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الحمد لله الذي بفضمو تتم الصالحات، الحمد لله عمى إتمام ىذا العمل المتواضع حمدا 
 .كثيرا طيبا وبعد

 " قجة رضا"  بجزيـــــــل الشكــــــــــــر والعرفــــــــــــــان وبالغ الامتنــــــــــــــــان للأستــــــــــاذ أتقدم
 .يإرشاده ل  وعمىيعمى قبولو الإشــــــــــراف عمـــى عمل
ا شرف الجموس إلييم طوال مشوارنا والشكر موصول لأستاذتنـــــــــــــــــــــــا الذين  كان لن

. بعيد  ،ولكل من كانت لو يد عون لإنجاز ىذا العمل من قريب أو منتكويني بالجامعةال
  ىذا العمل  إتمام حتى جامعيكما نوجو شكرنا لمن كانوا سندا لنا خلال مشوارنا ال

 :وأخص بالذكر
عبد : بموم إسميان  ، والأستاذين العزيزين: حورية عمي شريف ، والأستاذة: الأستاذة

 خثير خنفر:  قنوعة وعبد الباسط ىويدي،  وأخي الأستاذ فالمطي
كما لا أنسى في ىذا المقام الشكر والعرفان بالجميل لكل زملائي جميعا عمى دعميم 

 .فاطمة حروز عمى دعميا ومساندتيا الدائمة : ومساندتيم لي ، وأخص بالذكر الزميمة

 . والتقديريكلم منهل، وشكرا جزيلا لكل ىؤلاء 
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ممخص الدراسة  
 ميدانية دراسة"الصحة التنظيمية كعلبقتيا بالانتماء الكظيفي لدل العامؿ " لقد جاءت دراستنا المكسكمة    

، لمكقكؼ عمى الصحة التنظيمية في المؤسسة -"المسيمة- بمصنع الاسمنت لافارج حماـ الضمعة
الصناعية  مجاؿ الدراسة، كقد شممت ىذه الأخيرة عمى ثمانية فصكؿ منيا أربعة نظرية ك أربعة ميدانية، 

ىؿ لمصحة التنظيمية علبقة بتعزيز الانتماء الكظيفي لدل العامؿ : نطمقت مف الاشكالية الآتيةاكما 
بمؤسسة الاسمنت لافارج ؟ كلمبحث فييا كالاجابة عمييا تـ اقتراح مجمكعة مف الفرضيات لمكصكؿ في 

الاخير الى جممة مف النتائج،  التي جاءت كمحددات كفيمة لتسيير العلبقة بيف المتغيريف الصحة 
 كالانتماء الكظيفي ببعديو ، كفي خضـ الاعتماد عمى المنيج الكصفي ككذا أدكات جمع ،التنظيمية ببعدييا

البيانات التي تجمت في كؿ مف استمارة الاستبانة ، دليؿ المقابمة الحرة ،كدليؿ الملبحظة المباشرة، كما 
 . مجتمع البحثة مف مفرد110شممت عينة الدراسة 

 . العدالة التنظيمية، التمكيف  الكظيفي، الالتزاـ التنظيمي، المكاطنة التنظيمية:الكممات المفتاحية
Abstract 

Our study, ‌tagged "Organizational health and its relationship to the functional 

affiliation of the worker. A field study at the Lafarge Cement Plant, Hammam 

Al-Dalaa – M’ssila-", came to find out the organizational health in the industrial 

institution in the field of study. It contains eight chapters, divided between 

theoretical and field work (four chapters each). The study was launched from the 

following problem: Does organizational health have a relationship to enhance 

the functional affiliation of the worker in Lafarge Cément Corporation? In order 

to research and answer the question, a set of hypotheses were proposed to finally 

reach a number of results. The later came as determinants sufficient to conduct 

the relationship between the variables of organizational health in its two 

dimensions and functional affiliation in its two dimensions. The study adopted 

the descriptive approach using three data collection tools. These included the 

questionnaire form, the free interview guide, and the direct observation guide.  

The sample was made of 110 people from the research population. 

Keywords: organizational justice, job empowerment, organizational 

commitment, organizational citizenship. 
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 ‌ؽ

 

 72 مناقشة لكاقع الانتماء الكظيفي بالمؤسسة الصناعية الجزائرية:ثالثا 
 77 خلبصة

 علاقة الصحة التظيمية والانتماء الوظيفي: الفصل الرابع 
 79تمييد 

 80العدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي  ::         أكلا
 80 العدلة التكزيعية كتضميف الالتزاـ بالبقاء في المؤسسة- 1
 81  العدالة الاجرائية مطمب نحك تحقيؽ الالتزاـ الكجداني2
 82 العدالة التفاعمية  دافع  لتجسيد الالتزاـ المعيارم 3

 83التمكيف الكظيفي كالمكاطنة التنظيمية : ثانيا
 83   الاستقلبلية كالحرية منحى لتثميف الكلاء1
 84  المشاركة في اتخاذ القرارارت كصكرة عاكسة لسمكؾ الايثار2
 85  كعي الضميرمسؤكلية تدفع نحك تفكيض السمطة 3

 87 خلبصة
  الميدانيةالإجراءات المنيجية لمدراسة: الفصل الخامس 

 89 تمييد
 90 مجالات الدراسة  :  أكلا

 94 منيج الدراسة  : ثانيا 
 95مجتمع الدراسة ك أسمكب إختيار العينة  :ثالثا 
 96 ادكات جمع البيانات:  رابعا

 109 خلبصة 
  لدى العامل بالمؤسسةعلاقة العدالة التنظيمية بالانتماء الوظيفي: الفصل السادس 

 111  ةالخصائص السكسيك مينية كالعدالة التنظيمي:  أكلا

 120 لدل العامؿ بالمؤسسة بالانتماء الكظيفيالعدالة التنظيمية كعلبقتيا :ثانيا 

  لدى العامل بالمؤسسةعلاقة التمكين الوظيفي بالانتماء الوظيفي: الفصل السابع 

 142 التمكيف الكظيفي  كالخصائص السكسيك مينية: أكلا

 150 لدل العامؿ بالمؤسسة بالانتماء الكظيفيالتمكيف الكظيفي كعلبقتو : ثانيا 



ٞ‌ 

 

 مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضيات:الفصل الثامن 
 174 النتائج العامة المتعمقة بالعدالة التنظيمية: أكلا
 177 بالتمكيف الكظيفيالنتائج العامة المتعمقة : ثانيا
 181 حكصمة نتائج الدراسة في العلبقة  بيف الصحة التنظيمية كالانتماء الكظيفي:ثالثا

 184 خاتمة
 187 قائمة المراجع

  الملبحؽ
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ‌ن

 

 قائًت انجذاول

 الصفحة العنوان الرقم
 64 يبيف ثلبثية الابعاد للبلتزاـ التنظيمي 01

 94تمع الدراسة حسب طبيعة العمؿ جيكضح تصنيؼ أفراد ـ 02

 99 يبيف قيـ المتكسط الحسابي المرجح ك مستكل استجابات المبحكثيف 03

 101- الفئة العمرية.- يبيف تكزيع المبحكثيف حسب متغير السف 04

 102  حسب النكع مفردات عينة الدراسةيبيف تكزيع 05

 103  حسب الحالة العائميةستجكبيفيبيف تكزيع الـ 06

 104 مبحكثيف حسب المستكل التعميميلؿتكزيع اؿيبيف  07

 106  حسب طبيعة الكظيفةمفردات العينةيبيف تكزيع  08

 107 يبيف تكزيع المبحكثيف حسب الخبرة المينية 09

يكضح تكزيع آراء المبحكثيف بخصكص تناسب ساعات العمؿ بالمصنع حسب  10
 .امكانيات العامؿ

111 

علبقة بيف الفئة العمرية ك تناسب ساعات العمؿ بالمصنع عمى حسب يكضح اؿ 11
إمكانيات العامؿ 

 

112 

 113 ليـ مناسبة ليـ تماماايكضح تكزيع استجابات المبحكثيف  حكؿ  اعتبار أف أعـ 12

 114 ناسب تماما العامميفمالعلبقة بيف المستكل التعميمي كاعتبار أف  العمؿ  13

جابات المبحكثيف حسب الحالة الاجتماعية حكؿ تأكيد مدير الإدارة مف ايكضح تكزيع  14
. معت قبؿ اتخاذ القرارات في العمؿ سُ أف جميع مشكلبت المكظفيف

 

115 

تخاذ إ المعاممة بطريقة صادقة لمعامؿ عند حكؿ عبارة المبحكثيف إجاباتيكضح تكزيع  15
القرارات  الخاصة بكظيفتو  

 

117 

يكضح تكزيع اجابات المبحكثيف حكؿ عبارة المكافآت التي يحصمكف عمييا عمكما  16
 .مناسبة

 

118 

يكضح العلبقة بيف الخبرة المينية كتناسبيا مع المكافآت التي يتحصؿ عمييا العامؿ  17
 . عمكما

 

119 



 ‌ي

 

يكضح تكزيع اجابات المبحكثيف حكؿ عبارتي الاعتقاد بأف الراتب الشيرم مناسب ك  18

 أف يككف العامؿ سعيدا بقضاء حياتو المينية في ذات المصنع
120 

العلبقة بيف الاعتقاد بأف الراتب الشيرم مناسب كأف يككف العامؿ سعيدا بقضاء حياتو  19
. المينية في ذات المصنع 

 

121 

العلبقة بيف الاعتبار بتناسب العمؿ لمعامؿ تماما كأف يككف سعيدا بقضاء حياتو  20
. المينية في ذات المصنع

 

122 

ء المستجيبيف حكؿ عبارة الصعكبة عمى ترؾ العمؿ بالمصنع كلك ايكضح تكزيع آر 21
. احتاج الى ذلؾ

 

123 

العلبقة بيف الاعتبار بتناسب العمؿ لمعامؿ تماما كأف يككف سعيدا بقضاء حياتو  22
 .المينية في ذات المصنع

 

124 

23 
يكضح تكزيع اجابات المبحكثيف حكؿ عبارتي تأكد مدير الإدارة مف سماع جميع 

 مشكلبت المكظفيف قبؿ اتخاذ القرارات كعدـ الشعكر بترؾ المصنع حتى كلك كاف يمثؿ
 .               ذلؾ ميزة لمعامؿ

 

 

  لمعاملذلؾ ميزة

125 

24 

25 

26 

27 

28 

29 

 

يكضح العلبقة بيف تأكد مدير الإدارة مف سماع جميع مشكلبت المكظفيف قبؿ اتخاذ 
. القرارات كعدـ الشعكر بترؾ المصنع حتى كلك كاف يمثؿ ذلؾ ميزة لمعامؿ

 

126 

25 

 

يكضح تكزيع اجابات المبحكثيف حكؿ عبارتي  تجميع الإدارة لممعمكمات كاممة قبؿ 
. اتخاذ القرارات كالتحدث بفخر كاعتزاز عف المصنع مع الآخريف

 

127 

يكضح العلبقة بيف تجميع الإدارة لممعمكمات كاممة قبؿ اتخاذ القرارات كالتحدث بفخر  26
. كاعتزاز عف المصنع مع الآخريف

129 

 المبحكثيف حكؿ عبارة لا أشعر بالكاجب الاخلبقي لمبقاء في إجاباتيكضح تكزيع  27
م أعمؿ بو ذالمصنع اؿ

130 

 المبحكثيف في تطبيؽ القرارات عمى جميع العماؿ دكف تمييز ك إجاباتيكضح تكزيع  28
.          بالنسبة لمعامؿأخلبقيالانتقاؿ مف مصنع  الى  مصنع لا يبدك  غير 

131 

29 
يبيف العلبقة بيف تطبيؽ القرارات عمى جميع العماؿ دكف تمييز ك رأم العامؿ في أف  

 132  .        أخلبقي  مصنع لا يبدك لو غير إلىالانتقاؿ مف مصنع  



َ‌ 

 

30 
يكضح تكزيع إجابات المبحكثيف في كعي المدير بالاحتياجات الشخصية لمعامؿ أثناء 

اتخاذ القرارات الخاصة بكظيفتو كالتفكير في العمؿ بمكاف آخر لك لـ يبذؿ العامؿ 
. قدراتوالكثير مف 

 

133 

31 
يبيف العلبقة بيف كعي المدير بالاحتياجات الشخصية لمعامؿ أثناء اتخاذ القرارات 
. قدراتوالخاصة بكظيفتو كالتفكير في العمؿ بمكاف آخر لك لـ يبذؿ العامؿ الكثير مف 

 
135 

يكضح تكزيع اجابات المبحكثيف حكؿ حرص المدير عمى حؽ العامؿ أثناء اتخاذ  32
القرارات الخاصة بكظيفتو كالشعكر بالذنب في حاؿ ترؾ العمؿ بالمصنع 

136 

يبيف العلبقة بيف حرص المدير عمى حؽ العامؿ أثناء اتخاذ القرارات الخاصة بكظيفتو  33
. كالشعكر بالذنب في حاؿ ترؾ العمؿ بالمصنع

 

137 

 لمعمؿ ىـ بالممؿ كالضجر حيف ممارستيكضح تكزيع اجابات المبحكثيف حكؿ  الشعكر 34
 بالمصنع

 

138 

يكضح تكزيع اجابات المبحكثيف حكؿ عدـ الشعكر بالارتباط العاطفي الكثيؽ مع  35
. المصنع 

 

139 

يكضح تكزيع آراء المبحكثيف بخصكص تأكيد المؤسسة عمى مبدأ الاستقلبلية كحرية  36
. طريقة تنفيذ الأعماؿ

 

142 

يكضح العلبقة بيف الفئة العمرية كتأكيد المؤسسة عمى مبدأ الاستقلبلية كحرية طريقة  37
. تنفيذ الاعماؿ

 

143 

يكضح تكزيع آراء المبحكثيف بخصكص عبارة تشجيع العامميف عمى تحمؿ المسؤكلية  38
.  اتجاه اعماليـ

 

144 

يكضح العلبقة بيف الخبرة المينية كتشجيع العامميف عمى تحمؿ المسؤكلية اتجاه  39
اعماليـ 

 

145 

يكضح تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ عبارة تكفير المؤسسة لمعامميف فرص المشاركة في  40
اتخاذ القرارات 

 

146 

يكضح العلبقة بيف المستكل التعميمي كتكفير المؤسسة لمعامميف فرص المشاركة في  41
اتخاذ القرارات 

 

147 



ْ‌ 

 

يكضح تكزيع آراء المبحكثيف حسب طبيعة الكظيفة حكؿ تدعيـ المؤسسة فمسفة  42
التفكيض لدل العامميف 

 

148 

43 
يبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ تشجيع المؤسسة العامميف عمى تحمؿ المسؤكلية تجاه 

أثناء  تكاجييـ التي المشكلبت لحؿ الجدد لممكظفيف العامؿ المساعدة أعماليـ كتقديـ
أداءعمميـ 

 
 
 
 
 

150 

 يبيف العلبقة بيف تشجيع المؤسسة العامميف عمى تحمؿ المسؤكلية تجاه أعماليـ كتقديـ 44
أثناء أداءعمميـ  تكاجييـ التي المشكلبت لحؿ الجدد لممكظفيف العامؿ المساعدة

151 

يبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ تدعيـ المؤسسة العامميف لابتكار أساليب مناسبة  45
.     المينية بالمؤسسةىـلأعماليـ ك الرغبة في قضاء ما تبقى مف حيات

152 

يبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ تدعيـ المؤسسة العامميف لابتكار أساليب مناسبة  46
.     المينية بالمؤسسةىـلأعماليـ ك الرغبة في قضاء ما تبقى مف حيات

153 

يبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ قياـ المؤسسة بتقديـ تصكر كاضح لمعمؿ مع ترؾ  47
. اليامش الأكبر لمعامميف بتنفيذه ك مشاركة الزملبء بالمعمكمات المتعمقة بالعمؿ

 

154 

العلبقة بيف قياـ المؤسسة بتقديـ التصكر الكاضح لمعمؿ مع ترؾ اليامش الأكبر  48

لمعامميف بتنفيذه ك مشاركة الزملبء بالمعمكمات المتعمقة بالعمؿ 
155 

تكفير المؤسسة لمعامميف فرص  حرية التعامؿ مع يبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ  49
 العمؿ في زملبئو مشاكؿ راعاة العامؿمشكلبت العمؿ ك ـ

 

157 

تكفير المؤسسة لمعامميف فرص  حرية التعامؿ مع مشكلبت العمؿ ك العلبقة بيف   50

 العمؿ في زملبئو مشاكؿ راعاة العامؿـ
158 

 المؤسسة لمعامميف بأىمية دكرىـ في تحسف إشعاريبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ  51
 . بيايعممكف المينية في المؤسسة التي ىـ الرغبة في قضاء ما تبقى مف حياتكالعمؿ 

 

159 

الرغبة في قضاء ك المؤسسة لمعامميف بأىمية دكرىـ في تحسف العمؿ إشعارالعلبقة بيف  52
 . بيايعممكف المينية في المؤسسة التي ىـما تبقى مف حيات

 

160 

يبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ تكلي المؤسسة اىتماما  بالأفكار كالحمكؿ التي يقترحيا  53
 العامؿ ك الشعكر بالأماف الكظيفي في المؤسسة التي يعمؿ فييا

 

161 



 ‌ط

 

بالأفكار كالحمكؿ التي يقترحيا العامؿ ك الشعكر بالأماف ة المؤسسبيف اىتماـالعلبقة  54
 الكظيفي في المؤسسة التي يعمؿ فييا

 

163 

 المؤسسة المعمكمات الكافية التي تؤىؿ العامؿ اعطاءيبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ  55

 بالمؤسسة العمؿ كتحسيف لتطكير إضافية لأعماؿ التّطكعك لاتخاذ القرارات 
164 

ك إعطاء المؤسسة المعمكمات الكافية التي تؤىؿ العامؿ لاتخاذ القرارات العلبقة بيف  56
.  بالمؤسسة العمؿ كتحسيف لتطكير إضافية العامؿ لأعماؿ تطكع

 

165 

لمشاركة ؿتكفير المؤسسة لمعامميف فرص يبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ العلبقة بيف  57
 في كثيرة أعباء لديو كانت إذا لزملبئو العامؿ لمساعدة ةالمبادر ك خاذ القراراتتفي ا

 عممو
 

166 

 لمساعدة ة المبادر كخاذ القراراتإتلمشاركة في ؿتكفير المؤسسة لمعامميف فرص بيف  58

 عممو في كثيرة أعباء لديو كانت إذا لزملبئو العامؿ
 

167 

منح المؤسسة  الصلبحيات لمعامميف مف ذكم الخبرة يبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ  59
.  استحقاؽ المؤسسة إخلبص ككلاء عاممييا ك كالميارة

 

168 

 استحقاؽ ك منح المؤسسة  الصلبحيات لمعامميف مف ذكم الخبرة كالميارةالعلبقة بيف  60
 .كالكلاء ليا للبخلبص المؤسسة

 

169 

 170 يبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ استغلبؿ العامؿ كامؿ كقتو  المحدد في العمؿ 61

اتخاذ العامؿ القرارات عند تمكينو دكف الرجكع الى يبيف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ  62
 العمؿ لتطكير إبداعية كمشاريع مقترحات بتقديـ قياـ العامؿك الرئيس المباشر 

 

171 

 أقكـك يتخذ العامؿ القرارات عند تمكينو دكف الرجكع الى الرئيس المباشر العلبقة بيف  63

 العمؿ لتطكير إبداعية كمشاريع مقترحات بتقديـ
 

172 

 174لعلبقة بيف العدالة التنظيمية ك الالتزاـ التنظيمي قيمة معامؿ بيرسكف ؿيبيف  64

 177لعلبقة بيف التمكيف الكظيفي كالمكاطنة التنظيمية ؿ  قيمة معامؿ بيرسكف يبيف 65

 181 العلبقة  بيف الصحة التنظيمية كالانتماء الكظيفي معامؿ بيرسكفقيمة يبيف  66

 



 ‌ع

 

 

 قائًت الاشكال

 الصفحة العنوان الرقم
 25يكضح المخطط الييكمي لأبعاد كمؤشرات الدراسة  01

 40 يكضح الأبعاد الثلبث لمعدالة التنظيمية 02

 أنكاع مف الافراد ذكم الحساسية التفاضمية لمعدالة التكزيعيةيبيف  03
 

41 

 Y 46 ك Xيكضح سمكؾ المدير كالعامؿ مف خلبؿ افتراضات نظريتي  04

 59 كأثره عمى مكقؼ العمؿ (التكحد)يكضح الانتماء  05

 63  ميكانيزمات انتاج الالتزاـ البقائي بمككنيو التضحية كالاستثماراتبيفم 06

 65 يكضح أنمكذج تصكرم لتطبيؽ الالتزاـ التنظيمي داخؿ مؤسسة المصنع 07

 101 يكضح تكزيع أفراد الفئة العمرية لعينة الدراسة 08

 103 يصؼ تكزيع أفراد عينة الدراسة مف حيث النكع 09

 104 يبيف تكزيع أفراد عينة الدراسة مف حيث الحالة العائمية 10

 105 يصؼ تكزيع أفراد عينة الدراسة مف حيث المستكل التعميمي   11

 106 يصؼ تكزيع أفراد عينة الدراسة مف حيث طبيعة الكظيفة 12

 107 يصؼ تكزيع أفراد عينة الدراسة مف حيث الخبرة المينية   13

 

 

 

 

 

 



 ‌ف

 

 

 

 

 

 

 

 

مقدمة 

 

 



 ِمذِح

 

 ‌أ

 

 :مقدمة 

تعد المؤسسة الصناعية مف أىـ الركائز الأساسية في التنمية الاقتصادية كالاجتماعية محميا كعالميا، 
لمدكر الذم تمعبو في النيكض باقتصاد الدكؿ المتقدمة كالسائر نحك النمك في جميع المياديف كعمى جميع 

فكاف ليا الحظ الأكفر مف الاىتماـ، دراسةن كتحميلبن مف طرؼ العمماء ك الباحثيف مساىمة في  . الأصعدة 
كلقد سخّرت الجزائر جيكدا كبيرة لتأىيؿ المؤسسة الصناعية منذ فجر الاستقلبؿ كعبر . تطكيرىا كتفعيميا

مراحؿ التسيير المختمفة، بغية أف تأخذ دكرىا الرّيادم في  تحقيؽ التنمية كالتطكر، كلتكاكب التطكرات 
يت الدراسات التطبيقية لمباحثيف كالأكاديمييف  العالمية المتسارعة في التصنيع، كمف ىذه الجيكد أف كجِّ
الجزائرييف نحك المؤسسة الصناعية لمكقكؼ عمى كاقعيا كلممساىمة في إيجاد حمكؿ كمخارج لممشكلبت 

عمي الكنز،جماؿ  )بدءنا بدراسة مصنع الحديد كالصمب بالحجار مع جماعة الثلبث , التي تعصؼ بيا
، لتتكالى الدراسات  مع التكجو الجديد لمرفع مف القدرات الجامعية في تفاعميا مع (غريد كسعيد شيخي 

المحيط الاجتماعي كالاقتصادم، كتحسيف علبقة الجامعة بالمؤسسات الاقتصادية كتحقيقا لمشراكة 
 .الايجابية بيف ما تقدمو الجامعة كمتطمبات التنمية كديناميكيتيا

 كعميو فقد ساىمت العديد مف الدراسات في الكقكؼ عمى ما تعانيو المؤسسة الصناعية مف مشاكؿ 
كمعضلبت تسييرية ك إدارية كأخرل تنظيمية، كانت سببا في  تعطيؿ دكرىا الريادم لتحقيؽ التنمية 

كلقد شكؿ الكاقع  التنظيمي في بيئة العمؿ محكرا ىاما لمدراسات التي تناكلت المؤسسات . المطمكبة
الاقتصادية كالصناعية بالخصكص، لمدكر الايجابي الذم تمعبو صحة التنظيـ في تفعيؿ العامميف نحك 

أداء متميز كتطكير المؤسسة، لتقكـ بدكرىا نحك تحقيؽ التنمية في ظؿ التطكرات التي يشيدىا العالـ مف 
 . عكلمة كاقتصاد السكؽ

ك لغرض تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كالتكيؼ مع البيئة كالكصكؿ إلى أعمى المستكيات مف الفاعمية، فقد برز 
مفيكـ الصحة التنظيمية في العقكد الأخيرة كاستعارة مجازية لتعبر عف قدرة المؤسسة عمى العمؿ بكفاءة 

 .كأف تتطكر بشكؿ ملبئـ ، مف خلبؿ نظاـ كظيفي متكامؿ كفعاؿ
كبمكرةن لممفيكـ مف خلبؿ أبعاده، نجد لمعدالة التنظيمية  ككنيا إنصافا، الدكر الميـ  في  تييئة جك عاـ 
مساعد عمى الأداء الكظيفي كداعـ لمفاعمية التنظيمية ، كمف خلبؿ ميكانيزمات العدالة المتنكعة مف 

العدالة التكزيعية إلى الإجرائية إلى العدالة التفاعمية تترسخ جذكر صحة التنظيـ ، كما نجدىا في التمكيف 
الكظيفي لمعامؿ داعما لتكاممو مع الأىداؼ التنظيمية  لممؤسسة فيما طرحو ماكجريجكر، كتسيـ استقلبلية 
العامؿ في إدارة ميامو التنفيذية ك المشاركة في اتخاذ القرار المتعمؽ بكضعو كمينتو داخؿ المؤسسة مف 

 أ



 ِمذِح

 

 ‌ب

 

خلبؿ خبراتو  كتفكيض السمطات كالصلبحيات في خمؽ مناخ تنظيمي صحي يساعد في تحقيؽ التنمية 
 .المطمكبة 

كما يبرز دكر الانتماء الكظيفي في ظؿ العكلمة كالتطكرات المتسارعة، كمحدد جديد في الدراسات البحثية 
لتأثيره العميؽ كمكجو لمقيـ كالطمكحات كالتكقعات كالميارات عند العامؿ بالمؤسسة الذم يمثؿ محكر 
العممية الإنتاجية ، ككمحفز لجميع السمككيات الايجابية بالمؤسسة ببُعديّو الالتزاـ التنظيمي كمككناتو 

إفشاء قيـ الإيثار ك ,البقائي كالمعيارم كالكجداني ، كسمكؾ المكاطنة التنظيمية مف خلبؿ الكلاء لممؤسسة 
 .إنو آلية لتحكـ سمكؾ العامميف في  درجة الأداء كتفعيمو. كعي الضمير بتحمؿ المسؤكليات المنكطة بو

كفي ىذا السياؽ جاءت دراستنا لتثمف الصحة التنظيمية كمعزز للبنتماء الكظيفي لمعامؿ داخؿ المؤسسة 
مف خلبؿ تجسيدات العدالة التنظيمية في كاقع المؤسسات كتثميف لدكر التمكيف الكظيفي لمعامؿ بمختمؼ 

 .مؤشراتو في بيئة العمؿ بالمؤسسة 
كعميو شممت الدراسة عمى ثمانية فصكؿ أربع منيا نظرية، تضمّف الفصؿ الاكؿ عمى المدخؿ المنيجي 
لمدراسة النظرية كالذم تناكؿ إشكالية الدراسة ، فرضيات الدراسة ، مبررات إختيار المكضكع، كأىمية 

 .كأىداؼ الدراسة 
كفي الفصؿ الثاني إلماما بالعناصر المعرفية لمصحة التنظيمية مقاربة سكسيكلكجية، متضمِّنة دلالية 
مفيكـ الصحة التنظيمية، المقاربة النظرية كالصحة التنظيمية المتبمكرة في بُعدّييا العدالة التنظيمية 

 .كالتمكيف الكظيفي ، تمتيا مناقشة لكاقع الصحة التنظيمية بالمؤسسة الصناعية الجزائرية 
أما الفصؿ الثالث تَضمّف الانتماء الكظيفي مقاربة سكسيكلكجية بداية بدلالية المفيكـ، ثـ الكقكؼ عمى 
المقاربة النظرية مف خلبؿ أبعادالانتماء الكظيفي، كؿ مف الالتزاـ التنظيمي كسمكؾ المكاطنة التنظيمية 

 .لتمي ذلؾ مناقشة لكاقع الانتماء الكظيفي بالمؤسسة الصناعية الجزائرية 
كفي الفصؿ الرابع تَضمّف الصحة التنظيمية في ظؿ أبعاد الانتماء الكظيفي كمحاكلة لممقاربة التنظيرية 

التي ترمي لمربط بأبعاد الانتماء الكظيفي مف خلبؿ مككنات المتغيريف ، كىذا إنطلبقا مف فرضيات 
 .الدراسة كمرتكز منيجي لإرساء الفصكؿ الامبريقية

الفصؿ الخامس  الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية، تـ مف خلبلو الدخكؿ الى  الدراسة الميدانية 
فتناكؿ الفصؿ مجالات الدراسة ، منيج المستخدـ في الدراسة، مجتمع الدراسة كأسمكب إختيار العينة 

 .متضمنا المعالجة الاحصائية، كأدكات جمع البيانات المستخدمة في الدراسة 
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  تناكؿ عرض كتحميؿ لاجابات المبحكثيف مف بيانات كمية ك المتعمقة ببعد العدالة السادسأما الفصؿ 
التنظيمية  كعلبقتو بمتغير الدراسة الانتماء الكظيفي، كتضميف الفصؿ الخصائص السكسيكمينية كالعلبقة 

 .مع العدالة التنظيمية 
   تناكؿ عرض كتحميؿ لاجابات المبحكثيف مف بيانات كمية ك المتعمقة ببعد التمكيف السابعأما الفصؿ 

الكظيفي  كعلبقتو بمتغير الدراسة الانتماء الكظيفي، كتضميف الفصؿ الخصائص السكسيكمينية كالعلبقة 
 .مع التمكيف الكظيفي 

الفصؿ الثامف فكانت مناقشة النتائج عمى ضكء الفرضيات، ك حكصمة عامة لنتائج الدراسة في إطار 
 .  الفرضية العامة ، متبكعة بخاتمة  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 

 

 الفصل الاولل
 

 المدخؿ المنيجي لمدراسة النظرية

 
    تمييد 
شكـــالية الدراســـــة  إ:         أولا

 فرضيات الدراسة :  ثانية       
مبررات إختيار موضوع الدراسة : ثالثا        

أىمية الدراسة  :    رابعا          
ىداف الدراسة أ:    خامسا          

         خلاصة
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تمييد 
الصحة التنظيمية " يستعرض ىذا الفصؿ التمييدم الجانب التصكرم لاشكالية الدراسة المتمثمة في

مع طرح التساؤؿ - دراسة ميدانية بمصنع الاسمنت لافارج  - كعلبقتيا بالانتماء الكظيفي  لدل العامؿ 
 المبرراتالمركزم كالفرضيات، التي تعد الجسر ك المكجو لمسار الدراسة كخاصة في شقيا الميداني، ككذا 

التي تـ مف خلبليا اختيار المكضكع، ثـ إبراز الأىمية العممية كالعممية لمدراسة ،ككذا اليدؼ الذم بنيت 
 .عميو
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شكالية الدراسة ا: أولا
     يعرؼ العالـ تحكلات كبرل، كلعميا ما كانت لتحدث لكلا التطكرات التي يشيدىا ميداف الصناعة، 
فتطكر تكنكلكجيا  الإنتاج  كالنمك المتسارع لممؤسسات الضخمة عددا كحجما، ك الأىمية التي اكتسبتيا 

 حركة الى بدايات ثلبثينيات القرف العشريف، كظيكر''  الفايكلية''ك ''التايمكرية ''المؤسسة الصناعية منذ 
 الاتجاه التفاعمي في دراسة كتحميؿ التنظيمات كالمؤسسات الإنتاجية، لفت انتباه العلبقات الانسانية ك

عمماء الاجتماع نحك العلبقات الشخصية كالتنظيمية المترابطة بكعي، كالتي يشكميا العامميف بيف بعضيـ 
البعض في المؤسسة الصناعية،  ىذه الأخيرة  بدكرىا  تشكؿ القاعدة الأساسية في المجتمعات المتقدمة 

كعمى غرار ذلؾ المؤسسة الجزائرية أدركت في إصلبحاتيا المتتالية أف العامؿ كمكرد . عمميا كتكنكلكجيا
بشرم يعد مككنيا الأىـ ك محكر عممياتيا الإنتاجية، كأف طريؽ النجاح ينطمؽ مف الاىتماـ بالعامؿ 

 كتشير أدبيات التنظيـ أف نجاح المؤسسة أك إفلبسيا مرىكف بمدل فاعمية ككفاءة العمالة .الانساف
الإنتاجية فييا، كمدل الالتزاـ للئجراءات كالقكاعد التنظيمية كشدة الارتباط كالاندماج كالكلاء الذم تتشبعو 
داخؿ مناخ بيئة  العمؿ، كىك ما تتناكلو أبحاث  سكسيكلكجيا العلبقات الإنسانية كنشاطات العمؿ في 

.  العقكد الأخيرة
كمع ما تشيده المؤسسة الصناعية الناجحة مف جكدة المُخرَج كتنافسية المُنتَج، بكجكد بيئة عمؿ يسكدىا 

كاسعة في اتخاذ القرارات، ك تفاعلبت اؿمشاركة ، ترجِعو أبحاث دراسية لؿمناخ صحي تغمره علبقات متينة
متبادلة كتحكـ في التسيير، كعدالة تنظيمية كاحتراـ، ترتسـ في العمالة الإنتاجية بمؤشرات تتجمى في 

تكافقية مصالحيا الخاصة مع أىداؼ المؤسسة، قمة في الدكراف ، كثاقة في الارتباط، كاعتزاز بالانتساب ك 
تفاني في العمؿ، ككميا محددات يبرز عمى  ضكئيا الانتماء الكظيفي كظاىرة في تنظيـ اجتماعي  يممؾ 

. ميزة الارتباط الإيجابي بإنتاجية العامؿ
كيعد مفيكـ الانتماء الكظيفي كأحد المداخؿ لدراسة السمكؾ التنظيمي لمعامؿ  في المؤسسة الصناعية،  
يعكس الدلالات الايجابية المحفزة لمعمالة الإنتاجية، كالتي ترتسـ عمى أدائيا داخؿ بيئة المصنع ، حيث 
تعمؿ المؤسسات الصناعية بالجزائر بعد أف قطعت أشكاطا كثيرة في عمميات التسيير كصكلا إلى اقتصاد 
السكؽ كالمنافسة الحرة، جاىدة لإيجاد كؿ الآليات التي مف شأنيا أف تحقؽ ليا النجاح كالتفكؽ كتضمف 

. ليا البقاء في ظؿ التطكرات المتسارعة
  فيك يعد دينامك أساسي يتحكـ في سمكؾ العامميف داخؿ بيئة ، إذ يرتبط  الانتماء الكظيفي بالقكل العاممة

 تدرؾ مؤسسة المصنع التي مف آلياتيا أف تُعزز تكليد الثقة لدل ،(270، صفحة 1994محمدعلام، )العمؿ
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، مكظفيياعاممييا، كتعمؿ عمى تكفير الأماف الكظيفي ليـ، كعدـ إحساسيـ بالضجر، كتكثؽ الرباط مع 
ككذا بيف العامميف فيما بينيـ، أنيا قد تنمي فييـ ركح العمؿ كبذؿ الجيد أكثر لتحسيف أدائيـ كالرفع مف 

. الإنتاجية
كما تشير المدلكلات الكاقعية المممكسة مف تبادلية في المعمكمات بيف العامميف، كسمككيات فردية طكعية 
كاختيارية، كالقياـ بالأدكار الإضافية الخارجة عف نطاؽ العمؿ الكظيفي الرئيسي، كمف استغلبلية لمكقت 

إلى سمككيات المكاطنة التنظيمية المعزِزة للبنتماء الكظيفي،  مف شأنيا أف  في مساعدة زملبء الكظيفة،
 .(29، صفحة 2021الألمعي، )تَضمَف إنجاز المياـ كتحقيؽ أىداؼ المؤسسة 

ك يرتبط  أداء المياـ كتحقيؽ الأىداؼ التي سطرتيا مؤسسة المصنع بقدرتيا عمى العمؿ بفاعمية ككفاءة، 
 تنمك كتتطكر مع الزمف مسايرة الأكضاع تعمؿ عمى أفكاستطاعتيا عمى التأقمـ مع المتغيرات الفاعمة، 

الداخمية كالخارجية بنظاـ متكازف كمتكامؿ كظيفيا، محاكلة خمؽ بيئة عمؿ صحية قادرة عمى مكاجية 
 تجتيد التحديات ، ترتكز عمى دعائـ البقاء محافظة عمى نيج الاستمرارية نحك الأفضؿ أداءن ك إنتاجيةن،

خ مبدأ المشاركة الفاعمة في اتخاذىا لمقرارات داعمة لمميارات، رافعةن لمركح المعنكية عند العامميف مرسفي ت
عمؿ عمى  تييئة  الجك الملبئـ  كالكضع  تحاكؿ اؿكعمى ضكء ذلؾ فيي. بكؿ احترافية كعدالة كانتظاـ

المناسب كالمناخ الصحي، لتُككِف صحة تنظيمية تُعزز كتدعـ تكجيو جيكد العمالة الإنتاجية نحك تحقيؽ 
. الأىداؼ المرغكبة 

 في تبُرِزفالصحة التنظيمية ككاحدة مف الاستعارات المجازية ضمف النسؽ المفاىيمي لمسمكؾ التنظيمي، 
 تستند عمى مبدأ العدالة التنظيمية ،مؤسسة المصنع مدل انسجامية كتكافؽ الأطراؼ الفاعمة ببيئة العمؿ 

بيف جميع العامميف، كتُدعَميا سياسة  التمكيف الكظيفي مستفيدة مف خبراتيـ كمياراتيـ، بغية إنماء ركح 
العمؿ الجماعي  كتعزيز التكامؿ ك الاندماج بيف العامميف كمشرفييـ في إطار مف التطابؽ في الأىداؼ، 
كعملب عمى إنجاح المؤسسة في ظؿ التنافسية الشديدة المحمية كالعالمية عمى السكاء، فقد لاقت الاىتماـ 

مف خلبؿ الأبحاث المعاصرة  في دراسات السمكؾ التنظيمي كالإدارم، لما تمعبو مف دكر في تحفيز 
العامميف، كاستنطاقنا لمقدرات  كالميارات الكامنة لدييـ، كفسحا لمجاؿ التنافس الجاد تحقيقنا لمطمكحات 
الخاصة كالعامة، كعمى إثر ىذا تعمؿ مختمؼ المؤسسات عمى تييئة  كتكفير صحة تنظيمية تضمف 

. البقاء كالاستمرارية سعيا لتحقيؽ الأىداؼ
كالصحة التنظيمية في كسط مؤسسة المصنع مرتبطة بقدرة إدارتيا كعاممييا عمى تحقيؽ النمك كالتطكر، ك 
تعكسيا السمككيات المنتيَجة مف كضكح في القرارات كتفاعلبت العامميف معيا برضا كاحتراـ، كعدـ التمييز 



 اٌفظً‌الأٚي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌اٌّذخً‌إٌّٙعٟ‌ٌٍذساعح‌إٌظش٠ح
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نصاؼ في المكآفات كالترقيات كالأجكر، كتشجيع العامميف عمى  في تطبيؽ القكاعد كالإجراءات ، كعدالة كا 
عطاء فرص لممشاركة في اتخاذ القرارات . تحمؿ المسؤكليات كالإبداع كا 

كلبمكرة صحة تنظيمية تحقؽ الأىداؼ المرسكمة كتضمف الاستمرارية، تنتيِج المؤسسات أساليب كطرؽ، 
تخاذ القرارات إفآت كالتحفيز، كالمشاركة في اكتدريب العامميف كتفكيضيـ أداء المياـ ، كاعتماد نظاـ المؾ
 ، كتكفير كؿ (187، صفحة 2020مييوب، )بفتح مجاؿ الاجتياد في اقتراح الحمكؿ، كتحسيف الخدمة   

كظيفتو،  كىك ما  بيف العامؿ ك ،(...تعاكف ، تكحد،  العمؿ بركح الفريؽ )أشكاؿ كأصناؼ  التفاعؿ 
تدعك إليو مدرسة العلبقات الإنسانية بضركرة الاىتماـ بالسمكؾ الإنساني الاجتماعي عند العامميف، لما لو 

. مف بالغ الأثر في تحقيؽ استقرار المؤسسة كاستمراريتيا في طريؽ النمك كالتطكر
 لذا فإف المؤسسات الصناعية كالإنتاجية الحديثة كمؤسسة مصنع الاسمنت لافارج بالمسيمة ككاحدة مف 
ىذه المؤسسات تسعى جاىدة الى تحقيؽ كتدعيـ الانتماء الكظيفي، لدكره الايجابي في تكريس الاندماج 

. كغرس كلاء العمالة الإنتاجية كتعزيز الالتزاـ التنظيمي كلارتباطو بإنتاجية العامؿ كبيئة عممو
: كفي خضـ ما تقدـ كتماشيا مع الطرح التحميمي نطرح التساؤؿ الرئيسي  عمى النحك التالي 

ىل لمصحة التنظيمية علاقة بتعزيز الانتماء الوظيفي لدى العامل بمؤسسة الاسمنت لافارج ؟ 
: كتجسيدا لمسياؽ المنيجي المعرفي نبمكر أسئمة فرعية كالتالي

ىل لتوطيد العدالة التنظيمية علاقة بتعزيز الالتزام التنظيمي لدى العامل بمؤسسة الاسمنت لافارج ؟ 
ىل لترسيخ التمكين الوظيفي علاقة بتعزيز سموكيات المواطنة التنظيمية لدى العامل بمؤسسة  

 الاسمنت لافارج ؟
كفي ىذا الإطار  تَرسُـ  دلالات الصحة التنظيمية صكرة جمية تعطييا الأىمية القصكل التي تكلييا 

 مؤثر كمساىـ في تحديد سمككيات العامميف داخؿ المصنع ،ضابط، مؤسسة المصنع، عمى إعتبارىا محدد
. في ظؿ السيركرة الانتاجية 

، اتكفير الصحة التنظيمية مرتكز لخمؽ المناخ الملبئـ لمعمالة الانتاجية مف أجؿ رفع مستكل أدائوكيعد  
 كتمكِينيـ  كتمكُنيـ الكظيفييف، في ظؿ تفاعلبت تنظيمية عادلة مميزة  العامميفالذم يترجـ مدل إنسجاـ

تيدؼ خمؽ ممارسات إيجابية  مف تعزيز لمكلاء، قمة التدكير، الاستقرار الكظيفي، الرغبة في البقاء، 
. الالتزاـ بالمكاعيد، استغلبؿ الكقت ك حتى القياـ بأدكار إضافية خارج إطار الكظيفة الرئيسية
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كعميو مما سبؽ  تتجمى الصحة التنظيمية ككاقع مُعايف داخؿ مؤسسة المصنع ككمحدد مساىـ في تعزيز 
  كفي ، مف خلبؿ الأبعاد المشكمة ليا كالمتمثمة في العدالة التنظيمية كالتمكيف الكظيفي،الانتماء الكظيفي

. سياؽ معالجة أبعاد الانتماء المترجمة في  الالتزاـ التنظيمي كسمككيات المكاطنة التنظيمية 
كعمى ىذا الاساس تكجيت الدراسة الى إجراء دراسة سكسيك تنظيمية حكؿ متغيريف الصحة التنظيمية 

. كالانتماء الكظيفي 
 

فرضيات الدراسة  : ثانيا
سعيا لكضع علبقات إفتراضية محددة بيف مككنات مكضكع البحث، تعمؿ عمى ترجمة السؤاؿ المركزم 
لإشكالية الدراسة في تعبيرات كلغة عممية تضبط المدلكؿ قبؿ النظر في المؤشرات  الدالة كاقعيا عمييا، 

:  فإننا نصكغ فرضيات الدراسة عمى النحك التالي
 :    الفرضية الرئيسية

            لمصحة التنظيمية علاقة بتعزيز الانتماء الوظيفي لدى العامل بمؤسسة الاسمنت لافارج  
:   الفرضيات الفرعية

لتكطيد العدالة التنظيمية علبقة بتعزيز الالتزاـ التنظيمي لدل العامؿ بمؤسسة الاسمنت لافارج  
لترسيخ التمكيف الكظيفي علبقة بتعزيز سمككيات المكاطنة التنظيمية لدل العامؿ بمؤسسة الاسمنت لافارج  

:   مؤشرات الفرضيات الفرعية
:     مؤشر الفرضية الفرعية الأولى 

.  لدل العامؿ بمؤسسة الاسمنت لافارجالبقائي الالتزاـ بتضميفلتكطيد العدالة التكزيعية علبقة 
.  لدل العامؿ بمؤسسة الاسمنت لافارجالكجداني الالتزاـ حقيؽلتكطيد العدالة الإجرائية علبقة بت
 . الالتزاـ المعيارم لدل العامؿ بمؤسسة الاسمنت لافارججسيدلتكطيد العدالة التفاعمية علبقة بت
:    مؤشر الفرضية الفرعية الثانية 

.  لدل العامؿ بمؤسسة الاسمنت لافارجبتثميف الكلاء علبقة  كالحريةلترسيخ الاستقلبلية
.  لدل العامؿ بمؤسسة الاسمنت لافارجالايثارلترسيخ المشاركة في إتخاذ القرارات علبقة بتعزيز 

 .  لدل العامؿ بمؤسسة الاسمنت لافارجكعي الضميرلترسيخ تفكيض السمطة علبقة بتعزيز 
 
 



 اٌفظً‌الأٚي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌اٌّذخً‌إٌّٙعٟ‌ٌٍذساعح‌إٌظش٠ح
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بناءن عمى المعالـ المنيجية '' مؤشر – بعد – متغير '' كتكضيحا كترسيما في شكؿ تخطيط ىيكمي لمثالكث 

التي مرجعيا مدل عمؽ المعرفة النظرية لمكضكع البحث  

 
 

 
 
 

يوضح المخطط الييكمي لأبعاد ومؤشرات الدراسة   : (01)شكل رقم 
إعداد الباحث :المصدر 

 الانخساو انخُظيًي

 انىلاء

سهىكياث انًىاطُت 

 انخُظيًيت

وعي 

 انضًير
الانخساو  الايثار

 انًعياري
الانخساو 

 انبقائي
الانخساو 

 انىجذاَي

 الاَخًاء انىظيفي
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مبررات اختيار موضوع الدراسة    : ثالثا

تتميز الدراسات ميما كاف ىدفيا بغض النظر عف مدل عمقيا، لأسباب كجيية تجعؿ مف الباحث يختار 
مكضكع دكف غيره كىك ما يتعمؽ بدراستنا، التي ترتكز  عمى علبقة الصحة التنظيمية بالانتماء الكظيفي  

حيث  تكمف المبررات العممية في اختيار مكضكع ىذه الدراسة عمى ثلبثة أكجو، . لدل العامؿ بالمؤسسة 
كما يذكرىا عبد الله ابراىيـ  ىذه الاكجو الثلبث مبررات عممية في علبقتيا بالعمـ ، مبررات عممية  في 

علبقتيا بالمجتمع كشؤكنو كمشكلبتو، مبررات عممية في علبقتيا بدكافع الباحث الشخصية 
 (114، صفحة 2008عبدالله، )

: كنجمميا في مايمي 
الكاقع الذم تشيده مؤسسة المصنع في تنظيميا كعلبقاتيا بالمحيط كمف الشكاىد كالملبحظات  -1

المسجمة مف خلبؿ التعاملبت الإدارية كخاصة مع كحدات التكزيع ، كمف خلبؿ فترات التسميـ 
 . لمادة الاسمنت لمزبائف

مكضكع حيكم " الصحة التنظيمية كعلبقتيا بالانتماء الكظيفي  لدل العامؿ " باعتبار المكضكع   -2
 .كاقعي جديد 

 كالتي تشخص  ،قمة البحكث كالدراسات حكؿ ىذا المكضكع لدل الميتميف كصانعي القرار -3
 .تشخيص دقيؽ لكاقع الصحة التنظيمية كعلبقتيا الارتباطية مع الانتماء الكظيفي 

الاىتماـ الشخصي بالمكضكع بعد طرحو مع جممة مكاضيع مف طرؼ لجنة التككيف، فقد كقع  -4
مكتب دراسات مكمؼ " الاختيار عميو بحكـ تخصصي الاكؿ كميندس مدني كعممي  كمدير 

 .سابقةلفترة زمنية  (مقاكلة بناء )كمسؤكؿ مؤسسة مصغرة " بدراسة كمتابعة مشاريع البناء 
أىمية الدراسة : رابعا

      تكمف أىمية ىذه الدراسة مف أىمية المكضكع المطركح الانتماء الكظيفي في حد ذاتو، كباعتباره مف 
المفاىيـ الجديدة التداكؿ في دراسات السمكؾ التنظيمي كالإدارم كميداف عمـ الاجتماع التنظيـ، حيث تعمؿ 
المؤسسات كالمنظمات في العقكد الأخيرة جاىدة لغرسو كتعزيزه ميدانيا، خصكصا مع التعقيد في العلبقات 

داخؿ المؤسسات كالتنظيمات جراء لمتطكرات المتسارعة كالمنافسة العالمية، كالتي راحت تسعى لكسب 
إنتمائية عاممييا بعدما حققتو التجربة اليابانية مف نجاحات، مف خلبؿ  تكفير مناخ كبيئة عمؿ ترسخ 

.  كالتكحد كالعمؿ بركح الفريؽ لأجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة،مبادئ التعاكف
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:    ككؿ ىذا يجعؿ مف تناكؿ مكضكع دراستنا اعتبارات عممية كأخرل عممية 
 ك ذلؾ لتفاعميا ،تنظيمية-   تنبع مف أىميتيا الحيكية مف حيث المعالجة  السكسيك:الاعتبارات العممية

  كمتساندة بنائيا ك كظيفيا مشكمة في سياؽ كاقعي الظاىرة مكضكع الدراسة ،مع ظكاىر أخرل فيما بينيا
 كالتي تعد مف الدراسات ،قتيا بالانتماء الكظيفي لدل العامؿ بالمؤسسةلاالحالية، الصحة التنظيمية كع

.   الجديدة طرحا كبحثا
 التي ،  تساعد ىذه الدراسة الميدانية في جمب أنظار المؤسسة الصناعية الجزائرية:والاعتبارات العممية

تعمؿ عمى منافسة المؤسسات العالمية إلى أىمية المكضكع كفعاليتو في تحقيؽ أىدافيا كتطكرىا، حيث 
يعد الانتماء الكظيفي مف المرتكزات الأساسية للبستقرار كقمة الدكراف، ما يستكجب عمى المؤسسة الباحثة 
عف الاستمرارية كالبقاء العناية بمكردىا البشرم، كعنصر فاعؿ كمساىـ في صحة المؤسسة كجعميا تتأقمـ 

فما انفكت المؤسسة الصناعية الجزائرية تستقر عمى . مع المستجدات المحمية كالإقميمية التي تحيط بيا
عادة الييكمة، تماشيا مع كؿ مرحمة كما تفرضو مف كاقع، ىذا الكاقع ،كضع  حتى تداىميا رياح التغيير كا 

الذم غفؿ عف التفكير في العمالة الإنتاجية كمساىـ فاعؿ كأساسي، إف لـ تكف عانت مف التيميش 
. كالإجحاؼ في حقيا بفعؿ الممارسات البيركقراطية السمبية، كالتي انعكست عمى سمككيات العامؿ

إف ضركرة اكتساب المؤسسات الصناعية الجزائرية لمعالـ الانتماء الكظيفي كالصحة التنظيمية كممارسات 
 كالكشؼ عف مدل تأثيراتو التي تجعؿ مف الكاقع ،كاقعية زاد مف اىتماـ دراستنا لمعالجة ىذا المكضكع

التنظيمي لمؤسسة المصنع دافعا إيجابيا، مساىما في خمؽ مناخ صحي، يرفع بالعمالة الإنتاجية نحك 
.           المستكيات العميا مف الكفاءة، كمتكيفة مع الأكضاع كالتغيرات كمحققة للؤىداؼ

أىداف الدراسة  : خامسا
        يصبك كؿ بحث عممي الى تحقيؽ ىدؼ يرسمو، كآلية تكشؼ الغمكض الذم يكتنؼ مكضكع 

مف خلبؿ محددات الصحة التنظيمية كمنطمقاتيا التي تشكؿ مرتكزا أساسيا في تقكية بيئة العمؿ ؼ. الدراسة
حكؿ  النظرية كالميدانية الكتابات عبر السياؽ التنظيمي، انتماء العامميف كظيفيا كتنظيميا، ك عمى ضكء

: إلى فيي تيدؼ البحثية، ىذه القضية
  جراءات العدالة التنظيمية داخؿ مؤسسة المصنعإمحاكلة الكقكؼ عمى مدل تطبيؽ. 
 معرفة أىـ الأساليب التي تساىـ في التمكيف الكظيفي لمعامؿ. 
  ترسيخ أىمية الانتماء الكظيفي كدكره في تحديد السمكؾ التنظيمي. 
 التعرؼ عمى العلبقة بيف الانتماء الكظيفي لمعمالة الإنتاجية كصحة المصنع تنظيميا . 
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 خلاصة 

   لقد كاف ىدفنا مف ىذا الفصؿ تناكؿ الإطار التصكرم لمدراسة ، مف خلبؿ تحديد إشكالية المكضكع 
مبرزيف سؤاليا الرئيس، تـ ترجمة ىذا الأخير الى فرضيات، لتحدد بعدىا مبررات كدكافع تناكؿ ىذا 

البحث،  كمنو تـ بمكرة الأىمية التي تقؼ كراء اختيار المكضكع ، ثـ الأىداؼ المتكخاة منو، كلتجسيد ذلؾ 
. تـ التعبير عف الفرضيات بمفاىيـ أساسية تعكس متغيرات كأبعاد الدراسة 
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لثاني الفصل و
 

الصحة التنظيمية مقاربة سوسيولوجية 
 

    تمييد 
 دلالية مفيوم الصحة التنظيمية:         أولا

المقاربة النظرية والصحة التنظيمية :  ثانية       
                  I-العدالة بصفتيا إنصافا"منطمقات جون راولز  و العدالة التظيمية " . 
                  II- : منطمقات ماكجريجور و التمكين الوظيفي

مناقشة لواقع الصحة التنظيمية بالمؤسسة الصناعية الجزائرية : ثالثا         
  خلاصة          
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 تمييد
يعتبر مفيكـ الصحة التنظيمية مف المفاىيـ المستعارة مجازا، لتدؿّ عمى قدرة المؤسسة عمى إدارة شؤكنيا 

. كسرعة تكيفيا مع مستجدات المحيط الداخمي كالخارجي، ك سلبمة المؤسسة مف الصراعات كالتكترات
كعميو نحاكؿ في ىذا الفصؿ التطرؽ الى متغير الصحة التنظيمية مف خلبؿ دلالية المفيكـ، ثـ التطرؽ 
الى المقاربة النظرية مف خلبؿ أبعادىا ، كصكلا الى مناقشة لكاقع الصحة التنظيمية عبر مراحؿ التسيير 

 . المختمفة لممؤسسة الجزائرية
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: دلالية مفيوم الصحة التنظيمية : أولا 
يعد إجراء تحديد دلالية مفيكـ الصحة التنظيمية  الذم يعمؿ عميو الباحث مف المعالـ الأساسية لمظاىرة 
محؿ الدراسة، يستند إلى تناكؿ نظرم يسمح بتبديد الغمكض كضبط البحث، الذم يعد مف المكضكعات 

 عمـ النفس، عمـ الإدارة، عمـ الاجتماع، :التي حضت بالاىتماـ مف قبؿ الباحثيف في مياديف مختمفة
بداية مف النصؼ الأخير لمقرف العشريف، فتعددت الدراسات كتنكعت الاقتصاد، كغيرىا مف المياديف 
 .مخرجاتيا عمى السمكؾ التنظيمي

 بدايات النصؼ الثاني مف القرف مع   بدأت جذكر مفيكـ الصحة التنظيمية في الكلايات المتحدة 
العشريف، فكاف حضكرىا في  دراسات ركاد البنائية الكظيفية، حيث أشارات التحميلبت النظرية لبارسكنز 

التكيؼ كتحقيؽ اليدؼ ) لصحة المنظمة مف خلبؿ المتطمبات الكظيفية الأربعة  (1953)كآخركف 
فجميع التنظيمات كالمؤسسات التي تسعى الى النماء كالتطكر كالاستمرارية كجب  ،(كالتكامؿ  كالكمكف

عمييا أف تستكعب كسطيا التنظيمي كتتكيؼ معو، كتسطر جممة أىداؼ تعمؿ عمى تحقيقيا، كتحمي 
. ذاتيا كفؽ نظاـ مكحد متماسؾ، كما تعمؿ عمى حماية ثقافتيا التي تميزىا بإنسجامية بيف أعضائيا

(Hoy & Feldman, 1987, p. 31) 
كارتسمت حضكرا ك كجكدا  كمفيكـ لو تعريؼ كمعنى  مع  دراسات الباحثيف في المدرسة السمككية 

طار التنظيـ، إحينما تضمنت بئية العمؿ كتفاعلبت كتصرفات العامميف فييا ضمف  كالعلبقات الانسانية،
حكؿ  التفاعلبت بيف التحفيز كالدافع الفردم  (1959)فمف نتائج دراسات ىيرزبرج مع مكسنر كسنيدرماف 

 كالتي حكت  مدل قدرة المؤسسة  عمى تمبية ،(1958،1964) كقبميا أبحاث أرجريس سنكات  ،كالأداء
مف خلبؿ  (1960)احتياجات عاممييا  مع المحافظة عمى ميزة  المنافسة، إلى تأكيدات ماجريجكر 

ىمية الدكر أعمى  (  عف الإدارة الديمقراطيةy تمثيلب للبدارة الاستبدادية كنظرية xنظرية )النظريتيف  
الذم تمعبو بيئة التنظيـ في تعزيز الفعالية كتفعيؿ كاستغلبؿ إمكانات العامميف، ككذلؾ نظرية الحاجات 

كؿ ىذه النظريات قد شكمت الأرضية  . (1967)كدراسة لبكرتر كلكلر (1965)الانسانية لأبراىاـ ماسمك 
 .الأكلى  للؤبحاث التي تناكلت الصحة التنظيمية داخؿ المؤسسات كالتنظيمات

(Shoaf & Al, 2004, p. 83). 
ىك الذم استخدـ المصطمح لأكؿ مرة ، معتبرا أف المنظمات التي تحقؽ  (1964 )أرجريسكما يعتقد أف 

 .         أىدافيا كتحافظ عمى ىيكميا الداخمي كتتكيؼ مع البيئة  ىي منظمات صحية 
(Doganay & Dagli, 2020, p. 128) 
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، (2017)، مييكب(2010)، الصرايرة كالطيط (1987)كتُرجح دراسات أخرل كدراسة ىكم كفمدماف 
عممية التغيير :  المكسكـ بػػػػػ1965في مؤلفو عاـ  (ماثيمو ميمز)تاريخية المصطمح  إلى العالـ الأمريكي 

أرقاـ كخمفية – التغيير المخطط كالصحة المنظمة :في المدارس العامة أيف قدـ شرحا في فصؿ بعنكاف
، مقارنا بيف التنظيمات التي تمتع بالصحة كالتنظيمات التي لا تمتع بيا،  -نظرية

 (463، صفحة 2022بحري و خرموش، )
في  (1967) كما تناكليا بارسكنز،الصحة في دراستو لكصؼ مناخ المدارس (1965)ك استخدـ ميمز

ف تعمؿ عمى حؿ مشاكؿ التكيؼ مع بيئتيا،  أدراستو ىك أيضا، حيث يجب عمى جميع المنظمات 
 .ذا كانت تستيدؼ البقاء كالنمك كالازدىارإىدافيا،  كالحفاظ عمى ذاتيا أكتحقيؽ 

(Smith, Hoy, & Sweetland, 2001, p. 137) 
كارتباط الصحة التنظيمية ليس مرىكنا بفعالية المنظمة أك مقدرتيا عمى الأداء فحسب،  بؿ يرتبط كذلؾ 

 كالتي تشيدىا الساحة العالمية في ظؿ التنافسية الشديدة، ،بمدل تأقمميا مع الظركؼ كالتغيرات المتسارعة
كالذم يترجـ مف خلبؿ السمككيات المنتيجة في كسط التنظيـ، كالمحكمة بمكائح كاجراءات تتماشى 

كسياستيا العامة، كما تعمؿ عمى صقؿ كتكجيو سمككات أفرادىا لتخمؽ مناخ صحي تتكافؽ فيو أىداؼ 
.  في ثقافة يتعايش فييا الجميع، لتككف قادرة عمى الاستمرارية  كالتطكر،فراد مع أىداؼ المنظمةلأا

  الذم  عن العامل الشائع، في مجمة إنسانياتورد عن جمال غريد في مقالوكيأتي في السياؽ ذاتو ما 
يمثؿ كجو مف أكجو الاحتكاؾ بيف التشكيمة الاجتماعية لمعامؿ كالشكؿ الجديد الذم إتخذه المصنع، كىك 

 مف خلبؿ ما أسماه التناقض بيف أشكاؿ التنظيـ التيمكرم كالتنظيـ العاـ لممجتمع ما تناولو عمي الكنز
. الجزائرم

 (37، صفحة 2018بشير، )
أنيا قدرة المنظمة عمى التكيؼ مع بيئتيا، كتحقيؽ الانسجاـ :" كفي ىذا السباؽ عرِّفت الصحة التنظيمية 

" عضائيا، كالإرتقاء بالقيـ الشائعة عندىـ، كتحقيؽ أىدافياأكالتجانس بيف 
(Korkomaz, 2006, p. 19) 

جعؿ ؿلآليات الكفيمة ا بكؿ ، كعميو صحة التنظيـ تستكجب التأليؼ بيف المتناقضات كالتسيير المحكـ
 بمعنى أدؽ التكيؼ كالتأقمـ كالتكامؿ  كالانسجاـ ،التناغـ كالتكافؽ في المؤسسة مستمر كمساير لمتغيرات

. ائية الكظيفيةفكالحفاظ عمى التنظيـ في سيره نحك تحقيؽ اليدؼ كىك ما تثمنو المدرسة الب
 ك مفيكـ الصحة مرتبطا منذ الأزؿ بالإنساف السميـ مف الأمراض كالعمؿ كالمعافى مف الأسقاـ، سكاء 
جسديا أك نفسيا أك عقميا ، لتستعار ىذه المفردة مجازا الى حقؿ التنظيمات كالمؤسسات لتدلؿ عمى 
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صحتيا كسلبمتيا، كعميو فمصطمح الصحة التنظيمية يعد استعارة مجازية كصفية ، تصؼ التنظيـ أك 
المؤسسة بمنظكر عضكم ، بمعنى أنيا تقكـ عمى تشبيو المؤسسة بكياف بيكلكجي يعكز الى الصحة 

. كالنماء
 (588، ص 2017مييوب، )

فعالية المنظمة بمدل صحتيا، فكمما كصِفت المؤسسة بالصحة كانت ليا  (1985)تشايمدرز  كيربط 
ذا كانت معتمة لـ تكف ليا فعالية حينما استخدـ استعارة ( 1990)نيوحيبور كىك ما يؤكده  .الفعالية، كا 

الكياف البيكلكجي في الصحة كتماـ القياـ بكاجباتو ككظائفو، فالأجساد الصحيحة السميمة مف الأسقاـ تنجز 
الكظائؼ كالمياـ في تناسؽ، كذلؾ الحاؿ في المنظمات كالمؤسسات الصحية، فيي تعمؿ بصكرة متسقة 

. منظبطة في ظؿ التعقيدات الإدارية كحتى الشخصية لأعضائيا
نيا المقدرة عمى التأقمـ في المتغيرات البيئية الداخمية كالخارجية، أكما تعرؼ الصحة التنظيمية عمى 

كالتطكر في ظؿ تمكيف لمعامميف مف إنجاز مياميـ بطريقة إبداعية، كالنمك الذم يتحقؽ بالعمؿ الجماعي 
 متكازف كسياسات تنظيمية عادلة ،كالمشاركة الفاعمة كبكفاءة لكؿ العامميف، مف خلبؿ نظاـ كظيفي متكامؿ

. ترتسـ فييا الثقة كالركح المعنكية العالية لتحقيؽ الاىداؼ المرغكبة
 (99، صفحة 2010الصرايرة و الطيط، )

في تعريفو لممفيكـ مف خلبؿ كضعو لمحددات تتصؼ بيا المؤسسة تجعؿ منيا  (2003)كيذىب ىيؿ
:  مؤسسة  تمتاز بالصحة التنظيمية كىي 

 .ستطاعة المؤسسات التنظيمية  عمى العمؿ بفاعميةا:الاستطاعة - 
 .مع بيئتيا داخميا كخارجية :يؼالتؾ-

 .تككف طريقة ملبئمة يجعميا قادرة عمى تجاكز المشكلبت : ؿلعـاطريقة 
 .كتكفير مناخ تنظيمي كاجتماعي داعـ:بيئة العمؿ 
 .حداث التغير مع كالنما كالاستمراريةإ: التطكر  

(Hill, 2003, p. 26) 
أف  المؤسسات التي تبنت نمكذجو حكؿ الصحة التنظيمية الذم كضحو في باتريك لينسيوني      كيؤكد

 (لماذا تتفكؽ الصحة التنظيمية عمى كؿ شيء آخر في الأعماؿ - the advantage- الميزة  )كتابو 
 كيستطرد .جعميا تتمتع بميزة تنافسية، خالية مف الارتباؾ كتعزز بيئة ترتفع فييا الانتاجية كالركح المعنكية

ا ببناء فريؽ قيادم يتصرؼ ءفي تحميمو أف لبناء منظمة صحية  يجب تتبع أربع خطكات رئيسية، بد
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نطلبقتيا  الأكلى كفي إبطريقة كظيفية متماسكة لسد أم خمؿ كظيفي في المؤسسة، مع خمؽ الكضكح مف 
خطتيا المستقبمية، مع الإستمرارية في نيج الكضكح تعزيزا لكؿ ما ىك ميـ،  ك التكاصؿ الدائـ بيف الإدارة 

تخاذ القرارات، مستيدفة كداعمة لتحقيؽ الأىداؼ التي إشراكيـ في إدارة الأداء، التكظيؼ كإكالعامميف، ك
.      تعكد عمى العامميف بالرضا كعمى المنظمة بالنجاح

(Patrick, 2012, pp. 15-16) 
 كيعبر عنو بالعكامؿ المحفزة ىذه العكامؿ  منتجة شعكرا ،(1959)كىك ما طرحو ىيرزبرج كآخركف 

تجمعو كظيفة العامؿ مف النجاح كفرص النمك كالمسؤكلية، ا بالرضا لدل العامميف  كما أنيا تتعمؽ بـ
تحسيف كفاءتو عمى  العامؿ عمى إتزانو  كالرفع مف دافعيتو، كما تعمؿ ظةؼاحـكالتي  ليا تأثير عمى  

كفاعميتو التي تنعكس عمى أدائو إيجابا،  ىي تغرس فيو ركح الكلاء الذم يخمؽ مف كظيفتو مصدرا 
يمانو بيا ك تستثار قدراتو مف أجؿ تحقيؽ ذاتو كبناء مؤسستو، ككؿ ىذا يعزز بيئة إ فيقكل زللبعتزا

تنظيمية صحية  
(Giroux, 1960, p. 276) 

 كالقدرات التي الطاقات بتعبيرىا عف لممنظمة المضيء الجانب ك تعرؼ الصحة التنظيمية عمى أنيا تمثؿ
بيئتيا الداخمية  مع تممكيا، ككؿ العمميات كالمساعي المبذكلة في سبيؿ خمؽ منظمة فاعمة متأقممة كمتكيفة

تحكـ في ـ نظاـ مرف  مف  كمتكازنة مع كاقعيا، كالذم نستطيع اف نستشفو مف خلبؿ ما تمتمكو،كالخارجية
  .سمككيات الأفراد، كمف ىدفيا الأساسي تطكير المنظمة كتحقيؽ الرفاىية للؤفراد فيي مفيكـ متعدد الابعاد

 (465، صفحة 2022بحري و خرموش، )

عمى أنيا تتميز باليياكؿ : (مف منظكر نفسي اجتماعي)بيئات تنظيمية صحية   (مات إقف)كيعرؼ 
التنظيمية كالاجتماعية التي تعزز الصحة كالرفاىية، كىذا مف خلبؿ المسارات النفسية كالاجتماعية 

. المشجعة  كالمعززة لمصحة التنظيمية، في حيف أف العكامؿ النفسية المرتبطة بالمخاطر الصحية محدكدة
. لتجنب التفاكتات،كما يجب أف يستفيد مف ىذه البيئة الإيجابية جميع أكلئؾ المنطكيف داخؿ المنظمة

(Georg F & Gregor J, 2013, p. 22) 
كمف أجؿ أف يككف مفيكـ الصحة التنظيمية في المؤسسة الصناعية بمختمؼ مككناتيا كمياميا الكظيفية 

مف عدالة في الاجكر بما يتناسب  صكرة حية، لكاقع الممارسات الجماعية الركتينية داخؿ بيئة العمؿ،
 ك عدالة في الرفع الكظيفي عمى مختمؼ المستكيات الادارية، كاجراءات تنظيمية تسمح ،كالمياـ الكظيفية

قتراح ابالتزكد بالمعمكمات، كتفاعلبت ممؤىا الكضكح كالصدؽ، تشجع العامؿ عمى التعامؿ مع المشكلبت ك
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 بما ،الحمكؿ ليا، كما تمكف العامؿ مف خلبؿ منحو صلبحيات تزيد مف ثقتو كتدفعو أكثر الى الابتكار
. يحقؽ لو الرضا كالرفاه كلممؤسسة بالنمك كالتطكر

 مفيوما إجرائيا في ضوء أبعاد الصحة التنظيمية  يمكف أف نبمكر،فإنو في إطار ىذا السياؽ المعرفي
أن الصحة التنظيمية تمثل قدرة المؤسسة الصناعية عمى التأقمم والتكيف في ظل المتغيرات  :'' مفاده

البيئية الداخمية والخارجية، تشجع عمى التعامل مع المشكلات بواقعية ومرونة معالجة وتفاديا، تخمق 
 تضمن استمراريتيا وتطورىا عبر نظام وظيفي ،في المؤسسة بيئة تساىم عمى العمل بكفاءة وفاعمية

 تسوده عدالة تنظيمية بمختمف مكوناتيا، و تمكين وظيفي لمعاممين يعمل عمى ، متكامل ومتوازن
" . تفجير الطاقات والميارات لتكتسب ميزة تنافسية في ظل التغيرات المتسارعة المحمية والاقميمة 

المقاربة النظرية والصحة التنظيمية : ثانيا 
لقد قاـ الباحثكف كالمنظركف في مجاؿ التطكير التنظيمي في العقكد الثلبث الأخيرة مف القرف الماضي 

الذم يعد مف أىـ ركادىا، كمف ىكلاء " ميمز " نطلبقا مف أعماؿ ابالخكض في مفيكـ الصحة التنظيمية، 
"   بارسكنز : " نجد مف الباحثيف" ميمز"المنظريف الذيف قامكا  بجيكد لتطكير كتعديؿ المفيكـ تبعا لجيكد 

، كلقد تناكلت جميع الدراسات المفيكـ  "تارتر" ك " 'ميسكؿ  "،" ىكم  " ،" اتزيكني  " ،" سيمز  "،" باليز"
. مف خلبؿ دراسة أبعاده كمككناتو

مفيكـ الصحة التنظيمية  مف خلبؿ مؤلفو تحت " بارسكنز "  كيتناكؿ المدخؿ  البنائي الكظيفي عبر رائده 
، حيث يشير أف المؤسسة التي تتمتع  بالصحة التنظيمية "نظرة عامة حكؿ المنظمات الرسمية: "عنكاف

: ىي التي تنجز أربع انشطة حددىا كفؽ المتطمبات الكظيفية  كىي 
 التكيؼ كالتأقمـ مع البيئة التي تحيط بالمؤسسة. 
  العمؿ عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة .
 المحافظة عمى مبدأ التماسؾ داخؿ المؤسسة 
  التركيز عمى نظاـ قيمي فريد. 

إلى ثلبث مستكيات متميزة لتحقيؽ الاحتياجات التعبيرية كالاجتماعية كالمعيارية كىي " بارسكنز"كقد أشار 
المستكل الفني كالإدارم ك المؤسسي ك تمثؿ ىذه المستكيات الثلبث المرتكزات النظرية لتحديد كتفعيؿ 

.  الصحة التنظيمية
 (2014زكي، )
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لمصحة التنظيمية مقاربة تحميمية لممفيكـ بالمؤسسة في جانبيا الماكرك " بارسكنز"كتعد دراسة 
كأكثر تخصيصا يتناكؿ الباحث في ىذه الدراسة الجانب الميكرك سكسيكلكجي مف خلبؿ . سكسيكلكجي

. المقاربة النظرية لأبعاد الصحة التنظيمية كتماشيا مع تأكيلبتيا النظرية
I :  العدالة بصفتيا إنصافا:"منطمقات جون راولز  و العدالة التظيمية " 

    تعد العدالة التنظيمية كبعد كمككف أساسي مف مككنات الصحة التنظيمية، ككأحد المحددات التي 
تعمؿ عمى التجسيد الكاقعي ممارسة مف خلبؿ الإجراءات كالمكائح كالقكانيف المتضمنة في طياتيا الدلالات 

الدالة عمى ترسيخ العدالة كالمساكاة داخؿ بيئة المؤسسة،  
ك العدالة كقيمة كمحتكل كخمؽ ليا دلالاتيا القكية كالمؤثرة  في السمكؾ التنظيمي ، كالذم قد يفسر عمى 
ضكئيا العديد مف سمككيات العامميف داخؿ المؤسسة، ك تنعكس إيجابا عمى التزاميـ التنظيمي كالشعكر 

. بالارتباط الكجداني كاستمرارية البقاء بالمؤسسة
 في نظريتو لمعدالة، بمعنى الانصاؼ شكميف "أرسطو" الى ما قدمو    ويستند مفيوم العدالة تاريخيا

ىمية  الفرد ، أعدالة تكزيعية كيقصد ييا  العدالة القائمة عمى أساس الاستحقاؽ القائـ عمى :  لمعدالة كىما
 كالتي تعمؿ عمى تصحح عدـ التناسب، ك يطرح ،كعدالة التصحيح كيقصد بيا  العدالة القضائية

طار فيمو لمفضائؿ الانسانية، معتمدا  مفيكـ العدالة عنده عمى إالفيمسكؼ أرسطك نظريتو ىاتو في 
. الإنصاؼ في تكزيع الخيرات كالاعباء بيف الأفراد كالتعامؿ بالمثؿ

 العدالة لا تمثؿ نظاـ حكـ،  بؿ ىي صفة يتسـ بيا سمكؾ الأمير كالمأمكر فيي في النظام الاسلامي   ك 
كقد . سمة كصفة  خمقية سمككية منفصمة عف نظاـ الحكـ، فيي مجسدة في سمككيات الحاكـ كالمحككـ

.   كاحدآفتأصؿ المفيكـ كتكضحت معالمو كمفرداتو في ظؿ الخبرة الإسلبمية دلالةن كقيمةن في 
 حيف  ىيوم   فكرة المنفعة الذم يتزعمو ، بخصكص العدالة بيف الفكريفكما انقسمت المدارس الفمسفية

 الذم الكانطينيا مف مبتدأ كؿ ما يأتي بالسعادة لأكبر عدد مف الناس، كالفكر أيتعامؿ مع العدالة عمى 
. ف المنفعة لا تصمح لتأسيس الاخلبؽ كبالتالي ىي لا تؤسس لمعدالة أيرل غير ذلؾ ك

 متكجة في اعلبف الاستقلبؿ الامريكي ثـ وبمرور الوقت تتبمور فكرة العدالة في سياق الحقوق والواجبات
اعلبف حقكؽ الانساف بعد الثكرة الفرنسية، كمع القرف العشريف تبمكر المفيكـ في شكمو الجديد بمسمى 

برز الصراع بيف اليسارييف كالميبرالييف في النظر لمعدالة فيؤكد اليسار حكؿ مبدأ م ؿ،العدالة الاجتماعية
. المساكاة، في حيف يؤكد الميبراليكف حكؿ مبدأ الحرية،

 (2013بشارة، )
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رتبطت نظرية العدالة اكبيف المساكاة كالحرية تمحكرت كتابات الباحثيف كالمفكريف في القرف العشريف ، ؼ
 1971مف خلبؿ كتابو نظرية في العدالة .، ثـ جاءت محاكلات جكف راكلز(1963)سـ   ستيسي آدمز اب

 حكؿ دافعية لوفنتالكتكالت الدراسات منيا دراسات  .2001عاـ  (إعادة صكغ )ككتابو العدالة إنصاؼ 
، (1984)، دراسة غركبسي (1981)، كنظرية الحرماف النسبي المفسرة لمعدالة عند مارتف (1976)العدالة

كغيرىا مف الدراسات كالتي لا تزاؿ تخكض في مفيكـ العدالة  لما لو مف صفة النسبية خاصة في جانبيا 
 .                                                                                     الاجرائي
 لفكرة العدالة مف منظكر إنشادىا للئنصاؼ"  جكف راكلز"تأسيس 

        ييدؼ ركلز في تقديـ تصكره بداية لرفع مستكل التجريد فيما جاء في نظريات العقد الاجتماعي 
".  كانط"ك"  جاف جاؾ ركسك" ك" جكف لكؾ "كما تناكلتيا أبحاث 

  فيك يذىب نحك منحى أف لا بد لمسعي لمعدالة أف يرتبط بفكرة الإنصاؼ، كمركزية الإنصاؼ عند راكلز 
ىي أف لا ننحاز في قراراتنا كتقيماتنا، بؿ يجب أف نبتعد عف الذاتية  كنجنب أكلكياتنا كآرائنا المختمفة، 

كشخصياتنا المتناقضة مف تأثير عمى ىذه القرارات، كيقدـ في ذلؾ كصؼ لمتطمبات الحياد بسمي 
لـ تكف فيو الأطراؼ المعنية مدركة  فييا لمصالحيا فتراضي اوضع متخيل مثالي كىك " الكضع الأصمي "

، كالذم يضمف فيو  التكصؿ الى الإتفاقات الأساسية الوضع الأولي المناسبالشخصية، كيعرفو عمى أنو 
  :عمى ىذا مبدأيف أساسييف كيؤسس. مسمى العدالة إنصافاالعادلة، مف ىذا يأتي 

. أف لكؿ شخص حؽ بحريات أساسية في مساكاة كافية كتامة في إطار نظاـ عاـ مف الحريات:  أكلا
: أف تمبي التفاكتات الاجتماعية  كالاقتصادية بيف الاشخاص شرطيف ميميف أساسييف ىما: ثانيا 
. يقضي الإرتباط بكظائؼ كمراكز متاحة لمجميع بشركط المساكاة التامة في فرص الكصكؿ إالييا - 1    

ساس كاف، عرقي أبمعنى أف تككف الفرص العامة مضمكف اتاحتيا لمجميع دكف استبعاد ك منع عمى أم 
.  أك طائفئ أك ديني

كىك ما يعني بالمساكاة التكزيعية ، كالتي .  تككف فائدتيا الكبيرة للؤفراد أقؿ حظا في المجتمع فأ-2     
م العدالة مكانة أ  في تحميمو مبدرولزكيقدـ . مف شأنيا جعؿ أضعؼ أفراد المجتمع في أحسف حاؿ

كفي  أساسية لمحرية الشخصية ، ففي المبدأ الاكؿ تعطى الحرية لمشخص بشرط منحيا مماثمة لمجميع ،
. الثاني يربطيا ببعض الفرص العامة كالمساكاة في تكزيع المكارد الاساسية 

 (103-101، الصفحات 2010امارتيا، )
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الاختيار الاكؿ لمبادئي لمعدالة إجماعا، عمى ضكء الانتقادات :-كمبدأ العدالة إنصاؼ عند ركلز مف 
. كالاصلبحات لممؤسسة عف طريؽ سف قكانيف كتشريعات 

يككف تمبية ىذه المبادئي في مؤسسة ما، إذا تـ الاتفاؽ بيف المتشاركيف  ككفؽ شركط يحددكنيا بحرية -
.  كمساكاة، كتككف علبقاتيـ مع بعضيـ منصفة

يمكف لكؿ فرد  اف ينظر الى  ترتيبو  عمى انو ممبي  لمشركط التي يقركىا الجميع ، كيقدـ الاعتراؼ -
كبيذا المعنى  تتكفر الاستقلبلية الذاتية للبعضاء مع الالتزامات المفركضة .عمى القبكؿ بمبادئ العدالة 

. ذاتيا كذلؾ
 ، كالرؤية التعاقدية عنده تستند الى سند العدالة انصافا مثالا لما تدعو اليو نظرية العقدكيعد ركلز  

تنص عمى مبادئ معينة يتـ قبكليا في كضع مبدئي معمكـ كمحدد جيدا كتتميز  افتراضي صرؼ،
كىك ما يحقؽ الشراكة الاجتماعية مف خلبؿ تطبيقيا العلبقة بيف الاشخاص، كالتقسيـ المناسب .بالعقلبنية 

. لممنافع ، كما أف التقميد في عقيدة التعاقد مدعاة للبرتباط كالكلاء
 (44-39، الصفحات 2011رولز، )

:  بعد صياغتيا الجديدة كمجمؿ مبادئيا قائلبكيعمؽ امارتيا عمى ما جاء في النظرية الركلزية
بلئسياـ العظيـ بصفتيا تقدـ الانصاؼ كىك ذك دكر محكرم لمعدالة ، -1
كالطبيعة المكضكعية في التفكير العممي الذم يسرم بالحكـ كالتكصؿ الى نتائج استنادا للؤدلة كىذا - 2

دراسة كركية لازمتيف ، 
إسياـ ركلز بإشارتو الى القكل الاخلبقية كالمتعمقة بقدرة الافراد عمى الاحساس بالعدؿ كتصكر الخير - 3
الأكلكية الكمية لمحرية الشخصية في تقييـ عدالة الترتيبات الاجتماعية  - 4
إلحاحو عمى الحاجة الى الإنصاؼ الإجرائي كقد جاء في ذاؾ في المبدأ الثاني حيف قدـ ما تغافمت - 5

عنو في كثير مف الأحياف ما جاء في أدبيات التفاكت في العمكـ الاجتماعية مف فكراؽ في عمميات 
.  التشغيؿ بالاستبعاد مف الكظائؼ عمى أساس العرؽ أك المكف أك الجنس أك الديف 

استخدامو لممعيار التكزيعي بتعظيـ الأصغر، فيك يسمح بالتنافس عمى قدـ المساكاة عمى الكظائؼ - 6
. كالمكاقع مع الالتفات خاصة الى ما يكاجو أفقر الأفراد مف مشاؽ

. ىمية  الحرية الانسانية في النظرية الركلزية لمعدالة أكما يثني عمى تسميط الضكء عمى 
 (114-113، الصفحات 2010امارتيا، )
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     كما قد تعمؿ ىذه المبادئي عمى التقميؿ مف الاختلبفات كالتناقضات في المؤسسة كالتي قد يخمقيا 
كالذم يعتبره بأنو مف الأكجو الناجمة عف الاحتكاؾ بيف . جميل غريد عمى حد تعبير العامل الشائع

. الشكؿ الذم يتخذه المصنع كالتشكيمة الاجتماعية التي يتطكر فييا
 (34، صفحة 2018بشير، )

لمبادئي العدالة الركلزية ضماف للبختيار الصحيح لممؤسسات كبركز السمكؾ الفعمي  كيعد الاختيار
.  المناسب لدل كؿ عامؿ، مف خلبؿ الجمع بيف مبادئ العدالة  كبيف السمكؾ الفعمي للبفراد

كقد كضع ركلز لذلؾ افتراضات صارمة لطبيعة السمكؾ ما بعد العقدم  حيث كرد بالنص في كتابو 
يتكؽ العقلبء مف الناس كغاية تطمب لذاتيا الى عالـ اجتماعي يستطعكف فيو : " الميبرالية السياسية مايمي 

 بشركط  يقبميا الجميع كيصركف عمى كجكب سيطرة مبدأ التعامؿ ،كأحرار متساكنالتعاكف مع الآخريف
.." بالمثؿ في ذلؾ العالـ بحيث تعـ الفائدة لمفرد كالآخريف معا

 (136، صفحة 2010امارتيا، )"
تأكيدىا عمى جممة السمككيات التي تحقؽ العدالة في " جكف ركلز"     ما نستشفو مما جاء في نظرية 

كالحرية كالمساكاة في الكظائؼ كالمكاقع كالمنافع ، الكفاءة،  :  المؤسسة كىي في نفس الكقت محققة ليا 
كمبدأ تكافؤ الفرص مع النظر للؤقؿ حظا، التعامؿ دكف تحيز ، المشاركة الكاسعة ، كالتي بدكرىا تخمؽ 

ككؿ ىذا يبعث عمى زيادة السمكؾ الايجابي لمعامميف المعزز لثقتيـ . بيئة عمؿ صحية تنظيميا ك كظيفيا
. بالمؤسسة فيقكل ارتباطيـ بيا كيكطد التزاميـ التنظيمي

مف دراسات فالعدالة التنظيمية ىي مبدأ أخلبقي كقيمة إنسانية كسمكؾ   كماتلبىا،كعمى ضكء ماسبؽ
تنظيمي تتخذه المؤسسة منياج يعتمد عمى الانصاؼ كالعدؿ كالمساكاة بيف العامميف دكف تحيز، في ظؿ 

جراءات تنظيمية تحكـ أسمكب كطريقة العمؿ التي تدار بيا المؤسسة، تجذر إمنظكمة معايير ك قكانييف ك
لمعدالة التنظيمية مف خلبليا كتسيـ في زيادة الاحساس كالشعكر بالثقة لدل العامميف فتكلد الارتياح 

. الضميرم الذم يبعث عمى تعزيز الالتزاـ كالارتباط كالكلاء
بعادىا في معظـ الادبيات التي أ ك التي جاءت ،كتعميقا  لفيـ العدالة التنظيمية في نسؽ مؤسسة المصنع

. ((التفاعمية)عدالة الإجراءات، عدالة المعاملبت عدالة التكزيع، ): تناكلت المكضكع كىي
 (2011، .العطوي ع)
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: نيا مككنة مف أبعاد ثلبث كىي أعمى   (Cropanzano &  Molina)كما يتناكليا 
 (عدالة التكزيع)ما يتعمؽ بالنتائج 

 (العدالة الإجرائية)ما يتعمؽ بعمميات صنع القرار 
 (العدالة التفاعمية)ما يتعمؽ بالمعاممة بيف الأشخاص 

(Cropanzano & Molina, 2015, p. 380) 
 :كعميو ندرج الترسيمة التالية المكضحة لأبعاد العدالة التنظيمية

 
 
 
 
 
 
 
 
 

يكضح الأبعاد الثلبث لمعدالة التنظيمية  (2 )الشكؿ رقـ 
إعداد الباحث : المصدر 

 
:  العدالة التكزيعية .  أ

ركزت الدراسات الأكلى التي تناكلت العدالة بعد التكزيع لارتباطيا بالنتائج التي يحصؿ عمييا الفرد 
 في نظريتو سنة ستاسي آدمزبالمؤسسة، تشير العدالة التكزيعية الى عدالة الإنصاؼ كالتي تناكليا 

. تيتـ بالإنصاؼ المتصكر لمنتائج فيي ـ، 1965
. (Cropanzano & Molina, 2015) 

( مخرجات)أساس المقارنة النسبية لما قد يحصؿ عميو مف عائدات كالحكافز كالمكافآتل كتقكـ النظرية عؿ
: فرضيتيف مفادىما كتطرح (.مدخلات)إلى ما يبذلو مف مجيكدات  

 اٌؼذاٌح‌اٌرٕظ١ّ١ح‌داخً‌ٔغك‌اٌّئعغح
 

(ِؼاِلاخ)ػذاٌح‌اٌرفاػً  

 
 ػذاٌح‌اٌرٛص٠غ ػذاٌح‌الإظشاءاخ
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أف الأفراد في حالة مستمرة مف المقارنة بيف المخرجات المدركة كالمدخلبت المدركة مع الشخص - 
. المرجعي 

كمما كانت المدخلبت كالمخرجات للؤفراد غير متساكية كاف ىناؾ عدـ العدالة، كىناؾ نكعاف    - 
. درؾ الفرد أف مدخلبتو تفكؽ مخرجاتو شعر بالخيبة اأإذ          - 
. درؾ الفرد أف مخرجاتو تفكؽ مدخلبتو شعر بالضيؽ اأإذ          - 

ثلبث أنكاع مف الأفراد  (1987ىكسماف كآخركف،  )كمف منظكر جديد للئنصاؼ اك عدالة التكزيع  أكرد 
:  ذكم الحساسية التفاضمية لمعدالة التكزيعية 

كىك الذم يسعى الى تحقيؽ العدالة في التبادؿ الاجتماعي فإف أدرؾ عدـ : الشخص الحساس لمعدالة - 1
. تخفيض مدخلبتو أك زيادة مخرجاتو الشعكر بالخيبة : - العدالة تحرؾ في أحد الاتجاىيف 

. تخفيض مخرجاتو أك زيادة مدخلبتو في حالة الشعكر بالضيؽ          - 
كىك الذم يشعر بالعدالة فقط في حالة ما فاقت مدخلبتو عف مخرجاتو، كيسعى :  الشخص الخيرم-2

دكما لممزيد مف تقديـ الالتزامات لمغير بحيث تككف أكثر مما يحصؿ عميو مف فكائد في علبقات التبادؿ 
الاجتماعي 

كىك الذم يشعر بالعدالة فقط في حالة ما فاقت مخرجاتو عف مدخلبتو، :  الشخص غير الخيرم-3
  بحيث تككف أكثر مما يقدمو مف التزامات في علبقات ،الغير كيسعى دكما لمحصكؿ عمى فكائد مف

التبادؿ الاجتماعي 
(HUSEMAN, HATFIELD, & MILES, 1987, pp. 222-224) 

: كنمخص الثلبث أنكاع مف الأفراد ذكم الحساسية التفاضمية لمعدالة التكزيعية في الشكؿ التالي
 أنواع الأفراد ذوي الحساسية التفاضمية لمعدالة التوزيعيةيبين ( 3 )الشكل رقم 

 إعداد الباحث: المصدر 
 
 
 
 
 
 

أَىاع يٍ الافراد روي انحساسيت 

 انخفاضهيت

 نهعذانت انخىزيعيت

 انشخص 

 غير انخيري
 انشخص 

 انحساش نهعذانت

 انشخص 

 انخيري

 اٌّذخلاخ

‌حساوي
 اٌّخشظاخ

أصغر اٌّذخلاخ‌

‌‌اٌّخشظاخيٍ  

 

أكبر اٌّذخلاخ‌

‌اٌّخشظاخيٍ  
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دراؾ العامميف بالمساكاة كالإنصاؼ في الأجر ، كالمكافآت ك الحكافز ، سكاء كانت مادية أك إكعميو فإػف 
معنكية في مؤسسة المصنع، مف شأنو تحقيؽ عدالة التكزيع  ما يعزز ارتباط العامؿ بالمصنع ، كيدفع 

.  للبلتزاـ القكم بالقياـ بالمياـ المككمة اليو
:  العدالة الإجرائية.ب

شراؾ العامميف إتتفؽ الدراسات أف العدالة في الإجراءات عمى أنيا ىي عدالة تمؾ الطرؽ المتبعة مف أجؿ 
تخاذىا كفؽ إتخاذ القرارات قصد تقميؿ التحيز كتجنب الأخطاء في القرارات كالتي يتـ إفي  صناعة ك

معايير تعتمدىا المؤسسة 
 (98، صفحة 2015الطعامسة، )

فيي الحكـ عمى مدل . تخاذ القرارات في بيئة كمكاف العمؿإتشير  لعدالة السياسات  المتبعة في  كىي 
كترتبط العدالة الإجرائية بالإنصاؼ المتصكر لػلئجراءات التي تستخدميا . تخاذ القرارإدرجة عدالة عممية 

افية،  كأخلبقينا خالي مف التحيز ك كىك قرار دقيؽ ؼتصافو  بالمكثكقية كالشإالإدارة  لإتخاذ القرارات كمدل 
. كبالامكاف أف يصحح 

(Srivastava, 2015) 
كما ترمي العدالة الإجرائية  إلى عمميات صنع القرار أك مجمكع السياسات التي تنتيجيا المؤسسة  لإتخاذ 

 .كىي الطرؽ كالاساليب المحددة كالاساسية الإدراؾ العامميف  لمعدالة الإجرائية. القرارات
(Cropanzano & Molina, 2015) 

كحيف ترتسـ كتتجذر سياسة المصنع لدل العامميف بالكضكح كالمشاركة في صناعة القرارت، كالتشاكر 
المفضي لسلبسة المعمكمات كتداكليا، كالتكاصؿ بيف الأطراؼ الفاعمة عمكديا كأفقيا، كتنتفي المحسكبية 

فؽ المصنع لتسكده بمناخ صحي أكالنفعية حيف تطبيؽ القرارات تككف ملبمح العدالة الإجرائية بانت في 
.  يكفر لمعامؿ الأماف كالاستقرار الكظيفي المفضي للبلتزاـ التنظيمي

.  :العدالة التفاعمية. ج
 بيس ك مككؽ    )في أدبيات العدالة التنظيمية مف قبؿ- العدالة التفاعمية- ىذا البعد الأخيركردلقد 
(Bies et Moag 1986 )  ك يشكؿ ىذا البعد في العدالة التنظيمية الكجو الانساني في الممارسات

أم يمثؿ التعاملبت كالعلبقات الانسانية بيف ادارة المؤسسة كالعامميف  مثؿ المباقة كالصدؽ .التنظيمية
 (Mumcu, 2020) .كالاحتراـ  كالتقدير

 .كما تشير العدالة التفاعمية الىعدالة المعاممة بيف  الأفراد في التنظيـ
(Cropanzano & Molina, 2015) 
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كعميو حينما يتكفر مبدأ الاحتراـ لمعامميف كالتقدير لممديريف بمؤسسة المصنع، كيتكلد الحرص في المشكرة 
ك النصيحة كالتكجيو الإيجابي،  الذم يضفي عمى العلبقات التفاعمية كالمعاملبت  الركح الانسانية كمبدأ 

.  قيمي،  فتسبغ بذلؾ تطبيؽ الإجراءات الرسمية في المؤسسة، لتحقؽ جك مف العدالة المعاممتية 
ىي حالة الشعكر : كعمى ضكء ما سبؽ ك محصمة لماجاء نظريا، نعرؼ العدالة التنظيمية إجرائيا بأنيا

بالمساكاة ك الإنصاؼ لدل العامميف بالمؤسسة في  تعاملبتيـ كتفاعلبتيـ ، كما يدرككنو مف  شفافية ك 
كثكقا في القرارات التي تتخذىا المؤسسة ك في إجراءاتيا  ك ما  يحصمكف عميو  كيدرككنو مف عكائد  

 (مخرجات )التي تكزع داخؿ المؤسسة مقابؿ ما يقدمكنو مف بذؿ لمجيكد  (مخرجات)مكافآت كتحفيزات 
. لمكصكؿ بالمؤسسة الى مستكيات عالية مف الكفاية الانتاجية كالفعالية

II:خطكة ىامو تجاه التمكيف " :منطمقات ماكجريجور و التمكين الوظيفي " 
تكاجو المؤسسات ذات التكجو الكلبسيكي في الإدارة كبرغـ ما تحممو مف مثالية في التنظيـ سكاء التيمكرية 

ك الطريقة المثمي في الإدارة أك البيركقراطية كنمكذجيا المثالي، جمكدا في سمكؾ عاممييا، بفرط إتباع 
أساليب محددة كقكانيف ثابتة لا يستطيع الحياد عنيا ، كلا تترؾ المجاؿ لمعامؿ بالتفكير أك الإبداع في 

خمؽ بدائؿ لحؿ مشاكمو، كىك ما نتج عنو الشعكر بالممؿ ك الإرىاؽ كعدـ الاستقرار في المنصب، ما أثر 
كقد طرح الباحثكف عدة تساؤلات حكؿ . عمى فاعمية الأداء كمنو ضعؼ في الكفاية الانتاجية لممؤسسة

الكيفيات الممكنة لإنقاذ المؤسسة مف كضعيا الذم لا تحسد عميو، فكجيت الانتقادات لمبادئ الإدارة 
الكلبسيكية التي أىممت دكر مكردىا البشرم الذم يعد محكر العممية الانتاجية فييا، فظيرت مدرسة 
العلبقات الانسانية لتؤكد عمى ىذا الدكر، مف خلبؿ دراسات التكف مايك ، ابراىاـ ماسمك ، ىيزنبرغ، 
ماجريجكر كغيرىـ ، لتبرز الدكر الانساني كالاىتماـ بو كالتركيز عمى الجكانب المعنكية كالتعاكف 

. كالمشاركة كالحرية كالاحتراـ كالتقدير كتحمؿ المسؤلية كتمكيف العامؿ كظيفيا
كيعد العامؿ ركيزة المؤسسة كىك المسؤكؿ الأكؿ كالأخير عف الفشؿ كالنجاح فييا، لذلؾ كاف الاىتماـ بو 
إداريا كتككينو تدريبيا  كتكجييو كتمكينو كظيفيا، مف أىـ الأمكر التي تكاد تفكؽ أىميتيا القضايا المادية 

. الأخرل سكاء المتعمقة بالماؿ أك التكنكلكجيا أك الييكؿ التنظيمي، كغيرىا 
(Pfeffer ،1994) 
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جريجكر ؾا الاتجاه  مع مدرسة العلبقات الانسانية  لتككف إضافة ماذكعميو بدأت  الخطكات الاكلى  في ق
.  ىامة نحك التمكيف لمعامميف لخطكة أخر

 .خطوة ىامو تجاه التمكين:    لدوغلاس ماكجريجورY و  Xنظريتي  -
سنة  (Y ك  X )جاءت إجابة التساؤؿ حكؿ الأسمكب الأنجع للئدارة الناجحة عبر نظريتي ماكجريجكر

 : بمسمى X بشرح المتناقضتيف في الممارسات الادارية ، فقدـ نظرية 1960
 THE TRADITIONAL VIEW OF DIRECTION AND  ) النظرة التقميدية في الاتجاه والتحكم 

CONTROL ) 
" التي تعتقد أف العامميف بيا مجرد تركس آلية بالمؤسسة ، كأف منيج تحفيزىـ لمعمؿ يستدعي أسمكب 

كعميو تتخذ الإدارة الأسمكب الاستبدادم ، حيث ينظر المدير نظرة متشائمة تجاه مكظفيو " العصا كالجزرة
:  ، كما  يفترض ىذا النمط أف

   الفرد العادم لديو كره متأصؿ لمعمؿ كيحاكؿ تجنبو إذا استطاع
 جبار لمقياـ بالعمؿ لإبسبب الخاصية الأكلى يستدعي السيطرة كالتكجيو ك التيديد كا

 .لتحقيؽ الاىداؼ 
  يتجنب تحمؿ المسؤكلية . 
 ك يجتاج دكما الى التكجيو المستمر. 
  ليس لدييـ  الحافز لمعمؿ أك الطمكح ، كبالتالي يحتاجكف إلى الإغراء بالمكافآت لتحقيؽ

 .الأىداؼ
(McGregor, 1960, pp. 84-85) 

كعادة ما تميؿ المؤسسات التي تنتيج ىذه النظرية الى التعدد في المستكيات الإدارية كالإشراؼ لتكجيو 
كقد يعتمد ىذا الأسمكب في . العماؿ كما يككف مف النادر تفكيض السمطة بيا، كيظؿ التحكـ مركزيا

المؤسسات كالمصانع مع المبتدئيف في العمؿ كالمكظفكف الجدد الذيف ىـ بحاجة لأكثر تكجيو ، كما أف 
. مكاقؼ الأزمات قد تستدعي ذلؾ
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 : Yنظرية 
( HE INTEGRATION OF INDIVIDUALAND ORGANIZATIONAL GOALS )تكامل الفرد والأىداف التنظيمية

، كتنتيج نيجا تشاركيا لا مركزيا في التعامؿ مع المكظفيف،تعمؿ عمى  ىذه النظرية تقدـ  رأينا متفائلبن
تحميؿ المسؤكلية لمعامميف  كتمكينيـ كترقيتيـ، مما يشجع عمى كجكد علبقات كتكاصؿ دائـ  قائـ عمى 

. الثقة ك أكثر تعاكننا بيف المديريف كالمكظفيف 
: يفترض ىذا النمط مف الإدارة أف العماؿ

  مر طبيعي مثؿ الراحة كالمعب كىك يعتمد عمى أبذؿ الجيد البدني كالعقمي في العمؿ
. الظركؼ فقد يككف مصدرا لمرضا فيتـ أداؤه طكاعية ، أك مصدرا لمعقاب فيتجنب 

  التيديد كالعقاب ليس الكسيمتيف الكحيدتيف لبذؿ الجيد نحك تخقيؽ اليدؼ،فالفرد يمارس
. تكجيو الذاتي كضبط النفس نحك خدمة المؤسسة الممتزـ فييا  

  الالتزاـ بالأىداؼ لو دكر في المكافآت المرتبطة بالإنجاز ، كأىـ المكآفات ىك تمبية
. الحاجات كتحقيؽ الذات

  يتعمـ الفرد العادم كيسعى لتحمؿ المسؤكلية كيتقبميا، فقمة الطمكح كتجنب المسؤكلية
. ليست خصائص متأصمة

  القدرة عمى ممارسة درجة عالية مف الخياؿ كالبراعة كالإبداعفي حؿ المشكلبت
. التنظيميةعمى أكسع نطاؽ ممكف 

  مكاناتو جزئياإفي ظؿ الحياة الصناعية الحديثة يستغؿ العامؿ البارع. 
(McGregor, 1960, pp. 100-101) 

 الأصمح لمتناكؿ في مؤسسة مصنع لما فييا مف الامتيازات الدافعة لمرفع مف Yكأضحت ىذه النظرية 
تخاذ القرارت كتحمؿ المسؤكلية كبتفكيض إالأداء ككفاية المؤسسة ، مف خلبؿ التشاركية في صنع ك

كىك ما .الصلبحيات تارة ، كتمكيف العامميف كظيفيا تارة أخرل، مما يعزز التزاميـ كانتماءىـ لممؤسسة 
:  تبينو الترسيمة التالية مقارنة بي النظريتيف 
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 Y و Xيوضح سموك المدير والعامل من خلال افتراضات نظريتي  (4)الشكل رقم 

إعداد الباحث : المصدر 

ما يميز ىذه النظرية ىك ما نسجمو مف التكافؽ في السمكؾ بيف الاطراؼ الفاعمة في المؤسسة، بمعنى قد 
يتأثر العامميف بالمؤسسة كتتكافؽ كتنسجـ سمككياتيـ مع تكقعات مديرييـ ، فحيف يتصرؼ المديركف 

، كيترككف الباب تخاذ القرارإوالمشاركة في صناعة و فييا المجاؿ كاسعا لممشاكرة ؿديمقراطية يتحكب
ىذا يشجعيـ كينمي الشعكر بالارتباط ك ، استقلالية وحرية بكؿ بداعات كابتكارات العامميفإمفتكحا اماـ 

 كتفجير الطاقات كحب التميز ووعي الضميركتحقيؽ الذات، كىك ما يكلد حب العمؿ كركح المبادرة  
الاستقلالية والحرية، )أبعاده الثلاث  سنتناكؿ التمكيف لاحقا مف خلبؿ .كيعزز الانتماء تنظيميا ككظيفيا

 .(المشاركة في إتخاذ القرار ، وعي الضمير 
مناقشة لواقع الصحة التنظيمية بالمؤسسة الصناعية الجزائرية :رابعا  

يرتبط الحديث عف  كاقع الصحة التنظيمية بالمؤسسة الصناعية الجزائرية  بجممة مؤثرات مست المؤسسة 
الجزائية شكلب كمضمكنا، كالتي لا تنفؾ عف تاريخيتيا كمجمؿ التطكرات كالتحكلات التي صاحبتيا سمبا ك 

إيجابا، جراء  التغيرات السياسية كالاقتصادية كالاجتماعية التي عرفتيا الدكلة الجزائرية مف بداية 
. الاستقلبؿ، كحتى قبؿ ذلؾ أثناء فترة الاحتلبؿ كعمميات الاجتثاث كالتفقير المصاحبة لو

 الى حقبة الاحتلبؿ ك تغمغمو في إحداث تغيرات عنصر العياشي حيث تعكد جذكر التغيير  كما يؤكده 
جتماعية  جكىرية ، تجسدت خاصة في التقسيمات الاجتماعية  كبركز الاقطاعيف كثنائية  إقتصادية كا 
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 المصادرة لأراضي الفلبحيف، كسياسية التيجير القسرم :الحديث كالتقميدم، ك عمميات المصادرة منيا
 .العياشي، نحك عمـ إجتماع نقد، دراسة نظرية كتطبيقية).،كالرمي بالميجريف في سكؽ العمؿ المأجكر

 (138، صفحة 2003)
كىك ما أدل الى تفكيؾ في البنية الاقتصادية كالاجتماعية لممؤسسات القائمة كفقا لسياسة ادارة الاحتلبؿ، 
. كتحكؿ ما ىك اجتماعي إلى الفردم، كبركز العامؿ المزارع الأجير الذم تحكمو سمطة الإقطاعي المتممؾ

كحرـ المكاطف الجزائرم مف تقمد المناصب الادارية، كأرىؽ بالمياـ التنفيذية في ظؿ سياسة التمييز 
. كاللبمساكاة

كبعد الاستقلبؿ،  كجدت القيادة الثكرية نفسيا أماـ فراغ  رىيب في النقص الفادح لميد المؤىمة لتسيير  
فكاف لزاما التفكير لتأسيس لتجربة . المؤسسات مع الدمار كسياسة التخريب التي خمفيا الاحتلبؿ فييا

جديدة كمرحمة جديدة لمخركج مف ىذه الأزمة كالتي حتما ستكاجو عممية التأسيس الجديدة العديد مف 
. المصاعب  كالمشاكؿ التي تؤثر عمى صحة المؤسسات في بداية مشكارىا

I – مرحمة التسيير الذاتية وتناقضاتيا التنظيمية 
بعد ظيكر الفراغ الكبير سكاء في المجاؿ الزراعي أك الصناعي،  ك خمك المؤسسات مف الاطارت المسيرة 

، اعتمدت الدكلة الجزائرية القانكف القاضي رليا نتيجة للبحتكار الذم انتيجتو سياسة الاستدمار في التسيي
 ، كىك القانكف الذم 1962 مارس 22: بإشراؾ العماؿ مباشرة في تسيير الكحدات الانتاجية كذلؾ بتاريخ 

يحدد الصيغة التنظيمية لمتسيير الذاتي ، كالذم لـ يكف نتاج سياسة عامة كاضحة المعالـ بقدر ما كاف 
أمرا كقعيا أممتو الظركؼ، ك نتاج  الحركة العمالية العفكية التي سيطرت عمى الكحدات الانتاجية التي 
أخلبىا ما يسمكنيـ بالمعمريف ، حيث يقكـ العماؿ بإدارة الكحدة الانتاجية بأجيزة منتخبة تمثمت في  

 .مجمس العماؿ، الجمعية العامة لمعماؿ، لجنة التسيير الذاتي كالمدير
 (422، صفحة 2014بوطة، )

بمرحمة الانتظار، حيث  (64-62)كيعمؽ عبد المطيؼ بف أشنيك عمى المرحمة الاكلى بعد الاستقلبؿ
امتازت بتكسع في سياسة التسيير الذاتي في مجاؿ الزراعي أكثر منو في المجاؿ الصناعي، كما ميزىا 

 مؤسسة صناعية 330أيضا ضعؼ في التدابير الاقتصادية كتأرجحيا، كسجمت ذات المرحمة كجكد 
.  عامؿ، مع بقاء المؤسسات الاجنبية الكبرل محافظة عمى ممتمكتيا3000صغيرة يشغميا 

 (26، صفحة 1982بن أشنيو، )
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التشاركية،  كالتعاكنية،  كالتسيير المشترؾ ، : كتمتقي جممة مفاىيـ مرادفات لمفيكـ التسيير الذاتي  مثؿ 
.  كحؽ تقرير المصير

انو نكع مف  التنظيـ السياسي ك الاقتصادم كالاجتماعي، يمثؿ في محتكاه : "كجاء  تعريؼ التسيير الذاتي
الايديكلكجي السبيؿ الرئيسية التي اختارتيا الجزائر للئفضاء الى الاشتراكية كالتي تكفؽ بيف مصالح 

 .العماؿ الذيف ارتفعكا مف صؼ الأجير الى صؼ المنتج الحر المسؤكؿ، بمشاركتيـ المباشرة في التسيير
 (123، صفحة 1983السويدي، )

كعمى الرغـ مف ىذا أعطت مركزية التسيير قكة كبيرة لممسيريف عمى حساب العماؿ سكاء في القرارات أك 
ت أكجد اختلبفا في علبقات العمؿ، كبرز المدير كسمطة أقكل مف مجالس العماؿ ، مما آؼاالأجكر كالمؾ

نتج  ضعؼ الاتصاؿ ك ظيكر سمككيات سمبية داخؿ المؤسسات، كتقديـ العماؿ التنازلات عمى حساب ا
. مصالح المؤسسة لمتقرب مف المسييريف

  كما أف التناقضات التي شيدتيا المرحمة ثكريا كسياسيا انعكس عمى المؤسسات، لتدخؿ ىي الاخرل في 
جممة تناقضات تنظيمية، مع ما سجؿ مف تداخؿ في الصلبحيات كالسمطات لقمة خبرة العماؿ للؤسس 

لقد كشفت ىذه المرحمة التي شيدت أكبر تجربة اقتصادية اجتماعية عف سكء . التنظيمية كالكظيفية،
ا ممناخيا التنظيمي حيث تتصارع الاطراؼ الفاعمة، ما انعكس سمبا عمى صحة المؤسسات  تنظيـ

ككظيفيا كأدل ضعؼ كفشؿ تجربة  التسيير الذاتي في القطاع الصناعي الى إلغائيا ابتداء مف عاـ 
 . ـ 1965

 (98، صفحة 2015فرفار، )

II– مرحمة التسيير الاشتراكي وضعف المشاركة العمالية وبروز العامل الشائع 
 أخذت الدكلة الجزائرية منعرجا جديد ، فعرفت المؤسسة الجزائرية تحكلا في ىيكمتيا 1965 جكاف 19بعد 

 1971كأصبح يطمؽ عمييا بالمؤسسة الاشتراكية ، ككاف صدكر ميثاؽ التسيير الاشتراكي لممؤسسات عاـ
. ضمف التحكؿ العاـ نحك الاشتراكية  إذانا رسميا

ككانت الانطلبقة لبناء استراتيجية .دارتيا إ فيي ممؾ لمدكلة كتابعة لمقطاع العاـ يتـ مشاركة العماؿ في 
: ىمياأالتأميـ للبحتكارات الاجنبية ، كبعث مؤسسات صناعية قكية ك: تنمكية مبنية عمى خطيف ىما

الشركة الكطنية سكناطراؾ كالتي تعمؿ في مجاؿ المحركقات،  كالشركة الكطنية لمحديد كالصمب بالحجار 
. ،  كالشركة الكطنية سكناككـ لتركيب الآلات الميكانيكية (كالذم تناكلتو جماعة الثلبث دراسة )



 ‌‌  اٌفظً‌اٌصأٟ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌اٌظؽح‌اٌرٕظ١ّ١ح‌ِماستح‌عٛع١ٌٛٛظ١ح‌

 

49 

 

 ككاف اليدؼ الرئيس مف التكجو نحك التصنيع إنشاء قاعدة اقتصادية متكاممة كقطبا صناعيا إفريقيا 
تسـ التسيير فييا إ. يجاد حؿ لمشكمة التشغيؿ كتخفيؼ البطالة إتماشيا مع اسـ الدكلة الجزائرية ، ك

نتج ظكاىر تنظيمية أرىقت المؤسسة أبمركزية القرار بعيد عف اطارات كعماؿ المؤسسة الصناعية، مما 
. كعاممييا كانعكست سمبا عمى المسار المخطط لو

 (242، صفحة 2005داوود، )

بالجزائر *  تجربة التصنيع (عمي الكنز، جماؿ غريد، سعيد شيخي ) كلقد تناكلت دراسة جماعة الثلبث
  كىي 1982-1978 في الفترة الممتدة بيف ،مف خلبؿ دراسة لمؤسسة مصنع الحديد كالصمب بالحجار
 كمنو نستشؼ مستكل الصحة تنظيميا خلبؿ ،تعطي تصكرا جميا لممناخ التنظيمي في المؤسسة الجزائرية

: تمؾ الفترة ، حيث نعرض مما جاء فييا
طار نظرية التنمية إأف الميمة المنكطة بالمصنع ىي إقتصادية كىي تندرج في  : تشير دراسة عمي الكنز

المنشكدة مف طرؼ الدكلة، كعميو تضطمع الاطارات المسيرة لممصنع بيذا اليدؼ لتحكيؿ المجتمع 
الجزائرم مف مجتمع متأخر الى مجتمع عصرم، كىنا تكمف ازدكاجية اليدؼ مف اقتصادم الى ىدؼ 

. الى انتاج رجؿ جديد كسيط بيف المؤسسة كعائمتو (اقتصادم)اقتصادم اجتماعي ، فمف انتاج الحديد 
فقد فرضت علبقات الانتاج منطقيا عمى علبقات العمؿ ، ما جعؿ أغمب  العماؿ ينظركف للئطارات عمى 

أنيـ مسيريف فخمؽ فجكة كتكتر بيف مختمؼ الفئات المينية ، كما أف عدـ مسايرة العناصر التنظيمية 
كالتظيـ العاـ لممجتمع ، دفع بالعماؿ تبني سمككيات مقاكمة ،كالغياب المتكرر، عدـ  (الإدارة التيمكرية)

 .الانضباط ، ترؾ منصب العمؿ بعد التككيف
 (26، صفحة 2018بشير، )

نظاـ عمؿ المناكبة الذم ثبت محدكديتو، لاف الكقت المطمكب للئجازة مف اجؿ :  كمثاؿ عمى ذلؾ 
استعادة الراحة مف طرؼ العماؿ كاف مجرد ىدؼ يصعب تحقيقو،مقارنة بالظركؼ المعيشية في تمؾ 

تمنع المناكبيف مف الاستراحة، كىي متطمبات لا  (مف تنقؿ ، غذاء، مرافقة ابناء لممدرسة ، علبج )الفترة
تتكافؽ مع النظاـ الداخمي لممصنع مما كاف ليا تداعيات عمى ، إنيما منطقيف مختمفيف متباينيف أحدىما 

. ل مناقضا لو عفالمصنع ككقتو المظبكط كالمحسكب، كثانييما المحيط الذم يعطي ـ
م تغيير منصب الكفاءة أدارم كظيفي إ  كما تشير الدراسة الى تحكؿ الدكر المنكط بالاطارات الى دكر 

جراء مركزية التسيير مصالح العمالة، والصعوبة الشديدة ،  (الادارية)التقنية الى الكفاءة النظامية 
 ، كما أف الاطارات التنفيذية كالذيف لظروف العمل في ورشات، وطبيعة المسؤوليات المسندة للاطارات
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 ، الأجر المتواضع ناىيؾ عف محيط مؤسسة ملء بالصعوباتمعظميـ جامعييف كجدكا أنفسيـ في 
 .، كىي عكامؿ ساىمت في التذمر الداخمي كنمك الركح العدائية في مختمؼ الرتب المينيةوالافتقار لمسكن

 (886، صفحة 2018العيفة و كنازة، )
كتأسيسا عمى كرد فقد بانت الدراسة عمى ما تضمنتو المؤسسة الصناعية الجزائرية في ىذه المرحمة مف 
سمككيات عمالية سمبية جراء مناخ تنظيمي لا يتكافؽ كطبيعة المحيط كىك ما يصكر لكاقع غير صحي 

 نفس المنحى حيف تحدث عف التناقض بيف النخبة دراسة جمال غريد أكدت دكؽ.تنظيميا بالمؤسسة
  المكجكد بالمجتمع كالذم يعتبره حدثا يتناقض كالنظريات بطرحو  العامل الشائعالمصنعة كالمجتمع، 

المتداكلة كسكؼ يطرح مشاكؿ عمى مستكل الممارسة الصناعية كالنقابية ، كىك الذم تقكـ عمية المؤسسة 
العامؿ )الصناعية حقيقة كالمكسكـ بالجيؿ كالجمكد، عمى خلبؼ ما تطمبو النخبة  المصنعة مف العامؿ 

ف يفيـ العامؿ الصناعي الحقيقي لأف النسؽ الايديكلكجي الذم يحممو أ، فالاطار لايستطيع  (كمفيكـ
. لا بالعامؿ الصناعي الكلبسيكيإلايعترؼ 

 (15، صفحة 1997غريد، )
جمالا نستطيع القكؿ  ف ىذه المرحمة لـ تستجيب المؤسسة الصناعية لمستكل التطمعات كللؤىداؼ أكا 

المرجكة منيا فعانت مف التفكؾ كالمديكنية مما نتج عنو عجز كنقص في الجياز الإنتاجي ، زيادة في 
.   التكاليؼ كتبذير المكارد ، انتشار اقتصاد الريع 

III ستقلالية المؤسسات  وا مرحمة إعادة الييكمة الاقتصادية
  عانت المؤسسة الصناعية الجزائرية كلـ تستطع في ظؿ التسيير الاشتراكي تحقيؽ التنمية المادية 

كالاجتماعية المطمكبة منيا،  كنتيجة ليذا العجز  في تحقيؽ  الأىداؼ ، كاف تدخؿ الدكلة لبعث الركح 
مف جديد بإعادة الييكمة العضكية كالمالية لممؤسسات الكبرل، كالتراجع عف النمك الكبير لمقطاع الصناعي 

الثقيؿ نتيجة لما أفرزتو المرحمة السابقة مف سمبيات كلـ تحقؽ الأىداؼ المرجكة ، فكاف أف برزت 
المؤسسات العمكمية المتكسطة كالصغيرة جراء إعادة الييكمة،لتمكيف المسيريف مف التحكـ فييا كحمميـ 

مسؤكلية النتائج ،كالتخمص مف مركزية القرار المعرقمة للئبداع كالابتكار ، لكنيا كرغـ ما حققتو مف نتائج 
كتكفير مناصب الشغؿ مما ساىـ في تقميؿ البطالة، الزيادة في حجـ : في بدايات إعادة الييكمة 

" . نحك حياة أفضؿ" الاستثمارات نسبيا، في إطار التكجو الجديد تحت شعار 
إلا أنو برزت جممة قضايا نتجة ىذا التحكؿ كما أنيا تراكـ لمسمبيات العالقة مف التسيير الاشتراكي كما 

 كالاستخداـ الامثؿ ،تخاذ القرار كاختيار المسيريف إخمفو،  فمنيا ما يتصؿ بفمسفة التسير كخاصة عممية
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لمطاقات، فتفشت المحسكبية عمى حساب الكفاءة،  كاللبمبالاة، كالتغيب عف العمؿ، كالتياكف في أداء 
 .المياـ، كاستغلبؿ الماؿ العاـ  ، كعدـ التكامؿ كالتنسيؽ بيف الاطراؼ الفاعمة بالمؤسسة، كالاستقلبلية

 (440، صفحة 2014بوطة، )
ك طبعت بمؤسسات غير صحية تنظيميا، كما 1988-1980كىي الصكرة التي ميزت الفترة الممتدة مف 

ساىـ تدني أسعار البتركؿ في تعاظـ الأزمة بالمؤسسة العمكمية تنظيميا كاجتماعيا كاقتصاديا كىي بذلؾ 
. تتجو عف قصد أك غير قصد نحك أسمكب تنظيمي جديد

VI -  مرحمة استقلالية المؤسسات
لـ تنجح الاصلبحات في إعادة ىيكمة المؤسسات العمكمية  كلـ تصِح المؤسسات تنظيميا، بؿ زادت عجزا 
كضعفا ساىمت فيو عكامؿ عدة داخمية كخارجية ، كما أف التركيبة النفسية كالعقمية لمعامؿ لـ تتغير، كبقي 

 عندما تحدث عف التمرد سعيد شيخيالعامؿ الشائع مصدر التناقضات بالمصنع، ككىك ما تثمنو دراسة  
الثقافي  حيث أف العامؿ بالمؤسسة غابت عنده  ثقافة العمؿ كاستبدلت بثقافة الاستيلبؾ، ىذه الاخيرة 
التي تعيؽ تككيف ىكية في العمؿ ، كعميو يفتقد العمؿ التقني كالمنتج معا المنزلة الاجتماعية، فيشعر 

 (58، صفحة 2018بشير، ).العامؿ بعدـ الارتباط بكظيفتو كلا بكاسطتيا نحك مؤسستو 
فجاءت المحاكلة لإعادة المؤسسات الجزائرية لمقياـ بدكرىا مف خلبؿ إعطائيا الاستقلبلية التي تمكنيا مف 

رساء قكاعد عمؿ جديد تخكؿ ليا المضي قدما نحك مسار التطكير  القياـ بكظيفتيا الانتاجية، كا 
فكاف الاسراع نحك تجسيد . ـ 1988 مما أدل الى انتفاضة أكتكبر  ،كالتنميةالذم فشمت فيو إعادة الييكمة

تخاذ القرارت كفتح المجاؿ لمتكفؿ بقضاياىا إمرحمة جديد كىي منح المؤسسات العمكمية الاستقلبلية في 
. بعيدا عف الكصاية كسمطة السياسييف،بإجراءات يحددىا القانكف 

 (441، صفحة 2014بوطة، )

لقد كانت الاصلبحات في كؿ مرة تمس الجانب الشكمي كالييكمي لممؤسسة ، كلـ تراعي لمحكر العممية 
سيمت في تشكيمو ، فمـ تخمك ىذه المؤسسات مف أالفرد كما شابو مف ترسبات كتقاليد عمؿ سمبية، 

كفي ظؿ إقتصاد السكؽ كالمنافسة لـ تستطع المؤسسات مسايرة الكضع لتدخؿ . بيركقراطية التسيير 
. المؤسسة الجزائرية في طريؽ آخر نحك الخكصصة 

IV  مرحمة الخوصصة  
تجاه يككف فيو الاعتماد الأغمب عمى  القطاع الخاص ، كعف طريؽ إكىي تعني تحكؿ في الاقتصاد ب

عممية البيع لممؤسسات العمكمية ، التي تتـ بمختمؼ الطرؽ،كما يستعمؿ المفيكـ كىك مف المفاىيـ 
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القياـ بمعاملبت تجارية " المبتكرة حديثا لمدلالة عمى نقؿ الممكية مف العاـ الى الخاص، كتعرؼ بأنيا 
تتجسد في تحكيؿ ممكية الاصكؿ المادية أك المعنكية في مؤسسة عمكمية أك جزء منيا لصالح أشخاص 

 .طبيعييف أك معنكييف تابعيف لمقطاع الخاص
 (256، صفحة 2005داوود، )

 لقد فرض سكء التسيير، كانخفاض كفاءة المسيريف، كعدـ كضكح الرؤية، كالاختلبلات التنظيمية 
بالمؤسسات المترتبة عف سكء الإدارة المبررات بالتكجو نحك الخكصصة، كما أنيا قد تككف رغبة  شخصية 

مف بعض الأطراؼ الفاعمة، أك أملب مف أف عممية الخكصصة  تسيـ في إصلبح الكضع الاقتصادم 
لكنيا في نفس الكقت في . كالمالي، كما تعمؿ عمى تحقيؽ أكبر كفاية إنتاجية تستيدؼ ربحيا الخاص

.   بعض الاحياف  اجتماعيا نتائجيا سمبية خصكصا في اعتمادىا تسريح العماؿ لتكييؼ كضعيا
عمى ضكء ما سبؽ يتبيف في الصكرة العامة كبقراءة سريعة لتاريخ المؤسسة الجزائرية كتحكلاتيا منذ 

الاستقلبؿ، أف الدكلة الجزائرية قامت بعدة تجارب تسييرية حرصا منيا عمى المضي نحك التنمية كالتطكر  
فمف التسيير الذاتي الى التسيير الاشتراكي ثـ إعادة الييكمة الى استقلبلية المؤسسات ثـ الخكصصة ، 
كانت تستجدم في كؿ مرحمة بإجراءات تنظيمية كلكائح إصلبحية لبيئة العمؿ، كخمؽ مناخ تنظيمي، 

يستطيع فيو العامؿ القياـ بأداء أكبر كفاءة كفاعمية ، كتعزز فيو مشاركتو، كيقكل ارتباطو بكظيفتو في ظؿ 
.  تنظيـ صحي

لكف  بنظرة فاحصة تجد أف مف المعكقات كالعراقيؿ المتراكمة كالمتكالدة منذ الحقية الاستعمارية ، مف قمة 
خبرة ، نقص في الكفاءة ، مركزية القرار، التناقضات كالصراعات الثقافية ، كالأيدم الخفية التي لا تريد 

لممؤسسة الجزائرية القياـ بدكرىا ، جعمت مف أرضية العمؿ أرضا بكر كمف مناخيا مناخا قَمُكب،  لا يسيـ 
.  في ايجاد تنظيـ صحي

ك في ظؿ العكلمة  كدخكؿ كاقتصاد السكؽ، كأماـ عجز القطاع العاـ كمف بعده القطاع الخاص في 
تحقيؽ التنمية كبمكغ الأىداؼ المسطرة  مف خلبؿ التجارب التسييرية، تكجيت الجزائر كعمى غرار بقيت 
الدكؿ النامية، كفي  ظؿ التكجو العاـ العالمي الى  فتح السكؽ   للبستثمارت الاجنبية ، كعمى اعتبار أف 

 البطالة مف خلبؿ  خمؽ خفض معدؿدخكؿ المؤسسات الاجنبية كسيمة لمتنمية الاقتصادية، كتسيـ في 
مناصب شغؿ، ككذا نقؿ التقنية الحديثة لما تممكو مف كخبرة في ميدانيا، كتعد كحدة مصنع الاسمنت 

كىي . المتكاجد مقرىا بسكيسرا ( ىولسيم لافارج )فرع مف فركع الشركة العالمية  (ميداف الدراسة)بالمسيمة 
 . جزائرية100%تعمؿ حاليا بعمالة  كحدة
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 :خلاصة
تعد الصحة التنظيمية مف الأىداؼ التي تسطرىا المؤسسات الحديثة في برنامج عمميا لما ليا الأثر 
الكبير في المساىمة في تنمية كتطكير قدرات العامميف كتحقيؽ الميزة التنافسية في ظؿ التطكرات 

 .المتسارعة ، كما كانت محكر اىتماـ لمكثير مف الباحثيف كالدارسيف في شتى الحقكؿ المعرفية 
كحاكلنا في ىذا الفصؿ تسميط الضكء عمى دلالية المفيكـ ، كالتطرؽ الى المقاربة النظرية مف خلبؿ 
أبعادىا ،ثـ طرح  لمكاقع الذم شيدتو الصحة التنظيمية عبر التجارب في التسيير المختمفة لممؤسسة 

 .الجزائرية
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لثااث الفصل و
 

 مقاربة سوسيولوجية الانتماء الوظيفي
 

    تمييد 
 الانتماء الوظيفيدلالية مفيوم :    أولا

 والانتماء الوظيفيالمقاربة النظرية :  ثانية  
I                -نخساو انخُظيًيلإيُطهقاث كاَخر و ييكاَيسياث إَخاج  ا 
II                - :- ظيًيتٌوسهىك انًىاطُت انج.. يُطهقاث برَارد في انُظى انخعاوَيت 

 بالمؤسسة الصناعية الجزائرية الانتماء الوظيفيمناقشة لواقع : ثالثا    
         خلاصة
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 :تمييد 
يعد السمكؾ التنظيمي الدعامة الأساسية كمحكر ىاـ لعممية التفاعؿ بيف العامميف كالمديريف كمف خلبؿ 

العلبقات التنظيمية كالاجتماعية  داخؿ المؤسسة ، كيأتي الانتماء الكظيفي في طميعة السمككيات 
 .المكجية، كالتي لا تنفؾ عف تكاجدىا في المؤسسة لارتباطيا بالفاعميف مباشرة

كعميو سنحاكؿ في ىذا الفصؿ التطرؽ  الى متغير الانتماء الكظيفي مف خلبؿ دلالية المفيكـ ثـ التطرؽ 
الى المقاربة النظرية مف خلبؿ أبعادىا، كصكلا الى مناقشة لكاقع الانتماء الكظيفي عبر تجربة المؤسسة  

 . الجزائرية في مراحؿ التنمية المختمفة 
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 دلالية مفيوم الانتماء الوظيفي : أولا 
    يعد مفيكـ الانتماء مف أكثر المفاىيـ جدلا في كتابات منظرم السمكؾ التنظيمي كالباحثيف في الفكر 

 كمف اكثرىا تعقيدا، يستخدمو العمماء في مياديف عمكميـ بمفاىيـ شتى ، بحسب تعدد دكائره  ،الانساني
. كتنكعيا مف دائرة الذات الى دكائر أخرل كالعائمية، المحمية، الإقميمة ، الإنسانية ك التنظيمية

في كتابو الانتماء الثقافي عمى  (1997) كما عرفو محمد عمارة ، فيك ظاىرة تجسد الارتباط كالانتساب
الانتساب الذم يجسد خيكط الكلاء التي تشد المنتسب الى ما ينتسب اليو، فيرتبط كينجذب إليو : "  أنو

" كيخمص لو الكلاء كالانتماء
 (8، صفحة 1997عمارة، )

   فببعده الزمكاني يتكاجد الفرد في حمقات انتمائية تتداخؿ كتتراكب كربما تتكامؿ، لكنيا تختمؼ مف حيث 
جانبييا الاختيارم  كالاضطرارم،  فبعض الانتماءات تكجد مع الانساف كىي ضركرية كالانتماء لمعائمة أك 
الكطف، كبعضيا يككف لو فييا خيار البقاء مف عدمو كىي مكتسبة كلبنتماء الى التنظيمات أك مؤسسات 

.  العمؿ بحكـ المينة أك الكظيفة
كالانتماء ىك أحد الأىداؼ الانسانية التي ليا التأثير الفاعؿ في بقاء العمالة كاستقرارىا، كخمؽ الركح 

الإيجابية لدل العامميف تدفعيـ لمعمؿ، كترفع مستكل رضاىـ ،مف أجؿ ذلؾ تسعى المؤسسات كالتنظيمات 
. عمى تحقيقو كتعزيزه

 (227، صفحة 2016، .المغربي م)
كيعطي مدلكؿ الانتماء في المؤسسة  صفة الايماف القكم كتقبؿ قيميا كأىدافيا، كالعمؿ عمى تحقيقيا ببذؿ 

كما ىك مشاعر تعبر عف علبقة جدلية بيف . الجيد في أداء المياـ  كالتفاني في إتقانيا، كالالتزاـ بقكانينيا
. المنتي كالمنتمى اليو 

جتماعي ك فكرم معيف، ما يترتب عنو اكالانتماء يعرؼ بأنو النزعة التي تدفع الفرد لمكلكج ضمف إطار 
 .الالتزاـ بالمعايير كالضكابط ليذا الإطار كالعمؿ عمى الاعتزاز بو كالدفاع عنو بيف غيره مف الأطر

 . (124، صفحة 2013سميمان، )
كاختمفت الآراء كالتعريفات حكؿ المفيكـ بيف الاكاديمييف كالباحثيف ، فمف رأل ككنو إتجاه كشعكرا 

حساسا، كآخر رأل ككنو حاجة نفسية أساسية، كقد تككف ىذه الحاجة فسيكلكجية داخمية أك سيككاكجية إك
كقد  جاءت معانيو متداخمة ببعض المفاىيـ كالكلاء . اجتماعية ، كلكنيا اتفقت بنماء الانتماء بنمك الفرد 

. ،الاندماج ،الالتزاـ، اليكية،  المكاطنة 
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اكلتيا المجلبت العممية خاصة منيا في عمـ الإدارة كالسمكؾ التنظيمي ، يلبحظ فكالمتتبع لمدراسات التي ت
أنو ك بشكؿ  (2015)أنو لـ يكف شائعااستخداـ مصطمحي الانتماء  كالالتزاـ التنظيمييف، يتحدث دركيش 

:  ـ ، ككانت ىناؾ مفاىيـ تقترب مف مفيكـ الانتماء مثؿ1960ـ الى 1930تقريبي في الفترة  مف  
، ككذالؾ مفيكـ الانتماء التنظيمي الذم  (1938)الكلاء الفردم ،الكلاء التنظيمي الذم تحدث عنيـ برنارد 

سمالانتماء التنظيمي با ( 1958) ، كالمفيكـ الذم جاء بو كؿ مف مارش كسيمكف(1945 )قدمو سيمكف
 حاكؿ الباحثكف إجراء تصنيفات 1960-  1950بمعنى التكحد، ك في خلبؿ العشر سنكات التي  

فأقترحكا عدد ،  لمتحكـ في التلبزـ كالتشابؾ المعقد بيف كلاء المكظفيف  كالانتماء الى المؤسسات،لممفاىيـ
مف التعبيرات التي تقترب كثيرا مف مفيكـ الانتماء كتعبر عف الارتباط السيككلكجي بيف الافراد ك الأعماؿ 

  كىك  Commitmentأخذ الباحثكف كالمفكركف في تناكؿ الانتماء بمسمى ك. أك بيف الافراد كالمؤسسات
 1960أما الفترة مف . المفيكـ الذم يعني في الكثير مف الاحياف الانتماء كفي احياف أخرل يعني الالتزاـ

 .مفيكـ الالتزاـ الحَظُ الأكفَر مف الاىتماـ في الدراسات العمؿ ب ـ فقد شيد 2002الى 
 (91، صفحة 2015، .درويش م)

ف  ازيد مف أ مؤكدة عف تنامي المفاىيـ المعبرة عف ظاىرة  الانتماء 1983كتكشؼ  دراسة مكرك 
 مفيكـ للبنتماء أخذت مسمى الانتماء أكالالتزاـ أك مسميات مقاربة ليا في نظريات كبحكث 25

 .لا انو لـ يصاحبيا كضع معنى محدد  لكؿ مفيكـ مف المفاىيـإالتنظيـ، ككؿ ىذا الكـ مف المفاىيـ 
(Morrow, 1983, p. 486)  

متناكلة المسائؿ التي شكمت صعكبة التحديد  (2015)كفي ىذا الصدد تأتي  دراسة مينيزيس كآخركف
لمعنى المصطمح، كتطرح مسائؿ ثلبث كانت عائؽ أماـ  تطكير مفيكـ شامؿ لإنتماء المكظؼ بالمؤسسة 

: ىي
عمى سبيؿ المثاؿ،الرضا ، ) تتعمؽ بالتداخؿ في المفاىيـ بيف الانتماء كالمفاىيـ لأخرل :المسألة الأولى

 .(كتحديد اليكية ، كالمشاركة ، كسمكؾ المكاطنة التنظيمية ، كالكلاء 
.  (أم أبعاد الانتماء) تتعمؽ بالقكاعد التي تحدد العلبقة بيف المكظؼ كالمؤسسة :المسألة الثانية
 تتعمؽ بالتفاكت في كجيات النظر النظرية فيناؾ مف تبحث في المقاربات المكقفية : المسألة الثالثة

 .كأخرل تبحث في المقاربات السمككية 
(Menezes & AL, 2015) 
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بتغير الزماف كالمكاف  تنكع تناكؿ مفيكـ الانتماء كتنكعت طركحاتو في البحكث كالدراسات، كفي محاكلة 
بحاث تناكلت مفيكـ الانتماء أتصنيفا لمجمكعة   (2019)لمراجعة المفيكـ قدمت دراسة الجابرم كغزاكم  

 المرتبطة بيا عمى سبيؿ الذكر أبحاث تناولتو من خلال نظرية اليوية الاجتماعية و الأدبيات: *فكانت
؛  (2002ديركريش، ككلدف كشكرتؿ ، ) ؛ (2011دمير، ) ؛ (2006كرممي، جيلبت، كيسبرغ، ): دراسة 

؛ حيث تعتبر ىذه النظرية ذات صمة أساسية بالصكرة الخارجية لممؤسسة أك (2011كنغ،  ستكارت، كيـ، )
. ىيبتيا الخارجية المتصكرة كيتـ النظر إلييا مف منظكر إيجابي

كالالتزاـ السمككي يتعمؽ ) ، و أبحاث تناولتو من خلال الالتزام بالمواقف والسموك تجاه المنظمة* 
بالعممية التي يصبح الأفراد مف خلبليا متكاجديف في منظمة معينة كالطريقة التي يتعاممكف بيا مع 

:  ، عمى سبيؿ الذكر  دراسة (الظركؼ التنظيمية
 (1973بكرتر كستيرز ، )؛ ( 2010جكنمك ، أكسارايمي ، كبيرسيف ، )؛( 2008غزاكم ، ) 

        .(Al-Jabari & Ghazzawi, 2019) 
كيعرؼ الانتماء عمى أنو عممية مستمرة في تبادلية العلبقة بيف الفرد كالمؤسسة، يترتب عف استمرارية 

فيعطي جيدا ، العلبقة قكة الارتباط المفضي لأف يسمؾ الفرد سمككا يفكؽ السمكؾ المتكقع منو مف المؤسسة
 .ككقتا إضافيا طكاعية كرغبة في انجاح المؤسسة، متحملب المسؤكلية عف رضا كبكفاءة كاقتدار

 (227، صفحة 2016، .المغربي م)

ك التي ىدفت الى تحديد مكقؼ المكظفيف اليندييف تجاه  (2015)كما أشارت نتائج دراسة سينغ ككيبتا 
الكظيفة كالفريؽ كالمنظمة ، إلى أف المكظفيف الذيف لدييـ ارتباط تجاه المنظمات يشارككف بشكؿ كبير في 

 .الكظيفة
. (Singh & Gupta, 2015) 

مجمكعة عكامؿ ترتبطا ارتباطا كثيقا  (27 ، ص 1982مكدم ، بكرتر ، كستيرز ، )كما تحدد دراسة
بالانتماء متمثمة في الإيماف القكم لممكظؼ بقيـ كأىداؼ المنظمة التي ينتمي إلييا، كمع الرغبة الشديدة 
في الحفاظ عمى عضكيتو كالاستمرار داخؿ المنظمة فإف المكظؼ لو الاستعداد كذالؾ لبذؿ أكبر الجيكد 

". القكة النسبية لتكحد الفرد بمنظمة معينة كاندماجو فييا:"كما تعرؼ عمى أنيا. لمنيكض بمنظمتو
(Mowday, Porter, & Steers, 1982, p. 27) 



 اٌفظً‌اٌصاٌس‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الأرّاء‌اٌٛظ١فٟ‌ِماستح‌عٛع١ٌٛٛظ١ح
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 الاَخًاء

كعرؼ التكحد عمى أنو يعني  التماثؿ في الخصائص العامة كالمصير بيف الفرد كالمؤسسة ، كاعتبرت 
أف التكحد مع المؤسسة  (1970)ودراسة باتشان( 1974)ودراسة بوشنان، (1976 )ىالدراسة كؿ مف 

 .كالانتماء يمثلبف معنا كاحد
. (39، صفحة 2015، .درويش م)

كما جاء في دراستيما كالدراسات  (2019 )تصنيف الجابري وغزاويكعمى ضكء ما سبؽ  كمف خملبؿ 
: التي تناكليا كؿ مف 

 نستطيع أف نقكؿ أف الانتماء يفضي الى الالتزاـ كسمكؾ ياتشان ، كدراسة بوشنان ، كدراسة ىالدراسة 
ثمو الترسيمة التالية  ـالمكاطنة التنظيمية  كىك ما ت

 
 
 
 

وأثره عمى موقف العمل ( التوحد)يوضح الانتماء  (5)الشكل رقم 
 إعداد الباحث: المصدر 
 الى الانتماء  مف منطمؽ السمطة كالقكة ، فيرل أف تمؾ السمطة (1961)عالم الاجتماع ايتزيوني كينظر 

أك القكة  التي تحضي بيا المؤسسة ىي نابعة في ذاتيا مف انتمائية الفرد ليذه المؤسسة، كما تنبع نظريتو 
في الانتماء مف اىتمامو بدراسة طبيعة تكاجد الافراد في المؤسسات كطبيعة اندماجيـ فييا، ،كيعرؼ 

الشحنة أك الطاقة  العاطفية في التكجيات التقديرية بيف فرد ما لمكضكع ما تتحدد : الاندماج عمى أنو 
ىذه الشحنة  بالشدة كالاتجاه، كيتأسس الاندماج  في شكميف ، اندماج ايجابي كأطمؽ عايو التزما، كاندماج 

كأف الالتزاـ ىك نتاج القكة التي تطبؽ عمى الافراد مف أجؿ االامتثاؿ الذم يعد . سمبي كاطمؽ عميو انعزالا
ضركرة مف الضركرات ك ركيزة أساسية ليتحقؽ عمى ضكئيا التكافؽ كالتطابؽ في الاىداؼ بيف الفرد 

 .كالمؤسسة 
 (52، صفحة 2015، .درويش م)

مف باب إتماـ انجاز  أخلبقياؼ        كيعد الانتماء الكظيفي بالمؤسسة التزاما أخلبقيا كأدبيا كتنظيما، 
المياـ كلك كاف فييا جيدا إضافيا، مما يبعث ركح التفاني في الكظيفة فيساىـ في خمؽ مناخ تنظيمي 
صحي يعكسو التنافس الشريؼ عمى أداء المياـ عمى اكمؿ كجو، كبذلؾ ىك يرسي لتقاليد عمؿ لاداء 

 بالكفاء كالاخلبص كالتناصح المصكب لمسمكؾ كالعمؿ، كتنظيميا كأدبياكظيفي ذك كفاءة كفاعمية عالية،  

سهىك انًىاطُت 

 انخُظيًيت

 الانخساو
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مف خلبؿ المعرفة بجميع التعميمات كالاجراءات القانكنية المنظمة لممؤسسة كالتي تكجو كتأطر العمؿ 
. كتنظـ العلبقات بيف الاطراؼ الفاعمة

كعمى ضكء ماسبؽ كمف خلبؿ الحيثيات التنظيرية  كتماشيا مع المعطيات المنيجية نبمكر تعريفا اجرائيا 
:  للبنتماء الكظيفي  كالتالي

الانتماء الكظيفي ىك ارتباط ك اندماج العامؿ بكظيفتو داخؿ المؤسسة، الذم يقكـ عمى الاعتقاد بالانسجاـ 
كتكافؽ أىدافو كقيمو مع قيـ كأىداؼ المؤسسة التي يعمؿ فييا،  كالرغبة في بذؿ قصارل الجيد في انجاز 

المياـ المككمة لو كالالتزاـ بالقكانيف كالاجراءات التنظيمية بيا، كتقديـ المساعدات لمزملبء قدر الامكاف 
خلبص كاىتماـ قكم كرغبة في البقاء بالمؤسسة  .  دكف انتظار مكافآت،  كالعمؿ بكعي كا 

تماشيا مع التأكيلبت التنظرية لممفيكـ، كأكثر تعميقا كتخصيصا لو، يقدـ الباحث المقاربة النظرية للبنتماء 
. الكظيفي مف خلبؿ أبعاده  الالتزاـ التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية 

 
المقاربة النظرية والانتماء الوظيفي : ثانيا 

I-منطمقات كانتر و ميكانيزمات إنتاج  الالتزام التنظيمي .
حظي الالتزاـ التنظيمي بالاىتماـ في العقكد الاخيرة مف القرف العشريف فتناكلو الباحثكف خاصة الميتميف 
بعمـ الإدارة ك عمـ السمكؾ التنظيمي، لما لو مف آثار عمى اتجاىات كسمكؾ العامميف بالمؤسسة، كنتيجة 

لما خمفتو العكلمة بخصكص العمالة، بعد التطكرات المتسارعة كالتقدـ التكنكلكجي مف تحديات لإدارة 
المؤسسات، أيف أضحى العمؿ عمى ايجاد بيئة عمؿ تضمف استمرارية الافراد الميرة ذكم المكاىب 

. كالمؤىلبت في مناصبيـ كاستقرارىـ فييا امرا في غاية الصعكبة 
كالالتزاـ  يعد كمحدد رئيسي لمدل انتمائية كاندماج العامؿ في  مؤسستو ، ككعاكس حقيقي لكاقع  العامؿ 

انظباطو الدائـ  في كظيفتو ، بذؿ قصارل الجيد :في بيئة العمؿ مف خلبؿ الدلالات الكاشفة المتمثمة في 
لاتماـ المياـ المككمة اليو بمينية تنـ عف ارتباط كثيؽ بمؤسستو، الاندماج المفضي الى رغبة البقاء 
.    كالاستمرارية بالعمؿ فييا،  كىي  تمثؿ  مقدمات ميكانيزمات إنتاج الالتزاـ الذم تناكلتو نظرية كانتر

 الانماط الثلاث للالتزام عند كانتر-1
أكؿ مف قدـ إطارا نظريا مبنيا عمى دراسة تاريخية يكضح فييا ثلبث أنماط للبلتزاـ  (1968)كيعد كانتر

:  التنظيمي، حيف تناكؿ دراسة ميكانيزمات الالتزاـ في المؤسسات المثالية كىي
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  الالتزاـ البقائي 
 الالتزاـ بالتماسؾ  
               الالتزاـ بالرقابة 

:  كقد فسر كانتر الالتزاـ عمى أنو 
" Commitment, then, refers to the willingnes of social actors togive their energy and loyalty to 
social systems, the attachment of personality systems to social relations which are seen as 

self-expressive." 
  (Kanter, 1968, p. 499) 

 فيك يشير الى أف الالتزاـ ىك رغبة الجيات الفاعمة  في تقديـ طاقاتيـ كجيدىـ ككلائيـ لأنظمة 
رتباط نسؽ الشخصية بالعلبقات الاجتماعية كالتي ينظر الييا بإعتبارىا معبرة عف الذات   .الاجتماعية ، كا 

عممية  تصبح مف خلبليا الاىداؼ الفردية المتعمقة بتنفيذ أنماط السمكؾ  : كيعرؼ الالتزاـ عمى أنو
. كالمحدد اجتماعيا، لتحقؽ اىداؼ المؤسسة، ىي  تعبر عف حاجات الفرد الشخصية

(Kanter ،1968 500، صفحة) 
كالتي ترل في  (1962)كفي نفس الاطار يحمؿ التعريؼ أكجو مف التشابو لتحميلبت تالككت بارسكنز

تكازف المؤسسة كالتنظيـ كاستقراره أف تتكامؿ التكقعات الاجتماعية للبطراؼ الفاعمة بالمؤسسة مع نمط 
كما يتكافؽ كما طرحو ركبرت مريرتكف مف خلبؿ تحميمو للؤنماط .معيارم مشترؾ في ظؿ نظاـ تفاعمي 

الثقافية الخمسة كعد نمطا كاحدا كظيفيا ىك نمط الامتثاؿ ، كالذم يتحقؽ عندما  يقبؿ الافراد بالاىداؼ 
المحدد ثقافيا كيمتثمكف ليا في نفس الكقت مع الاساليب المحدد اجتماعيا بكصفيا مشركعة لتحقيؽ 

. الاىداؼ
 (114-110، الصفحات 2006سمير، )

كيكضح كانتر في نظريتو أف الجيات الفاعمة تصطدـ بثلبث مشكلبت اجتماعية رئيسية متعمقة ىاتو 
:  المشكلبت بالالتزاـ كىي

   مشكمة التحكـ أك الضبط
  مشكمة التماسؾ
   مشكمة الاستمرارية
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كلمتمييز بيف المحاكر الثلبث يطرح كانتر تحميلب في ذلؾ، فميس كؿ فرد مستمر في مؤسسة متحكـ فيو، 
. كمثاؿ ذلؾ المراىؽ المتمرد عمى كالديو يرفض السيطرة كلكنو لا يرغب في الانسحاب مف نظاـ الاسرة 

كما أف التماسؾ لايعني بالضركرة رغبة الاستمرارية ، كمثاؿ ذلؾ السجيف المتضامف مع نزلائو لكف يرغب 
. ترؾ النظاـ في أقرب فرصة

كيفترض كانتر أف أنكاع الالتزاـ الثلبث يمكف أف تغطي الاكجو الثلبث الرئيسية لارتباط الفرد كنسؽ 
.  شخصية مع النظاـ الاجتماعي

كالذم يعني استمرار الافراد بالبقاء في المؤسسة ، كالذم فييا ييتـ الفرد بالاستحقاقات  : فالالتزاـ البقائي
المكتسبة كتكاليفيا، فحيف يجد الفرد أف تكمفة تركو لممؤسسة أكبر مف تكمفة البقاء  فإنو يككف مجبرا عمى 

كىك ياتقي مع اسماه كمماف .، كما ىك التزاـ بالقكاعد كالمراكز (اعتبارت معرفية)بقاء مشاركتو كتعد ىذه 
. بالامتثاؿ (1958)

كىي حالة مف العلبقات الاجتماعية تمثميا الراكابط الكجدانية التي تربط الافراد داخؿ : أما الالتزاـ بالتماسؾ
كما ىي الالتزاـ بجاذبية الجماعة  كالتي . المؤسسة كالاحساس الناتج عف الاستدماج مع باقي الافراد

اطمؽ عمييا كمماف بالتكحد   
كىك يمثؿ التكجييات التقيمية ، حيث يمتزـ الافراد بالقيـ التي تقرىا  :   كالالتزاـ بالرقابة ك الضبط

فيك التزاـ معيارم عرفو كمماف .المؤسسة بإعتبارىا تمثؿ طمباتيـ  كقبكليـ بيا يعد ضركرة معيارية 
بالاستدماج    

 (62-61، الصفحات 2015، .درويش م)
: ميكانيزمات أنما ط الالتزام  -2
: ميكانيزمات الالتزام البقائي -2-1

كىي تتضمف ادراؾ العامؿ بالمؤسسة، عمى أف تككف ادراكية ايجابية مف خلبؿ المقارنة بيف تكمفة 
كالتكجيات الادراكية ىي التي تنظر الى الاىداؼ كتربطيا بيف العكائد .مشاركتو كالعائد المتحصؿ عميو 

 . (كما يطرحو ميرتكف في النمط المثالي)كلتكاليؼ كىك 
كبالتالي فالعممية تقديرية بحسب الفرد بعيدا عف الشحنة الانفعالية اك عدـ الرضا ، كما ىي بعيدة عف 
الارتباط الادبي كالاخلبقي  المكصكؿ بالاىداؼ ، كعميو تعمؿ المؤسسات عمى أف تقدـ عكائد مجزية 
لأعضائيا مقارنتيا بمساىمتيـ فييا كيدركيا الأعضاء أنيا مجزية كعميو يمتزـ الفرد أك العامؿ بالبقاء 

. كالاستمرار بالمؤسسة 
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ك يقدـ كمماف مصطمحا التضحية كالاستثمارات ، حيث أف التضحية تعني ما يقدمو أك يضحي بو الفرد 
كالاستثمارات تمثؿ . لممؤسسة مف أجؿ مكتسبات تعكد عميو، تجعؿ مف تركو لو أكثر تكمفة مما قدـ 

العامؿ الضامف لبقاء الفرد بالمؤسسة ، حيث تمتزـ ىي بمزايا مالية كاستحقاقات تكفرىا لو تجعمو يستمر 
. في البقاء

.  كعميو تقكـ ميكانيزمات الالتزاـ البقائي عمى التضحية كالاستثمار 
 (63، صفحة 2015، .درويش م)

 
 
 
 
 
 
 
 

 ميكانيزمات انتاج الالتزاـ البقائي بمككنيو التضحية كالاستثمارات بيفم (6)الشكؿ رقـ 
إعداد الباحث : المصدر 

  : (الالتزام بالمعايير )ميكانيزمات  الالتزام بالرقابة - 2-2
كيقصد بيا تمؾ التكجييات الايجابية كالتقديرية لدل الفرد في المؤسسة بحيث ينظر للبمكر مف منظكر  
 القيمي الاجتماعي ، فيصبح مف خلبؿ الاندماج كالتكحد مع المؤسسة طمباتيا حؽ يؤديو ليا، ك ككاجب 
اخلبقي كادبي يمتثؿ بو تجاه انتظامو بالمؤسسة يعتز بيا كيرل في ذاتو أنو اقؿ قيمة بدكنيا، كغير سعيد 

خارجيا، كفي نفس الكقت يتكلد الشعكر كالادراؾ بما يمثمو مف قكة لممؤسسة  كبكجكدىا ضمف أفرادىا 
. كأعضائيا لمدرجة الاحساس بقيمة حياتو كمعناىا في القياـ كانجاز متطمبات المؤسسة

 
 (64، صفحة 2015، .درويش م)

 
 

ذشعغ‌ػٍٝ‌

الاٌرضاَ‌

 اٌثمائٟ

حكهفت انخضحيت حقابهها اسخثًاراث 

 يشجعت

 

حكهفت انًغادرة أكبر يٍ حكهفت 

 انخضحيت

 في وجىد  اسثًاراث يشجعت
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ميكانيزمات  الالتزام بالتماسك   - 2-3
كيعبر ىذا المدلكؿ عمى الانجذاب نحك الجماعة التي يككف عضكا فييا أك فردا مف أفرادىا، فترتبط بينيـ 

حباؿ الاخكة كأكاصر المحبة مف العكاطؼ الكجدانية ، ك تكلد الشعكر بالرضا العاطفي اتجاه بعضيـ 
بعضا المنبثؽ مف التشاركية كالتكحد ، فيساعد الافراد بعضيـ في انجاز الميمات ، كيستعنكف بخبرات 
. بعضيـ ، فيقكل التكاصؿ كيشتد كتتدفؽ المعمكمات في سلبسة دكف جحكد ، كتختفي السمككات السمبية 

ق كاخلبصو ؤىك التزاـ لكياف مف العلبقات الاجتماعية ، ككؿ فرد مف الجماعة كلا: "" كفي ىذا يقكؿ كانتر
"  كأف الركابط بينيـ مف القكة ما تقاكـ أم تيديد، كتحافظ عمى الاخكية في أحمؾ الظركؼ...لمجماعة ككؿ 

: كىناؾ عمميتيف يطرحيما لتحقيؽ ذلؾ ىما 
 .يككف عف أم ارتباط آخر ـ شأنو تفكيؾ التماسؾ : التنازؿ

(Kanter ،1968 503، صفحة) 
استخداـ ما يدعـ كيؤيد التكحد كالتنحي عف الانفرادية  كتتمثمت حتى في التعبيرات المفظية  :  العضكية
 . (نحف): ػ بػػػ (أنا)بإستبداؿ 

في مقابؿ ذلؾ كما طرحو مايكر  (1958)كما قدمو كمماف (1968)كعمى ضكء ما جاء في نظرية كانتر
 :التالي ما يمي (01)لأبعاد الالتزاـ التنظيمي نمخصو في الجدكؿ (1990)كآلاف

اـ التنظيمي زيبيف ثلبثية الابعاد للبلت (01)الجدكؿ رقـ 
( 1990)مايكر ك آلاف( 1958)كمماف ( 1968)كانتر 

الالتزاـ البقائي  الامتثاؿ الالتزاـ البقائي  
الالتزاـ الكجداني التكحد الالتزاـ بالتماسؾ 
الالتزاـ المعيارم الاستدماج الالتزاـ بالرقابة 

 63ص  (2015)محمد أحمد دركيش: المصدر
،  (1958)، كمماف (1968)كالملبحظ مف الجدكؿ أف الالتزاـ كاف لو ثلبث أبعاد عند كؿ مف كانتر 

. كأف بعد الالتزاـ البقائي اشترؾ فيو كلب مف كانتر ككمماف (1990) مايكر ك آلاف
 (63، صفحة 2015، .درويش م)
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 كالملبحظ مف خلبؿ الدراسات السابقة أنيا تعتمد في مجمميا  في تحميؿ الالتزاـ التنظيمي عمى الثلبث 
( . 1990)أبعاد الت قدميا  مايكر ك آلاف

:  مؤسسة  نقدـ الترسيمة الآتية اؿ كلتجمي التعمؽ في البناء التحميمي لابعاد الالتزاـ التنظيمي داخؿ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

مؤسسة اليوضح أنموذج تصوري لتطبيق الالتزام التنظيمي داخل ( :07)الشكل 
إعداد الباحث : المصدر 

في إطار تناكؿ الترسيمة التي تقدـ أنمكذج تصكرم لتطبيؽ الالتزاـ التنظيمي داخؿ مؤسسة المصنع 
 يتضح أف الالتزاـ التنظيمي كمفيكـ ىك سمكؾ ينتيجو الفاعمكف في المؤسسة، يساىمكف مف خلبلو في

:  يتميز  بالتكافؽ كالانسجاـ كالانتظاـ في أداء المياـ نعرفو مف خلبؿ مككناتو اجرائيا مخمؽ مناخ تنظيـ
يمثؿ  لمعامؿ الاستمرارية في العمؿ بالمؤسسة كالرغبة في البقاء لما  :التعريؼ الاجرائي للبلتزاـ البقائي

يحققو مف مكتسبات، كالاعتقاد أف مغادرتيا يكمفو أكثر ، كيؤثر ذلؾ عمى كضعو الشخصي كالاجتماعي  
يرتبط المفيكـ بإرتباط العامؿ العاطفي بالعمؿ في كظيفتو بالمؤسسة   :التعريؼ الاجرائي للبلتزاـ الكجداني

كالاستمرارية لتكافؽ أىدافو كقيمو معيا، كالشعكر بتكفؿ المؤسسة بمشكلبتو ما يجعمو سعيدا بقضاء ما 
.  تبقى مف مسيرتو الكظيفية بالمؤسسة

 الانخساو انخُظيًي

 الانخساو انىجذاَي الانخساو انًعياري

(انعاطفي)  
الانخساو 

(انًسخًر)انبقائي  

 

‌٠ظؼة‌ػٍٝ‌اٌؼاًِ‌ذشن‌ِٕظثٗ‌ٌّا‌٠ىرغثٗ‌ِٓ‌ػٛائذ‌ِاد٠ح‌ِٚؼ٠ٕٛح‌ِٓ‌اٌّئعغح‌

‌ذشعغ‌اداسج‌اٌّئعغح‌اٌؼا١ٍِٓ‌ترمذ٠ُ‌اٌؼٍٛاخ‌ٚاٌرشل١اخ‌ٔؼ١ش‌ِعٙٛداذُٙ‌

‌٠شؼش‌اٌؼا١ٍِٓ‌تالاسذثاؽ‌اٌٛش١ك‌ِغ‌صِلائُٙ‌فٟ‌اٌؼًّ

اؼغاط‌اٌؼاًِ‌أٗ‌ظضء‌لا‌٠رعضء‌ِٓ‌اٌّئعغح‌ٚذرفك‌ل١ّٗ‌ٚأ٘ذافٗ‌ِغ‌ل١ُ‌ٚأ٘ذاف‌

‌اٌّئعغح

‌٠شؼش‌اٌؼاًِ‌تاٌٛاظة‌الاخلالٟ‌ٌٍثماء‌تاٌّئعغح

 ٠شؼش‌اٌؼاًِ‌تاٌٛاظة‌الادتٟ‌اذعاٖ‌صِلائٗ‌تّشاسورُٙ‌ٚاٌرفاػً‌ِؼُٙ
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كيشير المفيكـ الى شعكر الفرد بأنو ممتزـ أخلبقيا اماـ مؤسستو  : التعريؼ الاجرائي للبلتزاـ المعيارم
. كأدبيا أتجاه الاخريف الذيف يتشارؾ كيتاعؿ معيـ في المؤسسة 

II- وسموك المواطنة التظيمية .. منطمقات برنارد في النظم التعاونية. 
تكاجو المؤسسات عامة ك الصناعية منيا عمى الخصكص جممة التحديات في طريؽ تحقيؽ التنافسية في 
ظؿ الاحداث المتسارعة كالمتطكرة التي تشيدىا، أثقمت مف خطكاتيا نحكتحقيؽ الكفاية الانتاجية ، فعممت 
عمى تكظيؼ كامؿ طاقتيا المادية كالبشرية لمكصكؿ بالمؤسسة لغاياتيا المرجكة كتحقيؽ أىدافيا، كذلؾ مف 
خلبؿ التأكيد عمى أداء الادكار كالكظائؼ الرسمية  كتفعيميا مف خلبؿ التدريب كالتككيف تارة كبالتحفيزتارة 

أخرل، كترسيخ كتعزيز الارتباط بالمؤسسة مف خلبؿ  الاستثثمار في العنصر البشرم ،بمشاركتة في 
صناعة كاتخاذ القرارت ، تكفير المعمكمات كالمعطيات ، فتح قنكات الاتصاؿ، التشجيع عمى المبادرات 
الفردية كالجماعية حرصا منيا عمى تكفير مناخ تنظيمي صحي تعاكني تتعزز فيو السمككيات الايجابية 

الدافعة لمعمؿ عف كعي كمسؤكلية، كيعد سمكؾ المكاطنة التنظيمة مف أبرز الصكر التي تتجمى في 
المؤسسات ذات التنافسية العالية، فيك ينـ عمى مدل كعي الاطراؼ الفاعمة بالادكار المنكطة بيـ كعمى 

. مدل حرصيـ الشديد عمى تحسيف كتطكير المؤسسة 
كتأتي أىمية سمكؾ المكاطنة التنظيمية لدكره في خمؽ مناخ تنظيمي ملبئـ يسيـ بشكؿ أساسي ككبير في 

تعزيز الركابط كالعلبقات التنظيمية بيف العامميف كالمؤسسة ،كفي تحسيف أداء المؤسسة كالعامميف 
كجماعات العمؿ ، فيك سمكؾ يساىـ في تحسيف كرفع مستكل الكفاءة كالفاعمية التنظيمية كباعث عمى 

. الابداع كالابتكار كالتكيؼ كتأقمـ لمعماؿ في ظؿ المتغيرات كالتطكرات الخارجية
(Williams & Anderons, 1991) 

 
كيعرؼ سمكؾ المكاطنة عند شناكك كدمبلبر عمى أنيا سمكؾ خارج الدكر الكظيفي المطمكب ، كلا يترتب 

عف ىذا السمكؾ مكافآت في حالة الاتياف بو ، أك يعاب في حالة الامتناع عنو ، لكف تستفيد منو 
 .المؤسسة في كؿ الاحكاؿ 

 (109، صفحة 2015العزام، )
ىك مجمكعة مف الأفعاؿ كالتى لـ : الدعـ أك التأييد الاجتماعي  فعرفو عمى أنو (1987)كاطمؽ عميو بيفر

. تقدـ مف طرؼ الجياز الادارم مباشرة كلكنيا تجمب المنافع لممؤسسة تسمك عف المصالح الفردية
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السمكؾ التقديرم الزائد عف الدكر الرسمي لمفرد كتساعد عمى تحقيقو :" كحسب أكرغاف كككنكفسكي فإنو 
". الفعالية التنظيمية 

 (47، صفحة 2014معمري و بن زاىي، )

كترجع جذكر سمكؾ المكاطنة الى زمف بركز العقد الاجتماعي كبناء الدكلة، لكف كسمكؾ ادارم تناكلت 
الدراسات البحثية فيك يعد مف الدراسات التي أنتجيا الفكر المعاصر مؤخرا، كازداد الاىتماـ بو في العقكد 
الاخيرة الماضية ، لككنو يرتبط  بالعامؿ الذم ىك محكر العممية الانتاجية في المؤسسات الحديثة كاىـ 

المكارد التنظيمية بيا، كما يسيـ بشكؿ كبير في الرفع مف كفاءة كفعالية المؤسسة ، كتحسيف أداء العامميف 
كىك يؤدم كذلؾ عؿ مستكل الجماعة مف التقميؿ مف الاحتكاؾ مف خلبؿ ما يغرسو مف . كتطكيرىـ ذاتيا 

ركح المساعدة ب يف العامميف، كتدعيـ ركح العمؿ الجماعي الباعث عمى القياـ بالاعماؿ التطكعية 
. كالسككات الاضافية بالمؤسسة

 (2014ىارون، )
كتعددت دراسات السمكؾ التنظيمي في الآكنة الاخيرة كمنيا التي تناكلت السمكؾ التطكعي، كالذم  اخذ 

، كبإسـ ( 1983)مسميات مختمفة ، فنجد مسمى سمككيات المكاطنة التنظيمية عند سميث كآخركف
كبمسمى آخر السمكؾ التنظيمي المدعـ إجتماعيا ( 1987)سمككيات الدكر الاضافي عند  سككؿ كآخركف 

حيف طرحت الانماط الثلبث  (1964)كترجع الدراسات بدايات التناكؿ الى مع  كاتز . (1987)بيفر )عند
: الاساسية  لسمكؾ الفرد الداعمة لمعمؿ بكفاءة كفعالية في أم مؤسسة كىي 

.      تكافر الحافز القكم لاستقطاب المؤسسة لمعامميف 
.      القياـ الافراد بالادكر الرسمية كالالتزاـ بيا

.       الاعماؿ التمقائية كالتطكعية كىي ممارسات إختيارية
كمف أمثمة ذلؾ نجد الانشطة التي يؤدييا الافراد داخؿ المؤسسة . كيطمؽ عمييا سمككيات الدكر الاضافي

كىي تتميزىا عف غيرىا كما تيدؼ الى حمايتيا، المساىمات كالمقترحات عمى تدعـ عمؿ المؤسسة ، 
التدريبات الذاتية، الاشغاؿ كالاعماؿ التعاكنية بيف الزملبء، قبكؿ المياـ دكف تذمر ، المحافظة عمى مكارد 

 .المؤسسة ، كىي كميا سمككيات أيجابية كخارجة عف الادكار الرسمية كىي نزيية كليس ليا غرض خفي
(Katz, 1964, p. 132) 
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كالتي تعد مف أكلى الكتابات  (1938)عمى كتابات برناردشستر (1964)     كقد اعتمد ت دراسة كاتز
التي تناكلت الجيد التعاكني في المؤسسات كعمى إعتباره ضركرم كميـ كحيكم لا يمكف لأم تنظيـ أك 

.  مؤسسة الاستغناء عنو، كعمى اعتباره مكلد لمسمككيات الايجابية كمنيا سمكؾ المكاطنة التنظيمية
كالمؤسسة كتنظيـ تعاكني يقكـ عمى تظافر جيكد الاطراؼ الفاعمة فيو، يمثؿ كحدة نسقية تتكامؿ مع 

مجمكع الكحدات  النسقية الاخرل، كبدكرىا الكحدة النسقية تتضمف  نسقا تعاكنيا داخميا ، كىك ما يدعـ 
، حيث يرل أف التنظيـ يتأثر بالعديد مف (1938)التنظيـ كنظاـ مفتكح كىك ما يمثؿ كجية نظر برنارد

العكامؿ منيا، بيئة المحيط ، كالمناخ الاجتماعي الذم يؤثر بشدة داخؿ المؤسسة نتيجة لمعامميف كمختمؼ 
.  تكجياتيـ الذيف يمتحقكف بيا، كسمككياتيـ اتجاه تحقيؽ الاىداؼ في تكحد كتعاكف 

:  كيطرح برنارد ثلبث مظاىر لمتعاكف كىي
حينما يكجو كؿ فرد إىتمامو بمحيطو الخاص كىنا تظير فكرة أف المصمحة تقتضي التعاكف مف  -

 أجؿ تحقيؽ الاىداؼ 
في حالة ما شكمت المياـ كالانجازات كالمكاعيد ضغطا عمى العامميف ترتفع كتيرة اقرار التعاكف  -

 .كتتبمكر آفاؽ العمؿ الجماعي 
في حالة المشكلبت كالمعضلبت فيي مدعاة لمتعاكف كرفع مف كتيرتو، فتقسـ المشاكؿ الى أجزاء  -

 .في تعاكف لضبط المشكؿ كالتحكـ فيو
 (151-150، الصفحات 2017قاسمي، )

يطرح برنارد في نظريتو أنو يتكجب عمى المدير أف يدرؾ حقيقة التعاكف بيف جميع الانساؽ المككنة 
لممؤسسة أك التنظيـ ، كأف يقكـ بدكره في تسييؿ عممية التكاصؿ بيف ىذه الانساؽ التعاكنية ، كما يشجع 

. عمى تككيف الجماعات كمقاربو أىدافيا غير الرسمية الى أىداؼ المؤسسة الرسمية 
كما يشيد بأىمية كدكر الحكافز كالامتيازات الباعثة لمقياـ بالأعماؿ ، فالعامؿ بحاجة لمتحفيز ، كما تنافس 

الافراد يجعؿ مف القياـ الاعماؿ كتطكيرىا ىدفو رغبة في المكافأة، كرغبة في منافسة الآخر ببذؿ أكبر 
جيد أك تقديـ عمؿ مميز ككؿ ىذا مف مصمحة المؤسسة التي يدفع بيا نحك التطكر كالتنمية كتحقيؽ 

. الاىداؼ
: كيطرح في ىذا الصدد برنارد شستر في نظريتو النظـ التعاكنية أشكاؿ مف المحفزات كالمغريات 

 المزايا المادية نقدا أك أخرل ذات قيمة -
 اتاحة الفرص للبفراد لمتفكؽ كالكصكؿ الى مراكز تحكـ في المؤسسة -
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 .الامداد بطرؽ عمؿ مادية ملبئمة تساعد عمى انجاز المياـ  -
 التقديرات المعنكية كالتحفيزات المفظية كالاشعار بالانتساب كالكلاء لممؤسسة -
 الارتباط الجماعي التحفيزم كالباعث لمعمؿ التطكعي كالشعكر بالانتماء -
التشاركية في صناعة القرارت كفي اتخاذىا كاحساس العامؿ بأىمية مكانتو ، مدعاة لاضافة  -

.  الجيكد
يقر برنارد مف خلبؿ أسياماتو بكجكد نسؽ تعاكني كمركب معقد تحدكه علبقات اجتماعية مميزة مف خلبؿ 

التعاكف داخؿ المؤسسة بيف الفاعميف فييا، فيك تعاكف يقكـ بيف طرفي أك أكثر مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ 
محدد ، فالمؤسسة كتنظيـ ىي كحدة فرعية في نظاـ أكبر يتككف مف عدة كحدات صغرل ىذه الانساؽ 

. الصغرل تتضمف بدكرىا نسقا تعاكنيا داخميا
 (106، صفحة 2017بوحفص، )

: كلقد تمحكر تصكر برنارد لمتنظيمات مف خلبؿ أنيا
. أفعاؿ بشرية مف حركات كعكاطؼ كاقكاؿ مكحية بالعلبقات المحددة تنظيميا-
لا تستطيع المؤسسات الخركج الا عف طريؽ التكاصؿ بيف مجمكعة الافراد القادرة عمى تحقيؽ الاىداؼ - 

. كفؽ تشاركية في العمؿ كتفعيلب لمعناصر الاتصاؿ بينيا
جتماعية كمكضكعية -  النسؽ التعاكني ىك تشكيمة مركبة مف مككنات فيزيقية كبيكلكجية كشخصية كا 

. كعلبقات خاصة كممنيجة طبقا لمتعاكف بيف فرديف أك اكثر مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ كاحد عمى الأقؿ
التعاكف بيف المرؤكسيف حيث يعتبر  بث ركح التعاكف مف أىـ الكظائؼ الادارية التكجييية ، فتحقيؽ - 

. العمؿ بكفاية انتاجية عالية لا يتحقؽ الا مف خلبؿ تنمية ركح التعاكف
 كما أف كظيفة التكجيو بالاساس تيتـ في ادارة السمكؾ التنظيمي ببث ركح التعاكف الاختيارم بيف الافراد 

. في المؤسسة 
 (53، صفحة 2018المداني، )

كتأسيسا عؿ ما سبؽ يتضح أف لبعث سمككيات ايجابية داخؿ المؤسسة كسمكؾ المكاطتة التنظيمية يتعيف 
عمى الاطراؼ الفاعمة بيا ، تدعيـ العمؿ التعاكني لأىميتو القصكل في زيادة مف أدائية الافراد كتحفيزىـ 

العالي لتقديـ الدعـ الاضافي الذم يعكد عمى المؤسسة بزيادة في فعاليتيا الانتاجية ، فالمؤسسات 
. المشجعة لمعمؿ التعاكني تنتقؿ بينيا الخبرات كالميرات كالمعارؼ بيف أفرادىا مما يحقؽ التطكر كالنمك 
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كىذا ما يتماشى  كالتركيبة التككينية لمؤسسة  كحدة مصنع الاسمنت  بإعتبارىا نسؽ مف مجمكع الانساؽ 
: المككنة لمجمع ىكلسيـ تتكامؿ فيما بينيا مف خلبؿ 

 تبادؿ الخبرات كالتقنيات الحديث في ميداف التصنيع لممادة المنتجة  
 تدعيـ بعضيا البعض كفؽ أطر تنظيمية بالاطارات المؤىمة ذات الخبرة العالية 

.  تنظيـ الدكرات التدريبية المشتركة لنقؿ المعارؼ كالكقكؼ عمى المستجدات
كقد أسيمت سرعة التكاصؿ كنقؿ المعمكمات بشكؿ كبير في تبادؿ الخبرات كتطكير الكحدة كنقميا الى 

. مصاؼ التنافسية العالمية لما تحققو مف انتاجية عالية بتقنيات حديثة
كتعميقا  لفيـ سمكؾ المكاطنة  في نسؽ مؤسسة المصنع ك مف خلبؿ الادبيات التي تناكلت المفيكـ  

الكلاء ، الايثار ، كعي : يطرح الباحث المككنات المتضمنة لسمكؾ المكاطنة التنظيمية  في ثلبث ىي  
. الضمير ، كاستكماؿ لمتكضيح مفيكـ  يقدـ الباحث تعريفات االاجرائية ليذه المككنات 

 لايثار   2-1
     الانساف اجتماعي بطبعو كىي خصمة دفينة في التككيف البشرم ، تحتـ عمى الفرد التعامؿ مع غيره 
في تفاعؿ كتبادؿ، كالمؤسسة نظاـ  اجتماعي  تستدعي أكثر مف غيرىا مف خلبؿ الأىداؼ التي اجتمعت 

عمى تحقيقيا إلى التفاعؿ كالتبادؿ في الخبرات كالأدكار كالمياـ كالكظائؼ كالى غير ذلؾ مف متطمبات 
التنظيـ، كضمف ىذه العممية التفاعمية التي تستدعي التعاكف في نظاـ نسقي تظير سمككيات ايجابية 

كالمؤسسة الرائدة تدعـ السمككيات كالميزات التي تبعث عمى المضي قدما نحك . كأخرل سمبية بالمؤسسة 
تحقيؽ اليدؼ ، كمف ىذه الميزات النتاجمة عف التعاكف كالتفاعؿ يبرز سمكؾ الإيثار بيف العامميف الذم 

كىكعممية لتقديـ نفع أك دفع ضرر منبعيا التفضيؿ . ينـ عف قكة الارتباط بيف العامميف في التنظيـ 
عطاء الاكلكية لمزميؿ في العمؿ  . كا 

   كيتطمب تطبيؽ سمكؾ الايثار لميارات معرفية يتصؼ بيا الفرد تمكنو مف إدراؾ حاجات الاخريف 
كادراؾ قيمة الايثار قبؿ ذلؾ كسمكؾ حضارم في تفاعؿ الافراد كالجماعات ، كمدل مساىمتو في اذكاء 

كما  يحتاج الفرد  الى متسكل راقي مف المنظكر . ركح الاخكة كالحب كالاندماج بيف المتفاعميف فيما بينيـ 
المعرفي الاجتماعي كمف المنظكر القيمي ك الخمقي ، ليدرؾ مف خلبلو الفرد ماىية الكاقع ككيفية التعامؿ 

. معو ،عمى اعتبار اف الحاجات الانسانية كتطمعات الافراد المبمكرة في قيميـ الثقافية 
 (36، صفحة 2008القريوتي، )
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: التعريؼ الاجرائي لسمكؾ الايثار
 ىك سمكؾ نابع عف العامؿ اختياريا كطكاعية دكف اكراه ، كلا ينتظر منو مكافأة، مستيدفا تقديـ المساعدة 
كمد يد العكف لحؿ مشكلبت الزملبء، كرفع عنيـ أعباء العمؿ كالمشاركة في المعمكمات بطيب نفس ، في 

.   إطار مناخ تعاكني صحي 
:   الولاء 2-2

يعد الكلاء مفتاحا ميما لمعرفة مدل انسجاـ كاندماج  الافراد مع بعضيـ البعض في المؤسسة كمع 
المؤسسة ،فالعامميف ذكم الكلاء العالي ىـ مف تككف لدييـ الاستعدادات الكبيرة لمقياـ بالمياـ ، كيبذلكف 

قصارم الجيد مف أجؿ تطكير المؤسسة كالنيكض بيا،  
كيعني الكلا  عمميا ىك التفاني الدائـ مف قبؿ فرد معيف في خدمة  قضية  مف القضايا ، حيث تتحد صفة 

: الكلاء مف خلبؿ ثلبث أكجو تتحقؽ في الشخص حتى تطمؽ عنو كىي 
اكجكد قضية بعينيا يشعر الفرد اتجاىا بيذا الكلاء 

أف يقدـ خدماتو ليا طكاعية  
. أف يعبر عف كلائو بإخلبص كبصكرة فعالة كدائمة

 (43، صفحة 2002رويس، ).
كيعد الكلاء مقياسا لدرجة التكافؽ كالتكحد بيف الفرد كمؤسستو، باعتباره استغراؽ لمذات في الأىداؼ التي 

.  تكحدت بيف الفرد كمؤسستو، لذا فيك يتأثر بالمناخ التنظيمي كبيئة العمؿ في المؤسسة 
 . التعريؼ الاجرائي لمكلاء بالمؤسسة

ىك الشعكر المتكلد لدل العامؿ اتجاه المؤسسة ، فيككف إخلبصو  ليا ، كالارتباط الكثيؽ معيا ، مع 
. الحرص عمى البقاء فييا مف خلبؿ بذؿ الجيد كالافتخار بمآثرىا ،كتفضيميا عمى مف سكاىا 

 
  التعريؼ الاجرائي لكعي الضمير2-3

كيقصد بو السمكؾ الذم ينتيجو العامؿ تطكعا  فيقكـ بمياـ اضافية مع حرصو عمى اداء كظيفتو في 
كقتيا، كابداء مقترحات فعالة تساعد في تنمية كتطكير المؤسسة كالمبادرة الاختيارية في حؿ المشكلبت 

. التي تكاجو المؤسسة
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 مناقشة لواقع الانتماء الوظيفي بالمؤسسة الصناعية الجزائرية:   ثالثا 
شيدت المؤسسات الجزائرية منذ انطلبقتيا الحقيقة بعد الاستقلبؿ الى جزائر اليكـ بتجارب متنكعة في 
تسييرىا ، تباينت فييا الرؤل كالاىداؼ كما اختمفت معيا الاساليب كالمناىج نتيجة الصعكبات التي 

ساىمت بشكؿ كبير في عرقمة مسار التطكر كالتنمية المرجكة منيا ، كقد أرجعت العديد مف الدراسات التي 
تناكلت المكاضيع المتعمقة بيذا الشأف الى صعكبات في تسيير المكارد البشرية كأنيا لـ تعطى ليا الاىمية 

كلـ تحضى  بالعانية التي تؤىميا الى القياـ بدكرىا، ففشمت في فيـ الكثير مف الدكافع الداعمة كالقيـ 
 . الباعثة لركح العمؿ لدل العامؿ الجزائرم ، كيمثؿ غياب عنصر الانتماء الكظيفي أحد ىذه الدكافع

الانتماء الوظيفي ومرحمة التسيير الذاتي  
 كىي المرحمة المكالية لما بعد الاستقلبؿ مباشرة ، كالتي اطمؽ 1964 الى 1962امتدت ىذه المرحمة مف 

عمييا مرحمة التسيير الذاتي كىي تعرؼ عمى أنيا ظاىرة اجتماعية كسياسية كاقتصادية تبنى عمى أساس 
اتبعت الدكلة الجزائرية اجراءات في تنظيـ المزارعيف كالعامميف . قاعدة الممكية الجماعية لكسائؿ الانتاج 

في جمعيات كتعاكنيات لمحفاظ عمى سير المؤسسات ، كتكلى العماؿ تسيير المؤسسات بعد الاخلبء مف 
طرؼ المعمريف ، كعميو لـ تكف فكرة التسيير الذاتي كليدة تخطيط محكـ أك نابعة مف استراتيجية منظمة 

كفؽ برنامج عمؿ لمدكلة الجزائرية،  بؿ كانت استجابة للؤمر الكاقع كاف لابد لمسمطة أف تمؿء الفراغ الذم 
كلكف عدـ الكضكح في الاجراءات كالمكائح التنظيمي حاؿ دكف . كجد بالمؤسسات كخاصة الصناعية منيا 

المضي نحك التنمية المنشكدة ك لـ يشعر خلبليا العامؿ الجزائرم الذم كاف يطمح الى التحرر مف قبؿ 
. الاستعمار أنو ينتمي الى مؤسسة العمؿ في جزائر الاستقلبؿ 

لقد شكمت الازدكاجية في التسيير أحد اىـ العراقيؿ التنظيمية ، بيف مسؤكؿ منتخب مف العماؿ كمسير 
تعينو المركزية تذبذب في تطبيؽ القرارات كتعدد في الكلاءات التي أفقدت العامؿ الجزائرم أنتمائيتو 

. لكظيفتو فأثر ذلؾ عمى مردكد عمؿ كانتاجية المؤسسة ككؿ
 (248، صفحة 2005داوود، )

كبرغـ أف  التسيير الذاتي صكرة مف صكر العمؿ الجماعي في ادارة المؤسسات أيف يجب اف يككف التكحد 
: كالانسجاـ، الا أنو شيدت المرحمة كاقع مغاير عما كاف مأمكؿ تعددت أسباب ذلؾ منيا

شكمت الثقافة العمالية التي يحمميا العماؿ مف كاقعيـ الاجتماعي مف خارج :  ثقافة العامؿ المزارع -
المصنع كما تحممو مف تناقضات أفرزتيا الحقبة الاستعمارية كدعمتيا عقمية التسيير  عائؽ اماـ 
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73 

 

فكانت ثقافة العامؿ الشائع كما يطمؽ عمييا . بعث ركح العمؿ المكلدة للبنتماء لمكظيفة كالمؤسسة
 .مف أكجو الاحتكاؾ كالمكاجية في مؤسسة المصنع (1997)جماؿ غريد

 .(34، صفحة 2018بشير، )
لقد تفشت سمككيات محبطة كالنزاعات جراء الاختلبفات في التسيير بيف المسؤكليف ، كتفشي 

 .الفساد ، كالرشكة كالمحسكبية 
 بركز طبقية داخؿ العماؿ  -
 قمة الكفاءة عند المسيريف كالمدرا ء لحداثة التجربة  -
 .احتكار المعمكمات في مستكيات معينة اسيـ في الجيؿ بالقكانيف عند العماؿ  -

كؿ ىذه السمككيات أعطت صكرة سيئة عف المؤسسة فتدخمت المركزية لتتكلى التسيير مركزيا حفظا لمماؿ 
كأصبحت . العاـ كأصبح دكر العماؿ لا يتعدل التنفيذ ففقدت الركح العالية كالارتباط كالانتماء بالمؤسسة 

العلبقات الاجتماعية السائدة يتبنى عمى التكتلبت كالطائفية كالتي رسختيا الإدارة المتحيزة حتى تتمكف مف 
. البقاء كالحفاظ عمى السمطة بالمؤسسة قدر الامكاف 

. الانتماء الوظيفي ومرحمة التسيير الاشتراكي
محاكلة مف الدكلة الجزائرية انقاذ المؤسسات مف العبثية في التسيير كحفظا لمماؿ العاـ كترشيده كتحمؿ 
المسؤكلية الاجتماعية مف طرؼ السمطات دخمت في تجربة جديدة ىي المؤسسة الاشتراكية ، الذم يعد 
صكرة جديدة لإرساء الديمقراطية المنشكدة في الجزائر المستقمة ، فسنت نظاـ كقكانيف تراعي مشاركة 

العماؿ في التسيير الى جانب قياميـ بالمياـ التنفيذية ، فكاف إنشاء الجمعية العامة لممؤسسة التي تعمؿ 
عمى مشاركة العماؿ في  صناعة القرارات كحؿ المشكلبت كمراقبة التسيير ، الا انو لـ يخمك مف نقائص 

:  كعيكب حالت دكف تحقيؽ المطمكب منيا
التكجو الاجتماعي المتطرؼ لممؤسسة 

اتجيت الدكلة في تسيير المؤسسات بمنيجية جديدة تراعي فييا مصالح كمطالب العماؿ الاجتماعية، مف 
تكفير مناصب شغؿ ، التعميـ لمحك الامية، النقؿ ، الصحة ، التكفؿ بالاطفاؿ عبر مخيمات صيفية دكرية 

. ، مما نتجت عنو انخفاض في مردكدية الانتاج عمى حساب أىداؼ التنمية 
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 .عشكائية التكظيؼ 
ف المنظـ ليا كلـ تكف كفؽ احتياجات المؤسسة ككانت عممية التكظيؼ متصمة مباشرة بالمركزية كفؽ القاف

، فأختؿ التكازف الكظيفي بيف الفئات المينية مع نقص في الاطارت المؤىمة مما كلد عدـ التكازف في 
. الاحتياجات في المؤسسة كميا كنكعيا

 .غياب العدالة في  الاجكر 
عممية تحديد الاجكر ىي مف صلبحيات الحككمة كليس لممسيريف داخؿ المؤسسة ام دخؿ ؼ يترفيع 
الاجكر فتساكل العامؿ النشيط كغيره غير المبالي ، مع غياب التحفيز ثبط مف عزيمة العامميف كأخدث 

خملب تنظيما كأصبحت بيئة العمؿ غير مناسبة لمبعض ككلدت نقص في ركح الانتماء كالكلاء الدافع لمقياـ 
. بالكظيفة عمى أكمؿ كجو
 التعينات الفكقية لممدراء

خمقت تعيينات المدراء مف طرؼ السمطة مشكمة في التسيير مما جعؿ الكلاء يتحكؿ مف الكلاء لممؤسسة 
الى الكلاء للبشخاص الذيف عينكىـ،   كلمحفاظ عمى مناصبيـ كانت المحاباة لمف يكاليـ في تعيينيـ في 
المناصب دكف كفاءة ف مما خمؽ خملب كظيفيا في المؤسسة كانسداد بيف الاطارات المحمية كالمسيريف 

حينما تناكؿ تمثلبت  (1983)بالكصاية ،  كالتناقض في الخطابات بينيما كىك ما طرحو عمي الكنز 
الاطارات في مصنع الحجار 

 (21، صفحة 2018بشير، )
 كانعسكت ىذه العيكب كالنقائص عمى الكضع المؤسسي بالمصنع ، مما كلد انتشار عقمية البايمؾ، فقداف 
الثقة في الممثميف المنتخبيف مف طرؼ العماؿ ، عدـ الشعكر بالانتماء لممؤسسة مكاف العمؿ ، كلا الى 

. الكظيفة التي يشغميا
الانتماء الوظيفي وتجربة استقلالية المؤسسات  

ضمف الاصلبحات التي اتبعتيا الجزائر في بعث المؤسسات الصناعية منيا خاصة، لتحقيؽ التنمية 
المطمكبة، جاءت عممية التحرير لممؤسسات الكطنية مف القيكد التي تخضع ليا ككانت كفؽ التكجو 

كاستند المشركع الخاص بالاستقلبلية  الى مجمكعة . العالمي نحك الانفتاح الاقتصادم كالتجارة الحرة 
قكانيف لتطبيقو منيا إضفاء الشخصية القانكنية كالمعنكية لممؤسسة كالتي يحمميا التزامات كيكسبيا حقكؽ  

كالذمةالمالية المستقمة، عدـ التدخؿ الخارجي في الشؤكف الداخمية لممؤسسة ، تنظيـ الاقتصاد الكطني 
.  كفؽ قرارات منظكمة تخطيطية تمزـ احتراـ القكاعد الاجراءات 
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كقد ىدفت كؿ ىذه الاجراءات الى تحقيؽ الفعالية كترقية الصادرات كتمبية احتياجات السكؽ كالمحافظة 
عمى القدرة الشرائية لممكاطف كالقضاء عمى السمبيات المكركثة عف التجربة السابقة كالمحسكبية كاللبمبالاة،  

التشجيع عمى العلبقات التعاقدية التي تحقؽ التنمية كالتطكر لممؤسسة كتكفر الانتاج الكافي لاحتاجات 
كما عممت عمى تغيير العقمية التقميدية لمعامؿ التي كاف ينظر بيا الى المؤسسة ، كعمى الرغـ . المكاطف

مف التحسينات الممحكظة في التغير عمى مستكل المؤسسة باستقلبليتيا،  الا انو شكمت السمبيات المترتبة 
مشاكؿ اجتماعية كاقتصادية أثرت عمى العامؿ الجزائرم كعمى دكر المؤسسة المطمكب منيا، الغياب 

التصكر السميـ لكيفية الانتقاؿ الى اقتصاد يعتمد عى العرض كالطمب ، غياب اليياكؿ القادرة عمى حؿ 
 .المشاكؿ ، كما فرضت العقمنة اتخاذ اجراءات لتحقيؽ التكازف في حجـ العمالة أثرت عمى عممية التشغيؿ

. (254، صفحة 2005داوود، )
فظيرت عقكد ماقبؿ التشغيؿ كىي عقكد مؤقتة تفؽ العامؿ الكثير مف الامتيازات خمقت تكترا لدل العمالة 

. كأفقدىا الاماف الكظيفي مما ترتب عنو فقداف الارتباط كالانتماء
الانتماء الوظيفي وتبني مشروع الخوصصة  

عجز المشركع المتبع في استقلبلية المؤسسات في تحقيؽ فعالية المؤسسة الاقتصادية ، فبدأ التفكير في 
مخرج جديد تمثؿ في الدخكؿ الى عالـ الخكصصة ، كالتغيير في التكجو العاـ مف الاشتراكي الى الميبرالي 

ىذا التغير الذم اممت الظركؼ التي مرت بيا الاقتصاد الكطني كاملبءات صندكؽ .بشيء مف التحفظ 
.  المبرـ1995النقد الدكلي عمى اثر قانكف اتفاقية في أكت 

 (297، صفحة 2006عجة، )

س ماؿ المؤسسات العمكمية كمي أك جزئي مف خلبؿ المساىمة العمالية، رفع أعمى إثر ذلؾ تـ تحكيؿ ر
رأس ماؿ المؤسسة ، طرح الاسيـ لمبيع ، بيع أصكؿ المؤسسة العمكمية في حالة التكقؼ عف التسديد 

كىدفت الى الرفع مف كفاءة الاقتصاد، كتحقيؽ الكفاءة في ادارة كتشغيؿ الخدمات ، تحسيف طرؽ التسيير .
كرغـ كؿ ىذا كانت النتائج سمبية ككخيمة نتيجة الرفض ليذا التحكؿ مف طرؼ الاطارات كالطبقة ..،

العمالية التى ترل فيو تقييد ليا ، فأرتفع عدد الاضرابات كظير سخط العماؿ كىك ما أظير فقداف التاـ 
. للؤحساس بالانتماء لممؤسسة كالكظيفة

الكقت كالانفتاح العالمي مع العكلمة في كؿ المجالات كدخكؿ اقتصاد السكؽ مع تكاجد  كلكف مع مركر
المؤسسات كالشركة الاجنبية في ظؿ الشراكة ، تغيرت النظرة مع استخداـ التكنكلكجيا كالخبرات الجديدة 
المنتمية لمشراكات الاجنبية مع النظرة الجديدة لممكرد البشرم كمحكر لمعممية الانتاجية كأتباع الاساليب 
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العممية  العالمية في الإدارة ، دخمت المؤسسة في الجزائر الى ساحة جديدة مف التسيير تتستدعي تساؤلات 
حكؿ مدل النجاعة التي تحقؽ انتماء العامؿ كظيفيا كتنظيما لممؤسسة ، كىك مانحاكؿ الاجابة عنو مف 

.  خلبؿ تناكؿ كحدة مصنع الاسمنت كميداف لمدراسة 
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 :خلاصة 
يعمؿ المكظؼ كالعامؿ داخؿ المؤسسة لبذؿ الجيد بناء عمى ما يحممو مف سمككيات دافعة كداعمة تؤثر 

فاشعكر بالانتماء لمكظيفة كلممؤسسة داعـ ، تومؤسس كنحك  العامميف كتفاعلبتو نحك زملبئوعمى اتجاىات 
اساسي لمعامؿ بالالتزاـ كالعمؿ عمى العطاء كبذؿ الجيد، كمحفز لتقديـ خبراتو كقدراتو كابتكاراتو لتطكير 
كتنمية المؤسسة التي يعمؿ فييا ، كىك ما حاكلنا تسميط الضكء عميو مف خلبؿ طرح لدلالية المفيكـ 
كتقديـ المقاربة النظرية مف خلبؿ أبعاده ،ثـ طرح  لمكاقع الذم شيدىالانتماء الكظيفي  عبر التجارب 

 .المجزائر في التسيير
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الانتماء الوظيفي بعلاقة الصحة التظيمية 
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   تمييد 
تعد المؤشرات كدلالات المتغيرات ركف أساسي في التحميؿ لمظاىرة الظاىرة الاجتماعية بإعتبارىا تلبمس 

 .الكاقع مباشرة ، فيي الجانب المممكس كالملبحظ مف الظاىرة كالذم تقاس بو
لذلؾ سنحاكؿ في ىذا الفصؿ تناكؿ مؤشرات كأبعاد الدراسة مف خلبؿ ربط أبعاد المتغير المستقؿ الصحة 

 .التنظيمية بأبعاد المتغير التابع الانتماء الكظيفي ليذه الدراسة البحثية 
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لة التوزيعية وتضمين الالتزام بالبقاء في المؤسسة  االعد- 1
ساسي مف أبعاد العدالة التنظيمية كالذم حضي بالتركيز عميو في أ      تعد العدالة التكزيعية كبعد 

دراسات آدمز ككدراسة راكلز حيف طرح  نظريتو العدالة انصافا ، كتتعمؽ بما يحصؿ عميو العامؿ مف 
عكائد جراء ما قدمو مف أتعاب ، فيي الثمار المكتسبة مف مياـ منجزة ، كتعرؼ بأنيا نتائج مقابؿ 

لا نتحدث عنيا  تكاليؼ، تتمثؿ في الاجر كالترقية كالمكافآت المختمفة مادية أك معنكية ، كعدالة الاجر
مف باب التساكم العيني النقدم،  لانو تحددىا القكانيف المنظمة لمعمؿ حسب الرتب كالكظائؼ ، لكف الذم 
يطمبو العامؿ كالمكظؼ ىك العدالة في التكزيع في الجانب الآخر، فالكيفية كالحجـ الساعي كالزمف الذم 

يحدد تكقيت العمؿ كتقاضي الأجر ىك المعني لدل العامؿ، فإدراكو لمعدالة مف ىذا الجانب كتحقيقيا كاقعا  
تزيد مف اعتزاز العامؿ بكظيفتو كالشعكر بالتكافؽ في المصالح كالاىداؼ كىك دافع لاستمراريتو بالبقاء في 

. المؤسسة 
كما تعرؼ ايضا بالانصاؼ المدرؾ لمعامميف مف طرؼ العامميف حكؿ تكزيع المكارد مف طرؼ ادارة 

. المؤسسة، كما ىي قيمة اقتصادية لممكرد المستمـ
 (170، صفحة 2011، .العطوي ع)

نو تمثؿ انعكاس أفعاؿ العامميف نحك التكزيع المنتيج مف قبؿ الإدارة في شتى العلبكات كالمكافآت مادية إ
كانت أك معنكية،  كما أف التكقيت المناسب لمعمؿ ، كحجـ ساعات العمؿ ، كالتناسب في شغؿ الكظيفة 

.  مع مؤىلبت العامؿ ،ىي صكر لعدالة التكزيع بالمؤسسة
 لجميع العماؿ، يعمؿ عمى اغنائيـ عف الدّيف في حالة ا المحدد كعدـ التأخير فيوار في كقتوكفتكزيع الأج

، ـالتأخير في الدفع ، كيمغي فكرة الغياب عف العمؿ للئشتغاؿ  بكظائؼ ثانكية قصد أجر يسديد حاجاتو
كيمكنيـ بالبقاء كالالتزاـ بكظائفيـ كالاستمرارية فيو ، كما أف الحجـ الساعي اذا تناسب مع قدرة العامؿ 

يعطى كامؿ كقتو في كظيفتو ؼكتكافؽ مع أجرتو يغنيو عف التفكير في عمؿ آخر ثانكم يستزيد بو، 
. بالمؤسسة مما يستشعر ارتباطو بيا

كعميو كمف خلبؿ ماكرد فإف العامؿ بالمصنع بحاجة الى تطبيؽ عدالة كانصاؼ في بيئة عممو، تمكنو مف 
داء المياـ المككمة اليو دكف النظر أك التفكير في الاشتغاؿ بكظيفة  أخرل تجعمو غير مستقر كلا يستمر أ

. الاستمرارية بالعمؿ في المؤسسةكنما تككف محفز لو باللبلتزاـ إفي مكاف عممو، 
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 العدالة الاجرائية  مطمب نحو تحقيق الالتزام الوجداني 2
دراؾ العامميف بالمؤسسة كاحساسيـ  تمثؿ عدالة الاجراءات الآليات التي استعممت في تحديد المخرجات، كا 

لممدل الذم يجعؿ مف ىذه الاجراءات محققة لمعدالة حيف تحديدىا مف يستحؽ المكافأة، فيي انعكاس 
لمتصكر الذىني للبنصاؼ المتبع في اجراءات اتخاذ القرارات التي ليا علبقة بالعامؿ فيما يخص الاجكر 

. ، الترفيعات، الترقيات، كغيرىا مف الاستحقاقات 
 .فيي تعني العدالة  المدركة  عند العامميف مف الاجراءات كالقكاعد المستخدمة في مكاف عمميـ

(Lee ،2000 27، صفحة) 
ك بناء عمى ما تقدـ مف اللبئؽ مف ادراة المصنع أف تكلي الاىتماـ بيذا الكجو لمعدالة التنظيمية لما لو مف 
الاثر عمى العامميف في شعكرىـ كاحساسيـ الحقيقي بحفظ حقكقيـ كالتكفؿ بمشاكميـ بتطبيؽ الاجراءات 

مجمكعة مبادئ تجعؿ مف اجراءات المؤسسة عادلة   (1980)المنصفة ، كقد حدد ليفيتبؿ
: كىي 

. بمعنى اكجكد فرص التغيير في القرارات اذا ما باف فييا خمؿ ما لو مبرر: مبدأ الاستئناؼ 
اف التكزيع لممصادر يككف كفؽ معايير اخلبقية  :  مبدأ الاخلبقي 
ابعاد المصمحة الشخصية كالذاتية مف تأثيرىا عمى اتخاذ القرارات : مبدأ عدـ التحيز

اتخاذ القرارار يصنع كفؽ معمكمات صحيحة كسميمة  : مبدأ الدقة 
كيقصدبو تناغـ الاجراءات تكزيع الاستحقاقات كالمكافآت عمى جميع العامميف كفي كامؿ : مبدأ الانسجاـ 

 ، فيي تشير الى الثبات كالدقة كالصحة كالكاقعية ك (546، صفحة 2015كمكف، ).الاكقات
. .المكضكعية

يعد تكافر ىذه المعايير في المؤسسة ك إدراؾ العامميف ليا، كالكقكؼ عمييا كاقعيا مف خلبؿ الاطلبع عمى 
القكانيف كاالمكائح المنظمة ابتداء، كالتبصر بمحتكاىا بما يحقؽ ليـ مف ترفيعات ، كتحفيزات كمكافآت ، 

. دافع لمسمكؾ الايجابي كمعزز لمشعكر بالارتباط العاطفي 
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82 

 

III –  العدالة التفاعمية دافع لتجسيد الالتزام المعياري
كالعدالة التفاعمية تعد مف الابعاد الرئيسية لمعدالة التنظيمية فيي تدؿ عمى مدل الشعكر بالمساكاة 

كالاجراءات كتنفيذ المياـ  كالكظائؼ، بمعنى حيف التعامؿ  كالانصاؼ في التعاملبت خلبؿ تطبيؽ القكانيف
.  غير ذالؾ كمع متخذم القرار في المؤسسة ىؿ فيو احتراـ كتقدير كحفظا لمكرامة أ

نسانيا ك درجة احساس العامؿ بيا كقت تطبيؽ   فيي طريقة التصرؼ داخؿ المؤسسة تنظيميا كا 
فحيف شعكر العامؿ كادراكو مف خلبؿ الاجراءات أف المؤسسة أعطت لو مف الاىمية بمكاف . الاجراءات

مف خلبؿ ما خصص مف نفقات عمى تككينو كتدريبو كتخصيص علبكات معينة نظير جيد مبذكؿ ، 
كالتعامؿ معو بركح المسؤكلية كالاحتراـ، فيتكلد لدل العامؿ إخلبقيا كادبيا التزاما لمتعكيض نضير ىذا 

. بالاستمرارية في العمؿ ك تسخير قدراتو خدمة لممؤسسة 
ف يكجد لديو الشعكر بالعدالة التنظيمة ك بعدالة  المعاملبت  أيمكف لمعامؿ   (2006)كيضيؼ يزايد

بالكيفية التي تتـ معاممتو بيا أثناء تنفيذه لاجراء تنظيمي معيف، كما تعكس عدالة التفاعؿ  كجكد العدالة 
التنظيمية بيف العامؿ كالمدير خلبؿ عمميات تقييـ الاداء، كما تعبر عف اخلبؽ ك مدل الاحتراـ الذم 

 .يبديو المدير لمعامؿ عند اخباره بالطريقة المتخذ بيا القرارات كالاجراءات الرسمية
 (11، صفحة 2006زايد، )

فيي ما يعتقده الفرد بخصكص نكعية المعاممة الشخصية التي يتحصؿ عمييا ممف يصنعكف القرارات كعند 
 .كضع الاجراءات

 (172، صفحة 2017برباوي و سميممني، )

كنمتمس مما تقدـ اف عدالة المعاملبت ىي تعزيز لممعاملبت الانسانية بيف جميع الاطراؼ الفاعمة في 
عدالة في التكاصؿ المعمكماتي كالايضاحات المتعمقة بالعمؿ كحيثياتو، التي تعمؿ  المؤسسة ، كما ىي

. عمى غرس كتعزيز الارتباط العاطفي لمعامؿ بمؤسستو
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التمكين الوظيفي والمواطنة التنظيمية : ثانيا
I- الاستقلالية والحرية منحى لتثمين الولاء

كيقصد بالاستقلبلية ىي كميات الاعماؿ التي تعطى فييا الصلبحيات لمعامؿ أف يقرر فييا بحرية ، فيي 
ذف لانجاز المياـ المراد القياـ بيا ، إمدل الذم يعطكف فيو التكجييات، أك حاجاتيـ بغية الحصكؿ عمى 

بمعنى الى ام مدم تتضارب المسؤكلية الاستقلبلية كالاىداؼ المرسكمة طرؼ الإدارة حتى يقكـ العامؿ 
فيي تتمثؿ في تحديد الميمة كاعطاء الحرية كالاستقلبلية الاجرائية لمعامؿ فييا .بعممو بحرية كأكثر فاعمية 

. ، في اطار القكانيف كالمكائح لممؤسسة ككؿ
 (361-360، الصفحات 2009السكارنة، )

مف خلبؿ دراسة اجريت عمى العلبقة بيف سمكؾ المكاطنة كغيرة الافراد  (2010)  كآخركف  سوكيطرح 
في  العمؿ ، ليخمص أف  

عدـ تمكيف العامميف بإعطائيـ الصلبحيات كتفكيضيـ السمطات، كافتقادىـ الى الاستقلبلية لتكلي المياـ 
م قرار ، يدفع الى تنامي الاحساس أمف قبؿ المسؤكليف عمييـ ، مع الرجكع الدائـ الى رؤسائيـ قبؿ اتخاذ 

ف لا معنى لو، كىذا قد يفقد العامؿ الشعكر بأف اىتماتو لا تتطابؽ مع أىمية العمؿ الممارس كأبعدـ 
اىتمامات المؤسسة ، فيك  لايقدـ شيء جديد ك غير مؤثريف ، فيتكلد شعكر اللبمبالاة المصاحب لفقداف 

. الكلاء كىك ما ينتج عنو انخفاض في سمكؾ المكاطنة التنظيمية 
(Soo, John, & Hyun-Min, 2010, p. 535) 

  (  X) في نظرية  (1960)كىك التكجو الذم يطرحو كالتصكر الذم يقدمو مف جية أخرل ماكجريجكر
لما كصؼ أف العامؿ ينظر اليو كتركس آلية فيك مكجو كمراقب كميدد كمعاقب في حالة التراخي، فيك 
لايممؾ الاستقلبلية كحرية التصرؼ كىك مدعاة لفقده الرابط كالذم يطمؽ عميو مف جيتو دكركايـ بالرابط 

 .العضكم في المجتمعات الحديثة 
كالاستقلبلية ىنا مطمكبة عمى كامؿ المستكيات الادارية ، حتى الدنيا منيا فيي مدعاة الى الابتكار 

.  كالابداع كبذؿ الجيد 
كما أف حرية التصرؼ لمقياـ بالمياـ المطمكبة مف العامميف ، مدعاة لتشجيعيـ عمى اخراج خبراتيـ 

 .كمياراتيـ كتكظيفيا كفؽ استراتيجية لمتمكيف تطرحيا المؤسسة
(Nixon, 1994, p. 16) 
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كعمى ضكء ما سبؽ مف التفسيرات  المعرفية لمدلكؿ الاستقلبلية كالحرية كعمى دكرىا الفاعؿ في تحريؾ 
السمككيات الايجابية لدل العامؿ  بالمؤسسة، ك كمبدأ مثمف  لعممية  التمكيف الكظيفي لو ، يتكلد لدل 
العامؿ الشعكر بالارتباط كالتكحد مع كظيفتو مف خلبؿ الحرية في التصرؼ كاتخاذ القرارات فييا مما 
يتنامى لديو الاحساس بالكلاء لممؤسسة لكضعيا الثقة فيو لتسيير المياـ المككمة اليو ضمف نطاؽ مف 

. الاستقلبلية 
II- المشاركة في اتخاذ القرارارت كصورة عاكسة لسموك الايثار

بداية القرارات ىي اختيارات كىي البدائؿ الافضؿ مف مجمكعة بدائؿ  متاحة كجزء جكىرم في حياة 
الاشخاص ، كما ىي كذلؾ في بيئة العمؿ عند العامميف ، كتتـ عممية صنع القرار بناء عمى التحديد 
كالتحميؿ الدقيؽ لممشكمة بيدؼ الكصكؿ الى تصكرات كاقعية ، كاتخاذ القرارات عممية متداخمة ، ك قد 

تككف كفؽ استراتيجة طكيمة المدل أك تكتيكية قصيرة المدل ، كىي  أساس مف الاسس المتينة التي تقكـ 
. عميو الإدارة ، كىي نتاج صناعة القرار كىي مرحمة الاستقرار عمى بديؿ مف الخيارات المتاحة 

 (318، صفحة 2008، .المغربي ع)

تدؿ المشاركة في اتخاذ القرارات عمى مشاركة العامميف في صناعة القرارات كاتخاذىا في الميمات المككمة 
الييـ،  بصكرة مباشرة  

كالتي تتطمب كعي كادراؾ ثاقب للبمكر المتعمقة بالقضايا المراد اتخاذ فييا القرارات ، بمعنى أف مشاركة 
العامميف تتطمب الميارات كالخبرات كالمؤىلبت التي تجعؿ مف مشاركة العامميف ذات فائدة ، حيث تمكنيـ 

كالتشاركية  تغرس الشعكر بالاىمية الممقاة عمى . خبراتيـ مف التنبؤ بالمستقبؿ كفي نجاعة الخيار المتخذ 
عاتقيـ مف طرؼ ادارة المؤسسة ، كما تجعؿ العامؿ سريع التقبؿ لعمميات التغيير ، كما انيا تزيد  مف 

. الكفاءة كالفعالية 
كتعد المشاركة في اتخاذ القرار كآلية تحفيزية مصممة لتفعيؿ أداء العامميف بالمؤسسة ك مككف في اطار 
استراتيجية التمكيف التي تنتيجيا الإدارة في تسييرىا، معززا كدافعا لمزيادة في الفعالية الانتاجية جراء فتح 
المساحات لإبداء الرام كطرح المشاريع كالافكار الجديدة كالمبتكرة ،كىك مدعاة لتبادؿ المعمكمات دكف 

 .بخؿ أك اجحاؼ لمشاركة  كمساعدة الآخريف في حؿ مشاكميـ
 (83، صفحة 2022الدوري و صالح، )
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 كمما تقدـ فاالمشاركة في اتخاذ القرارات بيف العامميف كالإدارة كبيف العامميف بعضيـ بعض ىي ترسخ 
لمبادئ كسمككيات كتقاليد عمؿ ايجابية  كمساعدة العامؿ لزميمو في اتماـ المياـ ، كتقديـ الرأم كالنصيحة 
كالتكجيو في سير العمؿ ، المساندة  في حؿ المشاكؿ  كىي  في مضمكنيا تأخذ جانبا مف الزمف كجانبا 

. مف البدف ، يككف العامؿ فييا مستثيرا غيره بيا 
 .    كىي بيذا تأخذ بمبدأ  أخلبقي رصيف متمثلب في الايثار 

  وعي الضمير  مسؤولية تدفع نحوتفويض السمطة- 3  
          يعد تفكيض السمطة  كجو مف أىـ أكجو التمكيف الكظيفي لمعامميف بالمؤسسات ، كىك يعبر عف 

 مشرفو كتحت ـب عمى ضكئيا المفكض عمى حمؿ الاعباء بمسؤكلية أمايتدرمنح المرؤكسيف صلبحيات 
رقابتو،كما تعرؼ عمى أنيا عممية نقؿ لجزء مف صلبحيات المدير الى المكظفيف لتخفيؼ العبء عميو 
كخاصة في ظؿ التعقيدات التي تشيدىا المؤسسة الحديثة ك تعدد الكظائؼ فييا ،فييدؼ التفكيض الى 

التسريع في عمميات اتخاذ القرارات كاتاحة الفرص اماـ العامميف لممشاركة كاختبار مياراتيـ في حؿ 
. المشكلبت كطرح البدائؿ ، كالتعكد عمى حمؿ نتائج الاختيارات المتخذة 

 (219، صفحة 2022الزىراني و الخميسي، )

كبيذا يساعد تفكيض الصلبحيات عمى أداء الاعماؿ في اطار يحدده القانكف ، يبقى المرؤس المفكض 
تحت رقابة الرئيس كالرجكع اليو  اف قتضت الحاجة، كعادة ما تككف صلبحيات في غير القضايا الرئيسية 
، حيث يحدد الرئيس الكاجبات كالنتائج المرجكة مف ذالؾ ،كرغـ ذلؾ تبقى المسؤكلية يتحمميا الرئيس اذا 

. ما كانت النتائج غير متكقعة ، فيك مسؤكؿ عما يقكـ بو المفكض 
 كتعد عممية التفكيض فرصة لمتحسيف المستمر للؤداء، مف خلبؿ طرح العامميف المشاركيف في عممية 
التفكيض لابداعاتيـ كأفكارىـ كمياراتيـ لمقياـ بأحسف الاعماؿ ، خاصة اذا كجدت التنافسية فيككف مف 

الحكمة تقديـ الافضؿ ، كبيذا تككف الفعالية كالزيادة في الانتاج  بفضؿ استخداـ المفكض معاريفو العممية 
بإتقاف، كتتكفر في ىذا المشاركة في صنع القرارات ، كيصبح المفكض أكثر قدرة عمى اكتشاؼ كتحديد 
مجالات التحسيف في العمؿ ، كأكثر قدرة عمى اتخاذ الاجراءات الصحيحة ، كتقبؿ التراجع عف القرارات 

غير المكفقة بسيكلة لانو كاف طرفا مشاركا فييا ، مما يزيد مف التماسؾ كيقكم التعاكف كيبعث عمى الثقة 
التي تكلد ركح الضمير كركح تحمؿ المسؤكلية فتزيد الركح المعنكية مف خلبؿ خمؽ شعكر بالانتماء 

 .لممنظمة 
(Besterfield & others, 2012, pp. 98-99) 
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 الرئيس جميا مف خلبؿ اختيار مف يككف أىلب لمتفكيض ، فالتفكيض ككما يبرز دكر المشرؼ أك المدير أ
يتكقؼ عمى  مدل ثقة المدير بالمرؤكسيف ، كمدل  قدرتيـ  كتحمميـ لممسؤكلية كىذا عمى حسب 
مؤىلبتيـ كخبراتيـ ، كمدل امكانية الاعتماد عمييـ في اتخاذ القرارات ، كما يتكقؼ عمى القيـ التي 
يؤمنكف بيا كالمشاركة كالتعاكف كالنصيحة كالتراجع في الخطأ كغيرىا مف القيـ كالسمككيات الداعمة 

. لمتحمؿ المسؤكلية ، كايضا الميؿ الى السمكؾ القيادم 
 (35، صفحة 2014يونس، )

كمف خلبؿ ما جاء في الدراسات النظرية كاسقاطا لمكاقع المؤسسي فإف عممية التفكيض لمعامميف تعد 
طريقة لمتكاصؿ غير مباشرة لتكفير المعمكمات عندما تعجز سبؿ الاتصاؿ المباشر ، مف خلبؿ التقاء بيف 

العماؿ كالمفكض عمييـ في تنفيذ مياـ تنفيذية معينة كخاصة في فرؽ العمؿ كالمجاف أيف يككف حجـ 
الافراد قميؿ ، كـ أف المقاء الدكرية ضمف فريؽ العمؿ تساعد عمى اغناء كاذكاء بيئة العمؿ بمناخ ملبئـ 
مف التعاكف كالتفاىـ كتبادؿ الخبرات ، كىك مدعاة لتظافر الجيكد كالاحساس بركح المسؤكلية الداعمة 
لمحفاظ عمى المكاعيد كاحتراـ الكقت ، كما أف المقاء في جك مف الاحتراـ كالتعاكف تبعث عمى الاعماؿ 

. التطكعية كتقديـ المقترحات التي تعكد عمى المؤسسة بالنجاح كتحقيؽ الاىداؼ 
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 :خلاصة 
تساىـ المؤشرات في الدراسات البحثية ، كأثناء تناكؿ الظكاىرة الاجتماعية في تبسيط شمكلية المعنى ، 
كما تساىـ في نقؿ المفيكـ مف التجريد الى المحسكس كالمممكس ، كىذا ما جاء في الفصؿ الذم اتخذ 
مف مكضكع المؤشرات مادة لتبسيط أبعاد الدراسة ، كالكشؼ عف مكازيف التأثير لابعاد الصحة التنظيمية 

 .في أبعاد الانتماء الكظيفي مف خلبؿ الربط بيف مؤشراتيـ
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لخامس الفصل و
 

         الاجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية
 

    تمييد 
 

 مجالات الدراسة:  أولا
 منيج الدراسة : نياثا

 مجتمع الدراسة وأسموب اختيار العينة: ثالثا

 أدوات جمع البيانات :  رابعا

         خلاصة
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تمييد 

تحقيؽ أىداؼ الدراسة يقتضي سيركرة مضبكطة كفؽ خطكات إجرائية منيجية متكاممة، مف شأف ىذه 
الخطكات تضميف معالـ الكضكح لمكضكع الدراسة، تمزـ الباحث انتياج رسميا، كالتي تحكم الأدكات 

البحثية كأساليب كطرؽ المعالجة الميدانية، مساىمة في ترسيـ تتابع البحث عبر مراحمو الثلبث مف بناء 
.     الاشكالية الى المعالجة كالتحميؿ 

ذ تعد الإجراءات المنيجية الميدانية لمدراسة سندا لمبناء النظرم، فإف الباحث مف خلبؿ ىذا الفصؿ   كا 
عمى اعتبارىا الإطار كالقالب  (المجاؿ المكاني، الزمني ،البشرم )يسعى الى  تحديد مجالات البحث 

المنيجي لمدراسة،  فضلب عف المنيج المتبع الذم يعد درب الباحث نحك الكصكؿ الى نتائج عممية، 
مجتمع البحث كعينة الدراسة المستيدفة، ككذا  الأدكات المستخدمة في جمع البيانات التي سيتـ تفريغيا 

. كمناقشتيا، كأساليب المعالجة الاحصائية

 كتعد جميع ىذه العناصر ليا مف الاىمية ما يعطي لمبحث آلية صحيحة لمكقكؼ عمى أىدافو كالتي 
.   جاءت بناء فرضيات الدراسة
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 مجالات الدراسة : أولا 
تعد خطكة تحديد مجالات الدراسة أك حقؿ التحميؿ في نظر العديد مف الباحثيف كالمختصيف في الحقكؿ 

كحرصا عمى . المعرفية عمى انيا كاحدة مف بيف أكثر الخطكات المنيجية أىمية في  البحث السكسيكلكجي
العمؿ مف التشتت كالتيياف، كجب تحديد حدكد حقؿ الدراسة بطريقة كاضحة بينة، مف ذالؾ المجاؿ 
الزمني كىك الفترة الزمنية التي ينبغي اخذىا بعيف الاعتبار، المجاؿ المكاني كىك المنطقة الجغرافية 

، 1997ريمكف ك لكؾ قاف، ) المقصكدة، كالمجاؿ البشرم كىك الكحدات التككينية لممجمكعة المعنية
البشرم  ك المكاني ك : ففي كؿ دراسة عممية تحدد مجالات البحث الثلبث.  (193-192الصفحات 

 .الزمني
 (141، صفحة 2017سلاطنية و الجيلاني، )

:  كىك ما نسجمو في دراستنا الحالية 
دراسة ميدانية بمصنع لفارج  فكانت - الصحة التنظيمية كعلبقتيا بالإنتماء الكظيفي لدل العامؿ  " 

: المجالات عمى النحك التالي
I.  المجال المكاني :

لما كاف لكؿ بحث نطاقو كمجالو الجغرافي الذم يحكم مجتمع الدراسة، فإنو كتماشيا مع طبيعة المكضكع 
تساقا مع أىدافو كفي ظؿ الاتفاقية المؤرخة في بيف جامعة محمد بكضياؼ كادارة  2015 فيفرم 11  كا 

مصنع لافارج ، كالتي بمكجبيا تـ التكقيع عمى اتفاقية شراكة بيف الجامعة كمصنع لافارج للبسمنت 
بالمسيمة، في اطار ترقية كاستثمار  علبقات المؤسسة الجامعية بمحيطيا الاجتماعي كالاقتصادم، 

مستيدفة ارساء علبقات متينة بيف التعميـ العالي كالمحيط الصناعي، تـ إعتماد كحدة المسيمة لمصنع 
. ببمديةحماـ الضمعةكلايةمسيمة ميدانا لمدراسة (لافارج)الاسمنت 

: موقع وحدة مصنع الاسمنت لافارج بالمسيمة-1
مكقعو  حيث مف كبيرة أىمية ذك طريؽ محكر تتكاجد كحدة مصنع الاسمنت لافارج بالمسيمة عمى

كتحديدا ببمدية حماـ الضمعة في قرية الدبيؿ شرقا عمى  ،60رقـ الكطني الطريؽ في كالمتمثؿ الاستراتيجي
 ك يربط ىذه الاخيرة بكلاية المسيمة ،مقر الكلاية عمى الحدكد مف كلاية برج بكعريرج  كمـ شماؿ25بعد 

.  كمـ 12 الذم تـ ربطو بالمصنع عمى  طكؿ 45الطريؽ الكطني رقـ 
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 :ىولسيم بالمسيمة تاريخية وحدة مصنع الاسمنت لافارج-2
 مف طرؼ شركة اسمنت الجزائر 2001 جكيمية 15بداية إنطلبقة  كحدة مصنع الاسمنت كانت بتاريخ 

ACC،بغلبؼ مالي يقدر بأربعمائة كخمسكف مميكف دكلار     كىي فرع لمجمكعة  أكراسككـ للئسمنت
لتدخؿ الشركة الفرنسية لافارج عمى الخط، بعد دخكليا الجزائر بشراء مجمكعة مكاد البناء .(د.ـ450)

 مميار أكرك، كىذا قبؿ الاندماج مع شركة ىكلسيـ 8.8 بمبمغ قدره %100كالاسمنت  أكراسككـ بنسبة 
 .2015السكيسرية عاـ 

  :LafargeHolcimتعريف بشركة لافارج ىولسيم -3
مكاد البناء تأسست  ىي إحدل أكبر الشركات المتخصصة في صناعة LafargeHolcim  لافارج ىكلسيـ

كمقرىا . السكيسرية ىكلسيـ الفرنسية للؤسمنت كشركة لافارج نتيجة الاندماج بيف شركة 2015 يكليك 10 في
 مصنع 150السكيسرية، كتعد كحدة المسيمة لمصنع الاسمنت كاحدة مف بيف  رابرسفيؿ يكنا الرئيسي مدينة

.  المتكاجدة عبر العالـ ، كالتي  يضميا مجمع لافارج ىكلسيـ
 :مساىمة وحدة الاسمنت لافارج بالمسيمة في السوق الجزائرية- 4

 مميكف طف 5.3: تساىـ كحدة الاسمنت بالمسيمة في تغطية احتاجات السكؽ ، بقدرة انتاجية تقدر ب
 دكلة 90 مصنع المكزعة عمى 150سنكيا فيي تحتؿ المرتبة السادسة مف بيف مصانع المجمع البالغة 

 مف احتاجات السكؽ عبر كامؿ التراب الكطني ، كما يتـ  %20حكؿ العالـ، ككطنيا تساىـ بنسبة 
كتمتد علبقات المصنع . التصدير الى الخارج الى دكؿ افريقيا كالكلايات المتحدة الامريكية كالمكسيؾ

كحاليا يتـ تسيير كحدة مصنع . شخص معنكم علبقات مباشرة كغير مباشرة  (8000)بثمانية آلاؼ 
. %100الاسمنت لافارج مسيمة بعمالة جزائرية 

كما تعد كحدة مصنع الاسمنت بالمسيمة مف المصانع المتطكرة في الامف الصناعي حيث تتـ مراقبة 
الجكدة بأحدث التقنيات، مع ترشيد في استعماؿ  الطاقة  دكف تبذير كمراقبة دائمة لمتمكث كالغازات 

المنبعثة، فقد تحصمت الكحدة عمى شيادات المطابقة العالمية، منيا ما يتعمؽ بالجكدة كالتسيير مف المعيد 
كما تحترـ .ISO140001 :2004، كتطبيؽ  نظاـ الإدارة البئيةCEMARC كالمطابقة الاكربية APIالامريكي 

عادة  الكحدة المعايير الجزائرية في الصحة كالسلبمة المينية ، كالتحكـ في انبعاث الغازات كالغبار، كا 
 12تأىيؿ لممياه المستعممة، فقد تـ إقتناء أجيزة تصفية الغبار المنبعث مف خلبؿ عممية التصميع بتكمفة 

كتعد كحدة مصنع . مميكف أكرك، كيعد مخبر مصنع لاسمنت مف أحسف مخابر العالـ بشيادة أمريكية 

https://ar.wikipedia.org/wiki/10_%D9%8A%D9%88%D9%84%D9%8A%D9%88
https://ar.wikipedia.org/wiki/10_%D9%8A%D9%88%D9%84%D9%8A%D9%88
https://ar.wikipedia.org/wiki/2015
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%A7%D9%81%D8%A7%D8%B1%D8%AC
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%A7%D9%81%D8%A7%D8%B1%D8%AC
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%A7%D9%81%D8%A7%D8%B1%D8%AC
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%87%D9%88%D9%84%D8%B3%D9%8A%D9%85_(%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9)
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%87%D9%88%D9%84%D8%B3%D9%8A%D9%85_(%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9)
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%87%D9%88%D9%84%D8%B3%D9%8A%D9%85_(%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9)
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B1%D8%B3%D9%81%D9%8A%D9%84_%D9%8A%D9%88%D9%86%D8%A7&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B1%D8%B3%D9%81%D9%8A%D9%84_%D9%8A%D9%88%D9%86%D8%A7&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B1%D8%B3%D9%81%D9%8A%D9%84_%D9%8A%D9%88%D9%86%D8%A7&action=edit&redlink=1
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الاسمنت  المسيمة أكبر الثلبث مصانع التي تمتمكيا مجمكعة ىكلسيـ السكيسرية بالجزائرف إضافة الى 
.  كحدة سيؽ بمعسكر  ككحدة ببسكرة

:  كتتـ عممية الانتاج كفؽ جممة مف الخطكات الاساسية المتتابعة كالمتسمسمة كىي
الاستخلبص الخاـ مف المحجر * 
 (التكسير كالتجانس المسبؽ)تحضير المكاد الخاـ * 
تكسير المكاد الخاـ كالتخزيف * 
 ( درجة مئكية1450الطبخ في أفراف عند ) Clinkerisation عممية* 
 صكامع 5طحف الأسمنت كتخزينو في * 
 رصيؼ 16 آلات تعبئة ك 8عبر (سائب بدكف أكياس)التعبئة كالشحف في أكياس أك في خزانات *  

. تحميؿ لمشاحنات
دارة محكمة بمدير عاـ لمصنع الاسمنت كثماف مديريات متخصصة تكمؿ ذكؿ ق ق العمميات تحت قيادة كا 

 : بعضيا البعض كتعمؿ عمى تسيير  المصنع كىي
مديرية الصيانة  •
مديرية الصحة كالسلبمة المينية  •
مديرية التحسيف كالجكدة  •
مديرية الإنتاج  •
مديرية الاستثمار كالعلبقات العامة  •
مديرية المحجر  •
مديرية المكارد البشرية كالعلبقات الاجتماعية  •
.  مديرية التحكـ الإدارم•
II.  المجال الزمني :

تقتضي عممية التقصي كالبحث عف المعمكمات كجمع البيانات كمعالجتيا كفؽ الاىداؼ المسطرة 
ليا، كالتي تخص الدراسة مكضكع البحث فترة زمنية يطمؽ عمييا المجاؿ الزمني لمدراسة، كالتي إبتدأىا 

، ليتـ بعدىا إجراء 2020الباحث منذ أف تـ الاتفاؽ مع المشرؼ عمى مكضكع الدراسة في شير فيفرم 
الدراسة  البيبميكغرافية حكؿ المكضكع كاستطلبع القراءات كالأدبيات المتعمقة بو، فقد تمكف الباحث مف 
ثـ . خلبليا إعداد قائمة خاصة بالمراجع كالكتب كالمقالات كالدراسات التي تعنى بالظاىرة مكضكع الدراسة
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جراء جكلة  النزكؿ لاستكشاؼ مؤسسة البحث ميداف الدراسة بكحدة مصنع الاسمنت لافارج المسيمة، كا 
 الى ادارة المصنع كالتي 2021 نكفمبر 23استطلبعية بعد تسميـ طمب اجراء الدراسة الميدانية المؤرخ في 

سجمت تأخر في إمضاء المكافقة مف طرؼ مدير مصمحة المكارد البشرية بكحدة مصنع الاسمنت، ثـ 
كنستطيع القكؿ اف الفترة الزمنية . النزكؿ الميداني قصد تكزيع استمارة الاستبياف كاجراء تقنية المقابمة الحرة

: لمنزكؿ الميداني لمدراسة تمت عمى مرحمتيف 
 الجولة الاستطلاعية:حمة الأولىالمر- 1

، تعرؼ مف خلبليا  الباحث عمى 2022مارس 15  كانت بداية بالجكلة الاستطلبعية  في 
الظركؼ ك الأكضاع التنظيمية، ىيكمة كحدة مصنع الاسمنت، المصالح كالمكاتب الادارية، تاريخية 
الكحدة  كمكانتيا السكقية، حيث تـ خلبليا إجراء مقابمة مع رئيس مصمحة التككيف، أيف زكد الباحث 

.    بجممة مف المعمكمات كالبيانات كالاحصائيات حكؿ كاقع كحدة مصنع الاسمنت لافارج
 تطبيق الاستبيان: حمة الثانيةالمر- 2

بعد ضبط الاستمارة مع المشرؼ كتحكيميا مف طرؼ كككبة مف الاساتذة، تمت عممية تكزيع 
سترجاعيا في  ، كنظرا لمعديد مف الصعكبات التي تعرضنا 2023 أفريؿ 27الاستمارة عمى المبحكثيف كا 

 كمـ، 450:ليا، بداية بصعكبات التنقؿ الى كحدة مصنع الاسمنت كالتي تبعد عف مكاف اقامة الباحث ب
التأخر في المكافقة عمى النزكؿ الميداني مف طرؼ مصمحة المكارد البشرية ، صعكبة التكاصؿ مع العماؿ 
المينييف، مما استمزمات تكرار الزيارات لتطكؿ مدة تكزيع جمع الاستمارات الى أزيد مف شير، كىك الامر 

ذاتو الذم أعطى لمباحث فرصة الفيـ الجيد لأبعاد كمؤشرات الدراسة في ظؿ الاجراءات المنيجية مف 
.  خلبؿ الملبحظة المتكررة كالمقابلبت الحرة مع رئيس مصمحة التككيف كمصمحة المكظفيف

III . المجال البشري :
تبيف مف خلبؿ الجكلة الاستطلبعية تعداد المجاؿ البشرم الكمي، كالذم  عمى أثره تحدد مجتمع 

جميع مفردات الظاىرة التي يدرسيا الباحث  بمعنى جميع الأفراد أك :" الدراسة المعرؼ عمى انو
"  الأشخاص الذيف يككنكف مكضكع البحث

( 85، صفحة 2009جودت، )

 فرد بشرم يعمؿ داخؿ كحدة مصنع الاسمنت 449كالبالغ تعداده الكمي حسب الكثائؽ الإدارية  
لافارج بالمسيمة ، ىي مكزعة بيف مكظفكف إدارييف سكاء إطارات أك مكظفكف بمكاتب كعماؿ مينييف 

: (02)رقـ كالأتي في جدكؿ
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 : يوضح تصنيف أفراد محتمع الدراسة حسب طبيعة العمل: (02)جدول رقم 
العدد طبيعة العمؿ 

 89المكظفكف الإداريكف 
 360العماؿ المينيكف 

 449المجمكع 
. إعداد الباحث بناء عمى المعمومات الميدانية: المصدر

منيج الدراسة  : ثانيا 
عمى تناكؿ كدراسة مشكمة البحث كتشخيصيا، كما  الطريؽ كالسبيؿ الكاضح البيف الذم يساعد ىك المنيج

 تجميع مجرد البحث يككف المنيج عنو، كبدكف الاستغناء الباحث أسمكب مف أساليب التنظيـ لايستطيع ىك
ختيار منيج بعينو الأمر  إلى دراسة مف المناىج كاختلبؼ العممي، بالكاقع لو لاعلبقة لممعمكمات أخرل كا 

 .المراد القياـ بيا البحث ك أىداؼ فيو يعكد لطبيعة
. (91، صفحة 2014دليو، )

 كصفا ك كصفيا الكاقع في كماتكجد بدراسةالظاىرة فمف ضمف المناىج نجد المنيج الكصفي كالذم يقكـ
  .كميا أكتعبيرا كيفياا تعبير عنيا كالتعبير دقيقا،

 .(129، صفحة 1995بوحوش و الدنبيات، )
الصحة التنظيمية كعلبقتيا بالإنتماء الكظيفي لدل العامؿ  " :   كانطلبقا مف فرضيات ىذه  الدراسة 

كتماشيا مع الاجراءات المنيجية المتخذة في " دراسة ميدانية بمصنع لافارج بكلاية المسيمة - بالمؤسسة 
عتمد ىك المنيج الكصفي ، البحكث الحالية، ك في ظؿ طبيعة المكضكع فقد اعتمد الباحث لمنيج الـ

حيث ييدؼ البحث الكصفي إلى اكتشاؼ الكقائع كعرضيا 
 (106، صفحة 2011عبد الجواد، )

 فتكصؼ الظاىرة كاقعيا كما ىي كعلبقتيا بالظكاىر الاخرل، لنصؿ الى استنتاجات تعمؿ عمى فيـ كاقع 
براز علبقتيا بالإنتماء الكظيفي في إطار السياؽ التنظيمي لكحدة مصنع الاسمنت  الصحة التنظيمية كا 

. ميداف الدراسة 
كعميو تـ رصد الكاقع التنظيمي بالمصنع كاستكشافو كفؽ ما تمميو حيثيات الدراسة كطبيعة المكضكع التي 

 بكحدة مصنع للالتزام التنظيمياممت بإتباع المنيج الكصفي لما لو مف إمكانية إعطاء صكرة كاضحة 
 كىذا للبرتباط الكثيؽ الذم يستشعره العامؿ أتجاه كظيفتو، الالتزام الوجدانيالاسمنت المتجسد في ثلبثية 

 والالتزام المعياري الذم يجعؿ مف خيار الدكراف قميؿ لدل العامؿ حتى بكجكد البدائؿ، والالتزام البقائي
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 التي سموكيات المواطنة التنظيمية،ك كذا , الذم يشعره بالكاجب الاخلبقي لمبقاء كالتكاجد بكحدة المصنع
 يضمف استغلبؿ كامؿ كقتو بؿ كالعمؿ عمى مساعدة غيره بوعي ضميرتنـ عف ارتباط العامؿ بكحدتو 

.  الى كظيفتو كمؤسستوولائومنو، كما تستشعر في العامؿ التفاني كالاخلبص مرسخة إيثارا دكف مكافآت 
. ؤسسة كحدة الاسمنت الحية في كاقع ـكمؤشراتوليتـ صياغتيا تحت مسمى الانتماء الكظيفي بدلالتو 

تترسـ كلتغدك فاعمة كدافعة كمعززة مف خلبؿ الكقكؼ عمى بيئة عمؿ مستقرة ك مناخ تنظيمي صحي 
معالمو بعدالة  يستشعرىا العامؿ مف خلبؿ الممارسات اليكمية ، كراسية بمشاركة مدركسة في صنع القرار 
مف خلبؿ تمكيف كظيفي داخؿ الكسط العمالي بكحدة الاسمنت بالمصنع، تـ كضعيا في إطار تصكرم 
نظرم ك كفؽ سياؽ منيجي ليتسنى بعدىا الحصكؿ عمى جممة بيانات عف طريؽ تقنية الاستمارة ليتـ 

.  تحميميا كعرضيا كمناقشة نتائجيا
مجتمع الدراسة وأسموب اختيار العينة  :ثالثا 

يعرؼ كريستكؼ غكريرك مجتمع الدراسة أك مجتمع البحث عمى أنو الكحدات الأساسية التي يجرم عمييا 
التحميؿ 

 .(133، صفحة 2004سبعون و جرادي، )
مجمكعة عناصر ليا خاصية أك عدة خصائص مشتركة تميزىا  )كما يعرفيا مكريس أنجرس عمى أنو 

 (عف غيرىا مف العناصر الأخرل  كالتي يجرم عمييا البحث أك التقصي  
 . (298، صفحة 2013أنجرس، ) 

كيتألؼ مجتمع دراسة الباحث مف جميع الاشخاص الذيف ينضككف تحت الظاىرة محؿ الدراسة كالتي تمثؿ 
 عامؿ  449كافة عماؿ شركة كحدة مصنع الاسمنت لافارج بالمسيمة كالبالغ عددىـ 

كلاستخراج العينة التمثيمية لمجتمع البحث تعد المعاينة الاجراء العممي الذم يسمح بذالؾ، فيي الكسيمة 
العممية كأسمكبا لإختيار العينة مف مجتمع الدراسة، كتماشيا مع المعطى المنيجي كلكجكد قائمة مستفيضة 
لعناصر المجتمع العمالي بكحدة المصنع استعمؿ الباحث المعاينة مف خلبؿ  الاجراء الاحتمالي صنؼ 

. العينة الطبقية
 اعتبر الباحث الطبقة الاكلى تضـ الاطارات كالاداريكف كالطبقة الثانية تضـ العماؿ المينيكف ،كؿ طبقة 

مسجمة بقائمة اسمية لمعماؿ،  كعمى ضكء ذالؾ تـ السحب عشكائيا عينة مف كؿ طبقة تمثؿ في 
. عينة الدراسة (عينة كؿ طبقة )مجمكعيا 
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 كلأف عينة البحث ىي  المرآة التي يقرأ مف خلبليا نتائج الدراسة ك لإرتباطيا بجممة محددات عادة ما 
تخضع لما يراه الباحث مف انسجامية كتجانس في مجتمع الدراسة ممثمة في التشابو في الكظائؼ كالمياـ 

لكؿ طبقة بكحدة مصنع الاسمنت ، ك الى ما ييدؼ إليو مكضكع الدراسة، بما يضمف التمثيؿ لمجتع 
 .  البحث 

عتمد الباحث في تحديد حجـ العينة لاعتبارات تمثيمية ، قصد الاقتراب مف المكضكعية لتككف العينة ا
اكثر تمثيمية مع امكانية التعميـ عمى  مجتمع البحث، الذم يعد متجانس الصفات لحد كبير سكاء في فئة 

بأف تحديد حجـ العينة في  (2004)كبناء عمى مايرل مكريس أنجرس . الادارييف أك فئة العماؿ المينييف
 مف مجتمع % 10المجتمع المقدر ببعض المئات الى بعض الآلاؼ مف العناصر نأخذ إجمالي 

 مف مجتمع % 25،  كلأكثر دقة كتمثيؿ  أخذ  الباحث نسبة ما يقارب (319، ص2004مكريس،)البحث
أسمكب  كيرل الباحث أف . مفردة449 مفردة  مف مجتمع البحث المقدر ب 110الدراسة ، كتحديدا 

في حالة المجتمعات المحدكدة المعالـ كما ىك الحاؿ بالنسبة الأسمكب الأمثؿ ‌المعانة الطبقية
 : كعميو لمجتمع الدارسة الحالي كالذم يتكزع إلى فئتيف مينيتيف

نحاكؿ تحديد نسبة كؿ طبقة مف مجتمع البحث ، حيث تسمح لنا ىذه النسب مف تحديد عدد مفردات كؿ 
 .طبقة مف العينة المأخكذة

‌89x100/449  = 19.82%: نسبة طبقة  المكظفكف الاداريكف 

‌22   كالناتج  x 19.82% 110: كعميو عدد مفردات طبقة المكظفكف الاداريكف ىي  

‌360x100/449  = 80.18%:  نسبة طبقة  العماؿ المينيكف   

‌‌88    كالناتج  x 80.18% 110: كعميو عدد مفردات طبقة العماؿ المينيكف   ىي  

 أدوات جمع البيانات: رابعا
تعد مرحمة تتكسط ما بيف البناء النظرم مف جية كفحص المعطيات المستعممة لاختبارىا مف جية 

كماإف فترة استعماؿ تقنية البحث ىي فترة حاسمة، ىكذا سنغكص  .(269، صفحة 2011طربية، ) اخرل
، 2013أنجرس، ) في الكاقع كنتطمع إلى أخذ أكبر قدر ممكف مف المعمكمات للئجابة عف مشكمة بحثنا

كجب الاىتماـ بيذه المرحمة بعناية كاىتماما فائقيف، لأف مصداقية نتائج البحث  كعميو. (361صفحة 
تتكقؼ عمى مجمكعة الأدكات التي يقع عمييا اختيار الباحث، كالتي يجب أف تتلبءـ مع الدراسة كترتبط 

عمى الاستمارة كأداة أساسية ك الملبحظة  :بأىدافيا، لذلؾ تـ الاعتماد في الدراسة الحالية عمى أداتيف ىما
 .المباشرة ك مقابلبت غير مقننة كأدكات مساعدة،
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:  الملاحظة المباشرة-1
اعتمد الباحث  عمى الملبحظة  عمى لإعتبارىا خطكة ميمة في البحث كخاصة في الجكلة الاستطلبعية، 
كعمى اعتبار الملبحظة تقنية بحث لمحصكؿ عمى معمكمات كبيانات مف بيف التقنيات التي مف شأنيا أف 

تساعد عمى جمع معمكمات تفيد في تدقيؽ مشكمة الدراسة، 
 ،(85، صفحة 2004سبعون و جرادي، )

يجاد أجكبة  ككذا محاكلة الباحث في الغكص في فيـ الممارسات السمككية لمعامميف كمحاكاة الكاقع كا 
تصكرية افتراضية عمى تساؤلات الدراسة ، كالاطلبع عمى كالإجراءات التي يسير مف خلبليا النسؽ 

كىذا مف خلبؿ ملبحظة المياـ التنظيمية لممكظفيف كطريقة أدائيـ كتفاعميـ في . التنظيمي ميداف البحث
.‌الكاقع التنظيمي لمنسؽ

ىي اف يككف الباحث "  كالتي يعرفيا ىنرم بيرتز الملاحظة المباشرة بدون مشاركةاستند الباحث الى 
سبعكف ك ) "شاىد عمى ضركب السمكؾ الاجتماعية للؤفراد أك المجمكعات في أماكف أنشطتيـ ذاتيا 

حيث تسنى لمباحث ذلؾ مف خلبؿ مخالطة بعض المكظفيف الإدارييف . (86، صفحة 2004جرادم، 
لصعكبة الكضعية لمصرامة التنظيمية المطبقة في كحدة مصنع الاسمنت، كالكقكؼ عمى جانب أنشطتيـ، 

ككذا التعامؿ معيـ باعتبار الباحث ميندس مدني كتعامؿ سابقا مع المؤسسة حيف كاف يحترؼ مسير 
لمقاكلة أشغاؿ البناء ، كعميو كاف الباحث في حالة مف الانتباه مستخدما حكاسو مف سمع كيصر، متحريا 

. المكضكعية بقدر الإمكاف
كفي ذات السياؽ، كتعميقا لفيـ أبعاد الدراسة كمؤشراتيا مف كاقع المؤسسة تناكؿ الباحث أداة الملبحظة 

: بدكف مشاركة مف خلبؿ 
. ملبحظة سمككيات العامميف بالكحدة كأثناء الدخكؿ كالخركج كتفاعلبتيـ مع بعضيـ 

ملبحظة الكسط البيئي لمعمؿ مف مكاتب كمحابر كمسالؾ عمميات الانتاج مف المادة  الخاـ الى اسمنت 
.   في أكياس

.  ملبحظة كيفيات التعامؿ كالتجاكب بيف مختمؼ المكظفيف
.  ملبحظة الييكؿ التنظيمي كمخطط تكزع الكحدات بكسط المصنع

. ملبحظة الأجيزة المختمفة المستخدمة 
المقابمة غير المقننة  -2
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ارتباطا بالمسعى الامبريقي العممي لممعرفة العممية التي تفرض البحث في البيانات مف الميداف، كعمى 
سبعكف ك جرادم، ) اعتبارىا مصدرا ىاما لممعمكمات التي قد لا نحصؿ عمييا مف الادبيات كالقراءات

 مع رئيس 2022 مارس 15، كاف لمباحث الاحتكاؾ الاكلي في مقابمة حرة بتاريخ (79، صفحة 2004
مصمحة التككيف، جسدت المباشرة الفعمية لعممية البحث  الميدانية، ككاف ليا دكر في تشجيع الباحث 

فادتو بكـ ىائؿ مف المعمكمات تعامؿ معيا بما يخدـ أىداؼ البحث  ثـ كانت لمباحث مقابمة أخرل مع .كا 
 كانت كسيمة تبادؿ 2023رئيس مصمحة التككيف الجديد ك مع رئيس مصمحة المستخدميف في جانفي 

لتقاء كجمع لجممة معمكمات ليا علبقة بأىداؼ الدراسة .   كا 
أداة الاستمارة -3

 تعرؼ الاستمارة بأنيا نمكذج يضـ مجمكعة أسئمة مكجية إلى الأفراد مف أجؿ الحصكؿ عمى معمكمات 
 حكؿ مكضكع أك مشكمة أك مكقؼ

.  (182، صفحة 2008زرواتي، )

كلقد تـ استخداميا كأداة أساسية في جمع المعمكمات الميدانية ، فبناء عمى طبيعة البيانات المطمكب 
جمعيا، كعمى المنيج المتبع في البحث، ككذا الإمكانات المتاحة كالكقت المسمكح لو، كجدىا الباحث 

الأكثر ملبءمة لتحقيؽ أىداؼ الدراسة، كتكافقا مع المكضكع الصحة التنظيمية كعلبقتيا بالانتماء 
. الكظيفي، كتماشيا مع الخاصية الثقافية لمجمكع عاممي كحدة الاسمنت ميداف البحث

: بناء أداة الدراسة 3-1
 باشر الباحث بناء الاستمارة انطلبقا مف مكضكع الدراسة كأىدفيا، كعمى أساس المؤشرات الأساسية 

لمفرضيات العامة كالجزئية، كما استعاف الباحث في نسجيا بجممة مف البحكث ك الأدبيات التي تناكلت 
أك كمييما، كالدراسات السابقة بالاضافة الى  (الصحة التنظيمية ، الانتماء الكظيفي)أحد متغيرات الدراسة 

. الاستفادة مف آراء المختصيف في المجاؿ، ك انتقاء ما يتكافؽ كميداف الدراسة
:  سؤالا مقسما كالتالي 60 كلقد احتكت ىذه الاستمارة عمى 

 أسئمة 6 كالخاص بالبيانات لمخمفية الاجتماعية كالمينية  لممبحكثيف كقد ضـ ىذا المحكر :المحور الأول
السف،  النكع، الحالة العائمية ، المستكل التعميمي، الخبرة : تناكؿ مف خلبليا الباحث المتغيرات التالية

. المينية كطبيعة الكظيفة
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 سؤاؿ مكزعة عمى بعدم 30كالخاص بمتغير الصحة التنظيمية، كقد ضـ ىذا المحكر : المحور الثاني
كالتمكيف الكظيفي   (العدالة التكزيعية، العدالة الاجرائية، العدالة التفاعمية )العدالة التنظيمية كمؤشراتيا 

 .  (الاستقلبلية كالحرية، المشاركة في إتخاذ القرار، تفكيض السمطة )كمؤشراتو 
 سؤاؿ مكزعة عمى بعديو 30كالخاص بمتغير الانتماء الكظيفي، كقد ضـ ىذا المحكر : المحور الثالث

الالتزاـ التنظيمي 
الكلاء،  )كالمكاطنة التنظيمية كمؤشراتيا   (الالتزاـ الكجداني، الالتزاـ البقائي، الالتزاـ المعيارم) كمؤشراتو 

 .  (الإيثار ، كعي الضمير 
تكافر  ( 2010الصرايرة ك الطيط، )دراسة :كتمت الاستعانة كذلؾ في بنائيا بمجمكعة مف الدراسات منيا 

علبقة العدالة  ( 2017برباكم ك سميماني ،)الصحة التنظيمية في شركة الاثصالات الاردنية ، دراسة 
الصحة  (2018بمكـ كعيكاز،  )التنظيمية بسمكؾ المكاطنة التنظيمية دراسة حالة نفطاؿ بشار، دراسة 

دراسةميدانية باككالة التجارية لاتصالات - التنظيمية كعلبقتيا بالارتباط الكظيفي لدل العامؿ بالمؤسسة
أثر ممارسات المسؤكلية الاجتماعية عمى الانتماء الكظيفي  (2019أبكرية، )الجزائر المسيمة، دراسة 

لمعامميف بالفنادؽ الخمس نجكـ بالقاىرة في أكجكد الدعـ التنظيمي المدرؾ كمتغير كسيط ؛ دراسة 
 LAFARGEالمناخ التنظيمي كعلبقتو بدافعية الانجاز لدل عماؿ شركة الاسمنت  (2020خشعي، )

التحقؽ مف  (2020عبد السلبـ كآخركف،) دراسة  دراسة ميدانية بمصنعي الاسمنت المسيمة كمعسكر،
دراسة تطبيقية عمى العامميف بالييئة الكطنية لمتعميـ :الخصائص السيككمترية لمقياس الصحة التنظيمية

أثر المناخ التنظيمي في تعزيز الانتماء الكظيفي في  (2022الألمعي، )التقني كالفني في ليبيا، دراسة 
دكر الدعـ التنظيمي في كبح آليات التيكـ  (2022بعجي، )السياؽ السعكدم، دراسة : قطاع الضيافة

عيكاز، )دراسة ميدانية بجامعة محمد بكضياؼ المسيمة، دراسة -التنظيمي لأساتذة قطاع التعميـ العالي
دراسة ميدانية – الصحة التنظيمية كعلبقتيا بالمكاطنة التنظيمية لدل العامؿ بالمؤسسة الجزائرية  (2023

. بمؤسسة الصندكؽ الكطني لمضماف الاجتماعي بمدينة المسيمة
كما تـ تدريج طريقة الاجابة عمى الفقرات في الاستمارة لممحكريف الثاني كالثالث حسب مقياس ليكرت 

كأستنادا الى . (لا أكافؽ بشدة -1لا أكافؽ، -2محايد، -3أكافؽ، -4أكافؽ بشدة، -5 )الخماسي، إلى 
ذلؾ فإف قيـ المتكسطات الحسابية التي كصمت إلييا الدراسة سيتـ التعامؿ معيا عمى النحك المكضح في 

: التالي (03)الجدكؿ رقـ 
.  يبيف قيـ المتكسط الحسابي المرجح ك مستكل استجابات المبحكثيف (03)الجدكؿ رقـ 
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المتوسط الحسابي الاستجابة 
المرجح 

المستوى طول الفترة 
منخفض  0.79 1.79—1لا أوافق بشدة 
 0.79 2.59—1.80لا أوافق بشدة 

متكسط  0.79 3.39—2.60محايد 
مرتفع  0.79 4.19—3.40أوافق 

 0.80 5.00—4.20أوافق بشدة 
 يككف مستكل التصكرات 3.40كبناء عميو فإف قيمة المتكسط الحسابي لمفقرات أكبر اك يساكم مف 

-2.60)مرتفعا، كىذا يعني مكافقة أفراد المجتمع عمى الفقرة، أما إذا كانت قيمة المتكسط الحسابي 
ذا كاف المتكسط الحساب أقؿ أك يساكم   (3.39 فإف مستكل  (2.59) فإف مستكل التصكرات متكسطا، كا 

. التصكرات منخفضا
: صدق أداة الاستمارة  3-2
استيفاء لشركط الاستمارة التي تخمك مف الاخطاء كتجعميا متناسقة كمتجاكبة مع أىداؼ البحث  

، قصد تحكيمياكفرضياتو كمؤشراتو، كعملب عمى صدقيتيا، تـ عرضيا عمى مجمكعة مف الأساتذة 
كتصحيح العبارات التي لا تتجاكب كمضمكف الدراسة، كلمتأكد مف مدل إرتباط كؿ فقرة بالبعد الذم تحكيو 

، كدرجة كضكح كؿ فقرة كصياغتيا المغكية، كقد أبدل المحكميف تجاكبيـ الايجابي تثمينا كتصحيحا، 
.  كأخذا بٍرأييـ إطمأف الباحث الى صدؽ الأداة التي إعتمدىا في الدراسة

 :الوثائق والسجلات الإدارية-4
 كلقد استعاف الباحث بيذه الأداة مف حيث أنيا مكممة للؤدكات السابقة، ككاف اليدؼ منيا الاطلبع عمى 
الييكؿ التنظيمي كالإجراءات الإدارية كالقكانيف التشريعية الخاصة بالنسؽ التنظيمي مكضكع الدراسة، كتـ 
معرفة كيفية سير العممية الانتاجية عبر مراحميا مف الاستخلبص كمادة خاـ الى التعميب في أكياس قبؿ 

.  الكقكؼ عمييا ميدانيا
 : المعالجة الإحصائية لمدراسة-5

 اعتمد الباحث في اخضاع استمارة الاستبانة لممعالجة الاحصائية عمى برنامج الحزمة الاحصائية لمعمكـ 
:  ، كقد تـ أستخداـ الأساليب الاحصائية التالية SPSS22الاجتماعية 

 قصد كصؼ خصائص عينة الدراسة مع تحديد استجابات  المبحكثيف ، فيما التكرارات والنسب المئوية
السف ، الجنس، الحالة الاجتماعية ، الخبرة المينية، الكضعية : يتعمؽ بالسمات الشخصية كالمينية

.  المينية
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، لمعرفة قكة العلبقة بيف سيبرمان وبيرسون، كما تم الاعتماد عمى معاملات الارتباط   كاي تربيع
. متغيرات  الدراسة 

 البحثية السوسيو مينية لعينة الدراسةكلتحديد خصائص مجتمع عينة الدراسة تـ الكقكؼ عمى الخمفية 
: كالتالي

 
 
 

- الفئة العمرية.- يبين توزيع المبحوثين حسب متغير السن (04)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرارات  (سنة)الفئة العمرية 

25 -- 35  18 16.4% 

36 -- 45  48 43.6% 

45أكبر مف   44 40.0% 

 % 100 110المجموع 

 1 السؤال رقم :المصدر

: مف خلبؿ الجدكؿ المبيف أعلبه يتضح أف 

 مبحكث، كاف تقدير نسبة العماؿ بكحدة مصنع الاسمنت لافارج بالمسيمة  في 110حجـ العينة البالغ 
 ، كبنسبة %43.60 سنة مف المبحكثيف يشكؿ النسبة الأكبر،  كالتي بمغت 45 الى 36الفئة العمرية مف 

 ، كأخيرا  %40كالمقدرة بنسبة  ( 59 سنة الى 46 )قميمة عنيا فئة العماؿ الذيف تتراكح أعمارىـ مف 
. % 16.40سنة  بنسبة 35سنة ك25النسبة الأقؿ لفئة العماؿ الذيف تتراكح أعمارىـ بيف 

: كما تتضح ىذه النتائج في الشكؿ البياني التالي 

 يوضح توزيع أفراد الفئة العمرية لعينة الدراسة (08)     الشكل رقم 
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 أف ىناؾ تنكع في الأجياؿ، كما يمكف القكؿ بتكاصمية ممتدة (04) رقـ تبيف القراءة السكسيكلكجية لمجدكؿ

 سنة، 59 سنة الى 46 سنة الحصة الاكبر  فييا، كبنسبة أقؿ الفئة مف 45سنة الى 36تمثميا الفئة مف 
مما يعكس عمى الاستقرار كالارتباط بالمؤسسة لفترة أطكؿ يتكلد ضمنيا انتماء كظيفيا كتنظيميا انعكس 

 يعزل 59عمى مردكدية انتاجيا في الآكنة الاخيرة ، كنستطيع القكؿ أف تكقؼ النسبة الاخيرة عند السف 
الى تحكؿ العديد مف العماؿ الى التقاعد النسبي أك المسبؽ في العشرية التي مضت،  كالذم انتيجتو 

مؤسسة لافارج بسبب قمة المبيعات آنذاؾ،  كالتكجو الى الاعتماد عمى النظاـ الآلي في الانتاج مف خلبؿ 
 سنة الى البطء الذم شيدتو 35 سنة الى 25تركيب أجيزة الربكت، كما تشير نسبة الفئة العمرية مف 

سنة مرحمة النضج كالعطاء 45سنة الى 36عممية التكظيؼ في الآكنة الأخيرة ، كتعد الفئة العمرية مف 
.  كيمكف الاعتماد عمييا لسنكات في تسيير المؤسسة مما يحقؽ الاستقرار كالانتاجية

 

 حسب النوع مفردات عينة الدراسةيبين توزيع  (05)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرارات الخاصية النوعية 

 %97.30 107 ذكر

 %2.70 03 أنثى

 % 100 110المجموع 

 2المصدر السؤال رقم 
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 المبيف أعلبه يتبيف جميا  بالمعطيات المتاحة في السياؽ الكمي لممبحكثيف أف (05 )مف خلبؿ الجدكؿ
  في حيف بمغ  % 97.3 مفردة ممثمة بنسبة مئكية 107جميـ ذككر  كالمقدر عددىـ في عينة الدراسة ب 

  % 2.7 بنسبة 3عدد الاناث 

.  كالذم يمثؿ نسبة ضئيمة جدا مقارنة بنسبة الذككر 

: كما تتضح ىذه النتائج في الشكؿ البياني التالي 

 

 

 

 

 يصف توزيع أفراد عينة الدراسة من حيث النوع (09)الشكل رقم 

 
 كىذا يدخؿ ضمف إطار السياؽ التنظيمي لكحدة مصنع  الاسمنت كما تتطمبو مف يد عاممة تستطيع 

ففي دراسة عمي . التكيؼ مع الاشغاؿ كالمياـ المنكط بيا في ىكذا مصانع تتكافؽ كالشخصية الذككرية
الكنز عمى مركب الحديد كالصمب بالحجار حيف طرح مشكؿ عمؿ المرأة، كقؼ عمى ماأسماه بالمسالة 
الجكىرية في المجتمع المراد تحكيمو، كىي مشكمة الاعتقادات الدينية ، العادات كالتقاليد، الطابكىات 

 .الجنسية ، إضافة الى ضغكطات المحيط

 (23، صفحة 2018بشير، )
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. كالتي كميا تقؼ عائؽ أماـ عمؿ المرأة في ىكذا مؤسسات

. يبين توزيع المبحوثين حسب الحالة العائمية (06)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرارات الخاصية النوعية 

 %11.80 13 أعزب

 %88.20 97 متزكج

 % 100 110المجموع 

 3المصدر السؤال رقم 

: أعلبه يتبيف أف(06)رقـ مف خلبؿ الجدكؿ 

 بحجـ عينة كصؿ  %88.20 مبحكث، حيث كانت نسبة العماؿ المتزكجيف بمغت 110حجـ العينة البالغ 
 مفردة بحثية مف إجمالي عينة الدراسة ، كىي أكبر بكثير مف نسبة العماؿ غير المتزكجيف كالتي بمغ 97

 . % 11.80 مفردة بنسبة كصمت الى 13حجـ العينة فييا 

: كما تتضح ىذه النتائج في الشكؿ البياني التالي 

 يبين توزيع أفراد عينة الدراسة من حيث الحالة العائمية (10)الشكل رقم 

 
كتؤكد نسبة العماؿ المتزكجيف المرتفعة مدل مساىمتيا عمى الاستقرار الكظيفي لانو عادة ما تككف ىذه 

 .الفئة قميمة الدكراف مما يخمؽ مناخ تنظيمي متناغـ تعزز مف الانتماء الكظيفي 
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. يبين توزيع المبحوثين حسب المستوى التعميمي (07)الجدول رقم 

 

النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي 

 %14.50 16 متكسط

 %40.90 45 ثانكم

 %44.50 49 جامعي

 % 100 110المجموع 

 4المصدر السؤال رقم 

بيانات رقمية تبيف تكزيع مفردات العينة حسب المستكل التعميمي ك البالغ  (07)يلبحظ في الجدكؿ رقـ 
 مفردة مايمثؿ أقؿ نسبة كىي 16 مفردة ، أيف قدر  المستكل الابتدائي لممبحكثيف بحجـ  110حجميا 
  ، كىي أقؿ %  40.90 مفردة بحثية ما يمثؿ نسبة 45 ، أما المستكل الثانكم فقد بمغ حجـ  % 14.50

.  مفردة بحثية 49 لحجـ  %  44.50: بقميؿ مف النسبة الأعمى كالتي يمثميا المستكل الجامعي بػػ 
: كما تتضح ىذه النتائج في الشكؿ البياني التالي 

يصف توزيع أفراد عينة الدراسة من حيث المستوى التعميمي    (11)الشكل رقم 

 
يعد المستكل التعميمي أىـ شركط التكظيؼ في المؤسسات كالتنظيمات الحديثة ، كما أنو أحد ميزات 
شاغؿ الكظيفة ، فإذا كانت الحاجة الى أفراد ذكم مستكل  تعميمي عاؿ قصد التسيير الادارم  ك 

التخطيط ك لالإدراكيـ لممسؤكلية القانكنية كحتى الاجتاعية التي مف شأنو تزيد في تعزيز الانتماء الكظيفي 
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، فإف دخكؿ الاجيزة الحديثة الى كحدة (105، صفحة 2019أبكرية، )لدل العامؿ كىك إليو دراسة 
المصنع يحتـ تشغيؿ ذكم المستكل التعميمي العالي أيضا، كىك ما حذت نحكه كحدت مصنع الاسمنت في 

تكظيؼ أصحاب الشيادات الجامعية في تسيير الاجيزة كتتابع عممية التصنيع،  كىذا تكضحو النسبة 
كىذا دكف التخمي عف المستكيات الدنيا لحاجة المؤسسة . المرتفعة لحاممي الشيادات العميا بكحدة الاسمنت

لمتنكع كالتكامؿ كالتجانس الكظيفي كىك متأكده دراسة ، كىذا بدا ء مف عامؿ النظافة ك عامؿ المساحات 
. الخضراء الى رئيس مصمحة أك مدير المكتب مركرا بالعامؿ الميني في أحد مراحؿ التصنيع

 حسب طبيعة الوظيفة مفردات العينةيبين  (08)الجدول رقم 
النسبة المئوية التكرارات طبيعة الوظيفة 
 %20.00 22 مكظؼ ادارم
 %80.00 88 عامؿ ميني
 % 100 110المجموع 
 5المصدر السؤال رقم 

: فالقراءة الاحصائية تبيف أف( 08)بالنظر الى المعطيات الكمية المجدكلة 

 مفردة 22 بمجمكع  %20.00 مبحكث مثمت نسبة المكظفكف الاداريكف بمغت 110حجـ العينة البالغ 
 %80.00بحثية النسبة الأقؿ ، في حيف بمغت النسبة الكبيرة كىي نسبة العماؿ المينيكف في عينة البحث 

.  مفردة بحثية88 بمحمكع 

: كما تتضح ىذه النتائج في الشكؿ البياني التالي 

يصف توزيع أفراد عينة الدراسة من حيث طبيعة الوظيفة (12)الشكل رقم 
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تؤكد النسبة المرتفعة لمعماؿ المينيك طبيعة العمؿ المكجكد في المصنع كالذم ىك إنتاج مادة الاسمنت بدء 
مف الاستخراج مف المحجر كمادة أكلية الى التعميب في أكياس  كىك ما يستدعي اليد العاممة المينية 

. تتناسب كالحجـ الانتاجي الذم تقدمو كحدة مصنع الاسمنت 

يبين توزيع المبحوثين حسب الخبرة المينية   (09)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرارات الخبرة المينية 
 %19.10 21  سنكات10 الى 1مف 
 %74.50 82  سنة20 الى 11مف
 %6.40 7  سنة30 الى 21مف 

 % 100 110المجمكع 
 6المصدر السؤال رقم

فئة عينة الدراسة الغالبة تتراكح خبراتيـ بيف السنكات مف :  يتبف أف (09) رقـ مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه
 10 ، تمييا فئة العماؿ التي تتراكح خبراتيـ أقؿ أكيساكم  %74.50  سنة ، بنسبة تقدر 20 الى 11

 سنة،  30 الى 20سنكات ، كالاخيرة ىي فئة العماؿ ذكم الخبرة مف 

: كما تتضح ىذه النتائج في الشكؿ البياني التالي 

 يصف توزيع أفراد عينة الدراسة من حيث الخبرة المينية   (13)الشكل رقم 
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 سنة يعكد الى سياسة التكظيؼ 11مماسبؽ يتضح لمباحث أف النسبة المرتفعة لذكم الخبرة التي تفكؽ 
( 2007-2006)التي إعتمدتيا المؤسسة مف خلبؿ فرض خبرة تفكؽ الخمس سنكات في بداية التكظيؼ 

لمعمؿ بشركة   (مجمع جيكا)أيف التحؽ العديد مف عماؿ مؤسسة الاسمنت التابعة لمدكلة الجزائرية 
 سنكات عمى كانت بعد تطبيؽ عقكد ماقبؿ 10الاسمنت لافارج، كما تدلؿ النسبة لمذيف خبراتيـ لـ تتجاكز 

. (2020خشعي، )التشغيؿ كدمج فئة منيـ مف طرؼ الشركة ، كىك ما تضمنتو دراسة 

كما اعتمد في كحدة مصنع الاسمنت كتطبيقا لقكانيف مجمع لافارج ىكلسيـ  عمى التحكيؿ الداخمي بيف 
.   كحداتيا  في سد بعض المناصب الشاغرة دكف التكظيؼ الخارجي
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خلاصة  

تطرؽ الباحث في ىذا  الفصؿ الى الإجراءات المنيجية المتبعة في الدراسة الميدانية، حيث عرؼ 
مجالات الدراسة بدءا بالمجاؿ المكاني لمكضكع الدراسة، تلبىا المجاؿ الزمني الذم استغرقو البحث ثـ 
حدد المجاؿ البشرم لمدراسة كالتعرؼ عمى مجتمع البحث ،ككذا أسمكب اختيار العينية مصدر استقاء 
المعمكمات كالبيانات حكؿ الظاىرة محؿ الدراسة، كىذا عف طريؽ أسمكب العينة الطبقية ، فضلب عف 

، كالأدكات المستخدمة في جمع البيانات مف الملبحظة كالمقابمة كالأداة (المنيج الكصفي  )المنيج المتبع 
الأساسية المتمثمة في الاستمارة، كالتي سيتـ تفريغيا كمناقشتيا للئجابة عمى فرضيات الدراسة، ككذا 

. الكثائؽ كالسجلبت الادارية كمبينا المعالجة الاحصائية المستخدمة في الدراسة 

 .كعميو تـ في ىذا الفصؿ مسح لمخطكات الاجرائية التي سيمت لمباحث الكلكج لمفصؿ الميداني

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

لسادس الفصل و
 

علاقة العدالة التنظيمية بالانتماء الوظيفي 
 
 
 

 ةالخصائص السوسيو مينية والعدالة التنظيمي:  أولا

  لدى العامل بالمؤسسةبالانتماء الوظيفيالعدالة التنظيمية وعلاقتيا :ثانيا 
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الخصائص السوسيو مينية والعدالة التنظيمية - 
يوضح توزيع آراء المبحوثين بخصوص تناسب ساعات العمل بالمصنع  (10)الجدول رقم 

. حسب امكانيات العامل
 

  

التكرار  
مكافؽ  %

 محايد مكافؽ بشدة
 لا

 اكافؽ

  لا
 اكافؽ
 بشدة

 

المتوسط المجمكع 

الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

تناسبب ساعات 
العمل بالمصنع 
حسب امكانية 

العامل 

 110 3 8 2 73 24ت 

3.97 0.88 
% 21.8 66.4 1.8 7.3 2.7 

100 

 7ع

تناسب ساعات )التكرارات كالنسب المئكية لاستجابات أفراد العينة حكؿ العبارة  (10)يكضح الجدكؿ رقـ 
كمتكسط حسابي  (0.88)، حيث جاءت بانحراؼ معيارم (العمؿ بالمصنع حسب إمكانيات العامؿ

أيف  (02)في مقياس ليكرت الخماسي المكضح سابقا في الجدكؿ( مكافؽ)كىك ما يقابؿ درجة  (3.97)
( 11)حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ ( 4.19 – 3.40)تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف 

مف أصؿ  (2)كبأقؿ منيا المحايدة  بمجمكع  (10.0%)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ 
مستجيب  (110)مف أصؿ  (97)، كبمغ إجمالي أكافؽ بشدة كأكافؽ (1.8%)مستجيب ما نسبتو  (110)

أم أف أكثر مف ثلبثة أرباع مجمكع عينة الدراسة ترل بتناسب ساعات العمؿ مع ، (% 88.2)ما نسبتو 
.  إمكانياتيا

تناسب ساعات العمؿ بالمصنع حسب إمكانيات العامؿ مف الآليات الداعمة كالباعثة لخمؽ مناخ ك إذ يعد 
تنظيمي صحي بالمصنع اتجو الباحث مف خلبؿ المعطيات الجدكلية لمبحث في العلبقة بيف تناسب 

مف خلبؿ استخدـ معامؿ سيبرماف (3)ساعات العمؿ حسب إمكانات العامؿ مع الفئة العمرية جدكؿ رقـ 
 :لمرتب، كبعد المعالجة الإحصائية تـ التكصؿ إلى
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علاقة بين الفئة العمرية و تناسب ساعات العمل بالمصنع عمى حسب يوضح ال (11 )الجدول رقم 
 .إمكانيات العامل

القرار  الفئة العمرية 
تناسب ساعات 

العمل بالمصنع عمى 
حسب امكانيات 

 العامل

غير دال عند  0.066معامل الارتباط سيبرمان 
مستوى 

 0.05 لدلالة 
 0.490مستوى الدلالة 

 110حجم العينة 

 

الفئة العمرية ك تناسب ساعات العمؿ نلبحظ أف معامؿ الارتباط سيبرماف بيف  (11)مف خلبؿ الجدكؿ 
، كىي قيمة ضعيفة جدا ،كىك ما يدؿ عمى عدـ (0.066 )بالمصنع عمى حسب إمكانيات العامؿ بمغ 

كالنسبة العالية جدا التي تأكد عمى أف  (09)أكجكد العلبقة الارتباطية ، كىك ما تثبتو نتائج الجدكؿ رقـ 
ساعات العمؿ تناسب ك إمكانيات جؿ العامميف بغض النظر عف  الفئة العمرية كالمكضحة بالجدكؿ 

 . 0.05،كما أف نتيجة الارتباط جاءت غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة (03)

كعميو مف خلبؿ ىذه الحيثيات فإف الشكاىد الكمية تبرز مدل عدالة التكزيع الساعاتي كتناسبو حسب 
الإمكانات عند العامميف ك قبكليا عند مختمؼ الفئات العمرية بشركة الاسمنت لافارج ، كىك ما تضمنو 

حديث احد إطارات مؤسسة لافارج بخصكص الحجـ الساعي المناسب لمعمؿ ، كىك مف شأنو يخمؽ مناخ 
. ملبئـ كصحي، يستطيع العامؿ فيو تقديـ مردكد أكبر يساىـ في زيادة إنتاجية المؤسسة 
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 . ليم مناسبة ليم تمامااجابات المبحوثين  حول  اعتبار أن أعمإيوضح توزيع  (12)الجدول رقم 

التكرار  

النسبة 
المئوية 

مكافؽ 

 اكافؽ لا محايد مكافؽ بشدة

  لا
 اكافؽ
 بشدة

 

المجمكع 
المتوسط 

الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

أعتبر أن عممي 
 مناسب لي تماما

 110 3 9 4 75 19ت 
3.89 0.88 

% 17.3 68.2 3.6 8.2 2.7 100 

 9ع

تناسب ساعات )التكرارات كالنسب المئكية لاستجابات أفراد العينة حكؿ العبارة  (12)يكضح الجدكؿ رقـ 
كمتكسط حسابي  (0.88)، حيث جاءت بانحراؼ معيارم (العمؿ بالمصنع حسب إمكانيات العامؿ

أيف  (02)في مقياس ليكرت الخماسي المكضح سابقا في الجدكؿ( مكافؽ)كىك ما يقابؿ درجة  (3.97)
( 12)حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ ( 4.19 – 3.40)تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف 

مف أصؿ  (4)كبأقؿ منيا المحايدة  بمجمكع  (11.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ 
مستجيب  (110)مف أصؿ  (94)، كبمغ إجمالي أكافؽ بشدة كأكافؽ (3.6%)مستجيب ما نسبتو  (110)

أم أف أكثر مف ثلبثة أرباع مف مجمكع المبحكثيف  يعتبركف اف  العمؿ مناسب ، (% 85.5)ما نسبتو 
.  ليـ تماما

تناسب العمؿ الذم يشغمو العامؿ بالمصنع مع مؤىلبتو العممية مف أساسيات العدالة في تقسيـ كيعتبر 
المياـ كالكظائؼ كالتي مف شأنيا تصنع المناخ الصحي لمتنظيـ بالمصنع،  اتجو الباحث مف خلبؿ 
المعطيات الجدكلية لمبحث في العلبقة بيف تناسب ساعات العمؿ حسب إمكانات العامؿ مع المستكل 

: التعميمي مف خلبؿ استخدـ معامؿ سيبرماف لمرتب، كبعد المعالجة الإحصائية تـ التكصؿ إلى 
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 .ناسب تماما العاممينيالعلاقة بين المستوى التعميمي واعتبار أن  العمل ( 13 )الجدول رقم 

القرار  المستوى التعميمي 

أعتبر أن عممي 
 مناسب لي تماما

 *0.227 ,معامل الارتباط سيبرمان 

 
 دال عند 

مستوىالدلالة 
0.05 

 0.017مستوى الدلالة 
 110حجم العينة  

 

نلبحظ أف معامؿ الارتباط سيبرماف بيف المستكل التعميمي كاعتبار أف  العمؿ  (13)مف خلبؿ الجدكؿ 
 0.05، كجاءت نتيجة الارتباط دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة  (*0.227 )مناسب ليـ تماما بمغ
كمما ارتفع كىك ما يدؿ عمى أكجكد علبقة طردية ارتباطية أم أنو  ( 0.017 )بمستكل دلالة يقدر بػ 

كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي  . ،المستكل التعميمي لمعامؿ تناسب معو منصبو الكظيفي الذم يشغمو
 .%5 مع احتماؿ كقكع خطأ بنسبة %95

كعميو مف خلبؿ ىذه الحيثيات فإف الشكاىد الكمية تبرز مدل عدالة التكزيع في الكظائؼ  كتناسبيا حسب 
المؤىلبت العممية  عند العامميف ، حيث أف الغالبية العظمى تجمع تناسب عمميـ ، كمرجع ذلؾ إلى 

  حيث تشترط مستكيات تعميمية معينة 2007سياسة التكظيؼ التي انتيجتيا شركة الاسمنت لافارج  منذ 
.   لشغؿ كظائؼ محددة تتناسب كالمؤىلبت العممية، إضافة إلى الخبرة المينية 
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جابات المبحوثين حسب الحالة الاجتماعية حول تأكد مدير ايوضح توزيع  (14)الجدول رقم 
 .الإدارة من أن جميع مشكلات الموظفين سُمعت قبل اتخاذ القرارات في العمل

/ التكرار  

النسبة 
المئوية 

تأكد مدير الإدارة من أن جميع مشكلات  العاممين 
درجة سمعت   قبل اتخاذ القرار  في العمل 

الحرية 

معامل 
كاي 
 تربيع

مستوى 
 الدلالة

 القرار

مكافؽ 

 محايد مكافؽ بشدة
 لا

 اكافؽ

  لا
 اكافؽ
 بشدة

 

المجمكع 

الحالة الاجتماعية 

 22 2 4 7 7 2ت أعزب 

4 
7,295a 

غير دال  0.121 
% 1.8 6.4 6.4 3.6 1.8 20 

 88 5 18 21 44 0ت متزوج 

% 0.0 40.0 19.1 16.
4 

4.5 80 

     110 7 22 28 51 2ت المجموع 

% 1.8 46.4 25.5 20.
0 

6.4 100 

 11ع3س

تكزيع لإجابات المبحكثيف حسب حالتيـ الاجتماعية عمى  تأكد مدير  (14)نستقي مف  الجدكؿ رقـ 
الإدارة مف أف جميع مشكلبت المكظفيف سمعت قبؿ اتخاذ القرارات في العمؿ، حيث كانت إجمالي أكافؽ 

بينما كانت  (40.0%)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (44)بشدة ك أكافؽ عند المتزكجيف 
( 110)مفردات مف أصؿ  (9)ما يعادؿ   (8.2%)النسبة عند غير المتزكجيف أقؿ منيا حيث بمغت 

( 110)مف أصؿ  (28)مستجيب، كبمغ مجمكع المبحكثيف مف كلب الصنفيف ذكم الإجابات المحايدة 
مف أصؿ  (23)، كبمغ إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ عند المتزكجيف (25.5%)مستجيب ما نسبتو 

،في حيف بمغ إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ عند غير (% 20.9)مستجيب ما نسبتو  (110)
أم أف ما يقارب نصؼ مجمكع عينة   (% 5.4)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (6)المتزكجيف 

الدراسة مف كحدة مصنع الاسمنت لافارج ترل في تأكيد مدير الإدارة مف أف جميع مشكلبت المكظفيف 
. سمعت قبؿ اتخاذ القرارات في العمؿ

 بيف الحالة العائمية كتأكيد مدير الإدارة مف أف جميع معامل الارتباط  كاي تربيعكدلت النتائج  أف 
 ك ىي غير دالة إحصائيا عند مستكل (a 7,295)بمغ . مشكلبت المكظفيف سمعت قبؿ اتخاذ القرارات
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أم لا أكجكد لارتباط بيف اجابات المبحكثيف بخصكص الحالة العائمية كتأكيد مدير الإدارة  .0.05الدلالة 
بمعنى لا تكجد فركؽ في إجابات المبحكثيف . مف أف جميع مشكلبت المكظفيف سمعت قبؿ اتخاذ القرارات

، فالقرارات المتخذة مف قبؿ الإدارة بعد سماع مشكلبت المكظفيف لا ترتبط بالحالات العائمية بقدر ما 
تراعي مصمحة المؤسسة كأىدافيا المرسكمة كما تراعي أىداؼ أفرادىا، بغض النظر عف حالتو العائمية 

،فيي ترسـ أسس العدالة اجرائيا، يلبمس العامؿ مف خلبليا  المناخ  الصحي كالمحفز عمى العمؿ  
. بالمصنع كقد دأبت عميو شركة الاسمنت لافارج  في تعاملبتيا العادلة مع جميع العامميف 

كما تتميز المؤسسات كالتنظيمات الحديثة الراقية باتخاذ القرارات الصائبة، كالتي تسكد في جك علبئقي 
قكامو السماع للآخر ميما كاف كضعو العائمي ماداـ يصب في مصمحة المؤسسة، مع الأخذ بكؿ 

مما يخمؽ مناخ كبيئة عمؿ صحية .الحيثيات التي تخص العامؿ، كالتي قد تشكؿ عائؽ في عممو ككظيفتو
قكاميا العدالة كالتشاركية بيف الادراة ك العامميف، ك المؤسسة عمى السماع لممشكلبت الكظيفية قصد اتخاذ 

 .القرارات الناجعة
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‌‌‌‌ 

 

117 

المعاممة بطريقة صادقة لمعامل عند حول عبارة  المبحوثين إجاباتيوضح توزيع  (15)الجدول رقم 
تخاذ القرارات  الخاصة بوظيفتو  إ

التكرار   

النسبة 
 المئوية

المعاممة بطريقة صادقة عند اتخاذ قرار خاصبوظيفتو 
درجة 

الحرية 
معامل كاي 
 تربيع

مستوى 
 الدلالة

 القرار

مكافؽ 

 محايد مكافؽ بشدة
 لا

 اكافؽ

  لا
 اكافؽ
 بشدة

 

المجمكع 

 22 3 2 6 10 1ت موظف اداري 

4 
9,932a 

 
دال  0.042

% 0.9 9.1 5.5 1.8 2.7 20 

 88 1 15 37 30 5ت عامل ميني 
% 4.5 27.3 33.6 13.

6 
0.9 80 

 110 4 17 43 40 6ت المجموع 
% 5.5 36.4 39.1 15.

5 
3.6 100 

 19ع5س

تكزيع التكرارات كالنسب المئكية لاجابات المبحكثيف حسب طبيعة كظيفتيـ ك  (15)يتضمف  الجدكؿ رقـ 
معاممة الإدارة ليـ بطريقة صادقة عند اتخاذ قرار خاصبكظيفتيـ حيث كانت إجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ 

بينما كانت النسبة  (31.8%)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (34)عند العامميف المينييف 
( 110)مفردة مف أصؿ  (11)ما يعادؿ   (10%)عند المكظفيف الادارييف أقؿ منيا حيث بمغت 

( 110)مف أصؿ  (43)مستجيب، كبمغ مجمكع المبحكثيف مف كلب الصنفيف ذكم الإجابات المحايدة 
كىي نسبة معتبرة، قد تؤشر الى أف مف العامميف بعيد عف مركز صنع  (39.1%)مستجيب ما نسبتو 

القرار عمى أسا أف عامؿ ميني يؤدم عممو اليكمي مف الصباح ليعكد في المساء الى بيتو حيث لا يشغمو 
اتخاذ القرار بقدر ما ينتظر راتبو نياية الشير، كبمغ إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ عند العامميف 

،في حيف بمغ إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا (% 14.5)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (16)المينييف 
نستشؼ مف ك.  (% 4.5)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (5)أكافؽ عند المكظفيف الادارييف 

طبيعة الكظيفة كالمعاممة بطريقة صادقة لمعامؿ عند اتخاذ  بيف معامل  كاي تربيعالمعطيات المجدكلة أف 
، جاءت نتيجة الارتباط دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة  (*9.932 ) بمغالقرارات  الخاصة بكظيفتو

 مع احتماؿ كقكع 95% كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي  ، (0.042 ) بمستكل دلالة يقدر بػػ 0.05
 .%5خطأ بنسبة 
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‌‌‌‌ 

 

118 

كىك ما يدلؿ عمى أكجكد الارتباط ك أنو  لا تكجد فركؽ  في ايجابيات المبحكثيف ، فالتعاملبت الإدارية 
كالإجراءات القانكنية التي تعمؿ عمى تنفيذىا كحدة مصنع الاسمنت، تكصؼ بالصدؽ كالمصداقية مف 
قبميـ عند اتخاذ القرارات، كىك ما ينـ عف مدل العدالة في بيئة المصنع، التي تطمح الى التنافسية 
العالمية إذ تتفرد المؤسسات كالتنظيمات العصرية بصدؽ التعاملبت في جميع القرارات التي تتخذىا، 

لتخمؽ مناخا صحيا أساسو مبني عمى الثقة، كالتي تكلدت عف صدؽ التعامؿ مع العامميف في كؿ الرتب 
 . الكظيفية، بدءا بالعامؿ البسيط الميني إلى أعمى إطار بالمؤسسة

يوضح توزيع اجابات المبحوثين حول عبارة المكافآت التي يحصمون عمييا عموما  (16)الجدول رقم 
. مناسبة

/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 اكافؽ لا محايد مكافؽ
 اكافؽ لا

 بشدة
المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

المكافآت التي أحصؿ 
 عمييا عمكما مناسبة

 110 2 22 28 47 11ت 
3.39 0.97 

% 10.0 42.7 25.5 20.0 1.8 100 

 10ع

) لمتكرارات كالنسب المئكية لاستجابات المبحكثيف حكؿ العبارة  (16)جاءت معطيات الجدكؿ رقـ 
كمتكسط حسابي  (0.97)، حيث جاءت بانحراؼ معيارم (المكافآت التي يحصمكف عمييا عمكما مناسبة

كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط كالقريب مف المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في  (3.39)
، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ ( 3.39 – 2.60)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الجدكؿ

كبقيمة كبيرة بقميؿ منيا  (21.8%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (24)بشدة ك لا أكافؽ 
، كما استجابة المبحكثيف (25.5%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (28)جاءت المحايدة  بمجمكع 

، أم (% 52.7)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (58)الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 
.  أكثر مف نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل في المكافآت التي يحصمكف عمييا عمكما مناسبة

كتستثمر المؤسسات الحديثة في المكافآت كالحكافز التي تمنحيا لمعامميف، فبقدر ما تعتبر أف  ىذا مف 
حؽ العماؿ المجدكف كالذيف يتفانكف في خدمة المؤسسة مع خبرة السنييف، فيي تييئ بيئة عمؿ صحية 

تعمؿ عمى تماسؾ الأفراد كتعاكنيـ في أداء كظائفيـ مستخدميف مؤىلبتيـ كخبراتيـ لتحقيؽ أىداؼ 
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المؤسسة، كفي ىذا الاتجاه تناكؿ الباحث مف خلبؿ معطيات استجابات المبحكثيف في بحث العلبقة بيف 
.  مف خلبؿ استخدـ معامؿ سيبرماف. الخبرة المينية كتناسبيا مع المكافآت التي يحصمكف عمييا عمكما

: كبعد المعالجة الإحصائية كانت النتائج كالتالي 
يوضح العلاقة بين الخبرة المينية وتناسبيا مع المكافآت التي يتحصل عمييا العامل  (17)الجدول رقم 

. عموما 

القرار  الخبرة المينية 

المكافآتالتي أحصؿ 
 عمييا عمكما مناسبة

 0.097معامل الارتباط سيبرمان 

 
غير دال عند 

مستوى 

 0.05 الدلالة 

 0.314مستوى الدلالة 
 110حجم العينة  

 

( 08جدكؿ رقـ )نلبحظ أف معامؿ الارتباط سيبرماف بيف العلبقة بيف الخبرة المينية (17)مف الجدكؿ 
، كىي قيمة ضعيفة جدا  تدؿ  (0.097 )كتناسبيا مع المكافآت التي يتحصؿ عمييا العامؿ عمكما بمغ

عمى عدـ  أكجكد علبقة أم أنو  تكجد فركؽ  في ايجابيات المبحكثيف ، كأنو لا ترتبط المكافآت بمدل 
 بمستكل معنكية 0.05خبرة العامؿ ، ك جاءت نتيجة الارتباط غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 

 .%5 مع احتماؿ كقكع خطأ بنسبة 95%كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي  (.  0.314 )يقدر بػ 

كعميو مف خلبؿ ىذه الحيثيات التي يؤكد فييا غالب استجابات المبحكثيف بتناسب المكافآت التي 
يحصمكف عميو مع طبيعة عمميـ، كمع عدـ إيجاد فركؽ مع خبراتيـ المينية فيذا يبيف أف لنظاـ المكافآت 
إجراءات عادلة، منصفة كمنظمة  مف قبؿ  إدارة شركة الاسمنت لافارج، تحدده عكامؿ كثيرة كالانضباط،  

الجدية في العمؿ، المردكدية كالحرص عمى إنجاح المؤسسة، مما يدفع بالمؤسسة لتحفيز العامميف 
. كمكافآتيـ
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 لدى العامل بالمؤسسة   بالانتماء الوظيفيالعدالة التنظيمية وعلاقتيا :ثانيا 

يوضح توزيع اجابات المبحوثين حول عبارتي الاعتقاد بأن الراتب الشيري مناسب و  (18)الجدول رقم 
. أن يكون العامل سعيدا بقضاء حياتو المينية في ذات المصنع 

التكرار  
 /

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا
 اكافؽ

 اكافؽ لا
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

العامؿ سعيدا 
بقضاء حياتو 

المينية في ذات 
 المصنع

 110 5 15 36 46 8ت 
3.33 

 

0.96 

% 7.3 41.8 32.7 13.6 4.5 100 

الاعتقاد أف الراتب 
 الشيرم مناسب

 3.45 110 5 20 21 49 15ت 

 

1.08 

% 13.6 44.5 19.1 18.2 4.5 100 

  37ع8ع

حكت العبارتيف  (18)البيانات المكضحة لقيـ التكرارات كالنسب المئكية لاجابات المبحكثيف بالجدكؿ رقـ 
، فبالنسبة (العامؿ سعيدا بقضاء حياتو المينية في ذات المصنع ، الاعتقاد أف الراتب الشيرم مناسب )

( 0.96)لحيث جاءت بانحراؼ معيارم  (العامؿ سعيدا بقضاء حياتو المينية في ذات المصنع)لمعبارة 
كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط كالقريب مف المرتفع في مقياس ليكرت  (3.33)كمتكسط حسابي 

، حيث كاف ( 3.39 – 2.60)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الخماسي المبيف في الجدكؿ
كبقيمة  (18.1%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (20)إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 

، كما جاءت (32.7%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (36)كبيرة عنيا جاءت المحايدة  بمجمكع 
مستجيب ما  (110)مفردة مف أصؿ  (54)استجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 

، أم ما يقارب نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل أنيا سعيدة بقضاء حياتيا المينية في (% 49.1)نسبتو 
. ذات المصنع الاسمنت لافارج

كمتكسط  (1.08)حيث جاءت بانحراؼ معيارم  (الاعتقاد أف الراتب الشيرم مناسب) اما بالنسبة لمعبارة 
كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في  (3.45)حسابي 
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، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الجدكؿ
كبقيمة أقؿ جاءت  (22.7%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (25)بشدة ك لا أكافؽ 
، كما جاءت استجابة المبحكثيف (19.1%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (21)المحايدة  بمجمكع 

، أم (% 58.1)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (64)الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 
 .أكثر مف نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل أنيا الاعتقاد أف الراتب الشيرم مناسب ليا 

ك إذ يشكؿ الراتب الشيرم العمكد الفقرم كالمحكر الأساس لمعامؿ ، كما ىك حؽ يتقاضاه مقابؿ عمؿ 
ينجزه،  يتسنى لو تسديد تكاليؼ كاعباء معيشتو، كيعد الرابط الذم يسيـ كبشكؿ أساسي في قمة دكراف ك 

في ىذا الصدد  مف خلبؿ المعطيات . قضاء العامؿ  أطكؿ مدة ممكنة بالمؤسسة التي يشتغؿ بيا 
الجدكلية لمبحث رأل الباحث تناكؿ العلبقة بيف الاعتقاد بأف الراتب الشيرم مناسب كأف يككف العامؿ 
سعيدا بقضاء حياتو المينية في ذات المصنع ، مف خلبؿ استخداـ معامؿ الارتباط سيبرماف، كبعد 

 :المعالجة الإحصائية تـ التكصؿ إلى 
العلاقة بين الاعتقاد بأن الراتب الشيري مناسب وأن يكون العامل سعيدا بقضاء ( 19 )الجدول رقم 

. حياتو المينية في ذات المصنع 

العامل سعيدا بقضاء حياتو  
 المينية في ذات المصنع

القرار 

الاعتقاد أن 
الراتب الشيري 

 مناسب

 0.240معامل  سيبرمان 
 

دال إحصائيا عند مستوى 

 0.012مستوى الدلالة  0.05 الدلالة
 110حجم العينة 

 

الاعتقاد أف الراتب  بيف معامل الارتباط سيبرمانأف  (19)دلمت المعالجة الاحصائية بنتائج الجدكؿ رقـ 
ك جاءت (  0.240) بمغ العامؿ سعيدا بقضاء حياتو المينية في ذات المصنع ك أف الشيرم مناسب

كنسبة (.  0.012 ) بمستكل معنكية يقدر بػ 0.05نتيجة الارتباط دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 
 %5 مع احتماؿ كقكع خطأ بنسبة 95%التأكد مف ىذه النتيجة ىي  

كىك ما يفسر  بكجكد جمةعلبقة ارتباطيو طردية  مف كجية نظر العامميف بيف الاعتقاد بأف الراتب الشيرم 
مناسب ليـ  كسعادتيـ بقضاء حياتيـ المينية في مصنع الاسمنت لافارج بالمسيمة، حيث سجمت السنكات 

 ، كىك ما GICAالماضية التحاؽ لعامميف جدد مف مؤسسات أخرل كالمجمع الصناعي للبسمنت بالجزائر
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يكضح  جكدة سياسة الاجكر المنتيجة في شركة الاسمنت لافارج ك اسياميا في خمؽ مناخ تنظيمي داعـ 
. لمبقاء كلتحفيز العامؿ بقضاء بقية مشكاره الكظيفي في المصنع 

تناكؿ الباحث العلبقة بيف ( 19)كرقـ  (11)رقـ مف المعطيات المجدكلة  لمبحث في الجداكؿ رقـ 
الاعتبار بأف العمؿ مناسب تماما لمعامؿ  كأف يككف سعيدا بقضاء حياتو المينية في ذات المصنع ، مف 

 :خلبؿ استخداـ معامؿ الارتباط سيبرماف، كبعد المعالجة الإحصائية تـ التكصؿ إلى 

العلاقة بين الاعتبار بتناسب العمل لمعامل تماما وأن يكون سعيدا بقضاء حياتو  (20)الجدول رقم 
. المينية في ذات المصنع

العامل سعيدا بقضاء حياتو  
 المينية في ذات المصنع

القرار 

أعتبر أن عممي 
مناسب لي 

 تماما

دال إحصائيا عند مستوى  **0.345معامل  سيبرمان 

 0.000مستوى الدلالة  0.01الدلالة 
 110حجم العينة 

معامؿ الارتباط  سيبرماف بيف الاعتبار بتناسب العمؿ لمعامؿ تماما نلبحظ أف  (20) كحسب الجدكؿ رقـ 
ك جاءت نتيجة الارتباط دالة ( **0.345) بمغ سعيدا بقضاء حياتو المينية في ذات المصنعأنو ك 

كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة (.  0.000 ) بمستكل معنكية يقدر بػ 0.01إحصائيا عند مستكل الدلالة 
 %1 مع احتماؿ كقكع خطأ بنسبة 99%ىي  

كىك ما يفسر  بكجكد علبقة ارتباطيو طردية  مف كجية نظر العامميف بيف الاعتقاد بأف الراتب الشيرم 
مناسب ليـ  كسعادتيـ بقضاء حياتيـ المينية في مصنع الاسمنت لافارج بالمسيمة، حيث سجمت السنكات 

 ، كىك ما GICAالماضية التحاؽ لعامميف جدد مف مؤسسات أخرل كالمجمع الصناعي للبسمنت بالجزائر
يكضح  جكدة سياسة الاجكر المنتيجة في شركة الاسمنت لافارج ك اسياميا في خمؽ مناخ تنظيمي داعـ 

. لمبقاء كلتحفيز العامؿ بقضاء بقية مشكاره الكظيفي في المصنع 
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ء المستجيبين حول عبارة الصعوبة عمى ترك العمل بالمصنع ولو ايوضح توزيع آر (21)الجدول رقم 
. احتاج الى ذلك

/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 اكافؽ لا محايد مكافؽ
 اكافؽ لا

 بشدة
المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

الصعكبة عمى ترؾ العمؿ 
بالمصنع كلك احتاج الى 

 ذالؾ

 110 4 14 45 44 3ت 
3.25 0.85 

% 2.7 40.0 40.9 12.7 3.6 100 

 42ع

الصعكبة عمى ترؾ العمؿ )التكرارات كالنسب المئكية لآراء المبحكثيف حكؿ العبارة  (21)يبيف  الجدكؿ رقـ 
كىك  (3.25)كمتكسط حسابي  (0.85)، حيث جاءت بانحراؼ معيارم  (ؾؿبالمصنع كلك احتاج إلى ذ

أيف تراكحت قيمة  (02)ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ
مستجيب  (18)، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ ( 3.39 – 2.60)المتكسط المرجح بيف 

مف  (45)كبقيمة أكبر عنيا جاءت المحايدة  بمجمكع  (16.3%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ 
، كما جاءت استجابة المبحكثيف لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ (40.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)أصؿ 

، أم بأكثر قميؿ خمسيي (%42.7)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (47)بأكبر بقميؿ بػ 
مجمكع عينة الدراسة ترل بالصعكبة عمى ترؾ العمؿ بالمصنع لافارج كلك احتاج إلى ذالؾ ،كىذا ما تؤكده 

(. 20)كرقـ  (19)نتائج الجدكليف رقـ

ذ يمثؿ تناسب العمؿ لمعامؿ بالمصنع دافع رئيسي لمبذؿ كالعطاء كلتشبث بكظيفتو، في ظؿ الشح في  كا 
تدفؽ الكظائؼ عمى جميع الاصعدة برغـ مف السياسات المتبعة في ترشيد التشغيؿ ، تأت صعكبة ترؾ 

.    العامؿ لمعمؿ بالمصنع بعد ما ضمف لو منصب ككظيفة

بيانات الجدكؿ رقـ  )كعمى ضكء ىذا يتناكؿ الباحث العلبقة بيف الاعتبار بأف العمؿ مناسب تماما لمعامؿ 
ك الصعكبة عمى ترؾ العامؿ العمؿ بالمصنع كلك احتاج الى ذالؾ ، مف خلبؿ استخداـ معامؿ   (11

: الارتباط سيبرماف، كبعد المعالجة الإحصائية تـ الحصكؿ عمى مايمي 
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العلاقة بين الاعتبار بتناسب العمل لمعامل تماما وأن يكون سعيدا بقضاء حياتو  (22)الجدول رقم 
 .المينية في ذات المصنع

الصعوبة عمى ترك العمل بالمصنع  
 ولو احتاج الى ذالك

القرار 

أعتبر أن عممي 
مناسب لي 

 تماما

غير دال إحصائيا  0.013معامل  سيبرمان 
عند مستوى 

 0.894مستوى الدلالة  0.05الدلالة 

 110حجم العينة 

 

نلبحظ أف معامؿ الارتباط  سيبرماف بيف الاعتبار بتناسب العمؿ لمعامؿ  (22) كمف  خلبؿ الجدكؿ 
ك جاءت نتيجة الارتباط  ( 0.013 ) بمغ الصعكبة عمى ترؾ العمؿ بالمصنع كلك احتاج الى ذالؾتماماك 

 (.  0.894 ) بمستكل معنكية يقدر بػ 0.05غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 

 ك الصعكبة الاعتبار بتناسب العمؿ لمعامؿ تماماكىك ما يفسر  بكجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف  بيف 
عمى ترؾ العمؿ بمصنع الاسمنت لافارج بالمسيمة، كلا عني انتفاء كجكد لمعلبقة بينيما تماما، حيث 

مؤسسة مصنع الاسمنت، كالذم تدلؿ عميو النسبة تناسب العمؿ لمعامؿ بتتداخؿ جممة محددات تجعؿ مف 
 تعتبر مف الصعكبة بمكاف ترؾ العمؿ بشركة الاسمنت لافارج %42.7 ، في مقابؿ  % 85.5التي بمغت 

، كلعؿ حيثيات الامر  نممسيا في قرب مكاف العمؿ لجؿ عماؿ المصنع فمعظميـ مف منطقة حماـ 
الضمعة كضكاحييا، كما أف نسبة كبيرة مف العامميف ليا مف سنكات العمؿ ك الخبرة ما يغنييا عف الدكراف 

ترسخت فييـ عبر السنيف حب البقاء بالشركة مستثمريف ذلؾ في صناعة  . كالبحث عف مكطف آخر لمعمؿ
. مناخ صحي يبعث عمى الجد  كالتعاكف كتقاسـ الادكار

 
 
 
 .
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يوضح توزيع اجابات المبحوثين حول عبارتي تأكد مدير الإدارة من سماع جميع  (23)الجدول رقم 
. مشكلات الموظفين قبل اتخاذ القرارات وعدم الشعور بترك المصنع حتى ولو كان يمثل ذلك ميزة لمعامل

التكرار  
 /

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا
 اكافؽ

 اكافؽ لا
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

تأكد مدير الإدارة مف سماع 
جميع مشكلبت المكظفيف 

 قبؿ اتخاذ القرارات

 110 7 22 28 51 2ت 
3.17 

 

0.98 

% 1.8 46.4 25.5 20.0 6.4 100 

كعدـ الشعكر بترؾ المصنع 
حتى كلك كاف يمثؿ ذلؾ 

 ميزة لمعامؿ

 3.25 110 4 18 38 45 4ت 

 

0.90 

% 3.6 41.8 34.5 16.4 3.6 100 

 48ع11ع

عمى التكرارات كالنسب المئكية لاستجابات المبحكثيف حكؿ العبارتيف  (23)عبرت بيانات الجدكؿ رقـ 
تأكد مدير الإدارة مف سماع جميع مشكلبت المكظفيف قبؿ اتخاذ القرارات ، كعدـ الشعكر بترؾ المصنع )

تأكد مدير الإدارة مف سماع جميع مشكلبت )، فبالنسبة لمعبارة (حتى كلك كاف يمثؿ ذلؾ ميزة لمعامؿ
كىك ما يقابؿ  (3.17)كمتكسط حسابي  (0.98)جاءت بانحراؼ معيارم  (المكظفيف قبؿ اتخاذ القرارات

أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح  (02)المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ
( 110)مستجيب مف أصؿ  (29)، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ ( 3.39 – 2.60)بيف 

( 110)مف أصؿ  (28)كبقيمة كبيرة عنيا بقميؿ جاءت المحايدة  بمجمكع  (26.4%)مستجيب ما نسبتو 
، كما جاءت استجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ (25.5%)مستجيب ما نسبتو 

، أم ما يقارب نصؼ مجمكع عينة الدراسة (% 48.2)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (53)
. ترل بتأكد مدير الإدارة مف سماع جميع مشكلبت المكظفيف قبؿ اتخاذ القرارات بمصنع الاسمنت لافارج

حيث جاءت  (بعدـ الشعكر بترؾ المصنع حتى كلك كاف يمثؿ ذلؾ ميزة لمعامؿ) اما بالنسبة لمعبارة 
كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت  (3.25)كمتكسط حسابي  (0.90)بانحراؼ معيارم 

، حيث كاف ( 3.39 – 2.60)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الخماسي المبيف في الجدكؿ
كبقيمة  (20.0%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (22)إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 
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‌‌‌‌ 

 

126 

، كما جاءت (34.5%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (38)أكبر جاءت المحايدة  بمجمكع 
مستجيب ما  (110)مفردة مف أصؿ  (49)استجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 

، أم ما يقارب نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل بعدـ الشعكر بترؾ المصنع حتى كلك (% 45.4)نسبتو 
. كاف يمثؿ ذلؾ ميزة ليا

دأبت المؤسسات كالتنظيمات الصناعية بالخصكص عمى العمؿ مف تقميؿ دكراف العماؿ  كانتقالاتيـ الى 
مؤسسات أخرل لكجكد امتيازات بيا ، ك ذلؾ بتحفيزىـ عمى البقاء، مف خلبؿ تبني قضاياىـ ك مشكلبتيـ 
كالعمؿ عمى حميا قبؿ اتخاذ القرارات ، كترسيـ لكائح كأطر لسماع انشغالاتيـ كشككاىـ، كىك ما تجسده 
.  سياسة مصنع الاسمنت لافارج في لكائحيا ، ما مف شأنو تحقيؽ الاستقرار ك الأماف الذم يعزز الانتماء 

كفي ىذا الصدد  يتناكؿ الباحث العلبقة بيف تأكد مدير الإدارة مف سماع جميع مشكلبت المكظفيف قبؿ 
اتخاذ القرارات  كعدـ الشعكر بترؾ المصنع حتى كلك كاف يمثؿ ذلؾ ميزة لمعامؿ ، مف خلبؿ استخداـ 

: معامؿ الارتباط سيبرماف، كبعد المعالجة الإحصائية تـ الحصكؿ عمى مايمي 

يوضح العلاقة بين تأكد مدير الإدارة من سماع جميع مشكلات الموظفين قبل اتخاذ  (24)الجدول رقم 
. القرارات وعدم الشعور بترك المصنع حتى ولو كان يمثل ذلك ميزة لمعامل

تأكد مدير الإدارة من سماع جميع  
مشكلات الموظفين قبل اتخاذ 

 القرارات

القرار 

عدم الشعور بترك 
المصنع حتى ولو 

كان يمثل ذلك ميزة 
 لمعامل

دال إحصائيا عند مستوى  **0.262معامل  سيبرمان 

 0.006مستوى الدلالة  0.01الدلالة 
 110حجم العينة 

بيف تأكد مدير الإدارة مف سماع جميع بأف معامؿ الارتباط  سيبرماف  (24)خمصت نتائج  الجدكؿ رقـ 
مشكلبت المكظفيف قبؿ اتخاذ القرارات  كعدـ الشعكر بترؾ المصنع حتى كلك كاف يمثؿ ذلؾ ميزة لمعامؿ 

 بمستكل معنكية يقدر بػ 0.01ك جاءت نتيجة الارتباط  دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة ( **0.262)بمغ 
 (0.006  .) 
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كىك ما يفسر  بعدـ كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف  بيف تأكد مدير الإدارة مف سماع جميع مشكلبت 
المكظفيف قبؿ اتخاذ القرارات  بمصنع الاسمنت لافارج بالمسيمة، كعدـ الشعكر بترؾ المصنع حتى كلك 

كاف يمثؿ ذلؾ ميزة لمعامؿ، ك أف ىناؾ علبقة ارتباطية  طردية  

فكمما زاد الاعتناء بإنشغالات العماؿ كالسماع لشككاىـ حمحمت مشكلبتيـ مف طرؼ ادارة المصنع زاد 
معيا الشعكر بالبقاء كعدـ ترؾ المصنع كلك اتيحت فرص في مكاف آخر،كجاءت العلبقة متكسطة لتكضح 

أف ليس كؿ العامميف قد اجيبت مسائميـ حتى لك كاف باب الانصات مفتكح،ففي علبقات العمؿ مف 
الصعب التكفيؽ التامعمى الرغـ مف محاكلات ادارة شركة لافارج في الاكنة الاخيرة لتكفير المناخ الملبئـ 
لمسير الحسف كتنفيذ الاعماؿ في جك صحي ، تحرص مف خلبلو عمى تشبث العامؿ بكظيفتو كالبقاء 

.  معززة انتمائتو  الى المصنع 

 

يوضح توزيع اجابات المبحوثين حول عبارتي  تجميع الإدارة لممعمومات كاممة قبل  (25)الجدول رقم 
. اتخاذ القرارات والتحدث بفخر واعتزاز عن المصنع مع الآخرين

التكرار  
 /

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا
 اكافؽ

 اكافؽ لا
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

تجميع الإدارة لممعمكمات كاممة 
 قبؿ اتخاذ القرارات

 3.19 110 3 28 26 51 2ت 

 

0.93 
% 1.8 46.4 23.6 25.5 2.7 100 

كالتحدث بفخر كاعتزاز عف 
. المصنع مع الآخريف

 

 3.81 110 2 8 17 64 19ت 

 

0.86 
% 17.3 58.2 15.5 7.3 1.8 100 

 39 ع 12ع

 

تكزيع التكرارات كالنسب المئكية لاستجابات المبحكثيف حكؿ العبارتيف  (25)تكضح معطيات الجدكؿ رقـ 
، (تجميع الإدارة لممعمكمات كاممة قبؿ اتخاذ القرارات كالتحدث بفخر كاعتزاز عف المصنع مع الآخريف)

( 0.93)تجميع الإدارة لممعمكمات كاممة قبؿ اتخاذ القرارات ، جاءت بانحراؼ معيارم : فبالنسبة لعبارة
كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في  (3.19)كمتكسط حسابي 
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، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ ( 3.39 – 2.60)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الجدكؿ
كبقيمة أقؿ بقميؿ جاءت  (28.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (31)بشدة ك لا أكافؽ 
، كما جاءت استجابة المبحكثيف (23.6%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (26)المحايدة  بمجمكع 

، (% 48.2)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (53)الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 
كىك ما يقارب نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل أف الإدارة تقكـ بجمع لممعمكمات كاممة قبؿ اتخاذ القرارات 

 .بمصنع الاسمنت لافارج

كمتكسط  (0.86)بانحراؼ معيارم  (التحدث بفخر كاعتزاز عف المصنع مع الآخريف)ك جاءت عبارة 
أيف  (02)كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ (3.81)حسابي 

، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ ( 5.00 – 3.40)تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف 
كبقيمة أكبر جاءت المحايدة  بمجمكع  (9.1%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (10)
، كما جاءت استجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي (15.5%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (17)

، أم ما يعادؿ ثلبث (% 75.5)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (85)أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 
. أرباع مجمكع المبحكثيف يرل في التحدث بفخر كاعتزاز عف المصنع مع الآخريف

تعبر علبقات العمؿ الكثيقة الصمة في الكسط  العمالي بالمؤسسات كالتنظيمات مؤشر لانسيابية 
المعمكمات كسيكلة تعاطييا كما يتكفر عمى ضكئيا مناخ للبدارة لجمع جؿ المعمكمات كالمعطيات التي 

تساعدىا في اتخاذ القرارات، تتجسد مف خلبلو الركح المعنكية العالية بيف العامميف التي تسيـ ىي الاخرل 
. في بعث ركح الاعتزاز كالفخر لدل المنتسبيف ليذه المؤسسة

 ك في ذات السياؽ رأل الباحث تناكؿ العلبقة بيف تجميع الإدارة لممعمكمات كاممة قبؿ اتخاذ القرارات 
كالتحدث بفخر كاعتزاز عف المصنع مع الآخريف، كىذا مف خلبؿ احتساب معامؿ الارتباط سيبرماف، كبعد 

: المعالجة الإحصائية تـ الحصكؿ عمى مايمي 
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‌‌‌‌ 

 

129 

يوضح العلاقة بين تجميع الإدارة لممعمومات كاممة قبل اتخاذ القرارات والتحدث بفخر  (26)الجدول رقم 
. واعتزاز عن المصنع مع الآخرين

تجميع الإدارة لممعمومات  
كاممة قبل اتخاذ القرارات 

 القرارات

القرار 

التحدث بفخر 
واعتزاز عن 
المصنع مع 

. الآخرين

 

دال إحصائيا عند مستوى  **0.336معامل  سيبرمان 

 0.000مستوى الدلالة  0.01الدلالة 

 110حجم العينة 

 

بيف تجميع الإدارة لممعمكمات كاممة نلبحظ أف معامؿ الارتباط  سيبرماف  (26)كمف  معطيات الجدكؿ 
ك جاءت نتيجة ( **0.336) بمغ قبؿ اتخاذ القرارات كالتحدث بفخر كاعتزاز عف المصنع مع الآخريف

 (.  0.000 ) بمستكل معنكية يقدر بػ 0.01الارتباط  دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 

تجميع الإدارة المعمكمات كاممة قبؿ اتخاذ كىك ما يفسر  بعدـ كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف  ؿ
 ، ك أف ىناؾ كالتحدث بفخر كاعتزاز عف المصنع مع الآخريف بمصنع الاسمنت لافارج بالمسيمة، القرارات

علبقة ارتباطية  طردية  

 ادارة المصنع، ساىـ ىذا كاف جمع المعمكمات كالمعطيات التي تساعدىا في اتخاذ القرارات مف قبؿفكمما 
في الشعكر بالاماف  كرفع معنكيات العامميف مما يبعث عمى الاعتزاز بالانتساب كالتحدث بفخر مع 

الآخريف،كلعؿ قراءاتشركة لافارج لمكاقع كتجميعيا لكامؿ المعمكمات قبؿ اتخاذىا قرار الدمج  مع مجمع 
ىكلسيـ  ليجعؿ مف المؤسسة رائدة في انتاج الاسمنت في الاعكاـ الاخيرة لتحتؿ المرتبة السادسة عالميا 

.  مصنع،ىك في ذاتو مبعث لمتحدث بفخر كاعتزاز بيف عامميف(150) مف بيف 2022عاـ 
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يوضح توزيع اجابات المبحوثين حول عبارة لا أشعر بالواجب الاخلاقي  (27)الجدول رقم 
  أعمل بوالذيلمبقاء في المصنع 

التكرار  
 /

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا
 اكافؽ

 اكافؽ لا
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

لا أشعر بالواجب 
الاخلاقي  لمبقاء في 

 الذيالمصنع   
اعمل فيو 

 

 110 5 48 31 22 4ت 
2.75 

 

0.95 

% 3.6 20.0 28.2 43.6 4.5 100 

 47ع 

لا )تكزيع التكرارات كالنسب المئكية لاجابات المبحكثيف حكؿ العبارة  (27)تكضح معطيات الجدكؿ رقـ 
( 0.95)، حيث جاءت بانحراؼ معيارم (بو اعمؿ الذمأشعر بالكاجب الاخلبقي  لمبقاء في المصنع   

كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في  (2.75)كمتكسط حسابي 
، حيث كاف إجمالي أكافؽ بشدة ( 3.39 – 2.60)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الجدكؿ
كبقيمة أكبر جاءت المحايدة   (23.6%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (26)ك أكافؽ 
، كما جاءت استجابة المبحكثيف الأكبر (28.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (31)بمجمكع 

، كىك (% 48.6)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (53)لإجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ بػ 
ما يقارب نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل بأنيا  تنفي عدـ الشعكر فيي تؤكد شعكرىا بالكاجب الاخلبقي 

. لمبقاء في مصنع الاسمنت لافارج
كتعمؿ المؤسسات الحديثة الى جانب تقكية ىيكميا التنظيمي كصرامة قكانينيا عمى تمتيف الركابط 

كالعلبقات بيف عاممييا كمديرىا، ما مف شأنيا خمؽ مناخ صحي تبنى فيو الكاجبات  كالتعاقدات عمى 
أساس أخلبقي قبؿ أف يككنا إلزاميف،  ك ما يزيد في قكة الشعكر بالكاجب الاخلبقي خبرات السنيف كطكؿ 

مدة العمؿ بالمصنع، كىك ما يشيده مصنع الاسمنت لافارج في المعدؿ المرتفع لمعامميف ذكم الخبرة 
 سنكات عند معظميـ، ترسخ فييـ الاحساس بالارتباط المعنكم كالشعكر 10كسنكات العمؿ التي تتعد 

. بالانتماء الكجداني كالاستمرارية في البقاء بالمصنع
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يوضح توزيع اجابات المبحوثين في تطبيق القرارات عمى جميع العمال دون  (28)الجدول رقم  -
.       . تمييز و الانتقال من مصنع  الى  مصنع لا يبدو  غير اخلاقي  بالنسبة لمعامل

التكرار  
 /

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا
 اكافؽ

 اكافؽ لا
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

تطبيؽ القرارات عمى جميع 
 العماؿ دكف تمييز

 3.28 110 2 22 36 43 7ت 

 

0.92 

% 6.4 39.1 32.7 20.0 1.8 100 

الانتقاؿ مف مصنع  الى  
مصنع لا يبدك  غير 

.       اخلبقي  بالنسبة لمعامؿ
 .
 

 3.44 110 3 9 44 44 10ت 

 

0.87 

% 9.1 40.0 40.0 8.2 2.7 100 

 51 ع 14ع

تطبيؽ القرارات )التكرارات كالنسب المئكية لاستجابات المبحكثيف حكؿ العبارتيف  (28)يبيف  الجدكؿ رقـ 
، (عمى جميع العماؿ دكف تمييز ، الانتقاؿ مف مصنع  الى  مصنع لا يبدك  غير اخلبقي  بالنسبة لمعامؿ

كمتكسط  (0.92)جاءت بانحراؼ معيارم  (تطبيؽ القرارات عمى جميع العماؿ دكف تمييز)فبالنسبة لمعبارة 
أيف  (02)كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ (3.28)حسابي 

، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ ( 3.39 – 2.60)تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف 
كبقيمة كبيرة عنيا جاءت المحايدة   (21.8%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (24)

، كما جاءت استجابة المبحكثيف الأكبر (32.7%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (36)بمجمكع 
، أم ما (% 45.5)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (50)لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 

يقارب نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل بتطبيؽ القرارات عمى جميع العماؿ دكف تمييز بمصنع الاسمنت 
. لافارج

جاءت  (الانتقاؿ مف مصنع  الى  مصنع لا يبدك  غير اخلبقي  بالنسبة لمعامؿ) اما بالنسبة لمعبارة 
كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت  (3.44)كمتكسط حسابي  (0.87)بانحراؼ معيارم 

، حيث كاف ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الخماسي المبيف في الجدكؿ
كبقيمة  (10.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (12)إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 
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، كما جاءت (40.0%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (44)كبيرة جاءت المحايدة  بمجمكع 
مستجيب ما  (110)مفردة مف أصؿ  (54)استجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 

، أم ما يقارب مف نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل أف الانتقاؿ مف مصنع  إلى  (% 49.1)نسبتو 
. مصنع لا يبدك  غير أخلبقي  بالنسبة لمعامؿ

نصاؼ بيف جميع العامميف بالمصنع كدكف تمييز بيف جنس أك لكف ك       إف تطبيؽ القرارات بعدالة كا 
إعماؿ الإجراءات القانكنية دكف تحيز يخمؽ تقاليد عمؿ تثمف الإجراءات كالمكائح التي مف شأنيا تسمح 
بالانتقاؿ مف مصنع إلى آخر إذا اقتضت الضركرات بالنسبة لمعامؿ أك حتى المؤسسة ، كىك ما دأبت 
عميو مؤسسة لافارج حيف استقداـ إطارات مف مصانع أخر تابعة لممجمع إلى كحدة مصنع الاسمنت 

.  بالمسيمة للبستفادة مف خبراتيـ كدفع بعجمة الإنتاجية

 كلمكقكؼ عمى علبقة تطبيؽ القرارات دكف تمييز بيف العامميف ك رأم المبحكثيف في أخلبقية الانتقاؿ مف 
مصنع الى مصنع استخدـ الباحث معامؿ سيبرماف، ككانت النتائج المحصؿ عمييا كما في الجدكؿ 

 :التالي

يبين العلاقة بين تطبيق القرارات عمى جميع العمال دون تمييز و رأي العامل في أن   (29)الجدول رقم 
.       .  الانتقال من مصنع  الى  مصنع لا يبدو لو غير اخلاقي  

 
  إلىالانتقال من مصنع   

  أخلاقيمصنع لا يبدو  غير 
.       . بالنسبة لمعامل

 

القرار 

يتم تطبيق القرارات 
عمى جميع العمال 

دون تمييز 

غير دال إحصائيا عند  **0.402معامل  سيبرمان 
 0.000مستوى الدلالة  0.01مستوى الدلالة 

 110حجم العينة 

 

بيف تطبيؽ القرارات عمى جميع العماؿ نلبحظ أف معامؿ الارتباط  سيبرماف  (29)كمف  معطيات الجدكؿ 
ك ( **0.402) بمغ   بالنسبة لمعامؿأخلبقيدكف تمييز ك الانتقاؿ مف مصنع  الى  مصنع لا يبدك  غير 

(.   0.000 ) بمستكل معنكية يقدر بػ 0.01جاءت نتيجة الارتباط  دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 
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تطبيؽ القرارات عمى جميع العماؿ دكف )بيف كىك ما يفسر بأنو لا تكجد فركؽ في إجابات المبحكثيف  
، ك أف العلبقة ارتباطيو  (تمييز ك الانتقاؿ مف مصنع  إلى  مصنع لا يبدك  غير أخلبقي  بالنسبة لمعامؿ

. طردية 

إدارة المصنع، ساىـ ىذا في الشعكر كاف تطبيؽ القرارات عمى جميع العماؿ دكف تمييز  مف قبؿ فكمما 
بالعدالة في الإجراءات المتخذة  ك التي مف شأنيا دفع العامميف عمى للبلتزاـ ك التعرؼ أكثر عمى القكانيف 

كالمكائح المنظمة لمعمؿ بالمؤسسة، كالتي تكفؿ حؽ الدكراف الداخمي كالخارجي لمعامميف، ما يرسخ 
بداء الرأم عند العامميف كالذم بدكره يعزز انتمائية  أخلبقيات راقية تسكد التنظيـ تثمف حرية القرارات كا 

. العامؿ كيربطو بكظيفتو

 

يوضح توزيع إجابات المبحوثين في وعي المدير بالاحتياجات الشخصية لمعامل  (30)الجدول رقم 
أثناء اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفتو والتفكير في العمل بمكان آخر لو لم يبذل العامل الكثير من 

. قدراتو
التكرار  

 /

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا
 اكافؽ

 اكافؽ لا
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

كعي المدير بالاحتياجات 
الشخصية لمعامؿ أثناء 

 اتخاذ القرارات

 110 3 23 34 47 3ت 
3.21 

 

0.90 

% 2.7 42.7 30.9 20.9 2.7 100 

إف لـ أكف بذلت الكثير مف 
 في ىذا المصنع فعلب قدراتي

لكنت فكرت في العمؿ في 
.       . مكاف أخر

 

 110 4 50 37 12 7ت 
2.70 

 

0.94 

% 6.4 10.9 33.6 45.5 3.6 100 

 46 ع 17ع

التكرارات كالنسب المئكية لإجابات المبحكثيف حكؿ العبارتيف  (30)يتضح مف معطيات  الجدكؿ رقـ 
 في قدراتيكعي المدير بالاحتياجات الشخصية لمعامؿ أثناء اتخاذ القرارات ، إف لـ أكف بذلت الكثير مف )
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كعي المدير بالاحتياجات )، فبالنسبة لمعبارة (ىذا المصنع فعلب لكنت فكرت في العمؿ في مكاف آخر
كىك  (3.21)كمتكسط حسابي  (0.90)جاءت بانحراؼ معيارم  (الشخصية لمعامؿ أثناء اتخاذ القرارات

أيف تراكحت قيمة  (02)ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ
مستجيب  (24)، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ ( 3.39 – 2.60)المتكسط المرجح بيف 

مف  (34)كبقيمة كبيرة عنيا جاءت المحايدة  بمجمكع  (21.8%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ 
، كما جاءت استجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة (30.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)أصؿ 

، أم ما يقارب نصؼ مجمكع (% 45.5)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (50)ك أكافؽ بػ 
عينة الدراسة ترل كعي المدير بالاحتياجات الشخصية لمعامؿ أثناء اتخاذ القرارات بمصنع الاسمنت 

. لافارج
 في ىذا المصنع فعلب لكنت فكرت في العمؿ في قدراتيإف لـ أكف بذلت الكثير مف ) اما بالنسبة لمعبارة 

كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط  (2.70)كمتكسط حسابي  (0.94)جاءت بانحراؼ معيارم  (مكاف أخر 
 – 2.60)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ

مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (19)، حيث كاف إجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ ( 3.39
مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (37)كبقيمة كبيرة عنيا جاءت المحايدة  بمجمكع  (%17.3)
مفردة مف  (54)، كما جاءت استجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ بػ (%33.6)

، بمعنى أف ما يقارب مف نصؼ مجمكع عينة الدراسة يرل (% 49.1)مستجيب ما نسبتو  (110)أصؿ 
. أنو لا يفكر في العمؿ  بمكاف آخر حتى كلك لـ يبذؿ الكثير مف جيده ككقتو 

ينبع بذؿ الجيد الكبير كالعطاء المستمر مف طرؼ العامميف في منظمات الأعماؿ كالمؤسسات الصناعية 
عف ارتباط كثيؽ كتكافؽ في الأىداؼ، تصبح فيو أىداؼ الأفراد كأىداؼ المؤسسة في ميزاف مشترؾ، 

تعزز فيو التزامات العامميف الكجدانية كالمعيارية لما يضمره التنظيـ مف احتكائية لمشاكؿ كانشغالات أفراده، 
تبمغ حد الاىتماـ بما يمس الجكانب الشخصية، كعيا مف إدارة المؤسسة بالأىمية البالغة  لمكانة الفرد 
ذ تسجؿ نصؼ  كحضكره الذىني كالكجداني زيادة عمى حضكره البدني في قكة العطاء ككفاية الإنتاج، كا 

إجابات المبحكثيف في كحدة الاسمنت لافارج عف ارتباطيا بالمصنع ، ما يقارب ذات النسبة ترل في كعي 
كفي ىذا الاطار يحاكؿ الباحث الكقكؼ عمى مدل . الإدارة ممثمة في المدير باحتياجاتيا الشخصية 

الارتباط بيف كؿ مف كعي المدير بالاحتياجات الشخصية لمعامؿ أثناء اتخاذ القرارات كتفكير العامؿ في 
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العمؿ بمكاف آخر لك لـ يبذؿ الكثير مف ذاتو في المصنع،  كىذا مف خلبؿ معامؿ الارتباط سيبرماف 
:  حيث خمصت النتائج الى 

يبين العلاقة بين وعي المدير بالاحتياجات الشخصية لمعامل أثناء اتخاذ القرارات  (31)الجدول رقم 
. قدراتوالخاصة بوظيفتو والتفكير في العمل بمكان آخر لو لم يبذل العامل الكثير من 

 في ىذا قدراتيإن لم أكن بذلت الكثير من  
المصنع فعلا لكنت فكرت في العمل في 

.       . مكان أخر
 .       .

 

القرار 

وعي المدير  
بالاحتياجات الشخصية 

لمعامل أثناء اتخاذ 
القرارات 

دال إحصائيا - **0.210معامل  سيبرمان 
عند مستوى 

 0.05الدلالة 
 0.028مستوى الدلالة 

 110حجم العينة 

 

بيف كؿ مف كعي المدير معامؿ الارتباط  سيبرماف أف  (31)بينت الحصيمة  المجدكلة في الجدكؿ رقـ 
بالاحتياجات الشخصية لمعامؿ أثناء اتخاذ القرارات كتفكير العامؿ في العمؿ بمكاف آخر لك لـ يبذؿ 

ك جاءت نتيجة الارتباط عكسية ك دالة إحصائيا عند ( -**0.210) بمغ  في المصنعقدراتوالكثير مف 
(.   0.028 ) بمستكل معنكية يقدر بػ 0.05مستكل الدلالة 

كىذا يفسر أنو كمما زاد كعي المدير كالإدارة بالاحتياجات الشخصية لمعامميف بكحدة الاسمنت حيف اتخاذ 
القرارات يتناقص التفكير لدل العامميف  في العمؿ بمكاف آخر،  أم يقؿ دكراف العماؿ مف مصنع الى 

آخر ميما كاف مردكدىـ مف البذؿ كالعطاء ، فمراعاة احتياجات الأفراد كمشاركتيـ القرارات كالأخذ برأييـ، 
كمشاكرتيـ كفيمة بتمتيف العلبقات بينيـ كتكثيؽ الصمة التي تجعؿ مف البقاء كالاستمرارية في العمؿ ليس 

. مطمبا إداريا فحسب، بؿ التزاما كسمككا مغركسا في انتمائية العامؿ لكظيفتو كمؤسستو

 

 

 

 



 اٌغادط‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ػلالح‌اٌؼذاٌح‌اٌرٕظ١ّ١ح‌تالأرّاء‌اٌٛظ١فٟ‌‌‌‌اٌفظً‌
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يوضح توزيع اجابات المبحوثين حول حرص المدير عمى حق العامل أثناء اتخاذ  (32)الجدول رقم 
. القرارات الخاصة بوظيفتو والشعور بالذنب في حال ترك العمل بالمصنع

التكرار  
 /

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا
 اكافؽ

 اكافؽ لا
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

حرص المدير عمى حؽ 
العامؿ أثناء اتخاذ القرارات 

 الخاصة بكظيفتو

 3.29 110 4 19 32 51 4ت 

 

0.92 
% 3.6 46.4 29.1 17.3 3.6 100 

الشعكر بالذنب في حاؿ ترؾ 
. العمؿ بالمصنع

 

 3.14 110 7 17 43 40 3ت 

 

0.93 
% 2.7 36.4 39.1 15.5 6.4 100 

 49 ع 18ع

حرص )قيـ التكرارات كالنسب المئكية لاجابات المبحكثيف حكؿ العبارتيف  (32)تبرز معطيات الجدكؿ رقـ 
المدير عمى حؽ العامؿ أثناء اتخاذ القرارات الخاصة بكظيفتو ، الشعكر بالذنب في حاؿ ترؾ العمؿ 

جاءت ( حرص المدير عمى حؽ العامؿ أثناء اتخاذ القرارات الخاصة بكظيفتو)، فبالنسبة لمعبارة (بالمصنع
كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت  (3.29)كمتكسط حسابي  (0.92)بانحراؼ معيارم 

، حيث كاف ( 3.39 – 2.60)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الخماسي المبيف في الجدكؿ
كبقيمة  (20.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (21)إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 

، كما جاءت (29.1%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (32)كبيرة عنيا جاءت المحايدة  بمجمكع 
مستجيب ما  (110)مفردة مف أصؿ  (55)استجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 

، أم أف نصؼ مجمكع المبحكثيف يرل بحرص مدير كحدة مصنع الاسمنت لافارج  (% 50.0)نسبتو 
.  عمى حؽ العامؿ أثناء اتخاذ القرارات الخاصة بالكظيفة التي يتقمدىا

( 0.93)جاءت بانحراؼ معيارم  (الشعكر بالذنب في حاؿ ترؾ العمؿ بالمصنع) اما بالنسبة لعبارة 
كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في  (3.13)كمتكسط حسابي 

، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ ( 3.39 – 2.60)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الجدكؿ
كبقيمة أكبر جاءت  (21.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (24)بشدة ك لا أكافؽ 
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، كما جاءت اجابة المبحكثيف (39.1%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (43)المحايدة  بمجمكع 
( % 39.1)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (43)مساكية لذلؾ بإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ

في المؤسسات الحديثة تُحترـ حقكؽ العامميف فييا كما تَحرص عمى قياميـ بكاجباتيـ، كىك ما تتكجو  
نحكه ادارة مصنع لافارج جاىدة بتكازف بعدالة اجرائية في المكائح كالقكانيف  لما لو مف أثر ايجابي عمى 
سمككمت العامميف كزيادة ارتباطيـ بالكظيفة كالمؤسسة معا، كىك ما يعمؽ الشعكر بالانتماء كيغرس حب 
البقاء،  الى الكصكؿ حد الشعكر بالذنب في حاؿ ترؾ المصنع ، في ىذا السياؽ قاـ الباحث بالبحث في 
العلبقة  بيف حرص المدير عمى حؽ العامؿ أثناء اتخاذ القرارات الخاصة بكظيفتو ك الشعكر بالذنب الذم 
قد ينتاب العامؿ في حاؿ ترؾ العمؿ بالمصنع ، كىذا مف باستخداـ معامؿ سيبرماف للبرتباط ، كخمصت 

: النتائج بمايمي

يبين العلاقة بين حرص المدير عمى حق العامل أثناء اتخاذ القرارات الخاصة  (33)الجدول رقم 
. بوظيفتو والشعور بالذنب في حال ترك العمل بالمصنع

الشعور بالذنب في حال ترك  
. العمل بالمصنع

 
 .       .

 

القرار 

حرص المدير عمى حق 
العامل أثناء اتخاذ 
القرارات الخاصة 

بوظيفتو 

دال إحصائيا عند  **0.248معامل  سيبرمان 
 0.009مستوى الدلالة  0.01مستوى الدلالة 

 110حجم العينة 

 

بيف كؿ مف حرص معامؿ الارتباط  سيبرماف عمى أف  (33)افصحت حصيمة  النتائج في الجدكؿ رقـ 
المدير عمى حؽ العامؿ أثناء اتخاذ القرارات الخاصة بكظيفتو ك الشعكر بالذنب الذم قد ينتاب العامؿ في 

ك جاءت نتيجة الارتباط طردية ك دالة إحصائيا عند مستكل ( **0.248)بمغ حاؿ ترؾ العمؿ بالمصنع 
(.   0.009 ) بمستكل معنكية يقدر بػ 0.01الدلالة 

كىذا يفسر أنو كمما زاد حرص المدير عمى حؽ العامؿ أثناء اتخاذ القرارات الخاصة بكظيفتو بكحدة 
مصنع الاسمنت لافارج  زاد معو  شعكر العامؿ بالذنب في حاؿ ترؾ العمؿ بالمصنع، إف صكف الحقكؽ 
كالكقكؼ عمى كؿ الحيثيات التي تيـ الفرد العامؿ كالمتعمقة بكظيفتو  تترؾ الأثر العميؽ في ذات العامؿ 
فتكلد لديو الإحساس بضركرة الكلاء كالارتباط لمحد الذم لايستطيع التفكير فيو بترؾ عممو ،بؿ يتعده الى 
الشعكر بالذنب حيف يغادر المؤسسة التي تحكيو ، ككؿ ىذا يدلؿ عمى صحة المناخ كبيئة العمؿ التي 
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تخمقيا الإدارة كالمبنية عمى أسس العدالة،  تستجيب ليا العمالة في ذات الكقت، كىك مؤشر قكم عمى 
بأف ' محمد بشير حسف ميدم" كالعكس يصح  كىك ما تؤكده دراسة .انتمائية العامؿ كظيفيا كتنظيميا

الاعتقاد في عدـ العدالة في الترقيات كالامتيازات ىك مبعث لمشعكر بالتذمر مما يؤثر عمى المسار 
 (2011ميدم، ) الكظيفي

 ىم بالممل والضجر حين ممارستيوضح توزيع اجابات المبحوثين حول  الشعور (34)الجدول رقم 
 لمعمل بالمصنع

/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 اكافؽ لا محايد مكافؽ
 اكافؽ لا

 بشدة
المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

 بالممل والضجر الشعور
 لمعمل ىمحين ممارست

 بالمصنع

 110 31 38 23 15 3ت 
2.28 1.10 

% 2.7 13.6 20.9 34.5 28.2 100 

 40ع

أعلبه لاجابات المبحكثيف حكؿ  الشعكر بالممؿ كالضجر حيف  (34)دلمت البيانات في الجدكؿ رقـ 
كىك ما يقابؿ المستكل  (2.28)كمتكسط حسابي  (1.10)ممارستيـ لمعمؿ بالمصنع عف انحراؼ معيارم 

، حيث ( 3.39 – 2.60)المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف 
ترل  (16.3%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (19)كاف إجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ 

في الشعكر بالممؿ كالضجر حيف ممارسة كظائفيا بالمصنع، كىي النسبة الضعيفة مقارنة بقيمة المحايدة  
، كما جاءت اجابة (20.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (23)التي جاءت  بمجمكع 

مستجيب ما  (110)مفردة مف أصؿ  (69)المبحكثيف القيمة الأكبر بإجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ بػ 
، تصرح ىذه النسبة العالية عف عدـ الممؿ أك الضجر في ممارسة العمؿ، لتؤكد ىذه (% 62.7)نسبتو 

الاخيرة ايجابية العامميف بمصنع الاسمنت حياؿ ممارسة كظائفيـ، كما تفسر المناخ الصحي كالبئية 
المساعدة كالمساىمة  التي تكفرىا ادارة كحدة مصنع الاسمنت لافارج لأداء الكظائؼ كالمياـ عمى أتـ 
كجو، كىي تعطي دلالة عمى الركح المعنكية التي تسكد مجمكع العامميف حيف ممارسة نشاطاتيـ، مما 
يخمؽ بالضركرة ارتباط كتماسؾ يبعث عمى البقاء كالاستمرارية في العمؿ بالمصنع كىك ما تثبتو بيانات 
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كما تكحي كتؤكد الدكر الذم تمعبو العلبقات التنظيمية بكحدة مصنع . (34)كرقـ  (33)الجدكليف رقـ 
الاسمنت، بيف الإدارة كالعامميف التي يسكدىا التفاىـ كالتناغـ، لما تكفره الإدارة مف إمكانات ككسائؿ 
كأجيزة داعمة لمعامؿ في أداء ميامو ك كظيفتو عمى أكمؿ كجو ، بؿ تتعداىا إلى تييئة محيط العمؿ 

بمساحات خضراء  مع النظافة الدائمة ، فيي تعمؿ جاىدة لتكفير سبؿ الراحة كالاطمئناف لمعامؿ لأداء 
.  دكره في أحسف الظركؼ

يوضح توزيع اجابات المبحوثين حول عدم الشعور بالارتباط العاطفي الوثيق مع  (35)الجدول رقم 
. المصنع 

/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا
 اكافؽ

 اكافؽ لا
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

لا أشعر بالارتباط 
العاطفي الوثيق مع 

. المصنع 
 

  110 28 25 44 7 6ت 

2.44 

 

 

 

 

 

 

1.10 

% 
5.5 6.4 40.0 22.7 25.5 100 

 41ع

أعلبه لاجابات المبحكثيف حكؿ عدـ  الشعكر بالارتباط  (35)مف خلبؿ  البيانات المبمكرة في الجدكؿ رقـ 
كىك ما يقابؿ  (2.44)كمتكسط حسابي  (1.10)العاطفي مع المصنع جاءت النتائج بانحراؼ معيارم 

 3.39 – 2.60)المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف 
مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (13)، حيث كاف إجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ (
كىي النسبة الأضعؼ التي  ترل بعدـ الشعكر بالارتباط العاطفي مع المصنع ، كىي النسبة  (%11.9)

، (04.%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (44)الأقؿ مقارنة بقيمة المحايدة  التي جاءت  بمجمكع 
كىي نسبة معتبرة لـ تعبر عف رأييا بمدل الشعكر بالارتباط العاطفي كالكثيؽ مع المصنع ،  كما جاءت 

( 110)مفردة مف أصؿ  (53)اجابة المبحكثيف القيمة الأكبر بإجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ بػ 
، تكضح ىذه النسبة المتكسطة عف الشعكر بالارتباط العاطفي لمعامميف مع (% 48.2)مستجيب ما نسبتو 

. مصنع كحدة الاسمنت 



 اٌغادط‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ػلالح‌اٌؼذاٌح‌اٌرٕظ١ّ١ح‌تالأرّاء‌اٌٛظ١فٟ‌‌‌‌اٌفظً‌
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بمصنع الاسمنت لافارج  (11.9%)تكحي النسبة الضعيفة لممبحكثيف الذيف لا يشعركف بالارتباط العاطفي 
بقمؽ نتيجة التحكلات التي شيدىا المصنع عمى مدار العقديف السابقيف كالتذبذبات في عممية الإنتاج مما 

خمؽ نكع عدـ الاستقرار في مرحمة مف مراحؿ المصنع، ترؾ انطباع كخكؼ لدل الفئة التي كاكبت 
عف  (% 48.2)التحكلات كعممية الدمج مع مجمع ىكلسيـ، كما تعبر النسبة المعتبرة كىي قرابة النصؼ 

ارتباطيا العاطفي مع المصنع ، ك ايجابية العامميف الممارسة في أنشطتيـ، كتفسر بيئة العمؿ المساعدة 
كالقفزة النكعية لمسنكات الاخيرة لكحدة مصنع الاسمنت  كما تدلؿ عمى تفيميـ لكضعية المصنع كأف  

الكاجب يتطمب تكاتؼ الجيكد كالصبر كقت الشدائد التي تعصؼ بالمؤسسة كالكقكؼ مع ادارة كمسيرم 
المصنع في كؿ الظركؼ ، كما ما تؤمف أف عمميا بالمصنع مصدر رزؽ ليا تتمسؾ بو، في ظؿ شح 

إف درجة الشعكر بالارتباط العاطفي تعزز انتمائية العامميف .تكفر مناصب العمؿ في قطاعات أخرل
كظيفيا كتنظيما، كتسيـ بشكؿ كبير في الاستمرارية كالالتزاـ بالبقاء كقمة الدكراف، ككميا تصب في صالح 

.   أىداؼ المؤسسة لتجعؿ منيا قكة تنافسية عالية في السكؽ المحمية كحتى العالمية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

لسابعصصل و اف
 

 بالانتماء الوظيفي التمكين الوظيفيعلاقة 
 
 
 

 والتمكين الوظيفيالخصائص السوسيو مينية :  أولا

  لدى العامل بالمؤسسةبالانتماء الوظيفيالتمكين الوظيفي وعلاقتو : ثانيا     
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 اٌغاتغ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ػلالح‌اٌرّٕى١ٓ‌اٌٛظ١فٟ‌تالأرّاء‌اٌٛظ١فٟ‌‌‌‌اٌفظً‌

 

142 

 

الخصائص السوسيو مينية والتمكين الوظيفي - :أولا 

يوضح توزيع آراء المبحوثين بخصوص تأكيد المؤسسة عمى مبدأ  (36)الجدول رقم  -
. الاستقلالية وحرية طريقة تنفيذ الأعمال

التكرار   

النسبة 
المئوية 

 موافق
 محايد موافق بشدة

 لا
 أوافق

 لا
 أوافق
 بشدة

 

المجموع 

المتوسط 

الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

   تأكيد المؤسسة عمى
مبدأ  الاستقلبلية  
كحرية طريقة  تنفيذ 

الاعماؿ              
 

ت 
7 43 29 25 6 110 

3.18 1.03 

% 

6.4 39.1 26.4 22.7 5.5 100 

 22ع

تأكيد المؤسسة )قيـ التكرارات كالنسب المئكية لإجابات أفراد العينة حكؿ العبارة  (36)يكضح الجدكؿ رقـ 
كمتكسط  (1.03)، حيث جاءت بانحراؼ معيارم (عمى مبدأ  الاستقلبلية  كحرية طريقة  تنفيذ الأعماؿ

كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي المكضح سابقا في  (3.18)حسابي 
حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ( 3.39 – 2.60)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الجدكؿ

كبأقؿ منيا المحايدة  بمجمكع  (28.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (31)ك لا أكافؽ 
مف أصؿ  (50)، كبمغ إجمالي أكافؽ بشدة كأكافؽ (26.4%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (29)
كىي نسبة تقارب نصؼ مجمكع عينة الدراسة كالتي ترل تأكيد ، (% 45.5)مستجيب ما نسبتو  (110)

.  المؤسسة عمى مبدأ  الاستقلبلية  كحرية طريقة  تنفيذ الأعماؿ
مبدأ  الاستقلبلية  كمنح العامميف ىامش الحرية في إتخاذ سببؿ تنفيذية يركنيا  مناسبة  لإنجاز ك إذ يعد 

الاعماؿ  مف المبادئي التي ترتكز عمييا التنظيمات الحديثة، فقد لا تتاح فرصة ذلؾ لجميع  الفئات 
المككنة لمعمالة،كعمى ضكء ىذا  اتجو الباحث مف خلبؿ المعطيات الجدكلية لمبحث في العلبقة بيف تأكيد 

في فئة  (3)المؤسسة عمى مبدأ الاستقلبلية كحرية طريقة تنفيذ الأعمالك الفئة العمرية جدكؿ رقـ 
المبحكثيف بكحدة مصنع الاسمنت لافارج ، مف خلبؿ استخدـ معامؿ سيبرماف لمرتب، كبعد المعالجة 

: الإحصائية تـ التكصؿ إلى
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يوضح العلاقة بين الفئة العمرية وتأكيد المؤسسة عمى مبدأ الاستقلالية وحرية  (37)الجدول رقم 
. طريقة تنفيذ الاعمال

القرار  الفئة العمرية 
  تأكيد المؤسسة عمى  

مبدأ  الاستقلالية 
 وحرية طريقة  تنفيذ 
الاعمال              

 

غير دال عند مستوى  0.060معامل الارتباط سيبرمان 

 0.05 لدلالة 
 0.532مستوى الدلالة 

 110حجم العينة 

 

الفئة العمرية بقيمة  معامؿ الارتباط سيبرماف بيف  (37)جاءت نتائج المعالجة  المدكنة في  الجدكؿ 
، كىي قيمة ضعيفة جدا (0.060 )كتأكيد المؤسسة عمى مبدأ الاستقلبلية كحرية طريقة تنفيذ الاعماؿ 

 ، كأف ىناؾ فركؽ في إجابات المبحكثيف حكؿ مبدأ الاستقلبلية  ،كىك ما يدؿ عمى عدـ أكجكد الارتباط
بمستكل معنكية 0.05كالفئة العمرية، كما أف نتيجة الارتباط جاءت غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 

0.532 . 

كعميو كمف خلبؿ الشكاىد الكمية كالكاقعية يتضح أف مبدأ الاستقلبلية كترؾ الحرية في سبؿ التنفيذ 
ف كجد بكحدة الاسمنت لافارج فيك نسبي كبمعدؿ متكسط كىك ما تػؤكده النسبة  ، (% 45.5)الاعماؿ كا 

كىك أمر طبيعي في مؤسسة تستحدث طريقة العمؿ كفؽ التطكرات التكنكلكجية  التي تعتمد عمى البرمجة 
كاستخداـ الاجيزة الحديثة ، حيث يككف العامؿ فييا مراقب كمسير في كثير مف الاحياف، كما أف حرية 

طريقة التنفيذ للبعماؿ لا ترتبط أساسا بالعمر، فيي تستكجب مؤىلبت كخبرات كمراس عمى الكظيفة، كىك 
ما تراعيو شركة الاسمنت مف خلبؿ التدريب كالتككيف، ك عبر دكرات كتربصات لتأىؿ العامؿ الى 

المتمرف  كالمتمكف كظيفي،ا الذم يستطيع إبتكار السبؿ كصنع البدائؿ، فيرغب في كظيفنو كتغرس فيو 
.   ركح العطاء فييا فتبني بذلؾ الشعكر بالارتباط المعزز للبنتماء
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يوضح توزيع آراء المبحوثين بخصوص عبارة تشجيع العاممين عمى تحمل  (38)الجدول رقم 
.  المسؤولية اتجاه اعماليم

التكرار   

النسبة 
 موافقالمئوية 

 اوافق لا محايد موافق بشدة

 لا
 اوافق
 بشدة

 

المتوسط المجموع 

الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

تشجيع العاممين 
عمى      تحمل 

المسولية       
اتجاه اعماليم 

 110 3 9 22 66 10ت 
3.64 0.86 

% 9.1 60.0 20.0 8.2 2.7 100 

 23ع

 (تشجيع العامميف عمى تحمؿ المسؤكلية اتجاه اعماليـ  )تكشؼ إجابات أفراد عينة  الدراسة حكؿ العبارة 
عمى تكجو شركة الاسمنت نحك تشجيع عاممييا عمى تحمؿ المسؤكلية، حيث  (38)في الجدكؿ رقـ 

كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس  (3.64)كمتكسط حسابي  (0.86)جاءت بانحراؼ معيارم 
 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)ليكرت الخماسي المكضح سابقا في الجدكؿ

مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (12)حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ ( 5.00
، كبمغ (20.0%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (22)كبأكبر منيا المحايدة  بمجمكع  (%10.9)

كىي نسبة مرتفعة ، (% 69.1)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (79)إجمالي أكافؽ بشدة كأكافؽ 
مف مجمكع عينة الدراسة التي ترل في مؤسسة لافارج أنيا تشجيع العامميف عمى تحمؿ المسؤكلية اتجاه 

. أعماليـ
كتحترـ المؤسسات الصناعية ذات الميزة التنافسية العمالة الإنتاجية خاصتيا، فتعمؿ عؿ تشجيعيا عمى 

  بعد ما تككف قد تمرست عمى كظائفيا مف خبرات السنيف كالبرامج تحمؿ المسؤكلية اتجاه أعماليـ 
التككينية  التي دأبت المؤسسة عمى تأطيرىا، كىك التكجو ذاتو الذم رسمتو كحدة الاسمنت لافارج في 

كفي ىذا الخضـ يتناكؿ الباحث العلبقة بيف . السنكات الاخيرة،مف تمكيف العامميف كظيفيا، كتأىيمييـ 
، مف خلبؿ استخدـ (08جدكؿ رقـ )تشجيع العامميف عمى تحمؿ المسؤكلية اتجاه اعماليـ كالخبرة المينية 
: معامؿ سيبرماف لمرتب، كبعد المعالجة الإحصائية تـ التكصؿ إلى
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يوضح العلاقة بين الخبرة المينية وتشجيع العاممين عمى تحمل المسؤولية اتجاه  (39)الجدول رقم 

اعماليم 

القرار  الخبرة المينية 
  تشجيع العاممين 

عمى      تحمل 
المسولية  اتجاه 

اعماليم  
 

غير دال عند مستوى  0.03معامل الارتباط سيبرمان 

 0.971مستوى الدلالة  0.05 لدلالة 

 110حجم العينة 

بينت المعالجة الاحصائية لمعلبقة بيف الخبرة المينية كتشجيع العامميف عمى تحمؿ المسؤكلية اتجاه 
، (0.03) أف  قيمة  معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت (39)اعماليـ عف النتائج المكضحة في  الجدكؿ 

 ، كأف ىناؾ فركؽ في إجابات المبحكثيف كىي قيمة ضعيفة جدا ،كىك ما يدؿ عمى عدـ أكجكد الارتباط
،كما أف نتيجة الارتباط جاءت غير دالة إحصائيا عند بيف الخبرة المينية كالتشجيع عمى تحمؿ المسؤكلية 

كعدـ أكجكد الارتباط لا ينفي العلبقة ، فقد دلمت النسبة  .0.971بمستكل معنكية 0.05مستكل الدلالة 
عمى كجكد التشجيع عمى تحمؿ المسؤكلية كىك ما تسنده النسبة  (% 69.1)المرتفعة مف المبحكثيف 

.  سنة بكحدة الاسمنت لافارج 20سنكات ك 10لذكم الخبرة ما بيف     (%74.5)العالية 
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146 

 

يوضح توزيع آراء المبحوثين حول عبارة توفير المؤسسة لمعاممين فرص المشاركة  (40)الجدول رقم 
في اتخاذ القرارات 

التكرار   

النسبة 
المئوية 

 موافق
 أوافق لا محايد موافق بشدة

 لا
 أوافق
 بشدة

 

المجموع 
المتوسط 

الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

توفير 
المؤسسة 

لمعاممين فرص 
المشاركة في 
اتخاذ القرارات 

 

 110 3 25 25 51 6ت 
3.29 0.97 

% 5.5 46.4 22.7 22.7 2.7 100 

 30ع

تكفير المؤسسة لمعامميف فرص )تكزيع لاجابات أفراد العينة حكؿ العبارة  (40)يكضح الجدكؿ رقـ 
كىك ما  (3.29)كمتكسط حسابي  (0.97)، حيث جاءت بانحراؼ معيارم (المشاركة في اتخاذ القرارات

أيف تراكحت قيمة  (02)يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي المكضح سابقا في الجدكؿ
مفردة مف  (25)حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ ( 3.39 – 2.60)المتكسط المرجح بيف 

( 110)مف أصؿ  (25)كبأقؿ منيا المحايدة  بمجمكع  (25.4%)مستجيب ما نسبتو  (110)أصؿ 
مفردة مف أصؿ   (57)، ككانت النسبة الأكبر بإجمالي أكافؽ بشدة كأكافؽ (22.7%)مستجيب ما نسبتو 

أم أف نصؼ مجمكع المبحكثيف  يركف اف مؤسسة كحدة مصنع ، (% 49.9)مستجيب ما نسبتو  (110)
. الاسمنت  تكفر ليـ فرص المشاركة في اتخاذ القرارات 

كاذ تتجو مؤسسة كحدة الاسمنت إلى التعامؿ بمساكاة كتكازف في إتاحة تكفير فرص المشاركة في اتخاذ 
الباحث مف خلبؿ المعطيات القرارات، مف خلبؿ مشاركتيا لذكم الكفاءة كالمؤىلبت العممية ، إرتأ  

الجدكلية البحث في العلبقة بيف تكفير المؤسسة لمعامميف فرص المشاركة في اتخاذ القرارات ك  المستكل 
 :التعميمي مف خلبؿ استخدـ معامؿ سيبرماف لمرتب، كبعد المعالجة الإحصائية تـ التكصؿ إلى
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يوضح العلاقة بين المستوى التعميمي وتوفير المؤسسة لمعاممين فرص المشاركة في  (41)الجدول رقم 
اتخاذ القرارات 

القرار  المستوى التعميمي 
توفير المؤسسة 
لمعاممين فرص 

المشاركة في اتخاذ 
القرارات 

 

غير دال عند مستوى  0.067سيبرمان  معامل الارتباط

 0.486مستوى الدلالة  0.05 لدلالة 

 110حجم العينة 

 

أفصحت المعالجة الاحصائية لمعلبقة بيف تكفير فرص المشاركة في اتخاذ القرارات ك المستكل التعميمي 
، كىي قيمة (0.067) أف  قيمة  معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت (41)عف النتائج المكضحة في  الجدكؿ 

بيف المستكل  ، كأف ىناؾ فركؽ في إجابات المبحكثيف ضعيفة جدا ،كىك ما يدؿ عمى عدـ أكجكد الارتباط
،كما أف نتيجة الارتباط جاءت غير دالة إحصائيا التعميمي ك تكفير فرص المشاركة في اتخاذ القرارات 

كعدـ أكجكد الارتباط لا ينفي العلبقة ، فقد دلمت نسبة  .0.486بمستكل معنكية 0.05عند مستكل الدلالة 
كىك ما تسنده النسبة تكفير فرص المشاركة في اتخاذ القرارات عمى  (% 49.9)المبحكثيف المقدرة 

كما أف فرص المشارة في اتخاذ القرارات تحددىا .لذكم المؤىؿ الجامعي (06)مف الجدكؿ (44.5%)
عكامؿ كثر منيا عامؿ الخبرة المصاحبة لمتككيف الجيد،  كالاقدمية المدعمة بالتدريب المتكاصؿ، كىك ما 
تسجمو إدارة مؤسسة لافارج في نشاطاتيا في الأعكاـ الأخيرة ، حرصا منيا عمى تمكيف العامميف كظيفيا 

كتنظيميا، كسعيا لتكفير فرص المشاركة الكاسعة كؿ في مجالو، مف أجؿ تكفير مناخ خصب لاتخاذ 
القرارات المبنية عمى أسس عممية، تتلبحؽ فيو أفكار كآراء العامميف مع الإدارة، بأريحية كشفافية تجعؿ 

.   العامؿ يستشعر كجدانو كيستحضرة ذاتو
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يوضح توزيع آراء المبحوثين حسب طبيعة الوظيفة حول تدعيم المؤسسة فمسفة  (42)الجدول رقم 
التفويض لدى العاممين 

التكرار   

النسبة 
المئوية 

تدعيم المؤسسة فمسفة التفويض لدى العاممين 

درجة  
الحرية 

معامل 
 كاي تربيع

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 موافق
 محايد موافق بشدة

لا 

 اوافق

 لا
 قاواف

 بشدة

 

المجموع 

 22 0 2 8 12 0ت موظف اداري 

4 
1,882a 

 

 

0.757 

غير 
دال  % 0.0 10.9 7.3 1.8 0.0 20 

 88 1 5 41 39 2ت عامل ميني 

% 1.8 35.5 37.3 4.5 0.9 80 

 110 1 7 49 51 2ت المجموع 

% 1.8 46.4 44.5 6.4 0.9 100 

 34ع5س 

نستقي مف المعطيات المكضحة لتكزيع إجابات المبحكثيف حسب طبيعة الكظيفة حكؿ تدعيـ المؤسسة 
، حيث كانت إجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ عند (42)فمسفة التفكيض لدل العامميف في الجدكؿ رقـ 

، بينما كانت النسبة عند (37.3%)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (41)العامميف المينييف 
مستجيب،  (110)مفردة مف أصؿ  (12)ما يعادؿ   (10.9%)المكظفيف الادارييف  أقؿ منيا حيث بمغت 

مستجيب ما  (110)مف أصؿ  (49)كبمغ مجمكع المبحكثيف مف كلب الصنفيف ذكم الإجابات المحايدة 
، كىي نسبة تقارب نصؼ مجمكع المبحكثيف، تضمف في حيثياتيا أف مف العامميف غير (44.5%)نسبتو 

مباليف أك غير معنييف أصلب بحكـ  عمميـ الميني كما أف مستكاىـ التعميمي برغـ الخبرة المينية فيك لا 
يأىميـ لجعؿ مف تكلي سمطات أك مياـ أرفع مف مستكاىـ، كبمغ إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ عند 

، في حيف بمغ إجمالي لا أكافؽ (%5.5)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (6)العامميف المينييف  
دلت .  (% 1.8)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (2)بشدة ك لا أكافؽ عند المكظفيف الادارييف 

 ( 46.4 %)البيانات أف ما يقارب نصؼ مجمكع عينة الدراسة مف كحدة مصنع الاسمنت لافارج مانسبتة 
ترل في تدعيـ ادارة مؤسسة لافارج  فمسفة التفكيض لدل العامميف، 
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تدعيـ المؤسسة فمسفة التفكيض  بيف طبيعة الكظيفة كمعامل الارتباط  كاي تربيعكما كشفت النتائج  أف 
 بمستكل معنكية 0.05 الدلالة ك ىي غير دالة إحصائيا عند مستكل (a 1.882) بمغ لدل العامميف

تدعيـ المؤسسة فمسفة طبيعة الكظيفة كأم لا أكجكد لارتباط بيف اجابات المبحكثيف بخصكص  .0.757
. التفكيض لدل العامميف

كىذا لاينفي أكجكد العلبقة،  فتدعيـ مؤسسة كحدة   بمعنى لا تكجد فركؽ في إجابات المبحكثيف ،
الاسمنت لافارج فمسفة التفكيض لدل العامميف لا ترتبط بطبيعة الكظيفة بقدر ما  تراعي  الخبرات 

 ككؿ ما يمت الصمة بتحقيؽ أىدافيا، فيي ترسـ كتبني تقاليد لتمكيف ،كالمؤىلبت كالاقدمية في الكظيفة
لعامميف لمقياـ بالكظائؼ كالمسؤليات المنكطة بيـ،  دكف أم خرؽ للبجراءات كالمكائح التنظيمية ، فيي 

تعمؿ عمى خمؽ  المناخ لمعمؿ بالمصنع يشعر العامؿ أف حقكقو مصانة، كما يستشعر بالمكاطنة 
التنظيمية في المؤسسة، التي تعمؿ ىذه الاخيرة عمى إرسائيا عبر المنح كالعطاء منح حؽ العامؿ ليعطي 

.    مالديو خدمة لأىدافيما معا
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.  لدى العامل بالمؤسسةبالانتماء الوظيفيالتمكين الوظيفي وعلاقتو : ثانيا 

يبين توزيع آراء المبحوثين حول تشجيع المؤسسة العاممين عمى تحمل المسؤولية  (43)الجدول رقم 
 أثناء أداءعمميم تواجييم التي المشكلات لحل الجدد لمموظفين العامل المساعدة تجاه أعماليم وتقديم

 
/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا

 أكافؽ
 أكافؽ لا

 بشدة
المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

المساعدة  أقدـ
الجدد لحؿ   لممكظفيف

المشكلبت التي       
تكاجييـ 

 

 110 5 14 49 32 10ت 
4.26 0.71 

% 9.1 29.1 44.5 12.7 4.5 100 

تشجيع المؤسسة 
 العامميف عمى تحمؿ

المسؤكلية 
 

 110 6 25 29 43 7ت 
3.65 .0.86 

% 6.4 39.1 26.4 22.7 5.5 100 

 61  ع23ع 

تكزيع آراء المبحكثيف لإجاباتيـ حكؿ تشجيع المؤسسة العامميف  (43)يتضح مف معطيات  الجدكؿ رقـ 
عمى تحمؿ المسؤكلية تجاه أعماليـ كتقديمالعامؿ المساعدةلممكظفينالجددلحلبلمشكلبتالتيتكاجييمأثناء 

( 0.86)أداءعمميـ ، فبالنسبة لتشجيع المؤسسة العامميف عمى تحمؿ المسؤكلية جاءت بانحراؼ معيارم 
كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في  (3.65)كمتكسط حسابي 

، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الجدكؿ
كبقيمة أقؿ عنيا جاءت  (28.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (31)بشدة ك لا أكافؽ 
، كما جاءت استجابة المبحكثيف (26.4%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (29)المحايدة  بمجمكع 

، أم (% 45.5)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (50)الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 
ما يقارب نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل بتشجيع المؤسسة العامميف عمى تحمؿ المسؤكلية تجاه أعماليـ 

. بمصنع الاسمنت لافارج
أثناء أداءعمميـ جاءت  تكاجييـ التي المشكلبت لحؿ الجدد لممكظفيف العامؿ المساعدة كبالنسبة لتقديـ

كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت  (4.26)كمتكسط حسابي  (0.71)بانحراؼ معيارم 
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، حيث كاف ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الخماسي المبيف في الجدكؿ
كبقيمة  (17.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (19)إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 

( 110)مفردة مف أصؿ  (42)كبيرة عنيا جاءت اجابة المبحكثيف لإجمالي  أكافؽ بشدة ك  أكافؽ بػ 
مف أصؿ  (49)كما جاءت اجابة المبحكثيف الأكبر لممحايدة لإجمالي  (% 38.2)مستجيب ما نسبتو 

، بمعنى أف ما يقارب مف نصؼ مجمكع عينة الدراسة، كىي تفسر (44.5%)مستجيب ما نسبتو  (110)
عمى أف غالبية مينييف كأعماليـ كاضحة كمضبكطة كلا تستدعي الحاجة لممساعدة ، بينما دلت النسبة 
المساعدة عمى الركح العالية لدل العامميف كأف الامر يعد مف أخلبقيات المينة بغض النظر عف درجة 

المساعدة ، كما أف ىناؾ كظائؼ تحتاج المساعدة كالتدخلبت خاصة في البرمجيات كمع دخكؿ الاجيزة 
. الجديدة في تسيير المصنع، كعمى الرغـ منيذا تعمؿ الإدارة عاممييا تحمؿ المسؤكلية

  كفي ىذا الصدد قاـ الباحث بتناكؿ العلبقة مف خلبؿ المعطيات المجدكلة  باستخدـ معامؿ سيبرماف 
 :لمرتب، كبعد المعالجة الإحصائية تـ التكصؿ إلى

يبين العلاقة بين تشجيع المؤسسة العاممين عمى تحمل المسؤولية تجاه أعماليم  (44)الجدول رقم 
 عمميم أثناء أداء تواجييم التي المشكلات لحل الجدد لمموظفين العامل المساعدة وتقديم

المساعدة لمموظفين  الجدد  أقدم 
لحل المشكلات التي   تواجييم 

 

القرار 

 المؤسسة تشجيع
 العاممين عمى تحمل

المسؤولية 
 

 

دال عند مستوى  **0.275معامل الارتباط سيبرمان 

 0.004مستوى الدلالة  0.01 لدلالة 

 110حجم العينة 

، كىي (0.275) أف  قيمة  معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت (44)بينت النتائج المكضحة في  الجدكؿ 
ة، دلت عمى عدـ كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف بيف تشجيع المؤسسة العامميف عمى قيمة متكسط

تحمؿ المسؤكلية تجاه أعماليـ كتقديمالعامؿ المساعدةلممكظفينالجددلحلبلمشكلبتالتيتكاجييمأثناء 
بمستكل معنكية 0.01أداءعمميـ، كما أف نتيجة الارتباط جاءت دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 

أكجكد الارتباط أك العلبقة فكمما زاد تشجيع العامؿ عمى تحمؿ مسؤكلياتو ارتفعت  ثقتو بنفسو  . 0.004
. لمثقة التي منحتيا إياه إدارة المؤسسة، قابميا زيادة في مد يد العكف لمعامميف الجدد
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اف شيكع سمككيات تنظيمية محفزة في بيئة العمؿ كتشجيع ادارة كحدة مصنع الاسمنت لافارج عاممييا 
ف كاف بنسب متكسطة  عمى تحمؿ المسؤكلية النابع مف الثقة المتبادلة يرسخ لمبدأ التمكيف الكظيفي حتى كا 

فيك سمكؾ يدعـ كلاء العامميف كيدفعيـ الى تقديـ يد العكف لزملبئيـ مف مصدر الثقة الممنكحة لتحمؿ 
المسؤكلية كىك يعزز ركح التعاكف كالاحساس بالمكاطنة التنظيمة داخؿ المؤسسة، كما ينمي إنتماء 

. العامميف لكظائفيـ
يبين توزيع آراء المبحوثين حول تدعيم المؤسسة العاممين لابتكار أساليب مناسبة  (45)الجدول رقم 

.     المينية بالمؤسسةىملأعماليم و الرغبة في قضاء ما تبقى من حيات
 

/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا

 أكافؽ
 أكافؽ لا

 بشدة
المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

لدل الرغبة في قضاء           
    ىـما تبقى مف حيات
المينية بالمؤسسة 

 110 10 10 30 43 17ت 
3.43 1.13 

% 15.5 39.1 27.3 9.1 9.1 100 

 المؤسسة العامميف تدعـ
لابتكار أساليب مناسبة 

لاعماليـ 

 110 4 15 23 58 10ت 
3.50 0.96 

% 9.1 52.7 20.9 13.6 3.6 100 

 64  ع24ع 

كشفت البيانات الكمية المجدكلة حكؿ تكزيع آراء المبحكثيف لإجاباتيـ بخصكص تدعيـ المؤسسة العامميف 
كمتكسط  (0.96)، حيث بمغ الانحراؼ المعيارم (45)لابتكار أساليب مناسبة لأعماليـ في  الجدكؿ رقـ 

أيف  (02)كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ (3.50)حسابي 
، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ كأقؿ ( 5.00 – 3.40)تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف 

كبقيمة أكبر منيا جاءت  (17.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (19):معدؿ بػ
، كما جاءت استجابة المبحكثيف (20.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (23)المحايدة  بمجمكع 

، أم (% 61.8)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (68)الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 
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أكثر مف نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل بتدعيـ المؤسسة العامميف لابتكار أساليب مناسبة لأعماليـ 
. بمصنع الاسمنت لافارج

أما عبارة الرغبة في قضاء ما تبقى مف حياتي المينية بالمؤسسة جاءت اجابة المبحكثيف بانحراؼ معيارم 
كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في  (4.26)كمتكسط حسابي  (0.71)

، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الجدكؿ
كبقيمة كبيرة عنيا  (18.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (20)بشدة ك لا أكافؽ 

 27.3)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (30)جاءت اجابة المبحكثيف لإجمالي  لممحايدة بػ 
مستجيب  (110)مف أصؿ  (60)كما جاءت اجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك  أكافؽ  (%

، كىك ما يمثؿ غالبية مجمكع عينة الدراسة، كىي تفسر  رغبة العامميف في البقاء (64.6%)ما نسبتو 
كالاستمرارية في أعماليـ ك كظيفتيـ لما لمسكه مف كاقع تنظيمي مساعد ، كحافظ لمحقكؽ مدعـ للئبداعات 

كعمى ضكء ىذا إرتأ الباحث البحث في العلبقة .كالابتكارات التي مف شأنيا تحفظ لممؤسسة قيمتيا التنافسة
بيف تدعيـ المؤسسة العامميف لابتكار أساليب مناسبة لأعماليـ ك الرغبة في قضاء ما تبقى مف حياتي 

مف  خلبؿ معامؿ سيبرماف، فكانت النتائج الحاصمة عف المعالجة الاحصائية مجدكلة . المينية بالمؤسسة
:   كمايمي

يبين توزيع آراء المبحوثين حول تدعيم المؤسسة العاممين لابتكار أساليب مناسبة  (46)الجدول رقم 
.     المينية بالمؤسسةىملأعماليم و الرغبة في قضاء ما تبقى من حيات

ما تبقى من  لدى الرغبة في قضاء 
المينية بالمؤسسة  حياتي

القرار 

تدعم  المؤسسة 
العاممينلابتكار أساليب 

مناسبة 
لاعماليم             

 

دال عند مستوى  **0.308لارتباط سيبرمان  امعامل

 0.001مستوى الدلالة  0.01 لدلالة 
 110حجم العينة 

، كىي (0.308) أف  قيمة  معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت (46)أفصحت النتائج المكضحة في  الجدكؿ 
قيمة متكسطة، دلت عمى عدـ كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف بيف تدعيـ المؤسسة العامميف لابتكار 

كما أف نتيجة .   المينية بالمؤسسةىـأساليب مناسبة لأعماليـ ك الرغبة في قضاء ما تبقى مف حيات
أكجكد الارتباط يعني   . 0.001بمستكل معنكية 0.01 عند مستكل الدلالة الارتباط جاءت دالة إحصائيا
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  قابميا زيادة في تدعيـ مؤسسة كحدة مصنع الاسمنت العامميف لابتكار أساليب مناسبة لأعماليـفكمما زاد 
. رغبة العامميف في قضاء ما تبقى مف حياتيـ المينية بالمؤسسة

 تعمؿ المؤسسات ذات الميزة التنافسية عمى إستغلبؿ جميع الطاقات كالامكانات التي يحضى بيا 
بداعاتيـ بتمكينيـ في كظائفيـ  عاممكىا، فتعمؿ جاىدة عمى تدعيميـ بشتى السبؿ قصد تفجير مكاىبيـ كا 
ك تييئة الظركؼ المناسبة التي مف شأنيا تعمؿ عمى بقاء العامؿ متشبث بمؤسستو، فإعطاء الصلبحيات 

طلبؽ الحريات للئبداع كالابتكار يدفع بالعامؿ الى البذؿ كالعطاء بتفنف ، فكيؼ إذا تـ دعمو ماديا  كا 
كمعنكيا مف ادارة المؤسسة، أم تمكينو في كظيفتو ، فإنو لامحالة سكؼ يزيد عطاؤه ك تقكل فاعميتو، 

كترسى ركابطو مع المؤسسة ككظيفتو، يستشعر حينيا الكلاء كالاندماج ، فيتعزز إنتماؤه الذم يمده بالركح 
. العالية مف اجؿ العمؿ عمى تحقيؽ الاىداؼ المرجكة كالغايات المنشكدة

يبين توزيع آراء المبحوثين حول قيام المؤسسة بتقديم تصور واضح لمعمل مع ترك  (47)الجدول رقم 
. اليامش الأكبر لمعاممين بتنفيذه و مشاركة الزملاء بالمعمومات المتعمقة بالعمل

/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا

 أكافؽ
 أكافؽ لا

 بشدة
المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

مشاركة الزملبء 
بالمعمكمات المتعمقة 

 بالعمؿ

 110 0 2 3 61 44ت 
4.33 0.62 

% 40.0 55.5 2.7 1.8 0.0 100 

قياـ المؤسسة بتقديـ 
تصكر كاضح لمعمؿ 

مع ترؾ اليامش الأكبر 
لمعامميف بتنفيذه 

 110 4 24 34 46 2ت 
3.16 0.91 

% 1.8 41.8 30.9 21.8 3.6 100 

 60  ع25ع 

نستشؼ البيانات الكمية المجدكلة حكؿ تكزيع آراء المبحكثيف لإجاباتيـ بخصكص قياـ المؤسسة بتقديـ 
، حيث بمغ الانحراؼ (47)تصكر كاضح لمعمؿ مع ترؾ اليامش الأكبر لمعامميف بتنفيذه في  الجدكؿ رقـ 

كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي  (3.16)كمتكسط حسابي  (0.91)المعيارم 
، حيث كاف إجمالي ( 3.39 – 2.60)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)المبيف في الجدكؿ

كىي  (95.5%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (105):أكافؽ بشدة ك أكافؽ بمعدؿ بػ
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تدلؿ أف الغاليبية العظمي ترل أف الإدارة تترؾ لمعامؿ  ىامش  التنفيذ في ظؿ التصكرات الكاضحة التي 
مستجيب ما  (110)مف أصؿ  (3)تمنحيا الإدارة ، كبقيمة أقؿ بكثير منيا جاءت المحايدة  بمجمكع 

مفردة مف  (2)، كما جاءت اجابة المبحكثيف الأقؿ لإجمالي  لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ بػ (2.7%)نسبتو 
،  (% 1.8)مستجيب ما نسبتو  (110)أصؿ 

( 0.62)أما عبارة مشاركة الزملبء بالمعمكمات المتعمقة بالعمؿ جاءت اجابة المبحكثيف بانحراؼ معيارم 
كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في  (4.33)كمتكسط حسابي 

، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الجدكؿ
كبقيمة كبيرة عنيا  (25.4%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (28)بشدة ك لا أكافؽ 

مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (34)جاءت اجابة المبحكثيف لإجمالي  لممحايدة بػ 
( 110)مف أصؿ  (48)كما جاءت اجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك  أكافؽ  (30.9%)

. كىي نسبة دكف المتكسط.(43.6%)مستجيب ما نسبتو 

في قراءة  ليذه البيانات يتضح مدل حرص مؤسسة كحدة مصنع الاسمنت عمى كجكب قياـ عاممييا 
بتنفيذ المياـ ك الادكار المنكطة بيـ، بتكفير  ليـ لجميع الامكانات الداعمة كالمساعدة عمى كضعيـ في 
الصكرة الكاضحة كالبينة لمخطط، كالمشاريع، كالخطكات المنتيجة لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة، كتييئة المناخ 

المحفز عمى العمؿ، كلا تترؾ مجاؿ لتعثر في الكظائؼ بؿ تخمؽ جك تفاعمي يتبادؿ فيو العامميف مف 
كعميو يقؼ الباحث .خبراتيـ  كمعمكماتيـ ما يسيـ في مشاركة بعضيـ البعض تحقيؽ الأىداؼ المبتغاة 

في ىذا السياؽ ليتناكؿ العلبقة بيف  قياـ كحدة الاسمنت  بتقديـ التصكر الكضح لمعمؿ مع ترؾ اليامش 
الأكبر لمعامميف بتنفيذه ك مدل مشاركة الزملبء بعضيـ لبعض المعمكمات المتعمقة بالعمؿ، كىذا مف 
: خلبؿ المعالجة الاحصائية  باستخداـ معامؿ سيبرماف لمرتب ، ككانت النتائج كما في الجدكؿ التالي

العلاقة بين قيام المؤسسة بتقديم التصور الواضح لمعمل مع ترك اليامش الأكبر  (48)الجدول رقم 
لمعاممين بتنفيذه و مشاركة الزملاء بالمعمومات المتعمقة بالعمل 

مشاركة الزملاء بالمعمومات  
المتعمقة بالعمل 

 

القرار 

قيام المؤسسة بتقديم 
تصور واضح لمعمل مع 

ترك اليامش الأكبر 
لمعاممين بتنفيذه 

 

غير دال عند مستوى  0.26معامل الارتباط سيبرمان 

 0.789مستوى الدلالة  0.05 لدلالة 
 110حجم العينة 
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) أف  قيمة معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت  (48)تكضح  نتائج المعالجة الاحصائية  المسجمة  بالجدكؿ 
بيف  قياـ كحدة ، كىي قيمة أقؿ مف المتكسط، دلت عمى كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف (0.26

الاسمنت  بتقديـ التصكر الكضح لمعمؿ مع ترؾ اليامش الأكبر لمعامميف بتنفيذه ك مدل مشاركة الزملبء 
 عند مستكل كما أف نتيجة الارتباط جاءت غير دالة إحصائيا.  بعضيـ لبعض المعمكمات المتعمقة بالعمؿ

كىذا لا يعني انتفاء العلبقة بينيما، اذ تعطي نسبة المبحكثيف  . 0.789بمستكل معنكية 0.05الدلالة 
الداعمة لمشاركة الزملبء، حتى كاف كانت أقؿ مف المتكسط، كلـ تصؿ الى المطمكب عمى  (%43.6)

كجكد صمة، لما يدلؿ عنو مف ارتفاع كبير في نسبة العامميف الذيف يركف في قياـ المؤسسة بتقديـ تصكر 
كاضح لمعمؿ ك ترؾ اليامش الأكبر لمعامميف في عممية التنفيذ، إف ىذه النسبة المرتفعة تؤكد عمى مدل 
حرص الإدارة عمى المضي قدما نحك تكفير مناخ مناسب لمعمؿ لتمكيف العامميف عمى القياـ بكظائفيـ 

عمى أكمؿ كجو، كأكثر منو إرساء العلبقات المؤسسة عمى التشاركية، كخمؽ ركح التعاكف المثمف 
. لمسمككيات التنظيمية الدافعة بالمنظمة الى الكفاية الانتاجة في ضؿ التنافسية المحمية كالعالمية
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توفير المؤسسة لمعاممين فرص  حرية التعامل مع يبين توزيع آراء المبحوثين حول  (49)الجدول رقم 
 العمل في زملائو مشاكل راعاة العاملمشكلات العمل و م

/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا

 أكافؽ
 أكافؽ لا

 بشدة
المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

 زملبئي في مشاكؿ أراعي
 .العمؿ

 

 110 1 0 11 62 36ت 
4.20 0.68 

% 32.7 56.4 10.0 0.0 0.9 100 
المؤسسة لمعامميف  تكفير

فرص  حرية التعامؿ مع 
مشكلبت العمؿ 

 110 3 20 19 65 3ت 
3.40 0.91 

% 2.7 59.1 17.3 18.2 2.7 100 

 59  ع26ع

عمى أف غالبية المبحكثيف جاءت اجاباتيـ  مدعمة لمراعاة  (49)تقر المعطيات المبينة في الجدكؿ 
كىك ما  (4.20)كالمتكسط حسابي  (0.91)مشاكؿ زملبئيـ في العمؿ، حيث بمغ الانحراؼ المعيارم 

أيف تراكحت قيمة المتكسط  (02)يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ
مستجيب مف  (96:)، حيث كاف إجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بمعدؿ بػ( 5.00 – 3.40)المرجح بيف 

كىي تدلؿ عمى ركح التعاكف كالعلبقات الجيدة التي يتسـ بيا  (89.3%)مستجيب ما نسبتو  (110)أصؿ 
مف أصؿ  (11)الكسط الصناعي بكحدة الاسمنت ، كبقيمة أقؿ بكثير منيا جاءت المحايدة  بمجمكع 

، كما جاءت اجابة المبحكثيف الشبو منعدمة لإجمالي  لا أكافؽ بشدة (10%)مستجيب ما نسبتو  (110)
،تكشؼ مرة أخر النسب عمى (% 0.9)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (1)ك لا أكافؽ بػ 

ركح التماسؾ التي تبمى عمييا الطبقة العاممة بالمصنع كالتي ىي كليدة ثقافة المجتمع الجزائرم الذم 
تسرم فيو ركح التضامف كالتعاكف ليصبغ المكاف المتكاجد بو بصبغتو، كىي الثقافة  التي تفرضيا ثقافة 

 المجتمع عمى ثقافة المصنع المستكحاة مف النمكذج التصنيعي الغربي كىك ماذىب اليو بشير محمد
 في تناكلو لمكضكع التثاقؼ داخؿ المصنع كالعلبقة بيف الثقافة المحمية كالثقافة الغربية (2018بشير، )

.    التي جاءت مع التصنيع
أما بخصكص تكفير المؤسسة لمعامميف فرص حرية التعامؿ مع مشكلبت العمؿ جاءت اجابة المبحكثيف 

كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت  (3.40)كمتكسط حسابي  (0.91)بانحراؼ معيارم 
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، حيث كاف ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الخماسي المبيف في الجدكؿ
كبقيمة  (20.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (23)إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 

مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (19)أقؿ بقميؿ جاءت اجابة المبحكثيف لإجمالي المحايدة بػ 
مفردة مف أصؿ (68)كما جاءت اجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك  أكافؽ  (17.3%)
كىي نسبة مرتفعة تكحي ثقة المؤسسة في عاممييا كالعمؿ عمى .(61.8%)مستجيب ما نسبتو  (110)

حساس بالاماف   تمكينيـ كظيفيا لكسب ثقتيـ بأنفسيـ، كىك ما يصنع فييـ القكة الدافعة لمبذؿ كالعطاء كا 
. كالارتباط التنظيمي الباعث عمى تعزيز الانتماء

كلمبحث في العلبقة بيف تكفير المؤسسة لمعامميف فرص  حرية التعامؿ مع مشكلبت العمؿ ك مراعاة 
العمؿ، تمت المعالجة الاحصائية بإستخداـ معامؿ سيبرماف ، فكانت النتائج  في زملبئو ؿمشاؾ العامؿ

: المحصؿ عمييا مبينة في الجدكؿ التالي
توفير المؤسسة لمعاممين فرص  حرية التعامل مع مشكلات العمل و العلاقة بين   (50)الجدول رقم 

 العمل في زملائو مشاكل راعاة العاملم
القرار  العمل زملائي في مشاكل أراعي 

توفر المؤسسة العاممين 
فرص  حرية التعامل مع 

 مشكلات العمل

 

غير دال عند  0.079معامل الارتباط سيبرمان 
مستوى 

 0.05 لدلالة 
 0.414مستوى الدلالة 

 110حجم العينة 

 

) أف  قيمة معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت  (50)تكضح  نتائج المعالجة الاحصائية  المسجمة  بالجدكؿ 
ك نتيجة الارتباط جاءت .  ، كىي قيمة ضعيفة، دلت عمى كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف،(0.079

فميس بالضركرة انو كمما زاد  . 0.789بمستكل معنكية 0.05 عند مستكل الدلالة غير دالة إحصائيا
تكفير فرص الحرية لمتعامؿ مع المشكلبت مف قبؿ الإدارة قابمو مراعاة الزملبء لمشكؿ بعضيـ ، لكف 
العلبقة تكمف في أف ىامش الحرية المعطى كالمكتسب مف تنظيـ مؤسسة المصنع  يكفر مناخ تعاممي 
يسمح بتبادؿ المعمكمات كالافكار ، كما أف ثقافة العامؿ المجتمعية تصبغ تعاملبتو بالمصنع خصكصا 
كأف المصنع غالبية عمالو مف نفس المنطقة المتكاجدة بيا كحدة مصنع الاسمنت، كىي معركفة بتقاليد 

كأعراؼ راسخة مف الثقافة الجزائرية المبنية عمى التعاكف كالمساعدة كالمبادرة عمى مد يد العكف خصكصا 
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في كقت الذم يحتاج الفرد فييا الى غيره، عمى الرغـ مف التنظيـ البيركقراطي السائد داخؿ المؤسسة كما 
كنستطيع القكؿ أف التزاكج بيف . تحممو ثقافة المصنع في طيات قكانينيا التنظيمية كالمستكحاة مف المستكرد

ما تكفره ادارة المؤسسة مف فرص الحرية لمتعامؿ في حؿ المشكلبت بصيغيا التنظيمية كالتمكيف لمعامؿ 
كظيفيا بأخذ زماـ المبادرة مع ما يكتسبو الفرد مف ثقافة مجتمعية تخمؽ مناخ طبيعي صحي يزيد مف 
الكلاء لممؤسسة كيقكم ركح الضمير الميني لدل العامؿ فيرتبط أكثر بكظيفتو الذم مف شأنو يزيد في 

 .  فعالية الاداء المكصمة بالمؤسسة الى الميزة التنافسية 

 المؤسسة لمعاممين بأىمية دورىم في تحسن اشعاريبين توزيع آراء المبحوثين حول  (51)الجدول رقم 
 . بيايعممون المينية في المؤسسة التي ىم الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتوالعمل 

 
/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا

 أكافؽ
 أكافؽ لا

 بشدة
المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

لدم الرغبة في قضاء 
ما تبقى مف حياتي 
المينية في المؤسسة 

 .التي أعمؿ بيا
 

 110 10 10 30 43 17ت 
3.42 1.14 

% 15.5 39.1 27.3 9.1 9.1 100 

تشعر المؤسسة 
العامميف بأىمية دكرىـ 

 في تحسف العمؿ

 110 2 16 19 66 7ت 
3.55 0.88 

% 6.4 60.0 17.3 14.5 1.8 100 

 56  ع27ع 

أعطت النتائج كالشكاىد الكمية تكزيعا لمنسب كالتكرارت كالمتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم لآراء 
،  (51) المؤسسة اتجاه العامميف بأىمية دكرىـ في تحسف العمؿ كىذا بالجدكؿ رقـ اشعارالمبحكثيف حكؿ 

كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس  (3.55)كمتكسط حسابي  (0.88)فجاءت بانحراؼ معيارم 
، ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ

كىي .(66.4%)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ (73)حيث كاف إجمالي أكافؽ بشدة ك  أكافؽ 
نسبة مرتفعة تكحي بقكة الارتباط في مؤسسة كحدة الاسمنت بيف العامميف كالمسيريف لتمكنيـ كظيفيا، كىك 
ما تؤكده المقاءات كالدكريات المنتظمة التي  تنظميا كحدة الاسمنت لافارج، تحث فييا عمى العمؿ الجاد 
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كتكضح المكائح ك الاجراءات كالطرؽ المبتكرة في سير العمؿ مف برمجيات كأجيزة ، كما جاء إجمالي لا 
ك جاءت اجابة  (16.3%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (18)أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 

كىي نسب  . (%17.3)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (19)المبحكثيف لإجمالي المحايدة بػ 
. ضعيفة اذا ما قكرنت بالنسبة التي دلت عمى رأم المبحكثيف بالايجاب

الرغبة ك كشفت أيضا البيانات المجدكلة حكؿ تكزيع آراء المبحكثيف لإجاباتيـ بخصكص إف كانت لدييـ 
( 1.14)انحراؼ المعيارم في قضاء ما تبقى مف حياتيـ المينية في مؤسسة الاسمنت لافارج عف 

كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في  (3.42)كمتكسط حسابي 
، حيث كاف إجمالي لا أكافؽ ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الجدكؿ

كبقيمة  (18.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (20):بشدة ك لا أكافؽ كأقؿ معدؿ بػ
، كما جاءت (27.3%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (30)أكبر منيا جاءت المحايدة  بمجمكع 

مستجيب ما  (110)مفردة مف أصؿ  (60)استجابة المبحكثيف الأكبر لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ بػ 
، أم أكثر مف نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل  بعدـ مغادرتيا كظيفتيا كتركيا  (% 54.6)نسبتو 

.                                                           برغبتيا في  قضاء ما تبقى مف حياتيا المينية في مؤسسة الاسمنتمنصبيا، ك 
ىذه الرغبة النابعة مف كسط تنظيمي مساعد عمى التكيؼ كمحفز عمى العمؿ  تشعر فيو المؤسسة 

عاممييا بأىمية دكرىـ  الكظيفي كالتنظيمي كلمكقكؼ عمى ىذه العلبقة  قاـ الباحث بالمعاجة الاحصائية 
: مستخدما معامؿ الارتباط سيبرماف، فحصؿ عمى النتائج التالية المكضحة بالجدكؿ التالي 

 
الرغبة في و  المؤسسة لمعاممين بأىمية دورىم في تحسن العمل اشعارالعلاقة بين  (52)الجدول رقم 

 . بيايعممونقضاء ما تبقى من حياتي المينية في المؤسسة التي 
لدي الرغبة في قضاء ما تبقى  

من حياتي المينية في المؤسسة 
 .التي أعمل بيا

. 
 

القرار 

تشعرالمؤسسة العاممين 
بأىمية دورىم في 

 تحسين العمل

غير دال عند مستوى  0.173معامل الارتباط سيبرمان 

 0.071مستوى الدلالة  0.05 لدلالة 

 110حجم العينة 
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، كىي قيمة ضعيفة، (0.173) أف  قيمة معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت  (52)تكضح  نتائج الجدكؿ 
 عند مستكل ك نتيجة الارتباط جاءت غير دالة إحصائيا. دلت عمى كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف،

بمعنى أف إشعار المؤسسة العامميف بيا بأىمية دكرىـ في تحسيف  . 0.071بمستكل معنكية 0.05الدلالة 
العمؿ غير مرتبطة برغبة البقاء في المؤسسة، فمؤسسة  كحدة الاسمنت مف خلبؿ برامجيا كخططيا ك 

سياستيا التصنيعية تعمؿ جاىدة لتكعية العامميف بأىمية دكرىـ في جكدة ككفاية الانتاج، سكاء بمشاكراتيـ، 
أك إشراكيـ في إتخاذ القرارت،  أك تدريبيـ كتمكينيـ بتفكيضيـ سمطات معينة لتحقؽ أىدافيا، كىك ما 

تترجمو الارقاـ مف خلبؿ إحتلبؿ كحدة مصنع الاسمنت لافارج المرتبة السادسة عالمية في انتاج الاسمنت 
عتزاز عند العالميف ، .  كحدة تابعة لمجمع لافارج ىكلسيـ150مف بيف  ىذه النتيجة ىي محؿ فخر كا 

. تشعرىـ بارتباطيـ ك كلائيـ الذم يقكم تمسكيـ بكظيفتيـ كمؤسستيـ،كيعزز انتمائيـ الكظيفي

 
 المؤسسة بالأفكار والحمول التي يقترحيا اىتماميبين توزيع آراء المبحوثين حول  (53)الجدول رقم 

 العامل و الشعور بالأمان الوظيفي في المؤسسة التي يعمل فييا
/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا

 أكافؽ
 أكافؽ لا

 بشدة
المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

تكلي المؤسسة اىتماما  
بالأفكار كالحمكؿ التي 

 .أقترحيا
 

 110 2 21 23 56 8ت 
3.43 0.94 

% 7.3 50.9 20.9 19.1 1.8 100 

أشعر بالأماف الكظيفي 
في المؤسسة التي 

أعمؿ فييا 
 

 110 2 10 29 59 10ت 
3.59 0.85 

% 9.1 53.6 26.4 9.1 1.8 100 

 55  ع28ع 

عمى أف غالبية المبحكثيف جاءت اجاباتيـ ايجابية بخصكص  (53)دلت المعطيات المبينة في الجدكؿ 
( 0.94) حيث بمغ الانحراؼ المعيارم المؤسسة اىتماميا  بالأفكار كالحمكؿ التي يقترحيا عاممييا ،تكلية 

كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في  (3.43)كالمتكسط حسابي 
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، حيث كاف إجمالي أكافؽ بشدة ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الجدكؿ
كىي تدلؿ عمى ما  (58.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (64):ك أكافؽ بمعدؿ بػ

تكليو مؤسسة الاسمنت لافارج مف إىتماـ بما يقدمو عاممييا مف أفكار كمقترحات كحمكؿ لممشكلبت ، 
، كما (20.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (23)كبقيمة أقؿ منيا جاءت المحايدة  بمجمكع 

مفردة مف أصؿ  (23)جاءت اجابة المبحكثيف بنفس المعدؿ لإجمالي  لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ بػ 
(.  % 20.9)مستجيب ما نسبتو  (110)

كجاءت اجابة المبحكثيف بخصكص الشعكر بالأماف الكظيفي في مؤسسة الاسمنت لافارج بانحراؼ 
كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي  (3.59)كمتكسط حسابي  (0.85)معيارم 

، حيث كاف إجمالي لا ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)المبيف في الجدكؿ
كبقيمة أكبر  (10.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (12)أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 

( %26.4)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (29)جاءت اجابة المبحكثيف لإجمالي المحايدة بػ 
( 110)مفردة مف أصؿ (69)كما جاءت اجابة المبحكثيف الأكبر معدؿ لإجمالي أكافؽ بشدة ك  أكافؽ 

كىي نسبة مرتفعة لمشعكر بالأماف الكظيفي تترجـ قكة الارتباط  كالكلاء بيف .(62.7%)مستجيب ما نسبتو 
المؤسسة ك عاممييا، كىك ما دأبت عميو مؤسسة الاسمنت في السنكات الاخيرة في العمؿ جاىدة عمى 
الكقكؼ عمى حقكؽ العامميف كالاستجابة  لمطالبيـ  كالاصغاء الى مشاكميـ دكف تحيز أة تمييز ، 

حساسيـ بالأماف ليقكل إرتباطيـ عاطفيا كتثبت حضكرىـ ميدانيا  . كتحفيزىـ  بغية إرضائيـ كا 
قتصاد السكؽ كىك لا يتأتى إلا بتكحد  إف تحقيؽ الاىداؼ مبتغى المؤسسات الحديثة في ظؿ التنافسية كا 
الاىداؼ، أىداؼ الافراد مع أىداؼ المؤسسة ، كىذا مرتعو مناخ يشعرفيو الفرد بالاماف الكظيفي المعزز 
لممكاطنة حيف تفكيضو سمطات، كتقبؿ فيو أفكاره كمقترحاتو كتكجو نحك اليدؼ بسلبسة في التنظيـ كقكة 

. في التخطيط، تعكس الصحة التنظيمة العالية بالمؤسسة 
كلمعرفة مدل الارتباط بيف ما تكليو المؤسسة مف اىتماـ بالأفكار كالحمكؿ التي يقترحيا العامميف ك 

الشعكر بالأماف الكظيفي في المؤسسة قاـ الباحث بالمعالجة الاحصائية كحساب معامؿ الارتباط سيبرماف 
: فكانت النتائج التالية
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 المؤسسة اىتماما  بالأفكار والحمول التي يقترحيا العامل و بين توليةالعلاقة  (54) الجدول رقم 
 الشعور بالأمان الوظيفي في المؤسسة التي يعمل فييا

أشعر بالأمان الوظيفي في  
المؤسسة التي أعمل فييا 

 
. 
 

القرار 

تولي المؤسسة اىتماما  
بالأفكار والحمول التي 

 .أقترحيا

دال عند مستوى  **0.409معامل الارتباط سيبرمان 

 0.000مستوى الدلالة  0.01 لدلالة 
 110حجم العينة 

 

، (**0.409)أف  قيمة معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت  (54)يتضح مف النتائج المكضحة في الجدكؿ 
ك نتيجة الارتباط جاءت دالة . كىي قيمة معتبرة، دلت عمى عدـ كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف،

. 0.000بمستكل معنكية 0.01 عند مستكل الدلالة إحصائيا

أم تكجد علبقة إرتباطية ،إف ىذه العلبقة الارتباطية طردية، ك تؤكد أنو كمما أكلت المؤسسة اىتماميا 
بأفكار كمقترحات العامميف كحمكليـ اتجاه ما يكاجيكه مف مشكلبت  متزايدا  كاف الشعكر بالاماف الكظيفي 

. مرتفعا كذلؾ 

 فتكجو المؤسسة نحك تمكيف عاممييا كتفكيضيـ لصلبحيات كقبكليا مقترحاتيـ يعد مف السياسات الراقية 
في التنظيمات الحديثة التي ترل في المكرد البشرم ركيزة أساسية كمحكر العممية الإنتاجية  الذم بفضمو 

شعاره بمكانتو كمؤىلبتو ،  كبالسماع ك  تقكـ المؤسسة كتنيض كمما كاف الاىتماـ منصب نحكه، كا 
الانصات إلى أفكاره كمقترحاتو يزيد ارتباطو عمى انو فرد فاعؿ محفكظة درجتو كمكانتو، كؿ ىذا يعزز 

. في مكاطنتو كيقكم إنتماءه
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تعطي المؤسسة المعمومات الكافية التي تؤىل يبين توزيع آراء المبحوثين حول  (55)الجدول رقم 
. بالمؤسسة العمل لتطويروتحسين إضافية لأعمال أتطوعو العامل لاتخاذ القرارات 

/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا

 أكافؽ
 أكافؽ لا

 بشدة
المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

 إضافية لأعماؿ أتطكع
 العمؿ لتطكيركتحسيف

 .بالمؤسسة
 .
 .بيا
 

 110 1 9 41 44 15ت 

3.57 

0.86 

% 13.6 40.0 37.3 8.2 0.9 100 

تعطي المؤسسة 
المعمكمات الكافية 
التي تؤىؿ العامؿ 
 ..لاتخاذ القرارات 

 

 0.83 3.45 110 1 16 31 57 5ت 

% 4.5 51.8 28.2 14.5 0.9 100 

 65  ع29ع 

تكزيع اجابات المبحكثيف حكؿ إعطاء المؤسسة المعمكمات الكافية التي تؤىؿ العامؿ  (55)يكضح الجدكؿ 
كىك ما يقابؿ المستكل  (3.45)كالمتكسط حسابي  (0.83)لاتخاذ القرارات، حيث بمغ الانحراؼ المعيارم 

أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ
مستجيب  (110)مستجيب مف أصؿ  (62)، حيث كاف إجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ ( 5.00 – 3.40)

أم أكثر مف نصؼ مجمكع عينة الدراسة ترل بأف مؤسسة كحدة الاسمنت لافارج  (56.3%)ما نسبتو 
تعطي المعمكمات الكافية التي تؤىؿ العامؿ لاتخاذ القرارات، كبقيمة أقؿ منيا جاءت المحايدة  بمجمكع 

، كما جاءت اجابات المبحكثيف بإجمالي  لا أكافؽ (28.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (31)
(.  % 15.4)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (17)بشدة ك لا أكافؽ بػ 

كجاءت اجابة المبحكثيف بخصكص التطكعلؤعمالإضافيةلتطكيركتحسينالعمؿ في مؤسسة الاسمنت لافارج 
كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت  (3.57)كمتكسط حسابي  (0.86)بانحراؼ معيارم 

، حيث كاف ( 5.00 – 3.40)أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح بيف  (02)الخماسي المبيف في الجدكؿ
كبقيمة  (9.1%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (10)إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 

مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (41)أكبر جاءت اجابة المبحكثيف لإجمالي المحايدة بػ 
مفردة مف أصؿ (59)كما جاءت اجابة المبحكثيف الأكبر معدؿ لإجمالي أكافؽ بشدة ك  أكافؽ  (37.3%)
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165 

 

كىي تمثؿ أكثر مف نصؼ عينة الدراسة ترل استعدادىا لمتطكع .(53.6%)مستجيب ما نسبتو  (110)
لمقياـ بأعماؿ إضافية ، كىك ما يعكس  الكلاء لمؤسسة الاسمنت مف قبؿ عاممييا، كما يدلؿ عمى سيكلة 
المعمكمات كقكة العلبقة التنظيمية في ترتيب الكسط العمالي، كما يحكزه مف تحفيزات تجعؿ العامؿ مييأ 
لمعطاء كالتطكع في إضافة الاعماؿ في ظؿ منظكمة متكازنة تمنح المعطيات كالمعمكمات كتستفيد مف 

. الخبرات ، فالعلبقة تبادلية تكاممية بيف العامميف كادارة المؤسسة 
كفي ظؿ عطاء المؤسسة كالانتظار مف العامؿ البذؿ ك زيادة البذؿ بالتطكع، تأتي أىمية تناكؿ العلبقة 

 :بينيما مف طرؼ الباحث، ك بعد المعالجة الاحصائية كالت تمخضت عف النتائج المجدكلة التالية
و إعطاء المؤسسة المعمومات الكافية التي تؤىل العامل لاتخاذ القرارات العلاقة بين  (56)الجدول رقم 

.  بالمؤسسة العمل لتطويروتحسين إضافية العامل لأعمال تطوع
 لتطوير إضافية لأعمال أتطوع 

 بالمؤسسة   العمل وتحسين
القرار 

تعطي المؤسسة 
المعمومات الكافية التي 

تؤىل العامل لاتخاذ 
 .القرارات 

دال عند مستوى  **0.290معامل الارتباط سيبرمان 

 0.002مستوى الدلالة  0.01 الدلالة 

 110حجم العينة 

، كىي قيمة معتبرة، دلت عمى (**0.290)أف  قيمة معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت  (56)يبيف الجدكؿ 
 عند مستكل الدلالة ك نتيجة الارتباط جاءت دالة إحصائيا. عدـ كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف،

. 0.002بمستكل معنكية 0.01

أم تكجد علبقة ارتباطية طردية، بمعنى أنو كمما إرتفع معدؿ منح المؤسسة المعمكمات الكافية التي تؤىؿ 
  كاف التطكع للبعماؿ الاضافية مف أجؿ تحسيف العمؿ، إف غزارة المعمكمات  .العامؿ لاتخاذ القرارات

كالمعطيات في ظؿ إقتصاد السكؽ كفي ظؿ مجتمع المعرفة كمجتمع المعمكمة، يؤىؿ الى إتخاذ القرارت 
المناسبة في الكقت المناسب كالمكاف المناسب، كىك ما تعمؿ عميو مؤسسة الاسمنت لافارج مف خلبؿ 
شبكتيا المحمية كالعالمية، لمعرفة إحتاجات السكؽ ك ظبطيا كفؽ برنامج يستدعي تظافر الجيكد، تدفع 
العامؿ لمتطكع لساعات عمؿ كىك مكقف بصكف حقكقو في ظؿ عدالة تنظيمية مؤسسة في مناخ صحي 

 . يحترـ فييا جيد العامؿ
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توفير المؤسسة لمعاممين فرص يبين توزيع آراء المبحوثين حول العلاقة بين  (57)الجدول رقم 
 عممو في كثيرة أعباء لديو إذاكانت لزملائو لمساعدةالعامل المبادر و المشاركة في انخاذ القرارات

التكرار  
 /

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 لااكافؽ محايد مكافؽ
 لا

 اكافؽ
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

 زملائي أحد أبادرلمساعدة
 في أعباءكثيرة  لديو إذاكانت

 .عممو

 .
 .بيا
 

 110 1 1 20 57 31ت 
4.05 0.76 

% 28.2 51.8 18.2 0.9 0.9 100 

توفير المؤسسة لمعاممين 
فرص المشاركة في انخاذ 

. القرارات
 

 110 3 25 25 51 6ت 
3.29 0.97 

% 5.5 46.4 22.7 22.7 2.7 100 

 58 ع30ع 

نستفيد مف البيانات المجدكلة تبياف تكزيع آراء المبحكثيف حكؿ تكفير المؤسسة لمعامميف فرص المشاركة 
 فحكؿ تكفير المؤسسة ،(57)في انخاذ القرارات ك  مبادرة العامميف لمساعدةزملبئيـ كىذا في الجدكؿ 

( 3.29)كالمتكسط حسابي  (0.97)لمعامميف فرص المشاركة في انخاذ القرارات بمغ الانحراؼ المعيارم 
أيف تراكحت قيمة  (02)كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ

مستجيب مف أصؿ  (57)، حيث كاف إجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ (3.39 –2.60)المتكسط المرجح بيف 
كىي تدلؿ عمى ما تكليو مؤسسة الاسمنت لافارج مف فرص في  (51.9%)مستجيب ما نسبتو  (110)

بداء حمكؿ لممشكلبت ، جاءت بمعدؿ أقؿ اجابة المبحكثيف لإجمالي  لا  المشاركة في اتخاذ القرارات كا 
كأخيرا كبقيمة . (% 25.4)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (28)أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ بػ 

(. 22.7%)مستجيب ما نسبتو  (110)مف أصؿ  (25)أقؿ منيا جاءت المحايدة  بمجمكع 
كجاءت اجابة المبحكثيف بخصكص مبادرة العامميف لمساعدةزملبئيـ في مؤسسة الاسمنت لافارج بانحراؼ 

كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي  (4.05)كمتكسط حسابي  (0.76)معيارم 
( 110)مستجيب مف أصؿ  (2)،حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ  (02)المبيف في الجدكؿ
مفردة مف  (20)كبقيمة أكبر جاءت اجابة المبحكثيف لإجمالي المحايدة بػ  (1.8%)مستجيب ما نسبتو 

كما جاءت اجابة المبحكثيف الأكبر معدؿ لإجمالي أكافؽ  (%18.2)مستجيب ما نسبتو  (110)أصؿ 
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كىي نسبة مرتفعة تدؿ عمى .(80.0%)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ (88)بشدة ك  أكافؽ 
. ركح التعاكف ككعي الضمير ك قكة الارتباط  كالكلاء الذم يميز العامميف 

كما تكشؼ النتائج كتعكس الثقافة المصنعية المتأثرة بثقافة المجتمع المحمي، فسمكؾ المساعدة ثقافة 
مجتمعية تفرض نفسيا بقكة في مؤسسة كحدة الاسمنت، كىذا لتركيبة القيـ الثقافية لدل لمعامميف بيا، كىك 

ماساعد عمى إيجاد مناخ عائمي لا يشعر فيو الفرد بالاغتراب بؿ بإحساس قكم بالانتماء، يزيد ىذا 
. الشعكر بما تكفره المؤسسة لمعامميف مف فرص المشاركة في انخاذ القرارات

كلمكقكؼ عمى صحة الاستنتاج قاـ الباحث بالمعالجة الاحصائية لمبيانات مستخدما معامؿ الارتباط 
:    سيبرماف فكانت النتائج المجدكلة 

ة  المبادر وخاذ القراراتتتوفير المؤسسة لمعاممين فرص المشاركة في االعلاقة بين  (58)الجدول رقم 
 عممو في كثيرة أعباء لديو إذاكانت لزملائو لمساعدةالعامل

 زملائي أحد  لمساعدة أبادر 
 عممو في كثيرة أعباء لديو إذاكانت

 
. 
 

القرار 

توفير المؤسسة 
لمعاممين فرص 
خاذ تالمشاركة في ا

 القرارات

دال عند مستوى  **0.322معامل الارتباط سيبرمان 

 0.001مستوى الدلالة  0.01 الدلالة 

 110حجم العينة 

 

، كىي قيمة معتبرة، (**0.322)أف  قيمة معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت  (58)تبيف معطيات الجدكؿ 
 عند مستكل ك نتيجة الارتباط جاءت دالة إحصائيا. دلت عمى عدـ كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف،

. 0.001بمستكل معنكية 0.01الدلالة 

أم تكجد علبقة ارتباطية طردية، بمعنى أنو كمما كفرت المؤسسة لمعامميف فرص المشاركة في إتخاذ 
القرارات، أم انيـ يممككف مؤىلبت ك الامكانات التي جعمت المؤسسة تشاركيـ المشاكرة، كالتي تفضي 

الى المعرفة مف جراء تدفؽ المعمكمات مف التشاركية مع الإدارة في اتخاذ القرارت، عمى ضكء ذلؾ كمما 
سبؽ بكجكد ركح التعاكف كثقافة المساعدة، يبادر  العامميف في مد يد العكف كخاصة لمف ليـ أعباء كثيرة 
، كتتجو المؤسسات كالتنظيمات في ظؿ إقتصاد السكؽ الى التقرب كالاعتناء بالمكرد البشريف مف خلبؿ 
شراكو في اتخاذ القرارت ، كدعمو بالمعطيات  تمكينو كظيفيا بالتدريب كالتفكيض لمصلبحيات كالسمطات كا 
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لتسييؿ عممية صنع القرار، التي تستمزـ تكسيع دائرة المشاكرة بيف العامميف لتفتح باب المبادرات لحمؿ 
أعباء الزملبء في ظؿ الثقافة المصنعية المتشبعة بالركح المجتمعية كما تحممو مف سمككات كأخلبقيات 

 .  تغرس المكاطنة كتعزز الانتماء لمكظيفة كلممؤسسة 

منح المؤسسة  الصلاحيات لمعاممين من ذوي يبين توزيع آراء المبحوثين حول  (59)الجدول رقم 
.  استحقاق المؤسسة إخلاص وولاء عاممييا و الخبرة والميارة

/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا

 اكافؽ

 لا
 اكافؽ
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

تستحق مؤسستي 
.  إخلاصي وولائي ليا

 

 110 1 8 27 60 14ت 
3.70 0.81 

% 12.7 54.5 24.5 7.3 0.9 100 

تمنح المؤسسة  
الصلاحيات لمعاممين من 

. ذوي الخبرة والميارة
 

 110 2 7 26 69 6ت 
3.63 0.76 

% 5.5 62.7 23.6 6.4 1.8 100 

 54  ع32ع 

تكزيع اجابات المبحكثيف حكؿ منح المؤسسة  الصلبحيات (59)نستقي مف البيانات المجدكلة في الجدكؿ 
كىك  (3.63)كمتكسط حسابي  (0.76)لمعامميف مف ذكم الخبرة كالميارة  كالتي جاءت بانحراؼ معيارم 

،حيث كاف إجمالي لا  (02)ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ
كبقيمة أكبر جاءت  (8.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (9)أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 

كما  (%23.6)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (26)اجابة المبحكثيف لإجمالي المحايدة بػ 
( 110)مفردة مف أصؿ (75)جاءت اجابة المبحكثيف الأكبر معدؿ لإجمالي أكافؽ بشدة ك  أكافؽ 

كىي نسبة مرتفعة تدؿ عمى كعي الإدارة بميارة كخبرات مف ككنتيـ مف .(68.2%)مستجيب ما نسبتو 
العامميف كخاصة ذكم المستكل العالي ، كما تعكس الثقة التي تمنحيا الإدارة لعاممييا، كقكة العلبقة 

. كسياسة التمكيف كالتفكيض لمسمطات المتبعة في برامج مؤسسة  لافارج
أيضا تكزيع اجابات المبحكثيف حكؿ استحقاؽ المؤسسة  (62)كما نستشؼ  مف معطيمت  الجدكؿ 

كىك ما يقابؿ  (3.70)كمتكسط حسابي  (0.81)إخلبص ككلاء عاممييا، كالتي جاءت بانحراؼ معيارم 
،حيث كاف إجمالي لا أكافؽ بشدة ك  (02)المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ
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كبقيمة أكبر جاءت اجابة  (8.2%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (9)لا أكافؽ 
كما جاءت  (%24.5)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (27)المبحكثيف لإجمالي المحايدة بػ 

مستجيب ما  (110)مفردة مف أصؿ (74)اجابة المبحكثيف الأكبر معدؿ لإجمالي أكافؽ بشدة ك  أكافؽ 
كىي نسبة مرتفعة تكشؼ عف قكة الارتباط لمعامميف بمؤسستيـ، ككذا إستحقاقيا .(67.2%)نسبتو 

إخلبصيـ، لما تكليو ليـ مف اىتماـ مؤسس عمى العدالة كالثقة، لدرجة منح الصلبحيات كتفكيض بعض 
كلتكضيح العلبقة بيف استحقاؽ الاخلبص كمنح المؤسسة عاممييا بعض الصلبحيات .السمطات ليـ 

:   كانت المعالجة الاحصائية بإستخداـ معامؿ سيبرماف كخمصت النتائج في الجدكؿ التالي 
 و  المؤسسة  الصلاحيات لمعاممين من ذوي الخبرة والميارةمنحالعلاقة بين  (60)الجدول رقم 

 . ليااستحقاقالمؤسسةالاخلاصوالولاء
تستحق مؤسستي إخلاصي وولائي  

 ليا
القرار 

تمنح المؤسسة  
الصلاحيات لمعاممين 

من ذوي الخبرة 
 والميارة

 

غير دال عند مستوى  0.140معامل الارتباط سيبرمان 

 0.144مستوى الدلالة  0.05 لدلالة 
 110حجم العينة 

 

، كىي قيمة ضعيفة، (0.140) أف  قيمة معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت  (60)تكضح  نتائج الجدكؿ 
 عند مستكل ك نتيجة الارتباط جاءت غير دالة إحصائيا. دلت عمى كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف،

بمعنى أف استحقاؽ المؤسسة إخلبص عاممييا  لا يرتبط بمنح  . 0.144بمستكل معنكية 0.05الدلالة 
الصلبحيات كىي غير منعدمة، أم  ىذا لا يمغي العلبقة حتى كاف كانت مف اتجاه كاحد ، فالالتزاـ 

الأخلبقي كالأدبي الذم يتمتع بو العامؿ بالمؤسسة يمزمو بمنح كلائو حاؿ منح فرصة تكلي مياـ، كخاصة 
لاستحقاؽ المؤسسة إخلبص ككلاء  (67.2%)اذا كانت خبراتو كميارتو تتطمب ذلؾ، كتدلؿ النسبة المرتفع

عاممييا عمى ذلؾ ، كما أف مؤسسة كحدة الاسمنت لافارج  تكلي تفكيض السمطات كمنح الصلبحيات 
أكلكية في برامجيا كىك ما تأكده التربصات كالدكرات التدريبية التي يتمقاىا ذكم المستكل التعميمي العالي، 

إف ترسيخ مبدأ التفكيض يعد كمقدمة لتمكيف العامميف مف تحمؿ المسؤكلية كتحضيرىـ لممشاركة في 
صناعة ك اتخاذ القرارات، كالذم يتطمب العناية بالعامميف جيؿ بعد جيؿ  مف ذكم الميارات ك المؤىلبت 
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كتككينيـ ك تدريبيـ ككسب إخلبصيـ ككلائيـ بما يضمف التكريث لاستمرارية المؤسسة، كىك ما يعزز 
.      الانتماء في ظؿ تنظيـ سمس في معمكماتو، سميـ في اجراءاتو، عادؿ منصؼ في قكانينو

يبين توزيع آراء المبحوثين حول استغلال العامل كامل وقتو  المحدد في العمل  (61)الجدول رقم 
/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا

 أكافؽ

 لا
 أكافؽ
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

أستغؿ كامؿ كقتي المحدد 
 في العمؿ

 

 110 0 5 5 67 33ت 
4.16 0.71 

% 30.0 60.9 4.5 4.5 0.0 100 

 63ع

عمى أف غالبية المبحكثيف جاءت اجاباتيـ  بانيـ يستغمكف كامؿ  (61)تقر المعطيات المبينة في الجدكؿ 
كىك ما يقابؿ  (4.16)كالمتكسط حسابي  (0.71)كقتيـ المحدد في العمؿ، حيث بمغ الانحراؼ المعيارم 

أيف تراكحت قيمة المتكسط المرجح  (02)المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ
( 110)مفردة مف أصؿ  (100)، حيث كاف إجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ ( 5.00 – 3.40)بيف 

كىي تدلؿ  في مضامنيا عمى قكة ارتباط العامؿ بكظيفتو كتفانيو في العمؿ  (90.9%)مستجيب ما نسبتو 
فييا ، كما تعبر عف الضمير الحي لمعامؿ ليستغؿ كامؿ كقتو فيو كالتزاـ أخلبقي كأدبي قبؿ أف يككف 

قانكني، كما أف إدارة مؤسسة الاسمنت لافارج  تنظيميا كتماشيا مع التطكرات أصبحت تستخدـ التقنيات 
الحديثة في تسجيؿ الحضكر كقتي الدخكؿ ك الخركج، كلكف ىذا لضبط الحضكر البدني كىك لا يعبر عف 

أف العامؿ يستغؿ كامؿ كقتو بقدر ما تضبط مكاعيد الدخكؿ كالخركج مف المصنع، ك جاءت  اجابات 
لكؿ منيما مف  (5)المبحكثيف لإجمالي  لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ مساكم للبجابات المحايدة بمجمكع 

لكؿ منيما ، كىي نسب ضعيفة جدا،  تكشؼ مرة أخر  (4.5%)مستجيب ما نسبتو   (110)أصؿ 
حرص العامميف عمى أداء أعماليـ كاممة، فيي تؤكد عمى ما يتمتع بو العاممة مف مينية كانضباط كقيـ 

تنظيمية، ك كلاء كارتباط كظيفي، كىي سمككات تنظيمية يدعميا المناخ السائد في بيئة المصنع، كتنـ عف 
.  انتماء تنظيمي ككظيفي لدل العامؿ 
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اتخاذ العامل القرارات عند تمكينو دون الرجوع الى يبين توزيع آراء المبحوثين حول  (62)الجدول رقم 
 لتطويرالعمل إبداعية ومشاريع مقترحات بتقديم قيام العاملو الرئيس المباشر 

/ التكرار  

النسبة 
المئكية 

 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
 لا

 اكافؽ

 لا
 اكافؽ
 بشدة

المجمكع 

المتكسط 

الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

 ومشاريع مقترحات بتقديم أقوم
 العمل  لتطوير إبداعية

 .
 .بيا

 

 110 0 2 21 70 17ت 
3.92 0.64 

% 15.5 63.6 19.1 1.8 0.0 100 

يتخذ العامل القرارات عند تمكينو 
دون الرجوع الى الرئيس المباشر 

 

 110 4 29 22 44 11ت 
3.26 1.07 

% 10.0 40.0 20.0 26.4 3.6 100 

 64  ع35ع 

تكزيع إجابات المبحكثيف حكؿ اتخاذ العامؿ القرارات عند  (62)تكضح المعطيات الكمية في الجدكؿ 
( 3.26)كمتكسط حسابي  (1.07)تمكينو دكف الرجكع إلى الرئيس المباشر،كالتي جاءت بانحراؼ معيارم 

،حيث كاف إجمالي  (02)كىك ما يقابؿ المستكل المتكسط في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ
كبقيمة أقؿ  (30%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (33)لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 

( %20)مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (22)جاءت إجابة المبحكثيف لإجمالي المحايدة بػ 
( 110)مفردة مف أصؿ (55)كما جاءت إجابة المبحكثيف الأكبر معدؿ لإجمالي أكافؽ بشدة ك أكافؽ 

كىي نسبة متكسطة تمثؿ نصؼ مجمكع عينة الدراسة كىي معتبرة اذا ما .(50%)مستجيب ما نسبتو 
قكرنت بمف أجابكا بالسمب ، كتكحي في مضمكنيا إداريا عمى مبدأ الاستقلبلية الممنكحة لمعامؿ مف طرؼ 
المؤسسة  كالحرية في طرؽ التنفيذ كما بينا سابقا، كما تبيف سياسة الإدارة في التمكيف الكظيفي لمعامميف، 

كىي ستنطؽ كاقع العلبقات المتينة بيف الإدارة ك العامميف ، كما تعكس الثقة المتبادلة كالتي  تمنحيا 
بداع في المقترحات . الإدارة ابتداء لعاممييا، كتقابميا ردة فعؿ العامؿ في تفاف لمعمؿ ، كا 

أيضا ، تكزيع إجابات المبحكثيف حكؿ قياـ  (66) كما نستشؼ  مف معطيات  الجدكؿ 
كمتكسط حسابي  (0.64)العاممبتقديممقترحاتكمشاريعإبداعيةلتطكيرالعمؿ ، كالتي جاءت بانحراؼ معيارم 

،حيث كاف  (02)كىك ما يقابؿ المستكل المرتفع في مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدكؿ (3.92)
كبقيمة  (1.8%)مستجيب ما نسبتو  (110)مستجيب مف أصؿ  (2)إجمالي لا أكافؽ بشدة ك لا أكافؽ 

مستجيب ما نسبتو  (110)مفردة مف أصؿ  (21)أكبر جاءت إجابة المبحكثيف لإجمالي المحايدة بػ 
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مفردة مف (87)كما جاءت إجابة المبحكثيف الأكبر معدؿ لإجمالي أكافؽ بشدة ك  أكافؽ  (%.19.1)
كىي نسبة مرتفعة تكشؼ عف قكة كعي الضمير لدل .(79.1%)مستجيب ما نسبتو  (110)أصؿ 

العامميف بمؤسستيـ، ككذا استحقاقيا إخلبصيـ، لما تكليو ليـ مف اىتماـ مؤسس عمى الانصاؼ كالثقة، 
كما تنـ عف ارتباطيا بميارة كخبرة العامؿ الممكف في كظيفتو، المبادر لتقديـ المشاريع كالمقترحات  

كلمكقكؼ عمى مدل الارتباط بيف اتخاذ العامؿ القرارات عند تمكينو دكف الرجكع الى الرئيس المباشر ك 
قياـ العاممبتقديممقترحاتكمشاريعإبداعيةلتطكيرالعمؿ كانت المعالجة الإحصائية باستخداـ معامؿ سيبرماف 

:   كخمصت النتائج في الجدكؿ التالي 
و  العامل القرارات عند تمكينو دون الرجوع الى الرئيس المباشر اتخاذالعلاقة بين  (63)الجدول رقم 

 لتطويرالعمل  إبداعية ومشاريع مقترحات بتقديمالقيام 
  لتطكير إبداعية كمشاريع مقترحات بتقديـ أقكـ 

 مشاكمي الخاصةالعمؿ كجزء مف 
. 
. 
. 
. 
 

القرار 

يتخذ العامؿ القرارات 
عند تمكينو دكف الرجكع 

الى الرئيس المباشر 
 

 

داؿ عند مستكل  *0.220معامؿ الارتباط سيبرماف 

 0.05لدلالة ا
 0.021مستكل الدلالة 

 110حجـ العينة 

 

، كىي قيمة متكسطة، (0.220) أف  قيمة معامؿ الارتباط سيبرماف بمغت  (63)تكضح  نتائج الجدكؿ 
 عند مستكل ك نتيجة الارتباط جاءت دالة إحصائيا. دلت عمى عدـ كجكد فركؽ في إجابات المبحكثيف،

 . 0.021بمستكل معنكية 0.05الدلالة 

تؤكد الاحصائيات عمى كجكد ارتباط طردم في العلبقة أم أنو كمما ترؾ المجاؿ لمعامؿ باتخاذ القرارات 
عند تمكينو دكف الرجكع الى الرئيس المباشر كانت كفرتو في القياـ 

بتقديممقترحاتكمشاريعإبداعيةلتطكيرالعمؿ، إذ أف الاستقلبلية التنظيمية فإطار التنظيـ المحكـ  بإجراءات 
كلكائح كاضحة المراسيـ مبعث للببتكار كالإبداع، إذا ما تكجت  بتدريب كتككيف عاؿ يصقؿ العامؿ 

نصاؼ دكف تمييز أك تحيز في الامتيازت أك  كيجبمو عمى حب كظيفتو كارتباطو معيا، في ظؿ عادلة كا 
. الحقكؽ، كؿ ىذا مف شأنو زيادة الكلاء كقكة ارتباط كتعزيز انتماء لمعامؿ بكظيفتو كمؤسستو
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ل اثامنصصلل اف
 

 مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضيات
 
 

النّتائج العامة المتعمقة بالعدالة التنظيميّة :  أولا

 بالتمكين الوظيفيالنتائج المتعمّقة : نياثا

 حوصمة نتائج الدراسة في العلاقةبين الصّحة التنظيمية والانتماء الوظيفي: ثالثا  
 

      خاتمة
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: النتائج العامة المتعمقة بالعدالة التنظيمية: أولا

عمى ضكء البيانات كالمعطيات البحثيّة المسنّدة بالشكاىد الكمّية كالكيفية كالحاصؿ عمييا حكؿ العدالة 
التنظيمية في بيئة كحدة مصنع الاسمنت لافارج، كلمكقكؼ عمى علبقتيا بالالتزاـ التنظيمي لمعامميف، 

كالتحقؽ مف صحة الفرضية الأكلى كالتي تنص عمى كجكد علبقة بيف العدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي 
 ، ك بعد  المعالجة الاحصائية تـ Rp تـ استخداـ معامؿ الارتباط بيرسكف ; لدل العامؿ بالمؤسسة

: التكصؿ الى

لعلاقة بين العدالة التنظيمية و الالتزام التنظيمي  قيمة معامل بيرسون ليبين   (64)الجدول رقم 

الالتزام التنظيمي  
 .       .

 

القرار 

دال إحصائيا عند  **0.392معامل بيرسون  العدالة التنظيمية
 0.000مستوى الدلالة  0.01مستوى الدلالة 

 110حجم العينة 

عمى أف معامؿ الارتباط بيرسكف بيف درجات المبحكثيف في البعد الاكؿ مف  (64)تدلي نتائج الجدكؿ رقـ 
 كىي قيمة متكسطة 0.392كدرجاتيـ في الالتزاـ التنظيمي بمغ  (العدالة التنظيمية)الصحة التنظيمية 

مكجبة ، كىك ما يعني أف الارتباط بيف العدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي ارتباط طردم ، أم كمما ارتفع 
في المؤسسة زاد مستكل الالتزاـ التنظيمي عند  (التكزيعية ، الإجرائية كالتعاممية)معدؿ العدالة بمككناتيا 

ما يؤكد صحة  كىك 0.01العامميف، كما أف نتيجة الارتباط جاءت دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 
 مع %99بنسبة .الفرضية بأن توطيد العدالة التنظيمية يعزز الالتزام التنظيمي لدى العامل بالمؤسسة

. %1احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 
تكصمت نتائج الدراسة البحثية الميدانية الى بمكرة كتحميؿ دكر العدالة التنظيمية كالمتضمف لمككناتيا 

في ترسيخ كتعزيز مبدأ الانتماء الكظيفي  ، ( عدالة التعاملبتكعدالة التكزيع ، عدالة الاجراءات  )الثلبث
.  كالمجسد في بعده الالتزاـ التنظيمي

 :حيث خمصت نتائج الفرضية الأولى إلى  
 .لا يرتبط متغير السف بالحجـ الساعي لمعمؿ بالمصنع،  فيك خاضع لقكانيف تنظيمية خاصة  بو -
 .أكد غالبية العامميف عمى تناسب كظائفيـ مع امكاناتيـ كمؤىلبتيـ كمستكاىـ التعميمي -
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الاصغاء لمشاكؿ العمّاؿ أثناء اتّخاذ القرارات لا يرتبط بالحالة العائمية بقدر ما يرتبط بالمياـ  -
 . كالكظائؼ المككمة ليـ 

المكافآت التي يحصؿ  عمييا العاممكف نظير ما يقدّمكنو مقبكلة عمكما، كىي لا ترتبط بالخبرة   -
 . بؿ بما يبذلو العامؿ مف جيد 

 .شعكر العامؿ بالسعادة بقضاء حياتو المينية بالمصنع لو ارتباط بالاجر المناسب الذم يتقاضاه -
التزاـ العامؿ بالبقاء في كظيفتو بالمصنع كعدـ تركيا كالاعتزاز بالانتساب الييا  لتناسبيا مع  -

كما يراه العامؿ  كاجب اخلبقي . مؤىلبتو ، كلكجكد ادارة تصغي لمشكلبتو كتراعي احتياجاتو 
 .اتجاه مؤسستو

 . شعكر العامؿ بالذنب في ترؾ المصنع كأنّو مف غير اللبئؽ ذلؾ مع كجكد ادارة تيتـ بو -
 .كعلبقات جيدة مع الزملبء كلا يشعر ضمنيـ بالممؿ كىك يؤدم كظائفو

 .الشعكر بالارتباط العاطفي اتجاه المصنع الذم يعمؿ فيو -
 

كنجمع ما خمصت اليو نتيجة اختبار الفرضيات الفرعية لمفرضية الاكلى في اطار السياؽ المنيجي 
:  لمدراسة بكسط مؤسسة المصنع مف ىذه القراءة

فقد كشفت البيانات الإحصائية المجدكلة بقيـ كنسب متفاكتة لمضاميف  العدالة التكزيعية ، حيث جاءت 
المعطيات كالنسب لتؤكد مدل استيعاب المبحكثيف لنظاـ العدالة في بيئة المصنع ، كالذم يساعد عمى 

 يشعر فيو العامؿ بإرتباطو الكجداني بكظيفتو، كبالتزامو الأخلبقي كالأدبي  الذمتكفير المناخ الملبئـ
بالبقاء كالاستمرار بالعمؿ في المصنع، كبإشراكو في كضع الاىداؼ كتسطير البرامج،مما يقكم كيكثؽ 

الصمة بيف الإدارة كالعامميف، فتتكحّد الغايات كيصبح مف الصعب عمى العامؿ ترؾ منصب عممو 
. بالمصنع فيتعزز بذلؾ إنتماءه الكظيفي

كتعمؿ العدالة الإجرائية في مؤسسة المصنع مف خلبؿ التطبيؽ لمقكانيف  كالمكائح دكف تمييز أك إجحاؼ، 
كعف طريؽ تداكؿ المعمكمات بشفافية كاتخاذ القرارات بمصداقية عمى غرس تقاليد كأخلبقيات تشعر العامؿ 

بالفخر كالاعتزاز بالانتساب إليو، فيتكلد لديو التزاـ كجداني يجعمو يستبعد التفكير في ترؾ منصبو فيقؿ 
كىك ما ذىبت إليو . معدؿ الدكراف كيتحقؽ الاستقرار الذم تنشده المؤسسة لتتمكف مف تحقيؽ أىدافيا

حكؿ المشاركة في العمؿ، كالالتزاـ التنظيمي، كالالتزاـ الميني، كالتزاـ (Sing & Gupta, 2015) دراسة 
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الفريؽ مف أف  للبلتزاـ العاطفي التنظيمي الفاعمية التي تخمؽ لدل العامؿ الحد مف نية مغادرة مؤسستو ما 
.  يحقؽ لو تقدما مينيا

 إدارة المصنع سكاء في التعاملبت التي يسبغيا الاحتراـ كالتقدير، أك تنتيجياكتمنح العدالة التفاعمية التي 
 المؤسسة أك العامؿ عمى تخصّ في الحرص عمى الحقكؽ كتقديـ المبررات الكافية لمقرارات المتخذة، كالتي 

حد سكاء، الشعكر بالركح المعنكية العالية، فتتكلد لدل  العامميف رغبة البقاء في المؤسسة كالاحساس 
كىك . بتكافؽ الاىداؼ، فيككف التزامو الحضكرم كجدانيا كذىنيا كبدنيا، يتعزز عمى ضكءه انتماءه الكظيفي

 حكلأثر العدالة التنظيمية عمى العلبقة بيف التمكيف النفسي (2019عموش، )دراسة ما تكصمت إليو 
كسمكؾ المكاطنة التنظيمية في الجامعات السكرية، أف لمعدالة التفاعمية الأثر الايجابي في تطكير المنظمة 
كزيادة فعاليتيا بإعتمادىا عمى القيـ الانسانية في العلبقة بيف المدير كالعامميف، كالتعامؿ عمى أسس متينة 

 مف الانتماءالكظيفي التعزيزمف الاحتراـ كالتقدير تعكد عمى المنظمة بمزيدمف الالتزاـ كالكلاء كبالتالي 
. كالتنظيمي

حيث دأبت المؤسسات الصناعية الحديثة عمى ممارسة العدالة التنظيمية في بيئة عمميا إرساءا لمقكاعد 
كالاجراءات، كتعزيزا لمركح المعنكية بيف عاممييا، كترسيما لتقاليد كأخلبقيات عمؿ، مف شأنيا خمؽ مناخ 
صحي يستطيع العامؿ فيو تقديـ كؿ طاقاتو كقدراتو كىك يدرؾ أف مجيكداتو تحرصيا عيف الإنصاؼ 
كالعدالة المتجمية في المؤسسة، مف خلبؿ مؤشرات العدالة التنظيمية المتمثمة في عدالة التكزيع، عدالة 
الإجراءات، عدالة التعاملبت، كىك ما يقكم الارتباط بيف الإدارة كالعامميف، كيزيد الشعكر كالإحساس 
بالمسؤكلية التنظيمية كالأخلبقية كحتى الاجتماعية  لدل العامؿ، الباعثة لمتفاعؿ الايجابي فتتعزز 

وفي ىذا الإطار العلبقات الانسانية مف خلبؿ السمككيات كالممارسات الادارية المبنية عمى قيـ  العدالة، 
مبدأ المساواة المنصفة في الفرص ، إذ تقضي بحصول " جون راولز"نستحضر من نظرية العدالة عند 

جميع أفراد المؤسسة عمى فرص متكافئة لممنافسة عمى شتى المناصب، التنافس الذي يفرز الأحق 
،  كىك يقكم ارتباط العامؿ بالمؤسسة كيقمؿ معدؿ الدكراف، فتصقؿ بالمنصب مع حفظ الحقوق لمجميع

 يرتفع الأداء الكظيفي، كزيادة كفاءة العامميف ليخمص إلى الزيادة في الفعالية التنظيمية، ك كؿ ما ،الخبرات
سبؽ يعكس بصكرة جمية للبلتزاـ التنظيمي في أشكالو الثلبث الكجداني كالمعيارم ك البقائي، ك ىك ما 

أسفرت عنو ما  لمعلبقة بيف الانتماء التنظيمي كالميني ،كيتفؽ مع (2013شمبي، ) دراسةتدعمو نتائج 
 في كجكد الارتباط بيف نمط المناخ التنظيمي كالشعكر بالانتماء نحك (2001درويش، ) دراسة جنتائ

.     المينة 
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 .النتائج العامة المتعمقة بالتمكين الوظيفي: ثانيا

مف خلبؿ المعطيات كاستنادا لمشكاىد الكمية كالكيفية المضمنة لمتمكيف الكظيفي في بيئة كحدة مصنع 
الاسمنت لافارج كلمكقكؼ عمى علبقتو بالمكاطنة التنظيمية عند العامميف، كالتحقؽ مف صحة الفرضية 

الثانية  كالتي تنص عمى كجكد علبقة بيف التمكيف الكظيفي كالمكاطنة التنظيمية لدل العامؿ بالمؤسسة، تـ 
:  ، ك بعد  المعالجة الاحصائية تـ التكصؿ الىRpاستخداـ معامؿ الارتباط بيرسكف 

لعلاقة بين التمكين الوظيفي والمواطنة التنظيمية  قيمة معامل بيرسونليبين  (65)الجدول رقم 

المواطنة التنظيمية  
 .       .

 

القرار 

دال إحصائيا عند  **0.329معامل بيرسون  التمكين الوظيفي
 0.000مستوى الدلالة  0.01مستوى الدلالة 

 110حجم العينة 

عمى أف معامؿ الارتباط بيرسكف بيف درجات المبحكثيف في  (65)كشفت حصيمة النتائج بالجدكؿ رقـ 
 كىي 0.329كدرجاتيـ في المكاطنة التنظيمية بمغ  (التمكيف الكظيفي)البعد الثاني مف الصحة التنظيمية 

قيمة متكسطة مكجبة ، كىك ما يعني أف الارتباط بيف التمكيف الكظيفي كالمكاطنة التنظيمية ارتباط طردم 
الاستقلبليةكالحرية ، المشاركة في اتخاذ القرار كتفكيض )، أم كمما ارتفع معدؿ التمكيف  بمككناتو 

في المؤسسة ارتفع معدؿ المكاطنة التنظيمية عند العامميف، كما أف نتيجة الارتباط جاءت دالة  (السمطة
وىو ما يؤكد صحة الفرضية بأن ترسيخ  ، 0.000 بمستكل معنكية 0.01إحصائيا عند مستكل الدلالة 

 مع احتماؿ الكقكع في %99بنسبة .التمكين الوظيفي يعزز المواطنة التنظيمية لدى العامل بالمؤسسة
. %1الخطأ بنسبة 

كخمصت نتائج الدراسة البحثية الميدانية الى بمكرة ك تحميؿ دكر التمكيف الكظيفي بمككناتو 
في تعزيز مبدأ الانتماء الكظيفي   (الاستقلبليةكالحرية ، المشاركة في اتخاذ القرار كتفكيض السمطة)

كالمجسد في بعده المكاطنة التنظيمية 
فقد أفصحت المعطيات الإحصائية المجدكلة بقيـ كنسب لمضاميف  التمكيف الكظيفي ، حيث جاءت 

المعطيات لتؤكد تصكرات المبحكثيف في ممارسة التمكيف الكظيفي في بيئة المصنع ، كالتي تساىـ في 
تككيف  مناخ مناسب يشعر  فيو العامؿ بالكلاء ك الأماف الكظيفي، لتتكلد رغبة قضاء ما تبقى مف حياتو 

المينية بالمؤسسة كالاحساس بالفخر كالاعتزاز للبنتساب الييا، كينعكس كؿ ىذا في صكر الإيثار 
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كمساعدة الزملبء كمشاركتيـ أعبائيـ الكظيفية ،ك تحيي فيو ركح الضمير فيككف استغلبلو ما أمكف مف 
  حكؿ المعكقات (2002القحطاني، )دراسة كىك ما ثمنتو  . كقت في العمؿ الجاد كالمتفاني في مينتو

المؤسسة للببداع عند مكظفي التطكير الادارم بالأجيزة الحككمية في المممكة العربية السعكدية كالتي 
تكجت بأىمية  كدكر مساعدة الزملبء كالتطكع للؤعماؿ كالمشاركة في اتخاذ القرارت كصنعيا في ترسيخ 

. المكاطنة التنظيمية  كالرفع مف مستكيات الاداء
 :وخمصت نتائج الفرضية الثانية الى  

 .الاستقلبلية كالحرية في طريقة تنفيذ الاشغاؿ غير متاحة لمجميع فيي مرتبطة بعكامؿ عدة  -
 .التأكيد مف طرؼ الإدارة لمعامميف عمى تحمؿ مسؤكلياتيـ كخاصة ذكم الخبرة كالمؤىلبت -
تكفير فرص المشاركة في  اتخاذ القرارات  كالتفكيض في الصلبحيات محدكد نسبيا لذكم الخبرة  -

 .كالاقدمية كالمؤىؿ
التشجيع مف الإدارة لمعامميف عمى تحمؿ المسؤكلية، يعطي فرصة المساىمة في مساعدة الزملبء  -

 . الجدد بالمصنع
 .تدعيـ إدارة المصنع العامميف لإبتكار أساليب مناسبة لعمميـ يساىـ في تقكية الارتباط بيا -
تثمف إدارة المصنع مشاركة العامميف لبعضيـ المعمكمات كحؿ المشكلبت كتقدـ التصكر الكاضح  -

 .لمعمؿ 
تكفير مؤسسة المصنع فرص حرية التعامؿ مع مشكلبت العمؿ، كاشعار العامميف بأىمية دكرىـ  -

 في تحسيف العمؿ  يعكس مدل رغبتيـ  بقضاء ماتبقى مف حياتيـ المينية بالمصنع
 .شعكر العامؿ بالاماف الكظيفي لما تكليو المؤسسة مف الاىتماـ بأفكاره كمقترحاتو -
الحصكؿ عمى المعمكمات الكافية المؤىمة لاتخاذ القرارت تدفع العامؿ لمتطكع بأعماؿ إضافية  -

 .قصد تحسيف كتطكير المؤسسة 
تكفير فرص المشاركة لمعامميف في اتخاذ القرارات تساىـ في المبادرة لمساعدة الزملبء عمى حمؿ  -

 .أعبائيـ
 .منح المؤسسة عاممييا ذكم الخبرة صلبحيات في العمؿ يحقؽ اخلبصيـ ك كلائيـ ليا -
 .يعمؿ العامؿ عمى استغلبؿ كامؿ كقتو المحدد في أداء كظيفتو -
 .يدفع تمكيف العامؿ مف اتخاذ القرارت الى الابتكار كالابداع في تطكير العمؿ -



 اٌفظً‌اٌصآِ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ِٕالشح‌إٌرائط‌ػٍٝ‌ػٛء‌اٌفشػ١اخ
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كنجمؿ ما خمصت اليو نتيجة المعالجة الاحصائية كاختبار الفرضيات الفرعية لمفرضية الثانية مف قراءة 
:  تحميمية في اطار السياؽ المنيجي لمدراسة في بيئة المصنع بمايمي

يعد مبدأ الاستقلبلية ك ترؾ الحرية في كيفيات تنفيذ الأعماؿ  في المؤسسة مف خلبؿ التأكيد عمييا ضمف 
القكانيف  كالمكائح ، تقديـ الصكرة الكاضحة لمعمؿ ، التشجيع عمى تحمؿ المسؤكليات،  ك زيادة عمى ذلؾ  

تثميف الأفكار المبدعة ك المبتكرة لأساليب عمؿ جديدة تتماشى كالتحديث بالمؤسسة، ىك ما يكلد 
الإحساس بالفخر كالاعتزاز لما يقدمو ، كيفتح فرص حرية التعامؿ مع مشكلبت العمؿ الذم يشعر العامؿ 

حكؿ تعزيز الانصاؼ (Marius & Al, 2012)دراسة كأنو يكاجو مشكلبتو الخاصة، كىك ما تثمنو 
 أف الاجرائي لسمكؾ المكاطنة التنظيمية،مف أف تشجيع الاستقلبلية كمنح فرص اتخاذ القرارات مف شأنو 

براز المكاطنة التنظيمية . يكلد الايجابية في تمقي المعمكمات كا 
كتشكؿ المشاركة في إتخاذ القرارات في صكرىا المتعددة، بدءا مف إشعار العامؿ بأىميتو دكره في تطكير 
عطاء كافة المعمكات التي مف شأنيا تساعد عمى صنع القرارات،  كتحسيف العمؿ، الى سيكلة الاتصاؿ كا 
الى تكفير فرص المشاركة في إتخاذ القرارات كالأخذ بمكاقؼ العامؿ كقراراتو الداعمة الى تحقيؽ أىداؼ 

دراسة  المؤسسة، مفتاحا لأبكاب الثقة المتبادلة كدافع لتنفيذ الاعماؿ فعالية عالية كىك ما تؤكده 
 مف أف تكفير الإدارة لعاممييا المعمكمات الكافية مف أجؿ صنع القرارات قبؿ اتخاذىا ، (2021النشيمي، )

. ككذا ك الاحساس  بالتمكيف يبني جسر الثقة بينيما، كينمي العلبقات الانسانية كالاجتماعية
كيعتبر تفكيض السمطة مف أساسيات التمكيف الكظيفي، فإعطاء الصلبحيات لمعامميف خاصة لذكم الميارة 

كالخبرة مف قبؿ إدارة المؤسسة، كالتدريب عمى اتخاذ زماـ المبادرة في القرارات دكف الرجكع لممسؤكؿ 
المباشر، مع المركنة في التعاملبت المينية، جميعيا  مبعث ثقة تخمؽ  لمعامؿ كعيا لمضمير الميني 
لاستغلبؿ جميع أكقاتو في خدمة المؤسسة،كما تعمؿ عمى زيادة الحرص الداعـ للبلتزاـ بالعمؿ كحتى 
التطكع لأعماؿ إضافية، كتقديـ المقترحات التي تصب فعالية الأداء ك تحقيؽ الأىداؼ المسطرة، كىي 
دلالات تبرز كتجسد في مضامينيا المكاطنة التنظيمية في ظؿ مناخ تنظيمي تمكيني، كىك ما تؤكده 

 ، كالتي أكضحت في نتائجيا أف (2018برسولي، )دراسة الدراسات البحثية العربية كالغربية كما جاء في 
. لممناخ التنظيمي التمكيني الأثر الفاعؿ عمى الاداء المتميز

  Yحيث دلت نظرية كيمكف القكؿ اف ىذه النتائج تتفؽ كالادب النظرم المتعمؽ بمتغير التمكيف الكظيفي 
المفسرة لتكامؿ الفرد مع الأىداؼ التنظيمية لممؤسسة مف خلبؿ تحمؿ المسؤكلية كعلبقات التكاصؿ 

 .المبنية عمى الثقةكالالتزاـ بالاىداؼ  ترفع مف كفاءة الاداء كالكفاية الانتاجية لممؤسسة
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كما تتفؽ كالدراسة التحميمية لأثر التمكيف عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية لدل المكظفيف في النتائج التي 
تمخضت عنيا مف أف لمتمكيف بمككناتو دكر في تعزيز السمككيات الايجابية في المؤسسة كسمكؾ 

المكاطنة التنظيمية في صنفيا سمكؾ الايثار المكجو نحك الافراد ، كسمكؾ ركح الضمير المكجة نحك 
 (270، صفحة 2018بوخمخم و بن حسين، )المؤسسة 

 حكؿ التمكيف الادارم كعلبقتو بالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي (2022تريش، )كىك ما تدعمو دراسة 
مديريات الشباب كالرياضة  

أنو كمما تكافرت الحكافز المعنكية المرتبطة بشعكر المكظفيف مف خلبؿ التقدير كالاختراـ كالاعتراؼ بما 
يقدمكنو مف مجيكدات ، كاتاحة ليـ فرص المشاركة في اتخاذ القرارات الخاصة بكظائفيـ زاد إحساسيـ 

. بسمكؾ المكاطنة التنظيمية 
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181 

 

: حوصمة نتائج الدراسة في العلاقة  بين الصحة التنظيمية والانتماء الوظيفي : ثالثا

حكصمة لممعطيات كالبيانات كاستنادا لمشكاىد الكمية كالكيفية في بيئة كحدة مصنع الاسمنت لافارج ، كما 
نتج عنيا مف نتائج حكؿ العلبقة بيف أبعاد الصحة التنظيمية كالانتماء الكظيفي  كلمزيدا مف التحقيؽ 

كالتدقيؽ  كالتمحيص في ذات العلبقة بيف الصحة التنظيمية كالانتماء الكظيفي لدل عاممي مؤسسة كحدة  
الاسمنت لافارج تـ معالجة المقايسيف احصائيا بإستخداـ معامؿ بيرسكف للئرتباط كجاءت حصيمة النتائج 

 .  كمايمي

  العلاقة  بين الصحة التنظيمية والانتماء الوظيفيمعامل بيرسونقيمة يبين   (66)الجدول رقم 

الانتماء الوظيفي  
 .       .

 

القرار 

 **0.497معامل بيرسون  الصحة التنظيمية
دال إحصائيا عند 

 0.000مستوى الدلالة  0.01مستوى الدلالة 

 110حجم العينة 
 

عمى أف معامؿ الارتباط بيرسكف بيف الصحة التنظيمية  (66)حيث كشفت حصيمة النتائج بالجدكؿ رقـ 
الالتزاـ التنظيمي ك المكاطنة  )ك الانتماء الكظيفي ببعديو (العدالة التنظيمية كالتمكيف الكظيفي  )ببعدييا 
 ، كىك ما يعني 0.000 بمستكل معنكية 0.01، دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 0.497بمغ  (التنظيمية

أف الارتباط بيف الصحة التنظيمية ك الانتماء الكظيفي ارتباط طردم، أم كمما ارتفع معدؿ الصحة 
التنظيمية  بمككناتيا في المؤسسة ارتفع كتعزز مستكل الانتماء الكظيفي لمعامميف،  كىذا  ما يؤكد صحة 

لمصحة التنظيمية علاقة بتعزيز الانتماء الوظيفي لدى العامل بمؤسسة الاسمنت الفرضية العامة بأف  
 .  لافارج

تحصيلب لما كرد في الدراسة البحثية نظريا كميدانيا كالمتعمقة بالصحة التنظيمية كعلبقتيا بتعزيز الانتماء 
الكظيفي لدل العامؿ بالمؤسسة،  

فإف دراستنا الحالية سعت لمبحث في العلبقة الارتباطية بيف الصحة التنظيمية داخؿ بيئة المصنع كتعزيز 
 الكسط المؤسسي المفعـ بالمناخ التنظيمي السميـ أرضية خصبة مف  أفالانتماء الكظيفي لمعامميف ، إذ
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شأنيا تفعيؿ الكسط العمالي بتعزيز صمتو كتقكية التزامو لممضي بالمؤسسة نحك تحقيؽ الأىداؼ المرجكة 
. كالكفاية الإنتاجية المرسكمة ضمف خطط لمؤسسة 

ك بتكطيد مبدأ العدالة ككنيا العنصر الجكىرم في إيجاد مناخ صحي،  كككف العدالة ىي الفضيمة الاكلى 
 ، فإف عنصر العدالة التنظيمية بمككناتو كما عبر عنيا جون رولزلممؤسسات كالحقيقة للؤنظمة الفكرية 

التكزيعية كالإجرائية كالتفاعمية لمعامميف في المؤسسة يمثؿ صماـ أماف لمقياـ بالكاجبات المنكطة بيـ  لما 
تحدثو العدالة مف إنصاؼ في الحقكؽ ، فإنيا تعكس المعايير كالقيـ الراقية كالمنظمة لمسمكؾ داخؿ بيئة 

 مف أف ترسيخ (2015كعوان، )دراسة كىك ما تثمنو .المصنع بما يحقؽ الالتزاـ المعززة للبنتماء الكظيفي
المؤسسة لمعدالة لدل عاممييا مف خلبؿ  بث ركح التقدير كالاحتراـ،كمنح الفرص لتقديـ انشغالاتيـ كطرح 

رساء القيـ كالسمككيات الايجابية التي تحمميا  ثقافة  شراكيـ في صناعة كاتخاذ القرار،كا  أفكارىـ ، كا 
نجاز المياـ دكف تأجيؿ  المصنع ، ينعكس تأثيرىا في صكر الشعكر  بالاعتزاز كالفخر بالمؤسسة ، كا 
،كالرغبة في البقاء كالاستمرارية ما يقمؿ معدؿ الدكراف ،كالحرص عمى المكاعيد كالانتظاـ فييا كىي 

.   مؤشرات لمدل الالتزاـ كالكلاء كالارتباط كقكة الانتماء الكظيفي
كيرسخ التمكيف الكظيفي الذم يكجد الرغبة عند العامؿ، كيقكم ركح العمؿ المبني عمى التشارؾ كالتشاكر 
في صناعة كاتخاذ القرارات، كمف خلبؿ التفكيض في الصلبحيات، كؿ الصفات المعبرة عف تجذر كلاء 
العامؿ كارتباطو بكظيفتو كمؤسستو، يدفع بو نحك الإيماف بتحقيؽ الأىداؼ المنشكدة كفؽ استراتيجية 

تبرز عمى ضكئيا مكاطنتو التنظيمية في مناخ صحي تنظيمي يتتعزز فيو ؼالمؤسسة كسياسيتيا العامة 
كما أف إنتفاء كعدـ تكفر التمكيف في المؤسسة مف جراء سياسة مركزية .انتماءه لمكظيفة كلممؤسسة معا

 لدل العامؿ الإحساس بأنو أف تكلّداتخاذ القرار، كسيطرة فكرة السرية كعدـ تداكؿ المعمكمات، مف شأنيا 
أداة لمتنفيذ، فتثبط عزيمتو في المبادرة ك يقؿ مردكده  كيتكارل انتماءه لممؤسسة كيقؿ ارتباطو بيا  كىك ما 

 مف خلبؿ طرحيا لدكر التمكيف الادارم في تنمية سمكؾ (2017عيسات و جميل، )دراسة تؤكده  نتائج 
 كما أف قكة الارتباط مرىكنة بسياسات ناجعة كفعالة لخمؽ كفاءة . المكاطنة التنظيمة لمعامميف بالمؤسسة

 الصانعة لمثقة بيف العامميف ، كىي نتاج العدالةفي العمالة أداء كقدرة عمى مكاكبة التطكرات، مف خلبؿ 
 (2018بموم و عيواز، )بيئة تنظيمية صحية 

إننا حيما نتحدث عف الصحة التنظيمية بالمؤسسة نجمؿ في ثناياه كؿ ما يتعمؽ بالتنظيـ مف جكدة 
كسلبمة  يشترؾ فيو المدير كالعامؿ، الإدارة كمكظفييا، مف خلبؿ ترسيخ لقيـ كتقاليد كأعراؼ يطبع  

المصنع  مف خلبليا بثقافة جديدة ىي ثقافة المؤسسة، المبنية عمى العدالة في جكىرىا كتدعـ  التمكيف 
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لممكرد البشرم في تسييرىا بعد تدريب كتككيف  ، لاف المؤسسة لـ تعد مجرد ىيئة اقتصادية بؿ ىي  تمثؿ 
 ، كىذا نتيجة التزاكج بيف بنائيف بناء كما يعبر فيميب برنومجالا مف العلبقات الاجتماعية المعقدة 

المصنع بما يحممو مف قكانيف كاجراءات ترسـ سمككيات كبناء المجتمع الذم ينتمي اليو العامؿ كما يحممو 
مف ثقافة مجتمعية بإيجابياتيا كسمبياتيا، أم أف المؤسسة التي تعمؿ عمى المزاكجة بيف ثقافة العامؿ 

 ,Pfeffer)الخارجة عنيا كممارستيا الاقتصادية نتائجيا تككف غير مرضية أك حتى مختفمة عف المطمكب 

الحامؿ لثقافة مجتمعو كالتي في طياتيا  (المكرد البشرم  )ساس العممية ىك العامؿ أ، ىذا لأف (1994
سمككات كمظاىر قد تتصادـ أك تتكافؽ مع التنظيـ المؤسسي المبني عمى صرامة تطبيؽ القانكف، كىك ما 

ذىبت إليو الجماعة الكندية في أف أشكاؿ التسسير المكجكدة في المؤسسات الجزائرية ىي غريبة عف 
، وىو ما يمثل عقبة كبيرة أمام (190، صفحة 2018بشير، )الكاقع السكسيك ثقافي لقكة العمؿ

نقصد مككنات المؤسسة  )، الا بتظافر جيكد جميع مككناتيا المؤسسة، ولن يكون من السيل تخطييا
 تضمف الحقكؽ كالكاجبات كتآلؼ صحةً في التنظيم، كقد تعمؿ عمى ازاحتيا  (مف ادارة كعماؿ كنقابة 

لعامؿ مف التككيف كالتدريب كالاشراؼ كالتكجيو ابيف المتناقضات كترسخ لأسس كقكانيف عادلة ، كتمكف 
ما يجعمو مصدر لمثقة فيقكل التزامو كتتفتؽ أفكاره بالابتكار كالعطاء ، كتسيـ في تكليد الاحساس بتحمؿ 

أف الجزائرييف " الجماعة الكندية" كىك ماأكدتو دراسة ،ويتعزز بيا انتماءه الوظيفيالمسؤلية التي يقكل 
طبيعة تعبيرية حيث يعيتبرونو محفز ومحقق لمذات وأن فئتي المؤىمين والتنفيذ يفضمكف العمؿ ذم 

 الذم يعد كقكة دافعة كمحفزة في آف كاحد لمعامؿ مف منظكر يككف  ،يفضلان حاجات الأمن والانتماء
أبعد مف الكظيفة، حيث يستحضر دكائر الانتماء الاكبر سكاء مؤسستو أك مكطف سكنو أك المجتمع، 

فتتكلد ركح الضمير كركح التعامؿ مع الاجراءات كالقكانيف كالمكائح التنظيمية لا بحرفية العامؿ المنفذ بؿ 
.     بإحترافية العامؿ الكاعي
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 :خاتمة 
كنستنتج مما سبؽ أف الانتماء الكظيفي مطمبا تنظيميا ، كمكسبا حقيقيا لممؤسسات كالتنظيمات الريادية 

كالتي تطمح الى الميزة التنافسية ، كما ىك ضركرة كاقعية في جميع المؤسسات بشتى تخصصاتيا 
كمجالاتيا في ظؿ التطكرات المتسارعة ، التي تحتـ عمى المؤسسات كالتظيمات بأف تكلي مكردىا البشرم 

 . مف الاىتماـ كالعناية ما يثمف إنتماءه ك كلاءه
إف تحقيؽ الانتماء الكظيفي قائـ عمى بناء استراتيجية متكاممة العناصر تتفاعؿ فييا كمعيا جميع الأطراؼ 
المككّنة لممؤسسة، بداء بإشراؼ إدرام متميز متحملب لممسؤكلية يتفاعؿ مع العامميف في علبقات اجتماعية 

يسكدىا الاحتراـ ما يبعث عمى التعاكف كالاندماج كالترابط كتنمي ركح الكلاء،  كعلبقات تنظيمية مبنية 
عمى العدالة كالانصاؼ، كتشاركية تعطي فرص اتخاذ القرارات تثمينا لمتمكيف الكظيفي المدعـ للببداع ، 
مما يخمؽ مناخا تنظيميا ملبئما كمساىما كمحفزا يعكس صكرة الصحة التنظيمية العالية لممؤسسة، كالتي 
يغرس كينمك فييا الانتماء الكظيفي لمعامميف الباعث كالمكجّو لبذؿ قصارل جيدىممف أجؿ تحقيؽ أىداؼ 

 .المؤسسة 
كآليات داعمة للبنتماء الكظيفي  وعمى ضوءىا ما خمصت الييا الدراسة البحثية نقدّم مقترحات وتوصيات 

: 
 

  العمؿ عمى تعزيز ثقة العامميف في المؤسسة مف خلبؿ إتاحة ىامش مف الاستقلبلية
 .كالحرية ، كتفكيض بعض الصلبحيات  كتكفير فرص المشاركة في إتخاذ القرارات 

  تشجيع العامميف عمى القياـ بالمبادرات اليادفة لتحسيف العمؿ مف خلبؿ تدعيـ ابداعاتيـ
 . كابتكاراتيـ يسيـ في تقكية ارتباطيـ بالمؤسسة

  شعار العامؿ بأىمية دكره  مبعث لكثكؽ العامؿ بقدراتو منح الفرص لتحمؿ المسؤكليات كا 
 .كمعززلمعلبقات الاجتماعية داخؿ المؤسسة

  تَكلي إدارة المؤسسة الاىتماـ بالأفكار كالمقترحات المقدّمة مف طرؼ العامميف لما يعكسو
 .مف أماف كظيفي يستشعره العامؿ كيكلد لديو رغبة البقاء 

  التكاصؿ الدائـ كسيكلة المعمكمات بيف الإدارة كالعامميف محفز لممشاركة الفاعمة كدافع 
 .لمعمؿ بسخاء
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  الابداع كالإبتكار ضركرم لتطكير العمؿ مف خلبؿ تمكيف العامميف كظيفيا، كتكفير كؿ
 .أدكات التدريب كالتككيف لزيادة الخبرات

  تنمية ركح التعاكف كالمساعدة كالارتباط لدل العامؿ بتثميف الآراء كتقديـ التصكرات
الكاضحة لمعمؿ، كالتشجيع عمى المسؤكلية، سمككيات تنظيمية صحية تسيمفي صناعة 

 .  الانتماء الكظيفي لدل العامؿ
 

في الاخير،كعمى الرغـ مف التجارب كالاصلبحات المتتالية لمعممية التنظيمية بالمؤسسة الجزائرية 
قصدالنيكض بالمشركع التنمكم، فيي لـ تمؽ التطبيؽ الحقيقي كالجدم مما كلد أزمة ثقة في 

الاصلبحات التنظيمية كفي المسؤكليف عمييا، نتج عنو عدـ الاحساس بالاماف كالانتماء 
الكظيفييف، فكاف المنفذ التكجو الى مؤسسات أجنبية تعطي أكلكية لمعامؿ، أك اليجرة الى خارج 
ف كمفتو حياتو عبر قكارب المكت، فانتشرت عبارات في كسط  الكطف بشتى الكسائؿ، حتى كا 

  (..نركح كيف نصيب راحتي، البلبد باعكىا كأنا كاش نقعد ندير، نخدـ كيف نمقى قيمتي )المجتمع 
كىك ما يطرح التساؤؿ ىؿ ينعكس الانتماء الكظيفي في المؤسسةالجزائرية عمى  الانتماء لمكطف؟ 
كبصكرة أخرل إذا كانت المؤسسة مستقبمة لمثقافة مف طرؼ عاممييا كمحيطيـ الاجتماعي، فيي 
كذلؾ مصدر تثقيؼ ليـ، كىك ما يطرح تساؤؿ آخر، عف الدكر الذم تمعبو المؤسسات الكاعية 

 كالطمكحة في تعزيز الانتماءلإعادة الثقة بيف الاطراؼ الفاعمة بالمجتمع؟
 
 
 
 
 
 



 

 

ل
لق ائمةل امر جع
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 بياَاث انخهفيت الاجخًاعيت وانًهُيت :انًحىر الاول

 عٕح:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌اٌغٓ‌ .1

 أٔصٝ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌روش:‌‌‌‌‌‌‌إٌٛع‌ .2

 ِرضٚض‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أػضب:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌اٌؽاٌح‌اٌؼائ١ٍح .3

 ِرٛعؾ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شأٛٞ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ظاِؼٟ:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌اٌّغرٜٛ‌اٌرؼ١ٍّٟ .4

 ِٛظف‌اداسٞ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ػاًِ‌ِٕٟٙ:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ؽث١ؼح‌اٌٛظ١ف١ح .5

‌عٕح‌:...........(الالذ١ِح‌‌)اٌخثشج‌ا١ٌّٕٙح .6

 :بياَاث انصحت انخُظيًيت: انثاَيانًحىر 

 بياَاث حىل انعذانت انخُظيًيت/ 1
‌ِٛافك‌اٌؼثــــــــــــــــــــــــــاسج‌اٌشلُ

‌تشذج

لا‌أٚافك‌‌لا‌أٚافك‌ِؽا٠ذ‌ِٛافك

‌تشذج

‌‌‌‌‌‌اٌؼذاٌح‌اٌرٛص٠ؼ١ح‌

7‌

‌

‌‌‌‌‌‌عاػاخ‌ػٍّٟ‌ذرٕاعة‌ِغ‌اِىا١ٔاذٟ

‌‌‌‌‌‌أػرمذ‌أْ‌ساذثٟ‌اٌشٙشٞ‌ِٕاعة‌8

‌‌‌‌‌‌أػرثش‌أْ‌ػٍّٟ‌ِٕاعة‌ذّاِا‌9‌ٌٟ

‌‌‌‌‌‌اٌّىافآخ‌اٌرٟ‌اؼظً‌ػ١ٍٙا‌ػِّٛا‌ِٕاعثح‌10

‌‌‌‌‌‌اٌؼذاٌح‌الإظشائ١ح‌

٠رؤوذ‌ِذ٠ش‌الإداسج‌ِٓ‌أْ‌ظ١ّغ‌ِشىلاخ‌اٌّٛظف11‌‌ٓ١

‌عّؼد‌لثً‌اذخار‌اٌمشاساخ‌فٟ‌اٌؼًّ

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌ذعّغ‌الإداسج‌اٌّؼٍِٛاخ‌واٍِح‌لثً‌اذخار‌لشاساخ‌اٌؼ12‌ًّ

ذٛػػ‌الإداسج‌اٌمشاساخ‌ٚذمذَ‌ِؼٍِٛاخ‌اػاف١ح‌ػٕذ‌‌13

‌ؽٍة‌اٌؼّاي

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌٠رُ‌ذطث١ك‌اٌمشاساخ‌ػٍٝ‌ظ١ّغ‌اٌؼّاي‌تذْٚ‌ذ١١ّض‌14

‌‌‌‌‌‌٠غّػ‌ٌٍؼّاي‌تبِىا١ٔح‌اٌطؼٓ‌اٌمشاساخ‌اٌرٟ‌اذخز٘ا‌اٌّذ٠ش‌15

‌‌‌‌‌‌اٌؼذاٌح‌اٌرفاػ١ٍح‌

ػٕذِا‌٠رُ‌اذخار‌لشاساخ‌خاطح‌تٛظ١فر٠‌ٟؼإٍِٟ‌اٌّذ٠ش‌‌16

‌تاؼرشاَ

‌‌‌‌‌

ػٕذِا‌٠رُ‌اذخار‌لشاساخ‌خاطح‌تٛظ١فر٠‌ٟىْٛ‌اٌّذ٠ش‌‌17

‌ٚاع‌لاؼر١اظاذٟ‌اٌشخظ١ح

‌‌‌‌‌

ػٕذِا‌٠رُ‌اذخار‌لشاساخ‌خاطح‌تٛظ١فر٠‌ٟؽشص‌اٌّذ٠ش‌‌18

‌ػٍٝ‌ؼمٟ‌وؼاًِ

‌‌‌‌‌

ػٕذِا‌٠رُ‌اذخار‌لشاساخ‌خاطح‌تٛظ١فر٠‌ٟرؼاًِ‌ِؼ19‌‌ٟ

‌اٌّذ٠ش‌تطش٠مح‌طادلح

‌‌‌‌‌

‌اٌرٟ‌اذخزخ‌تشؤْ‌خ٠مذَ‌اٌّذ٠ش‌ِثشسا‌واف١ا‌ٌٍمشاسا‌20

‌ٚظ١فرٟ

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌٠ششغ‌اٌّذ٠ش‌تٛػٛغ‌أٞ‌اٌمشاساخ‌اذخزخ‌تشؤْ‌ٚظ١فر21‌ٟ

 



 

 

 بيانات حول التمكين الوظيفي/ 2

 
‌ِٛافك‌اٌؼثــــــــــــــــــــــــــاسج‌اٌشلُ

‌تشذج

لا‌أٚافك‌‌لا‌أٚافك‌ِؽا٠ذ‌ِٛافك

‌تشذج

‌‌‌‌‌‌الاستقلالية والحرية  ‌

22‌

‌

‌ػٍىّثذأالاعرملا١ٌحٚ‌ؼش٠ح‌فٟ‌و١ف١ح‌ذٕف١ز‌‌اٌّئعغحذئوذ

‌.الأػّاي

‌‌‌‌‌

 .‌اٌؼا١ٍِٕؼٍىرؽّلاٌّغئ١ٌٚحذعا٘ؤػّاٌُٙ‌اٌّئعغحذشعغ‌23

‌

‌‌‌‌‌

‌‌اٌؼا١ٍِٓ‌‌فٟ‌اترىاس‌أعا١ٌة‌ِٕاعثح‌ٌؼٍُّٙ‌‌‌اٌّئعغحذذػ24‌ُ

. 

‌

‌‌‌‌‌

‌ترمذ٠ّرظٛسٚاػؽٍٍؼٍّراسواٌٙاِشالأوثش‌‌اٌّئعغحذم25‌َٛ

.‌ٌٍؼا١ٍِٕثرٕف١زٖ

‌‌‌‌‌

ذٛفشاٌّئعغحاٌؼا١ٍِٕفشص‌‌ؼش٠ح‌اٌرؼاًِ‌ِغ‌ِشىلاخ‌‌26

‌اٌؼًّ‌‌

‌‌‌‌‌

 اٌّشاسوح‌فٟ‌اذخار‌اٌمشاساخ‌
‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌أ١ّ٘ح‌دٚسُ٘‌فٟ‌ذؽغٓ‌اٌؼًّ‌بػا١ٍِٓ‌اٌّئعغح‌ًٌشؼشخ‌27

.‌‌ٚاٌؽٍٛي‌اٌرٟ‌ألرشؼٙاا٘رّاِا‌تالأفىاسذٌٟٛ‌اٌّئعغح‌‌28

‌

‌‌‌‌‌

اٌؼاًِ‌‌اٌّؼٍِٛاخ‌اٌىاف١ح‌اٌرٟ‌ذئً٘‌ذؼطٟ‌اٌّئعغح‌29

‌.لاذخار‌اٌمشاساخ‌

‌‌‌‌‌

اٌّشاسوح‌فٟ‌فشص‌‌اٌّئعغح‌ٌٍؼا١ٍِٓ‌ٚفشخ‌30

‌.أخاراٌمشاساخ

‌

‌‌‌‌‌

ػٕذ‌ػا١ٍِٓ‌ذؤخز‌اٌّئعغح‌تؼ١ٓ‌الاػرثاس‌سدٚد‌أفؼاي‌اي‌31

‌اذخار‌اٌمشاساخ‌

‌‌‌‌‌

 ذف٠ٛغ‌اٌغٍطح‌
‌

‌‌‌‌‌

‌ِٓ‌رٚٞ‌اٌخثشج‌ػا١ٍِٓ‌اٌظلاؼ١اخ‌ًٌذّٕػ‌اٌّئعغح‌‌32

‌ٚاٌّٙاسج

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌ذصك‌اٌّئعغح‌تّمذسذٟ‌ػٍٝ‌أعاص‌اٌّّٙاخ‌اٌّٛوٍح‌33‌ٌٟ

‌‌‌‌‌‌دػُ‌اٌّئعغح‌فٍغفح‌اٌرف٠ٛغ‌ٌذٜ‌ػّاٌٙاخ‌34

‌اٌٝ‌اٌمشاساخ‌ػٕذ‌ذّى١ٕٗ‌دْٚ‌اٌشظٛع‌ػا٠ًِرخز‌اي‌35

اٌشئ١ظ‌اٌّثاشش‌

‌

‌‌‌‌‌

‌.ذؼطٟ‌اٌّئعغح‌ٌٍؼا١ٍِٓ‌اٌّشٚٔح‌إٌّاعثح‌فٟ‌أداء‌اٌّٙا36‌َ

‌

‌‌‌‌‌

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 بياَاث الاَخًاء انىظيفي:انًحىرانثانث

 بياَاث حىل الانخساو انخُظيًي /1 
‌ِٛافك‌اٌؼثــــــــــــــــــــــــــاسج‌اٌشلُ

‌تشذج

‌ِؼاسع‌ِؼاسع‌ِؽا٠ذ‌ِٛافك

‌تشذج

‌‌‌‌‌‌الاٌرضاَ‌اٌٛظذأٟ‌

37‌

‌

‌‌‌‌‌‌عؤوْٛ‌عؼ١ذا‌ظذا‌تمؼاء‌ؼ١اذٟ‌ا١ٌّٕٙح‌فٟ‌٘زا‌اٌّظٕغ

ٌذٞ‌شؼٛس‌ؼم١مٟ‌تؤْ‌ِشاوً‌٘زا‌اٌّظٕغ‌ٟ٘‌ِشاو38‌‌ٍٟ

‌اٌخاطح

‌‌‌‌‌

أذؽذز‌تفخش‌ٚاػرضاص‌ػٓ‌اٌّظٕغ‌اٌزٞ‌اشرغً‌تٗ‌ِغ‌‌39

‌ا٢خش٠ٓ

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌أشؼش‌تاًٌٍّ‌ٚاٌؼعش‌ؼ١ٓ‌ِّاسعرٟ‌ٌٍؼًّ‌تاٌّظٕغ‌40

‌‌‌‌‌‌لا‌أشؼش‌تالاسذثاؽ‌اٌؼاؽفٟ‌اٌٛش١ك‌ِغ‌اٌّظٕغ‌41

‌‌‌‌‌‌الاٌرضاَ‌اٌثمائٟ‌

عٛف‌٠ىْٛ‌ِٓ‌اٌظؼة‌أْ‌اذشن‌اٌّظٕغ‌ؼر42‌‌ٌٛ‌ٝ

‌اؼرعد‌ٌزاٌه

‌‌‌‌‌

أش١اء‌وص١شج‌فٟ‌ِغ١شج‌ؼ١اذٟ‌عٛف‌ذشذثه‌ارا‌ِا‌لشسخ‌‌43

‌ذشن‌اٌّظٕغ

‌‌‌‌‌

أشؼش‌تؤٔٗ‌ٌذٞ‌اخر١اساخ‌ل١ٍٍح‌ظذا‌ف١ّا‌٠رؼٍك‌تمشاس‌ذشن‌‌44

‌اٌّظٕغ

‌

‌‌‌‌‌

اؼذ‌إٌرائط‌اٌغٍث١ح‌اٌم١ٍٍح‌اٌرٟ‌ذرشذة‌ػٍٝ‌ذشن‌اٌّظٕغ‌‌45

‌عٛف‌ذىْٛ‌لٍح‌اٌثذائً‌اٌّراؼح

‌‌‌‌‌

اْ‌ٌُ‌أوٓ‌تزٌد‌اٌىص١ش‌ِٓ‌لذساذٟ‌فٟ‌٘زا‌اٌّظٕغ‌فؼلا‌‌46

‌ٌىٕد‌فىشخ‌فٟ‌اٌؼًّ‌فٟ‌ِىاْ‌أخش

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌الاٌرضاَ‌اٌّؼ١اسٞ‌

أا‌لا‌اشؼش‌تاٌٛاظة‌الأخلالٟ‌ٌٍثماء‌فٟ‌اٌّظٕغ‌اٌر47‌‌ٟ

‌اػًّ‌ف١ٙا‌ؼا١ٌا

‌‌‌‌‌

لا‌اشؼش‌أٗ‌ِٓ‌اٌظؽ١ػ‌اْ‌اذشن‌اٌّظٕغ‌ا٢ْ‌ظر48‌‌ٌٛٚ‌ٝ

‌واْ‌راٌه‌٠ّص١ِ‌ًضج‌ٌٟ

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌عٛف‌اشؼش‌تاٌزٔة‌ٌٛ‌ذشود‌اٌّظٕغ‌ا49‌ْ٢

أٔا‌ٌٓ‌اذشن‌اٌّظٕغ‌لأٟٔ‌اشؼش‌تاٌٛاظة‌الأدتٟ‌تاٌثماء‌‌50

‌ِغ‌الأفشاد‌ا٢خش٠ٓ

‌‌‌‌‌

الأرماي‌ِٓ‌ِظٕغ‌اٌٝ‌ِظٕغ‌لا‌٠ثذٚ‌غ١ش‌اخلالٟ‌تإٌغثح‌‌51

ٌٟ‌

‌‌‌‌‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌



 

 

 بياَاث حىل انًىاطُت  انخُظيًيت  / 2
‌ِٛافك‌اٌؼثــــــــــــــــــــــــــاسج‌اٌشلُ

‌تشذج

‌ِؼاسع‌ِؼاسع‌ِؽا٠ذ‌ِٛافك

‌تشذج

‌‌‌‌‌‌اٌٛلاء‌

52‌

‌

‌‌‌‌‌‌.أشؼش‌تاٌفخش‌ٚالاػرضاص‌ٌؼٍّٟ‌فٟ‌٘زٖ‌اٌّئعغح

أشؼش‌تؤْ‌اٌّشىلاخ‌اٌرٟ‌ذٛاظٙٙا‌ِئعغرٟ‌وعضء‌53‌‌ِٓ

ِشاوٍٟ‌اٌخاطح‌

‌

‌‌‌‌‌

‌.ذغرؽك‌ِئعغرٟ‌اخلاطٟ‌ٚٚلائٟ‌ٌٙا‌54

‌

‌‌‌‌‌

.‌‌أشؼش‌تالأِاْ‌اٌٛظ١فٟ‌فٟ‌اٌّئعغح‌اٌرٟ‌أػًّ‌تٙا‌55

‌

‌‌‌‌‌

ٌذٞ‌اٌشغثح‌فٟ‌لؼاء‌ِا‌ذثمٝ‌ِٓ‌ؼ١اذٟ‌ا١ٌّٕٙح‌ف56‌‌ٟ

‌.اٌّئعغح‌اٌرٟ‌أػًّ‌تٙا

‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌الا٠صاس‌

‌‌‌‌‌‌.غ١اتُٙ‌ؼاٌح‌فٟ‌صِلائٟ‌تؤداءػًّ‌أٔٛب‌57

‌فٟ‌أػثاءوص١شجٖ‌ٌذٞ‌وأد‌ارا‌صِلائٟ‌أؼذ‌عاػذجَأتادسي‌58

 .ٖػًّ

‌

‌‌‌‌‌

 .اٌؼًّ‌فٟ‌صِلائٟ‌ِشاوً‌أساػ59‌ٟ

‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌.تاٌؼًّ‌ذؼٍمحَاي‌ػٍِٛاخَتاي‌صِلائٟ‌أشاسن‌60

‌اٌرٟ‌شىلاخَاي‌ٌؽً‌اٌعذد‌ٌٍّٛظف١ٓ‌عاػذجَاي‌ألذ61‌َ

‌أشٕاءأداءػٍُّٙ‌ذٛاظُٙٙ

‌‌‌‌‌

 ٚػٟ‌اٌؼ١ّش‌

 

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌أخشٜ‌جإعظتُ‌ؼاقخالإي‌أفىشف62‌ٟ

 .اٌؼًّ‌فٟ‌اٌّؽذد‌ٚلرٟ‌ياَن‌أعرغ63‌ً

‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌ٌرط٠ٛشاٌؼًّ‌اتذاػ١ح‌ِٚشاس٠غ‌ِمرشؼاخ‌ترمذ٠ُ‌أل64‌َٛ

 .جِئعظتاي‌اٌؼًّ‌ٌرط٠ٛشٚذؽغ١ٓ‌اػاف١ح‌لأػّاي‌أذطٛع‌65

‌

‌‌‌‌‌

‌ِٓ‌ٚالأظشاف‌اٌؽؼٛس‌تّٛاػ١ذ‌الاٌرضاَ‌ػٍٝ‌أؼشص‌66

‌.اٌؼًّ

‌

‌‌‌‌‌
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