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السلوك التنظیمي لدى العمال بالمؤسسة العمومیة تحلیل إشكالیة  في محاولةقدمت هذه الدراسة      

الهویة الاجتماعیة المتجذرة في بسور الغزلان في إطار متغیرین مستقلین والمتمثلان في الوطنیة للاسمنت 

التنشئة والمنبثقة عن  لدى الأفراد في علاقتهم بالجماعات التي ینتمون إلیها المحیط الاجتماعي

مقابل الثقافة التنظیمیة  ،السائدة في المحیط الاجتماعي الاجتماعیة والفعل الاجتماعي والقیم الاجتماعیة

ة رسمیة تقوم علیها المؤسسة معتقدات وإجراءات وقیم تنظیمیة معمول بها كثقاف من لمؤسسة بما تتضمنهبا

ومشال كروزییه، فبهذه الصیغة فسلوك  في ضوء الطرح السوسیولوجي الذي قدمه كل من ابن خلدون

العمال ضمن مؤسسة الاسمنت یتجاوز التفاعلات الرسمیة الناتجة أو الصادرة عن الممارسات الإداریة أو 

لواقع الفعلي للبنى الاجتماعیة التي ینتمي إلیها الصناعیة الهادفة إلى تحقیق الإنتاجیة، وإنما یعكس ا

ودوافع سلوكهم لخلفیة الأفراد الذین هم بدورهم عمال في مؤسسة الاسمنت، وتشكل الإطار العام 

ة التنظیمي، فمن خلال ذلك لا یمكن فهم السلوك العمالي في المؤسسة بمعزل عن السیاقات الاجتماعی

توجه الأفراد والجماعات في تفاعلاتهم ضمن النسق العلائقي للتنظیم ي والثقافیة السائدة في المؤسسة الت

ث في عمق البناء بالمؤسسة، فالكشف عن العلاقة بین الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة یتطلب البح

عید تشكیل الممارسات العمالیة في المؤسسة، وفي هذا الإطار یتجاوز السلوك التنظیمي الاجتماعي الذي ی

جرد كونه ممارسات فردیة تجاه مواقف معینة، لیصبح نتاجا لتفاعلات وممارسات جماعیة، وهویات م

اجتماعیة متمایزة ومتباینة تندمج وتتنافس وتتناقض في إطار نسیج ثقافي خاص بالمؤسسة، فبذلك تصبح 

قیم والمعتقدات الثقافة التنظیمیة لیست مجرد قواعد مكتوبة، أو شعارات مرئیة بل هي نسق عمیق من ال

والرموز التي تعبر عن الخصائص الاجتماعیة والثقافیة للعمال في المحیط الاجتماعي، فالعلاقة بین 

الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة تكمن في ممارسات العمال الیومیة بالمؤسسة، إذ تفرض هذه الأخیرة 

م بالنظام الداخلي الخاص بها وفي الوقت ذلته أنماط سلوكیة على عمالها من منطلق الالتزا) المؤسسة ( 

من خلال ممارساتهم الیومیة المرتبطة بهویة سلوكهم الاجتماعي سلوكات خاص بهم یعید الأفراد إنتاج 

  . أثناء تواجدهم بالمؤسسة

  

  

  

  

  



  

  

    This study presents an analytical attempt to examine the issue of organizational 

behavior among workers at the National Public Cement Company of Sour El 

Ghozlane, within the framework of two independent variables: the social identity 

deeply rooted in individuals’ social environment—shaped by their affiliation with 

social groups, socialization processes, social actions, and prevailing social values in 

their regions—versus the organizational culture of the institution, encompassing the 

official beliefs, procedures, and organizational values upon which the company’s 

formal culture is founded. In light of the sociological perspectives advanced by Ibn 

Khaldun and Michel Crozier, the behavior of workers within the cement company 

transcends formal interactions stemming from administrative or industrial practices 

aimed solely at productivity. Instead, it reflects the actual social structures to which 

these individuals—who are simultaneously members of society and workers in the 

company—belong. These structures form the underlying framework that shapes and 

motivates their organizational behavior. Hence, workers’ behavior within the 

institution cannot be understood in isolation from the broader social and cultural 

contexts prevailing in both the organization and the individuals’ interactions within its 

relational system. Uncovering the relationship between social identity and 

organizational culture requires delving into the depth of the social structure that 

continuously reshapes labor practices within the institution. From this perspective, 

organizational behavior exceeds the limits of individual actions in response to specific 

situations; it becomes the product of collective interactions and practices, driven by 

multiple, distinct, and sometimes competing social identities that merge, contend, and 

contradict within the unique cultural fabric of the institution. Consequently, 

organizational culture is not merely a set of written rules or visible slogans but rather a 

deep-seated system of values, beliefs, and symbols expressing the social and cultural 

characteristics of workers within their broader social milieu. The relationship between 

social identity and organizational culture thus manifests in workers’ everyday practices 

within the institution. While the company imposes specific behavioral patterns derived 

from adherence to its internal regulations, individuals simultaneously reproduce and 

reinterpret these patterns through daily practices shaped by the social dimensions of 

their identity, enacted within the organizational setting.                                         
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: 

في مختلف حقول المعرفة العلمیة خاصة المنظرین في المفكرین و اهتمام محل العمل الصناعي یعتبر     

نظرا للتعقیدات التراكمیة التي تواجهه، مما فرض إعادة  وعلم الاجتماع التنظیمي، ،علم الاجتماع المؤسسة

استقطبت حجما هائلا من إذ أن هذه التحولات والتغیرات  ،تنظیمهعقلنته الهادفة إلى هیكلته و النظر في 

ذلك ما مهد لبروز جملة من الاختلالات المرتبطة بالسلوك المؤسسات الصناعیة، العمال یشتغلون في 

  .تنظیم المنظمات الصناعیة علائقي لواقع دینامیكیةالنسق الفي إطار العمالي 

من خلال الدراسات السوسیولوجیة  منظماتذلك ما حتم تفسیر ظاهرة السلوك في العمل الصناعي بال    

امتداد یعد بمثابة سلوك العمال المؤسسات الصناعیة مفتوحة على بیئتها الخارجیة، فعلى اعتبار أن 

، الذین بدورهم المحددة للسلوكات الاجتماعیة في إطار تفاعلاتهم الفردیة والجماعیة لهویتهم الاجتماعیة

المعبرة عن الثقافة  ینتقلون إلى المؤسسات الصناعیة القائمة على جملة من الإجراءات القانونیة والتعلیمات

لغرض  استمرار مجمل النشاطات والتفاعلات المضفیة لتحقیق المخططات  ،الضابطة لسلوكهم ةالتنظیمی

  .الإنتاجیة

على  متطلبات السلوك التنظیمي القائم ترصیص وخلق بیئة عمل متوازنة بینلیس من السهل إنه    

ذرت مجمل المعتقدات والإجراءات والقیم التنظیمیة التي یراعیها التنظیم الصناعي، وأنماط السلوك التي تج

لحیاة الاجتماعیة والحیاة لدى العمال في المحیط الخارجي، نظرا للتمایز الحاصل بین سلوك الأفراد في ا

من الضغوطات التي یمارسونها الفاعلین في أن جماعات العمل تواجه وتصدم بجملة المهنیة، إذ 

ایزة ومتباینة ترتبط المؤسسة لترسیخ ثقافتها، مما فرض على العمال تبني وتصمیم أنماط سلوكیة متم

لوك یترجم الفعل الاجتماعي للأفراد والجماعات في السعلى اعتبار أن  بخصائصهم الاجتماعیة والثقافیة،

تمكنهم من تجاوز القیود والعوائق التي التي إضافة إلى وضعیتهم المهنیة في الأطر الرسمیة بیئة العمل، 

المؤسسة تواجه جملة من الإشكالیات المرتبطة بتوازن  ت، فمن خلال ذلك أصبحتجابههم في المؤسسة

( دینامة تنظیمها انطلاقا من أنماط سلوك الأفراد والجماعات في المجتمع، على اعتبار هذا الأخیر 

جملة من  ضوء كذهنیة تنتقل معهم وتوجه سلوكهم داخل التنظیم الذي بدوره یسیر فيینصهر ) السلوك 

م المسندة إلیهم كل حسب اضع لها كافة الأفراد القائمین على إنجاز المهیخالقواعد القانونیة التي 
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خمسة فصول حاولنا من خلالها طرح تصور لظاهرة وعلى هذا السیاق تضمنت دراستنا تخصصه، 

  :السلوك في المؤسسة الاسمنت لما تناولناه ضمنها

إلى تحدید وتوضیح أسباب اختیار لبناء المنهجي للدراسة، والذي تطرقنا فیه یتضمن ا : الفصل الأول

، كما بالإضافة إلى الأهمیة  والأهداف الذاتیة والموضوعیة،الأسباب شمل ی، حیث الموضوع دراستنا

ن التساؤلات الفرعیة، تضمن أیضا طرح وصیاغة إشكالیة تعبر عن تصور الموضوع تضمنت مجموعة م

رئیسیة، والمفاهیم الثانویة التي انبثقت عن تفكیك صیاغة الفرضیات، و تحدید المفاهیم ال التي انبثق عنها

یمكن مجموعة من الأبعاد لتحدیدها وتوضیحها إجرائیا للحصول على مؤشرات متغیرات البحث إلى 

منها العربیة، و منها میدانیا، بالإضافة إلى استعراض بعض الدراسات السابقة منها الأجنبیة، و معاینتها 

راستنا الحالیة، لغرض الاستفادة منها في بعض الجوانب الذي تطلب منا دمع المحلیة التي لها علاقة 

كما أن الدراسات العلمیة الأكادیمیة ضرورة اختیار مقاربة لهدف تحلیل وتفسیر مسارات البحث الحالي، 

بصفة عامة والدراسات السوسیولوجیة بصفة خاصة لا تخلو من عراقیل وصعوبات یواجهونها الباحثین 

یام بها، لذلك احتوى هذا الفصل على مجمل النقاط التي شكلت لنا نوع في من الصعوبات في أثناء الق

  . إعداد هذه الدراسة المتواضعة

إلى المداخل  منظور سوسیولوجي، إذ تطرقنا فیه یشتمل على الهویة الاجتماعیة من الثاني الفصلأما   

النظریة التي اهتمت بتفسیر الهویة الاجتماعیة على مستوى الإطار الاجتماعي، على اعتبار أنها موضوع 

وتناولنا خصائص تم فهم في إطار مجموعة من النظریات، ذلك ما یسمح لنا بتشریحه وفهم بعمق، 

ي تعد بمثابة عوامل محوریة في وممیزات الهویة الاجتماعیة ضمن البناء الاجتماعي، وأهم المصادر الت

تشكلها، كاللغة والتاریخ والدین، بالإضافة إلى وظائف ودور الهویة الاجتماعیة في تصمیم وتوجیه السلوك 

الاجتماعي للأفراد والجماعات، كما احتوى هذا الفصل على مجموعة من الاستراتیجیات المرتبطة بهویة 

ویة الاجتماعیة مع الإشارة إلى بعض أبعادها التي اكتفینا بتناولها الأبعاد الواقعیة للهالأفراد، ثم عرضنا 

نظریا فقط، وفي الأخیر تم التطرق إلى إبراز وتوضیح العلاقة بین الثقافة والهویة الاجتماعیة، نظرا 

  .امداخل الأبعاد والمكونات الخاصة بهلت

یمیة بالمنظمة تناولنا فیه المداخل إشكالیة تشكل الثقافة التنظالموسوم ب الثالث الفصلوفیما یخص   

النظریة التي اهتمت بالطرح السوسیولوجي للثقافة على مستوى المجتمع، مع إبراز مكوناتها وخصائصها، 

للثقافة  بعض المداخل النظریة التي قدمت طرح سوسیولوجيأما العنصر الثاني من هذا الفصل عرضنا 



 مقدمة

 

  ت
 

الثقافة التنظیمیة التي اعتمدنها في الدراسة المیدانیة، وإلى بعض داخل المنظمات، وتطرقنا إلى مكونات 

المكونات التي أشرنا إلیها نظریا فقط، إضافة إلى الممارسات التي یركز علیها الفاعلین في المنظمات 

المعمول بها ضمن التنظیم كلیا، كما تطلب علینا ضرورة  خ وإخضاع السلوك العمالي للثقافةلهدف ترسی

... تحدید خصائص، وأنواع الثقافة التنظیمیة على غرار ذكر الثقافة القویة، الثقافة الفرعیةتوضیح و 

 وأخیرا تحدثناو إبراز انعكاسات الثقافة التنظیمیة على سلوك العمال والجماعات في المنظمة، وغیرها، 

  .متداد الحاصل بین الثقافة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیةالاعن 

الذي حاولنا وقدمنا فیه سوسیولوجیا السلوك التنظیمي في منظمات العمل على  للفصل الرابعو بالنسبة    

اعتبار أنه یمثل المتغیر التابع في دراستنا الحالیة، لذلك تم التطرق إلى المداخل النظریة التي انصبت 

فة إلى أهم النظریات سلوك العمال في المنظمات العمالیة منها الكلاسیكیة والسلوكیة، بالإضاحول تفسیر 

لدراسة المیدانیة، التطرق للغرض فهم الموضوع وبناء صیغة تركیبیة تمكننا من  ،السوسیولوجیة الحدیثة

مستوى تفاعلاته ضمن واحتوى هذا الفصل على دوافع السلوك التنظیمي على مستوى الفرد، و على 

ثقافیة تطرقنا إلى الخلفیة السوسیو  لفصلوفي نهایة هذا ا جماعات العمل بمختلف أصنافها وأنواعها،

الأبعاد ومجمل مرجعیة الطبقة العاملة في الجزائر، في المؤسسة الجزائریة من حیث للسلوك التنظیمي 

   .الثقافیة والاجتماعیة المؤثرة على سلوك العامل التي تناولتها الدراسات السوسیولوجیة السابقة

عرض وتحلیل وتفسیر معطیات الدراسة المیدانیة، یه إلى الذي تطرقنا ف الفصل الخامسالأخیر وفي   

لنشأة والهیكل التنظیمي وذلك من خلال توضیح الإطار المكاني ، الذي اندرج ضمنه الموقع الجغرافي وا

والإطار الزمني المرتبط بالفترات التي  لعمومیة الاقتصادیة للاسمنت بصور الغزلان،االمؤسسة الخاص ب

المنهج المتبع في منها الدراسة المیدانیة  التي فرضتهاالأسس المنهجیة إضافة إلى  الدراسة،بهذه فیها قمنا 

الدراسة وأدوات جمع البیانات التي تنحصر في الاستمارة والملاحظة العلمیة، كما احتوى هذا الفصل على 

لمعطیات المیدانیة ، وتحلیل البیانات العامة، وأیضا تضمن هذا الفصل تحلیل البیانات وامجتمع البحث

البیانات السابقة الذكر إلى الاستنتاج المتعلقة بفرضیات البحث وعرض نتائجها، ثم تطرقنا  بعد عرض 

     . قائمة المراجع والملاحقو  الخاتمة  العام المرتبط بالظاهرة المدروسة ثم



 
  

  

  

  

  البناء المنهجي للدراسة
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  البناء المنهجي للدراسة: الفصل الأول

  الدراسة موضوعتیار خأسباب ا: أولا

تنظیمیة السلوك التنظیمي بالمنظمة بین الهویة الاجتماعیة والثقافة البیعتبر موضوع دراستنا الموسوم     

من الظواهر التنظیمیة التي نالت اهتمام العدید من الباحثین في المجالات والجوانب الإداریة وعلم النفس، 

إلا أن طرحه ومعالجته من ناحیة سوسیولوجیة لا تزال تتسم بنوع من الغموض والمحدودیة، لذلك تم 

  :  هي كما یلياقتحام دراسته من خلفیة جملة من الأسباب الذاتیة والموضوعیة، و 

 :الأسباب الذاتیة . 1

ز الأسباب التي دفعتنا لاختیار موضوع الدراسة یرجع إلى طبیعة السلوك في حد ذاته ر إن من أب_ 

  . كظاهرة سوسیولوجیة، إذ فرض وجوده، فالكشف علیه یتطلب إخضاعه لدراسة میدانیة

المنظمة ویتمثل التحلیل في  داخل للسلوك التنظیمي للعاملین سوسیولوجي الخوض في تقدیم تحلیل_  

الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة باعتبارهما و كتشاف العلاقة القائمة بین السلوك التنظیمي للعاملین ا

  .المؤسسة فيالعمال عن الممارسات السلوكیة الصادرة عامل محدد لمختلف 

، باعتبارها أحد المتغیرات الرئیسة على مستوى التنظیم، الذي یعالمیول الشخصیة لمثل هذه المواض_ 

یضفي إلى تحقیق الأهداف التي أنشئت من أجلها المنظمة، أو یؤدي بها نحو العرقلة وغیاب الهدف 

  . الحقیقي التي تطمح إلى بلوغه

  : الأسباب الموضوعیة. 2

وك كظاهرة سوسیولوجیة التي تركز على أثر لالسسلطت الضوء على دراسة التي الدراسات نقص _ 

الثقافة التنظیمیة والهویة الاجتماعیة في تجذر السلوك العمالي بالمنظمة، حیث معظم الدراسات السابقة 

بینما الدراسة الحالیة جمعت بین الهویة الثقافة التنظیمیة وأثرها على السلوك العمالي،  متغیرعلى ركزت 

  . مستقل كمتغیرنظیمیة الاجتماعیة والثقافة الت
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التغیر الحاصل والمرتبط بواقع السلوك في المحیط الاجتماعي، الذي أثر  بدوره إلى حد كبیر على _ 

 .الخدماتیة، الاقتصادیة الصناعیة سلوك العمال في المؤسسات الاجتماعیة،

یك أبعادها ومؤشراتها یلم بالموضوع یمكننا من تشریح الظاهرة امبریقیا من خلال تفكنظري طرح تقدیم   _

السلوك  المرتبطة بأنماط  الأسس والمرتكزات الرئیسیةفي واقع المؤسسات، لأجل التطرق لمختلف 

التنظیمي  في إطار التفاعلات الداخلیة والخارجیة التي تتعرض لها المنظمة في حقل علم اجتماع التنظیم 

  .والعمل

  أهمیة موضوع الدراسة : ثانیا

یضفى على الموضوع أهمیة بالغة في الدراسات السوسیولوجیة، وذلك من خلفیة طبیعة طرحنا له وفقا     

ضمنها على المصادر الأساسیة التي ینطلق منها تم التركیز لتصور یستند إلى أبعاد ومؤشرات، إذ 

اهرة السلوك التنظیمي للعمال بمؤسسة الاسمنت، حیث اعتبرنا أن السلوك التنظیمي للعمال كظ

ما یتلقاه العمال أثناء تنشئتهم المعبأة بمجموعة الهویة الاجتماعیة التي تنطلق مسوسیولوجیة ینحصر بین 

من القیم التي تترجم على شكل فعل اجتماعي یعبر عن واقع سلوكاتهم التنظیمیة في المؤسسة، ذلك ما 

داخل للنسق العلائقي  ز قیما تنظیمیةمن خلفیة مجمل المعتقدات والإجراءات التي تفر  یفرز ثقافة تنظیمیة

لذا فأهمیة الموضوع ترتبط بالبحث عن واقع سلوك العمال في المؤسسة، على اعتبار أن المؤسسة، 

میدان على ضوء الفرضیة الرئیسیة والفرضیات الالضامن الوحید للكشف عن متغییرات الدراسة هو 

  .الجزئیة التي تم صیاغتها
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  دراسةال أهداف:ثالثا

یبدو ظاهریا أن موضوع دراستنا المتمثل في السلوك التنظیمي بین الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة    

ومنطلقات الفعل یندرج ضمن مواضیع علم النفس الاجتماعي، خاصة فیما یرتبط بتوضیح أسس 

اء الفعل السلوكي في المحیط طرحنا له في إطار الرؤیة السوسیولوجیة من خلفیة كیفیة بن السلوكي، إلا أن

، بدورهم ینتقلون بها إلى المنظمة الاجتماعي، وترصیص وترسیخ تلك الأفعال في ذهنیة الأفراد الذین

والتي تعبر عن هویة سلوكاتهم بالتقادم، وترقى إلى ثقافة تنظیمیة من خلال اتساع تداولها واحتضانها 

لسلوك داخل التنظیم بطرحه من زاویة علم الاجتماع داخل التنظیم، وبهذه الصیغة نسلط الضوء على ا

 : ما یلي ولیس من زاویة علم النفس الاجتماعي وتماشیا مع ذلك تهدف هذه الدراسة إلى

، التي توجه سلوك العاملین في المنظمة باعتبارهم فاعلین اجتماعیین والخلفیات التعرف على المصادر_ 

ى بأنه ینطلق من محصلة التفاعل بین الهویة الاجتماعیة أي استكشاف طبیعة واقع السلوك الذي نر 

الذي هو الضامن الوحید للكشف ) مؤسسة الاسمنت( السائدة في میدان الدراسة  للعمال والثقافة التنظیمیة

 .عن ذلك

تشخیص واقع وعي العامل الذي دفعه لتصمیم سلوكات تنظیمیة في إطار النسق العلائقي للتنظیم _ 

ت، أي أنه یسلك سلوكات معینة لبناء استراتیجیات تمكنه من تحقیق أهداف ومصالح بمؤسسة الاسمن

 .شخصیة، أو سلوكه عشوائي لا یرقى إلى تحقیق مصلحة تدخل ضمن توجهاته ومعتقداته الشخصیة

التي تشكل هویة العمال في بیئتهم توازن القیم الاجتماعیة تشخیص وتحلیل التباین والتناقض و _  

  .مقابل القیم التنظیمیة السائدة في المؤسسة الاجتماعیة
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 الدراسة إشكالیة :رابعا

متمایزة في المجتمع بما  السلوك ظاهرة اجتماعیة ترتبط بحیاة الإنسان ارتباطا وثیقا وبأنماطیعد    

مظاهر ویتجسد ذلك في  ماعیة،تالاج ،الخدماتیة ،الصناعیةتضمنه من منظمات بمختلف القطاعات ی

الجماعات الاجتماعیة التي ینتمي مختلف في إطار ممارساته وعلاقاته وتفاعلاته وروابطه الاجتماعیة 

الذي  ة الفعلیة في الواقعالاجتماعی من علاقة الفرد أو الأفراد بأسرهم نحو محیط علاقاتهمإلیها، بدایة 

 حقل العلوم الاجتماعیة فيفي دراسة السلوك بصیغة علمیة  الرؤى  تعدد فیه، مما نجم عنه ونیعیش

 الذي اهتم بالسلوك كظاهرة سوسیولوجیة ترتبط بصفة خاصة ، التي من أبرزها علم الاجتماعبصفة عامة

بدراسة الفعل السلوكي للفاعل في علاقاته مع الآخرین في المجتمع بصفة عامة، وفي المنظمات بصفة 

  .ها الخارجیة التي تؤثر وتتأثر بهاخاصة، على اعتبار أن المنظمات نسق مفتوح على محیط بیئت

كتسب هویة والجماعات في محیطهم الاجتماعي ی الأفراد السلوك كظاهرة اجتماعیة یعتاد علیه إن    

المتعارف علیها، و والمتوارثة  والمعتقدات السائدةالتنشئة التي یتلقونها في إطار القیم اجتماعیة من منطلق 

عبر حقابات طویلة الأمد، على اعتبار  العامة حیاتهم السوسیولوجیةما یمارسونه في التي تتضمن مجمل 

، من خلال ما یتوارثونه ویكتسبونه الأفراد تنشئة الاجتماعیة تتباین وتتمایز من مجتمع إلى آخرأن ال

استنادا إلى مجموعة من الكیفیات والخصائص التي تبط بأسلوب الحیاة على نمط ما، والجماعات تر 

 من خلال عملیات التقلید والتضحیة والولاء والالتزام، ،الذي یظهر علیه سلوك الأفرادمط النتساهم في  

غیر المتوقع الذي یرمي إلى تحقیق المصلحة الشخصیة التي  أو التضلیل إلى  سلوك التحایلإضافة 

مع الآخرین وروابطهم تفاعلاتهم وغیر ذلك، في إطار ...  تبرز من مكانة الفاعل في علاقاته الاجتماعیة

الاجتماعیة القرابیة وغیر القرابیة، فهذه الأفعال التي یعتاد على ممارستها لفترة معتبرة تعبر عن أنماط 

  .متجذرة بالتقادم لدى عامة الأفراد في المجتمع سلوكاتهم تكتسي هویة اجتماعیة 

إن الهویة الاجتماعیة للسلوكات المعتادة لدى الأفراد تنتقل معهم أینما حلوا، على اعتبار أن هؤلاء    

، التي بدورها خاضعة إلى نظام داخلي المنظماتیرتبط بعملا الأفراد والجماعات یشتغلون ویمارسون 

تلف الإجراءات المعمول بها یستند إلى جملة من القوانین واللوائح والتعلیمات التنظیمیة التي تحدد مخ

ثقافة المنظمة، وحداتها التي تسییر في ضوء جملة من القیم المشكلة ل ضمن دینامیة تنظیم نسق علاقات

 على اعتبار أن هذه الوحدات تضم جماعات عمل بمختلف أصنافها كل حسب مؤهلاته العلمیة والمهنیة
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ر الرسمیة التي تصاحبها ممارسات غیر رسمیة الخاضعة لتقسیم العمل المتوافق مع تخصصاتهم في الأط

 واكتسبوا في إطارها خبرة وكفاءة یقوم بها بعض الفاعلین في مختلف الوضعیات المهنیة التي یشغلونها

بصفتهم تبني سلوكات دفع ببعض العاملین إلى ی )التخصص( هذا الأخیر  ، إذ أنمهنیة تتطلب تخصصا

یراهنون من خلالها  للحصول على امتیازات ینجم عنها   بمناورات من القیامفي التنظیم تمكنهم فاعلین 

ولو على حساب زملائهم منافع شخصیة تحقیق ترمي إلى  تجاوزاتمما یفرز العقلنة، حصر وتقلیص 

  .العمال الآخرین

العدید من السلوكات المعتادة لدى الأفراد بصفة عامة والعمال بصفة خاصة في المجتمع إن تجذر     

جراء استمرار القیام بها على غرار بروز وظهور سلوكات المنفعة والمصلحة الخاصة سواء على مستوى 

العمال في الفرد أو الجماعات في إطار نمط العلاقات التي تربط بینهم، فهذه السلوكات التي یداوم علیها 

الاجتماعیة یعتادون علیها وتنتقل معهم أثناء عملهم بالمؤسسة التي أصبحت تفاعلاتهم محیطهم أثناء 

تواجه جملة من الأعباء الناجمة عن اصطدام هذه السلوكات غیر المتوقعة التي یدبرها الفاعلین سعیا 

وائح لتیجیة تتجاوز القوانین واللأفعال استرا لتحقیق المصلحة خاصة في الأطر غیر الرسمیة المتضمنة

والتعلیمات التنظیمیة المنصوص علیها والمعمول بها في النسق العلائقي للمؤسسة، مما أضفى إلى توسع 

تبني سلوكات غیر مرغوبة وغیر متوقعة هادفة في معظمها للمصلحة الشخصیة للفاعل، أو المصلحة 

ات أصبحت لها قیم داخل التنظیم وارتقت إلى بیة، فهذه السلوكاالشخصیة لدى بعض الجماعات العص

بالرغم من أنها تتنافى في ممارساتها مع ما هو منصوص علیه في النظام الداخلي لدینامیة  ،ثقافة تنظیمیة

امتداده في أصبح السلوك التنظیمي للفاعل أو الفاعلین خاضع  تنظیم مؤسسة الاسمنت، وبهذه الصیغة

متجذرة و لها هویة في العلاقات الاجتماعیة المحیطة بالبیئة  یةإلى مجموعة من المصادر السلوك

  :الخارجیة لمؤسسة الاسمنت، وعلى هذا الأساس نطرح التساؤل الرئیسي الآتي

هل یمكن للهویة الاجتماعیة أن تفرز ثقافة تنظیمیة تؤدي إلى تدبیر سلوكات تنظیمیة لدى العاملین في _

  مؤسسة الاسمنت بصور الغزلان؟
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  : الجزئیة لتساؤلاتا

هل ارتباط التنشئة الاجتماعیة بالمعتقدات التنظیمیة لدى العمال یؤدي إلى تبنیهم سلوك تنظیمي في  _

  مؤسسة الاسمنت بصور الغزلان؟

التنظیمیة یفرض على العمال تصمیم سلوك تنظیمي في  الإجراءاتهل الفعل الاجتماعي ضمن _ 

  .مؤسسة الاسمنت بصور الغزلان

ضعف التوازن بین القیم الاجتماعیة والقیم التنظیمیة یؤدي إلى تدبیر سلوك تنظیمي لدى العاملین هل _ 

  بمؤسسة الاسمنت بصور الغزلان؟

  الفرضیات:خامسا

تعد الفرضیة ركیزة أساسیة ینطلق منها البحث الاجتماعي، فهي بذلك توضح وتجسد تصور الباحث    

كل بحث علمي، یتم بنائها على أساس تفكیر نظري  ستكشف تصورللظاهرة المقصود دراستها، إذ أنها ت

 1.ومعرفة أولیة للظاهرة المدروسة، إذ أنها تتضمن دینامیة الأشیاء غیر واقعیة التي یدور حولها البحثً 

ة عن التساؤلات المطروحة، وتستمد من وضعنا د الفرضیة بمثابة الإجابة المؤقتومن المسلمات البدیهیة تع

یشمل مفاهیم تحدد معالم الظاهرة المدروسة، وبناءا على هاته الفكرة قمنا بصیاغة الفرضیة لتصور 

 :الرئیسیة الآتیة

  :الفرضیة الرئیسیة . 1

لدى العاملین في  ةتنظیمی اتتؤدي إلى تصمیم وتدبیر سلوك ةتنظیمیالهویة الاجتماعیة تفرز ثقافة _

  .مؤسسة الاسمنت بسور الغزالان

  :رضیة الرئیسیة ثلاث فرضیات جزئیة كما یليویتفرع عن الف

  

                                                           
، المكتبة العصریة الإجتماعیة دلیل الباحث في العلومیوسف الجباعي، : تعریب لوك قان كمنهود، ،يریمون كیف_  1

  . 146ص ، 1997بیروت، 
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  :الفرضیات الجزئیة .  2

  ارتباط التنشئة الاجتماعیة بالمعتقدات التنظیمیة لدى العمال یؤدي إلى تبنیهم سلوك تنظیمي في

 .مؤسسة الاسمنت بصور الغزلان

   التنظیمیة یفرض على العمال تصمیم سلوك تنظیمي في مؤسسة  الإجراءاتالفعل الاجتماعي ضمن

 .الاسمنت بصور الغزلان

   تصمیم سلوك تنظیمي بالعاملین إلى  الاجتماعیة والقیم التنظیمیة یؤديضعف التوازن بین القیم

 .ت بصور الغزلانبمؤسسة الاسمن

  :ذلك الشكل الموالي یوضح في المرحلة الاستطلاعیةالدراسة ولتوضیح تصورنا حول 

لموضوع السلوك التنظیمي بالمنظمة بین الهویة یوضح تصورنا رسم تخطیطي : 1الشكل رقم

  الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 سلوكات تنظیمیة

 القیم التنظیمیة  الإجراءات التنظیمیة  المعتقدات التنظیمیة

 انجاز المھم

 الحوافز

 الأھداف

 تقسیم العمل 

 الترقیة

 التعسف 

 تعارض التعلیمات

 

 القوة

 الكفاءة

 الفعالیة

 العدل

 فرق العمل

 

 الثقافة التنظیمیة 

  الالتزام 
  الولاء 

  اكتساب المھارة
  التضحیة 
  النصیحة 

 

لاحتراما  

 العمل الجماعي

 التعاون

 إتقان العمل

 

  ھادف

  عشوائي

  تبادل المصالح

 خصائص شخصیة

 القیم الاجتماعیة الفعل الاجتماعي الت�شئة��جتماعية

الاجتماعیةالهویة   

من إعداد الباحث : المصدر  
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  الدراسة مفاهیمتحدید : سادسا

من المفاهیم المتكاملة یختارها الباحث بدقة وعنایة تتناسب مع  على نسقأي دراسة أكادیمیة تحتوي   

هیم النظریة والعملیة تتكامل وتنسجم فیما بینها وتعبر في اأهداف الدراسة، تأسیسا على الجمع بین المف

فالبحث سوسیولوجي في علم  1نفس الوقت عن الاختیار النظري الذي اعتمده الباحث في تفسیر الظاهرة،

الاجتماع یرتكز أثناء بناء نموذج تحلیل على تحدید المفاهیم في السیاق النظري إضافة إلى تحدیدها 

  :التي تمكن الباحث من صیاغة زاویة الدراسة وسنتطرق إلى تحدید المفاهیم الآتیة إجرائیا

  :المفاهیم الرئیسیة للدراسة.1

  :تناولها في الآتيوالمرتبطة بعنوان الدراسة، والتي سن الظاهرة هیمإذ تتمثل في مجمل المفا     

  :مفهوم الهویة الاجتماعیة .1. 1

  :المفهوم السوسیولوجي للهویة الاجتماعیة. 1. 1. 1

قبل الخوض في وضع تعریف أو تعریفات تحدد معنى الهویة الاجتماعیة بما تتضمنه من أبعاد لا بد    

ني نظرا أن مفهوم الهویة مركب، إضافة إلى تعدد وجهات النظر حول معناه الضمأن نحدد مفهوم الهویة 

أنتوني غیدنز علىً أنها السمات الممیزة لطابع الفرد أو الجماعة التي تتصل  یعرفهاالواسع وأبعاده، إذ 

 ا بالسیاقاتهویة ترتبط ارتباطا وثیقما یعني أن ال 2بماهیتهم، وبالمعاني ذات الدلالة العمیقة لوجودهمً، 

طور خلالها ممیزات وخصائص الفرد أو الجماعة، وبصیغة أخرى هویة الفرد أو الجماعة تتالتي  ةالتاریخی

ترتبط بأصول الفرد أو الجماعة في حد ذاتها وكیفیة تشكلها في الحقبات السابقة، وً باعتبار أن الهویة 

ـنها مجموع قوائم السلوك واللغة والثقافة التي أمفهوم سلوكي واجتماعي و ثقافي یعرفها أحد الباحثین ب

،  مما یعني أن الهویة كمفهو  3تسمح للفرد أن یتعرف على انتمائه لجماعة اجتماعیة والتماثل معهاً

                                                           

.27، ص 2017 الجزائر تطبیقیة، دیوان المطبوعات الجامعیة،نماذج : التحلیل السوسیولوجي، ناصر قاسمي _ 1 

المنظمة العربیة للترجمة،  ،4: طفایز الصباغ، : ترجمة  ،)مع مدخلات عربیة (: علم الاجتماع دنز،یأنتوني غ_  2

  . 766، ص 2005بیروت، 

 ،1:ط، مجتمع عند فالح عبد الجبارإشكالیات الهویة و بناء لبدوبة والأحمد عدنان المیالي،  وضاح فاضل العنبكي،_ 3

  . 132، 131، ص، ص 2021مركز الرافدین للحوار، بیروت 
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إلى الحقبات  اسوسیولوجي مركب یتطلب تفكیكا لفهم أبعادها ومكوناتها، المتمثلة في البحث بعمق استناد

ائص الفرد والجماعة وسمات انتمائهم التي تنحصر في مختلف الجوانب التاریخیة لطبیعة ممیزات خص

السلوكیة وأصول أسلوب تواصله باللغة، إضافة إلى مختلف معالم ثقافته، وبهذه الصیغة یصبح مفهوم 

الهویة خاضع للبحث في أبعاد متعددة ومتداخلة یصعب حصرها من خلفیة أن الثقافة مفهوم مركب بدوره 

... إضافة إلى القوانین بعاد تتداخل مؤشراتها، انطلاقا من الدین والمعتقدات والفن، الأعة یتألف من مجمو 

  .وغیر ذلك

اعتبار أنها اختلفت وجهات النظر حوله في حقل علم الاجتماع على  الاجتماعیة الهویةأما مفهوم    

الهویة الاجتماعیة بأنها تعرف  إذ، أبعاد ومؤشرات متداخلة فیما بینها من حیث مضمونهاتضم أو تشمل 

حیث تظهر في بنیة الجماعة من ،بعاد الاجتماعیةتعبیر عن كینونة جماعیة تعبر عن انتماء متعدد الأ

لال شروط وظروف وثقافیة وبیولوجیة تحقق الانسجام الداخلي للجماعة من خ تاریخیةخلال مواصفات 

مفهوما مركبا یتكون من مجموعة الأبعاد المعقدة على أن الهویة الاجتماعیة  یؤكدمما  ،1الاجتماع تاریخیا

والمركبة التي تتطلب تفكیكا انطلاقا من التطرق لمختلف الخصائص المرتبطة ببنیة الجماعة والمتمثلة في 

البحث عن كیفیة تشكلها عبر حقابات تاریخیة سابقة، إضافة إلى مختلف الأنماط الثقافیة المرتبطة بها 

وعادات وتقالید متوارثة تتعلق بطبیعة الروابط الاجتماعیة لبنیة الجماعة،  ةدینی بما تتضمنه من معتقدات

الاجتماعیة في  بعادالأالاجتماعیة هي تركیب متعدد  فالهویةإضافة إلى الرموز التي تعبر عن ذلك، ً 

مما یدل على أن الهویة الاجتماعیة تبحث في جذور  2،الانتساب والانتماء وفي الاندماج الاجتماعيً 

فراد والجماعات، إضافة إلى كیفیة تشكلها واندماجها في إطار بعض الخصائص الأالانتماءات المرتبطة ب

  .المتمایزة ومتباینة بینهم

لتصبح إلیها، عرفها كل من ادرافس ویورنو بأنها استدخال الفرد لخصائص الجماعة التي ینتمي كذلك 

 .مما یعبر على إمكانیة اندماج الخصائص المتباینة والمتمایزة بین الأفراد والجماعات 3،جزء من هویته

                                                           
علم : ، تخصص)علوم ( كتوراه ، أطروحة دالمسار الاجتماعي لبناء الهویة الاجتماعیة للجزائرمختاري عبد النور، _ـ1

  . 35، ص 2009/ 2008والاجتماعیة، جامعة الجزائر، كلیة العلوم الانسانیة  قسم علم الاجتماع، الاجتماع الثقافي،

.35مختاري عبد النور، مرجع سابق، ص _  2 
 مجلة الفتح، ،العمل عن العاطلین لدى والمكانةالاجتماعیة الاجتماعیة بالهویة وعلاقته التعصب، بشرىعناد مبارك _ ـ3

  .52 ، ص2013بیة الأساسیة، جامعة دیالي،، كلیة التر 53العدد 
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من الخصائص التي تمییزها وهي الخصائص الاجتماعیة انطلاقا هویة الجماعة  قاسميیعرف ناصر و   

  1.وتبني علاقاتها داخل العملوالتي تجعلها تتكتل وتتوحد  ،ینیة والمهنیة والجهویة والعرقیةوالثقافیة والد

مما یؤكد على أن مختلف الخصائص المرتبطة بالأفراد والجماعات والمتمثلة في الخصائص   

وغیر ذلك، إمكانیة اندماجها في تشكیل جماعة ... الاجتماعیة والدینیة والثقافیة والجهویة والعرقیة والمهنیة

ة العلاقات التي تجمع بینهم، بما تتضمنه من متآلفة قادرة على تحقیق هدف مشترك من خلال طبیع

  . تمایز في بعض الخصائص السلوكیة والمعتقدات الدینیة

  :مفهوم الهویة الاجتماعیة إجرائیا. 2. 1. 1

هي مجمل ما یتلقاه الفرد أثناء تنشئة الاجتماعیة المتوارثة، انطلاقا من أفعاله الاجتماعیة التي تظهر في 

قیم اجتماعیة تحدد وتترجم مختلف معتقداته المرتبطة باندماج الأفراد والجماعات شكل سلوكات ترقى إلى 

  .في الحیاة الاجتماعیة والمهنیة

  :التنظیمیة مفهوم الثقافة.  2. 1

  :مفهوم الثقافة التنظیمیة سوسیولوجیا .1. 2. 1

التي  في المجتمع الثقافةن نشیر إلى مفهوم مفهوم الثقافة التنظیمیة لا بد أتحدید  في الخوض قبل   

: یعرفها تایلور على أنها  إذ، ت باهتمام العدید من المفكرین والمنظرین والباحثین في علم الاجتماعحض

الذي یجمع المعرفة والدین والفن والأخلاق والقانون و العادات والأعراف و أیة قدرات المركب ً◌ذلك الكل 

ثقافة المجتمع، نظرا لما  مفهوم صري أنه لا لیس من السهل حما یعن 2سلوكیة اكتسبها المجتمع البشريً،

من أبعاد متداخلة في ما بینها انطلاقا من المعرفة التي یقصد بها مجمل ما یكتسبه الأفراد من  تحتویه

معلومات ومهارات توجه سلوكاتهم، و الدین الذي یعبر عن معتقداتهم المرتبطة بالطقوس التي یمارسونها 

ء، والفن الذي یشمل الرموز ومختلف الروابط الاجتماعیة المتعلقة بممارساتهم المادیة تجاه الأشیا

                                                           
، ص 2011الجزائر، ، دیوان المطبوعات الجامعیة، دلیل مصطلحات علم الاجتماع التنظیم والعمل، ناصر قاسمي_ 1

136.  

دار الحامد ، 1: ط ،الثقافة بین المحلیة والكونیة في ظل عولمة الاتصال ،هبة عدنان النعميحارث علي العبیدي، _ 2

  . 19، ص 2015الاردن ، ،لنشر والتوزیع ل
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والمعنویة، والقانون الذي یضبط علاقات الأفراد والجماعات، إضافة إلى مختلف العادات والتقالید 

بها الأفراد والجماعات،  روالأعراف المتوارثة، التي تشمل جملة من الممارسات والسلوكات التي ویتمظه

والجماعات في  الثقافة مفهوم واسع یرتبط بما یمارسه الأفرادأن فمجمل هذه المكونات الثقافیة تؤكد على 

  .حیاتهم الاجتماعیة

، والطقوس ة من المعاني والرموز والمعتقداتعلى أنها منظوم تعرف :الثقافة التنظیمیةأما   

مرور الزمن، و تصبح سمة خاصة بالتنظیم ،حیث تخلق فهما عاما  والممارسات التي تتطور وتستقر مع

مما یعبر على أن لكل تنظیم أو منظمة 1بین أعضاء التنظیم حول خصائص التنظیم والسلوك المتوقع فیه،

عمل ثقافة تنظیمیة خاصة بها تتجسد من خلال طبیعة نمط العلاقات السائدة بین أعضائها والفاعلین في 

ي لدینامیة التنظیم، مما یجسد نوعا من الفهم المتفق علیه بین جماعات العمل في الأطر النسق العلائق

  .الرسمیة وغیر الرسمیة

سیرورة وعملیة على أنها  هیحسب الطرح الذي قدم مشال كروزی التنظیمیة الثقافة مفهوم و یشیر   

النسق الاجتماعي  إنتاج بإعادةهذه الثقافة كلما قامت  لإنتاجمتواصلة تصبح المنظمة أو المؤسسة مكان 

 ،تمثل في الخطوات الفرعیة التالیةن هذه السیرورة تإالعموم ف المشكل لها بواسطة الفعل الجماعي وعلى

لنسبة ینطلق من تصور خاص للواقع سواءا هذا الواقع با أوأن كل سلوك أو فعل تنظیمي أو غیره یعبر 

مما یعني أن الثقافة التنظیمیة تترجم سلوك  2.خارجي  وأكان داخلي  هاماعي فیللمنظمة والفعل الج

جماعات العمل في إطار النسق العلائقي الذي یندمجون ضمنه، على اعتبار أن المؤسسات أو منظمات 

العمل نسق مفتوح على محیط بیئتها الخارجیة، ذلك ما یجعل منها تؤثر في المجتمع من خلال ما تنتجه 

   .بالمجتمع المتداولة ضمنه الثقافة ثقافة وتتأثرمن 

الخاصة وطرق  راءوالآجملة المواقف والرموز والقیم أنها نتاج على ً  قاسميناصر ویعرفها كذلك    

ر عن الخصائص الثقافیة لهذه یالتفكیر التي یطورها أعضاء كل مؤسسة وكل مصلحة بحیث تصبح تعب

                                                           
  .373، ص 2013، دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن ،4: ط ،والتنظیم المنظمة نظریة، سم القریوتيمحمد قا_ 1

امبابلاست،  ،المؤسسة ىسوسیولوجیةإلى  العمل سوسیولوجیة من :التنظیم الاجتماع علم محمد المهدي بن عیسى،_ 2

  .106، ص 2010الجزائر، 
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ما یعني أن  1،وتضامنهاً  ،هاودواعي صراعها وتعاون ،سلوك أعضائهادة لمصالحها وأنماط البنیات ومحد

الثقافة التنظیمیة هي مجمل القیم التي یحتضنها أفراد التنظیم ویتداولونها فیها بینهم من خلال أسلوب 

الخاصة  ةالمسندة إلیهم في المؤسسة، ذلك ما یعبر على الثقافة التنظیمی موطرق تفكیرهم في إنجاز مهامه

  .بها

  :مفهوم الثقافة التنظیمیة إجرائیا. 2.2. 1

نقصد بها مجمل المعتقدات التي یحتضنها العمال وترقى إلى قیم تنظیمیة من خلال مختلف الإجراءات 

  .المعمول بها ضمن دینامیة تنظیم مؤسسة الاسمنت

  :مفهوم السلوك التنظیمي. 3. 1

  : تنظیميالمفهوم السوسیولوجي للسلوك ال. 1. 3. 1

لا بد أن نشیر  مفهوم السلوك التنظیمي خوض في اختیار الطروحات أو التصورات التي تناولتقبل ال   

اعتبار أن سلوك الفرد في المجتمع یختلف عن سلوكه وم السلوك في الإطار الاجتماعي،  على إلى مفه

والتعلیمات التنظیمیة، إذ یعرف  في المنظمة نظرا للضوابط التي یخضع لها في الأطر القانونیة واللوائح

للمعتقدات والأعراف والقواعد السلوكیة التي یعتنقها ) الفعلي(السلوك في المجتمع على أنه التطبیق العملي 

ویتمسك بها أفراد المجتمع، إذ یظهر هذا السلوك على شكل أفعال أو ردود أفعال وأقوال بین أفراد 

لآخرین ممن ینتمون إلى مجتمعات أخرى، وإن النمط العام لهذا المجتمع تجاه بعضهم البعض أو اتجاه ا

إشارة وتأكیدا على أن  2السلوك قد یكون سوي أو غیر سوي حسب طبیعة المعتقدات والأعراف السائدة،

الفرد في المجتمع من خلفیة مجمل الأفعال التي یقوم بها في معاملاته العلائقیة هویة السلوك یترجم واقع 

  .ها ضمن الجماعات التي یندرج فیهاالتي یتداول

متعاقبة من الأفعال وردود  سلسلةأنه على  علي السلمي  یعرفه السلوك التنظیميأما مفهوم   

 ،رغباته المتطورة والمتغیرة شباعوإ هدافه أفي محاولاته المستمرة لتحقیق العامل فعال التي تصدر عن الأ

                                                           
، 2017، بن عكنون الجزائر،الساحة المركزیة، 2: طظریة وتطبیقیة، دراسة ن :المنظمات سوسیولوجیا ،ناصر قاسمي_ 1
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قبوله لمحاولات التأثیر  عن رفضه أو الإنسانعلى أنه الأفعال والاستجابات التي یعبر بها  أیضاویعرفه 

وما یعني أن سلوكات  1،بشریة من عناصر المناخ المحیط به سواءا كانت عناصر مادیة أو إلیهالموجهة 

  :الأعضاء أو الفاعلین في التنظیم ترتبط بالخصائص والسمات الآتیة

  والأعضاء في التنظیم یرتبط بأفعالهم التي یقومون بها سواء كانوا رؤساء أو سلوك الفاعلین

 .مرؤوسین

  سلوك الأعضاء والفاعلین في التنظیم یرتكز على ردود أفعال التي یواجهون بها مختلف الأفعال

 .الموجهة إلیهم ضمن دینامیة التنظیم

 السلوك ظاهرة اجتماعیة ترتبط بالأعضاء والفاعلین باستمرار. 

  السلوك التنظیمي للأعضاء والفاعلین یتطور ویتغیر من خلفیة وضعیتهم المهنیة في إطار النسق

 .العلائقي لدینامیة التنظیم

  واقع السلوك التنظیمي للأعضاء والفاعلین في التنظیم یظهر بصیغة معینة ترتبط بتحقیق هدف كل

 .عضو أوفاعل على اعتبار أن أهدافهم متعددة

 مي للأعضاء والفاعلین یترجم في صیغة معاملاتهم مع الآخرین من خلال قبولهم أو السلوك التنظی

رفضهم لما یطلبه منهم الآخرین سواء كانوا رؤساء أو مرؤوسین، أي أن العلاقة تتضمن تأثیر وتأثر 

 .بینهم ضمن دینامیة التنظیم عبر مختلف وحداته

  بین أعضاء التنظیم فیما بینهم أو أعضاء السلوك التنظیمي ینطلق من مجمل التفاعلات الحاصلة

 .التنظیم في علاقتهم مع مختلف الموارد المادیة المستخدمة في العمل

مما سبق نقول أن السلوك التنظیمي ظاهرة اجتماعیة تنحصر في مختلف الأفعال والأقوال التي یقوم    

للتنظیم الذي یسیر في الأطر  بها الأعضاء أو الفاعلین لأجل تحقیق هدف معین ضمن النسق العلائقي

، والأطر غیر الرسمیة )القوانین والتعلیمات التنظیمیة ( الرسمیة المرتبط بالنظام الداخلي المعمول به 

  .الناجمة عن مختلف الممارسات التي تتجاوز القوانین واللوائح التنظیمیة

ي یقوم بها العاملون والرؤساء في الت الأداءوأنواع  الأفعالعلى أنه مجموعة  قاسميكما یعرفه ناصر   

ویتأثر السلوك التنظیمي بخصائص النسق  ،ة مختلفة من خلال مهامهم الرسمیةمواقف وأوضاع تنظیمی
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، ذلك ما یؤكد على أن السلوك التنظیمي هو 1الخارجي والداخلي بما فیها بیئة العمل وجماعات العمل

ختلف وضعیاتهم المهنیة في الأطر الرسمیة، على محصلة مختلف الأفعال التي یقوم بها العمال في م

یتأثر بما یقوم به العمال بأفعال وممارسات في محیطهم ) السلوك التنظیمي ( اعتبار أن هذا الأخیر 

الاجتماعي، وبصیغة أخرى السلوك التنظیمي في مختلف الوضعیات المهنیة سواء للرئیس أو المرؤوس 

ي المحیط الاجتماعي من خلفیة أن نسق دینامیة التنظیم مفتوح على لیس بمعزل عن السلوكات المعتادة ف

  .محیط البیئة الخارجیة

  :إجرائیا التنظیمي السلوك مفهوم. 2. 3. 1

هو مجمل الأفعال المترسخة التي تكتسي هویة،  یقوم بتدبیرها العمال بما یتوافق مع معتقداتهم المرتبطة  

بقیمهم التنظیمیة في مختلف وضعیاتهم المهنیة الخاضعة لمجموعة من الإجراءات والتعلیمات التنظیمیة 

 . منت بسور الغزلانالتي تفرز ثقافة ضمن النسق العلائقي لدینامیة التنظیم في مؤسسة الاس

  :مفهوم المنظمة. 4. 1

  : مفهوم المنظمة سوسیولوجیا. 1. 4. 1

 على مفهوم المنظمة باهتمام العدید من المنظرین في علم الاجتماع، نظرا لأهمیتها، إذ تعرف حضي   

ا بینهما بهدف لمادیة والبشریة، یتم التنسیق فیموحدة اجتماعیة تتضمن مجموعة من الإمكانیات ا أنها

ذلك ما یتطلب وجود  2من المنظمة، نالمستفیدیالوصول إلى تحقیق أهداف معینة متفق علیها من طرف 

زعة عبر وحداتها ومواردها البشریة المؤهلة مهنیا لأجل عقلنة و توافق بین الموارد المادیة المتاحة الم

ل بها حسب طبیعة نشاطها أو التنظیمیة المعمو دینامیة تنظیمها في إطار مجمل القوانین واللوائح والقواعد 

  .عملها

                                                           
  . 76، ص2011، مرجع سابق، علم الاجتماع التنظیم والعمل دلیل مصطلحات، ناصرقاسمي _ 1
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أنها كیان اقتصادي واجتماعي، وسیاسي تضم منظومات فرعیة تعمل بصورة على وتعرف كذلك    

ما یعني أن المنظمة 1،متناسقة ومتعاونة في إطار تصمیم محدد لانجاز مهام وتحقیق أهداف معینة

دي یوجهها ویحدد معالمها بما یتوافق ار النسق سیاسي واقتصاة بها في إطتشتغل لتحقیق أهدافها المنوط

  .مع طبیعة عملها

  :المنظمة إجرائیامفهوم . 2. 4. 1

هي كیان اجتماعي یتألف من مجموعة الموارد المادیة المتمثلة في الهیاكل ومختلف التجهیزات والوسائل 

ومهنیا، تستغل الموارد المادیة المتاحة بعقلانیة زعة عبر وحداتها، وموارد بشریة مؤهلة علمیا وتقنیا و الم

في إطار جملة من المعاییر المتمثلة في تقسیم العمل وفقا للتخصص المرتبط بإنجاز مهام الأعضاء 

والفاعلین في إطار جملة من القوانین واللوائح والتعلیمات التنظیمیة  الضابطة للسلوك في إطار النسق 

  .العلائقي لدینامیة التنظیم

  :مفهوم المؤسسة.  5. 1

  :المفهوم السوسیولوجي للمؤسسة. 1.  5. 1

تعرف المؤسسة على أنها مجموعة من الأشخاص مندمجین في وحدة اقتصادیة أو اجتماعیة قانونیة   

ذلك واستغلالها استغلالا لتحقیق هدف مشترك من خلال تجمیع الموارد المادیة والبشریة الضروریة ل

جله، وتسعى إلى تحقیقه بأكبر قدر لكل مؤسسة هدف خاص بها وجدت من أأن تبار على اع ،2عقلانیا

 ،صناعي ،إنتاجين یرتبط بخدمات ذات طابع فكري أو ممكن، حسب طبیعة نشاطها الذي یمكن أ

وحدة اجتماعیة تتكون من علاقات مهنیة وإنسانیة رسمیة وغیر وتعرف أیضا على أنها ً ، اقتصادي

اعل فیما بینهم، أفرادها على تحقیق أهداف مشتركة، انطلاقا من التنافس والتعاون والتفرسمیة، تساعد 

مع الدور  مومدى قدرة تكیفه ممختلفة ومتكاملة، موزعة على العاملین حسب تخصصهیقومون بنشاطات 

                                                           
ر الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع،  اد ،التصمیم مدخل: المنظمة نظریةنعمة عباس الخفاجي، طاهر محسن الغالبي، _ 1
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دة إنتاج الناتج عن تقسیم العمل، داخل نظام مفتوح ومستمر، إذ تهدف المؤسسة إلى إنتاج قیم جدیدة وإعا

  1.قیم واقعیة تتوافق مع الواقع المعاشً 

  :إجرائیا المؤسسة مفهوم. 2. 5. 1

مجموعة من الأفراد الذین یشتغلون كل حسب وضعیته المهنیة باستخدام موارد مادیة المتاحة في هي  

ضوء القوانین الضابطة لعلاقاتهم في الأطر الرسمیة التي تصاحبها ممارسات غیر رسمیة ضمن دینامیة 

  . تنظیمها، وبهذه الصیغة تشكل كیان اجتماعي اقتصادي یسعى إلى تحقیق هدف معین

  :مفهوم التنظیم .6. 1

  : المفهوم السوسیولوجي للتنظیم. 1. 6. 1

تم التطرق إلى تحدید مفهوم التنظیم على اعتبار أنه في حركیة دائمة فیما یرتبط بوحدات المؤسسة،    

ذلك المجال علات الحاصلة في المؤسسة تتم على مستواه، إذ یعرف على أنه ً التفا كل بالإضافة إلى أن

هرمیة تسوده السلطة وتفرض فیه القواعد القانونیة لتوجیه العلاقات الاجتماعیة  ترتیبیةالمهیكل وفق 

ما یعني أنه تركیبة معقدة من العلاقات النسقیة الخاضعة لجملة من  2لتحقیق أهداف موضوعة سابقا،

رجوة منه، القوانین واللوائح والتعلیمات التنظیمیة الموجهة لجماعات العمل، لغرض تحقیق الأهداف الم

جتماعي أكبر وأشمل وهو على أنهً نسق فرعي یدخل ضمن نسق ا التنظیم ویعرف تالكوت بارسونز

وحدات اجتماعیة تتوفر على أهداف محددة واضحة ویتطلب تحقیق الأهداف وجود  المجتمع، یتمیز بأنه

نسق مفتوح على  تأكیدا على أن التنظیم في المؤسسة 3.إجراءات تنظیمیة تضمن تحقیق هذه الأهدافً 

بیئته الخارجیة ، یمكن أن یؤثر فیها بقدر ما یمكن أن یتأثر بها، إذ أنه یتمیز ببعض الخصائص التي 

  . لأجل تحقیق أهداف معینةمن بینها القواعد والإجراءات التنظیمیة،تمیزه عن البیئة الخارجیة 
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  :مفهوم التنظیم إجرائیا.  2. 6. 1

هو مجموعة من الأعضاء والفاعلین في مختلف الوضعیات المهنیة یشتغلون في إطار تسلسل هرمي 

فرز قیما ترقى إلى ثقافة یتشربها العمال ضمن الإجراءات المعمول بها الذي یخاضع إلى نظام داخلي 

لغرض تحقیق  ،ضمن النسق العلائقي ملسلوكیاتهوالمستمدة من القوانین والتعلیمات التنظیمیة الموجهة 

  .أهداف مشتركة وجدت من أجلها المؤسسة

  :مفاهیم لها علاقة بالدراسة. 2

ربط هذه المفاهیم بأبعاد موضوع دراستنا التي تم تحدیدها من خلفیة المفاهیم الرئیسیة، لذلك سنتطرق ت    

  :إلیها فیما یلي

  : م التنشئة الاجتماعیة و مفه. 1. 2

  : مفهوم التنشئة الاجتماعیة سوسیولوجیا. 1. 1. 2

غراویتس بأنها العملیة مادلین في معجم التنشئة الاجتماعیة، إذً ورد ات النظر حول مفهومتعددت وجه  

ویعملون  فیستوعبون القیم والمعاییر والقواعد الرمزیة، ،نفي مجتمع معیالأفراد  إدماجالتي من خلالها یتم 

نشئة تأكیدا على أن الت ، 1فهي تمثل التعلم والتوافقً  ،بشكل عام بفضل العائلة والمدرسة الثقافةعلى تعلم 

، انطلاقا مما تفاعلاته الیومیة ضمن حیاته الاجتماعیةالاجتماعیة تشمل مجمل ما یكتسبه الفرد في 

الذي یجعله  الاجتماعيومحیطه ) المؤسسة التربویة( والمدرسة ) الوالدین ( من الأسرة  ویتلقاه یتعلمه

أسرة، ( یستوعب مجموعة من الأفكار یعبر من خلالها على سلوكاته أثناء تفاعله مع الآخرین یدرك و 

  ).وغیر ذلك ... الأقارب، الأصدقاء،

العملیة القائمة على التفاعل الاجتماعي التي یكتسب فیها " كذلك بأنها  الاجتماعیة التنشئةوتعرف   

الطفل أسالیب السلوك والقیم المتعارف علیها، ومعاییرها في جماعته، بحیث یستطیع أن یعیش فیها، 

التي یعیشها الفرد في  ، مما یعني أن عملیة التفاعل2"ویتعامل مع أعضائها بقدر مناسب من التناسق

تعبر عن مجمل المصادر الرئیسیة  مریة متتالیة ومختلفة ضمن مسارات حیاته الاجتماعیةمراحل ع
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التنشئة المرتبطة بالأفراد في المجتمع، ویكون ذلك انطلاقا من التفاعلات التي تتم والثانویة المسئولة عن 

متد هذه العلاقات ثم ت) الخ... الأعمام، الأخوال، (على مستوى الأسرة، ثم علاقات الأفراد بالأقارب 

أنماط التفاعلیة إلى المحیط الاجتماعي، فمجمل هذه العلاقات التفاعلیة للأفراد تكسبهم سلوكات على 

والتقالید ، الأفراد أسلوب اللغة التي یتكلمون بها نظرا لتعدد ،في بعض الجوانب ومتداخلة في أخرىمتمایزة 

فترات وحقبات زمنیة معتبرة وطویلة ، خلال ومناطقهم أسرهمالرموز، المتداولة في و العادات والمعاییر و 

و السلوكات الناتجة عن التفاعل الاجتماعي ضمن مما یسمح بتجذر مجمل هذه الممارسات  الأمد،

ذي المجتمع، لذا فالتنشئة هي الأساس ال بصفة عامة في الأفرادو في ذهنیات الأجیال الناشئة الجماعات 

  .التي تمهد لتشكل هویة اجتماعیة على نمط معین تستند إلیه الثقافة المتوارثة

  :إجرائیامفهوم التنشئة الاجتماعیة . 2. 1. 2

هي مجمل ما یكتسبه ویتلقاه الفرد ویترسخ لدیه، انطلاقا من أسرته والمحیط الاجتماعي، كالالتزام والولاء 

  .والمهارات والتضحیة والنصیحة، مما یجسد سلوكه على نمط معین

  :الاجتماعيمفهوم الفعل .  2.  2

  : مفهوم الفعل الاجتماعي في السوسیولوجیا. 1. 2.  2

اختلفت وجهات النظر حول مفهوم الفعل الاجتماعي من طرف المنظرین والباحثین وعلماء       

الاجتماع، إذ یعرفه ماكس فیبر على أنه نتاجا للمعنى الذاتي الذي یخلقه الأفراد على سلوكهم سواءا كان 

الذي یضع فیه الفاعل سلوكات  بالمقدارك المعنى كامنا أو واضحا، ویمكن أن یكون الفعل اجتماعیا ذل

  1.الآخرین في حسبانه توجها وتصرفا 

مما یعني أن الفعل الاجتماعي یترجم سلوك الفرد في حالته الطبیعیة أو العادیة وفي حالات التي     

ون واضحا، تضمن تدبیر أسلوب على نمط معین یمكن أن یكتتضمن ردودا مقصودة اتجاه الآخرین التي ت

  . تات أو مغالطات للآخرینكما یمكن أن یحتمل مباغ
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إذ یشیر مفهوم الفعل الاجتماعي عند تالكوت بارسونز إلى كل أشكال السلوك البشري التي تحركها    

والفاعل یمكن  ،ویستدمجها في ذاتهیدركها الفاعل وهي معاني  ،وتوجهها المعاني الموجودة في دنیا الفاعل

  1.أن یكون فردا أو جماعة أو تنظیما أو حتى مجتمعا

ما یعني أن الفعل الاجتماعي یشمل كل السلوكات التي یقوم بها الفرد في حالته العادیة التي یتفاعل    

من خلال قدرته  الفرد یكون فاعلا في حیاته المهنیةفبها مع الآخرین في الحیاة الاجتماعیة والمهنیة، 

یمكن أن یتضمن فعلا مباغتا أو ) السلوك ( على الظهور بسلوك سوي، إذ نشیر إلى أن هذا الأخیر

  . غامضا لعلاقة الفاعل أثناء تفاعله مع باقي الأفراد والجماعات

  : إجرائیامفهوم الفعل الاجتماعي . 2. 2. 2

أثناء تفاعلاتهم مع الآخرین، منها ما یكون  السلوكات بمختلف أنماطها التي یمارسها الأفراد مجملهو 

ص الاجتماعیة عبر على صفة عفویة، ومنها السلوكات هادفة تتضمن المصلحة المتبادلة وفقا للخصائ

  .لتشكل هویتهم الاجتماعیةفترة من الزمن 

  :مفهوم القیم الاجتماعیة. 3. 2

 :المفهوم السوسیولوجي للقیم الاجتماعیة. 1. 3. 2

نه نظرا لما مناقشة مفهوم القیم الاجتماعیة لابد من الإشارة إلى أنه مفهوم واسع من حیث مضمو قبل    

تبط بحیاة الأفراد في المجتمع من خلال رأیتهم للأشیاء المادیة والمعنویة من حیث یشمله من مكونات، تر 

 ،المجتمع الذي یعیشون فیه فراد منالقیم التي یتشربها الأعلى أنها ً  الاجتماعیة القیمقیمتها، إذ تعرف 

 ،ا المختلفة من العادات والتقالیدعوامل عدیدة كالدین والثقافة بمكوناته وترسیخهاوتسهم في تكوینها 

واسعة المعالم من حیث مكوناتها  ما یؤكد أن القیم الاجتماعیة 2،السیاسیة والاقتصادیة القائمةً  والأنظمة

فیها فهي القاعدة  ینشئونیرونه في بیئتهم التي ینتمون إلیها، أو  نظرا لطبیعتها المرتبطة بالأفراد، وما

                                                           
ص  ،2011، عمان، دار صفاء للنشر والتوزیع، 1: ط، الاجتماع لعلم النظریة المداخلغني ناصر حسین القریشي، _ 1

198.  

دار الحامد ، 1: ط ،الاجتماعیة والقیم التنظیمیة في الادارة التربویة القیم بین الصراععبد االله عقلة مجلي الخزاعة، _ 2

  . 52ص  ،2009، الاردن ،للنشر والتوزیع 
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 إلى الأساسیة التي تشكل الثقافة، فاحتضان الأفراد لقیمة اجتماعیة معینة وتداولها والعمل بها یضفي

ارتقائها إلى ثقافة مثل قیمة الدین في مجتمعنا على اعتبار أن الدین ینطلق مما یعتقده الأفراد من 

تعد مجموعة من القیم ) الأوامر، النواهي ( ونواهي یجتنبوها، فهذه الأخیرة  یحتضنوهاالأوامر  مجموعة

الضابطة لسلوك الأفراد في المجتمع، وبما أن القیم الاجتماعیة ترتبط بثقافة المجتمع فهي تضم المكونات 

زة من منطقة إلى أخرى، ذلك المتعلقة بالمجتمع في حد ذاته على اعتبار أن هذه المكونات متباینة ومتمای

  . ما یفرض اختلاف في القیم مثل قیمة العمل في المصنع لدى أفراد یقطنون في مناطق ریفیة وحضاریة

على أنها الصفات التي یفضلها أو یرغب فیها الناس في ثقافة معینة، أیضا  القیم الاجتماعیةوتعرف    

ذلك  1موجهات السلوك أو تعتبر هدفا له، من تأصبحوتتخذ صفة العمومیة بالنسبة لجمیع الأفراد، كما 

ما یبین أن القیم توجه سلوك الأفراد نحو القیام بأفعال ورفض أخرى، مثل قیمة العمل لدى الشباب ذو 

تجعلهم یبحثون عن العمل، ویشتغلون بحسب ما یتناسب مع مؤهلاتهم، أما قیمة  غیر محدودال الوعي

العمل لدى الشباب محدود الوعي ضئیلة لذا نجدهم یتخاذلون عن العمل، وبهذه الصیغة تصبح قیمة 

 ).العمل ( العمل في ذهنیة الأفراد هي المحرك الأساسي الذي یدفعهم نحو ذلك 

  :إجرائیایم الاجتماعیة مفهوم الق.2. 3. 2

 یحتضنوهاهي مختلف المعتقدات التي تترسخ في ذهنیة الأفراد والجماعات ضمن علاقاتهم المركبة التي  

، قیمة العمل الجماعي، قیمة وإتقانهفي مجتمع ما مثل قیمة العمل هویة ویتسع تداولها لترقى إلى 

  .التعاون، قیمة الاحترام

  :التنظیمیةمفهوم المعتقدات .  4. 2

  : مفهوم المعتقدات التنظیمیة سوسیولوجیا. 1. 4.  2

ة انجاز ، وكیفیالحیاة الاجتماعیة في بیئة العملتعرف على أنها أفكار مشتركة حول طبیعة العمل و    

ومن هذه المعتقدات على سبیل المثال المشاركة في صنع القرارات التي ینتج  ،العمل والمهام التنظیمیة

قیق الأهداف أثر ذلك في تحو  ،والمساهمة في العمل الجماعي أفضل،عنها بطبیعة الحال قرار 

                                                           
  .123 ،صهبة عدنان النعمي، مرجع سابق،  ،حارث علي العبیدي_ 1
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ي إنجاز المهام ، ما یعني أن المعتقدات التنظیمیة لدى العمال سواء یشتغلون في الإدارة، أو ف1التنظیمیة

مجمل الأفكار المترسخة لدیهم حول كیفیة إنجاز العمل المسند إلیهم، كل ة والمهنیة، فهي بذلك التقنی

حسب وضعیته المهنیة، وبهذه الصیغة أصبحت المعتقدات دافعا لدى العمال للقیام بعمل معین أو عدم 

سلوكات أخرى  االقیام به، أي أن المعتقدات توجه سلوكاتهم وفي حالة رفضهم ممارسة عمل ما، یتبنو 

موضوعیة  یرات مزیفة ولیستلأجل تبریر عدم القیام بالعمل المطلوب إنجازه، على اعتبار أن هذه التبر 

  .وفعلیة

  :مفهوم المعتقدات التنظیمیة إجرائیا 2. 4.  2

العمال، والناتجة عن طبیعة بها یؤمن نقصد بالمعتقدات التنظیمیة في دراستنا مجموعة من الأفكار التي 

 المؤسسة، انطلاقا من الحوافزوخصائص القواعد المعمول بها، والمتعارف علیها في دینامیة تنظیم 

صالح شخصیة للعامل تترجم المرتبطة بإنجاز المهام لبلوغ أهداف التنظیم التي تتضمن م والامتیازات

  .سلوكاته التنظیمیة

  :التنظیمیة الإجراءاتمفهوم .  5.  2

  : مفهوم الإجراءات التنظیمیة سوسیولوجیا. 1.  5.  2

، وفي عمالحتى یتم إنجاز الأ لإتباعهاعلى أنها خطط یتم إعدادها مسبقا  التنظیمیة ف الإجراءاتتعرّ    

، كما یتم تحدید الأفراد الذین سوف یقومون بها مهمة ما یتم تحدید وتعریف العمل حالة إعدادها لإنجاز

مما یؤكد أن منظمات العمل بمختلف أنواعها وأحجامها تتطلب ضرورة  2خلال المواصفات الوظیفیة،من 

التي یتم من خلالها انجاز العمل والتعریف  وحتمیة إعداد معلومات عن الطرق والوسائل المادیة

فقة مع العمل مع مراعاة المؤهلات المهنیة والعلمیة للموارد البشریة المتوا بمستلزمات العمل المطلوب

وتعرف أیضا على أنها التصریحات الرسمیة والمكتوبة التي تحدد السلوكیات المقبولة والغیر ، المتاح

مقبولة لدى أعضاء المنظمة، وهي مقاطع محددة مسبقا یستوجب على العمال والمسئولین احترامها عند 

                                                           
العدد  ، مجلة الحقیقة،المنظور السوسیولوجي للثقافة التنظیمیة بالمؤسسة خریبش عبد القادر، ،حمزة بن عبد الرحمان_ 1

  .239، جامعة لونسي علي البلیدة، ص 2016، سنة 39

  .90ص ، 2007 والتوزیع، الأردن ،دار وائل للنشر ، 2: ط  ،التنظیم و إجراءات العمل موسى اللوزي،_ 2
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مختلف القواعد المستنبطة من ظیمیة ومن خلال ذلك تمثل الإجراءات التن1،أداء مهامهم ومعالجة مشاكلهم

القوانین والمرتبطة بكیفیة إنجاز العمل عبر مراحل تتطلب المتابعة المستمرة لأجل عقلنة التنظیم، 

  .  نحو الانسداد وتستوجب تدخلات آنیة لتجاوز مختلف العوائق التي تواجه دینامیة التنظیم

  :مفهوم الإجراءات التنظیمیة إجرائیا.  2. 5.  2

هي مختلف القواعد والعملیات والنشاطات المرتبطة بتقسیم العمل لمختلف الوضعیات المهنیة التي تسمح 

للعمال بالترقیة في إطار بعض السلوكات التي یقوم بها الفاعلین وتتعارض مع التعلیمات التنظیمیة التي 

ة تنظیم مؤسسة تفرز تعسف اتجاه العمال یفرض علیهم تبني سلوكات غیر مرغوبة ضمن دینامی

  .الاسمنت

  :مفهوم القیم التنظیمیة. 6. 2

  : المفهوم السوسیولوجي للقیم التنظیمیة. 1. 6.  2

والفكریة والاجتماعیة والبیئة الثابتة نسبیا  الإنسانیةف القیم التنظیمیة على أنها مجموعة الخصائص تعرّ   

ما یعني أن القیم  2،بینهم أثناء أداء مهامهمها فیما التي یدركها أعضاء التنظیم ویتفاعلون من خلال

التنظیمیة تشمل مجمل المعتقدات والأفكار المرتبطة بالعمال في إطار جماعات العمل ضمن النسق 

ة لتفاعلاتهم دحدالقوانین والقواعد التنظیمیة المالعلائقي الذي یشتغلون في إطاره ویخضع لمجموعة من 

  .جماعیةاز المهام الفردیة أو اللأجل إنج

عضائها اتفقت علیه الجماعة من قواعد ومعاییر تضبط السلوك الیومي لأ مارف أیضا على أنها وتعّ   

فالقیم  3،الآخرینفتصبح مرجعا  لكل أفرادها في التفكیر والسلوك والتفاعل مع  ،وتوجه علاقاتها المختلفة

التنظیمیة تحرك سلوك الأعضاء أو الفاعلین في التنظیم من منطلق معتقداتهم التي یتفقون علیها ضمن 

  .علاقات دینامیة التنظیم

                                                           
مخبر تحلیل واستشراف  وتطویر الوظائف  ،1: ط ،، نظریة المنظماتترجمة الحبیب ثابتي: عبد القادردربالي _ 1

  .85، ص 2019، )ب، ب، ن ( سكروالكفاءات، جامعة مع

.107، مرجع سلبق، ص ، دلیل مصطلحات علم اجتماع تنظیم وعملناصر قاسمي_  2 
  . 107ص فسه، مرجع ن_ 3
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  :إجرائیامفهوم القیم التنظیمیة . 2. 6.  2

هي مجمل المعتقدات والأفكار التي تعبئ بها العمال وتحرك سلوكهم في التنظیم من خلال الممارسات 

لتي یقوم بها الأعضاء والفاعلین في وضعیاتهم المهنیة المرتبطة بدینامیة التنظیم بما یتماشى مع كفاءتهم ا

  .فرق العمل مختلفالمرتبطة بالفعالیة المتوازنة بین 

  الدراسات السابقة :سابعا

د الإطلاع على الدراسات السابقة من أهم الخطوات المرتبطة بالمرحلة الاستكشافیة التي تضمنت یع   

جمع رصید علمي یرتبط ارتباطا وثیقا بدراسة موضوعنا، وبما أن دراستنا تركز على مصادر وأنماط 

لوك التنظیمي السلوك التنظیمي في المؤسسة اخترنا بعض الدراسات السابقة التي لها علاقة جوهریة بالس

هذا الأخیر یمثل المتغیر التابع في دراستنا، فنتائج الأبحاث العلمیة السابقة التي قمنا  اعتبارعلى 

ختیارها تضمنت نتائج سنحاول الكشف عنها بنوع من التفصیل، والتي بطبیعة الحال ستكشف لنا على اب

، فالإطلاع على دراسة المیدانیةال أنماط ومصادر السلوك العمالي في المنظمات التي أجریت فیها

بالمنظمة  لدراسات السابقة یهدف بالدرجة الأولى إلى محاولة التعرف على معالم دراسة السلوك التنظیميا

تخصص علم الاجتماع تنظیم  إطاركظاهرة سوسیولوجیة في  والثقافة التنظیمیة الاجتماعیةبین الهویة 

مما تناوله  للاستفادةالمحلیة و  ،والعربیة ،لبعض الدراسات السابقة الأجنبیة وذلك من خلال فحصنا وعمل،

، إضافة إلى تحدید و إبراز نقاط القوة معهاتكرار دراستنا هذه بنفس الطرح الباحثون بهدف تجنب 

  .والضعف للدراسات السابقة

  : الدراسات الأجنبیة. 1

 1: الدراسة الأولى. 1.1

بعنوان الثقافة التنظیمیة وتأثیرها على  Ancy praveena A and Clayton Michael fonceca، دراسة  

، العدد 14، صادر عن المجلة الدولیة للأبحاث العلمیة، المجلد 2023مقال بحثي سنة سلوك الموظفین، 

  .یة، قسم العمل الاجتماعي،  كلیة القلب الأقدس المستقلة، بمنطقة تیروباتور، بالولایات المتحدة الأمریك4

                                                           
1_Ancy praveena A and Clayton Michael fonceca.2023. Organizationalcultur and Its 

Influensce on Employee Behavior. Int J Recent Sci Res. 14 .4. 2945/ 2949. DOI // dx. Doi. 

Org/ 10. 24327/ ijrsr.2023. 1404.0605 
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هدفت هذه الدراسة إلى فهم تأثیر النوع الاجتماعي على الثقافة التنظیمیة وعلى نمط العلاقات بین     

الموظفین، كما سلطت الضوء على التمایز  في أنماط سلوك الموظفین من حیث نوع العقد الذین ینتمون 

یمیة الحالیة بالمؤسسة، بالإضافة التي یمكن أن تؤثر على الثقافة التنظ) عقود، دائمین، مراقبین ( إلیه 

اه العمل، وهدفت أیضا إلى قیاس وأثرها على موقفهم تج للموظفینإلى توضیح أهمیة المؤهلات العلمیة 

  . أثر خبرة العمل على القیم والمعتقدات في المؤسسة الصناعیة

المتمثلان في الثقافة رات البحث متغیدراسة هذه الدراسة على المنهج الوصفي لغرض واعتمدت     

  .التنظیمیة وسلوك الموظفین

الدراسة المیدانیة في شركة موبیلیس إندیا المحدودة  الصناعیة الكبرى بالولایات المتحدة  إذ أجرى الباحثان

الأجزاء وقسم وحدات قطع الغیار،  إنتاجبدراسة قسمین من الشركة فقط  قسم  انالأمریكیة، قام الباحث

  .عاملا باستخدام طریقة الحصر الشامل 134البحث حیث تضمن مجتمع 

ك المبحوثین اتجاه الثقافة التنظیمیة ار م تقییم لقیاس آراء واتجاهات وإداستخدم الباحث مقیاس لیكرت، كنظا

  . وتأثیرها على سلوك العمال

  :توصل الباحثان إلى النتائج التالیةو 

ر بمستوى عالي بالعمال الذین یعملون فیها بغض التنظیمیة للشركة الصناعیة یمكن أن تتأث التفافة_ 

  داخل الشركةـالفئات التي تتضمنهم النظر عن نوع العقد الذي ینتمون إلیه أو 

  . الوعي بأهمیة الثقافة التنظیمیة في الشركة الصناعیة له صلة بمعتقدات وقیم الأفراد_ 

  .سةهناك ارتباط بین المؤهل العلمي التعلیمي وبین ثقافة المؤس_ 

  .أداء الموظفین معدلالثقافة التنظیمیة تلعب دورا محوریا في رفع _ 

  : الدراسةالتعقیب على 

قدمت هذه الدراسة لدراستنا الحالیة قیمة علمیة یتمثل في العلاقة بین سلوك الموظفین وقیم ومعتقدات   

المؤسسة التي تندرج ضمن أحد المحاور الرئیسیة في دراستنا، بالإضافة إلى فحص التباین والتمایز 

، إضافة إلى أن المبحوثین الحاصل بین الوعي العمالي من حیث المؤهلات المهنیة والعلمیة التي یمتلكها
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هذه الدراسة تتداخل مع دراستنا الحالیة من حیث طبیعة عینة الدراسة من خلال استخدام تقنیة الحصر 

الشامل لمجتمع البحث لوحدتین بالمؤسسة، في حین أن دراستنا شملت جمیع الوحدات البشریة التي تتكون 

میدان الدراسة الحالیة في  التي اعتمدنا علیهامؤشرات منها المؤسسة، كما ركزت دراسة على بعض ال

والمرتبطة بالسلوك التنظیمي للعمال في مؤسسة الاسمنت، كالتقسیم العلمي للعمل، الخبرة المهنیة، الوعي 

  .العمالي

  :الدراسات العربیة . 2

  1:الأولىالدراسة . 1.  2

ودورها في تطبیق  المنظمات الأمنیة الثقافة التنظیمیة فيبالموسومة دراسة جاسم بن فیحان الدوسي    

والإقامة  توالجوازاالعامة للجنسیة  والإدارة، دراسة تحلیلیة مقارنة بین الإدارة العامة للمرور الجودة الشاملة

، قسم دكتوراه فلسفة في العلوم الأمنیةأطروحة مقدمة للحصول على درجة  ،الداخلیة بمملكة البحرینبوزارة 

  .2007، سنة نایف للعلوم الأمنیة جامعةلیة الدراسات العلیا، ك ،الإداریة العلوم

ارتین من وجهة نظر هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مكونات الثقافة التنظیمیة الموجودة في الإد   

یهما من بالإضافة إلى اكتشاف تأثیر الثقافة التنظیمیة في تسهیل تطبیق الجودة الشاملة ف ،العاملین فیها

اكتشاف المعوقات التي تعرقل تطبیق الجودة الشاملة في الإدارتین محل و  ،الإدارتین نهاتیوجهة نظر 

  :الدراسة من التساؤلات التالیة  توانطلقالدراسة ، 

ما دور الثقافة التنظیمیة السائدة في كل من الإدارة العامة للمرور والإدارة العامة : الرئیسي التساؤل_ 

  ن في تطبیق الجودة الشاملة فیهما ؟والجوازات والإقامة بمملكة البحریللجنسیة 

  :الآتیة والذي یتفرع إلى مجموعة من الأسئلة

  ما مكونات الثقافة التنظیمیة السائدة في الإدارتین المعنیتین من وجهة نظر العاملین فیها؟_ 

                                                           
دراسة تحلیلیة  :التنظیمیة في المنظمات الأمنیة ودورها في تطبیق الجودة الشاملةالثقافة جاسم بن فیحان الدوسي، _ 1

 مقدمةمقارنة بین الإدارة العامة للمرور والإدارة العامة للجنسیة والجوازات والإقامة الداخلیة بمملكة البحرین، أطروحة 

ة، كلیة الدراسات العلیا، جامعة نایف العربیة للعلوم للحصول على الدكتوراه الفلسفة في العلوم الأمنیة، قسم العلوم الإداری

  .2005الأمنیة، الریاض، 
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یق إدارة الجودة الشاملة فیهما من وجهة ما دور الثقافة التنظیمیة السائدة في الإدارتین في تسهیل تطب_ 

  نظر هاتین الإدارتین ؟ 

ما أهم المعوقات التي تعوق تطبیق إدارة الجودة الشاملة في الإدارتین المعنیتین من وجهة نظر هاتین  _

  الإدارتین ؟

للمرور  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین مكونات الثقافة التنظیمیة السائدة في الإدارة العامة_ 

  .والإدارة العامة للجنسیة والجوازات والإقامة بمملكة البحرین من وجهة نظر المبحوثین

إلى أي مدى تسهم الثقافة التنظیمیة في تطبیق إدارة الجودة الشاملة في الإدارتین المبحوثتین من وجهة _ 

  نظر المبحوثین؟

الدراسة نحو مكونات الثقافة التنظیمیة السائدة في هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أراء أفراد _ 

للمتغیرات الشخصیة  زات والإقامة بمملكة البحرین تعزیزالإدارة المروریة والإدارة العامة للجنسیة والجوا

  والجنسیة؟

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الدور الذي تقوم به الثقافة التنظیمیة السائدة في تطبیق الجودة _ 

  شاملة بین الإدارتین المبحوثتین؟ ال

العسكریین  الموظفینو استخدم الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي للإطلاع على أراء 

  .وضح مشكلة البحث وكیفیة مواجهتهاللحصول على معطیات عامة ت ،والمدنیین

 394حیث تم اختیار عینة عشوائیة تكونت من  ،موظفا 1179و أجریت الدراسة على مجتمع بحث بلغ 

معتمدا  ،دراسةمن مجتمع ال % 20یقارب نسبة  أي ما ،ومدنیین من الإدارتین المعنیتین عسكریین موظفا

ومن بین أهم النتائج التي اسة، ر لجمع المعلومات من أجل أغراض الد الاستبیانفي ذلك على تقنیة 

  :یلي  توصلت إلیها الدراسة ما

  .والموظفین بالود والاحترام المتبادل  الرؤساءتتمیز العلاقة بین _ 

  العمل یتم بموجب الأنظمة واللوائح التنظیمیة ـ_ 
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یلتزم العاملون بأسلوب نحن في خدمة المستفید عند التعامل مع الجمهور الخارجي من المواطنین _ 

  .والوافدین 

وهناك اعتقاد عام لدى العاملین في نظم العمل وآلیاته  ،لون بأهمیة العمل الذي یقومون بهیشعر العام_ 

  1حوافز یعتمد على معاییر موضوعیةـبالإضافة إلى عدم وجود نظام لل سوف یكون لصالحهم ،

  :على الدراسةالتعقیب 

هذه الدراسة تطرقت إلى متغیر الثقافة التنظیمیة الذي له صلة جوهریة بموضوع دراستنا ساعدتنا  إن   

ري المعتمد في الدراسة الحالیة، كما أن هذه الدراسة مكنتنا من توضیح أبعاد في إعداد البناء النظ

ا في المیدان الفعلي ومكونات الثقافة التنظیمیة التي لها علاقة مع أبعاد دراستنا التي اشتغلنا علیه

لدراستنا، واختلفت هذه الدراسة مع دراستنا الحالیة، من حیث المنهج المتبع أن دراستنا اعتمد على المنهج 

الكمي على اعتبار أن هذه الدراسة السابقة تبنت المنهج الوصفي التحلیلي، ویرجع هذا الاختلاف إلى 

تخصصات العلمیة، إضافة إلى الاختلاف في عینة طبیعة الاختلاف في الأطر المنهجیة ضمن مختلف ال

الدراسة أن الباحث اختار العینة العشوائیة، نظرا للتعداد الهائل من الأفراد الذي یتمیز به مجتمع البحث 

في صیغته الكلیة، من خلال الاعتماد على تقنیة الاستمارة للحصول على معطیات میدانیة، وذلك ما 

   . ة التقنیة المستخدمة في جمع المعطیاتیتوافق مع دراستنا من ناحی

  2: الدراسة الثانیة. 2.  2

: المتمثلة في دور السلوك التنظیمي في أداء منظمات الأعمال و دراسة عبد الحق علي ابراهیم بلل     

طوم للحصول ر دراسة على عینة من البنوك التجاریة في ولایة الخ ،یة المنظمة الداخلیة كمتغیر معدلبن

معة السودان للعلوم والتكنولوجیا جا ،الأعمال بكلیة الدراسات العلیا إدارةعلى شهادة الدكتوراه الفلسفة في 

  .  2015سنة 

                                                           
  .جاسم بن فیحان الدوسري، مرجع سابق_ 1

 بنیة المنظمة الداخلیة كمتغیر معدل،:  دور السلوك التنظیمي في أداء منظمات الأعمالعبد الحق علي ابراهیم بلل، _ 2

 كلیة الدراسات العلیا، ولایة الخطوم، أطروحة الدكتوراه الفلسفة في ادارة الأعمال، دراسة على عینة من البنوك التجاریة في

  . 2015جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا سنة 
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ف السودانیة ودراسة ین السلوك التنظیمي وأداء المصار هدفت هذه الدراسة إلى اكتشاف العلاقة بحیث   

بالإضافة إلى اختبار أثر البیئة الداخلیة للمنظمة في العلاقة  الأعمال،واقع السلوك التنظیمي في منظمات 

 .بین السلوك التنظیمي والأداء بالمصاریف المبحوثة 

  :لدراسة الكشف عن هذه الأهداف من خلال صیاغة مجموعة من التساؤلات المتمثلة فیما یلي احاولت   

  ال ؟هو دور السلوك التنظیمي في أداء منظمات الأعم ما _

  وخاصة القطاع المصرفي ؟ ،سلوك التنظیمي في منظمات الأعمالهو واقع ال ما_ ـ

  هل لبیئة المنظمة الداخلیة أن تعدل العلاقة بین السلوك التنظیمي و أداء المنظمات ؟ _ 

  : الدراسة من الفرضیات التالیة  توانطلق

  .بین السلوك التنظیمي و أداء المصاریف التجاریة في السودان  إحصائیةتوجد علاقة ترابطیة ذات دلالة 

  .البیئة الداخلیة للمنظمة تعدل العلاقة بین السلوك التنظیمي والأداء _

، حیث استخدمت هذا المنهج للحصول على كم هائل المنهج الوصفي التحلیلياعتمدت الدراسة على و    

  .، لیتمكن من دراسة الأبعاد وأسباب تطورها والعلاقات بداخلهامات والبیانات المتعلقة بالظاهرةمن المعلو 

  .مصرفي بالسودان المنظمات الربحیةوأجریت هذه الدراسة على عینة من منظمات القطاع ال

  :و كشفت الدراسة عن النتائج التالیة _ 

  .یة على مستوى كفاءة أداء المصارفأن هناك أثرا إیجابیا للثقافة التنظیم_ 

العمل  وضغوطتتأثر بالثقافة التنظیمیة  المبحوثةكما توصلت النتائج أن هناك فعالیة الأداء بالمصارف _ 

  . والصراع التنظیمي وبیئة المنظمة الداخلیة

العمل و  بضغوطالتنظیمي للعاملین بالمصارف یتأثران سلبا  والالتزامأوضحت الدراسة أن جودة الأداء _ 

  1.الصراع التنظیمي

                                                           
  عبد الحق علي ابراهیم بلل، مرجع سابق،_ 1
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أنماط السلوك العمالي في المؤسسات التي أجریت فیها الدراسة على  نتنا هذه الدراسة من التعرفمك  

والمتمثلة في الممارسات التي یقوم بها  ،)السلوك العمالي ( المیدانیة وأثر المتغیرات الداخلیة علیه 

ئه المنظمات، كما ساعدتنا خلي التي تسیر في ضو الموظفین أثناء القیام بمهامهم وموقفهم من القانون الدا

هذه الدراسة في التوجه نحو میدان دراستنا، وذلك من خلال المؤشرات التي تضمنها التعاریف الإجرائیة 

لهذه الدراسة السابقة، كما أنها تختلف عن دراستنا الحالیة من حیث الأطر المنهجیة مع دراستنا الحالیة، 

على السلوك التنظیمي  تتخصصات، إضافة إلى أن دراستنا ركز نظرا للاختلاف المتباین والمتمایز بین ال

، إلا أن هذه الدراسة ركزت )الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة ( كحصیلة تفاعل بین متغیّرین مستقلین 

على الثقافة التنظیمیة وأثرها على الأداء، فتناولها للسلوك العمالي ظهر في بعض المؤشرات المرتبطة 

  .بالأداء

  :الدراسات المحلیة.  3

  1:الأولىالدراسة . 1. 3

القیم الاجتماعیة والثقافیة المحلیة وأثرها على السلوك التنظیمي بـ مة و دراسة العقبي الأزهر الموس   

 ،للعاملین دراسة میدانیة بمؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة أطروحة دكتوراه علوم في علم الاجتماع

قسم علم الاجتماع  ،والاجتماعیة الإنسانیةعلم الاجتماع التنمیة بجامعة قسنطینة كلیة العلوم تخصص 

  .2009-2008سنة  الدیمغرافیاو 

المجتمعي الذي  الإطارتحدید العوامل الواقعة خارج المنظمة والتي تعد إلى هذه الدراسة  هدفت إذ   

على سلوك  البیئات الاجتماعیة والثقافیة من تأثیرات تحدثه ما وتحلیل یحیط بها وبشكل بیئتها الخارجیة،

والكشف عن دور القیم والمعاییر الاجتماعیة في بروز أنماط معینة من التعاون  ،العاملین داخل المنظمة

  .خل المنظمة الصناعیة الجزائریةدا والإشراف

                                                           
راسة میدانیة بمؤسسة د :القیم الاجتماعیة والثقافیة المحلیة وأثرها على السلوك التنظیمي للعاملینالعقبي الأزهر، _ 1

علم الاجتماع التنمیة، قسم علم الاجتماع والدیمغرافیا، كبیة : تخصص صناعة الكوابل ببسكرة، أطروحة دكتوراه علوم،

  .2009ـ 2008وة منتوري، قسنطینة، الجزائر، خلانسانیة والاجتماعیة، جامعة الاالعلوم ا
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بها الأفراد  یؤمنالمحلیة التي مدى تأثیر القیم الاجتماعیة و  ما: وانطلقت الدراسة من التساؤل التالي   

لا فیما عما الأفرادسواءا كان هؤلاء  ،الصناعیة بینهم داخل المنظمة والإشرافالعاملون على نمط التعاون 

  وعن حجم هذا التأثیر؟ ،بینهم أو رؤساء ومرؤوسین

  :حیث قامت هذه الدراسة على الفرضیات التالیة 

  : الرئیسیة الفرضیة_ 

السائدین بین العمال داخل  والإشرافأساس التعاون  ،بیئة الخارجیة والثقافیة المحلیةتشكل عناصر ال_ 

  .المصنع

  : الجزئیة الفرضیات

تعاون السائد بینهم لل يالأساسالتي یشغلها عمال التنفیذ المحدد  المستویةتشكل المراكز الاجتماعیة  - 

  .داخل المجتمع

لأسلوب  يالأساس التي یحملها الرئیس اتجاه مرؤوسیه المحدد تشكل الالتزامات الاجتماعیة والأخلاقیة - 

  .علیهم إشرافه

  .داخل المصنع مراعاة العادات والعرف في تنظیم علاقتهم المهنیة السائد والإشرافیعكس نمط التعاون  - 

اعتمد الباحث على المنهج الوصفي لاكتشاف خصائص بعض النظم الاجتماعیة ووصف ممیزات    

المنهج المقارن للكشف عن معدل  إلى ، بالإضافةالتي تقوم علیها الأسسة وتحدید الاجتماعیالجماعات 

  .ةالدیمغرافیتوزیع الخصائص 

 وموظفاعاملا  906المؤسسة الوطنیة لصناعة الكوابل ببسكرة والتي تضم  ىهذه الدراسة عل أجریت   

 ارإط 14عون تحكم و 44عامل تنفیذ و100 من مدیریات تم سحب عینة تتكونموزعین على ثمانیة 

  .الطبقیةمن خلال الاعتماد على العینة العشوائیة حیث 

لغیر مقننة مع عدد من المقابلة الحرة ا إلى بالإضافةكأداة أساسیة على استمارتین اعتمد الباحث عل و    

  .المسئولین
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  :الدراسة  إلیهاومن بین النتائج التي توصلت 

 والأدوارالتنفیذ وتضامنهم فیما بینهم داخل المصنع تتحكم فیه أساسا مراكزهم الرسمیة  أعوانأن _ 

حد كبیر الالتزامات الاجتماعیة  إلىللرئیس تتحكم فیه  الإشرافن أسلوب أو  ،هاالمهنیة التي یؤدو 

سائد داخل ال الإشرافونمط  ،أكثر من مسؤولیاته الرسمیة نحوهموالأخلاقیة التي یحملها تجاه مرؤوسیه 

السائدة في المجتمع في تنظیم علاقاتهم  والأعرافالرؤساء للعادات والتقالید  مراعاةالمصنع یعكس 

  .مبمرؤوسیه

  :على الدراسةالتعقیب 

التي تؤثر على سلوك العامین في  الاجتماعیةبعد فحص هذه الدراسة أفادتنا في توضیح العوامل     

كما المؤسسة التي أجریت بها، انطلاقا من التحلیل السوسیولوجي الذي قدمه الباحث للمعطیات المیدانیة، 

  .ناء المفاهیمي، والتركیب النظريساعدتنا هذه الدراسة في تحدید الب

عوان التنفیذ وتضمنت  على استمارتین مختلفتین أولى موجهة إلى أاعتمد الباحث في حین أن    

وجهة إلى أعوان التحكم والإطارات وتضمنت فرضیة، بینما دراستنا الحالیة على فرضیتین واستمارة ثانیة م

استمارة موجهة إلى جمیع أفراد مجتمع البحث دون استثناء أي عنصر منهم، كما ظهر التمایز بین هذه 

لمتبع حیث اعتمد الباحث على المنهج الوصفي، بینما الدراسة السابقة ودراستنا الحالیة في نوع المنهج ا

  . دراستنا اعتمد على المنهج الكمي، والاختلاف في عینة الدراسة

  1: الدراسة الثانیة. 2. 3

أطروحة مقدمة لنیل ، ن الهویة المهنیة وثقافة المجتمعبیي العامل الجزائر بـ دراسة كاري نادیة الموسومة    

  .2011.2012بكر بلقاید تلمسان سنة توراه في علم الاجتماع جامعة أبي كشهادة الد

ورصد العلاقات  ،الجامعي للأستاذتحدید مصادر ومكونات بناء الهویة المهنیة  إلىهذه الدراسة  تهدف   

وكذلك الكشف  ،ه باعتبارها مكون لهویته المهنیةالجامعي في محیط عمل الأستاذالسوسیومهنیة التي یبنیها 

                                                           
علم الاجتماع، العلوم في  ، أطروحة دكتوراهالمهنیة وثقافة المجتمعالعامل الجزائري بین الهویة ـ كاري نادیة أمینة، 1

  .2012/ 2011الاجتماعیة ، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة أبو بكر بلقاید، تلمسان الجزائر، 
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عن انعكاس الثقافة المجتمعیة والتنظیمیة على الهویة المهنیة للأستاذ الجامعي وانعكاسها على دوره 

  .فة داخل نفس المجتمع من جهة أخرىالنخبة المثق إلىومركزه كفاعل اجتماعي ینتمي 

  :انطلقت هذه الدراسات من التساؤل التالي و    

ي بین ثقافة تنظیمیة تفرز نظام من التمثلات حول واقعه ومستقبله الجامع الأستاذكیف تتكون هویة   

 لأفرادوثقافة مجتمعیة تتضمن الاتجاه العام  ،التسییریة لمؤسسة الجامعة الأسالیبونسق قیمي مبني على 

سیحدد لاحقا دوره ومركزه  وهو ما ،هم الاجتماعیةمعتقداتهم ومعاییر و  ،المجتمع وأنماط سلوكهم

   ؟الاجتماعي

  :التالیة  الفرضیاتعلى  ةالباحث تاعتمد  

وبهذا فالثقافة التنظیمیة  ،الجامعي الأستاذتلعب الجامعة دورا رئیسیا في تنشئة  : الرئیسیة الفرضیة_ 

أي مجتمع  خرالآالتي تعمل على تلقینها تساعده على تكوین هویته المهنیة والتي یبني من خلالها 

كفاعل اجتماعي داخل النسق الكلي للمجتمع بهدف  للأستاذ لاجتماعيا تمثلاته حول الدور والمركز

  .الاستقرار والتكامل الاجتماعیینتحقیق 

  : الجزئیة الفرضیات_

تلقاهما داخل الجامعة  التيالهویة المهنیة للأستاذ الجامعي محصلة للتنشئة الاجتماعیة والتنظیمیة  - 

  .كمؤسسة التكوین والعمل

له تنظیمیة تفرز نظام من التمثلات حول واقعه ومستقب تنشئة الجامعي داخل الجامعة الأستاذیتم تنشئة  - 

  .لمؤسسة جامعیة یریهتسونسق قیمي مبني على أسالیب 

الذي تتحدد من خلاله  الأساسوهو  ،لجامعي مصدر تكوین هویته المهنیةا الأستاذمصدر تنشئة  - 

  .ماعيوبالتالي تحدد مركزه الاجت ،تمثلات المجتمع عنه

حیث اعتمدت الباحثة على المنهج الكیفي لتحدید الظاهرة المراد دراستها وفهمها والحصول على   

مسموع  هو حیث استعانت بتقنیة ثانیة تتمثل في تحلیل المحتوى لتحلیل كل ما معطیات أكثر مصداقیة،

  .الجامعي الأستاذ ومركز أو مرئي من أجل تحدید دور
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هذه  أجریت.بالمشاركة وتحلیل مضمون كل منهما والملاحظةواستعملت الباحثة تقنیة المقابلة الموجهة   

الذي بلغ عددهم و الأساتذة الذي تم توظیفهم بجامعة تلمسان من الدراسة على مجتمع بحث یتمثل 

  .الجامعةأستاذا مقسمین على كلیات 1534

أستاذ من  51أستاذة و 39أستاذا من بینهم 90ث تم مقابلة اعتمدت الباحثة على العینة الحصصیة حی   

  .إلیهامختلف الكلیات لمحاولة تعمیم النتائج المتوصل 

  :یلي الدراسة تتمثل في ما إلیهاومن أهم النتائج التي توصلت  

  .والاجتماعيتعمل الهویة المهنیة لأي فاعل اجتماعي على مساعدته في التقدم المهني  - 

الجامعي قبل وبعد التحاقه بالجامعة كموظف الباعث  الأستاذتعد التنشئة الاجتماعیة التي تلقاها  - 

أن الجامعة تلعب دورا  بالإضافة، ساسها نسقه القیمي الموجه لسلوكهعلي أ بنيللثقافة التي  الأساسي

تساعده على تكوین هویته  فالثقافة التنظیمیة التي تعمل على تلقینها ،الجامعي الأستاذأساسیا في تنشئة 

 للأستاذفالهویة المهنیة  ،ستمد قیمها من الثقافة المجتمعیةوحیث أن هذه الثقافة التنظیمیة ت ،المهنیة

والتي یبني من خلالها الآخر أي المجتمع تمثلاته حول الدور والمركز  ،الجامعي هي هویته الشخصیة

  .داخل النسق الكلي للمجتمع جتماعياالاجتماعیین كفاعل 

  :على الدراسةالتعقیب 

إن هذه الدراسة القیمة التي قدمتها الباحثة تناولت أفكار جوهریة حول موضوع دراستنا المتمثلة في أثر    

، ضف إلى ذلك تطرقت الباحثة إلى نمط المؤسسة الجامعیةعلى سلوك الأفراد في  الاجتماعیةالبیئة 

كما  بنوع من التحلیل والتفصیل، ذلك ما مكننا من توجیهنا إلى میدان الدراسة،التنشئة الاجتماعیة 

، كما أن هذه لدراستنا الحالیةوضحت لنا مفهوم الهویة الاجتماعیة إجرائیا الذي یعتبر مفهوم نظري 

عي من خلال الو  الدراسة ركزت أن الموروث الثقافي الذي یحظى به الفرد یرتبط بتحدید مركزه الاجتماعي

، ذلك ما ممكننا من الانتباه والتركیز على دور المكانة الاجتماعیة أو المكانة الناجم عن ذلك الموروث

  .المهنیة للعامل في المؤسسة

وتظهر نقاط الاختلاف بین دراستنا و هذه الدراسة السابقة من حیث المنهج المتبع، إذ استعملت     

تمدنا فیها على المنهج الكمي، ویظهر الاختلاف والتمایز من الباحثة المنهج الكیفي، بینما دراستنا اع
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حیث میدان الدراسة أن الدراسة السابقة أجریت على عینة من الأساتذة الجامعیین بینما دراستنا طبقت في 

  . مؤسسة عمومیة اقتصادیة

مفاهیم المرتبطة كما یبدو الاختلاف في بناء نموذج التحلیل الذي قدمته الباحث، إذ ركزت في تحدید ال  

بالرغم من أن مفاهیم الدراسة التي حددتها الباحثة تحظى فقط،  بمتغیّرات البحث على المفاهیم الإجرائیة

الرؤى  خاصة في علم الاجتماع، إلا أن دراستنا ركزت على الروادبموروث نظري غزیر لمختلف 

الأطر المنهجیة التي تستند إلیها في تحدید مفاهیم الدراسة، ذلك ما یعكس  ةالتنظیریالسوسیولوجیة 

  .الدراسات السوسیولوجیة، خاصة في بناء نموذج تحلیل المرتبط بتحدید مفاهیم الدراسة

1:الثالثة الدراسة . 3. 3
  

یفي للمرأة العاملة في المؤسسة ظالتنظیمیة وأثرها على الأداء الو الثقافة علوط بعنوان  تولاالبدراسة   

مقدمة أطروحة  ومیة الاستشفائیة بولایة الجلفةدراسة میدانیة ببعض المؤسسات العم العمومیة الاستشفائیة،

والاجتماعیة  الإنسانیةكلیة العلوم  2بجامعة الجزائر  ،علم الاجتماع تنظیم وعملفي لنیل شهادة الدكتوراه 

  .2013-  2012قسم علم الاجتماع سنة 

العراقیل التي تواجه المرأة العاملة بالمؤسسة  محاولة التعرف عن بعض إلىحیث تهدف هذه الدراسة   

ومحاولة توضیح  ،عملها على أحسن وجه والمشاكل التي تحول دون أداء والأسبابالعمومیة الاستشفائیة 

  .الاستشفائیة الجزائریة أهمیة الثقافة التنظیمیة السائدة في المؤسسة

  : وانطلقت الدراسة من التساؤلات التالیة   

  :  العام التساؤل_ 

الوظیفي للمرأة  الأداءهل تؤثر الثقافة التنظیمیة السائدة في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة على  _

  ؟العاملة

                                                           
دراسة : الاستشفائیة الثقافة التنظیمیة وأثرها على الأداء الوظیفي للمرأة العاملة في المؤسسة العمومیة، الباتولعلوط _ 1

 علم الاجتماع تنظیم وعمل،:، تخصص)ل م د (  میدانیة ببعض المؤسسات الاستشفائیة بولایة الجلفة، أطروحة دكتوراه، 

  . 2013/ 2012، سنة، 2یة، جامعة الجزائر قسم علم الاجتماع، كلیة العلوم الانسانیة والاجتماع
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  :الآتیة ثلاث تساؤلات فرعیة إلىوینقسم هذا التساؤل 

الوظیفي للمرأة  الأداءالمعمول بها في المؤسسة الاستشفائیة على  والإجراءاتهل تؤثر القوانین  - 

  العاملة؟ 

  الوظیفي للمرأة العاملة ؟ الأداءهل تؤثر القیم التنظیمیة السائدة في المؤسسة الاستشفائیة على  - 

  التنظیمیة داخل المؤسسة الاستشفائیة والأداء الوظیفي للمرأة العاملة؟ الأنماطهل هناك علاقة بین  - 

  :حیث انطلقت هذه الدراسة من الفرضیة التالیة  

  .للمرأة العاملة الوظیفي الأداءى تؤثر الثقافة التنظیمیة السائدة في المؤسسة الاستشفائیة العمومیة عل- 

  : الفرعیة الفرضیات

  .الوظیفي للمرأة العاملة  الأداءالسائدة في المؤسسة على  والإجراءاتتؤثر القواعد  - 

  .الوظیفي للمرأة العاملة  الأداءتؤثر القیم التنظیمیة السائدة في المؤسسة الاستشفائیة على تعزیز  - 

  .الوظیفي للمرأة والأداءالتنظیمیة  السائدة في المؤسسة الاستشفائیة العمومیة  الأنماطتوجد علاقة بین  - 

قائق الراهنة المتعلقة لدراسة الحاعتمدت الباحثة في هذه الدراسة عل المنهج الوصفي التحلیلي     

  .بالظاهرة

أجریت هذه الدراسة على المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالجلفة حیث ضمت أربعة وحدات المؤسسة    

اعتمدت الباحثة على العینة القصدیة و  جویلیة وبعین وسارة وبحاسي بحبح وبمسعد،5الاستشفائیة بحي 

  .لة وهن موزعات حسب التخصص المهنيعام709من كل وحدة حیث بلغت عینة الدراسة 

  :الدراسة  إلیهاالنتائج التي توصلت  همومن أ 

عن  الخروجیمانا من هن بأن إوائح المعمول بها داخل المستشفى أغلب المبحوثات تلتزمن بالقوانین  والل_

الحدیث  إطاروفي  ،الإخلالیة تختلف حدتها حسب درجة ض صاحبه لعقوبات وظیفهاته القوانین یعرّ 

على  الوظیفیةعن القوانین واللوائح تجد العاملة نفسها أمام ثنائیة الحق والواجب مقابل القیام بالواجبات 

  .یفقد صاحبه أحد الحقوق الوظیفیة أو جزءا منه  إخلال أيأحسن وجه وفي 
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یؤكد تقدیر عمل  ما شفائیة بالجلفةتمن أهم الموارد المتاحة في المؤسسة العمومیة الاس سوينالالعنصر _

  .المرأة في المجتمع المحلي في الوقت الراهن 

حد كبیر وأنها تعمل على  إلىالتنظیمیة التي یبدیها الفاعلین والتي یتوقعها التنظیم قد تختلف  الأنماط_ 

التهرب الوظیفي  إلىیؤدي  وهذا ما شبكة العلاقات الاجتماعیة بین الفاعلین ضمن هذا النسق، إضعاف

وعلیه فالثقافة التنظیمیة للمؤسسة الاستشفائیة العمومیة بولایة الجلفة من خلال أبعادها  ،حتراق النفسيوالا

  .الوظیفي للمرأة العاملة الأداءتساهم في تحدید معالم 

  :على الدراسةالتعقیب 

التعرف على الخلفیة یر الثقافة التنظیمیة، إذ مكننا من الدراسة والتي تناولت متغ بعد الاطلاع على هذه  

النظریة للثقافة التنظیمیة في المستشفى، وضمن دینامیة التنظیم في المنظمة، ومن بین جوانب الاستفادة 

القواعد (والتي لها صلة مباشرة مع موضوع دراستنا  )الأبعاد ( ت الدراسة مكونات الثقافة التنظیمیة نتضم

ومیة الاقتصادیة من حیث عن المؤسسات العمبعض التمایز  ینتابهاوالتي  )والإجراءات، القیم التنظیمیة 

  .مؤشراتها

  1:رابعة اسة الالدر . 4. 3

أهواري زهیر بعنوان الهویة المهنیة للإطارات الصناعیة، أطروحة دكتوراه في علم اجتماع تنظیم  دراسة   

، سنة 2في جامعة الجزائر  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیةقسم علم الاجتماع والدیموغرافیا، وعمل، ب

2016 _2017.  

ن حیث محاولة فهم أثر التغیرات التي تعرفها المؤسسات الصناعیة م إلىتهدف هذه الدراسة    

عنها وأثر السیاسات الجدیدة في تسییر المورد البشري  رالمنجوتنظیم العمل  ،التكنولوجیا التي تستعملها

والتعرف على  ،الإطاراتبنتها على فئة خاصة من الأجراء وهي المبنیة على المقاربة بالكفاءات التي ت

من أجل التأقلم مع الوضع السائد من خلال  الإطاراتالاستراتیجیات الفردیة والجماعیة التي تتبناها 

                                                           
علم الاجتماع التنظیم : ، تخصص)علوم ( ، أطروحة دكتوراه، لصناعیةالهویة المهنیة للاطارات اأهواري زهیر، _ 1

  .2017، 2016، سنة 2والعمل، قسم علم الاجتماع، كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة، جامعة الجزائر 
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الجزائري یتبنى مبدأ الولاء للمؤسسة  الإطاركان  إنوكذلك التعرف  ،تركیز على عوامل التنشئة المتاحةال

  .أو أنه أصبح یبحث عن مكانة الخبیر

غل تتشالتي  الإطاراتكیف یتم بناء الهویة المهنیة لفئة  :ت هذه الدراسة من التساؤل التاليحیث انطلق    

  في الصناعة في القطاع العمومي في ظل التغیرات البنیویة التي یعرفها تنظیم العمل ؟

  : تمثل تصوره للموضوع وهي فرضیة رئیسیةعلى الباحث  عتمداو   

 ،الإطارتحد من دور  إجراءاتفي ظل التغیرات التنظیمیة التي طرأت على المؤسسات وأفرزت    

الصناعة تساهم فیها  لإطاراتلوأصبح بناء الهویة المهنیة  ،الإطاراتقرار مجموعة تساهمت في عدم اس

مساراتهم المهنیة وممیزاتهم الذاتیة التي تسمح لهم بتخطي عقباتهم التنظیمیة والاجتماعیة التي أفرزتها 

تمكنهم من التأقلم مع المتطلبات الراهنة  إستراتیجیة،وتبني یكلیة التي طرأت على تنظیم العملالتغیرات اله

من جهة وكذا العلاقات المهنیة التي تربطهم بمحیط عملهم ومواجهة المخاطر الركوض وعدم الاستقرار 

  .والتي تسمح لهم بتصور مصیرهم المستقبلي من جهة أخرى

  :ة التي قامت علیها الدراسة یالفرضیات الجزئ

دورا أساسیا في بناء هویته المهنیة وعلى أساسها یتم تحدید تصوره  للإطاریلعب المسار المهني  - 

  .المهني المستقبلي

فئة اجتماعیة  إلىوتصوره فیما یخص الشعور بالانتماء  الإطارتساهم العلاقات المهنیة في بناء هویة  - 

  .منسجمة وممیزة

انجاز المهام التقنیة المحددة مسبقا بسبب نوعیة  إلىأزمة نتیجة تقلص دوره في المؤسسة  الإطاریعیش  - 

  .البشریة وتنظیم العمل المتبنیین  دتسییر الموار 

بناء الهویة المهنیة وتأثیرها على وصف لدراسة وو اعتمد الباحث في دراسته على المنهج الكمي   

فقدان الهویة وصفا رقمیا وكمیا لتوضیح خصائص  إمكانیةثر التنظیم في وأ الإطاراتتصورات وتمثلات 

المادیة  بعادبالأم تطورهم المهني والمستقبلي وانسجامه مودرجة ارتباطه للإطاراتالمجموعة الاجتماعیة 

  .والمعنویة لظروفهم السوسیومهنیة في الوقت الحاضر
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 2492للشرق والتي تضم  SONEIGAZ _الجزائر_ رباء وغازههذه الدراسة على شركة ك أجریت  

  .تة عشر لى مدیریات الولایات الشرقیة السفي حالة نشاط موزعین ع 2014سنة  إطار

الاستبیان بالاعتماد على تقنیة  إطار 309حیث اعتمد الباحث على العینة العنقودیة والتي بلغ عددها   

  .في الإجابات الملاحظةإلى  استنادا

  :النتائج التالیة  إلىوتوصلت هذه الدراسة  

لتي ا الإطاراتأثرت على المكونات الرئیسیة لهویة  الأخیرةلتحولات التي عرفتها الجزائر في السنوات ا - 

  .تشكلت على مدى أكثر من عقدین

  .والعلاقات مع الزملاء تلعب دورا هاما في بناء هویته المهنیة  للإطارالمسار الشخصي  - 

 الاجتماعي والشهادة والأصللمستقبلهم تحددها عدة عوامل مرتبطة بالنوع  الإطاراتتصورات  - 

المتحصل علیها، إضافة إلى مسار الإطار والخصائص التي تمییزه كالمرور بمرحلة البطالة، أو اكتساب 

.تجربة مهنیة  

.عتبره نجاحا بذاتهییلة المدة تجعل من حصل على منصب أن ظاهرة البطالة  الطو  -   

  :على الدراسةالتعقیب 

المؤشرات الخاصة في  والتي تنحصر ،بعد الإطلاع على هذه الدراسة قدمت لنا معلومات جوهریة  

خاصة فئة العمال التقنیین، ذلك ما مكننا من إدراك المؤشرات الفعلیة المتعلقة  همبعلاقة الزملاء فیما بین

بالإضافة إلى الرؤى التنظیریة السوسیولوجیة في تفسیر  لعمال بالمؤسسة، من حیث ممارسات ابدراستنا 

البناء النظري للهویة الاجتماعیة، إضافة إلى ن صیاغة الخطة لإعداد الهویة الاجتماعیة التي مكنتنا م

، وتشیر هذه الدراسة التعرف على دینامیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادیة من المستویات التي تضمها

بصیغة مباشرة إلى الامتداد الحاصل بین البیئة الخارجیة للسلوك العمالي وبیئتها الداخلیة، وذلك من 

  .لموضوع دراستنا الحالیة ناتصور الباحث المرتبط بالفرضیة الثالثة، وذلك ما ساهم في بناء تصور خلال 

كما مكنتنا هذه الدراسة من التطرق واقتحام المیدان وتحدید المؤشرات التي دلتنا على نمط العلاقات    

  .   الشخصیة ضمن النسق العلائقي للتنظیم، وكیفیة تشكلها والهدف منها
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 والمتمثل في كما یوجد هناك أوجه تشابه لهذه الدراسة مع دراستنا الحالیة من حیث المنهج المتبع،   

في الإجابات، ظة المنهج الكمي، إضافة إلى الاعتماد على تقنیة الملاحظة كتقنیة مدعمة من خلال ملاح

ت اقتصادیة وطنیة إضافة إلى التشابه من حیث طبیعة میدان الدراسة أن كلیهما أجریا في مؤسسا

  . عمومیة، إلا أنهما یختلفان في طبیعة نشاطهما الإنتاجي

  1:الدراسة الخامسة . 5. 3

التنظیمي داخل المؤسسة دراسة عویشة مسلتي بعنوان واقع الثقافة التنظیمیة وتأثیرها على السلوك    

ـ مولاي أحمد مدغري ـ أطروحة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه  للإدارةدراسة حالة بالمدرسة العلیا  ،الجزائریة

ة جامع والاجتماعیة، كلیة العلوم الإنسانیة اع تنظیم وعمل بقسم علم الاجتماععلوم في علم الاجتم

  . 2018/ 2017سنة  ،ـ أبو قاسم سعد االله 2الجزائر 

ؤسسة الصناعیة الجزائریة على اسة إلى وصف وتحلیل أثر الثقافة التنظیمیة بالمر إذ هدفت هذه الد  

یم العمل التي یؤمن بها یضفي إلى اكتشاف العلاقة بین ق ، هذا ماالسلوك التنظیمي للموارد البشریة

وتنمیة هذا السلوك الذي یسلكه توجیه في  تعرف على أثر التدریب وسلوك الانضباط، والالموظفین

ومدى تحمله لأعباء النتائج المنظرة من قیامه  ،إلیهناء القیام بالمهام الموكلة الموظف داخل المنظمة أث

  . بوظیفته 

  :نطلقت الدراسة من التساؤل الرئیسي التالي او 

  مدى تأثیر الثقافة التنظیمیة على سلوك الموظف داخل المؤسسة الوطنیة للإدارة ؟ ما_ 

  :مجموعة من الأسئلة الفرعیة للإحاطة بالموضوع الرئیسي السؤال عن و یتفرع 

  كیف تؤثر القیم التنظیمیة في بناء سلوك الموظف داخل المؤسسة ؟ _

  ما مدى تأثیر التدریب الذي تتلقاه كل فئة مهنیة على سلوكها؟_ 

                                                           
دراسة حالة بالمدرسة : وتأثیرها على السلوك التنظیمي داخل المؤسسة الجزائریة الثقافة التنظیمیة، عویشة مسلتي_ 1

العلیا للإدارة مولاي أحمد، أطروحة دكتوراه علوم، علم الاجتماع تنظیم وعمل، قسم علم الاجتماع، كلیة العلوم الاجتماعیة 

  . 2018، 2017والانسانیة ، جامعة الجزائر، سنة
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  على سلوك الموظف ؟ الانضباطفیما یتمثل تأثیر  عنصر _ 

  كیف یؤثر المناخ التنظیمي الذي یعمل في ظله الموظفین على سلوكهم؟ _ 

  : أهداف الدراسةللإجابة عن لى مجموعة من الفرضیات ع ةالباحث تعتمداو 

  .كلما زاد تشبع الموظف بقیم المؤسسة ساعد ذلك على تحسین سلوكه التنظیمي_ 

  .كلما اهتمت المؤسسة بتدریب موظفیها ساعد ذلك على خلق سلوك تنظیمي إیجابي_ 

  .يباط لدى الموظف ساعد ذلك على تحسین سلوكه التنظیمكلما زاد الانض_ 

 .عنایة المؤسسة بالمناخ التنظیمي ینعكس إیجابا على سلوك موظفها _ 

یدور في میدان  على المنهج الوصفي لرصد صورة كاملة حول ما هذه الدراسةالباحثة في واستخدمت    

لثقافیة في تحدید یتخللها من علاقات اجتماعیة و مدى أهمیة البنیة ا الدراسة من أنماط السلوك و ما

دروسة و ، بالإضافة إلى المنهج الكمي بهدف الوصول إلى معرفة أسباب الظاهرة المالعمالي السلوك

من أجل تحویل المعطیات المیدانیة المتحصل علیها بطریقة كیفیة إلى معطیات العوامل المتحكمة فیه، 

  . كمیة

واختارت  ،موظف 300توي على في المدرسة العلیا للإدارة التي تحو أجرت الباحثة الدراسة على موظ

ع البحث المتمثلة في العینة العشوائیة الطبقیة نظرا للتباین وغیر التجانس مالباحثة عینة مناسبة تمثل مجت

 .الموجود في المجتمع الأصلي للدراسة

  :وتوصلت الباحثة إلى جملة من النتائج التي تخص موضوع الدراسة، من بینها 

  .تنمیة قیمة الوظیفة داخل المؤسسةدخلا فعالا في بناء و  للفئة المهنیة التي تحتویها المؤسسة_ 

مي لدیهم مشاعر الولاء وهذا ما ین ،رتیب سلوك الموظفین داخل المنظمةیعد التدریب عنصر مهم في ت_ 

ثقافي متبادل بین جمیع  ، وهذا ما یظهر في بناءقویة قاعدة الثقافة التي تحتویهابالإضافة إلى ت ،والانتماء

  .الموظفین
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، فدرجة تمسك الموظف به في سلوكه نضباط والالتزام بالنظام الداخليمهم لخلق الاالترتیب شيء _ 

، حیث كلما كان الموظف من جنس أنثى كان الترتیب لوسائل كون بشكل متباین حسب طبیعة الجنسی

  .العمل أكثر

لأمن والتفاعل مع ن اجل أولویات المؤسسة نحو الوظیفة والموظف في نفس الوقت خلق نوع م اتجاه_ 

، وبالتالي أدى ذلك إلى نقص السلوكات السلبیة التي یقوم بها العامل اتجاه المهام المكلف النظام الداخلي

  .بها

  : على الدراسةالتعقیب 

(  ر التابعوالمتغی) الثقافة التنظیمیة (ه الدراسة بأنها تطرقت إلى المتغیر المستقل استفدنا من هذ   

، ضف إلى ذلك ساعدتنا في تحدید معالم وأنماط السلوك العمالي بالمنظمة والتحدید )السلوك التنظیمي 

، والمتمثل في بعد تي لها ارتباط مباشر مع دراستنامي لأبعاد الثقافة التنظیمیة، خاصة الأبعاد الیالمفاه

  .القیم التنظیمیة

المرتبطة بالالتزام العمالي من خلال التركیز على  كما أن هذه الدراسة وضحت الخلفیات والمصادر   

المتغیرات الداخلیة المرتبطة بالثقافة التنظیمیة والمتمثلة في المناخ التنظیمي، التدریب، القیم السائدة في 

المؤسسة، إلا أنها لم تتطرق إلى المتغیرات وخلفیة السلوك العمالي ضمن الإطار الاجتماعي الذي ینتمي 

ي یمكن أن یؤثر على التزام والانضباط للعمال ضمن المؤسسة، وذلك كأحد النقاط الرئیسیة التي إلیه، والذ

  .اختلفت عن دراستنا الحالیة

  :الفجوة العلمیة التي تعالجها الدراسة الحالیة. 4

إن طبیعة تصور الظاهرة السوسیولوجیة في الوطن العربي مغایر تماما لتصور الظاهرة في المجتمع     

وهذا الاختلاف ینبع من خلفیة نظریات علم الاجتماع و واقع  ،لي، بالإضافة إلى المجتمع الخارجيالمح

التي یمر بها أفراد المجتمع والمنظمات،  الاجتماعیةمنظماتنا  ویختلف باختلاف الثقافة السائدة والظروف 

  .والتشابه والفجوة العلمیة التي تعالجها الدراسة الإخلاف أوجه إبرازومن هذا المنطلق سنحاول 
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نشیر أن الدراسة الحالیة تتفق  وتحدید جوانب الاستفادة منها، انطلاقا من استعراض الدراسات السابقة   

الهدف العام، إلا أنها تختلف في العدید من الأوجه تمثل الفجوة العلمیة التي  راسات السابقة فيمع الد

  : راسة وهيتتطرق إلیها الد

البحث بالمتغیرات الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة وأثرهم على  إشكالیةربط تضمنت هذه الدراسة   

  . حداالسلوك التنظیمي بینما الدراسات السابقة تطرقت إلى كل متغیر منهما على 

 الكلیة في صیغته حثمجتمع البشملت لم تقتصر على اختیار عینة من مجتمع البحث، وإنما _ 

مال على مستوى جمیع ورصد التباین والاختلاف في نمط سلوك الع  لتشخیص الظاهرة المدروسة بدقة

  .وحدات تنظیم المؤسسة

  .الملاحظةإلى تقنیة إضافة ، مع البیانات على تقنیة الاستبیانارتكزت هذه الدراسة في ج_ 

الهویة ین للعلاقة بوبناءا على ما سبق یتبین أن هذه الدراسة عالجت فجوة علمیة من خلال تطرقها   

  .بالمؤسسة السلوك العماليو الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة 

 المقاربة النظریة : ثامنا

 الأكادیمیة، إذتعتبر المقاربة النظریة من أهم الأسس في البحث  الاجتماعي، خاصة في الدراسات    

أنها توجه تفكیر الباحث وتؤطره وفق نسق فكري معین وتفكیر منطقي وعقلاني، انطلاقا من جملة 

المفاهیم الدقیقة التي تحتوي علیها كل مقاربة، وهذه الأخیرة ما هي إلا تعبیر عن نتائج دراسات نظریة 

  1.وزها وتجاهلهایمكن تجا ة، كما أنها تعبیر عن خلاصة تجارب متراكمة لایوتطبیق

وجدیر أن نقول بأن العلاقة بین المقاربة النظریة ودراسة الظاهرة الاجتماعیة تكمن في التصور الذي   

یكونه الباحث عن الموضوع قید الدراسة، كما أنها إطار مرجعي ونظري تظهر مفاهیمها في طرح 

إلى تبیین المسائل الأساسیة ضافة ً بالإلم فكرة التساؤل الذي یبحث فیه، ، وتحدد معاالإشكالیةوصیاغة 

والمعرفة التي نرید الحصول علیها، كما تمد  ملاحظتهاالتي یركز علیها البحث والظواهر التي ینبغي 

                                                           
  .125،126نماذج تطبیقیة، مرجع سابق، ص، ص : ، التحلیل السوسیولوجيناصر قاسمي_ 1
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الظاهرة المدروسة بالمفاهیم والمصطلحات البحثیة وتوسع الأطر النظریة من خلال المقارنة بین النتائج 

  1.التي توصل إلیها الباحثون السابقونً 

دراستنا الموسومة بـ السلوك التنظیمي المقاربات التي تتلاءم مع طبیعة سنحاول اختیار المقاربة أو   

من تصورنا أن مقاربتنا لدراسة هذه الظاهرة  ابتداءبالمنظمة بین الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة، 

یة الاجتماعیة عند ابن خلدون، تستند إلى مقاربتین نظریتین تتمثلان في الطرح السوسیولوجي للهو 

  .عند مشال كروزییه لسلوك العمال والثقافة التنظیمیة والتحلیل الاستراتیجي

بن خلدون في المقدمة أنه تطرق إلى الهویة الاجتماعیة في الفكر ن من أبرز اهتمامات عبد الرحمان اإ  

الدمویة، بل إنه العلامة التي تمییز السوسیولوجي،ً حیث یرى أن النسب لا یعني بالضرورة القرابة 

عنى آخر الانتماء الفعلي إلى جماعة معینة، والتي من خلالها یكتسب الفرد هویة مالجماعة، أو ب

  2.اجتماعیة ضمن إطار الجماعةً 

الهویة الاجتماعیة تتضمن سلوكات یمارسها الأفراد والجماعات في المحیط ما یعني أن         

من تنشئتهم التي تتجسد في أفعال وممارسات تفرز قیم اجتماعیة، تتوارث عبر  انطلاقا الاجتماعي،

الأجیال، وتنتقل وتستنسخ معظمها في حیاتهم المهنیة بالمنظمة، ونشیر إلى أن مجمل السلوكات 

التي تفرز قیما ترقى إلى ثقافة تنظیمیة  الإجراءاتالتنظیمیة تنبثق عما یعتقده الأفراد والجماعات تجاه 

تفاعل في إطارها الفاعلین داخل التنظیم سعیا للرهان على تحقیق المصالح الشخصیة، المتمثلة في ی

الحصول على الامتیازات المتاحة من خلال تبني أنماط مختلفة من السلوكیات المقصودة والهادفة، 

راسة هذه ، لذا نرى في تصورنا لد)العشوائیة التي لا تتضمن أهداف ( والسلوكیات غیر المقصودة 

الظاهرة أن السلوك التنظیمي ینتج عن محصلة تفاعلات الأفراد، والجماعات  في المجتمع الذي یتضمن 

النسقیة العلائقیة، التي تفرز ثقافة داخل ) الأفراد والجماعات ( هویة اجتماعیة من جهة، وتفاعلاتهم 

                                                           
تصنیفاتها، اتجاهاتها، وبعض نماذجها التطبیقیة من النظریة : نظریات علم الاجتماع عبد العزیز بن علي الغریب،_ 1

  .51، ص 2012، الریاض، هراء، للنشر والتوزیعز دار ال، 1: طضعیة إلى ما بعد الحداثة، الو 

مجتمع القبلي، مجلة مواقف للبحوث والدراسات دوره وأهمیته في ال: النسب عند ابن خلدونربیع زمام، محمد حمداوي، _  2

  .201، ص 2019، جامعة عبد الحمید بن بادیس مستغانم، 1، العدد 14في المجتمع والتاریخ، المجلد 
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في دراسة السلوك التنظیمي، وفقا  التنظیم بالمنظمة من جهة أخرى، وسنتطرق بنوع من التفصیل لتصورنا

  . للأبعاد والمؤشرات التي تضمنتها الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة

وتظهر معالم وأبعاد للهویة الاجتماعیة في الأنماط التي یتشكل منها النسب، على اعتبار أن هذه    

الاجتماعي، إذ أن النسب العام  الأخیرة تعبر عن مفهوم غامض یتطلب توضیح حدوده ومعالمه في الواقع

ندرج ضمن إطار مجموعة من العصبیات الفرعیة، والتي تتمثل في التي تیشكل العصبیة العامة للقبیلة، 

القرابة البعیدة والصریحة، وروابط الحلف والولاء، ذلك ما یوضح الأسس التي تستند إلیها العصبیات 

والمتمثلة في التحالفات بین أفراد الجماعة،  ملاحظتهایمكن  الفرعیة، انطلاقا من مؤشراتها الواقعیة التي

أو غیر  مقصودةبأسلوب یمكن أن یتجسد بطریقة  وغیر ذلك، ...السائدة بینهم في المجتمع، تلاءاوالو 

في شكل سلوكات فردیة، وجماعیة تعكس نمط تشكل العصابیات الاجتماعیة، التي بطبیعة  مقصودة

الحال تنتقل مع الفرد الذي یوطد علاقاته بممارسات مختلفة مع الجماعات أثناء انجازه للعمل في 

  .المنظمة

عتبر عصبیات كما أن اًلنسب الخاص الذي یدخل ضمن القرابة الأقرب لحما ودما كالعائلة، والتي ت    

، ویقصد بذلك العصابیات التي تتشكل من خلفیة الروابط الاجتماعیة 1خاصة تندرج ضمن العصبیة العامةً 

جة عن أنماط القرابة المتمثلة في امتداد القرابة العائلیة في المجتمع، انطلاقا من الإخوة، وأبناء اتالن

، فمجمل وغیر ذلك ..رج في إطار امتداد العائلة،ـوأبناء الأخوال، إضافة إلى المصاهرة التي تند العمومة،

الفرد في المحیط الاجتماعي یمكن  إرادةهذه الروابط العلائقیة في المجتمع التي تتشكل من خلفیة تتجاوز 

أن تفرض وجودها لأجل تحقیق هدف مشترك من خلال عصابیات داخل التنظیم، یرجع مصدرها إلى 

تمع، على اعتبار أن هذه العلاقات القرابیة تشكل هویة اجتماعیة أساسها منطلق العلاقات القرابیة في المج

  .التقادم الذي یستغرق فترات زمنیة معتبرة

 لابنرمي إلى تحدید مسار الهویة الاجتماعیةً،حیث كان أن  التنشئة الاجتماعیة للأفراد تإضافة إلى     

أن تعلیم الصغار هو ( یةً  حیث یقول ابن خلدون یة تتسم بالواقعیة والاستمرار بخلدون نظرة إجمالیة للتر 

أشد رسوخا، وهو أصل لما بعده لأن السیاق الأول للقلوب كالأساس للممتلكات وعلى حسب الأساس 

                                                           

.  201ربیع زمام، محمد حمداوي، مرجع سابق، ص _  1 
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، مما یفسر أن التنشئة الاجتماعیة تستمد معالمها وقوتها من أسس 1)وأسالیبه یكون حال ما بني علیه 

بها الأفراد في المجتمع،  تعبأما، من خلال مختلف القیم السائدة التي التربیة التي ینشأ في إطارها جیل 

بدایة مما یتلقونه على مستوى الأسرة ومحیطها الذي یتضمن مختلف أنواع مؤسسات التنشئة الاجتماعیة، 

، على اعتبار أن هذه الأخیرة تمثل أساسا فعلیا یشكل هویة اجتماعیة على نمط الخ...المدرسة المسجد، 

سلوكات العامة للفرد في محیطه الاجتماعي، لذا فهذه السلوكات تترجم خصائص شخصیة الن، یترجم معی

الفرد الذي یتفاعل مع أفراد الجماعة بسلوك معین ینتقل معه أینما حل، في حیاته السوسیولوجیة العامة 

  .بما فیها ممارساته المهنیة في منظمات العمل

من جهة أخرى یعد التحلیل الاستراتیجي لمشال كروزییه من أبرز الطروحات المعاصرة التي اهتمت   

بفهم منطلقات السلوكات الجماعیة، بدایة من السلوكات الفردیة في إطار النسق العلائقي الذي یفرض 

عن الثقافة  وجوده ضمن دینامیة التنظیم، ووفق تصورنا للسلوك التنظیمي كظاهرة سوسیولوجیة ینبثق

السائدة في التنظیم من خلال تفاعلات الأفراد والجماعات على اعتبار كلا منهما یسعى للبحث عن منافع 

لغرض تحقیق أهدافه، إذ یستند في ذلك إلى أربعة مسلمات تحدد أهم ) الأفراد والجماعات ( یستفید منها 

  2:فیما یلي زبإیجاالسلوكات التي یتبناها العمال داخل التنظیم، نذكرها 

، ولتحقیق كل هذا فإنه یصمم استراتیجیة خاصة وأغراضهكل فاعل له سماته وطبائعه  :الهدف اختیار_

  .به

  .یحاول الفاعل أن یجعل سلوكه غیر متوقع، أو أن یتوقع سلوك غیره :الحریة النسبیة للفاعلین_ 

الاختیار العقلاني یمارس في شكل رسم مبسط ومقرب من الوضعیة الواقعیة، : العقلانیة المحدودة_ 

  .بالعقلانیة الإستراتیجیةلذلك تتسم 

الداخلیة  للعقبات وإجاباتیهتم بحل المشكلات التي تجعل تدبیر المؤسسة یتسم بتوفیر الحلول : البناء_ 

 .والخارجیة للتنظیم

                                                           
مجلة الباحث الاجتماعي، العدد  الأسریة ودورها في غرس قیم التعاون لدى العامل بالمؤسسة، التنشئة، میادة خاوي_ 1

  . 13، ص2018، جامعة المسیلة،  14

، 2011، 2و1، العدد 27، مجلة جامعة دمشق المجلد هالتحلیل الاستراتیجي عند مشال كروزیی، عبد القادرخریبش _  2

  .579، 578ص، ص 
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إن هذه المسلمات تترجم لنا مجمل السلوكات التي یقوم بها الفاعلین داخل التنظیم في إطار النسق      

العلائقي المركب، من وضعیتهم المهنیة على مستوى كافة وحدات المنظمة، فكل فاعل یرغب في تحقیق 

تمكنه من هدف معین یتضمن الحصول على امتیازات متاحة أمامه یقوم بتصمیم سلوكات استراتیجیة 

تحقیق الهدف الخاص به ولو على حساب الآخرین، من خلال جعل سلوكه غیر متوقع، وبهذه الطریقة أو 

إلى الوضعیة المهنیة التي یحتلها، أو معلومات  منطلقاتهالأسلوب یكون قد مارس سلوكا استراتیجیا، ترجع 

لال الثغرات القانونیة، فالفاعل داخل العمل التقني الذي اكتسبه، أو بحوزته، ویجهلها الآخرین، أو استغ

التنظیم له أهداف یختارها، لغرض تحقیق مسعاه داخل التنظیم، إلا أنه لا یتمكن منها في كافة الحالات، 

مختلفة ومتمایزة، منها  إستراتیجیةذلك ما یدفعه إلى محاولاته المتكررة في تدبیر وتصمیم سلوكات تنظیمیة 

افظة على استقرار التنظیم كما هو لأنه یحقق له منافع شخصیة ومصالح، هو دفاعي یتجسد في المح ما

هو هجومي یظهر في شكل فعل سلوكي یتجسد في شكل صیغة خذ وهات، أوفي شكل سلوك  ومنها ما

  .استراتیجي استثماري ینطوي على مصلحة الفاعل على المدى القریب أو البعید

التي یمارسها الفاعل داخل التنظیم وتمتد معالمها وجذورها إلى محیط البیئة الخارجیة  تفالسلوكیا     

للمنظمة باستخدام ضغوطات تتجاوز التنظیم الرسمي، إذ أن الفاعل یلجأ إلى أشخاص لهم مكانة 

یدعمون ) رجال المال والأعمال، أشخاص یحتلون مناصب سامیة في المؤسسات الأخرى ( اجتماعیة 

الترقیة في الدرجة والترقیة ( ل لأجل تحقیق هدفه المرتبط  بالحصول على الامتیازات داخل المنظمة الفاع

إذ نشیر إلى أن المحیط الاجتماعي  ،)وغیر ذلك...في الرتبة الوظیفیة، السعي للحصول على الاستقلالیة 

اعیة ضاغطة على واقع یتضمن العدید من هذه الممارسات التي بمرور فترات زمنیة اكتسبت هویة اجتم

  .المنظمة
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 صعوبات الدراسة: تاسعا

إن طبیعة البحث ودراسة الظواهر الاجتماعیة تربط بجملة من الصعوبات، نظرا لتعقیدها وتداخلها،     

الأبعاد المعرفیة  التقنیة، وإنما تشملالصعوبات مما جعل هذه الصعوبات لا تقتصر على مجمل 

   :ین هذه الصعوبات ما یليوالابستیمولوجیة، ومن ب

، وذلك من خلال التنوع والتمایز والتغیر الذي یتمیز به صعوبة دراسة السلوك من ناحیة صیغة طرحه_ 

سلوك العمال ضمن المؤسسة، نظرا لتداخل العوامل والظروف التي تكمن خلفه، مما یصعب تحلیله 

  .بطریقة معمقة

الوضعیة الحالیة، فالتغیر الحاصل في طبیعة السلوك تقال السلوك على صعوبة الكشف عن جذور ان_ 

من جیل إلى جیل لا یرتبط بعوامل محددة، وإنما تتداخل في تغییره مجل العوامل التي تؤثر في الفرد أو 

  .وغیر ذلك....الاجتماعیة أو المهنیة من تنشئة وتربیة وتعلیم الجماعة سواء في الحیاة

اعیة، نظرا أنه یغلب علیه خاصیة التغیر أي أنه غیر ثابت سواء صعوبة دراسة السلوك كظاهرة اجتم_ 

  .على مستوى الفرد أو على مستوى دراسة الجماعات

، على اعتبار أن الجماعة لا تتصرف أو سلوك الجماعات في میدان الدراسة صعوبة تتبع دینامیة_ 

الموقف والزمان والمكان تكون حسب ها تقوم بتمارس سلوك دائما بنفس الطریقة، فالممارسات التي 

یعتمدون على غیر الرسمیة  اتوالأشخاص الموجودین، في حین أن العمال الذین ینتمون إلى الجماع

  . التحفظ بأن لهم علاقات أو انتماءات إلى عمال آخرین، مما صعب علینا رصد خلفیة سلوكهم التنظیمي



 

 

 

 

الهوية الاجتماعية من منظور  

 سوسيولوجي
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  الهویة الاجتماعیة من منظور سوسیولوجي: الثاني الفصل

: تمهید  

ن حقل علم وجیة المندرجة ضمتعد الهویة الاجتماعیة محور وركیزة أساسیة في الدراسات السوسیول    

تصورات الباحثین والعلماء من حیث طبیعة ال وجهات نظرلاف تخاالاجتماع، مما أدى إلى تعدد و 

أنها  ، على اعتبارالمرتبطة بتشكل الهویة الاجتماعیة والمبادئ الأسس والمسلماتحول متباینة المتمایزة و ال

اللغة، التاریخ  ، كالدین،الاجتماعیة والثقافیة والتاریخیةوالسمات قات یاوالس اتتمثل جزء من المسار 

التي التنشئة الاجتماعیة  خلفیة منالتي یتوارثها الأجیال  والجماعات للأفراد وغیر ذلك... المشترك، الثقافة

، ابتداءا من التفاعلات التي تتم بما هو سائد في المحیط الاجتماعي تعتبر مصدر رئیسي في تعبئة الأفراد

وتمتد أیضا هذه ) وغیر ذلك ...الأعمام، الأخوال، ( على مستوى الأسرة ثم علاقات الأفراد بالأقارب 

في النسق العلائقي سواءا التفاعلات الحاصلة ط الاجتماعي، فمجمل التنشئة إلى علاقات الأفراد في المحی

السلوكات الاجتماعیة التي یتبعها عامة ر اییتكتسي طابع اجتماعي یمثل معفي الأسرة، أو في المجتمع 

إذ خلال فترة زمنیة معتبرة، والسائدة الثابتة  من خلال التشبث بالعادات والأعراف وفهمهم للرموزالأفراد 

عبر مختلف مؤسسات الضبط الاجتماعي بتجذر هذه الممارسات في ذهنیة الأجیال الناشئة ح ذلك یسم

یمهد بتشكل هویة الأفراد على نمط معین تترجم سلوكاتهم في الحیاة الاجتماعیة مما ، بشتى أنواعها

ین الأجیال في البیئة الاجتماعیة المتوارثة بة یالثقاف الأنماط والمهنیة، لذا فالهویة الاجتماعیة تستند إلى

  .المحیطة بهم

  لهویة الاجتماعیةاو المداخل النظریة : أولا

تعددت وجهات النظر حول تفكیك وتفسیر الهویة الاجتماعیة كمفهوم سوسیولوجي من حیث مكوناته    

ه، ویتضح ذلك فیما قدمه المفكرین والمنظرین في تصوراتهم المتباینة والمتمایزة من خلفیة وخصائص

  :سنتطرق إلیها في الآتيالبحوث والدراسات، والتي 

  ): م  1406_ 1332(  للهویة الاجتماعیة عند ابن خلدون الطرح السوسیولوجي. 1

بأسس العلامة عبد الرحمان بن محمد بن خلدون الحضرمي من المنظرین العرب الذین اهتموا یعد    

أن اهتماماته بالهویة ومرتكزات علم الاجتماع، لكن أطلق علیه ما یعرف باسم علم العمران البشري، إلا 
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كتاب وإنما كانت ضمنیة من خلال ما ورد في  ،تكن صریحةالاجتماعیة في حقل علم الاجتماع لم 

الروابط الاجتماعیة والعصبیة القائمة بین الأفراد في شتى القرابة والنسب بمختلف أنواعه و  المقدمة  حول

جتماعیة عند ابن خلدون في المجتمعات البدائیة أو الحضاریة، ومن ذلك سنحاول إبراز معالم الهویة الا

 : الآتي

جمل الأواصر والخیوط التي تجمع الناس وتشد تتمثل الروابط الاجتماعیة في م: الرابط الاجتماعي.1.1

، ذلك ما یشیر أن الروابط الاجتماعیة 1بعضهم إلى بعض مهما كانت طبیعتها دمویة أو تقلیدیة أو حدیثة

تتجسد في نمط العلاقات التي تربط الجماعات والأفراد مع بعضهم البعض سواء كانت منبثقة عن النسق 

، والعلاقات الاجتماعیة التي الناتج عن صلة الزواجعلى أنه ابن خلدون الذي یشیر إلیه  العلائقي القرابي

یسودها التضامن العضوي، بالإضافة إلى علاقات حدیثة النشأة مثل العلاقات المنبثقة عن نوع النشاط 

 .المهني أو الحرفي

تي تجعل الأفراد یشعرون بأنهم وعلیه فالروابط الاجتماعیة إذن هي مجموع الأواصر والالتزامات ال   

أعضاء جماعة واحدة تجمعهم قیم وأعراف ومثل علیا مشتركة، سواء كانت تلك الأواصر والالتزامات ذات 

تماعي عند ابن مما یؤكد أن الرابط الاج 2الطابع دموي تقلیدي أو ذات الطابع حدیث رسمي إرادي حر،

التي تشكل هویة اجتماعیة متمایزة عاداتها وتقالیدها و جماعة اجتماعیة ما بقیمها  خلدون یدل على تشبث

ر عن اجتهاد تلقائیة، ومنها ما ینشأ بطریقة مقصودة، أي أنها تعبتظهر بصفة عن الجماعات الأخرى 

  . شخصي من طرف الأفراد

 الاختلاف والتمایز في أنماط وطبیعة تشكل الروابط الاجتماعیة في المجتمع أفرز جملة منإلا أن    

  3:الأبعاد التي یمكن أن تحدد نوع العلاقات الاجتماعیة ما بین الأفراد والجماعات، ومن بینها

                                                           
الروابط ع،فعالیات الملتقى الوطني الرابمؤلف جماعي، ، الروابط الاجتماعیة ومشكلة الثقافة، محمد بومخلوف _1

نوفمبر  7و  6قسم علم الاجتماع، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، المنعقد یوم  ،في المجتمع الجزائري الاجتماعیة

  . 20، ص 2008، 2007، جامعة الجزائر 2006

  .20، ص، نفسهمرجع _ 2

  .21، 20 ص، ،ص، نفسهمرجع _   3
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بعد طبیعي لما في البشر من طبیعة الالتحام ویعبر عنه بالروابط الدمویة القائمة على النسب _ 

  .والعصبیة

م كافة الروابط الاجتماعیة بعد تقلیدي ثقافي مكتسب قائم على الأعراف والمثل والقیم المشتركة، ویض_ 

غیرها، وتتمیز بنوع من التي تنشأ من العلاقات الاجتماعیة تفرضها الحیاة الاجتماعیة من صداقة وزمالة و 

  .الالتزام تجاه نمط هذه العلاقات

بعد عصري، ویتمثل في الروابط الحدیثة التي تتسم بالاتساع والعمومیة تفرضها طبیعة الحیاة العصریة _ 

ختیاریة رسمیة تتمثل في الانخراط ضمن الجمعیات والارادیة الإروابط الوینبثق عنها مجموعة من المعقدة، 

اعي، ومنها ما یكون ضروري مثلا، وروابط إجباریة مثل الانخراط في صنادیق التأمین والضمان الاجتم

  . مثل الروابط المهنیة

تقف عند النسب والمصاهرة والدم، وإنما  عند ابن خلدون لیست مرحلة واحدة إن العصبیة :العصبیة. 2.1

هذه المرحلة هي الأساس على الأقل، فالعصبیة القائمة على الرحم القریب في أقوى حالاتها الخاصة، 

لا وعلى البعید في حالاتها العامة تتطور لتتجاوز النسب، ذلك ما یعني أن العصبیة في الفكر الخلدوني 

، فطبیعة العلاقات الاجتماعیة التي یكونها الأفراد أو 1إنما تتجاوز ذلكتقتصر على القرابة الدمویة فقط، و 

بعضهم البعض في المكان الذین یقطنون فیه من الروابط العصبیة التي تربطهم بالجماعات تندرج ض

مما جعلها قابلة للتغیر الذي یطرأ على نوع المنطقة أو التغیر في المصالح  ،الأفراد أو الجماعات

لذي یفرز بدوره تغیرا حتمیا في نمط العلاقات السائدة بین الأفراد، وذلك ما أكده ابن خلدون المشتركة ا

العصبیة تفقد معناها  أن ، حیث یرىاتجاه العصبیة السائدة في المناطق الریفیة والمناطق الحضاریة

عینة في مكان بعد أربعة أجیال، فتصبح العصبیة أقرب إلى الجماعة التي جمعها العیش لمدة م النسبي

معین، وارتبطت مصالحها المشتركة التي یتوجب علیهم أن یكونوا قوة لمواجهة التحدیات، ففي مجتمع 

التي بإمكانها تكون قابلة للتطور والانفتاح على المجتمع المتحضر، تبرز عصبیة المستوى الخاص البداوة 

                                                           
تحلیلیة  دراسة(  كر التاریخي العربي الحدیثالدولة والعصبیة عند ابن خلدون في الفعلي بن حسن أحمد بانافع ، _   1

  .119، ص 2021، الخرطوم، دار أریثیریا، 1: ط، )نقدیة 
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بیة التي یسودها نوع من آفاق جدیدة وفي مجتمعات العمران أو الحضارة یبرز المستوى العام من العص

  .1للتعاون والتكافل

إن تشكل الروابط الاجتماعیة والعصبیة في إطار طرحنا یتم بین مستویین یتمثل الأول في المستوى    

ذین المستویین تنظیم في المنظمات وسنتطرق إلى همستوى الیظهر على الاجتماعي، في حین أن الثاني 

  :یليبنوع من الإیجاز كما 

  إلى ما یلي العصبیاتعلى مستوى المجتمع تخضع: 

 طبیعة الروابط الاجتماعیة. 

 نمط العلاقات القرابیة. 

 الجهویة، ونقصد بها الانتماء إلى نفس المنطقة أو الرقعة الجغرافیة. 

  المناطق  عصبیاتنمط الحیاة الاجتماعیة، ویقصد بها العصبیة السائدة في المناطق الریفیة مقابل

 .الحضاریة، من خلال تمایز طبیعة الحیاة

 على مستوى المنظمة ویمكننا حصرها فیما یلي: 

  أنها تتشكل من منطلق المنافع المصالح المشتركة بین الفاعلین وغیر الفاعلین داخل التنظیم، ما یعني

اعیة صمن متیازات المخولة في الإطار الرسمي وغیر الرسمي لتحقیق أهداف شخصیة أو جموالا

 .العصابیة التي تشتغل لأجل ذلك

  من خلفیة انتماءاتهم  عصبیاتالعصبیة التنظیمیة الجهویة، إذ أن أعضاء التنظیم یتكتلون ضمن

 .الجغرافیة الریفیة أو الحضاریة

 ة الوظیفیة، إذ یحصل نوع من التكتل بین أعضاء التنظیم من خلفیة دافع رتبهم عصبیات الرتب

 .الوظیفیة

 الصراع على السلطة، على اعتبار أن البحث عن السلطة یعني تحقیق المكانة المرتبطة  عصبیة

 .بالحصول على امتیازات ومنافع

                                                           
  .119علي بن حسن أحمد بانافع، مرجع سابق، ص، _ 1
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بین العصبیة والروابط الاجتماعیة في المحیط الاجتماعي والروابط  فمن هذا المنطلق یوجد تمایز   

یر واضحة المعالم بین كیفیة تشكلهم توجد علاقة غ هفي التنظیم بالمؤسسة، على اعتبار أن والعصبیات

  .على كافة المستویین

  :للهویة الاجتماعیة عند كلود دوبارالطرح السوسیولوجي  .2

لهویة الاجتماعیة من خلفیة السیرورات والمصادر التاریخیة التي تمر بها لتفسیر كلود دوبار ینطلق    

المجتمعات الإنسانیة عبر حقب زمنیة متتالیة ومتباینة من حیث تركیبتها، ذلك ما أدى إلى تمایزها 

، إذ یشیر كلود دوبار أن الوجود الاجتماعي للأفراد هویتهم الاجتماعیة آخرإلى مجتمع واختلافها من 

ادفة لفئة انتماء إلى فئة ملائمة اجتماعیا، وهو ما یرثونه دون رغبتهم ویشكل سلوكاتهم دون أن یدركوا المر 

فالهویة الاجتماعیة حسب كلود دوبار لا تنحصر فیما یرثه الأفراد والجماعات فقط، وإنما تؤثر فیه 1ذلك،

السیاقات الاجتماعیة والتاریخیة التي تعد بمثابة محصلة تفاعلات الأفراد مع الغیر كالتنشئة الاجتماعیة 

 ، هاوغیر ... مساراته الاجتماعیة  مراحلها التي یتلقاها الفرد فيوالمجتمعیة والمهنیة عبر مختلف الأسریة 

تاریخیة  وأشكال أنماطوذلك ما أكده دوبار في كتابه أزمة الهویات على أن الهویة الاجتماعیة تتشكل وفق 

  :تي تتجسد في الآتي، والمتتالیة

  :عند نوربرت إلیاسالسیرورة الحضاریة .1.2

 یكونوهاإذ یرى أن الكائنات البشریة ولدت في علاقات التبعیة المتبادلة، وأن البناءات الاجتماعیة التي    

، وتشكل مع بعضهم البعض هي آلیات ناشئة لا یمكن التقلیل من شأنها، باعتبارها أفعلا ودوافع فردیة

لیس هم في غنى عن بعضهم الأفراد والجماعات أن ما یعني 2،هذه الآلیات نمو وتطور حیاة الأفراد

البعض، ذلك ما ینجم عنه علاقات وتفاعلات متبادلة بین مجمل الأطراف التي تضفي إلى تأسیس 

مما یمهد إلى تشكل هویة اجتماعیة على  ،كمحصلة لممارسات الأفراد مع الغیروترصیص بناء اجتماعي 

  .حساب البناءات التي ینتمي إلیها الفرد

                                                           
سوسیولوجیا بنیة المؤسسة الجزائریة ودورها في صناعة التمثلات وبناء الهویات بغامي كتیبة، بن تركي أسماء، _  1

  .423، 422 ص ، ص،2019، 2، العدد20مجلة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، جامعة باتنة، المجلد المهنیة، 

، الشبكة العربیة خمسون عالما اجتماعیا أساسیا المنظرون المعاصرونمحمود محمد حلمي، : جون سكوت، ترجمة _ 2

  .37، ص، 2007 ،)ب، ب، ن (   للأبحاث والنشر،
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ویؤكد نربرت إلیاس أن التصورات في حالة سیولة وتحول دائم، وأن التحولات الطویلة المدى في     

مما یدل على أن  1التصورات الاجتماعیة البشریة غیر مخطط لها وغیر منظورة في غالب الأحیان،

وتساهم وتتشابك  التغیر في الحیاة الاجتماعیة لدى الأفراد لیس مجرد ما یرثونه من سابقیهم، وإنما تتداخل

وغیرها التي تضفي إلى بناء تصور حول واقع ... كالعوامل المهنیة، الاجتماعیة، الثقافیةعوامل أخرى فیه 

  .هویتهم الاجتماعیة

  : عند ماكس فیبر العقلنةسیرورة .2.2

  :ـیةتوالتي ترتبط بالنقاط الآ

 إلیاس من حیث أنه لا یستخدم  تنور بر إذ خالف ماكس فیبر  :الأشكال الجماعتیة والتطویعیة

الهویة، وإنما ینطلق من تحلیل إدراكي للفعل البشري من وجهة نظر دلالته الذاتیة، ومن خلال مفهوم 

شكل فعل (ذلك تمثل الأشكال الجماعاتیة عند فیبر العلاقات الاجتماعیة المبنیة على الشعور الذاتي 

  2.بالانتماء إلى نفس الجماعة)  تقلیدي أو انفعالي

تنصب اهتمامات ماكس فیبر حول تفسیر الهویة في تحدیده لنمط الأفعال التي تتضمنها العلاقات إذ    

یستند ن یعبران عن الرابط الاجتماعي، منهم من علات الأفراد والتي تتجلى في شكلیالاجتماعیة أثناء تفا

الثقافیة، ومنهم ما ینتج عن التماهي الجماعي  والمورثاتسب، النإلى قوة التقلید، الصلات المنقولة ب

والانفعالي مع القائد الكارزماتي الذي یسیطر في تكوین الأسر التي تجمع بین النسب والعلاقات العاطفیة 

  3.الكثیفة

الأفعال الاجتماعیة تتخذ نمطین الأول ینبع من خلفیة أن إلى فمن منطلق هذه الفكرة یشیر ماكس فیبر    

تقلید وتشبث الأفراد بالعادات والتقالید والقیم الموروثة عن النمط الثقافي، والنمط الثاني یتأثر بفعل الولاء 

، الانتماءلشخصیة معینة تمتلك القوة لفرض السیطرة على الآخرین تتخللها علاقات عاطفیة نابعة من 

                                                           
  .37، ص جون سكوت، مرجع سابق_   1

، 60، ص، 2008 )ب، ب، ن( ،المكتبة الشرقیة ،1:ط تفسیر تحول،: أزمة الهویاترندة بعث، : كلود دوبار، ترجمة_ 

61 . 2 

  .61، صنفسهمرجع _ 3
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أن أول الأشكال الجماعاتیة في التاریخ هو سیطرة الفكر السحري ویعتبر ار إلیه ماكس فیبر وذلك ما أش

  1.لجماعتهأن الساحر هو الصورة الجماعاتیة بامتیاز یرسخ المعتقدات غیر العقلانیة 

 تشیر إلى العلاقات الاجتماعیة المبنیة على التراضي أو على تنسیق مصالح معللة  والتي: التطویعیة

  2:تخص هذه الأشكال نوعین من العقلانیة) بوصفها قیمة أو غایة ( عقلیا 

  ،وتعني التفاهمات العقلانیة بالتزام متبادل ) العقلانیة القیمیة( الصلة بالقیم. 

  التنافس ، التبادل السلعي، الاقتصادیةسها، العقلانیة لوسائل تفرض نفسها بنفالصلة الأداتیة

 .الإرادي للأفراد دفاعا عن مصالحهمالتكامل ضمان أفضل فرص الحیاة، وكذلك  إلى هدفت

  :السیرورة التاریخیة حسب كارل ماركس. 3.2

الاجتماعیة، حیث تنطلق السیرورة التاریخیة عند ماركس في تشكل الهویة من دور العمل في الحیاة      

هو العلاقة الأولیة بین الأفراد والطبیعة، إذ برزت معظم اهتماماته التاریخیة ) العمل ( اعتبر هذا الأخیر 

على التحول الرادیكالي للمجتمع من خلال علاقات الإنتاج المحكومة بالعلاقة الاقتصادیة بین مالكي 

إذ یعتبر كارل ماركس العمل عملیة محوریة في معظم  3یتاریا،رولوسائل الإنتاج والعمال، أو ما سماه بالب

تتخذ صنفین الصنف الأول یمثل محور و التحولات التي ترتبط بالتفاعلات والعلاقات بین الجماعات 

العملیة الإنتاجیة، وذلك ما یسمى بأرباب العمل التي تفرض سیطرتها في المجتمع، والصنف الثاني 

المستغلة من الطرف النوع السابق الذكر، ذلك ما فرض علیها القیام بثورات  یتجسد في الطبقة العاملة

كي وسائل الإنتاج، وفي هذا لاضطهاد الممارس علیها من طرف مالللانتصار والتحرر من التبعیة وا

ستكون في سیاق هذا التطور الجاري آلیا بفكرة الثورة والتغییر الصدد یقول ماركس، باعتباره یؤمن 

ت الاقتصادیة مجموعة متنامیة من الذین لا یملكون شیئا حتى تصبح الغلبة لهذه المجموعة البائسة للعلاقا

  4.المجتمعیة والمتوقعةالضغوط بعد سلسلة من 

                                                           
، مجلة دراسات في علم السیرورات التاریخیة الكبرى لأشكال الهویة من منظور كلود دوبار، كتیبة بغامي، مریم شریط_  1

  .45، ص 2021، 2، العدد 9المنظمات، المجلد الاجتماع 

  .62، 61ص ، ص، سابقكلود دوبار، مرجع _ 2

  .46، كتیبة بغامي، مرجع سابق، ص شریط مریم _ 3

  . 46مرجع نفسه، ص  _ 4
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إذ یرى كارل ماركس أن الأفراد والجماعات هم المنتجون لتصوراتهم وأفكارهم، وبالتالي فإن وجود     

الإنسان مشروط في نوعه وشكله بالبنیة الاجتماعیة الاقتصادیة الموجود فیها، ولا یمكن للبنى الفوقیة 

ساسي المرتبط بنمط الإنتاج وغیرها أن تنعزل عن البناء الأ... المتمثلة في السیاسي والقانوني والأخلاقي

اعتباره ضروریا في تحدید سمات الحیاة ببل هو تمثیل وانعكاس له، حیث شدد ماركس على الإنتاج 

  1الاجتماعیة،

كارل ماركس أن الأفراد هم من یحددون سماتهم الاجتماعیة من خلفیة النظام وفي هذا الاتجاه یرى   

طبقة ( الواحدة عن الأخرى  فرز طبقتین متباینتین ومتمایزتینار هذا النمط أالاقتصادي السائد، وباعتب

فالفرد یدرك انتماءه الاجتماعي من حیث الطبقة التي یتمركز ) ، الطبقة العاملة الإنتاجالمالكة لوسائل 

، أي هي )الاقتصادي ( فمعظم الأبنیة والأنظمة السیاسیة والاجتماعیة تعد حصیلة للبناء التحتي فیها، 

یرسخونها القائمین على رأس البناء التحتي، وما تتضمنه من ردود أفعال، ذلك ما یضفي  اإیدیولوجیبمثابة 

  .إلى بروز خصائص اجتماعیة وثقافیة تشكل هویة الأشخاص في مجتمع ما

بصفة مباشرة، إلا أنه یرى أن الطبقة تمثل الوعي الاجتماعي ماركس لم یتطرق لموضوع الهویة وعلیه    

لطبقات هو المحدد الأساسي لمجرى التاریخ، ما یعني أن القوانین الطبیعیة للنظام الرأسمالي هي وصراع ا

 لهویة الطبقیة مجرى التاریخ ومحدداالمولدة للعناصر البانیة لمجموع مظاهر المجتمع، وتصبح معها ا

تماعیة كانت بصیغة اهتمامات  كارل ماركس بالهویة الاج أنیدل ذلك ما  2أساسیا للصراعات والولاءات،

ضمنیة، من حیث أنه تحدث عن الوعي الاجتماعي التي تتمیز به الطبقات الاجتماعیة الذي یتجسد في 

الصراعات تعد بمثابة درجة من الوعي ینبع من خلفیة قیم الاقتصاد الرأسمالي، والممارسات الغیر عقلانیة 

مبادئ الطبقة في تهدف إلى حتمیة التغییر القیام بثورات وحركات التي حاولت تجاه الطبقة العاملة 

  .البرجوازیة

لأبحاث التي قام بها كلود دوبار في موضوع الهویة الاجتماعیة من ناحیة كیفیة الانتقال كما لا تخلوا ا   

ي ضوء التنشئة الاجتماعیة من الهویة الاجتماعیة نحو هویة تنظیمیة في منظمات العمل التي عالجها ف

عملیة تشریب أو للعمال، إذ یعتبر أن للتنشئة الاجتماعیة دور في تشكل الهویة المهنیة الجماعیة، فهي 

                                                           
، مركز دراسات الوحدة العربیة، 1: ط جدلیات الوعي والتفكك وإعادة البناء، :سوسیولوجیا الهویة عبد الغني عماد، _ 1

  .32، ص 2017بیروت، 

  .34، ص سابق مرجع عبد الغني، سوسیولوجیا الهویة، _ 2
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بناء لهویة معینة، وبناء لعلاقة مع العمال الآخرین في المنظمة، بمجرد منح العمال وشعورهم بالانتماء 

  1.حاضرهم وماضیهم ومستقبلهمال الآخرین المرتبطة بخصائص العم فهي بحد ذاتها تعني أخذ العامل

الاجتماعیة المهنیة عند كلود دوبار ترتبط ارتباطا وثیقا بتنشئة العامل الاجتماعیة التي تقابلها بیئة  فالهویة

اتجاه المتغیرات تنظیمیة تعد محورا رئیسیا في التنشئة التنظیمیة التي یتلقاها العمال، وذلك ما یؤكده دوبار 

  2:والعوامل التنظیمیة التي تشكل الهویة الاجتماعیة المهنیة

 الواقع المعاش في میدان العمل.  

 علاقات العمل.  

 المسار المهني وتوقع المستقبل المهني.  

  :تاجفیلهنري الطرح السوسیولوجي للهویة الاجتماعیة عند . 3

تنطلق نظریة الهویة الاجتماعیة عند تاجفیل من فكرة رئیسیة أن هویة الأفراد لا ترتبط بالعوامل     

فقط، وإنما تتأثر بالسیاق الاجتماعي الناجم عن ) الذات( شخصیة الإنسان  منها تكونتالنفسیة التي 

... والصراعات تلاءاالو المتمثلة في المفرزة لأنماط من السلوكات، و التفاعلات بین الأفراد والجماعات 

التي تمت صیاغتها بعد ذلك بهذا الاسم  1972الهویة الاجتماعیة سنة في حیث قدم نظریته وغیرها، 

، لیفسر كیف تستمد الذات معناها من السیاق الاجتماعي الذي یعتبر 1979بالاشتراك مع تیرنر عام 

 ةمكانو لدور وأثر التصنیف الاجتماعي بمثابة محصلة ونواتج العلاقات بین الجماعات، وتقدیم تحلیل 

إذ حاول تاجفیل تحلیل وتفسیر منطلقات الهویة الاجتماعیة من الزاویة النفسیة 3،الفرد في المجتمع

المرتبطة بشخصیة الفرد وطرحها في إطار العوامل السوسیولوجیة التي تؤثر في سلوك الفرد ضمن 

ة الاجتماعیة عند هنري تاجفیل مرتبطة بمعرفة الفرد فالهوی، ااندماجه في جماعة اجتماعیة ینتمي إلیه

                                                           

لین الشباب أصحاب و دراسة میدانیة لعینة من المقا :الشباب تشكل الهویة الجماعیة عند المقاولین، زینب شنوف 1_

علم الاجتماع : الاجتماع، تخصص، قسم علم )أ ل م د ( أطروحة دكتوراه،  المؤسسات الصناعیة التقلیدیة الحرفیة بورقلة،

  .55، ص 2017/ 2013الإدارة والعمل، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة بسكرة، 

الانتقال من الهویات الفردیة إلى الهویات الجماعیة، مجلة الباحث : ،الهویة المهنیة، زینب ، مایديیوسف نصر_ 2

  .421، ص 2017، 13الاجتماعي، العدد 

ماعیة وتصنیف الذات، شركة قضایا في الهویة الاجت: سكولوجیة العلاقات الاجتماعیة بین الجماعاتزاید،  أحمد_ 3

  .11ص . 2006لمجموعة الدولیة، الكویت، لمطابع 
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میة نتیجة انتمائه لهذه الجماعات، أي كلما انتمى ییع إعطائه الدلالة الشعوریة والتقلانتمائه إلى مجموعة م

  1.الفرد إلى المجموعة التي تعطیه دورا في المجتمع كلما اكتسب هویة اجتماعیة

الذي تلعبه الجماعات التي ینتمي إلیها الفرد من حیث ترسیخ القیم والمعاییر ذلك ما یؤكد الدور البارز   

الثقافیة والاجتماعیة ضمن شخصیته، مما یرغم الفرد على اكتساب سلوك حسب الجماعة والخصائص 

  .التي ینتمي إلیها في محیطه الاجتماعي

یمر بثلاث مراحل متتالیة تمیز الفرد  یرى هنري تاجفیل أن عملیة اكتساب وبناء الهویة الاجتماعیةإذ     

  :على أنه یتقمص هویة اجتماعیة خاصة بجماعة معینة، والتي سنتطرق إلیها في الآتي

تشهد الحیاة الاجتماعیة للأفراد عملیة التعریف بأنفسهم بالانتماء لمجموعات اجتماعیة : التعریف.1.3

  2.حول تقییم مجموعتهم والانتماء إلیها بشكل مستمر، والتوصل إلى درجة معینة من توافق الآراء

التصنیف الاجتماعي في تشكل معالم الهویة الاجتماعیة على یستند تاجفیل : التصنیف الاجتماعي.2.3

المتمثلة في البیئة  على اعتبار أن الأفراد یقسمون أنفسهم وغیرهم بسرعة وسهولة إلى تصنیفات أساسیة

ذلك ما یعتبره تاجفیل مقومات  3دة في سیاقات اجتماعیة معینة،الاجتماعیة، الأعراف الثقافیة المحد

أساسیة تفرز هویة اجتماعیة ضمن نوع الثقافة السائدة في المجتمعات بأنواعها وأشكالها التي تضفي إلى 

تخللها أساسیات ثانویة یضعها الأفراد والجماعات في حسبان لبیئات الاجتماعیة التي یمكن أن تتعدد ا

 4:الاجتماعي، ومن بینهاالتصنیف 

 في التصنیف الاجتماعي من حیث طبیعة الجنس ذكر أو  المتغیریتجسد هذا النوع الاجتماعي،  متغیر

 .أنثي

                                                           
، مجلة روافد للدراسات والأبحاث في العلوم التحلیل العاملي لمقیاس الهویة الاجتماعیة، نبیلة باویة، أمیر بوسبتة_  1

  .326، ص 2023، 7الاجتماعیة والإنسانیة، المجلد 

مجلة الحوار  الهویة الاجتماعیة من خلال أنثروبولوجیا الفضاء والمكان،ابراهیم حلباوي، رباحي مصطفى، _ 2

  .259، ص 2022، 1، العدد 3المتوسطي، المجلد 

مركز الإمارات للدراسات ، 1 :طتماعیة، دلیل المتخصصین في العلوم الاج: قیاس الهویةراوي عبد العال، وآخرون، _ 3

  .476 ص ،2014والبحوث الاستراتیجیة، أبوظبي، 

تبة الأنجلو مصریة، ، المكالنظریة الاجتماعیة وقضایا المجتمع قضایا التحدیث والتنمیة المستدامةعلي  لیلى، _ 4

  .94، 93، ص، ص2015مصر، 
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 تتشكل الفئات الاجتماعیة وفق معیار السن وعلى سبیل المثال فئة الشباب، فئة الكهولالسن،  متغیر ،

 .وغیر ذلك... 

 فراد الأفي نوع ودور الأنشطة والمهام التي یمارسونها  المتغیرإذ ینحصر هذا ، تقسیم العمل الاجتماعي

 .المجتمعفي 

  ،التي تشكل فئة اجتماعیة  إذ یرتبط هذا النمط من المتغیرات بالرأسمال الثقافي والنخبةالمتغیر الفكري

 .ینتمي إلیها الأفراد المثقفون

 الاقتصادیة في نوع الممارسات الإنتاجیة التي یقوم بها أفراد ، حیث تتمثل المتغیرات الاقتصادیة المتغیرات

 .مجتمع ما

بعد عملیة التصنیف ضمن مختلف الجماعات، والامتثال مع الهویة الاجتماعیة لكل : المقارنة.3.3

مما یدل على أن الذات الإنسانیة لدیها رغبات  1جماعة تنطلق عملیة المقارنة مع باقي المجموعات،

إجراءات مقارنة ما بین كل الجماعات البشریة ورة ومتغیرة لا یمكن تحقیقها إلا من خلال مستمرة ومتط

  .واكتشاف الفروق السویة التي یمكن أن تزید من قیمتها الاجتماعیة وتجنب السلبیات التي تحط من شأنها

تعبیرا عن رفع الشأن والذات الفردیة ضمن  فعملیة المقارنة عند تاجفیل هي تفضیلیة لمجموعة الانتماء   

هذا التفضیل إما یكون بوضع مجموعة الانتماء ضمن مستوى أعلى من المجموعات و ذات الاجتماعیة، 

  2.الأخرى، أو التمییز السلبي ضد المجموعات الأخرى

ته في التي تقوم علیها اهتماماوعة من المبادئ الأساسیة موفي الأخیر خلص هنري تاجفیل إلى مج 

  3:تفسیر الهویة الاجتماعیة ومن بینها

 یصنف الأفراد العالم الاجتماعي إلى جماعات داخلیة وأخرى خارجیة. 

 یكتسب الأفراد إحساسا بتقدیر الذات من هویتهم الاجتماعیة كأعضاء في جماعة داخلیة. 

                                                           
  .259ابراهیم حلباوي، رباحي مصطفى، مرجع سابق، ص _ 1

  .259مرجع نفسه، ص _   2

، أطروحة دكتوراه في علوم التفاعل الاجتماعي في الجماعات الافتراضیة دور الحضور الاجتماعي، زینب بوشلاغم_  3

، 3الإذاعة والتلفزیون، قسم الإعلام، كلیة الإعلام والاتصال، جامعة الجزائر : تخصص )ل م د (  الإعلام والاتصال،

  . 91، 90 ، ص، ص2018/ 2017
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  تعتمد بشكل جزئي على كیفیة تقییمهم لجماعتهم ) تقدیر الذات ( مفهومات الأفراد عن أنفسهم

 . الداخلیة بالنسبة للجماعات الأخرى

إذ تؤكد نظریة الهویة الاجتماعیة عند تاجفیل على أهمیة الانتماء عند الأفراد النابع من خلفیة    

بحث عن البدائل التي تحقق تفوق مرموق وفق معیار التصنیف والمقارنة التي تهدف إلى التغییر وال

  : ها، ویمكن توضیح ذلك في المخطط الآتيتواستراتیجیة تصنیف الجماعات ومقارن

  نظریة الهویة الاجتماعیة عند هنري تاجفیلیوضح  تخطیطيرسم : 2رقم الشكل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .17أحمد زاید، مرجع سابق، ص : المصدر

مم��ة�نضال��فراد�من�أجل��نتماء�إ���جماعات�ل�ا��و�ات�

:تحديد�المقارنات��جتماعية�كون�الفرد��ستمد  

�و�ة�اجتماعية�غ���ملائمة�  �و�ة�اجتماعية�ملائمة

�س���إ���

توسيع�

التفوق�

 المقارن 

�س���إ���

تأكيد�

التفوق�

 المقارن 

 یبحث عن التغییر

س��اتيجيات�البحث�عن�ا

 التغي��

 �عتمد��س��اتيجيات�الفردية�أو�ا��ماعية�ع���البدائل�المعرفية�للموقف��جتما���ب�ن�ا��ماعات�أوالبدائل�المدركة

_ عدم�المشروعية�(البديل�المعر���للموقف��جتما���ب�ن�ا��ماعات�مدرك���

 )التغي���

_ المشروعية�(البديل�المعر���للموقف��جتما���ب�ن�ا��ماعات�غ���مدرك�

) الثبات�  

�س�يعاب�

أو��ندماج�

���ا��ماعة�

 المسيطرة

إعادة�

�عر�ف�

 ا��صائص

بداع�  المواج�ة� 

 المباشرة

 

لمقارنة�ب�ن�

 ا��ماعات�

 

ا��راك�

 �جتما��
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  :ضمن البناء الاجتماعي الهویة الاجتماعیة وممیزات خصائص :ثانیا     

نمط وأنواع حسب على اعتبار أن الهویة الاجتماعیة تمثل شخصیة الأفراد في مجمل مجالات الحیاة    

 سلوكات الاجتماعیة الفردیة والجماعیةال العدید من فرزالتي ت، ات السائدة ضمن البناء الاجتماعيالعلاق

ومنسجمة في المواقف التي یمكن أن تختص بالمصالح في بعض المواقف،  التي ینتابها التمایز

تتسم بالصراع  كإستراتیجیةالمؤدیة إلى التناقض والمواجهة الجماعیة، و لا یمكن أن نتجاهل المواقف 

جماعیة، ذلك ما  تحقیق مصلحة شخصیة أو والتعصب لفرض سلوك أو تحقیق هدف معین یهدف إلى

بین الأفراد في البناء الاجتماعي نابعة من الثقافة المتوارثة الانبثق عنه العدید من الخصائص والسمات 

  1:التي سنتطرق إلیها في النقاط الآتیة

والجماعات العناصر الجوهریة للثقافة الممیزة للفرد أو الجماعة عن غیره من الأفراد مجمل تجسد _ 

  .الأخرى

  . تمثل القاسم المشترك بین أفراد المجتمع الواحد_ 

  .والجماعات الأفرادترتبط بعناصر الثبات التي یتسم بها _ 

یرورة تاریخیة واجتماعیة، تجعلها ذات طبیعة متجددة ومتغیرة بتغیر الواقع الاجتماعي تتشكل عبر س_ 

  .والثقافي والتاریخي

  .عیة بین الذاتي والموضوعي، وبین الفردي والمحليتجمع الهویة الاجتما_ 

تمیز بها جماعة اجتماعیة ما تنمو في ظل مجمل عملیات التواصل بین المجتمعات الهویة التي ت_ 

   .والأفراد

إن هذه الخصائص تعكس واقع الهویة الاجتماعیة لدى الأفراد والجماعات في الأطر العامة لمجتمع    

الأفراد  ، إلا أن عامةما،  وبصیغة أخرى هذه الخصائص تمثل ما هو سائد في المحیط الاجتماعي 

الاجتماعیة،  وأصنافها تتمایز وتتباین  فیما بینها من حیث أنماط هویتها بمختلف أنواعهاوالجماعات و 

نظرا للتمایز والاختلاف في خلفیات التنشئة الاجتماعیة والممارسات المرتبطة بنوع الأنشطة المهنیة التي 

                                                           
دار العین للنشر، القاهرة ،  ،1: ، ط التنمیة الثقافیة وتعزیز الهویة الوطنیةشما بنت محمد بن خالد آل نبهان، _  1

  . 61، ص 2013
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تقوم بها هذه الجماعات، ذلك ما ینبثق عنه نوع من الاختلال وضعف التوازنات التي یمكن أن تؤدي إلى 

  .الجماعة التي ینتمي إلیها ظهور سلوكات تعصبیة یسلكها الفرد في إطار تفاعلاته ضمن

 لاجتماعیة لدى الأفراد والجماعاتتشكل الهویة ا وعوامل مصادر :ثانیا

الهویة الاجتماعیة بالتغیر والتطور لدى الأفراد والجماعات الذي یعكس تصورات الأفراد اتجاه تتسم    

أخرى، لذلك تتعدد وتتباین مون إلیها أو مجتمعات تالانتماء والتمایز ضمن البیئة الاجتماعیة التي ین

المؤثرة في تشكلها، ما یمكن أن یؤدي إلى ظهور أنماط من الممارسات والقیم و والعوامل المتداخلة  المصادر

  :التي بطبیعة الحال تفرز هویة اجتماعیة ملازمة للأفراد أینما حلوا، ومن بین هذه المصادر

 : كمصدر للهویة الاجتماعیة اللغة والثقافة .1

اللغة بمثابة الأداة المحوریة في عملیات التفاعل المنبثقة عن الأفراد سواء على المستوى الأسري أو تعد    

ما، والتي تؤدي جملة من بیئة ، التي تخضع لمعاییر اجتماعیة سائدة في المستوى الاجتماعي أو التنظیمي

وغیر ذلك، المعبر ... ل الثقافة،المهام، كالتواصل، تبادل الأفكار والمعارف، التعبیر عن الاحتیاجات، نق

معین، وعلى  ا له دلالة لغویة تؤدي معنى یعزز الانتماء إلى محیطعنها في شكل دلالات لفظیة كل منه

تعد من الدینامیات المشكلة للهویة الاجتماعیة من حیث أنها تضم سلوكا محكوما بالقواعد ومشاركا  هااعتبار 

قلها الأجیال انالتي یت، وكذلك المعتقدات واكتسابه حسب بیئة الانتماء یقوم على الرمز ویتم تعلمه

معنى العام، إلا أن البشر تشربوا ثقافات معینة من والحضارات، فالجنس البشري له القدرة على التثقیف بال

نقل مما یؤكد على أن اللغة وسیلة 1خلال تربیتهم على القدرة للتعلم الثقافي واستخدام اللغة والرموز،

لمكونات الثقافة من قیم ومعتقدات وتنشئة الأجیال عبر الوعاء الثقافي من خلال تلقین الرموز واللغة 

  .المتداولة في الأسرة أو المدرسة أو الإطار الاجتماعي

أكثر تعقیدا ازدادت الحاجة إلى الاتصال، لذلك الثقافة فالثقافة هي بحاجة إلى اللغة، وكلما صارت      

هو ما تحتاج إلیه اللغة، فاللغة والقدرة على الاتصال بها تعتبران لى التفكیر الرمزي والمجرد ة عفإن القدر 

ذلك ما یعني أن العلاقة بین 2،شرطا ضروریا ومحوریا لأي مجتمع إنساني، ولا یمكن تصور ثقافة بدونه

                                                           
، مجلة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، جامعة باتنة، الهویة الاجتماعیة مصادر التشكلكتیبة بغامي، مریم شریط، _ 1

  .421، ص 2022، 2: ، العدد23: المجلد

  .62مرجع سابق، ص سوسیولوجیا الهویة، عبد الغني عماد، _  2
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 هاالثقافیة تحتاج إلى لغة تمكن الثقافة واللغة هي علاقة تكاملیة من حیث إنتاج المعاني الرمزیة، فالتراكمات

  .مبنشاطاته المرتبطةمجالات الوتداولها في مختلف  لنقلها بین الأفراد من حدوث اتصال

من مجمل من خلال الجماعة تستقر لدى الأفراد فانتقال نماذج المعاني الثقافیة عن طریق اللغة     

ها ب فظتعامل التفاعل بین الجماعات تح ، والنماذج الثقافیة التي تظهر بسببةالاجتماعی تالتفاعلا

ما یعني أن الثقافة هي 1ثم نقلها من جیل إلى جیل،الجماعات البشریة عن طریق الجزاءات الاجتماعیة 

وغیرها، تنتقل عبر ما یسمى ... محصلة العلاقات الاجتماعیة التي تتضمن أفعال  وقیم وعادات وتقالید

وتداولها لفترة زمنیة طویلة تصبح تمثل هویة الأفراد ... ) أفعال( ونات باللغة أو بأسلوب التقلید لهذه المك

  .الاجتماعیة

 : الدین وتبلور هویة الأفراد والجماعات .2

یشكل الدین الجانب العقائدي والروحي والمادي لأي مجتمع، وهو كیان مجسد اجتماعیا ومبلور    

من المؤسسات والممارسات فضلا عن  كنظامیرورته سبالممارسة في أنماط وتقالید وأفعال، أي من حیث 

 2.كونه نظاما من التصورات، بغض النظر عن طریقة استیعابه وطرق التعبیر عنه من طرف المؤمنین به

معبئ بالممارسات یحكم المجتمعات ما یعني أن الدین یتضمن مسارات الحیاة الاجتماعیة وفق نظام 

نیه والمؤسسات قید والالتزام بها من خلفیة إدراكه والتدبر في معاالتي تضفي على الأفراد التوالأفعال 

  .تعلیم مبادئهو المسئولة عن نشره 

مما یؤكد على أن الجانب الدیني یخلق هویة اجتماعیة منفصلة عن المعتقدات الفردیة، فقد یكون     

د والإنسان، على اعتبار أنه الدین في هذه الحالة ثقافة كاملة فهو یعبر عن رؤیة للعالم وللطبیعة وللوجو 

جتماع من یقدم تصورا لبناء الاجتماع الإنساني على منحى معین أحیانا یغطي أدق تفاصیل هذا الا

، وأحوال شخصیة لترویض الوعي الفردي والجمعي، عبر مبادئ وقواعد للفكر سیاسة واقتصاد، وأخلاق

فالدین في هذه الحالة یرسم معالم وأسس قیام المجتمعات بما تتضمنه من ضوابط اجتماعیة  3،والسلوك

  .وذاتیة یوجه من خلالها أنماط السلوك والفكر البشري

                                                           
  . 62، مرجع سابق، ص سوسیولوجیا الهویةعبد الغني عماد، _ 1

  .417، مرجع سابق، ص الهویة الاجتماعیة مصادر التشكل، مریم ، شریطكتیبة بغامي_  2

  .77،78 ، صص ،مرجع سابق ،سوسیولوجیا الهویةعبد الغني عماد، _ 3
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في المجتمع ویشكل نسقا من القیم والأخلاق التي تساهم في تعزیز  وظائفیجسد والواقع أن الدین     

من خلال الرموز بالقیم الاجتماعیة والثقافیة في علاقاتهم مع الآخرین  وتقویة الروابط الاجتماعیة ویمدهم

  1.التي تربطهم في هویات اجتماعیة وثقافیة، وأهم الطقوس والمعتقدات والتفسیرات لسلوك المجتمعات

وذلك ما أكده إمیل دوركهایم على أن الوظیفة الأساسیة للدین هي تعزیز وحدة المجتمع وعصبیته    

لشرعیة لقیمه ومعاییره وإضفاء القداسة علیها، وتجمیع الناس في هویة موحدة من خلال ممارسة وإعطاء ا

  2. الشعائر والطقوس الدینیة

مثل على اعتبار أنه یانطلاقا من دور الدین في ترصیص مبادئ الهویة لدى الأفراد والجماعات    

فإن أشكال التدین تقوم على أنظمة مكونة من خمسة عناصر  ،عنصرا أساسیا في الأبنیة الاجتماعیة

  3:وهي

 .الذي یفسر الحیاة ویحدد الأصول :الاعتقاد_ 

للوصول  من طرف الأفراد الخضوع لهاو  ماز تالالوتتطلب والتي تكون معبئة بالأوامر والنواهي : الشریعة_ 

 .إلى أهداف العقیدة

 .دیني التي تطبق أصول الاعتقادوتشمل الممارسات ذات الطابع : الطقوس_ 

  .وهي التي تؤمن بالمعتقدات وتقوم بها في شكل ممارسات وأفعال وأقوال: الجماعة_ 

 .التي تكمن مهمتها في حفظ وتصحیح ومراعاة الممارسة الدینیة واستمراریتها: المؤسسة_ 

 : و سیاقات الأحداث الاجتماعیة والثقافیة التاریخ. 3

إنساني مراحل تاریخیة یمر بها تساهم في بناء وتشكل هویتهم الاجتماعیة من مجمل لكل مجتمع      

التجارب والأحداث الثقافیة والانتماءات الاجتماعیة التي یمر بها الأفراد، مما ینجم عنه تغیرا وتطورا في 

لاجتماعیة والتاریخ ، إذ تظهر العلاقة بین الهویة اهویتهم الاجتماعیة كاستجابة لهذه السیرورات التاریخیة

                                                           
  .420، مرجع سابق، ص الهویة الاجتماعیة مصادر التشكل، مریم ، شریطكتیبة بغامي_ 1

  .85ص سابق، مرجع ، سوسیولوجیا الهویة، عبد الغني عماد _  2

  .79، صمرجع نفسه_ 3
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من خلال الثقافة على أنها معطى موروثا یتناقل على ما هو علیه من جیل إلى جیل، مما یدل على أنها 

ما یعني أن البعد التاریخي للمجتمع البشري والمحطات 1إنتاج تاریخي ینخرط في تاریخ الأفراد والجماعات،

للتفاعل الناتج عن العلاقات الاجتماعیة بین  التاریخیة التي عاشها أفرزت ثقافة اجتماعیة كمحصلة

الأفراد، ونوع الممارسات والنشطات التي مارسوها، مما جعل الجماعات تعزز انتمائها إلى تاریخ معین، 

فالدور التاریخي للهویة الاجتماعیة یكمن في فخر أفراد المجتمع بأمجادهم القدیمة وتذكیر الأمم 

فتحدید معالم هویة مجتمع أو جماعة یتطلب الرجوع إلى العناصر  2بالإنجازات المثیرة للإعجاب، 

  3:، والتي تتضمن العناصر الآتیةبنشأتهمالتاریخیة المرتبطة 

 .وغیرها... والتي تشمل الأسلاف، الاتحاد القرابة، الأبطال  :الأصول التاریخیة_ 

 .والمتضمنة مختلف التطورات، التربیة، التنشئة الاجتماعیة :الأحداث التاریخیة الهامة_ 

وتشمل كل من العقائد والعادات والتقالید، ومجمل عملیات التطبیع أو القوانین  :الآثار التاریخیة_ 

 .والمعاییر التي وجدت في المرحلة الماضیة من تاریخ البشریة

ویة الاجتماعیة طابعا خاص بها من حیث نمط إن مجمل هذه العناصر السابقة الذكر تضفي على اله    

الحیاة الاجتماعیة السابقة للأفراد، وما شهدنه من تغیرات في أنماط الأسر وترابطها وفي الأنظمة 

في ثابة قوانین ومعاییر سیطرت بمتقدات وقیم ع، والتربویة التي أفرزت موالاقتصادیةالاجتماعیة والسیاسیة 

  .مرحلة تاریخیة معینة

یشكل تاریخ الجماعة منطلقا لتحدید هویتها، إذ تتجذر هویة الجماعة، ویبرز تاریخها وآثاره في  وعلیه

صیغ مكتوبة، كما یتجلى أیضا في تقالید الجماعة وأساطیرها، وذلك التاریخ ینطوي على الأحداث الفردیة 

ة للجماعة، وعلى تقییم مل على صورة نموذج الحیاة السیاسیتعیة وعلى صورة أبطالها، كما یشاوعلى الجم

                                                           
 الوحدة العربیة، مركز دراسات ،1: ، طمفهوم الثقافة في العلوم الاجتماعیةمنیر السعیداني، : ترجمة : دنیس كوش_ 1

  .119، ص 2007بیروت، 

دور منهج التاریخ في تعزیز أبعاد الهویة الوطنیة لدى طلاب التعلیم الثانوي، عبد الرحیم نویجع جابر الحربي، _   2

  .124، ص 2022، 4، العدد، 37: مجلة البحث في التربیة وعلم النفس، مجلد

  .19، ص 1993الطباعة، دمشق، و دار الوسیم للخدمات  ،1: ، طالهویةترجمة علي وطفة، : الیكس مكشیللي_  3
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لأهمیة تاریخ الجماعة، والبنیة الاجتماعیة، بالإضافة إلى الآراء والاتجاهات، المعاییر السلوكیة، 

  1.وموروثات الماضي

  :وظائف الهویة الاجتماعیة على مستوى الأفراد والجماعات: رابعا

للهویة الاجتماعیة وظائف متعددة ومتباینة في حیاة الأفراد والجماعات من حیث طبیعة البناءات     

مما یضفي إلى تفاعلات وممارسات  ،تضم أفراد المجتمع ومؤسساته المختلفةالتي الاجتماعیة والثقافیة 

حیط الاجتماعي الأفراد ضمن جماعات اجتماعیة بدایة من الأسرة إلى الم اندماجوسلوكات ناتجة عن 

، لذلك سنتطرق باختصار إلى أهم وظائف وآثار مفتصبح كموجه فعلي لمجمل تصرفاته ،ومنظمات العمل

  :الهویة الاجتماعیة على مستوى الأفراد والجماعات في العناصر الآتیة

 :الاندماج الاجتماعيتحقیق .1

 یضفيذلك ما یمكن أن سات وتنشئة أفراد المجتمع الواحد، نظرا لارتباط الهویة الاجتماعیة بقیم وممار    

تحقیق الاندماج الاجتماعي، من حیث التماسك والتفاعل بین الأفراد لیصبحوا جزءا أساسیا من  إلى

العملیة التي تمكن الفرد أو مجموعة الأفراد من  المجتمع الذي ینتمون إلیه، فالاندماج الاجتماعي هو

باكتساب هویة تعزز عاداتها، وأنماط عیشها، وعمودیا و ل قیمها، یم أفقیا بتمثالانصهار في مجتمعاته

تشبع الأفراد یشیر إلى الاندماج الاجتماعي على أن مما یدل 2مؤسسة الدولة وتوطد ولاءهم،انتسابهم إلى 

بثقافة المجتمع وتمسكهم بها بما تتضمنه من قیم وعادات وتقالید وأعراف، ذلك ما ینجم عنه افتخار 

مبادئه والالتزام بواجباتهم نحوه، إذ یمكن للفرد إلى تكریس یمكن أن یؤدي واعتزاز بانتمائهم إلى مجتمع ما 

  3:من خلال  يالاجتماع الاندماجأن یحقق 

                                                           
  . 23الیكس مكشیللي، مرجع سابق، ص  _ 1

المفهوم، الأبعاد والمؤشرات، مجلة الراصد العلمي، كلیة العلوم : الاندماج الاجتماعيفوشان عبد القادر، العلاوي أحمد، _ 2

  .33، ص  2017الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة وهران، 

: ، مجلة الحكمة للدراسات الاجتماعیة، المجلد الاندماج الاجتماعي مفهوم سوسیولوجي متعدد الأبعادمیلودي عادل، _ 3

  .16، 15، ص، ص2024لمركز الجامعي بالنعامة، ، ا2: ، العدد12
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إذ تعتبر الأسرة هي أولى مراحل التنشئة الاجتماعیة من حیث  :الأسري أو السیاق الأسريالمحیط . 1.1

تلقین القیم والمعاییر التي تمكن الفرد من الاندماج، بالإضافة إلى تحدید مكانته، وتقدم الدعم المادي 

 .ته الاجتماعیةفرد من خلاله بناء هویة اجتماعیة تتوافق إلى حد ما مع بیئوالمعنوي الذي یستطیع ال

سلوكات الأفراد، إذ یمكنهم من  بناء إتماموهو الذي یعمل على  ) :الحي السكني ( منطقة السكن . 2.1

 .هذه المنطقة أو الرقعة الجغرافیةص واكتساب الخصائص الثقافیة السائدة في تقم

حیث تعتبر عملیة ممارسة الأنشطة المهنیة وسط اجتماعي لإنتاج  :ممارسة الأنشطة المهنیة. 3.1

الروابط الاجتماعیة، وبالتالي فأماكن العمل فضاء للتنشئة وبناء الهویات الفردیة والاجتماعیة، على اعتبار 

  .أن الأفراد یمارسون سلوكات التبادل والتعاون والتفاعل في ضوء قیمهم الاجتماعیة

  :جتماعیةالمكانة الابناء . 2

تشكل الهویة الاجتماعیة نقطة أساسیة لفهم وإدراك مكونات النظم الاجتماعیة من حیث طبیعة     

إلى جماعات اجتماعیة كمحصلة انتماء  بین الأفراد العلاقات الاجتماعیة التي تتسم بالقوة والضعف

القرابي الذي ینتمي إلیه، واكتساب خصائصها، ذلك ما ینجم عنه مكانة الفرد ضمن النسق الاجتماعي أو 

بإمكانها إعادة صیاغة وتشكیل علاقات اجتماعیة یمسها بعض التغیر في ) مكانة الفرد ( فهذه الأخیرة  

خصائص ال واكتساب جزئیاتها الأصلیة، وبالتالي ما هي إلا إعادة تشكیل للهویة من خلال استدخال

ي هذا الصدد یمكن القول أن الهویة الاجتماعیة ة متمایزة ومتباینة عما هو سابق، وفاجتماعیة وثقافی

والمكانة الاجتماعیة مفهومین متداخلین من حیث التأثیر المتبادل، مما یؤكد على أن المكانة الاجتماعیة 

موضع أو مكان الفرد أو الفئة الاجتماعیة داخل نسق اجتماعي من العلاقات الاجتماعیة وكل تتمثل في 

محددة، والمتجلیة في الأحكام والمقاییس الأخلاقیة والاجتماعیة التي تحدد مكانة تنطوي على توقعات 

  1.السلوك الاجتماعي للفرد

هو ضمن ما مما سبق یمكن القول أن المكانة الاجتماعیة هي إعادة إنتاج الفرد أو مجوعة من الأفراد     

التي یجب التقید بها  الاجتماعیةسائد في المحیط الاجتماعي في ضوء الخضوع ومراعاة القیم والمعاییر 

سلم التدرج الاجتماعي، وعلیه فالعلاقة التي أفرزها الاجتماعي الناجم عن المكانة  مهلدور  أثناء ممارستهم

                                                           
الاجتماعیة  ، مجلة الرواق للدراساتعمل المرأة بین الحاجة الاقتصادیة والمكانة الاجتماعیةرمضاني مایة، _  1

  .91، ص 2022، 1، العدد 8والإنسانیة، المجلد 
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أنواع، وأشكال المراكز بین الهویة الاجتماعیة ومكانة الأفراد ضمن البناءات الاجتماعیة والنظم تكمن في 

وعن من المراكز الاجتماعیة ه الاجتماعي، إذ میز رالف لینتون بین نفي إطار  الفردالاجتماعیة التي یحتلها 

  :وهما

والمتمثلة في المراكز التي یرثها الفرد من والدیه أو تولد معه، أو التي تفرضها  :المراكز الموروثة. 1.2

لإرادة الفرد دخل في یة، أي لم تكن دار علیه النظم الاجتماعیة وهذا النوع من المراكز تعد مراكز غیر إ

ي العائلي أو ذلك ما یعني أن هذا النمط من المراكز الاجتماعیة ینجم عن النسب الدمو  1الحصول علیها،

النسق القرابي یتقمصه الفرد من المكانة الاجتماعیة التي تتموقع فیها أسرته أو نظمه الاجتماعیة التي 

  .دون بذل أي مجهود للحصول علیه ینتمي إلیها

هذه المراكز یتم تحقیقها وبنائها من خلال التنافس المستند على مهارة الأفراد في  :المراكز المنجزة .1.2

ممارسة الأدوار المرتبطة بها، والتي تفرزها الأسس والمكتسبات التي یتمتع بها الفرد من مؤهلات علمیة 

 2.وموثقةوتقنیة ملموسة 

وخلفیات من صمیم ما یمارسونه الأفراد في الحیاة الاجتماعیة التي دوافع ها بتركوعلیه المراكز المنجزة     

، على مجالات الحیاة الاجتماعیةفي مجمل  تفرض علیهم نوع من التساند والتنافس لدافع المواجهة والتأقلم

 علاقة الفرد مع أقرانه فيإلى غرار ذكر المنظمات بمختلف أنواعها التي تؤطرها أنساق قانونیة، بالإضافة 

المحیط الاجتماعي، لذلك یلجأ الأفراد إلى تحصیل  هویة علمیة مهنیة  تنحصر في الحصول على 

الاجتماعي، ذلك ما یمكن أن یؤدي إلى تغیر في مكانة الأفراد، مما  مشهادات علیا أو مهنیة تحقق مركزه

، كما یمكننا القول أن هذا التغیر لا یؤدي دور الموروثةیؤدي إلى حتمیة التغیر في الهویة الاجتماعیة 

ارسة صراعات ضمنیة مصدرها التفاوت في القدرات والمهارات في فرض وممالتكامل فقط، وإنما یفرز 

  .الدور الاجتماعي

  

  

                                                           
  . 108ص  مرجع سابق العقبي الأزهر، _  1

.109، ص نفسهمرجع _   2 
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  :التمثلات الاجتماعیةتبلور . 3

 موتصوره ة تفسیرهمتعكس التمثلات الاجتماعیة أنماط وطرق تفكیر الأفراد والجماعات من حیث طبیع   

من خلال عملیات التقلید النابعة من عملیات التنشئة والتفاعل الاجتماعي  للواقع الذین ینتمون ویعشون فیه

، كاختیار المهن والوظائف، المعاملة بین الأفراد والتمسك بالقیم والمعتقدات الاجتماعیة السائدة في المجتمع

، فهذه التمثلات تنمذج سلوك وغیر ذلك.. التعاون والتضامن، الصراع،مع الأفراد، توجهات الأفراد نحو 

الأفراد وفق أطر ومبادئ السیاقات الاجتماعیة التي تنتمي إلیها الجماعات، مما یضفي إلى بروز بعض 

الفروقات والاختلافات من ناحیة السلوك الاجتماعي سواءا بین الأفراد أو بین الجماعات الاجتماعیة من 

الممارسات والأفعال الاجتماعیة السائدة في مناطق انتمائهم، مما ینبثق عنه هویة السلوك خلفیة 

التعمیمي والوظیفي من  تمثلات الاجتماعیة هي بمثابة نمط من التفكیرى أفراد المجتمع،ً فالالاجتماعي لد

ا المحیط طرف جماعة اجتماعیة بهدف التواصل مع محیطها الاجتماعي وبتأثیر منه، بغیة فهم هذ

إذ تتمثل التمثلات الاجتماعیة في قدرة الأفراد وتوجههم نحو تفكیر یتسم بالعمومیة في بناء  1والتحكم فیهً،

مسایرة ظروف الحیاة الاجتماعیة والتحكم فیها، ذلك ما صنفه وممارسات یتم من خلالها نباط مسالك واست

نمط  إلى مییز بین التمثلات الفردیة التي تشیرالتإمیل دوركهایم في علم الاجتماع إلى صنفین من خلال ً 

ولا یمكن تجسیدها إلا بتدخل الجماعة التي تصهر على تجسید هذه  المعرفة الذاتیة المتعلقة بكل فرد

 ، والتمثلاتالمعرفة الذاتیة إلى كلمات أو صور أو رموز، مما یتیح نقلها وتداولها على أرض الواقع

الجماعیة تفرض على جمیع أفراد المجتمع لأنها تجسد الأفكار في شكل مؤسساتي مشترك یحدد سلوك 

الجماعة، بالرغم  مما یدل على أن التمثلات الاجتماعیة لا یمكن أن تتكون بمعزل عن2،الأفراد وتصوراتهمً 

شكالها كالأسرة، من أنها ذاتیة إلا أنها یتم ترصیصها من خلال المؤسسات الاجتماعیة بمختلف أ

ن الهویة الاجتماعیة وغیر ذلك، وتظهر العلاقة بی... ربویة، منظمات العملالمؤسسات الدینیة، الت

                                                           
دراسة میدانیة على  :لفرص العمل بعد التخرج) ما بعد التدرج ( التمثلات الاجتماعیة للطلبة الجامعیین ، ملیكة جابر_ 1

، كلیة العلوم 18: عینة من طلبة ما بعد التدرج جامعة قاصدي مرباح ورقلة، مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة،  العدد

  .17، ص 2015الإنسانیة والاجتماعیة جامعة ورقلة، 
 Fabrice Buschini. Fabio Lorenzi Gioldi, Représentation Social,  L’asciens humaines . De ـ2

Boeck Supérieur, 2023, P 1.     



 الهوية الاجتماعية من منظور سوسيولوجي: الفصل الثاني  

 

84 
 

والتي تتجسد في ) التمثلات الاجتماعیة ( والتمثلات من خلال المصادر التي تحرك وتبني  هذه الأخیرة 

  1:الآتي

من خلال المعلومات الموجودة ویتیحها الواقع یعتبر التمثل عملیة بناء للواقع من طرف الأفراد _ 

  .الاجتماعي الذي ینتمي إلیه الفرد

التمثل هو نتاج ثقافي معبر عنه تاریخیا واجتماعیا، إذ یسجل دوما في سیاق تاریخي خاص بوضعیة _ 

اجتماعیة تعد حصیلة نظام اجتماعي وتطور العلاقات الاجتماعیة لمختلف الفئات الاجتماعیة المكونة 

  .مع في إطار زمني محددتللمج

التمثل یتم بناءه داخل النسیج الاجتماعي الذي یضفي إلى جملة من العلاقات والتفاعلات اللفظیة وغیر _ 

  .اللفظیة التي تمكن من التواصل بین مختلف الأفراد

  استراتیجیات الهویة: سادسا

وف نتفق أن استراتجیات الهویة الاجتماعیة تتسم بالتغیر الذي یمكن أن تفرزه تغیرات في الظر    

ما یمكن أن یصاحبها تشكل تمثلات ذهنیة واجتماعیة  ، ذلكالاجتماعیة والثقافیة السائدة في منطقة ما

ة أنماط من من خلال تبني عدتناسب تلك الظروف السائدة، مما یحتم على الأفراد إثبات ذاتهم 

 :وهي كالآتي الاستراتیجیات السلوكیة التي تنحصر بین الدفاع والانسحاب

  :هویة الواجهة.1

بهویة أخرى غیر تلك التي هو علیها فعلا، في محاولة إما لتفادي الانتقاد أو تظاهر الفرد وتعني    

  2.موقفا ماإرضاء الآخرین، والتي تظهر غالبا عند الإحساس بالرفض، وهي ظرفیة تعالج 

من خلال النمط من الهویة لغرض التقبل الاجتماعي من الآخرین ذلك یسلك الأفراد والجماعات    

وغیر ذلك، ومثالا عن ... استخدام وسائل رمزیة كاللغة، الاهتمام بالمظهر، تعدیل السلوك أمام الآخرین

                                                           
التمثلات الاجتماعیة للمعرفة المدرسیة لدى التلامیذ الذین تظهر لدیهم أعراض الانقطاع عن  بن ملوكة شهناز،_  1

علم النفس دراسة میدانیة لتلامیذ السنة الثالثة ثانوي ولایة وهران ومستغانم نموذجا، أطروحة دكتوراه  العلوم في : الدراسة

  .30، ص 2016/ 2014، 2الأسري، قسم علم النفس وعلوم التربیة والأرطوفونیا، كلیة العلوم الاجتماعیة، جامعة وهران 

  . 54ص ، سابق مرجعكاري نادیة أمینة، _  2
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قدیم النصائح والخطابات ذلك بعض العمال في منظمات العمل یظهرون جدیتهم في العمل من خلال ت

المزیفة الهادفة إلى ترصیص سلوك تنظیمي عقلاني، إلا أن الواقع الفعلي المرتبط بإتقانهم للعمل یظهر 

  . عكس ذلك تماما هدفهم من ذلك هو تجاوز المواقف التي یمكنها أن تفقدهم مكانتهم الاجتماعیة فقط

  :اختیار الهویة السلبیة. 2

والتي تظهر عند إحساس الفرد بفقدان الهویة یلجأ إلى اختیار الهویة السلبیة، حیث یقوم بإسقاط العیوب   

التي یخاف مواجهتها على الآخر، لیشعر هو بالأمان، وهذا ما یسمیه اركسون بتفكك الأنا، حیث النتیجة 

  1.االحتمیة فقدان الهویة والتي حاول الفرد صاحب الهویة السلبیة تفادیه

یهدف هذا النوع من الهویة إلى تبریر الفشل أو الأزمة التي تقع فیها مجموعة من الأفراد أو الجماعات   

لغرض تجنب الصراع مع الجماعات الأخرى ضمن الإطار الاجتماعي، إذ یلجأ الفرد أو الجماعة إلى 

  . ن عن كل ما وقع لهمتبني أسلوب المغالطة، ونبذ سیرة الآخرین اعتبارا منهم أنهم هم المسئولی

  :الهویة في الموقف الدفاعي.3

ر هذه الإستراتیجیة عن العزلة الاجتماعیة التي یعجز فیه الفرد عن التواصل مع الآخرین والاشتراك تعبّ    

معهم في العملیات الاجتماعیة المختلفة، حیث تتسم سلوكات الفرد في هذه الحالة بتجنب ممارسة الأنشطة 

یتشكل هذا النوع من الهویة من خلفیة الاغتراب الذي یعیشه إذ  2،سواء كانوا أفراد أو جماعاتالاجتماعیة 

بالإضافة  ،الفرد على مستوى إطاره الاجتماعي من خلال التغیرات في نمط العلاقات، والمكانة الاجتماعیة

سي والاجتماعي للأفراد إلى التمایز في الأهداف، ذلك ما ینجم عنه نوع من التوتر وعدم الاستقرار النف

والجماعات مما یرغهم على تني أسالیب دفاعیة معظمها ینحصر في الانسحاب من جمیع المواقف 

  . الاجتماعیة التي تفرز تفاعل وتواصل مع الآخرین

  

  

                                                           

.54، ص كاري نادیة أمینة، مرجع سابق_  1 
للدراسات النفسیة والاجتماعیة،  الإبراهیمي، مجلة یةالعزلة الاجتماعیة لدى تلامیذ المرحلة الثانو طوبال فطیمة، _   2

  .115،  ص 2019، 1، العدد 2المجلد 
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  : الهویة في المواقف الهجومیة.4

قة، حیث یطالب الفرد یظهر اختیار هذه الاستراتیجیة كرد فعل حین لا تنفع الاستراتیجیات الساب   

 التصدي للأزمات والمخاطر التي ىباعتراف الآخرین بهویته من خلال استعمال أسالیب معینة تعینه عل

تعد بمثابة حل أخیر یلجأ إلیه الأفراد  الإستراتیجیةما یعني أن هذه 1،تههوییمكن أن تهدد وحدة واستمراریة 

سلوك المخاطرة للخوض في مواجهة الآخرین لغرض تبني للدفاع عن هویتهم الاجتماعیة من خلال 

  . الحفاظ على مقوماتهم الاجتماعیة والثقافیة وحمایتها من الزوال

 بعاد الواقعیة للهویة الاجتماعیةالأ: سادسا

مع إذ أننا سنحاول في تإن للهویة الاجتماعیة مجموعة من الأبعاد تختلف حسب السیاق التاریخي للمج   

السلوك كظاهرة ضبط الأبعاد الرئیسیة من الناحیة النظریة التي تتوافق مع طبیعة طرحنا لدراسة تصورنا 

تمثل أبعاد  زاویة الدراسة في التنشئة الاجتماعیة، الفعل الاجتماعي، القیم الاجتماعیة، ، إذ تسوسیولوجیة

 ذكرها بنوع من الإیجازلابد أن نشیر إلى أن الهویة الاجتماعیة تحظى كذلك بأبعاد أخرى سنحاول و 

ترتبط بصیغة مباشرة مع تصورنا للدراسة إلا أننا نذكرها من على اعتبار أنها لا التي سنذكرها و ، أیضا

  .ث إثراء الدراسة في طرحها النظريحی

  : تشكل أنماط هویة الأفراد والجماعات دورها فيو  التنشئة الاجتماعیة. 1

التي یتم من خلالها بناء وتكوین الأفراد بیولوجیا واجتماعیا وثقافیا من العملیة تماعیة تعد التنشئة الاج   

، إذ یهدف هذا البناء نحو إنتاج وتكوین كائن موجود وسائد في المحیط الأسري والاجتماعيخلال ما هو 

 فالتنشئة الاجتماعیة هيلذلك اجتماعي على طبیعة نمط السلوك الاجتماعي للمجتمع الذي ینتمي إلیه، 

ل الفرد لمعاییر وقیم وثقافة مجتمعه، لدوافع التكیف مع بیئة الاجتماعیة، لیة تفاعل یتم من خلالها تمثّ عم

الأفراد ذلك  إكسابوقوام هذه العملیة هو نقل التراث الاجتماعي والثقافي للأفراد من جیل إلى جیل، ویتم 

د الفرد من على تزویتعمل التنشئة الاجتماعیة ف 2منذ ولادتهم حتى تتوافق شخصیتهم مع بیئتهم الاجتماعیة،

بالقیم والمعاییر الاجتماعیة التي تتم عن طریق الامتداد الثقافي لثقافة بدایة عمره إلى مراحل متقدمة منها 

التنشئة الاجتماعیة مصدر رئیسي لدى الفرد في تكوین هویته الاجتماعیة، ، لذلك المجتمع عبر الأجیال

                                                           
  .55كاري نادیة أمینة، مر جع سابق، ص _ 1

  . 95، ص 1982، مكتبة نهضة الشرق، القاهرة مبادئ علم الاجتماعأحمد رأفت عبد الجواد، _  2
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دوبوبار حول اهتماماته بتشكل هویة الأفراد الاجتماعیة، إذ میز بین نمطین أو وذلك ما أكده كلود 

  1:مرحلتین  في التنشئة هما

سبها الأفراد، على غرار ذكر اللغة، توتشمل مختلف المعارف القاعدیة التي یك :تنشئة ابتدائیة. 1.1

لقاها الفرد على مستوى الأسرة، تالأولیة التي یالكلام، القراءة ، الكتابة، وتعد هذه المرحلة بمثابة التنشئة 

لعالم الخارجي بما المدرسة، المؤسسات الدینیة، إذ یسمح هذا النوع من التنشئة بإعداد الفرد نحو مواجهة ا

  .یتمشى مع متطلباته

والذي یتمحور دورها في اكتساب الفرد المعارف المختصة والأكثر دقة تتناسب مع  :تنشئة ثانویة. 2.1

هدافه وتوجهاته ورغباته في الحیاة الاجتماعیة والمهنیة، كالحصول على شهادات علمیة، ومهنیة، إذ تعمل أ

  .على تهیئة الفرد لممارسة وقضاء متطلبات الحیاة الاجتماعیة

یتبین لنا من خلال ما سبق أن التنشئة الاجتماعیة كعملیة قائمة بحد ذاتها تهدف إلى تصویب السلوك     

مع الآخرین في إطار الجماعات التي  عي للأفراد، لجعلهم كائن اجتماعي قادر على التفاعل الاجتما

یتم ذلك من و والاندماج في الوسط الاجتماعي، بالإضافة إلى إدراك سلوك الآخرین وتوقعها، ینتسب إلیها 

  2: ما یليجملة من الوظائف التي تبرز في خلال 

 سلوكات المتداولة في أسرته ومحیطه الاجتماعي،لتقمص الذلك من خلال تدریب الفرد و  :ضبط السلوك _

  .بدایة باللغة والعادات والتقالید، وصولا إلى الأسالیب التي یحقق منها رغباته وتوجهاته النفسیة والاجتماعیة

الحیاة الاجتماعیة  لاتالكل مجتمع قیم اجتماعیة ونظم ثقافیة تسود مج :اكتساب المعاییر الاجتماعیة _

 .یحاول ترسیخها في الأجیال من خلال التنشئة التي تغرس اتجاهات معیة وتحدد المعاییر الواجب إتباعها

یضع تنظیما یمیز من خلاله بین مختلف  هتاستمراریلیحافظ المجتمع على  :الأدوار الاجتماعیة تعلیم_ 

  . الأدوار الاجتماعیة والمراكز الاجتماعیة التي یتموقع فیها كل فرد في جماعة معینة

                                                           
  .89ص ، ، مرجع سابقأمینة كاري نادیة_  1

  . 31، 30 ، صعبد العزیز خواجة، مرجع سابق، ص_   2
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وتشمل أسالیب التعامل والتفكیر الخاصة بالجماعة أو المجتمع، ففي هذه الأسالیب لا  :اكتساب المعرفة_

یة التي ینتمي إلیها الفرد وإنما تشیر أیضا إلى یقتصر تلقین المعرفة الخاصة بالجماعات الاجتماع

  .علاقات الفرد في إطار منظمات العمل

اعات، الاجتماعي للأفراد والجمالمسار  وبناء تكتسي أهمیة بالغة في تحدیدالوظائف إن مجمل هذه     

ضمن حتى یكون على صبغة الآخرین، مما یسهل عملیة اندماجهم وتكیفهم مع البیئة الاجتماعیة 

الجماعات التي تتداخل معهم في الخصائص الثقافیة والاجتماعیة، على غرار ذكر التشارك في العادات 

في  والتقالید، الانتماء إلى مكانة أو مركز اجتماعي یتناسب مع معاییر تصنیفهم للجماعات والأفراد

تلقاها الفرد في عملیات بتجذر هذه الخصائص والصفات التي یمهد ذلك ما یمكن أن المحیط الاجتماعي، 

الاجتماعیة بتشكل هویة اجتماعیة تعبر عن سلوكات الأفراد التنشئة المتتالیة  عبر فترة زمنیة طویلة الأمد 

  .في معظم تعاملاته الیومیة

  :لهویة الاجتماعیةوجه لمالفعل الاجتماعي ك. 2

في ضوء العلاقات الاجتماعیة المترابطة والمتداخلة بین الأفراد والجماعات، والتي فرضتها التفاعلات      

من المقصودة وغیر مقصودة الحاصلة في المحیط الاجتماعي المعبئ بممارسات متباینة ومتمایزة، منها 

فعال والممارسات في ، فهذه الأكل كائن بشري أو جماعة ما إلى تحقیقه إلیه خلفیة الهدف الذي یسعى

غالب الأحیان أنها لا تتسم بالفردیة وإنما تتجاوز ذلك، فهي بطبیعة الحال ممارسات جماعیة أي أنها 

وفي هذا الصدد یرى إبن  ،تعكس الذات الاجتماعیة للأفراد على مستوى إطار الانتماء المتواجدین فیه

الیومیة موجهة بفعل هدف ما، مع ذلك بفعل أن الإنسان كائن اجتماعي في سلوكه وممارساته خلدون ً 

غریزة الاجتماع والتي تعد لازمة أساسیة من لوازم الطبیعة البشریة، إذ ما ینتج عن هذه الممارسات 

والاجتماع في موضوع التغیر الاجتماعي هو فعل اجتماعي ینشأ ویتطور ویضعف وینهار، هو في 

جتماعیة مرتبطة بتحقیق الایعني أن مجمل سلوكات الأفراد ، ذلك ما 1النهایة أحدد محددات عمر الدولة،ً 

رغباتهم من خلفیة معتقداتهم الاجتماعیة التي تعد صفة ومیزة تكتسي الطبیعة البشریة، فالتغیر الاجتماعي 

التي ترتبط بمراحل النشوء والتطور  هم وتفاعلاتهمممارساتي المجتمعات الإنسانیة هو محصلة الحاصل ف

                                                           
 الاقتصادیةدراسة میدانیة بالمؤسسة العمومیة : الخلفیة السوسیوثقافیة للفعل الاجتماعي بالمنظمة، خالدبالجوهر _  1

وحدة الصمامات بالبرواقیة أطروحة دكتوراه علوم في علم الاجتماع تنظیم وعمل، قسم علم _ للصمامات والمضخات

  . 93، ص 2022/ 2021، )2(الاجتماع والدیموغرافیا، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة الجزائر 
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 قواعد الفعل الاجتماعي في البناء القبلي، إن ماالذي أرسى  الامتدادالعصبیة الثقافیة هي والانهیار، ف

نعنیه بالعصبیة الثقافیة هو اشتراك الأفراد والجماعات والمجتمعات في رموز ثقافیة، كاللغة، عقائد، فكر، 

امن بطریقة تلقائیة یغلب وغیر ذلك تتسم بالتشابه والتمایز، مما ینجم عنها التقارب والتض... معاییر، 

  1.علیها التحمس في الدفاع عن الذین یتشاركون معهم في تلك الرموز الثقافیة

أنه یشمل ثلاثة  اعتبارهنسق معقد من السلوك، على  عند تالكوت بارسونز  الفعل الاجتماعيأما     

الاجتماعي هو مما یدل أن الفعل 2، الموقف، موجهات الفاعل نحو الموقف،العضوعوامل المتمثلة في 

تصرفات ولیدة المعبرة عن ، في المجتمع محصلة السلوكات التي یقوم بها الأفراد على اعتبارهم فاعلین

  3:صنف بارسونز الفعل الاجتماعي إلى ثلاث أنماط وهيوبذلك فع تحرك الأفراد تجاه شيء معین، دوا

أولیا یقوم به العضو أو الفاعل یكون ممهدا للقیام بتصرف إذ یعتبر تصرفا أو سلوكا  الفعل التمهیدي،_

  .بالغ الأهمیة بالنسبة للفاعل

وهو التصرف الذي یحقق الهدف الأكثر مرادا وثمنا ویأتي مباشرة بعد الفعل المذكور  الفعل التعبیري،_ 

  .سابقا

  .یة والثقافیةالتصرف الذي یعكس مصالح الفاعل الذاتیة والقیمویتجسد في ، الفعل المعنوي_ 

سلوك هادف نخلص من مجمل هذه الأفكار السابقة أن الفعل الاجتماعي عند تالكوت بارسونز هو   

  .ثقافیة للبناء الاجتماعي، من قیم ومعاییر وتنشئةیحمل الخصائص الاجتماعیة وال

كل أنماط تماعي على أنه یتضمن وفي هذا الإطار یذهب ماكس فیبر في تفسیره وتصوره للفعل الاج   

إذ نستخلص من ذلك أن الفعل  4السلوك الإنساني طالما أن الفاعل یضفي على فعله معنى ذاتیا،

                                                           
  .93، مرجع سابق، ص خالد بالجوهر_ 1

، 1: ط، علم الاجتماع عند تالكوت بارسونز بین نظریتي الفعل والنسق الاجتماعيي، محمد عبد المعبود مرس_  2

  . 7، ص 2001 القصیم،

  .83ص ، مرجع سابق، نظریات معاصرة في علم الاجتماعمعن خلیل عمر، _  3

، مجلة العلوم الإنسانیة  تفسیر السلوك التنظیمي في إطار  الفعل الاجتماعي داخل المؤسسة، میادة خاوي_  4

  .211، ص، 2015، 9والاجتماعیة ، العدد 
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، في ضوء تفاعلاتهم لتحقیق مصالحهم یتمثل في مجمل السلوكات التي تصدر من الأفرادالاجتماعي 

  1:وفي هذا السیاق یحدد ماكس فیبر أنواع وأنماط الفعل الاجتماعي في النقاط الآتیة

  .الآخرینمن خلال توقعات سلوك الأشیاء في العالم الخارجي وسلوك الأشخاص : عقلاني غائي_ 

أو جمالیة، أو دینیة، إذ یرى على أنها ویتجسد في الاعتقاد الواعي في قیم أصلیة أخلاقیة  :عقلاني قیم_

  .لا علاقة لها بالنجاح

  .وذلك بفعل تأثیرات راهنة وحالات شعوریة: انفعالي_ 

  .ویصدر من خلفیة العادة التي نشأ علیها الفرد: تقلیدي_ 

نشیر أن للفعل الاجتماعي دور في ترسیخ مبادئ الهویة الاجتماعیة، فالفعل والممارسات تساعد إذ   

تكوین قاعد مرجعیة أو  إلى هدفتمثلات، تالأفراد على تحدید نوع الشيء والنشاط الخاص به على شكل 

حوله، حیث أن هذه الأشكال والكیفیات  هي وظیفیة ذاتیة في آن واحد، إذ تقوم على لما یجري معرفیة 

  2.بعدي قوة تأثیر الفعل والطاقة الوظیفیة

  : الجماعیة لإدراك الهویةالقیم الاجتماعیة كهدف . 3

في ضمائر الأفراد والجماعات في أي مكان  مرسخةتعتبر القیم من حیث الواقعیة قوانین اجتماعیة    

وزمان، على اعتبار أنها محصلة عاداتها وتقالیدها التي تتلاءم مع معاییر مرغوبة لسلوكیات وعلاقات 

الأفراد داخل المجتمع، فالقیم لا تخضع للقوة الإلزامیة كالقوانین الرسمیة، فهي دافعیة یكتسبها الأفراد 

وهي ثابتة نسبیا سواء كانت وغیر ذلك، ... م النظامي، والتنمیة الاجتماعیة، بالتربیة الأسریة، والتعلی

فردیة أو جماعیة، تخضع لمعاییر الحكم على سلوكیات الأفراد والجماعات في تقییم الأشیاء والمعاني من 

  3.حیث الرفض والقبول

                                                           
، الهیئة المصریة العامة للكتاب، القاهرة، مفاهیم أساسیة في علم الاجتماعصالح هلال، : ماكس فیبر، ترجمة _   1

  .54، 53، ص 2011

  .44كاري نادیة أمینة، مرجع سابق، ص _  2

مقاربة نوعیة، مجلة الحكمة للدراسات : یم الاجتماعیة في بناء الهویة الحدیثةالقرشید بن راشد، حسینة بلحاج، _  3

  .272، ص 2022، 2، العدد 10الفلسفیة، المجلد 
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ي إلى إنتاج عادات وتقالید وذلك ما یعبر على أن القیم الاجتماعیة تمثل السیاق الاجتماعي الذي یضف  

یتشبث بها الأفراد على اعتبار أنها تتفق وتندمج في إطار النسق العلائقي للمجتمع، فالقیم الاجتماعیة 

مؤسسات التنشئة الاجتماعیة، كالأسرة، المدرسة، خلفیة بها الأفراد من  تعبأ هي محصلة دوافع ومعتقدات

الموافقة وتبني من ناحیة  من الحكم على الأشیاء والمعنى ادالاعتقوغیرها، حیث یبني الأفراد ذلك ... 

أثر ووظائف القیم الاجتماعیة في بناء والامتناع علیه، وفي هذا الإطار نشیر إلى السلوك أو إبعاده 

  1:وتصمیم هویة السلوك الاجتماعي في النقاط التالیة

سلوكات أو أقوال في المواقف الذین توجه القیم مجمل التصرفات الصادرة عن الأفراد سواء كانت _ 

  .یتعرضون لها في المحیط الاجتماعي

  .تعمل على بناء شخصیة الفرد في إطار المجتمع الذي ینتمي إلیه_ 

  .تمكن الأفراد من التكیف مع الأوضاع والعوامل المستجدة علیهم_ 

ر بین البدائل المختلفة تضفي على الأفراد والجماعات مجموعة من المبادئ التي تساهم في الاختیا_ 

  .وحل الصراعات واتخاذ القرارات في المواقف التي تواجهه

  :العلاقات الاجتماعیة والتفاعل بین الأفراد.4

لا یمكن تصور مجتمع قائم بحد ذاته دون علاقات اجتماعیة تربط بین أفراده یفرضها التفاعل الحاصل   

بینهم في مختلف المجلات مثل ممارسة الأنشطة المهنیة، التشارك في القیم والعادات والتقالید، رأس مال 

ما یعبر وهذا ر ذلك، یوغ... الح، التشارك في الأهداف، تبادل المصالثقافي، العلاقات القرابیةو الاجتماعي 

على أن العلاقات الاجتماعیة هي النسیج الذي یربط الأفراد ببعضهم البعض لإشباع حاجیاتهم المختلفة 

وتحقیق أهدافهم، ومنها ما ینجم عن علاقات الزواج التي تندرج ضمن العلاقات القرابیة، الجوار والعمل 

لروابط المتبادلة بین أفراد وجماعات المجتمع التي تنشأ من التي تشكل التنظیم الاجتماعي للمجتمع وا

  2.خلفیة الاتصال فیما بینهم

                                                           

.39عبد االله مجلي الخزاعلة، مرجع سابق، ص _   1 

  .127حارث علي العبیدي، مرجع سابق ص، _  2
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عطوا تصنیفا للعلاقات الاجتماعیة، إذ میز بین شكلین یعتبر تشارلیس كولي من أبرز الباحثین الذین أ

  1:هما

الموجودة داخل الجماعات والتعاون والتي تتسم بالقوة من حیث التماسك والتلاحم : الأولیة العلاقات. 1.4

الصغیرة التي یكون فیها التركیز منصب على الاهتمامات الجماعیة ولیست الفردیة، مما ینجم عنه قوة 

  .الانتماء للجماعة والارتباط بها

الجماعات ذات النطاق الواسع، مما یضفي إلى ضعف بین هذه العلاقات تنشأ  :العلاقات الثانویة. 2.4

  .وغیر ذلك... والتعاقدیة، كالمؤسسات، الجمعیات،  طغیان العلاقات الرسمیةالعلاقات الشخصیة و 

نمطین النمط الأول یعد نمطا غیر رسمي تتخذ العلاقات الاجتماعیة  یمكنا القول أن حسب ما سبق   

مؤسسات التنشئة غیر الرسمیة كالأسرة، بالإضافة إلى علاقات الأفراد في الإطار الاجتماعي من ناتج 

حیث الانتماء، مقابل النمط الثاني والذي ینحصر في العلاقات الرسمیة التي تشمل المؤسسات من 

  .وغیر ذلك.. .، الخدماتیة، التربویةبمختلف أنواعها وأشكالها مثل المؤسسات الاقتصادیة

في التكتل والتساند بین الأفراد والجماعات، وسنوضح ذلك في للعلاقات الاجتماعیة أهمیة بالغة و    

  2:النقاط التالیة

نوعا من العلاقات الاجتماعیة التي تسود بین أفراد المجتمع یمكن أن تفرض : العامة الاهتمامات_ 

  .الاهتمامات حول الأهداف المشتركة التي یتعاون الجمیع من أجل تحقیقها

لى تدهور إن اعتماد جماعة اجتماعیة على اكتفائها الذاتي فقط یمكن أن یؤدي إ: المصالح تبادل_

أوضاعها، مما یحتم علیها ضرورة الاعتماد المتبادل لبناء علاقاتها مع جماعات أخرى لضمان استمرارها 

  .واستقرارها

قوة كامنة ضابطة لسلوك الأفراد والجماعات وفق علاقات عن العلاقات الاجتماعیة ر إذ تعبّ : القوة_

  .الجمیع الجماعات والأفراد في متوازنة بین

                                                           
ب، (  ،3، مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، العدد ولوجيالعلاقات الاجتماعیة من منظور سوسیعبد العزیز فكرة، _   1

  .536، 535ص  ) ت

  . 542، ص نفسهمرجع _  2
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  :الهویة الاجتماعیةاستمراریة ودور في  الاجتماعيالضبط . 5

یحتل الضبط الاجتماعي مكانة أساسیة من حیث تنظیم الحیاة الاجتماعیة بین أفراد المجتمع، ویمثل     

وسیلة وأداة في المحافظة على القیم والمعاییر والعادات والتقالید السائدة في المحیط الاجتماعي من خلال 

الذي  االمجتمع وانسجامه معه عملیة الرقابة سواء كانت رقابة ذاتیة تنجم عن قوة تمسك الفرد بمعاییر

یفرز بدوره ضبطا ذاتیا، أو رقابة اجتماعیة و التي تشمل الرقابة التي تقوم بها مؤسسات التنشئة 

الاجتماعیة بمختلف أشكالها، منها غیر الرسمیة كالأسرة، المساجد، بالإضافة إلى أفراد المجتمع، ومنها 

ة احترام المعاییر الاجتماعیة من خلال ممارسة القو رض الرسمیة كالمدرسة، المؤسسات الأمنیة التي تف

القانونیة الرسمیة على الأفراد، إذ یشیر مفهوم الضبط الاجتماعي إلى أن سلوك الأفراد والجماعات 

وتصرفاتهم محدودة ضمن الجماعات التي ینتمي إلیها، وبالمحیط الاجتماعي ذات النطاق الواسع الذي 

نزمات ات التي تحرص على جعل الأفراد ممتثلین بقواعد الضبط هي مكیعد عضوا فیه، أما الأدوا

نسبیا على سلوك الأفراد بهدف اجتماعیة یفرض من خلالها المجتمع على أفراده قیودا منظمة ومنسقة 

  1.التوافق والتناسب بین التقالید والمعاییر التي تحقق أهداف المجتمع ككل

ب اشتغال وتضافر الجهود بین كل الشرائح التي یتكون منها وعلیه عملیة الضبط الاجتماعي تتطل   

البناء الاجتماعي من خلال تفعیل أدوات الرقابة الاجتماعیة بشقیها، فالأسرة تعمل على تلقین وتعلیم 

، السائدة على طبیعة هویة السلوك الاجتماعيالضوابط الاجتماعیة التي تضفي إلى بناء سلوك الأفراد 

المؤسسات  الأخرى كالمؤسسات الدینیة التي تتمثل إلى وما یتمیز بها من قیم وممارسات، بالإضافة 

  .وك الأفراد یتسم بنوع من الاتزانمعظم مهامها في توجیه النصائح والموعظة بما یجعل سل

  2:ترجع الخلفیة الاجتماعیة للضبط الاجتماعي حسب ابن خلدون إلى

 الدین  

 القانون 

 الأعراف 

  التقالید 

                                                           

. 105أحمد رأفت عبد الجواد، مرجع سابق، ص _   1 

  .108، ص نفسهمرجع _  2
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 المثل العلیا  

على  تأكیدهو متطلبات الحیاة الاجتماعیة إلى غرس وفي هذا السیاق یهدف الضبط الاجتماعي     

تم وضعها من طرف الجماعات الاجتماعیة لأجل بقائها واستمرار یراعي الالتزام بمعاییر تالامتثال الذي 

من خلال ما سبق نستخلص أهمیة الضبط 1،أنشطتها لتتمكن من تحقیق أهدافهاوحدتها ومزاولة 

  : الاجتماعي في النقاط الآتیة

أهمیة الضبط في بناء العلاقات الاجتماعیة وتوجیهها نحو ما یخدم المصالح المشتركة بین الأفراد _ 

  .والجماعات

ن النسق بین القیم الأسریة والقیم الاجتماعیة التي تندرج ضمالاستقرار والانسجام من حیث سمة التوازن _ 

  .العلائقي الأكبر

وغیر ... ث تفعیل العملیات الاجتماعیة السویة والمتمثلة في التعاون، التضامن، یأهمیة الضبط من ح_ 

  . ذلك

أو مؤسسة من  خلال المهام التي تمارسها كل جهةأدوار وسائل الضبط من  مختلف التنسیق بین_ 

  . مؤسسات التنشئة الاجتماعیة

أن العلاقة بین الضبط الاجتماعي والهویة الاجتماعیة هي علاقة عكسیة من  نستخلص مما سبق    

خلال مجل أهمیة الضبط المذكورة سابقا التي تضفي على المحیط الاجتماعي التماسك والوحدة 

اجتماعیة وفق الممارسات التي یؤدیها الضبط على الأفراد، بینما هذه رز معالم هویة والانسجام، مما یب

تتم انطلاقا ما هو سائد كهویة تمثل معیار السلوك الجماعي وفق نمط معین ) الممارسات  (الأخیرة 

  .من الجماعات الاجتماعیة ومتفق علیه

  

  

  

                                                           
  . 15، ص 2006دار الشروق، عمان،  ،1: ط ،، الضبط الاجتماعيمعن خلیل عمر_  1
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  : في المحیط الاجتماعي والثقافة العلاقة بین الهویة الاجتماعیةثنائیة : سادسا 

في المجتمع أنها تنتقل من جیل إلى جیل آخر، وبمرور فترة سمات وخصائص الثقافة من أبرز      

زمنیة طویلة الأمد یمكن أن تتغیر من حیث بعض جزئیاتها وأسالیب تداولها، وبما أن التغیر خاصیة 

جة عن تغیر نمط العلاقات اتنالبارزة من خصائص المجتمع، فإن الثقافة تطرأ علیها جملة من التغیرات 

بالإضافة إلى نمط التنشئة المعتاد علیها لدى فئة  ،من حیث القیم والممارسات الأفرادالاجتماعیة بین 

اجتماعیة ما، فهذه الممارسات المتجذرة في المحیط الاجتماعي والتي اكتست مجموعة من الخصائص 

 الاجتماعیة والثقافیة بسمة ثابتة فإنها تكتسب هویة اجتماعیة، ویمكن القول أیضا بعض الممارسات

حقبات وسیاقات الثقافیة التي تطرأ علیها مجموعة من التغیرات عبر الأجیال فإنها تندثر وتتلاشى عبر 

  .الأجیال زمنیة لدى

هذا الصدد یمكن القول أن العلاقة بین الهویة الاجتماعیة والثقافة تبرز من خلال مفهوم الهویة وفي      

مجموعة من الصفات الثقافیة التي تتصف بها جماعة من الناس في فترة  تتجسد في أنهااعتبار على 

زمنیة معینة، والتي تولد الإحساس لدى الجماعات والأفراد بالانتماء إلى شعب معین، والارتباط بمنطقة 

 التداخل یدل ذلك على 1،جغرافیة معینة، والتعبیر عن مشاعر الاعتزاز والفخر بالشعب الذي ینتمي إلیه

  :ما یلي من هذا المفهوم نستخلصو العلاقة بین الهویة الاجتماعیة والثقافة، في 

لسمات الثقافة الاجتماعیة من قیم ومعاییر ومعتقدات والدین والتاریخ المشترك االهویة الاجتماعیة تمثل _ 

  .وغیر ذلك السائدة في المحیط الاجتماعي الذي ینتمي إلیه الأفراد والجماعات... 

ذه المؤشرات التي تتكون منها الثقافة من طرف الأفراد وتفاعلها فیما بینها وتقادمها ترقى احتضان ه_ 

  .بحب الانتماء إلى منطقة ما همشعور ولاءهم و  إلى هویة اجتماعیة تعزز

ما یة، إن مجمل التغیرات التي تطرأ على الأنماط الثقافیة یقابلها حتمیة التغیر في السلوكات الاجتماع_ 

لها، بالرغم من أنها تتسم بنوع من تغیر الهویة الاجتماعیة للأفراد أو ظهور أنماط جدیدة تمثّ ینجم عنه 

  .الثبات

                                                           
  .5، ص 2014 )ب، ب، ن (  دار الأمل، ،الهویة والثقافة ،ناصر بن سعید بن سیف _ 1
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أن الثقافة هي انعكاس وصورة لطبیعة المجتمع وتراثه، إذ تمثل الثروة في هذا الصدد یمكن القول     

من واكتسبوها، وأعطت لمجتمعه صبغة وهویة التي أنتجها الأفراد بصفتهم فاعلین اجتماعیین مع مرور الز 

میزته عن غیره من الشعوب، وجعلت لهم سمات یمكن من خلالها الارتقاء لتجسید الحضارة، فالثقافة هي 

  1.جوهر كیان الأفراد والجماعات والهویة هي موروث ثقافي

  2:النقاط الآتیةفي تكمن وبالتالي فالعلاقة بین الهویة الاجتماعیة والثقافة 

الهویة هي العمق المشترك بین الجماعات والأفراد على اعتبار أنها ملازمة للإنسانیة منذ ظهورها _ 

 .وثابتة القیم والمعالم الاجتماعیة

 .الهویة بناء اجتماعي ولیدة ظروف اجتماعیة_ 

ر بین الهویة الاجتماعیة هي حصیلة تفاعل أفرز حقائق اجتماعیة من خلفیة الحوار والتواصل المستم_ 

  .الجماعات والأفراد

نبثقة من ثقافة المجتمع وكینونته، كما تتأجج في أعماق وبالتالي فالهویة الاجتماعیة هي الواجهة الم    

الأفراد والجماعات، إذ یتم التعبیر عنها بواسطة اللغة، الدین، التراث، ذلك ما یمكن أن یجعلها منظومة 

بین الهویة الثقافیة التي بدورها  وإن وجد نوع من التكامل وتفاعل، كاملة ومنسجمة من المقومات الثقافیة

  3.تعتبر القاعدة الأساسیة لمجمل البناءات الاجتماعیة والحضاریة

بالإضافة إلى أن العلاقة بین الهویة الاجتماعیة والثقافة هي علاقة تلازم فیمكن القول أن الهویة      

إذ یصعب القول بأسبقیة أحدهما عن الآخر، فمن المستحیل أن  والثقافة وجهان متلازمان لعملة واحدة،

معناها ومبناها، وتضفي علیها طابعا تتشكل هویة خارج الأنماط الثقافیة، كما أن الثقافة تعطي الهویة 

خاصا یمیزها عن غیرها من الهویات والثقافات الأخرى، فالفرد أو الذات الفردیة والجماعة أو الذات 

                                                           

.162، ص 2016، الجزائردار طلیطلة،  ،1: ط ،، قضایا سوسیولوجیة معاصرة، بلحسین مخلوفناصر قاسمي_   1 
، مركز فالح عبد الجبارإشكالیة الهویة وبناء الدولة والمجتمع عند وضاح فاضل العنكبي، أحمد عدنان المیالي، _  2

  .  132، ص 2021الأولى، بیروت، : الرافدین للحوار، ط 
  .162مرجع سابق، ص ، قضایا سوسیولوجیة معاصرة، ، بلحسین مخلوفناصر قاسمي_   3
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لتي تنتج الثقافة وتعید إنتاجها، وبناءا على ذلك تصبح الهویة الاجتماعیة تجسیدا الجماعیة هي ا

  1.للخصائص الثقافیة المشتركة التي تمیز مجتمعا ما

  :خلاصة الفصل

نستخلص في الأخیر أن الهویة الاجتماعیة لدى الأفراد والجماعات ضمن المجتمعات البشریة بمختلف     

ومتفاوتة من حیث سلوك اجتماعي معین یتضمن معالم متمایزة ومتداخلة  إلى تشیرتمثل و  أنواعها وأشكالها

 على انتمائهم إلى جماعات اجتماعیة معینةأو الجماعات بناءا  الأفرادالهدف والدور الذي یرغب في تحقیقه 

ة من خلفیة أسس ودوافع وعوامل اجتماعیة وثقافیمع الآخرین،  الحاصل التفاعلتشكلت من منطلقات 

التي تتسم بالتغیر والتعدد والتمیز بالإضافة إلى العوامل الدینیة، عبر مراحل التنشئة الاجتماعیة  ،وتاریخیة

إذ یكمن الدور البارز للتنشئة في تلقین هویة السلوك  ،تضفي على الأفراد والجماعات طابعا خاصاو 

ائدة في بیئة الأفراد إلى ممارسات واقعیة الاجتماعي للفرد من خلال تعزیز القیم والمعتقدات الاجتماعیة الس

والتاریخ ، إضافة إلى المعتقد الدیني السائد في محیطهم الاجتماعي اللغة والثقافة المتداولةمن خلال وفعلیة 

تمارسها مؤسسات التنشئة التي إلى مجموعة من الضوابط  ةالمشرك، وفق المعاییر الاجتماعیة الخاضع

الرسمیة كالأسرة، هذه المؤسسات بشتى أنواعها تغرس في الأفراد رقابة ذاتیة نحو الرسمیة، كالمدرسة، وغیر 

بین الالتزام  بمبادئ السلوك الاجتماعي، الذي یمكن أن یضفي في حد ذاته إلى نوع من الرقابة  الاجتماعیة 

یة الاندماج في الأطر والمجالات الاجتماعیة مختلف الشرائح والفئات الاجتماعیة، وبناءا على ذلك تحدث عمل

فمن ذلك یبني الأفراد تمثلاتهم من خلال احتلال مراكز اجتماعیة موروثة ومكتسبة، الرسمیة وغیر الرسمیة، 

التي یتركب منها و تفرز مكانة اجتماعیة للأفراد والجماعات أنتجها السیاقات التي تمر بها البناءات الاجتماعیة 

مجموعة من الاستراتیجیات منها ما یتخللها أسلوب المواجهة، بتتسم هویة الأفراد الاجتماعیة المجتمع، إذ 

فالهویة الاجتماعیة لیست معطى طبیعي، وعلیه ومنها ما هو دفاعي، كل ذلك یطمح في التغییر أو الثبات، 

ذلك ما ینجم عنه ، وإنما هي ولید السیاق الاجتماعي والثقافي  حتى الاقتصادي والسیاسي للمجتمعات

خلال ذلك تنشأ الروابط الاجتماعیة ، حب الاعتزاز بالانتماء، التهمیش، التبادل، توحد الأهداف، فمن الصراع

النسب المشترك، و المصالح خلفیة أشكال الانتماء من ن العصبیات التي تمثل روابط الحلف و في نمط م

  .المتبادلة، بالإضافة إلى ثقافة مشتركة

                                                           
  .66شما بنت محمد بن خالد آل نبهان، مرجع سابق، ص، _   1
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  :العمالیة الثقافة التنظیمیة في المنظماتفهم إشكالیة : الثالث الفصل

  : تمهید

 من جهة، وفي الاجتماع التنظیميحقل علم المحوریة في من أبرز المتغیرات الثقافة التنظیمیة تعد    

العمال على سلوك منظمات العمل من جهة أخرى، على اعتبار أنها تمثل قوة كامنة تحرك وتأثر 

التي سلوكات الفاعلین والأعضاء یفرز الذي بدوه  للتنظیم وجماعات العمل على مستوى النسق العلائقي

لفیة الأطر وذلك من خ، السلوكات العقلانیة تتماشى مع الأهداف العامة للتنظیم ككل تتسم بنوع من

والمعتقدات ، ضمن الاجتماع التنظیمي أنماط التفاعل والتواصلالتي تشكل  والمادیة ةغیر المادیوالجوانب 

الفردیة  والمعاییر والتوقعاتالتنظیمیة  القیمالتنظیمیة، إذ یمكن من خلال هذه الجوانب أن تبرز معالم 

من خلال  یتطلبه التنظیم نحو سلوك معینیمیة البیئة التنظ داخلسلوكات العمال التي توجه والجماعیة 

تفرض على العاملین من منطلق القوة القانونیة التي یمارسها الفاعلین في التي الإجراءات التنظیمیة 

، مما تمییز المنظمة عن غیرها ثقافة تنظیمیةذلك ما ینتج  السلطة التنظیمیة لضبط السلوك العمالي،

الثقافة ف ،الداخلیة والخارجیة راتتغیّ مالتكیف مع الالاندماج و  وقدرتها علىإنجازها واستمرارها ینعكس على 

في جمیع المسویات والجوانب التي  بین العاملین التنظیمیةلتفاعلات محصلة ابذلك تصبح ة یالتنظیم

بالإضافة إلى التفاعلات الاجتماعیة الخارجیة المرتبطة بالسیاقات  ،تشكل المنظمة في حد ذاتها

مجمل التفاعلات باستمرار من ثقافتها تشكیل ذلك تعید المنظمة  ملین فمن خلالاالاجتماعیة للأفراد الع

 ، مما یمهد بتبلورالتي تمثل القاسم المشترك بین العمال الطقوس، والأساطیر التنظیمیةو الرمزیة، كاللغة، 

  . هویة تنظیمیة نابعة من قدرة الأفراد في إنتاج ثقافة تنظیمیة

  الاجتماعي الإطار مستوى الثقافة على : أولا

قبل الخوض في تقدیم الطرح النظري المرتبط بالثقافة التنظیمیة لا بد أن نشیر إلى الثقافة في المحیط    

تعد بمثابة مرجع ومصدر أولي ) الاجتماعي الثقافة في المحیط ( الاجتماعي على اعتبار هذه الأخیرة 

الیومیة سواءا في   مفي جمیع تفاعلاتهالأفراد   وكات الأفراد التي لا یمكن أن یتنكر منهافي تشكل سل

ذلك ما یؤثر على الثقافة  ،لشؤون الحیاة الاجتماعیة أو ضمن علاقاته في الحیاة المهنیة مممارسته

 . مختلف أنواعها وأشكالهالمنظمات بالسائدة في ا التنظیمیة

  



إشكالية فهم الثقـافة التنظيمية في المنظمات العمالية: لثالفصل الثا  

 

100 
 

  :المداخل النظریة في تفسیر الثقافة على مستوى المحیط الاجتماعي.1

تعد الثقافة محور رئیسي في تشكیل القیم وتوجیه وبناء الممارسات الفردیة والجماعیة من خلفیة مكونتاها   

، بالإضافة إلى البعد السیاسي، والاجتماعي المادیة والمعنویة التي تعكس الامتداد التاریخي والاقتصادي

، وسنتناول المداخل البارزة في تفسیر مكوناتهاو  هامبادئتفسیرات حول تعدد الرؤى والذلك ما أدى إلى 

  : الثقافة على النحو التالي

  )  1917_ 1832( : ادوارد تایلورلثقافة عند ا.1.1

الذین اهتموا بالثقافة الاجتماعیة من حیث  ننثروبولوجییالأ یعتبر ادوار تایلور من بین الأوائل   

 Primitive( لشهیر الثقافة البدائیةمن خلال التعریف الذي تضمنه كتابة امضمونها وتركیبها وتكونها 

culture (  فالانطلاقات الأولیة لتایلور كان یتردد بین مفهومي ثقافة وحضارة، و بعد ذلك ،  1871سنة

خلفیة إدراكه أن كلمة حضارة تفقد خاصیة المفهوم الإجرائي إذا ما طبقت على اعتمد على كلمة ثقافة من 

المجتمعات البدائیة، وذلك بفعل أصلها الاشتقاقي الذي یشیر إلى تكوین المدن، أما الثقافة تمكن من 

، ولم التفكیر على نطاق الإنسانیة كافة بدائیة أو متحضرة، كما كان یؤمن بفكرة قدرة الإنسان على التقدم

ثلات بین مجتمعات شدیدة التباین، حدة النفسیة للإنسانیة التي كانت تفسر ما یلاحظ من تمیشك في الو 

  .1مما یؤكد على أن الفكر البشري عند تایلور یشتغل في ظروف متماثلة بطریقة متشابهة أینما كان

ناحیة كیفیة التشكل، بالإضافة یمكننا القول في هذا الاتجاه أن مفهوم الحضارة یرتبط بظهور المدن من   

إلى شكل المباني، طریقة اللباس، وعلیه كلمة الحضارة ترتبط بما هو مادي، بینما الثقافة تشمل كل ما هو 

مادي، كالدین ، و ها  ما هو معنوي ، وما نعیشه في الحاضر ومنسائد في المجتمعات منها ما مضي

این ین من بناء تصور واقعي حول التطور والتغیر  والتباللغة، وغیر ذلك، وبالتالي ذلك ما یمكن الباحث

  .الحاصل في المجتمعات البشریة

                                                           
، 2024، 1، العدد 19، مجلة الناص، المجلد في ماهیة الثقافة وممیزاتها بین كونیة تایلور ونسبیة بوا، نجمة قرواز_  1

  .120ص 
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والفن والمعتقد ذلك الكل المركب الذي یشمل المعرفة  الثقافة على أنها تایلور عرفیوفي هذا الصدد     

مما  1عضوا في المجتمع، عادات الأخرى التي یكتسبها الإنسان بوصفهوأي قدرات و والأخلاق والقانون 

یدل على أن الثقافة مفهوم واسع من حیث الخصائص والمكونات التي تتعلق بالخصائص الاجتماعیة 

مجموعة من المرتبط بممارسات الأفراد والجماعات في مجتمع ما، حیث تضمن هذا التعریف عند تایلور 

  2:العناصر التي تتكون منها الثقافة وهي كما یلي

ذلك ما یدل على أنه من غیر  :تندرج ضمن المفاهیم الكلیة ولیست من المفاهیم الجزئیةالثقافة _

الممكن حصر مفهوم الثقافة في جانب واحد أو بعد فقط، وإنما تشمل كافة أبعاد الحیاة الاجتماعیة 

  .للأفراد

لور أن الثقافة وذلك ما یشیر إلیه تای :ولیست من المفاهیم البسیطة الثقافة من المفاهیم المركبة_ 

، والبسیط یفتقد لتلك )الخ... المعرفة، العقائد (  وعناصر متعددة أجزاء على یحتويمفهوم مركب 

  .العناصر والأجزاء

عبر وسائط التربیة الأفراد  یكتسبهاوذلك ما یعني أن الثقافة هي عملیة  :الثقافة هي عملیة اكتساب_ 

التفاعل والتواصل الاجتماعي الحاصل في مجتمعاتهم، ولیست والتعلیم والتنشئة من خلال مجمل أنماط 

  .عملیة انتقال فطري أو غریزي، أو عبر المورثات البیولوجیة

فالثقافة هي الخاصیة التي یكتسبها الفرد بوصفه عضوا في المجتمع،  :الثقافة مفهوم یرتبط بالمجتمع_ 

عي أو بدون وعي من الصغر إلى الكبر، ذلك وهذا الاكتساب یكون في استمراریة لا متناهیة، وتحصل بو 

یعبر على أن الثقافة عند تایلور تتسم الذي  مفهوم الثقافة بالتراث الاجتماعيما أدى إلى ارتباط 

  .من حیث طبیعة اكتسابه ةبالاستمراری

روبولوجیین الذین اهتموا بالتنوع والتعدد في أنماط الحیاة الاجتماعیة في تایلور من الباحثین الأنثإذ یعد    

إطار نظریات عامة عالمیة مثل مراحل التطور المشترك في التفكیر أو الأسلوب بین البشر، من خلال 

                                                           
1_EDWARD TYLOR. Primitive culture : Researches into the Devlopment .  Philosophy . 

Religion. Art.and custom vol. 1/ london :John Murray . 1871.P 2. 
، 2005الدار البیضاء،  المركز الثقافي العربي،، 1: ط، المسألة الثقافیة من أجل بناء نظریة في الثقافة، زكي میلاد_  2

  .137، 136، صص
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 النظرة الكلیة إلى الثقافة الكونیة التي تشمل البشریة مهما اختلفت مواطنها، فهي مرتبطة ببعضها البعض

بواسطة الثقافة الأصلیة، أما فیما یخص المنهج الذي طبقه على بقیة الثقافات المعاصرة ساعده على 

  1.ذلك

  :الثقافة عند مالك بین نبي .2.1

) شروط النهضة(ة في كتابه الذي تحدث فیه عن عناصر الثقافة رز اهتمامات مالك بن نبي بالثقافتب    

لهذه الظاهرة، وهو كتاب مشكلة  آخر م ثم خصص كتاب1949عام الصادر باللغة الفرنسیة في باریس 

م، بالإضافة إلى المحاضرات التي كان یقدمها في القاهرة ودمشق 1959الثقافة الصادر في القاهرة عام 

  2.وفي الجزائر بعد الاستقلال

ساسیة التي وفي هذا الاتجاه  تطرق مالك بن نبي للحدیث عن الثقافة من خلال تحدید العناصر الأ    

+ إنسان : هي هتنتج وتتركب منها الحضارة، ولا یمكن الاستغناء عن أحدها دون الآخر، فالحضارة عند

تراب، فالإنسان هو أهم هذه العناصر عل الإطلاق، باعتباره هو الذي ینتج الحضارة بالتغییر + وقت 

على اعتبارها أنها لبناء الحضارة أن هذه العناصر شروط ضروریة وحتمیة یؤكد على ذلك ما   3،والحركة

تشكل علاقة تكامل وتداخل فیما بینها، فغیاب أي عنصر یمكن أن یؤدي إلى خلل وظیفي من حیث 

تركیب الحضارة، فالإنسان عند مالك بن نبي فاعل اجتماعي من خلال وعیه بدوره الاجتماعي الذي 

یمكنه من اكتساب القدرات الذي  فكیره العقلاني،الأخلاق، بالإضافة إلى تئ مبادیمارسه من خلفیة إرادته و 

في تنظیم وتخطیط لمسارات یستغلها والتي  الجماعیة أو الفردیة،ممارسة مهامه ونشاطاته والخبرات ل

الحیاة الاجتماعیة، أما عنصر الوقت یرتبط بالمدة الزمنیة التي یتطلب من الأفراد استغلالها في العمل 

تكیف مع ظروف الحیاة، بالإضافة إلى السیاقات التاریخیة التي تساهم في وإنتاج موارد تساهم في ال

البیئة التي یعیش فیها الأفراد والغنیة التغیرات الاجتماعیة، بینما یقصد بالتراب في فكر مالك بن نبي 

                                                           
  .120، مرجع سابق، ص نجمة قرواز_  1

مجلة رفوف، العدد دراسة في مفهوم الثقافة وعناصرها، : تبسیط مفهوم الثقافة عند مالك بن نبي، حوریة بكوش_  2

  .114، ص 2016، جامعة أدرار 10

، جامعة محمد بوضیاف 1، العدد 11، مجلة أفاق فكریة، المجلد مفهوم الثقافة من منظور مالك بن نبيأرفیس علي، _ 3

  .283، ص 2023المسیلة، 
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عملیات بالثروات الباطنیة والسطحیة التي تمثل الموارد المادیة التي یمكن تحویلها واستغلالها في مجمل ال

  .الإنتاجیة بفعل الإنسان

  1:یشیر مالك بن نبي أن الفرد یؤثر في المجتمع من خلال ثلاث مؤشراتو     

ویتم ذلك من خلال  فكره المرتبط بالمبادئ الأخلاقیة، والتفكیر العقلاني الذي یحقق  :توجیه الثقافة_ 

  .شروط النهضة

على الاستغلال الأمثل للثروات من خلال توحید شر یؤكد مالك بن نبي في هذا المؤ  :العملتوجیه  _ 

  .الجهود والأهداف

ویقصد به توجیه الفكر البشري نحو العمل لخلق ثروة بدیلة، یمكن استغلالها  :رأس المالتوجیه _ 

  . لتغطیة المتطلبات الاجتماعیة، وذلك ما یفرز بدوره أیضا تغیرا من حیث قیم الأفراد، كقیمة العمل

أن السلوك یرى یؤكد مالك بن نبي على أهمیة الثقافة في بناء الحضارة، إذ ومن خلال هذه المؤشرات     

  2.ثق صلة بالشخصیة منها بجمع المعلوماتو أعم من المعرفة، وأ الاجتماعي للفرد خاضع لأشیاء

تلعبه مؤسسات التنشئة التي الدور البالغ الأهمیة من خلال ما سبق على مالك بن نبي یؤكد     

كالأسرة، المدرسة، المؤسسات الدینیة، وفي هذا الصدد یعرف الاجتماعیة في تكوین وبناء شخصیة الأفراد 

مالك بن نبي الثقافة على أنها مجموعة من الصفات الخلقیة والقیم الاجتماعیة، التي تؤثر في الفرد منذ 

كه بأسلوب الحیاة في الوسط الذي ولد فیه، أي المحیط ولادته، وتصبح لاشعوریا العلاقة التي تربط سلو 

یمكن أن نستخلص من التعریف الذي قدمه مالك بن نبي و 3،الذي یشكل فیه الفرد طباعه وشخصیته

  4:للثقافة ما یلي

                                                           
  .77، ص 1986، دار الفكر، ، شروط النهضةترجمة عبد الصبور شاهین: بيمالك بن ن_ 11

  .74، ص 1984الرابعة، : ، دار الفكر، ط، مشكلة الثقافةترجمة عبد الصبور شاهین: مالك بن نبي_  2

  74ص مرجع نفسه، _  3

دراسة میدانیة بالمؤسسة : ممارسات السلطة وأثرها على تشكل الصراع في المنظمة الجزائریةصالي اسماعیل، _ 4

، قسم علم الاجتماع، علم الاجتماع )ل م د ( أطروحة للحصول على شهادة الدكتوراه _ المدیة_ العمومیة الاستشفائیة 

  .221، ص 2023/ 2022تنظیم وعمل، جامعة البویرة، 



إشكالية فهم الثقـافة التنظيمية في المنظمات العمالية: لثالفصل الثا  

 

104 
 

  .الثقافة ترتبط بسلوك الفرد من خلفیة تنشئته الاجتماعیة التي یتلقاها في مجتمع معین_ 

  .م اجتماعیة تمییزهم عن غیرهم في المجتمعیعبئ الأفراد بقیقافة هي رأسمال الث_ 

  .الثقافة توجه سلوك الأفراد والجماعات على نمط معین یرتبط بشخصیتهم_ 

  .الثقافة تساعد الفرد على وعیه وإدراكه لما یدور حوله في المحیط الاجتماعي_ 

ترتبط بمكونات ة الاجتماعیة فقط، وإنما وعلیه فالثقافة عند مالك بن نبي لا تقتصر على مظاهر الحیا    

القیم الدینیة والمادیة والأخلاقیة، وذلك ما أكده مالك و تفاعلات المتضمن لمجمل الالبناء الاجتماعي ككل 

  :بن نبي من خلال تطرقه إلى مقومات الثقافة والمتمثلة في الآتي

مبدأ الأخلاق، إذ یمكنها أن تقوم إلا إذا اشتملت على یرى مالك بن نبي أن الثقافة لا : المبدأ الأخلاقي_ 

سارت الأمم من خلاله نحو طریق الرقي في بناء شبكة علاقاتها یعتبر وجوده ضرورة اجتماعیة 

مما یدل على أن القیم  1تحكم تصرفات الأفراد فیما بینهم، الاجتماعیة على أسس ومرتكزات قویة ومتینة

حسب مالك بن نبي لا یمكن الاستغناء عنها في تنظیم محور العلاقات  الأخلاقیة التي مصدرها الدین

  .الاجتماعیة، باعتبارها توجه سلوكات الأفراد أثناء تفاعلهم مع الآخرین

أهمیة بالغة في بناء علاقات اجتماعیة  من هاما لحیث یؤكد مالك بن نبي على قوة القیم الأخلاقیة ل  

  :تتسم بالقوة، إذ یقول في هذا الصدد

العلاقات من إن مجتمعا معینا لا یمكن أن یؤدي نشاطاته ومهامه المشتركة دون أن توجد فیه شبكة _ 

  .الاجتماعیة التي تتكون من مختلف العناصر المشكلة لها

افیة یمثلها القانون الخلقي والدستور الجمالي الخاص كل علاقة اجتماعیة تضم في جوهرها قیمة ثق_ 

  2.بالمجتمع

                                                           
اسات والأبحاث في العلوم ، مجلة روافد للدر عناصر الثقافة وفق منهج مالك بن نبيلك حدیدي، ا، مالعید  وارم_  1

  .395، ص 2022، 6الاجتماعیة والإنسانیة، المجلد 

دار الفكر، ،الجزائر، ، 2: طشبكة العلاقات الاجتماعیة،  :میلاد المجتمععبد الصبور شاهین، : ترجمة: مالك بن نبي_ 2

  .48، ص 1986
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المبادئ الأخلاقیة تفرز علاقات اجتماعیة یسودها الثقة بین الأفراد في أن وعلیه یمكننا القول      

المجتمع والتي تتطلب في حد ذاتها الصدق والأمانة من أجل بناء معاییر اجتماعیة تنظم سلوك الأفراد 

  .ابط قویة تحقق التضامن والتعاون بین أفراد المجتمع الواحدو ر تنتج و 

نه ارتباط العمل بوسائله ومقاصده، ق العملي على أویقصد به مالك بن نبي بالمنط: ليالعم قالمنط_ 

وذلك ما أشار إلیه مالك بن نبي بمثال إن المشكلة بالنسبة للشخص المسلم لا تكمن في الفكرة بحد ذاتها 

كن لیست لدیه القابلیة على لالمسلم منطق العمل، فالفرد لدیه القدرة في طرح الأفكار و وإنما یفتقد 

تجسیدها، وفي هذه الحالة قدم مالك بن نبي مقارنة بین الفرد الأوربي والمسلم، نجد أن الأوربي یأتي 

  1.صورهاتببالفكرة ویجسدها على أرض الواقع في غالبیة الأحیان، أما المسلم یأتي بالفكرة ویكتفي 

یرى مالك بن نبي أن الأفكار بصفتها روح الأعمال التي تعبر عنها أو تسیر :  التوجیه الجمالي_ 

تتولد من الصور الحسیة الموجودة في الإطار الاجتماعي وتنعكس في نفس من یعیش فیه، وهنا بوحیها 

مما یدل على أن أفكار الفرد مستوحاة من البیئة التي نشئ فیها  2.تصبح صورا معنویة یصدر عنها تفكیره

الإنسان على اعتبار أن هذه البیئة مر الفرد فیها بعدة تجارب شخصیة یمكن أن یتشرب فیها الثقافة 

وغیر ... الإطار الذي یشتمل على ألوان وأصوات وحركاتالاجتماعیة وأنماطها، فالجمال الموجود في 

ان بأفكاره بطابعه الخاص من الذوق الجمیل أو السماجة القبیحة، وفي هذا السیاق یؤكد یوحي للإنس. ذلك

یؤثر على بن نبي على الأهمیة الاجتماعیة للجمال، إذ یرى أنه المنبع الرئیسي المحرك لأفكار الفرد مما 

  3. ممارسات الفرد في المجتمع

الصناعة تتجاوز ذلك المفهوم الذي یرتبط  یؤكد مالك بن نبي على أن :التوجیه الفني أو الصناعة_ 

لا نعني بالصناعة ذلك المعنى الضیق المقصود من : بالمؤسسات الاقتصادیة أو الحرفیة فقط، إذ یقول 

هذا اللفظ بصفة عامة في البلاد الإسلامیة، فإن كل الفنون، المهن والقدرات وتطبیقات العلوم تدخل في 

الصناعة مفهوم واسع الأبعاد یشمل كل الممارسات التي یقوم على أن  یؤكد بن نبي  إذ4مفهوم الصناعة،

                                                           
  .400، ملك حدیدي، مرجع سابق، ص العید وارم_  1

  .91، مرجع سابق ص، ط النهضةشرو مالك بن نبي، _  2

  .92، 91، ص، ص نفسهمرجع _  3

  .88مرجع سابق، ص  مشكلة الثقافة،مالك بن نبي، _   4
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إلى التغیر الاجتماعي الذي  بها أفراد المجتمع لاقتناء لقمة عیشهم، فتعدد هذه الأنشطة واختلافها یؤدي

  .بدوره یفرز تغیرا ثقافیا

مات المعرفیة، وإنما نستخلص مما سبق أن الثقافة عند مالك بن نبي لیست حصیلة أو نتیجة للتراك   

وجه تصرفاتهم ضمن إطار حضاري اجتماعي، على اعتباره الوسط الذي یبني الذي یترتبط بوعي الأفراد 

  .عمل على توجیههم نحو الانحطاط أو النهوضالتي تو  م،د شخصیتهافر فیه الأ

  : الاجتماعیة مكونات الثقافة. 2

إن الثقافة السائدة في المحیط الاجتماعي ما هي إلا انعكاس لتفاعل مجموعة من العناصر التي     

 ـیةتسنوضحها في النقاط الآوالتي تظهر في شكل رموز مادیة ومعنویة، والتي تتداخل في تكوینها 

  :باختصار

یحتوي على مجمل یمثل الدین ثقافة كاملة لشعب، أو حضارة، أو أمة لیس لكونه : الدین. 1.2

ت والأفعال النصوص وتعالیم وقیم فحسب، وإنما هو كیان مجسد اجتماعیا، ومبلور في نمط من الممارسا

یرورته نظاما من الممارسات فضلا عن كونه نظاما من التصورات، بغض النظر والتقالید أي من حیث س

المبادئ الدینیة التي یحتضنها وعلیه 1،عن طریقة استعابه وطرق التعبیر عنه من طرف المؤمنین به

في إطار وأفعال وأقوال یعتاد الأفراد على ممارستها وتصرفات ممارسات  شكل مجتمع معین یجسدها في

القیم ضمن  التي ترقى إلى مممارسة طقوسه فيتشارك یفرز سیاق التعالیم الدینیة الخاصة بهم، مما 

  .النسق العلائقي الاجتماعي

یم عن المثل العلیا التي تتخذها جماعة من الجماعات وتنتسب إلیها، فالقیم خاصة ر القتعبّ : القیم. 2.2

بمجتمع بعینه وبفترة زمنیة تاریخیة، اعتبارا أن القیم تتسم بالقابلیة للتغیر من فترة زمنیة إلى أخرى، ومن 

قویة تفرز مجتمع إلى آخر، مما جعلها نسبیة تتضمن شحنة انفعالیة، تتطلب انتماء عاطفي وأحاسیس 

  2.بدورها ثبات نسبي عبر الزمن

                                                           
المفاهیم والإشكالیات من الحداثة إلى العولمة، مركز دراسات الوحدة العربیة،  :سوسیولوجیا الثقافةني عماد، عبد الغ_  1

  . 138، ص 2006الأولى، بیروت، : ط

  .140، ص نفسهمرجع _  2
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تشیر العادات إلى أنماط السلوك التي تنتقل من جیل إلى جیل وتستمر فترة  :العادات والأعراف. 3.2

طویلة حتى تثبت وتستقر وتصل إلى درجة اعتراف الأجیال المتعاقبة بها، والعادات مفردها عادة تمثل 

لیات ممن خلال مجمل عفالعادات تعبر عن سلوكات یكتسبها الأفراد  1،سلوك منتظم یكتسبه الفرد بالتعلم

التواصل والتفاعل مع بعضهم البعض، مما یجعلها تتمیز بالقبول الاجتماعي، نظرا للدور البالغ الذي 

  .تلعبه في حیاة الأفراد من تماسك وتضامن وتعاون

بیئة معینة ویسرون على نهجها في  یشمل القواعد التي یدرج الناس على إتباعها فيالعرف  أما    

معاملاتهم مع شعورهم بلزوم احترامها والخضوع لأحكامها فیصل هذا الشعور إلى الاعتقاد بلزوم هذه 

  2.القواعد وعدم الخروج علیها

على اعتبار أن العرف یتم الاتفاق علیه من طرف الجماعة وإتباعه، فهو عبارة عن معاییر اجتماعیة  

سلوك الاجتماعي في بعض جزئیاتها تمارس قوة ضابطة على السلوك من خلفیة اعتقاد تتضمن قواعد ال

  .   أفراد المجتمع أن هذه الأعراف السائدة ضروریة لاستمراریة البناء الاجتماعي والمحافظة علیه

 :ممیزات الثقافة الاجتماعیة. 3

للثقافة مجموعة من الخصائص والممیزات التي ترتبط بنماذج وأنماط الحیاة الاجتماعیة للأفراد    

والجماعات نظرا لاتصالها بالجوانب المادیة والمعنویة التي تنتج بناء اجتماعي یعكس نمط تفكیر أفراده، 

  : ما یلي سنتناولها باختصار في ومن بین هذه الخصائص

وسة وفي هذه الإنسان الملم یث یشمل الجانب المادي كل آثار ومنتجاتح: نویةالثقافة مادیة ومع.1.3

  3.مظاهرها، أما المعنوي یمثل كل ما یرتبط بالجانب القیمي والمعرفي منهاالحالة تكون الأقرب في 

ذلك ما یدل على أن الثقافة تشمل كل ما هو ملموس في الواقع الاجتماعي على غرار ذكر نوع    

أما الجانب المعنوي هو كل ما یشكل قیم ، وغیر ذلك... النشاط، الإنتاج، شكل البناء، نوع اللباس

                                                           
، ص 2013عمان،  مكتبة المجتمع العربي، ،1: ط ،، الثقافة وعناصرهاخالد محمد أبو شعیرة، ثائر أحمد غباري_   1

75.  

  .159، ص مرجع نفسه _  2

  . 116نجمة قرواز، مرجع سابق، ص _  3
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، كل وغیر ذلك... رونمط التفكی ومعتقدات الأفراد والجماعات، كالدین، الأعراف والتقالید، اللغة والانتماء،

  .من المجتمعات الأخرى ههذه العناصر تتفاعل فیما بینها لتشكل ثقافة مجتمع ما تمیزه عن غیر 

الثقافة اجتماعیة بطبیعتها نظرا أن الأفراد الذین یعشون في جماعات أو  :اجتماعیة إنسانیةالثقافة . 2.3

مجتمعات یسودها النظام، فمن الضروري أن یشتركوا في ثقافة معینة، من خلال اختراع مجموعة من 

  1.الأفكار یخترعها العقل البشري، وینفذها الإنسان بأعضائه، ویغیرها بالآلات والأدوات التي یخترعها

تنادا إلى ما سبق یمكننا القول أن الثقافة ولیدة تصرفات وأفعال وسلوكات یقوم بها أفراد المجتمع اس    

تضبطها عادات وتقالید متفق علیها من طرف الجماعة بصفتهم فاعلین في إطار معاییر وقیم ومبادئ 

نظرا للتغیر  معین المنتمیة إلى نفس المجال، دون أن نتجاهل التغیرات التي تحدث على مستوى الثقافي

مكونات الثقافة المادیة مثل التطور الذي یمس بعض الجوانب المشكلة للثقافة، كالتطور والتغیر في نوع 

  .التكنولوجي

الثقافة لا ترتبط بالأفراد بقدر ما یحتفظ بكیانها لأجیال عدة على الرغم من أن  :الاستمراریة. 3.3

المجتمعات تتعرض لكثیر من التغیرات السریعة أو الفجائیة، أو قد تفنى الأجیال، ولكن الثقافة وما تشمل 

دیلات وغیر ذلك، تبقى مستمرة لفترة طویلة على الرغم من حدوث تع...من عادات وتقالید، وأساطیر 

  2.وتغیرات على مضمون عناصرها في البیئة الاجتماعیة

إذ یمكننا القول أن الثقافة تحافظ على استمراریتها عبر الأزمنة من خلال مؤسسات التنشئة     

لأجیال اللاحقة، إلا أن التغیرات لتلقین وتعلیم الأنماط الثقافیة  الاجتماعیة التي بدورها تصهر على

لا یمكنها أن تؤثر على الثقافة ككل، وإنما تمس بعض جزئیاتها، ذلك ما ینجم عنه والتطورات الحاصلة 

تغیر في نمط العلاقات الاجتماعیة بین الأفراد، ومثالا على ذلك فالعلاقات الاجتماعیة في المجتمع 

لى الآن، إلا الجزائري القائمة على القرابة والانتماء الجهوي، بالإضافة إلى علاقات الصداقة لازالت قائمة إ

قة من حیث قوة الروابط أصبحت توجهها مصلحة الفرد في القیام بتكوین علاقة نحول تحقیق أن نوع العلا

  .هدف یرغب فیه

                                                           
  .21، 20حارث علي لعبیدي، مرجع سابق، ص، ص _ 1

  .25سابق، ص  خالد محمد أبو شعیرة، مرجع_  2
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الأفكار والمعارف المندرجة ضمن الحقل الثقافي لمجتمع معین  :انتقائیة انتقالیة وتراكمیةالثقافة . 4.3

المخلفات المادیة والرموز اللغویة المعنویة، كما أنها تنتقل من یتوارثها الخلف عن السلف من مجمل 

، مما جعلها تراكمیة یستفید الفرد من تجارب وخبرات الأفراد السابقین، ویضیف علیها، مجتمع لآخر

على اعتبار أن الثقافة موجودة في  1،وتختلف الطرق والوسائل التي تتراكم بها خاصیة ثقافة معینة

الإنسان لدیه إمكانیة إثراء جوانبها المادیة والمعنویة بفعل تراكم الممارسات التي یقوم  المجتمع، غیر أن

  . وغیرها من السلوكات الأخرى... بیئته، من تطور علمي، وتكنولوجي بها في

تختلف الثقافات في مضمونها وتتباین إلى درجة : متباینة في المضمون متشابهة في الشكل .5.4

  2.الأحیان، فما یعتبره مجمع ما أنه الفضیلة، هو رذیلة وربما جریمة في ثقافات أخرىالتناقض في بعض 

لارتباطها بمضمونها، إذ ترى أن  معینة وذلك ما یعني أن الثقافة تتسم بالقبول لدى فئة اجتماعیة  

وفي غالب   الخروج عن هذه الثقافة هو الخروج عن المعاییر التي تسییر الحیاة الاجتماعیة في حد ذاتها،

الأحیان یحدث اصطدام وتعارض نتیجة رفض فئة اجتماعیة أخرى لهذه المبادئ، وتعلقها بثقافات أخرى، 

      .ب على مستوى العلاقات الاجتماعیةع وظهور التمایز الثقافي والتعصذلك ما یمكن أن یؤدي إلى الصرا

على اعتبار أنها تكمن خلف دوافع الوعي تمثل الثقافة الاجتماعیة منطلقات البناء الاجتماعي وعلیه 

الجماعي في مواجهة الحیاة الاجتماعیة من مجمل السلوكات التي یتبناها الأفراد في ضوء القیم والمعاییر 

العلاقات بین الأفراد  السائدة في المجتمع، فهي بذلك تشكل إطار التفاعلات التي تنبثق عنه القیم وأنماط

  . ئقي الاجتماعيوالجماعات ضمن النسق العلا

  :دراسة الثقافة على مستوى المنظماتالمداخل النظریة ل: ثانیا

حضت الثقافة التنظیمیة باهتمام العدید من المفكرین والمنظرین في علم الاجتماع بصفة عامة وعلم    

تها الاجتماع التنظیم والعمل بصفة خاصة، مما انبثق عنه تمایز واختلاف من حیث دورها وطبیعة مكونا

  :سق العلائقي للمنظمات، ومن أهمهاالتي تتداخل في تركیب الن وتفسیرها ضمن البناءات الاجتماعیة

  

                                                           
  .122مرجع سابق، ص سوسیولوجیا الثقافة، ني عماد، عبد الغ_   1

  .220ص مرجع نفسه، _  2
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  : الثقافة التنظیمیة عند مشال كروزییه. 1

: حاول مشال كروزییه توضیح الإشكالیة المرتبطة بنمط الثقافة والتنظیم من خلال طرحه للتساؤل الآتي   

، ولماذا تستمر في الوجود؟ فمن وإضفاء الطابع المؤسسي والتنظیمي علیها لماذا تم اختیار هذه البنى

منطلق هذا التساؤل حاول كروزییه إبراز الظواهر التنظیمیة على أنها بناءا سیاسیا وثقافیا أوجدها 

الفاعلون الاجتماعیون بأنفسهم لغرض تنظیم تفاعلاتهم بطریقة تضمن الحد الأدنى من التعاون الضروري 

صول إلى تحقیق الأهداف الجماعیة، مع المحافظة على استقلالیتهم النسبیة كأطراف حرة، وفي هذا للو 

لطبیعة المجال أدرك مشال كروزییه أنه لا وجود لأي حتمیة بالمعنى التي تكون فیه الثقافة نقیضا 

  1.التنظیم

منظمات العمل لیست بناءات طبیعیة أو حتمیة من حیث فمن خلال ذلك أدرك مشال كروزییه أن   

طبیعة الثقافة السائدة فیها، وإنما هي بناء اجتماعي وثقافي أفرزته ممارسات العمال سواء على المستوى 

الثغرات للتمتع بنوع من الاستقلالیة ضمن النسق العلائقي عن الفردي أو الجماعي، والمتمثلة في البحث 

  .لأجل تصمیم وبناء سلوكات استراتیجیة عقلانیة تتوافق مع مصالحهم الشخصیةلدینامیة التنظیم 

وفي هذا الاتجاه یرى مشال كروزییه القواعد الرسمیة وغیر رسمیة التي تنظم العلاقات بین العمال    

مجمل والجماعات المهنیة باعتبارها أنماط سیاسیة، وبالتالي هي ثقافیة قام هؤلاء الفاعلین باختراعها من 

القدرات والوسائل لغرض احتواء التوترات المفرطة وجعل التعاون داخل المنظمة موجه نحو الأهداف 

المشتركة، أما الاستقلالیة التي تتمتع بها التنظیمات لیست مطلقة، بل تتطور وفق الشروط والسیاقات 

اءا كانت مادیة أو اجتماعیة المحیطة بها والمتمثلة في التحالفات البشریة لمواجهة العوامل الطبیعة سو 

  2.ثقافیة

یشیر مشال كروزییه للثقافة التنظیمیة على أنها القدرة على العمل والفعل جماعیا هذه القدرة تسمح إذ    

وتوجهاتهم مع للأفراد المنتمین إلى الجماعة أن یجدوا الطرق والوسائل التي تسمح لهم بدمج استراتیجیاتهم 

                                                           
1_ Michael Crozier. Erhard Freiberg.Lacteur et système. Paris éd. du Seuil. 1977. P 167.  
2_. Ilpd, P 190. 
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تي تمكنهم من الاستمراریة في العلاقة لیتحقق الهدف المشترك، فهذه القدرة بعضها البعض بالطریقة ال

  1.الجماعیة لیست عملیة میكانیكیة أو ولیدة ظروف آنیة بل هي ولیدة قواعد وضعها الأفراد لهذا الغرض

 فمن منطلق هاته الأفكار التي تضمنت تفسیر الثقافة عند مشال كروزییه یمكننا القول أن الثقافة    

التنظیمیة تعبر عن الأنماط الغیر مستقرة للسلوك العمالي التي تحركه دوافع واستراتیجیات ترتبط بالمنافع 

ز العمل فیما بینهم، وإنما تستمد من الشخصیة، كما أنها لا تمثل قیم ومعاییر یتقاسمها القائمین على إنجا

علاقات العمل، والصراع لأجل خلفیة الممارسات التي یطورها الفاعلین من خلال التفاوض ضمن 

أي أن الثقافة هي نتاج تفاعلي واستراتیجي  السیطرة والتحكم في الثغرات التي أغفلها التنظیم البیروقراطي،

فهي بین الفاعلین داخل التنظیم تتشكل من منطلق الصراعات الحاصلة حول مناطق النفوذ وعدم الیقین، 

 2.ا وسیلة لضبط السلوكات العمالیةبذلك لیست أداة لتنظیم العمل فقط، وإنم

أفرزها التنظیم البیروقراطي،  للتنظیم فهذه التفاعلات التي تعرفها المنظمة على مستوى النسق العلائقي    

إذ یقوم بها الفاعلین لغرض بناء استراتیجیات سلوكیة موازیة للسلطة الفعلیة بالمنظمة من خلفیة الثغرات 

الإنسانیة  ا العمال ضمن القواعد والتعلیمات التي تسییر مجریات العلاقاتوهوامش الحریة التي یعي به

ارسات والتفاعلات التي یصممها ویتبناها العمال في المنظمة ضمن البیئة التنظیمیة، ومن بین هذه المم

  3:ما یلي يالتنظیم البیروقراط من خلفیة

یمكن لهم  یساهم في إنتاج مسافات تنظیمیة بعیدة من أمام الذین اتخاذ القرار من المستویات العلیا_ 

التأثیر الفعلي بنتائج هذه القرارات كتجزئة الأفراد إلى جماعات متجانسة ومعزولة یؤدي إلى ظهور وتشكل 

مدرجة ضمن هي غیر محددة وغیر ضمن مناطق الغموض، أي المجالات التي سلطة موازیة 

  .اعد الإجرائیة للتنظیمالمخططات الرسمیة أو القو 

التدقیق في تطبیق وصیاغة القواعد والتعلیمات الرسمیة یؤدي إلى تفاقم الصراع والظواهر التنظیمیة، _ 

فظهور القوى الموازیة غیر رسمیة والتي لا یقرها التنظیم الرسمي تنتج بیئة خالیة من العقلانیة التنظیمیة، 

ما یام باستراتیجیات سلوكیة لغرض السیطرة على الامتیازات، مما یفسح المجال أمام بعض الفاعلین الق

                                                           
  . 242، من سوسیولوجیة العمل إلى سوسیولوجیة المؤسسة، مرجع سابق، ص محمد المهدي بن عیسى _1

2 _Michael Crosier, past , p 189. 
3 _ ilpd. P171. 
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إمكانیة الفاعلین في التنظیم من اللعب على تناقضات وتوازنات السلطة، ذلك ما یجعل هذه المناطق یعیق 

  .بؤر لتوتر والصراع

وفي الأخیر یمكننا القول أن التفسیر الذي قدمه مشال كروزییه حول منطلقات الثقافة التنظیمیة،      

على اعتبار أنها ترتبط بمجمل الممارسات الفردیة والجماعیة ضمن النسق العلائقي للتنظیم تفقد الثقافة 

لغرض توجیه السلوك  المنظمة طابعها الرسمي والمتمثل في القیم التنظیمیة والشعائر والرموز التي ترفعها

ما یمكن أن یؤدي بالتنظیم ككل نحو الصراع الدائم، أي عدم الاستقرار من خلال البحث  ذلك ،العمالي

المصلحة الشخصیة، كما أنه أعرض عن قیم التعاون والتضامن بین العمال، مما انبثق عنه عن تحقیق 

علقت هذه الأبعاد بالمنظمة أو بالأفراد العاملین، إهمال للبعد الاجتماعي والثقافي والتاریخي سواءا ت

فالتخلي عن تاریخ المنظمة من خلال تفسیره أن المؤسسة أوجدها مجموعة من الفاعلین لتحقیق 

المنظمة  ستقرارفاستمرار وااستراتیجیاتهم یفقدها خصائصها التي تمیزها من حیث طبیعة القیم، وبالتالي 

  .هذه الاستراتیجیات تتوافق مع العقلانیة إلى حد ماحتى ولو كانت  أصبح غیر متوقع

   ) 2002_ 1935( :رونو سانسولیو عند الثقافة التنظیمیة.2

علاقات الاهتماماتهم حول تمحورت سانسولیو من أبرز علماء الاجتماع الفرنسیین الذین رونو یعد     

المؤسسة، وتشكل الهویات القائمة بین العمال، من حیث الإسهامات التي قدمها في تفسیر وفهم ثقافة 

 ،لیست مجرد قواعد قانونیة وهیئات داخلیة ونماذج تسییریة فقطیرى سانسولیو أن المؤسسة إذ المهنیة، 

البناء الاجتماعي ولیست مجال من العلاقات الاجتماعیة المعقدة والأصلیة أي أنها نتاج لهذا إنها بل 

تتكون لا مما یؤكد على أن الثقافة التنظیمیة  1،امتدادا لبناءات أخرى خارجة عن المنظمة أو المؤسسة

وإنما یتداخل في تكوینها الممارسات المعقدة  فقط، من معاییر وقیم رسمیة تفرضها الإدارة على أعضائها

  .المنظمةفي التي یقوم بها العمال في علاقتهم مع بعضهم البعض 

                                                           
 PIPEدراسة میدانیة للمؤسسة العمومیة الاقتصادیة في الجزائر حالة بایب : ثقافة المؤسسةبن عیسى محمد المهدي، _ 1

GAZ  في علم الاجتماع، قسم علم الاجتماع، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة ) علوم ( غردایة، أطروحة دكتوراه

  .129، ص2005/ 2004الجزائر، 
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وعلیه فالمؤسسة لها تاریخها الخاص بنشأتها ولها ثقافتها الخاصة التي هي ولیدة العلاقة بین الفاعلین   

  1:أن كرد فعل منهم على ضغوطات المحیط، فمن خلال ما سبق نخلص إلى

  .المنظمة لها بناء اجتماعي خاص بها_ 

  .البناء الاجتماعي ولید العلاقات الاجتماعیة للأفراد أو الفاعلین المتواجدین فیها_ 

هؤلاء الفاعلین تحكمهم قواعد قانونیة، ومعاییر وقیم، واستراتیجیاتهم الخاصة في علاقتهم ببعضهم _ 

  .أخرىالبعض من جهة وعلاقتهم بالمحیط من جهة 

الثقافة التنظیمیة في المنظمة ترتبط بعوامل العناصر سالفة الذكر تشیر إلى أن إذ یمكننا القول     

وظروف نشأتها، وطبیعة أهدافها والأنشطة المهنیة التي تمارسها، مما یضفي إلى قیم وإجراءات تنظیمیة 

بالإضافة إلى تفاعلات العمال على ، )الأهداف، الأنشطة المهنیة ( تتناسب مع ما تتطلبه هذه الأخیرة 

مستوى التنظیم الهادفة إلى بناء أفعال استراتیجیة یمكن من خلالها تحقیق منافع شخصیة حسب الوضعیة 

  .المهنیة التي ینتمي إلیها كل عامل في التنظیم

سنوضحها سولیو أن ثقافة المؤسسة هي محصلة ثلاثة عوامل رئیسیة، والتي وفي هذا الصدد یرى سان    

  2:في النقاط التالیة

والتي یمكن أن تربط بالنوع الاجتماعي ذكر أو أنثى، وانتمائه الجغرافي، ریفي أو ثقافة العامل السابقة، _ 

  .أخرى حضاري، إضافة إلى الثقافة السابقة التي حصل علیها من اشتغاله في مؤسسات

التي تتضمن الفئة المهنیة والاجتماعیة التي وقع فیها العامل بالمؤسسة، و مالوضعیة المهنیة التي یت_ 

  .ل بهو ینتمي إلیها، ونمط التنظیم المعم

علاقات السلطة والتبعیة التي تضبطه داخل المؤسسة، یشیر هذا العامل إلى قدرة العامل أو الفاعل في _ 

  .لمنظمةقات تفاوضیة ضمن النسق العلائقي باالقیام بعلا

                                                           
  .131مرجع سابق، ص ، ثقافة المؤسسةمحمد المهدي،  ىبن عیس_ 1

یة الثانویة في تشكل العلاقة بین الثقافة التنظیمیة المؤسساتیة  والتنشئة الاجتماع صادق إیمان، الحسین حماش،_ 2

، ص 2022، 2، جامعة الجزائر2، العدد 6مجلة الفكر، المجلد الهویات المهنیة وبلورة الاتجاهات النفسیة اتجاه العمل، 

185.  
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سولیو مجموعة من الأنماط تشكل طبیعة الثقافة السائدة في المنظمة من وفي هذا السیاق استمد سان   

خلفیة تنوع العلاقات وتشابكها وتعدد المهام والتخصص الوظیفي الذي بدوره أضفى إلى ظهور نماذج 

فهذا الاختلاف الحاصل في مجتمع متمایزة ومختلفة من حیث المعاییر والقیم التي یتشارك فیها العمال، 

  : نتج عنه صراع ضمني من خلفیة تعدد الأنماط الثقافیة، والتي سنوجزها في النقاط الآتیةالمنظمة 

لقیم  ویقصد بها الانصهار داخل الجماعة عن طریق المحاكاة والامتثال :نمط أو ثقافة الالتحام. 1.2

مع الخضوع لسلطة الرئیس أو  ومعاییر وقواعد الفئة التي ینتمي إلیها الفرد والتضامن مع أعضائها

من خلال التأثر بالقیم والمعتقدات التي الذي تعلبه الجماعات المهنیة مما یؤكد على الدور البارز  1،یمالزع

على سلوكات العمال، وعادة ما نجد ذلك عند العمال ذو نفس التخصص  ىتمییزها عن الجماعات الأخر 

ثقافة المؤسسة من خلفیة ممارسة القوة القانونیة التي منحها ، بالإضافة قدرة الفاعلین في ترسیخ المهني

  .لهم التنظیم كحق منصوص علیه في ضوء القوانین التي تسییر المنظمات بمختلف أنواعها وأحجامها

ترتبط و إذ تتسم الفئة العمالیة التي تنتمي إلى ذلك النمط بقبول الاختلاف : نمط أو ثقافة التفاوض. 2.2

مهن حقیقیة والكوادر الذین یمارسون بالعمال المهنیین، و ینتمي إلیها بعض العمال الفنیین الذین یمارسون 

  2.وظائف تأطیر فعلیة

وعلیه یمكنا القول أن هذه الفئة من العمال تتمتع بدرجة عالیة من الوعي من حیث قبول التمایز   

تقوم بها مكنتها من بناء علاقات ، فطبیعة المهام التي الوظیفیة والاختلاف الناجم عن تعدد الأنماط

  . كفاءة العلمیة والمهنیة التي بحوزتهاالتفاوضیة من خلال استغلال 

 على یعبر هذا النمط على العلاقات الإنسانیة التي لا تقوم: نمط أو ثقافة الانسجام مع الآخر. 3.2

تتشكل من خلال المودة والانسجام والتواصل ضامن والانتماء إلى جماعات معینة، وإنما أشكال الت

  3.العاطفي والدخول ضمن شبكة من العلاقات الخاصة بین الزملاء أو مع بعض الرؤساء أحیانا

                                                           
الأولى، : ، منشورات مركز الأبحاث النفسیة والاجتماعیة، طالتنظیم في النظریة السوسیولوجیةلحبیب معمري، _ 1

  . 125، ص 2009

  .118ص مرجع سابق، ني كوش، دو _  2

  .126لحبیب معمري، مرجع سابق، ص _  3
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وفي هذا الصدد یمكننا القول أن هذا النمط من الثقافة یعبر عن التنظیم غیر رسمي على مستوى  

ما لتحقیق هدف معین من خلال توطید العلاقات مع المنظمة الذي لا یمكن أن ینشأ بطریقة عفویة، وإن

  .الزملاء والفاعلین مع مراعاة التوازن بین الفعالیة والكفاءة ضمن فرق العمل الذي ینتمي إلیها العامل

ویشمل العمال ذو التأهیل البسیط والعمال المهاجرین : أو ثقافة الانكماشنمط الانسحاب . 4.2

إذ یرتبط هذا النمط من العمال بالعمال الذي  2،تتسم بالعزلةو وجد في أوساط العمل والتي ت 1،والنساء

یشتغلون في المنظمة دون تخصص وظیفي، یمكنهم من الانضمام إلى الأنماط سابقة الذكر، بالإضافة 

إلى النساء اللواتي یقمن بالمهام الضروریة دون إبداء رغبتهن في تحقیق هدف آخر، أما العمال 

اجرین هم الذین انتقلوا من الأریاف إلى المدن لغرض الالتحاق بمنظمات العمل مع غیاب وعیهم المه

  .بمجریات الأحداث التنظیمیة

سولیو تهتم بتكریس التنظیم افة المؤسسة التي حددها رونو سانوفي الأخیر یمكننا القول أن نماذج ثق   

من حیث نموذج ثقافة الانصهار الذي یضفي إلى الالتزام والخضوع لسلطة المنظمة، وذلك  يالبیروقراط

فتعدد الأنماط الثقافیة بالمنظمة یمكن أن یؤدى إلى ما یتعارض مع الاستقلالیة التنظیمیة في أداء المهام، 

فئة التي ینتمون إلیها مما ینجم عنه مقاومة أو مواجهة التغییرات التي تزیح العمال عن ال ،غیاب العدالة

من خلال التكتل والتحالف بین الأفراد أو الجماعات، أما ثقافة الانسجام فهي في غالب الأحیان تعبر عن 

  . مصالح ذاتیة لتحقیقنمط سلوكي مزیف  یرغب العامل في تقمصه 

  :نظریة سجیة الثقافة. 3

أن الخبرة المكتسبة التي یعتبرها أعضاء التنظیم قیمة معینة تنطلق هذه النظریة من فكرة مفادها    

النسیج الاجتماعي داخل التنظیم، یعكس مشتركة، فهذه الخبرة تعبر عن الصیغة العاطفیة للسلوك الذي 

مجموعة المشاعر والعواطف التي یتسم بها الأعضاء على أنها ویترجم وفق هذه النظریة الثقافة التنظیمیة 

إذ تؤكد هذه النظریة على التداخل الحاصل بین الثقافة الاجتماعیة  3وتؤثر في سلوكاتهم،في التنظیم 

                                                           
  .244، مرجع سابق ص، علم الاجتماع التنظیممحمد المهدي ، بن عیسى  _ 1

  .118دوني كوش، مرجع سابق، ص _  2

العامة العربیة، مقاربة سوسیوثقافیة للإدارة : الثقافة التنظیمیة في المؤسسات الحكومیة العربیةیحیى عطوة الزنط، _3

  .277، ص 2024المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، 
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التي یكتسبها الأفراد من خلفیة  وثقافة المنظمة، وذلك ما یعني أن ثقافة المنظمة تستمد جذورها من الخبرة

لى قیم لتصبح جزء من الممارسات والسلوكات الصادرة منهم في إطار الثقافة السائدة في المجتمع وترقى إ

  .هویتهم الاجتماعیة على اعتبار أن هذه المكتسبات القبلیة تؤطر نمط سلوكهم في منظمات العمل

فهذه الخبرات التي یكتسبها الفرد من الثقافة الاجتماعیة تنمو وتفرض قوتها داخل النسق العلائقي    

التنظیمي من التكوین والتدریب الذي یتلقاه العمال والممارسة التي بدورها تؤدي وتفرز مكوناتها وقیمها 

خل التنظیم، فمن خلال هذا تنظیمیة داتصوراتها وتراكمها  لدى الأفراد تضفي إلى ثقافة و ومعتقداتها 

هذه الخبرات إلى نوع من الانسجام والتوافق مع  توجه الثقافة ، فالتراكم الذي یعید تشكیل السلوكات للعمال

  1.القیم والمعتقدات الاجتماعیة التي تعبر عن شخصیتهم في الإطار الاجتماعي

عین، وأن دور الفرد المهني ومكانته ویرى لنتون أن مركز الأفراد في التنظیم یطبع شخصیتهم بطابع م  

  2:في المنظمة یرتبطان بمجمل العوامل التي تؤثر في سلوكه التنظیمي، وهي كالآتي

  سس والمرتكزات التي تمثل الأالبیئة الأسریة على اعتبار أنها المؤسسة الأولى التي یتلقى فیها الأفراد

 .الثقافة السائدة في بیئتهم

  مجتمعات ث الثقافي الذي یمیزها عن باقي الو والتي تتضمن كل من المور  ،الثقافیةالبیئة الاجتماعیة

 .وغیر ذلك... معرفةوطقوس، و الأخرى من عادات وتقالید 

ما هي إلا انعكاس حسب هذا الاتجاه الثقافة العمالیة في منظمات العمل فمن هذا المنطلق     

بواسطة الأفراد العاملین  ها وانتقالهاجذر تنظرا لللممارسات الثقافیة في المجتمع الذي ینتمي إلیه العمال، 

الذي بدوره یؤثر على وعیهم بالتنظیم وطریقة فهمهم و یتواجدون فیه  نالذیإلى النسق العلائقي التنظیمي 

  3:لما یلي

 لبها التنظیم للقیام بمهامهم المهنیة والتنظیمیة، مثل طبیعة العمل، الطرق المثلى التي یتط العمال فهم

 .وغیر ذلك... واستخدام التقنیات المتاحة لانجاز العمل،القیام بالوظیفة وتكییف الوقت، خطوات 

                                                           
  .277، ص نفسهمرجع _  1

، مجلة التنمیة وإدارة ، الثقافة التنظیمیة كمدخل قیمي لتحقیق الفعالیة التنظیمیةنور الدین بوعشةالعید،   عماد_  2

  .252ص ، )بدون سنة نشر( ، 5الموارد البشریة، العدد 

. 278یحیى عطوة الزنط، مرجع سابق، ص _   3 
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  ،وعي العمال بالقیم المعمول بها في التنظیم، كإدراك قیمة الأمن، قیم العدالة، قیمة الوقت، المنافسة

 .وغیر ذلك... ،الصراع

  اللوائح وعي العمال بالأنماط السلوكیة والمعاییر المتعارف علیها في المنظمة، أي إدراك العمال

والتعلیمات التنظیمیة التي ترشد السلوك نحو تحقیق مطلب العقلنة، الذي یضفي على صاحبه المنفعة 

 . والابتعاد عن الإجراءات العقابیة التي تدحض السلوكات المتنافیة مع العقلانیة

  : مكونات الثقافة التنظیمیة: ثالثا

ا ترتبط بدراستنتتكون الثقافة التنظیمیة من مجموعة المكونات المعبرة عن أبعادها الواقعیة والتي    

  : وهي كالآـي بالإضافة إلى بعض الأبعاد التي أكتفینا بتناولها نظریا فقط، ،المؤسسةفي المیدانیة 

  :المعتقدات التنظیمیة وسلوك الجماعات والأفراد في المنظمة.1

المعتقدات التنظیمیة في المؤسسة بالأفراد العاملین في حد ذاتهم من حیث أهدافهم وتصوراتهم ترتبط     

ة التنظیمیة وتنشئتهم الاجتماعیة، بالإضافة إلى التفاعل والاحتكاك الناجم عن علاقات العمل للبیئ

ر المتداولة حول بالمنظمة على مستوى جمیع الأقسام والوحدات، لذلك تشمل المعتقدات التنظیمیة الأفكا

 طبیعة العمل والحیاة الاجتماعیة في المنظمة، وطریقة إنجاز العمل والمهام التنظیمیة، ومن هذه

المعتقدات المشاركة في صنع القرارات، المیل نحو العمل الجماعي الذي یؤثر في تحقیق أهداف التنظیم، 

  1.وتتضمن أیضا كل من المعرفة، الآراء والأساطیر

ما سبق یمكننا القول أن المعتقدات التنظیمیة تمثل الأفكار التي تعبئ بها العمال عن طبیعة  بناءا على  

جیع العمل الجماعي، المؤسسة من خلال المهام التي تقوم بها وطبیعة أهدافها ومدى قدرة المؤسسة في تش

 فالأهداقدرتها على تحقیق توازن نسبي بین أهداف العمال وأهدافها دون الانحیاز نحو إلى إضافة 

  .الشخصیة

وفي هذا الصدد تستمد المعتقدات التنظیمیة من المرجعیة الثقافیة التي ترتبط بتشكل الهویة الاجتماعیة   

یمكن أن یؤثر على تلاحم العمال داخل المنظمة، ذلك ما  توسلوكیاللجماعة، والتي بدورها تفرز مواقف 

                                                           
، مجلة القیم والمعتقدات كمدخل لتحقیق الولاء المستمر في منظمات الأعمالعبد الجبار سهیلة، بیاض مصطفى، _  1

  .153، ص 2022، 1، العدد 8مجامیع المعرفة، المجلد 
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مما یدل على 1،الوعي بوحدة الانتماء، وبأنهم یشكلون بناء واحد متكاملوتضامن الجماعة، وترسخ فیهم 

أن معتقدات العمال في المنظمة یحركها النسق أو الأنماط الثقافیة التي تسود البیئة الاجتماعیة للعمال، 

التعاون والتضامن، دون استبعاد إمكانیة الاختلاف والتمایز في والتي بطبیعة الحال توجه سلوكاتهم نحو 

  .المعتقدات بین العمال التي تنبثق عن تمایز المرجعیات الثقافیة للجماعات والأفراد

هذه المعتقدات نظرة موحدة للمحیط الداخلي والخارجي للمنظمة وتحدد مكانة كل عضو إذ ینبثق عن   

فالمعتقدات التنظیمیة توحد الأهداف بین العمال في  2،خصص وتقسیم العملفیها ودوره الذي أفرزه له الت

القیام بالمهام، خلال المنظمة، وذلك من خلفیة الدور الذي یمارسه كل فاعل أو عضو في المؤسسة من 

  .والعمل الجماعي أو الفردي في جمیع الوحدات التي یتكون منها التنظیم

للمواقف یعتبر بمثابة وفي هذا الاتجاه یرى مشال كروزییه وفرید برغ بأن استیعاب الفرد أو العمال    

قاعدة لهویة كل فرد، رغم أهمیتها فإنها لا تحدد سلوك الفرد في المنظمة فالثقافة حسبهما هي بناء ینجزه 

وظافة، من أجل أداء أحسن، فهي الفاعلون اتجاه فاعلون آخرین الذین یوجهون نحو إیجاد وإتباع قواعد ال

الكل من أنماط السلوك والعلاقات الضروریة للفعل الجماعي، ومما یجعلها حصیلة امتزاج بذلك تمثل 

وتفاعل ثقافة النسق الخارجي الأكبر الذي هو النسق الاجتماعي مع النسق الداخلي للمنظمة، بما یحمله 

أجل صیغة التوازن بین الثقافتین لها القدرة على  من قواعد وإجراءات وقیم ومعتقدات خاصة به، من

  3.التكیف مع طبیعة المنظمة

بناءا على ما سبق یمكننا القول أن المعتقدات التنظیمیة تستمد قوتها من المرجعیة الثقافیة والاجتماعیة    

عضاء والفاعلین والبیئة الداخلیة للمنظمة، ذلك ما یمكن أن یؤدي إلى توازن وتلاحم نمط العلاقات بین الأ

الذین یشكلون جزءا من التنظیم، كما یمكن أن تنشأ من خلفیتها عدم استقرار المنظمة من خلال 

الصراعات الضمنیة التي تسود علاقات العمل، نظرا أن الاختلاف في المرجعیات الاجتماعیة والثقافیة 

ن أن یؤدي إلى التناقض بین رغبات یفرز نوعا من التمایز في الوعي الذي یتسم به العمال، وذلك ما یمك

  .وأهداف العمال فیما بینهم أو مع أهداف المؤسسة في حد ذاتها
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  : العمالي بالمنظمةالسلوك ضبط التنظیمیة ودورها في  الإجراءات. 2

تهدف الإجراءات التنظیمیة على مستوى منظمات العمل إلى تحقیق الضبط من خلال تحدید دور كل   

نحو التي تتجه  ة لغرض تقلیص السلوكات العشوائیةفاعل أو عضو ضمن البناء الاجتماعي للمنظم

في اد تحقیق المصالح الشخصیة، ذلك ما جعلها تكتسي طابعا رسمیا ینظم مسارات العلاقات بین الأفر 

التنظیم من خلال مجموعة من المهام والصلاحیات التي یقوم بها الفاعلین في السلطة التنظیمیة، والتي 

  1:سنتطرق إلیها باختصار فیما یلي

یة لضمان استمرار المؤسسة ونموها، والتي تعنى بتنفیذ الخطة الاقتصاد: وظیفة إصدار الأوامر. 1.2

بتجسید أهداف المؤسسة بطریقة عقلانیة بما یتمشى مع ما تتطلبه حیث یرتبط هذا النمط من الإجراءات 

  .المنظمة من موارد مادیة أو بشریة، بالإضافة إلى تحدید نوع المهام ومستلزمات القیام بإنجاز العمل

جیهها نحو تحقیق أهدافها مستقبلا، والتي تتمثل في هیكلة مهام المؤسسة، وتو  :وظیفة التخطیط. 2.2

تواجد مختلف الوحدات والأقسام التي تتكون منها المنظمة لغرض القیام بمهام معینة ویشمل ضرورة 

  .تساهم في تحقیق الأهداف العامة للتنظیم

تهدف و ، )تقسیم العمل( تصف هذه الوظیفة الإطار الذي یجري داخله تنفیذ المهام  :وظیفة التنظیم. 3.2

كل منهم حسب مؤهلاته إلى تكلیف الفاعلین والأعضاء بمهام على مستوى أقسام ووحدات المنظمة 

  .المهنیة والعلمیة التي تمكنه من اشتغال منصب معین في التنظیم

 تتمثل في اعتماد مسار تقییمي یختص بالعمال وبالوحدات المؤسسیة ككل، واتخاذ :وظیفة الرقابة. 4.2

مة، ویتم ذلك من خلال اعتماد نظام تقییمي یهدف إلى مراقبة الممارسات التي یقوم بها التدابیر اللاز 

  .العمال، ومدى التزامهم بواجباتهم المهنیة التي فوضها لهم التخصص وتقسیم العمل

إذ تقوم الإجراءات التنظیمیة على مجموعة من المبادئ التي تتطلب ضرورة إتباعها عند إعدادها أو   

  2:وتطویرها، والتي تتمثل في ما یليتغییرها 

 ضرورة تحدید الهدف لكل إجراء من الإجراءات المعمول بها في المنظمة. 
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 أن تساهم الإجراءات في استمراریة سیرورة العمل، وفي سرعة الإنجاز. 

 إتباع التسلسل الواضح في خطوات الإجراءات لتجنب تداخل المهام. 

  المرتبط بتنفیذ كل إجراء یندرج ضمن واجبات الأعضاء و  ماللاز الوقت  طبیعة حساب وتحدید

 .والفاعلین في المنظمة

 تجنب ازدواجیة الإجراءات والتضارب فیما بینها. 

 التركیز على الإجراءات الضروریة، دون إهمال الإجراءات الثانویة. 

  : لتوجیه وإنتاج السلوك العمالي بالمنظمة كآلیة القیم التنظیمیة. 3

منظمات العمل، لذلك تتطلب ضروریة الدقة نشاط للقیم التنظیمیة دور مهم في استقرار واستمراریة      

عقلنة البناء التنظیمي، نظرا للدور البالغ الأهمیة التي تلعبه في ضمن العمال لتوجیه سلوك والوضوح 

یعزز سلوكات یم التنظیمیة وغیر ذلك، فوجود الق... تعاون الحترام، و الاالتزام، و  حیث سلوكات العمال من

في تحقیقه ضمن ثقافتها  العمال ویوجهها نحو ما یسمى بالعقلانیة التي تتماشى مع ما تطمح المؤسسة

عدة تصنیفات من طرف  اعنهانبثق التنظیمیة تمثل بعدا محوریا في ثقافة المؤسسة، مما فالقیم السائدة، 

فرانسیس الذي صنف قیم المنظمة إلى اثنتا عشر  دیفید الباحثین والمنظرین والتي من أبرزها تصنیف

   : مؤشرا یندرج كل منهما تحت أربعة أبعاد أو قضایا جوهریة تشكل نمط تسییر المنظمات، وهي كالآتي

إذ تربط هذه القیم بالممارسات الإداریة من تخطیط وتنظیم وتقسیم للعمل التي : قیم إدارة الإدارة .1.3

لضبط وتوجیه سلوكاتهم التنظیمیة، ) العمال (نفي السلطة التنظیمیة اتجاه المرؤوسییقوم بها الفاعلین 

  :والتي تشمل ثلاث قیم رئیسیة، وهي

 ق مع القیم یقصد بالقوة مجمل المهام التي یقوم بها القائمین على سلطة المنظمة، والتي تتواف: القوة

الكافیة، والحق في ممارسة السلطة، بالإضافة إلى التي یتطلبها التنظیم، فالإداریین یمتلكون المعلومات 

المنصب الوظیفي الذي یتم من خلاله اتخاذ الإجراءات والتدابیر اللازمة لاستمرار المشروع وتجسیده 

، وكل مصدر یكمل الآخر كملكیة، وامتلاك على أرض الواقع، لذلك فالقوة تكتسب من أربعة مصادر

 1.والعقابالمعلومات، والجاذبیة، والمكافأة 
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 تتسم الواجبات الإداریة بالتعقید، فالقیام بهذه الواجبات یتطلب الصفوة لإدارة شؤون المنظمة، : الصفوة

                 1لمرشحین لممارسة المهام الإداریةلذلك المنظمة الناجحة تدرك الأهمیة الحیویة للحصول على أفضل ا

ضرورة أو حتمیة اختیار  لابد أن تراعي المنظماتمما یؤكد على أن ممارسة السلطة في      

 .مع المنصب المشغوللتتوافق الأشخاص المناسبین من حیث الكفاءة المهنیة والعلمیة التي بحوزتهم 

 إذ تعد حاجة العمال للدخل النتاج عن النشاطات والمهام التي یقوم بها وسیلة فعالة في غایة : المكافأة

 2.الأعمال وتضافر الجهود، والابتعاد عن التقاعس والتكاسلالأهمیة للقیام بمزید من 

تعتبر الحوافز المادیة التي یتلقاه العمال مقابل النشطات المكلفین بها في المنظمة من بین الدوافع    

وغیاب التناقض  ،التي یمكن أن تؤدي إلى قوة ترسیخ الثقافة التنظیمیة واحتضانها من طرف الجمیع

  . وقیم المنظمة بین قیم الأفراد

یشیر هذا النمط من القیم التنظیمیة إلى الكیفیات التي یتم من خلالها هیكلة نشطات  :المهمة إدارة .2.3

المنظمة وتقسیمها على العمال في شكل مهام أو ممارسات فردیة وجماعیة من خلفیة التخصص المهني 

الذي یمتلكه العمال، مع مراعاة العمل الجماعي الذي یتسم بنوع من التعاون بین مختلف الجماعات 

لغرض تحقیق الأهداف التنظیمیة  والفرق التي تشتغل في المنظمة بأمر من الفاعلین في السلطة التنظیمیة

فعالیة، الكفاءة، الاقتصاد، والتي سنتطرق إلیهم بنوع من وتجنب الصراع، ویتمثل هذا البعد في ال

  3:الاختصار في ما یلي 

 طرد، تكون موضوع اهتمام جذب أو عامل لتي وتتمثل في التركیز على القضایا الصحیحة ا: الفعالیة

ل، فالإدارة الذكیة تجد السبل والطرق المثلى التي امن خلال مجمل عملیات التوجیه الفعال لجهود العم

تمكنها من الاستحواذ على السوق، ویمكن ذلك أن ینبع من تركیز وتسخیر مجمل اهتماماتها  على 

 ).المنظمة، العمال ( تعود بالمنفعة على الطرفین المصادر التي تحقق أهدافها، ونتائج 

 ویتم ذلك من خلال التدریب المكثف للفاعلین في السلطة التنظیمیة على اعتبارهم قادة فرق في : الكفاءة

المنظمة ككل أو على مستوى مختلف الوحدات التنظیمیة بمختلف أشكالها، بالإضافة إلى الإصرار على 

 .ت العمل في المؤسسةعقد لقاءات ومناقشة مجریا
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 تركز هذه القیمة على ضروریة وجود رقابة التكالیف التي تحتاجها المنظمة للقیام بمشروع ما، : الاقتصاد

فالنظام المقدم بواسطة حساب الربح والخسارة لغرض تجنب الفشل في الممارسات التجاریة، الهدر التنظیمي، 

یزود مشاریعه التجاریة بمعیار یحقق أهداف المشروع،  من خلفیة الإدراك أن كل خطوة في المشرع تطلبت 

 . مبلغ مالي معین یجب استرجاعه من خلال القیام بالأعمال المشروعة

قات في المنظمة الأنماط التي یمكن من إذ تمثل قیم إدارة العلا :الإنسانیة قیم إدارة العلاقات. 3.3

خلالها تحدید الطرق المثلى التي تندرج ضمنها سلوكات العمال مع بعضهم البعض حسب ما هو معمول 

لجماعي، القانون والنظام العدل، العمل اإلى به في الهیكل التنظیمي للمنظمة و یشیر هذا البعد 

  : وهي كالتالي1الداخلي،

 ویقصد به المساواة بین الأفراد القائمین على إنجاز العمل في منظمة والتي تسودهم نفس العوامل : العدل

، وفق المعاییر القانونیة التي تظهر في القدرات والممیزات الفردیة تالفروقاوالظروف، بغض النظر عن 

تطبیق مبدأ العدالة التنظیمیة تتطلب هذه القیمة  إذ2 ،المحددة سابقا في النظام التي تسیر علیه المؤسسة

من حیث العدالة في التوزیع التي تعبر عن المساواة في الحوافز المادیة التي یتلقاها العمال من عائد 

 .المؤسسة، بالإضافة إلى العدالة في التعاملات وتطبیق الإجراءات

    یار العمال الذین اختیتطلب تشكیل فرق العمل الجماعي ضرورة  ) :فرق العمل ( العمل الجماعي

 تتوفر فیهم الشروط والممیزات المتوافقة مع النجاح، ذلك ما یمكنهم من التفاعل والاندماج فیما بینهم

مما یؤكد على أن العمل الجماعي ضمن فرق العمل یمیل إلى  3لتشكل كتلة واحدة موحدة الأهداف،

العلمي حسب متطلبات تقسیم  ههلالعلاقة بین الأدوار التي یؤدیها كل عامل من خلفیة تخصصه ومؤ 

 .العمل دون تجاهل الاختلاف الحاصل فیما بین الأفراد الذي یعد بمثابة عملیة تكامل فیما بینهم

 إلى قواعد والقوانین التي یتم تحدیدها أثناء عملیة البناء المؤسسي لغرض توجیه  یشیرو  :النظام والقانون

سلوك الأفراد والجماعات وفق ترتیب سلطوي هرمي ینظم العلاقات بین المنظمة والعاملین، وبین العاملین 

 4.مع بعضه البعض، بالإضافة إلى تنظیم العلاقة بین العاملین والجمهور الخارجي
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ر بما یزید من تهتم هذه القضیة بكل ما تفرزه البیئة الخارجیة للمنظمة سواءا تعلق الأم: إدارة البیئة. 4.3

  : نجاحها أو عرقلتها، ویشمل هذا البعد من القیم التنظیمیة ما یلي

 المنظمة الناجحة هي التي تقوم بدراسة التهدیدات ثم تضع  أن فید فرنسیسیوذلك ما أشار إلیه د: الدفاع

مما یؤكد أن استمراریة المنظمة یرتبط بتحدید العوامل والظروف  1،د ذلك خطط واستراتیجیات مواجهتهابع

الاجتماعیة والاقتصادیة التي یمكن أن تعرقل نشاطاتها كالأزمات الاقتصادیة المتعلقة بندرة الموارد، فمن 

في حالة حدوث أي  ةالضروري إیجاد المصادر والموارد البدیلة التي تعبئ المنظمة بالمتطلبات اللازم

  .  ي التوازن البیئي الخارجيخلل ف

 ویحدث التنافس بن مختلف 2،ویقصد به قیام كل طرف بمهام منفردا لمواجهة الطرف الآخر: التنافس

   3.الأداء والإنجازفسة الداخلیة من أجل تشجیع وتحسین الجماعات الصغیرة التي تعمل على تشجیع المنا

فالتنافس سواء ارتبط بالبیئة الداخلیة أو الخارجیة للمنظمة یمكنها من تحقیق أهدافه في ظل وجود  وعلیه

 .نوع من الصراعات مع المنافسین الآخرین الراغبین في السیطرة على السوق خاصة المنظمات الإنتاجیة

 ص في محیطها فید فرنسیس أن المنظمات الناجحة تبحث عن أفضل الفر یإذ یرى د :استغلال الفرص

الخارجي، بدلا من تجاهلها واستغلالها من طرف الآخرین، فالفرص یتم انتهازها بسرعة بالرغم من أنها 

تتضمن بعض المخاطر التي تكلف المنضمة موارد أكثر إلا أنها تحقق لها عائدات أكبر من السابق، 

 4.وبعبارة أخرى من یجرؤ یكسب

إن التصنیف الذي طرحه دیفید فرنسیس یعبر عن مقاربة سوسیولوجیة یوضح من خلالها مرتكزات     

الثقافة التنظیمیة في المنظمات العمالیة من خلفیة التفاعلات الحاصلة في البیئة التنظیمیة بین مختلف 

قائمین على إنجاز الأطراف التي تشكل التنظیم مؤثرة على النمط السلوكي لمختلف الجماعات والأفراد ال

العمل من خلال مجمل التعلیمات والقواعد والإجراءات التنظیمیة التي یتخذها الفاعلین في السلطة 

بعض العمال، ومواجهة الاستراتیجیات التنظیمیة لغرض مواجهة السلوكات غیر العقلانیة التي تصدر من 
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ات التي تتطلبها البیئة الخارجیة، والشكل التي تعرقل تحقیق المصلحة العامة، ومواكبة التطورات والتغیر 

  :الموالي یوضح تصنیف دیفید فرنسیس للقیم التنظیمیة

  یوضح القیم التنظیمیة عند دیفید فرانسیسرسم تخطیطي  :3 الشكل رقم

  

  

  

  

  

  .46، ص )بتصرف ( دیفید فرنسیس، مرجع سابق: المصدر

  :الرموز والطقوس والقصص. 4

تترسخ الثقافة التنظیمیة وتستكمل الآلیات الرسمیة بمجموعة من الأنماط والأسالیب غیر الرسمیة    

تعزز القیم العقلانیة التي یحرص التنظیم على ممارستها والمتمثلة في الطقوس والقصص والرموز، التي 

ومثالا على  ذلك تداول العمال فیما بینهم أهمیة الالتزام، 1،نمط الثقافة السائدة في المنظمةمن خلفیة 

بعضهم البعض بالإضافة إلى التحدث عن دورهم في استمراریة المؤسسة ونجاحها، مما یؤثر في سلوك 

الالتزام الدائم  في العمل مما یشكل لدیهم قیما أساسیة تعبر عن قوة ثقافة المنظمة نوع من ویجعلها تتسم ب

التي تمنحها المنظمة اهتمامات ذات تشمل العادات غیر الرسمیة، أما الطقوس و لرسمیة في جوانبها ا

طابع اجتماعي من حیث علاقاتها مع الأفراد الذین یشتغلون فیها ویتجسد ذلك في القیام بحفلات تكریم 

طیتها  تخص العمال المتفوقین في إنجاز مهامهم المهنیة أو التنظیمیة وأصحاب الأفكار التي تحمل في

التطویر بما یخدم مصالح المنظمة، فهذه الطقوس تهدف إلى غرس قیم التعاون والمشاركة والتفاعل ضمن 

  2.علاقات العمل بین العمال بكل المستویات أو الوحدات التنظیمیة

                                                           
  . 381قاسم القریوتي، مرجع سابق، ص محمد  _ 1

  .381قاسم القریوتي، مرجع سابق، ص محمد _  2
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عن وجود واع، أو یعبر على أن مفهوم الرموز یرتبط بكل ما  نحیث یؤكد علماء الاجتماع التأویلیو   

تكون من مفهومین أحدهما الدلالات، ذلك ما یعني أن الرمز تاع لمجموعة من المفاهیم والمعاني و غیر و 

محسوس ویتمثل في كل ما هو مادي مجسد، وآخر مجرد متمثل في المعنى والدلالات التي یحملها وتعبر 

مختلف، كما عن المكون المحسوس، وعلیه فالرمز في المنظمات وخاصة الإنتاجیة تتخذ صورا وأشكالا 

مختلف یمكن أن یحمل معاني ودلالات متعددة ومثلا على ذلك قیام بعض المؤسسات بكتابة اسمها على 

یظهر في شكل رمز مختصر أو كاملا، بالإضافة إلى نوع الألبسة التي و التي تقدمها للسوق  منتجاتها

  1.تفرض على العمال ارتدائها، كل ذلك یمثل ثقافة المؤسسة السائدة

  :التوقعات التنظیمیة. 5

تشمل التوقعات التنظیمیة مجمل الافتراضات المحوریة حول القیم والمعتقدات التنظیمیة الراسخة، والتي    

تحولت مع مرور الزمن والمداومة على ممارستها من طرف الأعضاء والفاعلین في المنظمة إلى مبادئ 

یلة ناتجة عن نضج ثقافة المنظمة، ذلك ي حصیؤمن بها العمال، مما یعبر على أن هذه الافتراضات ه

  2.ا ینجم عنه تحول القیم إلى منطلقات أساسیةم

وعیه یمكننا القول أن التوقعات التنظیمیة تعبر عن قیم وتقالید متجذرة لدى الجماعات والأفراد    

العمال في ة التي یعیشها وغیر ذلك تنتج من خلال التفاعلات الیومی... كالتعاون، العمل الجماعي 

ها التنظیم في توجیه وضبط سلوك العمال، فهي بذلك دالمنظمة، ومن القواعد والتعلیمات التقنیة التي یعتم

تصبح انعكاس لبناء اجتماعي یقوم على علاقات السلطة وثقافة جماعات العمل، دون أن نتجاهل إمكانیة 

وقعات لغرض ممارسة الضبط على قدرة الفئات والجماعات المسیطرة على التنظیم في فرض هذه الت

، مما یضفى إلى صراعات ضمنیة بین هذه الفئات نظرا لاختلاف التوقعات، )الأعضاء( الفئات الأخرى 

  .إلى التناقض في القیم بین جماعات العمل بمختلف أصنافها وأشكالها معظمهاالتي یرجع 

  :الأعراف والمعاییر التنظیمیة. 6

أعضاء في  العمال طرق وكیفیة القیام بإنجاز العمل، باعتبارهم  التنظیمیة إلىوالمعاییر تشیر الأعراف    

مما یؤكد على أن الأعراف  3،یتم وفق السلوك المقبول اجتماعیا وتنظیمیاو تنظیم له ثقافة خاصة به، 

ویلتزمون بأسسها والمعاییر التنظیمیة نتاج للقیم السائدة في المنظمة فالقیم هي المبادئ التي یؤمن العمال 

                                                           
  .71، ص 2011، القاهرة، منظمة المرأة العربیة، 1: ط، النوع وعلم الاجتماع العمل والمؤسسة، عائشة التائب_  1

  . 201ص  ،قزنط، مرجع سابیحیى عطوة ال_  2

  . 204مرجع نفسه،  _ 3
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بهذا المعنى تصبح القیم معاییر عامة ومبادئ و بمضامینها من خلال تحدید السلوك المقبول والمرفوض، 

  1.توجیهیة یستخدمها العمال للحكم على السلوكات والأحداث والمواقف في منظمة ما

في المؤسسة، اللذان  للسلوك التنظیميضابطة وعلیه فالمعاییر والأعراف تعد بمثابة أنماط وأسالیب   

التي ینجزون من خلالها مهامهم التنظیمیة والتقنیات بدورهم یفرزوا قدرة العمال على فهم وإدراك الطرق 

سرعة الانجاز اتفقت علیه جماعات العمل لغرض  وفق ما هو معمول به في اللوائح والتعلیمات ووفق ما

یر من أدوات توجیهیة إلى أنماط هیمنة یستخدمونها ودقته، ویمكننا القول أن تتحول هذه الأعراف والمعای

  . العمال في ضوء إطار النسق العلائقي للتنظیم

التي سبق ذكرها بناء اجتماعي مركب یظهر في شكل مكونات مادیة  الثقافة التنظیمیة  مكوناتتمثل   

متداخلة، وبعبارة أخرى كل مكون أو بعد من أبعاد الثقافة التنظیمیة یكمل روابط وعلاقات ها طومعنویة ترب

وغیرها، هذه المكونات یتم ممارستها وتداولها ... البعد الآخر والتي تشمل المعتقدات والإجراءات والقیم

المنظمة عن باقي المنظمات الأخرى، التي تفرز بدورها میزة أو خاصیة تتسم بها و بشكل یومي مستمر 

  :ذلك ما سنوضحه في الشكل المواليو 

  مكونات الثقافة التنظیمیةرسم تخطیطي یوضح  :4الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  191یحیى عطوة الزنط، مرجع سابق، ص : المصدر

  

                                                           
في ضوء المحددات الفردیة والجماعیة والتنظیمیة، دار : السلوك التنظیميكریم، بوحفص میلاد، بوحفص عبد ال_  1

  .428، ص 2022الأولى، : الخلدونیة، ط

الثقافة 

ةالتنظیمی  
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ةالتنظیمی  
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  السائدة في المنظمة لثقافةلآلیات إخضاع السلوك العمالي و  ممارسات :رابعا

یرتبط ترسیخ الثقافة التنظیمیة لدى الأفراد والجماعات في المنظمة بمجموعة من الممارسات التقنیة     

 في البیئة التنظیمیة من جهة، والتفاعلات ةالإداریة التي یتآلفها العمال وتصبح ضمن سلوكاتهم المعتاد

الحاصلة بین القائمین على إنجاز العمل من جهة أخرى، والتي سنتطرق إلیها في النقاط  غیر الرسمیة

  :الموالیة

 : استقطاب واختیار العاملین .1

التنظیمیة لثقافة تعد عملیة توظیف الموارد البشریة واختیارهم خطوة وإستراتیجیة فعالة في تشكیل ا    

ثقافیة ال هموخلفیات همیحتفظ التنظیم بالعمال الذین یرى بأن سلوكاتوالمحافظة علیها، فمن خلال ذلك 

یقصد بهذه الآلیة أو  إذ 1،تتوافق مع ما تتطلبه القیم والمعاییر السائدة في البنیة التنظیمیة همواستعدادات

ثقافتها توظیف العمال حسب ما یتطلبه تقسیم العمل الذي یخضع  ةالنمط التي تعتمده المنظمة لاستمراری

في بعض الأحیان إلى المؤهلات العلمیة والمهنیة لكي یتمكن العامل من القیام بالمهام المطلوبة منه، 

بالإضافة إلى مراعاة القدرات التي یمتلكها في ضوء ما سیقوم به في إطار تخصصه المهني والعلمي، 

اع والتناقض بالمنظمة، حیث تعمل بعض المنظمات وخاصة الإنتاجیة على تقدیم لغرض تجنب الصر 

حوافز مغریة لعمال یشتغلون بمنظمات عمل أخرى، نظرا أن هؤلاء العمال تتوفر فیه الشروط التي تمكن 

  .المنظمة من فرض وترسیخ ثقافتها التنظیمیة

 :الممارسات الإداریة.2

أنماط السلوكات العمالیة تجاه  التي یقوم بها الفاعلین في سلطة المنظمة یتضح من خلال الممارسات   

، للإجراءات التنظیمیة ومعاقبته من خلال إخضاعه التي یتم مكافأتها وتعزیزها، والسلوك الذي یتم استنكاره

 ذلك ما یشكل مؤشر واضح للعمال، فالمنظمة ترفع شعارات تتضمن قیم الأمانة والشفافیة والمسائلة

ة ضمن فقیام المنظمة بتجسید عدالتها بین مختلف الشرائح العمالیة المتواجد 2ز،بالإضافة إلى قیم الإنجا

والشفافیة وتثمین  تطبیق العدالة في المكافأة والعقاب بنوع من الصدقالنسق العلائقي للتنظیم انطلاقا من 

                                                           
  .434بوحفص عبد الكریم، السلوك التنظیمي، مرجع سابق، ص _  1

القاهرة،  العربیة  للتدریب والنشر،جموعة الم ،1:ط ،مهارات إعداد الهیاكل التنظیمیةمحمود عبد الفتاح رضوان، _  2

  .87، ص 2013
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احترامها، إلا أن الواقع الحالي للممارسات  الجهود ینبثق عنه تقبل الثقافة السائدة والالتزام بها وضروریة

یظهر عكس ذلك تماما تتبنى المنظمة القیم السابقة الذكر في شكل أقوال وخطابات بینما الإداریة 

والحوافز تعطى لمن ممارستها في الواقع الفعلي یظهر عكس ذلك تماما ویتضح ذلك أن عملیات الترقیة 

في السلطة التنظیمیة، ذلك ما یؤكد على أن المنظمة تتعامل  وعلاقات خاصة مع الفاعلین لهم وساطة

بنوع من السریة فیما یتطلب الإفصاح عنه للجمیع، والتكتم عن الممارسات الخاطئة التي یقوم بها العمال 

ذلك ما یفتح المجال أمام العاملین نحو التقاعس والتماطل في إنجاز العمل، الإضافة  1ذو السلطة والنفوذ،

ثقافة تنظیمیة تتعارض مع المصلحة العامة للتنظیم، والتي تفرز بدورها علاقات غیر رسمیة ظهور 

  .تتجاوز ما هو رسمي

 : التنشئة التنظیمیة.3

وتشیر إلى العملیة التي یتم من خلالها تحویل الأفراد من أطراف خارجیة عن المنظمة إلى أعضاء   

دورات تكوینیة توجیهیة التي یجب أن تبدأ تزامنا مع  إعداد وتنظیم حیث یتم ذلك من خلال 2فاعلین فیها،

إذ تعمل التنشئة التنظیمیة على تحقیق اندماج  3حقوقهم وواجباتهم،بدایة التحاق العمال بالمنظمة لإدراك 

اجتماعي ومهني ضمن التنظیم وما یقتضیه من مهام وممارسات تتطلب ضرورة توجیه سلوكات العمال 

یدرك من خلالها الفرد التي معمول به في المنظمة، ویتم ذلك من خلال مجوعة من المراحل  نحو ما هو

  4:العامل ثقافة المنظمة، وهي كالآتي

  مرحلة الدخول أو الالتحاق بالمنظمة، والتي تتضمن مجموعة من الأسئلة یتم طرحها على طالب العمل

 .تتضمن في محتواها مضمون ثقافتها التنظیمیة

  التأقلم مع المنظمة، وتشیر هذه المرحلة إلى تعرف وتعلم العمال على ثقافة المنظمة وقیمها من مرحلة

 .خلال الممارسات الیومیة والبرامج التكوینیة التي یخضع لها

                                                           
  .380قاسم القریوتي، مرجع سابق، ص _  1

، مخبر التطبیقات النفسیة والتربویة، جامعة الثقافة التنظیمیة واستراتیجیات التغییر في المنظماتسمیر عباس، _ 2

  .151، ص 2012منتورى، قسنطینة، 

  .436مرجع سبق ذكره، ص  بوحفص عبد الكریم، السلوك التنظیمي،_ 3

  .153، 152سمیر عباس، مرجع سابق، ص، ص _  4
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  أو تثبیت العامل في المنظمة بشكل رسمي، ذلك ما یؤكد  مبترسیمرحلة الاستقرار، وترتبط هذه المرحلة

خاضع لثقافة المنظمة، مع القیام الفاعلین في المنظمة في بعض الأحیان بإقامة الفرد أصبح  على أن

 .تكریم العمال حدیثي التوظیف

  لخصائص الثقافة التنظیمیة في منظمات العم: خامسا

الثقافة التنظیمیة بمجمل العناصر التي تشكل مختلف عملیات التفاعل على مستوى التنظیم ترتبط    

... بالمنظمة والوحدات المكونة لها، فهي بذلك تمثل الأسس والمرتكزات التنظیمیة من قواعد وقوانین

مع، مما وغیرها، كما أنها تحمل في طیتها الخصائص الاجتماعیة التي تعبر عن هویة العمال في المجت

في بعض جوانبها خاصة غیر الرسمیة امتداد لثقافة المجتمع، فمن خلفیة یؤكد على أن ثقافة المنظمة 

  1:ذلك تتسم ثقافة المنظمة بمجموعة من الخصائص والممیزات، وهي كالآتي

 ترسیخ الإحساس بالغرض، وذلك ما یعني الاهتمام ببناء ثقافة تنظیمیة تتسم بالقوة ووضوح الأهداف_ 

لاحتضان قیمها من طرف العمال وتعزیز ولاءهم التنظیمي التي تنبثق عنه الفعالیة والكفاءة في إنجاز 

  .العمل

التركیز على تنمیة وعي العمال لفهم العملیات الإداریة التي تساهم في تنمیة قدراتهم وإبداعهم، مما _ 

یومه فقط، وإنما مكان یطور فیه یضفي على المنظمة أنها لیست مكان للعمل یكتسب منهم الفرد قوت 

  .العمال قدراتهم المهنیة والعلمیة من خلال الدورات التكوینیة الداخلیة أو الخارجیة

بیئة العمل، وفتح المجال أمامهم، لغرض التعرف التعامل مع مختلف سلوكات العمال الصادرة في _ 

  .ن كبتها وتجاهلهاعلى الدوافع التي تركت العامل یرتكب هذا النمط من السلوك، دو 

كون منها التنظیم، وذلك ما یقصد به توحید القیم والمعاییر تدرجة التكامل بین مجموع الوحدات التي ی_ 

بین العمال  التي تساهم في إنجاز العمل دون التفرقة بین هذه الأقسام التي ینجم عنها صراعات ما

  . كالصراع على المناصب أو الترقیات

                                                           
، ص 2019، كلیة التجارة، جامعة القاهرة، أصول الإدارةنیف عزت علي الحبشي، أمل عبد الحكم عباس محمد، _  1

284.  
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القائمة في المنظمة والمتمثلة في الإجراءات والتعلیمات وإحكام الإشراف الدقیق  شكل ومدى الرقابة_ 

  .على العاملین

  1. طبیعة الأنظمة الحوافز والمكافآت، إن كانت تقوم على معاییر الأقدمیة والوساطة والمحسوبیة_ 

تي تضفي على السلوك تمثل العناصر سابقة الذكر مجمل الخصائص التي تتطلبها الثقافة التنظیمیة وال   

التنظیمي نوع من الانسجام والالتزام في إطار ممارساته الیومیة في الحیاة التنظیمیة، ونظرا لارتباط الثقافة 

  : التنظیم بثقافة العامل یمكن توضیح بعض الخصائص الأخرى التي تتسم بها ثقافة المنظمة

في بیئة العمل، وعندما تترسخ العمال الثقافة عملیة مكتسبة أي تكتسب نتیجة للتفاعل الحاصل بین _ 

التنظیمي التي تحركه الدوافع الخارجیة والداخلیة  سلوكالتصبح جزء من سلوكهم ومن الثقافة یمكن التنبؤ ب

  2 .للمنظمة

تسلیمه للأجیال اللاحقة ویتم توزیعها وتعلیمها الثقافة التنظیمیة نظام تراكمي، إذ یعمل كل جیل على _ 

  .عن طریق التعلم والمحاكاة

خاصیة التشارك، فالثقافة التنظیمیة تمس جمیع الشرائح المكونة للمنظمة، إلا أن هناك بعض التباین _ 

  3.فیها نتیجة الاختلاف في المهام والتوزیع في المستویات التنظیمیة

  میةأنواع الثقافة التنظی: سادسا

التي تقوم بها في ضوء طبیعة مجموعة من  انشاطاتهلكل منظمة ثقافة خاصة بها ترتبط بطبیعة   

متغیرات البیئة الخارجیة، متغیرات داخلیة، والتي یمكن حصرها في طبیعة ال، كتتطلبها المتغیرات التي 

بها الثقافة السائدة في المنظمة، والتي  النظام الذي تسیر علیه المنظمة، ذلك ما ینجم عنه عدة أنواع تتسم

  :یمكن حصرها في النقاط الآتیة

                                                           
، 2015، الكتاب الأكادميمركز ، 1: ط، إدارة التغییر في منظمات العملبهاء الدین المنجي العسكري، أنعام الحیالي، _ 1

92.  

 . 81، 80، ص، ص 2009، 5، مجلة منتدى، العدد ثقافة المؤسسة الجزائریةبن یمینة السعید، _ 2

 . 228ـ موسى اللوزي، مرجع سبق ذكره، ص   3
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ى التمسك الشدید من قبل أعضاء المنظمة بقیمها  ومعتقداتها التي توجه والتي تشیر إل :القویة ثقافةال.1

سلوكاتهم التنظیمیة، ویمكن الحكم على مدى قوتها من خلال تقیم درجة ثبات القیم والمعتقدات ومدى 

  1.تطابقها مع بعضها البعض ومدى استمراریتها على المدى البعید في تحقیق أهداف المنظمة

  2:فالثقافة القویة التي تتمیز بها بعض المنظمات ینبثق عنها مجموعة الخصائص والتي سنوجزها فیما یلي

هداف وتحفیز النزعة نحو التصرف، وترصیص مبادئ المخاطرة لدى العمال لغرض تحقیق أتشجیع _ 

  .المنظمة

صلب رسالة المنظمة، ویتعین علیها أن تركز جهودها نحو العمل وإقامة من تنبثق الثقافة القویة _ 

  .علاقات وثیقة مع العملاء لتحسین وتعزیز مركزها التنافسي

العمل على وضع تصمیم تنظیمي یمكن العمال من مضاعفة جهودهم نحو تحقیق إنتاجیة أفضل كما _ 

خلال ذلك یشعر العمال باحترام المنظمة لهم الذي یفرز بدوره استحداث السلوك الإنتاجي وكیفا، فمن 

  .السلیم

فمن منطلق هذه الأفكار القوة الكارزماتیة التي یتمتع بها الفاعلین في السلطة التنظیمیة للمنظمة     

ترفعها المنظمة، وذلك من مكنتهم من بناء تماسك یضفي إلى الالتزام بالقیم والمعتقدات والشعرات التي 

قوة التوازن بین الوحدات التنظیمیة من حیث توزیع المهام وتقسیم العمل وفق ما تتطلبه الوظیفة، مما 

قوة الاتصال التنظیمي، وتبادل المعلومات فیما یخص إنجاز العمل، مع مراعاة العلاقات على ینعكس 

ما یمكن أن یساهم في توازن من نوع آخر أي  لمهام،مبدأ الإنسانیة أثناء القیام بإنجاز االقائمة على 

  .التوازن بین القیم الاجتماعیة والقیم التنظیمیة

  

  

  

                                                           
مراجعة نظریة تطبیقیة، المجلة الدولیة للسیاسات العامة في  :مفهوم الثقافة التنظیمیةرباب محروس عبد الحمید، _ 1

  .62، ص 2022، 1، العدد1المجلد  ،مصر

  .53، 52، مرجع سابق، ص، ص عویشة مسلتي_ 2
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  :الثقافة الضعیفة.2

بالثقة والقبول الواسع من  وهي الثقافة التي لا یتم اعتناقها من طرف أعضاء المنظمة بقوة، ولا تحظى    

إلى الانسجام والتمسك المشترك بین أعضائها بالقیم ، وتفتقر المنظمة في هذه الحالة معظم العمال

  1.والمعتقدات، مما ینجم عنه صعوبة في التوافق أو التوحد بین أهداف العمال وأهداف المؤسسة

وعلیه هذا النمط من الثقافة التنظیمیة یعبر عن رفض العمال للقیم والمعتقدات التنظیمیة التي تقوم     

رسات الناجمة عن الفاعلین في السلطة التنظیمیة التي لا تراعي المصلحة علیها المنظمة، نظرا للمما

العامة للمؤسسة بغض النظر عن أهداف العاملین، فبدل ما تتضافر الجهود نحو تحقیق الانسجام 

بطبیعة الحال یمكن أن تفرز الصراع  ، وإنماوالتضامن بین الفاعلین والأعضاء في المنظمة والتعاون

ضعف النسق العلائقي للتنظیم في مواجهة لمصالح الشخصیة، عدم الاستقرار الوظیفي، اتجاه تحقیق ا

الضعف في التنظیم یكمن التغیرات والأزمات التي تتعرض لها المنظمة، فتدني قوة الثقافة في المنظمة لا 

السائدة في والتسییر الإداري فقط وإنما یتجاوز ذلك إلى أسباب اجتماعیة خارجیة ترتبط بالممارسات 

منظمات العمل ضرورة على ولهذا یتطلب  وغیر ذلك،.. الطبقیة، المحیط الاجتماعي مثل المحسوبیة،

إنتاج ثقافة تنظیمیة مشتركة بین كل الأفراد في المنظمة من خلال إعادة ترتیب علاقات العمل سواء بین 

من خلال تبني  أعضاء والفاعلین أو بین العمال أو جماعات العمل المشكلة لمختلف الوحدات التنظیمیة

الأسس والمعاییر النزیهة التي لا تتعارض مع ما هو معمول به في النظام الذي یضبط العلاقات في 

  . المؤسسة

  : الثقافة الفرعیة.3

من طبیعة خصائص المنظمات العمالیة بمختلف أشكالها التعقید المستمد من مجمل التمایز إنه     

التنظیمیة، فتفاعل هذه تنظیمیة من خلفیة العدید من العوامل الاجتماعیة والثقافیة و الحاصل في البیئة ال

تتشكل من خلفیة العوامل وأخرى یمهد لتشكل ثقافات فرعیة مقابل ثقافة تنظیمیة، والتي یمكن أن 

، مما یفرز ثقافة فرعیة التي یتمیز بها أیضا ناتجة عن تقسیم العمل في المنظمةالتخصصات الوظیفیة ال

... مجموعة من الأعضاء الذین لدیهم عقیدة مشتركة، بالإضافة إلى نوع من الانسجام والتقارب الفكري

                                                           
الهیئة  ،1:ط رفیة،تحدیات خدمات المنظمات المص: المدخل العلمي للإدارة الالكترونیةنور الهدى المهدي الكوني، _  1

  .112، ص 2020لیبیا، ، العامة للثقافة
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سمات ثقافیة تختلف في بعض جزئیاتها عن الثقافة التنظیمیة ظهور وغیر ذلك، ذلك ما أضفي إلى 

یستفید منها التنظیم من  ةنعكس بطریقة إیجابیالفرعیة أن ت لهذه الثقافة، إذ یمكن السائدة في المنظمة

حیث تقدیم الحلول والمقترحات لمواجهة الظواهر المرتبطة بالنسق العلائقي للتنظیم، وفي بعض الأحیان 

ینجم عنها صراعات دائمة من التناقض الحاصل بینها وبین الثقافة الأصلیة المعمول بها في 

أن الثقافة یمكننا القول الثقافة الفرعیة تربط بوحدات المؤسسة وأقسامها، إذ  وعلى اعتبار أن1،التنظیم

  :الفرعیة تنشئة من خلفیة مجموعة العوامل التي یمكننا حصرها في النقاط الآتیة

  الثقافة الفرعیة ترتبط بمجموعة من الأعضاء، وهم في غالب الأحیان یعتبرون فاعلین ضمن دینامیة

مناصب التي یشغلونها على اعتبار أن هذه المهام التي یقومون بإنجازها تمكنهم التنظیم من خلفیة ال

 .من ممارسة ضغوط على الثقافة التنظیمیة أو التأثیر فیها

  التقارب في درجة الوعي اتجاه المواقف التي یتعرضون إلیها في المنظمة، أو فیما یرتبط بممارسة

عنه تحالفات أو عصب تنظیمیة تجابه التنظیم الرسمي في المهام المنوطة بهم، ذلك ما یمكن أن تنشأ 

 .المنظمة

  التخصص الوظیفي وتنوعه، فتعدد الوحدات والأقسام بالمنظمة یتطلب ضرورة تشغیل العمال حسب

والعلمیة لغرض استمراریة الأنشطة والقیام بمهام متعددة، ذلك ما یمكن أن یفرز ثقافة مؤهلاتهم المهنیة 

 .حدة أو القسم عن باقي الوحدات الأخرى، ذلك ما یمكن تسمیته بالانتماء المهنيفرعیة تمییز الو 

 اتجاه هیمنة الثقافة الرسمیة للمنظمة من مجمل الضغوط التي یمارسها الفاعلین في سلطة المنظمة 

ذلك ما یمكن أن یؤدى إلى تشكل ثقافة فرعیة كردود فعل مقاومة لهذه  ،القائمین على إنجاز العمل

 .ارسات، مما یضفي إلى صراع مهني ضمن علاقات العمل في مجریاتها الرسمیةالمم

وعلیه هذه التفاعلات تنتج بدورها نسقا قیمیا مشتركا یؤسس لثقافة فرعیة خاصة من منطلق الخلفیات    

 الوظیفیة والتعلیمیة، مما یضفي إلى بلورة رؤیة موحدة من الافتراضات والمعتقدات الجماعیة حول طبیعة

  2.في المنظمة والضروریات التي تتطلب نجاحه أو عرقلة سیرورته العمل

                                                           
التحلیل على مستوى المنظمات، المكتب الجامعي الحدیث،  :الموسوعة العلمیة للسلوك التنظیميمحمد الصیرفي، _  1

  .351، ص 2009
2_ John wiley. E Sons. Organizational culture and Leadership. Josseybass.Edition 4. 

America. 2010.P 56. 
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المعتقدات التي تتداخل في تشكیها، فهي بذلك لذلك فالثقافة التنظیمیة تتسم بالتعقید من حیث الرموز و     

للتأثر تشیر إلى النسق الثقافي التي تندرج المنظمة ضمن حدوده، من خلفیة أن منظمات العمل تنشأ نظرا 

بأنماط الوعاء الفكري السائد في المجتمع، أما الثقافة الفرعیة تنشأ ضمن أقسام ووحدات المنظمة، مثل قسم 

وغیر ذلك، أو مختلف المستویات، ویمكننا القول أنها تنشأ ... الموارد البشریة، الأمن، الصیانة، الإنتاج 

مصالح مشتركة حتى وإن كان هناك اختلاف في في بعض الأحیان بین مختلف الأفراد العاملین التي لهم 

  .في المنظمة الوحدات التي یتموقع فیها الفاعل أو العضو من الأعضاء

یمكننا القول عن الأنماط السابقة الذكر أنها تعتبر بمثابة أنماط أساسیة یمكن من خلال لها تصنیف     

نادا إلى مدى تالذي یصنف الثقافة التنظیمیة إس handyوإدراك الثقافة في المنظمة، بالإضافة إلى تصنیف 

  1:قدرة المنظمة على أن تعكس الاحتیاجات الحقیقة للتنظیم إلى

  ثقافة القوة، والتي تشیر إلى ممارسة القوة القانونیة من طرف الفاعلین في سلطة المنظمة اتجاه الضبط

 .واتخاذ القرارات

  الثقافة على الدور الوظیفي من خلال الاهتمام بالقواعد والتعلیمات ثقافة الدور، إذ یرتكز هذا النمط من

 .لغرض توفیر الأمن الوظیفي والاستمراریة والثبات

  ثقافة المهمة، حیث تنصب مجمل اهتماماتها على تحقیق الأهداف وتوجیهها وبإنجاز العمل مع مراعاة

 .ةالنتائج من خلال الاستغلال الأمثل للموارد المادیة والبشری

  ثقافة العملیات، إذ تبدى ثقافة العملیات جمیع اهتماماتها نحو الطرق التي یستخدمها العمال في إنجاز

بین الأفراد لحمایة أنفسهم، فوعي العامل العمل، ولیس الاهتمام بالنتائج المحققة، وتنشر ثقافة الحذر 

 . بهذه الأخطار ومحاولة تجنبها یزید من تنظیمه ودقته في الانجاز

  في المنظمة الأفراد والجماعات سلوك انعكاسات الثقافة التنظیمیة على: اسابع

یستمد السلوك العمالي جذوره من الثقافة السائدة في المنظمة من خلال التفاعل الدائم والمستمر مع     

القیم والمعاییر التي تندرج ضمن النسق العلائقي للتنظیم الذي یضفي إلى ممارسات یومیة یقوم بها 

لعادات والمعتقدات العامل في إطار وجود جملة من القواعد والقوانین الرسمیة من جهة، والرموز وا

                                                           
التخطیط الاستراتیجي، البناء التنظیمي، القیادة الإبداعیة، الرقابة : الإدارة الاستراتیجیة الحدیثةعائشة یوسف الشمیلي، _  1

  .144، ص 217، القاهرة، دار الفجر للنشر والتوزیع، 1: طحكومة، وال
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، والتي یمكن أن تؤثر على سلوكاتهم من جهة أخرى المشتركة بین الفاعلین والأعضاء في التنظیم

   1 :في ما یليالتنظیمیة 

تمنح العمال بالمنظمة هویة تنظیمیة، فتفاعل الأفراد في نفس القیم والمعاییر یغرس فیهم الدافعیة تجاه _ 

ة تتماشى مع المتطلبات التنظیمیة، من یفرز لدیهم هویة مهنیة تنظیمیالتمسك ببعضهم البعض، مما 

  .وغیر ذلك...تقسیم للمهام، الالتزام، الانضباط، 

تعد الثقافة التنظیمیة دلیل ومرجع للإدارة والقائمین على إنجاز العمل، فهي بذلك تشكل أنماط السلوك _ 

سترشاد بها كإطار فكري یوجه سلوك الأفراد وتحدد نوع العلاقة التي یجب إتباعها، من خلفیة الا

  .والجماعات التي تشتغل في ضوء الإطار الداخلي للمنظمة الذي یحدد السلوك المتوقع منم

تحقیق الانسجام والتكامل الداخلي بین الأعضاء والفاعلین من خلال تحدید طرق الاتصال وتنمیطها _ 

السلطوي الضابط للعلاقات بین العاملین، مع العمل وفق قواعد وتعلیمات لتجنب ضعف احترام التسلسل 

توازن بین البیئة الداخلیة والخارجیة للمنظمة، وذلك من خلال فتح المجال أمامه للإطلاع  إحداثعلى 

  . على الأطراف التي لها علاقة مع منظمة عملهم

لتنظیمیة في بناء الثقافة اویضیف محمد قاسم القریوتي بعض الجوانب المرتبطة بالدور الذي تضفیه     

ن وهوزنسكي كونة للتنظیم التي نقلها عن باشابین العمال والوحدات الم ةالداخلیوتنظیم العلاقات التكامل 

   2 :والمتمثلة في)  1997( 

  .الثقافة التنظیمیة تدعم القیم التنظیمیة التي ترغب الإدارة العلیا في ترصیصها ضمن مبادئ العمل_ 

بالسلوكات والتصرفات الصادرة من الفاعلین في سلطة المنظمة أثناء مواجهة المواقف والأزمات التنبؤ _ 

  .الصعبة

  .التي تتماشى مع متطلبات الإنجاز الناجح والإرشادیةتعزیز الأدوار القیادیة _ 

                                                           
دراسة میدانیة : المنظمة الإداریةالقیادة الإداریة الوسطى وعلاقتها بتطویر الثقافة التنظیمیة ب، یوسف جغلولي_ 1

علم الاجتماع تنظیم وعمل، قسم علم الاجتماع، :، تخصص )علوم (  بالمدیریات التنفیذیة لولایة المسیلة، أطروحة دكتوراه 

  .105، ص 2011_ 2010، 2كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة الجزائر 

  .432مرجع سابق، ص ، السلوك التنظیميبوحفص عبد الكریم، _  2
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  .ترصیص أسس ومعاییر الحوافز والمراكز الوظیفیة التي تتسم بالنزاهة_ 

  .الاستقطاب والاختیار والترقیة تحدید وتطبیق معاییر_ 

انطلاقا مما سبق یمكننا القول أن الثقافة التنظیمیة تعبر عن مجمل الروابط التنظیمیة التي تضمن    

استمراریة المنظمة في تحقیق أهدافها على مستوى بیئتها الداخلیة والخارجیة من خلفیة قدرتها أو ضعفها 

ا یقوم به الأعضاء والفاعلین من ممارسات تعزز التمسك في التأثیر على السلوك العمالي ضمن م

  .والارتباط بالمنظمة

  :الثقافة التنظیمیة كامتداد للثقافة الاجتماعیة: ثامنا

فراد في الإطار تعتبر الثقافة الاجتماعیة المنظومة الرئیسیة لتشكل قیم ومعتقدات وعادات الأ   

م من خلالها بناء هویة اجتماعیة عبر مراحل متداخلة ومتكاملة من التنشئة الاجتماعیة الاجتماعي التي یت

التي حضي بها الأفراد في بیئة اجتماعیة معینة، ذلك ما أفرز وأثر على النمط السلوكي للأفراد من حیث 

في  اعیة السائدةضمن العلاقات الاجتم وتفاعلاتهمتوجهاتهم وتصوراتهم تجاه المواقف، والأنشطة المهنیة، 

التفاعلات والممارسات التي یقوم بها العمال خلفیة هذه ، فمن مجتمعاتهم سواءا كانت حضاریة أو ریفیة

احتضانها  إعادةیمكن )  والتفاعلات  الممارسات( یمكننا القول أن هذه الأخیرة المحیط الخارجي في 

بالعقلانیة، أو سلوكات تنظیمیة تتنافى  وممارستها داخل منظمات العمل في شكل سلوكات تنظیمیة تتسم

مما یؤكد على منظمات العمل تتأثر بثقافة المجتمع الذي  معتقدات المعمول بها في المنظمة،مع القیم وال

تتواجد فیه في خضم الأحداث التي مرت بها والتجارب التي عاشتها، مما فرض علیها إنتاج أو تبني ثقافة 

خاصة بها تمیزها عن المجتمع والمنظمات الأخرى بشتى أنواعها، وذلك من خلفیة تحدید الأفعال 

  1.من تجاوز ومواجهة العوامل والمتغیرات الداخلیة والخارجیةوالتصرفات التي تمكنها 

ذلك ما یعني أن الثقافة التنظیمیة ولیدة السیاقات الاجتماعیة والثقافیة التي مرت بها المنظمة عبر    

تتشكل انطلاقا من الممارسات والتفاعلات الیومیة للعمال تاریخ نشأتها، مما یدل على أن ثقافة المنظمة 

مة، وهذا لا یعني أن ثقافة المجتمع تمارس ضغوطا على المنظمة من حیث طبیعة الامتثال والمنظ

والانضباط، وإنما من خلال إعادة تغییر وتجدید الواقع التنظیمي وفقا لمتطلبات البیئة الاجتماعیة 

                                                           
  .126، ص 2015القاهرة، ، عالم الكتب، 1: ط ، العلاقات العامة وتغییر ثقافة المنظماتفؤاد البكرى، _ 1
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، لذلك نیةالخارجیة في ضوء مجموعة من القیم والقواعد التنظیمیة التي توجه سلوك العمال بطریقة عقلا

  1:فالتداخل الحاصل بین ثقافة المجتمع وثقافة المنظمة یكمن في العناصر التالیة

 حد  على أن الثقافة التنظیمیة ترتبط بالعمال، والعامل فيإذ یشیر ذلك :الثقافة التنظیمیة ثقافة إنسانیة

 .ذاته ناقل لعناصر الثقافة المعبئ بها في محیط الاجتماعي

  على اعتبار أن المنظمة تقوم وتوجه أنشطتها ومنتجاتها وسلعها : ثقافة اجتماعیةالثقافة التنظیمیة

 .وأهدافها نحو متطلبات المجتمع الذي تتموقع فیه

 حیث تشمل ثقافة المنظمة المكونات المادیة والمعنویة لتشكل : الثقافة التنظیمیة تتسم بالتركیب والتعقید

كا تنظیمیا یحمل في بعض جزئیاتها هویة السلوك سلو ثقافة على نمط معین الذي یفرز بدوره 

 .الاجتماعي

 فمجل العناصر التي تشكل ثقافة المنظمة تضفي إلى أدوار بارزة، : الثقافة التنظیمیة نظام مركب

 .وبالتالي أي تغییر یمس أحد مكوناتها المحوریة یؤثر على النسق الثقافي للمنظمة ككل

لا تنشأ بمعزل عن ثقافة المجتمع التي یتشربها الأفراد بصفتهم فاعلین في ثقافة المنظمة یمكننا القول أن 

المنظمة وناقلین لمختلف الأنماط الثقافیة التي تعبأ بها في المراحل الحاسمة للتنشئة الاجتماعیة التي 

 یعیشها الأفراد، ذلك ما أضفى إلىو تمتد من الأسر إلى المجتمع عبر مراحل عمریة متباینة یتلقاها 

ظواهر وإشكالیات تواجهها منظمات العمل من وجهة ضغوط الثقافة الاجتماعیة على الثقافة المعمول 

بها في المنظمات العمالیة، مما أدى إلى انتقال السلوكات العشوائیة التي تتنافى مع السلوكات العقلانیة 

 للمنظمة والمعتقدات التنظیمیة وذلك ما أثر على القیم الإنتاجیة،الفعالیة و لتحقیق  التي یقرها التنظیم

خرى التي شهدت إلا أن المنظمات الجزائریة كباقي المنظمات الأ. بصفة عامة والعمال بصفة خاصة

ت إلى توقف نشاطاتها الإنتاجیة بفعل مجوعة العوامل الثقافیة والاجتماعیة التي ظواهر تنظیمیة أضف

تمعات الأخرى، حیث أكد سعید أعمر في كتابه أنتجها المجتمع الجزائري، وتمییزه عن غیر من المج

التصنیع في الجزائر على أن العراقیل التي تواجهها المؤسسات العمومیة في الجزائر ترتبط بعناصر 

في المجتمع الجزائري، على اعتبار سوسیوثقافة ترجع منطلقاتها الجذریة إلى الخلفیة الاجتماعیة والثقافیة 

( لف الظواهر والأزمات التي تؤثر على بیئة المنظمة، فهذه الأخیرة أنه مخبر حقیقي في تشكل مخت

                                                           
  .128فواد البكرى، مرجع سابق، ص _ 1
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ماعي ومجمل المخلفات تعكس نمط التنشئة الاجتماعیة السائدة في المحیط الاجت) الظواهر والأزمات 

  : والتي سنوجزها في الآتي ،الاستعماریة

  :والتي تتضمن العائلة والشارع والمدرسة: التنشئة الاجتماعیة

 الأول تربیة الطفل  وتتمثل في وجود اتجاهین متناقضین في تربیة الأطفال، إذ یشمل:  العائلة

روح بقتل  بطریقة مدللة، مما یولد لدیه الأنا، والاتجاه الثاني یعمل على مضایقة الطفل وكبت قدراته

 الاقتصادیة سسةتشكل عراقیل تحد من استمراریة المؤ ، فینتج عنه تربیة أسریة المبادرة والتعاون والإبداع

ونموها من خلال ما یسمى بالعاطفیة وتمركز السلطة وغیاب الوعي في فهم الحدود والمسؤولیات التي 

أن الأسر الجزائریة تتسم تنشئتها یعبر على ذلك ما   1،یتطلب من الفاعل في المؤسسة الالتزام بها

خلفیة الصراع السائد فیها حول  الاجتماعیة بالتناقض مع ما تتطلبه المؤسسات الإنتاجیة، وذلك من

، مما یفرز نوع من الاضطهاد الذي یؤثر على یستحوذ علیها رب البیت السلطة التي في أغلب الأحیان

طبیعة السلوك من حیث التعاون والالتزام والتضحیة، وانتشار ثقافة الاتكال الذي یمكن أن یؤدي إلى 

 .غیاب دور كل فرد ضمن أسرته

 لشارع دورا أساسیا في التنشئة الاجتماعیة، من خلال تكوین مواقف الفرد، إذ یلعب ا :الشارع

فانتقال الفرد وتفاعله ضمن محیطه الاجتماعي، وهو غیر واعي بأنماط السلوكیة الخارجیة، بهذه 

التفاعلات تتجذر العلاقات الشخصیة التي تحكم سیر المؤسسات الصناعیة التي تسیطر على العلاقات 

، وبالتالي فتوجه كل عامل وتعامله مع الآخرین بحكم تلك العلاقات الشخصیة، فمن یفیةالمهنیة الوظ

غیر الممكن تحدید المسئول عن تفشي هذه الأفعال والممارسات ضمن النسق العلائقي في 

حیث یشیر الباحث من خلال تبني هذا العنصر إلى نمط العلاقات الشخصیة الهادفة إلى 2،التنظیم

من خلال استخدام الخبرات السابقة التي  الذاتیة وامتدادها نحو التنظیمات الصناعیة،تحقیق المنعة 

على اعتبار أنها تشكل تهدیدا لكرامته، ذلك ما یفرز بدوره أنماط سلوكیة مثل تضفي إلى مقاومة السلطة 

 .ةالتحایل، التنافس الحاد، التفاوض، مما یقلل من الالتزام والانضباط بالمعاییر التنظیمی

                                                           
1_Saïd AMer, L’industrialisation en Algérie, Lente prise dans Algérienne dans développement 

Edi authropos,p 12. 

2_Saïd Ame ,past, P 16. 
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 إن المدرسة الجزائریة في حد ذاتها تكمن وراء تفاقم المشاكل والأزمات في المؤسسات : المدرسة

الصناعیة العمومیة بالجزائر، فهي بمثابة المؤسسة التربویة التي یتلقى فیها اللغتین العربیة والفرنسیة، 

عایش إلا أن ذلك لا یكون مما جعلها أداة وصل بین الثقافتین وبین الحضارتین، فاللغتین في حالة ت

لصالح التلامیذ حسب الباحث لا یتقنون أي لغة من اللغات، مما جعلها تواجه عراقیل في تشكیل وبناء 

 ن ركیزة أساسیة للتنمیةالقاعدة الأساسیة للمختلف الشرائح العمالیة وعلى رأسهم فئة الإطارات الذین یمثلو 

عمل على تكریس سیطرة الفرنسیة، أو أن الازدواجیة لیم تفالازدواجیة في فروع التع الصناعیة، وعلیه

فالمؤسسات الجزائریة تواجه إشكالیة 1على وجه الدقة حافظت على اللغة الفرنسیة وعززت مواقعها،

اعلات الیومیة هي اللغة الفرنسیة، وإذا ازدواجیة اللغة، فاللغة المعتمدة في المؤسسات في ضوء التف

ثقافة المجتمعات، فوجود لغتین في المؤسسة الجزائریة یعني وجود ثقافتین كانت اللغة تعبر عن 

وشخصیتین مختلفتین، فغالبیة الإطارات تتبنى الثقافة الغربیة ومعظم تعاملاتها باللغة الفرنسیة، بینما 

غة لتنتشر الأمیة بین العمال مع غیاب القدرة في التحدث باللغة الفرنسیة، مما یدفعهم نحو التحدث بال

العامیة أو العربیة، وذلك ما أثر على عملیة الاتصال بین مختلف المستویات من القمة إلى القاعدة، مما 

 2.أضفى إلى غیاب التوازن الفعلي للاتصال التنظیمي بین العمال والإطارات

لا أن و في هذا الصدد یمكننا القول أن الثقافة التي تعتمدها المنظمات مهما بلغت درجة قوتها، إ   

الأنماط الثقافیة السائدة في المجتمع تعید تشكیل وتغییر هذه الثقافة المؤسسیة على اعتبار أن ثقافة 

معاني وسلوكات جدیدة متجاوزة الثقافة الرسمیة للمنظمة،  إنتاجالمجتمع تمثل هویة اجتماعیة قادرة على 

ل وتفاعلاتهم ضمن النسق العلائقي ثقافة المجتمع تعبر عن قوة كامنة تؤطر سلوك العمابهذه الصیغة 

  .في مختلف المواقف التي یتعرض لها العمال في إطار دینامیة التنظیم ككل

  

  

                                                           
الخلفیات السیاسیة والاجتماعیة : الأزمة الجزائریةجمال لعبیدي، التعریب والتناقضات الاجتماعیة في الجزائر، _  1

  .483، ص 1996، بیروت، مركز دراسات الوحدة العربیة ،1: ط والاقتصادیة والثقافیة،

، رسالة على الفعل التنظیمي على الفعل التنظیمي لدى العامل الجزائري تأثیر القیم الاجتماعیةبن عثمان أم الخیر، _ 2

ماجستیر في علم الاجتماع المنظمات والمناجمنت والاتصال، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة والإسلامیة، جامعة أدرار، 

  .117، ص 2016
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  : خلاصة الفصل

تعتبر الثقافة التنظیمیة ظاهرة سوسیولوجیة متعددة الأنماط والأبعاد تتشكل من خلفیة التفاعلات    

ضمن البیئة التنظیمیة، فهي بذلك لا تمثل الإطار أو المجال المتضمن لمختلف الحاصلة والممارسات 

وغیر ذلك، الذي یوجه وینتج سلوك العمال أو الجماعات في المنظمة ... القیم والإجراءات التنظیمیة

لعمل، والتراتیب الهرمیة ضمن النسق تقسیم ل الثقافة التي یكرسها الفاعلین في السلطة من عنالمعبر 

، وإنما ترتبط أیضا بالسیاقات الاجتماعیة التي تستمد من الخلفیات الاجتماعیة فقط العلائقي للتنظیم

الأفعال والسلوكات التي تختصر في معظمها حول الطقوس ، وتتجلى في للفاعلین والأعضاء والثقافیة

والسلوك  لوكات المقبولة ووالرموز وأهداف العمال والجماعات التي یتبناها أو ینتجها الفاعلین اتجاه الس

مع متطلبات التنظیم، فبهذه الطرق والكیفیات الثقافة التنظیمیة لا تمثل ما هو معلن في  ةغیر المتوافق

معاني وسلوكات ضمنیة تتضمن اللوائح من تعلیمات وقوانین، بینما تتجاوز ذلك إلى وجود علاقات معقدة 

 المنظمة ثقافةإلى أن وذلك ما یشیر تي تشتغل في المنظمة، والجماعات الیتم تداولها بین مختلف الأفراد 

تفاعل بین الممارسات الرسمیة والممارسات غیر الرسمیة التي ترتبط بالخصائص الثقافیة  حصیلة

  .والاجتماعیة للأفراد والجماعات

 

  

  

  

  

  



 

 

سوسيولوجيا السلوك التنظيمي في  
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  التنظیمي في منظمات العمل سوسیولوجیا السلوك: الرابع الفصل

  :تمهید

، نظرا لتعدد الرؤى والإداریةالاجتماعیة العلوم یثیر موضوع السلوك التنظیمي جدلا واسعا في    

المصادر والدوافع التي تعدد أنماطه ومعالمه و خلفیة من ختلافها في تفسیره ومعالجته میدانیا ونظریا، او 

تساهم في تشكله، بالإضافة إلى الظروف والعوامل المرتبطة بالممارسات الاجتماعیة السائدة في البیئة 

لا ترتبط السلوكات التنظیمیة ف ،ظیمیة في بیئة العمل من جهة أخرىالتنوالمتغیرات الاجتماعیة من جهة، 

التي تتكون  بمختلف أنواعها  الجماعات المهنیةوإنما تتجاوز ذلك على اعتبار أن  بالعامل في حد ذاته

ضمن دینامیة التنظیم حسب التخصص  مختلفة ومتباینة تتولى وتكلف بمهام منها أقسام ووحدات المنظمة

الداخلي للمنظمة الذي یعد بمثابة القاعدة القانونیة الضابطة  ما یتضمنه النظام في إطار  وتقسیم العمل

الجماعات والعمال، إلا أن ذلك تقابلها وتصاحبها ممارسات غیر رسمیة تنبثق عن نسق  سلوكاتل

فعالیة  ؤثر على توازنیمكن أن تالعلاقات الاجتماعیة بین العمال وعن النسق العلائقي للتنظیم، التي 

طبیعة الممارسات السلوكیة الهادفة إلى بناء استراتیجیات سلوكیة  تحقق  خلفیة المنظمة من وكفاءة

  .المصالح الشخصیة في ضوء استغلال الثغرات الداخلیة والخارجیة للمحیط التنظیمي

  النظریة لدراسة السلوك التنظیمي المداخل: أولا

إن طرحنا النظري المرتبط بالسلوك التنظیمي في الحقیقة یثیر نوعا من الجدل حول النظریات التي     

اهتمت بدراسة التنظیم، لذلك سنهتم بتسلیط الضوء على سلوك الأفراد والجماعات داخل التنظیم، باعتبار 

الرئیسیة في  المتغیراتحد ویعد أیضا أ، التنظیم والعملعلم الاجتماع السلوك التنظیمي محورا رئیسیا في 

دراستنا لذا سنحاول استنباط معالم وأنماط السلوك التنظیمي في النظریات الكلاسیكیة والسلوكیة بالإضافة 

بدراسة دینامیة التنظیمات والتفاعلات التي تحدث بین  اهتمتالحدیثة التي  السوسیولوجیةإلى النظریات 

 .مجمل العناصر الموجودة بداخلها

 :ریات الكلاسیكیة والسلوك العماليالنظ. 1

على أن السلوك العمالي یرتبط ارتباطا وثیقا بسلطة المنظمة، على اعتبار أن هذه النظریات ركزت إذ     

تهدف نحو تحقیق العقلنة سلوك العمال تابع لقواعد تحكمه وتضبطه وفق تراتیب هرمیة واضحة المعالم 
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 أبرزها ما للعمل بین مختلف فرق العمل التي تشتغل في التنظیم، ومنوالفعالیة من خلال التقسیم العلمي 

  :  یلي

  ) Frederick TayloR1856 /1915 فریدریك ونسلو تایلور: (الإدارة العلمیةنظریة  .1.1

في دراسة التنظیمات الصناعیة التي ظهرت  ةالكلاسیكیالعلمیة ضمن المقاربات  الإدارةتندرج نظریة    

متزامنة مع بروز بوادر الثورة الصناعیة في أوروبا، والتغیرات والتحولات الاجتماعیة التي أحدثها الانتقال 

الید  انتقالإلى ظهور المدینة الصناعیة نتیجة  بدوره نحو النظام الرأسمالي الذي أدى الإقطاعيمن النظام 

ق نظام إلى الأماكن التي تقتضي وجود المصانع ومؤسسات التشغیل، وتوسع نطاالعاملة من الریف 

عالیة من حیث  إنتاجورشات إلى مؤسسات صناعیة كبرى ذات وسائل على  الحرفي الذي كان یعتمد

تركیبة اجتماعیة جدیدة المتمثلة في الطبقة المالكة انبثق عنه ذلك الإمكانیات التي تتوفر علیها، إلا أن 

و طبقة العمال البسطاء التي كانت تستغل من طرف رؤساء المصانع، فهذا الاستغلال  الإنتاجلوسائل 

التي ترتبت عنها، كعدم الظواهر بمثابة أحد العوامل الرئیسة في تذبذب إنتاجیة المصانع، نظرا لجملة 

باعتبار أن جسامة المهام التي یقومون بها لا یمكن أن تضمن لهم لقمة رضا العاملین عن عملهم، 

إذ ، طلوبةعیشهم، فأبدو نوع من السلوك الذي یظهر في التقاعس والتكاسل والتهرب من المهام الم

حالات من التوترات و الصراعات، بین القائمین على انجاز العمل وبین تسودها علاقات العمل أصبحت  

، فاستعان رجال المصانع بمجموعة من الباحثین للقیام بأبحاث علمیة تمكنهم من التعرف ایالعلالإدارة 

، من بینهم الباحث فریدریك تایلور، إذ الإنتاجیةعلى الأسباب والعوامل التي تؤدي إلى عرقلة سیر العملیة 

على مستوى الوحدات الذین اهتموا بدراسة مجال الإدارة والتصنیع  نالكلاسیكیییعد من أبرز الباحثین 

غاله في شركة میدفال ستیل التي أجرى فیها خلال اشتمن  الإنتاجیة، إذ طور فریدریك تایلور أفكاره 

تحویل للوصول إلى الطریقة الأكثر النجاز و الالتحسین عملیة )  1888_ 1880( تجاربه بین عامي 

  1.كفاءة لإنجاز العمل في الشركة

توى المصانع لا یكمن خلفه عوامل على مس الإنتاجأدرك فریدریك تایلور أن تذبذب معدلات حیث    

یرجع  وإنماوالالتزام،  الانضباطتجاه واجبهم المهني المتمثل في  الإنتاجترتبط بالمشرفین ورؤساء ورشات 

من جهة  والإدارةإلى غیاب معاییر علمیة یتم من خلالها تنظیم العمل وضبط علاقات العمل بین العمال 

والممارسات المیدانیة التي قام  الملاحظات خلال منفوبین العاملین مع بعضهم البعض من جهة أخرى، 

                                                           
1_ Lusin bagla , sociologie des organisations,La découverte & Syros, paris,1998 ; page 25 ,   
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مرتكزات ثلاث تساؤلات التي بدورها تعد  بها تایلور في مختلف التنظیمات الصناعیة قام بصیاغة

  1:أساسیة لنظریة حركة الإدارة العلمیة، وهيومنطلقات 

 أن یعامل بها الآلة ؟العامل  المثلى التي یستطیع ماهي الطریق 

 ماهي الطریقة التقنیة الناجعة التي یستطیع العامل أن ینفذ بها عمله ؟ 

 كیف نستطیع أن نحقق السرعة المطلوبة في تنفیذ العامل لدوره الإنتاجي  ؟ 

اهم في توجیه وضبط عن هذه الأسئلة توصل تایلور إلى مجموعة المبادئ التي تس الإجابةة من محاولف 

علاقات تنظم في العملیة الإنتاجیة، ومن بین هذه الأسس العلمیة التي  مأثناء القیام بدوره السلوك العمال

  :العمل بین مختلف الفاعلین في المنظمة عند تایلور ما یلي

إلى أعمال بسیطة من أجل  قصد به تجزئة العمل، أو تحدید المهاموی: التقسیم الأفقي للعمل.1.1.1

التقسیم الأفقي للعمل یمكن العامل من التعرف على المهام المراد انجازها والتخلص من ف 2،الكفاءةتحسین 

على  القضاءو یرمي إلى توفیر الوقت والجهد لدى العاملین،  تداخلها مع العمال الآخرین، وذلك ما

  .نجاز المهامإالتي تتطلبها الحركات 

یهدف هذا المبدأ إلى التمییز  بوضوح بین من یقوم : التقسیم الرأسي أو العمودي للعمل. 2.1.1

إذ یرى تایلور أن هذا المبدأ یسمح  3بتصمیم المهام وبین من یقوم بإنجاز العمل على مستوى التنظیم،

 الإنتاجیة عملیةالأن تایلور هذا المبدأ أدرك انطلاقا من . بوضع الرجل المناسب في المكان المناسب

التخطیط، وتقسیم المهام وكیفیة انجازها وتوزیعها یتم  على مستوى الإدارة، إلا أن العامل یقوم  تتطلب

  .مهامهعلى فین بتنفیذ الأوامر والتعلیمات التي تصدر من الإداریین والمشر 

أماكن العمل بعدد حیث یرى تایلور أن ربط نظام الأجور في : ربط نظام الأجور بالمردودیة  .3.1.1

بذل أقصى جهدهم أثناء  ممارسة المهام المعنیین  إلى یدفع بالقائمین على انجاز العمل القطع المنتجة

                                                           
سوسیولوجیة المؤسسة، مرجع سابق، من سوسیولوجیة العمل الى : علم الاحتماع التنظیمـمحمد المهدي ،بن عیسى _  1

  ، 155و 154ص، ص، 

 
2 _Lusin bagla,  past, p 25. 

  .44، ص 2021الجزائر، ، دار المفید للنشر والتوزیع، نظریات التنظیم والإدارةسیساوي فضیلة، _ 3
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إلى تدفع بهم مهام ال مقابل انجازالعمال فالحوافر المادیة التي یتلقاها ، 1أفراد عقلانیون باعتبارهمبها، 

التكاسل والتقاعس، أو الروح الإتكالیة  سلوكات في العمل والقضاء علىالعقلنة والفعالیة التنظیمیة 

في المرتبطة بإنجاز المهام لمكافئة االمتواجدة بین العاملین التي أفرزها عدم وجود معاییر دقیقة في 

  . المنظمة

باستخدام الوسائل العلمیة في تحسین ظروف تباطه ر الاختیار العلمي للقوى العاملة وضرورة ا.4.1.1

یرى تایلور أن ذلك سیحدث تنمیة متزایدة في مهارة العمال، مما یفتح المجال في التعرف على إذ : العمل

فالاختیار  2من التعرف على الصعوبات التي تواجه العامل،  الإدارةمهارات وقدرات العمال، إلا أنه یمكن 

العمال  خبرة تنمیةینبثق عنه التقلیدیة  الإدارةوالتخلص من  الإنتاجى مستوى العلمي للعمال  وتطبیقه عل

وقدرة العامل على اكتساب  الإنتاجیةبالعراقیل التي تحد من  سیرورة  العملیة  التنبؤو مهنیا وعلمیا 

  .جدیدة تمكنه من التعامل مع الوسائل التقنیة الحدیثة التي تستند إلیها المنظمات الإنتاجیة تمهارا

تجربة رفع الكتل الحدیدیة والمتمثلة في  ،رفریدریك تایلو فمجمل هذه التجارب والافتراضات التي قام بها    

توصل إلى مجموعة من  الإنتاجوتجربة جرف الخامات، بالإضافة إلى تجربة تغذیة الآلات بمدخلات 

  3:في المنظمة الإنسانيالنتائج یمكن من خلالها عقلنة السلوك 

 الضبط یمثل وظیفة أساسیة یقوم بعملیة التنسیق وتسهیل المهام الداخلیة وتحدید المسؤولیات الوظیفیة.  

  والاستعانة ضروریة استخدام الأبحاث العلمیة في محاولة تفسیر وتحلیل كل عنصر من عناصر الانجاز

 .الوظائف والأعمالمتطلبات د یبالخبراء والمختصین لتحد

 اجباریة التعاون بین الإدارة والعمال عن طریق استخدام الأسلوب العلمي الحدیث في تنظیم العمل.  

 تدریب العمال تدریب عالي على ممارسة  متطلبات العمل یحقیق انجاز ذات الجودة العالیة.  

ة في ینتاجالأوائل الذین اهتموا بالنظم الإ لإدارة العلمیة فریدریك تایلور من بینإذ یعد رائد حركة ا   

مراحلها الأولى من الظهور والاتساع، حیث قام تایلور انطلاقا من التجارب والبحوث المیدانیة التي أجرها 

ومبادئ  وإجراءاتبترصیص قواعد وقوانین المنظمة على العاملین أثناء القیام بمتطلبات العمل على 

                                                           
  .44سیساوي فضیلة، مرجع سابق، ص _ 1
  . 23، ص 2017، مؤسسة كنوز الحكمة، بن عنون الجزائر، نظریات التنظیمرحالي حجیلة، _ 2

  .103 ،102ص  ، مرجع سابق، ص، رابح كعباش_ 3



 سوسيولوجيا السلوك التنظيمي في منظمات العمل  : الفصل الرابع

 

147 
 

التي یمكن أن تؤدي إلى انخفاض العشوائي العمل  وأسالیب ظروفتجاوز من تمكن إداریة علمیة، 

تكلیف إدارة المصانع بالمهام الجدیدة التي تسعى جاهدة إلى خلال من وذلك العاملین،  ةدودیومر نتاجیة الإ

 أیديلك من تحویل منحى السلطة أو القوة من ین أثناء القیام بالعملیة الإنتاجیة، ویتم ذلضبط سلوك الفاع

العاملین إلى المستویات العلیا في التنظیم، أي تجرید وسلب العاملین من كل ما یشكل لهم دافع یودي بهم 

  .نحو عرقلة سیرورة العمل

كانت موجهة إلیه من  الانتقاداتقدمه تایلور في هذا المجال إلا أن هناك مجموعة من  بالرغم كل ما

  1:طرف الباحثین في المجال التنظیمي والصناعي، ومن بینها

  ما أدى إلى وذلك آلة، وجردهم من الحوافر المعنویة، العمال في المنظمات الصناعیة حیث إعتبر تایلور

المتحدة  خاصة في بریطانیا والولایات ةالعمالی اتالتعارض بین النتائج التي أجراها تایلور وبین النقاب

الأمریكیة، فهذا النمط المتبع الذي نادى به تایلور یضفي إلى التضحیة من جانب العنصر الإنساني، 

نتیجة  القضاء على الحركات التي تخرج على نطاق المهام، والقیام بالعمل الروتني یودي إلى جمود 

  .عمالي بمختلف أشكاله، وأنماطهالابداع، كما أدى إلى تفاقم ظاهرة التغیب عن العمل وظهور الاغتراب ال

  افترض تایلور أن العمال لایمكن تحفیزهم عن العمل إلا بالمال، إلا أن القائم على انجاز المهام یمكن رفع

أكدته النظریات السلوكیة نسانیة وهذا ما ناخ عمل مناسب تسوده العلاقات الإفعالیتهم في الأداء بتوفیر م

  .بعد مدة من الزمن

 طریقة أفضل للقیام بالمهام التي ینفذها العامل لیس منطقیا، وإنما ذلك یرتبط بطبیعة العمل  افتراض وجود

  .والعوامل المحیطة به

  ) : Henry Fayol1841 – 1925هنري فایول ( نظریة التكوین الإداري . 2 .1

رتیب هنري فایول مهندس فرنسي من بین الذین كانت لدیهم مساهمات كبیرة، فیما یخص تنظیم وت    

الإداریة وتنظیم العمل، حیث اهتم بتنظیم العمل على المستویات الإداریة على خلاف تایلور  تالمسؤولیا

نتاجي، إذ حاول فایول وضع مجموعة من المبادئ الإداریة قسیم العمل على المستوى الإالذي اهتم بت

والصلب بفرنسا یمكن من خلالها انطلاقا من مبدأ خبرته كإداري واشتغال منصب مدیر في مصنع الحدید 

  ،شودة وتجاوز الظروف السیئة للعملالتحكم والسیطرة وتوجیه السلوك العمالي نحو تحقیق الأهداف المن

                                                           
، دیوان المطبوعات الجامعیة، الساحة المركزیة، بن الرواد والنظریات: ، تطور الفكر التنظیميعبد الكریم بوحفص _ 1

  . 52، ص 2017عكنون، الجزائر، 
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  1:الهادفة إلى عقلنة السلوك هي كما یليالأربعة  ئومن بین المباد

انجاز العمل المركب من مجموعة المتعلقة بویقصد به توزیع المهام  :التخصص وتقسیم العمل. 1.2.1 

 ،بتصمیمه وفق ما هو مطلوب منهالأجزاء بین العمال المتخصصین، فلكل عامل جزء معین یقوم 

 زیادة المخرجات والقدرة على ممارسة المهام المطلوبة، منیكمن في  والهدف من التخصص وتقسیم العمل

  .تجاه واحدذولة والمهارات في ابتوجه الاهتمامات والجهود الم خلال

الإداري إصدار الأوامر  المسئولوتعني أن  من صلاحیات المدیر أو : السلطة والمسؤولیة. 2.2.1

ممارسات السلطة بالمنظمة تندرج ضمن مهام ویقصد بذلك أن  ،حتى یستمر أداء الأعمال وانجاز المهام

لتدابیر والتعلیمات واللوائح ا وإصدارالشخص الوحید الذي تمنح  له الصلاحیات في اتخاذ المسئول، فهو 

التنظیمیة، بالإضافة إلى الاتفاقیات التي یتم بها توجیه وضبط السلوك العمالي، تجاه المهام التي كلف 

 .بها العمال في المنظمة

یؤكد  ، إذالقوانین والأصول الموجودة في المنظمةاحترام عاملین ى اللعویعني أن   :الانضباط. 3.2.1

بتنظیم العمل الصادرة من التنظیمیة المعنیة للقوانین والتعلیمات  العاملین انصیاع هذا المبدأ على ضروریة

  .المستویات الإداریة العلیا

یرتكز هذا المبدأ على تلقي العاملین التعلیمات الخاصة بانجاز المهام  من   :وحدة الأوامر .4.2.1

الأوامر وازدواجیتها ینتج عنه تداخل المهام بین العاملین وغیاب  واحد فقط، ما یعني أن تعدد مسئول

 .المعاییر الحقیقیة الخاصة بالانجاز

جهة واحدة  إشرافوتعني أن مختلف العملیات المتشابهة في المنظمة، تتم تحت : وحدة التوجیه .5.2.1

في المهام  الإدارةن منها تندرج ضمن خطة واحدة، ویهدف هذا المبدأ إلى عدم تدخل المصالح التي تتكو 

  .التي تقوم بها المصلحة الأخرى، كالتخطیط والرقابة، التوظیف

في العمل یجب الجماعات إن اهتمام الفرد أو  :الفردیة للاهتمامات العامة الاهتماماتإخضاع . 6.2.1

المصلحة المنظمة في تحقیق أهدافها یتطلب مراعاة  ةفاستمراری ،أن لا یطغى على اهتمامات المنظمة

  .بذل قصار جهدهم في العمل المطلوب یخلق استعداد لدى العاملین فيالعامة الذي 

                                                           
  .30، 29، 28ص، ص، ص رحالي حجیلة، مرجع سابق، _ 1
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ینص هذا المبدأ على الأجر المناسب والمكافآت التي یقتضیها العامل من : الموظفین مكافئات. 7.2.1

من  العامل مقابل ما تم انجازهعلیه یتحصل الذي ) الحوافز المادیة (  فالمقابل الماديصاحب العمل، 

 . ةالفاعلیو تحفیز الإلى ضفي ی، عمل

ومعنى ذلك أن الفرد یجب أن یقضي فترة زمنیة تكون كافیة للاندماج في  :استقرار عمالة الأفراد. 8.2.1

لتعرف على طبیعة العمل كافیة لمدة زمنیة العمال منح ضروریة ذا المبدأ یتطلب  ه1،العمل الذي یؤدیه

 .استقطاب وتشغیل العمالة أعباءو نجاز، مما یخفف من تكالیف الامن حیث كیفیة 

إن الهدف   2،أي حث جمیع العاملین على المبادرة بصفتها مورد قوة بالنسبة للمؤسسة: المبادرة. 9.2.1

عن العمل والاستماع إلیها یمكن  همومقترحات همفي مناقشة أفكار للعمال الفرص  من المبادرة هو إتاحة

 . وتوجیهها نحو العقلنة من تنمیة مهارات مواردها البشریةالمؤسسة 

یراعي هذا المبدأ أهمیة عملیة التعاون والتنسیق بین الأفراد بروح الجماعة، أو  :روح التعاون. 10.2.1

إلى تظافر الجهود یضفي وجود التعاون بین الفاعلین في المنظمة، ف 3،فریق العمل وزیاد فعالیة الاتصال

 .العمال روح العمل الجماعي بینمما یعزز بین مختلف الأطراف الفاعلة في التنظیم، الاتصال وتسهیل 

یقتضي هذا المبدأ على وجود  4،ویقصد بهذا المبدأ وضع أماكن محددة لعمل الأفراد :الترتیب. 11.2.1

  .في المنظمة یمییزه عن غیره، لغرض تنمیة الكفاءة والمهارات الفردیةل عاممكان لكل 

یؤكد  إذ 5،یهدف هذا المبدأ إلى معاملة كل الموظفین دون أي تفضیل شخصي: العدل والمساواة.12.2.1

هذا المبدأ على غرس وترسیخ مبادئ العدالة التنظیمیة بین الأ فراد العاملین من حیث توزیع الحوافز المادیة 

  .و المعاملات الیومیة، بالإضافة إلى تطبیق الاجراءات التنظیمیة
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تجاوز  تمكنه منو كما أكد هنري فایول على أهمیة الخصائص والصفات التي یتمیز بها المدیر الناجح     

  1:لمورد البشري في التنظیم منهااوتنمیة والأزمات التي یواجهها التنظیم  الصعوبات

  التعرف على العمال واستعاب العناصر ذات الكفاءة المنخفظة والعمل على تحقیق الابداع لدى العاملین

 .انطلاقا من البرامج التدریبیة والتكوینیة

  بالعاملین من حیث المشاكل والعوامل والظروف التي تواجه كلیهماالإلمام بشؤون وعلاقة الإدارة. 

  تنظیم الاجتماعات الدوریة وفتح مجالات النقاش والحوار مع المشرفین للإطلاع على نظرتهم

 .ومقترحاتهم الهادفة إلى توجیه الجهود نحو انجاز العمل

 د الجهود، وخلق الولاء للمنظمةالعمل على إیجاد استراتیجیات مثلى یمكن أن تحقق التفاعل وتوحی. 

یمكن القول أن المبادئ التي تطرق إلیها فایول في نظریة التكوین الإداري تهدف إلى عقلنة السلوك    

العمالي بالمنظمة نحو خدمة الأهداف العامة للتنظیم من جهة، انطلاقا من تأكیده على ضرورة التزام 

وجیه والتنسیق بین مختلف الوحدات وتدریب العمال وتطویر المستویات الإداریة العلیا بالتخطیط والت

مهاراتهم، بینما ینحصر دور العاملین في التقید بهذه المبادئ كالطاعة والانضباط من جهة أخرى، إلا أن 

هذه النظریة بالغت في التركیز على الجوانب الرسمیة التي یمكن من خلالها التحكم في السلوك العمالي 

اهتمامات هذه النظریة ف ،لات غیر الرسمیة التي تحدث بین الفاعلین على مستوى التنظیموأهملت التفاع

  2.ستنزافهاعلى حتمیة وضرورة الضبط والتحكم والسیطرة على السلوك العمالي و تنصب 

 ) Maximilian Weber 1864 _1923ماكس فیبر: ( النظریة البیروقراطیة. 3 .1

من البحوث والدراسات في المجتمع الألماني الغربي على الكثیر من المنظمات  أجرى ماكس فیبر العدید  

للدولة  الاجتماعیةالصناعیة والعسكریة، وذلك في إطار تأسیس المنظمة السیاسیة  الاقتصادیةوالمؤسسات 

یة، الألمانیة، انطلاقا من أهمیة المؤسسات الأكادیمیة ومراكز البحث العلمي في دراسة الظواهر الصناع

  3.روقراطیة له علاقات تاریخیة التي نعیشها وتحیط بمجتمعنایفالنموذج المثالي للتنظیمات الب

                                                           
، 54 ، ص، ص2007، عمان، دار المسیرة، 2: ط، نظریة المنظمةخلیل محمد حسن الشماع، خیضر كاظم حمود، _ 1
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التي الخصائص مجمل أهمیة بالغة في منظمات العمل، من بالنموذج المثالي لماكس فیبر حضي إذ    

المبادئ التي فتمییزه عن باقي التوجهات التي اهتمت بالسلوك العمالي في الفكر الإداري الكلاسیكي، 

  1:للعمال والتي تتمثل في الآتيعقلنة السلوك التنظیمي و  تشیر إلى ضبط عند فیبر العمل تنظم 

  ل فصویتمثل ذلك في ، لكل عامل التخصص المهنيحسب تقسیم العمل وتحدیده وفق أطر وقواعد ثابتة

یؤكد أن التخصص العلمي والمهني یندرج ضمن الشروط  المهنیة، ذلك ماالوضائف الإداریة عن المهام 

بناءا على هذا یتم تقسیم العمل عند فیبر وفق معاییر موضوعیة تتمثل في الازمة لتولي منصب معین، 

  .التوافق بین الوضائف المتاحة والمؤهلات التي یمتلكها العامل

  ذلك مایؤكد أن تولي وظیفة معینة بعد تحدید واجباتهم تحدیدا دقیقاالعمال توزیع الأعمال والأنشطة على ،

  . في اللوائح والتعلیمات التنظیمیةمتطلباتها في المنظمة تتطلب تدوین 

 وذلك ما كتابیا، العقود والتعلیمات والقرارات یتضمن مجمل  للمستندات والقواعد والتعلیمات التنظیم المكتبي

یعنى أن الاتفاقیات والقوانین التي تظبط سیر نظام علاقات العمل بین أفراد المنظمة توجد في شكل لوائح 

  .وتعلیمات تنظیمة، یمكن للعمال الاطلاع علیها

  شتغال اعملیة توظیف العمال و إذ تتطلب  ،من خلال الكفاءة والمعرفة الفنیةعملیة استقطاب العاملین یتم

  .الشهادات والمؤهلات العلمیة التي یمتلكها الأفرادیراعي المناصب في المنظمة 

 الفصل بین الحیاة المهنیة والحیاة الشخصة للعامل.  

 الترقیة تتم على أساس الجدارة، وتتم وفق السلم الإداري في فترة زمنیة معینة.  

  كه لم ینحرف عن القواعد البیروقراطیةللموظف الحق في الاستمرار في وظیفته طول حیاته، مدام سلو.  

  ما یحكم سلوك الموظف هو القوانین والاجراءات التنظیمیة المدونة في اللوائح والتعلیمات التنظیمیة التي

  2. تتمیز بالوضوح والدقة

عند فیبر تتصف بالرسمیة خالیة من الأجواء  ةالمنظمأما فیما یخص العلاقات الاجتماعیة في    

یؤدي إلى رفع مستویات الأداء والقضاء على المصالح  والاعتبارات الشخصیة والعواطف، ذلك ما
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الشخصیة، ویضفي إلى تجنب الصراعات العمالیة حول المصالح، ویرجع ذلك أیضا إلى فصل المهام 

  1.یا على مستوى التنظیموالتسلسل السلطوي من الأعلى إلى المستویات الدن

بط السلوك العمالي في المنظمة من جملة ضن خلال النموذج المثالي توجیه  و إذ حاول ماكس فیر م    

للعامل الحقوق التي یتمتع بها المحددة منها اللوائح التنظیمیة ضوالقواعد والقوانین التي تت الإجراءات

مع ضروریة الامتثال لها و  ةالتطبیق الحرفي للقواعد التنظیمیالعاملین بأي التزام  إتباعهاوالواجبات المراد 

حسب  لإجراءاتبمثابة خطأ مهني یتعرض صاحبه ) القواعد التنظیمیة ( یعد الخروج عن هذه الأخیرة 

ارتكبه الذي )خطأ مهني من الدرجة الأولى، خطأ مهني من الدرجة الثانیة ( مستوى درجة نوع الخطأ 

  .العامل

بمختلف  النظریة البیروقراطیة نموذج مثالي لا یمكن تطبیقه في منظمات العمل أنوعلیه یمكن القول    

فها في انجاز المهام المكلف بها، إلا أن ظاجتماعي یتملك قدرات یو ، باعتبار العامل فاعل جوانبها

فعه إلى تبني سلوكات ما یدم ،غوطاتضمیة یخلق له نوعا من الروتین والالتطبیق الحرفي للقواعد التنظی

دینامیة التنظیم، أي تجاوز القواعد المعمول بها في التنظیم، للوصول إلى مناصب  ورةتنظیمیة تعرقل سیر 

 المثالي النموذجیفرز ، ضف إلى ذلك یمكن أن التي تحیط بهالعمل ضغوطات إداریة علیا للتخلص من 

التنظیمیة ، أو التناقض والتضاد بین  والإجراءاتللقواعد  الخاطئ دراكمن خلفیة الإمهني  اغتراببدوره 

  .المنظمة من جهة أخرىفي معمول به هو  قیم العمال وأهدافهم من جهة ، وما

المبادئ  التي تضمنتها النظریات الكلاسیكیة في الفكر التنظیمي تجاه وفي الأخیر یمكننا القول أن 

ن خصوصیاته وقدراته التي یمكن أن تساعده في مالعامل سلوكات الأفراد والجماعات في المنظمة جردت 

  :على هذه الرؤى أدى إلى ما یلي ةالكلاسیكیانجاز عمله، وعلیه یمكن القول أن  تركیز النظریات 

الرسمي للتنظیم،  ن تقدیم الحوافز المادیة كمبدأ أساسي لعقلنة السلوك التنظیمي والتركیز على الجانبإ_ 

تجاوز الصراعات، ویرجع ذلك إلى طبیعة الأفراد فهم بحاجة إلى الدعم المعنوي أن  لمنظمةللا یمكن 

المرتبط بعبارات التقدیر والاحترام، ضف إلى ذلك من طبیعة استمرار العمال في العمل هو بناء نسق 

الهادف إلى  لتحقیق التفاعل فیما بینهمالجماعات التي یتكون منها التنظیم علائقي غیر رسمي بین 

  .یل هدف معینتحص
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بط  السلوك العمالي وتوجیهه ضیة إلى التنبؤ والتحكم و یكتهدف النماذج التي نادت بها المداخل الكلاس_ 

غوطات والتجاوزات لدى العاملین، ما یعني أن ضصالح التنظیمیة، أفرز جملة من النحو ما یخدم الم

یفقد الثقة ولا یمكن الاستفادة من قدراته والرقابة التي یخضع لها العاملین تجعل العامل  الإشرافأنماط 

  .التنظیمیة الإجراءاتالكاملة نتیجة الخوف من 

ة تجاهلت البیئة الاجتماعیة والإطار یالنظریات الكلاسیكأفرزتها الممارسات الإداریة التي المبادئ و _  

الاجتماعیة والقیم التي تشمل تنشئتهم جتماعیة الا هویتهمالمندرج ضمن  الذي نشأ فیه الأفرادالاجتماعي  

  .لدیهم المتجذرة

  :المداخل السلوكیة والسلوك العمالي.2

في التنظیم، من بینها ركزت هذه النظریات على أهم الجوانب التي تجاهلتها النظریات الكلاسیكیة     

أهمیة في إطارها غیر الرسمي و  نسانیة التي تدخل ضمن علاقات العمل بین العاملین الإئ المباد

الأبعاد اهتمامات الباحثین تنصب حول معظم فلذي تتركه على مستوى الأفراد، جماعات العمل والأثر ا

المعبرة عن المادیة والاجتماعیة والنفسیة للأفراد  همحاجیات وإشباعضفي إلى تحقیق التي ت للعمال ةالمعنوی

ضبط وتوجیه یمكن خلفیة هذه الأبعاد ، ومن والعمل فیها بالمنظمةللالتحاق الذي دفع بهم رئیسي هدفهم ال

ة في إطار الأهداف الشخصیة التي یسعى مسلوك الأفراد والجماعات نحو خدمة الأهداف العامة للمنظ

  . العامل لبلوغها

  ):Mayo george elton1880 /1949جورج التون مایو(  الإنسانیةنظریة العلاقات . 1.2

إلى الأبحاث التي أجریت في مصانع الهاوثورن  یرجع الإنسانیةبدایة الاهتمام بدراسة العلاقات إن   

في الولایات المتحدة الأمریكیة، وقد أجریت الدراسات في الفترة الموجودة بأمریكا بالشركة الكهربائیة الغربیة 

  1.إلتون مایو وزملائه إشراف، وكانت هذه الدراسة تحت 1932و 1924مابین 

المنظمات الصناعیة المتمثلة ها التي شهدتمن الظواهر انبثقت خلفیة جذور هذه النظریة أن یؤكد مما    

في الصراع الصناعي بین العناصر المشكلة للتنظیم من جهة وبین حركة النقابات العمالیة التي یتجلى 

من جهة أخرى، وتأسس هذا الاتجاه بناءا على الانتقادات والنقائص العمال دورها في الدفاع عن مصالح 
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 من خصائصه الذاتیة الإنسانفي الفكر التنظیمي التي جردت  كیةالتي وجهت للمداخل النظریة الكلاسی

  . الإنسانیة

(  ةالفیزیقیإلا أن توجهات هذه النظریة في بدایتها كان منصبا حول دراسة العلاقة بین ظروف العمل 

  1.الإنتاجیة معدلات وبین) درجة الحرارة، الإضاءة، أوقات الراحة 

لیس لها علاقة  زیقیةیالفوبعد ذلك أثبتت التجارب التي قام بها فریق البحث بقیادة إلتون أن الظروف    

، وإن كان هناك تأثیر یوجد بنسبة ضئیلة لا یمكن أن یؤدي إلى هذه الظروف الإنتاجیةبانخفاض معدلات 

في الجوانب الاهتمام مسار الأبحاث من  على تغییر مایو وزملائهحیث عمل السائدة بالمصنع كلها، 

من خلال القیام بمجموعة من التجارب على العاملین  للعمال  الجوانب المعنویةالاهتمام بالمادیة إلى 

  :مثلة في المت

  :  ) 1927/ 1924( وثورن في المرحلة الأولىاهال انعتجارب مص .1.1.2

 تهدف هذه التجربة إلى الكشف عن العلاقة بین الظروف الفزیقیة وإنتاجیة العاملین، قام   :تجربة الإضاءة

وأجرى عدة تجارب  جماعات ضبط وجماعات تجریبیة التون مایو وزملائه بتقسیم جماعات العمل إلى

على مستوى الإضاءة من إضاءة غیر جیدة إلى إضاءة عادیة، وإضاءة جیدة، وتم في كل مرحلة قیاس 

إنتاجیة العاملین في المجموعات التجریبیة في الظروف المختلفة، فتبین لهم أنه لاتوجد فروقا ذات معنى 

  2.الإنتاجیةوالتعب الجسمي على  رهاقالإ، فتوجهوا نحو التجربة المتمثلة في أثر الإنتاجیةفي تغیر 

 حیث تم في هذه التجربة إضافة بعض التغییرات على وجبات الغذاء وفترات : تجربة جدولة الأعمال

غم من هذه التغییرات، ر بال ،لم یرتفع بنسبة عالیة الإنتاجالراحة ومدة ساعات العمل، إذ لاحظ أن مستوى 

 الإنتاج، فتبن له أن دوافع زیادة الإنتاجعوامل الفزیقیة في مكان الذي طرأ على العن التغییر بغض النظر 

ن و ترتبط بوجود العاملات في موقع التجربة ویعمل كفریق عمل لدیه اتجاهات نحو قیمة العمل الذي یقم

  3.به علاوة على توطید نسق العلاقات الاجتماعیة بین هذا الفریق

                                                           

.101، ص 2007غریب، القاهرة،  ، دارعلم اجتماع التنظیمطلعت ابراهیم لطفي، _  1 

  . 82محمد قاسم القریوتي، مرجع سابق، ص _  2

قسم علم الاجتماع، كلیة الآداب  ،5، مجلة العلوم الإنسانیة، العددالعلاقات الأنسانیة في المؤسسةسلاطنیة بلقاسم، _ 3

  .49، 48 ، صص ،2003والعلوم الاجتماعیة، جامعة محمد خیضر بسكرة، 
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 تهدف هذه التجربة إلى إیجاد العلاقة بین كمیة الأجر وإنتاج الفرد، واتضح من نتائج  :تجربة رفع الأجور

  1. هذه التجربة أن العلاقة بین الأجور والكفایة الإنتاجیة علاقة غیر واضحة

  ):   1932/  1927( وثورن في المرحلة الثانیة ما بین اه انع تجارب مص. 2.1.2

 انطلاقا من التجارب السابقة استمرت جهود فریق البحث الذي ترأسه التون مایو مع : تجربة المقابلات

 الإنتاجیةزملائه، ومن المقابلات التي أجراها مع العاملین أن العوامل التي تؤثر على تذبذب العملیات 

، الإزعاجب لهم فسح المجال أمام العاملین للتعبیر عن الأشیاء التي تسبإذ  وثباتها أمور نفسیة ومعنویة،

  2.التي یفضلونها الإشرافمن حیث نمط العلاقات وأسالیب 

 تمحور هذه التجربة حول اكتشاف جماعات العمل غیر الرسمیة، وقد تو : تجربة ملاحظة السلوك الجماعي

إلى ملاحظة عن كثب، وكان مشرفي العمل أدركوا أن أفراد المجموعات یمیلون إلى تكوین تنظیمات وا لجئ

  3.میة لتوجیه الإنتاج كیفما تشاء المجموعة كوحدةغیر رس

فكرة رئیسیة مفادها أن الأفراد العاملین داخل التنظیم لا إلى  الإنسانیةنظریة العلاقات وخلصت    

بناءا على ما یمیز شخصیتهم بمعزل عن الآخرین، بینما یتصرفوا كمجموعة من الأعضاء، إذ  ایتصرفو 

الذین العمال ینتمي كل عامل إلى جماعة معینة، ویتأثر بمعاییر وممارسات العقاب والجزاء كما یتصورها 

  4.ینتمون إلى نفس الجماعة

من التجارب التي تضمنتها نظریة العلاقات الإنسانیة في تفسیر السلوك العمالي استخلص التون مایو و 

  :والأسباب التي تؤثر على السلوك التنظیمي بالمنظمة، ومن بینها مجموعة من المبادئ

 من ترسیخ مبدأ القیادة الجماعیة والمشاركة في إتخاذ القرارات الفعالیة التنظیمیة في المنظمة یتم تحقیق.  

                                                           
دراسة نفسیة اجتماعیة للجماعات في المنظمة، دیوان المطبوعات الجامعیة، :  الجماعات في التنظیمحسان الجیلالي،  _ 1

  .92، ص 2015 الجزائر

  .83، ص 2013محمد قاسم القریوتي، مرجع سابق، _ 2

  . 92حسان الجیلالي، مرجع سابق ، ص _ 3

  .136، ص2013، المغرب، أسس واتجاهات، دار أبي رقراق:  ، سوسیولوجیا التنظیماتجمال فزة_ 4
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  زیادة ورفع مستویات الانتاجیة بناءا على توفیر مناخ تنظیمي تسوده حوافز مادیة ومعنویة التى یمكن

  1.تمكن العامل من التأقلم، والرضى والاندماج في محیط العمل

  جماعات العمل یسعو العمال جاهدین إلى تكوین لا یحتوي التنظیم على الجماعات الرسمیة فقط، وإنما

یادة غیر رسمیة، وشبكة اتصالات غیر رسمیة التي یمكن من خلالها عرقلة سیر جماعة قو  غیر الرسمیة

  . وحركة التنظیم ودفعه نحو النمط العشوائي الذي یتعارض مع الأهداف العامة للتنظیم

  وإنما  ،ماركزت علیه المدرسة الكلاسیكیةعلى تنمیة المهارات الفنیة وهذا البرامج التكوینیة لا تقتصر

  2).اتصالات، بناء علاقات، تفاعلات ( ى المهارات السلوكیة یتجاوزها إل

 مع جماعات العمل غیر الرسمیة، إذ أنها تهیئ  هاتعاونو  هاقبولو أنه من ضروریات الإدارة یرى التون مای

  .الإطار الذي من خلاله تلبي حاجات العمال

 ي، إذ یعمل على إیجاد معاییر یمكن إعتبار التنظیم غیر الرسمي كوسیط هام في آلیات الظبط الاجتماع

  3.معنیة للسلوك بالمنظمة

أكید هذه النظریة على مبدأ الحوافز المعنویة التي تتمظهر في عبارات الشكر تسبق  استنادا إلى ما   

على مستوى الفرد أو الجماعة نوع من الرغبة وزیادة الدافعیة التي ینبثق عنها والتقدیر عوض التوبیخ، 

، كما تنبأ مایو وزملائه الإتقانالمهام الواجب انجازها بمستوى عالي من  أداءبالإضافة إلى  ،والولاء

الإداریة  لمستویاتمما حتم على اهو رسمي في المنظمة،  بالتنظیم غیر الرسمي الذي یستبق كل ما

رى هذا ی إذ بإعادة ترتیب وتغییر استراتیجیاتها حول المعاییر الموضوعیة في توجیه السلوك العمالي،

ال من النمط القیادي المركزي إلى مبدأ مشاركة العاملین في اتخاذ القرار، یسمح قالاتجاه أیضا الانت

في العمل، وبناءا على م مع ظروفهم ءلقرارات التي تخصهم إن كانت تتلاتقدیم أرائهم حول هذه ابللعاملین 

متطلبات العمل من جهة وخصوصیة القائمین  حات المصرح بها یتم تكییفها وفق ما یتماشى معهذه المقتر 

  .على انجاز العمل من جهة أخرى

                                                           
فهم المبادئ ، حل المشكلات التنظیمیة، عالم الكتب الحدیثة، اربد، : تطور الفكر التنظیمي للمنظمةنور الدین تاوریت، _ 1

  .27، ص2009الأردن، 

  .49حدیدان صبرینة، مرجع سابق، ص _ 2

  .133، 130 ، ص، مرجع سابق، صرابح  كعباش_ 3
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إلا أنها أهملت العدید من للعمال مبدأ العلاقات الإنسانیة في ترصیص حققه هذا الاتجاه  بالرغم ماف   

 بالمنظمة، لذلك تعرضت لجملة من الانتقادات الإنسانيالعوامل والظروف التي تتمحور حول السلوك 

  1:وهي 

  ،أجریت دراسة إلتون مایو في حقبة تاریخیة لم تكن قد شهدت فیها معظم الظواهر الصناعیة بعد

 .فكانت معظم اهتماماتها منصبة على طبقة العمال

  الدراسة التي أجراها مایو أهملك وجود الصراع بالمنظمة بین الأفراد والجماعات، الذي یمكن أن

 .سوي والإشراف الإداري غیر متخصصیر الیؤدي إلى ظهور أنماط الاتصال غ

  ركزت هذه النظریة على الحوافز المعنویة وأهمیة التنظیمات والجماعات غیر الرسمیة، دون التأكید

على الحوافز المادیة التي تعتبر الدافع الأساسي لسلوك الأفراد، إذ یمكن القول أن هناك بعظ الفئات 

یة تتناسب مع أهدافها لا تبدي أي نوع من الرفض للتنظیم العمالیة إذا كانت تتمتع بمكافأة ماد

 .الرسمي القائم

 اهتماما ملحوظا في علاقة المنظمة بالبیئىة الإجتماعیة التي ینتمي إلیها العاملین وتتموقع  يلم تعط

 .فیها المنظمة التي یمكن أن تساهم في خلق وبناء أفعال وسلوكات في الوسط التنظیمي

 الصراع  في أشكال وأنماطالذي یتجسد  التأثیر على السلوك العمالي ات العمالیة فيأهملت دور النقاب

 .ن العمل النقابي والممارسات الإداریة اتجاه الأفراد العاملینالصادر ع

  ) Abraham Maslow 1970/180ابراهام ماسلو( نظریة الحاجات  .2.2

 الدافعیةنسانیة في التنظیم، إذ یرى ماسلو أن تحقیق الحاجات الإتجاه اهتمامات هذه النظریة تتجه     

رغباتهم أو حاجاتهم، وهذه  إشباعنتاجیة  من طرف العاملین في المنظمة یكمن في لیة التنظیمیة والإوالفعا

رتبها ماسلو في شكل هرمي، إذ یمكن للفرد عند تحقیق الحاجة الأولى یرغب في ) حاجاتهم (الأخیرة 

الثانیة، وذلك ما یؤثر على نمط سلوكهم، ما یعني أن كل حاجة تفرض على العامل سلوك معین 

  :، ومن بین هذه الحاجیات الأساسیة ما یليلإشباعها

على  شباعهاالعامل لإوالتي یعتبرها ماسلو أقوى الحاجات التي یسعى  :یولوجیةسالف حاجةال. 1.2.2

تندرج  2وتشمل كل من الحاجة إلى الطعام والماء والهواء والراحة، 1اعتبارها حاجة أكثر أهمیة وضروریة،

                                                           
  .51، 50 ، ص، مرجع سابق، صسلاطنیة بلقاسم_ 1
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ضمن الأهداف الخاصة بالأفراد في التنظیم، لذلك یسعى العامل جاهدا لتحقیقها  الفسیولوجیةالحاجات 

وفق نمط موازي بین طرفي العملیة المتمثلون في الأفراد العاملین والفاعلین في السلطة التنظیمیة، إذ یقوم 

یغطي لتي من خلالها الأفراد بواجباتهم المهنیة التي یقابلها المكافأة المادیة اعتبارا للجهود المبذولة، وا

  .الفسیولوجیةالفرد حاجاته 

تتجسد الاحتیاجات الأمنیة في شعور العامل بالأمن والأمان، ومن بینها  :الحاجة إلى الأمن. 2.2.2

السلطة التنظیمیة العمل على توفیر بیئة یتطلب من الفاعلین في إذ 3،على جسده وراحته النفسیة الاطمئنان

التي تؤثر على الصحة  فوالتعس حوادث العمل حیث ها الاستقرار، من، یسودللعمالعمل مناسبة 

والسلامة المهنیة سواءا كانت صحة نفسیة أو جسدیة، ویتم ذلك من خلال توفیر المعدات الخاصة 

، ضف إلى ذلك مختلف التأمینات التي یحتاج إلیها القائمین على انجاز )ألبسة وقائیة، أدویة ( بالحمایة 

الحمایة الكافیة لتحقیق رضاه تاج كل ما یوفر له سبق إن الفرد العامل بالمنظمة یح العمل، وبناءا على ما

  .یفيظالو 

لدیه أصدقاء في  الانتماء، إذ یطمح الفرد أن یكونإلى حب تهدف  والتي: الحاجة الاجتماعیة. 3.2.2

إلى العمل على تعدیل سلوكه التنظیمي كي یكون مقبولا ومحبوبا لدى الآخرین،  افةبالإض ،بیئة العمل

یدرك العامل أنه من الضروري و حاجات الأمن  الفسیولوجیةبعد تحقیق الحاجات 4،ویبادلهم نفس الشعور

ل إلى جماعات العمل غیر الرسمیة والتفاع مامالانضوالتي تتجسد في المنظمة بناء علاقات اجتماعیة في 

معها، إلا أن هناك بعض العاملین یتوجه نحول جماعات المصالح، باعتبار هذه الجماعة تدخل ضمن 

  .وللماسأهدافه الخاصة لتحقیق حاجة من الحاجات المتمركزة في أعلى سلم الحاجات 

                                                                                                                                                                                     
، مجلة العلوم الإنسانیة السیاسة الاجتماعیة والاستجابة الأساسیة للانسان على ضوء نظریة ماسلونجیب بصیلة، _ 1

  .622، ص 2021، 1، العدد، 8لجامعة أم البواقي، المجلد 

، 2016 )ب، ب، ن( ، نیولینك للنشر والتوزیع،انیة في العملالسلوك التنظیمي والعلاقات الإنسعصام عبد اللطیف، _ 2

  .41ص 

، ص 2005، مكتبة عین شمس، القاهرة، المنظمات والسلوك التنظیمي، والسلوك التعاوني كمال حمدي أبو الخیر،_ 3

132.  

، دار 1: ،  طالصراع التنظیمي والأداء الوظیفي في المنظمات المعاصرة سي حمدي عبد المؤمن، قریقة أسماء،_ 4

  .51، ص 2022الباحث، الجزائر، 
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یتخللها نمط من احترام  إشباعهاوهي تلك الحاجات التي في : الحاجة إلى احترام وتقدیر الذات. 4.2.2

وترشید سلوكه نحو الانجاز  انتماءاتهالفرد لذاته والتأكید على احترام الجماعة له، لتحقیق مكانته و تعزیز 

أسالیب العمل المختلفة والحدیثة من خلال ممارسة نحو یوجه العامل سلوكاته التنظیمیة  إذ 1،والعمل

 یات الإداریة العلیاب في المستو ما یمكنه من اشتغال مناصوذلك  ،تضحیاته في سبیل استمراریة التنظیم

  .التي تمنحه التقدیر والاحترام

، وبناءا على عالي وواعي بإدراكفي تحقیق هذه الحاجة یتمیز الفرد  :الحاجة إلى تحقیق الذات. 5.2.2

الآخرین، كما یتصف سلوك الفرد  لآراءذلك یحدد الفرد في ذاته ما یرید تحقیقه دون إعطاء أي اعتبار 

في اكتساب هذه الحاجة بالأمانة وتحمل المسؤولیة، والتعامل مع الأشیاء من خلال الحكم والتقییم التي 

هو صحیح، وبعد ذلك یشعر الفرد أنه متكامل، وهو  تمكنه من الحصول على خیار أفضل حول ما

ر أنماط سلوكه في المنظمة یتغی یفرض علیه أعلى قمة الهرم فبلوغ العامل 2،الأكثر حبا وتقبلا للآخرین

بداع وحل مشاكل ونزاعات قائمة في الهیكل والإ نجاز عاليإمن  واستمراریتاا یخدم أهدافها نحو موتتجه 

التنظیمي، بالإضافة إلى تقییم القرارات والتعلیمات والحكم علیها، وجل الممارسات الیومیة التي تتم بینه 

عناصر التنظیمیة تتسم بالأمانة، ویتحمل الأعباء التنظیمیة، أي أصبح لهذا العامل ولاء تجاه وبین ال

  .التنظیم

  3:المحققون لذاتهم ومن بینهاالعمال بها  یزمتیص ماسلو إلى مجموعة الصفات التي ولقد خل

 وتفاعلاته مع   یصبح الفرد أكثر دقة وكفاءة في إدراكه للمواقف، وینتابه نوع من الراحة في نفسیته

  .الآخرین

 یتقبل ذاته وزملائه.  

 بالتلقائیة، إذ یقوم العامل بسلوكات، دون التفكیر المنخفض، ویحدث ذلك من جراء تكرار  العمال یتسم

  .الممارسات الیومیة في بیئة العمل

                                                           
، مجلة كلیة )دراسة مقارنة بین الكفیف والمبصر(  الحاجات النفسیة في ضوء نظریة ماسلورشا محمد علي مبروك، _ 1

  .63، ص 2011، 10التربیة، جامعة بور سعید، العدد 

، 424 ، ص، ص2004، دمشق ، سوریا، شردار الرضا للن، 1: ط ، نظریات الإدارة والأعمالرعد حسن الصرن، _ 2

425.  

  .426، 425 ، ص، صنفسه مرجع_ 3
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 ملالتركیز حول موقف ما، للبحث عن الأسباب والحلول وتقییمه للحكم علیه، باعتباره انسانا متكا.  

  ذاته یتمیز بخبرة باطنیة في بیئة العمل یستفید منها بشكل صحیحلالفرد المحقق.  

 اهتمامات اجتماعیة ملدیه. 

  : الشكل الهرمي الموالي المنظمة في حاجیات الفرد فيحیث رتب ماسلو    

 عند أبرهام ماسلو الإنسانیة في التنظیم لحاجاتاهرم  رسم تخطیطي یوضح:)05( یمثل الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  .58سابق، صمرجع حدیدان صبرینة، : المصدر

 الإنسانیةأن هذه النظریة ركزت على الحاجات  نظریة الحاجات لأبراهام ماسلولالموجه  الانتقاداتومن    

في بیئة العمل وأهملت العوامل البیئة الداخلیة التي تتمثل في الممارسات الإداریة والنسق العلائقي الذي 

تفرضه السلطة التنظیمیة على مواردها البشریة، ضف إلى ذلك  الأثر والتفاعل الناتج عن جماعات 

مالي و تجاهلت أیضا الظروف والعوامل الخارجة المحیطة سلوك العلالعمل بمختلف أصنافها على ا

، الذي رة لدى القائمین على انجاز العملبالمنظمة، خاصة النمط الثقافي السائد في المجتمع  والقیم المتجذ

  .إشباعهایفرز بدوره تمایز واختلاف في طبیعة الحاجة التي یرغب العامل في 

  ) Douglas Mc Gregor 1906 _1964دوقلاس ماك غریغر(: العاملین نظریة . 3. 2

على مجموعة ) التشاؤمي ( تقوم هذه النظریة على شقین مختلفین الأول تشاؤمي، إذ یقوم هذا الأخیر  

  1:تفسر السلوك العمالي والطبیعة البشریة بالمنظمة والتي تتمثل فیما یلي الافتراضاتمن 

 العامل كسول ولا یحب العمل.  

                                                           
  .11علي السلمي، مرجع سابق، ص _ 1
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 لعامل یتمیز بالتهاون والكسل ویتهرب من تحمل مسؤولیة أثناء القیام بواجباتهالفرد ا.  

 یفضل العامل تلقي الأوامر من شخصا یوضح له بماذا یقوم في بیئة العمل.  

  المهام والوضائف التي یقوم بها العامل لیس حبا للعمل، وإنما لتجنب الإجراءات العقابیة والخوف

  .ع بهامن فقدان الحقوق التي یتمت

 عدم الوثوق في العامل أثناء القیام بانجاز العمل، لابد من خضوعه للاشراف والرقابة.  

  خلق الدافعیة نحو العمللالحوافز المادیة محرك أساسي.  

سیر تشاؤمي للسلوك العمالي، إلا ها دوقلاس ماك غریغر، تعبر عن تفإن هذه الافتراضات التي ناد ب   

والفاعلین في السلطة التنظیمیة، ضف إلى ذلك  مسیرینأنها تخدم مصالح جهات معینة في التنظیم من  

نحو تفعیل الرقابة التنظیمیة وتوسیع نطاق  ا تهدف إلى توجیه التنظیم الرسميأصحاب المصالح، كم

مبادئ التي ال بعض یصترصتنظیمیة، كما تهدف إلى ال اءاتوالإجر الإشراف والتطبیق الصارم للقواعد 

  .ة تجاه السلوك التنظیمي بالمنظمةیتضمنها نظریات الفكر التنظیمي الكلاسیك

 إخراجسبق أدرك ماك غریغر أنه من الضروري إیجاد بدیل فكري ونظري یضفي إلى  وبناءا على ما   

وذلك ما أدى  xالسلوك العمالي من الظروف التي ألحقتها به النظریات الكلاسیكیة القائمة على نظریة 

  1:على النحو التالي yإلى صیاغة افتراضات نظریة 

  بها، وتتجذر الكراهیة فیهم للعمل من  مالتي تم تكلیفه العاملین یمتلكون رغبة في انجاز المهام

  .بمنظمات العمل المزریة مصدرها ظروف العملالأسباب والعوامل التي 

 ابات ذاتیة یمكن أن تأثر في سلوكه التنظیمي، أما الرقابة الممارسة من طرف غعامل لدیه ر الفرد ال

جاوزها العامل، لذلك تكون تالفاعلین في السلطة التنظیمیة وما تحمله من إجراءات صارمة یمكن أن ی

  .نسبة تأثیرها بشكل منخفض

 لدیهم القدرة الكافیة في تحمل مسؤولیة العمل وأعبائه، إذ أن ذلك یمكن القائمین على انجاز  العاملین

ة لتجسید ابراز القدرات العالیو العمل من الظفر بتحقیق الرغبات التي تندرج ضمن هذه المسؤولیات، 

دهور القدرات الركود في الوصول إلى الأهداف العامة للتنظیم، لایرتبط بتفوخلق الابداع والتطور، 
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 عملیة تحقیق الذاتیة للأفراد، بیما ینعكس ذلك على فشل المنظمة في القدرة على تبني معاییر تسایر

  .هاالأهداف

أن العامل مهما كانت  سلوك العمال في منظمات العمل وفي الأخیر یمكن القول أنه ما یغلب على    

صفته ومستواه ومكانته بالمنظمة یشتغل ویقوم بأداء واجباته المهنیة، إلا أنه سرعان ما یصطدم بواقع 

تنظیمي لا یتماشى مع أهدافه ویفرض علیه، مما یدفع العاملین إلى تبني سلوكات مغایرة وغیر سویة 

بت في الأفراد ثاال الشيءإلى ذلك أن  تدفعه إلى التقاعس والتخاذل والكسل عن انجاز العمل، ضف

وجماعات داخل التنظیم أنه تغلب عنهم سمة التغییر في السلوك، إذ أنهم یظهرون بسلوك معین یتغیر 

ما یضفي بالأفراد والجماعات إلى إعادة تسویة سلوكاتهم ) المدیر (  المسئولینسرعان ما حضور 

  . العقابیة الإجراءاتبالاعتدال والالتزام، كمظهر لتجاوز 

  ) Chris Argyris 1923 _2013كریس أرجیرس: ( نظریة التناقض بین الفرد والتنظیم .4 .2

على رواد المدرسة السلوكیة في الفكر التنظیمي ارتكزت منطلقاته الفكریة من رجیرس أیعتبر كریس    

إذ أن  ،ةالكلاسیكیسیرورة دینامیة التنظیم وأهملها رواد النظریات  ةعرقلالمرتبطة بالمتغیرات الأساسیة 

تفرز جملة من التناقضات بین ) النظریات الكلاسیكیة ( توصلت إلیها هذه الأخیرة المبادئ التنظیمیة التي 

من ومعتقدات وقیم یدركون از العمل لدیهم توجهات الأفراد العاملین من جهة باعتبار أن القائمین على انج

خلالها ما یتوافق مع أهدافهم الخاصة، ومن جهة أخرى التنظیم الرسمي وما یحتویه من قواعد وتعلیمات 

سبق أن نظریة كریس أرجیرس تقوم على  وبناءا على ما، التي تتضمنها اللوائح التنظیمیة بالمنظمة

  :أساسین هما  افتراضین

من أجزاء مختلفة المتكونة بمجموعة من الخصائص التي تحدد شخصیته  ز الفردیتمی إذ: الفرد. 1.4.1

طاقات و تعكس شخصیة  خلال ترابطهاتعمل على حمایة البناء الكلي للشخصیة وضمان بقائها من 

القدرات التي  إلى بالإضافة، نسانیة التي یسعى الفرد لإشباعهانسان النفسیة والحیویة والحاجات الإالإ

  1. تعتبر حلقة وصل بین الحاجات والبیئة 

التي یتكون منها التنظیم، لدیه مجموعة من الرغبات یطمح إلى  الأساسیةیعد النواة العامل ما یعني أن   

تمكنه من إذ ، لتنظیمالنسق العلائقي لوشخصیته لما یحدث حوله في  اتههوتوجمن خلفیة مدركاته  تحقیقها
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قصد الوصول إلى ما  وإبداعاتهتحدید الأهداف التي تتناسب مع قیمه، ویتم ذلك من تفعیل وتجسید قدراته 

یسعى جاهدا إلى تثبیط وضبط السلوك العمالي وفق ما یتماشى مع مجمل  إلا أن التنظیم الرسميیریده، 

ت بین العناصر المشكلة اما یضفي إلى تشكل تناقضات وصراعمالمنظمة، تقرها القواعد والقوانین التي 

  . للتنظیم

یندرج التنظیم الرسمي ضمن الأسس التي تقوم علیها المنظمة، الذي یعمل : الرسمي التنظیم. 2.4.1

على عقلنة السلوك العمالي من خلال برمجة سلوكهم وتنمیط حركاتهم، ذلك ما یؤدي إلى إعاقة نموهم 

  1.اعیة وتغییر طریقة تفكیرهمالإبداعي وتجریدهم من الخصائص الذاتیة والاجتم

سبق أن التنظیم الرسمي یؤثر على السلوك العمالي من التعلیمات واللوائح  یتبین لنا من خلال ما   

التنظیمیة التي تجسد قواعد السلوك بالمنظمة من خلال تقسیم العمل وكیفیة انجازه ومتطلباته، وكل هذا 

الفاعلین في السلطة التنظیمیة، لتضییق حركة السلوك  فمكثف  ممارس من طر  وإشرافرقابة  یتطلب

العامل تبني سلوكات تمكنه من تفرض على ضغوطات ینجم عنه العمالي في البیئة التنظیمیة، ذلك ما 

  . تجاوز ذلك

وفي الأخیر خلص كریس أرجیرس إلى جملة من النتائج تفسر التناقض بین الأفراد العاملین والتنظیم ومن 

  2:يبینها ما یل

  إن أهداف العاملین وحاجیاتهم معظمها تكون غیر منسجمة مع ما تتطلبه المنظمة لتحقیق الأهداف

  .التي تسعى لتحقیقها

 ددا بالاستراتیجیات والدور المحإن بلوغ المنظمة ووصولها إلى أهدافها یتوقف على مدى التزام أفراده 

العاملین وظهور الصراعات التي تنتهي بالفشل في الهیكل التنظیمي، إلا أن ذلك یؤدي إلى احباط 

  .والمهني والاغتراب التنظیمي

  اتطو ظغالیلجأ الأفراد العاملین ذات القوة المهنیة إلى تشكیل وتكوین التنظیمات غیر الرسمیة لتجاوز 

 .یةالقانون
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  ،شتغل فیه المنصب الذي یمن خلفیة قدرة العاملین في مواجهة التنظیم الرسمي تختلف من فرد لآخر

  .المهنیة للفرد في حد ذاته، وحسب درجة وعي العامل بالتفاعل الحاصل في البیئة التنظیمیةوالمكانة 

  یفرز جملة من  العمالإن نمط القیادة المركزیة التي تقوم علیه المنظمة وأسالیب تطبیقها على

ا یلجأ العامل البسیط إلى سلوكات مماهو دفاعي وآخر استراتیجي، بین الصراعات  والسلوكات منها

  . عدوانیة المتمثلة في العنف والتقاعس والتغیب عن العمل

یمكن القول في الأخیر أن نظریة التناقض بین الفرد والتنظیم ركزت في تفسیر السلوك العمالي     

الاجتماعیة للأفراد  مة، وتجاهلت العواملظفراد والعوامل التي تفرزها المنانطلاقا من الخصائص الذاتیة للأ

التي تكمن خلف سلوكهم التنظیمي، ضف إلى ذلك التركیز على حاجیات الأفراد یمكن أن یؤدي بالتنظیم 

رغباته  إشباعنحو الجمود والفشل في تحقیق ما أنشئ من أجله، إذ أن من طبیعة الأفراد لا یتوقف في 

نة تعمل على تسییر مواردها البشریة وفق على حساب الآخرین، لذلك لا بد من وجود مبادئ تنظیمیة مر 

  .نمط عقلاني یتماشى مع أهداف الكل

في سیة التي تبنتها المداخل السلوكیة المبادئ والمرتكزات الأساسبق یتبین لنا أن معظم  بناءا على ما  

الممیزات والدوافع النفسیة والمعنویة من خلفیة محددات وربطه بالالسلوك العمالي بالمنظمة فهم وتفسیر 

أي  إبداءمنظمة، أدى بها إلى عدم لل البنیة الداخلیة هو موجود فيالشخصیة للأفراد في علاقتها مع ما 

في تكوین الأفراد من حیث المحور الأساسي اهتمام للعوامل البیئیة الاجتماعیة الخارجیة، التي تعتبر 

الجماعات والأفراد بالمنظمة على الاستناد في تفسیر سلوك ف، نحو عالم الشغل وإعدادهمسلوكهم ، 

حساب رغباتهم، یمكن أن یؤدى بالتنظیم ككل إلى الانحراف عن المسارات والأهداف الفعلیة التي یرغب 

، وینجر عنه أیضا تداخل في المهام والصراع ، إذ یصبح كل عامل بالمنظمة یرغب في القیام تحقیقهافي 

ما یؤكد ضروریة وحتمیة ترصیص وذلك قلانیة، علفوضى واللاویتجه نحو ا بالمهام التي تحقق له مبتغاه،

مع مراعاة مبدأ العلاقات لإنسانیة  الكلاسیكیة لضبط السلوك العمالي قواعد التنظیم التي أقرتها المدرسة

  . في التنظیم
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  :النظریات السوسیولوجیة والسلوك العمالي. 3

السلوك العمالي بالمنظمة على اعتبار العمال فاعلین تنطلق هذه النظریات من فكرة رئیسیة في تفسیر   

بط تویتأثرون بالنسق العلائقي للمنظمة، من خلفیة ما هو موجود بداخلها، وما یر  یؤثرون ناجتماعی

 :بمحیطها الاجتماعي، ومن أبرزها ما یلي

  ) Michel Crozier1922 /2013 هزییمشال كرو : ( التحلیل الاستراتیجي. 1. 3

جراء دراسته على إب هام مشال كروزیییقمن خلال  میدانیة تتأسس هذه النظریة على بیانات ومعطیات    

المجمع الصناعي و مؤسستین عمومیتین المتمثلة في  الوكالة العمومیة التي تتكون من مجموعة فروع، 

 العاملة، عاملا، حاول مشال كروزییه تجمیع البیانات حول طبیعة العمل والقوى 1200 یضم الذي

والروح المعنویة التي تسود العاملین، بهدف الوصول إلى صورة عامة عن  الإنتاجیةبالإضافة إلى 

النموذج البیروقراطي والظواهر المرتبطة به، وربطها بالإطار الثقافي والحضاري للمجتمع، إذ تبین لمشال 

  1:لقة جهنمیة تقوم على العناصر التالیةكروزییه من المقابلات التي أجرها مع العاملین أن البیروقراطیة ح

  دور كل فرد في التنظیم لا تراعي الاعتبارات تبرز القواعد والقوانین المحددة في اللوائح التنظیمیة التي

 .والظروف الشخصیة للعاملین

 الفاعلین في السلطة التنظیمیة ومنفذي القرارارت یبعدون كل البعد عن الواقع الحقیقي لمیدان العمل. 

 ت العمالیة إلى الإنعزال في التنظیم، وذلك ما یخضع العمال إلى ضغوط جماعات العمل تتعرض الفئا

  .بمختلف أصنافها وفق ما یتناسب مع أهدافها للتخلص من ضغوط القواعد التنظیمیة

إن سلوك العمال في المنظمات البیروقراطیة حسب مشال كروزییه ولید عوامل تنظیمیة تكمن خلف    

والتغیرات التي تمر كل التنظیمي للمنظمة وطبیعة المناصب والرتب الوظیفیة التي یشغلها العاملین، الهی

والاجتماعیة للأفراد العاملین، وهو بمثابة ) الذاتیة ( إلى الخصائص الشخصیة ، إضافة بها المنظمة

مع بعضهم البعض أو  مجموعة من الاستراتیجیات یسلكها العاملین لتحقیق مبتغاهم في التنظیم، سواءا

التي تطرق إلیها مشال كروزییه  الإستراتیجیةومن بین هذه السلوكیات  مع الفاعلین في السلطة التنظیمیة،

  :هي
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المنظمة بهدف المحافظة  إزاءوهو ذلك السلوك الذي یعتمده الفاعل  :الاستراتیجیة الدفاعیة. 1.1.3

له رهانا بالنسبة إلیه، فیستعمل كل ما لدیه من موارد  على الامتیازات أو المكاسب التي یعتقد أنه تشكل

من أجل أن تبقى الوضعیة التنظیمیة بخصائصها الحالیة، ویبقى هو في موقع قوي في علاقته التفاوضیة 

ما یعني أن الفرد العامل یلجأ إلى سلوكات دفاعیة تتمثل في مقاومة التغیر الذي سیطرأ  1،إزاء المؤسسة

تبار أن هذا التغییر یشكل خطرا على المصالح والأهداف التي یمتلكها بحوزته، إذ یمكن على التنظیم، باع

أن یؤدي به إلى فقدان مكانته بالمنظمة، وضعف علاقته التفاوضیة داخل التنظیم، ومن بین المصادر 

  :التي تمنح العامل ممارسة هذا النمط من السلوك

 درجة وعییه بكیفیة سیرورة دینامیة التنظیم ومجریاته . 

 الرتب الوظیفیة والتخصص المهني الذي یحظى به الفاعل في المنظمة. 

  ة والتحالف للخوض في تأن تتبنى أسلوب المواجهة والمباغجماعات العمل غیر الرسمیة  التي یمكن

 .التفاوض بین طرفي العملیة

من  إذ تختلف هذه الاستراتیجیة عن النوع الذي تم التطرق إلیه سابقا :استراتیجیة الهجومیة. 2.1.3

  : ، وهي نوعانحیث السعي وراء الأهداف الشخصیة

 سلوك یقوم به فاعل في المنظمة أنتجته سیاق التغیرات وتشیر إلى نمط من ال :الاستراتیجیة المساومتیة

التنظیمیة والتسییریة التي تطرء على المؤسسة، مما یجعله یكتسب مكانة مهنیة بالنسبة للتنظیم نتیجة معارف 

تمكنه من تبني استراتیجیة هجومیة إكتسبها بفضل التحكم الجید في الوسائل التقنیة  وكفاءات جدیدة بحوزته،

إذ یتبنى الفاعل 2،والتثمین الرمزي الذي یضفیه التنظیم على الوظائف النادرة في سوق العمل الجدیدة

  :بالمنظمة هذا السلوك من خلفیة

  التغیرات التنظیمیة المتمثلة في استحداث المناصب واستقطاب التقنیات الحدیثة التي تساهم في

 .انجاز العمل

 لعاملالمؤهلات العلمیة والمهنیة التي یمتلكها ا. 

                                                           
  .30، علم اجتماع التنظیم، مرجع سابق، ص محمد المهديبن عیسى _ 1
 دراسة :البنیة التنظیمیة ودورها في تشكل علاقات السلطة في داخل المؤسسة الجزائریة، محمد عبد الرؤوفبن سبع _ 2

الاجتماع علم : تخصص) ل م د ( البنیة المهنیة جامعة الحاج لخضر باتنة نموذجا، أطروحة دكتوراه  نقدیة للسلطة في

تنظیم والعمل، قسم علم الاجتماع، كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد خیضر بسكرة ، الجزائر، 

  .230، ص 2020/2021
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  التخصصات الوظیفیة التي تتطلب التأهیل العالي للانجاز المهام، وندرة العاملین الذین یتوفر فیهم

 .في سوق العمل المعاییر المناسبة لاشتغال الوظیفة

الذي یقوم به العامل بأن یمتنع عن القیام المساوماتي  السلوكإلى  أیضا هذه الاستراتیجیة وتشیر   

یرى بأنه خارج حدود اختصاصه أو خارج حدود متطلباته المهنیة لكن یبدي استعداد أن بمجهود أو عمل 

فهذا النمط من السلوك یتطلب من العمال  1،یقوم به شرط أن یحصل على امتیازات إضافیة آنیة وفوریة

تحتم ة، مهامه وواجباته الرسمیة، إلا أن غالبا ما تحدث ظروف استثنائیالمهام التي تندرج ضمن القیام ب

القیام بوظائف تخرج عن نطاق المهام المكلف بها، إذ یبدى نوع من الرفض والامتناع، وذلك ما علیه 

هذا الأخیر إلى تقدیم تعویض مالي مقابل  فیضطرعن العمل،  المسئولیدخله في علاقة تفاوضیة مع 

  .من أجل استمرار نشاط التنظیم ككل الجهد الإضافي

  ن امكانیة المكافأة تعد سلوك اختیاري للفاعلین اللذن لهم وضعیة مهنیة تتضم :الاستثماریةالاستراتیجیة

ترجم استراتیجیاتهم المستقبلیة المتمثلة في الحصول على مكاسب بعدیة على المدى ت إذ المستقبلیة،

ات م بمجهودما یعني أن الفرد العامل یقو  2،المتوسط أو الطویل من أجل تحسین وتطویر المسار المهني

ود النطاقات الرسمیة، ضف إلى ذلك الالتزام والولاء للمنظمة من أجل كسب ثقة إضافیة خارج حد

  .عیته التنظیمیة والمهنیة، كالترقیة وغیر ذلكضللحصول على رهانات تغییر من و  المسئول

منطلق الفعل السلوك العمالي في المنظمات من یفسر ه یفالتحلیل الاستراتیجي عند مشال كروزی    

ة تتشكل الأفعال الجماعیة والفردیة، لیس فقط من منطلق الظواهر یالاستراتیجي، وبصیغة أخرى كیف

الیومیة التي تعبر عن احتجاجات العمال، وإنما یحدث ذلك من طبیعة تنسیق المهام التي تتطلب جملة 

تفاعلهم مع الفاعلین الآخرین، ومع  بط بمدىتالفاعلین تر  فإستراتیجیةمن الإجراءات الفردیة والممارسات، 

المواد التي بحوزتهم، فسلوك الفاعلین غالبا ما یكون غیر واضح ویتمیز بأنه أقل وعیا، مما یدل على أن 

الاستراتیجیات التي یتبناها العاملین في المنظمة تتحكم فیها الرهانات التي تمكنه من بناء علاقة تفاوضیة 

                                                           
  .30ع سابق، ص، علم اجتماع التنظیم، مرجمحمد المهديبن عیسى _ 1

  .31، ص نفسهمرجع _ 2
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، إضافة إلى علاقات العمال مع الآخرین ومدى استفادتهم من هذه الموارد قویة و أیضا نمط علاقاته مع

  1.المحیط الخارجي

إلى أربعة مصادر رئیسة تكمن خلف الاستراتیجیات السلوكیة التي یسلكها  خلص مشال كروزییهو   

بالعامل ومنها ما یسند إلى الثغرات التي یفرزها النظام الداخلي، وأیضا الفاعلین بالمنظمة منها ما یرتبط 

ما یعلق بالبیئة الخارجیة للتنظیم كل هذه المصادر یستغلها العمال من درجة الوعي الذین یتمیزون به، 

  2:تتمثل في الآتيو 

  أو اتقان تخصص وظیفي یصعب تعویضهامتلاك الكفاءة. 

  علاقة التنظیم ببیئته، أي العلاقة مع المحیط الاجتماعيالارتیابات المتضمنة في. 

 امتلاك وحصول الفاعل على معلومات مرتبطة بالتنظیم. 

 لتطبیق الحرفي للقاعدة القانونیة، فالالتزام بالقواعد التنظیمیة المعمول بها في التنظیم یعتقد العامل ا

هذه الاستراتیجیة یكون الفرد قد تجاوز أنها توفر له الحمایة من الضغوطات والتعرض للإجراءات، فب

  . الإجراءات العقابیة دون مراعاة الهدف الفعلي لتواجده ضمن التنظیم

لتي یتبناها العاملین في السلوك العمالي عند مشال كروزییه في مختلف الاستراتیجیات ایتجسد     

التي یرغب  الإستراتیجیةبصیغة غیر متوقعة وتنمو وتتطور بشكل غیر مباشر حسب طبیعة   المنظمة

إذ تتباین من عامل  للتفاوض من أجل هدفه الشخصي، یمتلكها العامل والموارد التي إتباعهاالفاعل في 

لآخر وحسب المصادر التي تمكنه من ممارسة سلطة مهنیة تضفي إلى الحصول على منافع جدیدة، 

كة، ضف إلى ذلك یمكن للعامل أن یتبنى عدم المشار  وذلك ما یدفع بالعامل نحو المشاركة في اللعبة أو

، والشكل الآتي و یتبنى السلوك الذي یحقق غایاتهفي الأوقات التي تناسبه، أ الإستراتیجیةجمیع السلوكات 

  :یبین مصادر سلوك العمال في المنظمة

  

  

                                                           
1 _ henri amblard. Les nouvelles approches sociologiques des organisations. Edition 1. Du 
seuil. 2005. Pag50. 

  .220، 219، مرجع سابق، ص، ص محمد عبد الرؤوفبن سبع _ 2
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  عند مشال كروزییه مصادر سلوك العامل بالمنظمة رسم تخطیطي یوضح : ) 06( الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  .41المهدي بن عیسى، مرجع سابق ص : المصدر

حول السلوك العمالي تضفي إلى وجود سلوكات ما یعاب على هذا المدخل أن معظم تفسیراته    

استراتیجیة تهدف إلى تحقیق مصلحة شخصیة، تنبع من الواقع التنظیمي، مع التلمیح إلى بعض 

 المصادر الخارجیة التي تؤثر على سلوك الأعضاء في التنظیم، مما نجم عند تجاهل التمایز الثقافي بین

العمال من حیث المعتقدات والقیم والممارسات الاجتماعیة السائدة في بیئتهم الاجتماعیة، وذلك ما أكد 

  .  إهماله للسیاقات التاریخیة التي یمر بها الأفراد والجماعات، بالإضافة إلى المنظمات

  )Alvin Ward Gouldner1920_1980 ولدنرجألفین ( ةالبیروقراطینظریة القواعد  .2 .3

صین في علم الاجتماع المنظمات، إذ قام بدراسته على المؤسسة یندرج ألفین جولدنر ضمن المتخص  

ة تنظیم المؤسسة وهیكلتها، بعد ما دالأمریكیة خاصة تقوم بصناعة وتحویل الجبس التي كانت حول إعا

  1.مدیرا جدیدا وقام بتغییر نمط تسییرها نحو النمط البیروقراطي هتم تعیین

رجع جذورها إلى خلفیة ظروف العمال والأزمات التنظیمیة في أن دراسة ألفین جولدنر تیؤكد  ما  

المنظمات الصناعیة في ظل التنظیم البیروقراطي، وذلك ما أضفى به إلى وجود عدة تنظیمات بیروقراطیة 

ات التي التي یمكن أن تتجسد في المؤسسة، إذ تقوم نظریة ألفین جولدنر على مجموعة من الافتراض

                                                           
اللبنة الأولى في میدان دراسة _ البنائیة الوظیفیةالنظریة : النظریات السوسیولوجیة في التنظیمحمید شاوش، _ 1

  .422، ص 2021، جامعة تزي وزو، الجزائر، 2، العدد8المنظمات، مجلة العلوم الإنسانیة لجامعة أم البواقي، المجلد 

الكفاءة والقدرة المهنیة المتمیزة في حل 

 الإرتیابات الداخلیة للنسق

المعلومات متلاك ا

 وتفسیرها

التطبیق الحرفي 

 للقواعد القانونیة

 منطقة 

 الارتیاب

 العلاقة مع البنیة الخارجیة
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یمكن أن تعدل وتكییف في التنظیم البیروقراطي الذي یقوم على الإجراءات والقواعد العامة اللاشخصیة 

تنظم وتؤطر سلوك المستخدمین وفق ما یتماشى مع الأهداف التنظیمیة التي أعدت سابقا، ومن بین هذه و 

  1:یلي نذكر ما الافتراضات

  م الرقابة على الأعمال وسلوك العمال، وذلك من تطبیق قواعد الإداریة العلیا في إحكا المستویاتترغب

 .عامة وإجراءات

  في مراكز القوة، لأن الجمیع  تفروقاالتخفیض علاقات القوة في التنظیم، بالإضافة إلى التقلیل من وضوح

 .یخضع لنفس القواعد التنظیمیة

  وتأیید القواعد العامة، نهاو یؤدالتوجه نحو قبول سلطة ونفوذ المشرفین نظرا للمراكز ونوعیة المهام التي ،

 .وذلك ما یخفف من الصراعات بین جماعات العمل

  ویتم هذا من خلال القواعد العامة، وزیادة الحد الأدنى  في المنظمة، مرغوبةتحدید السلوكات الغیر

 .للأداء

  یؤول إلى اختلال  وتدقیق الرقابة، وذلك ما الإشرافالتي تتسم بالوضوح ناتجة عن زیادة علاقات القوة

  .التوازن التنظیمي

  :ومن بین الأشكال التي تتفرع عن البیروقراطیة هي كما یلي

إذ تفرض القواعد والقوانین التنظیمیة على الأفراد وتستمد شرعیتها من الهیئة  : البیروقراطیة العقابیة_ 

منطلق  العقاب المستحق منوالتي تعمل على الضبط بتقدیم 2،الإداریة التي تندرج ضمن البناء التنظیمي

  .بها بعض الفاعلین في المنظمة یحضالقوة القانونیة التي 

یتجسد هذا النمط من البیروقراطیة في أن القواعد والأوامر ): المزیفة (الاصطناعیة  ةالبیروقراطی_ 

یؤكد هذا النمط من البیروقراطیة على أن الإجراءات  3،والقوانین تفرضها سلطة خارجیة، ولا أحد یحترمها

علیمات واللوائح التنظیمیة عند ماكس فیبر تتطلب التطبیق، بینما في الواقع الفعلي لا یوجد إلا شكل الت

  .مضمونها الفعلي وغیاب

                                                           
    .55، 54 ، ص، ص)مرجع سابق ( رعد الصرن، _ 1

  .243 ص ، مرجع سابق،تطور الفكر التنظیمي، عبد الكریمبوحفص  _ 2

  . 423حمیداش شاوش، مرجع سابق، ص _ 3
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في هذا النمط من البیروقراطیة، یتم فیه تطبیق القوانین والأوامر والتعلیمات، : النیابیةروقراطیة یالب_

إذ یركز هذا النوع على فرض القوة القانونیة على العمال في  1،ویجب احترامها من خلال جزاء المعاقبة

  .بالتعلیمات من خلفیة التطبیق الصارم للإجراءات المعمول بها في تنظیم علاقات العملالمنظمة والالتزام 

  نموذج جولدنر في التنظیم البیروقراطي رسم تخطیطي یوضح :)07(یوضح الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  90رعد الصرن ، مرجع سابق، ص : المصدر

یها من مجتمع والنتائج المحصل علتستمد افتراضاتها  ومن بین الانتقادات التي وجهت لهذه النظریة    

ركز دراسته علیه المصنع الذي بحث معین دون البحث الواسع المعمق في منظمات أخرى، باعتبار أن 

، ذلك ما العمال المنتمین إلیهاختلف عن المؤسسات الأخرى من حیث طبیعة الثقافة السائدة فیها وهویة ی

مجتمعات بحث مختلفة ومغایرة، ضف إلى ذلك أن هذه  جعلها تتسم بالمحدودیة في تعمیم نتائجها على

الحدیثة في  ةولدنر لا یمكن أن تشمل مجمل معالم البیروقراطیالتي خلص إلیها ج ةالأنماط البیروقراطی

ظل التطور التكنولوجي وتداخل أسالیب وطرق تنظیم العلاقات بین العمال في المنظمات بمختلف 

  .أشكالها

یولوجیة الحدیثة في تفسیر سلوك العمال ضمن التنظیمات بمختلف أنواعها وربطه إن النظریات السوس    

بالعوامل والمتغیرات الاجتماعیة والثقافیة المحیطة بالتنظیم ككل، یعتبر بمثابة تمجید لهذه المؤثرات 

                                                           

.423مرجع سابق،  ص  ،شحمید شاو _  1 

 تزید

 تقلل

 الحاجة للرقابة

استخدام القواعد 

 العامة غیر شخصیة

مدى التوتر بین 

 أفراد التنظیم   

وضوح علاقات القدرة  

    

معرفة الحد الأدنى 

 للأداء الفردي المقبول

الأھداف وضوح القوة بین الأھداف  

 المرجوة والأداء الفعلي
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لعلائقي الخارجیة التي تشكل قوة فاعلة تفتح المجال أمام السلوكات الغیر عقلانیة التي یرفضها النسق ا

یتضمن جملة من القواعد والقوانین تهدف إلى عقلنة السلوك، بما للتنظیم، على اعتبار هذا الأخیر 

یقتضیه من ممارسات وأفعال یقوم بها الأعضاء في المنظمة، وبصیغة أخرى إن التمایز بین المنظمة 

تحقیق أهداف عامة یستفید یكمن في النسق القانوني المعمول به في المنظمة الذي یضفي إلى  والمجتمع

  .منها جمیع الشرائح

  سلوك الفرد في المنظمةممارسات  :ثانیا

یتسم سلوك العامل في المنظمة بالتعقید نظرا لتعدد العوامل التي تتداخل في تشكله على ما هو علیه     

یدل على أن سلوك من عوامل نفسیة وبیولوجیة وثقافیة واجتماعیة، بالإضافة إلى العوامل التنظیمیة، مما 

الفرد في المنظمة لا یتم بمعزل على محیطه، وبصیغة أخرى العامل یعمل على تكییف سلوكاته وفق 

، التي یعید تشكیلها في شكل من خلفیة محیطه الاجتماعي الظروف والمعاییر الرسمیة والضمنیة بالمنظمة

  :سنتناولها باختصار في الآتير عن سلوكه التنظیمي، ومن بین هذه العوامل ممارسات تعبّ 

  :وتشكل سلوك العامل في المنظمة القیم.1

هو مقبول أو مرفوض، مرغوب أو غیر مرغوب،  تعني القیم تصدیق الفرد بما هو صحیح أو خطأ، وما  

معاییر للحكم على الأشیاء، تحلیل ومناقشة الخیارات التي تدخل ضمن  إصداریستخدمها الفرد في 

حول ما یجول في  إدراكأن القیم ترشد الفرد نحو بناء یؤكد ا مم 1،وغیر ذلك.. قرارات اتخاذأنشطته، 

ضف إلى  ،مقابل درجة رفضه لها) الأشیاء ( ذهنه تجاه طبیعة الأشیاء من حیث نسبة تقبله لهذه الأخیرة 

ائدة في المجتمع ذلك تعتبر القیم الحكم الذي یصدره الفرد على شيء معین مهتدیا بالمبادئ والمعاییر الس

الذي ینتمي إلیه، وبعبارة أشمل تتضمن القیم دستورا ینظم نسق الأفعال والسلوك والقیمة، بهذا المعنى 

هي إلا انعكاس لكل  فقیم الفرد ما 2،تضع سلوكات الأفراد والأهداف على المستوى المقبول أو المرفوض

التفاعلات والممارسات الاجتماعیة الناتجة عن  ما هو سائد في البیئة الاجتماعیة التي نشأ فیها، نتیجة

مر و یتمیز بها البناء الاجتماعي ككل، إذ أعطت الفرد هویة اجتماعیة یالتي  الاجتماعیة تطور السیاقات

  .تتجسد في نسق من السلوكات والأفعال تمكنه من التعامل مع ما یواجهه في الحیاة المهنیة، وغیرها

                                                           
 ،4: ط  المفاهیم ـ النظریة ـ التطبیقات،: السلوك التنظیميعبد االله بن عبد الغني الطجم، طلق بن عوض االله السواط،  _1

  .95، 94 ، ص، صجامعة الملك عبد العزیز

  .187، ص 2005، دار المسیرة، 1: ط، ك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیةالسلو فاروق عبده فیلة، وآخرون، _ 2
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  1:من القیم لدى الفرد انطلاقا وترسخ

 الإطار الثقافي. 

  العادات والتقالید السائدة في المجتمع، والخبرة السابقة التي یكتسبها الفرد من المؤسسات بمختلف

 .أنواعها وأشكالها

 التغیرات الثاقافیة التي تطرأ على المجتمعات، والأسر. 

  الدین.  

، ویظهر ذلك في بالمنظمةأثناء تفاعلاته مع الآخرین  هعلى سلوكؤثر إن مجمل ما یشكل قیم الفرد ی

  2:النقاط الآتیة

 إذ تساهم القیم في اختیار العامل أثناء اتخاذ قرار ما یتوافق مع قیمه المكتسبة. 

 القیم تساعد الفاعل في المنظمة على التواصل والتعامل مع زملائه في العمل. 

  العمل بمختلف أشكالها وأصنافهاقیم الفرد تمثل سلوكاته وتصرفاته مع جماعات. 

 قیم الفرد العامل تلزمه في كل زمان ومكان، وكل ما یواجهه یستند علها. 

  :كموجه للسلوك العمالي الاتجاهات. 2

ها الفرد في المجتمع الذي یة التنشئة الاجتماعیة التي تلقایندرج الاتجاه ضمن النواتج الصادرة عن عمل  

مما یكسبه جملة من الاتجاهات نحو الموضوعات  ،یتعلمه خلال هذه العملیةینتمي إلیه، إذ یتعلم ما 

  3.وغیر ذلك...المحیطة به سواء كانت هذه الموضوعات بشر، أو أشیاء مادیة، أو رموز

أن هذه الاتجاهات یتزامن ترسیخها وانتقائها مع مراحل التنشئة الاجتماعیة المختلفة التي مر ما یدل م  

، ات الدینیة والخدماتیة، السیاسیةبین هذه المراحل الأسرة، المدرسة، المجتمع، المؤسسبها الفرد ومن 

وتفسیر معین نحو كل ما یصادفه في الحیاة المهنیة ما یشكل عملیات إدراكه الاقتصادیة، ذلك 

  .والاجتماعیة

                                                           
  .87، ص 2015الأردن، للنشر والتوزیع،  الأكادمیون ،1: ط السلوك التنظیمي،محمد یوسف القاضي، _ 1

  .99 ،98 ص ص،. عبد االله بن عبد الغنى الطجم، طلق عبد االله السواط، مرجع سابق_ 2

لمؤسسة العربیة للعلوم ا، 1: ط السلوك التنظیمي وسلوك المنظمة،ایهاب عیسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر، _ 3

  .206، ص 2014، )ب، ب، ن ( ، والثقافة
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الفرد باستمرار نموه  وتمثل الاتجاهات نظاما متطورا للمعتقدات والمشاعر والمیول السلوكیة ینمو في     

، ولا )المعتقدات ، المشاعر، المیول ( وتطوره، تتجسد في التفاعل والتشابك بین العناصر السابقة الذكر 

  1.هتا كإدراإلا إذا كان موجود في محیط  یستطیع الفرد تكوین اتجاه حول شي أو فرد

  2:وهي وتتكون الاتجاهات من مجموعة العناصر

إذ یعبر هذا النمط من الاتجاه عن الشعور السلبي أو الإیجابي تجاه  :الانفعاليالعنصر العاطفي . 1.2

  .شخص أو حدث أو موضوع معین

ویشیر إلى المعلومات والمعتقدات التي یحملها الفرد عن الأشخاص  :العنصر المعرفي الفكري. 2.2

  .والأسباب ، أو الأفكار الأخرى، التي یكونها الفرد اتجاها نحوها

شيء سلوك بطریقة معینة تجاه شخص أو  إصداروهو الرغبة في  :لعنصر أو الجانب السلوكيا. 3.2

  .ما

  3:المنظمة، من بینهاالفاعل أو العامل في سلوك ینتج جملة من الوظائف التي من خلالها  وللاتجاهات  

  یؤمن بها، وهذا ما التي و وظیفة التعبیر عن القیم، إن العامل متشبع بالإتجاهات التي تتوافق مع قیمه

 .یجعله یستمد منها رضاه الوظیفي والأسلوب الذي یتبعه لتحقیق وزیادة منفعته

  وظیفة التأقلم، إذ تعمل الإتجاهات على تهیئة الفرد نحو ما یسمى بالتعایش مع الظروف والأحداث

 .المهنیة

  عات والأشیاء، تعطیه القوة وظیفة الدفاع، انطلاقا من الإتجاهات التي یحملها الفرد عن طبیعة الموضو

 .في المواجهة والدفاع عن مصالحه وحقوقه

  وظیفة المعرفة، إن المعلومات والخبرات التي بحوزة الفرد العامل، تمكنه من تنظیم وإعداد خطط وسلوكات

 .أثناء التعامل مع موضوع الإتجاه الذي یدخل ضمن معارفه ومحیط إدراكاته السابقة

 

                                                           
  .155علي السلمي، مرجع سابق، _ 1

  .90، ص 2013صنعاء،  ،)ب، د (  ،2: ط السلوك التنظیمي،محمد منصور اسماعیل العریقي، _ 2

  .157، عبد االله بن عبد الغنى الطجم، طلق عبد االله السواط، مرجع سابق ص _ 3
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  :كمصدر للفعل السلوكي بالمنظمة الشخصیة .3

یولوجیة المستقرة س، الفر الشخصیة عن مجموعة من الصفات والممیزات النفسیة، العقلیة، العقائدیةتعبّ     

  1.نسبیا، التي تمیز فردا ما عن بقیة الأفراد الآخرین

هي إلا عبارة عن خصوصیات وممیزات یمتلكها الشخص تندرج ضمن  ما یعني أن شخصیة الفرد ما  

أو بعض الصفات العدوانیة التي یحملها الفرد، ومنها ما هو ظاهري  والإبداعمكونات معنویة كالذكاء، 

الشخص، وینبع ذلك من خلفیة مجموعة من الأبعاد التي تعد  یولوجیة التي یتمتع بهاسكالبنیة الف ملموس

  :صدر خفي في إعداد وتكوین الشخصیة ومن بین هذه الأبعادفي حد ذاتها م

ویتمحور هذا النمط في بناء وتكوین الكیان العضوي للفرد، كما یتجسد في أجهزته،  :البعد التكویني. 1.3

 2.وأنسجته، غدده وإفرازات كل ذلك أي وظائف تلك المكونات

الفرد على ثقافة المجتمع التي لها أثر بالغ في تكوین شخصیة في یركز هذا النمط  :البعد الثقافي. 2.3

شخصیات  ر وأنماط السلوك التي تتداولهاتطبیع شخصیات المجتمع، انطلاقا من جملة المفاهیم، وأفكا

 3.تكونت في ثقافات أخرى

إن كل ما تحتویه ثقافة مجتمع معین من أفكار وسلوك ومفاهیم یتم من خلالها بناء شخصیة الأفراد   

د التي أخذت ان إلى هذه الرقعة الجغرافیة وفق ما هو سائد فیها، مع إمكانیة التأثیر والتأثر في الأفر المنتمی

صبغة اجتماعیة من مجتمعات أخرى، ویتم ذلك من التفاعلات والممارسات الیومیة لمكونات الثقافة 

شخصیتهم، وهذا ما  الاجتماعیة، وذلك ما یتجسد في شكل أفعال اجتماعیة یقوم بها الأفراد تعبر عن

  .انتماءاتهیمنح الفرد هویة اجتماعیة تمكن من معرفة حدود 

یركز هذا البعد على التنشئة الاجتماعیة داخل الأسرة وعلى الخبرات الفردیة  :البعد الاجتماعي. 3.3

الخاصة التي یكتسبها في حیاته الیومیة، إذ تساهم في صیاغة شخصیته، وذلك ما یفرز نوع من التفرد 

                                                           
  46محمد منصور اسماعیل العریقي، مرجع سابق، ص _  1

  .144ص ، مرجع سابق،  ایهاب عیسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر_ 2

  144ص مرجع نفسه، _  3
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یجعله مخالف لكل الشخصیات داخل نفس  ،الثقافي یتجلى ظاهریا في الممارسات التي یؤدیها الفرد مما

 1.ثقافة والثقافة الفرعیةال

إن التنشئة الاجتماعیة لها دور بالغ الأهمیة في صیاغة شخصیة الفرد خاصة التنشئة التي تلقاها الفرد    

هذا الدور من عملیة اكتساب لغة التواصل مع الآخرین والتعامل معهم،  یبدأفي محیط أسرته، إذ 

  .لسائد وفق معاییر اجتماعیة یقوم علیها المجتمع ككلبالإضافة إلى ترصیص القیم الأسریة والاجتماعیة ا

یرى لیتون عن كیفیة تكوین وبناء الشخصیة في النظریة الثقافیة، أن العامل الرئیسي في تحدید و   

شخصیة الفرد هو تفاعله مع مجتمعه وثقافته وحاجته المستمرة لكسب رضا الغیر ورد العدوانیة عنه 

تجاهه، وهي حاجة اجتماعیة مردها إلى أن الفرد عضو من جماعة یعیش والبحث عن ردود فعل ایجابیة 

  2.في مواقف اجتماعیة

ویمكن للشخصیة أن تفرز جملة من المؤثرات تظهر جلیا في سلوك الفرد بالمنظمة، والتي تتمثل فیما  

  3:یلي

 ثناء القیام بانجاز شخصیة الفرد تمكنه من إظهار قدراته ومهراته في التغلب على الصعاب التي یواجهها أ

المهام في المنظمة، بالإضافة إلى الخروج من الحالة التي یسودها الركود إلى نحو ما یسمى بالنشاط 

 .والحركة، والإعتماد على ذاته والتمتع بالاستقلالیة أثناء إعتراضه أو تصدیه لأي موقف كان بالمنظمة

 لتي تدلي به نحو العملیات الاجتماعیة إن شخصیة الفرد العامل تكمن خلفها جملة من المصادر ا

الإیجابیة، ذلك ما یساعده على تحویل وتغییر الاتجاهات والمعتقدات السلبیة إلى ماهو إیجابي یخدم 

 .الأهداف التنظیمیة

 

 

 

                                                           
  .145، مرجع، نفسه_ 1

  .39ص ) ب، ت  (الاجتماعي والسلوك التنظیمي، دار قتیبة، ریاض الزعل، مقدمة في علم النفس _ 2

  .69 ،68 ،ص، ص2008، أسمامة للنشر والتوزیع، الأردن ، دارالسلوك التنظیمي الاداريعامر عوض، _ 3
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  في المنظمة العمل جماعةسلوك  ممارسات: ثانیا

ینتمي مفهوم الجماعة إلى مختلف العلوم الاجتماعیة خاصة علم الاجتماع كعلم قائم بحد ذاته، نظرا     

عن الأفراد المكونین للجماعة، وتعرف الجماعة على أنها الوحدة المنبثقة للتفاعل الناتج عن الممارسات 

التأثیر المتبادل فیما بینهم،  الاجتماعیة التي تتكون من مجموعة أفراد وتقوم على التفاعل الاجتماعي، أي

  1.وتربطهم الأهداف المشتركة والتي تحدد فیها مكانة ودور كل فرد وفقا للقیم والمعاییر الخاصة به

طار الاجتماعي، تحتوي على ة اجتماعیة تندرج ضمن مكونات الإوذلك ما یعني أن الجماعة تمثل وحد   

وقیمهم  ماتجاهاتهمجموعة من الأفراد تربطهم مصالح وأهداف یسعون إلى بلوغها في المجتمع تحددها 

 .اختیاريفي غالب الأحیان وإنما  إلزاميالاجتماعیة من عادات وتقالید، ویكون الانضمام إلیها غیر 

ي تحكم كلاهما د في المجتمع نظرا للمعاییر التأما الجماعة في المنظمة تختلف تماما عما هو سائ    

الجماعة التنظیمیة مجموعة من الأفراد العاملین متواجدة ضمن الإطار التنظیمي  تعد في بیئة معینة، إذ

دة عوامل تربطهم روابط وشیجة قصد تحقیق مرامي متنوعة، علما أن تحقیق تلك المرامي رهین ع

ا من جهة والآخر یمس الإدارات من جهة أخرى، من حیث القواعد یرات منها ما یخص الجماعة ذاتهومتغ

  2.والإجراءات لتوفیر المتطلبات

 یمكن القول أن الجماعات التنظیمیة تندرج ضمن دینامیة التنظیم بالمنظمة تتضمن نمطین منها ما    

وتحقیق الأهداف هو موجود في التنظیم الرسمي تشكل وفق أمر من السلطة التنظیمیة لسد بعض الثغرات 

العامة للمنظمة، بالإضافة إلى الجماعات غیر الرسمیة التي أنشأت جراء العراقیل والاكراهات التي 

طة التنظیمیة لضبط السلوك العمالي، وتحقیق المصالح والمنافع الشخصیة من لیمارسها الفاعلون في الس

شتركة تتمثل في تحقیق رغبات العمال من طرف العاملین، وبالتالي فالجماعات التنظیمیة تربطها روابط م

  :ومن أهم الجماعات التنظیمیة ما یلي واستمراریة التنظیم من جهة أخرى جهة،

  

 

                                                           
  .49، 48 ، ص، ص2014 الجزائر، ، دار الهمومة،الوجیز في علم النفس الاجتماعيعبد الرحمان الوافي، _ 1

  .133، ص  2018، الأردن، ، دار الحامدالسلوك التنظیمي بین الرؤى والتحلیلیف النوفل، سلطان أحمد خل_ 2
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  :الجماعات الرسمیة. 1

یفرز الذي بدوره یتضمن هیكل تنظیمي،  القانوني للمنظمةالإطار تندرج هذه الجماعات ضمن      

معاییر وقواعد تنظیمیة وتوجیهیة لضبط السلوك العمالي، ویتم ذلك من خلال تقسیم العمل وتحدید المهام 

 دعداعات الرسمیة بالمنظمة، ونظرا لت، لذلك تتعد الجمجماعة مهنیة على مستوى التنظیموالأدوار لكل 

  :  أهمها منالمهام المنوطة بها و 

الجماعة من العمال الذین یقومون بنفس النشاط، والتي تهدف تتشكل هذه : جماعة حل المشكلات .1.1

تهدف هذه الجماعة إلى تعزیز مبدأ ثقافة الحوار بین مختلف إذ  1إلى تحسین العمل أو حل مشكلات،

لات تتعلق بتنظیم العمل، مما ینمي روح الانتماء، وتوجیه كالشرائح العمالیة بالمؤسسة أثناء مواجهة مش

ون لخلق التماسك والانسجام بین الأفراد، إذ یشتغل هذا النوع من جماعة العمل وفق نمط العمال نحو التعا

الثقافة التنظیمیة الخاص بالمنظمة، حیث ترسخ وتوجه سلوكات العمال على حساب القیم والمعتقدات 

  .السائدة في المؤسسة

المرؤوسین الذین یقدمون  وهي الجماعة التي تتشكل من: الجماعة المنبثقة عن سلسلة القیادة. 2. 1

هذه الجماعة بصفة رسمیة ضمن  تنشأو   2.معین في التنظیم مسئولتقاریر بشكل مباشر إلى مشرف أو 

السلطة التنظیمیة في المؤسسة، إلا أنها تتداخل معها نتیجة التأثیر الذي تفرزه بدورها الفعال من حیث 

  .دینامیة التنظیم في المنظمةتوجیهها وتقدیم المعلومات الحساسة عن مجریات 

تحقیق هدف معین،  إلى یهدف هذا الفریق من جماعة العمل الرسمیة: جماعة المهمة المحددة .3. 1

تتمثل مهام هذه و 3،انطلاقا من خطة واضحة المعالم وأدوار معروفة بالنسبة للأعضاء التي تتكون منهم

یة، تستند إلى وضوح الهدف المشترك، والتعاون في تحقیق مهام محددة المعالم خلال فترة زمنالجماعة 

                                                           
، الأردن عمان دار الحامد، 4: ط، سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال: حسین حریم، السلوك التنظیمي_ 1

  . 168، ص 2022

التحلیل على مستوى الجماعات ، الجزء الثالث، المكتب : الموسوعة العلمیة للسلوك التنظیميمحمد الصیرفي، _ 2

  . 1001، ص 2009الجامعي الحدیث، 

، 1: طاعیة والتنظیمیة، في ضوء المحددات الفردیة والجم: السلوك التنظیمي، بوحفص میلاد ، عبد الكریمبوحفص _ 3

  .308، ص 2022، دار الخلدونیة
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بین أفرادها لتجاوز ضغوط الزمن المحدد وتحقیق المطلوب والتخلص من ضغوطات الفاعلین في السلطة 

  .التنظیمیة

الغرض من تكون هذه الجماعة هو اكتشاف آفاق وفرص جدیدة، إذ یتوقف : جماعة التغییر .4. 1

بالابتكار والتفكیر غیر التقلیدي لدى الأعضاء والرغبة في الاستشراف نجاحه على وجود قدرات تتسم 

جماعة التغییر بمثابة نقطة الانطلاق الأساسیة التي تساهم في تجدید أن ما یعني 1والتطلع نحو الأفضل،

وتحدیث التغییر داخل المنظمة الهادف إلى مواكبة الأعباء التي تفرزها التحدیات الجدیدة لمواكبة 

، ویتم ذلك بخلق وتشجیع الابتكار، بالإضافة إلى لمنظمة العملرات الحاصلة في البیئة الخارجیة التطو 

  . ختلافها بین أعضاء هاته الجماعةاالنابع من خلفیة تعدد المؤهلات العلمیة و  الإبداع

إلى إن وجود الجماعات الرسمیة ضمن النسق العلائقي للتنظیم، وبأمر من السلطة التنظیمیة یهدف   

والابتكار العمالي  الإبداعتحقیق مبدأ العقلانیة في استغلال الموارد المتاحة، انطلاقا من  تفعیل وتحریك 

یشمل كل القائمین على إنجاز العمل، من أجل ترصیص الانتماء  تعاونال تنظیمي یسوده ضمن نسق

والولاء التنظیمي والثقافة التنظیمیة بغیة تحقیق الأهداف التي وجدت من أجلها المنظمة والاستقرار 

  .التنظیمي

تتمایز أنماط الجماعات غیر الرسمیة في المنظمة انطلاقا من الهدف : الجماعات غیر الرسمیة.2

لمعاییر الاجتماعیة والثقافیة التي تمییز الأفراد العاملین المتمثلة في العادات والتقالید والروابط المشترك وا

الاجتماعیة، بالإضافة إلى الرتب الوظیفیة التي أفرزها التخصص وتقسیم العمل، وتداخل المهام 

والتي سمي بالمنظمة، تواجه التنظیم الر وتشابهها، كل ذلك یمكن أن یؤدي إلى بروز جماعات غیر رسمیة 

تجمع یضم أكثر من شخصین ینشأ بصفة عفویة أو مرتبة مسبقا، وقائمة على علاقات وثیقة تتمثل في ً 

ومتوافقة وعقد أخلاقي بین أعضائه یستند إلى قیم مشتركة تضبط سلوك الأعضاء ، وذلك من أجل 

  2.تحقیق المنافع والمصالح المشتركة

الجماعة غیر الرسمیة في نمط تنظیم غیر رسمي ینشأ بصفة غیر مقصودة نتیجة تفاعل تتمثل   

فیما بینهم أو الأثر البالغ للعصبیة التي تعبأ بها الأفراد في المجتمع الخارجي الهادفة الأعضاء والفاعلین 

                                                           
  . 309ص مرجع نفسه، _ 1

  .55مرجع سابق، ص  مصطلحات علم الاجتماع تنظیم وعمل، دلیل ،ناصرقاسمي _ 2
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شبع الأفراد بالقیم إلى تحقیق التضامن، والتعاون، والتماسك بین القائمین على انجاز العمل الصادرة عن ت

والممارسات الحاصلة في المجتمع، أو تنشأ بطریقة مقصودة، ففي هذه الحالة یكون الهدف من تنظیم 

الجماعة غیر الرسمیة خلق وبناء قوة موازیة للتنظیم الرسمي للحصول على أهداف وتحقیق رغبات 

  .من التنظیم العمال، وحل الأعباء التي تواجه العمال خاصة في المستویات الدنیا

  :في المنظمة تشكل الجماعات غیر الرسمیةخلفیة .  1. 2

تدعم التنظیمات غیر الرسمیة، باعتباره التي المكاني من بین العوامل  ءالانتما :الانتماء الجهوي.1.1.2

إلى تفاعلات تضفي عامل حاسم في تسهیل التجمعات خارج المنظمة، نتیجة العلاقات الاجتماعیة التي 

  1. یقوم بها العمال من خلفیة انتمائهم إلى نفس المنطقة ممارسات و 

التنظیم نسق حركیة على یشیر هذا العامل إلى أهمیة الانتماء الجهوي بالمنظمة الذي بدوره یفرز أثر    

المنظمة نظرا لاشتراك الفاعلین أو العمال في الخصائص الاجتماعیة والثقافیة التي تعبأ بها العاملین في 

التي یمكن أن یتداولوا فیها ظروف  والتجمعاتیدعم كثرة اللقاءات مما من أفعال وسلوكات اجتماعیة، 

إلى  والانضمامهم إلى إنشاء ع، مما یدفطاتهم المهنیة في المنظماتاأثناء مزاولة نشالعمل التي یواجهونها 

المفروضة علیهم في صیغة جملة  الإداریةوالممارسات  التعسفجماعة غیر رسمیة توفر لهم الحمایة من 

  .من الأوامر یجب التقید بها

ن الآخرین ذوي عتركون في مهام یحاولون الابتعاد إن العمال الذین یش :تجانس الوظیفة. 2.1.2

المكنات الأعلى أو الأدنى، فالوظیفة التي یمارسها العامل تؤثر في اختباره وانتقائه للزملاء  أثناء انجاز 

في الاجتماع العمال إن  2،ة مهنیة تحاول تكوین جماعات تتفق مع العمل الذي تؤدیهالعمل، فكل فئ

المنبثقة عن  التنظیمي یستندون إلى تكوین علاقات اجتماعیة مع أقرانهم من حیث المستویات التنظیمیة

في  على اعتبار أن ذلك یكمن خلفه التساوي ،ونمط المهام التي یمارسونها الهیكل التنظیمي للمنظمة

درجة الوعي الذي تتطلبه الاستراتیجیات الهادفة إلى تحقیق المنافع الخاصة بهم، إلا أن هناك بعض 

                                                           
دراسة میدانیة بمركز التكوین : الجزائریة المؤسسة في الأداء بفعالیة وعلاقتها الرسمیة غیر الجماعات، ربابأقطي  _ 1

الاجتماع تنظیم وعمل، علم : تخصص) علوم ( الشمرة ولایة باتنة، أطروحة  لنیل شهادة الدكتوراه _  المهني ذیاب عبود 

  .75، ص 2021/ 2020، 1قسم علم الاجتماع والدیمغرافیا، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة باتنة 

  .76، 75 ، ص، صمرجع نفسه_ 2
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 ميالعمال ینضم إلى تنظیم غیر رسمي في مستویات أخرى لا تتشارك مع مهامه ولا مع المستوى التنظی

ل العاملین ذو الوعي الذي یتموقع فیه لغرض الحصول على مطالبه التي یمكن تحقیقها عن طریق استغلا

  .  المحدود

یمیل العمال كبار السن إلى بناء وتصمیم علاقات وتفاعلات مع : العمل في الأقدمیةو  السن. 3.1.2

المسنین تختلف بعضهم البعض، ویشكلون جماعات عمل غیر رسمیة، من خلفیة أن ثقافة وتقالید العمال 

في المنظمة، مما یمكن أن تفرز بدورها صراع بین الجیلین في  الشبابیةمها عن ثقافة الفئات ظفي مع

الشباب إلى تكوین جماعات غیر رسمیة الفئة العمالیة من بعض القیم والمعاییر الاجتماعیة، لذلك ینحاز 

فترة أطول في العمل أن مكانتهم تفوق  اأمضو تضم العمال المتقاربون في السن، إذ یشعر الأفراد الذین 

  1.غیرهم

في العمل دور في تشكل الجماعات غیر  الأقدمیةو یتبین لنا من خلال ما سبق  أن لمتغیر السن    

الرسمیة بالمنظمة، انطلاقا من الفجوة التي تتضمنها علاقات العمل الرسمیة وغیر الرسمیة بین مختلف 

صیة التي یرغب العمال الفئات العمریة بدینامیة التنظیم، نظرا لعدم التجانس في الأهداف والمصالح الشخ

العمال إلى بناء علاقات غیر رسمیة مع الفئة العمالیة التي یتوافق معها من حیث  رطفیضفي اقتنائها، 

  .الأقدمیة المهنیة والسن، والأهداف

وهي الدرجة التي یحصل علیها الفرد باعتباره عضوا في المجتمع المحلي، : المكانة الاجتماعیة. 4.1.2

ل في تنظیمات غیر رسمیة تكتساعدهم على التفهذه المكانة العمل داخل المصنع،  ي جماعةوعضوا ف

وقد تكسب هذه المكانة من المؤسسة التي یشتغل فیها الفرد العامل أو تكون ولیدة المجتمع المحلي بصورة 

وعلیه تلعب المكانة الاجتماعیة دورا بارزا في تكوین الجماعات غیر الرسمیة وخاصة فیما یخص 2.عامة

العلاقات والروابط بین العمال، ویتجلى هذا التأثیر في قدرة الأفراد ذو المكانة الاجتماعیة على التموقع في 

نهم من تحدید أدوار ومراكز والاستحواذ على مكانة مهنیة تكسبهم سلطة مهنیة موازیة، كما تمكالمنظمة 

  .كل فاعل في الجماعة غیر الرسمیة

                                                           
، دیوان المطبوعات الجامعیة دراسة نفسیة اجتماعیة للجماعات في المنظمة: الجماعات في التنظیمحسان الجیلالي، _ 1

  .173، ص 2015لجزائر، ا، 

  .174، 173 صمرجع نفسه، ص، _ 2
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  :أنواع الجماعات غیر الرسمیة. 2.2

والتي تشمل الجماعات التنظیمیة التي تشكلت بمعزل عن النظام الداخلي التي تسیر في ضوئه    

  :المنظمة

البعض سواء داخل تتكون من العمال الذین یفضلون البقاء مع بعضهم : جماعة الأصدقاء. 1. 2. 2

عمال في نفس ( التنظیم أو خارج التنظیم، نتیجة التقارب المكاني عند القیام بإنجاز المهام المنوطة بهم 

  1)عمال من نفس المنطقة السكنیة ( ، أو فیما یخص الانتماء الجغرافي الذین ینمون إلیه )المصلحة

بین العمال الذین یشتركون في الخصائص جماعة الصداقة في المنظمة تنشأ نخلص إلى فكرة أن     

النوع من الجماعات غیر ذلك النمط ساهم ی ، إذقدمیة في العملإضافة إلى الأ یة والاجتماعیةالثقاف

الرسمیة في تعزیز الولاء التنظیمي، الذي یحقق الانسجام والتماسك بین العمال، مما یسهل الحصول على 

صال الرسمي بالمنظمة، ونشیر أن الفرد العامل یفضل تكوین المعلومات الواردة التي یتضمنها الات

علاقات صداقة مع العمال ذو مكانة اجتماعیة للخوض في تكتلات تمنحهم إمكانیة التأثیر على القرارات 

  .التنظیمیة الإجراءاتنوعا من الانحیاز في تطبیق ینجر عنه مما 

من مجموعة الأفراد العاملین لتحقیق  وهي تلك الجماعات التي تتشكل: جماعة المصالح. 2.2.2

أهداف متبادلة فیما بینهم، وعادة ما لا تتفق أهداف هذه الجماعة مع الأهداف الخاصة بالتنظیم 

هدفها تحقیق أهداف شخصیة  تنظیمیةما یعني أن جماعة المصالح تعبر عن عصب 2،التابعین له

على روابط اجتماعیة تتخلل علاقاتها في ومنافع ذاتیة على حساب التنظیم والعمال الآخرین تقوم 

القوة التي من بعضها البعض التي یمكن من خلال التأثیر على تنظیم العمل بالمؤسسة انطلاقا 

تمنحها هذه الروابط للجماعة في المواجهة والتصدي تجاه كل من یطمح في عرقلة مسارها، وتكمن 

  .المنظمة ةاستمراری ومراعاةقدرتها في الموازنة بین تحقیق المصلحة الخاصة 

  

  

                                                           
، مرجع السلوك التنظیمي في ضوء المحددات الفردیة والجماعیة والحضاریةبوحفص عبد الكریم، بوحفص میلاد، _ 1

  .310سابق، ص 

  .100، مرجع سابق ص التحلیل على مستوى الجماعات: ، الموسوعة العلمیة للسلوك التنظیميمحمد الصیرفي_ 2
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 الجزائریةبالمؤسسة الخلفیة السوسیوثقافیة للسلوك التنظیمي : ارابع

  :الجزائریة العاملة الطبقة مرجعیةـ  1

، ذلك أنها مرت عبر حقبات تاریخیة ررجعیات الطبقة العاملة في الجزائإنه لیس من السهل حصر م     

وضعیة إلى وضعیات أخرى  من غیرت طبیعة العمل من حالة أوطویلة الأمد بجملة من الأنماط التي 

جذور الطبقة العمالیة في الجزائر التي  توضحت  إذ لابد أن ننوه إلى ،من حیث طریقة وأسلوب إنجازه

تم خلالها توسع وانتشار الرأسمالیة التي كانت ولیدة جملة من التغیرات مها أثناء الفترة الاستعماریة، ً لمعا

ة واقتصادیة الجوهریة التي صاحبتها عملیات مصادرة متنوعة تعرض لها الفلاحون، بالإضافة الاجتماعی

إلى تدمیر الحرف، وتوجیه الآلاف من الأفراد نحو سوق العمل بالأجرة الیومیة التي بدأت تتشكل تدریجیا 

لاجتماعیة مع ظهور مزارع المعمرین ومنشآتهم التجاریة، مما أفرز خلل وضعف توازن في البنیة ا

مع دخول الاحتلال الفرنسي  ة مرتفعبنسبة هورها ظالطبقة العاملة في الجزائر كان  إن مرجعیة 1القائمة،

مبادئ النظام الرأسمالي من حیث طبیعة التغیرات التي فرضها على المجتمع  أرصىللجزائر الذي 

إدارة تسییرها في ضل سیاسة المرتبطة بمصادرة الأراضي وإنشاء مؤسسات صناعیة وینظمون و الجزائري 

استعماریة تفرض وجودها بالقوة من خلال احتواء ودفع الجزائریین للعمل بها، فهذه المرحلة لیس الهدف 

مع بصفة عامة تافي السائد في المجقفقط، إنما هدفها أیضا تغییر النمط الث الاقتصادیةمنها السیطرة 

  .والطبقة العاملة بصفة خاصة

المتمثلة في الحالة الهشة التي عان منها واجهت الجزائر جملة من المعوقات وبعد الاستقلال مباشرة    

وغیر ذلك، ... المجتمع الجزائري ككل انطلاقا من الثالوث المظلم المتكون من الفقر والجهل والمرض

عن الاستعمار، إذ لجأ روثة و حد كبیر في عرقلة تأطیر وهیكلة المؤسسات الم إلىفهذه السمات ساهمت 

تبني مبادئ النظام الاشتراكي في تسییر المؤسسات، وذلك انطلاقا من نمط إلى بناء الدولة  إزاء المسئولین

علیه سمة العشوائیة في إدارة المؤسسات سعیا للمحافظة على دینامیتها  تالتسییر الذاتي الذي طغى

  .وبقائها واستمراریتها

                                                           
  .5، ص 1997، الجزائر، روبولوجیا الاجتماعیة والثقافیة، مركز البحث في الأنثالمؤسسة ثقافات، جمال غرید_ 1
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حیث توجهت وتضافرت معضم الجهود التي خاضت فیها السلوطات الجزائریة بعد الاستقلال حول   

  1:رئیسیة المتمثلة فيالمحاور ال من ةمجموع

العمل بكل همة على بناء وتأسیس هیاكل الدولة الجزائریة التي دمرها الاستعمار منذ احتلاله، بحیث _ 

 .تقام دولة عربیة مسلمة جزائریة

 .ة اقتصاد وطني على أسس متینة، بحیث لا یخضع لأي ضغوط خارجیة أجنبیةإقام_ 

 .العمل على توسیع شبكة تعلیمیة واسعة النطاق من المدارس والمعاهد والجامعات_ 

التخلص من الثقافة الفرنسیة السائدة في البلاد بكل ما تحمله من عداء وعنصریة للثقافة العربیة _ 

  .الإسلامیة

كانت الطبقة العاملة في الجزائر منذ بدایة تشكلها تتضمن صنفین من حیث التجزئة الجغرافیة هم       

عمال الأریاف، وعمال المدن، إذ تمثل الفئة العمالیة المنحدرة من الأریاف الجزء الأكبر من الطبقة 

یقة، بل أصبحت الطبقة العاملة ة الناشئة، لكن مع بدایة الثمانینات عرف الطبقة العاملة تحولات عملالعام

تتشكل من عمال یشتغلون ویتمركزون في قطاعات حدیثة، والتي تتجسد في الصناعة والبناء والأشغال 

والخدمات الموجود في المناطق العمرانیة الكبرى، إذ أصبح العمال الزراعیون یشكلون أقلیة یتناقص 

  2.الشباب نحو المناطق التي تتواجد بها المصانع حجمها باستمرار، نظرا للنزوح الریفي، وبالأخص فئة

بمثابة  مرجعیة  تعد فالحقب التاریخیة والاجتماعیة والثقافیة التي مرت بها الطبقة العمالیة في الجزائر   

سلوكهم  تجذرت في شكل ممارسات یقوم بها العمال في المنظمات الصناعیة، أي أصبحت تشكل نمط

ما جعلها میدان خصب للدراسات السوسیولوجیة، إلا أن أغلب الدراسات م، التنظیمي في بیئة العمل

والأبحاث التي أجراها الباحثین الجزائریین أمثال علي الكنز، جمال غرید، سعید شیخي في المنظمات 

  الجزائریةً كشفت صعوبة إندماج العمال في البیئة الصناعیة التي اعتمدت علیها الدولة من أجل التنمیة 

                                                           
الدار ، 1: طدراسة في بناء النظریة الاجتماعیة،  :التغیر الإجتماعي في غكر مالك بن نبينورة خالد السعید، _ 1

  .23،24، ص، ص، 1997، السعودیة

، سابق مرجع، الجزائریة الأزمة ،، مؤلف جماعيالتصنیع وتشكل الطبقة العاملة في الجزائرالعیاشي عنصر، _2

  .390.ص
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قة اجتماعیة وثقافیة وتاریخیة، لم یكن بإمكان أفراد المجتمع الجزائري عامة والفئة العمالیة خاصة عن حقی

  .سنتناول ذلك في العناصر الآتیة 1،أن یتنكروا لواقعهم الأصلي الذي نشأوا فیه، وساهموا في بنائهً 

  :سلوك جماعات العمل بین صراع القیم وارتقاء الثقافة .2

إن دراسة السلوك كظاهرة سوسیولوجیة لدى العمال بالمنظمة ینطلق من خلفیة القیم السائدة في البیئة     

الاجتماعیة، والتي بفعلها یتوجه السلوك التنظیمي للعمال، فعملیة تشكل جماعات العمل بسلوكات متمایزة 

 الضوابطات التي تعبر عن من فرد إلى آخر التي بطبیعة الحال تخضع إلى جملة من القوانین والتعلیم

الموجهة لسلوكات كل عامل وفق ما یتماشى مع الأهداف العامة للتنظیم حسب الوضعیة المهنیة ضمن 

نفس الجماعة أو مع جماعات العمل الأخرى، ذلك ما یفرز وجود علاقات سوسیو تنظیمیة تحدد سلوكات 

ة الخاصة بكل عامل انطلاقا من الأسرة، الجماعات المهنیة، إلا أن تمایز القیم المنبثقة عن الثقاف

مرجعیتهم  خلفیة وغیر ذلك، یمكن أن یؤدي إلى اختلاف وتمایز أهداف ورغبات العمال من...المجتمع،

الاجتماعیة والثقافیة، مما ینجم عنه جملة من التوترات والصراعات القائمة بین القیم الاجتماعیة لدى 

البیئة التي خلقها  فالثقافة الاجتماعیة إذ تعد.ً فة التنظیمیة في المنظمةالأفراد في المحیط الاجتماعي والثقا

، فهي بذلك تتضمن ة التي تنتقل من جیل إلى جیل آخرالإنسان بما فیها المنتجات المادیة وغیر المادی

تكون في مجتمع معین من علوم تالمكتسب عن طریق الرموز، والذي  الأنماط الظاهرة والباطنیة للسلوك

التي یضم مجمل الأبعاد ما یعني أن الثقافة مفهوم  2وغیر ذلكً، ...معتقدات وفنون وقیم وقوانین وعاداتو 

معینة ثقافة بفعل ممارساتهم ضمنها ینتجون  نالذیللأفراد الحیاة الاجتماعیة تتداخل في تركیب وبناء 

 ...والتقالید والأعراف والمعتقداتمن حیث أنماط السلوك، الرموز السائدة، القیم المجتمع وخاصة تكتسي 

النمط الثقافي السائد في المجتمع یمكن ملاحظتها تعبر عن  )مكونات الثقافة (  ، فهذه الأخیرةوغیر ذلك

بعض التغیرات التي تمس جوانبها كمؤشرات أو أبعاد في تصرفات الأفراد بشكل مستمر مع إمكانیة 

نتاج تراكم ثقافي ممتد في التاریخ، بذلك تكون  الإنسانیعتبر  فحسب المنظورً الثقافيالمعنویة والمادیة، 

لغته وقیمه وأنماط سلوكه ومواقفه محددة ضمن موروثه الثقافي ینقله معه أینما حل سواء انتقل إلى العمل 

                                                           
تحلیل _ من التسییر الإشتراكي إلى الشراكة : التسییر وتحدیات الجزائریة الصناعیة المؤسسةبوحسون العربي، _ 1

ص . 2011الجزائر،  النشر الجامعي الجدید،، ) 2005ـ 1999( أنثروبولوجي من خلال دراستین أكادیمیتین _ سوسیو

25.  

  .158، ص 2015 عمان، ، دار أسامة للنشر والتوزیع،علمالاجتماع مصطلحات معجمعدنان أبو مصلح، _ 2
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فاحتضان الأفراد لقیم   1یمكن أن نتصور تخلي الفرد عن قیمه الاجتماعیةً، في أي تنظیم مهما كان إذ لا

ات ثقافیة ترعرع فیها تتحول إلى قوة كامنة تحرك أهدافه ر ات وتقالید وأعراف التي تعبر عن مؤشوعاد

وتوجهاته ورغباته أثناء ممارسة الأنشطة المهنیة في منظمات العمل، والتي بدورها تعبر عن الهویة 

مما یضفي إلىً صراع قیمي الذي یتجسد في وجود  ،الاجتماعیة للعمال التي ینتابها الاختلاف والتمایز

تعارض وتناقض بین القیم الاجتماعیة والقیم التنظیمیة نتیجة لطبیعة كل منهما، إذ تعبر هاتین الأخیرتین 

أي أن  2عن رغبات وتفضیلات مستوحاة من ثقافة وأنظمة مختلفةً،) القیم الاجتماعیة والقیم التنظیمیة ( 

اصة نابعة من موروثهم الاجتماعي والثقافي یعمل على تحصیلها وتحقیقها ضمن لكل العمال أهداف خ

التي تراعي  ةمییظالتنبین العمال یتم وفق الثقافة المنظمة، إلا أن النسق العلائقي السائد في المنظمة 

المصلحة الشخصیة، ذلك ما یمكن أن یؤدي إلى ضعف النسق العلائقي بین العمال في المؤسسة من 

الانسجام والتعاون، وذلك ما أكده بوحسون العربي في كتابه المؤسسة الصناعیة الجزائریة وتحدیات حیث 

ییر، إذ یرى أنً المعاییر التي المحددة لسلوك العمال على مستوى الوحدات الإنتاجیة في الواقع سالت

لتي یتطلبها مجتمع المصنع فهي مستمدة من البیئة الاجتماعیة والثقافیة التي ینتمون إلیها، بینما المعاییر ا

نتاج للحضارة الإنسانیة الحدیثة بكل ما تحمله من معنى للتطور التكنولوجي، ولا تتوافق مع النظم 

ظمة نلك ما یعني أن العوامل التي تحدد سلوك العمال بالمذ، 3والمقاییس الاجتماعیة السائدة في مجتمعناً 

لأفراد من خلفیة تنشئتهم الاجتماعیة والثقافیة التي تعرقل عملیة تتمثل في الرواسب الثقافیة والاجتماعیة ل

الأداء الفعلي للعمل، بینما الحیاة المهنیة تتطلب معاییر موضوعیة واستراتیجیة تمكن المنظمات من 

  4:الاستمراریة، وتحقیق الأهداف، و یظهر تأثیر هذه الرواسب في ما یلي

 قرابیة والعشائریة التي یعیشها العامل في مجمتعه، والمتمثلة في الممارسات العمالیة تغذیها الروابط ال

السلوكات العفویة في مكان عمله، حیث تعمل على توجیه عقلانیته على استعمال وسائل الإنتاج في 

 .تحقیق أغراضه الشخصیة

                                                           
وأفكار، المجلد  أفاق مجلةماهیة السلوك التنظیمي للعامل بین هویته الاجتماعیة وثقافة المؤسسة، سبخاوي حنان، _ 1

  .102، ص 2021، 1، العدد 9

  .55الخزاعلة، مرجع سابق، ص مجلي عبد االله _ 2

  .28، 27 ص مرجع سابق، ص،، بوحسون العربي_ 3

  .28، ص مرجع نفسه_ 4
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 عنه غیاب  غیاب المعاییر الموضوعیة لطبیعة العلاقة بین العامل والأبعاد التنظیمیة ضمن المؤسسة ینجم

التوازن بین الأنساق التي یتكون منها التنظیم، فهذه العوامل مجتمعیة تقتل روح الجدیة والإخلاص في 

 .العمل

  تشهد المؤسسات نوع من الإشراف التسلطي في بیئة العمل ونقص التكوین والتدریب مع الانفراد في

إلى التغیب یمهد مما  ،اب وفقدان الحریةمناقشة وصنع القرار، الذي بدوره یساهم في بروز حالات للاغتر 

 . والتقاعس في إنجاز العمل

إن مجمل هذه الممارسات العمالیة في المؤسسات الجزائریة تندرج ضمن عوامل وأسباب ترتبط بالأفراد   

العاملین من حیث تعدد الخلفیات الثقافیة والاجتماعیة الذي یؤدي إلى نشوب صراع بین العمال أنتجته 

والتمایز الناتج عن التفاوت الاجتماعي من حیث المكانة الاجتماعیة والمنطقة التي ینتمي إلیها  الاختلاف

ون ویعارضون كل ما یهدف إلى ضالعمال سواء داخل المنظمة أو خارجها، مما جعل بعض العاملین یرف

المؤسسة یتأثر بفعل عدة  ، فسلوك العمال فيأو التطورات المرتبطة ببیئة العمل الإصلاحاتالتغییر في 

  : عوامل، داخلیة وخارجیة منها المادیة والاجتماعیة كما هو موضح في الشكل الآتي

  المؤثرة في الواقع البشري للمؤسسةالعوامل یوضح رسم تخطیطي : )08( الشكل رقم

    

  

  

  

  

مطبوعات مخبر البحث في علم النفس ، بحوث في التغیر التنظیمي وثقافة العمل بوفلجة غیاث  :المصدر

  .43، ص 2010، جامعة وهران، 1: وعلوم التربیة، ط

  

  

 
 

الھیكل 

التنظیمي 

 للمؤسسة

 الثقافة التنظیمیة

 المحیط المادي للتنظیم
 المحیط الاجتماعي للتنظیم
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  : والأبعاد الثقافیة المؤسسة الجزائریة. 3

الأفراد في المجتمع تعد ركیزة أساسیة في تشكل معظم سلوكاتهم  افیة المرتبطة بهویةقإن الأبعاد الث   

طاتهم المهنیة في المؤسسات الصناعیة، مما یفرز نوع من التداخل بین الأبعاد الثقافیة اأثناء ممارسة نش

ي الت اواختلافهوالأبعاد التنظیمیة، إلا أن ذلك یمكن أن یؤدي إلى حتمیة التوتر والصراع، نظرا لتعدد القیم 

تعبر عن نمط الممارسات العمالیة بالمؤسسة، فخلفیة سلوك العمال في المؤسسة الجزائریة تظهر في 

  :الأبعاد الآتیة

  :عند العمال الجزائریین  بعد قیمة العمل. 1.3

للعمل قیمة ثقافیة واجتماعیة وحضاریة، إذ لیس مصدر للرزق فقط وإنما یتعدى جوانب أخرى في    

الحیاة البشریة، وذلك ما أكده الباحثین في علم الاجتماع، حیث یرجعون ویردون تفسیر العمل الناجح في 

الحاجیات النفسیة  لمفهوم العمل المرتبط بتحقیق وإشباع ةالإیجابیالمجتمعات الرأسمالیة إلى نظرتهم 

وربطه  وإتقانهوالاجتماعیة والبیولوجیة، وهذا ما أكده دیننا الحنیف أیضا الذي یحث على العمل 

كضرورة حتمیة للخروج  وإتقانهبالعمل  الاهتمامفارتقاء القیم الاجتماعیة والثقافیة تتطلب  1بالإیمان،

عمل في الواقع الاجتماعي والاقتصادي للمجتمع والاجتماعیة، إلا أن قیمة ال الاقتصادیةوتجاوز الأزمات 

ویظهر ذلك عامة في محصلة الممارسات  2الجزائري لا تزال بعد لم تحتل موقعها اللائق في حیاة الأفراد،

والتصرفات التي یقوم بها العمال في منظمات العمل، وذلك ما أكد محمد مبتول في دراسته حول الحیاة 

بالمصنع، إذ یرى أن العامل الجزائري یرفض الوضعیة التي وضع فیها  والانضباطالاجتماعیة للعمال 

السوسیوـ مهنیة، مما یؤدي به إلى اتخاذ موقف انكماشي بالنسبة  والرتبة بالانضباطخاصة فیما یتعلق 

تي حیاة العمال في المجتمع أفرز نوع من التناقض من حیث الأوامر والواجبات الفنمط  3لنظام الإنتاج،

یمات ت التي تتنافى مع ما تتطلبه التنظتملى على العامل بالمؤسسة، مما جعله یقوم بمجموعة التصرفا

                                                           
جامعة منتوري  التكنولوجیا المستوردة وتنمیة الثقافة العمالیة بالمؤسسة الصناعیة،، یمینة ، نزارعلي غربي_ 1

  .97، ص 2002قسنطینة، مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث  والترجمة، 

  .97، نزار یمینة، مرجع سابق، ص علي غربي_ 2

، 2018 الجزائر، ، المكتبة الوطنیة الجزائریة،علماء اجتماع التنظیم والعمل في الجزائر الرعیل الأولالبشیر، محمد _ 3

  .82ص 
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أثناء القیام بالعملیة الإنتاجیة، ارتفاع نسبة الغیاب والتأخر عن العمل في  ةواللامبالاالصناعیة، كالإهمال 

 1.وغیر ذلك... المؤسسة

في الدراسة التي قام بها على مجمع تمنغاست التي تمحورت بالإضافة إلى ما أكده محمد السویدي   

  2:حول قیمة العمل وسلوك العمال في المنظمات الصناعیة و ووضح فیها ما یلي

 عدم الالتزام بالمواعید الناجمة عن إهمال قیمة وأهمیة الوقت. 

  انخفاض معدلات الأداء في العمل یرجع إلى عدم الخضوع لإجراءات العمل. 

  العمل البسیط وأعمال الیاقات الزرقاء الناجم عن الشعور بأنها تنقص من شخصیة الفرد احتقار

 .وتمس بكرامته

  :  قیمة الالتزام عند العمال الجزائریینبعد . 2.3

إن قیمة الالتزام لدى العمال في المؤسسات الجزائریة لیست بالضرورة سلوك فردي یرتبط بعوامل    

والخصائص الثقافیة والقیم الاجتماعیة التي  اجتماعیة تتعلق بمختلف التراكماتشخصیة، وإنما هو ظاهرة 

مهدت لتكوین هویة اجتماعیة على أنماط وممیزات مختلفة ومتباینة بین الأفراد سواء في حیاتهم 

 زامالالتطاتهم في الحیاة المهنیة، وبصیغة أخرى سلوك افیما بینهم أو فیما یرتبط بـ مزاولة نش الاجتماعیة

لدى العامل الجزائري في المؤسسة یرتبط ارتباط وثیقا بالعوامل الاجتماعیة والثقافیة المعبرة عن هویتهم 

في  ةالسوسیولوجیئة العمل في المؤسسات حسب الدراسات یالاجتماعیة والعوامل التنظیمیة المرتبطة بب

تماع، فقیمة الالتزام بالعمل عند العمال المؤسسات الجزائریة التي أجراها الباحثین الجزائریین في علم الاج

ج عنه تصادم وتناقض دة في البیئة الاجتماعیة، مما نتالجزائریین تستمد جذورها وخلفیتها من القیم السائ

ها المؤسسات الجزائریة الهادفة نحو عقلنة التسییر والتنظیم وممارسات الأفراد تالتي تبن الاستراتجیاتبین 

، مما نتج عنه ضعف توازن بین أهداف العمال ط والالتزام بهذه الاستراتیجیاتنضباالعشوائیة من حیث الا

التي أصبحت تراعي المصلحة الشخصیة دون الاهتمام بما یتماشى مع أهداف التنظیم ككل، وذلك ما 

 الورشة عامل الجزائر في الاجتماعیة والعلاقات العمالة مسألةأكده سعید شیخي في دراسته الموسومة بـ 

الآتي هل یمكن اعتبار سلوكیات العمال، مثل التغیب عن العمل التساؤل التي تضمنت  روقراطیةیوالب

                                                           
  .97ینة، مرجع سابق، ص ، نزار یمعلي غربي_  1

  .97مرجع نفسه، ص _ 2
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رفض لوضعیة العمل أم هي رفض للوحدة الصناعیة والإنتاجیة في حد ... تغییر مكان العمل والكبح 

  1ذاتها؟

لذي یتنافى مع العقلانیة إ ذ فسر سعید شیخي من خلال طرح هذا التساؤل أساب ودوافع سلوك العمال ا  

منطلق  منلمهنیة التي یتواجد فیها العمال في تنظیم المنظمات الصناعیة من خلفیة الوضعیات ا

رة للمؤسسة ومن ظروفه الاجتماعیة المحیطة بهم من فیة التي تصدر من الإطارات المسیالممارسات التعس

المؤسسة  هاتملتزمون بالأنظمة الصناعیة التي تبن، وغیر ذلك التي تجعل العمال غیر ...أزمة سكن، نقل 

أیضا ً تساؤل عن معاني العمل في المصانع وسلوكیات واستراتیجیات العمال  الجزائریة، وتضمنت دراسته

حیث توصل الباحث إلى جملة من النتائج تشیر إلى دوافع   2التي تنفذها المجموعات الاجتماعیة المهنیةً،

ظروف اجتماعیة الخاصة بالعمال في حد السة الجزائریة  منها ما یرتبط بالعوامل و السلوك العمالي بالمؤس

میة أفرزتها ممارسات الإطارات التي تكمن في السعي وراء المنفعة یظها، ومنها ما یرتبط بالبیئة التنذات

  3:الشخصیة یمكن تلخیصها في النقاط الآتیة

 داء مسؤولیاتهم، حیث ركزوا على تحسین علاقاتهم مع فشل كبار المسؤولین التنفذیین في المؤسسة من أ

یا في التسلسل الهرمي، لغرض تحصیل إمتیازات، ودون مراعاة ظروف العمال أثناء لمع الإطارات الع

 .إنجاز المهام

 إهمال الإطارات للوظائف الفنیة وقللوا من قیمة العمل المنتج. 

 عمله، وإنما تنحصر في العامل المطیع لرؤسائهتقتصر على العامل الجاد في  الكفاءة المطلوبة لا. 

 ج الصناعي والافتقار إلى الصناعات التحویلیةیضعف النس. 

 عدم وجود بارمج تكوینیة دائمة تهتم بالعمال داخل الورشات.  

 ارتفاع معدلات الغیاب والتأخر ظاهرة اجتماعیة في الجزائر الحدیثة. 

  وبیروقراطیة المرافق العمومیة متناقضة مع متطلبات المجال عدم توفر السكن، ونقص وسائل النقل

 .الانتاجي

                                                           

.58، مرجع سابق، ص محمد البشیر_  1 

سوسیولوجیا المؤسسة الجزائریة : ممارسات مابعد الحداثة في إعادة انتاج المقلد، محمد فوزيكنازة ، محمد العیفة_  2

  . 888، ص 2018، 35د ، مجلة الباحث في العلوم الاجتماعیة والانسانیة، العدالحراك الاجتماعي في ضل

.889، 888، ص، ص، مرجع نفسه_  3 
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وعلیه فأسباب شلل وضعف المؤسسات الصناعیة الجزائریة في تحقیق أهدافها الاقتصادیة التي تتطلبها    

العملیة الإنتاجیة حسب الباحث سعید شیخي یرجع إلى غیاب عدة متغیرات رئیسیة یتطلبها المشروع 

  :بمختلف أنواعها وهي كالآتيالأنشطة والمهام في أداء  استمارتیهكي یضمن الصناعي ل

حیث أن هذه الظروف تتعارض مع متطلبات وضروریات : غیاب ظروف إعادة إنتاج قوى الإنتاج_ 

استقرار العملیة الإنتاجیة والانضباط في المصنع، فمضمون حدیث العمال في المؤسسة لا یدور حول 

العمل، وإنما یدور حول ممارساتهم في الحیاة الاجتماعیة، وما تتضمنه من أهدافهم  المصنع أو أسالیب

ترتبط بمشاكلهم الاجتماعیة، فهذه القطیعة بین أخلاقیات العمل وأخلاقیات  مالخاصة، ومعظم انشغالاته

بین  على التناقضركز سعید شیخي في هذه الدراسة یمكننا القول أن حیث  1،الاستهلاك هي جد معروفة

سلوكات العمال الاجتماعیة ومع ما یتطلبه التنظیم الصناعي من سلوكات عقلانیة، فبهذه الصیغة العمل 

لدى الفرد الجزائري لا یعد محور اهتمامه نظرا لارتباطه بمهام وممارسات یقوم بها العمال خارج 

فة إلى جملة من الظروف المؤسسات الصناعیة، كممارسة الأنشطة الزراعیة و تربیة الحیوانات، بالإضا

، فالعمال في مثل هذه الحالات لا یمنحون الوظیفي  التي أفرزتها المؤسسة في حد ذاتها، كغیاب السكن

  .بأسرهم التي تركوها في الأریاف والتحقوا بالعمل في المؤسساتاتجاه العمل، وإنما ینشغلون  اهتمامأي 

انصبت اهتماماته أیضا حول أسباب ضعف فعالیة  ما أكده في دراسته العمال والمصنع  الذي وذلك  

، حیث فسر crise de travailطرحه لمفهوم جدید أطلق علیه أزمة العمل زاویة المؤسسة الجزائریة من 

لا یفقه طرق وأسالیب مجریات ) الفرد الجزائري ( قیمة العمل عند الفرد الجزائري على أن هذا الأخیر 

فهو بذلك ذو ذهنیة ریفیة انتقل إلى العمل في المصنع الذي یتطلب العمل في المؤسسة الصناعیة، 

شروط عقلانیة لا تتماشى مع البیئة التي جاء منها، مما أفرز تناقض بین حیاة العامل ومجلات عمله، 

  2.مما أدى إلى اغترابه عن العمل الصناعي

التقنیة بصفة عامة والعمل  أي أن العمل في المصنع سواء تعلق بالجوانب: غیاب الهویة في العمل_ 

المنتج بصفة خاصة لا یحقق أي رفاهیة اجتماعیة، والعامل لیس لدیه أي إحساس أو شعور بتواجده من 

                                                           
1_said chikhi, (A ) Kenz ,( J)  Gurid, Lndustrie et société, Lcas de SNS Société Nationale de 

sidérurgie, Administration général Alger 1982 P71. 
2_ said chikhi, le travail en usine, Cahiers du CREAD n 4,4éme trimestre 1984 p 5. 
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خلال أو عن طریق العمل، ولا یعتبر وسیلة لتحقیق أهدافه، وبهذه الصیغة العمل في المؤسسة بالنسبة 

 1.و بناء مستقبلهللعامل الجزائري لا یمكنه من الوصول إلى طموحاته أ

الخاصة  مأن العمل في المؤسسات الجزائریة لم یراعي ظروف العمال ولا أهدافه ذلك ما یدل على    

لعمل في المصانع، ذلك ما نجم عنه السعي وراء المصلحة الشخصیة من خلال للالتحاق باالتي أرغمتهم 

لفئات العمالیة، وهناك من اتجه نحو التكتلات والتحالفات وتوطید العلاقات مع المسئولین لدى بعض ا

  . وغیر ذلك... القیام بسلوكات تتنافى مع العقلانیة كالتخریب للوسائل المادیة، التقاعس، التغییب

المؤسسات الصناعیة في الجزائر انبثق عنه  هشهدتالتسریح العام للعمال الذي : التسریح العام للعمال_

وجودهم وعدم قدرتهم على التعبیر عن المشاكل شعور سلبي لدى الفئات العمالیة نظرا لغیاب كینونتهم 

التي تواجههم، فغیاب تثمین ما یقوم به العامل من إنجاز وإبداع یؤدي بالضرورة إلى ضعف الاندماج، 

  2.صبح لا یشكل مجالا للمشاركةمما یدل على أن العمل في المصنع أ

إذ أصبح العمال مقتنعین بأن الجهد الذي یبذلونه هو لغرض تحقیق مصالح غیرهم، مما أفرز صفة   

عابها واقتناعها بالممارسات الصادرة عن المؤسسة، والتي یتتسم بها هذه الطبقة من العمال وهي عدم است

جم عنه إهدار للقدرات البشریة، غیاب العقلانیة ي ینیجة للعمل الشاق الذتینحصر معظمها في التعب كن

التنظیمیة، أنماط القیادة المعبئة بالأوامر، وذلك ما فسره سعید شیخي بأن قیام العمال بالسلوكات التي 

لانیة التصنیع لا یعبر على أن العمال الجزائریین لیس لدیهم ثقافة السلوك الصناعي، وإنما قتتنافى مع الع

 3.ى رفضهم للظروف المحیطة بالعمل في المؤسسةیرجع ذلك إل

إن واقع سلوك العمال بالمؤسسات الجزائریة حسب معظم الدراسات التي قام بها الباحثین في علم    

( هذه الأخیرة الاجتماع ترتبط بالمراحل التي شهدها المجتمع الجزائري خلال حقابات زمنیة معتبرة، إذ تعد 

ظروف اجتماعیة وثقافیة أثرت في تشكل هویة الأفراد بصفة وعامة والطبقة العاملة یدة ول) حقابات زمنیة 

مما نتج عنه تباین وتمایز في السلوكات المهنیة الخاصة بالعمال في المؤسسات الصناعیة  ،بصفة خاصة

  .اعيالتي عرفت ظواهر تنظیمیة نابعة من التصادم والتناقض بین سلوك العمال وما یتطلبه التنظیم الصن

                                                           
1__ said chikhi, le travail en usine   , past,p 8. 

  .11، ص 1998، دار الغرب للنشر والتوزیع، الجزائر، القیم الثقافیة والتنظیمیة والتسییر ،بوفلجة غیاث_ 2

  .52محمد البشیر، مرجع سابق، ص _ 3
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  :خلاصة الفصل

باهتمام واسع من طرف  حضتنستخلص في الأخیر أن السلوك التنظیمي ظاهرة سوسیولوجیة    

المنظرین والباحثین في علم الاجتماع والعلوم الإداریة وعلم النفس الاجتماعي، باعتباره محور رئیسي في 

ة من  حیث زوایا طرحه انطلاقا منظمات العمل، مما أدى إلى اختلاف وتمایز وتداخل الرؤى التنظیری

رائد نظریة حركة الإدارة العلمیة، هنري فایول،  رتایلو  فریدریكمما تناولته المداخل الكلاسیكیة، ومن بینهم 

وغیر ذلك، التي ركزت على الجوانب الرسمیة لتفاعلات العمال، وتجریدهم من الممارسات غیر ... 

الرسمیة الحاصلة بین  الأعضاء في التنظیم، وكذلك النظریات السلوكیة التي سلطت الضوء على سلوك 

یر الظواهر التنظیمیة التي تشهدها المنضمات الصناعیة، ومن بینهم العمال كمتغیر ووحدة رئیسیة في تفس

وغیر ذلك، إذ یظهر ذلك في معظم تأویلاتهم التي تنصب ... إلتون مایو، أبراهم ماسلو، كریس أرجیرس،

ت غیر رسمیة، القیادة غیر اعلى حاجیات العمال، التنظیم غیر رسمي مقابل التنظیم الرسمي، الجماع

التي تعد بمثابة مرجعیة وخلفیة سلوك  والاجتماعیةلخ، متجاهلة العوامل والمتغیرات الثقافیة إ... رسمیة، 

العمال بالمنظمة، كما أیضا تضمنت النظریات السوسیولوجیة الحدیثة التي اعتبرت التنظیم نسق مفتوح 

رأى السابقة الذكر، من على بیئته الاجتماعیة الخارجیة، مما نتج عنه رأى تنظیریة متداخلة ومتباینة مع ال

بینهم ألفین غولدنر الذي قدم فكرا نقدیا للنظریة البیروقراطیة، لتجنب الصراع في المنظمة، على اعتبار 

ه یواجتماعیة، وسیاسیة، وتطرق مشال كروزی اقتصادیةأن سلوك العمال داخل التنظیم یتأثر بفعل عوامل 

دفاعیة وهجومیة یقوم بها العمال في علاقتهم مع العمال  إلى السلوك العمالي وربطه باستراتیجیات سلوكیة

یرتبط  ة منها مانالآخرین، أو مع الفاعلین في السلطة التنظیمیة، والتي أرجعها إلى مصادر مختلفة ومتبای

بالتنظیم في حد ذاته، كالثغرات التنظیمیة، العمل التقني، الكفاءة والخبرة المهنیة، ومنها ما یتعلق بالبیئة 

خارجیة والمتمثلة في علاقة الأفراد مع المحیط الاجتماعي، فسلوك العمال بمنظمات العمل یتضمن ال

ممارسات فردیة تحركها قیمه واتجاهاته التي تشكل شخصیته، أما النمط الآخر من الممارسات یتجسد في 

منبثقة عن خط سلوكات جماعات العمل بشقیها الرسمي، والمتكون من جماعة حل المشكلات، الجماعة ال

 من السلطة، جماعة المهمة المحددة، جماعة التغییر، إذ أنشئ هذا الصنف من جماعات العمل بأمر

الفاعلین بالمنظمة، للقیام بهدف معین، والشق الثاني یتمثل في الجماعات غیر الرسمیة من خلفیة تشابه 

 ملحة شخصیة ترتبط بأهدافهوتداخل الخصائص الاجتماعیة والثقافیة والتنظیمیة، لأجل تحقیق مص
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الخاصة دون مراعاة الهدف الفعلي للتنظیم، وعلیه فالسلوك التنظیمي یتجاوز الأطر الرسمیة المعمول بها 

  . في المنظمة، من خلفیة ضغوط البیئة الاجتماعیة، مقابل الممارسات الإداریة التي لا تراعي العقلنة

 



 

 

 الاقتراب الميداني للدراسة
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  الاقتراب المیداني للدراسة: الفصل الخامس

لدراسة المیدانیة یكمن في اختبار فرضیات البحث التي تم صیاغتها التطرق لإن الهدف الأسمى من    

بعد عملیة الاستطلاع وفقا لتصور قابل للانجاز من خلال جمع البیانات والمعطیات من واقع الظاهرة 

الدراسة الاستطلاعیة التي تم الاعتماد علیها في بناء تصور حول امبریقیا، للكشف عن صدق منطلقات 

موضوع السلوك التنظیمي بین الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة بالمنظمة من مجمل المعلومات 

  . )GIKA ور الغزلان المجمع الصناعي للاسمنت بس( المحصل علیها في هذه المرحلة بمؤسسة الاسمنت

  الدراسة مجالاتأطر و : أولا

  :للدراسة المكانيالإطار . 1

  للاسمنت بصور الغزلان ولایة البویرة  ةالصناعیبالمؤسسة أجریت الدراسة المیدانیة     

تقع المؤسسة الوطنیة لصناعة الاسمنت على فج بكوش في الطریق الوطني : 1المؤسسة موقع. 1. 1

كلم وتقع على بعد  25مقر ولایة البویرة بـ كلم، وعن  7وتبعد عن مدینة سور الغزلان ما یقارب  5رقم 

  .هكتار 41,1كلم جنوب شرق العاصمة تتربع على مساحة  120

تم إمضاء العقد الخاص بإنشائها، أما إنشائها كان من قبل شركة  1979/ 11/ 26وفي تاریخ    

وقدرت  ،1983/ 10/ 20دنماركیة، إذ شرعت في ممارسة نشاطاتها المرتبطة بإنتاج الاسمنت في 

ملیون دینار، وتصل  246د ج، علما أنها تأسست برأس مال قدره  1231668943تكالیف الإنتاج بـ 

طن، وكانت تنتج نوعین من  1000000طن إلى  CPJ55,  CPJ453000 قدرة إنتاجها من 

الأنواع   CPC , CRC , CPA 55الاسمنت فقط، ونظرا لكثرة الطلب على هذا النوع أصبحت تنتج 

  .ىالأخر 

  

 

  

                                                           
  .أمانة المدیر الفرعي للموارد البشریة بمؤسسة الاسمنت_ 1
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  :1الهیكل التنظیمي لمؤسسة الإسمنت بسور الغزلان. 2. 1

  :تتضمن هذه المؤسسة مجموعة من المدیریات التي تتكامل فیما بینها لكل واحدة منهم مهام تقوم بها    

  :المدیریة العامة .1.2.1

تتضمن هذه المدیریة المدیر العام والأمانة العامة والمدراء المركزیین وبعض المكلفین بالدراسات     

المختلفة منها، مصلحة الدراسات القانونیة والإداریة والتأمین، بالإضافة إلى دائرة رقابة الجودة ومساعد 

والتي سنتطرق إلیها في النقاط  الإعلام الآلي ومصلحة المحیط والبیئة، والتي تحتوي على عدة مصالح

  :الآتیة

حیث یقوم عمال هذه المصلحة بمراجعة وتدقیق كل العملیات : مساعد التدقیق والمراجعة.1.1.2.1

  .الإداریة والمالیة والملفات الخاصة بكل مدیریات المؤسسة

ة بالمؤسسة من تتولى هذه المصلحة الشؤون القانونیة المتعلق: مصلحة الدراسات القانونیة. 2.1.2.1

  .عقود، اتفاقیات وقضایا، وإجراءات، تأمین المؤسسة وممتلكاها من الأخطار المحتملة الوقوع

 : مصلحة  رقابة الجودة.3.1.2.1

  : والتي تنحصر مهمتها في   

  .المتابعة لاستغلال المحجر -

  .مراقبة جودة مسار الإنتاج خلال مختلف مراحله -

 .المتعلقة بالمواد الأولیةمراقبة وتسییر كل العملیات  -

  .القیام بعملیات التصحیح والمعالجة خلال مختلف مراحل الإنتاج -

 .القیام بإحضار العینات وإجراء التحلیل والعملیات الفیزیائیة في المخابر -

 : مساعد الإعلام الآلي.4.1.2.1

لام الآلي، وفي سنة اعتمدت هذه المصلحة في البدایة على موظفین لهم إمكانیات بسیطة في الإع    

م عمّت عملیة توزیع أجهزة الكمبیوتر على مستوى كل مكاتب المؤسسة مما أصبح من الضروري 1990

                                                           
،الهیكل التنظیمي لمؤسسة الاسمنت بالغة العربیة واللغة الفرنسیة، أمانة مدیر الموارد ) 2( و ) 1( أنظر الملحق رقم _ 1

  . البشریة
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وضع مصلحة متخصصة في الإعلام الآلي التي تتمثل مهمتها في عملیة الشراء أین تختار نوعیة الآلة، 

  .ى والأخیرة على صیانتهاقدرتها وتوزیعها على الأشخاص المعنیین وتبقى هي المسئولة الأول

 : مصلحة المحیط والبیئة. 5.1.2.1

تهتم هذه المصلحة بمراقبة المواد المسموح استعمالها في الإنتاج، والسهر على الحفاظ على محیط    

  .المؤسسة

  : مدیریة الموارد البشریة.2.2.1

ف القوانین التي لها علاقة تهتم مدیریة الموارد البشریة بالعمال وتسهر على الإطلاّع على مختل     

بالعمال  وعملیة تسییرها، ویوجد بهذه المدیریة دائرتین، دائرة الموارد البشریة التي تحتوي على ثلاثة 

  :مصالح ودائرة التكوین التي تحتوي على مصلحتین، والتي سنتطرق لهم في ما یلي

  مصلحة الموارد البشریة . 1.2.2.1

  :والتي تتكون من

  :مصلحة المستخدمین. 1.1.2.2.1

، العطل السنویة وساعات العمل بما فیها الساعات الغیابالتي تهتم بالتوظیف، التنصیب، الحضور، و   

، ویوجد بهذه المصلحة فرعین  المتمثلین في فرع التسییر للمستخدمین الذي یقوم الخ...العادیة والإضافیة 

دات العمل و برامج العطل السنویة للعمال، تنظیم بالتسییر ومراقبة العمال من حضور وغیاب، إعداد شها

ملفات العمال ومتابعة حركة المستجدات الخاصة بترقیة العمال إلى جانب توعیة العمال بالقانون الداخلي 

  .للمؤسسة، وفرع الأجور الذي یقوم بدفع الأجور بعد حصوله على حركة تغیرات العمال ودفع المنح

  :جتماعیةمصلحة الشؤون الا. 2.1.2.2.1

تهتم هذه المصلحة بالناحیة الاجتماعیة للعمال من تعویضات الأدویة والعطل المرضیة، حوادث     

العمل والتقاعد وتوفیر الأدوات المدرسیة، بالإضافة إلى رعایة العمال من تمریض ونقل العمال إلى 

ال ومتابعتهم مع المستشفى في حالة مرض أو وقوع حادث عمل إلى جانب وضع برنامج خاص للعم

 .طبیب العمل والذي یكون كل سنة
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  :مصلحة الوسائل العامة. 3.1.2.2.1

تهتم هذه المصلحة بتنظیم وتوفیر الوسائل اللازمة لنقل العمال إلى جانب متابعة ومراقبة المطعم والبناء   

  .وغیرها من الوظائف

  :  دائرة التكوین. 2.2.2.1

  :الكفاءات، وتتكون منتعمل على تطویر وتحسین مستوى   

  :مصلحة التكوین. 1.2.2.2.1

تهتم مصلحة التكوین باستقبال الموظفین الجدد وتوجیههم إلى مختلف المصالح للتعرف علیها، كما    

تقوم بتنظیم دورات تكوینیة من أجل تدریب الید العاملة وتحسین مستوى الكفاءات لجعلها أكثر كفاءة 

  .، وكذلك تنظیم وتسییر المتربصین من التكوین المهني والطلبة الجامعیینوخبرة وقدرة على أداء العمل

  :مصلحة تسییر المهارات. 2.2.2.2.1

تهتم مصلحة تسییر المهارات بدراسة ومتابعة ملفات وسیر العمال من تكوین والمهارات المهنیة    

  .الخاصة بكل عامل

  :مدیریة المالیة والمحاسبة . 3.2.1

دیریة المالیة والمحاسبة على نصوص قانونیة وتنظیمیة خاصة قانون المالیة، القانون ترتكز مهام م   

التجاري، قانون الضرائب، قانون البنوك وقانون الإجراءات الجزائیة، إذ تستند في تسییر فروعها بناءا على 

ة التي تصل الشركة هذه القوانین والسهر على الإطلاّع على المستجدات القانونیة من خلال الجرائد الرسمی

  :بصفة دوریة،  وتتجزأ هذه المدیریة إلى ثلاثة دوائر هي

  :دائرة المحاسبة. 1.3.2.1

  : والتي تتضمن مصلحة واحدة وهي   

  : مصلحة المحاسبة. 1.1.3.2.1

تهتم بالعملیات المحاسبیة وفقا لأصول المحاسبیة المتعارف علیها وتنقسم إلى قسمین قسم المشتریات    

  .المبیعات وقسم
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  : قسم المشتریات. 1. 1.1.3.2.1

یختص قسم المشتریات بمختلف أوجه الإنفاق التي تنفقها المؤسسة، بمعنى آخر یهتم برصد وتسجیل    

التدفقات التي تخرج من المؤسسة  والتي تدعى المدفوعات، حیث یقوم هذا القسم بالتقییم المحاسبي عن 

للمخطط المحاسبي وذلك بعد حصوله على الفاتورة الخاصة بالشراء، طریق تطبیق المحاسبة العامة وفقا 

  .كما یختص بتسجیل المشتریات والمصاریف التي تتعامل بها المؤسسة

  :قسم المبیعات. 2. 1.1.3.2.1 

یختص قسم المبیعات بتسجیل كل العملیات التي تنتج مدخولا للمؤسسة وهذا وفقا لأسالیب المحاسبة    

 .العامة المتعارف علیها

  : دائرة المالیة.  2.3.2.1

  والتي تتضمن أیضا بدورها مصلحة واحدة وهي مصلحة المالیة  

  :مصلحة المالیة. 1.2.3.2.1

لها قسم یدعى الصندوق یقوم بالتسدید الفوري لبعض العملیات تهتم بجمیع نفقات المؤسسة، حیث    

كالتسبیقات عن الشراء، كما تقوم هذه المصلحة بدفع الضرائب على الأجور، ویقوم كذلك بتحویل المبالغ 

 .النقدیة من البنك ویضعها في الحساب الجاري بالصندوق

  : دائرة تسییر المیزانیة.  3.3.2.1

ن أهم الدوائر الموجودة على مستوى مدیریة المالیة والمحاسبة، وهذا راجع إلى الدور تعتبر هذه الدائرة م  

الأساسي الذي تلعبه في البرمجة،  التخطیط والمتابعة، وكذالك  تقییم الأداء داخل مختلف المصالح ویتم 

القسم متفتح على وضع میزانیة تقدیریة وعلى هذا الأساس یتم الإنتاج وفي نهایة السنة یتم التصحیح وهذا 

  . جمیع الأقسام داخل المؤسسة

  :مدیریة الاستثمارات. 4.2.1

  :وتتكون من دائرتین هما 
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  :دائرة دراسة وتخطیط الاستثمار. 1.4.2.1

تقوم هذه الدائرة بدراسة المشاریع التي تنوي المؤسسة القیام بها وذلك من كل الجوانب التطبیقیة ثم إما   

  .القبول أو الرفض

  :دائرة إنجاز المشاریع ومتابعتها.2.4.2.1

بعد أن تقوم دائرة الدراسة والتخطیط بقبول المشروع فإنها یأتي دور دائرة إنجاز المشاریع، التي ستعمل   

  .على تنفیذ المشروع وتجهیزه لیصبح جاهز للخدمة

  : مدیریة الصیانة. 5.2.1

تهتم مدیریة الصیانة بصیانة المعدات والآلات والتجهیزات التي یمتلكها المصنع ویستعملها في نشاطه،   

المراقبة قبل : كما تغطي كل أعمال الصیانة العامة لجمیع المرافق وتتم أعمال الصیانة على مرحلتین

  :لمصالح التالیةحدوث العطب وإصلاح العطب بعد حدوثه، وتتكون هذه المدیریة من الدوائر وا

  :مصلحة مكتب المناهج التقني . 1.5.2.1

یتمثل دورها في برمجة وإصلاح مختلف الأعمال بتخطیط كیفیة التدخل ومواقع التدخل ومعالجة كل ما   

  .له علاقة بالتقنیات، ومراقبة طرق العمل وإنشاء تقاریر مفصلة عن حالات المجموعات العملیة

  : دائرة المیكانیك.2.5.2.1

مهمتها الحفاظ على المعدات والتجهیزات في الشركة، وإعطاء أعمال الصیانة لجمیع المرافق وتتكون   

 :  من عدة ورشات، وهي

  :ورشة الصیانة. 1.2.5.2.1

  .تتمثل مهمته في تصلیح الآلات العاطلة   

  :100ورشة المنطقة . 2.2.5.2.1

التي یتم فیها استخراج  100لى مستوى المنطقة تقوم هذه المصلحة بأعمال الصیانة المیكانیكیة ع   

  .المواد الأولیة وسحقها

  :200ورشة المنطقة . 3.2.5.2.1



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

201 

 

التي تعتبر حساسة جدا  200تقوم هذه المصلحة بأعمال الصیانة المیكانیكیة على مستوى المنطقة    

  .ةحیث یوجد بها الفرن والذي یتم فیه خلط المواد الأولیة على درجة حرارة عالی

  :300ورشة المنطقة  .4.2.5.2.1

  . 300تقوم هذه المصلحة بأعمال الصیانة المیكانیكیة على مستوى المنطقة    

  :400ورشة المنطقة . 5.2.5.2.1

التي یتم فیها طحن  400تقوم هذه المصلحة بأعمال الصیانة المیكانیكیة على مستوى المنطقة    

  .مسحوق الكلس وتضاف إلیه باقي المواد الأولیة وبعدها یتم تخزینه

  :دائرة المنافع. 3.2.5.1

  :تتكون من مصلحتین  

  : مصلحة المنافع. 1.3.2.5.1

لخاصة بالإنارة الداخلیة، التبرید ومتابعة مضخات المیاه تهتم هذه المصلحة بصیانة التجهیزات ا   

  .وضاغطات الهواء وآلات الغاز من خلال وقایتها، تنظیفها وتصلیحها

  : مصلحة التسرب والبساط الناقل. 2.3.2.5.1

تهتم هذه المصلحة بصیانة البساط الناقل للمواد الأولیة من المحجر إلى المصنع والمادة النصف   

  .عملیة الإنتاجمصنعة من 

  : دائرة الكهرباء. 4.2.5.1

  :تقوم هذه الدائرة بأعمال الصیانة الكهربائیة على مستوى المؤسسة وتتكون من ورشتین  

  :ورشة التجهیزات واللواحق. 1.4.2.5.1

  .تقوم هذه المصلحة بأعمال الصیانة الكهربائیة للتجهیزات واللواحق   

  :الكهرباء 200/300ورشة منطقة . 2.4.2.5.1

  .200/300تقوم هذه المصلحة بأعمال الصیانة الكهربائیة على مستوى المنطقة    
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  :مدیریة المواد الأولیة والعتاد المتنقل. 6.2.1

المدیریة بمهمة متابعة سیر المواد الأولیة والعمل على صیانة العتاد المتنقل، وتتضمن  هذهتقوم     

  :دائرتین هما

  :اد الأولیةدائرة المو . 1.6.2.1

تهتم هذه الدائرة باستخراج المواد الأولیة حتى وصولها إلى التحویل بالمقادیر والمقاییس اللازمة وتنقسم    

  :إلى مصلحتین

  : مصلحة التكسیر والسحق. 1.1.6.2.1

  .التي تقوم باستخراج المواد الأولیة من المحجر والقیام بتكسیرها وسحقها   

  :بالمصلحة الاستق. 2.1.6.2.1

  .التي تقوم باستقبال ما تم تكسیره وسحقه من المواد الأولیة وتقوم بتحویله  

  : دائرة العتاد المتنقل. 2.6.2.1

مهمة هذه الدائرة السهر على صیانة وتصلیح العتاد المتنقل من سیارات، شاحنات، آلات حفر وغیرها،   

  :وتنقسم إلى مصلحتین

  : مصلحة مكتب المناهج. 1.2.6.2.1

یتمثل دور هذه المصلحة في برمجة عملیات الإصلاح ومراقبة فرق العمل ووضع تقاریر لمختلف   

  . الحالات

  : مصلحة تصلیح العتاد المتنقل. 2.2.6.2.1

 .تقوم هذه المصلحة بعملیة التصلیح بناءا على نوع العتاد والعطب وذلك في ورشات متخصصة  

  دائرة الإنتاج. 7.2.1

  :مصالح نذكر منهاوتتكون من عدة   
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  : مصلحة التصنیع.1.7.2.1

  .تهتم بصناعة الإسمنت منذ دخول المواد الخام إلى غایة تحویلها نهائیا إلى إسمنت   

  :مصلحة الإسمنت والإرسال.2.7.2.1

  : تهتم هذه المصلحة بإرسال الإسمنت بعد صنعه وتحویله، وتتضمن ورشتین هما   

  :500ورشة المنطقة . 1.2.7.2.1

في هذه الورشة یتم ملأ الأكیاس بالإسمنت وكذلك عملیة سكب الاسمنت من أجل تعبئة الشاحنات    

  .المخصصة لذلك وإرسالها إلى الزبائن والتي تعد هذه آخر مرحلة في عملیة الإنتاج

  :  ورشة الإرسال. 2.2.7.2.1

  .السوق ومراكز التوزیعتهتم هذه الورشة بإرسال المنتج إلى المستهلك وذلك وفق متطلبات    

  :  (Klinker)دائرة كلانكار.3.7.2.1

 .یتم في هذه المصلحة متابعة مادة الكلانكار  

  :مدیریة التموین. 8.2.1

تتمثل مهامها أساسا في اقتناء المواد والسلع الضروریة للمؤسسة، ومختلف ما یتعلق بالمقاولات    

ب إبرامها لعقود الصفقات سواء من الطرف الداخلي أو والخدمات التي تحتاج إلیها المؤسسة وما یتطل

الخارجي حیث تقوم بتوفیر مختلف احتیاجات المؤسسة من سلع ومعدات سواء من داخل الوطن من 

  : خلال عملیات الشراء المحلي أو من خارج الوطن عن طریق الاستیراد، وتتكون هذه المدیریة من

  : دائرة الشراء المحلي.1.8.2.1

تلقي مدیریة التموین المعلومات عن نوع السلع أو المعدات المراد شراؤها فإن مدیریة التموین بعد    

بدورها تعطي الأمر لهذه الدائرة ویتم إخبارها بكل التفاصیل للقیام بإجراءات الشراء، وأول ما یلفت نظرها 

  .م وفق إجراءات إداریة معینةهو جودة المنتج وأیضا السعر والمواصفات المطلوبة، أمّا عملیة الشراء فتت
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  ):الاستیراد(دائرة الشراء من خارج الوطن .1.8.2.1

یستورد مصنع الاسمنت مختلف الاحتیاجات الغیر متوفرة على المستوى الوطني من آلات ومعدات،    

 ".FLS SMIDTH"ویراعي بصفة مستمرة في عملیة الاستیراد امتیاز الشركة المنشأة للمصنع 

  : دائرة تسییر المخزونات. 1.8.2.1

بعد شراء واستقبال المواد التي تم شراءها من دائرة الشراء فإنّه تتم عملیة تخزینها حیث تفرز كل مادة     

على حدى بمراعاة الخصوصیات وفق تقنیات علمیة، حیث یحرر محضر استلام بحضور المكلف بعملیة 

هذه الدائرة من  مصلحة تسییر المخزونات ومصلحة الشراء ومستعمل المادة والمكلف بالتخزین وتتكون 

 .التخزین

  : مدیریة الأمن الصناعي .9.2.1

یسیرها مساعد الأمن الذي یشرف على عملیة الحراسة ومختلف أعمال الأمن الصناعي وذلك بمساعدة    

رئیس المصلحة وعدد من أعوان الأمن المختصین في هذا المیدان ویتمثل دورها في المحافظة على أمن 

لتي یمكن أن المؤسسة، والعمل عن طریق حملات التوعیة وتقدیم النصائح والإرشادات عن الأخطار ا

التي تحث العمال ) ألبسة الوقایة(تعترضهم، كما تعمل على توفیر الألبسة والأحذیة الصناعیة والواقیات 

بضرورة ارتداءها، بالإضافة إلى ضمان أمن الورشات وإعلام العمال عن الإجراءات التي یجب أن تتخذ 

  ...).حریق، حادث عمل، (في حال وقوع حادث معین 

  :لزماني للدراسةالمجال ا.  2

التطرق إلى الخلفیات والمرجعیات العلمیة التي اعتمدنا علیها لفهم و بعد ضبط موضوع الدراسة     

التي ساعدتنا في القراءات الاستطلاعیة وتفسیر وتحلیل الموضوع في السیاق السوسیولوجي من مجمل 

بالموضوع من خلفیة التصورات  المفاهیم الرئیسیة المرتبطةتحدید السیاق العام للموضوع، وتوضیح 

  .روسةللظاهرة المدالمعبّر عن تصورنا  وتوضیح المدخل المنهجي وبنائه النظریة،
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قمت بالدخول إلى مؤسسة الاسمنت لغرض الحصول على قبول القیام بدراسة  20221في جویلیة و   

میدانیة حول موضوع بحثنا والمتمثل في السلوك التنظیمي بالمنظمة بین الهویة الاجتماعیة والثقافة 

 تالجولاالمیدان بصفة رسمیة، وانطلاق قمنا بالدخول إلى  20232وفي بدایة شهر فیفري ، التنظیمیة

عیة وتحدید متغیرات الموضوع المدروس والمؤشرات المیدانیة من خلال الملاحظة وبعض الاستطلا

المقابلات الاستطلاعیة الهادفة إلى بناء استمارة حول الظاهرة المدروسة التي ستوزع على العمال 

مع قمنا بعدة جولات میدانیة لغرض تهیئة المناخ وتوطید العلاقات  2024المبحوثین،  وفي جانفي سنة 

العمال المبحوثین لأجل المساعدة أثناء القیام بتوزیع الاستمارة من بینهم بعض العاملین في المصلحة 

بعض رؤساء المصالح، بالإضافة إلى بعض الموظفین في مصالح و الخاصة بالصیانة في المؤسسة ، 

 2024مارس  1وفي یوم وتجریب الاستمارة لأدراك النقائص التي تتضمنها، الموارد البشریة والإداریة، 

 2024مارس  2ستمارة، ، أما في یوم ا70 تعد بدایة توزیع الاستمارات على المبحوثین، حیث تم توزیع 

مارس  13استمارة، وفي یوم  40تم توزیع  2024مارس  4استمارة ، وفي الیوم الموالي من  30تم توزیع 

 13مارس تم توزیع  28مارة، ، وفي یوم است 55مارس توزیع  23، إذ تم في یوم  55توزیع  تم 2024

، ویعتبر الیوم الذي أنهینا فیه عملیة توزیع الاستمارات على استمارة 20أفریل تم توزیع  4یوم وفي 

  . المبحوثین

  : المجال البشري للدراسة. 3

تربطه روابط تمثل مؤسسة الاسمنت بصور الغزلان وحدة إنتاجیة صناعیة تضم مجال بشري اجتماعي    

وعلاقات مهنیة وتنظیمیة متمایزة ومتداخلة ضمن النسق العلائقي لتنظیمها، لكل منهم مهام اجتماعیة 

مقسمین إلى ثلاث فئات مهنیة مختلفة  یحتلونها في الترتیب الهرمي لتنظیمها ووظائف ووضعیات مهنیة

لإطارات، فئة أعوان التحكم، فئة أعوان ومتمایزة من حیث المهام التي تقوم بها كل فئة عمالیة، وهي فئة ا

 304 هموانین المحددة في نظامها الداخلي، والتي بلغ عدد، والتي تشتغل في إطار جملة من القالتنفیذ

  .عاملا

  

  

                                                           
  تسهیل مهمة )  3(أنظر الملحق رقم _ 1
  تسهیل مهمة ) 4(أنظر الملحق رقم _ 2
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  المقاربة المنهجیة للدراسة: ثانیا   

تعد المقاربة المنهجیة مدخلا أساسیا لفهم موضوع الدراسة، على اعتبار أنها تمثل إطار نظریا      

  .وإجرائیا یوجهنا في تحلیل موضوع بحثنا من خلال مجمل التقنیات لجمع المعطیات المیدانیة

  :المنهج المتبع في الدراسة  .1

لبحث العلمي وإتباع خطواته، للحصول یتطلب البحث السوسیولوجي القیام بتحدید منهج من مناهج ا    

على حقائق ونتائج موضوعیة ،ً فمنهج البحث العلمي هو مجموعة من القواعد والأنظمة العامة التي یتم 

وضعها من أجل الوصول إلى حقائق مقبولة حول موضوع الاهتمام من قبل الباحثین في مختلف مجالات 

على أنه أسلوب من أسالیب التنظیم الفعالة لمجموعة من ، ویعرف المنهج العلمي الإنسانیةالمعرفة 

إذ اعتمدنا في دراستنا على 1الأفكار المتنوعة والهادفة للكشف عن حقیقة تشكل هذه الظاهرة أو تلك،ً 

  .المنهج الكمي

المنهج الكمي في الأساس إلى قیاس الظاهرة موضوع الدراسة، وقد تكون هذه القیاسات حیث یهدف    

   2.الترتیبي مثل أكثر أو أقل، أو عددیة، وذلك باستعمال الحساب من الطراز

  3:وارتأینا أن الاعتماد على المنهج الكمي على اعتبار أنه   

  یتناول الظواهر باستعمال الأدوات الكمیة وتحلیل البیانات الرقمیة المتحصل علیها باستعمال

 .النماذج الإحصائیة

   بجمع معلومات ومعطیات قابلة للمقارنة بین عنصر وآخر وبین إذ أن المنهج الكمي یسمح لنا

 .مجموعة من العناصر

قیاس العلاقات الاجتماعیة هج الكمي یمثل أداة علمیة دقیقة لأن المن) Boudon (بدونیرى رمون      

 بین المتغیرات الاجتماعیة مثل التعلم، الدخل، الطبقیة، ویؤكد أن التحلیل الكمي ضروري في تحدید

الاتجاهات، لكنه غیر كافي لتفسیر الظواهر الاجتماعیة من حیث خلفیاتها، فالإحصائیات في نظره تبرز 

بدون أن المنهج الكمي رمون یؤكد ، إذ بما یحدث بسبب وتظهر ما یحدث بینما یهتم علم الاجتماع

                                                           
، دار وائل للنشر والتوزیع، 2: طات، القواعد والمراحل والتطبیق: منهجیة البحث العلميمحمد عبیدات وآخرون، _  1

  .35، ص 1999عمان، 

دار تدریبات علمیة، : بوزید صحراوي وآخرون، منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة :ترجمة مریس أنجرس_  2

  .  100، ص 2006القصبة، الجزائر، 
3 _Boudon (R ,)  Les méthodes en sociologie, PUF, Paris, 1976 P. 26.  نقلا عن أھواري زھیر مرجع

.32سابق، ص   
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منح الدقة العلمیة، الكمي یوالكیفي لا یتعارضان بل یتكاملان في دراسة الظاهرة السوسیولوجیة، فالمنهج 

   . والمنهج الكیفي یمنح العمق التفسیري

یهدف في الأساس إلى فهم الظاهرة  الذي المنهج الكیفيالمنهج الكمي ب فمن خلال ما سبق دعمنا     

موضوع الدراسة، وعلیه ینصب الاهتمام أكثر على حصر معنى الأقوال التي تم جمعها أو السلوكات التي 

  : ارتكازنا على القاعدة الأساسیة في المنهجیة المتمثلة فيوذلك راجع إلى  1.تهاتمت ملاحظ

طبیعة الموضوع تفرض نوع المنهج المتبع، إذ أن دراستنا تتضمن قیاس طبیعة العلاقة بین السلوك _ 

التنظیمیة من التنظیمي و الهویة الاجتماعیة من جهة، إضافة إلى قیاس علاقة السلوك التنظیمي والثقافة 

جهة أخرى، وقد دعمنا المنهج الكمي بالمنهج الكیفي، نظرا أن البحث في موضوع السلوك یتعدى قیاس 

العلاقة إلى التأویل والفهم، لأن الخاصیة الثابتة للسلوك أنه متغیر لا یمكن الحكم علیه بقیاس العلاقة 

  .دون فهمها

جد في كتاب منهجیة البحث العلمي، والتي ترى بأن ما تطرقت إلیه الباحثة ریما ماوذلك وفقا لـ   

الأسلوب أو المنهج الكمي غیر كافي لوحده لفهم بعض الظواهر الاجتماعیة أو جوانب معینة منها 

كالمواقف والآراء، والقیم الاجتماعیة، فهي لا تعطي فهما متعمقا بل تنبه بعض الباحثین إلى ضرورة 

نب المنهج الكمي، وذلك لأنه أشمل وأعمق من النظرة الشمولیة، الأمر الاستعانة بالمنهج الكیفي إلى جا

  2.الذي یساعد على دقة التحلیل، فالجمع بین المنهجین الكمي والكیفي یهدف إلى تكامل الدراسة

لذلك تم الاعتماد على المنهج الكمي كمنهج أساسي، وتدعیمه بالمنهج الكیفي لأجل الفهم المعمق   

  .دمها المنهج الكمي في صورتها الشمولیةللمعطیات التي ق

  

  

  

  

  

  

 

  

                                                           
  . 100، ص سابقمرجع موریس أنجرس _ 1

  .27، 2016ریما ماجد، منهجیة البحث العلمي، مؤسسة فریدریش إیبرت، بیروت _ 2



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

208 

 

  :مجتمع البحث. 2

یقصد بمجتمع البحث مجمل الوحدات المستهدفة من البحث مباشرة أو من خلال تعمیم أو توسیع     

النتائج، أي هو كل الوحدات البشریة أو غیر البشریة، الفردیة أو الجماعیة المستهدفة من جمع البیانات 

إذ نشیر أن مجتمع البحث الذي أجرینا علیه الدراسة وقصدناه یتمثل في جمیع الفئات  1في البحث،

العمالیة التي تشتغل في مؤسسة الاسمنت عبر كافة الوحدات التي تتكون منها، وتنحصر في ثلاث فئات 

  : عمالیة على التوالي

 ون ات والمصالح، المهندسم المدیر العام والمدراء الفرعیین، رؤساء الوحدفئة الإطارات والتي تض

 .إطار 100، إذ بلغ عددهم الرئیسیین، الإطارات المتخصصة

 الجودة والإنتاج،  فئة أعوان التحكم، والتي یندرج ضمنها المراقبین الإداریین، تقنیون سامون، مراقبي

 .عون تحكم 90، والذي بلغ عددهم الإجمالي إداریین

 ل الذین یمارسون نشاطاتهم بالمؤسسة من خلال تلقي الأوامر فئة عمال التنفیذ، والتي تضم جمیع العما

وغیر ... ین، مساعدي الصیانة دون المشاركة في إصدارها، كعمال التغلیف، عمال النظافة، السائق

 . عامل تنفیذ 114والذي بلغ عددهم الإجمالي  ذلك

أمانة مدیریة الموارد البشریة بلغ المعطیات التي قدمتها سابقا حسب إن الفئات العمالیة المذكورة         

بما فیهم مدیر مصنع الاسمنت ونوابه للمدیریات الفرعیة مقسمین على جمیع وحدات مؤسسة  304عددهم 

  .الاسمنت، إذ شملت الدراسة المیدانیة كافة العمال الذین یشتغلون بمؤسسة الاسمنت

  :عینة الدراسة. 3

الذي یعرف على أنه تقنیة إحصائیة یتم فیها جمع البیانات من كل  اعتمدنا على الحصر الشامل    

لحصول على معلومات ترتبط بكافة الفئات العمالیة التي تشتغل في من أجل ا 2وحدات المجتمع الأصلي،

  :مؤسسة الإسمنت وفقا لما رأیناه من مبررات التي نلخصها فیما یلي

  والمقصود دراسته من حیث الجنس، والسن، والمستوى التنوع الذي یتمیز به مجتمع البحث المستهدف

، ذلك ما ستدعى والعلمیة  التعلیمي، الأقدمیة المهنیة، تعدد الرتب الوظیفیة، تمایز التخصصات المهنیة

 .الكلیة لأجل الفحص المعمق في تتبع السلوك كظاهرة اجتماعیةصیغته مجتمع البحث في دراسة 

                                                           
، مخبر استخدام وتلقي المنتجات الإعلامیة والثقافیة في الجزائر، بن مدخل إلى منهجیة البحث العلميفضیل دلیو، _  1

  .179، ص 2024عكنون ، الجزائر، 

 
2 _Gupta, S. C. Fundamentals of Statistic. Himalaya Publishing house, 2018, P. 42.   
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   إمكانیة قیامنا وقدرتنا بتوزیع استمارة البحث على كافة المبحوثین، وتجنب الصعوبات والعوائق الناجمة

 .عن تطبیق عینة من عینات البحث العلمي

  لغرض تجنب وتفادي إقصاء أي فئة عمالیة، على اعتبار أن السلوك خاصیة ترتبط بكافة العمال، ولكل

 .مغایر ومتمایز یقوم به أثناء إنجاز مهامهعامل أو جماعة مهنیة سلوك تنظیمي 

إن هذه النقاط التي سبق ذكرها فرضت علینا استخدام تقنیة الحصر الشامل من خلال توزیع الاستمارة على   

  .كافة أفراد مجتمع البحث

ها لأجل استمارة والتي تم معالجتها وفرز  267، واسترجعنا منها 283إذ أن  التوزیع الفعلي للاستمارات بلغ    

استمارة والتي تعبر عن نسبة  253تفریغ البیانات والمعطیات، إذ بلغ عدد الاستمارات الفعلیة القابلة للتفریغ 

منها، وذلك راجع إلى   253من إجمالي العمال الذین یشتغلون في مصنع الاسمنت  وقمنا بتفریغ %  83,22

ل المبحوثین للتعرف على مدى تجاوبهم وإدراكهم استمارات لغرض تجریبها على العما 10أننا قمنا بتوزیع 

لمضمونها، ذلك ما مكننا من تعدیل بعض المقترحات، وإضافة أخرى، كما مكنتنا هذه التجربة من تبسیط 

بعض الأسئلة التي تتسم بنوع من الغموض وقد تم إقصائهم أثناء التوزیع الفعلي لاستمارة الدراسة المیدانیة، 

  : رى تتمثل فيإضافة إلى مبررات أخ

 نائب  ،طبیعة ثقل مهام بعض العمال التي لا تسمح لهم بملأ الاستمارة، على غرار ذكر مدیر المصنع

المدیر المكلف بالتسویق، نائب المدیر المكلف بصیانة الأجهزة، نائب المدیر المكلف بالموارد البشریة، 

 . نائب المدیر المكلف بالإنتاج

 عطلة الأمومة، ( جراء العطل المرضیة بصفة عامة )  06(عددهم ستة بعض العمال الذین بلغ  غیاب

 ) والعطل المرضیة المرتبطة بحوادث العمل 

  عامل رفضوا رفضا تاما الإجابة على الاستمارة 16كما أن. 

  استمارة لمبرر إجابة المبحوثین على بعض الأسئلة  14إضافة إلى أن عملیة فرز الاستمارة انتهت بإقصاء

 . فقط دون ملأها كاملة

   : أدوات جمع البیانات.3

یتطلب منا تحدید الأداة أو التقنیة التي  وتحدید عینة الدراسة بعد اختیار المنهج المتبع في الدراسة    

معطیات والمعلومات المرتبطة بالظاهرة المدروسة من واقعها الفعلي، للإجابة على تمكننا من جمع ال

إلى  التساؤلات واختبار صدق الفرضیات التي تمت صیاغتها في المرحلة الاستطلاعیة من البحث، إضافة

 واكتشاف المؤشرات المضمرة للظاهرة المدروسة وللحصول على البیانات المتعلقة تحقیق أهداف البحث 

  .الاستمارةو  الملاحظة بهذه الدراسة تم الاعتماد على تقنیة
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  : العلمیة  الملاحظة.1.3

إذ تعرف على أنها عملیة مراقبة ومشاهدة لسلوك الظواهر والمشكلات والأحداث ومكوناتها المادیة    

التفسیر وتحدید والبیئیة ومتابعة سیرها واتجاهاتها وعلاقاتها بأسلوب علمي منظم ومخطط وهادف بقصد 

حیث تم  1العلاقة بین المتغیرات والتنبؤ بسلوك الظاهرة وتوجیهها لخدمة أغراض الإنسان وتلبیة حاجیاته ،

  : ، وهيمكنتنا من اللجوء إلیهااستخدام الملاحظة في الدراسة لغرض جملة من الأهداف والمبررات التي 

  یقومون بها في المؤسسة من خلال الإجابة السلوكات التي أسباب عدم إدلاء بعض العمال بحقیقة

 .ستمارة البحث، لذلك فالملاحظة تكشف السلوك الفعلي للعمالالا أسئلة على

 ننا تقنیة الملاحظة من الفهم المعمق للخلفیة الاجتماعیة والتنظیمیة لسلوك العمال في المؤسسة، كتم

 .ات الدراسةبین متغیر  فهم وتفسیر العلاقاتو مما یمكن أن یؤدي إلى وضوح 

  إذ تكون ون في ارتكابهاوغیر مستقر إضافة إلى أن بعض السلوكات المرتبطة بالعمال غیر مستمرین ،

في نمط سلوك فجائي غیر متوقع، فتقنیة الاستمارة غیر قادرة على رصده، مما تطلب منا اللجوء إلى 

 .الملاحظة

بالمشاركة التي أتاحت لنا الفرصة للاندماج  أننا اعتمدنا في دراستنا على تقنیة الملاحظةونشیر   

ضمن مختلف الوحدات التي تتكون منها المؤسسة من خلال القیام بعدة جولات استطلاعیة التي قمنا 

من تفسیر متغیرات الدراسة قبل التوزیع الفعلي لاستمارة البحث، وأثناء مكنتنا فیها بتدوین ملاحظات 

كأداة مدعمة ومكملة في تحلیل المعطیات  د انتهاء من التوزیع التوزیع، إضافة إلى جولات أخرى بع

الإحصائیة التي قدمتها الاستمارة، ذلك ما مكننا من قراءة وتحلیل سوسیولوجي أعمق للأرقام المرتبطة 

بالتركیز على بجداول الفرضیات، وربطها بالواقع الفعلي للمؤسسة، وللخوض في هذا التدعیم قمنا 

ستمارة البحث من خلال لتي ترتبط بصیغة مباشرة مع المؤشرات التي تضمنتها االملاحظات ا مجمل

     .في جدول وإدراجه ضمن قائمة الملاحقها فتصنی

  : الاستمارة. 2.3

من أجل الحصول على  المبحوثین تعرف على أنها نموذج یضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد   

وعلیه كان اعتمادنا على تقنیة الاستمارة یهدف إلى قیاس 2معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف،

  :استمارة البحث أربعة محاور، وهي كالآتي تالعلاقة بین متغیرات الظاهرة المدروسة، لذلك تضمن

                                                           
  83محمد عبیدات وآخرون ص  -1

أسس علمیة وتدریبات، دار الكتاب الحدیث، الجزائر،  :منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیةرشید زرواتي، _ 2

  .108، ص 2004
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  .حول المبحوثینخاصة تضمن هذا المحور بیانات  :المحور الأول_ 

  .یتضمن أسئلة للحصول على معطیات میدانیة لأجل اختبار الفرضیة الأولى :المحور الثاني_ 

  .یندرج ضمنه أسئلة للحصول على معطیات میدانیة لغرض اختبار الفرضیة الثانیة: لثالثا المحور_

  .یضم أسئلة تهدف إلى الحصول على معطیات میدانیة لاختبار الفرضیة الثالثة :المحور الرابع_ 

  :استمارة بحثنا عدة أنواع من الأسئلة التي ظهرت في متنها، وهي كما یلي كما تضمنت هذه 

  . تهف إلى الحصول على بیانات مباشرة :أسئلة مغلقة _

وهي الأسئلة التي تتضمن مقترحات تعبر عن مؤشرات میدانیة، مع ترك الحریة : أسئلة نصف مفتوحة_ 

  .للمبحوثین في إضافة مقترح آخر أو أكثر

  .وهي الأسئلة التي یترك فیها المجال مفتوح للمبحوث في التعبیر عن رأییه :مفتوحةأسئلة _ 

وبعد الانتهاء من بناء وتصمیم استمارة البحث بما یتوافق مع المتغیرات والأبعاد والمؤشرات الواقعیة    

والقیام بتحكیمها مع مجموعة من الأساتذة في مع الأستاذة المشرفة وتصویبها التي تتكون منها دراستنا 

بوحدة الصیانة بالمجمع الصناعي للاسمنت بصور موظف إضافة إلى تحكیمها ومناقشتها مع التخصص، 

الغزلان، على اعتبار أنه رئیس ورشة یندرج ضمن الإطارات المتخصصین، ومتحصل على شهادة 

ها العمال في المؤسسة، مما أضفى على استمارة البحث الدكتوراه وهو على درایة بالممارسات التي یقوم ب

إضافة أسئلة تمكننا من  الحصول على معطیات ومعلومات میدانیة فعلیة وإضافة مقترحات لم نتمكن من 

  .اكتشافها في الجولات الاستطلاعیة السابقة التي قمنا بها
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    للمبحوثین تحلیل ومناقشة البیانات الشخصیة: ثالثا

  الجنستوزیع المبحوثین حسب  یمثل :1لجدول رقم ا

 

( % )النسبة   الجنس التكرارات  

 ذكر 211 %83.4  

 أنثى 42 %16.6

 المجموع 253 %100

  

من إجمالي المبحوثین هم %  83,4نلاحظ من معطیات الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة   

من المبحوثین هم إناث، وهي نسبة قلیلة مقارنة بنسبة الذكور، %  16,6ذكور، بالمقابل توجد نسبة 

صناعیة ترتكز على جنس الذكور القائمین والقادرین على ویمكن تفسیر ذلك أن طبیعة عمل المؤسسة 

ممارسة المهام المنوطة بهم، والمتمثلة في مختلف عملیات إنتاج الاسمنت، انطلاقا من تشغیل الآلات 

وتعبئتها بالموارد المادیة التي تتطلب جهدا عضلیا معتبرا عبر كافة وحدات المؤسسة التي تشتغل في 

لبلوغ الأهداف المرجوة، في حین أن نسبة الإناث یرتكزن في وضعیات مهنیة إطار نسق علائقي یسعى 

، بالإضافة هم على ممارسة مهامهم في المؤسسةترتبط مباشرة بإنجاز مهام إداریة، تتناسب مع طبیعة قدرت

إلى نمط الهویة الاجتماعیة السائد في البیئة الخارجیة والمتمثل في أن دور المرأة ینحصر في البیت 

وممارسة الوظائف المتعلقة بالتعلیم والصحة والخدمات بعیدا عن ممارسة مهام في المؤسسات الصناعیة 

  .الاقتصادیة

نستنتج مما سبق أن مؤسسة الاسمنت تستند إلى توظیف جنس الذكور أكثر من الإناث، نظرا لطبیعة     

العمال سوءا كانوا على مستوى عملها التي تتطلب توفیر ذلك، مما یؤدي إلى تعدد وتباین سلوكات 

  .الوحدات الإنتاجیة أو على مستوى المناصب الإداریة
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  الفئات العمریة  حسب العمال توزیع المبحوثین یمثل: 2الجدول رقم   

 السن التكرارات %النسبة

%15.4 39 35_ 25 

%41.9 106 35 _45  

%31.2 79 45  _55  

55أكثر من  29 %11.5  

 المجموع 253 %100

أن النسب الإحصائیة متفاوتة من حیث توزیعها، إذ أن الاتجاه العام  أعلاه  یتضح من معطیات الجدول    

%  31,2نسبة تلیها سنة  45و 35المبحوثین یتراوح سنهم بین  العمال من إجمالي%  41,9یتمثل في نسبة 

من المبحوثین الذین یتراوح  15,4، إضافة إلى نسبة سنة 55و45بین تراوح أعمارهم المبحوثین الذین تمن 

أعلاه یمكننا القول أنه یوجد تفاوت بین الفئات  للجدول سنة، من خلال القراءة الإحصائیة35و 25سنهم بین 

 45و 35ذین تتراوح أعمارهم بین السوسیومهنیة من حیث السن، إذ تبرز ذروة الفئات العمریة للمبحوثین ال

حمل الأعباء المهنیة المنوطة بها على مستوى قادرة على تتتسم بسمة شبابیة مما یدل على وجود قوى عاملة 

، 55و 45من المبحوثین الذین تتراوح أعمارهم بین %  31مختلف الوحدات الإنتاجیة للمؤسسة، أما نسبة 

تمكنهم من التحكم في إنجاز مهامهم عبر مختلف الوحدات  وهي نسبة معتبرة تدل على تمتعهم بخبرة

من المبحوثین هم عمال حدیثي التشغیل في المؤسسة، وذلك ما یدل على %  15الإنتاجیة، إلا أن نسبة 

استمراریتها في توظیف واستقطاب الشباب التي تتوفر فیهم خصائص وشروط انجاز العمل، لغرض تعویض 

سنة مقبلین على  55من المبحوثین یتجاوز سنهم %  11,5التقاعد، كما أن نسبة العمال الذین أحیلوا على 

  .التقاعد

سنة كأدنى عمر إلى 25من حیث تفاوت امتداد السن من نستنتج أن تمایز الفئات العمریة السوسیومهنیة    

اعتبار أن سنة یضفي إلى وجود أنماط مختلفة من السلوكات التي یتبناها كل عامل، على  55أكثر من 

سلوك العامل داخل المؤسسة یمتد في بعض جوانبه إلى محیط البیئة الخارجیة نتیجة تأثیر المكتسبات التي 

  .یتعبا بها الفرد أثناء تنشئته الاجتماعیة
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الحالة العائلیةحسب  توزیع المبحوثین یمثل :3الجدول رقم   

  

 الحالة العائلیة التكرارات النسبة

 أعزب 70 %27.7

 متزوج 179 8. %70

 أرمل 1 %0.4

 مطلق 3 %1.2

 المجموع 253 %100

 

المبحوثین  إجمالي العمالمن % 70,8یتبین من معطیات الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة      

فئة  إلى من المبحوثین العمال الذین أجابوا بأنهم ینتمون 27,7الذین صرحوا بأنهم متزوجین، تلیها نسبة 

من المبحوثین ذو الحالة العائلیة مطلق %  0,4و%  1,2العزاب، بالإضافة إلى نسبتین ضئیلتین تقدران بـ 

  .وأرمل على التوالي

، یرجع ذلك إلى الحد الأدنى لسنهم الذي % 70یة أن نسبة المتزوجین تجاوز یظهر من القراءة الإحصائ   

سنة، مما فسح أمامهم المجال نحو الزواج الذي بدوره  55سنة ویمتد كأقصى حد إلى أكثر من  25یبلغ 

لغرض تغطیة المتطلبات  ،یحتم علیهم الالتزام بسلوكات تمكنهم من المحافظة على مناصبهم في المؤسسة

من المبحوثین هم عزاب، یرجع ذلك إلى ظروف اجتماعیة یمكن أن %  27,7الأسریة، في حین أن نسبة 

  .ي نعتقد أن أبرزها عدم توفر السكنترتبط بجملة من العوامل الت

لمبحوثین من خلفیة حالتهم العائلیة التي تتضمن جملة من نتج أنه یوجد تمایز في السلوكات انست    

یبحث عن مصالحه الشخصیة التي تفرض علیه الأهداف المرتبطة بالحالة العائلیة لكل عامل الذي بدوره 

  .خلالها إلى تحقیق أهدافه الخاصة ضمن المؤسسة تبني سلوكات یسعى من
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  نوع الأسرةحسب  توزیع المبحوثینیمثل  : 4الجدول رقم 

 

%النسبة   نوع الأسرة  التكرارات 

 ممتدة  116 45،8%

 نوویة 137 54،2%

100%  المجموع 253 

  

من إجمالي العمال %  54,2یظهر لنا من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یمثل في نسبة    

من المبحوثین أجابوا بأن أسرهم %  45,8المبحوثین الذین أجابوا بأن أسرتهم نوویة، بالمقابل توجد نسبة 

تندرج ضمن الأسر الممتدة التي تتكون من الجد والجدة، والأبناء، والأحفاد، ذلك ما یفسر أن سلوك الفرد 

مما یتلقاه أثناء تنشئته، فالفرد في الأسرة الممتدة یكتسب بعض  یتأثر بنمط الأسرة التي ینتمي إلیها، انطلاقا

السلوكات الغالبة في هذه الأسرة، على اعتبار هذه الأخیرة تختلف سلوكاتها عن الأسرة النوویة،  سلوكاته من

وكات مما یفرز  هویة اجتماعیة متمایزة لكل منهم، وبالتالي فالسل ،التي یظهر فیها سلوك الفرد بسمات معینة

إطارها الحاصلة هي مزیج ما یتلقاه الفرد أثناء تنشئته الاجتماعیة ویترجم ذلك على شكل سلوكات یتفاعل في 

  .الفرد حسب انتمائه الأسري في المؤسسة
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مكان الإقامةحسب  یمثل توزیع المبحوثین : 5الجدول رقم   

%النسبة   مكان الإقامة التكرارات 

 حضري 151 %59,7

 شبه حضري 57 %22,5

 ریف 45 %17,8

100 %  المجموع 253 

 

من إجمالي المبحوثین یقطنون %  59,7نلاحظ من معطیات الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة     

من إجمالي المبحوثین یقطنون بالمناطق الشبه حضاریة، وفي الأخیر توجد %  22,5بالمدن، تلیها نسبة 

  .المبحوثین یقطنون في الأریاف إجماليمن  17,8نسبة 

یقطنون  العمال من المبحوثین %59التي تترجم نسبة  5/3أن قرابة  الإحصائیةیتبین لنا من القراءة     

، ذلك راجع إلى مختلف التحولات التي مجتمع البحث إجماليعلى اعتبار أنهم یشكلون الأغلبیة من المدن، ب

ستقرار المرتبطة بالأزمة الأمنیة الاالالتي غلبت علیها سمة شهدها المجتمع الجزائري خلال سنوات التسعینات 

توسعا معتبرا فرض وجود تنمیة مستدامة على مختلف  من شهدتلما التي فرضت نزوحا ریفیا نحو المدن 

ي، في حین الواقع الاجتماع تنمیة السیاسیة والاقتصادیة التي انعكست على المستویات المرتبطة بـ التغیرات

من العمال المبحوثین لكل من الفئة العمالیة القاطنة بالمناطق الشبه %  17,8و%  22,5النسبتین أن 

یرجع ذلك إلى أن المناطق الشبه حضاریة شهدت جوانب من  ، إذحضریة، والمناطق الریفیة على التوالي

  .الزراعیة ذلك إلى مصالحهم المرتبطة بممارسة نشاطاتهم سبب التنمیة، أما العمال القاطنین بالأریاف یرجع

نستنتج أن سلوك العمال یتمایز ویتباین حسب مكان الإقامة من خلفیة الحیاة السوسیولوجیة التي یمارسها    

ي یضفي إلى أن نقول الهویة الاجتماعیة للسلوك في المدن تختلف عما هي علیه ف م، ذلك ماكل منه

المناطق الشبه حضریة، والریفیة، وما یضمن ذلك فیما یرتبط بالمؤسسة الصناعیة هي المؤشرات التي اشتغلنا 

  .علیها والتي سنوضحها لاحقا
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حسب الولایة  یمثل توزیع المبحوثین: 6الجدول رقم  

 

%النسبة   الولایة التكرارات 

 البویرة  206 %81,4

 البلیدة  19 %7,5

 المسیلة  11 %4,3

 المدیة  7 %2,8

 الجزائر 10 %4

 المجموع 253 %100

 

 العمال من إجمالي المبحوثین% 81,4یتمثل في نسبة معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتضح من    

في حین تلیها لایة البلیدة، من إجمالي المبحوثین یقیموا في و %  7,5مقابل نسبة ولایة البویرة، یقیموا في 

على التوالي، وفي الأخیر  ة والجزائرمن إجمالي المبحوثین یقیمون في ولایتي المسیل%  4و% 4,3 النسبتین

  من إجمالي المبحوثین الذي هم من ولایة المدیةـ%  2,8توجد نسبة ضئیلة تقدر 

بهذه  ةأغلبیة العمال هم من ولایة البویرة، وذلك راجع بطبیعة الحال إلى تواجد المؤسسا أن یتبین إحصائی

من المبحوثین العمال هم %  20الولایة، مما یعكس تجانس الانتماء للولایة، بالمقابل توجد نسبة ما یقارب 

 نستبعد إمكانیة تأثیرها على إذ أن هذه الأخیرة قلیلة نوعا ما إذ لامن الولایات المجاورة وبنسب متفاوتة، 

  .الثقافة التنظیمیة لمؤسسة الاسمنت

الذین یشتغلون في مؤسسة الاسمنت، مما یسمح بتبادل الثقافة  عمالللنستنتج أن التركیبة متنوعة      

العمالیة بین الولایات، التي لها تأثیراتها على الثقافة التنظیمیة للمؤسسة، على اعتبار أن الثقافة عنصر مهم 

  . من عناصر الهویة الاجتماعیة
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المستوى التعلیميحسب  یمثل توزیع المبحوثین: 7رقم  الجدول  

 

%ةالنسب  المستوى التعلیمي  التكرارات 

1,97%  ما بعد التدرج 5 

53 %  جامعي  134 

21,34 %  ثانوي 54 

17,1%  متوسط 43 

6,71 %  ابتدائي 17 

100 %  المجموع 253 

 

من إجمالي %  53أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة  أعلاه معطیات الإحصائیة للجدولالیتبن من       

من إجمالي العمال المبحوثین لهم مستوى %  21,34العمال المبحوثین لهم مؤهل علمي جامعي، تلیها نسبة

المبحوثین لهم مستوى تعلیمي من إجمالي العمال %  17,1نسبةتعلیمي في طور المرحلة الثانویة، وتلیها 

ابتدائي، وفي الأخیر توجد تعلیمي من إجمالي المبحوثین العمال لهم مستوى %  6,71متوسط، تلیها نسبة 

  .من إجمالي المبحوثین لهم مستوى تعلیمي ما بعد التدرج%  1,97نسبة 

على مؤهلات علمیة  متحصلةمن العمال المبحوثین  الفئة الغالبةمن القراءة الإحصائیة یمكنا القول أن     

والقدرة على انجاز  جامعیة، ما یعني أن عمال المؤسسة یتمتعون بجملة من الخصائص المتمثلة في الوعي،

، أما الفئات السوسیومهنیة للعمال الذي لهم مستوى تعلیمي للمرحلة الثانویة والمتوسطة والابتدائیة المهام

عمل عبر مختلف الو رشات الإنتاجیة، كما أن سیم الموزعون عبر كافة وحدات مؤسسة الاسمنت وفقا لتق

المؤسسة تضم فئة عمالیة تتمتع بمؤهلات علمیة ما بعد التدرج، تسمح لهم بالعمل كإطارات قادرة على تحمل 

  .مسؤولیة المهام المنوطة بهم

ؤسسة، على وى التعلیمي للفئات السوسیومهنیة یلعب دورا بارزا في تحقیق أهداف المالمستنستنتج أن    

اعتبار أن التفاوت في المستوى التعلیمي وفقا لتوزیعهم الرسمي في التنظیم یسمح لكل فاعل بتبني سلوكیات 

  .مختلفة في إطار الثقافة السائدة بالمؤسسة، سنكشف علیها لاحقا
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المؤهلات المهنیة حسب یمثل توزیع المبحوثین: 8 الجدول رقم  

 

%النسبة   المؤهلات المهنیة  التكرارات 

87% ل المؤسسة اختكوین د 220   

2,4 %ٌ وداخل المؤسسةتكوین خارج الوطن  6   

وتكوین داخل المؤسسة تربصات علمیة أكادیمیة 27 10,7  

100 %  المجموع 253 

     

 العمال من إجمالي المبحوثین%  87نلاحظ من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاه العام یتمثل في نسبة      

نالوا من إجمالي العمال المبحوثین الذین %  10,7تكوین داخلي بالمؤسسة، تلیها نسبة  قوابأنهم تلأجابوا 

من إجمالي المبحوثین الذین لدیهم مؤهلات مهنیة من %  2,4تربصات علمیة أكادیمیة، وفي الأخیر نسبة 

  .داخل المؤسسة وخارج الوطن

تكوینات متمایزة كل حسب ما  اتلقو  العمالكافة للجدول یمكن القول أن انطلاقا من القراءة الإحصائیة   

یعني أن المؤسسة تولي أهمیة لتكوین العمال على المستوى الداخلي، وعلى  یتطلبه المنصب الذي یشغله، ما

للاسمنت  الصناعي المستوى الخارجي في إطار اتفاقیات التعاون المبرمة مع مؤسسات أخرى مثل المجمع

والجامعات مثل الدراسات الأكادیمیة لما بعد التدرج، إضافة إلى بعض  مار ـ ولایة الجزائر العاصمة،بالس

  .التربصات المرتبطة بتشغیل وصیانة أجهزة وآلات الإنتاج في الخارج

بعض مكونات الثقافة  باكتسابإن مجمل هذه التربصات تسمح للعمال سواء كانوا مهنیین أو إداریین    

المحلیة والأجنبیة، كاللغة المستخدمة، والانضباط والالتزام بالبذلة، احترام الوقت، فهذه المؤشرات وأخرى على 

مستوى مؤسسات التكوین المحلیة والأجنبیة تفرض على العامل تغییر ذهنیته المرتبطة بسلوكاته في مؤسسة 

تسمح له  سلوكیاته باحتضان هذه الثقافات وترجمتها في شكل التي یشتغل بها، ذلك ما یسمح لالاسمنت 

 .بأن یكون فاعلا بالمؤسسة

لمختلف على المستوى الداخلي وبصفة خاصة التربصات الخارجیة المحلیة والأجنبیة نستنتج أن التربصات    

  .  س على سلوكاتهمتسمح لهم بتنوع الثقافة في المؤسسة الصناعیة للاسمنت، مما ینعك الفئات السوسیومهنیة
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 الفئات المهنیة یمثل توزیع المبحوثین حسب :9جدول رقم

%النسبة   الفئة المهنیة التكرارات 

 إطار  87 %34,4

 عون تحكم  77 % 30,4

 عون تنفیذ 89 % 35,2

100%  المجموع 253 

 

نلاحظ من المعطیات الإحصائیة للجدول أن نسب الفئات السوسیومهنیة متقاربة من حیث توزیعها، إذ    

هم إطارات، وكذلك توجد نسبة %  34,4هم أعوان تنفیذ، تلیها نسبة %  35,2یتمثل الاتجاه العام في نسبة 

  .هم أعوان تحكم%  30,4

سسة الصناعیة للاسمنت ترتكز على الفئات من خلال القراءة الإحصائیة یمكننا القول أن المؤ    

السوسیومهنیة المتكونة من إطارات، وأعوان تحكم، وأعوان تنفیذ الذین یمثلون المحرك الفعلي في العملیة 

العلمیة والمهنیة التي تسمح لهم بإنجاز مهامهم وفقا لما تتطلبه المناصب التي الإنتاجیة من خلفیة مؤهلاتهم 

تباهنا أن التقارب بین نسبتي الإطارات وأعوان التنفیذ یعكس واقع توزیع غیر منطقي یشغلونها، إذ لفت ان

یمیة التي تسیر في ضعف تطبیق القوانین واللوائح التنظللموارد البشریة التي تشتغل بالمؤسسة، وذلك راجع 

  .سمنت، مما یؤسس إلى ترصیص قواعد تنظیمیة ثقافیة تتنافى مع عقلنة مؤسسة الاالمؤسسةضوئها 

تنظیم وحدات المؤسسة یفرز ثقافة ئات السوسیومهنیة  ضمن دینامیة التفاعلات بین هذه الفنستنتج أن    

على اعتبار أن المؤسسة نسق مفتوح على تنظیمیة تترجم سلوكات هذه الفئات كل حسب وضعیاتهم المهنیة، 

  .الهویة الاجتماعیة السائدةدة من محیط بیئتها الخارجیة التي تمارس نوعا من الضغوط المستم

 

 

 

 

 

 



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

221 

 

الأقدمیة في العمل توزیع المبحوثین حسب یمثل : 10 الجدول رقم  

 

%النسبة   الأقدمیة في العمل التكرارات 

19 %  48 1 /10  

%51,8 131 10 /20  

%23,3 59 20  /30  

سنة 30 أكثر من  15 %5,9  

100 %  المجموع 253 

  

من إجمالي المبحوثین % 51,8في نسبة  للجدول أن اتجاهه العام یتمثل یتضح من المعطیات الإحصائیة   

من إجمالي العمال المبحوثین الذین لهم %  23,3سنة، تلیها نسبة 20إلى  10لهم أقدمیة عمل تتراوح بین 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین لهم %  19سنة، ثم تلیها نسبة  30إلى  20أقدمیة عمل تتراوح بین 

من إجمالي العمال %  5,9وفي الأخیر توجد نسبة سنوات،  10یة عمل تتراوح بین سنة واحدة إلى أقدم

  مقبلین على التقاعد سنة 30لهم أقدمیة مهنیة أكثر من المبحوثین الذین 

من العمال الذین یتمتعون بأقدمیة عمل تتراوح %  51,8أن نسبة  یتبین لنا الإحصائیة،من خلال القراءة    

یدل على وجود عمال اكتسبوا خبرة مهنیة من خلال أقدمیتهم المهنیة، التي بطبیعة مما  ،سنة 20و 10بین 

سنة، فهذه  30و 20من العمال لهم كذلك أقدمیه معتبرة تتراوح %  23,3الحال تتدعم بنسبة إحصائیة 

أن  میدان العمل، كماح لهم باستغلالها في الأخیرة تدل على تمتع المؤسسة بـ عمال لهم كفاءة مهنیة تسم

في  استقطاب وتوظیف العمالة، ویظهر ذلك من خلال  إستراتیجیةالمؤسسة الصناعیة للاسمنت تتمتع برؤیة 

یقابلها نسبة مما یدل على توسع نشاط المؤسسة،  فئة عمالیة حدیثة التوظیف،التي تعبر عن %  19نسبة 

  .مسایرة الأزمات وتسویة النزاعاتعلى درة التي لها الق من العمال المقبلین على التقاعد%  5,9

نستنتج أن تركیبة الفئات العمالیة من حیث الأقدمیة تتمتع بكفاءات تسمح لها بالمحافظة على توازن    

دینامیة التنظیم من خلال الخبرة التي اكتسبها العاملین، إضافة إلى أن المؤسسة تعتمد على توسیع سیاسة 

  .الید العاملةها من خلال استقطاب توظیف
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  بیانات الفرضیات عرض وتحلیل : رابعا

  :جداول الفرضیة الأولىبناء وتحلیل . 1

 

محسب وظیفتهآبائهم لسلوك  لبعض بالمؤسسة العمالتقلید یوضح : 11الجدول رقم  

 

  الإجابة  نعم لا المجموع

 وظیفة الوالد

72 

100%  

25 

34,72%  

47  

65,27% 

 أعمال یومیة حرة

16 

100%  

7 

43,8 %  

9 

56,3 %  

 موظف

165 

100%  

55 

33,3 %  

110 

66,7 %  

 متقاعد

253 

100%  

87 

34,4 %  

166 

65,6 % 

 المجموع 

 

من إجمالي المبحوثین %  65,6اتجاهه العام یتمثل في نسبة  أن نلاحظ من معطیات الجدول أعلاه     

من المبحوثین العمال الذین %  66,7العمال الذین أجابوا بأنهم یقلدون سلوك أبائهم، تتدعم هذه النسبة بـ 

، بالمقابل بأن أبائهم موظفین  أجابوامن المبحوثین العمال الذین %  56,3أجابوا بأن أبائهم متقاعدین ونسبة 

إجمالي  المبحوثین العمال الذین أجابوا بأنهم لا یقلدون سلوك أبائهم تتدعم هذه  من%  34,4توجد نسبة 

من %  33,3، ونسبة  یقلدون أبائهم الذین هم موظفونمن المبحوثین الذین أجابوا بأنهم لا%  43,8النسبة بـ 

   .وتقاعدوا عن العملالمبحوثین الذین أجابوا بأنهم لا یقلدون أبائهم الذین اشتغلوا  

الذین  إن تأویل القراءة الإحصائیة یضفي بنا للقول أن قرابة الثلثین من العمال یقلدون سلوك أبائهم  

التي یشتغلون بها سواء من المؤسسات التي یشتغلون بها كقطاع التربیة  الوظائفیستمدونه من ممارسة 

لسلوك یرجع إلى ل مؤسسة الاسمنتبهؤلاء العمال  تقلید، إذ أن مصدر والصحة، والصناعة والأعمال الحرة
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مكتسبات المستنسخة عن نمط الالأبناء في إطارها  ة ، انطلاقا من الأسرة التي یتلقىتنشئتهم الاجتماعی

غة التواصل، تجسد ذلك من خلال أسلوب المعاملة، لنحو الأبناء، وی الآباءبصیغة عفویة من  یتوارثسلوكي 

ترسخ هذه الممارسات، كطبع یصعب تغییره لدى الأبناء الذین تهمال، فبمرور فترة زمنیة طویلة أو الإ الالتزام،

بدورهم یواصلون استخدام هذه الممارسات أثناء حصولهم على وظائف مهنیة بالمؤسسات، بالمقابل یوجد ثلث 

الممارسات التي یقوم بها عدم تقبلهم لمختلف العمال في المؤسسة لا یقلدون سلوكات آبائهم، یرجع ذلك إلى 

یكتسبونها من الامتداد العائلي في العلاقات  الآباء من خلفیة وظائفهم المهنیة، إضافة إلى تأثیرات بسلوكات

، من خلال ةالاجتماعیتنشئته محیط القرابیة، كتقلید سلوك الأعمام والأخوال، وبعض السلوكات الغالبة في 

  .تأثرهم بسلوكات بعض الأشخاص

إلى أن السلوكات في المحیط الاجتماعي تنطوي ضمن أنماط متعددة بصیغة أخرى إذ لا بد أن نشیر    

، على اعتبار معتقدات العمال التي یترجمنها في شكل البعض الممارسات في إطار علاقة الأفراد ببعضهم

ما أضفى ببعض ثقافة في المؤسسة، مترقى إلى  عمال كالانضباط والحرص على العملیسلكها السلوكات 

  .العاملین أن یكونوا فاعلین داخل التنظیم

نستنج أن السلوك الذي یمارسه العمال في مؤسسة الاسمنت یكتسبونه من تنشئتهم الاجتماعیة انطلاقا من    

الذي یتضمن سلوكات متمایزة ومختلفة،  الاجتماعیةمن جهة، وتأثر سلوكهم أیضا بمحیط البیئة تقلید أبائهم 

وعلیه نقول أن سلوك العمال هو محصلة ما اكتسبوه أثناء تنشئتهم الاجتماعیة التي تظهر في شكل ممارسات 

یتم من خلالها بناء معتقداتهم التي توجههم و ت، الاسمن مؤسسةیتفاعلون بها في علاقتهم مع الآخرین داخل 

  .نحو نمط معین من السلوك
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ن حسب وظیفته متهاسلوك والدلبعض  بالمؤسسة العاملینتقلید  یبین :12رقم  الجدول  

 

الإجابة            نعم لا المجموع  

 وظیفة والدتك

227 

100 %  

79 

34,80 %  

148 

65,2 %  

 ماكثة بالبیت

 

4 

100%  

1 

25 %  

3 

75 %  

 أعمال یومیة حرة

 

10 

100%  

4 

40 %  

6 

60%  

 موظفة

 

12 

100 %  

3 

25 %  

9 

75 %  

 

 متقاعدة

253 

100%  

87 

34,4 %  

166 

65,6 

 المجموع

 

 

من المبحوثین العمال الذین %  65,6یتضح من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة     

من العمال المبحوثین %  75بـ  ، تتدعم هذه النسبة في المؤسسة أجابوا بأنهم یقلدون بعض سلوكات أمهاتهم

من % 75نسبةمتقاعدات عن عمل مارسوه بمؤسسات مختلفة، وكذلك الأمهاتهم بعض سلوكات  یقلدون نالذی

من العمال الذین % 60ونسبة  حرة، عمالأ مارسواأمهاتهم یقلدون بعض سلوكات العمال المبحوثین الذین 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأنهم لا %  34,4موظفات، بالمقابل توجد نسبة أقروا بأن أمهاتهم 

من العمال الذین صرحوا بأن %  40یقلدون سلوكات والداتهم أثناء تواجدهم بالمؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ 

  .من المبحوثین الذین أقروا بأن أمهاتهم یمارسون أعمال حرة یومیة حرة%  25وأمهاتهم موظفات، ونسبة 

( تشیر القراءة الإحصائیة للجدول أن نسبة معتبرة من العمال المبحوثین یقلدون بعض سلوكات والدتهم    

من خلفیة الممارسات التي تقوم بها في الحیاة الاجتماعیة وتشمل مختلف الوظائف والأشغال التي ) أمهاتهم 

الصحة، بالإضافة إلى ممارسة أعمال منها ما یرتبط بالاشتغال في القطاع الصناعي، قطاع التربیة، قطاع 

وغیر ذلك، فهذه الممارسات التي تقوم بها الأمهات تترسخ بعض جزئیاتها في الأبناء ... وأنشطة یومیة حرة
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الذین بدورهم أصبحوا عمالا في مؤسسة الاسمنت تعبر عن نمط تنشئتهم الاجتماعیة التي مروا بها واكتسبوها 

في یشكل هویة الأفراد في المجتمع، مما یدل على أن سلوك ها موروث ثقاعبر مراحل متتالیة على اعتبار 

الوالدة یتجذر في الأفراد ویرقى إلى میزة أو نمط سلوكي، یتسم به سلوك العامل في المؤسسة، ویتبنوها خلال 

لدتهم تفاعلاتهم مع الآخرین في المؤسسة، ویظهر ذلك التأثیر متباینا من عامل إلى آخر، فالعامل الذي وا

 تشتغل أو تتمركز في وظیفة، أو وضعیة مهنیة تنتمي وتنحصر في أعلى التراتیب الهرمیة لدینامیة التنظیم

سلوكیة تمكنه من التموقع  إستراتیجیةیفسح المجال أمامه في ممارسة  الذي اشتغلت فیه، أو تشغله حالیا

اعلات الحاصلة ضمن تنظیم المؤسسة تكمن والتأثیر على المعتقدات التنظیمیة للمؤسسة، وبصیغة أخرى فالتف

بأهداف  وتوقعات مصدرها ممارسات  معبئونالتفاعلات التي یقوم بها القائمین على انجاز العمل في 

ونشاطات النسق العلائقي القرابي الذي ینتمي إلیه الفرد العامل، فوظیفة الأم مرآة عاكسة لمعتقدات العامل 

  .بالمؤسسة

من إجمالي العمال المبحوثین لا یقلدون سلوك والداتهم أثناء تواجدهم %  34,4بة بالمقابل توجد نس   

بالمؤسسة، یرجع ذلك إلى الاختلاف والتمایز الحاصل في الإطار الاجتماعي والثقافي الذي نشأت فیه هذه 

تماعیة في الأسر، الفئة العمالیة، بالإضافة إلى التغیر والتباین بین المؤسسة في الوقت الحالي والتنشئة الاج

الذي یعد محصلة عدة عوامل اجتماعیة وثقافیة، كالمستوى التعلیمي، والمستوى الثقافي، فبعض العمال  

یتمتعون بمستوى تعلیمي وشهادات علیا، ذلك ما یتطلبه التخصص وتقسیم العمل في المؤسسة، إلا أن 

لا تتماشى مع مناصب أبنائهم  تشتغل وظائفكثات بالبیت، أو هم بدون مستوى تعلیمي ومعظمهن ماوالدات

النمط الذي تتطلب مؤسسة الإسمنت، ذلك ما ینجم  النمط السلوكي یختلف عنف ،تنالعمال في مؤسسة الاسم

عنه فجوة بین أهداف الأبناء الذین هم عمال في مؤسسة الاسمنت وبین أهداف ذویهم في الحیاة الاجتماعیة، 

المتداولة في الأسرة، إلا أن انفتاحها وتفاعلاتها مع لم تخرج عن نطاق التنشئة  نشیر أن هاته الفئة العمالیة

الآخرین سواء عمال المؤسسة، أو الجماعات في المحیط الاجتماعي، بالإضافة إلى متطلبات انجاز العمل 

  .د في أسرهمتتمایز عما هو سائ اتها بالمؤسسةبالمؤسسة أفرز لدیها سلوكات تمكنها من مسایرة ومتابعة نشاط

نستنتج أن العمال في مؤسسة الاسمنت یستمدون سلوكاتهم في بعض جزئیاتها من خلفیة الممارسات 

 التي تقوم بها والداتهم في المحیط الاجتماعي، فالعامل الذي والدته تشتغل یقلدها من خلال ماوالوظائف 
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ض الممارسات والمعاملات أثناء تربیته یترجمها تزوده ببع) الوالدة ( روثه منها أثناء تنشئته، على اعتبار أنها 

  .في شكل سلوكات یتعامل بها مع زملائه في التنظیم بالمؤسسة

ل لسلوك والدیه في المؤسسةمامبررات تقلید العیمثل : 13رقم  الجدول  

 

%النسبة  في  مبررات تقلید العامل لسلوك الوالدین التكرارات  

 المؤسسة

11,1 %  التقلید في الهندام  28 

22,9 %  الالتزام والحرص على العمل 58 

5,9 %  المعاملة مع الزملاء في المؤسسة 15 

0,4 %  الإهمال واللامبالاة  1 

9,1 %  لغة التواصل في المؤسسة 23 

16,2 % الالتزام والحرص على العمل والمعاملة مع  41 

 الزملاء

34,4 %  غیر معني بالإجابة 87 

100 %  المجموع 253 

 

من إجمالي العمال المبحوث غیر %  34,4نلاحظ من معطیات الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة     

من العمال المبحوثین أجابوا %  22,9معنیین بالإجابة لأنهم لا یقلدون والدیهم في سلوكاتهم، تلیها نسبة 

على العمل أثناء القیام بالمهام التي تندرج ضمن بأنهم یقلدون سلوكات والدیهم من حیث الحرص والالتزام 

ض جوانبه إلى تنشئة الفرد في أسرته، ثم واجباتهم المهنیة، مما یؤكد أن مصدر تقلید السلوك یرجع في بع

بأنهم یقلدون سلوكات والدیهم، من حیث حرصهم من العمال المبحوثین الذین أجابوا %  16,2تلیها نسبة 

المعاملة مع الزملاء في المؤسسة، ویرجع ذلك إلى  ل، إضافة إلى التقلید من حیثوالتزامهم بإنجاز العم

الواجبات  وإتمامالممارسات الأسریة التي یقوم بها الوالدین المرتبطة بتعزیز قیمة الالتزام والحرص على انجاز 

هذه السلوكات المتوارثة ف المهنیة، وهذه الأخیرة تنتقل كسلوك یمارسه الأفراد أثناء انجاز العمل في المؤسسة،

بناء توجهات ورغبات تتماشى مع ما هو معمول به في من النسق العلائقي في المجتمع تمكن العاملین عن 
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التنظیم، فقیمة الالتزام تمكن العامل من تحقیق مصالح شخصیة نابعة من التزامه وحرصه الدائم على عمله 

من إجمالي العمال المبحوثین یقلدون سلوكات والدیهم من حیث %  11,1في المؤسسة، في حین أن نسبة 

الموزعین على المستویات املین ارتداء الهندام أثناء تواجدهم بالمؤسسة، هذه النسبة الضئیلة تخص معظم الع

لا تحتاج إلى اللباس الرسمي الذي تفرضه المؤسسة على ) المستویات الإداریة ( الإداریة، إذ أن هذه  الأخیرة 

مختلف الوحدات الإنتاجیة الأخرى، ویرجع ذلك إلى إدراكهم لارتداء الهندام، یمنح و یعزز قیمة الاحترام من 

  .|مع الأطراف الأخرىافة إلى تعزیز قیمة التواصل طرف العمال الآخرین، بالإض

الذین أجابوا بأنهم یقلدون سلوكات والدیهم المرتبطة من إجمالي المبحوثین العمال %  9,1وكذلك نسبة    

بأسلوب التواصل مع زملائهم في العمل، مما یدل أن الفعل التواصلي داخل المؤسسة سلوك یمارسه العمال 

تداولة أثناء تنشئتهم الاجتماعیة، إذ یمكنه من إدراك وفهم وكتساب معلومات خفیة أو من خلفیة اللغة الم

  .خلالها تحقیق مسعاه داخل التنظیممعلنة داخل المؤسسة التي تعد مكسبا للعامل یسعى من 

 وهي نسبة ضئیلة من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن سلوكاتهم%   0,4نسبة توجد وفي الأخیر 

في المؤسسة المتمثلة في الإهمال واللامبالاة یستمدونها من التقلید الموروث عن أبائهم أثناء تنشئتهم 

  .الاجتماعیة

نستنتج أن سلوك العمال في المؤسسة یستمد بنسب متفاوتة من تقلیدهم لسلوكات والدیهم على مستوى     

أسلوب لغة التواصل، بالإضافة إلى المعاملة الأسرة، انطلاقا من الحرص والالتزام على العمل المكتسب و 

المتداولة، وارتداء الهندام، ناهیك عن بعض السلوكات غیر مقبولة في المؤسسة كالإهمال واللامبالاة، وعلیه 

نقول أن سلوكات العمال بشقیها هي حصیلة تعبئة الفرد التي یلقاها عبر فترة زمنیة طویلة الموروثة من بعض 

اء تنشئتهم على مستوى الأسرة، وذلك ما یعبر عن هویة السلوك الاجتماعي الذي ینتقل مع تقلید والدیه أثن

  .معتقداته التنظیمیةالعامل إلى المؤسسة تترجم بعض جوانب 
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  ممارسة العمال لعمل خارج المؤسسة حسب مكان الإقامةیوضح أهمیة : 14رقم  الجدول

 

  

من إجمالي المبحوثین %  72,33یتضح من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة      

من العمال %  76,82العمال الذین أجابوا بأنهم لا یمارسون عملا خارج المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ 

من العمال المبحوثین الذین یقطنون بالمناطق الریفیة %  62،22المبحوثین الذین یقطنون في بالمدن، ونسبة 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین %  27،66وجد نسبة ولا یمارسون عملا خارج المؤسسة، بالمقابل ت

أجابوا بأنهم یمارسون عملا خارج المؤسسة یكتسبون منه سلوكات تدعمهم في انجاز مهامهم داخل المؤسسة، 

من المبحوثین العمال الذین یقطنون بالمناطق الریفیة ویمارسون عملا خارج % 37,77تتدعم هذه النسبة بـ 

من المبحوثین العمال الذین یقطنون بالمدن %  23,17ي انجاز عملهم داخلها، ونسبة المؤسسة یساهم ف

  .ویمارسون عملا خارج المؤسسة یصوب سلوكاتهم أثناء انجاز المهام داخل المؤسسة

تشیر القراءة الإحصائیة إلى أن قرابة ثلاثة أرباع من المبحوثین العمال في المؤسسة لا یمارسون عملا     

مؤسسة، ما یعني أن معظم سلوكاتهم أثناء إنجاز العمل یستمدونها مما هو متداول في إطار النسق خارج ال

ل المعتاد في إطار ثقافة المؤسسة، التي لا تخلو من وجود العلائقي للتنظیم، وبصیغة أخرى سلوك العما

الإجابة             نعم لا المجموع  

 مكان الإقامة

151 

100%  

116 

76,82 

35 

23,17 %  

 حضري

57 

100 %  

39 

68,42 %  

18 

31,57 %  

 شبه حضري

45 

100 %  

28 

62,22 %  

17 

37,77 %  

 ریف

253 

100 %  

183 

72,33 %  

70 

27,66 %  

 المجموع
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و الجماعیة، على التي یتبناها العمال لغرض تحقیق مصلحتهم الشخصیة أ الإستراتیجیةبعض السلوكات 

  .لغرض الحصول على مكافأة مالیة ،غرار المساهمة في إنجاز مهام غیر مسندة إلیهم في وضعیتهم المهنیة

من المبحوثین العمال الذین أجابوا بأنهم یمارسون عملا خارج المؤسسة یساهم  )1/4( الربع بالمقابل قرابة    

ل المؤسسة أثناء ممارسة أعمالهم، فممارسة العمل خارج المؤسسة مكنهم داخ إستراتیجیةفي اكتساب سلوكات 

اتجاه زملائهم أثناء إنجاز المهام المنوطة من اكتساب خبرة مهنیة تسمح لهم بتبني سلوكات هجومیة، ودفاعیة 

 على ،ببعض العمال في وضعیتهم المهنیة التي تسمح لهم بمقدار معین من تبني هذه الأنماط من السلوك

غرار بعض مهندسي الإعلام الآلي في المؤسسة الذین تواجههم عراقیل وصعوبات ترتبط بالبرمجیات 

المستخدمة والمثبتة على مستوى تشغیل الآلات، ولیست لهم القدرة على معرفة كافة تفاصیلها الواجب 

شارة أصدقائهم معرفتها، ذلك ما یفرض علیهم التوجه إلى خارج المؤسسة للبحث عن حلول، من خلال است

ذوي الخبرة في المحیط الاجتماعي، فحصولهم على الحلول المرتبطة بتشغیل برمجیات الآلات یسمح لهم 

باكتساب أوراق رابحة یرتكزون علیها في سلوكاتهم أثناء انجاز العمل للحصول على امتیازات آنیة، وبعدیة، 

عض مهندسي وغیر ذلك، بالإضافة إلى ب. .أعلى للحصول على رتبةالطموح  ،مثل الحصول على یوم راحة

، وذلك من المكانیك الذین یقومون بسلوكات إستراتیجیة أثناء صیانتهم للآلات المستخدمة في العملیة الإنتاجیة

أن غیابهم عن العمل یثبط إنتاجیة المؤسسة، وبهذه الصیغة أصبحوا یستخدمون عملهم خلفیة إدراكهم ووعیهم 

بها زملائهم ومرؤوسیهم في إطار دینامیة التنظیم، لأجل تحقیق مصلحة شخصیة التقني كسلطة یواجهون 

سواء داخل المؤسسة كالمساومة للحصول على عطلة دون الاقتطاع من المرتب الشهري، ودون قیام رئیس 

، أو خارج المؤسسة، لغرض لجوء العمال التقنیین للعمل المصلحة المعنیة بالاستفسار حول غیاب المهندس

هادف إلى تحقیق حوافز مالیة، وتحصیل أكبر قدر ممكن من الخبرة المهنیة، وبهذا الشكل یكون المهندس ال

قد حقق امتیازات شخصیة على حساب زملائه والمؤسسة، انطلاقا الأفكار المتداولة في التنظیم حول طبیعة 

لمؤهل العلمي الذي یشتغل به التخصص لو  العلاقات الاجتماعیة مع المحیط الخارجي، العمل، بالإضافة إلى

القاعدة الأساسیة التي تمنح العمال  تعد ووضعیته المهنیة الناتجة عن تقسیم العمل داخل المؤسسة التي

یتجاوز قدرة  ما ومرؤوسیهم، ومنهاالفرصة بتبني سلوك استراتیجي، منها ما هو مضمر لا یدركه زملائهم 

  .المهندس الزملاء والمرؤوسین على إیقاف سلوك العامل
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نستنتج أن قرابة ثلاثة أرباع من العمال الذین یشتغلون بمؤسسة الاسمنت یمارسون سلوكات إستراتیجیة     

داخل التنظیم دون ممارستهم لعمل أو نشاط خارج المؤسسة، یقابل ذلك قرابة ربع العمال یمارسون عملا 

سلوكات تمكنهم من تحقیق المنفعة الشخصیة، هذه في تنمیة قدراتهم لتبني خارج المؤسسة ساهم إلى حد كبیر 

الفئة من العمال تعد نسبة منخفضة، إلا أنها تؤثر في ثقافة العمال الآخرین، فهذه الأخیرة أصبحت تشكل 

  .معتقدا یترجم ثقافة بعض العمال في المؤسسة

  حسب السن في المؤسسة التزام العمال بالمهام المسندة إلیهمخلفیة یوضح  :15 الجدول رقم

 

  الإجابة

  السن

  المجموع  لا ألتزم  أحیانا  دائما

  

25 /35  

24  

61,53 %  

10  

25,64 %  

5  

12,82 %  

39  

100 %  

  

35 /45  

65  

61,32 %  

29  

27,35 %  

12  

11,32  

106  

100 %  

  

45 /55  

44  

55,69 %  

28  

35,44 %  

7  

8,86 %  

79  

100 %  

  55أكثر من 

  

12  

41,37 %  

14  

48,27 %  

3  

10,34 %  

29  

100 %  

  145  المجموع

57,31  

81  

32,01 %  

27  

10,67 %  

253  

100 %  

 

من إجمالي المبحوثین %  57,31یتبین من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة     

دائما بانجاز المهام المنوطة بهم في المؤسسة من خلفیة التزامهم بشؤونهم العمال الذین أجابوا بأنهم یلتزمون 

ثین العمال الذین تتراوح أعمارهم و من المبح 61،53، تتدعم هذه النسبة بـ یقطنون فیهابالبیئة الاجتماعیة التي 

سنة، بالمقابل  55من العمال المبحوثین الذي أعمارهم تتجاوز %  41,37 ، ونسبةسنة 35و 25ما بین 

هام من إجمالي المبحوثین العمال الذین أجابوا بأنهم یلتزمون أحیانا فقط بإنجاز الم%  32,01نسبة توجد 

 55المبحوثین العمال الذین أعمارهم أكثر من من %  48,27المسندة إلیهم بالمؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ  
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سنة، وفي  35و 25من المبحوثین العمال الذین ینتمون إلى الفئة العمریة ما بین %  25,64ة، ونسبة سن

من إجمالي المبحوثین العمال الذین أجابوا بأنهم لا یلتزمون %  10,67الأخیر توجد نسبة ضئیلة تقدر بـ 

المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ  في المؤسسة من خلفیة التزامهم بشؤونهم خارج بإنجاز المهام المسندة إلیهم

من المبحوثین %  8,86سنة، ونسبة  35و 25من المبحوثین العمال الذین تتراوح أعمارهم مابین %  12,82

  .بالمهام المسندة إلیهم بالمؤسسةسنة ولا یلتزمون  55و 45العمال الذین تتراوح أعمارهم مابین 

من إجمالي المبحوثین العمال یلتزمون بإنجاز  واجباتهم  3/5یتبین من القراءة الإحصائیة أن قرابة     

شؤونهم التي تقتضي القیام بها في المجتمع، ومن بینها واجبات مؤسسة ینبع من خلفیة التزامهم بـالمهنیة في ال

أخرى تمكن الأفراد من الاستمرار  في  انشغالاتأسریة التي تتطلب رعایة الأبناء وتربیتهم، بالإضافة إلى 

الالتزام في تنظیم العلاقات الاجتماعیة ضمن ما تتطلبه البیئة الاجتماعیة ومعاییرها، ما یعني أن  محور

ممارسة شؤون الحیاة الیومیة لفترة زمنیة طویلة یكسب من خلالها هؤلاء العمال هویة اجتماعیة ترتبط بتنظیم 

أن النسق العلائقي للعمال داخل  حیاتهم، إذ أن هذه السمة تنتقل مع العمال نحو المؤسسة، على اعتبار

التنظیم، خاضع إلى جملة من القوانین واللوائح والتعلیمات التنظیمیة التي تساهم إلى حد كبیر في ضبط 

سلوكاتهم الغیر مستقرة وغیر متوقعة، على غرار التأخر في العمل، وتأجیل المهام أو تجاوز بعض التعلیمات 

العمال داخل التنظیم، مما یسمح لنا بالقول أن الممارسات التي یقوم بها  التنظیمیة، ذلك ما یعبر عن مناورة

ض الجوانب الأخرى، وذلك العامة منتظمة في بعض جوانبها، وعشوائیة في بعالأفراد في حیاتهم الاجتماعیة 

ما یؤكد على أن المؤسسة نسق مفتوح على بیئتها الخارجیة من حیث سلوك العمال، وبصیغة أخرى واقع 

سلوك العمال في الالتزام بالمؤسسة خاضع إلى نمط تنشئتهم الاجتماعیة المتداخل مع معتقداتهم داخل التنظیم 

  .لأجل تحقیق أهدافهم المرتبطة بالعمل من جهة، وأهدافهم الخاصة من جهة أخرى

ئة من من إجمالي المبحوثین متذبذب من حیث الالتزام، إذ أن هذه الف%  32,01في حین أن نسبة     

العمال تشتغل وتتظاهر بنوع من الالتزام الذي تتخلله بعض المناورة التي یراهنون من خلالها للحصول على 

مبني على المصلحة الفردیة، إلا أن هذا النوع من العمال یلتزمون الامتیازات التي تعد بمثابة هدف شخصي 

بالإضافة إلى الأوقات التي  ،م فیها ترقیة العمالفي فترات معینة بالمؤسسة والتي تتماشى مع  الفترات التي یت

یتم فیها مراقبة العمال وتقییم أدائهم المهني، وأیضا یظهر التزامهم عند حضور المسئول الإداري، ویرجع ذلك 

إلى نمط تنشئتهم الاجتماعیة في نسق علاقاتهم الأسریة والقرابیة والاجتماعیة التي تتضمن الحصول على 
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بین الالتزام في حالة الآخرین، وذلك ما یعني أن سلوكهم متذبذب  الأفراد ة ولو على حسابالمنافع الخاص

  .تحقیق المصالح الخاصة وسلوكهم غیر سوي في الحالات العامة

یغلب على سلوكهم لا التزام في %  10,67أما الفئة العمالیة الأخیرة وهي نوعا ما ضئیلة تمثل نسبة     

ى نمط الحیاة العشوائیة التي یعیشها العامل في محیطه الاجتماعي، أي أن هذه الفئة المؤسسة، ویعود ذلك إل

العمالیة تتمیز سلوكاتهم بنوع من الإهمال واللامبالاة في علاقاتهم الاجتماعیة مع الأفراد الآخرین، إذ ینقلون 

  .هذه الممارسات السلوكیة إلى المؤسسة أثناء انجاز العمل

الذي ینتمون إلیه  الاجتماعيتحلیل السابق أن نمط التنشئة الاجتماعیة السائد في الإطار یتبین لنا من ال    

یتم منها بناء وترصیص هویة اجتماعیة تتجسد في شكل مجموعة من أنماط الالتزام التي یبني من العمال 

خلالها الأفراد العاملین جملة من المعتقدات حول طبیعة العمل في المؤسسة، وذلك ما یسمح بوجود ثقافة 

نظیمیة تستوجب الانقیاد القائمین على انجاز العمل في المؤسسة بالرغم من وجود ضوابط تإنتاج تنظیمیة من 

  .لها
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  عملهم في المؤسسة حسب الحالة العائلیة إتمامحرص العمال على  خلفیةیوضح  :16 الجدول رقم

  

  الإجابة                

  الحالة العائلیة

  المجموع  لا  نعم 

  

  أعزب

48  

68،57 %  

22  

31,42 %  

70  

100 %  

  

  متزوج

138  

77,09 %  

41  

22,90 %  

179  

100 %  

  

  مطلق

3  

100 %  

0  

0 %  

3  

100 %  

  

  أرمل

1  

100 %  

0  

0 %  

1  

100 %  

  

  المجموع 

190  

75,09 %  

63  

24,90 %  

253  

100%  

  

جمالي المبحوثین من إ%  75,09العام یتمثل في نسبة أن اتجاهه أعلاه یتضح من معطیات الجدول    

تضحیتهم تجاه أسرهم خارج خلفیة ملهم بالمؤسسة من العمال الذین أجابوا بأنهم یحرصون على إتمام ع

وأرمل،  ،جابوا بأنهم ذو حالة عائلیة مطلقالذین أ%   100المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ نسبتین متساویتین 

%  24,90بالمقابل تبین معطیات الجدول أیضا أن هناك نسبة  ذو الحالة العائلیة أعزب،%  68,57ونسبة 

نت لیس من خلفیة التضحیات التي ثین العمال حرصهم على انجاز العمل بمؤسسة الاسممن إجمالي المبحو 

من المبحوثین العمال أجابوا بأن حالتهم %  31,22یبادر بها العمال في مجال أسرهم، تتدعم هذه النسبة بـ 

العائلیة تنتمي من المبحوثین العمال أجابوا بأن حالتهم %  22,90 ونسبةالعائلیة تندرج ضمن فئة العزاب، 

  .إلى فئة المتزوجین

من المبحوثین العمال یهتمون بإتمام إنجاز  )3/4( نستنبط من القراءة الإحصائیة أن قرابة ثلاث أرباع    

، ویرجع ذلك إلى حرصهم ومواظبتهم على القیام بمختلف ما تتطلبه الحیاة السوسیولوجیة بالمؤسسة مهامهم
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على مستوى الأسرة، كالحرص على توفیر المتطلبات والمستلزمات التي تحتاجها الأسرة، من تعلیم الأبناء 

یصبح لدى هؤلاء العمال سلوك یعتادون وغیر ذلك، وبصیغة أخرى نقول أن الحرص والانضباط ... ورعایتهم

نفس الأسلوب السلوكي، والذي ممارسته تجاه الاهتمام بأسرتهم، مما یجعلهم یمارسون العمل في المؤسسة ب

بهم الذي ترسخ فیهم انطلاقا من التضحیات التي ص على انجاز المهام المنوطة یتمثل في المواظبة والحر 

انجاز مهامها على أكمل وجه كالمواظبة في متابعة بإذ تتمیز هذه الفئة  یقدمها العمال في سبیل أسرهم،

... من الاسمنت المطلوبة للتسویقالإنتاجیة یاب العمال، تحقیق التقاریر، وإرسال الاستفسارات المتعلقة بغ

  وغیر ذلك  

من العمال بمؤسسة الاسمنت الذین أجابوا بأنهم لا یحرصون على إتمام  ) 1/4( بالمقابل توجد قرابة الربع    

یترجم  الواجبة تجاه أسرهم، ذلك ما انضباطهم ونقص تضحیتهم في القیام بالمهام ضعفعملهم من خلفیة 

عبارة عن سلوكهم المتخاذل عن مواجهة أعباء الحیاة الاجتماعیة الذي یصبح على مستوى هؤلاء العمال 

ممارسة تجذرت لدیهم، وبهذه الصیغة ینتقل سلوكهم المعتاد في المحیط الاجتماعي إلى المؤسسة، وعلیه نقول 

ولى وفي المحیط الاجتماعي بصفة عامة أن سمة التخاذل التي یمارسها العمال اتجاه أسرتهم بالدرجة الأ

تنتقل معهم في شكل سلوكات داخل المؤسسة بالرغم من أن البیئة الداخلیة للمؤسسة تختلف عن البیئة 

الاجتماعیة نظرا للتعلیمات التنظیمیة التي تسیر في ضوئها، وذلك ما یؤدي ظهور وتشكل ثقافة تنظیمیة 

  . تنظیم الذي یفسر طبیعة معتقداتهم تجاه طبیعة العمل في المؤسسةالسلوك المعتاد من الفاعلین في الحسب 

وجود فئتین من العمال في ومن خلال التحلیل السابق یتبین لنا أن سلوكات العمال داخل المؤسسة توضح    

یستمدان مختلف ممارستهم من تنشئتهم التي تلقونها على مستوى أسرتهم، إذ تتمثل الفئة الأولى في وجود 

سلوك منضبط على مستوى المؤسسة ترجع خلفیته إلى انضباطهم وحرصهم في حیاتهم السوسیولجیة تجاه 

الفئة الثانیة یغلب النسق القرابي، في حین أن أسرهم و المحیط الاجتماعي الذي یتخلله في بعض الأحیان 

علیها سلوك التخاذل عن انجاز المهام المنوطة بهم في المؤسسة المستمدة مما اكتسبوه في تنشئتهم 

وذلك ما یعبر عن وجود ثقافة تنظیمیة قائمة على . الاجتماعیة القائمة على طغیان التخاذل في أسرهم

  .عیة الخاصة ببعض الفئة العمالیة بالمؤسسة التي یمكن أن تؤثر في الآخرینالتخاذل أفرزتها الهویة الاجتما
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 خلفیة ولاء العمال بالمؤسسة حسب نوع الأسرةیوضح : 17 جدول رقم

 

 الإجابة نعم لا المجموع

 نوع الأسرة

116 

100 %  

42 

36,20 %  

74 

63,79 

 ممتدة 

137 

100 %  

58 

42,33 %  

79 

57,66 

 نوویة

253 

100 %  

100 

39,52 %  

153 

60,47 %  

 المجموع

 

من إجمالي المبحوثین %  60,47ن اتجاهه العام یتمثل في نسبة معطیات الجدول أعلاه أیتبین لنا من     

أن ولائهم للمؤسسة یستمدونه من ولاءهم تجاه بعض الأفراد في المجتمع، تتدعم هذه  الذین أجابوا العمال

الذین ینتمون إلى أسر ممتدة، وأن ولاءهم للمؤسسة یستمدونه من خلفیة من المبحوثین %  63,79النسبة بـ 

وأجابوا  من المبحوثین ذوي الأسر النوویة%  57,66ولائهم لبعض الأشخاص في المحیط الاجتماعي، ونسبة 

 39,52أن مصدر ولاءهم وارتباطهم بالمؤسسة یرجع إلى الولاءات السائدة في المجتمع، بالمقابل تلیها نسبة 

من إجمالي العمال المبحوثین أن مصدر ولائهم بالمؤسسة لا یستمدونه من نسق العلاقات الاجتماعیة % 

  .السائدة في البیئة التي ینتمون إلیها

من إجمالي العمال المبحوثین أن ولائهم بالمؤسسة ما هو إلا  5/ 3تشیر القراءة الإحصائیة أن ما یقارب    

وأقاربهم، ویرجع ذلك إلى انتماء الأفراد  لاء العمال كانة اجتماعیة ولأسر هؤ شخاص لهم منتاج لولاءاتهم لأ

إلى جماعة اجتماعیة معینة تمكنهم من تحقیق التفاعل الاجتماعي لممارسة ومسایرة الحیاة الاجتماعیة 

حوثین الفئة من المبتدرك هاته لتقارب والاندماج والارتباط بهم، إذ والحصول على منافع ومصالح نتیجة ل

أهمیة الارتباط والولاء التي ترسخت فیهم من المحیط الاجتماعي عبر مراحل متتالیة من تنشئته الاجتماعیة، 

حیث یعمل هؤلاء العمال على انتهاج وإتباع هذه السلوكات في المؤسسة، من أجل الحصول على منافع 

ن جهة أخرى، وبصیغة أن الولاءات من جهة ومع المعتقدات التنظیمیة م متتوافق مع معتقداتهوامتیازات 
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یجي یسلكه الفاعلین لتحقیق العمالیة السائدة في المؤسسة تعد بمثابة بناء وتصمیم سلوك تنظیمي استرات

الشخصیة، على غرار الحصول على ترقیات وحوافز مالیة دون مراعاة مصالح العمال الآخرین،  أهدافهم

ودون الإخلال بجمیع التعلیمات التنظیمیة، وهذه الفئة العمالیة عادة ما تبدي ولاءها للفاعلین في السلطة 

تتسم سلوكات هؤلاء العمال  الخاصة، إذ تساهم في تجسید أهدافهاالتنظیمیة باعتبارها قوة فاعلة في التنظیم 

فسلوك الولاء لهذه الفئة  بالالتزام في انجاز المهام والتبلیغ عن كل ضرر أو خلل یلحق الأزمة بالمؤسسة،

وذلك ما یتنافى مع طبیعة الولاء  من استمراریة تحقیق المنافع، ملبناء قوة تنافسیة تمكنهالعمالیة، یهدف 

  .الفعلي المرتبط بالمؤسسة

یئة الاجتماعیة من العمال المبحوثین الذین لا یستمدون ولاءاتهم من الب%  39,52قابل توجد نسبة بالم    

التي یقطنون فیها، یمكن تفسیر ذلك في شقین فئة عمالیة لیس لدیها أي  ولاء للمؤسسة ویرجع ذلك إلى 

م بها انجاز العمل و تقلص العمال حدیثي التوظیف على اعتبار أنهم لم یدركوا الفهم الصحیح للطرق التي یت

رسمیة، بالإضافة إلى الممارسات الإداریة الحاصلة في المؤسسة التي تقوم معظمهما  الغیر نسق علاقاتهم 

ذلك التنظیمیة،  من حیث تطبیق الإجراءات على الأسلوب الإكراهي والتعسفي المرتبطان بالتمییز بین العمال،

، كالعمال إلى تبني أنماط مختلفة من السلوك للتخلص من ذلما ینجم عنه جملة من الضغوطات، فیلجأ 

التي درها البیئة الداخلیة للمؤسسة، تنحصر في التغیب عن العمل الذي یعبر عن حالة اغتراب مص والتي 

أما الشق الثاني من هاته الفئة العمالیة ولائها للمؤسسة متذبذب ،بالمؤسسةتؤثر على سیرورة دینامیة التنظیم 

نقطاع والوجود، ما یعني أن ولائهم یرتبط باستمرار المؤسسة في تقدیم الامتیازات من تحسین في بین الا

الرواتب وتوفیر بیئة عمل مناسبة، وتطویر المهارات، وإذا توقفت المؤسسة عن منح المنافع للعمال یفقد الولاء 

  .بشكل جزئي

الو لاءات السائدة في البیئة الخارجیة الناتجة عن ولاء العمال في المؤسسة تستمد من نستنتج أن خلفیة     

تحقیق للمؤسسة هو إستراتیجیة سلوكیة تهدف إلى  العمال ولاءیة والروابط الاجتماعیة للعمال، كما أن العصب

بین مصالح العمال والمؤسسة مما یخلق جملة أهداف شخصیة ومنافع ذاتیة، یتخللها خلل في توازن 

  .الثقافة التنظیمیة السائدة في المؤسسةهشاشة المعتقدات لدى العمال تؤدي إلى الصراعات من حیث تمایز 
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 فئة المهنیة التي ینتمونحسب الفي المؤسسة المهنیة  ل عن وضعیتهمادفاع العیبین : 18 الجدول رقم

  إلیها

  

  الإجابة                

  الفئة المهنیة

  المجموع  لا  نعم

  إطار

  

83  

95,4 %  

4  

4,6 %  

87  

100 %  

  71  عون تحكم 

92,2%  

6  

7,8 %  

77  

100 %  

  81  عون تنفیذ

91 %  

8  

9 %  

89  

100 %  

  235  المجموع

92,9 %  

18  

7,1 %  

253  

100 %  

 

من إجمالي المبحوثین العمال %  92,9یتبین لنا من الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة     

من المبحوثین %  95,4، تتدعم هذه النسبة بـ في المؤسسة المهنیةالذین أجابوا بأنهم یدافعون عن وضعیتهم 

 91صرحوا بأنهم ینتمون إلى فئة الإطارات ویدافعون عن وضعیهم المهنیة التي منحهم التنظیم إیاها، ونسبة 

 ةمن المبحوثین الذین یتواجدون ضمن فئة أعوان التنفیذ ویدافعون عن مكانتهم المهنیة، بالمقابل توجد نسب% 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأنهم لا یدافعون عن وضعیتهم المهنیة بالمؤسسة، وهي %  7,1

من المبحوثین الذین یتمركزون في % 9نسبة ضئیلة جدا مقارنة بالنسبة السابقة، إذ تتدعم هذه النسبة بـ 

من المبحوثین الذین %  4،6ة، ونسبة صنف أعوان التنفیذ، وأجابوا بأنهم لا یدافعون عن وضعیاتهم المهنی

  .یتمركزون في فئة الإطارات ولا یدافعون عن وضعیتهم المهنیة

یدافعون عن %  90إن تأویل وترجمة القراءة الإحصائیة یقودنا للقول أن أغلبیة العمال وبنسبة تجاوزت     

ؤكد وجود هویة مهنیة للتنظیم من وضعیتهم المهنیة، وذلك راجع إلى ارتباط العامل بوضعیته المهنیة، مما ی

جهة وللعمال من جهة أخرى، تتقمص صفات وممیزات الهویة السائدة في البیئة الخارجیة، تمكنه من بناء 
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فالوضعیة المهنیة التي یمتلكها الفاعل ق رغباته التي التحق بالمؤسسة من أجلها، حقتصمیم سلوك معین یو 

فعه الشخصیة، ومثالا على ذلك الحصول على مناصب إداریة، في التنظیم تساعد العمال في تحقیق منا

تؤدي به إلى اكتساب مصالح تعود علیه بالنفع أكثر مما هو علیه في الوضعیة الحالیة، وذلك ما یضفي 

مس دینامیة التنظیم، على غرار بعض العاملین الذین یرفضون بالعمال إلى مقاومة كل أشكال التغییر التي ت

الحالیة تكسبهم رهانات والمتمثلة في الحصول على المعلومات وضعیتهم ، على اعتبار لهمتغییر مناصب عم

 علیها من طرف المتعلقة بالمؤسسة في وقت وجیز، وبالتالي یستغلها لصالحة دون تركك مجال للاطلاع

العاملین الآخرین ، وبصیغة أخرى استقرار التنظیم على ما هو علیه یحقق المصالح الشخصیة للعمال دون 

 ، إذ أن العمال بالمؤسسة لا یراعواوالمرتبط بالعملیة الإنتاجیةالنظر إلى الهدف العام من وجود المؤسسة 

ذه الخصائص المرتبطة بدنامیة التنظیم، المنافع الذاتیة، فمجمل ه سلوكاتهمعقلنة التنظیم وإنما یغلب على 

أن كل عامل یصمم ویدبر سلوكات والتي اكتسبت هویة بالتقادم، أو عبر فترات زمنیة طویلة تسمح لنا بالقول 

إستراتیجیة یعتاد على ممارستها لأجل بلوغ رغباته الشخصیة الخاصة به، ومن بینها امتناع المهندس 

ة عن مهامه المتعلقة بتقسیم وتنظیم العمل إلا بالحصول على حوافز الصناعي على ممارسة نشاطات خارج

مالیة، وذلك من خلفیة وضعیته المهنیة والتخصص المهني الذي بحوزة هذا المهندس الذي یكون في غالب 

  .المتطلبات الأسریة اقتناء  من جهةو  من جهة، وخارج التنظیم الأحیان مفقودا في سوق العمل،

لا یدافعون عن وضعیتهم المهنیة في %  10نسبة نعتبرها ضئیلة والمقدرة بأقل من في حین توجد     

المؤسسة، وذلك راجع إلى نمط المهام التي یمارسونها، كعمال النظافة، والعاملین الذین كفاءتهم ومؤهلاتهم 

ت الإكراهیة، لسمایغلب علیها ا الیةالعلمیة المهنیة لا تتوافق مع المنصب المشغول حالیا، وهذه الفئة العم

تلاءم أهدافهم الشخصیة، ما یعني أن هاته الفئة من العمال تقوم أیضا ببعض السلوكات إضافة إلى أنها لا 

الآخرین، ویظهر سلوكهم في التقاعس والتخاذل الإستراتیجیة الخفیة، لغرض تأجیل وعرقلة مصالح العمال 

أهدافهم، والتي تكمن في الحصول على الرواتب  والتغیب المستمر عن العمل، والتي یمكن أن تحقق بعض

  .الشهریة

مكنتهم من المحافظة على وضعیتهم  سلوكیة  أغلبیة العمال یعتمدون تدبیر استراتیجیات نستنج أن    

له هویة تنظیمیة مستقرة المهنیة التي في مجملها تعكس حركیة التنظیم على ما هو علیه، إلا أن هذه الأخیرة 

  .ما یؤكد صعوبة تغییر دینامیة التنظیم الهادف إلى تحقیق العقلنة وثابتة، وذلك
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 حسب الولایةالمؤسسة المهنیة في  معن وضعیتهالعمال دفاع أسالیب یمثل :  19الجدول رقم

 

  الإجابة

  الولایة

جوء إلى لال

  أشخاص لهم

مكانة في 

  المؤسسة

اللجوء إلى 

  أشخاص لهم

مكانة في 

  جتمعالم

تدبیر 

شؤونك 

  لوحدك

اللجوء إلى 

  النقابة

غیر معني 

  بالإجابة

  المجموع

  70  البویرة

34 %  

  

39  

18,93 %  

73  

35،43 %  

8  

3,88%  

16  

  7,8 %  

206  

100%  

  6  البلیدة 

31,6 %  

2  

10,5 %  

6  

31,6 %  

3  

15,8 %  

2  

10,5 %  

19  

100%  

  2  المسیلة 

18,18 %  

3  

27,27 %  

4  

36،36 %  

2  

18,18%  

0  

0 %  

11  

100%  

  1  المدیة 

14,28 %  

3  

42,85 %  

3  

42,85 %  

0  

0 %  

0  

0 %  

7  

100%  

  4  الجزائر

40 %  

3  

30 %  

3  

30 %  

0  

0 %  

0  

0 %  

10  

100 %  

  83  المجموع

32,80 %  

50  

19,76 %  

89  

35,17 %  

13  

5,13 %  

18  

7,11 %  

253  

100 %  

  

 من إجمالي المبحوثین العمال صرحوا%  35,17یوضح الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة   

من %  42,85أنفسهم، تتدعم هذه النسبة بـ  على بأنهم یدافعون عن وضعیتهم المهنیة من خلال الاعتماد

على منصب عملهم، ویقیمون بولایة  المبحوثین الذین یعتمدون على الاستراتیجیات الخاصة بهم للمحافظة

من % 32,80ل توجد نسبة من المبحوثین الذین یقطنون في ولایة الجزائر، بالمقاب% 30المدیة، ونسبة 

 إجمالي العمال المبحوثین یحافظون على وضعیاتهم المهنیة باللجوء إلى أشخاص لهم مكانة بالمؤسسة، تتدعم 
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من المبحوثین الذین % 14,28في مدینة الجزائر، ونسبة ویقیموا من المبحوثین الذین %  40النسبة بـ هذه 

من إجمالي المبحوثین العمال الذین أجابوا بأنهم % 19,76نسبة یقطنون في ولایة المدیة، في حین تلیها 

%  42،85إلى أشخاص لهم مكانة في المجتمع للحفاظ على مناصب عملهم، تتدعم هذه النسبة بـ  یلجئون

إلى  یلجئونمن المبحوثین الذین %  10,5من المبحوثین الذین صرحوا بأنهم یقیمون في ولایة المدیة، ونسبة 

من إجمالي المبحوثین %  7,11إلا أن هناك نسبة مكانة في المجتمع، ویقیموا في ولایة البلیدة، أشخاص لهم 

%  5,13العمال غیر معنیین بالإجابة، إذ تم تفسیرها وتحلیلها في الجدول السابق، وفي الأخیر توجد نسبة 

لنقابة للدفاع عن مناصب إلى ا یلجئونمن إجمالي العمال المبحوثین وهي نسبة ضئیلة جدا أجابوا بأنهم 

من %  3,88من المبحوثین الذین یقیموا في ولایة المسلة، ونسبة %  18,18عملهم، تتدعم هذه النسبة بـ 

  .إلى النقابة ویقطنون بولایة البویرة یلجئونالمبحوثین الذین صرحوا بأنهم 

مفاده تدبیر شؤون العامل  ن من القراءة الإحصائیة أن أكثر من ثلث العمال یندرجون ضمن مبررییتب   

لنفسه، لغرض المحافظة على وضعیته المهنیة، ذلك ما یعني أن كل عامل یقوم بتدبیر جملة من السلوكات 

نمط في  ، التي تنحصرالمؤسسة من خلال قیامه بمناورات الإستراتیجیة غیر متوقعة من طرف زملائه وإدارة

سمنت عند صدور تعلیمات تنظیمیة تتعلق بمناصبهم سلوكي دفاعي، إذ یقوم بعض العاملین بمؤسسة الا

تصدر ردود  المشغول حالیا بتعبئة زملائهم أن هذه التعلیمات لا تخدم مصالح الجمیع، فمن هذه المنطلقات

أفعال من طرف العمال الآخرین، والتي تتمثل في رفض ومواجهة ومقاومة وعرقلة الاستراتیجیات التي تطمح 

ترجع إلى ) إدارة المؤسسة ( تجسیدها على أرض الواقع، وبالتالي هذه الأخیرة في إدارة المؤسسة الصناعیة 

وصول إلیه وفق ما یتماشى مع رغبات العمال مكان علیه التنظیم من قبل، أو إعادة النظر فیما ترید ال

  .وأهدافهم الشخصیة

جل إلى أشخاص لهم مكان في المؤسسة لأیستندون في حین أن قرابة الثلث من إجمالي العمال المبحوثین    

تنظیم المؤسسة الصناعیة  محافظتهم على وضعیتهم المهنیة، ذلك ما یعكس واقع النسق العلائقي لدینامیة

وذلك ما یعبر على أن النسق العلائقي خاضع إلى تنظیم غیر رسمي في إطار جماعات العمل للاسمنت، 

نمط هویة مهنیة للعمال، أي الخضوع للعلاقات غیر الرسمیة عن لوحدات المؤسسة، فهذه السمة بدورها تعبر 



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

241 

 

المصالح  وبصیغة أخرى نقول أن كل عامل یبني سلوك استراتیجي من خلفیة تبادل 14أكثر من الرسمیة،

بحاجة ماسة إلیها  أحد العمال خارج المؤسسة وداخلها، إذ یقوم العامل بقضاء وتسویة انشغالات التي یكون

  .مقابل الدفاع وضمان مصالحه في المؤسسة التي یشتغل بها

إلى سلوك ینحصر في اللجوء إلى أشخاص لهم مكانة في  یلجئوا 1/5یقابل ذلك قرابة خمس العمال    

المجتمع، بهدف المحافظة على وضعیة المهنیة لكل منهم، ما یعني أن ثبات واستقرار التنظیم على الوضعیة 

التي هو علیها یرجع خضوعه إلى البیئة الخارجیة ممثلة في أشخاص لهم مكانة اجتماعیة على سبیل المثال 

ت أخرى، یمارسون ضغوطات على المؤسسة من خلال تدخلاتهم التي تتضمن بعض مسئولین في مؤسسا

على كل عامل في وضعیته المهنیة، المصالح التي یحصل علیها بعض العمال في المؤسسة لأجل الإبقاء 

تغییر مناصب عملهم من وحدة إلى وحدة لعاملین بالمؤسسة أرادت الإدارة یوجد بعض اومثالا على ذلك 

المؤسسة لكنهم أبدوا رغبتهم بعدم التغییر والتحویل والبقاء في مكان عملة من خلال اللجوء إلى أخرى في 

  .شخصیات خارج المؤسسة

یعبران عن دینامیة التنظیم في إطار ضغوط %  50إذ أن هاتین الفئتین العمالیتین التي تفوق نسبتهم     

سلوكات النفعیة المبنیة على تحقیق الأهداف الشخصیة البیئة الداخلیة والخارجیة، وذلك ما یفرز جملة من ال

  .داخل المؤسسة، لغرض المحافظة على ثبات واستقرار المؤسسة، أي دحض كل ما یشیر إلى التغییر

من العمال الذین یلجئوا إلى النقابة لأجل ممارسة %  5,25وفي الأخیر توجد نسبة ضئیلة تنحصر في     

أن هذه الفئة المؤسسة للمحافظة على وضعیتهم المهنیة، ذلك ما یعني جملة من الضغوطات على إدارة 

العمالیة تشتغل في إطار ما یسمح به القانون سعیا منهم للدفاع عن وضعیتهم المهنیة، مما یعبر عن تبنیهم 

 في هذهلغرض المحافظة على وضعیتهم المهنیة،  ،عقلانیة تعكس معتقداتهم تجاه دینامیة التنظیم لسلوكیات

الحالة تقوم هذه الفئة العمالیة بتطبیق القاعدة القانونیة  فیما یخص المطالبة بأهدافها الشخصیة، لتجنب 

  .المؤسسة مسئوليالممارسات التعسفیة اتجاها من طرف 

نستنتج في الأخیر أن واقع دینامیة التنظیم على هذه الحالة یتضمن جملة من السلوكات الهادفة إلى تحقیق    

الشخصیة التي یقوم بها العمال، منها ما یتبناها العامل من تلقاء نفسه وفقا لمعتقداته الاجتماعیة  المصلحة

والتنظیمیة التي تمكنه من إدراك ومعرفة كیفیة التعامل مع المواقف والأحداث، بالإضافة إلى الثغرات 
                                                           

  ). 1( ، الملاحظة رقم ) 5( أنظر الملحق رقم _ 14
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لدیهم القدرة على التأثیر،  اها ما ینحصر في الاستناد إلى فاعلین داخل المؤسسة وخارجهالتنظیمیة، ومن

فمجمل هذه السلوكات التي یتبناها العمال تبقي التنظیم كما هو علیه، وبالتالي فالثقافة التنظیمیة السائدة في 

 .ي الذي یشكل هویة الأفراد في المجتمع الخارجيقهذه المؤسسة مقصودة، ما هي إلا نتاج للنسق العلائ

 

 المؤسسة حسب نوع الأسرة في ل للتعلیمات التنظیمیة امالع تقبلخلفیة  یوضح :20رقم  الجدول

 

  الإجابة

  نوع الأسرة

  المجموع  لا  نعم

  66  ممتدة

56,89 %  

50  

43,10  %  

116  

100 %  

  78  نوویة

56,93 %  

59  

43,06 %  

137  

100 %  

  144  المجموع

56,91  %  

109  

43,08 %  

253  

100%  

 

من إجمالي العمال %  56,91نلاحظ من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

ئة تقبل النصائح التي یتلقونها في البیخلفیة المبحوثین أجابوا بأنهم یتقبلون التعلیمات التي تفرزها المؤسسة من 

العمال المبحوثین الذین أجابوا أن نوع من % 56,89إلیها، تتدعم هذه النسبة بـ  الاجتماعیة التي ینتمون

من المبحوثین العمال الذین صرحوا بأن أسرهم ممتدة، بالمقابل توجد نسبة %  56,93أسرتهم نوویة ، ونسبة 

خلفیة تقبل من إجمالي المبحوثین العمال الذین أجابوا أنهم لا یتقبلون التعلیمات التنظیمیة من %  43,08

أن أسرهم من المبحوثین العمال بأنهم  43,10رج المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ النصائح الموجهة إلیهم خا

  .من العمال المبحوثین ینتمون إلى أسر نوویة%  43,6ممتدة ، ونسبة 

عمال في محیطهم الاجتماعي مقابل رفضهم إن تأویل القراءة الإحصائیة یقودنا نحو فهم قیمة النصیحة لل    

من إجمالي العمال أجابوا بأنهم یتقبلون النصیحة في المؤسسة، ویرجع ذلك إلى %  56,91لها، إذ أن نسبة 

تقبلهم النصائح المتداولة في إطار علاقاتهم الاجتماعیة، انطلاقا من الأسرة نحو المحیط الاجتماعي، ما 



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

243 

 

تنظیمیة على بیئته تهیئه إلى قبول التعلیمات ال في یعني أن النصیحة كقیمة اجتماعیة أثناء تكوین الفرد

لا یستمدونه من مستوى المؤسسة، بالمقابل نجد أن فئة معتبرة من العمال أجابوا بأن تقبل التعلیمات التنظیمیة 

خلفیة تقبلهم للنصائح في الإطار الاجتماعي، وذلك ما یعبر عن خضوعهم للتعلیمات في إطار دینامیة 

ابعة، مما یفسح لهم المجال إلى ممارسة سلوكات التنظیم عن طریق رفع مستویات الرقابة والإشراف والمت

إستراتیجیة التي تمكنهم من التجاوز والانحراف عن هذه التعلیمات التي یعتبرها العمال في حد ذاتها سلوك 

بالإضافة أن هؤلاء الفئة من  إكراهي یصدر من الفاعلین في السلطة التنظیمیة لضبط سلوكهم التنظیمي، 

قانوني لا  ، باعتبارها أمر غیرما من أفراد أسرته ، أو أقاربهلقاهتمیة النصیحة التي یالمبحوثین لا یدرك أه

  . یخدم مساراته المهنیة

تقبل التعلیمات التنظیمیة داخل المؤسسة یرجع إلى ما یتلقاه العمال أثناء تنشئتهم الاجتماعیة نستنتج أن    

التي تهیئ الفرد لمواجهة ومسایرة الحیاة الاجتماعیة، وذلك ما یعبر عن مرونة سلوكه في المؤسسة، ویسمح 

زملائه وإدارة التنظیم، وهذا ما  اتجاه والمباغتاتلهم انجاز مهامه في إطار سلوك معتدل بعیدا عن المراوغات 

وتحقیق رغباتهم وفق الأفكار المتداول والمتشاركة حول طبیعة العمل في یضفي بالعاملین إلى بلوغ أهدافهم 

هذه المؤسسة من جهة، وتحقیق أهداف المؤسسة من جهة أخرى، في حین أن هناك فئة من العمال لا تتقبل 

ازاة یخضعون إلى قبول التعلیمات التنظیمیة، ما یعبر عن نمط سلوك النصیحة في المحیط الاجتماعي، بالمو 

غیر متوقعة داخل التنظیم في  إستراتیجیةیمارسونه أثناء انجازهم للعمل مما یضفي إلى تبني سلوكات  إكراهي

  .المؤسسة
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في  مزملائهعلى من التحایل  متمكنهمن خارج المؤسسة اكتساب العمال لسلوكات یبین : 21 الجدول رقم

  المؤسسة حسب مكان الإقامة

 الإجابة نعم لا المجموع

 مكان الإقامة

151 

100%  

68 

45 %  

83 

55 %  

 حضري 

57 

100 %  

24  

42,1 % 

33  

57,9 % 

 شبه حضري

45 

100 %  

15 

33,3 %  

30 

66,7 %  

 ریف 

253 

100%  

107 

42,3 %  

146 

57,7 %  

 المجموع

 

من إجمالي المبحوثین % 7,57یتبین لنا من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة     

العمال الذین أجابوا بأنهم یكتسبون سلوكات من المحیط الاجتماعي یستندون إلیها في التحایل على زملائهم 

هم یتحایلون على زملائهم من خلفیة من المبحوثین الذین صرحوا بأن%  66,7بالمؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ 

من المبحوثین الذین أجابوا بأنهم %  55السلوكات الاجتماعیة، ویقطنون في المناطق الریفیة، تلیها نسبة 

ویقیمون بالمدن، بالمقابل ة العاملین الآخرین، خارج المؤسسة یتم من خلالها مباغتاكتسبوا سلوكات من 

من إجمالي المبحوثین العمال أجابوا بأنهم لا یستندون %  42,3نسبة  توضح المعطیات الإحصائیة أن هناك

من المبحوثین الذین % 45إلى السلوكات السائدة في المجتمع، تتدعم هذه النسبة التي یبینها الجدول بـ 

من المبحوثین الذین % 33,3یقیمون في المناطق الحضریة، ولا یتحایلون على زملائهم بالمؤسسة، ونسبة 

  .ون بالمناطق الریفیةیقطن

من العمال المبحوثین الذین %  57تقدر بـ أن نسبة معتبرة من العمال المبحوثین  الإحصائیة القراءة تشیر   

اكتسبوا سلوكات من المحیط الاجتماعي تمكنهم من التحایل ومباغتة زملائهم بالمؤسسة المرتبطة بتصمیم 

نمط من السلوك هدفه تحقیق المصلحة الشخصیة التي تتوافق إلى حد ما مع ما یعتقده العمال تجاه المؤسسة 
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دینامیة المؤسسة، ویظهر هذا النمط من السلوك في ممارسات على حساب الآخرین ضمن النسق العلائقي ل

أفكار العمال الآخرین وكفاءتهم  مع المعتقدات التنظیمیة للمؤسسة، ومن أهمها استغلال العمال التي تتنافى

لغرض  ،إلیهم  للحصول على امتیازات، التأخر في تقدیم المهام المرتبطة بالزملاء بطریقة مقصودة وإنسا بها

ر فشلهم في الالتزام بالوقت المحدد والمتفق علیه في إنجاز العمل المطلوب مع الإدارة، تداول معلومات إظها

خاطئة على العمال الآخرین لإلحاق الضرر بهم وتعریضهم للإجراءات التنظیمیة، فهذه الممارسات تعد بمثابة 

ما هو حاصل في المحیط الاجتماعي،  فیةاستراتیجیات سلوكیة مغالطة تلجأ إلیها هاته الفئة العمالیة من خل

ومن التفاعلات غیر الرسمیة بین العمال في إطار جماعات العمل، مما یدل على ضعف وفشل المؤسسة في 

ترصیص معتقداتها التنظیمیة للعمال، ویظهر ذلك في أسلوب الرقابة المستمرة عبر وحدات المؤسسة وتوجیه 

شبه خالیة من التوازن والعدل في تطبیق الإجراءات التنظیمیة بین ) ستمرة الرقابة الم( العمال، فهذه الأخیرة 

  .العمال لمواجهة مثل هذه السلوكات

تمكنهم من من إجمالي العمال المبحوثین لا یكتسبون سلوكات اجتماعیة %  42,3بالمقابل توجد نسبة      

نمط تنشئتهم الاجتماعیة التي نشأت فیها  التحایل على زملائهم في المؤسسة، یرجع ذلك بالدرجة الأولى إلى

على اعتباره میزة  ،أسرهمهذه الفئة العمالیة، إذ أن التحایل كسلوك اجتماعي لا یحظى بالقبول في بیئتهم 

بینهم، بالإضافة إلى أن هذه الفئة العمالیة تتمتع بمستوى ثقافي اكتسبته من المؤهلات  وسمة مذمومة فیما

ا داخل المؤسسة أو خارجها، ووعیها وقدرتها على الفصل بین نمط السلوك  السائد في العلمیة والمهنیة سواء

مما یدل على تشبعها واحتضانها لثقافة المؤسسة، إلا أن هذه  ،المجتمع وبین السلوك التنظیمي في المؤسسة

لا ننفي أنها لا تقوم بممارسة سلوكات إستراتیجیة، وإنما تتبناها بنمط مغایر للفئة العمالیة الأولى، الفئة 

وبصیغة أخرى تظهر سلوكاتها الهادفة إلى تحقیق المصلحة الشخصیة في الالتزام والحیاد، أي غلق المجال 

على حسابهاـ امتیازاتین ویحققون أمام بعض العمال من حیث الثغرات التي تتركها ویمكن أن یستغلها الآخر   

نستنتج أن نسبة معتبرة من عمال مؤسسة الاسمنت یكتسبون سلوكات اجتماعیة من خلفیة البیئة    

التي تتنافى مع ) التحایل ( الاجتماعیة التي نشئوا فیها یلجئون إلیها عند ممارسة سلوك التحایل، هذه المیزة 

النسق العلائقي للتنظیم كثقافة  المعتقدات التنظیمیة للمؤسسة أصبحت عبارة عن قیمة یمارسها العمال ضمن

  . تنظیمیة لا تحقق مطلب العقلنة
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في المؤسسة  ویتبنوهال من المجتمع ماالاستراتیجیة التي یكتسبها الع السلوكات یمثل :22 الجدول رقم

 حسب المؤهلات المهنیة

 

غیر معني  المجموع

 بالإجابة

التظاهر 

 بالغباء

إخفاء 

 المعلومات

تعطیل 

أجهزة 

 العمل

 تشویه

 المعلومات

 الإجابة

 

 المؤهلات المهنیة

220 

100%  

91 

41,36%  

32 

14,25%  

52 

23,63%  

7 

3,18%  

38 

17,27 %  

 تكوین داخلي 

6 

100 

% 

3 

50 %  

0 

% 

0 

% 

2 

33,33%  

1 

16,66%  

تكوین داخل المؤسسة 

 وخارج الوطن

27 

100%  

13 

48,14 

4 

14,81%  

2 

7,40%  

5 

18,51%  

3 

11،11%  

  أكادیمیةتربصات علمیة 

 وتكوین داخل المؤسسة  

253 

100%  

107 

42,3 %  

36 

14,22%  

54 

21,34%  

14 

5,53 %  

42 

16,60 %  

 المجموع 

 

من إجمالي العمال %  42,3أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة یتضح من معطیات الجدول     

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا %  21,34المبحوثین غیر معنیین بالإجابة، بالمقابل توجد نسبة 

من المبحوثین الذین صرحوا %  23,66في بیئة العمل، تتدعم هذه النسبة بـ الواردة بأنهم یخفوا المعلومات 

بأن تلقوا  أجابوامن المبحوثین الذین %  7,40ى الداخلي، ونسبة بأن المؤسسة قامت بتكوینهم على المستو 

من إجمالي %  16,60نسبة تلیها تكوین داخل المؤسسة بالإضافة إلى تربصات علمیة أكادیمیة، في حین 

یعملوا على تشویه وتزییف المعلومات السائدة تجاه التنظیم بالمؤسسة، تتدعم هذه   المبحوثین العمال بأنهم

من المبحوثین الحاصلین على مؤهلات مهنیة من داخل المؤسسة، %  17,27النسبة بـ تتدعم هذه النسبة بـ 

 14,22 من المبحوثین ذو التكوین الداخلي وتربصات علمیة أكادیمیة، وتوجد أیضا نسبة%  11,11ونسبة 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأنهم یتظاهرون بالغباء أثناء تواجدهم بالمؤسسة، تتدعم هذه % 

من المبحوثین الذین أقروا بأنهم تلقوا تكوین داخلي و %  14,25و%  14,81النسبة بنسبتین متقاربتین 

لى التوالي، وفي الأخیر توجد نسبة ضئیلة المبحثین الذین تلقوا تكوین داخلي وتربصات علمیة أكادیمیة ع
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من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأنهم یقوموا بتعطیل أجهزة العمل في %  5,53تتمثل في 

من المبحوثین الذین لدیهم تكون خارج الوطن وداخل %  33,33المؤسسة، تتدعم هذه النسبة تتدعم بـ 

لذین صرحوا بأنهم حائزون على تكوین داخل المؤسسة ویعطلون من المبحوثین ا%  3,18المؤسسة، ونسبة 

  .أجهزة العمل التي تساهم في العملیة الإنتاجیة

تشیر القراءة الإحصائیة أن العمال في مؤسسة الاسمنت یتبنوا سلوكات تهدف إلى تحقیق منافع ومصالح     

عمالیة تقدر بـ  ة التي ترعرعوا فیها، إذ توجد فئتین شخصیة متعددة الأنماط مصدرها الخلفیة الاجتماعی

المرتبطة  بالمهام المعلومات وإخفاء یه و یقوموا بتزییف وتغییب وتشمن العمال  % 16,60 و % 21,34

التي یمارسها العمال، بالإضافة إلى تزییف التعلیمات والقوانین ذات الإصدار جدید، یعتقد العامل أنه هذه 

من الوصول إلى أهدافه الشخصیة، ما یعني أن العامل یبني إستراتیجیة مغالطة الزملاء  الممارسات تمكنه

عن الكیفیة التي یتم بها إصلاح الأعطاب التي تتضمنها بالتحفظ ، إذ یقوم فیهاتجاه مهامهم التي یشتغلون 

ذلك ما یضطر من ففي بعض الأحیان یتعمد الغیاب، و یصلحها بطریقة مؤقتة، أجهزة الإنتاج بالمؤسسة 

زملائه إعادة تشغیل الآلات في حالة تعطلها متبعین الطریقة التي لقنها لهم على اعتبار هذه الطریقة تتضمن 

معلومات خاطئة، ذلك ما یحتم علیهم الاتصال به، وبهذه الصیغة قد یكون الفاعل اكتسب مكانة في وضعیته 

كز علیها في تحقیق رغباته وتوجهاته مثلا عند حاجته تالمهنیة، ذلك ما یسمح له باكتساب سلطة مهنیة یر 

  15.قیةأو التر  )حاجات یقضیها خارج المؤسسة ( للغیاب 

من العمال یمارسون نمط سلوكي ینحصر في التظاهر %  14,22بالمقابل توجد فئة عمالیة تقدر بـ     

إداري أو من طرف زملائهم  فبالغباء، حیث یكون هؤلاء العمال على درایة تامة بما یجرى حولهم من تعس

یعتقدون أن  ومرؤوسیهملكنهم لا یبدو أي رد فعل أو تصرف یلفت انتباه الآخرین، وذلك ما یجعل زملائهم 

ة لا تهدف إلى تحقیق منافع ذاتیة، وبالتالي لا یضعهم في الحسبان، إلا أن سلوكهم سلوكاتهم غیر إستراتیجی

وذلك لغرض تحقیق أهدافه الشخصیة، إذ تتسم قدرة باقي العمال عن فهم سلوكهم،  المضمر مكنهم من تجاوز

  .سلوكات هؤلاء العمال بأنها غیر متوقعة التي تحمل في طیتها سلوكات هجومیة ودفاعیة

                                                           
  ).  2( الملاحظة رقم ، )5(أنظر الملحق رقم _ 15
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من العمال الذین یلحقون الضرر بالآلات التي تساهم في %  5وفي الأخیر توجد نسبة منخفضة تقدر بـ    

وظائفهم المرتبطة یرجع ذلك محاولة البعض العاملین لأخذ أیام عطل مدفوعة الأجر بسبب توقف الإنتاج، و 

بهذه الآلات، بالإضافة إلى تبني سلوك یتمثل في التواطؤ الصامت، والذي یتجسد في سلوكات تلحق الضرر 

ن طرف المسئولین بأجهزة المؤسسة كرد فعل غیر معلن في المواقف التي یتعرضون فیها لظلم والضغوطات م

بالمؤسسة، وذلك ما یعبر عن المقاومة التنظیمیة نظرا لغیاب أسالیب الحوار الإداریین أو زملائهم في العمل 

د التعبیر عن أهدافهم بشكل حول الأعباء التي تواجههم والخوف من المضایقات التي یتعرض لها العمال عن

  .معلن

من خلفیتهم الاجتماعیة  الاستراتیجیةجملة من السلوكات نستنتج أن عمال مؤسسة الاسمنت یدبرون    

... والمتمثلة في تزییف وتشویه المعلومات، التظاهر بالغباء، ،والثقافیة التي تنحصر في التنشئة الاجتماعیة

الشخصیة، دون مراعاة مصالح العمال الآخرین  مل الحصول على امتیازات تتوافق مع أهدافهوغیر ذلك، لأج

  .أو المؤسسة

  

 

 

  

  

  

  

حسب الفئة  والمداومة علیها بالمؤسسة ممارسة العمال لسلوكات اجتماعیة  یبین :23رقم  الجدول

 المهنیة
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المبحوثین العمال الذین  إجماليمن %  80,6نلاحظ من الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

أثناء ممارسة المهام أجابوا بأنهم یداومون على الممارسات السلوكیة الصادرة منهم في المحیط الاجتماعي 

من المبحوثین الذین صرحوا بأنهم ینتمون إلى الفئة  85,7بهم في المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ المنوطة

من %  78,2على سلوكاتهم الخارجیة في المؤسسة، تلیها نسبة المهنیة الخاصة بأعوان التحكم، ویداومون 

المبحوثین الذین أقروا بأنهم یندرجون ضمن فئة الإطارات، ویحافظون على سلوكاتهم الاجتماعیة عند تواجدهم 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأنهم لا یداومون على %  19,4بالمؤسسة، بالمقابل توجد نسبة 

من %  21,3و%  21,8ة السلوكات الخارجیة في بیئة العمل بالمؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـممارس

من المبحوثین الذین صرحوا بأنهم ینتمون إلى فئة %  14,3الإطارات، وأعوان التنفیذ على التوالي، ونسبة 

  .أعوان التحكم، ولا ینقلون سلوكاتهم الاجتماعیة إلى المؤسسة

من العمال یحافظون على نفس سلوكاتهم المتداولة في  4/5لإحصائیة أن أكثر من یتضح من القراءة ا   

سة وأثناء المحیط الاجتماعي داخل المؤسسة، ما یعني أنه لا یوجد تغیر في سلوك العامل بین خارج المؤس

ة انجاز عمله في المؤسسة، ذلك ما یضفي بنا للقول أن السلوكات التي تتجذر كممارسات أثناء التنشئ

الاجتماعیة للعمال وبمرور فترة زمنیة تتشكل هویة اجتماعیة لسلوك العامل، الذي بدوره یشتغل في المؤسسة 

محافظا على نفس نمط سلوكه الذي یتمثل في مجمل أسالیب المواجهة التي یتبناها العامل في الدفاع عن 

ة للاسمنت مال بالمؤسسة الصناعیأهدافه ومصالحه الشخصیة، بالإضافة إلى التحالفات التي تصدر من الع

  الإجابة          

  الفئة المهنیة

  المجموع  لا  نعم

  68  إطار

78,2 %  

19  

21,8 %  

87  

100 %  

  66  عون تحكم 

85,7 %  

11  

14,3 %  

77  

100 %  

  70  عون تنفیذ

78,7 %  

19  

21,3 %  

89   

100 %  

  204  المجموع

80,6 %  

49  

19,4 %  

253  

100 %  
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علاقات المهنیة التي تستمد خلفیتها وجذورها من الانتماءات الجهویة والجغرافیة للعمال اللغرض تقویة وبناء 

  . وغیر ذلك...التي تتضمن الأسرة، الأقارب،

ها، ذلك وذلك راجع إلى ضعف إدارة المؤسسة الذي یكمن في عدم قدرتها على إنتاج سلوك خاص بعمال    

وكیة مبنیة على المصلحة ما یعكس واقع الثقافة التنظیمیة المتداولة بها الذي ینحصر في ممارسات سل

الشخصیة التي یتم تحقیقها من تبادل المصالح بین العاملین سواء داخل وحدة من وحدات المؤسسة، أو على 

ككل، وعلیه نقول أن سلوكات العمال  مستوى جمیع وحداتها الإنتاجیة دون مراعاة الأهداف العام للتنظیم

وثقافتهم التنظیمیة خاضعة لما هو متداول في الإطار الاجتماعي والمتمثلة في العلاقات القرابیة، المصلحة 

الشخصیة المتبادلة، مكانة العامل في المؤسسة ترجع إلى مكانته في المحیط الاجتماعي، بالإضافة إلى وجود 

  .ة واحدة أو منطقة معینةعصب قرابیة تندرج ضمن عائل

لهم قابلیة وقدرة على الفصل بین سلوكهم خارج المؤسسة  1/5بالمقابل نجد أن قرابة خمس العمال     

وسلوكاتهم داخل المؤسسة، ذلك ما یبین لنا أن لهم قدرة على التكیف مع البیئة الداخلیة للمؤسسة الصناعیة، 

وانین والتعلیمات التنظیمیة، وهذه الفئة المهنیة تستجیب وتلتزم والتي بطبیعة الحال خاضعة إلى جملة من الق

لمؤسسة، وعلیه نقول أنه توجد هویة عمل داخل بما هو معمول به من معاییر منصوص علیها قانونیا داخل ا

المؤسسة لدى فئة عمالیة ضئیلة تشتغل في الأطر الرسمیة تنبثق عنها ثقافة تنظیمیة خاصة بهؤلاء العمال 

  .رؤساء الوحدات المكونة لدینامیة التنظیم ومشرفي العمل تتماشى مع ثقافة التنظیم ككل هاون ضمنیندرج

داخل المؤسسة یتضمن جملة من المناورات المرتبطة بتجاوز القوانین العمال نستنتج في الأخیر أن سلوك     

وكیفیة انجازه من خلال تقدیم ة حول طبیعة العمل والتعلیمات التنظیمیة التي تتضمن الأفكار المتداول

، إذ یلجأ العامل إلى المناورة التي یحقق مفي مهامه مالمعلومات مزیفة تجاه الصعوبات والعراقیل التي تواجهه

من خلالها المصالح الشخصیة، وذلك ما أضفى إلى خضوع المؤسسة الصناعیة إلى ضغوط تنحصر في 

في محیطهم الخارجي، ذلك ما یعبر من تأثیر هویة السلوك سلوك العمال المتجذرة لدیهم فیما هو متداول 

المتواجدة في البیئة الخارجیة على المعتقدات و معینة  ةالاجتماعي الناتج عن انتساب العامل إلى فئة اجتماعی

  .التنظیمیة التي تعمل المؤسسة على ترصیصها وترسیخها للعمال

العامل من المجتمع ویداوم علیها في المؤسسة حسب ت التي یكتسبها السلوكایمثل : 24 الجدول رقم

  الأقدمیة المهنیة
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من إجمالي العمال %  29,6حظ من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة نلا   

المبحوثین الذین أجابوا بأنهم یداومون على ممارسة سلوكات اجتماعیة أثناء تواجدهم بالمؤسسة والتي تنحصر 

ن صرحوا أن أقدمیتهم من المبحثین الذی%  40في تبادل المصالح مع العمال الآخرین، تتدعم هذه النسبة بـ 

 10من المبحوثین الذین أقدمیتهم المهنیة أقل من %  25سنة، ونسبة  30المهنیة في المؤسسة تفوق 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأنهم یتبنوا أسلوب %  23,7سنوات، في حین تلیها نسبة 

 10حوثین الذین تقل أقدمیتهم المهنیة عن من المب%  35,41المواجهة بیئة العمل، تتدعم هذه النسبة بـ 

 30إلى  20من المبحوثین الذین أجابوا بأن مدة عملهم في المؤسسة تتراوح مابین %  16,94سنوات، ونسبة 

من إجمالي المبحوثین العمال غیر معنیین بالإجابة، تتدعم هذه النسبة بـ %  19,4، في حین توجد نسبة سنة

%  13,33سنوات عمل في المؤسسة، ونسبة  10من المبحوثین الذین ینتمون إلى فئة أقل من %  21,13

  الإجابة

الأقدمیة 

  المهنیة

تبادل 

المصالح مع 

  العمال

مواجهة 

الزملاء في 

  المؤسسة

التحالف مع 

الزملاء في 

  المؤسسة 

الاحترام 

  المتبادل 

غیر معني 

  بالإجابة

  المجموع 

1  /10  12  

25 %  

17  

35,41 %  

7  

14,58  

3  

6,25  

9  

18,74 %  

48  

100 %  

10  /20  37  

28,2 %  

33  

25,19 %  

20  

15,26 %  

13  

9,92 %  

28  

21,13  

131  

100 %  

20  /30  20  

33,89 %  

  

10  

16,94 %  

15  

25،42 %  

4  

6,77 %  

10  

16,94 %  

59  

100 %  

 30أكثر من 

  سنه

6  

40 %  

0  

0  %  

5  

33,33 %  

2  

13,33 %  

2  

13,33 %  

15   

100 %  

  75  المجموع 

29,6 %  

60  

23,7 %  

47  

18,6 %  

22  

8,7 %  

49  

19,4 %  

253  

100 %  
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جمالي المبحوثین العمال من إ%  18,6سنة، بالمقابل توجد نسبة  30من المبحوثین التي أقدمیتهم أكثر من  

من المبحوثین %  42,25إلى التحالف مع العمال بالمؤسسة، ترتكز هذه النسبة على أجابوا بأنهم یلجئوا 

من المبحوثین الذین لا %  14,58سنة، ونسبة  30إلى  20الذین صرحوا بأن أقدمیتهم المهنیة تتراوح مابین 

من إجمالي العمال  8,7یة، وفي الأخیر توجد نسبة سنوات عن تواجدهم بالمؤسسة الصناع 10تتجاوز 

من العمال ذو %  13,33المبحوثین أنهم یحافظون على الاحترام المتبادل فیما بینهم، تتدعم هذه النسبة بـ 

  .سنوات 10من العمال ذو الأقدمیة المهنیة أقل من %  6,25 سنة، ونسبة 30الأقدمیة المهنیة أكثر من 

الإحصائیة أنه توجد بعض الممارسات السلوكیة التي یقوم بها العمال داخل التنظیم  یتبن من القراءة    

تأثر و یعبر عن وجود تأثیر  المعتاد علیها في المجتمع، ذلك ما سلوكاتهمبالمؤسسة یرجع منبعها الأصلي إلى 

 في كات تنحصربین بیئة المؤسسة الداخلیة والخارجیة، إذ أن قرابة الثلث من العمال یرتكزون على سلو 

  .قصد تحقیق منافع ذاتیة المصالح المتبادلة بین العمال فیما بینهم عبر مختلف وحدات المؤسسة

إجمالي العمال المبحوثین لهم سلوك مغایر لما سبق ینحصر في من ) 1/4(في حین أن ربع العمال    

ممارسات سلوكیة ترتكز على أسلوب المواجهة مع العمال من جهة ومع الذین یشتغلون في الإدارة من جهة 

أخرى، من خلال المطالبة بالحقوق، ذلك ما یؤكد على أن سلوكات هذه الفئة العمالیة تعبر عن وعي العامل 

ص علیه قانونیا بعیدا عن تحقیق المصالح الشخصیة في إطار العلاقات الاجتماعیة الخارجیة بما هو منصو 

والعلاقات غیر الرسمیة داخل المؤسسة، ویتبنى العامل أسلوب المواجهة من خلفیته الاجتماعیة التي تنحصر 

ناقشة بعض العراقیل في تعبئته مما هو متداول في الأسرة من أفكار ومعتقدات تجاه العمل في المؤسسة وم

الاطلاع على القوانین  إلى بالإضافة ،والصعوبات التي تواجههم في مختلف المؤسسات وكیفیة تجاوزها

، ذلك ما یمكن العمال من تحقیق رغباتهم والتعلیمات التنظیمیة التي تسییر المؤسسات الاقتصادیة الأخرى

  .وفق ما هو معمول به قانونیا

مع زملائهم في عض العمال بتحالف یة تمارس سلوكیات من نمط آخر تنحصر في كذلك توجد فئة عمال    

جماعات صغیرة تربط بینهم علاقات قویة، إذ تتمثل هذه الارتباطات في الانتماء ضمن فئة مهنیة كفئة 

الإطارات أو أعوان التحكم، بالإضافة إلى الارتباط في بعض الخصائص الاجتماعیة كالانتماء الجهوي، 

للمعتقدات  رافضةعن وجود عصب تنظیمیة  القرابة العائلیة، التشارك في الخصائص الثقافیة، كل ذلك یعبر
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، تسند إلى قوة العلاقات فیما بینهم، والتي یحققون من ورائها مصالح شخصیة ترتبط بربح الوقتالتنظیمیة 

یرجع أساس تشكلها إلى سلوكات العمال في المحیط الخارجي، على اعتبار أن التحالف داخل التنظیم بین 

میة تهدف إلى التغییر من جهة وتحقیق المصالح لبعض العمال من جهة العمال یترجم وجود صراعات تنظی

  . أخرى

من إجمالي العمال المبحوثین، وهي نسبة ضئیلة %  10وفي الأخیر توجد فئة عمالیة تقدر نسبتها بقرابة     

المتبادل  یمارسون سلوكات تعكس الواقع الفعلي لعلاقاتهم مع زملائهم داخل المؤسسة، إذ تنحصر في الاحترام

الذي یعبر عن وجود قیمة إنسانیة من جهة، ویعبر كذلك عن انجاز العمل بعیدا عن كافة السلوكیات 

والتي  االرامیة إلى المصالح الشخصیة، إذ تتمیز هاته الفئة العمالیة بانجاز المهام المنوطة به الإستراتیجیة

ل علیها مقابل انجاز هذه المهام بعیدا عن تكون محددة ضمن الأطر الرسمیة مع مراعاة الحقوق التي یحص

إذ یتمیز سلوك هؤلاء العمال بتجنب مصالح نفعیة التي تستوجب علیه تجاوز القوانین وممارسات غیر لائقة، 

  .كل الاحتكاكات والتفاعلات الرامیة إلى الصراع بین العمال

السلوكات التي ترمي إلى تحقیق  المؤسسة یقومون بمجموعة منتنظیم أن العمال ضمن دینامیة  نستنتج   

المواجهة والتحاف مع الزملاء، هو مرتبط بتبادل المصالح، إضافة إلى  مصالح وامتیازات شخصیة، منها ما

العمال مما یتداو لونه في المحیط الاجتماعي، وذلك ما یفرز تأثیر متبادل  افمجمل هذه السلوكات یستمدونه

 سواءیؤكد أن ما یعتقده العمال في الإطار الاجتماعي و ؤسسة الصناعیة، بین البیئة الداخلیة والخارجیة للم

في إطار علاقتهم الأسریة والقرابیة أو علاقة الزمالة والصداقة ینتقل معهم للمؤسسة، مقبول أو مرفوض كان 

قاء إلى وذلك ما یؤثر بطبیعة الحال على تغییر معتقداتهم اتجاه القوانین داخل التنظیم، والذي یعكس الارت

  .هو متداول في المجتمعوفق ماثقافة تنظیمیة 
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التوافق بین المعتقدات الاجتماعیة للعمال وتوجهاتهم ورغباتهم داخل المؤسسة  یبین :25رقم الجدول

 حسب المستوى التعلیمي

 

 الإجابة   نعم لا المجموع

 المستوى التعلیمي

17 

100 %  

11 

64,70 % 

6 

35,29 %  

 ابتدائي

43 

100 %  

31 

72,09 %  

12 

27,90 %  

 متوسط

54 

100 %  

31 

57,40 %  

23 

42,59 %  

 ثانوي 

134 

100 %  

70 

52,23 %  

64 

47,76 %  

 جامعي

5 

100 %  

3 

60 %  

2 

40 %  

 ما بعد التدرج

253 

100 %  

146 

57,70 %  

107 

42,29 

 المجموع

 

من إجمالي المبحوثین %  57,70یتبین لنا من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة     

، العمال الذین صرحوا بأن معتقداتهم الاجتماعیة لا تتوافق ولا تتماشى مع توجهاتهم ورغباتهم داخل المؤسسة

من %  52,23من المبحوثین ذو المستوى التعلیمي متوسط، ونسبة %  72,09حیث تتدعم هذه النسبة بـ 

من المبحوثین العمال الذین %  42,29معیة، بالمقابل توجد نسبةالمبحوثین الذین یمتلكون مؤهلات علمیة جا

أقروا بأن الأفكار والأهداف المتداولة في الأسرة والمجتمع تجاه العمل في المؤسسة تتوافق مع توجهاتهم 

من المبحوثین ذو المستوى التعلیمي جامعي، تلیها %  47,76ورغباتهم داخل المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ

  .من المبحوثین الذین صرحوا بأن مستواهم التعلیمي متوسط%  27,90 نسبة
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معتقداتهم الاجتماعیة لا تتوافق  المبحوثین من العمال%  75نلاحظ من القراءة الإحصائیة للجدول أن     

 مع معتقدات دینامیة تنظیم المؤسسة، یرجع ذلك إلى ما یتلقونه أثناء تنشئتهم الاجتماعیة التي أفرزت نمطا

، إذ أسرته التي تعبأ بها من انتسابه إلى مجتمع معین أو السائدة في محیطمن الأفكار تترجم سلوك العامل،

متمایزة عن معتقدات العمال أثناء انجاز ) الأفكار المكتسبة من التنشئة الاجتماعیة  (أن هذه الأخیرة  

اعتبار أن التمایز في المعتقدات بین  مهامهم في إطار دینامیة التنظیم للمؤسسة الصناعیة للاسمنت، على

المحیط الاجتماعي والبیئة الداخلیة للمؤسسة، أفرز في هذه الحالة غلبة، أو ضغوط البیئة الخارجیة من حیث  

وجود صراعات تنطلق من خلفیة المعتقدات الفكریة للعامل أثناء القیام بمهامه بالمؤسسة، وذلك ما یفسر 

الاجتماعي ینقلونها العمال معهم ، تهدف إلى تحقیق المصالح والمنافع سلوكات متداولة في المحیط 

والتي تتمثل  الشخصیة یدبرها ویتبنها العمال، وعند اصطدامهم بمعتقدات تنظیمیة لا تحقق منافعهم الشخصیة

تتسم علاقات العمل في  إذ ،في القوانین والتعلیمات التنظیمیة الهادفة إلى تحدید مسار كل فاعل في التنظیم

، على لصراع الدائم سواء بین العاملین فیما بینهم أو مع الفاعلین في السلطة التنظیمیةهذه الحالة بالتوتر وا

غرار ذكر بعض العاملین التي مؤهلاتهم وكفاءتهم العلمیة تفوق المنصب الذي یشتغلون فیه، إذ یلجأ هؤلاء 

مرؤوسیهم، حیث یقوم العامل الغیر متوقعة من طرف زملائهم و  تبني جملة من السلوكاتالعاملین إلى 

إلى جماعات العمل غیر الرسمیة وبالأخص جماعة المصالح باعتبارها تملك قوة موازیة تمكنها  بالانضمام

من الدفاع والتفاوض مع إدارة المؤسسة، والتي في غالب الأحیان تخلق جملة من المشاكل لعامل في وحدة 

ات المؤسسة، ورفعها للمعنیین بالأمر والغرض من هذا السلوك الصادر من جماعة العمل غیر معینة من وحد

الرسمیة هو تحویل ونقل ذلك العامل بقرار من طرف إدارة المؤسسة، ثم ممارسة ضغوطات داخلیة وخارجیة 

  .الشخصي هان یرغب في تغییر وضعیته المهنیة، بالتالي یكون العامل حقق هدفلتشغیل العامل الذي ك

العمال المبحوثین الذین صرحوا بأن معتقداتهم الاجتماعیة  إجماليمن %  42,29بالمقابل توجد نسبة     

في المجتمع تتوافق مع معتقداتهم ضمن دینامیة التنظیم بالمؤسسة الصناعیة، وذلك ما نفسره بشقین أو 

ل فاعل منهم من تحقیق أهدافه الشخصیة فكرتین، تنحصر الفكرة الأولى في أن هذه الفئة العمالیة تمكن ك

من خلال وضعیته المهنیة التي یحتلها، إذ أن هناك بعض العاملین یحتلون مناصب عمل مرموقة في 

ازات ، بالإضافة إلى الحصول على امتی)المرتب الشهري ( المؤسسة مكنتهم من تحسین وضعیتهم المالیة 
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ن نسبة من هذه الفئة العمالیة، یشتغلون وفقا لها ویتقبلون كافة ما أخرى، في حین أن الفكرة الثانیة تتمثل في أ

تملیه علیهم إدارة المؤسسة الصناعیة، وبمعنى آخر لیس لهم أهداف شخصیة، ذلك ما نبرره بعدم تدبیرهم 

 لاستراتیجیات سلوكیة تتنافى مع التعلیمات التنظیمیة، على اعتبار هذه الأخیرة تؤكد توافق معتقداتهم بین

البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة الصناعیة، على سبیل المثال الفئة العمالیة التي تشتغل دون تخصص 

لعمل معین، أو بعبارة أخرى عدم وجود مؤهل علمي أو مهني ماعدا ما اكتسبوه من الخبرة بالأقدمیة، غالبا ما 

بالمؤسسة حیث تقوم بأعمال تتطلب جهدا عضلیا في  تشتغل هذه الفئة العمالیة في جمیع الوحدات الإنتاجیة

غنى عن الجهد الفكري یدرك هؤلاء العمال أن لیس لهم الحق في الترقیة أو ممارسة نشاطات أخرى نظرا 

  .فقدان المؤهلات العلمیة المهنیةل

لمجتمع مع ما نستنتج أن غالبیة العمال لا تتوافق معتقداتهم المتداولة في علاقاتهم مع الآخرین في ا    

یعتقدونه ضمن دینامیة تنظیم المؤسسة الصناعیة، ذلك ما یمكن تفسیره بخضوع دینامیة التنظیم إلى ضغوط 

البیئة الخارجیة، وبصیغة أخرى نقول أن هویة معتقدات العاملین في المجتمع تتنافى إلى حد ما مع توجهاتهم 

من حیث هویة المعتقدات بین البیئة الداخلیة  تنظیم بالمؤسسة، ذلك ما ینجم عنه توازن نسبيتجاه ال

  .والخارجیة للمؤسسة الصناعیة
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ضعف التوافق بین المعتقدات الاجتماعیة للعمال وتوجهاتهم داخل  وأسبابمبررات یمثل  : 26الجدول رقم

 المؤسسة

ضعف توافق المعتقدات الاجتماعیة مع وأسباب مبررات 

  المؤسسةتوجهات ورغبات العمال داخل 

  النسبة  التكرار

  % 14,7  37  في المؤسسة انسداد العلاقات بین العمال

  % 10,7  27  خضوع الترقیة إلى طبیعة نمط العلاقات بین العمال والإدارة

  % 8,7  22  لقوانین تحد من رغبات وأهداف العمال داخل المؤسسةا

  % 6,3  16  من طرف الزملاء أثناء العمل في المؤسسةالتجاهل 

  % 5,9  15  التعارض بین سلوكات العمال والمصلحة العامة

  % 4,7  12  ضعف وعي العاملین بسیاسة العمل 

  % 4  10  الكفاءة تفوق المنصب المشغول

  % 2,8  7  لم یجیب

  % 42,29     107  ةغیر معني بالإجاب

  

العمال المبحوثین من إجمالي %  14,7نلاحظ من معطیات الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة      

أجابوا بأن مبررات وأسباب ضعف التوافق بین المعتقدات الاجتماعیة وتوجهاتهم داخل المؤسسة ترجع إلى 

انسداد العلاقات بین العمال في المؤسسة، إذ أن تأویل العبارة یقودنا للقول بأن نمط سلوك العمال في المحیط 

الشخصیة دون الأخذ بعین الاعتبار ردود فعل الأفراد  الاجتماعي خاضع إلى تحقیق المصلحة أو المنفعة

راكهم في نفس المصلحة، وبصیغة أخرى الفاعل في توالجماعات التي یتفاعل معهم، بالرغم من إمكانیة إش

المحیط الاجتماعي یتبنى سلوك یتجاوز به أفراد الجماعة التي ینتمي إلیها لأجل تحقیق المصلحة الشخصیة، 

، مثل استغلال المصالح العامة الموجهة لجمیع أفراد المجتمع، أفراد جماعة دون وعیهم معتقدا أنه تجاوز

في  ةفالفاعل في المؤسسة ینقل أو یستنسخ هذه السلوكات داخل المؤسسة من خلال قیامه بمناورات المتمثل

ن إطار علاقاته الخروج عن القواعد التنظیمیة، أو استغلالها لصالح فئة معینة من العمال التي تندرج ضم

غیر الرسمیة، تتضمن سلوكات إستراتیجیة تنحصر معظمها في إخفاء المعلومات وتزییفها من خلفیة وضعیته 
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المهنیة، مما ینجم عنه تفكك في النسق العلائقي للجماعات التنظیمیة لغرض تحقیق المصلحة الشخصیة ولو 

، وبالتالي فضعف الروابط الاجتماعیة وتغیر نمط على حساب الزملاء، ذلك ما ینجم عنه انسداد في العلاقات

العلاقات بین الأفراد في المحیط الخارجي وتوجهها نحو تحقیق المصلحة الشخصیة أثر على نمط العلاقات 

تهدف إلى تحقیق منافع خاصة فقط دون مراعاة الزملاء في العمل أو فیما بین العاملین بالمؤسسة أصبحت 

  .الأهداف العامة للمؤسسة

من العمال المبحوثین الذین برروا أن معتقداتهم المتداولة حول العمل في المؤسسة لا %  10,7تلیها نسبة    

تتوافق مع توجهاتهم ورغباتهم داخل المؤسسة، وذلك راجع إلى خضوع الترقیة إلى طبیعة نمط العلاقات بین 

التي یتمتع بها بعض العمال في المحیط العمال والإدارة، إذ یمكننا تفسیر ذلك سوسیولوجیا أن المكانة 

الاجتماعي مثل الانتماء إلى عائلة ثریة، إذ أن هذه الفئة من العمال یتمتعون بمكانة في المؤسسة تسمح لهم 

ترقیات في وضعیاتهم المهنیة من خلفیة أن معتقدات الفاعلین في السلطة تنحصر في تبادل بالحصول على 

التي تسیر في ضوئه ) القوانین ( ج المؤسسة، إضافة أن النظام الداخلي المصالح مع هؤلاء العمال خار 

المؤسسة لا تشیر بتاتا إلى النمط المعتمد في الترقیة، ذلك ما یفسح المجال أمام الفاعلین في سلطة المؤسسة 

) ة الفاعلین في السلط( تبني سلوك المصلحة الشخصیة مع فئة معینة من العمال، لأجل تحقیق أهدافهم ب

  . خارج المؤسسة أي تبادل المصالح

التوافق بین معتقداتهم  فمن إجمالي العمال المبحوثین أجابوا بأن سبب ضع%  8,7في حین أن نسبة   

الاجتماعیة وتوجهاتهم بالمؤسسة یرجع إلى أن القوانین تحد من رغبات العمال وأهدافهم، ما یعني أن 

في إطار التنظیم بینما تخضع إلى عملیة ضبط  لا محیط الاجتماعيالمعتقدات التي یتشبع بها العمال في ال

، ذلك ما یدفع بالعمال إلى وجود صعوبة في الالتزام المرتبط بضوابط السلوك یخضع له الرسمي للمؤسسة

  .تجاه المهام المسندة إلیهم في مختلف وضعیاتهم المهنیة

ین برروا بأن ضعف التوافق بین معتقداتهم في الذمن إجمالي المبحوثین العمال %  6,3كما أن نسبة    

 16المحیط الاجتماعي وتوجهاتهم بالمؤسسة یرجع إلى التجاهل من طرف زملائهم أثناء تواجدهم بالمؤسسة،

                                                           
  ).   3(، الملاحظة رقم )5(أنظر الملحق رقم _  16
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، فالفاعل یمارس هذا في النسق العلائقي بالمؤسسةفالتجاهل سلوك استراتیجي یعبر عن وجود مصلحة من 

تجاه زملائه لغرض عدم فسح المجال أمامهم للخوض في اقتناء معلومات ) التجاهل ( النمط من السلوك 

تمكنهم من الحصول على امتیازات، ذلك ما یؤثر على علاقات العمل بین العمال  التي تصبح معبأة 

  .بصراعي ضمني وكامن مستمر

بین المعتقدات من إجمالي المبحوثین العمال الذین یرون بأن ضعف التوافق %  5,9إضافة إلى نسبة      

الاجتماعیة للعمال وتوجهاتهم بالمؤسسة، یرجع إلى وجود تعارض بین سلوكات العمال والمصلحة العامة 

للمؤسسة، ذلك ما یعبر عن النسبیة لعقلنة دینامیة تنظیم المؤسسة من خلفیة جملة من السلوكات اكتسبها 

بإنجاز المهام، البحث والمتمثلة في ضعف الالتزام  العمال من عملیة التنشئة الاجتماعیة التي یقوم بها العمال

وغیر ذلك، فمجمل هذه السلوكات ... عن المكانة داخل التنظیم، البحث عن وضعیة مهنیة تتضمن امتیازات

السائدة في المحیط الاجتماعي یمارسها العمال داخل تنظیم تقلص إلى حد كبیر أهداف المؤسسة، وبصیغة 

التنظیمیة بالمؤسسة خاضع إلى المعتقدات الاجتماعیة للعمال، فالمؤسسة عوض  أخرى نقول أن المعتقدات

أن تنتج ثقافة تنظیمیة أصبحت خاضعة إلى جملة من السلوكات العشوائیة السائدة في المجتمع، والتي تعبر 

  . عن الهویة الاجتماعیة للأفراد

رروا ضعف التوافق بین المعتقدات من إجمالي المبحوثین العمال الذین ب%  4,7كذلك توجد نسبة    

الاجتماعیة وتوجهاتهم داخل المؤسسة، یرجع إلى ضعف وعي العاملین ببعض إجراءات العمل، على اعتبار 

قي متكامل، فضعف وعي العمال یقلص من نسق علائأن المؤسسة تتكون من وحدات تشتغل في إطار 

لقیام ببعض السلوكات التي تتنافى مع ما ینص علیه فعالیتهم في إنجاز المهام، مما یفسح المجال أمامهم ل

النظام الداخلي، فیلجأ هاته الفئة من العمال تقدیم جملة من الاستفسارات عن كیفیة إنجاز بعض المهام نظرا 

ي یعیشها الأفراد في المحیط الاجتماعي، ما یعني أن سلوك العاملین خارج المؤسسة للإهمال واللامبالاة الت

بنفس الأسلوب داخل المؤسسة متجاهلا أنه یشتغل في نسق علائقي خاضع إلى القواعد والقوانین  یقومون بها

  . الداخلیة

من العمال الذین برروا ضعف التوافق بین المعتقدات الاجتماعیة وتوجهاتهم %  4وفي الأخیر توجد نسبة    

التي یشغلونها حالیا بالمؤسسة، ذلك ما داخل المؤسسة یكمن في أن كفاءتهم المهنیة والعلمیة تفوق المناصب 
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یكلف العمال جملة من الأعباء المرتبطة بمهامهم التي في بعض الأحیان تتعدى المهام المسندة إلیهم، مما 

عمل والبحث عن عمل في مؤسسة أخرى، وذلك ما یفسح ینجم عنه ضعف في الولاء وتبني فكرة ترك ال

لتغیب عن العمل، تأجیل إنجاز المهام، فهذه السلوكات تتنافى مع ما أمامهم القیام بسلوكات غیر متوقعة، كا

  . یعتقدونه في المحیط الاجتماعي تجاه المؤسسة التي یشتغلون فیها

أن ضعف التوافق بین المعتقدات الاجتماعیة للعمال وتوجهاتهم داخل المؤسسة یفرز وفي الأخیر نستنتج     

بدوره جملة من السلوكات العمالیة المتمثلة في المناورات التي تتسم بالخروج عن القواعد التنظیمیة والبحث 

یرة ترجع إلى عن الاستحواذ عن مكانة مهنیة، ضعف الالتزام، تبادل المصالح، تأجیل المهام، فهذه الأخ

انسداد العلاقات ما بین العمال بالمؤسسة، ونمط العلاقات الشخصیة في الاستحواذ عن المناصب، بالإضافة 

 للعمال الاجتماعیةالمعتقدات وعي العاملین ببعض إجراءات العمل، هذه الممارسات ولیدة هویة إلى ضعف 

  .التنظیمیة مع تحقیق مطلب العقلنة التي أفرزت ثقافة تنظیمیة تتنافى
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  :الجزئي الخاص بالفرضیة الأولىالاستنتاج .2

بناءا على النتائج المحصل علیها من تفسیر وتحلیل معطیات جداول الفرضیة الأولى نستخلص أن    

أثناء تنشئتهم الاجتماعیة التي   السلوك التنظیمي للعمال في مؤسسة الاسمنت هو محصلة سلوكاتهم المكتسبة

تتجذر ضمنها سمات مختلفة اكتسبت هویة في إطار طبیعة نسق علاقاتهم في المجتمع، والمعتقدات 

التنظیمیة التي أفرزت ثقافة المؤسسة، إذ أن النسق العلائقي لدینامیة التنظیم بالمؤسسة یتضمن جملة من 

ل أثناء تنشئتهم الاجتماعیة من جهة، وذلك من خلفیة منها ما هو مكتسب ومتجذر لدى العما السلوكات

بنسب )  13، 12، 11( تقلیدهم لسلوك والدیهم حسب طبیعة الأسرة التي نشأ فیها، وذلك ما أكدته الجداول 

 الالتزامعالیة، فالسلوكات المكتسبة في الحیاة الاجتماعیة والتي من أبرزها سلوك تقلید لغة التواصل، سلوك 

وغیر ذلك، فهذه الأخیرة تتجذر لدى العمال لتنتقل ... إنجاز العمل، سلوك أسلوب المعاملة والحرص على

الذي اتضح من خلاله أن التنشئة الاجتماعیة )  16( معهم نحو حیاتهم المهنیة، وذلك ما أثبته الجدول رقم 

إلى تدبیر سلوكات تتضمن التي یتلقاها العمال في المجتمع تؤثر على سلوكاتهم في المؤسسة، مما یدفع بهم 

أهداف شخصیة تنطلق من هوامش الحریة المتوفرة  أو التي یسعى لإنتاجها كل عامل في وضعیته المهنیة، 

اتهم للفاعلین في سلطة الإدارة، لغرض ت بإستراتیجیة سلوكیة مصدرها ولاءفیناور من أجل تحقیق امتیازا

، مما انبثق عنه في إطار دینامیة ) 17(الجدول رقم الحصول على ترقیات مهنیة، وذلك ما أكدته نتائج 

التنظیم لدى العمال بعض المعتقدات المتمثلة في تدبیر سلوك دفاعي یرتبط بالمحافظة على الوضعیة المهنیة 

الرامیة لبقاء دینامیة التنظیم على حاله أو في حالة ثبات من أجل تحقیق المنفعة الشخصیة، وذلك ما بینه 

، إذ أن المحافظة على استقرار النسق العلائقي مستمد من نمط سلوكهم في ) 19، 18( الجداول رقم 

المكتسبة والمتجذرة للعمال والتي ترتبط بالمنفعة الشخصیة ضمن ) السلوكات ( المجتمع، فهذه الأخیرة 

) ؤسسةالم( جماعات  في محیطهم الاجتماعي تنتقل معهم إلى المؤسسة، مما یؤكد على أن هذه الأخیرة 

خاضعة إلى ضغوط الممارسات السلوكیة الاجتماعیة التي تتضمن البحث عن المصلحة والمنفعة الشخصیة 

، إذ لابد أن نشیر إلى أن ) 24، 23، 22، 21( المرتبطة بأهداف كل عامل، وذلك ما بینه كل من الجداول 

ن دینامیة تنظیم المؤسسة، ذلك معتقدات أغلب العمال في محیطهم الاجتماعي لا تتوافق مع معتقداتهم ضم

، وعلیه نقول أن المعتقدات التنظیمیة للعمال في المؤسسة أفرزت ثقافة ) 26، 25(ما أكدته نتائج الجدول 
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لتنظیم خاضعة إلى ما تلقونه من سلوكات متجذرة في تنشئتهم ي إطار النسق العلائقي لدینامیة اتنظیمیة ف

منت عوض أن تنتج ثقافة أصبحت خاضعة إلى السلوكات المتداولة الاجتماعیة، وبصیغة أخرى مؤسسة الاس

عي والمكتسب وبصیغة أخرى سلوك الأفراد والجماعات في الإطار الاجتما أثناء التنشئة الاجتماعیة للعمال،

من أثناء تنشئتهم ینصهر كذهنیة تنتقل معهم وتوجه سلوكاتهم في التنظیم الذي یحظى بمعتقدات تنظیمیة 

ؤسسة جاهدة في ترسیخها لكافة الأفراد القائمین على إنجاز العمل ضمنها، وذلك ما یؤكد خضوع تسعى الم

   . دینامیة التنظیم بالمؤسسة إلى الهویة الاجتماعیة المحیطة بها، والتي تتنافى مع أهدافها في بعض جزئیاتها
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  :جداول الفرضیة الثانیةبناء وتحلیل . 3

العامل حسب به الذي یشتغل المهني مع المنصب / العلميالتخصص توافق  یمثل: 27رقم الجدول

 المستوى التعلیمي

 الإجابة نعم  لا المجموع

  المستوى التعلیمي

17 

100 %  

3 

17,6 %  

14 

82,4 %  

 ابتدائي

43 

100 %  

9 

20,93 %  

34 

79,06 %  

 متوسط

54 

100 %  

13 

26,5 %  

41 

73,5 %  

 ثانوي

134 

100 %  

41 

30,6 %  

93 

69,4 %  

 جامعي 

5 

100 %  

3 

60 %  

2 

40 %  

 ما بعد التدرج

253 

100 %  

69 

27,3 %  

184 

72,7 %  

 المجموع

 

من إجمالي العمال % 72,7یتضح من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة     

، تتدعم هذه النسبة بـ والإداریةالمهنیة  المبحوثین الذین أجابوا مؤهلاتهم العلمیة المهنیة تتوافق مع المناصب

من المبحوثین الذین %  40من المبحوثین الذین صرحوا بأن مستواهم الدراسي ابتدائي، ونسبة %  82,4

من إجمالي %  27,3، بالمقابل توجد نسبة )ماجستیر، دكتوراه( صرحوا بأن مستواهم العلمي ما بعد التدرج 

بأن مؤهلاتهم المهنیة والعلمیة لا تتوافق مع المنصب المشغول حالیا  المبحوثین العمال الذین أجابوا

من المبحوثین الذین مستواهم  العلمي ما بعد التدرج ولا یتوافق مع %  60بالمؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ 

  .من المبحوثین ذو المستوى ابتدائي 17,6المهام التي أفرزها تقسیم العمل بالمؤسسة، ونسبة 
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ن من القراءة الإحصائیة أن مؤسسة الاسمنت تهتم بتوظیف وتشغیل عمالها بما یتوافق مع ما تتطلبه یتبی    

المناصب من مؤهلات علمیة ومهنیة التي یفرضها تقسیم العمل عبر مختلف وحداتها، ذلك ما یعبر عن 

لإنتاجیة بشتى أطرافها من توجهها نحو عقلنة تسییر مواردها البشریة والمادیة التي تساهم في أطراف العملیة ا

المادة حسب ما تنص علیه صیانة ومراقبة وتحویل المواد الأولیة إلى اسمنت مصنعة قابلة للاستعمال والبیع 

  17.التي تحدد معاییر وشروط التوظیف من النظام الداخلي للمؤسسة 13

عبر ویتضح كذلك من قراءة المعطیات الإحصائیة أن نسبة معتبرة من العمال، وتتجاوز ربعهم یشتغلون     

وحدات المؤسسة في مناصب الإداریة أو المتعلقة بأقسام الإنتاج الأخرى من بینها مصالح الموارد البشریة، 

هنیة والعلمیة الحائزین علیها وغیر ذلك، لا تتوافق مع تخصصاتهم الم...مصلحة التغلیف، مصلحة التجارة،

یرجع ذلك إلى توفر بعض  ،مناصب التي یشغلونها حالیاالمع  الالتحاق بعالم الشغل في المؤسسةقبل 

المناصب التي تتطلب عامل أو عاملین فقط، في حین أن العمال المتخصصین الذین یمكنهم القیام بهذه 

جدهم یشتغلون في مناصب أخرى لا تتلاءم مع یتجاوز المناصب المتاحة بالمؤسسة، لذلك نالمهام 

تخصصاتهم العلمیة والمهنیة في تقسیم العمل وتوزیع المهام، هذا ما یدفع العمال نحو جملة من 

في مثل هاته المناصب الواحدة، إذ أن المؤسسة  التموقعالاستراتیجیات السلوكیة التي یقوم بها العمال لأجل 

المتخصصین التي تتوفر فیهم شروط اشتغاله ویشتغلون في غیر  تتوفر على منصب واحد في حین أن

كل عامل من هؤلاء الفئة العمالیة بسلوك في الأطر غیر الرسمیة مناصبهم الملائمة هم عدد معین، لذا یقوم 

ضمن نسق علاقات دینامیة التنظیم، مثل نقل معلومات وتضخیمها عن العمال الآخرین لإدارة المؤسسة 

نمط من السلوك مقصود لا یهدف إلى الحفاظ على استمراریة المؤسسة وإنما یهدف من خلاله ویكون هذا ال

إلى تشویه مكانة الآخرین وتقل احتمالیة حصولهم على المنصب من طرف الفاعلین في السلطة التنظیمیة 

كالتقاعس  العشوائیة لاء العمال جملة من السلوكات یشغله، بالإضافة إلى ارتكاب هؤ وإزاحة العامل الذي 

بالإضافة إلى ممارسة ضغوط على إدارة المؤسسة من  18والتغیب عن العمل التي لا تراعي المصلحة العامة،

                                                           
  .من النظام الداخلي للمؤسسة 13المادة ) 7(أنظر الملحق رقم _ 17
  ).  4( الملاحظة رقم ) 5(أنظر الملحق رقم _ 18
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فهذه السلوكات وأخرى تؤسس إلى نشوء ثقافة تنظیمیة ، طرف نسقه العلائقي السائد في المحیط الاجتماعي

  .ؤسسة والذي یمكن أن یمتد إلى خارجهایغلب علیها طابع الصراع ضمن علاقات العمل داخل الم

نستنتج أن المؤسسة تواجه جملة من السلوكات التي یقوم بها العمال منها ما هو مقصود یهدف إلى     

تحقیق منفعة خاصة، ومنها ما هو عشوائي نتیجة لتوظیف غیر عقلاني للمناصب النوعیة الذي یرتبط بوجود 

د، مما أضفى إلى وجود صراع دائم من طرف العمال لأجل مجموعة من المتخصصین مقابل منصب واح

في إطار العلاقات غیر الرسمیة داخل التموقع في مناصب تتوافق مع الهویة العلمیة والمهنیة للعامل 

المؤسسة المبنیة على أسس المصلحة الشخصیة من جهة، والعلاقات الاجتماعیة خارج المؤسسة من جهة 

  .ثر على استقرار المؤسسة واستمراریتاأخرى التي بطبیعة الحال تؤ 

  العمال في تغییر وضعیتهم المهنیة داخل المؤسسة حسب الأقدمیة المهنیة ةرغبیبین : 28رقم الجدول

 

  الإجابة

  الأقدمیة المهنیة

  المجموع  لا  نعم

1 /10  42  

87,5 %  

6  

12,5 %  

48  

100 %  

10  /20  103  

78,6 %  

28  

21,4 %  

131  

100 %  

20  /30  44  

74,6 %  

15  

24,4 %  

59  

100 %  

  4  سنة 30أكثر من 

26,7 %  

11  

73,3 %  

15  

100 %  

  193  موعجالم

76,3 %  

60  

23,7 %  

253  

100%  



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

266 

 

من إجمالي المبحوثین العمال %  76,3نلاحظ من معطیات الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة       

من %  87,5رغبون في تغییر وضعیتهم المهنیة داخل المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ الذین أجابوا بأنهم ی

من المبحوثین %  26,7المبحوثین الذین أجابوا بأن أقدمیة عملهم في المؤسسة أقل من عشرة سنوات، ونسبة 

نیة، الذین صرحوا أن مدة عملهم في المؤسسة أكثر من ثلاثین سنة، ویطمحون في تغییر وضعیتهم المه

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن لیس لدیهم رغبة في تغییر %  23,7بالمقابل توجد نسبة 

سنة،  30من المبحوثین الذین تفوق أقدمیتهم المهنیة %  73,3وضعیاتهم المهنیة، تتدعم هذه النسبة بـ 

ولا یرغبون في تغییر  من عشر سنواتأقل  صرحوا بأن أقدمیتهم المهنیةمن المبحوثین الذین %  12,5ونسبة 

  وضعیتهم المهنیة

یتضح من القراءة الإحصائیة أن دینامیة تنظیم المؤسسة غیر مستقرة أو في حالة ارتیاب مستمرة، وذلك    

من إجمالي العمال یرغبون في تغییر وضعیاتهم المهنیة لأجل ) ¾ ( راجع إلى أن ما یتجاوز ثلاث أرباع 

إذ یقوم  اف المؤسسة،تحقیق أهدافهم الشخصیة ولو على حساب أهدالتموضع في مناصب عمل تمكنهم من 

المتمثلة في الحصول على  ملأجل تحقیق رغباتهالعمال بتصمیم مجموعة من الإستراتیجیات السلوكیة 

رغبة فئة معتبرة من العمال لنیل وضعیة  أن  ذلك، إذالامتیازات المتاحة من خلال المناصب التي توفر لهم 

ي أو على مستوى المهام المهنیة، مما یمكنهم من مهنیة تتمثل في رئیس مصلحة سواء على المستوى الإدار 

رفع أجورهم بأكبر قدر متاح، بالإضافة إلى التخلص من الضغوطات الإداریة التي یغلب علیها طابع إكراهي 

الموجود على مستوى الوضعیات المهنیة الأدنى من رئیس المصلحة، مع إمكانیة الحصول على امتیازات 

مال، تجرى على مستوى المؤسسة، إذ یتم استشارتهم أثناء عملیة استقطاب العخاصة بعملیة التوظیف التي 

یستندون إلى ، كما أن هذه الفئة العمالیة معهم فتتاح لهم فرص في توظیف الأفراد التي لهم صلة قرابة

هذه ل العمال إن تدبیر، تحقیق امتیازاتهمالعلاقات الاجتماعیة الخارجیة القرابیة التي تساهم في  إستراتیجیة

الاستفادة من المعلومات المتعلقة بدینامیة التنظیم مجانا، وبصیغة السلوكات یفسح المجال أمام موظفي الإدارة 

نقول أن العمال خاصة المهنیین الذین یدبرون استراتیجیات سلوكیة مكنتهم من الاستحواذ على وضعیة أخرى 

ي الإدارة تتخللها علاقات قرابیة خارجیة تمكن الفاعلین في مهنیة، انطلاقا من علاقاتهم غیر رسمیة مع موظف

داولها العمال الآخرین في التنظیمات تالسلطة التنظیمیة من الحصول على المعلومات ذات الأهمیة التي ی

شال غیر الرسمیة تسمح باستقرار التنظیم نسبیا، ویتم ذلك من تبني إستراتیجیة مضادة تعمل على مواجهة وإف
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إلیه العمال الآخرین، ذلك ما یعبر على وجود صراعات دائمة حول المناصب المهنیة المشغولة،  ما یطمح

فهذه الممارسات الحاصلة في المؤسسة یمكن تلخیصها في وجود استراتیجیات سلوكیة منها ما هو هجومي 

یغ كافة ینطلق من رغبة بعض العمال في مناصب تحقق أهدافهم من خلال المساومة المتمثلة في تبل

المعلومات للفاعلین في الإدارة مجنا مقابل الحصول على منصب معین، إذ یقابل ذلك جملة من الأفعال 

في نسق وعلیه دینامیة تنظیم المؤسسة تواجه رهان اللاتوازن الإستراتیجیة المقاومة للإجراءات السالفة الذكر، 

  .علاقات العمل عبر وحداتها

لا یرغبون في تغییر مناصبهم التي فوضها لهم التخصص وتقسیم )4/ 1( بالمقابل قرابة ربع العمال     

العمل بالمؤسسة، وذلك راجع إلى توافق مناصبهم المهنیة والإداریة مع هویتهم العلمیة المتمثلة في المؤهلات 

هم جزء من أهدافهم الشخصیة التي العلمیة والمهنیة، بالإضافة إلى أن المناصب التي یشغلونها حققت ل

التي یطمحون في اكتسابها، ضمن دینامیة تنظیم المؤسسة، ویعتمدون في ذلك على تبني سلوكات دفاعیة 

تتجسد في رفض الإجراءات التنظیمیة التي تحمل في طیتها التغیر في حركة التنظیم المرتبطة بالترقیات 

منهم أن أي تغییر حاصل یفقدهم وضعیتهم المهنیة التي  وتحویل أماكن العمل داخل المؤسسة، اعتبارا

كما توجد فئة عمالیة لا ترغب في تغییر وضعتها المهنیة وذلك راجع إلى أن هؤلاء العمال  یحظون بها،

في مؤسسات أخرى تتوافق مع مؤهلاتهم العلمیة والمهنیة، لأن الاشتغال في هذه یبحثون عن مناصب عمل 

ءتهم العالیة أو غیر قادرة على توظیفهم ضمن مناصب عمل تلاءم تخصصهم العلمي المؤسسة لا تتطلب كفا

  .  والمهني

تنظیم المؤسسة غیر مستقرة من حیث تقسیم العمل المرتبط بمناصب العمال التي نستنتج أن دینامیة    

مال لأنماط بني وتصمیم العیشغلونها، مما یفسر وجود صراعات دائمة ضمن علاقات العمل، والذي أفرز ت

مستوحاة من العلاقات الاجتماعیة للعمال ومن الثغرات المجودة  ومساومتیهسلوكیة دفاعیة وأخرى هجومیة 

المرتبطة بتحقیق العمال لغایتهم المتمثل في ضمن التنظیم الرسمي تهدف إلى تحقیق المصلحة الشخصیة 

  .المؤسسة وحداتمختلف الاستحواذ والحصول على وضعیات مهنیة وإداریة عبر 
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الممارسات التي یقوم بها العمال في المؤسسة للاستحواذ على وضعیات مهنیة یمثل : 29الجدول رقم

  حسب الفئة المهنیة 

  

من إجمالي العمال %  27,27یتضح من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاه العام یتمثل في نسبة    

فیه بالمؤسسة، تتدعم المبحوثین الذین أجابوا بأنهم ینضموا إلى جماعة مهنیة للحصول المنصب الذي یرغب 

یذ وأعوان التحكم و فئة هذه النسب لكل من أعوان التنف%  17,24و, % 29,87، و% 34,83هذه النسبة بـ 

عاونون مع تمن إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأنهم ی%  16،99تلیها نسبة  الإطارات على التوالي،

التي تمثل %   22,98رغبون فیها، تتدعم هذه النسبة بـ الزملاء في المؤسسة للوصول إلى المناصب التي ی

من المبحوثین الذین أجابوا بأنهم ینتمون إلى فئة أعوان التنفیذ، ونسبة %  15,73فئة الإطارات، ونسبة 

غیر معني  المجموع

 بالإجابة

التموقع 

مع جماعة 

 مهنیة

 إتقان

 العمل

تقدیم طلب 

 للمسئول

تبني 

 الحیاد

تعطیل 

عمل 

 الزملاء

التعاون 

مع 

 الزملاء

 الإجابة

 

 

الفئة 

 المهنیة

87 

100 

% 

16 

18,39%  

15 

17,24%  

10 

11,49 

9 

10,34%  

10 

11,49%  

7 

8,04%  

20  

22,98% 

 إطار

77 

100 

% 

24 

31,16 

23 

29,87%  

5 

6,49%  

9 

11,68%  

3 

3,89%  

4 

5,19%  

9 

11,68%  

عون 

 تحكم 

89 

100 

% 

20 

22,47 

% 

31 

34,83%  

5 

5,61%  

8 

8,98 %  

8 

8,98%  

3 

3,37%  

14 

15,73%  

عون 

 تنفیذ

253 

100 

% 

60 

23,71%  

69 

27,27%  

20 

7,90%  

26 

10,27 

21 

8,30%  

14 

5,53%  

43 

16,99%  

 المجوع 



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

269 

 

من إجمالي المبحوثین العمال الذین صرحوا بأنهم %  10,27أعوان التحكم، وتوجد نسبةمن %  11,68

بأنهم  امن المبحوثین الذین  صرحو %  11,68صب للمسئول، تتدعم هذه النسبة بـ یقدمون طلب تغییر المن

وتوجد  من فئة أعوان التنفیذ،%  8,98 ، ونسبةمن فئة الإطارات%  10,34ونسبة ینتمون إلى فئة أعوان، 

للحصول على المنصب المرغوب، تتدعم هذه من إجمالي العمال المبحوثین یلتزمون الحیاد %  8,30أیضا

من %  8,98من المبحوثین الذین صرحوا بأنهم ینتمون إلى فئة الإطارات، ونسبة %  11,49النسبة بـ 

في حین من فئة أعوان التحكم،%  3,89المبحوثین الذین أجابوا بأنهم ینتمون إلى فئة أعوان التنفیذ، ونسبة 

للحصول على المنصب  تقانالإمن إجمالي العمال المبحوثین یمارسون مهامهم بنوع من %  7,9أن نسبة 

 5,61من المبحوثین الذین ینتمون إلى فئة الإطارات، ونسبة %  11,49المرغوب فیه، تتدعم هذه النسبة بـ 

من %  5,53فئة أعوان التنفیذ، وفي الأخیر توجد نسبة ضئیلة تقدر بـ من المبحوثین الذین ینتمون إلى % 

یعطلون عمل زملائهم للحصول على المناصب التي یرغبون فیها،   إجمالي العمال المبحوثین الذین أقروا بأنهم

  .لكل من الإطارات وأعوان التنفیذ وأعوان التحكم 11,68و %  15,73و %  22,98تتدعم هذه النسبة بـ 

القراءة الإحصائیة أن دینامیة التنظیم بالمنظمة تواجه استراتیجیات سلوكیة عدیدة یقوم بها یتضح من      

العمال لأجل الاستحواذ على وضعیات مهنیة تخدم مصالحهم الشخصیة فیلجأ بعض العمال المبحوثین إلى 

فاعلین بوجود هوامش استراتیجي یتمثل في التموقع مع جماعة مهنیة، من خلفیة إدراك هؤلاء البسلوك القیام 

حریة تجاه خصائص جماعة العمل التي یغلب علیها محدودیة الوعي، أي یغلب علیها ضعف الوعي بما 

بالتموقع ضمن هذه تتطلبه دینامیة التنظیم، وخاصة الإجراءات التنظیمیة منها، مما یسمح لهؤلاء الفاعلین 

  .ام تتطلب سلطة العمل التقنيلقیام بمهالجماعات وخاصة العمال التنفیذیین الذین یترتب علیهم ا

من إجمالي العمال المبحوثین یقومون بممارسة أفعال اجتماعیة سلوكیة تنحصر في %  17أن  اكم   

التعاون مع الزملاء بأسلوب المغالطة، إذ أنهم یتمظهرون ویقومون بتمثلات یرى زملائهم بأنها تبدو خاصیة 

ئهم والمسئولین عن سلوكیة استثماریة مع زملا إستراتیجیةیمارسون  إیجابیة في حین أن العمال الفاعلین

بعض العمال الذین  ذكر فیه على غرارلأجل الحصول على المنصب المرغوب  لغرض تزكیتهم ،ترقیتهم

الذین سیحالون على مصلحة لسد مناصب العمال  رئیس ورشة أو رئیسمنصب یطمحون في الحصول على 



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

270 

 

العامل بتبني إستراتیجیة سلوكیة تعاونیة للاستحواذ على الوضعیة المهنیة ضمن التقاعد، حیث یقوم 

  .الإجراءات التنظیمیة المعمول بها بأسلوب المغالطة

 تتلاءمفي حین أن بعض العمال یلجئون إلى تقدیم طلب للمسئول من أجل الاستحواذ على وضعیة مهنیة    

ین والنظام الداخلي الذي تسیر في ضوئه المؤسسة، ویرجع مع طبیعة عملهم، في إطار ما تسمح به القوان

لدى هؤلاء الفئة العمالیة  التي تشتغل داخل المؤسسة ذلك إلى هویتهم الاجتماعیة بما تتطلبه من قیم متجذرة 

بما اكتسبته من خصائص شخصیة واجتماعیة من المجتمع التي تنمي إلیه، إیمانا منهم بأن حقوقهم لا 

وكهم ینطلق من تشبعهم بما أقره النظام الداخلي للمؤسسة، ذلك ما یعبر عن ثقافتهم التنظیمیة تضیع، لذا فسل

التي تتوافق مع أهداف المؤسسة، لذلك هناك فئة عمالیة على مستوى وحدات الإنتاج، ومصلحة الموارد 

ى المسئول الإداري وعیر ذلك یلجئون لتقدیم بعض الطلبات الخاصة بتغییر وضعیتهم المهنیة إل... البشریة

  .المكلف بدراسة الملفات

الذي یعبر عن سلوك استراتیجي دفاعي كذلك توجد فئة عمالیة تشتغل وفقا لسلوك یتمثل في تبني الحیاد    

ذلك ما یجعل زملائه العمال غیر متمكنین من معرفة ما یقوم به هذا  19من جهة، وإكراهي من جهة أخرى،

هداف التي یسعى إلى بلوغها، وما هي السلوكات التي سیقوم بها، بالإضافة إلى النوع من العمال، وما هي الأ

، إذ یشتغل عدم قدرتهم على أخذ معلومات عن العمال الذین لدیه علاقات غیر رسمیة في المستوى الإداري

العامل في وضعیته المهنیة من خلال تبني سلوك الحیاد لأجل المحافظة على وضعیته المهنیة، وتجنب 

  .الاصطدام بالزملاء

من العمال الذین یتقنون المهام المنوطة بهم وفق ما تتطلبه الإجراءات %  7,90وتوجد أیضا نسبة    

التنظیمیة المعمول بها في المؤسسة، إذ أنهم یعتقدون بأن إتقان العمل یسمح لهم بالاستحواذ على وضعیات 

وكهم یترجم ثقافتهم التنظیمیة العقلانیة في انجاز العمل مهنیة یرغبون في البقاء بها، أو الحصول علیها، فسل

  .والاستحواذ على المناصب المرغوبة
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تتمثل في یقومون بأفعال سلوكیة  من العمال المبحوثین % 6وفي الأخیر توجد نسبة ضئیلة ما یقارب    

الحصول علیها، لما تعطیل عمل الزملاء للأجل الاستحواذ على بعض الوضعیات المهنیة التي یراهنون في 

تتوفر علیه من امتیازات، إذ یقومون بمجموعة من المناورات التي تتنافى مع ما یقره النظام الداخلي، مما 

یفرز ضعفا في النسق العلائقي للتنظیم، مثل تأخیر تقدیم التقاریر، التأخر في التبلیغ عن الأعطاب التي 

  .التصریح الخاص بالعطلة السنویة للعمالتصیب الآلات، بالإضافة إلى التماطل في إعداد 

إن مجمل هذه الأفعال السلوكیة التي یقوم بها العمال ضمن دینامیة التنظیم یرجع جزء منها إلى الهویة    

الاجتماعیة بما تتضمنه من مكانة وممارسات اجتماعیة، إضافة إلى المكتسبات الناتجة عن العلاقات 

جتماعي التي یتبناها العامل داخل التنظیم لأجل تحقیق المصالح الشخصیة الاجتماعیة للعمال في المحیط الا

المرتبطة بالتموقع، أو الاستحواذ على وضعیات مهنیة في إطار النسق العلائقي الخاضع إلى نظام داخلي 

یة أفرز أفعال سلوكیة فردیة وجماعیة ارتقت إلى ثقافة تنظیمیة بالمؤسسة یغلب علیها طابع المنفعة الشخص

  .الآخرین العمال ولو على حساب

ومن خلال ما سبق یتبین لنا أن عمال مؤسسة الاسمنت یصممون جملة من السلوكات المتمایزة لأجل     

الاستحواذ على وضعیة مهنیة تمكنهم من تحقیق منافع شخصیة ترتبط بوعي وإدراك العمال لسیرورة التنظیم، 

جیاتهم السلوكیة، ونشیر أیضا أن العمال الذین یتموقعون في بعض ذلك ما یفسح لهم المجال بتجسید استراتی

تنظیمیة المناصب یقومون بدورهم بسلوكات دفاعیة من أجل البقاء في المنصب، مما ینتج عنه صراعات 

  .تهدد استقرار التنظیم ینبع من الاختلاف والتمایز في تحقیق المصالح الشخصیة
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  السن عن الاختلالات التي تحدث في المؤسسة حسب العمال تبلیغ یبین  :30رقم الجدول

  الإجابة

  السن 

  المجموع   لا  نعم

 35سنة إلى 25من 

  سنة

27  

69,2 %  

12  

30,8 %  

39  

100 %  

 45سنة إلى 35من 

  سنة 

82  

77,4 %  

24  

22,6 %  

106  

100 %  

 55سنة إلى 45من 

  سنة

57  

72,2 %  

22  

27,8 %  

79   

100 %  

  26  سنة 55أكثر من 

89,7 %  

3  

10,3 %  

29   

100 %  

  192  المجموع

75,9 %  

61  

24,1 %  

253  

100 %  

  

من إجمالي المبحوثین %  75,9یتضح من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

العمال الذین أجابوا بأنهم یبلغون المصالح  الإداریة عن الاختلالات التي تشهدها المؤسسة، تتدعم هذه النسبة 

من المبحوثین الذین %  69,2سنة، ونسبة  55من المبحوثین الذین صرحوا بأن سنهم أكثر من %  89,7بـ 

من إجمالي العمال %  24,1سنة، بالمقابل توجد نسبة 35سنة و 25ینتمون إلى الفئة العمریة ما بین 

المبحوثین الذین صرحوا بأنهم لا یبلغون المصالح الإداریة عن الاختلالات التي تحدث في المؤسسة، تتدعم 

من العمال الذي %  10,3سنة، ونسبة  35وسنة  25ذو الفئة العمریة ما بین %  30,8هذه النسبة بـ 

  .سنة 55یتجاوز سنهم 

من إجمالي العمال المبحوثین یقومون بتبلیغ المصالح )¾ ( یتبین من القراءة الإحصائیة أن ثلاث أرباع     

بأهم الاختلالات المرتبطة بإنجاز العمل والأعطاب الناجمة عن تغییر قطع الغیار التي تتطلب الإداریة 

الاستبدال، وذلك راجع إلى أن الآلات تتطلب نوعا من الصیانة والمتابعة المستمرة المرتبطة بتغییر بعض 
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الآلات لا ن عن صیانة القطع، إلا أن تأجیل تغییرها ینجم عنه أعطاب فجائیة، نظرا أن العمال المسئولی

هم في الوقت المحدد، في حین أن الأعطاب التي یقوم بها الفاعلین عمدا یدل على تصمیمهم یقومون بمهام

ترتبط بأهداف جماعیة وفردیة، تتمثل في الحصول على فترات راحة تمتد إلى أسبوع أو  إستراتیجیةلسلوكات 

یقوم العمال بتبلیغ المصالح الإداریة المعنیة لأجل تجنب  أكثر من خلفیة أن صیانة الآلة تتطلب ذلك، وعلیه

لذا یلجأ العمال إلى صیانة  ،20وبات الواردة في النظام الداخليالإجراءات التنظیمیة المرتبطة ببعض العق

الآلات عند وجود أعطاب بسیطة، في حین أنهم یلجئون إلى تبلیغ المصالح الإداریة في حالة ما تتطلبه الآلة 

تعطل الآلات یرجع في حقیقته إلى تجنب انة تتعلق بتغییر بعض القطع، وعلیه ثقافة التبلیغ عن من صی

  .العمال لتطبیق إجراءات تنظیمیة عقابیة، ولیس التبلیغ من أجل استمراریة العمل

أما النمط الثاني من التبلیغ یرتبط بحوادث العمل، وذلك راجع إلى المخاطر المتعلقة بسلامة العمال سواء    

على انفراد أو في إطار جماعة العمل، لأجل الحصول على امتیازات یستفید منها العمال الذین یتعرضون 

العطل المرضیة، الحصول على للحوادث المهنیة أثناء انجاز مهامهم بالمؤسسة، مثل تلقي العلاج، 

وغیر ذلك، بالإضافة إلى مناقشة سبب الحادث والبحث عن حلول لتجنب وقوعه في ... تعویضات مالیة، 

الأیام المقبلة، كما أن العمال یقومون بالتبلیغ عن رؤساء المصالح عند غیابهم، ویرجع ذلك إلى أن رؤساء 

سیرورة العمل بصفتهم مفوضین من المصالح الإداریة، فغیاب یتحملون كافة المسؤولیات المرتبطة بالمصالح 

رئیس المصلحة یعني وجود خلل في العمل من جهة، وعدم قدرة العمال عن تحمل مسؤولیات الاختلالات 

الناجمة سواء تعلق ذلك بالمهام المطلوب انجازها، أو بالإجراءات التنظیمیة المطلوب القیام بها أو بالآلات 

وحدات المؤسسة، فمجمل هذه الممارسات السلوكیة تحتم ضرورة التبلیغ عن الخلل سواءا كان الموزعة عبر 

  .مادیا أو بشریا من حیث الأعباء التي یواجهها العمال

بالمقابل توجد ما یقارب ربع العمال لا یقومون بالتبلیغ عن الاختلالات التي تحدث بالمؤسسة، ویرجع ذلك    

مما  نظرا لنمط العلاقات غیر الرسمیة التي تسود علاقات العمل، مل المبلغ،إلى غیاب ضمان سریة العا

یجعل العاملین یترددون في توصیل المعلومات الخاصة بالاختلال الموجود على مستوى وحدات المؤسسة، 

بالإضافة إلى تجنب العمال التبلیغ لوقوعهم في جملة من المضایقات المرتبطة بالتبلیغ الذي یضفي إلى 
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إذ یصبح شخصا مذموما فیما بینهم،  سائلات تفرز جملة من المضایقات على العامل الذي یقوم بالتبلیغ،م

وذلك نابع من الخلفیة ضعف احتضان ثقافة التبلیغ في البیئة الخارجة، لذلك تمتنع هذه الفئة عن التبلیغ في 

  .معنویةمجریات العمل المتضمنة جملة من الاختلالات التنظیمیة والمادیة وال

لتنظیم المتضمن یقومون بالتبلیغ عن مختلف الاختلالات المرتبطة بدینامیة ا¾ نستنتج أن أغلبیة العمال    

عطل الآلات بصیغة فجائیة أو عمدیة وقصدیة، إضافة إلى التبلیغ عن حوادث العمل، لاختلالات ترتبط ب

الاختلالات ینطلق من تصمیم العامل  ك التبلیغ عن غیاب رؤساء المصالح، فالتبلیغ عن مجمل هذهوكذل

الذي یقوم بالتبلیغ لبعض الاستراتیجیات منها ما هو سلوكي، ومنها ما هو مادي لأجل تحقیق أهدافه المتمثلة 

في تجنب الإجراءات التنظیمیة، بالمقابل ربع العمال لا یقومون بالتبلیغ من خلفیة اجتماعیة وتنظیمیة، وعلیه 

تحقق أهداف سة لا تهدف إلى استمراریة العمل وإنما تركز إلى تبني سلوكات وأفعال ثقافة التبلیغ بالمؤس

  .ضمن النسق العلائقي للتنظیمشخصیة 

في المؤسسة حسب الجنسمن طرف الزملاء لمضایقات تعرض العمال لیوضح  :31رقم الجدول  

 

 الإجابة نعم لا المجموع

 الجنس

211 

100 %  

109 

51,65 %  

102 

48,34 %  

 ذكر 

42 

100 %  

16 

38,09 %  

  26 

61,90 %  

 أنثى

253 

100 %  

125 

49,4 %  

128 

50,6 %  

 المجموع

  

أنه یوجد توازن في إجابات الفئات العمالیة من حیث وجود مضایقات  أعلاه  نلاحظ من معطیات الجدول    

بأنهم یواجهون مضایقات من  أجابوا من إجمالي العمال الذین %  50,6وغیابها، إذ أنه یتضح أن نسبة 

ونسبة  من    الإناثالعمال  من فئة%  61,90زملائهم تفرز تعطیلا في إنجاز المهام تتدعم هذه النسبة بـ 



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

275 

 

من إجمالي العمال المبحوثین أجابوا بأنهم لا %  49,4من فئة العمال الذكور، بالمقابل توجد نسبة  48,34

من الذكور، ونسبة %  51,65بالمؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ  یتعرضون لمضایقات أثناء ممارسة مهامهم

  .من جنس أنثى%  38,09

الأفعال السلوكیة المتمثلة في  إن تأویل القراءة الإحصائیة یوضح وجود توازن في إجابات العمال من حیث

الرسمیة وغیر  المضایقات یمارسها العمال فیما بینهم ضمن الإجراءات المعمول بها داخل التنظیم في الأطر

الرسمیة، إذ أن ما یتجاوز نصف العمال المبحوثین یتعرضون إلى مضایقات منها ما هو سلوكي ومنها ما هو 

بعض الممارسات التي لوكات وأفعال لها هویة اجتماعیة و س تنظیمي، ویرجع ذلك في بعض جوانبه إلى تجذر

وغیر ذلك التي یمارسها مع .،.. حتقار الإهمالالاستهزاء والاالعمال في محیطهم الاجتماعي مثل  یقوم بها

المرتبطة بعدم الرد على الاتصالات الرسمیة في التنظیم،  كالمضایقاتزملائه ضمن النسق العلائقي للتنظیم 

إضافة إلى عدم الرد على التقاریر المرتبطة بالعمل  ،والتخاذل والتكاسل عن انجاز المهام المسندة إلى العامل

بینهم ضمن علاقات التنظیم، فمجمل هذه السلوكات  فیما  وجود إختلالات ترتبط بالعمال خاصة إذا تضمن

والممارسات التي یقوم بها العمال باستمرار تعبر عن مضایقات تقلص من انسجام النسق العلائقي للتنظیم 

داخلي التي تسیر في ضوئه بالرغم من أنها تتنافى مع ما یقره النظام ال ،ارتقت إلى ثقافة داخل التنظیم

یعكس واقع دینامیة التنظیم الهش نتیجة لعدم تطبیق القوانین، وبصیغة أخرى نقول أن ذلك ما المؤسسة، 

خاضع إلى أفعال وممارسات اجتماعیة عوض أن یخضع إلى القوانین وما یقره النظام  الإنتاجيانجاز العمل 

  . الداخلي التي یفترض أن ینتج ثقافة تنظیمیة

وذلك راجع إلى  ،مضایقاتن من إجمالي العمال المبحوثین الذین لا یواجهو %  49بالمقابل توجد نسبة    

عدة مؤشرات من أهمها الوضعیة المهنیة داخل التنظیم كرؤساء المصالح، والمكانة التي یتمتع بها بعض 

ى بعض العمال الذین لهم خبرة العمال ذوي الأقدمیة المهنیة والخبرة الكافیة في إنجاز مهامهم، إضافة إل

العمل التقني كمهندسي الصیانة، كنواب المدیر العام والمدراء الفرعیین، ذلك ما یمكننا ترجمته بـ بفرض قبول 

  .ثقافة تنظیمیة خاضعة إلى احترام ما یقره النظام الداخلي للمؤسسة

في المحیط الاجتماعي  ممارساتدینامیة تنظیم المؤسسة تواجه أعباء أفرزتها سلوكات و نستنتج أن    

داخل التنظیم، وعلیه المؤسسة عوض أن تنتج ثقافة تنظیمیة أصبحت خاضعة لضغوط البیئة  العمالیمارسها 

  .الخارجیة بما تتضمنه من سلوكات غیر مرغوب فیها
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  ردود فعل العمال عند تعرضهم للمضایقات من زملائهم حسب المؤهلات المهنیةیمثل  :32الجدول رقم

غیر معني  المجموع

 بالإجابة

تقدیم 

شكوى 

 للمسئولین

إلى اللجوء 

 النقابة

استخدام 

العمل 

 التقني

تبني سلوك 

التحایل 

 والمباغتات

سلوك تبني 

تفاوضال  

 الإجابة

 

المؤهلات 

 المهنیة

220 

100%  

109 

49,5 %  

9 

4,1 %  

32 

14,5 %  

15 

6,8 %  

22 

10 %  

33 

15 %  

 

تكوین 

داخل 

 المؤسسة 

 

6 

100 %  

 

 

3 

50 %  

 

 

0 

0 %  

 

1 

16,7 

 

1 

16,7 

 

0 

0 %  

 

1 

16,7 %  

تكوین 

داخلي 

وخارج 

 الوطن

27 

100 %  

13 

48,1 %  

0 

0 %  

1 

3,7 %  

7 

25,9 %  

4 

14,8 %  

2 

7,4 %  

تربصات 

علمیة 

 أكادیمیة

253 

100 %  

125 

49,4 %  

9 

3,6 %  

34 

13,4 

23 

9,1 %  

26 

10,5 %  

36 

14,2 %  

 المجموع 

  

تمثل إجمالي العمال المبحوثین غیر معنیین بالإجابة لأن مؤشرات %  49,4نشیر مسبقا أن نسبة     

من إجمالي العمال %  14,2الجدول مرتبطة بالجدول السابق، إذ یتمثل الاتجاه العام للجدول أعلاه في نسبة 

المضایقات بالمؤسسة، تتدعم هذه  المبحوثین الذین أجابوا بأنهم یلجئوا إلى التفاوض مع العمال عند مواجهة

من العمال %  7,4من المبحوثین الذین تلقوا تكوین داخل المؤسسة  وخارج الوطن، ونسبة % 16,7النسبة بـ 

من مجموع العمال المبحوثین  13,4الذین صرحوا بأن لدیهم تربصات علمیة أكادیمیة، بالمقابل توجد نسبة 

من %  16,7ضایقات أثناء انجاز المهام، تتدعم هذه النسبة بـ  یستندون إلى النقابة عند تعرضهم للم

من المبحوثین %  14,5ن داخل المؤسسة وتكون خارج الوطن، ویالمبحوثین الذین صرحوا بأنهم یمتلكون تكو 
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من إجمالي العمال  %10,5ة التي تمثل نسبة بالإضافة إلى الفئة العمالیالذین یمتلكون تكوین داخلي فقط، 

لتجاوز المضایقات بالمؤسسة، إذ تتدعم هذه النسبة بـ  والمباغتاتیمارسون التحایل ین صرحوا بأنهم المبحوث

%  10من المبحوثین الذین یقومون بمزاولة الدراسة، أي لدیهم تربصات علمیة أكادیمیة، ونسبة %  14,8

من إجمالي %  9,1وتوجد أیضا نسبة من المبحوثین التي اكتسبت مؤهلات مهنیة من داخل المؤسسة، 

العمال المبحوثین الذین صرحوا بأنهم یستخدمون عملهم التقني في مواجهة المضایقات التي یتعرض لها 

 6,8من المبحوثین الذین یزاولون تربصات علمیة أكادیمیة، ونسبة %  25,9، تتدعم هذه النسبة بـ بالمؤسسة

من %  6,3لمؤسسة، وفي الأخیر توجد نسبة من المبحوثین الذین صرحوا بأنهم تلقوا تكوین داخل ا% 

ذو %  4,1إجمالي العمال المبحوثین الذین یقومون بتقدیم شكاوي للمسئولین الإداریین، تتدعم هذه النسبة بـ  

لكل من الفئتین المهنیتین ذو تربصات علمیة أكادیمیة والذي تلقوا تكوین داخل %  0التكوین الداخلي، نسبة 

   .الوطن وخارج الوطن

تشیر القراءة الإحصائیة أن العمال یتبنوا سلوكات عند الحاجة لمواجهة المضایقات الصادرة من زملائهم     

أثناء إنجاز العمل سواء على المستوى الأفقي للتنظیم أو على مستوى التسلسل الهرمي، فهذه السلوكات 

یقوم بها ومستوى وعي العمال في  تختلف من عامل إلى آخر وترتبط بمكانته المهنیة، ونوع المهام التي

من %  14وتؤثر على استقرارهم في مناصب عملهم، إذ توجد نسبة تقدر بـ مواجهة هذه الأعباء التي تعرقل 

العمال یلجئون إلى سلوك التفاوض أثناء مواجهة المضایقات، وذلك راجع إلى تسویة الاختلالات إثر حدوثها 

ر یخص المضایقات التي تعرض لها العامل، ذلك ما ینجم عنه جملة من وفیما بین العاملین دون تقدیم تقری

منصب العمل من التي ینجر عنها تطبیق الإجراءات التنظیمیة، المتمثل في التحویل الصراعات التنظیمیة 

من وحدة إلى أخرى داخل المؤسسة، أو التوقیف عن العمل لمدة معینة، فلجوء هذه الفئة العمالیة للتفاوض 

  .هنیة و تجنب الإجراءات التنظیمیةلوك استراتیجي یمكنها من المحافظة على وضعیتها المهو س

آخر یتمثل في یقومون بسلوك استراتیجي من نوع  من إجمالي العمال المبحوثین%  13,4في حین أن نسبة  

ى النقابة، هذا السلوك یترجم أن عدد معتبر من العمال یقومون بسلوكات دفاعیة من خلفیة اللجوء إل

النقابة، باعتبارها هیئة فعالة بالمؤسسة تمارس ضغوط على ممارسي المضایقات تجاه العمال عضویتهم في 

تقدیم العون للعمال في سواء تعلق الأمر بموظفي الإدارة أو العمال في الوحدات الإنتاجیة، إذ یكمن دورها في 
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بتجدید طرق إنجاز العمل، بالإضافة إلى بعض حاجاتهم الشخصیة من خلال تقدیم مقترحات تختص 

تبني  خلال منذلك  تكییف النظام الداخلي وإعادة النظر فیه بما یتوافق مع ظروف العمل ، ویتمبالمطالبة 

لاسمنت ینحصر بالدرجة الأولى في مراعاة أجور أسلوب الحوار مع الجمیع، إلا أن هدف النقابة في مؤسسة ا

  . العمال

واعتماد على  من العمال المبحوثین یعتمدون على سلوك المباغتة والتحایل،%  9و %  10وأیضا نسبة    

وذلك راجع إلى طبیعة حیاتهم الاجتماعیة المعبئة بهذه السلوكات، إذ  ،على التوالي سلطة العمل التقني

الداخلي الذي تسیر علیه المؤسسة،  یعتمدون في ذلك داخل التنظیم باستغلال ثغرات القواعد التنظیمیة بالنظام

تجاهه أي والمتمثلة في سلطة العمل التقني، إذ یلجأ العامل إلى تعطیل وتأخیر مصالح العمال الذین مارسوا 

ما ینجم عنه صراعات منوع من المضایقات، وذلك ما یرغمهم على اللجوء إلى التفاوض أو تبادل المنافع، 

، وبصیغة أخرى نقول أن هذه الممارسات من السلوك التي بین العمال، وذلك ما یؤثر على استقرار المؤسسة

ة، وإدراك العمال بأن مضایقة زملائهم الذین یتبناها العمال ترتبط بوعي العامل بامتلاكه سلطة العمل من جه

  .لهم سلطة عمل تقني یكلفهم تعطیلا في العمل من خلال السلوكات التي تقوم بها هاته الفئة من العمال

الذین یقومون بسلوكات تتوافق مع ما یقره %  3ن العمال المبحوثین تقدر بحوالي كذلك توجد فئة ضئیلة م   

ة التنظیم، إذ ینحصر ذلك في تقدیم تقاریر اتجاه العمال الذین یقومون بمضایقتهم، النظام الداخلي لدینامی

وذلك راجع إلى تشبعهم بالثقافة التنظیمیة التي منبعها أسلوب الإخضاع والانضباط المرتبط بتطبیق القواعد 

  21.التنظیمیة المعمول بها في المؤسسة

ات كردود أفعال لمواجهة مضایقات بعضهم البعض سواء نستنتج أن العمال یقومون بمجموعة من السلوك    

على مستوى التسلسل الهرمي لدینامیة التنظیم، أو على مستوى التنظیم الأفقي، إذ أن مصدر هذه السلوكات 

سلوك العامل في محیطة الاجتماعي، ومنها ما یرجع إلى حتمیة القیام بذلك  العمالیة منها ما یرجع إلى

  . الضاغطة داخل التنظیم بالمؤسسةلمواجهة المضایقات 

  

                                                           
  .من النظام الداخلي للمؤسسة 123، 122ة الماد) 9(أنظر الملحق رقم _ 21
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 مبادرة العمال بأعمال إضافیة في المؤسسة حسب مكان الإقامةیبین : 33رقم الجدول

 

 الإجابة نعم لا المجموع

 مكان الإقامة

151 

100 %  

39 

25,8 %  

112 

74,2 %  

 حضري

57 

100 %  

22 

38,6 %  

35 

61,4 %  

 شبه حضري

45 

100 %  

8 

17,7 %  

37 

82,2 %  

 ریف 

253 

100 %  

69 

27,3 %  

184 

72,7 %  

 المجموع 

 

من إجمالي العمال %  72,7نلاحظ من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

من %  82,2المبحوثین الذین أجابوا بأنهم یبادرون بتقدیم أعمال إضافیة في المؤسسة تتدعم هذه النسبة بـ 

من المبحوثین الذین صرحوا بأنهم یقطنون في %  61,4المبحوثین الذین ینتمون إلى المناطق الریفیة، ونسبة 

من إجمالي المبحوثین العمال الذین أجابوا بأنهم لا %  27,3المناطق الشبه حضاریة، بالمقابل توجد نسبة 

من المبحوثین الذین أقروا بأنهم یقطنون في %  38,6یقدمون أعمال إضافیة بالمؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ 

  . من المبحوثین الذین یقطنون في الأریاف%  17,7مناطق شبه حضاریة، ونسبة 

من العمال یبادرون بتقدیم أعمال إضافیة، ) ¾  (ثلاثة أرباع  یتضح من القراءة الإحصائیة للجدول أن   

التي یسودها نوع ط الاجتماعي خاصة في المناطق الریفیة ویرجع ذلك إلى نمط العلاقات السائدة في المحی

التي یغلب علیه  الروابط الاجتماعیة القویة بین الأفراد في المحیط الاجتماعيفي إطار من التضامن والتساند 

من  35التماسك والانسجام، إضافة إلى إمتثالهم للقوانین والتعلیمات التنظیمیة داخل المؤسسة حسب المادة 

مما  ،، ذلك ما یعبر على أن النظام الداخلي للمؤسسة مبني وقائم على استنزاف طاقة العمال22م الداخليالنظا

                                                           
  . من النظام الداخلي لمؤسسة الاسمنت 37، 36، 35المادة ) 10(أنظر الملحق رقم _  22
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ویقوم العمال بتقدیم عمل إضافي ینحصر ینجم عنه ضغوط یعیشها العمال في حیاتهم المهنیة بالمؤسسة، 

  . معظمها في تحقیق المصلحة الشخصیة والجدول الموالي یوضح هذه المبررات

بالمقابل توجد قرابة الربع من العمال الذین یمتنعون ویرفضون تقدیم أي عمل إضافي بالمؤسسة، وذلك ما    

ضافي، ومن الإلعمل بایفسح المجال أمام هذه الفئة القیام بجملة من السلوكات التي تمكنهم من تجنب قیامهم 

الجماعات غیر الرسمیة لهدف التمثلات أبرزها تبني سلوك التماطل في إنجاز المهام، وكذا اندماجهم ضمن 

التي یدبرها هؤلاء الفاعلین، ویظهرون من خلالها أنهم ینجزون مهامهم، لكن واقعیا ینحصر سلوكهم في 

بادرات في إنجاز المهام الإضافیة، وذلك ما یبین عدم احترامهم وتجاوزهم تضییع الوقت لأجل تقلیص الم

  .  تقدیم العمل الإضافي لسعات معینة للنظام الداخلي الذي یؤكد على ضرورة

) المبادرة ( فئة معتبرة من العمال یبادرون بتقدیم عمل إضافي من خلفیة ترسیخ هذه القیمة نستنتج أن      

لدیهم من واقع حیاتهم الاجتماعیة، والالتزام بالتعلیمات التنظیمیة، في حین أن فئة تتجاوز الربع لا یبادرون 

لك ما یترجم تدبیرهم لسلوكات غیر متوقعة یتم من خلالها مغالطة الفاعلین في السلطة بالعمل الإضافي، ذ

  .التنظیمیة التي تهدف إلى حد كبیر إلى تقلیص المبادرات

  من طرف العمال في المؤسسة  إضافيعمل مبررات تقدیم یوضح : 34رقم الجدول

  

  النسبة   التكرار مبرر تقدیم عمل إضافي في المؤسسة 

  %  21,7  55 الحصول على رتبة وظیفیة أعلى 

  % 17  47 المحافظة على المنصب المشغول 

  % 13  33 تعویض الید العاملة 

  % 11,1  28 اكتساب خبرة مهنیة

  % 9,9  25 الحصول على مكافأة مالیة 

  27,3  69 غیر معني بالإجابة 

 

من إجمالي العمال المبحوثین %  21,7نلاحظ من معطیات الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

الذین برروا قیامهم بعمل إضافي یرجع إلى طموحهم في الحصول على رتبة وظیفیة أعلى، ذلك ما یمكننا 

رتبة وظیفیة تمكنهم حصولهم على تنحصر بالدرجة الأولى في  إستراتیجیةتفسیره على أنهم یقومون بسلوكات 
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من الوصول إلى وضعیات مهنیة تتضمن امتیازات من حیث التموضع في النسق العلائقي للسلطة الذي 

  .یمنحه قدرة على التفاوض ضمن دینامیة التنظیم أكثر مما هو علیه في وضعیته المهنیة الحالیة

من إجمالي العمال المبحوثین الذین برروا قیامهم بعمل إضافي یرجع إلى محافظتهم %  17تلیها نسبة    

على المنصب أو الوضعیة المهنیة الحالیة، ذلك ما یفسر أن هذه الفئة المهنیة العمالیة، تسعى جاهدة لبقاء 

العدید من الأهداف من خلال تمتعهم واستمرار التنظیم على ما هو علیه، لأجل استمرارهم وتمكنهم بتحقیق 

تربصات في ة شخصیة مثل الحصول على بالقیام بسلوك یهدف إلى تحقیق منفعبهوامش حریة تسمح لهم 

مؤسسات أخرى، الحصول على امتیازات توفرها المؤسسة للعمال ویجهلها العمال الآخرین مثل  تجزئة العطلة 

  .23م الداخليمن النظا 54السنویة إلى جزأین حسب المادة 

م بعمل إضافي، یرجع إلى من إجمالي العمال المبحوثین الذین برروا قیامه%  13كذلك توجد نسبة    

الید العاملة، ذلك ما یبین أن الفاعلین في السلطة التنظیمیة لا یدركون حقیقة الواقع التنظیمي  تعویض نقص

المرتبط بتوزیع العمال وتقسیم العمل في المؤسسة، وذلك ما یعبر عن ضعف عقلنة دینامیة التنظیم، مما 

وحدات المؤسسة الناجم عن یفرض لجوء هذه الفئة العمالیة للقیام بالعمل الإضافي لهدف تغطیة العجز في 

  .الإنتاجقسم مل ونقص العمال في بعض الوحدات خاصة التغیب في الع

یتمثل في  من إجمالي العمال المبحوثین الذین برروا تقدیم عمل إضافي لدافع%  11,1أیضا توجد نسبة    

من اكتساب الخبرة یعبر عن هذه الفئة العمالیة حدیثة التشغیل، فتمكنهم أن اكتساب الخبرة المهنیة، ما یعني 

ووعیهم بالنسق العلائقي للتنظیم، ذلك ما  یفسح المجال لممارسة استراتیجیات سلوكیة تمكنهم من  إدراكهم

مل الذي یطلب تعویض مالي ناجم اتبادل المصالح والمناورة لأجل الرهان على تحقیق مزایا وامتیازات مثل الع

  .ل الرفض والامتناع إذا لم یحصل على حوافز مالیةعن العمل الإضافي الذي یقوم به، مقاب

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن تقدیمهم لعمل إضافي یرجع %  9.9وفي الأخیر توجد نسبة   

الیة، ذلك ما یعبر على أن العمال یطمحون إلى الحصول على أموال لسد إلى الحصول على مكافأة م

لا على ذلك یتبنى العامل فكرة الحصول على أمر بمهمة التي یقابلها الاستفادة من حاجیاتهم الاجتماعیة، ومثا

                                                           
  . من النظام الداخلي لمؤسسة الاسمنت 54المادة ) 11(أنظر الملحق رقم  _  23
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حوافز مالیة والحصول على هوامش حریة تمكنهم من تحقیق المصلحة الشخصیة، فالأمر بمهمة یمكن أن 

یأخذ نصف یوم راحة، ویستغل النصف الآخر من الیوم في قضاء مصالح شخصیة خارج المؤسسة، ویبرر 

  . أن المهمة استغرقت یوما كاملاعلى 

نستنتج أن العمال في مؤسسة الاسمنت یقومون بعمل إضافي من خلال تدبیرهم لجملة من السلوكات    

امتیازات مالیة، ووضعیات مهنیة تمكنهم التي تمكنهم من تحقیق أهداف شخصیة منها ما یرتبط ب الإستراتیجیة

من اكتساب سلطة، إضافة إلى دفاعهم عن وضعیاتهم المهنیة التي یمارسونها من خلال محافظتهم على 

استقرار دینامیة التنظیم على ما هو علیة ومنها ما یرتبط بتحقیق المصلحة الشخصیة خارج المؤسسة، وعلیه 

ات سلوكیة متعددة في ضوء تقدیم عمل إضافي یرتبط بتحقیق مصلحة نقول معظم العمال یتبنون استراتیجی

شخصیة بعیدا عن الأهداف الفعلیة للمؤسسة، ذلك ما ینجم عنه ثقافة تنظیمیة یغلب علیها طابع المصلحة 

  .   الشخصیة

  السنالقوانین والتعلیمات التنظیمیة في المؤسسة حسب  مالتجاوز الع یبین :35رقم الجدول

 الإجابة  نعم لا المجموع

 السن

39 

100 %  

12 

30,8 %  

27  

69,2 % 

25  /35 

106 

100 %  

54 

50,9 %  

52 

49,1 %  

35  /45  

79 

100 %  

46 

58,2 %  

33 

41,8 %  

45  /55 

29 

100 %  

19 

65,5 %  

10 

34,5 %  

سنة 55أكثر من   

253 

100 %  

131 

51,8 %  

122 

48,2 %  

 المجموع
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من إجمالي العمال  % 51,8أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة یتضح من معطیات الجدول      

المبحوثین الذین أجابوا بأنهم لا یتجاوزون القوانین والتعلیمات التنظیمیة المعمول بها في المؤسسة، تتدعم هذه 

من المبحوثین الذین تتراوح  30,8سنة، ونسبة  55من المبحوثین الذین سنهم یفوق %  65,5النسبة بـ 

حوثین الذین صرحوا من إجمالي العمال المب%  48,2سنة، بالمقابل توجد نسبة  35و 25أعمارهم ما بین 

 69,2التعلیمات التنظیمیة التي تقرها المؤسسة لتنظیم سیرورة العمل، إذ تتدعم هذه النسبة بـ بأنهم یتجاوزون 

سنة، ویتجاوزون  35سنة و25بین من المبحوثین الذین صرحوا بأنهم ینتمون إلى الفئة العمریة ما % 

  سنةـ 55من المبحوثین الذین أجابوا أعمارهم تفوق %  34,5ویتمردون على التعلیمات التنظیمیة، ونسبة 

یتبین من القراءة الإحصائیة أنه یوجد تفاوت طفیف لإجمالي العمال المبحوثین من حیث تجاوزهم      

لا یتجاوزون التعلیمات %  51,8المؤسسة، إذ أن نسبة  في ضوئهاوالتزامهم بالتعلیمات التنظیمیة التي تسیر 

التنظیمیة في إطار النسق العلائقي لدینامیة التنظیم، وذلك راجع إلى تجنب الوقوع في التجاوزات التي یترتب 

علیها تطبیق إجراءات النظام الداخلي التي بطبیعة الحال تكلف العامل التعرض لبعض العقوبات المتعارف 

سنة الذین لهم هویة  55و 45ویتجسد ذلك لدى الفئة العمالیة التي یتراوح سنها بین  24یها في المؤسسة،عل

عمل اكتسبوها من الأقدمیة المهنیة، على اعتبار أن ذلك لا یعني هذه الفئة العمالیة سلوكاتهم لیست 

التنظیمیة، إذ یقوم بعض إستراتیجیة وإنما تمارس سلوك غیر معلن أو مضمر في إطار ثغرات التعلیمات 

إلا أنه یقوم بسلوك یتمثل في تأخرهم 25،العمال بالالتزام واحترام أوقات الدخول للعمل والخروج منه بالمؤسسة

أي یتجاوز التعلیمات التي یمكن أن یغفل علیها  لهم لانجاز المهام المسندة إلیهم،عن الالتحاق بمكان عم

الإجراءات التنظیمیة العقابیة  اوبهذه الصیغة یكون العمال قد تخطو  الفاعلین في السلطة التنظیمیة،

قصور الهیئة الفاعلة بالمؤسسة في المنصوص علیها في النظام الداخلي للمؤسسة، ذلك ما یفسر أن 

ترصیص الإجراءات التنظیمیة على أرض الواقع ووجود ثقافة تنظیمیة تتخللها سلوكات تهدف إلى تحقیق 

  .یة غیر عقلانیة یقوم بها العمالالمصلحة الشخص

                                                           
حالة تجاوز التعلیمات التنظیمیة بالنظام  الإجراءات التنظیمیة التي یتعرض لها العمال في) 12(أنظر الملحق رقم _  24

  .الداخلي
  ).  06( الملاحظة رقم ) 5(أنظر الملحق رقم _  25
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یتجاوزون التعلیمات التنظیمیة، ویرجع ذلك من إجمالي العمال المبحوثین %  48,2بالمقابل فإن نسبة     

إلى أن هاته الفئة العمالیة تقوم بسلوكات تتنافى مع ما یقره النظام الداخلي للمؤسسة، وذلك من خلفیة 

تماعي التي تركز على بعض التجاوزات الاجتماعیة كالإهمال واللامبالاة  ممارستهم السلوكیة في المحیط الاج

التي تعتبر في حد ذاتها خروج عن القیم والمعاییر التي تحكم المجتمع، إذ أن هذه السلوكات المتجذرة في 

 من ذهنیة كل عامل ینقلها ویمارسها داخل المؤسسة، بالرغم من أنهم على درایة بما یقره النظام الداخلي

تطبیق الإجراءات العقابیة المتمثلة في الخصم من الراتب عند التأخر، تعلیمات تكلف كل عامل یتجاوزها 

إضافة إلى عدم ارتداء الخوذة من طرف بعض العاملین ذلك ما یترتب علیه دفع غرامة مالیة یتم خصمها من 

زات ترجع إلى التعصب من طرف تقدیم إنذارات شفهیة، ومن بین أسباب هذه التجاو المرتب الشهري أو 

من ) التعلیمات التنظیمیة ( العمال للقوانین والتعلیمات التنظیمیة نتیجة التعسف الذي تشهده هذه الأخیرة 

حیث تطبیقها على الجمیع، مما یدل على أن الفاعلین في سلطة المؤسسة یستخدمون القوانین بصرامة لأجل 

نیة، إلا أن تجذر سلوكات یقومون بها العمال في محیطهم الاجتماعي ترصیص قواعد الثقافة التنظیمیة العقلا

یدل على خضوع دینامیة التنظیم إلى سلوكات عشوائیة مستمدة ومتجذرة في ویمارسونها في المؤسسة 

  .المجتمع

نستنتج أن العمال یقومون بسلوكات إستراتیجیة  تقلص العلانیة التنظیمیة منها ما هو مستمد من محیط    

البیئة الاجتماعیة الخارجیة المتمثلة في سلوك الإهمال، اللامبالاة، التعصب وغیر ذلك اتجاه القوانین 

والتعلیمات التنظیمیة، ومنها ما یقوم به العمال في إطار النسق العلائقي لدینامیة التنظیم، مما یدل على أن 

ینعكس على ضعف الثقافة التنظیمیة  المؤسسة تواجه أعباء سلوكیة مصدرها ضغوط البیئة الخارجیة مما

  .بالمؤسسة، أي أن المؤسسة غیر منتجة للثقافة
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  یتجاوزها العمال في المؤسسة  التعلیمات والقوانین التيیمثل : 36الجدول رقم

  

التعلیمات التي یتجاوزها العمال في 

  المؤسسة 

  النسبة   التكرار

  % 13,4  34  التأخر وقت الدخول

  %  13,4  34  الخروج قبل انتهاء وقت العمل 

  %  6,7  17  الخروج بدون رخصة 

  %  6,3  16  ترك أماكن العمل في المؤسسة 

  %  4,3  11  عدم ارتداء البذلة والخوذة 

  %  4  10  عدم احترام السلم التسلسلي

  %  51,8  131  غیر معني بالإجابة 

  %  100  253  المجموع

  

وعة من السلوكات القصدیة التي تحقق ممؤشرات الجدول أعلاه أن العمال یقومون بمجیتبین لنا من    

من % 13,4أهدافهم الشخصیة  وتتنافى مع التعلیمات التنظیمیة الواردة في النظام الداخلي، إذ توجد نسبة 

یة، مما أو الذي یتجاوز التعلیمات التنظیم 26إجمالي العمال المبحوثین یمارسون سلوك التأخر العمدي

یعرضهم إلى مجموعة من الإجراءات التنظیمیة التي تقلص القیام بهذه السلوكات بأكبر قدر ممكن، فلجوء 

العمال إلى التأخر راجع إلى تهربهم من العمل نظرا لمشقته من جهة وظروفهم الاجتماعیة العائلیة المرتبطة 

أو یترتب علیه تطبیق الإجراءات كلفه بالأسرة من جهة أخرى، فالعامل یحقق أهدافه الشخصیة التي ت

وفقا التنظیمیة المنصوص علیها في النظام الداخلي والتي تنحصر معضمها في الخضم من المرتب الشهري 

من %  13,4ونفس النسبة من العمال المبحوثین  27من النظام الداخلي للمؤسسة، 71لما ورد في المادة 

ك یتمثل في الخروج قبل انتهاء وقت العمل الرسمي الذي أفرزه إجمالي العمال المبحوثین یلجئون إلى سلو 

                                                           
  ) .07(الملاحظة رقم ) 5(أنظر الملحق رقم _ 26
  . من النظام الداخلي للمؤسسة 71المادة )  13(أنظر الملحق رقم _  27
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وذلك راجع إلى أن العمال ینهون مهامهم أو العمل المسند إلیهم قبل  28التخصص وتقسیم العمل في المؤسسة،

تطبیق ما یقره النظام انتهاء وقت الخروج، فیرفضون الالتزام بالتعلیمات التنظیمیة، وذلك ما یعرضهم إلى 

  . من النظام الداخلي للمؤسسة12129ما ورد في المادة للي بصرامة وفقا الداخ

من إجمالي العمال المبحوثین یقومون بسلوك ینحصر في الخروج بدون %  6,7في حین أن نسبة    

باته بهدف تجاوز الخضم من الراتب رخصة، وذلك راجع إلى محاولتهم لتغطیة والتخفي عن المسئولین في غیا

  .الاستفسارات التي یجب العامل تقدیمها عند طلب رخصة خروجوتجنب 

التنقل من وضعیاتهم المهنیة إلى ( بترك أماكن عملهم، أي %  6,3وكذلك تقوم فئة من العمال تقدر بـ    

، وذلك یندرج ضمن السلوكات التي یقوم بها العمال في الأطر غیر )أماكن أخرى عبر وحدات المؤسسة 

قلیص الأعمال الیومیة الروتینیة، وتجنب الأعمال الإضافیة التي یطلبها مسئول الوحدة من تالرسمیة، بهدف 

  30.من النظام الداخلي 120ه المادة العمال، إذ أن هذا السلوك یتنافى مع ما تنص علی

من العمال المبحوثین یرفضون ارتداء البذلة الخاصة بالعمل، ویرجع ذلك إلى %  4,3إضافة إلى نسبة    

دم ملائمة حجم البذلة مع العامل، ذلك ما یعبر على أن مقاسات بذلة العمل غیر مناسبة لما یتطلبه مقاس ع

العامل، وهذا الفارق بینهما یعرضه للعدید من المرات إلى حوادث العمل، بالإضافة إلى العمال الإداریین 

  . التي یشغلونها لا تتطلب ذلكیتجاوزون هذه التعلیمة، على اعتبارها غیر ضروریة بحكم أن المكاتب 

یتجاوزون احترام التسلسل الهرمي المرتبط بالإجراءات من إجمالي العمال المبحوثین %  4كما أن نسبة    

التنظیمیة، وذلك راجع إلى تعطل الإجراءات المطلوب انجازها المتمثلة في رفع التقاریر المرتبطة بتنظیم العمل  

في مستویات الأدنى إیصالها إلى المسئول الموجود في قمة الهرم من طرف  التي یطمح العمال المتواجدون

عمال یحتلون وضعیات مهنیة عبر التسلسل الهرمي في المؤسسة، مما یفرض على هذه الفئة العمالیة اللجوء 

  . فیهمباشرة للمصلحة المعنیة بتسویة الانشغال المرغوب 

على تحقیق أهدافه الشخصیة اورات التي یراهنون من خلالها نستنتج أن العمال یقومون بمجوعة من المن   

  . التي ترتبط بظروف البیئة الخارجیة من جهة، وبدینامیة التنظیم بالمؤسسة من جهة أخرى

                                                           
  ) 07(الملاحظة رقم ) 5(أنظر الملحق رقم _ 28
  .من النظام الداخلي للمؤسسة 121المادة ) 13(  أنظر الملحق رقم _  29
  . من النظام الداخلي للمؤسسة 120المادة ) 14(أنظر الملحق رقم _  30
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  أسباب تجاوز العاملین للقوانین والتعلیمات التنظیمیة في المؤسسةیمثل : 37الجدول

 

ةالنسب والتعلیمات بالنسبة للعمال في أسباب تجاوز القوانین  التكرارات 

 المؤسسة

11,5 %  العمل الشاق 29 

10,7 %  ضغوط الظروف الاجتماعیة 27 

5,5 %  عدم الرد على الانشغالات 14 

7,5 %  تجاوز الروتین وتشكیل الجماعات غیر الرسمیة 19 

4,7 %  تجنب الأعمال الإضافیة 12 

14 % حساب جماعات تطبیق القانون لصالح جماعات  على  4,5 

 أخرى

2,8 %  البذلة غیر مناسبة 7 

51,8 %  غیر معني بالإجابة 131 

100 %  المجموع 253 

  

الذین من إجمالي العمال المبحوثین %  11,5أن اتجاهه العام یتمثل في نسبةنلاحظ من معطیات الجدول    

لأسباب طبیعة العمل التي تتسم بأنها شاقة، وذلك ما یدفعهم نحو  القوانین والتعلیمات التنظیمیة  یتجاوزون

القیام باستراتیجیات سلوكیة تمكنهم من تبریر مختلف التجاوزات التي یقومون بها ومن أبرزها التأخر في 

من إجمالي العمال %  10,7الدخول للعمل، تغییر أماكن عملهم في الأطر غیر الرسمیة، تلیها نسبة 

یتجاوزون القوانین والتعلیمات التنظیمیة لأسباب تنحصر في مختلف الضغوط الاجتماعیة التي المبحوثین 

والمتمثلة في مرض الوالدین أو الأبناء، عدم توفر النقل، یواجهونها في حیاتهم العامة على غرار ذكر بعضها 

إیصال الأبناء  ون لغرضفالمؤسسة توفر النقل لعمالها لكن یمر وفق وقت معین، بینما بعض العمال یتأخر 

إلى المدرسة، وبحكم المؤسسة تبعد عن مختلف الوسائل المخصصة للنقل، ذلك ما یؤدي بهم إلى التأخر عن 

ینجم عنها جملة من الاختلالات التنظیمیة التي یواجهها الفاعلین في موعد الالتحاق بالعمل، فهذه الأعباء 
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ى ضغوط البیئة الخارجیة المتمثلة في مختلف الأعباء سلطة المؤسسة، وبصیغة أخرى خضوع المؤسسة إل

  .التي یواجهها العمال في حیاتهم الاجتماعیة العامة

من إجمالي العمال المبحوثین الذین یتجاوزون القوانین والتعلیمات التنظیمیة  7,5في حین أن نسبة    

لة من الاستراتیجیات مصدرها وجود جمبالمؤسسة لأسباب تشكیل الجماعات غیر الرسمیة، ذلك ما یترجم 

بكیفیة  الخلفیة الاجتماعیة والثقافیة للعمال تتمثل في الحصول على معلومات تمكنهم من تنمیة وعیهم المرتبط 

عصابیة،  ةتضمن لهاته الفئة العمالیة مصالح شخصیة أو تحقیق مصلحة جماعیالبحث عن وضعیات مهنیة 

ظام الداخلي لدینامیة التنظیم ویحققون من خلالها مزایا تنحصر من خلال القیام بمناورات تتنافى مع الن

بالدرجة الأولى في الحوافز المالیة، أو وضعیات مهنیة تمكنهم من اكتساب سلطة داخل التنظیم، فالهدف من 

تحقیق المصلحة الشخصیة أو وجود جماعات غیر رسمیة في مؤسسة الاسمنت ینجم عنه بالدرجة الأولى 

حساب زملائهم، فمجمل هذه الممارسات أسست لترصیص قواعد ثقافة تنظیمیة تتوافق مع  ة علىیلجماعا

  العقلانیة المحدودة للمؤسسة،

م الرد دون التعلیمات والقوانین بالمؤسسة نظرا لعمن العمال المبحوثین یتجاوز %  5,5أیضا توجد نسبة    

یقومون بسلوكات استراتیجیة ي السلطة التنظیمیة نا تفسیره على أن الفاعلین فنعلى انشغالاتهم، ذلك ما یمك

یغلب علیها الطابع الإكراهي تتمثل في تجاهل تلبیة مطالب العمال، الذین بدورهم یقومون بسلوكات یواجهون 

من خلالها سلوكات الفاعلین في السلطة، ذلك ما یعبر عن وجود تكافئ في السلطة مزدوج بین كل من 

وینحصر ذلك كله في  ،القائمین بإنجاز المهام المسندة إلیهم) العمال ( والفاعلین  الفاعلین في سلطة المؤسسة

أن واقع دینامیة التنظیم یغلب  ذلك ما یترجم ،تدبیر استراتیجیات سلوكیة من كلى الطرفین لمواجهة بعضهما

  .ي المؤسسةفالغیر مستقرة لتنظیمیة ما یؤكد واقع الثقافة ام، المصالح الشخصیةحول  علیه الصراع 

من من إجمالي العمال المبحوثین یتجاوزون القوانین والتعلیمات التنظیمیة  4,7توجد نسبة من جهة أخرى     

خلفیة تجنب القیام بعمل إضافي، تأكیدا على أنهم یدبرون استراتیجیات سلوكیة تمكنهم من ذلك، إذ نشیر إلى 

  . 36أننا تطرقنا إلى هذه النسبة الجزئیة  في الجدول رقم 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین یتجاوزون القوانین والتعلیمات التنظیمیة %  4,5وأیضا توجد نسبة    

الح جماعات على حساب جماعات أخرى، مما یؤكد على أن دینامیة التنظیم لا بب تطبیق القانون لصلس

تتوافق تماما مع ما هو منصوص علیه في النظام الداخلي لضبط السلوك العمالي، ذلك ما یؤكد من جهة 



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

289 

 

ئمین على انجاز یقوم بها بعض الفاعلین سواء من العمال القاأخرى وجود سلوك صراعي لبناء استراتیجة 

العمل الإنتاجي، أو العمال الذین لدیهم وضعیات مهنیة إداریة، فالاستراتیجیات التي یقومون بها تنحصر في 

، وبصیغة المؤسسةتمریر أهدافهم من خلال الثغرات القانونیة والتعلیمات التنظیمیة التي تسیر في ضوئها 

كافة العمال من خلفیة قوة النفوذ التي یمتلكها الفاعلین في  أخرى فإن القوانین والتعلیمات التنظیمیة لا تشمل

  .التنظیم بأسلوب یتجاوز من خلاله ما هو منصوص علیه في القوانین والتعلیمات التنظیمیة

نظیمیة من إجمالي العمال المبحوثین الذین یتجاوزون القوانین والتعلیمات الت% 4وفي الأخیر توجد نسبة 

، ویرجع ذلك ) الطول ( من خلفیة عدم احترام مقاسات العمال غیر مناسبة، وذلك  العملبذلة لأسباب أن 

إلى ضعف الفاعلین في مصلحة الأمن الصناعي الأخذ بعین الاعتبار إشراك العمال في عملیة اقتناء البذلة 

نصوص الخاصة بالعمل الواقیة من حوادث العمل، كما یدل على وجود نمط عشوائي لا یتماشى مع ما هو م

  . علیه في النظام الداخلي تأكیدا على محدودیة أو نسبیة عقلنة دینامیة التنظیم

المرتبطة بتجاوز القوانین والتعلیمات التنظیمیة نستنتج أن مؤسسة الاسمنت تواجه جملة من الأعباء     

العمال في النسق وینحصر ذلك في كل السلوكات الإستراتیجیة  الصادرة عن البناء التنظیمي وممارسات 

العلائقي الخارجي التي یدبرها العمال بمبررات منها ما هو موضوعي، ومنها ما هو غیر موضوعي لأجل 

  .الرهان على بلوغ الامتیازات بالدرجة الأولى ومغالطة العمال من جهة أخرى
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لمؤسسة حسب الحالة ل یةخارجالبیئة الداخلیة والللعمال بین  توازن الروح المعنویة یوضح : 38الجدول

  العائلیة

 الإجابة نعم لا المجموع

 الحالة العائلیة

70 

100 %  

33 

47,1 %  

37 

52,8 %  

 أعزب

179 

100 %  

72 

40,2 %  

107 

59,8 %  

 متزوج

3 

100 %  

2 

66,6 %  

1 

33,3 %  

 مطلق

1 

100 %  

0 

0 %  

1 

100 %  

 أرمل

253 

100 %  

107 

42,3 %  

146 

57,7 %  

 المجموع 

 

من أجمالي العمال المبحوثین %  57,7نلاحظ من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة   

% 100الذین أجابوا بأن روحهم المعنویة متوازنة بین البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ 

من العمال الذین صرحوا بأن %  33,3سبة من المبحوثین الذین صرحوا بأنهم ینتمون إلى فئة الأرامل، ون

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن روحهم %  42,3حالتهم العائلیة مطلق، بالمقابل توجد نسبة 

من المبحوثین ذو  66,6المعنویة مختلفة تماما بین البیئة الداخلیة والخارجیة بالمؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ 

  .ذو الحالة العائلیة متزوج% 40,2لق، ونسبة الحالة العائلیة مط

من إجمالي العمال المبحوثین الذین یتمتعون باستقرار وتوازن  3/5أن قرابة الإحصائیة یتضح من القراءة      

للبیئة الداخلیة المرتبطة بإنجاز المهام في المؤسسة والبیئة  النفسیةالروح المعنویة التي تعبر عن حالتهم 

موقعهم في ى البیئة الداخلیة یرجع ذلك إلى تالخارجیة المتمثلة في محیطهم الاجتماعي، فعلى على مستو 

بما یتلاءم مع متطلبات كل منهم، إضافة إلى انسجامهم ضمن وضعیات مهنیة تسمح لهم بإنجاز مهامهم 
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ي التنظیمي الذي یسیر في إطار رسمي تتخلله جملة من الممارسات غیر الرسمیة الرامیة إلى النسق العلائق

المرونة مقابل تقلیص الروتین الیومي في العمل بالمؤسسة، أما على مستوى البیئة الخارجیة المتمثلة في 

م للواقع الاجتماعي ظروفهم الاجتماعیة التي یغلب علیها رضاهم وتقبلهمحیطهم الاجتماعي ویرجع ذلك إلى 

مع كافة الظروف التي یعیشونها، مما أنتج لدى العمال روح معنویة  التكیفالذي أفرز هویة مكنتهم من 

  .متوازنة بین بیئتهم الخارجیة وبین البیئة الداخلیة لدینامیة تنظیم المؤسسة

عنویة غیر متوازنة بین البیئة روحهم الم نمن إجمالي العمال المبحوثین الذی%  42,3توجد نسبة بالمقابل    

الخارجیة المرتبطة بالمحیط الاجتماعي والبیئة الداخلیة المرتبطة بالمؤسسة، مما یعبر عن مواجهتهم لجملة 

من الأعباء على مستوى ظروفهم في المحیط الاجتماعي الذي یمكن أن تؤثر علیهم أثناء ممارسة لمهامهم 

ة ، كما أن تدهور روحهم المعنویة یرجع كذلك إلى مواجهتهم لجملة في إطار الإجراءات التنظیمیة بالمؤسس

من الأعباء المرتبطة بإنجاز مهامهم في إطار إجراءات التنظیمیة بالمؤسسة، فهذه الأعباء تؤثر على الروح 

العامل في محیطه الاجتماعي، فالأعباء التي یعیشها العمال سواء ارتبطت بالمحیط المعنویة  التي یعیشها 

، ومبررات ذلك سنتطرق سلوكهم التنظیمي على الاجتماعي، أو بحیاتهم المهنیة داخل المؤسسة فهي تنعكس 

  .إلیها بنوع من التفصیل في الجدول اللاحق

نستنتج أن توازن الروح المعنویة أو عدم توازنها یعبر عن الحالة النفسیة الاجتماعیة للعمال، ویتوقف ذلك    

في قدرة العامل على تكیفه في مواجهة الأعباء التي تواجهه في حیاته المهنیة المرتبطة بالإجراءات التنظیمیة 

  .ظروف الحیاة الاجتماعیةفي المؤسسة، وكذلك قدرته على التكیف في مواجهة أعباء و 
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 حالة العمال عند ضعف توازن الروح المعنویة حسب مكان الإقامةیمثل : 39لجدول رقما

  

 معنيغیر  المجموع

 بالإجابة

حالة هادئة في 

المؤسسة 

ومتوترة في 

 المجتمع

حالة هادئة في 

المجتمع ومتوترة 

 داخل المؤسسة

مزاج عشوائي 

في المؤسسة 

وخارج 

 المؤسسة

  الإجابة

  

  

 مكان الإقامة

151 

100 %  

97 

64,2 %  

5 

3,3 %  

37 

24,5 %  

12 

7,9 %  

 حضري

57 

100 %  

26 

45,6 %  

3 

5,3 %  

16 

28,1 %  

12 

21,1 %  

 شبه حضري

45 

100 %  

23 

51,1 %  

2 

4,4 %  

16 

35,5 %  

4 

8,9 %  

 ریف

253 

100 %  

146 

57,7 %  

10 

4 %  

69 

27,3 %  

28 

11 %  

 المجموع

  

تمثل إجمالي العمال  التي%  57,7ه یتضمن نسبة یتبین لنا من القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه أن     

في  یتمثل العام اتجاههوتفسیرها في الجدول السابق، أما  قراءتهاالتي تمت  غیر معنیین بالإجابةالمبحوثین 

روحهم المعنویة تتسم بالهدوء خارج المؤسسة من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن %  27,3نسبة 

من المبحوثین الذین صرحوا بأنهم یقطنون في %  35,5وبالتوتر داخل المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ 

من %  24,5ونسبة  من المبحوثین الذین یقیمون في المناطق الشبه حضاریة،%  28,1، ونسبة الأریاف 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین صرحوا %  11القابل توجد نسبة ب المبحوثین الذین یقطنون في المدن،

 7,9و 8,9و 21,1وخارجها، تتدعم هذه النسبة بـ بأن روحهم المعنویة عشوائیة في البیئة الداخلیة للمؤسسة 

لكل من الفئات العمالیة الذین یقطنون في المناطق الشبه حضاریة والریفیة والحضاریة على التوالي، وفي 

من إجمالي العمال المبحوثین الذي صرحوا %  4لأخیر توجد نسبة ضئیلة مقارنة بالنسب السابقة تقدر بـ ا

، % 3,3ونسبة %  5,3في المجتمع، تتدعم هذه النسبة بـ  بأن روحهم المعنویة هادئة في المؤسسة ومتوترة

ضاریة و الحضاریة، والریفیة على من المبحثین الذین أجابوا بأنهم یقطنون في المناطق الشبه ح%  4,4نسبة 

  .الترتیب
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یتبین لنا من القراءة الإحصائیة أن الروح المعنویة للعمال تختلف بین البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة ما 

من إجمالي العمال %  27إذ أن أغلبیتهم بنسبة تقدر بـ ، یز وتباین سلوكات العمال في المؤسسةیعبر عن تما

جملة من الممارسات   وذلك راجع إلىومتوترة في المؤسسة،  م هادئة في المحیط الاجتماعيالمبحوثین حالته

المرتبطة بالإجراءات التنظیمیة في إطار النسق العلائقي یرفضها العمال، إضافة إلى أن هذه الإجراءات تمنح 

لبعض العمال على حساب زملائهم، وبصیغة أخرى القواعد والتعلیمات التنظیمیة تمنح لبعض  امتیازات

وتقصي فئات أخرى، أي أن الفاعلین في الإدارة لا یطبقون القانون على كافة العمال، مما  امتیازاتالعمال 

ثقیلة أو مهام متعددة  أعباء، وبالرغم من أن بعض العمال یواجهون یتولد عنه بعض السلوكات الإستراتیجیة 

، على مواصلة العمل دون تحقیق أهدافه الشخصیة هإكراهیة ترغمفي المؤسسة، إلا أنه یتعرض إلى إجراءات 

منخفضة، باعتبار أن المؤسسة لا تمنحه أي هامش حریة  ذلك ما أفرز حالة نفسیة اجتماعیة بروح معنویة

ون البیئة الخارجیة نظرا لتخلصهم من الانضباط یحقق من خلاله أهدافه الشخصیة، فیصح العمال یفضل

  ون به في المؤسسة مالمرغ

من إجمال العمال المبحوثین صرحوا بأن مزاجهم عشوائي في محیطهم %  11في حین أن نسبة       

تقوم بردود أفعال في شكل سلوكات تترجم نوعا  الاجتماعي وداخل المؤسسة، ما یعني أن هذه الفئة العمالیة

قلق الفجائي، یرجع ذلك إلى عدة أسباب منها النقص في الإمكانیات المرتبطة بإنجاز العمل في بعض من ال

الالتزام والتطبیق الحرفي للقواعد ، وضعف التواصل الفعال، على اعتبار أن المؤسسة تركز على الأوقات

  .انجاز المهام عن التنظیمیة، ذلك ما یجعل العمال معزولین عن المعلومات الصادرة والإجراءات

من إجمالي العمال المبحوثین الذین روحهم المعنویة هادئة في المؤسسة ومتوترة %  4كما توجد أیضا نسبة   

خارجها، یرجع ذلك إلى تمتعهم بالامتیازات التي یستحوذون علیها داخل التنظیم من خلفیة المناصب التي 

خارج المؤسسة، إذ یرجع ذلك التوتر إلى ضغوطات توترة معنویة م روحهم المرتبطة بمقابل أن حالت ،یحتلونها

لتي تتمثل في الالتزامات الأسریة، بالإضافة أن هاته الفئة العمالیة تتحكم في السیاق الظروف الاجتماعیة وا

المهني نظرا للقواعد والضوابط التي تنظم العلاقات بین العمال في حین أن التفاعلات التي یعیشونها خارج 

  .غیر مضبوطة مما یجعلهم یواجهون أنماط من السلوكات العشوائیة الغیر متوقعة المؤسسة

أغلبیة العمال یواجهون ضعفا في توازن روحهم المعنویة بین البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة نستنتج أن    

  . لمؤسسةاستمرار وجود جملة من الاختلالات المرتبطة بإنجاز مهامهم داخل او من خلفیة  مواجهتهم 
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حسب  اللوائح التنظیمیةو حول ضغوط ثقافة المجتمع على القوانین العمال  رأيیوضح  :40رقم  الجدول

  الأقدمیة المهنیة

 

  الإجابة 

  الأقدمیة المهنیة 

  المجموع   لا  نعم 

 10سنة إلى  1من 

  سنوات 

33  

68,8 %  

15  

31,3 %  

48  

100 %  

 20سنوات إلى  10من 

  سنة

87  

66,4 %  

44  

33,6 %  

131  

100 %  

 30سنة إلى  20من 

  سنة 

40  

67,8 %  

19  

32,2 %  

59  

100 %  

 سنة عمل 30أكثر من 

  

12 

80 %  

  

3 

20 %  

  

15  

100 %  

  172  المجموع

68 %  

81  

32 %  

253   

100 %  

 

من إجمالي المبحوثین العمال %  68نلاحظ من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

%  80لمؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ ارس ضغوط على الثقافة التنظیمیة باصرحوا بأن ثقافة المجتمع تمالذین 

من %  66,4سنة، ونسبة  30الذین صرحوا بأن أقدمیة عملهم في المؤسسة تتجاوز  من المبحوثین

من إجمالي العمال المبحوثین %  32سنة، بالمقابل توجد نسبة  20و 10المبحوثین ذو أقدمیة عمل ما بین 

%  33,6 الذین صرحوا بأن ثقافة المجمع لا تؤثر على الثقافة التنظیمیة في المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ

من المبحثین التي تفوق مدة %  20سنة، ونسبة  20و 10من المبحوثین التي تتراوح أقدمیة عملهم ما بین 

  .سنة 30عملهم بالمؤسسة 

تبین لنا القراءة الإحصائیة أن ما یتجاوز الثلثین من إجمالي المبحوثین العمال الذین صرحوا بأن ثقافة    

طبیعة علاقات العمال في محیطهم میة في المؤسسة، وذلك راجع إلى المجتمع تؤثر على الثقافة التنظی
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الاجتماعي المتمثلة في مختلف أنماط الروابط الاجتماعیة خاصة القرابیة التي تمتد إلى داخل المؤسسة في 

فى أمام العمال للقیام بسلوكات تتنا الأطر الرسمیة وغیر الرسمیة للنسق العلائقي التنظیمي، مما یفسح المجال

مع ما یقره النظام الداخلي للتنظیم المتمثلة في التعصب للقوانین، السعي وراء المصلحة الشخصیة، من منطق 

، العلاقات الاجتماعیة الخارجیة، مما یؤكد خضوع المؤسسة إلى مختلف السلوكات ذات الهویة لدى العاملین

یة أن المؤسسة نسق مفتوح یتأثر بالممارسات ذلك ما یعبر على تأثر دینامیة التنظیم بثقافة المجتمع من خلف

  الحاصلة في البیئة الخارجیة عوض أن یؤثر فیهاـ

ن ثقافة المجتمع لا تؤثر على بالمقابل یوجد قرابة الثلث من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأ   

هذه الفئة العمالیة في إطار  الثقافة التنظیمیة السائدة في المؤسسة، وذلك راجع إلى الوعي التي تتمتع به

احترامها للإجراءات التنظیمیة المعمول بها في النظام الداخلي، مما یدل على الثقافة التنظیمیة التي یتمتعون 

والتوترات  الاصطدامبها، ذلك ما یفرز سلوكات تتوافق مع التعلیمات التنظیمیة، مما ینجر عنه جملة من 

هم العلاقات غیر الرسمیة الهادفة إلى تحقیق الامتیازات الشخصیة أثناء اتجاه فئة العمال التي تطغى علی

  .انجاز عملهم في المؤسسة

نستنتج أن المؤسسة عبارة عن نسق مفتوح یؤثر ویتأثر بالبیئة الخارجیة، التي تتضمن جملة من الأفعال    

یمارسونها في علاقاتهم داخل ابیة والممارسات والسلوكات یقوم بها العمال في إطار الروابط الاجتماعیة القر 

التنظیم، فالمؤسسة بهذه الصیغة أصبحت خاضعة لثقافة المجتمع وتأثرها بها، عوض أن تنتج ثقافة تنظیمیة 

  .ترقي إلى ثقافة اجتماعیة
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  التنظیمیةالثقافة ضغوط ثقافة المجتمع على أسباب  یمثل :41الجدول

 

( % )النسبة  ضغوط ثقافة المجتمع على الثقافة مبررات  التكرارات 

 التنظیمیة للمؤسسة

15,8 %  التمییز بین الرتب الوظیفیة  40 

7,9 %  الصراع حول المناصب 20 

11,5 %  الانتماء الجهوي 29 

10,3 %  تقدیم المصالح الشخصیة على حساب الآخرین  26 

11,5 %  التحایل من طرف العاملین  29 

6,7 % المؤسسةفرض النفوذ في  17   

4,3 %  لم یجیب  11 

32 %  غیر معني بالإجابة  81 

100 %  المجموع  253 

 

من إجمالي العمال المبحوثین غیر معنیین % 32یتبین من الجدول أعلاه أنه یحتوي على نسبة تقدر بـ     

 15,8في نسبة دول تربطه علاقة بالجدول السابق، إذ یتمثل اتجاهه العام بالإجابة على اعتبار أن هذا الج

من العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن تأثیر ثقافة المجتمع على الثقافة التنظیمیة في المؤسسة ینحصر في 

لكل من الفئتین العمالیتین الذین صرحوا  11,5التمییز الحاصل بین الرتب الوظیفیة بالمؤسسة، تلیها نسبة 

ثل في الانتماء الجهوي والتحایل من طرف العاملین في بأن ضغوط ثقافة المجتمع على الثقافة المؤسسة یتم

من إجمالي العمال المبحوثین الذین صرحوا بأن تأثیر البیئة الخارجیة %   10,3المؤسسة، وتوجد أیضا نسبة 

من العمال المبحوثین %  7,9للمؤسسة ینحصر في تقدیم المصالح الشخصیة على حساب الآخرین، ونسبة 

من إجمالي العمال المبحوثین برروا ضغوط %  6,7صراع حول المناصب، ونسبة جون ضمن مبرر الیندر 

ثقافة المجتمع  على دینامیة المؤسسة من خلال فرض النفوذ من طرف بعض العاملین في المؤسسة، في 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن ثقافة المجتمع تؤثر على ثقافة  4,9الأخیر توجد نسبة 

  .سة في السؤال السابق لكنهم لم یقدموا تبریرا لجوابهمالمؤس
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من خلال القراءة الإحصائیة یتضح أن العمال یقومون بسلوكات متعددة الأنماط  تهدف إلى تحقیق    

المصلحة الشخصیة داخل المؤسسة المستمدة من سلوكاتهم المتداولة في المحیط الاجتماعي الذي یتضمن 

من إجمالي العمال %  15,8روابط العلاقات الاجتماعیة بین الأفراد، إذ أن نسبة جملة من الممارسات تشكل 

بین الرتب الوظیفیة الناتجة عن التخصص تمیزا المبحوثین أجابوا بأن الثقافة السائدة في المجتمع أفرزت 

ءات الولابمكانة اجتماعیة ترتكز على  تمتعونة، وذلك راجع إلى أن بعض العمال یوتقسیم العمل بالمؤسس

والتركیات  القائمة في المجتمع المتمثلة في مختلف أنماط الروابط الاجتماعیة خاصة القرابیة، فهذه السلوكات 

نیة لا ترجع في حقیقتها إلى یتم استنساخها على نمط مماثل ضمن دینامیة التنظیم، مما أفرز طبقات مه

المكانة الاجتماعیة التي تتمتع بها هذه الفئة العمالیة  الوضعیة المهنیة التي یشتغل بها العامل، إنما ترجع إلى

التي یتلقاها هؤلاء  ةفي المجتمع، ویظهر التمییز بین شتى الرتب الوظیفیة والمهنیة من حیث المعاملة الحسن

العمال من طرف زملائهم بالمؤسسة، بالإضافة إلى التحیز الذي یتخلل تطبیق الإجراءات التنظیمیة  تجاه 

من إجمالي العمال المبحوثین أجابوا بأن تأثیر ثقافة المجتمع على  11,5لیة، إضافة أن نسبة افئة العمهاته ال

الثقافة التنظیمیة في المؤسسة ینحصر في الانتماء الجهوي الذي یعبر عن وجود فروع من العصبیات المتمثلة 

أثناء انجاز العمل في ط من السلوك في جماعات صغیرة تربط بینهم علاقات قویة تدفعهم إلى تبني نفس النم

الأطر الرسمیة وغیر الرسمیة، مما یعبر عن تحالفهم لأجل تحقیق منفعة وأهداف شخصیة على انفراد أو 

جماعیة من خلال تدبیرهم لاستراتیجیات سلوكیة متجانسة من حیث الممارسة والأفعال التي یقومون بها، 

  .والمستمدة من ثقافتهم في المجتمع

من العمال المبحوثین برروا بأن ثقافة المجتمع تطغى على %  10,3و %  11,5 في حین أن نسبة   

عن الثقافة التنظیمیة تعبر  ءات التنظیمیة، إذ أن هذه الأخیرةالقواعد والتعلیمات المعمول بها في الإجرا

تقدیم و  من طرف العمال التحایل وذلك راجع إلى أن هاته الفئة العمالیة یتمثل سلوكهم فيبالمؤسسة، 

المصلحة الشخصیة على حساب الآخرین، حیث یقوم كل منهم بتصمیم سلوك استراتیجي ینحصر في 

أو  بهم علاقات صداقة اص خارج المؤسسة أو داخلها تربطهالاتصال وإقامة علاقات غیر رسمیة  مع أشخ

وقع على مناصب مهنیة أو ملتللحصول على منافع شخصیة تتمثل في ا صلات قرابیة لغرض الدفاع عنه

إداریة أي البقاء فیها، والحصول على ترقیات مهنیة في الدرجة والرتبة، إضافة إلى  التحویل في المنصب 

الذي یرغب فیه العامل نظرا لما یوجد فیه من راحة بدنیة ومرتب شهري یفوق المنصب السابق، فمن خلال 
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مؤسسة خاضعة إلى الأفعال والممارسات السلوكیة الاجتماعیة هذه السلوكات التي یقوم بها العمال تصبح ال

  .السائدة في المجتمع التي لها تأثیرات غیر عقلانیة على الأهداف العامة للمؤسسة

من إجمالي العمال المبحوثین الذي برروا بأن ثقافة المجتمع تؤثر على الثقافة %  7,9وتوجد نسبة    

ع الحاصل للاستحواذ على المناصب، مما یعبر على أن العمال سلوكهم التنظیمیة بالمؤسسة من خلال الصرا

بالمؤسسة تنحصر في التوترات والصراعات القائمة والدائمة في الأطر الرسمیة وغیر الرسمیة، من خلال قیام 

كالتأخر في رفع التقاریر للإدارة، أو  یر صحیحةإشاعة غبعض العمال بإصدار معلومات مزیفة تعبر عن 

اتجاه عامل یستحوذ على وضعیة مهنیة تتضمن امتیازات نفعیة  اون في تطبیق الإجراءات التنظیمیة الته

مثل رئیس ورشة، فیراهن العمال على زعزعة استقرار التنظیم في تلك الوحدة لأجل تغییره والتموقع شخصیة 

  .تمیز الأفراد عن غیرهمفي وضعیته المهنیة، فمعظم هذه السلوكات مستمدة من الهویة الاجتماعیة التي 

أقرت بأن ثقافة المجتمع تمارس ضغوطات على الإجراءات  % 6,7تقدر بـ  وفي الأخیر توجد فئة عمالیة   

ة من خلال التنظیمات غیر الرسمیة التي فاعلین السیطرة على مصالح المؤسسقدرة الالتنظیمیة من خلال 

تشكلها جماعات العمل التي بدورها تفرز تفاعلات شخصیة، إذ یعتمد هؤلاء العمال على الحصول على 

سلوكیة دفاعیة  إستراتیجیةمعلومات حرجة تخص المؤسسة، حیث یستغلها كرهان بحوزتهم یمكنهم من تصمیم 

الامتیاز الذي یندرج ضمن رغباتهم الشخصیة والمتمثلة في وهجومیة یساومون من خلالها الحصول على 

أو البقاء في المنصب الحالي الذي یعد بمثابة مصدر سلطة فعلیة موازیة للسلطة الاستحواذ على منصب 

  .الرسمیة، وینطبق ذلك على الأفراد العاملین ذو الأقدمیة والخبرة المهینة في المؤسسة

ة الهشاشة، نظرا للسلوكات التي تسود للمؤسسة تغلب علیها خاصیة أو میز  نستنتج أن الثقافة التنظیمیة   

علاقات العمل الرسمیة وغیر الرسمیة بالمؤسسة من خلفیة خضوعها إلى جملة من الممارسات السلوكیة 

المستمدة من الهویة الاجتماعیة والتي یقوم بها العاملین لأجل تقدیم المصلحة الشخصیة المتضمنة الحصول 

  .امتیازات في المؤسسةى عل
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  : فرضیة الثانیةالاستنتاج الجزئي الخاص بال.4

نخلص من خلال تفسیر وتحلیل الجداول الإحصائیة الخاصة بالفرضیة الثانیة أن سلوك العمال في    

مؤسسة الاسمنت ینطلق من مختلف الممارسات التي یقومون بها في إطار تفاعلاتهم ضمن المحیط 

اجتماعیة  الاجتماعي، مما یعبر عن مجمل أفعالهم المعتاد علیها التي تجذرت لدیهم، مما أكسبهم هویة

رة عن ثقافة المؤسسة، وبصیغة أخرى سلوك العمال في المؤسسة والإجراءات المعمول بها في التنظیم المعبّ 

هو محصلة مجمل أفعالهم التي یمارسونها في حیاتهم الاجتماعیة ومواقفهم اتجاه الإجراءات التنظیمیة 

من أجل بلوغ ي تظهر في سلوكاتهم بالمؤسسة المعمول بها، ذلك ما أفرز جملة من الأفعال الاستراتیجیة الت

أهداف یرغب كل عامل فاعل إلى تحقیقها، ویمكن حصر ذلك في أن سلوك العمال یتأثر بالفعل الاجتماعي 

الضاغط مقابل الإجراءات التنظیمیة من خلفیة التفاعل الحاصل بین البیئة الداخلیة للمؤسسة ومحیطها 

أن تقسیم العمل في المؤسسة یتوافق مع المنصب الذي یشتغل به )  27( الخارجي، إذ أكد الجدول رقم 

من العمال لا تتوافق مناصبهم المشغولة مع تخصصاتهم، ذلك ما %  27التي یقابلها %  72العامل بنسبة 

یدفعه للقیام بسلوكات استراتیجیة أبرزها الإهمال، التغیب عن العمل، التموقع مع جماعات مهنیة، وذلك ما 

التي أثبتت أن دینامیة التنظیم غیر مستقرة في المؤسسة من )  29( ، )28( نتائج الجدول رقم  وضحته

، كما ) 41(، )40(خلفیة تشبع العمال بثقافة اجتماعیة تتنافى مع الإجراءات التنظیمیة حسب الجداول رقم 

ة، یعبر عن سلوك یتضمن بین أن ثقافة التبلیغ عن الاختلالات موجودة بنسبة عالی)  30(أن الجدول رقم 

استراتیجیة تهدف إلى الحصول عن هوامش حریة ترتبط بعزوفهم عن العمل، مما یفرض على الإدارة وبعض 

، مما )31( ول رقم لوكات من خلال الجدالفاعلین في التنظیم القیام بإجراءات تنظیمیة تضبط بها هذه الس

 ل سلوكیة أبرزها التفاوض المرتبط بالعمل التقني للعمالیحتم على العمال مواجهة هذه المضایقات بردود أفعا

ملاء المرتبطة بذلك العمل الهادف إلى عرقلة سیر مجریات عمل المؤسسة ككل، ومهام بعض الز 

إضافة إلى التحایل لتجاوز هذه الضغوطات واللجوء إلى النقابة اعتبارا أنها تمثل جهة رسمیة في التقني،

أن قیام العمال )  33( ، كما بین الجدول رقم ) 31( الدفاع عن مصالح العمال، وذلك ما أكده الجدول رقم 

لى تحقیقها في یعبر عن هدف أو مصلحة شخصیة یرغب العمال إ%  72,7بتقدیم عمل إضافي بنسبة 

الذي بین أن التزام )  34(بالتعلیمات التنظیمیة التي تنص على ذلك، وذلك ما أكده الجدول رقم ضوء الالتزام 

العمال بتعلیمة العمل الإضافي لأجل الحصول على امتیازات، كالحصول على مكافأة مالیة، المحافظة على 
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من زیادة قدرته التفاوضیة ضمن النسق العلائقي  ملاصب، اكتساب خبرة مهنیة كإستراجیة تمكن العنالم

في حین عمال مؤسسة الاسمنت لا یتجاوزون الإجراءات المعمول بها في التنظیم، وذلك ما وضحه  للتنظیم،

یتجاوزون التعلیمات المنصوص علیها في النظام %  48,2مقابل %  51,8بنسبة  ) 35( الجدول رقم 

تجاوزهم للقوانین یرتبط بظروف البیئة الداخلیة من خلفیة أن ) 36(لجدول رقم الداخلي للمؤسسة، والتي بینها ا

والخارجیة للمؤسسة، والمتمثلة في العمل الشاق، بناء وتوسیع نمط علاقات العامل لتحقیق منافع ذاتیة، 

 ذلك ماو ضغوط خارجیة، غیاب العدل بین مختلف الفرق والعمال التي تشتغل في ظل نظام داخلي موحد، 

اللذین ) 39(و ) 38(، مما أثر على توازن الروح المعنویة للعمال حسب الجدولین رقم )37(  أكد الجدول رقم

العمال یعیشون في حالة توتر وصراع مستمر   لمما یجع  أكد على ضعف روحهم المعنویة بنسب عالیة،

ترجم في صیغة فعل فسلوك العمال داخل التنظیم في مؤسسة الاسمنت، ونظرا أنه ی ضمن المؤسسة،

انتقال هذه السلوكات التي یقوم بها العمال من السعي وتحقیق المصلحة الشخصیة، و  استراتیجي یهدف إلى

المحیط الاجتماعي إلى ممارسة مهامهم في المؤسسة أفرز جملة من الانسدادات المرتبطة بالنسق العلائقي 

في واقع المؤسسة، من خلال قیام العمال بتصمیم استراتیجیات سلوكیة منها  ضمن الإجراءات المعمول بها

الدفاعیة والهجومیة في ظل علاقات غیر رسمیة داخلیة وخارجیة یحاولون من خلالها تجاوز القوانین 

أو الصیغة یكون العامل قد أسس إلى تبني نمط سلوكي یمتزج في والتعلیمات التنظیمیة، وبهذا الشكل 

    .اته بین سلوكه في الإطار الاجتماعي وسلوكه التنظیمي في المؤسسةمنطلاق
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:وتحلیل جداول الفرضیة الثالثةبناء . 5  

حسب الفئة  اشتغال المبحوثین في مؤسسات أخرى قبل الالتحاق بالمؤسسة الحالیة یوضح :42الجدول

 المهنیة للعمال

  الإجابة 

  الفئة المهنیة

  المجموع  لا  نعم

  50  إطار

57,5  %  

37  

42,5 %  

87  

100 %  

  38  عون تحكم 

49,4 %  

39  

50,6 %  

77  

100 %  

  42  عون تنفیذ

47,2 %  

47  

52,8 %  

89  

100%  

  130  المجموع

51,4 %  

123  

48,6 %  

253  

100 %  

  

من إجمالي العمال %  51,4یتضح من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

%  57,5المبحوثین الذین اشتغلوا في مؤسسات أخرى قبل التحاقهم بمؤسسة الاسمنت تتدعم هذه النسبة بـ 

ى فئة أعوان التنفیذ، من العمال الذین ینتمون إل 47,2من العمال الذین ینتمون إلى فئة الإطارات، ونسبة 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأنهم لم یسبق لهم الاشتغال في %  48,6بالمقابل توجد نسبة 

من %  42,5من أعوان التنفیذ، ونسبة %  52,8مؤسسات أخرى قبل مؤسسة الاسمنت، تتدعم هذه النسبة بـ 

  .الإطارات

من إجمالي العمال الذین یشتغلون بمؤسسة %  51,4سبة تشیر المعطیات الإحصائیة للجدول أن ن  

الاسمنت حالیا اشتغلوا بمؤسسات أخرى، ما یعني أنهم معبئون بقیم تنظیمیة متمایزة أو متباینة على القیم 

التنظیمیة السائدة في مؤسسة الاسمنت، ذلك ما یسمح لهذه الفئة العمالیة بنوع من الوعي الناجم عن 

عات العمل من جهة، وفهمهم لنسق علاقات دینامیة التنظیم من جهة أخرى، مما یعبر تفاعلاتهم ضمن جما
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عن الثقافة التنظیمیة لدى العمال التي أفرزتها تداخل الثقافات والمؤسسات بما فیها مؤسسة الاسمنت التي 

في الأطر غیر ) ي الانتماء الجهو ( یغلب علیها نمط ثقافي في جزئیاتها یستند إلى طغیان العلاقات القرابیة 

الرسمیة على حساب دینامیة التنظیم الرسمي، وبصیغة أخرى الثقافة التنظیمیة لدى العمال قوة كامنة تحرك 

سلوكاتهم من خلفیة القیم الاجتماعیة السائدة والمتداولة في المجتمع، ومن خلال ما سبق یمكنا القول أن ثقافة 

  .، وتداخلها مع ثقافة المجتمعالمؤسسة هي محصلة تداخلها مع مؤسسات أخرى

یشتغلون بمؤسسة الاسمنت %  48بالمقابل توجد نسبة من العمال المبحوثین في مؤسسة الاسمنت تقدر بـ    

حالیا لم یسبق لهم الاشتغال في مؤسسات أخرى، ما یعني أن ثقافتهم التنظیمیة یرجع مصدرها بالدرجة الأولى 

لهم علاقات وروابط اجتماعیة أن العمالیة إلى المؤسسة في حد ذاتها، إذ لا یمكننا تجاوز فكرة أن هذه الفئة 

قرابیة وعلاقات صداقة في المجتمع یأثرون فیها ویتأثرون بها، وبصیغة أخرى نقول أن هذه الفئة العمالیة من 

مؤسسة الاسمنت بالرغم من أنهم لم یشتغلوا بمؤسسات أخرى، إلا أنهم یتفاعلون في حیاتهم السوسیولوجیة 

ه تأثیر متبادل بثقافة الأفراد الذین یتفاعلون معهم في الحیاة الاجتماعیة، مما یؤكد أن العامة، ذلك ما ینجم عن

مؤسسة الاسمنت نسق مفتوح على محیط بیئتها الخارجیة، فهي بذلك تؤثر وتتأثر بالثقافة السائدة في 

  .المجتمع

في الأطر الرسمیة وغیر  نستنتج أن الثقافة التنظیمیة في مؤسسة الاسمنت هي محصلة القیم التنظیمیة   

الرسمیة لنسق دینامیة التنظیم من جهة، والثقافة العامة للعمال في المحیط الاجتماعي من جهة أخرى، 

فالتداخل بین الثقافة التنظیمیة للمؤسسة والثقافة السائدة في المجتمع ینتج عنه جملة من السلوكات التي یعتاد 

 .متمثلة في سلوك المصلحة الرامیة إلى تحقیق الامتیازاتالتنظیم والها العمال ولو على حساب على ممارست
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بالمؤسسة حسب مكان الإقامةالعمل للعمال  إتقانیبین خلفیة  :43رقم  الجدول  

  الإجابة

  مكان الإقامة

  المجموع   لا  نعم 

 70  حضري

46,35 %  

81  

53,64 %  

151  

100 %  

  20  شبه حضري

35,08  %  

37  

64,91 %  

57  

100 %  

  17  ریف

37,77 %  

28  

62,22 %  

45  

100 %  

  107  المجموع

42,29 %  

146  

57,70 %  

253  

100 %  

 

من إجمالي العمال %   57,7یتضح من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

 یتقنون عملهم من خلفیة اتقانهم للعمل خارج المؤسسة، تدعم هذه النسبة بـ لا المبحوثین الذین أجابوا بأنهم 

من % 53,64، ونسبة یقیموا في المناطق الشبه حضاریة من المبحوثین الذین صرحوا بأنهم%  64,91

من إجمالي العمال المبحوثین % 42,29، بالمقابل توجد نسبة الحضاریةفي المناطق یقیمون المبحوثین الذین 

من %  46,35بـعملهم في المحیط الاجتماعي، تتدعم هذه النسبة عملهم من خلفیة اتقان  یتقنونروا بأنهم أق

یقیمون في مناطق العمال الذین من لكل %  35,08ونسبة ، الحضاریةالمبحوثین الذین یقطنون في المناطق 

  . شبه حضاریة

یقومون بالمهام المسندة إلیهم، % 57یتضح من القراءة الإحصائیة أن نسبة من العمال المبحوثین تقدر بـ    

إلا أنهم صرحوا بأن إتقان العمل داخل المؤسسة لم یكتسبوه من حیاتهم السوسیولوجیة العامة في المجتمع، لا 

التي یمارسونها داخل إلى خبرتهم ومهاراتهم یعني أن هذه الفئة العمالیة لا تتقن العمل، وإنما یرجع ذلك 

تقدمه المؤسسة ضمن كیفیة القیام بالمهام المسندة لكل التي المؤسسة انطلاقا من طبیعة التأهیل والتكوین 

عامل، ذلك ما یفسح أمامهم المجال من إمكانیة القیام ببعض السلوكات الإستراتیجیة التي یناورون من خلالها 

ة التنظیم، وبصیغة أخرى إتقان العمل یعد بمثابة إستراتیجیة سلوكیة استثماریة تجنب ضمن علاقات دینامی
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العامل من الرقابة المستمرة، كسب ثقة المسئول التي تمكنه من الحصول على رتبة وظیفیة أعلى أو الإبقاء 

  .علیه في وضعیته المهنیة الحالیة

یتقنون عملهم المسند إلیهم في المؤسسة من خلفیة ن من العمال المبحوثی%  42,29بالمقابل توجد نسبة    

أن إتقان العمل یرجع بالدرجة الأولى  على ما یدلمممارستهم لبعض الأنشطة في حیاتهم الاجتماعیة العامة، 

إلى نمط الحیاة الاجتماعیة التي ینشأ فیها العامل ضمن قیم یكتسبها مثل قیمة العمل، قیمة الالتزام، قیمة 

وغیر ذلك، فهذه الأخیرة توجه سلوك العمال في المؤسسة، ویتضح ...یمة الاحترام، قیمة التعاون الإتقان، ق

من العمال القاطنین بالمناطق الحضاریة، ما یعني أن %  46,35ذلك في النسب الجزئیة المتمثلة في نسبة 

ما یحققه من منافع لهؤلاء یغلب علیها قیمة إتقان العمل، نظرا لنمط الحیاة السوسیولوجیة لهؤلاء العمال 

العمال في المجتمع، فهذه القیمة المتمثلة في إتقان العمل تصبح جزءا من سلوكات العمال داخل المؤسسة، 

مما یقلص إلى حد معتبر سلوكاتهم الإستراتیجیة المرتبطة بإنجاز المهام على غرار المحافظة على ممتلكات 

ینشأ فیها الفرد تنتقل أینما حل ا یعني أن القیم الاجتماعیة التي ، مالمؤسسة التي تنحصر في وسائل الإنتاج

  .معبرة عن نمط هویته الاجتماعیة التي أفرزها النسق العلائقي القرابي

نستنتج في الأخیر أن قیمة إتقان العمل تستمد قوتها من خلفیة الخبرة المهنیة التي یكتسبها العمال في    

المؤسسة أثناء تفاعلاتهم مع العمال الآخرین ونمط التكوین المعتمد في المؤسسة، كما أن إتقان العمل خاضع 

لتي ترسخت لدیهم وتوجه سلوكاتهم، ذلك ما إلى مجمل القیم الاجتماعیة للعمال، وذلك من مجمل المعتقدات ا

  .داخل المؤسسة أثناء إنجاز المهامیضفي إلى توازن سلوكهم 
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  أهمیة الوقت لدى العمال أثناء انجاز عملهم في المؤسسة حسب نوع الأسرةیبین  :44الجدول رقم

 

  الإجابة 

  نوع الأسرة

  المجموع  لا  نعم

  44  ممتدة 

37,93 %  

72  

62,06 %  

116  

100 %  

  45  نوویة

32,84 %  

92  

67,15 %  

137  

100 %  

  89  المجموع

35,17 %  

164  

64,82 %  

  253  

100 %  

 

من %  64,82التي یقدمها الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبةیتبین من المعطیات الإحصائیة    

لإنجاز المهام بالمؤسسة، تتدعم یحترموا الوقت المخصص لا ذین أجابوا بأنهم إجمالي العمال المبحوثین ال

الذین أسرهم %   62,06من المبحوثین الذین صرحوا بأن أسرهم نوویة، ونسبة%  67,15بـ  هذه النسبة

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأنهم یمنحوا أهمیة للوقت %   35,17ممتدة، بالمقابل توجد نسبة

ثین الذین أقروا بأن أسرهم ممتدة، من المبحو %  37,93ذه النسبة بـأثناء ممارسة مهامهم بالمؤسسة، تتدعم ه

  . من العمال الذین صرحوا بأنهم ینتمون إلى أسر نوویة %  32,84,ونسبة

من العمال لا یلون أهمیة للوقت في إنجاز % 64 ات الإحصائیة للجدول أن نسبة تقدر بـتشیر المعطی    

ترتبط ارتباطا وثیقا بالوقت من ت، على اعتبار أن العملیة الإنتاجیة لاسمنالعمل المسند إلیهم في مؤسسة ا

حیث كمیة الإنتاج، ویرجع ذلك بالدرجة الأولى إلى اقتناعهم بأنهم یتقاضون رواتبهم الشهریة كاملة ماعدا 

ة حالات الغیاب، دون تحمل أي مسؤولیة فیما یتعلق بالعملیة الإنتاجیة، وذلك ینعكس سلبا علیها، وبصیغ

أخرى نقول أن قیمة الوقت في ذهنیة العامل لا تحظى بالاهتمام المطلوب الذي یرمي إلى عقلنة المؤسسة 

وتحقیق أهدافها، إذ نشیر إلى هذه الفئة العمالیة یغلب علیها طابع ضعف الوعي بأهمیة الوقت في ممارسة 

دراكهم لقیمة الوقت في الحیاة مختلف الأنشطة في الحیاة الاجتماعیة العامة، ذلك ما أضفى إلى ضعف إ

على استخدام أجهزة المهنیة، بالإضافة إلى نمط الرقابة الذي تعتمده إدارة المؤسسة، إذ تعمل هذه الأخیرة 
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تسجیل حضور العمال دون مراعاتهم أثناء انجاز المهام إلا بنسبة قلیلة، مما یفسح المجال أمامهم القیام 

الرسمیة على غرار التمظهر بإنجاز المهام في فترة زمنیة تتطلب  بسلوكات غیر مرغوبة في الأطر غیر

ساعات، ذلك ما یؤكد تسیبهم للوقت المحدد لإنجاز  6ساعتین عمل فعلي، إلا أنهم یستغرقون أكثر من 

  .المهام

ك ذل لوقت أثناء إنجاز مهامهم في المؤسسة، یرجعیهتموا بقیمة ابالمقابل توجد نسبة الثلث من العمال الذین   

في معظمها إلى وضعیتهم المهنیة، التي تفرض علیهم الالتزام بإنجاز مهامهم،  خاصة الوضعیات المهنیة 

المرتبطة بإنجاز المهام الإداریة المتمثلة في إعداد میزانیة سنویة، تقاریر العملیة الإنتاجیة لنهایة السنة، وإلى 

أهمیة الوقت والالتزام به في قضاء احتیاجاتهم ومتطلباتهم طبیعة حیاتهم الاجتماعیة التي حظوا خلالها بإدراك 

  .تجاه مسؤولیاتهم في الأسرة وعلاقاتهم الاجتماعیة

خلیة، نستنتج أن مؤسسة الاسمنت تواجه إشكالیة ضعف التوازن المرتبط بقیمة الوقت من حیث بیئتها الدا   

العمال والتي یغلب علیها طابع العشوائیة  والخارجیة من خلفیة طبیعة الحیاة السوسیولوجیة العامة، لدى

  . والإهمال واللامبالاة، ذلك ما یؤكد وعي العمال بالطبیعة الریعیة للمؤسسة

  

مصادر احترام العمال للوقت أثناء انجاز مهامهم في المؤسسة حسب الأقدمیة یمثل : 45رقم  الجدول

  المهنیة

 

مصادر احترام الوقت للعمال في  التكرار النسبة 

 المؤسسة 

13,43 %  تنشئة العمال في المجتمع 34 

12,64 %  دعم أهداف المؤسسة  32 

9,09 %  احترام التعلیمات التنظیمیة  23 

64,82 %  غیر معني بالإجابة  164 

100 %  المجموع  253 
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 من إجمالي العمال%  13,43نسبة نلاحظ من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في     

المبحوثین برروا سبب احترامهم للوقت في المؤسسة یرجع إلى تنشئتهم الشخصیة، التي یغلب علیها سمات 

تحمل المسؤولیة والتزامهم بشؤونهم المرتبطة بأسرهم، إضافة إلى اكتسابهم قیم دینیة توجه سلوكهم نحو 

وعا من الوعي بأهمیة قیمة الوقت في الحیاة الاجتماعیة، فهذه القیمة الانضباط والالتزام اتجاهها، مما أفرز ن

  .یمارسها العمال في حیاتهم المهنیة داخل المؤسسة

من إجمالي العمال المبحوثین أجابوا بأن احترامهم للوقت یهدف إلى دعم %  12,64توجد كذلك نسبة   

عة بقیم دینامیة تنظیم المؤسسة خاصة وفق ما هو أهداف المؤسسة، تأكیدا على أن هاته الفئة العمالیة متشب

  .منصوص علیه في النظام الداخلي

من إجمالي العمال المبحوثین برروا أن احترامهم لقیمة الوقت على اعتباره %  9,09في حین أن نسبة    

بالنظام الداخلي التي هذه الفئة العمالیة تتمتع بالوعي المرتبط أن جزء هام من القیم التنظیمیة، ذلك ما یؤكد 

الذي یلحقه هدر الوقت في إنجاز المهام على اعتبار أن  رتسیر في ضوئه المؤسسة وإدراك الأثر أو الضر 

ما یدل على أن هذه مما یدفعهم نحو تحقیق أهدافها،  ها،تعد مصدر قوته لا بد من استمرار هذه المؤسسة 

  .الوقت لترقى إلى ثقافة تنظیمیة تشمل معظم العمالالفئة العمالیة تساهم إلى حد كبیر في تعزیز قیمة 

نستنتج أن القیم لدى العمال في المؤسسة تنطلق من تمسكهم بقیم مكتسبة من الحیاة الاجتماعیة من جهة،    

ووعیهم بالتعلیمات التنظیمیة التي یقرها النظام الداخلي للمؤسسة من جهة أخرى، ذلك ما یؤكد وجود نوع  

ثلث من إجمالي العمال المبحوثین، یقابلها نسبة ذه الفئة العمالیة على اعتبارها أنها تمثل الالتوازن لدى ه

مال لا یحترمون الوقت في المؤسسة وذلك ما یفتح المجال نحو اصطدام العمال من تمایز معتبرة من الع

  .قیمهم الاجتماعیة مقابل القیم التنظیمیة
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  السن تعاون العمال فیما بینهم داخل المؤسسة حسب یوضح :  46رقم  الجدول

 

 الإجابة نعم لا المجموع

 السن

39 

100 %  

25 

64,2%  

14  

35,8 

25 /35  

106 

100 %  

56 

52,83 %  

50 

47,16 %  

35  /45  

79 

100 %  

64 

81,01 %  

15 

18,98 %  

45  /55  

29 

100 %  

21 

72,41 %  

8 

27,58 %  

سنة 55أكثر من   

253 

100 %  

166 

65,61 %  

87 

34,38 %  

 المجموع 

 

من إجمالي العمال %  65,61مثل في نسبةیتبین لنا من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یت    

من %  81,01 تتدعم هذه النسبة بـیتعاونون مع زملائهم في المؤسسة،  لا بأنهم الذین أجابوا المبحوثین

من المبحوثین الذین صرحوا بأنهم %  52,83 سنة، ونسبة55و  45المبحوثین الذین تتراوح أعمارهم بین 

ل المبحوثین من إجمالي العما%  34,38 بالمقابل توجد نسبةسنة، 45و 35بین ینتمون إلى الفئة العمریة 

من المبحوثین  %  47,16 یتعاونون مع زملائهم في المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ الذین صرحوا بأنهم 

من العمال الذین ینتمون إلى الفئة العمریة ما بین %  18,98 سنة، ونسبة 45و 35 ن الذین أعمارهم ما بی

  . سنة 55و 45

من العمال المبحوثین لا یتعاونون فیما بینهم )  2/3 ( یتبین لنا من القراءة الإحصائیة أن قرابة الثلثین   

ما هو مرتبط بالوضعیات المهنیة أثناء إنجاز المهام بالمؤسسة، وذلك راجع إلى جملة من العوامل منها 

في إطارها إنجاز المهام، ومنها ما یرتبط بالتفاوت في الوضعیات المهنیة من حیث الرتبة یتم  للعمال التي

مشغلي الآلات ورؤساء الوحدات، ومنها ما هو مرتبط بالقیم الاجتماعیة التي نشأ ضمنها  ذكر غرار على
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العامل في محیطه الاجتماعي ، فانعزال هذه الفئة العمالیة عن التعاون یمكننا ترجمته إلى وجود استراتیجیات 

سلوكیة تدفعهم إلى ذلك لأجل تحقیق منفعة شخصیة ترتبط بالحصول على وضعیات مهنیة معینة على غرار 

منهم یمتلك ویكتسب مهارات تقنیة ذكر عمال الصیانة الذین یهتمون بتصلیح الآلات عند العطل، فكل عامل 

المعلومات التي تمكنه من  إخفاءوفنیة تشمل معلومات یجهلها زملائه العمال، فتحفظه عن التعاون یرجع إلى 

یشغلها  وحصوله على وضعیة مهنیة أرقى من التي 31ة ضمن الجماعة التي  ینتمي إلیها،عن مكانالبحث 

ونون نظرا لتشبع وحداتهم التي یندرج ضمنها جماعات عمل كافیة إضافة إلى أن بعض العمال لا یتعا،حالیا

أو تزید عن إنجاز العمل المطلوب، مما یعبر عن وجود خلل في تقسیم العمل بین وحدات المؤسسة، ذلك ما 

أضفى إلى تدني مستوى السلوك التعاوني بین العمال من خلفیة التشبع الحاصل في بعض وحدات الإنتاج 

لصناعي، على حساب وحدات أخرى تواجه نقصا في  توزیع العمال الذي أفرز بدوره ضرورة كوحدة الأمن ا

  .التعاون لتغطیة العجز المرتبط بإنجاز العملاللجوء إلى 

من إجمالي العمال المبحوثین یبادرون بتقدیم سلوك تعاوني ضمن %  34بالمقابل توجد نسبة تقدر بـ    

ع إلى أن نمط البیئة الاجتماعیة التي نشأ فیها العمال یغلب علیها السلوك دینامیة تنظیم المؤسسة، وذلك راج

التعاوني في الحیاة الاجتماعیة العامة، فاعتیادهم على السلوك التعاوني في المجتمع أضفى إلى مبادرتهم 

رض بالسلوك التعاوني داخل المؤسسة، إضافة إلى أن بعض العمال من هذه الفئة یلجئون إلى التعاون لغ

اكتساب موارد شخصیة ترتبط بالنسق العلائقي لدینامیة التنظیم مثل تغییر الوضعیة المهنیة، الحصول على 

  .وضعیة مهنیة أعلى في التسلسل الهرمي

دینامیة تنظیم المؤسسة تواجه ضعفا في القیم التنظیمیة المرتبطة بتدني مستوى السلوك نستنتج أن    

التي أفرزها التوزیع للاعقلاني للعمال حسب متطلبات إنجاز العمل في  الاختلالاتالتعاوني من خلفیة 

المؤسسة، بالإضافة إلى ذهنیة العامل الهادفة إلى ممارسة السلوك التعاوني كإستراتیجیة سلوكیة مساومتیة أو 

  .استثماریة یحقق من خلالها منفعة شخصیة أو جماعیة

  

  ما بینهم بالمؤسسة دوافع تعاون العمال فییمثل : 47 الجدول رقم

  

                                                           
  ).  08( الملاحظة رقم ) 05(أنظر الملحق رقم _ 31
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دوافع تعاون العمال داخل  التكرارات ( % )النسبة 

 المؤسسة 

 الأقدمیة مع العمال في المؤسسة  27 10,67%

 التقارب في السن  16 % 6,32

 الانتماء الجهوي  11 % 4,34

 القرابة العائلیة  9 % 3,55

 طبیعة العمل تفرض التعاون  24 % 9,48

 غیر معني بالإجابة  166 % 65,61

 المجموع  253 % 100

 

من إجمالي العمال المبحوثین %  10,67نلاحظ من معطیات الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

الذین أجابوا بأن أسباب ودوافع تبنیهم لسلوك تعاوني مع الزملاء في المؤسسة یرجع إلى أقدمیتهم مع الزملاء 

ما یعني أن طبیعة العلاقة بین هذه الجماعات منسجمة وذات روابط متینة وقویة في العمل بالمؤسسة، ذلك 

تشكل عصب تنظیمیة من جهة، وأن هذه الجماعات لها هویة مهنیة في العمل من جهة أخرى، فهاتین 

  .ران منبعا أو مصدرا لولاء العمال، وبصیغة أخرى ارتباطهم بمهنتهم التي یمارسونهاالخاصیتین یعتب

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن دوافع تعاونهم داخل المؤسسة %  9,48ین أن نسبة في ح  

ترجع إلى طبیعة العمل بالمؤسسة، ذلك ما یدل أن بعض وحدات المؤسسة، كوحدة الإنتاج، إدارة المؤسسة 

جهود العمال في إطار جماعات متعاونة لأجل  تضافرأثناء إعداد المیزانیة السنویة تواجه أعباء تتطلب 

إنجاز المهام المطلوبة في وقتها، وخاصة الأعمال الفجائیة مثلا، مما یعبر أن القیم التنظیمیة تحظى بنوع من 

التضامن أثناء التغیرات التي تتطلب ذلك، فهذه الخاصیة تقلص من هوامش الحریة والمناورات السلوكیة من 

من نوع آخر منها ما هو مساوماتي، ومنها ما  إستراتیجیةأمام العمال للقیام بسلوكات  جهة، وتفسح المجال

لأجل الحصول على الامتیازات الآنیة والبعدیة، كالمطالبة بیوم راحة، أو الحصول على حوافز هو استثماري 

  . مالیة مقابل الأعباء المبذولة

ثین أجابوا بأنهم یتعاونون مع زملائهم بالمؤسسة من إجمالي العمال المبحو %  6,32وكذلك توجد نسبة   

خاضعة في بعض جزئیاتها غیر الرسمیة تحت عامل التقارب في السن، ما یعني أن تشكل جماعات العمل 
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إلى السن، مما یعبر على أن القیم بین جماعات العمل متمایزة ومتباینة بین الفئات العمالیة الشبابیة والفئات 

الكهولة، نظرا لطبیعة القیم الاجتماعیة المتجذرة لدى كل فئة عمالیة، إذ نشیر إلى أن العمالیة في مرحلة 

هم أكثر تعاونا من الفئة العمالیة الشبابیة ) سنة  45سنة إلى  35من ( الفئات العمالیة في مرحلة الكهولة 

ة التي تفسح المجال بالقیام ، أو الذاتیالتي یغلب علیها نوع من التغیر في القیم المرتبطة بالمصلحة الشخصیة

بمختلف الإستراتیجیات السلوكیة، على غرار انتهاز فرص ترتبط بممارسة عمل أقل جهدا في الوضعیة 

  . المهنیة التي یحتلها الفئات الشبابیة

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن سبب تعاونهم مع زملائهم في المؤسسة %  4,34أما نسبة   

في الانتماء الجهوي، مما یعبر على أن هذه الفئات العمالیة متشبثة ومتمسكة بالعصبیة الجهویة من ینحصر 

والتي تترجم في نمط تفكیرهم المتقارب الموحد من حیث العقلیة،  ،خلفیة الاجتماعیة والثقافیة المتجانسة بینهمال

ن في إطار جماعة عصابیة ضمن النسق أو الذهنیة السائدة، ذلك ما یجعل بینهم نوع من التساند والتضام

القیام بسلوكات استراتیجیة العلائقي لدینامیة التنظیم تتسم بعلاقات قویة، ذلك ما یفسح المجال أمامهم 

  .تنحصر في التحالف والتكتل فیما بینهم

سسة من من إجمالي العمال المبحوثین برروا دوافع وأسباب تعاونهم بالمؤ %  3,55وفي الأخیر توجد نسبة   

ابن العم، ( خلفیة القرابة العائلیة، والمتمثلة في العلاقات القرابیة بالمصاهرة والعلاقات القرابیة الدمویة الأخرى 

، ما یعني أنه یوجد نمط آخر من العصابیات المتمثلة في جماعات صغیرة ذات )وغیر ذلك ...الخال 

سلوكات إستراتیجیة لأجل الحصول على امتیازات  علاقات قویة تتحالف وتتعاون معا من خلال بناء وتصمیم

أو أهداف شخصیة، أو جماعیة، كقیامهم بتداول المعلومات المرتبطة بدینامیة التنظیم مع بعضهم البعض، 

على غرار ذكر الحصول على وضعیات مهنیة تتضمن سلطة في التسلسل الهرمي للتنظیم الرسمي، أو 

مل لا یتضمن أعباء شاقة، إضافة إلى الحصول على ترخیص یرتبط ترتبط بإنجاز عوضعیات مهنیة شاغرة 

  .بالغیاب أو الخروج لأجل ظروف اجتماعیة تحقق له مصلحة شخصیة

نستنتج أن السلوك التعاوني بین العمال في مؤسسة الاسمنت یستمد من خلفیته دوافع وأسباب اجتماعیة    

من  ترتبط بالقیم السائدة في المحیط الاجتماعي من جهة، وطبیعة القیم التنظیمیة المعمول بها في المؤسسة

أو على مستوى جماعات العمل  ، وعلیه نقول أن السلوك التعاوني سواء على المستوى الفرديجهة أخرى

  . یتضمن جملة من السلوكات الإستراتیجیة الهادفة إلى تحقیق المصلحة الشخصیة



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

312 

 

احتراما والتزاما بالقوانین التي تسیر  الاجتماعیة تخلي العمال عن بعض سلوكاتهمیبین :  48الجدول رقم

  المؤسسة حسب الفئة المهنیة التي ینتمي إلیها العامل

 

الإجابة   

  الفئة المهنیة

  المجموع  لا  نعم 

  26  إطار 

29,9 %  

61  

70,1 %  

89  

100 %  

  41  عون تحكم 

53,2 %  

36  

46,8 %  

77  

100 %  

  39  عون تنفیذ

43,8 %  

  

50  

56 %  

89  

100 %  

  106  المجموع 

41,9 %  

147  

58,1 %  

253  

100 %  

  

من إجمالي العمال %  58,1نلاحظ من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

المبحوثین الذین صرحوا بأنهم لا یتخلون عن سلوكاتهم الاجتماعیة، لغرض احترام التعلیمات التنظیمیة، 

لمقابل توجد نسبة من فئة أعوان التحكم، با 46,8من فئة الإطارات، ونسبة %  70,1تتدعم هذه النسبة بـ 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأنهم لا یمارسون السلوكات الخارجیة احتراما للتعلیمات %  41,9

%  29,9من المبحوثین الذین ینتمون إلى فئة أعوان التحكم، ونسبة  53,2التنظیمیة، تتدعم هذه النسبة بـ 

  .من الإطارات

نسبة معتبرة من العمال لا یتخلون عن سلوكاتهم التي یمارسونها في حیاتهم یتضح من القراءة الإحصائیة أن 

الاجتماعیة احتراما للتعلیمات التنظیمیة على غرار ذكر اللامبالاة، ضعف تحمل المسؤولیة، البحث عن 

وا عنها لم یتخل ةوغیر ذلك، فمجمل هذه السلوكات المتجذرة لدى هاته الفئة العمالی...المكانة، تبادل المصالح

أثناء إنجازهم للعمل المسند إلیهم في المؤسسة، ذلك ما یعبر عن وجود سلوكات عمالیة مكتسبة من البیئة 
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أوجدها  الاجتماعیة تتنافى مع التعلیمات التنظیمیة التي تفرز وتنتج قیما تنظیمیة  ترقى إلى ثقافة تنظیمیة

نقول أن الثقافة التنظیمیة داخل المؤسسة خاضعة ، وبصیغة أخرى العمال تتجاوز الثقافة الرسمیة للمؤسسة

السلوكات المعتادة في المحیط ( المحیط الاجتماعي، فهذه الخاصیة إلى هویة هذه الفئة العمالیة في 

تفسح المجال أمامهم للاستنساخ هذه السلوكات أثناء انجاز ) الاجتماعي مثل التحایل، التمثلات، الإهمال 

اعتبار أنهم یدركون هوامش الحریة التي تسمح لهم بالقیام ببعض المناورات خلال  مهامهم في التنظیم، على

  .تفاعلاتهم الفردیة والجماعیة في الأطر غیر الرسمیة بالمؤسسة

من إجمالي العمال المبحوثین الذین یتخلون عن سلوكاتهم التي یمارسونها %  41,9بالمقابل توجد نسبة    

ني أنهم یتمتعون بوعي یمیزون من خلاله بین حیاتهم خارج المؤسسة، والقیام في المحیط الاجتماعي، ما یع

ضمن دینامیة تنظیم المؤسسة، ذلك ما یعبر عن احترامهم والتزامهم بالتعلیمات بالمهام المسندة إلیهم 

 علاقات العمل، إلا أن ذلك لا یعني عدم قیامهم بسلوكات استراتیجیة، فالوعي بالنسقلتنظیمیة لنسق ا

العلائقي للتنظیم، یسمح للعمال بفهمه، فمن هذا المنطلق یمتلك العمال سلطة مهنیة تمكنهم من المواجهة، 

والمساومة، والاستثمار للحصول على امتیازات نفعیة تتوافق مع قیمهم المتجذرة من المحیط الاجتماعي، بعیدا 

علاقاتها ضمن دینامیة التنظیم إلى ضافة ي تتنافى مع العقلنة في المؤسسة، إعن السلوكات العشوائیة الت

 یسودها نوع من الصراع مع بعض الأطراف، الإدارة، العمال الآخرین، إلا أنها تدخل في سلوك تفاوضي

المحافظة على استمراریة المؤسسة، وذلك ما یمكن تأكیده في النسبة الجزئیة للجدل  لأجل لتسویة الاختلالات

ة أقدمیتهم المهنیة والوضعیات المهنیة التي یشغلونها بالمؤسسة، باعتبارهم هم لفئة أعوان التحكم ، نظرا لمد

  . المسئولین عن كل ما یجري في المؤسسة

نستنتج أن مؤسسة الاسمنت تواجه جملة من الأعباء المرتبطة بسلوكات العمال منها ما هو مستمد من    

ما ینطلق من وعي العمال بالقیم التنظیمیة التي تسمح جذرة لدیهم في الحیاة الاجتماعیة، ومنها السلوكات المت

عنها الفاعلین في السلطة التنظیمیة، والتي تمكنهم من القیام بمناورات  أغفللهم بفهم هوامش الحریة والثغرات 

دینامیة التنظیم، وعلیه مؤسسة و الآخرین  العمال تهدف إلى تحقیق المصلحة الشخصیة ولو على حساب

التي یقوم بها العمال الهادفة إلى تحقیق المصلحة الشخصیة، وتتنافى جملة من السلوكات الاسمنت تواجه 

  . معظمها مع القیم التنظیمیة المنصوص علیها في النظام الداخلي للمؤسسة

المؤسسة داخل تعصبیة لوكاتلس العمال ممارسةیبین  :49رقم الجدول  
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  الإجابة نعم لا المجموع

 مكان الإقامة

151 

100 %  

86 

57 %  

65 

43 %  

 حضري

57 

100 %  

27 

47,4 %  

30 

52,6 %  

 شبه حضري

45 

100 %  

18 

40 %  

27 

60 %  

 ریف 

253 

100 %  

131 

51,8 %  

122 

 48,2 %   

 المجموع 

 

من %  51,8التي یقدمها الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة الإحصائیة یتضح من المعطیات    

الذین أجابوا بأنهم لا یمارسون سلوكات تعصبیة داخل المؤسسة، تتدعم هذه النسبة جمالي العمال المبحوثین إ

من المبحوثین الذین صرحوا %  40من المبحوثین الذین یقطنون في المناطق الحضاریة، ونسبة %  57بـ 

ا بأنهم من العمال المبحوثین الذین أجابو %  48,2أنهم ینتمون إلى المناطق الریفیة، بالمقابل توجد نسبة،

من إجمالي العمال المبحوثین الذین %  60رسون سلوكات تعصبیة داخل المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ یما

  . من المبحوثین الذین یقطنون في المدن%  43یقطنون في المناطق الریفیة، ونسبة 

حسب القراءة الإحصائیة للجدول یوجد توازن لدى العمال من حیث ممارسة سلوك التعصب في إنجاز   

العصب في إنجاز المهام، وبصیغة أخرى إجمالي المبحوثین ینقسمون إلى فئتین من حیث المهام، أو رفضها 

تتمتع بنوع من  لك أنها، یعني ذ%  51,8 فالفئة العمالیة التي لا تتعصب في إنجاز مهامها والمتمثلة في

ك إلى احتضانهم للتعلیمات والمعمول به في المؤسسة، ویرجع ذلالسائد  المرونة المرتبط بسلوكهم  التنظیمي

التنظیمیة التي تعتبر بمثابة القاعدة الأساسیة في ثقافة المؤسسة، فتجاوزهم لسلوك التعصب یرجع جزء منه 

الزملاء في المحیط الاجتماعي، أي أن المرونة كقیمة اجتماعیة  إلى المرونة في التفاعل ضمن علاقاتهم مع

د وتوجه سلوكهم تجاه ممارستهم العلائقیة في المجتمع، وحیاتهم المهنیة في المؤسسة، مما اتتجذر لدى الأفر 
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نظیم في یدل أن هذه الفئة العمال تتمیز بالقابلیة للتغییر وخلوها من المقاومة السلبیة التي تحد من عقلانیة الت

  . تحقیق أهدافه

من العمال یمارسون سلوكات تعصبیة أثناء إنجاز مهامهم %  48الثانیة التي تقدر بـ توجد الفئة بالمقابل    

المنوطة بهم ضمن دینامیة تنظیم المؤسسة، ویرجع ذلك في معظمه إلى بعض الممارسات التي تتنافى مع 

في التسلسل الهرمي لدینامیة التنظیم من جهة وطبیعة وضعیاتهم المهنیة تسلط علیهم من طرف العمال 

في حیاتهم الاجتماعیة، مثل التمسك بالرأي دون الوعي بنتائجه من ممارستهم لبعض السلوكات التعصبیة 

جهة أخرى،  ما یعني أن التعصب یستمد قوته من القیم السائدة في البیئة الخارجیة، إذ یتم تولیفه أثناء 

التنشئة الاجتماعیة للأفراد والجماعات، فیصبحوا على استعداد تام للخوض في هذه  عملیات متتالیة من

  . السلوكات في مختلف مجالات الحیاة المهنیة والاجتماعیة

نستنتج أن فئة معتبرة من العمال لا یمارسون سلوكات تعصبیة في المؤسسة من خلفیة تشبعهم بقیم    

یهم في المحیط الاجتماعي، تضفي إلى التمسك بالقیم التنظیمیة، في تجذرت لداجتماعیة قائمة على المرونة 

تها الممارسات الإداریة والعمالیة في الأطر الرسمیة وغیر ز حین الفئة الثانیة تمارس سلوكات تعصبیة أفر 

الفئة أن هذه الفئة العمالیة تتعصب للرأي من خلفیة حیاتهم خارج المؤسسة، وعلیه هاته إلى الرسمیة، إضافة 

  .تأثر على دینامیة التنظیم من خلفیة تعصبها للرأي المستمد من تنشئتهم الاجتماعیة من حیث تعصبهم للرأي

  

  

  

  

 

 

 

  أثناء تواجدهم بالمؤسسة للتعصب الأسباب التي تدفع العمالیمثل :  50 الجدول رقم

  

( % )النسبة    أسباب تعصب العمال في المؤسسة التكرارات 
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9,5 % للعمال المسئولینمضایقة  24   

4,3 %  عمل الزملاء بطریقة خاطئة  11 

6,7 %  عدم وجود منطق في العمل  17 

8,3 % الزملاء في توقیف سیرورة العمل ؤتواط 21   

6,7 %  عدم احترام القوانین من طرف العمال 17 

5,1 % لإنجاز العمل نقص الإمكانیات 13   

6,3 %  ضغوط العمل 16 

1,2 %  لم یجیب  3 

51,8 %  غیر معني بالإجابة  131 

100 %  المجموع 253 

 

من إجمالي العمال المبحوثین %  9,5نلاحظ من معطیات الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

صرحوا بأن أسباب تعصبهم في المؤسسة یرجع إلى المضایقات التي تصدر من المسئولین، ما یعني أنه 

الممارسات الإكراهیة التي یفرضها الفاعلین في الإدارة المتمثلة في طلب القیام بساعات توجد جملة من 

إضافیة دون تقدیم مقابل مالي، سعیا منهم لتعبئة العمال بالقیم التنظیمیة دون مراعاة وضعیة العامل المهني 

ممارسات الإكراهیة والمهام المسندة إلیه، ذلك ما یضفي إلى تعصبهم للرأي  الذي یعبر عن رفضهم لل

  .موجود ضمن تخصصات العمال المرتبطة بإنجاز مهام غیر

من إجمالي العمال المبحوثین برروا سبب تعصبهم بالمؤسسة یرجع إلى %  8,3في حین توجد نسبة    

تواطؤ الزملاء في توقیف سیرورة العمل، مما یؤكد قیام بعض العمال بجملة من السلوكات الإستراتیجیة لأخذ 

ل راحة مدفوعة الأجر التي تدفع نسق علاقات التنظیم نحو الانسداد في انجاز العمل، فبعض العمال لهم عط

، عطب تقني یستوجب إصلاحهینجم عنه لكنهم یتعمدون تشغیلها بالخطأ وتعطیلها القدرة على تشغیل الآلات 

على عدم إصلاحها من خلفیة أن ذلك ما یدفع بعمال الصیانة إلى التعصب بفكرة إعادة صیانتها  والإسرار 

  .ل أو تأخیر العملیة الإنتاجیةتعطی ك یكلفه جهدا إضافیا، مما یؤدي إلىذل
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من إجمالي العمال المبحوثین یرجع سبب تعصبهم بالمؤسسة إلى عدم وجود %  6,7 نسبة كذلك توجد   

تواجه إختلالات ترتبط بتقسیم خطة محكمة في العمل بالمؤسسة، ذلك ما یمكن تأویله بأن دینامیة التنظیم، 

فرق العمل، واحترام التخصص، ضعف الرؤیة التنبؤیة، ضعف نسق العلاقات بین العمال، إضافة إلى تعدد 

وجهات النظر حول تسویة الاختلالات المرتبطة بإنجاز العمل، الهروب من تحمل المسؤولیة، فمجمل هذه 

ه المهنیة، تتداخل وتتضارب فیما بینها فیصدر عنها نوع الممارسات التي یقوم بها العمال، كل حسب وضعیت

  . لدى كل فاعل من العمال، مما یؤثر على عقلانیة المؤسسةالتعصب من 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین برروا سبب تعصبهم داخل المؤسسة، %  6,7وأیضا توجد نفس النسبة   

المؤسسة، وذلك ما یترجم وجود ضعف في القیم یرجع إلى عدم احترام القوانین من طرف العمال في 

التنظیمیة من خلفیة تجاوز التعلیمات والقواعد المعمول بها في المؤسسة، مما یعبر عن تفاقم تصمیم 

لدى العمال الذین بدورهم یقومون  مضمرةالسلوكات الاستراتیجیة التي تتضمن التحایل والتمرد بطریقة 

تحقیق المنفعة أو المصلحة الشخصیة، خاصة فیما یتعلق بالاستفادة من بمناورات تتجاوز القوانین لأجل 

  .بعض هوامش الحریة

من العمال المبحوثین الذین أقروا بأن سبب تعصبهم یرجع إلى ضغوطات %  6,3بالإضافة إلى نسبة   

زن في توزیع تقسیم العمل المرتبط بتوزیع المهام، مما یعبر على ضعف التواالعمل، ذلك ما نفسره بخلل في 

جماعات العمل التي یواجه بعضها ثقل المهام مثل وحدة الإنتاج، وجماعات العمل التي تشتغل في وحدة 

الصیانة، مقابل جماعات أخرى تتمتع بهامش حریة من خلال وضعیتهم المهنیة كجماعة الوقایة والأمن 

ات سلوكیة تتمثل في تمثلاتهم المزیفة ، فهوامش الحریة تسمح لهم بتصمیم وتدبیر سلوكات استراتیجیيالصناع

علیة یقومون ببعض المهام البسیطة، فشغلهم الشاغل ینحصر المرتبطة بإنجاز المهام، إلا أنهم من الناحیة الف

في ممارستهم غیر الرسمیة ضمن دینامیة التنظیم التي ترتبط بالترویج للإشاعات والمعلومات المغالطة تجاه 

حصلون على معلومات ینقلونها إلى الفاعلین في الإدارة، وذلك كإستراتیجیة استثماریة زملائهم، في حین أنهم ی

، ذلك ما یفرز بدوره تعصبا اعلیههم للمحافظة على الوضعیة المهنیة أو الاستحواذ على وضعیة أفضل مما 

  .لدى جماعات العمل الأخرى



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

318 

 

من إجمالي العمال المبحوثین صرحوا بأن سبب تعصبهم ینحصر في نقص %  5,1وتوجد أیضا نسبة    

الإمكانیات في المؤسسة، ذلك ما یفسح المجال أمام العمال الذین یواجهون نقص في الموارد المادیة إلى تبني 

في الآلات المستخدمة  وتصمیم إستراتیجیة سلوكیة تمكنهم من الحصول على مواد، مثل حالات وجود عطل

تتطلب الصیانة بتركیب قطعة غیار، فالعامل من إدراكه ووعیه بأن هذه القطعة في العملیة الإنتاجیة التي 

تغیر مثلا كل سنة، فیلجأ إلى المخزن ویسحب قطعتین بنفس النوع دون الأخذ بعین الاعتبار الأعطاب التي 

مل الذي لم یحصل ولو على قطعة واحدة للاستعمال، فهذا تصیب الآلات الأخرى، مما ینجم عنه تعصب للعا

تبرة، مما السلوك كقیمة توسع القیام به من بعض العمال، ذلك ما أضفى ببقاء الآلات معطلة لفترات مع

  .الإنتاجیة والوحدات الأخرى المرتبطة بهاینعكس سلبا على وحدة 

حت مبرر عمل الزملاء من إجمالي العمال المبحوثین یتعصبون للرأي ت%  4,3وفي الأخیر توجد نسبة   

بطریق خاطئة، ذلك ما یمكننا تفسیره بضعف ونقص الخبرة المهنیة لدى بعض العمال في تشغیلهم للآلات 

ات المؤسسة من التي یخلف ورائه بعض الأعطاب التي تنعكس سلبا على عمال الصیانة من جهة، ووحد

جهة أخرى، مما یضفي إلى خلق إختلالات تنظیمیة یغلب علیها طابع التعصب المرتبط بإعادة صیانة هذه 

  . الآلات

نستنتج أن ممارسة العمال لسلوكات تعصبیة للرأي مصدرها ینطلق من ممارسة التعصب لدى فئة معتبرة     

ل معهم إلى الحیاة المهنیة التي عوض أن تحظى بقیم من العمال في محیطهم الاجتماعي، فهذا السلوك ینتق

تنظیمیة أصبحت تواجه جملة من الاختلالات التنظیمیة المرتبطة بالنسق العلائقي لجماعات العمل في 

المؤسسة، وعلیه نقول أن هذه الاختلالات التي یواجهها التنظیم مصدرها الرئیسي یرجع إلى طابع ذهنیة 

یها العامل، دون الأخذ بعین الاعتبار معاییر متطلبات انجاز المهام، فهذا السلوك التعصب للرأي التي نشأ ف

  .یعبر عن ضعف التوازن بین القیم الاجتماعیة مقابل القیم التنظیمیة

  

  تغیب العمال عن عملهم في المؤسسة حسب الحالة العائلیة یوضح :  51الجدول رقم

 

 الإجابة  نعم لا المجموع
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 الحالة العائلیة

70 

100 %  

23 

32,9%  

47 

67,1%  

 أعزب

179 

100 %  

84 

46,9%  

95 

53,1%  

 متزوج

3 

100 %  

3 

100 %  

0 

0 %  

 مطلق

1 

100 %  

1 

100 %  

0 

0 %  

 أرمل

253 

100 %  

111 

43,9 %  

142 

56,1 %  

 المجموع

 

الذین  من العمال المبحوثین % 56,1یتبین من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة   

من المبحوثین الغیر متزوجین، ونسبة % 67,1أجابوا بأنهم یتغیبون عن مهامهم في المؤسسة، تتدعم هذه بـ 

من إجمالي العمال المبحوثین  % 43,9عائلیة أرامل، بالمقابل توجد نسبة من المبحوثین الذین حالتهم ال% 0

من العمال الذین ینتمون %  100ذه النسبة بـالذین صرحوا بأنهم لا یتغیبون عن عملهم بالمؤسسة، تتدعم ه

  . من فئة العزاب % 10فئة الأرمل، ونسبة 

من إجمالي العمال %  56سبة معتبرة من العمال تقدر بـ یتبین لنا من معطیات الجدول أعلاه أن  ن   

وافز المالیة إلى غیاب الح الأولى  المبحوثین یتخلون  ویتغیبون عن عملهم بالمؤسسة، وذلك راجع بالدرجة

، مثل الرعایة الصحیة، شراء الحیاة الاجتماعیة وضغوط التي یفتقر إلیها العمال لمواجهة ومسایرة ظروف

بعض المنتجات، وخلفیة المهام التي یقوم بها العمال بالمؤسسة التي تكلفهم جهدا عضلیا وفكریا لارتباط 

في وحدة الإنتاج وبعض العمال الذین یشتغلون  نشاطاتهممهامهم بالعمل الشاق خاصة العمال الذین یزاولون 

في وضعیات مهنیة إداریة منها مكتب المحاسبة، فهذه الأعباء تجعل العامل یتغیب عن عمله لاسترجاع 

طاقته، بالإضافة إلى اختلاف وتمایز أهداف العمال وقیمهم، الذي بدوره ینجم عنه صراعات ضمنیة تسود 

أخرى سعي العمال وطموحهم وراء تحقیق أهدافهم الشخصیة، أو الجماعیة انعكس علاقات العمل، وبصیغة 
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أضفى  ، مما لدى العمال، على اعتبار أن المؤسسة لا تراعي التوزیع العادل على أفرادهاعلى قیمة الالتزام 

مال وقیم إلى نوع من الاغتراب لدى هاته الفئة العمالیة، وذلك ما یؤكد على ضعف التوازن بین أهداف الع

 .المؤسسة التي تسعى إلى فرضها من خلال ممارسة مجمل أنماط القوة القانونیة لضبط سلوك عمالها

  .وسنتناول ذلك بنوع من التفصیل في الجدول الموالي

من إجمالي العمال المبحوثین لا یتغیبون عن عملهم في المؤسسة، یمكن %  43,9بالمقابل توجد نسبة    

ن خلفیة حیاتهم الاجتماعیة التي تعزز قیمة الالتزام في المجتمع، فهذه القیمة أصبحت تفسیر وتأویل ذلك م

الالتزام جسدت نوعا من الوعي لدى هذه الفئة العمالیة  فقیمة سلوك اعتیادي انتقل مع العمال إلى المؤسسة،

التزامهم مكنهم من بناء المتمثل في القدرة على الموازاة بین أعباء العمل في المؤسسة والظروف الخارجیة، ف

كما أن معظم العمال الذین  تحقق لهم أهداف شخصیة مستقبلیة في المؤسسة،استراتیجیات سلوكیة استثماریة 

ابه یعرقل سیرورة العمل بالمؤسسة، على غرار لا یتغیبون عن العمل یحتلون وضعیات مهنیة حساسة، فغی

ت المستخدمة في العملیة الإنتاجیة، من حیث الأعطاب ذكر العمال الذین تنحصر مهامهم في مراقبة الآلا

التي تصیبها، فغیابهم ملفت للانتباه، ویعرضه لجملة من الاستفسارات ولا یمكن السكوت عنها إلا من خلال 

، إذ )التغیب عن العمل ( رئیس المصلحة مسبقا قبل ممارسة هذا النمط من السلوك لتقدیم مبرر الغیاب 

العمال  أنها تتغیب عن إنجاز العمل في المؤسسة لكنها تحت مبرر یمنح لها من طرف  نشیر أن هذه الفئة

  .الفاعلین في الإدارة

بمدى المصالح والمنافع التي یحققها  طا وثیقانستنتج أن تغیب العمال عن عملهم في المؤسسة یرتبط ارتبا  

ئة الداخلیة للمؤسسة التي أفرزت جملة من عمال بالمؤسسة النابعة من القیم السائدة في المجتمع ومن البیال

  .الفاعلون للتغیب عن العمل یستغلونهاالثغرات 

  

  تغیب العمال عن عملهم في المؤسسة  وأسباب مبرراتیمثل  : 52 الجدول رقم

  

  النسبة  التكرارات  مبررات وأسباب تغیب العمال عن عملهم في المؤسسة 

  % 19,8  50  ممارسة عمل لتحسین ظروف الحیاة الاجتماعیة 
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  % 17,8  45  قضاء مصالح شخصیة 

  % 10,7  27  تسویة انشغالات إداریة 

  % 7,9  20  الاغتراب داخل المؤسسة 

  % 43,9  111  غیر معني بالإجابة 

  % 100  253  المجموع 

 

من إجمالي العمال %  19,8 أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة أعلاه نلاحظ من معطیات الجدول    

، الاجتماعیة یتغیبون عن العمل بالمؤسسة لغرض ممارسة عمل مهني لتحسین ظروف الحیاةالذین  المبحوثین

الذي تتقاضاه هذه الفئة العمالیة، فالعمل في المؤسسة یعتبر بمثابة  یرجع ذلك إلى ضعف المرتب الشهري

مصدر دخل رسمي بالنسبة للعمال، إلا أن الحیاة الاجتماعیة التي یعیشونها تتطلب أكثر من ذلك في مواجهة 

الظروف المتعلقة بالشؤون الأسریة وبعض الارتباطات الاجتماعیة الأخرى المنبثقة عن النسق العلائقي 

لقرابي ، فیلجأ العامل إلى  سلوك التغیب لممارسة نشطات أخرى تمكنه من سد حاجیاته، وهذا النمط من ا

السلوك یغلب عن العمال الذین یمتلكون بدورهم مؤهلات مهنیة یشتغلون بها داخل المؤسسة ومطلوبة أیضا 

في مؤسسة الاسمنت یعي أن  ائیةلكهرباالصیانة المیكانیكیة أو  ، فالعامل الذي یمارسفي المحیط الاجتماعي

ممارسة إصلاح الأعطاب خارج المؤسسة تعود علیه بأموال أكثر من المهام التي یمارسها ضمن دینامیة 

  .تنظیم المؤسسة وعیا منه أن هذه المؤسسة غیر قادرة على تحقیق أهدافه الشخصیة

ن العمل بالمؤسسة بدافع قضاء من إجمالي العمال المبحوثین یتغیبون ع%  17,8في حین أن نسبة     

مصالح شخصیة، یمكن تفسیر وتأویل ذلك من خلفیة القیم الاجتماعیة التي تعبأ بها الأفراد، ما یعني أن 

الأفراد العاملین یمنح الأولویة لظروفه الاجتماعیة، كزیارة العیادات لتلقي العلاج أو أخذ أفراد أسرته، 

النسق القرابي الذي ینتمي إلیه دون مراعاة الالتزامات التي تتطلبها بالإضافة إلى حضور مناسبات مرتبطة ب

الوظیفة في المؤسسة من خلفیة أن التغیب عن العمل بالمؤسسة سلوك مقبول خارج المؤسسة في النسق 

ى ضعف ثقافة الالتزام في المؤسسة وفسح المجال أمام الاجتماعي الذي یقطن فیه، ذلك ما یمكن أن یؤدي إل

  .الهادفة إلى مباغتة القائمین على مراقبة حضور العمال الإستراتیجیةات السلوك
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من إجمالي العمال المبحوثین یتغیبون عن العمل تحت مبرر تسویة انشغالات %  10,7كذلك توجد نسبة  

) إدارة المؤسسة ( إداریة، نشیر مسبقا أن هذه الفئة العمالیة في غالب الأحیان تطلب من المصلحة المعنیة 

ترخیص بالغیاب، فالعامل في هذه الحالة یكون قد حقق منافع شخصیة من الجهتین المتمثلة في الغیاب عن 

العمل دون الخصم من المرتب الشهري وتسویة انشغالاته التي تنحصر في الزیارة إلى المؤسسات التربویة 

  وغیر ذلك...الدراسة فیها، تسویة ملفات سكنیةالتي یزاولون أبنائه 

ضئیلة من العمال الذین برروا أن سبب غیابهم عن العمل في  نسبة وهي%  7,9توجد في الأخیر نسبةو   

نمط علاقاتهم مع زملائهم القائمة إذ أن ، المؤسسة یرجع إلى الاغتراب مع زملائهم أثناء تواجدهم بالمؤسسة

دون الأخذ بعین الاعتبار التضامن والتعاون فیما  على سلوك المصلحة الهادف إلى تحقیق المنافع الذاتیة

بینهم، فهذه الفئة المهنیة معظمهم یحتلون وضعیات مهنیة في النسق العلائقي لدینامیة التنظیم في المستویات 

الدنیا من التسلسل الهرمي، مما قلص حظوظهم في ممارسة سلوكات إستراتیجیة نظرا لعلاقات القوة الغیر 

نوع من الصمت ك التغیب كسلوك استراتیجي یتمیز بینهم، فتلجأ هاته الفئة العمالیة إلى سلو متكافئة فیما ب

  . والحیاد للتخلص من الممارسات الإكراهیة وتعسفیة الحاصلة على مستوى تنظیم المؤسسة

یرتبط بجملة من العوامل التي نستنج أن دوافع وأسباب تغیب العمال عن عملهم في مؤسسة الإسمنت    

خلفیة الثقافیة للالتزام بالعمل في المؤسسة الفرزها القیم الاجتماعیة المتمثلة في ضغوط الظروف الاجتماعیة و ت

من جهة والممارسات التعسفیة والإكراهیة التي تمثل بعض جزئیات القیم التنظیمیة من جهة أخرى، مما یؤكد 

ى ترصیص وبناء ثقافة تنظیمیة قائمة على ضعف التوازن بین أهداف العمال وأهداف المؤسسة الذي یؤثر عل

  .  العقلنة التنظیمیة

 

 

حسب المؤهلات في المؤسسة للعمال الوضعیات المهنیة تغییر و نقص الإمكانیات یبین :  53رقم الجدول 

 المهنیة 
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 الإجابة نعم لا المجموع

 المؤهلات المهنیة 

220 

100 %  

151 

68,9 %  

69 

31,4 %  

 تكوین داخل المؤسسة 

6 

100 %  

5 

83,3 %  

1 

16,7 %  

 تكوین داخل المؤسسة وخارج الوطن

27 

100 %  

17 

63 %  

10 

37%  

وتكوین  تربصات علمیة أكادیمیة

 داخل المؤسسة

253 

100 %  

173 

68,4 %  

80 

31,6 %  

 المجموع

  

من إجمالي العمال %  68,4یتضح من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة     

المبحوثین الذین صرحوا بأن نقص الإمكانیات لا تدفعهم إلى تغییر مناصب عملهم، تتدعم هذه النسبة بـ 

من العمال الذین %  63من المبحوثین الذین تلقوا تكوین داخل المؤسسة وخارج الوطن، ونسبة %  83,3

من إجمالي العمال %  31,6بالمقابل توجد نسبة قاموا بتربصات علمیة أكادیمیة وتكوین داخل المؤسسة، 

المبحوثین الذین صرحوا بأن نقص الإمكانیات في إنجاز العمل تدفعهم إلى تغییر مناصبهم داخل المؤسسة، 

من المبحوثین الذین یمتلكون تربصات علمیة أكادیمیة وتكوین داخل المؤسسة،  37تتدعم هذه النسبة بـ 

  . الحاصلین على تكوین داخل المؤسسة وخارج الوطن من المبحوثین%  16,7ونسبة 

یتضح من القراءة الإحصائیة للجدول أنه ما یتجاوز الثلث من العمال المبحوثین یحافظون على وضعیاتهم   

ذلك ما یمكننا تفسیره  32المهنیة بالرغم من وجود نقائص للموارد المادیة المتاحة والمرتبطة بإنجاز العمل،

سلوكیة دفاعیة عن الوضعیات المهنیة التي تحتلها هذه الفئة المهنیة العمالیة نظرا لما  إستراتیجیةبوجود 

یتمتعون به من امتیازات تربط بهوامش حریة تسمح لهم بالمناورة ضمن دینامیة التنظیم، إذ تتمثل هذه المناورة 

فنقص الموارد في الموارد المادیة،  في المكوث بالمؤسسة دون إنجاز والقیام بالمهام، وذلك راجع للنقص

بالمؤسسة تفتح المجال أمام العمال في بناء إستراتیجیة سلوكیة تمكنه من اكتساب سلطة مهنیة یمارس القوة 

                                                           
  )  09( الملاحظة رقم ) 5(أنظر الملحق رقم _ 32
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، على اعتبار أن نقص الموارد في المؤسسة یعد فرصة وعلى الفاعلین في الإدارة على زملائه من خلالها

بممارسات غیر رسمیة، وبصیغة أخرى الإستراتیجیة السلوكیة التي یلجأ إلیها لاكتساب مهارات تقنیة أو القیام 

علین في عمال في حالة نقص الموارد بالمؤسسة تعزز مكانته ضمن النسق العلائقي للتنظیم، خاصة مع الفا

الإدارة، بالإضافة إلى محدودیة بعض العمال من حیث نسبیة قبول أرائه حول مناقشة ما یتطلب توفیره 

یلجأ إلى الحیاد واللامبالاة، مما یترتب علیه ضعف في مسؤولیة لإنجاز العمل، فإن كان ذلك  دون جدوى 

  .تجاه نقص الإمكانیات بالمؤسسةالعمال 

من إجمالي العمال المبحوثین یلجئون إلى سلوك استراتیجي یمكنهم من تغییر %  31,6بالمقابل فإن نسبة    

في وضعیات ص الإمكانیات المادیة المتاحة، وذلك راجع إلى محاولة التموقع وضعیتهم المهنیة من خلفیة نق

مقاومة العمال التي تهدف إلى إلى ذلك أیضا یشیر و مهنیة تسمح لهم بتحقیق موارد شخصیة یطمحون إلیها، 

الضغوطات المهنیة على اعتبار أن بعض العمال یشتغلون في وضعیات مهنیة حساسة  من التغییر للخروج

أجل تغییر وضعیته  منتتطلب إمكانیات كاملة للقیام بالمهام المطلوبة، فالعامل یلجأ إلى سلوك التفاوض 

لوك یمكنه من حدث توازنا بین أهدافه الشخصیة وأهداف المؤسسة، وعلیه فتبني العمال لهذا الستالتي المهنیة 

  .انسجامه ضمن الجماعات غیر الرسمیة في التنظیم

فاعیة من خلفیة نقص لوكیة دنستنتج أن العمال بمؤسسة الاسمنت یعتمدون على استراتیجیات س   

الحصول على وضعیة مهنیة یتمتعون في  الإمكانیات المادیة لأجل المحافظة  على وضعیاتهم المهنیة، أو

تمكنهم من تحقیق مصلحتهم الشخصیة المتمثلة في امتلاك سلطة مهنیة یؤثر من إطارها بهوامش حریة 

  المعبئون بهاـ الأهدافئقي للتنظیم لغرض تحقیق في سیرورة النسق العلاخلالها 

  

  

  

  

  أهداف المؤسسة حسب الحالة العائلیةو رغبات العمال مع توافق أهداف یبین  :  54رقم الجدول

 

 الإجابة نعم لا المجموع
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 الحالة العائلیة

70  

100 %  

40 

57,2 %  

30 

42,9 %  

 أعزب

179 

100 %  

91 

50,8 %  

88 

49,2 %  

 متزوج 

3 

100 %  

0 

0 %  

3 

100 %  

 مطلق

1 

100 %  

0 

0 %  

1 

100 %  

 أرمل

253 

100 %  

131 

51,8 %  

122 

48,2 %  

 المجموع

  

من إجمالي العمال %  51,8نسبة  نلاحظ من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في   

من %  57,2المبحوثین الذین صرحوا بأن أهدافهم لا تتوافق مع أهداف المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ 

 48,2ثین من العمال المتزوجین، بالمقابل توجد نسبة و من المبح%  50,8المبحوثین غیر متزوجین ونسبة 

بأن أهدافهم تتوافق مع أهداف المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ  من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا% 

  .من المبحوثین غیر متزوجین%  42,9لكل من المبحوثین ذو الحالة العائلیة أرمل ومطلق، ونسبة %  100

یتبین من القراءة الإحصائیة أنه یوجد توازن نسبي بین فئتین من المبحوثین العمال من حیث توافق وعدم    

من إجمالي العمال المبحوثین لا تتوافق أهدافهم مع %  51أهدافهم مع أهداف المؤسسة، فنسبة  التوافق

أهداف المؤسسة، وذلك راجع إلى عدة عوامل نذكر منها ضعف المرتب الشهري الذي لا یسد احتیاجات 

ة إلى بعض ومتطلبات الحیاة الاجتماعیة، مقابل أعباء العمل الشاق الذي یمارسونه في المؤسسة، إضاف

الاختلالات التنظیمیة المرتبطة بتوزیع وتقسیم جماعات العمل بما یتطلبه ذلك من تخصص، على اعتبار أن 

ینحصر هدفها في تغطیة متطلبات السوق، في حین أن هدف العمال نشاط المؤسسة اقتصادي إنتاجي 

، الأعباء والجهود المبذولةف أمام یقتصر بالدرجة الأولى على مستوى الدخل الفردي، الذي یعتبر ضعی
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التي تنبثق عن الممارسات غیر الرسمیة ومواجهة النسق العلائقي لدینامیة التنظیم جملة من الانسدادات 

یقوم بها كل فاعل من خلفیة وضعیته المهنیة لأجل بلوغ الأهداف الشخصیة  إستراتیجیةتنطلق من سلوكات 

المرتبطة بالحصول عل امتیازات من خلال مناورته في إطار النسق العلائقي للتنظیم، مما یضفي إلى قیم 

) م التنظیمیةالنمط السائد للقی( تنظیمیة تتنافى في جزئیاتها مع ما یقره النظام الداخلي للمؤسسة، فهذه الأخیرة 

نشیر أنه من  تفرز لدى العمال تصورا یندرج ضمن فكرة تنافى أهداف المؤسسة مع أهدافهم الشخصیة، 

ملیون سنتیم  4خلال المقابلات الأولیة التي أجریناها في المؤسسة أن الدخل الفردي لدى العمال ینحصر بین 

افي للعمال الذین یواجهون أعباء العمل الشاق ملیون سنتیم  في أقصاه، إذ نعتبر ذلك غیر ك 12نى حد وكأد

  .في مؤسسة الاسمنت

من المبحوثین صرحوا بأن أهدافهم تتوافق مع أهداف المؤسسة، وذلك راجع % 48بالمقابل فإن نسبة      

المرتبطة الشخصیة  مإلى أن هذه الفئة من العمال یحتل معظمهم وضعیات مهنیة تسمح لهم بتحقیق أهدافه

لى امتیازات من جهة، وهوامش حریة یناورون من خلالها لتحقیق مصالحهم الشخصیة من جهة بالحصول ع

  .أخرى

أو ضعف توافق أهدافهم مع أهداف  قإنه ومهما غلب التوازن بین الفئتین العمالیتین من حیث تواف   

التنظیم، انطلاقا المؤسسة، فإن ذلك یرجع إلى مجمل الامتیازات التي یتحصل علیها كل عامل ضمن دینامیة 

الحوافز المالیة وهوامش الحریة التي یتمتع بها كل عامل، والمناورات التي ترمي إلى و من الوضعیة المهنیة 

قیق المصلحة الشخصیة لدى كل عامل، فهذه الممارسات تتضمن جملة من السلوكات منها ما هو دفاعي، تح

م بها كل عامل من خلفیة وضعیته المهنیة المسندة ومنها ما هو هجومي، ومنها ما هو  مساوماتي التي یقو 

إلیه، لأجل بلوغ هدفه المرتبط بالدرجة الأولى بالحوافز المالیة، ذلك ما یفرز ذهنیة، وتصورا لدى العمال تجاه 

  .مؤسسة الاسمنت التي یشتغل بها

 یحضة الامتیازات التي نستنتج أن توافق أهداف العمال مع أهداف المؤسسة أو عدم توافقها ینبع من خلفی   

بها العمال مقابل الجهد المبذول في انجاز المهام المتمثل في الاستحواذ على وضعیة مهنیة، الحصول على 

حوافز مالیة، التي تضفي إلى جملة من الممارسات الهادفة إلى تحقیق المصلحة الشخصیة، وتتنافى مع 
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الذي یفرز بدوره صراعات ضمنیة تتخلل علاقات العمل بین مختلف أطراف الثقافة السائدة في المؤسسة 

  . العملیة الإنتاجیة

التي یتبناها العمال عند ضعف التوافق بین أهدافه الشخصیة  والسلوكات  الأفكار یمثل: 55رقم  الجدول

ب الأقدمیة المهنیة للعامل بالمؤسسة مع أهداف المؤسسة حس  

غیر معني  المجموع

 بالإجابة

المطالبة 

بزیادة 

 الراتب

البحث عن 

عمل في 

مؤسسة 

 أخرى

تعطیل 

الآلات 

 المتاحة

تخفیض 

الجهد 

 المبذول

التوقف 

 عن العمل

  الإجابة 

  

  الأقدمیة 

 المهنیة 

48 

100%  

13 

27,1 %  

3 

6.3 %  

14 

29,2 %  

2 

4,2 %  

6 

12,5 %  

10 

20,8 %  

1  /10 

131 

100%  

68 

51,9 %  

6 

4,6 %  

25 

19,1 %  

7 

5,3 %  

16 

12,2 %  

9 

6.9 %  

10  /20 

59 

100 %  

32 

54,2 %  

3 

5,1 %  

3 

5,1 %  

5 

8,5 %  

10 

16,9 %  

6 

10,2 %  

20  /30 

15 

100 %  

9 

60 %  

2 

13,3 %  

0 

0 %  

1 

6,7 %  

1 

6,7 %  

2 

13,2 %  

أكثر من 

 سنة 30

253 

100 %  

122 

48,2 %  

14 

5,5 %  

42 

16,6 

15 

5,9 %  

33 

13 %  

27 

10,7 %  

 المجموع

  

من إجمالي العمال المبحوثین %  16,6نلاحظ من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة   

هم في بحث مستمر عن عمل في مؤسسة أخرى لعدم توافق أهدافهم مع أهداف المؤسسة التي یشتغلون فیها 

سنوات،  10و 1نیة مابین من المبحوثین الذي تتراوح أقدمیتهم المه%  29,2حالیا، تتدعم هذه النسبة بـ 

من إجمالي  13سنة، بالمقابل توجد نسبة  30من المبحوثین الذین أقدمیتهم المهنیة أكثر من %  0ونسبة 

العمال المبحوثین لا تتوافق أهدافهم مع أهداف المؤسسة یلجئون إلى تخفیض جهودهم أثناء ممارسة مهامهم، 



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

328 

 

سنة،  30و 20دمیتهم المهنیة تتراوح ما بین ن صرحوا بأن أقمن المبحوثین الذی 16,9تتدعم هذه النسبة بـ 

من %  10,7سنة، في حین أن نسبة  30من المبحوثین الذین أقدمتهم في المؤسسة أكثر من %  6,7ونسبة 

من المبحوثین الذین %  20,8إجمالي العمال المبحوثین یتبنوا فكرة التوقف عن العمل، تتدعم هذه النسبة بـ 

من المبحوثین الذین مدة عملهم في %  10سنوات، ونسبة  10قدمیتهم المهنیة ما بین السنة وأقروا بأن أ

تتوافق أهدافهم مع  من العمال المبحوثین الذي لا%  5,9سنة، وكذلك نسبة  30إلى  20المؤسسة من 

لمبحوثین من ا%  8,5أهداف المؤسسة یقومون بتخریب وسائل الإنتاج في المؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ 

من المبحوثین الذین أقدمیتهم المهنیة أقل  4,2سنة، ونسبة  30سنة و 20الذین تتراوح أقدمیتهم المهنیة مابین 

طالبون بزیادة الأجر، تتدعم هذه من إجمالي العمال المبحوثین ی%  5,5سنوات، وأخیرا توجد نسبة  10من 

من المبحوثین الذین %  4,6سنة، ونسبة  30من  من المبحوثین ذو أقدمیة مهنیة أكثر%  13,3النسبة بـ 

  . سنة 20و 10بین  تتراوح أقدمیتهم المهنیة ما

یتضح من القراءة الإحصائیة أن العمال المبحوثین یتبنوا جملة من الأفكار والسلوكات كردود أفعال تترجم    

من %  16قدر بـ عدم وضعف توافق أهدافهم الشخصیة مع أهداف المؤسسة، إذ توجد فئة عمالیة ت

المبحوثین تتبنى وتقوم بالبحث عن عمل أو شغل في مؤسسة أخرى، وذلك راجع إلى توجهات وقیم العمال 

المكتسبة من القیم السائدة في المحیط الاجتماعي الهادفة إلى تحقیق مكانة اجتماعیة تضمن له مصالح نفعیة 

ج المؤسسة، ضمن النسق القرابي الذي ینتمي شخصیة، تمكنه من تغطیة متطلبات الحیاة الاجتماعیة خار 

أیضا بالعمال الذي بدورهم یمتلكون شهادات ) البحث عن عمل في مؤسسة أخرى ( وترتبط هذه الفكرة إلیه، 

یدركون بأنهم یشتغلون في مؤسسة الاسمنت بمناصب لا تتوافق مع ) ماجستیر، دكتوراه ( دراسات علیا 

یفرز جملة من الممارسات السلوكیة المتمثلة في التغیب عن العمل، مؤهلات التي بحوزتهم، ذلك ما ال

 الإهمال، التهاون في إنجاز العمل المطلوب، التعصب للرأي، التموقع مع الجماعات غیر الرسمیة لتجاوز

، باعتبارها سلوكات تتنافى مع العقلة في تنظیم الفاعلین في السلطة التنظیمیة القوة الممارسة من طرف 

  .من حیث توزیع المناصب النوعیة على العمالالعمل 

من العمال المبحوثین یلجئون إلى تخفیض الجهد المبذول أثناء القیام بالعمل في % 13في حین أن نسبة    

غیر عقلانیة  الإستراتیجیةات بر على أن هذه الفئة العمالیة تقوم بجملة من السلوكالمؤسسة، ذلك ما یعّ 
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العمل، حیث تقوم هذه الفئة بتطبیق التعلیمات التنظیمیة والالتزام بها  إتقانالمتمثلة في تأجیل المهام، ضعف 

لا تقوم بالمهام المطلوبة كاملة، وعیا  من حیث وقت الدخول، وقت الخروج، الالتزام بمكان العمل، إلا أنها

التي  ئیات من النظام الداخلي یوفر لها الحمایة من التعرض للإجراءات التنظیمیةمنها أن الالتزام بهذه الجز 

، ویرجع ذلك إلى ضعف الحوافز المادیة التي تقدمها المؤسسة للعمال مقابل یقرها النظام الداخل للمؤسسة

ز المهام من جهة، الجهد المبذول، فغیاب التوازن في توزیع الموارد یتبعه ضعف في الكفاءة، والفعالیة في انجا

  .ها من جهة أخرىر وظروف الحیاة الاجتماعیة المعبأة بالالتزامات التي تتطلب مرتب شهري مناسب لاستمرا

تتبنى فكرة % 10في حین أن فئة من العمال لا تتوافق أهدافهم الشخصیة مع أهداف المؤسسة تقدر بـ    

یة بالمؤسسة، فالتوقف عن العمل یفسح المجال التوقف عن العمل، یرجع ذلك ضعف ولاء هذه الفئة العمال

، والتخلص من أعباء العمل الشاق في مؤسسة الاسمنت نشطة مهنیة ترتبط بالعمل الحر أمامهم لممارسة أ

الاجتماعیة، بالإضافة إلى التخلص من الضغوطات الذي لا یضمن لهم حتى أبسط متطلبات الحیاة 

والممارسات الإداریة التعسفیة، التي تظهر من خلال عملیة الترقیة خاصة المرتبطة بالرتب الوظیفیة، التي تتم 

بناءا على نسق العلاقات غیر الرسمیة بین العمال والفاعلین في الإدارة ، الذي یؤثر بدوره على التزامهم 

جب ی العمل بالنسبة لهم في المؤسسة عبئم المسندة إلیهم في المؤسسة، وبصیغة أخرى أصبح بانجاز المها

لتحقیق التوازن بین الحیاة الاجتماعیة والمهنیة، إذ نشیر أن هذه الفئة العمالیة تقوم بسلوكات التخلص منه 

تستحوذ علیها لا یمكن أن التي  الامتیازاتإستراتیجیة لكن لم تمكنها من تحقیق أهدافها، على اعتبار أن 

قویة تمكنها من الحصول على مصالحها الشخصیة، أي أن سلطتها المهنیة من تضعها في علاقة تفاوضیة 

خلفیة المناصب التي تشغلها ضعیفة أمام السلطة الفعلیة للمؤسسة التي تفرضها من خلال ممارسة القوة 

  .القانونیة

من العمال المبحوثین لا تتوافق أهدافهم مع أهداف المؤسسة، یلجئون إلى %  5كذلك نسبة تقدر بـ      

تعطیل وتخریب الآلات المستخدمة في العملیة الإنتاجیة بالمؤسسة، فهذه الفئة العمالیة تقوم بسلوكات 

وتسجیل الحضور یمكنهم من  إستراتیجیة مقصودة تعرقل سیرورة العمل، وعیا منهم أن حضورهم في المؤسسة

العامل وقت من الراحة  ، أما القیام بتخریب الآلات یمنحتقاضي حوافز مالیة تنحصر في المرتب الشهري

یتخلص فیها من أعباء العمل الشاق في المدة الزمنیة التي تتطلبها الآلة لتصلیح العطل أو العطب الناجم عن 



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

330 

 

ذلك ما یدل على أن هذه الفئة العمالیة لا یراعون استمراریة المؤسسة،  الممارسات العمدیة لهذه الفئة العمالیة،

  .وإنما شغلهم الشاغل هو تحصیل المرتب الشهري

من العمال یطالبون بزیادة الأجر مقابل الجهد المبذول، ذلك ما یمكننا %  5,5وفي الأخیر توجد نسبة    

بالعقلانیة التي یتطلبها التنظیم، ویرجع ذلك إلى نمط  یةسلوكیاتها التنظیمتفسیره أن هاته الفئة العمال تتسم 

خارج المؤسسة، القائمة على التفاوض في تبادل المصالح، فهذه السمة التي أفرزها القیم الاجتماعیة السائدة 

العمال على اعتبارهم فاعلین في المؤسسة مهدت لإنتاج قیم تنظیمیة  تضفي إلى ثقافة تنظیمیة ریعیة  في 

  . الاسمنت منطلقاتها هویة العمال في المحیط الاجتماعيمؤسسة 

نستنتج أن ضعف وعدم توافق أهداف العمال مع أهداف المؤسسة أفرز جملة من السلوكات والممارسات    

والمتمثلة في تعطیل الآلات عمدا، التقاعس والتخاذل في إنجاز المهام التي التنظیمیة القیم التي تتنافى مع  

وتفاعلاتهم ضمن النسق  المكتسبة من ممارسات العمالو وغیر ذلك، ...أفرزها التخصص وتقسیم العمل،

یم هو معمول به في القیم التنظیمیة مقابل القلمجتمع، ذلك ما ینجم عنه تصادم وتناقض بین ما العلائقي في ا

  .الاجتماعیة للعمال

  

  

  

  

  

  

حسب الفئة المهنیة التي  المسئولینتغییر وتعدیل السلوك من طرف العمال أمام یوضح  : 56رقم  الجدول

 العمالینتمي إلیها 
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 الإجابة نعم لا المجموع

 الفئة المهنیة

87 

100 %  

55 

63,2 %  

32 

36,8 %  

 إطار

77 

100 %  

29 

37,7 %  

48 

62,3 %  

 عون تحكم

89 

100 %  

45 

50,56 %  

44 

49,43 %  

 عون تنفیذ

253  

100 %  

129 

50,98%  

124 

49,01%  

 المجموع

 

من إجمالي العمال المبحوثین %  50,98نلاحظ من الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة     

من فئة  % 63,2عند حضور المسئولین، تتدعم هذه النسبة بـ الذین أجابوا بأنهم لا یعدلون سلوكاتهم 

من إجمالي العمال المبحوثین %  49,01من فئة أعوان التحكم، بالمقابل توجد نسبة  37,7الإطارات، ونسبة 

من المبحوثین الذین ینتمون إلى %  62,3یغیروا نمط سلوكهم عند حضور المسئولین، تتدعم هذه النسبة بـ 

  .م إطارات في المؤسسةمن العمال الذین صرحوا بأنه%  36,8فئة أعوان التحكم، ونسبة 

یتضح من القراءة الإحصائیة للجدول أنه یوجد توازن في النسب المئویة من حیث تمثلات العمال من     

على السلوك المعتاد من جهة أخرى،  خلال تبني سلوكات إستراتیجیة لمباغتة المسئولین من جهة والمحافظة

ین لمختلف وحدات المؤسسة الصناعیة خاصة وحدة ذلك ما نفسره بوجود متابعة مستمرة من طرف المسئول

یحافظون على سلوكاتهم المعتادة أمام المسئولین دون تبنیهم لأي %  50الإنتاج، فالفئة الأولى المقدرة بـ 

إستراتیجیة سلوكیة، ذلك راجع بالدرجة الأولى إلى الناحیة السیكولوجیة أنهم یتمتعون بتوازن شخصیتهم، أما 

وسیولوجیة في إطار جماعات العمل یعبر ذلك عن قیامهم بمهامهم بأكبر قدر ممكن دون من الناحیة الس

بالإضافة إلى نسبیة الاحترام التي یكنها هؤلاء تقصیرهم أمام المسئولین، و اللجوء إلى سلوكات تغطي عجزهم 

من خلفیة الممارسات الفئة العمالیة للمسئولین، على اعتبار أن كل الأعباء التي تواجههم في المؤسسة تنبع 

  .الإداریة التعسفیة التي یقوم بها الفاعلین في سلطة المؤسسة، مما ینعكس على التقدیر والاحترام للمسئولین
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یقومون بسلوكات إستراتیجیة تعكس %  49بالمقابل توجد الفئة الثانیة من العمال المبحوثین والتي تقدر بـ    

ني أن هذه الفئة العمالیة یغلب علیها طابع سلوك التخاذل والتهاون في تمثلاتهم أمام مسئولي المؤسسة، ما یع

إلیهم، لذا فحضور المسئول یدفعهم إلى تدبیر وتصمیم سلوكات إستراتیجیة تمكنهم من  العمل المسندإنجاز 

ینامیة تجاوز ومغالطة الفاعلین المكلفین بعملیة الرقابة المستمرة لوحدات المؤسسة، فمن الناحیة الفعلیة لد

التنظیم أنه خاضع إلى جملة من الممارسات غیر الرسمیة المتمثلة في التخاذل عن إنجاز العمل مثل عمال 

الصیانة یدركون عطل وعطب الآلة یتطلب حضورهم لإصلاح الخلل، فیقوم بسلوكات إستراتیجیة أهمها إقفال 

ه إلى لمؤسسة، اللجوء إلى ترك مكان عملزملائه في ا الهاتف، وعدم الرد على المكالمات التي تصله من

، وعند تلقي معلومة بحضور الفاعلین في )معطلة ( وحدات أخرى بالمؤسسة، بالرغم من أن الآلات متوقفة 

الرقابة المستمرة للمؤسسة ینتقل إلى مكان عمله ویبرر ذلك بأنه كان یشتغل في وحدة أخرى، فهذه السلوكات 

یهم لتحقیق المكانة داخل ة التنظیم ككل، فقیامهم بهذه السلوكات یرجع إلى سعتنعكس سلبا على عقلنة دینامی

التنظیم، التي یترجمونها في سلوكات إستراتیجیة تنبع من مغالطات مزیفة أمام الفاعلین في الإدارة تتنافى مع 

تمثلاتهم أمام السلوك التنظیمي المعتاد للعمال، إذ نشیر أن هذه السلوكات الإستراتیجیة التي تعبر عن 

ة المسئولین یرجع معظمها إلى ممارستهم لسلوكات وتمثلات في محیطهم الاجتماعي، وأصبحت لها قیم

سلوكات الأفراد خارج المؤسسة سواء كانت سویة ومعتادة، أو غیر سویة تعبر عن جملة من فاجتماعیة، 

في محیطه ) ي، استراتیجي، مزیف سو ( التمثلات المزیفة والمغالطة، فإن اعتیاد الفرد على سلوك معین 

طبیعة السلوك لدى الفرد في المجتمع یمثل هویته في د ممارسته أینما حل، وبصیغة أخرى الاجتماعي یعتا

  .المؤسسة، بالرغم من وعیه أن ذلك ینعكس سلبا على الثقافة التنظیمیة للمؤسسة

تشتغل وتنجز مهامها ضمن دینامیة  نستنتج أن العمال في مؤسسة الاسمنت هم فئتان، فالفئة الأولى  

التنظیم، بما یتطلبه ذلك وبأكبر قدر ممكن، في حین أن الفئة العمالیة الثانیة تعتمد على سلوكات إستراتیجیة 

مغالطة ومزیفة خاصة أثناء تمثلاتهم أمام الفاعلین في الإدارة، فهذه السلوكات یدبرونها من خلفیة ما اعتادوا 

لاجتماعیة، ذلك ما یقلص إلى حد كبیر من عقلنة التنظیم، وعلیه نقول أن سلوكات علیه في تفاعلاتهم ا

سسة لأجل تحقیق أهداف شخصیة على غرار تحقیق العمال التي یصدر منهم في المجتمع یعتمدونها في المؤ 

  . المكانة

حسب الأقدمیة المهنیة المسئولینمبررات تغییر وتعدیل سلوك العمال عند حضور  یمثل :57رقم  الجدول  
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غیر معني  المجموع

 بالإجابة

لتظاهر ا

 بالانضباط

تجنب المسائلة 

 والاستفسار 

ثقة كسب 

 المسئول

 الإجابة

 الأقدمیة المهنیة

48 

100%  

24 

50 %  

5 

10,4 %  

9 

18,8 %  

10 

20,8 %  

1 /10  

131 

100 %  

66 

50,4 %  

20 

15,3 %  

30 

22,9 %  

15 

11.5 %  

10  /20  

59 

100 %  

31 

52,5 %  

10 

16,9 %  

11 

18,6 %  

7 

11,9 %  

20  /30  

15 

100 %  

8 

53,3 %  

1 

6,7 %  

4 

26,7 %  

2 

13,3 %  

 30أكثر من 

 سنة

253 

100 %  

129 

51%  

36 

14,2 %  

54 

21,3 %  

34 

13,4 %  

 المجموع

  

من إجمالي العمال المبحوثین برروا % 21,3یتضح من معطیات الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

 26,7سبب تغییر وتعدیل سلوكهم عند حضور المسئولین، لغرض تجنب المسائلة والاستفسار، تتدعم هذه بـ 

ین الذین أقدمیتهم من المبحوث%  18,8سنة، ونسبة  30أقدمیتهم المهنیة تفوق من المبحثین الذین % 

من إجمالي العمال المبحوثین أقروا بأنهم یعدلون %  14,2المهنیة أقل من عشر سنوات، وأیضا نسبة 

من المبحوثین الذین ینتمون إلى الفئة العمالیة %  16,9سلوكهم للتظاهر بالانضباط، تتدعم هذه النسبة بـ  

من المبحوثین ذو الأقدمیة المهنیة أكثر %  6,7سبة سنة، ون 30و 20التي تتراوح أقدمیتهم المهنیة ما ین 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین صرحوا بأنهم یعدلون سلوكاتهم % 13,4سنة، وأخیرا نسبة  30من 

 10من المبحوثین ذو الأقدمیة المهنیة أقل من %  20,8لتجنب المسائلة والاستفسار، تتدعم هذه النسبة بـ

سنة، نشیر أن نسبة  20و 10المبحوثین التي تتراوح أقدمیتهم المهنیة ما بین  من%  11,5سنوات، ونسبة 

من أجمالي العمال المبحوثین تمثل فئة العمال الغیر معنیین بالإجابة، على اعتبار أن هذا الجدول له %  51

  .علاقة بالجدول الأول
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ومون ببعض الاستراتیجیات السلوكیة التي إن تأویل القراءة الإحصائیة یقودنا للقول أن العمال المبحوثین یق  

یهدفون من خلالها إلى تحقیق الأهداف الشخصیة المتمثلة في السعي وراء المكانة بأسلوب مزیف یتنافى مع 

ما هو مطلوب إنجازه فعلیا، فهذه المغالطات السلوكیة یدبرونها أمام الفاعلین في سلطة المؤسسة لأجل تبریر 

  .ام ضمن دینامیة التنظیمنجاز المهفعالیتهم في إ

إستراتیجیة سلوكیة تتمثل %  14و%  21إذ یتبنى أو یدبر بعض العمال المبحوثین التي تقدر نسبتهم بـ   

في تعدیل وتغییر سلوكهم وتسویته لغرض التظاهر بالانضباط المزیف، وتجنبهم للمسائلة والاستفسار الذي 

أن العمال المبحوثین یتمیزون  ذلك ما یعني 33یفرضه علیهما الفاعلین في السلطة التنظیمیة في المؤسسة،

بیق بوعي یرتبط بوضعیتهم المهنیة والمهام المسندة إلیهم اتجاه ما یفرض علیهم من إجراءات تعرضهم لتط

، والتي منها تعرضهم لاستفسار كتابي، أو إنذار شفوي الذي یكلفه الإجراءات المعمول بها في النظام الداخلي

الرتبة الوظیفیة، لذلك یتجنب العمال عملیة الرقابة التي یقوم بها الفاعلین في فیما بعد عدم الترقیة في الدرجة و 

  .السلطة أثناء متابعتهم لدینامیة تنظیم وحدات المؤسسة

من العمال المبحوثین یصممون استراتیجیات سلوكیة ضمن دینامیة التنظیم تتمثل في %  13,4كذلك نسبة   

ل، ذلك ما یعبر على أن العامل یعتمد على إستراتیجیة سلوكیة تعدیل وتغییر السلوك لكسب ثقة المسئو 

استثماریة تنحصر في توطید علاقاته مع الفاعلین في السلطة لأجل الرهان المرتبط بالحصول على امتیازات 

  .التي تقدم كل ثلاثة أشهرمالیة التي یحصل علیها العامل كاملة في مردودیة العمل 

باستراتیجیات سلوكیة منها ما هو دفاعي، ومنها ما هو استثماري، في علاقاتهم  نستنتج أن العمال یقومون   

مع الفاعلین في السلطة التنظیمیة لأجل توطید العلاقات وكسب الثقة معهم، بهدف المراهنة على تحقیق 

صدرها أو الامتیازات من خلفیة وعیهم بذلك، فمجمل هذه السلوكات الإستراتیجیة التي یدبرها العمال، یرجع م

تنطلق من سلوكاتهم في المحیط الاجتماعي من خلال توطید علاقاتهم مع الأفراد لتحقیق مصالح شخصیة، 

وبصیغة أخرى نقول أن منطلقات الفعل السلوكي للعمال في المؤسسة ترجع إلى الوعي الذي یتمتع به العامل 

هم لأجل تحقیق المصلحة الشخصیة من في علاقاته مع الآخرین من جهة، وترسیخ هذه السلوكات في ذهنیات

  . جهة أخرى

                                                           
  )  10( الملاحظة رقم ) 05(أنظر الملحق رقم _ 33
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القیم السائدة في المجتمع والقیم التنظیمیة  ضغوطدینامیة تنظیم المؤسسة بین یبین  : 58رقم  الجدول

  الجنس حسب 

  الإجابة

  الجنس

ضغوط القیم السائدة في 

  المجتمع

  المجموع  القیم التنظیمیة

  140  ذكر

66,4 %  

70  

33,6 %  

211  

100 %  

  31  أنثى

73,8 %  

11  

26,2 %  

40  

100 %  

  171  المجموع

67,6 %  

82  

32,4 %  

253  

100 %  

  

وثین من إجمالي المبح%  67,6نلاحظ من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

%  73,8العمال أجابوا بأن دینامیة تنظیم المؤسسة خاضع للقیم السائدة في المجتمع، تتدعم هذه النسبة بـ 

من إجمالي العمال المبحوثین %  32,4من فئة الذكور، بالمقابل توجد نسبة  66,4من فئة الإناث، ونسبة 

 33,6ـ أقروا بأن دینامیة التنظیم بالمؤسسة خاضعة للقیم التنظیمیة السائدة في المؤسسة، تتدعم هذه النسبة ب

  .من الإناث%  26,2من العمال الذكور، ونسبة % 

یل القراءة الإحصائیة في إطار الإجابات المحصل علیها والتي أكدت أن النسق العلائقي لدینامیة إن تأو    

تنظیم المؤسسة یتأثر وخاضع إلى القیم السائدة في المجتمع، ذلك ما یعني أنه یوجد تبادل تفاعلي بین البیئة 

المتضمنة لقیم اجتماعیة متجذرة لدى عامة ممثلة في دینامیة تنظیمها وبیئتها الخارجیة الداخلیة للمؤسسة 

الأفراد في المجتمع  على اعتبار أن العمال المبحوثین یمارسون حیاتهم في المؤسسة كمهنیین وفي المجتمع 

كأفراد متمسكین بالقیم السائدة، فهذه الأخیرة توجه سلوكاتهم نحو تحقیق أهدافهم الشخصیة والجماعیة التي 

من إجمالي العمال % 67,6منطلق أن نسبة ال هذا مع بعض أهداف المؤسسة، فمن تتوافق في بعض جوانبها

المبحوثین أقروا بأن دینامیة تنظیم المؤسسة خاضعة إلى ضغوط القیم الاجتماعیة السائدة، وذلك راجع إلى 

مط في سلوكات تعبر عن نتجذر جملة من السلوكات لدى هؤلاء العمال في حیاتهم الاجتماعیة والمتمثلة 

الاجتماعیة، وعلاقات المنفعة الشخصیة، فهذه الأخیرة التي  علاقاتهم مع الآخرین، انطلاقا من الروابط القرابیة
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یعتاد علیها هؤلاء العمال في المجتمع ینقلونها أو توجه سلوكهم ضمن دینامیة التنظیم بمؤسسة الاسمنت التي 

الضابطة لسلوكهم التنظیمي، فالعمال باعتبارهم  تسیر في ضوء جملة من القوانین والتعلیمات التنظیمیة

فاعلین یتجاوزون القوانین واللوائح التنظیمیة من خلال تدبیر وتصمیم جملة من السلوكات الرامیة إلى تحقیق 

أهدافهم الشخصیة في الأطر غیر الرسمیة للتنظیم بالمؤسسة، ذلك ما یفرز قیم تنظیمیة بمستوى محدود من 

  .حیث العقلانیة

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن دینامیة تنظیم المؤسسة % 32,4بالمقابل توجد نسبة     

وضعیتهم المهنیة،   سائدة في المؤسسة، ذلك راجع إلى أنخاضعة إلى لوائح وقواعد تنظیمیة تعبر عن القیم ال

لداخلي والتعلیمات التنظیمیة التي تسیر خاصة الإداریة منها التي أكسبتهم وعیا أضفى إلى التزامهم بالنظام ا

باستراتجیات سلوكیة ضمن ثغرات في ضوئها المؤسسة، ذلك ما یمكننا تفسیره بأن هذه الفئة العمالیة تقوم 

  .القانون تمكنهم من تحقیق أهدافهم الشخصیة دون المساس بتوازن استقرار تنظیم المؤسسة

السائدة وواقع القیم التنظیمیة أضفى إلى وجود جملة من  إن التداخل الحاصل بین القیم الاجتماعیة   

الاستراتیجیات السلوكیة الدفاعیة والمساوماتیة التي یسعى من خلالها كل فاعل في التنظیم من خلفیة علاقاته 

المرتبطة بالحصول على امتیازات من خلال و في المحیط الاجتماعي والوضعیة المهنیة التي یتموقع فیها 

تفاوضیة التي یراهن من خلالها، إلى بلوغ أهدافه ولو على حساب عقلنة التنظیم، وبصیغة أخرى علاقته ال

هذه القیم التنظیمیة السائدة بالمؤسسة أصبحت خاضعة في معظمها إلى ضغوط القیم الاجتماعیة نقول أن 

الشخصیة أو المنفعة لكل في البیئة الاجتماعیة الخارجیة للمؤسسة، والتي ترتكز في معظمها على المصلحة 

  .فاعل في المؤسسة

نستنتج أن التوازن بین القیم التنظیمیة السائدة في المؤسسة خاضعة إلى نمط القیم الاجتماعیة، ذلك ما   

یعبر على خضوع المؤسسة لضغوط القیم الاجتماعیة في البیئة الخارجیة خاصة فیما یرتبط بالسلوكات 

ل عامل من خلفیة وضعیته المهنیة وما تتیحه له من ممارسات رسمیة وغیر التي یقوم بها ك الإستراتیجیة

  . رسمیة لأجل تحقیق أهدافه البراغماتیة

حسب مكان البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة اندماج سلوك العاملین بین  یبین : 59رقم  الجدول

 الإقامة 

 الإجابة نعم لا المجموع
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 مكان الإقامة

151 

100 %  

96 

63,6 %  

55 

36,4 %  

 حضري

57 

100 %  

43 

75,4 %  

14 

24,6 %  

 شبه حضري

45 

100 %  

26 

57,77 %  

19 

42,22 %  

 الریف 

253 

100 %  

165 

65,2 %  

88 

34,78 %  

 المجموع

  

من إجمالي العمال %  65,2یتضح من معطیات الجدول أعلاه أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

المبحوثین الذین أجابوا بأن سلوكاتهم لا تتفق وتندمج بین البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة، تتدعم هذه 

 من العمال الذین 57,77، ونسبة شبه حضاریة من المبحوثین الذین یقطنون في المناطق %  75,4النسبة بـ 

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن %  34,78یقیمون المناطق الریفیة، بالمقابل توجد نسبة 

من المبحوثین %  42,22سلوكاتهم تتفق وتندمج بین البیئة الخارجیة والداخلیة للمؤسسة، تتدعم هذه النسبة بـ 

  .ن المبحوثین الذین یتمركزون في المناطق الشبه ریفیةم%  24,6الذین یقیمون في الأریاف، ونسبة 

من إجمالي العمال المبحوثین لا تتوافق سلوكاتهم ) 2/3(من القراءة الإحصائیة أن قرابة الثلثین یتبین     

العمال من حیث السلوك  اندماجالاجتماعیة العامة مع سلوكهم التنظیمي في المؤسسة، ما یعني أن مستوى 

إلى أن سلوك العمال في المؤسسة خاضع  الداخلیة والخارجیة للمؤسسة متباین ومتمایز، ذلك راجعبین البیئة 

للقوانین والتعلیمات التنظیمیة التي تفرز قیما تنظیمیة تتوافق في بعض جزئیاتها مع القیم السائدة  امتثالهمإلى 

اخل المؤسسة مستمدة من في المجتمع، ما یعني أن العمال یداومون على ممارسة بعض السلوكات د

  .خاصة أثناء تفاعلاتهم المتبادلة ضمن جماعات العملسلوكاتهم المتجذرة في المحیط الاجتماعي 

من العمال المبحوثین في المؤسسة یتوافق ویندمج سلوكهم بین البیئة  1/3بالمقابل فإن ما یتجاوز الثلث    

الاجتماعیة والبیئة الداخلیة للمؤسسة، وذلك راجع في معظمه إلى الوضعیات المهنیة لدى فئة من العمال، 

انة، وحدة الأمن الصناعي، وحدة وخاصة الإداریین ورؤساء وحدات المؤسسة، وحدة الإنتاج، وحدة الصی
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التسویق منهم الذي یغلب علیهم سلوك یتسم بالتحفظ  أثناء تفاعلاتهم مع الآخرین في المجتمع، نظرا أن 

وضعیاتهم المهنیة مرتبطة بممارسة سلطة في المؤسسة، أو محدودیة التفاعل مع الآخرین سواء عمال 

ویل وتفسیر النسب یضفي بنا للقول أن سلوكات العمال في المؤسسة، أو عامة الأفراد في المجتمع، إن تأ

في معظمها إلى سلوكاتهم في محیطهم الاجتماعي، ذلك ما یعبر عن ضعف القیم المؤسسة خاضعة 

التنظیمیة في المؤسسة الناجمة عن جملة من الممارسات السلوكیة غیر الرسمیة والمستمدة في معظمها من 

  .السلوكات السائدة في المجتمع

نستنتج أنه یوجد ضعف في توافق واندماج سلوكات العمال بین البیئة الاجتماعیة والبیئة الداخلیة للمؤسسة    

علیها في النظام الداخلي على اعتبار أن سلوك العمال في المؤسسة یتم وفق القوانین والتعلیمات المنصوص 

سسة والقیم المتجذرة لدى العمال من المحیط للمؤسسة، مما یفرز نوع من التضاد بین القیم التنظیمیة للمؤ 

  .الخارجي المؤسسة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

بین البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسةأهم سلوكات العمال التي تتفق یمثل : 60 الجدول رقم  

 

( % )النسبة  خلیة العمال التي تندمج بین البیئة الدسلوكات ا التكرارات  
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 والخارجیة للمؤسسة

10,3 %  نسبیة الالتزام والانضباط  26 

9,9 %  تعزیز قیمة الاحترام  25 

9,9 % الآراءالتعاون وتبادل   25   

4,7 %  لم یجیب  12 

65,2 %  غیر معني بالإجابة 165 

100 %  المجموع  253 

  

من إجمالي العمال المبحوثین %  10,3نلاحظ من معطیات الجدول أن اتجاهه العام یتمثل في نسبة    

أجابوا بأن سلوكاتهم التي تندمج بین البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة تتمثل في نسبیة الالتزام  الذین

والانضباط، وذلك راجع إلى أن سلوكهم في المجتمع خاضع إلى قیم اجتماعیة متوازنة في علاقتهم مع 

وجود تفاوت وتباین من له نمط سلوكي خاص به، مما یجعل ) عامل ( الآخرین، وذلك من خلفیة أن كل فرد 

تها من فرد معاملات الیومیة التي تتفاوت نسبهم الاجتماعي، كقیمة الالتزام بالحیث القیم السائدة في المحیط

إلى آخر، في حین أن الالتزام والانضباط كقیمة تنظیمیة في المؤسسة خاضع بالدرجة الأولى إلى القوانین 

علیها في النظام الداخلي، فهذه الأخیرة بدورها هي نسبیة في حد واللوائح التنظیمیة والتعلیمات المنصوص 

ذاتها بین العمال نظرا أن دینامیة تنظیم المؤسسة تسیر في ضوء تنظیم رسمي توازیه جملة من الممارسات 

غیر الرسمیة، ذلك ما أضفى إلى نسبیة القیم التنظیمیة للمؤسسة، مثل التجاوزات التي تتعدى القوانین 

مات على غرار، تغییر الوضعیات المهنیة، من طرف العمال في المؤسسة في الأطر غیر الرسمیة والتعلی

دون إعلام الإدارة، مما یعبر على أن هذه الفئة العمالیة یدبرون سلوكات إستراتیجیة، تنحصر في تشكیل 

ن، مما جعل مستوى والانضمام إلى الجماعات غیر الرسمیة التي تتنافى مع ما هو منصوص علیه في القوانی

  .القیم التنظیمیة نسبي إلى حد ما في المؤسسة

من إجمالي العمال المبحوثین الذین أقروا بأن سلوكاتهم تندمج وتتفق بین البیئة الداخلیة %  9,9وتوجد نسبة 

فة والخارجیة للمؤسسة، والتي تنحصر في نسبیة الاحترام، وذلك راجع إلى أن قیمة الاحترام بین الأفراد بص

عامة وهذه الفئة العمالیة بصفة خاصة، بالرغم من أنها تعزز قیمة  الاحترام إلا أنها ضئیلة جدا مقابل عدد 

العمال المبحوثین، ذلك ما یعكس تدني قیمة الاحترام في المجتمع، ویتجسد ذلك في جملة من الممارسات 
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ذكر احترام الشباب لكبار السن، قیمة  السلوكیة التي طغت في المعاملات الیومیة بین الأفراد، على غرار

احترام المرأة، فتدني مستوى  قیمة الاحترام كقیمة اجتماعیة لها مكانة بارزة في المجتمع لدى هذه الفئة 

ضمن دینامیة التنظیم بین العمال في العمالیة أثر بدوره إلى حد كبیر على تدني مستوى قیمة الاحترام 

الأولى في مجمل التجاوزات والمناورات التي یقوم بها العمال في المؤسسة، المؤسسة، ویتجسد ذلك بالدرجة 

من إجمالي العمال الذین یعززون قیمة الاحترام في المؤسسة من خلفیتها كقیمة اجتماعیة هي %  9لذا فنسبة 

ه الفئة نسبة ضئیلة مقارنة مع ما تحتویه المؤسسة من إجمالي العمال بها، و ونشیر أن بعض العمال من هات

احترامهم نسبي یرتبط بعمال لهم مكانة داخل المؤسسة أو وضعیة مهنیة تمكنهم من تحقیق مصالحهم 

  . الشخصیة

بین البیئة تندمج  التي من إجمالي العمال المبحوثین الذین أجابوا بأن سلوكاتهم%  9,9كذلك توجد نسبة    

، وذلك راجع إلى أن السلوك التعاوني ینطلق من الخارجیة والداخلیة للمؤسسة تنحصر في السلوك التعاوني

الممارسات السلوكیة المتداولة في المجتمع بین الأفراد لدى هاته الفئة العمالیة التي بدورها تبادر بالتعاون مع 

الزملاء ضمن دینامیة التنظیم، فالتعاون هو قیمة اجتماعیة متجذرة لدى بعض الأفراد في المجتمع، فهذه القیم 

على أنه ینطلق من ل في المؤسسة امعهم إلى المؤسسة، إذ لا یمكننا إهمال السلوك التعاوني بین العم تنتقل

  .استراتیجیات یدبرونها العمال لأجل تحقیق منفعة أو مصلحة شخصیة كل حسب وضعیته المهنیة

المتمثلة في  نستنتج أن أنماط سلوكات العمال التي تتفق وتندمج بین البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة   

تعبر عن توازن نسبي بین القیم الاجتماعیة السائدة في  نسبیة الانضباط والالتزام، تعزیز الاحترام، التعاون،

ت تنطلق من خلفیة الممارسات الحاصلة في البیئة المجتمع مقابل القیم التنظیمیة في المؤسسة، فهذه السلوكا

مساوماتي، أو استثماري الاجتماعیة والبیئة التنظیمیة للمؤسسة تعد بمثابة تدبیر سلوكات إستراتیجیة معظمها 

  . تهدف إلى تحقیق المصلحة والمنفعة الشخصیة

  

  : الاستنتاج الجزئي الخاص بمعطیات الفرضیة الثالثة.6

هو محصلة مجمل القیم إلى أن سلوك العمال في مؤسسة الاسمنت  نتائج الفرضیة الثالثة خلصت   

، والقیم التنظیمیة لنمط حیاتهم في المجتمع والتي اكتسبت هویة بالتقادمالاجتماعیة السائدة والمتجذرة لدیهم 

جتماعیة والقیم التنظیمیة، الغالبة داخل المؤسسة، على اعتبار أنه یوجد تداخل وتبادل بین كل من القیم الا
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لقیم التنظیمیة في یوجد علاقة تأثیر وتأثر بین القیم الاجتماعیة السائدة في المجتمع واوبصیغة أخرى 

نسق العلائقي المرتبطة بالاستراتجیات  رجم واقع سلوك العمال على نمط یتضمن جملة منالمؤسسة، مما ت

من  متباینةبنسب  توضحت الاجتماعیة والقیم التنظیمیةبین القیم ر التأثیر والتأثفعلاقة   للتنظیم في المؤسسة،

التي یقوم بها العمال في  الإستراتیجیةخلال جداول الفرضیة التي تطرقت إلى مختلف الأنماط السلوكیة 

أثناء إنجازهم للعمل، مما یعني أن سلوكات العمال تتمیز بخاصیة أنها وداخل المؤسسة محیطهم الاجتماعي 

طغیان القیم المتنافیة مع تعزیز قیمة العمل  أن إذ ،متغیرة وغیر متوقعة من خلفیة البحث عن تحقیق المنفعة

تنتقل مع العمال داخل المؤسسة، مما فرض وجود اصطدام العمال بالقیم التنظیمیة المفروضة علیهم من 

كالتغیب، عدم  ل باستراتیجیات سلوكیةمنطلق ما تنص علیه القوانین والتعلیمات، ذلك ما أدى إلى قیام العما

تائج تنطلق من القیم الاجتماعیة، وذلك ما وضحته ن وغیر ذلك ... ، عدم احترام القوانین، احترام الوقت

ثبته ، مما أفرز عدم احترام العمال للوقت المخصص لإنجاز المهام في المؤسسة، وذلك ما أ)43(الجدول رقم 

وضحت تبریرات احترام الوقت ) 45(في حین أن نتائج الجدول رقم ، %64,82بنسبة  44الجدول رقم 

والمستمدة من القیم الاجتماعیة المترسخة لدى العمال والمتمثلة في تنشئة العمال في المجتمع، دعم أهداف 

من العمال %  56,1التي تضمنت نسبة)52، 51( ذلك فیما وضحته نتائج الجدولین رقم تودعم المؤسسة،

كما أن نتائج الذین یقومون بسلوكات استراتیجیة تتضمن جملة من مبررات المزیفة تنحصر في أسباب التغیب 

تائج أثبتت وجود ضعف في قیمة السلوك التعاوني بین العمال، في حین أن ن) 47(و) 46(رقم  الجداول

من خلال عدم تخلي العمال عن )47، 45، 44، 43( نتائج الجداول رقم  تأكدت ودعم) 48(الجدول رقم 

بینت )  50، 49( ج الجدولین رقم لائقي للتنظیم، إضافة إلى أن نتائالممارسات الاجتماعیة ضمن النسق الع

مما أضفى بهم إلى التشبث ، لالتقارب في نسبتي التعصب وعدم التعصب لدى العمال ومبرراته لدى العما

مما  تغییر الوضعیات المهنیة،جراء نقص الإمكانیات التي دفعتهم نحو استراتیجیة ) التعصب( بهذه الأخیرة 

، 56( ، كما أن الجدولین رقم ) 55، 54، 53( قلص من أهداف المؤسسة، وذلك ما أكدته الجداول رقم 

، فمجمل المناورات التي یقوم بها لغرض الرهان على الامتیازات الإستراتیجیةبینا أن استمرار السلوكات ) 57

وضحتها التي حضت بقیمة ارتقت إلى ثقافة لدى العمال، وذلك ما العمال وتعبر عن سلوكاتهم الاستراتیجیة 

أنه یوجد ضعف توازن بین ، وعلیه من منطلق نتائج الجداول أعلاه اتضح ) 60، 59، 58( الجداول رقم 

القیم الاجتماعیة التي توجه سلوكات العمال في المجتمع، إذ أن هذه السلوكات یقومون بها أثناء انجاز العمل 
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في إطار النسق العلائقي لدینامیة التنظیم في المؤسسة، حیث أن سلوكاتهم تنطلق من تصمیم استراتیجیات 

لقوانین المعمول بها في المؤسسة، لغرض الاستحواذ على الامتیازات استنادا إلى مناورات تتجاوز القواعد وا

، إذ أن هذه الأخیرة حضت بقیمة ارتقت إلى ثقافة تتنافى أو تتجاوز الثقافة المرتبطة بالمنفعة الشخصیة

الفعلیة للمؤسسة، مما أضفى بنا أن نقول بأن سلوك العمال بمؤسسة الاسمنت ینطلق من المحیط الاجتماعي، 

  .هذه الصیغة المؤسسة خاضعة لضغوط البیئة الاجتماعیة أي أنها غیر منتجة للثقافةوب

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  للدراسة الاستنتاج العام: خامسا

ستنتاجات الخاصة بالفرضیات الجزئیة المرتبطة بالمیدان المتمثل في مؤسسة الاخلصت دراستنا استنادا إلى   

الاسمنت أن السلوك التنظیمي للعمال هو محصلة مزیج سلوكاتهم المكتسبة التي لها هویة متجذرة في 



 الاقتراب الميداني للدراسة: الفصل الخامس

 

343 

 

محیطهم الاجتماعي، بدایة من تنشئتهم من جهة، وسلوكاتهم التي یقومون بها في مؤسسة الاسمنت من جهة 

ى، على اعتبار أن سلوكهم في المجتمع ینطلق من عملیة التنشئة وما تتضمنه من أسالیب على مستوى أخر 

الأسرة ونسق علاقاتهم القرابیة، ومحیطها، فالتقلید النسبي والالتزام الذي یقابله التخاذل والولاء الذي یقابله  

فمجمل هذه الأخیرة تعبر عن سلوكات  ،النفور وقبول النصیحة أو رفضها والتضحیة التي یقابلها الإهمال

متجذرة لدى العمال في صیغة أفعال اجتماعیة تغلب علیها المصلحة الشخصیة التي یسعى كل العمال 

سلوكیة تمكنهم من تحقیق أهدافهم التي یطمحون إلیها، استنادا  لتمثلاتلبلوغها من خلال تبنیهم وتصمیمهم 

لحریة في إطار علاقاتهم الاجتماعیة ضمن الجماعات التي إلى مناورات في إطار بحثهم عن هوامش ا

ینتمون إلیها، أو یتفاعلون معها، فمجمل هذه السلوكات التي یقومون بها الأفراد وتمكنهم من تحقیق أهدافهم 

ترقى في ذهنیتهم إلى قیمة اجتماعیة یستندون إلیها ویستخدمونها عند الحاجة، إذ أن هذه السلوكات تترسخ 

تحظى بهویة من خلفیة الاعتیاد علیها أو الاستمرار في تكرارها لدى كل عامل ینتمي إلى جماعات لدیهم و 

  .عیتفاعل معها في المجتم

إن مجمل هذه السلوكات الاستراتیجیة المتضمنة لأهداف لدى العمال في محیطهم الاجتماعي تنطلق من   

وعیهم بالامتیازات التي یحصلون علیها من خلفیة مكانتهم في إطار الجماعات التي ینتمون إلیها ضمن 

یقة أو الأسلوب داخل علاقاتهم الاجتماعیة، مما یسمح لهم باستنساخ سلوكاتهم الاجتماعیة بنفس الطر 

المؤسسات التي یشتغلون فیها بالرغم من أن دینامیة تنظیم المؤسسات بصفة عامة ومؤسسة الاسمنت بصفة 

خاصة خاضعة إلى جملة من القوانین والإجراءات المتمثلة في تقسیم العمل، الترقیة، تعارض التعلیمات 

ة لدى نسبة معتبرة من العمال، فهذه المعتقدات یتولد وغیر ذلك فهذه الأخیرة ینبثق عنها معتقدات تنظیمی...

عنها سلوك لدى كل عامل حسب وضعیته المهنیة في إطار تفاعلاتهم العلائقیة لدینامیة التنظیم بمؤسسة 

الاسمنت، على اعتبار أن القوانین والتعلیمات  والإجراءات تضبط وتحدد سلوكات العمال أثناء إنجاز العمل 

أن وجود سلوكات مناوراتیة یراهن من خلالها العمال كل حسب وضعیته المهنیة لأجل  في المؤسسة، إلا

تحقیق المصلحة الشخصیة ولو حساب عقلنة دینامیة التنظیم، وبهذه الصیغة نقول أن سلوك العمال في 

خیرة معظمه استراتیجي ، ذلك ما یؤكد وعیهم بهوامش الحریة المرتبطة بالمنفعة الشخصیة، إذ أن هذه الأ

وعلیه یمكننا القول أن  ،براغماتیة) جماعات صغیرة(تفسح المجال أمامهم للتحالف في  عصبیات تنظیمیة 
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السلوك التنظیمي للعمال هو محصلة مزیج نسبي لمجمل السلوكات المكتسبة أثناء تنشئتهم الاجتماعیة التي 

علاقات الاجتماعیة العلائقیة تترجم في صیغة أفعال اجتماعیة یقومون بها وتكتسب في إطار نسق ال

وسلوكاتهم التي یتفاعلون بها ضمن دینامیة التنظیم الخاضع لجملة من الإجراءات والتعلیمات التي تحظى 

  .  بقیم یحتضنوها لترقى  إلى ثقافة تنظیمیة بالمؤسسة تترجم في صورة سلوك

لشخصیة سواء في محیطهم الاجتماعي إذ أن السمة الغالبة على السلوك لدى العمال تطغى علیها المنفعة ا 

ذلك من خلال رهانهم بأسلوب واعي لتحقیق أهدافهم  أو على مستوى مؤسسة الاسمنت التي یشتغلون بها،

المرتبطة بالامتیازات التي یسعون ویطمحون لبلوغها، ویمكننا استنباط أهم مصادر ومنطلقات السلوك 

  :یلي ماالتنظیمي للعمال من خلال دراستنا في 

سلوك العمال في محیطهم الاجتماعي یتمیز بهویة ناجمة عن تقلیدهم المتوارث على مستوى الأسرة من _ 

التي یكتسبون من خلالها جملة من الممارسات التي تترجم في سلوكات یقومون بها كالولاء، خلفیة تنشئتهم 

  . وغیر ذلك... الالتزام، التضحیة، قبول النصیحة، التخاذل، الإهمال

ن سلوك العمال یظهر في صیغة مجموعة من الأفعال الاجتماعیة أثناء تفاعلاتهم العلائقیة بدایة من إ_ 

الأسرة مرورا بالعلاقات القرابیة، وانتهاءا بمختلف العلاقات في المحیط الاجتماعي، وذلك انطلاقا من طبیعة 

معظمها هادفة تتضمن منفعة فهي في  ،الخصائص الشخصیة لهم التي تتباین وتتمایز من عامل إلى آخر

  .خاصة أو مصلحة عامة في محیطهم الاجتماعي

نعتبر القیم محرك رئیسي لسلوك العمال في محیطهم الاجتماعي، وذلك في إطار امتداد علاقاتهم _ 

، فتمسك العمال بهذه القیم في وغیر ذلك... وتفاعلاتهم، كالاحترام، وقیمة التعاون، قیمة إتقان العمل 

المؤسسة تمكنه من بناء سلوك استراتیجي استثماري لغرض تحقیق أهداف شخصیة مستقبلیة ضمن النسق 

  . العلائقي للتنظیم

إن مختلف السلوكات التي یقوم بها العمال بدایة من أسرهم أو الأسرة التي ینتمون إلیها وتفاعلاتهم في _ 

من أهداف خاصة بهم تنحصر في تحقیق منفعة أو مصلحة سواء كانت شخصیة  المحیط الاجتماعي تنطلق
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أو عامة، فسلوكهم یعبر عن فعل اجتماعي یحظى بقیمة تدفعهم للقیام بسلوك دون آخر من خلال وعیهم 

  .بالامتیازات التي یطمحون إلى تحقیقها أثناء تفاعلاتهم الهادفة في المجتمع

بتدبیرها العمال وتتضمن أهداف یسعون لتحقیقها في المجتمع یتم استنساخها إن مجمل السلوكات التي یقوم _ 

ضمن دینامیة تنظیم المؤسسة بطرق وأسالیب تمكنهم من إدراك أهم الثغرات من خلال الوعي بالنسق 

یة العلائقي لدینامیكیة التنظیم ، إذ یدبرون جملة من السلوكات الاستراتیجیة الدفاعیة والهجومیة والمساومات

التي تمكنهم من تحقیق أهدافهم المرتبطة بالحصول على أكبر قدر ممكن من الامتیازات في إطار مجموعة 

  .من الإجراءات التنظیمیة المعمول بها في المؤسسة

یغلب على دینامیة التنظیم بمؤسسة الاسمنت جملة من السلوكات الفردیة التي تجعلنا نفهم من خلالها _ 

وحدات الإنتاجیة لمؤسسة الاسمنت ومن أبرزها سلوك التعاون الذي اللنسق العلائقي بین السلوكات الجماعیة ل

تحقیق الهادف إلى  یقابله العزوف عن ذلك،  وسلوك المساومة المرتبط بتبادل المصالح ، وسلوك المناورة

عن الوضعیة  وسلوك الالتزام المرتبط بالدفاع، الامتیازات الشخصیة، وسلوك التخاذل عن إنجاز المهام

وغیر ذلك، فهذه السلوك وأخرى ینبثق عنها معتقدات تنظیمیة لدى العمال یتداولونها فیما بینهم ...المهنیة 

لأجل الحصول على أكبر قدر ممكن من هوامش الحریة، التي تسمح لهم بتدبیر مناورات سلوكیة بحجم 

  .یتعدى في بعض الأحیان القوانین المعمول بها

ر سلوكات مناوراتیة  من طرف العمال منها ما هو دفاعي ومنها ما هو مساوماتي ومنها ما إن توسع تدبی_ 

هو استثماري  یضفي إلى دینامیة تنظیم یغلب علیه المصلحة الشخصیة عوض المنفعة العامة بین مختلف 

مال تتنافى نسبیا الوحدات الإنتاجیة لمؤسسة الاسمنت، ذلك ما یفرز بروز مجموعة من القیم یستندون إلیها الع

مع عقلنة دینامیة التنظیم، فهذه الأخیرة ارتقت إلى ثقافة تنظیمیة بالمؤسسة مما انعكس على محدودیة 

عقلانیتها، إذ أصبحت المؤسسة تواجه جملة من الأعباء التي تظهر في شكل صراعات ضمنیة تسود 

قات العمال مع الفاعلین في السلطة علاقات العمال، والتي تشمل علاقات العمال مع بعضهم البعض، و علا

التنظیمیة، من مجمل الضغوطات التي یمارسونها العمال من خلفیة وضعیاتهم المهنیة، وعلاقاتهم 

  .الاجتماعیة، ذلك ما یؤثر على توازن فرق العمل من حیث العدل والفعالیة في إنجاز المهام
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قوته من ضعف توافق سلوك العمال ضمن  وجود صراع ضمني یتخلل النسق العلائقي للتنظیم یستمد_ 

مختلف فرق العمل التي تتكون منها مجمل وحدات المؤسسة مع ما یتطلبه التنظیم الصناعي ضمنها، مما 

أدى إلى بروز ثقافة تنظیمیة لا ترمي إلى تحقیق العقلنة التنظیمیة من خلفیة نمط سلوك العمال المرتبط 

  .بالسعي والبحث عن المصلحة الشخصیة
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  :خاتمة

إن السلوك ظاهرة اجتماعیة ترتبط ارتباط وثیقا بالفرد في علاقته مع الآخرین، إذ أنه یتمایز ویتباین   

بینهم فالخاصیة الثابتة للسلوك أنه متغیر حسب طبیعة وضعیة الأفراد والجماعات وما یواجهونه في 

من السیكولوجیة، من خلال الحیاة الاجتماعیة أو المهنیة، مما یفرض طرح تصوراته السوسیولوجیة بدلا 

( تتبع دینامیة سلوك وحركة الأفراد والجماعات كوحدات دراسة على مستوى المكرو سوسیولوجي 

انتقالا إلى الرؤى الكبرى أو ما یسمى بالماكرو سوسیولوجي المرتبطة بتشخیص السلوك كرؤیة ) المؤسسة

ي، إذ نرى بأن للسلوك هویة اجتماعیة شاملة ذات معالم عمیقة تتطلب فحصا للكشف عنها في سیاق علم

وكذا تفاعلات الجماعات فیما بینها   ،جماعاتالمتجذرة تتشكل بالتقادم لدى الأفراد وتفاعلاتهم ضمن 

أثناء تنشئتهم الاجتماعیة انطلاقا من الأسرة على اعتبار أن هذه الأخیرة تمد كل فرد بسلوكات تنطلق من 

مل الأفعال التي یقوم بها أثناء تفاعلاتهم الیومیة كالالتزام الذي یقابله عملیة تقلید الوالدین من خلال مج

التخاذل والولاء الذي یقابله ضعف في العلاقات، والتضحیة التي یقابلها الإهمال، وقبول النصیحة التي 

فعلي وغیر ذلك، فمجمل هذه الأفعال وأخرى تترجم سلوكات الفرد على واقعها ال... یقابلها النفور منها،

ضمن علاقة الفرد بالجماعات التي هي جزء من  سویة وغیر  مرفوضة أو وسویة مقبولةسواء كانت 

بما تشمله من أهداف خاصة ترتبط بالفرد، إذ   ،المجتمع، فالأفعال الاجتماعیة للأفراد أثناء تفاعلاتهم

إلى جملة من یمكن أن یتضمن مصلحة حسب مكانته في المجتمع وعامة ترتبط بالجماعة، خاضعة 

معالمها بدایة من العلاقات القرابیة في إطار الأسرة  تنحصرالضوابط تقیید هذه الأفعال السلوكیة والتي 

وامتدادها العلائقي بالمصاهرة، والانتماء الجهوي، مما مهد إلى ترصیص قیم اجتماعیة یحتضنها بعض 

هم الاجتماعیة خاصة الذین یشتغلون الأفراد دون غیرهم ویمارسونها في صیغة سلوكات تظهر في حیات

  . في منظمات العمل

سلوك الأفراد في تفاعلاتهم التي تشكل سلوك الجماعة سواء كانت متجانسة أو غیر متجانسة فهو إن    

یختلف ویتباین في محیطهم الاجتماعي نظرا لجملة من الاعتبارات أبرزها الانتماء المهني الذي یمیز 

عمل المؤسسة التي بطبیعة الحال لها شخصیة معنویة ذات هویة، فسلوك  سلوكهم حسب طبیعة نشاط

الأفراد في المؤسسة خاضع إلى مجموعة من الضوابط التي تنحصر في إطار القوانین المعمول بها 

ضمنها بدایة من الإجراءات التنظیمیة التي تشمل تقسیم العمل، الترقیة، التعسفات التي یقوم بها الفاعلین 

فهذه الأخیرة تفرز لدى العمال معتقدات اتجاه مؤسستهم، إذ أن هذه المعتقدات  الإجراءات،ق في تطبی
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تختلف بین العمال كل حسب وضعیته المهنیة، مما یفرز ارتقاء قیم تنظیمیة تتوسع دائرتها وممارساتها 

ركون بوعي وضعیاتهم في ذهنیة العمال أثناء أداء مهامهم وإنجاز  العمل المسند إلیهم، ذلك ما یجعلهم ید

المهنیة ضمن النسق العلائقي لدینامیة التنظیم، مما یمهد لكل منهم تبني وتصمیم سلوكات تفسح المجال 

ترقیة إلى درجة أعلى، الحصول على امتیازات ( أمامهم للرهان والمناورة لأجل بلوغ أو تحقیق امتیازات 

ه الأخیرة تكتسب قیمة في ذهنیة العمال فترقى ، فهذ)وغیر ذلك .... مادیة، الحصول على هوامش حریة

إلى ثقافة بالاعتیاد على ممارستها الدائمة، وبهذه الصیغة تتشكل الثقافة التنظیمیة في المؤسسة 

الصناعیة، والتي تترجم بدورها في مختلف أنماط سلوكات العمال، وبهذه الصیغة تكتسب المؤسسات 

عهم نسبیا إلى محیطهم الاجتماعي، مما یضفي بنا للقول أن الصناعیة سلوكات خاصة بعمالها تنتقل م

  .المؤسسة الصناعیة منتجة للثقافة في المجتمع

إذ نرى أن سلوك الأفراد والجماعات هو محصلة تداخل سلوكاتهم بین محیطهم الاجتماعي     

والمؤسسات التي یشتغلون فیها على اعتبار أن سلوكهم الاجتماعي نسبي یغلب علیه خاصیة التغیر أـثناء 

 .تفاعلاتهم الاجتماعیة والمهنیة
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الهيكل التنظيمي لمؤسسة الاسمنت باللغة العربية:1حق رقم  لالم  

 

 



 الهيكل التنظيمي لمؤسسة الاسمنت باللغة الفرنسية:  2الملحق رقم

 

 



تسهيل مهمة: 3الملحق رقم    

 

 



 تسهيل مهمة   :4الملحق رقم

 

 



 جدول الملاحظات: 5الملحق رقم  

 

تاریخ   توقیت الملاحظة  الرقم 

  الملاحظة

  الملاحظة

من الثانیة ونصف   1

  زوالا إلى الثالثة زولا

سبتمبر  3

2023  

اعتماد وارتكاز بعض العمال في العلاقات غیر الرسمیة  على 

رؤساء الوحدات عمال ( عمال لهم مكانة في المؤسسة

  سنة 20التقنیین المتخصصین عمال لهم خبرة مهنیة تتجاوز

صباحا  11:00من سا  2

  سا12:00إلى 

مارس  10

2024  

  إصلاح آلات بطریقة مؤقتة لفترة وسرعان ما تتعطل مرة ثانیة

إلى سا 13:00من سا   3

13:15  

سبتمبر  6

2023  

تجاهل بعض العمال لزملائهم بالرغم من استخدام شریحة 

  الاتصال الممنوحة من طرف المؤسسة 

إلى سا 10:00من سا   4

12:00  

أفریل  17

2024  

التقاعس والتخاذل لبعض العمال في انجاز المهام المسندة 

  إلیهم 

إلى  12:00من ساعة   5

  سا 13:00

أفریل  8

2023  

  سلوك الحیاد والاغتراب لبعض العمال 

صباحا  8:00على سا   6

  سا  9:00إلى 

مارس  4

2024  

تسجیل الحضور بالبسمة على مستوى الآلة والتأخر عن 

  الالتحاق بمنصب العمل الفعلي 

  صباحا8:15سا   7

  مساءا15:00ساعة 

مارس  5

2024  

تأخر بعض العمال في الدخول للعمل بالمؤسسة وخروجهم 

  قبل انتهاء الوقت الرسمي

مارس  10  في أوقات مختلفة   8

2024  

للمعلومات المرتبطة بإنجاز تحفظ بعض العمال وإخفائهم 

  العمل

إلى 9:00من سا   9

9:20  

فیفري  27

2024  

الإسرار على البقاء في الوضعیة المهنیة بالرغم من نقص 

  الإمكانیات 

 10حوالي الساعه   10

  صباحا 

  

جانفي  14

2024  

التزام بعض العمال أثناء المعاینة والمتابعة التي یقوم بها 

  الفاعلین في الإدارة لوحدات المؤسسة 

  



الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة 

وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي 

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة 

قسم علم الاجتماع والدیموغرافیا والفلسفة 

في علم الاجتماع ) د 

    تخصص علم اجتماع تنظیم وعمل

  :إشراف الدكتورة:                                                                                         

  زهام بدر الدین                                                                                         سبخاوي حنان

السلوك التنظیمي بالمنظمة بین بـ ً  الموسومة

دراسة میدانیة بمؤسسة الاسمنت ـ سور الغزلانـ ـ البویرة  نرجو من سیادتكم ملأ الاستمارة 

بوضع علامة زائد في الخانة المناسبة و نرجو منكم الصبر معنا و الإجابة على كل الأسئلة، ونعدكم أن هذه الإجابات 

السلوك التنظیمي بالمنظمة بین الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة 

) البویرة _ سور الغزلان 

 الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة 

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي 

_المدیة _ جامعة یحیى فارس   

 كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة 

 قسم علم الاجتماع والدیموغرافیا والفلسفة 

: أطروحة بعنوان  

 

 

 

 

 

د . م.ل( أطروحة مقدمة للحصول على شهادة الدكتوراه 

تخصص علم اجتماع تنظیم وعمل  

                                                                                         :

زهام بدر الدین                                                                                         سبخاوي حنان

  

الموسومة كتوراه في علم الاجتماع تخصص تنظیم وعملفي إطار إعداد أطروحة د

دراسة میدانیة بمؤسسة الاسمنت ـ سور الغزلانـ ـ البویرة  نرجو من سیادتكم ملأ الاستمارة : الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیةً 

بوضع علامة زائد في الخانة المناسبة و نرجو منكم الصبر معنا و الإجابة على كل الأسئلة، ونعدكم أن هذه الإجابات 

  

السلوك التنظیمي بالمنظمة بین الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة 

سور الغزلان : ( دراسة میدانیة بمؤسسة الاسمنت 

  6: الملحق رقم

 أطروحة مقدمة للحصول على شهادة الدكتوراه 

    

:                                                                                         الطالبإعداد 

زهام بدر الدین                                                                                         سبخاوي حنان

  

في إطار إعداد أطروحة د     

الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیةً 

بوضع علامة زائد في الخانة المناسبة و نرجو منكم الصبر معنا و الإجابة على كل الأسئلة، ونعدكم أن هذه الإجابات 

  . موجهة لغرض البحث العلمي

  

  

  

 السلوك التنظیمي بالمنظمة بین الهویة الاجتماعیة والثقافة التنظیمیة 

دراسة میدانیة بمؤسسة الاسمنت _   



  صیةمحور البیانات الشخ:  حور الأوللما

    ذكر .1  الجنس _ 1

    أنثى .2

  سنة ..........................................  السن _ 2

    أعزب  .1  الحالة العائلیة _ 3

    متزوج  .2

    أرمل .3

    مطلق .4

    )الجدة، الجد، الأب، الأم( ممتدة . 1  نوع الأسرة _ 4

    نوویة. 2 

    حضري  .1  مكان الإقامة_ 5

    شبه حضري .2

    ریف .3

  .................................................  الولایة التي تقیم فیها_ 6

    )ماجستیر، دكتوراه( ما بعد التدرج  .1  .المستوى التعلیمي_ 7

    جامعي .2

    ثانوي .3

    متوسط .4

    ابتدائي .5

    تكوین داخل المؤسسة .1  .المؤهلات المهنیة_ 8

    تكوین داخل المؤسسة وخارج الوطن .2

    داخل المؤسسة وتربصات علمیة أكادیمیةتكوین . 3

    إطار .1   .الفئة المهنیة التي تنتمي إلیها_ 9

    عون تحكم  .2

    عون تنفیذ .3

  سنة.................................................  .الأقدمیة في العمل. 10

ارتباط التنشئة الاجتماعیة بالمعتقدات التنظیمیة یؤدي بالعمال إلى تصمیم سلوك تنظیمي في مؤسسة  / الفرضیة الأولى: الثاني المحور

  .الاسمنت بصور الغزلان

  

  ؟ما هي وظیفة والدك . 11

    أعمال یومیة حرة. 1

    موظف. 2

    متقاعد. 3

  .......................أخرى حدد. 4

    أعمال یومیة حرة. 1  ما هي وظیفة والدتك؟. 12

    ماكثة بالبیت. 2

    موظفة . 3

    متقاعدة. 4

  ................أخرى حدد. 5



    نعم. 1  هل تقلد سلوك والدیك أثناء تواجدك بالمؤسسة. 13

    لا.2

  

  

  إذا كانت الإجابة بنعم فیما یتمثل هذا التقلید؟ . 14

    في الهندام .1

    الالتزام والحرص على العمل . 2

    التقلید من حیث المعاملة مع الزملاء في العمل. 3

    الإهمال واللامبالاة . 5

    التقلید من حیث لغة التواصل في المؤسسة. 6

   ......................أخرى حدد

في انجاز  یدعمكهل تمارس عملا خارج المؤسسة .15

  مهامك داخل المؤسسة؟  

    نعم .1

    لا. 2

هل تلتزم بانجاز المهام المسندة إلیك في المؤسسة . 16

 من خلال الالتزام بشؤونك خارج المؤسسة؟

  

    دائما.1

    أحیانا.2

    لا ألتزم.3

هل تحرص على إتمام عملك في المؤسسة من . 17

  تضحیتك واهتمامك في الأسرة؟

    نعم . 1

    لا. 2

بالمؤسسة اكتسبته من ولائك ) ارتباطك( هل ولائك . 18

رجال ( لبعض الأشخاص لهم مكانة في المجتمع 

  ؟)أعمال، والدیك إخوتك، مسئول مؤسسة

    نعم.1

    لا.2

هل تدافع عن منصب عملك الذي تشتغل فیه الآن . 19

  بالمؤسسة؟

    نعم . 1

    لا.2

) منصب عملك ( هل تدافع عن وضعیتك المهنیة . 20

  الآن بالمؤسسة؟التي تشتغل فیها 

    نعم . 1

    لا.2

في حالة التي تكون فیها غیر مستقر في منصب . 21

:عملك بالمؤسسة هل تلجأ إلى  

  

   أشخاص لهم لهم مكانة في المؤسسة .1

    عاملین في المؤسسة ولهم مكانة في المؤسسة.2

    تدبیر شؤونك لوحدك.3

  ............................................................حددأخرى .4

هل تقبلك للتعلیمات التنظیمیة في المؤسسة تستمده من النصائح الموجهة إلیك خارج المؤسسة ؟. 22  

  

    نعم.1

    لا.2

    نعم.1  التحایل على زملائك أثناء العمل في المؤسسة؟     من تمكنكهل اكتسبت سلوكات من المجتمع . 23

    لا.2

  إذا كانت الجواب نعم ما هي؟ . 24

  

    تشویه المعلومات .1

    تعطیل أجهزة العمل .2

    إخفاء المعلومات المرتبطة بالوضعیة المهنیة  .3

  .......................................................أخرى حدد

  

  



    نعم .1  سلوكاتك في المحیط الاجتماعي تداوم علیها أثناء أداء عملك في المؤسسة؟   هل. 24

    لا.2

المكتسبة )   الأفكار والأهداف المتداولة في الأسرة والمجتمع حول العمل في المؤسسة (  معتقداتكهل تتوافق . 26

 من تنشئتك في المجتمع مع توجهاتك ورغباتك داخل المؤسسة؟

  

    نعم.1

    لا.2

  ...................................................................................................إذا كانت الإجابة بـ لا لماذا . 27

الفعل الاجتماعي ضمن الإجراءات التنظیمیة یفرض على العمال تصمیم سلوك تنظیمي في مؤسسة الاسمنت / الفرضیة الثانیة: المحور الثالث
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