بنسبة 

 عممية أثناء في التمييز أثبتكا أف المؤسسة يتـ فييا %78.8      كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
 الرقابة عممية، حيث سجمت النسبة المركزية العميا في التقاطع بيف ىذه العبارة بينيا كبيف عبارة التكظيؼ
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 كغالبا نسبتيا %35.3حيث أف أحيانا نسبتيا ) %55.3، جاءت مرتفعة تقدر بمشددة العامميف عمى
، كذلؾ يعني أنو يتـ التمييز في أثناء عممية التكظيؼ كأنو غالبا ما تككف عممية الرقابة عمى (20%

 أقركا بأف %15.3العامميف متشددة، فنلاحظ ككأنيا علاقة طردية بينيما، في مقابؿ جاءت نسبة 
المؤسسة لا يتـ فييا التمييز أثناء عممية التكظيؼ كأنو لا تككف عممية الرقابة متشددة، حيث أف ىذه 

النسبة تكحي بكجكد طردية، كعمى إثر ىذا المكقؼ كالمكقؼ المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف، 
 .كىذا ما سكؼ يكشفو معامؿ الإرتباط بيرسكف

 أثناء في التمييز يتـ)كلتأكد مف طبيعة العلاقة بيف العبارتيف  (33)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ       
، تـ المجكء إلى معامؿ ارتباط بيرسكف، حيث (مشددة العامميف عمى الرقابة  عممية كالتكظيؼ عممية

كىي قيمة ، 0.78دلالة القيمة الإحتمالية لؿك بمغت 0.03 ب قدرتنلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو
، كبالتالي فإنو ليس ىناؾ علاقة دالة إحصائيا بيف (α=0.05)غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا 

ك ىي علاقة %.5مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 95كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عبارتيف، اؿ
. مكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك لكنيا ضعيفة جدا ك غير دالة

 عممية أثناء التمييز      كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو لا تكجد علاقة بيف 
 .لدم العامميف في ممبنة الحضنة العامميف مشددة عمى اؿالرقابة  عممية كالتكظيؼ

، صفحة 2011/2010مانع، )حيث يرل      كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى الفصؿ الثاني 
أف الممارسات المسؤكلية مف طرؼ المؤسسة، كخاصة عدـ التمييز في التكظيؼ، يسمح باستخداـ (20

 .العماؿ المسنيف كالنساء كالعاطميف عف العمؿ كالأشخاص المحركميف في سكؽ العمؿ

، نجد أف النتيجة (33)      مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ 
 أثناء في التمييز يتـجاءت مختمفة مع ىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا لا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف 

كقد يرجع سبب ىذه النتيجة إلى أف المؤسسة ،مشددة العامميف عمى الرقابة  عممية كالتكظيؼ عممية
تحاكؿ إتباع طرؽ لعممية التكظيؼ مف خلاؿ تكظيؼ العامميف ذك خبرة كخرجي مراكز التككيف كالتمييف؛ 

 .لأف طبيعة نشاط المؤسسة يفرض عمييا يد عاممة ذك خبرة ككفاءة
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 الجنسس سا أعمى المؤسسة داخؿ العمؿ في التمييز يتـ)يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف (:34)الجدكؿ رقـ 
 .(العامميف كافة بيف مفتكح اتصاؿ نظاـ تكفير عمى المؤسسة  تعمؿك

 

 بدائل الإجابة

 داخل العمل في التمييز يتم- 15ع 
المجموع  الجنس ساس أعمى المؤسسة

معامل 
الإرتباط 
 بيرسون

القيمة 
الإحتمالية 

 لمدلالة
 القرار

 غالبا أحيانا لا أبدا

- 29ع 

 تعمل

 المؤسسة

 توفير عمى

 اتصال نظام

 بين مفتوح

كافة 

 العاممين

 لا أبدا
 31 9 11 11 التكرار

0.24- 0.02 

دالة 

عند 

0.05 

 %36.5 %10,6 %12,9 %12,9 النسبة

 أحيانا
 45 13 9 23 التكرار

 %52.9 %15,3 %10,6 %27,1النسبة 

 غالبا
 9 0 1 8 التكرار

 %10.6 %0 %1,2 %9,4النسبة 

 المجموع
 التكرار

 النسبة

42 
 

% 49.4 

21 
 

%24.7 

22 
 

%25.9 

85 
 

%100 

 .29ع*15ع .spssإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ك مخرجات : المصدر

 العمؿ في تمييزالذم يمثؿ تكزيع عينة الدراسة حسب كجكد اؿ (34)      يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 كافة بيف مفتكح اتصاؿ نظاـ عمى المؤسسة تكفربمدل كعلاقتو  الجنسس سا أعمى المؤسسة داخؿ

، حيث مف خلالو نكضح العلاقة الإيجابية بيف البعد القانكني كالديمقراطية الإدارية ، فيؿ ىناؾ العامميف
 .كىذا ما سكؼ يتضح مف خلاؿ التحميؿ. علاقة أـ لا تكجد؟

 كغالبا %24.7أحيانا بنسبة ) حيث %50.6     يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف الإتجاه العاـ قدر بنسبة 
 في مقابؿ ،يتـ التمييز عمى أساس الجنس المؤسسة داخؿ العمؿ في بأف الذم أثبتكا (%25.9بنسبة 

، منيا نستنتج بأف %49.4التمييز عمى أساس الجنس بنسبة يتـ فيياالأفراد الذيف نفكا ككف المؤسسة 
ىؿ سينعكس ذلؾ عمى تكفر المؤسسة عمى نظاـ اتصاؿ . يتـ التمييز فييا عمى أساس الجنسالمؤسسة

فنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف الذيف أثبتكا بأف المؤسسة تعمؿ عمى . ؟ أـ لا مفتكح بيف كافة العامميف
 ، كىي عمى درجات %63.5تكفير نظاـ اتصاؿ مفتكح بيف كافة العامميف كانت النسبة مرتفعة، قدرت ب 

، في حيف %10.6، كغالبا جاءت في الدرجة الثانية بنسبة %52.9مختمفة، درجة أحيانا كانت بنسبة 
نجد الفئة التي ذىبت لمقكؿ بأف المؤسسة لا تعمؿ عمى تكفير نظاـ اتصاؿ مفتكح بيف كافة العامميف 

 .%36.5فبمغت نسبتيا 
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يتـ  المؤسسة داخؿ العمؿ في بأف  الذم أثبتكا%50.6      كبما أف الإتجاه العاـ الذم قدر بنسبة 
التمييز عمى أساس الجنس ، حيث سجمت النسبة المركزية العميا في التقاطع بيف ىذه العبارة بينيا كبيف 

 %27.1 جاءت متقاربة فقدر بالعامميف كافة بيف مفتكح اتصاؿ نظاـ تكفير عمى المؤسسة تعمؿعبارة 
كذلؾ يعني أنو لا يتـ التمييز في العمؿ في المؤسسة عمى أساس الجنس إلا أف المؤسسة تعمؿ عمى 

 عمى الرغـ مف أف %25.9تكفير نظاـ اتصاؿ مفتكح بيف كافة العامميف، في مقابؿ جاءت نسبة 
المؤسسة يتـ التمييز فييا عمى أساس الجنس إلا أف المؤسسة تكفر أحيانا نظاـ اتصاؿ مفتكح بيف كافة 

، كعمى إثر ىذا المكقؼ كالمكقؼ (%10.6 ك أحيانا ب %15.3نسبة غالبا  )العامميف حيث جاءت 
 .المضاد، فيؿ ىناؾ علاقة بيف العبارتيف، كىذا ما سكؼ يكشفو معامؿ الإرتباط بيرسكف

 العمؿ في التمييز يتـ)كلتأكد مف طبيعة العلاقة بيف العبارتيف  (34)مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ       
، (العامميف كافة بيف مفتكح اتصاؿ نظاـ تكفير عمى المؤسسة  تعمؿ كالجنسس سا أعمى المؤسسة داخؿ

ك بمغت -0.24 ب قدرتتـ المجكء إلى معامؿ ارتباط بيرسكف، حيث نلاحظ مف الجدكؿ أعلاه أف قيمتو
، كبالتالي فإنو (α=0.05)كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا ، 0.02دلالةالقيمة الإحتماليةلؿ

مع احتماؿ الكقكع في % 95كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عبارتيف، ىناؾ علاقة دالة إحصائيا بيف اؿ
. ك ىي علاقة مكجبة تكحي بكجكد علاقة طردية ك دالة%.5الخطأ بنسبة 

 داخؿ العمؿ في التمييز      كبناء عمى قيـ الارتباط ىذه يمكف التكصؿ إلى القكؿ بأنو تكجد علاقة بيف 
لدم  العامميف كافة بيف مفتكح اتصاؿ نظاـ تكفير عمى المؤسسة عمؿ كالجنسس سا أعمى المؤسسة

 .العامميف في ممبنة الحضنة

حيث أف الممارسات المسؤكلية مف طرؼ      كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع إلى الفصؿ الثاني 
المؤسسة، كخاصة عدـ التمييز في التكظيؼ، يسمح باستخداـ العماؿ المسنيف كالنساء كالعاطميف عف 

العمؿ كالأشخاص المحركميف في سكؽ العمؿ، بالإضافة لتكفير جميع الكسائؿ اللازمة في مكقع العمؿ 
رغاـ العماؿ عمى ارتدائيا، إبلاغ العماؿ بجميع تدابير السلامة الضركرية عند كقكع أم طارئ، كتأميف  كا 

 .(20، صفحة 2011/2010مانع، )العماؿ ضد مخاطر حكادث العمؿ

     مف خلاؿ ىذا الطرح النظرم الذم يؤكد أىمية التمييز في العمؿ داخؿ المؤسسة عمى أساس الجنس 
، نجد أف (34)بالنسبة لتكفير الاتصاؿ المفتكح بيف العامميف كبالنظر إلى النتيجة المبنية في الجدكؿ رقـ 
 في التمييز يتـالنتيجة جاءت مكافقة مع ىذا الطرح، حيث يلاحظ أنيا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف 
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 كافة بيف مفتكح اتصاؿ نظاـ تكفير عمى المؤسسة  تعمؿ كالجنسس سا أعمى المؤسسة داخؿ العمؿ
كقد يرجع سبب ىذه النتيجة إلى عدـ تحسيف الاتصاؿ داخؿ المؤسسة كىذا مف شأنو يسيؿ ،العامميف

 .صيركرة تبادؿ البيانات كالمعمكمات بيف مختمؼ أقساميا الإدارية

 تكجد علاقة إيجابية بيف البعد القانكني كالديمقراطية الإدارية لدل : استنتاج جزئي لفرضية الثالثة
 .العامميف في ممبنة الحضنة بالمسيمة

 الالتزاـ عمى المؤسسة تعمؿ)العلاقة بيف العبارتيف كالذم يمثؿ ( 30)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ       
  معامؿ ارتباط بيرسكفحيث قدر،(المؤسسة في القرارات اتخاذ عممية في شراكي إ يتـكالعمؿ  بتشريعات

العلاقة بيف  كالذم يمثؿ (31)الجدكؿ رقـ ، بينما 0.00دلالة القيمة الإحتمالية لؿك بمغت 0.46**ب
حيث قدر ، (أحافظ عمى ممتمكات المؤسسةك المؤسسة فرص الترقية عمى أساس الشيادة تكفر)العبارتيف 

( 32)لجدكؿ رقـ ، أما بالنسبة ؿ0.01دلالة القيمة الإحتمالية لؿك بمغت 0.27**ب معامؿ ارتباط بيرسكف
 منصبا  أشغؿ كلمعامميف الكظيفي الأماف تحقيؽ لى إالمؤسسة تسعى)العلاقة بيف العبارتيف كالذم يمثؿ 

دلالة القيمة الإحتمالية لؿك بمغت 0.32معامؿ ارتباط بيرسكنبحيث قدر ، ((علاكة عف تخصصي)ضافياإ
 عممية أثناء في التمييز يتـ)العلاقة بيف العبارتيف الذم يمثؿ ك (33)الجدكؿ رقـ ، في حيف نجد 0.77

القيمة ك بمغت 0.03 معامؿ ارتباط بيرسكف بحيث قدر، (مشددة العامميف عمى الرقابة  عممية كالتكظيؼ
 داخؿ العمؿ في التمييز يتـ)العلاقة بيف العبارتيف الذم يمثؿ ك (34)الجدكؿ رقـ ،0.78دلالة الإحتمالية لؿ

 حيث العامميف كافة بيف مفتكح اتصاؿ نظاـ تكفير عمى المؤسسة  تعمؿ كالجنسس سا أعمى المؤسسة
 .0.02دلالةالقيمة الإحتماليةلؿك بمغت -0.24 معامؿ ارتباط بيرسكف بقدر

كانت علاقة  (34-31-30)    كيتبيف مف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لمجداكؿ أف أغمب نتائج الجداكؿ
مكجبة ك دالة إحصائيا، كىذا ما يؤكده الربط الجزئي لمبعد القانكني كالديمقراطية الإدارية في الجدكؿ 

 :التالي 
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  .spssإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ك مخرجات : المصدر(.α=0,01) الارتباط داؿ عند **

معامؿ يلاحظ أف ، حيث العلاقة بيف البعد القانكني كالديمقراطية الإداريةإلى ( 35)الجدكؿ رقـ يشير 
بيف  البعد القانكني كالديمقراطية الإدارية كىي قيمة مكجبة، كىذا يعني أف  (0.25)الارتباط بيرسكف بمغ 

رتباط طردم، أم أنو كمما ارتفعت درجات البعد القانكني كمما ارتفعت معيا درجات االارتباط بينيما 
عند مستكل الدلالة الديمقراطية الإدارية كالعكس صحيح، كما أف نتيجة ىذا الارتباط جاءت دالة إحصائيا 

، كمنو نستطيع القكؿ بأنو لا يمكف قبكؿ الفرض الصفرم الذم ينفي كجكد العلاقة، (α=0,05)ألفا 
بيف البعد القانكني  بكجكد علاقة ارتباطية:" الثالثة القائمةفرعيةفرضية اؿاؿكبالتالي نتكصؿ إلى قبكؿ 

% 95، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك "كالديمقراطية الإدارية لدل العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة 
%.  5حتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة امع 

 

 

 

 

 

 

 

. يكضح العلاقة بيف البعد القانكني كالديمقراطية الإدارية:(35)الجدكؿ رقـ   
 البعد القانوني

الديمقراطية 
 الإدارية

**0.25 معامؿ الارتباط  
 0.01 مستكل الدلالة
 85 حجـ العينة
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تكجد فركؽ في مستكل الانتماء التنظيمي  لدل العامميف :عرض وتحميل البيانات لمفرضية الرابعة : رابعا
 .(المتمينيف- التنفيذ- التحكـ- إطار )في مؤسسة ممبنة الحضنة تعزل لمتغير الفئة المينية 

في مستكل  (المتمينيف- التنفيذ– التحكـ - طارإ)يكضح الفركؽ بيف المجمكعات : (36)الجدكؿ رقـ 

 .الانتماء التنظيمي

  .spssإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ك مخرجات : المصدر

- التنفيذ– التحكـ - طار إ)يكضح الفركؽ بيف المجمكعات الذم  (36) يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
د فركؽ في مستكل الانتماء ككج، حيث مف خلالو نكضح في مستكل الانتماء التنظيمي (المتمينيف

- التنفيذ- التحكـ- إطار )التنظيمي  لدل العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة تعزل لمتغير الفئة المينية 
 .كىذا ما سكؼ يتضح مف خلاؿ التحميؿ. ، فيؿ ىناؾ فركؽ أـ لا ؟(المتمينيف

، (المتمينيف- التنفيذ– التحكـ - إطار)بيف متكسطات المجمكعات  الفركؽ (36)الجدكؿ رقـ   يكضح 
حيث أظيرت نتائج التحميؿ الإحصائي إلى عدـ كجكد فركؽ في مستكل الانتماء التنظيمي لدل العامميف 

 قيمة ، إذ بمغت (المتمينيف- التنفيذ- التحكـ- إطار) في ممبنة الحضنة تعزم لمتغير الفئة المينية 
بالنسبة لأفراد عينة الدراسة عمى مقياس الانتماء  (1.29" )تحميؿ التبايف الأحادم "(F)اختبار الفرؽ 

، كبالتالي تـ  رفض فرضية (α=0,05)التنظيمي، كىي قيمة غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ألفا 
تكجد فركؽ في مستكل الانتماء التنظيمي  لدل العامميف في مؤسسة ممبنة : " الدراسة الرابعة القائمة بػػ

ك القبكؿ الفرضية الصفرية " (المتمينيف- التنفيذ- التحكـ- إطار )الحضنة تعزل لمتغير الفئة المينية 
لا تكجد فركؽ في مستكل الانتماء التنظيمي  لدل العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة تعزل : " القائمة بػػػ 

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F  مستوى
 الدلالة

القرار 

مجالات 
 الدراسة

بيف 
 المجمكعات

76.682 3 25.561 

1.29 0.28 

غير 
دالة 
عند 
0.05 

داخؿ 
 المجمكعات

1601.671 81 19.774 

 /// 84 1678.353 الكمي
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، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة المتكصؿ إلييا " (المتمينيف- التنفيذ- التحكـ- إطار )لمتغير الفئة المينية 
%. 5 الكقكع في الخطأ بنسبة احتماؿمع % 95ىك 

    كيمكف أف يعكد سبب عدـ كجكد فركؽ دالة إحصائيا في مستكل الانتماء التنظيمي لدل العامميف في 
إلى القيـ المشتركة التي  (المتمينيف-التنفيذ-التحكـ-إطار )ممبنة الحضنة تعزم لمتغير الفئة المينية 

تشبع بيا العامميف في المؤسسة كالمعاملات التي تتبعيا الإدارة بينيا كبيف العامميف فييا، حيف لا يككف 
ىناؾ تمييز بيف العامميف، كىذا ما يجعؿ عدـ كجكد فرؽ بيف العماؿ فيما يخص الشعكر بالإنتماء 

 .التنظيمي

 ترل أف الخصائص (147، صفحة 2001خطاب، ) إلى       كفي سياؽ الإطار النظرم كبالرجكع
فتنكع مجاؿ الكظيفة، كالاستقلالية، كالتحدم، كالتغذية . الكظيفية تؤثر عكسيا أك طرديا بالإنتماء التنظيمي

 .كأما التكتر، كعدـ كضكح الدكر، كالصراعات، تؤثر سمبا. تؤثر إيجابيا... الراجعة،

، كالتي تكصؿ فييا إلى (2004/2005)    كتتفؽ نتيجة الدراسة الحالية مع الدراسة بف فرحاف الشمكم 
عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية لدل منسكبي الكمية في مستكل الإنتماء التنظيمي كفقا لاختلافات 

 .الخصائص الشخصية كالكظيفية
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 استنتاج عام لنتائج الدراسة: 
لا تكجد علاقة إيجابية بيف البعد الإقتصادم كالإلتزاـ الكظيفي لدل العامميف في ممبنة الحضنة  -1

 .بالمسيمة
 في ممبنة الحضنة بيف البعد الأخلاقي الاجتماعي كالعمؿ الجماعي لدل العامميفيجابية تكجد علاقة إ -2

 .بالمسيمة
 .تكجد علاقة إيجابية بيف البعد القانكني كالديمقراطية الإدارية لدل العامميف في ممبنة الحضنة بالمسيمة -3
تكجد فركؽ دالة إحصائيا في مستكل الانتماء التنظيمي لدل العامميف في ممبنة الحضنة تعزم لمتغير  -4

 .(المتمينيف-التنفيذ-التحكـ-إطار )الفئة المينية 
 النتيجة العامة لمدراسة: 

 بيف يجابيةتكجد علاقة إبعد عرض النتائج المتكصؿ إلييا يمكف أف نبرر نتيجة البحث المتمثمة في 
 .المسؤكلية الاجتماعية كالانتماء التنظيمي لدل العامميف في مؤسسة ممبنة الحضنة

:  كبعد المعالجة الإحصائية تـ التكصؿ إلى النتيجة التالية

.يكضح العلاقة بيف المسؤكلية الاجتماعية كالانتماء التنظيمي: ( 37)الجدكؿ رقـ   
 المسؤولية الاجتماعية

 
 الانتماء التنظيمي

**0.64 معامؿ الارتباط  
 0.00 مستكل الدلالة
 85 حجـ العينة

  .spssإعداد الطالبة بالإعتماد عمى بيانات الإستمارة ك مخرجات : المصدر(.α=0,01) الارتباط داؿ عند **

بيف المسؤكلية الاجتماعية  (0.64)أف معامؿ الارتباط بيرسكف بمغ (37) الجدكؿ رقـ      يتبيف مف خلاؿ
رتباط طردم، أم أنو كمما ارتفعت اكالانتماء التنظيمي كىي قيمة مكجبة، كىذا يعني أف الارتباط بينيما 

درجات المسؤكلية الاجتماعية كمما ارتفعت معيا درجات الانتماء التنظيمي كالعكس صحيح، كما أف 
، كمنو نستطيع القكؿ بأنو لا (α=0,01)عند مستكل الدلالة ألفا نتيجة ىذا الارتباط جاءت دالة إحصائيا 

يمكف قبكؿ الفرض الصفرم الذم ينفي كجكد العلاقة، كبالتالي نتكصؿ إلى قبكؿ فرضية البحث العامة 
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بيف المسؤكلية الاجتماعية كالانتماء التنظيمي لدل العامميف في مؤسسة القائمة بكجكد علاقة ارتباطية 
%.  1مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنسبة % 99، كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىك "ممبنة الحضنة 

      كيمكف تفسير ىذه النتيجة مف خلاؿ التزاـ مؤسسة ممبنة الحضنة بالمسيمة بمضاميف المسؤكلية 
، كأف المساىمات كالممارسات الإجتماعية سكؼ تترؾ أثر كاضحا عمى (15ممحؽ رقـ  )الإجتماعية

العامميف فييا، مف خلاؿ زيادة الالتزاـ كرضا الكظيفي، كأف الاىتماـ الكبير بالمبادرات الإجتماعية سيؤدم 
منار مصباح )إلى ارتفاع نسبة الإنتماء التنظيمي لدم العامميف، كىذه النتيجة تتفؽ مع دراسة كؿ مف 

 ىناؾ علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستكلالتي أكضحت أف  (2014/2015عبيد، 
(0.05<a)  بيف المسؤكلية الإجتماعية تجاه العامميف كالرضا الكظيفي مف كجية نظر العامميف في فنادؽ

إف أىـ الممارسات التي التي أشارت إلى  (2015/2016بندر بن فهد آل سعود، )قطاع غزة، كدراسة 
الرغبة في : تشير إلى كجكد الإنتماء التنظيمي لدل منسكبي شرطة منطقة الرياض بدرجة كبيرة جدا ىي

تطكير الأداء باستمرار، كالارتباط الشديد بالعمؿ في الشرطة، كبذؿ قصارل الجيد لمكافحة الجريمة، 
كأيضا أف أىـ المقترحات التي يمكف أف تساىـ في تعزيز الإنتماء التنظيمي لدل منسكبي شرطة منطقة 

كضع نظاـ عادؿ لمركاتب العامميف في شركة منطقة الرياض، كزيادة : الرياض بدرجة كبيرة جدا ىي 
 .الحكافز لمعامميف الشرطة منطقة الرياض، كتشجيع العامميف عمى ابتكار طرؽ كأساليب جديدة لمعمؿ

     كيذىب بارسكنز إلى التأكيد أف ىناؾ أربعة متطمبات كظيفية أساسية، يتعيف عمى كؿ نسؽ أف 
يكاجييا إذ ما أراد البقاء، اثناف منيما ذا طابع آلي كىما المكائمة كتحقيؽ  الأىداؼ كيتعمقاف أساسا 

بعلاقة النسؽ ببيئتو، أما المتطمباف الآخراف فيما التكامؿ كالكمكف، المذاف يعبراف عف الظركؼ الداخمية 
لمنسؽ، حيث  تركز دراستنا عمى ىذاف المتطمباف، كبالتالي عمى التنظيـ بكصفو نسقا اجتماعيا، أف يكاجو 
بالخصكص ىذاف المتطمباف، كأف يضمف ليا التحقيؽ إذا ما أراد تحقيؽ أىداؼ التنظيـ، كبتعبير بارسكنز 
فإنو يشير إلى الأنماط المعيارية المنظمة لعمميات التمكيؿ، كضماف الحصكؿ عمى مكرد بشرم منضبط 
كممتزـ كيتميز بالميارات الضركرية، كما عمى المؤسسة أف تتأكد أف أعضائيا تتكافر فييـ الخصائص 

لتحقيؽ الانتماء التاـ كالضركرم، بالقيـ التنظيمية كىذا ما  (مثؿ ميارات أداء الدكر كالانضباط)المناسبة 
تؤكده نتائج دراستنا بحيث تكصمنا إلى انتماء العامميف بمؤسسة ممبنة الحضنة، كىذا ما دلت عميو 

تقاف العمؿ كالتعاكف، بالإضافة إلى أنو تبيف لنا أف العلاقة  مجمكعة مف المؤشرات مثؿ احتراـ الكقت كا 
التي تنشأ بيف العماؿ بمناسبة العمؿ ترفع مستكل النضج لدييـ فمؤسسة ممبنة الحضنة تسعى إلى دعـ 
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ركابط علائقية في العمؿ تحمؿ معاني الثقة كالتعاكف كىذا مف شأنو يزيد مف قكة الإنتماء التنظيمي، كأف 
تفكؾ ىذه العلاقة في العمؿ كبركز مظاىر الصراع كالتناقض سيؤثر عمى تماسؾ جماعة العمؿ، كبالتالي 

سيقمص مف التفاعؿ كالاحتكاؾ بيف العامميف كىك يؤثر بالسمب عمى طبيعة العلاقات العمؿ، كبالتالي 
عمى البيئة الداخمية لمعمؿ، كىذا ما ذىب إليو بارسكنز كذلؾ بأف تككف المؤسسة قادرة عمى خفض التكتر 
الذم يمكف أف يظير بيف أعضاء التنظيـ، خلاؿ التفاعلات، كبالتالي تحقيؽ نكع مف التساند بيف أعضاء 
التنظيـ كما يتطمبو التنظيـ مف مكارد، مف أجؿ حشدىا بغية تحقيؽ الأىداؼ كمف بينيا تحقيؽ المسؤكلية 
الإجتماعية عمى مستكل المؤسسة، كأما مطمب التكامؿ فيشير إلى العلاقات بيف الكحدات، كخاصة تمؾ 

 . العلاقات التي تضمف تحقيؽ أعمى مستكل مف التضامف كالتماسؾ بيف الأنساؽ

     كىذا يتكافؽ مع ما جاءت بو دراستنا بحيث نجد أف أساس كجكد المؤسسة تنمية كاستقطاب المكرد 
البشرم، مف خلاؿ منح الحكافز كالمكافآت عمى العمؿ الإبداعي، منح الأجر المناسب لمجيد المبذكؿ، 
تطكير الميارات، تكفير فرص الترقية، احتراـ المنافسة الشريفة في التكظيؼ، التشجيع عمى الإبلاغ عف 

مثؿ تكفير طبيب لممؤسسة يتكفؿ مف خلاليا عمى )الممارسات السمبية داخميا، تقديـ خدمات اجتماعية 
، تكفير ظركؼ ملائمة لمعمؿ، القياـ بالتعريؼ عف مخاطر العمؿ، (...صحة العامميف، النقؿ، الإسكاف

الالتزاـ بتشريعات العمؿ، الحفظ الكامؿ لحقكؽ العامؿ كما ىك منصكص عمييا في عقد العمؿ، تحقيؽ 
 .الأماف الكظيفي، عدـ التمييز أثناء عممية التكظيؼ، عدـ التمييز في العمؿ عمى أساس الجنس 
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 :خلاصة الفصل 

   تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى عرض كتحميؿ بيانات فرضيات الدراسة كمناقشتيا ثـ استنتاج جزئي 
 .لكؿ فرضية، كما تـ التطرؽ إلى استنتاج عاـ لنتائج الدراسة كصكلا إلى النتيجة العامة الدراسة



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خـــاتـــمــــــة



 خاتمة
 

 

 
 

124 

 :خاتمة 

   شيد قطاع الأعماؿ خلاؿ الفترة الماضية مشاكؿ ومعضلات أخلاقية أثارت تساؤلات كثيرة حوؿ 
مسؤولية المؤسسات حياؿ العامميف فييا، مما زاد مف أىمية ىذه التساؤلات أف المؤسسات ولفترة طويمة 
قامت عمى أساس أف ىناؾ مسؤولية واحدة ىي استخداـ الموارد المتاحة مف أجؿ تحقيؽ أقصى الأرباح 

وأف المعيار الوحيد الواجب الاىتماـ بو ىو الكفاءة، أما المسؤولية الإجتماعية فإنيا ليست مف مسؤوليتيا، 
 .وأف مجالاتيا تكمف في المؤسسات الاجتماعية والخيرية

   ولكف ىذه النظرة التقميدية التي شكمت ما يسمى بالنموذج الاقتصادي واجيت انتقادات شديدة وواسعة، 
أدت إلى ظيور نظرة جديدة ومدخؿ جديد يتطور تبعا للأىداؼ المتعددة لممؤسسات، فمصالح الأطراؼ 
المتعددة  مقابؿ مصالح الأسيـ، الأىداؼ طويمة الأمد كالسمعة والحصة السوقية مقابؿ الأىداؼ قصيرة 

 .الاجتماعية مقابؿ المسؤولية الاقتصادية-الأمد كتحقيؽ الأرباح وانتياز الفرص، والمسؤولية الاقتصادية

   وعمى ىذا الأساس مف التطور مف النموذج الاقتصادي التقميدي إلى النموذج الاقتصادي الاجتماعي، 
أصبح عمى المؤسسات أف تولي مسؤوليتيا الاجتماعية اىتماما متزايدا، وتكويف المسيريف والعامميف في 

 .مجاؿ المسؤولية الاجتماعية

   وبالتالي فإف الدور الإجتماعي لممؤسسات الخاصة يكتسب أىمية متزايدة وعمى عكس ما كاف راسخا 
في الأذىاف عف الدور غير الحيوي ليا، فالمسؤولية الاجتماعية لممؤسسات الخاصة في الدوؿ الكبرى 

تجاوزت صفة العطاء العشوائي غير المنظـ وغير محدد اليدؼ، إنما أصبح لممؤسسات الكبرى دورا ىاما 
جدا في تنمية الشعور بالانتماء التنظيمي لمعامميف فييا، وأصبح الاىتماـ بالمورد البشري جزءا ميما مف 

 .مسؤولية ىذه المؤسسات 

   ومع ترسيخ وانتشار مفيوـ المسؤولية الاجتماعيةػ أصبح مف الصعب عمى المؤسسات الكبيرة التغاضي 
حساسيا بالمسؤولية الاجتماعية اتجاه العامميف، وأىمية تبني المسؤولية الاجتماعية لا تكمف  عف دورىا وا 
نما أصبحت أمرا ضروريا لكسب تعاطؼ العامميف واحتراميـ وبالتالي  فقط في مجرد الشعور بالمسؤولية وا 

ضماف النجاح والتفوؽ، ونتيجة لذلؾ سعت العديد مف المؤسسات في تبني المسؤولية الإجتماعية 
 .لاستقطاب اليد العاممة ومحاولة مساعدتيا في تنمية شعورىا بالانتماء إلييا 
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لـ يصؿ مستوى المسؤولية الاجتماعية لممؤسسات الخاصة بالجزائر ما وصمت إليو في الدوؿ الكبرى، إلا 
أف دور ىذه المؤسسات في الاىتماـ بالمورد البشري ما يزاؿ في طوره الأوؿ دوف تطور فعاؿ، ومف 

الملاحظ في الآونة الأخيرة أف ىناؾ بعض الجيود الفردية لبعض مؤسسات القطاع الخاص الذي أصبحوا 
عمى وعي بمسؤوليتيـ الاجتماعية، فمثلا مؤسسة ممبنة الحضنة بالمسيمة وبعد الدراسة الميدانية التي 

أجريت عمى مستواىا تبيف أنيا مؤسسة تدرؾ تماما مفيوـ المسؤولية الاجتماعية وتتبنى ىذه الفكرة اتجاه 
 .موردىا البشرية 

ومف خلاؿ الدراسة كانت ىناؾ تعاريؼ عديدة لمفيوـ المسؤولية الاجتماعية، ومع ذلؾ تـ تعريفيا 
ىي مجموعة الالتزامات الاقتصادية والاجتماعية والأخلاقية والقانونية التي تقدميا المؤسسة مف :" بأنيا

كما كانت ىناؾ تعاريؼ متعدد أيضا لمفيوـ الانتماء التنظيمي قد ". أجؿ الرفع مف الإنتماء التنظيمي
ىو التزاـ العامميف وظيفيا :" تختمؼ في التعابير لكنيا تتقارب في المضموف، ومع ذلؾ تـ تعريفيا بأنو

بأداء الأعماؿ المسئوليف عنيا بصورة جماعية ديمقراطية تعكس روح الفريؽ و تشعرىـ بولائيـ لمتنظيـ 
حيث تبني المؤسسات لمسؤوليتيا الاجتماعية تحقؽ فوائد عديدة ". مقابؿ أداء التنظيـ التزامات نحوىـ 

 .منيا زيادة الانتماء التنظيمي لمعامميف

كما ىناؾ العديد مف الأبعاد الخاصة بالمسؤولية الاجتماعية اتجاه العامميف، فمف واجب المؤسسات 
أخذىا بعيف الاعتبار لأنيا تحقؽ أىداؼ العامميف وتزيد مف انتمائيـ واىتماميـ بالمؤسسة التي يعمموف 

 .بيا، وفي نفس الوقت فيي تحقؽ أىداؼ المؤسسة في ظؿ المنافسة

انطلاقا مف خمفية الدراسة واشكاليتيا المستمدة مف واقع الظروؼ الاقتصادية العالمية انطمقنا  في معالجتنا 
ليذا الموضوع والمتمثؿ في علاقة المسؤولية الاجتماعية بالانتماء التنظيمي لدى العامميف بمجموعة مف 

 :الفرضيات، وبالاستناد إلى النتائج السابقة تختبر تمؾ الفرضيات فيما يمي 

توجد علاقة إيجابية بيف البعد الاقتصادي والالتزاـ الوظيفي لدى العامميف  :     بالنسبة للفرضية الأولى
( 0.21) بمغ في ممبنة الحضنة بالمسيمة، وىذا غير صحيح ، وىذا ما أثبتو معامؿ الارتباط بيرسوف حيث

رتباط ابيف  البعد الاقتصادي والالتزاـ الوظيفي وىي قيمة موجبة وضعيفة، وىذا يعني أف الارتباط بينيما 
طردي، أي أنو كمما ارتفعت درجات البعد الاقتصادي كمما ارتفعت معيا درجات الالتزاـ الوظيفي والعكس 
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ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو ، (α=0,05)عند مستوى الدلالة ألفا صحيح، لكنيا غير دالة إحصائيا 
 .%5حتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة امع % 95

بيف البعد الأخلاقي الاجتماعي والعمؿ الجماعي لدى يجابية توجد علاقة إ :    بالنسبة للفرضية الثانية
 معامؿ الارتباط  في ممبنة الحضنة بالمسيمة، وذلؾ صحيح، وىذا ما تـ التأكد منو مف خلاؿالعامميف
بيف البعد الأخلاقي الاجتماعي والعمؿ الجماعي وىي قيمة وموجبة، وىذا  (0.58)بمغ الذي بيرسوف 

رتباط طردي، أي أنو كمما ارتفعت درجات البعد الأخلاقي والاجتماعي كمما ايعني أف الارتباط بينيما 
ارتفعت معيا درجات العمؿ الجماعي والعكس صحيح، كما أف نتيجة ىذا الارتباط جاءت دالة إحصائيا 

مع احتماؿ الوقوع في الخطأ % 99ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو ، (α=0,01)عند مستوى الدلالة ألفا 
 %.1بنسبة 

توجد علاقة إيجابية بيف البعد القانوني والديمقراطية الإدارية لدى العامميف :    بالنسبة للفرضية الثالثة 
بيف   (0.25) بمغ  قدمعامؿ الارتباط بيرسوففي ممبنة الحضنة بالمسيمة، وىذا صحيح أيضا، حيث نجد 

رتباط طردي، أي أنو االبعد القانوني والديمقراطية الإدارية وىي قيمة موجبة، وىذا يعني أف الارتباط بينيما 
كمما ارتفعت درجات البعد القانوني كمما ارتفعت معيا درجات الديمقراطية الإدارية والعكس صحيح، كما 

ونسبة التأكد مف ىذه ، (α=0,05)عند مستوى الدلالة ألفا أف نتيجة ىذا الارتباط جاءت دالة إحصائيا 
 %.5حتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة امع % 95النتيجة ىو 

توجد فروؽ دالة إحصائيا في مستوى الانتماء التنظيمي لدى العامميف في  :     بالنسبة للفرضية الرابعة
، وىذا غير صحيح (المتمينيف-التنفيذ-التحكـ-إطار )ممبنة الحضنة بالمسيمة تعزي لمتغير الفئة المينية 

بالنسبة لأفراد  (1.29 )تو قيـإذ بمغت " تحميؿ التبايف الأحادي "(F)اختبار الفرؽ حيث تـ الإعتماد عمى 
عينة الدراسة عمى مقياس الانتماء التنظيمي، وىي قيمة غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا 

(0,05=α) الوقوع في الخطأ بنسبة احتماؿمع % 95، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة المتوصؿ إلييا ىو 
5 .%

    إف موضوع دراستنا والذي بحثنا مف خلالو عف علاقة المسؤولية الإجتماعية وعلاقتيا بالإنتماء 
التنظيمي لدى العامميف في ممبنة الحضنة بالمسيمة، حيث تناولنا متغيريف مف المتغيرات التنظيمية في بالغ 

 توفير المكافآت الأىمية سواء عمى مستوى العماؿ أو المؤسسة،  فالمسؤولية الإجتماعية تيدؼ إلى
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وبرامج التدريب واحتراـ قوانيف العمؿ وتوفير الأمف الوظيفي وتكافؤ الفرص في التوظيؼ والترقية، توفير 
خدمات اجتماعية لمعامميف وتحسيف ظروؼ العمؿ والإبلاغ عمى أي ممارسات لا أخلاقية ، وىذا بدوره ما 

يجنب المؤسسة المزيد مف التشريعات الحكومية المقيدة لممؤسسات القطاع العاـ، وتوفير بيئة اجتماعية 
أفضؿ تعود بالنفع المباشر عمى المؤسسة في الأجؿ الطويؿ وتحقيؽ الإستقرار وتحسيف نوعية الإنتاج 

، فيي بتوفيرىا وتقديميا لمعامؿ لممؤسسة وزيادة التكافؿ الإجتماعي والإنتماء لممنظمة بالنسبة لمعامميف فييا
تعمؿ عمى تحقيؽ الاستقرار الإجتماعي والصحي والنفسي والعاطفي والإنفعالي وىذا ما يولد لو الشعور 

 .بالإنتماء التنظيمي 

    فمؤسسة ممبنة الحضنة لـ توفر وتقدـ ىذه الأىداؼ والخدمات إلا عند إدراؾ تاـ لإنعكاساتيا الإيجابية 
عمى المؤسسة، بالعمؿ عمى المحافظة عمى صحة العامؿ وتجنيبو مختمؼ أشكاؿ المخاطر والأمراض، 
ومشاكؿ التغيب والتأخر ودوراف العمؿ، وكذا العمؿ عمى رفع الروح المعنوية لديو، وتحقيؽ رضا أكبر 

لبموغ ىدؼ أسمى مف ذلؾ وىو والإنتماء التنظيمي لممؤسسة إذ تعتبر كؿ المؤشرات السابقة بمثابة دوافع 
تدفع بالعامؿ إلى تقوية الرغبة في الاستمرار بالعمؿ ليا والاعتزاز والافتخار بيا عند التحدث عنيا، و 

 .اعتبار مشاكميا جزءا  مف مشاكمو الشخصية، والإلتزاـ بالعمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا

   فنتائج دراستنا أكدت تمؾ العلاقة القائمة بيف المسؤولية الاجتماعية والإنتماء التنظيمي لدى العامميف 
فاىتماـ مؤسسة ممبنة الحضنة بالعنصر . مف خلاؿ مساىمة الأولى والى حد كبير في تحقيؽ الثانية

دراكيا لمدى التأثير الإيجابي لبعض المتغيرات والتي تعتبرىا  البشري، باعتباره محور العممية الإنتاجية، وا 
بعض المؤسسات سواء عمومية أو خاصة، وىو جعميا ترقى بمستوى التسيير ومستوى الإنتاج، مما 

 .يجعميا تحظي بالسمعة المحمية والوطنية



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الإقتراحات 
 والتوصيات



 :الاقتراحات والتوصيات 

 :عمى ضوء ما توصمت إليو ىذه الدراسة من نتائج، نوصي بجممة من المقترحات 

ضرورة إجراء المزيد من الدراسات والبحوث المستقبمية حول المسؤولية الإجتماعية وربطيا بالميزة  (1
 .التنافسية 

يجب عمى المؤسسات الجزائرية الاىتمام الكبير والعمل عمى تطبيق مفيوم المسؤولية الإجتماعية  (2
 .الداخمية 

 .ضرورة القيام بدراسات وبحوث حول الإنتماء التنظيمي وربطو بقيم المواطنة التنظيمية  (3
 .إعطاء لمطالب الحرية في اختيار موضوع دراستو  (4
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 المدخل الرئيسي لمؤسسة ممبنة الحضنة بالمسيمة
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 ب اقة ت ري  لمؤسسة ممبنة الحضنة

 

 



 
 

 (7)ممحق رقم 

 هيكل التنظيمي لمؤسسة ممبنة الحضنة بالمسيمة

 

 



 
 

(8)ممحق رقم   

 شبكة الملاحظة

الظروف 
والملابسات 
المؤثرة في 
الموقف 
 الملاحظ

الموق  
 الملاحظ

أهدا  
 الملاحظة

زمن 
 الملاحظة

مكان 
 الملاحظة

تاريخ 
 الملاحظة

نوع 
 الملاحظة

الملاحظة       
غير 

 المباشرة

  شبكة الملاحظة

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

(9)ممحق رقم   

 الإستمارة  الأولية قبل التحكيم

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

جامعة محمد بوضياف بالمسيمة 

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية

 الثانية ماستر: السنة

 عمم الاجتماع: القسم

تنمية الموارد البشرية : تخصص 

 اســـــتــــــمــــــــــــارة
 السلام عميكم ورحمة الله وبركاته

تتشرف الطالبة بوضع ىذه الإستمارة بين أيديكم راجية منكم ملأىا بكل موضوعية وصدق دون ترك أي 
وذلك بيدف اعتمادىا كمصدر لمبيانات اللازمة في إطار إعداد مذكرة تخرج سؤال دون الإجابة عميو، 

المسؤولية الإجتماعية وعلاقتها بالإنتماء  "  :ضمن متطمبات نيل شيادة ماستر تحت عنوان
 "التنظيمي لدي ال اممين في مؤسسة ممبنة الحضنة بالمسيمة

بة بجزيل الشكر وامتنانيا، مقدرة لكم جيودكم في تشجيع البحث العممي ، عمما أن ىذه لكما تتقدم لكم الطا
. البيانات ستحظى بالسرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي فقط

وتقبموا مني فائق الاحترام والتقدير 

:  الدكتورإشرا  :                                                                  من إعداد ال البة 

  صحراوي س اد                                                                      صيد  حاتم 

 

 2017/2018: السنة الجام ية



 
 

 (الشخصية )البيانات السوسيولوجية ال امة :المحور الأول 

ييدف ىذا المحور إلى تبيان بعض الخصائص الشخصية والوظيفية التي تساعد في تفسير الإختلاف بين 

 .في المربع المناسب (x)إجابات الأفراد، لذا الرجاء وضع علامة 

الجنس  .1 :

السن  .2     :

 

 الحالة ال ائمية  .3  :

 

 المستوى الت ميمي  .4 :

 

 : الخبرة المهنية  .5

                  

 
 

 

 

 

 أنثى   ذكر  

  (30-40)    ( 20-30)  
( فأكثر    50)   (40 -50)  

 (ة)متزوج   (ة)م مق  
 (ة)أرمل   أعزب  

 ابتدائي   متوس   
 ثانوي   جام ي  

  (5-10)   سنوات5أقل من    

  
(فأكثر10)    



 
 

 .المسؤولية الإجتماعية: المحور الثاني
أمام  (x)ييدف ىذا المحور إلى تبيان أبعاد المسؤولية الإجتماعية ، لذا نرجو من سيادتكم وضع علامة

 .كل عبارة وفقا ما ترونو مناسبا

 الرقم ال بارة بدائل الإجابة
  الب د الإقتصادي غالبا أحيانا أبدا
 1 تمنح المؤسسة مكآفآت وحوافز لمعاممين      

 2 توفر المؤسسة ميزانية خاصة بالتدريب والتطوير لمعاممين      

 3 توفر المؤسسة فرص الترقية لمعاممين      

 4 تحترم المؤسسة المنافسة  الشريفة في التوظيف      

  الب د الأخلاقي والإجتماعي      
 5 تصدر المؤسسة مدونة لمسموك الميني      

 6 تشجع المؤسسة العاممين عمى الإبلاغ عن الممارسات السمبة داخميا      

 7 أنت راض بما تقدمو المؤسسة من خدمات اجتماعية لمعاممين      

 8 تيتم المؤسسة بتوفير ظروف عمل جيدة      
  الب د القانوني      
 9 تعمل المؤسسة عمى إعطاء فرص متكافئة لممتقدمين لشغل الوظائف      

 10 تمنح المؤسسة  لمعاممين الأجر بطريقة عادلة      

 11 تسعى المؤسسة إلى تحقيق الأمن الوظيفي      

 12 يتم التمييز في العمل داخل المؤسسة عمى أساس العرق والجنس      

 

 



 
 

. الانتماء التنظيمي: المحور الثالث 

أمام كل  (x)ييدف ىذا الجزء إلى معرفة الإنتماء التنظيمي لدى العاممين ، لذا نرجو منكم وضع علامة 
 .عبارة وفقا ما ترونو مناسبا من بين العبارات المتاحة

 الرقم ال بارة بدائل الإجابة
 الب د الإلتزام غالبا أحيانا أبدا

 
 13 أدبفع ػهى أعشاس انؼًم خبسج انًؤعغخ      

 14 أدبفع ػهى يًزهكبد انًؤعغخ كًب أدبفع ػهى يًزهكبرً انشخصٍخ      

 15 نذي انشغجخ فً الإعزًشاس فً انؼًم ثبنًؤعغخ      

 16 ثؼذو انزؤخش  (ح)أَب يهزضو      

 ب د الجماعة      
 

 17 أدبول يغبػذح صيٍهً فً انؼًم فً دبل يىاجهزّ نصؼىثخ فً ػًهّ      

 18 أشؼش ثبنفخش والإػزضاص ثئَزًبئً نهزِ انًؤعغخ      

 19 ػلالزً ثضيلاء انؼًم جٍذح      

رؼزًذ انًؤعغخ ػهى دهمبد انجىدح لإَجبص الأػًبل       

 
20 

  الب د الديمقرا ي      
 21 ٌزى إششاكً فً ػًهٍخ إرخبر انمشاساد فً انًؤعغخ       

 22 ػًهٍخ انشلبثخ ػهى انؼبيهٍٍ يزشذدح      

 23 ٌزى الأخز ثئلزشدبرً فً انًؤعغخ      

 24 رؼًم انًؤعغخ ػهى رىفٍش َظبو ارصبل يفزىح ثٍٍ كبفخ انؼبيهٍٍ      

 

 شكرا عمى حسن ت اونكم

 



 
 

 (10)ممحق رقم 

 (الإستمارة)قائمة بأسماء المحكمين لأداة الدراسة

 الرقم المقب ال ممي والاسم التخصص الجام ة/مكان ال مل

جام ة محمد بوضيا  بالمسيمة 
 دباغين الأمين جام ة محمد و

 2 بس ي 

 
 عمم الاجتماع التنمية

 
 حاتم صيد/ د- أ

1 

 2 بن خالد جمال/ د- أ عمم الاجتماع تنظيم وعمل جام ة محمد بوضيا  بالمسيمة
جام ة محمد بوضيا  بالمسيمة 

 2وجام ة الجزائر 
 3 بداوي محمد سفيان/ د- أ عمم الاجتماع تنظيم وعمل

 4 عمي شري  حورية/ د- أ عمم الاجتماع تربوي جام ة محمد بوضيا  بالمسيمة
 5 بتقة ليمى/ د- أ عمم الاجتماع تنظيم وعمل جام ة محمد بوضيا  بالمسيمة

 جام ة محمد بوضيا  بالمسيمة
 

 6 فكرون الس يد/ د- أ عمم الاجتماع تنظيم وعمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

(11)ممحق رقم   

 الإستمارة التحكيم

 الجميورية الجزائرية الديمقراطية

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 -المسيمة–جامعة محمد بوضياف 

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية

 قسم عمم الاجتماع

 : ...................(ة)اسم الأستاذ

 : ...................الدرجة ال ممية 

 : .......................التخصص 

 : .........................الجام ة 

 : .......................................البريد الإلكتروني 

 استمــــــــارة تحكـــيــــــم

 :تحية طيبة وبعد / (ة)الدكتور (ة)الأستاذ

 " المسؤولية الاجتماعية وعلاقتيا بالانتماء التنظيمي لدى العاممين" نحن بصدد القيام بعنوان
 واليكم  (تخصص تنمية الموارد البشرية)وذلك لنيل شيادة ماستر الطور الثاني 

ونظرا لما تتمتعون بو من خبرة ودراية في ىذا المجال أرجو من سيادتكم التكرم بتحكيم الاستمارة حول 
مدى وضوح صياغة كل فقرة من فقرات الإستبانة وتصحيح ما ينبغي تصحيحو منيا ومدى أىمية 

وملائمة كل فقرة لممحور الذي تنتمي إليو، ومدى مناسبة كل فقرة لقياس ما وضعت لأجمو، مع إضافة أو 
 .حذف ما يرى المحكم من الفقرات في أي محور من المحاور

       مع خالص الشكر والتقدير لتعاونكم 
  صحراوي سعاد/                                       الطالبة 



 
 

 :بيانات أولية

 :الجنس 
     :السن 
 

 : الحالة العائمية  
 

 :المستوى التعميمي 
 

 : الخبرة المينية 

 

 :في المكان الذي تجده مناسبا  (x)ضع علامة  (ة)أخي الأستاذ 

 أنثى   ذكر  

  (30-40)    ( 20-30)  
( فأكثر    50)   (40 -50)  

 (ة)متزوج   (ة)م مق  
 (ة)أرمل   أعزب  

 ابتدائي   متوس   
 ثانوي   جام ي  

  (5-10)   سنوات5أقل من    

  
(فأكثر10)    

 انمحور انزقم انعبارة رأي انمحكميه

ملاحظاث أخزى إن 

م وجدث
دي

نب
ا

 

ل
عد

ي
 

ف
حذ

ي
 

 لا
س

قي
ي

 

س
قي

ي
 

 الاقتصاديانبعد 

ول
 الأ

ور
مح

ال
 :

ية 
ؤول

مس
ال

عية
تما

لاج
ا

 
 1  ودىافض نهؼبيهٍٍيكبفآدرًُخ انًؤعغخ             

 2 رىفش انًؤعغخ يٍضاٍَخ خبصخ ثبنزذسٌت وانزطىٌش نهؼبيهٍٍ            

 3 رىفش انًؤعغخ فشص انزشلٍخ نهؼبيهٍٍ            

 4 رذزشو انًؤعغخ انًُبفغخ انششٌفخ فً انزىظٍف            

 والاجتماعيانبعد الأخلاقي   

 5 رصذس انًؤعغخ يذوَخ نهغهىن انًهًُ            

            
رشجغ انًؤعغخ انؼبيهٍٍ ػهى الإثلاؽ ػٍ انًًبسعبد 

  داخههبحانغهٍت
6 

            
أَذ ساض ثًب رمذيّ انًؤعغخ يٍ خذيبد اجزًبػٍخ 

 نهؼبيهٍٍ
7 

 8 رهزى انًؤعغخ ثزىفٍش ظشوف ػًم جٍذح            

 انبعد انقاوووي  



 
 

 

 

 

  
  

        
رؼًم انًؤعغخ ػهى إػطبء فشص يزكبفئخ نهًزمذيٍٍ نشغم 

 انىظبئف
9 

 10 رًُخ انًؤعغخ  نهؼبيهٍٍ الأجش ثطشٌمخ ػبدنخ            

 11 رغؼى انًؤعغخ إنى رذمٍك الأيٍ انىظٍفً            

            
ٌزى انزًٍٍض فً انؼًم داخم انًؤعغخ ػهى أعبط انؼشق 

 وانجُظ
12 

  

 الانتزامبعد   

ني
الثا

ور 
مح

ال
 :

ماء
لانت

ا
مي

نظي
 الت

مين
 ام

ى ال
 لد

 

 13 أدبفع ػهى أعشاس انؼًم خبسج انًؤعغخ            

            
أدبفع ػهى يًزهكبد انًؤعغخ كًب أدبفع ػهى يًزهكبرً 

 انشخصٍخ
14 

 15  فً انؼًم ثبنًؤعغخالاعزًشاسنذي انشغجخ فً             

 16 ثؼذو انزؤخش  (ح)أَب يهزضو            

 بعد انجماعت  

            
أدبول يغبػذح صيٍهً فً انؼًم فً دبل يىاجهزّ نصؼىثخ 

 فً ػًهّ
17 

 18  نهزِ انًؤعغخثبَزًبئً والاػزضاصأشؼش ثبنفخش             

 19 ػلالزً ثضيلاء انؼًم جٍذح            

 20 رؼزًذ انًؤعغخ ػهى دهمبد انجىدح لإَجبص الأػًبل            

 انبعد انديمقزاطي  

 21  انمشاساد فً انًؤعغخ ارخبرٌزى إششاكً فً ػًهٍخ             

 22 ػًهٍخ انشلبثخ ػهى انؼبيهٍٍ يزشذدح            

 23  فً انًؤعغخيحالزشاٌزى الأخز ة            

            
رؼًم انًؤعغخ ػهى رىفٍش َظبو ارصبل يفزىح ثٍٍ كبفخ 

 انؼبيهٍٍ
24 



 
 

 (12)ممحق رقم 

 الإستمارة ب د عرضها عمى الأساتذة المحكمين

 (الشخصية )البيانات السوسيولوجية ال امة :المحور الأول 

ييدف ىذا المحور إلى تبيان بعض الخصائص الشخصية والوظيفية التي تساعد في تفسير الإختلاف بين 

 .في المربع المناسب (x)إجابات الأفراد، لذا الرجاء وضع علامة 

الجنس  .6 :

   ...................:السن  .7

 الحالة ال ائمية  .8  :

 

 المستوى الت ميمي  .9 :

 

                  .......................: الخبرة المهنية .10

 
 

 

 

 

 

 أنثى   ذكر  

 (ة)متزوج   (ة)م مق  
 (ة)أرمل   أعزب  

 ابتدائي   متوس   
 ثانوي   جام ي  



 
 

 .المسؤولية الإجتماعية: المحور الثاني

أمام  (x)ييدف ىذا المحور إلى تبيان أبعاد المسؤولية الإجتماعية ، لذا نرجو من سيادتكم وضع علامة
 .كل عبارة وفقا ما ترونو مناسبا

 الرقم ال بارة بدائل الإجابة
   الب د الاقتصادي غالبا أحيانا لا أبدا

 تمنح المؤسسة مكافآت وحوافز عمى العمل الإبداعي      
1 

  

 2 تمنح المؤسسة الأجر المناسب لمجيد المبذول      

 3 تسعى المؤسسة لتطوير ميارات العاممين      

 4 توفر المؤسسة فرص الترقية عمى أساس الأقدمية      

 5 توفر المؤسسة فرص الترقية عمى أساس الشيادة      

   الب د الأخلاقي والإجتماعي      

 6 تحترم المؤسسة المنافسة الشريفة في التوظيف      

 7 تشجع المؤسسة العاممين عمى الإبلاغ عن الممارسات السمبية داخميا      

 8 تقدم المؤسسة خدمات اجتماعية معتبرة لمعاممين      
 9 تيتم المؤسسة بتوفير ظروف عمل جيدة      
 10 تقوم المؤسسة بعممية التعريف عن مخاطر العمل      
   الب د القانوني      

 11 تعمل المؤسسة عمى الإلتزام بتشريعات العمل       

 12 تعمل المؤسسة عمى الحفظ الكامل لحقوق العامل في عقد العمل       

 13 تسعى المؤسسة إلى تحقيق الأمان الوظيفي لمعاممين      

 14 يتم التمييز في أثناء عممية التوظيف      

 15 يتم التمييز في العمل داخل المؤسسة عمى أساس الجنس      

 



 
 

. الانتماء التنظيمي: المحور الثالث 

أمام كل  (x)ييدف ىذا الجزء إلى معرفة الإنتماء التنظيمي لدى العاممين ، لذا نرجو منكم وضع علامة 
 .عبارة وفقا ما ترونو مناسبا من بين العبارات المتاحة

 الرقم ال بارة بدائل الإجابة

   الإلتزام الوظيفي غالبا أحيانا لا  أبدا

 16 أدبفع ػهى أعشاس انؼًم خبسج انًؤعغخ      

 17 أدبفع ػهى يًزهكبد انًؤعغخ كًب أدبفع ػهى يًزهكبرً انشخصٍخ      

 18 نذي انشغجخ فً ثزل جهذ إضبفً انًؤعغخ      
 19 ثؼذو انغٍبة ػٍ انؼًم (ح)أَب يهزضو      
 20 أرؤخش فً ػًهً لإَجبص انؼًم دوٌ رطهغ نهًكبفؤح      
   جماعة ال مل      

 21 أدبول يغبػذح صيٍهً فً انؼًم فً دبل يىاجهزّ نصؼىثخ فً ػًهّ      

 22 أشؼش ثبنفخش والاػزضاص ثئَزًبئً نهزِ انًؤعغخ      
 23 ػلالزً ثضيلاء انؼًم جٍذح      
 24 رؼزًذ انًؤعغخ ػهى انًشبسكخ انجًبػٍخ  لإَجبص الأػًبل      
 25 رغزخذو جًبػخ انؼًم اعزشارٍجٍبد فؼبنخ نذم انُضاػبد ثٍٍ انؼبيهٍٍ      
   الديمقرا ي الإدارية      

 26 ٌزى إششاكً فً ػًهٍخ إرخبر انمشاساد فً انًؤعغخ       

 27 (ػلاوح ػهى رخصصً )أشغم يُصجب إضبفٍب        

 28 ٌزى الأخز ثئلزشدبرً فً انًؤعغخ      

 29 رؼًم انًؤعغخ ػهى رىفٍش َظبو ارصبل يفزىح ثٍٍ كبفخ انؼبيهٍٍ       

 30 ػًهٍخ انشلبثخ ػهى انؼبيهٍٍ يزشذدح      
 

 شكرا عمى حسن ت اونكم



 
 

 (13)ممحق رقم 

 الإستمارة ب د إخضاعها لم ينة التجريبية

 (الشخصية )البيانات السوسيولوجية ال امة :المحور الأول 

ييدف ىذا المحور إلى تبيان بعض الخصائص الشخصية والوظيفية التي تساعد في تفسير الإختلاف بين 

 .في المربع المناسب (x)إجابات الأفراد، لذا الرجاء وضع علامة 

 :الجنس 1

   ...................:السن 2

الحالةال ائمية 3   :

 

الت ميمي   المستوى :

 

      .......................: الخبرة المهنية5

  :           الفئة المهنية6  

 

 

 

 أنثى   ذكر  

  
 (ة)م مق

  
 (ة)متزوج

 (ة)أرمل   أعزب  

 ابتدائي   متوس   

 ثانوي   جام ي  

 إ ار    التحكم  

 التنفيذ   ننيالمتمه  



 
 

 .المسؤولية الإجتماعية: المحور الثاني

أمام كل عبارة وفقا  (x)يهد  هذا المحور إلى تبيان أب اد المسؤولية الإجتماعية ، لذا نرجو من سيادتكم وضع علامة
 .ما ترونه مناسبا

 

 الرقم ال بارة بدائل الإجابة
   الب د الاقتصادي غالبا أحيانا لا أبدا

 تمنح المؤسسة مكافآت وحوافز عمى العمل الإبداعي      
1 

  

 2 تمنح المؤسسة الأجر المناسب لمجيد المبذول      

 3 تسعى المؤسسة لتطوير ميارات العاممين      

 4 توفر المؤسسة فرص الترقية عمى أساس الأقدمية      

 5 توفر المؤسسة فرص الترقية عمى أساس الشيادة      

   الب د الأخلاقي والإجتماعي      

 6 تحترم المؤسسة المنافسة الشريفة في التوظيف      

 7 تشجع المؤسسة العاممين عمى الإبلاغ عن الممارسات السمبية داخميا      

 8 تقدم المؤسسة خدمات اجتماعية معتبرة لمعاممين      
 9 تيتم المؤسسة بتوفير ظروف عمل جيدة      
 10 تقوم المؤسسة بعممية التعريف عن مخاطر العمل      
   الب د القانوني      

 11 تعمل المؤسسة عمى الإلتزام بتشريعات العمل       

 12 تعمل المؤسسة عمى الحفظ الكامل لحقوق العامل في عقد العمل       

 13 تسعى المؤسسة إلى تحقيق الأمان الوظيفي لمعاممين      

 14 يتم التمييز في أثناء عممية التوظيف      

 15 يتم التمييز في العمل داخل المؤسسة عمى أساس الجنس      

 



 
 

. الانتماء التنظيمي: المحور الثالث 

أمام كل عبارة وفقا ما  (x)يهد  هذا الجزء إلى م رفة الإنتماء التنظيمي لدى ال اممين ، لذا نرجو منكم وضع علامة 
 .ترونه مناسبا من بين ال بارات المتاحة

 الرقم ال بارة بدائل الإجابة

   الإلتزام الوظيفي غالبا أحيانا لا  أبدا

 16 أدبفع ػهى يًزهكبد انًؤعغخ      

 17 أػًم ػهى صٌبدح الإَزبج يٍ انُبدٍخ انكٍف وانُىع      

 18 نذي انشغجخ فً ثزل جهذ إضبفً انًؤعغخ      
 19 ثؼذو انغٍبة ػٍ انؼًم (ح)أَب يهزضو      
 20 أرؤخش فً ػًهً لإَجبص انؼًم دوٌ رطهغ نهًكبفؤح      
   ال مل الجماعي      

 21 أدبول يغبػذح صيٍهً فً انؼًم فً دبل يىاجهزّ نصؼىثخ فً ػًهّ      

 22 أشؼش ثبنفخش والاػزضاص ثئَزًبئً نهزِ انًؤعغخ      
 23 ػلالزً ثضيلاء انؼًم جٍذح      
 24 رؼزًذ انًؤعغخ ػهى انًشبسكخ انجًبػٍخ  لإَجبص الأػًبل      
 25 رغزخذو جًبػخ انؼًم اعزشارٍجٍبد فؼبنخ نذم انُضاػبد ثٍٍ انؼبيهٍٍ      
   الديمقرا ية الإدارية      

 26 ٌزى إششاكً فً ػًهٍخ إرخبر انمشاساد فً انًؤعغخ       

 27 (ػلاوح ػهى رخصصً )أشغم يُصجب إضبفٍب        

 28 ٌزى الأخز ثئلزشدبرً فً انًؤعغخ      

 29 رؼًم انًؤعغخ ػهى رىفٍش َظبو ارصبل يفزىح ثٍٍ كبفخ انؼبيهٍٍ       

 30 ػًهٍخ انشلبثخ ػهى انؼبيهٍٍ يزشذدح      
 

 شكرا عمى حسن ت اونكم

 



 
 

 (14)ممحق رقم 

 

 



 
 

 (15)ممحق رقم 

 

 

 



 
 

 (16)ممحق رقم 

 

 

 

 



 
 

 (17 )ممحق رقم 

  انعيىت انتجزيبيتspssجداول 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre d'éléments 

694. 14 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre d'éléments 

.601 14 

 

Corrélations 

 الاجتماعٌة المسإولٌة 

 الاول التطبٌق

 الاجتماعٌة المسإولٌة

 الثانً التطبٌق

 الاول التطبٌق الاجتماعٌة المسإولٌة

Corrélation de Pearson 1 .893
**

 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 14 14 

 الثانً التطبٌق الاجتماعٌة المسإولٌة

Corrélation de Pearson .893
**

 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 14 14 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 التنظٌمً الانتماء 

 الاول التطبٌق

 التطبٌق التنظٌمً الانتماء

 الثانً

 الاول التطبٌق التنظٌمً الانتماء

Corrélation de Pearson 1 .809
**

 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 14 14 

 الثانً التطبٌق التنظٌمً الانتماء

Corrélation de Pearson .809
**

 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 14 14 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Corrélations 

 
 5س 4س 3س 2س 1س الاقاتصادي البعد

 الاقاتصادي البعد

Corrélation de Pearson 1 .740
**

 .754
**

 *684. .661
*

 .623
*

 

Sig. (bilatérale) 
 

.002 .002 012. .010 .017 

N 14 14 14 14 14 14 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 
 10س 9س 8س 7س 6س عًاالإجتم و الأخلاقً البعد

 و يالأخلاق البعد

 عًاالاجتم

Corrélation de Pearson 
1 .566

**
 .256

*
 .355

*
 .284

*
 .393

*
 

Sig. (bilatérale) 

 
. 002 .031 .047 .053 .045 

N 14 14 14 14 14 14 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
 

 

Corrélations 

 
 15س 14س 13س 12س 11س القانونً البعد

 القانونً البعد

Corrélation de Pearson 
1 .727

**
 .278

*
 .526

**
 .509

**
 .659

**
 

Sig. (bilatérale) 
 .003 .024 .004 .015 .007 

N 14 14 14 14 14 14 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 
 20س 19س 18س 17س 16س الوظٌفً الالتزام

 الوظٌفً الالتزام

Corrélation de Pearson 
1 .550

*
 .643

**
 .626

*
 .880

**
 .844

**
 

Sig. (bilatérale) 
 

028.  .004 .017 .000 .000 

N 14 14 14 14 14 14 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Corrélations 

 
 25س 24س 23س 22س 21س العمل جماعة

 العمل جماعة

Corrélation de Pearson 
1 .683

**
 .421

*
 .560

*
 .781

**
 .874

**
 

Sig. (bilatérale) 

 
.000 .042 .018 .001 .000 

N 14 14 14 14 14 14 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 
 30س 29س 28س 27س 26س الادارٌة الدٌمقراطٌة

 الادارٌة الدٌمقراطٌة

Corrélation de Pearson 1 **752. *406. .849
**

 *389. .701
**

 

Sig. (bilatérale) 
 

000. 032. .000 045. .005 

N 14 14 14 14 14 14 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 (18)الممحق رقم

  عيىت اندراستSPSSجداول 

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage cumulé 

Valide 

 85.9 85.9 85.9 73 ذكر

 100.0 14.1 14.1 12 انثى

Total 85 100.0 100.0  

 

 العائلٌة الحالة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage cumulé 

Valide 

 71.8 71.8 71.8 61 متزوج

 72.9 1.2 1.2 1 ارمل

 100.0 27.1 27.1 23 اعزب

Total 85 100.0 100.0  

 

 التعلٌمً المستوى

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage cumulé 

Valide 

 2.4 2.4 2.4 2 ابتدائً

 7.1 4.7 4.7 4 متوسط

 62.4 55.3 55.3 47 ثانوي

 100.0 37.6 37.6 32 جامعً

Total 85 100.0 100.0  

 

 

 المهنٌة الخبرة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 17.6 17.6 17.6 15 ٌنوات 3 من اقل

 48.2 30.6 30.6 26 سنوات 6 الى 3 من

 76.5 28.2 28.2 24 سنوات 10 الى 7 من

 100.0 23.5 23.5 20 سنوات 10 من اكثر

Total 85 100.0 100.0  

 

 

 



 
 

 الفئة المهنٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage cumulé 

Valide 

 10.5 10.5 10.5 09 إطار

 55.3 12.94 12.94 11 التحكم

 87.1 72.94 72.94 62 التنفٌذ

 100.0 04 04 04 المتمهنٌن

Total 85 100.0 100.0  

 

Tableau croisé جهد بذل فً الرغبة لدي ً  الإبداعً العمل على وحوافز مكآفات المإسسة تمنح * المإسسة فً إضاف

 

ً العمل على وحوافز مكآفات المإسسة تمنح  الإبداع

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 فً إضافً جهد بذل فً الرغبة لدي

 المإسسة

 Effectif 6 0 0 6 أبدا لا

% du total 7,1% 0,0% 0,0% 7,1% 

 Effectif 24 12 4 40 أحٌانا

% du total 28,2% 14,1% 4,7% 47,1% 

 Effectif 20 18 1 39 غالبا

% du total 23,5% 21,2% 1,2% 45,9% 

Total Effectif 50 30 5 85 

% du total 58,8% 35,3% 5,9% 100,0% 

 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,141 ,096 1,299 ,198
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,155 ,103 1,434 ,155
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

Tableau croisé المبذول للجهد المناسب الأجر المإسسة تمنح * العمل عن الغٌاب بعدم (ة) ملتزم أنا 

 

 المبذول للجهد المناسب الأجر المإسسة تمنح

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 Effectif 3 0 1 4 أبدا لا العمل عن الغٌاب بعدم (ة) ملتزم أنا

% du total 3,5% 0,0% 1,2% 4,7% 

 Effectif 4 11 2 17 أحٌانا

% du total 4,7% 12,9% 2,4% 20,0% 

 Effectif 21 24 19 64 غالبا

% du total 24,7% 28,2% 22,4% 75,3% 

Total Effectif 28 35 22 85 

% du total 32,9% 41,2% 25,9% 100,0% 

 
 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,119 ,112 1,090 ,279
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,097 ,104 ,885 ,379
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 

Tableau croisé العاملٌن مهارات لتطوٌر المإسسة تسعى * والنوع الكٌف الناحٌة من الإنتاج زٌادة على أعمل 

 

 العاملٌن مهارات لتطوٌر المإسسة تسعى

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 الناحٌة من الإنتاج زٌادة على أعمل

 والنوع الكٌف

 Effectif 2 1 0 3 أبدا لا

% du total 2,4% 1,2% 0,0% 3,5% 

 Effectif 5 10 0 15 أحٌانا

% du total 5,9% 11,8% 0,0% 17,6% 

 Effectif 19 32 16 67 غالبا

% du total 22,4% 37,6% 18,8% 78,8% 

Total Effectif 26 43 16 85 

% du total 30,6% 50,6% 18,8% 100,0% 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,219 ,084 2,043 ,044
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,202 ,089 1,875 ,064
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 
 

Tableau croisé أتؤخر ً ً ف  الأقدمٌة أساس على الترقٌة فرص المإسسة توفر * العمل لإنجاج عمل

 

 الأقدمٌة أساس على الترقٌة فرص المإسسة توفر

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 Effectif 3 9 4 16 أبدا لا العمل لإنجاج عملً فً أتؤخر

% du total 3,5% 10,6% 4,7% 18,8% 

 Effectif 13 20 5 38 أحٌانا

% du total 15,3% 23,5% 5,9% 44,7% 

 Effectif 2 19 10 31 غالبا

% du total 2,4% 22,4% 11,8% 36,5% 

Total Effectif 18 48 19 85 

% du total 21,2% 56,5% 22,4% 100,0% 

 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,168 ,103 1,557 ,123
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,189 ,104 1,758 ,082
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

Tableau croisé الشهادة أساس على الترقٌة فرص المإسسة توفر * المإسسة ممتلكات على أحافظ 

 

 الشهادة أساس على الترقٌة فرص المإسسة توفر

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 Effectif 4 3 4 11 أبدا لا المإسسة ممتلكات على أحافظ

% du total 4,7% 3,5% 4,7% 12,9% 

 Effectif 3 2 2 7 أحٌانا

% du total 3,5% 2,4% 2,4% 8,2% 

 Effectif 19 39 9 67 غالبا

% du total 22,4% 45,9% 10,6% 78,8% 

Total Effectif 26 44 15 85 

% du total 30,6% 51,8% 17,6% 100,0% 
 

     

 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson -,068 ,129 -,623 ,535
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman -,045 ,130 -,411 ,682
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 

Tableau croisé والإعتزاز بالفخر أشعر ً  التوظٌف فً الشرٌفة المنافسة المإسسة تحترم * المإسسة لهذه بإنتمائ

 

 التوظٌف فً الشرٌفة المنافسة المإسسة تحترم

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 لهذه بإنتمائً والإعتزاز بالفخر أشعر

 المإسسة

 Effectif 2 4 1 7 أبدا لا

% du total 2,4% 4,7% 1,2% 8,2% 

 Effectif 15 9 1 25 أحٌانا

% du total 17,6% 10,6% 1,2% 29,4% 

 Effectif 16 25 12 53 غالبا

% du total 18,8% 29,4% 14,1% 62,4% 

Total Effectif 33 38 14 85 

% du total 38,8% 44,7% 16,5% 100,0% 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,188 ,103 1,744 ,085
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,231 ,102 2,163 ,033
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 
 

Tableau croisé السلبٌة الممارسات عن الإبلاغ على العاملٌن المإسسة تشجع * العاملٌن بٌن النزاعات لحل فعالة استراتٌجٌات العمل جماعة تستخدم 

 داخلها

 

 داخلها السلبٌة الممارسات عن الإبلاغ على العاملٌن المإسسة تشجع

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 فعالة استراتٌجٌات العمل جماعة تستخدم

 العاملٌن بٌن النزاعات لحل

 Effectif 5 7 13 25 أبدا لا

% du total 5,9% 8,2% 15,3% 29,4% 

 Effectif 1 13 24 38 أحٌانا

% du total 1,2% 15,3% 28,2% 44,7% 

 Effectif 1 5 16 22 غالبا

% du total 1,2% 5,9% 18,8% 25,9% 

Total Effectif 7 25 53 85 

% du total 8,2% 29,4% 62,4% 100,0% 

 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,213 ,110 1,982 ,051
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,189 ,109 1,757 ,083
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Tableau croisé ً  للعاملٌن معتبرة اجتماعٌة خدمات المإسسة تقدم * جٌدة العمل بزملاء علاقت

 

 للعاملٌن معتبرة اجتماعٌة خدمات المإسسة تقدم

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 Effectif 3 0 0 3 أبدا لا جٌدة العمل بزملاء علاقتً

% du total 3,5% 0,0% 0,0% 3,5% 

 Effectif 12 10 1 23 أحٌانا

% du total 14,1% 11,8% 1,2% 27,1% 

 Effectif 23 30 6 59 غالبا

% du total 27,1% 35,3% 7,1% 69,4% 

Total Effectif 38 40 7 85 

% du total 44,7% 47,1% 8,2% 100,0% 

 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,221 ,092 2,063 ,042
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,201 ,103 1,868 ,065
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 

Tableau croisé جٌدة عمل ظروف بتوفٌر المإسسة تهتم * الأعمال لإنجاز الجماعٌة المشاركة على المإسسة تعتمد 

 

 جٌدة عمل ظروف بتوفٌر المإسسة تهتم

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 الجماعٌة المشاركة على المإسسة تعتمد

 الأعمال لإنجاز

 Effectif 6 15 1 22 أبدا لا

% du total 7,1% 17,6% 1,2% 25,9% 

 Effectif 6 17 14 37 أحٌانا

% du total 7,1% 20,0% 16,5% 43,5% 

 Effectif 2 11 13 26 غالبا

% du total 2,4% 12,9% 15,3% 30,6% 

Total Effectif 14 43 28 85 

% du total 16,5% 50,6% 32,9% 100,0% 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,352 ,088 3,428 ,001
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,357 ,089 3,484 ,001
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 

Tableau croisé زمٌلً مساعدة أحاول ً ً العمل ف  العمل مخاطر عن التعرٌف بعملٌة المإسسة تقوم * عمله فً لصعوبة مواجهته حال ف

 

 العمل مخاطر عن التعرٌف بعملٌة المإسسة تقوم

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 حال فً العمل فً زمٌلً مساعدة أحاول

 عمله فً لصعوبة مواجهته

 Effectif 1 2 0 3 أبدا لا

% du total 1,2% 2,4% 0,0% 3,5% 

 Effectif 1 3 19 23 أحٌانا

% du total 1,2% 3,5% 22,4% 27,1% 

 Effectif 2 16 41 59 غالبا

% du total 2,4% 18,8% 48,2% 69,4% 

Total Effectif 4 21 60 85 

% du total 4,7% 24,7% 70,6% 100,0% 

 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,119 ,136 1,092 ,278
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,018 ,117 ,161 ,873
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Tableau croisé  القرارات إتخاذ عملٌة فً إشراكً ٌتم ً  العمل بتشرٌعات الإلتزام على المإسسة تعمل * المإسسة ف

 

 العمل بتشرٌعات الإلتزام على المإسسة تعمل

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

ً ٌتم   القرارات إتخاذ عملٌة فً إشراك

 المإسسة فً

 Effectif 6 32 15 53 أبدا لا

% du total 7,1% 37,6% 17,6% 62,4% 

 Effectif 0 5 26 31 أحٌانا

% du total 0,0% 5,9% 30,6% 36,5% 

 Effectif 0 1 0 1 غالبا

% du total 0,0% 1,2% 0,0% 1,2% 

Total Effectif 6 38 41 85 

% du total 7,1% 44,7% 48,2% 100,0% 

 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,462 ,089 4,740 ,000
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,502 ,087 5,291 ,000
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 

Tableau croisé بإقتراحاتً الأخذ ٌتم ً ً العامل لحقوق الكامل الحفظ على المإسسة تعمل * المإسسة ف  العمل عقد ف

 

 العمل عقد فً العامل لحقوق الكامل الحفظ على المإسسة تعمل

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

ً الأخذ ٌتم  Effectif 10 31 8 49 أبدا لا المإسسة فً بإقتراحات

% du total 11,8% 36,5% 9,4% 57,6% 

 Effectif 6 8 19 33 أحٌانا

% du total 7,1% 9,4% 22,4% 38,8% 

 Effectif 1 0 2 3 غالبا

% du total 1,2% 0,0% 2,4% 3,5% 

Total Effectif 17 39 29 85 

% du total 20,0% 45,9% 34,1% 100,0% 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,274 ,116 2,595 ,011
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,312 ,114 2,989 ,004
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 

Tableau croisé الأمان تحقٌق إلى المإسسة تسعى * (تخصصً عن علاوة) إضافٌا منصبا أشغل ً  للعاملٌن الوظٌف

 

 للعاملٌن الوظٌفً الأمان تحقٌق إلى المإسسة تسعى

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 عن علاوة) إضافٌا منصبا أشغل

 (تخصصً

 Effectif 11 30 21 62 أبدا لا

% du total 12,9% 35,3% 24,7% 72,9% 

 Effectif 4 7 4 15 أحٌانا

% du total 4,7% 8,2% 4,7% 17,6% 

 Effectif 1 3 4 8 غالبا

% du total 1,2% 3,5% 4,7% 9,4% 

Total Effectif 16 40 29 85 

% du total 18,8% 47,1% 34,1% 100,0% 

 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,032 ,110 ,293 ,770
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,004 ,111 ,037 ,971
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

Tableau croisé التوظٌف عملٌة أثناء فً التمٌٌز ٌتم * متشددة العاملٌن على الرقابة عملٌة 

 

 التوظٌف عملٌة أثناء فً التمٌٌز ٌتم

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 Effectif 2 0 1 3 أبدا لا متشددة العاملٌن على الرقابة عملٌة

% du total 2,4% 0,0% 1,2% 3,5% 

 Effectif 3 13 6 22 أحٌانا

% du total 3,5% 15,3% 7,1% 25,9% 

 Effectif 13 30 17 60 غالبا

% du total 15,3% 35,3% 20,0% 70,6% 

Total Effectif 18 43 24 85 

% du total 21,2% 50,6% 28,2% 100,0% 

 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson ,030 ,124 ,277 ,782
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman ,005 ,112 ,041 ,967
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 
 

Tableau croisé الجنس أساس على المإسسة داخل العمل فً التمٌٌز ٌتم * العاملٌن كافة بٌن مفتوح اتصال نظام توفٌر على المإسسة تعمل 

 

 الجنس أساس على المإسسة داخل العمل فً التمٌٌز ٌتم

Total غالبا أحٌانا أبدا لا 

 اتصال نظام توفٌر على المإسسة تعمل

 العاملٌن كافة بٌن مفتوح

 Effectif 11 11 9 31 أبدا لا

% du total 12,9% 12,9% 10,6% 36,5% 

 Effectif 23 9 13 45 أحٌانا

% du total 27,1% 10,6% 15,3% 52,9% 

 Effectif 8 1 0 9 غالبا

% du total 9,4% 1,2% 0,0% 10,6% 

Total Effectif 42 21 22 85 

% du total 49,4% 24,7% 25,9% 100,0% 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

Mesures symétriques 

 Valeur 

Erreur standard 

asymptotique
a
 T approx.

b
 

Signification 

approx. 

Intervalle par Intervalle R de Pearson -,248 ,091 -2,330 ,022
c
 

Ordinal par Ordinal Corrélation de Spearman -,245 ,098 -2,304 ,024
c
 

N d'observations valides 85    

a. L'hypothèse nulle n'étant pas considérée. 

b. Utilisation de l'erreur asymptotique standard en envisageant l'hypothèse nulle. 

c. Basé sur une approximation normale. 

 

Descriptives 

   التنظٌمً الانتماء

 
N Moyenne Ecart-

type 

Erreur 

standard 

Intervalle de confiance à 

95% pour la moyenne 

Minim

um 

Maximu

m 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 42.00 22.00 37.0036 32.5964 1.05282 4.70834 34.8000 20 اطار

 40.00 22.00 34.2073 31.2001 73150. 3.80096 32.7037 27 التحكم

 41.00 23.00 34.1298 30.6110 85593. 4.44754 32.3704 27 التنفٌذ

 40.00 22.00 36.9848 29.7424 1.62521 5.39023 33.3636 11 المتمهنٌن

Total 85 33.1765 4.46994 .48483 32.2123 34.1406 22.00 42.00 

 

Test d'homogénéité des variances 

   التنظٌمً الانتماء

Statistique de 

Levene 

ddl1 ddl2 Signification 

.468 3 81 .705 

 

ANOVA à 1 facteur 

   التنظٌمً الانتماء

 
Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 76.682 3 25.561 1.293 .283 

Intra-groupes 1601.671 81 19.774 
  

Total 1678.353 84 
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

Corrélations 

 
 الوظٌفً الالتزام الاقتصادي البعد

 الاقتصادي البعد

Corrélation de Pearson 1 .212 

Sig. (bilatérale) 
 

.052 

N 85 85 

 الوظٌفً الالتزام

Corrélation de Pearson .212 1 

Sig. (bilatérale) .052 
 

N 85 85 

 

Corrélations 

 
 الاخلاقً البعد

 والاجتماعً

 الجماعً العمل

 والاجتماعً الاخلاقً البعد

Corrélation de Pearson 1 .589
**

 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 

N 85 85 

 الجماعً العمل

Corrélation de Pearson .589
**

 1 

Sig. (bilatérale) .000 
 

N 85 85 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 

 
 الادارٌة الدٌمقراطً القانونً البعد

 القانونً البعد

Corrélation de Pearson 1 .256
*

 

Sig. (bilatérale) 
 

.018 

N 85 85 

 الادارٌة الدٌمقراطً

Corrélation de Pearson .256
*

 1 

Sig. (bilatérale) .018 
 

N 85 85 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
 

Corrélation 

 
 التنظٌمً الانتماء الاجتماعٌة المسإولٌة

 الاجتماعٌة المسإولٌة

Corrélation de Pearson 1 .640
**

 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 

N 85 85 

 التنظٌمً الانتماء

Corrélation de Pearson .640
**

 1 

Sig. (bilatérale) .000 
 

N 85 85 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 



 

 

 

 

 

 



 
 

Résumé de l'étude: 

La présente étude vise à découvrir la relation entre la responsabilité sociale et l'affiliation 
organisationnelle parmi les employés en répondant aux questions de recherche sur 
lesquelles le chercheur a commencé: 

1) La question principale: 

Quelle est la relation entre la responsabilité sociale et l'affiliation organisationnelle des 
employés de l'institution Milban Hdna Msila? 

2) Sous-questions: 
1- Quelle est la relation entre la dimension économique et l'engagement fonctionnel des 

employés de l'institution de la couvée laitière? 
2- Quelle est la relation entre la dimension morale du travail social et le travail collectif 

des employés dans l'institution du couvoir laitier? 
3- Quelle est la relation entre la dimension juridique et la démocratie administrative des 

employés de l'incubateur? 
4- Y a-t-il des différences dans le niveau d'affiliation organisationnelle entre les 

employés de l'incubateur en raison de la variable de la catégorie professionnelle 
(Cadre-contrôle-Implément - Les stagiaires? 

L'échantillon de l'étude était constitué d'un échantillon de classe de (85) travailleurs, le 
chercheur ayant utilisé la méthode analytique descriptive et le questionnaire servant d'outil 
central pour la collecte des données. 

Principaux résultats: 

1- Il n'y a pas de relation positive entre la dimension économique et l'engagement 
fonctionnel des travailleurs dans la couvée du balai. 

2- Il existe une relation positive entre la dimension morale du travail social et collectif 
des travailleurs dans le mascara de la couvée. 

3- Il existe une relation positive entre la dimension juridique et la démocratie 
administrative des travailleurs dans l'industrie du bordel. 

4- Il existe des différences significatives statistiquement du niveau d'affiliation 
organisationnelle entre les travailleurs du Hdna laitier attribué à la classe 
professionnelle (cadre - contrôle- Implément - Les stagiaires). 
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