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 ملخص الدراسة

إن الدراسة الراىنة تتمحور حول موضوع البيئة التنظيمية  الذي أصبح من المواضيع التي بدأت تفرض نفسيا 
التي يدركيا العاممين ويكون ليا انعكاس و تأثير عمى مختمف المؤسسات ، فيي مجموعة من الخصائص 
لعناصر إدارية وأخرى مادية ، وكمما ارتبطت ىذه عمى سموكيم و دوافعيم وقد تتحدد البيئة التنظيمية وفقا 

العناصر بشكل جيد و متكامل فان البيئة التنظيمية ستفعل بشكل ايجابي مما يؤثر عمى دافعية العمال في 
 العمل والتزاميم ىذا ما يجعل العامل قادرا عمى تحقيق ىويتو المينية .

 جاءت الفرضية الرئيسية لدراستنا كالتالي: 
يئة التنظيمية في تشكيل اليوية المينية لعمال الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية لمعمال الأجراء تؤثر الب

 لولاية الاغواط .
 بالإضافة إلى فرضيات جزئية وىي : 

_تساىم الثقافة التنظيمية في تشكيل اليوية المينية لعمال الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية لمعمال 
 الاغواط .الأجراء لولاية 

_ تؤثر التكنولوجيا في تشكيل اليوية المينية لعمال الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية لمعمال الأجراء 
 لولاية الاغواط .

وىدفت الدراسة إلى التعرف عمى طبيعة النشاط الذي تقدمو ىذه المؤسسة وانعكاساتو في تحقيق اليوية 
البيئة التنظيمية و التوصل إلى بيئة عمل مناسبة تساعد العامل  المينية لمعامل ، و إعطاء فكرة واضحة عن

في توظيف خبراتو و قدراتو ، وتعزز من دافعية في العمل وقد تم تحديد ثلاثة مجالات لمدراسة مكاني وزماني 
 و بشري ، ولقد اعتمدنا عمى المنيج الوصفي التحميمي واستخدمنا مجموعة من الأدوات لجمع البيانات

يا الملاحظة البسيطة والاستمارة ، أما عينة الدراسة فقد تم اختيارىا من مجتمع الكمي لمدراسة بنسبة من بين
 استمارة . 64استمارة عمى عمال المؤسسة بطريقة عشوائية بسيطة ، حيث استرجعت  25، وقد وزعت 52%

ممة النتائج التي توصمت وبعد عرض و تحميل البيانات التي تم جمعيا من خلال أسئمة الاستمارة ، زمن ج
أن البيئة التنظيمية لمؤسسة الصندوق الوطني لتأمينات إلييا الدراسة في ضوء الفرضيات التي اتضحت 

الاجتماعية لمعمال الأجراء لولاية الاغواط ليا ثقافة تنظيمية تجمع بين قيم المؤسسة و قيم العمال وتحدد 
د لمدخلات ىذه المؤسسة ومن بينيا التكنولوجيا التي ساعدت سموكيم وتعزز انتمائيم لممؤسسة في ظل التجدي

 العمال عمى الاندماج وتحقيق ىوية مينية .
 : البيئة التنظيمية ، الثقافة التنظيمية ، اليوية المينية  الكممات المفتاحية

 
 



 

 

SUMMARY OF THE STUDY: 

 

 The current regulatory environment around the topic which threads started 

asserting it at different institutions, it is a set of characteristics that their employees 

have a reflection and impact on their behavior and motives and the regulatory 

environment may be determined in accordance with the administrative elements. 

  And other material and the more connected these elements well integrated 

and the regulatory environment will positively affect workers ' motivation at work 

and commitment that makes the worker able to achieve professional identity. 

The study contained the main premise: 

Regulatory environment impact of professional identity of the National Fund of 

social insurance workers to laborers to Laghouat. 

 In addition to partial hypotheses: 

 _ contribute to the organizational culture in professional identity for the National 

Fund for social insurance for laborers to Laghouat. 

_ Affect technology in professional identity for the National Fund for social 

insurance for laborers to Laghouat.  

And the purpose of this study is to identify the nature of the activity of this 

institution and its impact on the working professional identity, and give a clear idea 

of the regulatory environment and reach appropriate work environment help 

recruitment expertise and working abilities, enhance motivation at work have been 

identified three areas of study , my space and human, and I and my time we relied 

on descriptive analytical we used a range of tools to collect data from simple 

observation and form, the sample was selected from the overall community study 

by 25%, and 51 have been distributed to workers in the form of random enterprise 

is simple, Where the retrieved 46. After the presentation and analysis of data 

collected through the questionnaire questions, among other findings of the study in 

the light of assumptions which proved that the regulatory environment for the 

National Fund for social insurance institution for laborers to Laghouat have an 

organizational culture that combines enterprise values and Labour values and 

define their behavior and promote affiliation. 

Key words: regulatory environment, organizational culture, professional identity 
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التي‌تمثل‌الغرض‌و‌‌تحقيق‌الرسالة‌التي‌قامت‌من‌اجمياو‌‌تسعى‌المؤسسات‌إلى‌صياغة‌رؤيتيا

التكتيكات‌المختمفة‌في‌سبيل‌،‌السياساتو‌‌لذا‌فيي‌تعمل‌عمى‌إتباع‌الاستراتيجيات،‌الأساسي‌من‌إنشائيا

‌الموارد‌الماديةو‌‌حيث‌يتطمب‌ذلك‌توفير‌مجموعة‌من‌المدخلات‌تتمثل‌في‌الموارد‌البشرية،‌ذلكتحقيق‌

‌المعموماتو‌ ‌فان‌، ‌لذا ‌المؤسسة ‌عمى ‌تأثير ‌وأكثرىا ‌المدخلات ‌تمك ‌أىم ‌البشرية ‌الموارد ‌تعتبر حيث

‌عمى‌أكمل‌وجو‌المؤسسات‌تحاول‌أن‌توفر‌لمواردىا‌البشرية‌بيئة‌تنظيمية‌تساعدىم‌عمى‌القيام‌بأدوارىا‌

‌فانو‌يعبر‌عن‌مكان‌العمل ‌يستخدم‌في‌الإدارة ‌العوامل‌المحيطة‌بوو‌‌إن‌مصطمح‌البيئة‌عندما أسموب‌،

فمن‌ىذا‌المنطمق‌فان‌البيئة‌التنظيمية‌ىي‌محصمة‌،‌كيفية‌تفاعل‌العاممين‌مع‌بعضيم‌البعضو‌‌التعامل

‌الأو‌‌المتغيراتو‌‌الظروف ‌يدركونيا ‌كما ‌لممؤسسة ‌الداخمية ‌ذلك‌و‌‌فرادالأجواء ‌من ‌ليستخمصوا يفسرونيا

‌مساراتيم‌التي‌تؤثر‌بدورىا‌في‌تحقيق‌ىويتيم‌المينية.و‌‌اتجاىاتيمو‌‌مواقفيم

الآخرين‌عن‌طريق‌المعاني‌التي‌تعتبر‌نتاج‌ليذا‌و‌‌فاليوية‌ىي‌علاقة‌تفاعل‌مستمر‌بين‌الفرد

تنشئيم‌و‌‌ا‌انتماءات‌العمالفيي‌لا‌تنمو‌إلا‌ضمن‌مجالات‌تنظيمية‌تنشئ‌من‌خلالي،‌التفاعل‌الاجتماعي

‌حتى‌التنشئة‌التنظيمية‌التي‌تمعب‌دور‌كبير‌في‌تحديد‌اليوية‌المينية.و‌‌الاجتماعية

‌لتبحث‌في‌البيئة‌التنظيمية ‌وجدت‌دراستنا دورىا‌في‌تحقيق‌اليوية‌المينية‌لعمال‌مؤسسة‌و‌‌ولذا

‌:راسة‌إلى‌أربعة‌فصولعميو‌قسمت‌الد،‌و‌الصندوق‌الوطني‌لتأمينات‌الاجتماعية‌لولاية‌الاغواط

‌منيجي ‌الأول ‌الموضوع‌:الفصل ‌أسباب‌اختيار ‌تحديد ‌فيو ‌الدراسةو‌‌تم ‌من ‌اليدف‌الأساسي إشكالية‌،

‌المقاربة‌النظرية‌.و‌‌دراسات‌سابقة،‌الدراسة‌والفرضيات

‌التنظيمية ‌البيئة ‌الثاني ‌بعرض‌‌:الفصل ‌التنظيميةقمنا ‌البيئة ‌بمفيوم ‌بداية ‌المحاور كما‌‌أىميتياو‌‌أىم

تناولنا‌التحميل‌الاستراتيجي‌لمبيئة‌التنظيمية‌‌الأخيرعناصر‌ومستويات‌البيئة‌التنظيمية‌وفي‌‌إلىسنتطرق‌

‌التي‌اىتمت‌بيا.‌النظرياتواىم‌



 مقدمة

 ب‌

‌المينية‌ ‌الثالث‌اليوية ‌‌:الفصل ‌أىم ‌إلى ‌التطرق ‌الفصل ‌ىذا ‌في ‌اليويةالحاولنا ‌بمفيوم ‌بداية ‌عناصر

خصائص‌اليوية‌المينية‌وكذا‌آليات‌تشكل‌اليوية‌المينية‌و‌‌طر‌النظرية‌اليوية‌المينية‌مرورا‌لعرض‌الأو‌

‌كما‌تناولنا‌ابرز‌مساراتيا‌وفي‌الأخير‌اعتمدنا‌عمى‌أىم‌النظريات‌المفسرة‌لميوية‌المينية.

‌الميدانية‌‌‌ ‌الدراسة ‌الرابع ‌تضمنت‌أول‌:الفصل ‌التي ‌المنيجية ‌الدراسة‌‌الإجراءات مجالات

‌الدراسة،‌مكاني،ألزماني،البشري() ‌في ‌المتبع ‌البحث‌المنيج ‌العينةو‌‌مجتمع ‌اختيار ‌كيفية أدوات‌جمع‌،

‌خصائص‌العينة ‌تحديد ‌ثم ‌ب‌البيانات،و ‌قمنا ‌الدراسة‌و‌‌تحميلكما ‌من ‌عمييا ‌المحصل ‌البيانات تفسير

إدراج‌بعض‌الاقتراحات‌تم‌أخيرا‌و‌‌.الميدانية‌ثم‌عرض‌النتائج‌المتحصل‌عمييا‌وصولا‌إلى‌النتيجة‌العامة

قد‌وضع‌فيرس‌و‌‌الملاحقو‌‌وتم‌وضع‌خاتمة‌الدراسة‌مع‌إرفاق‌قائمة‌المراجع،‌للاستفادة‌من‌ىذه‌الدراسة

 .‌الجداول‌مع‌فيرس‌المحتويات



الفصل الأول:                                                            الاقتراب المنهجي 

 للدراسة

4 

 : أسباب اختيار الموضوع-1
نما كاف الدافع ليذه الدراسة يتمازج بيف ماىو ذاتي    موضوعي و  لـ يتـ اختيار الموضوع مف فراغ وا 

 سنقوـ بعرض ذالؾ فيما يمي 
 :الأسباب الذاتية -1.1

إف الأسباب الذاتية الدافعة ليذه الدراسة ىيالاىتماـ بالبيئة التنظيمية ودورىا في تشكيؿ اليوية المينية  
كما إننا نحاوؿ مف خلاؿ ىذه الدراسة تسميط الضوء عمى  ،ومحاولة ربط ىذا الموضوع بالواقع المعاش

سنقوـ بتجسيد مجيوداتنا العممية مستجدات بيئة العمؿ ودورىا في مساعدة العامؿ في تحقيؽ ىوية مينية و 
المحصؿ عمييا طيمة مرحمة تعميمنا الجامعي وكذا تطمعاتنا الشخصية وىذا في مؤسسة الصندوؽ الوطني 

 لتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء بالاغواط
 :الأسباب الموضوعية1.1
مية ودورىا في تشكيؿ وجود نقص في الدراسات النظرية وحتى الميدانية حوؿ موضوع البيئة التنظي-

 .اليوية المينية وىذا ما يميز دراستنا
 .تقديـ بحث نظري وميداني يتناسب مع تخصصناو  مساىمة في فتح مجاؿ لدراسة ىذا الموضوع-
 .معرفة العوامؿ المساىمة في تشكيؿ اليوية لدى العامميف-
ثراء التراث السوسيولوجي بمثؿ ىذه الدراسة لكي تصبح كمرجع-  .عممي  تزويد وا 
 .تزايد الاىتماـ في الآونة الأخيرة بموضوع اليوية المينية وىناؾ مف اعتبرىا أزمة اجتماعية-

 :أىداف الدراسة   -1
الأىداؼ الأساسية لمدراسة ىي محاولة معرفة دور البيئة التنظيمية في تشكيؿ اليوية المينية لدى عماؿ 
الصندوؽ الوطني لتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء بالاغواط بحيث تيدؼ الدراسة إلى تحقيؽ الأىداؼ 

 العممية والعممية وىي كالتالي 
 :الأىداف العممية-1.1
 يعة النشاط الذي تقدمو ىذه المؤسسة وانعكاساتو عمى تشكيؿ اليوية المينية لمعامميف .التعرؼ عمى طب -
 توصيؼ البيئة التنظيمية التي تتميز بيا مؤسسة الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء.-
 بياف مدى تأثير مستويات البيئة التنظيمية في تحقيؽ اليوية المينية لمعامميف . -
 التحقؽ مف صحة فرضيات الدراسة .-
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 :الأىداف العممية  -1.1
إعطاء فكرة واضحة عف البيئة التنظيمية وتسميط الضوء عمى نقاط القوة التي يجب تعزيزىا وعمى نقاط -

 الضعؼ التي يجب تجنبيا .
 التوصؿ إلى بيئة تنظيمية  مناسبة تساعد العنصر البشري في توظيؼ مخزونو الطاقوي . -

 أىمية الدراسة :-3
 العممي و  يستمد ىذا البحث أىميتو انطلاقا مف مجموعة مف العناصر المتعمقة بالجانبيف العممي

 :الأىمية العممية  -1.3
إثراء المعمومات وزيادة المعارؼ حوؿ الموضوع الذي بيف أيدينا حيث يعتبر مف المواضيع في مجاؿ  -

 الدراسات التنظيمية .
 ثيف في مجاؿ تسيير المنظمات بحيث تعتبر ىذه الدراسة نقطة بداية لإجراء أبحاثلفت انتباه الباح -
 دراسات حوؿ ىذا الموضوع .و 

 :الأىمية العممية -1.3
تقديـ معمومات في ىذا المجاؿ بتطوير البيئة التنظيمية ونأمؿ باف تنعكس بالإيجاب عمى العماؿ  -

 .ومساعدتيـ في الاندماج وتحقيؽ ىويتيـ المينية 
ة حوؿ انطباع موظفييـ عف تساىـ ىذه الدراسة في تزويد المسؤوليف في المؤسسة بإعطائيـ صور  -

 .المؤسسة
 إشكالية الدراسة:-4

تسعى المؤسسات اليوـ جاىدة إلى تحقيؽ أىدافيا التي أسست مف اجميا والتي تمثؿ الغرض الأساسي مف 
دعائـ التفاعؿ الإنساني الذي يسعى إلى تحقيؽ  إنشائيا سواء كانت مؤسسات اقتصادية أو خدماتية إحدى

استراتيجيات مختمفة بتوفير الإمكانيات و  التوازف بيف أفراد المؤسسة وأىدافيا وىذا مف خلاؿ إتباع سياسات
ولاشؾ أف وجود بيئة عمؿ داخمية ملائمة لمعمؿ ومشجعة تعتبر مقوما أساسيا "،والموارد المادية والبشرية
موارد و  ثقافة تنظيميةو  ظؿ توفير بيئة تنظيمية ترتكز عمى وجود بناء تنظيمي لنجاح أي مؤسسة في

 1".تنظيمية لجعؿ العنصر البشري يتكيؼ مع متغيرات البيئة الخارجية التي تحيط بالمنظمة

                                  
 28, عماف , ص  1,2006, دار مجدلاوي لمنشر , ط تطبيقية الات مفاىيم وحاحمد القاطميف, الإدارة الإستراتيجية , 1
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ومنو بات تحسيف ظروؼ البيئة التنظيمية ضرورة اجتماعية واقتصادية فمف خلاؿ تحسيف بيئة التنظيمية 
دارة التأثير عمى الفرد أو العنصر البشري داخؿ المؤسسة الذي يعد جوىر عممية رفع مستوى تستطيع الإ

مكانيات وتشمؿ القيادة وطبيعة العمؿ  , وفاعؿ سوسيوميني يسعى أداء الوظيفي بما توفره مف عوامؿ وا 
ؽ فالسموؾ فعؿ ومف ىذا المنطم ،تشكيؿ ىوية مينية تمكنو مف التميز واثبات الذات و  إلى تحقيؽ الأىداؼ

عوائقيا ليذا و  اليجومية في علاقتو بالبيئة التنظيميةو  استراتيجي يترجـ اختيارات الفاعؿ في الدفاعية
مصطمح الفاعؿ عندما يتكمـ عف الفرد في علاقتو بالمؤسسة يكوف في  )ميشال كروزي(السبب يستعمؿ

تصوره إف الفاعؿ يتمتع داخؿ المؤسسة بدرجة مف الاستقلالية عف النسؽ التنظيمي القائـ وىذا يقتضي إف 
التحرؾ يستعممو و  صارمة يبقى بو ثغرات تترؾ مجالا لممناورةو  النظاـ الرسمي ميما كانت تشكيمتو دقيقة

ء الفاعميف مف اجؿ تحقيؽ ىذه الأىداؼ الشخصية المترتبة عف ظروؼ الوضعية المينية التي ىؤلا
 1يعيشونيا داخؿ المؤسسة 

مراكزه محددة سواء و  إف عناصر بناء اليوية المينية يستند إلى وضع اجتماعي )كموديبار(و حسب منظور
ت الأساسية لعممية التنشئة الاجتماعية تعمؽ الأمر بالحياة العامة أو مجاؿ العمؿ حيث يركز عمى السما

 فالفرد لا يمكف أف يشكؿ ىويتو بمعزؿ عف الأخر فاليوية نسؽ مف تمثلات الأنا مرتبطة بنسؽ القيـ
تمثلات اليوية الجماعية فالشعور باليوية المينية ىو محصمة لمعلاقات التفاعمية المطورة ضمف ميداف و 

ثقافة مؤسساتية و  الرموزو  وح مكوف مف مجموعة مف المعارؼنسؽ مفت )سونسوليو(العمؿ الذي يعتبره
ثقافة المجتمع كما يوضح أف المؤسسة مثؿ العائمة في تقوـ بتنشئة الأفراد في و  تجمع بيف القواعد القانونية

فعندما تكوف بيئة العمؿ مييئة تسمح لمعامميف بالقياـ بكافة  ،ظؿ ظروؼ معينة تتقيد بيا كؿ مؤسسة 
 .تحقيؽ أىدافيـ سوء العامة أو الشخصية و  ؽ ديناميكية مينية تساعدىـ في تحقيؽ ىويتيـأدوارىـ وخم

فالبيئة التنظيمية  )سانسوليو(و )كمود يبار(و(  ميشال كروزي(ومف أىـ مايمكف استنتاجو مف أطروحات
 تعتبر ىمزة وصؿ بيف متطمبات الوظيفة وحاجيات الفرد بمختمؼ مستوياتيا 

ونظرا لأىمية الدراسة كونيا تمس المؤسسة الأكثر أىمية في المجتمع مما تقدمو مف خدمات فإنيا   
الصندوؽ الوطني لتأمينات مؤسسة وظفي جاءت لتبحث عف مدى ملائمة ظروؼ البيئة التنظيمية لم

مكنيـ مف ودورىا في مساعدتيـ عمى تشكيؿ ىوية مينية تالاجتماعية لمعماؿ الأجراء لولاية الاغواط 
 :وعمى ذلؾ نطرح تساؤؿ التالي تطوير الأداء وتحقيؽ مسار ميني أرقى . 

                                  
، امبالاست لمطباعة والنشر،عمم الاجتماع التنظيم) من سوسيولوجيا العمل إلى سوسيولوجيا المؤسسة(،بف عيسى، محمد الميدي1

 . 28ص 2010الجزائر ، 
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اليوية المينية لدى موظفي الصندوق الوطني لتأمينات  شكيلىل تؤثر البيئة التنظيمية عمى ت 
 ؟ الاجتماعية لمعمال الأجراء بالاغواط

  التساؤلات الفرعية: 
  موظفي الصندوؽ الوطني لتأمينات لاليوية المينية  تشكيؿ ىؿ تساىـ الثقافة التنظيمية في

 ؟ الاجتماعية لمعماؿ الأجراء بالاغواط
 موظفي الصندوؽ الوطني لتأمينات الاجتماعية لاليوية المينية  تشكيؿ تؤثر التكنولوجيا في  ىؿ

 ؟ لمعماؿ الأجراء بالاغواط
 الفرضية العامة:-5
  موظفي الصندوؽ الوطني لتأمينات الاجتماعية لمينية اليوية ال في تشكيؿ تؤثر البيئة التنظيمية

 . لمعماؿ الأجراء بالاغواط
  الفرضيات الفرعية: 
 وظفي الصندوؽ الوطني لتأمينات الاجتماعية لالمينية تشكيؿ اليوية  تساىـ الثقافة التنظيمية في

 لمعماؿ الأجراء بالمؤسسة .
  الصندوؽ الوطني لتأمينات الاجتماعية لمعماؿ موظفي لاليوية المينية تشكيؿ تؤثر التكنولوجيا في

 الأجراء بالمؤسسة .
 تحديد المفاىيم :-6

كما تعتبر المغة الظواىر التي يقوـ الباحث بدراستيا و  المفاىيـ مصطمحات تشير إلى طبيعة الموضوعات
يؿ ما يريده مف المختصيف كما أنيا مجموعة مف الرموز التي يستعيف بيا الفرد لتوصالتي يتبادليا العممية 

 .1معاني لغيره 
 : داخميةمفيوم البيئة ال-6-1
 :اصطلاحا -ا

بالاطلاع عمى التراث النظري نجد العديد مف التعريفات لمبيئة التنظيمية مختمفة ومتنوعة , حيث   حضيا 
 مفيوـ البيئة التنظيمية باىتماـ كبير مف قبؿ المختصيف في الفكر التنظيمي المعاصر 

                                  
 215.1, ص  2003مؤسسة شباب جامعة , الإسكندرية , ,  أصول البحث العممي, لحميد رشواف حسيف عبد ا 
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المدركة و  عمى أنيا مجموعة الخصائص التي تميز بيئة العمؿ في المنظمة (سترنجرو لتوين)حيث يعرفيا 
 التي يكوف ليا انعكاس أو تأثير عمى دوافعيـو  بصورة مباشرة مف الأفراد الذيف يعمموف في ىذه البيئة

 1سموكيـ و 
تحدد و  عمى سموؾ العامميفكما تعرؼ بأنيا كافة الظروؼ السائدة داخؿ المنظمة وخارجيا والتي ليا تأثير 

 2اتجاىاتيـ نحو العمؿ
 :إجرائيا  -ب

تتأثر بو حيث يضـ مجموعة مف و  البيئة التنظيمية ىي المحيط الذي يشمؿ المؤسسة بحيث تؤثر فيو
ترسـ ىذه البيئة أبعاد العلاقة بيف العامميف كما تستمد منيا الثقافة و  القوى العاممة داخؿ حدود المنظمة

 البشرية .و  لممؤسسة بالإضافة إلى الموارد التنظيميةالتنظيمية 
 :الثقافة التنظيمية-6-1
 :اصطلاحا  -ا

تعتبر الثقافة التنظيمية مف أىـ العوامؿ التي يمكف مف خلاليا التمييز بيف مختمؼ المنظمات بالنظر إلى 
القيـ التي و  عتقاداتيمكف اعتبارىا بأنيا مجموعة مف الا(كير تموين)تنوع العناصر التي تضميا فحسب 

 يشترؾ بيا أعضاء المنظمة 
كما تعتبر الثقافة التنظيمية نظاـ يتكوف مف مجموعة مف العناصر أو القوى التي ليا تأثير عمى سموؾ 

 3الأفراد داخؿ المنظمة .
 :إجرائيا   -ب

تعطي و  في المنظمةالثقافة التنظيمية ىي محصمة الكمية لمكيفية التي يتحكـ بيا الأفراد كأعضاء عامميف 
 ىو المصمحة العامة . و  تخمؽ الالتزاـ نحو ماىو اكبر مف المصمحة الشخصيةو  لمعامميف الشعور بالولاء

 
 
 

                                  
 .31, ص 1982, دار الفكر العربي , القاىرة , السموك الإنساني في التنظيم محمد عمي شعيب ,  1
, ص  1993, القاىرة ,  58مجمة التنمية الإدارية , العدد المناخ التنظيمي وأثره عمى الرضا الوظيفي ,الحامي أماؿ مصطفى , 2

24. 
أبحاث اقتصادية دور البيئة التنظيمية في زيادة فعالية تطبيق عمميات ادارة المعرفة في مؤسسة اقتصادية,لعذزري صورية , 3

دارية, العدد   . 185. ص 2015, جامعة برج بوعريريج ,28وا 
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 :عامل التكنولوجيا -6-3
 :اصطلاحا  -ا

مف المتطمبات الأساسية للإدارة الحديثة استخداـ تقنية المعمومات والاتصاؿ مف اجؿ تعتبر التكنولوجيا 
 البرمجيات :البرمجيات الخاصة بذلؾ مثؿو  التي قواميا الحاسوبو  تطبيقياو  تنظيمياو  ةخمؽ المعرف

 1.بوابات المواقع و  محركات البحث الالكترونيو 
 الموظفيف كتوفير شبكة المعموماتو  للإدارة كما أف تكنولوجيا المعمومات توفر الكثير مف الإمكانيات 
برمجيات مما يسيؿ عمؿ الإداري في و  مخازف البياناتو  برامج تصفحو  شبكة الداخمية للانترنيتو 

 ، كما تعد مف المدخلات الأساسية التي تعتمد عمييا الإدارة .المؤسسة 
 :إجرائيا  -ب

تساعد العامؿ عمى انجاز ميامو بطريقة عممية توفر و  تحقؽ التكنولوجيا الكثير مف المزايا في المنظمات
الخبرة المستخدمة في تقديـ خدمات في نطاؽ و  كمي لممعرفة المكتسبةالوقت كما انو المجموع الو  لو الجيد

 نظاـ اجتماعي اقتصادي معيف مف اجؿ إشباع حاجة المجتمع .
 :اليوية المينية -6-4
 :اصطلاحا  -ا

 تصورىـ لأنفسيـ وكؿ ما يعتقدونو ميـ في حياتيـ و  اليوية بشكؿ عاـ تتعمؽ بفيـ الأفراد
 اليوية المينية ىي الطريقة التي تحددىا مختمؼ جماعات العمؿ الأخرىفاف  (لسانسوليو)بالنسبة 

قد تكوف اليوية سيرورة علائقية مف و  الرؤساء وتركز اليوية المينية عمى تمثلات جماعية مناسبةو 
باف الاستثمار في فضاء اليويات يختمؼ قميلا باختلاؼ طبيعة  (كموديبار)استثمارات الذات , كما يعرفيا 

 2جماعة الانتماء التي ينتمي إلييا و  علاقات القوة في ىذا الفضاء الذي يشغمو الفرد
 :إجرائيا   -ب

الغير أي أنيا عممية تعتمد و  يمكننا القوؿ باف اليوية المينية ىي عممية حيوية تعبر عف تفاعؿ بيف الأنا
حتى مع محيط عممو بحيث تساعده عمى و  ت ذىنية يكتسبيا الفرد مف خلاؿ تفاعمو مع الأخرعمى تمثلا

 الأخر.و  تكيؼ مع ذاتو

                                  
 .85، ص 2007مؤسسة الوراؽ لمنشر والتوزيع ،  ,:الممارسات والمفاىيمالمعرفةإدارة إبراىيـ خموؼ الممكاوي ,  1
 . 239, ص  2010, مطبعة امبابلاست , الجزائر , عمم اجتماع التنظيم بف عيسى محمد الميدي ,  2
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مدى التزامو بقيـ مينتو التي و  إضافة إلى أنيا إحساس كؿ عامؿ بذاتو مف خلاؿ الأدوار التي يقوـ بيا
 تعطيو نوع مف الانتماء. 

 :الاستراتيجي  فعلال-6-5
 :اصطلاحا  -ا

مترابطة و  بطريقة محسوبة وىي أفعاؿ متماسكةو  وسائؿ تحقيقياو  ىو الفعؿ الذي يختار فيو الفاعؿ غاياتو
يتبناىا الفاعؿ مف وجية نظر خاصة بو , وتوجو ىذه الإستراتيجية حسب نوعية الرىانات والأىداؼ كما 

بموغ أىدافيـ ويظير ذلؾ في ىذا المفيوـ ليعبر بو عف ما يحدث بيف الفاعميف ل (ميشال كروزي)استخدما 
 1تصرفاتيـ بفعؿ عقلاني و  سموكا تيـ

 :إجرائيا  -ب
الألاعيب الإستراتيجية التي تحدد سموؾ العامؿ و  استراتيجي عقلاني يقوـ عمى مجموعة الأدوار فعؿ ىو

 وتكوف حسب المصالح الشخصية التي يسعى إلييا كؿ فاعؿ بالمؤسسة .
 الدراسات السابقة:-7

الدراسات السابقة مكانة ىامة في البحث العممي إذ تساعد الباحث بأف يكمؿ ما توقؼ عنده الذيف تحتؿ 
سبقوه وىذا لا يكوف إلا بالإطلاع عمى الدراسات السابقة، كما أف اليدؼ مف إدراج الدراسات السابقة أي 

جية المتبعة، إذ أف ىناؾ المتعمقة بالموضوع ىو الاستفادة منيا سواء ما تعمؽ منيا بالمضاميف أو المني
حتى اليوية المينية و  العديد مف الدراسات سواء الأجنبية أو العربية التي ارتبطت بموضوع البيئة التنظيمية

   عمـ النفس الاجتماعيو  عمـ النفس الصناعيو  مزيج بيف عمـ الاجتماع الميني
إلى اختلاؼ النتائج التي تـ التوصؿ  المتغيريف أدى فقد تعددت الأبحاث الامبريقية التي تناولت كلا  -

 إلييا حسب توجيات ومجاؿ دراسة كؿ باحث .
 
 
 
 
 

                                  
,  2002القاىرة , , مركز البحوث والدراسات الاجتماعية , قراءات معاصرة في نظرية عمم الاجتماع مصطفى خمؼ عبد الجواد , 1

 .15ص 
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 ة بمتغير البيئة التنظيمية:قدراسات السابقة المتعمال-7-1
 :دراسات أجنبية -ا(
بعنواف العلاقة بيف المناخ (Hoda ,Boroonadfar, Suzan, GhalanbSini,Mastanch)دراسة -1 

 1الموظفيف في جامعة سونجر آراء الإسلامية والتزاـالتنظيمي 
 الفرضية الرئيسية:

 لكؿ مف الموظفيف والأساتذة والتزاـتوجد علاقة ممحوظة بيف المناخ التنظيمي 
 :فرضية فرعية 

 كؿ مف الموظفيف والأساتذة. والالتزاـتوجد علاقة ممحوظة بيف المناخ التنظيمي لبعد بنيوي 
 لكؿ مف الموظفيف والأساتذة. الالتزاـاخ التنظيمي لبعد المسؤولية مع توجد علاقة ممحوظة بيف المن

 تيدؼ الدراسة إلى:
 كؿ مف الموظفيف والأساتذة في جامعة آزاء الإسلامية. التزاـقياس درجة 

 لكؿ مف الموظفيف والأساتذة بجامعة آزاء الإسلامية. والالتزاـدراسة العلاقة بيف المناخ التنظيمي 
 بيف الموظفيف وأساتذة في جامعة آزاء الإسلامية. الالتزاـمقارنة درجة 

رئيس قسـ  23و موظؼ 30وقد شممت الدراسة عمى مستويات الوظيفية في جامعة آزاء بحث كاف بيا 
ستخد الاستمارةالدراسة الباحثات عمى  واعتمدتأستاذ  97و )كمية( المنيج  متافي جمع المعمومات وا 

 الوصفي.
 التي توصمت إلييا الدراسة مايمي:ومف أىـ النتائج 

المناخ التنظيمي مف  أفوتبيف  %95وكانت نسبة  والتزاـوجود علاقة ممحوظة بيف المناخ التنظيمي 
 الناحية البنيوية يزيد مف رغبة في البقاء في الجامعة وميؿ لمعمؿ بجدية في المنظمة.

فقد تبينت في نوعية متعامؿ المسؤوليف  التزاـائج إيماف واضح بالقيـ التنظيمية السائدة في نية العمؿ أما نت
وكنتيجة نياية ينبغي  الالتزاـزاد  لموظفييافإذا أعطت المنظمة )جامعة آزاء الإسلامية( المسؤولية الفردية 

 وخاصة ىيئة تدريس. تزاـالاإجراءات لازمة لتعزيز  اتخاذعمى سمطات جامعة 
 

                                  
1
Mostahedzacheh ,Boroomandfar (H) ,Choloufosin (M), Study Relation Dipbetween Organizational 

Climate and Comuntmentstaffinsosangerazadislamicuniversity, vol05, N° 12 ,univ-larn,2011 , p-p 

, 265, 269 
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بعنواف تأثير بيئة العمؿ الداخمية في الشخصية وسمات الأداء  (Westernen and Siranon)دراسة -2 
 1 2007لاجتماعي، دراسة ميدانية بمصالح الصمب والحديد في )و.ـ.أ( 

 وفرضية الرئيسية لمدراسة كانت كالتالي: -
 .وأدائيمالاجتماعينية العمؿ في شخصية العامميف  تأثيرمدى 

 وبيئة العمؿ. الاجتماعيلشخصية وسمات الأداء إلى قياس العلاقة بيف اىدفت ىذه الدراسة 
المنيج المسحي في دراسة ومف أىـ أدوات  واستخدـ( عامؿ 115طبؽ ىذه الدراسة عمى عينة بمغت )

 .استمارةجمع البيانات المستخدمة في ىذه الدراسة ىي 
 ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة مايمي:

بيئة العمؿ والسمات الشخصية لمعامميف وتأثير بيئة العمؿ بشكؿ ايجابي وجود علاقة دلالة إحصائية بيف 
 .الاجتماعي لمعامميف أداءفي 
 :دراسات عربية-ب
 التنظيمي لدى الالتزاـتحت عنواف درجة تأثير البيئة الداخمية عمى دراسة )أ. سائد أبو عدوان(  -/1

 2الضباط العامميف في جياز الدفاع المدني الفمسطيني في الضفة الغربية
 تبمورة مشكمة الدراسة في التساؤؿ الرئيسي:

التنظيمي لدى الضباط العامميف  التزاـمادرجة تأثير البيئة الداخمية )ىيكؿ التنظيمي، ثقافة التنظيمية( عمى 
 ية؟في جياز الدفاع المدني الفمسطيني في الضفة الغرب

 أسئمة الفرعية:
التنظيمي لمضباط العامميف  الالتزاـما درجة تأثير الييكؿ التنظيمي لدى جياز الدفاع الفمسطيني عمى  -

 فيو؟
 التنظيمي؟ الالتزاـالسائدة في جياز الدفاع المدني عمى  التنظيميةما درجة تأثير الثقافة  -

إلى التحقؽ مف أثر عناصر البيئة الداخمية )ىيكؿ تنظيمي وثقافة التنظيمية( عمى  تيدف ىذه الدراسة
 التنظيمي لمضباط وىذه ىدؼ رئيسي تتفرع عنو أىداؼ فرعية كالتالي: الالتزاـمستوى 

                                  
في إدارة الموارد البشرية، كمية  ماجستير، رسالة الوظيفي لمعاممين أداءتأثير المناخ التنظيمي عمى نقلا عف عمي عبد الله عيب، 1

 .53، ص 2014العموـ الإدارية، جامعة العموـ التطبيقية، البحريف، 
تأثير البيئة الداخمية عمى الالتزام التنظيمي لدى الضباط العاممين في جياز الدفاع المدني الفمسطيني في ساعد أبو عدواف , 2

 2017, مركز الاستقلاؿ لمدراسات الاستراتيجية ، جامعة الاستقلاؿ , الضفة الغربية 
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التنظيمي لدى الضباط العامميف في الجياز  الالتزاـالتعرؼ عمى مستوى تأثير ىيكؿ التنظيمي عمى  -
 المدني.

التنظيمي لدى الضباط العامميف في الجياز  الالتزاـالتنظيمية عمى  الثقافةعمى مستوى تأثير  التعرؼ -
 المدني.
 المنيج الوصفي التحميمي: استعمؿفي جمع المعمومات كما  الاستمارةالباحث  استعمؿ

% 10عينة طبقية عشوائية لا يقؿ حجميا عف  باختيارضابطا وقاـ الباحث  347مجتمع الدراسة شمؿ 
 مف مجتمع الدراسة.

 وتوصمت الدراسة إلى نتائج ىي كالتالي:
وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو بعدي الدراسة الييكؿ التنظيمي والثقافة التنظيمية 

 كأبرز محاور المناخ التنظيمي.
الدفاع المدني فقد  التنظيمي لدى ضباط جياز الالتزاـنتائج تحميؿ درجة تأثير الييكؿ التنظيمي عمى 

 ( وىذه نسبة مرتفعة.629معياري ) وانحراؼ( 14.12حققت متوسط حسابي قدر بػ )
نتائج تحميؿ درجة تأثير الثقافة التنظيمية لدى ضباط جياز الدفاع المدني الفمسطيني مف الضفة الغربية 

( وىذه نسبة مرتفعة ومع 660معياري ) وانحراؼ( 3.99حققت متوسط حسابي ) التنظيمي الالتزاـفي 
التنظيمي لدى ضباط جياز  الالتزاـوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة تأثير الثقافة التنظيمية في 

 الدفاع المدني الفمسطيني في الضفة الغربية تبعا لمتغير الجنس لصالح الذكور عمى الإناث.
ر البيئة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في بعنواف أثدراسة )أمجد عبد الرحمان الأىدل( 1

 1شركات الدخاف الأردنية
عمي الأداء الوطني لمعماؿ في شركات الدخاف  التنظيميةالبيئة  تأثير أمامشكمة الدراسة تمثمت في 

 .الأردنية
 :الأسئمة الفرعية

 القيادة عمي أداء العامميف في شركات الدخاف تأثيرما 
 الوظيفيف في العمؿ عمي أداء التمكي تأثيرما

                                  
، رسالة ماجستير ،  شركات الدخان الأردنية اثر البيئة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين فيامجد عبد الرحماف الاىدؿ ،  1

. 2011إدارة أعماؿ ، جامعة شرؽ الأوسط، 
https://www.google.com/search?ei=oojkXKeyKq2O1fAPhJmm2A8& 

https://www.google.com/search?ei=oojkXKeyKq2O1fAPhJmm2A8&
https://www.google.com/search?ei=oojkXKeyKq2O1fAPhJmm2A8&
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 العمؿ الجماعي في العمؿ عمي أداء الوظيفي تأثيرما 
 تأثيرمعرفة و  توضيح اثر نمط القيادة عمي أداء العامميف في شركات الدخاف الأردنية إلىتيدف الدراسة 

 البيئة
 العمؿ عمي أداء العامميف في شركات الدخاف

 انتمائيـ لشركاتيـو  بياف اثر التمكيف عمي أداء العامميف-
 كفاءتيـو  عمؿ الجماعي في شركات الدخاف عمي أداء العامميف تأثيرمعرفة درجة -

 عينة عشوائية باختيارقاـ الباحث و  شركات 4البالغ عددىا و  مف شركات الدخاف الدراسةيتكوف مجتمع 
 المعموماتطبقية مع جميع مستويات الوظيفية في شركات .واستعمؿ الباحث الاستمارة في جميع 

شركات الدخاف الأردنية  ىناؾ اثر لمبيئة التنظيمية عمي الأداء الوظيفي لدي العامميف في  :نتائج الدراسة
  68.1وتصر العلاقة قوية عند  0.05دلالة ى عند مستو 

التنظيمية في تحقيؽ  البيئة أبعاد كأحدوجد اثر التمكيف عمي العامميف في شركات  إفكما أظيرت نتائج 
 .العامؿ حرية التصرؼ في تمبية حاجيات الزبائف يمتمؾاـ العامميف حيث التز 
 دراسات جزائرية: -ج
تحت عنواف دور البيئة التنظيمية في زيادة فعالية تطبيؽ عمميات إدارة العرفة  دراسة لعذور صورية-1

 1في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة كوندورللالكترونيؾ بولاية برج بوعريريج
 إلى بمورة المفاىيـ الأساسية العرفة إدارة العرفة بيئة العمؿ الداخمية تيدف الدراسة

 تقديـ اقتراحاتو  الجيد لعمميات إدارة المعرفةو  تحديد العوائؽ التي تعرقؿ أو تعيؽ التطبيؽ الفعمي
 زيادة الرفع مف فعالياتو  التنظيمية البيئةتحميؿ العلاقة بيف عناصر 

 :يتمثؿ في  ئيسيالر و كاف التساؤؿ 
بمؤسسة كوندور  المعرفةالمناسبة لادارة العرفة دور في زيادة فعاليات تطبيؽ عمميات  البيئةىؿ لتوفر 

 المنتجة اللالكترونية برج بوعريريج
 :و تمثمت التساؤؿ الفرعية في

 رالتنظيمية المناسبة لتنظيؼ عمميات إدارة المعرفة في مؤسسة كوندو  البيئةما مستوي توفر -

                                  
دراسة حالة ,  فعالية تطبيق عمميات ادارة المعرفة في المؤسسة الاقتصادية دور البيئة التنظيمية في زيادةلعذوري صورية, -1

، 2015, 18مؤسسة كوندورللالكترونيؾ بولاية برج بوعريريج , مجمة الابحاث الاقتصادية والإدارية , العدد 
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/3645 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/3645
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/3645
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 مامستوي تطبيؽ عمميات إدارة المعرفة في مؤسسة كوندور-
 مستوىمف  المؤسسةفعاؿ لعمميات إدارة المعرفة في و  ىؿ لعناصر البيئة التنظيمية دور في تطبيؽ جيد-

 توزيع وبيع إليصنع 
ىذه  ياراختوقد تـ  بالمؤسسةليف العامميف و المسؤ  الأفرادو  وقد تمثمت عينة الدراسة في مجموعة الإدارييف

 عينة الدراسة المقصود ة بالاستبيانوتـ جمع المعمومات بأداء الاستمارة الفئة
 : كالأتينتائج الدراسة كانت 

 تنفيذ لممعرفةو  الاكتسابو  مف توليد إدارةالمعرفةتطبؽ جميع عمميات  الالكترونيةمؤسسة كوندور  إف
 بدرجات متساوية و 
تطبيؽ و  ـيظنكؿ مستمزمات التو  المناسبة توفير البيئة أىميةعينة البحث متفرقة في الراى حوؿ  إنأفراد -

 : مف خلاؿ كفاءاتو  المعرفة بفعالية إدارةعمميات 
 مرف  إدارينظاـ و  وجود ىيكؿ تنظيمي -
 خمؽ ثقافية تنظيمية ايجابية داعمة لممعرفة  -
 لمتبادؿالاحتراـ او  توفير بيئة عمؿ تسودىا الثقة -

فاعمية تطبيؽ عمميات و  النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية بيف توفير البيئة التنظيمية أظيرتكما 
استخداميا في حياتيا التنظيمية تكوف و  توفر المناخ المناسب لتطبيؽ معارفيا التيالمعرفة ، فالمنظمة إدارة
 أىدافياقدرة عمى تحقيؽ و  فاعمية أكثر

الوظيفي ، دراسة  الأداءعمى  أثارىاو  ( تحت عنواف بيئة العمؿ الداخمية دراسة )سيام بن رحمون -1
 1معاىدة جامعة باتنة و  بكميات الإداريعمى عينة مف 

 : الرئيسي تمثؿ في الإشكاليةسؤاؿ  -
 في جامعة باتنة ؟  فيلإداريلالوظيفي  الأداءمؿ الداخمية عمى بيئة الع تأثيرمامدى 

 : لات الفرعيةتساؤ 
 جامعة باتنة ؟ إدارةالمادية(في و  الإداريةمامدى استفادة البيئة  العمؿ الداخمية بعناصرىا )  -1
 في ظؿ عناصر بيئة العمؿ الداخمية ؟  يفيللإدار الوظيفي الأداءماىو محتوى  -2

                                  
 ,دراسة عمى عينة مف الإدارييف بكميات ومعاىد جامعة باتنة  ,بيئة العمل الداخمية وتثرىا عمى الأداء الوظيفي , سياـ بف رحموف 1

 2014 ,بسكرة  ,جامعة محمد خضر   ,رسالة دكتوراه 
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 الإدارةفي  يفيللإدار الوظيفي  الأداءبيئة العمؿ الداخمية في  تأثيرمعرفة مدى  إلىوتيدؼ ىذه الدراسة 
 في الاتجاه السمبي  الايجابيأـالوظيفي ىؿ ىو في الاتجاه  الأداءمعرفة مستوى ىذا و  الجامعية

 المعموماتالباحثة الاستمارة في جميع  تاستعمماتبعت ىذه الدراسة منيج الوصفي كما 

 :الدراسة كما يمي  إليياالنتائج التي توصمت  أىمومن 
ليس بشكؿ تاـ في و  %66.5المادية بشكؿ نسبي بنسبة و  الإداريةمية عناصر بيئة العمؿ الداخ استوفت 1

 الجامعة  الإدارة
المادية لبيئة العمؿ الداخمية يتبيف مف و  الإداريةفي ظؿ العناصر  للإدارييفالوظيفي  الأداءمستوى  2

 :خلاؿ النتائج التالية 
 %49المادية ىو رضا نسبي بنسبة و  والإداريةعمى عناصر بيئة العمؿ الداخمية  الإدارييفرضا  - أ

كاف نسبي  للإدارييفالوظيفي  الأداءالمادية عمى و إداريةاثر عناصر بيئة العمؿ الداخمية والخارجية   - ب
 % 63.26جدا بشكؿ متوسط بنسبة 

 الأداءمستوى  أيضاو  المادية بشكؿ نسبيو  الإداريةونظرا لكوف بيئة العمؿ الداخمية استوفت عناصرىا  - ت
 الوظيفي 

 تأثيرو  الجامعية بجامعة باتنة الإدارةالوظيفي في  الأداءبيئة العمؿ الداخمية عمى  تأثيرمدى  أفنستنتج  
 بالشكؿ المطموب. وظائفيـو  أداءو  بالعمؿ يفيالإدار رغبة و  دفاعيةو  بكفاءة تؤثرلأنيامرتفع جدا و  قوي
 دراسات سابقة  لمتغير اليوية المينية: –1
 دراسات أجنبية: -ا(
 1بعنواف بناء اليوية المينية لدى أساتذة التربية البدينة والرياضية AutretElodieدراسة اليودي أوتري  -(1

إلى إبراز أىـ الإختلافات والفروقات التي تعمؿ عمى تأسيس وبناء ىوية مينية للأفراد  ىدفت ىذه الدراسة
المقبميف عمى وظيفة التدريس في معيد الرياضة إشكالية الدراسة تتمحور وؿ مكانة التكويف الجامعي الذي 

 تمقوه ىؤلاء الأساتذة الجدد في تكوينيـ ليويتيـ المينية.
 ـ في ىذا الحيز الأساسي والإجتماعي الجديد الذي إنتموا إليو مؤخرا؟كيؼ يعرؼ ىؤلاء أنفسي    

ولقد حاولت الباحثة مف خلاؿ الدراسة أف تحدد مفيوـ اليوية عمى انو مركب وديناميكي وكانت عينة 
 الدراسة متمثمة في أساتذة التربية البدنية والرياضية الذي وضفوا حديثا.

                                  
, رسالة دكتوراه , جامعة أبو بكر بمقايد , تممساف , المجتمعالعامل الجزائري بين اليوية المينية وثقافة نقلا عف , كاري نادية  ,  1

2011_2012 



الفصل الأول:                                                            الاقتراب المنهجي 

 للدراسة

17 

 وكانت نتائج الدراسة كالتالي:
قد تتغير بعض القيـ نحو العمؿ ليؤلاء الأساتذة وىذا مف شأنو اف يؤثر عمى تشكيؿ ىويتيـ وىذا     

راجع لموقؼ معيف تتمثؿ في الدخوؿ لمعمؿ وتكوف ىذه الفترة بمثابة تربص بيذه تكويف ميني أفضؿ 
 وبالتالي قد تكوف ىذه الفترة إنتقالية بالنسبة ليـ.

 ات في تشكيميا وىذا راجع لمعامؿ الفردي والجماعي.كما أف لميوية المينية آلي    
فالفردي متمثؿ في مساره الدراسي والجامعي وأىدافو فكؿ ىذا عبارة عف قيـ وتمثلات مشتركة بينو وبيف 
أعضاء الجماعة التي كاف معيا أما الجماعي يحاوؿ أف يكتسبو ويشبع بقيـ ومعايير الجماعة حتى يتمكف 

 مف الإندماج.
 1بعنواف اليوية المينية وممارسات الممرض الميبرالي Audrey Pecheuة أودري بوش دراس -(2

ييدؼ ىذا البحث إلى توضيح اكبر قدر ممكف مف الظروؼ الفعمية لعمؿ الممرضات الميبراليات في نظاـ 
 صحي متطور ومحاولة معرفة.

 كيؼ تعمؿ الممرضات وماىي الممارسات التي تقوـ بيا؟
 يديروف ىذه التبادلات؟ مع يتفاعموف وكيؼ

أما فرضيات الدراسة فيتعمؽ الأمر بنوعية الممرضات الميبراليات بنشاطيف الميني وبيئتيف الإجتماعية 
يجب أف ترتبط بوزف المينة في نظاـ الرعاية والتوقعات الحقيقية لممواضيع  الانعكاساتوالمؤسساتية ىذه 

 واليوية التي يدعونيا.
قتصرت عينة دراسة عمى  1583 مجتمع الدراسة تمثؿ في  33ممرضة ليبرالية في ىوت ناروف بفرنسا وا 

مع الأطباء وبالتالي فإختيار العينة كاف  2مع المرضى، و 4منيا مع طاقـ التمريض،  27مقابمة 
 عشوائي.

 نتائج الدراسة تمثمت في:
طريقة التواصؿ مع وظروؼ العمؿ التي تحكـ  فرادالأ كياتو سمالمنظمة ىي المكاف الذي تحدد فيو 

 أكثر مف توجيات الشخص وتعريفو لنفسو. الآخريفالآخريف فتحديث اليويات يعتمد عمى أحكاـ 
وفي الوقت نفسو يعتمد عمى مستقبؿ الرعاية الصحية التمريضية لضماف نجاح ممارساتيا عمى أكمؿ وجو 

 .مؿبنا فيو ذلؾ صلاحيات إتخاذ القرار وغيرىا مف ممارسات الخاصة ببيئة ع

                                  
 2001رسالة ماجستير في عمـ الاجتماع , جامعة تولوز لومبرايؿ , ,  اليوية المينية وممارسات الممرض الميبرالياودري بوش ,1
.sideral_pdf-linfirmiere-de-pratiques-et-professionnelle-https://nanopdf.com/download/identite 

https://nanopdf.com/download/identite-professionnelle-et-pratiques-de-linfirmiere-sideral_pdf
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 :دراسات عربية-ب
بعنواف الوعي الميني وتشكيؿ اليوية المينية وعلاقتيما  دراسة )ميا بنت مرزوق حامد الصبحي( -1

الأكاديمية  المتغيراتبالإختيار الميني لدى عينة مف الموىوبيف والعادييف مف الجنسيف في ضوء بعض 
 1بالمرحمة الثانوية بمدينة مكة المكرمة 

 الدراسة في التساؤؿ التالي:تمثمت إشكالية  -
الإختيار الميني لدى عينة مف الموىوبيف والعادييف مف و ما طبيعة العلاقة بيف الوعي الميني وىوية الأنا

 الجنسيف في ضوء بعض المتغيرات الأكاديمية بالمرحمة الثانوية بمكة المكرمة؟
 ويتفرع ىذا السؤاؿ مجموعة مف تساؤلات في ثلاث محاور:

تشكؿ مف الوعي الميني وتشكؿ اليوية المينية مف منظور مارشا وىولاند والإختيار ما طبيعة  -
توى الدراسي بمدينة سالميني لدى الموىوبيف والعادييف في ضوء كؿ مف متغيرات الجنس والتخصص والم

 مكة المكرمة؟
المينية  ما طبيعة العلاقات بيف درجات كؿ مف الوعي الميني ورتب اليوية المينية، نضج اليوية -

 والإختيار الميني؟
ىؿ يمكف التنبؤ بالإختيار الميني مف خلاؿ الوعي الميني ورتب اليوية المينية، نضج اليوية  -

 المينية؟
معرفة مستوى الوعي الميني واليوية المينية والإختيار الميني لدى الطلاب الموىوبيف والعادييف  -

 مف الجنسيف؟
يف في مستوى الوعي الميني واليوية المينية والإختيار معرفة الفروؽ بيف الموىوبيف والعادي -

 الميني؟
بعض جوانب النمو الميني )الوعي الميني وتشكيؿ رتب اليوية المينية( عمى  تأثيرالكشؼ عف  -

 القدرة عمى الإختيار الميني.
قتصرت عينة الدراسة عمى مدارس ثانوية بمكة المكرمة لعينة مف  إستخدمت الباحثة المنيج الوصفي وا 

 الطلاب الموىوبيف والعادييف.

                                  
لدى عينة مف الموىبيف الوعي الميني وتشكيل اليوية المينية وعلاقتيما بالاختيار الميني ميا بنت مرزوؽ حامد الصبحي ,  1

الجنسيف في ضوء بعض المتغيرات الأكاديمية بالمرحمة الثانوية بمدينة مكة المكرمة , رسالة دكتوراه , جامعة اـ القرى ,  والعادييف مف
 .  2010السعودية , 
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 :نتائج الدراسة
تبيف مف الإحصاء الوصفي تمتع الموىوبيف عمى وجو الإجماؿ بدرجات أفضؿ مقارنة بالعادييف  -

ختيار الميني( بصرؼ  في جوانب النمو الميني ومواضع الدراسة )الوعي الميني، رتب اليوية المينية وا 
 لتخصص الذي بدأ أف تأثيرىا محدودا.النظر عف الجنس والمستوى الدراسي وا

وجود أثر إيجابي )تحقيؽ اليوية المينية( عمى الإختبار الميني مف  التبايفتبيف مف نتائج تحميؿ  -
حيث تبايف وجود تأثير سمبي لكؿ مف انغلاؽ وتشتت اليوية عمى إختيار الميني بتحميؿ الإنحدار تبيف أف 

 ىميتيا عوامؿ التنبؤ بالإختيار الميني وفقا لأ
بعنواف إستقصاء مستويات اليوية المينية لدى معممي  دراسة )د. ىشام بركات بشير حسين( -2

 1الرياضيات بالمرحمة الإبتدائية
 تمثمت مشكمة الدراسة في السؤاؿ الرئيسي التالي:

 ما مستويات اليويةالمينية لمعممي الرياضيات بالمرحمة الإبتدائية؟ -
 ويتفرع عنو أسئمة التالية:

 ما صورة مقياس اليوية المينية لمعممي الرياضيات؟ -
 ما مستويات اليوية المينية لمعممي الرياضيات؟ -
 لممعمـ؟ حمة الإبتدائية عف اليوية المينةما تصورات معممي الرياضيات بالمر  -
 

 تيدف الدراسة إلى:
 تحديد تصورات معممي الرياضيات بالمرحمة الإبتدائية عف اليوية المينية لممعمـ. -
 تحديد مستويات اليوية المينية لممعمـ لدى معممي الرياضيات بالمرحمة الإبتدائية. -

 أدوات جمع المعمومات إستمعؿ الباحث، مقابمة الشخصية: لتحديد تصورات معممي الرياضيات
 :لتحديد مستويات اليوية المينية لمعممي الرياضيات بالمرحمة الابتدائية مقياس اليوية المينية  أما
رسالة  400ة الدراسة عينة عشوائية مف قاعدة بيانات معممي الرياضيات بالمرحمة الإبتدائية وأرسمت عين

 76و مف معمميف 5) 129معمـ ومعممة لتصبح عينة النياية  150معمـ ومعممة. تمت الإستجابة 
 منيـ مقابمة شخصية إلكترونية. 20معممات( 

                                  
, مجمة كمية التربية استقصاء مستويات اليوية المينية لدى معممي الرياضيات بالمرحمة الابتدائيةىشاـ بركات بشير حسيف,  1 

 . 2017لمعموـ التربوية والإنسانية , جامعة بابؿ , الأساسية 
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 ونتائج الدراسة أوضحت مايمي:
( وبالنسبة لترتيب محاور اليوية 92.26اليوية المينية لدى المعمميف عينة الدراسة وبمغت )إرتفاع مستوى 

المينية )النمو الميني والشخصي، خبير التدريس، الخبير التربوي النفسي والإجتماعي وىذا راجع إلى 
دارة المؤسسة وجود تعاوف كبير بيف المعمميف والمشرفيف ليساعدىـ عمى آداء عمميـ بشكؿ جيد كما أف لإ

ىتمام بالنمو الشخصي بضرورة توافر سمات خبير التدريب لتكويف  المعمـدور في تفيـ عمؿ المعمـ، وا 
 شخصية معمـ متكاممة.

كما أنيا لا توجد فروؽ في مستويات اليوية المينية لعينة الدراسة وىذا يرجع لنوع أو سنوات الخبرة او 
 .ييا لعدد برامج التنمية المينية الحاصؿ عم

 دراسات جزائرية:-ج 
 1بعنواف دور التكويف الميني المتواصؿ في إعادة إنتاج اليويات المينية دراسة )بن شارف حسين( -(1

كنظاـ مفتوح  الاقتصاديةتمثمت إشكالية الدراسة في التساؤؿ التالي: في ظؿ مفيوـ المؤسسة الصناعية 
كيؼ تتحدد ملامح اليوية المينية عند الإطارات المتوسطة القديمة المحمية المسماة بالشائعة وعند 

يحافظ  ستمرمالالإطارات المتوسطة الجديدة الجامعية المسماة بالعمالة بمؤسسة سونطراؾ؟ وىؿ التكويف 
 أو يمحي رواسخيـ الثقافية المجتمعية؟

 تيدف الدراسة إلى:
لة الباحث لبناء نماذج أو أنماط واقعية عف اليويات المينية بالنشأة محؿ الدراسة وقد تمكنا محاو  -

 مف تحديدىا بيف إطارات قديمة ومتوسطة جديدة.
مينيف بالمحيط لرواسخ الثقافية لفاعميف السوسيو معرفة إذا كاف التكويف المستمر يحافظ أو يمحي ا -

 الصناعي.
والجماعية التي تنتيجيا الإطارات المتوسطة لبناء ىوياتيـ المينية  معرفة الإستراتيجيات الفردية -

 ومدي تكيفيا مع عقلانيات المؤسسة الصناعية وتجاوز الإختلالات التنظيمية.
 أداةالباحث المنيج الوصفي التحميمي والمنيج التاريخي وكذا المنيج التحميمي المقارف أما عف  استخدـ

 .الاستمارةجمع المعمومات فقد تمثمت في 
 وقد توصمت نتائج الدراسة إلى مايمي:

                                  
 .2012, رسالة ماجستير , جامعة وىراف , دور التكوين الميني المتواصل في إعادة إنتاج اليويات المينية, بف الشارؼ حسيف  2
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المتوسطة الشائعة والحالمة في ظؿ النظاـ المفتوح ىي حقيقة لتنظيـ  للإطاراتأف اليوية المينية  -/1
واقع بشري ذو خياؿ ميني خارج عف إدارة المؤسسة سونطراؾ ويتسـ بالفردانية أكثر منو الضمير 

 الجمعي.
مة المممكة السوسيو ثقافية أو الصناعية سونطراؾ ليس ليا القدرة عمى مقاو أف ثقافة المؤسسة  -/2
التقميدي الحامؿ لقيـ العشائرية وبالتالي ىناؾ ىويات مينية فردية شعبويةضمف فضاء  الاجتماعيابتوسيال

 .ميني منظـ وىو مايمكننا تسميتو بلا عقلانيات 
 1ائري يبيف اليوية المينية وثقافة المجتمعبعنواف العامؿ الجز  دراسة )عاري نادية أمينة( -2

تمثؿ سؤاؿ الإشكالية دراسة في: كيؼ تتكوف اليوية للأستاذ الجامعي بيف ثقافة تنظيمية تفرز نظاـ 
التمثلات حوؿ واقعو ومستقبمو ونسؽ قيمي مبني عمى الأساليب التسيرية لممؤسسة الجامعية، وثقافة 

المجتمع وأنماط سموكيـ ومعتقداتيـ ومعايرىـ الإجتماعية وىو ما  العاـ لأفراد الاتجاهمجتمعية تتضمف 
 سيحدد لاحقا دوره ومركزه الإجتماعي:

إلى رصد واقع العلاقات السوسيو مينية التي يبنييا الأستاذ الجامعي في محيط عمى  تيدف ىذه الدراسة
 إعتبار أنيا مف بيف مكونات ىويتو المينية.

الثقافة المجتمعية والتنظيمية عمى اليوية المينية للأستاذ الجامعي مف وتيدؼ إلى الكشؼ عف إنعكاس 
نعكاس ىذه الأخيرة عمى دور ومركزه كفاعؿ إجتماعي إلى النخبة المثقفة داخؿ نفس المجتمع  ينتميجية وا 

 مف جية أخرى.
ستعانة بتقنية تحميؿ المحتوى، كما أف أداة المستعمؿ ستعممت الباحثة المنيج الكيفي وا  في جمع البيانات  وا 

 تمثمت في:
 المقابمة الموجية والملاحظة بالمشاركة.

أستاذا مقسميف عمى كميات  1534أستاذ أجريت معيـ المقابمة مف بيف  90وعينة الدراسة تمثمت في 
 ومراكز جامعية تممساف.

 نتائج الدراسة تمثمت في:

                                  
 2012جامعة أبي بكر بمقايد , تممساف , , رسالة دكتوراه , العامل الجزائري بين اليوية المينية وثقافة المجتمعكاري نادية أمينة ,  1 
. 
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عد إلتحاقو بالجامعة كموظؼ لمباحث الأساسي تعد التنشئة الإجتماعية التي تمقاىا الأستاذ الجامعي قبؿ وب
لمثقافة التي بني عمى أساسيا نسقو القيمي الموجو لسموكو وقد لمسنا بعض ىذه القيـ خلاؿ مقابمتنا 

 وملاحظتنا لأفراد عينتنا، حيث سجمنا مجموعة مف النقاط الجوىرية.
حصمة لمتنشئة الإجتماعية والتنظيمية التي وبالنسبة لمفرضية القائمة بأف اليوية المينية للأستاذ الجامعي م

تمقاىا داخؿ الجامعة كمؤسسة لتكويف والعمؿ في نس الوقت فإف مكونات الثقافة المجتمعية والثقافة 
التنظيمية التي إعتمدت الباحثة عمى دراسة مجموعة مف المؤشرات كانت تشكؿ فعلا الموجو الرئيسي 

 لسموؾ أفراد عينة الدراسة.
 :نستنتج من الدراسات السابقة ما يمي  -

بعد استعراضنا مجموعة مف الدراسات السابقة المتعمقة ببحثنا حيث تنوعت ىذه الدراسات في مجتمعات 
 أجريتجؿ الدراسات التي تناولت البيئة التنظيمية  أف إلى بالإضافة( أجنبية ، عربية ، محمية مختمفة )

الدراسات التي عالجت اليوية  أما.  أمنية,شركات ,قطاعات مختمفة , جامعات ,مصانع مؤسساتفي 
 ومعمميف  الأساتذةالمينية فقد اقتصرت عمى 

 :التعقيب عمى الدراسات السابقة  -
الدراسات التي تناولناىا في بحثنا كانت مف الفترة  أفالزمني لمدراسات يمعب دور كبير بحيث إنالإطار 

كاف ىناؾ تنوع في المناىج ما بيف المنيج الوصفي وتحميؿ ( في منظمات مختمفة ,وقد 2001-2017)
 المحتوى 

الاستمارة والملاحظة بالمشاركة في جمع المعمومات وقياس  داتة عمى اكما اعتمدت الدراسات السابق
 متغيرات الدراسة 

تغيرات الداخمية لممنظمة مع ربطيا بم بالبيئةولقد سمطة الدراسات السابقة الضوء عمى مواضيع متعمقة 
الدراسات التي تناولت اليوية المينية دعمت  إفالوظيفي والفعالية في حيف  والأداءمختمفة كالالتزاـ 

متغيراتيا تكممت عف البيئة التنظيمية بشكؿ غير مباشر ,وقد استفادت دراستنا  أفموضوع الدراسة بحث 
يد العوف في اختيار  أنياأمدتمف ىذه الدراسات في تحديد مشكمة الدراسة ودعـ الجانب النظري كما 

 المنيجية لمدراسة  أدواتوأساليب
الدراسات السابقة وىذا مايميز دراستنا و  تشابو واختلاؼ بيف دراستنا أوجويناؾ أنمف كؿ ما سبؽ يتبيف لنا 

 :عف ماسبؽ مف الدراسات وىي كالتالي
 :أوجو التشابو  -
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دراستنا تناولت البيئة التنظيمية وكذا اليوية المينية كمتغيريف لمدراسة مثؿ جميع الدراسات أنتتمثؿ في
 السابقة 

 اغمب الدراسات تناولت البيئة التنظيمية كمتغير مستقؿ وىذا ماسيكوف في دراستنا  أفكما 
دراستنا تشترؾ مع الدراسات السابقة مف حيث المنيج المستخدـ الذي يتمثؿ في المنيج الوصفي  أفكما 

 .وىي الاستمارة  إلاجمع المعمومات وقياس المتغيرات  اتو بالإضافةإلىأدالتحميمي 
 :أوجو الاختلاف  -

مية واليوية المينية ( في تختمؼ دراستنا عف الدراسات السابقة في تناولنا متغيريف لمدراسة ) البيئة التنظي
مجتمع البحث فقد تنوعت مجتمعات البحث  إلىإضافةـ تجده في دراسات السابقة , موضوع واحد وىذا مال
 دراستنا فقد كانت في مؤسسة اقتصادية عمومية  أمافي الدراسات السابقة 

متغير التابع المتمثؿ في اليوية المينية في جؿ الدراسات السابقة  أفالاختلاؼ يكمف في  أفكما 
دراستنا تبحث عف  أف, بحيث  الإدارييفدراستنا كانت عمى العماؿ  أفوالمعمـ في حيف  الأستاذعمى قتصر ا

 البيئة التنظيمية في تشكيؿ اليوية المينية تأثيرات
 :المقاربة النظرية  -8
خاصة لمنظرية كاقتراب لدراسة الواقع  أىميةلـ نعطي  إذىرة اجتماعية ندرس أي ظا أفلانستطيع  إننا

 حيث يعتبر ىذا الاقتراب السوسيولوجي احد الركائز اليامة لكؿ دراسة سوسيولوجية
الدراسة فاف المقاربة  لأدبياتفالمدخؿ النظري ىو اقتراب الباحث مف الظاىرة ,ومف ىذا المنطمؽ واستنادا 

التي تعتبر مف  (لميشال كروزي )نظرية التحميل الاستراتيجيراستنا ىذه تتمثؿ في التي سنعتمدىا في د
 بيف النماذج التي تيتـ بتحميؿ التنظيمي والفعؿ الاجتماعي 

السيرورات التنظيمية المبنية عمى أنماطمؤسس التحميؿ الاستراتيجي حيث طور اقتراب (ميشالكروزي)يعتبر
سياماتو  تحميلاتو ليس مف اقتراحاتفي كروزيالسمطة ولقد انطمؽ   النظرية فحسب بؿ مف ا 

البحث المتمحور حوؿ الفعؿ مف خلاؿ فيـ  إلىتطبيقات أي الانتقاؿ مف تحميؿ الوضعي و  ممارسات
 1البيئة و  حتميات السياؽ

التنسيؽ و  الفردية السموكياتالجماعية انطلاقا مف  الأفعاؿبحيث ييتـ التحميؿ الاستراتيجي بفيـ كيفية بناء 
الفردية ويكوف التحميؿ استراتجيا عندما يعايف سموؾ الفاعميف  الأفعاؿفي العمؿ الذي يفترض جممة مف 

                                  
المجمة الجزائرية  , اثر التحميل الاستراتيجي الداخمي في تحسين الأداء التنظيمي لممؤسساتد.مخفي أميف وا. بطاىر بختو , 1

 . 93, ص 2016,  6للاقتصاد والمالية ,جامعة مستغانـ ,العدد 
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الموارد المتاحة ليـ ,يبتعد التحميؿ و  الواضحة التي يضعونيا وفؽ ضغوط المحيط بالأىداؼالمتعمؽ 
عمى توضيح الاختيارات ليركز  الإدارةالاستراتيجي عف موازنة النقائص الموجودة في التسيير 

التي قد تيدد حياة المؤسسة مما يجعؿ التحميؿ الاستراتيجي بمثابة فحصا  الأخطاءتفادي و  الأساسيةللإدارة
جعؿ لداخميا جوىريا لمفحص الخارجي الذي يتناوؿ متغيرات البيئة وتقمباتيا مما يبيف الضرورة الممحة 

القرار الاستراتيجي لممؤسسة  أفر المستطاع لمبيئة باعتبار التنظيـ التدبيري  لممؤسسة امتدادا طبيعيا قد
 لتوفير المفاتيح الاسترتتيجية وقابميتياعمى تجزئتيا  التأكيدعمى طبيعة ىذه البيئة وتغيرىا وتطورىا مع 

التحميؿ  ولا يكتفيالفحص الداخمي والخارجي لممحيط و  وتركز قاعدة التحميؿ الاستراتيجي عمى التحميؿ
مناورات السمطة فكؿ تنظيـ خاضع و  يجي بمعرفة السير الداخمي لتدبير التنظيـ بؿ يدرس شكؿالاسترات

 لقيود البيئة وتقمباتيا 
 :مف البيئة وىي  أنماطومف كؿ ماسبؽ يمكف تقديـ خمسة 

 متوفرة  أخرىتتوفر عمى ىوامش حرية وحاجات  :بيئة مستقرة  -1
 تقترب تدريجيا مف حالة التشبع  :بيئة متضخمة  -2
حدود الانجازية وتظير حالة تشبع مع بروز بعض  إلىحيث تـ الوصوؿ  :بيئة نصؼ مستقرة  -3

 المعيقات 
ومف ثـ  الإبداعو  البيئة في تغير مستمر , ومف ثـ في تتطمب دوما التجديد أفباعتبار  :بيئة منفصمة  -4

 بداية الانفصاؿ 
 1انفصاؿ دائـ وبيئة غير متوقعة ولايمكف التنبؤ بعوامؿ التغيير :بيئة غير متوقعة  -5

, فاف لميوية (ميشال كروزي)وعميو ومف كؿ ماسبؽ ذكره حوؿ تحميؿ الاستراتيجي لمبيئة التنظيمية حسب 
الاستراتيجية اليوياتيةوالذي تبدو واليوية مف ( كروزي)ما سماه  أوالمينية نصيب في التحميؿ الاستراتيجي 

الفرد ىو فاعؿ اجتماعي لو نوع مف  أفمطمقة بؿ نسبية بحيث  تليس أنياوسيمة لبموغ الغاية أي  وخلال
 (ميشال)أفكاروفقا لتقديره الوضعي وعمى حسب  إستراتيجيةانو يستعمؿ ىويتو بصفة  إذىامش المناورة ,

الاعتقاد باف الفاعميف الاجتماعييف مطمقوا الحرية في  إلىلا ينتيي  أفيجب  الإستراتيجيةفاف مفيوـ 

                                  
 .576, ص 2011,  2+1, العدد  27مجمة جامعة دمشؽ , المجمد , يشال كروزيالتحميل الاستراتيجي عند م, عبد القادر خريبش 1
 2007, بيروت ,  1, المنظمة العربية لمترجمة , ط مفيوم الثقافة في العموم الاجتماعيةدنيس كوش ,ترجمة د. منير سعيداني ,  2  

 165, ص 
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بؿ يتوجب عمى الاستراتيجيات بالضرورة اخذ الرىانات التي تصرحيا حديد ىويتيـ وفؽ مصالحيـ الماديةت
 . الأخرىالمناورات و  علاقة القوى بيف المجموعاتو  الوضعية الاجتماعية

 :خلاصة الفصل 
فقد تناولنا  ،في البحث العممي  أساسيةب المنيجي باعتباره مرحمة يجب عمى الباحث اعتماد عمى الجان

دراسة ىذا  إلىالذاتية والموضوعية التي دفعت بنا  أسبابالمراحؿ حيث قمنا بعرض  أىـفي ىذا الفصؿ 
 ،تحقيقيا مف دراستنا ىذه  إلىالتي تسعى و  بنوعييا الأىداؼعرض و  العمميةو  العممية الأىميةو  الموضوع
تتبعو و  للإشكاليةتحديد زاوية الدراسة وىذا بطرح التساؤؿ العاـ و  الإشكاليةتحديد  إلىقنا كما تطر 

 .الفرضيات المقترحةو  التساؤلات الفرعية
استفادة مف و  المفاىيـ المرتبطة بيذا الموضوع كما دعمنا دراستنا بالدراسات السابقة أىـتحديد  إضافةإلى

 الأخيرةلإثراءالمقاربة النظرية التي كانت بمثابة المحطة  أىمأفكارقمنا بتسمسؿ  الأخيرنتائجيا وفي  أىـ
 الجانب المنيجي . 
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 تمهيد :
نما ىي أنظمة اقتصاديةو  تعيش في فراغ إف منظمات الأعماؿ لا اجتماعية مفتوحة , حيث تعتبر البيئة و  ا 

 طموحاتوالتنظيمية المحيط الذي يعمؿ فيو الإداري داخؿ المؤسسة كما أنيا عاملا ميما في تحقيؽ 
الحدود , ولعؿ موضوع البيئة التنظيمية مف الموضوعات التي و  أىدافو خاصة إذا كانت واضحة المعالـو 

بدأت تفرض نفسيا عمى مختمؼ مؤسسات المجتمع ىذه الأخيرة تتميز ببيئة عمؿ خاصة تفرضيا عمييا 
 طبيعة النشاط الممارس .

سنتطرؽ إلى و  ىـ الجوانب المتعمقة بالبيئة التنظيميةومف ىذا المنطمؽ حاولنا في ىذا الفصؿ الإلماـ بأ
عناصر ومستويات البيئة  إلىكما سنتطرؽ  أىميتياو  عرض أىـ المحاور بداية بمفيوـ البيئة التنظيمية

 التي اىتمت بيا النظرياتتناولنا التحميؿ الاستراتيجي لمبيئة التنظيمية واىـ  الأخيرالتنظيمية وفي 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  :البيئة التنظيمية وممفه -1
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تعد البيئة التنظيمية مف أىـ المتغيرات التنظيمية التي تميز التنظيمات عف بعضيا البعض وتؤثر عمى 
 روح الانتماء لممؤسسة .و  الرضاو  دافعية في العمؿو  خاصة في كمية الجيد المبذوؿ أفرادىا

الخصائص التي يدركيا ويشعر بيا العامميف حيث يعرفيا " ىاني عبد الرحماف الطويؿ " بأنيا مجموعة 
 1دوافعيـ . و  تأثير عمى سموكيـو  في نظاـ سواء بصورة مباشرة أو غير مباشرة ويكوف ليا انعكاس

كما يعرفيا " كامؿ محمد المغربي " بأنيا مجموعة مف الخصائص التي تميز بيئة العمؿ الداخمية التي 
العلاقات الاجتماعية بينيـ , فتؤثر و  ىيكؿ تنظيمي ونمط الإشراؼو  يعمؿ الأفراد ضمنيا مف ثقافة تنظيمية

 2بدرجة مف استقرار النسبي . متعذلؾ لأنيا تتو  عمى قيميـ واتجاىاتيـ
التي و  العلاقات المتواجدة في المنظمةو  الأشياءو  العوامؿو  أما" السممي" فعرفيا عمى أنيا كؿ العناصر

 3يتعامؿ معيا الأفراد . 
ممارسات كبار الإدارييف لمنظاـ وبالتالي و  باف البيئة التنظيمية تنشا مف خلاؿ سياسات (ليكرت  )ويرى 

 4تؤثر عمى أداء كؿ التابعيف وىذا التأثير يعتمد عمى حجـ السموؾ لكؿ مف يعمؿ في سمسمة الييكؿ .
 نظمة أو المؤسسةفالبيئة التنظيمية ىي كإطار معنوي تمثؿ الانطباع العامؿ المتكوف لدى أعضاء الم

نوع العلاقات بيف أفراد التنظيـ فيي و  ظروؼ العمؿو  المتضمف لمتغيرات عديدة مثؿ فمسفة الإدارة العمياو 
تحدد اتجاىاتيـ و  التي ليا تأثير عمى سموؾ العامميفو  خارجياو  تشمؿ كؿ الظروؼ السائدة داخؿ المنظمة

 5نجو العمؿ .
لكنيا و  الإجراءات وسياسة إدارة الموارد البشريةو  عمى الأنظمةكما عرفيا" الحمزاوي " بأنيا لاتقتصر 

ضاءةو  درجة حرارةو  تكوف متوفرة داخؿ مقر العمؿ مف ضوضاءو  تتضمف أيضا بيئة مادية تصاميـ و  ا 
 6غيرىا .و  المكاتب

ومف كؿ ماسبؽ يمكننا أف نجمع التعاريؼ السابقة في تعريؼ " القحطاني " حيث يرى أف ىناؾ ربط بيف 
 1طبيعة الوظيفة التي يشغميا الفرد .و  ماىيةو  ظروؼ المادية لمعمؿال

                                  
 247, ص  7006, عماف ,  3, دار وائؿ لمنشر , طبعة  أفاقو  الإدارة التعميمية مفاهيمىاني عبد الرحماف الطويؿ ,   1
  303, ص 7004النشر , عماف , و  , دار الفكر لمطباعة أسسو  السموك التنظيمي مفاهيمكامؿ محمد المغربي ,   2
 797التوزيع , القاىرة , ص و  , دار غريب لمنشر السموك الإنساني في منظمات الأعمالعمي السممي ,   3
دارة الصراع في المؤسسات التربويةجميؿ واحد المؤمي ,   4 التوزيع , الأردف , و  مكتبة الحامد لمنشرو  , دار المناخ التنظيمي وا 

 26, ص  7006
  77, ص  2987, عماف ,  2, مجمة العربية للإدارة , العدد  المناخ التنظيميسميماف مؤيد سعيد ,   5
,  7008, الرياض ,  2التوزيع , طبعة و  , القروي لمنشرالأمنية و  السموك الإداري التنظيمي في منظمات المدنيةحمزاوي محمد ,   6

 205ص 
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دارية كمما كانت مناسبة لمعمؿو  وبالتالي فكمما كانت البيئة التنظيمية تتوفر عمى ظروؼ مادية العكس و  ا 
 صحيح .

اكؿ الإجراءات وىيو  ومكننا الخروج بتعريؼ شامؿ لمبيئة التنظيمية باعتبارىا نتاج لمجموعة مف الأنظمة
 العلاقات وقيـ واتجاىات السائدة في بيئة العمؿ .و  ثقافة تنظيمية  وأنماط قيادةو  تنظيمية

 :أهمية البيئة التنظيمية -2
أصبح موضوع البيئة التنظيمية مف المواضيع اليامة التي تستحوذ عمى اىتماـ الإدارييف نظرا لتأثيرىا 

 عمى العديد مف المتغيرات المرتبطة بسموؾ الأفراد الذي يعتبر أساس العمؿ 
يكوف الرضا في و  حيث تكتسب البيئة التنظيمية أىمية خاصة كونيا تؤثر عمى الوظيفة وأداء العامميف

 2 لمنظمات التي تتميز ببيئة عمؿ جيد أكثر مف غيرىا .ا
توجيو وحصر و  الجيدو  وفي ىذا السياؽ يرى " الصبحي " أف تييئة بيئة العمؿ يساعد عمى تكريس الوقت

غيرىا مف الأساسيات التي تدعـ الييكؿ و  تنظيـو  مايتخممو مف تنسيؽو  الفكر في الانجاز الدقيؽ لمعمؿ
 الكفاءة المطموبة .و  العمؿ الفعاؿ الذي يساعد عمى تحقيؽ الأىداؼ بالسرعةتييئ جوا مف و  الإداري

ايجابيا ومف و  كما يرى " الظاىري" إف بيئة العمؿ تؤثر تأثيرا مباشرا وغير مباشر عمى أداء العامؿ سمبيا
عات الذىني لمعامؿ أثناء العمؿ  خاصة إذا كاف يعمؿ لساو  الممكف أف تعمؿ عمى الحد المجيود البدني

 3التوتر وىذا ينعكس عمى كفاءة الأداء .و  طويمة وفي بيئة غير مناسبة حيث تؤدي بالعامؿ إلى القمؽ
ويأتي " القريوتي " في نفس السياؽ ليؤكد عمى مدى أىمية البيئة التنظيمية في التأثير عمى سموؾ 

 و سموؾ العامميفالعامميف مف خلاؿ انعكاس خصائصيا في أذىاف العماؿ ىذه الصورة ىي التي توج
 4تحدد اتجاىاتيـ . و  

                                                                                                     
 759, ص  7008, الرياض ,  7التغميؼ , طبعة و  , مرامر لمطباعة ذج القيادي العالميالقيادة الإدارية  من نمو قحطاني سالـ ,   1
, علاقتها بتحسين الأداء من وجهة نظر منسوبي إدارة الدفاع المدني بالعاصمة المقدسة و  , بيئة العملالصبحي محمد سالـ   2

 . 26رسالة ماجستير , عموـ إدارية , جامعة نايؼ , الرياض , ص 
, رسالة ماجستير , عموـ الإدارية , جامعة  دورها في تعزيز النزاهة في الأجهزة الأمنيةو  بيئة العمل الداخميةعبد الله فيد العنزي ,   3

 .72, ص  7026نايؼ , الرياض , 
, جامعة ابف خمدوف  73, مجمة الفكر المتوسطي , العدد  البيئة التنظيمية من منظور الموارد البشريةخالد بوشارب بولوداني ,   4

 .  90, ص  7028تبارت , الجزائر , 
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المتعددة عمى المؤسسة والعامميف , و  ومنو نستنتج إف أىمية البيئة التنظيمية تتجمى في تأثيراتيا الكبيرة
تحقيؽ و  يساىـ في تطوير الأداءو  وتوفير بيئة تنظيمية ملائمة يعتبر مفتاح النجاح للإدارة الفعالة

 الأىداؼ.
 :عناصر البيئة التنظيمية -3

المجتمع فيذا يعني و  أخر خارجي مع البيئة الخارجيةو  تأثير داخميو  بما أف ىناؾ في البيئة التنظيمية تأثر
وجودىا و  ىي عناصر أساسية لتسيير المياـ في الإدارةو  أف ىناؾ عناصر تتضمف تفاعؿ فيما بينيا

يساىـ في فعالية و  ى المؤسسة ىو عنصر ىاـمبنو  ضروري لتحقيؽ الأىداؼ , فما ىو داخؿ أسوار
 ينظر إلى ىذه العناصر مف عدة زوايا وذلؾ لاختلاؼ البيئات التنظيمية و  المؤسسة

 :ومنو يمكننا تحديد أىـ عناصر البيئة التنظيمية فيما يمي 
 :عبد المجيد " باف عناصر البيئة التنظيمية تتمثؿ فيما يمي و  يرى " فميو

الأجيزة( _ التنظيـ و  المعداتو  الآلاتو  أساليب العمؿ ,و  أو التقنية ) تكنولوجيا , طرؽ_ البيئة الفنية 
وظائؼ ) قانوف العمؿ , الموائح التنظيمية علاقات العامميف , قنوات و  مايشممو مف ىيكؿ تنظيميو  الرسمي

 الأىداؼ ( و  الخططو  الاتصاؿ ,
نوع و  الرقابةو  التنفيذو  التنظيـو  مميات التخطيطماتتضمنو مف عو  الأىداؼو  _ الإدارة التي ترسـ الخطط

 القيادة 
 1الثقافية التي تنشا بيف العامميف .و  ما يتضمنو مف شبكة العلاقات الاجتماعيةو  _ التنظيـ غير رسمي

السموؾ الوظيفي الذي يمثؿ و  ويشير " الشربيني " إلى أف عناصر بيئة العمؿ تتمثؿ في الييكؿ التنظيمي
درجة التأييد في و  المسؤولية وعلاقات السائدة داخؿ المنظمة التي تشمؿ حرية التصرؼدرجة الشعور ب

 2درجة الشعور بوجود معايير موضوعية لتنظيـ الأداء .و  درجة التشجيع عمى إبداء الرأيو  العمؿ
 
 
 

                                  
الأردف ,  7, دار الميسرة لمنشر , طبعة  السموك التنظيمي في المؤسسات التعميميةعبد المجيد السيد محمد , و  فميو فاروؽ عبده 1

 . 93, ص  7009
, الجمة العربية للإدارة , المنظمة العربية لمعموـ لإدارية , مجمد  تطوير الخدمة المصرفيةو  المناخ التنظيميالشربيني عبد الفتاح ,  2

 . 730, ص  2997, عماف ,  22
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 :ومف كؿ ماسبؽ يمكننا تقسيـ عناصر بيئة التنظيمية كما ىو مبيف في الجدوؿ الأتي 
 مكوناتياو  : يبيف عناصر البيئة التنظيمية 1جدول رقم 

 عناصر البيئة التنظيمية مكوناتيا

 ىيكؿ تنظيمي _ ثقافة تنظيمية _ نمط قيادة _ نمط اتصاؿ _ الأجور
 الحوافز _ تكنولوجياو 

 العناصر الإدارية 

 العناصر المادية  حرارة وتيوية _ ضوضاء _ إضاءة _ تجييزات المكاتب

                       الطالبة .: مف إعداد المصدر
 :و سوؼ نتناوؿ ىذه العناصر المدرجة في الجدوؿ بالتفصيؿ في مايمي 

 :العناصر الإدارية لمبيئة التنظيمية   (1
تسييرىا إلا أف ىذه العناصر قد تؤثر بشكؿ و  إف بيئة العمؿ تتضمف عناصر إدارية تكفؿ عممية تنظيميا

 :تؤثر بشكؿ سمبي إذا أسيئت طريقة تسييرىا ومف ىذه العناصر ما يمي و  ايجابي إذا حسف تسييرىا
  :الهيكل التنظيمي 1_1

تخصصيا فيو الشكؿ و  يعتبر مف أىـ عناصر البيئة التنظيمية مف حيث تناسبو مع مجاؿ عمؿ المنظمة
العامميف تقسيميا الإداري وتخصصات و  مجاؿ عممياو  اختصاصياو  شكمياو  الذي يحدد اسمياو  العاـ ليا

 الأقساـ المختمفةو  بيف الإداراتو  المرؤوسيفو  الرؤساءو  طبيعة العلاقات الوظيفية بيف العامميفو  بيا
 1المنظمات الموازية .و  ارتباطيا الإداري بالمنظمات العمياو 
خلاؿ الأقساـ الداخمية المختمفة لممنظمة مف و  وبالتالي فالييكؿ التنظيمي عبارة عف إطار يحدد الإدارات 

الوظائؼ كما يبيف لنا الوحدات الإدارية المختمفة التي تعمؿ معا عمى تحقيؽ أىداؼ و  تحديد السمطة
 2 المنظمة .

 
 
 

                                  
تأثير البيئة الداخمية عمى الالتزام التنظيمي لدى الضباط العاممين في جهاز الدفاع المدني الفمسطيني في سائد أبو عدواف ,  1

  . 9, ص  7027, جامعة الاستقلاؿ , الضفة الغربية 
 . 705, ص 7023, عماف ,  6, دار وائؿ لمنشر , طبعة  , السموك التنظيمي في المنظمات الأعمالالعمياف محمود   2
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 :الثقافة التنظيمية  2_1
التي تعد كدليؿ و  التوقعات المشتركةو  المعتقداتو  الثقافة التنظيمية بأنيا مجموعة القيـ ( Davis )عرؼ 

 مف خلاليا معايير تؤثر بشكؿ كبير عمى أدائيـ .للإفراد في المؤسسة ينتج 
عرفيا بأنيا ذلؾ العنصر مف عناصر المؤسسة الذي يجعميا تختمؼ عف باقي  (Thévenet )أما  

 .السموكيات المشتركة بيف العماؿ في حقؿ العمؿ و  بالتالي في مجموعة مف الاتجاىاتو  المؤسسات
مجموعة مف المبادئ الأساسية التي شكمتيا جماعة معينة وكتعريؼ شامؿ فاف الثقافة التنظيمية ىي 

 العاداتو  المبادئو  تتمثؿ الثقافة التنظيمية في القيـو  بيدؼ حؿ المشاكؿ التي تواجييـ في المؤسسة
 1تميزىا عف غيرىا مف المؤسسات و  لوائح التنظيمية التي تتقيد بيا كؿ مؤسسةو  التقاليدو 
 :نمط القيادة  3_1

لقيادي لأي مؤسسة مجموعة السموؾ التي يوجو بيا القائد مؤسستو فيو عنصر أساسي في يعتبر النمط ا
الجماعات داخؿ المؤسسة وبالتالي فاف و  بيئة العمؿ التي تتفاعؿ فييا أنماط مختمفة مف السموكيات الأفراد

ي يؤثر في تمط القيادة بصفة عامة ىو عممية نفيسة تجعؿ الفرد المعيف في جماعة ما أشبو بمحرؾ ذات
نمو و  تأثير في الأفراد بفضؿ حزـ إرادتوو  قيد يناؿ الفرد صفة القيادة بما لديو مف قوةو  بقية أفراد الجماعة

  2نفاذ بصيرتو .و  قوة مشاعرهو  معموماتو
ويعرؼ " القحطاني" القيادة بأنيا الدور الذي يتقمصو الشخص المكمؼ بإدارة المنظمة عندما يقوـ بتأثير 

 3مرؤوسيو ودفعيـ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة بجيودىـ المشتركة .عمى 
 رأس المفكر لممنظمة .و  وبالتالي فاف نمط القيادة ىو طريقة التأثير في المرؤوسيف

 :نمط الاتصال  4_ 1
المعمومات بيف مختمؼ و  الأوامرو  يعتبر الاتصاؿ مف بيف أىـ الوسائؿ التي يتـ مف خلاليا نقؿ الأفكار

يرى "البدر " إف الاتصالات ليا دور ميـ في المنظمة و  منظمة صاعدة أو نازلة أو متوازيةمستويات ال
ذلؾ عندما تكوف الاتصالات فعالة ودقيقة وتطبؽ أنواع و  وخاصة في تكويف بيئة تنظيمية ايجابية

                                  
, دراسة ميدانية  دور الثقافة التنظيمية في إدارة التغيير في المؤسسة الاقتصادية الجزائريةأحسف ىدار , و  زيف الديف بورش  1

دارية , العدد و  المراقبة العامة , أبحاث اقتصاديةو  بالمؤسسة الوطنية لأجيزة القياس , جامعة فرحات عباس سطيؼ , الجزائر ,  2ا 
 . 55, ص  7007

, ديواف المطبوعات الجامعية ,  زعيم المصالحة الوطنيةو  القيادة رجل الأقدارو  عبد العزيز بوتفميقة بين الموهبةقوراية احمد ,   2 
 . 243, ص  7005الجزائر , 

 . 9, ص 7008النشر, الرياض, و  , مرامر لمطباعةالقيادة الإدارية التحول نحو نموذج القيادي العالميالقحطاني سالـ بف سعيد ,  3
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ت الصاعدة الأفقية , إما إذا كانت اتصالات نازلة ولا تتيح الفرصة للاتصالاو  الصاعدةو  اتصالات النازلة
 1ينعكس عمى أدائيـ .و  فيذا يخمؽ نوع مف بيئة تنظيمية سيئة يؤدي إلى توليد الضغوط لدى العامميف

لعؿ الكثير مف الإدارات تسعى إلى استخداـ أساليب و  وقد تتنوع أنماط الاتصاؿ مف مؤسسة إلى أخرى
 التنظيمية لكي يمكنيا مف تحقيؽ أىدافيا .و  متقدمة مف اتصالات إدارية

  :الحوافزو  الأجور 5_1
يشير " الييتي" إلى أف النظرية الاقتصادية ذىبت إلى أف الماؿ ىو الحافز الأساسي لمعمؿ وعمى ىذا 

وعمماء الإدارة وعمى رأسيـ " فريد ريؾ تايمور "  (ادـ سميث )الأساس فكر عمماء الاقتصاد وعمى رأسيـ 
بمقدار مايحصؿ عميو الفرد العامؿ مف الماؿ أو مقابمة الرضا يرتبطاف بشكؿ مباشر و  باف زيادة الإنتاجية

 2الوقت الذي يقدمو لممنظمة .و  جيد
أما في ما يتعمؽ بالحوافز فقد عرفيا " العديمي " بأنيا المثير الذي يؤدي إلى أحداث تغير ايجابي في 

الأفراد نحو سموؾ معيف يكوف التحفيز بإمكانيات المتاحة في البيئة التنظيمية لتحريؾ دوافع و  السموؾ
 3يحقؽ أىدافو . و  توقعاتوو  بالقدر الذي يشبع حاجاتو

ذلؾ في زيادة الالتزاـ بالعمؿ و  الحوافز في بيئة العمؿ تمعب دور كبيرو  و بالتالي فاف أىمية الأجور
شباع حاجات الأفراد كما تعتبر سدا لتفكير في أي نوع مف أنواع الفساد الإداري   .وا 

 :جيا التكنولو  6_1
تحديثو مف حيف و  التي تساىـ في العمؿو  وتعني مدى استخداـ الأساليب التكنولوجية الحديثة في التنظيـ

لآخر كما تعتبر مف العناصر اليامة لمبيئة التنظيمية فاف كانت ىذه الأخيرة تفرض عمى أفرادىا استخداـ 
 4التكنولوجيا في أداء المياـ ىذا راجع لطبيعة النشاط .

تزيد مف القدرات البشرية و  التكنولوجيا تساىـ في إضفاء عاممي السرعة والدقة في أداء العمؿكما أف 
حياة المنظمات و  العامميف , فالتكنولوجيا تؤدي إلى تغيير حياة الأفرادو  لتحقيؽ الأىداؼ الجماعية لممنظمة

 طة .مواكبة المستجدات في البيئات المحيو  الاستمراريةو  الإدارية مف حيث البقاء

                                  
 , دراسة ميدانية عمى إدارة المنافذ بالشئوف الجنسية تأثير المناخ التنظيمي عمى أداء الوظيفي لمعاممينحمد عمي عبد الله عيسى ,   1
  77, ص  7024مكة البحريف , رسالة ماجستير , ادارة موارد بشرية , جامعة العموـ التطبيقية , الجوازات بممو 

 . 207, ص  7005, دار وائؿ لمنشر , عماف ,  إدارة الموارد البشريةالييتي خالد عبد الرحيـ ,   2
  43, الرياض , ص  37, العدد , مجمة معيد الإدارة العامة  الرضا الوظيفيو  الحوافزو  الدوافعالعديمي ناصر ,   3
, جامعة محمد خيضر بسكرة ,  26, مجمة العموـ الإنسانية , العدد  علاقته بأداء العاممينو  المناخ التنظيميقبقوب عيسى ,   4

 272, ص  7009الجزائر , 
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 : العناصر المادية لمبيئة التنظيمية (2
تعتبر العناصر المادية لبيئة العمؿ مف المكونات الداخمية التي تميز كؿ بيئة عف غيرىا وتساعد العامؿ 

ترضيو عف العمؿ , فاف كاف تأثير ىذه العناصر ايجابيا فإنيا ستؤثر في أداء الأفراد و  عمى أداء ميامو
 وبالتالي سوؼ نناوؿ بتفصيؿ العناصر المادية لمبيئة التنظيمية .العكس صحيح و  بشكؿ ايجابي

 :الإضاءة  1_7
المناسبة عاملا ميـ لابد مف توفره في بيئة العمؿ وقد تختمؼ شدة الإضاءة حسب و  تعتبر الإضاءة الكافية

 نوع العمؿ ويجب توزيع الإضاءة توزيعا سميما عمى جميع أجزاء
 1بيئة العمؿ . 

يجب الحرص عمى أف يقترب لونيا قدر الإمكاف مف لوف و  اسبة تساعد عمى سيولة الرؤيةفالإضاءة المن
 ممؿ .و  العمؿ دوف تعبو  الضوء الطبيعي فيذا بدوره يعطي لمعامؿ نوه مف الأريحية

 :التهوية و  الحرارة 2_2
حراري لجسـ الفرد التيوية بطيعة تحقيؽ التوازف الو  لابد مف مراعاة ظروؼ العمؿ المادية مف درجة الحرارة

 2العامؿ والتي تؤثر مباشرة عمى صحتو ومف ثـ عمى أدائو .
التيوية المثمى لبيئة العمؿ تختمؼ مف عمؿ لأخر ومف قطاع جغرافي و  مما لاشؾ فيو أف درجات الحرارة

ي يكوف تحديد نوعي أو  لأخر لذلؾ فاف تحديد درجات الحرارة ينبغي أف يتـ بناء عمى معرفة كؿ المتغيرات
نوع العمؿ ونوع القطاع الجغرافي الموجودة فيو المؤسسة كؿ ىذا بدوره يعمؿ عمى و  حسب نوع بيئة العمؿ

 دافعيتيـ نحو العمؿ . و  ثبات الأفراد
 :الضوضاء  3_2

التركيز و  أدائو لكونيا عامؿ مزعج ومشتتا للانتباهو  تعتبر الضوضاء عاملا ذو تأثير سيئ عمى العامؿ
الإنتاج وخاصة بالنسبة للأعماؿ التي و  مرتفعة تؤثر تأثيرا مباشرا في مقدار العمؿحيث أف الضوضاء ال

 3تعتمد عمى الجيود الفكري .
 تقمؿ مف التزامو التنظيمي . و  وبالتالي تعتبر مف أىـ مصادر الضغط لمعامؿ

 

                                  
 . 279, ص  7007, مؤسسة شباب الجامعة , إسكندرية ,  الصناعيو  عمم النفس المهنيكماؿ طارؽ ,   1
 .787, ص  7009, إدارة إثراء النشر , الأردف ,  العممياتو  دراسة العمل في إطار إدارة  الإنتاجالنعيمي جلاؿ محمد ,   2
 .  582, ص  7005, دار وائؿ لمنشر , الأردف ,  إدارة الموارد البشرية المعاصرة  بعد استرتتيجيعقيمي عمر وصفي ,   3
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 :تجهيزات المكاتب  4_2
ىذا و  حتى الشكؿ العاـ لممؤسسة تسعى المؤسسات اليوـ إلى اختيار تصاميـ حديثة سواء المكاتب أو

 :تمنح لمعامميف مزايا ميمة مف أبرزىا و  بدوره يساعد العامؿ عمى أداء ميامو بكؿ أريحية
 الأماف و  _ تقديـ الحماية

 _ تسييؿ عممية الاتصاؿ الاجتماعي 
الولاء لممنظمة و  _ زيادة مستويات الالتزاـ التنظيمي  

 1_ تعزيز أداء المينة بطريقة عممية .
 :      مستويات البيئة التنظيمية-4

إف منظمات الأعماؿ اليوـ تعتبر أنظمة اجتماعية مفتوحة عمى بيئة خارجية مميئة بالمؤثرات بحيث أف 
تتأثر بكؿ مايحيط بيا مف قوى وبالتالي عمييا أف تتكيؼ مع البيئة التي تعمؿ بيا حتى و  المنظمة تؤثر

تحديد  ىلمعرفة ذلؾ تسعى إلو  تكوف عمى دراية بكؿ ما يحيط بيا تستطيع أف تنمو وتتقدـ , كما يجب أف
أخرى وبالتالي يرى عمماء الإدارة إف المنظمة و  ىذا يساعدىا عمى توضيح العلاقة بيف كؿ بيئةو  مستوياتيا

 تنقسـ إلى ثلاثة مستويات ىي كالتالي :
 البيئة الخارجية العامة : -4-1

 الخارجية التي تؤثر عمى جميع المنظمات في البيئة العامة مثؿ :  العناصر في البيئةو  ىي مجموع القوى
التي تتضمف العوامؿ الاقتصادية كالمعدؿ الناتج القومي , مستوى دخؿ الفرد , و  _ البيئة الاقتصادية

 معدؿ التضخـ , معدؿ البطالة ...
 غيرىا و  اراتالابتكو  خدمات الجديدةو  السمعو  _ البيئة التكنولوجية مثؿ الآلات وماكينات

أصحاب المصالح إضافة و  التي تؤثر في سياسة الحكومة تجاه المنظماتو  القانونيةو  _ البيئة السياسية
 التشريعات و  إلى القوانيف

المتمثمة في العمر _ مستوى التعميمي _ نمط الحياة _ قيـ _ و  الاجتماعيةو  الثقافيةو  _ البيئة الديمغرافية
 قات الناس في المجتمع الذي تعمؿ فيو المنظمة .تقاليد التي تحكـ علاو  عادات

 البيئة الخارجية الخاصة : -4-2
المنظمات و  التي ليا تأثير مباشر عمى المنظمةو  ىي عبارة عف عناصر موجودة في البيئة الخارجية

 تتكوف مف :و  التابعة

                                  
 . 587ص عقيمي عمر وصفي , مرجع سابؽ ,   1



البيئة التنظيمية      الفصل الثبني:                                                                        

36 

جميع ىؤلاء قادريف و  المينيةاتحادات و  الموردوفو  المنافسوفو  الموزعيفو  أصحاب المصالح مثؿ الزبائف
 الضغط عمى المنظمة بحكـ مصالحيـ المتباينة في المنظمة و  عمى ممارسة التأثير

 البيئة الداخمية :  -4-3
 تحدد عناصر قوة و  و تتكوف البيئة الداخمية مف العوامؿ الداخمية التي تؤثر في عمؿ المنظمة

 الموارد المتاحة مف موارد بشريةو  الثقافة التنظيميةو  و الضعؼ في المنظمة وتتكوف مف البناء التنظيمي
     1نظـ المعمومات الإدارية .و  يرالتطو و  موارد البحثو  موارد ماديةو 

 التالي يوضح مستويات البيئة التنظيمية :. 1رقم   الشكل
   

 
 

          
                    

 
 
 
 
 
 
 مف إعداد الطالبة لمصدر: ا

 التحميل الاستراتيجي لمبيئة التنظيمية : -5
المؤثرة عمى نمط  سنحاوؿ مف خلاؿ ىذا العنصر تشخيص أىـ العناصر الإستراتيجية لمبيئة التنظيمية
كما يعد ، الخارجيةو  سير الأفراد داخؿ المؤسسة وذلؾ بتحميؿ العناصر الإستراتيجية لمبيئتيف الداخمية

 التحميؿ الاستراتيجي الأداة الرئيسية لتحديد العناصر الإستراتيجية في البيئة الخارجية مف فرص متاحة

                                  
 . 44, ص  7020, عماف ,  7التوزيع , الطبعة و  , دار حامد لمنشر إدارة المنظمات منظور كميحريـ حسيف ,   1

قانونيةو  بيئة سياسية  

 بيئة ديمغرافية 

 بيئة تكنولوجية   

   
زبائف                                                   موزعيف    
 
 
 

 العملاء                                                   منافسوف 
 
 

اتحادات مينية                                     موردوف       

 ىيكؿ تنظيمي        ثقافة تنظيمية
 
 
 

 موارد مادية             موارد إدارية 

 المنظمة

 بيئة اقتصادية  
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الضعؼ في و  موازنتيا مع عناصر القوةو  الفرصمخاطر تحد مف قدرة المؤسسة عمى الاستفادة مف ىذه و 
 1البيئة الداخمية لممؤسسة 

الداخمية لممنظمة بيدؼ التعرؼ عمى و  فاليدؼ الأساسي في ىذه المرحمة ىو تحميؿ البيئة الخارجية
 الموقؼ الخالي لممنظمة ) أيف نحف الآف (

ؼ تحميؿ المتغيرات المؤثرة عمى نشاط حيث تعتبر عممية تخميؿ البيئة الخارجية نقطة البداية التي تستيد
 تضمف ىذه المرحمة نوعيف مف التحميؿ ىما : و  البعيدو  المنظمة في الأجميف القريب

 _ تحميؿ البيئة العمؿ الخارجية 
 _ تحميؿ بيئة العمؿ الداخمية 

 تحميل البيئة الخارجية : -5-1
المؤثرة عمى نشاط المؤسسة فيذه الأخيرة لا المتغيرات و  إف البيئة الخارجية ىي مجموعة مف العناصر

بالتالي فاف المحيط قد يكوف و  تنشط مف فراغ بؿ ىي علاقة تبادلية مع كؿ عنصر مف ىذه العناصر
 بالرجوع إلى الفاعميف الاجتماعييف في عممية التغييرو  قد يكزف عائقا أماـ المؤسسةو  عاملا مساعدا

 ة نجد ىذه الأخيرة ىي عبارة عف فاعؿ في التغير التنظيمي .بالمطابقة مع العوامؿ البيئة الخارجيو 
و عند إجراء التحميؿ الاستراتيجي لبيئة العمؿ الخارجية يمكف التفرقة بيف مستوييف أساسييف مف مستويات 

 مستوى البيئة العامة و  بيئة العمؿ الخارجية ىما مستوى البيئة المباشرة
يقصد بيا مستوى المتغيرات البيئة التي تتعامؿ معيا المنظمة  مستوى بيئة العمؿ الخارجي المباشر: _

تتمثؿ متغيرات البيئة المباشرة التي و  تمثؿ النطاؽ التنظيميو  تتأثر بيا في الأجؿ القصيرو  بشكؿ يومي
 تتعامؿ معيا المنظمة في مايمي : 

 الخدمات و  المستفيدوف مف المنتجاتو  _ المستيمكوف
 _ المنافسوف 
 _ الموردوف 

 الييئات العمالية المختمفة و  _ العماؿ
 _ المؤسسات المالية 

 _ المساىموف 
                                  

مذكرة لنيؿ شيادة ، دور الإستراتيجية الحديثة لإدارة الموارد البشرية في مواجهة تحديات البيئة التنظيميةحرز الله محمد لخضر،  1
 . 202ص ، 7024، الجزائر، بسكرة جامعة محمد خيضر، الماجستير
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 _ جمعيات المصالح الخاصة 
مستوى بيئة العمؿ الخارجي العاـ : وىي تمؾ المتغيرات التي تؤثر عمى نشاط المنظمة في الأجؿ  _ 

 1تتمثؿ في : و  الطويؿ
 _ المتغيرات السياسية 

 _ المتغيرات الاقتصادية 
 _ المتغيرات الاجتماعية 
 _ المتغيرات تكنولوجية 

القياـ بتحميميا سيساعد المنظمة في معرفة الفرص و  إف الدراسة الشاممة لبيئة العمؿ الخارجية لممنظمة
التي يمكف لممنظمة إف تستغميا و  الاستثمارية الحقيقية المتاحة فضلا عف معرفة طبيعة ىذه الفرص

ب معرفة المخاطر التي تكتنؼ ىذه الفرص الاستثمارية وغيرىا مف المخاطر كما انو مف الواج، مستقبلا
 التي يستوجب عمى المنظمة الاستعداد ليا لتجنبيا أو تخفيؼ أثارىا لمحد الأدنى. و  الخارجية

 تحميل بيئة العمل الداخمية :  -5-2
الخارجية لايعتبر كافيا في التيديدات البيئية مف خلاؿ تحميؿ بيئة العمؿ و  إف مجرد التعرؼ عمى الفرص

حد ذاتو لرسـ صورة  متكاممة يمكف الاعتماد عمييا في التخطيط بؿ إف تمؾ الصورة  تكتمؿ عندما يتـ 
يعني تحميؿ بيئة ،و  الضعؼ داخؿ المنظمةو  ذلؾ بتحديد نواحي القوةو  تحميؿ الموقؼ الداخمي لبيئة العمؿ

تجميع البيانات عف الأداء الداخمي لممنظمة وما يميزه و  نظيـالعمؿ الداخمية إلقاء نظرة  تفصيمية داخؿ الت
 الضعؼ .و  تبياف مجالات القوةو  تحديد مستويات الأداءو  تحميميا لمكشؼو  عف غيره

كثرة و  عمقا قياسا عمى تحميؿ البيئة التنافسية نظرا لأىميتوو  إف مثؿ ىذا التحميؿ يكوف عادة أكثر غنى
يبيف التحميؿ الداخمي المعمومات عف المتغيرات التنظيمية في كؿ و  والمعمومات عف مجالات التي تغطي

مستوى مف مستويات القاعدية أو مجزئة مف وحدات الأعماؿ ومجاؿ النشاط داخؿ وحدة الأعماؿ وتشمؿ 
 المتغيرات الإستراتيجية الداخمية لبيئة العمؿ العديد مف المتغيرات التنظيمية منيا : 

 _ الييكؿ التنظيمي 
 لثقافة التنظيمية _ ا

 _ الموارد التنموية ) مادية_ بشرية _ المعمومات ( 

                                  
 .  225ص ، 7003، التوزيعو  كتب عربية لمنشر، رؤية استراتيدية، إدارة الموارد البشرية، عادؿ محمد زايد  1
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 جوانب الضعؼو  بالتالي فاف اليدؼ الأساسي مف ىذا التحميؿ ىو التعرؼ عمى جوانب القوة التنظيميةو  
 يكوف التركيز الأساسي في ىذه المرحمة تحديد الميزات التنافسية والتي يمكف لممنظمة أف تعتمد عمييا فيو 

 1مواجية المنافسة مف طرؼ المنافسيف . 
 نقاط القوةو  التيديداتو  يتـ إلا مف خلاؿ إجراء المنظمة لتحميؿ الفرص وعميو فاف التحميؿ البيئي لا

 Analysaisيسمى ىذا التحميؿ في الإدارة بالتحميؿ العناصر الإستراتيجية أو مايطمؽ عميو و  الضعؼو 
S.W.O.T    و( تعودS) و (W إلى العناصر الإستراتيجية في البيئة الداخمية لممؤسسة حيث تمثؿ )S  
 عوامؿ ضعؼ  Wتمثؿ و  عوامؿ قوة

 Tالفرص المتاحة أما   O تمثؿو  فتمثلاف العناصر الإستراتيجية في بيئة المؤسسة الخارجية Tو Oأما 
 2التيديدات التي تعمؿ ضد محاولات المؤسسة . و  فتمثؿ المخاطر
 متضمناتيا بصورة أدؽ في مايمي : و  د معنى ىذه العناصرو يمكف تحدي

وىػػي تمػػؾ الأشػػياء الممموسػػة وغيػػر الممموسػػة التػػي تمتمكيػػا المنظمػػة وتكػػوف : Strengths القــوة أ_
قػػادرة عمػػى استخداميا بشكؿ إيجابي لإنجاز أىدافيا وبما يجعميا متفوقة عمى المنافسيف في ذات 

 .عةالصنا
وىػو الػنقص فػي الإمكانػات والقػدرات التػي تمكف لمنظمػة مػف بمػوغ مػا  : Weaknesses الضـعفب_ 

 .تسػعى إلػى تحقيقو قياسا بالمتنافسيف، وىو ما ينعكس بالتالي عمى مستوى الأداء المتحقؽ فييا
أو مسػتقبلا فػي  ىي المجالات أو الأحداث المحتمػؿ حصػوليا حاليػا: Opportunities ج_ الفرص

السػوؽ والتػي يمكػف أف تسػتثمرىا المنظمػة لتحقيػؽ أىػدافيا عبػر اعتمػاد خطػة إستراتيجية، وغالبػا مػا تقػاس 
 .الفػرص بالعائػد النقػدي المتحقؽ أو القيمة المضافة أو الحصة السوقية

وف تحقيػؽ المنظمػة لأىػدافيا وىي تمؾ العوامػؿ أو الأحػداث التػي تحػوؿ د: Threats د_ التهديدات
تسعى إليو ويكوف ليا أثر سمبي عمى المنظمة وتقاس بمقدار النقود التي خسػرتيا أو فػي  بالشػكؿ الػذي

فعمى كؿ منظمة أف تكوف عمى دراية بيذه العناصر البيئية، وبتعددىا وتغيرىا،  .انحسػار حصػتيا السػوقية
 .كوف ليا أثر كبير في نجاحيا أو فشمياوبأف بعض ىذه العناصر والمكونات قد ت

ومنو فاف عممية التحميؿ الاستراتيجي لمبيئة التنظيمية يعتبر مف الخطوات الميمة التي يستوجب عمى 
يعد التحميؿ البيئي أحد المكونات اليامة لعمميات المنظمة حيث تيتـ بمتابعة المؤسسة القياـ بيا كما 

                                  
 .  228ص ، نفس المرجع السابؽ  1
 .  73، ص 7004، الرياض، التوزيعو  دار قرطبة لمنشر، كيف تكتب خطة إستراتيجية، محمد أكرـ العدلونيو  طارؽ محمد سويداف  2
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ة والخارجية لممنظمة، وتشخيص مواطف القوة والضعؼ في أنشطتيا وتحميؿ تغيرات بيئة العمؿ الداخمي
 ومواردىا المختمفة وذلؾ مف خلاؿ قدرتيا عمى تحديد الفرص المتاحة والتيديدات المحتممة.

 النظريات الإدارية التي اهتمت ببيئة العمل الداخمية :-6
المفاىيـ الإدارية التي و  الأفكارو  المبادئو  يتضمف تراث المعرفة والأدب الإداري عدد كبير مف النظريات
 تطورت وتفاعمت بشكؿ تراكمي عمى فترة زمنية طويمة نسبيا 

 المفاىيـ التنظيمية الداخمية بصفة خاصة ىي كالأتي :و  المبادئو  وبالتالي حاولنا عرض أىـ النظريات
 نظرية هنري فايول :  -6-1

 إف العممية الإدارية تنقسـ إلى ستة مجموعات مف الأنشطة ىي : (فايوؿ)يرى 
 الأنشطة الفنية _ تجارية _التمويمية _ الأمنية _ المحاسبية _ الإدارية 

حوؿ المستويات الإدارية العميا ومف خلاؿ دراستو توصؿ إلى وضع أربعة  (فايوؿ )و لقد ركزت دراسات
ويمكننا ذكر ، مجالات الإدارية وأصبحت نظريتو إدارية أساسيةعشر مبدأ إداريا يمكف تطبيقيا في جميع 

 المبادئ ىي كالتالي :
 _ تقسيـ العمؿ عمى أساس التخصص

 المسؤولية و  _ التوازف بيف السمطة
 _ النظاـ 

 _ وحدة سمسمة الآمرة 
 _ وحدة الإدارة أو التوجيو 

 _ خضوع المصمحة الشخصية لممصمحة العامة 
 تعويضيـ و  _ مكافئة الأفراد

 _ المركزية الإدارية 
 _ تدرج السمطة 

 _ المبادأة 
 _ التدريب 

 _ فترة العمؿ 
 _ فترة التوظيؼ 
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  1_ التعاوف بيف العماؿ 
فاف الاىتماـ ببيئة العمؿ الداخمية واضح جميا في مبدأ  (فايوؿ  )مف خلاؿ ىذه المبادئ التي قدميا 

أيضا مبدأ و  كذلؾ الاتفاؽو  تكافئ في أداء المياـو  تعاوفو  الخاص بتقسيـ العمؿ حتى يكوف ىناؾ توازف
 الحوافز وىذه العناصر تتضمنيا بيئة العمؿ الداخمية . و  تعويضيـ كالأجرو  مكافأة الأفراد

 يوضح تقسيم العمل حسب هنري فايول .  2الشكل رقم 
 

   
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
 

 . 207،ص7009ر رضواف لمنشر، سوريا،دا، مدخل إلى الإدارة، عمر محمد درةالمصدر: 
 نظرية اوليفرشيمدون :   -6-2

كتاب بعنواف فمسفة الإدارة وقاؿ فيو أف المشكمة الرئيسية لمصناعة ىي تحديد التوازف  (شيمدوف  )قدـ 
ليست مف و  اعتبر الصناعة مجموعة واحدة مف الرجاؿو  الإنتاجيةو  الصحيح يبف المخرجات المادية

 الية : اقترح إتباع القواعد التو  العمميات الفنيةو  الماكينات
 _ لا بد مف مساعدة العماؿ عمى تصميـ بيئة عمؿ خاصة بيـ 

                                  
  202ص ، سابقمرجع ، عمر محمد درة  1

    الإدارة

 وظائف الإدارة  مبادئ الإدارة  أنشطة الإدارة     
 التخطيط 

التنظيـ    
 إصدار الأوامر 

 التنسيؽ 
 الرقابة 

 الفنية 
 تجارية 

 التمويمية 
الأمنية    
المحاسبة   

 الإدارية 
 

 التخصص تقسيـ العمؿ عمى أساس
 المسؤوليةو  التوازف بيف السمطة

وحدة الإدارة أو ، وحدة سمسمة الآمرة_ ظاـ ن
 خضوع المصمحة الشخصية، التوجيو

 تعويضيـو  مكافئة الأفراد، العامةلممصمحة 
 _  تدرج السمطةالمركزية الإدارية 

 _ التدريب _ فترة العمؿالمبادأة 
 التعاوف بيف العماؿ ،  فترة التوظيؼ
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 _ لابد مف أف يكوف لدييـ الوقت الكافي لتنمية الذات 
 _ لابد مف يشتركوا في الأرباح طبقا لإسياماتيـ 

 _ لابد أف يتمقوا وسائؿ تحقؽ مستوى مرتفع مف المعيشة 
 1العماؿ و  الإنسانية بيف الإدارة_ لابد مف وجود روح المساواة في العلاقات 

يتضح أف الاىتماـ ببيئة العمؿ الداخمية يكوف مف خلاؿ  (شيمدوف )فمف خلاؿ ىذه القواعد التي طرحيا 
كذا و  التأميفو  التكويفو  اىتماـ بالعامؿ كفرد لديو رغبات تتحقؽ مف خلاؿ توفير البيئة الجيدة لمعمؿ

 مياراتو . و  دارة حتى يؤدي ميامو بشكؿ يتناسب مع قدراتوالإو  بيف العماؿو  العلاقات الجيدة بينو
 نظرية ماري ماركر فوليت : -6-3

مف بيف أفكارىا أف دعت و  أف الفرد لايجد نفسو إلا مف خلاؿ المجموعة التي يعمؿ معيا (ماري  )ترى 
 إلى : 

 المشاركة في إيجاد الحموؿ و  حؿ الصراعات عف طريؽ الحوار -
 ليس المدير و  إطاعة القوانيف التي يفرضيا الموقؼ -
 تبني نظرة في المنظمة تشجع العمؿ الجماعي لمواجية المشكلات  -
 مف يتبعو و  القيادة لابد أف تكوف مبنية عمى التأثير المتبادؿ بيف القائد -

أكدت عمى وجوب  لبيئة العمؿ الداخمية في العناصر التي جاءت بيا كما (ماري باركر فوليت  )أشارت 
التأثر بيف و  العمؿ الجماعي في التنظيـ كما دعت إلى وجود عممية التأثيرو  المشاركةو  وجود الحوار

 2 في المنظمة . اليياكؿ الإداريةو  مختمؼ المصالح
 
 
 
 
 
 

                                  
 45ص ، 7002، القاىرة، نشرو  ايتراؾ لمطباعة، ترجمة عبد الحكيـ احمد الخزامي، تطور نظرية الإدارة، روث وليـ  1
  35ص ، 7007، الأردف، التوزيعو  الحامد لمنشر، الأنشطة الإداريةو  تطور الفكر، العتيبي صبحي  2
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   : خلاصة الفصل 
بالبيئة التنظيمية بداية مف خلاؿ ىذا الفصؿ المتعمؽ بالبيئة التنظيمية حاولنا تناوؿ أىـ الجوانب المتعمقة 

معرفة أىـ العناصر التي ترتكز عمييا البيئة و  كانت بالتعرؼ عمى مفيوـ البيئة التنظيمية مرورا لأىميتيا
النظريات المفسرة لمبيئة و  التنظيمية كما تطرقنا إلى مستوياتيا وصولا إلى التحميؿ الاستراتيجي البيئي

 التنظيمية .
المعنوية تحضى بأىمية بالغة فيي و  لبيئة التنظيمية بمختمؼ مكوناتيا الماديةحيث توصمنا في الأخير أف ا

كما أف البيئة التنظيمية تشمؿ العديد مف العناصر التي ، الاتجاىات السائدة في المؤسسةو  انعكاس لسموؾ
فكمما كانت ، المستويات البيئيةو  تسعى إلى تحديد مستوياتيا لربط العلاقة بيف العناصرو  تتفاعؿ فيما بينيا
في مستوى جيد فاف البيئة التنظيمية ستفّعؿ بشكؿ ايجابي وبالتالي ستكوف مؤثر قوي و  العلاقة ايجابية

تعزيز انتمائو لممؤسسة و  التزاموو  رضاهو  عمى ىوية المينية لمفرد العامؿ وسوؼ تؤثر أيضا عمى دافعيتو
لرئيسية التي ينبغي عمى المؤسسة مواجيتيا كما تمثؿ البيئة التنظيمية إحدى التحديات ا، بشكؿ أو بآخر

استراتيجيات و  الضعؼو  بغض النظر عف نشاطيا أو نطاؽ عمميا وذلؾ في إطار تحديد أىـ نقاط القوة
 تييئتيا لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة .و  المستقبمية
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 : تمهيد 
تعد اليوية المينية احد أىـ المواضيع التي يجرى العمؿ عمييا في سوسيولوجيا التنظيمات فقد نالت اليوية 

تؤثر في سموؾ المينية اىتماـ كبير في السنوات الأخيرة مف قبؿ الباحثيف و الدارسيف و ىذا كونيا 
العامميف في المؤسسة ، لذا تعتبر اليوية المينية الإحساس الواعي للأفراد العامميف بذاتو وىذا مف خلاؿ 

 الأدوار التي يقوـ بيا داخؿ المؤسسة.
ليذا أصبح البحث في مجاؿ اليوية المينية أمرا ضروريا كما شغؿ حيزا واسعا خاصة بعد ما عرؼ مجاؿ 

مف اجؿ فيـ أدبيات ىذا الموضوع حاولنا في ىذا الفصؿ التطرؽ إلى أىـ عناصر، العمؿ قفزة نوعية و 
بداية بمفيوـ اليوية و اليوية المينية مرورا لعرض الأطر النظرية  و خصائص اليوية المينية وكذا آليات 

رة لميوية تشكؿ اليوية المينية كما تناولنا ابرز مساراتيا وفي الأخير اعتمدنا عمى أىـ النظريات المفس
 المينية .
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 مفهوم الهوية والهوية المهنية : -1
 مفهوم الهوية : -1-1

تمثؿ اليوية جوىر التفاعلات الاجتماعية و الإنسانية فيي حقيقة الشئ وصفاتو التي يتميز بيا غيره حيث 
 تاريخ ....تقوـ ىوية كؿ امة عمى ما تتميز بو عف غيرىا سواء في لغة أو ثقافة أو 

أما ىوية الشخص في الإطار الاجتماعي بأنو يشعر باليوية مع أشخاص المجتمع ويمنحيـ سمات 
 حضارية وثقافية تميزىـ عف بقية المجتمعات الأخرى 

اف اليوية الاجتماعية ىي تصورنا حوؿ مف نحف ومف الآخريف فاليوية تساعدنا  (ريجار دجنكز)ويرى  
ذالؾ الفاعؿ الاجتماعي وبالطبع ذلؾ الفاعؿ لا يوجد في فراغ و ينطمؽ مف في الإجابة عف السؤاؿ مف 

 1حياة داخمية ويأخذ وضعيتو في إطار علاقات اجتماعية 
اف اليوية عممية لغوية مزدوجة المفاضمة والتعميـ ، الأولى تيدؼ إلى تعريؼ الفارؽ ( كمود ديبار )ويؤكد 

 وما يحقؽ مف فارؽ سواء مف ناحية مقارنة شخص بأخر : فاليوية ىي الاختلاؼ 
 2وثاني ىو عممية تحاوؿ تعريؼ المشترؾ : فاليوية ىي الانتماء 

عي لامتلاؾ ىوية شخصية يقوـ عمى ملاحظتيف إلى أف الشعور الوا ( اريكسون)وفي نفس السياؽ يشير 
متلازمتيف ، ادارؾ الفرد لتشابو مع ذاتو و باستمرارية و وجوده في الزماف و المكاف و الثانية إدراؾ أف 

 3الآخريف يعترفوف لو بيذا التشابو وبيذه الاستمرارية 
مف خلاؿ العممية المستمرة وبصفة عامة فاليوية تمثؿ عامؿ التكيؼ الذي يسعى الأفراد لمحصوؿ عميو 

لبنائيا بيدؼ التواصؿ مع الآخريف مف خلاؿ ما يجمعونو مف ميزات و صفات خاصة تساعدىـ عمى 
التفرد و التميز وعناصر ثقافية تثبت تشابييـ مع باقي أفراد الجماعة التي ينتموف إلييا مف لغة و ديف و 

 تاريخ و قيـ ...
كمود  )نشاط الفاعؿ الاجتماعي إذا في نتاج الجمعنة كما تكمـ عمية وبالتالي فاليوية متنوعة وىذا حسب 

في كتاباتو حو اليوية فتنوع ىذه الأخيرة يكوف بحسب انتماء الفاعؿ الميني أو ثقافي و التنظيمي  (ديبار
 ومنو جاءت دراستنا عف اليوية المينية .  

                                  
، دراسة ميدانية بمؤسسة الاستشفائية محمد  التواصل الاجتماعي وتشكل الهوية المهنية لمممرضرباب رابح ، حمد بجاج ،  1

بوضياؼ بورقمة ، ورقة عمؿ مقدمة إلى الممتقى الدولي الثاني حوؿ المجالات الاجتماعية التقميدية و الحديثة وانتاج اليوية الفردية 
 .532، ص  3102والجماعية في المجتمع الجزائري ، جامعة ورقمة ، 

 . 07، ص  3117، المكتبة الشرقية ، بيروت ، لبناف ، ترجمة رندة البعث ، rrكمود ديبار ،  2  
 1977, p 49,  , flammarian , LA quete de l’indentité politique Adolescence et crise ,E : riksonE 3   
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 مفهوم الهوية المهنية : -1-2
خاصة، و نموذج ثقافي خاص يعتبر عاملا نفسيا و ىوية مؤسسة ما تتميز إف شعور الفرد بالانتماء إلى 

اجتماعيا في تحفيزه و تسييؿ عممية الاتصاؿ و الاندماج المباشر في العمؿ المتعاوف مف أجؿ ىدؼ 
مشترؾ ىو تنمية المؤسسة و بالتالي تنمية أفرادىا، و ىو ما يتحقؽ عف طريؽ فرض المؤسسة لثقافتيا 

 مف خلاؿ التنظيـ أو التكويف و الاتصاؿ .الخاصة سواء 
و ىو الأمر الذي يسمح بإضفاء صفة التجانس بيف الفاعميف داخؿ المؤسسة و بالتالي القضاء عمى   

الصراعات التي يمكف أف تنتج عف تعدد الثقافات داخؿ نفس المؤسسة. إلا أف ىذا التجانس يبدو ظاىريا 
الطبيعة التمييزية لدى الأفراد تدفعيـ إلى البحث عف الاختلاؼ في فقط في صورة ثقافة مؤسسة، و لكف 

محصمة التنشئات الاجتماعية  و تتعمؽ بأنماطيا،  نياعمى أ (ديبار )صورة ىوية مينية، و التي يعرفيا
و  التجربة الاجتماعية و العلائقية لمسمطة تمثؿ كؿ المعايير و القيـ، القواعد نيابأ (سانسوليو)بينما يعرفيا 

جماعة العمؿ مف خلاليا ، فيي  الانتماءات المتعددة التي تعتبر المرجعيات التي يتـ تعريؼ أعضاء
ميامو، دوره، و ما ىي الصورة التي  تفسر كيؼ يؤدي الفاعؿ سواء عمى المستوى الفردي أو الجماعي

 1يقدمو فييا زملائو في العمؿ .
ى تػػػأثير اليويػػػة المينيػػػة عمػػػى اليويػػػة الشخصػية و ذلػؾ مػف إل( ىيبرمػػػاف)و في ىػػػذا الصػػػدد يشػػػير 

 خػلاؿ التػأثير في الفػرد مػف حيػث تخطيطػو لمسػتقبمو و تصػوره لمركػزه الاجتمػاعي كذلؾ
التمظير وفؽ شروط تتناسب والمينة في سموؾ وأفعاؿ ، بحيث تتوافؽ مع شروط ىي اليوية المينيػة 
اتيا حتى تضمف الانتماء لممجموعة المينيػة و تحضػي بػالاحتراـ والاعتػراؼ مػف قبػؿ المينة وأخلاقي

الأخر.وبالتالي الدفاع عف الامتياز الميني وممكية الاسـ باعتباره رمز لممجموعة يحمؿ منظومة قيـ 
 2ومبادئ تمثؿ ماض وحاضر ومستقبؿ المينة .

قة التي  تحددىا مخمؼ جماعات العمؿ و تركز اليوية فاليوية المينية ىي الطري (لسانسوليو )بالنسبة
المينية عمى تمثيلات جماعية مناسبة، وقد كوف اليوية سيرور علائقية مف استثمارات الذات، للاستثمار 
في العلاقات الدائمة التي  تثير التساؤؿ حوؿ الاعتراؼ المتبادؿ لمشركاء. و يعمـ كمورد ديبار تحميؿ 

ليوية المينية إذ يعترؼ معو بأف الاستثمار في فضاء اليويات، يخمؼ قميلا لمفيوـ ا (سانسوليو)

                                  
1 Sainseulieur.R , l’identité au travail, Press de la fondation nationale des sciences politiques, 
Paris, 1988, p 85 . 

، ترجمة سعيد الغانمي ، المنظمة العربية لمترجمة ، بيروت ، لبناف ،  مصطمحات الثقافة والمجتمع،  وآخروفطوني بينيت   2
 .611، ص 3101
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بالاختلاؼ طبيعة علاقات  القوة في ىذه الفضاء والحيز الذؿ يشغمو الفرد و جماعة الانتماء التي ينتمي 
 1إلييا .

 .الأطر النظرية لمهوية المهنية : 2
 الهوية المهنية عند كمود ديبار :  1.2

اليوية ليست معطى نيائي منذ الولادة إنما تتشكؿ باستمرار عبر صيرورة الزمف عمى  (ديباركمود )حسب 
مدى الحياة، كما أف الفرد لا يمكنو أف يشكؿ ىويتو بمعزؿ عف الأخر وأحكامو وتصوراتو عف الأنا، 

مػف معرفػة فاليوية نسؽ مف تمثلات الأنا مرتبطة بنسؽ القيـ وتمثلات اليوية الجماعية ، حيث تمكننا 
ذاتنػا والتموقع وتقييـ كيفية تعريفنا مف قبؿ الآخريف . وتتشكؿ اليوية المينية مف خلاؿ اليوية الشخصية 
واليويػة الجماعيػة وتفاعلات ذلؾ مع المينة أو الحياة المينية فالشعور باليوية المينية ىو محصمة 

 2لمعلاقات التفاعمية المطورة ضػمف ميداف العمؿ . 
نائيا أي اليوية المينية يتأسس عبر تفصيلات شكميف مف مسار المعاملات، الأولى تعامؿ وب   

موضػوعي مف خلاؿ الآخريف بمعنى ىوية معينة والثانية شخصي مف خلاؿ الأنا بمعنى ىوية مينية 
لمذات، وفي مرحمة التعامػؿ الموضوعي مع الآخريف يتطمع الفرد لإستعاب توقعات الأدوار لتحقيؽ 

عتراؼ مف عدمػو بينما ليتعامؿ الذاتي الداخمي، يمكف أف يعرؼ بعديف: الاستمرارية أو انقطاع بيف الا
ضمف تفاعلات لتحقيؽ الذات في إطار عممية  اليوية الموروثة واليوية المتوقعة ، بمعنى أف الفرد يعيش

 الجمعنة بحيث لا يمكف أف يكوف للانا معنى إلا مف خلاؿ وجود الآخػر.
  سوليو :  الهوية المهنية عند رونو سان 2.2 

في تحديد مفيوـ اليوية المينية عمى المقاربة الثقافية و التي  ينظر لى المؤسسة  (سوليو سان)يستند    
ليس كمجاؿ مختصر حوؿ عممية الإنتاج بؿ انطلاقا مف كوف المؤسسة مجاؿ لمتنشئة الاجتماعية وتشكؿ 

لقيـ والمعايير التي شكمت عمييا بنية المؤسسة. بمعنى انو ينظر لمعامؿ اليوية الفردية والجماعية، حسب ا
عادة إنتاج  ثقافة المؤسسة ، لذا فإف  ليس كعوف منفذ بؿ كفاعؿ ليا ومنتج و مبدع يساىـ في إنتاج وا 

سمات وبصمات البعد الثقافي، بمعنى أننا أماـ مجتمع مؤسسة بحيث (سوليو سان)اليوية المينية عند 
لفاعؿ ممتزـ بقواعد وضوابط ىذا المجتمع أي أف سموكاتو تعكس امتثالو لمقيـ و المعايير جماعيا يكوف ا

                                  
 . 327، ص  3101، مطبعة امبابلاست ، الجزائر ،  عمم اجتماع التنظيمبف عيسى محمد الميدي ،   1

2 Robert Holcman Elément structurant de l’organisation du travail , thèse de doctorat de science 
de gestion présente par,CNAM,2006,p24  
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عبر التفاعؿ اليومي بيف مختمؼ الفاعميف الاجتماعييف ، وبتالي نحف أماـ مؤسسة اجتماعية تساىـ في 
 .اـالتنشئة الاجتماعية  لأفرادىا و الخروج عف قيميا يعد سموؾ غير مناسب لمنسؽ الع

أربعة شروط لتحقيؽ الاعتػراؼ بالذات  (سوليو ساف )ف تحقيؽ الذات مرىوف باعتراؼ الآخر، يقدـ ولأ   
والآخر تتمثؿ في الانتماء لممؤسسة، و تحقيؽ انجاز فردي أو جماعي، والمسار الشخصي الميني و، 

ه  العناصر الأربعة القدرة عمػى مقاومة كؿ أشكاؿ الييمنة التي تفرض في مجاؿ العمؿ بحيث أف ىذ
كمعطى أولي يساعد عمى تجاوز أو التغمب عمى إكراىات السمطة البيروقراطية  تساىـ فػي تحقيػؽ الػذات

ومعاناة العمؿ كما يػوفر جػو الثقػة المتبادؿ بيف مختمؼ الفاعميف مف حيث تصبح عممية التعاوف ممكنة 
نسانية تسػاعد عمػى تحقي ؽ الاندماج الاجتماعي والتنظيمي، مما يعزز الشعور وعلاقات العمؿ أكثر ألفة وا 

بالانتماء إلى المؤسسة، والتعرؼ عمى المشترؾ بيف كؿ فئة و أخرى وبذلؾ يتحقؽ الوجود الميني لمفاعؿ 
 1بالمؤسسة . ومنو نتحدث عف تتشكؿ اليويات المينية لمختمؼ الفئات المينية .

 . خصائص و مجالات الهوية المهنية : 3
 يتمتع مصطمح اليوية المينية بخاصيتيف أساسيتيف يمكف تمخيصيما في ما يمي :            

بحيث تسمح بمنحو محتوى  اصطلاحي خاص بو و جعؿ التحاليؿ  عدم استقلالية المصطمح:-3-1
العممية في العموـ الاجتماعية تصب فيو فاليوية المينية تأخذ في غالب الأحياف عمى أنيا البحث عف 

لاعتراؼ مف قبؿ الآخريف في إطار فضاء العمؿ، إلى جانب أنيا محصمة لمتنشآت المتتالية عبر تجارب ا
العمؿ الفردية، بحيث أف ىذيف المعنييف يمثلاف الاتجاىيف الرئيسييف في سوسيولوجيا اليوية إلا وىما 

ظروؼ التي تتشكؿ فييا : المذاف يتفقاف عمى ربط مفيوـ اليوية المينية بال (سوليو و ديبار ناس )تيار
فيي إما ناتج عف عمميتي التنافس و الصراع داخؿ جماعة العمؿ ايف يسعى كؿ فاعؿ إلى انتزاع 
الاعتراؼ مف الأخر أو سيرورة تعمـ تعتمد عمى التجارب الفردية لمعماؿ و عميو يمكننا اعتبار ىذيف 

 ة . العامميف مصدريف أساسييف في التنشئة الاجتماعية و التنظيمي
: حيث أف الدراسات السوسيولوجية تميؿ إلى تصنيؼ ارتباط المصطمح بالفئة السوسيومهنية-3-2

اليويات بناءا عمى تصنيؼ الفئات السوسيومينية، و ىو ما سوؼ نممسو مف خلاؿ النماذج التي وضعيا 
في تجربتو و لعؿ ارتباط مفيوـ اليوية المينية بوسائؿ الصراع التي يجدىا الفرد ( سوليو سان)

الاجتماعية لفرض احتراـ حقو في الاختلاؼ، يجعمنا نبحث في علاقة ىذا الأخير بالسمطة، و التي 

                                  
 .215، مرجع سابؽ ، ص  التواصل الاجتماعي وتشكل الهوية المهنية لمممرضرباب رابح ، حمد بجاج ،   1
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يخاطر مف خلاليا بفقداف ذاتيتو و بالتالي ىويتو ليجد نفسو أماـ أزمة فقداف اليوية أيف سيسعى إلى تبني 
 استراتيجيات لمحفاظ عمييا 

حوؿ التجارب  (سوليو ساف)ولتو تطوير المفاىيـ التي قدميا مف خلاؿ محا (ديبار )في حيف حاوؿ   
العلائقية، أف يربط اليوية المينية بالتقاء سيرورتيف مختمفتيف، بحيث تتعمؽ الأولى بإكساب أو إعطاء 
اليوية مف التنظيـ كإدارة و فاعميف يتفاعؿ معيـ الفرد، بحيث لا يمكف تحميميا بمعزؿ عف النسؽ الذي 

رد و الذي ينتج مف خلالو علاقات قوة تساعد الأفراد عمى فرض وجودىـ و بالتالي ىويتيـ ينشط فيو الف
 داخؿ الجماعة.

أما السيرورة الثانية فتمثؿ المرحمة التي يمكف فييا الفرد مف اكتساب ىويتو المينية بنفسو بحيث لا    
لفرد بواسطتيا ىوية لذاتو يمكف تحميؿ ىذه السيرورة بمعزؿ عف المسارات الاجتماعية التي يشكؿ ا

أف اليوية تتعمؽ أساسا بنمط التنشئة الاجتماعية التي تمقاىا  (ديبار)،وانطلاقا مف ىذا التصور يعتبر 
 الفرد و التي ستكوف قاعدة اليوية المينية. 

بكؿ  و إذا كانت التنشئة الاجتماعية باختلاؼ مراحميا و أنماطيا عبارة عف تمقيف الفرد الثقافة الخاصة  
و التنظيمية يمثلاف المصادر الرئيسية لأي ىوية مينية حيث  المجتمعيةمنيا فانو يسعنا القوؿ بأف الثقافة 

أف الثقافة قابمة لمتغيير و مف خلاؿ ما سبؽ فاف اليوية المينية في مواجية مستمرة لمتحولات التكنولوجية 
 1.  ؿ في المؤسساتو التنظيمية و كذلؾ التغييرات التي تطرأ عمى تسيير العم

 2آليات تشكل الهوية المهنية :  -4
في ىذا الصدد اعتمدنا الفعؿ "تشكؿ" وليس "تشكيؿ" ذلؾ انو كما سمؼ الذكر أف مفيوـ اليوية ديناميكية، 
تأخذ، وتطرح، وفؽ عممية التواصؿ والتفاعؿ الاجتماعي المنتج لمقيـ التي تساعد عمى التنشئة الاجتماعية 

سة المينية . وبذلؾ فاليوية والتنظيمية لمعامػؿ مف حيث تترجـ كأفعاؿ وسموكات تتجسد عبر الممار 
المينية لمفاعؿ في تشكؿ مستمر عبػر الزمف والمكاف قبؿ دخولو عالـ المؤسسة وتتواصؿ عبر مساره 

 الميني.وىذا التشكؿ يرتكز عمى ثلاث آليات حسب 

                                  
1 DUBAR.C : La socialisation ; construction des identités sociales et professionnelles: Edition 
Armand ,Paris, op.cit. p120 

الهوية المهنية لمعامل بين الاندماج واللامن الوظيفي، "مقاربة سوسيوثقافية" لكمود دوبار و"سان سوليو" لمنظور دليمة بدراف،  2
 .  071،ص   7107، ،جامعة الجمفة، ديسمبر7، المجمد 4، مجمة التراث ، العدد   ،.أزمة الهوية
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ىو الآخر اكد عمى آليات بناء وتشكيؿ اليوية المينية والمتمثمة  Philippe Bernoux“ ”نجد فيميب برنو
 ي النقاط التالية:ف
:مف علامات التطور الميني إبداء الأشخاص لإرادة مف أجؿ متابعة عمميات التكويف ىو  التكوين-4-1

حدث نادر التكرر والسبب اف اليوية تبنى مف أجؿ الذات لدى الأفراد دائما استنادا إلى التكويف التراكمي 
صفة الشخص تمغي وجود أي رغبة فردية في  والممارسات الجماعية لمعمؿ التي تجرّد العمؿ كميا مف

 التطور الميني وأف تطوره مرتبط بتطوره.
باف   ويصبح التكويف عامؿ مف عوامؿ بناءات المسارات الينية لمعماؿ وىذا ما اكده" كمود دوبار" “

لمؤسسة ىويا نتيجة التقاء بيف الافراد ونمط العمؿ تقترح  فيو ا  المؤسسة التي تتشكؿ فييا اليويات المينية
ت افتراضية ثـ تعرؼ باليويات الفعمية الموجودة عندىا، وىذا الالتقاء يفرض وجود انماط عمؿ وسياسات 
توظيؼ و تسيير المستخدميف ومسارات مينية تظير الى جانب التغيرات في الوظائؼ و العلاقات 

 الخاصة بالتكويف
باف   ية لمعماؿ وىذا ما اكده" كمود دوبار"ويصبح التكويف عامؿ مف عوامؿ بناءات المسارات الين “

نتيجة التقاء بيف الافراد ونمط العمؿ تقترح  فيو المؤسسة ىويا   المؤسسة التي تتشكؿ فييا اليويات المينية
ت افتراضية ثـ تعرؼ باليويات الفعمية الموجودة عندىا، وىذا الالتقاء يفرض وجود انماط عمؿ وسياسات 
توظيؼ و تسيير المستخدميف ومسارات مينية تظير الى جانب التغيرات في الوظائؼ و العلاقات 

 1الخاصة بالتكويف

كما أف التكويف لا يتوقؼ بمجرد دخوؿ العامؿ إلى المؤسسة بؿ يجب أف يكوف ىناؾ برنامج مستمرا 
عطائو فرص  لمتكويف وتحسػيف المستوى ومسايرة التقنيات الجديدة قصد تحسيف وتطوير معارؼ العامؿ وا 

ية علاقتو وانتمائو لمترقية. بحيث تعػد ىػده العممية بمثابة حافز لو اثر بالغ في فاعمية العامؿ وتقو 
  2لممؤسسة. 

 : الخبرة المهنية -4-2
يمعب عامؿ الزمف دور ىاـ في تمكيف العامؿ مف اكتشاؼ ذاتو وقدراتو ومدى تعمقػو بالمينػة والمؤسسة  

نسانية مع مختمؼ الفاعميف الاجتماعيف ومف خلاؿ الزمف يتمكف العامؿ أيضػا  وبناء علاقات اجتماعية وا 

                                  
 . 037مرجع سابؽ، ص  1
،ترجمة اياس حسف ،دار الفرقد ،دمشؽ  عمم الاجتماع من النظريات الكبرى إلى الشؤون اليوميةفميب كباف وجاف فرانسوا دوديو ،  2
 .046،ص 3101،
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المينة والاحتكاؾ مع مف لو خبرات ودراية بأساليب العمؿ مف حيث تمكنو مف التحكـ  مف اكتشاؼ أسرار
 في التقنية تأىمو للاكتساب مكانة يوظفيا لتعزيز دوره وبناء شخصيتو المينية واجتماعية في عالـ الشغؿ 

العلاقة التي واف ممارسة مينة معينة أو التحكـ في تقنية مرتبط بمعايير  (سـان سوليو )حيث يؤكػد    
تحكمو بالآخريف بمعنى "أف كفاءة العامؿ في انجاز عممو مرتبط بدرجة وطبيعة العلاقات الاجتماعية التي 
تربطو بالآخريف لذلؾ فاف الوضعية المينية و المسار الميني لمعامؿ وعلاقات العمؿ تمعب ادوار ىاـ في 

 1ة بيف الفئات المينية ومجتمع المؤسسة ككؿ.تشكؿ ىويتو المينية وذلؾ عبػر تعزيز الروابط الاجتماعي
 الاعتراف بالانتماء : -4-3 

)سان وحسب   الكثير مف الباحثيف بينوا أف ىناؾ علاقة وطيدة بيف الاعتراؼ بالانتماء  وتشكؿ اليوية ،
لا يمكػف أف تتشكؿ ىوية الانتماء لمجموعة معينة دوف أف تعترؼ أو تتقبؿ ىذه المجموعة (  سوليو

بآلية التواصؿ اجتماعي بيف مختمؼ الفاعميف عمى أساس الاعتراؼ  تماء الشخص لو بمعنى الالتزاـ اوبان
المتبادؿ لكؿ طرؼ ودوره في تحقيػؽ أىػداؼ المؤسسة وبالتالي تأكيد وجوده الفعمي كعامؿ فاعؿ ينتمي 

وف أف نعترؼ أو نتقبؿ بحيث لا يمكف أف تتشكؿ  ىوية الانتماء لمجموعة معينة د إلى فئة مينية معينة
ىذه المجموعة بانتماء الشخص عمى الاعتراؼ بالآخريف المجموعة  فإف كاف إعطاء اليوية وتشكيؿ 

 مجموعة الانتماء ىو أساس مف أسس بناء الروابط الاجتماعية.
الذي بالأحرى عف طريؽ الاعتراؼ  إف ىويتنا محددة مف قبؿ الآخػريف، أو (اليساندرو بيزورنو )يقوؿ   

 2.. يمنحو الآخروف ليويتنا، عف طريؽ المقاصد أو الصفات التي ينسبونيا لنػا
 .مسارات الهوية المهنية عند كمود دوبار وسان سوليو:5
 التنشئة الاجتماعية سيرورة اجتماعية عند كمود دوبار: 5-1

البناء أو ىيكؿ اليوية الاجتماعية فالتنشئة الاجتماعية  "كمود دوبار"التنشئة الاجتماعية حسب  
تشكؿ بناء ليويات اجتماعية وأخرى مينية ويرى مف جية أخرى اليوية وليست نتيجة نيائية وليست ثابتة 
فقد تكوف مؤقتة أو فدية واجتماعية لأف تشكؿ اليوية يرسـ وضعيات اجتماعية لتعريؼ الذات ومعرفتيا 

 مف طرؼ الآخريف.
ر" بالتنشئة الاجتماعية عمى دوباغير أف ىذا الانتقاؿ يتطمب شروط ىيكمية ومؤسساتية، لقد كاف اىتماـ"  

اليوية وليذا فقد أدرج في  قدر اىتمامو بموضوع اليوية حيث نجده يؤكد عمى أنيا المصدر الرئيسي لبناء

                                  
 .037دليمة بدراف ،نفس المرجع السابؽ،ص  1   
 .331مرجع السابؽ ،ص ،  عمم اجتماع التنظيم محمد الميدي بف عيسى ،  2 
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( بيتر يرجي )بحاث كؿ مف مؤلفو التنشئة الاجتماعية مجموعة مف الدراسات حوليا التي لخصيا في أ
 المذاف توصلا إلى التمييز بيف مرحمتيف لمتنشئة الابتدائية والثانوية. (توماس لوكمان)و
حيث تعتبر عممية التنشئة الاجتماعية عممية غير منتيية والتي ليس بالإمكاف أف تنعرؼ بطريقة خطية   

 .الطفولةوميكانيكية عمى نموذج الإنساف المستخرج مف قالب واحد بعد 
ولعؿ تبرير كمود دوبار لمرحمتي التنشئة الاجتماعية ىاتيف أىـ مصدريف لبناء اليوية المينية   

والمصدريف الرئيسييف الذي يحتوياف عمى كؿ ما ىو فردي واجتماعي وىيكمي ومؤسساتي وما ىو شائع 
 1ومتعارؼ عميو.

يستند إلى وضع اجتماعي ومراكز محددة سواء " أف عناصر بناء اليوية المينية "كمود دوباركما يرى    
تعمؽ الأمر بالحياة العامة أو مجاؿ العمؿ والتنظيمات حيث يركز عمى السمات الأساسية  لمتنشئة 
الاجتماعية عمى وجود ىياكؿ أو أشكاؿ تنظيـ النشاط العقمي وتوفر التكويف المعرفي والعاطفي سواء 

 .داخؿ اليياكؿ أو خارجيا في شكؿ علائقي
فالتنشئة الاجتماعية شكؿ بناء ليويات اجتماعية وأخرى مينية ويرى مف جية أخرى أف اليوية ليست 
نتيجة مستقرة ونيائية فقد تكوف مؤقتة أو فردية واجتماعية لأف تشكيؿ اليوية يرسـ وضعيات اجتماعية 

 ية ومؤسساتية.لتعريؼ الذات ومعرفتيا مف طرؼ الآخريف غير أف ىذا الانتقاؿ يتطمب شروط ىيكم
 : (سان سوليو)مسار الهوية العلاقاتي عند  -5-2
إفّ استخداـ السيرة الذاتية في بناء ىوية مينية يتطمّب مف الفرد أف يدخؿ في علاقات عمؿ و يشارؾ في  

الفاعمة لقد  أعماؿ جماعية في المنظمات و يتدخّؿ عندما يتعمّؽ الأمر بالألعاب التي تقوـ بيا العناصر
 .(سوليوف سا)فضّؿ 

دراسة اليوية مف منظور علاقة العمؿ فيو يفسّر اليويات المينيّة عمى أنّيا آثار ثقافية لمتنظيـ و يجعؿ 
مف علاقات العمؿ المكاف الذي يجرّب فيو تجابو رغبات الاعتراؼ في ظؿ سياؽ غير عادؿ لمظفر 

 بالسمطة.
 2و يذكر ساسوليو ثلاثة مؤشّرات مرتبطة بمجاؿ اليوية:

 ميداف استثمار العنصر الفاعؿ أو وصولو إلى السمطة 

                                  
1 Claude Dubar, La Socialisation Construction des Identités Sociales et Professionnelles, op.cit., p 

.125 
دانية يدراسة  م،   لخريجي الجامعات في المؤسسة الاقتصادية الاندماج المهنيالتكوين الجامعي و مشكلات ، دليمة بدراف    2

 .303 – 301ص -، ص  3106( ، 3،  أطروحة دكتوراه ، جامعة الجزائر ) كوسيدار "بمدينة الاغواط "بمؤسسة
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 )معيار السموؾ العلاقاتي )الفردانية، الإجماعية، الانفصالية، التنازعية و الانقياد 
 القيـ الناجمة عف العمؿ 

 1ؿ:بيف ثلاث أنواع مف ىوية العم (سانسوليو)استنادا إلى ىذه المؤشّرات، يميّز 
يكاد الفرد يختفي كميا و تعتمد المجموعة عمى علاقات بيف النظراء و ىذه : و فييا الهوية الاندماجية -1

المجموعة تمتمؾ مينة و تقنيات ىو ما يميد لوجود جيد كبير للاستثمار و الالتزاـ إزاء ما يرتبط باليوية 
ا، و و ليذه المجموعة علاقات صراع مع المسؤوليف في السمـ الإداري لأفّ ليا معايير و قيّما خاصّة بي

بالاعتماد عمى الوسيمة المزدوجة لمتضامف التوافقي إزاء الزملاء في العمؿ و الولاء لمسمطة المسؤولية 
مباشرة يستطيع الفرد حينيا كسر قيد عزلتو و يحاوؿ بناء ىوية جماعية تمنحو ىامشا مف الحرية في 

 المعبة الاجتماعية.
لا تجنيد، حيث اليوية لا تبنى في العمؿ، بؿ خارجو، تكوف المجموعة ىنا سمبية ب_ الهوية المنعزلة : 2

لأفّ أىـ الاستثمارات فييا تتـ خارج بيئة العمؿ. و ليس ليذه الفئة علاقة بمينة ما ىنا نجد مجموعة 
ممتزمة بالوقت و ليا علاقة قوية مع مينة معيّنة، و أفرادىا يممكوف ميارات بإمكانيـ توظيفيا لمحصوؿ 

ا يكوف عامؿ الفردية حاضرا بقوّة: تتشكّؿ المجموعات ليدؼ محدّد و تتفرؽ بمجرّد عمى ما يرغبوف،و ىن
قضاء حاجاتيـ وىذا نوع مف الانتيازية الجماعية، و ىنا نجد مجموعة ممتزمة بالوقت و ليا علاقة قوية 

 مع مينة معيّنة .
ىو مفضّؿ ىنا ىو العلاقات : ىنا تكوف المجموعة ضعيفة ليا محفّزات قميمة. و ما _ الهوية التوافقية3

بيف الزملاء و المسؤوليف. و يكوف الانخراط في العمؿ قويا كما أفّ الأفراد يمعبوف ورقة الوحدة و 
 الانضماـ لمثقافة الداخمية مف أجؿ تقمّص استراتيجيات فردية.

 _ النظريات المفسرة لمهوية المهنية : 6
 نظرية المقاربة الثقافية لممهن :  1.6
بدراسة ظاىرة تقسيـ العمؿ كعامؿ مف عوامؿ التغير الاجتماعي مف الشكؿ البسيط  (اميؿ دوركايـ  )اىتـ 

إلى الشكؿ المركب بمعنى انو ينظر إلى تقسيـ العمؿ وفؽ ارتباطو بالبناء الاجتماعي ، و يعتبره عاملا 
بتحديد العلاقة بيف الفرد أساسيا لخمؽ التضامف الاجتماعي في المجتمعات المتباينة وفي ىذا الصدد اىتـ 

و المجتمع باعتباره حقيقة متجانسة ومصدر للأخلاؽ ، فيذه الأخيرة ىي أساس الحياة الاجتماعية في 

                                  
 .303المرجع السابؽ، ص  1
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التنظيمات المينية أي ميز بيف الأنماط التنظيمية التي ليا صفة العمومية في المجتمع و صفة الخاصية 
 في تحديد المجتمع الميني .

مينية يعرؼ مف خلاليا الأفراد واجباتيـ و يحددوف صفاتيـ الأخلاقية و بالتالي لذا فوجود جماعات    
تتشكؿ اليوية المينية باعتمادىا يصبح ىناؾ ما يسمى برابط الجماعة المينية و النشاط الميني وبالتالي 

طة عمى قاعدة التضامف الأخلاقية موجودة بيف العواطؼ المشتركة لأعضاء الجماعة لممجتمعات البسي
وطغياف الوعي الجماعي عمى الوعي الفردي والتماثؿ بيف أفرادىا والتماثؿ بيف أفرادىا، كما وصؼ 
المجتمعات المعاصرة بالغموض الأخلاقي في تقييمو لعلاقة الفرد في المجتمع، فالمجتمعات المعاصرة 

 1ارتبطت بنمو الفردانية وسبب ذلؾ تقسيـ العمؿ .
  نظرية الماركسية لممهن : 2.6
النظرية الماركسية في تفسيرىا و تحميميا لميويات المينية تستعيف بمفيوـ الاغتراب العامؿ باعتباره عمؿ   

يؤديو العامؿ دوف رغبتو الخاصة وبما لا يتناسب مع قدراتو و طموحاتو و حيث يكوف عائؽ العمؿ 
يتجسد في نطاؽ علاقات العمؿ مقتصرا عمى أرباب العمؿ أي انو يربط اغتراب العمؿ بإنتاج و ىذا النوع 

بيف زملاء المينة الواحدة الذيف تسودىـ مظاىر الأنانية الذاتية كسمة تحدد نمط العلاقات الاجتماعية و 
 حتى المينية داخؿ المؤسسة .

 نظرية ايفريت هوقز لممهن : 3.6
داخؿ المنظمة ىي عبارة يرى باف الحياة المينية  في تمييزه بيف الميف الرسمية وغير رسمية (هوقز)   

عف نسؽ مف المؤثرات المتبادلة تتكوف مف الجوانب السيكولوجية و الاجتماعية حيث انو لا يتحدث عف 
نما أنتج فيـ لموظائؼ الأساسية التي يؤدييا ىذا الأخير في مجتمعات  مفيوـ متكامؿ لمعنى العمؿ وا 

ج محيط العمؿ و في خمؽ التضامف المعاصرة مف خلاؿ تنظيـ الأنشطة الاجتماعية داخؿ و خار 
الاجتماعي بيف الأفراد و الجماعات إلى جانب اليوية التي يكتسبيا الفرد مف خلاؿ عممو و خبرة التي 

 2يكتسبيا مف خلاؿ التنشئة المينية مف حيث ىو عضو في المنظمة و بالتالي تشكؿ لديو ىوية مينية .
 
 
 

                                  
، رسالة ماجستير ،عمـ اجتماع تنظيـ و عمؿ،  الهويات المهنيةدور التكوين المهني المتواصل في إعادة إنتاج بف شارؼ حسيف ،  1
  .  53، ص 3103_3100معة وىراف ، جا
 54بف شارؼ حسيف ، مرجع سابؽ ، ص   2
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 خلاصة الفصل :    
ي ىذا الفصؿ المتعمؽ باليوية المينية يمكننا استخلاص أف ىذه الأخيرة مجموعة مف خلاؿ ماتـ تقديمو ف

مف السيمات التي تعرؼ المؤسسة و تميزىا عف غيرىا مف المؤسسات الأخرى ، ومف ثـ عمى إدارة 
المؤسسة الاىتماـ بيا وأخذىا بالحسباف عند نقاط اتصاؿ المؤسسة بالأطراؼ المينية الأخرى كالعامميف 

ورديف وحتى المنافسيف وىذا الاىتماـ ينمي مف مستوى انتماء العامميف وولائيـ لممؤسسة وبالتالي تحقؽ والم
 ليـ ىوية مينية تـ الوصوؿ لييا مف خلاؿ المزج بيف تنشئة اجتماعية وتنشئة تنظيمية )مينية(.

 في المؤسسة.  فاليوية المينية أصبحت تشكؿ محورا أساسيا في إنجاح العممية التفاعمية القائمة
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 مجالات الدراسة و تقنياتها 8 -1
 المجال الزماني 8 1.1 

 لقد مرت دراستنا الميدانية في المؤسسة محل الدراسة بثلاث مراحل زمنية نوضحيا كالآتي: 
وفييا قمنا بالاستطلاع عمى ميدان الدراسة )الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية  المرحمة الأولى8

 .2018/ 12/ 19لمعمال الأجراء (، كما تم قبول الترخيص بالبحث الميداني وذلك بتاريخ  
قمنا فييا بأخذ  10/01/2019حيث كانت زيارتنا الثانية بالمؤسسة وذلك في يوم  المرحمة الثانية8

، كما حاولنا التقرب من ميدان العمل ة من قبل رئيس مصمحة المستخدمين الخاصة بالمؤسس المعمومات
 و محاولة التعرف عمى طبيعة النشاط واىم الاستراتيجيات التي ترتكز عمييا المؤسسة .

تم في ىذه المرحمة توزيع الاستمارات عمى المبحوثين لمحصول عمى المعمومات المطموبة  المرحمة الثالثة8
استمارة من أصل  46وتم استرجاع  2019/ 03/ 11واسترجاعيا يوم  2019/ 03/ 05وذلك بتاريخ  

 استمارة  51
 المجال البشري8  1.1

يبمغ العدد الإجمالي لمعاممين بصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية لمعمال الأجراء الخاص بحي بن 
عامل ، وذلك  51دراستنا ىذه عمى عينة تتكون من عامل حيث تم إجراء  204سحنون )المعمورة( عمى 

 من المجتمع الكمي لمدراسة. %25بنسبة 
أجريت الدراسة التي بين أيدينا في مؤسسة الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية مجال المكاني 8   1.1

 ي: لمعمال الأجراء بولاية الاغواط سنحاول تقديم لمحة عامة عن المؤسسة وتاريخيا في ما يم
 تعريف بالمؤسسة 8 -أ

، تاريخ إنشاء و فتح وكالة الاغواط لمصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعمال  1978منذ سنة 
الأجراء حيث يعرف تطورات و تنمية متواصمة و ىامة و تتجمى ىذه التطورات و التحولات من خلال 

 العمميات التالية: 
لموكالة و توسع جغرافي عبر مختمف مناطق ولاية الاغواط و في مضاعفة عدد و توزيع اليياكل التابعة -

إطار السعي إلى تحقيق تقريب أكثر ليذه المرفق العام الاستراتيجي و الحساس من المنتفعين و مستعممي 
 القطاع و ذلك بواسطة فتح مراكز دفع و ممحقات جديدة.

 تقدميا المؤسسة ._ تنويع فرص الاستفادة من مختمف الخدمات و الاداءات التي 
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الواحات الشمالية بالاغواط وكذا فتح  03_ انجاز ىياكل و مرافق جديدة مثل فتح مركز الدفع الجديد 
 مركز جيوي لمتصوير الطبي بالاغواط مجيز بأحدث التجييزات.

_ تدعيم العمميات التي تندرج في سياق  برنامج عصرتنو القطاع لاسيما عن طريق التقنيات الحديثة و 
تطبيق النظام العصري الخاص ببطاقة الشفاء الالكترونية بالإضافة إلى تدعيم الوكالة بمختمف تجييزات 

 الإعلام الآلي .
 شبكة الهياكل و المرافق التابعة لموكالة 8-ب

عامل إداريين و  476تحتوي وكالة الاغواط لمصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعمال الأجراء عمى 
 طبيين .تقنيين و 

حائزين عمى دفاتر الدفع أي  23571مؤمنا اجتماعيا من بينيم  133308ينتمي إلى ىذه الوكالة 
 متعاقدين و مرضى مزمنين وغيرىم من الفئات المستفيدة من ىذا النظام .

 ىيكل و مرفق موزعين عمى النحو التالي : 19ويبمغ عدد اليياكل و المرافق التابعة لموكالة 
 مراكز بمدينة الاغواط  ىم كالتالي : 03دفع و التخميص من بينيا مراكز لم 6_ 

افمو _ مركز  2ورقم  1بالاغواط ومركزين بمدينة افمو _رقم  3ومركز رقم  2و مركز رقم  1مركز رقم 
 واحد بحاسي الرمل . 

_ ممحقات ببمديات ..قصر الحيران _ تاجموت  07ممحقات دفع موزعين عبر مختمف المناطق منيا  9
عين ماضي _ سيدي مخموف  _حاسي الدلاعة _ بريدة _ قمتة سيدي ساعد _ و ممحقتين تابعتين 

 لمؤسستين سوناطراك  مديرية الانتاج حاسي الرمل و سونمغاز 
 واحد متخصص في التصوير الطبي بالاغواط 01_ مركز 
 واحد لمعالجة الإعلام الآلي  01_ مركز 

  01_روضة للاطفال
 لة._ صيدلية الوكا

 _مهام الموكمة لمصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية 8 ج
من قانون  49الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية ىو مؤسسة عمومية ذات تسيير خاص طبقا لممادة 

المتضمن القانون التوجييي لممؤسسة العمومية و التي تمنح  1988يناير  12المؤرخ في  01_08رقم 
تسيير عمى الشخصية المعنوية أثناء المرض أو وقوع حوادث و يتمثل الصندوق الوطني لمتأمينات في 

 مايمي : 
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 مصالح مركزية و كالة ولائية ، مركز دفع ، ممحقات لممؤسسات الإدارية ، مراسمين لممؤسسات الإدارية 
المتضمن لموضع القانوني الإداري و  1992المؤرخ في جانفي  07_ 92وحسب المرسوم التنفيذي رقم -

  08المالي لمصندوق و ذلك من خلال المادة 
 ت العينية وتنفيذ التأمينات الاجتماعية وحوادث العمل و الأمراض المينية._ تسيير الاداءا

 _ ضمان التحصيل و المراقبة نزاعات وتحصيل الاشتراكات المتخصصة لتسوية الاداءات .
 _ تنظيم وتنسيق وممارسة المراقبة الطبية .

 _القيام بأعمال في شكل انجازات ذات طابع صحي اجتماعي . 
 ال تخص الوقاية و الإعلام_ القيام بأعم

 1_ تسيير صندوق المساعدة و الإعانة.

 _منهج الدراسة8 1
 8المنهج المستخدم. 1.2

يعرف المنيج بأنو الطريقة أو الأسموب الذي ينتيجو العالم في بحثو أو دراسة مشكمتو والوصول إلى 
 2حمول ليا أو إلى بعض النتائج 

ومن المعروف أن طبيعة الموضوع ىي التي تحدد المنيج الذي يجب عمى الباحث إتباعو، لذا فقد 
 لكونو المنيج الأكثر ملائمة لموضوع دراستنا . "المنهج الوصفي التحميمي"إعتمدنا في دراستنا عمى 

وتحميميا من أجل  يقوم عمى جمع البيانات وتصنيفيا وتدوينيا ومحاولة تفسيرىاالمنهج الوصفي التحميمي8 
قياس ومعرفة تأثيرا العوامل عمى إحداث الظاىرة ومعرفة كيفية ضبط والتحكم في ىذه العوامل وأيضا 

 3التنبؤ بسموك ظاىرة محل الدراسة في المستقبل.
 التقنيات المستخدمة في جمع بيانات الدراسة8 . 2.2

 _الملاحظة البسيطة8 1
ظرفيا الطبيعي، دون إخضاعيا لمضبط العممي، وبدون إستخدام  ملاحظة الظواىر كما تحدث تمقائيا في

 أدوات دقيقة لمقياس لمتأكد من دقة الملاحظة وموضعيتيا.

                                  
 2019_ 1_ 10وثائق مقدمة من طرف مصمحة المستخدمين بتاريخ 1
 دار راتب  مناهج البحث العممي في الفكر الإسلامي والفكر الحديث،عبد الرحمان محمد العيسوي، و  عبد الفتاح محمد العيسوي2

 .13، ص1997، 1996الجامعية، بيروت لبنان، 
 .24، ص 1998منشورات الشياب ، باتنة، الجزائر،  ،المنهجية في كتابة البحوث والرسائل الجامعيةعثمان حسن عثمان، 3
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و ىي المستخدمة غالبا في الدراسات الإستكشافية إذ يلاحظ الباحث ظاىرة أو حالة دون أن يكون لديو 
 . خضعو لمملاحظةمخطط مسبق لنوعية المعمومات أو الأىداف أو السموك الذي سي

 _الاستمارة 18
ىي عبارة عن مجموعة من الأسئمة المكتوبة التي تعد بقصد الحصول عمى معمومات أو أراء المبحوثين 
حول ظاىرة أو موقف معين، وتعد الاستمارة من أكثر الأدوات المستخدمة في جميع البيانات الخاصة 

 4ات أو معتقدات أو تصورات أو أراء الأفراد بالعموم الإجتماعية، التي تتطمب الحصول عمى معموم
 _ عينة الدراسة و كيفية اختيارها 18

لقد اعتمدنا في بحثنا الأسموب الإحصائي في أخذ العينة التمثيمية، حيث " يمجأ الباحثون إلى تحديد حجم 
وتقمل من أىمية العمل العينة باستخدام الأساليب الإحصائية تفاديا لتحديده بطريقة تعسفية تثير الانتقادات 

العممي والجيد الذي يبذلو الباحث، ويواجو الباحث احتمالين أساسيين عندما يسعى إلى تحديد حجم العينة 
 إحصائيا، ىو ألا يكون عمى عمم بعدد مفردات المجتمع الإحصائي أو أن يكون عمى عمم بعدد مفردات

حث أن يجرى دراستو عمى عدد معين من المجتمع الإحصائي. وأخيراً قد تقترح جية ما عمى البا
تحديد نسبة الخطأ في ىذه العينة ليتأكد من أىمية البيانات  إلى المبحوثين وفى ىذه الحالة يميل الباحث

 التي سيحصل عمييا ومدى تمثيل تمك العينة لممجتمع الذي سحبت منو
 .اختيار حجم عينة الدراسة 8 1-1

وم واستطعنا أن نحدده انطلاقاً من إحصاءات رسمية من مصادر بما أن المجتمع الإحصائي لبحثا معم
و حسب  204 بين إداريين وتقنيين، فإن المجتمع الأصمي الكمي ىو : 204 إدارية الخاصة بالمؤسسة

التي يضم  204 مبحوث من مجموع 51 المقاييس التي أخذت بيا الدراسة تحصمنا عمى عينة تقدر ب
تم أخذ  سعياً لمتمثيل وفقاً لمطريقة التالية. عينة عشوائية بسيطةاستعمال مجموع التقنيين والإداريين ب

 من حجم المجتمع الأصمي وتمثمت كالتالي : %13 نسبة
111                     112   

%13                      X     
N 8 عامل . 204 حجم المجتمع الأصمي من العمال وىو 
n 8  مفردة   31بقيمة تم تحديدىا سابقاً  الممثمة لمدراسةحجم العينة الإجمالي. 

                                  
، ص 1999دار وائل لمنشر، عمان، الأردن،  ، منهجية البحث العممي والقواعد والمراحل والتطبيقاتمحمد عبيدات وآخرون، الدكتور 4

 . 63 -73ص 
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 المبحوثين8تحميل البيانات المتعمقة بخصائص -4
 الجنس.( 8 يبين توزيع أفراد العينة حسب 11رقم ) جدول

 النسبة التكرار الجنس
 41,30% 19 ذكر
 58,69% 27 أنثى

 %100,0 46 المجموع
 8 ةالإحصائيالقراءة

نلاحظ أن نسبة الإناث أعمى من الذي يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس  أعلاهمن خلال الجدول 
 . 41,30%تمييا نسبة الذكور التي تقدر ب ، 58,69%الذكور حيث قدرت ب 

 السن.( 8 يبين توزيع أفراد العينة حسب 11رقم ) جدول
 النسبة التكرار السن

 17,39% 8 سنة 34إلى  25من 
 %50,0 23 سنة 44إلى  35من 
 28,26% 13 سنة 54إلى  45من 
 4,34% 2 سنة فما فوق 55من 

 %100,0 46 المجموع
 : ةالإحصائيالقراءة

 50%أن نسبة  نلاحظ السنتوزيع أفراد العينة حسب الذي  يوضح أعلاه يتضح لنا من خلال الجدول 
لتمييا الفئة  ،]54-45وتمثميا الفئة العمرية ] 28,26%تمييا نسبةثم  ،] 44-35تمثل الفئة العمرية ]

 .4,34%سنة فما فوق بنسبة 55وفي الأخير الفئة العمرية من  17,39%] بنسبة 34-25العمرية ]
 

 الحالة العائمية .( 8 يبين توزيع أفراد العينة حسب 12رقم ) جدول
 النسبة التكرار الحالة العائمية

 %21.73 10 أعزب
 %76.08 35 متزوج
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 %2.17 1 مطمق
 %100,0 46 المجموع

 : ةالإحصائيالقراءة
نسبة العمال المتزوجين أن الذي يمثل توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية نلاحظ من خلال الجدول

نسبة العمال المطمقين ىي  سجمتو %21.73تمتيا نسبة العمال العزاب قدرت ب ، %76.08 قدرت ب
 .%2.17نسبةالأخيرة ب

 المستوى التعميمي .( 8 يبين توزيع أفراد العينة حسب 13رقم ) جدول
 النسبة التكرار المستوى التعميمي

 %6.52 3 متوسط
 %21.73 10 ثانوي

 %71.73 33 جامعي
   %100,0 46 المجموع
 : القراءة الإحصائية

يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن العمال ذوي المستوى الجامعي ىم أعمى نسبة حيث قدرت ب 
تمتيا ، %21.73تمتيا بعد ذلك نسبة العمال ذوي المستوى الثانوي بنسبة قدرت ب،  71.73%

 .لمعمال ذوي المستوى التعميمي المتوسط %6.52نسبة
 الفئة المهنية  .ة حسب ( 8 يبين توزيع أفراد العين14رقم ) جدول

 النسبة التكرار الفئة المينية 
 21,73% 10 تقني
 78,26% 36 إداري

 %100,0 46 المجموع
 : ةالإحصائيقراءة

الإداريين حيث قدرت نسبة العمال أن العمال يتوزعون عمى فئات مينية أعلاه نلاحظ من خلال الجدول 
 .21,73%بنسبة  قدرت والعمال التقنيين، 78,26%ب 

 الأقدمية  .( 8 يبين توزيع أفراد العينة حسب 15رقم ) جدول
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 النسبة التكرار الأقدمية 
 17,39    % 8 سنوات 5 أقممن
 45,65    % 21 سنة 15 إلى 5 من
 36,95    % 17 سنةفأكثر 16 من

     %100,0 46 المجموع
 : ةالإحصائيقراءة

أن نسبة العمال ذوي الأقدمية الأقدميةتوزيع أفراد العينة حسب يوضحالذي نلاحظ من خلال الجدول أعلاه
سنة بنسبة  16من  ثرنسبة العمال الذين ليم خبرة أك،أما 45,65%ب سنة قدرت  15سنوات إلى  5من 

 .17,39%ب قدرتسنوات 05العمال أقل من ،في حين 36,95%قدرت ب
 الأولى8سة  عمى ضوء الفرضية نتائج الدراومناقشة عرض وتحميل -3
 الهوية المهنية .  شكيلمساهمة الثقافة التنظيمية في ت  -

 تمثلات العاممين لممؤسسة .( 8 يوضح 16رقم ) جدول
 النسبة التكرار مكانة المؤسسة

 %47,82 22 مصدر للاستقرار وضمان المستقبل
  %30,43 14 مصدر لمحصول عمى راتب شيري

 %21,73 10 مصدر لإعطائك مكانة في المجتمع 
 %100,0 46 المجموع

 
 :القراءة الإحصائية 

مصدرا للاستقرار وضمان ىي المؤسسة صرحوا أن العمال غالبية نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 
يعتبرونيا كمصدر لمحصول عمى راتب شيري ثم تمييا  30,43%تمييا نسبة ، 47,82%المستقبل بنسبة

 .مكانة في المجتمع  عطائيملإمصدر المؤسسة تمثل ممن صرحوا أن  21,73%نسبة 
 :  التحميل السوسيولوجي

تعتبر المؤسسة ميمة بالنسبة لمعاممين ، حيث تساعدىم عمى إشباع حاجتيم واثبات ذاتيم كما توفر ليم 
بان  ان العمال صرحوا الحماية الاجتماعية و تضمن استقرارىم ، فمن خلال نتائج الجدول أعلاه تبين لنا 
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مصدر استقرار وضمان المستقبل ، فالمؤسسة ىي الأسرة الثانية بالنسبة لمعامل حيث تحقق المؤسسة ىي 
لو نوع من الاستقرار و الارتياح وتؤمن لو المستقبل والعامل بدوره يسعى دائما لمبحث عن مثل ىذه 

  جتماعية مل ينعكس عمى مكانتو الاالمؤسسات ، فالاستقرار و الشعور بالأمان الذي تمنحو المؤسسة لمعا
المؤسسة ىي العامل الوحيد الذي يعطييم مكانة في المجتمع يستطيعون من خلاليا تحقيق ىويتيم  كون

 واثبات ذاتيم بين أفراد مجتمعيم أو أفراد مؤسستيم  .
العلاقة بين مساعدة العمال لبعضهم البعض ومساهمة المؤسسة في تحقيق  8 يوضح (17)رقم جدول

 اندماجهم . 
المؤسسة في تحقيق مساهمة 
 ندماجهم

 
مساعدة العمال لبعضهم 

 البعض

 المجموع أبدا أحيانا دائما
 %النسبة  التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة تكرارال

الحفاظ عمى روح العمل 
 كفريق 

12 %26,08 2 4,34% 1 2,17% 15 %32,60 

 %28,26 13 %2.17 1 %15.21 7 %10.86 5 سير العمل 
 %39,13 18 %4,34 2 28,26% 13 6,52% 3 مصالح شخصية 

 %100 46 %8,68 4 %47,81 22 %43,46 20 المجموع 

 القراءة الإحصائية 8
و مساىمة المؤسسة العلاقة بين مساعدة العمال لبعضيم البعض يوضح من خلال الجدول أعلاه الذي 

من مجموع مفردات البحث %39,13لمجدول أن نسبة  في تحقيق اندماجيم نلاحظ من خلال الاتجاه العام
)أحيانا( ما  %28,26الذين صرحوا أن مساعدة العمال تكون لأجل مصالح شخصية ودعمت ب نسبة 

) دائما( تساىم المؤسسة في تحقيق اندماجيم  %6,52تساىم المؤسسة في تحقيق اندماجيم ، تمييا نسبة 
ىم المؤسسة في تحقيق الاندماج لعماليا  في حين قدرت نسبة )أبدا( لا تسا %4,34، بينما سجمت نسبة 

صرحوا أن مساعدة العمال لبعضيم من اجل الحفاظ عمى روح العمل كفريق حيث دعمت  32,60%
)أحيانا( ما تساىم المؤسسة  %4,34)دائما( تساىم المؤسسة في اندماجيم،  تمييا نسبة  %26,08بنسبة 

)أبدا( لا تساىم المؤسسة في اندماجيم ، كما قدرت نسبة  %2,17في تحقيق اندماجيم تمييا نسبة 
لمذين صرحوا أن مساعدة العمال لبعضيم تكون من اجل سير العمل ودعمت ب نسبة  28,26%
لمذين صرحوا  %10,86) أحيانا( ما تساىم المؤسسة في تحقيق الاندماج العمال ، تمييا نسبة  15,21%
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لمذين صرحوا )أبدا( لا تساىم  %2,17اندماجيم في حين سجمت نسبة أن ) دائما( تساىم المؤسسة في 
 المؤسسة في تحقيق اندماجيم .

 التحميل السوسيولوجي 8
تعتبر المؤسسة نسق اجتماعي يضم مجموع من الأفراد ولكل فرد سموكاتو و استراتيجياتو في السير وفق 

ولإنجاح ىذا النسق لابد من وجود تعاون بين ىذا النسق المؤطر وفق تنظيمات إدارية متعارف عمييا 
مختمف الوحدات لتحقيق الأىداف و رفع من فعالية المؤسسة ،  فمن خلال نتائج الجدول أعلاه تبين أن 
ىناك تعاون بين العمال وىذا حسب مصالح شخصية بين العمال ، ىذا ما يجعل العامل ينتيج ىذه 

قد يجعل   ، فيذا التعاون 5مناطق المناورات في المؤسسةالطريقة في التعاون كونو أصبح يعرف أىم 
 اخل المؤسسة فتأثر في اندماجيم .تدرك تعاملات العمال دادارة المؤسسة 

 .عمالسب اهتمام الإدارة باليوضح توزيع المبحوثين ح8( 11جدول رقم )
 النسبة التكرار اىتمام الإدارة بالعمال

 43,47% 20 تقديم الحوافز المادية والمعنوية
 30,43% 14 تعزيز انتمائك لممؤسسة 

 26,08% 12 كسب ثقتك اتجاه المؤسسة
 100% 46 المجموع 
 القراءة الإحصائية 8
عن طريق تقديم  تيتم بيمصرحوا أن إدارة المؤسسة  العمالغالبية نلاحظ أن  أعلاه من خلال الجدول

من ممن اقروا أن الإدارة تيتم بيم  30,43%، تمييا نسبة 43,47%بنسبة  الحوافز المادية و المعنوية
ممن صرحوا أن الإدارة المؤسسة تيتم بيم وىذا  26,08%نسبة، ثم تمييا يم لممؤسسةئز انتمايتعز خلال 

 لأجل كسب ثقتيم اتجاه المؤسسة .
 :  تحميل السوسيولوجي

رام والثقة المتبادلة بين أعضاء الجماعة العاممة والاحت تعتبر العلاقات الإنسانية التي تقوم عمى والتعاون
دارة المؤسسة من الأمور التي تساىم رفع الفعالية التنظيمية وتجعل العامل يشعر بأنو ميم في المؤسسة،  وا 

                                  
المجمة الجزائرية  , اثر التحميل الاستراتيجي الداخمي في تحسين الأداء التنظيمي لممؤسساتمخفي أمين و ا. بطاىر بختو , 5

 . 93, ص 2016,  6للاقتصاد والمالية ,جامعة مستغانم ,العدد 
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وىذا الاىتمام متمثل في تقديم ،فمن خلال نتائج الجدول أعلاه تبين إن إدارة المؤسسة تيتم بعماليا 
لمعنوية ، كونيا تعد عاملا ميم في استقرار العامل وكسب ثقتو اتجاه المؤسسة ، فيذا الحوافز المادية وا

فالمؤسسة قد تنتيج  الأخير ىو من بين أىم العناصر التي تيتم بيا الإدارة في تقديميا لعماليا ،
 ا.استراتيجيات في التعامل مع عماليا لتضمن مكانتيا في المجتمع وتحافظ عمى سمعتيا أمام منافسي

( يوضح العلاقة بين مشاركة الإدارة العمال في عممية اتخاذ القرار و السمطة التي 11جدول رقم )
 .المهام الموكمة إليهم  يمتمكونها من خلال

 امتلاك السمطة                              
 إدارة العمال في  مشاركة
 اتخاذ القرار عممية

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 21,73% 10 15,21% 7 6,52% 3 دائما
 50% 23 17,39% 8 32,60% 15 أحيانا
 28,26% 13 8,69% 4 19,56% 9 أبدا

 100% 46 41,30% 19 58,69% 27 المجموع

 القراءة الإحصائية 8
من خلال الجدول أعلاه الذي يوضح العلاقة بين مشاركة الإدارة العمال في عممية اتخاذ القرار و السمطة 

من  50%الميام الموكمة إلييم نلاحظ  من خلال الاتجاه العام لمجدول ان نسبة التي يمتمكونيا من خلال 
دعمت ب ، اتخاذ القرار مميةيانا( ماتشاركيم الإدارة في ع)أحمجموع مفردات البحث الذين صرحوا أن 

صرحوا أنيم لايمتمكون  17,39%نسبة  الميام الموكمة إلييم ،تمييايمتمكون سمطة من خلال  %32,60
لممبحوثين الذين صرحوا أن )أبدا( لاشاركيم الإدارة في عممية اتخاذ القرار  28,26%نسبة  قدرتو  ،سمطة

نسبة  الميام الموكمة إلييم، تميياطة من خلال يمتمكون سملمذين صرحوا إنيم  19,56%ودعمت بنسبة 
لمذين صرحوا أن )دائما( تشاركيم  21,73%نسبة سجمت لايمتمكون سمطة وفي نفس الوقت  %8,69

من المبحوثين الذين صرحوا أنيم لايمتمكون  15,21%الإدارة في عممية اتخاذ القرار ودعمت بنسبة 
 .6,52%ب  سمطة في حين قدرت نسبة الذين يمتمكون سمطة

 التحميل السوسيولوجي 8
إن مشاركة الإدارة عماليا في عممية اتخاذ القرار من بين الاستراتجيات التي تنتيجيا المؤسسة لامتصاص 

في  لفئات المينيةا مختمف بينغضب العمال و إبعاد مناوراتيم عن أىداف الإدارة ، حيث تكون المشاركة 
في عممية اتخاذ القرار ىذا يدل عمى أن المشاركة موجودة في لمعمال  الإدارة فمشاركة،  المؤسسة



دانيةالدراسة المي                              الفصل الرابع :                                             
 

68 

المؤسسة لكن تبقى عمى حسب الأمور التي تتطمب مشاركة العمال ، وبالتالي يشعر العمال من خلال 
مشاركتيم بالرضا في العمل ونوع من السمطة داخل المؤسسة وىذا من خلال الميام الموكمة إلييم ، ىذا 

شباع، وتحقيق اندماج الشعور بالانتماءو وجودتيا  ؤسسةفعالية المضمان يظير في ما  الحاجات  وا 
 عزيز الشعور الايجابي لدى العاممين بأنيم الأساس في نجاح المؤسسة.كما ي الإنسانية الأساسية

 .يوضح توزيع المبحوثين حسب طبيعة العلاقة بين العمال  8( 11جدول رقم )
 النسبة كرارالت طبيعة العلاقة بين العمال

 41,30  % 19 علاقةعمل
   %50,0 23 علاقةتضامنوتعاون
          8,69  % 4 علاقةمصالحوصراع

   %100,0 46 المجموع
 :القراءة الإحصائية 
نلاحظ أن غالبية العمال صرحوا أن لذي يمثل توزيع المبحوثين حسب طبيعة العلاقة من خلال الجدولا

لمعمال  %41.30تمييا نسبة  و ،50%علاقة تضامن وتعاون وذلك بنسبة ىي العلاقات داخل المؤسسة 
و قدرت نسبة العمال الذين صرحوا أن ، عمل  العلاقة داخل المؤسسة ىي علاقةطبيعة أن الذين اقروا 

 .8,69 %نسبةقدرت بصراع ومصالح علاقة العمل في المؤسسة علاقة
 :  تحميل السوسيولوجي

ن نوع العلاقة بين العمال داخل المؤسسة نجد أن العلاقات السائدة بين عمال حسب تصريح أفراد العينة ع
المؤسسة تتراوح بين العلاقات الجيدة والحسنة وىذا دليل عمى وجود علاقات إنسانية وألفة ومحبة وروح 

ن طغيان الجانب الجيد في العلاقة المؤسسية يحتل مساحة واسعة وقد يعود ىذ معنوية عالية بينيم، ا وا 
ل المؤسسة يمكنو بناء علاقات إلى ظروف العمل السائدة لأنو كمما كان العامل مرتاح في عممو داخ

إلى السنوات التي قضاىا ىؤلاء العمال مع بعضيم داخل تضامن وتعاون ،ونستطيع أن نرجع ذلك 
 . داخل مجال العملتعاون وتضامن اء علاقات المؤسسة، فيذه السنوات كفيمة بإنش

( 8 يوضح العلاقة بين الاقدمية المهنية وتعارض القيم السائدة بين العمال مع ثقافة 11) جدول رقم
 المؤسسة.

 تعارض قيم العمال  مع ثقافة  المؤسسة             نعم لا المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة 
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 اقدمية المهنية
 سنوات 5اقل من  2 4,34% 6 13,04% 8 17,39%
 سنة 15الى5من  7 15,21% 14 30,43% 21 45,65%
 فأكثر 16من  16 34,78% 1 2,17% 17 36,95%
 المجموع 25 54,34% 21 45,65% 46 100%

 القراءة الإحصائية8
ئدة بين العمال مع العلاقة بين الاقدمية المينية وتعارض القيم السامن خلا الجدول أعلاه الذي يوضح 

من مجموع مفردات البحث لفئة  45,65%ثقافة المؤسسة نلاحظ من خلال الاتجاه العام لمجدول أن نسبة 
صرحوا انو لا يوجد تعارض بين القيم السائدة و ثقافة  30,43%سنة موزعين عمى نسبة  15الى 5من 

من مجموع  36,96%صرحوا انو يوجد تعارض في حين بمغت نسبة  15,21%المؤسسة، تمييا نسبة 
صرحوا انو يوجد تعارض بين قيم  34,78%سنة فأكثر موزعين عمى نسبة  16مفردات البحث  لفئة من 

صرحوا لا يوجد تعارض، في حين سجمت نسبة  2,17%السائدة و ثقافة المؤسسة ، بينما قدرت نسبة 
صرحوا لا  13,04%سنوات مقسمين عمى نسبة  5البحث لفئة اقل من من مجموع مفردات  %17,39

 لمذين صرحوا انو يوجد تعارض بين القيم السائدة و ثقافة المؤسسة .  4,34%يوجد تعارض، تمييا نسبة 
 التحميل السوسيولوجي 8 

سبل نجاح أي مؤسسة ىو وجود أفراد قادرين عمى بذلا الجيود المطموبة لمقيام بكافة أنشطة العمل إن 
ىؤلاء العاممين، لا بد من وجود اتفاق بين قيميا التنظيمية  التزامداخل المؤسسة، ولكي تضمن المؤسسة 

قيميم  بين  وعممية التنسيق، الذين يمتمكون اقدمية في العمل  وبين القيم الشخصية لغالبية ىؤلاء العاممين
المؤسسة يجعميم في مأمن  من الانزلاقات التنظيمية ودليل لوجود درجة من التفاىم و التناغم بين قيم  قيم

الأفراد وثقافة المؤسسة ، كما أنيم أصبحوا يمتمكون الخبرة  في التعايش وفق الرىانات التي تفرضيا عميم 
 الوضعية المينية. 

 8 يوضح العلاقة بين الفئة المهنية و أسباب وجود الاحتجاجات في المؤسسة .( 12جدول رقم )

 الاحتجاجاتسبب 
 في المؤسسة

 الفئة المهنية

 تأخر في الراتب
عدم توفير بيئة عمل 

 مناسبة

عدم وجود قنوات 
اتصال بين المدير 

 والعمال
 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 21,73% 10 4,34% 2 10,86% 5 6,25% 3 تقني
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 78,26% 36 30,43% 14 45.65% 21 2,17% 1 إداري
 100% 46 34,52% 16 56,52% 26 8,69% 4 المجموع

 القراءة الإحصائية 8
 يوضح العلاقة بين الفئة المينية و أسباب وجود الاحتجاجات في المؤسسةمن خلال الجدول أعلاه الذي 

لمذين صرحوا أن  45,65%من المجموع الكمي للإداريين دعمت بنسبة  78,26%،حيث قدرت نسبة 
لمذين صرحوا أن سبب  30,43%سبب احتجاجات راجع إلى عدم توفير بيئة عمل مناسبة ، تمييا نسبة 

ن لمذين صرحوا أ 2,17%راجع إلى عدم وجود قنوات اتصال بين المدير و العمال في حين قدرت نسبة 
من المجموع الكمي لمتقنيين حيث  21,73%سبب احتجاجات تأخر الراتب ، في الوقت نفسو سجمت نسبة 

من المبحوثين الذين صرحوا أن سبب احتجاجات راجع إلى عدم توفير بيئة عمل  10,86%دعمت بنسبة 
مذين ل 4,34%صرحوا أن السبب تأخر في الراتب،  بينما قدرت نسبة  6,25%مناسبة تمييا نسبة 

 صرحوا أن سبب الاحتجاجات ىو عدم وجود قنوات اتصال بين المدير والعمال . 
 التحميل السوسيولوجي 8 

الاحتجاج لايعني العنف، لكنو يتعمق بالقوة، أي أن العامل لا يؤدي وظيفتو رغم تواجده بالمؤسسة، فنجد 
العامل يمجأ ،فيعكس لنا عدم الرضا  مثلا فيذابيئة العمل غير مناسبة العمال في حالة احتجاج إذا كانت 

لتعبير عن ما يعانيو من وفقا لمرىانات التي تفرضيا عميو الوضعية المينية فيقوم با إلى ذلك التصرف 
ن إعلام مثلا دو الإدارية تأزم وتوتر يعتقد أن الإدارة ىي المسؤولة عن ذلك كأن يتم عمى مستوى الوحدة 

نظرا لم يقع عمى عاتقيا ، ئج نلاحظ أن فئة الادارين دائما في احتجاجات من النتا النقابة أو الإدارة بذلك
يعبر عن حالة عدم وعمية فالاحتجاج  ، من ميام و مسؤوليات خاصة إذا كانت بيئة العمل غير مناسبة 

 .ثار سمبية عمى الفرد والمؤسسة الاستقرار بالعمل مما ينتج عميو آ
 ( 8 يوضح توزيع المبحوثين وتغييرهم المؤسسة في حالة الحصول عمى فرصة عمل. 13جدول رقم ) 

 النسبة  التكرار  تغيير المؤسسة في حالة الحصول عمى فرصة عمل 
 50% 23 الراتب

 17,39% 9 امتيازات المؤسسة
 32,60% 14 المناخ الميني الجيد

 100% 46 المجموع
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 8القراءة الإحصائية 
يوضح توزيع المبحوثين وتغييرىم المؤسسة في حالة الحصول عمى فرصة الذيفي  الجدول أعلاه 

يغيرون المؤسسة من اجل الراتب، بينما قدرت  50%نلاحظ من خلال الاتجاه العام لمجدول أن نسبة عمم
في لممبحوثين الذين صرحوا أنيم يغيرون المؤسسة في حالة حصوليم عمى فرصة عمل  32,60%نسبة 

لمذين صرحوا أنيم يغيرون  17,39%مؤسسة أخرى وىذا من اجل المناخ الميني الجيد، تمييا نسبة 
 المؤسسة في حالة حصوليم عمى فرصة عمل في مؤسسة أخرى وىذا لأجل امتيازات المؤسسة .

 :  تحميل سوسيولوجي
يق طموحاتو عن طريق العمل تعتبر المؤسسة العائمة الثانية بالنسبة لمعامل ومن أىداف ىذا الأخير تحق

يعتبر الأجر الذي يعطيو مكانة اجتماعية تميزه عن غيره ومن المنطق أن كل عمل يقابمو اجر حيث 
عنصرا من عناصر تحقيق الرضا الوظيفي، ويعتبر من أىم الحقوق الذي عمى أساسو يقبل الموظف 

ج أخرى كالشعور بالأمان، ويرمز ممارسة الوظيفة في مؤسسة ما، لأن الأجر في حقيقة الأمر لينتائ
لتقدير وعرفان  كرمزللاجر الفرد  رقد ينظفو  ، لممكانة الاجتماعية التي يحتميا الفرد من خلال أجره،

 أن اغمب العمال بإمكانيم نلاحظ وفي مقابل الأجر  المنظمة بأىميتو ونظرة المجتمع إليو كدليل لمنجاح
 أخرى . ةالتخمي عن العمل مقابل دخل اكبرفي مؤسس

 8ةعمى ضوء الفرضيةالثاني سةنتائج الدرا ومناقشة عرض وتحميل-4
 الهوية المهنية شكيلفي تتأثير التكنولوجيا-

(8 يوضح العلاقة بين دور التكنولوجيا في المؤسسة ومساعدتها لمعمال عمى تحقيق 14جدول رقم )
 الاندماج. 

 العمل بالتكنولوجيا ومساعدتها      
 لمعامل في تحقيق اندماج                                                      

 دور التكنولوجيا في
 المؤسسة

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار 

 54,34% 25 2,17% 1 52,17% 24 تسييل العمل 
 17,39% 8 4,34% 2 13,04% 6 تخفف من الضغط عمى العمال

 28,26% 13 8,69% 4 19,56% 9 طبيعة العمل تفرض ذلك 
 100% 46 15,2% 7 84,77% 39 المجموع 
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 القراءة الإحصائية 8

دتيا لمعمال عمى بين دور التكنولوجيا في المؤسسة ومساعمن خلال الجدول أعلاه الذي يبين العلاقة 
من المبحوثين الذين صرحوا  54,34%تحقيق الاندماج ، نلاحظ من خلال الاتجاه العام لمجدول أن نسبة 

من العمال الذين صرحوا أنيا تساعدىم عمى  52,17%أن التكنولوجيا تسيل العمل دعمت بنسبة 
يا لا تساعدىم عمى الاندماج ، من المبحوثين الذين صرحوا أن التكنولوج 2,17%الاندماج ، تمييا نسبة 
من المبحوثين الذين صرحوا أن طبيعة العمل تفرض عمييم استخدام  28,26%بينما قدرت  نسبة 

لمذين اقروا أنيا تساعدىم عمى الاندماج، في حين سجمت نسبة  19,56%التكنولوجيا ودعمت بنسبة 
ذين صرحوا أن التكنولوجيا تخفف من لم 17,39%لمذين لم تساعدىم عمى الاندماج ،تمييا نسبة  %8,69

لممبحوثين الذين اقروا أن التكنولوجيا ساعدتيم عمى الاندماج، تمييا  13,04%الضغط ودعمت بنسبة 
 لمذين لم تساعدىم عمى الاندماج .  4,34%نسبة 

 التحميل السوسيولوجي 8 
، يتبين لنا أن إدارة المؤسسة عمى دراية بأىمية  الجدول أعلاه النتائج المتوصل إلييا منمن خلال 

أن ىذه التكنولوجيا التي ة ، و ل العمميات الإدارية داخل المؤسسالتكنولوجيا الحديثة ودورىا فيتسيي
ن وفي وقتوجيز، بالإضافة إلى ذلك يرجعون ذلك إلى أ لمؤسسة توفر المعمومات بشكل سريعتعتمدىا ا

وىذا لتسييل العمل خاصة إذا كانت طبيعة نشاط المؤسسة تفرض  سسةالتكنولوجيا متوفرة في المؤ 
سيمت ليم  أن التكنولوجيا  اقروايتضح أن العمال و ، استخدام التكنولوجيا وبالتالي يصبح العمل أسيل 

ساعدتيم عمى الاندماج في المؤسسة لأن التكنولوجيا تساعد العامل عمى تصور المفاىيم العمل و 
عدد من الميارات الميمة لدى  عىم التكنولوجيا في رفافاىيم التي يصعب فيميا كما تسالمجردة، أو الم

وتجعل الأعمال ممتعة وتخفف من الضغط الذي يعانيو  التعاونوالتواصل،العمال، مثل إدارة الوقت، 
 العامل أثناء عممو.

وطبيعة المهام التي ( 8 يوضح العلاقة بين مزايا استخدام التكنولوجيا في المؤسسة 15جدول رقم )
 يقوم بها العامل في إطار استخدامه لمتكنولوجيا . 

           المهام المسندة
 إليك 

 مزايا استخدام 
 التكنولوجيا

 المجموع روتينية ومممة فوق طاقتك ممتعة ومفيدة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
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انضباط 
 العمال 

13 %28,26 2 %4,34 4 %8,69 19 %41,30 

العمل بسرعة 
 وأريحية  

16 %34,78 3 %6,52 8 %17,39 27 %58,69 

 100% 46 26,08% 12 10,86% 5 63,04% 29 المجموع 
 القراءة الإحصائية 8

العلاقة بين مزايا استخدام التكنولوجيا في المؤسسة وطبيعة الميام من خلال الجدول أعلاه الذي يوضح 
من المبحوثين الذين  58,69%تبين أن نسبة  التي يقوم بيا العامل في إطار استخدامو لمتكنولوجيا

لمذين صرحوا أن  34,78%صرحوا أن من مزايا التكنولوجيا العمل بسرعة و أريحية  حيث دعمت بنسبة 
لمذين صرحوا  17,39%الميام التي يقومون بيا في إطار استخدام التكنولوجيا ممتعة ومفيدة، تمييا نسبة 

لمذين صرحوا أن الميام الموكل ليم فوق طاقتيم، كما بمغت  6,52%أنيا روتينية ومممة بينما قدرت نسبة 
لمذين   28,26%لممبحوثين الذين صرحوا أن التكنولوجيا تضبط العمال ودعمت بنسبة  41,30%نسبة 

وا أن الميام المسندة إلييم روتينية ومممة لمذين صرح 8,69%أدلوا أن العمل بيا ممتع و مفيد تمييا نسبة 
 لمذين صرحوا أن الميام فوق طاقتيم . 4,34%بينما قدرت نسبة 

 التحميل السوسيولوجي 8 
نتائج إيجابية، وتحقيق تسيير إلى  يمكن القول أن اليدف الأساسي من توظيف التكنولوجيا ىو الوصول

و الأريحية في العمل  ىذا ما لاحظناه من خلال  ةالعاليفعال، قائم عمى الانضباط والدقة، والكفاءة 
نرى الجدول أعلاه  نلاحظ أن غالبية العمال صرحوا أن من مزايا التكنولوجيا العمل بسرعة وأريحية ، كما 

مرونة  جعل العمل أكثرالمؤسسة من خلال أىداف أن استخدام التكنولوجيا في الإدارة يساعد عمى تحقيق 
وتزيد من انضباطيم ، وىذا نحو العمل،  ة العمالمما يزيد من دافعي و مفيد متعم العملوحتى انو يصبح 

 الانضباط يتمثل في ضبط العمال في أداء أعمال الموكمة إلييم وعدم التماطل في انجازىا .
 يوضح توزيع المبحوثين حول تطوير التكنولوجيا في مؤسستهم (168جدول رقم )

 النسبة التكرار تطوير التكنولوجيا
 60,86% 28 دائما
 32,60% 15 أحيانا
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 6,52% 3 أبدا
 %100,0 46 المجموع
 القراءة الاحصائية 8  

شكل دائم أن المؤسسة تطور في التكنولوجيا بأعلاه أن غالبية العمال صرحوا  من خلال الجدول
معمال الذين صرحوا ل %32.60(، تمييا نسبة دائما)لمعمال الذين أجابوا %60.86 نسبة بومستمر 

 . %6.52قدرت بأدنى نسبة  (أبدا)بينما كانت (، أحيانا)
 : التحميل السوسيولوجي

من خلال النتائج السابقة يتضح لنا أن مؤسسة الصندوق الوطني لمتأمينات عمى دراية تامة بأىمية 
جعميا تتيح لعماليا أجيزة وبرمجيات متطورة تساعدىم عمى التطوير  اتكنولوجيا في تطوير العمل ىذا مال

 .ىذا وان دل عمى أن التكنولوجيا ذات أىمية في المؤسسة ،  إنتاجيتيممن أنفسيم والرفع من 
 يوضح توزيع المبحوثين حسب نظام التكنولوجيا 8(8 17جدول رقم )

 النسبة التكرار نظام التكنولوجيا
 91,30% 42 يساعدعمىتطويرالمؤسسة
 8,69% 4 لايساعدعمىالعمموالبقاء

 %100,0 46 المجموع
 

 :القراءة الإحصائية 
من خلال الاتجاه نلاحظ  توزيع المبحوثين حسب نظام التكنولوجياالذي يوضح من خلال الجدول أعلاى

يساعد عمى أن نظام التكنولوجيا لذينصرحوا ا من مجموع مفردات البحث 91,30%بنسبة أنالعام لجدول 
يساعد عمى العمل والبقاء مذين صرحوا أن استخدام التكنولوجيا لا لنسبة ، بينما ادنى  تطوير المؤسسة

 . 8,69%قدرت ب 
 التحميل السوسيولوجي 8 

إن استخدام التكنولوجيا في العمل، يؤدي إلى زيادة قدرة العمال عمى الوصول لكمٍ كبير ونوعي من 
جديدة في العمل  تساىم في المعمومات،  مما يوفر الكثير في وقت قصير.كما أن استخدام التقنيات ال

الميام أسيل عمى العامل من خلال توفير وقتو، ومساعدتو في زيادة إنتاجيتو، ومنحو مدة زمنية  جعل 
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ي ظل ، فكل من ىذه السمات سالفة الذكر تساعد عمى تطوير المؤسسة وىذا ف أطول لمتركيز عمى عممو
 استخدام التكنولوجيا .

( 8 يوضح العلاقة بين المستوى التعميمي و تناسب البرامج التكنولوجيا المعمول بها مع 11جدول رقم )
 قدرات العممية لمعمال . 

 تناسب البرامج مع قدرات
عمال العممية لم                

 المستوى التعميمي 

 المجموع لا تتناسب تتناسب
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 6,52% 3 4,34% 2 2,17% 1 متوسط 
 21,73% 10 17,34% 8 4,34% 2 ثانوي 

 71,73% 33 13,08% 6 58,69% 27 جامعي 
 100% 46 34,78% 16 65,21% 30 المجموع 

 8القراءة الإحصائية 
يوضح العلاقة بين المستوى التعميمي و تناسب البرامج التكنولوجيا المعمول من خلال الجدول أعلاه الذي 
من المجموع الكمي لممبحوثين الجامعيين موزعة  71,73%، قدرت نسبة بيا مع قدرات العممية لمعمال 

صرحوا أن البرامج التكنولوجيا المعمول بيا تتناسب مع قدراتيم العممية، تمييا نسبة  58,69%عمى نسبة 
من المجموع الكمي  21,73%لمذين صرحوا أنيا لا تتناسب مع قدراتيم في حين سجمت نسبة  %13,08

ا صرحوا لا تتناسب البرامج التكنولوجي 17,39%لممبحوثين ذوي مستوى الثانوي موزعين عمى نسبة 
أدلوا أن البرامج تتناسب مع قدرتيم ، في  4,34%المعمول بيا مع قدراتيم العممية ، بينما قدرت نسبة 

 4,34%من المجموع الكمي لممبحوثين لمستوى متوسط مقسمين عمى نسبة  6,52%حين قدرت نسبة 
صرحوا أنيا  2,17% الذين صرحوا أن التكنولوجيا المعمول بيا لا تتناسب مع قدراتيم العممية تمييا نسبة

 تتناسب مع قدراتيم العممية .  
 التحميل السوسيولوجي 8 

التمكن من تقنيات التكنولوجيا الحديثة وكيفية استعمال جياز الحاسب وممحقاتو أصبح ضمنمتطمبات 
وبطبيعة الحال كمما كان المستوى التعميمي جيد وعالي كمما تمكن العامل من استخدام  غل الوظيفةاش

ىذا ما نلاحظو من خلال نتائج الجدول فنسبة الجامعيين صرحوا أن برامج التكنولوجيا  ، التكنولوجيا



دانيةالدراسة المي                              الفصل الرابع :                                             
 

76 

عامل عمى فيم لممستوى التعميمي الدور الكبير في مساعدة البيا تتناسب مع قدراتيم العممية، لان  المعمول
 متطمبات وظيفتو ، فالمؤسسة حريصة كل الحرص عمى توظيف عمال ذوي مستوى تعميمي جيد . 

 الأعمالخبرة في  الأكثر( 8 يوضح العلاقة بين الاقدمية المهنية ومساعدة العمال 11جدول رقم )
 من اقل منهم . إلىالالكترونية 

 المجموع
حسب طبيعة العلاقة 

 بين الطرفين
 روح العمل كفريقتعزيز 

 مساعدة العمال الأكثر 
 خبرة لغيرهم 

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة الاقدمية المهنية 
 سنوات  5اقل من  6 13,04% 2 4,34% 8 %17,39
 سنة  15إلى  5من  8 17,39% 13 28,26% 21 %45,65
 سنة فأكثر  16من  12 26,08% 5 10,86% 17 %36,95

 المجموع  26 56,52% 20 43,47% 46 %100
 القراءة الإحصائية 8

خبرة في  الأكثريوضح العلاقة بين الاقدمية المينية ومساعدة العمال من خلال الجدول أعلاه الذي 
من  45,65%، نلاحظ من خلال الاتجاه العام لمجدول أن نسبة  قل منيمأ من إلىالالكترونية  الأعمال

سنة أن العمال الأكثر خبرة يمتزمون بمساعدة من اقل منيم ودعمت   15إلى  5المجموع الكمي لفئة من 
 17,39%صرحوا أن المساعدة تكون حسب طبيعة العلاقة بين الطرفين ، تمييا نسبة  28,26%بنسبة 

سنة  16ي لفئة من من المجموع الكم 36,95%من أجل الحفاظ عمى روح العمل كفريق ، وبمغت نسبة 
صرحوا  28,08%فأكثر صرحوا أن العمال الأكثر خبرة يقدمون يد المساعدة لأقل منيم ، ودعمت بنسبة 

تكون حسب طبيعة  10,86%أن المساعدة تكون من اجل تعزيز روح العمل كفريق ، بينما قدرت نسبة 
سنوات لمذين اقروا 5اقل من  من المجموع الكمي لفئة 17,39%العلاقة بين الطرفين ، في سجمت نسبة 

يقدمون المساعدة  13,04%أن العمال الأكثر خبرة يقدمون يد المساعدة إلى من أقل منيم ودعمت بنسبة 
 حسب طبيعة العلاقة بين الطرفين . 4,34%لأجل تعزيز روح العمل كفريق ، لتمييا نسبة 

 التحميل السوسيولوجي 8  
امج الالكترونية يساعدون من اقل خبرة م الخبرة في البر العمال الذين لديي أن لاحظمن خلال ما سبق ن

الوعي  منو تممك نوع نية وحتى أنيا لا تزال فئة شباب منيم ، ىذا لما تمتمكو ىذه الفئة من خبرة مي
الميني داخل المؤسسة ، فيذه المساعدة المقدمة من قبل ىذه الفئة تكون حسب طبيعة العلاقة بين 
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أي أن تعاملات العمال فيما بينيم يبقى بينيم، ولو بشكل جزئي بذلك تسيل عممية التعاون وىي  ينالطرف
حسب طبيعة الاستراتيجيات المنتيجة بين العمال و التلاعبات التي تفرضيا الوضعية المينية ، مما 

 يجعل العامل في ىذه الحالة لا يستطيع تحقيق ىويتو المينية .
توزيع المبحوثين حول تحسين التكنولوجيا من ظروف البيئة الداخمية  يوضح( 118جدول رقم )

 لممؤسسة.

 8 الإحصائيةالقراءة 
تحسين التكنولوجيا من ظروف البيئة توزيع المبحوثين حول الذي يوضح  يتضح من خلال الجدول أعلاه

بأن استخدام التكنولوجيا حسن من ظروف البيئة  رحواص غالبية العمال أن، نلاحظ ةالداخمية لممؤسس
لم  لمذين صرحوا أن التكنولوجيا 19,56%نسبة قدرت بينما ، 80,43%نسبة وذلك بالداخمية لممؤسسة 

 تحسن من ظروف البيئة الداخمية لممؤسسة.
 التحميل السوسيولوجي8 

من خلال الجدول أعلاه أن التكنولوجيا ساىمت في تحسين الظروف الداخمية  المبحوثينيرى معظم 
لممؤسسة حيث تعمل التكنولوجيا عمى تحسين ظروف العمل من خلال إنقاص الميام عمى العمال 

و دافعيتيم نحو العمل ، ىذا  ة العمالما يزيد من إنتاجي، ىذا وتسييميا ليم عكس الإدارة التقميدية السابقة 
 ما يساعدىم عمى تحقيق ىوية مينية .

 _ تحميل نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات 8 5
إن أىم عنصر في البحوث العممية ىو ما يتوصل إليو الباحث من نتائج ميدانية من خلال دراسة 
العلاقات المتبادلة بين متغيرات الدراسة ومؤشراتيا، والكشف عن طريق الربط بين الأسباب والنتائج ، 

 عمى النحو التالي: الدراسة التي بين أيدينا وتتوزع نتائج 
 الأولى8الفرضية نتائج مناقشة-أ

 النسبة  التكرار تحسين التكنولوجيا لمبيئة الداخمية لممؤسسة
 80,43% 37 نعم
 19,56% 9 لا

 100% 46 المجموع 
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المتحصل عمييا وخاصة  بعد جمع البيانات وتجييزىا وتحميميا، توصمنا إلى مجموعة من النتائج الميدانية 
 نقدميا فيما يمي:بمساىمة الثقافة التنظيمية ودورىا في تحقيق اليوية المينية 

  ار و تحقق لو المستقبل نستنتج أن المؤسسة ىي بمثابة الأسرة الثانية لمعامل كونيا تشعره بالاستقر
 .47,82%وىذا بنسبة 

  كشفت الدراسة أن مساعدة العمال لبعضيم البعض تكون لأجل مصالح شخصية بنسبة
 ، مما يخمق نوع من الملاستقرار بين العمال ويؤثر عمى اندماجيم في المؤسسة . %39,13
 معمال الأجراء لولاية خمصت الدراسة أن إدارة مؤسسة الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية ل

مما يخمق لمعامل دافعية  43,47%الاغواط تيتم بعماليا، وذلك بتقديم الحوافز المادية و المعنوية بنسبة 
 لمعمل وانتماء لممؤسسة ، وىذا ما يحقق لو ىوية مينية .

  ا ، وىذا م 50%كما استنتجنا أيضا أن الإدارة تيتم بمشاركة عماليا في اتخاذ القرارات بنسبة
 يولد لمعامل الرغبة في الاستمرار في العمل ، وىذه المشاركة تمكنو من امتلاك سمطة داخل المؤسسة .

  كما أظيرت النتائج أن العلاقة السائدة بين العمال ىي علاقة تضامن و تعاون وىذا ما تبين
 . 50%بنسبة 
 قافة المؤسسة ، في حين كشفت الدراسة أيضا أن ىناك توافق بين القيم السائدة  بين العمال و ث

، فيذه الخبرة تمعب دور في اتزان  45,65%سنة بنسبة  15الى 5يرجع ىذا التوافق لمخبرة المينية من 
 العامل في المؤسسة مما يستطيع بذلك تحقيق ىوية مينية .

  أظيرت النتائج أن مؤسسة الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية لمعمال الأجراء لولاية الاغواط
، وذلك لعدم توفرىم عمى بيئة عمل  %78,26أن أكثر عماليا إداريين وىي الفئة الأكثر احتجاجا بنسبة ،

 مناسبة مما يؤثر عمى استقرارىم و اندماجيم في المؤسسة .
  من خلال النتائج نستنتج أن معظم أفراد العينة مستعدون لتغيير المؤسسة في حالة حصوليم عمى

، ىذا وان دل يدل عمى أن الراتب من أساسيات  50%ونو وىذا بنسبة راتب أعمى من الذي يتقاض
 العامل.

 _ وعميو نستنتج أن الفرضية الأولى محققة نسبيا .
 8لثانية الفرضية انتائج مناقشة -ب
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المتحصل عمييا وخاصة  بعد جمع البيانات وتجييزىا وتحميميا، توصمنا إلى مجموعة من النتائج الميدانية 
 نقدميا فيما يمي:بتأثير عامل التكنولوجيا في تحقيق اليوية المينية 

  نستنتج أن إدارة المؤسسة حريصة كل الحرص عمى إدراج التكنولوجيا في انجاز الميام ، وىذا كونيا
ت وجيز ، كما تساعدىم في إنياء الميام في وق 54,34%تسيل العمل لمعمال وىذا ما صرح بو نسبة 

 وبشكل سريع مما يخمق ليم نوع من الاندماج في المؤسسة .
  كشفت النتائج أن استخدام التكنولوجيا في مؤسسة الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية لمعمال

الأجراء لولاية الاغواط ، يعمل عمى مساعدة العمال في انجاز الميام بسرعة و أريحية ىذا ما صرح بو 
، كما جعمت الميام الموكمة لمعمال أكثر متعة و أريحية وبالتالي ساعدىم  58,69%سبة غالبية العمال بن

 ذلك في تحقيق اندماج في المؤسسة .
  مما يجعل 60,86%كما استنتجنا ان تطوير في تكنولوجيا المؤسسة يكون بشكل مستمر بنسبة ،

 ىويتو المينية .  العامل دائما في تجديد لطاقاتو و خبراتو وىذا ما يساعده في تحقيق
  كما أظيرت النتائج أن نظام التكنولوجيا المعمول بو يساعد عمى تطوير المؤسسة ىذا ما صرح بو نسبة
، ما يجعمنا نستنتج أن التكنولوجيا من بين العناصر الميمة في بيئة العمل لمصندوق الوطني  %91,30

 لتأمينات الاجتماعية لمعمال الأجراء لولاية الاغواط .
 ا توصمنا من خلال النتائج أن كمما كان المستوى التعميمي جيد كمما استطاعة العامل ادارك ميامو كم

لممستوى الجامعي ، فمستوى العامل يساىم في استقراره في المؤسسة ،  71,73%ىذا ما صرح بو نسبة 
 مما يؤثر بشكل ايجابي في تحقيق ىويتو المينية .

 وذلك  45,65%سنة يساعدون من اقل منيم خبرة بنسبة  15إلى  5 نستنتج أن غالبية العمال لفئة من
حسب طبيعة العلاقة بين الطرفين ، وذلك راجع إلى علاقات العمال في المؤسسة فيناك علاقة عمل 

 علاقة صداقة علاقة تعاون وغيرىا 
  كما نستنتج أن التكنولوجيا حسنت من ظروف البيئة الداخمية لممؤسسة ىذا ما صرح بو نسبة
، حيث  26من العمال ، ىذا ما لاحظناه في إجابات المبحوثين من خلال السؤال المفتوح رقم  %80,43

صرح البعض أن التكنولوجيا نظام لابد من استعمالو لأنو أصبح من ضمن أساسيات الإدارة كون 
 التكنولوجيا تساىم في تطوير ظروف العمل .

 وعميو نستنتج أن الفرضية الثانية محققة نسبيا .
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 _ الاستنتاج العام 8
من الطرح الذي سبق نستنتج أن المؤسسات الجزائرية _بما في ذلك مؤسسة الصندوق الوطني لتأمينات 

_ يعرف قفزة نوعية خاصة في السنوات الأخيرة وذلك لما يقدمو  الاجتماعية لمعمال الأجراء لولاية الاغواط
من خدمات لفائدة المؤمنين اجتماعيا ، كما عرفت ىذه المؤسسة تغيرات تنظيمية ساعدت العمال في 

 تحسين أدائيم وتطوير من قدراتيم .
الدراسة ، حيث أن فمن خلال نتائج ىذه الدراسة يمكن الوقوف عمى صحة الفرضية التي انطمقت منيا 

اليوية المينية بمؤسسة الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية لمعمال  شكيلالبيئة التنظيمية تساىم في ت
الأجراء لولاية الأغواط ، باعتبار أن البيئة التنظيمية إحدى التحديات الرئيسية التي تسعى المؤسسة 

اسب مع احتياجات العامل بالمؤسسة مما يضمن ليم لتييئتيا لتحقيق أىدافيا واستراتيجياتيا وجعميا تتن
ىوية مينية التي تعد محور أساسيا في إنجاح العممية  شكيلالاستقرار و اندماج ميني يساعدىم عمى ت

 التفاعمية بالمؤسسة 
فانطلاقا من الفرضية الجزئية الأولى تبين أن ىناك قيم و معايير مشتركة بين العمال و إدارة المؤسسة 

تساىم في تحديد سموك العامل داخل المؤسسة ، و من أولويات ثقافة ىذه الأخيرة الاىتمام بالمورد  والتي
البشري وسعييا في الحفاظ عمى علاقاتيا الإنسانية مع مختمف المستويات المينية لتعزز من انتماء 

مؤسسة في ىذه الحالة العاممين و الاستثمار في طاقاتيم وخبراتيم التي تعود عمى أدائيم ، مما يجعل ال
تفوض السمطة لعماليا تبعا لما يقدمونو من ميام في جو من تعاون وتضامن خاصة بين العمال الذين 
يمتمكون الخبرة المينية في ميدان العمل ،كما أن عمال ىذه المؤسسة يحرصون دائما عمى التغيير و 

 قق ليم الاندماج .التجديد لبيئة عمميم و جعميا تتناسب مع احتياجاتيم ، مما يح
كما تبين نتائج الفرضية الجزئية الثانية و التي مفادىا أن التكنولوجيا حسنت من ظروف البيئة الداخمية 
لممؤسسة وذلك لكونيا تسيل العمل و تعطي لمعامل الأريحية في انجاز ميامو مما يحقق لو الاندماج في 

ده عن الممل و الروتينية وىذا راجع إلى ما توليو المؤسسة ، ويعطي لو نوع من المتعة في العمل و إبعا
المؤسسة من أىمية في تطوير التكنولوجيا المعمول بيا بشكل دائم يساعدىا عمى تطوير استراتيجياتيا 
ورفع من فعاليتيا في مجال التنظيمات إيمانا منيا أن عماليا في المستوى ، مما يخمق ىذا التطوير 

 ىوية مينية . تشكيلار في العمل وتالدافعية لمعامل في الاستمر 
منو نستنتج أن البيئة التنظيمية لمؤسسة الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية لمعمال الأجراء لولاية 
الاغواط ليا ثقافة تنظيمية تجمع بين قيم المؤسسة و قيم العمال وتحدد سموكيم وتعزز انتمائيم لممؤسسة 



دانيةالدراسة المي                              الفصل الرابع :                                             
 

81 

في ظل التجديد لمدخلات ىذه المؤسسة ومن بينيا التكنولوجيا التي ساعدت العمال عمى الاندماج بيا ، 
 تحققت من خلال ىوية فردية و تنشئة تنظيمية .مما يحقق ىوية مينية 
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إن اليدف الأساسي الذي أصبحت أي مؤسسة تسعى لتحقيقو لتضمن بو استمرارىا و بقاءىا ، ىو توفير 
 بيئة تنظيمية مناسبة تجعل المورد البشري يتكيف مع مختمف التغيرات التي تطرأ عمى المؤسسة .

وختاما لموضوعنا نستنتج أن البيئة التنظيمية ىي إحدى التحديات الأساسية التي أصبحت تفرض نفسيا 
عمى المؤسسات و يبقى الداعم الأكبر في ىذا التحدي ىو المورد البشري الذي يعتبر الركيزة الأساسية 

 لكافة العمميات و الأنشطة التنظيمية . 
لأولويات التنظيمية كونيا تساىم في جعل العامل يوظف كل ما يممك لذا تعد البيئة التنظيمية من أولى ا

من قدرات و خبرات لتحقيق الأىداف سواء العامة أو الشخصية ، ومن اجل الاستفادة من ىذه الطاقات و 
القدرات أصبحت المؤسسات تتبنى سياسات جديدة لتوفير كل الاحتياجات لمعامل من ظروف مادية 

دارية تساعده عمى  الاستمرار و البقاء و تعزيز الانتماء و الاندماج لممؤسسة ، مما يساعد العامل في وا 
 ىذه الحالة عمى تشكيل ىويتو المينية .

وباختصار فقد حققت ىذه الدراسة كشفا أوليا لمستويات البيئة و أىم العناصر المكونة ليا وىذا راجع 
ة قد تتحدد البيئة التنظيمية و تتحدد في نقس حسب طبيعة البيئة و نشاطيا ، لأنو بحسب نشاط المؤسس

الوقت ثقافتيا التنظيمية التي تعد المحرك الأساسي لأي مؤسسة مما يجعل عماليا يشكمون صورة ذىنية 
عن المؤسسة ، وعميو فان البيئة التنظيمية بمختمف عناصرىا و مستوياتيا ليا دور في تحديد انتماءات 

 ليستطيع بذلك تحقيق أىدافو  العامل و تمثلاتو حول المؤسسة
كما أن تحقيق اليوية المينية ليس بالأمر اليين خاصة مع التحولات و التغيرات التنظيمية التي تعرفيا 

 المؤسسة الجزائرية . 
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 الدراسة :  اقتراحات-
 ىذه الدراسة تتمثل في مجوعة من التوصيات ىي كالتالي :  إليياالتي توصمت  النتائج إن

لولاية  الأجراءالاجتماعية لمعمال  لتأميناتالوطني  الصندوقاىتمام المسؤولين في مؤسسة _ ضرورة 
 الاغواط بالبيئة التنظيمية واتخاذ سياسات جديدة تعمل عمى زيادة تحقيق اليوية المينية لمعمال .

المؤسسة و بين لخمق التنافس داخل  الإبداعذوي القدرات و تشجيع روح  بالأفرادالمؤسسة  إدارة_ اىتمام 
 مختمف المستويات المينية 

رص عمى البقاء في ح_ تحقيق الاستقرار الوظيفي لمنتسبي المؤسسة مما يزيد من دافعيتيم في العمل و ال
 . الأفضلالمؤسسة وتقديم 

 دراسات مستقبمية لمبيئة التنظيمية مثل :  إجراء_ كما تقترح الباحثة 
 دراسات في مجال البيئة التنظيمية و علاقتيا في تحقيق الجودة المينية  إجراء_ 
دراسات مقارنة حول البيئة التنظيمية و دورىا في تشكيل اليوية المينية بين القطاع العام و  إجراء_ 

 القطاع الخاص . 
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 الاستمارة  10الممحق رقم 
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 كمية العموم الاجتماعية

 الاجتماع والديمغرافيا مقسم عم
 تخصص عمم اجتماع تنظيم وعمل

 

 استمارة بحث حول موضوع:

 

 

       
 –بمؤسسة الصندوق الوطني لتأمينات الاجتماعية لمعمال الأجراء بمدينة الاغواط دراسة ميدانية –

            :الدكتورة إشراف                                : ةإعداد الطالب
 _بدران دليمة                                                                _النية باية

نرجوا  ه الاستمارةأن نضع بين أيديكم ىذ نحن بصدد إنجاز مذكرة لنيل شيادة الماستر، ويشرفنا
في )×( من سيادتكم الإجابة عمى جميع العبارات بكل موضوعية وصدق ، وذلك بوضع علامة 

 تناسب إجابتك.الخانة التي 
 سرية وتستعمل لأغراض عممية فقط  لاستمارةا هومات المقدمة في إطار ىذ: كل المعمملاحظة

 . وشكرا عمى تعاونكم معنا
 

 

 

 

 

 

 

 البيئة التنظيمية واثرها في تشكيل الهوية المهنية 

 اقتصاديةفي مؤسسة اجتماعية 
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 المحور الأول: البيانات الشخصية: 
 ذكر            انثى   الجنس: .1

 
 : ..........................................السن .2

 
 أرمل )ة(       مطمق )ة(           متزوج )ة(          عزباء/أعزب  العائمية:الحالة  .3

 
 .........................................  المستوى التعميمي: .4

 
               تقني              اداريالفئة المهنية:  .5

    
 سنة فأكثر16من         سنوات  15إلى  5من        سنوات  5أقل من الأقدمية المهنية: .6

 
المحور الثاني : مساهمت الثقافة التنظيمية في تحقيق الهوية المهنية لدى عمال الصندوق الوطني لمتامينات 

  الأجراءالاجتماعية لمعمال 
 _ ماذا تمثل لك المؤسسة ؟7

 _ مصدر للاستقرار و ضمان المستقبل 
 _ مصدر لمحصول عمى راتب شيري 

 مكانة في المجتمع  لإعطائك_ مصدر 
 العمل الذي تقدمو في مؤسستك يساعدك عمى الاندماج  أنىل ترى  _8

 أبدا                   أحيانادائما                              
 المؤسسة بك ىل ب :  إدارة_ كيف تيتم 9

 _ تقديم الحوافز المادية و المعنوية 
 _ تعزيز انتمائك لممؤسسة 

 _ كسب ثقتك اتجاه المؤسسة 
 المؤسسة في عممية اتخاذ القرار  إدارة_ ىل تشاركك 11

            أبدا                أحيانادائما                            
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 العمل الذي تقدمة يعطيك سمطة داخل مؤسستك  أن_ىل تعتقد 11
 نعم                       لا           

 _ كيف ىي طبيعة العلاقة بينك و بين زملائك في العمل 12
 _ علاقة عمل 

 _ علاقة تضامن و تعاون   
 _ علاقة مصالح و صراع 

 مساعدة العمال لبعضيم البعض داخل المؤسسة يكون لاجل  أن_ ىل ترى 13
 _ حفاظ عمى روح العمل كفريق 

 _ سير العمل 

 _ مصالح شخصية 
 _ ىل ىناك تعارض بين القيم السائدة بين العمال و ثقافة المؤسسة ؟ 14

 نعم                   لا          
 في كمتا الحالتين  الأسباب_ ماىي 

......................................................................................................... 
 الاحتجاجات الموجودة في مؤسستك راجعة الى :  أن_  ىل ترى 15
 في الراتب والمردودية  تأخر_ 

 _ عدم توفير بيئة عمل مناسبة 
 ير و العمال  _ عدم وجود قنوات اتصال بين المد

 ىل تقوم بالتغيير من اجل :  أخرىحصمت عمى فرصة عمل في مؤسسة  إذا_ 16
 _ الراتب

 _ امتيازات المؤسسة 
 _ المناخ الميني الجيد           

 لتأميناتالتكنولوجيا في تحقيق الهوية المهنية لموظفي الصندوق الوطني  تأثيرالمحور الثالث : 
  الأجراءالاجتماعية لمعمال 

 تكنولوجيا في مؤسستك تعمل عمى :  أن_ ىل ترى 17
 _ تسييل العمل 

 _ تخفيف من الضغط عمى العمال 
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 _ طبيعة العمل تفرض ذلك 
 _ ىل ساعدك العمل بالتكنولوجيا عمى الاندماج في المؤسسة 18

 نعم               لا            
 _ مع استخدام مؤسستك لتكنولوجيا ىل الميام المسندة اليك 19

 _ ممتعة و مفيدة 
 _ فوق طاقتك 

 _ روتينية و مممة 
 _ ىل تطوير في التكنولوجيا في مؤسستك يكون بشكل مستمر 21

  أبدا             أحيانادائما                         
 المعمول بو في مؤسستك ؟_ في رأيك ىل نظام التكنولوجيا 21

 _ يساعد عمى تطوير المؤسسة  
 يساعد عمى العمل و البقاء  _ لا
 _ ىل تتناسب البرامج التكنولوجيا المعمول بيا في المؤسستك مع قدراتك العممية 22

 تتناسب  تتناسب                        لا          
 :  لأجلن اقل منيم خبرة يكون خبرة لم الأكثرمساعدة العمال  أن_ ىل ترى 23

 _ تعزيز روح العمل كفريق 
 _ حسب طبيعة العلاقة بين الطرفين 

 استخدام التكنولوجيا في العمل حسن من ظروف البيئة الداخمية لمؤسستك ؟ أن_ ىل ترى 24
 نعم                  لا            

 تظير مزايا استخدام التكنولوجيا في المؤسسة ىل في :  أين_ 25
 _ انضباط العمال  
   أريحية_ العمل بسرعة و 

 _ ماىو تقييمك لاستخدام التكنولوجية في مؤسسستك ؟ 26
.........................................................................................................

......................................................................................................... 
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 SPSSمخرجات   20الملحق رقم 

 

Remarques 

Résultat obtenu 30-MAR-2019 15:55:14 

Commentaires  

Entrée 

Données D:\المهنٌة والهوٌة التنظٌمٌة البٌئة.sav 

Ensemble de données actif Ensemble_de_données1 

Filtrer <aucune> 

Poids <aucune> 

Scinder fichier <aucune> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

46 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition des manquantes 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme 

manquantes. 

Observations prises en 

compte 

Les statistiques de chaque tableau sont 

basées sur l'ensemble des observations 

ayant des donnéees valides dans 

l'intervalle spécifié pour toutes les 

variables de chaque tableau. 

Syntaxe 

. FREQUENCIES VARIABLES=q1 q2 

q3 q4 q5 q6 q7 q8 q9 q10 q11 q12 q13 

q14 q15 q16 q17 q18 q19 q20 q21 q22 

q23 q24 q25 

 

Ressources 

Temps de processeur 00:00:00,02 

Temps écoulé 00:00:00,02 

Dimensions requises 2 

Cellules disponibles 174734 

 
Tableau de fréquences 

Q1 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 41,30 41,30 41,30 19 ذكر

 100,0 58,69 58,69 27 أنثى

Total 46 100,0 100,0  
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Q2 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

1 8 17,4 17,4 17,4 

2 23 50,0 50,0 67,4 

3 13 28,2 28,2 95,7 

4 2 4,3 4,3 100,0 

Total 46 100,0 100,0  

 

Q3 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 21,7 21,7 21,7 10 أعزب

 97,8 76,1 76,1 35 متزوج

 100,0 2,2 2,2 1 مطلق

Total 46 100,0 100,0  

 

Q4 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 6,5 6,5 6,5 3 متوسط

 28,3 21,7 21,7 10 ثانوي

 100,0 71,7 71,7 33 جامعً

Total 46 100,0 100,0  

Q5 

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 21,7 21,7 21,7 10 تقنً

 100,0 78,3 78,3 36 إداري

Total 46 100,0 100,0  
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Q7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Q8 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 43,5 43,5 43,5 20 دائما

 91,3 47,8 47,8 22 أحٌانا

 100,0 8,7 8,7 4 أبدا

Total 46 100,0 100,0  

 

 
Q9                                   

 

 

 

Q6 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 17,4 17,4 17,39 8 سنوات 5 من أقل

 63,0 45,7 45,7 21 سنة 15 إلى 5 من

 100,0 37,0 37,0 17 فأكثر سنة 16 من

Total 46 100,0 100,0  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 47,8 47,8 47,8 22 المستقبل وضمان للاستقرار مصدر

 78,3 30,4 30,4 14 شهري راتب على للحصول مصدر

 100,0 21,7 21,7 10 المجتمع فً مكانة لإعطائك مصدر

Total 46 100,0 100,0  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valid

e 

 43,4 43,4 43,4 20 تقدٌم الحوافز المادٌة و المعنوٌة 

 56,4 30,4 30,4 14 تعزز انتمائك للمؤسسة 

 100,0 26,0 26,0 12 كسب ثقتك اتجاه المؤسسة 

Total 46 100,0 100,0  
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Q01 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 21,7 21,7 21,7 10 دائما

 71,7 50,0 50,0 23 أحٌانا

 100,0 28,3 28,3 13 أبدا

Total 46 100,0 100,0  

 

Q00 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 58,6 58,6 58,6 77 نعم

 100,0 49,3 49,3 99 لا

Total 46 100,0 100,0  

 

Q12 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 41,3 41,3 41,3 19 عمل علاقة

 91,3 50,0 50,0 23 وتعاون تضامن علاقة

 100,0 8,6 8,6 4 وصراع مصالح علاقة

Total 46 100,0 100,0  
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Q14 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 54,3 54,3 54,3 25 نعم

 100,0 45,6 45,6 21 لا

Total 46 100,0 100,0  

 

Q15 

Valide 

 8,7 8,7 8,7 4 والمردودٌة الراتب فً تأخر

 65,2 56,5 56,5 26 مناسبة عمل بٌئة توفٌر عدم

 بٌن اتصال قنوات وجود عدم

 والعمال المدٌر

16 34,8 34,8 100,0 

Total 46 100,0 100,0  

 

 

Q16 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 50 50 50 23 الراتب

 4979 9773 9773 9 المؤسسة امتٌازات

  3776 3776 14 الجٌد المهنً المناخ

    100,0 

Total 46 100,0 100,0  

 

 

 

 

Q01 

 Effectifs Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valid

e 

 العمل روح على حفاظ

 كفرٌق

15 32,6 32,6 32,6 

 6774 78,3 78,3 93 العمل سٌر

  39,9 39,93 98 شخصٌة مصالح

    100,0 

Total 46 100,0 100,0  
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Q17 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 54,3 54,3 54,3 25 العمل تسهٌل

 71,7 17,4 17,4 8 الضغط تخفٌف

 100,0 28,3 28,3 13 ذلك تفرض العمل طبٌعة

Total 46 100,0 100,0  

 

Q18 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 84,8 84,8 84,8 39 نعم

 100,0 15,2 15,2 7 لا

Total 46 100,0 100,0  

 

 

Q19 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 63,0 63,0 63,0 29 ومفٌدة ممتعة

 73,9 10,9 10,9 5 طاقتك فوق

 100,0 26,1 26,1 12 ومملة روتٌنٌة

Total 46 100,0 100,0  

 

Q20 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 60,9 60,9 60,9 28 دائما

 93,5 32,6 32,6 15 أحٌانا

 100,0 6,5 6,5 3 أبدا

Total 46 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

Q21 
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 91,3 91,3 91,3 42 المؤسسة تطوٌر على ٌساعد

 100,0 8,7 8,7 4 والبقاء العمل على ٌساعد لا

Total 46 100,0 100,0  

 

Q22 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 6577 6577 6577 30 تتناسب 

تتناسب لا  12 3477 3477 100,0 

Total 46 100,0 100,0  

Q23 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 6773 6773 6773 39 كفرٌق العمل روح تعزٌز

حسب طبٌعة العلاقة بٌن 

 الطرفٌن 

95 3776 3776 3776 

    100,0 

Total 46 100,0 100,0  

 

Q24 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 8073 8073 8074 37 نعم

     

 100,0 19,6 19,6 9 لا

Total 46 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

Q25 



 الملاحق

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 4973 4973 4973 19 انضباطك

58 27 وأرٌحٌة بسرعة العمل 67  5876 5876 

    100,0 

Total 46 100,0 100,0  

 

 



 

 

   

  

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

  

 المديرية

 الامانة

مركز التصوير 

 الطبي بالاشعة

 روضة الاطفال

 لجنة الطعن المسبق

 صيدلية الصندوق

الامراض هيئة الوقاية من حوادث العمل و

  المهنية 

 مصلحة المنازعات العامة

 خلية الاحصاء و التوثيق

 خلية الاصغاء و الاتصال

 خلية المراقبة الداخلية

الداخلي خلية الامن  

 خلية الارشيف

نيابة مديرية 

 المراقبة الطبية
نيابة مديرية المالية 

 و التحصيل
نيابة مديرية  

 التعويضات
نيابة مديرية الادارة و 

 الوسائل العامة
نيابة مديرية 

الآلي الاعلام  

الطبيب 

 الرئيسي

المراقبة 

الطبية جميع 

 مراكز

مراقبة طب 

 الاسنان

 قسم المالية والمحاسبة 

 م. المحاسبة العامة 

 م. الحولات

 م. الخزينة

 م. الميزانية

 قسم التحصيلات

 م الاشتراكات

 م الترقيم

المنازعاتم.   

م. مراقبة 

 ارباب العمل

م. المخاطر 

 الكبرى

 مصلحة الشفاء

م .الاعضاء 

 الاصطناعية

مصلحة النقل 

 الصحي

مصلحة 

 التحويل

مراكز دفع 6  

ملحقات دفع 8  

 قسم المستخدمين 

 مصلحة الاجور 

 قسم الوسلئل العامة 

الخدمات م.

 الاجتماعية

 مصلحة الانجاوات

 مصلحة املاك الصندوق

 المخزن

 حظيرة السيارات 

المخزونات تسيير   




