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 لدراسة:ملخص ا

اليدؼ مف دراستنا ىاتو ىو الوقوؼ عمى الأداء الإداري لمفرد داخؿ المؤسسة  وذلؾ بمعرفة  العلبقة بيف        
الثقافة المينية والتكييؼ الإجتماعي، حيث حاولنا مف خلبليا إبراز أىـ المفاىيـ والأدوات والأساليب الفنية 

جتماعي  التي تخدـ مؤسسات سونمغاز  ،وخاصة وحدة سونمغاز المرتبطة بمفيوـ الثقافة المينية والتكييؼ الإ
بمدينة الاغواط وأىـ الروابط التي تكمف فيـ السموؾ التنظيمي داخؿ المؤسسة لمعامؿ ،لإعتبار أف ىذا الأخير 
ىو إنعكاس لأىداؼ المؤسسة والتي مف خلبلو تنسجـ كؿ الأىداؼ الخاصة بيا وىذا ما نسعى إليو مف خلبؿ 

 للئرتقاء بتطمعات ىاتو الأنماط الإدارية داخؿ المؤسسات بحثنا 
  وقد إعتمدنا في دراستنا ىاتو عمى المنيج الوصفي

 الكممات المفتاحية :
 الثقافة التنظيمية ، التكييؼ الإجتماعي ، التكييؼ الميني ،السموؾ التنظيمي ،وحدة سونمغاز ،الاغواط

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
Study Summary : 
         The aim of our study is to identify the administrative performance of the 

individual within the institution by knowing the relationship between professional 

culture and social adaptation, in which we tried to highlight the most important 

concepts, tools and technical methods related to the concept of professional culture 

and social adjustment that serve the institutions of Sonlgaz, The understanding of the 

organizational behavior within the institution of the worker, considering that the latter 

is a reflection of the objectives of the institution and through which all the goals are 

consistent with this and this is what we seek through our search to raise the 

expectations of these patterns of management within the Institutions  

In this study we have relied on the descriptive approach 

key words : 

Organizational culture, social adaptation, professional adaptation, organizational 

behavior, Sonlegaaz unit, Laghouat 
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 .مقدمة
 

 

 أ‌

  ـــــــــــــــــقـدمة:ـــــــــــــــــمـــــــ-  

تاريخ ل يفمتتبعكريؽ النمو  و مف خلبؿ الدراسات الكرونولوجية الجزائر كدولة سائرة في ط اف -
بأنيا عانت و تعاني الكثير مف المعوقات و  تبيف  المؤسسات الجزائرية خاصة منيا الاقتصادية

 تخذ في حقيا الكثير مفكما انو أ العقبات مف اجؿ بناء الدولة الحديثة المزدىرة و المتقدمة،
عادة الييكمة التنظيمية الإجراءات مف  التدابير و اجؿ ىذا،منيا نقؿ التكنولوجيا العالية ، وا 

ه ،وسياسة التطيير المالي ،والقوانيف الصادرة  ضمف تشريعات العمؿ الحديثة، لكف كؿ ىذ
فقط لاف المؤسسات  جدوى بلب كميا ارىا بؿ  كانتبثم لـ تأت  جراءات و تدابيرإلمجيودات مف ا

غيرات الاجتماعية الحاصمة وما يفرضو مف أدوار حديثة و إضافية غير الجزائرية لـ تفقو بعد الت
المسيرييف و المسؤوليف بإعادة النظر ليا  الدارسيف و الباحثيف كما مما اجبرالأدوار الاقتصادية،

ى مد وأو معدات إنتاج أمف خلبؿ تصورات جديدة تتجاوز كونيا مجموعة افراد أو  ىياكؿ 
في التسيير، بؿ ككياف إجتماعي و ثقافي يقيـ التنشآػت الاجتماعية و جي إستعماؿ الجانب التكنولو 
كونيا فاعمة مف جية ،وكمجتمع محمي مستقؿ الثقافية ضمف إستراتجاتيا  ينحت اليويات المينية

مف خلبؿ الكثير مف الخطوات و الاجراءات القانونية و العممية مف اعادة  ا مف جية أخرىينسب
ستقلبلية إلى مسح الديوف باعتبار أف الجزائر أصبحت تزخـ الاذاتي ومنح ال تسييرالييكمة إلى ال

بالتعددية الحزبية مف جية ومف جية أخرى أصبحت مفتوحة أكثر عمى العالـ و عمى اقتصاد 
السوؽ و انتماءاتيا الأجنبية أيف يمكف لممؤسسة أف تسبح في المحيط الاجتماعي بكؿ حرية و 

 نيف والاتفاقيات الدولية .ب القوااستقلبلية  بموج
لا نريد أف نتكمـ عف الثقافة التقميدية والنزوح الريفي  و عدـ نضج المجتمعات النامية لاستقباؿ - 

ىذا النوع مف التسيير والنماذج الثقافية الخاصة بالمؤسسة العصرية الحديثة ، نظرا كذلؾ لنضج 
ية و قيـ ثقافية خاصة تمارس بيا القير المجتمع الجزائري و حداثتو ، بؿ بو مف معايير تنظيم

الاجتماعي و تحقؽ الضبط و الإلزاـ الذاتي و المعياري مف خلبؿ زمرة مف المعتقدات و مشاعر 
 .الانتماء و الولاء

و إنطلبقا كذلؾ كوف أف العمؿ الميني بو يتجاوز مفيومو البسيط عمى أنو علبقة مجردة تنحصر 
موؾ الميني نحو التحكـ و التمكف لمدفوع أو انو الإرتقاء بالسما بيف الجيد المبذوؿ و الاجر ا

متطمبات الوظيفة المينية مف أجؿ تحقيؽ النجاعة و الفعالية ، و إنما بإعتباره علبقات إجتماعية ل
مف  ضمنو  معقدة تحمؿ مف القيـ الثقافية و مف المعاني و الرموز و الإيحاءات وما ينسج

ليس مف باب القواعد ضمف فرؽ و جماعات العمؿ الميني ، وىذا  علبقات و تنسيقات إجتماعية



 .مقدمة
 

 

 ب‌

والضوابط  القانونية المجردة، بؿ مف باب التطبيع الإجتماعي والإستدماج الثقافي، بؿ مف الجانب 
الذىني النفسي والإجتماعي  مف خلبؿ إماتة الذات ثـ إحياءىا في محيطيا الثقافي، كما أنيا ذلؾ 

 .تج لمثقافة والقيـ والمعايير الضمنية التي توجو أفعاؿ وتصرفات الأفرادالكياف الإجتماعي المن
ف أو بابيف مكف القياـ بدراسة أكاديمية حوؿ ىذا الموضوع قمنا بتقسيـ الدراسة إلى جانبيتولكي ن -

 نظري والآخر ميداني. باب
شكالية ويتضمف أسباب اختيار الموضوع وأىمية وأىداؼ الموضوع، ثـ الإ الأول: الفصل -

 .فالتعقيب عنيا والفرضيات وتحديد المفاىيـ فالدراسات السابقة

بتحميؿ مفيوـ الثقافة التنظيمية مف حيث العناصرو الخصائص و فيو  قمنا  الفصل الثاني: -
 المراحؿ و المحددات و النشأة و في الاخير تطرقنا الى اىـ النظريات المفسرة ليا.

ربط بيف المتغيريف كإقتراب نظري، بيف التكييؼ الميني و قمنا مف خلبلو بال :الفصل الثالث -
و تطرقنا الى أليات التكييؼ الميني و الاجتماعي الاجتماعي و علبقتيما بالثقافة التنظيمية، 

ضمف التقارب القيمي و الثقافي، ثـ الى الالزاـ القيمي و المعياري و ألأيات الضبط 
سة كمنشئة إجتماعية و ناحتة لميوية، نحو  بناء و الاجتماعي مف خلبؿ النسؽ الثقافي،فالمؤس

 .تعزيز ثقافة مؤسسة،و الاخير  حممنا الثقافة التنظيمية الفعمية لمؤسسة الجزائرية

 خصص للبجراءات المنيجية لمدراسة، المنيج، الادوات، مجالات الدراسة. :رابعالفصل ال  -

 الفرضية الثانية، و الاولىتحميؿ و تفسير الفرضية ل كاف مخصص فقط  :خامسالفصل ال -
 .المراجع المعتمدة فالملبحؽ فالاستنتاج العاـ، فالخاتمة،و اخيرا قائمة
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ىناؾ عدة أسباب أدت بنا إلى اختيار ىذا الموضوع لمدراسة، منيا  أسباب اختيار الموضوع:-1 
 أسباب  متعمقة بذاتية الباحث، ومنيا  أسباب موضوعية خاصة بالموضوع.

ا معرفة وعلبقات مع بعض كاف لدينفي اختيار الموضوع ىو انو  ذاتيةال مف بيف اىـ الاسباب-
حوؿ الواقع الميني والاجتماعي  حواراتوكاف لنا معيـ محؿ الدراسة عماؿ وموظفي ىذه المؤسسة 

أف  يعمييـ ف يمكف الاعتمادأنو كما و اساليب التسيير الرسمي و غير الرسمي، داخؿ المؤسسة 
 ي عيف المكاف.يسيموا لنا القياـ بالكثير مف الزيارات والاستطلبعات الميدانية ف

، ورغـ التراث الفكري قديـ متجددأف ىذا  الموضوع إعتقادنا الخاص ب :أما الأسباب الموضوعية-
أية دراسة أكاديمية تربط بيف  حسب معموماتنا الذي تناوؿ ويتناوؿ دراسة ثقافة المؤسسة لـ نصادؼ

تشكيؿ اليوية الأجتماعية و في  أىميتو وثقمومف رغـ  عمى التكييؼ الاجتماعي و الثقافة التنظيمية
حقيقية اعتقادنا بأنو يمكف أف نقؼ في نيايتو ىذا الموضوع عند الأسباب ال، و التنظيمية لممؤسسة

بأعيف سوسيولوجية بعيدة عف الاسباب التكنولوجية أو  وراء تخمؼ المؤسسات الجزائرية و الواقعية
 .التسيرية أو غيرىا ممف تيمؿ الجانب الاجتماعي لممؤسسة

مف خلبؿ ىذه الدراسة نريد التعمؽ أكثر مف اجؿ تقديـ حموؿ واقتراحات  أىمية الموضوع:-2
ىامة يمكف مف خلبليا أف تتجاوز المؤسسات محنتيا الاجتماعية وحؿ وفض أدؽ واصغر القضايا 

الخاصة  ليس فقط مف  و المشاكؿ العالقة بيف تصادـ مصمحة المؤسسة العامة ومصمحة الأفراد
تحاوؿ أف ي التوظيؼ و التكييؼ الميني و الاجتماعي تضمف إستراتيجبؿ ،انوني محض جانب ق

تندرج او  إلى واقع يكّتنفو التناغـ والتعاوفتجعؿ واقع المؤسسات التي يكتنفيا التنافر والتنازع 
 .تنطوي ضمف أطرو مرجعيات الثقافة التنظيمية المنشودة

و عمى الأقؿ ىدؼ يحاوؿ الباحث الوصوؿ إليو لكؿ بحث عممي أىداؼ أ أىداف الموضوع: -3
، أوليا نريد التعمؽ أكثر في دراسة مجتمع  و مرجوة منيا ،ولدينا في دراستنا ىذه أىداؼ مسطرة

مف  تمؾ  مكممة تعطي إضافة بسيطة  ، والتي نريدىا أف تكوف حمقةالجزائرية خصوصاالمؤسسة 
 . عموما ممؤسسات و التنظير فيياالسمسمة الطويمة التي تحاوؿ الفيـ الاجتماعي ل

مف خلبؿ التفاعؿ الاجتماعي الجزائرية فيـ الواقع الاجتماعي و الميني ليذه المؤسسة  كما نرجوا-
تدعـ او تعارض ثقافة المؤسسة المنشودة بيف أفرادىا وما يمكف اف ينجـ عنو مف ثقافات فرعية 

 تشكيؿ قيـ ومعايير ثقافتيا المنشودةليئة و تيلوما مدى جدية المؤسسة المتمثمة في استراتجياتيا 
وما تفرضو  في ظؿ التغيرات الاجتماعية الحاصمة الحديثةالمختمفة لممؤسسة انطلبقا مف الادوار 

، ثـ مف أدوار إضافية لممؤسسات الاقتصادية الحديثة كمنشئة إجتماعية و منحتة لميويت لمينية
اعلبت الاجتماعية و الواقع الاجتماعي و الميني نحاوؿ الوصوؿ إلى تفسير مقنع بيف ىذه التف
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لممؤسسة (ثقافتيا التنظيمية)، ثـ الكيفية التي يمكف مف خلبليا تحقيؽ تفاعلبت اجتماعية سميمة 
تنتقؿ بيـ مف الانعزاؿ و الانطواء و اليروب الذىني و الفكري خارج اسوار بيف أفراد المؤسسة 

نتماء ليا و لكيانيا الاجتماعي و الثقافي ضمف أطر و المؤسسة الى الاعتزاز و الولاء و الا
 مرجعيات ثقافتيا التنظيمية.

ينظر ليذه المؤسسة الحديثة بأنيا الذي التصور السوسيولوجي  الجديد  اف  الإشكالية: -4
تنحت اليوية المينية و الاجتماعية، و تعزز الإلتزاـ الطوعي و الجماعي ،كما تحافظ عمى 

ستمرار، بؿ تشكؿ الأفعاؿ كما توجييا مف خلبؿ أطرىا المرجعية و معايرىا الإستقرار و الا
الثقافية. وىذا ما جاء بو التصور الفرنسي الحديث المتمثؿ في أعماؿ كمود دوبار ،و ساف سوليو 
،و فميب برنو، وغيرىـ، حيث شغمت المؤسسة أذىانيـ كظاىرة إجتماعية وثقافية مستقمة و فرعية، 

ميات التوظيؼ  كأوؿ خطوة في ىذا الاتجاه حيث تمَّكف  المؤسسة مف إختيار و إذا كانت عم
كيانيا الإجتماعي ليس فقط مف أجؿ مناشدة الكفاءة المينية بؿ كذلؾ لمنظر فيما مدى قابميتيـ 
للبندماج و الذوباف  مع قيميا الثقافية و معايرىا التنظيمية، فإف مفيوـ التوظؼ بيذا المعنى كاف 

ائباً تماماً مف المراحؿ السابقة حيث كاف ينظر ىدؼ و ليس غاية لتشغيؿ أكبر عدد المعنى غ
اتجيت  نحو استقلبلية  ممكف مف اليد العاممة و امتصاص لمبطالة بالنسبة الدولة، لكف شيئا فشيئا

المؤسسات و اللبمركزيتيا مما يفتح الفرصة ليا ولإطارتيا لإعادة المعنى الصحيح لمفيوـ 
 واستغلبلو لما يخدـ قيميا الثقافية و معاييرىا التنظيمية.التوظيؼ 

أما عف عمميات التكيؼ الإجتماعي و التمرس الميني '' التنشئة الإجتماعية البعدية'' كثاني خطوة 
في اتجاه المؤسسة الحديثة يتجاوز المعني البسيط عمى أنو مف أجؿ النجاعة و الفعالية في الأداء، 

افي و الانخراط الإجتماعي  لتحقيؽ  الالتزاـ الطوعي و الجماعي ولتعزيز بؿ كذلؾ لمتعمـ الثق
الاستقرار و تكريس الاستمرار و لتجاوز سوء العلبقات الإنسانية التي عانت منو المؤسسة 
الجزائرية طويلب، ولقد كاف ىو الآخر مغيب بداعي الثقافة التقميدية البالية لممجتمع الجزائري و 

 لو. التنشئة القبمية
فالتغيرات الاجتماعية و الثقافية التي طالت البنية التحتية لممجتمع الجزائري الحديث مف المفروض 
أف تعطي ليا أفاؽ جديدة نحو تطور المؤسسة الجزائرية و ازدىارىا، فأفراد ىذا المجتمع أصبحوا 

ميمة  ة و بقيالحضاري الاجتماعيةأكثر حداثة مف ذي قبؿ و أكثر تشبعاً بالقيـ الثقافية و 
و انخراطيـ بالمؤسسة و بثقافتيا، أما الكلبـ عف مشكؿ عدـ توفر الكفاءات العممية و  دماجيـإ

المينية كذلؾ لـ يعد مقنع نظرا لاستفحاؿ البطالة التي أصبحت كمية و نوعية في الوقت نفسو، 
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مشكؿ  بقيمراكز التكويف و بؿ تمس حتى أصحاب الكفاءات و خرجي الجامعات و المعاىد و 
 وسط العدد اليائؿ مف البطاليف مف أصحاب الكفاءات العممية و المينية. الاختيار

 ،كيؼ تتـ عمميات التكيؼ الميني و التطبيع الاجتماعي داخؿ المؤسسة الجزائرية  ىنا : ؿئنتسال-
يمية كيؼ ىو حاؿ الثقافات الفرعية المشكمة بيا، و مادى توافقيا و مطابقتيا مع الثقافة التنظ

 لممؤسسة؟.
 :الأسئمة الجزئية-
ىؿ استراتيجية التكييؼ الميني لمعامؿ في المؤسسة الجزائرية كاستراتيجية ،تتجاوز مفيوميا  -

ذىنياً و ثقافياً لتعزيز و  /البسيط لتكيؼ العماؿ مينياً و تقنياً ، بؿ كذلؾ انسانياً و اجتماعياً 
 القيـ الثقافية و المعايير التنظيمية لممؤسسة؟.ترسيخ تطابقيو القيـ الثقافية المكتسبة مع 

التكييؼ  غياب في ظؿ يةالمحددة للبفعاؿ و السموكات المين مرجعياتالطر و الا ىي ما و -
 ." يةو تكامم ترابطية ،زعية و تصادميةا''تن الاجتماعي

 الفرضيات: -5
ئة التنظيمية اعي "التنشاستراتيجية التكيؼ الميني و الإجتم يعدـ تبن الفرضية العامة: -5-1

  لممؤسسة. المعايير التنظيمية تنافي و تناقض  تؤدي الى تشكيؿ ثقافات فرعية البعدية"
 الفرضيات الجزئية:-5-2

 إزدادت حجـ ، كمما  كييؼ الإجتماعيعمى حساب التمتكييؼ الميني ل المؤسسة تكمما اتجي
 رعية .لممؤسسة والثقافات الف يـ الثقافية القالتصادمات بيف 

 متكييؼ الميني عمى حساب التكييؼ الإجتماعي ، كمما اصبحت لالمؤسسة  تكمما اتجي
  أطر و مرجعيات الأفعاؿ و السموكات المينية  تتحدد بالبعد القيمي لمثقافات الفرعية .

 :فاىيممالتحديد -6
  institutioأشتؽ ىذا المصطمح مف كممة اللبتينية  ''institutionsالمؤسسة : مفيوم  -6-1

ية مف أي التأسيس و المنيجية و التثقيؼ ، ينبغي أف نشير ىنا إلى ثلبث مقاربات بارزة في البدا
نظر إلى المؤسسة مف زاوية التطبيؽ العممي فمثلب بحث "توماس ىوبيس" في كتابو الممكف أف ن

ؼ المبتغى ما التفكير في ما يتصؿ بنقؿ السمطة أو بتفويضيا طالما أف اليدانيا "الطاغوت" عمى 
ىو إلا الحصوؿ عمى ما يممكو الآخروف مف خلبؿ ضماف العقد و الدفاع عف حقوؽ الأشخاص و 
لكنو مف الممكف أيضا مع "ماكس فير" أف نتوقع الاستثار الإجباري الشرعي و العودة إلى 

ئوي ، مجموعة مف المعايير و العقوبات و المعرفة المحددة بوضوح و بدقة في إطار جمعياتي لا ف
و ىناؾ رؤية ثانية نجد عند ''إميؿ دوركيايـ'' وىي التي تدؿ عمى المعتقدات و أنماط السموؾ التي 
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لا توجد مسبقا عند الأفراد ، و التي لا تكوف قادرة عمى إحداث التماسؾ في المجموعة سواء تعمؽ 
رفض مبدأ الإستقلبلية " و أخيرا نشير إلى معنى أخير يالجماعي الوعيالأمر ''روح الأمة"  أـ بػ "

الفعمية لمواقع المؤسسي  خارج الحمقة الإقتصادية "تقسيـ  المياـ و صلبت السيطرة ، نزاع 
خفاء التوازف في  المصالح في التقميد الماركسي ، أو خارج الحمقة الثقافية، شرعية نظاـ القيـ، وا 

 . 1عمـ إجتماع بارسونز"
كي أي انتقاؿ مجموعة أفراد تحركيـ ميوؿ و أىواء '' وتعني تأسيس شعب في المعنى الكلبسي-

تفصؿ بينيـ أو تجعميـ متعانديف مف الحالة الطبيعة إلى الحالة الإجتماعية التي يعترفوف مف 
خلبليا بسمطاف فوؽ مصالحيـ و مفاضلبتيـ ... لكف  الدوركيمييف سعوا لتعريفيا عمى النحو 

و التفكير "المتبمورة" تقريباً الإكراىية و التحايزية التالي:" المؤسسات ىي آداب الفعؿ و الشعور 
ياف إجتماعي تأخذ كظاىر إجتماعية أو ك،وبدأت المؤسسات ك 2لدى زمرة  اجتماعية معينة ''

بأف المؤسسة  louise Lemire et Gaétanمفيوـ أكثر عمقاً وتعقيداً منيا ما طرحو كؿ مف 
يو العديد مف المجالات كالتنظيـ، السمطة، علبقات كياف إجتماعي قائـ بذاتو تتداخؿ و تتقاطع ف

العمؿ، التفاعلبت الإجتماعية، معدات الإنتاج. تتجاوز بو النظرة القاصرة بيف الأجير و المستأجر 
أف استراتيجيات الفاعميف  .BERNOUX ph،''حيث يرى 3بيف العمؿ العضمي و المقابؿ المادي ''

نظرا لاستراتيجيات الأخريف و الضغوطات المختمفة  JEXدة تبقى عقلبنية إلا أنيا عقلبنية محدو 
، اذ '' أف المؤسسة  ليست مجموعة مف الأفراد فحسب بؿ ىي نسؽ مف  4داخؿ المؤسسة ''

العلبقات تربط  وتعطي  المجموعة كلب مميزا عف كؿ فرد ، وليا خصائصيا و مميزاتيا أكبر مف 
 . 5كونيا مجموعة مف الأفراد المكونيف ليا ''

أما عمى المستوى الداخمي فيجب رؤية المؤسسة رؤية إنتروبولوجية بكؿ ما تحممو الكممة مف -
معنى إنطلبقاً مف إعتبار المؤسسة كياف إجتماعي، ووصولا لمفروقات والإختلبفات لا مف حيث 

مطة النوع الجنسي (ذكر، أنثى)، ولا مف حيث المستوى العممي والكفاءة ولا مف حيث المركز أو الس
 .6"وكذا العلبقات الرسمية وغير الرسمية ....إلخ

 :ف اساسيافتعريفا مكف إختصار مفيوـ المؤسسة في وفي الأخير ي

                                                           
ىٌ ،  - 1   .112، ص  2011،  1، جر : أوضام محمذ الأصعذ ، دار مىىيت الهلاٌ ، بيروث ط معجم مصطلخاث علم الإحتماعحيل فيرً
 .212،ص 1،1984، دار الحذاجت للطباعت و اليغر و الخىزيع ، بيروث لبىان ، ط طاطيت في علم الإحتماعالمفاهيم الأ خليل أحمذ خليل ، -  2

3
- Louise lemire et Gaétan  marten , la approache  systemique de la  géstion des hessourees presses de l’umirerite du Quebec , Canada , p2. 

4--Philippe bernoux  la socialagie des entreprises , 2céme edition, ed du seuil paris,1997, p138 
5-Alex mucrille : communication ,et management, édition organisation ,crisc ,paris ,1990.,p23 
6 .- Bruno Dufour, "économie politique l’essentiel du mangement par les meilleur professeur",2ème d’organisation, paris, 2008p13. 
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كما أنيا عبارة عف "نسؽ إجتماعي يتكوف مف الأفراد الذيف يتفاعموف مع بعضيـ  البعض  -
 .1ويشتركوف في القياـ ببعض الأنشطة المشتركة"

وحدة إجتماعية بؿ  بأنيا كياف إجتماعي والمؤسسة  فينرى  سة:التعريف الإجرائي لممؤس-
مجتمع مستقؿ بذاتو لو معاييره وقيمو الثقافية تمارس بيا القير الإجتماعي والإلزاـ والضبط الذاتي 
بؿ ينحت اليويات ويُقيـ التنشآت الإجتماعية والثقافية، ليس مف باب القواعد والضوابط  القانونية 

، كما نقصد بالمؤسسة بأنيا ذلؾ  باب التطبيع الإجتماعي والإستدماج الثقافي المجردة، بؿ مف
 الكياف الإجتماعي المنتج لمثقافة والقيـ والمعايير الضمنية التي توجو أفعاؿ وتصرفات الأفراد. 

) CULTUREبالمفظ العربي مثقؼ الذي وضع ترجمة لكممة ( مفيوم الثقافة التنظيمية:-6-2
ناىا الأصمي عمى فلبحة الأرض وأيضا ىي مجموعة العمميات التي تمكف مف التي تدؿ في مع

) 164) تـ إحصاء (1952وفي عاـ (، 2افعة للئنساف والحيوانات الأليفة"إستنبات النباتات الن
تعريفا لمفيوـ الثقافة ومف غير المجدي محاولة لجعؿ توليفة لجميع ىذه التعاريؼ لكف ما يعرؼ 

ذج لسموؾ وأساليب لمحياة وحموؿ لمشاكؿ معينة، أي ىي جزء مشترؾ بيف عنيا أنيا تقدـ نما
الجميع أو جزء مف مجموعة. وبالتالي يمكف أف نتكمـ عف ثقافة مؤسسة جزئية داخؿ ثقافة مجتمع 

 .3كمي
الثقافة التنظيمية كمفيوـ ومصطمح جديد خاص بعمـ الإجتماع عموما وعمـ اجتماع المؤسسة أما-

نسا. بحيث يقوؿ كؿ مف "فميب برونو"، "رونو ساف سوليو": "إف تعريؼ ثقافة خصوصاً، ظير بفر 
مؤسسة ما لابد إذاً مف الانطلبؽ مف الثقافات الصغرى مثميا مثؿ التنظيـ ذاتو تؤمف سير العمؿ 

وقاعات العمؿ، وتقوـ بتنظيـ العلبقة بيف  الاختصاصاتاليومي في المصانع والمكاتب، وتحدد 
لحموؿ لممشاكؿ المتعمقة بالإنتاج، وحتماً فإف ىذه الثقافات الصغرى تخمؽ آخذة العماؿ وتتصور ا

الإطار الخاص بالمؤسسة، ولاسيما قيود التنظيـ الشكمي والتكنولوجي المستخدمة،  الاعتباربعيف 
ولكف ىذه الثقافات لا تتحدد بيذيف العنصريف لأنيـ يرتبطاف أيضا بالأفراد الذيف يشكموف مجموعة 

ؿ، إذ نجد نفس التنظيـ الشكمي مدعوماً بنفس التكنولوجيا لا يؤدي بالضرورة إلى ثقافة صغرى العم
مشابية، لأف خصائص مجموعة العمؿ تقوـ بدور أساسي في الإنتاج الثقافي، ىذه الثقافات 

في العمؿ وتنظميا الصغرى  الطوائؼالصغرى غير الشكمية التي ينتجيا الأفراد أنفسيـ  التي تبدع 
 .4ي الوقت نفسو"ف

                                                           
 .27،ص2006، 3" ،دار  المعرفت الجامعيت، الاصىىذريت،ط، "المدخل الى علم الاحتماعمحمذ الجىهر -1
 .22هفط المرحع ، ص -2

3-Pierre Morine, Éric Delavollée," Le Manager L’écoute Du Sociologue ", Edition D’organisation Thénarol, Paris, 2000, p39. 
 .121،ص1،2002، جرحمت مىبر الضعيذاوي، مرهس دراصاث الىحذة العربيت بيروث طمفهىم الثقافت في العلىم الاحتماعيتدهيط وىظ، -4
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"وعمى الرغـ مف اف الأنثروبولوجيف ىـ مف نحتوا ىذا المصطمح :sud cultureالثقافة الفرعية -
في البداية، إلا أف عمماء الإجتماع ىـ مف أستعمموه كثيراً وفي نطاؽ عريض مف الموضوعات. 

ويقصد ،وفيمنا لمعالـ تعتبر الثقافة "أسموب حياة" وتشمؿ خرائط  المعنى التي تشكؿ كيفية إحساسنا
) إلقاء الضوء عمى السُبؿ مف خلبليا تميؿ المجموعات التي تمت دراستيا إلى subبكممة الفرعي (

وتمعب الثقافة  دوراً ميماً في الحفاظ عمى القيـ في ،  1"أف تكوف مجموعة تابعة أو سرية أو ىدامة
يث أف "الثقافات الفرعية والثقافات المجتمع، غير أنيا تفسح المجاؿ كذلؾ للئبتكار والتغير، بح

المضادة التي  ترفض القيـ والمعايير المساندة في المجتمع، قد تشجع ظيور الآراء والإتجاىات 
التي تطرح بدائؿ لمثقافة المييمنة، والحركات الإجتماعية والجماعات التي تشترؾ في المواقؼ أو 

يير في المجتمعات وعمى ىذا الأساس فإف في أسموب الحياة بحيث تمثؿ قوة فاعمة دافعة لمتغ
الثقافات الفرعية تتيح لمناس حرية لمتعبير عف أراءىـ والسعي إلى تحقيؽ ما يحممونو مف تطمعات 

 .2"ومعتقدات
الذىني الذي يمييز أي مؤسسة عف القيمي أو ذلؾ التصور  التعريف الاجرائي لمثقافة التنظيمية:-

وطرؽ التفكير و مشاعر و إيحاءات قدات رموز و معاني مف قيـ و معت غيرىا مف المؤسسات
الانتماء و الولاء و الاطر و المرجعيات التي تحدد السموكات و الافعاؿ و ما مدى الارتقاء 

 .بالسموؾ الميني لانجاز الاعماؿ المينية المطموبة و بالشكؿ الذي يضمف نجاح المؤسسة 
) ىي social adaptation, cultural adaptation: (التكيف الميني الاجتماعي -6-4

تطوير الفرد بصورة تدريجية لسموكو وعلبقتو الإجتماعية لضماف ملبئمتو مع المعايير الاجتماعية 
والبيئتيف الاجتماعية والطبيعية التي يعيش فييا، وحرص الجماعة عمى تطبيؽ نظميا بدقة لضماف 

جب كذلؾ أف تشتمؿ الوعي إجتماعي، وىو والتي ي،3بقائيا عف طريؽ أداء تمؾ النظـ لوظائفيا
عبارة "شعور أفراد الجماعة بأنيـ يكونوف وحدة إجتماعية تقوـ بينيـ علبقات إجتماعية، حيث إف 
الظروؼ التي تعيشيا الجماعة تخصيـ جميعاً فكؿ ما يصيبيـ مف خير أوشر وينعـ بو أو يعاني 

ؼ الاجتماعي إلى درجة التماسؾ والذي يعني ،وعادة ما يشير التكي 4منو منو كؿ فرد مف أفرادىا"
"درجة الرضا أو الإتفاؽ بيف الأعضاء داخؿ المؤسسة السياسية أو الإجتماعية، ويقاس عادة 

 .5"بدرجة الإنتماء ووجود خلبفات مف عدمو داخؿ المؤسسة

                                                           
 .150، ص 2009جر محمذ عمان الغبىت العربيت للأبحاث واليغر، لبىان،  ، علم الإحتماع المفاهيم الاطاطيت،حىن صيىث- 1
 .86،ص1،2005جر فاًسة الصياغ ، المىظمت العربيت للترحمت ،الحمراء، لبىان ،ط علم الإحتماع،ػذهس،اهخىوي  - 2
 .892،ص1،1981، حامعت اليىيت، اليىيت طقامىض الأهثروبىلىحيا.عاهر مصطفى صليم ،-3
 .995- 894، ص ص عاهر مصطفى صليم - 4
 .148،ص2005مىىفيت، مصر ، والإحتماعيت، المىطىعت الإقتصادًتإصماعيل عبذ الفخاح عبذ اليافي، - 5



 .مدخل منهجي                                                                              الفصل الأول:               -

 
01 

إف كما يشير مفيوـ التكييؼ إلى قدرة الفرد عمى التواؤـ مع ظروؼ  بيئتو المحيطة، لذلؾ ف-
) الذي يجب أف يتبناه الفرد حتى يستطيع CHANGEMENTمفيوـ التكييؼ يشير الى التغيير(

،والتكيؼ ىو  1التعامؿ مع الظروؼ الجديدة بشكؿ عممي وايجابي لكي يستمر في تأدية وظائفو"
الإندماج والذي ىو عكس تماما مفيوـ الإغتراب ويعني بو "إقصاء أو إبعاد الأفراد عف ذواتيـ عف 

لأخريف، ويرجع ىذا المفيوـ الى المعاني الفمسفية والدينية، إذ رأى (ماكس) إف الإنساف تـ إقصاؤه ا
كجذر مف جذور البناء الإجتماعي بحيث تـ فصمو عف طبيعتو البشرية المجبولة عمى العشرة 

 .2والالفة "
اط يساعد في ويجب اف يحجب التكيؼ الميني لمعامؿ التكيؼ الإجتماعي والثقافي لأف الإنخر -

الفيمسوؼ ألماني وعالـ  ىونيث كسلفػإ 3عممية التغيير التي تضمف تطوير الميارات المينية لو"
يقوؿ في احدى كتبو أنو :"يمكننا القوؿ بأف ىذه الأشكاؿ  1949اجتماعي نقدي ولد بألمانيا سنة 

ـ الذات وأخيراً الثلبثة للئعتراؼ أف الحب الذي يحقؽ الثقة بالنفس والحؽ بحيث يحقؽ إحترا
ويضيؼ: "تعتبر تجربة الإعتراؼ مف الناحية الإجتماعية شرط  .4التضامف وىو أساس تقدير الذات

ذا لـ يتحقؽ ىذا الإعتراؼ فيعني أف المرء يشعر بالإزدراء مما يعني  تحقيؽ ىوية الشخص وا 
 .5شعوره بإمكانية إندثار شخصيتو وزواليا"

يربط بيف أعضاء المجموعة ويبقي عمى العلبقات بينيـ وبيف  أما"التماسؾ ىو ذلؾ الرباط الذي-
البعض الآخر، وقد تعددت معاني التماسؾ فتضمنت ما يقرب مف إحدى المعاني الآتية: (الروح 

الشعور بالإنتماء  ،الإندماج في العمؿ،الإنتاج ،التنسيؽ بيف جيود الأعضاء ،المعنوية، الإتحاد
وعكسو تماما الإنحلبؿ او التفكؾ الاجتماعي وىو ، 6الجماعي)" العمؿ ،الفيـ المشترؾ للؤدوار،

ختلبؿ الوظائؼ الاجتماعية للؤفراد والجماعة في  يعني :"تفكؾ الوحدة البنائية أو إنييارىا كمياً، وا 
نعداـ التنظيـ وانتشار الفوضى الاجتماعية" ، فالتكيؼ الاجتماعي قريب مف  مصطمح 7المجتمع وا 

ة التي ىي عممية تعمـ إجتماعي يتعمـ الفرد عف طريؽ التفاعؿ الاجتماعي "التنشئة الاجتماعي
أدواره الاجتماعية،و يكتسب المعايير الاجتماعية، و يتعمـ كيؼ يتصرؼ بطريقة ترضى عنيا 

 الجماعة.
                                                           

 .35،ص1،2005، المؤصضت الجامعيت للذراصاث، بيروث ط الظلىك الإوظاوي والبيئت الاحتماعيتحضين حضً صليمان،  - 1
 .14،ص1،2000دار الغروق، عمان ط معجم علم الإحتماع المعاصس،معً خليل عمر، -2

3.Françoise Cross louis lafortune, martine morisse, "Les Ecritures En Situation Professionnels", Presses De L’unirersité Du Québec, Canada, 

2009, P19. 
 .110، ص1،2010، دار الأمان، الرباط، طالىظسيت الىقدًت لمدزطت فساهنفىزث مً مالع هىزماًمس الى الظل هىزهيت هماٌ بىهىير،  - 4
 .111، صهفط المرحع - 5
 .112،ص1982"، دًىان المطبىعاث الجسائريت، الجسائر،مداضساث في علم الىفع الإحتماعيحي الذًً مخخار، "م- 6

 .896عاهر مصطفى صليم، مرحع صابم، ص- 7 
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كما أنو يعبر عف"المناخ التنظيمي الصحي ىو الذي يحقؽ التوازف بيف شخصية الأفراد بإعتبارىا -
ماعية معقدة و شخصية التنظيـ التي تتأثر بدورىا بمتغيرات خارجية بالإضافة إلى كيانات إجت
 1الداخمية''.

تحويؿ  لػىي إستراتيجية أخرى التعريف الاجرائي لإستراتيجية التكيف الميني الإجتماعي: و -
عي لمعمؿ بالمؤسسة مف كونو كائف إجتماعي إلى فاعؿ إجتماالموظؼ الذي تـ إختياره ثـ تعيينو 

المفيوـ  فيؤثر و يتأثر بالبناء الاجتماعي ليا كونو فاعؿ إستراتيجي و شريؾ أساسي أنطلبقا م
حصر  ما نالحديث لممؤسسة و العمؿ الميني بيا يتجاوز مفيومو البسيط عمى انو علبقة مجردة ت

حكـ و التمكف الت، او حتي الارتقاء بو نحو بيف الجيد المبذوؿ و الاجر المدفوع او ما يقابميا ماديا
،و إنما بإعتباره علبقات إجتماعية النجاعة و الفاعمية مف متطمبات الوظيفة المينية و تحقيؽ 

تفاعمية معقدة تحمؿ مف القيـ الثقافية و مف المعاني و الرموز و الايحاءات وما يتـ بينيـ مف 
انيا ترتبط تنسيقات ضمف فرؽ وجماعات العمؿ، فإذا ما كانت اليوية تنسب للبفراد إلا 

بالجماعات الإجتماعية التي تنسب ليا الافراد، ولا يوجد ىناؾ دائما تطابؽ تاـ بيف ما يعتقده 
الافراد عف أنفسيـ و بيف ما يراه الاخروف عمييـ ،فاليوية الفردية تختمؼ عف اليوية الاجتماعية و 

لبؿ رابطيف اساسييف بذلؾ يتطمب الامر نوع مف التكييؼ الميني و الاجتماعي الذي يتحقؽ ـ خ
ىما رابط التاىيؿ الميني و الكفآتي و رابط إجتماعي قيمي ثقافي يمنح اليوية المينية و 
الاجتماعية داخؿ البناء الاجتماعي و يعزز الانتماء و الولاء المذيف ىما عامميف أساسييف لنجاح 

 . اي مؤسسة
تبدأ  مع الإدارة الفنية خاصة العمنية و  ''وعمى الرغـ مف أف  الثقافة التنظيمية المنشودة تنبع و-

الظاىرة منيا كالسموكيات و الطقوس و المناخ التنظيمي وتبني القيـ الرشيدة التي تساعد عمى 
" ويمكف جمبيا لموعي مف خلبؿ قادة شينعقمنة المؤسسة إلا أنيا افتراضات ضمنية بالنسبة لػ "
ستخدميف و التي يجب أف تنبع ىي الأخرى يكونوف عمى وعي تاـ بيا يتـ غرسيا في نفوس الم

مف عمؽ ىذه الثقافة المنشودة و عمى ضوء تأسس ىذه المنظمة مع إعطاء البعد الإجتماعي و 
ي تناقض و تعرقؿ تحقيؽ الثقافي المكونة ليا كمحاولة لدمج أو تغير الثقافات المينية الفرعية الت

ت الثقافي لمبقاء عمى قيد الحياة وأنطلبقا مف وفي الكتاب جديد بعنواف دليؿ الشركا، 2أىدافيا''
ترسخ في فيمو بأف الثقافة و  "شين"كتابو الأوؿ المسمى بالثقافة التنظيمية و القيادة بالنسبة لػ 

                                                           
1- .pierre delorme , theiories et pratiqes a duelles du management ,presse de l’unirersite du québec 4eùtrimestre ,canada,1990,p83 
2- Edgar h schein , the corporate culture surrival,  guide new and reresed edition , jossey-bassa wiley imprimt ,america ,2009, 

p217 
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القيادة تمثؿ وجيات لعممة واحدة فلب يمكف غرس رموز القيـ الثقافية بلب قيادات كارزماتية حكيمة 
معنى ليذه القيـ و الرموز بدوف قيادات وشخصيات كارزماتية.  ولا حتى يمكف أف تعطي أىمية أو

 .1ة و يبف الاستبدادي الديموقراطي"وحاوؿ أف يحمؿ الشخصية الكارزماتية بيف القيادة والسمط
مف خلبؿ ىذه التنشئة البعدية أصبحنا نتكمـ عف اليوية المينية '' ومف أجؿ فيـ أفضؿ لميوية -

جوع إلى ما جاء في كتابات عمماء الإجتماع الفرنسيف الأوائؿ. و في كمفيوـ سوسيولوجي عمينا الر 
محاولة لتحديد موقعو في عمـ الإجتماع الفرنسي اليوـ الرجوع إلى ما كاف عميو عبر التاريخ، فقد 
كانت اليوية تعبر معرفة الماضي مف أجؿ فيـ أفضؿ و تفسير أدؽ لممستقبؿ ، في حيث كاف 

مجاؿ العمؿ حديثاً في عمـ الإجتماع الفرنسي و ذلؾ مع ظيور المؤلؼ استعماؿ ىذا المفيوـ في 
و الذي يحمؿ عنواف اليوية في العمؿ، حيث يشير مف   sainseliru .Rالمؤسس لػ "ساف سوليو 

 Laخلبلو الى أف اليوية ىي :"تعريؼ الذات بالذات بالإضافة إلى تعريؼ بالذات مف خلبؿ الغير 
défimition du soi par soi et la dédimtion du  soi par le outres    حيث تعمؿ

ىذه اليوية عمى أنيا مجموعة تمثلبت ذىنية تسمح للؤفراد بإيجاد سبؿ التواصؿ و الإستمرارية بيف 
بينما   idemtite du soiتجاربيـ الحاضرة و الماضية و ىو ما سماه ساف سوليو بيوية الأنا 

الإختلبؼ و التمايز في تمؾ التمثلبت الذىنية إلى يحمميا  idemtite et autriتمثؿ ىوية الغير 
عضنا و اختلبفنا الأفراد بعضيـ لبعض، فيي بذلؾ مجموعة مف النقاط التي تبيف لنا تشابينا مع ب

وعميو فإف نظرية ساف سيوليو ىذه تعتبر عف تركيب بيف اتفاؽ داخمي لمفرد و عف البعض الآخر ،
المؤسسات التي  يتفاعموف معيا ، و ىو ما يعني أف عممية بناء آخر خارجي بيف الأفراد و 

 .2اليوية، التي ىي عممية مستمر ''
ايف كانت ىذه  وقمنا بتصنيفيا إلى دراسات أجنبية و اخرى محمية الدراسات السابقة:-7

الاخيرة محؿ اىتمامنا و تركيزنا كونيا الاقرب لفيـ خصائص و مميزات الثقافية و الاجتماعية 
 .الخاصة لممؤسسة الجزائرية

نموذج مقترح وىي لػ أسامة الفراج بعنواف ، الاولىالدراسة : الدراسات الأجنبية -7-1
انطمؽ الباحث مف ،3"لخصائص الثقافة التنظيمية الملائمة في مؤسسات القطاع العام في سورية

السورية ، كما بحث في  فكرة استكشاؼ سمات الثقافة السائدة حاليا "واقعيا" في المؤسسات العامة

                                                           
1- Edgar h schein , the corporate culture surrival,  guide new and reresed edition , jossey-bassa wiley imprimt ,america ,2009,p 

116. 
 .34 -33واري هادًت اميىت، هفط المرحع الضابم، ص ص  - 2

، صىريا ، -27المجلذ ،همىذج مقترح لخصائص الثقافت التىظيميت الملائمت في مؤطظاث القطاع العام في طىزيتأصامت الفراج ،-3   .2011العذد الأوٌ
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السمات الثقافية المفضمة ليا مف وجية نظر المبحوثيف ، ثـ مقارنتيا كذلؾ بيف مختمؼ المؤسسات 
عمى اختلبؼ أنشطتيا ، وذلؾ كمو مف أجؿ الوصوؿ إلى نموذج عاـ يتفؽ عميو الباحثيف حيث 

لتي يجب أف تسود في ىذه يتجسد ىذا النموذج العاـ الملبمح الأساسية لمجموعة القيـ الجوىرية ا
 المؤسسات.

حيث يرى الباحث بأنو ما يزيد مف تعقيد الخوض في موضوع الثقافة التنظيمية ىو اختلبفيا مف 
مؤسسة إلى أخرى كما أنيا تتعدد ضمف نطاؽ المؤسسة الواحدة ، كما أنو تبرز اختلبفات كثيرة 

صاد سوؽ اجتماعي "نطاؽ أخرى عندما نتحدث عف ثقافة صمف اقتصاد تخطيط شامؿ و اقت
واسع" خاصة مع توقيع اتفاقية الشراكة مع الاتحاد الأوروبي والانضماـ إلى منضمة التجارة 
العالمية ، وىو الشيء الذي سيفتح الباب عمى مصرعيو أماـ المؤسسات الأجنبية القوية ، ذات 

اعادة النظر في طرائؽ و الثقافة التنظيمية و التنظيـ والاتصاؿ المتقدميف و منو أصبح لزاماً 
أساليب الادارة و التنظيـ و محددات الثقافة التنظيمية وبالأخص في مجاؿ العلبقات الانسانية و 
ادارة الموارد البشرية كنقطتي ارتكاز لتعديؿ أو تغير القيـ السائدة الى قيـ راسخة تتوافؽ مع 

ي إلا مجموعة القيـ المشتركة و تطمعات العامميف ، فإذا كانت الثقافة التنظيمية حسبو ما ى
الاعتقادات الأساسية لمعماؿ و التي تتجسد في أقواليـ و أحاديثيـ و سموكياتيـ و كؿ الطرؽ التي 
يعبروف بيا عف مشاعرىـ. فكيؼ تتجسد ىذه الأخيرة في المؤسسة السورية ؟. و منو يطرح 

 الباحث التساؤلات التالية :
 ية السائدة التي تتميز كؿ المؤسسات العامة في سورية؟.ما ىي السمات الثقافة التنظيم -
ما مدى ادراؾ العامميف لخصائص الثقافة التنظيمية الفضمى و التي تساعد المؤسسات عمى  -

 الثبات و البقاء في ظؿ الظروؼ و التغيرات المتسارعة؟.
سائدة أو المفضمة في ىؿ درجة الأىمية التي يعطييا العامموف لأحد أبعاد الثقافة التنظيمية ال -

 بيئة عمؿ المؤسسات العامة ، تزيد أو تقؿ عف متوسط درجة الأىمية المفترض و بشكؿ جوىري؟.
أما المناىج المستعممة في ىذه الدراسة يقوؿ صاحبيا بأنو استخدـ عدد مف الأساليب الاحصائية -

التوصؿ إلى النتائج  الوصفية و الاستدلالية التي تلبئـ متغيرات الدراسة و التي تساعد في
 كالمتوسط الحسابي و الانحراؼ المعياري ، و معامؿ ألفا كرونباخ و اختيار لعينة واحدة.

بينت النتائج أف الاطار العاـ لمثقافة التنظيمية المفضمة لدى  أىم النتائج المتحصل عمييا:-
و المديريف و بيئة العامميف في المؤسسات ارتكزت عمى أربعة محاور أساسية تتعمؽ بالعامميف 

العمؿ و الأىداؼ المنشودة ،و خمص الباحث في نياية المطاؼ إلى اقتراح نموذج يتكوف مف 
 أربعة مكونات رئيسية تتعمؽ بالعامميف و المديريف و البيئة و الأىداؼ بحيث أنو و عمى التوالي .
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طريقة أدائيا و أف  : يرغب العامموف في المؤسسات بأف تحدد مياميـ بوضوح مع تحديدالعاممون
يرغب العامموف بأف يعتمد  المديروف كقادة  :المديروناؼ التزاماً ذاتياً ،يكوف التزاميـ بتحقيؽ الأىد

إداريوف مبدأ التميز بيف الأفراد عمى أساس الفاعمية و الكفاءة والانتاجية الأعمى ، و إف يتخذوا 
مف الجميع ، كما يجب عمييـ أثناء  قراراتيـ مف خلبؿ النقاش مع العامميف و ضماف قبوليا

تحديدىـ لمياـ العامميف رغبات و مقدرات العامميف ، و إف تتـ قيادتيـ و توجيييـ مف خلبؿ 
إغنائيـ بمعارؼ المدير و خبراتو دوف أف يتـ احتكارىا ، كما يجب اطلبع الوافديف الجدد في 

يجب أف  : العمل بيئةجاز مياميـ ،راءات المتبعة في انالمؤسسات بالقوانيف و الأنظمة و الاج
تعمؿ ادارة المؤسسات عمى خمؽ بيئة عمؿ محفزة و مشجعة لمرغبة في الانجاز و القدرة عمى 
الابداع و مشاركة الادارة في النجاح ، كما يفصؿ العامموف سيادة جو مف علبقات التعاوف الدائمة 

يتـ معالجة الصراعات الداخمية أو التي تؤدي إلى العمؿ بروح الفريؽ ، ومف ناحية أخرى أف 
تخفيؼ حدتيا بالنقاش اليادؼ الى حميا  و عدـ تأجيجيا و في النياية فإف القوانيف الناظمة لمعمؿ 

مف المفضؿ أف تتـ  : الأىدافر لصالح العامميف و المؤسسة معا ،يجب تعديميا بشكؿ مستم
 ى عاتقيـ.صياغة الأىداؼ بمشاركة العامميف لأف عبء تحقيقيا يقع عم

دور قاـ بيا الباحثاف عبد المطيؼ عبد المطيؼ، محفوظ احمد جودة. بعنواف، الدراسة الثانية: -
، دراسة ميدانية عمى أعضاء ىيئة التدريس  1"الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة اليوية التنظيمية  

دف وما تواجيو مف في الجامعات الأردنية الخاصة ،انطمقا مف واقع الجامعات الخاصة في الأر 
درجات متفاوتة مف ظروؼ عدـ التأكد في مجاؿ البيئة المحيطة بيا، الاقتصادية ، الاجتماعية 
والتكنولوجية والمنافسة وكذا تعميمات وزارة التعميـ العالي والبحث العممي، وىيئة الاعتماد 

 افتيا التنظيمية.التدريسية، مما جعميا أماـ تبعات التغير الذي اثر في تكويف ىويتيا وثق
ويعد موضوع اليوية التنظيمية موضوعا حيويا يتعمؽ بالسمات الرئيسية التي تميز المنظمة عف -

غيرىا مف المنظمات،أو تسيـ ىذه السمات في وضع اطر اتخاذ القرار في المنظمة والمساعدة في 
الضروري إف يدرؾ التنبؤ بالاستجابات السموكية المتوقعة مف الأفراد ،وبناء عميو أصبح مف 

العامموف ىوية المنظمة التي يعمموف بيا لكي تكوف ليـ مرشدا في اتخاذ القرارات،  ومما يزيد مف 
 أىمية الموضوع وحيويتو عممية ربطو في ىذه الدراسة بالثقافة التنظيمية.

 .؟.ظيميةتحديد ما المقصود باليوية التن-وتكمف مشكمة الدراسة في الإجابة عف الأسئمة التالية: -

                                                           
1
، مجلت حامعت دمغم للعلىم  لثقافت التىظيميت في التيبؤ بقىة الهىيت التىظيميتدوز اعبذ اللطيف عبذ اللطيف ، محفىظ احمذ حىدة ،  - 

 . 2010، العذد الثاوي ،  26الاكخصادًت واللاهىهيت ، المجلذ 
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 .؟.تحديد ما المجالات الأكثر أىمية لميوية التنظيمية لمجامعات الأردنية-

 .؟.تحديد ما دور الثقافة في التنبؤ بقوة اليوية التنظيمية في ىذه الجامعات-

تحديد أثر العوامؿ الشخصية كجنس والعمر، والرتبة الأكاديمية، ومدة العمؿ في الجامعات -
 ؟.وية التنظيميةالخاصة بالأردف في الي

لا توجد رؤية مشتركة ذات دلالة إحصائية لدى أعضاء الييئة التدريسية فرضيات الدراسة: -
 بالجامعات الخاصة بالأردف إزاء اليوية التنظيمية.

ليس لمنموذج الخطى لأبعاد الثقافة التنظيمية ( التعاوف ، الابتكار، الالتزاـ، الفاعمية، قدرة تنبؤية -
 ـ دور الثقافة التنظيمية في قوة اليوية التنظيمية وذلؾ في الجامعات الخاصة.تمكف مف تقيي

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة إزاء اليوية التنظيمية ترجع الى -
 العوامؿ الشخصية (الجنس، العمر، الرتبة الأكاديمية، مدة العمؿ في الجماعات الخاصة.

المنيج الوصفي التحميمي، وتـ اختيار واختبار عينة مف أربع جامعات أردنية استعمؿ الباحثاف -
استمارة عمى أعضاء ىيئة التدريس، وتـ استرجاع منيا  280خاصة بصفة عشوائية، ووزعت 

وتنتمي ىذه الجامعات الأربع المختارة مف مجموعة استبياف أخضعت لمتحميؿ الإحصائي ، 226
جامعة حيث اختير منيا وبطريقة عشوائية كلب مف  13والبالغ عددىا الجامعات الأردنية الخاصة، 

جامعة العموـ التطبيقية الخاصة، وجامعة الزيتونة الأصمية الخاصة، وجامعة الزرقاء الخاصة، 
 وجامعة جرشى الخاصة.

ىناؾ رؤية مشتركة لدى أعضاء الييئة التدريسية بالجامعات الخاصة اىم النتائج التوصل الييا:-
وىو أعمى مف الوسط الحسابي  3.414لأردف إزاء اليوية التنظيمية، إذ بمغ الوسط الحسابي با

 لمقياس أداة الاستبياف.

تمكف النموذج الذي قدمو الباحثاف مف تصنيؼ المبحوثيف إلى مجموعتيف : الأولى تمثؿ أفراد -
لئؾ الذيف يعد شعورىـ باليوية العينة الذيف يعد شعورىـ باليوية التنظيمية منخفضا، والثانية تمثؿ أو 

التنظيمية مرتفعا، وقد تمكف ىذا النموذج مف تصنيؼ المبحوثيف بدقة عالية وصمت الى 
83.20%  
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مساىمة كبرى في الدالة التميزية بيف  454اف فاعمية التي بمغت القيمة المعيارية ليا -
 .424لو بػػػػ  المجموعتيف ، يمييا في ذلؾ التعاوف التي بمغت القيمة المعيارية

المساىمة الأقؿ في الدالة  323كما أشارت النتائج إلى أف الابتكار الذي بمغ القيمة المعيارية لو -
 التميزية بيف المجموعتيف.

عند تقييـ قدرة النموذج في المحافظة عمى دقتو في التنبؤ بينت الدراسة اف القدرة التنبؤية كانت -
% لدى إجراء الاختبار عمى عينة أخرى 80.6مت الى نسبة تقريبا في المستوى نفسو ، أيف وص

 مختمفة.

كما تبيف اف لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة إزاء اليوية التنظيمية -
ترجع الى العوامؿ الشخصية المتعمقة بالجنس، العمر كما أظيرت الدراسة انو لا توجد فروؽ ذات 

ات الأفراد إزاء اليوية التنظيمية ترجع الى العوامؿ الشخصية المتعمقة دلالة إحصائية في إجاب
 بالرتبة الأكاديمية.

كما أظيرت الدراسة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة إزاء اليوية -
التنظيمية ترجع الى مدة العمؿ في الجامعة الخاصة، اذ تبيف انو كمما زادت مدة العمؿ في 

 معات الخاصة ترسخت اليوية التنظيمية بشكؿ أعمؽ.الجا

المسالة " تحمؿ عنواف  كمال بوقرةىي لػ  و الأولى الدراسة: المحميةالدراسات  -7-2
ينطمؽ الباحث مف تصور ،1الثقافية و علاقتيا بالمشكلات التنظيمية في المؤسسات الجزائرية"

الاختلبؼ الواضح و التناقض التاـ بيف  إلى راجع إفلبسيا المؤسساتية و الإخفاقات أف إلى يرمي
 الجزائري المستوى الثقافي و العممي التي تـ استيراد المصانع التي لـ تلبءـ مع المستوى الثقافي

و الجماعات،  الأفراد إدارة في أسموبا نموذج ثقافي معيف ىو الذي افرز إنتاج مف لأنيا"يقوؿ حيث
ثقافي معيف و مف وسط اجتماعي خاص ىو الذي يممي وعي  إنتاج و ميما كانت حياتو فيو مف

مع  لتتلبءـ صممت فأنيا الآلات تصميـ أشكاؿ و ىذه الطرؽ في التسيير، و حتى الأساليب ىذه
 .وسط فيزيقي لاجتماعي معيف مختمؼ عف الوسط الاجتماعي الجزائري

                                                           
باجىت،رصالت دهخىراه ػير  حذةكاروراث الؼاز و   دراصت ميذاهيت بمؤصضت المظالت الثقافيت و علاقتها بالمشنلاث التىظيميت في المؤطظاث الجصائسيت"ـ" بىكرة هماٌ،-1

 .2008ميغىرة،حامعت باجىت،
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رىا مف دوؿ العالـ الواقع الاجتماعي و الثقافي ليذه المجتمعات "الجزائر و غي إف فيو يرى-
فيو، و ىو غير مؤىؿ لا ثقافيا و لا اجتماعيا و لا  أنتجت الثالث" يختمؼ جزئيا عف الوسط الذي

نقؿ ىذه التكنولوجيا و طرؽ "الإدارة اقتصاديا, ولا حتى مينيا لاستقباؿ مثؿ ىذه الطرؽ في العمؿ و
ؾ مثؿ ىذه التكنولوجيا العالية المشكمة ليست في عدـ قدرة ىذه المجتمعات لامتلب إذا، "التسيير
بؿ المشكمة تكمف في عدـ امتلبكيا لثقافة عقلبنية راشدة تواكب بو التطور  الإنتاج، لوسائؿ

 .الموجود في المجتمعات المتقدمة
و  التنظيمي الميتموف بالمجاؿ المسيروف قد اعتاد بأنو حيث يرى الباحث و عمى ارض الواقع-

 ادني إعطاء تورد مف التقنيات و المعارؼ الغربية و الشرقية دوفالمؤسسة الاعتماد عمى المس
التنظيمات و مشاكميـ، و خاصة ما تعمؽ منيا بالثقافة و القيـ و المعايير  في الأفراد اىتماـ لواقع

،و الثقافة ىنا ىي العلبقة التي تحدد السموؾ  وىو ما ساىـ في تكاثر المشاكؿ و تراكميا
 إف ،إذ الحياة بسموؾ الفرد أسموب ،كما تحدد الحياة في المجتمع بأسموب الأفراد الاجتماعي لدى

 في مختمؼ المواطف المينية و الأفراد سموكات لمقيـ الثقافية دورا كبيرا في ضبط و تحديد
 .الاجتماعية

:ما موقع المسالة الثقافية مف المشكلبت التنظيمية  يجيب عف السؤاؿ التالي أف و حاوؿ الباحث
 المشكلبت و لقد حاوؿ فييا الربط بيف أسئمة عرفيا المؤسسة الجزائرية؟ و تفرع منيا خمسةالتي ت

 .وضع الفرضيات التالية تحت المجير أيف التنظيمية بالمظاىر الثقافية لمعماؿ
في  الانضباط عدـ إلى التأخر ربط المبحوثيف سبب ىذا التغيب و:النتائج المتحصل عمييا أىم-

 إلى و ،44 بنسبة  عدـ الاقتناع بالقوانيف التي تنظـ العمؿ إلى و  52بنسبة  حياتيـ بصفة عامة
عدـ الاكتراث و الشعور بالمسؤولية  إلى , و  32العمؿ الذي يقوـ بو بنسبة  بأىمية عدـ الشعور

, و ىذا ما جعؿ الباحث يعتقد باف القيـ التي يحمميا العامؿ و التوقعات التي ينتظرىا 40بنسبة 
 في المؤسسة. الميداني و لا تتماشى و الواقعمف عمم

عمييا  نشؤو التي الأعراؼ و القيـ مف العماؿ يشعروف بالتناقض بيف 47نسبة  أف وجد الباحث-
عدـ شعورىـ بالانتماء لممؤسسة،و بالتالي عدـ انضباطيـ مع الواقع الجديد لاف  إلى أدى و ىذا ما

ىذه النتائج صحة التوجو القائؿ في الفرضية  أظيرت لقدو .يجب الالتزاـ بيا مطمقة قيمو ليست قيـ
 ."في العمؿ انضباطو الثانية"كمما تناقضت القيـ الثقافية لمعامؿ مع القيـ التنظيمية كمما ضعؼ

المخاطر التي  لأىـ عدـ استخداـ العماؿ لوسائؿ الوقاية و عدـ معرفتيـ أف كما بينت النتائج-
سبب رئيسي في وقوع حوادث العمؿ و مف ىذا  خبرتو و قمة الآلات تنجز عف عمميـ عمى تمؾ
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عدـ الوعي بالثقافة الصناعية و ما تقتضيو مف قيـ و وعي سببا  أف الباحث أدرؾ المقتضى
 .المينية المراض العمؿ و محوريا في وقوع كثير مف حوادث

 أكدت راعات العمؿ" فقدص زادت "كمما زاد الاختلبؼ حوؿ القيـ الثقافية كمما الفرضية القائمة: أما-
الاختلبؼ في مستوى التعميمي لو علبقة بحدوث الصراع, و كذا الاختلبؼ حوؿ  أف إلى النتائج

و القبمة  القرابية للبنتماءات أف الامتيازات وكما حوؿ معايير توزيع العمؿ و أو مواضيع العمؿ
 .و قيميا الثقافية دور في الصراعات التنظيمية أنواعيا عمى اختلبؼ

الفرضية الرابعة "كمما كانت القيـ الثقافية الوافدة غير مقبولة كمما زاد عدـ الرضا عف العمؿ  أما
عدـ الرضا  إلى ىناؾ علبقة بيف عدـ احتراـ نظاـ العمؿ لقيـ العماؿ يؤدي بأنو حيث بينت النتائج

 أو ر الدائـ مف العمؿالتذم إلى اجتماعية" مما يؤدي، عائمية،دينية" فممعماؿ قيـ ثقافية، الوظيفي
  . "عدـ احتراـ النظاـ و المنظميف "المسيريف أو ،مبرر التغيب الغير

انطمؽ ،1"ثقافة المؤسسة"بعنواف محمد الميدي عيس بنقاـ بيا الباحث  :الثانية الدراسة-
و كانت ىذه الخلبصة ، الباحث في ىذه الدراسة مف نتيجة قد خمص ليا في دراسة ميدانية سابقة

الراشدة التي يقتضييا ىذا  العقمنة المؤسسة الاقتصادية في الجزائر تعاني مف غياب اف عمىتنص 
السائدة  العقمنة أف الاقتصادية و التنموية، ووجد الأىداؼ النوع مف التنظيمات الاجتماعية ذات

 ارساتىذه العلبقات تحكميا مم أف فييا ىي وليدة منطؽ العلبقات الاجتماعية المشكمة بداخميا، و
المرجعية لمفعؿ  الأطر يبحث الموجيات و أف أرادالباحث ،و في ىذه الدراسة السمطاتية و الزبونية

الذي يمعب الدور و المحدد و  ألقيمي و مضموف النسؽ الثقافي و الاجتماعي حتى يفيـ طبيعة
 .و التفاعلبت الاجتماعية التي تتـ داخؿ ىذه المؤسسة الأفعاؿ و لسموكات الموجو

لماذا لـ تحقؽ المؤسسة الصناعية ىي  التي حركت رغبة الباحث في ىذه الدراسة الأولى الفكرةف-
فلب سياسة نقؿ التكنولوجيا  المبذولة، المجيودات و التقدـ المرجوة منيا رغـ كؿ الجزائر التنمية في

مالي، و لا حتى الييكمة التنظيمية و المالية و لا سياسة  التطيير ال إعادة المتطورة، و لا سياسة
النتائج المرجوة  أعطت والشراكة الخوصصة  سياسة التغير المؤسساتي و القانوني المتمثؿ في

المتنوعة ،مما جعؿ   الإصلبحات المتواصؿ و المستمر رغـ  كؿ ىذه الإخفاؽ منيا، لماذا ىذا
الداء  ماكفأ الأزمة، و ليست ىي الرئيسية في ىذه الأسباب ليست ىذه ىي بأنو الباحث يعتقد

البيئة الاجتماعية  إلى يرجع الإخفاؽ ىذا كاف ىناؾ مف يرى أسباب منيا الشفاء ،فإذا يأتي حتى
الدراسة التي قاـ بيا عمي كنز، ومنيـ مف  أو لممجتمع الجزائري و طبيعتو ،مثؿ دراسة بقرة كماؿ

                                                           
1

، دراصت ميذاهيت للمؤصضت الاكخصادًت في الجسائر، حالت باًب ػاز ،رصالت دهخىراه ػير ميغىرة ،حامعت ثقافت المؤطظتبً عيس ى محمذ المهذي ، - 

 .2005الجسائر،
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 سميرة قاـ بيا في حد ذاتو و تبعيتو، كما ىو موضح في دراس الرأسمالي النظاـ إلى يرجعيا
تكمف في البيئة الاجتماعية لممجتمع العربي كوف أنيا   الأزمة أف فيرى ألشرابي ىشام ،اماأمين

بيئة اجتماعية ىجينة لا تتحمؿ صفات الأصالة المنتجة لمحضارة الغربية، ىذه الحضارة اليجينة 
،لماذا لأف ىذه الأخيرة  عندما تتلبقح مع ىذه الأخيرة يتولد عنيا ثقافة متناقضة عاجزة وقاصرة

وىناؾ أيضا الاقتصادية والاجتماعية والنفسية ،بنية شاممة تعبر عف كياف اجتماعي بكؿ أبعاده 
مف يرد ىذه الأزمة في سوء الاختيار والعجز والقصور بيف أسموب التنمية المناسبة ، أي العجز 

مستوى الخيارات الكبرى لممجتمع في الربط بيف اليدؼ والوسيمة المناسبة، أي غياب العقمنة  عمى 
 التكنوقراطيةحوؿ الطبقة  clasman .kremer. Dominique، وىذا ما أثبتتو دراسة كلب مف 

إلا أف ىذا التصور الشامؿ لـ يقنع الباحث لأف الشواىد الميدانية، ويقصد ىنا دراستو ، في الجزائر
أف أزمة المؤسسة الاقتصادية أصبحت الأولى والبحوث الاستطلبعية التي قاـ بيا ، تبيف بوضوح 

مرتبطة بطبيعة وشكؿ بنائيا الداخمي، وطبيعة الممارسات التي تتـ فييا ، بدليؿ التفاوت الممحوظ 
 بيف مختمؼ المؤسسات مف حيث تجاوز الأزمات وتحقيؽ الأىداؼ.

صياتو أنيا كياف بشري لو خصو  ) عمىمكرووبدأ الباحث ينظر بنظرة ثاقبة ودقيقة لممؤسسة (-
سيولوجية والثقافية التي تتحكـ في العلبقات والممارسات التي تتـ بداخميا وتحدد كذلؾ طبيعة السو 

اتجو الباحث إلى أف الخصوصية مف ىذا المنطمؽ لعقمنة او العقمنات الجزئية فييا و ا
ي ىي سيولوجية لمكياف البشري المكوف لممؤسسة وما ينتج عنو مف قيـ ومعايير ثقافية والتالسو 

ليست عوامؿ تابعة ومنفعمة بالقواعد التنظيمية الرسمية والمؤسساتية، بؿ أف ىذا الكياف البشري يتـ 
ىي طبيعة الأطر ج الباحث بسؤاؿ محوري شامؿ ىو:مابالاستقلبلية والفاعمية النسبية، ثـ خر 

ؿ المؤسسة والنماذج الثقافية المتبناة مف طرؼ مختمؼ الفاعميف الاجتماعييف المتواجديف داخ
 .الاقتصادية الجزائرية وتمعب دور الموجو لسموكمتيـ أو أفعاليـ وتحدد مواقفيـ المختمفة؟

أما الأسئمة الفرعية فيي:ىؿ ىذه السموكات  الأفعاؿ الاجتماعية التي تتحكـ فييا الأطر -
تتطمبيا ىذه المرجعية والنماذج الثقافية متطابقة ومتماشية مع مقتضيات العقمنة الاقتصادية التي 

 .الأنواع مف التنظيمات الاقتصادية المنتجة لمتقدـ والتنمية؟
ىؿ داخؿ المؤسسة محؿ الدراسة يوجد إطار مرجعي واحد أو نموذج ثقافي واحد يعبر عف كفاءة -

عادة إنتاج التعاوف والتضامف بيف مختمؼ الفاعميف  نسقيا التسييري والتنظيمي وقدرتو عمى إنتاج وا 
 .أفرادا أـ مجموعات؟ ىؿ ىو صراع، نزاع، تكامؿ؟ ومف أجؿ تحقيؽ أي غاية؟سواء كانوا 

إف غياب مفيوـ العمؿ كإطار مرجعي يوجو السموكات  - أىم النتائج المتوصل إلييا ىي:-
والأفعاؿ كقيمة ثقافية حضرية أو وظيفية أدى بيذه الأفعاؿ الاجتماعية الجماعية أف تكوف مؤطرة 
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الذاتية والخاصة بأصحابيا والذي يساعد عمى ذلؾ الأسس التي يقوـ عمييا وموجية بإستراتيجيات 
التنظيـ في لمؤسسة كونيا غير قادرة عمى ضماف إعادة إنتاج لمسموكيات والأفعاؿ الإنتاجية وفؽ 

 مقتضيات الأىداؼ الاقتصادية لممؤسسة.
لدقيقة لمدى تطبيؽ العماؿ إف ىذه الفئة القيادية تعتقد إف دورىا الإشرافي يمثؿ في المتابعة ا-

 لمقوانيف الداخمية في حيف إف متابعة العامؿ عمى أداءه  لدوره الإنتاجي لـ يكف مف اىتماميا
إف أعضاء الفئة القيادية يروف بأف قراراتيـ التسييرية يوجييا ويحكميا في نياية المطاؼ العمؿ -

 عمى تطبيؽ واحتراـ القوانيف الإدارية لممؤسسة.
لفئة ترى كذلؾ أف المعايير القائد الناجح ىو الذي يتمكف مف تشكيؿ مجموعة عمؿ إف ىذه ا-

منسجمة ومتماسكة عف طريؽ فرض الانضباط، أما العوامؿ الاقتصادية كرفع الإنتاج والإنتاجية 
 كانت عوامؿ ىامشية أو ثانوية بالنسبة ليـ.

ؽ النجاحات ىو نقص التضامف إف نظرة ىؤلاء القادة لمعوامؿ التي تعيؽ المؤسسة عمى تحقي-
والتماسؾ بيف العماؿ حيث إف فئة القيادية أصابت في تشخيص المشكمة عمى إنيا مرتبطة بالبناء 
الاجتماعي لكنيا أخطأت في الوسيمة باعتمادىا عمى القواعد القانونية والإجراءات التنظيمية 

 اج لنفس الحموؿ السابقة.المستمدة مف خبراتيا المينية الذاتية ىذا ما جعميا تعيد إنت
أما فيما يخص العوامؿ التي تشكؿ عمى أساسيا مجموعات الانتماء في المؤسسة رأينا بأف ىذه -

العوامؿ متعددة وىو الشيء الذي يؤدي إلى تعدد الكيانات الاجتماعية داخؿ المؤسسة لكف ىذه 
مما ترؾ مجاؿ لكؿ عضو إف  الانتماءات غير مستقرة وثابتة، بؿ تتميز بالمرونة وعدـ الاستقرار
 ينتقؿ مف مجموعة الى أخرى حسب إستراتيجية ومصمحة فردية.

أما فيما يتعمؽ بطبيعة التفاعلبت التي تحكـ العلبقات الاجتماعية رأينا إف ىذه العلبقات -
الاجتماعية سواء الأفقية أو العمودية ما ىي إلا حالة مف التآلؼ والتآنس التي تشتد وتضعؼ 

نتماءات الظرفية وليست علبقات تضامف مف أجؿ تحقيؽ اليدؼ  الاقتصادي الذي ىـ حسب الا
 موجودوف مف اجمو في المؤسسة.

أما التوجيات المطمبية لدى العماؿ ىو فقط عمى مستوى وضعيـ الميني ، ولـ ترقى الى اف -
تغيير، أي فرص تتحوؿ الى فكرة فاعمة محركة لمسموكيات المطروحة والأفعاؿ الجماعية مف أجؿ ال

التغيير مف أجؿ فرض تصور أو عقمنو جديدة غير مطروحة في الوقت الراىف في ظؿ النموذج 
 الثقافي السائد حاليا في المؤسسة وىذا ما يتطابؽ مع مضموف الوظيفة.

العامل الجزائري بين اليوية المينية و عنواف " ب كاري نادية أمينة لػ وىي :الدراسة الخامسة-
 "جتمعالمثقافة 
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تنطمؽ مف تصور بأف اليوية المينية عمى إعتبارىا ىوية اجتماعية ماىي إلا محصمة لتنشآت  -
متتالية و تقصد بيا التنشئة الاجتماعية التي تمقاىا الفرد قبؿ دخولو عالـ التشغيؿ و التنشئة 

المينية مف خلبؿ التنظيمية أو المينية التي تمقاىا بعد الالتحاؽ بالعمؿ ، أي أف الفرد بيف ىويتو 
مكتبات قبمية و أخرى بعدية ، فيي تريد أف تحدد نوع ىذه التأثيرات المتبادلة و فييا تتجسد ، 
فالأستاذ الجامعي و باعتباره فاعلًب اجتماعياً مر بتنشآت متعددة قبؿ دخولو عالـ التشغيؿ ثـ بعد 

التنظيمية و الثقافة الاجتماعية ،  التحاقو بعالـ الشغؿ ، تكوف ىويتو المينية متأرجحة بيف الثقافة
إذا اليوية تجمع بيف التمثلبت الذىنية التي يحمميا الفرد عف نفسو مف دوف أف ننسى تمؾ 

" و ىذه الأخيرة تنعكس عمى إدراكاتو لسموكياتو الخارجي مجتمعالتمثلبت التي يحمميا الآخر عنو "
ي الاستاذ الجامعي عمى اساسيا ىويتو التي و أفعالو التي تتمثؿ أساسا في دوره الاجتماعي ، ليبن

فالمعادلة حسب تصور الباحثة أف مركزه الاجتماعي، وبالتالي دوره ،يعرفو بيا الأخر، والتي تحدد 
ىناؾ تنشئة اجتماعية قبمية وىي عممية اجتماعية تسعى إلى تحويؿ الفرد مف كائف اجتماعي إلى 

بة و الاحساس المستمد مف المجتمع المنتمي إليو فاعؿ اجتماعي محمؿ بطرؽ التفكير و الاستجا
، حتى يتسنى لو التكيؼ مع باقي الفاعمييف الاجتماعييف ، كما أنو ىناؾ التنشئة التنظيمية : وىي 
صورة مف صور التنشئة اجتماعية بعدية : و التي تخص مرحمة مف مراحؿ الفرد الحياتية ألا و 

ا تمؾ العممية التي يصبح بواسطيا العامؿ الجديد ىي مرحمة دخولو عالـ الشغؿ ، ويقصد بي
مندمج و متكيؼ مع جماعات العمؿ ، كما أف ىناؾ أيضا الثقافة التنظيمية و ىي امتزاج لثقافات 
أفراد المؤسسة، بالإضافة إلى القيـ التنظيمية المستوحاة مف أسموب التسيير المعموؿ يو و ىي 

المؤسسة عنيا و عف القيـ التنظيمية الموجودة داخميا و الأخرى تجمع كؿ تمثلبت الفاعميف داخؿ 
منو تتأرجح اليوية المينية للؤستاذ الجامعي ما بيف التمثيلبت الداخمية عف المؤسسة و ثقافتيا 
التنظيمية و ما بيف كؿ مراحؿ التنشآت المتتالية التي مر بيا الاستاذ الجامعي كفرد داخؿ النفؽ 

ر أساساً مف خلبؿ التمثلبت التي يحمميا عف نفسو و يحمميا الآخر الكمي لممجتمع ، والتي تظي
عنو في ظؿ التفاعؿ الاجتماعي التي يجمع بينيما في اطار العمؿ وخارجو، ، فيو يقوـ عمى فكرة 

ور تطرح السموؾ المتوقع مف ىذا الفاعؿ ليحدد مركزه الاجتماعي عمى أساسيا و مف ىذا التص
ؼ تتكوف ىوية الأستاذ الجامعي بيف ثقافة تنظيمية تفرز نظاـ مف كيالباحثة التساؤؿ التالي:

التمثلبت حوؿ واقعو ومستقبمو و نسؽ قيمي مبني عمى الأساليب التسييرية لمؤسسة الجامعة و 
ثقافة مجتمعية تتضمف الاتجاه العاـ لأفراد المجتمع و أنماط سموكيـ و معتقداتيـ و معاييرىـ 

 .؟لاحقا دوره و مركزه الاجتماعي. و ىو ما سيحددالاجتماعية 
 ومف أجؿ القياـ بالدراسة الميدانية وضعت الباحثة افتراض عاـ و فرضيات جزئية .
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تمعب الجامعة دوراً رئيساً في تنشئة الاستاذ و بيذا فالثقافة التنظيمية التي تعمؿ  :الافتراض العام-
تي تبنى مف خلبليا الآخر أي المجتمع عمى تمقينيا إياه ستساعده عمى تكويف ىويتو المينية و ال

وتمثيلبتو حوؿ الدور و المركز الاجتماعييف لأستاذ كفاعؿ اجتماعي داخؿ النسؽ الكمي لممجتمع 
 .بيدؼ تحقيؽ الاستقرار والتكامؿ الاجتماعييف 

اليوية المينية لأستاذ الجامعي محصمة لمتنشئة الاجتماعية و التنظيمية  -:الفرضيات الفرعية-
 ي تمقاىما داخؿ الجامعة كمؤسسة لمتكويف والعمؿ في نفس الوقت.الت
يتـ تنشئة الاستاذ الجامعي داخؿ الجامعة عمى أساس ثقافة تنظيمية تفرز نظاـ مف التمثلبت  -

 حوؿ واقعو و مستقبمو و نسؽ قيمي مبني عمى الأساليب التسييرية لمؤسسة الجامعة.
لي مصدر تكويف ىويتو المينية، ىو الأساس الذي يتحدد مصدر تنشئة الاستاذ الجامعي و بالتا -

 مف خلبلو تمثلبت المجتمع عنو ، و بالتالي تحدد مركزه الاجتماعي.
لتنشأت مر بيا الاستاذ امحصمة ل و تقصد الباحثة بمفيوـ اليوية المينية للؤستاذ الجامعي

لبؿ التمثلبت التي يحمميا الجامعي كفرد داخؿ النسؽ الكمي لممجتمع و التي تظير أساساً مف خ
عف نفسو و يحمميا الآخر عنو في ظؿ التفاعؿ الاجتماعي الذي يجمع بينيما في اطار العمؿ و 

 خارجو عمى اعتبار المؤسسة نسؽ مفتوح.
خمفية تحميمية مقاربة سوسيولوجية و و اعتمدت الباحثة عف النظرية الظاىرية " الفينومينولوجية" ك-

اعد عمى فيـ الميولات الفردية لدى الأفراد و التي تبرز عمى شكؿ تمثلبت و بررت ذلؾ بأنيا تس
ذىنية عف الأنا و الذات بالاعتماد عف أحكاـ و تمثلبت الآخريف عميو، فالظاىراتية تتناوؿ 
المجتمع عمى أنو عبارة عف اجتماع أفراد يحمموف نوعاً مف الالتزاـ الداخمي تجاه بعضيـ البعض 

 رابطيـ الذي يقوـ أساسا عمى الاتصاؿ و التفاعؿ.و تظير مف خلبؿ ت
لجأت الباحثة إلى المنيج الكيفي و الذي تعتقد بأنو يتماشى مع طبيعتو موضوعيا، أما التقنية و -

المستعممة فكانت الملبحظة عف طريؽ المشاركة التي تراىا الباحثة تتناسب مع طبيعة الموضوع و 
يو المقابمة كتقنية أساسية في البحث، اما عف العينة المدروسة مع منيج الدراسة ، كما استعممت تقن

أستاذة و  39مبحوث منيـ  90فمـ توضح الباحثة نوع العينة و لكنيا حددت حجميا المكوف مف 
 .أستاذ 51

تعد التنشئة الاجتماعية التي تمقاىا الأستاذ الجامعي قبؿ ويعد : أىم النتائج المتحصل عمييا -
ة كموظؼ الباعث الأساسي لمثقافة التي يبني عمى أساسيا نسقو القيمي الموجو التحاقو بالجامع

 لسموكو.
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بالنسبة لمفرضية الأولى القائمة بأف اليوية المينية للؤستاذ الجامعي محصمة لمتنشئة الاجتماعية  -
عمؿ و التنظيمية المتيف تمقاىما داخؿ الجامعة كمؤسسة لمتكويف و العمؿ في نفس الوقت ، بحيث ت

الجامعة عمى تمقييا لمفاعميف بيا إذ لـ يمتمس تبايف بيف الثقافتيف ، حيث أف الاستاذ الجامعي يولي 
أىمية الاحتراـ و التقدير و التي يسعى إلى إشباعيا داخؿ وسطو الميني المؤلؼ أساساً مف 

وفير الوسائؿ زملبئو و الادارة ، كما يشير إلى حاجتو إلى الاىتماـ و التي يصورىا في ضرورة ت
المساعدة عمى إنجاز ميامو ، و كذا الأخذ بعيف الاعتبار وضعيتو الاقتصادية و مكانتو المعنوية 
في المجتمع ، أما فيما يخص قيـ القيادة فمـ يظير الاستاذ الجامعي رغبتو في التأثير في الآخريف 

و ما يمكف أف يحقؽ لو أو توجيو سموكيـ ، إذا أنو يكتفي يتوجو سموكو وفؽ ما يطمح إليو ، 
ازدىارا عمى المستوى الشخصي و ىو الأمر الذي يمكف تفسيره مف خلبؿ قيمة الفردانية كما لمسنا 
لديو قيـ اجتماعية أخرى ألا وىي التعاوف ، وىي جميا قيـ ثقافية مجتمعية قبؿ أف تكوف تنظيمية 

يرة نسقاً اجتماعياً يمثؿ محضة ، تمثؿ مجتمعو مدى انتمائو لمؤسستو عمى اعتبار ىذه الأخ
 المجتمع.

كما توصمت الباحثة باف اليوية الاجتماعية للؤستاذ الجامع ىي التي حددت دوره داخؿ المجتمع  -
الذي ينتمي اليو ، إذ يعبر ىذا الدور عف نظاـ إلزامي معياري يفترض منو القياـ بو والالتزاـ 

نو ، فإذا كاف السموؾ الصادر عنو يعبر عف بمتطمباتو ، فيو يقوـ عمى فكرة السموؾ المتوقع م
ىويتو الناتجة ىف ثقافة مجتمعية تقميدية ، فيو لا يتطابؽ و ما ىو مفترض منو مف سموؾ أكثر 
عقلبنية انطلبقاً مف تأثره بالثقافة التنظيمية ، ليحدد بيذا مركزه الاجتماعي و الذي يعبر عف 

لمركز الاجتماعي لمدلالة عف الموقع الكمي لمفرد الوضع الاجتماعي لو ، ىذا و يستخدـ مصطمح ا
داخؿ المجتمع و ما يتمتع بو مف مكانة اجتماعية. "بينما ىذا الاصطداـ بيف ما يفترض أف يكوف 
عميو مركز الاستاذ الجامعي و الذي ىو واع يو وبيف ما ىو قائـ و الذي يتغمب عميو اللبوعي ، 

اعياً ، مما ييدد بالأزمة ، إذ يعيش الاستاذ الجامعي أزمة يجعؿ مف تحديد ىويتو أمراً صعباً اجتم
ىوية مينية و اجتماعية في ظؿ عدـ انفصاؿ ما ىو اجتماعي تنظيمي ، و لكنو يحاوؿ الخروج 
منيا باتباع استراتيجيات لحميا ، قد تختمؼ مف أستاذ لآخر حسب درجة وعيو لييمنة الثقافة 

 .1نظيمية"التقميدية عف الثقافة الت المجتمعية

                                                           
.2011/2012 ،، رصالت دهخىراه ػير ميغىرة ، حامعت جلمضانثقافت المجتمع العامل الجصائسي بين الهىيت المهىيت ة، واري هادًت أميىت - 1  
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عمى انيا مجتمع محمي مستقؿ نوعا ما الحديثة الذي إرتقى بيا  إف مفيوـ المؤسسة :تمييـــــــد -
، او ككياف إجتماعي مستقؿ نسبيا قد اجبر عمى بروز مفيوـ الثقافة التنظيمية، او ثقافة المؤسسة 
لتمييز  كؿ واحدة منيا عف غيرىا مف المؤسسات، ولا نتكمـ ىنا عمى الجانب المادي الظاىر أو 

مباني و شعرات و البسة و ادوات عمؿ او تكنولوجيا متطورة بقدر ما نتكمـ  المرئي ليذه الثقافة مف
عف الجانب المعنوي الخفي او الباطني مف قيـ و معتقدات، الرموز و طرؽ التفكير، مشاعر 
الانتماء و الولاء و الاطر و المرجعيات التي تحدد السموكات و الافعاؿ،و ما مدى الارتقاء 

تو للبعماؿ المنية المطموبةبكؿ إحترافيةو بالشكؿ الذي يضمف نجاح و مطابق بالسموؾ المني
 . المؤسسة الخاصة بيذا الكياف الذي يندرج ضمف ىذه الثقافة التنظيمية

 مدخل سوسيولوجي لمثقافة:-1
"الثقافة في قامػػػػػوس عمػػػػـ الاجتماع والمصطمحات الثقافة عموما: معـــــــــــــــــــــنى-1-1

بأنيا اسـ  cultural criticismeة بو حسب تعريؼ أرثر ايزابرجر، الذي جاء في كتابيا المرتبط
جماعي لجميع النماذج السموكية المكتسبة اجتماعيا والتي يتـ نقميا عف طريؽ الرموز نظرا لاف 

 .1الاسـ يطمؽ عمى جميع الانجازات المميزة لمجماعة البشرية"
عابد الجابري فاف تاريخ استعماؿ أو عمى الاقؿ انشار ىذه فحسب محمد  أما أصؿ كممة الثقافة،-

المقولة والخطاب العربي قد لا يتجاوز نصؼ قرف مف الزماف، وىي بصيغتييا المعاصرة ( 
التي لا يرجع تاريخ  intellectuelsو ىي ترجمة لمكممة الفرنسية  المثقفوف ) كممة الموّلدة اذف،

ي المغة الفرنسية، أما المفظ العربي ( المثقؼ) الذي وضع استعماليا كاسـ أزيد مف قرف، ىذا ف
الترجمة الفرنسية التي تدؿ في معنيا الحقيقي الأصمي عمي فلبحة الأرص، وأيضا عمى مجموعة 

 .2مف العمميات التي تمّكف مف استنبات النباتات النافعة للئسناف والحيوانات الأليفة "
تماع جوانب الحياة الإنسانية التي يكتسبيا الانساف بالتعمـ كما تعني "الثقافة في نظر عمماء الاج-

لا بالوراثة، ويشترؾ أعصاء المجتمع بعناصر الثقافة تمؾ التي تتيح ليـ مجالات التعاوف 
والتواصؿ وتمثؿ ىذه العناصر السياؽ الذي يعيش فيو أفراد المجتمع، وتتألؼ ثقافة المجتمع مف 

معتقدات، الآراء، القيـ، التي تشكؿ المضموف الجوىري جوانب مضمّرة غير عيانيو مثؿ ال
 .3لمثقافة"

                                                           
 .192، ص 2003،جر:وفاء ابراهيم ،رمضان بضطاوس ي، المجلط الاعلى للثلافت، اللاهرة ، الىقد الثقافي جمهيد مبدئي للمفاهيم السئيظيت ارجر ابساًرحر، -1

 .22-21،ص ص2000،  2، مرهس الىحذ العربيت ، بيروث، ط عسبيت ، مدىت ابً خىبل وهنبت ابً زشدالمثقفىن في الخضازة المحمذ عابذ الجابري ،  - 2
 .82،ص  2005،  1، جر : فاًسة الصياغ ، المىظمت العربيت للترحمت ، الحمراء ، لبىان ، ط علم الاحتماعاهخىوي ػذهس ،  - 3
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"وملبحظة الثقافة كجانب يمكف ملبحظتو الأنثـــــروبولوجي لمثــــــقافة:  المعـــــــــــــــنى -1-2
لمسموؾ الإنساني تجب التأكيد عمى الحقائؽ الخاصة بالحدود الرمزية وليس فقط كوجود يتعمؽ 

قؿ الأفراد مف ناحية المفيوـ ، ولكف رؤيتيا بصفة عامة في السموؾ الذي يحدثو بالاختلبؼ في ع
 .1التفاعؿ الاجتماعي في الخطاب ، في و الموضوعات الممموسة "

عدد الثقافات التي تـ إكتشافيا بما يزيد عمى ثلبثة آلاؼ ثقافة   Mardouk،ميردوك"ولقد قدر -
 تتميز كؿ منيا بخصائص وسمات معينة  وىي:

 -:تتميز الثقافة باستقلبليا عف الأفراد الذيف يحممونيا ويمارسونيا في حياتيـ  الخاصية الأولى
اليومية، ومعنى ذلؾ أنا عناصر الثقافة أمور يكتسبيا الإنساف بالتعميـ مف المجتمع الذي يعيش 

آخر فيو عمى اعتبار أنيا ىي التراث الثقافي الذي يتراكـ عمى مر العصور بحيث يتمثؿ في 
 الأمر في شكؿ التقاليد المتوارثة . 

  -:نجد أف كؿ العمماء الذيف تعرضوا لمشكمة تعريؼ الثقافة، يعطوف أىمية  الخاصية الثانية
كبرى لعنصر التعميـ، أو اكتساب الفرد بتعمـ أنماط السموؾ التي تسمى الثقافة مف خلبؿ عممية 

لذي تربى فيو والتي تصبح مف خلبؿ التكيؼ الاجتماعي، ويكتسب الطفؿ ثقافة المجتمع ا
مراحؿ نموه جزءا لا يتجزأ مف شخصيتو بعد أف كانت عند ولادتو خارجة عنو وعف طريؽ 

 التعميـ والمحاكاة يترسب في شخصية الطفؿ مركب ثقافي مميز مف العادات والتقاليد .
فراد، فيي تمثؿ بالنسبة وىناؾ كثير مف الشواىد التي توضح الدور الذي تمعبو الثقافة في حياة الأ-

لمفرد رأس الماؿ الذي يبدأ بو حياتو، فإذا عزؿ أو حرـ منو فقد الكثير مف مقوماتو حتى القدرة 
عمى الكلبـ أو الاستجابة أو التمييز لما حولو مف الأمور و المواقؼ ،فمعظـ التعريفات تؤكد أف 

، وأنيا فصيمة النشاط البشري، وأف الثقافة ىي حصيمة العمؿ والاختراعات والابتكار الاجتماعية
وجودىا بذلؾ غير مرتبط بوجود الأفراد مف حيث ىـ أفراد، وحيف يتكمـ عمماء الأنثروبولوجيا 
والاجتماع عف ثقافة شعب ما مف الشعوب فأنيـ يقصدوف عمى العموـ طرؽ المعيشة وأنماط 

ي ذلؾ المجمع  والتي يكتسبيا الحياة وقواعد العرؼ والتقاليد والفنوف التكنولوجية السائدة ف
 أعضاؤىا ويمتزموف بيا في سموكيـ وفي حياتيـ .

 -ىي الاستمرار ،فمسّمات الثقافية قدرة ىائمة عمى الانتقاؿ عبر الزمف، بؿ  ة الثالثة:يالخاص
اف كثير مف ىده الملبمح والسّمات التى تتمثؿ بوجو خاص في العادات والتقاليد والعقائد 

اطير تحتفظ بكيانيا لعدة اجياؿ لا لشيء الا انيا وجدت في وقت مف الاوقات والخرافات والاس
في المجتمع فتظؿ موجودة حتى بعد زواؿ السبب الذي أدى الى ظيورىا في اوؿ الامر ،وقد 

                                                           
 .  315، ص  2009مذ مصطفى و أخرون ، مىخبت الأصرة ، اللاهرة ، ، جر: فاروق أح التدليل الثقافيبيترٌ بيرحرو وآخرون ،  - 1
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يتعرض المجتمع كمو لبعض عوامؿ التغير التي تبدؿ بشكؿ مفاجئ او بالتدريج الظروؼ 
ع بعض ىذه السمات البقاء والاستمرار مع احتفاظيا بصورتيا العامة التقميدية ومع ذلؾ تستطي

الأصمية، والثقافة تتنقؿ مف مجتمع لأخر نتيجة اليجرة او غيرىا مف وسائؿ الاتصاؿ الثقافي 
 كالمغة مثلب .

 :انيا كؿٌ معقّد نظرا لاشتماليا عمى عدد كبير جدا مف السّمات والملبمح  الخاصية الرابعة
ت  بعض التعريفات اف تذكر جانب منيا كما ىو الحاؿ في تعريؼ تايمور والعناصر التي حاول

مثلب ،ويرجع ىذا التعقيد الى تراكـ التراث الاجتماعي الى عصور طويمة مف الزمف وكذلؾ الى 
استعارة كثير مف السمات الثقافية وىذا التعقيد معناه اف الفرد لف يستطيع اف يكتسب كؿ 

المجتمع الذي ينتمي اليو، كما يعني أيضا أف عالـ الانثروبولوجيا  عناصر  الثقافة السائدة في
او الاجتماع لف يستطيع ميما بذؿ مف جيد اف يسجؿ كؿ مظاىر و سمات أي ثقافة مف 
الثقافات التي يدرسيا ميما بمغت مف البساطة ، ولذاؾ حاوؿ بعض العمماء اف يرد ذلؾ التعقيد 

 .1تحميؿ الثقافة " الى شيئ مف البساطة التي تساعد عمى
استفاد الحقؿ  الســـــــــــــــوسيولوجي لمثــــــــــــــقافة: المعـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــنى -1-3

السوسيولوجي مف الحقؿ الأنثروبولوجي كثيرا ،و لكنو حاوؿ أف يعطي تحميلب أعمؽ وتفسير أدؽ 
ذه الظاىرة كانت محؿ لدارسة بداية مف أب الروحي لعمؿ في تفسيره لمظاىرة الثقافية ، بؿ أف ى

الاجتماع بف خمدوف الذي تكمـ عف التحولات والتناقضات الثقافية بيف  الأجياؿ والأمـ، و الكلبـ 
ىنا يطوؿ لكف سوؼ نكتفي بأخذ ومضات ليا عند كبار المنظريف في عمـ الاجتماع ، فبعد بف 

جرى "قة بيف الفرد والثقافة حسب نظريتو الدوركايمية التي خمدوف نجد دوركايـ الذي يرى  العلب
نقدىا لأنيا بالغت في المدى الذي تتقدر بو الثقافة مف جانب الييكؿ الاجتماعي ،فيو لـ يترؾ 
مسافة كافية لمقدرة الابتكارية للئنساف ، ولـ يقدـ بما يكفي لمعالجة الاختلبفات في الثقافة العرفية 

أف دور كايـ استطاع بالعقؿ أف يفتح الطريؽ أماـ تطوير نظرية اجتماعية بيف الجماعات ،غير 
لمثقافة وشجع لاحقا العديد مف الكتاب في تقييـ الطرؽ التي بواسطتيا يمكف لمعوامؿ الاجتماعية 

 .2أف تحدد شكؿ الثقافة"
عمى فكرة أما عف المدرسة التفاعمية الرمزية، حيث يرى  ىوؿ، " أف التفاعمية ىي أفضؿ مثاؿ -

اليوية الفردية، فيوية الفرد تتشكؿ فقط مف تفاعؿ الفرد مع الآخريف ، ونظرة الفرد للآخريف تتشكؿ 
جزئيا مف طريقة نظر الآخريف لذلؾ الفرد، وحسب رأي فريؽ التفاعمية أف الناس يستمروف في 

                                                           
 .36-34،ص ص2004، مىخذي صىر الأزيىيت، اللاهرة ،الاهثروبىلىحيا الثقافيت لإفسيقيا صعاد علي ععبان ، - 1
 .96،ص2010،  1صىريا ، ط  ، جر : حاجم حميذ محضً ، دار هيىان للطباعت ووغر ، طىيىلىحيا الثقافيت والهىيتهار لميط وهىليىن ، - 2
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سر بيف الفرد إمتلبؾ فرديتيـ ولكنيا ليست فردية مميزة كميا عف المجتمع ، فاليوية تعمؿ كج
الإجتماعي والفرد الخالص، وبامتلبؾ الأفراد ليوية معينة ىـ إنما يتمثموف قيـ ومبادئ معينة 
تصاحب تمؾ اليوية ، فيس تسمح لسموؾ الأفراد ليكوف مشابة مف جانب الآخريف ، وكذلؾ تجعؿ 

تي التي تفرضو ،وىذا تفسير للبلتزاـ والضبط الذا 1السموؾ في المجتمع أكثر نمطية وانتظاما "
 الثقافة عمى منتسبيا مف خلبؿ القير الرمزي.

الأشياء الثقافية باعتبارىا عناصر رمزية لمتقاليد الثقافية أو نماذج لمقيـ، وعميو  بارسونزوقد " حدد 
فإف الثقافة تتضمف أشياء مثؿ لغة المجتمع والرموز الآخرى كالإعلبـ والعقائد حوؿ الصحيح 

وف والأدب ، وىكذا فإف بارسونز اعتمد تعريفا واسعا لمثقافة حيث ميزا الثقافة والخطأ ، وكذلؾ الفن
عف البيئة المادية وعف الشخصية الفردية، غير أف الثقافة ىي التي تربط بيف ىذه العناصر 
المختمفة لمنظاـ الاجتماعي ، فالأفراد يستطيعوف أف يتفاعموا اجتماعيا فقط عندما تسمح الثقافة 

ؿ مف الاتصاؿ بينيـ،والأفراد يفسروف العالـ المادي مف خلبؿ الرموز كالكممات التي بإيجاد شك
ىي جزء مف ثقاتيـ، ويرى بارسونز أف المجتمع الإنساني غير ممكف بدوف ثقافة مشتركة، أف 
وجود ثقافة مشتركة ىي شكر وظيفي مسبؽ ، أو حاجة أساسية لأي مجتمع يريد البقاء ، وىو 

 .2متقف لمفعؿ الإنساني غير ممكف بدوف نظاـ رمزي مستقر نسبيا "يقوؿ أف النظاـ 
فمقد كاف عمؿ "التـــــــــــــــــــــــــــــــــــنظيمية:ـــــــــــــــــــــــــــقافة الثـــــــــــــــــــــــــــــــــاىية مــــــــــــــــــــــــ-2

تحميؿ الوقائع داخؿ المعمؿ ، أكثر مف اتجاىو إلى  القرف التاسع عشروف في أروبا متجيا الى
دراستيا في حجرة الدراسة أو في بطوف الكتب أو اثار التاريخ ، وبذلؾ كاف مف الطبيعي أف تدخؿ 
فكرة  الثقافة  إلى معرفة بنائيا و أجزائيا وعناصرىا وتركيبيا الأولية باستخداـ طرؽ التشريح 

يدؼ إلى وضع تعريؼ جديد لمثقافة ، اذ لـ يعد التعريؼ والتحميؿ، ومف ىنا تشأ محاولات ت
 .3ضة بكاؼ في اقناع المنطؽ الجديد"التاريخي الذي خمقو عصر الني

يستمد  ،وتعريؼ لمفيوـ الثقافة مما يعكس تنوع واتساع ىذا المفيوـ وتعقيده أيضا 162و"يوجد -
المجتمعات والمجموعات  بدراسةجذوره مف عمـ الانثروبولوجيا ، دراسة الأجناس ، والذي يختص 

ظمات والمجموعات يعكس نواحي الاتفاؽ كما يعكس الاختلبؼ بيف المجتمعات والمنالعرفية 
مع تزايد الاتجاه نحو العولمة أصبحت وكذلؾ الأفراد ،مفيوـ متغير عبر الزماف والأماكف ، 

 .4ثقافة تنظيمية موحدة" المنظمات مكانا لتعدد الثقافات العامة وأصبح التحدي ىو كيفية إيجاد

                                                           
 .  97 – 96، ص ص   هفط المرحع - 1
 . 22هفط المرحع، ص  - 2
 .  28، ص  2000،  4، دار الفىر دمغم ، صىريا ، ط مشهلت الثقافت مالً بً هبي ، - 3
 .  13،ص  2006، الذار الجامعيت ، الاصىىذريت ، الثقافت التىظيميت والتغييرحماٌ الذًً المرس ي ، - 4
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لكف القرف التاسع عشر قد أحدث تقدما في مفيوـ كممة (ثقافة) أي أنو قد أحدث خطوة في -
 طريؽ تطوير تعريفيا.

فعمـ الوقائع الاجتماعية قد بدا اوجست كونت الذي يعدونو أبا لعمـ الاجتماع، والواقع اف بف 
ف التاريخ ضربا مف الاحداث المتتالية  حتى خمدوف كاف قد وضع معالـ الطريؽ ،فقبؿ ظيوره كا

جاء وجدناه يخمع عمى التاريخ نظرة جديدة فيو حيف وصمو بمبدأ السببية ادرؾ بتممؾ النظرة معنى 
و ،كما حدد معنى الواقع الاجنماعي  مف حيث كونكونو عممية تطورتتابع الاحداث مف حيث 

 .مصدرا لتمؾ الاحداث و لمتطورىا
يوجد داخؿ كؿ تنظيـ رسمي  والذي يتكوف مف  -ي الثقافة التنظيمية ما يمي :وباختصار تعن  -

مجموعات الوظائؼ والعلبقات والييكمية تنظيـ غير رسمي والمتمثؿ في مجموعة القواعد 
والإجراءات والتي تساعد في تشكيؿ اتجاىات وسموكيات العامميف واستجاباتيـ لممواقؼ 

ات والانماط السموكية وسيطرتيا عمى اسموب أداء العمؿ يمكف المختمفة،ومع تبمور ىذه الإتجاى
 القوؿ بوجود ملبمح الثقافة التنظيمية.

ويقصد بمصطمح ثقافة المنظمة بأنيا نمط أو طريقة التفكير والسموؾ القيـ والأعراؼ والعادات -
تجاىاتيـ وسموكيـ والتقاليد والرموز و المشاعر السائدة بيف العامميف في المنظمة والتي تؤثر عمى ا

 وأدائيـ للؤعماؿ المطموبة منيـ يمكف تحديد جانبيف لثقافة ىما.
 : 1مثؿ القيـ والمعتقدات والرموز وطرؽ التفكير والمشاعر والانتماء والولاء . " الجانب المعنوي  
 : مثؿ أدوات العمؿ الألبسة ، شعارات ، التكنولوجيا المستخدمة، اما تعريؼ  الجانب المادي

SCHIEN   لثقافة المنظمة بأنيا ذلؾ النموذج مف الافتراضات الأساسية التي تعطي الجماعة"
القدرة عمى الابتكار والاكتشاؼ أو التطور مف خلبؿ تعمـ كيفية التعامؿ مع مشكلبت التكيؼ 
الخارجي والتكامؿ الداخمي ، وتستطيع كذلؾ العمؿ بنجاح مبني عمى الثقة والتعامؿ مع الأعضاء 

بطريقة صحيحة بالإدراؾ والتفكير والشعور بعلبقة مباشرة مع تمؾ المشاكؿ ، فيو ينظر إلى  الجدد
  :الجوانب التالية

  . الثقافة كأعراؼ وقيـ ، نماذج وسموؾ ، طقوس وشعائر وتقاليد 
 . احتواء الثقافة عمى تركيبية مستقرة ونموذجية متكاممة 
  المشترؾ . الثقافة ىي حالة تراكمية لمتعمـ مف التاريخ 
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  تواجو جميع الجماعات مجموعتيف مف المشاكؿ ينبغي أف تتعامؿ معيا وىي ، البقاء في البيئة
والتكيؼ معيا، التكامؿ الداخمي الذي يمكف مف انجاز الوظائؼ والمياـ ، وعممية ييا والنمو ف

 .1التكيؼ " عممية التطبيع الاجتماعي للؤعضاء الجدد" 
" وفي ىذا الشأف نجد عدة أنواع ـــــــــــــــواع الثـــــــــــــــــــــــــــقافات التنظيمية: أنــــــــــــــــــ --3

لمثقافة التنظيمية وذلؾ حسب معيار التصنيؼ فمثلب ممكف أف تتجزأ الثقافة التنظيمية مف مدخؿ 
بالتالي صنؼ " إلى أنا الثقافة مرتبطة بالبنياف التنظيمي و  HANDY 1985تنظيمي حيث أشار " 

 ثقافة المنظمات إلى مايمي: 
 :الثقافة النظامية Pole culture    حيث يحصؿ الأفراد عمى السمطة مف خلبؿ ىياكؿ

تنظيمية محددة الاختصاصات  والمسؤوليات ، وتتبع السمطة مف مركز الشخص أكثر مف 
ؿ لمميارات والأفكار اعتمادىا عمى خبراتو وقدراتو ، وتعطي ىذه المنظمات احتراما وتقديرا أق

 الإبتكارية . 
 :الثقافة الديناميكيةPOWER CULTURE   حيث تتسـ المنظمات التي تسود فييا الثقافة

مف ىذا التوقع بالإلزاـ العامميف والإدارة بمجموعة محدودة مف القواعد مع اعتماد عمى النظـ 
شخصية العامميف والمرنة في  البيروقراطية والاعتماد عمى القرارات  والميارات الفردية وعمى

التصرفات واتخاذ القرارات التي تناسب المواقؼ التي تمر بيا المنظمة ، كؿ ىذه السمات ىي 
 التي تكسب المنظمة القوة التي تمكنيا مف امتلبكـ قدرات تنافسية في البيئة التي تعمؿ فييا .

 الثقافة الوظيفية :task culture ؿ المشكلبت محددة، كما : حيث تعمؿ فرؽ العمؿ عمى ح
أنيا تحدد الأعماؿ أو المياـ التي تقوـ بيا ثـ تعمؿ عمى تنفيذىا ، وقوة الفرد تستمد مف الخبرة 
والميارة والقدرات التي يتمتع بيا والتي يستغميا في تحقيؽ أىداؼ فريؽ العمؿ الذي ينتمي إليو 

 . 
 :الثقافة الفردية  personés culture   التي   تي تسوء في المنظمات ووىي الثقافة ال

يشعر كؿ فرد في المنظمة بأنو أكبر وأىـ مف المنظمة نفسيا ، وتعاني ىذه المنظمات مف وجود 
مية تعوؽ ارساء ثقافة فروؽ كبيرة بيف اىتمامات واتجاىات كؿ فرد ، مما يعكس وجود فروؽ قيّ 

لمنظمة تعني أف ىناؾ قيّما إيجابية ، ىذه المنظمات تواجو صعوبات كبيرة ، حيث أف ثقافة ا
 .2واتجاىات جماعية تربط بيف العامميف وتوجو سموكيـ نحو تحقيؽ اليدؼ"

                                                           
 . 22-21، ص ص  2009، اليازوري ، عمان ،  ثقافت المىظمتوعمت عباش الخفاجي ،  -1

 - 61،ص ص 2008، للمىظمت العربيت للخىميت الإداريت ، اللاهرة ، ى فاعليت التطىيس التىظيميقيم ومعتقداث الأفساد واثسها عل أمل مصطفى عصفىر ، - 2
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كما أنو يمكف تصنيفيا كما يمي حسب معيار القوة " فثقافة المنظمة قد تكوف قوية أو ضعيفة ، -
لموظفيف ففي الثقافة القوية عمى سبيؿ المثاؿ ييتـ فييا المدير بالعملبء وأصحاب الأسيـ وا

والعماؿ اىتماما قويا وممحوظا ، بينيا الثقافة الضعيفة ىي التي ييتـ فييا المديروف بأنفسيـ أو 
 العمؿ أو بالتكنولوجيا . 

 أف الثقافة القوية تحقؽ ثلبثة عناصر للئنجاز فوؽ العادي في الأجؿ الطويؿ وىي كالاتي:  
 مطموب تحقيقيا .التعبئة للؤىداؼ : حيث يتـ توجيو الناس للؤىداؼ ال 
  تحفيز العامميف : فالقناعات والقيـ المشتركة تجعؿ العامميف مسروروف بالعمؿ في تمؾ

 المنظمة حيث يظير الالتزاـ والولاء والاخلبص لأف العمؿ أصبح منعو في حد ذاتو .
 والرقابة  الإلتزاـ الذاتي والرقابة الذاتية : إف القيـ والقناعات تصبح بمثابة قوى للبلتزاـ الذاتي

 .1الذاتية"
خصائص الفرد الذي يطيعو ،بيف أربعة انواع لمثقافة التنظيمية حسب  Charles handy"و ميّز
 . وىي الأنواع الأخروف

 ثقافة القوة Power culture  ىي الثقافة منظمة يعمؿ فييا شخص أو مجموعة أفراد :
يـ، وىذا النوع اوضح ما يكوف في يمتمكوف قوة وتأثيرا كبيريف ويطيعيـ جميع العامميف ويحبون

المنظمات الصغيرة الحجـ التي لا تمتمؾ قوانيف عمؿ  و اجراءات ادارية معقدة ، وغالبا ما 
نممسيا في المنظمات التي حققت نموىا في ظؿ شخص قوي متسمط، ليذا يتـ تنفيذ العمؿ مف 

لمؤسسة العسكرية التي منطمؽ احتراـ وحب ىذا الشخص، كما يمكف أف نممس ىذه الثقافة في ا
تعتبر الطاعة والانضباط  مؤشرا لنجاحيا اولا وقبؿ أي عامؿ آخر لذلؾ يشبو الييكؿ التنظيمي 
فييا نسيج العنكبوت حيث يقبع ىذا الشخص في المركز الوسط مثؿ العنكبوت يقبع في وسط 

 الشبكة ، ما يجعؿ مف المركز الوسط محور لمرقابة والطاعة والقوة .
 لدورثقافة ا  ، Roule culture  ىي ثقافة منظمة تغرس قيـ احتراـ وطاعة اصحاب أدوار:

أو مراكزية ادارية محددة في الييكؿ التنظيمي  ، وىو أوضح ما يكوف في المنظمة الكلبسيكية 
البروقراطية ، حيث يشكؿ الخبراء المختصوف مصدرا لمقوة والشرعية ، وكذا الأمؿ فيما يتعمؽ 

لمطبيب والمحامي والعالـ ، فكؿ ىؤلاء يشتغموف مناصب وأدوار ميمة ، فنطيع بنظرة المجتمع 
صاحب الدور لدوره وليس لشخص أو اسمو ، ويقوـ كؿ مستوى إداري برفع تقريره إلى 
المستوى الذي يعموه ، وىذه الثقافة غير مرنة تماما ، يحث لا تساعد عمى التكيؼ مع التغيرات 

 الجذرية والشاممة . 
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 الفرد ثقافة Person culture  وىي ثقافة تجعؿ مف الفرد محور اىتماـ ومحط أنظار  :
تسعى المنظمة مف خلبليا إلى خمؽ ىالة حوؿ شخص معيف قائد أو حيز بحيث تشكؿ ىذه 
الشخصية مركز جذب أدوات تأثير ، واضح ما تكوف في المنظمات السياسية والفنية  ، ومثؿ ىذه 

الفعؿ السياسي كوسيمة  لمتأثير ، ومثاليا القادة السياسيوف الذيف  المنظمات تعتمد أساسا عمى
يقودوف الأحزاب أو الدوؿ والتي يضعوف بصمتيـ بقوة في جيؿ الشباب أو النقابات المينية ، ولا 
يفوت القوؿ بأف رفع قيمة ودور ىذه الثقافة إلا أنو في حاؿ حدوث مشكلبت في علبقات المنظمة 

 اد أو الوحدات الإدارية فسوؼ تنسحب أثارىا عمى المنظمة ككؿ . الداخمية بيف الأفر 
 ثقافة الميمة Task culture  وىي ثقافة تركز عمى تنفيذ المشروع والميمة ، وتركز :

عمى المرونة والقدرة عمى التكييؼ ، و تعمى مف قيمة الاتصالات الجانبية وليس الرأسية ، وتعطي 
تيمتـ بالدرجة الأولى بالميارات وتمكيف العامميف لمقياـ بالمياـ قيمة لإنجاز الفرد والجماعة ، و 

عمى أفضؿ وجو ، ونجد ىذه الثقافة عادة في المنظمات الريادية والإييداعية التي تركز عمى 
الميارات اللبزمة لتنفيذ المياـ وليس عمى دور أو شخص معيف ، فيي ثقافة  لا تيتـ بالرموز أو 

 .1عشائرية أو المناسب الرسمية ، بؿ ما يمكف لمفرد أف يقوـ بو فعلب"الخمفيات الدينية أو ال
 يمكف تصنيؼ ثقافة التنظيمية إلى اربعة أنماط رئيسية : -
 ثقافة القوة  :POWER CULTURE   توجد في المؤسسات الصغيرة عمى وجو

ذا الخصوص ، حيث تتمحور الأمور وتتركز القرارات عند شخصية محورية ، ويعتمد نجاح ى
 النمط الثقافي عمى قرارات الشخصية المحورية سواء الفنية أو الإدارية . 

 تعتمد ىذه النوعية مف الثقافات عمى وجود مجموعة مف الموائح والإجراءات  ثقافة الدور :
الصارمة التي يجب اتباعيا لإنجاز المياـ وتحقيؽ الأىداؼ ، في ظؿ ىذا النوع مف الثقافة فإف 

ر محدد يجب عميو التقيد بو ، كذلؾ فإف الوظائؼ الشخصية يتـ التنسيؽ بينيا كؿ فرد يقوـ بدو 
 Prédictibilitéعف طريؽ الإدارة ، ومف ابرز السمات المصاحبة لثقافة الدور إمكانية التنبؤ 

  Stabilitéوالاستقرار 
 ثقافة الميام ،Task culture   أي : تركز ىذه الثقافة عمى الحاجة لإنجاز المياـ وليس

شيء آخر ، وتدعـ مثؿ ىذه النوعية مف الثقافة التنظمية العمؿ الجماعي وروح الفريؽ ، كما 
تشجع المرونة والتكييؼ وتفويض السمطة كمتطمبات لمتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية ، ويشبع استخداـ 

والبحوث ىذه الثقافة في العمميات التي تستند إلى أساس المشروع مثؿ فرؽ الاستشارات والمقاولات 
 والتطوير . 
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 ثقافة الفرد  ،Person culture   تستند الى تدعيـ الأدوار الفردية ، حيث يصبح كؿ فرج:
 .1مجاؿ محوري فيما يتعمؽ بمجاؿ تخصصو أو نطاؽ ميامو " 

 :كما أنو يوجد تصنيؼ آخر لثقافة التنظيمية إلى اربعة أنماط-
 ثقافة الأكاديمية  ،Academy culture  ديمية ىي المكاف لتحقيؽ طموحات الأفراد :" الأكا

الراغبيف في تحقيؽ التطور الميني مف خلبؿ تحقيؽ التميز في شغؿ كؿ وظيفة يمتحقوف بيا ، 
تقوـ المؤسسات التي تنتشر بيا ىذه الثقافة بإستقطاب الخريجيف الحدد ثـ سعي إلى تنمية 

و   GMوكوكاكولا   IBMبر ، قدراتيـ في مجموعة مف المجالات الوظيفية المترابطة وتعت
P&G    . أمثمة لممؤسسات التي تسد فييا ثقافة الأكاديمية 
 ترتكز ىذه الثقافة عمى قيـ التواقؼ والولاء والإنتماء . تتمثؿ اعتبارا  السف  ثقافة النادي :

والخبرة والمكانة الوظيفية مفاتيح ىامة في ظؿ ثقافة النادي ، وعمى العكس مف الثقافة 
ديمية ، فإف ثقافة  النادي تسعى إلى تدعيـ الخبرات العامة وليس الشخصية ، ومف أمثمة الأكا

   Bank of Americanالمؤسسات التي تطبؽ ىذه الثقافة دلتا لمطيراف والمؤسسات الأمريكي 
. 
 ثقافة فريق كرة القاعدة Base ball team culture  وتستند ىذه الثقافة إلى تدعيـ :

المخاطر والمبادرة في التصرفات وتجذب  ىذه الثقافة الأفراد الموىوبيف مف  الابتكار وتحمؿ
مختمؼ الأعمار والخبرات الذيف يتـ مكافأتيـ وفقا لأداء والنتائج، ومف أمثمة مؤسسات التي 
تطبؽ ثقافة فريؽ كرة القاعدة المؤسسات المينية عموما ومؤسسات الإعلبف ومؤسسات البحوث 

 .  Microsoftاىزة مثؿ ومصممي البرامج الج
 ثقافة الحصن  ،Forteresse culture   تركز ىذه الثقافة يعكس النوعية السابقة عمى تدعيـ:

البقاء والاستمرار في مجاؿ الأعماؿ، وعمى الرغـ مف أف المنظمات التي تسود بيا ثقافة 
لأولئؾ الذيف  الحصف لا توفر أمانا وظيفيا لمعامميف بيا ،إلا أنيا قد تكوف مجالا مناسبا

يعشقوف التحدي واكتساب الخبرات الجديدة ، ومف أمثمة المؤسسات التي يسود بيا ثقافة 
 .2الحصف الفنادؽ ومؤسسات التجزئة ومؤسسات النفط"

س " فالثقافة التنظيمية عنصر أسا أىــــــــــــــــــــــــمية الثــــــــــــــــــــــــــــــــــــقافة التنظيمية:-4
موجودا جنبا إلى جنب مع مكونات التنظيـ الأخرى مف الأفراد  الأىداؼ ، والتكنولوجيا واليياكؿ 
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التنظيمية  ،و وفقا ليذه النظرية فإنو مف اللبزـ إدارة الثقافة التنظيمية بشكؿ يحقؽ الأىداؼ التي 
 ية : تسعى إلييا التنظيمات ، ومف الوظائؼ الرئيسية التي تؤدييا الثقافة التنظيم

  . توفير شعور بوحدة اليوية مف قبؿ العامميف 
  . توفير فيـ أفضؿ لما يجري في التنظيـ  مف أحداث ، وما يتـ مف تبنية مف سياسات 
  . توفير الدعـ والمساندة لمقيـ التنظيمية التي تؤمف بيا الإدارة العميا 
 تنظيمي بالشكؿ الذي تريده . توفير أداة رقابية الإدارة ، تستطيع مف خلبليا تشكيؿ السموؾ ال 

 Subوىناؾ وجية نظر أخرى تتعامؿ مع الثقافة التنظيمية باعتبارىا تتكوف مف عدة ثقافات فرعية 
cultures   تتشكؿ وتتطور بشكؿ تدريجي ، وقد تكوف ثقافات متعارضة مابيف الوحدات الرئيسية

التي يؤكد عمييا العامموف ويقتضي ذلؾ في التنظيـ ، ومابيف الثقافة التي تتبناىا الإدارة ، وتمؾ 
بذؿ جيود لمتقريب بيف ىذه الثقافات ، و توخيا لسلبسة العمؿ وتقميؿ التناقضات ما أمكف الأمر 

"1. 
نظرا لمتغيرات المتسارعة : ـقافة التنظيمية )ثقافة المؤسسة(ثـــــــــالأسباب الاىتمام ب 4-1

عة ووظائؼ المؤسسات في الحقبة المعاصرة فقد لجأت في حقؿ النظريات الإدارية بفعؿ تغيير طبي
الدراسات المعاصرة إلى محاولة فيـ العلبقة بيف المحددات الثقافية وطبيعة الأداء داخؿ 
المؤسسات، وتوصمت الدراسات إلى وجود قيـ ومعتقدات وأنماط تفكيرية ساىمت في بموة نماذج 

محاولة تبني سموكيات معينة ، ويمكف إجماؿ تسيريو أضحت فيما بعد مرجعيات يتـ الرجوع عند 
 أىـ الأسباب التي ادت الى الاىتماـ بدراسة ثقافة المؤسسة فما يمي : 

تعدد مصادر المعرفة الإدارية : وذلؾ لأف الإدارة كحقؿ معرفي وتطبيقي تستخدـ حصيمة -أ
جودة الشاممة، واستفاد حقؿ مختمفة العموـ وبروز  نماذج معرفية جديدة مثؿ الإدارة بالمعرفة إدارة ال

الإدارة مف التطور المتزايد في البيروقراطية بما يجعميا ملبئمة للئدماج الاقتصادي، كما أف الأطر 
" تساىـ في ايجاد جوانب تنظيمية يشترؾ فييا جميع  Scheinالتنظيمية السابقة التي تحدث عنيا "

 يمي :  راجيا في ماأعضاء التنظيـ وتعطي معاف ومفاىيـ مشتركة ، يمكف إد
 . المبادأة الفردية : وىي درجة ما يحوزه الفرد العامؿ مف مسؤولية واستقلبلية وحرية اختيار 
  . تحمؿ المخاطرة : وىي درجة تشجيع العامميف عمى الابداع والاقداـ  والبحث والمخاطرة 
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ميا " الإدارة وتتجسد الخصائص السابقة  في جميع المؤسسات بشكؿ متصؿ بدأ مف الحدود الع
الاستراتيجية " إلى الإدارة الوسطى ثـ الدنيا " الإدارة التنفيذية " ولكنيا تختمؼ مف حيث شدة 

 ودرجة تواجدىا مف مؤسسة إلى أخرى كما أف ىذه الخصائص تقوـ بأدوار كثيرة أىميا: 
  تحدد معايير السموكيات فيما يجب أف يقولو ويفعمو الأعضاء 
 حكـ والضبط الدقيؽ في اتجاىات وسموكيات الأعضاء . تمكف المؤسسة مف الت 
  . تقمؿ مف احتمالات ترؾ العمؿ ودوراف العمؿ 
  . تحدد درجة الولاء الوظيفي وتحقؽ معاني الانتماء 
 . تحقؽ التمايز بيف مؤسسة وأخرى وابراز شخصيتيا المتميزة 
جاؿ التدريب وتقويـ الأداء قصور أنماط التدريب والتعميـ والعمؿ عمى مواكبة التسارع في م-ب

 والعمؿ عمى تثميف عناصر الابداع لدى افراد المؤسسة . 
الاستفادة مف خاصية قابمية الفرد لمتعمـ مدى الحياة في تزويد المدراء والموظفيف بالميارات -ج

 الجديد كمما دعت الحاجة إلى ذلؾ  .
اتيجات تعد مف أكثر المؤشرات تأثيرا تأثيرات البنية الخارجية لممؤسسة وما يرتبط بيا مف استر -د

عمى تشكيؿ ثقافة المؤسسة، فنجد مثلب أف البنية الخارجية لممنظمة التي تتطمب درجة عالية مف 
المرونة والاستجابة السريعة يوجب عمى ثقافة المؤسسة التكيؼ مع البيئية الخاريجة، وتكويف 

 عتقدات والاستراتجيات مف خلبؿ : العلبقات الصحيحة بينيا وبيف القيـ الثقافية ، والم
  التكييؼ الثقافي ، تطوير سموكيات ملبئمة لممياـ الجديدة لممؤسسة لأجؿ الاستجابة لمعملبء

 والزبائف وتمبية احتياجاتيـ . 
  تكيؼ في مجاؿ الرسالة وتأكيد ىوية المؤسسة حتى يتسنى تحديد الوظائؼ والأدوار و

 المسؤوليات 
  بتخميص المؤسسة مف الإجراءات الروتينية وتعميؽ عنصر الالتزاـ تكييؼ الأفراد ، وذلؾ

 .1الوظيفي وتشجيع العمؿ بشكؿ جماعي بما يتسؽ والأىداؼ العامة لممؤسسة "
" مف اوضح الأدوار التي تمعبيا دور الثقافة التنظيمية في المنظمات الحديثة:  -4-2

باليوية ، وكمما كاف مف الممكف  بالإحساسيا الثقافة في المنظمات أنيا تزود المنظمة والعامميف في
التعرؼ عمى الافكار والقيـ التي تسود في المنظمة كمما قوي ارتبط العامميف برسالة المنظمة وازداد 
شعورىـ بأنيـ جزء حيوي منيا ، فعمى سبيؿ المثاؿ فإف العامميف بشركة ساوث وست لمطيراف 
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كت والترويح عف انفسيـ أثناء العمؿ ، وىو شيء بدأ ز لأف الشركة تسمح ليـ بالنّ ييشعروف بالتم
عمى يد منشأة الشركة ىيوب كميير ، ولذلؾ فإنيـ نادرا ما يتركونيا لمعمؿ بشركة طيراف أخرى، 
يوضح مثاؿ شركة ساوث وست لمطيراف الوظيفية الثانية اليامة لمثقافة وىي  خمؽ الالتزاـ برسالة 

دة  ينحصر حوؿ ما يؤثر عمييـ شخصيا، إلا إذا شعروا الناس عا ، لذلؾ أف تفكيرالشركة 
بالانتماء القوى لممنظمة بفعؿ الثقافة العامة المسيطرة وعند ذلؾ يشعروف أف اىتمامات المنظمة 
التي ينتموف إلييا أكبر مف اىتماماتيـ الشخصية ويعني ذلؾ أف الثقافة تذكرىـ بأف منظمتيـ ىو 

ة الثالثة اليامة لمثقافة أنيا  تدعـ وتوضح معايير السموؾ أىـ شيء بالنسبة ليا . " الوظيف
بالمنظمة وتعتبر ىذه الوظيفة ذات اىمية خاصة بالنسبة لمموظفيف الجدد ، كما أنيا ميمة بالنسبة 
لقدامى العامميف أيضا ، فالثقافة تقود أقواؿ وافعاؿ العامميف ، مما يحدد بوضوح ما ينبغي قولو أو 

ف الحالات ، وذلؾ بتحقيؽ استمرار السموؾ المتوقع مف الفرد في الاوقات عممو في كؿ حالة م
المختمفة ، وكذلؾ السموؾ المتوقع مف عند العامميف في نفس الوقت ، فعمي سبيؿ المثاؿ فإف لدي 
العامميف في الثقافة التي يسيطر فييا الاىتماـ برضا العملبء ارشادات واضحة حوؿ نوع السموؾ 

بأي شيء يرضي العميؿ وعف طريؽ القياـ بالأدوار الثلبثة السابقة تتضح مدى قوة  المطموب القياـ
 .1الثقافة في التأثير عمى السموؾ التنظيمي"

 
  

 
 

 ( : الوظائف الأساسية لمثقافة التنظيمية. 01شكل رقم ) -
 . 631المصدر : جيرالد حرينبرج ، ومر برت باروت ، نفس المرجع السابق ص -
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تكوف تمؾ الثقافة التنظيمية السميمة و الفعالة التي تكممنا عنيا في الفصؿ السابؽ  لا تمييد:
لاجتماعية وفي خضـ ، و إنما تتحدد في متني بنيتو المكياف الاجتماعي الخاص بالمؤسسةسابقة 

 راده، ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالتفاعلبت القائمة بيف اف
و بنمط و اسموب التسيير القائـ ، بؿ وفؽ فمسفة المؤسسيف ليذه التنظيمات وىذا مف خلبؿ 
إستراتجيتي التوظيؼ و التكييؼ الميني و الاجتماعي لافراد ىذا الكياف بداية مف تحديد و إختيار  
السميـ لافراد بحيث تأخذ التنشات الاجتماعية القبمية و القيـ الثقافية التي يحممونيا ومدى ملبئمتيا 

التي تاخذىا في إختيار القدرات المينية و  لمتطمبات المياـ الوظيفية بذات الشكؿ و  الاىمية
ييؼ الميني و ستراتيجية التكاي اعتبارات اخرى، كما تستكمؿ بإ المؤىلبت العممية العالية أو

،او ما يصطمد عمييا بالتنشئة الاجتماعية البعدية و التي تاخذ عمى عاتقيا إدماج لاجتماعيا
الموظفيف انسانيا و إجتماعيا ذىنيا و ثقافيا وبذات الشكؿ و الاىمية التي تاخذىا في إدماج الافراد 

 .مينيا فنيّا و تقنيّا
بو وبكؿ إختصار ىو التكيؼ مع المياـ  ونقصد مفيوم التكييف الميني و الاجتماعي :-1

ومتطمبات الوظيفية، بؿ و التكيؼ مع العمؿ والعمّاؿ عمى حد سواء، وبيذا نحف بصدد بينة 
جماعية واجتماعية تتجاوز التآلؼ مع المياـ أو الآلة ، ولقد تمسكنا بمفيوـ التكيؼ الاجتماعي لا 

ر لو بانو تآلؼ بيف العمؿ والعامؿ ، الآلة نو اكثر شمولا مف مفيوـ التدريب الذي عادة ما ينظ
والعامؿ ، بمفيومو الضيؽ او باختصار النظرة التايمورية لعلبقات داخؿ ىذه البنية الجماعية 
والاجتماعية لممؤسسة، "ىذا المفيوـ السمبي لمعمؿ تترتب عنو عدة خسائر ، كما تنبثؽ عف ذلؾ 

تطور ، وىذا ما ييدد بقائيا في السوؽ سبب ظواىر تنظيمية تعيؽ المؤسسة عف الاستقرار وال
 نقص المنافسة ، وفيما يمي أىـ المظاىر السمبية لممفيوـ المادي لمعمؿ . 

 وقتغياب الانضباط الناتج عف عدـ اعطاء اىمية لم . 
  تراجع الاداء الناتج عف عدـ الخضوع لمبادئ التنظيـ الممتثمة في الانضباط والالتزاـ بالوقت

ع التعميمات التي يحتوييا التنظيـ ، وفي ىذا الاطار تبدو الثقافة التنظيمية السائدة والخضوع لجمي
داخؿ المؤسسة متعارضة مع التنشئة الاجتماعية لمعمؿ ، ذلؾ اف العامؿ ينظر الى قوانيف العمؿ 

 احتقارا لو لأنيا تممي عميو الولاء لمتنظيـ والخضوع لو.
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  العماؿ مف كرامتيـ، فنشئتيـ الاجتماعية تممي عمييـ احتقار بعض الميف التي تنقص في نظر
اختيار الميف والاعماؿ التي تحفظ عزة النفس وتصوف كرامتيـ ، في حيف نجد حرفة غسؿ الأواني 

 .1او غسؿ السيارات مف الحرؼ المتداولة في البمداف الغريبة ولا تشكؿ  أي حرج لمعامؿ"
د فف وعمـ اداء الوظائؼ ، وتطور مفيوـ التدريب و يشتمؿ "التدريب في السابؽ تعميـ الافرا-

واصبح يعرؼ حاليا بعممية تنمية اداء وسموكيات وخبرات الموارد البشرية وظيفيا او مينيا أو 
   Trainingمياراتيا ، اداريا ، اما التدريب والتنمية مفيوميف  مترادفيف، بحيث نعرؼ التدريب 

ا لرفع مستوى ميارات ومعارؼ وخبرات الافراد ولتعديؿ بمجموعة النشاطات المصممة والموجية ام
بإعداد وتطوير   developmentايجابي في ميوليـ وتصرفاتيـ أو سموكياتيـ، ونعرؼ التنمية 

الافراد لاستلبـ مسؤوليات مختمفة وأوسع داخؿ المستويات الإدارية التسمسمية، وتجدر الاشارة الى 
ع رؤيتنا لمتدريب عمى انو يشمؿ الجزء الكبير والياـ منو اف ىذا التبسيط لمتعريفيف يتواقؼ م

العامميف او الموظفيف الذي يعمموف في مستويات إشرافية ، واف التنمية او التطوير  نضاؿ 
الموظفيف والمدراء الذيف يعمموف في المستويات المتوسطة او العميا ولأىداؼ تقديرية وتنفيذية 

 .2مستقبمية"
لعمؿ الدولي التدريب الميني عمى انو استخداـ سمسمة مف الخبرات المنتظمة "ويعرؼ خبراء مكتب ا

في تدريب فردا او افراد لمقياـ بميمة معينة، وميداف التدريب الميني لا يقتصر عمى العماؿ ، وانما 
يتسع ليشمؿ العمؿ اليدوي والعقمي والاداري والكتابي ، ويركز عمى الجوانب الفنية في العمؿ 

الاجتماعية مثؿ التدريب عمى العلبقات الاجتماعية والانسانية والقيادة، وعمى حؿ  والجوانب
المشكلبت، ويقوـ بعممية التدريب الميني أخصائيوف في التدريب ممموف بأصوؿ المينة و بأنواعيا 
اـ و اعراضيا، وعمى دراية شاممة بالأسس النفسية والتربوية لعمميات التعمـ والتعميـ ، كما يعتبر نظ

التدريب الميني جزاء مف البرنامج الكمي لمتعميـ العاـ لأنو يسيـ في رفع مستوى مجموعة مف 
 المواطنيف مف النواحي الصحية والاجتماعية والوظيفية والثقافية والاقتصادية. 

والتدريب الميني ىو تجييز القوى البشرية لتأدية الاعماؿ المطموبة منيا بكفاءة عالية وليس -
ود ليذه الاعماؿ كما انو ليس ىناؾ حدا أعمى لمكفاءة التي تؤدي بيا ىذه الاعماؿ لوجود ىناؾ حد

التطور السريع الذي يطرأ عمى ىذه الاعماؿ ، والتدريب الميني المتطور ىو أحد قواعد المجتمع 
اف السميـ والاقتصاد القوي والديمقراطية الحقيقة ، ولابد لمتدريب الميني مف اف يجيز الفرد لضم

 الحياة الكريمة لنفسو وليؤلاء الذيف يعوليـ ليممس اف مينتو ىي اساس تقدمو . 
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ىناؾ تعريؼ آخر لمتدريب بانو يعتبر وسيمة مف وسائؿ رفع مستوى الكفاءة الانتاجية للؤفراد مف 
ناحية الميارة المينية، وييدؼ التدريب الميني الى إعداد الفرد او رفع ميارتو ليعمؿ في اي نوع 

ف مجالات نشاط الاقتصادي، وقد يعتبر أحد الركائز الرئيسية في خمؽ الميارات وتنمية القدرات م
، و"يمثؿ الفرد 1وابراز الكوادر الفينة التي تقود العمؿ وتنيض بالإنتاج بأسموب عممي متطور"

 الوحدة الاساسية التي تحدد سموؾ المنظمة، وفي ضوء السموؾ الذاتي لمفرد تستطيع المنظمة
تحقيؽ اىدافيا الادارية والاقتصادية والاجتماعية وغيرىا ، اف مجيئ الفرد لمعمؿ وانصياره فيو 
واستجابتو وتفاعمو مع أقرانو واستخدامو المواد وادوات العمؿ والرضا عف العمؿ ذاتو ومجمؿ 

تأثير علبقتو ونشاطاتو ، تعد مصادر اساسية لمسموؾ المنظمي مف ناجية، وتمعب أدوار رئيسية لم
في المنظمة وتحقيؽ أىدافيا مف ناحية أخرى ، كما اف السموؾ الذاتي لمفرد محصمة تفاعمية مف 
الاثار البيئية التي تشكؿ المنظمة جزءا منيا ، ومنيا العوامؿ الداخمية الذاتية لمفرد الذي تتحدد 

 .2بموجبو التصرفات الفردية"
تراعي مجموعة مف العناصر والجوانب المتعمقة  "وعمى المنظمات الاعماؿ والاجيزة الادارية اف-

 بتطوير الافراد وتغييرىـ الى الأحسف ، وتتمثؿ ىذه العناصر فيما يمي:
 دوافع الافراد وقدراتيم.  -ب                .     الانماط الشخصية للأفراد –أ 
حل ارات و فرص مشاركتيم في القر -د                    اتجاىات الافراد ومواقفيم. -ج

 . المشاكل
فعيـ وقدراتيـ وفرص اف ايجاد الانسجاـ والتناغـ بيف شخصيات الأفراد واتجاىاتيـ ودوا -

فالتدريب الحديث أصبح يأخذ ثلبثة ، 3كبير في فعالية المنظمة ونجاحيا" ، لو دور المشاركة ليـ
 أشكاؿ وىي:

" تحتاج المؤسسة عمى اختلبؼ عمل/ العامل(: التــــــــــــــــــــدريب التـــــــــــــقني )ال -1-1
انواعيا واحجاميا الى موارد بشرية مدرة ومؤىمة لتنفيذ كافة نشاطاتيا وعممياتيا ، ومف الطبيعي اف 
تزداد الحاجة الى تنمية الموارد البشرية مع ظيور وظائؼ جديدة ، ومع اتساع استخداـ المؤسسات 

وجيا الجديد وما رافقتيا مف تعديؿ او تغير في انتاج وتسويؽ لتكنولوجيا حديثة ومعقدة ، فالتكنول
سمع وخدمات وابتكارات قائمة او جديدة الى جانب خمقيا لوظائؼ جديدة او تغيرىا لأساليب العمؿ 
في وظائؼ معينة ، اوجد بقوة حاجة ماسة الى تنمية ميارات وقدرات الموارد البشرية العاممة 
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برامج تأىيمية وتدريبييو تواكب شدة النقص الحاصؿ في الميارات  وفرضت بالتالي عمى المؤسسات
التقديمية واكتساب الافراد ميارات جديدة تواكب الميف الحديثة التي افرزتيا عوامؿ تكنولوجيا 

 المعروفة ، ابراز الاسباب الكامنة وراء الحاجة الى تنمية الموارد البشرية ما يمي : 
 قاؿ الوظائؼ مف قطاع الصناعة الى قطاع الخدمات ، مواكبة التحوؿ الحاصؿ في انت

في عددىا الصادر في  BUSINESS WEEK  فالإحصائيات او أردتيا مجمة بيزنس وويؾ
مف الأمريكييف العامميف اصبح يعمؿ في وظائؼ ذات   %84بنت اف  1993ايموؿ سنة  20

 طابع الخدماتي . 
 نشاطات والوظائؼ المعطاة ليـ ، وارشادىـ او توجيو الأفراد الجدد أو تعريفيـ بشتى أنواع ال

 تعميميـ كيفية ونوعية الأداء المتوقع منيـ .
  تحسيف ميارات وزيادة قدرات الافراد ورفع مستوى ادائيـ بما يطابؽ معايير الأداء المحددة ليـ

. 
  تييئة الافراد لتنبؤ وظائؼ مستقبمية، او تحضيرىـ عدة وعددا لموجية كافة التغيرات

 كنولوجية والمعموماتية والتسويقية التي تؤثر عمى انتاجيـ وأدائيـ . الت
  تييئة الأفراد لمواجية التحديات الى تفرضيا المحيطات الخارجية عمى مؤسسات في مجالات

عدّة ، منيا عولمة اليد العاممة و انتشار المساحات التنافسية بيف السمع والخدمات المنتجة 
والمزايا والنوعيات المختمفة ، بما ليا مف تصمايـ وتجييزات  وذات المواصفات والاحجاـ

 وتركيبات وتشغيلبت متنوعة . 
يتضح مما تقدـ بأف وظيفة تنمية الموارد البشرية ، اصبحت مف اكثر الوظائؼ الرئيسية اليامة -

 .1التي تشغؿ باؿ مدراء الموارد البشرية"
يعرؼ و التفاعل الاجتماعي)العمل/العمال(:"التـــــــــــــدريب عــــــمى الانفعال -1-2

التدريب عمى أنو عممية تعتمد عمى تقديـ فف الخبرة ، والميارة ، والعمـ، بيدؼ تقديـ الخدمة 
التدريبية للؤفراد والجماعات داخؿ المؤسسات الانتاجية والخدمية لتحقيؽ أعمى قدر مف الأداء في 

ئفيـ ومنيتيـ في ضوء استراتيجية تمؾ المؤسسات، مواجية المعوقات والعقبات التي تواجو وظا
والتدريب بيذا المعني يعطى أىمية لدور الميارة الممتزج بالخبرة والمعرفة لرفع كفاءة الفرد 
والمؤسسة وايضا يعني مراعاة البعد القيمي والأخلبقي في ظؿ الوجود الاجتماعي والجماعي داخؿ 

 مؤسسة وحدة العمؿ . 
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ىتماـ في إعتبار أف رفع المستوى الميارى والأدائي لمفرد عف طريؽ التدريب كما ينعكس ىذا الا-
ىدؼ تنموي وجماعي يساعد في مواجية العقبات المينية والاجتماعية والثقافية التي تؤثر عمى 
الأداء كما وكيفا، فضلب عف تماسؾ بناء جماعات العمؿ سيكولوجيا، في ظؿ الاتجاىات 

وى و أىمية التدريب نحو تحقيؽ الخدمة النفسية ليؤلاء المتدربيف واشباع والاعتقادات السائدة بجد
حاجاتيـ التدريبية النفسية والميارية مثؿ الشعور بالكفاءة وتحقيؽ توكيد الذات والاماف مف خلبؿ 
العلبقات التفاعمية داخؿ جماعة العمؿ ، حيث نضع أيدينا عمى التدريب كضرورة نفسية نجده انو 

عتمد عمى قواعد عممية ثابتة مف قوانيف عمـ النفس ونظرياتو وطرائقو التي اتسعت في جوىره ي
 وانتشرت في جميع المجالات الادارية والطيبة والعسكرية والمينية الاخرى . 

ىذا كما تستند فمسفة التدريب عمى ميارات خاصة تتمثؿ في قدرة المدرب عمى تحويؿ النسؽ -
مي وتطبيقي ، الامر الذي يؤدي الى تحقيؽ العديد مف القيـ المعرفي والمياري الى واقع عم

الانسانية والاجتماعية التي تنطوي عمى أىمية دور التدريب في نمو وتعديؿ السموؾ ونشاط الفرد 
والجماعة وتحقيؽ التوازف النفسي جمعي داخؿ المنظمات العمؿ مما يسفر عف الاستقرار الانفعالي 

 لأعضاء المنظمة . 
ىذا الأمر يمكف الاستفادة مف طاقات أفرادىا ، دوف ضياعيا في الخلبفات والمشاحنات  وفي ضوء

 .1بيف عناصر الادارة العميا والوسطى وسائر العامميف"
و"يأخذ مفيوـ العمؿ أبعادا مختمفة حسب تنوع المجتمعات والتنشئة الاجتماعية السائدة في -

لقدرات والميارات الفردية والجماعية أي مجاؿ المجتمع ، فقد يعني العمؿ فضاء لمتعبير عف ا
للئبداع والرقي ، بمعنى آخر يسمح العمؿ بتوفير الحاجات البيولوجية ، النفسية والاجتماعية ، 
وىذا المفيوـ غالبا ما يكوف لدي البمداف المتقدمة ، اما في البمداف الافريقية والعربية عموما 

اعية يعتبر العمؿ في اعمب الحالات مصدر رزؽ يسمح والجزائر خصوصا وبفعؿ التنشئة الاجتم
 بتمية الحاجات المادية ، فيي نظرة مادية 

التــــــــــــــــــدريب كبـــــــــــعد ثقافي قي مي )الــــــــــــــــــــعامل/ استراتيجية و ثقافة -1-3
دىا البشرية بيف المؤسسة وموار  THE ACCULTURATIONتحتؿ عممية التثاقؼالمؤسسة(:"

حيزا ىاما في حياة برامج وعمميات المؤسسة التدريبية، اذ ييدؼ التثاقؼ الى تدجيف الافراد الجدد ، 
عمى أنو   Orientationوتكييفيـ بقدر المستطاع مع المحيط الداخمي لممؤسسة ، يعرؼ التكييؼ 

بشرية استقباؿ الافراد الاعتياد مع موقؼ او محيط ما ، ومف ىنا يقصد بعممية تكييؼ الموارد ال
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ووضعيـ في الاجواء العملبنية والثقافية لممؤسسة ، وتعتبر عممية التكيؼ مف العمميات  الجدد
اليامة لمتعرؼ عمى الافراد، ولتعريفيـ عمى بعض جوانب تتعمؽ بأعماؿ ونشاطات المؤسسة 

 تالية: وبالواقع يحتاج الافراد الجدد الى معرفة معمومات محددة تطاؿ النواحي ال
  .مستويات ومعايير الأداء والتوقعات إضافة الى القواعد السموكية والتقاليد والسياسات المتبعة 
  السموؾ الاجتماعي لمتعارؼ عميو والذي يحكـ تصرفات وأداء الافراد 
 . تقنيات الوظائؼ المطموبة شغورىا مف قبؿ الأفراد الجدد 

مية تكييؼ الموارد البشرية غير كافييف، ففي حيف أف الوقت والجيد المعطي لعم  casicioويرى -
نجد اف ثمانية مف أصؿ عشرة شركات أمريكية التي تستخدـ اكثير مف خمسيف عامؿ او موظفا ، 
تقوـ بوضع واعدد وتقسيـ عممية التكييؼ لمواردىا البشرية، الا اف ىذه  العممية بالواقع والممارسة 

عريفيا عف فمسفة وسياسات وقواعد المؤسسة ، لذا يتـ ليست سوى عميمة توجييية ظاىرية في ت
عف المؤسسة واخذىـ بجولة قصيرة  hand bookأحيانا التكييؼ مف خلبؿ إعطاء الأفراد كتيب 

 .1لمتعرؼ عمى مكاتب ومباني لممؤسسة"
لنا و"تؤثر القيـ التي يؤمف بيا الفرد في مدى إدراكو ،فنحف لا نرى الأشياء عادة الا مايتفؽ وميو  -

واتجاىاتنا وقيما وحاجاتنا النفسية، فالقيـ والمعتقدات ينظر إلييا في الغالب عمى انيا معايير 
اجتماعية يستوعبيا الفرد وتتكوّف لدييـ، بحيث يجعؿ منيا موازيف يزف بيا افعالو وافعاؿ الاخريف ، 

 .2ويتخذىا مرشدا لو في سموكو وعند ادراكو للآخريف وحكمو عمييـ"
التكييف الميني الاجتماعي: ويمكن النظر لو من زاويتين من حيث الرسمي ة أنواع -2

 و اللا رسمية:
 "يعرؼ التكييؼ الرسمي عمى انو التكييؼ المموؿ التكييف الميني و الاجتماعي الرس مي:-2-1
 sponsored   والمعد مف قبؿ المؤسسة واليدؼ الرئيسي منو ىو استقباؿ الافراد الجدد واطلبعيـ

قواعد وسياسات واجراءات المؤسسة ، اذ مف المفروض حصوؿ التكييؼ في أقرب وقت  عمى
 ، وغرض منو: 3ممكف أي فور استلبـ الموظؼ لوظيفتو في اليوـ الاوؿ الذي باشر فيو العمؿ"

  مواجية الصدمة المؤسساتية"Culture shook ،التي يتعرض ليا الموظؼ الجديد ،
الموظؼ الجديد نفسو بعض ، اذا مف البدييي اف يسأؿ عميو تكيؼ يحد مف صداىا وتأثيرىافال
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؟ ىؿ يعامؿ بعدالة مف قبؿ .؟ ىؿ يحبونو.والتي مف بينيما ىؿ يقبؿ بو الموظفوف الأخروفالاسئمة 
 ؟. داء الوظيفة ضمف محيط معيف؟ ىؿ ينجح في أ.المؤسسة
 فة التعييف والتدريب التقميؿ مف تكمفة ترؾ الموظؼ لمعمؿ اذ اف بعض الدراسات وجد اف تكم

العملبقة للؤدوية وجدت اف تكاليؼ ترؾ   Merckxوالتكييؼ تفوؽ ما نتصوره فمثلب شركة مرؾ 
الوظيفة، تعادؿ مرتيف ونصؼ تكاليؼ التعويضات المدفوعة لمقياـ بيذه الوظيفة، كما اشارت 

ذي حصموا عمى الدراسات الى اف معد ترؾ العمؿ في السنة الاولى عند الطلبب المتخرجيف وال
وىذا المعدؿ يرتب تكاليؼ عالية عمى المؤسسة ، ولا بد اذا مف مواجيتو % 50وظائؼ ىو بحدود 

 .1عف طريؽ إعداد برامج تكييؼ فعالة"
" يحصؿ التكييؼ غير الرسمي عندما التكييف الميني و الاجتماعي غير الرس مي: -2-2

يفة ، او الوظائؼ التي سوؼ يشغميا يتمقى الموظؼ الجديد معمومات عف المؤسسة وعف الوظ
الافراد الحاليف العامميف مع المؤسسة، و مف المفيد جد اف تطابؽ المعمومات التي حصؿ عمييا 
الموظؼ الجديد مف عميمة التكييؼ الرسمي مع المعمومات التي افضاىا اليو الموظفوف الحاليوف ، 

لتزاـ بيا ويعزز بالتالي مف قدرة المؤسسة اذا اف تطابؽ المعمومات يساعد الموظؼ الجديد عمى الا
عمى إثبات ثقافتيا القوية، مف الواضح بأف التكييؼ الرسمي والتكييؼ غير الرسمي متلبزماف كوف 

كورنؾ   الواحد منيا يدعـ آخر ومف الواضح ايضا بأف معظمة الشركات الناجحة امثاؿ كوربوريش
ييؼ الرسمي وغير الرسمي لمساعدة الافراد استخدمت مزيجا مف التك   IBMو اي بي اـ  انؾ

،ومف الملبحظ اف تركيز 2الجدد عمى التأقمـ السريع مع فمسفات وثقافات وسياسات إدارتيا المختمفة"
"بارسونز تغير ىنا مف النزعة الطوعية بمعنى النظر الى اختيار الفرد الفاعؿ ، الى النظر في 

حتى اختيارات الفرد، بؿ يحد منيا ولقد كانت ىذه  السبيؿ التي يعيد بيا النسؽ الاجتماعي او
النقطة مثارا لعدد مف الانتقادات التي سنعود الييا فيما بعد ، أما الآف فحسبنا اف ننظر في الطريقة 
التي طور بيا بارسونز فكرة وحدة الفعؿ الصغرى الى مفيوـ النسؽ الاجتماعي ، اف ىذا النسؽ 

ؿ مع الفاعميف الآخريف جزاء مف بيئة الفاعميف ، ويفترض يرتكز    عمى معايير وقيـ تتشك
بارسونز اف ىدؼ كؿ فاعؿ ىو الحصوؿ عمى اقصى درجة مف الاشباع ، وذا ما دخؿ الفاعؿ 
مف تفاعؿ مع آخريف وحصؿ في ذلؾ التفاعؿ  عمى الاشباع فذلؾ مدعاة لتكرار التفاعؿ ، 

ستجابات معينة مف بعضيـ ، وبيذا ستتشكؿ وسيصؿ الأمر بالفاعميف بعد حيف الى اف يتوقعوا ا
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بينيـ قواعد ومعايير اجتماعية مع قيـ تتفؽ عمييا ، وتكوف ىذه القيـ ضمانا لاستمرار تمؾ 
 .1الاستجابات"

وسوؼ نركز ىنا عمى البعد الأوؿ لمتكيؼ الميني و الاجتماعي داخؿ المؤسسة الا وىو  -
في ىذه العممية بداً مف التنشئة الاجتماعية القبمية و التكييؼ الرسمي باعتباره ىو المؤثر الاكبر 

البعدية  التي تكمـ كلب مف دوبار كمود ، ساف سوليو ، وفميب برنو، الفضيؿ رتيمي، ادقار سشيف. 
ولكي يكتمؿ التكيؼ الاجتماعي داخؿ المؤسسة يجب مراعاة عدة جوانب فيزيولوجية واجتماعية 

نوي التي ركزت عميو مدرسة العلبقات الانسانية ويمكف ايجاز بإضافة الى التحفيز المادي و المع
 ىذه الجوانب فيما يمي : 

اف دور والظروؼ المادية لمعمؿ ذات تأثير كبيرا أيضا في تصرفات :"المتطمبات الفيزيولوجية-أ
العامؿ خلبؿ عممة وخارجو، مف حيث مثلب كمية الانتاج وجودتو أثرىا في تعبو وصحتو الجسدية 

ينعكس ذلؾ عمى جيده النفسي وفي قدرتو عمى التحمؿ والانتباه، ويكوف ذلؾ نتيجة لحمؿ  ، كاف
العامؿ أثار ىذه الجوانب حيث يتعامؿ مع الآخريف في محيط العمؿ او خارجو ، وحيف ينظر الى 
نفسو وعممو وىو يراقب ما يمر بو مف ازمات، وكثيرا ما تكوف ىذه الاثار عاملب لعدـ التوافؽ الذي 

 يواجو بو حياتو اليومية ، ومف اىـ ىاتو الظروؼ ىي: 
 : أف الاضاءة الجيدة غمبا ماتعيف العامؿ عمى رفع مستوى انتاجو وبمجيود اقؿ،  الاضاءة

فكثيرا ما تتوقؼ الكفاية الانتاجية عمى سرعة الادراؾ البصري والدقة في التمييز بيف الأشياء، 
في عيوب العمؿ ، وقد ينعكس ىذا التعب في صوة  فالعمؿ تحت شروط ضوئية سيئة يحدث توتر

اضطرابات في اعضاء اخرى غير العينيف ، كذلؾ نسب اضاءة الرديئة شعورا بالانقباض في 
نفوس الكثير مف العماؿ، والى زيادة التعب والأخطاء و مزاجُ العامؿ بوجو عاـ ، فالضوء يجب اف 

ة اختلبؼ الاضاءة مف ميمة لأخرى ، فلئضاءة يكوف كافيا ثابتا موزعا توزيعا عادلا مع مراعا
الطيبة التي تتميز بشدة الضوء المناسبة والخمو مف الوىج ، انما تستمر في تحقيؽ راحة العامؿ 
وكفايتو في عمؿ ولا شؾ في انو يمكف تحقيؽ السير في العمؿ عف طريؽ مستويات ومعايير 

 . ضاءة الصناعية المناسبة لكؿ عمؿسميمة للئ
 تؤثر التيوية تأثيرا كبيرا في انتاج العامؿ ونشاطو ،فالتحسيف في شروط التيوية  ة :التيوي

يؤدي لزيادة الانتاج كما تساىـ في نقص الوقت الضائع مف العمؿ، وفي الواقع فاف سوء التيوية 
سرعاف ما يؤدي الى الشعور بالنعاس والخموؿ والتعب والضجر والضيؽ ، وقد بينت التجارب 

ف الاثار الضارة لسوء التيوية لا تعزي الى نقص الاكسجيف او الى تزايد ثاني اكسيد الحديثة ا
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الكربوف، بقدر ما ترجع الى ركود اليواء وما يترتب عمى ذلؾ مف ارتفاع درجتي الحرارة والرطوبة، 
ومتى ارتفعت درجة الحرارة والرطوبة تعذر عمى جسـ الانساف التخمص مف فائض حرارتو فيختؿ 

 و . توازن
 : لقد بينت نتائج الدراسات اف العمؿ في الضوضاء يكمؼ أكثر مف  ناحية  الضوضاء

استنفاذ الطاقة والجيد مف العمؿ في جو ىادئ، فالضوضاء التي تشتت الانتباه حقا تودي الى 
خفض انتاج العامؿ او الى زيادة ما يبذلو مف جيد فاف تعذر خفض الضوضاء فقد يفيد بعض 

ـ صمامات الأذف التي تستطيع اف تخفؼ الى حد كبير مف أثر الضوضاء الشديدة، العماؿ استخدا
لكنيا تحوؿ دوف سماع كلبـ الآخريف ، ويوكد "بريف" أف نتائج الدراسات التجريبية تبيف بوجو 

 خاص اف الضوضاء تقمؿ مف كفاية العامؿ وراحتو. 
 : دميا في عممو والتي يتوقؼ يحتؾ العامؿ بالآلات و الأدوات التي يستخ طبيعة الآلات

توافقو العاـ عمى سيرىا،فاستخداميا بالشكؿ المطموب يوفر لو السلبمة والأمف، ومنو عدـ تعريضو 
لمحوادث المختمفة، وقد أكدت بعض الدراسات اف ىناؾ عوامؿ نفسية وراء حوادث العمؿ سواء 

الشخصية المتطمبة لمعمؿ ، لذا كانت إضطرابات إنفعالية أـ نقص في القدرات العقمية والامكانات 
فاف برامج الاختيار والتوجيو والتدريب الميني والارشاد والعلبج النفسي كفيمة بتخفيض قابمية 
العماؿ لمحوادث  الى اقؿ قدر ممكف ومنو تحقيؽ نوع مف الانسجاـ والتوافؽ بيف العامؿ والآلة 

 التي يستعمميا.
 : قا سويا مع عممة عادة ما يكوف عمى علبقة حسنة اف العامؿ المتوافؽ توف نظام المؤسسة

مع نظاـ المؤسسة ولوائحيا الادارية ، فخبير بشكاوي العماؿ يجد اف اغمبيا يصدر عف الفاشميف 
في أعماليـ ، فالذي لا يجد الرضا النفسي عف طريؽ العمؿ يرضي نفسو بحاجتو بتقديـ الشكاوي 

سسة ، وبذلؾ ينجح في صرؼ غيره عما فشؿ ىو ضد الآخريف والقياـ بالاضطرابات داخؿ المؤ 
 فيو، ويرضي اعتباره لذاتو عف طريؽ تزعـ ىذه الحركات. 

 : اف المناخ العمؿ السائد في المصنع يؤثر بدوف شؾ في مدى توافؽ  المناخ التنظيمي
العامؿ بعممو، فإىماؿ العلبقات الشخصية بيف العامميف وبعضيـ وبينيـ وبيف إدارة المصنع 

يادة الدكتاتورية والظروؼ الفيزيقية الصعبة والخدمات غير المتوفرة مثؿ الخدمات الاجتماعية والق
 . 1والصحية والنفسية"

 "وتشمؿ علبقات العمؿ عدة اوجو ىي: علاقات العمل و متطمبات الميام الوظيفية:-ب
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 -:اح في عممو اف العلبقة الحسنة بيف العامميف تشعر الفرد بالارتي علاقات العامل برؤسائو
والرضا عنو وبالتالي يتحقؽ لو التوافؽ الجيد مع عممو، حيث ىناؾ العديد مف المميزات السموكية 
التي توفر علبقة جيد بيف الرئيس والمرؤوسيف وتشجيع روح الثقة  المتبادلة بينيـ، ومنيا تقدير 

ونة في تطبيؽ الموائح المرؤوسيف مف قبؿ الرؤساء واشعارىـ باحتراـ لشخصياتيـ ، واستخداـ المر 
ودراسة الافراد دراسة شخصية منفردة لمعرفة مميزات كؿ منيـ، ووضع الشخص المناسب في 
المكاف المناسب وفقا لقدراتو وامكانياتو ، لذلؾ اذا كانت العلبقة ايجابية فإنيا تنعكس عمى إحداث 

 ي . التوافؽ الميني واذا كانت سمبية فإنيا تسبب في سوء  التوافؽ المين
 -:اف طبيعة العمؿ الثنائي، تقتضي دائما تكويف علبقة نفسية بيف  علاقات العامل بزملائو

كؿ عامؿ وزملبئو ، وبيف المشرؼ وزملبئو، فالظاىرتاف الاساسيتاف المتاف تحدداف العلبقة بيف 
بشكؿ العامؿ وزميمو داخؿ المؤسسة ىما التنافس والتعاوف ، حيث اذا لـ تستخدـ ظاىرة التنافس 

صحيح نمت لدى الفرد المنافسة الفردية التي تؤدي الى إفساد العلبقات الداخمية وتبادؿ مظاىر 
العدواف الناشئ عف الاحباط الذي تحدثو ىذه المنافسة الفردية بيف الزملبء في عمؿ واحد بالرغـ 

لب ميما في مف اف المنافسة في بعض الاحياف اذا تـ استغلبليا بطريقة جيدة يمكف اف تكوف عام
 الابداع والتطوير في المؤسسة . 

 :إف ازدياد التوسع الصناعي أدى الى زيادة وتنوع في الميف وتوسع  علاقات العامل بعممو
شخصياتيا ، واصبحت الميف تتضمف العديد مف الميف ييدؼ زيادة الانتاج ، ولعؿ انتقاؿ العماؿ 

في وظائفيـ يكوف نتيجة لأنيـ لـ  مف مينة لأخرى في قت قصير سبب عجزىـ عف الاستقرار
يجدوا العمؿ الذي يناسبيـ منذ البداية، وىو ما يجعميـ يشعروف باليأس وفقداف الثقة بالنفس ، وكذا 

 .1تحويؿ العدواف عما يصادفيـ مف احباط متكرر الى علبقة سيئة مع زملبئو ومع لمؤسسة نفسيا"
  :ميب المشاعر مف خلبؿ الإصغاء الفعاؿ وىو ما يخمؽ الانتماء و ي الاستلاب الاجتماعي

، وسماع النبض الداخمي للؤفراد ، واتصاؿ المزدوج حيث الآخر والعطاء حيث جميع المستويات 
الرسمية وغير الرسمية ، حيث اف الشعور بالعزلة والاغتراب في العمؿ يحطـ المعنويات وقد يؤدي 

 للئحباط ، ويتـ ذلؾ عبر: 
 لمقترحات المقدمة مف الموظفيف ، كما اف المؤسسات الكبرى الاصغاء الفعاؿ للآراء وا

تنفؽ الملبييف الدولارات عمى استطلبعات الرأي ، كي تصؿ إلى فيـ أعمؽ لمسموؾ 
  .الزبائف

                                                           
 .  146ص ص  ،مابالض بىعمر احمذ زيً الذًً ًجري صابر ، المرحع - 1



               يت.مالتىظي اطتراجيجيت التىظيف والتنيف الاحتماعي وعلاقتهما بالثقافت                  :ثالثالفصل ال-  

 35 

  التواصؿ المتبادؿ مع العامميف ، حيث تتيح التواصؿ المفتوح بيف الادارة وتبادؿ الخيرات
و لذلؾ "اثر كبير عف نفسية العامؿ وأدائو ، ، 1والمعمومات بشكؿ رسمي او غير رسمي"

 ويتـ ذلؾ عبر : 
  اسقاط الحواجز المعنوية بالتقميؿ المستويات الادارية المتعددة في المنظمة ، وعدـ اغلبؽ

الأبواب بيف المسؤوليف وابتعادىـ عف العامميف والاتباع يشعر الموظؼ بانو يعمؿ لحساب 
 الغير ، وىو شعور محبط . 

 و نشر الأسرار، اف اعطاء العامؿ اسرار المنظمة واطلبعو عف الوضع المادي شفافية ا
لممنظمة يشعره بمدى ثقة الادارة بو، ويزيد  مف احساسو بالمسؤولية تجاىيا ، مع وجود حالات 

 قد تتطمب الكتماف او محدودية الاطلبع. 
 اذ القرارات ورسـ الخطط المشاركة في السراء والضراء ، اذ لا ينفع اف تكوف المشاركة في اتخ

فقط ، انما يجب اف يكوف الموظؼ شريكا في النتائج المادية التي يتـ تحقيقيا نتيجة لذلؾ ، 
وتحمؿ النتائج المادية التي يتـ تحقيقيا نتيجة لذلؾ، وتّحمؿ النتائج السمبية ، وكؿ ذلؾ يشعر 

ة مما يدفعو الى العمؿ الجاد ، الموظؼ بنزعة الممكية مما يشعره بالالتزاـ والشراكة في المنظم
 .2والنقابي ، والابداع المستمر"

" ومف دوف اف تنسى الاىمية الكبرى لتحفيز وما يمكف اف يحز في نفوس الفاعميف ، التحفيز يعني 
وصوؿ العامميف في المؤسسة الى حالة الشغؼ والتميؼ والسرور بأعماليـ اي تحريؾ العامميف 

يز يأتي مف اعماؽ النفس، وعممية التحفيز مف اىـ اركاف صناعة القائد ، لأداء العمؿ ذاتيا والتحف
وعمى قدر نجاحو في تحفيز الآخريف عمى اكتسابو احتراـ ، وثقة وحب وولاء  وانتاج ىؤلاء 
الآخريف، ويلبحظ بالتأكيد تفاوت طبيعة الافراد مف حيث استجابتيـ الى العوامؿ التي تأثر عمى 

ـ لمعمؿ مف فرد الآخر ، ومف مؤسسة لأخرى، فالبعض يمكف تحفيزه عف حافزتييـ او دافعيتي
عاؿ يحسف عممية طريؽ الالقاب المينية، والآخر يميب حماسة بالرؤيا المستقبمية، والقائد الف

التحريؾ  باستعماؿ المفتاح المناسب للبتباع والنظرية التحفيزية التي ترفع اليميـ ، وتجدد 
الطاقات، وتميب المشاعر، وعناصرىا ترتكز بشكؿ اساسي بالاستحواذ عمى القموب، عبر بموة 

عثا ، ومحركا رؤية لتفجير الطاقات الكامنة ، وتعطي صورة لممستقبؿ تستقر في القمب فتكوف با
 يستحؽ بالفعؿ النيوض مبكرا والاسراع الى العمؿ . 
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ويستطيع القائد اف يحفز اتباعو بطرؽ مختمفة ولكننا سنتناوؿ في ىذه الفكرة اىـ ىذه الطرائؽ ،  -
 وقد اختصرناىا بخمس نقاط ىامة اطمقنا عمييا خماسية التحفيز ، والعوامؿ الخمسة ىي : 

 ف أعمى مستويات التأثير تأتي مف قمب المتحمس لمعمؿ ، ويتـ "استحواذ عمى القموب: اذ ا
ذلؾ عبرة بمورة الرؤية المفجرة لمطاقات والصورة المشرقة لممستقبؿ تكوف باعثا ومحركا يدفع 

 الانساف لمنيوض لمبكر و اسراع لمعمؿ. 
 -  مف تحقيؽ الاستقرار العائمي: عندما يممس الموظؼ اىتماـ مؤسستو باستقراره العائمي

خلبؿ رعاية والاطمئناف اللبزميف ، فاف ذلؾ يشيع البيجة  في القمب، فيتولد  رضى يزيؿ 
القمؽ وييدأ الصراع النفسي الطاحف بيف متطمبات العمؿ والحياة المينية مما يجعؿ الانساف 

، واخيرا "يمكف تصنيؼ التدريب مف حيث الاىداؼ الى ما يأتي 1قادرا عمى العطاء والانتاج"
 : 
  ويد معمومات: اي زيادة قدرة الفرد عمى التفكير المبدع الخلبؽ بما يمنحو مف تكيؼ مع تز

 عممو ، ومواجية المشكلبت والتغمب عمييا . 
  التدريب عمى ميارات:وذلؾ عف طريؽ رفع مستوى اداء الفرد عف طريؽ اكسابو الميارات

 رة مستقرة .المعرفية والعممية المستحدثة في ميداف عممو ، او تطويرىا بصو 
  تكويف اتجاىات: تنمية الاتجاىات السميمة لمفرد نحو تقديره لقيمة عممو ، واىميتو والاثار

 الاجتماعية المتصمة بو والمرتبة عميو . 
  التدريب لمترفيو: وذلؾ عف طريؽ اعداد الفرد اعدادا جيدا لممارسة الميمات التي يتطمبيا

 .2ميارات ، والاتجاىات اللبزمة"العمؿ الجديد باكتسابو المعمومات ، وال
"اف عدـ اشباع حاجات الفرد النفسية والعضوية مصادر الاندماج الاجتماعي الميني: -3

تخمؽ لمفرد نوع مف التوتر يدفعو الى محاولة اشباعيا، فكمما طالت مدة الحرماف زاد التوتر بشدة 
ذ لـ تسمح لو الظروؼ البيئية او وينتيي الموقؼ عادة اذا استطاع الفرد اشباع تمؾ الحاجة ، وا

الاجتماعية بإشباع ىذه الحاجة وكانت الحواجز التي تقؼ بيف الفرد واشباع حاجاتو قوية مانعة 
فانو يحاوؿ اف يجد وسيمة يشبع بيا حاجاتو وقد تكوف ىذه الوسيمة غير سوية لا يقرىا المجتمع 

 ومف ىنا ينحرؼ الفرد وتختؿ عممية التوافؽ وىي:
 ر الجسمية الشخصية: اف رضا الفرد عف مظاىر الجسدية امر ميـ في توافقو فثمة المظاى

امور ليا قيـ جمالية مثؿ صفات المرء الجسدية الخارجية كالطوؿ ولوف العينيف وتناسؽ الجسد 
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فقد يشعر الفرد بالنقص مف عدـ تناسب اوصافو مع معايير الثقافة وكثيرا ما تؤثر المظاىر 
بة الآخريف نحوه ، وبالتالي في نظرتو لنفسو ، قد اشارت دراسات عديد الى الجسدية في استجا

اف الاحداث الجانحيف غالبا ما يممكوف صورة مشوىة عف جسدىـ، وغالبا ما يكوف السموؾ 
المضاد لممجتمع جزئيا محاولة تعويض عف الانطباع السمبي الذي يعتقدوف انيـ يتركونو في 

 .1الآخريف"
 :مف العوامؿ التي تساعد توافؽ الفرد مع عمميو صحة جسمو ،  الصحة الجسمية

فاستطاعة الفرد مثلب الذي ينعـ بصحة جيدة اف يواجو متطمبات التوافؽ مع البيئة بنجاح اذ 
يقتضي ذلؾ تمتع الفرد بقدر مناسب مف الصحة الجسمية التي تمكنو مف بذؿ الجيد المناسب 

عرض ليا بينما يضعؼ المرض الفرد في مواجية لمواجية حالات الوتر او الضغوط التي يت
 . مرض الجسدي التي تحوؿ دوف توافقوالضغوط النفسية وتنجـ عنو اعراض ال

 :اف تناسب قدرات العامؿ مع متطمبات العمؿ واحتياجاتو يؤدي الى التوافؽ  الروح المعنوية
دريب المستمر عمى اللآلات في اداء ىذا العمؿ ورفع الروح المعنوية لمعامؿ ىذا مع الاىتماـ بالت

المستحدثة والتطور مما يساعد ىذا العامؿ عمى اداء العمؿ بسيولة ويسر دوف معوقات مما يحقؽ 
 . الروح المعنوية لدى العماؿاستمرار توافؽ العامؿ في ىذا العمؿ فيحافظ بذلؾ عمى ارتفاع 

 : ت ملبئمة ، فالشخص ونقصد بيا اف يستجيب الفرد لممؤثرات الجديدة استجابا المرونة
الجامد غير المرف لا يتقبؿ أي تغيير يطرأ عمى حياتو ، ومف ثـ فاف توافقو يختؿ وعلبقتو 
بالآخريف تضطرب أذ ما انتقؿ الى بيئة جديدة مغاير أسموب الحياة فييا الاسموب الذي مارسو و 

ة تحقؽ التكييؼ بينو تعود عميو، اما الشخص المرف فانو يستجيب لمبيئة الجديدة استجابات ملبئم
وبيف ىذه البيئة ، ومعنى ذلؾ اف توافؽ الفرد يكوف اسيؿ كمما كاف ىذا الشخص مرنا ، والعكس 

 صحيح فكمما قمت مرونة الشخص قمت قدرتو عمى التكييؼ في محيط ظروفو وبيئتو الجديدة 
ديدة  دوف اي وىناؾ نوعاف مف المرونة ، مرونة قوية التي يتكيؼ فييا الشخص مع البيئة الج

تغيير مف طبيعتو وشخصيتو الاصمية ، و تكوف نتيجة لذلؾ عدـ توافؽ الفرد ، اذا ما ترؾ  ىذه 
البيئة الجديد و عاد الى بيئتو القديمة  ، مثؿ ىذه المرونة لا تحقؽ التكيؼ ، بؿ تؤدي عمى 

 العكس مف ذلؾ الى اختلبليا. 
 : لرضا ، وبناء عميو في عدـ توافؽ العماؿ مف المتوقع اف يؤثر الذكاء في عدـ ا الذكاء

يحصؿ بطريقتيف الأولى أف العمؿ شديد الصعوبة يسبب اجيادا مستمرا ذو الذكاء غير الكافي 
فيتكرر اليو التوبيخ بسبب عممو البيئي ، ويكوف قمقا مف تحمؿ المسؤولية ، ويشعر بعدـ الاطمئناف 
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ثاني اف الشخص المرتفع الذكاء قد يجد وظائؼ ، وربما يترؾ عممو نتيجة ذلؾ اف لـ يفصؿ ، وال
كثيرة مممة ، فيترؾ عممو لمبحث عف وظائؼ  تكوف عمى درجة اعمى مف الميارة والقدرة ، فاذا 
كاف ىذا التحميؿ سميما يتوقع المرء اف يظير عدـ توافؽ العماؿ علبقات مختمفة مع الذكاء في 

مف الذكاء وعدـ التوافؽ علبقات مختمفة لدى كؿ الوظائؼ المختمة، وقد يتوقع كذلؾ اف يظير كؿ 
مف النساء والرجاؿ لاف ترقية الرجاؿ أي المناصب ذات المسؤولية المعقدة امر مألوؼ أكثر مف 

 .1ترقية النساء  ليذه المناصب"
   يلبحظ اف الشعور بالروتيف والممؿ يعتبر مف العوامؿ المؤثرة في  :وتينتجنب الممل و الر

ي والتي تؤدي الى سوء التوافؽ الميني ، خاصة بالنسبة للؤعماؿ النمطية والمتكررة التوافؽ المين
حيث يتسبب الروتيف في انخفاض الانتاجية او الكفاية او القدرة في الاستمرار عمى اعمؿ سبب ما 
بذؿ مف طاقة مف قبؿ في انجاز العمؿ ، ويتمثؿ ذلؾ في احساس الانساف بالتعب بصورة متزايدة 

 ستمرار في العمؿ لمدة طويمة . بعد الا
 : لس معنى الراحة النفسية اف لا يصادؼ الفرد اي عقبات او موانع تقؼ  الراحة النفسية

في طريؽ اشباع حاجاتو المختمفة وفي تحقيؽ اىدافو في الحياة ، فكثيرا ما يصادؼ مثؿ ىذه 
ىو الذي يستطيع مواجية ىذه العقبات في حياتو اليومية ، وانما الشخص المتمتع بالصحة النفسية 

العقبات وحؿ المشكلبت بطريقة ترضيا نفسو ويقرىا لممجتمع، وعمى ذلؾ فاف مف سمات الفرد 
المتمتع بالصحة النفسية قدرتو عمى الصمود حياؿ الازمات والشدائد دوف اف يختؿ مزاجو ويشوه 

العدواف ونوبات الغضب، تفكيره ، ودوف اف يمجأ الى اساليب ممتوية غير ملبئمة لحؿ ازمتو ك
 فدرجة احتماؿ الاحباط مف اىـ السمات التي تستطيع شخصيتو الفرد وتميزه عف غيره مف الافراد. 

 اف فكرة الشخص عف نفسو ىي النواة الرئيسية التي تقوـ عمييا شخصيتو  :مفيوم الذات
عة ادراكات الفرد كما انيا عامؿ اساسي في توافقو الشخص الاجتماعي ، فالذات تتكوف مف  مجمو 

لنفسو وتقييميا لو ،فيي اذف تتكوف مف خبرات ادراكية وانفعالية تتركز حوؿ الفرد باعتبار انو 
 مصدر لمخبرة والسموؾ والوظائؼ . 

 اف الشخص الذي يضع لنفسو اىدافا ومستويات لمطموح ويسعى  :اتخاذ اىداف واقعية
ياف بعيدة المناؿ ، فالتكيؼ لمتكامؿ ليس لموصوؿ الييا حتى ولو كانت تبدو لو في غالب الاح

معناه تحقيؽ الكماؿ بؿ يعني بذؿ الجيد والعمؿ المستمر في تحقيؽ الاىداؼ ولكي يتحقؽ ىذا 
يجب اف لا يكوف البعد شاسعا بيف فكرة الشخص عف نفسو ، وبيف الاىداؼ ومستويات الطموح 
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الاندماج الميني و الاجتماعي ، و الجدوؿ التالي يوضح اىـ مصادر  1التي وضعيا لنفسو"
 لمموظؼ داخؿ بيئة المؤسسة.

 
 .2يوضح أىم مصادر الاندماج الميني و الاجتماعي" (:01)الجدول رقم -

 ػػػتماعيمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػصادر الانػػػػػػػػػػػػػػػػػػدماج الػػػػػػػػػػػػػػػػػميني و الاجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 المصادر العامة مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػصادر التػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػنظيميةال

 متطمبات المياـ متطمبات فيزيولوجية متطمبات شخصية
 المظاىر الجسيمة -الحاجات الاولية     -

 الروح المعنوية -الصحة الجسيمة     -
 الذكاء -  المرونة             -

 الراحة النفسية -تجنب الممؿ والروتيف   -
 مفيوـ الذات-
 اىداؼ واقعية-

 الاضاءة-
 التيوية-
 الضوضاء-
 المناخ التنظيمي-
 نظاـ المؤسسة-
 طبيعة الآلات-

علبقات العمؿ -
 مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػع

الرؤساء ، الزملبء ، 
 العمؿ

 التغيير التكنموجي-
 الكفاية في العمؿ-

 لمسؤولية .ا-

وسائؿ الاعلبـ -
 والاتصاؿ

 البيئة الخارجية-
 الحياة العائمية-
 الصحة النفسية-

 

كما اف الدافعية الوظيفية امر في غاية الاىمية لمتوافؽ الاجتماعي والميني لمعامؿ حيث" اف -
ي بنجاح ، الفرد عمى مدار حياتو الوظيفية قد يتخذ عديد مف القرارات الوظيفية لإتماـ مساره الوظيف

وتتوقؼ عميمة اتخاذ القرارات والكيفية التي تتخذ بيا ىذه القرارات عمى بعض الخصائص 
الشخصية لمفرد ، ومف ىذه الخصائص ، طبيعة شخصية الفرد ، وحاجاتو واىتماماتو ، وقدراتو ، 

فلؤفرد  وثقتو بنفسو والحاجة  الى الانجاز ، والرغبة في تحمؿ المخاطر والاعتماد  عمى النفس ،
الذيف يكوف لدييـ ثقة عالية بأنفسيـ ، ولدييـ حاجة الى الانجاز عالية ، ورغبة عالية في تحمؿ 
المخاطر ، ويعرفوف حتى وكيؼ يعتمدوف عمى أنفسيـ، مثؿ ىؤلاء الافراد يكونوف اكثر ايجابية في 

جاحا وتعني القرارات حؿ مشاكميـ الوظيفية ، واكثر احتمالا لاتخاذ قرارات وظيفية اكثر فعالية ون
الوظيفية الناجحة ، تمؾ القرارات التي تعبر عف اختيارات وظيفية طويمة الاجؿ والتي تحقؽ 

 الشعور بالرضا والاشباع وتحقيؽ الذات . 
تحدد الخصائص الشخصية ،الثقة بالنفس، الحاجة للئنجاز ، تحمؿ المخاطر  ابعاد الدافعية:-أ

تيار الفرد لوظيفتو، رؤيتو ونظرتو لوظيفتو ، والى اي مدى سيعمؿ ،الاعتماد عمى النفس، كيفية اخ
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بجيد وحماس  فييا ، والى اي مدى سيظؿ ويبقى لمعمؿ في ىذه الوظيفية ، بمعنى آخر ، فاف 
 الدافعية الوظيفية تشمؿ عدد مف الخصائص والتي يمكف تقسيميا الى ثلبث مجالات 

عمى ابعاد مثؿ ، ثقة الفرد في قدراتو ، والحاجة  وىي تنطوي المثابرة والمرونة الوظيفية:-أ
لإنجاز والرغبة في تحمؿ المخاطر ، والمثابرة الوظيفية التي تؤثر عمى عممو ، ويرى الفرد الذي 
يتمتع بدرجة عالية مف المثابرة ، نفسو عمى انو فرد كؼء قادر عمى التحكـ فيما يحدث لو ، كما 

ما يرغب في تحقيقو مف خلبؿ العمؿ الذي يقوـ بو ، ويكوف انو يشعر بنجاحو في انجاز وتحقيؽ 
ىذا الفرد ايضا قادرا عمى تحمؿ المخاطر ، وتحديد متى وكيؼ يتعاوف مع الآخريف ، او يعمؿ 

 مستقلب  ،وتحدد المثابرة الوظيفية اصرار الفرد عمى تحقيؽ اىدافو الوظيفية. 
يد الاىداؼ ، والتعرؼ عمى نقاط القوة وىي تنطوي عمى ابعاد مثؿ تحد الرؤية الوظيفية:-ب

والضعؼ في الفرد ، وتحدد الرؤية الوظيفية ، مدى اعتماد الفرد في تكوينو لرأيو او لبناء تصوراتو 
عف العمؿ والوظيفة عمى الواقع ، وكيؼ يربط بيف ادراكو لمواقع ، واىدافو الوظيفية ، والفرد الذي 

فية ، ويحاوؿ اف يفيـ نفسو ويفيـ البيئة التي يعمؿ بيا ، يكوف لديو درجة عالية مف الرؤية الوظي
فيو يتوقع الحصوؿ عمى معمومات مف نتائج عممو ومدى تحسف ادائو ، كما انو يحدد اىداؼ 
وظيفية واضحة ومنطقية ، ويرسـ خطط لتحقيؽ ىذه الاىداؼ ، ومف المحتمؿ اف تؤثر رؤية الفرد 

 يفية . الوظيفية عمى درجة تحقيقو لأىداؼ الوظ
وىي تنطوي عمى ابعاد مثؿ الاندماج في الوظيفة والمنظمة والتخصص  اليوية الوظيفية:-ج

والحاجة الى التقدير ، والى شغؿ دور قيادي ، وتمثؿ اليوية الوظيفية المدى الذي يعرؼ بو الفرد 
يتو نفسو مف خلبؿ الوظيفية او العمؿ الذي يؤديو ، والفرد الذي يكوف لو احساس عالي بيو 

الوظيفية ، يميؿ لاف يكوف اكثر اندماجا ، وتعايشا في عممو ووظيفتو ويكوف ايضا اكثر ، احتمالا 
ىداؼ الوظيفية لمفرد، ، وتحدد اليوية لوظيفية اتجاىالا شعوره بالولاء المنظمة ، او صاحب العمؿ

 ويمكف اف تعبر عف ىذا الكلبـ مف خلبؿ بعض التساؤلات.
 ىل يرغب الفرد ان يكون في مركز قيادي ؟. -؟ .تقدم في المنظمةىل يرغب الفرد  في ال-
ىل يرغب الفرد في الحصول -ىل يرغب الفرد ان يحصل عمى مركز أدبي او اجتماعي أكبر ؟ -

 .1ىل يرغب الفرد في تحقيق ىذه الاىداف بسرعة ؟"-عمى أجر ومزايا مادية أكبر ؟ 
تشتمؿ استراتيجية دمج العامميف لمعاممين: ابعاد استراتيجية دمج الميني و الاجتماعي -4

 عمى عدة جوانب ىامة واساسية ويمف حصرىا في الابعاد التالية . 

                                                           
 .  385،  383، ص ص  2004، الذار الجامعيت ، الاصىىذريت ،  الظلىك التىظيمي المعاصسرواًت حضً ،  - 1



               يت.مالتىظي اطتراجيجيت التىظيف والتنيف الاحتماعي وعلاقتهما بالثقافت                  :ثالثالفصل ال-  

 41 

 ":اوضحنا في السابؽ اف دمج العامميف ىو تعبير وتجسيد عالي المستوى  البعد المجتمعي
لمجتمع لديمقراطية الادارة والعمؿ في المنظمات التي ىي جزء ىاـ مف المجتمع ، فاذا كاف ا

يسوده المنيج الديمقراطي  وحرية التعبير عف الرأي ، لا بد في ىذه الحالة مف اف تتبنى 
المنظمات استراتيجية الدمج ليتماشى نمطيا الاداري مع القيـ السائدة فيو ، ولا تكوف قد شذّت 

فييا  عف ىذه القيـ ،فلب يعقؿ اف تكوف الديمقراطية سائدة في مجتمع ما ونمط ادارة المنظمة
مستبدة، بدوف وجود مشاركة ، فالمنطؽ يقوؿ اف الدمج ىو استراتيجية ادارية مطموبة في 

 المجتمعات الديمقراطية لأنو يتماشى مع القيـ السائدة فييا . 
 تعبر استراتيجية دمج العامميف عف احتراـ وتقدير العنصر البشري في العمؿ ،  :البعد المعنوي

يدار حسب ما تريد وترغب ، بؿ تنظر اليو عمى انو اساس العمؿ  فيي لا تنظر اليو انو اجير
وتحقيؽ الجودة ونجاح المنظمة يتوقفاف عميو ، وبما انو انساف يمتمؾ مشاعر ، اذا لا بد مف 
اشعاره بانو جزء منيا ، واشراكو في جميع القضايا المتعمؽ بو والعمؿ في داخميا فالدمج يعطي 

ليشعروا بالانتماء ليا ، وليندمجوا في العمؿ ويعطوا المنظمة ما  العامميف دفعة معنوية كبيرة
 لدييـ . 

 يتوقؼ نجاح استراتيجية دمج العامميف عمى نظره ملبؾ المنظمة ومديرىا لمسألة  :بعد القناعة
الدمج ، التي يجب اف تكوف قائـ عمى اساس إدراؾ مدى اىميتيا فالنجاح يتطمب اف يكوف 

مصمحة تربط  العامميف بالمنظمة لمدى طويؿ مف الزمف ، فيجب عمييـ لدييـ قناعة باف ىناؾ 
اف يغرسوا في العامميف قيما تساعد عمى ادراكيـ  باف نجاح المنظمة ىو لمجميع ونجاحيا 
يعني اف الخير سيعيـ كؿ مف يعمؿ فييا ، فالمنظمة التي لدييا علبقات طيّبة مع العامميف 

المعمومات ، ويشاركوف في اتخاذ القرارات عمى مختمؼ  واتصالات مستمرة بيـ ، وتفر ليـ
المستويات الادارية ، فيي اكثر احتمالية لمنجاح مف المنظمة التي لا تممؾ ىذا الحس والقناعة 

آليات خمق مناخ تنظيمي اجتماعي  -5.                            1لدى مديرىا"
ا يمكف القوؿ باف نظرية الاندماج " اذعقلاني في التسيير و إنساني في العلاقات: 

لارجيرس وباؾ وسيمة تساعد المنظمات عمى اكتشاؼ مدى وجود خمؿ في التنظيـ الرسمي 
أدى الى عدـ وجود اندماج فييا ، ىذ الخمؿ يجب دراستو ومعرفة اسبابو سواء مف جية 

لقضاء عمى العامميف او مف جية المنظمة ، ووضع الحموؿ اللبزمة لتلبفي  ىذه الاسباب وا
الخمؿ وتحقيؽ درجة اندماج عالية ، بشكؿ لا تطغي مصمحة احد الطرفيف عمى الآخر ، لاف 
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 1حدوث ذلؾ معناه اف احد الطرفيف ، غير راضي وفي ىذه الحالة يكوف لدينا اندماج ضعيؼ"
 ويمكف خمؽ مناخا تنظيميا جيدا مف خلبؿ الأبعاد التالية:، 

ت التي تتميز بالمرونة في اتخاذ القرارات لتتلبئـ مع التغيرات "او توضع السياسا السياسات: -أ
والظروؼ البيئية الداخمية والخارجية وتعطي تأثيرا ايجابيا نحو الافراد الذيف يتأثروف بتطبيقيا ، كما 
اف السياسات يجب اف لا تكوف عرضة لمتغير والتبديؿ السريع، بؿ تتصؼ بالثبات والاستقرار 

يبعث الثقة والارتياح في نفوس العامميف وذلؾ يعكس السياسات المتقمبة  والوضوح لاف ذلؾ 
والغامضة التي تثير مخاوؼ العامميف وتدفعيـ الى اظيار سخطيـ و استيائيـ ومف السياسات 

 الميمة مثلب سياسة التوظيؼ ، وسياسة الاجور والترقية والتنقؿ وانياء الخدمة .
ؿ باف الادارة تحرص عميو وتتمسؾ بو لكفاءتو وذلؾ عف اف يشعر العام تدريب العاممين: -ب

 طرؽ تدريبو المتكرر عمى ما ىو جديد أو ضروري الأمر الذي يزيد ثقتو بنفسو وبالمنشأة .
يسعى العامؿ الى تحقيؽ ذاتو الا اف ذلؾ لا يتـ دوف حصولو عمى  وسائل  وانماط الاتصال: -ج

ددة مف الاتصاؿ ذات الكفاءة العالية ترفع مف كفاءة المعمومات  ولا شؾ اف استخداـ انواعا متع
العامؿ وفعاليتو، كما تؤدي الى تنمية روح التعاوف بيف العامميف ، والى تنمية التفاىـ والتقارب بيف 

 العامميف والادارة . 
يتوجب عمى الادارة وضع انظمة عادلة وغير منحازة التعامؿ مع  العامميف مف  العادلة التعامل:-د
ث المكافأة او العقوبات او الأجور او الترقيات او التدريب ... الخ الامر الذي بعث بالارتياح حي

في نفوس العامميف وحفز ىـ الى زيادة انتاجيتيـ ، وىذا يعني معاممة المرؤوسيف بالعدؿ المبني 
 عمى مبدأ سميـ وثابت . 

، وذلؾ مف خلبؿ اشراكو في اتخاذ اف تتبنى الإدارة فمسفة انسانية الانساف  النمط القيادي:-ه
سياماتو في تحقيؽ الاىداؼ  القرارات وحؿ مشاكؿ العمؿ الذي يقوـ بو حتى يشعر بقيمتو وا 
المطموبة ، فالقيادة التي تقوـ بدعـ المرؤوس وساعدتو عند الحاجة وتوجيو دوف انتقاد او تجاىؿ 

فسي والتقدـ بالأفكار الإبداعية وبالتالي الاستقرار الن ىي القيادة التي تستطيع خمؽ الثقة بالنفس و
 . مر والتغيب والتمارضتقضي عمى جميع مظاىر التسيب والتذ

لا شؾ اف الرقابة امرا ضروريا مف اجؿ التأكيد باف الاىداؼ المطموبة قد  اساليب الرقابة:-و
ختمفة لاختارتيا الامر حققت الا اف الرقابة التقميدية عادة ما تدفع بالعمالييف الى ابتداع الوسائؿ الم

الذي يؤدي الى تشديد الرقابة ، وىكذا الادارة الجيدة ىي التي تخمؽ المناخ التنظيمي الذي يؤدي 
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بالعامؿ الى تكويف رقابة ذاتية تنبع مف احساسو الداخمي بالواجب الممقي عمى عاتقو لتحقيؽ 
 الاىداؼ سواء كاف ىناؾ مف يراقبو او لا . 

اف المناخ التنظيمي الجيد ىو الذي يخمؽ لدى العامؿ حساسية تجاه  اعية:المسؤولية الاجتم-ي
المجتمع الاكبر الذي يعيش فيو ،فالمشروع لا يعمؿ مف فراغ وانما يعمؿ لإشباع حاجات المجتمع 
المثقؿ بالمشاكؿ ، وذلؾ فاف ادارة المشروع الواعية ىي التي تتحمؿ مسؤوليتيا الاجتماعية وتخمؽ 

 .1يف اىداؼ العامؿ والتنظيـ مف ناحية وبيف اىداؼ المجتمع مف ناحية اخرى"مناخا يربط ب
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في  حديد للئشكالية والفرضيات والفيـ النظريإف ىذه المجيودات التي بذلت مف تتمييد: -
،بؿ وفي كؿ الدراسات الاجتماعية الميدانية تبقى قاصرة، اف لـ تدعـ بالواقعية وتخرج دراستنا ىاتو 

تعامؿ مع المختمفة المواضيع اطارىا النظري الي الميداني بواسطة خطوات منيجية مضبوطة ت مف
لاجتماعي و الميني  وعلبقتيما بالثقافة التنظيمية، واطر و ،فدراستنا ىاتو والتي تتكمـ التكييؼ ا

مرجعيات الافعاؿ و السموكات التنظيمية تبقي  مثالية و نظرية، بؿ و بعيدة عف الواقع الممموس 
تحتاج  الى اف تعزز بالخطوات منيجية أيضا مف أجؿ إعطاء ىذا البحث وىذه الدراسة  بؿ و 

 .ىذه الخطوات الميمة ض نستعر  سوؼ الصفة العممية ليا، و 
ىناؾ تقسيمات كثيرة لمناىج العموـ الاجتماعية كما أنو ىناؾ تعريفات المنيج المستخدم: -1-

عديدة ليا، فمنيـ مف يرى بأنو "الوسيمة التي نتوصؿ بواسطتيا إلى مظير مف مظاىر الحقيقة، 
ائؽ المتصمة بالظاىرة الذي يربط بمشكمة تفسير الحق كيف،وبصفة خاصة الإجابة عمى السؤاؿ ،

 .1المبحوثة"
" ىو عبارة عف جممة مف الخطوات المنظمة التي يجب عمى الباحث ومنيم من يرى بأنو -

 .2إتباعيا في إطار الالتزاـ بتطبيؽ قواعد معينة تمكنو مف الوصوؿ إلى النتيجة المسطرة"
خاصة منيـ الميتميف بالعموـ الذي يتجو إليو الغالبية العظمى مف الباحثيف  المنيج الوصفي،اما -

الإنسانية وفي العموـ الاجتماعية بصورة أدؽ ،فيو " لا يكتفي الباحث عند استخداـ ىذا المنيج 
بمجرد الوصؼ بؿ عميو أف يستخمص الدلالات والمعاني المختمفة التي تنطوي عمييا البيانات 

الظواىر ببعضيا، واكتشاؼ والمعمومات التي أمكف الحصوؿ عمييا، وىذا يدفعو إلى ربط بعض 
عطاء ذلؾ كمو التفسير الملبئـ"  .3العلبقة بيف المتغيرات وا 

دوف غيره مف المناىج التي نجد كبار العمماء يختمفوف في تقسيماتيـ لممنيج الوصفي ا أنولقد لج-
الموضوع ، بؿ ومف  مع  ناسبتوتسمياتيـ ليا، حيث رأينا في المنيج الوصفي بانو ىو الذي  ي

لو نتمكف مف فيـ مثؿ ىذه الظواىر المدروسة فيو، فظاىرة التوظيؼ و استقطاب المورد خلب
كيفياتيا، ومف ثّـ التكييؼ الميني الى وصؼ  البشري التي تتخذ اساليب و طرؽ متنوعة، تحتاج

ؿ مختمفة، واخيرا تمؾ الافعاؿ و السموكات اوالاجتماعي(التنشئة الاجتماعية البعدية) التي تأخذ اشك
التنظيمية التي تأخذ مجاري متعددة حسب القيـ الاجتماعية القبمية و البعدية ،القيـ الثقافية 
والمعايير التنظيمية لممؤسسة كناحة لميوية المينية والاجتماعية ،وبالتالي كاف لزاما عمينا المجوء و 
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يؿ ىاتو مف اجؿ وصؼ و تحم الاستعانة بالمنيج الوصفي التحميمي دوف غيره مف المناىج ،
 المفاىيـ ومتغيرات المتعمقة ليذه الدراسة.

وىي التقنية أو الوسيمة التي يستعمميا الباحث لجمع المعمومات أدوات جمع البيانات: -2
والبيانات التي تفيده في موضوع بحثو، وقد يمجأ الباحث إلى استعماؿ أكثر مف تقنية إذا تطمب 

تـ استعماؿ أكثر مف تقنية لتغطية ىذا الموضوع الأمر ذلؾ، ولقد تطمب الأمر منا ذلؾ حيث 
 وىي:

،وفي الحقيقة الملبحظة  1و"ىي فعؿ فحص الظاىرة بكؿ اىتماـ وعناية"الملاحظة:  -2-1
المستعممة في البحوث ىي أنواع لكننا استعممنا الملبحظة البسيطة في بداية مشوار البحث  

بؽ لنوعية المعمومات أو حتى الأىداؼ أو واستخدمناىا للبكتشاؼ دوف أف يكوف لدينا مخطط مس
الظواىر التي سنركز عمييا، لكف وبعد التحديد الدقيؽ لموضوعنا أصبحنا نركز عمى ظواىر و 
سموكات معينة، كأنماط الاتصالات بيف الأفراد ومظاىر التعاوف والتكيؼ داخؿ المؤسسة ومظاىر 

 التنسيؽ بيف الأفراد عبر الملبحظة المباشرة.
ومجموعة مف الباحثيف بأف المقابلبت "تتضمف مجموعة مف  فضيل دليويرى لمقابمة: ا -2-2

 .2الأسئمة يتـ التعرض ليا وجو لوجو بيف الباحث والمبحوث"
ولقد استفدنا كثيرا مف ىذه التقنية في وضع الكثير مف المؤشرات والأبعاد والأدلة التي يمكف  

ثيرا في بحثنا ىذا، ولقد أجرينا الكثير مف المقابلبت مع طرحيا في استثماراتنا التي ركزنا عمييا ك
كثير مف موظفي ىذه المؤسسة عمى اختلبؼ فئاتيا العمالية، مف أجؿ معرفة اعتقاداتيـ 
وتصوراتيـ لمقضايا وللؤشياء التي تحيط بيـ داخؿ الوضع الاجتماعي والميني بالمؤسسة، لكننا لـ 

ا لـ تكف ىذه التقنية ىي مصدر البيانات والمعمومات نستعمؿ دليؿ يتضمف مجموعة أسئمة لأني
بقدر ما كانت توضيح وفيـ فقط، حيث كنا ندير معيـ نقاشات واسعة ومطولة عف ىذا الوضع 

 الميني والاجتماعي.
وىي تقنية مباشرة لمتقصي العممي تستعمؿ إزاء الأفراد وتسمح باستجوابيـ الاستمارة:  -2-3

 .3ب كمي بيدؼ إيجاد علبقات رياضية والقياـ بمقارنات رقمية"بطريقة موجية والقياـ بسح
ولقد ركزنا كثيرا عمى ىذه التقنية لأنيا ىي المصدر الأساسي ليذه البيانات والمعمومات التي 
تخصنا في موضوع الدراسة، ولقد استفدنا كثيرا في التقنيتيف السابقتيف في صياغة أسئمتيا إضافة 

                                                           
 .31مىريط أهجرش ، المرحع الضابم، ص - 1
 .192، ص 1999، دار البحث، كضىطيىت، الأطع المىهجيت في العلىم الاحتماعيتفضيل دليى، وآخرون ، - 2
 .204مىريط اهجلط، هفط المرحع الضابم ،ص   - 3
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ه إلى المبحوثيف عمى مرتيف، المرة الأولى كانت أسئمتيا مفتوحة وأخرى أننا قدمنا الاستمارة ىذ
متعددة الاختيار ، عمى عدد محدود (عشروف مبحوث) وذلؾ مف أجؿ التدقيؽ فييا ومحورتيا جيدا 
في المرحمة الأخيرة والختامية، أيف كانت الأسئمة محددة أكثر ومدققة مف أجؿ التسييؿ إيجاد كؿ 

 احات التي يمكف أف تكوف رد لأسئمة الاستمارة.الإجابات والاقتر 
لمحاسوب در كبير في : " في تفريغ و معالجة البيانات الإحصائية الطريقة المعتمدة-

، تبويب و تفريغ البيانات التي كانت الخطوات السالفة الذكر مف ترميز  العموـ الاجتماعية، فكؿ
ية و جيزة، فالحاسوب ما ىو الا جياز تتـ يدويا أصبحت تتـ بفضؿ الحاسوب خلبؿ فترة زمن

، فالباحث يمجأ دائما إلى 1يساعدنا عمى تخزيف ز معالجة و تحميؿ البيانات بطريقة اسرع و اسيؿ"
طريقة الاسيؿ بالنسبة لو ، والتي  تمكنو مف تحويؿ المعمومات الخاـ  الكيفية إلى معمومات كمية 

قتيف تمكف الباحث مف ذلؾ، أوليا وىي الطريقة (نسب ،أشكاؿ، بيانية) ،وفي الحقيقة ىناؾ طري
الذي تملؤ فيو المعطيات  طبعا بعد ترميزىا و تبويبيا ،وىو  SPSSالآلية والمتمثمة في نظاـ 

 .يتكفؿ لتحويميا آليا إلى نسب وبيانات وأشكاؿ وعلبقات ارتباطيو 
المؤسسات تعتبر مؤسسة سونمغاز مف بيف أىـ  :المجال الزماني، مجالات الدراسة-3

الاقتصادية الوطنية ، و ذلؾ لأنيا تممؾ العديد مف الامتيازات التي جعمتيا تتفوؽ بشكؿ كبير في 
ىذا المجاؿ ، حيث تحتكر إنتاج الكيرباء و نقميا وتوزيعيا في الجزائر ، و كذلؾ نقؿ وتوزيع 

منذ يوـ  %50مف  الغاز الطبيعي كما انيا ساىمت في رفع مستوى توزيع الكيرباء في البلبد بأقؿ
، كما تعد مؤسسة سونمغاز أكبر مرفؽ كيربائي عمى صعيد العالـ العربي 1969تأسيسيا عاـ 

ككؿ ، كما أنيا تحتؿ المرتبة الرابعة بعد الشركات السعودية و المصرية و الكويتية ، فيي رقما 
ائري ( حوالي بميوف دينار جز  43صعبا في السوؽ الاقتصادية إذ بمغ مجمؿ أعماليا أكثر مف 

بالنسبة لقطاع الكيرباء ، أما بالنسبة لقطاع الغاز  1999مميوف دولار أمريكي ) في سنة  600
مميوف دولار أمريكي  97فقد وصؿ رقـ أعماليا فيو أكثر مف سبعة بلبييف دينار جزائري ما يعادؿ 

لؾ بدعـ مف الدولة ،زيادة عمى كؿ ىذا فإنيا تتميز ببيع الكيرباء و الغاز بأسعار منخفضة و ذ
التي تبقى المستثمر الوحيد إلى حد الآف ، ورغـ فتح رأس الماؿ الشركة عمى شكؿ أسيـ فقد 

فيذه الكتمة العددية  ، ألؼ عامؿ 21وصمت اليد العاممة في مؤسسة سونمغاز إلى أكثر مف 
بحيث تعتبر مف بالاضافة الى عراقتيا أيف شيدت مراحؿ مختمفة و أنواع عديدة لاساليب التسيير، 

كبرى المؤسسات الجزائرية و أقدميا"منذ الاستقلبؿ الى يومنا ىذا"، فيي مؤسسة عريقة نتصور 
بانيا تتميز بثقافة تنظيمية تسييرية بؿ ليا فمسفتيا و عقلبنيتيا و إستراتيجياتيا الخاصة كفاعمة 

                                                           
1
 .166،ص2011،حىان 6، حامعت الجسائر ،العذددوز الاخصائي و الخاطىب في التدليل المتعدد المتغيراثة عميرة، حىيذ- 
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د او كونيا ىياكؿ إجتماعية في محيطيا ككياف إجتماعي و ثقافي تتجاوز كونيا مجموعة افرا
تنظيمية او معدات إنتاج، بؿ كمجتمع محمي مستقؿ بذاتو نسبيا ينحت اليويات و يقيـ التنشات 
الاجتماعية و الثقافية و يحقؽ الضبط الاجتماعي ليس مف باب القواعد و الضوابط القانونية 

ما يتوجب عمييا أف البدائية المجردة ، بؿ مف باب التطبيع الاجتماعي و الاستدماج الثقافي ، ك
تأخذمف محيطيا أفرادا مييئيف مينيا ليس فقط لدخوؿ عالـ الشغؿ،بؿ لدخولعالميا الاجتماعي و 
الثقافي أي مييئيف ذىنيا و نفسيا،إجتماعيا و ثقافيا، مف خلبؿ إستراتيجية عقلبنية بعيدة عف كؿ 

وظفييف أكفاء بمواصفات تاىمية الاعتبارات القرابية و القبمية و المحسوبية، بؿ تعدعمى إستقطاب م
عالية فنية و تقنية و عممية بالاضافة الى ما يدعميا مف مؤىلبت نفسية و إجتماعية و ثقافية 
تدفعو نحو الطموح ونحو البقاء و الولاء و الانتماء مف خلبؿ تحقيؽ اكبرقدر ممكف مف الملبئمة و 

مف الاغتراب الميني و الاجتماعي مف الانسجاـ بيف متطمبات الوظيفة و مؤىلبت المترشح لمحد 
جية ، ودفعو نحو حب العمؿ و الولاء و الانتماء لممؤسسة مف خلبؿ ما يقوـ بو مف أدوار مينية 

 و قيـ ثقمفية تدعـ و تعزز بو البناء التنظيمي لممؤسسة.  
ة إف نشأة مؤسسة سونمغاز تعود إلى العيد الاستعماري ، حيث كانت شركة احتكاري:نشأتيا -

،وبعد  28/06/1969كاف ذلؾ في  (EGAتابعة لفرنسا تدعى مؤسسة كيرباء و غاز الجزائر (
قرار التأميـ نظرا لمخراب الذي  حيث شمميا،  05/06/1947الاستقلبؿ بقيت كما ىي الى غاية  

تـ حؿ مؤسسة كيرباء و غاز الجزائر و  ( 59-69خمفو الاستعمار الفرنسي ، و بصدور الأمر (
 1991يسمى بالشركة الوطنية لمكيرباء و الغاز و ذلؾ مع مطمع التسعينات و بالضبط ظير ما 

وفقا لإصلبحات ( E.P.I.Cتغير طابع المؤسسة إلى شركة ذات طابع صناعي و تجاري ( ،
 . 1988الاقتصادية المستيدفة آنذاؾ فيي الاخرى تأثرت بأحداث اكتوبر

 .، حتي نياية الموسـ الدراسي 2018/2019ي الموسـ الدراس بدايةمف  :المجال الزماني -
نلبحظ كثيرا ما يتعرض الباحثوف الى أخطاء عنػد قيػاميـ  تحديد نوع وحجم العينة : :بشريالمجال ال -

بعمميػػة المعاينػػة بدايػػة مػػف كممػػة اخترنػػا، فنػػوع العينػػة و حجميػػا تحػػددىا ضػػوابط مختمفػػة خارجػػة عػػف 
لموضػػوع وخصائصػػو، ومنيػػا مػػا ىػػو متعمػػؽ بموصػػفات نطػػاؽ الباحػػث منيػػا مػػا ىػػو متعمػػؽ بطبيعػػة ا

المجتمػػػع المػػػراد دراسػػػتو مػػػف حيػػػث التجػػػانس أو اللبتجػػػانس و شػػػدة التبػػػايف بيػػػت الوحػػػدات المكونػػػة 
عامػػؿ، و قػػد تمثمػػت فػػي  807مػػف المجتمػػع الكمػػي المقػػدر ب %15حيث تمثػػؿ عينػػة  الدراسػػة  لػػو،

 عامؿ محؿ الدراسة  121
ي تـ التعرض إلييا مف تحديد لمنيج الدراسة ، و طرح المقاربة إف ىذه الخطوات الت الخلاصة:-

النظرية وشرحيا ،وتحميؿ المؤشرات وأبعاد كؿ فرضية عمى حدى، وتحديد لمجالات البحث، العينة 
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وطبيعتيا و حجميا وكيفية اختيارىا، وكذا أدوات جمع البيانات ىي خطوات ميمة جدا لإعطاء 
و الاكاديمية، لكف ىذه الخطوات غير كافية إف لـ تكمؿ بخطوات  البحث مصداقيتو وقيمتو العممية

أخرى، والتي تعمؿ عمى عرض وتحميؿ وتفسير ىذه البيانات الميدانية واستنتاج العلبقات 
الارتباطية بيف المتغيرات واستخلبص أىـ النتائج المتوصؿ إلييا، فإذا كانت تمؾ الخطوات ىي 

لدراسة، فإف ىذه الخطوات التي تمييا ىي التي تعطي الصيغة التي تعطي الصيغة العممية ليذه ا
الارتباطية التحميمة و التفسيرية بيف المتغيرات والتي توصؿ الباحث إلييا لمفيـ والتفسير الظواىر 

 وىذا ما سوؼ نراه فيما سيأتي.
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نحاوؿ في ىذا الفصؿ التحقؽ مف الفرض الثاني القائؿ ،كمما اتجيت المؤسسة و اطاراتيا  تمييد:
لتكييؼ افرادىا و ادماجيـ مينيا و تقنيا عمى حساب التنشئة الاجتماعية البعدية ليـ  و تكييفيـ و 

عت اليوة بيف القيـ الثقافية و المعايير ادماجيـ  انسانيا و اجتماعيا، ذىنيا و  ثقافيا، كمما اتس
التنظيمية لممؤسسة و الثقافات الفرعية المشكمة بيا ، وفؽ مجموعة مف الجداوؿ المركبة التي تربط 

 بيف المؤشرات الميدانية الدالة لكلب المتغيريف.
 .لمعامل  (:احتياجات الموظف و تمظيرات اليوية المينية و الاجتماعية02الجدول رقم )-

% مف المبحوثيف ىـ ممف 30.57نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه بأف نسبة :حصائيةالقراءة الا-
تتمظير ىوياتيـ المينية والاجتماعية مف خلبؿ تشكيؿ تحالفات وجماعات غير رسمية داخؿ 

% مف المبحوثيف ىـ ممف يروف بأف أىـ احتياجات الموظؼ 58.49المؤسسة ، مدعمة بنسبة 
دارتيا ىو رفع التن سيؽ الميني والتفاعؿ الاجتماعي بيف العماؿ عمى اختلبؼ تجاه المؤسسة وا 
% مف المبحوثيف فقط ىـ ممف يروف بأف أىـ ما 08.69مراكزىـ ومناصبيـ ، وتقابميا نسبة 

يحتاجو الموظؼ اتجاه مؤسستو ىو فيـ طبيعة وسيرورة عممو وميامو الوظيفية، وكما تقابميا نسبة 
بأف أىـ ما يحتاجو الموظؼ بالمؤسسة ىو رفع % مف المبحوثيف فقط ىـ ممف يروف 09.09

 .مستوى الكفاءة والخبرة
% مف المبحوثيف ىـ ممف تتمظير ىوياتيـ المينية والاجتماعية 29.75كما نلبحظ بأف نسبة -

مف خلبؿ الاحتراـ والالتزاـ التاـ بالإجراءات والقوانيف الضابطة لسيرورة العمؿ وأساليبو ، مدعمة 
لمبحوثيف ىـ ممف يعانوف مف اغتراب وظيفي أي يعانوف مف اشكالية فيـ % مف ا54.34بنسبة 

%  فقط مف المبحوثيف ىـ ممف 09.43طبيعة وسيرورة عمميـ ومياميـ الوظيفية،  مقابؿ نسبة 
يروف بأف أىـ ما يحتاج إليو الموظؼ اتجاه المؤسسة ىو رفع مستوى التنسيؽ الميني والتفاعؿ 

 احتياجات الموظف.-
 

 تمظيرات اليوية.-

 فيم طبيعة وسيرورة
 عممو وميامو الوظيفية

 رفع مستوى
 الكفاءة وميارتو

 المينية

التفاعل و التنسيق بين 
العمال عمى اختلاف 

 مراكزىم

 المجموع

 %ن ك %ن ك %ن ك %ن ك
 29.75 36 09.43 05 27.27 06 54.34 25 الالتزام و الاحترام التام لإجراءات العمل

 20.66 25 15.09 08 63.63 14 06.52 03 الابداع و التميز في الاداء
 30.57 37 58.49 31 09.09 02 08.69 04 تشكيل تحالفات و جماعات

 19.00 23 16.98 09 --.-- -- 30.43 14 الانطواء فرق وتشكيل علاقات تعاونية
 100 121 100 53 100 22 100 46 المجموع
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% مف 27.27اختلبؼ مراكزىـ ومناصبيـ ، كما تقابميا نسبة الاجتماعي بيف العماؿ عمى 
المبحوثيف ىـ ممف يروف بأف أكثر ما يحتاجو الموظؼ مف المؤسسة ىو رفع مستوى الكفاءة 

 .والخبرة لدى العامؿ
منذ دخوؿ المؤسسة يجد نفسو أماـ حاجيات كثيرة قد العامؿ و إف :التحميل السوسيولوجي -

حب ويغادر المؤسسة بسبب عدـ تحقيؽ البعض منيا، أما ىذه الحاجيات يتنازؿ بعضيا ، وقد ينس
في الحقيقة لا تكاد تكوف منتيية، بؿ وتبدأ مف أبسطيا أو كما يسمييا ماسمو ضروريات الحياة، 
اليواء، الماء، الطعاـ، الى أعظميا درجة ، وىي الاحتراـ والتقدير الذات ، ولمموظؼ أو العامؿ 

المؤسسة يجب عمييا مراعاتيا وتحقيقيا قبؿ مطالبتو بأي شيء، ومف بينيا حقوؽ وحاجيات تجاه 
"، حتى مركزه وما يتوقع منوأو لعؿ مف أىميا ىو افيامو طبيعة وسيرورة عممو وميامو الوظيفية "

يحظى بنوع مف التقدير مف قبؿ المسؤوليف وباقي العماؿ ، ويبتعد عف كؿ توبيخ أو انذار يعرض 
مميانة ومف شيء لا ىو في مصمحة المؤسسة ولا ىو في مصمحة ىذا المسار ىويتو المينية ل

الميني الطويؿ ، ىذه التنشئة الاجتماعية البعدية الطويمة والتي  تصنع منو العامؿ أو الموظؼ 
، كما أنو ىناؾ حاجيات أخرى مستيدفةالمثالي الذي يتصؼ بمبادئ وقيـ ثقافية وسموكات حميدة 

و في الأداء وخبرتو المينية ، وذلؾ أجؿ تطوير الفرد لكي يساير المتطمبات تعمؿ عمى رفع كفاءت
الوظيفية لاسيما المستجدة منيا ، وىذه كميا حاجيات تدخؿ ضمف التكيؼ الميني والتقني لمموظؼ 
، وعمى الرغـ مف أىميتيا، إلا أف المؤسسة الحديثة تتجو إلى الحاجيات التي تدفع نحو التكيؼ 

"  و ىي حاجيات تتعمؽ بالجانب الإنساني التعمم الثقافي لمعامللثقافي لمموظؼ "الاجتماعي وا
 والاجتماعي كونو أقرب لمعطى اليوية المينية وأجدر عمى فيميا وتفسيرىا، فإذا كانت النظرية

التي "جرى نقدىا لأنيا بالغت في المدى الذي نقدر بو الثقافة مف جانب الييكؿ  الدوركايمية
فيو لـ يترؾ مسافة كافية لمقدرة الابتكارية للئنساف، ولـ يقدر بما يكفي لمعالجة الاجتماعي، 

الاختلبفات في الثقافة الفرعية بيف الجماعات غير أف دوركايـ استطاع بالعقؿ أف يفتح الطريؽ 
أماـ تطوير نظرية اجتماعية لمثقافة، وشجع لاحقاً العديد مف الكتاب في تقيـ الطرؽ التي بواسطتيا 

 ،  1يمكف لمعوامؿ الاجتماعية أف تحدد شكؿ الثقافة"
حيث بينت النتائج ىاتو وغيرىا مما سبقيا بأف المؤسسة الجزائرية تعانى كثيرا مف البيروقراطية 
الشديدة المفتقرة لمتنسيؽ لمميني والتفاعؿ الاجتماعي بيف العماؿ عمى اختلبؼ مراكزىـ ومناصبيـ 

لدى فئة القيادات او عند فئة العماؿ البسطاء فيما بينيـ، بؿ أف ، بؿ حتى عند المستوى الواحد 
أولئؾ الموظفيف الذيف يعانوف مف افتقار التنسيؽ الميني والتفاعؿ الاجتماعي بينيـ وبيف زملبئيـ 

                                                           
.96هارليمط و هىليىن، المرحع الضابم،ص-

1
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عمى اختلبؼ مراكزىـ يمجئوف بقوة ويندفعوف بشدة نحو تشكيؿ تحالفات وجماعات فرعية وتكتلبت 
" ويقؿ توجييـ نحو الالتزاـ والاحتراـ التاـ للئجراءات والقوانيف التنظيمية عيةثقافات فر اجتماعية "

كإعلبف عف ىويتيـ المينية والاجتماعية بالمؤسسة، كما بينت النتائج بأنو ىناؾ شريحة كبيرة مف 
الموظفيف يحتاجوف لفيـ طبيعة وسيرورة عمميـ ومياميـ الوظيفية، بؿ أف ىؤلاء الصنؼ مف 

لى الانطواء داخؿ الموظفيف ي ندفعوف إلى الاحتراـ والالتزاـ التاـ للئجراءات والقوانيف التنظيمية ، وا 
ظيار ىويتيـ المينية والاجتماعية في المؤسسة ويقؿ  فرؽ عمؿ وتشكيؿ علبقات تعاونية لإعلبف وا 

 .عندىـ التميز والإبداع في الأداء بالنسبة لذلؾ المبتغى

 مم و التكيف الميني واتجاىات العمال نحو المؤسسة.دوافع التأق(:03الجدول رقم )-
% مف المبحوثيف ىـ ممف لدييـ 40.49نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه بأف نسبة  :القراءة الاحصائية

تصورات واتجاىات نحو المؤسسة بأنيا قوة عيش لسد رمؽ الحياة أو ىي مصدر لكسب وجمع 
% ىـ مف المبحوثيف ممف 62.06الماؿ مف أجؿ توظيفو في مشاريع أخرى خاصة، مدعمة بنسبة 

كانت دوافعيـ لمتأقمـ والتكيؼ الميني راجع لطبيعة المينة التي يمتينيا بالمؤسسة، مقابؿ نسبة 
% مف المبحوثيف ىـ ممف كانت طبيعة شخصيتيـ الموائمة 60.97قريبة جدا منيا وىي نسبة 

يني بالمؤسسة، مقابؿ نسبة والمتكيفة مع مختمؼ البيئات والأوضاع ىي سبب تأقمميـ وتكيفيـ الم
% مف المبحوثيف ىـ ممف كانت دوافع تأقمميـ وتكيفيـ بالمؤسسة ىي البيئة الاجتماعية 11.76

 .لمعمؿ في حد ذاتيا
المؤسسة لا تعنى فقط قوت عيش أو مكاف لكسب الماؿ لدعـ مشاريع :التحميل السوسيولوجي -

ما ، وذلؾ إذا ما قمنا بعممية حسابية خاصة أو أي شيء آخر، بؿ تعني نصؼ حياة العامؿ تما
ذا افترضنا بأف العامؿ يبقى ثمانية ساعات في العمؿ وثمانية ساعات أخرى في  بسيطة فقط، وا 
النوـ والراحة فمـ تبقى إلا ثمانية ساعات أخرى بالتماـ والكماؿ مف أصؿ يوـ كامؿ بميمو ونياره، 

ارجيا، فإذا كانت حياتو خارجيا تأثر عمى أي تساوي بيف حياة الفرد داخؿ المؤسسة وحياتو خ

 دوافع التأقمم.
 

 الاتجاىات
 و التصورات نحو المؤسسة

 طبيعة الوظيفة
 التي  امتينيا

 بيئة العمل طبيعة شخصيتي المتكيفة.
 في حد ذاتيا

 المجموع.

 %ن ك %ن ك %ن ك %ن ك
 40.49 49 11.76 06 60.97 25 62.06 18 قوة عيش و كسب المال لدعم مشاريع خاصة

 16.52 20 25.49 13 12.19 05 06.86 02 مجال و فضاء لمتعارف الاجتماعي
 23.14 28 43.13 22 04.87 02 13.79 04 مكان للاستراتيجيات والنفوذ وبناء لمعلاقات و المصالح

 19.83 24 19.60 10 21.95 09 17.24 05 و سيمة و مكان لتعبير عن القدرات و الميارات.
 100 121 100 51 100 41 100 29 المجموع.
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تنشآتو اليوية والاجتماعية، بؿ و الحياة الاجتماعية وىويتو المينية تتعرض ىي الأخرى ليا، 
فالمؤسسة الحديثة والعصرية أصبحت تأخذ منحنيات أخرى غير تمؾ التقميدية كذلؾ، فمفيوميا 

عي وثقافي تتجاوز كونيا مجموعة أفراد، الحديث مف وجية نظر السوسيولوجييف  فيي كياف اجتما
أو أنيا ىياكؿ تنظيمية ومعدات انتاج والتكنولوجيا المعقدة المستعممة فييا، بؿ ىي مجتمع مستقؿ 
بذاتو بو تفاعلبت اجتماعية مستمرة ودائمة بؿ وليا معاييرىا الثقافية وقيميا التنظيمية الخاصة، بؿ 

والطاعة والولاء بؿ حتى الالتزاـ و الضبط الذاتي، بؿ  وتمارس بيا نوعاً مف القير الاجتماعي
تنحت اليويات المينية وتقييـ التنشآت الاجتماعية والثقافية ليس مف باب القواعد والضوابط 
القانونية المجبرة والمجردة، بؿ مف باب التطبيع الاجتماعي والاندماج الثقافي، ومف ىذيف 

حو العماؿ مف أجؿ تكيؼ اجتماعي يتجاوز ىو الآخر المسممتيف أصبح يتعيف عمييا التوجو ن
التكيؼ الميني التقميدي انطلبقاً مف النظر إليو كآلة إنتاج، بؿ يتوجب عمييا كذلؾ البحث في 
أسباب ىذا التأقمـ ودوافعو، فاغتراب العامؿ في المؤسسة لا يعني بأنو يعاني مف اغتراب وظيفي ، 

بعاد اجتماعية ، وىي كميا عناصر يجب دراستيا  فقد يكوف اغتراب وظيفي لكنو بأسباب وا 
وتوفيرىا مف طرؼ المؤسسة إذا ما أرادت نجاحيا واستقرارىا المستقبمي، أما عف نتائج الدراسة فمقد 
أظيرت المعطيات الميدانية بأف أكثر مف نصؼ المجتمع المدروس كانت أسباب ودوافع تأقمميـ 

جتماعية في حد ذاتيا، بؿ وبينت النتائج بأف ىؤلاء الموظفيف وتكيفيـ الميني تعود لبيئة العمؿ الا
يتوجيوف نحو المؤسسة كمكاف للبستراتيجيات والنفوذ ومكاف لمعلبقات والمصالح ، كما أنو فييـ 
نسبة ليست بقميمة ولا متوسطة يتوجيوف لممؤسسة كفضاء اجتماعي ومجاؿ لمتعارؼ، وفي المقابؿ 

وت عيش أو لكسب الماؿ أو دعـ لمشاريع أخرى خاصة بيـ خارج يقؿ توجييـ نحوىا عمى أنيا ق
أما صرفو النظر عف المؤسسة وانشغالو  "بناء منازل أو شقق وأنشاء محلات تجارية"المؤسسة 

بأىدافو الخاصة عف أىدافيا حتى أثناء عممو وتواجده بالمؤسسة، ما ىو إلا نتيجة لإقصائو مف 
واما إحيائو لمقيـ الثقافية التقميدية داخؿ المؤسسة كما يرىا "عمى منظوماتيا الاجتماعية والثقافية، 

الكنز" ما ىي إلا رد فعؿ عف اقصائيـ مف قيـ العصرنة، أما العلبقات والمصالح والنفوذ والقيـ 
الثقافية الفرعية ما ىي إلا تعبيرا كذلؾ عف اقصائيـ عف المنظومة الاجتماعية والثقافية لممؤسسة 

الاغتراب الاجتماعي بيا ، بؿ كانت ثورة فكرية ضد ذلؾ التسمط والتيميش ومعاناتيـ مف 
الاجتماعي،  كما بينت النتائج بأف شريحة عريضة تأتي في المرتبة الثانية ترى بأف أسباب ودوافع 
تأقمميـ الميني والاجتماعي راجعة إلى طبيعة شخصياتيـ الموائمة والمتكيفة مع مختمؼ البيئات، 

الموظفيف يتوجيوف نحو المؤسسة عمى أنيا مكاف لكسب الماؿ ولدعـ مشاريع خاصة  بؿ أف ىؤلاء
أو قوت عيش، ويقؿ توجييـ نحوىا عمى أنيا مكاف للبستراتيجيات والنفوذ أو لبناء العلبقات 
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والمصالح أو أنيا مجاؿ وفضاء لمتعارؼ الاجتماعي ، أما المرتبة الأخيرة لأسباب ودوافع التأقمـ 
فيي راجعة لطبيعة الوظيفة والمياـ المنوطة بأصحابيا، كما أنيـ يتوجيوف لممؤسسة  الاجتماعي

كذلؾ عمى أنيا قوت عيش أو كسب لمماؿ ودعـ لممشاريع الخاصة، كما تقؿ عندىـ التوجو 
لممؤسسة كمكاف ومجاؿ أو فضاء لمتعارؼ والتفاعؿ الاجتماعي، وعموماً  تتجو النتائج إلى أف 

ة لـ تأخذ عمى عاتقيا مفيوـ المؤسسة الحديث الذي ذكرناه، ولـ تولي أية أىمية المؤسسة الجزائري
لمتنشئة الاجتماعية البعدية لمعماؿ، ولـ تأخذ شخصيتيا كفاعمة ذات  عقلبنية و استراتيجية عمى 

 سوسولوجيا العمل،في كتابة  Sadine   Erbes ذلؾ النحو وفؽ مفيوميا الحديث حيث يرى
بيف العامؿ والمعمؿ ليست علبقة تبادؿ السمع أو المنافع أو تعويض عف  ،عمى أف العلبقة

إدغار المجيود المبذوؿ البدني والفكري ، بؿ ىي علبقة اجتماعية تتجاوز ىذا المفيوـ البسيط، أما 
،يؤكد عمى أف العممية التكيؼ الاجتماعي لمموظفيف الجدد  ثقافة التنظيم والقيادةفي كتابو  سشين

مى عممية التنشئة الاجتماعية البعدية ىي أكبر خطوة تنتظر المؤسسة مف أجؿ دمج أو كما تس
العماؿ مع ثقافتيا وىي العممية التي يجب أف تقوـ بيا شخصيات كارزماتية محسوبة عمييا ، تنتقؿ 

 .مف خلبليا سموكات راقية ، رموز ومعاني ثقافية حضرية تعبر عف المؤسسة الحديثة
 جتماعية.(:مبادئ التفضيل و التمييز بين الموظفين و انعكاساتيا عمى الذات المينية والا04الجدول رقم )-
% مف المبحوثيف ممف لدييـ 30.57نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه بأف نسبة :القراءة الاحصائية-

تصورات ذىنية حوؿ ذواتيـ المينية والاجتماعية داخؿ المؤسسة بأنيـ موظفيف جد عادييف ، بؿ 
ف % ىـ مف المبحوثي53.33مجرد متعاقديف لا أكثر ولا أقؿ مع ىاتو المؤسسة ، مدعمة بنسبة 

الذيف يروف بأف مبدأ التفضيؿ والتمييز بيف الموظفيف ىو مستوى الأداء ومردودية العامؿ مقابؿ 
% فقط ىـ مف يروف بأف مبدأ التفضيؿ والتميز بيف الموظفيف ىو مبدأ التواصؿ 07.14نسبة 

% مف المبحوثيف ىـ الذيف يروف بأف مبدأ 22.91والانصيار داخؿ فرؽ العمؿ ، وتقابميا نسبة 
 .لتفضيؿ والتمييز بيف العماؿ داخؿ المؤسسة ىو مدى الولاء لممؤسسة ولمسيريياا

 التفضيل.مبادئ   التمييز و 
 تصورات

 الذات المينية.

 مبدا الولاء لممؤسسة
 ولمسيرييا.

 مبدأ التواصل داخل
 فرق العمل

 المجموع. مستوى الاداء ومردودية العامل

 %ن ك %ن ك %ن ك %ن ك
 17.35 21 04.44 02 10.71 03 33.33 16 كأداة تستغل طاقتي

 30.57 37 53.33 24 07.14 02 22.91 11 كوظف متعاقد لا اكثر ولا اقل
 28.92 35 20.00 09 60.71 17 18.75 09 كفريق عمل و كاسرة

 23.14 28 22.22 10 21.42 06 25.00 12 كشريك ميم وفاعل اساسي
 100 121 100 45 100 28 100 48 المجموع.
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% مف المبحوثيف ممف لدييـ تصورات ذىنية حوؿ ذواتيـ المينية 28.92كما نلبحظ بأف نسبة -
% ىـ مف المبحوثيف الذيف 60.71والاجتماعية كفريؽ عمؿ أو كأسرة ثانية ليـ، مدعمة بنسبة 

ضيؿ والتمييز بيف العماؿ ىو مبدأ التواصؿ والانصيار داخؿ فرؽ العمؿ ،  يروف بأف مبدأ التف
%  فقط مف المبحوثيف ىـ ممف يروف بأف مبدأ التفضيؿ أو التميز بيف العماؿ 18.75مقابؿ نسبة 

%  مف المبحوثيف ىـ ممف يروف بأف 20.00ىو مبدأ الولاء لممؤسسة ومسيرييا ، وتقابميا نسبة  
 .تمييز بيف العماؿ ىو مستوى الأداء ومردودية العمؿمبدأ التفضيؿ وال

بالرغـ مف اف كؿ الموظفيف يعمموف في المؤسسة ومف أجميا بؿ ىـ :التحميل السوسيولوجي
مجندوف مف اجؿ ىدؼ واحد بأدوار مختمفة، إلا أنو تبقى بعض التفضيلبت والتميزات لمبعض 

وقد تكوف ظاىرة وعمنية كالترقيات  دوف البعض الآخر، قد تكوف ضمنية يشعر بيا العماؿ،
والكفاءات  او الجزاءات وقد تظير عمى شكؿ عقوبات، بؿ وقد تعتمدىا الإدارة مف أجؿ تعزيز قيـ 
ثقافية وسموكات تنظيمية مستيدفة وتغير أو القضاء عمى السموكات السمبية، بؿ إنو حتى داخؿ 

ير مف المؤسسات تسيدؼ مستوى الأداء ىذه السموكات المفضمة توجد أوليات فيما بينيا، فالكث
والمردودية مف أجؿ تحقيؽ النجاعة والفاعمية أكثر ، خاصة إذا ما كانت مؤسسة ذات عقلبنية 
اقتصادية تيتـ بالعممية الإنتاجية وفقط ، فيصبح ىو السموؾ المستيدؼ والمفضؿ بالنسبة ليا، 

تعزيز الانضباط والالتزاـ مثؿ المؤسسة  ومنيا ما تستيدؼ مبدأ الولاء لممؤسسة والمسيريف مف أجؿ
العسكرية ، ومثميا مف تستيدؼ مبدأ التواصؿ والانصيار داخؿ فرؽ العمؿ مف أجؿ اتاحة التعاوف 
والتعزيز التضامف والتماسؾ داخؿ المؤسسة، ومف خلبؿ ىذه التفضيلبت وىذه المعايير التنظيمية 

تنعكس ليس فقط عمى ىوية المؤسسة وسمعتيا، بؿ  تتجمى ثقافتيا التنظيمية الخاصة، والتي بدورىا
عف اليوية المينية والاجتماعية لكؿ الموظفيف بيا بصور مختمفة حسب طبيعة معاييرىا الثقافية 
وقيميا التنظيمية ، بؿ حسب تصوراتيـ وفيميـ ليا "ويمزـ لتثبيت الثقافة التنظيمية المطموبة لدى 

يار المرشحيف المناسبيف لمتعييف بعممية التدريب، فالتدريب العامميف أف تيتـ المؤسسات وبعد اخت
، يتعمـ مف خلبلو الموظفوف الكثير عف المنظمة Socialisations ىو نوع مف التطبيع الاجتماعي

وأىدافيا وقيميا، وما يميزىا عف المنظمات الأخرى، وغالبا ما يتـ ذلؾ مف خلبؿ دورات تدريبية 
تائج الميدانية بأف مبدأ الولاء لممؤسسة ولمسيرييا مف بيف أولويات ، ولقد بينت الن  1توجييية"

الإدارة بؿ وفقيا وعمى أساسيا وضوئيا يتـ التفضيؿ والتميز بيف العماؿ، بؿ ىي ثقافة راسخة 
حتى بالنسبة لمعماؿ في حد ذاتيـ، بؿ ىي ثقافة مجتمعية تقميدية متجذرة في أعماؽ المجتمع 

يؼ انو عندما يكوف إطار في الدولة ولو بدرجة بسيطة مثؿ رئيس بمدية الجزائري، ولقد رأينا ك
                                                           

1
 .186محمذ كاصم اللريىحي ، المرحع الضابم، ص - 
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يتجوؿ في الشارع فإف الناس يتجميروف مف حولو بعدما كاف مواطف مف بينيـ وربما ىو مف أبسط 
المواطنيف، بينما في بريطانيا أو غيرىا مف الدوؿ النامية رئيس الوزراء شخصياً ولا أحد يأبو لو، 

ج بأف ىؤلاء الموظفيف الذيف يعتقدوف أو يروف بأف مبدأ الولاء لممؤسسة ومسيرىا بؿ كما بينت النتائ
عمى ضوئو وعمى أساسو يتـ التفضيؿ والتفريؽ بيف العماؿ لدييـ تصورات ذىنية حوؿ ىوياتيـ 
المينية بأنيـ أدوات تستغؿ طاقاتيـ، بؿ ىي أعمى درجة لاحتقار الذات المينية والاجتماعية ،وفي 

بؿ يقؿ عندىـ الاحساس أو شعور بأنيـ كفريؽ عمؿ وكأسرة بسبب ذلؾ الاغتراب الاجتماعي المقا
والاحتقار الذاتي ليـ، وتأتي في المرتبة الثانية مستويات الأداء ومردودية العمؿ، بؿ أف ىؤلاء 

غـ الموظفيف لدييـ تصورات حوؿ ذواتيـ المينية بأنيـ موظفيف متعاقديف لا أكثر ولا أقؿ ، وبالر 
بأنو يقؿ عندىـ نسبة الشعور بالاحتقار الذاتي "كأدوات تستغؿ طاقتيـ" إلا أنو يقؿ عندىـ كذلؾ 

الشعور بالانتماء والولاء لا لممؤسسة ولا لكيانيا الاجتماعي، وتأتي في المرتبة الثالثة مبدأ التواصؿ 
ـ المينية بأنيـ والانصيار داخؿ الجماعة، بؿ اف ىؤلاء الموظفيف لدييـ تصورات حوؿ ذواتي

كفريؽ عمؿ أو كأسرة بؿ يزيد عندىـ الشعور بالانتماء والولاء لممؤسسة ولكيانيا الاجتماعي ، وفي 
المقابؿ يقؿ عندىـ الشعور بالاحتقار الميني "كأداء تستغؿ طاقتيـ" ولا حتى شعورىـ بجمود 

  عاقد لا أكثر ولا أقؿالعلبقة وبساطتيا بينيـ وبيف المؤسسة كرابط ورقي موثؽ بعقد كموظؼ مت
(: مستويات الضغوط المينية  وحدود ومجالات المشاركة الفكرية و 05الجدول رقم )- 

 .الاجتماعية

 مستويات الضغوط.
 

 مستوى و حدود المشاركة.

ضغوط مينية عمى مستوى 
 العمل .

 ضغوط اجتماعية
 جوً اجتماعي مكيرب.

 ضغوط عمى مستوى
 المؤسسة ككل.

 المجموع.

 %ن ك %ن ك %ن ك %ن ك
 16.52 20 46.66 14 08.51 04 04.54 02 التخطيط لشركة و مشاريعيا.

 38.01 46 36.66 11 19.14 09 59.09 26 التدبير لإجراءات العمل واساليبو.

 45.44 55 16.66 05 72.34 34 36.36 16 امور شخصية تيم العمال.
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% مف المبحوثيف ىـ ممف كاف 45.44نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه بأف نسبة :الاحصائيةالقراءة -
،  العمال" "أمور شخصية تيممجاؿ وحدود المشاركة الفكرية والاجتماعية في أدنى مستوياتو 

% مف المبحوثيف يشعروف بضغوط مينية تتمثؿ في سوء أو توتر العلبقات 72.34مدعمة بنسبة 
% فقط مف المبحوثيف يشعروف بضغوط مينية عمى 16.66ؿ، مقابؿ نسبة الاجتماعية بيف العما

% مف المبحوثيف يشعروف بضغوط مينية عمى 36.36مستوى المؤسسة ككؿ، وتقابميا نسبة 
 .مستوى العمؿ وأساليبو

% مف المبحوثيف ىـ ممف كاف مجاؿ وحدود المشاركة الفكرية 38.01كما نلبحظ بأف نسبة 
جراءاتو، مدعمة بنسبة والاجتماعية تنحصر ف % مف المبحوثيف 59.09ي أساليب العمؿ وا 

% فقط مف المبحوثيف يشعروف 19.14يشعروف بضغوط ميني عمى مستوى العمؿ، مقابؿ نسبة 
% مف المبحوثيف 36.66بضغوط شخصية اجتماعية "جو اجتماعي مكيرب" وتقابميا نسبة 

يا وانجازاتيا ومشاريعيا واستمرارىا يشعروف بضغوط عمى مستوى المؤسسة ككؿ مف حيث أىداف
 .ومستقبميا

ذا كاف مفيوـ العمؿ كما رأينا مف نتائج الجداوؿ السابؽ التي بينت التحميل السوسيولوجي: - وا 
 التايمورية بأنو لا يتحدد بسف القوانيف والتشريعات المحكمة والضابطة لو، ولا حتى بالنظرة الرجعية

باعيا والتدريب عمييا كتكيؼ آلي لمعماؿ، بؿ إنو علبقات بأنو أساليب وطرؽ مقننة يجب ات
اجتماعية تفاعمية مفعمة بالقيـ الثقافية والمعايير التنظيمية، بؿ ىو مجاؿ لمتنشئة الاجتماعية 
البعدية ولذلؾ فإف الموظفوف داخؿ المؤسسة يواجيوف العديد مف أنماط ومستويات الضغوط، أوليا 

بالتكيؼ الميني والتي قد تكوف نابعة مف طبيعة الوظيفة المسندة وليست أخرىا الضغوط الخاصة 
ومتطمباتيا كما رأينا في نتائج الفرضية الأولى أو الواجبات المطموب تأديتيا وما تفرضو مف حالة 
عبء الدور، أو حتى أساليب العمؿ المفروضة وبعض المعايير التنظيمية التي تزعج وتقمؽ 

طمحنا عمييا بالضغوط المينية عمى مستوى العمؿ، أما النوع الآخر العامؿ وكؿ ىذه القضايا اص
مف الضغوط التي يتعرض ليا العامؿ والتي تفرضيا علبقات العمؿ وأساليبو ىو ما يتعمؽ بالجانب 

او التطبيع والإدماج الاجتماعي" أو التنشئة الاجتماعية  "التكييف الاجتماعي"،الاجتماعي ألا ىو 
تمؾ الاصطدامات والنزاعات والاختلبفات و الصراعات باعتبار مجتمع  البعدية بسبب وجود

المؤسسة مجتمع محمي يشتمؿ عمى جميع الظواىر التي نراىا في محيطيا الاجتماعي "جو 
اجتماعي مكيرب" واصطمحنا عميو بضغوط "شخصية اجتماعية"، كما أنو ىناؾ صنؼ آخر مف 

"النسؽ القيمي" أو مدى انتماء الفرد لممؤسسة وىو  الضغوط يتعرض ليا العامؿ وىو متعمؽ بجانب
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ذلؾ الشعور الذي يحممو طوعاً للبىتماـ بالمؤسسة ومدى نجاحيا واستقرارىا، حيث بينت النتائج  

بأف أكبر شريحة أو فئة اجتماعية يشعروف بضغوط شخصية اجتماعية، بؿ أف ما يميز ىذه 
كرية والاجتماعية أنيا تنحصر في أدنى الشريحة فيما يخص مجالات وحدود المشاركة الف

مستوياتيا وىي تيتـ بالأمور الشخصية التي تيـ العماؿ، كوقت الراحة والغذاء أو وقت المناوبة 
النقؿ .... وغيرىا، وفي المقابؿ يقؿ عند ىذه الشريحة التخطيط لشركة ومشاريعيا مف خلبؿ ابداء 

تأتي الشريحة الاجتماعية التي تشعر بالضغوط المينية آرائيـ واقتراحاتيـ، أما في المرتبة الثانية 
"عمى مستوى العمؿ في حد ذاتو" ،بؿ إف ما يميز ىذه الفئة فيما يخص مجالات وحدود المشاركة 
الفكرية والاجتماعية أنيا تيتـ و تفكر حوؿ إجراءات العمؿ وأساليبو وىذا سبب غياب التنسيؽ 

يجمع ما بيف كؿ الرؤى والتصورات داخؿ الفريؽ العمؿ  ي""النسق القيمي والثقافداخؿ المجموعة 
أو عماؿ المؤسسة، وفي المقابؿ يقؿ عند ىذه الشريحة التخطيط لمشركة ومشاريعيا، كما أنو تأتي 
في المرتبة الثالثة شريحة اجتماعية تشعر بالضغوط عمى مستوى المؤسسة ككؿ ، بؿ اف ما يميز 

والمشاركة الفكرية والاجتماعية بأنيا في قمتيا أيف تحاوؿ أف  ىذه الفئة فييا يخص مجالات وحدود
تخطط لمشركة ومشاريعيا كما تحمؿ ىميا بشكؿ طوعي وسبب ذلؾ الانتماء والولاء ليا، ولذلؾ 

في كتابو دليؿ الشركات الثقافي لمبقاء عمى قيد الحياة بقوؿ :"وعمى الرغـ مف اف "ادقار شين"  نجد
وتبدأ مع أساليب الإدارة الفنية خاصة العمنية والظاىرة منيا كالسموكات  الثقافة التنظيمية تنبع

 .والطقوس والمناخ التنظيمي وتبني لمقيـ الرشيدة التي تساعد عقمنة المؤسسة
 
 .أولويات الأداء الميني لدى الموظفين مقابل(:اولويات المؤسسة  06الجدول رقم )-

 اولويات المؤسسة.
 

 .اولويات الاداء الميني

 الامن صناعي
 و السلامة المينية.

 التأقمم الاجتماعي
 و الاندماج الميني.

 الانتاج الكمي
 و الكيفي.

 المجموع

 %ن ك %ن ك %ن ك %ن ك
 50.41 61 81.25 39 19.35 06 38.09 16 ارضاء الرؤساء و المسؤولين.
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% مف المبحوثيف الذيف يكوف 50.41نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه بأف نسبة  القراءة الاحصائية:- 
بة مف أولوياتيـ أثناء تأديتيـ لمياميـ الوظيفية ىي إرضاء الرؤساء والمسؤوليف ، مدعمة بنس

% مف المبحوثيف الذيف يروف أف أىـ القضايا التي تحرص عمييا المؤسسة ىي القدرة عف 81.25
% مف المبحوثيف ىـ ممف يروف بأف 19.35انجاز المياـ "الانتاج الكمي والكيفي" مقابؿ نسبة 

سبة أىـ القضايا التي تحرص عمييا المؤسسة ىي التكيؼ والاندماج والتأقمـ الاجتماعي، ويقابميا ن
% مف المبحوثيف ىـ ممف يروف بأف أىـ القضايا التي تحرص عمييا المؤسسة ىي 38.09

 .السلبمة المينية أو الأمف الصناعي والتمرس الميني
% مف المبحوثيف يكوف مف أولوياتيـ أثناء أدائيـ لمياميـ الوظيفية 27.27كما نلبحظ بأف نسبة -

% مف المبحوثيف الذيف 50.00مدعمة بنسبة  ىي تأدية متطمبات الوظيفة عمى أكمؿ أوجو ،
يروف بأف أىـ القضايا التي تحرص عمييا المؤسسة ىو الأمف الصناعي والتمرس الميني ، مقابؿ 

% فقط مف المبحوثيف الذيف يروف بأف أىـ القضايا التي تحرص عمييا المؤسسة ىي 10.41
% مف المبحوثيف الذيف 22.58يا نسبة القدرة عمى انجاز المياـ والانتاج الكمي والكيفي، وتقابم

 .يروف بأف أىـ القضايا التي تحرص عمييا المؤسسة ىي التكيؼ والاندماج الاجتماعي
إف ما يمكف اف  نميز بو مؤسسة ما عف غيرىا مف المؤسسات ىو ما  :التحميل السوسيولوجي -

التشريعات والقوانيف تتصؼ بو ثقافيا مف مبادئ وقيـ وطرؽ في التسيير، ولا نقصد بذلؾ تمؾ 
الظاىرة والمكتوبة التي تتشابو بيا العديد مف المؤسسات، بؿ نقصد  ما تتميز بو باطنا وضمنيا 
مف أفكار ومعتقدات، والتي مف خلبليا تمنح الأولويات والتفضيلبت لقضايا دوف أخرى أو 

خة تسمي بالثقافة التصرفات و سموكات دوف أخرى، والتي تتحدد برموز وقيـ ومبادئ ثقافية راس
التنظيمية، فحسب رونو ساف سوليو "فاف ثقافة المؤسسة ىي مف تترجـ الأنساؽ والأفعاؿ مف حيث 

، بؿ النابعة مف الواقع الاجتماعي اليومي والبعيدة عف كؿ تجريد نظري،  1المعاني و الاولويات"
يا تمؾ الرموز والأفكار بؿ نابعة مف خضـ المؤسسة ككياف اجتماعي وثقافي مستقبؿ، إذا "نقصد ب

والسموكيات بؿ وتمظيرات اليوية المينية وتوجياتيا ومعتقداتيا داخؿ الثقافة التنظيمية كنسؽ 
 2قيمي."

                                                           
1
- Philippe bernoux  op.cit, ,p67. 

2
- cloude  lauche, op.cit ,p12.. 

 27.27 33 10.41 05 22.58 07 50.00 21 تأدية متطمبات الوظيفة.
 22.31 27 08.33 04 58.06 18 11.90 05 حديات المينة.تمبية ت
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أما ىذه التفضيلبت لمقيـ والمبادئ الثقافية غير المكتوبة، ولا المشرعة بقوانيف ولوائح والتي تميز 
ة محؿ الدراسة فيي تركز عمى أولوية الانتاج المؤسسة عف غيرىا مف المؤسسات فبالنسبة لممؤسس

الكمي والكيفي، ثـ تمييا أولوية الأمف الصناعي والسلبمة المينية، وفي الأخير أولوية التأقمـ 
الاجتماعي والاندماج الميني داخؿ فريؽ العمؿ، كما أف النتائج الميدانية تبيف بأف ىذه الأولويات 

رة عف اليويات المينية لمعماؿ وفؽ فيميـ وتصوراتيـ ليا، الإدارية لممؤسسة تنعكس بصورة مباش
بحيث أف أولئؾ الموظفيف الذيف يشعروف بأنيـ مطالبوف بالإنتاج الكمي والكيفي يسعوف لإرضاء 
الرؤساء والمسؤوليف عمى حساب تمبية تحديات المينة وفؽ تصوراتيـ الواقعية، بؿ  يغيب عندىـ  

العمؿ، وتتعاظـ المشكمة التي تواجو العامؿ عندما يكوف أماـ مبدأ متطمبات الوظيفة و اتقاف 
مطمب الإنتاج والفعالية أو مطمب إرضاء الرؤساء والمسؤوليف الذيف تتعد مطالبيـ ربما حتى خارج 
أطر العمؿ، بالإضافة إلى أنو مجبر عمى اتباع أساليب عمؿ معينة ربما لا تساعده في ذلؾ، 

لديو اغتراب ميني واجتماعي في الوقت نفسو ، و الذي ينعكس   وأماـ ىذا الضغط الميني يصبح
عف ىويتو المينية والاجتماعية أيف ينظر لممسؤوليف عف تقصيرىـ اتجاىو، بؿ قصر نظرىـ اتجاه 
أساليب العمؿ التي تناقض حتى عممية تسريع الإنتاج الكمي والكيفي، وكذا قصر نظرتيـ اتجاه 

دعاة لمبحث عف أساليب عمؿ جديدة  ذات قيـ ومبادئ تؤطرىا عقلبنية المؤسسة ،فيكوف ذلؾ م
الثقافات الفرعية والتي يمكف أف تعالج ذلؾ الاغتراب الميني والاجتماعي الذي تعاني منو اليوية 
المينية لمعامؿ ، ىذه القيـ والمبادئ الثقافية نابعة وناتجة مف واقع فعمى ممموس يعالج اليوية 

ؿ واقعية بيذا تكوف ىذه نقطة اساسية لتصادـ الثقافتيف الرسمية وغير المينية والاجتماعية بك
الرسمية، وفي ىذا الشأف بذات تكمـ مشيؿ كروزي عف ثقافة المؤسسة السميمة التي يجب أف 
تنطمؽ مف الواقع الفعمي للؤفعاؿ، وكمما زاد تباعد الرؤساء والمسؤوليف عف المرؤوسيف والمنفذيف 

 .الميدانييف 
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المشاركة الفكرية و الاجتماعية لمعمال ومدى التأثر بالمواقف السمبية  مستويات (:07رقم) الجدول-

 .للأخرين
مف المبحوثيف تأثروا  %39.66:نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه باف نسبة  القراءة الإحصائية-

مف المبحوثيف ىـ  %67.39بالمواقؼ السمبية مف خلبؿ عدـ الثقة مف علبقات العمؿ ، مدعمة بػ 
سبة ممف كانت مستويات وحدود المشاركة عندىـ تنحصر في إجراءات العمؿ واساليبو ، وتقابميا ن

فقط مف المبحوثيف ىـ ممف كانت مستويات وحدود المشاركة واسعة مفتوحة لتشمؿ  25.00%
فقط مف المبحوثيف ىـ ممف كانت  %21.81تخطيط لمشركة ومشاريعيا ،كما تقابميا نسبة 

 مستويات وحدود المشاركة في ادنى مستوياتيا وتنحصر في الأمور الشخصية الخاصة بالعماؿ .

مف المبحوثيف تأثروا بالموافؽ السمبية مف خلبؿ التأخر والتأخير  %33.88نسبة  كما نلبحظ بأف-
مف المبحوثيف ىـ ممف كانت مستويات وحدود المشاركة في  %58.18في العمؿ، مدعمة بنسبة 

ادنى مستوياتيا ، بؿ تحصر في الأمور الشخصية بالعماؿ ، بؿ ونقتصر عمييا ، وتقابميا نسبة 
بحوثيف ىـ ممف كانت مستويات وحدود المشاركة في أعمى مستوياتيا فقط مف الم 15.00%

فقط مف المبحوثيف ىـ ممف كانت  %13.04لتشمؿ التخطيط لمشركة ومشاريعيا ، وتقابميا نسبة 
 %26.44مستويات وحدود المشاركة تنحصر في إجراءات العمؿ واساليبو ،كما نلبحظ بأف نسبة 

 %60.00سمبية مف خلبؿ التظاىر بعدـ الولاء ، مدعمة بنسبة مف المبحوثيف تأثروا بالمواقؼ ال
مف المبحوثيف ىـ ممف كانت مستويات وحدود المشاركة في أعمى مستوياتيا لتشمؿ أيضا 

فقط مف المبحوثيف ىـ ممف كانت  %20.00التخطيط لمشركة ومشاريعيا ، وتقابميا نسبة 
مف المبحوثيف ىـ  %19.56بميا كذلؾ نسبة مستويات وحدود المشاركة في ادنى مستوياتيا ، وتقا

 .ة تنحصر في إجراء العمؿ وأساليبوممف كانت مستويات وحدود المشارك

يقتضي مفيوـ المؤسسة الحديث فتح مستويات اكبر وحدود أوسع التحميل السوسيولوجي:-
ـ لممشاركة وفي الكثير مف القضايا سواء التي تخص المؤسسة أو تخص الموظفيف مف باب اني

 مستويات و حدود المشاركة.
 

 التأثر بالمواقف السمبية.

 التخطيط لشركة
 و لمشاريعيا

 اجراءات العمل
 واساليبو

 صيةامور شخ
 تيم العمال

 المجموع

 %ن ك %ن ك %ن ك %ن ك
 26.44 32 20.00 11 19.56 09 60.00 12 التظاىر بعدم الولاء.

 39.66 48 21.81 12 67.39 31 25.00 05 عدم الثقة في علاقات العمل.
 33.88 41 58.18 32 13.04 06 15.00 03 التأخر او تأخير العمل.

 100 121 100 55 100 46 100 20 المجموع.
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فاعميف أساسييف وشركاء مينييف بالنسبة ليا ، فالنظرة ىاتو تتجاوز بأف تكوف المؤسسة عبارة عف 
" لتفكير في ظروؼ claire ..bىايكؿ تنظيمية ، أجزاء وقوع مرتبطة بإدارة "تكنوقراطية" كما يرى "

ىذا ما تـ وكيفيات العمؿ بقدرىا ىي مجاؿ وفضاء اجتماعي بكؿ ما تحممو الكممة مف معنى، بؿ 
اخذه في أمريكا الشمالية بؿ وفضاء كذلؾ لمبحث السوسيولوجي بإضافة إلى البحث سيكولوجي 
وىذا ىو المنيج والتصور الجديد ليا ، كونيا تجمع بيف عدد وافر مف الأفراد الفاعمة والجماعات 

ية أو عمى الأشياء الرمز  غي روشيبؿ وتحتوي عمى شبكة واسعة مف العلبقات الشخصية وركز 
الثقافية والتي لا يبدو انيا لا ينتمي إلى النظاـ التنظيمي لممؤسسة ولنيا تحدد التفاعؿ بيف الجيات 

الميتـ بيذا المجاؿ ،  "فميب برنو"الفاعمة وتأثر أيما تأثير عمى الأفعاؿ و السموكات التنظيمية أما 
أىمية أولا التفاعؿ الاجتماعي  وفي كتابو التغير في المنظمات بيف اليياكؿ والتفاعلبت أشار إلى

الذي يعبر بالنسبة لو ىو أساس التنشئة الاجتماعية، ثـ إلى الدور البارز الذي تمعبو ىذه الأخيرة 
والتنشئة  في ممارستو الترشيد والعقمنة بالمؤسسة، بحيث يقوؿ "نحف بعيدوف عف فكرة الأجيزة 

أو كعقمنة المؤسسة ، بؿ مف خلبؿ انتاج  المييمنة أو حتى قمع المقاومات التي تعترض الترشيد
والتي لـ تحقؽ بالمراقبة وشدتيا مف اجؿ حد مف ىذه المقاومات بؿ مف خلبؿ  التطبيع الاجتماعي

 .1"الحس الاجتماعي المشتركاختراع أشكاؿ جديدة مف الرقابة بموجب 

المشترؾ الذي  ومف خلبؿ مستويات وحدود المشاركة ىذه يمكف قياس أو زيادة الحس الاجتماعي
،ولقد بينت النتائج اكبر شريحة ىي تمؾ التي مستوى وحدود المشاركة  "فميب برنو"تكمـ عنو 

الفكرية في ادنى مستوياتيا بؿ وتنحصر في قضايا تقتصر عمييـ كعماؿ، اي أمور شخصية  
ي رأيناىا تخص العماؿ فقط ، بؿ أف يميز ىؤلاء الموظفيف فيما يخص التأثر بالمواقؼ السمبية الت

في جداوؿ التحميمية السابقة ، ىو ليس بالتظاىر بعدـ الولاء والانتماء لممؤسسة، ولا بعدـ الثقة في 
علبقات العمؿ، بقدر ما ىي التأخر أو التأخير في العمؿ ، أما في المرتبة الثانية فيي تمؾ 

اساليبو ، بؿ أف ما الشريحة ذات مستوى وحدود المشاركة الفكرية المنحصر في إجراءات العمؿ و 
يميز ىؤلاء الموظفيف اتجاه المواقؼ السمبية للآخريف ليس بالتظاىر بعدـ الولاء، ولا بالتأخر او 
التأخير عف العمؿ، بقدر ما ىي انعداـ الثقة في علبقات العمؿ وتأتي في المرتبة الأخيرة تمؾ 

لاء الموظفيف اتجاه المواقؼ الشريحة التي حدود المشاركة في أعمى مستواىا بؿ أف ما يميز ىؤ 
السمبية للآخريف ليس بالتأخر أو التأخير العمؿ، ولا بانعداـ الثقة في العمؿ وعلبقاتو، بقدر ما ىو 

أف ىذه الاليات التي أفرزىا  "عمي الكنز"التظاىر بعدـ الولاء والانتماء لممؤسسة ، ولقد خمص 
                                                           

1
 - Philippe Berneux , op.cit,p88. 
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ة ، لا تدؿ ابدا عف منحى الرفض لمعصرنة العماؿ ممثمة في سموكات التمسؾ بالثقافة التقميدي
ومحاربتيا ليا، بقدر ما تعبر عف رد فعؿ عمى الاقصاء مف مجاؿ العصرنة والحداثة، واختزاليـ 
إلى ذرات مشحونة بطاقة عمؿ فقط، كما أف ىروب العامؿ خارج المؤسسة وجمع ما تبقى مف 

مجتمع التقميدي وبعثو مف جديد بكؿ مكوناتو، بقايا التنشئة الاجتماعية التقميدية ليس معناه إعادة ال
لكنو شكؿ مف أشكاؿ النضاؿ مف اجؿ أحقيتيـ في العصرنة ، اذا ىذه القيـ الثقافية الفرعية السمبية 

عنو أو عدـ الجدية في العمؿ ماؿ كتأخير في العمؿ  أو التأخر والتي تظير عند البعض مف الع
ثرة الغيابات الغير مبررة ، وغيرىا مف السموكات السمبية وعدـ اتقانو والتماطؿ فيو ، التمارض وك

التي تعيؽ نجاح المؤسسة وازدىارىا ما ىي إلا الاشكاؿ مف اشكاؿ النضاؿ مف اجؿ احقيتيـ في 
العصرنة حسب "عمي الكنز" ، فإنيا لا تقؼ عند ىذا الحد بؿ تتعداه إلى أف تصؿ حتى عند 

لولاء ، بحيث ومف المفروض أف تكوف ليـ مكانة مرموقة أولئؾ العماؿ ممف يتحموف بالانضباط وا
واحتراـ كبير لما يبذلونو مف جيد وحسف نويا فإنيـ في المقابؿ يتعرضوف إلى التثبيط واستصغار 

" إما لأنيـ يكشفوف عدـ جديتيـ عمي الكنزوالتحقير بؿ والقذؼ والشتـ مف أولئؾ الذيف تكمـ عنيـ "

نتاجيتيـ ، و اما يعبرونو مبالغة ورياء أو جبف وخضوع و خنوع في العمؿ ، أو ضعؼ أدائيـ وا
 لممسؤوليف الذيف يروىـ كذرات مشحونة بطاقة عمؿ، بؿ ويقبعوف في تمؾ الحالة.

 . يا(:مصادر الاغتراب الاجتماعي و الميني و السموكات المنجرة عن08الجدول رقم)-
مف المبحوثيف كانت  %38.84نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه بأف نسبة القراءة الإحصائية :-

يـ المنجزة عف المواقؼ السمبية اتجاه زملبئيـ تتمثؿ في التياوف في العمؿ وعدـ اتقانو، سموكات
مف المبحوثيف ىـ ممف كاف مصدر اغترابيـ الاجتماعي ىو عدـ  %58.20مدعمة بنسبة 

فقط مف المبحوثيف ىـ ممف كاف  %09.52الشعور بأنيـ ينجزوف شيئا مفيدا ،وتقابميا نسبة 
 %18.18تماعي عندىـ ىو صعوبة التكيؼ مع الآخريف ، وتقابميما نسبة مصدر الاغتراب الاج

 .مصادر الاغتراب الاجتماعي و الميني
 

 .رة عن المواقف السمبيةالسموكات المنج

صعوبة التكيف مع 
 معايير وقيم المؤسسة.

عدم الشعور باني 
 انجز شيئا مفيدا.

 صعوبة التكيف
 مع الاخرين.

 المجموع

 %ن ك %ن ك %ن ك %ن ك
 38.84 47 09.52 02 58.20 39 18.18 06 عدم اتقان او التياون في العمل او التظاىر بذلك.

 33.05 40 28.57 06 22.38 15 57.57 19 التظاىر بالتمارض.الاكثار من الغيابات او 
 28.09 34 61.90 13 19.40 13 24.24 08 اللامبالاة او القيام بتصرفات تضر المؤسسة .

 100 121 100 21 100 67 100 33 المجموع.
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مف المبحوثيف ىـ ممف كاف مصدر الاغتراب الاجتماعي عندىـ ىي صعوبة التكيؼ ومعايير 
 التنظيمية و القيـ الثقافية لممؤسسة .

ية مف المبحوثيف كانت سموكاتيـ المنجزة مف المواقؼ السمب %33.05كما نلبحظ بأف نسبة -
اتجاه زملبئيـ تتمثؿ في الاكثار مف الغيابات والتظاىر بالمرض والتمارض ، مدعمة بنسبة 

مف المبحوثيف ىـ ممف كاف مصدر الاغتراب الاجتماعي عندىـ ىو صعوبة التكيؼ  57.57%
مف المبحوثيف ىـ ممف كاف  %22.38ومعاير التنظيمية والقيـ الثقافية لممؤسسة، وتقابميا نسبة 

ترابيـ الاجتماعي والميني ىو عدـ  شعورىـ بأنيـ ينجزوف شيئا مفيدا، وتقابميا نسبة مصدر اغ
مف المبحوثيف ىـ ممف كاف مصدر اغترابيـ الميني والاجتماعي ىو صعوبة التكيؼ  28.57%

 والتفاعؿ مع الآخريف.

قد يتعرض الموظؼ بالمؤسسة إلى مجموعة مف المضايقات تشكؿ التحميل السوسيولوجي: -
مامو ىواجس و تشعره بالاضطراب والقمؽ والاكتئاب  إلى درجة قد ترمي بو خارج أسوار ا

المؤسسة ، ولما كاف السوسيولوجوف يروف في المؤسسة "فضاء اجتماعي" اصطمحت عميو مفيوـ 
الاغتراب الاجتماعي والذي يعبر عنو انعكاس تمؾ المضايقات واليواجس التي تشعره بالاضطراب 

يرى بأنو "يمكننا القوؿ بأف ىذه الاشكاؿ  "فإكس ىونيث"اه ذاتو المينية مف جية والاكتئاب تج
الثالثة الاعتراؼ أي الحب الذي يحقؽ الثقة بنفس ، والحؽ الذي يحقؽ احتراـ الذات ، وأخيرا 

،كما انيا تنعكس كذلؾ ومف جية أخرى اتجاه المؤسسة مف 1"التضامف وىو أساس تقدير الذات 
سموكاتو التنظيمية، ولقد بينت النتائج بأف أوؿ شريحة اجتماعية ىي تمؾ الفئة التي خلبؿ افعالو و 

كانت مصادر اغترابيـ الاجتماعي ىو عدـ الشعور بأنيـ ينجزوف شيئا مفيدا ، بؿ ما يميز ىؤلاء 
المبحوثيف فيما يخص السموكات المنجزة عف المواقؼ السمبية لزملبئيـ في العمؿ لا تتمثؿ في 

ر مف الغيابات أو التظاىر بالمرض ، ولا باللبمبالاة والقياـ بتصرفات تضر المؤسسة، بقدر الاكثا
ما ىي عدـ الاتقاف في العمؿ أو التياوف فيو ، أما ثاني شريحة اجتماعية فيي تمؾ الفئة التي 
كانت مصادر اغترابيـ الاجتماعي والميني يتمثؿ في صعوبة التكيؼ ومعايير المؤسسة وقيميا 

ثقافية ، بؿ أف ما يميز ىؤلاء المبحوثيف فيما يخص السموكات المنجزة عف المواقؼ السمبية ال
لزملبئيـ في العمؿ فلب تتمثؿ في عدـ اتقاف العمؿ أو التياوف فيو ، ولا تتمثؿ بالتظاىر باللبمبالاة 

المرض والقياـ بتصرفات نظر المؤسسة ، بقدر ما تتمثؿ في الاكثار مف الغيابات والتظاىر ب
والتمارض وتأتي في المرتبة الثالثة تمؾ الشريحة الاجتماعية ممف كانت مصادر اغترابيـ 

                                                           
1
 .110هماٌ بىمىير ، المرحع الضابم ، ص - 
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الاجتماعي ىو صعوبة التكيؼ مع الاخيف ،بؿ أف ما يميز ىؤلاء الموظفيف فيما يخص السموكات 
فيو ، المنجزة عف المواقؼ السمبية لزملبئيـ في العمؿ فلب تتمثؿ في عدـ اتقاف العمؿ أو التياوف 

كما لا تتمثؿ في الاكثار مف الغيابات أو التظاىر بالمرض والتمارض ، بقدر ما تتمثؿ في 
التظاىر باللبمبالاة أو القياـ بتصرفات تضر المؤسسة ، فالمؤسسة الجزائرية التي لـ تعمد إلى 

قات عمؿ تيذيب العلبقات الاجتماعية والإنسانية بيف العماؿ ، واخراجيا مف بعدىا التجريدي كعلب
، إلى بعدىا الاجتماعي علبقات و تفاعلبت ، كما انيا لـ تعمد إلى مفيوـ  )أساليب وطرق(وفقط 

التطبيع الاجتماعي سواء بينيا وبيف العماؿ أو فيما بيف العماؿ انفسيـ ، بما تحممو مف قيـ ثقافية 
لاخروف ، وبيف ما يريده ومعايير تنظيمية لا أف تكوف في المزاوجة و لا المفاضمة بيف ما يريده ا

المسؤولوف، مما ينجز عف ذلؾ سموكات سمبية سواء كانت مقصودة أو مف اجؿ التمويو بيا او 
غير ذلؾ،  إذا فإذا كانت التنشئة الاجتماعية تحوؿ الفرد مف كائف بشري إلى كائف اجتماعي 

بيف التمثلبت الذىنية  تجمع"كاري نادية امينة" محمؿ بطرؽ التفكير والاستجابة فإف اليوية حسب 
التي يحمميا الفرد عف نفسو مف دوف أف ننسى تمؾ التمثلبت التي يحمميا الآخر عنو والتي تنعكس 

فيرى باف القرارات التسييرية التي  محمد الميدي" "بن عيسىعمى إدراكاتو وسموكاتو وأفعالو أما 
داؼ الاقتصادية لممؤسسة لـ تعمؿ انتجتيا الفئة القيادية داخؿ المؤسسة مف اجؿ انجاز ىذه الأى

 .عمى دمج ىذه الاستراتيجيات الخاصة 

 .لدى الموظفين(:درجة و ضوح اىداف و مشاريع المؤسسة و حجم الطاقات المبذولة 09الجدول رقم)-
مف المبحوثيف كاف مستوى  36.36نلبحظ مف الجدوؿ اعلبه باف نسبة % :القراءة الاحصائية-

طاقاتيـ المبذولة تقدر بشكؿ  نسبي اي لا يبذلوف قصارى جيودىـ و طاقاتيـ في العمؿ، مدعمة 
لب مف المبحوثيف يروف باف اىداؼ و مشاريع المؤسسة تتصؼ بلب وضوح و ال 64.84بنسبة %

فقط مف المبحوثيف ىـ ممف يروف أف أىداؼ و مشاريع   14.28استقرار ، و تقابميا نسبة %
  .المؤسسة تتصؼ بالدقة و الوضوح بؿ يشوبيا نوع مف الاستقرار الدائـ

 اىداف و مشاريع المؤسسة
 تمتاز بـــ

 حجم الطاقات المبذولة

 الوضوح و الدقة
 و الاستقرار

 في متناول البعض
 من العمال

 ليس ىناك وضوح
 ولا استقرار

 المجموع.

 %ن ك %ن ك %ن ك %ن ك
 31.40 38 10.81 04 22.44 11 65.71 23 ميةكل طاقاتي الفكرية و العض

 32.23 39 24.32 09 46.93 23 20.00 07 الى حد كبير
 36.36 44 64.86 24 30.61 15 14.28 05 بشكل نسبي نوعا ما

 100 121 100 37 100 49 100 35 المجموع
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مف المبحوثيف كاف مستوى طاقاتيـ المبذولة بشكؿ كبير اي لحد  32.23كما نلبحظ بأف نسبة %
مف المبحوثيف ىـ ممف يروف باف 46.93طاقاتيـ، مدعمة بنسبة % كبير لا يدخروف اي جيد مف 

% فقط مف 20.00اىداؼ و مشاريع المؤسسة في متناوؿ البعض مف العماؿ، و تقابميا نسبة 
المبحوثيف ىـ ممف يروف أف اىداؼ و مشاريع المؤسسة تتصؼ بالدقة و الوضوح بؿ يشوبيا نوع 

  .مف الاستقرار الدائـ

 إذا كاف المعمؿ  يشمؿ ويتضمف كؿ الجوانب القانونية والسياسية:ولوجيالتحميل السوسي-
والاقتصادية  وكذلؾ الاجتماعية مف تضّامنات وصراعات ، بؿ وتفاعلبت اجتماعية معقدة وقيـ 
ثقافية فرعية مف السمطة الرسمية وغير الرسمية، بؿ و مستقؿ بيا تماما عف البيئة الكمية لممجتمع 

أنو يجب دراسة التنظيمات باعتباره مجتمعات محمية  selznick"سيمزنيؾ وفي ظؿ ىذا نادى 
تتعرض لجميع أشكاؿ المؤثرات والضغوط والتحفيزات التي ، Natural Communitiesطبيعية 

يتعرض ليا المجتمع،  ولا تعتبر البنية الرسمية لمسمطة و علبقاتيا كافية عند وصؼ التنظيـ، فالي 
ة الرسمية  بيف الأفراد داخؿ التنظيـ توجد شبكة مف العلبقات الاجتماعية جانب العلبقات الوظيفي

التمقائية بيف أفراد مختمفيف مف حيث المستوى التعميمي والخمفية الثقافية ، وىذا النمط مف العلبقات 
د كاف ولا يزاؿ مجالا لمقياس مف قبؿ عمماء العموـ الاجتماعية الميتميف بدراسة التنظيـ ، ومف الروا

ومقياسو السوسيومتري  MORENO، مورينو الأوائؿ في قياس العلبقات المباشرة بيف الأفراد 
Sociométrique"1 بؿ أنو يمكف لممؤسسة الحديثة مف خلبؿ العلبقات الوظيفية الرسمية ،

وبالتوازي مع العلبقات التفاعمية والروابط المينية والاجتماعية التي تكمـ عنيا مورينو في مقياسو 
السوسيومتري مف اجؿ دراسة وقياس مدى قوة ومناعة العلبقات بيف الأفراد مف عدميا أف تحقؽ 
نوع التألؼ والتكيؼ الاجتماعي ، او نوع مف التساند والتضامف بيف الأفراد  بؿ و مدعومة 
بمنظومة قيـ ثقافية راسخة ، بؿ ينوب عف إدارة العلبقات العامة الخاصة بجميورىا الداخمي بؿ 

كامؿ معيا مف اجؿ توضيح كؿ ما يجري في المؤسسة بداية مف أىدافيا ومشاريعيا ، وكؿ يت
الأمور اليامة والبسيطة و لأبسط عامؿ أو الموظؼ كشريؾ ميـ وفاعؿ أساسي ، مف اجؿ تعزيز 
روح الانتماء والولاء لممؤسسة بؿ مف اجؿ تمؾ المنظومة القيّمية الثقافية الموحدة التي تحرؾ وتوجو 

لأفعاؿ و السموكات في المؤسسة ، بحيث تتطابؽ المجالات الثلبث في الحقؿ المعياري والحقؿ ا
الثقافي المعياري والحقؿ أو المجالي الاستراتيجي ، "فمف ىذه المجالات الثلبثة التي ذكرناىا 

 نستطيع أف نقوؿ أف الفعؿ الاجتماعي داخؿ المؤسسة يتحرؾ داخؿ ثلبثة مجالات وىي،
                                                           

1
 .22اعخماد محمذ علام ، المرحع الضابم ، ص -  
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لتنظيمي بما يتضمنو مف قواعد وقوانيف رسمية ،المجاؿ القيمي المعياري بما يتضمنو مف المجاؿ ا
، أماـ  1معايير وقيـ ثقافية ،المجاؿ الاستراتيجي المنطمؽ مف الأىداؼ الكمية والاىداؼ الجزئية"

ىـ حاوؿ أف يقؼ عمى أ"فميب برنو الذي كاف يبحث دائما عف التغيير اليادئ او التغيير الثقافي 
الفرد كوحدة القيود الاجتماعية  والاقتصادية والتنظيمية التي تقؼ اماـ التغير ، لكنو ركز عمى 

يجب النظر ليا كمحور ومركز التغيير ، ولكف ليست ىذه المرة بالنظرة التايمورية ، بؿ أساسية 
القيود  نظرة مغايرة ترى بأف التغير لا يستيدؼ المصالح بؿ السموكات مف اجؿ تجاوز كؿ ىذه

والمشاكؿ الاجتماعية والاقتصادية و التنظيمية ومف اجؿ إيجاد عقلبنية تجمع جميع العقلبنيات 
الجزئية المختمفة لمجيات الفاعمة في المؤسسة مف خلبؿ تقديـ تنازلات بيف كؿ ىذه الجيات 

 .2وعقلبنية المؤسسة "

وكخطوة أولى في ىذا الاتجاه، بؿ و أىميا ىو مدى وضوح الأىداؼ و مشاريع المؤسسة 
المرتبطة بيذه العقلبنية بالنسبة للؤفراد الموظفيف ، بحيث بينت النتائج بأف اكبر شريحة اجتماعية 

ؿ اف ما يميز ىؤلاء الموظفيف ترى بأف اىداؼ ومشاريع المؤسسة في متناوؿ البعض مف العماؿ ،ب
أنيـ لا يبذلوف كؿ جيودىـ ووظائفيـ أثناء تأديتيـ  لمياـ الوظيفية ، كما انيـ لا يتعاقسوف عنيا 
نما ىو بيف ذلؾ ، أما الشريحة التي تأتي في المرتبة الثانية والتي ترى بأف اىداؼ ومشاريع  وا 

عدـ بذؿ كؿ جيودىـ وطاقاتيـ أثناء تأدية المؤسسة تمتاز بالغموض والاستقرار بأنيـ يتميزوف ب
مياميـ الوظيفية ، وبشكؿ نسبي كذلؾ العكس صحيح عند الشريحة التي تأتي في المرتبة الثالثة 

 اؼ ومشاريع المؤسسة بالنسبة ليـ.والتي تتميز بوضوح واستقرار أىد

 .ينية(:اولويات الاداء لدى العمال و منحنى المجيودات الم10الجدول رقم )-     
 

                                                           
1
 .153، ص الضابم بً عيس ى محمذ المهذي ، جلافت المؤصضت همىحه للضلىواث والافعاٌ داخل المؤصضت الاكخصادًت الحذًثت ، المرحع - 

2
 - Philippe Berneux ,op.cit,.p 382. 

 اولويات الاداء.
 

 منحى المجيودات المينية.

 ارضاء الرؤساء
 المسؤولين.و 

 تأدية متطمبات
 الوظيفة.

تمبية تحديات المينة 
 كما تبدوا لي.

 المجموع.

 %ن ك %ن ك %ن ك %ن ك
 23.96 29 66.66 18 09.09 03 13.11 08 في تزايد.

 31.40 38 11.11 03 63.63 21 22.95 14 كما في السابق.
 44.62 54 22.22 06 27.27 09 63.93 39 في تنافص.
 100 121 100 27 100 33 100 61 المجموع.
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مف المبحوثيف يعبروف باف منحى المجيودات  %44.62نلبحظ بأف نسبة القراءة الإحصائية :-
مف المبحوثيف ىـ ممف كانت  %63.93المينية قد تناقصت مقارنة بالسابؽ، مدعمة بنسبة 

 %22.22اولوياتيـ أثناء تأدية مياراتيـ الوظيفية ىي إرضاء الرؤساء والمسؤوليف، وتقابميا نسبة 
فقط مف المبحوثيف ىـ ممف كانت اولوياتيـ أثناء تأدية مياميـ الوظيفية ىي تمبية تحديات المينة 

مف المبحوثيف ىـ ممف كانت اولوياتيـ أثناء  %27.27كما يظير ويبدو اليـ ، وتقابميا نسبة 
مف  %31.40تأدية مياميـ الوظيفية وفؽ متطمباتيا و بشكؿ روتيني  ،كما نلبحظ باف نسبة 

لمبحوثيف يعبروف بأف منحى المجيودات المينية المبذولة في المؤسسة بقي كما ىو في السابؽ ، ا
مف المبحوثيف ىـ ممف كانت اولوياتيـ أثناء تأدية مياميـ الوظيفية ىي  %63.63مدعمة بنسبة 

فقط مف  %11.11تمبية متطمبات المينة بكؿ احتراـ لا زيادة ولا نقصاف ، وتقابميا نسبة 
حوثيف ىـ ممف كانت اولوياتيـ أثناء تأدية ميمة الوظيفة تمبية تحديات المينة كما يظير ويبدوا المب

مف المبحوثيف يعبروف باف منحى المجيودات المينية  %23.96ليـ ،كما نلبحظ بأف نسبة 
مف المبحوثيف ىـ ممف كانت اولوياتيـ أثناء تأدية  %66.66المبذولة ارتفع، مدعمة بنسبة 

فقط مف  %13.11الوظيفية ىو تمبية تحديات المينة كما يظير ويبدوا ليـ، وتقابميا نسبة مياميـ 
 المبحوثيف  ىـ ممف كانت اولوياتيـ أثناء مياميـ الوظيفية ىي إرضاء الرؤساء والمسؤوليف .

لما كاف العمؿ  مف وجية نظر السوسيولوجييف أكبر مف أف يكوف تأدية  التحميل السوسيولوجي:-
ـ الوظيفية وفؽ ما ىو محدد ولمتطمبات معينة و واضحة، فإنو يحتـ عمى إدارة الموارد الميا

البشرية ليس فقطؾ البحث عف موظفيف ممف تتوفر ىذه المؤىلبت والميارات بؿ خلبؿ تحميؿ 
وتوصيؼ الوظائؼ، بؿ و كذلؾ بما يتصؼ الموظؼ مف تنشأ اجتماعية قبمية ومواصفات 

)  كما رأينا في الفصؿ السادس ، ولما كانت تأدية متطمبات الوظيفة شخصية (نفسية و اجتماعية
في الوقت نفسو ليست فقط تكييؼ آليا وتقنيا العامؿ وتطويره مف اجؿ قدرتو عمى انجاز واتماـ 
العمؿ المنوط بو ،بؿ تكييفو اجتماعيا "التنشئة الاجتماعية البعدية" مف خلبؿ توفير جو اجتماعي 

السموكات والقيـ الثقافية عبر التقميد و التحاكي كما رأينا في الفصؿ السابع ،  تفاعمي تنتقؿ عبره
فإف المعمؿ في المقابؿ ليس ترتيبات وىياكؿ تنظيمية وعلبقات محددة تتكامؿ فيما بينيا بؿ كذلؾ 
نسانية تؤكد وتدعـ ىذا التكامؿ، وتقصد بذلؾ تمؾ التفاعلبت  بما تتصؼ مف علبقات اجتماعية وا 

ماعية والعلبقات التي تحدد لمفاعؿ منظومة قيـ ثقافية ومعيارية التي تحرؾ سموكاتو وافعالو الاجت
 "سيمل"وانطلبقا مف أعماؿ "فميب برنو" الضمير الجمعي ، فإف  "دوركايم"،فاذا كانت تسمى عند 

ذا كاف  الحس الاجتماعي المشتركيطمؽ عمييا  ،  يرى فيو ممارسة لمقير الاجتماعيدوركايم ، وا 
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يرى فيو ممارسة لرقابة ولترشيد وعقمنة المؤسسة، بحيث انو يشتمؿ عمى جميع  فميب برنوفإف 
القيـ الثقافية للؤفراد ولمجماعات لتصب في قالب واحد يكوف التوقع واستجابة  ممكف للؤفعاؿ و 

ليبو وما السموكات، إذا فيذه القيـ الثقافية واعتبارات والتي تتحدد مف خلبؿ علبقات العمؿ واسا
يتخمميا مف علبقات اجتماعية تفاعمية والتي كذلؾ تختمؼ مف موظؼ إلى اخر تعطي أولويات 
الأداء ذىنيا لدى الموظؼ ، بحيث بينت الدراسة باف اكبر شريحة اجتماعية في المرتبة الأولى ىـ 

وظفيف أف مف كانت اولوياتيـ في الأداء ارضاء الرؤساء والمسؤوليف ، بؿ انما يميز ىؤلاء الم
منحنى المجيودات المينية المبذولة تناقصت مقارنة بالسابؽ ، وتأتي شريحة اجتماعية تأتي في 
المرتبة الثانية ىـ ممف كانت أولوياتيـ في الأداء تأدية متطمبات الوظيفة ، بؿ إنما يميز ىؤلاء 

تزد، أما الشريحة  الموظفيف أف منحنى مجيوداتيـ المينية المبذولة كما في السابؽ لـ تنقص ولـ
الاجتماعية التي تأتي في المرتبة الأخيرة ، ىـ ممف كانت اولوياتيـ تمبية تحديات المينية، بؿ أف 
ما يميز ىؤلاء الموظفيف أف منحي مجيوداتيـ المينية المبذولة قد تزايدت مقارنة بالسابؽ ، 

عبر مراحؿ زمنية مديدة فالمؤسسة المدروسة خصوصا والمؤسسة الجزائرية عموما والتي أخفقت 
، و التي كانت ترضخ  "فضيل الرتيمي"كاف بداية اخفاقاتيا مف اختيار الفاعميف والتي كما يرى 

لاعتبارات قرابية وقبمية دونما النشأة القبمية ،ثـ مرة أخرى أخفقت في التكيؼ و  الادماج الميني 
صولا إلى التنشئة الاجتماعية البعدية باعتباره ما ىو إلا تكييؼ ميني بنظرة  تايمورية حادة ، وو 

استقطاب لمحس الاجتماعي المشترؾ الذي يعزز  "برنو"والتطبيع الاجتماعي الذي يرى فيو 
الانتماء والولاء ويزيد مف فعالية الأفراد مف خلبؿ الاعتراؼ بيـ ولذاتيـ المينية ، ولذلؾ يقوؿ 

ذا لـ تعتبر تجربة الاعتراؼ مف الناحية الاج ىونيت" "اكسل تماعية شرط تحقيؽ ىوية الشخص ، وا 
يتحقؽ ىذا الاعتراؼ فيعني أف المرء يشعر بالازدراء ، مما يعني شعوره بإمكانية اندثار شخصيتو 

 .1"وزواليا

و"يتوقؼ نجاح استراتيجية دمج العامميف عف نظرة ملبؾ المنظمة ومديرىا لمسألة الدمج التي يجب 
دى أىميتيا ، فالنجاح يتطمب أف يكوف لدييـ قناعة باف ىناؾ أف تكوف قائمة عمى أساس إدراؾ م

مصمحة تربط العامميف بالمنظمة لمدة طويمة مف الزمف ، فيجب عمييـ أف يغرسوا في العامميف قيما 
تساعد عمى إدراكيـ بأف نجاح المنظمة ىو لمجميع ونجاحيا يعني أف الخير سيعـ كؿ مف يعمؿ 

لبقات طيبة مع العامميف واتصالات مستمرة بيـ ، وتوفر ليـ فييا ، فالمنظمة التي لدييا ع
المعمومات ويشاركوف في اتخاذ القرارات عمى مختمؼ المستويات الإدارية ، ىي اكثر احتمالية 

                                                           
1
 .111هماٌ بىمىير ، المرحع الضابم ، ص - 
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 "سومر، فإذا كانت دراسة 1"لمنجاح مف المنظمة التي لا تممؾ ىذا الحس والقناعة لدى مديرىا

ف نسبة التوجو الجماعي تعد مف بيف أعمى النسب في العالـ قد اكدت با "موكور"وكذلؾ  نعيمة"
تماما بنفس الدرجة  التي تظير بيا في المجتمع الياباني بؿ أف ىذا العامؿ الجزائري الذي يتمتع 
بحماسة زائدة واندفاع  مبير نحو العمؿ قد اصطدـ بثقافة مؤسستية لا تثمف ولا تستثمر مثؿ ىذه 

"عمي نية بؿ أنيا تمارس الاقتصاء الاجتماعي والاضطياد كما صرح القيـ مثؿ المؤسسة اليابا
مما جعؿ حد ليذا الاندفاع فالعامؿ الجزائري يدخؿ بحسب نوايا ،ZERO SOCIALE  الكنز"

ولكف الواقع الاجتماعي الممموس داخؿ المؤسسة الجزائرية يحد مف أىمية تمؾ القيـ التنظيمية 
ؿ سموكاتو و افعالو التنظيمية اقؿ فاعمية، بؿ مناىضة لممؤسسة الإيجابية التي يتمتع بيا مما جع

وثقافتيا ، فينتج اشكاؿ غير متوقعة مف السموكات مف اجؿ إعادة الاعتبار ليذا التيميش 
الاجتماعي كما يرى عمي كنز اقميا الاجحاؼ وعدـ بذؿ طاقتو في العمؿ، فقط وسبب أنو ينظر 

 لو طاقة مشحونة لمعمؿ .

 

 

(:الحضوة و المكانة الاجتماعية و المينية و محددات و موجيات السموك 11قم)الجدول ر 
 .التنظيمي

                                                           
1
 .534عمر وصفي عليل ، المرحع الضابم ، ص - 

 الحضوة و المكانة.
 

 المحددات و الموجيات.

لصاحب المركز ودرجتو 
 في ىرم السمطة.

 لصاحب والانجازات.
 )كفاءة +الفعالية(.

 لصاحب السيرة.
السمعة و الاخلاق 

. 

 المجموع

 %ن ك %ن ك %ن ك %ن ك
 41.32 50 16.66 03 20.45 09 64.40 38 من خلال الالزام القانوني المجرد.
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مف المبحوثيف كاف محدد سموكيـ التنظيمي ىو  %41.32نلبحظ باف نسبة القراءة الإحصائية:-
مف المبحوثيف ىـ ممف يروف بأف  %64.40الواجب أو المقتضى القانوني ، مدعمة بنسبة 

ابؿ نسبة الحضوة والمكانة الاجتماعية والمينية تمنح لصاحب المركز في ىرـ السمطة ، مق
فقط مف المبحوثيف ىـ ممف يروف باف الحضوة والمكانة الاجتماعية والمينية تمنح  16.66%

مف المبحوثيف  %28.09لصاحب الاخلبؽ وسيرة الطيبة و سمعة الحسنة ،كما نلبحظ باف نسبة 
كاف محدد سموكيـ التنظيمي ىو الالتزاـ القيمي تجاه فريؽ وجماعة العمؿ ، مدعمة بنسبة 

مف المبحوثيف ىـ ممف يروف باف الحضوة أو المكانة الاجتماعية تمنح لصاحب  72.22%
مف المبحوثيف ىـ ممف يروف باف  %15.90السمعة الحسنة والسيرة الذاتية الطبية وتقابميا نسبة 

 .الحضوة والمكانة الاجتماعية تمنح لصاحب الدور والمينة والإنجازات

سمطة الأىمية البالغة في نجاح المنظمات بدا البحث لما كانت لمالتحميل السوسيولوجي: -
حينيا حوؿ دراستيا وتصنيفيا إلى اقساـ ، وحينما "ماكس فير"السوسيولوجي فييا مبكرا وذلؾ مع 

"ميشل جاء بمفيوـ "بيروقراطية" و التي كانت صرحا بؿ نقطة بداية لمعديد مف الباحثيف مف بينيـ 
ة ذو الاتجاىييف بعدما كاف يعتقد بانيا ذات اتجاه واحد، الذي تطور معو مفيوـ السمط كروزي"

، ، ولكف مع بروز المفيوـ الحديث فإذا كان لمممك او السمطان حق الأمر فإن لمعبد حق الرفض
أف النظرة " claire bagiaris"بحيث يرى  "كمجتمع محمي"لممؤسسة ككياف اجتماعي مستقؿ 

اف تكوف عبارة عف ىياكؿ تنظيمية، أجزاء وفروع الجديدة المؤسسة كظاىرة حقيقية تتجاوز ب
مرتبطة بإدارة تكنوقراطية لتفكير في ظروؼ وكيفيات العمؿ بقدر ما ىي مجاؿ وفضاء 

 ،1"اجتماعي

 

                                                           
1

 - claire bagiaris,op.cit,p6. 

 28.09 34 72.22 13 15.90 07 23.72 14 الالزام الذاتي او القيمي، تنسيقات الحاصمة والفعمية.
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 .الاستنتاج العام -
ة لكف في روح الرأسمالية فإف إذا كاف "فيبر"يرى باف نجاح الرأسمالية لا يكمف في جذور الرأسمالي-

غياب روح المجتمع كمنبع لما تقوـ بو المؤسسة مف أدوار اقتصادية واجتماعية وما تقتضيو 
المجتمعات المعاصرة كردة فعؿ وتجاوب مع محيطيا الخارجي تكفميا روح المجتمع  مف جية 

ياسة التطيير المالي ، ولا أخرى ، فلب سياسة نقؿ التكنولوجيا ، ولا سياسة إعادة الييكمة ، ولا س
سياسة التغيير المؤسساتي ، ولا النظاـ الاشتراكي نجح بالجزائر ، ولا حتى الرأسمالي ، ولا أي 
نظاـ اخر يتـ استرداه سوؼ ينجح إف لـ يكف ىذا النظاـ مستوحى مف عمؽ البنية الاجتماعية 

تمؾ التطابقية والانسجاـ والتكامؿ  والثقافية لممجتمع الجزائري ، أي مف روحو نمتمس فيو وتمقائيا
بيف العمؿ ، المؤسسة ، المجتمع ، واما ما تراه نسيمة بومعراؼ باف كؿ المراحؿ التي مرت بيا  

المؤسسة الجزائرية مف تسيير ذاتي ، اشتراكي ، خوصصة ، اقتصاد حر كانت تطغي عمييا 
الجانب الثقافي عند تحديد أنماط المشاكؿ ذات الطابع السموكي وسبب حسبيا ىو انيـ لـ يراعوف 

التسيير ، أي اف ىذه الإصلبحات لـ تمس ما يخص العنصر البشري أو الجانب السموكي المرتبط 
بالبنية الثقافية وليذا نجد العامؿ الجزائري يعاني مف مشكمة الضغوط المينية التي تعبر عف عدـ 

لثقافة السائدة ، ونظرا لتبايف ثقافاتيـ واطرىـ  التوافؽ النفسي الاجتماعي والميني تبعا لتبايف تقبميـ
المرجعية والاجتماعية ابف نتكمـ عف غياب روح المؤسسة ككياف وثقافة حتى يتسنى ليا القياـ 
بدورىا الاقتصادي والاجتماعي المنوط بيا وذلؾ سبب غياب ما تراه كاري نادية امينة التنشئة 

لروحية الاجتماعية لعامؿ حيث تعتقد باف الثقافة التنظيمية التنظيمية البعدية التي تشبع الحاجيات ا
ما ىي إلا امتزاج لثقافة أفراد المؤسسة بالإضافة إلى القيـ التنظيمية المستوحاة مف نمط التسيير 

ومنو تتأرجح اليوية المينية، وبذلؾ نجد محمد بف عيسى الميدي يرجع بسبب اخفاؽ وفشؿ 
بنيتيا الاجتماعية في حد ذاتيا ، أو في طبيعة العلبقات المؤسسة الجزائرية إلى خصوصية 

الاجتماعية الفعمية المبنية عمى السمطتية و الزبونتية وما ينبثؽ عنيا مف سموكات وافعاؿ تتجاوز 
الضوابط والقواعد القانونية بؿ وتنجر الكياف الاجتماعي والثقافي لممؤسسة ، أما ما نراه وتعتقده 

ة لـ تؾ مشكمتيا في الأنظمة التسييرية التي تقمبت عمييا ولا إلى الثقافة باف المؤسسة الجزائري
التقميدية البالية التي تناىض العصرنة ، ولا مع التكنولوجيا المستوردة ، ولا الى طبيعة العلبقات 

الاجتماعية والثقافية المشكمة في كنفيا "سمطتية و زبونتية" بؿ سبب غياب ذلؾ النموذج الذي تكمـ 
و سشيف والمتشكؿ مف التنشئة الاجتماعية البعدية والتفاعلبت الاجتماعية بيف الموظفيف ، أي عن

كما يراه سايموف بانو لا ينبغي أف يسبؽ التنظيـ الأفراد المشكمة لو وىذا ما ميز التنظيـ الصناعي 
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لى تطوير لممؤسسات الجزائرية ، واما ما تراه ربحي كريمة باف المؤسسة الجزائرية لا تحتاج إ
وحداثة الآلات والتقنيات بؿ إلى تطوير الفكر وانفتاحو وتيذيبو والابتعاد عف طرؽ التفكير التقميدي 
، بؿ الاعتماد عمى التفكير الإبداعي لأف العمؿ ميما تطور تقنيا حسبيا يبقى رىيف العقوؿ التي 

وما تتضمو مف قيـ  تديره ، وعمى ىذا الأساس يتوجب عمييا تشكيؿ نسيج ثقافتيا التنظيمية
ومعتقدات مشتركة بيف العامميف وتوليد الأفكار الجديدة والتحقؽ نيا لكي يصبح السموؾ الإبداعي 

قيمة أساسية وثقافية لممنظمة ويؤدييا في ذلؾ بف يمينة السعيد حيث يرى أف عصر العولمة 
ذىنية والقدرة الفكرية الاقتصادية عمى المورد البشري وطور مفيومو ايف أصبح ينظر لو الطاقة ال

ومصدر لممعمومات والاقتراحات والابتكارات وعنصرا فاعلب وقادرا عمى المشاركة الإيجابية بالفكر 
والراي ، بؿ ىو المورد الذي يمكف أف يعوض باقي الموارد الأخرى إذا ما حسف اختياره واستغلبلو 

ح المؤسسة ككياف اجتماعي وثقافي مف قبؿ المؤسسة الحديثة نراه كخطوة نحو عودة الكلبـ عف رو 
وفاعمة ومتفاعمة مع محيطيا، بؿ يجب أف تدعـ ذلؾ باستراتيجية التوظيؼ سواءا مف حيث اختياره 

أو معرفة استغلبلو ثـ تطويره والاستثمار فيو ففشؿ المؤسسة الجزائرية لا يرجع إلى عدـ قدرة 
مرجعيتو التي يصفيا البعض بالرجعية العامؿ الجزائري لرفع المردودية الإنتاجية ، ولا إلى 

والمتخمفة والتي لا تتماشى مع العقلبنية الاقتصادية المعاصرة، ولكف السبب الرئيسي يتمثؿ في أف 
النظاـ الثقافي في البلبد لـ يعمؿ عمى انتاج وسائؿ فكرية جديدة تعمؿ عمى امتصاص الثقافة 

شروط المادية لتصنيع والثقافة الذاتية الصناعية مثؿ ما فعمت الياباف حينما جمعت بيف ال
،فالمؤسسة اليابانية والتي يتفوؽ العامؿ الجزائري عف نظيره الياباني مف حيث الحماس والاندفاع 

والتآلؼ الاجتماعي عمدت عمى تكييؼ ثقافتيا الاجتماعية وفؽ الثورة الصناعية وىي الخطوة التي 
لواقعية والإنسانية في العلبقات ، بؿ تنبع مف عمؽ غابت معيا العقلبنية الرشيدة المبنية عمى ا

الثقافة الاجتماعية الجزائرية المحمية الخاصة ، أو كما يراىا فير عندما يعتقد نجاح الرأسمالية 
يكمف في روحيا الثقافية العميقة ، اما عف تمؾ الأفعاؿ والسموكات التنظيمية الضارة والتي لا تعبر 

 عف المجتمع المعاصر ، فيي بسبب الغياب الروحي والاجتماعي لا عف المؤسسة الحديثة ولا
ظيرت افعالو و سموكاتو التنظيمية بأشكاؿ وأعارض تمالذي عاشو الموظؼ في كنفيا ايف ت

 وغايات عديدة كما بينتيا ىذه الدراسة .
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تي تكوف المؤسسات الصناعية كقوة اقتصادية تبني الدوؿ وتحقؽ الريادة والتقدـ ال الخاجمت :-
ذات ابعاد اجتماعية وثقافية وسياسية أي ىي التي تكوف مفتوحة عمى عدة جبيات وليس فقط عف 
الجبية الاقتصادية ومدى المردودية الإنتاجية بؿ ىي ضرورة يقتضييا التطور الاجتماعي وبروز 

أف ترتقي المجتمعات الحديثة أو ما بعد الحداثة عمى المؤسسات المعاصرة كنسؽ مفتوح إذ أرادت 
أو ترقي بيا بؿ أف أرادت الاستمرار والبقاء اصلب داخؿ انساؽ وبنيتو الاجتماعية والثقافية، 

فالمفيوـ الحديث لممؤسسة المعاصرة مف جانب سوسيولوجي ككياف اجتماعي وثقافي و كنسؽ 
ادي كالقضاء مفتوح يمزميا القياـ بعدة أدوار لا يكاد ينفؾ فييا الدور الاجتماعي عمى الدور الاقتص

عمى شبح البطالة وتحقيؽ الأمف والاستقرار الاجتماعي كمنشاة اجتماعية عمى غرار مختمؼ 
مؤسسات التنشئة بؿ كناحتة لميوية المينية والاجتماعية وفؽ رؤية بديمة معقدة ذات مستوييف 

 علبقة المؤسسات بمحيطيا الاجتماعي مف جية وكيانيا الاجتماعي والثقافي الخاص .
ا عف ىذه الرؤية الأخيرة لممؤسسة ككياف اجتماعي وثقافي في حد ذاتو يفرض عمييا التحرؾ فأم

والتغير ضمف استراتيجيات خاصة لمقياـ بما ىو منوط بيا مف تمؾ الأدوار الاقتصادية 
والاجتماعية مف جية ولتحقيؽ اىدافيا مف جية أخرى، أما عف ىذا التحرؾ يجب أف يكوف 

النظرة التايمورية المجردة كما يكوف متجاوزا لمدرسة العلبقات المجحفة وكذا متجاوزا لمرحمة أو 
النظرة الكروزية الأنانية لتصؿ إلى الانا الاجتماعي والثقافي بؿ و يعبر كجزء عف البنية 

الاجتماعية والثقافية لممجتمع ككؿ واذا كاف ىناؾ اعتقاد باف نجاح الرأسمالية لا يكمف في جذور 
لكف في روح الرأسمالية ، فانو لنجاح السياسة التصنيع في الجزائر يجب أف يناشد  الرأسمالية

التطابقية بيف العمؿ المؤسسة المجتمع ايف يتوجب عمى المؤسسة كفاعمة ذات استراتيجيات 
عقلبنية بمحيطيا مف خلبؿ مدخلبتيا البشرية باعتباره مصدر لمطاقة الذىنية والقدرة الفكرية 

عنصر فاعلب وميـ وشريكا أساسيا يمكف أف يعوض أي نقص في باقي الموارد والابتكارية و 
الأخرى إذا ما تحقؽ تكاممو و انسجامو ضمف كيانيا الاجتماعي والثقافي والتنظيمي ىذا مف جية 
ومف جية أخرى عمييا أيضا ككياف اجتماعي وثقافي ذو بنية اجتماعية تنظيمية خاصة أف لا تقؼ 

ييا أف تقيـ التنشآت الاجتماعية والثقافية البعدية وتنحت اليويات المينية عند ىذا الحد بؿ عم
ضمف ثقافتيا التنظيمية وبنيتيا الاجتماعية بما تتضمنو مف قيـ ومعتقدات مشتركة بيف العامميف 

وبالشكؿ الذي يعزز مكانتيا ضمف البنية الاجتماعية لمحيطيا ومف خلبؿ ما يتطمع منيا مف ادوار 
 مختمفة.
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 ثانيا:المجلات و المقالات.-
نموذج مقترح لخصائص الثقافة التنظيمية الملائمة في مؤسسات القطاع العام في أسامة الفراج ،-01

 .2011العدد الأوؿ، سوريا ، -27،المجمد سورية
، مجمة العموـ  ي وعلاقتيا بالثقافة التنظيميةاستراتيجتي التوظيف والتكييف الاجتماعبمخير بساس، -02

 .2014، 09الاجتماعية ، جامعة الأغواط ، العدد 
بف عيسى محمد الميدي ، ثقافة المؤسسة كموجة السموكات والافعاؿ في المنظمة الاقتصادية الحديثة ، -03

 . 03،2004مجمة الباحث ، ورقمة، العدد،



                                      

 

استراتيجي لمتنمية الشاممة ، دراسة في طبيعة العلاقة بين  ثقافة المؤسسة كمدخلبوحنية قوي ، -04
 . 2003،  02، مجمة باحث ، ورقمة ، عدد المحددات الثقافية وكفاءة الاداء 

 دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة اليوية التنظيميةعبد المطيؼ عبد المطيؼ ، محفوظ احمد جودة ، -05
 . 2010، العدد الثاني ،  26ادية والقانونية ، المجمد ، مجمة جامعة دمشؽ لمعموـ الاقتص

مجمة العموـ الاجتماعية و الانسانية ،علاقات العمل و التعمم الثقافي بالمؤسسة الجزائرية، غريب منية -06
 .31،2009العدد المركز الجامعي بالطارؼ،

 ثالثا : الرسائل و المذكرات.-
دراسة ميدانية لممؤسسة الاقتصادية في الجزائر، حالة بايب  ،ثقافة المؤسسةبف عيسى محمد الميدي ،-01

 .2005غاز ،رسالة دكتوراه غير منشورة ،جامعة الجزائر،
اقتراح نموذج مؤسسة صناعية جزائرية عقلانية في التنظيم وانسانية في العلاقات بوخريسة ، بوبكر-02

 .1999-1998،رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة باجي مختار ،عنابة 
دراسة ميدانية  "ـالمسالة الثقافية و علاقتيا بالمشكلات التنظيمية في المؤسسات الجزائرية" بوقرة كماؿ،-03

 .2008باتنة،رسالة دكتوراه غير منشورة،جامعة باتنة، قارورات الغاز وحدة  بمؤسسة
،دراسة حالة بالمؤسسة  ةالصناعية الجزائري الانضباط الذاتي للأفراد  في المؤسسةتقية محمد الميدي، -04

 .2،2007الوطنية للئسمنت بالشمؼ، رسالة دكتوراه غير منشورة ،جامعة الجزائر
، رسالة ماجستير  المسألة الثقافية وعلاقتيا بالسموك التنظيمي في المؤسسة الاقتصاديةتومي بمقاسـ،-05

 .51، ص2010،بوزريعة، 2غير منشورة ، جامعة الجزائر
، دراسة ميدانية لمجمع صيداؿ ، المدية ، التشئة الاجتماعية العقلانية داخل المنظمة رتيمي الفضيؿ ، -06

  .2005أطروحة دكتوراه دولة في عمـ الاجتماع ،غير منشورة جامعة الجزائر ف 
،دراسة حالة لمؤسسة  أثر القيم الثقافية عمى التسيير العقلاني في المؤسسة الصناعيةسفاصف سعيدة،-07

 .2002-2-ة الجاىزة بالقصر، رسالة ماجستير غير  منشورة ،جامعة الجزائرخاصة للؤلبس
حالة المؤسسة اليابانية في الادارة و ما بين الثقافة تكيف النموذج أم تكييف الموظف ،سومر نعيمة، -08

 .2009/2010، -2-الجزائر ،رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة الجزائر
، اعية في المؤسسة الصناعية الجزائرية و اشكالية تأسيس ىوية عماليةالعلاقات الاجتمعمي سموؾ ، -09

 . 1998-1997سوسيولوجية فعؿ الصراع ، التمثلبت و النتائج . جامعة باجي مختار ،عنابة، 
رسالة دكتوراه غير منشورة ، جامعة ،، العامل الجزائري بين اليوية المينيةو ثقافة المجتمعكاري نادية أمينة-10

 .2011/2012، تممساف
  رابعا: المراجع بالمغة الاجنبية:-

01 - Bernoux Philippe , sociologie des entreprise ,Edition du seuil ;paris , 1999. 
02- Edgar h . scheim , orgamiizational culture ana leadership 3ém edition primted 
in the united ,america.2004. 
03- Michel ,crozier, et friedberg , la cteur et la système , le seuil , paris , 1997. 
04- Plilippe bermaux le chamgement dans les orgamistion entre structures et 
interactions ,de département des relations industrilles de l’umiersite fr-2002. 



                                      

 

05 - Renaud SainSaulieu. L’entreprise c’est une affaire de societé, Paris, ed, 
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 -غوطجــامعة الأ-

 كـمية العـموم الإنسـانية والاجتـماعية.
 قسـم عمم الاجتماع.

 
 -الاستـبيان  -

) في الخانة المناسبة، ×بوضع إشارة  (ذلؾ كؿ الأسئمة بكؿ صراحة ودقة، وموضوعية وشفافية. و  نرجو مساعدتكـ بالإجابة عمى
). واعمموا يقيناً بأف إجاباتكـ تكوف في محؿ ثقة لا) أو (نعممف البدائؿ المطروحة لكؿ سؤاؿ في حالة ( فقطمع اختيار بديؿ واحد 

 اؿ البحث العممي.وفي سرية تامة مف قبمنا، وأنيا لا تستعمؿ إلا في مج
 . دمتـ في خدمة العمـ والمعرفة.

 :المحور الاول بيانات الشخصية-
  أنثى -ذكر                        -    الجنس   -1
   [.فاكثر51]          [   50.41]             [40 .31]-              -[  30.20 ]   -السن: -2
 ارمل  -       مطمق -زوج            أعزب                 مت -نية: ماعية والمدالحالة الاجت-3
                                          متوسط         -          ابتدائي        -           بدون مستوى        -المستوى التعميمي:  -4
 جامعي             -              ثانوي      -
 
   حضري -شبو حضري                     -الريف                     -موطن النشأة:      -5
 
  )......(مدة الاقدمية بالمؤسسة:   -6
 عون منفذ-عون تحكم                          –        اطار    -حاليا:الوظيفة المتداولة -7

 .الاجتماعي  جو الاستدما: التكييف الميني المحور الثاني-
 في رايك ماىي اكثر القضايا التي تركز عمييا مؤسستكم ومسييرييا ؟-01

 التمرس  و الفعالية المينية )انجاز الميام بكل حيطة و حذر  من اخطار و حادث العمل(.-
 التأقمم الاجتماعي)درجة التواؤم و الانسجام داخل فرق العمل (.-
 الانتاج الكمي و النوعي .-

 ىي الامور التي يحرص المسؤولون و يسيرون عمييا؟ما-02
 العمل الفردي و متطمبات الوظيفة.     -
 الاداء في حد ذاتو.                    -
 العمل الجماعي و تكوين فرق العمل.   -

 ما ىو اىم شيء يحتاجو الموظف الجديد لاداء عممو ؟  -03
 فيم سيرورة وطبيعة عممي.-
  و الفعالية.          رفع الكفاءة -
 اتاحة لو الكثير من الاحتكاكات لاكتساب الخبرات -
 
 
 



                                      

 

 
 ىل ترى بانك تاقممت مع بيئة العمل لان ذلك يعود الى؟ -04

 شخصيتك المتكيفة و المتوائمة لكل بيئة .-
 طبيعة الوظيفة التي اقوم بيا.-
 بفضل بيئة العمل في حد  ذاتيا.-
 المؤسسة.كشريك تيمك مصالح وسمعة -

 كيف ترى اسموب معاممة الادارة لمعمال.؟-05
 الصدق و الامانة.     -
 العدالة و الاخلاص في التعامل.  -
 العنصرية و التفرقة.         -

 ماىو مصدر  قناعاتك فيما يخص حياتك المينية و قضايا العمل.؟-06
 من المشرف المباشر او المسؤولين.-
 في العمل.   من الرفقاء و الزملاء-
 قناعاتي وتقديراتي الخاصة بي.    -

 ماىو مستوى الضغوط التى تشعر بيا داخل المؤسسة؟-07
 ضغوط ميني عممية )عدم القدرة عمى التكيف مع الوظيفة  و متطمباتيا(     -
  ضغوط شخصية )جو اجتمعي مكيرب و عدم الثقة وعدم اليقين(          -
 سة ككل ) تتبع مدى نجاح اىداف و مشار يع المؤسسة(  وى المؤستضغوط عمى مس-
                                  .ثقافة المؤسسة: ثالثالمحور ال-

 ماىي اولويتك اثناء تادية ميامك الوظيفية.؟-01
 تأدية متطمبات الوظيفة وفق ما ىو محدد لي من اجراءات العمل.  -
 ار و ابداعات ليا.               تمبية تحديات المينة وفق ايجاد افك-
 محاولة التنسيق و التعاون مع الاخرين.                              -

 في حالة  تناقض بعض القضايا في العمل مع القوانين و الانظمة الممزمة فانو يتم.؟-02
 اتباع الخطوات الرسمية و أخذ ادن المسؤولين لتجاوزىا. -
 محة  اتمام وسير العمل.            احاول تجاوزىا لمص-
 ارى راي جماعتي وفريقي و التعاون معا لتجاوزىا لأجل مصمحة المؤسسة.  -

 لمن تمنح الحضو ة و اىمية في مؤسستكم.؟-03
 لصاحب المركز   -
 لصاحب الدور   -
 لصاحب المينة    -
 لصاحب السيرة و ذات الشخص -

 ينية لتكون مميز وذو مكانة اجتماعية في المؤسسة.؟كيف يمكنك ابراز ىويتك الم-04
 الاحترام و الالتزام التام لمقوانين و الاجراءات التسيير المعمول بيا بالمؤسسة.-
 الابداع و التميز في الاداء.-
 تشكيل تحالفات و جماعات.-
 الانطواء داخل فرق عمل و تشكيل علاقات تعاونية.-
 
 
 



                                      

 

 
 ماذا تعنى لك مؤسستك.؟ -05

  لانجاز مشاريع خاصة. قوة عيش مجرد مكان و وسيمة كسب-   
 وسيمة لتعبير عن قدراتك و معارفك.                        -    

 مكان لاستراتجيات و نفوذ لتحقيق مصالح شخصية. -        
 كيف ترى نفسك داخل مجتمع المؤسسة؟ -06

 كأداة تستغل طاقتك وعممك من اجل المؤسسة .-
 كموظف متقاعد لا اكثر ولا اقل.-
 كفريق عمل بل كأسرة .-
 كشريك تيمك مصالح وسمعة المؤسسة.-

 ماىي نوع العلاقة التي تربطك بالأخرين داخل المؤسسة.-07
 زمالة عمل لا اكثر ولا اقل.-
 تبادل الآراء و الخبرات.    -
  منافسة و تحديات .       -

 ىو الذي.؟العامل المثالي في نظرك  -08
 يؤدي عممو بتفاني.            -
 الذي يعمل من اجل المؤسسة.-
 الذي يحقق مكاسب شخصية.-

                                  .المحور الخامس: اطر و مرجعيات الافعال و السموكات التنظيمية-
 كيف يمكن ان يوجو العمال داخل المؤسسة.؟-01

 تجاه اىداف المؤسسة ككل. من خلال الالتزام الاخلاقي-
 الالتزام الذاتي اتجاه فريق العمل و التنسيقات  الحاصمة فيما بيننا.-
 الرقابة بموجب القانون ) الثواب/العقاب(  .-
 انظمة العمل التي توضح الحقوق و الواجبات.-

 مقارنة بدخولك اول مرة لممؤسسة فيما يخص مجيوداتك المينية في العمل ىل .؟-02
 تزايدت .         -
 كما في السابق.  -
 تناقصت.         -

 مجال عممك و وظيفتك في المؤسسة ينحصر عمى.؟-03
 الاكتفاء باداء ميامي المحددة لي .  -
 التعدي لمساعدة زملائي في العمل.  -
 تشتمل عمى كل الزملاء وما يخدم المؤسسة + تقديم ساعات عمل إضافية .-

 العمل و ادائك لميامك الوظيفية نابع من.؟تفانيك في -04
 الضمير الشخصي و نشأتي الاجتماعية.-
   الضمير الميني و الاخلاقي.              -
 الرقابة التنظيمية ودرجة شدتيا.          -
 
 
 
 



                                      

 

 
 دافعيتك لانجاز الميام و اعمال الوظيفية ىي نتيجة ل.؟-05

 مؤسسة.     لأني معبأ بيم نجاح مشار يع و اىداف ال-
 الرغبة القوية في الإبداع و المشاركة في النجاح.-
 الواجب الاخلاقي الميني.  -
 التنسيقات و الترتيبات التي تقوم بيا مع الافراد.-

 نوعا ما.-     الى حد كبير.-   كل طاقتي .- ىل توظف كل طاقتك في العمل .؟-06
 ماىية مرجعيات افعالك و تصرفاتك.؟-07

 قواعد القانونية الموائح و التشريعات.ال-
 المعايير و القيم الثقافية.-
 استراتيجياتي الخاصة.-

 ماىي أغراض الفعل التطوعي من جيد مضاعف او ساعات عمل إضافية بالنسبة لكم.؟-08
 فعل يعود بالفائدة و يدر بالربح و المال تفرضو الحالة المعيشية.  -
‌ الأنساق‌و‌البيئة‌الاجتماعية‌للمؤسسة.‌فعل‌اثاري‌اجتماعي‌تفرضه‌-

  فعل تطوعي تجاه المؤسسة تفرضيا الاوضاع الظرفية و ضغوط الخارجية. -
 


