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عوامل تحقيق الو�ء التنظيمي في منظمات ا�عمال دراسة ميدانية على العاملين في 
-الجزائر–مجمع سيم بعين الدفلى   

  زنيني فريدة.أ

 المركز الجامعي خميس مليانة
  ملخص

يعتبر الو�ء للمنظمات أساس مھم لنجاحھا وتقدمھا 
وبلوغ أھدافھا ويعتمد ذلك على ا�ستخدام ا�مثل 

لبشرية واستثمار ا'مكانات والمھارات للموارد ا
 .المتاحة وبشكل فعال للوصول إلى الغايات المنشودة

ذلك أن ا�ھتمام بالعاملين بالوصول إليھم والتواصل 
معھم يعني في حد ذاته مواكبة للتطور والتطلع 
للمستقبل بخطى ثابتة نحو تحقيق ا�حسن وا�فضل 

ح الطرفين والخروج بنتائج يكون فيھا الخير لصال
والتي عليھا أن تكفل للعاملين تشجيعھا المنظمة أو� 

ورعايتھا واھتمامھا وفق أسس سليمة ومدروسة بعناية 
والذين عليھم أن يكفلوا للمنظمة حبھم العاملون ثانيا و

  .وإخ;صھم وحسن أدائھم وبذلك يتحقق ويتعمق الو�ء
أھم نتيجة خلص إليھا البحث تمثلت في حتمية دراسة 

تحليل وتقويم واقع الو�ء التنظيمي ومعوقاته ومدى و
انعكاساته السلبية في حالة فصل الموظف عن العمل، 
وكذا تشخيص ومعرفة العوامل وا�سباب والوسائل 
التي تدعمه وتساھم في تكوينه ومدى تأثيره ا'يجابي 
في حالة تحقيقه من قبل القائمين على إدارة مجمع سيم 

  .وأصحاب القرار فيه
الو�ء التنظيمي، منظمات : الكلمات المقتاحية

  .ا�عمال، العاملين، مجمع سيم

Abstract: 

The loyalty to the organizations seems to be an 

important foundation for their success and progress 

and achieve their goals and it depends on the optimal 

use of human resources and investment potential and 

skills available and effectively to reach the desired 

goals. The interest workers access to them and 

communicate with them in itself mean catching up 

and look to the future at a steady pace towards 

achieving better and better and outcomes where 

good for parties organized first and that they must 

ensure that the employees be encouraged and 

nurtured and interest in accordance with sound 

foundations and carefully considered and workers II 

and who have to ensure that to the love and 

dedication and good performance and thereby 

achieved and deepen loyalty. 
 The most important result of findings of research was 

the inevitable study, analyze and evaluate the reality 

of organizational loyalty and constraints and how its 

negative in the case of separation of an employee 

from work, as well as the diagnosis and knowledge of 

the factors and causes and means that support and 

contribute to the composition and the extent of its 

impact in the event achieved by the administrators of 

the compound handsome and owners its decision. 

Key-words: Loyalty to the organizations, Business 

organizations, employees, Sim Group. 

 

  تمھيد
يعد الو�ء التنظيمي من الموضوعات التي �قت اھتماما كبيرا من الباحثين في المجال التنظيمي في الفترة 

 الموضوع أبعادا كبيرة ومتنوعة، وتعددت الدراسات وتعددت معھا الطرق لقياس ا�خيرة، فقد أخذت دراسة ھذا
 .الو�ء إلى دراسة النتائج السلوكية لGشكال المختلفة للو�ء التنظيمي

  ا2شكالية
  : تمثلت إشكالية البحث في ا'جابة على التساؤل الجوھري التالي

  ؟ في الشركة المبحوثة لدى العاملينيالو�ء التنظيمما ھي العوامل المساعدة على تحقيق 
  الفرضيات

ھا التي تم اختبارد من الفرضيات العلمية الرئيسة والفرعية المنبثقة عنھا و عدمت ھذا البحث بأنه قد شملاتس
مجمع سيم بعين الدفلى إستمراريته في مل المؤثرة في الو�ء التنظيمي والعواإحصائيا بھدف تحديد الع;قة و

الوظيفية ي والحاجات ا'نسانية والصفات الشخصية والتطبيع التنظيممناخ التنظيمي والقيادة وكالحوافز وال
وقع العمل، سنوات الخدمة، ، المؤھل العلمي، المسمى الوظيفي، م الجنس، الحالة ا�جتماعية، العمرالمتمثلة في

  : الراتب، والتي نوردھا في النقاظ التالية
لدى ) الو�ء التنظيمي( و) الحوافز و نظام العقوبات(بين قة ذات د�لة إحصائية � توجد ع; :الفرضية ا�ولى

  .العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى
في لدى العاملين ) الو�ء التنظيمي( و) القيادة ا'دارية(حصائية بين � توجد ع;قة ذات د�لة إ :الفرضية الثانية

  .مجمع سيم بعين الدفلى
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لدى العاملين في ) الو�ء التنظيمي( و) المناخ التنظيمي(� توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين : الفرضية الثالثة
  .مجمع سيم بعين الدفلى

لدى العاملين ) الو�ء التنظيمي( و) التطبيع التنظيمي(� توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين : الفرضية الرابعة
  .في مجمع سيم بعين الدفلى

الجنس، (� توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين الصفات الشخصية والوظيفية المتمثلة بـ : ةالفرضية الخامس
الو�ء (و ) الحالة ا�جتماعية، العمر، المؤھل العلمي، المسمى الوظيفي، موقع العمل، مدة الخدمة، الراتب

  .لدى العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى) التنظيمي
لدى ) الو�ء التنظيمي(و) الحاجات ا'نسانية(فروق ذات د�لة إحصائية بين � توجد : الفرضية السادسة

  .العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى
لدى ) الو�ء التنظيمي(و) كافة المتغيرات المستقلة(� توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين : الفرضية السابعة

  .العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى
  

  تنظيميالو�ء ال: ًأو�
يعد مفھوم الو�ء التنظيمي من المفاھيم الراسخة في العلوم ا'دارية والسلوكية، وقد انبثق من الع;قات ا'نسانية 
في النصف ا�ول من القرن العشرين، من خ;ل الدراسات التي كانت تحاول استكشاف طبيعة ا�رتباط بين 

  .الموظف والمنظمة
جع إلى دوره في زيادة فعالية المنظمة وكفاءتھا، فا�فراد ذوو الو�ء المرتفع إن ا�ھتمام بالو�ء التنظيمي ير

يميلون إلى بذل المزيد من الجھد لتحقيق أھداف المنظمة، وإلى الرغبة للبقاء قيھا، مما يؤدي إلى التخفيف من 
  . ا'بداعي لدى ا�فراداQثار الناتجة عن دوران العمل، كما أن المستويات العالية من الو�ء تزيد من السلوك

 :العوامل المساعدة في تكوين الو�ء التنظيمي/ 1

تشير معظم الدراسات التي أجريت في مجال الو�ء التنظيمي أن من أھم العوامل التي تساھم في تنمية و�ء 
  :العاملين لمنظماتھم ھي

 :المكانة ا�جتماعية )1
، وللمكانة ا�جتماعية »رنة بآخرين في أي نظام اجتماعيتلك المرتبة ا�جتماعية للشخص مقا«يقصد بالمكانة 

الدرجة الرسمية التي يحصل الشخص عليھا في بناء المنظمة وأنماط العمل ومھاراته، : أسباب عديدة منھا
وظروف العمل، وا�جور، وا�قدمية في التعيين با'ضافة إلى ا�سباب التي يحصل الشخص عليھا من خارج 

قد تكون المكانة مكانة رسمية أو مرتبة اجتماعية تضفيھا الجماعة على  و. والمكانة المھنيةالمنظمة كالتعليم
ويرتبط ا�فراد بعضھم ببعض في المنظمة . شخص ما تعبيرا عن شعورھم نحوھم فتكون مكانة غير رسمية

 ويسعى العاملون ة، فرد بالنسبة لVخرين في المنظم بترتيب ھرمي تحدد فيه مرتبة كل)درجاتھم(حسب مرتباتھم
  ) 1.(إلى بذل قصارى جھودھم للمحافظة على مكانتھم وتنميتھا

من المعروف أن للعاملين مجموعة من الحاجات يسعون إلى  :إشباع الحاجات ا2نسانية في المنظمة )2
عون إشباعھا، فھم يرغبون في إشباع حاجاتھم ا�ساسية وحاجاتھم لGمن والشعور بالطمأنينة في المنظمة، ويس

�ن يكونوا مقدرين محبوبين، وأنھم ينتمون لجماعة ويسعون بالتالي لتحقيق ذواتھم، والمنظمة التي � تساعدھم 
كون مكانا �ستقرارھم، بل يسعى أعضاؤھا للبحث  أن ت-على ا�غلب-الحاجات � يمكنفي تحقيق وإشباع ھذه 

ھم التنظيمي لھا، ويدفعھم إلى مزيد من العمل الجاد ّعن غيرھا تمكنھم من تحقيق ھذه الحاجات مما يزيد من و�ئ
 )2.(المنتج لتحقيق أھدافھا

لقد أظھرت الدراسات أن الو�ء للمنظمة يزداد كلما كانت أھدافھا : وضوح ا�ھداف وتحديد ا�دوار )3
 أمكن وكلما كانت ا�ھداف واضحة وا�دوار محددة، واضحة يستطيع ا�فراد فھمھا وتمثلھا والسعي لتحقيقھا
  .تجنب الصراع الذي يحدث نتيجة غموض أدوار العاملين

الرضا الوظيفي المشاعر التي يبديھا الفرد نحو عمله في المنظمة، وينشأ «يعني :  الوظيفيالرضا )4
 من إدراك الفرد للفرق بين ما تقدمه له الوظيفة وما يجب عليھا أن تقدمه له، فكلما قل الفرق بينھما الرضا
  )3(.» الوظيفي لديهلرضاا درجة ازدادت

ا'مكانيات المتاحة في البيئة المحيطة با'نسان التي تتھيأ له وتؤدي «: يعرف الحافز بأنه:نظام الحوافز )5
إلى تقوية دوافعه نحو سلوك معين، وأدائه نشاط أو أنشطة معينة با�سلوب الذي يشبع حاجاته وتوقعاته وتحقيق 

 . »أھدافه
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 بالمنظمة وإشباع حاجاتھم ويعزز من استمرارھم في والتحاقھمھم في جذب ا�فراد إن نظام الحوافز الجيد يس
العمل، ويثير المنافسة فيھم وبذلك الجھد لتحسين أدائھم وا'بداع فيه، ويوفر لھم المناخ التنظيمي ا'يجابي 

حرص على تحقيق  والثقة ويرفع من روحھم المعنوية ويقوي و�ءھم للمنظمة ورغبتھم في البالرضاويشعرھم 
 )4.(أھدافه بكفاءة وفعالية

مجموعة الخصائص الداخلية لبيئة العمل والتي تتمتع «يعرف المناخ التنظيمي بأنه    :المناخ التنظيمي )6
ا�ستقرار، يفھمھا العاملون ويدركونھا فتنعكس على قيمھم واتجاھاتھم  بدرجة من الثبات النسبي أو

  .»وبالتالي سلوكھم 
ملين بجو يسوده الوفاق والوئام والتسامح والتعاون والعدالة والمساواة للوصول إلى ا�ھداف إن تمتع العا

المشتركة يعزز الثقة بالعاملين ويرفع روحھم المعنوية ويزيد درجة رضاھم الوظيفي ويعزز شعورھم 
  )5(.بالو�ء للمنظمة

دمات المختلفة �فرادھا �نھا تعتمد على إن المنظمات المتميزة تجتھد في تقديم الخ :بناء الثقة التنظيمية )7
العنصر البشري في تحقيق كفاءة المنظمة وفعاليتھا، وتعمد إلى رفع درجة الثقة فيما بين العاملين 

ولذلك فإن لعامل الثقة أھمية بالغة في تماسك الجماعة وفي تنمية الو�ء للمنظمة وزيادة . والمنظمة
لى عاتق المنظمات مسؤولية توفير البيئة اQمنة المستمرة لموظفيھا لذا يقع ع. درجة ا'بداع وا�بتكار

بتنفيذ سياسات إدارية واضحة تحقق العدل، وتطبيق النظام دون تمييز، وتحرص على التعامل بمصداقية 
 في اQراء وتبادل ا�فكار ومناقشتھا في روح من با�جتھادوعلى زيادة فرص المشاركة، والترحيب 

 ا�مانة وا�ستقامة والقدوة الحسنة والتمسك والتزامتعاد عن ا�سلوب المتسلط في ا'دارة، التسامح وا�ب
بأخ;قيات العمل وتقدير الجھود المبذولة وتوفير الدعم المادي والمعنوي للعاملين المتميزين والوثوق في 

  .قدرات الموظفين وإمكانياتھم
  :التطبيع التنظيمي )8

العمليات التي يكتسب فيھا الفرد القيم وا�تجاھات والمعايير وأنماط «:تنظيمي بأنهنعني بالتطبيع ا�جتماعي ال
   .»السلوك التي تتوافق مع مصالح المنظمة وأھدافھا

وللتطبيع التنظيمي دور مھم في تحقيق كفاءة المنظمات وفعاليتھا، وسرعة التطبيع تؤثر في تحديد إنتاج الفرد 
ة، وعلى عكس ذلك فإن نجاح عملية التطبيع التنظيمي تؤدي إلى إيجاد وإخ;صه وو�ئه وتمسكه بالمنظم

الموظف الذي يتمتع بدرجة عالية من الو�ء لبيئة العمل واحتراما عاليا لقيم المنظمة والتوجه نحو ا'نجاز 
  . المبدع
 :مشاركة العاملين في المنظمة )9

روعاتھم مباشرة وإدارتھا والسيطرة عليھا تعني مشاركة العاملين والموظفين قيامھم بعمليات استثمار مش
" نحن"إذ نجد بأن المشاركة تزيد من الو�ء التنظيمي للعاملين، فھم يتحدثون عن منظمتھم بقولھم . ورقابتھا

. وھن أكثر رغبة في العمل الجماعي، وأكثر تقب; له" مشكلتھم"ويعتبرون أية مشكلة حدثت في العمل 
مقاومتھم للتغيير وترتفع روحھم المعنوية وتزداد ثقتھم بالمنظمة مما ينعكس  وتقل بالرضاويزداد شعورھم 

  .على المنظمة بمزيد من ا�داء الفعال
 :أسلوب القيادة )10

القائد الجيد ھو الذي يسھم في تعميق الو�ء التنظيمي لدى العاملين ويقوي اعتقادھم بالمنظمة وإيمانھم بأھدافھا 
 بذل مزيد من الجھد المبدع في سبيل تحقيق تلك ا�ھداف، ويغرس فيھم رغبة وقيمھا، ويبعث فيھم الرغبة في

صادقة في المحافظة على العضوية فيھا، وھو الذي يتوقع عن صغائر ا�مور، ويثني على من يستحق الثناء 
فير ويمتلك القدرة على تطوير ا'نسان ومراعاة مشاعره واحترامه وتو. ويتجاھل من يحاول استغ;ل المواقف

ويعرف كيف يحفز العاملين لديه ويبث فيھم الثقة ويعاملھم بصدق وعدل وأمانة، ويتبع أسلوب . فرص نجاحه
ا'شراف � المراقبة وترصد ا�خطاء ويشجع مبدأ ا�جتھاد في الرأي ويملك أفقا واسعا فيستوعب ا�فكار 

لحميدة، ويتصف بالنشاط والقدرة على الجديدة ووجھات النظر المبدعة، ويتمتع بدرجة عالية من ا�خ;ق ا
  )6 (.ا'بداع ومد يد المساعدة لVخرين كي يتقدموا

  
  :النتائج المترتبة على تحقيق الو�ء التنظيمي لدى العاملين/ 2

ينجم عن و�ء العاملين لمنظماتھم عدة مخرجات تكون في معظمھا سلوكا إيجابيا يعود عليھم وعلى تنظيماتھم 
  )7 (:رة، ومن أبرز المخرجات وأكثرھا تأثيرا في حياة المنظمات ما يليبالفوائد الكبي

  : شعور العاملين بروح معنوية عالية
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لقد بينت الدراسات بأن للو�ء التنظيمي دور ھام في رفع الروح المعنوية للعاملين فيجعلھم يحبون عملھم 
  . لتحقيق أھداف المنظمةوالمنظمة التي ينتمون إليھا، ويدفعھم للعمل بتعاون وحماس كبير

ويعني .  ظاھرة تنظيمية خطيرة-أي تركھم لمنظماتھم–يعد تسرب الموظفين :الحد من التسرب الوظيفي
فالتسرب ذو تكلفة عالية . التسرب الوظيفي توقف الفرد عن العضوية في المنظمة التي تقاضى مرتبه منھا

  . با'ضافة إلى أنه يعطل ا�داء،ريب وا'عدادمنھا تكلفة ا'ع;ن، وا�ختيار والتعيين ومن ثم التد
يرى كثير من الباحثين بأن ا�فراد الذين يتصفون بدرجة عالية من الو�ء لمنظماتھم التي : ا2نجاز المبدع

يعملون فيھا يمتازون بإنجاز متميز، إذ يكون الفرد أكثر حماسا للعمل، وأكثر التزاما بأھداف المنظمة 
  .جاز المبدع الذي يزيد من إنتاجيته وأدائهويسعى تلقائيا ل]ن

 :الدراسة الميدانية: ثانيا

للتعرف على الوسائل المستخدمة في عملية التحليل ا'حصائي للبيانات بعينة الدراسة فان ھذا البحث سيتضمن 
بيانات في بدايته وصف لخصائص عينة الدراسة ثم عرض وتحليل للنتائج التي توصلت إليھا الباحثة في ضوء ال

ومعالجتھا إحصائيا من خ;ل استعراض الع;قات التي استخدمت في قياس المتغيرات المستقلة التابع ثم إجراء 
  .اختبار للفرضيات التي قامت عليھا ھذه الدراسة 

  وصف خصائص عينة الدراسة : المحور ا�ول 
ى الصفات الشخصية والوظيفية المتمثلة في اشتمل المجتمع ا'حصائي و تحليل البيانات المتعلقة بعينة الدراسة عل
، موقع العمل،عدد سنوات )طبيعة العمل( الجنس، الحالة ا�جتماعية، العمر، المؤھل العلمي، المسمى الوظيفي 

الخدمة، الراتب مع ا�خذ بعين ا�عتبار بأنه قد تم إجراء التعدي;ت و دمج الفئات التالية و ذلك �غراض التحليل 
  :لى فئات جديدة ا'حصائي إ

  لعدم وجود نسبة تذكر مع الفئة التي تليھا و ھي)  سنة20أقل من (و ھي ) العمر( دمج الفئة ا�ولى -1
  .ضمن الفئة ا�ولى )  سنة 29-20( ،و ذلك تصبح الفئة ا�ولى بعد الدمج )  سنة 29سنة إلى 21( 
ة الجامعية ا�ولى مع التي تليھا الدبلوم المتحصل  بالنسبة لحملة الشھادات الجامعية فقد تم دمج حملة الشھاد-2

 ) 123( عليه من مركز التكوين المھني والتمھين والماجستير والدكتوراه ليصبح العدد ا'جمالي بعد الدمج 
عامل وذلك لقلة عدد أفراد العينة حيث � يوجد سوى اثنين فقط يحملون شھادة من مركز التكوين المھني 

  .قط يحمل شھادة الماجستير وواحد فقط يحمل شھادة الدكتوراه والتمھين وواحد ف
  .عامل) 271(  عدد العاملين قدر بـ-3
 أظھرت النتائج أن ھناك مسميات وظيفية متعددة تنعكس بالتالي على تعدد الفئات، وعليه فقد تم دمج المسمى -4

ستويات ممن يمثلون مستوى ا'دارة العليا والذي يشغله أفراد عينة الدراسة بث;ثة م) طبيعة العمل ( الوظيفي 
وفيما يلي وصف لبعض الخصائص ) التنفيذي( يليه مستوى ا'دارة الوسطى والمستوى ا'داري ا�دنى

  .الشخصية التي ذكرت في ا�ستمارة في القسم ا�ول والخاص بالبيانات الشخصية والوظيفية �فراد العينة
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  نة الدراسة حسب المواصفات الشخصية و الوظيفيةخصائص عي): 01(جدول رقم 
  النسبة المئوية  عدد العاملين لكل فئة  فئات المتغير  المتغير

  الجنس % 94.9  298  ذكر
 %  5.1  16  أنثى

  الحالة ا�جتماعية % 14.6  47  أعزب
 %85.4  268  متزوج
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 % 17  54   سنة29-20من 

 % 39  121  سنة39-30من 

 %  40  127  سنة49- 40من

  العمر

 % 4  12   فأكثر50من 

 % 34.1  107  بكالورياشھادة ال 

 % 26.8  84  شھادة الكفاءة المھنية

  المؤھل العلمي

 % 39.1  123  مستوى جامعي فأعلى

 % 7.6  24  المراتب العليا

 % 36.8  103  المراتب الوسطى

  المسمى الوظيفي
  )طبيعة العمل (

 % 59.6  187  المراتب التنفيذية

  وقع العملم % 76.3  271  المصنع
 %  13.7  43  ا'دارة العليا

 % 21  66   سنوات1-5

 % 13.7  43  سنوات6-10

 % 39.2  123   سنوات11-15

  عدد سنوات الخدمة

 % 26.1  82  سنة فأكثر16

 % 0. 22  69   دينار15000-25000

 %  21.3  67   دينار25500-35000

 % 24.6  76   دينار35500-45000

 %  13.1  41   دينار45500-55000

  الراتب

 %  19.4  21   دينار فأكثر55500

  : ما يلي  )01(يظھر من الجدول رقم 
 ) :الجنس ( توزيع العينة حسب  -1

في حين  ) % 94.4(فردا بنسبة ) 298( ي;حظ من الجدول أن غالبية أفراد العينة من الذكور إذ بلغ عددھم 
وتدل ھذه النتائج على أن طبيعة العمل في المنظمات الصناعية  ) % 5.1( بنسبة ) 17(بلغ عدد ا'ناث 

تتطلب جھدا خاصا للعمل في المصنع و الذي غالبا ما تكون عم; ميدانيا متواص; ، ا�مر الذي � يشجع 
الفتيات ل;نخراط في ھذا العمل وفي مثل ھذه الظرف با'ضافة إلى المحددات وا�مور ا�جتماعية ا�خرى 

.  
 ) :الحالة ا�جتماعية ( توزيع أفراد العينة حسب  -2

 ) % 85.4(فردا بنسبة  ) 268(إن عدد المتزوجين من أفراد عينة الدراسة بلغ ) 01(يظھر من الجدول رقم 
ا�مر الذي يعكس ويدل على أن مجتمع  ) % 14.7(فردا و بنسبة ) 47( في حين بلغ عدد المتزوجين 

  . المتزوجين و أصحاب العائ;ت الدراسة غالبية أفراده من
 ) :حسب العمر( توزيع أفراد العينة  -3

( ھي أكبر فئة لعمر العاملين حيث بلغ عددھم )  سنة 49-40(بأن فئة ا�عمار من ) 01(يكشف الجدول رقم 
 38.5(فرد وبنسبة ) 121(وصل عددھم إلى ) سنة 39-30( وي;حظ بأن الفئة  ) % 40.4( وبنسبة ) 127

فلم ) سنة فأكثر 50(أما الفئة  )  % 17.2( فردا وبنسبة ) 54( بلغ عددھم ) سنة 29-20( لك الفئة وكذ ) %
من عينة البحث، ولم تشكل نسبة ا�عمار الواقعة  ) %3.8( فردا وبنسبة ) 12(يتجاوز عددھم أكثر من 

  .أي نسبة تذكر)  سنة 20أقل من ( ضمن الفئات العمرية 
ن غالبية العاملين في المنظمة المبحوثة ھم من متوسطي العمر وممن زادت خدمتھم ي;حظ من ھذه النتائج أ

  .  والذين قد � يفكرون بإجراء أي تغيير �عمالھم وا�نتقال للعمل في منظمات أخرى) سنوات 10( عن الـ 
 ) :المؤھل العلمي( توزيع أفراد العينة حسب  -4

الحاصلين على ( ات الجامعية ضمن ا�ربعة مستويات ي;حظ من الجدول عدد ا�فراد من حملة الشھاد
والذين  ) % 39.1(عامل بنسبة ) 123(بلغ عددھم )  الليسانس، الماجستير، الدكتوراهشھادة الكفاءة المھنية،



-الجزائر–يدانية على العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى عوامل تحقيق الو�ء التنظيمي في منظمات ا�عمال دراسة م  
  زنيني فريدة.أ

 

 08/2012: العدد                                               174                  وم ا�قتصادية والتسيير والعلوم التجاريةلمجلة الع

بينما عدد الذين  ) % 34.1( عمال وبنسبة ) 107(بلغ عددھم ) بكالورياشھادة ال( يحملون مؤھ; علميا 
   ).% 26.8( عامل بنسبة ) 84(يسانس فكان يحملون شھادة الل

وھذا يدل على أن نسبة عالية من العاملين ھم من المتعلمين وحملة الشھادات العلمية ويعد ھذا مؤشرا ايجابيا 
ومشجعا في تكوين شخصية الفرد العامل، وأن العلم والمعرفة والثقافة ھي من ضروريات ومتطلبات العمل 

  .في الوقت الحاضر
 ) :طبيعة العمل( الوظيفي المسمى -5

نظرا لتعدد وتنوع المراكز وا�قسام الوظيفية تحت مسميات مختلفة داخل مجمع سيم بعين الدفلى فإن العينة 
المبحوثة قد أتت ضمن مستويات إدارية ث;ثة اقتصارا لتعدد الفئات وكما ھو موضح في الجدول حيث تبين 

كان لھم النصيب ا�كبر في الوظائف التنفيذية وبلغ عددھم ) ذيالتنفي(أن أفراد المستوى ا'داري ا�دنى 
عمال بنسبة ) 103(فيما كان عدد ا�فراد ممن يشغلون المراتب الوسطى ) % 95.2(عام; وبنسبة ) 187(
وھؤ�ء يحتلون ) % 7.6( عام; بنسبة ) 23(وأخيرا عينة الدراسة للمراتب العليا وعددھم  ) 32.8%(

 .      ن فئة مدير عام  ومستشار ومدير مناصب ا'داري م

 ):موقع العمل ( توزيع أفراد العينة حسب  -6

ا'دارة المركزية  بينما بلغ عدد العاملين في ) % 84.3( عام; بنسبة  ) 271( قدر عدد العاملين بالمجمع بـ 
   . ) %13.7( عامل و بنسبة ) 43(
 ) :عدد سنوات الخدمة ( توزيع أفراد العينة حسب  -7

 % 21(أن نسبة ) 1(وھي الفترة الزمنية التي قضاھا العامل في عمله داخل المنظمة يظھر من الجدول رقم 
عامل والذين ) 22( حيث بلغ عددھم )  سنوات 5-1(من أفراد عينة الدراسة كانت مدة خدمتھم من ) 

  . نسبةلوھي ا�ق)  % 13.7(عامل و بنسبة ) 43(فقد بلغ عددھم ) سنوات 10-6(تتراوح مدة خدمتھم من 
وھي أعلى  ) % 39.2(عام; بنسبة ) 123(فقد بلغ عددھم ) سنوات15-11(أما الذين بلغت مدة خدمتھم من 

   ).% 26.1( عام; بنسبة ) 86) ( فأكثر 16(نسبة، وأخيرا بلغ عدد الذين تراوحت مدة خدمتھم 
 ) :الراتب ( توزيع أفراد العينة حسب  -8

  .والمؤثرة في حياة العاملين ومستوى معيشتھم وو�ئھم لعملھموھو من العوامل المھمة 
دينارا و ) 45000 - 35500( ي;حظ من الجدول أن أعلى نسبة من عينة الدراسة تقع رواتبھم ضمن الفئة 

دينار وبلغ عددھم ) 25000 -15000(لى ذلك فئة الراتب من يو ) % 64.3(عام; بنسبة ) 76(بلغ عددھم 
عامل ) 67(دينارا وبلغ عددھم ) 35000-25000(ثم فئة الراتب من  ) % 22.0(بة عام; بنس) 69( 

وأخيرا فإن فئة  )  % 19.4(عام; بنسبة ) 21(وعددھم ) فأكثر55500( وفئة الراتب من % 21.3بنسبة 
  .وكانت أقل نسبة ) % 13.1( عام; بنسبة ) 41(دينارا فقد بلغ عددھم ) 55000- 45500(الراتب من 

  عرض و تحليل إجابات أفراد العينة : ور الثاني المح
 في الشركة  لدى العاملينالو�ء التنظيمي على تحقيق ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على العوامل المساعدة

  ).مجمع سيم بعين الدفلى( المبحوثة 
الحسابية وا�نحرافات من خ;ل ا'جابة عن التساؤ�ت التي تمثلت في مشكلة الدراسة فقد تم حساب المتوسطات 

  .فئات ل]جابة) 5(المعيارية وا�ھمية النسبية، حيث تم استخدام مقياس خماسي ا�وزان استنادا إلى وجود 
أعطيت أوافق  خمس درجات، وھي تعكس أقصى درجات ا�تجاه ا�يجابي، أوافق بشدةوقد أعطيت فئة ا'جابة 

، وھي )1(درجة واحدة� أوافق بشدة ، و)2(درجتانافق � أو، و)3( ث;ث درجاتمحايد، و)4(أربع درجات
ذات مدلول سلبي ) 2.5(، واعتبرت الدرجات التي تقل عن حد القبول )0(تعكس أقصى درجات ا�تجاه السلبي

  .في ا'جابة، وما زاد عليه يحمل مدلو� ايجابيا نحو متغيرات البحث
الحوافز ،القيادة، (  متغير من المتغيرات المستقلة وھي وقد تم استخدام معامل البسيط والمتعدد لقياس أثر كل

كما تم استخدام تحليل ) الو�ء التنظيمي (على المتغير التابع ) المناخ  التنظيمي، التطبيع، الحاجات ا'نسانية
  حسب المتغيرات) الو�ء التنظيمي (لفحص الفروق من المتغير التابع  ) ANOVA( التباين ا�حادي 

  وكذلك إجراء اختبار) ، المسمى الوظيفي /ا�جر الشھري/المؤھل العلمي، سنوات الخدمة، الراتبالعمر، ( 
)T-Test (و)F-Test ( لفحص الفروق في المتغير التابع حسب متغيرات ) الحالة ا�جتماعية، الجنس، موقع

  ).العمل
  :اسة الميدانيةوفيما يلي عرض وتحليل �ھم نتائج البيانات التي أسفرت عنھا ھذه الدر* 
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التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية وا�نحرافات المعيارية وا�ھمية النسبية للفقرات التي : أو� 
  ) .الو�ء التنظيمي ( تقيس المتغير التابع 

سيم فقرة تقيس بمجملھا اتجاھات عينة الدراسة و نسبة و�ئھم التنظيمي لمجمع ) 02(اشتمل ھذا المتغير على 
  .بعين الدفلى

  اختبار الفرضيات:  الثالثمحورال
  :تقوم ھذه الدراسة على عدد من الفرضيات وفقا لعدد من ا�ساليب ا'حصائية المناسبة وھي 

  :الفرضية ا�ولى
Ho : لدى العاملين في ) الو�ء التنظيمي( و) الحوافز و نظام العقوبات(� توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين

  .يم بعين الدفلىمجمع س
Ha : لدى العاملين في ) الو�ء التنظيمي( و) الحوافز و نظام العقوبات(توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين

  .مجمع سيم بعين الدفلى
حيث تم ا�عتماد على مستوى ) SPSS(باستخدام النظام ا'حصائي ) T(�ختبار ھذه الفرضية تم احتساب قيمة 

  ).0,05(لة أقل أو يساوي أي بمستوى د�) %95(ثقة 
  نتائج الفرضية ا�ولىو) الو�ء التنظيمي(على المتغير التابع ) الحوافز(أثر المتغير المستقل ):02(جدول رقم 
 Tقيمة   R R²  المتغير

  المحسوبة
 Tقيمة 

  الجدولية
مستوى 
  )8(الد�لة 

درجة 
  الحرية

  312  0,000  1,96  7,743  0,161  0,401  الحوافز
  

 وھذا يعني أن 0,401تساوي ) الو�ء التنظيمي(و) الحوافز(أن قيمة ا�رتباط بين ) 02(الجدول رقم ن;حظ من 
أي أن المتغير المستقل يفسر ما ) 0,161( والتي تساوي R²اتجاه الع;قة كان طرديا بين المتغيرين من قيمة 

 المحسوبة T، ونظرا �ن قيمة )الو�ء التنظيمي(من التباين الحاصل في المتغير التابع ) %16,1(نسبته 
على أساس توجد ع;قة بين ) Ha(لذلك فإننا سنقبل الفرضية البديلة ) 1,96( الجدولية Tأكبر من قيمة ) 7,743(

بشقيھا المادي والمعنوي والو�ء التنظيمي لدى العاملين في مجمع سيم بعين ) ا'يجابية ونظام العقوبات(الحوافز 
  ).312(ودرجة حرية ) 0,05(أي بمستوى د�لة أقل أو يساوي ) %95(الدفلى عند مستوى ثقة 

والحوافز كما ھو معروف بأنھا مؤثرات خارجية تشجع العاملين وتحفزھم �داء أفضل، إذ تعمل على رفع 
. الروح المعنوية لديھم وتشحذ ھممھم وترفع وتزيد من مستوى ودرجة و�ئھم وتشعرھم با�طمئنان والرضا

  ) الحوافز(بأن ھنالك ع;قة إيجابية ذات د�لة إحصائية بين ) 02(حظ من خ;ل الجدول رقم وھذا ما ي;
  .لدى العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى) الو�ء التنظيمي( و
  

  :الفرضية الثانية
Ho : جمع سيم لدى العاملين في م) الو�ء التنظيمي(و) القيادة ا'دارية(� توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين

  .بعين الدفلى
Ha : لدى العاملين في مجمع سيم ) الو�ء التنظيمي( و) القيادة ا'دارية(توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين

  .بعين الدفلى
  نتائج الفرضية الثانيةو) الو�ء التنظيمي(على المتغير التابع) القيادة(أثر المتغير المستقل ):03(جدول رقم 
 Tقيمة   R R²  المتغير

  المحسوبة
 Tقيمة 

  الجدولية
مستوى 
  الد�لة

درجة 
  الحرية

  312  0,000  1,96  8,228  0,178  0,422  القيادة
  

 وھذا يعني 0,422ي;حظ أن قيمة ا�رتباط بين القيادة ا'دارية والو�ء التنظيمي تساوي ) 03(ومن الجدول رقم 
أي أن المتغير المستقل يفسر ما ) 0,178(ي تساوي  والتR²أن اتجاه الع;قة أتى طرديا بين المتغيرين من قيمة 

 المحسوبة T، ونظرا �ن قيمة )الو�ء التنظيمي(من التباين الحاصل في المتغير التابع ) %17,8(نسبته 
لذلك سنقبل ) 312(ودرجة حرية ) 0,000(عند مستوى د�لة ) %1,96( الجدولية Tأكبر من قيمة ) 8,228%(



-الجزائر–يدانية على العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى عوامل تحقيق الو�ء التنظيمي في منظمات ا�عمال دراسة م  
  زنيني فريدة.أ

 

 08/2012: العدد                                               176                  وم ا�قتصادية والتسيير والعلوم التجاريةلمجلة الع

ع;قة بين القيادة والو�ء التنظيمي لدى العاملين في مجمع سيم بعين ) توجد(لى أساس ع) Ha(الفرضية البديلة 
  .%95الدفلى عند مستوى ثقة 

وبناءا على ما تقدم فإنه من الم;حظ أن للقيادة دور كبير في تحقيق الو�ء لدى العاملين وذلك لتأثيرھا الكبير 
طيبة بين العاملين في المنظمة و تقوية عنصر الثقة بين الرئيس و وقدرتھا على إقامة وبناء الع;قات ا'نسانية ال

المرؤوس وإشعار العاملين با�نتماء للجماعة وا�عتراف بفضل جھود العاملين وكفاءتھم في انجاز ا�عمال 
وإشراكھم في اتخاذ القرارات وتشجيعھم وحفزھم وتلبية حاجاتھم ورغباتھم لكسب رضاھم وو�ئھم المخلص، إن 

حقيق كل ذلك وغيره يرجع إلى أسلوب القيادة ا'دارية المستخدمة في المنظمة، ومن خ;ل ما ي;حظ من ت
تدل على ) الو�ء التنظيمي(بأن ھناك ع;قة إيجابية ذات د�لة إحصائية بين القيادة ا'دارية و) 03(الجدول رقم 

  .أثير إيجابي على العاملينأن أسلوب القيادة المستخدم في مجمع سيم بعين الدفلى كان له ت
  .و يمكن القول بأنه حين ينال العاملون اھتماما و احتراما من الرؤساء يكون الو�ء عندھم أكبر وأعظم

  :الفرضية الثالثة
Ho : لدى العاملين في مجمع سيم ) الو�ء التنظيمي( و) المناخ التنظيمي(� توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين

  .بعين الدفلى
Ha : لدى العاملين في مجمع سيم ) الو�ء التنظيمي( و) المناخ التنظيمي(توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين

  .بعين الدفلى
نتائج الفرضية و) الو�ء التنظيمي(على المتغير التابع) المناخ التنظيمي(أثر المتغير المستقل ):04(جدول رقم 

  الثالثة
 Tقيمة   R R²  المتغير

  المحسوبة
 Tقيمة 

  الجدولية
مستوى 
  الد�لة

درجة 
  الحرية

  312  0,000  1,96  7,603  0,156  0,395  المناخ التنظيمي
  

 وھذا 0,395ي;حظ أن قيمة ا�رتباط بين المناخ التنظيمي والو�ء التنظيمي تساوي ) 04(ومن الجدول رقم 
أي أن المتغير المستقل ) 0,165( والتي تساوي R²يعني أن اتجاه الع;قة أتى طرديا بين المتغيرين من قيمة 

 المحسوبة T، ونظرا �ن قيمة )الو�ء التنظيمي(من التباين الحاصل في المتغير التابع ) %15,6(يفسر ما نسبته 
على أساس توجد ع;قة ) Ha(لذلك فإننا سنقبل الفرضية البديلة ) %1,96( الجدولية Tأكبر من قيمة ) 7,603%(

أي ) %95(ء التنظيمي لدى العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى عند مستوى ثقة بين المناخ التنظيمي والو�
  ).0,05(بمستوى د�لة أقل أو يساوي 

وبناءا عليه فإن و�ء العاملين يتحقق ويزداد بمقدار تشجيع المنظمة لھم وتدريبھم ودعمھم وحل مشاكلھم 
حة ووضوح ا�ھداف وارتفاع المعنويات وا�تصال الفعال وتسھيل أمور العمل، والشعور المتبادل بالثقة والصرا

بأن الع;قة كانت طردية بين توفير المناخ التنظيمي ) 04(وھذا ما كان واضحا من خ;ل القيم في الجدول رقم 
  .الجيد والو�ء التنظيمي

  :الفرضية الرابعة
Ho : لدى العاملين في مجمع ) الو�ء التنظيمي( و) بيع التنظيميالتط(� توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين

  .سيم بعين الدفلى
Ha : لدى العاملين في مجمع سيم ) الو�ء التنظيمي( و) التطبيع التنظيمي(توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين

  .بعين الدفلى
نتائج و) الو�ء التنظيمي(ع على المتغير التاب) التطبيع التنظيمي(أثر المتغير المستقل ):05(جدول رقم 

  الفرضية الرابعة
 Tقيمة   R R²  المتغير

  المحسوبة
 Tقيمة 

  الجدولية
مستوى 
  الد�لة

درجة 
  الحرية

  312  0,000  1,96  9,647  0,230  0,479  التطبيع التنظيمي
  

 وھذا 0,497ي;حظ أن قيمة ا�رتباط بين التطبيع التنظيمي والو�ء التنظيمي تساوي ) 05(ومن الجدول رقم 
 أي أن المتغير المستقل يفسر 0,230 والتي تساوي R²يعني أن اتجاه الع;قة أتى طرديا بين المتغيرين من قيمة 
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 المحسوبة  T، ونظرا �ن قيمة )الو�ء التنظيمي(من التباين الحاصل في المتغير التابع ) 0,23(ما نسبته 
على أساس توجد ع;قة ) Ha(ننا سنقبل الفرضية البديلة لذلك فإ) 1,96( الجدولية Tأكبر من قيمة ) 9,647%(

أي ) %95(بين التطبيع التنظيمي والو�ء التنظيمي لدى العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى عند مستوى ثقة 
  ).0,05(بمستوى د�لة أقل أو يساوي 
ھموا في تقدم  ونجاح المنظمة فإنه يتبين أن ھناك ضرورة لتطبيع العاملين ليسا) 05(وبالنظر إلى الجدول رقم 

ويكونوا أكثر تأثيرا وإيجابية بما يتميزوا به من مواھب وقدرات ومستوى أداء لعبت المنظمات دورا كبيرا في 
تأھيلھم وإعدادھم ليزدادوا قدرة وفعالية وتأثيرا وانسجاما لتتكلل جھود المنظمات في إعدادھم بالنجاح عن صدق 

سب بالتالي و�ءھم بعدما حققت التوافق بين حاجاتھم وقدراتھم ومھاراتھم وبين وإيمان ومثابرة وتصميم لتك
  .متطلبات المنظمان للوصول إلى ا�ھداف ذات ا�ثر المستمر

بمعنى أن العاملين الذين يتمكنون من تعلم ا�نظمة والسلوك والقيم والعادات وا�تجاھات للمنظمات لتتطابق مع 
  . وأكثر ارتباطا و تعلقا بھاو�ءفي المنظمة سيكونون بالتالي أكثر قيمھم ومعتقداتھم وسلوكھم 

  :الفرضية الخامسة
HO  : الجنس، الحالة (� توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين الصفات الشخصية والوظيفية المتمثلة بـ

) الو�ء التنظيمي(و) ا�جتماعية، العمر، المؤھل العلمي، المسمى الوظيفي، موقع العمل، مدة الخدمة، الراتب
  .لدى العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى

Ha : الجنس، الحالة ا�جتماعية، (توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين الصفات الشخصية والوظيفية المتمثلة بـ
املين لدى الع) ) الو�ء التنظيمي(و) العمر، المؤھل العلمي، المسمى الوظيفي، موقع العمل، مدة الخدمة، الراتب

  .في مجمع سيم بعين الدفلى
بھذه الفرضية وذلك فيما يتعلق بالجنس والحالة ا�جتماعية وموقع العمل علما بأن الو�ء ): T-Test(سيتم اعتماد

كما تم اعتماد ) الصفات الشخصية والوظيفية(التنظيمي يتأثر بالمتغيرات الفرعية والمنبثقة عن المتغير ا�صلي 
  .بالنسبة لسنوات الخدمة والمسمى الوظيفي والمؤھل العلمي والراتب والعمر) ANOVA(ادي تحليل التباين ا�ح

  :وھذه الفرضيات الفرعية يمكن إدراجھا باFتي
  ).الصفات الشخصية والوظيفية(والمنبثقة عن الفرضية ا�صلية الخامسة : الفرضية الفرعية ا�ولى

Ho : لدى العاملين في مجمع سيم بعين ) الو�ء التنظيمي(و) نسالج(� توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين
  .الدفلى

Ha : لدى العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى) الو�ء التنظيمي(و) الجنس(توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين.  
  لمتغير الجنس) T(اختبار ):06(جدول رقم 

المتوسط   العدد  الجنس
  الحسابي

ا�نحراف 
  المعياري

 Tقيمة 
  حسوبةالم

 Tقيمة 
  الجدولية

مستوى 
  الد�لة

  0,6379  2,342  298  ذكر
  0,8637  2,192  16  أنثى

0,894  1,96  0,372  

  
 وبانحراف  )2,342(أن المتوسط الحسابي للو�ء التنظيمي عند الذكور يساوي ) 06(ي;حظ من الجدول رقم 

وبانحراف ) 2,192(عند ا'ناث يساوي وأن المتوسط الحسابي للو�ء التنظيمي ). 0,6379(معياري يساوي 
 لذلك �   )1,96( الجدولية Tأقل من قيمة ) 0,894( المحسوبة T، ونظرا �ن قيمة )0,8637(معياري يساوي 

الجنس عند الذكور وعند ا'ناث (توجد فروق ذات د�لة إحصائية في الو�ء التنظيمي تعزى للمتغير المستقل 
وبھذا نقبل ) α0,05≤ (ومستوى الد�لة المعتمدة ھو ) 0,05( أكبر من وھي) 0,372(على مستوى د�لة 
  ).Ho(الفرضية العدمية 

  :الفرضية الفرعية الثانية
  ).الصفات الشخصية و الوظيفية(والمنبثقة عن الفرضية ا�صلية 

Ho : لدى ) تنظيميالو�ء ال(و) الحالة ا�جتماعية(� توجد فروق ذات د�لة إحصائية تعزى للمتغير المستقل
  .العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى

Ha : لدى ) الو�ء التنظيمي(و) الحالة ا�جتماعية(توجد فروق ذات د�لة إحصائية تعزى للمتغير المستقل
  .العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى
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  للحالة ا�جتماعية) T(اختبار ):07(جدول رقم 
المتوسط   العدد  الجنس

  الحسابي
ا�نحراف 
  المعياري

 Tقيمة 
  المحسوبة

 Tقيمة 
  الجدولية

مستوى 
  الد�لة

  0,5919  2,5272  46  أعزب
  0,6554  2,3013  268  متزوج

2,189  1,96  0,029  

  
وبانحراف ) 2,5272(أن المتوسط الحسابي للو�ء التنظيمي لغير المتزوجين بلغ ) 07(كما يوضح الجدول رقم 

، و نظرا )0,6554(وا�نحراف المعياري ) 2,3013(ي للمتزوجين وأن المتوسط الحساب) 0,5919(معياري 
�ن قيمة )T (وھي أكبر من قيمة ) 2,189(المحسوبة تساوي )T لذلك فإننا نقبل الفرضية ) 1,96(الجدولية )
على أساس توجد فروق في الو�ء التنظيمي تعزى للمتغير المستقل الحالة ا�جتماعية وكانت ) Ha(البديلة 
  .فئة العزابلصالح 

متزوج أقل مشاكل من المتزوج �نه يكون في بداية حياته العملية ويكتسب الوقد يعود السبب إلى أن العامل غير 
الخبرات والتأھيل ليطمئن على مستقبله ويثبت جدارته وقدرته في عمله الحالي وخاصة وأنه بذل جھدا وعناء 

اھا ولھذا فھو حريص على البقاء وا�ستمرار بالعمل في كبيرا في الحصول على وظيفة لطالما انتظرھا وتمن
  .المنظمة المنتسب إليھا

  :الفرضية الفرعية الثالثة
  ).الصفات الشخصية و الوظيفية(والمنبثقة عن الفرضية ا�صلية 

Ho : ن لدى العاملي) الو�ء التنظيمي(و) موقع العمل(� توجد فروق ذات د�لة إحصائية تعزى للمتغير المستقل
  .في مجمع سيم بعين الدفلى

Ha : لدى العاملين في ) الو�ء التنظيمي(و) موقع العمل(توجد فروق ذات د�لة إحصائية تعزى للمتغير المستقل
  .مجمع سيم بعين الدفلى

  
  
  
  

  لموقع العمل) T(اختبار ):08(جدول رقم 
المتوسط   العدد  الجنس

  الحسابي
ا�نحراف 
  المعياري

 Tقيمة 
  المحسوبة

 Tة قيم
  الجدولية

مستوى 
  الد�لة

  0,5771  2,263  271  المصنع
  0,8329  2,779  43  ا'دارة المركزية

5,009  1,96  0,000  

  
) 2,263(ي;حظ بأن المتوسط الحسابي للو�ء التنظيمي للعاملين في المصنع بلغ ) 08(من خ;ل الجدول رقم 
) 2,779(للعاملين في ا'دارة المركزية بلغ وأن متوسط الو�ء التنظيمي ) 0,5771(وبانحراف معياري 
) T(وھي أكبر من قيمة ) 5,009(المحسوبة تساوي ) T(، ونظرا �ن قيمة )0,8329(وبانحراف معياري 

 على أساس توجد فروق ذات د�لة إحصائية Haلذلك نقبل الفرضية ) 0,000(بمستوى د�لة ) 1,96(الجدولية 
 وكانت لصالح العاملين في ا'دارة المركزية مما يدعم القول بأن موقع العمل تعزى للمتغير المستقل موقع العمل

  .وبيئته يؤثران بشكل واضح على معدل الو�ء التنظيمي لدى العاملين
وبناءا على ذلك فإن معظم اQراء تتفق على أنه كلما كان موقع العمل مناسبا وم;ئما للعاملين كانت درجة تأثيره 

  .مي أكبرفي و�ئھم التنظي
ومن المعروف أن تمتع العاملين بمكان عمل م;ئم يوفر لھم فيه المناخ التنظيمي الجيد والبيئة المحيطة المناسبة 
والع;قات الطيبة وضمان وصول الخدمات العامة لھم بأسرع وقت ممكن وبأقل جھد وتكلفة وكذلك تحقيق 

المحافظة على صحتھم، كل ذلك من شأنه تحقيق ا�ستقرار الوظيفي لھم وتوفير وسائل الس;مة العامة و
ا�ستقرار النفسي للعاملين، ويقوي العزيمة وإتقان ا�داء والتنفيذ، ويحد من القلق ويرفع الروح المعنوية ويعزز 

يثبت بأن الو�ء لدى العاملين في ا'دارة العليا كان أكبر من و�ء العاملين في ) 08(الو�ء، ومن الجدول رقم 
  .عالمصن
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  :الفرضية السادسة
Ho : لدى العاملين في مجمع ) الو�ء التنظيمي(و) الحاجات ا'نسانية(� توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين

  .سيم بعين الدفلى
Ha : لدى العاملين في مجمع سيم ) الو�ء التنظيمي(و) الحاجات ا'نسانية(توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين

  .بعين الدفلى
نتائج و) الو�ء التنظيمي(على المتغير التابع ) الحاجات ا2نسانية(أثر المتغير المستقل ):09(م جدول رق

  الفرضية السادسة
 Tقيمة   R R²  المتغير

  المحسوبة
 Tقيمة 

  الجدولية
مستوى 
  الد�لة

درجة 
  الحرية

  312  0,000  1,96  11,280  0,290  0,538  الحاجات ا'نسانية
  

وھذا ) 0,538(أن قيمة ا�رتباط بين الحاجات ا'نسانية والو�ء التنظيمي تساوي ) 09(ي;حظ من الجدول رقم 
وھذا يعني أن المتغير ) 0,290( والتي تساوي R²يعني أن اتجاه الع;قة أتى طرديا بين المتغيرين من قيم 

 T، ونظرا �ن قيمة )الو�ء التنظيمي(من التباين الحاصل في المتغير التابع ) 0,29(المستقل يفسر ما نسبته 
على أساس ) Ha(لذلك فإننا سنقبل الفرضية البديلة ) 1,96( الجدولية Tأكبر من قيمة ) 11,280(المحسوبة 

توجد ع;قة بين الحاجات ا'نسانية والو�ء التنظيمي لدى العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى عند مستوى ثقة 
  ).0,05(أي بمستوى د�لة أقل أو يساوي ) 95%(

وعليه فإن إشباع الحاجات الضرورية للعاملين وفق أھميتھا كا�من وا�مان والشعور با�طمئنان وا�ستق;لية 
والحرية وا�نتماء للجماعة وا'حساس بالتقدير من قبل اQخرين وتحقيق الذات من شأنه رفع الروح المعنوية 

  . إلى مزيد من العمل الجاد المنتجوا'نتاجية لديھم لينعكس إيجابا على حسن أدائھم ويدفعھم
فكلما حرصت المنظمات على إشباع حاجات العاملين فيھا والتي يسعون 'شباعھا وإتقان حسن معاملتھم فإنھا 
تحقق في المقابل وتحصل على حبھم وتقديرھم وو�ئھم، أي أن الو�ء التنظيمي يزداد وينمو ويتطور بمقدار 

بأنھم أھل للثقة وذوي أھمية بإسھامھم في تقدم ونمو المنظمة على نحو يضمن لھا ا�ھتمام بالعاملين وا�عتراف 
  .البقاء وا�ستمرار وا�نتقال إلى ا�فضل الذي � سقف له

  :الفرضية السابعة
Ho : لدى العاملين في ) الو�ء التنظيمي(و) كافة المتغيرات المستقلة(� توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين

  .عين الدفلىمجمع سيم ب
Ha : لدى العاملين في مجمع ) الو�ء التنظيمي(و) كافة المتغيرات المستقلة(توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين

  .سيم بعين الدفلى
في الدراسة على المتغير التابع ) كافة المتغيرات المستقلة(تحليل ا�نحدار المتعدد �ثر ):10(جدول رقم 

  ستوى الد�لةو م) R²( على قيم با�عتماد) الو�ء التنظيمي(
 Fقيمة   مصدر التباين

 المحسوبة

 Fقيمة 
  الجدولية

R  R²  مستوى الد�لة  

  0,000  0,419  0,648  1,23  16,66  كافة المتغيرات
  

واعتمادا على تحليل ا�نحدار المتعدد ا�ثر كافة المتغيرات المستقلة على الو�ء ) 10(يتبين من الجدول رقم 
وھي أكبر ) 16,66(المحسوبة كانت ) F(العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى، حيث تبين بأن قيمة التنظيمي لدى 

والقائلة بأن ) Ha(ونقبل الفرضية البديلة ) Ho(ولھذا نرفض الفرضية العدمية ) 1,33(الجدولية ) F(من قيمة 
على مستوى ) الو�ء التنظيمي(ابع ھناك ع;قة ذات د�لة إحصائية بين كافة المتغيرات المستقلة والمتغير الت

، وبذلك فإن ھنالك أثر لكافة المتغيرات المستقلة على الو�ء R²=0,419ومن قيمة  ) 0,05(د�لة أقل من 
الو�ء (من التباين الحاصل في المتغير التابع ) R² =41,9%(التنظيمي، حيث فسر نموذج الدراسة ما نسبته 

  ).التنظيمي
  : تربط الو�ء التنظيمي بكافة المتغيرات المستقلةمعادلة ا�نحدار التي
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 0,043 –) العمر (0,018 –) التطبيع التنظيمي (0,262)+ا�حتياجات ا'نسانية (0,320 + 0,752= س
 0,306) + القيادة (0,117) + المسمى الوظيفي (0,01878) + المؤھل العلمي (0,22 –) المناخ التنظيمي(
الحالة  (0,00742) + الجنس (0,055 –) مدة الخدمة (0,001 –) لراتبا (0,05426) + موقع العمل(

  ).الحوافز (0,0842) + ا�جتماعية
  .تمثل الو�ء التنظيمي) : س(حيث أن 

  .تمثل قيمة ثابتة للمعادلة: 0,752
 و �قته مع الو�ء) عدد سنوات الخدمة(ا�ثر المتغير ) ANOVA(تحليل التباين ا�حادي ):11(جدول رقم 

  لدى المستجيبين من مجتمع الدراسةالتنظيمي 
مجموع   مصدر التباين

 المربعات

درجات 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

مستوى   Fقيمة 
  الد�لة

القيمة 
  الجدولية

  3  0,000  6,962  2,785  3,7  8,356  عدد سنوات الخدمة
  

  )الصفات الشخصية والوظيفية (والمنبثقة عن الفرضية ا�صلية الخامسة) عدد سنوات الخدمة(الفرضية الفرعية 
Ho : لدى ) الو�ء التنظيمي(و) عدد سنوات الخدمة(� توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين المتغير المستقل

  .العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى
Ha : لدى ) الو�ء التنظيمي(و) عدد سنوات الخدمة(توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين المتغير المستقل
  .املين في مجمع سيم بعين الدفلىالع

) F(على الو�ء التنظيمي بأن قيمة ) عدد سنوات الخدمة(أثر المتغير المستقل ) 11(ي;حظ من الجدول رقم 
و أكبر من القيمة الجدولية ) 0,05(وھي ذات د�لة إحصائية على مستوى أقل من ) 6,962(المحسوبة تساوي 

) عدد سنوات الخدمة(على أساس توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين )  Ho(ولذلك سنقبل الفرضية البديلة ) 3(
لدى العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى، بمعنى أن العاملين ا�كثر خدمة  في المنظمة ) الو�ء التنظيمي(و

 طردية بين يكونون أكثر ارتباطا وتعلقا بمنظماتھم من العاملين ا�قل خدمة، وتعتبر مؤشرا على أن ھناك ع;قة
  .عدد سنوات الخدمة للعاملين في المنظمة والو�ء التنظيمي

) المسمى الوظيفي(�ثر المتغير المستقل في الدراسة ) ANOVA(تحليل التباين ا�حادي ):12(جدول رقم 
  لدى المستجيبين من مجتمع الدراسةوعKقته مع الو�ء التنظيمي 

مجموع   مصدر التباين
 المربعات

درجات 
  يةالحر

متوسط 
  المربعات

مستوى   Fقيمة 
  الد�لة

القيمة 
  الجدولية

  3  0,863  0,138  0,0628  2  0,126  المسمى الوظيفي
  

  )الصفات الشخصية والوظيفية(والمنبثقة عن الفرضية ا�صلية الخامسة ) المسمى الوظيفي(الفرضية الفرعية 
Ho : لدى ) الو�ء التنظيمي(و) لمسمى الوظيفيا(� توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين المتغير المستقل

  .العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى
Ha : لدى العاملين ) الو�ء التنظيمي(و) المسمى الوظيفي(توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين المتغير المستقل

  .في مجمع سيم بعين الدفلى
وھي ليست دالة إحصائيا وكانت أقل من ) 0,138(المحسوبة تساوي ) F(بأن قيمة ) 12(ي;حظ من الجدول رقم 

وھي غير مقبولة ذلك أن مستوى الد�لة المعتمد أقل أو يساوي ) 0,863(ومستوى الد�لة ) 3(القيمة الجدولية 
المسمى (على أساس � توجد ع;قة ذات د�لة إحصائية بين )  Ho(لذلك نقبل الفرضية العدمية  ) 0,05(

  .لدى العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى) يالو�ء التنظيم(و) الوظيفي
يتبين أنه بالرغم من ا�خت;ف في واجبات ومسؤوليات ) 12(ومن خ;ل القيم المعطاة في الجدول رقم 

إ� أنه لم ي;حظ لھا تأثير على مستوى درجات الو�ء ) العليا، المتوسطة، التنفيذية(المستويات ا'دارية الث;ث 
  .لين في مجمع سيم بعين الدفلىالتنظيمي لدى العام

) المؤھل العلمي(�ثر المتغير المستقل في الدراسة ) ANOVA(تحليل التباين ا�حادي ):13(جدول رقم 
  لدى المستجيبين من مجتمع الدراسةوعKقته مع الو�ء التنظيمي 
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مجموع   مصدر التباين
 المربعات

درجات 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

مستوى   Fقيمة 
  الد�لة

القيمة 
  الجدولية

  3  0,321  1,139  0,481  2  0,963  المؤھل العلمي
  

  )الصفات الشخصية والوظيفية(والمنبثقة عن الفرضية ا�صلية الخامسة ) المؤھل العلمي(الفرضية الفرعية 
Ho : ملين لدى العا) الو�ء التنظيمي(و) المؤھل العلمي(� توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين المتغير المستقل

  .في مجمع سيم بعين الدفلى
Ha : لدى العاملين في ) الو�ء التنظيمي(و) المؤھل العلمي(توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين المتغير المستقل

  .مجمع سيم بعين الدفلى
وھي ليست دالة إحصائيا و كانت أقل ) 1,139(المحسوبة تساوي ) F(بأن قيمة ) 13(ي;حظ من الجدول رقم 

وھي غير مقبولة ذلك أن مستوى الد�لة المعتمد أقل أو ) 0,321(على مستوى الد�لة ) 3(مة الجدولية من القي
على أساس � توجد ع;قة إيجابية ذات د�لة إحصائية )  Ho(، ولھذا فإننا نقبل الفرضية العدمية)0,05(يساوي 

  .م بعين الدفلىلدى العاملين في مجمع سي) الو�ء التنظيمي(و) المؤھل العلمي(بين 
وقد يعود ذلك إلى أن لھذه الفئات . أن العاملين ا�قل تعلما ھم أكثر الفئات و�ء) 13(ويتضح من الجدول رقم 

وقد � ) ا�قدمية(مدة طويلة بالخدمة في المنظمات ووصلوا إلى مراكز وظيفية جيدة بحكم طول مدة الخدمة
كھم للمنظمات التي يعملوا فيھا لتدني مستواھم التعليمي، على يجدوا مثل ھذه الوظائف في  أماكن أخرى عند تر

العكس من العاملين الذين زاد مستوى تعليمھم فتكون فرص العمل ا�فضل متاحة أمامھم بشكل أوسع، فھم 
يطمحون ويتطلعون دائم �ختيار ا�حسن وتتاح لھم الوسائل وتحقق توقعاتھم وتفتح لھم ا�بواب، ا�مر الذي قد 

وھم إلى إجراء مقارنة بين ما قدموه من جھد وخدمات وما حصلوا عليه من رواتب، فإن زادت رواتبھم زاد يدع
  .و�ءھم وإن حصل العكس قل و�ءھم

وعKقته مع ) الراتب(�ثر المتغير المستقل في الدراسة ) ANOVA(تحليل التباين ا�حادي ):24(جدول رقم 
  مجتمع الدراسةلمستجيبين من الو�ء التنظيمي لدى ا

مصدر 
  التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

مستوى   Fقيمة 
  الد�لة

القيمة 
  الجدولية

  3  0,000  6,758  2,662  4  10,648  الراتب
  

  )الصفات الشخصية والوظيفية(والمنبثقة عن الفرضية ا�صلية الخامسة ) الراتب(الفرضية الفرعية 
Ho : لدى العاملين في ) الو�ء التنظيمي(و) الراتب(د�لة إحصائية بين المتغير المستقل � توجد فروق ذات

  .مجمع سيم بعين الدفلى
Ha : لدى العاملين في مجمع ) الو�ء التنظيمي(و) الراتب(توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين المتغير المستقل

  .سيم بعين الدفلى
المحسوبة حيث ) F(على الو�ء التنظيمي خ;ل قيمة ) الراتب(لمستقل أثر المتغير ا) 23(ي;حظ من الجدول رقم 

، )3(وأكبر من القيمة الجدولية ) 0,05(وھي ذات د�لة إحصائية على مستوى د�لة أقل من ) 6,758(بلغت 
ء الو�(و) الراتب(على أساس توجد ع;قة إيجابية ذات د�لة إحصائية بين ) Ha(وبھذا نقبل الفرضية البديلة 

  .لدى العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى) التنظيمي
وبناءا عليه فإن العامل إذا شعر بأن دخله الوظيفي مجزيا ويتيح له تحقيق الحاجات ا�ساسية كالمسكن والمأكل 
والملبس والع;ج وحاجات أخرى غيرھا وقد يكون نقديا يتقاضاه في صورة راتب أو مقابل عمله ا'ضافي أو 

ستؤدي بالنتيجة إلى تعلقه بعمله وزيادة استقراره وشعوره با�مان . إلخ... المدفوعة ا�جر ا'جازات 
وا�طمئنان، أي أنه كلما كان العامل راضيا عن راتبه ودخله الشھري 'شباع حاجاته ورغباته وتطلعاته، كلما 

  .ة المنظماتزاد في المقابل أدائه وو�ءه لمنظمته مما ينعكس إيجابا على كفاءة و فعالي
وعKقته مع ) العمر(�ثر المتغير المستقل في الدراسة ) ANOVA(تحليل التباين ا�حادي ):15(جدول رقم 

  لدى المستجيبين من مجتمع الدراسةالو�ء التنظيمي 
مصدر 
  التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

مستوى   Fقيمة 
  الد�لة

القيمة 
  الجدولية

  3  0,000  8,82  3,471  4  10,413  العمر
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  )الصفات الشخصية والوظيفية(والمنبثقة عن الفرضية ا�صلية الخامسة ) العمر(الفرضية الفرعية 

Ho : لدى العاملين في مجمع ) الو�ء التنظيمي(و) العمر(� توجد فروق ذات د�لة إحصائية بين المتغير المستقل
  .سيم بعين الدفلى

Ha :لدى العاملين في مجمع ) الو�ء التنظيمي(و) العمر(�لة إحصائية بين المتغير المستقل توجد فروق ذات د
  .سيم بعين الدفلى

  .على الو�ء التنظيمي) العمر(ي;حظ بأن ھنالك أثرا لمتغير ) 15(من النتائج المبينة في الجدول رقم 
) F(لى الو�ء التنظيمي تبين بأن قيمة ع) العمر(وبناءا على تحليل التباين ا�حادي �ثر المتغير المستقل 

) 3(وأكبر من القيمة الجدولية ) 0,05(وھي ذات د�لة إحصائية على مستوى أقل من ) 8,82(المحسوبة تساوي 
  ).الو�ء التنظيمي(و) العمر(على أساس توجد ع;قة بين ) Ha(لذلك سنقبل الفرضية البديلة 

ھو من العوامل الشخصية الھامة والمؤثرة في و�ء العاملين كما ) عمرال(وبناءا على ذلك فإن المتغير المستقل 
  .والتي تشير لع;قة موجبة بين العمر والو�ء التنظيمي) 15(يظھر من النتائج الموضحة في الجدول رقم 

  .وھذا يعني أن العاملين ذوي الفئات العمرية ا�كبر سنا أكثر و�ء لمنظماتھم من العاملين ا�صغر سنا
  :والمقترحاتا�ستنتاجات :  الرابعحورلما

اتسمت ھذه الدراسة بأنھا قد شملت عدد من الفرضيات العلمية الرئيسة والفرعية المنبثقة عنھا والتي تم اختبارھا 
إحصائيا بھدف تحديد الع;قة والعوامل المؤثرة في الو�ء التنظيمي وإستمراريته في مجمع سيم بعين الدفلى 

اخ التنظيمي والقيادة والتطبيع التنظيمي والحاجات ا'نسانية والصفات الشخصية والوظيفية كالحوافز والمن
المتمثلة في الجنس، الحالة ا�جتماعية، العمر، المؤھل العلمي، المسمى الوظيفي، موقع العمل، سنوات الخدمة، 

  .الراتب
لدفلى بصفة خاصة ، و قياس مستوى كذلك توضح أھمية الو�ء التنظيمي بصفة عامة و في مجمع سيم بعين ا

  .الو�ء التنظيمي لدى العاملين تجاه ذات المجمع
  : خلصت الدراسة إلى عدد من ا�ستنتاجات تمثلت في":أو�

الحاجات ا'نسانية، التطبيع (وجود ع;قة ذات د�لة إحصائية بين المتغيرات المستقلة المتمثلة في  )1
 .من جھة والو�ء التنظيمي لدى العاملين من جھة أخرى)  التنظيميالتنظيمي، القيادة، الحوافز، المناخ

� توجد فروق ذات د�لة إحصائية في الو�ء التنظيمي لدى العاملين تعزى لجنس العاملين، المؤھل  )2
 .العلمي والمؤھل الوظيفي

ية، العمر  توجد فروق ذات د�لة إحصائية في الو�ء التنظيمي لدى العاملين تعزى للحالة ا�جتماع )3
 .وموقع العمل وسنوات الخدمة والراتب

بين كافة المتغيرات المستقلة والمتغير التابع الو�ء ) α≥0.05(ھنالك ع;قة ذات د�لة إحصائية  )4
 ).R=0.419(التنظيمي، حيث بلغ معامل التحديد

 : المقترحات: ّثانيا

فروقات الفردية بين العاملين ضرورة المحافظة على روح وأسلوب وعمل الفريق الواحد واجتناب ال �
 وتوثيق الع;قات الطيبة بينھم وتبادل الخبرات والمھارات والمعلومات وا�نتماءلتعزيز الشعور بالمسؤولية 

 .وإنجاز ما � يمكن إنجازه في حالة القيام بأي عمل فردي

راتھم وكفاءتھم وتطوير التركيز على التدريب 'كساب العاملين المعلومات والمھارات وتأھيلھم لزيادة قد �
 وقيم إيجابية نحو العمل سوف يؤدي ذلك إلى  تعزيز اتجاھاتمعرفتھم ورفع الروح المعنوية لديھم وتكوين 

 . وارتفاع مستوى الو�ء لمنظمتھم

وجوب توفر المرونة التي تسمح بإعادة النظر وا�ھتمام بالحوافز ا'يجابية بأنواعھا المادية والمعنوية  �
عدالة في الفرص وا�متيازات �ستثمار طاقات ومھارات العاملين وضمان المزيد من مستويات وتحقيق ال

 العاملين واھتمامھم وحرصھم على رضاا�داء والو�ء، �نه وبكل بساطة إن نجاح أي منظمة مرتبط بمدى 
 .زيادة ا'نتاج والمساھمة في تحقيق أھدافھا بكفاءة وفعالية

 إدارة مجمع سيم وأصحاب القرار فيه دراسة وتحليل وتقويم واقع الو�ء يتحتم على القائمين على �
 السلبية في حالة فصله عن العمل، وكذا تشخيص ومعرفة العوامل انعكاساتهالتنظيمي ومعوقاته ومدى 

 .وا�سباب والوسائل التي تدعمه وتساھم في تكوينه ومدى تأثيره ا'يجابي في حالة تحقيقه



-الجزائر–يدانية على العاملين في مجمع سيم بعين الدفلى عوامل تحقيق الو�ء التنظيمي في منظمات ا�عمال دراسة م  
  زنيني فريدة.أ

 

 08/2012: العدد                                               183                  وم ا�قتصادية والتسيير والعلوم التجاريةلمجلة الع

دى العاملين ھو المفتاح ا�ساسي لنجاح أو فشل برامج عمل المنظمات ويمكن القول الو�ء التنظيمي ل �
التطور التقدم وبأنه يلعب دورا استراتيجيا ھاما في ا�ستخدام ا�مثل للموارد البشرية وتحقيق أھداف التنمية و

 .في ھذه المنظمات

المنظمات، يجب أن تسير عليھا للو�ء التنظيمي دوافع وأسباب مھمة وعوامل مؤثرة حتى يتحقق في  �
ا'دارات القائمة على كل منھا، لكي تحقق أھدافھا، وأن من الصعوبة بمكان أن تنجح خطة أعدت من أجل 

 .كسب تأييد وثقة وو�ء العاملين وقد بنيت على ا�رتجالية ولم يراع فيھا تلك العوامل والدوافع وا�سباب

ات كبيرة تبرز مقدرتھا وكفاءتھا في كيفية التعامل مع على إدارة المنظمة تقع مسؤوليات وواجب �
العاملين، فھي التي تملك الرؤية الواضحة بواقع المنظمة وأھدافھا وخططھا المستقبلية وھي التي تطبقھا 
وتنفذھا على أرض الواقع وھي المسئولة عن نجاحھا وتطورھا وھي التي تستطيع استثمار كافة الجھود 

فعالية وھي التي بأسلوبھا تستطيع كسب ثقة العاملين فيھا بھدف تحقيق المصلحة العامة الفردية والجماعية ب
 .وتحسين وتسريع تحقيق النواتج والمخرجات ا'يجابية واستمراريتھا وبالتالي تحقيق أكبر قدر من الو�ء لھا
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