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  30  یوضح عناصر الثقافة التنظیمیة  01



  أ
 

  :مقدمة

یختلف من منظمة إلى أخرى ، فهي تخلق بفعل  الاهتمامتشكل الثقافة التنظیمیة مجالا حیویا متزاید 

قد أصبحت ثقافة المنظمة تشكل تحدیا كبیرا حیث ن العاملین داخل المنظمة الواحدة، و التفاعلات بی

البعدیة للتنظیم إلى أنها القبلیة و ا مجموعة من المكتسبات تجاوزت ذلك المفهوم البسیط الذي یشیر إلى أنه

إذ تعتبر  .لأفراد العاملین بها من جهة أخرىباخاصة بالمنظمة من جهة و عامل مهم في تشكیل هویة 

ارات التي الإشو والتماسك بین القیم والعادات والمؤثرات  الارتباطالثقافة التنظیمیة تلك الثقافة المعبرة عن 

على هذا الأساس تعبر ثقافة و  ،لمنظمة معینةد ذاتها شكلا معینا تشكل في حتحكم تصرفات الأفراد و 

توقعات یشترك فیها أعضاء المنظمة من خلال و   اعتقاداتالمؤسسة عن روح التنظیم بما یتضمنه من 

  .إلى المؤسسة بالانتماءتشعر الفرد موعة من القیم یتبناها الأفراد والتي تؤثر على سلوك التنظیم و مج

الأمر الذي یسهل  ،حیث أن هذا الأخیر یجعل الفرد یتمیز بهویة خاصة و نموذج ثقافي خاص به 

المباشر في العمل من أجل تحقیق هدف مشترك و هو تنمیة المؤسسة و بالتالي تنمیة  الاندماجعملیة 

بین  و ذلك عن طریق ترسیخ المؤسسة لثقافتها الخاصة مما یسمح بإضفاء صفة التجانس ،أفرادها 

و  ،الفاعلین و بالتالي القضاء على الصراعات التي یمكن أن تنتج عن تعدد الثقافات داخل المؤسسة 

لهذا فإنه من الضروري إدراك الفاعل الاجتماعي لهویات الآخرین من خلال سلوكاتهم حتى یتمكن من 

فراد و الجماعات و لكون الأ. فهم محیطه من جهة و من جهة أخرى علیه أن یكون واعیا بهویته هو

یتحركون داخل المنظمة بغیة تحقیق الأهداف و الغایات فهم  یؤثرون و یتأثرون من خلال تبادل 

المعلومات و المعاییر و القیم و المعتقدات السائدة في أذهان أعضاء المنظمة عن كیفیة تشجیع 

كل ذلك  ،لنتائج و الأهداف المبادرات الفردیة و مدى توفر ظروف الإبداع و الإنجاز و التركیز على ا

یوحي إلى وجود ثقافة موحدة لدى العاملین حیث تؤثر في تصرفات العاملین إذ یتصرفون بما یتفق مع 

  .القیم و المعتقدات السائدة في المنظمة التي یعملون بها أي تؤثر في تشكیل هویتهم

ني التي تعتبر نتاج لهذا فالهویة هي علاقة تفاعل مستمر بین الفرد و الآخرین عن طریق المعا

تنشئ انتماءات و هویات مختلفة و فهي لا تنمو إلا ضمن مجالات اجتماعیة  ،التفاعل الاجتماعي  

ولان الهویة تتكون نتیجة للدمج و . متعددة بحیث تحمل كل هویة معنى بالنسبة للجماعة التي نشأت فیها 

و الأفكار و المعتقدات و القیم و العادات التي یمارسها الفرد و  مل التدریجي لكافة أنواع الأفعالالتكا

  .نتیجة تقمصه لكافة الأدوار التي تفرضها علیه الجماعة

و من هذا المنطلق فإن هذه الدراسة تبحث في الثقافة التنظیمیة و دورها في بناء هویة العامل 

  :ة فصولو علیه قسمت الدراسة إلى أربع "صیدال"بالمؤسسة الإنتاجیة 



  ب
 

 ،أهداف الدراسة توضیح أسباب و إلى من خلاله التطرق تم و  ،الإطار المنهجيهو و  :الفصل الأول

أدوات  ،المنهج المستخدم ،الدراسات السابقة ،تحدید المفاهیم  ،صیاغة الفرضیات  ، عرض الإشكالیة

  .البحث

تمثل الأول في مدخل إلى  ،مباحثثلاثة إلى  تطرقنا فیه والمعنون بالثقافة التنظیمیة:الفصل الثاني

الفكریة في دراسة الثقافة  لاتجاهاتأما الثالث فقد خصص ل ،لثاني تمثل في الثقافة التنظیمیةو ا ،الثقافة

  .التنظیمیة

یتحدث الأول عن الهویة أنماطها و  ،الهویة تناولنا فیه مبحثین تحت عنوان:الفصل الثالث

  .خلاله جوانب هامة في الهویةأما الثاني فقد لخصنا من  ،محدداتها

ه مجالات الدراسة فقد تناولنا من خلال ،و الذي یتمثل في الجانب المیداني للدراسة  :الفصل الرابع

  . العام الاستنتاجالجزئیة و  الاستنتاجاتتحلیلها ثم عرض وعرض الجداول و 

  . اتمة الدراسة وقائمة المراجع والملاحقخ وأخیرا   



:الفصل الأول  الإطار المنھجي  
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  :تمهید

، بهاإن وصول الباحث إلى معرفة حقیقیة للظواهر یتطلب التقصي عن جمیع الحقائق المحیطة 

                          ستعانة بأدوات البحث العلمي        ذلك بالاى نتائج دقیقة وواضحة و التي من خلالها یستطیع الوصول إلو 

  .معرفتها جیدااح الدخول والتعمق في الظاهرة و التي تعتبر مفتو 

  :ر وفقها الدراسة والمتمثلة فيسوف نتطرق في هذا الفصل إلى أساسیات البحث العلمي التي تسیلذلك 

السابقة، بعض الدراسات و ، تحدید مفاهیمهاو ، الإشكالیةو  ،أسباب اختیار الموضوع، أهداف الدراسة

وبذلك ، ا على مقاربة سوسیولوجیة للموضوعاعتمادنو  ،الأدوات المعتمدة في الدراسةو ، والمنهج المستخدم

    .أكثر شمولا ووضوحایكون البحث علمیا و 



:الفصل الأول  الإطار المنھجي  
 

11 
 

 :الموضوع اختیارأسباب .1

  :یعود اختیارنا لهذا الموضوع إلى أسباب ذاتیة تتمثل في

 .الرغبة الشخصیة للبحث في هذا الموضوع - 

  علاقتها ببناء الهویة في العمل ضمنلت الموضوع المتمثل في الثقافة و قلة الدراسات التي تناو - 

  .تخصص علم الاجتماع في جامعة المدیة 

  :أما الأسباب الموضوعیة فتتمحور حول

 أهمیة الثقافة في تشكیل هویة العامل - 

 .تحقیق فعالیة المنظمةثیر الثقافة على أداء العاملین و تأ- 

 :أهداف الدراسة.2

  :نهدف من خلال هذه الدراسة إلى

 .الكشف عن إمكانیة تكیف العامل مع الثقافة التنظیمیة في المؤسسة محل الدراسة- 

 .اتجاهات العاملفة التنظیمیة في توجیه سلوكیات و تأثیر الثقا- 

  .تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء العاملین و كذلك تعزیز الانتماء للمنظمة- 

    



:الفصل الأول  الإطار المنھجي  
 

12 
 

  :الإشكالیة.3

إذ یعتبر عاملا نفسیا  هویة خاصة و نموذج ثقافي خاص به،للتنظیم بالانتماء یشكل شعور الفرد 

واجتماعیا لتحفیز وتسهیل عملیة الاتصال والاندماج المباشر في العمل، والمؤسسات الجزائریة كانت 

سبب هذه المشكلات هو صعوبة ومازالت تعیش العدید من المشكلات التنظیمیة، وكان في غالب الأحیان 

تكیف العامل الجزائري مع الواقع الاقتصادي، فقد كانت تجربة التسییر الذاتي مفروضة على العامل نظرا 

، إذ لم تكن هناك مؤسسات كبیرة تستقطب للصعوبات التي واجهها الوضع الاقتصادي بعد الاستقلال

جام مع الثقافة الغالبة والرغبة في المحافظة على العمال الجزائریین أثناء الاستعمار بسبب عدم الانس

كان المجتمع بعد الاستقلال غیر مهیأ لاستقبال تكنولوجیات حدیثة لا على المستوى و الهویة الجزائریة، 

فشل هذه التجربة بسبب غیاب  إلى أدىالذي  الأمر. الاجتماعیةولا على مستوى البنیة الثقافیة و المهني 

ءت مرحلة التسییر واضحة في التسییر وعلیه تم التغییر فجا إداریةالبشري المؤهل و غیاب سیاسة  الإطار

ت العدید من المؤسسات وعلى اثر النقائص العدیدة التي نتجت عن هذه السیاسة الاشتراكي حیث أنشأ

 إلىیة الضخمة الوحدات الاقتصادتعني تفكیك هیاكل القطاع العام و التي ، و الهیكلة إعادةبرزت فكرة 

حیث عرفت عجزا كبیرا على  هیكلة دیونها، إعادةوالتكفل بتمویل استثماراتها و مؤسسات متوسطة الحجم 

الاقتصادیة كان لابد من التفكیر في سیاسة منح الاستقلالیة  الأزمةمن  وكحل للخروج. 1مستوى المؤسسة

مع الواقع الثقافي  للتأقلمللمؤسسات العمومیة للبحث عن هیكل جدید ومسیرین بذهنیات جدیدة قابلة 

 قیادة الاقتصاد الوطني  أسلوببضرورة تغییر وبخوصصة القطاع العام تم الاعتراف . والاجتماعي المحیط

 لإنتاججزئي للقطاع العام بالقطاع الخاص  أواستبدال كلي " تحررا من خلال أكثرجعله تغییرا جذریا و 

بناء ثقافة جدیدة  أنتكون نقل ملكیة، ولا شك  أن، فالخوصصة هي ثقافة قبل 2"وتقدیم السلع والخدمات 

ات مؤسساتیة تبني ثقاف أهمیةالمؤسسة الجزائریة  أدركتوقد   .وقت إلىوتغییر نظام ثقافي یحتاج دائما 

تتماشى مع التغیرات المحیطة من جهة وتراعي امتثال العمال لها و تكیفهم مع القیم التي تؤمن بها هذه 

 .أخرىالثقافة من جهة 

التي عاشتها المؤسسات الجزائریة والمراحل التي مرت بها وجد العامل الجزائري في ظل الظروف  

على اكتساب هویة خاصة به ناتجة عن  أرغمتهافیة نفسه مجبرا على مواجهة تغیرات اقتصادیة وثق

و  الأفرادالثقافة المجتمعیة والثقافة التنظیمیة، حیث تعمل هذه الثقافة على صهر سلوك  :وهما ثقافتین

، والعادات الأخلاقیاتلى المعرفة والمعتقدات والفن و الكل المعقد الذي یحتوي ع" صیاغته باعتبارها 

                                                           
مجلة المفكر، جامعة محمد  ،الجزائریة الاقتصادیةتقییم إعادة هیكلة المؤسسة ماني عبد الحق،  -الطیب داودي1

  .138ص  ،3خیضر، بسكرة، الجزائر، العدد
مصر،  ،الإداریة، بحوث و دراسات المنظمة العربیة للتنمیة عربیة في الخصخصة ، تجاربعبد الحلیم الفاعوري رفعت2

   .80، ص2004
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السلوك الشائع الاستخدام الذي یكتسبه الفرد كعضو في ذلك من القدرات و القیم، وغیر القانون و و 

  .1"المنظمة

تنظیمي داخل المنظمة،  إطارتنشئة تنظیمیة تكون في ن العامل یتلقى تنشئة اجتماعیة و علیه فاو 

 جماعات تحكمهم قواعدو  أفرادمصغرا من العلاقات الاجتماعیة  یتفاعل فیه  فضاء الأخیرةباعتبار هذه 

الثقافي الذي یتفق حوله  الإطارتحقیق هدف مشترك في  إلىمعاییر تهدف قیم و  سلوكاتهمتوجه وقوانین و 

اضح كالالتزام على شخصیاتهم مجموعة من التغیرات منها ما هو و  تطرأالتنظیم، حیث  أعضاء أغلبیة

روبرت هذا حسب كامن یظهر فقط في مواقف معینة و  منها ما هوال للقوانین و الامتثالمطلق بالتنظیم و 

یشیر و . لكل فردقیم المؤسسة لتشكیل هویة واضحة و  الأفرادمن اجل تحقیق التوافق بین قیم . میرتون

المهنیة للجماعة التي لهویة من خلال الخصائص الدینیة والثقافیة والاجتماعیة و ا إلى ناصر قاسیمي

غیر الرسمي داخل خلال تفاعله مع التنظیم الرسمي و سبها من الخصائص التي اكتو  إلیهاینتمي 

تشیر النظریة البنائیة الوظیفیة إلى أن النظم الاجتماعیة هي التي تعمل على تشكیل سلوك و .2المنظمة

 أفكارهموتضعه في قوالب ونماذج تسهل الاتصال والتفاعل وبالتالي فهي تؤثر في والجماعات  الأفراد

الخاص  تحملهم على تكییف سلوكهم وفقا لمقتضیاتها وتطبع الفرد بالطابع الممیز لأنهاومعلوماتهم 

  3.وتشكل هویته بالمجتمع الذي یعیش فیه

هي النواة التي تقوم علیها شخصیة الفرد كوحدة مركبة ودینامیكیة، فهي تتكون من إذا فالهویة 

المحیطین به  الأشخاصمن دیرات التي یتلقاها والتق الأحكامتجاربه واحتكاكاته بالواقع و كنتیجة للعلاقات و 

الفرد قبل دخوله عالم  منه یمكن اعتبار الهویة محصلة للتنشئة التي یتلقاهاو . 4في مراحل حیاته المختلفة

  .تلك التنشئة التنظیمیة التي تلقاها بعد الالتحاق بالمنظمة  إلى بالإضافةالشغل 

  :الأتيالرئیسي ومن هذا المنطلق نطرح التساؤل 

 ؟كیف تساهم الثقافة التنظیمیة في تشكیل هویة العامل 

  

                                                           

293، ص 2004، الجزائر ، ، مؤسسة الزهراء للفنون و الطباعة علم الاجتماع رؤیة نقدیةمراد زعیمي ،   1  
 2،1975ط، العامة للكتاب ، الهیئة المصریةدراسة في علم الاجتماع التنظیم -، مجتمع المصنعمحمد علي محمد 2

  . 95ص
العولمة، مركز دراسات الوحدة العربیة،  إلىمن الحداثة ...الإشكالیاتالمفاهیم و : عبد الغني عماد، سوسیولوجیا الثقافة3

  . 91، ص2006، بیروت، 1ط
،  2003الجزائر، ، دیوان المطبوعات الجزائریة، ، مسالة الثقافة وقضایا اللسان والهویةمحمد العربي ولد خلیفة 4

  . 293ص
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 :الآتیةمنه تنبثق التساؤلات الفرعیة و 

 ؟ هل تعزز الثقافة التنظیمیة موقف العامل حول واقعه ومستقبله في العمل.1

  ؟ الهویة المهنیة داخل المؤسسة بما یحققه العامل خارجها تتأثرهل .2

 :الفرضیات

 :التساؤلات المطروحة قمنا بصیاغة الفرضیات الآتیةللإجابة عن 

 :الفرضیة العامة

تساهم الثقافة التنظیمیة في بناء هویة العامل من خلال العوامل الثقافیة التي یكتسبها خارج المنظمة 

 .وسلوكه داخلها

 :الفرضیات الجزئیة

 .تسییر المؤسسة أسالیب أساسى تعزز الثقافة التنظیمیة موقف العامل حول واقعه و بناء مستقبله عل.1

الهویة المهنیة داخل المؤسسة بما یحققه العامل خارجها حیث یستغل المكتسبات التي تحققت  تتأثر.2

  .خارج الوسط المهني و یستثمرها داخله

  :تحدید المفاهیم.4

عامة عن تصورات ذهنیة " م عبارةالمفاهمي المسار الذي یوجه الدراسة فالمفاهی الإطاریعتبر 

عة من المفاهیم في دراستنا هذه قد حددنا مجمو ، و 1"للعلاقات الموجودة بینهما أكثر أومجردة لظاهرة و 

  :المتمثلة فیما یليو 

 :الثقافة

   :لغة

صار حاذقا  أي، رمه أوتثقف بمعنى حذق  أویشتق المفهوم اللغوي لكلمة ثقافة من الفعل الثلاثي ثقف 

  2"تعلموتهذب و  تأدب أي الإنسانسواه، وتثقف و منه  المعوج أقاموتثقف الشيء  ماهرا،

  :اصطلاحا

 الإنسانوكل ما اكتسبه  الأعرافوالقانون و  والأخلاقالفن فة ذلك الكل المركب من المعارف و تعد الثقا

  1.بوصفه عضوا في مجتمع ما

                                                           
، ، دار القصبة للنشرالإنسانیةمنهجیة البحث العلمي في العلوم ، )آخرونترجمة بوزید صحراوي و (، أنجرسموریس   1

  158،ص 2004الجزائر، 
مجلة العلوم  الهویة الثقافیة الجزائریة و تحدیات العولمة، ،) 19ص. 1997.نقلا عن ابن منظور(شرقي رحیمة،  2

   191ص ،2013جوان ،11الاجتماعیة، العددو  الإنسانیة
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بنیة الشخصیة ترتبط بالثقافة الممیزة  أن أيكل نظام ثقافي یتمیز بشخصیة خاصة به  أن كاردنر یعتبرو 

  .2للمجتمع

  :الإجرائيالتعریف 

الثقافة هي مجموع المعتقدات والممیزات والخصائص التي یكتسبها الفرد خلال حیاته فتساعده على بناء 

  .التاریخ  المتشكلة عبرتمیزه عن غیره من المجتمعات، و  التيلكل مجتمع ثقافته الخاصة به و و  شخصیته،

 :افة التنظیمیةالثق

التي تطبع  الأهدافمجموع المعتقدات والسلوكات والمعارف وقواعد الجزاء والعقاب والقیم و  بأنهاتعرف 

هي مجموعة من المبادئ وقواعد السلوك والمعاملات  أوانجازهم، نمط تفكیرهم و و  الأعضاءنمط حیاة 

الجماعة التنظیمیة من خلال تفاعلهم مع بیئة العمل الداخلیة والخارجیة، بحیث  أعضاءالتي تراكمت لدى 

  3.طوال تاریخ المنظمة أفكارهموجه سلوك الجماعة وتشكل مشاعرهم و ت

  :الإجرائيالتعریف 

التي ظیم و داخل التن الأفرادالمعتقدات التي یشترك فیها هي مجموع القیم والمعاییر و  الثقافة التنظیمیة

ر وقد قمنا بتحدید مفهوم الثقافة التنظیمیة من خلال مؤش.التفاعل داخل التنظیمهم على التكیف و تساعد

ممیزات المؤسسة وطریقة أداء راءات إضافة الى وسائل الاتصال و الإجاتخاذ القرار وتطبیق القواعد و 

  ."صیدال"العمل داخل مؤسسة 

 :الهویة

هي الشفرة التي  أو إلیه الانتماءالمجتمع الذي یعیش فیه و دماج في هي ذلك الشيء الذي یشعر الفرد بالان

عن طریقها و  إلیهایعرف نفسه غي علاقته بالجماعة الاجتماعیة التي ینتمي  أنیمكن للفرد عن طریقها 

  .4تلك الجماعة إلىباعتباره منتمیا  الآخرونیتعرف علیه 

  :الهویة في أنواعتتمثل و 

  

  

  

  :هویة الجماعة

                                                                                                                                                                                     

66ص ،1984 ،بیروت، دار النھضة العربیة  ،، دراسات في المجتمع والثقافة و الشخصیةعلي عبد الرزاق جبلي   1  

، 1، دیوان المطبوعات الجامعیة، طالمعجم النقدي لعلم الاجتماع ،)ترجمة سلیم حداد( بورتیكو -وف. بو دون2

  . 228،ص 1976الجزائر،

193شرقي رحیمة، مرجع سابق، ص  3  
  . 262، ص2003، الأردن.،دار حامد للنشر و التوزیع، عمان منظور كلي : المنظمات إدارةحسین حریم، 4
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الدینیة والسیاسیة و الثقافیة من خلال الخصائص التي تمیزها، وهي الخصائص الاجتماعیة و  تعرف

  .1أساسهاتبني علاقاتها داخل العمل على والتي تجعلها تتشكل وتتوحد علیها و  .والمهنیة والجهویة والعرقیة

 :هویة الفرد

 إلیهاالمهنیة للجماعة التي ینتمي تعرف من خلال الخصائص الثقافیة والدینیة والاجتماعیة و  "

  2.التنظیم الغیر رسمي داخل المنظمةخلال تفاعله مع التنظیم الرسمي و والخصائص التي اكتسبها من 

 :هویة المنظمة

هي مجموع الخصائص الاجتماعیة والثقافیة والدینیة والجغرافیة والتكنولوجیة والعلمیة والتسییریة والقیادیة "

  3".التي تمیزها عن غیرها من المؤسساتو  إنشائهاراكمت لدى المؤسسة منذ التي ت الإنتاجیةو 

  :الإجرائيالتعریف 

تنشئته الاجتماعیة من جهة، ومن خلال اندماجه  هي مجموع الخصائص التي یكتسبها الفرد من خلال

یة وتظهر الهو  .الأفرادهي ما یمیز الفرد عن غیره من اعل مع الثقافة السائدة داخلها و التفداخل المنظمة و 

واصلهم مع الرؤساء المتمثلة في تواصل العمال خارج المؤسسة وتمن خلال مجموعة من المؤشرات و 

  .  نوع القرارات المفضلة لدیهمداخل المؤسسة و 

 أجریتیقوم بالاطلاع على الدراسات السابقة التي  أنعلى الباحث الذي یرغب في بدا مشروع بحثي  .5

 الأسسالعدید من  أنفمن المعروف . 4للموضوع البحثي المدروس أساسافي نفس المجال والتي تعد 

  .میدانیة سابقة أوالنظریة للدراسات المقترحة تعتمد على نتائج دراسات نظریة 

دراستین سابقتین من اجل تحدید مدى مساهمة  إلىفي دراستنا هذه  الإشارةولهذا كان من الضروري 

  .في موضوع بحثنا إلیهاالمتوصل النتائج 

 5العامل الجزائري بین الهویة المهنیة وثقافة المجتمع: الأولىالدراسة 

  :الآتیة الإشكالیةانطلقت الدراسة من 

                                                           
  . 52ص ،2011، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر،العملیل مصطلحات علم اجتماع التنظیم و دلناصر قاسیمي،   1

   1362 نفس المرجع، ص  

   .136نفس المرجع، ص 3
 المكتبة، كتابة البحوث والرسائل العلمیة أسالیبالمنهج العلمي و : البحث العلمي أصولاحمد عبد المنعم حسن، 4

  . 44، ص1996، القاهرة، 1، طالأكادیمیة
، رسالة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه، علم بین الهویة المهنیة و ثقافة المجتمع العامل الجزائري، أمینةكاري نادیة   5

  . 2011 - 2012، تلمسان، بلقا یدبكر  أبيالاجتماع، جامعة 



:الفصل الأول  الإطار المنھجي  
 

17 
 

حول واقعه ومستقبله الجامعي بین ثقافة تنظیمیة تفرز نظام من التمثلات  الأستاذكیف تتكون هویة - 

 لأفرادیة لمؤسسة الجامعة و ثقافة مجتمعیة تتضمن الاتجاه العام التسییر الأسالیب ونسق قیمي مبني على 

ما سیحدد لاحقا دوره ومركزه  هو، معتقداتهم ومعاییرهم الاجتماعیة و سلوكا تهم أنماطالمجتمع و 

   ؟ الاجتماعي

 ذللأستاهذا حاولت الباحثة تحدید مصادر الهویة المهنیة  الإشكالیةعلى سؤال  الإجابةمن خلال 

  .الجامعي و تحدید مركزه الاجتماعي وفق الدور المنوط به كفاعل داخل النسق الكلي للمجتمع

  :رضیة العامة التالیةوترجمت السؤال الرئیسي في الف

اعده تس إیاهبهذا فالثقافة التنظیمیة التي تعمل على تلقینها و  الأستاذتلعب الجامعة دورا رئیسیا في تنشئة - 

المركز الاجتماعیین لها المجتمع تمثلاته حول الدور و التي یبني من خلاالمهنیة، و على تكوین هویته 

  .التكامل الاجتماعیینللمجتمع بهدف تحقیق الاستقرار و  كفاعل اجتماعي داخل النسق الكلي للأستاذ

مجموعة من الفرضیات الجزئیة حتى تتمكن من التحقق من هذه  إلىقد قسمت الباحثة هذه الفرضیة و 

  :تتمثل هذه الفرضیات فيالمیدان و  إلىالفرضیة و النزول بها 

ا داخل الجامعة التنظیمیة اللتین تلقاهمامعي محصلة التنشئة الاجتماعیة و الج للأستاذالهویة المهنیة .1

 .العمل في نفس الوقتكمؤسسة للتكوین و 

ثقافة تنظیمیة تفرز نظام من التمثلات حول  أساسالجامعي داخل الجامعة على  الأستاذ یتم تنشئة.2

 .التسییریة لمؤسسة الجامعة الأسالیبواقعه ومستقبله ونسق قیمي مبني على 

الذي تتحدد من  الأساس الجامعي وبالتالي مصدر تكوین هویته المهنیة هو الأستاذمصدر تنشئة .3

 .عنه وبالتالي تحدد مركزه الاجتماعيخلاله تمثلات المجتمع 

  :النتائج المتمثلة في إلىوقد وصلت الباحثة 

فان مكونات الثقافة المجتمعیة والتنظیمیة تشكل فعلا الموجه الرئیسي  الأولىبالنسبة للفرضیة 

 ألقیميالجامعي یبني سلوكه وفقا لما یتم توجیهه من طرف نسقه  الأستاذ أنكما .  الأفرادلسلوك 

نتیجة لتنشئة اجتماعیة ومنه فان هویته ماهي إلا  .مستوحى من القیم الثقافیة التي تمت تنشئته علیهاال

 .تلقاها قبل وبعد التحاقه بالجامعة كفاعل اجتماعي

الجامعي یتلقى فعلا تنشئة  الأستاذ أنفیما یخص الفرضیة الثانیة فقد تم نفیها نسبیا ذلك  أما

 .تنظیمیة ومجتمعیة بحیث تنطلق من نظام القیم المجتمعیة التقلیدیةثقافة  أساسهاداخل الجامعة 

الجامعي وبالتالي المركز  الأستاذفي حین جاءت الفرضیة الثالثة لتربط بین مصدر الهویة المهنیة ودور 

وباعتبار الثقافة المجتمعیة التقلیدیة هي مصدر الهویة الشخصیة فان الدور . الذي یحتله داخل المجتمع

 .هویته الشخصیةهي ي للأستاذ الجامعنوط به داخل المجتمع غیر واضح المعالم، فالهویة المهنیة الم
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 1.المسالة الثقافیة وعلاقتها بالمشكلات التنظیمیة في المؤسسة الجزائریة: الدراسة الثانیة

 الأفراد ثقافة إلىیعود  الأساسخلل تنظیمي هو في  أومشكل  أي أنانطلقت الدراسة من رؤیة الباحث 

  :عنه من خلال الدراسة و محتوى هذا التساؤل هو الإجابةلهذا طرح تساؤلا رئیسیا حاول . داخل المنظمة 

 أخربشكل  أو ؟ التي تعرفها المؤسسات الجزائریةما هو موقع المسالة الثقافیة من المشكلات التنظیمیة - 

الاجتماعیة  أهدافهاحد تؤثر المسالة الثقافیة في استقرار وفعالیة المؤسسة الجزائریة وتحقیق  أي إلى

  ؟ والتنظیمیة والتنمویة

وقد حاول الباحث ربط هذا التساؤل بمجموعة من المشكلات التنظیمیة وربط كل مشكلة بتساؤل فرعي و 

  :المتمثلة في

 ؟ رة التخلف عن مواقیت العمل و التغیبما هي العوامل الثقافیة التي تقف وراء ظاه- 

 ؟ ما هي العوامل الثقافیة التي تقف وراء ارتفاع نسبة حوادث العمل في المؤسسة الجزائریة- 

 ؟ ما هي العوامل الثقافیة التي تقف وراء الصراعات التي تحدث في المؤسسة الجزائریة- 

 ؟ المهني في المؤسسة الجزائریةما هي العوامل الثقافیة التي تقف وراء ظاهرة ضعف الرضا - 

 ؟ ما هي العوامل الثقافیة التي تقف وراء ظاهرة دوران العمل في المؤسسة الجزائریة- 

  :حدد الباحث الفرضیة الرئیسیة المتمثلة فيو 

  السبب الرئیسي في المشكلات التنظیمیةتعد القیم الثقافیة للعامل لدى العامل - 

  :والمتمثلة في و تتفرع منها مجموعة من الفرضیات

 .كلما تناقضت القیم الثقافیة للعامل مع القیم التنظیمیة كلما ضعف انضباطه في العمل.1

 .المهنیة الأمراضو  للإصاباتكلما قل وعي العامل بالثقافة الصناعیة كلما زاد تعرضا .2

 .كلما زاد الاختلاف حول القیم الثقافیة كلما زادت صراعات العمل.3

 .یم الثقافیة الوافدة غیر مقبولة كلما زاد عدم الرضا عن العمل كلما كانت الق.4

 .دوران العمل إلىذلك  أدىكلما كانت القیم الثقافیة التي تتحكم في طرق التسییر غیر مقبولة كلما .5

  :النتائج التالیة إلى الأخیرو قد توصل الباحث في 

مها على كل المؤسسات یمكن تعمی الفرضیة العامة لهذه الدراسة هي فرضیة محققة و صادقة، و

ظواهر عدم  إننتائج الدراسة  أثبتت،حیث  الاحتیاطات اللازمة في هذه الحالات بأخذلكن الجزائریة و 

التخلف عن الحضور للعمل في الوقت ، حیث ینتشر التغیب و الانضباط  في العمل منتشرة بشكل ملحوظ

 .لوقتالمحدد كما تنتشر ظاهرة الانصراف عن العمل قبل ا

                                                           

دراسة مقدمة لنیل شهادة  ،علاقتها بالمشكلات التنظیمیة في المؤسسة الجزائریةالمسالة الثقافیة و ،كمال بوقرة   1 

  .2008 -2007 ،باتنة، جامعة الحاج لخضر، عملعلم الاجتماع تنظیم و  ،دكتوراه
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في  أساسيالعوامل الثقافیة لها دور  أن أيصدق الفرضیات الفرعیة الخمسة  إلىكما توصل الباحث 

  .المشكلات التنظیمیة المذكورة

  :تعقیب عن الدراسات السابقة

في خلق  أوالثقافة و القیم الثقافیة سواء في بناء هویة العامل  أهمیةیظهر لنا من خلال الدراسات السابقة 

  .المشكلات التنظیمیة الناتجة عن الخلفیة الثقافیة للعامل

مدى ارتباط القیم الثقافیة بتشكیل  أظهرتالجامعیین  الأساتذةعلى عدد من  أجریتالتي  الأولىالدراسة - 

  .الجامعي و دورها في تحدید مركزه الاجتماعي الأستاذهویة 

الحقائق  أنكیف  أوضحتسة قارورات الغاز بباتنة فقد على عمال مؤس أجریتالدراسة الثانیة و التي - 

ئریة لان هذه الحقائق سیر العملیة التسییریة في المؤسسة الجزاالاجتماعیة تساهم في سلامة الثقافیة و 

  .للأفرادالاجتماعیة هي التي تحدد بالفعل السلوك الاجتماعي الثقافیة و 

ابقة في كونها اعتمدت المنهج الوصفي تلتقي الدراسة التي نحن بصددها مع الدراسات الس

كل دراسة منها،  أهدافلجمع المعلومات اللازمة لتحقیق  كأداةالتحلیلي في الدراسة و طبقت الاستمارة 

  .في كشف العلاقة بین الثقافة و الهویة المهنیة الأولىتلتقي مع الدراسة  إنهاكما 

تختلف الدراسة الحالیة عن الدراسات السابقة التي تم اعرضها في ربط الثقافة التنظیمیة بهویة و 

الزمنیة (في مجالاتهاعلى متغیرات مختلفة، كما تختلف عنها  الأخرىالعامل، في حین اعتمدت الدراسات 

  .وعلى ضوء ذلك تختلف النتائج )المكانیةو 

  :المنهج المستخدم في الدراسة.6

معرفة الوسیلة  أیضاالمعلومة فقط  بل هو  إلىفي الدراسات العلمیة هو الوصول  الأساس لم یعد

نتائج علمیة  إلىالتي تضمن للباحث الوصول  الأداة المنهج العلمي هو أصبحالتي تمكننا من ذلك، لذلك 

تشخیصها یعتبر طریقة موضوعیة یتبعها الباحث لدراسة الظواهر، بقصد " موضوعیة و دقیقة، و المنهج 

  .1"نتائج عامة یمكن تطبیقها إلىالوصول وطرق علاجها و  أسبابهامعرفة و  أبعادهاتحدید و 

  .تجمیع للمعارف دون الربط بینهالمنهج فان البحث یصبح مجرد حصر و من دون او 

ع موضوع دراستنا قد استعملنا في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي ،فهو الذي یتناسب مو 

سیاسیة معینة  أویتبعها الباحث في دراسته لظاهرة اجتماعیة الطریقة العلمیة التي  تلك"  بأنهوالذي یعرف 

لظاهرة وتنظیمها ضروریة بشان االمعلومات الینة یتم بواسطتها جمع البیانات و وفق خطوات بحث مع

                                                           
  .26، ص1996القاهرة،  ،1،ط الأكادیمیةالمكتبة ،طریقة كتابته و  أسسه :البحث العلمي ،محمد الصاوي محمد مبارك  1
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بالتالي استخلاص نتائج ومسبباتها والعوامل التي تتحكم فیها و  أسبابها إلىتحلیلها من اجل الوصول و 

  .تحلیلهاخلال تجمیع البیانات وتنظیمها و ذلك من و  .1"یمكن تعمیمها مستقبلا

  :أدوات البحث.7

قد وثیقة الارتباط بمنهج الدراسة و  لجمع البیانات تمثل أدواتیتطلب كل بحث علمي وسائل و 

هي لة على الأفراد و بطریقة موجهة و وهي تقنیة مباشرة لطرح الأسئ .استعملنا الاستمارة في هذه الدراسة

.  2وسیلة للدخول في اتصال بالمخبرین بهدف استخلاص اتجاهاتهم انطلاقا من الأجوبة المتحصل علیها 

ما تتمیز  أهمي جمع البیانات الخاصة بالعلوم الاجتماعیة، و من المستخدمة ف  الأدوات أكثرو تعد من 

  .به الاستمارة هو توفیر الكثیر من الوقت و الجهد على الباحث

  :ثلاثة محاور تتمثل فيو تتكون الاستمارة في هذه الدراسة من 

  . البیانات الشخصیة: الأولالمحور 

  . الثقافة التنظیمیة: المحور الثاني

  . الهویة: الثالثالمحور 

  

                                                           
 ،، دیوان المطبوعات الجامعیة ،الجزائرتقنیات و مناهج البحث في العلوم السیاسیة و الاجتماعیة عبد الناصر جندلي،  1

  .201-200،ص ص 2005
  .204موریس أنجرس ، مرجع سابق ، ص  2
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  :تمهید 

یكتسب الفرد العامل أثناء عملیة التنشئة الاجتماعیة النماذج الثقافیة المناسبة وأسالیب السلوك 

وهذا ما نلحظه في  ،التي تمیزه عن غیره من الأفراد وتساعد في فهم توجهاته نحو فعل معین المتنوعة،

حیث تتأثر سلوكاته بعوامل ثقافیة سواءا كانت  .سیاق التفاعل الاجتماعي الذي یقوم به في حیاته الیومیة

و التي تظهر على  ،منظمة التي ینتمي إلیهاهذه العوامل مستمدة من المجتمع الذي یعیش فیه أو من ال

. انطلاقا من ثقافة المنظمة التي ینتمي إلیها، تهشكل سلوكات یقوم بها تساعد بدرجة كبیرة في بناء هوی

فهي طریقة واضحة للقیام بالأشیاء كما أنها توفر الثبات للمنظمة، واعتمادا على قوة الثقافة یمكن أن 

   .یكون لها تأثیر مهم على اتجاهات وسلوكیات أعضاء المنظمة

  :إلى العناصر التالیة هالثقافة التنظیمیة وقسمناتناولنا في هذا الفصل الثقافة و  وقد

 الثقافة.  

 الثقافة التنظیمیة.  

 في دراسة الثقافة التنظیمیة الفكریة لاتجاهاتا. 
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  .مدخل إلى الثقافة: الأوللمبحث ا

في المعاییر دورا مهما في الحفاظ على القیم و إن مفهوم الثقافة مفهوم واسع وشامل، كونها تلعب 

  .الأساسیة التي یستطیع الفرد من خلالها اختیار توجههالمجتمع، وتمثل القاعدة 

   :مفهوم الثقافة: المطلب الأول

جوانب الحیاة الإنسانیة التي یكتسبها الفرد بالعلم لا  "یرى علماء الاجتماع أن الثقافة تمثل

حدد بالوراثة، ویشترك أعضاء المجتمع بعناصر الثقافة التي تتیح لهم مجالات التعاون والتواصل، وت

ذلك الكل المركب من المعارف  "ویعرفها ادوارد تایلور بأنها  .1"الإطار الذي یعیش فیه أفراد المجتمع

وهو  .2"والعقائد والفن والأخلاق والقانون والأعراف، وكل ما اكتسبه الإنسان بوصفه عضوا في مجتمع ما 

الاجتماعیة التي یمكن ملاحظتها مباشرة، من التعاریف الأقرب إلى الثقافة حیث نقلها إلى مستوى الوقائع 

على اعتبار أنها نتاج التراث الاجتماعي المتراكم وعلى هذا  .فعناصر الثقافة تكتسب بالتعلم من المجتمع

  .تستبعد الثقافة عن كل ما هو غریزي أو فكري أو موروثا بیولوجیا

ك أي جماعة التي تستلمها ذلك الكل من السلوك المتعلم أو نماذج سلو "عرف أیضا بأنها كما ت

سبقتها أو جیل سبقها، ثم تسلمها إلى الجیل الذي بعدها بعد أن تضیف إلیها تغییرات أو من جماعة 

فالسمات الثقافیة لها قدرة على البقاء والانتقال عبر الزمن وكثیر من هذه السمات تتمثل بوجه .3 "تعدیلات

الثقافة "وتشتمل . والأساطیر وتحتفظ بكیانها لعدة أجیال خاص في العادات والتقالید والعقائد والخرافات

على القیم المادیة واللامادیة حیث تشمل القیم المادیة مختلف الإیدیولوجیات والمعتقدات والأفكار، أما 

أي أن الثقافة هي مجموع إنجازات الإنسان . 4"القیم اللامادیة تشمل كل مخترعات الإنسان و إنجازاته

  .وتجربته التاریخیة وتقدمه الفكريلذي یعبر بها عن تطوره الاجتماعي ا

  .مصادر الثقافة: المطلب الثاني

تتكون الثقافة باعتبارها كلا مركبا من العدید من العناصر التي تحدد معا لتشكیل مركب ثقافي، 

  .یدولعل أهم هذه العناصر تتمثل في القیم والأعراف والقوانین والمعتقدات والتقال

                                                           

 . 82،ص 2005،  4طالمنظمة العربیة للترجمة، بیروت،  ،ترجمة فایز الصیاغ ،علم الاجتماعانتوني غدنز،  1  

2 Tylor .B. Edward،  La Civilisation Primitive ، reinwald، paris،  1876 ، p53.  
 . 24، ص 2002، 4دار الفكر العربي، ط ،الثقافة والشخصیةسامیة حسن الساعاتي،  3
، 2005 ،الإسكندریة، دار المعرفة الجامعیة، الأنثروبولوجیا الثقافیة ،إبراهیمفاروق أحمد مصطفى، محمد عباس  4

  .27ص
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  :القیم و المعاییر - 1

تعرف القیم في معجم علم الاجتماع بأنها الصفات التي یفضلها أو یرغب فیها الناس في ثقافة 

هدفا  تعتبرد، كما تصبح من موجهات السلوك أو معینة، وتتخذ صفة العمومیة بالنسبة لجمیع الأفرا

ویشكل مجموع القیم في مجتمع ما منظومة قیمیة بغض النظر عما بینها من تكامل أو تناقض  " .له

هذه المنظومة تكون جزءا هاما من الإطار المرجعي للسلوك الإنساني وبذلك تؤثر في اختیار 

غیر فالقیم هذه خاصة بمجتمع بعینه وبفترة زمنیة معینة لأن القیم تتغیر عبر الأجیال وتت. 1"الأهداف 

  .2"من مجتمع إلى آخر

كما تقوم . 3"مكون أساسي للثقافة بوظیفة ربط أجزاء الثقافة بعضها ببعض"تقوم القیم باعتبارها 

بتزوید أعضاء المجتمع بمعنى الهدف الذي یجمعهم من أجل البقاء كما أنها تعطي مبررا هاما للوجود 

الخبرة أي بتأثیر یة اكتساب القیم بفعل الاحتكاك و كما تبدأ عمل.ویمكن التمییز بین الثقافات في ضوء القیم

لقیم تختلف حسب الجماعة المرجعیة إلا أنها لا تختلف اإن كانت هذه ملیة التنشئة الاجتماعیة للفرد و ع

  .لأصلياعن قیم المجتمع 

 :الأعراف و القوانین  - 2

خلال اللوم في  منالتقلید المنتشر داخل الجماعة من الأشخاص ویتم الحفاظ علیه "و هالعرف 

حال الخروج عنه أو المقاطعة الاجتماعیة على خلاف القوانین حیث توجد هیئة من الأشخاص مكلفة 

وقد كان العرف مصدر من المصادر التي تنبع منه القوانین ومازال . 4"بإجبار الأعضاء على الالتزام به

اتخاذها التشریع مصدرا جتمعات و للعرف أهمیة كبیرة في مجتمعات كثیرة على الرغم من تطور هذه الم

وتعتبر النظم الاجتماعیة من عناصر الثقافة وصورها الأساسیة، وهي عبارة عن تنظیم یشتمل . لقوانینها

على عدد من العادات وجوانب متعددة من العرف والقانون في بعض الأحیان، فتدمج جمیعا في وحدة 

م الاجتماعیة الرئیسیة في الزواج والأسرة والدین والتربیة للقیام بعدد من الوظائف الاجتماعیة وتتمثل النظ

  .الخ.......والسیاسة والاقتصاد

                                                           
، 1980 ،،الشركة الوطنیة للنشر والتوزیع ،الجزائر نظریة القیم في الفكر المعاصر بین النسبیة والمطلقة الربیع میمون ، 1

  . 327ص 

  104ص، مرجع سابق ، عبد الغني  عماد 2

  . 95، ص  1984، دار النهضة العربیة ،بیروت ، دراسات في المجتمع والثقافة والشخصیةعلي عبد الرزاق جلبي ،  3

 ، 2011ة للكتاب ،القاهرة ،الهیئة المصریة العام ،)ترجمة هلال صلاح( مفاهیم أساسیة في علم الاجتماع،  فیبر ماكس 4

  .67ص



                              الفصل الثاني                                                                           الثقافة التنظیمیة   

 

25 
 

تلك السنن الاجتماعیة الشائعة الاستعمال والعادات و "والعرف عند علماء الاجتماع یتمثل في 

ر من مظاهر التقالید والمعتقدات والأفكار والقوانین وما شابه، وخاصة عندما تحتوي على أحكام وهي مظه

  .أي أنها جزء لا یتجزأ من الثقافة في مختلف المجتمعات 1"التراث الثقافي

  :المعتقدات و التقالید - 3

هي عبارة عن أفكار مشتركة حول الحیاة الاجتماعیة وطریقة العیش، أي ما یكتسبه المعتقدات 

التقالید فهي مجموعة من قواعد السلوك الخاصة بطبقة معینة أو  "أما .الفرد من البیئة التي یعیش فیها

طائفة أو بیئة محلیة محدودة النطاق، وهي تنشأ عن الرضى والاتفاق الجماعي على إجراءات 

وأوضاع معینة خاصة بالمجتمع المحدود الذي تنشأ فیه، لذلك فهي تستمد قوتها من قوة المجتمع أو 

  .2"ادات و العرفالبیئة شأنها فیذلك شأن الع

 :العناصر المعرفیة - 4

معارف علمیة، معارف (مجتمع یملك رصید من المعارف قد تكون ذات أبعاد مختلفة كل  

تستعمل في إیجاد توافق بین الإنسان ومحیطه "وأخرى لتلبیة حاجیات مختلفة، ....) مجتمعیة عامة

هذا النوع من العارف متقاسم بین كطرق بناء المساكن وإعداد الطعام، والزراعة والسفر، ویكون 

  .3"المجتمعات البدائیة والمتقدمة على حد سواء

في العناصر الثقافیة التي ذكرناها، وهذا التنوع في العناصر  إن أفراد المجتمع یشتركون نسبیا

  .4)انتمائهم الطبقي الاجتماعي، مرجعیتهم الثقافیة ومستواهم الثقافي( ناتج عن متغیرات عدة 

  :خصائص الثقافة: الثالث المطلب

المشتركة ویمكن رغم اختلاف الثقافة من مجتمع لآخر إلا أنها تتسم بمجموعة من الخصائص 

  :تحدیدها فیما یلي

  :واجتماعیةإنسانیة  - 1

نتاج اجتماعي إنساني فلا وجود للثقافة بدون وجود مجتمع إنساني، ولا وجود  "أي أن الثقافة هي

من خلال ابتكار  5"حیث أن هذه الأخیرة تنشأ عن الحیاة الاجتماعیة البشریة ،لمجتمع إنساني بدون ثقافة

ابة أفكار جدیدة وأعمال وسبل عیش جدیدة للتكیف مع مختلف المتغیرات في البیئة المحیطة به، فهي بمث

                                                           
  . 154مرجع سابق ، ص  ، عبد الغني عماد 1
  . 156،ص  نفسه مرجعالعبد الغني ، عماد  2
  . 106، ص1974الجامعة المصریة، الاسكندریة ، ، دار علم الانسانعلي محمد ، محمد  3
  . 82، ص 1991،المؤسسة الوطنیة للكتاب ،الجزائر، ومصطلحاته مفاهیم علم الاجتماعي الثقافي ، محمد السویدي  4
  . 115، ص نفسهمرجع العبد الغني ، عماد 5
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 تراث اجتماعي تتوارثه الأجیال بفعل وسائل الاتصال الثقافي المختلفة أي أن دراسة الثقافة لا تتم إلا من

  .الثقافة تمثل عادات المجتمع وقیمه ولیست عادات أفراد كأفراد خلال الجماعات الإنسانیة، ذلك لأن

  :مكتسبة واستمراریة - 2

لكنها تتكون من خلال عملیة التنشئة  تنتقل بالوراثةعن طریق التفاعل، فهي لا  "تكتسب الثقافة

وبما أن كل مجتمع إنساني  1"الاجتماعیة والتعلیم، لذلك یمكن تطویرها بفعل تطور قوانین التعلم وتقنیاته

ولا تؤثر العوامل "المجتمع الذي یعیش فیه منذ الصغر، یتمیز بثقافة معینة فإن الإنسان یكتسب ثقافة 

  .2"عملیة الاكتساب، أي أن عملیة التنشئة الاجتماعیة هي العملیة التي تقوم بنقل الثقافة الفیزیولوجیة في

السمات الثقافیة والملامح لها قدرة كبیرة "تتمیز الثقافة بخاصیة أخرى وهي الاستمراریة، إذ أن 

وامل تغیر عرض لععلى الانتقال عبر الزمن، والاحتفاظ بكیانها لعدة أجیال، وبالرغم من أن المجتمع قد یت

السمات الثقافیة ما یتمكن من البقاء والاستمرار، بل إن بعض ملامح الثقافة مفاجئ، إلا أن هناك من 

  .3"تنتقل بالفعل من مجتمع لآخر بفعل وسائل الاتصال الثقافي المختلفة

  :متغیرة وتكاملیة - 3

یحدث التغیر الثقافي بفعل ما تضیفه الأجیال إلیها من خبرات و أدوات وقیم، وأنماط وسلوك،  "

  4"أو بفضل ما تستبعده وتحذفه من أسالیب وأفكار وأدوات، نتیجة لأنها لم تعد تتفق مع الظروف الجدیدة

حسب؛ وإنما في الممارسة فالثقافة تتغیر بتغیر المجتمع ولا یتم هذا التغیر في جوهر الثقافة ومحتواها ف

  .وطرق التعلم والتنشئة الاجتماعیة

وبالرغم من تغیرها إلا أنها تمتاز أیضا بالتكامل، حیث تمیل عناصرها المختلفة من عادات 

وطرائق شعبیة ونظم إلى التكامل والاتساق مع بعضها البعض، وهناك فروق كبیرة بین المجتمعات في 

كما أن التغیر الثقافي لا یعني أن كل مرحلة ثقافیة منعزلة عن الأخرى ). يالتكامل الثقاف(مقدار تكاملها

  .بل ثمة تكامل ثقافي في المجتمع الواحد

  :معقدة و استقلالیة - 4

ت ثقافیة داخل المجتمع، وقد الثقافة نسیج متداخل فلیس هناك استقلال لعناصر أو سما"أن  أي

، فهي 5"ن أو نوع من التكامل البنیوي كما یراه البنیویونیكون هذا التداخل وظیفیا كما یقول الوظیفیو 

تشتمل عدد كبیر من العناصر المتراكمة على مر العصور وعلى الكثیر من السمات المستعارة من خارج 

  .المجتمع

                                                           
  . 116المرجع نفسه ، ص 1
  .    60ص 2004، اتحاد كتاب العرب دمشق ،  )الأنثروبولوجیا ( مدخل إلى علم الإنسان  عیسى الشماس ، 2
  . 83علي عبد الرزاق جلبي ، مرجع سابق ، ص 3
  . 85المرجع نفسه ، ص 4
  . 117عماد عبد الغني ، مرجع سابق ، ص 5
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ملونها ویمارسونها في حیاتهم الیومیة، خاصة وأنها استقلالیتها على الأفراد الذین یحكما تتمیز ب

أمور یكتسبها الإنسان بالتعلم، بل هي حصیلة النشاط الاجتماعي وأسالیب الحیاة وأنماط القیم عبارة عن "

  .1"وما یتخذه الإنسان  من معدات وأدوات تسهل له سبل معیشته

  .الثقافة التنظیمیة: المبحث الثاني

نظمة التي تعطي الثقافة التنظیمیة للفرد فرصة الوصول إلى الشعور بالهویة التنظیمیة داخل الم

یعمل بها، كونها تمثل الفلسفات والمفاهیم والقیم والمعتقدات والتوقعات التي تربط بین أجزاء المنظمة 

  .وتمیز كل تنظیم

  :مفهوم وأهمیة الثقافة التنظیمیة: المطلب الأول

  :مفهوم الثقافة التنظیمیة *

ناصر قاسیمي الثقافة التنظیمیة  یعرّف :للثقافة التنظیمیة العدید من التعاریف نذكر منها ما یلي

دى أعضاء الجماعة التنظیمیة من من المبادئ وقواعد السلوك والمعاملات التي تراكمت ل ةمجموع" بأنها 

خلال تفاعلهم مع بیئة العمل الداخلیة والخارجیة، بحیث توجه سلوك الجماعة وتشكل مشاعرهم وأفكارهم 

مجموعة خاصة من القیم والأعراف والقواعد السلوكیة " بأنها كما تعرّف أیضا . 2"طوال تاریخ المنظمة 

التي یتقاسمها الأفراد والجماعات في المنظمة، والتي تحكم الطریقة التي یتفاعلون بها مع بعضهم البعض 

والتي یتعاملون بها مع باقي الأفراد ذوي المصلحة، إن قیم المنظمة تشكل المعتقدات والأفكار المرتبطة 

المنظمة تبنیها، ومعاییر السلوك التي یجب أن یتحلى بها لأهداف التي یتعین على أعضاء بأنواع ا

مجموعة القیم والمفاهیم " كما تعرّف الثقافة التنظیمیة بأنها . 3"عضاء المنظمة لتحقیق تلك الأهدافأ

للعاملین، لتحدید طریقة الأساسیة التي یتم إیجادها وتنمیتها داخل مجموعة العمل في المنظمة وتعلیمها 

تفكیرهم وإدراكهم وشعورهم اتجاه بیئة العمل الداخلیة والخارجیة وتحدد سلوكهم وتؤثر في أدائهم وإنتاجیتهم 

یتكون من أهم القیم والمعتقدات التي یشترك فیها جمیع العاملین بالمنظمة ،  فالثقافة التنظیمیة نظام  .4"

    .نمط حیاة العمال وطریقة تفكیرهم  وكذا السلوكات والمعارف التي تطبع

  :همیة الثقافة التنظیمیةأ *

  5:یلخص حسین حریم أهمیة الثقافة التنظیمیة في أربعة نقاط أساسیة وهي

                                                           
  . 85، مرجع سابق ، ص علي عبد الرزاق جلبي 1
  . 52ص ،مرجع سابق،  ،دلیل مصطلحات علم اجتماع التنظیم والعملناصر قاسیمي  2
دار المریخ  ، )السید أحمدرفاعي ومحمد ترجمة ومراجعة رفاعي محمد (الادارة الاستراتیجیة تشالز وجالیت جونز،  3

   .  650، ص 2001الریاض ،جزء الاول، للنشر،
، 2000دلیل التفكیر الاستراتیجي وإعداد الخطة الإستراتیجیة، الدار الجامعیة ، الإسكندریة،  ،مصطفى محمود أبو بكر 4

  . 131ص
  . 265، ص مرجع سابق حسین حریم ، 5
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تعطي أفراد المنظمة هویة تنظیمیة من خلال تشارك العاملین نفس المعاییر و القیم، الأمر الذي  - 1

  .الإحساس بالهدف المشتركیشعرهم بالانتماء ویساعد على تطویر 

تسهل الالتزام الجماعي وذلك بالشعور بالهدف المشترك الذي یشجع على العمل في إطار الجماعة  - 2

  .الواحدة

  .استقرار النظام من حیث التنسیق والتعاون الدائمین بین أعضاء المنظمة تعزّز - 3

تشكل السلوك من خلال مساعدة الأفراد على فهم ما یدور حولهم، فثقافة المنظمة توفر مصدرا  - 4

  .للمعاني المشتركة والتي تفسر الأحداث داخل التنظیم

كما أنها تعتبر عنصرا جذریا یؤثر على قابلیة المنظمة للتغییر وقدرتها على مواكبة التطورات 

داخل المنظمة مرنة ومتطلعة إلى الأفضل كانت المنظمة تمیل إلى  الجاریة من حولها، فكلما كانت القیم

  .الثبات والحرص والتحفظ واستعدادها للتطویر والاستمرار

بالغ الأهمیة في خلق الالتزام والولاء بین العاملین وتغلیب المصلحة الجماعیة "وللثقافة التنظیمیة 

أدوارهم بعیدا عن الإطار التنظیمي فإن الثقافة وبما أن العاملین لا یؤدون . 1"على المصلحة الشخصیة

ن قیم وقواعد سلوكیة تحدد لهؤلاء العاملین السلوك الوظیفي المتوقع منهم، وتحدد مالتنظیمیة بما تحتویه 

لهم أنماط العلاقات بینهم وبین الجهات الأخرى التي یتعاملون معها مثل مستویات الأداء ومنهجیتهم في 

حكم في السلوك التنظیمي وخلق الاستقرار التام للمنظمة كنظام اجتماعي تمثل فالت.2"حل المشكلات

لأفكار االإطار المرجعي للأفراد العاملین، الذي یعمل على تحفیزهم للتفكیر بطریقة تنسجم وتتناسب مع 

  .السائدة داخل المنظمة

  :عناصر الثقافة التنظیمیة: انيالمطلب الث

  :التنظیمیة عن عناصر الثقافة، ونوجزها فیما یليتختلف عناصر الثقافة 

  :تنظیمیةالقیم ال - 1

مجموعة المعاییر والاتجاهات التي تحدد وتوجه سلوك الفاعلین وتشكل شخصیة المنظمة، أو 

هي كل ما یعبر عن طریقة تفكیر المؤسسة وتصرفاتها ونمط العلاقات الذي تعمل به داخل المؤسسة 

ع الخصائص الإنسانیة والفكریة والاجتماعیة والبیئیة التي یدركها أعضاء التنظیم وخارجها، كما أنها مجمو 

  .3"ویتفاعلون من خلالها فیما بینهم في أثناء أداء مهامهم

                                                           
، دار وائل للنشر ،عمان الإدارة الإستراتیجیة مفاهیمها مداخلها وعملیاتها المعاصرة  فلاح حسین عداي الحسیني ، 1

  . 94، ص 2000الأردن ،
، مذكرة ماجستیر ، دراسة میدانیة على منسوبي جامعة محمد الثقافة المهنیة في الفكر الإداري الحدیث ،  شمحمد یزغ 2

  .   28، ص 2007خیضر ،الجزائر ،
  . 107، صمرجع سابقناصر قاسیمي ،  3
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  : المعتقدات - 2

الاجتماعیة في بیئة العمل ، وطریقة انجاز عبارة عن أفكار مشتركة حول طبیعة العمل والحیاة 

الأعمال والمهام التنظیمیة ، ومن هذه المعتقدات نجد المشاركة في صنع القرارات والمساهمة في العمل 

  .1الجماعي وأثر ذلك في تحقیق الأهداف التنظیمیة 

  :تنظیمیةالمعاییر ال - 3

وأحكام غیر مكتوبة، یتعرفون من قواعد تنظیمیة متفق علیها تحكم سلوك أعضاء التنظیم 

. خلالها على أنواع السلوك التنظیمي والنشاط الذي یجب والذي لا یجب القیام به في المواقف المختلفة

  .من خلال قیامها بدور توضیح المبادئ الواردة في القیم التنظیمیة

  :تنظیميالالسلوك  - 4

والرؤساء في مواقف وأوضاع تنظیمیة مختلفة من  مجموع الأفعال وأنواع الأداء التي یقوم بها العاملون

خلال مهامهم الرسمیة، ویتأثر السلوك التنظیمي بخصائص النسق الخارجي والداخلي بما فیها بیئة العمل 

      .  2وجماعات العمل

  :التنظیمیةالتوقعات  - 5

خلال مكانته مجموع الأفعال والسلوكات التنظیمیة المنتظرة من طرف عضو ما في التنظیم، من 

  .3ورتبته الرسمیة

  

                    

    

    

    

                               

  عناصر الثقافة التنظیمیةیوضح  : 01الشكل رقم 

                                                           
  . 312، ص 2008عمان ، ، 4ط دار وائل للنشر ، ،السلوك التنظیمي في منظمة الأعمال محمود سلمان العمیان ،  1
  . 116مرجع سابق ، صناصر قاسیمي ،  2

. 76نفس المرجع ، ص  3 

 

 قیم تنظیمیــــــــة

ةــمعاییر تنظیمی  

داتـــالمعتق  

نظیمیةتوقعات ت  

 ميــــیسلوك تنظ
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  :الثقافة التنظیمیةووظائف خصائص :المطلب الثالث

  :خصائص الثقافة التنظیمیة.1

للثقافة التنظیمیة مجموعة من الخصائص التي تختلف باختلاف وجودها في التنظیم نذكر 

  :1منها

 درجة المبادرة الفردیة وما یتمتع به الموظفون من حریة ومسؤولیة التصرف. 

  الموظفین على أن یكونوا مبدعین ولدیهم روح المبادرةدرجة قبول المخاطرة وتشجیع. 

 درجة وضوح الأهداف والتوقعات من العاملین. 

 درجة التكامل بین الوحدات المختلفة في التنظیم. 

 مدى دعم الإدارة العلیا للتنظیم. 

 مدى الرقابة المتمثلة في الإجراءات والتعلیمات وإحكام الإشراف الدقیق على العاملین. 

  الولاء للمنظمة وتغلیبه على الولاءات التنظیمیة الفرعیةمدى. 

  طبیعة أنظمة الحوافز والعلاوات والمكافآت، وفیما إذا كانت تقوم على الأداء أو على معاییر

 .الأقدمیة والوساطة

 درجة تحمل الاختلاف والسماح بسماع وجهات نظر معارضة. 

 القنوات الرسمیة التي یحددها نمط التسلسل  طبیعة نظام الاتصالات وفیما إذا كانت قاصرة على

 .الرئاسي أو نمط شبكي یسمح بتبادل المعلومات في كل الاتجاهات

بالرغم من الخصائص المشتركة للثقافة التنظیمیة إلا أنه لا بد من معرفة الثقافة الفرعیة للثقافة 

تعني مجموع " فالثقافة الفرعیة . ككل، فهي جزء منها لتشكل في مجملها ثقافة تمیز منظمة عن الأخرى

وعادة . العادات والقیم وأنماط السلوك الخاصة بجماعة فرعیة ما توجد جماعة أكبر منها من حیث الحجم

  .2"ما یكون هذا التقسیم داخل التنظیم هو انعكاس للتقسیم الاجتماعي 

، ظمة إلى أخرىوتتمیز الثقافات من من عند توفر هذه الخصائص في التنظیم یتحقق الانسجام

  :فالثقافة التنظیمیة تمنح للأفراد العاملین ما یلي

 تمنح العاملین الشعور بالهویة العمالیة والتنظیمیة. 

 تساعد على تنمیة الولاء والالتزام التنظیمي بطریقة موضوعیة. 

 تساهم في استقرار واستمرار المنظمة. 

  قویةتحقیق الأهداف المرجوة من خلال إتباع ثقافة تنظیمیة. 

 تساهم في رفع درجة رضا العاملین. 

                                                           
  . 373ص  ، 2008، عمان ،3ط، دار وائل للنشر ، نظریة المنظمة والتنظیم محمد قاسم القریوتي ،  1
  . 52ناصر قاسیمي ، مرجع سابق ، ص 2
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 تقدم صورة واضحة عن ثقافة المنظمة وطرق سیر العمل.  

  :وظائف الثقافة التنظیمیة.2

  :1تلخص في أربعة وظائف رئیسة وهي

حیث یشارك العاملین في نفس المعاییر والقیم والمدركات بمنحهم  :تعطي أفراد المنظمة هویة تنظیمیة - 1

  .ممّا یساعد على تطویر الإحساس بغرض مشترك ،الشعور الموحد

فالشعور بالهدف المشترك یشجع الالتزام القوي من جانب من یقبلون هذه : تسهل الالتزام الجماعي - 2

  .الثقافة

من خلال التشجیع على التعاون والتنسیق الدائمین بین أعضاء المنظمة من : تعزز استقرار النظام - 3

  .أجل تحقیق الأهداف

من خلال مساعدة الأفراد على ما یدور حولهم، فثقافة المنظمة توفر مصدرا للمعاني : شكل السلوكت - 4

  .ما حوالمشتركة التي تفسر لماذا تحدث الأشیاء على ن

رجي للمنظمة وتغیرات البیئة الخارجیة ، كما تعد خالذلك تعتبر ثقافة المنظمة وسیلة لتحقیق التكیف ال

 .الداخلي للأفراد وتفاعلهم داخل المنظمة وسیلة لتحقیق الاندماج 

  .الجوانب الفكریة في دراسة الثقافة التنظیمیة :المبحث الثالث

إلیها الدراسات كذلك متعددة  تختلف طرق دراسة الثقافة ومناهجها لذلك نجد النتائج التي خلصت

هذا سنحاول التطرق وعة، فالنظریات التي تطرقت إلى هذا الموضوع لا یمكن حصرها بشكل جید لومتن

  .لأهم الإسهامات الفكریة في هذا المجال

  :دوركایم وماكس فیبر وكارل ماركس إمیلالثقافة عند كل من : المطلب الأول

كس بالظواهر المحیطة بهم وتختلف ر وماكس فیبر وكارل ما دوركایم إمیلترتبط رؤیة كل من 

  ).الابستیمولوجیة(هذه الرؤیة باختلاف رؤیتهم المعرفیة 

  عبارة عن واقع اجتماعي قادر على التأثیر في "في الاتجاه الوضعي  میل دوركایملإفهي بالنسبة

الفرد عبر الضغوط الاجتماعیة الخارجیة، ثم یضیف بأنه لا ینبغي لعلماء الاجتماع أن یبحثوا 

وفي هذا الموقف في طبیعة المعالم الداخلیة الخفیة للثقافة هذا الكل المعقد كما قال تایلور، 

في العلوم الطبیعیة وبالتالي لا  الوضعیة المهیمنة إشارة واضحة إلى مدى تأثر دوركایم بالرؤیة

 .2"بسلوك الفرد وحركیة المجتمع وجود لخصائص خفیة للعناصر الثقافیة في علاقتها

                                                           
، مجلة الثقافة التنظیمیة مدخل لتطبیق ثقافة الجودة في المؤسسات التعلیمیة عبد الرحمان بوفارس ، غیاث بوفلجة ،  1

    . 427، ص 2016،  38الحقیقة ، العدد 
  . 256، ص 2006، 1ط، دار الكتاب الجدید المتحدة ، لبنان ،  الثقافةمحمود الذاودي ،  2
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ومنه فإن دوركایم یعتبر الثقافة واقع موضوعي نشأ من خلال تفاعل عدة عوامل طبیعیة وعوامل 

وهذا التفاعل أدى إلى . الخ...وتناسل  بشریة تتحكم فیها الدوافع الطبیعیة من مأكل وملبس

النفسیة أضاف إلیها الإنسان مجموعة من الرموز  ظهور أنماط من السلوك، خالیة من العوامل

  .حتى یعطي لها معنى

 " كان شغله الشاغل إقامة نماذج مثالیة  دوركایم إمیلأما بالنسبة لماكس فیبر على عكس

وذلك ) الفعل الرشید، الفعل الذي توجهه القیم، الفعل التقلیدي، الفعل العاطفي( لأنماط الفعل 

یتبنى موقفا یؤدي إلى "كما . 1"لاستكشاف البناء المجتمعي وما یسود فیه من مظاهر السلوك

ى التي تشهدها المجتمعات خاصة من خلال إبراز ثقل دور العوامل الثقافیة في التحولات الكبر 

 البروتیستانتیةالذي یؤكد فیه أن القیم الدینیة . 2والروح الرأسمالیة یةتالبروتیستان الأخلاقكتابه 

 ".الحاسم الذي أدى إلى ظهور الرأسمالیة العامل هي

فالعلاقة بین القیم  ،ولهذا نجد ماكس فیبر یعطي الصدارة للجوانب الثقافیة في تغیر المجتمعات

الدینیة والأنساق الاقتصادیة تشكل جوهر علم الاجتماع عند ماكس فیبر أي أن القیم 

     . تشكل جوهر المبادئ في النظام الرأسمالي البروتیستانتیة

 " أما الفكر الماركسي ینظر إلى البنیة الفوقیة للمجتمع التي تعتبر الثقافة جزء أساسي فیها على

نظرا لتحكم الطبقة  .لى مجتمع أفضلالتي تقف في وجه التطور والتحول إالأولى  أنها العقبة

القائم في معالمها وعناصرها، كالدین والمعاییر بالإضافة إلى التحكم في  المستفیدة من الوضع

كسي أن یولي فلا ینتظر من الفكر المار . البنیة التحتیة التي تشمل وسائل الإنتاج وعلاقاته

لي الأهمیة لفكر یو اوهذا .ر رئیسي في سلوك الأفراد وحركة المجتمعاتللثقافة كمؤشاهتماما 

  .3ر حاسم في توجیه سلوك الأفرادللجانب الاقتصادي كمؤش

  الثقافة في الاتجاه الوظیفي:المطلب الثاني

ا اجتماعیا تعتبر المدرسة الوظیفیة من أهم المدارس التي تهتم بموضوع الثقافة في التنظیم، باعتباره نسق

وقد أكد رواد هذه . 4یتكون من مجموعة من العناصر التي یسود بینها نوع من الاعتماد والتساند المتبادل

النظریة أن الوظیفة داخل النسق تشیر إلى الحاجات الأساسیة التي ینبغي إشباعها حتى تستمر الجماعة 

 یشمل على المعدات الفنیة المستخدمة في الوجود، ومن خلال هذه الوظیفة نستطیع إدراك أن النظام لا

                                                           
1 Weber M, the theory of social and economic organisation, edt, parsons and trans, by.       

  A.M Henderson and parsons (New York ) the free press ,p.p115–118.                      
  .  258مرجع سابق ، ص  محمود الذوادي ، 2
  . 257نفس المرجع ، ص 3
،سلسلة علم الاجتماع المعاصر ، دار المعرفة الجامعیة ، المجتمع والثقافة والشخصیة محمد علي محمد وآخرون ،  4

  . 24، ص  1983مصر ، 
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فقط بل وأیضا یشمل الأفكار الروحیة التي تمیز أخلاقیات الفرد داخل التنظیم ودینه وقوانینه وتشكل 

  .  1بمجملها الثقافة التي یستطیع من خلالها تنظیم سلوكه

أن الثقافة تعتبر  مالینوفیسكي و تالكوت بارسونز حیث یعتبر مالینوفیسكي ومن أهم رواد هذه النظریة

العلاقة التي تربط بین قیم  إغفالوحدة كلیة یمكن تحلیلها إلى الأجزاء والنظم المكونة لها، مع عدم 

كذلك یؤكد أنه من المفترض لكل ظاهرة من الظواهر الاجتماعیة أن .ومعتقدات الفرد والبیئة الطبیعیة

 .2ي حاجة حیویة أو اجتماعیة فإن مصیرها الزوال لا محالةتستجیب لوظیفة معینة وأنها إذا لم تعد تلب

یرى أن الإنسان ینشئ المؤسسات لتلبیة حاجاته وبالتالي تكون الحاجة و المؤسسة هما الكلمتین   فهو

  .في أي ثقافة ولا مكان لعناصر ثقافیة لا تؤدي وظیفةالمحوریتین 

معاییر كونها من العناصر البنائیة الرئیسیة في فقد أعطى دورا رئیسیا للقیم وال تالكوت بارسونزأما 

ویشیر مفهوم  3وربطه بتدعیم النسق وتحقیق التكامل »بناء الفعل الاجتماعي  «الثقافة في كتابه

الفعل الاجتماعي عند بارسونز إلى كل أشكال السلوك البشري التي تحركها وتوجهها المعاني والفاعل 

افي هو أحد أنساق الفعل تنظیما أو حتى مجتمعا والنسق الثقیمكن أن یكون فردا أو جماعة أو 

  .الاجتماعي

تقرة للثقافة دفعه إلى التركیز على فكرة النمط، لعلاقتها بالجوانب المنظمة والمسبارسونز  اهتمام

الوثیقة بالمدخل النسقي من ناحیة وبالتصور الرمزي من ناحیة أخرى وقدرتها على توجیه الأفعال في 

  .4من مجالات الحیاةالكثیر 

  والثقافة الإنسانیةمدرسة العلاقات : المطلب الثالث

لتون اجریت في مصنع هاوثورن تحت إشراف ظهرت هذه المدرسة بدایة من التجارب التي أ

وقد حاولت هذه المدرسة . 5الإنسانیةوكانت هذه التجارب مصدرا رئیسیا لكافة دراسات العلاقات  مایو

الجمع بین الجوانب التقنیة والإنسانیة خاصة العوامل النفسیة للعاملین نظرا لأهمیتها في نجاح مشروع 

وافترضت هذه النظریة أن المنظمة . الإدارة العلمیة، ذلك أن العالم الداخلي للفرد یتأثر بالبیئة الخارجیة

مة یسعون إلى التعاون والعیش في ظل علاقات ودیة في هي كائن اجتماعي وأن العاملین داخل المنظ

  .إطار ثقافي یحكم توجهاتهم وسلوكاتهم
                                                           

  . 53، ص 2000الفنیة ، الجزء الأول ، مصر،  الإشعاعمطبعة ،  الإنسانأصول علم یحي مرسي ،  1
،  1997،المغرب ،  1ط ،، المركز الثقافي العربي)سن قبسي ترجمة ح(مدخل الى الأنثروبولوجیا جاك لومبار ،  2

   . 185ص
  . 106، ص 1984،دار الكتب المصریة ، مصر ،ة والنقدیة كیعلم الاجتماع النظریات الكلاسیأحمد زاید ،  3
، مكتبة العلیقي علم الاجتماع عند تالكوت بارسونز بین نظریتي الفعل والنسق الاجتماعي  محمد عبد المعبود مرسي ، 4

  . 91، ص 2001،  1الحدیثة ، ط 
  . 145مرجع سابق ، صدراسة في علم الاجتماع التنظیم ، : مجتمع المصنعمحمد علي محمد ،  5
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ترتفع بارتفاع الروح المعنویة بین العمال  الإنتاجیةإلى أن  التون مایووقد توصل فریق بحث 

لروح المعنویة ومن ثم زیادة اوشعورهم بالانتماء والولاء إلى جماعة واحدة، فثقافة المؤسسة تهدف إلى رفع 

مؤسسة وامتثال العمال الذي یتحقق بالتكیف مع ثقافة ال الأمر العالیة الإنتاجیةالدافعیة من أجل تحقیق 

  .للقیم والمعاییر السائدة

المنظمة نسق اجتماعي والنسق الاجتماعي یتكون من إلى أن  الإنسانیةوذهبت مدرسة العلاقات 

عتماد والتبادل المتوازن، ونضیف إلى ذلك أنه لا یمكن فهم سلوك العمال إلا أجزاء فیها علاقات من الا

بعد فهم التنظیم الغیر رسمي للجماعة التي یشتركون فیها وعلاقة هذا التنظیم بالتنظیم الاجتماعي الكلي 

  .1للمنظمة

ه عاملا كما تشیر هذه النظریة وبشكل مباشر إلى أهمیة البعد الإنساني في المنظمات باعتبار 

حاسما في تحقیق أهدافها، ولعل أهم ما یمیز الإنسان عن بقیة المخلوقات هو الثقافة والقیم 

الاجتماعیة،حیث یأتي الانسجام داخل بیئة العمل من الاتفاق على مجموعة من المعاییر التي تنظم 

  .نظیمیةولهذا نجد عامل الثقافة یتدخل بشكل مباشر في العلاقات الت. السلوك في المؤسسة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  . 90، ص 2001للطباعة والنشر والتوزیع ، القاهرة ، ، دار غریب ادارة الموارد البشریة الاستراتیجیة علي السلمي ،  1
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  :الفصل خلاصـــــــة

یمكن  بعد عرض وتحلیل مختلف العناصر المتعلقة بمفهوم الثقافة التنظیمیة في هذا الفصل

القول بأن الثقافة التنظیمیة تشیر إلى منظومة المعاني، الرموز، والمعتقدات والطقوس، والممارسات التي 

تتطور وتستقر مع مرور الزمن وتصبح السمة الخاصة للتنظیم، بحیث تخلق مفهوما عاما بین أعضاء 

هوم الثقافة التنظیمیة كونه اتضح لنا مدى أهمیة مفكما .منهمالتنظیم حول خصائصه، والسلوك المتوقع 

یشمل جمیع جوانب المنظمة، بل ویشمل جمیع العناصر المادیة والمعنویة لهذه المنظمة كونها تمثل 

هویتها التي تجعلها تختلف عن باقي المنظمات الأخرى وكون التنظیم جزء من المجتمع المحیط، فإن 

لا یمكن تفسیر أي جانب من جوانب حیاة ثقافة المنظمة هي جزء من ثقافة المجتمع وامتداده حیث 

  . المنظمة بعیدا عن فهم عمیق للثقافة التنظیمیة
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  :یدتمه   

مع محیطه الاجتماعي هة و نفسه من ج بانسجامه معحساس الداخلي للفرد لإاتعبر الهویة عن         

من خلال التكیف الاجتماعي الذي یسعى للحصول علیه من خلال عملیة التنشئة  ،خرىمن جهة أ

یمیة داخل لى الشعور بالهویة التنظظیمیة للفرد العامل فرصة الوصول إو تعطي الثقافة التن. المستمرة

فالهویة هي . جزاء المنظمةت والمفاهیم و القیم التي تربط أكونها تمثل الفلسفا، المنظمة التي یعمل بها

للمجموعة المهنیة التي ینتمي محطة العلاقات القائمة بین الفرد العامل والتنظیم باعتبارها المحدد الرئیسي 

الأفكار والقیم التي كامل ودمج كافة أنواع الأفعال و كما أنها محدد لذات الفرد و مجتمعه من خلال ت .إلیها

  .التي تفرضها علیه الجماعة یمارسها الفرد وكذا تقمصه لكافة الأدوار

  : الآتیة في هذا الفصل الهویة وقسمناه إلى العناصر تناولنا ومن هذا المنطلق

 ،نماطها ومحدداتهاأ الهویة  

 نماذج ووظائف الهویة في العمل  
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  انماطها ومحدداتهأ ،الهویة :ولالمبحث الأ 

 فهي .ولدیها صلة وطیدة بالثقافة تمثل الهویة الخصوصیة التي تمیز جماعة بشریة عن غیرها، 

  .الجماعة إطارتمكن الفرد من التكیف والتوافق مع الجماعات الاجتماعیة وتحقیق ذاته في 

  مفهوم الهویة :ولالمطلب الأ 

مفهوم الهویة ونظرا لتداخل  نثروبولوجیا بتناولمن علماء النفس والاجتماع والأ لقد قام العدید

مجموعة الممیزات "الذي یعتبر ملما فیقول أن الهویة هي  tap تابالتعریفات تم تعریفها من قبل  هذه

ن ستطیع الفرد من خلالها أن یعرف نفسه وأالجسمیة و النفسیة و المعنویة والاجتماعیة والثقافیة التي ی

دوار بأنه موجود كانسان له جملة من الأ، والتي من خلالها یشعر الفرد یقدم نفسه و یتعرف علیه الناس

 الآخرینبول و معترف به كما هو من طرف نه مقالتي من خلالها یشعر الفرد بأا و یقوم بهوالوظائف التي 

                      1."لیها أو من طرف جماعته أو الثقافة التي ینتمي إ

نما هي بنیة متحولة الهویة لیست بنیة مغلقة وإ  "ما التعریف الاجتماعي للهویة فیقول بان أ  

مكونات المحیط، تفاعل متحقق مع معطیات الوجود و  علاقة تبادلیة تنهض علىباستمرار في سیاق 

ثره بالسلطة الزمنیة للتاریخ وبمعطیات الحیاة ث لا یمكن التعامل معه بمعزل عن إدراك مناحي تأبحی

مرتبط كما نجد مفهوم الهویة متعلق و  2"القانونیة ماعیة والاقتصادیة والسیاسیة و الاجتو  والغایات الثقافیة 

من خلال الثقافة التي  مفهوم تاریخي ثقافي یتكون لدى الفرد" فالهویة. مفهوم الثقافة في مجمل التعریفاتب

، فدور الثقافة بكل ما تحمله من معاني هو تكریس هویة ثقافیة من خلال عملیة تمثل عاطفي یحیا فیها

همیة ستغرق زمنا طویلا مما یؤكد أدیة تاقتصاتماعي مع عملیة اندماج تاریخیة وثقافیة ونفسیة و واج

فیة مشتركة بمثابة قوة دافعة بعناصر ثقا"هيبشیر محمد  الهویة حسبو . 3التاریخ في خلق الهویة الثقافیة

  4."ضرورة عملیة نحن واعون بهالالهویة هي باواعین بها و غیر  ان یكونو والتي یمكن للمعنیین أ

فیة والتي تتحدد هو الذي یصنع الهویة الثقا ن التراكم التاریخي للمجتمعمما سبق یتضح أ 

حساس بالانتماء والولاء لجماعة ما وتختلف الهویات حسب خصوصیات وأساسیات كل مجتمع وهي الإ

  .حسب خصوصیات كل مجتمع 

                                                           

193ص مرجع سابق، شرقي رحیمة ،  1 
، مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، دراسة تحلیلیة نقدیة :الاجتماعیةإشكالیة بناء الهویة النفسیة فتیحة كركوش، 2

  . 270، ص2014، سبتمبر16العدد جامعة البلیدة، 

  .193شرقي رحیمة، مرجع سابق، ص 3
  .11،ص 2007، دیوان المطبوعات الجامعیة ، الجزائر، ، الثقافة و التسییر في الجزائربشیر محمد  4
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  نماط الهویةأ: المطلب الثاني

  :لين نذكر منها ما یالباحثین ویمكن أنواع الهویة عند تختلف تتعدد أنماط وأ

      :الاجتماعیة الهویة .1

تتیح الهویة الاجتماعیة للفرد مجالا للتعرف على نفسه و لتعرف المجتمع علیه من خلال         

من فراد باتجاه الخارج فهي تنشا من الداخل أي من الأ .لیها الاجتماعیة التي ینتمي إ المنظومة 

 وطبقة جنسیة أ اعة كالانتماء إلىلى الجمخلال وعي یحمله الأفراد الذین ینتمون إ

دراك المشترك بین جماعة من الناس، ونظریة أو بمعنى أخر هي التوحد أو الإ. الخ........عمریة

فالناس  الهویة الاجتماعیة تقترح وجود روابط قویة ما بین اكتساب قیم الجماعة ومفهوم الذات،

   1.لى هویة اجتماعیة ایجابیة ترفع من تقدیرهم للذاتتسعى للوصول إ

  :الهویة الفردیة .2

صبح داخل العلوم الاجتماعیة حتى أ دراك الفرد لذاته وقد اتسع هذا المفهوم تدریجیاهي إ

ت مع لى توحد الذاو لكنها كلها مصطلحات تشیر إ یستخدم للتعبیر عن الهویة الثقافیة والهویة العرقیة،

المسافة التي نها أبیة على وقد عرفت الهویة الفرد. جماعة معینة ووضع اجتماعي أو تراث ثقافي أ

، فهي جهد دائم لتوحید الذات واضطراره للتطابق معهم الآخرینیقطعها الفرد بین محاولة التمیز عن 

وعلیه  .2فیه أیعیشها الفرد في المجتمع الذي نشوانسجامها الداخلي بعیدا عن ضرورة القوالب الثقافیة التي 

حساس الداخلي المطمئن للفرد على انه هو نفسه في لإاالهویة الفردیة على أنها ذلك یمكن تحدید مفهوم 

معترف  ، وعلى انهو اختلفت المكانة الاجتماعیةوعلى انه منسجم مع نفسه باستمرار مهما تعددت الزمان 

  .3یمثلون المحیط المادي والاجتماعي والثقافي به بما هو علیه من طرف الآخرین

 

 

  

                                                           
، )ترجمة عبد الغني رجب( الكتابة والذكرى والهویة السیاسیة في الحضارة الكبرى الأولى:الحضاریةالذاكرة یان اسمن،   1

  .242ص ،2003 ، القاهرة ،1المجلس الأعلى للثقافة، ط
2
  .97ص ،مرجع سابقمحمد العربي ولد خلیفة، . 

  .93، ص 2009، دار قرطبة للنشر والتوزیع، الجزائر، الهویة في مواجهة الاندماجمسلم محمد،  3
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  :الثقافیة الهویة .3

لتي تحمل لى تلك الخصوصیة التي تمیز جماعة بشریة عن غیرها واتشیر الهویة الثقافیة إ 

فیة هي ، فالهویة الثقا1مة كاللغة و التاریخ و المصیر المشتركدلالتها من المحددات الأساسیة لثقافة الأ

و شعبا من الشعوب ن الأفراد أالرمز أو القاسم المشترك أو النمط الراسخ الذي یمیز فردا أو مجموعة م

  .یرعن غ

  :الهویة الوطنیة .4

الثقافة والوطنیة، فالهویة : ساسیین هماافیة تتحدد من خلال مرجعین أذا كانت الهویة الثقإ

الوطنیة هي المرجعیة التي تشمل على السمات الثقافیة التي تقوم علیها الهویة الثقافیة، وعلیه فهي تعرف 

حد و السمات الثقافیة الهامة التي تمثل الثل الهویة الوطنیة مجموع الصفات أتم:" على النحو التالي

تمیزون بصفاتهم تلك عن یلیها والتي تجعلهم یعرفون و لأفراد الذین ینتمون إاالأدنى المشترك بین جمیع 

رقعتها ة و د توافق بین الكتلة الاجتماعییجاومن معالم الهویة الوطنیة إ .2"خرى سواهم من أفراد الأمم الأ

  .تمارس علیها نتاجها الاجتماعي وتعبر عن نفسها من خلال نمطها الثقافي الخاص بهاالجغرافیة التي 

  :الهویة المهنیة .5

نها تمثل كل المعاییر والقیم في كتابه الهویة في العمل على أسانسولیو هو مصطلح جاء به 

خلالها عضاء جماعة العمل من یتم تعریف أ تعتبر المرجعیات التيوالقواعد والانتماءات المتعددة التي 

فراد والمؤسسات تركیب بین اتفاق داخلي للفرد و أخر خارجي بین الأ و علیه فان الهویة عنده تعبر عن.

  .ن عملیة بناء الهویة هي عملیة مستمرةوهو ما یعني أ التي یتفاعلون معها ،

  محددات الهویة: المطلب الثالث

المجتمع على تهیئة الفرد لاكتساب هویة عن طریق التنشئة الاجتماعیة عبر المراحل  یعمل

فیه الشعور بالهویة وفیما یلي توضیح  ة الطفولة وهو المستوى الذي یبدأالمختلفة في حیاته بدایة من مرحل

 :اكتساب الهویة لأهم آلیات

  

                                                           
1  Sainseulieu.R، L'identité au travail، press de la Fondation nationale des sciences 

politiques، paris، 1988، pp14.20 

 

  .25-23، دار الأمة للطباعة والترجمة والنشر، الجزائر،ص ص الحقائق والمغالطات:الهویة الوطنیةاحمد بن نعمان،   2
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  :التقمص )1

شيء ما من خلال جملة من  بالتعرف علىول في قیام الفرد یحمل التقمص معنیین یتمثل الأ

، فیتبنى بذلك لفرد لیتشبه أو یتطابق مع فرد أخرما الثاني فیعبر عن العمل الذي یقوم به االصفات أ

لى اكتساب هویة وتتطلب عملة التقمص ثلاثة لیة واعیة یسعى من خلالها الفرد إفالتقمص عم 1.صفاته

  :شروط وهي

  نحو النمط الذي یتقمصهیتطلب التقمص میولا من الفرد.  

 یفترض التقمص تشابها بین الفرد والنمط الذي یتقمصه.  

 یشترط قوة النمط الذي سوف یتقمصه.  

  :شیاءالأفعال و الأ )2

  .    الفرد ن البیئة والمحیط الذي یعیش فیهخرى للهویة كونها جزء ملأفعال والأشیاء محددات أاتمثل      

 فعالدور الأ:  

ن یكون ى الضغوط التي یمارسها الفرد كالأمل على ألالقول بان قوة تأثیر الفعل ترجع إ یمكن

الغیر بالمقابل الابتعاد عن الفعل ن یقوم به و اخل المجتمع وعلیه یحاول الفرد أهذا الفعل مرغوبا فیه د

ي یعمل الفرد وتحدث هذه العملیة من خلال كیفیات تفاعل الفرد مع المحیط الخارجي والذ. مرغوب فیه

  2.على تكوین هویته من خلاله

 شیاءدور الأ:  

ات خاصة به ونفهم و تطلعلدى صاحبه جانبا نفسیا قد یرمز إلى أفكار أو إحداث أ یمثل الشيء

لى تدلالیة لهویته حیث یرمز كل شيء إاسشیاء نقاط  من هذا القول أن الفرد یحاول أن یجعل من الأ

شیاء تساعد الفرد على تحدید ملامح في هویته التي یحاول من خلالها هذه الأو . 3خاصیة یتمتع بها

فهي توفر لنا  الأفرادفي طریقة تفكیر بل و  السلوكیاتشیاء في الأدماج هذه حیث یتم إ التعریف بذاته،

  .طارا منظما لشعورنا الداخلي للهویةإ

  

                                                           
  .96- 95ص ص مرجع سابق، مسلم محمد،  1
  .101نفس المرجع، ص  2
  .45كاري نادیة أمینة ، مرجع سابق، ص  3
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 :نا و الذات في عملیة تحدید الهویةدور الأ  )3

ه تقوم أساسا على والذي كانت نظریتریكسون إ عمالبان مفهوم الهویة مرتبط بأیعتقد بعض الباحثین 

ائه التنظیم الذي بواسطته یحافظ على بق مبدأحیث عملیة الهویة حسبه هي . ناالأمفهومي الذات و 

نا یساعد فان الأوعلیه  .1خره في تجربته الذاتیة وواقعیته للأستمراریتإ كشخصیة متماسكة مع ماهیته و 

. تساعده على التقمصات المختلفة للفعل وهي تصاحبه خلال مراحل حیاته كماقبة تجربته الفرد على مرا

الهویة یكون باندماج  ، فتكوینالتي تضمن لها اعترافا اجتماعیا ما الذات فهي تنبثق من التجاربإ

  .نامن تغییرا في الهویة وفقدانا للأكل تغییر في الذات یتضالجانبین و 

  :ردور الغی )4

، بحیث یصبح كل فرد یرى فراد من خلال التنشئة الاجتماعیةیعمل المجتمع على تكوین الأ

صورته الذي یمثل بالنسبة له نقطة استدلال قد یتعرف من خلالها عن خر و سلوكیات الأنفسه في 

خر وسیلة یعزز حیث تعتبر علاقة الفرد بالأ خر في تكوین هویة الفرد،من هنا تبرز أهمیة الأو . الحقیقیة

  .بها هویته

و اكتساب في بناء هویة الأفراد من خلال عملیة التقمص أ )كأخر(كید دور الجماعات یمكن تأ 

خل الجماعة وفاعل ، فهو عضو داها الفرددوار التي یلعبد تختلف هذه الجماعات باختلاف الأقالهویة، و 

لفرد لهویته الاجتماعیة من خلال الثقافة علیه یمكننا افتراض ازدواجیة مصدر تكوین اداخل التنظیم و 

لا من حیث أن الهویة لا تأخذ معناها الحقیقي إو . 2خرىثقافة المؤسسة من جهة أمن جهة و  المجتمعیة

تطابقه مع الجماعة التي ینتمي إلیها فهي مرتبطة و اختلافه  ثبات حیث یسعى الفرد إلى إ ،خلال الجماعة

  .3هو الانتماءو  بمفهوم آخر

  نماذج ووظائف الهویة في العمل:المبحث الثاني

نفسه، أما الهویة في العمل فتسمح للمنظومة التي ینتمي إلیها الفرد تفتح الهویة مجالا للفرد للتعرف على 

  .بالتعرف علیه

  

  

                                                           
  .46نفس المرجع، ص  1
  .111محمد مسلم ، مرجع سابق، ص 2
  .41ص كاري نادیة أمینة، مرجع سابق، 3
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  الهویة في العمل: الأولالمطلب 

تمثل الهویة عامل التكیف الاجتماعي الذي یسعى من خلاله الأفراد داخل جماعات العمل إلى 

من خلال التفاعل الاجتماعي ضمن النسق الكلي  الانتماءبهدف  ،خرلآاالحصول على التواصل مع 

 بهویة خاصة إلى مؤسسة ما یشعره بالانتماءفشعور الفرد . یجمعون من خلاله مكونات هویاتهمالذي 

الاندماج  تحفیزه و تسهیل عملیة الاتصال و  اجتماعیا فيیعتبر عاملا نفسیا و  ،ونموذج ثقافي خاص به

  .1المباشر في العمل المتعاون من أجل هدف مشترك هو تنمیة المؤسسة و تنمیة أفرادها

 انتمائهمنها  اجتماعیةإلى عدة جماعات  من خلال انتمائه الجزائري وتتحدد هویة الفرد

، حیث تي من عناصرها الانتماء الجغرافيالبالغة في التنظیمات الجزائریة و  للهویة أهمیة "و ،التنظیمي

إذ  ،بهویة الأعضاء الجدد في التنظیم یهتم الموظف الجدید بهویة أعضاء التنظیم الذین یهتمون بدورهم

التحالف معهم ضد العصب ة و إلى جماعتهم غیر الرسمی للانضمامهؤلاء  اختیارأن یتم  احتمالأن هناك 

  2."الجهویة الأخرى

ت قیم مهجورة بات الانضباطالولاء للمؤسسة و مبادئ حب العمل و قیم و  أنیرى ناصر قاسیمي و 

ما تعاني منه التنظیمات الجزائریة سواء   أهمهذا عامل الجزائري و الهویة الخاصة بالفي الواقع الفعلي و 

ى أساسها التي علفي التنظیمات الجزائریة و یمكن ملاحظة عصبیة الولاء و  3.المرؤوسین أوعند الرؤساء 

بذلك نكون أمام و  التي ما كان للفرد أن یحصل علیها بمفرده  الامتیازاتمختلف توفر الجماعة الحمایة و 

  .عقلانیة المجتمع التقلیدي التي ما زالت ممتدة في التنظیمات الحدیثة

  ند رونیو سانسولیونماذج الهویة ع:ثانيالالمطلب 

یكتسب فیه الفرد هویة التنظیم هو ذلك الوسط الاجتماعي الذي  سانسولیوعمال من خلال أ

هي عبارة عن عملیة تعلم ثقافي تتجسد في النموذج الذي ذه الهویة نابعة من ظروف العمل و هاجتماعیة و 

  :تتمثل في أنماط أربعة إلىالهویات في العمل بهدف التمییز بینهم لیخلص  إشكالحول سانسولیو قدمه 

  

  

                                                           
  .94ص ،نفس المرجع1

230ص ،2014الحدیث، الجزائر، ، دار الكتاب الصراع داخل المنظمة وفعالیة التسییر الإداريناصر قاسیمي،  2 
  .235نفس المرجع، ص 3
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  :هویة المنكمش .1

التنظیم یبتعدون عن كل التزام في العلاقات الاجتماعیة والابتعاد  أعضاءوالتي تجعل بعض 

 من المندحرونعن الولاء لجماعات شخصیة معینة و یوجد هذا النمط عند العمال المهاجرون، العمال 

الكسب المادي فقط ولهذا فهم یبتعدون  إلىالبادیة، العمال الجدد والنساء، والذین یسعون من خلال عملهم 

اكبر للحیاة التي تمارسها  أهمیةتولي هذه الفئات  أنعن الالتزامات الشخصیة في علاقات العمل، كما 

  .خارج التنظیم

  :هویة المندمج .2

شبكة العلاقات الاجتماعیة من  إلى، والتي تعبر عن الانتماء الآخرتمثل ثقافة الالتحام مع 

القیم الاجتماعیة حیث یكونون ما یسمى  رأسهاخلال امتثال العمال لمعاییر الجماعة وقیمها وعلى 

بفئة العمال  سانسولیوقد خصها ، و حتى المهامو  والأدواتاللغة الواحدة و اللباس  أینبالجماعة الثقافیة، 

 أویكون الانصهار داخل الجماعة عن طریق المحاكاة والامتثال والخضوع لسلطة الرئیس المتخصصین، و 

  .الزعیم

  :هویة المفاوض .3

الذین یسعون و  الإنتاجالعاملة في  الأطرعند العالي و  التأهیلالتي نجدها عند المهنیین ذوي و 

خصوصیتهم على ارض الواقع و التفاوض حول تحالفهم و الاعتراف الذي یحضون  تأكید إلىباستمرار 

تكوین علاقات  إلىالمفاوضون كما یسعى الفاعلون . به اجتماعیا نظرا لكفاءتهم و مسؤولیاتهم المتعددة

بحیث تسمح لهم هذه العلاقات بالاعتراف بدورهم الكبیر في المؤسسة ما یساهم في . حسنة مع رؤسائهم 

  .لق روح المنافسة بینهم، وبهذا فالمؤسسة بدورها تعترف بهویتهمخ

  :هویة التوافقي .4

علاقات اجتماعیة مع الفئة التي تضمن تحقیق  إقامة إلىحیث یسعى الفاعل في هذا النمط 

. تتغیر اتجاهاتها بمجرد تغیر الهداف إذلم تتحقق بعد  الأهدافیحافظ على هذه العلاقات طالما ، و أهدافه

تكوین شبكات من العلاقات المتمیزة التي تساعدهم علا ذلك فلا یبدون  إلى الأولىون بالدرجة ویسع

   .تطلبت مصالحهم ذلك إذافي حالة ما  إلاي جماعة أو تبعیتهم لأانتماءهم 
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ةوظائف الهوی: لثالمطلب الثا  

تقدیم شرح  إلىسنتطرق هما الوظیفة الاجتماعیة والوظیفة النفسیة و  أساسیتینوظیفتین للهویة 

  :ین الوظیفتین فیما یلياتله

  :الوظیفة الاجتماعیة .1

للهویة هو جمع عدد كبیر من الناس في جماعة ممیزة و خاصة، فهناك  الأساسیةالوظیفة  إن

النتیجة نفسها كروابط الدم و القرب الجغرافي والسكن وتقسیم  إلىفي الوصول  أیضاتساهم  أخرىعوامل 

تفسر من جدید في  أنهانسمیها عوامل موضوعیة تتغیر، كما  أنولكن هذه العوامل التي یمكن  العمل،

التي  أبعادهافالثقافة هي التي تعطي لهذه العوامل معنى و بعد یتجاوز كثیرا معانیها و . الثقافة وبالثقافة

من الناس  إعدادبین  رمزي مشترك أخلاقيلذلك الهویة الثقافیة عبارة عن عالم عقلي . أصلاكانت لها 

  .واحد كجماعة في  كیان  أعضاءكونهم 

  :الوظیفة النفسیة .2

لتفكیر ومن المعارف و تؤدي الهویة الثقافیة وظیفة للشخصیة الفردیة، فتقدم لهم نماذج من ا

عن العواطف أو وسائل إشباع الحاجات للتحقیق التكیف، وهذا ما  القنوات المفضلة للتعبیرالأفكار و 

ومن هنا تبرز شخصیة  .نسبیا لكل شخص بأن یتمثل الثقافة بطریقة تتوافق مع خاصیته أو طبیعتهیسمح 

الفرد التي رغم أنها نتاج لعملیة تثقیفیة خضع لها إلا أنها لا تخلو من الخصوصیة التي تمیز كل فرد عن 

بین النماذج المتغیرة متنوعة و اختیارات بین القیم الن ذلك الثقافة تتیح لنا خیارات و الأخر، فضلا ع

   1.المتحولة حسب الخصوصیات الثقافیةو 

  

  

  

  

  

                                                           
الاجتماعیة، عدد خاص، الملتقى الدولي الأول حول ، مجلة العلوم الإنسانیة و أزمة الهویةالنسق المجتمعي و خالد حامد،  1

   342-341ص ص ثقافیة في المجتمع الجزائري، جامعة تبسة، الهویة والمجالات الاجتماعیة في ظل التحولات السوسیو
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  :الفصلخلاصة 

ربطها بالثقافة التنظیمیة من خلال هذا الفصل تحدید مفهوم وأنماط ومحددات الهویة و حاولنا 

كما تحدثنا من . تنظیمیة یخضع لها الفرد عبر مراحل متتالیةالهویة نتیجة لتنشئة اجتماعیة و  على اعتبار

حیث رونیو سانسولیو  أشرنا إلى نماذج الهویة عندو خلال هذا الفصل عن الهویة عند العامل الجزائري 

حول یستند في تحدید مفهوم الهویة على المقاربة الثقافیة التي تنظر إلى المؤسسة لیس كمجال مختصر 

 . ل الهویات الفردیة والاجتماعیةعملیة الإنتاج بل انطلاقا من كون المؤسسة مجال للتنشئة و تشك
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  میدان الدراسة وتحلیل بیانات الفرضیات: الفصل الرابع
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  مجال الدراسة : المبحث الأول

  الإطار الزمني : المطلب الأول

  الإطار المكاني: المطلب الثاني

  عرض الجداول وتحلیلها: الثانيالمبحث 

  الجداول الخاصة بالبیانات العامة : المطلب الأول
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  الاستنتاج العام: الثالثالمطلب 

  الخاتمة 

  قائمة المراجع 
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  :تمهید

الجانب المیداني، قمنا بتقدیم میدان البحث وذلك من خلال التعرف على المؤسسة  من خلال

مؤسسة تنطبق علیها التي أجرینا فیها دراستنا وتتمثل هذه الأخیرة في موقع إنتاج المدیة للأدویة باعتبارها 

  .دراستنا إلى حد كبیر

والتطرق إلى ) "صیدال" المجال الزماني والمكاني لمؤسسة( حیث تناولنا في هذا الجانب، مجال الدراسة، 

  .نشأتها وهیكلها التنظیمي ومهامها وأهدافها

عرض  إلىبعدها تحدید العینة وخصائصها، ثم تطرقنا إلى عرض الجداول وتحلیلها، وأخیرا توصلنا  و

  .نتائج الفرضیات المقترحة في البحث
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  .والمعاینة الدراسة تمجالا: المبحث الأول

المیدان للتعرف على واقع الظاهرة للقیام بدراسة میدانیة یقوم الباحث بالنزول شخصیا إلى  

  . مؤسسة إنتاجیةوهي  "صیدال" مؤسسةسة في قد قمنا بإجراء هذه الدراو  ،في فترة زمنیة معینةالمدروسة 

  :المجال الزماني: المطلب الأول

بدأنا بجمع  ، حیثدراستنا هذه، ابتداء من شهر نوفمبر إلى غایة شهر مايلقد قمنا بإنجاز 

ف المعلومات الأولیة حول الموضوع، وأیضا تحدید الإشكالیة وفرضیات الدراسة ثم بدأنا العمل بتوظی

وتمت هذه الدراسة  "صیدال"قع إنتاج المدیة او من الفرضیات صیاغة المعلومات التي جمعناها، وقد تمت 

  :على ثلاث مراحل

لطلب الموافقة على  لمؤسسة صیدال، مرتین في شهر جانفيكانت عبارة عن زیارة أولیة : المرحلة الأولى

  .إجراء الدراسة والتعرف على هیكل المؤسسة 

عدة  ، حیث قمنا بتعدیل استمارة البحثللمؤسسة أسبوعینامت زیارتنا في هذه المرحلة د :المرحلة الثانیة

أفریل وتم  9مبحوثین في قمنا بتوزیع الاستمارات على الفي الأسبوع الثاني مرات في الأسبوع الأول، أما 

  .استمارة 84استمارة، واسترجعنا منها  100ع أفریل، حیث تم توزی 23استرجاعها في 

 .رحلة بتفریغ الاستمارات وبناء الجداول وأخیرا عملیة تحلیل البیاناتقمنا في هذه الم: المرحلة الثالثة

  :المجال المكاني: المطلب الثاني

إن طبیعة الظاهرة هي التي تفرض اختیار میدان البحث، وبما أن دراستنا هذه تتمحور حول  

ومنه لا . مكان للدراسة "صیدال"لذلك قمنا باختیار موقع إنتاج المدیة  ،"الثقافة وبناء الهویة في العمل "

  ."صیدال "بد من معرفة السیاق التاریخي لمؤسسة 

كبر ومن ا "صیدال"یعتبر موقع إنتاج المدیة من أكبر وأضخم مواقع إنتاج : تقدیم موقع إنتاج المدیة 

  .ت الجزائریة، وقد مرت بعدة مراحلالمؤسسا
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  :نشأة موقع إنتاج المدیة

وقد باشرت هذه "یمثل موقع إنتاج المدیة مشروعا ضخما أسند إنجازه إلى المؤسسة الإیطالیة 

سنوات أو  4شهرا أي ما یعادل  50مدة الإنجاز  وقد قدرت 12/02/1978الأخیرة إنجاز الأشغال في 

تم وضعه تحت تصرف المؤسسة الوطنیة للصناعات  12/04/1982شهرین، وبعد تسلیم المشروع في 

بدأ تشغیله من طرف  1978من أجل استغلاله في إنتاج مختلف المواد الكیمیائیة، وفي سنة كیمیائیة ال

حیث خصص لإنتاج المضادات الحیویة تحت الرخصة الإیطالیة، وفي یوم الثلاثاء صیدال مؤسسة 

    ."الراحل الشاذلي بن جدید"المركب من طرف رئیس الجمهوریة  دشن، 04/10/1988

  : إنتاج المدیة تعریف موقع

یقع  1.187.500.000:بهو شركة عمومیة اقتصادیة ذات أسهم برأس مال اجتماعي یقدر 

كلم جنوب الجزائر العاصمة  100 على بعد 26000المدیة . 33: ب . مقره بطریق خمیس ملیانة ص

 المضادات إنتاج في هذا الموقع یختص هكتار مبنیة ، 19هكتار من بینها  33یتربع على مساحة قدرها 

، مجهز بجمیع التجهیزات اللازمة لصناعة الأدویة إبتداءا من لبینیسیلنیة والغیر البینیسیلنیةا الحیویة

  .ة تشكیل النوع الصیدلاني للمنتوجالحیازة على المادة الأولیة الفعالة إلى غای

رع المضادات من مركب إلى ف اسمه تحول، صیدالبعد إعادة هیكلة المؤسسة العمومیة الاقتصادیة 

المضادات الحیویة في حین أصبح الآن یسمى بموقع إنتاج المدیة، وذلك منذ بدایة الحیویة، ثم إلى وحدة 

  :مهنیة كالتاليعاملا موزعین حسب الطاقة السوسیو  612ویوظف حالیا . 2014سنة 

  612عدد العمال الإجمالي. 

  128عدد الإطارات الإجمالي. 

  143عدد أعوان التحكم الإجمالي. 

  341عدد أعوان التنفیذ الإجمالي. 
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  :أهداف موقع إنتاج المدیة

ولمواجهة  ،من أجل الاندماج كلیا في سیاسة السوق واحتلال المكانة الأولى في السوق الصیدلاني

المنافسة الحادة فكان لا بد من تحدید مجموعة من الأهداف التي یجب تحقیقها لاحتلال مركز سوقي 

  :وتنافسي ممیز، ومن بین الأهداف نجد

 العمل على البحث واكتشاف جدید. 

 تطویر العلاقات مع الزملاء وهذا بتطبیق معاییر ومقاییس الجودة. 

 تطویر سیاسة ترقیة المنتوج. 

 ع أداء الإنتاج والاستغلال الأمثل لقدرات الإنتاج المتاحةتوسی. 

  التأطیر الجید لمختلف العاملین في مختلف المستویات من أجل التسییر الجید، وعلیه من أجل

تحقیق هذه الأهداف لا بد من إقامة صناعة صیدلانیة تتحكم في احتیاجاتها الفعلیة الحاضرة 

 .والمستقبلیة

  :مدیةمهام موقع إنتاج ال

یعتبر موقع إنتاج المدیة في میدان صناعة المواد والمنتجات الصیدلانیة، حیث تتمثل المهمة 

الرئیسیة له في التطویر، إنتاج وتسویق المواد الصیدلانیة الموجهة للاستطباب البشري والبیطري، یمكن 

  :تقسیم مهمة الموقع على مهام أساسیة تتمثل في

 . ة الدواء، إنتاج الأسس الفعالة للمضادات الحیویةإنتاج المواد المخصصة لصناع

  العینة و كیفیة اختیارها :المطلب الثالث

هي ذلك الإجراء العملي الذي یسمح باستخراج تلك المجموعة الفرعیة من المجموع الكلي المعاینة 

من مجتمع  مجموعة من العملیات تسمح بانتقاء مجموعة فرعیة: ( أي استخراج العینة من مجتمع البحث

  ).البحث بهدف تكوین عینة 

على أنها تلك المجموعة من العناصر والوحدات التي یتم استخراجها من مجتمع  العینةوتعرف 

علیها الاختبار أو التحقق على اعتبار أن الباحث لا یستطیع موضوعیا التحقق من كل  البحث ویجرى

یمكن القول أن العینة هي  لمجتمع وعلیهمجتمع البحث نظرا إلى الخصائص التي یتمیز بها هذا ا

  .مجموعة فرعیة من عناصر مجتمع بحث معین
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 612من  "صیدال"بالمدیة  الأدویة إنتاجفي عمال موقع یتكون مجتمع البحث الكلي و المتمثل 

الجمیع فرصا متساویة في وقد قمنا باستعمال العینة العشوائیة البسیطة التي تضمن إعطاء  ،عامل

  .، وتم ذلك وفقا للجدول العشوائيالاختیار

  :من المجتمع الكلي و علیه نستنتج %15أخذنا نسبة  

  .928.91100*
15

612
  

  .92ومنه عدد مفردات العینة هو 

  عرض الجداول وتحلیلها: المبحث الثاني

  عامالجداول الخاصة بالبیانات ال: المطلب الأول

  .یمثل توزیع المبحوثین حسب الجنس )01(جدول رقم 

  المئویة النسبـــــــــــــــــــــــــــة  التـــــــــــــــــــكرار  الجـــــــنــــــــس

  %54.76  46  ذكـــــــــــــــــــــــــر

  %45.24  38  أنـــــــــــــــــــثى

  %100  84  المجمـــــــوع

أما الإناث . %54.76نلاحظ من خلال الجدول أن أغلب المبحوثین من الذكور حیث بلغت نسبتهم 

حیث یوجد العنصر الذكري  الجنسین النسب تدل على وجود تفاوت بسیط ، وهذه%45.24فبلغن نسبة 

 ث حی. أكثر من العنصر الأنثوي وهذا راجع إلى طبیعة النشاط في هذه المؤسسة وهو النشاط الصناعي

  .یعمل الذكور في المواقع الصناعیة أما الإناث فیعملن في الإدارة والمحاسبة والخدمات

  . یمثل توزیع المبحوثین حسب السن) 02(جدول رقم 

  المئویة النسبــــــــــــــــــــــــــــــة  التكـــــــــــــــــرار  الســـــــــــــــــــن

]20 – 28]  28  33.33 %  

]28 – 36]  31  36.91 %  

] 36– 44]  17  20.24 %  

  % 9.52  8  فما فــوق 44

  % 100  84  المجمـــــــــــــــوع
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 %36.91یسود فیها عنصر الشباب بنسبة عالیة حیث نجد یوضح الجدول أن أفراد عینة البحث 

وهذا ما یمثل نسبة كبیرة  28إلى  20أعمارهم من  % 33.33، و 36إلى  28في الفئة العمریة من 

فما فوق حیث بلغت النسبة في الفئة الأولى  44ومن  44إلى  36مقارنة مع الفئة العمریة من 

، وهذه النسب تدل على استقطاب المؤسسة لعنصر الشباب كما  % 9.52والفئة الثانیة  20.24%

  .ي یغلب علیه عنصر الشبابنجدها متوافقة مع خصائص المجتمع الجزائري الذ

  .یمثل توزیع المبحوثین حسب المستوى التعلیمي) 03(جدول رقم 

  المئویة النسبة  التكرار  المستوى التعلیمي

  % 3.57  03  ــــــدائيــابتــــــــــــ

  % 5.95  05  ــــــــطـــــمتوســــ

  % 42.86  36  ــــويـــــثانــــــــــــ

  % 47.62  40  جامـــــــــــــــعي

  % 100  84  ـــــــــوعــالمجمــ

  

 یتبین لنا من خلال الجدول أن أعلى نسبة هي نسبة المبحوثین ذوي المستوى الجامعي و المقدرة بـ

من الأفراد ذوي المستوى الثانوي، أما المستوى المتوسط فقد بلغت  % 42.86، وتلیها نسبة  % 47.62

  . % 3.57، و الابتدائیین بنسبة % 5.95نسبة الأفراد فیه 

على الكفاءات العلمیة نظرا ومن خلال هذه المعطیات نجد أن موقع إنتاج الأدویة بالمدیة یعتمد 

لطبیعة النشاط، إضافة إلى اعتماده على المستویات الثانویة في مصالح محددة ومستویات ابتدائیة 

  .ومتوسطة بمستوى ضعیف

  .المبحوثین حسب المنطقة الجغرافیةیمثل توزیع ) 04(جدول رقم 

  المئویة النسبــــــــــة  التكـــــــــــرار  المنطقة الجغرافیـة

  % 25  21  ریـــــــــــــــــف

  % 75  63  مدینـــــــــــــــة

  % 100  84  المجمــــــوع

  

الأغلبیة تلیها نسبة دینة و التي تمثل من المبحوثین یقطنون في الم % 75أن نسبة  ن الجدولیبی

من المبحوثین یقطنون في الـریف، وربما هذا راجع إلى موقع المؤسسة وسیاستها في استقطاب  25%
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كما أن الكثافة السكانیة أعلى في المدینة مقارنة . العمال حیث تأخذ المنطقة الجغرافیة بعین الاعتبار

  .بالریف

  

  .یمثل توزیع المبحوثین حسب الأقدمیة في المؤسسة :)05(جدول رقم 

  ــةـالنسبــ  ـرارـــــالتكـــ  الأقدمیة في المؤسسة

  % 42.86  36  سنوات 05أقل من 

  % 28.57  24  [10إلى  05[

  % 9.52  8  [15إلى  10[

  % 9.52  8  [20إلى  15[

  % 9.52  8  فأكـثـــــــــــــــــــــر 20

  % 100  84  المجمـــــــوع

  

الخمس  م في المؤسسة عنمن المبحوثین تقل مدة خدمته % 42.86یوضح الجدول أن نسبة 

سنوات،  10إلى  05من المبحوثین تتراوح مدة خدمتهم من  % 28.57سنوات، في حین نجد نسبة 

  .والتي تمثل النسب المتبقیة الثلاثة % 9.52وتلیها نسبة 

یمكن أن نستنتج أن أغلبیة العمال في المؤسسة لا تتجاوز مدة خدمتهم ومن خلال هذه المعطیات 

من مجموع المبحوثین والسبب في ذلك یعود إلى استقطاب عنصر % 71.43العشر سنوات بنسبة 

  .الشباب والاعتماد علیه
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  الأولىصة بالفرضیة االجداول الخ:المطلب الثاني 

  .القرار على رضا العاملینكیفیة اتخاذ تأثیر یبین ): 06(جدول رقم 

  اتخاذ القرار

  رضا

  عاملینــــــال

 یشارك العمال في

  اتخاذ القرار

ینفرد الرئیس باتخاذ 

  القرار

یشارك الرئیس 

ممثلي العمال في 

  اتخاذ القرار

  

  المجموع

  نعم

  

06  

75 %  

39  

60.93 %  

09  

75%  

54  

64.28 %  

  02  لا

25 %  

25  

39.06 %  

03  

25 %  

30  

35.71 %  

  08  المجموع

100 %  

64  

100 %  

12  

100  %  

84  

100 %  

  

من المبحوثین صرحوا بأنهم یشعرونا بالرضا %  64.28نسبة  أنیتضح لنا من خلال الجدول 

ممن صرحوا بان العمال یشاركون في اتخاذ القرار وبنفس النسبة %  75اتجاه المؤسسة، تدعمها نسبة 

صرحوا بان الرئیس %  60.93صرحوا بان الرئیس یشارك ممثلي العمال في اتخاذ القرار، وتلیها نسبة 

من المبحوثین اقروا بعدم رضاهم عن المؤسسة % 35.71وفي المقابل نجد نسبة ینفرد باتخاذ القرار ، 

بة في حین نجد نس ،من المبحوثین الذین صرحوا بان الرئیس ینفرد باتخاذ القرار ٪39.06تدعمها نسبة 

ن الرئیس یشارك ممثلي العمال مشاركة العمال في اتخاذ القرار وبنفس النسبة صرحوا بأصرحوا ب%  25

  .باتخاذ القرارفقط 

من خلال القراءة الإحصائیة للجدول یتبین لنا أن أغلب المبحوثین راضین عن العمل وهذا یعود 

ل إلیه توصإلى الحوافز التي تقدمها المؤسسة وعلاقة العمال بالمسؤولین إضافة إلى الاتصال وهذا ما تم ال

بالذكر أن مجالات الرضا لدى العاملین من خلال الاقتراحات المطروحة في استمارة البحث، ومن الجدیر 

كما یتبین أن عملیة اتخاذ . تتباین بتباین المكونات الشخصیة للعامل وتباین المتغیرات البیئیة المحیطة به

القرار یتم بعدم إشراك  اتخاذأن  تایلور فریدریكحیث یرى بالمؤسسة هي عموما عملیة انفرادیة، القرار 

یكون القرار عقلانیا یختص به رؤساء العمل حتى  ،التنفیذیة في هذه العملیةستویات كافة العمال و الم
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وهو ما یبین أن الرئیس المدیر لا یحترم النصوص القانونیة المنظمة للتسییر من لجان مختلطة بین 

  .الإدارة وممثلي العمال و ما تتطلبه من إجراءات لصنع القرار

ا العاملین نستنتج أنه مهما كانت كیفیة اتخاذ القرار سواء أما عن تأثیر كیفیة اتخاذ القرار على رض

وبالتالي فعدم إشراك  بمشاركة العاملین أو ممثلیهم أو انفراد الرئیس بذلك فانه لا یؤثر على رضا العاملین،

وهو ما لا یتوافق الى حد كبیر مع .العاملین في عملیة اتخاذ القرار لا یؤدي بالضرورة الى عدم رضاهم 

أن القرارات المتخذة في صالح  إماوهو یشیر  .الیب المغلقة في التسییر من وجهة النظر الغربیة الأس

العاملین على اعتبار أن أغلبهم راض أو عدم اهتمام العاملین بالعملیة فهم یرون أن الرؤساء هم الأقدر 

،أو الى عدم رجیة للمؤسسة لیة والخافهم جزء من البیئة الداخعلى اتخاذ القرار فهم لا یعملون من فراغ 

 ومنه فلكل مجتمع ثقافة و أسالیب مناسبة لتسییره. اهتمامهم بطبیعة عملیة اتخاذ القرار والمشاركة فیها

أن طرق الإشراف المختلفة نجدها فعالة مع العمال في " حیث یرىتشایلد وهي النتیجة التي توصل إلیها 

  .1"الاتجاهات نحو العمل و السلطة شيء بدیهيمواقع ثقافیة مختلفة حیث أن اختلاف 

  .تطبیق القواعد و الإجراءات على تنفیذ الأوامرتأثیر یبین ) 07(الجدول رقم 

  سهولـــــــــــة تطبیق القواعد        

  والإجراءات             تنفیذ

  الأوامر         

  المجمــــــــــــــوع  انــــــــــــــــادر   أحیانـــــــــــــا  غالبـــــــــــــــــا

تنفیذ الأوامر في الحین وبدون 

  مناقشة

21  

42 %  

12  

41.37%  

03  

60%  

36  

42.85%  

تنفیذ الأوامر بعد مناقشتها مع 

  المسؤول

25  

50 %  

15  

51.72%  
/  

40  

47.61%  

عد إلحاح وإصرار من لا تنفذ إلا ب

  طرف المسؤول

04  

08 %  

02  

6.89%  

02  

40%  

08  

9.52%  

  المجمــــــــــــــــــوع
50  

100%  

29  

100%  

05  

100%  

84  

100%  

  

من المبحوثین صرحوا بأن  % 47.61یتضح لنا من خلال هذا الجدول أن أكبر نسبة والمقدرة ب 

أجابوا بأن تطبیق القواعد و الإجراءات  % 50تنفیذ الأوامر یتم بعد مناقشتها مع المسؤول، تدعمها نسبة 

                                                           

. 143، ص2014وفلجة غیاث،بحوث في التغییر التنظیمي و ثقافة العمل ،دیوان المطبوعات الجامعیة ،الجزائر،ب 1  
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 أقروا بأن سهولة تطبیق القواعد و الإجراءات تكون أحیانا، % 51.72یتمیز بالسهولة غالبا، تلیها نسبة 

من المبحوثین أكدوا أن تنفیذ الأوامر یكون في الحین وبدون مناقشة،  % 42.85بالمقابل نجد نسبة 

تطبیق القواعد و الإجراءات یتمیز بالسهولة غالبا، أما نسبة یرون أن  ممن % 42تدعمها نسبة 

أقروا بأن تطبیق القواعد و الإجراءات  % 60یرون أن سهولة تطبیقها یكون أحیانا ونسبة  41.37%

 .وإصرارنادرا ما یكون سهلا، والمبحوثین الذین أقروا بأن الأوامر لا تنفذ إلا بعد إلحاح 

أنه لا یوجد اتفاق حول طریقة واحدة في التعامل مع الأوامر فقد للجدول  الإحصائیةمن خلال القراءة 

، مجموعتین متقاربتین في النسبة ، صرحت الأكبر نسبة أن الأوامر تنفذ انقسم المبحوثین الى مجموعات 

بعد مناقشتها مع المسؤول ، في حین المجموعة الأخرى بعكس ذلك أي أن الأوامر توضع موضع التنفیذ 

رة ، بالمقابل صرحت مجموعة ثالثة رغم صغر نسبتها بأمر یبدو خطیر و یشیر الى درجة من مباش

الصراع ،و هو أن الأوامر لا تنفذ إلا بعد إلحاح من المسؤول ، و الذي قد یعود الى عدم جدیة العامل  

  .بحد ذاته 

الى المرؤوسین  إیصالهاالى یبین من جهة سعي المسؤولین ،  المسؤولبعد مناقشتها مع تنفیذ الأوامر إن 

بالطریقة السلیمة ، حتى یتمكن من تنفیذها بالشكل المطلوب ، خاصة وانه في الغالب تم اتخاذها بطریقة 

من المبحوثین على عدم وضوحها و ضرورة  تأكیدقد یكون هذا  أخرىانفرادیة من الرئیس و من جهة 

تنفیذ مباشرة فقد یكون استمرار لطبیعة اتخاذها في حالة وضعها موضع ال أما. شرحها من رؤساء العمل 

عدم تنفیذ  أما.الوقت في مناقشتها إضاعةالرغبة في عدم  أولوضوحها  أوفي الغالب بدون مشاركة ، 

  .من المسؤول فهو تعبیر عن درجة الصراع بالمؤسسة إلحاحبعد  إلا الأوامر

في المؤسسة یتضح انه كلما كان  الأوامرذ على تنفی الإجراءاتسهولة تطبیق القواعد و  تأثیرعن  أما

اتجه تنفیذ  )بذلك ارغم النسبة الضئیلة لمن صرحو  (تطبیق القواعد و الإجراءات نادرا ما یتصف بالسهولة 

الأوامر لان یتم في الحین و بدون مناقشة أو حتى عدم تنفیذه إلا بعد إلحاح من المسؤول و هو ما یبین 

مشكل في الاتصال بین الطرفین و الذي من شانه التأثیر على كیفیة أداءها و تنفیذها و الذي یساهم في 

ما  أحیانا أوغالبا  الإجراءاتق القواعد و فمن الناحیة النظریة عدم سهولة تطبی .خلق الصراع بالمؤسسة

لسهولة تطبیق  تأثیرلان یتم بعد مناقشتها مع المسؤول ، ومنه یوجد  الأوامریتصف بالسهولة اتجه تنفیذ 

  .الأوامرعلى كیفیة تنفیذ  الإجراءاتالقواعد و 
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  .یوضح تأثیر الأقدمیة على تكیف العاملین  ):08(الجدول رقم 

  الأقدمیة

      تكیف             

  العاملین

أقل من 

  سنوات5

 05من 

 10الى

  سنوات

 10من 

 15 إلى

  سنة

 إلى 15من 

  سنة 20

سنة فما  20

  فوق

  المجموع

  21  دائما

58.33%  

11  

45.83%  

02  

25%  

03  

37.5%  

01  

12.8%  

38  

45.23%  

  13  أحیانا

36.11%  

13  

54.16%  

06  

75%  

04  

50%  

07  

87.5%  

43  

51.19%  

  02  أبدا

5.55%  

/  /  01  

12.8%  

/  03  

3.57%  

  36  المجموع

100  

24  

100%  

08  

100%  

08  

100%  

08  

100%  

84  

100%  

  

فیما یخص تكیف  بأحیانا أجابوا من المبحوثین% 51.19نلاحظ من خلال هذا الجدول أن نسبة 

% 75سنة ونسبة  20من المبحوثین تتجاوز أقدمیتهم % 87.5تدعمها نسبة مع المؤسسة العاملین 

أقدمیتهم  %50سنوات و  10 إلى 05أقدمیتهم من % 54.16سنة و 15 إلى 10تتراوح ما بین  أقدمیتهم

من المبحوثین % 45.23سنوات في العمل وبالمقابل نجد  5أقل من % 36.11سنة و 20الى  15من 

سنوات عمل ونسبة  5أقل من % 58.33صرحوا بدائما فیما یخص تكیف العاملین تدعمها نسبة 

سنة  20 إلى 15أقدمیتهم من % 37.05سنوات ، في حین نجد  10 إلى  5أقدمیتهم من 45.83%

من % 3.57كما نجد . سنة  20أقدمیتهم فوق % 12.8سنة و 15 إلى 10أقدمیتهم من % 25ونسبة 

سنة و  20 إلى 15أقدمیتهم من % 12.8المبحوثین أجابوا بأبدا فیما یخص تكیف العاملین تدعمها نسبة 

  .سنوات  5قدمیتهم أقل من أ% 5.55

مجموعتین متقاربتین في  انقسموا إلىللجدول یتبین لنا أن المبحوثین  الإحصائیةمن خلال القراءة 

المؤسسة ومجموعة تصرح بغالبا وهذا یعود ربما مع النسبة، مجموعة تصرح بأنه أحیانا یتكیف العاملین 

المؤسسة مع أهدافهم الشخصیة،هذا بالنسبة لمن تكیفوا مع هداف رغبة العاملین في العمل أو توافق أ إلى

بالمقابل الفئة التي عبرت عن تكیفها . المؤسسة بقوانینها و طریقة تسییرها و العلاقات التي یتم نسجها بها

من حین لأخر، هذا یشیر إلى مشكلات التكیف لدى هذه الفئة قد تتعلق بأي عنصر مكون للمؤسسة، أو 
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راد هذه الفئة ، وهو ما یتطلب من المؤسسة العمل على توفیر البیئة المناسبة لهذه الفئة طبیعة شخصیة أف

  .التي تساعدها على التكیف مع البیئة بعناصرها

من تكیف العامل مع المؤسسة معینة أما عن تأثیر الأقدمیة على تكیف العاملین فنجد تحقیق نسبة 

ة ، ومن جهة أخرى ضرورة عمل المؤسسة من خلال حول استقرارها من جه إشكالاوهو ما قد یخلق 

 إذالعاملین ، كما نلاحظ وجود تأثیر للأقدمیة على تكیف العاملین  اجاستدمعلى  الإجراءاتمجموعة من 

اكتشاف  إلىسنوات تكیف العاملین یكون أحیانا ، وقد یرجع هذا  5أنه كلما كانت مدة العمل أكثر من 

زیادة احتیاجاتهم  إلىذلك أو عدم تحقیق طموحاتهم الشخصیة وربما یعود المؤسسة أكثر مع مرور الوقت 

رغبتهم في العمل واندفاعهم نحوه  إلىسنوات قد یعود تكیفهم الدائم  5الخاصة، أما ذوي الأقدمیة أقل من 

وبالتالى فالمبحوث یكتسب قیما جدیدة أو تعدل  .أو إلى بدایة حیاتهم العملیة لتحقیق احتیاجاتهم الخاصة 

قیما كان قد اكتسبها خلال مسیرة حیاته ضمن مؤسسات المجتمع والتي تؤثر على أفعاله وشعوره لاحقا 

  .ومنها التكیف بالمؤسسة، ومنه فللاقدمیة تأثیر على تكیف العاملین بالمؤسسة 

أنهم غیر متكیفین مع  إلاین رغم رضاهم نلاحظ أن عددا من المبحوث) 6(وبالربط بالجدول رقم 

  . المؤسسة في إجراءاتها وطرق العمل بها 

  .یبین تأثیر الوسائل الأكثر استعمالا للاتصال على أداء المهام ): 09(الجدول رقم 

  وسائل الاتصال      

  أداء المهام

  المجموع  يالبرید الالكترون  الرسائل الشفویة  الإعلانات

  41  في وقتها المطلوب

82 %  

30  

90.90 %  

/  71  

84.52 %  

تأخرت في  أنلا یهم 

  القیام بها

08  

16 %  

03  

8.82 %  

/  11  

13.09 %  

  01  اجابة أخرى

02%  

01  

3.03 %  

/  02  

2.38 %  

  50  المجموع

100 %  

34  

100 %  

/  84  

100 %  

      

ام في وقتها المطلوب وتقدر بحوثین صرحوا بأداء المهنلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة الم

من المبحوثین یتلقون معلومات عن طریق الرسائل %  90.90تدعمها نسبة %  84.52نسبتهم ب 
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تأخروا  إنمن المبحوثین لا یهمهم % 13.09، وبالمقابل نجد نسبة الإعلاناتعن طریق % 82الشفویة و

% 16ممن یسلمون الرسائل الشفویة في  الاتصال و %  8.22تدعمها نسبة . في القیام بأداء مهامهم 

في %  3.03تدعمها  أجابوا بإجابة أخرىمن المبحوثین %  2.28كما نجد نسبة .  الإعلاناتیستعملون 

  .في الإعلانات%  02الرسائل الشفویة و

الساحقة من المبحوثین یؤدون مهامهم في  الأغلبیة أنیتبین للجدول  الإحصائیةة من خلال القراء

تقییم  أووجود رقابة  إلىقد یرجع  أو،  یر بالمؤسسةیصرامة التس إلىربما وقتها المطلوب وهذا راجع 

استعمالا  الأكثرالوسائل  تأثیرفیما یخص   أما.بغیة الحصول على حوافز أوبصورة دوریة  للأداء

 أنهاوالرسائل الشفویة وهذا یعني  الإعلاناتتعتمد على المؤسسة  أناهام فنجد الم أداءللاتصال على 

البرید الالكتروني الذي هو وسیلة اتصال تساهم  وإهمالتستعمل الوسائل التقلیدیة و البسیطة في الاتصال 

، وتضمن سهولة التواصل بین الرؤساء والأفراد الإدارةوالمعاملات على  الإجراءاتتكلفة  أعباءفي خفض 

ین وسائل الاتصال اتب فرغم. وسرعة استعماله والتطور التكنولوجي المتقدم أهمیتهورغم . والمرؤوسین

 الصدد یمكن الإشارة إلى أن أنظمة یؤثر على كیفیة أداء المهام وفي هذا أن هذا لا المستخدمة إلا

والنماذج الإرشادات فمهما كان الاختلاف بین هذه الوسائل  الاتصال تزود العمال بالإجراءات والخطوات

عمالهم  في وقتها المطلوب وبشكل یساعد على أإلا أن استعمالها بدقة وكفاءة یمكن العمال من انجاز 

  .تحقیق أهداف المؤسسة 

  .یبین تأثیر الجنس على الشعور بالراحة في العمل) : 10(الجدول رقم 

  ــــــــــسالشعور     الجنــــــــ

  بالراحة في العمل
  المجمــــــــــــــوع  أنثــــــــــــــــــــى  ذكــــــــــــــــــــــــر

العمل مع زملاء من نفس 

  الجنس

18              

39.13 %  

13              

34.21 %  

31  

36.90 %  

العمل مع زملاء من 

  الجنس الآخر

19             

41.30 %  

24              

63.15 %  

43              

51.19 %  

  ة أخرىــــــــــإجاب
09             

19.56 %  

01              

2.63 %  

10  

11.90 %  

  وعـــــــــــــــالمجم
46                 

100 %  

38               

100 %  

84                

100 %  
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من المبحوثین یفضلون العمل مع زملاء من الجنس  % 51.15نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة 

 36.90 بالمقابل نسبةذكور،  % 41.30من المبحوثین إناث ونسبة  % 63.15الآخر، تدعمها نسبة 

ذكور ونسبة  % 39.13من المبحوثین یفضلون العمل مع زملاء من نفس الجنس تدعمها نسبة  %

  . إناث % 2.63ذكور و  % 19.56تدعمها  أجابوا إجابة أخرى % 11.90إناث ، ونجد  % 34.21

للجدول نجد أغلبیة المبحوثین یفضلون العمل مع الجنس الآخر وهذا  الإحصائیةمن خلال القراءة 

تعودهم على ذلك خلال المسار الدراسي، أما عن تأثیر  إلىطبیعة التنشئة الاجتماعیة أو  إلىقد یعود 

یفضلون العمل مع الجنس  الإناثالجنس على الشعور بالراحة في العمل فنجد أن أغلب المبحوثین من 

بین من یفضلون العمل مع زملاء من  مجموعتین متقاربتین في النسبة، إلىبینما الذكور انقسموا . الآخر

 إجابةبینما هناك فئة من الذكور أجابت . عمل مع زملاء من الجنس الآخرنفس الجنس ومن یفضلون ال

الاتجاه " إلىوهذا قد یعود . أو الذكور الإناثفي العمل مع  سواءأخرى تمثلت في عدم اهتمامهم بالجنس 

مع زملاء من وعلى ذلك یصبح الاتجاه نحو العمل .النفسي للأفراد والذي یرتبط بحاجات الفرد ودوافعه 

وتصبح وظیفة الاتجاه تتمثل في التكیف الاجتماعي  الإنسانیةوحدة بنائیة في الشخصیة  الآخرجنس ال

القیم المكتسبة خارج مكان العمل واستغلالها داخلة وهذا ما یؤكده  إلىأو  "الجماعة أساسا إطارداخل 

حیث یرى أن القیم یكتسبها الفرد من جماعته الأولیة لتؤثر في تعامله مع الجماعات  "ولیم فوت وایت"

بالراحة في العمل، فكل مبحوث  الإحساسفالجنس یؤثر على  .1الثانویة التي یشترك فیها في المجتمع

  .بالعمل مع نفس الجنس أو الجنس الأخر. یرغب في واقع في العمل 

  

  

  

  

  

  

                                                           

233ناصر قاسیمي،الصراع داخل المنظمة و فعالیة التسییر الإداري، مرجع سابق، ص 1  
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  .شعورهم اتجاههایبین تأثیر اهتمام المؤسسة بالعاملین على  :)11(الجدول رقم 

  

  شعور     اهتمام المؤسسة

  العاملین

  اتجاه المؤسسة

  المجمــــــــــــــــــــــــــــوع  لا  نــــــــــــــــــــــــــعم

  المؤسسة هي جزء مني
09             

19.56 %  

06             

15.78 %  

15                

17.85 %  

المؤسسة مكان لتحقیق 

  ذاتي

32             

69.56 %  

19                 

50 %  

51               

60.71 %  

  لا تعني لي شيء
05              

10.86 %  

13             

34.21 %  

18            

21.42 %  

  /  /  /  إجابة أخرى

  وعــــــــالمجم
46                

100 %  

38               

100 %  

84            

100 %  

        

المؤسسة بالعاملین على شعورهم اتجاهها بینت الدراسة المیدانیة أن هناك  فیما یخص تأثیر اهتمام       

 % 69.56من المبحوثین صرحوا بأن المؤسسة هي مكان لتحقیق الذات، تدعمها نسبة  % 60.71

صرحوا بأن المؤسسة لا تهتم بالعمال و بالمقابل نجد  % 50یرون أن المؤسسة تهتم بالعمال و 

أكدوا أن  % 34.21من المبحوثین صرحوا بأن المؤسسة لا تعني لهم شیئا تدعمها نسبة  21.42%

صرحوا بأن  % 15.78یرون أن المؤسسة تهتم بالعمال و نسبة  % 10.86تم بالعمال و المؤسسة لا ته

  .لا تهتم بالعمالالمؤسسة 

أغلب المبحوثین صرحوا بأن المؤسسة مكان  أنللجدول  الإحصائیةیتضح من خلال القراءة 

سیاق تنشئتهم وهو ما یشیر إلى طموحات ورغبات لدى المبحوثین تكونت لدیهم في  ، لتحقیق الذات

توافق أهداف العامل  إلىوهذا قد یعود الاجتماعیة یحاولون تحقیقها من خلال المؤسسة التي یعملون بها،

وتأثیرها على شعورهم اتجاهها نجد أن المؤسسة  مع أهداف المؤسسة، أما عن اهتمام المؤسسة بالعاملین

حیث  یرون أن المؤسسة مكان لتحقیق الذات،تهتم بالعاملین بها وهذا ما صرح به أغلب المبحوثین الذین 
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متیازات أنها تقدم ا إذ ،  الإنتمائیة الاحتیاجاتعنصر یتم من خلاله إدراك جانب من  الاهتمامتعد مسألة 

من  إلیهصل حافظ من خلالها على العاملین للبقاء بالمؤسسة وهذا ما تم التو وتحفیزات مادیة ومعنویة ت

، كما نجد نسبة أخرى من المبحوثین أقروا بعدم اهتمام المؤسسة خلال التحدث مع بعض العمال

فان القیم التي اكتسبها الفرد خلال تنشئته الاجتماعیة ضمن مؤسسات المجتمع یحول  وبالتالي .بالعاملین

بما یجري داخلها ومنها  تتأثرهذه القیم التي .و منها مؤسسة العمل  إطارهامن خلالها بناء واقعه في 

كعنصر من عناصر أن اهتمام المؤسسة بالعاملین لكن یبدو و  التسییر في عناصرها المتعددة،  أسالیب

  .لا یؤثر على شعور العاملین اتجاههاتسییر ال

  .یوضح تأثیر الأقدمیة على تغیر القیم الشخصیة للعاملین بعد التحاقهم بالعمل): 12(جدول رقم

  الأقدمیــــــــــــــــــــــة        تغیر

  القیــــــــم

  الشخصیة

  للعاملیــــن

 05أقل من 

  سنوات

 05من 

 10إلى 

  سنوات

 10من 

 15إلى 

  سنة

 15من 

 20إلى 

  سنة

فما  20

  فوق
  وعــــــــالمجم

  نـــــــــــــــعم
24    

66.66 %  

09    

37.5%  

03       

37.5 %  

03      

37.5 %  

04    

50 %  

43  

51.19 %  

  لا
12    

33.33 %  

15   

62.5%  

05           

62.5 %  

05    

62.5 %  

04  

50 %  

41     

48.80 %  

  وعـــــــــــــــالمجم
36      

100 %  

24      

100 %  

08    

100 %  

08    

100 %  

08    

100%  

08  

100 %  

  

من المبحوثین تتغیر قیمهم الشخصیة بعد  % 51.19یتضح لنا من خلال الجدول أن نسبة       

سنوات أما الذین تفوق  05من لدیهم أقدمیة أقل من  % 66.66بالعمل، تدعمها في ذلك نسبة التحاقهم 

سنوات  10إلى  05لمن لدیهم أقدمیة من  % 37.5وبنسبة  % 50سنة قد بلغت نسبتهم  20أقدمیتهم 

من  % 48.80سنة، وفي المقابل نجد نسبة  20إلى  15سنة ومن  15إلى  10وبنفس النسبة من 

للمبحوثین  % 62.5المبحوثین لا تتغیر قیمهم الشخصیة بعد التحاقهم بالعمل، تدعمها في ذلك نسبة 
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للمبحوثین الذین تفوق  % 50سنة بنفس النسبة، تلیها نسبة  20على  05الذین تتراوح أقدمیتهم من 

  . سنوات أو أقل 05ذین تبلغ أقدمیتهم للمبحوثین ال % 33.33سنة و 20أقدمیتهم 

اغلب المبحوثین صرحوا بتغیر القیم الشخصیة  أنللجدول  الإحصائیةیتضح من خلال القراءة 

أن الثقافة المحلیة للمجتمع الجزائري ثقافة  إلى "محمد بشیر"وهنا یشیر  للعاملین بعد التحاقهم بالعمل،

   .مخالفة ومغایرة لتلك التي یراد ترسیخها من خلال ما یحمله المشروع الصناعي من قیم ثقافیة جدیدة

 على تغیر القیم الشخصیة للعاملین بعد التحاقهم بالعمل فنجد انه كلما عن تأثیر الأقدمیة  أما

 5أقدمیة العامل من زادت  اد تغیر القیم الشخصیة للعاملین، وكلماسنوات ز  5كانت مدة العمل أقل من 

من  الأولىاكتساب القیم الجدیدة یكون خلال السنوات  أنقیمه وهذا یدل على  تغیر سنوات فما فوق قد

 الأقدمیة أنالعامل على هذه القیم خلال مساره المهني وهنا یتبین  الالتحاق بالمؤسسة وبعد ذلك یحافظ

لها العامل یمیة یحمالمؤسسة قیما تنظتغیر القیم الشخصیة للعاملین حیث تجسد  أوى اكتساب تؤثر عل

  .بعد التحاقه بها

  .یوضح تأثیر الأقدمیة على طریقة أداء العمل : )13(الجدول رقم

  الأقدمـــــــــــــــــــــــــــیة

  طریقة أداء

  لــــــالعم

 05أقل من 

  سنوات

لى إ 05من 

  سنوات 10

 10 من

 15إلى 

  سنة

 15من 

 20ى إل

  سنة

فما  20

  فوق
  ـوعالمجمـ

حسب المواصفات 

  المطلوبة

20   

55.55 %  

16   

66.66 %  

06  

75%  

06  

75 %  

15  

88.23%  

63        

75%  

 ر القیام به دون النظ

  لمواصفاتل

07  

19.44%  

08  

33.33 %  

02   

25%  

02   

25 %  

02      

25%  

21        

25%  

  /  /  /  /  /  /  إجابة أخرى

  84  17  08  08  24  27  المجمــــــــــــــوع
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یؤدون العمل حسب المواصفات  % 75یتضح من خلال هذا الجدول أن أغلبیة المبحوثین بنسبة        

سنة ، أما المبحوثین ذوي أقدمیة  20من المبحوثین لدیهم أقدمیة أكثر من  % 88.23،تدعمها المطلوبة 

 % 66.66و ، % 75سنة لدیهم نفس النسبة و التي قدرت ب  20إلى 15سنة ومن  15إلى  10من 

سنوات و في  05أقدمیتهم أقل من  % 55.55سنوات، و  10إلى  05من المبحوثین تتراوح أقدمیتهم من 

من  % 33.33للمواصفات، تدعمها ن المبحوثین یقومون بأداء العمل دون النظر م % 25 المقابل نجد

سنة  15إلى  10سنوات، أما المبحوثین ذوي الأقدمیة من  10إلى  05المبحوثین تتراوح أقدمیتهم ما بین 

في حین المبحوثین الذین لدیهم  % 25سنة فما فوق قد بلغت نسبتهم  20سنة ومن  20إلى  15من  و

  .% 19.44سنوات بلغي نسبتهم  05أقدمیة أقل من 

للجدول نجد أن أغلب المبحوثین صرحوا بأدائهم للعمل حسب  الإحصائیةمن خلال القراءة 

أن نمط التسییر في المؤسسة یخضع  طبیعة العمل أو إلى إلىة وهذا قد یعود المواصفات المطلوب

جملة التعلیمات التي یصدرها الرئیس، أما عن تأثیر الأقدمیة على طریقة  بإتباعن للصرامة فهم ملزمو 

مما . ارأداء العمل فنجد أنه مهما بلغت أقدمیة العامل فانه یؤدي عمله حسب المواصفات المطلوبة باستمر 

لقراءة من خلال ا الإشارةبنا  بجدركما . لأقدمیة على طریقة أداء العملیدل على عدم وجود تأثیر ا

والتزم بالمواصفات أنه كلما ازدادت أقدمیة العامل كلما ازدادت خبرته في أداء العمل  إلى الإحصائیة

المطلوبة والقواعد السائدة في المؤسسة، خاصة وأن المؤسسة معنیة بصناعة الأدویة الأمر الذي یتطلب 

   .مما یتطلب الحرص على إتقان العمل. دقة وتخطیط للقیام به
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سهولة تطبیق القواعد و الإجراءات على رغبة العاملین في تولي تأثیر یوضح  : )14(الجدول رقم 

  .مناصب المسؤولیة

  قة تطبــــــیــــــــــسهولــ

  القواعـــــــــــــــــد                  

  مناصب المسؤولیة يتول

  المجمــــــــــــــوع  أبــــــــــــــدا  أحیانــــــــــــا  غالبــــــــــــــا

  نعـــــــــــــــــــــم

36  

81.81 

%  

16  

47.05 %  

02  

33.33 %  

54          

64.28 %  

  

  لا

08  

18.18 

%  

18       

52.94 %  

4 0  

66.66 %  

  

30         

35.71 %  

  المجمـــــــــــــــوع
44  

100 %  

34  

100 %  

06          

100 %  

84  

100 %  

  

صرحوا برغبتهم في تولي مناصب  من المبحوثین % 64.28یتبین من خلال الجدول أن نسبة        

أجابوا بـغالبا في ما یخص سهولة تطبیق القواعد تلیها نسبة  % 81.81المسؤولیة تدعمها في ذلك نسبة 

  % 35.71أجابوا بأبدا، و بالمقابل نجد نسبة  % 33.33أجابوا بأحیانا بینما نجد نسبة  % 47.05

أجابوا بأبدا فیما یخص  % 66.66صرحوا بعدم رغبتهم  في تولي مناصب المسؤولیة تدعمها نسبة 

أجابوا بغالبا  % 18.18أجابوا بأحیانا ، تلیها نسبة  % 52.94سهولة تطبیق القواعد، بینما نجد نسبة 

  .بسهولة تطبیق القواعد و الإجراءات

ثین صرحوا برغبتهم في تولي مناصب للجدول نلاحظ أن أغلب المبحو  الإحصائیةمن خلال القراءة 

 رغبتهم في تحقیق الذات، حیث إلىوقد یعود هذا وبالتالي الترقي في السلم الوظیفي  المسؤولیة 

حاجة تحقیق الذات والمتمثلة في استغلال المواهب والوصول  إلىمن خلال هرم الحاجات  ماسلوارأش

  .1یصلها الفرد بفضل جهوده وقدرته على تحقیق الانجازات الفردیة أنالمراكز العلیا التي یمكن  إلى

                                                           
  .64، ص 2008، الأردن، 1للنشر، ط، دار الصفاء الرضا الوظیفي اطر النظریة وتطبیقات علمیةشرایدة سالم تیسیر ،  1



الجانب التطبیقي:                                                                        الفصل الرابع  
 

68 
 

عن تأثیر سهولة تطبیق القواعد الإجراءات على رغبة العاملین في تولي مناصب المسؤولیة، نجد  أما  

ن صرحوا بسهولة تطبیق القواعد والإجراءات غالبا، أغلبهم ممن یرغبون في تولي أن المبحوثین الذی

المناصب  إلىمناصب المسؤولیة وهذا یدل على أن العامل یرغب في الحصول على ترقیة والوصول 

  .لة في تطبیق القواعد والإجراءاتالعلیا بالمؤسسة كلما كانت هناك سهو 

التواصل مع رؤساء العمل على طموح العاملین في تولي مناصب  یبین تأثیر طریقة): 15(الجدول رقم 

  .المسؤولیة

 طریقة التواصل 

 مع            طموح

 الرؤساء  العاملین في

تولي مناصب               

  المسؤولیة

  

  تتصل بهم في

  مناصبهم

  

تنتظر نزولهم 

  لمكان العمل

  

عن طریق 

  الاجتماعات

  

  أخرى إجابة

  

  المجموع

  15  نعم

51.72%  

33  

75%  

06  

60%  

00  

  

54  

64.28%  

  14  لا

48.27%  

11  

25%  

04  

40%  

01  

100%  

30  

35.71%  

  29  المجموع

100%  

44  

100%  

10  

100%  

01  

100%  

84  

100%  

  

تدعمها ،لدیهم طموح في تولي مناصب المسؤولیة  من المبحوثین% 64.28من خلال الجدول نجد    

ممن یتصلون % 51.72ثم نسبة ،ممن ینتظرون نزول الرؤساء لمكان العمل للتواصل معهم % 75نسبة 

وفي المقابل نجد نسبة .یتواصلون عن طریق الاجتماعات % 60مباشرة مع الرؤساء في مكاتبهم و 

ا نسبة تدعمه،من المبحوثین لا یملكون طموحا حول تولي مناصب المسؤولیة في المؤسسة % 35.71

ممن ینتظرون نزول % 48.27الرؤساء مباشرة في مكاتبهم ، ثم نسبة  ممن یتواصلون مع% 48.27

من المبحوثین % 100یتواصلون عن طریق الاجتماعات ونسبة % 40الرؤساء للعمل في حین نجد نسبة 

   .أجابوا إجابة أخرى 
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للجدول نلاحظ أن النسبة الأكبر من العاملین یملكون طموح في تولي  الإحصائیةمن خلال القراءة      

المبحوثین  أنكما یتبین وهذا قد یرجع إلى الرغبة في تحقیق طموحات أكبر،  مناصب المسؤولیة

 الأكبرو لكن بالنسبة  الأسالیبالرسمیة في التواصل مع رؤسائهم حیث تتعدد هذه  الأسالیبیستخدمون 

الاتصال السائد عموما هو الاتصال  أنالعمل و هو ما یشیر الى  أماكنالرؤساء الى  لمن ینتظرون نزول

الرسائل تسیر في اتجاه واحد فهذه الفئة لا تبادر هي بنفسها في نسج علاقات اتصالیة  أنالنازل ، بمعنى 

صب وهو ما یظهر قیم الانسحاب و عدم المبادرة لدیها، ومع ذلك تطمح الى تولي منا.برؤسائها 

أما عن تأثیر طریقة التواصل .المسؤولیة و هو ما یطرح تساؤلات حول مفهوم المسؤولیة و السلطة لدیها 

المسؤولیة ینتظرون  مع الرؤساء على طموح العاملین فنجد أن المبحوثین الذین یرغبون في تولي مناصب

أما من . صب المسؤولیة اغلبهم یرغبون في تولي منا العمل للتواصل معهم الى أمكان نزول الرؤساء

الى فئتین متساویتین تقریبا في النسبة بین من یرغبون  ایتصلون برؤسائهم مباشرة في مكاتبهم فقد انقسمو 

في تولي مناصب المسؤولیة و من یرفضون ذلك وهو ما یشیر الى أن تواجدهم مباشرة في مكاتب رؤساء 

عدم الرغبة ومنه فان طریقة تواصل المبحوثین مع العمل مكنهم من ملاحظة أشیاء معینة قد دفعتهم الى 

   .الرؤساء تؤثر على رغبتهم في تولي مناصب المسؤولیة
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یبین تأثیر ممیزات المؤسسة في تعاملها مع العاملین على كیفیة التصرف في حالة ): 16(الجدول رقم 

  .التغیب عن العمل 

  ممیزات المؤسسة

كیفیة          

             التصرف

  في الغیاب

المساواة بین 

  العاملین

التمییز على 

أساس 

الكفاءة بین 

  العاملین

التمییز على 

 ءأساس الانتما

الجغرافي 

  للعاملین

  المجموع  أخرى إجابة

بالغیاب قبل  الإذنتأخذ 

  غیابك

08  

57.14%  

20  

54.05%  

24  

75%  

01  

100%  

53  

63.09%  

أحد زملائك تكلف 

  بالغیاب الإدارة بإشعار

04  

28.57%  

12  

32.43%  

04  

12.5%  

/  20  

23.80%  

بغیابك بعد  الإدارةتعلم 

  عودتك للعمل

02  

14.28%  

02  

5.40%  

04  

12.5%  

/  08  

9.52%  

  03  /  أخرى إجابة

8.10%  

/  /  03  

3.57%  

  40  المجموع

100%  

37  

100%  

32  

100%  

01  

100%  

84  

100%  

          

صرحوا بأنهم یأخذون الاذن قبل % 67.09من خلال الجدول نجد أن أغلبیة المبحوثین بنسبة        

ممن یرون أن المؤسسة تمیز بین العاملین على أساس الانتماء الجغرافي ، % 75الغیاب تدعمها نسبة 

% 54.05ممن صرحوا بأن المؤسسة تتمیز بالمساواة بین العاملین في حین نجد نسبة % 57.14ونسبة 

ممن صرحوا %100ممن یرون أن المؤسسة تتمیز بالتمییز بین العاملین على أساس الكفاءة ، ونسبة 

بالغیاب  الإدارة بإشعاروفي المقابل نجد نسبة المبحوثین الذین صرحوا تكلیف أحد الزملاء . أخرى  بإجابة

بین العاملین ،  ممن یرون أن المؤسسة تتمیز بالمساواة% 14.28تدعمها نسبة % 23.80درت بق

ممن صرحوا بأن المؤسسة تمیز بین العاملین على أساس الانتماء الجغرافي ونسبة % 12.5ونسبة 

من % 3.57یرون أن المؤسسة تمیز بین العاملین على أساس الكفاءة وأخیرا نجد نسبة 5.40%

  .اس الكفاءة صرحوا بالتمییز على أس% 8.10المبحوثین صرحوا بإجابة أخرى تدعمها في ذلك نسبة 
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بالغیاب قبل  الإذنللجدول نجد أن أكبر نسبة من المبحوثین یأخذون  الإحصائیةمن خلال القراءة    

وفرض نظاما من الرقابة كما یتبین أن صرامة التسییر داخل المؤسسة ،  إلى یشیر عموماالغیاب وهذا 

المجموعة الأولى ترى أن المؤسسة من خلال . الى مجموعتین متقاربتین في النسبة  االمبحوثین انقسمو 

مسیریها تأخذ عنصر الكفاءة كأساس للتمییز بین العاملین وهو ما یتوافق التسییر العقلاني، و المجموعة 

لاقات الثانیة ترى أن هناك تمییز بین العاملین على أساس الانتماء الجغرافي حیث یتم استحضار الع

خارج المؤسسة القائمة على أسس ذاتیة تتعلق بالقرابة و الانتماء الجغرافي و إدماجها ضمن المؤسسة 

بمعنى إحضار قیم تشكلت في خضم التنشئة الاجتماعیة ضمن مؤسسات المجتمع و العمل ضمنها داخل 

  .المؤسسة

أنه  مهما كانت ممیزات نجد أما عن تأثیر ممیزات المؤسسة على كیفیة التصرف في حالة الغیاب ، ف

وهذا یدل على عدم وجود .  بالغیاب قبل الغیاب ى أخد الإذنالمؤسسة فإن اغلب المبحوثین یتجهون إل

سواء كانت هناك مساواة بین العاملین أو فتأثیر لممیزات المؤسسة على كیفیة التصرف في حالة الغیاب 

. ، فان أغلب المبحوثین یأخذون الإذن قبل غیابهمافي كان التمییز على أساس الكفاءة أو الانتماء الجغر 

حسب ما تفرضه طبیعة  .وقد یدل هذا على احترام النظام الرسمي والقواعد السائدة للانضباط في العمل

   .التسییر في المؤسسة 
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  .ممیزات المؤسسة على رغبة العاملینتأثیر  یبین ):17(الجدول رقم 

  ممیزات

  المؤسسة        

  رغبـــــــــــــة

  العاملیـــــــــــــــن

المساواة بین 

  العاملین

التمییز على 

أساس 

الكفاءة بین 

  العاملین

التمییز على 

أساس 

الانتماء 

  الجغرافي

إجابـــــــــــــــــة 

  أخرى
  المجمــــــــــــــــــوع

  البقاء في المؤسسة
10  

71.42 %  

16  

44.44 %  

09  

28.12 %  
/  

35  

41.66 %  

مغادرة المؤسسة إلى 

مؤسسة من نفس 

  الصنف

03  

21.42 %  

06  

16.66 %  

06  

18.75 %  
/  

15  

17.85 %  

مغادرة المؤسسة إلى 

  مؤسسة خارج الصنف

03  

21.42 %  

14  

38.88 %  

16  

50 %  
/  

33  

39.28 %  

  /  /  إجابة أخرى
01  

3.12 %  
/  

01  

1.19 %  

  المجمـــــــــــــــوع
14  

100 %  

36  

100 %  

32  

100 %  
/  

84  

100 %  

  

من المبحوثین یرغبون  % 41.66كشفت لنا الدراسة المیدانیة من خلال معطیات الجدول أن نسبة       

صرحوا بأن المؤسسة تمتاز بالمساواة بین العاملین في  % 71.42في البقاء بالمؤسسة، تدعمها نسبة 

صرحوا بأن المؤسسة تمیز بین العاملین على أساس الكفاءة في حین  % 44.44حین نجد نسبة 

صرحوا بأن التمییز في المؤسسة یكون على أساس الانتماء الجغرافي، وفي المقابل نجد نسبة  28.12%

 % 50من المبحوثین یرغبون في مغادرة المؤسسة إلى مؤسسة خارج الصنف تدعمها نسبة  39.28%

یرون بأن التمییز یكون على  % 38.88لى أساس الانتماء الجغرافي ونسبة یرون أن التمییز یكون ع

یرون أن المؤسسة تمتاز بالمساواة بین العاملین، كما نجد  %21.42أساس الكفاءة بین العاملین ونسبة 

من المبحوثین یرغبون في مغادرة المؤسسة إلى مؤسسة من نفس الصنف، تدعمها نسبة  17.85%

أقروا بأن التمییز  % 18.75المؤسسة تمتاز بالمساواة بین العاملین، تلیها نسبة  أقروا بأن 21.42%
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أقروا بالتمییز على أساس الكفاءة بین العاملین ، وفي  % 16.66على أساس الانتماء الجغرافي ونسبة 

یرون أن التمییز في  % 3.12من المبحوثین صرحوا بإجابة أخرى تدعمها  % 1.19الأخیر نسبة 

  .سة یكون على أساس الانتماء الجغرافيالمؤس

القراءة الإحصائیة للجدول یتبین أن أغلبیة المبحوثین یرغبون في مغادرة المؤسسة سواء الى  من خلال   

یربط العمال  الذي رابطال ضعفوهذا دلیل على . مؤسسة من نفس الصنف أو إلى مؤسسة خارج الصنف

و التي تعبر عن ، أما عن تأثیر ممیزات المؤسسة ین لها وهذا دلیل على ضعف ولاء العاملبالمؤسسة 

یتضح لنا أن ممیزات المؤسسة لیس لها تأثیر على ،  في البقاء أو المغادرة على رغبة العاملینهویتها 

نسبة من المبحوثین صرحوا برغبتهم في  أكبر رغبة العاملین ، فمهما كانت ممیزات المؤسسة نجد أن

و هنا تجدر الإشارة . وهذا یدل على انعدام قیم الانتماء و الولاء للمؤسسة عند العاملین مغادرة المؤسسة

منهم یرغبون  ةإلا أن نسبة كبیر  )06(إلى أنه رغم رضا أغلب المبحوثین و هذا ما یشیر إلیه الجدول رقم 

  مغادرة المؤسسة؟الأمر الذي یطرح إشكالا حول العوامل المؤثرة على رغبتهم في  ،في مغادرة المؤسسة

  .كیفیة النظر إلى العمل النقابي على عضویة العمال في النقابةتأثیر یوضح ): 18(الجدول رقم 

     كیفیة النظر إلى

        النقابي العمل

  العضویة في

  النقابــــــــــــــــــــــــة

وسیلة فقط لتحقیق 

  مصالح النقابیین
  المجمـــــــــــــوع  إجابـــــــــــــة أخرى  شكليمجرد عمل 

  نعــــــــــــــــــــــــــم
08  

21.62 %  

13  

34.21 %  

02  

22.22 %  

23  

27.38 %  

  لا
29  

78.37 %  

25  

65.78 %  

07  

77.77 %  

61  

72.61 %  

  المجمـــــــــــــــــــــوع
37  

100 %  

38  

100 %  

09  

100 %  

84  

100 %  

  

من المبحوثین لیسوا أعضاء في  % 72.81نلاحظ من خلال معطیات هذا الجدول أن نسبة  

 % 77.77یرون أن النقابة وسیلة فقط لتحقیق مصالح النقابیین ونسبة  % 78.37النقابة تدعمها نسبة 
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 یرون أن العمل النقابي مجرد عمل شكلي وفي المقابل نجد نسبة % 65.78أجابوا إجابة أخرى في حین 

من المبحوثین یرون أن النقابة مجرد  % 34.21من المبحوثین ینتمون للنقابة، تدعمها نسبة  % 27.38

من المبحوثین صرحوا بأنها   % 21.62أجابوا إجابة أخرى، وفي الأخیر  % 22.22عمل شكلي ونسبة 

  . وسیلة فقط لتحقیق مصالح النقابیین

من خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أن أغلب المبحوثین لا ینتمون إلى نقابة وهذا قد یعود 

إلى انحراف العمل النقابي عن أهدافه التي تأسس علیها نظریا مما جعل المبحوثین یرفضون الانضواء 

سواء  یة في نقابة النقابي على العضو تحت أي نقابة و العضویة فیها، أما عن تأثیر كیفیة النظر للعمل 

كان العمل النقابي وسیلة لتحقیق مصالح النقابیین أو مجرد عمل شكلي فان اغلب المبحوثین لا ینخرطون 

في النقابة و هذا یشیر إلى إن العمل النقابي غیر مجسد في مفهومه الحقیقي في واقع المؤسسة ، فهو 

وهو ما یدفعهم لرفض العضویة رد عمل شكلي عند المبحوثین إما وسیلة لتحقیق مصالح النقابیین أو مج

أخرى تمثلت في بعدهم عن النشاط السیاسي  بإجابةكما نجد نسبة من المبحوثین أجابوا .في أي نقابة

وعدم الاهتمام بالعمل النقابي وهذا یشیر الى أن العمل النقابي لا یمثل نشاط رئیسي في المؤسسة، و 

  . قابة صرحوا بأنه مجرد عمل شكليحتى المبحوثین الذین ینتمون الى الن

  .الجداول الخاصة بالفرضیة الثانیة: المطلب الثاني

  .یبین تأثیر السن على تواصل العمال خارج المؤسسة :)19(الجدول رقم 

  الســــــــــــــــــــــــــــــــــــن

  تواصل

  العمال خارج

  ةـــــــلمؤسسا

  المجمــــــــــوع  فما فـــوق 44  44 -  36  36 – 28  28 -  20

  نعـــــــــــــــم
24  

85.71 %  

22  

70.96 %  

16  

94.11 %  

07     

87.5 %  

69      

82.14 %  

  لا
04  

14.28 %  

09  

29.03 %  

01  

5.88 %  

01  

12.5 %  

15       

17.85 %  

  المجمــــــــــــوع
28  

100 %  

31  

100 %  

17  

100 %  

08  

100 %  

84  

100%  
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من المبحوثین یتواصلون خارج المؤسسة،  % 82.14نلاحظ من خلال هذا الجدول أن نسبة        

 20یتراوح سنهم ما بین  % 87.5سنة و نسبة  44إلى  36یتراوح سنهم من  % 94.11تدعمها نسبة 

من  % 17.85سنة وفي المقابل نجد نسبة  36إلى  28من  % 70.96سنة ثم نسبة  28إلى 

 28تتراوح أعمارهم ما بین  % 29.03لون خارج المؤسسة، تدعمها في ذلك نسبة المبحوثین لا یتواص

سنة  44یفوق سنهم  % 12.5سنة، ثم نسبة  28إلى  20ما بین  % 14.28سنة، ونسبة  36إلى 

  .% 5.88سنة قدرت نسبتهم ب  44و 36وبالنسبة للمبحوثین الذین تتراوح أعمارهم بین 

 الساحقة من المبحوثین یتواصلون خارج دول نلاحظ أن الأغلبیةقراءة الإحصائیة للجمن خلال ال

مع بعض المبحوثین  أجریناهامن خلال السؤال ومن خلال مقابلة  إجاباتلمؤسسة حیث حصلنا على ا

عن  أوعن طریق الزیارات المنزلیة  ، الإناثفیما یخص  الإجاباتعن مكان التواصل فكانت معظم 

 أووالنادي  أجباتهم منحصرة بین المقهى والشارعالذكور فكانت  أماطریق وسائل التواصل الاجتماعي 

على تواصل العمال خارج المؤسسة فمختلف الفئات العمریة  وتأثیرهفیما یخص السن  أما. قاعة الریاضة 

عمال والتي تتمیز في معظمها العلاقات السائدة بین ال إلىتتواصل خارج المؤسسة وبشكل دائم وهذا یشیر 

كما یمكن لهذه العلاقات غیر  .حیث یحافظ العمال على علاقاتهم خارج المؤسسة والأهدافبتوحد القیم 

وهذا ما لمسناه من محادثات مع المبحوثین . العاملون داخل المؤسسة أن تؤثر على ما یقوم بهة الرسمی

  .الدراسة المیدانیة إطارفي 

   .المساهمة في اتخاذ القرار نوع القرارات التي یفضلها العمال علىتأثیر یبین  :)20(الجدول رقم 

  نــــــــــــــــــــــوع القرارات

  المساهمة في

  اتخاذ القرار

  المجمـــــــــــــــوع  تشاركیـــــــــــــــــــة  فردیـــــــــــــــــــــــــــة

  نعم
05  

11.36٪  

05  

12.5٪  

10  

11.90٪  

  لا
38  

86.36٪  

35  

87.5٪  

74  

88.09٪  

  المجمـــــــــــــــوع
44  

100 %  

40  

100 %  

84  

100 %  
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من المبحوثین صرحوا بعدم مساهمتهم في اتخاذ  ٪88.09نسبة  أنمن خلال هذا الجدول نلاحظ        

ممن یفضلون قرارات  ٪86.36ممن یفضلون القرارات التشاركیة و نسبة  ٪87.5القرار ،تدعمها نسبة 

من المبحوثین اقروا بمشاركتهم في اتخاذ القرار، تدعمها نسبة  ٪11.90فردیة ،و في المقابل نجد نسبة 

  .یفضلون قرارات فردیة ٪11.36منهم یفضلون قرارات تشاركیة ، ونسبة  12.5٪

لا یساهمون في اتخاذ القرار بالمؤسسة و اغلب المبحوثین  أنللجدول نجد  الإحصائیةمن خلال القراءة 

هذا ما یؤكده الجدول الذي یتحدث عن كیفیة اتخاذ القرار حیث ینفرد الرئیس بهذه العملیة دون إشراك 

یتبین تفضیل المبحوثین للقرارات الفردیة ، وإذا ما ربطناه بمدى الادلاء بالاراء خلال مسار العاملین، كما 

به المبحوث خلال تنشئته الاجتماعیة یساهم في طبیعة القرار الذي یفضله ، الحیاة نستنتج أن ما اكتس

عدم وجود تأثیر بین نوع القرارات التي یفضلها العمال و  كما یتبین. بالإضافة لطبیعة التسییر بالمؤسسة

ركیة المساهمة في اتخاذ القرار بالمؤسسة رغم وجود نسبة من المبحوثین اقروا بتفضیلهم للقرارات التشا

عدم التوافق بین التسییر في المؤسسة و رغبة العاملین و هو ما قد یخلق صراع  إلىالذي یشیر  الأمر

  .بین الرؤساء و المرؤوسین و بالتالي عدم الولاء للمؤسسة و الشعور بعدم الانتماء 

  .یوضح تأثیر التنشئة الاجتماعیة على المساهمة في اتخاذ القرار بالمؤسسة :)21(الجدول رقم  

               كیفیة التعامل خلال التنشئة 

  الاجتماعیة

  المساهمة في

  اتخـــــــــــاذ القـــــــــــــــــــــرار

تشارك بآرائك 

  واقتراحاتك
  المجمــــــــــــــــــــــوع  تحتفظ بآرائك لنفسك

  نعــــــــــــــــــــــــــــــم
08  

21.62 %  

02  

4.25 %  

10  

11.90 %  

  لا
29  

78.37 %  

45  

95.74 %  

74  

88.09 %  

  المجمــــــــــــــــــــــــــوع
37  

100%  

47  

100 %  

84  

100 %  
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من المبحوثین لا یساهمون في اتخاذ القرارات % 88.09من خلال الجدول یتضح لنا أن    

یشاركون بآرائهم  % 78.37یحتفظون بآرائهم لأنفسهم ونسبة  % 95.74بالمؤسسة، تدعمها نسبة 

من المبحوثین یساهمون في اتخاذ القرارات بالمؤسسة  % 11.90واقتراحاتهم، مقابل ذلك نجد نسبة 

صرحوا باحتفاظهم  % 4.25اقتراحاتهم في حین صرحوا بمشاركة آرائهم و  % 21.62تدعمها نسبة 

  .بآرائهم لأنفسهم

لا یساهمون في % 88.09اغلب المبحوثین بنسبة  أن للجدول نلاحظ الإحصائیةالقراءة  من خلال

في اتخاذ القرار في حین یعمل العمال على تنفیذ  الإدارییناتخاذ القرار وهذا كون المؤسسة تعتمد على 

 .مع المبحوثین أجریناهاا علیه من خلال بعض الحوارات التي كة فیها وهذا ما حصلنت دون المشار القرارا

 الم یكتسبو لأنفسهم خلال مسیرة حیاتهم فهم  بآرائهماغلب المبحوثین متعودون على الاحتفاظ  أنكما یتبین 

ساهم ذلك في  يوبالتالقیم الانسحاب هو ما تم تطبیعه فیهم اجتماعیا  أنقیم المشاركة بل یظهر 

  .انسحابهم من المساهمة في عملیة اتخاذ القرار

خلال التنشئة الاجتماعیة على المساهمة في اتخاذ القرار  بالآراءمدى المشاركة  تأثیرعن  أما

یشاركون بآرائهم بل یحتفظون بها  انجد أن أغلب المبحوثین خلال تنشئتهم الاجتماعیة لم یكونو بالمؤسسة 

أما عن تأثیر كیفیة التعامل خلال .السائدة بالمجتمع الجزائري "تخطي راسي"یدعم ثقافة  لأنفسهم ، وهو ما

التنشئة الاجتماعیة على المساهمة في اتخاذ القرار نستنتج أنه مهما كانت مشاركة العاملین خلال تنشئتهم 

لا یساهمون في اتخاذ  الاجتماعیة في اتخاذ القرار من عدمها أي احتفاظ المبحوث برأیه لنفسه فان اغلبهم

المشاركة في اتخاذ القرار بالمؤسسة لا تتعلق بطبیعة التنشئة  أن إلىو یشیر هذا . القرار بالمؤسسة

المؤسسة التي لا تدفع العاملین بها إلى المشاركة ،و هو ما یوافق تسییر جتماعیة بقدر ما تتعلق بكیفیة الا

، وبالتالي هذا یبین أن الرئیس في الغالب ینفرد باتخاذ القرارالجدول الخاص بكیفیة اتخاذ القرار والذي 

الإنفراد یدفع العاملین إلى الاحتفاظ بأفكارهم واقتراحاتهم لأنفسهم مما یخلق فجوة بین المؤسسة و العاملین 

  .في أي وقت الانفجاروهو ما قد یخلق مشاكل تؤدي إلى  بها، ویعطي صورة عن درجة الولاء للمؤسسة
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المستوى التعلیمي على المعاییر والأسس التي یجب توفرها في رئیس تأثیر یوضح  :)22(ول رقمجدال

  .العمل

  المستــــــــــــــــــــــــــوى

  التعلــــــــیــــــــمي       

  المعاییر

  والأسس الواجب

  یســـــــــــــتوفرها في الرئ

  المجمـــــــــــــــوع  جامـــــــــــــــــعي  ـــــــــويــثانـــــــــــــــ  ـطمتوســــــــــــــــــــــ  ابتدائــــــــــــــــــــــــي

  الأوسع خبرة وتجربة
02  

66.66 %  

00  

00 %  

14  

38.88 %  

13  

32.5 %  

29  

34.52 %  

الذي یستطیع رفع مستوى 

  الإنتاج

00  

00 %  

04  

80 %  

19  

52.77 %  

18  

45 %  

41  

48.80 %  

  الأعلى مستوى
01  

33.33 %  

00  

00 %  

03  

8.33 %  

09  

22.5 %  

13  

15.47 %  

  ة أخرىـــــــــــإجاب
00  

00 %  

01  

20 %  

00  

00 %  

00  

00 %  

01  

1.19 %  

  المجمـــــــــــــــوع
03  

100 %  

05  

100 %  

36  

100 %  

40  

100 %  

84  

100 %  

  

من المبحوثین صرحوا بأن الذي یستطیع رفع  % 48.80یتضح لنا من خلال الجدول أن نسبة    

، لدیهم مستوى متوسط % 80مستوى الإنتاج من المعاییر الواجب توفرها في رئیس العمل، تدعمها نسبة 

لدیهم مستوى جامعي، بالمقابل نجد نسبة  % 45مستوى ثانوي، ثم نجد نسبة  % 52.77تلیها نسبة 

رة وتجربة من المعاییر والأسس الواجب توفرها في الرئیس من المبحوثین أجابوا بأن الأوسع خب% 34.52

لهم  % 32.5مستوى ثانوي بینما نجد نسبة  % 38.88مستواهم ابتدائي ونسبة  % 66.66تدعمها 

  .مستوى جامعي

أما بالنسبة للمبحوثین الذین صرحوا بأن الأعلى مستوى من المعاییر والأسس الواجب توفرها في 

مستواهم  % 22.5مستوى ابتدائي، تلیها نسبة  يذو  % 33.33تدعمها نسبة  % 15.47الرئیس نسبتهم 
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أجابوا إجابة أخرى تدعمها في  % 1.19لهم مستوى ثانوي، بالمقابل نجد نسبة  % 8.33جامعي ونسبة 

  . لدیهم مستوى متوسط % 20ذلك نسبة 

اختیار الرئیس الذي یستطیع من خلال القراءة الإحصائیة للجدول نجد أن اغلب المبحوثین یفضلون 

 رفع مستوى الإنتاج وهذا قد یعود إلى رغبتهم في تحقیق البعض من احتیاجاتهم برفع مستوى الإنتاج،

المستوى التعلیمي على  تأثیركما نستنتج وبالتالي تحقیق أرباح أعلى و الذي یمكن للعمال الاستفادة منها، 

تفضیلهم اغلب المبحوثین الذین اقروا ب أني رئیس العمل حیث العاملین في المعاییر الواجب توفرها ف رأي

و الثانوي ، بینما ذووا المستوى ذوي المستوى المتوسط  الإنتاجلاختیار الرئیس الذي یستطیع رفع مستوى 

  .الابتدائي یفضلون الأكثر خبرة و تجربة

الفجوة بین القیم الشخصیة تأثیر ممیزات المؤسسة في تعاملها على تقلیص یبین  :)23(الجدول رقم 

  .و التنظیمیة

  ممیــــــــــــــــــــــــــزات

  المؤسســـــــــــــــة

  تقلیص

  الفجوة بین قیم

  العاملین والقیم   

  ةالتنظیمی       

التوافق بین 

أهداف العمال 

و أهداف 

  المؤسسة

تضارب 

المصالح 

بین العمال 

  والمؤسسة

الصراع بین 

الرؤساء 

  والمرؤوسین

الصراع بین 

  المرؤوسین
  المجمـــــــــــــوع

محاولة تحقیق الانسجام بین 

  قیم العاملین والقیم السائدة

07  

41.17 %  

03  

12 %  

03  

11.53 %  

03  

18.75 %  

15  

17.85 %  

  الأولویة لقیم العمال
04  

23.52 %  

09  

36 %  

03  

11.53 %  

01  

6.25 %  

17  

20.23 %  

الأولویة للقیم السائدة 

  بالمؤسسة

06  

35.29 %  

12  

48 %  

20  

76.92 %  

12  

75 %  

50  

59.52 %  

  /  إجابـــــــــــــــــة أخرى
01  

04 %  
/  /  

01  

1.19 %  

  المجمــــــــــــــــــــوع
17  

100 %  

25  

100 %  

26  

100 %  

16  

100 %  

84  

100 %  
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بأن من المبحوثین صرحوا  % 59.52یتضح من خلال معطیات هذا الجدول أن نسبة            

ویة للقیم السائدة في المؤسسة لتقلیص الفجوة بین قیم العاملین والقیم التنظیمیة تدعمها في ذلك نسبة الأول

أجابوا  %75أجابوا بأن الصراع بین الرؤساء والمرؤوسین من ممیزات المؤسسة وتلیها نسبة  % 76.92

أقروا بأنه من ممیزات  % 48بأن الصراع بین المرؤوسین من ممیزات المؤسسة في حین نجد نسبة 

أجابوا بأن هناك  % 35.29المؤسسة هو التوافق بین أهداف العمال و أهداف المؤسسة بینما  نجد نسبة 

ین الذین یعتبرون من المبحوث %20.23تضارب المصالح بین العمال و المؤسسة ، بالمقابل نجد نسبة 

من أجابوا  % 36أن الأولویة لقیم العمال لتقلیص الفجوة بین قیم العاملین والقیم التنظیمیة تدعمها نسبة 

تمثل التوافق بین أهداف  % 23.52بأن هناك تضارب للمصالح بین العمال و المؤسسة بینما نجد نسبة 

أن هناك صراع بین الرؤساء والمرؤوسین ثم أجابوا ب % 11.53العمال وأهداف المؤسسة، تلیها نسبة 

  .صرحوا بوجود صراع بین المرؤوسین  % 6.25نجد نسبة 

ذین صرحوا بأن هناك محاولة لتحقیق الانسجام بین قیم العاملین و القیم أما بالنسبة للمبحوثین ال 

تدعمها نسبة  %17.85السائدة لتقلیص الفجوة بین قیم العاملین و القیم التنظیمیة تقدر نسبتهم ب 

أجابوا بأن الذي یمیز المؤسسة هو التوافق بین أهداف العمال وأهداف المؤسسة، تلیها نسبة  % 41.17

أجابوا بتضارب المصالح بین العمال   % 12أجابوا بالصراع بین المرؤوسین، في حین نجد  % 18.75

 % 1.19لمقابل نجد نسبة تمثل صراع بین الرؤساء و المرؤوسین، با % 11.53ونسبة  و المؤسسة،

رب المصالح بین العمال صرحوا بأن ما یمیز المؤسسة هو تضا % 4جابوا إجابة أخرى تدعمها نسبة أ

  .والمؤسسة

للجدول نجد أن أغلبیة المبحوثین صرحوا أن الأولویة للقیم السائدة  الإحصائیةمن خلال القراءة 

ومنه فهؤلاء  ،على نظام من القیم التنظیمیة الخاصة بها بالمؤسسة وهذا یشیر الى أن المؤسسة تعتمد

المبحوثین قد أعطوا الأولویة للمؤسسة و أهدافها و مصالحها ، بمعنى تغلیب المصالح الجماعیة على 

بین القیم الشخصیة  تأثیر ممیزات المؤسسة في تعاملها على تقلیص الفجوة أما فیما یخصالفردیة، 

المبحوثین صرحوا بأن المؤسسة یسودها صراع بین الرؤساء والمرؤوسین وهذا والتنظیمیة نجد أن أغلب 

قد یعود الى عدم توافق قیم العمال مع قیم المؤسسة، كما نجد نسبة من المبحوثین صرحوا بوجود صراع 

بالأهداف على أن التوافق بین  الإدارةمن خلال نظریته  بیتر دركروفي هذا الصدد یشیر . بین المرؤوسین

على عكس ما هو سائد في مؤسسة صیدال . هداف المؤسسة وأهداف العامل یؤدي الى تطویر المؤسسةأ
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حسب معطیات البحث أن الصراع بین الرؤساء والمرؤوسین یعود الى عدم توافق الأهداف رغم ذلك 

  .نلاحظ من خلال الجدول أن المؤسسة تسعى لتحقیق التوافق بین أهداف العمال وأهداف المؤسسة

العامل مجموعة من القیم بمجرد  إكسابأن المؤسسة تعمل على ) 12(الجدول رقم یتبین من خلالو 

   .التحاقه بها 

  .كیفیة التواصل على أسلوب التعاملتأثیر یوضح  :)24(الجدول رقم 

  ــــةـــــــــكیفیـــــــــــــــــــــ

  ــــــــلــــــــــــالتواصــــــ     

  تأثیر

  أسلوب التعامل 

  على شخصیة العامل

تتصل بهم 

  مباشرة

تنتظر 

نزولهم إلى 

  مكان العمل

عن طریق 

  الاجتماعات
  المجمــــــــــــــــوع  إجابة أخرى

  نعـــــــــــــــــــــم
05  

14.70 %  

02  

4.76 %  

02  

28.57 %  

00  

00 %  

08  

9.52 %  

  لا
29  

85.29 %  

41  

97.61 %  

05  

71.42 %  

00  

00 %  

75  

89.28 %  

  المجمـــــــــــــــــــوع
34  

100 %  

43  

100 %  

07  

100 %  

00  

00 %  

84  

100 %  

  

أسلوب التعامل على شخصیة من خلال الجدول یتبین لنا أن أغلبیة المبحوثین صرحوا بعدم تأثیر 

من المبحوثین الذین ینتظرون نزول رؤسائهم إلى  % 97.61تدعمها نسبة  % 89.28نسبة العامل 

من المبحوثین یتصلون بهم مباشرة، في حین نجد  % 85.25مكان العمل للتواصل معهم ونسبة 

من المبحوثین صرحوا  % 9.52یتواصلون معهم عن طریق الاجتماعات وفي المقابل نجد  71.42%

من المبحوثین یتواصلون مع  % 28.57نسبة العامل، تدعمها  بتأثیر أسلوب التعامل على شخصیة

 % 4.76نسبة یتواصلون معهم مباشرة وتلیها  % 14.70رؤسائهم عن طریق الاجتماعات ونجد نسبة 

  .  ینتظرون نزولهم إلى مكان العمل
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للجدول نلاحظ أن الأغلبیة الساحقة من المبحوثین صرحوا بعدم تأثیر  الإحصائیةمن خلال القراءة 

لا تتأثر بأسلوب  مل مع الرئیس على شخصیتهم، أي أن القیم المكتسبة خارج المؤسسةأسلوب التعا

التعامل مع الرئیس، أما فیما یخص كیفیة التواصل مع الرؤساء وتأثیرها على أسلوب التعامل مع الرئیس 

 وعلاقته بشخصیة العامل فان أغلب المبحوثین صرحوا باتصالهم بالرؤساء عن طریق انتظار نزولهم

فالعامل لا یبادر الى الاتصال برؤساء العمل و طرح انشغالاته و اقتراحاته و حاجاته بل  لمكان العمل

ینتظر المسؤول للاتصال به، فالعامل لم یكتسب قیم المبادرة خلال مسار حیاته بالشكل الذي یفعله 

عن  ون بهم مباشرة أووبنسب متقاربة نجد من المبحوثین من یتصل فهو في موقف المنتظر، . بالمؤسسة 

، ورغم تعدد كیفیات التواصل طریق الاجتماعات وهذا یدل على تعدد كیفیات التواصل داخل المؤسسة 

ما اكتسبه المبحوث خارج المؤسسة  أنبمعنى . انه لم یؤثر على شخصیة المبحوثین  إلامع الرئیس 

من الثبات و منه نستنتج أن طریقة المؤسسة فالشخصیة اكتسبت نوعا ساهم في بناء هویته استمر داخل 

التواصل لا تؤثر على أسلوب التعامل و شخصیة العامل، و منه فهویة المبحوث تأثرت بما اكتسبه خارج 

  .  المؤسسة

یبین تأثیر مدى المشاركة بالآراء والاقتراحات خلال التنشئة الاجتماعیة على طموح ): 25(الجدول رقم 

  .المسؤولیة العاملین في تولي مناصب 

     مدى المشاركة في 

  اتخاذ القرار

  المساهمة في 

  اتخاذ القرار

  تشارك بآراء

  واقتراحاتك

  تحفظ بآرائك

  لنفسك

  المجموع  اجابة أخرى

  21  نعم

56.75%  

33  

71.73%  

/  54  

64.28%  

  16  لا

43.24%  

13  

28.26%  

01  

100%  

30  

35.71%  

  37  المجموع

100%  

46  

100%  

01  

100%  

84  

100%  
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من المبحوثین صرحوا برغبتهم في % 64.28جدول نجد أن أكبر نسبة والتي قدرت بمن خلال ال    

من المبحوثین صرحوا باحتفاظهم بآرائهم لأنفسهم % 71.71تولي مناصب المسؤولیة ، تدعمها نسبة 

 من%35.71في حین نجد نسبة .ممن صرحوا بمشاركتهم بآرائهم واقتراحاتهم % 56.75،تلیها نسبة 

من المشاركین بآرائهم %43.24المبحوثین صرحوا بعدم رغبتهم في تولي مناصب المسؤولیة تدعمها نسبة 

من المبحوثین صرحوا % 100یحتفظون بآرائهم لأنفسهم وفي الأخیر نسبة % 28.26واقتراحاتهم، ونسبة 

  .أن المشاركة بالآراء والاقتراحات تكون حسب الظروف  إلىأخرى والتي تشیر  بإجابة

في تولي مناصب للجدول نجد أن أغلب المبحوثین لدیهم طموح  الإحصائیةمن خلال القراءة 

  .أعلى المناصب  إلىرغبة العامل في الترقیة والوصول  إلىالمسؤولیة، وهذا یعود 

جتماعیة على طموح العامل في تولي مناصب أما عن تأثیر مدى المشاركة بالآراء خلال التنشئة الا

المسؤولیة نجد أن المبحوثین الذین یملكون طموح في تولي مناصب المسؤولیة أغلبهم ممن یحتفظون 

بآرائهم لأنفسهم ، أي أن طموح العامل في تولي هذه المناصب لا یتأثر بمدى مشاركته بآرائه واقتراحاته 

والجدیر . یطرح تساؤلات حول مفهوم المسؤولیة و السلطة لدى هؤلاء، و هو ما خلال التنشئة الاجتماعیة 

تولي مناصب المسؤولیة كلما كانت هناك سهولة في تطبیق القواعد  إلىبالذكر أن العامل یطمح 

في حین أن مدى المشاركة بالآراء خلال التنشئة الاجتماعیة ) 14(وهذا ما یؤكده الجدول رقم  والإجراءات

تأثیر القیم السائدة داخل المؤسسة أكثر من القیم  إلىوح العامل، وفي هذا المجال نشیر لا یؤثر على طم

  . المكتسبة خارجها 

  نتائج الفرضیات: المبحث الثالث     

  :الآتیةالنتائج  إلىیعد القیام بتحلیل الجداول المتمثلة بالفرضیتین توصلنا 

   الأولىالاستنتاج الجزئي للفرضیة : الأولالمطلب 

الثقافة التنظیمیة موقف  زتعز  "والتي مفادها  الأولىمن خلال دراستنا وتحلیلنا الجداول الفرضیة    

  : لنتائج التالیة ا إلىتوصلنا  ."تسیر المؤسسة  أسالیب أساسالعامل حول واقعة وبناء مستقبله على 

اغلب المبحوثین صرحوا بانفراد  رغم أن، أدائهمعمالها مما یساهم في رفع  رضاءإالمؤسسة تعمل على 

ومن خلال  ،06ه الجدول رقم تبوهذا ما یث على رضا العاملین هذا لا یؤثر أن إلاالرئیس باتخاذ القرار 
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 تطبیق الأوامر بعد مناقشتها مع الرئیس یر في المؤسسة یعتمد على یالتس أنیتبین لنا  07الجدول رقم 

لتسهیل العمل وهذا  ا و التعرف على مكامن الصعوبة فیها،یفرض شرحها و إیضاحه افعدم سهولة تطبیق

مما یخلق  بنسبة معینةیؤكد تكیف العاملین مع المؤسسة  08الجدول رقم  أماو ضمان الأداء الفعال ،

قیما جدیدة و تعدل  یكتسب العاملف قدمیة على تكیف العاملین بها، ر الأتؤثحیث إشكالا حول استقرارها 

نسبة  أن إلى  09الجدول رقم یشیر  و،  قیم كان قد اكتسبها خلال مسیرة حیاته ضمن مؤسسات المجتمع

المهام یكون في وقتها المطلوب مهما كانت وسیلة الاتصال  أداءكبیرة من المبحوثین صرحوا بان 

المهام ویعود  أداءئل الاتصال على لوسا تأثیروجود یدل على عدم المستخدمة في نقل المعلومات وهذا 

وإلى وضوح الأوامر  ئیسعقلاني من قبل الر  بأسلوبفهم طریقة وصول المعلومات المخطط لها  هذا إلى

 أنیبین  10الجدول رقم كما أن .07خاصة بعد مناقشتها مع الرئیس و هذا ما یشیر إلیه الجدول رقم

 الأخرالمبحوثین صرحوا بان شعورهم بالراحة في العمل عندما یكون العمل مع  زملاء من الجنس 

او القیم دوافع العاملین الشخصیة واتجاهاتهم  إلىویختلف ذلك باختلاف جنس العامل وهذا قد یعود 

العاملین  یوضح علاقة اهتمام المؤسسة وشعور 11عن الجدول رقم  أما .المكتسبة خارج جماعة العمل

وهذا یشیر الى طموحات ورغبات  اتجاهها حیث صرح اغلب المبحوثین بان المؤسسة مكان لتحقیق الذات

لدى المبحوثین تكونت لدیهم في سیاق تنشئتهم الاجتماعیة یحاولون تحقیقها من خلال المؤسسة التي 

 وأهدافاصة بالعامل مع قیم الخ والأهدافیدل على توافق القیم  إنمادل على شيء  إنوهذا  یعملون بها

لا یؤثر على شعور العاملین اتجاهها وهذا ما  لا فذالك أو كانت المؤسسة تهتم بالعاملین  وسواءالمؤسسة 

د التحاقهم یر قیمهم بعدول أن اغلب المبحوثین صرحوا بتغحیث یوضح الج 12الجدول رقم  أیضایؤكده 

المحافظة علیها حتى تصب قیم السائدة ویستمرون في بعض ال الأولىبالعمل حیث یكتسبون في السنوات 

  .الهدف العام للمؤسسة في إطار

العامل والتي تكون في الغالب  أداءقدمیة على طریقة تأثیر للأوالذي یوضح وجود  13الجدول رقم  أما

العامل زاد قدمیة فكلما زادت أطبیعة العمل وصرامة التسییر  إلى حسب المواصفات المطلوبة وهذا قد یعود

 والإجراءاتلسهولة تطبیق القواعد  تأثیروجود  نلاحظ 14في الجدول رقم و  .التزامه بالمواصفات المطلوبة

 إلىعلى رغبة العاملین في تولي مناصب المسؤولیة فكلما كانت القواعد سهلة رغب العامل في الوصول 

رغبة العاملین في تولي مناصب  إلىحیث یشیر  15الجدول رقم  أیضاالمناصب وهذا ما یؤكده  أعلى

الذین ینتظرون نزول الرؤساء فالمبحوثین  بطریقة التواصل مع رؤساء العمل الأخیرةهذه  تأثرالمسؤولیة و 
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هم برؤسائما من یتصلون یرغبون في تولي مناصب المسؤولیة أماكن العمل للتواصل معهم اغلبهم الى أ

أن ومنه نستنتج  ولیة و منهم من لا یرغب في ذلك ،مباشرة فمنهم من یرغب في تولي مناصب المسؤ 

 إلىیعود كما  والإجراءاتالعاملین یملكون طموحا في تولي مناصب المسؤولیة وهذا یعود سهولة القواعد 

 إلىرغبتهم الشخصیة في تحقیق الذات من خلال الوصول  إلىطریقة التواصل مع الرؤساء كما قد یعود 

الرسمي داخل المؤسسة من خلال تصریح یؤكد على تجسید النظام  16رقم الجدول  أما.المراتب  علىأ

ممیزات  تأثیروعدم الإذن  قبل الغیاب اخذ أكد معظمهم على المبحوثین حول مؤشر الغیاب حیث 

. الجغرافي ءالانتما أوالكفاءة  أساسالتمییز على  أوالمساواة بین العاملین  سواءالمؤسسة على ذلك 

حیث صرح  17من خلال ما یشیر إلیه الجدول رقم على رغبة العاملین  الأخیرةهذه  تأثیرعدم  وأیضا

اغلب المبحوثین برغبتهم في مغادرة المؤسسة رغم رضاهم و هذا یشیر إلى انعدام قیم الانتماء و الولاء 

 إلىفیشیر إلى أن العمل النقابي غیر مجسد في المؤسسة وهذا یعود  18أما الجدول رقم .للمؤسسة 

  .ه عن أهدافه التي تأسس علیهاانحراف

  الاستنتاج الجزئي للفرضیة الثانیة : لثانيالمطلب ا

الهویة المهنیة داخل المؤسسة بما یحققه  تتأثر":من خلال تحلیلنا لجداول الفرضیة الثانیة والتي مفادها 

 إلىتوصلنا  "العامل خارجها حیث یستغل المكتسبات التي تحققت خارج الوسط المهني ویستثمرها داخله 

  :النتائج التالیة 

اغلب المبحوثین صرحوا بتواصل العمال خارج المؤسسة وعدم  أنیتبین لنا  19من خلال الجدول رقم 

ون خارج المؤسسة وهذا دلیل العمال ومن مختلف الفئات العمریة یتواصل أنسن حیث بال الأخیرهذا  تأثر

 إلىفیشیر  20الجدول رقم  أما.حتى خارجها بل  المؤسسة  قیم العاملین لیس فقط في إطاروحد على ت

وهذا قد  هذه العملیة بنوع القرارات التي یفضلها العاملین تأثروعدم  عدم مساهمة العاملین في اتخاذ القرار

 الإدلاءما ربطناه بمدى  وإذا،  الأولىاغلب المبحوثین یفضلون القرارات الفردیة بالدرجة  أن إلىیعود 

ما اكتسبه المبحوث خلال التنشئة الاجتماعیة یساهم في طبیعة  أنخلال مسار الحیاة نستنتج  بالآراء

المشاركة بالآراء خلال التنشئة الاجتماعیة على  تأثیر ینفي 21الجدول رقم  أما، القرار الذي یفضله 

و یشیر هذا الى ان المشاركة في اتخاذ القرار بالمؤسسة لا تتعلق بطبیعة  المساهمة في اتخاذ القرار 

اغلب المبحوثین لا  أنكما نلاحظ ، التنشئة الاجتماعیة بقدر ما تتعلق بكیفیة التسییر داخل المؤسسة

على  یؤثرالمؤسسة مما  إلىلا ینتمون  بأنهمالذي یجعلهم یشعرون  الأمریساهمون في اتخاذ القرار 
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ومن اجل استقرار  الى و جود صراع بین الرؤساء و المرؤوسین 23رقم الجدول ویشیر  .ولائهم للمؤسسة

، بمعنى تغلیب المصالح ن ضرورة العمل بقیم المؤسسسة بعیدا عن الأشخاصیرى المبحوثی المؤسسة

نلاحظ انه رغم تعدد كیفیات التواصل داخل  24و من خلال الجدول رقم  .الفردیةالجماعیة على 

ما اكتسبه العامل خارج المؤسسة ساهم  أنلا تؤثر على شخصیة المبحوثین ، بمعنى  أنها إلاالمؤسسة 

وتأثیره التعامل  أسلوبكیفیة التواصل على  تأثیرنلاحظ عدم في بناء هویته و استمر داخل المؤسسة ف

غیر رسمیة فان شخصیة العامل في كل  أولى شخصیة العامل فمهما كانت طریقة التواصل رسمیة ع

قیم الشخصیة ثبات هویة العامل وعدم تغیر بعض ال إلىیشیر  التعامل وهذا ما بأسلوب تتأثرالحالات لا 

رغبة العاملین في تولي مناصب  إلىیشیر  25عن الجدول رقم  أما. المكتسبة خارج الوسط المهني

والاقتراحات خلال التنشئة  بالآراءبمدى المشاركة  تأثرهاالجداول السابقة وعدم  أكدتالمسؤولیة كما 

الرغبة في تولي مناصب المسؤولیة یرتبط بمؤشر سهولة تطبیق القواعد  أنالاجتماعیة  وهذا یدل على 

 .القیم السائدة داخل المؤسسة تأثیربقدر التنشئة الاجتماعیة بالقیم المكتسبة خلال یتأثر  كما والإجراءات

  . ومنه فهویة العامل تتأثر إلى حد ما بما اكتسبه خارجها

  الاستنتاج العام : المطلب الثالث

وفر لهم مناخ كما تتحقیق رضا العاملین  إلىالمؤسسة تسعى  أننستنتج  الأولىمن خلال نتائج الفرضیة 

المؤسسة من جهة وتلقین العامل  أهدافالشخصیة مع  أهدافهمیسمح لهم بتحقیق الذات من خلال توافق 

كما نلاحظ طموح العاملین في  ،أخرىمن جهة  بالمؤسسةمجموعة من القیم التنظیمیة بمجرد التحاقه 

و كذلك بطریقة  والإجراءاتعد بعامل سهولة تطبیق القوا التأثرتولي مناصب المسؤولیة وذلك من خلال 

  .التواصل مع رؤساء العمل 

المهام في وقتها المطلوب وحسب  أداءالمؤسسة تعتمد على التنظیم الرسمي من خلال كما أن        

قبل الغیاب وهنا یبرز  الاستئذانمؤشر الغیاب الذي یعتمد على  أیضاالمواصفات المطلوبة ومن خلال 

   .مستقبل العامل وهذا ما یثبت صحة الفرضیة الأولىو  لتنظیمیة في بناء واقع دور التسییر و الثقافة ا

 إلى حد ما تتأثرالهویة المهنیة داخل المؤسسة   أن إلىبالنسبة للفرضیة الثانیة فقد توصلنا  أما

ان المساهمة في حیث یتبین لنا حسب النتائج المتوصل إلیها وذالك  بالمكتسبات التي تحققت خارجها 

اتخاذ القرار داخل المؤسسة لا تتعلق بطبیعة التنشئة الاجتماعیة بقدر ما تتعلق بكیفیة التسییر داخل 
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كما ان المؤسسة یسودها نوع من الصراع وهذا یعود الى تعارض قیم العاملین المكتسبة خلال المؤسسة، 

 المؤسسة ، كما رغبة العاملین بالبقاء في عدمالتنشئة الاجتماعیة  مع القیم السائدة داخل المؤسسة و 

داخل نجده یكتسب قیما جدیدة كما العامل بالقیم والمكتسبات المحققة خارج المؤسسة  تأثرنستنتج 

لیستغلها لاحقا داخل المؤسسة . المؤسسة یستغلها خارجها من خلال التواصل مع زملاء خارج المؤسسة

في  أكثردراسة التي قمنا بها فإن الموضوع یحتاج إلى الغوص ومن خلال ال  .بما یساهم في بناء هویته

   .وفتح آفاق جدیدة فیه إثرائهواقع الثقافة والهویة في العمل من أجل 
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  : خاتمة

یعتبر موضوع بناء الهویة في العمل من أكثر المواضیع تعقیدا خاصة في علاقته بالثقافة   

محصلة علاقات مهنیة ینشئها الفرد داخل المؤسسة كما عرفها سانسولیو فهي ذلك أن الهویة  التنظیمیة ،

إذا ناشئة عن الثقافة التنظیمیة رغم و جود عوامل تتمثل في التنشئة الاجتماعیة تساهم في بناء هویة 

بل و تعزیز الانتماء إلى  ،مساعدته على التقدم في   لا یقتصر فقط اجتماعيلها دور حیث  ،الفرد 

هذه الأخیرة التي یتم  ،اعة و ذلك من خلال إشراك الفرد مع باقي أعضاء الجماعة في الثقافة الجم

  .اكتسابها عن طریق تلقین الفرد خبرات یومیة من خلال علاقته بالمجتمع

وعلى هذا الأساس تعتبر الهویة نظاما نشطا و تفاعلیا و معقدا و بنیة متعددة الأشكال، تتشكل بفعل 

الأول یتمثل في حاجة  :جتماعیة و الثقافیة و البیئیة ، ونمو الهویة عند الفرد ضروري لسببینالسیاقات الا

الفرد للشعور بنفسه أما الثاني فیظهر في حاجة الفرد للانتماء و أهمیته بالنسبة للآخرین ، وهذا ما یتم 

داخل  أخرىمیة من جهة الاهتمام به من خلال تنشئة الفرد الاجتماعیة من جهة خارج المؤسسة و التنظی

  .المؤسسة

و من هذا المنطلق نجد أن المؤسسة تعمل على بناء هویة العاملین بها من خلال ترسیخ مجموعة      

والتي تتأثر بما اكتسبه الفرد العامل خلال تنشئته الاجتماعیة ضمن  من المبادئ و القیم و القواعد

 .الثقافة التنظیمیة السائدة بالمؤسسة همجموعمؤسسات المجتمع والذي یشكل في 
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  جامعة الدكتور یحي فارس بالمدیة

  كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة

  قسم العلوم الاجتماعیة

  تخصص علم الإجماع

  تنظیم و عمل

 :استمارة بحث حول

  و بناء الھویة في العملالتنظیمیة الثقافة 

  :  الأستاذة إشراف                                                                  :إعداد الطالبتین

  صغیر جمیلة / د                                                          احمد سریر سمیرة

  قرموش حنان

  

  

یشرفنا أن نطلب منكم الإجابة  عن أسئلة الاستمارة بوضع  شھادة الماستر لنیل الإعداد إطارفي 
و نحیطكم علما أن ھذه المعلومات تبقى  ،المقترحة بكل صدق و موضوعیة  الإجابة أمام "x"علامة

  .و لكم منا جزیل الشكر على تعاونكم ،علمیة  لأغراضسریة و لا تستغل الا 

  

  

  

  

  

  

  2017/2018السنة الجامعیة 
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  البیانات الشخصیة   :المحور الأولالبیانات 

 : الجنس )1

  أنثى  ذكر  

 : السن )2

 ]28-20]  ]28-36]  

  فما فوق 44من                                         [36-44[ 

  : المستوى التعلیمي )3

  

  ابتدائي              متوسط                   ثانوي                 جامعي

  

  : الجغرافیةالمنطقة  )4

                    مدینةریف                                    

  

  : قدمیة في المؤسسةالأ )5

  [15-10[                                 [10-05 [سنوات                         5من  أقل

  فما فوق 20من                                                  [15-20 [         

  الثقافة التنظیمیة :بیانات المحور الثاني  

 ؟ استعمالا للاتصال داخل المؤسسة الأكثرما ھي الوسائل   )6

  البرید الالكتروني                   الرسائل الشفویة                                الإعلانات

  ؟ ما الذي یمیز المؤسسة في تعاملھا مع العاملین  )7

 المساواة بین العاملین -

 التمییز على أساس الكفاءة بین العاملین  -

 التمییز على أساس الإنماء الجغرافي بین العاملین  -

   ........................................................................................أخرى إجابة -

 ؟ ھل انت راض عن المؤسسة )8

  نعم                                             لا
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  ؟ ما مجالات رضاك ،"نعم"إذا كانت الإجابة 

  الاتصال-

  العلاقات بین العمال و المسؤولین -

  الحوافز-

  ؟ الى ما یعود ذلك "لا"إذا كانت الإجابة 

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

 ؟ القواعد و الإجراءات المعتمدة في المؤسسةھل ھناك سھولة في تطبیق  )9

  غالبا                               أحیانا                              نادرا

 :التسییر في المؤسسة یلزم على العمال )10

  تنفیذ الأوامر في الحین و بدون مناقشة-

  تنفیذ الأوامر بعد مناقشتھا مع المسؤول  -

  لا تنفذ إلا بعد  إلحاح و إصرار من طرف المسؤول-

  ...............................................................................................أخرى إجابة-

 ؟ كیف تتم عملیة اتخاذ القرار بالمؤسسة )11

 یشارك العمال في إتخاذ القرار -

 ینفرد الرئیس باتخاذ القرار -

 یشارك الرئیس ممثلي العمال في إتخاذ القرار -

  ...........................................................................................إجابة أخرى -

  ؟ ھل أنت عضو في النقابة )12

  لا                               نعم       

  ....................................................................................؟ في جمیع الحالات لماذا

 ؟ كیف تنظر للعمل النقابي )13

 النقابة وسیلة فقط لتحقیق مصالح النقابیین -

 مجرد عمل شكلي  -

    .........................................................................................أخرى إجابة -

 ؟ ما نوع القرارات التي تفضلھا )14

 قرارات فردیة  -

 قرارات تشاركیھ -
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 ؟ كعامل ھل تساھم في إتخاذ القرارات داخل المؤسسة )15

  نعم                        لا

  ؟ كیف تتصرف ،في حالة تغیبك عن العمل  )16

 تأخذ الإذن بالغیاب قبل غیابك -

 تكلف أحد زملاءك بإشعار الإدارة بالغیاب -

 تعلم الإدارة بغیابك بعد عودتك للعمل -

  .......................................................................................إجابة أخرى -

 ؟ التواصل مع رؤساء العملكیف تتم عملیة  )17

 تتصل بھم مباشرة في مكاتبھم -

 تنتظر نزولھم لمكان العمل -

 عن طریق الاجتماعات -

  ..........................................................................................إجابة أخرى -

 ؟ مرارھاھل ترى بأن القیم التنظیمیة تساھم في نجاح المؤسسة و إست )18

  غالبا                      أحیانا                            نادرا

 ؟ حسب رأیك ما الذي یمیز المؤسسة  )19

 التوافق بین أھداف العمال و أھداف المؤسسة -

 تضارب المصالح بین العمال و المؤسسة -

 الصراع بین الرؤساء و المرؤوسین -

 الصراع بین المرؤوسین -

  ......................................................................................أخرى إجابة -

 :تنظیمیة تعمل المؤسسة علىلتقلیص الفجوة بین القیم الشخصیة للعاملین و القیم ال )20

 محاولة تحقیق الانسجام بین قیم العاملین و القیم السائدة في المؤسسة -

 العمالالأولویة لقیم  -

  الأولویة للقیم السائدة بالمؤسسة  -

 .................................................................................... إجابة أخرى -

 ؟ ھل ترى أن المؤسسة تھتم بالعاملین بھا )21

  نعم                                            لا

 ؟ فیما یظھر ذلك ، "نعم"إذا كان
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 تقدیم حوافز للعاملین -

 المشاركة في اتخاذ القرارات -

 توفیر ظروف عمل مریحة للعاملین -

  ...................................................................................إجابة أخرى  -

  :الاجتماعیة كنت في تعاملك مع الآخرین خلال تنشئتك  )22

 و اقتراحاتك بأرائكتشارك  -

 لنفسك بأرائكتحتفظ  -

 ...................................................................................إجابة أخرى  -

 ؟ كیف تؤدي عملك )23

 حسب المواصفات المطلوبة -

 القیام بھ دون النظر للمواصفات  -

 .....................................................................................إجابة أخرى -

 ؟ كیف تقوم بأداء مھامك )24

 في وقتھا المطلوب -

 لا یھم إن تأخرت في القیام بھا -

 ......................................................................................إجابة أخرى -

 ؟ ھل تتواصل مع زملاء العمل خارج المؤسسة )25

 نعم                                 لا 

     ؟أین یتم ھذا التواصل  ،"نعم"إذا كانت الإجابة 

 في المقھى -

 في الشارع -

 في النادي أو قاعة الریاضة -

  ...........................................................................................إجابة أخرى  -

 ؟ھل تساعدك الظروف السائدة في المؤسسة على إنجاز مھامك  )26

  دائما                           أحیانا                          أبدا

  الھویة :بیانات المحور الثالث 

  ؟ ھل تطمح إلى تولي مناصب المسؤولیة في المؤسسة )27

  لانعم                                                   
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  ؟ ما الذي ترغب فیھ )28

 البقاء في المؤسسة -

 مغادرة المؤسسة إلى مؤسسة من نفس الصنف -

 مغادرة المؤسسة إلى مؤسسة خارج الصنف -

 ...........................................................................................إجابة أخرى  -

 ؟رأیك ما ھي العوامل التي یتم من خلالھا تحقیق أھداف المؤسسة  في )29

 عوامل مادیة                                      علاقات إنسانیة

  ........................................................................................... إجابة أخرى

 ؟و بین رئیسك على شخصیتك  ھل یؤثر أسلوب التعامل بینك )30

  نعم                                              لا

  .......................................................؟ما الذي یؤثر على ذلك  ، "نعم"إذا كانت الإجابة 

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

  ؟حسب رأیك ما ھي المعاییر و الأسس التي یجب توفرھا في رئیسك في العمل  )31

 الأوسع خبرة و تجربة -

 الذي یستطیع رفع مستوى الإنتاج -

 الأعلى مستوى -

 .............................................................................................إجابة أخرى -

 ھل تعتقد أن عدم تكیف العامل مع النظام السائد في المؤسسة یؤدي إلى عدم رضاه  )32

  دائما                               أحیانا                                     أبدا

  ؟مع من تفضل العمل داخل المؤسسة  )33

 زملاء من نفس المنطقة الجغرافیة  -

 زملاء أقارب لك -

 زملاء من نفس الفئة المھنیة -

  ...........................................................................................إجابة أخرى -

 ؟ ما ھو شعورك إتجاه المؤسسة )34

 نيالمؤسسة ھي جزء م -

 المؤسسة مكان لتحقیق ذاتي  -

 لا تعني لي شیئا  -
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 .......................................................................................... إجابة أخرى -

  ؟ماذا یمثل لك العمل بالمؤسسة  )35

 العمل  وسیلة لتحقیق الحاجات المادیة -

 العمل عبادة -

 الحیاةالعمل وسیلة للترقي في سلم  -

 الآخرینالعمل وسیلة لتكوین علاقات مع  -

 .............................................................................................إجابة أخرى -

 ؟ما الذي تفضلھ  )36

 العمل في إطار جماعة -

 العمل بصفة منفردة -

 .......................................................................................... إجابة أخرى -

 ؟ھل تشجع المؤسسة العمل الجماعي  )37

    نعم                                   لا      

 ؟ ھل تسعى المؤسسة للحفاظ علیك )38

  لانعم                                                

  ؟ لماذا ،"نعم "إذا كانت الإجابة  

  لشھادتك               لخبرتك                   لتعدد مواھبك                   لإنظباطك

 .....................................................................................إجابة أخرى -

 ؟ التحاقك بالعمل ھل تغیرت بعض قیمك الشخصیة بعد )39

  نعم                                          لا -

  ؟تشعر بالراحة في العمل متى  )40

 العمل مع زملاء من نفس الجنس -

 العمل مع زملاء من الجنس الأخر  -

 .......................................................................................... إجابة أخرى -




