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 كلمة شكر و عرف ان
 

 الذي وفقني لإتمام ىذا العمل المتواضع القديرالحمد لله العمي 

وما كنت لأصل إلى ذلك لولا إعانتو و توفيقو سبحانو و تعالت أسماؤه 

" بوخيط سميمة:" و الدكتورة الفاضمةللأستاذة بالشكر الجزيل أتقدم

 . عمى ىذا العملإطارالإشرافعمى توجيياتيا و نصائحيا التي قدمتيا لي في 

 الذين قدمولي يد الأصدقاء و الزملاء و الأساتذة كل إلى بالشكر الجزيل أتقدمكما 

.  من بعيدأوالعون من قريب 

 تقديم شكري العميق الى كل موظفي كمية الحقوق و العموم السياسية أنانسيدون 

  "خضري حمزة" :  السيد عميد الكميةرأسيمجامعة محمد بوضياف المسيمة و عمى 

 .و الذين قدمولي يد العون في الدراسة الميدانية
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 إداء  
اإدد عملي إها  

 لى روح والدد اللهان واريا التراب تاركين الدنيا لأإل الدنيا، 

متوجهين لدار الحح وجنة الللد واللردوس بلوار الألأيار و الصالحين  

. بإذن الله

التي وفقها الله لليي دار الدنيا و شراء دار الحح  " نادية" لى ألأتي

. بلوار والدد رحمها الله و أبدلها لأيرا من الدنيا بكاملها

. شيماء، محمد، مريم و الكتكوت ياسر: زوجي و أولادد:  لى عائلتي

  لى  لأوتي و ألأتي
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 مقدمة
المنظماتالحديثةإلىمواكبةكمماىوجديد تسعى

 .وفعالفيحدودمجالاىتماماتيا،وذلكبيدفتحقيقالفعاليةالتيتساىمفيخمقالميزةالتنافسية
وبيدف الوصول الى ذلك ينبغي عمى 

ىذىالمنظماتالالتزامبالشروطالمعتمدةعالميا،وذلكمنخلالتوفيرالمناخالملائمممعملإتباعسياسةتنظيميةقائمة عمى 
  .الرشادة و الاستشراف و تخمومنالتناقضاتالجوىرية،مما يسيمفيخمقبيئةعمميةصحيةتجعممنالمستحيمممكنا

فالمنظمةالتيتمتمكالقدرةعمىالتغيير 
 .والتأقمممعتقمباتالعصرالحديثبكممرونة،ستجعممننفسياقطبااقتصادياومثالايحتذيبو

 ولا يتحققذلكإلامنخلالقدرةالمنظمةعمىالتحكموامتلاك زمام أمورىامنجية،وامتلاكيا
 حيثتمثل ىذه العناصر في.لنظام دعم و تحفيز متكامل و قائم عمى العدالة و تكافؤ الفرص

التنظيماتالحاليةإحدىالدعاماتوالأسسالواجبتواجدىا،فمنخلالتفويض السمطة، و بناء فرق العمل، و تمكين 
العاممين من تأدية مياميم، و إبراز قدراتيم و إبداعاتيم و تطوير مسارىم الميني، من خلال الترقيات و 

الدرجات من حين لأخر،  ستحققالمنظمةبذلكقفزةنوعيةفيمجالالمنافسات الداخمية و الخارجيةمما يعزز 
 .مركزىاومكانتياودورىامنخلالسياستيااليادفة

إناىتمامالمنظماتبمواردىاالبشرية من خلال توفير بيئة تنظيمية 
صحيةفيظلالإغراءاتالمضمنةمنقبممنافسييا،سيعززمناستقرارىا،بحيثيساىميذاالاىتمامبالفئةالفاعمة 

فيتنميةروحالتعاونفييموالانسجامكفريقواحد،كماتمعبالسياسةالفعالةدوراأساسيافيتنميةقدراتومياراتالفئةالعمالية،كم
شاركةالعاممينفياتخاذالقرارات،السماحميمبإبداءالآراءووجياتالنظرحولخططوأىدافالمنظمة،ممايساىمفيوضوحالر

ؤيةلديالعاممينحولبرامجالمؤسسةوىذامايؤديإلىترسيخمعالمالصحةالتنظيميةالتيتتجميفيأبعادىاالمعتمدة القيادة 
الديمقراطيةوالتيتتجسد في تفويض السمطة و بناء فرق العمل والمشاركة العماليةفي اتخاذ القرارات و 

تخطيط البرامج و رسم الأىداف و السياسة العامة لممؤسسة و تعزيزا لانتماء العاممين و تطابق أىداميم 
.  مع أىداف مؤسستيم

ومنيناجاءاختيارنالموضوعالصحةالتنظيميةوعلاقتيابالانتماء التنظيمي،منخلالفسحالمجال لمعمال 
 .بالتعبيرعنأفكارىموتشجيعيمعمىالمبادرةباقتراحاتيموالمساىمةفيتطويروتنميةآلياتالمنظمة
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وبذلكتستطيعالمنظمةكبحالسموكياتالسمبيةالتيتكوننتيجةالممارساتالبيروقراطية،فاسحةالطريقممعالمالولاء 
 .،التفانيوالحماسوالفخرالتيتخمقمناخاتنظيميايتسمببيئةعمميةيسودىا الرضا والإبداعوالتطوير

 .فقدشممتدراستناليذاالموضوعأربعةفصول
تضمنالفصلالأولالمقاربةالمنيجيةلمدراسةالنظريةوفيياإشكاليةالدراسة،أىميةوأسباباختيارالموضوع،أىدافالدراسة
و التحديد المفاىيمي و فرضياتالدراسةفيماتمالكشففيالفصلالثانيعنكمماتعمقبالصحةالتنظيميةمناطار نظري و 

 .محددات سوسيولوجية لممفيوم تمييامناقشةبحثيةلمصحةالتنظيميةفيالمؤسسةالجزائرية
فيحينتناولالفصلالثالثموضوعالانتماءالتنظيميعبرأىمالمنطمقاتالنظريةالتيتناولتالمفيوم،كماتمالتطرقإلىمع

 .وقاتتطبيقيبالإضافةإلىالمناقشةالبحثيةحولالانتماءالتنظيميبالمؤسسةالصناعيةالجزائرية
أماالفصلالرابعفكانبمثابةمقاربة منيجية تضمن الربط بين أبعاد الصحة التنظيمية و أبعاد الانتماء التنظيمي 

نظريا و ميدانيا مرورا بتحديد المنيج المستخدم و أدوات جمع البيانات و تحديد عينة البحث وصولا 
 .إلىتحميلإجاباتأفرادالعينةمنخلالالقراءةالإحصائيةوالتحميلالسوسيولوجيممجداولالمركبة

 لتنتييالدراسةإلىتوضيحالعلاقةمنخلالتفسيرالنتائجعمىضوءالفرضياتمتبوعةبقراءة
 .سوسيولوجيةلمنتائجالعامة
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ة التنظيمية والمناخ التنظيمي من أىم المواضيع لمدراسة والبحث نظرا لاحتوائيا عمى يئتعد الب 
العديد من العمميات والأدوار التي تتشابك فييا العلاقات والتفاعلات التي أثارت العديد من الأسئمة 

. والإشكالات سعيا وراء تحقيق الفعالية التنظيمية

حيث يعتبر الانتماء التنظيمي من أىم المواضيع التي أثارت فضول الدارسين لانطلاقو من مفيوم 
العلاقات الإنسانية ومدى تأثيرىا عمى باقي الجوانب التنظيمية، ويتضح ذلك من خلال دراسة مجموعة 

التي تقوم عمى مبدأ – التشاركية – من المحددات التي تعزز وتدعم ىذا السموك، كالقيادة الديمقراطية 
المشاركة والمشاورة في اتخاذ القرارات والابتعاد عن الفردانية والذاتية والتعصب لمرأي دون اعتبار الطرف 

الآخر، ويساىم ىذا النمط من القيادة في تنمية التقارب بين العمال والإدارة من خلال منحيم حق 
المشاركة في تحمل المسؤولية وضع القرار، مما يدل عمى اىتمام القائد بأحاسيس العمال ومشاعرىم 

، وفتح قنوات الاتصال الفعال بشقيو الرسمي وغير الرسمي، الأمر 1وكرامتيم وأىميتيم في تحقيق الأىداف
تمية لمشعور بالتوافق الانسجام فيما بينيم ودحض الخلافات حالذي يدعم ويعزز اندماج العمال بوظيفتيم ك

والصراعات غير البناءة، وىذا ما يتوافق مع منطمقات نظرية العلاقات الإنسانية كناتج تعبر عن مدى 
تواتر أشكال التعاون والتوافق في الرؤى والقيم بين العامل ووظيفتو، ومن الملاحظ في المنظمات الحديثة 
أنيا تسعى لتحقيق الانتماء الوظيفي لما لو من أىمية في ترسيخ معالم الاندماج، الولاء والرضا الوظيفي 
وصولا إلى تحقيق جودة في الحياة الوظيفية وبيئة تنظيمية سميمة وصحية بعيدا عن الأمراض المينية 

. التي تعيق حركة المنظمة وتقضي عمى طموحات المسؤولين والعمال

 لكن المؤسسة الجزائرية ظمت ولا تزال بعيدة عن منطمقات الأنسنة نظرا لعدم الاستقرار الذي طبع 
مسيرتيا التكوينية حيث تميزت بالانتقال المرحمي بين إيديولوجيات أىداف تختمف من مرحمة لأخرى، كل 
ذلك بحثا عن الآليات اللازمة والمناسبة لمنيوض بالاقتصاد الوطني، حيث وجدت ىذه المؤسسة نوعا من 

الفوضى بعد الاستقلال نتيجة للاستعمار المطول والفراغ القانوني ونقص المورد البشري المؤىل لقيادة 
المؤسسة إضافة إلى الجيل والأمية وفي ىذه الحالة أخذ العامل مسؤوليتو تسييرىا والحفاظ عمييا رغم 

مما خمق ضغوطا زادت البناء التنظيمي توترا - التسيير الذاتي– إمكانياتيم البسيطة وقدراتيم المحدودة 
وتأثرا لتزايد المعوقات التي تكرس الركود الفكري والإبداعي الأمر الذي حتم عمى الطبقة المسيسة إعادة 
النظر في طريقة التسيير من الذاتية إلى الاشتراكية القائمة عمى الممكية العامة لوسائل الإنتاج والطابع 

الاجتماعي لمؤسسات الدولة ولكنيا وقت في مطب المركزية الإدارية الأمر الذي صبغ المؤسسات 
العمومية بصبغة البيروقراطية و زاد اليوة بين العمال والإدارة وأعاق فعالية الاتصال داخل المنظمة وجعل 

                                                             
1 . 212، ص 2010، داس انفكش َبششٌٔ ٔيٕصػٌٕ، ػًبٌ، الأسدٌ، 4انغهٕن انزُظًٛٙ، ط: كبيم يحًذ انًغشثٙ  
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أن " يوسف سعدون"المعمومة حكرا عمى الطبقة المسيرة التي تنظر لمعمال نظرة دونية وسمبية حيث يرى 
، في ىذا الإطار 2ضعف الاتصال لو صمة مباشرة تساعد الورش والوحدات الإنتاجية عن بعضيا البعض

سة منطمقات النظرية الكلاسيكية ييرى الخبراء والسوسيولوجيون الجزائريون أن المؤسسة الجزائرية ظمت حب
من تايمور إلى فايول وقبير، لا تعترف بالأنسنة والعلاقات غير الرسمية في العمل، تعتبر العمال كسالى 

وغير قادرين عمى التفكير والتقدير والإبداع بل ىم منفذون لا أكثر، حيث نجد أن الإصلاحيات التي 
تعاقبت عمى المؤسسة الجزائرية سادىا غياب عناصر فعالة تتمتع بالقدرة والخبرة التسييرية لمطاقات 

البشرية تدعيما للإبداع والابتكار وصولا إلى ما يعرف بالصحة التنظيمية والتي تعتبرىا ىدفا تسعى إلى 
بموغو كل منظمة من خلال تكريس آلياتيا وأبعادىا من قيادة ديمقراطية قائمة عمى مبدأ المشاركة العمالية 

وعدم الإقصاء والتيميش واعتماد نظام تحفيزي عمى أساس فردي وجماعي من مكافآت وعلاوات 
وترقيات، وبناء ثقافة الدعم التنظيمي لكل ابتكار وميارة في المؤسسة قائمة عمى الاحترام والثقة في 

العلاقات تدعيما لآلية الرقابة الذاتية، فالمنظمات تسعى إلى تحقيق الصحة التنظيمية من أجل خمق جو 
مريح وملائم لمعمال يبعث عمى الطمأنينة وخمق الأفكار البناءة الداعمة لأىداف المنظمة، فكل الأطراف 

تأخذ عمى عاتقيا خدمة المنظمة اندماجا مع قيميا وأىدافيا إيمانا منيا بأنيا مرآة - مسيرة أو منفذة– 
. عاكسة لطموح كل واد في المنظمة

: ومن خلال ما سبق تحاول دراستنا الإجابة عمى التساؤل التالي
ما طبيعة علاقة الصحة التنظيمية بالانتماء الوظيفي لمعامل داخل المؤسسة؟ - 

: حيث يمكن أن يتفرع ىذا التساؤل إلى التساؤلات التالية
 ما طبيعة علاقة القيادة الديمقراطية بالاندماج الوظيفي؟ .1
 ما طبيعة علاقة التحفيز بالولاء الوظيفي؟ .2
 ما طبيعة علاقة الدعم التنظيمي بالرضا الوظيفي؟ .3
 

/IIأهمية الدراسة وأسباب اختيارها :
 تسعى المنظمات الحديثة إلى ترسيخ معالم الأنسنة والعلاقات والتفاعلات القائمة عمى الاحترام 

المتبادل والثقة والديمقراطية الداعمة للابتكار والإبداع وصولا إلى تحقيق أسمى مراتب الاندماج الوظيفي 
لمعامل داخل المنظمة التي ينتمي إلييا ويفخر بانتمائو ىذا، فأىمية الانتماء تبدو واضحة من خلال 

التوافق والانسجام والتعاون بين العمال سواء في أداء العمل أو في حل المشاكل التي تواجييم وتواجد 
                                                             

2 - 19د،        ص .،انًطجؼخ انجٕٓٚخ، لغُطُٛخ، انجضائش، د1ػهى الاجزًبع ٔدساعخ انزغٛٛش انزُظًٛٙ فٙ انًؤعغبد انصُبػٛخ، ط: ٕٚعف عؼذٌٔ

20.  
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المنظمة عمى حد سواء ولا يمكن ليذا الشعور أن يتنامى بعيدا عن الإيمان بقيم المنظمة وتطبيقيا بل 
واعتبارىا قيما شخصية يدافع عنيا العمال ويسعون إلى عدم مخالفتيا إيمانا منيم بصدقيا وقوتيا، الأمر 
الذي يولد لدييم الولاء لممؤسسة من خلال إبداء الرغبة في الحفاظ عمى سمعتيا ضمانا منيم للاستمرارية 
في العضوية ليا وعدم تركيا مما يدل عمى رضا العمال عن عمميم وعن الظروف التنظيمية والممارسات 

التسييرية والإشرافية داخل المؤسسة، الأمر الذي يولد نوعا من المشاعر الوجدانية الإيجابية لمفرد تجاه 
 3.عممو

 وىذا ما تفتقره المؤسسات الجزائرية في مراحميا المتعاقبة من التسيير الذاتي إلى التسيير 
الاشتراكي ثم الانفتاح نحو اقتصاد السوق والاستقلالية، فاىتمام المؤسسة الجزائرية ظل بعيدا عن الاىتمام 
بالعنصر البشري كرأسمال رمزي ومحوري يتوقف عميو نجاح جميع العمميات التنظيمية، ويبدو ذلك جميا 
من خلال الممارسات الاستبدادية في التسيير التي لا تعترف بمشاركة العمال في اتخاذ القرار، مما كرس 

. معالم البيروقراطية بكل أبعادىا السمبية التي زادت من مرارة الواقع التنظيمي

/IIIأهداف الدراسة :
 في إطار المنطمقات السابق ذكرىا عن الصحة التنظيمية التي تشكل المناخ الملائم لدعم وتعزيز 

: ثقافة الولاء والانتماء لدى الفئة العمالية فإن دراستنا ىذه تيدف إلى ما يمي

 .محاولة الوقوف عمى آليات تدعيم الاندماج الوظيفي .1
 .معرفة تطبيق المؤسسة لمبادئ ومرتكزات القيادة الديمقراطية .2
 .الوصول إلى كشف الغموض عن نظام التحفيز المتبع داخل المؤسسة .3
 .التعرف عمى محكات ومحددات الولاء الوظيفي ومدى الاعتقاد بقيم المنظمة .4
 .معرفة آليات الدعم التنظيمي لمميارات والإبداعات والعلاقات العمالية .5
 .الكشف عن وجود ارتياح العمال و رضاىم عن نمط الإشراف وعن إنجازاتيم داخل المؤسسة .6

/IVفرضيات الدراسة :
: الفرضية الرئيسية 1-

 .لمصحة التنظيمية علاقة قوية بالانتماء الوظيفي لدى العامل بالمؤسسة

: الفرضيات الفرعية2-

                                                             
3 .178، ص 2007ػهى اجزًبع انزُظٛى، داس غشٚت نهطجبػخ ٔانُشش ٔانزٕصٚغ، انمبْشح، يصش، : طهؼذ إثشاْٛى نطفٙ  
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 .لمقيادة الديمقراطية علاقة قوية بتنمية الاندماج الوظيفي لمعمال في المؤسسة.أ
 .لنظام التحفيز الفعال علاقة قوية بتحقيق الرضا الوظيفي داخل المؤسسة.ب
 .لمدعم الوظيفي علاقة قوية بترسيخ معالم الرضا لمعاممين في المؤسسة.ج

: مؤشرات الفرضية الفرعية الأولى
 .لمبدأ التفويض في السمطة علاقة بتفعيل المشاركة العمالية الفعالة في العمل.أ

 .لبناء فرق العمل علاقة بتحقيق التوافق والانسجام بين العمال.ب

: مؤشرات الفرضية الفرعية الثانية
 .لنظام المكافآت وتناسب الأجر مع الميام علاقة بتحقيق الرضا عن إنجازات العمل.أ

 .لتطبيق نظام الترقيات الفعال علاقة بتحقيق الرضا عن فرص التقدم والنمو الوظيفي.ب

 :شرات الفرضية الفرعيةالثالثةمؤ
 .لمبدأ الثقة والاحترام في العلاقات علاقة بتفعيل مبدأ الاعتقاد القوي بقيم المنظمة .1
. لدعم الابتكار والإبداع داخل المنظمة علاقة بتحقيق الاستمرار في العضوية ليا.ب
 

 
 

-IIVتحديد المفاهيم :
:  تحتوي الدراسة عمى متغيرين رئيسيين ىما

الصحة التنظيمية والانتماء التنظيمي ولا يمكن إجراء ىذه الدراسة دون تحديد مفيوم كل منيما عمى حدى، 
لذلك سنتناول في ىذا الإطار تحديد مفيوم الصحة التنظيمية أولا ومفيوم الانتماء التنظيمي ثانيا وذلك 

. لغة واصطلاحا وصولا إلى المفيوم الإجرائي

: مفهوم الصحة التنظيمية-1
ىي مفيوم موسع لأدب المنظمات ويستند إلى أساس نظري وواحدة من الاستعارات المجازات : لغة- أ

التي درج استخداميا في أواخر الستينات من القرن الماضي ضمن مفاىيم الإدارة والسموك التنظيمي 
 4.لغايات الإبداع والتغيير في المنظمات لتحقيق أىدافيا المرغوبة

                                                             
4 .587، ص 10، ػذد ....انصحخ انزُظًٛٛخ ثٍٛ انزصٕس ٔانًًبسعخ، يمبل فٙ يجهخ انجحٕس انُفغٛخ ٔانزشثٕٚخ،: َٕسانذٍٚ يٕٛٓة  
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: اصطلاحا-ب
في دراسات عن Health Organizationمن استخدم مصطمح الصحة التنظيمية " ميمز"يعد  

قدرة المنظمات في أن تعمل بكفاءة وتتكيف وتتطور : "حيث قال بأنيا ىي (1969)المؤسسة التربوية 
وتنمو عمى نحو ملائم من خلال نظام وظيفي متكامل وفعال بكل معنى الكممةلتحقيق أىدافيا 

إذن حسب ميمزفان الصحة التنظيمية تعني استخدام المنظمة لقدرتيا عمى التغمب عمى 5".المرغوبة
الصعوبات التي تواجييا وتساعدىا وتساعدىا عمى الاستمرار والتكيف مع بيئتيا لإيجاد نوع من التماسك 

. بين أفرادىا
قدرة المنظمة لمتكيف مع البيئة المحيطة بيا وخمف الانسجام بين : " بأنيا" ىوي و تارتر" وعرف 

فالمنظمة التي تتمتع بالصحة والسلامة ىي " ىوي و تارتر"وحسب " أفرادىا وقدرتيا عمى تحقيق أىدافيا 
تمك تؤدي وظائفيا بصورة منتظمة ويمكن ليا أن تقدم السمع والخدمات بصورة فعالية ويرتبط مستوى 

حيث شبو - 1985– " تشيمدرز"صحة المنظمة بمقدرتيا عمى تحقيق غاياتيا وأىدافيا وىذا ما أكده 
المنظمة السميمة تكون فعالة والمنظمة المعتمة تكون غير فعالة ومتى كان :"المنظمة بأعضائيا وقال بأن

بين المنظمة السميمة والمنظمة المعتمة " تشيمدر مين"، نلاحظ أن "الجسد سميما أدى وظائفو بتناسق تام
. حسب فعاليتيا التنظيمية

 بأن الصحة التنظيمية تتجاوز تمتع العاممية 2003سنة " جور و باركر"و " ذبفي"بين كل من 
فييا بصحة جسميتو وعقمية ونفسية، بتوفير مناخ تنظيمي إيجابي منفتح وأن يجعل العاممين ممتزمين 

 حسب ديفي و جور و 6"بتحقيق أىدافيا رؤيتيا المستقبمية إضافة إلى التزاميم بأداء الميام المنوطة بيم
لدييا جسم قد تعتريو الأمراض " روبرت ميرتون"باركر المنظمة تشبو الكائن الحي وىذا ما يدعمو اتجاه 

العضوية ولدييا عقل معرض لمعمل ولدييا إحساس نفسي تعد كمرض ىو الآخر وىذا ما ينعكس عمى 
. أعضائيا وأزماتيا من الحين إلى الآخر

: التعريف الإجرائي لمصحة التنظيمية-ج
 من خلال التعاريف التي تناولت مفيوم الصحة التنظيمية يمكننا التوصل إلى تحديد مفيوم إجرائي 
مقدرة "قوامو مؤشرات الصحة التنظيمية التي ركزنا عمييا في ىذه الدراسة وعميو فالصحة التنظيمية ىي 

المنظمة عمى تسيير شؤونيا برؤية إستراتيجية استشراقية تنبؤية مبنية عمى المشاركة والتشاور واعتمادىا 
. عمى آليات الدعم والتحقير واحترام الآخر وصولا خمق بيئة عممية سميمة تمكنيا من تحقيق أىدافيا

                                                             
5 رٕافش انصحخ انًُظًٛخ فٙ ششكبد الارصبلاد الأسدَٛخ، انًجهخ الأسدَٛخ فٙ إداسح الأػًبل، ػذد : أكزى ػجذ انًجٛذ انصشاٚشح ٔأحًذ ػذَبٌ انطٛظ

. 100، ص 2010، الأسدٌ، 1 سلى 6سلى   
6 انثمبفخ انزُظًٛٛخ ٔػلالزٓب ثبلاَزًبء انزُظًٛٙ، سعبنخ يبجغزٛش، لغى ػهى انُفظ ٔػهٕو انزشثٛخ ٔالأسطفَٕٛب، جبيؼخ عطٛف : ػجذ انغلاو حًبدٔػ

.(غٛش يُشٕسح) 93، ص 2014، (02)  
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: مفهوم الانتماء التنظيمي-2
الانتماء كممة مشتقة من الفعل نمى بمعنى زاد أو كثر وانتمى بمعنى انتسب فنقول انتمى الابن : لغة- أ

 7.لأبيو بمعنى انتسب الولد لأبيو فالانتماء ىو الانتساب وما ينجر عنو من اندماج و ولاء ورضا

: اصطلاحا- ب
لم ينل مفيوم الانتماء حظو الكافي من جانب المتخصصين في مجال العموم الإنسانية ويعتريو  

الخمط والتضارب فيناك من يقصد بو عضوية الفرد في الجماعة وىناك من يقصد بو الارتباط وىناك من 
 لقد تناولتو مجموعة من التعاريف 8يرى بأنو يشمل عمى الجانبين أي العضوية والارتباط في الوقت نفسو،

:  التنظيمية منيا
وىذا التعريف يركز عمى الارتباط، وىناك من عرفو بأنو " الاتجاه نحو المنظمة يربط بين الفرد والتنظيم"
خلاصو لممنظمة كنظام اجتماعي" يركز ىذا التعريف عمى " رغبة الفرد كفاعل اجتماعي في بذل طاقتو وا 

. بعد الولاء لممنظمة
العممية التي يحدث فييا التطابق بين أىداف : "أما التعريف الذي يرى بأن الانتماء الوظيفي ىو

ارتباط فعال : " كما عرفو بوشانان بأنو9.فيركز بعد الاندماج والاستغراق الوظيفي" الفرد وأىداف المنظمة
." بين الأفراد وتنظيم معين يقوم عمى ولاء الأفراد لمتنظيم وتطابق أىدافيم مع أىدافو

 10.يركز بوشانان في تعريفو ىذا عمى بعد الارتباط والولاء والاندماج الوظيفي
: التعريف الإجرائي للانتماء التنظيمي- ج

ىو بعد قيمي يتحكم في العلاقة "من خلال ما سبق عرضو يمكن القول أن الانتماء التنظيمي 
التي تربط الفرد بالمنظمة التي يعمل فييا وتتمثل في طياتيا توافق العمال وانسجاميم مع قيم المنظمة 

رغبة منيم في الحفاظ عمى سمعتيا وضمان استمرارىم من خلال رضاىم وارتياحيم عن مختمف العمميات 
". الإشرافية والتنظيمية من أجل تحقيق التقدم والنمو

-IIIVالدراسات السابقة: 
 ىناك دراسات اىتمت بمفيوم الصحة التنظيمية ومدى توافرىا في المؤسسة ودراسات اىتمت 

. بمفيوم الانتماء التنظيمي كبعد قيمي داخل المؤسسة

                                                             
7 .342د، ص .، انمبْشح، د06نغبٌ انؼشة، داس انًؼبسف، انجضء : اثٍ يُظٕس أثٕ انفضم جًبل انذٍٚ ثٍ يكشو انًصش٘  

8 الاَزًبء نلأعشح ٔػلالزّ، أعبنٛت انزُشئخ الاجزًبػٛخ، سعبنخ دكزٕساِ غٛش يُشٕسح، لغى ػهى انُفظ، كهٛخ اٜداة، : يحجٕة انٓبيٙ ػجذ انؼضٚض إيبو

.30، ص 1978جبيؼخ ػٍٛ شًظ، انمبْشح،   
9 انثمبفخ انزُظًٛٛخ ٔػلالزٓب ثبلاَزًبء انزُظًٛٙ، سعبنخ يبجغزٛش، لغى ػهى انُفظ ٔػهٕو انزشثٛخ ٔالأسطفَٕٛب، جبيؼخ عطٛف : ػجذ انغلاو حًبدٔػ

.93، ص 2014، (02)  
10 الاَزًبء انزُظًٛٙ ػُذ انؼبيهٍٛ فٙ انصُبػبد انزحٕٚهٛخ، دساعخ يٛذاَٛخ ػهٗ ػُٛخ يٍ انؼبيهٍٛ ثبنصُبػخ انزحٕٚهٛخ فٙ انًجزًغ : ػلاو اػزًبد يحًذ

.264، ص 1993، جبيؼخ لطش، 16انمطش٘، يجهخ دٔنٛخ، كهٛخ الإَغبَٛبد ٔانؼهٕو الاجزًبػٛخ، ػذد   
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 :2005عيمات من ندراسة ال .1
لمكشف عن مدى توفر أبعاد الصحة التنظيمية في المستشفيات الحكومية الأردنية في محافظات 
إقميم الوسط لعمان، الزرقاء، البمقاء، وأثرىا في الحد من ضغوط العمل لدى الأطباء، توصمت النتائج إلى 
أن توفر الصحة التنظيمية حسب الأطباء كان متوسطا أما عن ضغوط العمل فقد كانت النتائج تشير إلى 
وجودىا بصفة مرتفعة كما عكست النتائج وجود علاقة ارتباطية عكسية بين الصحة التنظيمية وضغوط 

العمل كما أظيرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية تشير إلى المحددات الديمغرافية التي تتحكم في 
الخبرة، العمر، الحال الاجتماعية، عدد الأطفال، التصنيف الفني، الدخل : الصحة التنظيمية منيا

 11...الشيري

 :2007دراسة سالم  .2
لمكشف عن مدى وجود الصحة التنظيمية في الجامعات الأردنية الرسمية في ضوء الواقع 

الإطار المفاىيمي المتعمق بالثقافة : والاتجاىات الإدارية لمعاصرة وقدمت الدراسة نموذجا في إطارين
دارة الجودة الشاممة والميزة التنافسية والمنظمة  التنظيمية، السياسات والممارسات الإدارية، الدافعية وا 

التكامل المؤسسي، تأثير القيادة، : المتعمقة، والحرية الأكاديمية، أما الإطار العممي فيتعمق بسبعة أبعاد ىي
والاعتبارية والمبادأة بالعمل والروح المعنوية والتأكيد الأكاديمي ودعم المصادر، وقد توصمت الدراسة إلى 

 .توفر الصحة التنظيمية في الجامعات الأردنية الرسمية كان متوسطا

 :HO 2000عام " هو"دراسة  .3
ييدف الكشف عن العلاقة بين الصحة التنظيمية وضغوط العمل في الييئة التدريسية لمكميات 

في السنة التعميمية ودورىا في بناء أثر الصحة  (القيادة)المتوسطة في سنغافورة وسنت النتائج أىمية الإدارة 
 12.التنظيمية في التخفيف من ضغوط العمل وتحقيق الرضا والرفاىية لأعضاء الييئة التدريسية

 :Li Cata et Harper 2001دراسة ليكاتا و هاربر  .4
ييدف معرفة علاقة الصحة التنظيمية مع رؤية المدرسة من وجية نظر المعممين، وطبقت 

الدراسة عمى جميع المدارس المتوسطة والثانوية في ولاية ميدوستر، وتوصمت إلى وجود علاقة إيجابية بين 
ن أكثر أبعاد الصحة التنظيمية ارتباطا برؤية المدرسين ىو  أبعاد الصحة التنظيمية و رؤية المدرسة وا 

 13.التأكيد الأكاديمي والتماسك المؤسسي

                                                             
11 .102أكثى ػجذ انًجٛذ انصشاٚشح ٔأحًذ ػذَبٌ انطٛظ، يشجغ عبثك، ص   

12 .103انًشجغ َفغّ، ص   
13 .104انًشجغ َفغّ، ص   
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 : Lee 2004دراسة  .5
ييدف تقييم الصحة التنظيمية لأكاديمية الجيش وأكاديمية الشرطة الفمينية لمموسم الدراسي 

 من خلال معرفة مدى إدراك الأفراد في الأكاديميتين لأبعاد الصحة التنظيمية، وأظيرت 2004/ 2003
النتائج أن الصحة التنظيمية في أكاديمية الجيش الفميني تعمل بصورة مرضية بتوافر أربعة أبعاد 

دارة (الإنتاجية، المشاركة، الاتصال، الإبداع) ، أما بعد القيادة والييكل التنظيمي و إدارة الموارد البشرية وا 
الصراع، فكانت ضعيفة مع وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إدراك الأفراد المعنية لإدارة الصراع و 

 14.وجود فروق في إدراك المدرسين والموظفين المدنيين لممكونات الأخرى لمصحة التنظيمية

 :2010دراسة بموم اسماهان  .6
في : ييدف لمعرفة العلاقة بين النسق السمطوي والوظائف التنفيذية لنسق تسيير الموارد البشرية

، حيث انطمقت الباحثة من صياغة (صناعية)دراسة مقارنة بين المؤسسة الجزائرية عامة ومؤسستو خاصة 
فرضية رئيسية مفادىا أن لنسق السمطة العقلانية علاقة بفعالية الوظائف التنفيذية لتسيير الموارد البشرية أي 

أن القيادة الديمقراطية التي تحتكم إلى العقلانية والرشادة تساىم في فعالية التنظيم الصناعي وتعد ركائز 
. الصحة التنظيمية التي تنعكس عمى أداء العاممين وتحقق انتمائيم التنظيمي

توصمت الباحثة في ىذه الدراسة إلى أن النسق السمطوي القائم عمى العقلانية والذي يعتمد عمى الكفاءة 
. المعرفية مع احتكام إلى الجانب الأخلاقي القيمي يساىم في فعالية الوظائف التنفيذية لإدارة الموارد البشرية

: 1996دراسة محمد أيمن عبد المطيف عشوش .7
حول الانتماء التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي والأداء الوظيفي والخصائص الديمغرافية لمقوى   

العاممة وذلك بالتطبيق عمى عينة من الموظفين مختمفة الجنسيات في الإمارات، توصل الباحث في ىذه 
الدراسة إلى أن علاقة الرضا الوظيفي والانتماء التنظيمي تأخذ شكل الدائرة المغمقة بحيث قد يكون الرضا 

نتيجة للانتماء وفي مواقف أخرى قد يكون سببا في حدوث الانتماء، كما أن ىناك علاقة بين الانتماء 
التنظيمي والخصائص الديموغرافية والتي تؤثر عمى الانتماء التنظيمي تأثيرا ممموسا كما أن ىناك ارتباط 
بين الانتماء التنظيمي وكل من السن ومدة الخدمة أما عن المستوى التنظيمي فالعلاقة بينو وبين الانتماء 

 15.التنظيمي سالبة وعكسية
 
 

                                                             
14 .104انًشجغ انغبثك، ص   

15 الاَزًبء انزُظًٛٙ ػُذ انؼبيهٍٛ فٙ انصُبػبد انزحٕٚهٛخ، دساعخ يٛذاَٛخ فٙ انًجزًغ انمطش٘، يجهخ كهٛخ : يحًذ أًٍٚ ػجذ انهطٛف ػشٕػ

.19، ص 1993، لطش، 16الإَغبَٛبد ٔانؼهٕو الاجزًبػٛخ، ػذد   
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: 2001دراسة عبد المحسن عبد السلام النعساني .8
بيدف الوصول إلى كشف العلاقة بين المتغيرات التنظيمية والفردية مع الرضا الوظيفي والانتماء   

التنظيمي في المستشفيات الجامعية بالقاىرة، وقد خمصت إلى وجود تأثير لكل من الجنس والخبرة والأداء 
 16.والعدالة التوزيعية وعبء العمل

: 2003ه مدراسة انتصار محمد طه سلا.9
والتي تناول فييا دراسة علاقة الانتماء الميني والرضا الوظيفي لدى أعضاء الييئة التدريسية في   

الجامعات الفمسطينية وتحديد دور الجنس والمؤىل العممي والرتبة العممية والخبرة الإدارية والمركز الوظيفي 
 2003/ 2002والجامعة، كان مجتمع الدراسة يمثل جميع أعضاء الييئة التدريسية لمموسم الدراسي 

 عضو أخذ وبطريقة عشوائية باستعمال 302 عضو، أما عن عينة الدراسة فشممت 1046وعددىم 
: استبانتين لقياس الانتماء الميني ولقياس الرضا الوظيفي، تمثمت النتائج فيما يمي

 وجود علاقة طردية بين الرضا الوظيفي والانتماء الميني فكمما زاد الرضا زاد الانتماء الميني. 
  78.6وجود انتماء ميني بنسبة عالية لدى أعضاء الييئة التدريسية حيث بمغت.% 
  الجنس لا يؤثر عمى درجة الرضا الوظيفي والانتماء الميني بينما كان لممتغيرات الأخرى أثر عمى

 17.درجة الانتماء الميني والرضا الوظيفي
 :التعقيب عمى الدراسات السابقة

لقد اتفقت معظم الدراسات السابقة لمفيوم الصحة التنظيمية عن مدى توافر أبعادىا في  
المؤسسات محل الدراسة الميدانية واختمقت في طبيعة المحددات التي تدعميا وتعزز توافرىا، حيث توصمت 
النعيمات إلى أن الصحة التنظيمية تؤدي إلى التخفيف من ضغوط العمل أما دراسة سالم فتعد كشفت عن 

كارتر و "مدى تأثير الثقافة التنظيمية ومناخ العمل في تدعيم توافر الصحة المنظمية وتوصمت كل من 
عن وجود و " Leeلي، "إلى أن الصحة التنظيمية مرتبطة بالرؤية المستقبمية لممدرسين، وتعد دراسة " ليكاتا

 .توافر أبعاد الصحة التنظيمية مثل الإنتاجية والمشاركة والإبداع في المؤسسة الأكاديمية لمشرطة الفمينية
يمكن القول أن الدراسات  التي تناولت مفيوم الانتماء التنظيمي مختمفة الأوجو، فمكل منيا وجية 

نظر، حيث أن دراسة محمد أيمن تتعمق بمعرفة العلاقة بين الانتماء والرضا الوظيفي والأداء والخصائص 
أما دراسة عبد المحسن . ، أخذت بعين الاعتبار باحتوائيا جنسيات متعددة(السن ومدة الخدمة)الديمغرافية 

النعساني فكانت تيدف إلى الكشف عن مدى تأثير المتغيرات التنظيمية كمتغيرات وسيطة عمى طبيعة 

                                                             
16 ، (2)انثمبفخ انزُظًٛٛخ ٔػلالزٓب ثبلاَزًبء انزُظًٛٙ نذٖ ػًبل ٔيٕظفٙ انمطبع انصحٙ، سعبنخ يبجغزٛش، جبيؼخ عطٛف : ػجذ انغلاو حًبدٔػ

.19انجضائش،دد، ص   
17 .21انًشجغ َفغّ، ص   
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العلاقة بين أبعاد الرضا الوظيفي والانتماء التنظيمي وبينت وجود تأثير الجنس والخبرة والأداء والعدالة 
أما دراسة انتصار محمد طو سلامة فتناولت علاقة الانتماء . التوزيعية وعبء العمل كمتغيرات وسيطة

الميني والرضا الوظيفي لأعضاء الييئة التدريسية لمجامعات الفمسطينية مع التركيز عمى متغيرات الجنس 
والمؤىل العممي والخبرة الإدارية والجامعة وتوصمت إلى أن ىناك علاقة طردية بين الانتماء الميني والرضا 

الوظيفي، فكمما زاد انتماء العاممين وولائيم لمجامعة تحقق رضاىم عن نطاق الإشراف ونمط التحفيز 
. ومختمف الظروف الوظيفية
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: الصحة التنظيمية

إذا كانت الصحة التنظيمية قواميا ذلك التوازن بين النمو الداخمي والنمو الخارجي لممنظمة  
والداعم لتوفير بنية العمل المناسبة والصحية والمبدعة والخالية من الصراعات مما يبعث عمى التكيف 
والتكامل والتماسك بين الأعضاء في ظل جو متناغم لتحقيق الأىداف و وضوحيا، فما ىي محددات 

بنائيا؟ 

I -/محددات بناء الصحة التنظيمية :
.  وأىميا الثقافة التنظيمية، الأمن الوظيفي والقيادة التشاركية

: الثقافة التنظيمية- 1
باعتبار المنظمة نسقا مفتوحا عمى البناء الاجتماعي الذي تنتمي إليو فيؤثر فيو ويتأثر بو مما  

 فالثقافة التنظيمية ىي مجموعة القيم السائدة في التنظيم والتي 18ينعكس عمى خصائص التنظيم وفعاليتو،
دراك و دور الأفراد، وعميو يمكن القول أن الثقافة ىي قوة خفية ذات تأثير  تبناىا أفراده، تنشأ من تفاعل وا 
متعدد الجوانب، فتؤثر في فعالية المنظمة والأداء والإبداع والالتزام، وقد يكون تأثيرىا إيجابيا كما قد يكون 

 19.سمبيا
أن ىناك علاقة إيجابية بين الثقافة وفعالية المنظمة " Watram, Peterواترام و بيتر، "  يرى 
أن الثقافة القوية يمكن أن تؤدي إلى إنتاجية اقتصادية أعمى حيث تكون ثقافة المنظمة " جاي بارني"ويرى 

مصدر ميزة تنافسية، وتؤثر الثقافة التنظيمية أيضا عمى العمال بتنمية روح الولاء والانتماء لممنظمة 
وتزويدىم بالإحساس باليوية وتحفيزىم وخمق الدافعية لمعمل، كما أنيا تمد العمال بالعديد من القواعد 

المشتركة لمسموك وتساىم في مساعدة الأفراد عمى التكيف مع الظروف البيئية الخارجية والداخمية 
 20.لممنظمة

: القيادة التشاركية- 2
 لقد أسال موضوع القيادة الكثير من الحبر سوء من دارسي عمم الاجتماع أو من دارسي عمم 

القانون والسياسة، وتطور مفيوميا عبر الزمن بدء بالقيادة المستبدة مرورا بالقيادة البيروقراطية وصولا إلى 
القيادة الإنسانية التي صاحبت ظيور اتجاه العلاقات الإنسانية الذي ينادي لمراعاة الجوانب السموكية و 

. العلاقات الإنسانية غير الرسمية في التنظيم الرسمي

                                                             
18 .13، ص 2015انمٛى انثمبفٛخ ٔفؼبنٛخ انزُظًٛبد، دٕٚاٌ انًطجٕػبد انجبيؼٛخ انجضائش٘، انجضائش، : ثٕفهجخ غٛبس  

19 .76يشجغ عبثك، ص : ػجذ انغلاو حًبدٔػ  
20 .76انًشجغ َفغّ، ص :ػجذ انغلاو حًبدٔػ  
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وتعد القيادة التشاركية أحد أفضل وأنجح أنواع القيادة في المنظمات الحديثة قواميا مجموعة من 
: المبادئ منيا

 مبدأ تفويض السمطة: 
فمع كبر حجم المنظمات في الوقت الحالي وزيادة عدد العمال وزيادة الضغوط في العمل لجأ 

 21.المدراء إلى التنازل عن بعض صلاحياتيم ومسؤولياتيم لمساعدييم ومرؤوسييم
 مبدأ التحفيز: 

لقد اتجيت المنظمات الحديثة إلى نظام التحفيز الإنساني مع تغير النظرة إلى العامل، حيث بدأت تظير 
اتجاىات إنسانية تيتم بالعامل وظروفو ككل مركب من الأحاسيس والمشاعر دون إىمال قيمة الأجر 

 .والإجازة والظروف الفيزيقية والنفسية لمعمل
 مبدأ العمل بروح الفريق والمشاركة في اتخاذ القرار: 

فالقائد التشاركي لا يصدر أوامره إلا بعد مشاورة الجماعة ويشاركيا عمى اعتبار أنو عضو منيا، 
. فبالاعتماد عمى أسموب المناقشة والإقناع

 من أجل ىذه المبادئ وغيرىا اعتبرت القيادة التشاركية أفضل أنواع القيادة وىذا ما أثبتتو الدراسة التي قام 
في التعرف عمى أنواع القيادة بين مجموعات من الشباب فقد دلت دراستيما " وايت و بينيت"بيا كل من 

عمى أن القيادة الديمقراطية تخمق جوا من العمل يساعد عمى تنمية ممكة الابتكار والمبادرة ويقمل من 
الاعتماد عمى القائد ويطمق قدرات المرؤوسين وطاقاتيم وسيساعد في تعاونيم من أجل تحقيق الأىداف 

 22.المشتركة
 
: الأمن الوظيفي- 3
بأنو ما يحققو من رغبات وما يشبعو من طموحات أو ىو دور الوظيفة في تحقيق " ىيرش"يعرفو  

شباع طموحاتو وتطمعاتو الآنية والمستقبمية، وعميو فالأمن الوظيفي ىو شعور  رغبات وتوقعات الموظف وا 
العامل بالطمأنينة وأنو وقاية من كل ما يمكن أن يضره، ليذا فإن الأمن الوظيفي ىو تحقيق حاجات 

الضرورية لمعامل والتي تتمثل في الحاجات الفسيولوجية، حاجات الأمن، حاجات الانتماء، " ماسمو"
إن البيئة الآمنة التي تتجمى فييا معالم الاستقرار والطمأنينة، ترفع . حاجات التقدير وحاجات تقدير الذات

نتاجيتيم، فمن حقيم الاطمئنان عمى مستقبميم الوظيفي من خلال اتخاذ القيادة لمتدابير  من أداء العمال وا 
اللازمة لتحقيق أقصى درجات الأمن وفي المقابل نجد أن الخوف والقمق وحالة اللااستقرار تؤدي إلى 

                                                             
21 . 213، ص 1997انمٛبدح الإداسٚخ، داس صْشاٌ نهُشش ٔانزٕصٚغ، ػًبٌ، الأسدٌ، : ظبْش كلانذح  

22 .213، ص 2010، داس انفكش، ػًبٌ، الأسدٌ، 4انغهٕن انزُظًٛٙ، ط: كبيم يحًذ انًغشثٙ  
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انخفاض الروح المعنوية وتراجع مستوى الأداء، ولقضاء عمى ىذه الوضعية عمى المنظمة أن تمجأ إلى 
توفير مبدأ الأمن والأمان من خلال توفير بيئة عممية مناسبة وصحية، وطمأنة العاممين ودعميم 

. وتحفيزىم

II -/المقاربة النظرية لمصحة التنظيمية :
 لقد ميد لظيور مفيوم الصحة التنظيمية مجموعة من الأفكار والنظريات التي تناولت العلاقات 

. الإنسانية واىتمت بالعنصر البشري عمى عكس الاتجاىات الكلاسيكية

: القيادة الديمقراطية ومنطمقات نظرية التفاعل- 1
لقد تعاقبت القيادات الأوتوقراطية عمى المنظمة لعقود من الزمن في بدايات ظيور التنظيم  

الصناعي لاسيما وأن ملاك المصانع وأرباب العمل يضعون كل زمام القيادة والتسيير في أيدييم بشكل 
إلا أن . انفرادي تسمطي تمبية لمغريزة المحبة لمسيطرة والاستبداد وساندىم في ذلك رواد النظرية الكلاسيكية

ىذا الأسموب من القيادة أثبت فشمو وعدم صموده مع تطور المنظمات والتفكير السوسيوتنظيمي خاصة 
مع بروز النظرة الإنسانية لمعامل في مناقشة القرار وصنعو بعد أن يتمقى اقتراحاتيم وآرائيم ويستمع إلييم 
ويحترم تدخلاتيم، باعتبارىم جزء من المنظمة، وسعيا وراء تحقيق الرضا والولاء لممنظمة، كل ذلك تعكسو 
القيادة الديمقراطية كعممية تنظيمية تفاعمية بين القائد وأعضاء جماعة المنظمة التي ىو بنفسو عضو منيا 

 23.يشاركيا مشكلاتيا ومعاييرىا وأىدافيا وآماليا ويوطد الصمة مع أعضائيا ويعمل عمى تعاونيم

 : اليابانية"Z"الدعم التنظيمي ونظرية - 2
أن فاعمية التنظيم متوقفة عمى مدى التعاون بين المدراء والعمال من خلال " ويميام أوشي" يرى 

الاتفاق عمى الأىداف الأساسية المتعمقة بتسيير أعمال المؤسسة، وعميو يعتبر النموذج الياباني في إدارة 
المنظمة من أنجح النماذج العالمية في تسيير المنظمات التي تسعى نحو النجاح والتميز، وذلك يعود 

: للأسباب التالية
 .اعتمادىا عمى الثقة المتبادلة بين القائد والعمال .1
 .اعتمادىا عمى الميارة والخبرة .2
 .التشجيع عمى الابتكار والإبداع والمبادرة .3
 .تبادل المودة والمحبة بين العمال أو بينيم وبين القائد .4
 .رفع الروح المعنوية وتقوية الإرادة عمى العمل .5

                                                             
23 .77يشجغ عبثك، ص : طهؼذ إثشاْٛى نطفٙ  
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 .تحسين الميارات وصقميا بالتكوين المستمر .6
 .عدم إىمال السمطة غير الرسمية في المنظمة .7
 .اعتماد الرقابة الجماعية والذاتية .8

ومن خلال ىذه المبادئ التي سار عمييا النموذج الياباني يتضح أن دعم العمال نفسا وماديا 
وتمكينيم من أداء مياميم في ظروف مريحة ومساعدة يساىم في تحقيق أىداف المنظمة تحقيق ذواتيم 

. داخل التنظيم والحفاظ عمى المنظمة والدفاع عنيا وعن أىدافيا

 أبعاد الصحة التنظيمية يوضح (1)الشكل رقم 

 

 
 

 
  
  

 

 

 

: التحفيز والنظرية السموكية- 3

 عكس اتجاه الإدارة العممية الكلاسيكية التي تعطي كل الاىتمام لمعنصر المادي في المنظمة 
. وتسعى لتحقيق أكبر عائد ممكن من الإنتاج عمى حساب صحة العمال و وضعيم الاجتماعي والنفسي

بالعنصر البشري حيث أولاه العناية الكافية داخل " إلتون مايو"اىتم رواد الاتجاه السموكي والإنساني بقيادة 
المنظمة عمى غرار باقي العناصر المادية والمالية الأخرى، فالعامل حسب ىذا الاتجاه ىو العنصر 
الفاعل الذي يتوقف عمى تطوره وسلامتو فعالية التنظيم وعميو فعمى القائد أن يضع في اعتباره وجود 

 

 التحفيز الدعم التنظيمي

الصحة 
 التنظيمية

غربي حسينة: من إعداد الباحثة: المصدر  

 القيادة الديمقراطية
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العامل كفرد يسعى إلى تحقيق ذاتو من خلال العمل، يعطي أىمية لمعوامل الاجتماعية في الإنتاج لعوامل 
 24.تماسك وتكامل تفسر سموك العمال

 لقد تطور مفيوم التحفيز من التحفيز المادي إلى التحفيز المعنوي والذي مفاده تشجيع العمال 
وتقديرىم واحتراميم مما يرفع من الروح المعنوية لدييم ويحقق نوعا من التوافق بين أىدافيم وأىداف 

. المنظمة يساىمون في تطويرىا ويتحممون مسؤولية فعاليتيا ونجاحيا

III -/الصحة التنظيمية في المؤسسة الجزائرية :
 لقد خرجت الجزائر من الاستعمار الذي دام قرابة المائة عام والثلاثين عاما منيكة القوى، 

الخ ...ومحطمة اليياكل اقتصاديا، سياسيا، قانونيا
لتدخل مرحمة البناء والتشييد لممؤسسات والمنظمات مع غياب واضح لمكفاءات التسيرية وحتى الإنتاجية 

في ظل فراغ قانوني يؤطر ىذه المؤسسات مؤقتة باستثناء ما يتعارض مع السيادة الوطنية والنظام العام، 
سميت ىذه المرحمة بمرحمة التسيير الذاتي لممؤسسات الرأسمالية أين استمرت معاناة الطبقة العاممة من 

القير والسيطرة حيث لا يمكن الحديث عما يسمى بالصحة التنظيمية، مما أدى إلى التعجيل بتغيير 
الوضع تغييرا جذريا ويظير ذلك في مؤتمر طرابمس لتطبيق الاشتراكية حيث تميزت ىذه المرحمة بتوفر 

دخل بترولي يسمح لمدولة بتغطية نفقاتيا مع ملاحظة نزوح اليد العاممة الجزائرية من الفلاحة إلى 
الصناعة مع مشاركة العمال في تسيير المؤسسات عن طريق آلية الانتخاب، من أىداف ىذه المرحمة ىي 
إزالة ما عرف بالاستغلال والسيطرة لأرباب العمل، وأصبح القطاع العام ىو المسيطر، لكن تطبيقو عمى 
أرض الواقع أفرز جممة من الصعوبات والآثار السمبية لم تكن مدروسة أو متوقعة قبل الدخول فيو، حيث 

. ظيرت مؤسسات كبيرة لم يكن من السيل تسييرىا والتحكم فييا
الأمر الذي دفع  الدولة الجزائرية إلى البحث عن البديل الذي يعالج ىذه الإشكالات الاقتصادية 
والتي جرت إلى إشكالات اجتماعية وحتى سياسية، خاصة بروز الأزمة البترولية في منتصف الثمانينات 

من الناتج % 98عمى اعتبار الاقتصاد الجزائري اقتصاد رجعي يعتمد عمى واردات البترول بنسبة 
المحمي، وعميو عانت المؤسسات الجزائرية في ىذه المرحمة من صعوبات تسييرية وحتى تمويمية مما لا 

. ينطبق مع مفيوم الصحة التنظيمية
الأمر الذي دفع بالمؤسسات إلى التوجو نحو مرحمة جديدة سميت بمرحمة إعادة الييكمة ومنحيا 

استقلالية أكبر في التسيير سعيا وراء تحسينو والتحكم أكثر في نشاط المؤسسات وتحقيق التطور 
الاقتصادي والفعالية التنظيمية، إلا أن الواقع أكد عكس ذلك، حيث ساد سوء التسيير أغمب المؤسسات 

مع تدني مستويات الأداء والإنتاجية في ظل عجز مالي عميق أدى إلى المديونية، وفي خضم ىذه 
                                                             

24 ص.يشجغ عبثك: ػهٙ انغهًٗ  
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الظروف اتجيت الدولة إلى إصلاحات جديدة أعطت لممؤسسات أكثر استقلالية من خلال الخوصصة 
بعيدا عن المركزية، حيث أن شعار ىذه المرحمة ىو تحسين فعالية المؤسسة الاقتصادية عن طريق احترام 

معايير الإنتاج و الإنتاجية وضمان تحكم أكبر في التسيير، مع إعطائيا الحرية الكاممة في تحديد 
. إمكانياتيا البشرية

 لكن ما يلاحظ عمى أرض الواقع أن ىذه المؤسسة المستقمة مازالت لم برق إلى طموح 
الدولة في دعم التطور الاقتصادي بدليل أن الاقتصاد الجزائري مازال يعتمد اعتمادا كميا عمى البترول مما 

 25.ئريةيوحي بوجود أمراض تنظيمية تعاني منيا المؤسسة الجزا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
25 .281، ص 1980- 1962 انجضائشٚخ فٙ انزًُٛخ ٔانزخطٛظ، دٕٚاٌ انًطجٕػبد انجبيؼٛخ انجضائش٘،انجضائش ،حانزجشة: ػجذ انهطٛف ثٍ أشُٕٓ  
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: الانتماء التنظيمي

يعد الانتماء التنظيمي أحد مظاىر الترابط بين الفرد والمنظمة والذي حظي باىتمام كبير كل من  
المسيرين والعمماء والسموكيين، وتجدر الإشارة إلى أن ىناك العديد من الأسباب التي أعطت الانتماء 

. التنظيمي ىذه الأىمية
  الإطار النظري الذي يدعم أساس الانتماء التنظيمي تقتضي أن انتماء الأفراد لأي منظمة يجب أن

 .يكون عامل تنبؤ موثوق بسموكيات العمال
  استقطب مفيوم الانتماء التنظيمي العمماء والسموكيين كونو من القيم المرغوبة التي تسعى المنظمات

 .إلى تكريسيا
  التوسع في فيم الانتماء التنظيمي لما يساعد في فيم طبيعة العمميات النفسية التي يختارىا الأفراد

 .لمتكيف مع بيئتيم الداخمية والخارجية
. ولموقوف عمى أبعاد مفيوم الانتماء التنظيمي لابد من الرجوع إلى الإطار النظري لو

: محددات بناء قيمة الانتماء التنظيمي: أولا
: الثقافة التنظيمية- 1

 بأن تكون مجموعة القيم والمعتقدات السائدة في الجماعة التي ينتمي إلييا الفرد متوافقة لحاجاتو، 
. فيشعر بالرضا عندما يقوم بعمل من الأعمال، وتقابمو الجماعة بالقبول والاستحسان

: الاستعدادات الفردية- 2
حيث يكون لمفرد استعداد فطري لمعمل في إطار الجماعة، بممارسة مختمف السموكات الدالة عمى  

ذلك، فيقوم الفرد بدوره الاجتماعي دون أن يتبع المعايير المشتركة التي تتحدد عمى أسسيا الأدوار 
الاجتماعية مع ضرورة وجود خبرة مع الجماعة لمعرفة معاييرىا، وقيميا، بناء عمى ثقة تؤدي إلى انتماء 
الفرد لمجماعة، وتكيفو معيا مما يؤدي إلى اتساقيا وتكامميا، ومن نتائج الانتماء إلى الجماعة ىو تطابق 

 26.رغبة الفرد ما يصبو إليو المجتمع
 
 
 

                                                             
26 .101انًشجغ انغبثك، ص   
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: الممارسات الإدارية- 3
للإدارة دور كبير في تفعيل شعور الانتماء من خلال فيم حاجات الفرد والجماعة وتوفير الشروط  

. والاحتياجات الكاممة وتعزيز العلاقات الاجتماعية التي تسير جنبا إلى جنب مع التنظيم الرسمي
  من خلال ما سبق يمكن القول أن محددات بناء ثقافة الانتماء تشتمل الفرد من خلال استعداده لتقبل

ذلك، و وجود الجماعة التي تعمل عمى تحقيق رغباتو بما فييا من قيم ومعايير إضافة إلى دور 
 .الإدارة في تعزيز قيمة الانتماء من خلال الاىتمام بالفرد العامل

 
 

 يوضح محددات بناء قيمة الانتماء التنظيمي ونتائج ذلك (2)الشكل رقم 
 
 
 
 

 

 
 
 

 

 .عمم اجتماع التنظيم: طمعت إبراهيم لطفي: المصدر

 :النظريات المفسرة للانتماء الوظيفي: ثانيا
: لمحاجات" ماسمو"نظرية - 1
بأن الانتماء حاجة من الحاجات الإنسانية ويعتبره من أىم الدوافع الإنسانية يقترن " ماسمو"يرى  

بالحاجة لمحب، حيث جاءت الحاجات الفسيولوجية في بداية ىرمو، تمييا الحاجة إلى الأمن، وتتوسطيا 
. الحاجة إلى الانتماء التي يحقق الفرد من خلاليا ذاتو

 

 

 النتائج السلوكية
 البقاء في العمل. 

 الانضباط في العمل. 

  الحس المنظمي
 (الشعور بالمسؤولية)

 نوعية الأداء. 

 الإبداع في العمل. 

 المبادرة في العمل. 
 

 الثقافة التنظيمية
(معايير وقيم)   

 الاستعدادات الفردية
(الفطرية)  

الممارسات الإدارية 
(بيئةالعمل)  

الانتماء 
 التنظيمي
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: لمحاجات" إيريك فروم"نظرية - 2
الانتماء في نظريتو واعتبره من أىم الحاجات التي تؤكد اتصال الفرد بالآخرين، " فروم" تناول 

ليتجاوز عزلتو و وحدتو، وينتمي إلى شيء أكبر من نفسو وىو مدرك لذاتو، مؤكدا عمى أىمية الحب، 
والمشاركة الإيجابية ليصبح الفرد واحدا من الكل، لو أنشطتو الاجتماعية التعاونية، وعلاقتو الإنسانية 

 .الإيجابية الناجحة

: نظرية التحميل النفسي- 3
الذي تناول الانتماء بطريقة غير مباشرة، بوصفو اتجاىا " سيجموند فرويد" تعود ىذه النظرية إلى 

 27.مشيرا إلى أىمية المكونات الوجدانية في تغير الاتجاىات وتدعيميا

: نظرية الدعم السموكية- 4
 أشارت ىذه النظرية إلى أىمية الدوافع السموكية في تغير ودعم الاتجاىات، وأكدت عمى دور ذلك 

. في خفض توتر الحاجة الذي يؤدي إلى تحقيق الاتساق، مما يساىم في تغير السموك

: نظرية التنافر المعرفي- 5
حيث ركزت ىذه النظرية عمى أىمية المكونات المعرفية " ليون فستنجر"تنسب ىذه النظرية إلى  

في تدعيم أو تغيير الاتجاه وأكدت عمى أىمية الاتساق المعرفي والذي لا يتحقق إلا بإزالة التنافر 
 .المعرفي

: نظرية الشخصية الإنسانية- 6
الانتماء من خلال نظرياتيم " ىاري ستاك سولفيان"و " كارين ىورني"، "ألفريد أدلر"تناول كل من  

عمى أن الإنسان كائن اجتماعي لابد أن يرتبط بالآخرين برباط الحب، والتقبل حيث لا يمكن لو الحياة 
. بمعزل عنيم، فيو نتاج التفاعلات الاجتماعية

: نظرية التبادل الاجتماعي- 7
الذي يركز عمى عنصر تبادل المنافع كأساس لعضوية " بيتر بلاو"وتعود ىذه النظرية لمؤسسيا  

الفرد في الجماعات، إذ أنو يريد من خلال انضمامو إلى الجماعة تحقيق المنفعة القصوى وتجنب 
 28.الخسارة، كمما زادت العوائد الحاصمة لمفرد من خلال انتمائو لمجماعة

 

                                                             
27 .105انًشجغ انغبثك، ص : ػجذ انغلاو حًبدٔػ  

28 .151، ص 1993انغهٕن انزُظًٛٙ، يكزجخ انششٔق، ػًبٌ، : يحًذ لبعى انمشٕٚرٙ  
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: آثار الانتماء التنظيمي: ثالثا
 .للانتماء التنظيمي آثار إيجابية متعددة ومختمفة عمى الفرد وعمى المؤسسة 
: آثار الانتماء التنظيمي عمى العمال- 1
يعمل الانتماء التنظيمي عمى تقوية رغبة الفرد في الاستمرار بالمؤسسة وتأدية عممو بكل إتقان،  

مما يعكس رضاه الوظيفي وتبنيو لأىداف المؤسسة وتطابقيا مع أىدافو، حيث اعتبر الباحثون 
والسوسيولوجيون أن الرضا الوظيفي من العوامل الميمة في تطوير الانتماء التنظيمي والأمر نفسو ينعكس 

عمى العمال خارج المؤسسة، حيث يتصف ذووا الانتماء التنظيمي المرتفع بدرجات عالية من السعادة 
 29.والرضا إضافة إلى ارتفاع قوة علاقاتيم العائمية

: آثار الانتماء التنظيمي عمى المؤسسة- 2
: يمكن إجمال مختمف آثار الانتماء التنظيمي عمى المؤسسة فيما يمي 
 .انخفاض معدل الدوران .1
 .استقرار العمالة والانتظام في العمل .2
 .بذل المزيد من الجيد والأداء مما يؤثر عمى تكمفة العامل .3
 .زيادة الإنتاجية وتحقيق النمو والتقدم لممؤسسة .4
 .التقميل من المصاريف الإدارية المرتبطة بعممية التوظيف والاختيار والتدريب لمعمال الجدد .5
 .المحافظة عمى الوتيرة الإنتاجية .6
 .تصبح المؤسسة محل استقطاب جميع الراغبين في العمل والكفاءات العمالية .7

وعميو يمكن القول أن آثار الانتماء التنظيمي تمس الفرد العامل والتنظيم عمى حد سواء، باعتبار الفرد 
جزء من التنظيم وباعتبار الانتماء حاجة اجتماعية من خلال تعمق العمال بمؤسستيم والحديث عنيا 

والدفاع عنيا وذكر إيجابياتيا، والمؤسسة بذلك تكون المستفيد الأول والرابح الأكبر بما تحققو من فوائد 
نتاجية . تنظيمية وسموكية وا 

 
 

 
 

 

                                                             
29 .34، ص 1991ارجبْبد انؼبيهٍٛ ٔانًُبخ انزُظًٛٙ، ٔاٚذ عٛشفظ نلاعزشبساد ٔانزطٕٚش، يصش، : خطبة ػبٚذح  
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 الانتماء التنظيميداخلالمؤسسةالصناعيةالجزائرية :رابعا
حظيتالتنميةالاقتصادية بالكثيرمن الاىتمام منطرفالمختصينوالميتمين مماأدى لقد

 إلىظيورمفاىيمعديدةتعكسبالإضافةإلىالجانبالتخصصيالاتجاىاتالنظريةلأصحابيا،
فجاءتبذلكفيالممارسةالسمبية،وشكمتعاملالتكريس 

الرداءةبدلامنالاستقلاليةوالتقدم،وعميياشترطأنتكونالتنميةمتكاممةومركزةعمى العامل 
البشريوموجيةلمداخمعامةشاممةولايفيممنيذاأنإتباعمثميذىالسياسةيتطمب حصول معجزات 

نمايؤديإلىإحداثالتغييرفيالبناءالاجتماعيوفيالمفاىيمالسائدةفيالمجتمع،وىذاطبعالايتأتيدون  لتحقيقالتنميةالشاممة،وا 
يتعديأثرذلكفينيايةالمطاف ليصيبمدىعمق  .بروزمؤيدينومعارضينتصطدممصالحبعضيممعبعض

وفييذاالإطارنلاحظأنالمجتمعالجزائريفينظامو  .عمميةالتنميةأساسا
المؤسسيقدعرفتحولاتعمىمختمفالأصعدةتميزتبحركيةاجتماعيةواسعة،فمثميذه 

التغييراتالسريعةالتيأصابتالمستوياتالبنيويةلممجتمعالجزائري،وحولتبعمقالبناءالاجتماعي ساعدتفيذاتالوقتعمىخمق 
توتراتوصراعات،خصوصابينالفئاتالعمالية القيادات 

الإداريةعمىمستوىالتنظيماتالصناعية،وعمىيذاالأساستجدرالملاحظةأن 
الصراعاتالصناعيةبالجزائرعرفتتطوراتسايرتإلىحدكبير،ماأصابالإطار السوسيو 

 30.اقتصاديمنتغييراتاتخذتبذلكأشكالامختمفةولونسبيامنمرحمةإلىأخري
 -التسييرالذاتي-وىذاماعكستيالمرحمةالممتدةمنالاستقلالإلىبدايةالسبعيناتحيثممتمقيذىالمرحمة 

تحالفالطبقةالسياسيةالوطنيةبمختمفتشكيلاتياالسياسيةبلإناختلافالمشاريع 
الإيديولوجيةلمطبقةالسياسية،عرقمتطورىذاالأسموبمنتنظيمالعمل،ذلكأن تشكيمةقادة 

  .مؤسساتالدولةغيرمتجانسةمنحيثخمفياتياالإيديولوجية
مايجعممنالتفاىموالتعاونأمرا يصعب تحقيقو،فالكميرينفسيعمىجادةالصوابمتجاىمين 
بذلكالقيموالأعرافوالقوانينالتيتحكمالمؤسسةوىذامايجعممنالمؤسسةمسرحالمختمف 

. الصراعاتوالنزاعاتممايساىمفياضطرابالفئةالفاعمةوبعدىاعنالواقع
لتخوضبذلكالجزائرتجربةثانيةوىيالتسييرالاشتراكيمممؤسساتوالذيكانيحممفي  

طياتيضرورةالمشاركةالعماليةكآليةتساىمفيدفعالعجمةالاقتصاديةالجزائريةحيثيعتبر إطارالمتشاور 
 . وحلالمشاكل،ويعمممنأجلالإسيامفي تعبئةالعمالمنجميعالفئاتمتحسينالإنتاجوالتسييرومحاربةالتبذيروالفساد

                                                             
30 .128،129يشجغ عبثك، ص: اعًبػٛم لٛشح، ػهٙ غشثٙ-   
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إنسيطرةالإتحادالعامممعمالالجزائريينوحزبجبيةالتحريرالوطني 
. منذبدايةالاستقلالحتىنيايةالثمانيناتأعطىالحكومةحريةاتخاذالقراراتالمتعمقة بعالمالشغموأحيانادوناستشارةالنقابة

وقدكانيذاواضحافيالقراراتالخاصةبإدراجقوانين 
المشاركةالعماليةوتنظيمياالمتضمنةفيالتسييرالاشتراكيمممؤسسات،فعمىالرغممنالحضور الواضح و 

الشكميممنقابةبممثمييافيكافةمراحلإعدادىذاالتنظيموتنفيذىإلاأنيكان صوريا بالنسبة 
لتوجييالعممية،وبالتاليفقدتمالتفكيرفييذاالأسموبفيالمشاركةالعماليةوتنفيذه 

عمىالمستويالتطبيقيحسبرغبةالدولة،عمىغرارماكانمعمولابيفيالأنظمةالتيكانتتطبق 
 31.نظامالديمقراطيةالمركزيةونظامالحزبالواحد،سواءوافقتيذىالرغبةطموحاتالعمالوالنقابةأو عاكستيا

و عميو،فإن النقائصالتي سجمتيا مرحمة التسيير الاشتراكي كانتمدعاةلمتوجينحو خوض 
مضمون   1980،1984  غمارتجربةجديدةفيفترةالثمانيناتحيثحدد المخططالخماسي

نظامإعادةالييكمةالاقتصاديةباعتبارىاالطريقة الانجحالتيتمكن 
المؤسساتمنالتخمصمنالمركزيةالبيروقراطيةالتيقضتعمىروحالمبادرةوالإبداعوتسببت 

فيعرقمةنشاطالمؤسسة،والسماحميابتحسينالإنتاجورفعالفعالية 
الاقتصاديةمنخلالالاستغلالالأمثممممواردالمتاحةوحقيقة الأمرىوتعميقالتطبيقالفعمي 
لمتسييرالاشتراكيعمىأساسأنحجمالمؤسساتومستوىالمركزيةالمطبقفيياقدأصبحفيحاجة 

أما عمى صعيدعلاقاتالعمل  .إلىتوزيعالصلاحياتبينالوحدةالإنتاجيةوالمؤسسةوالجيةالوصية
فقدشيدتمرحمةإعادةالييكمةتوتراتواضطراباتاجتماعيةخطيرةعبرتمنخلالياىذه 

الجماعاتعنرفضيالمواقعالتنظيميالمترديالذيأصبحتتعانيمنيأغمبالمستوياتالصناعيةوىذاماحددمعالمفشمياكمرحمة
 32.تنموية

مما حتمالانتقالإلىنظامالاستقلاليةكآليةإصلاحية أخرىوتنمويةبيدفتحسينالوضع 
الذيألتإلييالبيئةالتنظيميةالجزائريةحيثمنحتيذىالمرحمةلممؤسسةالإنتاجيةسمطاتواسعةفي 

 .تسييرشؤونياالخاصة،وذلكفيإطارأسموبتنظيمييقومعمىأساساللامركزيةالإدارية
 - وبموجبقوانينالاستقلاليةتكونالإدارةمسؤولةعمىمجالاتعديدةمثلالتوظيف،التكوين، الترقيات،غيرأنذلكلايعني

منحياسمطةممارسةبعضأساليبالقير  -منوجيةنظرالمشرعين
 33.عمىالأفرادداخلالتنظيمبقصدإخضاعيممسيطرتيا،بملإدخالبعضالتعديلاتالتيتتماشي وأىدافالمؤسسة

                                                             
31 ، يُشٕساد جبيؼخ يُزٕس٘، لغُطُٛخ، 1اشكبنٛخ انًشبسكخ فٙ انذًٚمشاطٛخ فٙ انجضائش، ط: فضٛم دنٕٛ،نٕكٛب انٓبشًٙ، يٛهٕد عفبس٘

.26،ص2001انجضائش،  
32 .25،26يشجغ عبثك، ص : ٕٚعف عؼذٌٔ-   

33 .31انشجغ انغبثك، ص: ٕٚعف عؼذٌٔ  



 التنظيمية و علاقتها بالانتماء التنظيميالتنظيمي بالانتماء وعلاقتها التنظيمية الصحة

 

33 
 

 من الملاحظ أن ىذه المرحمة تشجععمىخمقروحالمبادرة،التعاون،الحريةوالاستقلاليةالتامة 
فيالعمل،ممايساىمفيزيادةانتماءالموظفينممؤسساتيممنخلالإعطائيمفرصلإبرازقدراتيم ومياراتيم و تدعيميم و 

تحفيزىم والسماحميمبالمشاركةفي صنعقراراتالمؤسسة،لتعزيزمبدأتحمل 
. المسؤوليةالذييساىمفيزيادةالفعاليةلديالمؤسسة
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I -/مجالات الدراسة: 
 : المجال الزمني- 1
يقصد بالمجال الزماني تمك الفترة الزمنية التي يستغميا الباحث في الدراسة الميدانية لدور الصحة  

التنظيمية في تدعيم وتعزيز ثقافة الانتماء التنظيمي حيث تم النزول إلى ميدان الدراسة ابتداء من شير 
 : وتم إجراء الدراسة عمى خمسة مراحل2019 إلى غاية شير أفريل 2019جانفي 

 
 يداع التماس القبول والمساعدة لإجراء الدراسة الميدانية:المرحمة الأولى   النزول إلى الميدان وا 

 حددت المصالح الإدارية الملائمة لموضوع الدراسة، وضبط مجتمع الدراسة :المرحمة الثانية 
لتحديد أفراد العينة، كما جربت الاستمارة عمى مجموعة من الأفراد، فكانت المرحمة بمثابة 

 .الانطلاقة لمرحمة الدراسة الاستطلاعية

 في ىذه المرحمة استرجعت الاستمارات المجربة:المرحمة الثالثة . 

 قمت بتوزيع الاستمارات عمى أفراد العينة، وقمت بإجراء المقابمة الحرة مع الأمين :المرحمة الرابعة 
 . م06/04/2019العام لمكمية ومع رئيس مصمحة المستخدمين وذلك يوم 

 م10/04/2019 قمت باسترجاع الاستمارة، وامتد الأمر إلى غاية :المرحمة الخامسة. 

 :المجال المكاني- 2
ويقصد بالمجال المكاني ذلك الحيز الجغرافي الذي يحتضن مراحل الدراسة الميدانية ولقد  

استدعت المعطيات البحثية والتسييلات الإدارية إجراء الدراسة الميدانية بكمية الحقوق والعموم السياسية 
واحد  (50)وىي مؤسسة خدماتية ذات طابع إداري وتعميمي، تضم . بجامعة محمد بوضياف المسيمة

 .مئة وأربع وثلاثين أستاذا (134)سبع وثلاثين عاملا مينيا و  (30)وخمسين موظفا بين إداري وتقني و 
نيابة : يتوزع العمل الإداري لمكمية بين مجموعة من المصالح التي تندرج تحت نيابتين لمعميد

 .البحث العممي ونيابة البيداغوجيا وتحت الأمانة العامة لمكمية

 :المجال البشري- 3
يتمثل المجال البشري في مجتمع البحث والذي يشمل عمال الكمية أو المورد البشري الإداري من  

 . عاملا من الجنسين40إداريين وتقنيين وعمال مينيين وعينة الدراسة تبمغ 

II -/المنهج المستخدم: 
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لا تتم الدراسة إلا وفق منيج واضح المعالم ومحدد الخطوات والأدوات من أجل الوصول إلى  
نتيجة، والمنيج في العمم مسألة جوىرية كما أن الإجراءات المستخدمة أثناء إعداد البحث وتنفيذه ىي التي 

 34.تحدد النتائج
و تماشيا مع طبيعة الموضوع وفي ضوء أبعاد و مؤشرات الدراسة تم إتباع المنيج الوصفي الذي يعتمد 
عمى وصف الواقع أو الظاىرة كما ىي في الواقع العيني لموضوع الدراسة من حيث الحجم وعلاقتيا مع 
ظواىر أخرى والوصول إلى استنتاجات تسيم في فيم الواقع وتطويره في ظل طبيعة الدراسة والأىداف 

المرجوة، بيدف إبراز العلاقة بين الصحة التنظيمية والانتماء التنظيمي، فدراستنا تشخيصية لمواقع 
 .وتحميمية وعميو فالمنيج الوصفي ىو الأنسب ليا

 

III -/أدوات جمع البيانات: 
في إطار كل تقنية من التقنيات ينبغي بناء أداة خاصة لكل دراسة، وتطمعا منا لدراسة الصحة  

التنظيمية ودورىا في تعزيز ثقافة الانتماء التنظيمي بدأت الدراسة وفق المنحنى المنيجي المشار إليو 
 :سابقا مستعينة بالمادة النظرية والميدانية كمصدرين أساسيين لجمع المادة العممية وىي كما يمي

 مصادر جمع المادة النظرية: 

 .وتتمثل في مجموعة من المراجع الورقية والإلكترونية من كتب وأطروحات ورسائل ومجلات

 مصادر جمع المادة الميدانية: 

 :وتتمثل فيما يمي
 :الملاحظة المباشرة وبالمشاركة- 1
تعتبر تقنية الملاحظة من بين التقنيات المتعمقة بمعاينة الظاىرة وىي الخطوة الأولى من خطوات  

البحث العممي في المشاىدة أو المراقبة الدقيقة لسموك أو ظاىرة ما وذلك باستعمال جميع الحواس مع 
 لاسيما وأن الملاحظة التي استخدمتيا في 35رصد ىذه الملاحظات لمحصول عمى أدق المعمومات،

دراستي ىذه تعد ملاحظة بالمشاركة كوني موظفة في كمية الحقوق والعموم السياسية لجامعة المسيمة محل 
الدراسة الميدانية، الأمر الذي أضفى عمى عممي مصداقية ودقة وقوة أكبر، من أجل الوقوف عمى دور 

 .كل بعد من أبعاد الصحة التنظيمية لمكمية في تعزيز وتدعيم قيمة الانتماء التنظيمي لمعاممين

 :دليل المقابمة الحرة- 2

                                                             
34 .36، ص 2006، داس انمصجخ، انجضائش، 1يٕسٚظ أَجشط، يُٓجٛخ انجحش انؼهًٙ فٙ انؼهٕو الإَغبَٛخ، ط  

35 .118، ص 1996يحًذ انششٚف ػجذ الله، يُٓجٛخ انجحش، انذاس انجبيؼخ، الإعكُذسٚخ،   
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وىي أداة لمتقصي العممي تستعمل مع الأفراد الذين تم سحبيم بكيفية مقصودة، وتعتبر آلية  
منيجية فعالة لقدرتيا عمى الغوص في جزئيات الموضوع والتعمق في تفسيره وتحميل الدراسة، وقد 

استعممت دليمين لممقابمة الحرة، واحد مع رئيس مصمحة المستخدمين تضمن أسئمة مختمفة حول أبعاد 
الموضوع، ودليل آخر مع الأمين العام لمكمية تدعيما للأسئمة حول أبعاد الدراسة حيث صنفت بالشكل 

 : التالي
 .بيانات حول المستوى التعميمي- 1
وجود اجتماعات دورية مع العمال، التشاور حول قرارات المؤسسة،  )أسئمة حول القيادة الديمقراطية - 2

 (...مناقشة مشاكل العمال

 (...تمكين العاممين وتفويض، تحسيسيم بروح المسؤولية )أسئمة حول الدعم الوظيفي - 3

نوع النظام التحفيزي الذي تنتيجو إدارة الكمية، احترام مواعيد حصول العمال  )أسئمة حول التحفيز- 4
 .    (.....عمى الترقيات القانونية

 :استمارة الاستبيان- ـ3
 وتعتبر الاستمارة 36ىي نموذج لمجموعة من الأسئمة إلى الأفراد من أجل الحصول عمى معمومات 

الأداة الأكثر شيوعا واستعمالا لسير الآراء، وذلك لأن صيغ الإجابات تحدد مسبقا مما يسمح بمعالجة 
جراء مقارنات حسابية  .كمية لاكتشاف علاقات رياضية وا 

إن الغرض المنيجي من تطبيق استمارة استبيان ىو الوقوف عمى فيم معمق ومتكامل لواقع الصحة 
 موظفا، تم 40سؤالا موجيا إلى  35التنظيمية وعلاقتيا بالانتماء التنظيمي ولقد تضمنت الاستمارة 

 :استرجاع استمارة، تم تبويب الاستمارة عمى مجموعة من المحاور كالتالي

 المحور الأول: 

الجنس، السن، الحالة الاجتماعية، )تضمن الخمفية الاجتماعية والاقتصادية لمفئة العمالية الفاعمة 
 .(المستوى التعميمي، المستوى الميني

 المحور الثاني: 

تضمن بيانات حول المتغير المستقل، الصحة التنظيمية ثم تبويبو إلى ثلاث محاور فرعية 
 .تتماشى وأبعاده ومؤشراتو

                                                             
36 .154، ص 2008، داس انًغٛشح، ػًبٌ، 1انجحش انؼهًٙ ٔاعزخذاو انًصبدس ٔانًؼهٕيبد انزمهٛذٚخ ٔالإنكزشَٔٛخ، ط: لُذنٛجٙ ػبيش  
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 المحور الثالث: 

 .خصص لممتغير التابع، ألا وىو الانتماء الوظيفي وتم تبويبو ىو الآخر إلى ثلاث محاور فرعية
 
 

IV -/أسموب اختيار عينة البحث: 
إذا كان مجتمع البحث يتمثل في الفئة العمالية لمكمية من إداريين وتقنيين وعمال مينيين، ونظرا   

لصغر حجم مجتمع البحث فمقد تم انتقاء عينة البحث بطريقة عشوائية بسيطة من خلال أسموب المسح 
 .الشامل، لأنيا تتماشى وطبيعة الموضوع وتساعد في الحصول عمى المعطيات المطموبة من البحث

 :من مجتمع البحث و حسب العلاقة فان حجم العينة يكون كالاتي%50وأخذت نسبة 
80x50/100=40. 

 . مفردة40:أي أن حجم مفردات العينة قدر ب
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IIV -/مناقشة وتحميل معطيات الدراسة الميدانية: 

 :القيادة الديمقراطية و علاقتها بالاندماج الوظيفي لمعمال :اولا
 :المشاركةالعماليةفياتخاذالقراراتىيوضحالعلاقةبينالتفويض في السمطة ومد (1 )الجدولرقم

 (18) وس(6)س :المصدر

تمثلالقيادة 
راطيةاحديركائزالتنظيمالتيتساىمفيترسيخمعالمالاستقرار،الالتزاموالأمنمتحقيقالتوازنبينالمنظمةوعماليالموصقالديم

 % 76,31حيثتكشفالمعطياتالإحصائيةالموضحةفيالجدولأعلاىأننسبة .ولإلىغاياتياالمنشودة
ىناكسياقعلائقيبين عدم التفويض في السمطة وعدم قدأقروابأن .منمفرداتالعينةالمدروسة

فيعمميةاتخاذالقراراتالخاصةبالمنظمةوأنيذىالمشاركةلاتقتصرعمينوعواحدمنالقرارات،بمفيعدة المشاركة
 .أنواعكقراراتتحسينالخدمة،تصميمالوظائف،التنظيموالتوجيو

وىذامايدلعمىوجودانفراديةفيقراراتالمؤسسةممايجعمياغيرقادرة%73,68وىذاماأكدتينسبةالاتجاىالعامالتيقدرتب
 .عمىالتأقممومواكبةكلالمستجداتالمتعمقةبالمجالالتنظيميمممؤسسة

كماتدلأيضاإجاباتالمبحوثينفيطياتياعمىطبيعةالممارسةالتنظيميةوالتيتتعمقبميكانيزمالقائدالذيلا 
 بمبدأيتخذمنمبدأالتشاركالجماعيكآليةتعممعمىتدعيمالسموكاتالإيجابيةلتحقيقأىدافالمؤسسةالعامةولايعترف 

التفويض في السمطة الذي يؤكد ويعزز المشاركة العمالية من عدميا كآلية من آليات الادارة العصرية 
 ''القائمة عمى الحوار و التشاور وىذاماتوصمتإلييمنطمقاتالأنسنةكاستنتاجمفاده

 37.ضرورةالمشاركةمنخلالإدماجالعمالفيعمميةالتسييرواتخاذالقرارات
فإقرارمفرداتالعينةبعدم وجودسياسةالمشاركةالعماليةباتخاذالقرار كنتيجة لعدم  .لخمفيةنظريةمدعمةامبريقيا

عمى وجود تفويض في السمطةفيأنواعمختمفةمنالعممياتالإداريةداخلالبناءالتنظيميمممنظمة،دليمعمىأنيناكاعتماد
                                                             

آنٛبربرخبرداخلانزُظًٕٛػلالزٓبثبنشضبػهىبلأداء انٕظٛفٙ:آيُخ،يغغَٕٙ،عٓٛهخ،شٕٚخ1 . 
.47ص،2015،يزكشحيكًهخنُٛهشٓبدحانًبعزش،رُظًٕٛػًم،جبيؼخانٕاد٘  

انتفىيض في 

 انغهطح

 انًشاسكح 

 انؼًانيح

 انًجًىع لا َؼى

 انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس

 73.68 28 69.23 18 83.33 10 َؼى

 26.31 10 30.76 8 16.66 2 لا

 100 38 100 26 100 12 انًجًىع
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 و المردود الأداءسياسةمركزيةالقرارالتي لاتسيمفيزيادةالفعاليةالتنظيمية مما ينعكس عمى تدني مستوى 
 .العمالي ككل

 
 :يوضحالعلاقةبينالجنسومنح المسؤولية(2)الجدولرقم

 (7)وس( 2)س: المصدر

تطبيقالمقواعدالمنيجيةالمعتمدةفيالدراساتالبحثيةلتحميلالبياناتالكميةالمجمعةمنالواقعالإمبريقي،يتضحمنخلالالمع

 % 31.57طياتالجدوليةأننسبة
لا ىناكهمنمفرداتالعينةالبحثيةقدأقرتأنىمنجنسأنث%68.42منجنسذكروتمييانسبة

 . حيث تمنح المسؤولية بعض الأحيان لمذكور و لا تمنح للإناثعدالةفيمنحالمسؤوليةبينالذكوروالإناث
 و إقصاء ثقافةالجندرةوالتمييزبينالجنسين،فاعتمادالمؤسسةعمىجنسووضوحصحةالمنظمةعد فيدامايعكس

لا فيتسييرشؤونياجنس الإناث الذكور
مع العمم أن أكثر يزيدمنفرصتقدمياومقدرتياعمىمواكبةالمستجداتومواجيةمختمفالمشاكلالتنظيميةإنوجدت،

وعدم الانسجام، ولا يسودىاالتعاون، مرضية لابينالجنسينيؤديبدورىإلىخمقبيئةعمميةالتمييزفيذاعمالو نساء 
مبريقيعمىنوعالممارسةالتسيريةالتي .الثقةكإليةتعممعمىتحقيقأىدافالمنظمةالمرجوة لا تتفق مع وىذامايدلكمؤشرا 

ون ينحازالملاحظة المباشرة و بالمشاركة  اليومية حيث ان المشرفين هتأنسنةبيئةالعمل،وىذاماأكد
 .لفئةعماليةمعينة

مما منحالمسؤوليةلكلاالجنسينالقيادة الرشيدة ينبغي عمييا ف
ؤديإلىترسيخمعالمالالتزاموالانضباطالذاتيمديالعاممينعمىتحممثقلالمسؤوليةالممنوحةليم،حيثتيدفالمؤسسةمنوراءهي

إلى ذاالمنحأوالتفويضمممسؤولية
تدريبالعاممينعمىالتحمموحسنالتصرفوبالتاليزيادةقدراتيمومياراتيموتمكينيممنمتطمباتالوظيفةالتيتتطمبمرونةعاليةي

 . الفاعمة في المؤسسةستوجبتوفرىالديالفئة
 

 انجُظ

 يُح 

 انًغإونيح

 انًجًىع أَثى ركش

 انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس

 26.31 10 28.57 08 20 2 َؼى

 73.68 28 71.42 20 80 8 لا

 100 38 100 28 100 10 انًجًىع
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 :النتائج المتعمقة بالعلاقة بين القيادة الديمقراطية و الاندماج الوظيفي

إن من أفضل أنواع القيادة التي تسعى المنظمات الحديثة إلى تحقيقيا ىي تمك القيادة التي تأخذ من 
الإقناع والمشاركة والاستشارة والعمل الجماعي مبادئ ليا وىي القيادة الديمقراطية والتي تمكن العمال من 

 .المشاركة في صنع القرار واختيار الأىداف وزيادة التفاعل بين العمال 
و يمكن القول ان اعتماد القائد الديمقراطي عمى مبدأ تفويض السمطة و بناء فرق العمل الجماعي من 
شانو ان يعزز الثقة بينو و بين العمال من خلال زيادة مشاركتيم في صنع القرار كما ان العمل نشاط 

و الكفاية الإنتاجية تعتمد عمى التنظيم غير الرسمي الذي يتشكل عن طريق " التون مايو"جمعي عمى رأي 
 38.الجماعات و العلاقات بين أعضائيا

لكن الدراسة الميدانية أثبتت أن المؤسسة محل الدراسة لم ترق بعد الى مستوى الصحة التنظيمية نظرا 
لغياب مؤشرات القيادة الديمقراطية و العمل بروح الفريق و العلاقات غير الرسمية الداعمة للانسجام و 
التفاعل الايجابي بين العمال حيث أكدت إجابات اغمب المبحوثين عمى انفرادية القرارات الإدارية و 

 .التنظيمية و انخفاض مستوى المشاركة العمالية ودرجة اندماجيم في المؤسسسة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
38 .102يشجغ عبثك، ص: طهؼذ اثشاْٛى نطفٙ-  
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 :َظاو انتحفيض وػلالته تانشضا انىظيفي:ثاَيا

 يوضحالعلاقةبينالوضعالاجتماعيومديتناسبالأجرالشهري (3 ) الجدولرقم

( 10)وس( 3)س: المصدر

 16,66منخلالماتقدمفيالجدولأعلاىمنبياناتومعطياتكمية،تبينأننسبة
عييتناسبمعالراتبالشيريالذييتقاضوىممايدامنمفرداتالعينةالبحثيةالمدروسة،وىيمنفئةأعزبقدأقرتبأنوضعياالاجتم%

 العزاب و ارتفاعيا عند الفئة لعمىمحدوديةمتطمباتيذىالفئةمنالعمال
ىذىالفئةإليتعزيزوتحقيىوبالتاليفييذىالحالةيعتبرالراتبجانبمادي،منالأساسياتفييرمالرغباتالعمالية،أيستسعالمتزوجة

قالمطالبالنفسيةوالاجتماعيةالتييحتاجونيا،كتحقيقالذاتوالمكانةالاجتماعية،الأمنوغيرىامنالمطالبالمعنويةالتيتساه
 .لبحث عن مصادر رزق خارج المؤسسةوذلكمنخلالا .تحصيمياى مبشكمكبيرفيدفعالعاممينإل

ليو  ''قوامو .فييرمالحاجات"إبرهامماسمو"وىذاماأشارا 
 ''.أنالفردالعاممكإنسانميغرائزتدفعيوتوجييحسبالحاجةإلىتحقيقيا،وكمماتمإشباعياتوجيإليمطمبأخربغرضتحقيقو

 % 56.25 وبالمقابمنجدنسبة
 .منفئةمتزوجقدأقرتبانالوضعالاجتماعيالذيتعيشيلايتناسبمعالراتبالشيريالذييحصمونعمييمقابممايقدمونيمنأداء

 وىذاراجعمذىنيةكل
ليأسبابشخصيةتخصالفئةالفاعمة   .شخصوا 

 منفئةمتزوجأقرتبانوضعيمالاجتماعيكمتزوجينوباعتبارأنمدييممسؤولياتأسريةفإنو %69,10نسبةتقابميا
 .المتزوجينأعمىبالمقارنةمعفئةالعزابفئةىيتناسبمعدخميمالشيريوىذامايدلعميأندرجةالرضالدلا
 
 

 :يوضح العلاقة بين الحالة الاجتماعية و طبيعة الحوافز 04جدول رقم 

انىضغ 

 الاجتًاػي
 تُاعة 

 الأجش

 انًجًىع أسيم يطهك يتضوج أػضب

 انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس

 26.31 10 25 1 40 2 29.41 5 16.66 2 َؼى

 73.68 28 75 3 60 3 70.58 12 83.33 10 لا

 100 38 100 4 100 5 100 17 100 12 انًجًىع

انحانح 

 الاجتًاػيح

طثيؼح 

 انحىافض

 انًجًىع أسيم يطهك يتضوج أػضب
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 (9)و س (3)س: المصدر

 -وتماشيامعيا - التنظيماتالحديثةفيظلالمتغيراتالمختمفة معظمتنتيج
عدةسياساتتساعدىاعمىتسييرشؤونياوبقائيافيمصافالمتقدمين،ولايكونذلكإلامنخلالالاىتمامبالعنصرالبشريالذييعتب

 .رمحورالمعبةوالركيزةالأساسيةفيالوقتالراىن
شباعحاجياتيالنفسيةوالاجتماعيةكونيمجموعةمنالرغباتوالميولات لكن و .وذلكعبرا 

 % 62.5 فيالجدولأعلاه،حيثنجدنسبةالمبينة  61%15,الميدانية ان ما نسبتو مااتضحمنامنخلالالمعطيات
منفئةأعزبقدأقرتبأنطبيعةالحوافزالمطبقةفيمؤسستيمتتمثمفيالأجروىذاماعبرتعميينس20.85منفئةمتزوج،تمييانسبة

مفردات من% 18.04 نسبةنفيحيننجدا .% 81.63بةالاتجاىالعاموالتيقدرتب
 بينماتأتينسبة"-التربصات- الحوافز المادية" قدأدلتبإجابةحولطبيعةالحوافزالمعتمدةفيمؤسستيمقوامياالعينة

 "ليتذيمبعدذلكالترتيبحافز "تشجيعالعمال" مفرداتمنفئةأعزبقدأقرتبأنالحافزالمطبقيو 5 قواميا % 23.80
 3 :ب " المدحوالثناء

 % 14.28 مفرداتبحثيةقدرتنسبتيا
فمنخلالالقراءةالإحصائيةيتضحبأنيناكتنويعفينظامالحوافزالمطبقفيالمؤسسةميدانالدراسة،حيثتعتمدعمىالحوافزالم.

 اديةوالحوافزالمعنوية
 
 
 
 

 
 :يىضحانؼلالحتيُثمحانشئيغثانؼايهيُىيذيضيادج  تفكيشانؼايهيٍ في انىظيفح ( 5 )جذونشلى

 انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس

 26.31 10 25 1 40 2 23.52 4 8.33 1 َؼى

 73.68 28 75 3 60 3 76.47 13 91.66 11 لا

 انًجًىع لا َؼى انثمح في 100 38 100 4 100 5 100 17 100 12 انًجًىع
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 (33)وط (15)ط: انًصذس
 -سس

منمفردات % 25نجدنسبة . نظرالمبياناتالإحصائيةذاتالصفةالكميةالمدونةفيالجدولأعلاه
وىذايعودإليمقدارالإيمانبالمعاملاتالإداريةمنط.،قدأقرتبأنثقةالرئيسبالعاممينلاتؤديإليالزيادةفيتفكيرىمبالوظيفةالعينة

رفالعاممين،أيوجيةالنظرالخاصةبكمعاممفيناكمنيرىأنالوظيفةعبارةعنواجب،ويستوجبمنيأنيعممعميتأديتياليحصمعمى
 % .70فيبالمقابمنجدنسبة .حقو

قدأدلتبإجابةقوامياأنمثقةالرئيسبالعاممينعلاقةفيزيادةانشغاليموتفكيرىمالمستمربالوظيفة،وىذاماأكدتينسبةالاتجاىال
 .حيثتسعيالفئةالعاممةدائماإلىكسبثقةالرئيس % .64,28عامب

ىذىالأخيرةالتيتعتبركدافعإليامييزيدمنحماسةونشاطالعاممينفيحينالحصولعميياإلىأداءمياميم،فصدقالثقةبينالرئيس
والمرؤوسيزيدمنانيماكالعاممواستغراقيأثناءإنجازأعماليالخاصة،وىذامايزيدمنقدراتيومياراتيوتمكنيمنالعمل،مماي

 .جعميمحباومخمصالموظيفةوالمنظمةككل
فالثقةكجانبمعنويتتركأثرنفسيمديالعامموذلكلارتباطيابشكلأساسيبالممارسةالديمقراطيةوالداعمةالنابعةمنشخصيةال

كآليرئيسأوالقائدالذييمعبدوراأساسيافيتضمينبيئةالعمممعالمالصدق،الإيمان،الالتزام،التعاونوالانضباطتجاىالوظيفة
 .تزيدمنصحةالمنظمةوارتباطالموظفبياوبالتاليضمانتحقيقأىداف المنظمةة
 

 :يالنتائج المتعمقة بالعلاقة بين التحفيز و الرضا الوظيف

إن إشباع الحاجات الإنسانية يتطمب وجود باعث أو مؤثر خارجي لمفرد يدفعو لمتحرك ومن الضروري 
 .عمى ادارة المؤسسة أن تستخدم المؤثرات أو البواعث لتحفيز الأفراد عمى المزيد من الأداء و الإنتاج 

الحاجات الإنسانية و جعل الحاجات المادية كحاجات أولية في قمة اليرم مثل " ابراىام ماسمو"لقد رتب 
الحاجة إلى المآكل و الممبس و المأوى وبطبيعة الحال لايمكن تمبية ىذه الحاجات إلا بالحصول عمى 
العائد المادي المريح فكمما كان العائد مرتفعا أمكن الفرد العامل من إشباع أعمى مستوى من حاجاتو 
الأساسية و حتى الكمالية منيا، يعتقد العمماء السموكيون انو إذا قام الفرد بأداء عممو بصورة جيدة ثم 

تطوير نموذج " بورتر و لولر" كوفئ عمى ذلك فان ذلك العمل يؤدي إلى الرضا، ومن ىذا المنطمق حاول

 انؼًال
 انتفكيش في

  انىظيفح

 انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس

 34.21 13 35.71 10 30 3 َؼى

 65.78 25 64.28 18 70 7 لا

 100 38 100 28 100 10 انًجًىع
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فروم في تفسير العلاقة بين الجيد و الأداء و النتائج و لابد من الإشارة إلى ثلاث ملاحظات ميمة في 
 :ىذا النموذج الجديد

 الجيد آو الدافعية ىي نتيجة لجاذبية المكافأة -
 من أجزاء النموذج العلاقة بين الأداء و المكافأة -
 .من أىم أجزاء النموذج العدالة في توزيع المكافآت -
 

 : الدعم الوظيفي و علاقته بالولاء الوظيفي:ثالثا
 يىضحانؼلالحتيُثمحانشئيغثانؼايهيُىتأجيلانؼًميوضح العلاقة بين ( 6)جدول رقم

 

 (32)و ط( 15)ط:انًصذس

منإجاباتالمبحوثينبأنيلاعلاقةلثقةالرئيسبالعاممينفيتأجيلأعمالو%80منخلالالمعطياتالمبينةأعلاىيتضحبأننسبة
 .العاملىترسخأخلاقياتالمينةلدىأيأنتأجيلالعمممنطرفالفئةالفاعمةيعودإلىمد .م

 .67,85وكتدعيممذلكقدراتجاىياالعامبنسبة
وىذامايدلعمىتقديرالعاممينمثقةالرئيسبيممنخلالحرصيمعمىإتماممتطمباتالوظيفةوعدمتأجيمياونبذالاعتمادعمىسيا%

استعداد الاستطلاعيةالمرحميةلممؤسسةميدانالدراسةوالتيتمثمتفيدراستنافيذاماتمملاحظتيمنخلال .سةالتسويف
ممايجعميميفكرونفيكيفيةإتماممياميموعدمانشغاليمبالظروف الصعبة لمعمل،فكميذه العمال لمتفاني في العمل 
وظيفياويساىمفيزيادةالفعاليةالتنظيميةممايضمنمياالبقاءوالاستمرارفيميدانالمنافموالياالقيمتجعممنالعاممفردافعالاو
 .سةمعبقيةالتنظيماتالأخرى

 
 

 

 يوضح العلاقة بين دعم الابتكار و تنويع المهام( 7)جدول رقم 

انثمح في         

 انًشؤوعيح

 تأجيم انؼًال

 انًجًٕع لا َؼى

 انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس

 28.94 11 32.14 9 20 2 َؼى

 71.05 27 67.85 19 80 8 لا

 100 38 100 28 100 10 انًجًىع

 دػى الاتتكاس

 تُىيغ انًهاو

 انًجًىع لا َؼى
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 (30)و س( 16)س: المصدر

تنويع قدأفادتبأن%71,42أن نسبة الإحصائيةالتاليةلممعطياتالمدونةفيالجدولأعلاهقراءتنايتضحمنخلال
قوية بدعم الابتكار و الإبداع من علاقةالمياممو
 و لكن الدعم الوظيفي من ،فيناكأشخاصيتقنونأعماليمويجتيدونفيخمقوابتكارطرقجديدةلإنجازمياميمالمسؤول

 .مما يعزز ثقتو بالمنظمة و يزيد من ولائو ليا،الإدارة يعتبر حافزا ميما
ه لا توجد علاقة بين دعم الابتكار و قدأقرتبأن% .16,10 :هوبالمقابمنجدمانسبت،فيحيننجدعكسذلكتماما

فالممارسات القيادية الداعمة التركيبةالسيكولوجيةلكمعامل،تنويع الميام لدى الفئة العاممةويعود ىذا إلى 
للإبداع و الابتكار لا يؤثر في علاقة العمال بالمنظمة مادام 

مدركالماذايعمل؟ومااليدفالذييعمممنأجمو؟وبالتالييساىمإدراكيلإستراتجيةوخططالمنظمةعمىدحضمعالمالحالعامل
 .مايجعميمرتاحافيعمموهساسيةلدي

 ما يغيب عن المؤسسة محل الدراسة فالإقصاء و الجمود و انعدام الدعم و التمكين يؤدي الىوىذا
يابالأمنوالاستقرارداخلالبيئةالعممية،والتيبدورىاتؤدغالتسيبوالإىمالممتطمباتالوظيفةوالمنظمةفكميذىالعواممستزيدمن

يإلىزيادةالاضطرابالنفسيمديممعامموبالتاليتراجعفيمعدلاتالأداءالوظيفي،لذايجبعميالمنظمةأخذالاحتياطاتاللازمةلموا
جيةالمشاكلالتيتعترضيابيدفضمانالسيرالحسينمشؤونياوالمحافظةعميموردىاالبشريالذييعتبرالعنصرالأساسيفيبقائ

 .ىاواستمرارىافيظمقوةالمنافساتالخارجية
 
 
 
 

 
 

 :بالدعم الوظيفي و علاقته باالولاء الوظيفيالنتائجالعامةالمتعمقة :ثالثا

 احدالأساليبالتدريبيةالتيتساىمبشكمكبيرفيتحكمالعاممينفيمتطمباتالدعميعتبر
 الولاءفيتضمينالدعم الوظيفة،ومنخلالماتقدممنتحميممممعطياتالامبريقيةحولعلاقة

 انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس انُغثح انتكشاس

 23.68 9 28.57 8 10 1 َؼى

 76.31 29 71.42 20 90 9 لا

 100 38 100 28 100 10 انًجًىع
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 : الوظيفي،تمالكشفعنالنتائجالتالية
 ،الاجتماعيةمبدأالثقةبينالرئيسومرؤوسييوالذييساىمفيدحضمعالمالحساسيةعدم وجود.1

، مثل عدم التشاور، و عدم إجراء التيينتيجياالانفراديةوذلكمنخلالالممارساتبالعاممينرئيسال لا يثقحيث
  .داخلالتنظيموخارجواجتماعات دورية و غيرىا من الممارسات السمبية

 تعتمدالمنظمةعمىسياسةمنحالمسؤوليةلأعضاءالفريقبيدفتحسيسيمبأىميتيموتدريبيملا .2
التيميشو الثقةالنفسيةبينالإدارةالعمياوالمرؤوسين،وىذامايجعممنيدحضعمىتحملالمسؤوليةمما

 .  و بالتالي عدم الحصول عمى ولائيم العاممينعدم تمكينكنتيجةحتميةليذىالسياسةالمنتيجةوبالتاليالإقصاء
لا تحقيقيا،وىذاماإلىبالأىدافالتيتسعيعدم تعريفيماىتمامالمنظمةبالعاممينمنخلالعدم .3

 لوظيفةوالعملجيميمباوظيفيامنخلالتسيبيميزيدمناىتمامالعاممينبعمميمممايؤديإلي
 .والواجباتالعمميةالخاصةبيم
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 خاتمة

يحضى موضوع الصحة التنظيمية باىتمام العديد من الدراسات السوسيوتنظيمية الحديثة لكونو يعالج 
قيادة إلى ظروف : مختمف جوانب البيئة و المناخ التنظيمي بمختمف عممياتو و عناصره التنظيمية من

العمل إلى طبيعة نظام التحفيز و الدعم ، إلى مختمف السموكيات و الممارسات التنظيمية سواء من الفئة 
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المشرفة أو من الفئة العاممة وانعكاساتو عمى أداء ىذه الأخيرة تجسيدا لمدى اندماجيا و انتمائيا 
لممؤسسة،  و لكي يكون التنظيم فعالا لابد أن يكون سميما من الأمراض التنظيمية و محيطا بمختمف 

جوانب الصحة والسلامة كما و نوعا ، فلابد لمقيادة أن تتمتع بمؤشرات الديمقراطية و المشاركة العمالية 
سواء في صنع القرار أو في حل المسائل التنظيمية أو في رسم السياسة العامة لممؤسسة وتخطيط أىدافيا 
و القائد الرشيد ىو القادر عمى تسيير المؤسسة وفق المبادئ السالف ذكرىا مع الاىتمام بالعنصر البشري 

باعتباره أىم عامل في المؤسسة ينبغي دعمو و تمكينو من أداء ميماتو و تشجيعو و توجييو التوجيو 
السميم الذي يصنع منو كفاءة منتجة و مبدعة و خلاقة ، و لايتاتى ذلك دون الاعتماد عمى نظام تحفيز 
جراءات عادلة مع الأخذ بعين الاعتبار  قوي ماديا و معنويا ، بترقية العمال من حين لأخر وفق قوانين وا 
تناسب الأجر مع الكفاءات والشيادات ومراعاة الظروف العائمية و الاجتماعية لكل عامل مع الحرص 

عمى رفع الروح المعنوية لمعمال باعتبارىم كتمة من المشاعر والأحاسيس حسب منطمقات الانسنة و نظرية 
 .الذي أكدت أبحاثو أن العامل إنسان و ليس آلة" التون مايو"

و في خضم الدلالات الامبريقية ، أكدت الدراسة الميدانية أن المؤسسة الجزائرية لا تزال بعيدة عن 
منطمقات العلاقات الإنسانية وتسير وفق منطمقات الإدارة العممية التايمورية التي لا مجال فييا لممعاممة 

 .الإنسانية و العلاقات غير الرسمية والاىتمام بالجانب النفسي و المعنوي لمعمال
كما أكدت الملاحظة الميدانية المباشرة غياب أسموب الحوار و النقاش سواء تعمق الأمر بالمسائل 
التنظيمية أو بدراسة مشاكل العمال حيث لا وجود للاجتماعات الدورية مع العمال أو مع رؤساء 

المصالح، مما شكل قطيعة بين العمال و المسؤولين، وزاد من تعقيد أوضاع العمال و انشغاليم بمشاكميم 
وانشغاليم عن وظيفتيم، فلا حديث عن الإبداع و الابتكار في مناخ تنظيمي كيذا و لا وجود للانسجام 

 .والتعاون و لا مجال لمحديث عن العمل الجماعي و فرق العمل
ونظرا لارتباط عوامل و أبعاد الصحة التنظيمية بعوامل و مؤشرات الانتماء التنظيمي  و ذلك بدليل 

الدراسة الميدانية فمكي ترقى المؤسسة الجزائرية إلى الفعالية التنظيمية والرفع من مستوى الأداء، و الإنتاج 
والمردود الوظيفي، ودحضمعالمالبيروقراطية 
السمبيةالتيتساىمفيانطواءالعامموتزيد السموكياتالتسمطيةكالعقاب،التأنيب،الخصموغيرىامن

 لابد أن توفر لعماليا ظروفا صحية و سميمة تنظيميا، تتفق مع العاممين،ىمنتبمورثقافةالاغترابالوظيفيمد
مبادئ العلاقات الإنسانية، و مبادئ أخمقة الإدارة، حيث يتمتع القائد بالأخلاق السوية و الرشادة الداعمة، 

و المميمة و المحفزة لمعمال و المرؤوسين، يستمع لانشغالاتيم و يشاركيم الميام و المسؤوليات داخل 
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المنظمة و يستثير أفكارىم ويزكي إبداعاتيم مما يرفع روحيم المعنوية و يعزز اندماجيم من خلال درجة 
انسجاميم و ولائيم لمؤسستيم الذي يبدو واضحا في سموكياتيم اليومية مثل الانضباط و التفاني و الحفاظ 

 .   عمى سمعة المنظمة و الدفاع عنيا وعن قيميا و ثقافتيا التنظيمية
الانتماء إنبناءثقافة
بالجوانبالمادامباشراىونتاجمبيئةعمميةصحيةيسودىاالتعاونوالتضامنبينالعاممينوسياساتتنظيميةتولياىتمامالتنظيمي

يةوالمعنويةلمفئةالفاعمةقصدتفعيمياوزيادةقدرتياعمىالتحكمفيمتطمباتالعمموالتأقمممعالتغيراتبشكممرنبيدفالنمووالتطو
 .يرتماشيامعمتطمباتالعصر
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 قراراتتحسينالخدمة -

 قراراتتصميمالوظائف -
قراراتحولعمميةالتنظيموالتوجيو  -

وأخرى تذكر 
 ىممديكرؤيةواضحةحولالأىدافالتيتسعىإلييامؤسستكم؟نعم       لا

ىمتعتقدأنالعماليحرصونعمىإتقانعمميم؟   نعملا  -20
ىمتساىمفيالحفاظعمىسمعةمؤسستك؟نعملا -21
ىمتشعربالحماسوالفخرأثناءأدائكمعممك؟نعملا -22

إذا واجيتك مشكمة في العمل ىل تطمب المساعدة؟     نعم         لا -23
ممن تطمبيا؟  "نعم:"إذا كانت الإجابة ب-

من الزملاء - 
من المشرف  - 

 معا- 
 

.IIالرضا الوظيفي : 
ىمتحرصعمىاستغلالوقتكجيداأثناءالعمل؟ نعملا -24

 
ىل ىناك قواعد معمنة عن التعيين و الترقية؟         نعم          لا -25
ىل تشعر بوجود تطور في مسارك الميني؟         نعم          لا - 26

 ىل تشعر بأنك تقدم إضافة لمؤسستك؟                 نعم          لا- 27
 بأيطريقةتحبإنجازأعمالك؟-28

 بطريقةعادية -
خلاص -  بكمتفانيوحبوا 
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تحت ضغط و صرامة المسؤول  -
وأخرى 

 .................................................................................................تذكر
 كيفتقيمزملائكمنحيثإخلاصيموتفانييمفيأداءأعماليم؟-29

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

..... 
. IIIالولاء الوظيفيالوظيفي : 

 ىمتساىمفيتنويعالمياموالواجباتالموكَمةإليك؟نعم   لا-30
 لامىمتؤجلأعمالكإلىاليومالتالي؟نع-32

 ىميشغمكالتفكيرفيوظيفتكحتىبعدانتياءوقتالعمل؟نعم        لا-33
 ىمتشغموظيفتكمعظموقتك؟نعملا-34

كيفتقيمزملائكمنحيثاىتماميمبوظائفيم؟ -35
.....................................................................................................
.....................................................................................................

 .....
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رقم الصفحة  العنـــــــــــــــــوان

 02 مقدمة
 04 الإطار المنهجي لمدراسة النظرية: الفصل الأول

 04تحديد الاشكالية و صياغتيا - 1
 06اىمية الدراسة و اسباب اختيارىا - 2
 06اىداف الدراسة - 3
 07فرضيات الدراسة - 4
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 08تحديد المفاىيم - 5
 10الدراسات السابقة - 6

 16 الصحة التنظيمية: الفصل الثاني
 16 محددات بناء الصحة التنظيمية- 1

 16الثقافة التنظيمية : أولا
 16القيادة التشاركية :ثانيا
 17الأمن الوظيفي :ثالثا

 18المقاربة النظرية لمصحة التنظيمية - 2
 18القيادة الديمقراطية و منطمقات نظرية التفاعل : أولا
 18  اليابانيةzالدعم التنظيمي و نظرية : ثانيا
 19 التحفيز و منطمقات الانسنة: ثالثا

 20 الصحة التنظيمية في المؤسسة الجزائرية- 3
 23 الانتماء التنظيمي: الفصل الثالث

 23محددات بناء قيمة الانتماء التنظيمي - 1
 23الثقافة التنظيمية : أولا
 23الاستعدادات الفردية : ثانيا
 24الممارسات الإدارية : ثالثا

 25الاطار النظري للانتماء التنظيمي - 2
 25نظرية ماسمو لمحاجات : أولا
 25نظرية ايريك فروم لمحاجات : ثانيا
 26نظرية التحميل النفسي : ثالثا
 26نظرية الدعم السموكية  : رابعا

 26نظرية التنافر المعرفي :خامسا
 26نظرية الشخصية الإنسانية : سادسا
 26نظرية التبادل الاجتماعي : سابعا
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 27أثار الانتماء التنظيمي  -3
 27آثاره عمى العمال : أولا
 27آثاره عمى المؤسسة  : ثانيا

 28الانتماء التنظيمي في المؤسسة الجزائرية - 4
 32 المقاربة المنهجية لمدراسة الميدانية: الفصل الرابع

 32مجالات الدراسة  - 1
 32 المجال الزمني: أولا
 32المجال المكاني : ثانيا
 33المجال البشري : ثالثا
 33المنهج المستخدم - 2
 34أدوات جمع البيانات - 3
 36أسموب اختيار عينة البحث -4
 37 مناقشة و تحميل معطيات الدراسة الميدانية- 5

 48 خبرًخ
 51 لبئًخ انًشاجغ

 54 انًلاحك
 59 فٓشط انجذأل

 61 فٓشط انًحزٕٚبد
 

 :فهرس الجداول

 الجداول التقاطعية 

 المصدر العنوان الرقم
 (18)وس (6)س القيادة الديمقراطية وعلاقتيا بالاندماج الوظيفي لمعمال 01
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 (7)و س (2)س العلاقة بين الجنس و منح المسؤولية 02

 (10)و س (3)س العلاقة بين الوضع الاجتماعي و تنسب الأجر الشيري 03

 (9)و س (3)س العلاقة بين الحالة الاجتماعية و طبيعة الحوافز 04

 (33)و س (15)س العلاقة بين ثقة الرئيس بالعاممين و زيادة تفكير العاممين في الوظيفة 05

 (32)و س (15)س العلاقة بين ثقة الرئيس بالعاممين و تأجيل العمل 06

 (30)و س (16)س العلاقة بين دعم الابتكار و تنويع الميام 07

 

 


