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 القيادة الداعمة وعلاقتها بالانتماء التنظيمي

 بالمسيلة" مطاحن الحضنة بمؤسسة"دراسة ميدانية 



 أ
 

 مقدمة:       

 نم العديد في قياداتها لفاعلية طبيعية نتيجة الأمم تقدم أن الحالي عصرنا في واضحا أصبح

 دريبهات على والعمل دهااأفر بين القيادية تراالقد عن الكشف المؤسسات مختلف تحاول ولذا المجالات،

 الفعالية ةمستمر بأنها تتميز عملية والقيادة. المنظمة أهداف تحقيق في القيادي دورها لأداء وتنميتها

 هذه خلال ومن والمرؤوس، الرئيس بين وطيدة علاقة عن تثمر التي يةرارالاستم بهذه نجاحها ويرتبط

 رئيسه المرؤوس يمد كذلك خلالها ومن المرؤوسين، سلوك في يؤثر أن الرئيس يستطيع العلاقة

 . تارارقال لاتخاذ الضرورية بالمعلومات

 لك جعل إلى بسعيها وصلابتها جدارتها أثبتت حديثة قيادية أساليب فيه ظهرت الذي الوقت في

 الثقة رتنش تنصح، تدرب، توجه، تشارك، التي القيادة فهي التنظيم؛ اسمها كبيرة عائلة من فردا عامل

 العصر هذا ثورة لاحقت لقد. إليه الوصول على للعمل الجميع يحفز شكل في الأسمى الهدف وتصوغ
 تلك ءورا من أن لهم وأوضحت ومهاراته، كفاءاته جانب من فقط العامل إلى ينظرون الذين هؤلاء أيضا

 لفردا تسلوكيا توجه كلها وأنها والأهداف التوقعات، الطموحات، القيم، من مجموعة تختفي الكفاءات

 .التنظيم داخل

 الإدارة ينب والثقة الاستقرار وتعزيز التنظيمية، الأهداف بلوغ في حيويا عنصرا الانتماء يعد كما

 من ثيرالك اهتمام نال لذا والاستمرار، البقاء على المنظمة قدرات تطوير في ويسهم فيها والعاملين

 إلى نظيميالت نتماءالا ويؤدي سواء، حد على والمؤسسة الفرد على وانعكاسات أهمية من له لما الباحثين

 المنظمة دافأه وتحقيق العمل، دوران معدل كانخفاض والأفراد للمنظمة بالنسبة الايجابية النتائج من عدد

 العمل عن روالتأخ الغياب تكلفة ارتفاع إلى يؤدي التنظيمي نتماءالا مستوى ضعف بينما وفعالية، بكفاءة

 احالمفت يعتبر لمؤسستهم الأفراد فانتماء .الوظيفي الرضا وانخفاض المنظمات من العمالة وتسرب

 علماء ديعتق حيث البعض، بعضهم مع التنظيم أفراد بين والتماسك الانسجام مدى لتفحص والهام الأساسي

 تقوي عاونهمت أثناء تنشئ التي المتبادلة والعلاقات بينهم، فيما المتكررة الأفراد تفاعلات أن الاجتماع

 من كافي مستوى أعضائها يحقق أن المؤسسة على استوجب لذا ككل، المؤسسة مسار وتحدد مشاعرهم

 .بفعالية عملها تؤدي وأن البقاء لها يكتب أن ترجو كانت إذا والولاء والالتزام الأداء

 فسوف دمهع من انتمائهمو فيها العاملين اتجاهات تحديد في ودورها قيادة الداعمةال لأهمية ونظرا

مطاحن  ةمؤسس لدىلقيادة الداعمة با وعلاقته المؤسسة داخل التنظيمي نتماءالا موضوع الدراسة تتناول

 ميداني: وآخر نظري جزء إلى مقسمة دراستنا كانت المنطلق هذا ومن. الحضنة بالمسيلة

 : فصول ثلاثة فيه وتناولنا: النظري الجانب

 

 اختيار بابأس الفرضيات، الإشكالية، في يتمثل والذي للدراسة المنهجي للبناء خصص: الأول الفصل -   

 علاقة هال التي السابقة الدراسات بعض إلى تطرقناا كم المفاهيم، تحديد ثم ،الدراسة أهداف الموضوع،

 . بالدراسة الخاصة السوسيولوجية المقاربات تناولنا ثم منها، للاستفادة بالموضوع

 تنميةة فةي، العوامةل المسةاعدة لقيادة الداعمةة الفعالةةمحددات ا ،تحديد المفاهيمتناولنا فيه  الفصل الثاني: - 

لتنظيمةي فةي لانتماء ا، تأثير القيادة الداعمة على الانتماء التنظيمي، مناقشة بحثية لواقع االانتماء التنظيمي

عةةاد القيةةادة الداعمةة فةي ظةل أبالمؤسسةة الجزائريةة عبةر مراحةل تطورهةةا، وأخيةرا وبشةيء مةن التفصةيل 
 .الانتماء التنظيمي

 فرضياتو ،(،الزمني البشري المكاني،) الدراسة مجالات على ىاحتو : فيهأما الجانب الميداني        

 لمستخدمةا الإحصائية الأساليب الدراسة، وأدوات الدراسة، في المستخدم المنهج إلى بالإضافة الدراسة،

 .جالنتائ وأخيرا ، الفرضيات ضوء على النتائج مناقشة معفي،  النتائج وتحليل عرض الدراسة، في
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 الإشكالية -1
رفع من في ظل التطور التكنولوجي والتقني تسعى المؤسسات إلى مواكبة التغيرات ومسايرتها بال     

ة ختلفة خاصكفاءتها وإنتاجيتها لتضمن بقاءها واستمراريتها، فهي بذلك تولي أهمية كبيرة لعناصرها الم

ة، ه المختلفى لإشباع حاجاتالعنصر البشري، كونه أساس العملية الإنتاجية. والإنسان بطبعه اجتماعي يسع

تقطاب أفضل بتأهيل مواردها البشرية باس ةمن هنا فالمؤسسات مطالب. والتقدير والحب ءكالشعور بالانتما

ظيمي تماء التنالكفاءات وتدريبهم وتطويرهم والحفاظ عليهم، ولا يتأتى ذلك إلا من خلال تنمية ثقافة الان

 للمنظمة فيهم. 

 التري ماعرةبالج أي براخخرين علاقاتره خرلال مرن لإشرباعها الفررد يسعى أساسية اجةح هوإن الانتماء       

 أقرو  نهرابأ يشرعر لجماعرة بانتمائره الفررد وإحسراس شعور أن كما. الإشباع هو ذلك من وهدفه إليها ينتمي

. هقدراتر لإظهرار لره تتيحهرا التري الفرر  طريرق عرن ذاتره خلالهرا مرن ويحقق به، وترضى بها يرضى منه

 برالفخر سإحسرا لديره فيتكرون والصرداقة، الرود مشراعر أعضرائها مع ويتبادل والتقدير بالمكانة معها فيشعر

 جهرده كرلب ويسرعى ومعاييرهرا بقوانينهرا يلترم  وبهرذا وقضراياها، بمشركلاتها ووعري الجماعرة لهذه والولاء

 .أهدافها لتحقيق

 زاد كلمرا أنره يثح التنظيم داخل الأفراد سلوك في للتحكم الأساسي الميكانيم  التنظيمي الانتماء ويعد      

 إلى دفعهمي كما ولائهم، كسب وعلى بهم التحكم على قدرتها زادت كلما لمؤسستهم بالانتماء الأفراد شعور

 مرن نصريب نمر يكرون بالمنافسة الفوز أن حقيقة تتجلى وهنا .إنتاجيتهم ورفع أدائهم لتحسين أكبر جهد بذل

 (265. :1994.      )علا ،إ.والولاءبالانتماء  وتتمتع ومدربة مؤهلة عاملة قو  يملك

أشررار  فقررد والانتمرراء التنظيمرري يتعررد  مجرررد الشررعور بالرضررا عررن العمررل مقابررل مررا يقدمرره مررن جهررد.      

ل فري مثرمراعي المتالباحثون في مجال العلو  الاجتماعية إلى أن الانتماء التنظيمي هو امترداد للانتمراء الاجت

فرت م إذا تروامشاعر الفرد وولائه وانتمائه للمجتمع الذي يعري  فيره، وأن للانتمراء الاجتمراعي ثلاثرة ركرائ

 .2011،ن..)حاروسهفي البيئرة التنظيميرة فهنهرا تسراعد علرى تماسرك الانتمراء التنظيمري وبقائره واسرتمراريت

  الاسررتغراا الرروظيفي فرري مهررا( ويتجلررى هررذا الانتمرراء فرري كسررب ولاء الأفررراد بتضررمين معررالم 238 ،

ل ر فري العمرومشاكل المؤسسة، وتنمية الاعتقراد القروي بقريم وأهردافها، وتوحردهم الروظيفي بتثمرين الاسرتقرا

 د المؤسسةوالرغبة في الحفاظ على سمعة المؤسسة، والاندماج الوظيفي من خلال تثمين احترا  قيم وقواع

 والتوافق والانسجا  بين العمال.

داعمرة لقيرادة الاك مجموعة من العوامل المساعدة على تنمية  الانتماء التنظيمي، من بينها أسلوب وهنا      

 يدفعهم مما فوالأهدا والأدوار والمها  الأفكار مناقشة على يشجعهم بشكل ثقة نظرة العمال إلى تنظرالتي 

لرى الردفع ع القائرديعمرل  القيرادة مرن النروع هرذا فريف .بمنظمرتهم ارتبراطهم ويقروي فعرال بشركل الإسرها  إلرى

ن ماس، ويكروالإلهامي للعمال بتوفير المناخ المناسب للعمل الجماعي بينهم وغرس روح الفريق وإثارة الح

 التنظيمري مصدرا للإخلا  والالترما ، ويهرتم بمشراعر العمرال واحتياجراتهم وتطلعراتهم و.مرالهم. والتمكرين

بررين ومشرراركة بالمعلومررات، وحريررة الاتصررال بررين المر وسررين للعرراملين بتفررويس السررلطة، والترردريب، وال

ل جيع العمراالإدارة، وحرية التصرف وإصدار الأحكا  والتقدير، وزيادة فر  النمو والتقد  الوظيفي. وتش

 هتسرود أسرري جرو فري ذلرك كرل ويرتمعلرى الإبرداع وتقرديم أفكرار جديردة، وتكروين فررا العمرل الفعالرة. 

 القيرادة ظرل فري الأرففراد يصرب  ذلكلر نتيجرة .الجميرع برين المتبادلرة والثقرة اسركالتم والعردل، الموضروعية

 .اتهذ من موجها الجماعة داخل فرد كل ويصب  نفوسهم داخل من صادر بحماس بأعمالهم يقوموناعمة الد

 وتبنري والاهتمامرات الإجرراءات مرن المميرد برذل علرى مجبررة أصربح  الجمائريرةوالمؤسسرات       

 مروارد هراباعتبار وذلرك البشررية، لمواردهرا الاسرتراتيجي بالتسريير تتعلرق التري تلك خاصة جياتيالاسترات

 ومنره. لالعمر فري شرريكة واعتبارهرا قردراتها واستثمار احترامها يجب وفكرية، ذهنية وطاقات إستراتيجية

 لديره يولرد اممر بداخله يعمل الذي التنظيم وبين بينه القوي الارتباط بذلك الفرد لشعور ملائمة ظروف خلق

 .منظمته وأهداف قيم عن والدفاع البقاء في الرغبة
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 وفي خضم هذه المعطيات تحدد سؤال الانطلاا كالتالي:        

 ففف ما علاقة القيادة الداعمة بالانتماء التنظيمي للعامل؟   

 الفرعية التالية:ولتضمين معالم الوضوح في سياقاتها المنهجية والمعرفية نبلور الأسئلة 

 ففف ما علاقة الدفع الإلهامي بالولاء الوظيفي للعمال؟   

 ففف ما علاقة تمكين العاملين بالاندماج الوظيفي؟   

 ففف ما علاقة التشجيع الإبداعي بالتوحد الوظيفي للعمال؟   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وأسباب اختيارها أهمية الدراسة -2
 أهمية الدراسة: 2-1

ا وأبعادهرررا بالمؤسسررات الصررناعية بمختلررت مجالاتهررأهميررة القيررادة الداعمررة بالنسرربة لعفرررراد العرراملين ففررف 

بط باعتبارهررا مصرردرا لإشررباع حاجرراتهم المختلفررة وحررل الكثيررر مررن المشرركلات الترري تعترضررهم سررواء ارترر

 بمشاكل الحياة العملية أو الشخصية.

بقريم  وأهردافهم ع فري المؤسسرات الإنتاجيرة قريمهم واتجاهراتهمففف يربط العمال ذوي الانتماء التنظيمي المرتفر

ي معرفرة فروأهداف المنظمة، ومنه تظهرر أهميرة الانتمراء التنظيمري بكافرة أبعراده، كونره يسراعد المؤسسرات 

 العوامل التي تؤثر في مستواه.

ه لخدمرة وتوجيهرففف تسعى المؤسسات إلرى تحقيرق الكفراءة والفعاليرة مرن خرلال الاهتمرا  بالعنصرر البشرري، 

جيرة والاندما أهدافها مرن خرلال تنميرة ثقافرة الانتمراء التنظيمري لديره الناجمرة عرن منطلقرات التوحرد الروظيفي

 امهم.يعهم وإلهوالولاء للتنظيم. ولا يتأتى ذلك إلا من خلال قيادة داعمة قادرة على تمكين العاملين وتشج

ات ذه الحيثيررهررإليرره البنيررة التنظيميررة الجمائريررة عبررر مراحلهررا المختلفررة. ومررن خررلال  توهررذا مررا افتقررر      

اء ظيميرة لبنرجاءت الدراسة الموسومة ب" القيادة الداعمرة وعلاقتهرا بالانتمراء التنظيمري" كر يرة سوسريو تن

تحقيرق  املرة قصردلعثقافة تفعيل القيادة الداعمة والمساندة داخل السياا المؤسساتي، والنظر لأهميرة الفئرات ا

 دف.أكبر قدر من الولاء الوظيفي والاندماج الوظيفي والتوحد الوظيفي لسير العمل الناج  والها

 

 أسباب اختيار الموضوع: 2-2
 الأسباب الذاتية: -1

 فففف محاولة معرفة العلاقة بين أسلوب القيادة الداعمة والانتماء التنظيمي.    

 حث في موضوع الانتماء التنظيمي.فففف الرغبة والميل في الب   

 فففف الموضوع حسب تقديرنا يدخل في حدود الإمكانات المادية والعلمية والممنية.   

 الأسباب الموضوعية: -2

 فففف قابلية الموضوع للدراسة والبحث.   

 فففف الموضوع ذو صلة بالمشكلات التي تواجه التنظيمات سيما الاجتماعية منها.   
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 أهداف الدراسة -3
 تهدف الدراسة إلى:

 للعمال في المؤسسة. الإلهاميالكشت عن مظاهر الدفع  -  

 محاولة الوقوف على .ليات تمكين العاملين. -  

 .الإبداعيمعرفة محددات التشجيع  -  

 عمررالي( لررد  ، والررولاء الرروظيفوالتوحررد ،الانرردماج) نتمرراء التنظيمرري بأبعرراده الثلاثررةالاتقيرريم مسررتو   -  

 المؤسسة محل الدراسة.

 .التعرف على واقع ومستو  ولاء العمال تجاه المؤسسة - 

 

 فرضيات الدراسة -4
 :الفرضية العامة

 .للقيادة الداعمة علاقة بالانتماء التنظيمي للعمال داخل المؤسسة

 :الفرضيات الفرعية

 .علاقة بالولاء الوظيفي لد  العمال داخل المؤسسة الإلهاميللدفع 

 .ماج الوظيفي لد  العمال في المؤسسةدلتمكين العاملين علاقة بالان

 .علاقة بالتوحد الوظيفي للعمال داخل المؤسسة الإبداعيللتشجيع 

 

 :مؤشرات الفرضية الفرعية الأولى

 روح الفريق علاقة بالاستغراا الوظيفي للعمال. بناءل -

 بقيم المنظمة.لإثارة روح الحماس علاقة بتنمية الاعتقاد القوي -

 :مؤشرات الفرضية الفرعية الثانية

 .الاستقرار الوظيفيفي للمشاركة بالمعلومات علاقة بالرغبة  -

 والتقدير علاقة بالرغبة بالحفاظ على سمعة المؤسسةف الأحكا  لإصدار -

 :مؤشرات الفرضية الفرعية الثالثة

 العاملين.ومبادئ الابتكاري علاقة باحترا  قيم  الإبداعيللتفكير  -

 لتنمية فرا العمل الجماعية علاقة بالتوافق والانسجا  بين العمال. -

 

 

 

 الدراسات السابقة  -5

 لبررة ميهرروبيدراسررة ميدانيررة بالمديريررة العامررة للاتصررالات الجمائررر بولايررة الأغررواط للطا: الدراسةةة الأولةةى

لثقافرة اجامعة الأغواط كلية العلو  الاجتماعيرة قسرم علرم الاجتمراع تخصري تنظريم وعمرل بعنروان"  خيرة،

ع المسرعى مرهردف  الدراسرة إلرى معرفرة النشراط التنظيمري  التنظيمية ودورها في تنميرة الانتمراء التنظيمري"

 مرر لتحديردنهايرة الأالجماعي والاعتمادية المتعاملة فيما بينهم. ومرا يترترب عنهرا مرن انعكاسرات تصرب فري 

 لمؤسسة.ادرجة الانتماء التنظيمي للعمال، استنادا على وجود أبعاد الثقافة التنظيمية المنتهجة في 

مروارد تنظيمري للطرح  الباحثة السؤال الترالي: مرا ترأثير الثقافرة التنظيميرة علرى مسرتو  تنميرة الانتمراء ال  

 :ؤال العا  إلى مجموعة من الأسئلة الفرعيةالبشرية بمؤسسة اتصالات الجمائر.  وقد جمأت الس

 فرادها.لأالاستثمار في التراكم المعرفي للموارد البشرية يساهم في تنمية الانتماء التنظيمي  اعتماد مبدأ -  
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 يت تؤثر أساليب القيادة على تنمية الانتماء التنظيمي للمورد البشري.ك - 

 لانتماء التنظيمي للمورد البشري.عالية أداء فرا العمل دور في تنمية الف -  

 وللإجابة عن التسا لات افترض  الفرضيات التالية:       

 :الفرضية العامة

 . الجمائر اتصالات بمؤسسة البشري للمورد التنظيمي الانتماء مستو  على التنظيمية الثقافة تؤثر      

 : الجزئية الفرضيات

  لأفرادها التنظيمي الانتماء تنمية في يساهم البشرية للموارد المعرفي التراكم في الاستثمار مبدأ اعتماد  -

 . البشري للمورد التنظيمي الانتماء تنمية في يساهم المناسبة القيادة أسلوب اعتماد  -

 .البشري للمورد التنظيمي الانتماء تنمية في دور له العمل فرا ضمن العمل فعالية  -

حظرررة علرررى اسرررتخدا  المرررنها الوصرررفي التحليلررري، باسرررتخدا  أدوات الملاواعتمررردت الباحثرررة فررري ذلرررك      

 نسبية.المباشرة، والاستمارة ، والمقابلة الحرة، والسجلات والوثائق، مستخدمة العينة الطبقية ال

ذه المؤسسرة لسرائدة بهركشف  الدراسة الميدانية بأن الشعور بالانتماء التنظيمي يترأثر بالثقافرة التنظيميرة ا     

مررن خررلال سررعي المنظمررة إلررى توجيرره سررلوك الفرررد نحررو مسررتو  مرغرروب مررن الأداء والرضررا باسررتخدا  و

ثر  وامرل التريأساليب إشرافية وتسييرية سليمة، أهمية فاعلية فرا العمرل. فالثقافرة التنظيميرة مرن أهرم الع ترؤث

لمنظمرررة لء والانتمررراء وبشررركل مباشرررر علرررى مسرررتو  الأداء والفاعليرررة والإبرررداع والدافعيرررة الداخليرررة والرررولا

 والالتما  بفلسفتها وأنظمتها وقواعدها وإجراءاتها. 

يرسرري "علاقررة الررنمط القيررادي حسررب نظريررة ه دراسررة للطالبررة شررافية بررن حفرري  بعنرروان الدراسةةة الثانيةةة:

ر اجسرتير غيرملد  عينة من معلمي المدارس الابتدائيرة بمدينرة ورقلرة" رسرالة  وبلانشارد بالولاء التنظيمي

جامعررة  قسررم العلررو ، والإنسررانيةمنشررورة تخصرري علررم الررنفم التنظيمرري والعمررل، كليررة العلررو  الاجتماعيررة 

 في التسا لات التالية : الإشكالية أسئلةتمحورت  .2012/2013ورقلة، 

 معلمي المدارس الابتدائية بمدينة وقلة ؟ما مستو  الولاء التنظيمي لد   -

نظريرة  بفي مستو  الرولاء التنظيمري براختلاف الرنمط القيرادي حسر إحصائيةهل توجد فروا ذات دلالة  -

 "هيرسي وبلانشارد" من وجهة نظر معلمي المرحلة الابتدائية بمدينة ورقلة ؟ 

يرة حسرب في مستو  الولاء التنظيمري لرد  معلمري المردارس الابتدائ إحصائيةهل توجد فروا ذات دلالة  -

 الجنم ؟

ائيرة تعرمي في مستو  الولاء التنظيمري لرد  معلمري المردارس الابتد إحصائيةهل توجد فروا ذات دلالة  -

 قدمية ؟الأ إلى

ائيرة تعرمي في مستو  الولاء التنظيمري لرد  معلمري المردارس الابتد إحصائيةهل توجد فروا ذات دلالة  -

 اسي ؟رالمستو  الد إلى

ي "هيرسري القياديرة السرائدة فري المرحلرة الابتدائيرة حسرب نظريتر الأنمراطالكشرت عرن  إلرىكما هدف        

قيررادي وبلانشررارد" مررن وجهررة نظررر المعلمررين ومسررتو  الررولاء التنظيمرري لررد  المعلمررين، وعلاقررة الررنمط ال

 المعلمرين بالولاء التنظيمي للمعلمين من وجهة نظرهم ومعرفة الاختلاف في مستو  الولاء التنظيمري لرد 

 قدمية في التدريم .ت الجنم، المؤهل العلمي، الأتغيراباختلاف م
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اس "هيرسري الاسرتبانة ومقير أدلرةاستخدم  في ذلك الباحثة المنها الوصفي التحليلي، واعتمدت علرى       

 لمعلم.وبلانشارد" لتحديد النمط القيادي ومقياس "بورتر وزملائه" لقياس مستو  الولاء التنظيمي ل

لابتدائيرة اسرتخداما فري المردارس ا الأكثر الأساليب أهمهامن النتائا من مجموعة  إلىتوصل  الدراسة 

اك ، وان هنررالإبررلا ثررم  الإشررراك أسررلوبويليهررا  والإقنرراعالتفررويس  أسررلوبيوبصررمة نظررر المعلمررين هرري 

هنراك  أن ىإلر بالإضرافةمستو  متوسط من الولاء التنظيمي لد  معلمي المرحلرة الابتدائيرة بمدينرة ورقلرة. 

نشرارد" في مستو  الولاء باختلاف النمط القيادي بحسب نظريتي "هيرسي وبلا إحصائيةذات دلالة فروقا 

فري  حصرائيةالإتلرك  الفرروا ذات الدلالرة  أنمن وجهة نظر معلمي المرحلرة الابتدائيرة بمدينرة ورقلرة. كمرا 

 قدمية في التدريم والمؤهل العلمي.لأالجنم ا إلىمستو  الولاء التنظيمي تعمي 

رسرالة  ، "يرةالجمائر المؤسسرة فري التنظيمري الانتمراء تنميرة "بعنروان بحباح فريال دراسة: الثالثة الدراسة

 : التسا لات من جملة الباحثة طرح  وقد. الجمائر جامعة الاجتماع، علم ماجستير، قسم

 ؟ للعمال التنظيمي الانتماء تنمية في تساهم التي السبل هي ما -

 بالتنظيم؟ فرد لكل غرافيةوالديم والخصائي التنظيمي الانتماء بين علاقة توجد هل -

 نتمائرها مرد  ذلرك علرى ترأثير يكرون فكيرت . غيرره عرن تميرمه خاصة وخلفيات توقعات فرد لكل كان إذا -

 ؟ للمؤسسة

 مرع ذاتره حرد يفر العامرل تعامرل بطريقة أيضا يرتبط فهو القيادة بنمط التنظيمي الانتماء يرتبط ما بقدر ففف1

 .القيادة

 داخرل مكاسرب نمر ينتظرونره وبما الأفراد، يحملها التي والخلفيات بالمنطلقات التنظيمي الانتماء يتأثر ففف2

 .مؤسستهم

 .التنظيم أفراد من فرد لكل الفردية الخصائي و التنظيمي الانتماء بين علاقة توجد ففف3

 .ارةأداة الاستم باستخدا  وذلك الكمي، المنها على الدراسة نتائا تحليل في الباحثة اعتمدت وقد

 : أهمها نتائا من بجملة الدراسة انته 

 للعاملين الانتماء التنظيمي مستو  على المهنية أو منها الشخصية سواء ةالديموغرافي العوامل تؤثر لا  ففف

. 

 داخرل نهاسريجدوالتري  والقريم المكاسرب حرول وانتظررتهم توقعراتهم على الأفراد وخلفيات منطلقات تؤثر ففف

 . أساسها العاملين على وتحفيم والتوقعات الخلفيات تلك دراسة يستدعي مما مؤسستهم،

 علمراء يهكمرا يسرم هرو برل عاطفي انتماء ليم هو "موبيليم " الدراسة محل بالمؤسسة الانتماء نوع إن ففف

 . كاسبم من لهم توفره بمؤسستهم لما العمل في يستمرون العاملين أن أي ، محسوب انتماء : الاجتماع
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 المدخل البنائي الوظيفي المحدث. 1.6

 (، هدسرون1985)فرنانرديم morgan  (1983)نبرز علماء المرداخل البنائيرة المحدثرة مورجراأمن 

تنطلررررق فرررري معالجتهررررا للانتمرررراء التنظيمرررري مررررن  .(1984توسرررركي ) وأيضررررا،  (1977نتر )( وكررررا1983)
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د مرررن القضرررايا مثرررل سررروا الرائررردة لعلمررراء كرررل مرررن البنائيرررة الوظيفيرررة والراديكاليرررة حرررول عرررد الإسرررهامات

 انجاز المكانة الطبقة ،وبناءات القوة والعمل. اركية( التنظيمية،يرالعمل)اله

ت مرداخل عليهرا مناقشرا نهسكية التري تررفرس النظررة الاسرتاتي بمبردأ ل علمراء البنائيرة المحدثرةيسته

 فعررل والفاعررل لابرين ال أوالعلاقررة برين الفرررد والتنظرريم  أنوالعلرة وراء هررذا الرررفس عنردهم، التنظرريم  -الفررد

اء تلرك تاليرة فري بنرالعالية. وتتمثل الخطروة ال ةبالدينامكيوالانعمالية، بل تتصت العلاقة  الاستاتيكيةبتتصت 

والرضرا  ادالأفرربرين سرلوك علاقرات المداخل في الاستفادة من المداخل السلوكية التي تركرم علرى مناقشرة ال

عتبرار اهري  محوريرةتلك المداخل تقرو  علرى فرضرية  أن. لذلك نجد وأخلاقياتهان العمل لجماعات العمل ع

 ادأبعررلاثررة ث للرتحكم فرري السرلوك التنظيمرري الرذي تحرردده افتراضرا الأساسرريالانتمراء التنظيمرري الميكرانيم   أن

ويرر  علمراء  الة داخل سروا العمرل الرداخلي، بنراءات القروة.بنائية هي بناءات الفرصة،التوزيع النسبي للعم

ابته م ومررد  اسررتجالثلاثررة تعتبررر كافيررة لتفسررير انتمائيررة الفرررد نحررو التنظرري الأبعررادتلررك  أنالبنائيررة المحدثررة 

 .(265-264 . 1994إ.،)علا  وعلاقته داخل محيط العمل.

لاقرات وذلرك مرن خرلال الع ادرلعفروتلعب بناءات الفرصة دورا حيويرا فري تحديرد السرلوك التنظيمري 

 يهرا الفرردات مثل طول فترة ممارسة العمل، ومستويات المهارات المكتسبة، والمكاسب التري يجنربين متغي

لعمرل، لائره فري اجراء عمله داخل التنظيم، ومد  ما يتمترع بره هرذا الفررد مرن طموحرات وتوقعرات لره ولمم

ل غرافيررة مثررل السررن والنرروع، ومتغيرررات مرتبطررة ببنرراءات الفرصررة مثرروديم أخررر متغيرررات  إلررى إضررافة

 أمرا لمتاحرة ( التنظيميرة، فرر  الاختيرار االهيراركيرةداخرل ) لعفررادالرسمية  والأوضاعالترفيع الوظيفي 

 عفررادلا التنظريم تنظيم والمكاسب التري يحققهرلعمل، السلطة المخولة للفرد من قبل الاالفرد، الاستقلالية في 

 .في العمل أقرانهة يتفوا بها على والهيبة والقوة التي تحقق للفرد امتيازات خاص

تنظيمررات  داخررل الأفررادمفادهرا سررلوك  الفرضرية الثانيررة التري ترردور حولهرا مناقشررات البنائيرة المحدثررة

رد ت الترري تكررون ذات قيمررة عاليررة لكررل مررن الفررالعمررل الرسررمية يمكررن دراسررتها مررن خررلال عمليررات التكيرر

 .فر  الترفيع الوظيفي أمامهمع التنظيم تمداد  ًفاتكي أكثروالتنظيم، وبقدر ما يكون الفرد 

يمرري مثررل ويتطرررا علمرراء البنائيررة المحدثررة بالمناقشررة لعرردد مررن القضررايا المرتبطررة بالانتمرراء التنظ

غرافيرة ويمالمتغيررات  التنظيميرة والمتغيررات الد روتأثيالمكاسب الصريحة والضمنية، والرضا عن العمل 

 (.94 .2013ميهوبي،خ.) لى الانتماء التنظيمي وقيم العملع

 مداخل التبادلية المحدثة . 2.6

فري   Neo exchange approachesتنطلرق الافتراضرات النظريرة لمرداخل التبادليرة المحدثرة 

ن ابررز ومر .ربيتر نظريرة التبرادل عنرد كرل مرن هومرانم وسرايمون وبرلاو إسرهاماتدراسة انتماء التنظيم من 

 . و.خرونعلماء التبادلية المحدثة مورتيمر بيكر فاريل 

قرة لافتراض عنظيمي على ااستها للانتماء الترتقو  الفكرة المحورية لمداخل التبادلية المحدثة في د

ان كرل ول بداخلره. من الفررد والتنظريم الرسرمي الرذي يعمرة بين كل لتبادلية بين هذا الانتماء والمنفعة المتباد

 عمل يكلت به الفرد يقابله نظير مادي من قبل التنظيم.

ورغم اتفاا كل من علماء الاقتصاد وعلماء اجتماع العمل على الفكرة المحورية للتبادلية بين الانتماء       

المنهجية التي يستفيد منها كل فريق  والأدواتالمعالجة  أسلوبالتنظيمي والمصلحة، نجد تباينا واضحا في 
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ترنهس مناقشرات كرل مرن مرورتيمر وبيكرر  -لا الحصرر-منهما دراسة الانتماء التنظيمي. فعلى سبيل المثرال 

حول الانتماء التنظيمي على العلاقة بين متغيرات ثلاثة مرتبطة هي التكلفة، والعائد والاستثمار. فمرن بنرود 

الة التعليمية والحالة المواجية. ومن بنود الاستثمار عنده مردة خدمرة الفررد فري التنظريم التكلفة  عند بيكر الح

وكيردرون فري  يعمرل فيره. بينمرا يركرم علمراء اجتمراع العمرل مثرل ريتشرارد هرال ودبرن ولرولر يالذ يالرسم

 أخرر غيررات دراستهم للانتماء التنظيمي وعلاقته بالمكاسرب التنظيميرة علرى مهلرة ارتبراط تلرك العلاقرة بمت

تمراء مثل الرضرا عرن العمرل وقريم العمرل، ويفررا هنرا كيردرون برين نروعين مرن الانتمراء التنظيمري همرا الان

رغبرة الفررد  فري البقراء والعمرل داخرل تنظريم  إلرى الأولحيرث يشرير النروع  الأخلاقري،المحسوب والانتمراء 

 (.60،  .2008اح،ف.بحب).أخر بعينه لما يقدمه من مكاسب تفوا ما تقدمه تنظيمات عمل 

 ة ظممداخل التنظيمات المتعا. 3.6

والسرروا  المتعلقررة بالعمالررةالسياسررات والاسررتراتيجيات  فرري مجررالاليابانيررة تهررتم بخلاصررة التجربررة 

ود وخارج حد وتعاظم دور التنظيمات الرسمية المركبة في الهيمنة على العاملين وحياتهم الاجتماعية داخل

عراظم تاذج تحقرق تلك التنظيمات ومحاولة علماء الدول الغربية الاستفادة بالتجربة اليابانيرة فري التوصرل لنمر

 ل.لتلك الدو ق  ذاته مع المحتو  الثقافي والاجتماعي والاقتصاديفي الو وتتلاء دور التنظيمات الرسمية 

  Commitment Maximizing Organizationsة تعاظمرمتقرو  مرداخل الانتمراء للتنظيمرات ال      

مرن  يترأتى التنظريم الرسرمي وقيمره لأهردافمرن انتمائيرة  الأمثرلتحقيق الحرد  أنمفادها  أساسيةعلى فرضية 

يررة لرريم فقررط فرري محرريط العمررل بررل علررى حيرراتهم الاجتماع لأعضررائهخررلال تعرراظم هيمنررة التنظرريم الرسررمي 

 خارجه.

ثة مدارس ثلا إسهاماتالنظرية من الدراسات تستمد  ،التنظيمات المتعاظمة مداخل الانتماء أنكما 

هرا دراسررة ابرراني التري تمثلفكريرة فري تررراع العلرو  الاجتماعيرة هرري دراسرة تنظيمرات العمررل فري المجتمرع الي

( 1983الراديكاليرررة المحدثرررة عنرررد كرررل مرررن بررروراوي ) إسرررهاماتDore (1983 ،)ودراسرررة دور  ابيجلرررين
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 تمهيد  
 الأخيرة، دالعقو في الإدارة حقل في واضحا اهتماما لاقت التي المواضيع من التنظيمي الانتماء يعد

 نحو الفرد تجاها عن التنظيمي الانتماء يعبر إذ فيها؛ العمل انجاز ودرجة المنظمة بفعالية علاقة من له لما

 في ضافيةإ جهودا العامل بذل في الانتماء ويظهر .فيها عضوا البقاء في القوية الرغبة ويشمل المنظمة

فستها ومنا بقائها في تساعد قوة مصدر منظماتهم الذين يشعرون بالانتماء نحو الأفراد ويعد العمل،

  .الأخرى للمنظمات

 لقيادةا أداء خلال من فشلها أو المنظمة نجاح مدى تحدد التي المعايير أحد هو القيادي والنمط

 كما هال المخطط الأهداف تحقيق في تساهم تشجيع، وتمكين، وتنسيق، ورقابة...فهي من لمهامها الداعمة

 .رشيدة استراتيجيه أجل من الأمام إلى به وتدفع التنظيم واستمرار بقاء على تحافظ

 ممفهةو حةول لاسةتعرا  الإداريةة، ارتييةت الظةواهر مةن النةو  هةذا دراسةة إلى الحاجة برزت فقد

نتمةاء الا فةي تنميةة ، العوامةل المسةاعدةمحةددات القيةادة الداعمةة الفعالةة التنظيمةي،نتماء الا ،القيادة الداعمة

ي المؤسسةة لتنظيمي فة، تيثير القيادة الداعمة على الانتماء التنظيمي، مناقشة بحثية لواقع الانتماء االتنظيمي

 .القيادة الداعمة في ظل أبعاد الانتماء التنظيميالجزائرية عبر مراحل تطورها، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحديد المفاهيم -1
 القيادة الداعمة: 1-1

مثةل  الجماعةات  هي ممارسة القةوة والنفةوذ فةي التيةارات الاجتماعيةة القيادةيشير علماء الاجتما  بين       

 لةم اجتمةا والتنظيمات، والمجتمعات المحلية، والأمم. كمةا اهتمةت علةوم منهةا  علةم الاجتمةا  السياسةي وع

 .(20. ص،2010) رشوان، ح.  لقوة والسلطة داخل التنظيمات.التنظيم بمشكلة ا

ه لةةى مرسوسةةييعةةرف عبةةد الكةةريم درويةةت وليلةةى تكةةلا القيةةادة  بينهةةا القةةدرة التةةي يسةةتيثر بهةةا المةةدير ع     

ي فةم وتوجيههم بطريقة يتسةنى بهةا كسةا تةاعتهم واحتةرامهم وولائهةم وشةحذ هممهةم وخلةق التعةاون بيةنه

 .(19. ص،2010)رشوان،ح. سبيل تحقيق هدف بذاته   

 على يحفزهمي ذال بالشكل وتدعيمهم الأفراد كسلو في يريثالت" هي القيادةن أعبد العزيز  هاشم ىروي      

 ."محددة يةسر قلتحقي بالمطلوك السلون إتيا على الحفاظ

الشةخ  ن أن القائد الخادم هو خادم أولا فهو يبدأ بشعور تبيعي، أ  Green Leefويقول غرين ليف     

 (106،ص،2017) شين، ف، يريد أن يقدم خدمة  .
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شةبا   لتنظيم وإمن التعريف نلاحظ بين القائد يتحلى بشخصية اجتماعية تجعله يقدم على خدمة أفراد ا       

 حاجاتهم المختلفة لكسا ثقتهم وولائهم وهو ما ينعكس على سلوكهم واعتقادهم بالمنظمة.

لتةي اع القةيم، مةوالتعةايت يرى سلوكامو هالرياغل  أن القيادة الداعمة عملية تطوير الأفكار والرسيةة،       

 (.106،ص،2017) شين، ف، والتي تؤثر على الآخرين . تدعم تلك الأفكار 

اراتهم كةارهم ومهةمن هذا التعريف نلاحظ بين القيادة الداعمة، بمثابة إتاحة الفرصة للعمةال بتطةوير أف      

جيع هم، والتشةنةاء تةيديتهم لمهةاممن خلال تشجيعهم على الإبدا  في إيجاد الحلول للمشاكل التي تةواجههم أث

 على تبادل الأفكار عن تريق تنمية المهارات الاتصالية بين العمال وبين الإدارة العليا.

       

 التعريف الإجرائي

لال الةدفع دارة من خةالقيادة الداعمة هي عملية تنمية العلاقات الإنسانية داخل المنظمة بين العمال والإ      

عمةال فةي الإلهامي بالتةيثير فةي العةاملين وبةم فهةم روح الحمةات، والتمكةين التنظيمةي مةن خةلال إشةراك ال

 المعلومات وعملية اتخاذ القرار، والتشجيع الإبداعي الابتكاري.

 

 

 

 

 

 الانتماء التنظيمي: 1-2

 (.38،ص2005)أبو النصر،م. هو الإخلاص والوفاء والعهد والالتزام والارتبات والنصرة.  لغة

د محدثةة، ولقةيزال مفهوم الانتمةاء التنظيمةي موضةع اهتمةام علمةاء اجتمةا  العمةل، والبنائيةة ال لااصطلاحا:

أن سةلوك  وتقوم على أسات فرضية أساسةية مفادهةا كان لعلماء السلوك السبق في تقديم عدد من التعريفات

 الفرد داخل التنظيم الرسمي قد يتخطى حيز التوقعات المعيارية من جانا هذا التنظيم.

عةين، ويقةوم وتنظةيم م الأفرادالانتماء التنظيمي بينه  ارتبات فعال بين Buchanan يعرف بوتشانان       

 .(270،ص،1994)علام،إ. وتطابق أهدافهم مع أهدافه . للتنظيم الأفرادهذا الارتبات على ولاء 

، فةةرد والمنظمةةةيشةةير هةةذا التعريةةف بةةين مفهةةوم الانتمةةاء التنظيمةةي يتمثةةل فةةي العلاقةةة الايجابيةةة بةةين ال      

صةال  ل إضةافيوقبةول القةيم وبالتةالي الرغبةة فةي بةذل جهةد  الأهةدافبحيم تنعكس هذه العلاقة فةي تطةابق 

 ى الاستمرار في العضوية.المنظمة، والحرص عل

ي العمةل ويعرف بورتر وسميم الانتماء التنظيمي  مدى قةوة الشخصةية، وقةدرتها علةى الاندماجيةة فة      

 (.271،ص،1994)علام،إ. داخل تنظيم بعينه .

تبنةةي قيمهةةا وهةو القةةدرة علةةى العمةةل مةع الجماعةةة، التنظيمةةي التعريةةف يتبةةين لنةا بةةين الانتمةةاء  امةن هةةذ     

 مهما اختلفت مستوياتهم التنظيمية. الآخرينافها والانسجام والتكامل مع وأهد

ظيم فراد بالتنيعرف مارش وسايمون الانتماء التنظيمي  ينطوي على علاقة تبادلية تقوم على ارتبات الأ    

 (.471،ص،1994)علام،إ. الرسمي مقابل ما يقدمه هذا الأخير لهؤلاء من مكاسا ورواتا سنوية .

ن هذا التعريف نةرى بةين الأفةراد علةى مكاسةا كةالأجور والعةلاوات والترقيةات مةن التنظةيم الرسةمي م    

مقابل الخدمات التي يقدمونها له، أي تحقيق أهداف التنظيم لتحقيق أهدافهم الخاصة. وأن أي محاولةة لتةرك 

 التنظيم قد ينجر عنها خسائر للطرفين.  
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 الإجرائيالتعريف 

 يمةا وأهةداف،مةع الةزملاء وتشةاركه معهةم ق الةوظيفي نةدما لاايمكننا القةول بةين الانتمةاء التنظيمةي هةو     

ة والرغبة سسةةوالتوحد الةوظيفي داخةل المؤ للفرد وارتباته الوجداني وتوافقه مع المنظمة الوظيفي والولاء

 .في الاستمرار بسبا المكاسا التي حققها

 محددات القيادة الداعمة الفعالة   -2

ام المهة أداءمةن  اكنةويتمنةه عمليةة نقةل السةلطات الكافيةة للعةاملين لكةي يعرف التمكين بي  تمكين العاملين -أ

ر المةوارد ، مةع دعةم قةدراتهم ومهةاراتهم مةن خةلال تةوفيالإدارةبحرية دون تدخل مباشر من  إليهمالموكلة 

، الظةاهر ).حةواضة أهةدافبنةاء علةى  الأداءا والثقةة فةيهم وقيةات فنيا وسلوكي وتيهيلهمالكافية ومناخ ملائم 

 ( 28.ص 2017 ن.

 من بينها يحقق التمكين جملة من الفوائد       

  فوائد خاصة بالعاملين وتتمثل في  .1

  .زيادة الانتماء للمهام التي يقوم بها وللمنظمة -

  .العاملين أداءرفع مستوى  -

 .والمهارةاكتساب المعرفة  -

  .المحافظة على الموظفين من التسرب والهجرة -

  .شعور الموظف بمعنى الوظيفة وتحقيق الرضا الوظيفي -

 فوائد خاصة بالمنظمة وتتمثل في: .2

  .والابتكار الإبدا زيادة فرص  -

  .زيادة ولاء العاملين للمنظمة -

 .الكمية والنوعية الإنتاجيةتحسين مستوى  -

  .لتطوير والتجديدمساعدة المنظمة في برامج ا -

 (.99،ص،2010. ،ن العلاقة بين العاملين  )خصاونةتحسي -

مةن خةلال  المةديرين فةي التنظةيم أوالتي تعود على القيةادة  الأخرىنطبق بعض الفوائد  أنكما يمكن 

 .لبشريالمال ا رأتواستثمار  المهمة، الإداريةوالتي تتمثل بتفرغ المدير للشؤون  الإداريالتمكين 

علةى ممارسةة  فيتهومكامن القيد، وتشجيع الفرد وتحفيزه  الإنسانعملية تحرير  هو  التشجيع الإبداعي -ب

 الذي داعمال ئدالقا سمة هي ،تآ والمباد المبادرات على عهميشجتو العاملين زيحففت .والإبدا روح المبادرة 

 ليايسةاب ا والإبةد الحمةات يقتةل ولا ، والشةريفة الصةحية المنافسة ويجد المبدعين، ويتبنى المبادرةع يشج

 ة تنظيميةة تتسةم. ولديه القدرة على التكيف والتجديد والتجريا، كما يسةتطيع خلةق بنيةالمهنية والغيرة عالقم

 بالمرونة والإبدا ، ويشجع العمل الجماعي، ويركز على الأداء.

 التحةدي وروح والطمةوح بةالنفس والثقة والاستقلالية الحماتبمعني أن يتصف القائد ب  الدفع الإلهامي -ج

 الشعور بالانتماءفيستخدم ليمثل شعور واتجاه العاملين نحو  والأمانة والسيطرة التيثير وحا الإنجاز وحا

التةي تبةرز فةةي الكفةاءة، الثقةةة فةي القةةدرة علةى أداء المهةام، الشةةعور بالقةدرة علةةى التةيثير فةةي العمةل، حريةةة 

كمفهةةوم تحفيةةزي للفاعليةةة الذاتيةةة.  الةةدفع الإلهةةاميام، والشةةعور بمعنةةى العمةةل الاختيةةار فةةي كيفيةةة أداء المهةة

كعمليةةة لتعزيةةز الشةةعور بالفاعليةةة الذاتيةةة للعةةاملين مةةن خةةلال التعةةرف علةةى الظةةروف التةةي تعةةزز الشةةعور 
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الضةةعف والعمةةل علةةى إزالتهةةا والتغلةةا عليهةةا بواسةةطة الممارسةةات التنظيميةةة الرسةةمية والوسةةائل غيةةر ب

 وحاجةات بمشةاعر والإحسةات والمصةداقية ة التي تعتمد علةى تقةديم معلومةات عةن الفاعليةة الذاتيةةرسميال

 .الدعابة وروح

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لانتماء التنظيمي:العوامل المساعدة في تنمية ا -3

ي التنظةةيم   يجةةا العمةةل علةةى تبنةةي سياسةةات داخليةةة تسةةاعد علةةى إشةةبا  حاجةةات العةةاملين فةةالسياسااات -1

 سلم الحاجةات وتحقيق التوازن مما يولد شعور بالرضا والاتمئنان ثم الانتماء التنظيمي، ولقد رتا ماسلو،

ى احتةرام لحاجةة إلةـ اكما يلي  ـــ الحاجةات الفيزيولوجيةة ـــةـ الحاجةة إلةى الأمةن ــةـ الحاجةة إلةى الانتمةاء ــة

 (169ـــ168. ص،2011) حاروت،ن.  ـــ الحاجة إلى تحقيق الذات.الذات 

ء وللمنظمةةة كلمةةا كانةةت الأهةةداف واضةةحة كلمةةا كانةةت عمليةةة إدراك الأفةةراد للانتمةةا وضااوا ادهاادا : -2

مةي ء التنظيلاأكبر، فكلما كانت العمليات التنظيمية ووظةائف الإدارة واضةحة كلمةا أدى ذلةك إلةى زيةادة الةو

 والإخلاص والانتماء للتنظيم.

 ي للفةرد فةي موقةف  المشةاركة هةي الاشةتراك الفعلةي والعقلةالعمل على تنمية مشاركة ادفراد العاملين -3

 جمةةاعي يشةةجعه علةةى المشةةاركة والمسةةاهمة علةةى تحقيةةق الأهةةداف الجماعيةةة ويشةةترك فةةي المسةةؤولية فةةي

 جةردم علةى دورهةم يقتصةر لا حيةم أفضةل نفسةية حالةة فةي العاملين فهي تجعل تحقيق الأهداف. وبالتالي

 اءاتةهالعمةل وإجر نظةم يشةكل ايجابيةا دورا يمارسةون هةم بةل الإدارة وتعليمةات لأوامةر الخضو  والطاعة

                                  : رمحةاو ثةلا  علةى الجماعيةة المشةاركة ترتكةز التنظةيم أهةداف ولتحقيةق .وبمصةالحهم بهةم تتعلةق التةي

 (.106، ص، 2013،خ .)ميهوبي

 وفعالة ناجحة عملية المشاركة يجعل مما العلمية الأسس استخدام على القائمة والفكرية العقلية المشاركة - 

. 
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 وإتةلا  دة للمشةاركةالجية الفةرص بإعطةائهم وذلةك للعمةل وتةدفعهم الأفةراد حافزيةه زيةادة علةى تعمةل - 

 . الأهداف تحقيق إلى الرامية الابتكارات و والمبادرات للطاقات

 المسؤولية. تقبل و العمل في الأفراد مهارات تنمية على تعمل  -

افة عينة وهي كذلك ثقمالمناخ التنظيمي هو البيئة الداخلية لمنظمة العمل على تحسين المناخ التنظيمي:  -4

م منةاخ ملائةسةلم كهةم، فتمتةع العةاملين ب المنظمة، يتعرف العاملون عليها من تجاربهم ومن خلال أثرها فةي

 نتماء.يعزز الثقة المتبادلة ويرفع الروح المعنوية ويزيد درجة الرضا الوظيفي ويدعم الشعور بالا

يةادة ؤدي إلى ز  يتطلا المناخ الجيد توفير حوافز معنوية ومادية مناسبة تتطبيق أنظمة مناسبة من الحوافز

 رتفا  معدلات الإنتا  وتقليل التكاليف.الرضا وبالتالي زيادة الولاء وا

 وحدات إلى تقسيمهاو تنظيمها ثم أهدافها، وتحديد منظمة أي إنشاء إن التنظيم: داخل الاتصالات تكثيف -5

 نقلهةا لةايتط فالتشغيل لتشغيلها، يكفي لا الوظائف وملء بل وظائفها وتصميم متعددة مستويات في تسلسل

 وتنظيم والنشات، الحركة حالة إلى والثبات الركود حالة من أي الديناميكية، حالة إلى ةالاستاتيكي الحالة من

 عةدةوالقا القمةة بةين المعلومةات فتبةادل ذلةك، لتحقيةق أساسةي شةرت وخارجهةا المنظمةة داخةل الاتصةالات

 لمنظمةةا تماسةك تحقيةق فةي أساسةية أمةور كلهةا، بهةا العةاملين وكةل المنظمةة بةين الفعةال الاتصال وتحقيق

 التي لمنظمةا بين يشعرون عندما باستمرار تتحسن للعاملين المعنوية الروح فإن ذلك إلى إضافة، وفاعليتها

 ،)بحبةاح .الاعتبةار بعةين آراءهةم وتيخةذ بمنظمةتهم المتصةلة بالمعلومةات وتةزودهم بهةم تهةتم إليهةا ينتمةون

 (.64ص،  .2008.ف

 يتبنةى أن يمكةن إذ لمنظمتةه الفةرد وانتمةاء ولاء مسةتوى فةي كبيةرا دورا القيادة نمط يلعا نمط القيادة: -6

 الارتبةات قيةقتح علةى قادر مناسا، القيادة نمط كان إذا منظماتهم، ومعتقدات وأهداف قيم العاملين الأفراد

 يبقةى ادةالقية نمةط لكةن بيةنهم، والفاعليةة التماسك وخلق المشكلات وحل المنظمة أعضاء مع الصلة وإدامة

 وبنةاء ....لالاتصةا قنةوات غلةق التسلط، ،مثل القائد سلوكيات نتيجة تنظيمي انتماء إلى الوصول دون عائقا

 اختيةار سؤوليةم تقع فعليها واستمرارها، المنظمات حياة في عالية أهمية لها القيادة مسؤولية فإن ذلك على

. 2006.محمةد إبةراهيم،ف)بةن  .الأهةداف وتحقيةق الثقةة وبنةاء وانتمةاءهم الأفةراد ولاء وتنميةة الأهةداف

 (.6ص،

 جتماعيةاا أو شخصةيا المقبولةة السةلوك أشةكال حةول أساسةية معتقةدات هةي القةيم: العماا  بقايم لاهتماا  -7

 ادالأفةر ولأن .بةه مرغةوب أو جيةد صةحي ، هةو ما حول الفرد أفكار وتعكس مناقض، آخر بسلوك مقارنة

 وجةا فقد ،وسلوكياتهم اتجاهاتهم على تؤثر التي والتصورات القيم لهذه حاملين وهم المنظمة إلى يدخلون

 لأفةرادا كةل لةيس ولكةن الاعتبةار، بعةين وأخةذها واتجاهةاتهم العمةال قةيم معرفةة علةى العمةل المنظمة على

 ية،الاقتصةاد السياسية، الظروف اختلاف حسا آخر إلى شخ  من تختلف هذه أن إذ. القيم نفس يحملون

 لكةل مةنهم ردفة كةل يخصصةها التي الأهمية لديهم ترتيبها يختلف كما فيها، نشئوا التي والثقافية الاجتماعية

 النسةق أو النظةام، هةذا العمةل رئةيس يكتشةف عنةدما ومنةه .الفةرد نظةام يمثةل هرميةا شةكل بةذلك لتيخذ قيمة

 ئهةمولا كسةا مةن يةتمكن فإنةه لديةه العليةا القيمةة معرفةة مةن ويةتمكن مرسوسةيه مةن واحةد كةل لةدى القيمي

 (.96)عطية،م.ص .لديه العليا القيمة أسات على واحد كل مع تعامل إذا فقط ولكن انتمائهم وزيادة

 

 

 

 

  :الانتماء على الداعمة القيادة تأثير -4
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 رةمسةتم علاقةات أسةات علةى تجةري التةي الصةغيرة التفةاعلات مةن هائةل لعةدد حاصةلا القيةادة تعةد      

 لخةلا مةن المؤسسةة تحققةه شةيء فكةل المؤسسةية؛ الحيةاة لةا تشةكل التةي هةي العلاقةات وهةذه ومتناميةة،

 من تمكن إذا إلا قائدا يكون لا فالقائد وأهميته، القائد دور يظهر وهنا سويا يعملون الأشخاص من مجموعة

 القائةد دتسةاع التةي والطةر  الكيفية فهم هو ذلك إلى للوصول الأساسي والشرت. النور إلى جماعته إخرا 

 جانبةه إلةى يقفةون يجعلهةم وكيةف موظفيةه، ويحفةز يلهةم كيةف وعظةيم، متماسةك موحةد، فريةق بنةاء علةى

 .بدعمه ويقومون

 علةى إلا يقةوم لا النةاج  الفريةق بنةاء أن يعلةم مؤسسةته بنجةاح يهةتم والةذي العةالي الأداء ذو القائةد إن      

 ارالأفكة مناقشةة وتشةجيع مرسوسةيه،و الةرئيس بةين والقةوي المباشةر والاحتكاك الشخصي التواصل أسات

 رسوسةينالم مةن الاقتةراب أن حيةم تسةلط، أو ضغط بدون بيفكاره الجميع إقنا  بذلك محاولا فيها والجدل

 فةي مةا وأهةم ،واتجاهةاتهم لقةيمهم تفهمةا وأشةد ومحفةزاتهم لأولوياتهم فهما أكثر القائد يجعل معهم والتفاعل

 علةى نهممة واحد كل مع والتعامل عماله لقيم الرئيس فاكتشاف ذلك، كل أسات على معهم يتعامل أن الأمر

 و مؤسسةتهمل يقدمونةه الةذي العمةل بقيمةة و بةيهميتهم يشعرون العمال هؤلاء يجعل لديه العليا القيمة أسات

 معرفةة أن كمةا. رضةاهم مةن ويزيةد معنويةاتهم مةن يرفةع ممةا لةذاتهم احترام هو قيمهم احترام أن يعتبرون

 ماك" ويشير لتحفيزهم الوسائل وأنجع الطر  أفضل إيجاد القائد على يسهل وأهدافهم تموحاتهم

 صةةالخا حاجةاتهم إشةبا  إمرتةه تحةت هةم لمةن تتةي  ظةروف تةوفير مةن تمكةن اذإ القائةد أن إلةى "وريغرغ

  .بيةنهم زمالةلا التكامةل وتحقيةق التنظةيم أهةداف تحقيةق علةى العمةل إلى بذلك سيدفعهم فإنه أهدافهم وتحقيق

   (67. ص،2008)بحباح، ف.

 والمعنويةة هةامن الماديةة حاجاتهم ويلبي كرامتهم يحفظ الذي الأسلوب بهذا المرسوسين مع التعامل إن      

 علةى رالقةاد الوحيةد و الأفضةل السةبيل إلا هةو مةا المؤسسةة، داخةل بةيهميتهم يشعرهم الوقت نفس في وهو

 توصةلوا و عنه يبحثون كانوا ما أهم فيه وجدوا الذي التنظيم هذا عن والرضا بالأمن يحسون الأفراد جعل

 إليةه، نتمةاسهما ويقةوى بةه ارتباتهم يشتد بل فيزداد لهم؛ الجميع وتقدير ذاتهم وتقدير تحقيق إلى خلاله من

 أو جهةد أي يةدخرون لا الةذي الشةاغل شغلهم هو أهدافها وخدمة مؤسستهم مصال  عن الدفا  يصب  وهنا

 ضةلأف أداء فةي يرغبةون المرسوسةين يجعةل الةذي الأسةلوب هذا  فينر" لخ  ولقد. تحقيقه سبيل في وقت

 (72-71. ص،2005  )فينر،م.التالية القوانين في انتمائهم، على كدليل ومؤسستهم قادتهم أجل من

 مةنهم يتوقةع أنةه ئةدالقا لهةم بةين فةإذا علةيهم، تعلقها التي الثقة لمقدار وفقا يستجيبون النات  التوقعات قانون

 .ذلك له كان جيدا، أداء

 . معرفتهم الرئيس على ينبغي المرسوسين لقيادة  الانتماء قانون

 .لصخرا ينحتون ولا أسمى هدف لبلوغ جميعا يسعون بينهم مرسوسيهم القادة يقنع  الأسمى الهدف قانون

 .بتحسنهم مهتم أنه ليشعروا لمرسوسيهم باستمرار التقييمات تقديم القائد على  التقييم قانون

 .استغلالها حسن إذا جدا مهمة والمرسوت الرئيس بين الصراحة  القاسي الحا قانون

 ادتز كلمةا المةرسوت، لةدى والخبةرة المهةارة مسةتوى انخفةض كلمةا  الكفةاءة علةى القةائم التةدريا قةانون

 .والتعليم التدريا القائد يمنحه أن ضرورة

 .لصرا ا حدو  يمنع هذاو  بعمله ودراية فهما أكثر تجعله المرسوت مسؤوليات تحديد  المسؤولية قانون

 ينمةي أن رادأ وإذا لةه وبدعمهم مرسوسيه والتزام بولاء يحظى أن القائد أراد إذا  الشخصي الالتزام قانون

 .لهم والتزام ولاء لديه يكون أن الضروري فمن للمؤسسة، انتماءهم
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 المراحل المختلفة بحثية لواقع الانتماء التنظيمي داخل المؤسسة الجزائرية عبرمناقشة  -5

 مةن خلالهةا عانةت مختلفةة، وتجةارب عديةدة بمراحةل الاسةتقلال منةذ الجزائريةة المؤسسةة مةرت لقةد      

 عرفةت حيةم البشةرية؛ المةوارد تسةيير صةعوبات عةن ناتجةة أغلبهةا كانةت ومتشةابكة، متعةددة مشةاكل

 لمسةيرينا وفشةل الحديثةة التنظيمةات متطلبةات مع تتماشى ثقافية قيم غياب الجزائرية العمومية المؤسسات

 التنظيمي ماءالانت غياب بدوره هذا سبا وقد قيمهم، مع تتماشى تسيير أساليا وإيجاد العمال دوافع فهم في

 :هي المراحل وهذه، الجزائريين العمال لدى

 1962 -1965) )الذاتي التسيير مرحلة في التنظيمي الانتماء -5-1

 ظةاهرة " وهة الةذاتي والتسةيير ،الاسةتقلال بعد مباشرة الجزائرية المؤسسة عرفتها التي المرحلة وهي     

ئل اسةتهدفت السةيطرة علةى وسةا عفويةةنتيجةة حركةة عماليةة  ظهةر معقةدة سياسةية اجتماعيةة، اقتصةادية،

 الإنتةةا  فةةي المةةزار  والورشةةات الصةةناعية التةةي هجرهةةا المعمةةرون مباشةةرة بعةةد إعةةلان وقةةف الحةةرب.

 ةالملكية قاعةدة أسةات علةى ينظمهةا ،الاجتماعيةة الحيةاة جميةع إلةى وتمتةد(. 105. ص،1999)عنصةر، . 

 لكة ضةد والمةواتنين المسةتهلكين ،المنتجةين مةن مسةتقلة جماعةات تيسةيس الإنتةا ، لوسةائلالاجتماعيةة 

 التةي التسةيير سةلطة وحةدهم ولهم أنفسهم العمال أيدي بين المؤسسة إدارة توضع حيم وسلطوية؛ مركزية

 يةة،التنم خطةة حةول آراء يقةدم المجلةس هةذا منتخةا، عمةال مجلةس أو التسةيير لجنةة إتةار فةي يمارسونها

 كان رحلةالم هذه في العامل أن يعني وهذا الاجتماعية، الخدمات حق وله المؤسسة نتائج على حكما يعطي

 بآرائةه لاءالإد فةي الحةق له مسير منتج إلى أجير عامل من ينتقل جعلته المؤسسة داخل مهمة بيدوار يتمتع

 .(71.ص 2002) حمدي،ن.الاعتبار. بعين تؤخذ وهي

 للديمقراتية تجسيد وأكبر العمالية المشاركة صور أسمى هو للمؤسسات الذاتي التسيير كان إذا ولكن      

 لعةدة ذلةك ويرجةع الواقع في ذلك تحقيق دون حالت الجزائر في التجربة ةثحدا فإن الإدارية، واللامركزية

 كفةاءة قلةةو الصةناعي التنظةيم داخةل الطبقيةة القةيم ظهورالاجتماعية،  والعقلية الثقافة مشكل :أهمها أسباب

 إلةى أدى المؤسسةة داخةل عةنهم المعلومةات واحتكةار تعلةيمهم أو تكنولوجيةا العمةال تكةوين عةدم، المةديرين

 وجعلها التسيير، لجنة ترف من المسيرة الإنتا  وحدات إدارة على الاستحواذ وإلى ميدانيا سلطتهم تجاهل

 تةم حيةم المركزيةة، نحةو فشةيئا شةيئا يتجةه التسةيير أخذ الخارجية، الهيئات تدخل ونتيجة. الإدارة مهام من

 آن فةي عةام ومةدير الإدارة مجلةس رئةيس التنفيةذ جهاز بيد الصلاحيات بتركيز السلطة عن العمال استلاب



 الفصل الثاني                                                        القيادة الداعمة والانتماء التنظيمي
 

 
 

23 

 المهمةة يتعةدى لا العمةال دور وأصةب  الفةردي التسةيير إلةى الجمةاعي التسةيير مةن التحول تم وهكذا د.واح

 (131-128. ص،1999)عنصر، .  .الإدارة قرارات وتنفيذ الإنتاجية

 بالمحبةة عورالش ذلك تكوين دون حالت الذاتي، التسيير مؤسسات عليها قامت التي العشوائية هذه إن       

 مسير إلى طوالتسل والقهر الاستغلال عرف أجير من فالانتقال الجزائري، العامل لدى والانتماء والتضامن

 ؤوليةبالمسة للشةعور أمامةه حةافزا يشةكل لةم تعليمةي، مسةتوى أو تكةوين ودون بعشةوائية ويقةرر رأيه يبدي

 صةرامنح الوحيةد همةه كةان تمامةا العكس على بل نجاحها، سبيل في جهد أكبر وبذل مؤسسته تجاه والحا

 عمةل مناصةا إيجةاد وفةي المؤسسةة هةذه مةن أكثةر الاسةتفادة فةي إليةه المخولةة السةلطة اسةتغلال كيفيةة في

 المثقفةة ةالطبقة واحتقةار الطبقيةة ظهةور بدايةة مع ثم. ص،( 1996..)لوكيا، ه وبغلول،زوأصدقائه لأقربائه

 لديمقراتيةا غياب يلمسون العمال بدأ القرارات اتخاذ في المشاركة من ومنعهم منهم السلطة ونز  للعمال

 دايةةب كانةت وهكةذا الإداري، والفسةاد والمحسةوبية الرشةوة انتشةار مةع خاصةة معهةم، التعامةل فةي والعةدل

 جةدوى لعدم ونظرا .التنظيمي الانتماء حس غياب نتيجة الجزائرية العمومية المؤسسة في الصرا  ظهور

 وضةعب الجزائريةة العموميةة المؤسسةة إصةلاح عمليةات السةبعينات أوائةل فةي بةدأت التسةييري، الةنمط هةذا

 .الاشتراكي التسيير قانون

 1981-1970الاشتراكي التسيير مرحلة فيالانتماء التنظيمي  -5-2

 إلةى يهةدف وهو المؤسسة داخل الديمقراتية وإنجاز بعم لإعادة محاولة التسيير من النمط هذا يعتبر      

 دورهةم جانةا إلةى التسةيير فةي العمةال مشةاركة يراعةي جديةد، قةانون وفةق الوتنيةة المؤسسة تنظيم إعادة

 الجمعيةة خةلال مةن ديمقراتيةة بطريقةة وتسةيرها الإنتةا  لوسةائل الجماعةة ملكيةة على قام حيم كمنتجين،

 إشةراك على تعمل والتي ،الاشتراكي التسيير مستحدثات من تعد التي (40. ص،2003)بوفلجة،غ. العامة

 المسةئولين؛ بيروقراتيةة لتفةادي التسةيير مراقبةة وفةي الخاصة، ومشاكلهم المؤسسة مشاكل حل في العمال

 أهمهةا نةذكرومةن عيوبةه  .منةه المرجةوة الفعاليةة تحقيةق دون حالت كثيرة عيوب على قام النظام هذا ولكن

 جعل للمؤسسات، الاشتراكي التسيير فهم سوء إن :الاجتماعية ادهدا  لتحقيق ادولوية إعطاء  يلي فيما

 الشةغل، مناصةا بتةوفير ابتةداء للعمةال الاجتماعيةة الحاجةات تلبيةة إلةى تتجه الجزائرية العمومية المؤسسة

 والمخيمةات الحضةانة بةدور انتهةاء ...الإتعةام النقل، والتكوين، الشرائية القدرة رفع الصحة، الأمية، محو

 ميةل بسةبا ةالمردودية انخفضةت لذلك وكنتيجة . ص،( 1996.. )لوكيا،ه وبغلول،زالعمال لأولاد الصيفية

 المشةاكل لمعالجة مركزا الجزائرية المؤسسة أصبحت وهكذا الاجتماعية بالأهداف أكثر واهتمامهم العمال

(. 172)عةدون،ن.ب ت. ص، .الةرب  في والمتمثل الاقتصادي الهدف لتحقيق مركز هي مما أكثر للعاملين

 القةانون تةرف مةن ممةلاة كانةت التوظيةف سياسة أن حيم  التوظيف نظا  في التحكم وعد  التأطير سوء

 بطريةق ذلةك يةتم كةان بةل الخاصةة، معاييرهةا حسةا العمةال توظيةف فةي المشةغلة للمؤسسة الحق يكن ولم

 وكذلك الوظائف بين التوازن عدم إلى أدى والرقابة التخطيط في النق  أن كما موضوعية، غير عشوائية

 فةي نقة  مقابةل المؤسسةة احتياجةات عةن والتنفيةذ الةتحكم أعةوان عةدد يزيةد حيةم المهنيةة، الفئةات بةين

 ةالجزائريةة العمومية ةالوظيفة مؤسسةات معظةم جعلةت التوظيةف فةي العشوائية الطريقة هذه إن. الإتارات

 و الكفةاءات أن إلا للعمال الكبير العدد ذلك فرغم والنوعية، الكمية الاحتياجات بين التوازن عدم من تعاني

 بةرامج لضةعف أخةرى جهةة ومةن جهة من التوظيف لنوعية راجع وهذا منعدمة، أو قليلة كانت المؤهلات

-78 القانون من 127 المادة حسا :التحفيز غياب( 133. ص1999. )عنصر، . التحفيز وغياب التكوين

 المشةغلة، المؤسسةة وليس الحكومة صلاحيات من يكون الأجور تحديد فإن للعمال، العام القانون حول 12

 بةين التفريةق وعةدم العموميةة المؤسسةة داخل والحماية المساواة من نو  الأجور سياسة في أظهر ما وهذا

 المنصةا حسةا كةان الأداء تقيةيم أن كمةا الفرديةة، المردوديةة بنسةا ذلةك يمثةل لا حيةم والكسةول النشةيط
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 وذوي النشطين الأفراد عزيمة من ثبط الذي الشيء عامل؛ فرد كل ترف من المبذول الجهد حسا وليس

 التنظيمةي الهيكةل تميةز حيةم :الاتصاا  وغيااب التنظيماي الهيكال ضاعف. العاليةة والقةدرات الكفةاءات

 لعةدم نظةرا العامةة، المديريةة مةع ومسةئوليها التسةيير وحةدات بين متواصل بانقطا  الاشتراكية للمؤسسات

 فةي الطةلا  إلةى أدى ممةا الوحةدات ومسةتوى العامةة المديريةة مسةتوى علةى السةلطة بةين تةوازن وجةود

 بسةبا غائبةة، كانةت المختلفةة الوحةدات بةين الوظيفيةة العلاقةات أن كمةا والقمةة؛ الأجةزاء بةين الاتصةالات

 العامةة المديريةة مسةتوى علةى مصةلحة أو إدارة غيةاب مةع مسةتقل وتسةيير واحةدة بةإدارة وحةدة كةل اكتفاء

 بواسةطة ذلةك، فةي مهما دورا الوصاية لعبت " لقد :المدراء تعيين في الدولة تدخل .الوحدات بين للتنسيق

 الأساسةية الأهةداف خةط عةن تخةر  قةد لأهةداف لهةا مةوالين يصةبحون إذ نوابةه، و تعينةه الةذي المةدير

 تةدعم ثةروات ويجمعةون مناصةبهم علةى يحةافظون بةذلك وهةم (.173)عةدون،ن.ب ت. ص "...للتسةيير

 الكفاءة لمقاييس تخضع لا شخصية معايير وفق بينفسهم يختارونها بشرية جماعة وسط ومنصبهم مركزهم

 والمسةئولون المسةيرون ألةزم فقةد الدولةة، تةرف مةن محميةون العةامون المةدراء هةؤلاء ولأن. والخبةرة

 وهةذا المبةادرات تجمد مركزيةو شاملة رسمية أظهر مما ودوافعهم، لمطالبهم الكامل بالخضو  بالمؤسسة

 .البيروقراتي النظام ومساوئ عيوب من

 سةييرالت مرحلةة المرحلةة لهةذه العمةال اسةتعداد نقة  فةإن والعيةوب المسةاوئ تلةك كةل إلةى وإضةافة      

 تكةوينهم قة ون فالأميةة الجديةد؛ النظام على يقبلون لا العمال أغلبية جعل في مهما دورا لعبت الاشتراكي

 أو فكارأ وجود مع خاصة للمؤسسات، الاشتراكي التسيير من والأهداف للمفاهيم فهمهم دون حالا السياسي

 لاتالاتصةا سةيولة عةدم إلةى إضةافة هةذا. السةريع التسةيير يقةاومون العمةال جعلةت سةابقة معنويةة قاعةدة

 لةىع سةلبية انعكاسةات لهةذا كةان وقةد. العمةال أدوار غمةو  وأيضةا المعلومةات، علةى الإدارة واسةتحواذ

 .الصراعات من العديد أنتج مما العمال

 :الاشتراكي التسيير انعكاسات

 العمال على سلبية انعكاسات عيوب، من يحمله بما الجزائرية للمؤسسات الاشتراكي التسيير أفرز لقد      

 بدوره لعملا شعور أن حيم :البايلك ذهنية انتشار :التالية النقات خلال من لأهمها سنتعر و والمسيرين،

 رفتة مةن موظةف لأنةه بةه يتمتةع كةان الةذي المهنةي الأمةن إلةى إضافة بها يعمل التي المؤسسة تسيير في

 وفةي ،الخةاص ملكةه فةي وكينه يشعر جعله هذا كل فادح، خطي ارتكاب حالة في إلا ترده ويستحيل الدولة

 مفهةوم يةزتعز... " أن كمةا بالعمةل، يةيمره مةن لةدى ولةيس الدولةة لةدى يعمةل بينةه يجيا لأوامر تلقيه حالة

 ارتبةات وعةدم للعمةال، الشةهري بالراتةا الإنتةا  درجةة ارتبةات وعةدم الإنتاجية للمؤسسات الحكومة ملكية

 " المهنيةة واجباتةه أداء عةن يتقةاعس الجزائةري العامةل جعةل فةي سةاهمت عوامةل بالترقيةة؛ مجهةوده

 ونويتكاسةل مهامهم يهملون أصبحوا الكفاءات وذوي المجدين العمال وحتى ،(49. ص2003)بوفلجة،غ. 

 الرواتةا يفة متسةاوون فةالجميع ،الاعتبةار بعةين يؤخةذ لةم جهد من بذلوه كلما أن أدركوا أن بعد أدائها عن

 .ممؤسسته وتجاه عملهم تجاه بالمسؤولية يشعرون لا وجعلهم معنوياتهم أحبط ما وهذا والعلاوات؛

 محةيط فةي الثقةة وانعةدم الإدارة، فةي ولا ممثلةيهم فةي لا يثقةون لا فالعمةال :بالتمثيةل العمةال اقتنةا  ضةعف

 أو الجماعةة بمصةلحة الاهتمةام دون فقةط الشخصةية مصةالحه عةن يبحةم بةالتنظيم عضةو كةل يجعل العمل

 بالانتمااء ادعضااء شاعور عاد  .التنظيمةي بالانتمةاء الشةعور غياب على يدل مما ككل؛ المؤسسة مصلحة

 الجانةا إهمةال إلةى الاشةتراكية العموميةة بالمؤسسةة أدى الاجتماعيةة الأهةداف على التركيز إن :التنظيمي

 هةو مسيرا أو عاملا كان سواء بالمؤسسة عضو فكل التنظيم؛ داخل الإنسانية العلاقات تجاهل و التسييري

 أنهةا فةرغم ؛الاشةتراكية المؤسسةة تةوفره لةم الةذي الشيء إنجازه، وقيمة ومكانته بدوره ليشعر يحتا  كائن

 ولا العمةال مطالةا عةن تعبةر لا شكلية مشاركة مجرد كانت أنها إلا العمالية للمشاركة المجال تفس  كانت
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 كانةت العكةس علةى بةل الإدارة، باهتمام تحظى الشخصية مبادراتهم تكن لم الوقت نفس وفي مشاكلهم تحل

 محةدد؛ هةدف بةدون يعملةون بةينهم والمسةيرين العمال من كل لدى شعورا ولد مما والرفض، الإهمال تلقى

 لصةال  جهةد أي لبةذل يةدفعهم لا مةا وهةذا تموحةاتهم يحققةون ولا إبةداعاتهم لإظهةار مجةالا يجةدون لا فهةم

 العةاملين أصةاب الةذي الإحبةات هةذا إن .معنويةة أو ماديةة مكافية بيية يقابل لن ذلك أن علمهم مع مؤسستهم

 الشةعور تعميةق علةى يعمةل لةم الةذي التسيير أسلوب نتيجة عامة بصفة هو الجزائرية الاشتراكية المؤسسة

 (76. ص،2008.)بحباح،ف.بالمسةؤولية الشةعور وتعميةق الذاتيةة الرقابةة تنميةة إلةى يةؤدي الةذي بالانتماء

 مةن فتولةدت الكفةاءات؛ وذوي المجةدين عةزائم أحةبط مما والعلاوات الأجر في الجميع بين بمساواته وذلك

 خدمات من لهم توفيره تم ما ورغم. بالمسؤولية الإحسات عدمو الإتكالية ثقافة الجزائريين العمال لدى هنا

 الانتماء غياب يبين مما نجاحها، أجل من والعمل مؤسستهم حا دفعهم في يفل  لم ذلك كل أن إلا اجتماعية

 التسةيير مرحلةة فةي الجزائةر عرفتهةا التةي والإضةرابات والنزاعةات الصةراعات فةي يظهةر الةذي التنظيمي

 والتخطيطةي التنظيمةي الطةابع عليةه يغلةا فكةر غيةاب علةى يدل فإنما شيء على ذلك دل وإن ،الاشتراكي

 جعلها الذي الواقع هذا بفعل العمومية المؤسسة مشاكل تفاقمت لقد .المؤسسة أهداف لتحقيق الموجه الدقيق

 تةم المسةتقبلي، مسةارها تغييةر كيفيةة حةول عميةق وتفكيةر كثيةرة نقاشةات وبعةد. استمرارية أزمة في تتخبط

 إعةداد أثناء العمال بمشاركة المرحلة هذه تميزت وقد المؤسسات؛ هذه هيكلة إعادة وهو الحل إلى التوصل

 العمةال من كل لدى الإهمال ظاهرة وانخفا  فعالية بيكثر أدوارهم أداء إلى دفعهم مما والمشاريع الخطط

 تفشي إلى ذلك فيدى تماما موجودة غير أو واضحة غير مقاييس على قائما بقي التشغيل أن إلا والمسيرين،

 كةانوا العمةال مطالةا أغلةا أن كما. ص،(. 1996.)لوكيا،ه وبغلول،زأخرى، اجتماعية وآفات المحسوبية

 هذا وعلى. البشري للمورد الجيد والتسيير الحوار خلال من ليسو الإضرابات تريق عن عليها يحصلون

 .الاستقلالية لعملية استعدادا إلا الثمانينات في الهيكلة إعادة عملية تكن لم

 الجزائرية العمومية المؤسسات استقلالية -5-3

 مةن الوتنيةة قتصةاديةالا المؤسسةات تحريةر عمليةة وهةي :الاستقلالية مشروع مع الجزائر تجربة 5-3-1

 مةست التةي التغيةرات مةن مجموعةة ضةمن تةدخل سابقة، فترات في لها تخضع كانت التي والعراقيل القيود

 ،والانفتةاح الديمقراتيةة نحةو الدولي العام الاتجاه مع جاءت وقد ،والاجتماعية السياسية القطاعات مختلف

 إعةادة متة كمةا المؤسسةات بتسةيير الخاصةة التقنيةة  العلميةة الوسةائل إرسةاء ومحاولةة جهة، من الاقتصادي

 تطبيق حاولةبم جديدة مرحلة الجزائر دخلت وبهذا. بينهما والفصل المؤسسة وإدارة الدولة ملكية في النظر

 (183)عدون،ن.ب ت. ص، الاشتراكي. النظام عن والتخلي الليبرالي النظام مبادئ

 وتطةور يةةفعال أمةام عائقةا شةكلت قةد كانةت عديةدة أمةورا ليغيةر المؤسسات استقلالية مشرو  جاء لقد      

 تجعةلو والتسةري  الطةرد مةن والعمةال المةوظفين تحمةي الأخيةرة هذه كانت أن فبعد العمومية، المؤسسات

 التةي تقلةالمسة المؤسسةات بةدأت ،الاجتماعية الخدمات من العديد وتقدم والعلاوات الأجر في سواء الجميع

 حلاتوالةر الصةيفية المخيمةات مثةل العمةال بعةائلات الخاصةة الخةدمات هةذه إلغةاء فةي ماليةا عجةزا تعةاني

 قةدف للتكةوين بالنسةبة أمةا وإنتاجيتةه، عامةل كةل حسةا لآخةر شةهر مةن تتغيةر الأجةور أخةذت كمةا والسةكن؛

 خار ،ال نحو تكوين وعقود صعبة عملة من الخارجية الدفع وسائل وفرة لعدم الخار  نحو وتيرته نقصت

 ريةة،الجزائ العموميةة المؤسسةة داخةل التحةولات هةذه إثةر علةى. والمحلةي المسةتوى علةى التكوين فاقتصر

 اقتصةر لبة المؤسسةة تسةيير فةي بالتدخل مرتبطا يعد لم حيم السابق، عن مختلفا وأصب  النقابة دور تغير

مسةئولي  عةن الصةادرة القةرارات بعةض فتعسة مةن العمةال يحمي كجهاز العمل، أرباب مع التفاو  على

 (77.ص 2008)بحباح،ف. .العمومي القطا 
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 وأجةور اجتماعيةة خةدمات مةن سةابقا عليةه تعةودوا ممةا العمةال بحرمةان الاستقلالية مشرو  يكتف لم      

 مةن همليحةرم ذلةك تجةاوز بةل أداسهم، كان وكيفما ممردود يته كانت مهما عليها يحصلون كانوا علاواتو

 وقةد مؤسسةة،ال داخةل العمةال بعةدد يتعلةق فيمةا أكبةر بعقلانيةة الجديةد النظةام هذا تميز حيم المهني، الأمن

 المؤسسة، واحتياجات العمالة حجم بين التوازن لتحقيق وأساليا إجراءات عدة اتخاذ العقلانية هذه فرضت

 أخرى تمجالا في باستعمالهم العمال توزيع إعادة استيعابها، حدود عن الزائد التوظيف تجميد تريق عن

 جعلهةم مما ل؛للعما الجماعي التسري  أو مكافية، مقابل المسبق التقاعد منهم، الأداء منخفضي مهنة وإنهاء

 بعدها ماو الفترة هذه عرفت كما لحظة، أي في مناصبهم فقدان من خوفا والقلق التوتر من حالة في يعشون

 .التشغيل قبل ما عقود أو المدة، محدد العمل عقد خلال من المؤقت العمل أنوا  بعض انتشار

 .العالمية السو  على والانفتاح الخوصصة

 اتبعتةه لةذيا الأسةلوب هةذا أن الجزائريةة للسةلطة تبةين الاسةتقلالية، تبنةي علةى تويلةة مةدة مرور بعد      

 حيةم ؛الاقتصادية حالتا لتدهور حد وضع وعن الاقتصادية، العمومية المؤسسات فعالية تحقيق عن عاجز

 كانةت يالتة الضةغوت ومةع الميةدان، فةي تطبيقهةا يةتم ولةم واقةع إلةى تتحةول لةم بهةا جةاءت التةي الأفكةار أن

 و مشةر تةبن إلا أمامهةا حةل مةن الجزائريةة الدولةة تجةد لةم الةدولي، النقةد صةندو  تةرف مةن لهةا تتعر 

 .الخوصصة

 :الخوصصة لمشروع الجزائر تبني -5-3-2

 ظةامن نحةوالاتجةاه  تغيةر بحيةم الةوتني الاقتصاد لتحويل جوهري عنصر أنها على للخوصصة نظري       

 كةل يةعب بالضةرورة تعنةي لا ولكنهةا عديةدة؛ لسةنوات تةدخلي اشةتراكي نظةام قبةل مةن إدارتةه بعةد ليبرالةي،

 ىإل منها بعضال تحويل أو الدولة يد في الملكية بقاء مع الإدارة بخوصصة يكتفي فقد العام، القطا  وحدات

 .فيها العاملين إلى أو الجمهور إلى أسهمها من نسبة ترح تريق عن مساهمة شركات

 :أهمها أهداف عدة بلوغ إل الخوصصة لمشرو  تبنيها خلال من تسعى الجزائرية الدولة كانت

 عةاتبالقطا وخاصةة ،الاقتصةادي النشةات مةن الدولةة انسةحاب تريةق عةن الةوتني الاقتصةاد كفةاءة رفع -

 .الإنتاجية

 المبةادئ عةلج مةع الدولةة، أنشةطة عليهةا تقةوم التةي والأنشطة الخدمات وتشغيل إدارة في الكفاءة تحقيق - 

 ضةعهات التةي الروتينيةة القيةود مةن والحةد التخفيةف مةع بهةا القيةات يةتم مؤشةرا والتجاريةة الاقتصةادية

 .البيروقراتية

 زيةادة أمةام المجةال وفةت  الملكيةة، قاعةدة توسةيع خةلال مةن وقدراتةه الخةاص القطةا  دور تعميةق -

 .الخاصة الاستثمارات

 .الوتنيالاقتصاد  داخل المنافسة بدعم وذلك الخدمات، مستوى وتحسين السلع جودة رفع  -

 .لعمالوا المسيرين كفاءات ورفع ،الاقتصادية المؤسسات داخل التسيير تر  تحسين إلى هدفت كما  -

 .الخوصصة ظل في الجزائر تجربة

 أرجةع وقةد أربةاح؛ تحقةق ولةم إنتاجهةا المؤسسةات ترفةع لةم إذ أيضةا المةرة هذه سلبية النتائج كانت لقد      

 تةرف مةن وبةالأخ  العماليةة الفئةات كةل تةرف مةن الخوصصةة رفةض إلةى ذلك في السبا المختصون

 بطةر  فحةاولوا البترولةي الريةع مةن اكتسةبوها التةي الامتيةازات على المحافظة يريد من فهناك ،الإتارات

 لةددارة المسةتمر والتةدخل البيروقراتيةة التعقيةدات خةلال مةن الإصةلاحات هةذه عرقلةة مباشةرة غيةر

 اتخةاذ فةي مشةاركتهم عةدم بسةبا الخوصصةة رفضةوا الإتةارات هةؤلاء مةن الةبعض أن كمةا المركزيةة؛

مةن  %18 مةن أكثةر تةورت إحصةائيات أثبتت ذلك وفو  كاملة، تصلهم تكن لم المعلومات أن إذ القرارات،

 الشعور غياب على يدل مما (،355ص،)عجة، .العمومية الأموال اختلات جريمة في الوتنية الإتارات
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 أمةا. الحسةبان فةي المؤسسةة مصةال  يضةعوا أن بةدون الخاصة مصالحهم عن يبحثون فهم لديهم، بالانتماء

 العمةال، تسري  في والمتمثل السلبي جانبها من إلا الخوصصة إلى ينظرون كانوا فقد المنفذين لفئة بالنسبة

 أن يعنةي وهةذا الإيجابيةة بالجوانةا علمهةم عةدم علةى يةدل ممةا الة ...المصةانع غلةق عةددهم، تقلةي 

 .لها السلبية النتائج يفسر مما ،للاتصال مخطط بدون تمت الخوصصة

 لأموال بديدت فيها رأوا والذين العمال، ممثلي قلقو امتعا  وهلة، أول منذ الخوصصة أثارت وقد هذا     

 ليةاتعم فةي التزايةد مةع خاصةة العامةل للشةعا ملةك هةي التةي العامةة الملكيةة فةي متعمد وتفريط عمومية،

 عةدد ارتفةا  إلةى وأدت (366. ص،.)عجةة، البطالة، حجةم زيةادة فةي سةاهمت التةي الجمةاعي التسةري 

 عورالشة لةذلك التةام والغيةاب مؤسسةاتهم علةى العمةال سةخط يعكةس ممةا العمل، عن والتوقفات الإضرابات

 .  التنظيمي بالانتماء السامي

 د الانتماء التنظيميالقيادة الداعمة في ظل أبعا -6

 أولا الدفع الإلهامي والولاء الوظيفي     

 لوظيفي للعاملبناء روا الفريق والاستغراق ا -1           

راد في مهامهم في انغمات الأف الإدارية التنمية أساليا أهم من يعتبر الفعّالة العمل فر  بناء إن      

 من لعائدا تعظيم إلى يؤدي الجماعي العمل أن حيم البشرية، للموارد الأفضل الاستثمار وهو واندماجهم

 علاوة ة،للمؤسس وانتماء ًرضا أكثر يكون بين للفرد يسم  فهو ،والنفسي والاجتماعي الاقتصادي الجانا

 هم،من بينه يشعر فهو عمره، من تويلة سنوات بل وأيام ساعات معهم يعيت من مع بالرضا شعوره على

 .لوظيفيابسبا الاستغرا   الإنتاجية وتزداد الفرد وصال  العمل صال  أجل من الجميع يتكاتف ثمّ  ومن

 دهم. وخلقجهو وتنسيق مرسوسيه مع التعامل على القائد قدرة   روح الفريق بناء على القدرة وتعني     

 وتتطلا .(333)كنعان،ن. ص، وبينهم بينه المتبادل الفهم وجود ذلك ويتطلا بينهم، الجماعي العمل روح

 لهم لفرصةا وإتاحة احتياجاتهم وفهم وجماعات أفرادا مرسوسيه مع التعامل على القائد قدرة المهارة هذه

. ،لمعنويوا المادي التحفيز خلال من المعنوية روحهم ورفع القرارات واتخاذ الآراء إبداء في للمشاركة

 (76. ص،2011)دريوش،ش.  التالية الأسس على الإنسانية العلاقات بناء مهارة وتستند

 الطموحات ،الدوافع ناحية من بينهم فيما الاختلاف بإدراك للقائد تسم  قرب عن المرسوسين معرفة -1

 . ضعفهم نقات على التغلا على ومساعدتهم قوتهم نقات لاستغلال مفتاحا يشكل ما وهو والحاجات

 على والإتلا  مشاعرهم لفهم مرسوسيه مكان نفسه القائد بوضع ذلك ويكون  العاتفي التقم  -2

 حتى أو العملب المتعلقة مشكلاتهم وحل بالمهام، للقيام وتشجيعهم مساعدتهم من ليتمكن وأهدافهم توقعاتهم

 . فهمها بعد الشخصية

 درةق وتتمثل المؤسسة، في والانضبات النظام فر  من القائد يمكن أساسي عنصر الذات  وهو تيكيد -3

 على القدرةو الآخرين، آراء مع اختلفت أو اتفقت سواء آراءه عن الدفا  من القائد تمكن في الذات تيكيد

 لنحوا على تضخيمها يعني لا الذات تيكيد ايجابية. ومهارة أو سلبية كانت سواء مشاعره عن الإفصاح

على  لباس يؤثر ذلك لأن فيها يقع التي بالأخطاء اعترافه عدم تعني لا كما متكبرا القائد يجعل الذي

 . الآخرين أمام مصداقيته

 لظرف حيزيت تجعله التي النفسية الرواسا من القائد خلو الاجتماعي النضج الاجتماعي  يعني النضج -4

 لقائدا علاقة يضر ما أكثر أن النفسية، إذ بالعقد النفس علماء عنه يعبر ما وهو ما، موقف في معين

        .       والجزاءات والمكافآت التكليفات في بينهم والتمييز المحاباة هو بمرسوسيه

 (.144. ص،1996.ر)الدسوقي،
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 معاملة أهمية الإنسانية العلاقات مدرسة في تلك خاصة الدراسات أثبتت الإنسانية  لقد المعاملة -5

 مجردك وليس اجتماعية...( تطلعية، صحية، العمل)أسرية، إتار خار  اهتمامات لهم كيفراد المرسوسين

 سوسيه،مر واهتمامات رغبات اعتباره في ييخذ أن القائد على يجا لذا. للمؤسسة بيعمال يقومون أفراد

 ياتهمح وحتى المهني مسارهم أو العمل في مشكلات مواجهتهم عند مساعدتهم في حقيقية رغبة يظهر وأن

 اكلهمومش انشغالاتهم وترح عنهم والدفا  تمثيلهم على قادرا يكون أن يجا أنه إلى إضافة .الشخصية

 (418،419، 2008) قريوتي، م،  . بهم علاقاته وتوتيد فيه المرسوسين ثقة من ليزيد

أن جهودهم، ولوفي هذا السيا  يقتضي التنظيم السليم أن يشعر العاملين بالاحترام والتقدير المستمر     

 ن وظيفيا،يترجم هذا الاحترام بالاستما  لهم ولآرائهم ومناقشتها معهم، وأن يكونوا أحرار غير مهددي

لتي تسعى افالمنظمة الجيدة هي إضافة إلى الاعتراف بجهدهم وينبغي أن يكون الاعتراف ماديا ومعنويا. 

حترام وفي مجال تعامل الموظف مع رسسائه فيجا أن يتعامل معهم با .لاكتساب موظفين وزملاء مبدعين

ة على وعدم محاولة كسبهم بيساليا التملق أو من خلال الوساتة والمحسوبية، بالإضافة إلى المحافظ

               .       إتقان أداء العمل وتحسين بيئته العلاقات السليمة الودية دون تمييز، والمساعدة في

 (209،ص.2009 .)مسكارنة، ب

ن أن من شي فلا شك أن الاحترام المتبادل والعلاقات الودية غير الرسمية تعزز سلطة المنظمة كما      

 همتحقيقو مةفي استغرا  العاملين في المنظالمناخ التنظيمي الذي تسود فيه العلاقات الطيبة أن يساهم 

 ديهم شعورلأهداف التنظيمية التي لا تتحقق إلا من خلال وجود موظفين يتمتعون بروح معنوية عالية ولل

م في التي تترجباحترام الذات مما يرس  لديهم الشعور بالانتماء للمنظمة والاندما  الكلي نحو الوظيفة، و

حترام لحسنة والاعتبارها تقدم لموظفيها المعاملة االمشاركة الفعالة والبناءة في تحقيق أهداف المنظمة، با

 والتقدير، وذلك في إتار تكريس الثقة بين الموظفين والإدارة.    

 ن الاعتقاد القوي بقيم وقواعد المؤسسةإثارة روا الحماس وتثمي -2

ء توى الأداإن القائد الذي يعتمد على إثارة روح الحمات لديه القدرة على دفع المرسوسين إلى مس      

تي سيكون الأعلى، فالقادة الداعمون يعملون على أن يكونوا قادرين على توصيل الرسية المستقبلية وال

، الإلهامي المرسوسين قادرين على قبولها ويناضلون من أجلها، وإثارة روح الحمات يعد أحد أشكال الدفع

 كيز الجهودالآخرين واستخدام الرموز لترحيم يعرف بينه  قدرة القائد على إيصال توقعاته العالية إلى 

      ذول .والتعبير عن الأهداف المهمة بطر  بسيطة، أي انجاز أشياء كثيرة عن تريق زيادة الجهد المب

(. حيم يقدم القائد صورة واضحة ومقنعة عن رسيته وشعوره لما يجا أن 45. ص2009)الفهيدي، .

القادة  تكون عليه المنظمة وما يتوقعه من المرسوسين الذين يشرف عليهم في تحقيق هذا التصور، يعمل

بناء  ل إلى جاناالداعمين على إثارة حمات المرسوسين وتحفيزهم من خلال توفير روح التحدي في العم

هم قافية بينالعلاقات القوية بين المرسوسين وذلك من خلال الاتصالات المتفاعلة التي تخلق الروابط الث

قواعد ووتؤدي إلى تحويل قيم الطرفين إلى قيم مشتركة تزيد من ارتبات الفرد واعتقاده القوي بقيم 

 السلوك  يفو سلوكا يسلك أن) الفرد( عليه ايترت وبالتالي ،نجاح الأفرادالمؤسسة. فنجاح المؤسسة هو 

 جلأ من نفسه من جزء إعطاء في الفرد ورغبة المنظمة، جانا من فيه المتوقع منه والمرغوب الرسمي

 تحملو بيعمال تطوعية والقيام أكبر مجهود لبذل كالاستعداد المنظمة واستمرارية نجاح في الإسهام

 إضافية. مسؤوليات
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 شاترةمللعالمين  يهيئ الذي الوجداني الاستعداد ذلك " بينها المعنوية الروح تعرف أن ويمكن      

 لروحا وتعتمد  المؤثرات الخارجية إلى للميل قابلية أقل ويجعلهم نشاتاتهم مختلف بحمات أقرانهم

 (.101. ص،2013  )ميهوبي،خ.هي رئيسية عوامل خمسة على المعنوية

 .قيادتها في المجموعة أعضاء ثقة  -      .هدفها في المجموعة أعضاء ثقة  -

 .للمجموعة التنظيمية الكفاءة  -       .ببعضهم المجموعة أعضاء ثقة  -

 .المجموعة لأعضاء الذهنية و العاتفية الحالة  -

 يحبون يجعلهمللعاملين ف المعنوية الروح رفع في مهم دور التنظيمي للانتماء أن الدراسات بينت وقد      

 إن. يميةالتنظ الأهداف كبير لتحقيق وحمات بتعاون للعمل ويدفعهم إليها ينتمون التي والمنظمة عملهم

 فيه هميسا الذي الوقت في أهدافه يحقق شخ  بينه كل يشعر عندما إيجابي بشكل تتحقق المعنوية الروح

 .منظمته أهداف تحقيق في

 من الأخيرة ذهه إذا استطاعت إلا تتحقق أن يمكن لا وأهدافها المؤسسة قيماعتقاد الأفراد القوي ب إن     

 قيمو وأهداف لعمالها الشخصية الأهداف والقيم بين الربط من بواسطتها تتمكن مناسبة صيغة إيجاد

 عليهالاجتماعي. و والضبط الدمج آليات من آلية أساسية المؤسسة قيم تصب  وبالتالي ككل، المنظمة

 فيها في العمل قوية رغبة لها ويظهرون بالانتماء يشعرون المنظمة بيهداف يؤمنون الذين فالعاملون

 .وأهدافها المنظمة بقيم كبيرا وإيمانا

 

 ثانيا:تمكين العاملين والتوحد الوظيفي

 المشاركة بالمعلومات والاستقرار الوظيفي -1  

رار فهي تساهم في استق ،بالمعلومات ضرورية في المؤسسات المتطورة مشاركة العاملين عتبرت     

ي داء الفردحيم تتم الأعمال بروح جماعية، ومن خـلال فريق عمل بدلا من الأالعامل بالمؤسسة، 

رارات القرار يتخذ من الأفراد والإدارة أنفسهم جماعيا، و تكـون آراسهـم ومقترحاتهم مدخلا للقو

ي المادة هذلك أن المعلومات  المؤسسة، تعتبر مشاركة المعلومات ضمن أولوياتو .الإستراتيجية المهمـة

ن ية من منطلق موضـوعي، ويكـوالإداري والذي يؤدي إلى تحمل المسؤولالقـرار  لاتخاذالأولية 

شوفة له لتفـويض الـصلاحيات والمسؤوليات معنى إذ يمكن للعامل المفو  له بناء على المعلومات المك

كل تصرف لتخطيها لتحقيق موازنة بين العوائد والمخاتر  تحديد مـن تلقـاء نفـسه الحدود التي لا يجا

 )كرمية وتتمثل المعلومات التي يجا أن تكون في متناول العاملين الممكنين هي .يقوم به

 (82،ص 2005ت.

الفهم و  تشملووتهدف إلى توضي  أبعاد الصورة العامة للبيئة المحيطة بالمنظمة   المعلومات العامة  -أ

ام الإلم ما تتضمنه من فرص وتحدياتو للبيئة المحيطة التي تعيت فيها منظماتهم،الإدراك الجيد 

 .لا المستقبأن يتفهم الواقع الجديد والمؤشرات التي يدل عليهو ،ات التي حدثت وتحد  في البيئةبالتغير

اه هذه جاتوالتكنولوجية والسياسية والتعليمية و استيعاب التغيرات العالمية في الجوانا الاقتصادية

 لمفاهيم الإداريةالتعرف على انعكاسات التغيرات في البيئة المحلية والعالمية على ا .التغيرات في المستقبل

 .ه الممارساتذذهنيا لتقبل التغيرات لتطوير ها المنظمة وتهيئة العاملين نفسيا والتي تمارسه

مة أبعاد الصورة العامة للمنظتهدف المعلومات إلى توضي   :معلومات الصورة العامة للمنظمة -ب

   والقدرات التي تملكها للتكيـف مـع البيئـة الخارجية، وتشمل

 .فلسفة والرسالة الأساسية للمنظمة ومجالات عملها ونشاتاتهاـــ     

 .ه الخططذالخطط الإستراتيجية المالية والتسويقية وتعليمهم الأصول العلمية لتصميم هـــ   
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 نولوجيا التك خبرات،الإمكانيات الحقيقية التي تمتلكها المنظمة والمتمثلة في المهارات، الالتعرف على ـــ    

 .،الموارد ورأت المال

ه ذل بين هلمز  والتفاعالإلمام بعمليات التوجيه والتنظيم والتنسيق التي تتخذها الإدارة العليا لإحدا  اـــ    

 .تلبي رغبات وتوقعات عملاء المنظمةالإمكانيات لإنتا  المنتجات والخدمات التي 

لمالية االعاملين بكيفية حساب المعاملات والمؤشرات  عيمتهدف إلى تد  معلومات متعلقة بادداء -ج

  وذلك من خلال تدريبهم على ،الدالة علـى كفـاءة الأداء العـام للمنظمة

  .تحليل نسا ومؤشرات الأداءـ ــ    

  .والميزانيات وتفهم دلالات أرقامهاقراءة قوائم الحسابات ـــ   

 .زالحواف ،التعرف على أنظمة الدفع والتعويضات  الأجورـــ   

 . تقييم فاعلية وقيمة كل المعلومات والأنشطة المكلفة بها الأقسام التي يعملون بهاـــ   

  .الصحي  الاتجاهتحريك الأرقام في ـــ   

ة كل فرد هم المهارات القيادية ومهارات تقدير نسبة مشاركوتهدف إلى إكساب  المعلومات الشخصيـة -د

  وفريق في النتائج مـن خلال إمداد العاملين بالمعارف التالية

، منظمةعلاقته بسائر الأدوار الأخرى بالتعريف كل فرد بدوره والمنطق من وجود هذا الدور وـــ   

 .كذلك تيثيره على النتائج الكلية للمنظمةو

 .ةحققها المنظمحساب المكافآت التي يستحقها كل فرد وكيفية ربطها بالنتائج المالية التي ت قواعد ـــ   

 .كيفية تقدير الأعمال التي يقوم بها كل فرد على المعلومات المتعلقة بعملهـــ   

 يفت  الذي وه الناج  فالمسئول الاتصال عملية في الإنساني البعد أهمية على نؤكد الصدد هذا وفي        

 لجيدا الاتصال لأن به، الاحتكاك فرصة ويمنحهم به الاتصال لهم ويسهل مرسوسيه بين الاتصال قنوات

 العامل يمثل( و124. ص2003،ف.دليو ) الاتصال فراأت بين المتبادلة والثقة الحوار على يقوم

 يستطيع الذي هو الناج  المسئولو والاجتماعية، والنفسية الفكرية، تاراالمه بين يجمع الذي المشترك

 أن شينه من فهذا وتهميشهم مطالبهم تجاهل يمكن لا الوقت ذات وفي بيدوارهم للقيام مرسوسيه على التيثير

 لاتصالات قنوا يحسن أن التنظيم على وبالتالي العمل، محيط في الإنسانية العلاقات تدهور على يعمل

 رومشاع ميول على التعرف من التنظيم على القائمين نمكي حتى أعلى إلى أسفل من وخاصة بينواعه

 .العمل في هااررمواست رهارااستق ضمان وبالتالي الدنيا المستويات

لوضعية اوعليه فإن المشاركة بالمعلومات تعزز استقرار العامل، من خلال تزويده واتلاعه على       

 من عمله لمجا في العامل قراراست يعدالمؤسسة، والتي عليها المؤسسة حتى يتفهم القرارات التي تتخذها 

 من الرفع بالتاليو أدائه فعالية في بيراك رادو تلعا التي وأحد مظاهر الانتماء التنظيمي الهامة الأمور بين

 الاهتمام وندعالية  إنتاجية وتضمن نجاحا تحقق أن للمؤسسة يمكن لا إذ أرباحها، وزيادة المؤسسة إنتاجية

 .الوظيفي التسرب ظاهرة من عليها والمحافظة البشرية بمواردها

 

 

 في الحفاظ على سمعة المؤسسة المشاركة في اتخاذ القرار والرغبة -2

 للتنفيذ قبولا وأكثر واقعية أكثر القرارات جعل حيم منالقرارات  صنع في المشاركة أهمية وتبرز      

 راراتالق صنع في للمشاركة العامل أو الموظف دعوة أن كما اقتنا ،و رغبة وعن صنعها في شارك لمن

قدراتهم  فتنمو والعاملين، للموظفين النفسية الحاجات سد على الإدارة تعين التي الوسائل إحدى تعتبر

 صنع في الاشتراك إن  بقوله حاشي ذلك إلى أشار وقد المسؤولية من نصيا ويتحملون مداركهم توسعو
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 وإعلاء خدمة في والتفاني العمل في الإخلاص إلى يؤدي مما بيهميتهم الشعور التنظيم لعمال يعطي رارالق

 تكون الإداريين القادة من جديدة كوادر تدريا إلى يؤدي كما أهدافها تحقيق على والعمل المنظمة صال 

 الرسساء بين المتبادلة الثقة ميزة تحقيق عن فضلا هذاالقرارات  صنع في خبرة وذات مدرجة

 .والمرسوسين

 أهداف وضع في العاملين كرابإش العمال رئيس قيام إلى يرمي الأعمال إدارة في الحديم الاتجاه إن      

 والنقد يرأال بإبداء التنظيم في فرد لكل المجال فس  مع وتنفيذها الخطط رسم وفي وتحديدها الجماعة

 ودوج عدم أن إلى المختلفة والبحو  ساتدراال وتشير النشاتات، في والتعاون الفعلية والمشاركة

 مستوى وانخفا   راالص إلى يؤدي أنه إلى بالإضافة عمالي برااغت وجود إلى يؤدي العمالية المشاركة

 بلاك ارأش وقد. المنظمة في ررااستق اللا من حالة يشكل ما المختلفة العمل مشكلات وظهور الإنتاجية

 العالمية المنافسة عن معزولة كانت الأمريكية الصناعة أن إلى. PACKERS & J-BLACKوأكرز

 شاركةم عملية تدعيم تريق عن العمال حياة نوعية بتحسين الاهتمام بدأ الثمانينات ومنذ تويلة لمدة

 وحتى عملال مشكلات من كثير وحل الإنتاجية ارتفا  إلى أدى الذي الأمر ت،ارارقال اتخاذ في العاملين

 وج إيجاد تريق عن الخطط إعداد في المنظمة في تاوالإتار العمال كاإشر يجا الأهداف هذه تتحقق

 من كنو  العامل تعتبر أن المنظمة وعلى ،(236،ص،2008 ،ت لطفي) والفعال المستمر الحوار من

 تحرك آلة ردمج أنه يشعر لا حتى الإنتاجية العملية سير في رأيه إبداء في الحق له المتعاون، أو الشريك

 المنظمة ذهله وولائه انتمائه من يزيد فهذا المنظمة في الفعال العضو هو بل شاءت، كما الإدارة ترف من

 . العمل جماعات بين والتعاون التضامن روابط ويقوي

 

 

 

 

 

 

 ثالثا: التشجيع الإبداعي والاندماج الوظيفي

 لابتكاري وتعزيز روا المسؤوليةاتشجيع التفكير الإبداعي  -1    

 العالمي، وىالمست على التنافس اشتداد إلى يرجع الإبدا  أهمية بروز أن على الدراسات أغلا وتتفق      

 المؤسسات نم جعل الذي الأمر استثناء، بلا الدول لجميع وانبساتا انفتاحا أكثر اليوم العالم أصب  حيم

 لأج ومن قبل، من تشهدها لم وكبيرة عديدة تحديات عليها فرضت ومعقدة متغيرة ظروف ظل في تعمل

 جلا على درةق الأكثر الأداة باعتباره لذلك، الأساسي المدخل الإبدا  من اتخذت وفعالية بكفاءة مواجهتها

 وحسا .جديدة وأسوا  فرص توفير على يساعد بما الأفضل، الجودة ذات السلع وتسويق إنتا  في النجاح

 ،نهياروالا التردي مصيرها سيكون أهدافها من أساسيا هدفا الإبدا  تضع لا التي المنظمة فإنة دراس

 يحكم إنهف حياته من اجزء الإبدا  يجعل أن يحاول لا الوظيفي موقعه اختلاف على فرد أي فإن وبالتالي

    .    ومنظمته ووظيفته، نفسه، وتطوير تنمية في المساهمة على القدرة وعدم بالتخلف نفسه على

 (43. ص،1995)عساف، .

يعتبر نمط القيادة واحد من أهم العوامل المؤثرة على السلوك الإبداعي في المنظمات ويتبع ذلك في       

حيم أن . (31. ص،2002)السليم، .الأسات من أثر القائد أو الرئيس على القدرات الإبداعية لمرسوسيه

جديدة ينمي لديهم  على ترح أفكارالمرسوسين تشجيع هناك شبه إجما  بين الباحثين والمتخصصين أن 
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لمرسوسيهم من خلال تشجيعهم على  روح المسؤولية، فالقادة يمكن أن يساهموا في تنمية ثقافة إتقان العمل

حل المشاكل والتصدي لها وعر  حلولها بشكل مفتوح أمامهم كما يمكن للقادة أن يشجعوا مرسوسيهم 

دا  ومن خلال إفساح المجال أمامهم كي على الإبدا  من خلال سلوكهم الذي يعظم الدافعية على الإب

يقوموا بوضع الأهداف أو على الأقل المشاركة فيها فمن الأفضل أن يكون القادة الرسساء قدوة للعاملين 

في التفكير المتجدد أو على الأقل الاهتمام بــه فليس من المتوقع أن يفكر المرسوسين تفكيرا إبداعيا متجددا 

 يقة تقليدية ولا يلقى بالا للتجديد.إذا كان رئيسهم يفكر بطر

ات أثر كبير ذين لديها ويعتبر النمط القيادي السائد والفلسفة التي تنتهجها الإدارة في تعاملها مع العامل      

مو رص في النعلى مستوى الإبدا  لديهم فالنظرة الإيجابية من قبل الإدارة نحو الفرد العامل وإتاحة الف

 ،العطاء ل مزيد منذت يكون أساسها الاحترام والتقدير كلها عوامل محفزة تدفع لبقالاوالطموح وبناء ع

 ليةس بالمسؤوالحكما أن أسلوب القيادة والرسساء في اتخاذهم للقدرات داخل الجهاز ذو أثر كبير في تنمية 

 كذلك درجةو فالطريقة التي بها صنع القرار ودرجة الرضا الذي يحققه القرار للعاملين، لدى المرسوسين،

لين مام العاممشاركة العاملين في صنع القرار، جميعها عوامل مساعدة في خلق بيئة إبداعية تتي  المجال أ

نمط  أن لأثار في استخدام قدراتهم الفكرية وبالتالي تنمية مهارات التفكير الإبداعي لديهم ومن هذا يتض 

زمة لبناء بل إن جميع المقومات التنظيمية اللا تعزيز اندماجية الأفرادالقيادة دور واض  وأساسي في 

 . تتيثر بنمط القيادة ثقافة الانتماء التنظيميوتطوير 

 

 نمية فرق العمل الجماعية وتثمين معالم التوافق والانسجا  بين العما ت -2

 أن إلى يشير المنظمات تطوير في سائدا اعتقادا هناك أن إلا العمل، فر  مفاهيم تعدد من الرغم على      

 الفر  تلك كانت تالما الفر  تتحقق تلك فاعلية وأن المنظمات في التنظيمي البناء مكونات هي العمل فر 

 . لتنظيميا التطوير متطلبات من يتجزأ جزء لا وكونها والعلاقات، وعملياتها ثقافتها إدارة على قادرة

 بالأداء يزيتم بوصف الفريق الحديثة، المنظمة في الجماعة مفهوم من حيوية أكثر العمل فريق مفهوم ويعد

 المهارات وبتكاملية والمشتركة وبالمسؤولية الفردية الايجابية، والطاقة والتعاضد الهدف نحو الجماعي

 محايدة، بطريقة ويتفاعل الهدف حيال متناثرة مع معلومات يتعامل الجماعة مفهوم أن حين في والقدرات،

 أعضاء ينب الحاصل التفاوت بسبا والقدرات المهارات في وتفقد التكاملية فيه، فردية المسؤولية وتكون

وموارد  وخيارات معلومات على يعتمدون أفراد مجموعة "يمثل العمل فريق فإن وعليه. الجماعة

 عم المرن وسائل التعامل عبر المشترك، الهدف تحقيق لغر  المنتظمة، جهودهم في متجسدة ومهارات

فهداوي، )ال. الفريق أعضاء المرتبطة بمهام العمليات لإدارة اللازمة السلطة وامتلاك فوالموق الوقت

 : أهمها عديدة أوجه من المنظمات في العمل فر  أهمية وتنبع .(70. ص،2005ص.

 . يحملوها التي والثقافية الاجتماعية والقيم الأعضاء بسلوك التنظيمي السلوك ربط - 

 . المنظمة في والمركبة المعقدة للمهام الفردي الأداء معيقات من التخل  - 

 . كفريق العمل خلال من إلا يتم لا التعاون مبدأ إحلال - 

 لإنسانيةا الطبيعة لدعم كحاجة والاحترام الاجتماعي التفاعل إحلال العمل في كنمط الفريق يوفر - 

 . للأعضاء والاجتماعية

 وبناء خلق التصورات في التنظيمي الانتماء يساهم سلوكيا العمل فر  دور تفعيل خلال من إذن     

عن  رضاه مدى إلى ومكانته والتعرف المنظمة في العضو وضعية إزاء والإنسانية، الذاتية التقييمات

 السلوك عليها يتيسس التي التنظيمية، القيم والثقافة بلورة على ينعكس وبما أبعادها، بمختلف منظمته

 الترابط من جو خلق إلى وهو ما يؤدي، المنظمة أفراد بين والتفاعل والاحترام الثقة التنظيمي، وزيادة
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 تدرب الذي الفريق عمل منهج على أوشي وليام ركزوقد  المنظمة. في العاملين بين الاجتماعية والعلاقات

 تطوير في ارح  يكون الذي الفريق مسؤولية نطا  وحدد الجماعة، تاومهار الأساسية المشاكل حل على

 داخل الاتصال ووسائل عمليات في ماهرين أعضاءه يكون أن شرت الخاصة، والعلاقات العمل تر 

 . المنظمة في المستقبلي الإداري التمكين وسائل من وسيلة وهي الجماعة،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خلاصة

 احالنج تحقيق بهدف وذلك الإنساني، السلوك دراسة إلى الحاجة برزت فقد سبق مما انطلاقا      

 الركائز حدأ هو الأخير هذا أن حيم التنظيمي، نتماءالا منها عوامل بعدة هذا ويتحقق والتقدم، للمنظمات

 التي منظمته هتجا الفرد بها يشعر محسوسة ايجابية حالة يعتبر والذي، المنظمات عليها تقوم التي الأساسية

 على أساسا فيتوقالمنظمة  ونجاحالداعمة من العوامل المساعدة في تنمية ذلك الشعور  القيادةو .ابه يعمل

 القدرة ةناحي من ولكن الواقع فيراءات والإج القوانين تطبيق ناحية من ليس القائد وكفاءة مهارة مدى

 والبيئة مةالمنظ فإن ولهذا ،دفع العاملين من أجل تقديم أفضل ما لديهم والابتكار التفكير في العالية

 عامل.ال ونجاح فاعلية في لتؤثر تتفاعل كلها والموقف
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 مجالات الدراسة .1

تبرز أهمية الدراسة الميدانية في أهمية التقنيات العلمية والمنهجية المتبعة في جمع المعلومات حول 
المنهج المناسب  موضوع الدراسة من أجل الوصول إلى النتائج المرجوة بالإضافة إلى الاعتماد على

أدوات الاستقصاء الميداني المستخدمة، في خضم هذا الطرح تم بلورة مجموعة من الإجراءات المنهجية 
 والمعرفية وفقا لموضوع البحث وللتساؤلات المنطلق منها في بداية الدراسة.

 المجال المكاني: .1.1

على تقع والتي مجمع الرياض سطيف التابعة لبمطاحن الحضنة المسيلة  أجريت الدراسة الميدانية
كلم من وسط المدينة على جهة الجانب الشرقي على طريق الرابط بين برج بوعريريج والمسيلة ،بدأ 02بعد 

.وقد حولت وحدة الرياض بالمسيلة إلى شركة في 1982حيث تم تشغيلها لأول مرة سنة 1980بناؤها سنة 
 .مغطاة²م1255منها ²م30755على مساحة  1997أكتوبر 02شكل مساهمة مطاحن الحضنة وهذا في

)مستخلص محضر مجلس الإدارة 1997.10.01أسست الشركة التابعة "مطاحن الحضنة "في  
مبلغ رأس 1997.10.01،تحولت إلى شركة تابعة،شركة مساهمة بتاريخ1997.09.07،جلسة يوم06رقم

 1998.04.30في تم رفعه  ،1997.10.01دج ابتداء من 60.000.000المال الاجتماعي 
 .دج1.449.460.000بلغ  2009دج وفي 479.000.000إلى

يعبر المجال الزمني عن المدة التي يستغرقها الباحث لتجسيد واقع القيادة الداعمة : المجال الزمني .2.1
وعلاقتها بالانتماء التنظيمي وذلك وفقا لسمات وخصائص المنهج الوصفي، ويمكن تقسيم المدة الزمنية 

على الساعة  15/03/2017حيث كان النزول للميدان لأول مرة يوم  المرحلة الأولىحلتين هما: ــــ إلى مر 
يداع طلب  14:00 مساء حيث تم إجراء مقابلة مع رئس مصلحة المستخدمين، وكان الهدف منها وا 

 التماس المساعدة على إجراء مقابلة ميدانية وتوزيع استمارات البحث، والتعرف أكثر على ميدان الدراسة.
حيث خصصت هذه  13/04/2017إلى غاية 03/04/2017متدت هذه المرحلة من ا المرحلة الثانية:

استمارة لأحد الإطارات الذي  44الفترة للقيام بعملية توزيع الاستمارات على عينة البحث، حيث سلمت 
 وضياع استمارتين. استمارة. 42تكفل بتوزيعها على عينة البحث وجمعها، تم استرجاع 
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 34إداريا منهم  52عامل ينقسمون إلى 216غل بالمؤسسة محل الدراسة يشتالمجال البشري: . 3.1
عامل 47عامل تنفيذ منهم  84عامل مؤقت و 15دائم و 63من العمال المهرة 78مؤقت 14دائمون و
 عامل مؤقت. 37دائم و

 في الدراسة:المنهج المستخدم  .2

للقيام بأي دراسة علمية وللوصول إلى الحقائق معينة وجب إتباع منهج واضح ومحدد يساعد على       
دراسة المشكلة وتشخيصها وعليه فغن المناهج التي تطبق في دراسة الظواهر الاجتماعية تختلف وتتعدد 

بيعة الموضوع بتعدد الموضوعات المدروسة لذا فإن اختيار منهج من بين عدة مناهج يعتمد على ط
المدروس والأهداف المراد تحقيقها من خلاله وبهذا نجد المنهج الوصفي الذي يهدف إلى دراسة ظاهرة لها 
خصائصها وأبعادها ويقوم على جمع البيانات وتصنيفها ومحاولة تفسيرها وتحليلها استنادا إلى البيانات 

)حسن عثمان ها وبالتالي الوصول إلى نتائج.يالمجملة حولها من أجل معرفة تأثير العوامل التي تتحكم ف
 (24،ص،ت ، بح

ولقد اعتمدنا على المنهج الوصفي لأنه الأنسب للدراسات التي تعتمد على الوصف وتشخيص       
الظواهر، ولأن دراستنا هذه تتناسب وخصائصه، فقد تم استخدامه باعتباره يساعد في الكشف عن واقع 

قوف على علاقتها بالانتماء التنظيمي لدى العمال المؤسسة محل الدراسة، من القيادة الداعمة ن ومنه الو 
 خلال اختبار فرضيات الدراسة بإثباتها أو نفيها..

 أدوات جمع البيانات:. 3

يركز الباحث على وسائل جمع البيانات المتعلقة بالظاهرة أو الموضوع المراد دراسته واختبار التقنية       
بة للوصول إلى حقائق إيجابية وسليمة تفسر الظاهرة المدروسة لتحديد العلاقة بين القيادة أو الأداة المناس

الداعمة والانتماء التنظيمي فقد استعنا بالأدوات التي لها صلة وثيقة بالظاهرة المدروسة داخل ميدان 
 الدراسة وبذلك فالاستفادة كانت من الملاحظة المباشرة واستمارة المقابلة.

تعتبر تقنية الملاحظة المباشرة من بين تقنيات جمع البيانات المتعلقة بالظاهرة ملاحظة المباشرة: . ال1.3
وهي الخطوة الأولى من خطوات البحث العلمي. فهي المشاهدة أو المراقبة الدقيقة لسلوك أو ظاهرة ما، 

وك أو الظاهرة بغية تحقيق تسجل الملاحظات عنها والاستعانة بأساليب الدراسة المناسبة لطبيعة ذلك السل
(، ويشاع استخدام أداة 118.صن1996أفضل النتائج والحصول على أدق المعلومات) محمد الشريف ع.
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الملاحظة المباشرة كثيرا للتعرف على العديد من الأمور والمعلومات التي تفيد الموضوع والتعمق أكثر 
من خلال ممارستهم لمختلف نشاطاتهم وعلاقاتهم لمنطلقات الإشكالية في إطار الغوص وفهم أفراد العينة 

التي تشير إلى تطابق الواقع مع النظري، واستخدام هذه الأداة لملاحظة المظاهر التي تشير إلى الانتماء 
التنظيمي نحو المؤسسة والانسجام والتعاون والاندماج كمعالم تدعيميه لمدلولات المبحوثين أو أفراد العينة 

 اهم في استيعاب الموضوع أكثر والتعمق فيه ومعرفته بشكل أكبر.التي من شانها تس

الملائمة ف البحوث الوصفية وهي أداة أساسية لجمع  تعد الاستمارة من أكثر الأدواتالاستمارة:  .2.3
 (123.ص،2002البيانات أما باقي الأدوات فهي تقنيات مدعمة ومكملة لها.)زرواتي،ر.

السؤال للحصول على معلومات معينة تتعلق بموضوع البحث ) الجوهري ع وتعني الاستعانة بطريقة 
براهيم ع.  سؤالا. 35(. واشتملت استمارة البحث على ثلاثة محاور بها275، ص،2002وا 

 أسئلة.  06المحور الأول تضمن البيانات الشخصية للعمال وتضمن    
 الا تتماشى ومؤشرات المحور. سؤ  16المحور الثاني متعلق بالقيادة الداعمة واحتوى على   
 سؤالا موزعين على ثلاثة محاور فرعية. 13المحور الثالث خاص بالانتماء التنظيمي به    

 عينة الدراسة وطريقة اختيارها:      .4

قطاع  ل)عمااختيار العمال الدائمون ، على أساس بحث ضمن العينة القصديةتندرج عينة ال        
عامل دائم بالمؤسسة وبالتالي  110من مجموع مجتمع البحث المقدر بـ %40نسبة الإنتاج(، وقد أخذنا 

     44= 40/100×110كان حجمها كالأتي:      
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 عرض وتحليل النتائج

 المحور الأول: البيانات الشخصية:

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس01الجدول رقم )

 المئويةالنسبة  التكرارات الجنس
 83.3 35 ذكر
 16.7 07 أنثى

 100% 42 الإجمالي

فردا  42من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم الإجمال       
وهي النسبة  %83.3فردا يمثلون حجم الذكور )الموظفين( بنسبة بلغت  35إذ نلاحظ أن  )موظفا(،

 ،% 16.7( بنسبة قدرت بـ 07الغالبة في تمثيل عينة الدراسة، أما عدد الإناث )الموظفات( قدر ب )
    ويرجع السبب في ذلك إلى طبيعة العمل الذي يتطلب بنية فيزيولوجية قوية التي لا تتوفر عليها.       

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن 02الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات السن

 19% 08 سنة  30إلى 20من
 40.5% 17 سنة  40إلى  31من 
 33.3% 14 سنة 50إلى  41من 

 7.1% 03 سنة  50أكثر من 
 100%  42 الإجمالي 

فردا، نلاحظ  42من خلال الجدول وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا      
موظفا وبنسبة قدرت  17كان عددهم سنة  40إلى  31الفئة العمرية من عدد الموظفين الذين يمثلون أن 
موظفا  14ن عددهم سنة فكا 50إلى  41أما عدد الموظفين الذين يمثلون الفئة العمرية من  ،% 40.5بـ 
كان  سنة 30سنة إلى  20فئة من الحجم الموظفين الذين ينتمون إلى ، أما % 33.3بنسبة قدرت بـ و 

( 03سنة ) 50الموظفين الذين تجاوزت أعمارهم  ، وكان عدد%19أفراد يمثلون وبنسبة بلغت  08عددهم 
  .%07.1موظفين  وبنسبة قدرت ب 
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يعني أنهم في مرحلة تؤهلهم  50إلى  31تتراوح أعمارهم بين  %73,8 تظهر المعطيات في الجدول بأن 
 نشاط لطبيعة راجع وهذا، للعطاء إضافة إلى الخبرة التي يكونوا قد اكتسبوها في مثل هذه المرحلة

 .والاستمرارية للمؤسسة الحسن السير أجل من ناضجة عمرية فئة يتطلب والذي المؤسسة

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخدمة في المؤسسة  03الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الخدمة في المؤسسة 
 38.1% 16 سنوات  05أقل من 

 28.6% 12 سنوات  10إلى  05من 
 28.6% 12 سنة 15 إلى 11من 

 04.8% 02 سنة   20 -16من 
 100%  42 الإجمالي 

 05من أفراد عينة الدراسة يمثلون عدد الموظفين الأقل من  16من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن      
( سنة خدمة في المؤسسة 10-05)فئة ، أما عدد الموظفين الذين ينتمون لل%38.1سنوات بنسبة بلغت 

( 15-11، وكان عدد الموظفين الذين ينتمون للمجال)%28.6موظفا وبنسبة قدرت بـ  12فكان عددهم 
فين الذين وكان عدد الموظ %28.6موظفا وبنسبة قدرت بـ  12سنة خدمة في المؤسسة فكان عددهم 

 .04.8( موظفا وبنسبة قدرت ب02ة )خدمة في المؤسس( 20-16ينتمون للمجال)

وهذا يعني ( 15-05% ينتمون إلى الفئة المحددة من )56.02إذا نظرنا إلى الجدول نلاحظ أن       
وجود  وبالتالي، تقنيات العمل ووسائله وأيضا القدرة على مواجهة المشاكل اليومية في العمل تحكمهم في

 على يؤثر ماهو و  نوع من الصعوبة في التواصل وجدي الخبرة تقل وكلما للمؤسسة، وانتماء وولاء التزام
 .المؤسسة داخل التنظيمي نتماءالا
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة المدينة 04الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الحالة الاجتماعية
 42.9 18 أعزب

 54.8 23 متزوج 
 2.4 01 أرمل 

 100% 40 الإجمالي

فردا )موظفا(،  42من خلال الجدول وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم الإجمال     
وهي النسبة الغالبة في  %54.8فردا يمثلون حجم الموظفين المتزوجون بنسبة بلغت  23إذ نلاحظ أن 

، أما فئة الأرامل %42.9( بنسبة قدرت بـ 18تمثيل عينة الدراسة، أما عدد الموظفين العزاب قدر ب )
 ، أي بتقدير فردا واحد من أفراد عينة الدراسة.  %02.4فتمثل نسبة 

هذا مؤشر على الاستقرار الاجتماعي وبالتالي  وهذا مسؤوليات لديهم العاملين أغلب أن هذا ويعني    
 يؤدياتها مما الحفاظ على الوظيفة يصبح أمرا ضروريا لأن الأسرة تتطلب وجود اجر شهري لتلبية حاجي

للحفاظ على المكتسبات المحققة فمسؤولياتهم تجاه عائلاتهم لا  الأداء ليةعفاالعمل و   في التزامهم إلى
    . المنظمة داخل التنظيمي نتماءالا على يؤثر ما وهذا ،تسمح لهم بالبحث عن عمل آخر

   التعليميالمستوى ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 05الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعليمي
 9.5% 04 أمي  
 14.3% 06 ابتدائي
%  15 متوسط  35.7  
 35.7% 15 ثانوي 

 04.8% 02 جامعي  
 100% 42 الإجمالي 

فردا،  42عددهم  إجمالا  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ     
، أما  9.5من أفراد عينة الدراسة  يمثلون عدد الموظفين بدون مستوى علمي بنسبة بلغت  04نلاحظ أن 

،  14.3من أفراد عينة الدراسة بنسبة بلغت  06عدد الموظفين ذوي مستوى التعليم الابتدائي فقدر ب 
فردا بنسبة بلغت  15مستوى التعليمي المتوسطوكان عدد الموظفين الذين يمثلون عدد الموظفين ذوي ال
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موظفا أيضا وبنسبة قدرت  15، أما عدد الموظفين ذوي المستوى التعليمي الثانوي فكان عددهم 35.7%
 . %4.08موظفا و بنسبة قدرت بـ  02، وكان عدد الموظفين ذوي المستوى الجامعي %35.7بـ 

 يغلب المؤسسة في العمل فنوعية المؤسسة، هذه في لعمالا به يقوم العمل الذي بطبيعة يرتبط وهذا      
 بالإضافة إلى البنية الفيزيولوجية خبرة وذوي  مهرة عمال إلى تحتاج فهي التقني الطابع المهني عليها
 بمختلف إدارية مناصب يشغلوا العليا التعليمية المستويات ذوي  إلا مستواهم التعليمي، نع النظر بغض

 .مصالحها

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الوضع المهني 06الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الوضع المهني
 23.8 10 بسيط 

 40.5 17 متخصص 
 35.7 15 مؤهل  
 100% 42 الإجمالي

فردا  42الإجمال من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم       
فردا يمثلون حجم الموظفين ذوي الوضع المهني المتخصص بنسبة بلغت  17إذ نلاحظ أن  )موظفا(،
وهي النسبة الغالبة في تمثيل عينة الدراسة، أما عدد الموظفين ذوي الوضع المهني البسيط  قدر  40.5%
، أي بتقدير % 35.7، أما فئة الوضع المهني المؤهل  فتمثل نسبة % 23.8( بنسبة قدرت بـ 10ب )
   .فردا من أفراد عينة الدراسة 15

إن العمل في المؤسسة يتطلب التعامل مع الآلات والتحكم فيها وهم ما يستدعي عمال مهرة       
 م الآلي..الخ.ومتخصصين للقدرة على التحكم الجيد مثل الميكانيكيين والكهربائيين وتقنيي الإعلا
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 المحور الأول خاص بالفرضية الفرعية الأولى

 الدافع الإلهامي والخصائص المهنية للفئات الفاعلة:  -1
 ( يبن العلاقة بين الجنس والانتماء للمؤسسة 07جدول رقم )

 الانتماء
 الجنس   

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت
 100 35 48.6 17 51.4 18 ذكر
 100 07 14.3 01 85.7 06 أنثى

 100 40 42.8 18 57.2 24 المجموع
 (16( ، س )01المصدر س )

، يتطلب استقصاء" الخاصية والجنس لغرض كشف العلاقة بين طبيعة الانتماء التنظيمي للمؤسسة      
النوعية" لمعرفة مستوى الانتماء التنظيمي لدى الموظفين في المؤسسة مجال الدراسة الحالية، وهذا بما 

أنهن ( من مفردات العينة" إناث" أكدت % 85.7) ما نسبته يتماشى مع المعطيات الجدولية التي أقرت أن
( من مفردات العينة" ذكور" % 51.4)  ، في حين أن نسبةن بمستوى عال من الانتماء للمؤسسةيشعر 

( ممثلة في %48.6وفي المقابل أوضحت ) أنهم يشعرون بانتماء وولاء لهذه المؤسسة التي يشتغلون بها،
، تليها ( مفردات من العينة "ذكور" تؤكد على أنهم لا يشعرون بانتمائهم للمؤسسة التي يعملون بها17)

 . من العينة "إناث" تشعر بعدم انتمائها للوسط المهني التي تعمل به (%14.3نسبة )
لى الأعمال الإدارية، كما كما أن الإناث لا يملكن بديلا عن العمل الحالي، وأن عملهن يقتصر ع      

وهذا ما أكدته التحليلات الكيفية التي عبر عنها لا يمكنهن التنقل والعمل لمسافات بعيدة بعكس الذكور. 
إن العمال والموظفين بالمؤسسة يشعرون بانتماء وولاء لمؤسستهم  :كالتاليالمستخدمين رئيس مصلحة 

الولاء والانتماء التنظيمي لدى العمال، من خلال أساليب ن الإدارة تعمل على زيادة أالتي يعملون بها، و 
عديدة على غرار الإشراف وأساليب التحفيز الحديثة، وتجسيد مناخ تنظيمي يسمح بالإبداع والابتكار في 

 .الوسط المهني ويراعي اهتمامات العاملين
 

 

 

 



  المعالجة الميدانية للدراسة  الفصل الثالث                                                        

 

 
 

51 

 ( يبن العلاقة بين العمر والاستقرار الوظيفي في العمل  08الجدول رقم )  

 الاستقرار الوظيفي            
 السن    

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 100 08 37.5 03 62.5 05 سنة 30إلى 20من
 100 17 35.3 06 64.7 11 سنة 40إلى  31من 
 100 14 28.6 04 71.4 10 سنة 50إلى  41من 

 100 03 00 00 100 03 سنة 50أكثر من 
 100 42 40.5 17 59.5 25 المجموع

 (30( ، س )02المصدر س )        

( من مفردات العينة ذوي الفئة % 100) من خلال القراءة الإحصائية للجدول نلاحظ أن نسبة      
رضا وظيفي ولديهم الأمان الوظيفي يحسون بو بالرضا  سنة حيث أنهم يشعرون  51العمرية الأكثر من 

( من مفردات العينة ذوي %71.4) ، وتلتها ما نسبتهعلى مهنتهم، ولهم دافع في الاستمرار في عملهم
الأمان الوظيفي والذي يحسون ببالرضا و  سنة" يشعرون  50إلى  41الفئة العمرية المحددة مجالا من" 

( %64.7) ، تلتها نسبةطوعييدفع الموظف إلى البقاء والاستمرار في العمل لدى المؤسسة وهو اختيار 
يقرون أن يشعرون بالاستقرار  "سنة 40إلى 31من مفردات العينة ذوي الفئة العمرية المحددة مجالا من" 

( من %62.5) تلتها نسبة ،تي ينتمون إليها وحبهم البقاء فيها طواعيةلوالأمان والرضا في المؤسسة ا
سنة" برغبتهم في الاستقرار والاستمرار  30إلى  20من"  مفردات العينة ذوي الفئة العمرية المحددة مجالا

الاستقرار والاستمرارية في الانجاز  وف التي جعلت الشباب العامل يحبذفي العمل وهذا راجع إلى عدة ظر 
 .من اجل ضمان العيش الكريم

حددة مجالا ( من مفردات العينة ذوي الفئة العمرية الم%37.5وفي المقابل نجد أقرت ما نسبته )       
، تلتها ما سنة" بعدم رغبتهم في الاستقرار والاستمرار في العمل داخل هذه المؤسسة 30إلى  20من" 
سنة" والذين  40إلى  31( من مفردات العينة ذوي الفئة العمرية المحددة مجالا من" % 35.3) نسبته

من مفردات العينة ذوي الفئة  (%28.6يؤكدون على رغبتهم في تغيير الوسط المهني، وتلتها ما نسبته) 
الأمان يحسون ب لابالرضا و  سنة" الذين يقرون أنهم لا يشعرون  50إلى  41العمرية المحددة مجالا من" 

  .ويرغبون في تغيير مؤسستهم الوظيفي
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ن الاستقرار الوظيفي والاستمرارية في العمل داخل المؤسسة يسهم في تحقيق تبين هذه المعطيات أ    
مرتبطة بشكل وثيق بأعمار  ةها الإنتاجي والاقتصادي، فان هذه الأخير  التنظيمية وزيادة مردود الفعالية

 . الموظفين وذلك لان كل مرحلة عمرية معينة تمتاز بخصائص مختلفة عن سابقتها من المراحل
لتالي يصبح فالإنسان كلما تقدم في العمر تدهورت حالته الصحية وضعفت قدرته البدنية وقلة التركيز، وبا

غير قادر على العطاء بالشكل المنتظر منه مما يعني الاستبعاد التام في التفكير في البحث عن عمل 
من جهة، ومن جهة أخرى مدة العمل الطويلة في المؤسسة كونت علاقات جيدة مع الزملاء والإدارة،  آخر

خذون بنصائحه وتوجيهاته نتيجة الخبرة فالفرد كلما تقدم في العمر كلما زاد احترام الآخرين له، وأيضا يأ
التي اكتسبها في حياته وفي العمل. وبتعبير آخر هو القائد غير الرسمي وعنوان الاستقرار للمؤسسة به 

 تستطيع التحكم في البقية نتيجة للمكانة التي يحض بها.

سسات لتحقيقها، وفي خضم هذه المعطيات فان الاستقرار الوظيفي مطلب مؤسساتي تسعى كل المؤ       
فوائده على العاملين وعلى المؤسسة فهو عنصر وذلك لمدى أهميته داخل المؤسسة، هذا الأخير تعود 

لأنه يخلق جو الولاء والانتماء لدى الموظفين تجاه مؤسستهم مما ، وعامل نجاح جوهري في أية مؤسسة
قيق الأهداف مما يحقق نجاحها يدفعهم إلى الإبداع والتطوير في أعمالهم وبذل قصارى جهدهم في تح

الاستقرار الوظيفي يساعد على نشر ثقافة العمل بروح و وتطورها واستمراريتها وبالتالي بقاءهم في أعمالهم، 
الفريق الواحد لأن الهدف مشترك لدى الجميع كذلك يساهم بشكل كبير في الاحتفاظ بالكفاءات والخبرات 

 ..  لمؤسسة تكبدها كثيرا من الجهد والتكلفة المادية في تعويضهاالمميزة لأن هجرة هذه الكفاءات خارج ا

 ( يبن العلاقة بين المستوى التعليمي وانسجام الأهداف الفردية مع أهداف المؤسسة  09الجدول رقم )  

 التدريب         
 المستوى العلمي

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت
 100 04 25 01 75 03 أمي

 100 07 16.7 01 83.3 06 ابتدائي
 100 15 20 03 80 12 متوسط
 100 15 46.7 07 53.3 08 ثانوي 
 100 02 50 01 50 01 جامعي
 100 42 25 12 75 30 المجموع

 (25( ، س )04المصدر س )



  المعالجة الميدانية للدراسة  الفصل الثالث                                                        

 

 
 

53 

وانسجام أهداف العاملين مع أهداف المؤسسة يعتبر أمر أساسي، فانسجام موضع الانتماء  إن       
وتوافقها مع أهداف التنظيم يلعب دورا مهما في تحقيق الفعالية التنظيمية لهذه الأهداف الشخصية 

، فموضوع انسجام أهداف العاملين وتوافقها مع أهداف التنظيم على العاملين المؤسسة وينعكس إيجابا
ين ب، لهذا اتجهت بنا المعطيات الجدولية لكشف العلاقة المستوى التعليمي للموظفينبشكل وثيق بمرتبطا 

( من مفردات % 83.3، حيث أقرت ما نسبته) أهدافه مع أهداف المنظمةومدى المؤهل العلمي للعامل 
أهداف المؤسسة التي  على توافق أهدافها الشخصية مع" التي تقر ابتدائيالتعليمي "العينة ذوي المستوى 

، والذي يؤكدون يمي "متوسط"( من مفردات العينة ذوي المستوى التعل%80) يعملون فيها، وتلتها ما نسبته
( %75) ، تلتها ما نسبتهالأهداف التنظيمية المسطرة من قبل الإدارةمع على أن أهدافهم تنسجم وتطابق 

أهداف المؤسسة الشخصية مع  يقرون بانسجام أهدافهم، "" أميمن مفردات العينة ذوي المستوى التعليمي
 ن، والذيذوي المستوى التعليمي "ثانوي" مفردات العينة ( من%53.3) تلتها ما نسبته ،التي ينتمون إليها

تنظيمية المسطرة من الأهداف الأهداف المؤسسة ولا تتعارض معها، يؤكدون على أن أهدافهم تتطابق مع 
ن يؤكدون والذي يمي " الجامعي"،المستوى التعل( من مفردات العينة ذوي %50) قبل الإدارة، تلتها ما نسبته

الذين   إذ نلاحظ أن أفراد العينةأهداف المؤسسة ولا تتعارض معها، دافهم تتطابق مع على أن أهأيضا 
يقرون أن أهدافهم تنسجم مع أهداف المؤسسة التي ينتمون إليها وهذا ما يبرر مستواهم التعليمي منخفض 

القيم انسجام وتوافق لدى العاملين مع هناك كل ما كان  منخفضا المستوى التعليمي كانانه كل ما 
  .اف التنظيمية السائدة في المؤسسةوالأهد

رغبة في بذل الأفراد بأهداف المنظمة وانسجامها مع أهدافهم الشخصية نابع عن وقبول  إن اعتقاد       
أكبر عطاء ممكن لصالح المنظمة التي يعمل فيها الفرد مع رغبة قوية في الاستمرار في عضوية هذه 

مؤسسات كسب ولاء أفرادها والمحافظة عليه وبذل المساعي لزيادته لديهم، وتحاول كثير من ال المنظمة.
وزراعته في نفوس الأفراد هي مهارة يمكن تعلمها واكتسابها وهي مهارة والانتماء  إن عملية بث الولاء

في أية مؤسسة تنميتها وتطويرها حتى تغدو أمرا طبيعيا تلقائيا يمارسه جميع أفراد  المسئولينبمقدور 
 وبين بينه انسجام علاقات وجود إلى تنظيم أي في الفرد يحتاجكما أنه . لمؤسسة بشكل عفوي دون تكلفا

 النفسية، والراحة الاطمئنانعل  ما يبعث وهو وجه أكمل على مهامه تأدية من اجل وهذا مسئوليه،
 الانسجام فعلاقات العمل، محيط داخل يشكلها التي العلاقات من الراحة تلك في الجزء الأكبر ويتشكل
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 تنمية الانتماء في يساهم عامل تعتبر معها العاملين الأفراد وبين بينها الإدارية القيادات تبذلها التي
 .بها التنظيمي

 مراعاة مشاعر العمال والانتماء للمؤسسةبين ن العلاقة ي( يب10الجدول رقم )

 مراعاة المشاعر
 الانتماء

 للمؤسسة  

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 28 50 14 50 14 نعم
 100 14 35.7 05 64.3 09 لا 

 100 42 45.5 19 54.8 23 المجموع

 (23( ، س )07المصدر س )

 استثمار متبادل بين الفرد والمنظمة باستمرار العلاقة التعاقدية إن موضوع الانتماء للمؤسسة  يعتبر      
السلوك الرسمي المتوقع منه والمرغوب فيه من جانب عليه أن يسلك الفرد سلوكا يفوق  يترتبالتي 

المنظمة، ورغبة الفرد في إعطاء جزء من نفسه من أجل الإسهام في نجاح واستمرارية المنظمة كالاستعداد 
مرتبط  الانتماء التنظيمي فموضوع  ،لبذل مجهود أكبر والقيام بأعمال تطوعية وتحمل مسؤوليات إضافية

عطيات الجدولية لكشف العلاقة لهذا اتجهت بنا الم ،الإدارة لمشاعر الموظفين مراعاة بمدى بشكل وثيق
أن  ( من مفردات العينة%64.3)العاملين، حيث أقرت ما نسبته ومراعاة مشاعر الانتماء للمؤسسة بين

ة والاهتمام بحاجاتهم من شانه أن يساهم في زياد لين والاهتمام بالجانب الوجدانيمراعاة مشاعر العام
( من مفردات العينة يقرون انه لا يمكن أن يجسد %50، تلتها ما نسبته )الولاء والانتماء لدى العاملين

 . شاعر وحاجات العاملين في المؤسسةقي دون مراعاة ميانتماء تنظيمي حق

لا  هميقرون أن ( موظف14والمقدر عددهم ) من أفراد عينة الدراسة (%50)وفي المقابل ما نسبته      
يقرون أن عدم مراعاة  نالذي( 35.7ء حقيقي للمؤسسة التي يعملون بها، تلتها ما نسبته)يشعرون بانتما

 .قيق الولاء والانتماء لدى العاملالمشاعر لا يمكن أن يساهم في تح

 وبذل توفير بين متينة علاقة هناك أن نستنتج الجدول، من عليها المحصل نتائج خلال من ذنإ      
 طرف من النفسي أو المعنوي  أو المادي جانبها في سواء للموظفين ملائمة عمل بيئة لخلق الكافية الجهود

 من الجهود بذل حيث فيها، بالاستمرار رغبتهم ومدى بها ارتباطهم مدى على الكبير والتأثير المؤسسة
 اجل من البقاء في بالمساهمة العمال فيبادلها ،ابه الاهتمام على دليل لعمالها خدمة المؤسسة طرف
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 ما أو" ءوالعطا الأخذ" نظريته في "بيكر" سماه والذي الانتماءن م نوعا يخلق ما هذا أهدافها، تحقيق
 ولاء يزداد النموذج هذا بموجب حيث ،"التبادلي الانتماء"ب "شيفتز" يسميه وما السلوكي بالانتماء يسمى
 .المؤسسة إدارة طرف من اهتمام من عليه يحصلون  ما بازدياد العمال وانتماء

  مع شعورك بمبادئ  رئيسك في حل مشاكلك الشخصية مساعدة( يبين العلاقة بين 11الجدول رقم ) 
 المؤسسة 

 مساعدة رئيسك          
 شعورك

 بمبادئ المؤسسة

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 29 27.6 08 72.4 21 نعم
 100 13 46.2 06 53.8 07 لا

 100 42 33.3 14 66.7 28 المجموع
 (24( ، س )08المصدر س )

( أن الرؤساء المشرفين  %72.5)ات الجدولية في سياقاتها الكمية أكدت ما نسبتهمن خلال المعطي      
في حل مشكلاتهم من خلال إرشادهم لطرائق العمل الصحيحة وتزويدهم  معلى العمل يساعدون مرؤوسيه

، وهذا ما يمكن أن ينعكس على الموظفين بالإيجاب ويصبحون يعتقدون الفعال بمعارف تمكنهم من الأداء
( أن مساعدة %53.8)ثها المؤسسة في الأوساط العمالية، تلتها ما نسبتهبنفس القيم والمبادئ التي تب

ينعكس  المؤسسةالعمال في حل مشكلاتهم التي قد تصادفهم داخل يساعدون المشرفين على العمل 
 . ن رضائهم وولائهم للعمل والمؤسسةلى العاملين ويزيد مبالشعور الايجابي ع

أن المشرفين ورؤسائهم في  ( من أفراد عينة الدراسة يقرون %46.2)نجد ما نسبته وفي المقابل       
( من أفراد %27.6)، تلتها ما نسبتهالعمل لا يقدمون لهم المساعدة الكافية في حل مشكلاتهم في العمل

وهذا من شانه أن ينعكس سلبا على شعور  رفين لا يقدمون المساعدة الكافيةأن المشيقرون عينة الدراسة 
    .العاملين في المؤسسة الأفراد

وتراعي اهتمامات العمال واحتياجاتهم الحوافز المادية والمعنوية، تقدم إيجاد بيئة عمل مناسبة إن       
مشكلات المهنية الرئيس والمرؤوس في حل ال ، وتكرس روح التعاون بينوتطبيق مبادئ الإدارة الحديثة

مؤسسته كل ذلك يسهم في زيادة شعور الموظف بانتمائه إلى ، التي تعيق وتعرقل سير العمل الحسن
، حيث يأتي هنا الدور الأكبر للمديرين في تقديم المحفزات مع الاعتراف بما حققوه من وارتباطه بها
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قامة علاقات ود وصداقة معهم،إنجازات، إضافة إلى استخدام السلوك الد واحترام  اعم للمرؤوسين وا 
 .سن السيطرة على المواقف المختلفةوح مشاعرهم،

 

 :مناقشة البيانات على ضوء الفرضية الأولى

 في تنصب متغيرات عدة بين مختلفة علاقات ربطت التي السابقة للجداول والمناقشة التحليل بعد       
 التالية: النتائج إلى توصلنا الأولى، الفرضية إطار
( بأن المسئولين لا يحفزونهم %64.3للدراسة، دلت ما نسبته) ةفي خضم ما كشفته النتائج الإمبريقي -

(، وهذا راجع لأن نسبة الإناث %50بالشكل الذي يتمنونه رغم إقرارهم بالشعور بالانتماء للمؤسسة بواقع)
(. كما أن 07( كما هو مبين في الجدول رقم )%85.4ة)مرتفعة من اللاتي يشعرن بانتماء عالي بنسب

( %100بنسبة) نسبة المتقدمين في السن مرتفعة من الذين يقرون بأن رؤسائهم يبثون فيهم روح الحماس
سنة كما هو موضح في الجدول رقم  50-41( بالنسبة للفئة العمرية من %71.4سنة، و)50للأكثر من 

 .( الخاص بالفئات العمرية08)
كما يتضح أن مؤشر بناء روح الفريق وتنمية الاعتقاد القوي بقيم المؤسسة محل الدراسة مؤشرا بارزا  -

( إذ تساعد 11على حرصها على توفير المناخ التنظيمي المناسب والملائم كما هو مبين في الجدول رقم)
ى العامل داخل مؤسسة هذه المؤشرات على إحداث الدفع الإلهامي الذي بدوره يعزز الولاء الوظيفي لد

 مطاحن الحضنة.
للدفع وفي ضوء النتائج المتوصل إليها يتأكد لنا صحة الفرضية الفرعية الأولى والقائلة بأن:      

 الإلهامي علاقة بالولاء الوظيفي لدى عمال مؤسسة مطاحن الحضنة.
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 المحور الثاني: خاص بالفرضية الفرعية الثانية
 :وعلاقته بالتوحد الوظيفيتمكين العاملين  -2

 لمستقبل المهني للعامل ا( يبن العلاقة بين برامج التدريب و 12الجدول رقم )

 برامج التدريب           
 المستقبل المهني

 للعامل              

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 30 40 12 60 18 نعم
 100 12 41.7 05 58.3 07 لا

 100 42 40.5 17 59.5 25 المجموع
 (27( ، س )12المصدر س )

( أن برامج التدريب %60)ات الجدولية في سياقاتها الكمية أكدت ما نسبتهمن خلال المعطي       
( أن برامج 58.3%)تلتها ما نسبته ،ي تحديد المستقبل المهني للعاملينوالتكوين المقدمة للعاملين تسهم ف

واضحة للعامل عن مستقبله المهني وفي  تحديد رؤية يساهم في أنالتكوين والإعداد المهني من شانه 
لا تعطي أهمية كبيرة لعملية ( من أفراد عينة الدراسة يقرون أن المؤسسة %41)المقابل نجد ما نسبته

 املين يب ولا تراعي المستقبل المهني للعالتدر 

 والتكوين التدريب برامج من العاملين استفادة بين علاقة وجود عن نستنتج الجدول نتائج خلال ومن      
 خطوة يعتبر فالتدريب .بالمؤسسة والاستمرار بالبقاء لديهم الشعور تنمية في المؤسسة لهم تخصصها التي
 المناصب لترقي تأهلهم التي بالمقومات تسلحه إلى بالإضافة وقدراته مهارته زيادة اجل من للعامل هامة

 وبقائه بولائه مؤسسة الفرد هذا يكافئ خلالها من تبادلية علاقة وجود إلى يؤدي ما وهذا الأخرى، الوظيفية
 لأبعاد وخبرتهم ومعرفتهم إلمامهم نتيجة والمتدربين المدربين للأفراد المرتفعة المعنوية الروح أن كما فيها،
 الاستقرار من نوم العاملين الأفراد نفسية في يولد مما .بالعمل اهتمامهم وزيادة الأداء في ومهاراتهم العمل
 شعور سيولد إذن تدريبهم، عملية خلال من إليهم بحاجة مؤسستهم بأن شعورهم نتيجة الوظيفي والأمن
 .والوظيفي المهني مستقبله بتحقيق العامل لدى

 تقوية في يساهم هام أمر المؤسسة تنظمها التي التدريبية البرامج من العاملين فاستفادة هنا ومن      
 مما الإدارة قبل من ضمنية ومعاملة اهتمام تعتبر ذاتها حد في التدريب فغرض .بالمؤسسة العامل ارتباط
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 إلى يؤدي بدوره الذي التفاهم من جو خلق وبالتالي جهة، من والمسئول جهة من الإطار بين الثقة يعمق
 .المؤسسة أهداف تحقيق والى الرضا

 بمصير المؤسسةمستقبل المهني والاجتماعي ال( العلاقة بين المشاركة في اتخاذ القرار وارتباط 13)الجدول رقم

 المشاركة في اتخاذ القرار                 
  مستقبل الالارتباط 

 بمصير المؤسسة والاجتماعي  المهني

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 21 42.9 09 57.1 12 نعم

 100 21 38.1 08 61.9 13 لا

 100 42 40.5 17 59.5 25 المجموع

 (27) س ، (15) س المصدر

( بأن المؤسسة  تشجع على %59ات الجدولية في سياقاتها الكمية أكدت ما نسبته)من خلال المعطي
( من الذين يشاركون في عملية اتخاذ القرار يعتقدون بأن %57.1اتخاذ القرار، أقرت منهم ما نسبته)

( من الذين أقروا %42.9المهني والاجتماعي مرتبط بمصير المؤسسة، بينما الباقي بنسبة)مصيرهم 
بمشاركة المؤسسة لهم عملية اتخاذ القرار لا يعتقدون بأن مصيرهم المهني والاجتماعي مرتبط بمصير 

( %61.9( لا تشجع على اتخاذ القرار أقرت منهم ما نسبته )%40.5المؤسسة. في حين أن نسبة )
( لا تشجع %38.1عتقدون بأن مصيرهم المهني والاجتماعي مرتبط بمصير المؤسسة، بينما أقرت نسبة)ي

 على اتخاذ القرار ولا يعتقدون بأن مصيرهم المهني والاجتماعي مرتبط بمصير المؤسسة.

 ما كل ويقدر باهتمام لهم ويستمع القرارات اتخاذ في بالمشاركة لمرؤوسيه القائد يسمح عندما
 يفتحه الذي المجال وهذا الرغبة، تلك وتلبية لتحقيق لهم يوفرها التي الفرصة هي تلك تكون  يقولونه،
 وبينهم، بينه الثقة روح وينمي يطمئنه مما يحتويهم تجعله نظرهم ووجهات أفكارهم لطرح للعاملين الرئيس
 هذا وكل والإبداع للمبادرة ويدفعهم حماسهم من يزيد مما إليها وينتمون  للمؤسسة مالكين بأنهم ويشعرهم

 مباشر، بشكل تمسهم المتخذة القرارات لأن المشاركة في الأفراد يرغب أخرى  جهة من يزيد من كفاءتهم.
 أي دون  من تعسفي بشكل أعلى من والتغييرات القرارات تقحم فحينفهي تعبر عن توجهاتهم وآرائهم 

 التجديدات، لتلك مضادة لإجراءات واتخاذهم الاطمئنان بعدم العمال شعور إلى يؤدي ذلك فإن تفسيرات
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 أكثر بل والرضا بالأمان هميشعر  و ماهو  صوتهم، لإسماع الفرصة لهم سنحت قد تكون  يشاركون  حين لكن
 القرارات تنفيذ في المسؤولية بروح حسا وأشد وتحفيزا التزاما أكثر تجعلهم تهممشارك أن حيث ذلك من

هو  المؤسسة نجاحللاستقرار والارتباط، ف فأكثر أكثر استعدادهم على ذلك فينعكس جماعيا، المتخذة
   .شريك العامل وكأن واحد مجرى  في تنصب الفرد وأهداف المنظمة أهداف تجعل أي ،نجاحهم

 العلاقة المشاركة والتشاور بين العاملين والاستقرار  يبين( 14الجدول رقم )

 الاستقرار المهني
 المشاركة في

 اتخاذ القرارات

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 28 28.6 08 71.4 20 نعم
 100 14 35.7 05 64.3 09 لا

 100 42 31 13 69 29 المجموع
 (30(، س )14المصدر س )

نكشف العلاقة بين المشاركة والتشاور بين  يات الجدولية في سياقاتها الكميةمن خلال المعط       
من أفراد العينة أن ( %71.4)ما نسبتهالنسب الإحصائية إلى  ولقد أشارتالعاملين والاستقرار الوظيفي 

التشاور والمشاركة في القرارات وتبادل وجهات النظر حول القضايا التنظيمية تساهم في تعزيز الثقة لدى 
( من أفراد %35.7). وفي المقابل نجد ما نسبتهانه جزء من هذه المنظمةالعامل وهذا ما يجعله يشعر 

صلاحيات للموظفين ولا تسح لهم بالشكل المطلوب في إبداء  المؤسسة لا تعطي يقرون أن عينة الدراسة
        التشاور بينهم.أرائهم و 

 تكلفة، واقلها الطرق  بأيسر أهدافها بتحقيق تقوم أن اجل من المنظمات في المشاركة لأهمية نظرا      
 تعزيز في يساهم مما وقيمها وعاداتها المنظمة ثقافة غرس على تعمل أن المنظمةفإنه يجب على 

 بعض بتفويض مطالبون  المسئولين فإن ومنه، بها يعملون  التي المنظمة تجاه والتزامهم انتمائهم
 عنصر إلى بالإضافة الإبداعية الفرد قدرات وتنمية لتطوير مساعد كعامل وهذا للمرؤوسين، الصلاحيات

 بين يوجد أنه يتضح ومنه القدرات، من النوع هذا إظهار على الإدارية المستويات قبل من التشجيع
 المؤسسة منح فان جهة فمن تبادلية، علاقة بالمؤسسة والبقاء المشاركة في اتخاذ القرارات المتغيرين
 البقاء على ويحفزهم بدعمهم القيمة لهذه واحترامها الإبداعية قدراتهم خلالها من يظهرون  فرصا لعامليها

 في يتفانى منظمته يحب الذي فالفرد تمكينال ركائز أهم من الانتماء يعد أخرى  جهة ومن اجلها، من فيها
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 بمصالحها يبالي ولا مؤسسته يبغض الذي الفرد بعكس غيره، من أكثر الإبداع دوافع لديه وتتوافر خدمتها
  .منها يتهرب النهاية وفي مواردها يبدد قد بل

 يبين العلاقة بين تشجيع الرئيس على إبداء الآراء والاستقرار في المؤسسة (15) رقم الجدول

 أيلرتشجيع الرئيس على إبداء ا           

 الاستقرار

 في المؤسسة           

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 26 26.9 07 73.1 19 نعم

 100 16 31.3 05 68.8 11 لا

 100 42 28.6 12 71.4 30 المجموع

 (32) س ، (20) س المصدر

( بأن الرئيس يشجعهم %71.3ات الجدولية في سياقاتها الكمية أكدت ما نسبته)من خلال المعطي       
والاستقرار في ( بأن تشجيع الرئيس لهم يشجعهم على البقاء %73.1على إبداء أرائهم، أقرت منهم نسبة )

( بأن تشجيع الرئيس لهم لا يشجعهم على البقاء في المؤسسة. في %26.9المؤسسة، والباقي أي نسبة)
( بأنهم %68.8( بأن الرئيس لا يشجعهم على إبداء آرائهم، أقرت منهم نسبة )%28.6حين أقرت نسبة )

س لا يشجعهم على إبداء آرائهم ( من الذين بأن الرئي%31.3يفضلون البقاء في المؤسسة، أما البقية )
 وأنهم لا يحبذون البقاء والاستمرار في المؤسسة.

من الجدول يتضح بأن هناك علاقة بين تشجيع العاملين على إبداء آرائهم ومقترحاتهم والرغبة       
 يعملوا وأن طاقاتهم وتستثمر تستوعبهم رحبة صدورا يجدوا أن في بالاستقرار بالمؤسسة فالعاملون ينتظرون 

 تنمية في ويساهم ،أفكارهم لإظهار فرصا بإعطائهم لديهم، ما أفضل تقديم على يشجعهم مناخ في
 الرئيسية قيمهم تحترم مؤسستهم بأن لهم سيوحي فهذا ينتظرونه كانوا ما وجدوا هم فإن الإبداعية، طاقاتهم
 يجعلهم مما ذواتهم؛ تحقيق على وتساعدهم عامليها بإنجازات تهتم أنها أخرى  جهة ومن جهة، من والهامة

تشركهم في اتخاذ  مادامت بها عملهم استمرار في كبيرة رغبة مع أكثرع بدا الإ على ويحفزهم بها متمسكين
 المؤسسة هذه في أهدافهم إحدى تحقيق إلى الوصول من تمكنوا لأنهم الرغبة هذه لديهم وتنشأ ،القرارات

 على الحصولالفنية والفكرية و  قدراتهم وتطوير بتنمية فيها، أخرى  أهدافا يحققوا أن ذلك بعد وينتظرون 
 البقاء في سيرغبهم ذلك كل م.مناصبه في ترقيات على يحصلوا أن يمكنهم كما الجميع، واحترام تقدير
 سسة.المؤ  بهذه



  المعالجة الميدانية للدراسة  الفصل الثالث                                                        

 

 
 

61 

 مناقشة النتائج على ضوء الفرضية الثانية
من خلال المعطيات الإمبريقية في سياقاتها الكمية والكيفية تكشف لنا الشواهد الواقعية تفسير تمكين       

العاملين في علاقته بالتوحد الوظيفي من خلال مؤشراته المشاركة بالمعلومات والمشاركة في عملية اتخاذ 
 راتها نتوصل إلى النتائج التالية:القرار مع مؤشرات التوحد الوظيفي  ووفقا للفرضيات الفرعية ومؤش

( على الرغبة في الحفاظ على سمعة المؤسسة من خلال المشاركة غي عملية %71.4دلت نسبة ) -
اتخاذ القرار وحرية إصدار الأحكام والتقدير خاصة وأن المؤسسة إنتاجية تتطلب التعامل مع الآلات مما 

ات العامل وقدرته على التحكم أكثر في وظيفته وحرص يتطلب قرارات فورية وآنية، ما يعني زيادة مكتسب
 (.13المؤسسة على تدريب وتأهيل عمالها وتنمية فيهم روح المسؤولية كما هو مبين في الجدول رقم)

كما يتضح أن مؤشر المشاركة بالمعلومات مع الرغبة في الاستقرار مؤشرا بارزا داخل السياق  -
على حرص المؤسسة على توفير كافة الوسائل والآليات التي تدل المؤسساتي "مجال الدراسة" ما يؤكد 

على الاهتمام بالعامل وبقيمة ما يقدمه لها، فاطلاع العامل على وضعيته المهنية والاستماع لانشغالاته 
( كما هو مبين في %71كما أكدته نسبة ) من شأنه غرس الثقة في نفسه، وهو بحد ذاته يعتبر مكسبا

 .(14الجدول رقم)
: لتمكين وفي ضوء النتائج المتوصل إليها يتأكد لنا صحة الفرضية الفرعية الثانية والقائلة بأن        

 العاملين علاقة بالتوحد الوظيفي للعاملين.
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 المحور الثالث خاص بالفرضية الفرعية الثالثة
 بالاندماج الوظيفي التشجيع الإبداعيعلاقة  -3

 العمل الجماعي والقيم المشتركة   بين ن العلاقة ي( يب16الجدول رقم )

 العمل الجماعي     
 ةوالقيم المشترك

 في المؤسسة

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 32 28.1 09 71.9 23 نعم
 100 10 30 03 70 07 لا

 100 42 28.6 12 71.4 30 المجموع
 (32(، س )18المصدر س )

 العمل الجماعي للعاملين والقيم المشتركة،من خلال القراءة الإحصائية للجدول نكشف العلاقة بين       
، المنظومة القيمة للعاملين ، دون التطرق إلىث عن فريق عمل فعالة داخل المؤسسةإذ لا يمكن أن نتحد

يرتبط  ين، فالعمل الجماعين التفاهم والتناسق بين العاملإذ لا بد أن تكون قيم مهنية مشترك تجسد نوع م
 وهذا ما تؤكده النسب   الإدارة من قبل ارتباط وثيقا بالقيم المشتركة وذلك لتحقيق الأهداف المسطرة 

وتبث  ماعيأن المؤسسة تشجع على العمل الجتقر بمن أفراد العينة  (%71.9)ما نسبتهالإحصائية إذ 
بالإيجاب  ينعكس العاملين وهذا من شانه أنلدى الثقافة التنظيمية السائدة  ة مبنية أساسا علىقيم مشترك

( من أفراد عينة %28.1وفي المقابل نجد ما نسبته ) ة بكفاءة وفعالية...على تحقيق الأهداف التنظيمي
على العمل الجماعي ولا يجسد قيما لمناخ التنظيمي السائد في المنظمة لا يشجع ايقرون أن  الدراسة

 .شتركةم

 التفاعلات أن القول يمكن السابقة الإحصائية المعطيات من عليها المحصل النتائج خلال من      
 ملاحظته تمت ما وهذا تضامن علاقات هي الدراسة محل المؤسسة في القائمة الاجتماعية والعلاقات

 والتفاهم بالمرح تتميز التي الديناميكية والإنسانية الاجتماعية العلاقات عن بالمؤسسة تواجدنا فترة خلال
 وقدتحكمها  التي التفاعلات طبيعة حسب دائما تكون  المؤسسة داخل الاجتماعية والعلاقات والتضامن

ب: علاقات التضامن   Gareth jonesجونس قاريت" وكذاROB GOFFE قوفي روب" حددها
 لدرجة ترجمة هي والتآلف التآنس فعلاقات(، 141. ص،1994وعلاقات التآنس والتآلف.)شفيق ر.

 انفعالي، عاطفي مستوى  تعكس وعفوية تلقائية فهي معينة، بشرية مجموعة أفراد بين والمودة الصادقة



  المعالجة الميدانية للدراسة  الفصل الثالث                                                        

 

 
 

63 

 يتقاسمون  الأفراد أن حيث بتلقائية، يتم أي عفويا التعاون  كان إذا السابقة النتائج في تسجيله تم ما وهذا
 هدف وانجاز تحقيق اجل من مبدئي لتعاقد ترجمة فهي التضامن علاقات أما .والقيم والمصالح المواقف
 .مشتركة أهداف انجاز حول نفسها تعبئة على القدرة لها المؤسسة في العمل فرق  أن أي مشترك
 وأيضا عالي بمستوى  يتميز وتساند تآلف بالمؤسسة أن نستنتج عليها المحصل النتائج خلال ومن      
 وأعلى جهة، من والتكامل الدمج من مستوى  أعلى بذلك ستحقق المؤسسة فإن ومنه .عالي تضامن مستوى 
 . وهذا من المنظور الوظيفي الهدف تحقيق في مستوى 

 والتشجيع على العمل الجماعي ( يبين العلاقة بين روح التعاون 17رقم )الجدول 

 روح التعاون 
 التشجيع على

 العمل الجماعي

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 26 50 13 50 13 نعم
 100 16 37.5 06 62.5 10 لا

 100 42 45.2 19 54.8 23 المجموع
 (33(، س )19المصدر س )

العمل الجماعي يساهم ( من أفراد العينة أن %50من خلال القراءة الإحصائية للجدول  ما نسبته )       
تحفيز العاملين، وخلق في في تجسيد روح التعاون بين الموظفين من خلال الأنشطة الجماعية ويساهم 

وفي المقابل نجد ما  .أهداف المنظمةالفعال لتحقيق الرغبة لديهم للعمل التعاوني الفعال بما يكفل الإنجاز 
المؤسسة لا تكرس العمل الجماعي وروح التعاون من أفراد عينة الدراسة  يقرون أن ( %37.5نسبته )

 بالشكل المطلوب.
 نكشف العلاقة بين روح التعاون والتشجيع على العمل الجماعي ويتجلى هذا في أن الإدارة تأخذ      

تحث على الإتقان والتعاون  ةبعين الاعتبار العمل الجماعي وروح التعاون بين العمال ويكرس قيمة تنظيمي
فالتشجيع على عمل الجماعي يعتبر وسيلة هامة في يد الإدارة لتحقيق  ،العمل بين الزملاء فيوالتكافل 

إذا أن ، أهداف التنمية فهو ينمي لدى العاملين روح التعاون والإخاء وهذا ما تؤكده النسب الإحصائية
قتصادية تنمية الالتحقيق أهداف ال صر الإنتاج باعتباره أهم المواردالعنصر البشري يعتبر من أهم عنا

 ودفعهمتحفيز العاملين و  إنما يتم من خلال مداخل عديدة منها التدريب الفعال تهوالاجتماعية، ورفع كفاء
 .التعاون بين العاملينالتأثير في سلوكهم وتوجيه هذا السلوك الوجهة المرغوبة بما يكفل و 
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 (: يبن العلاقة بين الأقدمية المهنية والقيم المشتركة بين العمال  18الجدول رقم )

 ةالقيم المشترك         
 الأقدمية المهنية

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت
 100 16 18.7 03 81.3 13 سنوات 05أقل من 

 100 12 33.3 04 66.7 08 سنوات 10إلى  05من 
 100 12 25 03 75 09 سنة 15إلى  11من 

 100 02 00 00 100 02 سنة 20 -16من 
 100 42 28.6 12 71.4 30 المجموع
 (32( ، س )06المصدر س )

، فهو لبنة أي عمل جماعي إذ تلعب كة بين العمال يعتبر موضوع أساسيإن موضوع القيم المشتر       
على العاملين         ا ، وهذا ما ينعكس إيجابدور هام في تحقيق أهداف المنظمة القيم المهنية المشتركة

مرتبطة  القيم المهنية المشتركة الاقتصادي، فموضوع  المؤسسة التي يعمل بها ويزيد من مرودية إنتاجهاو 
طيات الجدولية لكشف العلاقة ، لهذا اتجهت بنا المعومدة الخدمة في المؤسسة بعامل الأقدميةبشكل وثيق 

( من مفردات %100) لدى الموظفين، حيث أقرت ما نسبتهيم المهنية السائدة والق المهنية الأقدميةبين 
ن "  والذيسنة 20 إلى 16من المهنية المحددة في الفئة " العينة الذين ينتمون لفئة الموظفين ذوي الأقدمية

مؤسسة يعتقدون نفس القيم على أنهم يمتلكون نفس منظومة القيم المهنية السائدة في اليؤكدن أيضا 
المهنية  ( من مفردات العينة الذين ينتمون لفئة الموظفين ذوي الأقدمية%81.3) نسبته المهنية، وتلتها ما

وتلتها ما  ،ن يقرون أنهم يحملون قيم مهنية مشتركة بينهم" والذيسنوات 05المحددة مجال من" أقل من 
ة مجال من المهنية المحدد ( من مفردات العينة الذين ينتمون لفئة الموظفين ذوي الأقدمية%75) نسبته

لقيم المهنية السائدة في والذي يؤكدن على أنهم يمتلكون نفس منظومة اسنة"  15 سنوات إلى 11من "
المهنية  ( من مفردات العينة الذين ينتمون لفئة الموظفين ذوي الأقدمية% 66.7) تلتها ما نسبته المؤسسة

يعتقدون نفس القيم المهنية وهذا يرجع  على أنهمن يؤكدن والذيسنوات"  10 إلى 05من المحددة في الفئة "
تنظيمية يجعلهم يشعرون بنفس القيم المهنية. إن غالبية العاملين ينحدرون في لعدة اعتبارات ثقافية و 

الأصل من المناطق المجاورة لمدينة المسيلة مما يعني تمسكهم بالقيم الاجتماعية المحلية كاحترام القائد 
 ي والأخلاقي.والأكبر سنا والتزامهم الدين

( من مفردات العينة الذين ينتمون لفئة الموظفين ذوي % 33.3وفي المقابل أوضحت ما نسبته)      
لا يعتقدون نفس القيم المهنية،  يؤكدن على أنهم نوالذيسنوات"  10إلى  05من "الأقدمية المهنية المحددة 
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المهنية المحددة في  الموظفين ذوي الأقدمية ( من مفردات العينة الذين ينتمون لفئة%25) وتلتها ما نسبته
قيم المهنية السائدة في والذي يؤكدن على أنهم لا يمتلكون نفس منظومة السنة"  15 إلى 11من فئة "

( من مفردات العينة الذين ينتمون لفئة الموظفين ذوي %18.7) وتلتها ما نسبته تلتها ما نسبته ،المؤسسة
" والذين لا يقرون بأنهم يحملون قيم مهنية مشترك سنوات 05فئة" أقل من  المهنية المحددة في الأقدمية
وينحدرون  في يعملون  أغلبيتهم أن حيث. جنب إلى جنبا يعملون  الموظفين وهم بين المستوى  تقارب بينهم.

 المهام لا تتطلب مستوى ثقافي معين كالتحكم في لغة أجنبية أخرى  ناحية منمن نفس المنطقة 
التي تقوم المنظمة باستحداثها وترسيخها ونشرها بين العاملين في المشتركة بين العاملين و  القيمإن       

المدراء الرواد في  أوترتبط مع قيم المؤسسين  أنهاوميزة هذه القيم  ،التنظيمية فهيسمى بالثقا ما إطار
 لإظهارتؤثر بشكل فعال  المنظمات، فقيم السلوكية على القيم الأنماطتعتمد حيث  .حد كبير إلىالمنظمة 

الإنسانية من القيم  أكثربالقيم المادية تهتم المؤسسة ، فعندما السلوك مع القيم أنماطمدى توافق وانسجام 
التحليل الكيفية للمقابل مع رئيس المصلحة  . وهذا ما تؤكدهفان هذا ينعكس سلبا على المؤسسة الأخرى 

 .تركة دور في توجيه سلوكيات العاملينالذي يؤكد أن  للقيم المهنية المش
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  مناقشة النتائج على ضوء الفرضية الفرعية الثالثة
 

من خلال المعطيات الإمبريقية في سياقاتها الكمية والكيفية، تجسد لنا الشواهد الواقعية تفسير        
التشجيع الإبداعي وعلاقته بالاندماج الوظيفي، من خلال مؤشرات التشجيع الإبداعي المتمثلة في التفكير 

رات الاندماج الوظيفي وهي احترام .ضمن علاقتها بمؤش.الإبداعي الابتكاري، وتنمية فرق العمل الجماعية.
 مبادئ وقيم الآخرين، والتوافق والانسجام بين العاملين. وقد تم التوصل إلى النتائج التالية:

تكشف لنا المعطيات الإمبريقية للدراسة على ترسيخ معالم احترام قيم ومبادئ العاملين وهذا من خلال  -
(، مما 16( وهذا ما أكده الجدول رقم)%71.9ع بنسبة) التشجيع الإبداعي الابتكاري ومستواه المرتف

يضمن ذلك زيادة التفاهم لدى العمال الذي يساعد على زيادة مستوى الاندماج الوظيفي لديهم باعتباره 
 محددا هاما لفاعلية المؤسسة. 

ول التشجيع الإبداعي والاندماج الوظيفي، فقد كشفت حبالرجوع إلى المعطيات الإمبريقية المجمعة  -
تجسيد واقع بناء فرق العمل الجماعية من طرف مؤسسة مطاحن الحضنة لعمالها، مما يساعدهم على 

، ويدل على فاعلية العلاقة بين الإدارة والعاملين ضمن هذا المؤشر، وهذا ما لاحظناه الاتفاق والانسجام
 (.17)في الجدول رقم 

وفي ضوء النتائج المتوصل إليها يتأكد لنا صحة الفرضية الفرعية الثالثة والقائلة بأن: للتشجيع        
 الإبداعي الابتكاري علاقة بالاندماج الوظيفي لعمال مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة.
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 خاتمة
 والتي للمؤسسة الداخلية البيئة مكونات أهم من تعتبر القيادة الداعمة أن الدراسة خلال من تبين لقد     

 أهم من أنها الانجاز، أي نحو مهما دافعا تشكل بالمؤسسة، والتي العاملين الأفراد بانتماء قوية لها علاقة

 .الأعمال منظمات فشل أو نجاح محددات

رغم أنه من خلال الفرضيات الفرعية تختلف درجة ونوعية الانتماء لدى الأفراد، فبالنسبة لجنس      
الإناث والفئات العمرية المتقدمة بالسن وذات الأقدمية المهنية لها شعور بالانتماء والولاء العاطفي والتي 

نما تميل الكفة لصالح التوحد أقرت بأن الإدارة تتبنى أسلوب الدفع الإلهامي لتحفيزهم على العطاء. بي
الوظيفي بالنسبة لحديثي التوظيف وذو المستوى التعليمي العالي وغير المتزوجين. أما فيما يخص 
الاندماج الوظيفي فقد أقرت جميع الفئات بأنهم يشعرون بأنهم يتشاركون نفس القيم والأهداف مع غيرهم 

خبرات والمعارف وخلق جو أسري الذي من شأنه وأن المؤسسة تشجعهم على العمل الجماعي لتبادل ال
 حيث التنظيمي، بالانتماء وموجبة قوية علاقة لها إذن فالقيادة الداعمة يفع من مستوى وكفاءة أفرادها.

 .منظمة أي نجاح وبالتالي العاملين لانتماء المحرك الأساسي القيادة تمثل

 الأهداف أحد هو العاملين تحقيق انتماء ين أنومن خلال الفرضية العامة والفرضيات الفرعية تب      
 خلال نمط القيادة من وذلك على نجاحها الايجابي الأثر له مؤسسة مطاحن الحضنة له، لما تسعى الذي
 العاملين والإدارة، ومنح العمل زملاء بين فالتقدير والاحترام بها، العاملين الأفراد لدى وترسخه تحمله الذي
 اتخاذ في وآرائهم، وحثهم على العمل بجد، وتمكينهم ومشاركتهم واقتراحاتهم شكواهم لسماع فرص

تشجيع العاملين على الإبداع والابتكار وغرس فيهم قيم المواطنة التنظيمية وزيادة  إلى بالإضافة القرارات،
 ئهمولا في ذلك فيظهر بها، العاملين سلوك عوامل تؤثر على تعتبر فرص النمو والتقدم المهني، كلها

 في أيضا لها، ويظهر والاعتزاز بالفخر الشعور إلى لها بالإضافة بالانتماء شعورهم ومدى لمؤسستهم،
 فيها، التهاون  وعدم تأجيلها وعدم العمل مهام جميع المؤسسة، وذلك بانجاز المسؤولية تجاه تحقيق

 الرغبة تحقيق في يظهر كذلك العمل، وتعليمات لأوامر لجميع المخالفات العقوبات تحمل إلى بالإضافة
 دوران وعدم فيه، بالعمل البقاء في والرضا بالسعادة الشعور خلال المؤسسة من في والاستمرار بالعمل
 التنظيمي الانتماء درجة من تزيد قد ومؤشرات متغيرات العمل، كلها في والتأخر الدائم التغيب وعدم العمل

 منه. تخفض أو
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