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   :الملخص

هدفت هذه الدراسة إلى معرفـة دور بیئـة العمـل الداخلیـة فـي رفـع وتعزیـز مسـتوى 

الدراسـة علـى  واعتمـدت ،ال مؤسسـة سـونلغاز لولایـة الأغـواطالولاء التنظیمي لـدى عمـ

الباحــــث  اســــتخدمو  ،ةالمــــنهج الوصــــفي التحلیلــــي كونــــه یــــتلاءم مــــع موضــــوع الدراســــ

لعاملین بمؤسسة بولایة الأغواط موظف ا 124طبق على عینة مكونة من و  الاستبیان

أن جمیـــع الفرضـــیات تحققـــت بالنســـبة لعمـــال : وقـــد أوضـــحت النتـــائج المتوصـــل إلیهـــا

الظـروف المادیـة (تلعب بیئة العمل الداخلیـة بأبعادهـا  مؤسسة سونلغاز لولایة الأغواط

ــــة ــــدى عمــــال مؤسســــة ســــونلغاز لولایــــة  دورا فــــي) والمعنوی تعزیــــز الــــولاء التنظیمــــي ل

 .الأغواط

تعتبر من المتطلبات المهمـة التـي ) المكافآت ،الأجر( الظروف المادیة المناسبة 

العلاقات داخـل (الظروف المعنویة الملائمة  ،مستوى الولاء التنظیمي ارتفاعتسهم في 
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ي تعزیــز الــولاء التنظیمــي لــدى عمــال تســاهم فــ) القــرار اتخــاذالمشــاركة فــي  ،المؤسســة

  .مؤسسة سونلغاز لولایة الأغواط

  .الولاء التنظیمي؛ بیئة العمل الداخلیة ؛ بیئة  : الكلمات المفتاحیة

Abstract: 

The aim of this study was to identify the role of the 

internal work environment in raising and enhancing the level of 

organizational loyalty among workersSonelgaz Foundation for 

the Wilayat of Laghouat, and the study relied on the descriptive 

analytical approach as it fits withThe researcher used the 

questionnaire and applied to a sample of 124 employees of a 

state institutionLaghouat.The results showed that: All 

hypotheses have been fulfilled for the workers of the Sonelgaz 

State Foundation for Laghouat The internal work environment 

with its dimensions (physical and moral conditions) plays a role 

in promoting organizational loyaltyWorkers of the Sonelgaz 

State of Laghouat. 

- Appropriate material conditions (remuneration, remuneration) 

are important requirements that contribute to the riseLevel of 

organizational loyalty. - Moral conditions (relationships within 

the institution, participation in decision-making) contribute to 

strengtheningOrganizational loyalty to the workers of the 

Sonelgaz State Foundation for Laghouat. 

Keywords: Environment, internal work environment, 

organizational loyalty 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  KZEHZAH@GMAIL.COM: یمیل، الإخالد زحزاح: المؤلف المرسل

  : مقدمة

تتصف بیئة العمل في الوقت الحالي بالتغیر المتواصل والمستمر نتیجة 

ذي یفرض على المؤسسات الاقتصادیة بشكل عام للتطور التكنولوجي والفني وال
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ومؤسسة سونلغاز بشكل خاص مواكبة هذه التغیرات ومواجهة التحدیات وإلا فإنها لا 

تكون قادرة على تحقیق أهدافها بفعالیة والتي لن تتحقق إلا في ضوء توافر قدر 

الأساسیة في مناسب من الولاء التنظیمي لمواردها البشریة باعتبارهم محاور الارتكاز 

ومؤسسة سونلغاز لیست بمعزل عن التطورات والتغیرات التي تدور  في  ،المؤسسة

بیئة الخارجیة ،ومن هنا تظهر الحاجة المستعجلة إلى إستراتیجیة فعالة للتطویر 

الإداري في المؤسسة عن طریق توفیر بیئة عمل داخلیة مثالیة ومعززة للولاء 

  التنظیمي للأفراد 

تبرز الأهمیة التطبیقیة لهذه الدراسة في النتائج التي یؤمل أن تسفر : أهمیة البحث

عنها والتي قد تساهم في اتخاذ إجراءات وتدابیر لتوفیر البیئة الداخلیة اللازمة 

 .لتحقیق الولاء التنظیمي لدى عمال مؤسسة سونلغاز

عتبر إن وجود بیئة عمل داخلیة ملائمة للعمل ومثالیة ومشجعة ت :مشكلة البحث

مقوما أساسیا لنجاح أي مؤسسة ،فمؤسسة سونلغاز الیوم تسعى لتحقیق أهدافها من 

خلال تحقیق مستویات عالیة من الولاء لموظفیها بمختلف مستویاتهم الإداریة 

فتزاید  ،والاهتمام بهم كموارد بشریة هامة وتهیئتهم وتنمیة قدراتهم واستغلال طاقاتهم

مؤسسة سونلغاز بصفة خاصة  في الوقت الحالي اهتمام المؤسسات بصفة عامة و 

بموضوع البیئة التي یقوم فیها الإفراد بأداء المهام الموكلة إلیهم  بحیث أصبحت ها 

ته الأخیرة تدرك إن فهم بیئة العمل الداخلیة قد أصبح الأسلوب الأمثل للتعرف إلى 

لائه والوسیلة المؤشرات ذات الأثر المباشر في سلوك العنصر البشري ودوافعه وو 

الرئیسیة لتحسین الولاء وتطویره وزیادة الكفاءة والإنتاجیة من خلال تلبیة حاجات 

لذا فإن دراسة بیئة العمل الداخلیة یؤدي إلى  ،ین النفسیة والاجتماعیة والمادیةالعامل

فهم وتصور واضح لتطویر أداء العاملین في مؤسسة سونلغاز وتساهم في الاحتفاظ 

اخل المؤسسة ،مما یجسد حرص المؤسسة على تجنب الوقوع في بالموظفین د
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وعلیه فإن التناول العلمي  ، فقدان موظفیها وفقدان الثقة بها الأخطاء التي تكلفها

ذي یمثل لهذه الدراسة البحثیة سیكون من خلال صیاغة التساؤل العام التالي وال

ة  أن تؤثر في على الولاء كیف یمكن لبیئة العمل الداخلی :إشكالیة ومشكل الدراسة 

ولدراسة هذه الإشكالیة وتوضیحها والتعمق  التنظیمي لموظفي مؤسسة سونلغاز؟

فیها، أرفقناها بجملة من التساؤلات الفرعیة لتصبح الدراسة أكثر دقة وفهمها والتي تم 

  :تحدیدها كالأتي 

  :التساؤلات الجزئیة 

 نظیمي في مؤسسة سونلغاز؟على الولاء الت) المادیة(هل تؤثر بیئة العمل  -

 على الولاء التنظیمي في مؤسسة سونلغاز؟) المعنویة(هل تؤثر بیئة العمل  -

  :ه جاءت الفرضیات الدراسة كما یليوعلی

في مؤسسة سونلغاز یؤدي إلى  توفر بیئة عمل داخلیة ملائمة  :الفرضیة العامة

  .رفع الولاء التنظیمي للموظفین نحو مؤسستهم

  :یةالفرضیات الجزئ -

كلما وفرت المؤسسة ظروف مادیة مناسبة أدى ذالك إلى زیادة التزام الموظفین  -

  .نحو عملهم وولائهم لمؤسستهم

الظروف المعنویة المناسبة تعد مصدرا من مصادر تعزیز شعور العمال  -

  .بالانتماء للمؤسسة وترفع من درجة ولائهم 

یحدث  لداخلیة على كل ماتشتمل بیئة العمل ا :مفهوم بیئة العمل الداخلیة أولا

داخل المنظمة من عملیات إنتاج وإدارة مالیة وإدارة أفراد وأسالیب تسویق ،تخزین 

،تنظیم وتخطیط،فجمیع هذه الأنشطة تعمل وتتفاعل مع بعضها البعض لتؤثر على 

كافة " كما یرى البعض أن البیئة الداخلیة إنما تعني  ،(1) ،مستقبل وحیاة المنظمة

عناصر السائدة داخل المنظمة والتي تحیط بالفرد الموظف أثناء عمله الظروف وال



ISSN: 1112-9336  آفاق علمیةمجلة  
  155 - 137ص                                          2020السنة  03: عددال 12: مجلدال

 

141 

 

وتؤثر على نفسیته وسلوكه وتحدد اتجاهاته نحو عمله ونحو المنظمة التي یعمل 

فیها،وأن هذه التأثیرات تتمثل في مستوى رضا الأفراد العاملین وكذا مستوى أدائهم 

داخل المنظمة وتؤثر داخلیا على الوظیفي ،أي هي تلك البیئة التي تعبر عن القوى 

   2.المنظمة و أدائها بشكل مباشر

تتسم بیئة العمل الداخلیة بعدة خصائص تؤثر على  :خصائص بیئة العمل الداخلیة 

في ضوء  انخفاضهالأداء العام للمنظمة وتسهم في رفع مستوى الولاء التنظیمي أو 

  تتضمن هذه الخصائص  ، والتأثیرات الإیجابیة أو السلبیة لعناصر هذه البیئة

یهیئ الهیكل التنظیمي المرن بیئة تنظیمیة أفضل تساعد على  :الهیكل التنظیمي 

ؤولیة مع إتاحة رفع مستوى الولاء التنظیمي من خلال تحدید خطوط السلطة و المس

هذه السلطة ،مما یمنح العاملین قدرة  الانسیابمركزیة عبر خطوط قدر أكبر من اللا

ویزید من فرص نمو الولاء التنظیمي بخلاف الهیكل  الابتكاربداع و أكبر على الإ

التنظیمي الجامد أو المتصلب الذي یعوق تأقلم العاملین مع البیئة المحیطة ویخفض 

  3.الولاء التنظیميو  الالتزاممستوى 

عاملون لالحصیلة لكل عوامل البیئة الداخلیة كما یفسرها ویحللها ا :المناخ التنظیمي

ا ،والتي تظهر تأثیراتها على سلوكهم وعلى معنویاتهم وبالتالي على أدائهم فیه

لذالك یساهم المناخ التنظیمي الإیجابي في  4،للمنظمة التي یعملون فیها وانتمائهم

خلال ما یضفیه على الهیكل  نتعمیق مفهوم الولاء التنظیمي لدى العاملین م

والتأقلم مع متغیرات الظروف  تجابةالاسالتنظیمي من مرونة تزید من قدرته على 

  الداخلیة والخارجیة 

یسهم شعور الفرد بعدالة ما یتلقاه من أجر وراتب أو  :الأجور والرواتب والحوافز

بمهام وأعباء العمل المكلف به وتتجلى مظاهر ذالك في  الالتزامحافز في زیادة 

بوقت  الالتزامذالك المواظبة على الحضور في وقت الدوام الرسمي وعدم التأخر وك
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والحرص على إنجاز أعباء العمل الیومي دون تأخیر ،بخلاف شعور  الانصراف

 لاحتیاجاتهالراتب وعدم كفایته أو إشباع الراتب أو الأجر أو الحافز  بضآلةالفرد 

بوقت الدوام وإهمال العمل واللامبالاة بإنجازاته  الالتزامالأساسیة،مما یترتب علیه عدم 

 5.المحددفي الوقت 

أولى اسم تفضیل من الولي وهو القرب ، “في اللغة  :ثانیا ماهیة الولاء التنظیمي

وتستعمل في القرب المعنوي ویقال أولى الناس بك ، أي أخصهم بك وأقربهم إلیك 

اتجاه الفرد نحو المنظمة " عرفت ماري شیلدون الولاء التنظیمي بأنه  ، و6”منزلة

أما ریلي وتشاتمان فیعرفه " د مع المنظمة التي یعمل بها والذي یربط بدوره ذات الفر 

یمثل الالتحام النفسي للفرد مع المنظمة التي عمل بها وأن أساس "على اعتبار أنه 

لذلك فإن " هذا الالتحام یختلف عن الأسباب تؤدي إلیه أو النتائج التي تترتب علیه

إنما یقوم على ثلاث أسس  ”الولاء عند الفرد كما یرى كل من شیلدون و وتشاتمان

هي الالتحام وهو الذي یمثل الخضوع ولا یكون ألا بالتزام الفرد بمجموعة القیم التي 

 ،7”تحكم سلوكه ، إضافة إلى التوحد والتدریب أي جعل المنظمة جزءا من ذات الفرد

ولا عجب أن نجد الولاء التنظیمي من العناصر الرئیسیة لقیاس مدى التوافق بین “

راد من جهة وبین المؤسسة من جهة أخرى ، إذ كلما زاد هذا التوافق حققت الأف

أما علماء الاجتمـاع فیعتبرون مفهوم  ،8“المؤسسات الكثیر من أهدافها وتطلعاتها 

هو امتداد للولاء الاجتماعي المتمثل “الولاء مفهوما قدیما وأن الولاء التنـظیمي عندهم 

  9”للمجتمع الذي یعیش فیه في مشاعر الفرد وولائه وانتمائه

درجة المشاركة  ،درجة الشعور بالمسؤولیة لدى العاملین :مؤشرات الولاء التنظیمي

 ،للتضحیة من أجل المنظمة الاستعداددرجة  ،الفعالة في أنشطة وعملیات المنظمة

الدفاع عن المنظمة من أي نقد أو  ،الحدیث عن المنظمة بكل خیر بواسطة العاملین

 ،معنویات العاملین ارتفاع ،إلى منظمة أخرى الانتقالالتفكیر في  عدم ،هجوم
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تفضیل المصلحة العامة  ،التركیز على حل المشكلات ولیس الشكوى الدائمة منها

  10.للمنظمة على المصلحة الشخصیة

توجد عوامل تعمل على خلق وتنمیة الولاء  :مراحل تكون الولاء التنظیمي لدى الفرد

أن الأفراد یدخلون المنظمات وعندهم مهارات محددة " ستیزر التنظیمي حیث یرى

بالإضافة إلى رغبات وأهداف معینة ویتوقعون في المقابل أن تستغل مهاراتهم ، 

وحینما یدركون أن المنظمة اهتمت بتیسیر ذلك فان ولاؤهم سیزداد ،وتتطابق أهدافهم 

راء الباحثین حول مراحل وعلى كل فقد تنوعت آ ،11”وقیمهم مع قیم وأهداف المنظمة

الولاء التنظیمي فهناك من یرى أن للولاء مرحلتین ترتبطان بعملیة ارتباط الفرد 

  :بالمنظمة هما

غالبا ما یختار الفرد المنظمة : مرحلة الانضمام للمنظمة التي یرید الفرد العمل بها*

  .ه وتطلعاتهالتي یعتقد أنه تتحقق رغبات

أي المرحلة التي یصبح فیها الفرد حریصا على بذل : مرحلة الالتزام الوظیفي*

  .أقصى جهد لتحقیق أهداف المنظمة للنهوض

  :ثلاث مراحل للولاء كالآتي ”وهناك من یرى بأنه یمكن التمییز بین

تي یحصل حیث یكون التزام الفرد في البدایة مبنیا على الفوائد ال :الإذعان والالتزام*

  .علیها من المنظمة وبالتالي فهو یقبل سلطة الآخرین ویلتزم بما یطلبونه

قبل الفرد سلطة الآخرین حیث ی :مرحلة التطابق والتماثل بین الفرد والمنظمة 

لأنها تشبع حاجاته للانتماء  ،رغبة منه في الاستمرار بالعمل في المنظمة وتأثیرهم

  .والفخر بها

، ظمة وقیمها مطابقة لأهدافه وقیمهعتبر الفرد أن أهداف المنحیث ی :مرحلة التبني

  .12”وهنا یحدث الالتزام نتیجة لتطابق الأهداف والقیم

  :ثالثا الدراسة المیدانیة
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 مع یتماشى لأنه للمنهج الوصفي التحلیلي اختیارنا بما أن الدراسة میدانیة تم :المنهح

الظروف وفي جمیع المواقف  لیلوتح العوامل وصف هذا، قصد بحثنا موضوع طبیعة

والمراحل خطوة بخطوة  وجمع الحقائق والبیانات والمعلومات المتعلقة بالظاهرة قید 

  .الدراسة

ستبانة  كأداة رئیسة في جمع المعلومات المتعلقة بعناصر واستخدمت الا :الاستبیان

في إعدادها، وأخذت الجهد والوقت الكبیر من الباحث ) المبحوثین(الدراسة المیدانیة 

حتى تكون أداة فعالة وناجعة في جمع المعلومات المیدانیة، والمتعلقة بمتغیرات 

سؤلا  توزعت  44فرضیات الدراسة أبعادها والمؤشرات التي تتضمنه ،فقد ضمت 

  :ستبانة على النحو الأتي عة محاور أساسیة  ونعرض محتوى الاعلى أرب

 )5-1(أسئلة  05ضم  حیث: المحور الأول البیانات الشخصیة - *

 -5(أسئلة  10حیث ضم : )والمكافآتالأجر (الظروف المادیة : لمحور الثانيا- *

15( 

) القرارات الاتخاذالعلاقات والمشاركة في (الظروف المعنویة : المحور الثالث - *

 )33-16(لا اسؤ  17حیث ضم 

سؤلا  17حیث ضم  )الارتباط،الانتماء،الالتزام( الولاء التنظیمي : المحور الرابع - *

)34-50( 

أجریت الدراسة مع مجموعة من الموظفین ف ،المجال المكانيأما  :مجالات الدراسة

المجال  أما ،باختلاف مستویاتهم المهنیة في مؤسسة سونلغاز في ولایة الأغواط

م بتوزیع ثم 2019م بالدراسة الاستطلاعیة وانتهت في 2016بدأت من  ، فلزمانيا

مجالنا البشري هو موظفي مؤسسة سونلغاز ف ،المجال البشري أماو  ،جمع الاستمارات

  .أعوان التنفیذو أعوان التحكم و  الإداریة الثلاثة وهم الإطارات بمستویاتهم
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: في دراستنا الأسالیب الإحصائیة التالیة  استخدمناوقد :  الأسالیب الإحصائیة

ببرنامج الحزم الإحصائیة في  الاستعانةالتكرارات والنسب المئویة ،ومن أجل ذالك تم 

  .spss 22 الاجتماعیةالعلوم 

الطبقیة بسب كون مجتمع  الاحتمالیةعلى العینة  الاعتمادوتم   :مجتمع البحث

  %42بنسبة   اختیارهاالعمال موزعین في أقسام بشكل غیر متجانس  والتي تم 

تبویبها وتحلیلها عامل  وبعد نزولنا إلى المیدان وجمع المعلومات و  124والمقدرة ب 

 :توصلنا إلى أهم النتائج كالأتي 

تحلیل الفرضیة الأولى كلما وفرت المؤسسة ظروف مادیة مناسبة أدى ذالك إلى 

  .زیادة التزام الموظفین نحو عملهم وولائهم لمؤسستهم

یوضح موقف المبحوثین من الأجر وملحقاته وكفایته لسد :   01الجدول رقم 

  نقل وسكن وعلاجالحاجات الأساسیة من 

  

  النسبة  التكرار  الإجابة

 41,94%  52  نعم

 %58,06 72  المجموع الجزئي للإجابة ب  لا

 لا
 36,29% 45 العمل تغییر في تفكر

 21,77% 27 إضافي عمل إلى تلجأ

 100% 124 المجموع

من  %58,06أن نسبة  :وبالرجوع إلى الدراسة الراهنة یتضح من خلال الجدول 

أي الأغلبیة یصرحون بعدم كفایة الأجر وملحقاته في مؤسسة سونلغاز  المبحوثین

من  36,29%وأنه لا یسد حاجاتهم الأساسیة من نقل وسكن وعلاج حیث نجد نسبة 

 21,77%المبحوثین یصرحون بعدم كفایة الأجر ویفكرون في تغیر العمل ،بینما 
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قابل نجد نسبة من المبحوثین یفكرون في اللجوء إلى عمل إضافي ، وفي الم

  من المبحوثین یصرحون أن الأجر وملحقاته یسد حاجاتهم الأساسیة %41,94

یوضح موقف المبحوثین من عدالة نظام المكافآت في مؤسسة :  02الجدول رقم  

  .سونلغاز بدلالة الجنس

  

                  

                  الجنس

  نظام المكافآت

  المجموع       أنثى           ذكر         

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

عادل وجید ویؤدي 

  إلى تحسین الأداء

40 %42,10 9 %31,03 49  %39,51 

لیس بالمستوى 

المطلوب ولا یلبي 

  طموحات الموظفین

55 %57,89 20 %68,96 75  %60,48 

   100%  124 100% 29 100% 95  المجموع

  

من المبحوثین یرون أن نظام المكافآت  60,48%ن نسبة یتضح من خلال الجدول أ

 68,96%لیس بالمستوى المطلوب ولا یلبي طموحات الموظفین وهي مدعمة بنسبة 

عند فئة الذكور ،وفي المقابل نجد نسبة 57,89%عند فئة الإناث تلیها نسبة 

من المبحوثین الذین یرون أن نظام المكافآت عادل وجید ویؤدي إلى  %39,51

عند فئة الذكور تلیها نسبة  42,10%حسین الأداء وهي مدعمة بنسبة ت

  عند فئة الإناث%31,03

یوضح موقف المبحوثین من نظام المكافآت المعمول به في : 03الجدول رقم 

  المؤسسة وأنواع المكافآت التي یحصلون علیها
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  النسبة  التكرار  الإجابة

 %54,84  68  لا

 %45,16 56  المجموع الجزئي للإجابة  بنعم

 نعم

 %17,74 22 المجهودات تقدیر

 %12,10  15 والمدح الثناء

 %8,87 11 التقدیر وشهادات الشرف لوحات

 %6,45 8 الترقیة

 %100 124 المجموع

من المبحوثین یرون أن مؤسسة  %54,84نلاحظ من الجدول أن نسبة 

ل نجد سونلغاز لا تقوم بمنح مكافآت مناسبة للموظفین وفي المقاب

من المبحوثین یرون أن المؤسسة تمنح مكافآت مناسبة  45,16%نسبة

عند الفئة التي استفادت  من تقدیر  %17,74للموظفین وهي مدعمة  بنسبة 

عند الفئة التي استفادت من الثناء والمدح و نسبة  %12,10المجهودات ونسبة 

یر ونسبة عند الفئة التي حصلت على لوحات الشرف وشهادات التقد 8,87%

  .عند الفئة التي استفادت من الترقیة في المنصب 6,45%

یوضح موقف المبحوثین من الأجر ومناسبته للجهود المبذولة : 04الجدول رقم 

  .من طرفهم وعلاقته ببقائهم في المؤسسة

                   

  الأجر   

البقاء في 

  المؤسسة

یتناسب مع الجهود   

 المبذولة

هود لا یتناسب مع الج

 المبذولة

  المجموع     

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

          

 نعم

28 54,90% 24 32,87% 52  41,93% 

 %58,06  72 %67,12 49 %45,09 23 لا           

    %100  124 %100 73 %100 51  المجموع
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ي البقاء في من المبحوثین لا یرغبون ف %58,06نلاحظ من الجدول أن نسبة 

المؤسسة وأنهم سوف یرحلون إذا توفرت لهم وظیفة في مكان أخر وبراتب وممیزات 

عند الفئة التي ترى أن الأجر الممنوح في  %67,12أفضل وهي مدعمة بنسبة 

عند فئة التي  %45,09مؤسسة سونلغاز لا یتناسب مع الجهود المبذولة و نسبة 

اسب مع الجهد المبذول وفي المقابل نجد ترى أن الأجر الممنوح في المؤسسة یتن

من المبحوثین یرون أنهم سوف یبقون في المؤسسة ولو توفرت لهم  %41,93نسبة 

عند الفئة %54,90وظیفة في مكان أخر وبراتب وممیزات أفضل وهي مدعمة بنسبة 

عند فئة التي  %32,87التي ترى أن الأجر یتناسب مع الجهود المبذولة و نسبة 

  لأجر لا یتناسب مع الجهد المبذولترى أن ا

نتائج الفرضیة الأولى كلما وفرت المؤسسة ظروف مادیة مناسبة أدى ذالك إلى 

 %58,06وجدنا أن نسبة  :زیادة التزام الموظفین نحو عملهم وولائهم لمؤسستهم

من المبحوثین أي الأغلبیة یصرحون بعدم كفایة الأجر وملحقاته في مؤسسة 

وجدنا أن نسبة  ،یسد حاجاتهم الأساسیة من نقل وسكن وعلاجسونلغاز وأنه لا 

بالمستوى المطلوب ولا یلبي لیس من المبحوثین یرون أن نظام المكافآت  %60,48

من المبحوثین یرون أن مؤسسة  %54,84وجدنا أن نسبة  ،طموحات الموظفین

من  %58,06وجدنا أن نسبة  ،سونلغاز لا تقوم بمنح مكافآت مناسبة للموظفین

  .المبحوثین یرون أن الأجر الممنوح في مؤسسة سونلغاز لا یتناسب مع الجهود

تحلیل الفرضیة الثانیة الظروف المعنویة المناسبة تعد مصدرا من مصادر تعزیز 

 شعور العمال بالانتماء للمؤسسة وترفع من درجة ولائهم 

ي العمل یوضح موقف المبحوثین من علاقاتهم برؤسائهم ف : 05الجدول رقم 

  بدلالة الجنس
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  الجنس               

  علاقة مع الرؤساء

  المجموع    أنثى      ذكر      

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %60,48  75 %58,62 17 %61,05 58 جیدة

 %37,90  47 %41,37 12 %36,84 35 عادیة

 %1,61 2 %0,0 0 %2,10 2 سیئة

 %100  124 %100 29 %100 95  المجموع

من المبحوثین یرون أن علاقاتهم برؤسائهم  %60,48نلاحظ من الجدول أن نسبة 

عند   %58,62عند فئة الذكور ونسبة  %61,05في العمل جیدة وهي مدعمة بنسبة 

من المبحوثین یرون أن علاقاتهم مع  %37,90فئة الإناث في المقابل نجد نسبة 

عند فئة الإناث و  %41,37دیة وهي مدعمة بنسبة رؤسائهم في العمل علاقات عا

من المبحوثین یرون أن  %1,61عند فئة الذكور و تلیها نسبة  %36,84نسبة 

  .علاقاتهم مع رؤسائهم في العمل سیئة

یوضح علاقة المبحوثین برؤسائهم ونوعیة المكاسب المحققة في : 6 الجدول رقم

 مؤسستهم

علاقة   

  برؤساء

  مكاسب

  المجموع      فقط عمل    مصلحة       صداقة     

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 بالدعم شعور

 والمساندة

32 62,74% 7 15,90% 9 31,03% 48  38,70% 

 على الحصول

 المكافأت

4 7,84% 5 11,36% 2 6,89% 11  8,87% 

 البقاء

 والاستمرار

 بالمؤسسة

15 29,41% 32 72,72% 18 62,06% 65 52,41% 

 %100  124 %100 29 %100 44 %100 51  المجموع
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من المبحوثین یرون أن العلاقة مع الرؤساء  %52,41نلاحظ من الجدول أن نسبة 

عند الفئة التي  %72,72تساهم في بقائهم واستمرارهم بالمؤسسة وهي مدعمة بنسبة 

عند  %62,06عمل فقط و نسبة ترى أن علاقتها برؤسائها في العمل هي علاقة 

 %29,41الفئة التي ترى علاقتها برؤسائها في العمل هي علاقة مصلحة ونسبة 

عند الفئة التي ترى علاقتها برؤسائها في العمل هي علاقة صداقة وتلیها نسبة 

من المبحوثین یرون أن علاقة مع الرؤساء تساهم في شعورهم بالدعم  38,70%

عند الفئة التي ترى أن علاقتها مع الرؤساء  %62,74نسبة والمساندة وهي مدعمة ب

عند الفئة التي ترى أن العلاقة مع الرؤساء هي  %31,03هي علاقة صداقة ونسبة 

عند الفئة التي ترى أن العلاقة مع الرؤساء هي  %15,90علاقة عمل فقط ونسبة 

ع الرؤساء من المبحوثین یرون أن العلاقة م %8,87علاقة مصلحة وتلیها نسبة 

عند الفئة التي ترى  %11,36تساهم في حصولهم على مكافآت وهي مدعمة بنسة  

عند الفئة التي  %7,84أن العلاقة التي تربطها بالرؤساء هي علاقة مصلحة ونسبة 

عند الفئة  %6,89ترى ان العلاقة التي تجمعها بالرؤساء هي علاقة صداقة ونسبة 

  في العمل هي علاقة عمل فقط التي ترى ان العلاقة مع رؤسائهم

یوضح موقف المبحوثین من  المشاركة في صنع القرار وانعكاس : 7 الجدول رقم

 .ذالك علیهم

  النسبة  التكرار  الإجابة

 %37,09 46  لا                      

 %62,89 78  المجموع الجزئي للإجابة   بنعم      

 %19,35 24 بأهمیتهم وشعورهم العمال معنویات رفع نعم

 %8,06 10 بالمؤسسة الفرد تمسك زیادة

 %35,48 44 للعمل الدافعیة وزیادة الرضا
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 %100 124 المجموع

من المبحوثین یرون أنه تتاح لهم فرصة  %62,89نلاحظ من الجدول أن نسبة 

المشاركة في صنع القرارات في مؤسسة سونلغاز وتساهم فرصة صنع القرارات في 

وتساهم في رفع معنویات العمال  %35,48لدافعیة للعمل بنسبة الرضا وزیادة ا

وتساهم في زیادة تمسك الفرد بالمؤسسة بنسبة  %19,35وشعورهم بأهمیتهم بنسبة 

من المبحوثین یرون أنه لا تتاح لهم  %37,09وفي المقابل نجد نسبة  8,06%

   .فرصة صنع القرارات بالمؤسسة

 ثین من إتاحة الفرصة لهم في المشاركة فيیوضح موقف المبحو :   8الجدول رقم

 اتخاذ قرارات وعلاقته بالبقاء في المؤسسة

المشاركة في        

  القرارات

  

  البقاء في المؤسسة

تتاح فرصة  لجمیع 

 الموظفین 

في حالات نادرة یسمح 

 لفئة قلیلة   

  المجموع      

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %67,74  84 %59,72 43 %78,84 41 نعم                

 %32,25  40 %40,27 29 %21,15 11 لا                  

   %100  124 %100 72 %100 52  المجموع              

من المبحوثین یرون أنهم أن احد أسباب  %67,74نلاحظ من الجدول أن نسبة 

ل ما تحصلوا علیه ،قد لا تستطیع بقائهم في مؤسسة هو أن تركها یعني التضحیة بك

عند الفئة التي ترى أن  %78,84مؤسسة أخرى تعویضه ،وهي مدعمة بنسبة 

مؤسستهم تتیح فرصة  لجمیع الموظفین لمشاركة في صنع القرارات و نسبة 

عند الفئة التي ترى أن مؤسستهم  في حالات نادرة تسمح لفئة قلیلة من  59,72%

من  %32,25ع القرارت وفي المقابل نجد نسبة الموظفین بالمشاركة في صن

المبحوثین یرون أنه لیس من الضرورة أن احد أسباب بقائهم في مؤسسة هو أن 

تركها یعني التضحیة بكل ما تحصلوا علیه فربما یوجد مؤسسات أحسن وهي مدعمة 
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عند الفئة التي ترى أن مؤسستهم  في حالات نادرة تسمح لفئة قلیلة  %40,27بنسبة 

عند الفئة  التي ترى أن  %21,15من الموظفین بالمشاركة في صنع القرارت ونسبة 

 .مؤسستهم تتیح فرصة  لجمیع الموظفین لمشاركة في صنع القرارات

نتائج الفرضیة الثانیة الظروف المعنویة المناسبة تعد مصدرا من مصادر 

وجدنا أن  :تعزیز شعور العمال بالانتماء للمؤسسة وترفع من درجة ولائهم

 ،من المبحوثین یرون أن علاقاتهم برؤسائهم في العمل جیدة %60,48نسبة 

من المبحوثین یرون أن العلاقة الجیدة مع الرؤساء  %52,41وجدنا أن نسبة 

من  %62,89وجدنا أن نسبة  ،تساهم في بقائهم واستمرارهم بالمؤسسة

رارات في مؤسسة المبحوثین یرون أنه تتاح لهم فرصة المشاركة في صنع الق

سونلغاز وتساهم فرصة  مشاركتهم في صنع القرارات في زیادة دافعیتهم للعمل 

من  %67,74وجدنا أن نسبة نسبة  ،و رضاهم على مؤسسة سونلغاز

المبحوثین یرون أن مؤسستهم تتیح الفرصة  لجمیع الموظفین في مشاركة في 

  .صنع القرارات

   :الخاتمة

شبكة الأجور المطبقة في  :لى النتائج التالیةتوصلنا إمما سبق  انطلاقا

تراعي  بالتالي لا ،ف بالواقعیة والعدالة في توزیعهاتتص مؤسسة سونلغاز لا

نتج عنه عدم رضاهم بالأجر  للأفراد مما والاقتصادیة الاجتماعیةالأوضاع 

المقدم لهم وتفكیرهم في تغیر العمل أو اللجوء إلى عمل إضافي لسد حاجاتهم 

غیر عادل بمؤسسة سونلغاز وهو من أهم العوامل  المكافآتنظام  ،سیةالأسا

التي تؤدي إلى التسرب الوظیفي والحراك المهني نحو مؤسسات أخرى فتقدیم 

العامل وقوة تمسكه بعمله وإخلاصه فیه وتعمل  ارتباطمزایا أكبر سوف ینمي 

للعمل والولاء  الانتماءتدریجیا على صنع وعي عمالي تطغى فیه مظاهر 
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وجود علاقات قویة وجیدة بین العاملین في مؤسسة سونلغاز فكلما  ،والمؤسسة

كانت هذه العلاقات مستقرة وجیدة كلما ساهمت في زیادة وارتباط العاملین 

هم لأهدافها وقیمها من بمؤسستهم وولائهم لها من جهة وتضمن المؤسسة قبول

حات العمال عن طریق مؤسسة سونلغاز تعتمد على أراء واقترا ،جهة أخرى

إشراكهم في اتخاذ القرارات وذالك باعتبارهم عناصر هامة في المؤسسة لهم من 

ومن خلال ما تقدم  ،الخبرة والأقدمیة ما یخول لهم إبداء الرأي والمشاركة

استنتجنا أن بیئة العمل الداخلیة بمؤسسة سونلغاز بمختلف عناصرها المادیة 

نة على ارتفاع أو انخفاض الولاء التنظیمي للعمال والمعنویة تؤثر بدرجات متبای

وفي الأخیر نشیر أن دراستنا ما هي إلا مساهمة متواضعة  ،في المؤسسة

للتعریف ببیئة العمل الداخلیة بإحدى المؤسسات الكبیرة الفاعلة في اقتصادنا 

الوطني وهي مؤسسة سونلغاز وكیفیة مساهمة عناصر هذه البیئة المادیة 

  .في تعزیز الولاء التنظیمي للأفراد  والمعنویة

ضرورة إشراك الموظفین في عملیة صنع القرارات وفي رسم  :التوصیات

السیاسات والتوجهات المستقبلیة،مما یدعم قیم الاعتراف والتقدیر للموظفین 

كذالك یتوجب إفساح المجال للموظفین بكافة مستویاتهم  ،ویعزز ولائهم التنظیمي

مقترحاتهم وأفكارهم الجدیدة بكل ثقة والسماح لهم بالمشاركة الإداریة بتقدیم 

ضرورة الاهتمام  ،بأفكارهم وأرائهم في مجال عملهم دون الخوف من النتائج

بشكل كبیر بالظروف المادیة الأجر والمكافآت نظرا لأهمیتها بالنسبة للموظفین 

 ،أداء هاذ الأخیروالعمل بحد ذاته لأنها لها دور مباشر في زیادة الدافعیة نحو 

مراجعة أجور الموظفین بمؤسسة سونلغاز وتحسینها لتتناسب مع القدرة الشرائیة 

تعزیز شعور الموظفین بالعدالة ،من خلال توعیتهم بالأسس التي یتم من ،لدیهم

تسهیل فرص التعاون الجماعي بین الرؤساء  ،خلالها منح المكافآت والترقیات
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وزیادة التنسیق بین المكاتب والمصالح الإداریة والموظفین في مؤسسة سونلغاز 

  .المختلفة

  :قائمة المراجع 

دار شباب  وبیئة الأعمال، أساسیات الإدارة رسمیة قري قاص، عبد الغفار حنفي، -1

 .12ص ،2000 الإسكندریة، ،الجامعة

سة ادر  أثر بیئة العمل الداخلیة للمنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین، ،بوقال نسیم -2

كلیة العلوم  إشراف بوعشة مبارك، غیر منشورة، التسییررسالة ماجیستیر في علوم  ،حالة

 .54ص ،2011،2012 الجزائر، جامعة منتوري قسنطینة، ،التسییروعلوم  الاقتصادیة

سلوك الفرد والجماعة في  مفاهیم وأسس ،السلوك التنظیمي ،كامل محمد المغربي -3

  .305ص ،1995 ،زیع، الأردنشر والتو دار الفكر للن ،2ط ،التنظیم

التنظیم الإداري الحكومي بین  التطویر التنظیمي وقضایا معاصرة، ،عامر الكبسي - 4

  .72ص  ،2006 ،دمشق ،دار الرضا للنشر ،4ط التقلید والمعاصرة ،

ترجمة رفاعي محمد (تشارلز، الإدارة الإستراتیجیة مدخل متكامل  جاریت هل وجونز، -5

  .651- 650ص  ،2001دار المریخ، الریاض،) مد سید أحمد عبد المتعالرفاعي ومح

 ،2ط القیادة الإداریة التحول نحو نموذج القیادي العالمي، ،سالم بن سعید القحطاني -6

  .259ص ،2007 ،الریاض مرامر للطباعة والتغلیف،

، 2ط  ،رة المصریة العامة للتألیف والنش، الهیئ2معجم ألفاظ القرآن الكریم، مج  -7

1970. 

، 1ط الولاء التنظیمي للمدیر السعودي، الریاض،، عبد الرحمن أحمد محمد الهیجان -8

 .18، ص1998

 رسالة ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي،، محمد صلاح الدین أبو العلا -9

 ،2009 ،غزة ،ارة، كلیة التجالأعمال إدارة، قسم وادي اللطیفرشدي عبد  إشراف ،ستیرماج

 . 35ص

 ،، عمان، دار وائل)أساسیات ومفاهیم حدیثة(التطویر التنظیمي ،موسى اللوزي - 10

 .118ص ،1994
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الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بولاء العاملین بالمؤسسة الصناعیة  ،حوریة قشماد - 11

 والدیموغرافیا، الاجتماعتیر تحت إشراف قاسیمي ناصر، قسم علم سماجالجزائریة، رسالة 

  .38ص ،2011جامعة سعد دحلب البلیدة، ،الاجتماعیةوالعلوم  الآداب كلیة

، دار )الأنشطة، المفاهیم، الوظائف(العامة  الإدارة ،عوض طلق السواط وآخرون - 12

 .88ص ،2000 ،، جدة2، طحافظ للنشر والتوزیع

  


