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:  أسباب اختٌار الموضوع 

هناك أسباب أهمها بالنسبة لً الأسباب الذاتٌة، وان كانت الموضوعٌة منها              

 .من الخطورة بما كان

: الأسباب الذاتٌة  - (1

. من خلال تجربتً كموظف أحسست مرات عدٌدة بعدم الانتماء الوظٌفً–    أ 

من خلال حواراتً مع الزملاء فً العمل، بل مع كثٌر من الموظفٌن، كان حدٌثهم -   ب 

. ٌدور فً نفس السٌاق

. وقد دفعنً ما سبق إلى الاهتمام بالانتماء الوظٌفً وما ٌرتبط به من أسباب ونتائج–  ج 

: الأسباب الموضوعٌة –  (2

. كون الموضوع بشقٌه صار محط اهتمام الباحثٌن خاصة فً الدول العربٌة –   أ 

. التوجه العام لسٌاسة الدولة نحو الدٌمقراطٌة ومحاولة تكرٌسها –  ب 

. هذا التحول السرٌع لم ٌواكبه تحول بنفس السرعة فً عقلٌة البٌروقراطٌٌن–  ج 

التً  ظهور محاولات من قبل بعض المسإولٌن قصد الإصلاح فً المإسسات–  د 

 القلٌل فً بالنزرٌرأسونها ولعلهم ٌفتقدون للسند النظري التنظٌمً ، فحاولنا أن نسهم ولو 

. هذا الباب 

: أهمٌة الموضوع 

: الأهمٌة العلمٌة - 1

لحق بلدنا بمصاف الدول المتطورة وان ٌحاكً مسارها ، ولكننا لا يأملنا أن              

نقصد أبدا بمحاكاة مسار هذه الدول بان نبدأ من حٌث بدإوا؛ بالعقلانٌة ثم الإنسانٌة ثم 

 و  .ولكننا نبدأ من حٌث انتهوا وهكذا هو العلم تراكمً ........... التعاون ثم الجودة ثم 
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جل أفاق البحث من آفتح أمام الباحثٌن فً علم التنظٌم وغٌره من العلوم ي أن أٌضانقصد 

من المواضٌع الحدٌثة " الإدارة التشاركٌة " ولعل موضوعنا  .الإبداع  وإضافة الجدٌد 

هربرت "و  "  شستر برنارد :  " فً التنظٌم وهو باب فتحه منظرون كبار أمثال 

 وما فتئ أن لقً الإقبال فً علم اجتماع التنظٌم ،  لما . غٌرهم وآخرون" ساٌمون 

 مإسسات دولٌة متفوقة الاتجاهوقد تبنت هذه .ثر على التنظٌم عموما ألتشارك من ل

 بنظرٌات وأسالٌب إدارٌة متنوعة مثل مدعمة ....  والأمرٌكٌة خاصة منها الٌابانٌة 

 والتً حثت  ..........وأسلوب الإدارة بالأهداف وتمكٌن العاملٌن والنقابات    Zنظرٌة 

 .ٌهم المبادرة لدشجعت روح المدٌرٌن والموظفٌن وبٌن  أشكال التشارك على جمٌعها 
 1

 

هذا عن الشق الأول من موضوعنا ، أما الشق الثانً فٌتناول مفهوم الانتماء             

 فً البحوث التنظٌمٌة ، وذلك  لما له من أهمٌة بالغة له حضوره وهو موضوع يالتنظٌم

أو  )فً سٌر المنظمات إذ انه ٌصف جانبا خطٌرا من جوانب العلاقة بٌن العامل 

والذي وجه " كارل ماركس " وكان  من أوائل المتكلمٌن فٌه . والمنظمة  (الموظف

 فً الغرب  عقول المنظرٌن والمسٌرٌنمما أحرج. بطرٌقة ملفتة انتقاده للتنظٌم الغربً 

 التً و العلائق بٌن العاملٌن والمنظمات حتى ٌجبروا .  للبحث فً هذا الاتجاه ودفعهم

ومن أهم .  بسبب إفراط المسٌرٌن فً الاهتمام بالربح وحده حلقاتهاكادت أن تكسر 

ى فً هرمه ضمن الحاجات التً ٌسع الذي ذكر الانتماء "  ماسلو  " هإلاء العلماء نجد

. المنظمة من خلال الفرد إلى إشباعها 
2

 

: الأهمٌة العملٌة  / - 2

لا اخفً أبدا أننً خلال مسار حٌاتً الوظٌفٌة كان حدٌثً مع الزملاء إذا              

تحدثنا عن العمل ٌدور حول هذه المسائل وما ٌوحً إلٌها من كلمات متداولة بٌن 

ولم أكن اخرج إلا بنتٌجة واحدة وهً "  السلبٌة " و " التهمٌش " : الموظفٌن فً بلدنا ك 

حتى قبل أن أزاول دراستً - ورأٌت فً الانتماء . الانتماء حاجة العامل الجزائري إلى 
                                                           

1
. 313:  ، ظ 2006داس اٌذبِذ ، ، دس١ٓ ِذّٛد دش٠ُ ، رػ١ُّ إٌّظّخ  

2
. 82:  ، ظ 2006 ، ِخجش ػٍُ اجزّبع ، جبِؼخ ِٕزٛسٞ ، لسٕط١ٕخ ،  اٌزٕظ١ُ ساثخ وؼجبش ، ػٍُ اجزّبع 
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ولعل  أهم  .  مإسساتنا ثٌر من مشاكلالداء الدوي والسبب الخفً لك- فً علم الاجتماع 

مجال ٌشعر فٌه العامل بالتهمٌش وعدم الانتماء هو مجال صناعة القرار الذي و للأسف 

لا -  على الأقل- بذلت الحكومة  فٌه محاولات كان هدفها دمقرطة المإسسات ، لكنها 

  .ٌمكن أن توصف بالناجحة

  :أهداف الدراسة 

 وكالة الجلفة  فًالتنظٌمًتهدف الدراسة إلى الكشف عن علاقة الانتماء              

 : وذلك عن طرٌق.بمعالم الإدارة التشاركٌة فٌها صندوق الضمان الاجتماعً ل

غٕذٚق ٚوبٌخ اٌجٍفخ ي فٟ ح ٌذٜ ِٛظفٟ اٌسبئذاٌزٕظ١ّٟ الأزّبء ٠بدرذذ٠ذ ِسزٛ 

. اٌؿّبْ الاجزّبػٟ 

ٚوبٌخ اٌجٍفخ  فٟ حاٌسبئذاٌسٍٛن اٌزطبسوٟ ٌٍم١بداد الإداس٠خ  ٠بدرذذ٠ذ ِسزٛ 

. غٕذٚق اٌؿّبْ الاجزّبػٟ ي

  ثػٛسح فؼ١ٍخ ٍِّٚٛسخ ِٓ لجً ِٛظفٟ رذذ٠ذ أسب١ٌت الإداسح اٌزطبسو١خ اٌسبئذح 

. غٕذٚق اٌؿّبْ الاجزّبػٟٚوبٌخ اٌجٍفخ ي

 اٌسٍٛن اٌزطبسوٟ ٌٍم١بداد الإداس٠خ ثبلأزّبء اٌزٕظ١ّٟ ٌذٜ رذذ٠ذ ـج١ؼخ ػلالخ  

. غٕذٚق اٌؿّبْ الاجزّبػِٟٛظفٟ ٚوبٌخ اٌجٍفخ ي

ِؼشفخ أثش ِخزٍف أغٕبف الأسب١ٌت اٌزطبسو١خ اٌسبئذح فؼلا فٟ ٚوبٌخ اٌجٍفخ  

 . ػٍٝ ِسز٠ٛبد الأزّبء اٌزٕظ١ّٟ ٌذٜ ِٛظف١ٙبغٕذٚق اٌؿّبْ الاجزّبػٟي

 

 

 

 

 



 6 

: الإشكالٌة 

لقد درجت المإسسات بكل أنواعها وأشكالها على تبنً النظام البٌروقراطً              

المعتمد على الهرمٌة التً أساسها التدرج الصارم للسلطة مع مشاركة محدودة جدا 

لكن التغٌرات الدٌمقراطٌة التً تعرضت لها الحكومات . للموظفٌن فً العملٌات الإدارٌة

و تطور المإسسات من حٌث أحجامها ومفاهٌمها وعلاقتها خاصة علاقات المنافسة 

والصراع جعل من الضروري إعادة النظر فً هذا الأمر ، فكانت مبادرات أنصار 

. المدرسة الإنسانٌة فً التنظٌم الخٌار الأمثل لإحداث التطور التنظٌمً 

 وعلٌه هرعت المإسسات إلى دمج القٌم والممارسات الدٌمقراطٌة فً عملٌات             

المإسسة عموما ، مستندة على الفرض القائل بان الأفراد لهم القدرة  والرغبة فً تحمل 

وهو موضوع بحثنا الذي ". الإدارة التشاركٌة  "المسإولٌة ، وهذا لا ٌتؤتى إلا فً إطار  

رأٌنا فٌه سببا كافٌا لتحقٌق الانتماء الوظٌفً كمتغٌر تابع اهتمت به مدرسة العلاقات 

لأجل ذلك حاولنا تشرٌح مفهوم التشارك . الإنسانٌة وصنفته ضمن أهم الحاجات الإنسانٌة

 .  أسالٌب التشارك،موضوع التشارك،المتشاركون، التشارك  المتمثلة فًإلى أبعاده

فقد حاولنا التعرف على ماهٌته من خلال "   التشارك " أما عن البعد الأول             

فقد "  المتشاركون " أما عن البعد الثانً  . تتبع جذوره فً الفكر الإنسانً والتنظٌمً 

ضمناه فً عٌنة البحث  والتً تمثل جمٌع فئات الموظفٌن ، مع التركٌز على الطرف 

وأما . الذي كان محل اهتمامنا فً بناء الاستبٌان   (القٌادة الإدارٌة  )الثانً فً التشارك 

فقد اقتصرنا فٌه على صناعة القرار لأنه فً النهاٌة  "  الموضوع " عن البعد الثالث 

السبب والنتٌجة المباشرة أو غٌر المباشرة للمواضٌع الأخرى ، ولأنه ٌعتبر أهم موضوع 

وأما عن البعد " . ساٌمن" ووسٌلة لتحقٌق الأهداف   بل هو جوهر التنظٌم كما ٌشٌر

 فقد حاولنا الإحاطة بؤغلبٌة الأسالٌب الرسمٌة المتاحة و الواردة  فً  "الأسالٌب " الرابع 

: وفً  هذا السٌاق كانت الإشكالٌة وفرضٌاتها على النحو التالً .نماذج التنظٌم 
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 :          التساؤل العام 

 فً تحقٌق ا دور بواسطة قٌاداتها و أسالٌبها الإدارة التشاركٌة            هل تؤدي 

 ؟صندوق الضمان الاجتماعً   لالانتماء التنظٌمً لدى موظفً وكالة الجلفة

:  الفرعٌة التساؤلات

صندوق الضمان الاجتماعً "ماهً مستوٌات الانتماء التنظٌمً السائدة لدى  موظفً  

  ؟"وكالة الجلفة– 

لصندوق الضمان " الإدارٌة اتماهً مستوٌات السلوك التشاركً  السائدة لدى القٌاد 

  ؟"وكالة الجلفة– الاجتماعً 

 الإدارٌة و مستوٌات الانتماء اتهل هناك علاقة ارتباطٌة بٌن السلوك التشاركً للقٌاد 

 ؟ "وكالة الجلفة– صندوق الضمان الاجتماعً "التنظٌمً لدى  موظفً 

صندوق " واقع فً  بالفعل وبصورة ملموسة ماهً الأسالٌب التشاركٌة السائدة 

 ؟ "وكالة الجلفة– الضمان الاجتماعً 

وكالة – صندوق الضمان الاجتماعً " فً   بالفعل الأسالٌب التشاركٌة السائدةن بٌنم 

 ؟ ، ما هو الاسلوب الأكثر ممارسة من قبل العاملٌن ، و لماذا  " الجلفة

صندوق الضمان الاجتماعً  "هل توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة بٌن  فئات موظفً 

فٌما ٌخص    -(الأكثر ممارسة حسب أسالٌب التشارك  فٌئٌنالم- ) " لوكالة الجلفة

 مستوٌات الانتماء التنظٌمً ؟

 

: الفرضياث

ِسز٠ٛبد ِؼزجشح ِٓ   " ٚوبٌخ اٌجٍفخ– غٕذٚق اٌؿّبْ الاجزّبػٟ  "ٌذٜ  ِٛظفٟ  

  .الأزّبء اٌزٕظ١ّٟ

رزذٍٝ ثّسز٠ٛبد  "  ٚوبٌخ اٌجٍفخ– غٕذٚق اٌؿّبْ الاجزّبػٟ ي"اٌم١بدح الإداس٠خ   

 .ِزذ١ٔخ  ِٓ اٌسٍٛن اٌزطبسوٟ  
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 الأزّبء أثؼبد ٚ اٌسٍٛن اٌزطبسوٟ ٌٍم١بدح الإداس٠خ ٕ٘بن ػلالخ اسرجبـ١خ ث١ٓ أثؼبد 

  " .ٚوبٌخ اٌجٍفخ –  غٕذٚق اٌؿّبْ الاجزّبػٟ  "اٌزٕظ١ّٟ ٌذٜ  ِٛظفٟ

غٕذٚق اٌؿّبْ "  إداسحثػٛسح فؼ١ٍخ ٍِّٚٛسخ فٟ ٚالغ   رطبسو١خ أسب١ٌت سٛدد 

  . ،  ٌىٕٙب ِذذٚدح " ٚوبٌخ اٌجٍفخ – الاجزّبػٟ 

الأسب١ٌت  "  ٚوبٌخ اٌجٍفخ–  غٕذٚق اٌؿّبْ الاجزّبػٟ "٠فؿً اٌؼبٍِْٛ فٟ   

 .اٌزطبسو١خ غ١ش اٌّجبضشح لأٔٙب الألٜٛ  رّث١لا ِٓ إٌبد١خ اٌمب١ٔٛٔخ 

الأكثر  حسب أسالٌب التشارك  فٌئٌنالم) رٛجذ فشٚق جٛ٘ش٠خ ث١ٓ  فئبد اٌؼب١ٍِٓ  

غٕذٚق اٌؿّبْ  يٚوبٌخ اٌجٍفخ"  ٌذ٠ُٙ  رجبٖ  ِسز٠ٛبد الأزّبءف١ّب ٠خع   (ممارسة

   "  .الاجزّبػٟ 
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: المقاربة النظرٌة 

اعتمدنا كمقاربة نظرٌة من اجل دراسة علاقة التشارك فً الإدارة بالانتماء              

أولها نموذج . التنظٌمً على نموذجٌن أساسٌٌن من النماذج التصورٌة لدراسة التنظٌم 

العلاقات الإنسانٌة الذي ٌفترض أن الإنسان هو مجموعة من العواطف لها أثرها البالغ 

فً التنظٌم ، وٌهتم بفحص تكامل الناس داخل المنظمات ، بالإضافة إلى تحلٌل العوامل 

اقتصادٌة ، ونفسٌة ، : التً تحفزهم إلى العمل التعاونً من اجل الإنتاج ، وهً متنوعة 

أهم خصائص هذا النموذج فً العناصر التالٌة " كٌث دٌفٌز " وقد لخص .... واجتماعٌة 

المصلحة المشتركة أي التعاون بٌن الإدارة والأفراد ،الفروق الفردٌة ،الدافعٌة وتعتبر :

.الحٌاة الجماعٌة من أهم الدوافع التً ٌجب دعمها ،احترام الإنسانٌة 
 1

 

ماك " ومن أهم النظرٌات التً  تنضوي تحت هذا النموذج نظرٌة             

 التً تبٌن أن هناك طرقا لتنظٌم « Y »ونعنً  بالتحدٌد نظرٌة  "  م1960جرٌجور

العمل للاستفادة من التوافق بٌن حاجات المإسسة وحاجات الفرد وٌبٌن أن من أهم 

 تفوٌض السلطة ،الاستقلالٌة،الفرصة فً المشاركة ، وفً الإبداع  :الحوافز 
2

أما   .

"  وماك كلٌلاند " ماسلو " الانتماء فؤفادنا فٌه منظروا الحاجات الإنسانٌة  ،خاصة أعمال 

الذٌن صنفا الانتماء واحدا من أهم الحاجات التً ٌسعى العامل لإشباعها 
3

 . 

فً إطار نظرٌة "  ساٌمن " و " برنارد " والنموذج الثانً هو ما قدمه               

التوازن التنظٌمً  التً تإكد أهمٌة عوامل الدافعٌة فً حفز قدرات الأعضاء فً 

المشاركة ، فالمنظمة من وجهة النظر هذه نسق من الأنشطة التعاونٌة بٌن مجموعة من 

الأفراد ، ومن خلال المنافع المتبادلة والتنسٌق تستطٌع المنظمات أن تحقق البقاء 

فً خضم تفسٌره لعملٌة القرار أن كل " ساٌمن " و أضاف   .  والاستمرار فً الوجود 

عملٌات المنظمة ووظائفها وعلاقاتها مبنٌة على قرار ، بل إن المنظمة ما هً إلا قرار 

بداٌة من قرار الانتماء إلى قرار التشارك  وأخٌرا قرار البقاء 
4

والنظرٌة التعاونٌة تثمن . 

                                                           
 

1
 217:ِذّذ ػٍٟ ِذّذ ، ِشجغ سبثك ، ظ ظ   
2
.  88 / 87، ظ ظ 1996ِذّٛد اٌخط١ت ، الإداسح اٌؼبِخ ،داس اٌجط١ش ، الأسدْ ، : ٚف ٠ٚسٍش ، رش  ١٠شجٛص٠ف وب  
3

. 103، ِشجغ سبثك ،  ظ  وؼجبش   ساثخ  
4
 217:ِذّذ ػٍٟ ِذّذ ، ِشجغ سبثك ، ظ ظ  
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المشاركة فً صناعة القرار وتشٌد بها فً رفع الروح المعنوٌة للعاملٌن حٌث ذهب 

شستر برنارد " العالمان إلى اعتبار التنظٌم نظاما اجتماعٌا ٌقوم باتخاذ القرار ، واصبغ 

صفة النشاط التعاونً على التنظٌم ، مما ٌستدعً توفر عنصر الرغبة فً الاشتراك "  

.لكً تحقق الأهداف 
1

أنها مجموعة من  (فً بحثنا هذا ) وعلٌه كانت رإٌتنا للمنظمة 

ثم دعمنا  .القرارات تقوم بها جماعة من الأفراد المنتظمٌن فً شكل نسق تعاونً 

 التً تشجع المشاركة الجماعٌة فً صناعة القرار ،  « Z »مقاربتنا النظرٌة  بالنظرٌة 

وترى أنها تقضً على السلوكٌات غٌر العقلانٌة للمنظمات القدٌمة كالغٌاب و دورات 

العمل و عدم الانتماء  و السلبٌة   
2

   .

وفً الجملة فان  هذه النماذج تتخذ أساسا لها النظرٌة الكبرى الموسومة              

.بالتفاعلٌة الرمزٌة والتً تقوم على مبدأ الفعل مقابل التوقعات ورد الفعل 
3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
. 216 / 185: ظ ظ ،  2004ػٍٟ سٍّٟ ، رطٛس اٌفىش اٌزٕظ١ّٟ ، داس غش٠ت ، الاسدْ ، 

2
.  147/148، ظ ظ 2009، اٌجضائش ، فؿ١ً سر١ّٟ ، إٌّظّخ اٌػٕبػ١خ ث١ٓ اٌزٕطئخ ٚاٌؼملا١ٔخ ، داس ثٓ ِشاثف  

3
.  27: ، ظ 2008س اٌّٛاسد اٌجطش٠خ ، داس لشـجخ ، اٌجضائش، ٞ رسٟ فِٟشاد صػ١ّٟ ٚآخشْٚ ، دساسبد 
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: تحدٌد المفاهٌم

 :المنظمة 

 المنظمات وحدات اجتماعٌة تقام وفقا لبناء اجتماعً معٌن، لتحقٌق :تعرٌف اصطلاحً

أهداف محددة وواضحة، وتشمل الشركات ، النقابات ، الجامعات، الروابط المهنٌة ، 

المنظمات الدٌنٌة ، الهٌئات الحكومٌة ، وٌنظر إلى التنظٌمات بوصفها جماعات كبرى 

بٌنما تعتبر كل التنظٌمات الرسمٌة جماعات . على درجة عالٌة من التنظٌم والانتظام 

رسمٌة ، فان الجماعات الرسمٌة لٌست بالضرورة تنظٌمٌة ، وٌتخصص فً دراسات 

التنظٌمات فً فروع من علم الاجتماع هو علم اجتماع التنظٌم 
1

، وٌمكننا أن نذكر 

الذي ٌعرفها بؤنها نسق تعاونً ٌتكون من عناصر مركبة مادٌة ، "برنارد " تعرٌف 

وشخصٌة واجتماعٌة تنشا بٌنها علاقة منظمة من نوع خاص ، كنتٌجة للتعاون بٌن 

شخصٌن أو أكثر من اجل هدف معٌن
2

 . 

المنظمة هً وحدة اجتماعٌة تدعمها عناصر مادٌة وشخصٌة، وتقوم : تعرٌف إجرائً 

و بالنسبة لمإسسة  صندوق .  على أساس التعاون من اجل تحقٌق أهداف محددة 

ضمن إطار الضمان  )الضمان الاجتماعً فان أهدافها تصب فً الجانب ألخدماتً 

   .(الاجتماعً للعمال الجزائرٌٌن الإجراء 

:  السلوك القٌادي 

تمثله أنماط التفاعلات والجوانب الانفعالٌة التً ٌبدٌها القائد  تجاه : تعرٌف اصطلاحً

العاملٌن ، والتً تتراوح بٌن الاستبداد والدٌمقراطٌة والتسٌب ،حٌث تتحكم فٌها مدى 

الثقة الموضوعة فً العاملٌن ومساحة السلطة الممنوحة لهم
3

وٌسمى نمطا سلوكٌا كل  .

.مجموعة متكررة من السلوكٌات القٌادٌة 
4

 

السلوك القٌادي هو أسالٌب المعاملة التً ٌتلقاها العاملون ، وكذا : تعرٌف إجرائً

مجموع التصرفات والمشاعر التً ٌبدٌها القائد اتجاه التابعٌن وتتؤثر بمدى الثقة  والتقدٌر 

                                                           
1
. 549:  ، ظ ِشجغ سبثك، ِذّذ ػٍٟ ِذّذ ،  
2

 544 : ، ظ  اٌسبثكٔفس اٌّشجغ    
3
 564سبثك ، ظ  ايِشجغ ائفس 

4
. 47،ظ  1976س١ذ اٌٙٛاسٞ ، اٌّذ٠ش اٌفؼبي ، ِىزجخ ػ١ٓ ضّس ، ِػش ،  
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فكلما اتسعت دائرة الثقة .وتترجم فً شكل مساحات للسلطة ٌمنحها لهم ، التً ٌكنها لهم 

سلوك  القٌادة الإدارٌة أنها تتحلى بمساحة السلطة الممنوحة ٌقال عنتباعا لها والتقدٌر و

  .سلوك القٌادي لل ة الدٌمقراطً بدوره لا ٌخرج عن الأنماطتشاركً الذي

: القٌادة الإدارٌة  

و ٌقال ٌقود الدابة من أمامها , نقٌض السوق  (القود): فً لسان العرب لابن منظور : لغة

 خٌلا أي أعطاه إٌاها ٌقودها هو أقاد, و ٌسوقها من خلفها 
1

 

بؤنها عملٌة التؤثٌر التً ٌقوم بها المدٌر فً " ٌعرفها كونتر وادونٌل  :تعرٌف اصطلاحً 

" مرإوسٌه لإقناعهم و حثهم على المساهمة الفعالة لجهودهم فً أداء النشاط التعاونً 
2

 

بانها منهج لممارسة السلطة ولتعبئة  "  philippe miganiوٌعرفها فٌلٌب مٌغانً . 

"وتوجٌه طاقات الأفراد فً عمل ما 
3
. 

عملٌة التؤثٌر التً ٌقوم بها المدٌر فً مرإوسٌه لإقناعهم و  الإدارٌة هً :تعرٌف إجرائً

حثهم على المساهمة الفعالة لجهودهم فً أداء النشاط التعاونً ، وٌقصد بها فً هذا 

. فً صندوق الضمان الاجتماعً بالجلفةالبحث مدراء الوحدات ورإساء المصالح 

: الأسالٌب الإدارٌة التشاركٌة  

أن الإدارات تتبع كل حسب إمكانٌاتها "  جوزٌف كاٌٌر "   ٌرى :تعرٌف اصطلاحً 

وطبٌعتها أشكالا متعددة من الإجراءات ، والطرق الإدارٌة الممثلة أحٌانا فً هٌئات 

كالنقابات واللجان أو طرق للعمل كفرق العمل ودوائر الجودة أو نماذج كالإدارة 

، كل ذلك  حتى تصبغ على نفسها صبغة التشارك"  Z "بالأهداف أو النظرٌة 
4

كما  .   

أن أسالٌب التشارك ٌمكن أن تسمح للعاملٌن بالتشارك فرادى أو جماعات، وكذا ٌمكنها 

                                                           
1

 2000 ،12 اثٓ ِٕظٛس ، ٌسبْ اٌؼشة ، داس غبدس ، ث١شٚد ،اٌّجٍذ 
2

 .221 ظ  ، 2002 غلاح ِذّذ ػجذ اٌجبلٟ ،اٌسٍٛن اٌفؼبي فٟ إٌّظّبد ، داس اٌجبِؼخ اٌجذ٠ذح ٌٍٕطش ،الاسىٕذس٠خ ،
3
 philippe migani   ، les systemes de management،paris : editions d’organisation ،1993,p19 

4
   . 101/104: ،ظ ظ ،ِشجغ سبثك جٛص٠ف وب٠جش 



 13 

أن تتخذ أشكالا أخرى مثل التشارك المباشر الذي ٌتٌح للعاملٌن الإسهام بؤنفسهم أي 

.أصالة ،  و التشارك غٌر المباشر من خلال انتخاب ممثلٌن عن العاملٌن  أي بالإنابة
1

 

الأسالٌب الإدارٌة التشاركٌة هً الأسالٌب والإجراءات  المتبعة فً : تعرٌف إجرائً

 وأصندوق الضمان الاجتماعً بالجلفة و التً تمكن العاملٌن من تقدٌم إسهاماتهم 

 المعلومات تقدٌم أو رفع مشكلاتهم إلى رإسائهم أواقتراحاتهم فٌما ٌخص شإون العمل 

 أو التعاون مع القٌادة الإدارٌة فً مجمل العملٌات المساهمة فً صناعة القرارأو 

 وفٌها ٌقدم مباشرةالتشاركٌة السالٌب الأ ، صنفٌن تصنٌفها إلىحٌث ٌمكن . الإدارٌة

 و .  العاملون إسهاماتهم وٌمررون رسائلهم بصفة مباشرة من غٌر وساطة أي بالأصالة 

 حٌث تقوم هٌئات منتخبة كالنقابة بدور الوسٌط لنقل أسالٌب تشاركٌة  غٌر مباشرة

 . رسائل وإسهامات العاملٌن إلى القٌادة الإدارٌة  أي تشارك بالإنابة 

 :الحوافز والدوافع  

 الحوافز على H. Koontz  و  C. O' Donnellعرف كل من  :تعرٌف اصطلاحً 

"مجموعة من العناصر التً تإثر على سلوك الأفراد داخل المإسسة " أنها  
2

 ، 

الحوافز عبارة عن مإشرات خارجٌة تحفز الفرد و تشجعه على القٌام بؤداء أفضل و و

بعبارة أخرى تتعامل مع المإثرات الخارجٌة و كٌف ٌمكن أن توجه هذه المإثرات سلوك 

والفارق بٌن الحافز و .  الفرد، أما الدافع فهو عبارة عن قوة داخلٌة  تحركها الحاجات 

الدافع هو نفس الفرق الموجود بٌن عملٌتً التحفٌز والدافعٌة ، فعملٌة الدافعٌة هً  

العملٌة التً من خلالها تحرك مناشط العامل الكامنة فً داخله و توجهه باتجاه سلوك 

الأداء الأفضل
3

أما عملٌة التحفٌز فهً  إدراك و استقبال المإشر الخارجً الاٌجابً و . 

توجٌهه نحو عملٌة الدفع الاٌجابً أو السلبً، اعتمادا على طبٌعة الإدراك و فهم طبٌعة 

المإشر الخارجً من ناحٌة الفرد 
4

 . 

                                                           
1

 . 141/ 44: ظ ظ  ،  لسٕط١ٕخ،ِخجش ػٍُ الاجزّبع ٚالارػبي اٌّطبسوخ اٌذ٠ّمشاـ١خ ،فؿ١ً د١ٌٛ ٚاخشْٚ  ،  .
2
H . Koontz et C. O'Donnell, Management -principes et méthodes de gestion, Editions Mc Graw-hill, Quebec 

,1980 .P466 
3

 38 ، ظ2006 اٌجضائش، ،ٔظش٠خ الإداسح اٌذذ٠ثخ، داس اٌغشة الإسلاِٟ،ػّبس ثٛدٛش  
4

. 131،ظ1999 اٌّٛاسد اٌجطش٠خ ِذخً اسزشار١جٟ،داس اٌفىش اٌؼشثٟ، ٚآخشْٚ،خبٌذ ػجذ اٌذ١ٍُ 
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الحوافز ٌمثلها كل ما تقدمه  الإدارة من مكافآت وعطاءات مادٌة أو : تعرٌف إجرائً 

أو معاملات سلوكٌة تبدٌها القٌادات الإدارٌة، كل ذلك من  (كالتشارك  )أسالٌب عمل 

اجل التؤثٌر فً سلوك العاملٌن من قبٌل دعم شعورهم بالانتماء التنظٌمً ، وما شابهه من 

صندوق الضمان الاجتماعً ، موضوع  )مظاهر الإثارة لدوافعهم نحو العمل والمنظمة 

  . (بحثنا 

 :القرار 

أن القرار عبارة عن اختٌار بٌن " :"..Roobbins" "روبنز"ٌقول  :تعرٌف اصطلاحً 

بدٌلٌن أو أكثر، أما عملٌة صنع القرار فتتكون من سلسلة خطوات متتابعة تبدأ بتشخٌص 

أن  إذ وتمتاز هذه العملٌة بالعمومٌة" المشكلة وتنتهً بتقٌٌم فاعلٌة البدٌل الذي تم اختٌاره

كل فرد فً أي منظمة مهما كانت طبٌعة عمله أو مستواه الوظٌفً، ٌقوم بعملٌة صنع 

: حٌث ان كثٌرا من الكتاب ٌذكرون الأصناف التالٌة. القرار

ٌكون بشؤن حالات ومشكلات روتٌنٌة متكررة، بحٌث ٌمكن وضع : قرارات مبرمجة -

. إجراءات محددة لصنع القرار

ٌتعلق بحالات ومشكلات متجددة، بحٌث لا ٌمكن وضع : قرارات غٌر مبرمجة -

 .إجراءات مسبقة لصنع القرار بشؤنها

مع النقص الذي ٌعتري الكائن البشري، والاضطراب الذي ٌمٌز البٌئة : القرار الأمثل -

المحٌطة بالمنظمة والتعقٌد والتنوع كذلك؛ ٌبقى من المستحٌل أن ٌرقى أي قرار إلى 

. مستوى الرشد الكامل

أن " Herbert Simon" "هربرت ساٌمون"وعلٌه فقد رأى بعض العلماء ومنهم 

بدلا من السعً للوصول إلى الاختٌار الأمثل" المرضً"الإداري ٌكتفً بالقرار 
1

 .

القرار فً المنظمة هً تلك التعلٌمات أو أسالٌب وإجراءات العمل التً : تعرٌف إجرائً 

منها ما ٌتعلق بسٌر الأعمال وطرق إشراك العاملٌن ، وتضم . تعتمدها القٌادات الإدارٌة 

أٌضا قرارات العاملٌن كؤشخاص ٌمتلكون الحق فً تحدٌد مساحة تشاركهم ودرجات 

  .(صندوق الضمان الاجتماعً ، موضوع بحثنا )انتمائهم نحو المنظمة 

                                                           
1
. 256- 225دس١ٓ دش٠ُ، ِشجغ سبثك، ظ ظ -  
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 :الدراسات السابقة

 فً  " نهاوثور" فً مصنع  تمت عبر ثلاث مراحل : دراسة التون ماٌو و زملاؤه 

 :وكان من أهم نتائجها . ثلاثٌنٌات القرن الماضً بؤمرٌكا

 إٌٝ أْ الإٔزبج١خ لا رزأثش ثبلإؾبءح ، ٌٚىٓ ثبٌؼلالبد الإٔسب١ٔخ د١ث ءرٛغً اٌؼٍّب -

 ٌٙٓ فٟ فزشاد ا ِؼضٚلاد ِٚذد" دجشح اخزجبس "  ِجّٛػخ ِٓ اٌؼبِلاد فٟ ٚاٚؾغ

فضادد الإٔزبج١خ رجبػب ٚاسزٕزج  (ٚخ١شْ فٟ الأِش)اٌشادخ  ِغ ٔظبَ خبظ ٌٍؼًّ 

ٚ فسخ اٌّجبي  اٌؼٍّبء أْ اٌسجت ٠ؼضٜ إٌٝ رذسٓ اٌؼلالبد الإٔسب١ٔخ وذػُ اٌزؼبْٚ

ٌٍزطبسن ِٓ خلاي رخ١١ش اٌؼب١ٍِٓ فٟ رٕظ١ُ الأػّبي ٚ  اٌزم١ًٍ ِٓ اٌشس١ّخ ِّب دمك 

دػّب ٌٍػلاد ٚاٌشٚاثف الاجزّبػ١خ ث١ٓ اٌؼّبي
1

.  

تحول العمال من حشد متفرق إلى جماعة ذات إحساس بالمسإولٌة ،وذلك عندما  -

 .أعطً لهم حق التحكم فً أوقات فترات راحتهم مما دعم التماسك الاجتماعً لدٌهم

اٌم١بدح الإداس٠خ رٍؼت دٚسا أسبس١ب فٟ اٌزأث١ش ػٍٝ اٌجّبػبد ٚسٍٛن أػؿبئٙب  -

.ِجزّؼ١ٓ ِٕٚفشد٠ٓ 
2
 

 

 TVAتمت خلال أربعٌنٌات القرن الماضً فً مإسسة   ":سلزنٌك  " دراسة  

:" من مقولته المتضمنة لمفهوم  حاجات الأنساق" سلزنٌك " ٌنطلق حٌث . بؤمرٌكا

الحاجة إلى استمرار السٌاسة القائمة والقٌادة الموجودة ، والحاجة إلى وجود ......

نظرة متجانسة ، والحاجة إلى الرضا بما هو قائم والرضاء بما هو  موجود ، وأخٌرا 

."الحاجة إلى  إشراك أعضاء التنظٌم ، وتحصٌل تعاونهم 
3

  لكنه ٌرى أن سٌاسات 

من قبل فروعها التً لا تتفق معها فً الأهداف ، " مقاومة "    التنظٌمات قد تلاقً 

مثل اللجوء إلى " مإقتة " وٌرى أن هذا ٌجبر التنظٌم على استخدام استراتٌجٌات 

. إشراك الجماعات التً تشكل تهدٌدا للتنظٌم فً إدارته 

                                                           
1
 . 367 / 366:  ، ظ ِشجغ سبثكِذّذ ػٍٟ ِذّذ ،  

2
 . 17:  ، ظ 1993ِذّذ لبسُ اٌمش٠ٛرٟ ، اٌسٍٛن اٌزٕظ١ّٟ ، ػّبْ ِىزجخ اٌطشٚق ،  

3
 ٚأظش.88 / 85:  ظ ظ 1988اٌس١ذ اٌذس١ٕٟ، ِذخً ٌذساسخ اٌزٕظ١ّبد اٌّؼبغشح ، داس اٌّؼشفخ اٌجبِؼ١خ ،  

Selznick, p ,TVA  and the Grass Roots, Berkeley, : Califonia university  press, 1949, P: 10. 
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" التنس فالً  " TVAهذه المفاهٌم الوظٌفٌة على دراسة لمنظمة " سلزنٌك "     طبق 

تطبٌقا بارعا، فؤوضح أن المنظمة كانت تسعً إلى الدفاع عن سٌاستها وأعمالها حتى 

. تتمكن من تطبٌق حاجاتها المتمثلة فً الاستقرار والدوام وتحقٌق الأهداف 

هذه المنظمة وهً فً قمة مجدها بوصفها تنظٌما دٌمقراطٌا ٌسعً " سلزنٌك "    درس  

لتحقٌق إصلاحات عدٌدة ، فبدأ بافتراض التسلٌم بوجود ضغوط بٌروقراطٌة ، ثم راح 

ٌبحث عن الطرٌقة التً من خلالها ٌمارس الناس ضبطا ومراقبة ذاتٌه ، ولقد خلص إلى 

نتٌجة مفادها أن الإدارة البٌروقراطٌة تدفع دفعا بسبب الضغوط إلى فكرة تفوٌض السلطة 

إلى الفروع مع إشراك الجماعات التً تمارس الضغوط وتشكل تهدٌدا على أهداف 

. التنظٌم لأنها تعارضها ولا تتفق مع أهدافها الخاصة 

 لجؤت إلى استقطاب البارزٌن من أعضاء TVAأن منظمة " سلزنٌك "    وقد أوضح 

المجتمع المحلً وأشركتهم فً إدارة التنظٌم ، بحٌث جعلت مسإولٌة اتخاذ القرار 

مسإولٌة مشتركة بٌن أعضاء التنظٌم ، ورجال المجتمع المحلً ، وبذلك تفادت المنظمة 

لكن هذا التشارك قد ٌصبح مشكلة .الهجوم الذي قد ٌشنه المحلٌون على سٌاسة المنظمة 

إذا غلب المحلٌون انتماءاتهم الأصلٌة ومالوا بإدارة الفرع إلى أهدافهم المحلٌة لأنهم لا 

( . TVAإدارة  )محالة سٌقاومون محاولة الإدارة العلٌا جذبهم نحو انتماءهم الجدٌد 

   (أو البٌروقراطٌة المتلبسة بقناع الدٌمقراطٌة الزائفة)   ولأجل ذلك تسعى  الدٌمقراطٌة 

إلى نشر إٌدٌولوجٌة خاصة بها ، بحٌث تضمن تحقٌق القدر الأدنً الضروري من 

 )أن التفوٌض " سلزنٌك " الامتثال لقواعد التنظٌم  والولاء لسٌاستها ، وعلٌه ٌقرر 

حل لمشكلة المقاومة لكنه فً نفس الوقت قد ٌصبح هو فً حد ذاته مشكلة  (التشارك 

 .تهدد النظام 
1

 

و " كـوتش"فً نهـاٌـة الأربعٌنٌـات قـام كـل من : دراسـة كـوتش و فرٌنش  

هـاروود الأمرٌكٌـة " بدراســة حـول نظـام المشـاركـة فً شـركـة " فرٌنش"

و كـان موضوع هـذه الدراسـة هـو ,  عـامـلا200و كـانت تستخدم " للبٌجـامات 

                                                           
1
 88 / 85: اٌس١ذ اٌذس١ٕٟ، ِشجغ سبثك ، ظ ظ  
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كٌفٌـة التغلب على مقـاومـة التغٌٌـر من جـانب العمـال فً هـذه الشـركـة التً قـامت 

. بإدخـال تغٌـر معٌـن على وسـائل العمـل

 تضمنت الدراسـة تصمٌم تجـربـة من أجـل اختٌـار أثــر درجـات مختلفـة من المشاركـة 

الإنتـاجٌـة : على جمـاعات العمـل مع الأخذ بعٌـن الاعتبار وجـود ثـلاثـة متغٌـرات هـً

و معــدل دوران العمــل و الاتجـاهـات النفسٌـة للعمـال
1

و قـد وقعـت الدراسـة على . 

: ثــلاث مجمـوعـات من العمــــال و هــً كالآتـــــً

 عـاملا ووجـودهـا كـان 18و هـً المجمــوعـة المتكـونـة من : ـ مجمـوعـة المقارنـة 1

بالإضــافـة إلى أن أي , بحٌث تم منعهـا منعـا بـاتـا من المشاركـة , من أجــل المقـارنـة

تغٌٌــر مطلـوب ٌكـون بــؤمــر من الإدارة
.

 

و قـامت الإدارة ,  عــاملا13و تتكـون هـذه المجمـوعـة من : ـ مشـاركـة التمثٌــل 2

بإدخــال وسـائل جــدٌدة محسنـة لطــوي البٌجـامـات و تمت المـوافقـــة من طـرف 

كمـا تم اختٌار من هـذه المجمـوعـة , عمـال المجمـوعـة ككل على هــذا التغٌٌـر

مجمـوعـة من العمال لتقوم بتطبٌق الطــرق الجدٌدة مع إعطـائهم فـرصـة لتقـدٌم  

اقتـراحـات للإدارة أوكــل إلٌهـا بعد ذلك تــدرٌب أعضـاء المجمـوعة الباقٌـة على 

. الطــرق الجدٌــدة

 8تـم تكوٌن مجمـوعتٌن من العمـال تضـم الأولى   : (مباشرة  )ـ مشـاركـة كـاملـة 3

 عمـال بحٌث سمـح لهــم بالمشـاركـة بالكـامل مع الإدارة 7عمـال بٌنمـا الأخـرى تضم  

و عندمـا أصبحت ضـرورة التغٌٌـر و إدخـال طــرق جدٌــدة لابــد منهـا تـم إشــراك 

كـل العمـال إشراكـا مباشرا فً تصمٌم الوسـائل الجدٌــدة لأداء العمــل
2 .

 

:  تمخضت عن نتـائج دراسـة كـوتش و فرٌش

                                                           
1
. 30/31ظ ظ  ،2001,الإسىٕذ٠خ، اٌذاس اٌجبِؼ١خ , اٌسٍـٛن اٌزٕظ١ّٟ, ِذّذ سؼ١ذ سٍطبْ, ِذّذ غبٌخ اٌذٕـبٚٞ 

2
 .35ظ, 2001،ث١شٚد,داس إٌٙؿـخ اٌؼشث١خ ٌٍطجبػخ ٚ إٌطش, رٕظ١ُ ٚ إداسح الأػّبي, آخشْٚ  ٚػـبدي دسٓ 
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إنتــاجٌتهـا منخفضـة إلى مستوى أقــل من إنتـاجٌـة مجمـوعـة : مجمـوعـة التمثٌــل

. المقارنـة لكنها ارتفعت على مـا كانت علٌه بكثٌــر بعد إحـداث التغٌٌــر

كـان انخفـاضهـا قـلٌل و بسٌـط قبل إحـداث التغٌٌر لكـن : مجمـوعـة المشاركـة الكاملــة 

إنتـاجٌتهـا بعد إحـداث التغٌٌر فاقت المجمـوعتٌن  الأخرٌٌن ـ المقـارنـة و التمثٌــل ـ 

. بكثٌـر و كــذا إنتاجٌتها قبل التغٌٌــر

لم تتوقف الدراسـات عند هـذا الحد  بل قـام الباحثـان بتطبٌق فكرة المشاركـة الكاملـة 

و تم التوصل إلى نتائج مشابهـة للنتائج التً تم " اللامشاركـة / مجموعة المقارنة " على 

. التوصل إلٌهـا فً التجربـة على مجموعـة المشاركـة الكاملـة 

إضافة إلى هذا فإن معدل دوران العمل أخذ فً الانخفاض إلى الصفر مع ظهـور 

و هـذه التجربـة الأخٌرة أثبتت أكثـر , تصرفـات إٌجابٌـة من طرف أعضـاء المجمـوعـة

. أن المشاركـة هً سبب إحداث التغٌرات فً العوامل التابعـة

    :Marie   ( 1993)  دراســة  

تهدف الدراسة إلى بحث العلاقة بٌن وضوح الرإٌة ودقتها، وتمكٌن العاملٌن، ونمط 

وقد جمعت .  الرقابة، والرضا الوظٌفً والانتماء التنظٌمً و الأداء الوظٌفً للعاملٌن

 موظف ٌعملون فً شركات شهٌرة لاستٌراد الزهور، من مستوٌات 213البٌانات من 

ولقد توصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة معنوٌة .تنظٌمٌة مختلفة ولهم خلفٌات متباٌنة

وأن إدراك . بٌن وضوح الرإٌة ودقتها وكل من الرضا الوظٌفً والانتماء التنظٌمً

وخلصت الدراسة .  العاملٌن لتمكٌنهم كعامل وسٌط ٌإثر على نتائج أعمالهم وأنشطتهم

أٌضاً إلى أن الثقة الأفراد فً نظام عملهم داخلً وإحساسهم بثقة الإدارة فٌهم ٌزٌد من 

.درجة تمكٌنهم
 1

 

                                                           
1
 Marie, Fiedler Anne, The Effect of vision Congruence on Employee Empowerment, commitment, 

satisfaction, and performance’, Dissertation Abstracts International, vol. 54 No.4,1993,pp.221-231. 
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تمثل هدف الدراسة فً التعرف  : Kirkman & Rosen  (1999)  دراســـة  

 فرٌق 111وقد طبقت الدراسة على .على الآثار المترتبة على تمكٌن فرق العمل

. عمل ٌعملون فً أربعة  منظمات

:  وقد خلصت الدراسة إلى العدٌد من النتائج ٌتمثل أهمها فٌما ٌلً 

أن تصرفات القادة المبنٌة على سٌاسات الموارد البشرٌة والدعم الاجتماعً لفرق  -1

. العمل قد تحسن نتٌجة شعور أعضاء الفرق بالتمكٌن

أن فرق العمل الأكثر تمكٌناً تزٌد لدٌها مستوٌات الإنتاجٌة والقدرة على المبادأة  -2

 .والمبادرة

أن فرق العمل الأكثر تمكٌناً ٌرتفع لدٌها مستوى خدمة العملاء ومستوى الرضاء  -3

.الوظٌفً ومستوى الولاء لكل من الفرٌق والمنظمة ككل
 1

 

 

: ػٕٛأٙب الأزّبء اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌشؾب ػٓ اٌؼًّ:(1988)دراست عايدة سيد خطاب  

 13دساسخ ١ِذا١ٔخ ػٓ اٌّشأح اٌؼبٍِخ اٌسؼٛد٠خ ٔطشد فٟ ِجٍخ اٌؼٍَٛ الإداس٠خ ، ِجٍذ 

٘ذفذ اٌذساسخ ٌٍزؼشف ػٍٝ اٌؼٛاًِ اٌزٟ رسُٙ فٟ رذم١ك . 95:ظ. 1988 ، 1، ع 

وً ِٓ اٌشؾب اٌٛظ١فٟ ٚالأزّبء اٌزٕظ١ّٟ ٌٍّشأح اٌؼبٍِخ اٌسؼٛد٠خ ِٚذٜ اٌؼلالخ ث١ٓ 

الأزّبء اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌشؾب ػٓ اٌؼًّ ٚاٌؼٛاًِ اٌزٟ رسُٙ فٟ رذس١ٓ ارجب٘بد الأفشاد 

ٚلذ وطفذ اٌذساسخ ػٓ اسرفبع ِسزٜٛ أزّبء اٌّشأح اٌؼبٍِخ ٚاٌزٞ . فٟ ٘ز٠ٓ اٌجبٔج١ٓ

٠شجغ ثذٚسٖ ٌظشٚف ث١ئ١خ خبسج١خ رّثٍذ فٟ لٍخ فشظ اٌؼًّ اٌّزبدخ ، ٚظشٚف 

ث١ئ١خ داخ١ٍخ رّثٍذ ثؼٛاًِ الإضشاف ِٚذزٜٛ اٌؼًّ ٚٔظُ الارػبلاد ٚالأجٛس 

 .وّب ارؿخ أ٠ؿب ؾؼف رأث١ش ٘زٖ اٌؼٛاًِ ػٍٝ اٌشؾب ػٓ اٌؼًّ. ٚفشظ اٌزشل١خ

 ػٕٛأٙب الأزّبء اٌزٕظ١ّٟ :( 1996 )محمد أيمن عبد اللطيف عشوش دراست 

ٚػلالزٗ ثبٌشؾب اٌٛظ١فٟ ٚالأداء اٌٛظ١فٟ ٚاٌخػبئع اٌذ٠ّٛغشاف١خ ٌٍمٜٛ اٌؼبٍِخ، 

 .19: ظ. 1996ٔطشد فٟ اٌّجٍخ اٌؼ١ٍّخ ٌلالزػبد ٚاٌزجبسح، جبِؼخ ػ١ٓ ضّس، 

                                                           
1 Kirkman , B. L. & Rosen , B., Bey and self – Management Antecedents and consequences of Team 

Empowerment . Academy of Management Journal, Vol. 42 , No.1,1999.pp.544-557. 
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رُ ِٓ خلاي ٘زٖ اٌذساسخ، دساسخ ػلالخ الأزّبء اٌزٕظ١ّٟ ِغ وً ِٓ اٌشؾب اٌٛظ١فٟ 

ٚالأداء اٌٛظ١فٟ ٚاٌخػبئع اٌذ٠ّغشاف١خ ٌٍمٜٛ اٌؼبٍِخ، ٚرٌه ثبٌزطج١ك ػٍٝ ػ١ٕخ ِٓ 

اٌّٛظف١ٓ ِٓ جٕس١بد ِخزٍفخ فٟ الأجٙضح اٌذى١ِٛخ فٟ دٌٚخ الإِبساد، ٚلذ رٛغٍذ 

اٌذساسخ إٌٝ أٔٗ رٛجذ ػلالخ ِب ث١ٓ اٌشؾب اٌٛظ١فٟ ٚالأزّبء اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌزٟ رأخز 

ضىً اٌذائشح اٌّغٍمخ، ثذ١ث أْ اٌشؾب اٌٛظ١فٟ لذ ٠ىْٛ سججبً ٌلأزّبء اٌزٕظ١ّٟ فٟ 

ِٛالف ِؼ١ٕخ ٚٔز١جخ ٌٗ فٟ ِٛالف أخشٜ، وّب أٚؾذذ ثأٔٗ رٛجذ ػلالخ ِب ث١ٓ 

الأزّبء اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌخػبئع اٌذ٠ّغشاف١خ ٌلأفشاد ٚاٌزٟ ٠ؤثش غبٌج١زٙب ػٍٝ الأزّبء 

اٌزٕظ١ّٟ رأث١شا ٍِّٛسبً، د١ث رج١ٓ ثأٔٗ ٠ٛجذ اسرجبـ ِٛجت ِٚؼٕٛٞ ِب ث١ٓ الأزّبء 

اٌزٕظ١ّٟ ٚوً ِٓ اٌسٓ، ِذح اٌخذِخ فٟ اٌٛظ١فخ اٌذب١ٌخ، ِذح اٌخذِخ فٟ إٌّظّخ 

اٌذب١ٌخ، ٚأْ ثّخ اسرجبـب سبٌجب ٚغ١ش ِؼٕٛٞ ث١ٓ الأزّبء اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌّسزٜٛ 

.   اٌزؼ١ٍّٟ

عنوانها قٌاس مدى قدرة العوامل :( 1996 )دراسة عبد الله عبد الغنً الطجم 

 التنظٌمٌة والدٌموغرافٌة فً التنبإ بمستوى الانتماء التنظٌمً بالأجهزة الإدارٌة

، نوفمبر، 1، عدد 4السعودٌة، نشرت فً المجلة العربٌة للعلوم الإدارٌة، مجلد 

تم من خلال هذه الدراسة قٌاس مدى قدرة العوامل التنظٌمٌة .103:ص. 1996

والدٌموغرافٌة على التنبإ بمستوى الانتماء التنظٌمً، حٌث كشفت الدراسة عن 

نظام المكافآت، البٌئة )وجود علاقة إٌجابٌة معنوٌة بٌن العناصر التنظٌمٌة 

والانتماء التنظٌمً، كما كشفت عن  (التنظٌمٌة، علاقات العمل، التحدي الوظٌفً

السن، سنوات الخدمة، المستوى الوظٌفً، )عدم وجود أٌة علاقة معنوٌة بٌن 

 .وبٌن الانتماء التنظٌمً (المستوى التعلٌمً

 

مستوٌات الحاجات لدى  عنوانها : (2004 )"مأمون احمد سلٌم الدقامسة " دراسة  

العاملٌن ،ٌمثل مجتمع الدراسة عٌنة من العاملٌن فً الوظائف الإشرافٌة فً المإسسة 

وخلصت . شخصا ( 323 )العامة للضمان الاجتماعً فً الأردن و كان حجمها 

: نتائج الدراسة إلى ما ٌلً 
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حاجات الانتماء الاستقلالٌة  ):كانت أكثر الحاجات إشباعا فً بٌئة العمل المدروسة هً  -

فتنقسم الآراء حولها بٌن من ٌعدها مشبعة ومن ٌعدها ( الانجاز ، القوة ) ، أما حاجات  (

. غٌر مشبعة 

 .كانت الإناث أكثر إشباعا لحاجات الانتماء من الذكور فً بٌئة العمل المدروسة  -

كان غٌر المتزوجٌن أكثر إشباعا لحاجات الانتماء والاستقلالٌة والقوة فً تؤدٌة المهام  -

 .الوظٌفٌة من المتزوجٌن

سنة أكثر إشباعا لحاجة الاستقلالٌة  ( 40-31 )كان الأشخاص من الفئة العمرٌة بٌن  -

 .سنة (30)والقوة فً ممارسة إعمالهم من الفئة التً تقل أعمارها عن

كان الحاملون للشاهدة الجامعٌة أكثر إشباعا لحاجات الانتماء والاستقلالٌة من حملة  -

 .الدبلوم المتوسط 

لم تإثر مدة الخدمة فً المإسسة على اتجاهات العاملٌن نحو حاجتهم الظاهرة فً  -

 .ممارسة المهام الوظٌفٌة 

 أوثش إضجبػب ٌذبجبد الاسزملا١ٌخ ِٓ (سئ١س ضؼجخ )وبْ الأضخبظ ِٓ اٌّسزٜٛ اٌٛظ١فٟ  -

 .اٌّذ٠ش٠ٓ 

عنوانها أثر تفاعل المتغٌرات :( 2001 )دراسة عبد المحسن عبد السلام نعسانً  

ٌتكون مجتمع الدراسة . التنظٌمٌة والفردٌة مع الرضا الوظٌفً على الانتماء التنظٌمً

من الأطباء العاملٌن فً المستشفٌات الجامعٌة فً محافظة القاهرة الكبرى، والعٌنة 

 . فردا330عشوائٌة تتكون  من 

 :فرضٌات الدراسة 

لا توجد علاقة جوهرٌة بٌن أبعاد الرضا الوظٌفً المتعلقة بالرضا عن  -

. العمل ذاته والزملاء والترقٌة والمشرف والأجر وبٌن الانتماء التنظٌمً

لاتوجد علاقة سببٌة معنوٌة بٌن الرضا الوظٌفً والانتماء التنظٌمً سواء كان  -

 من الرضا الوظٌفً إلى الانتماء (الأسبقٌة)اتجاه العلاقة السببٌة 
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لٌست هناك علاقة جوهرٌة بٌن الجنس كمتغٌر وسٌط وبٌن تؤثٌر الرضا الوظٌفً  -

 .على الانتماء التنظٌمً

لٌست هناك علاقة جوهرٌة بٌن سنوات الخبرة كمتغٌر وسٌط وبٌن تؤثٌر الرضا  -

. الوظٌفً على الانتماء التنظٌمً

لٌست هناك علاقة جوهرٌة بٌن مستوى الأداء الوظٌفً كمتغٌر وسٌط وبٌن تؤثٌر  -

 .الرضا الوظٌفً على الانتماء التنظٌمً

لٌست هناك علاقة جوهرٌة بٌن مدركات العدالة التوزٌعٌة كمتغٌر وسٌط  -

. وبٌن تؤثٌر الرضا الوظٌفً على الانتماء التنظٌمً

لٌست هناك علاقة جوهرٌة بٌن مدركات الأطباء لكفاٌة نظام الاتصالات  -

. التنظٌمٌة كمتغٌر وسٌط وبٌن تؤثٌر الرضا الوظٌفً على الانتماء التنظٌمً

لٌست هناك علاقة جوهرٌة بٌن مدركات عبء العمل كمتغٌر وسٌط وبٌن  -

. تؤثٌر الرضا الوظٌفً على الانتماء التنظٌمً

: نتائج الدراسة 

إن النتائج التً توصل إلٌها الباحث حول أثر الجنس كمتغٌر فردي تإكد على  -

. الأثر المباشر للجنس على الانتماء التنظٌمً

إن النتائج التً توصل إلٌها الباحث حول تؤثٌر الأداء كمتغٌر فردي تإكد على  -

وجود علاقة سلبٌة بٌن الأداء والانتماء التنظٌمً مما ٌعنً بؤنه كلما ارتفع أداء 

الأطباء أدى ذلك لانخفاض انتمائهم للمستشفى التً ٌعملون بها 

توضح النتائج التً توصل إلٌها الباحث أن أبعاد الرضا الوظٌفً أكثر تؤثٌرا على  -

الانتماء التنظٌمً بالنسبة لفئات الأطباء الأقل خبرة مقارنة بؤولئك الأكثر خبرة 

تشٌر النتائج التً توصل إلٌها الباحث لوجود تؤثٌر إٌجابً للاتصالات كمتغٌر  -

مستقل على الانتماء التنظٌمً 

تشٌر نتائج الدراسة لوجود علاقة إٌجابٌة بٌن العدالة التوزٌعٌة والانتماء التنظٌمً  -

، هذه النتائج ترشد مدٌري المستشفٌات إلى أن العدالة التوزٌعٌة تعد أحد مجالات 
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تعزٌز الانتماء التنظٌمً للأطباء ، ولاشك أن العدالة التوزٌعٌة تعد مفهوما واسع 

النطاق لأنها تعتبر محصلة لعدد من المقارنات التً ٌقوم بها الأطباء فً مكان 

العمل ، أولى هذه المقارنات تتمثل فً المقارنة بٌن العوائد التً ٌحصلون علٌها 

وبٌن المدخلات التً ٌقدمونها من  (أجور مباشرة ، مكافآت ، ترقٌة)من جهة 

الجهد المبذول فً العمل ، مسإولٌات العمل ، الكفاٌة فً أداء العمل )جهة أخرى 

، النوع الثانً من المقارنات ٌتمثل فً المقارنة  (، ضغوط العمل ، حالة الخبرة

مع الأطباء الآخرٌن الذٌن ٌإدون نفس العمل بالمستشفى ، أما النوع الثالث من 

المقارنات فٌتمثل فً المقارنة مع الأطباء الآخرٌن الذٌن ٌإدون نفس العمل فً 

مستشفٌات أخرى ، فالعدالة التوزٌعٌة هً محصلة لهذه المقارنات الثلاثة معا 

تشٌر نتائج الدراسة لوجود علاقة جوهرٌة سالبة بٌن عبء العمل والانتماء  -

 .التنظٌمً للأطباء

 دور التعلٌم العام فً تعزٌز هاعنوان:  (2008 )دراسة حسن بن عبد الله الفراج  

الانتماء الوطنً ، دراسة تطبٌقٌة على مدارس التعلٌم العام فً مدٌنة الرٌاض، جامعة 

 .أطروحة دكتوراه  ،العربٌة للعلوم الأمنٌةناٌف 

  ما دور التعلٌم العام فً تعزٌز الانتماء الوطنً لدى الطلاب والطالبات ؟:الاشكالٌة 

: التساإلات

مادور المقرارات الدراسٌة فً تعزٌز الانتماء الوطنً لدى الطلاب والطالبات، - 1  

ومدى توافر ماٌحقق الدور ضمن محتواها من وجهة نظر عٌنة الدراسة ؟ 

مادور المعلمات والمعلمٌن فً تعزٌز الانتماء الوطنً ، وما مدى ممارستهم لهذا - 2  

الدور حالٌا ؟ 

ما المعوقات التً ٌمكن ان تحد من دور المعلمٌن والمعلمات فً تعزٌز الانتماء - 3  

الوطنً، وما مدى وجود تلك المعوقات حالٌا ؟ 
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ما دور الأنشطة غٌر الصفٌة فً تعزٌز الانتماء الوطنً ، وما مدى تحقٌقها للدور - 4  

حالٌا ؟ 

ما المظاهر السلوكٌة التً ٌنبغً معالجتها لدى الطلاب والطالبات لتعزٌز انتمائهم - 5  

الوطنً؟ 

تمت الدراسة عن طرٌق المنهج الوصفً باستخدام أسلوب المسح الاجتماعً ، وكانت 

الاستبانة هً الأداة المستخدمة لجمع بٌانات الدراسة  

 : أهم النتائج 

أن توافر ما ٌحقق بٌان مشروعٌة حب الوطن فً الإسلام ، وإبراز جهود المملكة فً  -

خدمة الإسلام، والتعرٌف بحقوق المواطن وواجباته، والقٌم الفاضلة للمجتمع، 

وثروات الوطن ومنجزاته، وتنمٌة القدرة على المشاركة فً خدمة المجتمع، وتعزٌز 

مهارات الحوار ، والتعرٌف بدور قادة وعلماء الوطن ضمن المقررات الدراسٌة؛ له 

أهمٌة مرتفعة جدا فً تحقٌق دور المقررات الدراسٌة لدورها فً تعزٌز الانتماء 

وقد كشفت نتائج الدراسة أن درجة توافر ما ٌحقق . الوطنً لدى الطلاب والطالبات 

 .كان بدرجة متوسطة  (بصفة عامة  )تلك الأدوار ضمن محتوى المقررات الدراسٌة 

إن قٌام المعلم والمعلمة بالتؤكٌد على مشروعٌة حب الوطن فً الإسلام، والتوعٌة  -

بإخطار التكفٌر والغلو فً الدٌن ، وتوضٌح أهمٌة حب الوطن فً تحقٌق الأمن 

والاستقرار للمجتمع ، والتصدي للشائعات الموجهة ضد مصلحة الوطن، ومعالجة 

المظاهر السلوكٌة السلبٌة، ونبذ الطائفٌة والإقلٌمٌة؛ له أهمٌة مرتفعة جدا فً تعزٌز 

الانتماء الوطنً لدى الطلاب والطالبات، وقد كشفت النتائج الدراسة ان ممارسة 

 .المعلمٌن والمعلمات لتلك الأدوار حالٌا تراوحت بٌن الدرجة المتوسطة والمرتفعة 

تنمٌة روح العمل الجماعً ، : إن تحقٌق الأنشطة غٌر الصفٌة للأهداف المتمثلة فً  -

وتنمٌة الإحساس بالمسإولٌة تجاه المجتمع ، وتعزٌز مهارات الحوار ، والمشاركة 

فً الأعمال التطوعٌة لخدمة المجتمع ، وتنمٌة القدرة على المشاركة الاٌجابٌة فً 

حل مشكلات المجتمع ، وإبراز أهمٌة الٌوم الوطنً؛ لها أهمٌة مرتفعة جدا لتحقٌق 
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دور الأنشطة غٌر الصفٌة فً تعزٌز الانتماء الوطنً لدى الطلاب والطالبات، وقد 

كشفت النتائج الدراسة أن تحقٌق الأنشطة غٌر صفٌة الممارسة حالٌا لتلك الأهداف 

كانت بدرجة متوسطة باستثناء الهدف المتعلق بإبراز أهمٌة الٌوم الوطنً فقد كانت 

 .درجة تحقٌقه حالٌا مرتفعة 

أّٔبـ اٌم١بدح فٟ إـبس اٌزغ١١ش اٌزٕظ١ّٟ : "  ػٕٛأٙب (:1991)دراست سعيد لوصيف  

غ١ش  )سسبٌخ ِبج١سز١ش ، ِؼٙذ ػٍُ إٌفس ٚػٍَٛ اٌزشث١خ " فٟ اٌّؤسسبد جضائش٠خ 

ِب ٘ٛ إٌّف اٌزٞ  ١ّ٠ض ل١بداد وً :  إضىب١ٌزٙب  رزّثً فٟ .  جبِؼخ اٌجضائش (ِٕطٛسح 

ػلالخ : ِٓ ث١ٓ اٌّٛلف١ٓ  )ِسزٜٛ ِٓ ِسز٠ٛبد اٌم١بدح اٌزٕظ١ّ١خ ِٚب ٘ٛ اٌّٛلف 

اٌزٞ ٠شرجف ثىً ّٔف ل١بدٞ دست ِسز٠ٛبد اٌم١بدح  (ٚؾؼ١خ اٌسٍطخ / اٌمبئذ ثبلأرجبع 

 اٌزٕظ١ّ١خ ؟

ٌختلف قادة مستوٌات الإشراف التنظٌمً فً نمط : أما فرضٌتها العامة  فكانت 

القٌادة الذي ٌمٌز كل مستوى من المستوٌات المدروسة تبعا لوضعٌة  سلطة كل قائد 

 .وعلاقته بؤتباعه الذٌن ٌقعون تحت إشرافه 

 :وتمخضت عن النتائج التالٌة 

وث١شا ِب أسٕذد ػ١ٍّخ رس١١ش اٌّؤسسبد اٌٛـ١ٕخ إٌٝ رىٕٛلشاـ١١ٓ لا ٠ج١ذْٚ  -

 .رس١١ش  اٌّٛاسد اٌجطش٠خ 

 .ٚرس١١س الإداسح آثبسا سٍج١خ ػٍٝ اٌزٕظ١ُ  أدذثذ ػ١ٍّخ أدٌجخ -

رذخً اٌذٌٚخ ثس١بسزٙب اٌؼبِخ ِجبضشح ، وجً غلاد١بد اٌّؤسسبد فٟ رٕظ١ُ  -

 .ٔفسٙب 

لاِشوض٠خ اٌمشاس لا رؼذ ٚاْ رىْٛ ػ١ٍّخ رف٠ٛؽ ثبلإِؿبء ِغ رؿ١١ك ٌٙبِص  -

 .اٌذش٠خ ٌذٜ اٌّفٛؼ إ١ٌُٙ  

 

 إـبس فٟ ٚآخشْٚ د١ٌٛ الأسزبردساسخ ١ِذا١ٔخ لبَ ثٙب   :(2006 )دراست فضيل دليو  

اٌّطبسوخ اٌذ٠ّمشاـ١خ " ِخجش ػٍُ الاجزّبع ٚالارػبي جبِؼخ لسٕط١ٕخ ٚوبْ ػٕٛأٙب 

 اػزّذ ف١ٙب ػٍٝ اخز١بس ػ١ٕخ ـجم١خ .فٟ رس١١ش اٌجبِؼخ ٟٚ٘ ِٕطٛسح فٟ اٌجضائش 
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رٛغً .ِٓ جبِؼخ لسٕط١ٕخ  (أسبرزح ، ػّبي ، ـٍجخ ) فشدا120ػطٛائ١خ رزىْٛ ِٓ 

 ٚالأداء اٌّطٍت اٌذ٠ّمشاـٟ دم١مخ ٠سزٛد١ٙب اٌذشظ ػٍٝ اٌفؼب١ٌخ أْ إٌِٝٓ خلاٌٙب 

 اٌذب١ٌخ فٟ اٌزس١١ش ثأسب١ٌجٙب ا١ٌٙبوً أْ ٌّخزٍف ا١ٌٙبوً اٌجبِؼ١خ غ١ش  اٌىفء

رس١١ش اٌجبِؼخ، ٚلذ ٠ىْٛ ٘زا اٌمػٛس  ٚـبلبرٙب  اٌجطش٠خ غ١ش وبف١خ ٌزذم١ك دِمشـخ 

 إٌٝ ٚلذ ارجٗ اغٍت اٌّجذٛث١ٓ . اٌجبِؼ١خ الأسشح ِٓ ر١ّٙص ثؼؽ اٌفئبد إٌٝساجغ 

ٚرٛغً .١ٔٓ ٞ رس١١ش اٌجبِؼخ ِٓ لجً إٌّزخج١ٓ ٘ٛ خ١ش ِٓ رس١١ش٘ب ِٓ لجً اٌّغأْ

  ِجشد  ِٓاوجش  إٌٝ أٗ ٠ّىٓ رٛس١غ اٌّطبسوخ اٌذ٠ّمشاـ١خ فٟ اٌجبِؼخ إٌٝ أ٠ؿب

ٚلذ أوذ اٌّجذٛثْٛ ػٍٝ   .ح اٌؼٍّٟ ٚ  حأت اٌج١ذاغٛجٟٚغٕبػخ اٌمشاس وٟ رطًّ اٌج

الإلٕبع " أْ اٌم١بدح الإداس٠خ الأفؿً ٌذػُ اٌجبِؼخ ٟ٘ رٍه اٌزٟ رزجغ أسٍٛثٟ 

 أٗ لا ٠ىفٟ اٌزطش٠غ ٚدذح ٌؿّبْ ػ١ٍّخ اٌذِمشـخ ، ٜٚأضبس  د١ٌٛ  إي".ٚاٌّطبسوخ

.   ٚ ر١ٕ٘برُٙ ٌٚىٓ ٠جت ِشاػبح ٔٛػ١خ اٌّس١ش٠ٓ 

عنوانها اثر القٌادة الإدارٌة على أداء العاملٌن ،  :( 2006 )دراسة الصالح جٌلح  

الصالح جٌلح ، جامعة الجزائر  / مذكرة ماجٌستر فً إدارة الأعمال من إعداد الطالب 

، تناولت الدراسة مفهوم القٌادة الإدارٌة من حٌث تعرٌفها ، عناصرها و تطورها 

عبر الفكر الإداري و كذا تفسٌرها و تحلٌل السمات اللازمة للقائد الإداري الناجح 

وتوصلت الدراسة ان ظروف البٌئة الحالٌة .بالإضافة إلى دراسة حالة مجمع صٌدال 

للمإسسات وما ٌمٌزها من تعقٌدات وتغٌٌرات متسارعة،  فرضت على القادة 

الإدارٌٌن العمل فً ظل عدم التؤكد بفعل المنافسة الحادة والصراع من أجل البقاء 

والنمو، وهذا ما جعل المإسسات بحاجة إلى قادة إدارٌٌن ٌتوافرون على سمات 

ومهارات قٌادٌة عالٌة ومتنوعة للنجاح فً قٌادة الأفراد وإدارة النشاطات، وهو ما 

ٌفسر عودة مدخل السمات من جدٌد ، كما ان توافر القادة الإدارٌٌن على السمات 

القٌادٌة واستخدامهم الأسالٌب المناسبة للمواقف فً القٌادة، ٌجعلهم ٌإثرون كثٌرا فً 

محددات أداء العاملٌن ومن خلال تحلٌل الاستبٌان الموجه للمرإوسٌن تبٌن أن أكثر 

من نصف المستجوبٌن  ٌعتبرون أن قادتهم ٌستندون  فً قٌادتهم على السلطة  

الرسمٌة التً ٌتٌحها لهم المنصب، كما أن أغلبهم ٌرون أن قادتهم ٌفضلون الالتزام 
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الصارم باللوائح والتعلٌمات بدل تشجٌع المبادرة والإبداع لحل المشكلات، إضافة إلى 

أن قادتهم نادرا ما ٌشاركونهم فً صنع القرارات، كما أن أكثر المرإوسٌن لا 

 .ٌعتبرون قادتهم ٌمثلون قدوة حسنة ومثلا ٌحتذى به

ػٕٛأٙب اٌؼلالخ ث١ٓ ارجب٘بد اٌّٛظف١ٓ ٔذٛ إٌّٙخ :( 2008)دراست حمزة معمري  

. ٚالاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ ، ِزوشح ِبجسز١ش ، جبِؼخ اٌجضائش

:  الإشكالٌة

  العلاقة بٌن اتجاهات الموظفٌن نحو الأجر،  الترقٌة ، الإشراف ، العلاقة الإنسانٌة ، 

الظروف الفٌزٌقٌة ، والالتزام التنظٌمً ؟ 

: فرضٌات البحث

o  ًهناك علاقة إرتباطٌة بٌن اتجاهات الموظفٌن نحو الأجر والالتزام التنظٌم . 

o  ًهناك علاقة إرتباطٌة بٌن اتجاهات الموظفٌن نحو الترقٌة والالتزام التنظٌم. 

o  ًهناك علاقة ارتباطٌة بٌن اتجاهات الموظفٌن نحو الإشراف  والالتزام التنظٌم. 

o  هناك علاقة إرتباطٌة بٌن اتجاهات الموظفٌن نحو العلاقة الإنسانٌة والالتزام

 .التنظٌمً 

o  هناك علاقة ارتباطٌة بٌن اتجاهات الموظفٌن نحو الظروف الفٌزٌقٌة والالتزام

 .التنظٌمً 

o  ًتوجد فروق فً  اتجاهات الموظفٌن نحو الأجر باختلاف المستوى التنظٌم. 

o  ًتوجد فروق فً  اتجاهات الموظفٌن نحو الترقٌة باختلاف المستوى التنظٌم. 

o  ًتوجد فروق فً  اتجاهات الموظفٌن نحو الإشراف باختلاف المستوى التنظٌم. 

o  توجد فروق فً  اتجاهات الموظفٌن نحو العلاقة الإنسانٌة باختلاف المستوى

 . التنظٌمً 

o  توجد فروق فً  اتجاهات الموظفٌن نحو الظروف الفٌزٌقٌة باختلاف المستوى

 .التنظٌمً 

o  ًتوجد فروق فً الالتزام التنظٌمً  باختلاف المستوى التنظٌم. 
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: نتائج الدراسة 

تحقق الفرضٌة الاولى القائلة بان هناك علاقة إرتباطٌة بٌن اتجاهات الموظفٌن نحو - 1

وقد تم تفسٌر ذلك بانه كلما اشبع الموظف  . ( 0.30= ر  )الأجر والالتزام التنظٌمً 

حاجاته فً المنظمة زاد ارتباطه بها ، فارتباطه هذا مبنً على ماتقدمه المإسسة من اجر 

ومكافات ، وفً ظل هذا فان بقاإه فً المنظمة مرهون باستمرار العلاقة التعاقدٌة 

. فإسهاماته فً نجاح المنظمة ستكون بقدر توقعاته للعوائد المترتبة عن ذلك 

تحقق الفرضٌة الثانٌة القائلة بان هناك علاقة إرتباطٌة بٌن اتجاهات الموظفٌن نحو - 2

وقد تم تفسٌر ذلك بان الموظف ٌضع  . ( 0.25= ر  )الترقٌة والالتزام التنظٌمً 

اعتبارات كبٌرة للمكانة الوظٌفٌة ، فحصوله على الترقٌة ٌمنحه مركزا اجتماعٌا مرموقا 

. الى زوال صراعه الداخلً وٌقوي من علاقته بالمنظمة فٌزداد ولاء لها 

تحقق الفرضٌة الثالثة القائلة بان هناك علاقة إرتباطٌة بٌن اتجاهات الموظفٌن - 3

وقد تم تفسٌر ذلك بان العمال  . ( 0.41= ر  )نحوالاشراف والالتزام التنظٌمً 

ٌربطون علاقتهم بالمنظمة بعدالة مشرفٌها ، لانهم المسإلون عن نجاح المنظمة 

والقادرون على كسب ثقة العمال والتزامهم ، فسلوك المشرف ٌفسر قدوة لمعاونٌه ، فهو 

. ولتزامهم مرهون بتاٌٌده وتشججٌعه ٌعتبر كنموذج لهم،

تحقق الفرضٌة الرابعة  القائلة بان هناك علاقة إرتباطٌة بٌن اتجاهات الموظفٌن نحو - 4

وقد تم تفسٌر ذلك بانه كلما ازداد  . ( 0.47= ر  )العلاقة الإنسانٌة والالتزام التنظٌمً 

ارتباط الموظف بالجماعة وتمسكه بها واٌمانه بقٌمها، كلما ازداد التزامه التنظٌمً لان 

. هذا الاخٌر ٌتاثر بدرجة التفاعل والتوحد بٌن زملاء العمل 

تحقق الفرضٌة الرابعة  القائلة بان هناك علاقة إرتباطٌة بٌن اتجاهات الموظفٌن نحو - 5

وقد تم تفسٌر ذلك بانه اذا ارادت  . ( 0.37= ر  )الظروف الفٌزٌقٌة والالتزام التنظٌمً 

المنظمة ان تكسب التزام موظفٌها علٌها ان تهتم بظروف عملها من جهة ، وتعمل على 

. توفٌر القدر الملائم من الراحة لموظفٌها من جهة اخرى 
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تحقق الفرضٌة السادسة  القائلة بانه  توجد فروق فً  اتجاهات الموظفٌن نحو - عدم - 6

الأجر باختلاف المستوى التنظٌمً، فعند تحلٌل النتائج تبٌن عدم وجود فروق ذات دلالة 

الاطارات ، اعوان  )احصائٌة فً اتجاهات الموظفٌن نحو الاجر بٌن الفئات الثلاث 

وقد تم تفسٌر ذلك بانه اذا كان  .( 0.31= ف ) وجاءت قٌمة  (التحكم ، المنفذون 

مستوى الاجر ٌحقق المستوى المطلوب من الاشباع النفسً والاجتماعً ، فان ذلك 

سٌعمل على التخفٌف من حدة الاضطرابات والتوتر النفسً ، فبوةالهما ٌزداد رضا 

. الموظفٌن فً كل المستوٌات اذا تشكل الزٌادة فً الاجر دلالة ذات مغزى بالنسبة للفرد 

عدم  تحقق الفرضٌة السابعة القائلة بانه  توجد فروق فً  اتجاهات الموظفٌن نحو - 7

الترقٌة باختلاف المستوى التنظٌمً، فعند تحلٌل النتائج تبٌن عدم وجود فروق ذات دلالة 

الاطارات ، اعوان  )احصائٌة فً اتجاهات الموظفٌن نحو الترقٌة بٌن الفئات الثلاث 

وقد تم تفسٌر ذلك بان عدم فعالٌة  .( 0.78= ف ) وجاءت قٌمة  (التحكم ، المنفذون 

نظام الترقٌة الحالً ٌإثر بطرٌقة سلبٌة على العمال ، فٌنخفض مستوى الدافعٌة لدٌهم 

. وتنتفً معه قدراتهم الفعلٌة ، وٌكون ذلك سببا فً تكوٌنهم لاتجاهات سلبٌة 

عدم  تحقق الفرضٌة الثامنة القائلة بانه  توجد فروق فً  اتجاهات الموظفٌن نحو - 8

الاشراف باختلاف المستوى التنظٌمً، فعند تحلٌل النتائج تبٌن عدم وجود فروق ذات 

الاطارات ،  )دلالة احصائٌة فً اتجاهات الموظفٌن نحو الاشراف بٌن الفئات الثلاث 

وقد تم تفسٌر ذلك بان  .( 0.06= ف ) وجاءت قٌمة  (اعوان التحكم ، المنفذون 

المشرفٌن لهم دور كبٌر فً المساهمة بطرٌقة اٌجابٌة لتوفٌر الجو الملائم وتحفٌز 

الموظفٌن ، لان نمط الاشراف ٌإدي الى التقلٌل من الاثار السلبٌة التً تنعكس على 

. الاداء والسلوك 

تحقق الفرضٌة الثامنة القائلة بانه  توجد فروق فً  اتجاهات الموظفٌن نحو العلاقات - 9

الانسانٌة باختلاف المستوى التنظٌمً، فعند تحلٌل النتائج تبٌن وجود فروق ذات دلالة 

الاطارات ،  )احصائٌة فً اتجاهات الموظفٌن نحو العلاقات الانسانٌة بٌن الفئات الثلاث 

وذلك لصالح اعوان التحكم  . ( 4.37= ف ) وجاءت قٌمة  (اعوان التحكم ، المنفذون 
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وقد تم تفسٌر ذلك بان المناخ الاجتماعً السائد ٌوفر القدر الملائم من التفاعل . والمنفذٌن 

. لكل من الطبقتٌن الوسطى والدنٌا فً حٌن ان مستواها لا ٌشبع حاجات الطبقة العلٌا 

عدم  تحقق الفرضٌة العاشرة القائلة بانه  توجد فروق فً  اتجاهات الموظفٌن نحو - 10

الظروف الفٌزٌقٌة باختلاف المستوى التنظٌمً، فعند تحلٌل النتائج تبٌن عدم وجود فروق 

ذات دلالة احصائٌة فً اتجاهات الموظفٌن نحو الظروف الفٌزٌقٌة بٌن الفئات الثلاث        

وقد تم تفسٌر  .( 1.86= ف  )وجاءت قٌمة  (الاطارات ، اعوان التحكم ، المنفذون  )

ذلك ان ضرورة تحسٌن ظروف العمل تحتم على المنظمات اتباع الطرق العلمٌة فً 

تحسٌنها واٌجاد الحلول لها وبشكل مستمر لان لها دور كبٌر فً التقلٌل من بعض النتائج 

. السلبٌة التً تنعكس على الموظف والمنظمة على حد السواء 

تحقق الفرضٌة الحادٌة عشر  القائلة بانه  توجد فروق فً الالتزام التنظٌمً - 11

باختلاف المستوى التنظٌمً، فعند تحلٌل النتائج تبٌن وجود فروق ذات دلالة احصائٌة 

 (الاطارات ، اعوان التحكم ، المنفذون  )فً الالتزام التنظٌمً بٌن الفئات الثلاث 

وقد تم تفسٌر . وذلك لصالح اعوان التحكم والمنفذٌن  . ( 6= ف  )وجاءت قٌمة          

ذلك بان الافراد فً المستوٌات العلٌا لهم تطلعات وطموحات ، وفً حالة لم تجد الاشباع 

.  الكافً لطموحاتها فسٌإدي ذلك الى انخفاض مستوى الالتزام لدٌها 

 عنوانها دور القٌادة الإدارٌة  فً تحفٌز الأفراد ، :(2009)دراسة أحمد  دروم   

    بالجلفة  وقد شملت عٌنة ADEو    SONELGAZأجرٌت الدراسة فً مإسستً   

وهً عبارة عن مذكرة .     عاملا 112:   من العاملٌن الإدارٌٌن المقدر عددهم ب  

لنٌل شهادة ماجستٌر تخصص إدارة الأعمال من كلٌة العلوم الاقتصادٌة، جامعة سعد 

كٌف تساهم القٌادة الإدارٌة فً : ٌقوم البحث على الإشكالٌة التالٌة .دحلب بالبلٌدة

: تحفٌز الأفراد بالمإسسة؟ وٌإسس الباحث الفرضٌات التالٌة 

. تعتبر القٌادة الإدارٌة هً المحرك الرئٌسً فً العملٌة الإدارٌة  -

. تتطلب من القائد الإداري مجموعة من الكفاءات والقدرات القٌادٌة  لتحفٌز الأفراد  -
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ٌعتبر البناء العادل لنظام الحوافز والمشاركة فً اتخاذ القرار وتفوٌض  -

. السلطة وتصمٌم الوظائف والمكافآت  من الآلٌات الفعالة لتحفٌز الأفراد بالمإسسة 

تساهم القٌادة الادارٌة بدرجة متوسطة فً تحفٌز الافراد  بالمإسسة الاقتصادٌة  -

 الجزائرٌة 

 :وقد توصل الباحث  إلى النتائج التالٌة 

ٌلعب القادة الإدارٌون دورا وسطا فً العملٌة الإدارٌة  فً مإسسة سونلغاز  -

والمإسسة العمومٌة للمٌاه على حد سواء ، وٌتجلى هذا من خلال عدم التؤثٌر على 

الأفراد بصفة كاملة ، و متابعة العمال بشكل جزئً فً أداء مهامهم ، بالإضافة الى 

 القصور فً مساعدة الأفراد العاملٌن على أداء مهامهم وتوجٌههم 

تتوفر بعض الشروط فً القادة الادارٌٌن بمإسستً سونلغاز والعمومٌة للمٌاه ، كما  -

ٌظهر قصور فً كفاءات أخرى كالصرامة فً تطبٌق اللوائح والقوانٌن وعدم ترك 

المبادرة للأفراد مما ٌجعلهم أقرب الى المدراء من القادة ، بالإضافة إلى البطء فً 

 .التعامل مع المعلومات والبٌانات للوصول الى الحلول البدٌلة 

ٌعتبر تصمٌم الوظائف وملائمة الوظٌفة للفرد بالإضافة إلى العلاوات والمكافآت 

والمشاركة فً اتخاذ القرار وتفوٌض السلطة وبناء العلاقات الإنسانٌة من الوسائل 

 .التحفٌزٌة فً المإسستٌن على حد سواء 
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 :التعلٌق على الدراسات السابقة 

      اتفقت أغلب  الدراسات السابقة الواردة أعلاه على أن القٌادة الإدارٌة تإدي دورا 

مهما فً التؤثٌر على سلوك العاملٌن، وأشار بعضها إلى أن الأسالٌب الدٌمقراطٌة فً   

. الإدارة ٌمكنها أن تإثر فً اتجاهات العاملٌن النفسٌة مما ٌإدي إلى تعدٌل سلوكٌاتهم 

لا ٌإٌدون الأسالٌب الدٌمقراطٌة فً " سلزنٌك " مع أن  بعض هإلاء الباحثٌن من أمثال 

الإدارة، وٌرون أنها حلول مإقتة لمشاكل البٌروقراطٌة، ولا ٌمكنها أن تصبح  نماذج 

 . دائمة فً معاملة العاملٌن  

       تعرض بعض الباحثٌن للموضوع بصفة عمومٌة، على خلاف آخرٌن  خصوا  

وكانت  اقرب الدراسات إلى . الانتماء التنظٌمً بالذكر وتطرقوا للعوامل المإثرة فٌه 

"  معمري " و  ( م 2004) وسٌد خطاب   (م 1999 )" كٌركمان " موضوعنا دراسة  

خاصة فً متغٌرنا المستقل    (م 2006" ) دلٌو " ، وقد أفادنا كثٌرا بحث   (م 2008) 

  .(الإدارة التشاركٌة   )

فقد ركز على إمكانٌة إنشاء الشعور بالانتماء لدى  (م 2008 )" الفراج "        أما 

الأطفال من قبل المعلمٌن كقادة موجهٌن وهذا ٌدعم فرضٌاتنا فً إمكانٌة تقوٌة الانتماء 

 (م 2001 )" النعسانً " غٌر أن . التنظٌمً لدى العاملٌن متؤثرٌن بقادتهم الإدارٌٌن 

تفرد باستخدام أسالٌب إحصائٌة متطورة فً البحث المٌدانً من اجل دراسة العلاقة بٌن 

 .الرضا والانتماء التنظٌمً، وأفادنا فً تحلٌل النتائج 

 


