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:ملخص الدراسة  

اف دراستنا الراىنة بسحورت حوؿ موضوع تناكلو العديد من الباحثتُ كخاصة في علم الاجتماع كذلك في شقو العاـ 
 .أم اسقاطو على العماؿ بدكف استثناء ،الا اف تناكلنا لو في شقو ابػاص ابكصر في اسقاطو على العماؿ ابعدد

لقد ىدفت ىذه الدراسة الذ معرفة كاقع الثقافة التنظيمية كتأثتَىا على الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد بجامعة غرداية 
 :كذلك من خلاؿ معابعة الاشكالية التالية 

 الثقافة التنظيمية على الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد؟  بعض عناصرثر ماأ

 :كللإجابة عن ىذه الاشكالية قمنا بافتًاض ثلاث فرضيات رأينا أنها بسس ابؼوضوع كىي

 . ابعددفاعلتُ الاندماج ابؼهتٍ للمع مؤىلات العامل يزيد من بؿتول العمل تطابق- 

 . ابعددفاعلتُ تأثتَ على الاندماج ابؼهتٍ لل العملجراءاتاقوانتُ كؿ- 

 . ابعددفاعلتُعلاقات ابؼهنية في برقيق الاندماج ابؼهتٍ للتساىم اؿ- 

كتضمنت الدراسة عرضا نظريا بؼا كتب على مفهومي الثقافة التنظيمية كالاندماج ابؼهتٍ ،كقد تم اعتماد ابؼنهج 
الوصفي التحليلي، ك للتحقق من صحة الفرضيات تم استخداـ أداة الاستبياف مقسمة الذ بطسة بؿاكر، كزعت على 

 : مبحوث تم اختيارىم باستخداـ العينة القصدية ،كقد كانت نتائج الدراسة كما يلي66

اف تطابق بؿتول العمل مع مؤىلات العامل خاضع الذ عمليتي الاختيار كالتوجيو الذم من شأنو برقيق رضا العامل 
كشعوره بالانسجاـ في العمل ،فكلما كاف التطابق قويا من حيث ابعوانب العلمية كابعسمية ك القدراتية ،كلما نتج 

 .عن ذلك اندماجا مهنيا للعامل ابعديد بابؼؤسسة

اف تقبل العامل ابعديد لقوانتُ كاجراءات العمل كتطبيقو بؽا بارتياح دؿَ على أف ابؼؤسسة تضع قوانتُ كاجراءات مرنة 
 .ككاضحة بفا سهل للفاعلتُ ابعدد التكيف مع الواقع  الذم نتج عنو رضا كبالتالر اندماجا مهنيا للعامل

كجود علاقة ابهابية بتُ العلاقات ابؼهنية التي تتميز بها جامعة غرداية الذم حقق الاندماج ابؼهتٍ للعامل ،كذلك من 
 .خلاؿ العلاقة ابؼوجودة بتُ العماؿ كبتُ العماؿ كرؤسائهم

 

 



    

 

StudySummary: 

The currentstudyfocused on the subjectdealtwith by manyresearchers, especially 

in sociology, in the apartment of the generalany drop on the workerswithout 

exception, but thatwedealtwithhim in hisprivateapartmentwaslimited to drop it 

on the new workers. 

The aim of thisstudyis to know the reality of organizational culture and its 

impact on the professionalintegration of new workersatGhardaiaUniversity by 

addressing the followingproblems: 

 Whatis the impact of someelements of organizational culture on the 

professionalintegration of new workers? 

To answerthisproblem, we have assumedthreehypothesesthatwe have 

seentouching on the subject: 

 -Matching the content of the workwith the qualifications of the workerincreases 

the professionalintegration of the new actors. 

 -The laborlaws and procedures affect the professionalintegration of new actors.  

 -Professional relationshipscontribute to the professionalintegration of new 

actors. 

The studyincluded a theoreticalpresentation of whatwaswritten on the concepts 

of organizational culture and professionalintegration. The analytical descriptive 

methodwasadopted. In order to verify the validity of the hypothesis, the 

questionnaire wasdividedinto five axes. It wasdistributed to 66 

respondentsselectedusing the sample: . 

Matching the content of the workwith the qualifications of the workerissubject 

to the selectionprocesses and guidance thatwillachieve the worker's satisfaction 

and hissense of harmony in the work, the stronger the match in terms of 

scientific, physical and capacity, as a result of the professionalintegration of the 

new worker in the institution. 

The acceptance of the new worker to the laws and procedures of the work and 

its application to themwith satisfaction indicatedthat the institution 

establisheslaws and procedures flexible and clear, whichfacilitated the new 

players to adapt to the reality and the new commitmentthatresulted in 

satisfaction and thus the integration of the professionalworker. 

The existence of a positive relationshipbetween the professional relations 

characterized by the University of Ghardaia and belonging to the institution 

thatachieved the professionalintegration of the worker, through the 

relationshipbetweenworkers and workers and their bosses 
  



 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة



 مقدمــــــة
 

  أ
 

     تسعى الدكؿ في الوقت الراىن الذ برقيق التنمية كالوصوؿ الذ النمو الاقتصادم ،كتعتبر ابؼؤسسة 

السبيل الأمثل لإحداث ذلك ،كتعتبر ابعزائر من البلداف التي تصبوا لتحقيق الأفضل من خلاؿ مؤسساتها 

 .خاصة بعد ما شهدتو من تغيتَ في بمط اقتصادىا كدخوبؽا اقتصاد السوؽ كابؼنافسة مع باقي الدكؿ

      كانطلاقا من أف بزصص علم الاجتماع التنظيم  يعتبر من العلوـ التي تهتم بدراسة بـتلف الظواىر 

ابؼوجودة داخل ابؼؤسسات كذلك من منظور سوسيولوجي، فقد حظي موضوع الثقافة التنظيمية منظرم 

الادارة الاستًاتيجية كالسلوؾ التنظيمي باعتباره أحد العوامل الأساسية المحددة لنجاح كتفوؽ ابؼؤسسات 

،خاصة في الوقت ابغالر الذم تتميز فيو بيئة الأعماؿ بتغتَات سريعة من شأنها التأثتَ على أداء 

ابؼنظمات كبرقيق أىدافها، فابؼؤسسات التي بسلك ثقافة تكيفية كقوية بسكن أعضائها من الالتزاـ 

 .كالاندماج داخلها

      كحتُ أصبح ىذا الأمر مسلما كمتكررا تولد الاقتناع لدل أغلب الباحثتُ بقضية التنمية بكل 

جوانبها بأف السبب ابؽاـ كابؼؤثر على بقاح ابؼؤسسة أك فشلها ىو مستول جودة سياسة ابؼؤسسة 

كثقافتها في التعامل مع قضايا ابؼوارد البشرية، كيعتبر الاندماج ابؼهتٍ للعامل من بتُ تلك القضايا التي 

 .حظيت اىتماما خاصة في الادارة ابغديثة

      بفا سبق يتبتُ أف الاندماج ابؼهتٍ يعبر عن الارتياح لظركؼ كعوامل بيئية في العمل كالذم تشكل 

السلوؾ التنظيمي كالتي تضم الرضا عن العمل، ك الشعور بالانتماء للمؤسسة ك غتَىا من العوامل 

التنظيمية الأخرل كبعبارة أخرل، فاف الاندماج ابؼهتٍ بوقق السعادة للفرد من خلاؿ احساسو بقيمة 

نفسو كعضو فعاؿ ،كذلك بؼا يتميز بو العمل من خصائص تدفع العاملتُ لاستخداـ قدراتهم الذاتية 



 مقدمــــــة
 

  ب
 

لإبقازه كما بوققو ذلك من بمو لشخصية الفرد كتأكيد الذات ،كيتضمن الاندماج الكلي للمهنة أك 

العمل بصلة عوامل متفاعلة ذات ارتباط مباشر بالعمل كمدل ابؼنافع التي بوققها كالتي نرل أنها تتمثل في 

الثقافة التنظيمية التي تتبناىا ابؼؤسسة كابؼتمثلة في التوافق ابؼهتٍ الناتج عن تطابق بؿتول العمل كابؼؤىل 

العلمي، ككذا طبيعة الاجراءات كالقوانتُ التي تتبناىا ابؼؤسسة ،بالإضافة الذ طبيعة العلاقات ابؼهنية التي 

 .تعبر عن ثقافة ابؼؤسسة 

     من ىذا ابؼنطلق كفي ىذا الاطار جاءت الدراسة بؼعرفة الثقافة التنظيمية السائدة بجامعة غرداية 

كمدل تأّثتَىا على الاندماج ابؼهتٍ للعامل ابعديد، كالتي تم تناكبؽا من خلاؿ بابتُ ،باب نظرم ،كباب 

 .ميداني، ككل باب قسمناه الذ فصوؿ

:فبالنسبة للباب النظرم فكاف تقسيمو كالآتي  

خصصناه للجانب البنائي للموضوع من خلاؿ التطرؽ الذ أسباب اختيار ابؼوضوع، أبنية : الفصل الأكؿ

كأىداؼ ابؼوضوع، برديد الاشكالية كطرح الأسئلة ابعزئية ثم صياغة الفرضيات، برديد ابؼفاىيم، ابؼقاربة 

.السوسيولوجية، كالدراسات السابقة  

خصصناه بؼعرفة سوسيوبعية الثقافة التنظيمية من حيث التطرؽ الذ ما ىيتها كالنظريات : الفصل الثاني

.كالعوامل ابؼؤثرة في ظهرىا ،بالإضافة الذ مفهوـ الثقافة التنظيمية في ابؼؤسسة ابعزائرية  



 مقدمــــــة
 

  ج
 

سنتناكؿ فيو مفهوـ الاندماج ابؼهتٍ برؤية سوسيولوجية من حيث التطرؽ الذ ماىية : الفصل الثالث

الاندماج ابؼهتٍ، أنواعو كمستوياتو، العوامل ابؼؤثرة كابؼساعدة على عملية الاندماج ابؼهتٍ، مقوماتو 

.كأبعاده  

:أما بالنسبة للباب ابؼيداني فقد تم تقسيمو ىو الآخر الذ فصوؿ   

سنتناكؿ فيو الاطار ابؼنهجي للدراسة الذم بوتوم على بطاقة تقنية لمجتمع : الفصل الأكؿ

الدراسة، بؾالات الدراسة، أدكات كتقنيات بصع البيانات، ابؼنهج ابؼتبع، ككذا كيفية اختيار  

.العينة كخصائصها  

سنتطرؽ من خلالو الذ عرض  كبرليل بيانات الفرضية الأكلذ كالتكلم عن : الفصل الثاني

.استنتاج جزئي بؽا  

خاص بعرض بيانات كبرليل الفرضية الثانية كالتكلم عن استنتاج جزئي بؽا: الفصل الثالث  

سنخصصو الذ عرض بيانات الفرضية الثالثة كالتكلم عن استنتاج جزئي بؽا : الفصل الثالث

كفي نهاية البحث سنضع استنتاجا عاما للفرضيات كخابسة مستخلصة من كامل الدراسة ثم 

.قائمة برتوم على ابؼراجع ابؼعتمدة كملاحق  



 

   
 

 

 

 الباب النظري
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البنائي للموضوعالجانب : الفصــــــــل الأول  

 -وأىمية وأىداف الدراسةأسباب اختيار الموضوع  
 أسباب اختيار الموضوع- 1

. أىمية البحث -2
 .أىداف الدراسة -3

 -طرح الاشكالية وتحديد المفاىيم 

. تحديد الإشكالية-1              

. تحديد المفاىيم-2
-المقاربة السوسيولوجية والدراسات السابقة 

. المقاربة النظرية -1
 .الدراسات السابقة -2
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-أسباب اختيار الموضوع وأىمية وأىداف الدراسة: 

: أسبـــــــاب اختيــار الموضــــوع-1

: إف اختيارنا بؽذا ابؼوضوع يعود إلذ أسباب ذاتية كأخرل موضوعية، كالتي بقملها فيما يلي

:  أسبـــــاب ذاتيـــــة/1-1

ميداف الدراسة، بفا جعلتٍ أحاكؿ دراسة ابؼوضوع مؤسسة لقد أثار ىذا ابؼوضع انتباىي من بداية توظيفي في - 

، كالبحث عن أسباب الاندماج ابؼهتٍ، كعدـ الاندماج ابؼهتٍ للموظف ابعديد

نظرا لأني فرد من أفراد بؾتمع البحث فمعايشتي للفئة أك العينة ابؼختارة جعلتٍ أرغب في معرفة نوع الثقافة - 

 .التنظيمية التي تتبعها ابؼؤسسة

:  أسبـــاب موضوعيـــة/1-2

 .قلة التطرؽ بؼثل ىذا ابؼوضوع من الناحية السوسيولوجية خاصة من جانب الاندماج ابؼهتٍ للعامل ابعديد- 

 ابعامعي كإسقاطها على  تكويتٍ ابؼكتسبة خلاؿ مساراالسوسيولوجي في بؾاؿ بؿاكلة توظيف ابؼعرفة العلمية- 

 .ابؼوضوع

 بدراسة ثقافة ابؼؤسسة، كبؿاكلة إبراز دكرىا الكبتَ في التأثتَ على اندماج العماؿ ابعدد الذين بدكرىم اىتمامي- 

 .بوققوف الأداء ابعيد

القيمة العلمية للموضوع بؿل الدراسة، إذ يعتبر من ابؼوضوعات ابؽامة سواء من الناحية العلمية أك العملية، - 

كذلك لارتباطو بابؼوظف ابعديد كاندماجو داخل ابؼؤسسة الذم من شأنو أف بوقق استقراره داخل ابؼؤسسة، كأف 

الثقافة التنظيمية تعد من إحدل شركط برقيق ىذا الاندماج، ىذا بالإضافة  إلذ ما نراه في الواقع العملي من 
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الظواىر ابؼتعلقة بهذا الشأف، كذلك بسبب اىتماـ الإدارة بابؼوظف من ابعانب ابؼادم كإبنابؽا بعض ابعوانب 

. الإنسانية التي من شأنها التأثتَ في تلك الظواىر

 :تبرز أبنيت البحث من خلاؿ:  أىميـــــة البـــحث-2

: الأىميــــــة العلميـــة/2-1

  الثقافة التنظيمية ابؼتواجدة في ابعامعةطبيعةالكشف عن 

. التعرؼ على أبعاد الاندماج ابؼهتٍ للعامل ابعديد

. بؿاكلة إدراج إضافة نوعية للجانب ابؼعرفي

: الأىميــــة العمليـــــة/2-2

تعتبر دراسة الثقافة التنظيمية من أىم ابؼواضيع التي من خلابؽا تسعى الإدارة للتنبؤ بالسلوؾ للأفراد في ضوء أبعاد 
الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ، كتعتبر ىذه الدراسة بؿاكلة لتحقيق ىذا ابؽدؼ من خلاؿ الاستفادة من النتائج ابؼتوصل 

 .إليها ككذلك التوصيات ابؼقتًحة

 :تهدؼ ىذه الدراسة إلذ: أىــــداف الدراســـــــــة-3

 . معرفة علاقة الثقافة التنظيمية بالاندماج ابؼهتٍ للعامل ابعديدبؿاكلة-

 .يدىا في سياستها ابؼستقبليةؼتزكيد الإدارة بدقتًحات تبؿاكلة - 

إبراز الآثار التي تسببها العلاقات ابؼهنية بتُ الرئيس كابؼرؤكس، كبتُ ابؼرؤكستُ فيما بينهم في الاندماج بؿاكلة - 

 .ابؼهتٍ للعامل ابعديد

 . كعلاقتو بالاندماج ابؼهتٍ معرفة أبنية بؿتول العمل كالإبؼاـ بابعوانب ابؼتعلقة بوبؿاكلة-

تبصتَ ابؼؤسسة بأبنية ابؼوظف ابعديد بالنسبة إليها كالآثار السلبية التي قد تتسبب فيها ابلفاض ركحو بؿاكلة- 

. ابؼعنوية، كبالتالر إحباطو ابؼهتٍ
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 -طرح الاشكالية وتحديد المفاىيم 

:  تحديد الاشكالية وصياغة الفرضيات-1

اف مفهوـ الثقافة لا ينطبق الا على ما ىو انساني ،كىذا ابؼفهوـ يتيح امكانية فهم كحدة الانساف في تنوع أبماط 

حياتو كمعتقداتو، فهي التي تصبغ الأفراد بالسلوكات ليعيشوا معا في بصاعات، كبردد تصرفاتهم، فسلوؾ الفرد لا 

يولد من فراغ فكرم يعيشو كابما ىو نتاج السلوؾ المجتمعي السلبي كالابهابي، فالرموز الفكرية كالقيم، كالابذاىات 

. التي يتبناىا الأفراد ىي ابؼكونات الأكلية لثقافة المجتمع كمؤسساتو

          كيعتبر مفهوـ الثقافة التنظيمية من ابؼواضيع ذات الأبنية الكبتَة بالنسبة للباحثتُ خاصة الباحثتُ في علم 

الاجتماع، كذلك بؼا بؽا من تأثتَ على طبيعة ابؼنظمة ككيفية ابقاز ابؼهاـ، فهي تبتٍ للمؤسسات قاعدة بذعلها قادرة 

على أف تتميز بخصائص عن غتَىا من ابؼؤسسات الأخرل، كينطوم برت مفهوـ الثقافة التنظيمية مفاىيم خاصة 

. بالفرد مثل القيم كالابذاىات، كابؼعتقدات، كالتوقعات، كالأعراؼ التنظيمية

          اف التحولات التي مست منظومة العمل في العالد أسهمت في انتاج بصلة من التوجهات كالآراء 

السوسيولوجية لعدد من ابؼنظرين ابؼهتمتُ بالتنظيم الذ قراءة الواقع الاجتماعي للعماؿ، كسنحاكؿ بذسيد ىاتو 

 عرؼ المجتمع ابعزائرم عدة تغتَات أثرت على معتقداتو كقيمو كتفكتَه الابذاىات على ابؼؤسسة ابعزائرية، حيث

حوؿ العمل كمضموف، كذلك بداية من الاستعمار الذ ما بعد الاستقلاؿ، كىذا ما جعل ابؼؤسسات ابعزائرية 

تتخلى عن النظرة السلبية للعمل، كما ينجر عنو تسيب كلامبالاة، كالاىتماـ بالسلوؾ الابهابي للعمل الذم بوقق 

اندماج العماؿ في ابؼؤسسة كاندماج ابؼؤسسة في المجتمع ككل، حيث أنها أدركت أف برقيق الفعالية في الأداء لد 

يعد يتوقف على ما لديها من امكانيات كموارد مادية أك بشرية، بل تتحدد الفعالية بدرجة كبتَة على كيفية بناء 

. ثقافة تنظيمية بفيزة تستطيع التعامل مع ابؼتغتَات بشكل كبتَ بيكنها من دمج العامل ابعديد في ابؼؤسسة
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        كتعتبر ابؼؤسسة جزءا ىاما من المجتمع، فهي ابؼسؤكلة على العملية الادارية بجوانبها ابؼختلفة لتحقيق أىداؼ 

المجتمع كيعكس ما بهرم بداخلها من تفاعلات كبفارسات ادارية على بصيع من فيها من رؤساء مرؤكستُ، كقدرة 

ابؼؤسسة تتمثل في فهم الذات الانسانية كحسن توجيهها بؽا، كبناء أجواء كدية بينها كبتُ العماؿ كبتُ العماؿ فيما 

بينهم ىي خصائص انسانية كتنظيمية يتطلب على الادارة معرفتها بهدؼ ابهاد علاقات مهنية متفاعلة بتُ أعضاء 

التنظيم كالعمل على ابهاد ابغوافز التي تقتضيها طبيعة البشر، فتشجيع العماؿ كاشباع رغباتهم ما ىو الا ضماف 

استمرارية الفرد في العمل ككيفية توجيهو الصحيح كل ىذه الأمور بذعلو فردا مندبؾا في عملو ، كبالتالر استقراره 

. في ابؼؤسسة

 في ابؼنظمات التي تريد البقاء كالتميز في الوقت الراىن، أىم ابؼواضيع        كقد أصبح مفهوـ الاندماج اليوـ من 

كيكوف ذلك من خلاؿ الاىتماـ بالعامل كارضائو، فشعور الأفراد بالاندماج في مؤسساتهم كأنهم جزء منها 

كشعورىم بالولاء بؽا بوقق بقاحا بالنسبة للمؤسسة، على أف تقدير أبنية الاندماج ابؼهتٍ على ابؼستول النظرم لا 

بوقق بقاح العمل بابؼنظمات لأف ىناؾ العديد من العوامل التي تؤثر على الاندماج ابؼهتٍ في ابؼؤسسة، كلعل من 

أىم ىذه العوامل الثقافة التنظيمية، حيث تؤثر ىذه الثقافة بشكل كبتَ على كافة أنشطة ابؼؤسسات كمنها 

. الاندماج ابؼهتٍ، كيتمثل ىذا التأثتَ في مدل برقيق ىذه الثقافة للاندماج ابؼهتٍ

         كلأبنية الثقافة التنظيمية في توجيو السلوؾ فاف من خلاؿ ىذه الدراسة سوؼ بكاكؿ التعرؼ على تأثتَ 

الثقافة التنظيمية على الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد في ابؼؤسسة بؿاكلتُ الاجابة على التساؤؿ بعض عناصر 

: الرئيسي التالر
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  الثقافة التنظيمية على الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد؟ بعض عناصرثرماأ  -

: كيتفرع على ىذا السؤاؿ الأسئلة ابعزئية التالية

  ابعدد ؟للفاعلتُما علاقة بؿتول العمل في برقيق الاندماج ابؼهتٍ -1

  ابعدد ؟للفاعلتُتأثتَ على الاندماج ابؼهتٍ العمل قوانتُ كاجراءات ؿىل  -2

  ابعدد ؟فاعلتُ على الاندماج ابؼهتٍ للبرقيقلعلاقات ابؼهنية في كيف تسابنا -3

: كللإجابة على ىذه التساؤلات قمنا بصياغة الفرضيات التالية

: الفرضية العامة

 .في جامعة غرداية الثقافة التنظيمية على الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد تؤثر بعض عناصر-

: الفرضيات الجزئية

 . ابعددفاعلتُ الاندماج ابؼهتٍ للمع مؤىلات العامل يزيد من بؿتول العمل تطابق -1

 . ابعددفاعلتُ تأثتَ على الاندماج ابؼهتٍ لل العملجراءاتاقوانتُ كؿ -2

 . ابعددفاعلتُعلاقات ابؼهنية في برقيق الاندماج ابؼهتٍ للتساىم اؿ -3
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: تحديـــــــد المفاىيـــــم-2

سوؼ نتطرؽ من خلاؿ ىدا العنواف إلذ برديد أىم ابؼفاىيم التي بزدـ دراستنا من حيث ابؼفهوـ النظرم كمن 

 :حيث ابؼفهوـ الإجرائي، كىي كالآتي

إدوارد  الثقافة لغة ىي الفطانة كصقل النفس كابؼنطق، أما اصطلاحا فقد عرفها :مفهوم الثقافة التنظيمية

. 1بأنها ابؼعرفةكالعقيدة كالفن كالأخلاؽ كالعادات، كأية قدرات اكتسبها الإنساف كعضو في المجتمعتايلور 

كل ما صنعتو يد الانساف كعقلو من أشياء كمن مظاىر في البيئة الاجتماعية، أم :كىناؾ من عرؼ الثقافة بأنها

كل ما اختًعو الانساف ككاف لو دكر في العملية الاجتماعية، فاللغة، كالعادات كالتقاليد، كابؼؤسسات الاجتماعية، 

 .2كابؼفاىيم كالأفكار كلها عناصر ثقافية لأنها من صنع الانساف 

أما الثقافة التنظيمية فهي بؾموعة القيم كابؼعتقدات كالتوقعات كابؼفاىيم كطرؽ التفكتَ ابؼشتًكة بتُ أفراد ابؼنظمة 

. (3)كالتي قد تكوف غتَ مكتوبة، يتم الشعور بها كيشارؾ كل فرد في تكوينها، كيتم تعليمها للأفراد ابعدد في ابؼنظمة

التًتيبات ابؼوجودة التي تم الاتفاؽ عليها بتُ العاملتُ في ابؼنظمة الواحدة سواء " كما تعرؼ الثقافة التنظيمية بأنها

 .4" على ابؼستول الواحد أك بتُ الرؤساء كابؼرؤكستُ

نظاـ من القيم كابؼعتقدات يشتًؾ فيها العاملوف في التنظيم " بأنها schermarbornكقد عرفها شتَماربورف 

 5"بحيث ينمو ىذا النظاـ ضمن التنظيم الواحد 

                                                           
. 77، ص 1998، 2ابؼكتب ابعامعي ابغديث، الاسكندرية، طقاموس علم الاجتماع، عبد ابؽادم ابعوىرم، (1 )
، ، ـ في العلوـ الإدارية.غ، رسالة ماجستتَالثقافة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي بالأجهزة الأمنية الفالح نايف سليماف، (2)

 06، ص2001السعودية،-،الرياضجامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية 
 . 76 الدار ابعامعية، الاسكندرية، ص الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة التنافسية،مصطفى بؿمود أبو بكر، (3 )
 09 نفس الرجع ،ص (5)
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 نقصد بالثقافة التنظيمية ىي بؾموعة القيم كالتوقعات كابؼعايتَ التي تتميز بها ابؼؤسسة :المفهوم الإجرائي

بؽا أثر كبتَ على التي  ك قوانتُ كاجراءات العمل، العلاقات ابؼهنية،، غرداية، كذلك من خلاؿ بؿتول العملابعامعية

سلوؾ الفرد ابعديد الذم يكوف في حالة تعرؼ على ىذه القيم كالتوقعات كابؼعايتَ، كالتي تنعكس سلبا أك ابهابا 

 .على اندماجو ابؼهتٍ كبالتالر استقراره الوظيفي

أف الاندماج ىو عملية نفسية كاجتماعية يتشخص الفرد من "اميليو كلاـ " جاء في قاموس :مفهوم الاندماج

خلابؽا بالقيم كابؼصالح ابعماعية، كما يرتبط مفهوـ الاندماج بالتضامن الاجتماعي، أم بقدر ما يزداد التضامن 

 .1تزداد معو درجة الاندماج

أنو مصطلح غامض يراد بو جزاء أك بصاعة تدخل في الكل لكن بدرجات " الاندماج بػػ" مادلتُ غرافيتش"عرفت 

متفاكتة، كبشكل بـتلف تبعا للميادين، فالاندماج ىو دخوؿ كحدة اجتماعية صغتَة في بصاعة اجتماعية أكسع 

منها كأشمل كدرجتو بزتلف من كحدة لأخرل كيتخذ أشكاؿ بـتلفة تؤدم كلها كظيفة اجتماعية لأف الاندماج 

 .2"  بيثل أيضا أحد أىم كظائف النظاـ الاجتماعي

  3"يقصد بالتكيف تعديل سلوؾ الفرد كفقا لشركط التنظيم الاجتماعي كتقاليد ابعماعة كالثقافة ":مفهوم التكيف

القدرة على تقبل ابعديد كالتعامل معو كامتلاؾ الشجاعة في أف " كيعرؼ سامر بصيل رضواف التكيف على أنو

يعيش الانساف خبرات حياتية جديدة غتَ مألوفة بالنسبة بػبرتو الراىنة، كانتقاء ابؼفيد الفاعل بالنسبة لو كترؾ 

 4"الضار ابؼؤذم لو

                                                           
التوطين الصناعي في الريف الجزائري وآثاره الاجتماعية الهجرة الزراعية وعملية الاندماج  عثماف فكار، بؿمد السويدم، (1)

كلية  بحث مقدـ لدبلوـ ماجستتَ في علم الاجتماع الريفي ابغضرم،،دراسة ميدانية فيمنطقة مزغران الصناعية مستغانم، ،
 04،ص1986:جامعة ابعزائر ،س جالعلوـ الاجتماعية كالانسانية،

(2)GrawitzMadeline ،L’exiquedesscience sociales،p:225 
. 04 عثماف فكار، مرجع سابق، ص(3)
، دار زىراف للنشر كالتوزيع، في المنظمات المعاصرة " التنظيمي"السلوك الاداري  عبد ابؼعطي بؿمد عساؼ، (4)

. 332،ص1999عماف،
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آلاف  )    كلقد ابرزت دراسات اجتماعية عديدة الاختلاؼ ابؼوجود بتُ مفهوـ التكيف كالاندماج، فمثلا دراسة

العماؿ من أصل زراعي يتعرض فيها لقضية الاندماج كالتكيف "برت عنواف  (Alain Touraine-توراف

التكيف لا يعتٍ بالضركرة الاندماج، اذ يستطيع العامل أف يتكيف مع آلة كبوسن أداء عملية انتاجية " أف: كيقوؿ

 1"معينة دكف أف يندمج اندماجا كليا مع بصاعات العمل، كالتنظيم الصناعي

 ىو استًاتيجية تستعملها ابؼنظمة بغث أفرادىا كفق العمل فيها على ابؼشاركة في بصيع ما :الاندماج المهني

يتصل بالنشاطات التي يؤدكنها داخل ابؼنظمة، كذلك من خلاؿ منحهم ابؼزيد من ابؼسؤكلية كمسائلتهم عن الأداء 

 ".التنظيمي بقصد الوصوؿ إلذ مستويات النجاح ابؼنشودة

 بعد التطرؽ بؼفهومي الاندماج كالتكيف، كتوضيح معتٌ كلا منهما، سوؼ نقوـ بتحديد :المفهوم الإجرائي

 .مفهوـ الاندماج ابؼهتٍ كفقا لدراستنا

كقدرتو على التكيف  نقصد بالاندماج ابؼهتٍ ىو التزاـ كاىتماـ العماؿ ابعدد ابذاه كظائفهم كابذاه ابؼؤسسة ككل، 

كيكوف ىذا الابذاه من خلاؿ السياسة أك الاستًاتيجية التي كالانسجاـ مع طبيعة العمل كأىداؼ ابؼؤسسة، 

تتماشى بها ابؼؤسسة ابؼستقبلة من حيث عملية التوجيو، كمن خلاؿ طرؽ التفكتَ التي يتبناىا كلا من ابؼشرؼ أك 

. ابؼدير كزملاء العمل

يعتبر " ابؼتضمن قانوف الوظيفة العمومية على أنو  133\66 تنص ابؼادة الأكلذ من ابؼرسوـ :العمــال الجــدد

موظفتُ عموميتُ الأشخاص ابؼعنيوف في كظيفة دائمة الذين ربظوا في درجة من درجات التدرج الوظيفي  

في الإدارات ابؼركزية التابعة للدكلة، كفي ابؼصالح ابػارجية التابعة بؽذه الإدارات ابؼركزية كفي ابعماعات المحلية، ككذلك 

. (2)"ؼ ابؼؤسسات كابؽيئات العامة حسب كيفيات برديد ابؼرسوـ

                                                           
 05عثماف فكار، مرجع سابق ،ص (1)

كلية ابغقوؽ  دراسة مقارنة، أطركحة دكتوراه في القانوف العاـ، النظام القانوني للتأديب في الوظيفة العامة، بؿمد الأحسن، (2 )
 .17،ص 2016\2015جامعة تلمساف، كالعلوـ السياسية 
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من صنف العماؿ  نعرؼ العامل ابعديد ىنا على أنو كل فرد من أفراد مؤسسة الدراسة :المفهوم الإجرائي

.  سنواتأربعأقل من  (ترسيمو)مر على تثبيتو الذم الذم بيارس عملو كمهامو في إطار قانوني، كالاداريتُ 

 ىو كل ما يتضمنو العمل من مسؤكلية كصلاحية كدرجة التنوع في ابؼهاـ التي يتضمنها كدرجة :محتوى العمل

أبنية ىذه ابؼهاـ بالنسبة إلذ العامل، إذ أنو كلما كاف العمل ذا بؿتول عالر كلما يشعر الفرد بأبنيتو كىو يؤدم 

. (1)ىذا العمل بأبنيتو كىو يؤدم ىذا العمل، كبالتالر يزداد رضاه عنو

 مؤىلاتو العلمية كقدراتو الفكرية معاسب اتنيشعر أنوابؼهاـ ابؼوكلة للعامل ابعديد، كالتي  ىو :المفهوم الإجرائي

 ىي بذؿ ابعهد لإقامة تفاىم متبادؿ بتُ أشخاص يشتًكوف في أداء مهنة بوققوف من :العلاقات المهنية

. (2)خلابؽا ىدا كاحدا

، ابؼهاـ أك  الرئيس أك ابؼدير كالزملاءنقصد بها علاقة العامل ابعديد بأعضاء التنظيم سواءكاف:المفهوم الإجرائي

. ، كالتي من خلابؽا بيكن لو الاندماج في عملوابؼصلحة

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 . 178ط، ص – دار كائل للنشر، ب إدارة الموارد البشرية،  سهيلة بؿمد عباس كآخركف، (1 )
 . ، مداخلةالعلاقات الإنسانية في الحقل التربوي ودور الإدارة المدرسيةبشتَ معمرية، (2 )
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المقاربة السوسيولوجية والدراسات السابقة-  

:      المقاربة السوسيولوجية-1  

على الرغم من اتفاؽ علماء الاجتماع على صعوبة دراسة الظاىرة الاجتماعية بؼا تتميز بو من تعقيدات بـتلفة 

كمتشابكة، لذلك اختلفت الابذاىات النظرية باختلاؼ الأطر ابؼرجعية التي يعتمد عليها أم ابذاه، فظهرت لكل 

ة يهتم بدراستها كأصوؿ كجذكر فكرية ككذلك أدكاتو الأساسية التي يستخدمها، كيستعتُ بها ينابذاه مشكلات مع

1ات التحليل التي تطبع الدراساتم،لذلك ظهر الاختلاؼ في مستو  

:كقد تم اختيار مقاربتتُ رأينا أنو يتوجب تبنيها في دراستنا كىي  

:نظرية التبادل الاجتماعي- أ  

       تعد نظرية التبادؿ الاجتماعي جزءا من النظرية التفاعلية طابؼا أنها تنظر الذ طبيعة التفاعل ابؼتبادؿ بتُ 

الأفراد كابعماعات كابؼؤسسات كالمجتمعات، اف النظرية تؤمن بأف ابغياة الاجتماعية ماىي الا عملية تفاعلية 

تبادلية، بدعتٌ أف أطراؼ التفاعل تأخذ كتعطي لبعضها البعض، كالأخذ بتُ الطرفتُ ابؼتفاعلتُ ابما يسبب دبيومة 

العلاقة التفاعلية كتعميقها، بينما اذا انسد الفرد علاقتو التفاعلية على مبدأ الاخذ دكف العطاء أك العطاء دكف 

.2الأخذ فاف العلاقة لابد أف تفتقر بل كتتلاشى   

                                                           

 (1)155،ص2006 ،جامعة منتورم ،قسنطينة،ابعزائر،علم الاجتماع التنظيم ،مخبر علم الاجتماع الاتصال: رابح كعباش 
، دار كائل النظريات الاجتماعية المتقدمة دراسة تحليلية في النظريات الاجتماعية المعاصرةاحساف بؿمد ابغسن ،(2)

  183 ص2ط،2010للنشر،عماف،
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بالإضافة الذ أف ابؼنظور " كيلي"ك " ثيبوت"ك " ىومانز"      كيرجع الاىتماـ بالنظرية لمجموعة من ابؼنظرين أمثاؿ

يعد بؿاكلة لإحداث التكامل بتُ عدة ابذاىات نظرية في منظور سوسيولوجي كاحد، " بلاك"ابعديد الذم قدمو 

.1بهمع بتُ التحليل على مستول الوحدات الكبرل كالتحليل على مستول الوحدات الصغرل   

2:  كقد استندت النظرية على عشرة مبادئ أساسية كىي كما يلي  

العطاء الذم يقدمو الفرد أك ابعماعة للفرد الآخر أك ابعماعة الأخرل ىو الواجبات ابؼلقاة على عاتقو، بينما - 1

.الأخذ الذم بوصل عليو الفرد من الفرد الآخر ىو ابغقوؽ الذم يتمتع بها بعد آدئو للواجبات   

ابغياة الاجتماعية التي نعيشها ىي عملية أخذ كعطاء أم تبادؿ بتُ شخصتُ أك فئتتُ أك بصاعتتُ أك - 2

.بؾتمعتُ   

تتعمق العلاقات كتستمر كتزدىر اذا كاف ىناؾ بشة موازنة بتُ الأخذ كالعطاء أم بتُ ابغقوؽ كالواجبات ابؼناطة -3

.بالفرد أك ابعماعة  

تتوتر العلاقات أك تنقطع أك تتحوؿ الذ علاقات ىامشية في أحسن الأحواؿ اذا اختل مبدأ التوازف بتُ الأخذ -4

.كالعطاء بتُ الشخصتُ ابؼتفاعلتُ  

بيكن تسجيل كاجبات الفرد كحقوقو على قائمة كبيكن برويل الواجبات كابغقوؽ الذ بيانات كمية بطريقة لا  -5

.لبس فيها ابؼوازنة أك عدـ ابؼوازنة بتُ الواجبات كابغقوؽ  

.اذا تكررت ابغقوؽ أك الامتيازات التي يستلمها الفرد فإنها تصبح أقل أبنية بالنسبة لو-6  

                                                           
 .156،ص2009 ،دار غريب للطابعة ، القاىرة، النظريات المعاصرة في علم الاجتماع طلعت ابراىيم لطفي، (1)
 .186،ص احساف بؿمد ابغسن، مرجع سبق ذكره(2)
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ابؼوازنة بتُ الواجبات كابغقوؽ لا تتحدد بالمجالات ابؼادية بل تتحدد أيضا بالمجالات القيمية كابؼعنوية كالركحية -7

.كالاعتبارية  

لا تتطابق قوانتُ التبادؿ الاجتماعي على التفاعل الذم بودث بتُ الأفراد بل تتطابق أيضا على التفاعل الذم -8

.بودث بتُ ابعماعات كابؼؤسسات كالمجتمعات المحلية كالكبتَة  

اف نظرية التبادؿ الاجتماعي ليست ىي قوانتُ شمولية كونية تعتمد على ابؼصلحة ابؼتبادلة بتُ الأفراد كابما ىي -9

تعاليم مبدئية كانسانية تستطيع تفستَ الظواىر ابؼعقدة للعلاقات الاجتماعية كالسلوؾ الاجتماعي الذم يقوـ بو 

.الأفراد كابعماعات في المجتمع  

تعتقد النظرية أف اختلاؿ التوازف بتُ التكاليف كالأرباح بتُ الأشخاص أك ابعماعات لا يسبب قطع العلاقة -10

بل تقويتها، اذ أف الطرؼ الذم يعطي أكثر بفا يأخد من الطرؼ الآخر، بهعل الطرؼ الأختَ يشعر انو برت 

مسؤكلية تقديم التنازلات أك الواجبات بذاه الطرؼ الآخر، كعندما يقوـ الطرؼ الثاني بتقديم التنازلات للطرؼ 

.الأكؿ، فهذا يسبب تقوية العلاقات بتُ الطرفتُ  

:نظرية ىتَزبرغ ذات العاملتُ-ب  

           تعتبر ىذه النظرية من أكثر النظريات انتشارا، فقد اقتًح ىتَزبرج بؾموعتتُ من عوامل العمل التي تؤثر 

على سلوؾ الفرد في التنظيم كىي عوامل كقائية كعوامل دافعة، فالعوامل الوقائية تنتمي الذ بؿتويات العمل كبيئتو 

كتعمل للمحافظة على العامل من عدـ الرضا عن عملو، كتتمثل ىذه العوامل بالسياسات التنظيمية كالعلاقات 

الخ، فادا شعر .....التبادلية مع الرؤساء كالأقراف كابؼرؤكستُ كشعوره بالأماف كالاستقرار في العمل كعدالة الراتب

العامل أف سياسة التنظيم متوازنة كاف الركاتب عادلة مقارنة بالتنظيمات الأخرل كاف علاقاتو طيبة مع الاخرين فانو 

لا يصل الذ مستول عدـ الرضا، الا أف ىذه العوامل ليست كافية لتحوز على رضا العامل كبرفزه الذ مستول 

.أعلى من الابقاز  
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     كلذلك فاف ىناؾ نوع آخر من العوامل بزتص بحفز العامل كتتمثل في الابقاز كابؼسؤكلية ، ككجود فرص 

الخ، كىذه عوامل تنتمي الذ بؿتويات العمل أك الوظيفة، فاذا ما توفرت للفرد فإنها برفزه كبذعلو راضيا عن ...التقدـ

 استطاع التنظيم تطعيم العمل بهذه العوامل من ابؼسؤكلية كفرص التًقية كالابقاز كغتَىا إذاعملو، كيرل ىتَزبرج أنو 

.1فاف العامل سيقوـ بتأدية مهمتو بشكل أفضل  

: الدراسات السابقة-7

تعتبر الدراسات السابقة بؾموعة الدراسات كالأبحاث التي تناكلت ابؼوضوع ،الذم يقوـ الباحث بدراستو كتلعب 

دكرا كبتَا في إعطاء فكرة عامة للباحث عن البحث الذم يقوـ بو كعن مراحل تطوره كتتمثل الدراسات السابقة 

:التي اعتمدنا عليها في البحث حيث كانت إحداىا تندرج في ابؼاكرك كالأخرل في ابؼيكرك كىي كالآتي  

 التكوين كزردكر الثقافة التنظيمية في تشكيل ىوية العامل بم"دراسة الطالبة منصورة بوبضيدة بعنواف : الدراسة الأكلذ

بؿمدشريف مساعدية بغرداية، مذكرة لاستكماؿ متطلبات شهادة ابؼاستً في علم الاجتماع تنظيم كعمل، جامعة 

.2012كرقلة ، س ج،   

ىل للثقافة التنظيمية دكر في تشكيل ىوية العامل بدراكز التكوين ؟: كقد كانت اشكاليتها كالآتي  

:كاندرجت برت ىذا السؤاؿ أسئلة فرعية كىي  

ىل تساىم مصادر الثقافة التنظيمية في تشكيل ىوية العامل ؟-1  

ىل تعمل الثقافة التنظيمية للمنظمة في توجيو الأفعاؿ كابؼمارسات اليومية للعامل؟-2  

ىل للأسلوب القيادم في ابؼنظمة دكر في تشكيل كصياغة ىوية جديدة للعامل؟-3  

                                                           

كامل بؿمد ابؼغربي، السلوؾ التنظيمي مفاىيم كأسس سلوؾ الفرد كابعماعة في التنظيم، دار الفكر للنشر، عماف، الأردف،  (1)
 127،ص 3،2004ط
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:كقد صيغت الفرضيات كالآتي  

.تتأثر ىوية العامل من خلاؿ بسثلو لقيم كأعراؼ ابؼنظمة التي يعمل بها -1  

.يتوقف ارتباط أفعاؿ كبفارسات العماؿ على مدل كلاء كاندماج العماؿ مع مناخ العمل في ىذه ابؼنظمة-2  

.يرتبط تشكيل ىوية جديدة للعامل بنمط الاتصاؿ ابؼتبع بتُ الرؤساء كالعماؿ-3  

كقد استعمل الباحثة ابؼنهج الوصفي، كاستعانت على الأسلوب الكمي ،ككانت العينة غتَ عشوائية كىي 

 القصدية، كما استخدـ تقنيات ابؼلاحظة، كابؼقابلة، الاستبانة 

:كقد بسحورت النتائج فيما يلي  

بالنسبة للفرضية الأكلذ تبتُ أف ىناؾ قيم كمعايتَ مشتًكة بتُ العماؿ تساىم في برديد سلوؾ العامل داخل ابؼعهد 

على الرغم من تناسب القواعد كالتعليمات ابؼعتمدة مع متطلبات التغيتَ كالتطوير، كعليو اتضح أف العامل داخل 

.ابؼعهد تتأثر ىويتو بقيم كأعراؼ ابؼنظمة نتيجة تتبعو بؽا كتطبيقها  

أما بالنسبة لنتائج الفرضية الثانية التي مفادىا أف أفعاؿ كبفارسات العماؿ تتوقف على مدل كلاء كاندماج العماؿ 

1مع مناخ العمل في ىذه ابؼنظمة نتيجة اىتماـ ابؼسؤكلتُ بابؼرؤكستُ  

 ،كىذا ما بوفزىم للعمل كبرفع من ركحهم ابؼعنوية من خلاؿ إحساسو بأنو جزء من فريق عمل بفا يؤدم إلذ 

. اىتماـ الفرد العامل بقرارات ابؼنظمة  

أما الفرضية الثالثة التي بسثلت في تشكيل ىوية جديدة للعامل ترتبط بنمط الاتصاؿ بتُ الرئيس كابؼرؤكس كىذا ما 

تؤكده النتائج ابؼتحصل عليها كالتي نستنتج من خلابؽا كجود اتصاؿ دائم بتُ ابؼدير كالعماؿ من خلاؿ عقد 

                                                           
.130نفس المرجع، ص (

1
( 
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الاجتماعات كابؼشاركة في ابزاذ القرار كالزيارات الدائمة من قبل ابؼدير أثناء العمل، ىذا ما يقوم العلاقات 

.الانسانية كالتواصل بينهم كما يؤثر على ىوية العامل كإعادة تشكيلها  

الثقافة التنظيمية كعلاقتها بالضغط ابؼهتٍ كالولاء "برت عنواف   للطالبة وافية صحراوي:ثانيةالدراسة ال

  أطركحة - دراسة ميدانية على جامعة ابعزائر سابقا–التنظيمي كفعالية الذات لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية

كقد بسحورت اشكاليتها في ، 2013-2012:دكتوراه في علم النفس العمل كالتنظيم، جامعة ابعزائر، س ج

: ف الثقافة التنظيمية السائدة لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية  كذلك من خلاؿ طرح التساؤؿ العاـ كىوعالكشف 

 الثقافة التنظيمية كالضغط ابؼهتٍ كالولاء التنظيمي كفعالية الذات لدل إطارات جامعة ابعزائر ينىل ىناؾ علاقة ب

:؟كتفرعت عنو أسئلة جزئية كىي  

ما ىي القيم السائدة ابؼكونة للثقافة التنظيمية لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية؟-1  

ما ىو مستول الضغط ابؼهتٍ لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية؟-2  

ما ىي أعراض الضغط ابؼهتٍ التي يعاني منها الإطارات ؟-3  

ما ىو مستول الولاء التنظيمي لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية ؟-4  

ما ىو مستول فعالية الذات لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية ؟-5  

ىل توجد علاقة بتُ الثقافة التنظيمية كأبعادىا كالضغط ابؼهتٍ لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية ؟ _6  

ىل توجد علاقة بتُ الثقافة التنظيمية كأبعادىا كفعالية الذات لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية؟-7  

ىل توجد علاقة بتُ الثقافة التنظيمية كأبعادىا كالولاء التنظيمي لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية ؟-8  

ىل توجد علاقة بتُ الضغط ابؼهتٍ كفعالية الذات كالولاء التنظيمي لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية ؟-9  
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:كبسثلت الفرضيات في  

تتمثل القيم التنظيمية السائدة في قيمة العدؿ ،ابؼكافأة، قيمة فرؽ العمل، كىي برتل ابؼراتب الأكلذ في سلم -1 

 ترتيب القيم التنظيمية لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية

مستول الضغط ابؼهتٍ مرتفع لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية- 2   

أعراض الضغط ابؼهتٍ مرتفع لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية - 3   

مستول الولاء التنظيمي منخفض لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية - 4  

مستول فعالية الذات منخفض لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية - 5  

توجد علاقة بتُ الثقافة التنظيمية كأبعادىا كالضغط ابؼهتٍ لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية - 6  

توجد علاقة بتُ الثقافة التنظيمية كأبعادىا كفعالية الذات لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية- 7  

لا توجد علاقة بتُ الثقافة التنظيمية كأبعادىا كالولاء التنظيمي لدل إطارات ابعامعة ابعزائرية -8  

توجد علاقة بتُ الضغط ابؼهتٍ كفعالية الذات كالولاء التنظيمي لدل إطارات ابعامعة ابعزائر- 9  

:كقد توصلت الباحثة إلذ النتائج التالية  

يبدك من خلاؿ البحث أف ابؼمارسات السائدة في ابعامعة ابعزائرية مغايرة كغتَ مستجيبة لطموحات كرغبات 

الإطارات ،بفا جعل الباحثة تستخلص أف الثقافة التنظيمية للجامعة ابعزائرية لا تؤثر في أعضائها، كبالتالر فهي 

ثقافة ضعيفة غتَ قادرة على إحداث برولات نفسية، اجتماعية، ثقافية، سياسية، اقتصادية، كبؽذا فهي تتطلب 

 كضع ىيكلة جديدة قادرة على إنتاج كتبليغ ابؼعارؼ من أجل ضبط كتتَة ىذه التحولات 
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فالثقافة التنظيمية للجامعة ابعزائرية كشفت في الدراسة على ضعفها فهي غتَ قادرة على التكيف مع بؿيط في 

إف غياب ثقافة تنظيمية فعالة للجامعة ابعزائرية قد تعتبر من بتُ .بروؿ متسارع كدائم الاستجابة للتغيتَ التعلم منو 

، كأصبحت ابعامعة لا تستَ كفق معايتَ كقيم الفاعلية راللامبالات كالتذـ أسباب التي أدت إلذ سلوكات

التنظيمية، بفا جعل أعضاءىا يشعركف في كثتَ من الأحياف بالإحباط كالعجز كتناقض في الولاء بؽذه ابؼؤسسة 

،فابعامعة لد برقق العدالة لأعضائها كالتي جعلتهم يفضلوف اغتناـ الفرص، كضعف إحساسهم  بابؼسؤكلية كشعور 

الإطارات بالإحباط كعدـ الرضا بفا بهعل فعالية الذات لديهم تتجو بكو الابلفاض كعليو تؤدم الثقافة التنظيمية 

للجامعة ابعزائرية إلذ شعور الإطارات بالإحباط عندما بهبركف للامتثاؿ للقيم كابؼعايتَ التنظيمية السائدة التي لا 

تستجيب لطموحاتهم الأمر الذم ينجر عنو شعور أعضائها بالضغط ابؼهتٍ كبالتالر ابلفاض كل فعالية الذات 

 لديهم كلولائهم بؽذه ابؼؤسسة

أثر الثقافة التنظيمية على "   بعنواف دراسة الطالب محمد حسن مسعود أبو عليا :ثالثةالدراسة ال

، رسالة ماجستتَ، جامعة الاغتًاب الوظيفي دراسة ميدانية مقارنة على العاملتُ في البنك العربي كبنك الإسكاف

  .2010البلقاء التطبيقية، س ج 

:حاكؿ الطالب معابعة ىذه الدراسة من خلاؿ الأسئلة التالية  

ما مستول الثقافة التنظيمية السائدة لدل العاملتُ في البنك العربي كبنك الإسكاف ؟-1  

ما مستول الاغتًاب الوظيفي ابؼدرؾ لدل العاملتُ في البنك العربي كبنك الإسكاف؟-2  

:كقد تبلورت فرضياتو كالآتي  
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للثقافة التنظيمية بأبعادىا (0.05≥)لا يوجد أثر ذ كدلالة إحصائية عند مستول دلالة -1

على  (،القانوف،النظاـ،الدفاع،التنافس،استغلاؿ الفرصمالقوة،الصفوة،ابؼكافأة،الفعالية،الكفاية،العمل ابعماع)

 الاغتًاب الوظيفي لدل العاملتُ في البنك العربي كبنك الإسكاف

للثقافة التنظيمية بتُ العاملتُ البنك  (0.05≥)لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة—2

 العربي كبنك الإسكاف

في مستول الاغتًاب الوظيفي لدل  (0.05≥)لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة -3

 العاملتُ في البنك العربي كبنك الإسكاف

في مستول الثقافة التنظيمية السائدة في   (0.05≥)لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة-4

النوع الاجتماعي ،العمر، ابغالة الاجتماعية ، ابؼؤىل العلمي، )البنك العربي تعزل للمتغتَات الشخصية كالوظيفية  

(ابػبرة  

في مستول الثقافة التنظيمية السائدة في   (0.05≥)لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة--5

النوع الاجتماعي ،العمر، ابغالة الاجتماعية ، ابؼؤىل )بنك الإسكاف تعزل للمتغتَات الشخصية كالوظيفية  

(العلمي، ابػبرة  

لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة  في مستول الاغتًاب الوظيفي السائدة في  البنك العربي -

(النوع الاجتماعي ،العمر، ابغالة الاجتماعية ، ابؼؤىل العلمي، ابػبرة)تعزل للمتغتَات الشخصية كالوظيفية    

في مستول الاغتًاب الوظيفي السائدة في  (0.05≥)لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة -7

النوع الاجتماعي ،العمر، ابغالة الاجتماعية ، ابؼؤىل )بنك الإسكاف تعزل للمتغتَات الشخصية كالوظيفية  

(العلمي، ابػبرة  
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:كما اعتمد الباحث في دراستو على أداة الاستبانة، كاستخدـ ابؼنهج الوصفي التحليلي كقد توصل إلذ النتائج الآتية  

.توصلت الدراسة إلذ مستول الثقافة التنظيمية السائدة لدل العاملتُ في البنك العربي كبنك الإسكاف متوسط-1  

لقد احتل بعد الكفاية الرتبة الأكلذ بالنسبة لتصورات ابؼبحوثتُ في البنك العربي ثم يليو بعد القوة ثم بعد -2

ابؼكافأة الذم احتل الرتبة الأختَة بالنسبة لتصورات ابؼبحوثتُ في البنك العربي ،في حتُ أحتل بعد الصفوة الرتبة 

 الأختَة بالنسبة لبنك الإسكاف 

إف مستول الاغتًاب الوظيفي لدل العاملتُ في البنك العربي كبنك الإسكاف متوسط -3  

إف بعد الاغتًاب عن الذات احتل الرتبة الأكلذ بالنسبة لتصورات ابؼبحوثتُ في البنك العربي ،في حتُ احتل -4

 بعد العجز الرتبة الأكلذ في بنك الإسكاف 

بؽا أثر في الاغتًاب الوظيفي لدل العاملتُ في البنك  (الاقتصاد كالعدؿ)إف البعدين ابؼستقلتُ للثقافة التنظيمية -5

 العربي كبنك الإسكاف 

في مستول الثقافة التنظيمية في بعدم (0.05≥)بينت النتائج الإحصائية كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية - 6

.الكفاية كاستغلاؿ الفرص بتُ البنكتُ   

في مستول الاغتًاب الوظيفي لدل العاملتُ في البنك العربي  (0.05≥)لا يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية-7

.كبنك الإسكاف   
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: التعقيب على الدراسات السابقة  

لقد اعتمدنا على ىذه الدراسات باعتبارىا الّأىم كالأنسب في نظرنا، من حيث أف احداىا تشابهت أحيانا مع 

دراستنا، كاختلفت أحيانا من حيث تطرقها الذ زاكية أخرل بفا سهل علينا بناء أرضية لدراستنا، فبالنسبة للدراسة 

الأكلذ جاءت للبحث في أىم مصادر الثقافة التنظيمية، كأساليب القيادة التي تعمل على تشكيل ىوية العامل، ك 

في نفس الابذاه حاكلت دراستنا الكشف عن أىم عناصر الثقافة التنظيمية التي تؤثر على الاندماج ابؼهتٍ للعامل، 

أما بالنسبة للدراسة الثانية كالتي حاكلت معرفة تأثتَ الثقافة التنظيمية على ابعاد الضغط ابؼهتٍ فقد اعطتنا أىم 

ابؼؤشرات التي قد تؤثر في اندماج العامل ، كقد اعتمدنا على بعض مؤشراتها في الفرضية الثالثة من دراستنا، أما 

الدراسة الثالثة كالتي تناكلت تأثر الثقافة التنظيمية على الاغتًاب ابؼهتٍ، فقد اعتمدنا عليها من حيث متغتَ 

الاغتًاب ابؼهتٍ بؿاكلة منا معرفة أىم أبعاده كاسقاطها على ابؼتغتَ التابع في دراستنا الا كىو الاندماج ابؼهتٍ بؼعرفة 

 . أىم ابؼؤشرات التي تفيدنا في الدراسة

 

 

 

 

 



  

 
 

 
 

 الفصل الثاني



 

 
 

  الثقافة التنظيميةاسوسيولوجي: الفصل الثاني

 تمهيد

ماىيـــــــــــة الثقافــــــــــــــــــــــة التنظيميــــــــــــة-  I 

 II نظريات الثقافة التنظيمية والعوامل المؤثرة في ظهورىا

الثقافة التنظيمية في المؤسسة الجزائرية - III 
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:تمهيــــــــــــــــــد  

           تعد الثقافة التنظيمية من أىم ابؼوضوعات التي لقيت اىتماما كبتَا في بؾاؿ علم الاجتماع التنظيم، باعتبار 

أف ثقافة ابؼؤسسة من المحددات الرئيسية لنجاح أك فشل أم مؤسسة في برقيق أىدافها كاستقرارىا خاصة في الوقت 

ابغالر الذم تتميز فيو بيئة الأعماؿ بتغتَات سريعة من شأنها التأثتَ على أداء ابؼنظمات كبرقيق أىدفها، فابؼنظمات 

التي بسلك ثقافة قوية كذلك من خلاؿ بسكن أعضائها من الالتزاـ كالانضباط، كابؼشاركة في ابزاذ القرار، ككذا شعورىم 

بالاندماج ابذاه الوظيفة كابذاه ابؼنظمة ككل من شأنو يدفع ىؤلاء الأفراد الذ برقيق أىدافهم الفردية كبسكن ابؼنظمة من 

برقيق أىدافها، كسنحاكؿ في ىذا البحث ابؼتواضع من خلاؿ ىذا الفصل الابؼاـ بالنقاط الأساسية التي تبرز ماىية 

الثقافة التنظيمية من الناحية السوسيولوجية كذلك بالتطرؽ الذ أبنيتها كخصائصها، مكوناتها كأنواعها، أبعادىا 

. كنظرياتها، العوامل ابؼؤثرة بها بالإضافة الذ التلميح الذ بعض ابؼظاىر للثقافة التنظيمية في ابؼؤسسة ابعزائرية
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I -ماىية الثقافة التنظيمية: 

: مفهوم الثقافة التنظيمية/1

كل معقد يشتمل على بؾموعة من ابؼعلومات :"  تايلور الذم يرل من خلالو أف الثقافة ىي ادكارد بتَنتإف تعريف

كابؼعتقدات كالفن كالقانوف كالأخلاؽ كالعادات، كأم قدرات أخرل اكتسبها الإنساف بحكم عضويتو في المجتمع، 

كعندما نتكلم عن الثقافة في الأنثركبولوجيا فإننا نشتَ إلذ بماذج من السلوؾ كالتطور ابؼوجود في المجتمع كالتي تعكس 

". معلومات كأفكارا كقيما كطقوسا بؽذا المجتمع

إننا ىنا أماـ حالة من حالات التغيتَ الطبيعية التي بير بها الإنساف في بـتلف مراحل حياتو، فإذا قارنا حجم التغيتَ 

الذم بوصل لدل العاملتُ في سلوكهم كطرؽ تفكتَىم كتناكبؽم للأمور عندما لتحقوف بالعمل إلذ منظمة ما خلاؿ 

. 1فتًة زمنية بؿددة سنجد أف ابؼنظمات تتباين من حيث تأثتَىا على العاملتُ

لقد تعددت ابؼفاىيم حوؿ مصطلح الثقافة التنظيمية حسب الباحثتُ كل حسب تصوراتو كافتًاضاتو باعتبار أنها 

ىا، حيث رائتشكل إحدل العناصر الأساسية في تفستَ سلوؾ ابؼنظمة كقيادتها كإدارتها كبصاعاتها من موارد بشرية كمد

. 2"بؾموعة من الافتًاضات كلاعتقادات كالقيم كابؼعايتَ التي يشتًؾ بها أفراد التنظيم" بأنها " كتَ تلوين" يعرفها 

التقاليد كالطريق التقليدم للتفكتَ كإبقاز الأعماؿ كابؼهاـ "أنها "ثقافة المنظمةفي كتابو" نعمة عباس ابػفاجي"عرفها 

التي يشتًؾ كيتقاسم الأعضاء ابغاليتُ كيتعامل معها الأعضاء ابعدد لتكوف مقبولة كمواجهة لسلوؾ ابؼنظمة كأعضائها 

نظر للثقافة كنظاـ عاـ كبصعي يقبل معاني أنشطة كمهاـ ابعماعة التي تنجز في أنو  كما ،"عند إبقاز عمليات ابػدمة

توقيت بؿدد يضم النظاـ، ابؼصطلحات كعبارات كصيغ كتبويبها كتصورات يستعتُ بها أعضاء المجموعة لتفستَ 

                                                           

. 292، ص2012 ،1، دار ابغامد للنشر، عماف،ط نظرية المنظمةحستُ أبضد الطراكنة كآخركف، (1)
 . 98، ص2015، 1للنشر، عماف،طغيداء ، دار إدارة السلوك التنظيميغتٍ دحاـ تنام الزبيدم،  (2)
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افتًاضات أساسية " بأنها " جونسوف"كعرفها "...تصرفات في بـتلف ابؼواقف التي يتعاملوف معها قبولا كبذنبا

كعي كبرديد النظرة الأساسية للمنظمة كتفاعلاتها مع بيئتها، فهو لاكمعتقدات يتقابظها أعضاء ابؼنظمة كعمليات اؿ

أف ثقافة ابؼنظمة ماىي إلا حشد بؾموعة " كافتًض "...رأم ينتمي بؼنطق التفكتَ الاستًاتيجي لإدارة ابؼنظمة

ابؼعتقدات كالتوقعات كالقيم ابؼطلوب تعلمها كمشاركة أعضاء ابؼنظمة كالعمل على برويل تلك التي يتم توليدىا من 

. 1أحد العاملتُ الآخرين

شيئا متشابها لثقافة المجتمع، إذ تتكوف ثقافة ابؼنظمة من قيم "  بأنها تعتٍ  عرفهاكزملاؤه فقد" Gibson"أما الكاتب 

إف ثقافة ابؼنظمة ...كاعتقادات كمدركات كافتًاضات كقواعد كمعايتَ كأشياء من صنع الإنساف، كأبماط سلوكية مشتًكة

. 2ىي شخصيتها كمناخها أك الإحساس كثقافة ابؼنظمة بردد السلوؾ كالركابط ابؼناسبة كبرفز الأفراد

الذم يعتبر أكثر ذكرا في أدبيات " Schein"فأشار أف الباحث، "غتٍ دحاـ تنام الزبيدم" الكاتبغتَ أف تعريف

الثقافة التنظيمية كالذم أكد فيو أف الثقافة التنظيمية تكمن في أعمق مستول من الافتًاضات كالعقائد التي يشتًؾ 

فيها الأعضاء ابؼنظمة كالتي تبتكرىا كتطورىا بؾموعة معينة، حيث تعمل بصورة لا كاعية، كبردد بصورة بديهية رؤية 

ابؼنظمة لذاتها كبيئتها، كتتمثل ىذه الافتًاضات كالعقائد استجابة للمشكلات التي توجهها ابعماعة مع بيئتها ابػارجية 

كمشاكل البيئة الداخلية التي تعمل على بكو جيد كموثوؽ بو بدا يكفي لاعتبارىا صحيحة، كمن تم يتم تعليمها 

. للأعضاء ابعدد باعتبارىا الطريقة الصحيحة للفهم كالتفكتَ كالإحساس بكل ما يتصل بهذه ابؼشاكل

نلاحظ من خلاؿ ىذه التعريفات بؼفهوـ الثقافة التنظيمية أنها تباينت أحيانا تشابهت أحيانا أخرل، إذ أف البعض قد 

ركز على إيديولوجيات كفلسفات تسود ابؼنظمة كىناؾ من ركز على أنها مزيج من القيم كالاعتقادات كالافتًاضات 

                                                           

 . 23، ص2009، دار اليازكرم للنشر، الأردف، ثقافة المنظمةنعمة عباس ابػفاجي،  (1)
، 2013، دار ابغامد للنشر، 4 ، طسلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحستُ حريم، السلوؾ التنظيمي،  (2)

 . 309ص
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كابؼعاني غتَ ابؼلحوظة كاللامرئية كالتي يشتًؾ فيها أعضاء ابؼنظمة كالتي تظهر من خلاؿ سلوكياتهم كأفعابؽم، أما البعض 

. الآخر فقد ركز على ابؼكونات كالعناصر ابؼختلفة للثقافة التنظيمية، كما ىناؾ من يركز على عنصر كاحد كىي القيم

:  كما نلاحظ من خلاؿ ىذه التعاريف للثقافة التنظيمية أنها تتكوف من ثلاث عناصر أساسية كىي

. القيم كالأفكار كابؼبادئ_

. القدرات كابؼهارات الفنية التي اكتسبها الفرد في حياتو_

. 1ابػبرة التي يكتسبها الفرد نتيجة تفاعلهم ابؼستمر مع البيئة التي بريط بهم سواء كانت بيئة داخلية أك خارجية_

بيكن أف نلاحظ بفا سبق أنو لا بيكن إبهاد تعريف دقيق كمضبوط للثقافة التنظيمية متفق عليو من قبل الباحثتُ، إلا 

. أنو بيكن أف نلاحظ أف غالبيتهم ركزكا على مكوناتها كعناصرىا لتوضيح معانيها

 :مراحل القيم التنظيمية في اثراء أبعاد الثقافة التنظيمية الغربية- 2

: المرحلة العقلانية. 1.2

ىي ابؼرحلة التي تضمنت النظر إلذ العامل من منظور مادم بحث، بدعتٌ تزكيده بحوافز مادية لأداء ابؼهاـ، ككاف تايلور 

من ركاد ىذه النظرية التي نظرت إلذ العامل نظرة ميكانيكية، كفي ىذه ابؼرحلة تم إفراز قيم مادية رسخت ىذه النظرية، 

إلا أف ىذه القيم قد تغتَت كبيكن ملاحظة ىذا التغتَ في مراحل تطور الفكر الإرادم حيث تغتَت القيم في ابؼرحلة 

. الأكلذ من قيم مادية إلذ قيم معنوية

 

 

                                                           

، دراسة حالة ابؼؤسسة ابعزائرية، رسالة ماجيستتَ غتَ منشورة في إدارة الاتصال الداخلي وثقافة المؤسسةنعيمة بوسوسة،  (1)
 . 88، ص 2005، 1الأعماؿ، جامعة ابعزائر
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:  مرحلة المواجهة. 2.2

ظهرت من خلاؿ ىذه ابؼرحلة قيم تنظيمية جديدة نتيجة ظهور النقابات العمالية، كالاىتماـ بالعنصر الإنساني 

كبؿاسبة الإدارة في حاؿ إبناؿ العنصر الإنساني، كقد أدل ابغرص على منح الفرد حقوقو كتكليفو بواجباتو إلذ تصاعد 

. قيم ابغرية كالاحتًاـ كالتقدير

: مرحلة الإجماع في الرأي. 3.2

اتسمت ىذه ابؼرحلة بتنقل الإدارة من ابؼديرين إلذ العاملتُ كتضمنت تعزيز مفهوـ كأبنية القيم الإدارية، كتطرقت ىذه 

.  لتًسيخ بؾموعة من القيم في كل فرضيةX،Yابؼرحلة من خلاؿ ىذا ابؼفهوـ إلذ فرضيات 

:  المرحلة العاطفية. 4.2

التي شددت على أبنية ابؼشاعر " ىاكثورف" كانت القيم ابعديدة التي أظهرتها ىذه ابؼرحلة امتدادا لتجارب 

. كالأحاسيس، كأف الإنساف ىو كتلة من ابؼشاعر كالأحاسيس كليس بؾرد آلة ميكانيكية

:  مرحلة الإدارة بالأىداف. 4.2

تركز القيم في ىذه ابؼرحلة على مبادئ الشورل كابؼشاركة بتُ الإدارة كالعاملتُ في عمليات ابزاذ القرار كالتخطيط 

كالتنسيق كالإشراؼ، بالإضافة إلذ العمل بشكل بصاعي كتشكيل فرؽ العمل اللازمة كبرديد ابؼسؤكليات ابؼشتًكة، 

 1.ككضع كتنفيذ السياسات اللازمة لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة

 

                                                           

.232،ص2001، دار وائل للطباعة والنشر،عمان،التنمية الاداريةموسى اللوزي، 
1
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: مرحلة التطوير التنظيمي. 6.2

تضمنت ىذه ابؼرحلة قيم جديدة بسثلت في برليل الأفكار كابؼعلومات الإدارية باستخداـ منهجية البحث العلمي التي 

بيكن من خلابؽا إبهاد ما يعرؼ بالتطوير التنظيمي من خلاؿ كضع ابػطط الآنية كابؼستقبلية بفا مهد لظهور مفاىيم 

كقيم جديدة كالاىتماـ بالعلاقات الإنسانية كابعوانب النفسية كدراسة ضغوط العمل كالإجهاد كحالات التوتر 

. كالانفعاؿ

:  مرحلة الواقعية. 7.2

بيثل تطور القيم في ىذه ابؼرحلة مزبها من مراحل التطور السابقة التي مرت بها القيم من خلاؿ إدراؾ عمل ابؼديرين 

بدفهوـ القيادة كأبنيتها كمراعاة ظركؼ البيئة المحيطة كالتنافس كظهور مفاىيم كمصطلحات جديدة كبيكن توضيح 

: مراحل تطور الثقافة التنظيمية من خلاؿ الشكل التالر

: مراحل القيم التنظيمية في اثراء أبعاد الثقافة التنظيمية الغربية- يبين :(1)الشكل رقم 

 لقيم التنظيميةمراحلا

 

 

 

 

. 234موسى اللوزم، ابؼرجع السابق، ص : المصدر

المرحلة 

 العقلانٌة

مرحلة 

 المواجهة

مرحلة 

الإجماع 

 فً الرأي

المرحلة 

 العاطفٌة

مرحلة الإدارة 

 بالأهداف

مرحلة التطوٌر 
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: مكونات الثقافة التنظيمية. 3

لقد تعددت التصورات حوؿ مكونات الثقافة التنظيمية حسب الباحثتُ كسنحددىا من خلاؿ عنصرين، حيث يتمثل 

: العنصر الأكؿ في العناصر الأساسية للثقافة التنظيمية كالعنصر الثاني في الأشكاؿ الثقافية

:  عناصر الثقافة التنظيمية. 1.3

 1:يليلقد حدد الكاتب بلاؿ خلف السكارنة عناصر الثقافة التنظيمية كما

 : القيم التنظيمية. 1.1.3

القيم عبارة عن اتفاقات مشتًكة بتُ أعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد حوؿ ما ىو مرغوب أك غتَ مرغوب، جيدا 

الخ، أما القيم التنظيمية فهي بسثل القيم في مكاف أك بيئة العمل، بحيث تعمل ىذه ...أك غتَ جيد، مهم أك غتَ مهم 

القيم على توجيو سلوؾ العاملتُ ضمن الظركؼ التنظيمية ابؼختلفة، كمن ىذه القيم ابؼساكاة بتُ العماؿ كالاىتماـ 

. الخ..بإدارة الوقت كالاىتماـ بالأداء كاحتًاـ الآخرين 

: المعتقدات التنظيمية. 2.1.3

ىي عبارة عن أفكار مشتًكة حوؿ طبيعة العمل كابغياة الاجتماعية في بيئة العمل، ككيفية ابقاز العمل كابؼهاـ 

التنظيمية، كمن ىذه ابؼعتقدات الأبنية ابؼشتًكة في عملية صنع القرارات، كابؼسابنة في العمل ابعماعي كأثر ذلك في 

. برقيق الأىداؼ التنظيمية

 

 
                                                           

.358،ص1،2008دار المسٌرة، عمان ،ط، أخلاقيات العمل، لال خلف السكارنهب
1
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:  الأعراف التنظيمية. 3.1.3

ىي عبارة عن معايتَ يلتزـ بها العماؿ في ابؼنظمة على اعتبار أنها معايتَ مفيدة للمنظمة مثاؿ ذلك التزاـ ابؼنظمة بعدـ 

. تعيتُ الأب كالابن في نفس ابؼنظمة كيفتًض أف تكوف ىذه الأعراؼ غتَ مكتوبة ككاجبة الإتباع

: التوقعات التنظيمية. 4.1.3

تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد السيكولوجي غتَ ابؼكتوب كالذم يعتٍ بؾموعة من التوقعات بوددىا أك يتوقعها 

الفرد أك ابؼنظمة كل منها من الآخر خلاؿ فتًة عمل الفرد في ابؼنظمة مثاؿ ذلك توقعات الرؤساء من ابؼرؤكستُ، 

كابؼرؤكستُ من الرؤساء كالزملاء من الزملاء الآخرين كابؼتمثلة في التقدير كالاحتًاـ كتوفتَ بيئة تنظيمية تساعد على 

. دعم احتياجات الفرد العامل النفسية كالشكل ابؼوالر يوضح التوقعات التنظيمية بتُ الفرد كابؼنظمة

 

: يوضح التوقعات التنظيمية بين الفرد والتنظيم الإداري:02الشكل رقم 

                                      يقدـ خبراتو كمهاراتو 

 

 

لو توقعات من التنظيم                                                    لو توقعات من الفرد 

                               يقدـ التنظيم للفرد مزايا 

 .360نفس ابؼرجع،ص: المصدر

 الفرد

 التنظٌم

 توقعات الفرد

 توقعات التنظٌم
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:  الأشكال الثقافية. 2.3

تعبر الأشكاؿ الثقافية عن بؾموعة من العناصر كالتصرفات التي تعكس قيم كمعتقدات ابؼنظمة، حيث بيكن من 

: (1)خلابؽا التعرؼ على بعض معالد الثقافة التنظيمية كتتمثل في الآتي

: الممارسات الرسمية. 1.2.3

تتمثل ابؼمارسات الربظية في ابؼنظمة الاختبار ابغقيقي لطبيعة الثقافة التنظيمية السائدة، فبالرغم من أبنية القيم ابؼعلنة 

كابؼتبناة فإنها عادة ما تكوف موجهة للجمهور ابػارجي كمصاغة بطرؼ إنشائية كمثالية، كلا بيكن من خلابؽا توقع 

الكيفية التي ستتصرؼ بها ابؼنظمة فعليا، كلا تتضح تلك الكيفية إلا من خلاؿ ابؼمارسات الربظية التي تعد بدثابة القيم 

ابؼطبقة فعلا، إذ يتضح من خلابؽا طبيعة السلوؾ السائد كالعلتٍ في ابؼنظمة، كما بسثل ابؼمارسات الربظية مؤشرات 

كمعايتَ كاضحة للعاملتُ كذلك من خلاؿ برفيزىا كمكافأتها لبعض السلوكيات كاستنكارىا كمعاقبتها للبعض الآخر، 

كتظهر ابؼمارسات الربظية على سبيل ابؼثاؿ من خلاؿ طرؽ إدارة الإجتماعات كتنظيمها كسرعتها ككفاءتها في حل 

. ابؼشكلات كطبيعة إجراءات العمل كطرؽ عرض التقارير كغتَىا من ابؼمارسات

: الرموز. 2.2.3

ىي عبارة عن أشياء أفعاؿ، أحداث ترتبط بدعتٌ معتُ لدل الناس، كتعمل معاني معينة ترتبط بقيم ابؼنظمة كمعايتَىا، 

كما تعمل الرموز كضوابط سلوكية ترشد الفعل في مواقف بؿددة، فعلى سبيل ابؼثاؿ ترل الناس يتقبلوف أكامر رجل 

الشرطة خارج منظمة الشرطة دكف نقاش ما داـ أنو يلبس الزم الربظي، كما تكتسب أبنيتها بدا توجده من شعور 

                                                           

، أطركحة دكتوراه مدى تأثير الثقافة التنظيمية في تحقيق إدارة الجودة الشاملة في القطاع البنكي الجزائري،  لعموررميلة(1)
 . 22ـ، ص.، ، غ2014 الأغواط،  عمار ثليجي جامعةكلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ،علوـ التسيتَ،،بزصص 



 الفصل الثاني                                                    سىسيىلىجيا الثقافة التنظيمية
 

37 
 

خاص بابؽوية لدل الأفراد العاملتُ في ابؼنظمة، كبدركر الوقت تصبح ىذه الرموز مألوفة كيتشاركها بصيع أعضاء ابؼنظمة 

. لتصبح جزءا من شخصية ابؼنظمة

 : الطقوس. 3.2.3

تولد الطقوس من الرموز بشكل بهعلها برقق تطوير الشعور بالانتماء للمنظمة كإعطاء أبنية للأحداث التي برمل 

القيم الأساسية كتثبيت كبقاء الثقافة كذلك لتفادم التقلبات النابذة عن تقلب الأبماط، كالطقوس بشكل عاـ ىي 

عادات كتصرفات بؾتمعية ذات جذكر دينية أك خرافية أك قبلية، كبسثل الطقوس في ابؼنظمة عادات كتصرفات يعتاد 

الأفراد على القياـ بها مثل طريقة إعداد الاجتماعات كالاحتفالات التي برييها ابؼنظمة، الرحلات ابعماعية كغتَىا من 

. الطقوس التي تهدؼ إلذ تثبيت الثقافة داخل ابؼنظمة

: الخرافات أو الأساطير. 4.2.3

 ىي ركايات لأحداث في ابؼاضي يعرفها العاملوف جيدا كتذكرىم بالقيم الثقافية ابؼنظمة، كىي مزيج من ابغقائق 

كابػياؿ، كتدكر أحداث ىذه القصص في الغالب حوؿ ابؼؤسستُ الأكائل للمنظمة، كما أنها توفر معلومات حوؿ 

. الأحداث التاربىية التي مرت بها ابؼنظمة بدا يساعد العاملتُ على فهم ابغاضر كالتمسك بالثقافة كالمحافظة عليها

: اللغــــة. 5.2.3

ىي منظومة من ابؼعاني ابؼشتًكة بتُ أعضاء التنظيم يستخدمونها لنقل الأفكار كابؼعاني الثقافية، كالتي قد تعكس ثقافة 

تلك ابؼنظمة فمثلا كعلى الرغم من أف اللغة العربية ىي اللغة الربظية في ابعزائر، إلا أف اللغة السائدة في الإدارات 

كابؼعاملات ىي اللغة الفرنسية، كبسارس  ىذه الازدكاجية في اللغة تأثتَا سلبيا في فعالية التسيتَ، حيث قد بقد الرؤساء 

. يكتبوف رسائل إدارية باللغة الفرنسية إلذ العماؿ الذين لا بوسنوف قراءة ىذه اللغة ىذا على سبيل ابؼثاؿ لا ابغصر
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كابعدكؿ التالر يلخص العناصر الظاىرية لثقافة ابؼنظمة 

: يوضح عناصر الثقافة:(1)جدول رقم 

الــــــــــوصــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــف العنصر الظاىري 

أحداث كأنشطة خاصة يقوـ الأفراد فيها بدمارسة شعائر كطقوس، أساطتَ في ثقافتهم  ابؼراسػػػػػم  

.  أجراء احتفاؿ سنوم لتكريم أفضل موظف: مثلا

أحداث تفصيلية بـططة تدمج مظاىر ثقافية متنوعة في حدث معتُ، / بؾموعة فعاليات الشعػػػػائر 

يتم القياـ بو من خلاؿ التفاعل الاجتماعي كتهدؼ إلذ نقل رسائل معينة أك إبقاز أغراض 

. بؿددة

طقوس التحاؽ موظف جديد بابؼؤسسة أك ترقية مسؤكؿ أك اجتماع غذاء أسبوعي : مثلا

غتَ ربظي لتعميق التًابط كالتكامل بتُ العاملتُ 

كىي طقوس كاحتفالات متكررة تتم بطريقة بمطية معيارية كتعزز بصورة دائمة القيم كابؼعايتَ  الطقػػػػػوس 

الرئيسية مثلا فتًة استًاحة يومية لتناكؿ القهوة أك الشام توفر فرصة لتقوية الركابط بتُ 

. العاملتُ، كالاجتماع السنوم للمسابنتُ

 القصص 

كالأساطيػػػػر 

 القصص ىي ركايات لأحداث في ابؼاضي يعرفها جيدا العاملوف، كتذكرىم بالقيم الثقافية 

للمنظمة، كىي مزيج من ابغقائق كابػياؿ، كىذه القصص تدكر في الغالب حوؿ ابؼؤسستُ 

الأكائل للمنظمة، كما أنها توفر معلومات حوؿ الأحداث التاربىية التي مرت بها ابؼنظمة بدا 

. يساعد ابؼوظفتُ على فهم ابغاضر كالتمسك بالثقافة كالمحافظة عليها

ابػرافة فهي قصة من نوع معتُ تعطي تفستَا خياليا كلكن مقبولا بغدث أك / أما الأسطورة
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شيء معتُ يبدك بخلاؼ ذلك بؿتَا كغامضا، فقد يقوـ أفراد ابؼنظمة أحيانا بتأليف 

الركايات ابػرافية حوؿ مؤسسي ابؼنظمة أك نشأتها أك تطورىا التاربىي من أجل توفتَ إطار 

. لتفستَ الأحداث ابعارية في ابؼنظمة

الأبطاؿ ىم أناس يتمسكوف بقيم ابؼنظمة كثقافتها كيقدموف دكرا بموذجا في الداء كالإبقاز  الأبطاؿ 

. لباقي أعضاء ابؼنظمة

كىم شخصيات ثقافية غتَ عادية يتفوقوف على زملائهم كيصبحوف أحيانا رموزا للصناعة بقوـ غتَ عاديتُ 

. التي تعمل فيها ابؼنظمة بأكملها

الرموز ىي عبارة عن أشياء، أفعاؿ، أحداث، أك علاقة بزدـ كوسيلة لنقل ابؼعاني ترتبط  الرموز كاللغة 
بدعتٌ معتُ لدل الناس مثل شعار ابؼؤسسة أك عملها، أك ابظها التجارم، كابؼصافحة 

. لأيدم كغتَىا كبرمل معاني معينة ترتبط بقيم ابؼنظمة كمعايتَىااب
اللغة ىي منظومة من ابؼعاني ابؼشتًكة بتُ أعضاء ابؼنظمة يستخدمونها لنقل الأفكار كابؼعاني 

الثقافية، كفي كثتَ من ابؼنظمات تعكس اللغة التي يستخدمها العاملوف في ابؼنظمة ثقافة 
. تلك ابؼنظمة

. كىي ركايات بعضها خرافية كلا أساس بؽا الركايات الشعبية 

.  كىي ركايات تاربىية تصف الإبقازات الفريدة بعماعة معينة القصص البطولية 

.  كىي حركات لأجزاء من ابعسم تستخدـ للتعبتَ عن ابؼعاني 

 تشتَ إلذ الأشياء التي بريط بالناس ماديا كتقدـ بؽم مثتَات حسية فورية أثناء القياـ بأنشطة  البيئة ابؼادية 

. ثقافية تعبتَية

 316 ،313صحستُ حريم، مرجع سابق،:المصدر
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: الثقافة التنظيميةوخصائص أىمية -4

 : أىمية الثقافة التنظيمية4-1

: 1تكمن أبنية الثقافة التنظيمية في

الثقافة القوية تعتبر عنصرا فاعلا كمؤيدا للإدارة كمساعدا بؽا على برقيق أىدافها كطموحاتها، كتكوف الثقافة قوية .1

عندما ما يقبلها غالبية العاملتُ بابؼنظمة، كيرتضوف قيمها كأحكامها كقواعدىا كيتبعوف كل ذلك في سلوكياتهم 

 .كعلاقاتهم

. ىي إطار فكرم يوجو أعضاء ابؼنظمة الواحدة كينظم أعمابؽم كعلاقاتهم.2

العماؿ بابؼنظمات لا يؤدكف أدكارىم فرادل بل في إطار تنظيمي كاحد، لذلك فإف الثقافة بدا برويو من قيم كقواعد .3

سلوكية بردد بؽؤلاء العماؿ السلوؾ الوظيفي ابؼتوقع منهم، كما بردد بؽم أبماط العلاقات فيما بينهم كبتُ ابعهات 

. الأخرل ابؼتعاملة معهم

. ىي بدثابة دليل للإدارة كالعاملتُ، تشكل بؽم بماذج السلوؾ كالعلاقات التي بهب إتباعها كالاستًشاد بها.4

 إلذ الإجراءات الربظية أك الصارمة لتأكيد السلوؾ يلجؤكفالثقافة القوية تسهل مهمة الإدارة كابؼديرين، فلا .5

. ابؼطلوب

تعتبر الثقافة التنظيمية من ابؼلامح ابؼميزة للمنظمة عن غتَىا من ابؼنظمات، كىي كذلك مصدر فخر كاعتزاز .6

. للعاملتُ بها كخاصة إذا كانت تؤكد قيما معينة مثل الابتكار كالتميز كالريادة

                                                           

 . 197، ص 2015عماف ،، الأكادبييوف للنشر، 1، طالسلوك التنظيميبؿمد يوسف القاضي،  (1)
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ثقافة ابؼنظمة تعتبر عاملا مهما في استجلاب العاملتُ ابؼلائمتُ، فابؼنظمات الرائدة بذذب العاملتُ الطموحتُ، .7

كابؼنظمات التي تبتٍ قيم الابتكار كالتفوؽ كتستهوم العاملتُ ابؼبدعتُ، كابؼنظمات التي تكافئ التميز كالتطوير ينضم 

. إليها العاملوف المجتهدكف الذين يرتفع لديهم دافع ثبات الذات

. تعتبر الثقافة عنصرا جذريا يؤثر على قابلية ابؼنظمة للتغيتَ كقدرتها على مواكبة التطورات ابعارية من حوبؽا.8

برتاج ثقافة ابؼنظمة كأم عنصر آخر في حياة ابؼنظمة إلذ بؾهودات كاعية تغذيها كتقويها، كبرافظ على استقرارىا .9

النسبي كرسوخها في أذىاف العاملتُ كأتباعهم لتعليمها في سلوكهم كعلاقاتهم، كمن جهة أخرل يشتَ الكاتب بلاؿ 

: 1 أف ثقافة ابؼؤسسة بزدـ أربع كظائف ىي إلذخلف السكارنة

. تعطي الأفراد العاملتُ ىوية ابؼنظمة_

. تسهل الالتزاـ ابعماعي_

. تعزيز استقرار النظاـ الاجتماعي_

. تشكل السلوؾ_

 2:خصائص الثقافة التنظيمية. 4-2

من نظرة عامة لثقافة ابؼنظمة تشتَ إلذ أنها نظاـ من ابؼعاني ابؼشتًكة التي تساعد مة عباس ابػفاقينع الكاتبانطلق

الأعضاء بتميز منظمتهم عن ابؼنظمات الأخرل، كشكلت ىذه النظرة أساس البحث عن سبعة خصائص أكلية تصف 

: الصورة الإبصالية، كيستدؿ من خلابؽا على جوىر ثقافة ابؼنظمة كىذه ابػصائص ىي

                                                           

 . 359 ص مرجع سبق ذكره،بلاؿ خلف السكارنة،  (1)
. 38 ػػ37، ص مرجع سبق ذكرهنعمة عباس ابػفاقي،  ( 2
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أم الدرجة التي يشجع العاملتُ بها ليكونوا مبدعتُ كبؽم أسلوبهم :الإبداع وأسلوب التعامل مع الخطر. 1

 .ابػاص بالتعامل مع ابػطر

 .تصف كخاصية درجة توقع العاملتُ لضبط التفاصيل كبرليلها كالاىتماـ بها: الاىتمام بالتفاصيل. 2

تصف كخاصية درجة تركيز الإدارة على النتائج بدلا من الأساليب كالعمليات ابؼستخدمة : توجو النتيجة. 3

 .لإبقاز ىذه النتائج

أم الدرجة التي تتخذ فيها الإدارة قراراتها آخذة بالاعتبار تأثتَ النتائج على الأفراد داخل : توجو الأفراد. 4

 .ابؼؤسسة

 .تصف كخاصية الدرجة التي تنظم بها أنشطة العمل بدنطق الفريق كركحو بدلا عن الأفراد: توجو الفريق. 5

 .تصف كخاصية درجة عدائية كتنافسية الأفراد بدلا من أف تنجز الأعماؿ بيسر كتعاكف: العدائيــــة. 6

. تصف كخاصية الدرجة التي تؤكد فيها أنشطة ابؼنظمة قدرتها المحافظة على برقيق نسبة بمو ثابتة: الاستقرار. 7

:  فقد أبؼح بػصائص الثقافة التنظيمية كفق نوع الثقافة منهاRobbins et Cuolterأما

: كابؼتمثلة في:خصائص ثقافة الإبداع.1

. التحدم كالارتباط. أ

. ابغرية. ب

. الثقة كالانفتاح. ج
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. الوقت ابؼخصص للأفكار ابعديدة. د

. حل الصراع. ق

. القدرة على برديث الأفكار كالانفتاح على ابعديد منها. ك

. أسلوب التعامل مع ابػطر قبولا أك رفضا. ز

 :يطرح الباحث ىنا بطسة خصائص كىي: خصائص الثقافة الروحية للمنظمة. 2

 .شدة الإحساس بقيمة الغرض كمعناه.أ

 .التًكيز على تعلم الفرد كقيم العمل كتطوير كعيو.ب

. الثقة كالنزاىة كالانفتاح على الغتَ. ج

. تابسكتُ العاملتُ من خلاؿ التعلم بكو ابؼشاركة في القرار.د

. السماح للعاملتُ التعبتَ عن مشاعرىم. ق

فقد أكضح أف ابػصائص الأساسية للثقافة ، " إدارة الموارد البشرية" في كتابورولا نايف المعايطة،كاتبأما اؿ

: 1التنظيمية ىي

الثقافة تساكم السلوؾ بدعتٌ الثقافة كلمة تستخدـ لوصف السلوؾ الذم بيثل القواعد التشغيلية العامة في بيئة .1

. العمل

                                                           

 . 200 ػػ199، ص 2012، كنوز ابؼعرفة للنشر، عماف، 1، طإدارة الموارد البشريةركلا نايف ابؼعايطة، (1) 
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الثقافة يتم اكتسابها كتعليمها، حيث أف ابؼوظفوف يتعلموف القياـ بأداء تصرفات معينة من خلاؿ ابؼكافآت التي . 2

. بوصلوف عليها كالعواقب التي تتًتب على سلوكاتهم

الثقافة يتم اكتسابها من خلاؿ التفاعل، أم أف ابؼوظفوف يتعلموف الثقافة من خلاؿ التفاعل مع غتَىم، كأف . 3

. ابؼتقدـ لشغل كظيفة يشعر بالثقافة ابؼؤسسية كقدرتو مع التلاؤـ معها بداية من مقابلة التوظيف

إف الثقافات الفرعية تتشكل من خلاؿ ابؼكافآت التي تقدـ للموظفتُ كتشكيل الثقافات الفرعية بناءا على ىذا . 4

. الأساس، إذ يتلقى ابؼوظف مكافآت إجتماعية من زملائهم كنظرائهم بعيدا عن الإدارة العليا ضمن فرؽ العمل

بزلق شخصيات ابؼوظفتُ كخبراتهم ثقافة ابؼنظمة مثاؿ أذا كانت أبواب النقاش : ابؼوظفوف يشكلوف الثقافة. 5

. مفتوحة، كبعض الأبواب مغلقة فقط للإجتماعات فهذا يعتٍ أف الثقافة تتميز بالشفافية

لا يستطيع فرد كاحد تشكيل ثقافة ما بل بصيع ابؼوظفتُ يشكلوف ابذاه بيئة العمل من : الثقافة قابلة للتفاكض. 6

. خلاؿ قيامهم بتشكيل الابذاه الاستًاتيجي كتطوير ابؼنظمة

أم أف تغيتَ الثقافة يتطلب تغيتَ ابؼوظف لسلوكو، كغالبا ما يكوف ىذا صعبا على : الثقافة ابؼؤسسية صعبة التغيتَ. 7

ابؼوظف أف يبدأ بسلوؾ جديد فابؼطلوب على الإدارة العليا ابؼثابرة كالانضباط، كإدماج ابؼوظفتُ كالتدريب لغاية تغيتَ 

 1.الثقافة ابؼؤسسية

 

 

                                                           
.201نفس المرجع،ص

1
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أما الكاتب بؿمود سلماف العمياف فتَل أف ىناؾ بؾموعة من السمات الرئيسية التي تتصف بها الثقافة، كىي كما 

 :1يلي

: تعتبر الثقافة عملية مكتسبة.1

أم تكتسب من خلاؿ التفاعل كالاحتكاؾ بتُ الأفراد في بيئة معينة، كقد تكتسب الثقافة في ابؼدرسة كالعمل، 

كعندما يكتسبها الفرد في ابؼنظمة تصبح جزءا من سلوكو، كمن خلاؿ الثقافة نستطيع أف نتنبأ بسلوؾ الأفراد معتمدين 

. على ثقافاتهم

: الثقافة عملية إنسانية. 2

. يعتبر العنصر الإنساني ابؼصدر الرئيسي للثقافة كبدكنو لا تكوف الثقافة

 :الثقافة متغيرة. 3

. أم تتغتَ بتأثتَ التغتَات البيئية كالتكنولوجية كلكن عملية تغيتَىا تواجو صعوبة لأف الفرد قد تعود على سلوؾ معتُ

: الثقافة لها دور في تحديد نمط حياة الفرد. 4

بزتلف الثقافة من شخص لآخر كمن مكاف لآخر فنجد الثقافة ابؼوجودة في الريف ليست مثلها ابؼوجودة في ابؼدينة، 

. كيصل ذلك الاختلاؼ حتى في سلوؾ الأفراد في بيئة عمل كاحدة

: الثقافة عملية قابلة للانتقال من جيل لآخر. 5

. فالثقافة متوازنة يتناقلها الأبناء عن الآباء كالأجداد

                                                           

 . 310، ص 2013 عماف،، دار كائل للنشر،1، طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمالبؿمود سلماف العمياف،  (1)
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: الثقافة عملية رضاء نفسي. 6

. فهي تشبع حاجات الإنساف كتريح النفس كترضي الضمتَ، كالفرد يشعر بأنو مقبوؿ في ابعماعة

 (1)كيرل الكاتب حستُ حريم أف ثقافة ابؼنظمة بؽا علاقة بالثقافة الاجتماعية، كىذا ما يوضحو الشكل الآتي

يبين العلاقة بين الثقافة الاجتماعية وثقافة المنظمة :(03)الشكل رقم 

العلاقة بين الثقافة الاجتماعية وثقافة المنظمة 

الثقافة الاجتماعيةالبناء الاجتماعي 

 

                             ابذاىات ابؼديرين             ثقافة ابؼنظمة        ىيكل ابؼنظمة

 ابذاىات ابؼديرينفعالية ابؼنظمة

 التطور الاجتماعي

 314صمرجع سابق،ـ، حريم حستُ:ابؼصدر

 

 

 

                                                           

 . 312حستُ حريم، مرجع سبق ذكره، ص  (1)
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:  الثقافة التنظيمية وأنواعمستويات. 5

 : مستويات الثقافة التنظيمية5-1

تتطور ثقافة ابؼنظمة حسب الكاتب مصطفى بؿمود أبو بكر من خلاؿ بؾموعة من القول التي توجد في ثلاث 

: 1مستويات كىي

أم السلوكات التي ينقلها الأفراد من المجتمع إلذ ابؼنظمة كتكوف ىذه السلوكات متأثرة بعدد من :ثقافة المجتمع.1

نظاـ التعلم، النظاـ السياسي، الظركؼ الاقتصادية، كابؽيكل الإدارم للدكلة، كىذه الثقافة : القول الاجتماعية مثل

المجتمعية تؤثر على استًاتيجيات ابؼنظمة كرسالتها كىدفها لذا عليها أف تكوف متناسبة مع كل ىذه العوامل حتى 

. تكتسب القبوؿ من ذلك المجتمع لتتمكن من برقيق رسالتها كىدفها

يوجد تشابو في الثقافة داخل النشاط الواحد كاختلافات في الثقافات بتُ : (النشاط)ثقافة الصناعة . 2

النشاطات الأخرل ابؼختلفة، بدعتٌ أف القيم كابؼعتقدات ابػاصة بدنظمة ما بقد في نفس الوقت تعتنقها معظم 

ابؼنظمات العاملة داخل نفس النشاط، كعبر الوقت يتكوف بمط معتُ داخل النشاط يكوف لو تأثتَ على جوانب 

... بمط ابزاذ القرارات كمضموف السياسات كبمط حياة الأفراد: رئيسية مثل

عادة ما بزتلف الثقافة التنظيمية للمنظمات العامة أك الكبرل على ثقافة ابؼنظمات الصغرل أك :ثقافة المنظمة. 3

ابػاصة، كما قد تكوف بؽا ثقافات بـتلفة في مكاف العمل داخل نفس ابؼنظمة، حيث بيكن أف تكوف الثقافات 

الفرعية حوؿ ابؼستويات الإدارية كالتنظيمية داخل إدارات كأقساـ ابؼنظمة باعتبار أف الأفراد يواجهوف متغتَات بـتلفة 

. كضغوط بفا بهعلهم يشكلوف بؾموعة من القيم كالعادات كابؼعتقدات كالافتًاضات التي بركم سلوكهم

                                                           

 . 91ػػػ90مصطفى بؿمود أبو بكر، مرجع سبق ذكره، ص  (1)
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  : ما يلينعمة عباس ابػفاقي حسب الكاتب صنيف ثقافة ابؼنظمة كفق مستوياتها نذكر منهاتكما تظهر بؾموعة أخرل ؿ

: لقد قاـ بتحديد ثلاث مستويات بينها الشكل التالر:(Schein 1992)فكرة .1

 "Schein"يبين مستويات الثقافة التنظيمية حسب الباحث :(04)الشكل رقم 

: الثقافة التي يمكن النظر إليها كمظهر خارجي للمنظمة

 

 

 

 

 

 .33 نعمو عباس ابػفاقي، مرجع سابق،ص:المصدر

ترل ىذه الفكرة أف إمكانية فهم مستويات الثقافة التنظيمية تكوف من (:2008العامري والغالبي  ) فكرة .2

خلاؿ فهم الثقافة ابعوىرية كما برتويو من قيم كمعتقدات حوؿ الطريقة الصحيحة للسلوؾ من جانب كما يرتبط بها 

 1:الرموز، الطقوس كالقصص، كىذا ما يظهره الشكل الآتي: من مظاىر الثقافة مثلا

 

 
                                                           

 .32، ص نفس ابؼرجع(1)

العنوان، ترتٌب : ظاهرة ترتبط بالجوانب التقنٌة وبراعتها مثل

 .الطقوس، المراسم. المكتب، الرموز

 .، القٌم الجوهرٌة الصرٌحة.......غٌر ظاهرة

عناٌة الأفراد ببعضهم كأفراد : وضع الافتراضات والاعتقادات العمٌقة مثل

 .العائلة
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 "العامري والغالبي"يبين مستويات الثقافة التنظيمية حسب الكاتبين :05الشكل رقم 

: مستويات ثقافة المنظمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 .33نعمة عباس ابػفاقي، مرجع سبق ذكره، ص :المصدر

ضمن أف ثقافة ابؼنظمة ىي كل من السلوكات :(Worley et Cunmings 1993)فكرة . 3

الركتينية كالأعراؼ كالقيم ابؼهنية كالفلسفة ابؼوجهة للمنظمة، كقواعد اللعبة كطبيعة ابؼشاعر أك مناخ ابؼنظمة مفتًضات 

الافتًاضات ابؼشتًكة، القيم : أف ىذه العناصر تتفاعل معا لتكوف ثقافة ابؼنظمة، كىذه العناصر ىي على التوالر

: الثقافية، كالسلوكات ابؼشتًكة كالرموز كىذا ما يبنو الشكل الآتي

 

 اللغة والرموز التً تعطً القٌم الجوهرٌة: الرموز

الطقوس والشعائر، الاحتفال 

بالأبطال والانجازات الممٌزة 

المجسدة للقٌم الجوهرٌة 

 .والمعبرة عن معناها

قادة : الأبطال

وأفراد ذوي إرادة 

ٌؤثرون وٌتأثرون 

 .بالقٌم الجوهرٌة

قصص وحكاٌات حول مواقف : القصص والحكاٌات

 .وأحداث تعظم القٌم الجوهرٌة

 .الثقافة الجوهرٌة

قٌم جوهرٌة ومعتقدات حول 

 .الطرٌقة الصحٌحة للسلوك
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 Worley et Cunmingsيبين مستويات الثقافة التنظيمية حسب:06الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 .34 نعمة عباس ابػفاقي، مرجع سبق ذكره، ص :المصدر

أف " موريس تيفينات" حسبالسلوك في المنظمات في كتابو راكية حسنفأشارت الكاتب أما مستويات الثقافة التنظيمية 

: ىناؾ ثلاث مستويات للثقافة التنظيمية كابؼتمثلة في

كنقصد بها كل الثقافات المحيطة كابؼؤثرة على صناعة ثقافة ابؼؤسسة كالتي بسدىا بدجموعة من :الثقافة الخارجية.1

العناصر كابؼكونات كتتمثل أساسا ىذه الثقافات في الثقافة الوطنية بأبعادىا ابؼختلفة الدينية كاللغوية، التقاليد، 

الثقافات ابعهوية المحلية، كثقافة العوبؼة التي توجب تأقلم مؤسسات الأعماؿ مع ثقافة تتعدل ابغدكد ابعغرافية، كحتى 

 .التقاليد المحلية إلذ ثقافة عابؼية تتميز بالتنوع الكبتَ

 السلوكات المشتركة الرموز الثقافٌة

 القٌم الثقافٌة

الافتراضات 

 المشتركة
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كيقصد بها العوامل الثقافية ابؼشتًكة بتُ أفراد ابؼؤسسة كبصاعات العمل التي :الثقافية الداخلية للمؤسسة.2

تشكل ابػط الثقافي العاـ للمؤسسة فهي بؾموعة التلاقي بتُ الثقافات ابعزئية ابػاصة بكل بصاعة عمل داخل 

ابؼؤسسة ،ىذا التلاقي بتُ الثقافات للأفراد كبعماعات العمل كالتعامل كالإحتكاؾ الدائم بينهم من جهة كالسياسات 

كالأطر التنظيمية التي تفرضها قيادة ابؼؤسسة من جهة أخرل ،كل ىذه من شأنها أف توحد ابؼفاىيم الثقافية ابؼتعلقة 

بالعمل لدل العاملتُ كتنشئ بمطا تفكتَيا بييل إلذ التجانس ،كىذا ما قد يساعد إدارة ابؼؤسسة على تنفيذ السياسات 

.  كالقرارات ابؼتعلقة بها

: كيقصد بها التقسيمات ابؼختلفة للأفراد داخل ابؼؤسسة ،سواء حسب ابؼهنة أك ابغرفة:ثقافة جماعة العمل.3

أك ... نساء ،رجاؿ ،كهوؿ ،شباب : أك حسب العامل الاجتماعي الدبيغرافي... مهندسوف ،مستَكف ،عماؿ بسطاء 

، لكن بهب ملاحظتو ىو أف ىذه (1)...الفرع ،ابؼصلحة ،الدائرة ،الورشة: حسب الوحدات ابعزئية للمؤسسة

الثقافات ابعزئية تلعب دكرا ابهابيا فيما يتعلق بتحقيق بغمة كارتباط قوم بتُ أفراد بصاعة العمل بفا قد يؤثر إبهابا على 

مستويات أدائها ،لكن كبابؼقابل قد تؤثر سلبا على الثقافة الكلية للمؤسسة عن طريق إنشاء ثقافة مضادة أك صراعا 

للثقافات داخل ابؼؤسسة، لذلك يتوجب على ابؼستَين إدارة كتوجيو كتنسيق بتُ الثقافات ابعزئية للجماعات ابؼختلفة 

. 2لكي تتماشى مع ابؼصلحة العامة للمؤسسة كأىدافها

 

 

 

                                                           

 . 429، ص 2001، الدار ابعامعية، مصر، السلوك في المنظماتراكية حسن،  (1)
 . 39، ص 2003، دار ابعامعة ابعزائرية، الاسكندرية، مصر، السلوك التنظيمي، مدخل تطبيقي معاصرصلاح عبد الباقي،  (2)
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:  نواع الثقافة التنظيميةأ.5-2

تتباين الثقافات من حيث نوع التأثتَ الذم بردثو في قيم كمعتقدات كابذاىات كطرؽ تفكتَ العاملتُ، كسنقوـ بعرض 

تصنيفتُ شاع تداكبؽما الأكؿ يصنف ابؼنظمات كفق خصائص الفرد الذم يطبعو الآخركف، كالثاني يصنف الفرد كفق 

: قيم كمعتقدات كسلوؾ الفرد حسب ما تتطلبو خصائص السوؽ كالقطاع الذم تعمل فيو ابؼنظمة كما يلي

: تصنيف الثقافة وفق خصائص الفرد الذي يطيعو الآخرين.1

ة حسب م بتُ أربعة أنواع لثقافة التنظيم ميز(Carles Handy)العالد  افحستُ أبضد الطراكنة يقوؿ الكاتب 

: خصائص الفرد الذم يطيعو الآخركف كىي

 ىي ثقافة يعمل فيها شخص أك بؾموعة أفراد بيتلكوف قوة كتأثتَ كبتَ كيطيعو بصيع العماؿ، كىذا النوع :ثقافة القوة

أكضح مايكوف في ابؼنظمات صغتَة ابغجم كابؼؤسسات التي حققت بموىا في ظل شخص قوم متسلط، بؽذا يتم 

تنفيذ العمل من منتطق إحتًاـ كحب ىذا الشخص، كما نلمس ىذه الثقافة في ابؼؤسسة العسكرية التي تتميز 

. ، لذلك يشبو ابؽيكل التنظيمي نسيج العنكبوت حيث أف ىذا الشخص يكوف في الوسط كمحور رقابة كقوةبالانضباط

ىي ثقافة تركز على تنفيذ ابؼشركع كابؼهنة، كتركز على ابؼركنة كالقدرة على التكيف كتهتم بالاتصالات :ثقافة الفرد

 كجو كعادة بقد بأكملابعانبية، كما أنها تعطي قيمة لأداء الفرد كابعماعة كتهتم بدهاراتهم كبسكينهم للقياـ بالأعماؿ  

. ىذا النموذج من الثقافات في ابؼؤسسات الإبداعية التي تركز على ابػبرات كابؼهارات

ىي الثقافة التي تغرس قيم الاحتًاـ كطاعة أصحاب أدكار أك مراكز إدارية بؿددة في ابؽيكل التنظيمي، :ثقافة الدور

كىو أكضح ما يكوف في ابؼنظمة الكلاسيكية البتَكقراطية حيث يكوف ابػبراء ىم مصدر القوة، كما النظرة للمحامي 
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أك الطبيب حيث أننا نطيعو لدكره كليس لشخصو، كيقوـ كل مستول إدارم برفع تقريره إلذ ابؼستول الذم يعلوه، 

.  1كلكن ىذه الثقافة لا تساعد على التكيف مع ابؼتغتَات ابعذرية الشاملة

ىي ثقافة بذعل من الفرد بؿور اىتماـ تسعى ابؼنظمة من خلالو إلذ خلق حالة حوؿ شخص معتُ قائد، : ثقافة الفرد

بحيث تشكل ىذه الشخصية مركز جذب كأداة تأثتَ كىي في ابؼنظمات السياسية أك الفنية، مثاؿ ذلك القادة 

السياسيوف الذين يقودكف الأحزاب أك الدكؿ الذين يضعوف بصمتهم بقوة في جيل الشباب أك النقابات ابؼهنية، إلا 

أنها في حدكث مشكلات في علاقات ابؼنظمة الداخلية بتُ الأفراد أك الوحدات الإدارية سوؼ تنسحب آثارىا على 

. ابؼنظمة ككل

:  تصنيف الثقافة وفق خصائص السوق.2

بسكنا من حيث Deal et Kennedyكل من العابؼتُ تصنيف حستُ أبضد الطراكنة كما يقدـ نفس الكاتب 

: تصنيف أربعة أنواع للثقافة كفق خصائص السوؽ ىذا البعداف بنا

. درجة ابػطر كالمجازفة التي بذابها ابؼنظمة في قطاعها الذم ينتمي إليو.1

. كفاءة ابؼنظمة في ابغصوؿ على التغذية الراجعة حوؿ صحة قراراتها كبرابؾها.2

: أما أنواع الثقافة فهي

ىي ثقافة تناسب منظمة تعمل في بيئة خطرة فهي تتطلب شجاعة كجرأة، كتتميز البيئة :(القوي)ثقافة الشجاع .أ

. بقدر توفتَ ابؼعلومات ابؼرتدة، كتكوف أكثر ابؼنظمات ابؼالية كالأجهزة الأمنية كالقطاع الصحي

                                                           

 . 295ػػػ 293، مرجع سبق ذكره، ص  كآخركفحستُ أبضد الطراكنة (1)
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ىي ثقافة تناسب منظمة تعمل في بيئة تنطوم على أعماؿ كبرديات بؿدكدة، :ثقافة المحب للعمل الشاق. ب

كتوفر ىذه البيئة معلومات سريعة، فهي تغرس في العاملتُ قيم العمل ابعاد كالتلذذ بالإبقاز فيتحوؿ أداء الأعماؿ 

الشاقة إلذ بؾاؿ بفتع، كىي موجودة في الأسر التي تغرس في أبناءىا قيم البذؿ كالدراسة ابعادة طريقا للنجاح، كتكوف 

ىذه الثقافة غالبا في ابؼنظمات التي تنتج سلعا استهلاكية بؽا سوؽ كبتَ كمضموف، فهي تواجو بـاطر بؿدكدة كبرصل 

على تغذية راجعة بسرعة حوؿ آدائها، لذا تستفيد ابؼنظمات في ىذا المجاؿ من غرس قيم كثقافة بذعل العاملتُ عماؿ 

. ابؼصنع إلذ بذؿ ابعهد الأقصى لأنو كلما زاد ابعهد كلما برققت للمنظمة عوائد أكبر

كىي ثقافة تناسب سوقا تنطوم على فرص كبتَة كبـاطر كبتَة كبرصل ابؼنظمة على :(المقامر)ثقافة المغامر . ج

تغذية راجعة بعد فتًة طويلة نسبيا كتكوف ىذه الثقافة غالبا في الشركات ابؼنقبة على النفط مثلا أك مؤسسة ابؼناجم، 

 ابؼنظمة إلذ خركجها من السوؽ كىي لن إلذإذ يكوف استثمارىا عاليا من حيث ابؼاؿ كأف القرار ابػاطئ قد يؤدم 

.  القراراتلابزاذتتمكن من معرفة مدل دقة قرارىا إلا بعد فتًة طويلة من الزمن، لذا يلزمها أفراد مستعدكف 

ىي ثقافة تناسب سوقا تنطوم على بـاطر بؿسوبة كتوفر تغذية راجعة سريعة، :(العمليات)ثقافة الكفاءة . د

كغالبا ما تكوف ىذه الثقافة في البنوؾ كشركات التأمتُ عامل النجاح بؼثل ىذه ابؼنظمات ىو إجراءات العمل فيها، 

لذا عليها أف تهتم بتطوير ىذه الإجراءات كتطور من كفاءة عمابؽا كعملياتها الذم ينعكس على الأداء، كإذا حصل 

خطأ في ىذه الإجراءات فسينكشف بسرعة، كبيكن بالتالر تصحيحو كعليو فإف مثل تلك ابؼنظمات تنمي في الأفراد 

. العاملتُ الرغبة بتطوير العمليات بشكل مستمر
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فتَل أف أنواع الثقافة التنظيمية بزتلف من مكاف لآخر، كحسب التقسيم الذم " بؿمد يوسف القاضي"أما الكاتب 

: 1يتم استخدامو كىي بزتلف من منظمة لأخرل كمن أبرزىا ما يلي

كبها تتحدد ابؼسؤكليات كالسلطات، فالعمل يكوف منظما كالوحدات يتم بينها تنسيق، :الثقافة البيروقراطية.1

. كتسلسل السلطة بشكل ىرمي، كتقوـ على التحكم كالالتزاـ

تتميز بتوفتَ بيئة العمل تساعد على الإبداع كيتصف أفرادىا بحب ابؼخاطرة في ابزاذ القرارات :الثقافة الإبداعية. 2

. كمواجهة التحديات

تتميز بيئة العمل بالصداقة كابؼساعدة فيما بتُ العاملتُ فيسود جو الأسرة ابؼتعاكنة، كتوفر :الثقافة المساندة. 3

. ابؼنظمة الثقة كابؼساكاة كالتعاكف، كيكوف التًكيز على ابعانب الإنساني في ىذه البيئة

يكوف الاىتماـ بؿصورا في طريقة إبقاز العمل كليس النتائج التي تتحقق، فينتشر ابغذر كابغيطة :ثقافة العمليات. 4

بتُ الأفراد كالذين يعملوف على بضاية أنفسهم، كالفرد الناجح ىو الذم يكوف أكثر دقة كتنظيما كالذم يهتم 

. بالتفاصيل في عملو

كىذه الثقافة تركز على برقيق الأىداؼ كإبقاز العمل كتهتم بالنتائج كبراكؿ استخداـ ابؼواد بطرؽ :ثقافة المهمة. 5

. مثالية من أجل برقيق أفضل النتائج كبأقل تكلفة

كىي تركز على نوع التخصص الوظيفي، كبالتالر الأدكار الوصفية أكثر من الفرد، كتهتم بالقواعد :ثقافة الدور. 6

. كالأنظمة، كما أنها توفر الأمن الوظيفي كالاستمرارية كثبات الأداء

 
                                                           

 .199ػػ 198بؿمد يوسف القاضي، مرجع سبق ذكره، ص  (1()1)



 الفصل الثاني                                                    سىسيىلىجيا الثقافة التنظيمية
 

56 
 

: 1كما أف ىناؾ بعض الركاد كابؼهتمتُ في بؾاؿ الإدارة كيقسموف الثقافة التنظيمية إلذ قسمتُ

ىي التي لا يتم اعتناقها بقوة من أعضاء ابؼنظمة كلا برظى بالثقة كالقبوؿ الواسع منهم، كتفتقر :الثقافة الضعيفة.1

ابؼنظمة إلذ التمسك ابؼشتًؾ بالقيم كابؼعتقدات، كىنا فإف العاملتُ سيجدكف صعوبة في التوافق كالتوحد مع ابؼنظمة 

. كأىدافها

ىي التي تنتشر عبر ابؼنظمة كبرظى بالثقة كالقبوؿ من بصيع أفراد ابؼنظمة كيشتًطوف في بؾموعة :الثقافة القوية. 2

متجانسة من القيم كابؼعتقدات كالتقاليد كابؼعايتَ كالافتًاضات التي بركم سلوكهم داخل ابؼؤسسة، كعندما تنجح 

ابؼنظمة في نشر قيمها بشكل متسع فأنها تكوف قد بقحت في خلق ثقافة قوية التي بسثل رابط متتُ يربط عناصر 

ابؼنظمة ببعضها، كتساعد ابؼنظمة في توجيو طاقاتها إلذ تصرفات منتجة بفا يساعد ابؼنظمة في إدارة الغموض كعدـ 

. التأكد بفعالية بسكنها من برقيق ىدفها كرسالتها

:  أبعاد الثقافة التنظيمية- 6

بزتلف أبعاد الثقافة التنظيمية حسب تصورات الباحثتُ كسنعرض فيما يلي الدراسات التي قدمت أبعاد الثقافة  

: 2 فقد حدد أبعاد الثقافة التنظيمية فيما يلي Schein الباحث  بأفنعمة عباس ابػفاقي حيث أشار الكاتب 

تعكس أبماط السلوؾ ابؼلاحظ، فهي تتضمن على لغة المجموعة كطقوس كشعائر مناسبة :انتظامات سلوكية.1

. لأبماط السلوؾ تعكس العضوية بابؼنظمات أك المجموعات ابػاصة

                                                           

 .83مصطفى بؿمود أبو بكر، مرجع سبق ذكره، ص  (1)
 . 45نعمة عباس ابػفاقي، مرجع سبق ذكره، ص  (2)
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كىذه معتقدات خاصة تعبر ابؼنظمات كالمجموعات عن ىويتها منها مثلا عندما بزلق ابؼنظمة :القيم المهنية. 2

. تصورا عن ابعودة يتم تبتٍ عددا من الأىداؼ كالسياسات لإبقازىا

ىذه أبماط عامة من السلوكيات التي يتوقع أف يلتزـ بها بصيع أعضاء المجموعة منها مثلا :الأعراف والتقاليد. 3

. معايتَ العمل ابغاكمة لعلاقة ابؼنظمة مع ابؼتعاملتُ معها

كىي تعليمات بؿددة متعلقة بدا ينبغي القياـ بو تضعها الإدارة كتطلب من العاملتُ الالتزاـ بها كأتباعها : القواعد. 4

.  أمور حتمية كضركرية لإبقاز أعماؿ ابؼنظمةباعتبارىا

تعكس الفلسفة ابؼعتقدات العامة للأفراد تلك التي يتمسكوف بها كيستًشدكف بها عقليا كأساس :الفلسفة. 5

للعمليات ابؼطلوب إبقازىا، كالفلسفة انعكاس للقيم، كبردد فلسفة ابؼديرين سياسات ابؼنظمة كبفارستها في إطارم 

. ثقافتها كعملياتها

التًتيب ابؼادم للأبنية كالابذاىات كما يتصل بها من تسهيلات مكتبية كأسلوب إدارة كتصميم لمجالات :المناخ. 6

. عامة تساعد في خلق أجواء أك مناخ داخل ابؼنظمة التي بوتوم كل بعد من ثقافة ابؼنظمة على فكرة معقدة

:  كزملاؤه حدد أبعاد الثقافة على النحو الآتيKonopaskeأف الباحث  يرل  نفس الكاتب كما 

: تضم ما يأتي: (العلاقة)بؾموعة الوقت :أولا

تركز على أماكن ابؼنظمة ذات أبنية أكلية عن التنافس الوظيفي أك تكرس الوقت لبناء العلاقات بتُ :العلاقات.1

. الأعماؿ ذات الصلة
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قياس الدرجة التي يعتقد بها المجتمع كالفرد بالتًكيز على مهمة أك بؾموعة مهاـ أك تقييم أبنية علاقات : الوقت. 2

. الفرد مقارنة مع الالتزاـ بابعدكلات

. عنواف طرؽ الاتصاؿ بالمجتمعات كتشمل استخداـ إشارات شفوية:الاتصال. 3

: بؾموعة القوة:ثانيــــــا

. قياس طريق تفاعل الأفراد مع بعضهم داخل ابؽرـ:الهرمية.1

. قياس أبنية الفرد كإبساـ الإحساس العاـ للإدارة:إجراءات المنزلة. 2

النظرة الكيفية، استخداـ الأفراد لفضاءات بؾتمعية لتحديد أنفسهم كمقدار الفضاء الذم : (المكان)الفضاء. 3

. بكتاجو في بيئة الأعماؿ التي تتصف بابغيوية كالتجديد

: بؾموعة تتعلق بالاعتمادية ابؼتداخلة بتُ المجتمعات كىي:ثالثــا

. قياس أبنية الفرد مقابل ابعماعة تتجلى في تنوع ابؼواقف الاجتماعية كالأعماؿ:اعتمادية الجماعة.1

تعريف الأدكار كالقوة كالسلطة تتصل بالأنوثة، ككذلك قياس الابذاه بكو الأفراد اختلاؼ العرؽ، :قبول التنوع. 2

. الدين، كالأصل مثلا

برديد استجابات المجموعة للتغيتَ كابغاجة للقواعد كالقدرة على التعامل مع الأخطار :التغيير المسموح. 3

. ككذلك قياس إدراؾ مقدار التحكم الكلي كدرجة تركيزه
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II -والعوامل المؤثرة في ظهورىانظريات الثقافة التنظيمية  

 :نظريات الثقافة التنظيمية- 1

كجد أف العديد من الدراسات كالأبحاث التي أجريت على الثقافة كالسلوؾ التنظيمي سابنت في طهور عدد من 

: النظريات التي تساعد على فهم العلاقة بتُ الثقافة كالأفراد، كابعماعات كابؼنظمات، كمن بتُ ىذه النظريات نذكر

: نظرية القيِّم.1

يرل أنصار ىذه النظرية نذرة كجود مبدأ تكاملي كاحد يسود الثقافة، كإبما الثقافة الواحدة يسودىا عدد بؿدكد من 

 أف كل ثقافة توجد بها بؾموعة من Oblerالقيم كالابذاىات التي تشكل الواقع لدل ابغاملتُ لتلك الثقافة، كيرل 

. 1القول التي تؤكد أفراد ابعماعة على أبنيتها، كتسيطر على تفاعل الأفراد كبردد الكثتَ من أبماطهم الثقافية

: نظرية المؤسس أو الرمز. ب

تقوـ ىذه النظرية على أف ابؼؤسس الأكؿ ىو الذم يضع رسالة ابؼنظمة كأىدافها كاستًاتيجياتها من خلاؿ الرؤية التي 

يؤمن بها كالتي بسثل قيمو كفلسفتو كمعتقداتو، ككيف ستكوف ابؼنظمة فيما بعد، كبالتالر يستحدث نوعا من الرمزية بينو 

كبتُ الأعضاء، كىذا ما يلمس في كبرل الشركات العابؼية كثقافة كغتَىا، كذلك عن طريق الإدارة الرمزية، فيصبح 

الرموز قيم ثقافية كأخلاقية كتنظيمية، إذ يقوموف بتحويل قيم العاملتُ كثقافتهم من خلاؿ القيادة التحويلية أك القيادة 

التبادلية، بدعتٌ أف تبدؿ الثقافة السائدة في تلك ابؼنطقة بأخرل جديدة، كعندئذ يعرفوف بالقادة الرموز التحويليتُ 

لقيامهم بتغيتَ النمط الثقافي السائد، أما التغيتَ بالأنظمة كابؽيكل التنظيمي فهو أسلوب يلجأ إليو القادة لتغيتَ كل 

                                                           

، دراسة حالة مؤسسة الأنابيب الناقلة للغاز بغرداية تأثير ثقافة المؤسسة على تطبيق نظام إدارة الجودة الشاملةميلود ربيعي،  (1)
Pipe Gaz ،َ1955 أكت 20جامعة بزصص علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ ، رسالة ماجيستت ،

 . 59 ص ،2006سكيكدة، 
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من أجل تعزيز ابؼشاركة كابؼركنة كالتكيف كالإبداع لتساعد على بقاح ابؼنطقة  (القوة، الرقابة، ابؽيكل التنظيمي)الأنظمة 

. 1كبرقيق أىدافها، كىذا ما يعرؼ بثقافة التغتَ الداخلي

: نظرية روح الثقافة. 3

تنطلق ىذه النظرية من أف كل ثقافة تنظيمية تتميز بركح معينة تتمثل في بؾموعة من ابػصائص كالسمات المجردة التي 

بيكن استخلاصها من برليل ابؼعطيات الثقافية، كتسيطر تلك الركح على شخصيات القادة كالعاملتُ في ابؼنطقة، 

كعليو بيكننا القوؿ أف ركح الثقافة تشتَ إلذ بؾموعة القيم التي ينظر إليها على أنها إطار مرجعي بؼعظم أفراد بصاعة 

التنظيم، كبردد أيضا النمو الثقافي ابؼمكن برقيقو من خلاؿ ثقافة ابؼنظمة ابؼستمدة أصلا من ثقافة المجتمع، كىذا 

.  2بهعل ركح الثقافة لأية منظمة إدارية تتمثل في جانبي الاستمرار كالتطور

: نظرية التفاعل مع الحياة. 4

تعتمد ىذه النظرية على الطريقة التي يتعامل بها أفراد التنظيم مع من حوبؽم، كالتي يعرؼ القائد بواسطتها كل فرد في 

كحدتو القيادية، كالتي يؤدم القائد من حلابؽا دكره في التنظيم دكف التصادـ مع غتَه، كيتمثل جوىر ىذه النظرية في 

أف أسلوب النظر إلذ ابغياة بىتلف عن ركح ابعماعة كأسلوب التفكتَ، كفي الطابع القومي، كإبما بيثل الصورة التي كونها 

أعضاء التنظيم في الأشياء كالأشخاص الذين يؤدكف أدكارا مهمة في حياتهم الوظيفية، كتعكس ىذه الصورة قيم 

ابعماعة كدرجة بساسكها كأسلوب تعاملها مع القادة كالزملاء داخل ابؼنظمة، كباختصار يعد أسلو النظر إلذ ابغياة عن 

. فكرة الانساف كعن العالد

: كتتميز نظرية التفاعل مع ابغياة بثلاثة خصائص جوىرية ىي
                                                           

 . 45لعمور ، مرجع سبق ذكره، ص  رميلة ( 1)
، دراسة تطبيقية على كزارة التعليم العالر ، دور الثقافة التنظيمية في تطبيق الإدارة الالكترونيةإبياف فاركؽ مصباح العاجز،  (2)

 .  46، ص 2011ابعامعة الإسلامية،  غزة، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ ،رسالة ماجيستتَ في إدارة الأعماؿ، 
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. عدـ كجود فواصل بتُ الثقافة كابؼنظمة_

. بوافظ الفرد في ابؼنظمة على القيم الثقافية للمنظمة دكف بؿاكلة تغيتَىا_

العلاقة بتُ أفراد التنظيم علاقة أخلاقية تستند إلذ القيم الاجتماعية _

: نظرية التفاعل التنظيمي. 5

مع  (التخطيط، التنظيم، التوجيو كالرقابة)تفيد ىذه النظرية بأف ثقافة ابؼنظمة تنشأ نتيجة لتفاعل الوظائف الإدارية 

، حيث تنتقل (القواعد، الإجراءات، القوانتُ، ابؽيكل التنظيمي، التقنية ابؼستخدمة كالعمليات)ابؼكونات التنظيمية 

إلذ طبيعة الأداء كنوع  (كيف بىططوف أك بوفزكف كيراقبوف )بظات كعناصر الثقافة ابؼتكونة من خلاؿ الإدارة العليا 

. ابؽيكل التنظيمي كالعمليات، بعبارة أخرل إف الإدارة العليا ىي ابؼؤسسة لثقافة ابؼنظمة

: نظرية سجية الثقافة. 6

تتمحور أفكار ىذه النظرية حوؿ ابػبرة ابؼكتسبة التي يعطيها أعضاء التنظيم قيمة معينة مشتًكة، كتعبر ىذه ابػبرة عن 

الصيغة العاطفية للسلوؾ الذم يدكر بمطو حوؿ حالة الاجتماعية، أك يعبر بؾموعة ابؼشاعر ك العواطف بكو العالد التي 

تؤثر في معظم سلوكيات الأفراد، كىذه ابػبرة تنمو من خلاؿ التدريب كابؼمارسة اللذين يؤدياف إلذ تراكم مكوناتهما 

لدل الفرد، كينتج عن ىذا التًاكم شكل ابؼعرفة التي بردد سلوؾ الفرد كتؤثر فيو، كتتجو عناصر الثقافة في ىذه 

. ابػبرات إلذ نوع من الانسجاـ كالتوافق مع القيم كالابذاىات العامة في شخصيات الأفراد

 

 

 



 الفصل الثاني                                                    سىسيىلىجيا الثقافة التنظيمية
 

62 
 

: نظرية المسارات. 7

تركز ىذه النظرية على مفهوـ ابعماعة كالتغتَ في أىدافها كافتًاضاتها بحيث تتخذ مسارا مرحليا يسهل عليها 

: استمراريتها كدبيومتها كىي

 القائد متسما بخصائص الشخصية ابؼتكاملة أدل فأم من سيقود ابعماعة ككلما كا:مسار السلطة الاستقلالية.أ

. ذلك إلذ تشكيل ثقافة خاصة بابؼنظمة

. كيأتي من خلاؿ الانتماء للجماعة كيعتمد على مدل الالتزاـ:مسار التآلف وتبادل الأدوار. ب

كيتعلق بالتكيف مع الطرؽ الابداعية من خلاؿ الابقازات كالتصدم للمشكلات التي تواجهها :مسار الابتكار. ج

. ابعماعة

كتوضع مدل ابؼركنة كالتكيف مع ظركؼ ابؼنظمة ابؼتغتَة كالذم يعتمد على إحداث تغتَ :مسار البقاء والنمو. د

. ثقافي يتم غالبا عن طريق القيادة

: نظرية المستويات. 8

في حقيقة الأمر أف أصل الثقافة تم تناقلها عبر الأجياؿ كالمجتمعات، لذا يعتبر المجتمع ابؼستول الأكؿ كيتضح ىذا من 

كانتقلت للمستول الثاني كىو مستول ابعماعة ...خلاؿ الدين، ابؼعتقدات، الأعراؼ، اللغة، الطقوس، كأبماط ابغياة

ة كالتي تتكوف من خلابؽا ثقافات قاؼكيرتسم ذلك من خلاؿ ابؼشاركة لأفراد ابعماعة في مضموف مفردات ىذه الث

فرعية ثم تنحصر ضمن الفرد ذاتو، كىذا ابؼستول الثالث كتتم ملاحظة ذلك من خلاؿ ما بوملو الفرد كالقائد 

. كابؼؤسس كما يتًكو من آثار ابهابية داخل أفراد ابؼنظمة
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: نظرية المجالات. 9

تنظر ىذه النظرية للثقافة التنظيمية على أنها نتيجة تفاعل عوامل داخلية كخارجية تتمثل في البعد التطورم، حيث أف 

لكل منظمة عندما تنشأ ثقافة كليدة بسر ىي الأخرل بدجالات تتمثل في التحدم كالابتكار كالاستجابة كالاستقرار، 

كيكوف البعد الداخلي متمثلا في ابذاىات ابؼنظمة بكو الابقاز كالشعور بتطوير ابؼهنة، أما البعد ابػارجي فيقصد بو 

مدل التكيف كالتفاعل مع البيئة ابػارجية، بدعتٌ أف تتسم بابؼركنة كالإبداع كابؼخاطرة، إذ تكوف ىذه العوامل الثلاثة 

بؾموعات ضغط على نشوء الثقافة أك تغتَىا مولدة ثقافات فرعية جديدة كىذا من خلاؿ التجديد أك تبتٍ أىداؼ 

.  1جديدة أك من خلاؿ تغيتَ النسيج الثقافي السائد

:  العوامل التي تؤثر في ظهور الثقافة التنظيمية-2

: يتباين تأثر ابؼنظمات حياؿ الثقافة التنظيمية التي تتبناىا، كيرجع ىذا الاختلاؼ إلذ عوامل من أبنها

أم أف البيئة التي نشأت فيها ابؼنظمة كطريقة تعامل ابؼنظمة مع ىذه البيئة، كتوقعاتها بخصوص ىذه :بيئة المنظمة.1

البيئة، تشكل البيئة موردا مهما لإمداد ابؼنظمة بأفكار جديدة على صعيد تطوير استًاتيجياتها، كىو ما بهعلها منظمة 

ديناميكية تستجيب للعوامل البيئية من خلاؿ مركنتها كتنظيمها العضوم في ظل ثقافة برث على استمرار ابؼنظمة في 

. بفارستها ىذا ابغراؾ البيئي

بؽذا العامل أثر مهم على الثقافة ابؼلائمة، فقد بزتلف الثقافة التنظيمية لفرعتُ :الموقع الجغرافي للمنظمة. 2

لنفس البنك بؼوقعيهما، فالأكؿ يقع في مدينة كبتَة تعج بالبشر كالآخر في منطقة ريفية ىادئة، فابؼوقع يؤثر على نوع 

. الزبائن كالعاملتُ لكل فرع

                                                           

 . 47_46لعمور رميلة، مرجع سبق ذره، ص  (1)
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يكتسب ىذا العامل أبنيتو في برديد نوع كطبيعة الثقافة السائدة في منظمات :النشاط الرئيسي للمنظمة. 3

. الأعماؿ كوف ابؼنظمات التي تتشابو في طبيعة أعمابؽا تكاد بذدىا تتبتٌ ذات الثقافة بغض النظر على بيئاتها ابػارجية

تؤثر الأىداؼ التي تتبناىا ابؼنظمات على طبيعة الثقافة السائدة لديها، فابؼنظمات الصناعية التي :الأىداف. 4

ىدفها الربح ستختلف ثقافتها عن تلك التي بيثل الإبداع ىو ىدفها، إذ أف الأىداؼ عادة ما تؤثر بشكل مباشر في 

عملية برديد معايتَ الأداء التي تهتم بها ابؼنظمة بناء على منظومة التحكم كالرقابة، كما تؤثر في الرموز كالقيم كالطقوس 

. التي تتبناىا ابؼنظمات

يتطلب ابغجم الكبتَ للمنظمة بناء تنظيما أكثر ربظية كيؤثر على متطلبات الاتصاؿ : حجم المنظمة. 5

. كالعلاقات بتُ الوحدات، كما يؤثر على ابؼنافسة كالغتَة بتُ العماؿ

إف ابؼنظمات ابؼعمرة بيثل عمرىا عاملا مهما يؤثر على طبيعة ثقافتها التنظيمية، فمثلا :عمر المنظمة الزمني. 6

بقد شركتتُ في بؾاؿ كاحد كسوؽ كاحدة، الأكلذ قدبية كالأخرل حديثة العهد، سنجد أف ثقافتيهما بزتلف حيث بقد 

أف الشركة الأكلذ قد مرت على العديد من الثقافات، كما زالت متأثرة بالثقافة القدبية، في حتُ بقد الشركة ابغديثة لد 

. تعاف مثل ىذه ابؼعاناة، إذ أنها أقامت ثقافتها ابػاصة بها شكل أقل تعقيدا

يلعباف ىذاف العاملتُ دكرا مهما في برديد ثقافة ابؼنظمة، فأعضاء الإدارة العليا :خصائص الإدارة والتوظيف. 7

بيارسوف التأثتَ الأكبر كيفرضوف قيمهم على ابؼنظمة بطرؽ عديدة، مثل برديد الأىداؼ كمراكز القوة في ابؼنظمة 

 1.كمنظومة الرقابة كابؽيكل التنظيمي كبوددكف سياسة التوظيف من خلاؿ ابؼيل إلذ من ينسجموف معهم

 

                                                           
1 300ػػػػ299حستُ أبضد الطراكنة، مرجع سبق ذكره، ص  ( 1

( 
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III -الثقافة التنظيمية في المؤسسة الجزائرية :

تعرؼ ابؼؤسسات ابعزائرية بغياب ثقافة تنظيمية قادرة على التكيف مع بؿيط في بروؿ مستمر كالاستجابة للتغيتَ 

. كالتعلم منو، بفا من شأنو بوسن من الأداء كالإنتاجية

: إف الصفات البارزة للسلوؾ التنظيمي في ابؼؤسسة ابعزائرية ىي بؿطة تطور ثقافي للمجتمع ابعزائرم كمؤسساتو كىي

. مرحلة ما قبل الاستعمار الاستيطاني.أ

. مرحلة الاستعمار الاستيطاني. ب

التسيتَ الذاتي، التصحيح الثورم، )مرحلة الاستقلاؿ كما برتويو تشريعات كتنظيمات في بؾاؿ تنظيم ابؼؤسسات . ج

التسيتَ الاشتًاكي، كما تضمنتو من تشريعات كإصدار قوانتُ لتسيتَ ابؼؤسسات كمرحلة إعادة ابؽيكلة كاستقلالية 

، كبدا أف ىذه ابؼرحلة تعتبر من أىم ابؼراحل فقد ارتأينا التطرؽ الذ أىم ابؼراحل التي جاءت بعد الاستقلاؿ (ابؼؤسسات

 1:كالتي مر بها المجتمع ابعزائرم ككاف بؽا التأثتَ على ثقافتو كسلوكياتو، كىذه ابؼراحل ىي

  :الثقافة التنظيمية لما قبل التسيير الاشتراكي للمؤسسات- 1

ىذه ابغقبة بأنها مرحلة للتنمية ابؼخططة كالضعف الكبتَ في تسيتَ ابؼؤسسات، كبسيزت ىذه ابؼرحلة " لعمتَم" كصف 

بظهور إرادة قوية للسلطات العمومية بابذاه تغيتَ ثقافة ابؼؤسسة ابعزائرية، حيث أخذت في بؾاؿ تنظيم ابؼؤسسات 

 بالتسيتَ الذاتي للمؤسسات الاقتصادية كخطوة أكلذ عن الطريق الشامل، ثم جاء ما أطلق علية 63ابتداء من مارس 

 . كدليل على تكريس ىذا التغيت1965َ جواف 19إصلاح التصحيح الثورم 

                                                           
 في المؤسسات الصناعية 2000 المقومات والمعوقات الثقافية لتطبيق نظامي إدارة الجودة الشاملة والإيزو  كماؿ قاسيمي،1

 .32، ص 2003،  بزصص ادارة الأعماؿ، جامعة ابؼسيلة، رسالة ماجيستتَالجزائرية
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أما على ابؼستول الثقافة الفردية كابعماعية للعماؿ ابعزائريتُ فكانت تتميز بقيم اجتماعية نابعة من الاعتقاد الديتٍ 

الذم يدعو إلذ التعاكف كالتآزر كالأخوة كالتضامن الاجتماعي كالشورل، كقدـ دكر ىذه القيم بمطي ابزاذ القرارات 

كإبقاز ابؼشاريع التي تعود على ابعماعة بالفائدة، كذلك في إطار ما يسمى بعمل ابعماعة، حيث يتم الاتفاؽ بتُ 

رجاؿ القرية مثلا على التطوع بيوـ أك أكثر، أما لإصلاح الطرؽ كحفر قنوات أك إخراج زكاة المحاصيل إلذ غتَ ذلك 

من الأعماؿ التي تكوف في صالح ابعماعة كفائدتها، إلا أف القيم سالفة الذكر خاصة ركح العمل ابعماعي لد تنتقل 

غلى النشاط الصناعي كنسق ثقافي عاـ، كذلك لأف ابؼؤسسات الصناعية ابعزائرية ابزذت تنظيما ىرميا للسلطة 

، كخاصة مع اختلاؼ قيم العماؿ مع قيم الفئة  كأساس كتعبتَ عن تباين انساؽ قيم الفئات التي تشكل ىذا ابؽرـ

البرجوازية كالبتَكقراطية التي ظهرت للوجود عشية الاستقلاؿ، كاحتكرت كل شيء مثل ابؼعلومات، قنوات الاتصاؿ، 

ابزاذ القرارات، كفي الواقع فعن التغتَ الاجتماعي النوعي الذم حدث في بؾتمع بؿتل إلذ بؾتمع مستقل لد يصاحبو 

تغتَ نوعي في العلاقات التنظيمية في ابؼؤسسات الاقتصادية رغم نظاـ التسيتَ الذاتي، كذلك راجع بالأساس إلذ قوة 

كنفوذ ما يسمى بالبرجوازية كالبتَكقراطية في الدكلة كالاقتصاد، حيث تشكل ىذه الفئة حسبما كرد في ميثاؽ ابعزائر 

.  قوة أشد خطورة من أية قوة اجتماعية أخرل موجودة في البلاد بالنسبة للتطوير الاشتًاكي كالدبيقراطي للثورة1964

:  75/88 الثقافة التنظيمية في ظل التسيير الاشتراكي للمؤسسات -2

ما ميز ىذه ابؼرحلة ىو تقنتُ إطار ثقافة ابؼؤسسة في ابعزائر من خلاؿ التسيتَ الاشتًاكي للمؤسسات كالقانوف العاـ 

للعامل، كبالتالر عرفت ابؼؤسسات ابعزائرية تغيتَا نوعيا في العلاقات بتُ العماؿ كابؼستَين، كذلك بهدؼ التقريب بتُ 

بـتلف مستويات الإشراؼ كالقاعدة، كإشراؾ العماؿ ىو بؿاربة ظاىرة البتَكقراطية التي تعرقل نشاط ابؼؤسسات 

الاقتصادية بدا تفرضو من قيود إدارية كاحتكار للمعلومات كعرقلة الاتصاؿ، فإف ابؼؤسسات العمومية في ىذه ابؼرحلة 

كانت تشكل بؾرد كسيلة لتحقيق قرارات بـططة كبفركزة، كبهذا غابت في ابؼؤسسات الاقتصادية آليات التسيتَ 

. الاستًاتيجي ابؼبنية على آليات السوؽ ابؼعتمدة بالأساس على نظاـ السعر كآليات العرض كالطلب
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ككنتيجة بؽذه ابػيارات ابؼتمثلة كالمجسدة في نهج التسيتَ الاشتًاكي كالقانوف العاـ للعامل فإف السلوكات ابؼهنية قد 

تغتَت حيث تقلصت بؾالات العلاقات ابؼهنية كالاجتماعية داخل ابؼؤسسة، كجعلت بؽا أطر بؿددة مسبقا، كل ىذا 

عجل ببركز إطار ثقافي جديد ذك معالد بؿددة لا تسمح بظهور خصائص كطباع الفرد لأنها تعتمد على النظرة 

. الشمولية

:  الثقافة التنظيمية ما بعد التسيير الاشتراكي للمؤسسات. 3

عرفت مرحلة الثمانينات برولات كبتَة عن خيار الصناعات ابؼصطنعة ابؼعتمدة على إنشاء مصانع ضخمة تهدؼ 

بالأساس إلذ ابؼسابنة فيما بعد في تطوير الصناعات ابػفيفة، ىذه ابؼرحلة بظاىا العمتَم إعادة ابؽيكلة، كذلك لأف 

ية علمية صحيحة، كإبما يبتٌ على ثقافة سادت يرالتفكيك الذم حصل للمؤسسات ابعزائرية لد يبن على قواعد تسي

: لدل متخذم القرارات ابعزائرية، ىذه الثقافة بينت على نقطتتُ أساسيتتُ بنا

فرضية الأصغر حجما يسهل تسيتَه، كذلك كفق فكرة سادت في تلك ابغقبة مفادىا أف الأصغر ىو الأفضل .1

بدقتضى ىذا الاعتقاد فأف الأسباب الرئيسية لفشل ابؼؤسسات الكبتَة في ابعزائر يرفع بالأساس إلذ حجمها الذم نتج 

. عنو صعوبة في تسيتَىا

غياب ما يسمى باقتصاديات ابغجم في أغلبية ابؼؤسسات باعتبار أف التكلفة كالسعر لد يعط بؽما الاعتبار اللازـ . 2

لتحقيق الوفرات النابصة عن الزيادة في الكمية ابؼنتجة كبزفيض التكاليف الثابتة، كاعتبرت ىذه النظرة غتَ تسيتَية 

: نتيجة بصلة من الاعتبارات كىي

كل مستَ يعلم أف كفاءة التسيتَ غتَ مرتبطة بحجم ابؼؤسسة، بل بإتقاف آليات التخطيط الاستًاتيجي، التنظيم، إدارة 

ابؼوارد البشرية، كأنظمة الرقابة، حيث أنو بيكن أف ننجح في تسيتَ أكبر ابؼؤسسات إذا اعتمدنا ىذه الآليات في حتُ 

. سنفشل في تسيتَ مؤسسات بعشرات العماؿ إذا أغفلناىا 
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عملية إعادة ىيكلة ابؼؤسسات التي حدثت عملت على تقسيم ابؼؤسسات ابعزائرية الكبرل إلذ كحدات كاحتكرت 

.  يدفعها للتحستُ كالاتقاف كالتطويرالنشاطات بؿددة، كلد تعمل على تشجيع ابؼنافسة بينها مم

ير، خاصة إذا معملية التقسيم ىذه نتج عنها تضخم كتضاعف لنفقات ىذه ابؼؤسسات نتيجة زيادة تكاليف التس

. علمنا أف ىذه ابؼؤسسات كانت تكاليفها مرتفعة مسبقا

كنتيجة بؼا سبق ذكره أضف إلذ ذلك الأزمة الاقتصادية ابغادة التي عرفتها ابعزائر نهاية الثمانينات جعلت عملية 

التغيتَ كفرض السياسات بزرج من احتكار الدكلة، ككنتيجة حتمية للاختلالات التي مست كل أجهزة الدكلة، 

 بزلت ابعزائر عن الاختيار الاشتًاكي كالتحوؿ إلذ 1988كأصبحت تهدد بنية المجتمع كتوازنو، كبعد أحداث أكتوبر 

اقتصاد السوؽ، ككصفت ىذه الإجراءات بالإصلاحات، بدعتٌ ىناؾ أخطاء ارتكبت كلا بد من إصلاحها، كيفتًض 

أف يكوف التشخيص سليما كعقلانيا، ككذلك العلاج بدعتٌ أف يكوف التصحيح مبنيا على ما كصل إليو ىذا 

 من استقلالية ابؼؤسسات 1990التشخيص، فذىبت الدكلة ابعزائرية إلذ سن قوانتُ جديدة  كىذا ما حدث سنة 

كموجة عارمة ابػوصصة ابؼؤسسات الاقتصادية، ىذا التسارع الكبتَ في الأحداث التي مرت ابؼؤسسات ابعزائرية في 

 جعلت قيمها الثقافية لا تعرؼ ثباتا كخطوطا ثقافية كاضحة ابؼعالد من 2000العشرية الأختَة خاصة حتى سنة 

شأنها أف تساعد الباحثتُ على التعامل معها لتأىيل ما بقي من ىذه ابؼؤسسات لاستخداـ أساليب التسيتَ ابغديثة 

.    1للتمكن من بؾابهة برديات المحيط الاقتصادم ابعديد

                                                           

 .34-33نفس ابؼرجع، ص  (1)
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 :الفصـــــــــــــــــــــل الثــــــــــــالث

 .الاندماج المهني رؤية سوسيولوجية
 .تمهيـــــــــــد

 -ماىيـــــــــــــة الاندمــــــــــــاج المهنـــــــــــــــــــــــي 

 _أنواع و مستويـــــات الاندمــــــاج المهنـــــي.. 

 _العوامل المساعدة والمؤثرة على عملية الاندمــــــاج المهنـــــي. 

V -مقومـــــــــــــات وأبعاد الاندمــــــــــــاج المهنـــــــــــي 
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 : تمهيــــــــــــــــــــــد

إف تصرفات الأفراد العاملتُ كسلوكاتهم مرتبطة بتحقيق أىدافهم، أك عدـ برقيقها، فتحقيقها يؤدم إلذ رفع الركح 

ابؼعنوية بؽم، كبالتالر بلوغ الاندماج ابؼهتٍ بؽم، كالذم يقصد بو توفتَ ابؼناخ ابؼناسب، حيث يكوف لدل الأفراد في 

 .ابؼنظمة تأثتَا في قراراتهم كسلوكاتهم ابؼتعلقة بوظائفهم

كباعتبار أف ابؼوظف أقرب إلذ ميداف العمل من الإدارة نفسها تظهر أبنية الاندماج ابؼهتٍ من حيث إبهاد الالتزاـ 

 .الداخلي لدل ابؼوظفتُ ابذاه برقيق الأىداؼ التي كضعوىا بأنفسهم أك شاركوا في كضعها

كلأف مسألة الاندماج ابؼهتٍ مرتبطة بدوضوع بحثنا ارتأينا بزصيص ىذا الفصل للاقتًاب النظرم للموضوع، كذلك 

من خلاؿ التطرؽ إلذ مفاىيم حوؿ الاندماج ابؼهتٍ، كمن خلاؿ التحدث عن أبنيو كأىدافو بالنسبة للفرد 

كابؼؤسسة، كما تطرقنا إلذ عرض أنواع الاندماج ابؼهتٍ كمظاىره كأىم مستوياتو، ككذا العوامل ابؼساعدة كابؼؤثرة فيو، 

 . إلذ التعرؼ على مقومات الاندماج ابؼهتٍ كأبعاده ابؼختلفةةبالإضاؼ
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 :المنظـــــــــــور التــــــــاريخـــي للاندمـــــــــــــاج/ 1

تعود بداية مفهوـ الاندماج ابؼهتٍ إلذ الأبحاث ابؼبكرة في عقد الثلاثينات من القرف ابؼنصرـ كالتي ركزت على دكر 

القيادة الدبيقراطية في منظمات الأعماؿ، حيث أكدت النتائج أف مشاركة الأفراد العاملتُ في ابزاذ القرارات بسثل 

صورة من صور الالتزاـ العالر من قبل ابؼستويات الدنيا في ابؼنظمة بذاه تلك القرارات لأنهم سابنوا في ابزاذىا 

 Cres" أف ابعذكر الفكرية بؼفهوـ اندماج  العاملتُ ترجع لكل من " 1إحساف دىش جلابكيرل الكاتب

Argires et WyitBakk " 1958اللذاف قدما نظرية اندماج كانصهار الأفراد العاملتُ في ابؼنظمات عاـ 

كىذه النظرية في جوىرىا تدعو إلذ حشد ابؼوارد البشرية لاسيما التي تتسم بفركقات فردية في الشخصية، مستول 

الذكاء، القدرات كالابذاىات كدمج بعضهم مع البعض الآخر في نشاط تعاكني داخل ابؼنظمة على النحو الذم 

 .بهعلهم يندفعوف عن رغبة كقناعة إلذ برقيق أىدافها كيصركف بأنهم جزء منها

إلذ أف اقتًاحات الأفراد العاملتُ بسثل طريقة "  Sunhild et Simona كما يرل الكاتب أف كلا من 

تقليدية لاندماج العاملتُ، كأف بفارسة الاستماع لإقتًاحات الأفراد العاملتُ استعملت أكلا قبل حوالر مائة عاـ في 

من عمالو اقتًاح طرائق " William Denny" اسكتلندا عندما طلب أحد أبناء كالسفن الاسكتلنديتُ كىو

فتَل أف مبادرات اندماج العاملتُ ليست جديدة " Evan, 2008" جيدة للبناء السفن بكلفة منخفضة، أما 

كإبما ىناؾ العديد من البرامج كالتجارب قد طبقت قبل أكثر من مائة عاـ من قبل ابؼهندستُ الصناعيتُ كابػبراء 

الأخصائيتُ، كعلماء السلوؾ كإف ابؼمارسات ابؼبكرة لاندماج العاملتُ قد أثرت على ابؼمارسات ابغديثة إلذ حد 

 .كبتَ

 

                                                           
1 ، 2013، 1، دار صفاء للنشر كالتوزيع، عماف، طالتمكين والاندماجإحساف دىش جلاب ككماؿ كاظم طاىر ابغسيتٍ، (1 )

.128_127ص   
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 :مفــاىيـــم حول الاندمـــــاج المهني/ 2

 :1أف" نور الدين بلقاسم" أكرد العديد من الباحثتُ كالكتاب مفاىيما عديدة حوؿ الاندماج، حيث يرل 

 .الاندماج من كجهة نظر علم النفس الاجتماعي يعتٍ النظر إلذ الإنساف كوحدة نفسية جسمية لا تتجزأ- 

 .كيعبر عنو بالتكامل العضوم كىو تناسق نشاطات عدة أعضاء لتأدية عمل معتُ: الاندماج الفيزيولوجي- 

كىذا النوع من الاندماج يعبر عنو في علم النفس الاجتماعي بالتجاذبات كالتفاعلات : الاندماج السيكولوجي- 

كابؼيوؿ بتُ بـتلف أعضاء بؾموعة معينة، بحيث تبدك ىاتو المجموعة في تكاملها أك تناسقها كوحدة نفسية جسمية 

 .لا تتجزأ

ىو الذم يتكافل فيو أعضاء المجموعة الواحدة من حيث الوظائف التي يؤدكنها لبعضهم : الاندماج الاجتماعي- 

البعض مثلهم في مثل تكامل الأعضاء ابعسد السليم في أداء كظائفها، كبيكن أف يعرفو بأنو ىو التماثل في الفكر 

 .كالعمل بتُ الأفراد

انضماـ بصاعات أك زمرة ذات أىداؼ متجانسة إلذ : " يعرؼ الاندماج بأنو" بدكم أبضد زكي" كما أف الكاتب 

حد ما إلذ بعضها البعض، كلكن توجد بينها بعض الفركقات فيما يتعلق بأساليب قادتها، كقد يكوف الاندماج 

 .2"مؤقت بؼواجهة حالة طارئة

تواجد بؾموعة من ابعماعات تربطها أىداؼ موحدة : كمن خلاؿ ما تقدـ بيكن إعطاء تعريفا للاندماج كىو

لتحقيق ىدؼ معتُ في المجتمع، كبيكن تعريف الاندماج ابؼهتٍ على أنو في أم مؤسسة يوجد نسيج معقد من 

 .العلاقات الاجتماعية يربط بعضهم البعض، فلكل منهم مركزه كدكره كمكانو في ىذا النسيج الاجتماعي
                                                           

، أعماؿ الندكة العلمية الدكلية، منشورة في الأنتًنت، جامعة الإدماج والاندماج المفهوم والدلالاتنور الدين بلقاسم،  (1)
 .08سوسة، تونس، ص 

 . 171، ص 1978، مكتب لبناف، بتَكت، معجم المصطلحات في العلوم الاجتماعيةبدكم أبضد زكي،  (2)
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إشباع أف اندماج الفرد سواء في المجتمع أك الأسرة أك الشغل أك أم بصاعة يفرض عليو " حسن منسي" كيرىالكاتب

 :قيمها كمعايتَىا كعدـ بذاكزىا، كمنو كلما زاد بسسو بهذه القواعد زاد تكيفو كاندماجو كيظهر الاندماج إما بتُ

كيعتمد على السمات الشخصية لكل فرد كتقبل الفرد الآخر، كذلك يعتمد على ابؼدل : فرد وفرد آخر-1

 .الذم بيكن فيو أف تلبي ىذه العلاقة حاجتها

كيتعلق باندماج القائد مع بؾموعتو كيعتمد على بظات القائد كمدل بقاحو في برقيق : فرد وجمــاعة- 2

 .كإبقاء ىذه العلاقة بينو كبتُ بؾموعتو، كما يعتمد على خصائص المجموعة كمدل تقبلها بؽذا القائد

بعد انضماـ الفرد إلذ ابعماعة كالتزامو بقواعدىا كقراراتها كمسايرة كخصائصها يتحدد :الجماعة والفرد- 3

الاندماج بنوعية الضغوطات كابؼمارسات التي تقوـ بها ابعماعة على أفرادىا منفرين من عقاب أك ثواب كذلك بناء 

 .1على سلوكاتهم  كالتزاماتهم

اندماج العماؿ في منصب عملهم كىذا لا يتحقق حسبو إلا : فيعرؼ الاندماج ابؼهتٍ بأنو" موريسبايت" أما 

 :2بتوصيل أربع متغتَات أساسية كىي

كيتمثل ذلك في عاملي التعب كالرضا بحيث أف الرؤية بدأت تتضح حوؿ الآلات :ارتباط العمال بعملهـــم-1

 .باعتبارىا لد تضع من أجل أف تنتج فقط، كلكن أف تستَ من طرؼ العماؿ أيضا

                                                           

 . 17، ص 1998، عماف، 1، دار طارؽ للطباعة كالنشر، طالجماعة والتفاعل الصيفيحسن منسي، ديناميات (1)
 القول العاملة ابعامعية كالاندماج ابؼهتٍ دراسة ميدانية بػربهي ابعامعة العاملتُ بجامعة غرداية ،رسالة ماجستتَ مداج مسعودة،  (2)

-82ص ، 2014-2013في علم الاجتماع الديناميكا الاجتماعية كالمجتمع ،كلية العلوـ الاجتماعية كالانسانية ،جامعة غرداية،
: نقلا عن. 83

PayetMourice, L’integration de travailleurs dans l’entreprise, editionpayet, 
Paris, 1961, P 289. 
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 إلذ مقاكمة الأشياء يلقى العماؿ ضغوطا من الناس كحريتهم تصبح ةبالإضاؼ:ارتباط العمال بالقيــادة- 2

 .بؿدكدة كمراقبوف في عملهم

العلاقات ابغسنة ىي التي تسمح للعماؿ في الاحتكاؾ كالاتصاؿ، :ارتباط العمال برىوط العمــــل- 3

كالعماؿ الذين لا بهدكف دعما في احتكاكهم مع أتباعهم فإنهم يشعركف دائما بصعوبة الاندماج مع الوسط 

 .الاجتماعي كصعوبة التحدث مع الآخرين

تكمن في ابغي كالأصل ابعغرافي الأسرم الذم ينتمي إليو العماؿ، :المؤشرات الخارجية عن الوحــدة- 4

أم الوسط الاجتماعي، كبالتالر إلذ قيمتو الثقافية التي بزتلف كل مقاييس التصرؼ التي يتبناىا الفرد حيث ابعو 

 .العائلي يؤثر على موقف العماؿ سواء بدظهر ارتدادم أك تعويضي

فالاندماج ىنا يتعلق باندماج الفرد داخل مكاف العمل أك بؾموعة العمل، أم داخل البيئة ابؼهنية ليصبح عنصر 

فعاؿ يؤثر كيتأثر بابؼؤسسة التي ينتمي إليها لتحقيق الانسجاـ كالتكيف كالاستقرار، كىذا لا يتحقق إلا من خلاؿ 

 .علاقات العمل ابعيدة، كمدل ارتباط العامل بعملو كتأثتَ البيئة ابػارجية للعمل

 : أىميــــــــــــــة وأىداف الاندمـــــــاج- 3

 :أىمية الاندماج المهني- 3-1

للاندماج جوانب عديدة يصعب الإحاطة بها كتلخيصها في كجهة نظر كاحدة، كمن ىذا ابؼنطلق كردت كجهات 

كزملائو إلذ " Yates Etal " أف الباحث1إحساف دىش جلابنظر عديدة حوؿ ىذا ابعانب، كقد أشار الكاتب

أف أحداث التغيتَات في فرؽ العمل كالسبيل إلذ ذلك يكوف من خلاؿ التوسع  في عملية الاندماج كزيادة 

 . مستويات التفاعل بتُ أعضاء تلك الفرؽ
                                                           

130ص،،مرجع سابق  إحساف دىش جلاب (1) 1
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 كما أف نفس الكاتب أشار إلذ أف ابؼنظمات عندما تريد خلق بيئة عمل ابهابية تتسم بالثقة العالية كتقديم 

ابػدمات الاستثنائية لزبائنها، كالاحتفاظ بفرؽ العمل التعاكنية كالتفوؽ العملياتي كحل ابؼشكلات بطرائق إبداعية، 

فإف النصيحة تكوف من خلاؿ إبهاد السياسات كابؼمارسات التي من شأنها تشجيع الأفراد العاملتُ على دعم 

بعضهم البعض أثناء أداء كظائفهم كمشاركتهم في ابزاذ القرارات كتصميم الوظائف على أساس الاعتمادية بتُ 

الأفراد العاملتُ، كاستعماؿ تقنيات تشكيل فرؽ العمل كبنائها كالاستجابة الابهابية إلذ بيئات الأعماؿ القائمة 

 .على أساس العمل الفرقي

يركف أف الاندماج كخاصة في ميادين التنمية 1 كزملائو" Turnipseed"  كما يشتَ الكاتب الذ أف الباحث 

كالتعلم أصبح من الأمور ابؼلحة نتيجة ارتباطو بالسلوؾ ابؼهتٍ، كلأنو بوقق نتائج مهمة كمتعددة كالفاعلية كالالتزاـ 

كالرضا الوظيفي، فسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية تتضمن بالضركرة اندماج فرؽ العمل كابؼشاركة بابؼعلومات، فالدرجة 

العالية من الاندماج للأفراد العاملتُ من شأنها التأسيس للسلوؾ الشخصي الإيثارم، فابعانب الاجتماعي ىنا من 

 .شأنو بزفيض الضعف التنظيمي كبشكل كاضح من خلاؿ الاعتماد على برامج الاندماج

ك أشار الكاتب أيضا إلذ أف ابؼهمة الصعبة لإدارة ابؼوارد البشرية تتضمن مسؤكلية تهيئة  الأفراد العاملتُ لبلوغ 

الاندماج في عملية التغيتَ التنظيمي من أجل تطوير جودة فريدة كتعبئة الأفراد لإبقاح جهود التغيتَ، لذلك دأبت 

العديد من ابؼنظمات في ابؼملكة ابؼتحدة كالولايات ابؼتحدة الأمريكية لاستعماؿ برامج اندماج العاملتُ فيها، 

فالاندماج يصور كامتداد بؼمارسات العمل الأساسية، حيث أف الأفراد العاملتُ يتحملوف ابؼزيد من ابؼسؤكليات 

إزاء استعماؿ قابلياتهم من أجل برقق ابؼنافع للمنظمة بصورة كلية، فهم بيلكوف مستول التدريب ابؼناسب 

 .كالدافعية لتحمل كامل ابؼسؤكليات مع الاستقلالية في بؾالات أعمابؽم ابػاصة

 

                                                           

.131صنفس ابؼرجع، (1)  
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 :أىـــداف الاندمــــــاج- 3-2

أف ابؽدؼ من اندماج الأفراد العاملتُ ىو برقيق " حسن دىش ابعلاب" حسب الكاتب " Dougls" أشار 

 :أمرين بنا

 .جعل الأفراد العاملتُ أكثر إنتاجية كتشجيعا في مواقع العمل-

 .إنهاء العلاقات ابؽدامة بتُ الأفراد العاملتُ كالإدارة كالتأكيد على علاقة الشراكة- 

أف ابؽدؼ من اندماج العاملتُ ىو تنمية ابؼهارات كابؼعرفة للأفراد العاملتُ بقصد برستُ " كأضاؼ  نفس الكاتب

فأشار من جانبو إلذ أف ابؽدؼ من " Evans, 2008" الكفاءة التنظيمية كابػدمات ابؼقدمة للزبائن، أما 

 .اندماج الأفراد العاملتُ ىو برستُ دافعيتهم

إلذ أف ابؽدؼ الأساس من اندماج العاملتُ ىو خلف " 2008الطائي كقداده، " كأشار الكاتب أف كل من 

الولاء كالشعور بالانتماء إلذ ابؼنظمة كتبتٍ أىدافها الرئيسية أك الفرعية، كلذلك فإف خلف الشعور بابؼلكية أك ما 

يسمى بابؼلكية النفسية لدل الأفراد العاملتُ سيؤدم إلذ برقيق أقصى استثمار للطاقات البشرية فضلا عن برفيز 

الطاقات الإبداعية الكامنة لديهم، كبالتالر يصب إبهابا في زيادة الكفاءة كالفاعلية على ابؼستول الفردم 

 .1كالتنظيمي، كحديثا يقوؿ الكاتب أف ابؽدؼ من اندماج الأفراد العاملتُ ىو تطوير الأفكار ابعديدة في ابؼنظمة
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 :مظاىر الاندمـاج المهنــي- 4

 :1تنقسم مظاىر الاندماج ابؼهتٍ إلذ قسمتُ بنا

 :كتتمثل في: المظاىر الايجابية للاندماج- 4-1

يشعر الأفراد في المجتمع باعتزاز النفس، كالقوة نتيجة إدراكهم لقيمة العمل كإحساسهم :ارتفاع المستويـــــات-

 .بأف بؾتمعهم برعايتهم كبوميهم من الأخطار التي بيكن أف تعتًضهم

يشعر الفرد بهذا الشعور كنتيجة مطالبة كإشباع رغبتو، فيشعر بالأمن ابؼادم :الشعور بالاستقرار والأمـــــــن- 

 .كالنفسي، فابؼهنة تؤمن لو عيشتو كتبعد عنو ابػوؼ من مستقبلو

يؤدم اندماج الأفراد في بؾتمعهم إلذ نقص تغيباتهم عن العمل، كقلة :نقص التعب وقلة حوادث العمـــــل- 

 .حوادث العمل، فتزايد إنتاجيتهم فينمو المجتمع كتتحقق فيو الرفاىية

 :كتتمثل في:المظاىر السلبية للاندماج المهني- 4-2

إف عدـ اندماج الفرد في بؾتمعو سواء في عملو أك علاقتو الاجتماعية أك ابؼهنية بذعلو يعيش :عدم الاستقرار-

 .في عدـ استقرار دائم بفا يعكس سلبا على حياتو كحياة عائلتو

يؤدم نقص الاندماج في المجتمع للأفراد العاملتُ فيو إلذ تغيبهم عن أعمابؽم كلما أتيحت بؽم :التغيــــــــــــــب- 

 .الفرصة بفا يؤثر سلبا على حياتهم العملية كالاجتماعية

 .يصاب الفرد بدشاكل جديدة نتيجة عدـ اندماجو منها ما ىو اقتصادم كما ىو مهتٍ:المشاكل المختلفـــــــــــــة-
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-أنواع و مستويـــــات الاندمــــــاج المهنـــــي: 

 :أنــواع الاندمـاج المهنــــي- 1

 :1للاندماج ابؼهتٍ أربعة أنواع ىي

كىو الذم بهمع بتُ الرضا في العمل كالاستقرار كالشغل، بدعتٌ أف العامل : الاندمـــــــــاج المـؤكد-1-1

تكيف مع منصبو ابعديد كراضيا عليو، بحيث يقوـ بواجبو ابؼفركض عليو على أحسن كجو، كيظهر ذلك في 

 .انضباطو في العمل، ابغفاظ على أكقات العمل بفا يدؿ على تذمره من عملو كبالتالر فهو مندمج فيو

ىذا العامل بيزج بتُ الرضا عن العمل كالاستقرار في الشغل، يعتٍ أف :الاندمــــــــــــاج غير المؤكــــــــد- 1-2

ىذا العامل يشعر بالرضا بالرغم من عدـ حصولو على منصب دائم، لكنو يعمل في ظركؼ عمل جيدة كلديو 

 .علاقات جيدة مع زملائو كمشرفيو كمديريو في العمل

ىو الذم بهمع بتُ عدـ الرضا داخل ابؼؤسسة كاستقرار الشغل، ففي ىذه : الاندمــــــــــاج الشــــاق- 1-3

ابغالة يشعر العامل بعدـ الرضا بالرغم من حصولو على منصب عمل مستقر، كيعود ىذا لعدـ ملاءمة ابؼنصب 

 .مع طموحاتو أك بزصصو، كىذا ما بهعلو حالة اغتًاب عن العمل

بهمع بتُ عدـ الرضا كعدـ الاستقرار الوظيفي في العمل كىذا راجع بالدرجة : الاندمـاج المقصــــي- 1-4

 .الأكلذ إلذ سوء الاختيار ابؼهتٍ كالتعيتُ

 

 
                                                           

(1)Paugam Serge, Le Salair de la precarité, revue, sociologie du travail, elsevier, 
Paris, n2, 2001, P43. 
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 : مستويــــــــــــــــــــات الاندماج المهنــــــي- 2

لقد تباينت مستويات الاندماج ابؼهتٍ حسب الباحثتُ كلا حسب رأيو كتوجهو، حيث أشار الكاتب أف كل من 

"GlinoueSchermerhornetal"1:أشارا إلذ ثلاث مستويات من الاندماج كىي 

في ىذا ابؼستول من الاندماج يلتزـ الأفراد العاملتُ : الاندمــــــاج المنخفـض أو غير الموجـــــود- 2-1

 .بأداء النشاطات ابؼناطة بهم حصرا

بيثل ىذا ابؼستول الافتًاضات ابؼتعلقة بالنشاطات التي يؤديها الأفراد العاملتُ، : الاندمـاج المعتـــدل- 2-2

كحلقات ابعودة التي من شأنها إبهاد طرؽ مناسبة لإبقاز عملية التحستُ ابؼستمر، كاعتماد مدخل الإدارة على 

 .ابؼكشوؼ

بينح ىذا ابؼستول للأفراد العاملتُ ابؼسؤكلية لابزاذ القرارات ابؼتعلقة بأنفسهم :الاندمـــــاج العــــالــي- 2-3

كأعمابؽم، كتكوف ىذه القرارات على بساس مباشر بجميع السمات ابؼتعلقة بالعمل، كبرديد ابؼشكلات كإبهاد 

 .ابغلوؿ بؽا، كاختيار أحسن بدبل، كمن تم الرقابة على النتائج ابػاصة بتلك القرارات

 :يذىب إلذ التمييز بتُ ثلاث مستويات من الاندماج كىي"  ,Kownatzki" كما يشتَ الكاتب الذ أف الباحث 

أم عندما يطلب من الأفراد العاملتُ إبهاد حلوؿ كإنتاج الأفكار :الاندماج من خلال المقترحات-1

 .لتجاكز مشكلة ما من شأنها التأثتَ على العملية في ابؼنظمة، كىذا ابؼستول بيثل الاندماج ابؼنخفض

كيشمل الإثراء الوظيفي، بؾاميع العمل، استًاتيجيات الفريق، كبوصل فيو الأفراد ىذا :الاندمــاج الوظيفـي- 2

 .ابؼستول على نوع من القوة التنظيمية في بؾاؿ ابزاذ القرارات
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بينح فيو الأفراد العاملتُ القوة ابؼعلومات، ابؼعرفة، كابؼكافآت بالاستناد على مبدأ : الاندمــاج العـــــــالـــــي- 3

 .1مفاده أف الأفراد العاملتُ قادرين على التأثتَ في ابؼنظمة كبهب أف بوفزكا كي يرتقوا بأدائهم بكو أفضل ابؼستويات

 :2كما تتمثل ابؼستويات الأساسية للاندماج ابؼهتٍ في ثلاث مستويات ىي

إف الاشتغاؿ في كظيفة من الوظائف يتطلب جهدا ذىنيا :المستوى الفيزيولوجي للاندماج المهنــــــي-1

كفيزيقيا لشاغلها، ىذا ابعهد يتحدد من خلاؿ طبيعة العمل، فالعامل بهب أف يكيف جسمو مع متطلبات 

العمل، كعلى ابؼؤسسة ابؼستخدمة توفتَ ظركؼ عمل صحية مناسبة للعمل من أجل برقيق اتفاقية عالية لأف ىاتو 

 .الأختَة متعلقة بالعامل نفسو فكمية كنوعية العمل تتأثر بدرجة أكلذ بحالتو الفيزيقية

فتعب العامل كعدـ تركيزه أثناء أداء عملو يؤدم بو في الوقوع في حوادث تضر بصحتو كتوقعو في مشاكل داخل 

 .مكاف العمل، فابغالة الفيزيولوجية للعامل تتًجم لنا إدماج العامل من عدمو

إذا تعب العامل نتيجة عدـ توفر الشركط الفيزيقية ابؼناسبة : المستوى النفسـي للاندمــاج المهنــــي- 2

للعمل يؤثر عليو نفسيا كشعور العامل بابؼلل كالقلق كالتوتر، تتغتَ سلوكاتو كتصرفاتو كيوجو إلذ تلبية حاجياتو كما 

يراه مناسب لو أم برقيق أىدافو على حساب ابؼؤسسة التي يعمل بها ، كمن بتُ تلك ابغاجيات بقد الذم يسعى 

 :العامل إلذ برقيقها ىي

 .كنقصد أف العامل يستعد إلذ تقديم كل ما لديو في كظيفتو لتحقيق الأىداؼ:الحاجـة إلـى العمل-

 :كيكوف ذلك من خلاؿ:الحاجة إلى التعبيـر عن الـذات- 

 .كتتمثل في الأجرة ابػاصة للعمل أم ابؼقابل ابؼادم ابؼبذكؿ كالعمل ابؼتقدـ:الحــاجـة المــادية-
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 .أم الاستقرار في العمل:الحـــاجـة إلـى الأمــــــن- 

 .أم إضافة أشياء جديدة في العمل:الحــاجـة إلـى الإبـداع في العمـل- 

 .أم نوعية العمل كتقديم أفضلو:الحــــــاجـة الجمــاليـة- 

 باعتبار أف الوسط الاجتماعي للعمل يتكوف من :المستـوى الاجتمـــاعي للاندمـــــــاج المهنــــــــــي- 3

بؾموعة من الأفراد كابعماعات تتكوف بينهم علاقات يفرضها العمل كالطابع الاجتماعي للعامل كونو اجتماعي، 

 .فنوعية العلاقات التي بذمعو بوسطو ابؼهتٍ ىي التي تساىم في برقيق رضاه الاجتماعي ابؼهتٍ

 -العوامل المساعدة والمؤثرة على عملية الاندماج المهني 

 :العـوامــــــل المساعــــــدة على عمليـة الاندمــــــاج المهنــــي- 1

إف عملية الاندماج ابؼهتٍ مرىونة في حد ذاتها ببعض العوامل الأساسية التي إذ ما توفرت فإف الفرد باستطاعتو 

 :1الاندماج بسهولة داخل ابؼؤسسة، كبيكن تلخيص تلك العوامل في

كيقصد بو كضع الإنساف ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب، أك انتقاء أكثر الأفراد :الاختيــــــــــــــار المهنــــــي- 1-1

صلاحية ككفاءة من ابؼتقدمتُ لعمل من الأعماؿ، فالاختيار ابؼهتٍ يعمل على استبعاد الفرد غتَ ابؼلائم كلا يهتم 

 :بدصتَ الأفراد ابؼستبعدين، فهذه العملية بيكن إجراؤىا بطريقتتُ بنا

لابد من التمييز بتُ الأفراد ابغاصلتُ على الشركط اللازمة للعمل، كفي ىذه ابغالة يكوف ابغصوؿ على بعض :أولا

 . بعض من الشركط ابػاصة التي بهب أف تتوفر في الفرد الذم يعتُ في ىذا العملءابػصائص ابؼعينة كاستيفا
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يتم فيها ترتيب الأفراد من حيث صلاحية العامل في التًتيب التنازلر، يبتدئ أكثرىم صلاحية كينتهي :ثـانيـــــــــــــا

إلذ أقلهم صلاحية كبىتار ىؤلاء من بتُ العماؿ الذين يقعوف في أعلى التًتيب، كتكمن أبنية الاختيار في انتقاء 

أكفأ الأفراد بؼمارسة مهنة معينة، كما يفيد في ترقية العماؿ كابؼوظفتُ في مناصب أعلى كنقلهم من عمل إلذ آخر، 

كتعتمد النتائج على أف الاختيار العلمي يؤدم إلذ زيادة في الإنتاج، كما أف الفوارؽ بتُ الأفراد يرجع إلذ الرغبة في 

 .العمل من خلاؿ إثبات فعالية القدرات العقلية كاليدكية

كىذا العمل لا يقل أبنية، حيث من شأنو التأثتَ في عملية اندماج الأفراد مهنيا، :الــروح المعنويـــــة- 1-2

فهذا الأختَ يعتبر من المجالات الأساسية، فهي بؿصلة أك مزيج للمشاعر ابؼختلفة للفرد إزاء العمل الذم يقوـ بو 

زملاؤه في العمل بدا في ذلك الرؤساء، كمكانتو الاجتماعية التي بوظى بها داخل التنظيم كظركؼ العمل ككذا 

الأجر ابؼمنوح لو كعتَ ذلك، كقد ترادفت الركح ابؼعنوية الرضا، إلا أنهما غتَ مرتبطتُ بالضركرة، فقد يكوف 

الشخص غتَ راض عن عملو كمع ذلك يتمتع بركح معنوية عالية لأنو مندمج مع زملائو في برقيق أىداؼ 

ابعماعة، كعل العكس فحب العمل قد يقابلو ابلفاض في الركح ابؼعنوية لعدـ توحده مع زملائو كعدـ اقتناعو 

 1.بأىداؼ ابعماعة

إنو العملية الفنية ابؼنظمة التي تهدؼ إلذ مساعدة الفرد على اختيار ابغل ابؼلائم : التـوجيـو المهنـــــي- 1-3

كتقبل صورة لذاتو تكوف متكاملة في العمل، ككذلك مساعدتو على أف بىتبر ىذه الصورة في العالد الواقعي، كأف 

كالواقع أف التوجيو ابؼهتٍ يصبح كفقا بؽذا التعريف . بووبؽا إلذ حقيقة كاقعية بحيث تكفل السعادة كابؼنفعة للمجتمع

 :عملية سيكولوجية يتميز بعد خصائص ىي
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إف التوجيو ابؼهتٍ عملية ترقى إلذ مساعدة الفرد على أف ينمي صورة لذاتو، ىذه الصورة تتميز بأنها متكاملة أم -

خيالية من التعارض أك الصراع أك الابكلاؿ، كلأنها تتلاءـ مع إمكانيات الفرد ابؼختلفة أم مع استعداداتو كدكافعو 

 .كميولو كقيمو كظركفو الاجتماعية كغتَ ذلك

إف التوجيو ابؼهتٍ عملية ترمي إلذ مساعدة الفرد أف ينتمي كيتقبل الدكر الذم يقوـ بو في العمل، كذلك الدكر - 

 .الذم يتفق مع إمكاناتو ابؼختلفة

إف التوجيو عملية ترمي إلذ مساعدة الفرد أف بهرب كيقتًب من الصورة التي كونها لنفسو كعن دكره في العمل، - 

 .أم أف التوجيو ابؼهتٍ بينح لو فرصة التجريب كالاختيار في ظركؼ ملائمة

كما أنو  عملية ترمي إلذ مساعدة الفرد على برقيق صورتو عن نفسو في ميداف العمل، كأف يكوف ذلك بحيث - 

 .يؤدم إلذ كفالة السعادة لو كللمجتمع

 كالتوجيو ابؼهتٍ بؽذا ىو عملية مركبة تتألف من سلسلة من العمليات ابؼتصلة كابؼنفعة للمجتمع بػصها الكاتب 

 :فيما يلي

 .اختيار مهنة على أساس ما لدل الفرد من ميوؿ كقدرات كبظات-أ

 .الإعداد كالتدريب على ابؼهنة ابؼختارة، كىذا يقضي ابؼعرفة بنوع التدريب كمدتو كمكانو كشركطو- ب

الالتحاؽ بدهنة كىذا يتطلب الإحاطة لمجالات العمل ابؼختلفة للمهنة ابؼختارة كبوسائل ابؼعونة الفرد على - ج

 .الالتحاؽ بها

كيكوف ذلك بدراية الفرد بدا يطرأ على مهنتو من تقدـ كتغتَ كتطور كبذديد، أك بتعريفو : التقدـ في ابؼهنة- د

بالطرؽ التي تساعده على التًقي في عملو كمهنتو، كىذا كعي من التدريب تهتم بو البلداف الناىضة، كلا تقتصر 
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مهمة التوجيو ابؼهتٍ على مساعدة الفرد على اختيار ابؼهنة التي تناسبو، بل تتجاكز ذلك إلذ النصح بالابتعاد عن 

 .1مزاكلة مهنة معينة

إذ أنو يتحكم في عملية الاندماج ابؼهتٍ للفرد داخل التنظيم كالذم يتوقف : الرضا عن العمــل- 1-4

حدكثو على إمكانية ذلك الفرد في منصبو من إبراز قدراتو ابؼهنية بصورة تسمح لو التكيف بسهولة مع منصب 

العمل ابؼتواجد فيو، كبؽذا فعندما يتمكن ىذا الأختَ من برقيق مثل ذلك ابؽدؼ كغتَىا من الأىداؼ من خلاؿ 

تأديتو لعملو عندىا بيكن للرضا أف بودث، بحيث بيثل في ذلك الطموح إلذ إشباع حاجات كإشباع ابغاجة 

ابؼعرفية على ما يتضمنو المحتول الوظيفي للعامل، فالعمل ىدؼ أساسي يصبو المجتمع لتحقيقو كونو يعد عاملا 

أساسيا من العوامل ابؼؤثرة في الرضا عن العمل، كما أف الرضا عن العمل يستقر بها الفرد في بؿيط عملو، كىذه 

ابؼشاعر مرتبطة بإشباع حاجاتو الاجتماعية ابؼتنوعة في العمل منها ابغاجة إلذ التقدير الاجتماعي كابؼكانة 

 .2الاجتماعية التي تكوف كلها مرتبطة مع بعضها البعض

على اعتبار أف الاتصاؿ بىلق التفاعل الاجتماعي بتُ الأفراد كابعماعات من خلاؿ :الاتصــــــــــــــــــال- 1-5

 .(3)برديد لمجرل الاستجابة التي قد تتخذ صورة القبوؿ لفكرة معينة أك الأحجاـ عن القياـ بسلوؾ معتُ

يعتٍ تبادؿ ابؼعلومات سواء داخل ابؼنظمة أك خارجها بأنو يسمح بنشر الأفكار كالتوجيهات :الاتصال المهني

ابؼرتبطة بإبقاز الأعماؿ ابػاصة بالتنظيم بهدؼ الوصوؿ إلذ النتائج ابؼخطط بؽا كيتيح إمكانية تقييم الأداء بالنسبة 

للأفراد كالقطاعات الإنتاجية بفا يساعد في عملية التخطيط ابؼستقبلية، من ىنا كانت بفيزات الاتصاؿ ابؼهتٍ بهب 

كالاختيار ابؼناسب لوسيلة الاتصاؿ بشكل فعاؿ لذلك بهب أف تتميز ...الانتباه إلذ طريقة صياغة الرسالة

                                                           

 . 38-37 ص نفس ابؼرجع،( 1)
 .32، ص 1978، دار النهضة، القاىرة، إدارة القوى البشرية في المؤسسات الصناعيةمنصور فهمي،  (2)
  دراسة معمقة في علم الاجتماع ،(الاغترابالاندماج و )انتقال اليد العاملة الريفية إلى الصناعة بؿمد بوبـلوؼ،  (3)

 . 87، ص 1984الصناعي، معهد علم الاجتماع، جامعة ابعزائر، 
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ابؼعلومات التي تتضمنها الرسالة بالدقة كالوضوح كالشموؿ كالإقناع، كأف تصل ىذه ابؼعلومات بالسرعة ابؼناسبة إلذ 

 .ابؼتصل بو مع مراعاة توفتَ الوسيلة الأسرع، كبهب الأخذ بعتُ الاعتبار ابؼستول اللغوم كالثقافي ابؼتصل بو

كمن ىنا جاءت أىداؼ الاتصاؿ ابؼهتٍ من حيث أف التواصل يؤمن بتبادؿ ابؼعلومات بتُ أفراد ابؼنظمة الواحدة 

 .للقياـ بأعمابؽا بأفضل صورة

الاتصاؿ ابؼهتٍ يساعد على تبليغ العماؿ بالأعماؿ الواجب القياـ بها، كالتخطيط كالسياسات كالإجراءات -

 .الواجب إتباعها بهدؼ برقيق الأىداؼ ابؼخطط بؽا

 .يسمح بتحقيق التنسيق كالتًابط كالتعاكف بتُ الوحدات- 

بيكن للمستَ كالعاملتُ من الإبؼاـ بدا يدكر داخل ابؼنظمة من أحداث كبالتالر التعرؼ على نقاط الضعف - 

 .لتجنب ابؼشاكل قبل حدكثها

يبيح للأفراد الاستعلاـ عن بـتلف ابؼواضيع للحصوؿ على أدؽ التفاصيل ابػاصة بهذا ابؼوضوع بفا يؤدم إلذ - 

 .1كفاءة عالية في الأداء

عن ابؼكانة تلعب دكرا أساسيا في إشباع ابغاجة الاجتماعية التي تعد مسعى :المكـانة الاجتماعيــة- 1-6

كل الأفراد الذين يبذلوف ابعهد الكبتَ من أجل ابغصوؿ عليها، ففي ابؼركز أك ابؼرتبة أك الوضع الذم بوتلو الفرد 

داخل ابعماعة أك المجتمع، إذ بزصص لكل فرد مكانتو أك كضعو في البناء الاجتماعي، كعليو يكوف لكل فرد مركزه 

 .2في المجتمع سواء أكاف ذكرا أك أنثى

                                                           

 .13، ص 2004، بتَكت، 1، دار النهضة العربية، طالاتصالات المهنيةفاطمة مركة،  (1)
 (2)Roymond Boudon et Bourricaud, Dictionnaircritigue de la 

sociologiecpuf 4,Edition Paris, 1944, P 25. 
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فهي في معانيها ىي بؾموعة التفاعلات كالتقديرات التي بوظى بها الفرد من طرؼ بصاعتو ابؼنتمي إليها، أم تشتَ 

 .إلذ التقدير الاجتماعي، كما أنها مرتبطة بدستول طموح الفرد كبعدة عوامل أخرل

فابغاجة إلذ التقدير الاجتماعي تعتبر من أكثر حاجات الفرد أبنية كيبقى العمل يقوـ مقاـ تلك الوسيلة الأساسية 

التي يتعتُ بها أعضاء المجتمع لإكساب مكانة اجتماعية ضمنو، كينطبق ذلك على الأفراد الشباب الذين يطمحوف 

 .إلذ برقيق أىدافهم كبذسيدىا على الواقع بخلق مؤسسات مصغرة كبالتالر مكانة اجتماعية خاصة بهم

يعرؼ التدريب ابؼهتٍ على أنو نشاط بـطط يهدؼ إلذ إحداث تغيتَ في : التدريـــــــب المهنـــــــــــــــــــي- 1-7

الفرد كابؼنظمة من ناحية ابؼعلومات كابػبرات كمعدلات الأداء، كطرؽ العمل ك السلوكات كالابذاىات بفا بهعل 

 .1ىذا الفرد أك ابؼنظمة لائقتُ للقياـ بعمل بكفاءة كمقدرا إنتاجيا عالية

كالواقع أف التعريف العلمي للتدريب لا بىتلف عن تعريف التعلم الذم يعتٍ تعديل سلوؾ الفرد، ذلك التعديل 

الذم ينتج عن ابؼمارسة كابػبرة كالتدريب ابؼلائم ىو ابػطوة الرئيسية لتحقيق أىداؼ التوافق كابؼلائمة على أساس 

أف التدريب ابؼهتٍ عملية تعلم كتعليم، كيبقى ذا التعلم على الصعيد العلمي ىو الاندماج الفعلي للشخص داخل 

أطار عملو من أجل برستُ مردكديتو، أم أف فرص التعليم التي يستغلها الأفراد لسد احتياجاتهم للتعلم كالنمو بعد 

 .2حصوؿ تعليمهم الأسباب كابػبرة في العمل

كبوتاج التدريب إلذ جهد فردم متواصل كاستعداد ذىتٍ كبصفة خاصة إلذ إدراؾ كاضح بأف أية شهادة مهما 

كانت درجتها لا بيكنها في الوقت الذم تعيش فيو أف يضمن لأم فرد التأىيل الكامل كبالتالر ابؼستقبل ابؼهتٍ 

ابؼطلوب، كعليو يهدؼ التدريب إلذ الإبؼاـ بدختلف ابؼعلومات كالتقنيات، بالإضافة كل ابؼوضوعات التي من شأنها 

                                                           

 .352، ص 1987، مكتبة عتُ شمس، القاىرة، المنهج الإسلامي في إدارة الأعمالبؿمدعساؽ، (1) 
 . 264، ص 1999، الدار ابعامعية، الاسكندرية، ب ط، ، مقدمة في الأعمال والمالبؿمد صلاح ابغناكم كآخركف (2)
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إثراء شخصيتو كالإنساف يكسب قيمو من خلاؿ علاقاتو مع الأشخاص الآخرين في إطار ابؼؤسسات الاجتماعية 

 .كالإنسانية التي يتكوف منها بؾتمعو

 : العوامــــــــــــــل المؤثـــــــرة في الاندمـــاج المهنـــــي- 2

، كىي تتمثل في 1كىي عبارة عن سلوؾ منظم بيارسو ابؼعدؿ العاـ من الناس: القواعـد الاجتماعيـة- 2-1

 .القواعد العامة التي تنظم سلوؾ الفرد ابذاه الفرد الآخر كابعماعة ابذاه ابعماعة الأخرل

إف عملية الاندماج تتطلب كجود فردين أك بصاعتتُ أك فرد مع بصاعة يقوماف معا : العــــــامل الزمنـــي- 2-2

بأفعاؿ في كقت كاحد، ككلما طالت ابؼدة الزمنية التي بذمع بتُ ىؤلاء أدل ذلك إلذ تلبية ابغاجيات كبالتالر زيادة 

 .درجة التكيف كالاندماج كالعكس

إف أم عملية اندماج بردث في حيز بؾالر معتُ كمعلوـ الأبعاد، فالشباب البطاؿ :الحيـــز المجـــــالـي- 2-3

مثلا سيكوف مهمش من قبل الأسرة كالمجتمع، لكنو بإنشائو بؼؤسسة كتوفره على منصب عمل تصبح لو مكانة 

 .سوسيو مهنية

، 2كىي أحد عناصر ابغضارة الإنسانية، يقوـ الأفراد بزرعها كيقوـ المجتمع بسقييها:القيـم الاجتماعيــــة- 2-4

أم أنو عندما تصبح ىذه القيم معركفة كعامة كلما كاف العمل بها سهلا كزاد تقبلها من طرؼ ابعماعة، كبالتالر 

 .زادت عملية الاندماج بتُ الأفراد

، أم أنها عملية تساعد 1كىي العملية التي بها انتقاؿ الثقافة من جيل لآخر:التنشئـــــــة الاجتماعيـــــــة- 2-5

الفرد على ربط خبراتو السابقة مع خبراتو ابغالية، كتعلمو رموز المجتمع الذم يعيش فيو، تكسبو معرفة القواعد 
                                                           

 . 181، ص 1991 ،1، دار الأكقاؼ ابعديدة، بتَكت،ط نقد الفكر الاجتماعي المعاصرمعن خليل معن،  (1)
 . 181ابؼرجع نفسػػػو، ص  (2)
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الاجتماعية كالقيم كابؼعايتَ السائدة في المجتمع كذلك حتى يستطيع من خلابؽا برديدىا كبفارستها كتطويرىا، ىذا 

 .كلو يساىم في برقيق عملية الاندماج

V-مقومات وأبعاد الاندماج المهني: 

 : مقـومـــــــات الاندمـــــــــــــــــــــاج المهنـــــــــــي- 1

بعد أف يكوف الفرد بطاؿ فإنو يبدأ حياتو ابؼهنية كذلك بالالتحاؽ بدؤسسة جديدة بعد جهد جهيد من البحث 

كابؼراجعات، فهو لا يزاؿ بههل الكثتَ من ابؼعلومات عن عالد الشغل الذم التحق بو جديدا، كوف أف متطلبات 

التشغيل غتَ متطلبات الدراسة كقواعد التعامل مع الزملاء في العمل، فهو بتأسيس مشركعو يكوف في فتًة حرجة 

يعمل على برقيق مكاسب أكثر للمؤسسة، حيث يتم من خلابؽا رصد أدائو كسلوكو كمؤىلاتو، كذلك قصد 

برقيق ما يرغب فيو كالإبؼاـ بدا ىو ضركرم لبناء ما يرغب إليو كتثبيت موقعو في ابؼؤسسة عليو التعرؼ على أىم 

 :مقومات بناء الثقة، كتصنف ىذه ابؼقومات كالآتػي

ىنا على الفرد أف يراعي التوجيهات التالية حتى بوض أداؤه : مقومات خاصة بالأداء في العمل- 1-1

 .لعملو بالقبوؿ، كبالتالر يتقدـ في اندماجو ابؼهتٍ بدكف مشاكل

، كذلك من أجل (...الإضاءة، التهوئة، السلامة )أف بورص الفرد على نظافة كترتيب مكتبو كمكاف عملو  -

 .تركيز أفضل كجهد أقل في الأداء

 .أف يتجنب تأجيل الأشغاؿ قدر ابؼستطاع كأف يكوف بؿددا في مواعيده كتعهداتو ابؼتعلقة بالعمل الذم يؤديو- 

                                                                                                                                                                                     

 . 13، ، ص 2004، 1ط عماف،، دار عماف للنشر، التنشئة الاجتماعيةإبراىيم ناصر،  (1)
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كلتحقيق ىذا بهب أف يدكف ابؼواعيد كالواجبات في مفكرة بذنبا للنسياف، كما بهب عليو أف يقوـ بعملو بشكل 

مركز كبكيفية تبرزه كشخص كاثق من نفسو، كأف لا يباشر الأشغاؿ التي تتطلب التًكيز كىو مشوش الذىن أك 

 .منفعلا

على الفرد ابعديد أف يتبع بصلة من الإرشادات بهدؼ : مقومات خاصة بالسلوك الاجتماعـي- 1-2

كسب احتًاـ بؿيطو ابؼهتٍ ابعديد خصوصا كأف التصرفات التي تصدر منو في بداية حياتو ابؼهنية بؽا تأثتَ كبتَ 

أف بورص على التحلي بأكبر قدر بفكن من الانضباط في كل أشغالو : " على مستقبلو ابؼهتٍ، كلذلك بهب عليو

كأنشطتو كأف بىلط ابؽزؿ بابعد في العمل، كأف يتجنب التغيب إلا لظركؼ قاىرة، كأف لا يتخلف عن 

الاجتماعات، كأف بواكؿ حل كافة مشاكلو، كبوذر أف يستفز كيفقد السيطرة على أعصابو في ابؼكتب، أك في 

 ."1الاجتماعات كبواكؿ الدفاع عن مواقفو بهدكء ككضوح

إف بناء الفرد لعلاقات مهنية مع زملائو في العمل ضركرة لا : مقومـات خاصة بالعلاقات المهنيـــــة- 1-3

بيكن الاستغناء عنها، كلا شك أف الذم بىفق في ىذا المجاؿ سيظل مهددا في مستقبلو الوظيفي، كحتى بوقق 

 :علاقات مهنية ناجحة عليو الأخذ بعتُ الاعتبار التوجيهات التالية

أف لا ينعزؿ عما بهرم في ابؼؤسسة كبواكؿ توسيع دائرة علاقاتو ابؼهنية من خلاؿ ابؼشاركة في ابؼناسبات ابؼختلفة، -

كما عليو أف لا يبخل في طلب النصائح من أصحاب ابػبرة متى تبتُ لو كونو على دراية كبتَة بأنسب الأساليب 

 .للاندماج في ابغياة ابؼهنية ككيفية اكتساب ابػبرة مع مركر الوقت

 

 

                                                           

 . 14، ص مرجع سبق ذكرهإبراىيم ناصر،  (1)
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 : أبعــــــــاد الاندمـــــــاج المهنـــــي- 2

" ىناؾ عدد من كجهات النظر ابؼطركحة بشأف الأبعاد التي ينطوم عليها الاندماج ابؼهتٍ، حيث أشار 

Bounds, 1994 " 1إلذ ثلاث ابعاد لاندماج الأفراد العاملتُ كىي: 

 .ابؼشػػػػاركػػػة بالقػػػوة:أولا

 .ابؼشػػػػاركػة بابؼعرفػػػػػة:ثانيــــا

 .ابؼشاركػػػػػػػػػة بابؼعلومػػػػػػات:ثالثــــا

 :أربعة أبعاد للاندماج ابؼهتٍ للأفراد العاملتُ كىي "  King"  حسب الباحث ، إحساف دىش جلابكحدد الكاتب

 .التدريػػػػػػػػػػػػػػػػب:أولا

 .الاتصػػػػػػػػػػػػػػػالات:ثانيــــــــــــــــــــــــا

 .فػرؽ العمػػػػػػػػػػػػػػػل:ثالثـــــــــــــــــا

 .التمكيػػػػػػػػػػػػػػػػػن:رابعـــــــــا

 

 

                                                           

 . 156 ص مرجع سبق ذكره،إحساف دىش جلاب،  (1)



 وجيةالفصل الثالث                                                     الاندماج المهني رؤية سىسيىل

92 
 

إلذ أربعة أبعاد للاندماج الأفراد " Apostolou" حسب الباحث، إحساف دىش جلاب كما أشار  الكاتب

 :1العاملتُ ىي

 .برمل ابؼسؤكليػػػػػة من قبل العامليػػػػن:أولا

 .تدريب الأفراد العاملتُ على بذمل ابؼسؤكليػػػػة:ثانيــــــــــــــــا

 .الاتصػالات كتقديػػػػػػػم التغذيػة العكسيػػػػػػة:ثالثـــــــــــا

 .منح ابؼكافػآت كالتقديػػػػػػر للأفراد العامليػػػػن:رابعـــــــــا

 :(2)إلذ بطسة أبعاد للاندماج ابؼهتٍ للأفراد العاملتُ كىي " Ouemard" كأشار  نفس الكاتب أف الباحث

 .عملية ابؼشاركة بابؼعلومات كالاتصالات:أولا

 .عملية ابزاذ القرارات كبرليل ابؼشكلات:ثانيـــــــــــــــــا

 .برستُ الأعماؿ كتطوير ابؼهارات:ثالثــــــــــــــــــــــــــا

 .عمليات إدارة الأداء:رابعـــا

 .ابغوافػز كابؼكافػآت ابؼاليػػة:خامســــــــــــــــا

 

 
                                                           

 . 157ابؼرجع نفسػو، ص  (1)
 . 158ابؼرجع نفسػو، ص  (2)
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 :1عقيلي، حسب ما أشار لو الكاتب بؾموعة من الأبعاد ابؽامة لاندماج العاملتُ ىي" كحدد 

 كيشتَ ىذا البعد إلذ ابغالة التي تسود المجتمع، فالمجتمع الذم يسوده النهج :البعـد الاجتمــــاعـي: أولا

الدبيقراطي كحرية التعبتَ يفرض على ابؼؤسسة تبتٍ إستًاتيجية اندماج العاملتُ ليتماشى مع غطائها الإدارم مع 

 .القيم السائدة فيها، فلا يعقل كجود بمط إدارم مستبد مع كجود بؾتمع تسوده الدبيقراطية

 يركز ىذا ابعانب على الاحتًاـ كالتقدير ابذاه العنصر البشرم في العمل، كعدـ :البعـد المعنــــــــــــوي: ثانيـــــــــا

النظر إليو كأجتَ يدار حسب ما نرغب بل ينظر إليو بوصفو أساس العمل كبقاح ابؼنظمة كإشعاره بأنو جزءا منها، 

 .كىذا ما يزيد من دافعيتو للعمل، كالشعور بالانتماء

يشتَ ىذا البعد إلذ كجهة نظر الإدارة بؼسألة الاندماج ابؼهتٍ للأفراد العاملتُ التي بهب :بعــد القنـاعــــــــــــــــة:ثالثــــا

أف تكوف قائمة على أساس إدراؾ مدل أبنيتها، فالنجاح يتطلب كجود القناعة بوجود مصلحة تربط الأفراد 

العاملتُ في ابؼنظمة بؼدل طويل من الزمن، كبالتالر غرس القيم التي تساعد الأفراد العاملتُ من إدراكو لنجاح 

.ابؼنظمة ىو بقاح للجميع

                                                           

 . 160إحساف دىش جلاب، مرجع سبق ذكره، ص  (1)



 

 
 

 

 

 

 الباب الميداني



 

 
 

 

 
 

 الفصل الأول



 

 

 

 

 الفصل الأول

 الاطار المنهجي للدراسة

بطاقة تقنية لمجتمع الدراسةومجالاتو-  

أدوات جمع البيانات والمنهج المتبع-  

كيفية اختيار العينةوخصائصها-  
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بطاقة تقنية لمجتمع الدراسةومجالاتو-  

:بطاقة تقنية لمجتمع الدراسة-1  

    شهد قطاع التعليم العالر بولاية غرداية تطورا متسارعا فمن ملحقة بجامعة ابعزائر بغرداية مع صدكر القرار الوزارم 

 إلذ مركز جامعي بدوجب ابؼرسوـ التنفيذم رقم 2004/ 24/08 ابؼوافق لػ 1425 رجب 08ابؼشتًؾ ابؼؤرخ في 

 ليتوج ذلك بارتقاء ابؼركز إلذ مصاؼ ابعامعات الوطنية كذلك بدوجب 2005 أكت  16 ابؼؤرخ في 05/302

 ، كنلخص ذلك في 2012 يونيو 04 ابؼوافق لػ 1433 رجب 14 ابؼؤرخ في 12/248ابؼرسوـ التنفيذم رقم 

: ابؼراحل التالية

 : بجامعة ابعزائر، ملحقة غرداية في الفركع التالية2005-2004 افتتحت ابتداء من السنة ابعامعية :ملحقة غرداية

 .ابعذع ابؼشتًؾ لعلم الاجتماع كالدبيوغرافيا

. ليسانس تاريخ

 رجب 11 ابؼؤرخ في 302-05أنشأ ابؼركز ابعامعي بغرداية بدوجب ابؼرسوـ التنفيذم رقم : المركز الجامعي لغرداية

:  ،  يتضمن معهدين2005 أكت 16 ابؼوافق لػ 1426عاـ 

 .معهد العلوـ الاجتماعية كالعلوـ الإنسانية 

 .معهد العلوـ التجارية 

: ك الفركع ابؼفتوحة ىي

 التاريخ

 .علم الاجتماع

 .الأدب العربي
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 .ابغقوؽ

 .علم النفس

 .العلوـ التجارية

. مع انضماـ ملحقة ابؼعهد الوطتٍ للتجارة بدتليلي إلذ ابؼركز بيداغوجيا 

-12 ابؼوافق لػ 1431 بؿرـ 26 ابؼؤرخ في 18-10تم تعديل مرسوـ إنشاء ابؼركز بدوجب ابؼرسوـ التنفيذم رقم 

 : بإضافة معهدين ، حيث أصبح ابؼركز يتكوف من 01-2010

 .معهد العلوـ الإنسانية كالاجتماعية

 .معهد العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ

 .معهد الآداب كاللغات 

 .معهد علوـ الطبيعة كابغياة 

:  جـامعة غرداية

 1433 رجب عاـ 14 ابؼؤرخ في 248-12ثم ارتقى ابؼركز ابعامعي بغرداية إلذ جامعة بدوجب ابؼرسوـ التنفيذم رقم 

:  ، يتضمن إنشاء جامعة غرداية ، تضمن الكليات التالية 2012 يونيو سنة 4ابؼوافق لػ 

 .كلية العلوـ كالتكنولوجيا 

 .كلية العلوـ الطبيعة كابغياة كعلوـ الأرض

 .كلية الآداب كاللغات 

 .كلية العلوـ الإنسانية كالاجتماعية

 .كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ

. كلية ابغقوؽ كالعلوـ السياسية
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 مقعد 2000 مقعد بيداغوجي، بالإضافة إلذ 6000 ىكتار كتتسع لػ 30تتًبع جامعة غرداية على مساحة قدرىا 

:  مقعد ستسلم في الدخوؿ ابعامعي ابؼقبل  كبرتوم على ىياكل بيداغوجية متنوعة 2000بيداغوجي قيد الإبقاز ك

 .مدرجات

 .قاعات للتدريس

 .قاعات للأنتًنت

 .قاعة بؿاضرات

 .قاعات للاجتماعات

.  مكاتب إدارية كبيداغوجية

 . بـابر

 .مكتبة مركزية كقاعات مطالعة

 .ميدياتيك

 .نوادم

. قاعة التعليم ابؼتلفز

: المكتبة المركزية

، استفادت من رصيد 2004/2005 نشأت ابؼكتبة ابؼركزية بجامعة غرداية في ابؼوسم ابعامعي :المكتبة المركزية

معتبر على سبيل الإىداء من مكتبة جامعة ابعزائر، ككذا عن طريق الإقتناء السنوم من بـتلف دكر النشر الوطنية منها 

حيث بلغ الرصيد الوثائقي للمكتبة إلذ . كاستمرت في التطور مع مركر السنوات ابعامعية إلذ يومنا ىذا. كالدكلية

 (.ليسانس، ماستً، ماجستتَ، دكتوراه ) عنوانا بالنسبة بؼذكرات التخرج 2972 عنوانا بالنسبة للكتب،  ك 23276

 . عنوانا بالنسبة للقواميس كابؼوسوعات188 عنوانا بالنسبة للمجلات كالدكريات، ك1929ك 
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تضم جامعة غرداية ست كليات 

 يبين كليات جامعة غرداية (07)شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مصلحة المستخدمين لجامعة غرداية:المصدر
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الهيكل التنظيمي لجامعة غرداية يبين  (08)شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأمانة العامة بعامعة غرداية :المصدر

 

 

 مدٌرٌة الجامعة

 المكتبة المركزية نواب المدير مجلس الإدارة الكليات الأمانة العامة المجلس العلمي

نيابة مديرية الجامعة 

المكلفة بالعلاقات الخارجية  

التعاون التنشيط الإتصال، 

 التظاهرات العلمية

نيابة مديرية الجامعة المكلفة 

بالتكوين العالي للطورين الأول 

والثاني، التكوين المتواصل 

والشهادات وكذا التكوينالعالي في 

 التدرج

نيابة مديرية الجامعة 

المكلفة بالتنمية 

 والاستشراف والتوجيه

نيابة مديرية الجامعة المكلفة 

بالتكوين العالي للطور الثالث، 

التأهيل الجامعي والتعليم العالي 

 لما بعد التدرج
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  جامعة غرداية من ستة كليات يبين كليات وأقسام (02)جدول رقم

الأقسام الكلية 

علوـ الطبيعة كابغياة 

كعلوـ الأرض 

البيولوجيا 

العلوـ الفلاحية 

العلوـ كالتكنولوجيا العلوـ كالتكنولوجيا 

الرياضيات كالإعلاـ الآلر 

العلوـ الاقتصادية 

كالتجارية كعلوـ التسيتَ 

العلوـ الإقتصادية 

العلوـ التجارية 

علوـ التسيتَ 

علوـ ابؼالية كالمحاسبة 

العلوـ الاجتماعية 

كالإنسانية 

: تضم: العلوـ الإنسانية

 شعبة تاريخ

شعبة علوـ الإعلاـ كالاتصاؿ 

: تضم: العلوـ الاجتماعية

 شعبة علم النفس

شعبة علم الاجتماع 

تضم : العلوـ الإسلامية

شعبة علوـ إسلامية 
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الأساتذة يبين  (03)جدول رقم

 

 الكليات

المجموع أستاذ مساعد أستاذ محاضر أستاذ 

 ب أ ب أ 

 74 17 46 3 6 2كلية العلوم والتكنولوجيا 

كلية علوم الطبيعة 

والحياة 

1 2 2 24 14 43 

كلية العلوم الاقتصادية 

والتجارية وعلوم التسيير 

3 9 9 42 15 73 

كلية الحقوق والعلوم 

السياسية 

1 2 5 27 6 41 

كلية العلوم الإنسانية 

والاجتماعية 

4 17 18 49 8 96 

 48 8 22 8 9 1كلية الآداب واللغات 

 375 66 208 44 45 12المجموع 

اللغة كالأدب العربي الآداب كاللغات 

اللغة كالأدب الابقليزم 

اللغة كالأدب الفرنسي 

 ابغقوؽابغقوؽ كالعلوـ السياسية 

 العلوـ السياسية
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: الطاقم الإداريبين (04)جدول رقم

العدد اسم المنصب 

 ( فما فوق11الصنف )موظفو التصميم  والبحث 

 1طبيب عام للصحة العمومية 

 3متصرف مستشار 

 12متصرف رئيسي 

مهندس رئيسي في السكن 

والعمران 

1 

مهندس رئيسي في 

الإحصائيات 

0 

مهندس رئيسي في الإعلام 

الآلي 

1 

مهندس  دولة رئيسي في 

الإعلام الآلي 

16 

مهندس دولة في السكن 

والعمران 

1 

 1مهندس دولة في الإحصاء 

 8مهندس دولة في المخابر 



 الفصل الأول                                                           الإطار المنهجي للدراسة
 

105 
 

الجامعية 

 1مهندس معماري 

ملحق بالمكتبات الجامعية من 

المستوى الثاني 

1 

 28متصرف 

 1ملحق بالمخابر الجامعية 

 1مترجم ترجمان 

ملحق بالمكتبات الجامعية من 

المستوى الأول 

8 

 2وثائقي أمين محفوظات 

 86المجموع 

( 10-9من الصنف )موظفو التطبيق 

 16ملحق رئيسي للإدارة 

 28تقني سام في الإعلام الآلي 

 1تقني سام في المخبر والصيانة 

 3كاتب مديرية رئيسي 

 9تقني سام بالمخابر الجامعية 

 2تقني سام في السكن والعمران 
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 14مساعد المكتبات الجامعية 

 6مساعد وثائقي أمين محفوظات 

 4محاسب إداري رئيسي 

 17ملحق إدارة 

 100المجموع 

( 8-7من الصنف )موظفو التحكم

 0كاتب مديرية 

 3تقني في الإعلام الآلي 

 2محاسب إداري 

 5عون إدارة رئيسي 

 2معاون تقني في الإعلان الآلي 

 20عون إدارة 

 5عون تقني للمكتبات الجامعية 

 37المجموع 

( 6-1من الصنف )موظفو التنفيذ 

 1كاتب 

 1عون حفظ البيانات 

 11عون مكتب 
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 0مساعد محاسب إداري 

 0عون تقني في الإعلام الآلي 

 1عامل مهني من الصنف الأول 

سائق سيارات من الصنف 

الأول 

1 

 11عامل مهني من الصنف الثاني 

 26المجموع 

 249المجموع العام 

 

مصلحة ابؼستخدمتُ بجامعة غرداية: المصدر  

 

 

 

 

 

 



 الفصل الأول                                                           الإطار المنهجي للدراسة
 

108 
 

:مجالات الدراسة- 2  

:المجال المكاني للدراسة- 2-1  

كيقصد بها النطاؽ ابؼيداني لإجراء الدراسة ابؼيدانية، كقد أجريت الدراسة ابؼيدانية في جامعة غرداية، كالتي تقع بولاية 

. كلم17.90غرداية كبالضبط في منطقة النومتَات التي تبعد عن مقر الولاية بػػػػػػ  

:المجال الزماني للدراسة- 2-2  

:بيكن تقسيم المجاؿ الزماني الذ قسمتُ  

 حيث بدأنا بجمع ابؼادة العلمية من كتب كمراجع كمصادر مند شهر :المجال الزماني الخاص بالدراسة النظرية

 .2018 الذ غاية شهر مارس 2017ديسمبر 

 لقدت بدأنا الدراسة الاستطلاعية للتحقق من كجود العينة ابؼقصودة :المجال الزماني الخاص بالدراسة الميدانية

، ك في شهر أفريل من نفس السنة تم بصع ابؼعلومات حوؿ ابؼؤسسة، بدساعدة الزملاء في 2018مند شهر جانفي 

 أفريل كاستًجاعها 15مصلحتي الأمانة العامة كابؼستخدمتُ أما بالنسبة للاستبياف فقد تم توزيعها على ابؼبحوثتُ في 

بعد بطسة أياـ على الأكثر، كبعد استًجاع الاستمارات تم تفريغها كتكميم ابؼعلومات كبنائها في جداكؿ بسيطة 

 .كأخرل مركبة، ثم برليل البيانات كاستخلاص النتائج 

:المجال البشري للدراسة- 2-3  

 عاملا، كبدا أننا خصصنا موضوع الدراسة بالعماؿ 249كنقصد بو ابصالر عدد العماؿ بابؼؤسسة ،كالذم بسثل في 

ابعدد  كمدل تأثتَ الثقافة التنظيمية في اندماجهم ابؼهتٍ، كتم حصرىم في العماؿ الذين كاف توظيفهم خلاؿ أربع 

 .    عاملا72سنوات على الاكثر، فقد بسثل عددىم في  
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:أدواتجمع البيانات والمنهج المتبع - -  

:أدوات وتقنيات جمع البيانات-1  

 :        لقد اعتمدنا في بصع ابؼعلومات كالبيانات ابؼتعلقة بالدراسة ابؼيدانية على الأدكات ابؼنهجية التالية

 : الاستبيان1-1

من أكثر الأدكات ابؼستخدمة في بصع البيانات بخاصة في العلوـ الاجتماعية، كالتي "       يعرؼ الاستبياف على أنو 

الوسيلة العلمية التي "، كما يعرؼ الاستبياف على انو 1"تتطلب ابغصوؿ على معلومات أك تصورات أك آراء الأفراد

تساعد الباحث على بصع ابغقائق كابؼعلومات من ابؼبحوث، كىو الوسيلة التي تفرض عليو التقيد بدوضوع البحث ابؼراد 

 .2"اجراؤه، كعدـ ابػركج عن أطره العريضة، كمضامينو التفصيلية كمساراتو النظرية التطبيقية 

بعد الاطلاع على الدراسات السابقة التي بؽا علاقة بابؼوضوع تم تصميم  أداة الاستبياف الذ جزئتُ جزء خاص 

بالبيانات الشخصية للتعرؼ على خصائص ابؼبحوثتُ، كمعرفة  تأثتَ متغتَات ىذه البيانات على النتائج ك بسثلت  

، أما ابعزء الثاني (ابعنس، الفئة العمرية، ابغالة العائلية، ابؼستول الدراسي، الأقدمية، ابؼهنة ):ىذه ابؼتغتَات في 

فخصصناه الذ ثلاث بؿاكر ابػاصة بالفرضيات كمدل تأثتَىا على النتائج العامة، حيث بسثل المحور الأكؿ في البيانات 

أك ابؼؤشرات ابػاصة بدحتول العمل، كبسثل المحور الثاني في البيانات ابػاصة بقوانتُ كاجراءات العمل، أما المحور الثالث 

 .فقد خصصناه لبيانات العلاقات ابؼهنية 

، 2018 أفريل 09         كقد تم توزيع الاستمارة الأكلية على بعض من ابؼبحوثتُ في    كاستًجاعها في نفس اليوـ

كبعد مراجعتها كحذؼ بعض الأسئلة التي لوحظ عدـ جدكاىا، تم اعادة صياغة الاستمارة كتصميمها في شكلها 

 .  كاستًجاعها بعد بطسة أياـ  من نفس التاريخ 2018 أفريل15النهائي بدساعدة ابؼشرؼ، ثم توزيعها بتاريخ 
                                                           

، 2000، 1، دار الفكر، دمشق، سوريا،طالبحث العلمي أساسياتو النظرية وممارستو العلميةرجاء كحيد دكيدرم، - (1)
 . 330ص

 .65، ص1994، 2، دار الطليعة، بتَكت، ط، الأسس العلمية لمناىج البحث الاجتماعياحساف بؿمد ابغسن- (2)
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:الملاحظة-1-2  

       تعتبر ابؼلاحظة من أىم الأدكات ابؼستعملة في الدراسة ابؼيدانية، باعتبارىا الأداة التي بذعل الباحث متصلا أكثر 

ابؼشاىدة الدقيقة لظاىرة ما، مع الاستعانة بأساليب البحث كالدراسة التي " بابؼبحوثتُ، كتعرؼ ابؼلاحظة على أنها

تتلاءـ مع طبيعة ىذه الظاىرة، كتعتبر ابؼلاحظة اللبنة الأكلذ في البحث بغية التحقق من صحة فرضياتو، كمن أجل 

 1ذلك يهتم العلم بابؼلاحظة كأداة بحث

كتستعمل ىذه الأداة من طرؼ الباحثتُ "، الملاحظة بالمشاركة      كلقد استخدمنا أحد أنواع ابؼلاحظة، كىي 

الاجتماعيتُ كعلماء الأنثركبولوجيا في بحوثهم ابؼيدانية كالتي تتطلب منهم مشاىدة الظركؼ الاجتماعية كابؼادية 

كابغضارية للمبحوثتُ، كابؼشاركة في نشاطاتهم اليومية، كىذه الطريقة بسكن الباحث من فهم الأفراد كابعماعات بشكل 

عميق، بالإضافة الذ أنها تساعد على ملاحظة معالد البيئة كابغياة الاجتماعية، كفي نفس الوقت الاحتكاؾ 

 فباعتبارم فرد من أفراد ابؼؤسسة فقد ساعدتتٍ ىذه التقنية في التعمق في ابؼوضوع كترصد أفكار كردكد .2"بابؼبحوثتُ

ابؼبحوثتُ، كىذا ما زادنا اصرار على ابؼوضوع ،فابؼلاحظة تفيد كثتَا في معرفة سلوكات العماؿ كردكد أفعابؽم ابذاه 

 .ابؼواقف التنظيمية كىذا ما يعزز البحث كيثريو

 

 

 

 

 

                                                           

 دار الكتاب ابغديث، ، منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية أسس علمية وتدريبات،رشيد زركاتي- (1 )
  119،ص2004ابعزائر،

، دار الطليعة، بتَكت، منهجية البحث في علم الاجتماع الاشكاليات، التقنيات، المقارباتعبد الغتٍ عماد، - (2)
 .70، ص1،2007ط
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:المنهج المتبع-2  

 .1"بؾموعة منظمة من العمليات تسعى لبلوغ ىدؼ"على أنو " موريس أبقرس"  يعرؼ ابؼنهج حسب رأم

الطريق ابؼؤدم الذ الكشف عن ابغقيقة في العلوـ بواسطة طائفة من القواعد العامة التي " كما يعرؼ ابؼنهج بأنو 

 ".تهيمن على ستَ العقل كبردد عملياتو حتى يصل الذ نتيجة معلومة 

 الذم رأينا أنو يناسب طبيعة ابؼوضوع الذم المنهج الوصفيكبغرض معابعة ابؼعطيات كفرزىا كبرليلها  قمنا باستعماؿ

 .يهدؼ الذ معرفة تأثتَ الثقافة التنظيمية على اندماج العماؿ ابعدد في جامعة غرداية

أسلوب من أساليب التحليل ابؼرتكز على معلومات كافية كدقيقة عن الظاىرة أك " بأنوالمنهج الوصفي كيعرؼ 

ابؼوضوع بؿددة من خلاؿ فتًة أك فتًات زمنية معلومة، كذلك من أجل ابغصوؿ على نتائج علمية ثم تفستَىا بطريقة 

 .2"موضوعية بدا ينسجم مع ابؼعطيات الفعلية

كللتحقق من اثبات أك نفي العلاقة بتُ بـتلف ابؼتغتَات قمنا بتحويل البيانات ابػاـ الذ جداكؿ بسيطة كأخرل مركبة، 

أك ما يسمى بابغزـ الإحصائية للعلوـ " spss"عن طريق البرنامج الاحصائي التحليل الكمي كذلك باستخداـ 

 . Statistique Package for Social Sciencesالاجتماعية 

 

 

 

 

 
                                                           

، 2بوزيد صحراكم ، دار القصبة للنشر، ابعزائر،طّ : ، ترمنهجية البحث العلمي في العلوم الانسانيةموريس أبقرس، - (3)
 98، ص2010

 2، دار كائل للطابعة كالنشر، الأردف،ط، منهجية البحث العلمي، القواعد، المراحل، والتطبيقاتبؿمد عبيدات كآخركف- (1)
 .35،ص1999،
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 -كيفية اختيار العينة وخصائصها: 

 :كيفية اختيار العينة-1

اف استعماؿ العينة لدراسة ظاىرة ما دراسة علمية أصبح شائعا في بؾاؿ البحث العلمي، كيعتبر اختيارىا من ابػطوات 

ابؽامة للبحث، حيث يقوـ الباحث بتحديد بؾتمع بحثو حسب الظاىرة التي بىتارىا، كتتوقف دقة النتائج التي يتوصل 

 .اليها الباحث باستخداـ العينة على مدل بسثيلها لمجتمع البحث

أىم التقنيات ابؼستعملة في معرفة الواقع الاجتماعي، كاستعمابؽا شائع في علم الاجتماع، فهي " كتعرؼ العينة بأنها

تهدؼ للحصوؿ على معلومات كمعطيات عن طريق بسثيل الكل بابعزء، كىي تؤدم في أغلب الأحياف الذ اظهار 

 .1"معطيات بيكن استغلابؽا كتكميمها مباشرة

باعتبار أف بؾتمع البحث العينة القصدية كعلى ىذا الأساس تم اختيار العينة حسب طبيعة ابؼوضوع ،حيث بسثلت في 

النموذج ابؼختار من السكاف بطريقة " ، كتعرؼ بأنها"العينة بابػبرة" متجانس كمعركؼ ، كما بيكن تسميتها بػػ

سحب عينة من بؾتمع البحث حسبما يليق بالباحث، كىي "،كما يعرفها موريس أبقرس بأنها 2" مقصودة كمتعمدة

تلك ابؼعاينة غتَ الاحتمالية التي تواجو صعوبة أقل أثناء انتقاء العناصر، اف اللجوء الذ ىذا الصنف من ابؼعاينة يتم 

عندما لا يكوف أمامنا أم اختيار ،انها ابغالة التي لا يستطيع فيها أف بكصي في البداية بؾتمع البحث ابؼستهدؼ كلا 

 .3"اختيار العناصر بطريقة غتَ عشوائية

 عاملا ،كبدا أننا قصدنا 249   ففي ىذه الدراسة كما ذكرنا سابقا أف العدد الابصالر لعماؿ جامعة غرداية قد بلغ 

-2014دراسة العماؿ الاداريتُ ابعدد الذين لد تبلغ مدة توظيفهم أكثر من أربع سنوات أم الذين كظفوا ما بتُ 

 كالذين شملوا كل مصالح جامعة غرداية بدا فيهم مصالح الكليات كابؼديريات، باستثناء العماؿ ابؼهنيتُ فقد بلغ 2017

                                                           
 .54 مرجع سبق ذكره ،صمنهجية البحث في علم الاجتماع،عبد الغتٍ عماد، - (1)
 60رشيد زركاتي، مرجع سبق ذكره ،ص - (2)
 .311موريس أبقرس، مرجع سابق،ص- (3)
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 ، الا أننا كفي مرحلة توزيع الاستبياف على أفراد بؾتع البحث كجدنا غياب %100 عاملا أم بنسبة 72عددىم 

 . أفراد كانوا في حالة عطل قانونية 06

 عاملا جديدا، أم تم توزيع الاستمارة على كل أفراد بؾتمع 66كبناء على ما سبق ذكره فقد بسثل عدد العينة بػػػػػ

 .البحث
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 :خصائص العينة - 2

سيتم التطرؽ الذ ابػصائص الشخصية للعماؿ ابعدد بجامعة غرداية ،كذلك من خلاؿ متغتَات ابعنس، الفئة العمرية، 

 .ابغالة العائلية، ابؼستول الدراسي، ابؼهنة، الأقدمية في العمل، العمل قبل الالتحاؽ للجامعة

 يوضح توزيع المبحوثين حسب الجنس (05)جدول رقم

%  ك الجنس

 51.50 34 ذكر

 48.50 32 أنثى

 100 66 المجموع

 

يتضح من خلاؿ ابعدكؿ أف توزيع ابؼبحوثتُ شمل كلا ابعنستُ ذكر كأنثى ،الا أف نسبة الذكور كانت أكثر حيث 

 أنثى، كما لاحظناه 32 كشملت %48,50 ذكر، بينما نسبة الاناث قدرت بػػػػػػػػػػ34 كشملت %52,50قدرت بػػػػػػػػػػػػػ 

أف الفرؽ بتُ القيمتتُ ضئيل جدا كابؼتمثل في رقمتُ فقط ، كقد نرجع ىذا التساكم الذ كعي المجتمع بعمل ابؼرأة، 

كخاصة في بيئة الدراسة  أم ثقافة المجتمع الغرداكم الذم يعتبر بؿافظا، اذ لد تكن ابؼرأة سابقا برضى على مواصلة 

التعليم كرفع ابؼستول  الذم بينحها فرصة منصب متميز  خاصة في بؾاؿ الادارة ،اذ كاف أغلبهن يتوقفن عن الدراسة 

في ابؼستول الثانوم، كلربدا أف فتح ابعامعة في منطقة غرداية قد كسر حاجزا بالنسبة للمرأة الغرداكية فأصبحت الفتاة 

تكمل دراستها بابعامعة قرب مسكنها باعتبار أف السبب الكبتَ من منعها من اكماؿ دراستها ىو بعد ابعامعات في 

كلايات أخرل كعدـ تقبل الأكلياء أك بالأحرل المجتمع كلو على فكرة اقامتها بالإقامة ابعامعية، كما نرجع السبب 

أيضا الذ بردم ابؼرأة العمل كاندماجها في بصيع المجالات خاصة بؾاؿ الادارة، حيث كانت بداية تقبل فكرة العمل 

 .للمرأة تقتصر في بؾاؿ التعليم كالصحة فقط
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يوضح توزيع المبحوثين حسب السن (06)جدول رقم   

 السن ك %

  سنة30أقل من  22 33.30

37.90 25 35 -30[ ] 

28.80 19 35 -40] ] 

 المجموع 66 100

 

%37,90بنسبة  ]30- 35 ]يتضح من خلاؿ ابعدكؿ أف توزيع ابؼبحوثتُ بسركز في الفئة العمرية   

 ، بينما بقد أف أقل نسبة كانت في الفئة %33,30 سنة كذلك بنسبة 30تليها الفئة العمرية  التي ىي أقل من 

.%28,80بنسبة  [49-35]العمرية   

نلاحظ من خلاؿ النتائج الاحصائية أف أغلب ابؼبحوثتُ ىم من فئة الشباب الطموح خاصة مع غلاء ابؼعيشة كعدـ 

قدرة الأكلياء على توفتَ بصيع متطلبات الأبناء، بالإضافة الذ تطلع الشاب الذكر الذ برقيق فرصة عمل في اطار 

. منصب دائم لبناء أسرة مستقبلا، كما لا ننسى أف ابؼؤسسة حديثة النشأة كسياسة التوظيف بؽا شركط  في السن  
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يوضح توزيع المبحوثين حسب الحالة العائلية (07)جدول رقم  

 الحالة العائلية ك %

 أعزب 43 65.20

 متزوج 23 34.80

 المجموع 66 100

 

يتضح من خلاؿ ابعدكؿ أف توزيع ابؼبحوثتُ حسب ابغالة العائلية كاف أغلبهم يتمركز في فئة العزاب بنسبة 

  .%34,80 ،مقارنة بفئة ابؼتزكجتُ التي قدرت بػػػػػػػ65,20%

من خلاص استخلاص النتائج بقد أف أغلب العماؿ ىم عزاب بنسبة كبتَة ،كقد لوحظ أف بصيع 

العاملات باستثناء ثلاث عاملات ىم عازبات كقد يرجع ىذا الذ ثقافة المجتمع برفض تقبل عمل ابؼرأة 

ابؼتزكجة خاصة أف مقر ابعامعة بعيد عن كسط الولاية كبلدياتها، في حتُ بقد نسبة لا بأس بها في فئة 

. ابؼتزكجتُ يعملوف بابعامعة  
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يوضح توزيع المبحوثين حسب المستوى الدراسي (08)جدول رقم  

 المستوى الدراسي ك %

 ثانوي 17 25.80

 ليسانس 22 33.30

 ماستر 25 37.90

 مهندس 02 3

 المجموع 66 100

 

 %37,90من خلاؿ نتائج ابعدكؿ بقد أف توزيع ابؼبحوثتُ بسركز في العماؿ ابؼتحصلتُ على مستول ابؼاستً بنسبة 

 من %25,80 من العماؿ ابؼتحصلتُ على مستول الليسانس، بينما بقد نسبة %33,30،تليها في ذلك نسبة 

 فقط من العماؿ الذين ىم متحصلتُ على %3العماؿ ابؼتحصلتُ على ابؼستول الثانوم، في حتُ بقد أف نسبة 

.شهادة مهندس  

ما يلاحظ من خلاؿ النتائج الاحصائية للجدكؿ أف أغلب ابؼبحوثتُ متحصلوف على شهادة ابؼاستً كالليسانس لأف 

ابؼؤسسة برتاج الذ عماؿ ذك مستول تعليمي عالر  خاصة من حيث التعامل الادارم مع الأساتذة كالطلبة ، كحسب 

الدراسة الاستطلاعية نلاحظ أف أغلب العماؿ برصلوا على شهادة ابؼاستً عندما تم توظيفهم بابعامعة، كىذا يعود 

الذ أف ابؼؤسسة اتاحت بؽم الفرصة لاستكماؿ ابؼستول دكف تعسف كدكف قيود كىذا ما استشهدنا على تصريح 

كيفاش نندـ على "بعض ابؼبحوثتُ في سؤالنا بؽم عن الندـ  بالعمل بابؼؤسسة حيث كاف إجابة أحد ابؼبحوثتُ كالآتي

".العمل في ابعامعة كخلاكني نقرا كنكمل ابؼاستً كما جزاء الاحساف الا الاحساف  
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كما يلاحظ أف ابؼؤسسة أعطت فرصة للعماؿ من ابؼستول الثانوم كىذا ما يؤكد أف سياسة الدكلة في التوجو الذ رفع 

ابؼستول التعليميللعماؿ في بصيع المجالات كابؼستويات كمنحهم رتب تناسب مستواىم كذلك قصد ادماجهم في ابغياة 

.العملية  

يوضح توزيع المبحوثين حسب المهنة (09)جدول رقم  

 المهنة ك %

 تقني 03 4.5

 تقني سام 17 25.80

 عون ادارة 14 21.2

 ملحق ادارة 16 24.2

 متصرف 13 19.7

 مهندس 03 4.5

 المجموع 66 100

 

، تليها في ذلك %25,80من خلاؿ نتائج ابعدكؿ يتضح أف توزيع ابؼبحوثتُ  كاف أكبر في مهنة تقتٍ ساـ بنسبة 

 كانت مهنتهم عوف ادارة أما مهنة متصرؼ %21,20، بينما بقد أف نسبة %24,20مهنة ملحق ادارة بنسبة 

 في حتُ بقد أف مهنتي تقتٍ كمهندس أخذا نفس النسبة كالتي مثلت بػػػػػػ %19,70ادارم  فتمثلت بنسبة 

04,50%.  

من خلاؿ النتائج نستخلص أف ابعامعة لديها تنوع في الوظائف كىذا ما يستوجبو عليها طابعها العملي، حيث أف 

.النسب لد تكن متفاكتة بشكل كبتَ بتُ ابؼهن  
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يوضح توزيع المبحوثين حسب الأقدمية في العمل (10)جدول رقم  

 الأقدمية ك %

 أقل من سنتين 02 3

 سنتين 18 27.3

 ثلاث سنوات 18 27.3

 أربع سنوات 28 24.4

 المجموع 66 100

من خلاؿ نتائج ابعدكؿ يتضح أف توزيع ابؼبحوثتُ  كاف أكبر عند العماؿ الذين كانت أقدميتهم بابؼؤسسة سنتتُ 

 من العماؿ الذين كانت أقدميتهم  أربع سنوات ،في %24,4 ،تليها نسبة %27,30كثلاث سنوات كذلك بنسبة 

 . فقط%3جتُ بقد أف العماؿ الذين كانت أقدميتهم أقل من سنتتُ بلغت نسبتهم 

     ما يلاحظ من خلاؿ النتائج ابؼستخلصة أف أغلبية العماؿ كاف أقدميتهم خلاؿ أربع سنوات السابقة ، كنرجع 

 .تراجع نسبة الأقدمية في العاـ ابؼاضي بقلة فتح مناصب الشغل تزامنا مع سياسة الدكلة  ابؼنتهجة في التقشف
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يوضح توزيع المبحوثين حسب العمل قبل الالتحاق بالمؤسسة (11)جدول رقم  

 العمل قبل الالتحاق بالمؤسسة ك %

 نعم 45 68.20

 لا 21 31.80

 المجموع 66 100

من خلاؿ نتائج ابعدكؿ اتضح أف توزيع ابؼبحوثتُ كاف أكبر في العماؿ الذين سبق بؽم العمل بدؤسسات أخرل قبل 

 ،مقارنة مع العماؿ الذين لد يعملوف بدؤسسات أخرل قبل %68.20الالتحاؽ للعمل بابعامعة كذلك بنسبة 

.%31.80التحاقهم بالعمل بابعامعة بنسبة   



 

 
 

 

 

 الفصل الثاني
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 تطابق محتوى العمل مع مؤىلات العامل يزيد من الاندماج المهني: تحليل بيانات الفرضية الأولى التي مفادىا

 .بالإنتماء للمؤسسةبالشعور  يوضح توزيع المبحوثين حسب الأقدمية في العمل وعلاقتو (12)جدول رقم

من بؾموع ابؼبحوثتُ  يشعركف بالإنتماء % 80,30من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الإبذاه السائد نلاحظ أف نسبة 
من العماؿ الذين كانت مدة أقدميتهم أقل من سنتتُ مقابل نسبة % 100للمؤسسة تدعمها في ذلك نسبة

من العماؿ % 72,20ك% 75 تليها نسبة ،من العماؿ الذين كانت مدة أقدميتهم سنتتُ من العمل% 94,4
. ثلاث سنوات كأربع سنوات على التوالرـ الذين كانت مدة أقدميتو

% 27,8تدعمها في ذلك نسبة ، %19,7نتماء  للمؤسسة نسبة الإ كىذا مقارنة مع العماؿ الذين لا يشعركف ب
من العماؿ الذين كانت مدة أقدميتهم أربع % 25من العماؿ الذين كانت مدة أقدميتهم سنتتُ من العمل مقابل 

. فقط من العماؿ الذين كانت مدة أقدميتهم ثلاث سنوات من العمل% 5,6سنوات تليها في ذلك نسبة 

كما بيكن ابػركج بو من نتائج ىذا ابعدكؿ أف العماؿ ابعدد الذين كانت أقدميتهم أقل من سنتتُ يشعركف  
بالانتماء للمؤسسة بنسبة عالية كابؼتمثلوف في مبحوثتُ فقط كربدا يعود ىذا الذ انهما في مرحلة بداية التثبيت في 

ابؼنصب التي لد تتجاكز بطسة أشهر أم بنا منتقلاف من ابؼرحلة التجريبية كما يشعربنا بالانتماء ىو برقيقهما بؽدؼ 
كشعوربنا بالأمن الوظيفي، ىذا من ناحية، كىذا ما عبر عليو ىتَزبرج في نظريتو ذات  (التًسيم)الاستقرار ابؼهتٍ

العاملتُ  كالتي تدخل ىنا في العوامل ابػارجية حيث أشار أف كجودىا أم الأمن  بينع عدـ الرضا الوظيفي، كبوقق 
الانتماء ، كمن ناحية أخرل قد يكونا صرحا بالانتماء خوفا من تأكيل اجاباتهم، كما نلاحظ من خلاؿ النتائج أيضا 

أف العماؿ الذين كانت أقدميتهم أربع ك ثلاث سنوات يشعركف بالانتماء للمؤسسة كيرجع ىذا زيادة على برقيقهم 

لإنتماء للمؤسسة الشعور با 
 

 الأقدمية في العمل

 المجموع لا نعم
 النسبة ك النسبة ك النسبة ك

 100 2 - - 100 2 أقل من سنتين
 100 18 27,8 5 72,20 13 سنتين من العمل
 100 18 5,6 1 94,4 17 ثلاث سنوات
 100 28 25 7 75 21أربع سنوات 
 100 66 19,7 13 80,3 53المجموع 
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بؽدؼ الاستقرار الوظيفي الذ تقبلهم لسياسة ابؼؤسسة كتعودىم على ثقافتها ،كبرقيق أىداؼ أك جزء من أىدافو التي 
 .كاف يرغب في برقيقها عند توظيفو بابؼؤسسة ،كىذا ما تسعى ابؼؤسسات الذ برقيقو باعتبار أف الانتماء قيمة ىامة

 . يوضح توزيع المبحوثين حسب مصدر التوجيو و علاقتو بالرضا عن العمل(13)جدول رقم

من بؾموع ابؼبحوثتُ راضوف عن العمل  في % 75,8من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الإبذاه السائد نلاحظ أف 
من الأغلبية الساحقة الذين صرحوا بأف توجيههم كاف من قبل الإدارة العليا % 90تدعمها في ذلك ، ابؼؤسسة

من % 60 تليها نسبة،من العماؿ الذين صرحوا بأنهم كجهوا كفق تنظيم ابؼؤسسة% 74,5 مقابل نسبة ،للمؤسسة
 كىذا مقارنة مع العماؿ الذين ليسوا راضتُ عن عملهم ،العماؿ الذين صرحوا أنهم كجهوا حسب رغبتهم الشخصية

من الذين كجهوا حسب رغبتهم الشخصية % 40كتدعمها في ذلك نسبة % 24,2بابؼؤسسة كالذين مثلوا بنسبة 
فقط من % 10 تليها في ذلك نسبة ،من العماؿ الذين صرحوا بأنهم كجهوا كفق تنظيم ابؼؤسسة% 25,5مقابل 

. الذين صرحوا بأف توجيههم كاف من قبل الادارة العليا للمؤسسة

   نستنتج من خلاؿ ما سبق أنو باعتبار أف الادارة العليا تعتبر عاملا مؤثرا على ثقافة ابؼنظمة أف أغلب ابؼبحوثتُ 
راضوف عن العمل بابؼؤسسة بدرجة عالية كنرجع ذلك الذ التسيتَ كالتنظيم  (ابؼدير )الذين كجهوا من قبل الادارة العليا 

ابعيد للمستَ من حيث معرفتو لمحتويات ابؼنصب كمدل تطابقها مع شاغل الوظيفة ابعديد كذلك من خلاؿ عمليتي 
التخطيط  كالتوجيو التي تعتبر كإجراء رئيسي لتحقيق التناسب بتُ النواحي الفكرية كمتطلبات ابؼهنة كالوصوؿ بالتالر 
الذ تطابق مستول الطموح مع درجة الأداء ،بفا بوفز للنجاح كالرضا عن العمل بابؼؤسسة كيؤكد العلاقة ابؼوجبة بتُ 

، كتعتبر ىذه ابؼرحلة اللحظة ابغابظة "الشخص ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب" مستول العمل كالرضا كذلك كفقا بؼبدأ
لكل من الفاعل ابعديد كابؼؤسسة في حد ذاتها لأف الأكؿ سوؼ يشغل ابؼنصب بؼدة معينة كعادة ما تطوؿ كقد 

الرضا عن  
   العمل في

 المؤسسة
 مصدر التوجيو

 المجموع لا نعم
 النسبة ك النسبة ك النسبة ك

 100 10 10 1 90 09 الإدارة العليا

 100 51 25,5 13 74,5 38 وفق تنظيم المؤسسة
 100 05 40 2 60 3 حسب الرغبة الشخصية

 100 66 24,2 16 75,8 50المجموع 
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تتوقف عليها حياتو ابؼهنية كمستقبلو بشكل عاـ أم ليستطيع أف يظهر امكانياتو ابؼختلفة كيصل الذ درجة من الرضا 
سوفتوظف  (ابؼؤسسة  )على ما يقدمو للمؤسسة كما بوصل عليو في ابؼقابل كخاصة ابعانب ابؼعنوم كالنفسي، كالثانية

 .الشخص كىي تنتظر منو مردكدية كىذا ما جاءت بو نظرية التبادؿ الاجتماعي

 .بالشعور بالندم عن العمل بالمؤسسة يوضح توزيع المبحوثين حسب الرضا عن المهام وعلاقتو (14)جدول رقم

شعركف بالندـ ملا من بؾموع ابؼبحوثتُ % 72.70من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الإبذاه السائد يتبتُ أف نسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم يشعركف بالرضا عن مهامهم %79.20عن العمل بابؼؤسسة ،يدعمها في ذلك نسبة 

 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم ليسوا راضوف عن مهامهم %46.20كابؼسؤكليات التي يقوموف بها ،مقابل نسبة 
 كابؼسؤكليات التي يقوموف بها

من العماؿ الذين يشعركف بالندـ عن العمل بابؼؤسسة، يدعمها في ذلك نسبة %27.30كىذا مقارنة بنسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أنهم ليسوا راضوف عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات التي يقوموف بها، مقابل نسبة 53.80%
 . من العماؿ الذين صرحوا أنهم راضوف عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات التي يقوموف بها20.80%

كما نستخلصو من ىذه النسب أف العماؿ الذين  لا يشعركف بالندـ من التحاقهم بالعمل في جامعة غرداية كىم 
 1-9راضوف عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات التي يقوموف بها  كىذا ما يزيد من اندماجهم ابؼهتٍ كعند طرحنا للسؤاؿ رقم

  مبحوث أف ذلك 22 مبحوث أف ابؼهاـ تتطابق مع مؤىلاتهم العلمية في حتُ أجاب 31بؼعرفة أسباب ذلك أجاب
يعود بالنسبة بؽم الذ اكتساب خبة مهنية أكثر، يقوموف بها تكسبهم خبرة أكثر كىذا ما يعبر عن  تطلعات الفاعلتُ 

يقود الذ الطموح كالذ معرفة ابػطأ  (اكتساب ابػبرة)ابعدد كرغبتهم  كطموحهم  في العمل ،فالإحساس بالنجاح 
لتجنبو مستقبلا، كما نفسر ابلفاض نسبة عدـ الرضا عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات كالشعور بالندـ من العمل في ابعامعة 

 أفراد من العينة صرحوا أف العمل لا يتطابق مع مؤىلاتهم ،في حتُ 07 أف 2-9كحسب تصربواتهم في السؤاؿ رقم 

 الشعور بالندم عن العمل 
                بالمؤسسة

 
 الرضا عن المهام

 المجموع ست نادمل نادم
 النسبة ك النسبة ك النسبة ك

 100 53 79.20 42 20.80 11 راض
 100 13 46.2 6 53.80 07 لست راض
 100 66 72.70 48 27.30 18 المجموع
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 أفراد من العينة أف ذلك يرجع الذ ابؼهاـ تتطلب جهد أكبر من قدراتهم، كىذا ما يفسر عدـ تدريب العماؿ 06صرح 
في العمل أك عدـ استفادتهم من برامج التدريب ، حيث أنو لا يكفي كضع الشخص ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب  

حسب ابؼؤىلات كما أشرنا سابقا كابما على ابؼؤسسة تهيئة العامل ابعديد كتكوينو للجانب العملي تكوينا سليما لأف 
ما بوصل عليو من خلاؿ مشواره العلمي يكوف صعب التطبيق في الواقع العملي فالعامل الذم لا بيلك من ابؼهارة ك 

 .ابؼعرفة الا القدر الذم بيكنو من آدائو عملو متعة كلا رضا كبذلك تفتً ركحو ابؼعنوية، كبينعو من الاندماج في العمل

كلتدعيم النتائج أردنا اضافة مؤشر الشعور بكو الوظيفة بؼعرفة علاقتو بالرضا عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات كىذا ما سنوضحو 
 :في ابعدكؿ الآتي

يوضح توزيع المبحوثين حسب الرضا عن المهام وعلاقتو بالشعور نحو الوظيفة  (15)جدول رقم 

من العماؿ الذين يشعركف بارتياح بكو %60.6من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد يتبتُ أف نسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم راضوف عن ابؼهاـ ك ابؼسؤكليات التي %71.7كظائفهم، كتدعمها في ذلك نسبة 

 .من العماؿ الذين صرحوا بأنهم لا يشعركف بالرضا عن ابؼهاـ التي يقوموف بها%15.40يقوموف بها، مقابل نسبة 

 %15.40 من العماؿ الذين يشعركف بالاعتزاز بكو كظائفهم ،كتدعمها في ذلك نسبة %15.2في حتُ بقد نسبة 
 من %15.10من العماؿ الذين صرحوا بأنهم ليسوا راضتُ عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات التي يقوموف بها ،مقابل نسبة 

 .العماؿ الذين صرحوا بأنهم راضوف عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات

الشعورنحو 
 الوظيفة   

 
 

الرضا عن 
 المهام                     

 
 الارتياح

 

 
 الاعتزاز

 
 الارتباك

 
 الاغتراب 

 
 التهميش

 
 المجموع

 

 %  ك%  ك%  ك % ك % ك % ك

  100 53 5.70 03 7.50 04 - - 15.1 08 71.7 38 نعم

 100 13 15.40 02 38.50 05 15.40 02 15.40 02 15.4 02 لا

 100 66 7.6 05 13.60 09 3 02 15.2 10 60.6 40 المجموع
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 %38.50من العماؿ الذين يشعركف بالاغتًاب بكو كظائفهم، كتدعمها في ذلك نسبة %13.60كما بقد نسبة 
 من %7.50من العماؿ الذين صرحوا بأنهم ليسوا راضتُ عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات التي يقوموف بها، مقابل نسبة 

 .العماؿ الذين صرحوا بأنهم راضوف عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات

 %15.40 من العماؿ الذين يشعركف بالتهميش بكو كظائفهم، كتدعمها في ذلك نسبة %7.60بينما بقد نسبة 
 من %5.70من العماؿ الذين صرحوا بأنهم ليسوا راضتُ عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات التي يقوموف بها، مقابل نسبة 

 .العماؿ الذين صرحوا بأنهم راضوف عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات

نستنتج من خلاؿ ابعدكؿ أف معظم العماؿ ابعدد بجامعة غرداية يشعركف بالارتياح بكو كظائفهم  كىذا راجع لأنهم 
راضوف عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات التي يقوموف بها، حيث صرح أغلبهم كما أشرنا سابقا الذ أف منا صبهم تتطابق مع 

مؤىلاتهم، كذلك باعتبار أف الارتياح في العمل ىو شعور نفسي تكمن أبنيتو في رفع الركح ابؼعنوية للعامل، كرضاه عن 
العمل، فسلوكات العمل بالنسبة للعماؿ تكوف حسب درجة الدعم التي يوفرىا بؽم ذلك الشعور بكو الوظيفة الذم 

، فالعامل ابعديد يكوف في حالة . من شأنو مساعدتهم في تطوير ذاتهم كاستكشاؼ طاقاتهم كتنميتها دكف قيود 
بزوؼ من كل سلوؾ يقوـ بو أثناء العمل أما اذا ما كجد مناخ بوفزه كبىفف عنو التوتر الطبيعي الذم ينتابو في بداية 

 .التوظيف فيشعره ىذا على الارتياح  كيشجعو على الستَ بكو الاندماج ابؼهتٍ في ابؼؤسسة

كىو ما جاءت كفقو نتائج ابعدكؿ لتبتُ شعور العاملتُ بالارتياح كتأثتَه على الرضا عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات التي 
 .يقوموف بها
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 . بالمؤسسةالرضا عن العمليوضح توزيع المبحوثين حسب الشعوربالتعب أثناء تأدية المهام و (16)جدول رقم

راضوف عن العمل من بؾموع أفراد العينة % 75.80 خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الإبذاه السائد نلاحظ أف 
 بالتعب أثناء تأدية ابؼهاـ مقابل صرحوا بأنهم لا يشعركفمن العماؿ الذين % 77.30 تدعمها في ذلك ،بابؼؤسسة

. من العماؿ الذين صرحوا بأنهم يشعركف بالتعب أثناء تأدية ابؼهاـ% 75نسبة 

تدعمها في % 24.20 بابؼؤسسة ك الذين مثلوا بنسبة ليسوا راضتُ عن العمل       كىذا مقارنة مع العماؿ الذين 
من العماؿ الذين % 12.70 مقابل ،من الذين صرحوا أنهم يشعركف بالتعب أثناء تأدية ابؼهاـ% 25ذلك نسبة 

.  صرحوا بأنهم لا يشعركف بالتعب أثناء تأدية ابؼهاـ

استنتجنا أف معظم ابؼبحوثتُ راضوف عن العمل بابؼؤسسة كىذا راجع الذ أنهم لا يشعركف بالتعب أثناء أداء ابؼهاـ  
كقد أدلوا بتصربواتهم في الاستبياف أف ذلك يعود الذ أف مهامهم كاضحة كمرنة كىذا يدؿ الذ ثقافة ابؼؤسسة أك 

سياستها في تسهيل كتبسيط ابؼهاـ الوظيفية دكف بذاكز الاجراءات كالتعليمات، كنشر ثقافة ابؼركنة ابؼؤسسية بتُ 
ابؼوظفتُ كىذا ما يزرع الثقة في نفس العامل كبوفزه بالبقاء في ابؼؤسسة ،بينما نفسر ادلاءات ابؼبحوثتُ على شعورىم 

بالتعب أثناء العمل بعد تقدبينا لاقتًاحات سبب الشعور بالتعب في الاستبياف، صرحوا الذ أف ابؼهاـ تتطلب جهد 
أكبر من قدراتهم ،كىذا ما يفسر عدـ تدريب العماؿ في العمل أك عدـ استفادتهم من برامج التدريب ، حيث أنو لا 

يكفي كضع الشخص ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب  حسب ابؼؤىلات كما أشرنا سابقا كابما على ابؼؤسسة تهيئة العامل 
ابعديد كتكوينو للجانب العملي تكوينا سليما لأف ما بوصل عليو من خلاؿ مشواره العلمي يكوف صعب التطبيق في 
الواقع العملي فالعامل الذم لا بيلك من ابؼهارة ك ابؼعرفة الا القدر الذم بيكنو من آدائو عملو متعة كلا رضا كبذلك 
تفتً ركحو ابؼعنوية، كىذا ما أكدتو لنا مصلحة ابؼستخدمتُ بابعامعة الذ اف البعض من العماؿ برصلوا على تكوين 

 الرضا عن                                                                    
               العمل في

                    المؤسسة
 التعب أثناء أداء العمل

 المجموع لست راض راض 
 % ك % ك % ك

 100 44 25 11 75 33 نعم

 100 22 12.7 05 77.30 17 لا
 100 66 24.2 16 75.80 50المجموع 
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على عكس البعض الآخر كذلك يعود حسبهم الذ نوعية ابؼناصب التي تتطلب تكوينا مند دخوؿ العامل للمؤسسة 
كفقا للتنظيم ابؼعموؿ بو في ابؼؤسسات التابعة للوظيف العمومي، كما بقد بعض التصربوات التي أدلذ بها ابؼبحوثتُ 
أنهم يشعركف بالتعب ك الارىاؽ عضلي كىذا ما استنتجناه في أف اغلب العماؿ الذين صرحوا أنهم يشعركف بالتعب 

ىم من العماؿ الذين يعملوف بابؼكتبة ابعامعية باعتبارىم أف أعمابؽم تقتصر على ابعهد العضلي أكثر من ابعهد 
الفكرم، كقد يرجع التعب الذ ابؼلل ك الرتابة نتيجة عدـ فهم العمل كالأعماؿ الركتينية،فنفس العمل قد يراه عاملا 

" بفلا كمتعبا، بينما يراه زميلو ملائما ، كمن بتُ الباحثتُ الذين عابعوا ظاىرة التعب الصناعي ابؼهندس الأمريكي
برديد سرعة العمل، كادخاؿ فتًات الراحة، : ضمن حركة ابغركة كالزمن حيث اقتًح عدة حلوؿ منها" فرانك جيلبرث

 .مع بزفيف الثقل

كلتدعيم ابعدكؿ أضفنا مؤشر الندـ من الالتحاؽ بالعمل بابؼؤسسة بؼعرفتو علافتو بشعور التعب، كىذا ما سيوضحو 
 :ابعدكؿ الآتي

 .يوضح توزيع المبحوثين حسب التعب أثناء أداء المهام وعلاقتو بالندم من العمل بالمؤسسة(17)جدول رقم 

 من العماؿ الذين لا يشعركف بالندـ %72.70من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه العاـ السائد يتبتُ أف نسبة 
من العماؿ الذين صرحوا أنهم لا يشعركف بالتعب %77.30من التحاقهم بالعمل بابؼؤسسة ،تدعمها في ذلك نسبة 

 .من العماؿ الذين صرحوا بأنهم يشعركف بالتعب أثناء تأدية ابؼهاـ%70.50أثناء تأدية ابؼهاـ، مقابل نسبة 

من العماؿ الذين يشعركف بالندـ من التحاقهم بالعمل بابؼؤسسة، كتدعمها في ذلك %27.30كىذا مقارنة مع نسبة 
 من العماؿ %22.7من العماؿ الذين صرحوا بأنهم يشعركف بالتعب أثناء تأدية ابؼهاـ، مقابل نسبة%29.50نسبة 

 .الذين لا يشعركف بالتعب أثناء تأدية ابؼهاـ 

     الندم من العمل في
                    المؤسسة

 التعب أثناء أداء العمل

 المجموع لست نادم نادم 
 % ك % ك % ك

 100 44 70.5 31 29.5 13 نعم

 100 22 77.30 17 22.70 05 لا
 100 66 72.70 48 27.30 18المجموع 
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ما بيكن ملاحظتو من نتائج ابعدكؿ أف معظم العماؿ ابعدد بجامعة غرداية الذين لا يشعركف بالندـ من التحاقهم 
بالعمل بابؼؤسسة ىم الذين لا يشعركف بالتعب أثناء تأدية ابؼهاـ ،كمنو نستنتج أف ابؼؤسسة تهتم بعمابؽا من حيث 
عدـ اثقابؽم بدهاـ صعبة كليست من بزصصهم كىذا ما صرح بو ابؼبحوثتُ كما أشرنا في ابعدكؿ السابق كىو أف 

 .طبيعة العمل كاضحة كمرنة لا تستدعي التعب ،كبالتالر لا يقودىم للتفكتَ بالندـ من العمل بابؼؤسسة 
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 :استنتاج الفرضية الأولى

بعد برلينا للجداكؿ ابؼتعلقة بالفرضية الأكلذ  كابؼتمثلة في تطابق بؿتول العمل مع مؤىلات العامل  كتأثتَىا على 
الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد توصلنا الذ برقيق ىذه العلاقة السببية كذلك أف بؿتول العمل كما يتضمنو من مسؤكلية 

كصلاحية كدرجة التنوع في ابؼهاـ أبنية للفرد ،حيث يشعر الفرد بأبنيتو عندما بينح صلاحيات لإبقاز عملو كيرفع 
ذلك من اندماجو ابؼهتٍ، كما أف اندماجو يتوقف على القدرة كابؼعرفة، اذ أف اعطاء أعماؿ كمهاـ تتناسب مع قدرة 
كمعرفة العاملتُ يؤدم الذ تدعيم أدائهم كىذا ينعكس على الاندماج الذم يتحقق بؽم جراء ذلك ،كىذا ما توصلنا 
اليو من خلاؿ ابؼؤشرات التي طرحناىا في الفرضية من حيث أف الفاعلتُ ابعدد بجامعة غرداية كالذين لد تتجاكز مدة 
عملهم بابؼؤسسة أربع سنوات يشعركف بالانتماء للمؤسسة كذلك ما استنتجناه عند ربط مؤشر الانتماء بالأقدمية، 

كعند اضافتنا بؼؤشرات أخرل لإثبات أك نفي الفرضية توصلنا الذ أف مصدر التوجيو الذم كاف من قبل الادارة العليا 
حقق رضا عالر من قبل الفاعلتُ ابعدد، كما أف الرضا عن ابؼهاـ كابؼسؤكليات التي أعطيت بؽم كفق مؤىلاتهم 

جعلتهم راضوف كلا يشعركف بالندـ من العمل بابعامعة،  كما حققت بؽم شعور الارتياح بكو كظائفهم، كعند اضافتنا 
الذ مؤشر التعب بؼعرفة حقيقة توافق ابؼنصب حيث ربطناه بدؤشر الرضا عن العمل بابؼؤسسة كجدنا أف ىذه العلاقة 

كانت ابهابية، كلتدعيم ىذه العلاقة أضفنا مؤشر الندـ من العمل بابؼؤسسة حيث توضح أف أغلب العماؿ لا 
 .يشعركف بالندـ كىم من لا يشعركف بالتعب أثناء أداء ابؼهاـ

 يزيد مع مؤىلات العامل محتوى العمل تطابق"ك من ىنا نستطيع القوؿ أف الفرضية الأكلذ كالتي مفادىا 
 . قد برققت على مستول أفراد العينة،" الجددفاعلينالاندماج المهني للمن
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 لقوانين واجراءات العمل تأثير على الاندماج المهني للفاعلين الجدد: تحليل الفرضية الثانية والتي مفادىا

 بالمؤسسةم من العمل يوضح توزيع المبحوثين حسب تطبيق قواعد وقوانين العمل وعلاقتو بالشعور بالند(18)جدول رقم

من العماؿ الذين لا يشعركف بالندـ من % 72.70من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد يتبتُ أف نسبة 
قوانتُ كقواعد العمل ؿمن العماؿ الذين صرحوا انهم يطبقوف ا% 76.20العمل بابؼؤسسة، كيدعمها في ذلك نسبة 

من العماؿ الذين صرحوا أنهم يطبقوف قوانتُ كقواعد العمل كواجب مهتٍ،تليها نسبة % 72.1بارتياح، مقابل نسبة 
. من العماؿ الذين صرحوا أنهم يطبقوف قوانتُ كقواعد العمل بوجود رقابة% 50

% 50من العماؿ الذين يشعركف بالندـ من العمل بابؼؤسسة، كيدعمها في ذلك نسبة % 27.30كىذا مقارنة بنسبة
من العماؿ الذين % 23.80من العماؿ الذين صرحوا انهم يطبقوف قوانتُ كقواعد العمل بوجود رقابة، مقابل نسبة 

من العماؿ الذين صرحوا أنهم يطبقوف % 50صرحوا أنهم يطبقوف قوانتُ كقواعد العمل كواجب مهتٍ، تليها نسبة 
. قوانتُ كقواعد العمل بارتياح

للفاعلتُ ابعدد منخلاؿ ابؼعطيات السابقة يتبتُ تأثتَ تطبيق قوانتُ كقواعد العمل على تقوية الالتزاـ كالاندماج ابؼهتٍ 
 انطلاقا من اعتبار تطبيق القواعد ابػاصة بالعمل كاجبا مهنيا ،داخل ابؼؤسسة من خلاؿ عدـ الندـ على الالتحاؽ بها

بل من الواجب تطبيقو بغماية كل من العامل ، كصاحب العمل ، كحصوؿ كل منهما على حقوقوِ  ،قاحتًاـبهب 
القانونية ، لذلك يعتبر كل بند من بنود عقود العمل خاضعا ، كملتزما بقانوف العمل ، كأم بند لا يتوافق مع أم نص 

الشعور بالندم عن العمل  بالمؤسسة 
 

 لتطبيق قواعد وقوانين العم

 المجموع  لست نادم نادم

 % ك % ك % ك

 100 21 76.2 16 23.8 5 كواجب مهني

 100 43 72.1 31 27.9   12 تياحبار
 100 01 50 01 50 01 بوجود رقابة
 100 66 72.70 48 27.30 18المجموع 
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من نصوص القانوف يعتبر باطلا ، كلا يصلح تطبيقو أك تنفيذه ، كىو ما يسهل تقبل ىذه القواعد من قبل ابؼوظف 
حتى يتستٌ لو تطبيقها اك العمل عبر كاقعية ىذا القانوف للوصوؿ الذ درجة الواجب بل كابؼفركض على العامل تطبيقو 

في كافة الظركؼ ، كالأماكن ، كالأكقات كلا توجد أم عوامل ، أك مؤثرات بسنع من تطبيق بند من بنوده  لذلك يتميز 
قانوف العمل بأنو قادر على مراعاة حالات العماؿ ، كتقدير ظركفهم ، كالتمييز بتُ مهاراتهم، كقدراتهم في القياـ 

 كما نفسره عن تصريح .ىذا ما يعزز الاندماج داخل الوظيفة كيبعد شعور الندـ عن الالتحاؽ بالعمل، بابؼهن ابؼختلفة
بعض الفاعلتُ ابعدد من تطبيق القواعد كالقوانتُ بوجود رقابة راجع الذ الارث الثقافي للفرد ابعزائرم حيث أف العامل 

ابعزائرم بطبعو لا بوب الالتزاـ  ذلك كأنو تعود على نوع من ابغرية كىذا ما نلاحظو فقط في قضية عدـ احتًاـ 
 .مواعيد الدخوؿ كابػركج للمؤسسة كعدـ الانضباط

 كفق نتائج ابعدكؿ الاحصائيلتبتُ تأثتَ تطبيق القانوف كالقواعد ابػاصة بالعمل على عدـ الشعور توصلنا اليوىذا ما 
. بالندـ من خلاؿ العمل في ابؼؤسسة
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.   يوضح توزيع المبحوثين حسب القواعد والإجراءات وعلاقتو بالشعور نحو الوظيفة(19)جدول رقم

من بؾموع ابؼبحوثتُ يشعركف بكو % 33.30لاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد يتبتُ أف نسبة خ        من 
من العماؿ الذين صرحوا أف القواعد كالاجراءات % 39.6كظائفهم كأنهم في أسرىم ،تدعمها في ذلك نسبة 

من العماؿ الذين صرحوا أف القواعد كالاجراءات غتَ مفهومة % 16.7مفهومة ،مقابل نسبة 

% 44.4من العماؿ الذين يشعركف بكو كظائفهم بالقلق ، كيدعمها في ذلك نسبة % 21.20في حتُ بقد نسبة 
من العماؿ الذين صرحوا أف % 12.50من العماؿ الذين صرحوا أف القواعد كالاجراءات غتَ مفهومة ،مقابل نسبة 

. القواعد كالاجراءات غتَ مفهومة

من العماؿ الذين يشعركف بكو كظائفهم بتحقيق الذات كالأماف، كتدعمها في % 16.70بينما بقد نفس النسبة 
من العماؿ الذين صرحوا أف القواعد كالاجراءات مفهومة، مقابل نسبة % 20.80ذلك بالنسبة لتحقيق الذات نسبة 

من العماؿ الذين صرحوا أف القواعد كالاجراءات غتَ مفهومة، كتدعمها بالنسبة للأماف نسبة % 05.60
من العماؿ الذين % 11.10من العماؿ الذين صرحوا أف القواعد كالاجراءات مفهومة ، مقابل نسبة % 18.80

. صرحوا أف القواعد كالاجراءات غتَ مفهومة

الشعور         
نحو الوظيفة    

 
 

القواعد 
 والاجراءات                     

 
الأمان 

 

 
تحقيق 
 الذات

 
كأنك في 

 أسرتك

 
الغموض  

 
التيهان 

 
القلق 

 
المجموع 

% ك % ك % ك % ك  % ك % ك % ك

18.8 9 مفهومة
0 

10 20.
8 

19 39.6 1 2.1 3 6.3 6 12.5 48 100 

 100 18 44.4 8 5.6 1 16.7 3 16.7 3 5.6 1 11.1 2 غير مفهومة

.16 11 16.7 11المجموع 
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22 33.3 4 6.1 4 6.1 1
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21.2 66 100 
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من العماؿ الذين يشعركف بكو كظائفهم بالتيهاف كالغموض ،يدعمها في ذلك % 06.1كما بقد نفس النسبة 
من العماؿ الذين صرحوا أف القواعد كالاجراءات غتَ مفهومة ،مقابل نسبة % 16.70بالنسبة للغموض نسبة 

% 6.3ىامشية بفن صرحوا أف القواعد كالاجراءات مفهومة، أما بالنسبة للشعور بالتيهاف بقد نسبة ىامشية 
 .من العماؿ الذين صرحوا أف القواعد مفهومة ك غتَ مفهومة على التوالر% 5.6ك

من خلاؿ ابؼعطيات السابقة يتبتُ تأثتَ طبيعة القواعد ك الاجراءات ابؼتبعة في ابؼؤسسة على الشعور بكو الوظيفة كىو 
ما ساىم في الشعور بالراحة ابذاه الوظيفة كانتاب الفاعل ابعديد الاحساس انو داخل اسرتو بناءا على سهولة 

 كجود مشاكل إدارية فالطبيعة الادارية ابؼتغتَة للمؤسسة تفرض،العماؿ الاجراءات كمركنتها كفهمها من قبل بصيع 
 البداية الذ إتباع نظم غتَ صابغة اك غتَ مناسبة فيكتقنية نتيجة صعوبة كتعقد إجراءات العمل بها، كذلك يرجع 

ة، بفا ينتج عنو صعوبة إجراءات العمل كصعوبة الالتزاـ بها اك اتباعها، كفى تلك ابغالة تكثر الأخطاء، مؤسسلل
 الذ تبسيط إجراءاتها كذلك من خلاؿ دراسة نظاـ كإجراءات العمل ابغالية كبرديد ؤسسةكلذلك فيجب اف تسعي الد
 كونهم الاعلم بدا بودث الاستماع الذ مقتًحات ابؼوظفتُ كابؼسؤكلتُ عن تنفيذ الإجراءات كأكجو القصور كالضعف بها
 الاستخداـ اك البحث عن تكنولوجيات جديدة فيالبحث عن انظمة اكثر تبسيطان كسهلة داخل بؿيط العمل ، عبر 

 لتسهيل  عملية فهم الاجراءات كالقواعد التي تستَ العمل كتضبط بؿتوياتو كىذا لا يكوف الا من خلاؿ اكثر تقدما
 مستمر للعاملتُ كمتابعة دكرية للمسؤكلتُ ابؼباشرين على العمل من اجل ضماف سهولة كصوؿ ابؼعلومة الذ كل تدريب

كتابة اجراءات عمل ابؼوظفتُ كابغرص على تبنيها من قبل العاملتُ كبالتالر تطبيقهابالشكل السليم ، كىذا عبر 
، ىذا ما  بهعل ابؼوظف بوس بالاىتماـ كابؼتابعة من ابؼسؤكلتُ كىو ما يشعره بأبنيتو داخل التنظيم كبالتالر مبسطة

انعكاس ذلك على احساسو بأنو ضمن اسرة يهتم افرادىا ببعضهم البعض ، كىو ما جاءت كفقو نتائج القراءة 
الاحصائية للجدكؿ لتبتُ ابنية تبسيط القوانتُ ك الاجراءات على الاحساس بالراحة في الوظيفة كمكاف العمل 

 .كبالتالر زيادة اندماجو فيها خاصة كأنو في مرحلة تعرؼ مبدئي على ىذه الاجراءات
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يوضح توزيع المبحوثين حسب الرأي في الإجراءات وقواعد المؤسسة وعلاقتها بالرضا عن (20)جدول رقم
 . العمل في المؤسسة 

من بؾموع ابؼبحوثتُ يشعركف بالرضا عن % 75,8 من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الإبذاه السائد يتبتُ أف نسبة 
من العماؿ الذين صرحوا أف الإجراءات ك القواعد التي تعمل بها % 100العمل بابؼؤسسة، تدعمها في ذلك نسبة 

من العماؿ الذين صرحوا أف ىذه الإجراءات ك القواعد ىي عادلة، تليها نسبة % 86,7ابؼؤسسة سلسة مقابل 
من العماؿ الذين صرحوا بأف الإجراءات ك القواعد التي تعمل بها ابؼؤسسة ىي صارمة، بينما بقد أف نسبة % 80

على التوالر % 50ك% 73,3من العماؿ الذين صرحوا أف الإجراءات ك القواعد ىي مرنة تليها نسبتي % 77,8
. من العماؿ الذين صرحوا بأف القواعد ك الإجراءات التي تعمل بها ابؼؤسسة مرنة كبرد من الإندماج

تدعمها في ذلك نسبة % 24,2    كىذا مقارنة مع العماؿ الذين لا يشعركف بالرضا عن العمل بابؼؤسسة نسبة 
من العماؿ % 26,7من العماؿ الذين صرحوا أف الإجراءات ك قواعد العمل برد من الإندماج مقابل نسبة % 50

على التوالر من % 20ك % 22,2الذين صرحوا أف ىذه الإجراءات كالقواعد غتَ عادلة، تليها في ذلك  نسبة 
. الذين صرحوا أف ىذه القواعد كالإجراءات ىي مرنة كصارمة

.  من العماؿ الذين صرحوا أف الإجراءات ك القواعد التي تعمل بها ابؼؤسسة عادلة% 13,3بينما بقد أف نسبة 

من خلاؿ ابؼعطيات السابقة كاف تأثتَ نوع  الاجراءات كقواعد العمل ابؼتبعة على الشعور بالرضا في العمل بحيث اف 
التنوع كالتكيف الذم تكوف عليو البيئة التنظيمية ككذلك القانونية امر مطلوب في نسق مفتوح على تغتَات كثتَة 

           الشعور بالرضا عن العمل         
                       في المؤسسة 

 الرأي في الإجراءات والقواعد

 المجموع غير راض راض
 % ك % ك % ك

 100 15 13,3 2 86,7 13 عادلة

 100 15 26,7 4 73,3 11 غير عادلة
 100 05 20 1 80 4صارمة 
 100 18 22,2 4 77,8 14مرنة 

 100 10 50 5 50 5تحد من الاندماج 
 100 3- -  100 3سلسة 

 100 66 24,2 16 75,8 50المجموع 
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تصيب التنظيم ، فالسلاسة كابؼركنة مطلوباف بشدة لاف ابعمود يولد ابػموؿ، كيؤدم في نهاية ابؼطاؼ الذ ضعف 
 فيمعدكما، يكوف يكاد ازدىارىا احتماؿ لكن الصمود، من ؤسسةالد قدتتمكن كهذا، قاس مناخالأداء كالابداع، كفي 

 في كالانسجاـ ابؼطلوب الاداء على للحصوؿ يناسبهم، بدا كمواءمتو ابؼوظفتُ عمل طبيعة تعديل بهب ابغالة ىذه
 تطبيق في العدؿ ككذلك العمل، كمكاف بساعات يتعلق فيما التعاكفك ابؼركنة إلذ بالإضافة ، ـكابغفاظعليو العمل

 .العمل في اندماجهم برقيق كبالتالر الأداء مستويات أعلى إلذ للوصوؿ كسيحفزىم بقيمتهم بفاسيشعرىم القانوف

ىذا ما جاءت كفقو نتائج ابعدكؿ الاحصائية لتبتُ تأثتَ سلاسة ك مركنة القواعد كالاجراءات التي بىضع بؽا مكاف 
 .العمل على برستُ الرضا على العمل في ابؼؤسسة

 .  يوضح توزيع المبحوثين حسب التوجيو أكثر من مرة وعلاقتو بالشعور نحو الوظيفة(21)جدول رقم

من بؾموع ابؼبحوثتُ سيشعركف بالارتياح % 60,6من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد يتبتُ أف نسبة 
من العماؿ الذين صرحوا أنهم كجهوا إلذ أكثر من مرة إلذ كظائف % 78,6بكو كظائفهم،  تدعمها في ذلك نسبة 

من العماؿ الذين صرحوا أنهم لد يوجهوا كالذ كظائف أخرل % 47,4أخرل منذ توظيفهم في ابؼؤسسة، مقابل نسبة 
. منذ توظيفهم في ابؼؤسسة

من % 21.1من العماؿ الذين يشعركف بالإعتزاز بكو كظائفهم، تدعمها في ذلك % 15,2في حتُ بقد أف نسبة 
فقط من العماؿ % 7,1العماؿ الذين صرحوا أنهم لد يتم توجيههم الذ كظائف أخرل منذ توظيفهم، مقابل نسبة 

. الذين صرحوا أنهم تم توجيههم الذ كظائف أخرل منذ توظيفهم في ابؼؤسسة

الشعور         
نحو الوظيفة    

 
 

 التوجيو                     

 
الارتياح 

 

 
 الاعتزاز

 
 الارتباك

 
الاغتراب 

 
التهميش 

 
المجموع 

% ك % ك % ك  % ك % ك % ك

 100 28 3,6 1 10,7 3 - - 7,1 2 78,6 22 نعم

 100 38 10,5 4 15,8 6 5,3 2 21,1 8 47,4 18 لا

 100 66 7,6 5 13,6 9 3 2 15,2 10 60,6 40المجموع 
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% 15,8من العماؿ الذين يشعركف بالإغتًاب بكو كظائفهم، تدعمها في ذلك نسبة % 13,6بينما بقد أف نسبة 
من العماؿ % 10,7من العماؿ الذين صرحوا بأنهم لد يتم توجيههم الذ كظائف أخرل منذ توظيفهم، مقابل نسبة 

. الذين صرحوا أنهم تم توجيههم أكثر من مرة منذ توظيفهم  في ابؼؤسسة

% 10,5من العماؿ الذين يشعركف بالتهميش بكو كظائفهم، تدعمها في ذلك نسبة % 7,6كما صرحت نسبة 
فقط % 3,6من العماؿ الذين صرحوا أنهم لد يتم توجيههم الذ كظائف أخرل منذ توظيفهم في ابؼؤسسة، مقابل نسبة

. من العماؿ الذين صرحوا أنهم تم توجيههم الذ كظائف أخرل منذ توظيفهم في ابؼؤسسة

فقط % 5,3من العماؿ الذين يشعركف بالإرتباؾ بكو كظائفهم، تدعمها في ذلك نسبة % 03في حتُ بقد أف نسبة 
.  من العماؿ الذين لد يتم توجيههم الذ كظائف أخرل منذ توظيفهم في ابؼؤسسة

من خلاؿ ابؼعطيات السابقة يظهر تأثتَ التوجيو الذ كظائف اخرل كتأثتَه على الشعور بكو الوظيفة بإعتبار اف التوجيو 
داخل ابؼؤسسة لد يكن بنسب كبتَة كحتى من شملهم التوجيو كاف لأسباب منطقية خاضعة لأسلوب دكراف العمل عبر 

 ، كالكشف عن ابؼواىب كالقدرات كالإبداعات  ، منح الفرص ابؼتساكية للموظفتُالذم بيكنمنالتدكير الوظيفي 
معينة  ككذلك القضاء على رتابة الأعماؿ التي تولدىا الوظائف التي بيكث فيها أصحابها فتًة  ،خصوصا ابؼؤىلة منها

الركتتُ كالتكرار كابؼلل كانعكس ذلك  مشاعر فتًة تولدت  تلك اؿ، لأنو كلما طالت كىي لا تناسب كفاءتو كقدرتو
الفاعلتُ ابعدد ،كيعتبر التوجيو من أساسيات الإدارة ابغديثة تلجأ إليو ابؼؤسسات لتغطية العجز داخليا على عمل 

بدؿ الاستعانة بتوظيف خارجي يصعب الاندماج ك يأخذ الوقت في اكتساب مزايا الوظيفة ك أجواء ابؼنظمة ككذا 
التعود على ابؼوظفتُ كابؼسؤكلتُ ، كىو ما جاءت كفقو نتائج ابعدكؿ لتبتُ شعور العاملتُ بالراحة رغم التوجيو في 

 . الوظائف ابؼختلفة داخليا
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 .بالندم من العملبالمؤسسة يوضح توزيع المبحوثين حسب مناسبة الأجر وعلاقتو (22)جدول رقم

من بؾموع ابؼبحوثتُ الذين لا يشعركف % 72,3من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الإبذاه السائد نلاحظ أف نسبة
من العماؿ الذين صرحوا بأف الأجر الذم يتقاضونو % 75,8بالندـ من  العمل بابؼؤسسة، كيدعمها في ذلك نسبة 

من العماؿ الذين صرحوا أف الأجر الذم يتقاضونو غتَ مناسب  % 10مناسب، مقابل نسبة 

كيدعمها في ذلك نسبة % 27.70كىذا مقارنة مع العماؿ الذين يشعركف بالندـ من العمل بابؼؤسسة بنسبة 
من العماؿ الذين % 24,2من العماؿ الذين صرحوا بأف الأجر الذم يتقاضونو غتَ مناسب، مقابل نسبة % 31,3

.   صرحوا بأف الأجر الذم يتقاضونو مناسب بؽم

        ن مالندم ب             الشعور 
العمل بالمؤسسة 

 
        الأجر

 المجموع لست نادم نادم
 % ك % ك % ك

 100 33 75.8 25 24.2 8 مناسب

 100 33 10 22 31.3 10 غير مناسب
 100 66 72.3 47 27.7 18المجموع 
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من خلاؿ ابؼعطيات السابقة يتضح اثر الاجر ابؼناسب على الشعور بالندـ على الالتحاؽ بابؼؤسسة كىو مالد بودث 
حسب النسب السابقة ، الا اف الاجر يبقى اكلوية عند أم عامل على اعتبار اف الاجور من الادكات الفعالة ابؼؤثرة 
على أداء الفرد ، ىذا ما جعل البعض يسمي الاقتصاد ابؼعاصر بإقتصاد الاجور ، بؼا بلغتو من ابنية كعناصر تنمية ، 

تساىم في تكوين طبقة عاملة فعالة كمنتجة ، ككعامل استقرار اجتماعي ، كعليو نرل أف للأجور كالركاتب التي 
يتحصل عليها الفرد لقاء ابعهد ابؼبذكؿ في ابؼنظمة سواء اكاف ىذا ابعهد فكريا اك عضليا دكرا مهما ككبتَا في برقيق 

الاشباع بغاجاتو ابؼادية كالنفسية كبرقيق مستول الرضا ابؼتحقق للفرد كتنعكس آثار ىذا الرضا على السلوؾ العاـ 
للفرد ك الاداء كابؼتمثل في الاستقرار بالعمل كتقليل الغيابات كالانتظاـ بالعمل ، كيؤثر نظاـ الاجور كالركاتب على 
نوعيو العاملتُ الذين تستقطبهم ابؼؤسسة كالرضا الذم يشعركف بو بذاه مؤسستهم ، كتأثتَ كفاية الاجر على الرضا 
عن الانتماء للمؤسسة كعدـ الندـ على الالتحاؽ بها ، كما نفسره عن عدـ مناسبة الأجور بعض الفاعلتُ ابعدد 

كالذم أدل بهم للشعور بالندـ من الالتحاؽ بابؼؤسسة ىو ناتج عن التصربوات التي أدلوا بها في الاستبياف عند طرحنا 
 :  عن سبب عدـ مناسبة الأجر كانت العبارات ابؼصرحة أغلبها كالآتي1-18للسؤاؿ رقم 

لا يناسبتٍ الأجر لأني أعمل فوؽ طاقتي، لأف كظيفتي تتطلب جهد كثتَ كمسؤكلية، ابعهد كبتَ كالأجر قليل، ابغياة 
ابؼعيشية تتطلب أكثر، ابؼنصب الذم أعمل بو ليس بو ترقية كبالتالر سيبقى الأجر الذم أتقاضاه مسقف، أرل أني 

 أضيع كقتي من أجل أجر زىيد، ىذا ما عبر عليو الفاعلتُ الذين يشعركف بالندـ عن العمل بابؼؤسسة 

كبناء على ما سبق تبتُ لنا تأثتَ مناسبة الاجر للوظيفة كبرقيق رضا العامل عليها كعدـ ندمو على الالتحاؽ بها رغم 
 .رغبتو في الزيادة في الاجر 
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 .  يوضح توزيع المبحوثين حسب عمل القوانين والإجراءات وعلاقتو بالإنتماء للمؤسسة(23)جدول رقم

من بؾموع ابؼبحوثتُ يشعركف بالانتماء % 80,3 من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد نلاحظ أف نسبة 
من العماؿ الذين صرحوا أف إجراءات كقوانتُ العمل تعمل على توضيح % 88,6للمؤسسة، يدعمها في ذلك نسبة 

من العماؿ الذين صرحوا أف إجراءات كالقوانتُ تعمل على توضيح % 72,7أنواع الوظائف كمستوياتها، تليها نسبة 
من العماؿ الذين صرحوا أف الإجراءات كالقوانتُ % 57,1علاقة الوظائف ببعضها البعض، في حتُ بقد أف نسبة

تعمل على برديد العلاقات الربظية للأفراد، كىذا مقارنة مع العماؿ الذين لا يشعركف بالانتماء للمؤسسة بنسبة 
من العماؿ الذين صرحوا أف الإجراءات ك القواعد تعمل على برديد % 42,9تدعمها في ذلك نسبة % 19,70

من العماؿ الذين صرحوا بأف اجراءات كقوانتُ للعمل تعمل على % 27,3العلاقات الربظية للأفراد، مقابل نسبة
من العماؿ الذين صرحوا أف الإجراءات % 23,1توضيح علاقة الوظائف ببعضها البعض، تليها في ذلك نسبة 

فقط من العماؿ الذين صرحوا % 11,4كقوانتُ العمل تعمل على توضيح أنواع الوظائف كمستوياتها، بينما بقد نسبة
. أف اجراءات كقوانتُ العمل تعمل على التنسيق بتُ ابؼصالح

من خلاؿ ابؼعطيات السابقة تتضح ابنية الاجراءات كالقوانتُ في تعزيز انتماء العماؿ للمؤسسة كما كاف غالب على 
اجابات العينة ىو اسلوب التنسيق بتُ ابؼصالح كأثر الاجراءات ابؼتخذة من قبل الادارة بؼا لو من اثر على تعزيز 

 كظيفة مستقلة بل ىو عملية ترافق كافة  بتُ ابؼصالحلا يعتبر التنسيق اذ التواصل بتُ بـتلف مستويات الإدارة ،
فالقياـ بالتنسيق يعد ة،  الإدارمةكىو بيثل بالنسبة لوظائف الإدارة جوىر كلب  العملي، كظائف الإدارةكالأنشطة 

                الشعور الإنتماء 
 

       الإجراءات والقوانين

 المجموع لا أنتمي  أنتمي 
 % ك % ك % ك

 100 35 11,4 04 88,6 31 التنسيق بين المصالح

 100 13 23,1 03 76,9 10 توضيح أنواع الوظائف ومستوياتها
توضيح علاقة الوظائف ببعضها 

البعض  
08 72,7 03 27,3 11 100 

تحديدالعلاقاتالرسمية 
 للأفراد

04 57,1 3 42,9 07 100 

 100 66 19,7 13 80,30 53المجموع 
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 التنسيق  ، ك يعتبر كالتوظيفق التوجيك التنظيم ك التخطيط  ،ضركرة لتأدية الوظائف الأساسية ابؼتمثلة في الرقابة  
، كىو عملية برقيق التناغم كالانسجاـ بتُ بصيع الوظائف الإدارية من أجل برقيق الأىداؼ التي تسعى ابؼؤسسة إليها

بذلى بربط الأطراؼ التي تعمل في التنظيم فيما بينها بشكل بوقق ابؽدؼ الرئيس ملكفاية في التنظيم ك بوقق اما
 ، عبر الفعاليةيساعد التنسيق ابؼديرين على القياـ بواجباتهم بطريقة منظمة بفا يكسبهم احتًاـ مرؤكسيهمة كللمؤسس

 كبرديد ،الإدارية مع بعضها البعض ئف كذلك عن طريق ربط الوظا،في تنمية ابؼهارات كالكفاءات عند الأفراد 
  ، كىو ما يسهم في زيادة الانتماء للمؤسسة عبر تقريب ابؼصالح من بعضها من خلاؿ توضيح انواع ابؼهامللأفراد

الوظائف كمستوياتها كتوضيح علاقة الوظائف ببعضها من خلاؿ اسلوب التكميل بتُ ابؼوظفتُ كىو ما يعزز التساند 
 .كالتضامن الوظيفي بتُ افراد ابؼؤسسة الواحدة

كبناء على ما سبق تبتُ لنا تأثتَ الاساليب ابؼتبعة  كخصوصا التنسيق بتُ الوظائف كابؼستويات في الادارة على تعزيز 
 .الانتماء للمؤسسة 

يوضح توزيع المبحوثين حسب حل الخلافات في المؤسسة وعلاقتو بالشعور بالاحترام ( 24)رقمجدول
 والتقدير

من بؾموع ابؼبحوثتُ يشعركف بالتقدير % 93.9من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد نلاحظ أف نسبة 
من الذين صرحوا بأف ادارة ابعامعة برل ابػلافات بتُ % 96.10كالاحتًاـ في ابؼؤسسة، يدعمها في ذلك نسبة 

من العماؿ الذين صرحوا بأف ادارة ابعامعة برل % 86.70العماؿ عن طريق فتح باب النقاش، مقابل نسبة 
. ابػلافات بتُ العماؿ عن طريق القوانتُ كالاجراءات الصارمة

، يدعمها في ذلك نسبة %6.1كىذا مقارنة مع العماؿ الذين لا يشعركف بالاحتًاـ كالتقدير في ابؼؤسسة نسبة
من العماؿ الذين الذين صرحوا بأف ادارة ابعامعة برل ابػلافات بتُ العماؿ عن طريق القوانتُ كالاجراءات % 13.3

                الشعور بالتقدير       
   و الاحترام

 حل الخلافات

 المجموع لا  نعم
 % ك % ك % ك

 100 15 13.3 2 86.7 13 القوانين والاجراءات الصارمة

 100 51 03.90 02 96.10 49 فتح مجال النقاش
 100 66 6.1 04 93.9 62المجموع 
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من العماؿ من الذين صرحوا بأف ادارة ابعامعة برل % 4 نسبة ىامشية لا تفوؽ 11,6الصارمة، مقابل نسبة
.  ابػلافات بتُ العماؿ عن طريق فتح باب النقاش

 على حل ابؼشكلات كتأثتَ ذلك على في جامعة غردايةمن خلاؿ ابؼعطيات السابقة يتبتُ اثر الاساليب ابؼتبعة 
تعتبر مهارات التعامل مع مشكلات ابؼرؤكستُ على ابؼستول ابؼهتٍ  اذ  ،الشعور بالاحتًاـ كالتقدير داخل ابؼؤسسة

كتزداد أبنية ىذه ابؼهارة مع . الناجحللمسؤكؿ أك القائد كالشخصي كمعابعتها بشكل فعاؿ من ابؼهارات الأساسية 
 ىذه ابػلافاتكعملية برليل كمعابعة .  كتنوعها كتعقيدىا حيث يصعب التوصل إلذ حلوؿ بمطية بؽاابػلافاتتعدد 

عملية مستمرة ، فابؼشكلات يتداخل بعضها مع بعض بحيث لا تكاد تنتهي مشكلة حتى تبدأ مشكلة أخرل ، كفي 
بؼسؤكؿ  كمع ازدياد ابؼشػكلات تزداد خبرة ا ،،الغالب تبرز مشكلة جديدة أثناء معابعة مشكلات قائمة أك نتيجة بؽا

 الفعاؿ ليس ىو الذم يوفق في التغلب على مشكلة معينة بعينها،  ،كابؼسؤكؿفي التعامل معها كمهارتو في التصدم بؽا
 عبر فتح بؾاؿ ربدا بل ىو الذم يطور أسلوبو في برليل ابؼشكلات كينمي مهاراتو في التصدم بؽا على أسس سليمة

النقاش كحسن الاستماع كتقديم الصلح بالطرؽ البسيطة ابػالية من اكامر ابعزاء كالعقاب اك بابػصومات كغتَىا ، ىذا 
ما جاءت كفقو نتائج ابعدكؿ الاحصائية لتبتُ ابنية فتح اسلوب ابغوار بغل ابػلافات كاثره على شعور ابؼوظف 
بالاحتًاـ لشخصو من قبل القائمتُ على شؤكف ابؼؤسسة الادارية الذم من شأنو سهولة برقيق الاندماج ابؼهتٍ 

 .للفاعلتُ ابعدد
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رضا الوضح توزيع المبحوثين حسب تسهيل ظروف العمل لتطبيق العمل بارتياح و علاقتها بي (25) جدول رقم
 . عن العمل في المؤسسة

من بؾموع ابؼبحوثتُ راضوف عن عملهم % 75,8من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد نلاحظ أف نسبة 
من الذين صرحوا بأف ظركؼ العمل تسهل بؽم تطبيق العمل بارتياح % 88,4بابؼؤسسة، يدعمها في ذلك نسبة 

 .من العماؿ الذين صرحوا بأف ظركؼ العمل لا تسهل بؽم تطبيق العمل بارتياح % 52,2مقابل 

من % 47,8، يدعمها في ذلك نسبة%24,2كىذا مقارنة مع العماؿ الذين ليسوا راضوف عن العمل بابؼؤسسة نسبة
من العماؿ الذين % 11,6العماؿ الذين صرحوا بأف ظركؼ العمل لا تسهل بؽم تطبيق العمل بارتياح، مقابل نسبة

.  صرحوا بأف ظركؼ العمل تسهل بؽم تطبيق العمل بارتياح

من خلاؿ ابؼعطيات السابقة يظهر تأثتَ ظركؼ العمل ابؼناسبة كالتي تسهل العمل على تنمية شعور بالرضا عن 
مثل ، ابقاز ابؼهاـ  ابؼوقع الذم يتمّ فيو ككذاالانتماء للمؤسسة  كالتي تدخل ضمن بـتلف الظركؼ الفيزيقية كابؼكانية 

 كبيكن القوؿ باف ظركؼ جود ابؽواء، كمستول الضوضاء، ك ابؼكتب، كما تشمل عوامل أخرل مثل ناسبة كجودةـ
 الأخرل، كمن الأمثلة على ىذه البيئة ؤسسات بدفردىا، كلا تشاركها فيها الدؤسسةىي البيئة التي تكوف فيها الدلمُ العمل 

مكن ؤسسة النظاـ الداخليّ للم
لمُ
 كافة ىي بيئة العمل ابػاصة القوؿ بأف، كأسلوب الإدارة ابؼطبقة كابػاصة بها، كمن ابؼ

ل التسهيل من ة، كالاقتصادية، كالسياسية التي تساىم في التأثتَ علمة، كابؼناخمالأبعاد التعاكنية، كالطبيعية، كالاجتماع
بفا يؤثر على زيادة الرضا عن الانتماء للمؤسسة ، كنرجع عدـ شعور بعض الفاعلتُ . بشكل مباشرمهاـ ابؼؤسسة 

 عن ذكر الظركؼ التي  1-21ابعدد بالندـ من العمل بابؼؤسسة الذ التصربوات التي أدلوا بها عند طرحنا للسؤاؿ رقم 

 

الرضا عن                              
 عن العمل بالمؤسسة

 ظروف العمل

 المجموع لا  نعم 
 % ؾ % ؾ % ؾ

 100 43 11,6 5 88,4 38 تسهل

 100 23 47,8 11 52,2 12 لا تسهل
 100 66 24,2 16 75,8 50المجموع  
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موقع ابعامعة بعيد، عدـ توفر النقل بحيث :صعبت على ابؼبحوث تطبيق العمل بارتياح كانت العبارات ابؼصرحة كالآتي
نركب في حافلات نقل الطلبة ،ابؼعايتَ التي بهب احتًامها في ابعامعات غتَ موجودة بجامعة غرداية انعداـ النظافة، قلة 

كجود ابؼاء ،قلة عماؿ الأمن ، ىذا ما جاءت كفقو نتائج ابعدكؿ كبنسب عالية لتًبط بتُ ظركؼ العمل ابؼسهلة 
 .للعمل في الغالب كبرقيق الرضا عن ابؼؤسسة كالانتماء بؽا
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 :الاستنتاج الجزئي للفرضية الثانية

كاستنتاجا بؼا سبق ذكره توصلت النتائج الذ الأبنية البالغة في أساليب القوانتُ كالاجراءات التي من شأنها تعزيز 
كتدعيم العامل ابعديد  في جامعة غرداية من العمل كالاندماج، كىذا راجع الذ سياسة ابؼؤسسة في التحكم في قراراتها 
كاجراءاتها اضافة الذ سلاسة كمركنة تلك الاجراءات كىذا ما تم التصريح بو في نتائج ابعداكؿ ،كما بقد أف الفاعلتُ 
ابعدد الذين ىو في مرحلة تعرؼ على ىذه الاجراءات صرحوا بأف الاجراءات كالقوانتُ كاضحة كمفهومة كىذا يعود 
الذ تكافؤ مستول ابؼبحوثتُ مع طبيعة ابؼؤسسة حيث كاف أغلبهم من ذكم ابؼستويات العليا بفا سهل عليهم فهم 

 .الاجراءات بسهولة

كما توصلنا الذ أف معظم ابؼبحوثتُ صرحوا بعدالة الاجراءات كذلك مثلا حسب رأيي من خلاؿ توزيع العلاكات التي 
أرل من خلاؿ معايشتي كعملي بابؼؤسسة  أنها بسنح بعدالة  ،بالإضافة الذ أف القوانتُ تطبق على ابعميع دكف استثناء 

 .كىو ما سهل للعامل الاندماج كالتكيف في العمل 

كما بقد أف للمؤسسة أسلوب راؽ في التعامل مع الصراعات أك ابػلافات التي لا يسلم منها أم تنظيم حيث صرح 
معظم ابؼبحوثتُ كبنسبة كبتَة جدا بأف ابؼؤسسة تتصرؼ كفق ابغل السلمي كالذم بسثل في فتح بؾاؿ النقاش لفك 

ابػلاؼ، ك ىذا من شأنو يوطد العلاقة بتُ الفاعلتُ كبتُ ابؼؤسسة ذاتها بفا بهعلهم يتمسكوف بها كيشعركف بالتقدير 
كالاحتًاـ للذات الانسانية التي قد تقع في ابػطأ كفق اعطائهم فرصة للصلح  كترشيدىم  كعقلنتهم ابذاه السلوؾ 

السوم ،كىذا ما يزيدىم مستقبلا التزاما ،بفا عزز شعور الانتماء ك الرضا عن العمل في ابؼؤسسة كالذم أثر بالإبهاب 
 .في اندماجهم ابؼهتٍ 

كبفا لا بيكن الاغفاؿ عنو ىو بؿاكلة ابؼؤسسة لتوفتَ الظركؼ ابؼناسبة للعمل كىذا حسب ما صرح بو ابؼبحوثوف بأنها 
تسهل بؽم ابقاز العمل بأربوية ،أثبت ىذه العلاقة بوجود تأثتَ على رضاىم عن العمل بابؼؤسسة، ك بالتالر يزيد من 
اندماجو ابؼهتٍ، اذ أف العامل الذم يعمل في ظركؼ سيئة كغتَ صحية سيؤدم حتما الذ تعطيل العمل كالتأثتَ على 

 .صحتو

لقوانين واجراءات العمل تأثير على الاندماج المهني للفاعلين "كبناء على ما سبق ذكره فاف الفرضية التي تقوؿ أف 
 .قد برققت على مستول افراد العينة" الجدد
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 تساىم العلاقات المهنية في تحقيق الاندماج المهني: تحليل الفرضية الثالثة والتي مفادىا

 . توزيع المبحوثين حسب العلاقة مع الزملاء وعلاقتو بالشعور بالتقدير و الاحتراموضحي (26)جدول رقم

 من بؾموع ابؼبحوثتُ  يشعركف بالتقدير %93,9 من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد يتبتُ أف نسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أف علاقتهم مع زملائهم جيدة %95,2كالاحتًاـ في ابؼؤسسة، يدعمها في ذلك نسبة 

 . من العماؿ الذين صرحوا أف علاقتهم بالزملاء عادية%91,7مقابل نسبة 

 من %8,3 من العماؿ الذين لا يشعركف بالتقدير كالاحتًاـ يدعمها في ذلك نسبة %6,1      كىذا مقارنة بنسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أف علاقتهم %4,8العماؿ الذين صرحوا أف علاقتهم بزملاء العمل عادية مقابل نسبة 

 . بزملاء العمل جيدة

من خلاؿ عرضنا للنتائج نلاحظ أف أىم شيء بوتاجو العامل في حياتو ابؼهنية كالذم يرفع من معنوياتو كحيوية نشاطو 
أثناء قيامو بعملو ىو عامل التقدير كالاحتًاـ خاصة من الفئة أقرب احتكاكا كتعاملا كىي زملاء ابؼصلحة ،كىذا ما 
يوضحو ابعدكؿ أعلاه فالعماؿ الذين يشعركف بالاحتًاـ كالتقدير علاقتهم بزملاء ابؼصلحة جيدة ،كىذا ما بوتاجو 

الفاعل ابعديد للرفع من قدراتو كمهارتو، فالفرد في ابعماعة التي يشعر أنها احتوتو كأبدتو الاحتًاـ تشعره بالأماف 
الشخصي ،كيستطيع من خلابؽا التعبتَ عن ذاتو كعن قدراتو في العمل دكف قيود ،بالإضافة الذ الأبنية التي تقدمها 

ىذه ابػاصية للمؤسسة من خلاؿ المحافظة عليها من خلاؿ التشجيع على الانتماء كالأماف كبيكن أف يؤدم ذلك الذ 
 .تقليص أسباب النزاع كالاحباط كتشجع الفاعلتُ ابعدد على البقاء كىذا ما يساعد في تشكيل ىوية للمؤسسة

 التقدير و الاحترام        
 

 العلاقة من الزملاء

 المجموع لا نعم
 % ك % ك % ك

 100 42 4.8 2 95.2 40 جيدة

 100 24 8.3 2 91.7 22 عادية
 100 - - - - - لا توجد علاقة

 100 66 6.1 4 93.9 62 المجموع
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كلتأكيد ىذه الفكرة ارتأينا اضافة مؤشر طبيعة العلاقة بتُ الفاعلتُ ابعدد كزملاء ابؼصلحة من خلاؿ سؤالنا ماىي 
ىل ىي علاقة صداقة أك عمل؟ كىذا ما سنتوصل اليو في .طبيعة العلاقة التي تنشأ بتُ العماؿ في جامعة غرداية 

 :ابعدكؿ الآتي

  توزيع المبحوثين حسب العلاقة مع زملاء المصلحةوضحي(27)جدول رقم

 

 

 

 

 

من خلاؿ ابعدكؿ يتضح أف توزيع ابؼبحوثتُ حسب طبيعة العلاقة بزملاء ابؼصلحة كاف أغلبهم يشعركف بالصداقة 
 .%31.82مقارنة بالشعور بعلاقة عمل فقط بنسبة  ،%68.18بنسبة 

كتدعيما لنتائج ابعدكؿ السابق كمن خلاؿ نتائج  ىذا ابعدكؿ يتبتُ أف أغلب العماؿ تربطهم بزملاء ابؼصلحة علاقة 
صداقة كىذا راجع الذ أف أغلب العماؿ ينتموف الذ نفس الولاية ،كىذا ما يثبت تأثتَ العامل ابعهوم على علاقات 

الأفراد داخل ابؼؤسسة أك ما بيكن أف نسميو بثقافة ابغي الذم من شأنو تعزيز الانسجاـ بتُ العماؿ كسرعة التواصل 
خاصة بالنسبة للعامل ابعديد ، كىنا تدخل الثقافة التنظيمية بدفهومها العاـ، حيث نرل أنو لا بيكن فصل أم تنظيم 

عن ثقافتو كأدائو كعن بؿيطو الاجتماعي مهما كاف تطورىا بحيث يساىم التنظيم الغتَ الربظي بعماعات العمل في 
الاحساس بالاندماج بعماعة الأصدقاء ذات الأىداؼ ابؼشتًكة كالذم من شأنو بوقق التوازف بتُ العاملتُ كالتنظيم ، 

بحيث يعمل كل طرؼ على برقيق مطامح الآخر في جو من ابؼشاركة ابؼتبادلة كفي ظل قيم كمعايتَ المجتمع كبالتالر 
تشجيع الالتزاـ القوم من جانب من يقبلوف ىذه الثقافة،كمن ىنا تظهر أبنية حاجة الفرد لتكوين علاقات صداقة 
داخل ابؼؤسسة لإشباع حاجاتو الاجتماعية بعضويتو في ابعماعة،اذ بدكف اندماجو بالآخرين يشعر بالعزلة بفا يدفعو 

 .بالعمل بدعدؿ أقل فيؤثر على انتاجيتو كيزداد معدؿ غيابو ،كقد يغادر ابؼؤسسة

 
 العلاقة بزملاء المصلحة

 ك
 

% 

 68.18 45 صداقة 

 31.82 21 عمل
 100 66 المجموع
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كسنحاكؿ في ابعدكؿ الآتي اضافة مؤشر آخر للتعبتَ أكثر عن الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة غرداية كىو 
 .الاستعانة بزملاء العمل

 .  توزيع المبحوثين حسب الاستعانة بالزملاء وعلاقتو بالشعور نحو الوظيفةوضحي(28)جدول رقم

 من العماؿ الذين يشعركف ككأنهم في %33.3من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد ينبتُ لنا أف نسبة 
من العماؿ الذين صرحوا أنهم استعانوا بزملاء ابؼصلحة من أجل غرض بىص %33.3أسرىم تدعمها في ذلك نسبة  

 .من العماؿ الذين صرحوا أنهم لد يستعينوا بزملائهم في العمل%33.3العمل، مقابل نفس النسبة أم   

من %66.7 من العماؿ الذين يشعركف بالقلق بكو كظائفهم ،تدعمها في ذلك نسبة %21.2كما بقد نسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أنهم استعانوا %19العماؿ الذين صرحوا بأنهم لد يستعينوا بزملائهم في العمل، مقابل نسبة 

 .بزملائهم

 من العماؿ الذين يشعركف بتحقيق الذات كالأماف بنفس النسبة، تدعمهما في ذلك %16.7في حتُ بقد أف نسبة 
 .من العماؿ الذين صرحوا أنهم استعانوا بزملائهم في العمل%17.5نسبة 

الشعور         
 نحو الوظيفة   

 
 

الاستعانة 
 بالزملاء                     

 
 الأمان

 

 
تحقيق 
 الذات

 
كأنك في 

 أسرتك

 
 الغموض 

 
 التيهان

 
 القلق

 
 المجموع

%  ك%  ك%  ك%  ك % ك % ك % ك

.17 11 17.5 11 نعم
5 

21 33.
3 

4 6.3 4 6.3 12 19 63 100 

.33 1 - - - - لا
3 

6 - - - 2 66.
7 

03 100 

.16 11 16.7 11 المجموع
7 

22 33.
3 

4 6.1 4 6.1 14 21.
2 

66 100 
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 من العماؿ الذين يشعركف بالتيهاف كالغموض بنفس النسبة ،تدعمهما في ذلك نسبة %6.1بينما بقد أف نسبة 
 .من العماؿ الذين صرحوا أنهم استعانوا بزملائهم في العمل6.3%

كما نستخلصو بفا سبق قوة ابؼؤشر الذم أضفناه كىو مساعدة الزملاء في العمل كىوما يشتَ الذ أف جامعة غرداية 
تتميز بتعزيز كغرس قيمة التعاكف من خلاؿ امداد الفاعلتُ ابعدد بابؼعلومات اللازمة في بؾاؿ العمل حيث أنو كلما 

زادت درجة التعاكف بتُ الأعضاء كلما زاد اندماجهم ابؼهتٍ كىذا ما لوحظ من خلاؿ النسب ابؼتقاربة حيث بقد أف 
أكبر فئة سوسيومهنية عبرت عن شعورىا ككأنها في أسرتها ىي الفئة التي صرحت أنها استعانت بزملائها في العمل 

على ما اف كاف الزميل الذم استعنت بو 1-22بنسبة أكبر كعند طرحنا لسؤاؿ آخر في الاستبياف كىو السؤاؿ رقم 
 كىذا شيء ابهابي ،تليها نسبة %100قاـ بدساعدتك ،أجاب كل ابؼبحوثتُ على أف الزميل قدـ ابؼساعدة بنسبة 

 كبرقيق الذات  مند توظيفها بابؼؤسسة كىم من صرحوا أكثر بأنهم يتلقوف  الفئة التي صرحت أنها تشعر بالأماف
مساعدات من قبل زملائهم ، فمن أجل حفظ كتكامل الأنا يدفع الفرد الذ برقيق امكانياتو كطاقتو أم يضعها 

موضع الابقاز ، كبرقيق مستول الطموح الذم كصفو الشخص خلاؿ مفهوـ الذات الذم كونو لنفسو، حيث أف 
الفاعل ابعديد عند دخولو للعمل أكؿ مرة يرغب بدعرفة مسار العمل كيعتبر زملاء ابؼصلحة ىم الأقرب لتحديد ذلك 

لدا فتجد العامل ابعديد يرغب في الشعور بالأمن ضمن بصاعة معينة تقبلو كعضو فيها كتقوـ بتوجيهو كىذا ما 
أشارت اليو نظرية التبادؿ الاجتماعي باعتبار أف ابؼوازنة بتُ الأخذ كالعطاء من شأنها برقيق العلاقات كبذعلها تتطور 

 كتسمو 

 .مساعدة الزملاء للعامل كبرقيق شعور تواجده ضمن الأسرةكىو ما جاءت كفقو نتائج ابعدكؿ لتبتُ 

 

 

 

 

 

 



 تساهم العلاقات المهنية في تحقيق الاندماج المهنيالفصل الرابع                         
 

155 
 

 . توزيع المبحوثين حسب تضامن العمال وعلاقتو بالإنتماء للمؤسسةوضحي(29)جدول رقم

 من بؾموع ابؼبحوثتُ الذين يشعركف %80,3 من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد يتبتُ أف نسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أنو يوجد تضامن بتُ العماؿ في %88بالانتماء للمؤسسة يدعمها في ذلك نسبة 

 . من العماؿ الذين صرحوا أنو لا يوجد تضامن بتُ العماؿ في ابؼؤسسة%56,3ابؼؤسسة، مقابل نسبة 

 يدعمها في ذلك نسبة %19,7        كىذا مقارنة مع العماؿ الذين لا يشعركف بالانتماء للمؤسسة كذلك نسبة 
 من العماؿ الذين %12 من العماؿ الذين صرحوا بعدـ كجود تضامن بتُ العماؿ في ابؼؤسسة مقابل نسبة 43,8%

 . صرحوا بأنو يوجد تضامن بتُ العماؿ في ابؼؤسسة

كتدعيما للجدكؿ السابق أردنا ابراز مؤشر التضامن كمعرفة مدل تأثتَه على الانتماء للمؤسسة ككل، حيث لوحظ 
أف أغلب الفاعلتُ ابعدد يركف أنهم يشعركف بالانتماء صرحوا بوجود تضامن بتُ العماؿ أم ليس ىناؾ اختلاؼ بتُ 

العماؿ ابعدد كالعماؿ القدامى  من حيث اقتساـ الاىتمامات كالأفكار ،كلكوف الفرد كائن اجتماعي يتضامن مع 
الآخرين من خلاؿ التعاكف كىذا ما شاىدتو ك أثنيو باعتبارم فرد من أفراد بؾتمع البحث أف أغلب العماؿ متضامتُ 

من حيث الأعماؿ في داخل ابؼؤسسة أك التضامن ابػارجي اف حدث لأم فرد من الأفراد أزمة أك فرحة  اذ يؤدم 
 اميل دوركايمذلك الذ التماسك الأكثر بتُ العماؿ كيساعد ابؼؤسسة على اشاعة أجواء الألفة، كىذا ما أشار اليو 

من خلاؿ مفهوـ التضامن الآلر الذم برل أنو ينشأ نتيجة بساسك أفراد المجتمع كىذاما يساعد على توحيد كتوجيو 
سلوؾ الفاعلتُ ابعدد بكو التعاكف كيعزز من الشعور بالانتماء للمؤسسة كبالتالر يزيد من اندماجهم ابؼهتٍ، كفي ىذا 

مثل ابؼؤمنتُ في توادىم كترابضهم كتعاطفهم مثل " عن التضامن للرسول صلى الله عليو وسلم الصدد بوضرنا حديث
 "ابعسد اذا اشتكى منو عضو تداعى لو سائر ابعسد بالسهر كابغمى

 الإنتماء
 

 التضامن

 المجموع لا نعم
 % ك % ك % ك

 100 50 12 6 88 44 نعم

 100 16 43.8 7 56.3 9 لا
 100 66 19.7 13 80.3 53 المجموع



 تساهم العلاقات المهنية في تحقيق الاندماج المهنيالفصل الرابع                         
 

156 
 

كلربدا نفسر تصربوات بعض ابؼبحوثتُ الذين لا يشعركف بالانتماء للمؤسسة كيركف أنو لا يوجد تضامن بتُ العماؿ 
يعود الذ عدـ احتكاكهم بالعماؿ لأف ليسوا كل البشر سواسية من حيث الشخصية فبعضهم يستطيع الانسجاـ 

. كفرض نفسو في ابعماعة بينما بقد البعض الآخر منعزؿ كمنطوم على نفسو خاصة، كأنهم فاعلتُ جدد عن ابؼيداف   

 . كبناء على ما سبق تبتُ لنا تأثتَ عملية التضامن كبرقيق انتماء العامل بؼؤسستو
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 .  توزيع المبحوثين حسب  تلقي المعلومات وعلاقتو بخلق العملوضحي(30)جدول رقم

 من بؾموع ابؼبحوثتُ يعتبركف أف العمل %45,5     من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الإبذاه السائد يتبتُ أف نسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أنهم يتلقوف ابؼعلومات %54,5بىلق بؽم سرعة اكتساب ابؼهارة، يدعمها في ذلك نسبة 

 . من العماؿ الذين صرحوا أنهم يتلقوف ابؼعلومات أكثر من الزملاء%36,4أكثر من ابؼسؤكؿ مقابل نسبة 

       في حتُ بقد أف العماؿ الذين يعتبركف أف العمل بىلق بؽم ابؼشاركة في عمليات العمل كانت نسبتهم 
 من العماؿ الذين صرحوا أنهم يتلقوف ابؼعلومات أكثر من ابؼسؤكؿ %21,2يدعمها في ذلك نسبة ،19,70%

 . من العماؿ الذين صرحوا أنهم يتلقوف ابؼعلومات أكثر من الزملاء%18,2مقابل نسبة 

،  من العماؿ الذين يعتبركف أف العمل بىلق بؽم استيعاب القواعد كالإجراءات%18,2        كما بقد أف نسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أنهم يتلقوف ابؼعلومات أكثر من الزملاء مقابل نسبة %24,2يدعمها في ذلك نسبة 

 . من العماؿ الذين صرحوا أنهم يتلقوف ابؼعلومات أكثر من ابؼسؤكؿ 12,1%

 من العماؿ الذين يعتبركف أف العمل بىلق بؽم بصاعة يدعمها في ذلك نسبة %16,7        بينما بقد أف نسبة 
 من العماؿ الذين %12,1 من العماؿ الذين صرحوا أنهم يتلقوف ابؼعلومات أكثر من الزملاء مقابل نسبة 21,2%

 .صرحوا أنهم يتلقوف ابؼعلومات أكثر من ابؼسؤكؿ

كاستنتاجا للنتائج ابؼتحصل عليها في ابعدكؿ كالتي تكشف لنا أف أغلبية الفاعلتُ ابعدد الذين يركف أف العمل في 
ابعامعة بىلق بؽم سرعة اكتساب ابؼهارة  كيزيدىم ابؼشاركة في عمليات العمل كىم الذين يتلقوف معلومات أكثر من 

طرؼ ابؼسؤكؿ ابؼباشر كىو ما يفسر طبيعة العلاقة بتُ الفاعل ابعديد كمسؤكلو ابؼباشر اذ يشعر العامل بقيمتو 

 خلق العمل
 
 
 

 تلقي المعلومات                     

المشاركة في  جماعة العمل سرعة اكتساب المهارة
 عمليات العمل 

استيعاب القواعد و 
 الإجراء

 المجموع

%  ك%  ك % ك % ك % ك

 100 33 24.2 8 18.2 6 21.2 7 36.4 12 الزملاء

 100 33 12.1 4 21.2 7 12.1 4 54.5 18 المسؤول
 100 66 18.2 12 19.7 13 16.7 11 45.5 30 المجموع
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كتشجيعو من حيث تبادؿ ابؼعلومات مع مسؤكلو ،خاصة كأف الفرد في بداية توظيفو يكوف مشتت من ناحية ابؼهارات 
كخائفا من أم سلوؾ قد يبدر منو أك خطأ مهتٍ قد يعرضو للعقوبة كىذه الفتًة كما يسميها بعض الكتاب تسمى 
التهيئة ابؼبدئية من خلاؿ تعريف ابؼوظف ابعديد على ابؼهاـ كالأنشطة ابػاصة بوظيفتو كالصلاحيات كابؼسؤكليات 

الذ غتَ ذلك كىذا ما يسمى بالاتصاؿ النازؿ، فعندما بهد مسؤكلو يوجهو للعمل ...كنوع الاشراؼ الواقع عليو
الصائب كابؼعلومات الذم من شأنو بهعلو مستعد لتحمل ابؼسؤكلية كبوافظ على ثقتو كبضاسو في العمل يكسبو الولاء 

 .كيزيد من سرعة اكتساب خبراتو كيزيده اشراكا في عمليات العمل بكل تفاني كبالتالر بوقق اندماجو ابؼهتٍ

أما ما يفسر تصريح بعض ابؼبحوثتُ من أف العمل في ابعامعة بىلق بؽم بصاعة عمل كاستيعاب للقواعد كالاجراءات 
كىم الذين يتلقوف ابؼعلومات أكثر من زملائهم ،يكوف راجع الذ مركنة الاتصاؿ الأفقي بدعتٌ سهولة نقل الأكامر 

كالتعليمات كابؼعلومات بتُ العماؿ بعضهم بفا يؤدم الذ بساسكهم، بفا يؤدم الذ خلق جو من ابؼودة بينهم، خاصة 
كأف الاتصاؿ ابعيد يسهم في اطلاع العماؿ على أىداؼ ابؼؤسسة مع بؿاكلة الاتفاؽ الدائم على ما يهمهم من 

 .قرارات أك قواعد بركمهم

 . تواصل العمال بلغة مفهومة وعلاقتو بالانتماء للمؤسسةوضحي (31)جدول رقم

 من بؾموع ابؼبحوثتُ الذين %75,8          من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد نلاحظ أف نسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أف اللغة التي يتواصل بها %79,3يشعركف بالانتماء للمؤسسة، يدعمها في ذلك نسبة 

 من العماؿ الذين صرحوا أف اللغة التي يتواصل بها العماؿ ليست %50العماؿ داخل ابؼؤسسة مفهومة، مقابل نسبة 
 .مفهومة

 الإنتماء
 

 اللغة

 المجموع لا أنتمي أنتمي 
 % ك % ك % ك

 100 58 20.7 12 79.3 46 مفهومة 

 100 08 50 4 50 4 ليست مفهومة
 100 66 24.2 16 75.8 50 المجموع
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 من العماؿ الذين لا يشعركف بالانتماء للمؤسسة، كيدعمها في ذلك نسبة %24,2       كىذا مقارنة بنسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أف اللغة التي يتواصل بها العماؿ داخل ابؼؤسسة ليست مفهومة، مقابل نسبة 50%

 .  من العماؿ الذين صرحوا بأف اللغة التي يتواصل بها العماؿ مفهومة20,7%

نستنتج من خلاؿ ىذه النسب أف معظم الفاعلتُ ابعدد الذين يشعركف بالانتماء للجامعة يركف أف اللغة التي 
يتواصلوف بها العماؿ داخل ابؼؤسسة مفهومة، كتعد اللغة الوسيلة التي بسيز الانساف عن غتَه من الكائنات فهي كسيلة 

التواصل الأكلذ بتُ ابؼتكلمتُ ،كباعتبار أف اللغة خاضعة بالمجتمع تسعى الذ ربط العماؿ فيما بينهم كبتُ الرؤساء  كما 
بيكن أف نقوؿ بتُ بصيع ابؼستويات من الأعلى الذ الأسفل كالعكس للتفاىم كالتواصل كذلك من خلاؿ الوسائل التي 

تساعد على التواصل اللغوم سواء كانت ىذه الوسائل كتابية أك شفوية لتكوف النسيج الأساسي في صياغة ثقافة 
ابؼؤسسة  ككاقع قدرات ابؼؤسسة على تأىيل عمابؽا للاندماج في ابغياة العملية  كأيضا تطوير مهارات ابؼوظفتُ كىذا 
ما يفسر أف ابعامعة بدجموع مصابغها ككلياتها تعتمد على التواصل ابؼفهوـ سواء كاف تواصل مكتوبا من اعلانات 
كملصقات أك تواصل شفوم عبر مكابؼات ىاتفية كاجتماعات كىذا ما لاحظتو باعتبارم فاعل من أفراد ابؼؤسسة، 

كما نفسر أف بعض العماؿ لا يشعركف بالانتماء للمؤسسة كىم لا يركف أف اللغة ابؼستخدمة في ابؼؤسسة مفهومة 
 يرجع الذ عدـ تأقلم العماؿ الذين يعملوف في القطب الثاني كالثالث للجامعة على ابؼرحلة الانتقالية التي %50بنسبة 

مست ابؼؤسسة كىي الانتقاؿ من ابؼركزية الذ اللامركزية ،كما يعود ىذا أيضا الذ التسيتَ كالتنظيم الادارم للجامعة، 
حيث لاحظت أنو بعدما كانت مثلا الاعلانات كابؼلصقات ابػاصة بالإداريتُ تعلق بالإدارة ابؼركزية في القطب الأكؿ 
بقيت على نفس التنظيم كأصبح العماؿ في الأقطاب الأخرل لا يتلقوف ابؼعلومات بسرعة كأحيانا لا تصلهم أصلا، 

 .كما أف مشكل التواصل الشفوم عبر ابؽاتف يكاد ينعدـ الا مع استعماؿ ابؽواتف الشخصية 

 .بابؼؤسسة(الاجتماعات)كلتدعيم الفكرة ارتأينا اضافة مؤشر احد مؤشرات التواصل كىو تنظيم لقاءات ستَ العمل 
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  توزيع المبحوثين حسب  تنظيم المصلحة للقاءات سير العمل وعلاقتو بخلق العملوضحي (32)جدول رقم

 من العماؿ الذين يركف أف العمل بىلق بؽم سرعة %45.5من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد أف نسبة
 من العماؿ الذين صرحوا أف ابؼصلحة التي يعملوف بها تنظم لقاءات %50اكتساب ابؼهارة، يدعمها في ذلك نسبة 

 من العماؿ الذين صرحوا أف أف ابؼصلحة لا تنظم لقاءات بؼناقشة ستَ %36.40بؼناقشة ستَ العمل، مقابل نسبة 
 .العمل

 من العماؿ الذين يركف أف العمل بىلق بؽم ابؼشاركة في عمليات العمل ،يدعمها في ذلك %19.7في حتُ بقد نسبة 
 من %18.2 من العماؿ الذين صرحوا أف ابؼصلحة تنظم لقاءات بؼناقشة ستَ العمل، مقابل نسبة %20.5نسبة 

 .العماؿ الذين صرحوا أف ابؼصلحة لا تنظم لقاءات لستَ العمل

 من العماؿ الذين يركف أف العمل بىلق بؽم استيعاب القواعد كالاجراءات ،تدعمها في ذلك %18.2كما بقد نسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أف ابؼصلحة تنظم لقاءات بؼناقشة ستَ العمل ،مقابل نفس النسبة من %18.2نسبة 

 .العماؿ الذين صرحوا أف ابؼصلحة لا تنظم لقاءات بؼناقشة ستَ العمل

 من العماؿ الذين يركف أف العمل بىلق بؽم بصاعة عمل ،يدعمها في ذلك نسبة %16.7في حتُ بقد نسبة 
 من %11.4 من العماؿ الذين صرحوا أف ابؼصلحة لا تنظم لقاءات بؼناقشة ستَ العمل، مقابل نسبة 27.3%

 . العماؿ الذين صرحوا أف ابؼصلحة تنظم لقاءات بؼناقشة ستَ العمل

كما بيكن ابػركج بو من خلاؿ النسب ابؼستخرجة من ابعدكؿ يتضح أف العماؿ الذين أقركا أف عملهم بىلق بؽم سرعة 
اكتساب ابػبرة صرحوا أف ابؼصلحة تنظم لقاءات بؼناقشة ستَ العمل بنسبة كبتَة كىو ما يفسر التنظيم ابعيد بؼعظم 

 خلق العمل
 

 تنظيم       
 لقاءات سير

 العمل

المشاركة في  جماعة العمل سرعة اكتساب المهارة
 عمليات العمل 

استيعاب القواعد و 
 الإجراء

 المجموع

%  ك%  ك % ك % ك % ك

 100 44 18.2 8 20.5 9 11.4 5 50 22 نعم

 100 22 18.2 4 18.2 4 27.3 6 36.4 08 لا
 100 66 18.2 12 19.7 13 16.7 11 45.5 30 المجموع
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مصالح كمديريات ابعامعة كحرصها علة تتبع كاستحداث ستَكرة العمل  كىذه العملية من شأنها لدمج الفاعلتُ ابعدد 
 عن تقديم رأم الفاعل ابعديد أثناء ىذه 1-32في كيفية ستَ العمل، كاكسابهم خبرة أكثر ،كعند طرحنا للسؤاؿ رقم 

 مبحوث بأنو قديم رأيو في اطار العمل أثناء اللقاء، كىذا ما يفسر اشراؾ العماؿ ابعدد في ابزاد 34اللقاءات أجاب
القرار كالاستفادة من خبراتهم حتى كلو لد يسبق بؽم العمل في مؤسسات أخرل ،كىذا ما يؤدم الذ احساس العامل 
ابعديد بأبنيتو كاسهامو في نشاط التنظيم كعلاقتو بعمليات العمل كابؼشاركة في تسيتَ ابؼؤسسة، كىذا راجع الذ أف 

مؤسسة ابعامعة تقدر جهود الفاعلتُ ابعدد ككجهة نظره كىذا ما يزيد من اندماجو ابؼهتٍ  على عكس العماؿ الذين 
صرحوا أنهم لد يبدك أراء في اطار ستَ العمل ،كىذا ما بردث عنو ىتَزبرج  كبظاىا عوامل دافعة كىو ما أشرنا لو في 
الفصل الأكؿ، كما أف ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أف العمل بىلق بؽم استيعاب للقواعد كالاجراءات من خلاؿ شرحها 

 .كىذا ما أشرنا لو في برليل ابعدكؿ السابق (مكتوبة فقط)بؽم بعد ما كانت مبهمة 

 .كبناء على ما سبق تبتُ لنا تأثتَ تنظيم لقاءات ستَ العمل كخلق سرعة اكتساب مهارات أكثر في العمل

 .  توزيع المبحوثين حسب مراقبة المسؤول وعلاقتو بالندم من العملوضحي(33) جدول رقم

 من بؾموع ابؼبحوثتُ الذين لا يشعركف %72.70   من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الابذاه السائد يتبتُ أف نسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أنهم ليسوا مراقبوف من قبل %76,30بالندـ من العمل بابؼؤسسة ،تدعمها في ذلك نسبة 

 . من العماؿ الذين صرحوا أنهم  مراقبوف من قبل ابؼسؤكؿ %67,9ابؼسؤكؿ أثناء تأدية ابؼهاـ مقابل نسبة 

يدعمها في ذلك نسبة ،  من العماؿ الذين يشعركف بالندـ من العمل بابؼؤسسة%27,30    كىذا مقارنة بنسبة 
 من %23,70 من العماؿ الذين صرحوا بأنهم مراقبوف من قبل ابؼسؤكؿ أثناء تأدية مهامهم مقابل نسبة 32,10%

 . العماؿ الذين صرحوا بأنهم ليسوا مراقبوف من قبل ابؼسؤكؿ أثناء تأدية ابؼهاـ

     الشعور بالندم من العمل      
 بالمؤسسة

 
 مراقبة المسؤول

 المجموع لست نادم           نادم
 % ك % ك % ك

 100 28 67.90 19 32.10 09 نعم 

 100 38 76.30 29 23.7 09 لا
 100 66 72.70 48 27.3 18 المجموع
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تكشف لنا ىذه ابؼعطيات اف معظم الفاعلتُ ابعدد يشعركف بالانتماء للمؤسسة  كىم من أقركا بعدـ مراقبة ابؼسؤكؿ 
ابؼباشر بؽم في العمل كما نفسر ىذا الشعور كرغم أف ابؼراقبة عملية ابهابية  من حيث التوجيو أثناء كقوع الأخطاء الا 

.أف ثقافة الفرد ابعزائرم لا تقبل عملية ابؼراقبة بكل أنواعها اذ تشعره بتقزيم شخصيتو كتنقص من ثقتو بنفسو  

 .  توزيع المبحوثين حسب من ىم محل اىتمام الرؤساء وعلاقتو بالرضا عن العملوضحي(34)جدول رقم

 من بؾموع ابؼبحوثتُ الذين يشعركف بالرضا %75,8من خلاؿ نتائج ابعدكؿ كحسب الإبذاه السائد يتبتُ أف نسبة 
 من العماؿ الذين صرحوا أف العماؿ ذكم ابػبرة الأقل ىم %82,4عن العمل في ابؼؤسسة يدعمها في ذلك نسبة 

 من العماؿ الذين صرحوا أف العماؿ ذكم ابػبرة الأكبر ىم بؿل اىتماـ %73,5بؿل اىتماـ الرؤساء مقابل نسبة 
 .الرؤساء

 من العماؿ الذين لا يشعركف بالرضا عن العمل بابؼؤسسة، يدعمها في ذلك  نسبة %24,2     كىذا مقارنة بنسبة 
 من %17,6 من العماؿ الذين صرحوا أف العماؿ ذكم ابػبرة الأكبر ىم بؿل اىتماـ الرؤساء مقابل 26,50%

 .العماؿ الذين صرحوا عكس ذلك كىو أف العماؿ ذكم ابػبرة الأقل ىم بؿل اىتماـ الرؤساء

      من خلاؿ ابؼعطيات السابقة كالتي بينت أف العماؿ الراضتُ عن العمل بابؼؤسسة يركف أف العماؿ ذكم ابػبرة 
الأقل ىم بؿل اىتماـ الرؤساء ،كىذا راجع السياسة ابؼؤسسة في احتواء العامل ابعديد باعتباره عنصر جديد عن 

ميداف العمل، فالاىتماـ بو كتوجيهو كاشعاره بالأماف من شأنو برقيق الرضا الذم يؤدم الذ الاندماج ابؼهتٍ كىذا ما 
تكلم عليو ىتَزبرج عن الشعور بالأماف كالذم صنفو ضمن العوامل الوقائية ،فابؼوظف ابعديد في الفتًة الأكلذ من 

توظيفو يأخذ انطباعا عن ابؼؤسسة فاف كجد كل شيء كما كاف يتوقع بنظرة ابهابية سوؼ بواكؿ أداء عمل موازم 
 .كبشكل راؽ كالعكس فاف كجد أف ابؼؤسسة ليس بها ما كاف يتوقع سوؼ تفتً كيقل رضاه كاندماجو ابؼهتٍ

 

 الرضا عن العمل
                        في المؤسسة

 محل اىتمام

 المجموع لا           نعم 
 % ك % ك % ك

 100 49 26.50 13 73.5 36 العمال ذوي الخبرة الأكبر 

 100 17 17.6 3 82.4 14 العمال ذوي الخبرة الأقل
 100 66 24.2 16 75.8 50 المجموع
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:استنتاج الفرضية الثالثة  

     استنتاجا بؼا سبق توصلنا الذ أف العماؿ ابعدد بجامعة غرداية أغلبهم يشعركف بالرضا عن العمل في ابؼؤسسة ،كما 
انهم يعبركف عن انتماءىم للمؤسسة بدرجة كبتَة ،كذلك بؼا يسود ابؼؤسسة من علاقات مهنية جيدة بتُ أفرادىا 

بعضهم البعض كبتُ الأفراد مسؤكليهم ،كذلك من خلاؿ أف العلاقات ابؼبنية على الثقة كالتعاكف في ابؼؤسسة عزز 
الشعور بالرضا عن العمل فيها كحقق الاندماج ابؼهتٍ للفاعل ابعديد، بالإضافة الذ طبيعة العلاقة ابعيدة التي تربط 

الفاعلتُ ابعدد بابؼرؤكستُ سابنت في خلق بعض السلوكات مثل ابؼشاركة في ابزاذ القرارات، كالاتصاؿ الفعاؿ معهم 
بفا بهعلهم يعبركف بشكل كبتَ بأنهم يشعركف ككأنهم في أسرىم كبالتالر ىذا ما يزيد من اندماجهم ابؼهتٍ، كما أف 
سياسة ابؼسؤكؿ من حيث بزفيف عملية ابؼراقبة على العامل ابعديد من شأنو رفع الركح ابؼعنوية للموظف ابعديد 

باعتبار أف أم عمل في البداية يسوده نوعا من الارتباؾ، بؽذا نرل أنو كلما الفاعل ابعديد أكثر تواصلا كانسجاما مع 
 .رؤسائو كلما اقتًب من فهم مهامو كبالتالر تكيفو مع عملو

     كما بقد بركز سلوكات إنسانية لأفراد بؾتمع البحث أدت لتحقيق الشعور بالرضا للعماؿ ابعدد كىي ظاىرة 
التضامن ،كابؼساعدة في العمل أثناء ابغاجة ،التي من شأنها اضفاء قيم أخلاقية للعمل ،حيث كلما كانت علاقة 

الفاعلتُ ابعدد مع زملائهم أم علاقة أفراد أك بصاعات جيدة، كلما حقق لو تفاعلا ك ارتياحا في العمل، كبالتالر 
قد برققت " تساىم العلاقات المهنية في تحقيق الاندماج المهني للفاعلين الجدد"فالفرضية الثالثة كالتي مفادىا 
 .نسبيا على مستول أفراد العينة
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 :الاستنتاج العام للدراسة

انطلاقا بفا سبق كمن خلاؿ الدراسة ابؼيدانية التي قمنا بها للتأكد من مصداقية كصحة الفرضيات الثلاث 

كذلك في اطار تناكؿ الثقافة التنظيمية كتأثتَىا على الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد ،كذلك بجامعة غرداية، 

 :بيكن اختصار النتائج ابؼتوصل إليها في نقاط كىي كالآتي

 لعمليتي الاختيار كالتوجيو دكر ىاـ في التوظيف فقبل أف تقوـ ابؼؤسسة بتعيتُ أم فاعل في أم كظيفة •

فانو من ابؼهم أف تكوف لديها فكرة عن متطلبات كبؿتول الوظيفة ،كذلك لأنو دكف كجود معلومات قد 

تقع ابؼؤسسة في خطأ يتًتب عنو نقص في الأداء ،كيكوف ذلك من خلاؿ برديد مواصفات الوظيفة 

كبرديد مواصفات الأفراد ابؼطلوبتُ بؽا كيعتبر ىذا مبدأ ىاـ من مبادئ الادارة ابغديثة ،كىذا ما بؼسنا 

كجوده من خلاؿ برليل الفرضية الأكلذ ىو أنو كلما كاف بؿتول العمل مطابقا للمؤىل العلمي كللقدرات 

كلما كاف ىناؾ اندماجا مهنيا للفاعل ابعديد الذم يكوف في حالة توقع ابهابي لبذؿ كل ما عنده من 

 .إمكانية لتحقيق ذاتو

 أثرت الاجراءات كالقوانتُ التي تعمل بها ابؼؤسسة على الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد ،بحيث أنها كانت •

مفهومة كعادلة، كمرنة من حيث التطبيق، كما أثبتت سياسة ابؼؤسسة بغل خلافات العمل قوة الثقافة 

 .التنظيمية للمؤسسة في جعل أفرادىا ينتموف اليها كيشعركف بالراحة في الالتزاـ بقوانينها 

 تعتبر العلاقات ابؼهنية مفيدة للمؤسسة سواء كانت بتُ العماؿ أكبتُ العماؿ كرؤسائهم فهي منهج •

رئيسي كطريقة مهمة في برقيق أداء مرتفع كذلك من خلاؿ ما يسود ابؼؤسسة من ركح ابعدية كابؼسؤكلية 
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بالإضافة الذ ما لاحظناه من خلاؿ التصربوات ابػاصة بالفرضية الثالثة كىو كجود التقدير .لأفردىا 

كالاحتًاـ ابؼتبادؿ بتُ العماؿ كالرؤساء بفا من شأنو تقوية عزبية الفرد ابعديد كرضاه عن العمل بابؼؤسسة، 

كبقد أيضا حالة احساس الفرد من أف جهده بؿل اعتبار من خلاؿ اشراكو في عمليات العمل، كما 

لاحظنا كجود فرؽ عمل بابؼؤسسة توفر جوا من الانتماء كالنشاط كالرضا كيقل فيو الشعور بالاغتًاب 

كالاحباط ككل ىذا استنتجناه من ابؼؤشرات التي استعملناىا كىي الانتماء ،كالرضا عن العمل بابؼؤسسة 

الذ غتَ ذلك من ابؼؤشرات التي أثبتت كجود علاقة كطيدة بتُ ....،ك الشعور بالتقدير كالاحتًاـ 

 .العلاقات ابؼهنية كالاندماج ابؼهتٍ للفاعلتُ ابعدد

كعليو بيكن القوؿ أف جامعة غرداية لديها ثقافة تنظيمية قوية سابنت في شعور الاندماج ابؼهتٍ للفاعلتُ 

 . ابعدد كمنو بللص الذ أف للثقافة التنظيمية تأثتَ على الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد
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      لقد حاكلنا في ىذه الدراسة ابراز أبنية الثقافة التنظيمية كدرجة تأثتَىا على الاندماج ابؼهتٍ للعامل 

ابعديد  بجامعة غرداية كالتي حددناىا في مطابقة بؿتول العمل مع ابؼؤىل العلمي، القوانتُ الاجراءات، 

 .كالعلاقات ابؼهنية 

     ك بؼناقشة بـتلف ابعوانب ابؼتعلقة بابؼوضوع كضعنا مؤشرات بزدـ بعد الاندماج ابؼهتٍ ابػاص 

بالعماؿ ابعدد ك التي بسثلت في التقدير كالاحتًاـ، الانتماء للمؤسسة، الرضا عن العمل بابؼؤسسة، 

 .الشعور بكو الوظيفة، الشعور بالندـ من العمل بابؼؤسسة، كالتي أعطت للموضوع بعدا سوسيولوجيا  

    بعد ابؼعابعة الاحصائية كشفت نتائج الدراسة  كجود علاقة  تأثتَ بتُ ابؼتغتَين في كل الفرضيات 

حيث ثبت برقيق الفرضية الأكلذ التي تقوؿ أنو كلما تطابق بؿتول العمل مع ابؼؤىلات العلمية كلما كاف 

ىناؾ اندماجا مهنيا ،كما أف الفرضية الثانية كالتي مفادىا أف لقوانتُ كاجراءات العمل تأثتَ على 

الاندماج ابؼهتٍ للفاعل ابعديد برققت ىي الأخرل على مستول أفراد العينة ،بالإضافة الذ برقق الفرضية 

 . الثالثة كالتي تقوؿ بأف العلاقات ابؼهنية تساىم في برقيق الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد  

   من خلاؿ ما تقدـ في ىذا البحث ،كعلى ضوء ما تم تناكلو في دراستنا النظرية كابؼيدانية بقد أف طبيعة 

الثقافة التنظيمية ابؼوجودة بجامعة غرداية بؽا تأثتَ بالغ على الاندماج ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد ،بحيث بقد أف 

أغلب العماؿ الذين يعملوف في مناصب تتطابق مع مؤىلاتهم العلمية ىم مندبؾوف فعلا في كظائفهم 

كىذا راجع بالدرجة الأكلذ الذ كعي ابؼستَين الذ عمليتي الاختيار كالتوجيو فالفرد ابعديد الذم بسنح لو 

صلاحيات تناسب قدراتو ككفاءتو سوؼ يقوـ بإبراز أقصى أدائو لتحقيق ذاتو ، خاصة في ابؼرحلة الأكلذ 

من التوظيف، حيث يؤدم بو ذلك الذ رفع ركحو ابؼعنوية كبوقق لو السعادة التي بذعلو مندبؾا في كظيفتو 
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كمؤسستو ، كما أف طبيعة القوانتُ كالاجراءات التي تعمل بها ابؼؤسسة تأثتَ على اندماجو ابؼهتٍ باعتبار 

أف ابؼركنة ك العدالة في تطبيقها تعتبر ميزة أخلاقية ينجم عنها رضاه بالبقاء بابؼؤسسة كالشعور بضماف 

حقوقو بدكف تعسف كىذا ما يزيده اطمئنانا كأمنا على مستقبلو كبوقق لو اندماجا عاليا، بالإضافة الذ  

ذلك فباعتبار اف العامل ىو كائن بشرم يتفاعل مع سلوكات الآخرين بالأخذ كالعطاء ،كجدنا أف 

العلاقات ابؼهنية سابنت بشكل كبتَ في بلورة الوعي التنظيمي من خلاؿ الاىتماـ ابؼلحوظ بالعماؿ 

ابعدد سواء من قبل العماؿ القدامى أك الرؤساء ،حيث لاحظنا انتشار مبادئ العلاقات الانسانية 

 .كالتفاعل الاجتماعي التي كطدت العلاقات ابؼهنية بجامعة غرداية كجعلت منها ثقافة تنظيمية قوية

كعلى ىذا الأساس  توصلت الدراسة الذ كجود تأثتَ للثقافة التنظيمية على الاندماج ابؼهتٍ للعامل 

 .ابعديد بجامعة غرداية

   كفي الأختَ لا يسعنا الا اف نقوؿ أف ىذه النتائج لا تعتبر مستقرة بالنسبة للفرد كذلك لأف الثقافة 

التنظيمية من شأنها أف تضعف أك تقول كفقا للظركؼ المحيطة، كما أف العوامل التي حققت الاندماج 

 .ابؼهتٍ للعامل اليوـ قد تصبح ركتينية بالنسبة لعامل آخر مستقبلا كقد لا برقق لو الاندماج
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 وزارة التعلٌم العالً
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 كلٌة العلوم الاجتماعٌة والانسانٌة                                                            قسم العلوم الاجتماعٌة

 شعبة علم الاجتماع

 

 

 

،.......،الأخت الفاضلة.....الأخ الفاضل  

ٌسرنا أن نضع بٌن أٌدٌكم هذه الاستمارة التً صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التً نقوم بإعدادها 

الثقافة التنظيمية "استكمالا للحصول على شهادة الماستر تخصص علم الاجتماع التنظٌم والعمل بعنوان 

  "-دراسة ميدانية بجامعة غرداية- وأثرها على الاندماج المهني للعمال 

نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الاستمارة بدقة، حٌث ان صحة النتائج تعتمد بدرجة كبٌرة على صحة 

اجابتكم، لذلك نرجو منكم أن تولوا هذه الاستمارة اهتمامكم، فمشاركتكم ضرورٌة ورأٌكم عامل أساسً من 

.عوامل نجاحها   

.كما نحٌطكم علما أن جمٌع اجابتكم لن تستخدم الا لأغراض البحث العلمً فقط  

.                                                                                           شكرا جزٌلا على تعاونكم

           

 

 

 

 

 

 

 

2018-2017:الموسم الجامعً 

 استمااارةاااااا البحث
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  (  )مهندس (  )ماستر (  )لٌسانس (  )ثانوي: المستوى الدراسً- 4

:........................................................................................المهنة-5  

:...............................................................الأقدمٌة فً العمل- 6  

  (  )لا  (  )نعم : هل سبق لك العمل قبل التحاقك للعمل فً الجامعة؟- 7

 فً حالة الاجابة بنعم كم كانت 7-1

:.......................................................المدة  

بيانات خاصة بمحتوى العمل - 2  

:كٌف تم توجٌهك فً وظٌفتك ؟ انطلاقا من- 8  

(  )حسب رغبتك الشخصٌة (  )وفق تنظٌم المؤسسة  (  ) (مدٌرالمؤسسة)الادارة العلٌا  

  (  )لا  (  )نعم : هل أنت راض عن المهام والمسؤولٌات التً تقوم بها؟- 9

  فً حالة الاجابة بنعم لماذا؟9-1

(  )تكسبك خبرة أكثر- (  )لٌس بها مجهود كبٌر (  )تتطابق مع مؤهلاتك العلمٌة  -   

فً حالة الاجابة بلا لماذا؟- 9-2  

)  (لا ٌناسب جنسك  (  )تتطلب جهد أكبر من قدراتك(  )لا تتطابق مع مؤهلاتك العلمٌة-  

  (  )لا  (  )هل تشعر بالتعب أثناء اداء وظٌفتك؟ نعم- 10

لماذا؟ . فً حالة الاجابة بنعم- 10-1  

 )  )لم تتلقى تكوٌنا على هذا العمل  (  )العمل ٌفوق قدرتك  (  )عدم انسجامك مع العمل  

فً حالة الاجابة بلا لماذا؟ - 10-2   

  (  )مرن     (  )واضح  (  )العمل سهل  - 

 

بيانات خاصة بإجراءات وقوانين العمل- 3  

  (  )بوجود رقابة  (  )كواجب مهنً (  )ارتٌاح : هل تطبق قواعد وقوانٌن العمل بـ- 11

  (  )لا  (  )هل ترى أن القواعد والاجراءات والأوامر مفهومة بالنسبة لك؟ نعم -12

هل ترى أن هذه الاجراءات والقواعد تسهل من انجاز العمل داخل المؤسسة؟- 13  

  (  )لا  (  ) نعم 

  (  )شفوٌا  (  )كٌف تبلغ التعلٌمات والقوانٌن داخل المؤسسة؟ كتابٌا - 14
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غٌر عادلة  (  )ما هو رأٌك فً اجراءات والقواعد التً تعمل بها المؤسسة ؟ عادلة - 15

(  )سلسة      (  )تحد من الاندماج (  )مرنة  (  )صارمة   (  )  

هل سبق لك وان تم توجٌهك داخل المؤسسة أكثر من مرة الى مصلحة أخرى؟ - 16  

  (  )لا  (  )نعم 

(  )لا  (  )هل كنت راض على هذا التوجٌه؟ نعم .فً حالة الاجابة بنعم - 16-1  

فً حالة الاجابة بلا – 16-1-1

................................................................لماذا؟.  

  (  )لا  (  )هل ترى أن أجرك ٌناسب وظٌفتك؟ نعم - 17

.  فً حالة الاجابة بلا17-1

...................................................................لماذا؟  

:هل ترى أن قوانٌن واجراءات العمل تعمل على- 18  

  (  )توضٌح أنواع الوظائف ومستوٌاتها  (  ) التنسٌق بٌن المصالح داخل المؤسسة 

.تحدٌد العلاقات الرسمٌة للأفراد (  )توضٌح علاقة الوظائف ببعضها   

: كٌف تحل الادارة الخلافات مع العمال ؟من خلال- 19  

  (  )فتح مجال النقاش لفهم سبب الخلاف (  )القوانٌن والاجراءات الصارمة 

  (  )لا  (  )هل ترى أن ظروف العمل تسهل لك تطبٌق العمل بارتٌاح نعم - 20

أذكر أهم الظروف التً صعبت علٌك تطبٌق .  فً حالة الاجابة بلا20-1

...........................................................................................العمل؟

..................................................................................................

............................. 

بيانات خاصة بالعلاقات المهنية- 4  

.(  )لا توجد علاقة (  )عادٌة (  )كٌف هً علاقتك بزملائك داخل المؤسسة؟جٌدة- 21  

  (  )لا (  )هل سبق لك أن أستعنت بزمٌلك من أجل غرض ما فً مجال العمل؟ نعم -22

  (  )أخفى عنك المعلومة (  )مساعدتك: هل قام زمٌلك بـ.فً حالة الاجابة بنعم - 22-1

(  )لا  (  )هل ٌتضامن العمال فٌما بٌنهم فً المؤسسة؟ نعم -23  

:هل ترى أن التضامن ٌحقق. فً حالة الاجابة بنعم 23-1  

 (  )القضاء على الصراعات  (  )استقرار المؤسسة  (  ) مردودٌة أكثر

.........................أخرى  

   (  )عمل    (  )صداقة : هل علاقتك بزملاء المصلحة علاقة- 24

(  )لا(  )هل ترى أن العلاقات الشخصٌة داخل المؤسسة تسهل فً عملٌة العمل نعم-25  

   (  )لا     (  )هل تقوم بتنفٌذ تعلٌمات مسؤولك المباشر ؟ نعم -26
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 (  )تعلٌماته تفوق طاقتك(  )لماذا؟ تعلٌماته لٌست من مهامك. فً حالة الاجابة بلا-26-1

............................................................................................ أخرى  

هل تتلقى تعلٌمات بصفة منتظمة حول طرٌقة العمل من طرف مسؤولك؟-27  

   (  )لا     (  )نعم 

   (  )مسؤولك    (  )هل تتلقى المعلومات عن العمل أكثر من طرف؟ زملاؤك  - 28

  (  )لا   (  )هل ٌتواصل عمال المؤسسة بلغة مفهومة وواضحة؟ نعم - 29

  (  )لا  (  )هل ترى أنك مراقب من قبل مسؤولك المباشر أثناء تأدٌة مهامك ؟ نعم - 30

   (  )لا   (  )هل تنظم المصلحة لقاءات لمناقشة سٌر العمل؟ نعم -31

هل سبق لك وأن قدمت رأٌك فً اطار العمل؟ .فً حالة الاجابة بنعم - 31-1  

(  )لا    (  )نعم    

 (  )فً رأٌك من هم محل اهتمام الرؤساء فً المؤسسة؟ العمال ذوي الخبرة الأكبر-32

(  ) العمال ذوي الخبرة الأقل   

 

بيانات خاصة بالاندماج المهني - 5  

(  )لا   (  )هل تشعر بالتقدٌر والاحترام داخل المؤسسة؟ نعم - 33   

(  )لا  (  )هل أنت راض على عملك بالمؤسسة؟ نعم- 34  

(  )لا  (  )هل تشعر بالانتماء للمؤسسة؟ نعم- 35  

 (  )الاغتراب (  )الارتباك(  )الاعتزاز(  )ما هو شعورك نحوك وظٌفتك؟ الارتٌاح- 36

(  )التهمٌش  

هل ترى أن عملك ٌخلق لك؟- 37  

 (  )المشاركة الفعالة فً عملٌات العمل  (  )جماعة عمل (  ) سرعة اكتساب المهارة

(  )استٌعاب القواعد والاجراءات   

هل ترى أن عملك ٌحد من؟ - 38  

عدم المشاركة فً  (  )عدم القدرة على خلق جماعة عمل (  )عدم اكتساب المهارة

(  )عدم استٌعاب القواعد والاجراءات   (  )عملٌات العمل  

:مند توظٌفك فً الجامعة هل تشعر بـ- 39  

(  )القلق  (  )التٌهان  (  )الغموض  (  )كأنك فً أسرتك  (  )تحقٌق الذات  (  )الأمان  

(  )لا  (  )هل تشعر بالندم من التحاقك بالعمل؟ نعم - 40  

 فً حالة الاجابة بنعم لماذا؟

  (  )غٌر مرتاح لمستقبلك  (  )لٌس له آفاق مهنٌة كبٌرة  (  )عكس ما كنت تتوقع 
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