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  الشكر والعرفـان
  

الحمد االله الذي وهبنا علما ، .... الحمد و الشكر الله رب العالمین أولا و أخیرا 

  هذا الإنجاز العلمي المتواضععلمنا ما لم نعلم و أعاننا على إتمام 

أتقدم بوافر الشكر و عظیم الامتنان للأستاذ الدكتور جبلي فاتح الذي كرمني  -

بإشرافه علي إنجاز هذه الرسالة ، فله كل معاني الاحترام و الكثیر من الشكر 

علي قبوله تأطیري ، وعلي توجیهاته القیمة و صبره علینا طیلة فترة إنجاز العمل 

  له دوام الصحة و العافیة، أتمنى 

من قریب آو  اكما أتوجه بأسمى العبارات الشكر و التقدیر إلى الذین ساهمو  -

  بعید في إنجاز هذا العمل من خلال تكوینیا و توجیهنا

و نتقدم بجزیل الشكر إلى كافة أعضاء لجنة المناقشة ، الذین شرفونا بقبولهم 

 خیرا لمناقشة هذا العمل ، كل باسمه جزاهم االله

  

  

  

  

  

  

  

 

 



  

  إهداء

أهدي هذا العمل إلى أبي رحمة االله ، الذي تمنى أن یراني في أعلى المراتب العلم و المعرفة 

  ، )عمي العزیز( ، إلا أن أجله سبقه لهذا الیوم ، جعل االله ما تعلمته صدقة جاریة له

لعزیزة خالتي أطال إلى معلمتي الأولى و سندي في الحیاة ، ا اإلى من أنارت  دربي  بدعائه

  االله في عمرها، التي ساندتني و منحتني القوة ، لإتمام مشواري التعلیمي

أهدي هذا العمل إلى من كان لهما الفضل علیا بعد االله سبحانه و تعالى إلى أمي و 

  أبي

  إلى كل إخوتي و أخواتي

  إلى كل من حملتهم ذاكرتي و لم تحملهم مخیلتي
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 : مقدمة

صناعیة و تطورها في الدول الغربیة تبنت الجزائر نفس النموذج الذي عرف عدة بظهور الحركة ال

محطات تاریخیة تمیزت بالتغیر في الأنماط التسیریة  ، لكن الثابت فیها هو البنیة الثقافیة للمجتمع 

التي  هذه الثقافة الموروثة عند الأسلاف والجزائري الذي عرف ثباتا في مكوناته و مضامینه الثقافیة  ، 

ترسبت في أذهان الأفراد خلقت ذهنیات و ممارسات لا مهنیة تغلبت على القواعد البیروقراطیة للتنظیم 

التي تتمیز بالعقلانیة و الرشادة ، فالقیم التي یحملها العامل عن العمل هي قیم سلبیة یمكن رؤیتها من 

  .قیم العقلانیة یمكن القول عنها أنها لا تتماشى و الخلال سلوكه و فكره و التي 

و في الإطار هذا المنحى تناولنا ظاهرة إمتداد و إستمرار الموجهات الثقافیة للهویة التنظیمیة في      

المؤسسة الإداریة ، كموضوع بحثي یستدعي الفعل العلمي لتقصي ، إنطلاقا من كون أن تلك المكونات 

تمثل موروثا ثقافیا للمؤسسات ، و التي تحدد هات ، و التي االثقافیة من قیم و تقالید  و أعراف و إتج

في هذه السلوك التنظیمي للموظفین فیها ، إن هذه الخصائص الثقافیة لیس ولیدة الیوم ، و إنما إمتدت 

المؤسسات عبر مراحل تاریخي عدة ، على شكل رواسب ثقافیة إرتبطت الأولى بالرواسب التنظیمیة أو 

ثانیة بالرواسب الثقافیة للمجتمع و الذي یمثل البیئة التي تنشط فیها رواسب ثقافة المؤسسة و إرتبطت ال

  المؤسسة الإداریة طبیعتها و طبیعة أنشطتها تحوي على كل مكونات الرواسب الثقافیة المذكورة 

و بعدتحدید الموضوع و تدقیقه تبینت لنا وجهة البحث في إطاره النظري ، و علیه قومنا بتناول      

ظریة إرتبط الأول بالرواسب الثقافیة في المؤسسة ، قمنا بإجراء عرض نظري بطریقة ثلاث فصول ن

إستنباطیة ، و ذلك بالإنتقال من العام إلى الخاص وفقا لمجموعة من العناصر، بحیث تناولنا أهم 

ة و خصائص و مستویات الرواسب الثقافیة لنحدد بعدها المكونات المادیة و الغیر مادیة للرواسب الثقافی

معتمدین في ذلك على المكونات العامة للثقافة ،كما إعتمدنا على جملة من المصادر الداخلیة و الخارجیة 

والتحلیل الإستراتیجي عند مرتون النظریات في تحلیل الطرح النظري كالنظریة متوسطة المدى عند 

وبعد ذلك عرجنا على توضیح  الیابانیة ،Zو النظریةباریتو و الرواسب السوسیوثقافیة عند  میشالكروزیه

أنواع الرواسب الثقافیة وفق أنواع ثقافة المؤسسة لنختم الفصل بقراءة إستنباطیة لأهم المقاربات التي ترتبط 

  .ظاهرة الرواسب الثقافیة لثقافة المؤسسةبأبعاد 
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قد تم بناء  أما الفصل الثاني من الجانب النظري فقد خصص لتحلیل ظاهرة الهویة التنظیمیة ، و       

الفصل بعد الإطلاع على التراث النظري المرتبط بالظاهرة من خلال إظهار أهمیة الهویة التنظیمیة من 

خلال أنها قیم و ثقافة تترجم أبعادها كالولاء و الإنتماء و الإنظباط التنظیمي و علیه فقد خططنا للفصل 

لهویة التنظیمیة ثم تصنیف الهویة التنظیمیة وفق تناولنا في العنصر الأول أبعاد ا: وفق العناصر التالیة 

قراءة إستنباطیة لمجموعة من المؤشرات و النظریات و الدراسات السوسیولوجیة و في العنصر الموالي 

قمن بتحلیل مكونات الهویة التنظیمیة وفق ثقافة المؤسسة من جهة و ثقافة العامل من جهة أخرى ، كما 

الفصل ألیات تفعیل الهویة التنظیمیة من خلال دراسة البعد الثقافي وضحنا في العنصر الرابع من 

للعاملین و صورة المؤسسة و لرسالة المؤسسة و أخیرا قمنا بعرض الإقتراب النظري للهویة التنظیمیة من 

  .كلود دوبارو سان سولیو  خلال كل من

ما قبل التشغیل قصد التعریف  أما الفصل الثالث من الجانب النظري فقد خصص لتحلیل برامج عقود    

بمجتمع البحث و التعرف علي خصوصیة هذه الفئة ، وعلیه قد خططنا للفصل وفق العناصر التالیة 

عقود ماقبل التشغیل ثم اهداف عقود ما قبل التشغیل و في العنصر الموالي تناولنا المزایا  تناولنا تعریف:

العروض و و إجراءات تمویل هذا البرنامج ، كما المخصصة لهم من طرف هذه العقود و كذلك تسجیل 

وضحنا في العناصر الموالیة مدة الإدماج في ظل هذه البرامج و ملف الإستفادة منها ، وفي نهایة الفصل  

  .  تم تناول أنواع عقود ما قبل التشغیل بشقیه العام و الخاص 

یداني قسمنا الإطار إلى فصلین أساسیین ، كان هذا الإطار النظري للدراسة ، و من أجل التحقیق الم     

إرتبط الفصل الأول بالإجراءات المنهجیة والذي حددنا من خلاله مجالات الدراسة و أطر البحث المكاني 

  .و كذا المنهج المتبع في الدراسة و أدوات جمع البیاناتو الزماني 

خلال عرضها في جداول أما الفصل الثاني فقد خصص لعرض و تحلیل بیانات الدراسة من     

إحصائیة و التحلیل الكیفي لكل من أبعاد الرواسب الثقافیة المكرسة في المؤسسة محل الدراسة و رواسب 

إمتداد ثقافة المجتمع من خلال رواسب العصب و الإنتماء و عقلیة البایلك مع أبعاد الهویة التنظبیمیة 

  .اء التنظیمي المتمثلة في الإنظباط التنظیمي و الولاء و الإنتم
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و لقد إعتمدنا في تحلیلنا على عدة دراسات و نظریات في مجال سوسیولوجیا المؤسسة منها       

دراسات جزائریة إرتبطت بطبیعة المؤسسة الجزائریة ومنها نظریات عامة في علم إجتماع التنظیمات 

  . لنصل في الأخیر إلى عرض النتائج المرتبطة بالفرضیات 
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  إشكالیة الدراسة

 الإجتماعي، التغییر و بالثبات الاساسیة عملیاتها اهم تتاثر ثقافي و إجتماعي نسق المؤسسة بإعتبار

 محطات عدة عبر التسییر من مراحل بعدة مرت نجدها الجزائریة المؤسسة علي ركزنا لو لهذا ووفق

 صاحبه الجزائریة للمؤسسة التاریخي فالمسار ، المؤسسة یضم كنسق الإجتماعي غییربالت متأثرة  تایخیة

 تكون ثقافي موروث او كراسب ، المؤسسات من غیرها عن میزتها التي و الثقافیة المكونات بعض ثبات

   . الجزائریة للمؤسسة التسیریة أنماط مع الموظفین او العاملین ثقافة تفاعل بفعل

 شكل علي التاریخیة المراحل كل عبر القیم تلك ترسخ و إستمرار و إمتداد هو ملاحظته یمكن وما -   

  محددة قیمیة ثوابت كشبه بقیت حیث ،  المؤسساتي العمل متطلبات مع تتناقض ثقافیة و تنظیمیة بقایا

 الثقافة هذه رسوب عن نتج مما الروتین ظاهرة و الوظیفي التعلم بفعل ترسخت التنظیمي للفعل موجهة و

   . للمؤسسة العام الأداء علي عملي بشكل إنعكس وظیفیا خلل إستمرارها و

 العلاقات إمتداد و العصب رواسب و العشائریة الروح كعمق الرواسب بعض عرض مایلي في یمكننا     

  ةالعمومی للمؤسسات الأفراد ملكیة مفهوم و ، المحلیة الإدارات داخل  الشخصیة الإرتباطات و

  إندماجهم و الموظفین إمتثال عدم مشاكل تواجه الدراسة محل المؤسسة جعل مما ،)  البایلك فةثقا( 

   . التنظیمي للاداء معیق تمثل التي التسیر سوء رواسب كذلك نذكر و ، الخاص البیروقراطي لنسقها

 المجتمع نم جزء انها خصوصا المؤسسة نسق داخل الثقافي المتغیر لأهمیة وفق الدراسات تعددت    

  عمال لدي التنظیمیة و الثقافیة الرواسب تلك إمتداد هو إهتمامنا یجذب ما أهم و ، به تتاثر و تؤثر ككل

 العمل بیئة في العمال إندماج یمنع وظیفي كمعیق عملها و المحلیة الإدارات داخل التشغیل قبل ما عقود

 المؤسسة من جزء لیس و سبیل عابر بانه هشعور  و للعامل التنظیمیة الهویة تشكیل امام حاجزا یقف و

 ذات هي التنظیمیة المشاكل ان دراساته من العدید في غیاث بوفلجة الباحث اكد حیث  بها یعمل التي

 مصطلح غرید جمال علیها اطلق التي الجزائریة العمالة من خاص نوع أنتج مما  بالاساس ثقافي طابع

   الشائع العامل

 فشعور ، المنشودة أهدافها لبلوغ إستثماره للمؤسسة یمكن مال رأس أهم تعد التنظیمیة فالهویة -  

  و العمل بیئة في الإندماج عملیة تسهیل علي یعمل إجتماعي و نفسي عامل یعتبر بالإنتماء الموظف
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 لسیاسات تبنیه الموظف ولاء یضمن كما ، له المؤسسة إحتواء و الموظف شخصیة إنصهار یضمن

 في مایلاحظ أن غیر ، المؤسسة لنسق الموظفین إنضباط من قدر اعلى یتحقق و هاأهداف و المؤسسة

 ذلك مصدره هذا و ، الإیجابیة القیمة هذه مستوى انخفاض هو لدراسات كتراكم و المحلیة الإدارات

 عقد راسب أن كما ، التنظیمیة البیئة في مفروض ماهو و الأفراد إلیه یصبو ما بین الموجود التناقض

 ، التشغیل قبل ما عمال فئة لدي التنظیمیة الهویة تشكیل أمام حقیقي عائق یشكل الذي الأجر و ملالع

 الهویة تقویة و تثبیت علي تساعد التي العوامل ابرز من الوظیفي الامن تحقیق و الوظیفي فالإستقرار

 یؤثر قوي كمؤشر انيالیاب التوظیف بنمط الإستدلال یمكن ذلك علي كنموذج و ، العمال لدي التنظیمیة

     العامل لدي التنظیمیة الهویة قوة علي بشدة

 بالمتغیرات مرتبطة التشغیل قبل ما عقود عمال لدي التنظیمیة الهویة تترجم التي فالسلوكات     

 و ، أخرى جهة من المؤسسة تفرضها التي التنظیمیة بالمتغیرات و جهة من الموظف لدي  الشخصیة

 یتفاعل التي التنظیمیة البیئة تكون التي المحلیة الإدارة في السوسیوثقافیة الرواسب تدادإم إطار وفي  علیه

 البیئة مع التشغیل قبل ما عقود عمال فئة لدي التنظیمیة الهویة تأثر خلال من و ، الموظف معها

  : التالي التسأل طرح یمكن السوسیوتنظیمیة

 قبل ما عقود عمال لدي التنظیمیة الهویة شكیلت علي السوسیوثقافیة الرواسب تأثیر طبیعة ما

   التشغیل؟

   : التالیة الفرعیة الأسئلة التساؤل هذا ضمن یندرج و _

   ؟ المؤسسة في العاملین  إنضباط مستوى علي العشیرة عقلیة تأثیر طبیعة ما -

   ؟ لالتشغی قبل ما عقود عمال لدى بالولاء شعور مستوى علي البایلك عقلیة إنعكاسات ما -

   ؟ الدراسة محل المؤسسة داخل الإنتماء عامل علي التسیر رواسب تأثیر ما _

   الدراسة فرضیات

   التشغیل قبل ما عقود عمال لدى التنظیمیة الهویة تشكیل علي الثقافیة الرواسب تأثر : العامة الفرضیة -

   : الجزئیة الفرضیات -
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   الدراسة محل المؤسسة داخل العاملین إنضباط مستوى إنخفاض في العشیرة عقلیة تساهم -

   التنظیمي بالولاء الدراسة عینة شعور علي سلبا البایلك عقلیة تنعكس -

 التشغیل قبل ما عقود عمال لدى الإنتماء عامل علي سلبي بشكل التسیر رواسب تؤثر - 

  : أسباب إختیار الموضوع 

یار هذا الموضوع دون غیره من الدراسات هناك مجموعة من الأسباب هي التي دفعت الباحثة إلى إخت - 

  السوسیولوجیة 

  :أسباب ذاتیة  - 1 

تشكل التجارب المعیشیة ذات صلة بالعائلة و الأقارب و الأصدقاء و المجتمع و التي لها علاقة بالباحثة 

  .من أهم مصادر إختیار الموضوع و تعد ذات طابع شخصي في الإختیار 

مصدر الإلهام الذي أدى بالباحثة تناول موضوع الرواسب السوسیوثقافیة  كان لهذه التجارب الفضل و     

والهویة التنظیمیة كموضوع بحثي یستدعي المیل و یحرك الروح العلمیة التي تدفع إلى الشك و التساؤل 

  . حول حقیقة الظاهرة و الوقوف على أبعادها و تأثیراتها و دورها في المؤسسة الجزائریة 

 :عیة أسباب موضو  – 2

إن الواقع التي تعاني منه معظم المؤسسة الجزائریة و الإدارات خاصة العمومیة من مشاكل تنظیمیة و 

تأثیرها له دور كبیر في إختیار هذا الموضوع لدراسة والبحث فیه ، لا سیما أن الظاهرة الهویة التنظیمیة 

  متواجدة في مؤسساتنا العمومیة 

خل الإدارة المحلیة الیوم تمثل معیق وظیفي وحاجز أمام تحقیق حیث أن سلوكات الموظفین دا     

الفعالیة التنظیمیة و عدم تحقیق أعلى قدر من الاندماج ، حیث أنها تترجم عدم الانتماء و الولاء و فقدان 

  .الشعور بالدور التنظیمي و عدم الانضباط التنظیمي لدى عمال عقود ما قبل التشغیل 

ى الثقافة السائدة و العناصر الراسبة المتعلقة بالقیم والاتجاهات و الأفكار و غیرها و هذا الأمر یعود إل - 

من المكونات الثقافیة ، فرغم تغییر الوسائل والهیاكل و الأفراد و كل العناصر التنظیمیة إلا أن تلك 

  . الة العناصر الثقافیة الخاصة بالمؤسسة من جهة و بالعامل من جهة أخرى لا تزال باقیة و فع
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إضافة  إلى هذا و سبب إختیار الموضوع هو ندرة تناوله وتداوله في الدراسات و البحوث المیدانیة  - 

بالنسبة لكل من رواسب السوسیوثقافیة و الهویة التنظیمیة ، إضافة إلى هذا أردت تسلیط الضوء على فئة 

  . المتعاقدین في صیغ الإدماج المهني و لفت الانتباه لما تعانیه 

  : اهمیة الدراسة 

تعد دراسة التنظیم القائم علي العقلانیة في الجزائر غایة في الاهمیة نظرا لما تعرفه هذه التنظیمات منذ    

سنوات عدیدة من تدهور و عدم الإستقرار رغم تعاقب السیاسات التسییریة علیها و یمكن تلخیص اهمیة 

  : الدراسة في النقاط التالیة 

  باب الخلل الوظیفي الموجودة في الإدارة المحلیة الجزائریة محاولة إبراز أس - 

التعرف علي مدى تاثیر الرواسب الثقافیة علي السلوك التنظیمي للعمال المتعاقدین في إطار برامج  - 

  . الإدماج المهني 

رك إلقاء المزید من الضوء علي التأثیر الذي تخلفة الرواسب الثقافیة داخل المؤسسة بغعتبارها مح - 

لطاقات و قدرات الافراد ، و كذلك دور السلوكات المكتسبة و الافكار و المعتقدات في تشكیل الهویة 

  . التنظیمیة 

تكمن كذلك اهمیة الدراسة في كونها تتناول الجانب الاكبر المتعلق بالفرد داخل المؤسسة الا و هو  - 

 .    بتشكیل الهویة التنظیمیة الثقافة الراسخة و المترسبة لدیه و محاولة معرفة علاقتها 

  : أهداف الدراسة 

  .إبراز اهمیة الهویة التنظیمیة كمتغیر فعال في المؤسسة  -

معرفة البقایا الثقافیة الخاصة بالعامل و بثقافة المؤسسة التي تعمل كمحددات و موجهات لسلوك  - 

  العاملین داخل المؤسسة 

  .ثقافیة و الهویة التنظیمیة  و تحلیلها الوقوف علي العلاقة بین الرواسب السوسیو  - 
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  : بناء مفاهیم الدراسة 

هذه الخطوة في البحث العلمي تعرف بتفكیك متغیرات الدراسة و تحدید مفاهیمها عن طریق التعریف 

و وفقا لهذه تم ) الرواسب السوسیوثقافیة و الهویة التنظیمیة ( بالمفاهیم المكونة لظاهرة محل الدراسة 

اهیم الرواسب و الرواسب الثقافیة ، ثقافة المؤسسة من اجل الوصول إلى المفهوم الإجرائي تحدید مف

لرواسب السوسیوثقافیة في المؤسسة و كذلك الهویة الثقافیة و الهویة التنظیمیة للوصول غلى تحدید 

  المفهوم الإجرائي للهویة التنظیمیة  

  : الرواسب السوسیوثقافیة  – 1

  :سب مفهوم الروا:  1-1

  1تعني البقایا ، من بقي یبقي بقاءا كما تعني إستمرار الحیاة :لغة  1- 1- 1

یقصد بالرواسب البقایا و المخلفات و هي استمرار بعض العادات و التقالید : إصطلاحا 2- 1- 1

كمخلفات أو رواسب ثقافیة من الماضي و نعني بها انتقال بعض البقایا الثقافیة من الماضي إلى 

هي عملیات و  "تایلور" تعمل كمحددات للفعل الاجتماعي لدى الأفراد ، و الرواسب عندو  2الحاضر

عادات و أفكار و أراء استمرت بقوة العادة في المجتمع الجدید الذي یختلف عن المجتمع الذي نشأت فیه 

  3هذه الظواهر أصلا ، ومن ثم تبرهن هذه المخلفات القدیمة علي أنها مصدر ثقافات جدیدة 

من الباحثین الذین إهتمو بمفهوم الرواسب ، و الذي إستعمله لتحلیل و تفسیر الفعل " باریتو" یعد    

الاجتماعي الغیر عقلاني و إعتبر مخلفات المكونات الثقافیة و بقایاها هي الإطار المرجعي لكل فعل و 

  .سلوك غیر عقلاني للافراد داخل الأنساق الاجتماعیة 

  4المفهوم القاعدي و الجوهري الذي یفسر به السلوك البشري الغیر منطقي حیث یعرفها علي أنها 

                                                                 
  .  78، ص  1978،  22، دار الشروق ، بیروت ، ط منجد الطلاب: البستاني فؤاد أفرام  و آخرون  -1
  . 441، ص  2006، دار المعرفة الجامعیة ، مصر،  قاموس علم الاجتماع:طف غیث عا محمد -  2
 441المرجع نفسه ص  -  3
، رسالة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه في علم الاجتماع ، كلیة العلوم  ثقافة المؤسسة:بن عیسي محمد المهدي  -4

  89، ص  2005الإنسانیة و الاجتماعیة بجامعة الجزائر ، 



 الاطار التصوري و المفاھیمي

  

11 
 

ومن أجل إزالة اللبس   عن المفهوم و حصره في إطاره السوسیولوجي یمكن إضافة تعریف أخر إلى _ 

مفاده الرواسب هي الحالات الثابتة في العقل البشري توجد في كافة  "باریتو "التعریف الذي قدمه 

  1الرغم من إن التعبیر عنها یختلف من مجتمع إلى آخر المجتمعات ب

نستنتج  من كل هذا ان لها بعد إجتماعي و ثقافي یاخذ خاصیة الإكتساب و یرتبط بالمجتمع ، كما 

  . یختلف من مجتمع لاخر حسب طبیعة مكوناته الثقافیة 

بقاء المكونات الثقافیة عبر و مما سبق یمكن تعریف الرواسب إجرائیا على أنها امتداد و استمرار و    

مراحل زمنیة من الماضي غلى الحاضر و تعمل كمحددات و موجهات للفعل الاجتماعي داخل النسق 

  الكلي للمجتمع 

  : مفهوم الثقافة  2 -  1

إهتم الكثیر من المفكرین و العلماء بمفهوم الثقافة و قبل أن استهل في عرض التعاریف لمفهوم الثقافة 

اللاتینیة ، و هي  cultureترجع إلى كلمة  cultureف على معناها اللغوي ، فالثقافة لغة سنحاول التعر 

  .  2و تعني فلاحة الأرض و إخصابها  kultureمأخوذة من الأصل الألماني 

أقام المعوج منه و سواه ، و الإنسان أدبه و : ثقف الشئ  معجم الوجیزوفي اللغة العربیة و كما جاء في 

  . مة تثقف تعلم و تهذب هذبه ، و كل

  3العلوم و المعارف و الفنون التي یطلب العلم بها و الحذق فیها : الثقافة هي 

تشیر الثقافة إلى مجموعة رموز و تعالیم لأوجه غیر جسمانیة   معجم علم الاجتماع المعاصروفي  - 

  1وقات الأخرى للإنسان مثل اللغة و العادات و السلوك الإنساني الذي یختلف عن باقي المخل

                                                                 
، أطروحة مكملة لنیل شهادة الدكتوراه في  الرواسب السوسیوثقافیة و المواطنة التنظیمیة في المؤسسة: دراج  فرید -1

، ص  2019 – 2018علم اجتماع المؤسسة ، كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة بجامعة محمد بوضیاف ، المسیلة ، 

11  .  
، مؤسسة شباب الجامعة ، مصر ،  في علم اجتماع الثقافي دراسة –الثقافة : حسن عبد الحمید أحمد رشوان  -2

  .  05، ص  2006الإسكندریة ، دط ، 
  . 95ص  معجم الوجیز -3
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هذا ما یخص المعني اللغوي لثقافة إما التعاریف الاصطلاحیة فقد تعددت التعاریف التي حاولت تحدید 

  معنى الثقافة

هي هذا الكل المركبالذي یشمل المعرفة و المعتقدات و " إدوارد بارنات تایلور" لقد عرفها البریطاني_ 

قدرات و العادات الأخرى التي یكتسبها الإنسان بوصفه الفن و الأخلاق و القانون و العادات و كل ال

إن الثقافة بالنسبة لتایلور تعبر عن كلیة حیاة  الإنسان الاجتماعیة ، و كذلك فهي  2" عضوا في المجتمع 

  مكتسبة لا تأتي من الوراثة البیولوجیة ، فهي مركبات الثقافیة المكتسبة عن طریق التنشئة الاجتماعیة  

من خلال مصطلح الهابیتوس لتوضیح الآلیات الاجتماعیة التي تفسر مختلف  "بوردیو" اكما یعرفه - 

أنماط الاستهلاك الثقافي فهي انساق من الاستعدادات المستدامة و القابلة لنقل ، إنها بني مبنیة قابلة 

ت  یمكن لها مسبقا للاشتغال بوصفها بني مبنیة أي باعتبارها مبادئ مولودة و منظمة لممارسات و تمثلا

و یذهب بوردیوبتعریفه هذا إلى أن الهابیتوس یشتغل تجسیدا مادیا   3"موضوعیا أن تتأقلم مع هدفها 

  لذاكرة الاجتماعیة  

الثقافة بالوراثة الاجتماعیة فهي في نظره طائفة استجابات مكتسبة  R. Lintonوعادل رالف لینتون   

ي محتوى ضمني یظهر في مجموعة الاستجابات الناتجة من و بتالي فالثقافة ف 4یتمیز بها مجتمع معین

  . الوراثة الاجتماعیة  

لتعریف الثقافة  علي أنها بناء یصف الهیئة الإجمالیة من المعتقدات و   Herkowitsو یذهب   

  5السلوك و المعرفة و المسموحات و القیم و الأهداف التي تجعل الناس یتخذون طریق الحیاة 

                                                                                                                                                                                                        
، ص  2006،  1، ط 2، دار الشروق للنشر والتوزیع ، الإصدار  معجم علم الإجتماع المعاصر: معن خلیل عمر  -1

177  .  
،  1، ترجمة منیر السعداني ،المنظمة العربیة لترجمة ، بیروت ، ط تماعیةمفهوم الثقافة في العلوم الاج: دنیس كوش  -2

  .  31، ص  2007
  .  142الرجع نفسه ص  -3
  .  10مرجع سابق ص : حسین عبد الحمید أحمد رشوان  -4
سنة ، ص الأردن ، دط ، د  –، دار الیازوري العلمیة لنشر و التوزیع ، عمان  ثقافة المنظمة: نعمة عباس الخفاجي  -5

20  .  
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الأخیر انها محتوي ضمني یضم مجموعة من العناصر و المركبات الثقافیة القابلة لنقل  نتستنتج في   

  عن طریق التنشئة الإجتماعیة وهي بذالك تجسیدا إجتماعیا لذاكرة الإجتماعیة   

  : ومن خلال ما تم عرضه من مفاهیم الثقافة نعرفها كمایلي   

ر العادات الاجتماعیة المكتسبة من النسق الكلي هي مجموعة القیم و القواعد و الافكار و كل مظاه"

 ." للمجتمع 

  :الرواسب الثقافیة  3_1

یقصد بالرواسب الثقافیة استمرار بعض العادات و التقالید من الماضي و یعتبر الاستخدام  - 

ي أنها بقایا عصر سالف مازلت موجودة ف""وینك" الأنثروبولوجي أكثر استخدام لهذا المفهوم  فقد عرفها

تلك العمالیات الذهنیة و الأفكار و العادات و أنماط السلوك " "تایلور"وهي تعني عند  1"الثقافة المعاصرة 

و الآراء و المعتقدات القدیمة  التي كانت سائدة في المجتمع في وقت من الأوقات التي لا یزال المجتمع 

دیمة إلى حالة جدیدة تختلف فیها الظروف یحافظ علیها و یتمسك بها ، أن الانتقال المجتمع من حالته الق

كل الاختلاف كما كانت علیه في الحالة الأولى التي أدت في الأصل إلى ظهور تلك الأفكار و العادات 

  2"و المعتقدات 

فیما یستعمل مصطلح الاستبقاء الثقافي في تناوله أحد أنواع الرواسب الثقافیة و هي الرواسب الهامشیة ، 

إن الشكل القدیم للعناصر أو المركب الثقافي سیضل مستعملا حول منطقة "  "وفیتس هیرسك"كما یرى 

  4"تحوم منطقة الانتشار  و ذلك في نفس الوقت الذي تتبنى في المنطقة الأصلیة شكله الحدیث 3

ة هناك الكثیر من البقایا الثقافیة تحافظ علي استمرارها و امتدادها في المجتمع ، وحسب التعارف السابق

هناك رواسب تفقد دورها في المجتمع و هناك من تظل تعمل و توجه و تحدد السلوك الإنساني في 

  1المجتمعات حیث تمتد بفعل خاصیة الاكتساب كالتنشئة الاجتماعیة أو عن طریق العادة 

                                                                 
، ترجمة محمد الجوهري و حسن الشامي ، دار  قاموس مصطلحات الأنثروبولوجیا و الفلكلور: أیكه هولتكرانس  -1

   2015، ص  1972،  1المعارف ، مصر ، ط
  . 215المرجع السابق ص  -2

 
  .15مرجع سابق ص : فرید دراج  4
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فكار و وعلیه یمكن تحدید معني الرواسب الثقافیة علي أنها بقایا مركبات ثقافیة تتمثل في القیم و الأ - 

الاتجاهات و التي استمرت عبر الزمن في شكل تراث ثقافي له دور و تعمل كمحددات و موجهات للفعل 

  .أو السلوك التنظیمي للأفراد داخل النسق الكلي للمجتمع 

  : مفهوم المؤسسة  4 – 1

حاول  إن المتصفح لتراث النظري الذي یتناول موضوع التنظیم سیجد زخما كبیرا من التعریفات التي

  أصحابها إعطاء معني للمؤسسة 

وحدة اجتماعیة تقام بطریقة مقصودة لتحقیق أهداف محددة و تتخذ طابعا " فالمؤسسة بمعني عام هي    

  2"بنائیا یلائم تحقیق هذه الأهداف 

  . 3"نسق اجتماعي منظم ، انشأ من أجل تحقیق أهداف محدد" و یعرفها تالكوت بارسونز بأنها    

إن المؤسسة لیست إطار قانوني و اقتصادي فقط بل هي كیان اجتماعي و ثقافي یحدث ضمنه مما یعني 

  مجموعة من التفاعلات الاجتماعیة 

إلى ابعد من هذا بكثیر و یعتبر المؤسسة أنها كیان اجتماعي منتج  رونوسان سولیوویذهب  -    

الذي یكتسب فیه الفرد هویة  ذلك الوسط الاجتماعي" للهویات الاجتماعیة حیث یعرفها كما یلي 

اجتماعیة، و هذه الهویة النابعة من ظروف الشغل هي عملیة تعلم ثقافي تتجسد في أربعة أنماط ثقافیة 

  4"هي الالتحام و التفاوض ، الانسجام و الانكماش 

أن المؤسسة كیان اجتماعي تعطي الفرد التابع لها صفة تعریفیة سان سولیو و هذا یعني حسب تعریف 

  . تمیزه عن باقي أفراد المجتمع الذي یعیش فیه 

                                                                                                                                                                                                        
  .  15المرجع نفسه ص  -1
، دراسة مقدمة لنیل شهادة  قافیة و علاقتها بالمشكلات التنظیمیة في المؤسسة الجزائریةالمسألة الث: كمال بوقرة  -2

 – 2007دكتوراه ، علم إجتماع تنظیم و العمل ، كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة ، جامعة الحاج لخضر باتنة ، 

  .  108، ص  2008
، دار الفجر لنشر و التوزیع ، مصر  مؤسسة التصور و المفهومالتنظیم الحدیث لل: بلقاسم سلاطنیة و إسماعیل قیرة  -3

  .  08، ص  2008، 
 2009،  1المغرب ، ط-، دار منشورات ما بعد الحداثة ، فاس  التنظیم في النظریة السوسیولوجیة: لحبیب معمري  -4

  .  126  125، ص ص 
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تنظیم اجتماعي و لیس فقط فضاء " فهو یرى أن المقاولة كمؤسسة هي كلود دوبار و هوما أكده     

للإنتاج  و العمل و كذلك فضاء لتلك العملیات الاجتماعیة التي تساهم في بناء الهویة الاجتماعیة للافراد 

  1"لة الذین ینتمون لتلك المقاو 

فالمؤسسة تعد إطار قانوني و ثقافي یحوي عملیات إجتماعیة یكتسب فیها الأفراد هویة إجتماعیة و    

  صبغة تعریفیة تمیزه عن باقي الأفراد 

هي نسق ثقافي منظم یحدث ضمنه : " و بناءا علي ما سبق یمكن تعریف المؤسسة إجرائیا كمایلي    

جة عن  مجموعة العلاقات الاجتماعیة بین افراد التنظیم لها امتداد مجموعة من التفاعلات الثقافیة النات

 ) " المجتمع ( بالنسق الكلي 

  :ثقافة المؤسسة  5 – 1

  : لأهمیة المفهوم في سوسیولوجیا المؤسسة تعددت التعاریف و لهذا حددنا منها مایلي 

كات النمطیة التي یقوم بها الأفراد منظومة من القیم و الأفعال و السلو "تعرف ثقافة المؤسسة علي أنها  - 

العاملین فیها ، و هذه المنظومة حیویة و مستمرة و قابلة لنقل من المجتمع إلى آخر ، كما هیا قابلة لتنقل 

  2"إلى الأفراد القادمین الجدد إلى المؤسسة بالإضافة إلى كونها معایر لتقدم و العمل 

القیم و المعاییر و أنماط الفعل التي تمیز " فة المؤسسة بأنها تعرف ثقا" أما من الناحیة السوسیولوجیة    

  3"العلاقات الاجتماعیة داخل التنظیم الرسمي 

وبناءا علي ما سبق فثقافة المؤسسة تمثل مجموعة من المبادئ و الأفكار و القیم التي یتقاسمها الموظفین 

و هي بذلك مجموعة من القیم المشتركة  داخل المؤسسة و التي علي أساسها تبنى سلوكیاتهم و تصرفاتهم

و المعتقدات و الأهداف التي تتحكم و تحدد السلوك التنظیمي لأعضاء المؤسسة و تعدل فیها حسب 

  .متطلباتها 

                                                                 
  .  134المرجع نفسه ص  -1
، ص  2012،  1الأردن ، ط –، دار المسیرة لنشر و التوزیع ، عمان  جتماعتمهید في علم الإ: سمیر إبراهیم حسن  -2

  .  217 216ص 
، ترجمة محمد الجوهري و آخرون ، المجلس الأعلى للثقافة المشروع القومي  موسوعة علم الإجتماع: جوردن مارشال  -3

  .  514 513، ص ص  2007،  1، ط 1للترجمة ، الجلد 
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الأشیاء التي " لتعریف ثقافة المؤسسة علي أنها  Jah w New stowmو  keithdavisیذهب  -    

 1"لمعتقدات و طرق التفكیر و المعاییر التي تجمع بین أفراد التنظیمتشكل من العقیدة و الفلسفة و القیم و ا

وفي نفس السیاق  Edger H,Scheinوهذا ما ذهب إلیه دوركایم فهي بمثابة الضمیر الجمعي عند 

  ،  2"بأنها مستویات العمیقة من القیم و المعتقدات التي یتشارك بها أعضاء التنظیم " عرفها 

مین التي تم سردهما في الأخیر إن استعمال صیغة الجمع بناءا علي تعدد نلاحظ من خلال المفهو  

الثقافات الفرعیة داخل النسق الثقافي الكلي داخل المؤسسة الواحدة و هذا حتما یدل علي ان المؤسسة 

كیان لتفاعلات الاجتماعیة بین أعضاء التنظیم  فثقافة المؤسسة هي بمثابة مركبات ثقافیة مكتسبة من 

التنظیم تحوي قیم و معاییر و عادات و معارف تعمل علي توجیه و تحدید سلوك الموظفین وفق  داخل

  . الإطار المرجعي لها  

وعلیه فثقافة المؤسسة هي نظام من القیم و المعتقدات و التقالید و الاتجاهات تنتج عن طریق  -    

مؤسسة ، والتي تكونت من تفاعل ثقافة تفاعل كل من الأفراد و التنظیم و تعمل كمحددات لسلوك داخل ال

  . المؤسسة و الثقافات الواردة لها من المجتمع و باعتبارها نسق اجتماعي مفتوح 

ومن خلال ما سبق و بعد تفكیك المفاهیم المكونة للمتغیر المدروس الرواسب السوسیوثقافیة یمكن  -    

قایا و العوالق و المخلفات الثقافیة و التي تتمیز تحدید تعریف مفاده أن الرواسب السوسیوثقافیة هي تلك الب

بالجمود الثقافي داخل التركیبة الثقافیة لمجموعة القیم و الأفكار و التقالید التي تعمل علي تحدید و توجیه 

سلوك الأفراد في المؤسسة لتبقي شبه ثوابت تمیز كل تنظیم علي الآخر اكتسبت من خلال تفاعل 

  . مع من النماذج التنظیمیة لتسیر المؤسسة الموروث الثقافي للمجت

  :الهویة التنظیمیة  - 2

لتحدید مفهوم الهویة لتنظیمیة ینبغي أن نتطرق أولا لمفهوم الهویة الثقافیة و هذا الارتباط  الوثیق بین كلا 

د و المفهومین و العلاقة التي تربطهما هي علاقة الجزء بالكل ، فالهویة التنظیمیة للمؤسسة هي امتدا

  . استمرار للهویة الثقافیة للمجتمع الذي تتواجد و تنشط فیه تلك المؤسسة باعتبارها نسق ثقافي مفتوح 

  :  مفهوم الهویة  1 – 2

                                                                 
  .  257، ص  2007مصر ، دط ،  –، دار الفكر الجامعي ، الإسكندریة  ر التنظیميالتطو : محمد الصیرفي  -1
   257المرجع نفسه ص  -2
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یعد مفهوم الهویة من المفاهیم التي نالت في السنوات الأخیرة نصیبا وافرا من اهتمام الباحثین في حقل 

لسوسویولوجیا كونها محصلة التفاعلات المتنوعة بین الفرد و العلوم الاجتماعیة ولا سیما في میدان ا

  . محیطه الاجتماعي 

التي تطلق علي  Edemإن مصطلح الهویة في اللغة الفرنسیة  مشتق من المصطلح اللاتیني     

الاشیاء و الكائنات المشابهة  و المتماثلة تماما ، مع الإحتفاظ في نفس الوقت بالتمایز عن بعضها 

  1البعض

فقد تم " هو " ولعل المفهوم اللغوي لمصطلح الهویة یرجع الجذر الإشتقاقي لكامة هویة من الضمیر     

" هو هو "، و یشیر المفهوم إلى ما یكون به الشئ " الإتحاد بالذات " وضعه ك إسم معرف ب ال ومعناه 

لجمعي لاي تكتل أي من حیث شخصه و تحققه في  ذاته  و تمیزه عن غیره ، فهو وعاء الضمیر ا

  2بشري

تصورنا حول من نحن ومن الآخرون ، و الهویة هي شئ قابل " علي أنها   ریجارد جنكزلقد عرفها     

حیث أثبتت الدراسات بأن المجموعات المختلفة إذا ما واجهت  3"لنقاش و تأتي إثر التفاعل الإنساني 

  4و مرجعیاتهم الثقافیةنفس المواقف تكون ردود أفعالهم مختلفة باختلاف هویاتهم 

وعلي هذا الأساس تعد الهویة آلیة و وسیلة مرجعیة لتمایز بین الأفراد و المجتمعات حیث تمثل 

  خصوصیة ثقافیة تمیز المجتمع الواحد عن باقي المجتمعات الإنسانیة 

هم مبدأ تلاحم یكمن لدى الفرد أو جماعة و هي تسمح ل" وفي نفس السیاق تعرف الهویة علي أنها 

  1"بالتمیز عن الآخرین و بالتعرف إلى أنفسهم و التعریف بها 

                                                                 
، رسالة ماجستیر ، علم  المضامین الثقافیة للمجالات الإجتماعیة و علاقتها بتشكیل هویة البطالین: إبتسام كوشي  -1

  .   87، ص  2013 – 212إجتماع ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة ، 
  .  87المرجع نفسه ص  -2
 1، ترجمة حاتم حمید محسن ، دار كیوان ، دمشق ، سوریا ، طسوسیولوجیا الثقافة و الهویة : هارلمس و هولبورن  -3

  .  93، ص  2010، 
،  27، العدد  15، مجلة العلوم الإجتماعیة ، مجلد  الهویة التظیمیة و آلیات تفعیلها في المؤسسة:  صونیة براهمیة -4

  .  194، ص  2018
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  :الهویة الثقافیة  2 – 2

إن مفهوم الهویة الثقافیة مفهوم حدیث في حقل العلوم الاجتماعیة و قد شهد تعریفات و إعادة تأویلات 

  2اندماج المهاجرین عدة ، و قد كان للولایات المتحدة خلال فترة الخمسینات نصیبا وافرا للإحاطة بمسالة

تعزیز انتماء الأفراد داخل الجماعة من أجل تحقیق غایات مشتركة و ما یترتب " تمثل الهویة الثقافیة    

فهي بذلك تمكن الفرد من أن یحدد لذاته  3"علي ذلك من سلوكیات تتسم بالتجانس و التوافق الاجتماعي 

  موضعا ضمن النسق الاجتماعي  

كالعیش المشترك ،العقیدة اللغة ، : وصیة التي تمیز جماعة بشریة عن غیرها تمثل الهویة الخص   

، و من هنا فإن الهویة تحمل دلالتها من المحددات الأساسیة لثقافة ....... التاریخ و المصیر المشترك 

ي ما ، بناءا عل 4بروح الأمة لأنها تمثل رمز وحدتها و إستمراریتها مونتیسیكوالأمة ، التي عبر عنها 

  : سبق فإن مفهوم الهویة حسب هذا التعریف یتحدد وفق مرجعین هما 

  كونها تمكن الفرد من التكیف و الانسجام و التوافق داخل النسق الاجتماعي :الثقافة  -

كونها أرضیة مرجعیة تشمل كل الصفات الجوهریة الثقافیة للأمة و احد المدلولات الأساسیة  :الوطنیة  -

  . شعب یعیش ضمن إطار جغرافي واحد الممثلة لهویة 

وحسب ما أثبتته الدراسات السوسیولوجیة و الأنثروبولوجیة إن الهویة الثقافیة هي الشعور بالانتماء إلى    

جماعة أو مجتمع له من الخصائص و الممیزات الثقافیة و الاجتماعیة التي تمیزهم عن بقیة الأفراد و 

  .  5و مندمجین تحت تأثیر تلك الخصائص و الممیزات المجتمعات و بذلك یصبحوا منسجمین

                                                                                                                                                                                                        
، ترجمة مصباح الصمد، المؤسسة الجامعیة  إثنولوجیا أنثروبولوجبا: بیار فارنییه  –تولرا و جان , فیلیب لایورت  -1

  .  370، ص  2004،  1لبنان ، ط –للدراسات و النشر و التوزیع ، بیروت 
  .  194صونیة براهمیة المرجع السابق ، ص  -2
، ص  2008،  1مصر ، ط –، دار العام العربي ، القاهرة نحو هویة ثقافیة عربیة إسلامیة :لم فاطمة الزهراء سا -3

78  .  
  .  65، ص  2015الهویة و قضایا التنمیة ، دایوان المطبوعات الجامعیة ، الجزائر ، : خالد حامد  -4
  .  195مرجع سابق ، ص : صونیة براهمیة  -5
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التي یتقاسمها و یشترك فیها معظم مجموعة الخصائص الثقافیة الجوهریة " وعلیه فالهویة تشیر إلى  -    

  " أفراد المجتمع وهي تشكل مرجعیة و خصوصیة ثقافیة تمیز المجتمع 

  :الهویة التنظیمیة   3 – 2

أنها ذلك العنصر المكون الذي یشیر إلى السلوك الجمعي و الذي من خلاله ب" تعرف الهویة التنظیمیة 

یعبر أعضاء المنظمة من علاقتهم بخصائص المنظمة الأساسیة و أبعادها كالقیم و المعتقدات و المبادئ 

و یذهب حریم حسن لتعریف الهویة التنظیمیة من خلال  1"و القیادة و ما یشكل معني أولئك الأعضاء 

نتماء للمؤسسة ككل و هو أهم رأس مل یمكن للمؤسسة استثماره لتحقیق أهدافها فهو بتالي تطابق بعد الا

أهداف الفرد مع أهداف المؤسسة و ضمان أعلى قدر من الاندماج داخل المؤسسة و استمراره للعمل فیها 

لا من الوحدات التي تتعلق بمدى انتماء العاملین للمنظمة ككل بد" یرى حریم حسن إن الهویة التنظیمیة 

  2"یعملون فیها أو مجال تخصصهم المهني 

أن هویة الفرد ترتبط ارتباطا قویا بالهویة التنظیمیة إذ  Scott and Loneوفي هذا المجال یذكر    

یمكن أن یكون للهویة التنظیمیة تأثیر فعال في السلوك الفردي داخل العمل و خارجه ، یكمن مفهوم 

ي الإجابة عن إستفسارات العاملین في المنظمة علي السؤال الذي یطرح نفسه من نحن الهویة التنظیمیة ف

  3"كمنظمة 

یذهب هذا المفهوم هذا المفهوم إلى ترجمة الهویة التنظیمیة و تعریفها من خلال بعد الولاء التنظیمي   - 

و یعكس رغبة كمتغیر فعال داخل المؤسسة لأهمیة تأثیره علي سلوك الفرد داخل نسق المؤسسة فه

الموظف الشدیدة للاستمرار كعضو داخل المؤسسة و استعداده لبذل مجهود عال و تبني أهداف المؤسسة 

  . و إستراتیجیاتها و العمل علي تحقیقها مما ینعكس بشكل إیجابي علي فعالیة المؤسسة 

                                                                 
، رسالة مقدمة لنیل شهادة  لإجتماعیة لفئة إطارات المؤسسات الاقتصادیة العمومیةاالهویة المهنیة : مراني حسان  -1

 - 2006دكتوراه في علم الإجتماع العمل ، كلیة الأدب و العلوم الإنسانیة و الإجتماعیة  ، جامعة باجي مختار عنابة ، 

  .  23، ص  2007
، دراسة میدانیة علي أعضاء هیئة ؤ بقوة الهویة التنظیمیة دور الثقافة التنظیمیة في التنب:عبد اللطیف عبد اللطیف  -2

،  02التدریس في الجامعات الأردنیة الخاصة ، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادیة و القانونیة ، محفوظ جودة ، العدد 

  .  129، ص  2010
  .  129المرجع السابق ، ص  -3
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و إنجازاتهم ، مما یعزز  شعور الأفراد بتقدیر المنظمة لمساهماتهم" وفي تعریف أخر للهویة التنظیمیة    

شعورهم باحترام الذات و الفخر و الانتماء للمنظمة و الشعور بالتوحد و الاندماج معها ، مما یجعلهم 

  1"أكثر استعدادا لبذل الجهد لتحقیق أهدافها 

یذهب المفهوم السابق لتعریف للهویة التنظیمیة من خلال شعور العامل داخل المؤسسة بدوره التنظیمي  - 

إحساسه أنه عنصر فعال داخل نسق المؤسسة و كذلك فخر المؤسسة و تقدیرها لإنجازاتهم و إبداعاتهم  و

  . و بتالي  ضمان ولائهم و انتماءهم لها بصفة تلقائیة 

في حین یذهب كلود دوبار إلى أن هویة المهنة هي نموذج الهویة الجماعتیة التي تفرض و جود    

الفعل و الإحساس و التفكیر التي تمثل في الآن ذاته قیما جماعیة  جماعة یمكن ضمنها نقل طرائق

  2"الوعي الفخور و معالم شخصیة   مهنة في ید 

بمعني إن الهویة المهنیة تسمح بوجود الجماعات التي ینقل فیها أحاسیسه و طرق تفكیره و أفعاله مما  - 

  . اعي یشكل إدراكه و وعیه بذاته و تصور معین حول دوره كفاعل اجتم

  : و بناءا علي ما سبق نعرف الهویة التنظیمیة  كتالي 

تشیر إلى درجة الانتماء و ولاء العاملین إلى التنظیم أو المؤسسة ككل و كذلك التزامهم بقیم النسق و "  - 

  . "إحساسهم بدورهم التنظیمي و بذلك فهي درجة تعریف العاملین بأنفسهم من خلال التنظیم 

  : المقاربة النظریة

یتمحور موضوع دراستنا حول مسألة مركزیة في الدراسات السوسیولوجیة والمتمثلة في العلاقة بین ما هو 

اجتماعي و الفرد ، و بین البني و ممارسات ، و تماشیا مع تناول السوسیولوجي لموضوع الدراسة فإننا 

لفهم مسألة الرواسب  سنعتمد علي الاقتراب الوظیفي فهو أكثر قدرة علي تزویدنا بتحلیل مناسب

لرواسب  كونها موجه و محدد ثقافي  باریتوالسوسیوثقافیة و الهویة التنظیمیة فلقد اعتمدنا علي تحلیلات 

كون المؤسسة نسق اجتماعي مفتوح و جزء لا  بارسونزلسلوك العاملین داخل المؤسسات و كذلك تحلیل 

                                                                 
سالیب إدارة الانطباع و أثرها علي الهویة التنظیمیة بین العاملین دراسة الاتجاهات نحو أ: سوزان فؤاد السید بكر  -1

  .  174، ص  2018، ) حزیران (، یونیو  02، العدد  38، المجلة العربیة للإدارة ، المجلد الإداریین في جامعة الأزهر 
التمثلات و بناء الهویات سوسیولوجیا بنیة المؤسسة الجزائریة ودورها في صیاغة : بغامي كتیبة و بن تركي أسماء  -2

  . 423، ص  2009، دیسمبر ،  02، العدد  20مجلة العلوم الإجتماعیة و الإنسانیة ، جامعة باتنة ، المجلد  المهنیة ،
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لفهم تأثیر الثقافة المكرسة داخل المؤسسة علي  مرتونو كذلك تحلیل ) المجتمع (یتجزأ من النسق الكلي 

الأداء العام للموظفین و الخلل الوظیفي الذي تسببه تكریس البیروقراطیة ، و بناءا علي النقاط السابقة 

  . نعرج علي مسألة الهویة التنظیمیة في الإدارة المحلیة 

  : فلفریدو باریتو  – 1

ا إن الإنسان لیس كائنا عقلانیا ،بل هو كائن لا عقلاني ینطلق من مسلمة فلسفیة و اجتماعیة مفاده

بمعني إن جل أفعاله غیر عقلانیة و غیر منطقیة لأنها مرتبطة بالغرائز و المشاعر و العواطف و بتالي 

  1فهي أفعال تتحكم فیها الرواسب بشكل أساسي

ه العقلي و المنطقي و الأفعال في تحلیلاته  بین الأفعال العقلانیة القائمة علي التوجی باریتویمیز    

الغیر عقلانیة القائمة علي الإثارة العاطفیة و الوجدانیة ن و هذا یعني أن معظم الأفعال الإنسانیة ذات 

طبیعة اجتماعیة  تخضع لقوة الإیدیولوجیات و المعتقدات الاجتماعیة المختلفة التي یتشربها الفرد منذ 

وهي الإطار المرجعي   2و یسمي هذا بالرواسب و المشتقاتطفولته عن طریق التنشئة الاجتماعیة 

  . المحدد و الموجه لسلوك الأفراد 

  3:أصناف هي  6 باریتوو الرواسب حسب   

  إقامة علاقات منطقیة بین الأفكار و الأشیاء : رواسب الربط و التولیف  -

ؤه و تشكلیه و تأسیسه بغیة بالحفاظ علي ماتم بنا: رواسب المحافظة علي التجمعات و الارتباطات  -

  . تحقیق التوازن و الحفاظ على النظام العام 

أو بطریقة جماعیة ) رومانسیة ( تكون إما بطریقة فردیة  :رواسب الحاجة إلى التعبیر علي المشاعر  -

  ) . الطقوس و العادات و الأعراف ( 

بغیة الاندماج فیها فكرا و شعورا و تعبر عن میل الفرد إلى الجماعة  :رواسب النزعة إلى الاجتماع  -

  .فعلا

                                                                 
  .  174، ص  2015،  1شبكة الألوكة ، ط أسس علم الإجتماع ،: جمیل حمداوي  -1
  .  177المرجع نفسه ، ص  -2
  .  137  136، ص ص  2006، دار الهاني للطباعة و النشر ، دط ،  ة في علم الإجتماعالنظری: سمیر نعیم أحمد  -3
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ترتبط بمیل الفرد إلى المحافظة علي الذات الشخصیة و تحقیق : رواسب التكامل الذاتي الشخصي  -

  . التكامل الوجداني و الهویاتي 

  .  ترتبط بمعایر السلوك الجنسي و قواعده الثقافیة  :رواسب الجنس  -

  : تالكوت بارسونز  – 2

رسونز في تحلیلاته من تصور التنظیم بوصفه نسقا اجتماعیا یتألف من أنساق فرعیة مختلفة انطلق با - 

، و إن هذا التنظیم یعد بدوره نسقا فرعیا یدخل في إطار نسق ..... كالجماعات و الأقسام و الإدارات 

فلقد أوضح  اجتماعي أكبر و أشمل كالمجتمع ، ثم حلل التنظیم بعد ذلك من وجه نظر ثقافیة نظامیة ،

و هذا ما یؤكده إسهام  1بارسونز إن القیم السائدة في التنظیم هي التي تمنح أهداف التنظیم طابعا شرعیا

النسق التنظیمي في تحقیق المتطلبات الوظیفیة التي یسعي النسق الكلى غلي تحقیقها و هذا یفرض 

  . انسجام القیم التنظیمیة مع قیم المجتمع 

ى إن هناك أربعة متطلبات وظیفیة أساسیة یتیعن علي كل نسق أن یوجهها إذا ما إل بارسونزو یذهب  - 

  2: أراد البقاء هي 

یتمثل في حشد الموارد التنظیمیة من اجل تحقیق أهداف التنظیم و من الواضح : الموائمة في التنظیم  -

  . ان نجاح تحقیق الأهداف یتوفر علي ملائمة الوسائل للغایات 

یتمثل في حشد الموارد التنظیمیة  من اجل تحقیق أهداف التنظیم و من الواضح ان  :اف تحقیق الأهد -

  . نجاح تحقیق الأهداف یتوقف علي ملائمة الوسائل للغایات 

یشیر إلى العلاقات بین الوحدات التي تضمن أعلى قدر من التضامن و التمسك بین  :التكامل  -

  . الأنساق الفرعیة 

ذا الأخیر عن طریق مطالب تدعیم النمط و هو تطابق الأدوار التي یؤدیها الفرد یتحقق ه :الكمون  -

في التنظیم و الأدوار التي یقوم بها في الجماعات الخارجیة إما المطلب الثاني هو احتواء التوترات و 

  . إستعابها 

                                                                 
  .  73، ص  1985،  5مصر ، ط –، دار المعارف ، القاهرة  النظریة الإجتماعیة و دراسة التنظیم: السید حسني  -1
  .  76 – 74المرجع نفسه ، ص ص  -2
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  : روبرت مرتون  - 3

طیة بالنسبة مرتون تحمل مغاني سلبیة قدم نقد لنموذج الفیبري لما تحمله من خلل وظیفي ، فالبیروقرا

تتمثل في الشكلنة المعیقة للإبداع و الروتینیة في العمل و العجز عن التكیف مع التحولات و التقادم في 

  1الكفایات و العلاقات اللاشخصیة الممیتة و الانضباط الأعمى و تحول الوسائل غلى غایات

ي السلوك التنظیمي، و تحول تقنین السلوك وفق النموذج وبتالي كشف مرتون الجوانب الغیر رشیدة ف -   

الفیبري غلى معیق وظیفي ، كما أوضح إن الكفایة الإداریة قد تتحقق بالضرورة وفقا لطریقة التي حددها 

فیبر ، فهناك معوقات وظیفیة تتمثل في النتائج الغیر متوقعة للأفعال و بهذا یكون قد أشار غلى فكرة 

  . استبدال الأهداف 

كما أشار مرتون في تصوره انظري للتنظیم إلى فكرة الوظائف الكامنة و الوظائف الظاهرة و لقد  -   

أشار إلى الصراع الناتج عن السلوك المقنن لأعضاء التنظیم كوظیفة كامنة یتحقق من خلالها الاستقرار 

  .  2التنظیمي

  : الدراسات السابقة 

الإمكانیات المتوفرة لدى الباحثة تم تحدید أربعة دراسات سابقة ضمن الإستطلاع النظري المرتبط و حسب 

  .ترتبط بالموضوع من خلال متغیراته 

  : الدراسات المتعلقة بالرواسب الثقافیة  - 1

  3:دراسة بن عیسى محمد المهدي)  1- 1

مومیة في دراسة میدانیة بالمؤسسة الاقتصادیة الع" ثقافة المؤسسة : " هي رسالة دكتوراه بعنوان  -    

،  2005_ 2004أنجزها الطالب في عام ) . غردایة "    PIPE GAZ"حالة أنابیب غاز ( الجزائر 

حیث أستهل في بناء إشكالیه یتحدث عن الصعوبات التي تعاني منها المؤسسة الصناعیة في الجزائر ، و 

                                                                 
  .  53مرجع سابق ، ص : لحبیب معمري  -1
  .  83 82مرجع سابق ، ص ص : حسني  السید -2
 PIPحالة الأنابیب ( ، دراسة میدانیة بالمؤسسة الإقتصادیة  العمومیة ثقافة المؤسسة : بن عیسي محمد المهدي  -3

GAZ    2005 -2004رسالة دكتوراه تخصص علم إجتماع ، جامعة الجزائر ، ) غردایة  .  
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نمیة و التقدم في التي تعیق تحقیق أهداف هذه المؤسسة ، و المتمثلة حسب الباحث في تحقیق الت

  . المجتمع ككل 

و بعد عرض مطول في هذا الأمر خلص غلى طرح جملة من التساؤلات الرئیسیة و التي عرضها في 

  :الشكل التالي 

ما طبیعة الأطر و النماذج الثقافیة المتبناة من طرف مختف الفاعلین الاجتماعیین المتواجدین داخل  - 

  تلعب دور الموجه لسلوكیاتهم  أو أفعالهم و تحدد مواقفهم المختلفة ؟  المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة ، و

هل هذه السلوكیات و الأفعال الاجتماعیة التي تتحكم بها هذه الأطر المرجعیة و النماذج الثقافیة  -1

ة متطابقة و متماشیة مع مقتضیات العقلنة الاقتصادیة التي تتطلبها هذه الأنواع من التنظیمات الاقتصادی

  المنتجة لتنمیة و التقدم ؟ 

هل داخل المؤسسة محل الدراسة یوجد إطار مرجعي واحد أو نموذج ثقافي واحد یعبر عن كفاءة   -2

نسقها التسیري التنظیمي و قدرته علي إنتاج و إعادة إنتاج التعاون و التضامن بین مختلف الفاعلین 

  للمستوى الذي یضمن للمؤسسة آن تحقق أهدافها ؟ 

ما طبیعة التفاعل الذي یحكم مختلف الفاعلین سواء كانوا فرادا أو مجموعات ؟ هل هو صراع ،  -3

  نزاع، تكامل ، و من اجل تحقیق أي غایة ؟  

  :و للإجابة عن هذه التساؤلات وضع الباحث مجوعة من الافتراضات صاغها علي النحو التالي 

خل المؤسسة من الطرف العمال بصفتهم فاعلین إن الأفعال و السلوكیات الاجتماعیة التي تتم دا - 

اجتماعیین غیر مطابقة لدور التاریخي أو الوظیفي بسبب عدم النظرة للعامل علي انه قیمة ثقافیة تاریخیة 

  . أو علي الأقل ضرورة وظیفیة مما أدى إلى أفعال تأطرها الإستراتیجیات الخاصة بأصحابها 

أجل إنجاز هذه الأهداف الاقتصادیة الفئة القیادیة داخل المؤسسة من  إن القرارات التسیریة التي تنتجها - 

للمؤسسة أو التاریخیة ، عجزت عن دمج هذه الإستراتیجیات الخاصة و ذلك بسبب التعامل مع التشكل 

البشري الموجود في المؤسسة علي انه جمع بسیط من الأفراد ، تابعة للبناء التنظیمي و لیس تشكل 

  . قائم بذاته و منتج لثقافة خاصة و مستقلة علي التنظیم الرسمي إجتماعي نوعي 
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غن التفاعلات التي تتم بین مختلف الفئات العمالیة المكونة لمجتمع المؤسسة لا یوجد بینها التضامن  - 

  . المطلوب لخدمة مشروع تغیري یتطابق و الأهداف التاریخیة و الاقتصادیة للمؤسسة 

    :سته إلى یهدف الباحث من خلال درا

القیام بتوصیف وتحدید النموذج الثقافي الموجه لسلوكیات الفاعلین الاجتماعین داخل المؤسسة و الذي   - 

  . له معني لدیهم و یعتبر القوة المحركة و الموجهة لهم 

البرهنة علي إن الأزمة التي تعیشها المؤسسة لیست إمكانات مادیة متمثلة في نقص الأموال و العتاد  - 

در ماهي أزمة معنویة ، تتمثل في غیاب الإرادة الجماعیة التي تتمثل في الدافعیة و الموجهات القیمیة بق

  . بما یتناسب و طبیعة المؤسسة الاقتصادیة 

البرهنة علي أن الآلیات التسیریة من طرق و مناهج و تقنیات التي تستعملها الفئة القیادیة داخل  - 

  . الوسیلة بالهدف  المؤسسة تداخلت و اختلطت فیها

البرهنة علي إن التفاعلات القائمة داخل المؤسسة عقیمة ، لیست منتجة للحضارة والتراكم الاقتصادي،  - 

  . و لیست حاملة في الوقت الراهن لقطیعة تاریخیة 

جدة اجري الباحث دراسته المیدانیة بالمؤسسة العمومیة المنتجة للأنابیب الناقلة للغاز الطبیعي المتوا   

وأعتمد في دراسته علي المنهج العقلي الاستقرائي للواقع   PIPE GAZبمدینة غردایة و المسمات بشركة 

المدروس و استعمل أدوات مختلفة لجمع البیانات من المیدان المتمثلة في السجلات و الوثائق الإداریة ، 

ا كوسیلة أساسیة في جمع المعطیات الملاحظة بالمشاركة ، المقابلة ، و استمارة الاستبیان التي أعتمده

  .المتعلقة بعناصر الدراسة المیدانیة 

  1:دراسة العقبي الأزهر )  2- 1

القیم الاجتماعیة و الثقافیة المحلیة و أثارها على السلوك التنظیمي للعاملین ، دراسة میدانیة :بعنوان -   

كتورة في علم اجتماع فرع علم اجتماع بمؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة ، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الد

                                                                 
، دراسة میدانیة بمؤسسة افیة المحلیة و أثارها على السلوك التنظیمي للعاملین القیم الاجتماعیة و الثق:العقبي الأزهر  -1

 2009-2008صناعة الكوابل ببسكرة ، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتورة في علم اجتماع فرع علم اجتماع التنمیة سند 

.  
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إشراف سفاري میلود ، بكلیة العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة منتوري  2009-2008التنمیة سند 

  قسنطینة 

ما مدى تأثیر القیم و المعاییر الاجتماعیة المحلیة التي یؤمن : انطلاق الباحث من إشكالیة مفادها     

ى نمط التعاون والإشراف بینهم داخل المنظمة الصناعیة سواء كان هؤلاء الأفراد بها الأفراد العاملون عل

  .عمال فیما بینهم أو كانوا رؤساء و مرؤوسین ، وعن حجم هذا التأثیر 

و للإجابة عن سؤال الإشكالیة اعتمد الباحث على فرضیة عامة و ثلاث فرضیات متفرعة ، و كانت 

  : الفرضیة العامة على النحو التالي

تشكل عناصر البیئة الاجتماعیة و الثقافیة المحلیة ، أساس التعاون و الإشراف السائدان بین العمال 

  .داخل المصنع 

  :أن الفرضیات الفرعیة فهي 

التي یشغلها أعوان التنفیذ المحدد أساس للتعاون السائد )الموروثة (تشكل المراكز الاجتماعیة المنسوبة / 1

  .بینهم داخل المجتمع 

تشكل الالتزامات الاجتماعیة و الأخلاقیة التي یحملها الرئیس اتجاه مرؤوسیه المحدد أساس الأسلوب / 2

  .إشراف علیه 

یعكس نمط التعاون و الإشراف السائدین داخل المصنع مراعاة العاملین للعادات و العرف في التنظیم / 3

  .و العرف تنظیم علاقاتهم المهنیة 

نهج الوصفي التحلیلي و المقارن في دراسته كما استخدم كل من الاستمارة و إعتمد الباحث على الم

  .المقابلة و الوثائق و الإحصائیات المتوفرة بالمؤسسة كأدوات لجمع البیانات 

  :وهدفت الدراسة إلى 

تحدید العوامل و المتغیرات الواقعة خارج المنظمة و التي تحدد الإطار المجتمعي الذي یحیط  بها و  - 

  .یشكل بیئتها الخارجیة 
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تحلیل ما تحدثه البیئتان الاجتماعیة و الثقافیة بوصفهما بیئتان فرعیتان من البیئة الخارجیة من تأثیرات - 

  .على سلوك العاملین داخل المنظمة 

بیان الدور الذي تلعبه القیم و المعاییر الاجتماعیة المحلیة في بروز أنماط معینة من التعاون و  - 

  .داخل المنظمة الصناعیة الجزائریة  الإشراف

  :وفیما یخص النتائج المتحصل علیها كانت كالتالي 

في الخصائص و الظروف  إن العلاقات غیر رسمیة تمیل في تشكیلها إلى مراعاة التجانس - 

  .الإجتماعیة

  .ؤوسیه للقیم الاجتماعیة المحلیة تأثیر إلى حد بعید على تصرفات الرؤساء و نمط تعاملهم مع مر  - 

إن مظاهر الصداقة  والعلاقات الغیر رسمیة بین مختلف الفئات المهنیة ، تحدد علاقات رسمیة ، و  - 

  .إنما تعكس سیطرة الضوابط الاجتماعي غیر الرسمیة كالعادات و العرف على سلوك العاملین

  : الدراسات السابقة المتعلقة بالمتغیر الهویة التنظیمیة  2 -  2

  :العربیة  الدراسات  1– 2

  1:دراسة نجوى عبداالله الطبلاوي:  2-1-2

الإختلافات الثقافیة على فعالیة فریق الإدارة العلیة للمنظمات متعددة الجنسیات في "تحت عنوان تأثیر 

   2007مصر 

إن أهم ما یمیز عمل المنظمات متعددة الجنسیات هو : إنطلقت الباحثة في درستها هذه من إشكالیة    

اطها خارج حدود بلادها الأصلیة ، و إنتشارها في العدید من دول العالم ، و كذلك ینطبق نفس إمتداد نش

الوضع على قوى العمل في هذه المنظمات ، حیث نسبة كبیرة منها تعیش خارج حدود أوطانها، و على 

عمال الأساسیة هذا یمكن القول أن البیئة الدولیة بمتغیراتها الكثیرة و تحدیاتها المتعددة هي بیئة الأ

للمنضمات متعددة الجنسیات الأمر الذي یتطلب إدارة هذه المنظمات بمستوى عالي من الكفاءة الفعالیة و 

                                                                 
، دارة العلیا للمنظمات متعددة الجنسیات تأثیر الإختلافات الثقافیة علي فعالیة فریق الإ: نجوي عبد االله الطبلاوي  -1

  .  2007دراسة میدانیة بالمنظمات متعددة الجنسیات ، مصر ، 
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من أهم التحدیات التي لها تأثیر كبیر على أداء المنظمة هو تباین إختلاف البیئات الثقافیة التي تعمل و 

  .تتعامل معها المنظمة 

  :رح الدراسة مجموعة التساؤولات التالیة في ضوء العرض السابق تط    

  ما طبیعة العلاقة بین الإختلافات الثقافیة و فعالیة فریق الإدارة متعددة الثقافات ؟ -1

  :ما طبیعة العلاقة بین المتغیرات الوسیطة التالیة  -2

  .درجة الوعي الثقافي  -     

  .مستوى القبول الثقافي  -     

  . القدرة على التكیف -     

 هل لهذه المتغیرات الوسیطة سابقة الذكر تأثیر جوهري على فعالیة فریق الإدارة المتعدد الثقافات ؟ -3

  :فروض الدراسة 

لا توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین الإختلافات الثقافیة الموجدة بین أعضاء فریق  -1  

  .نسیات في مصر ، و بین فعالیة هذا الفریق الإدارة العلیا متعددة الثقافات بالمنظمات متعددة الج

  :لا توجد علاقة إرتباط موجبة جوهریة ذات دلالة إحصائیة بین المتغیرات الوسیطة التالیة  -2 

  درجة الوعي الثقافي   - 

  مستوى القبول الثقافي -    

  القدرة على القبول الثقافي  -   

  ة الجنسیات  بمصرو بین فعالیة فرق الإدارة العلیة بالمنظمات متعدد

  :لا یوجد تأثیر إیجابي جوهري للمتغیرات الوسیطة التالیة  -3

  درجة الوعي الثقافي  -   
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  مستوى القبول الثقافي  -  

  القدرة على القبول الثقافي  - 

  .على فعالیة فریق الإدارة العلیا بنظمات متعددة الجنسیات في مصر 

من  %25وتم إختیار عینة عشوائیة طبقیة یقدر حجمها ب تم الإعتماد على المنهج الوصفي و المقارن 

و قد تم توزیع الإستبیان  على مفردات  147منظمة من أصل  37حجم مجتمع البحث و بالتالي إختیار 

  . قطاعات صناعیة مختلفة 

  :نتائج الدراسة 

  :توصلت الباحثة إلى النتائج التالیة 

د علاقة معنویة ذو دلالة إحصائیة بین الإختلافات الثقافیة و أظهرت نتائج الدراسة الحالیة أنه لا توج -1

  فعالیة فریق الإدارة العلیا متعددة الثقافات 

توصلت الدراسة إلى أنه لا توجد علاقة سببیة بین الإختلافات الثقافیة و بین فعالیة فریق الإدارة  -2

  .العلیا  متعددة الثقافات 

  1:للطیف و محفوظ جودةدراسة عبد اللطیف عبد ا  1-  1 – 2 

  " .دور الثقافة التنظیمیة في التنبؤ بقوة الهویة التنظیمیة " دراسة تحت عنوان  -  

تواجه الجامعات الخاصة في الأردن عموما درجات متفاوتة من ظروف عدم التأكد في مجال البیئة       

منافسة و تعلیمات وزارة التعلیم العالي المحیطة بها كالبیئة الاقتصادیة و الإجتماعیة ، و التكنولوجیة و ال

و البحث العلمي و هیئة الاعتماد ، و الجامعات الخاصة في الأردن واجهت تبعات التغیر الذي یحدث 

في البیئة و مشاكل عدم التأكد فیها ، مما اثر في تكوین هویتها و ثقافتها التنظیمیة و علیه طرحا 

  : الباحثان التساؤلات التالیة 

  دور الثقافة التنظیمیة في التنبؤ بقوة الهویة التنظیمیة في الجامعات الخاصة الأردنیة ؟ما   - 

                                                                 
، دراسة میدانیة  دور الثقافة التنظیمیة في التنبؤ بقوة الهویة التنظیمیة: عبد اللطیف عبد اللطیف ومحفوظ جودة  -1

  .  2010، 02، العدد  26بالجامعات الخاصة بالأردن ، المجلد 
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  ما مجالات الأكثر أهمیة للهویة التنظیمیة في الجامعات الخاصة الأردنیة ؟  - 

تحدید اثر للعوامل الشخصیة كالجنس و العمر و الرتبة الأكادیمیة و مدة العمل في الجامعات الخاصة  - 

  دن في الهویة التنظیمیة ؟ بالأر 

  : فرضیات الدراسة   

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة لدى أعضاء هیئة التدریسیة بالجامعة ا الخاصة  بالأردن إزاء  – 1

  . الهویة التنظیمیة 

بؤیة قدرة تن) التعاون و الابتكار و الالتزام و الفعالیة ( لیس لنموذج الخطي لأبعاد الثقافة التنظیمیة  - 2

  .تمكن من تقیم دور الثقافة التنظیمیة في قوة الهویة التنظیمیة و ذلك في الجامعات الأردنیة الخاصة  

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات افراد العینة إزاء الهویة التنظیمیة ترجع لإلى العوامل   -  3

  ) . في الجامعات الخاصة الجنس و العمر و الرتبة الأكادیمیة و مدة العمل ( الشخصیة 

جامعات كعینة عشوائیة ، اعتمدت المنهج الوصفي و المقارن و علي عدة أدوات  4إختار الباحثان    

استمارة علي أعضاء هیئة التدریس في  280لجمع البیانات منها الملاحظة و الاستبیان  وزعت بعد ذلك 

  استبیان    226هذه الجامعات الأربع و قد استرجع 

  : لیه توصلت الدراسة لعدة نتائج هي و ع

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة  إزاء الهویة التنظیمیة ترجع الى العوامل  - 

  . الشخصیة المتعلقة بالجنس و العمر 

صیة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأفراد إزاء الهویة التنظیمیة ترجع إلي عوامل شخ - 

  .متعلقة بالرتبة المهنیة 

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات افراد العینة  إزاء الهویة التنظیمیة ترجع إلى مدة العمل  - 

في الجامعات الخاصة ، إذ تبین انه كلما زادت مدة العمل في الجامعات الخاصة كل ما ترسخت الهویة 

  .     التنظیمیة بشكل أعمق 

  : اسات السابقة التعقیب علي در 
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بناءا على البحوث و الدراسات التي تم عرضها یمكن القول أنه رغم ثراء أدابیاتها التي تناولت كل متغیر 

من متغیرات الدراسة علي حدى ، إلا أن هناك ندرة في الدراسات التي تناولت تأثیر الرواسب 

الدراسات السابقة المتناولة تم إجراءها إما السوسیوثقافیة علي لهویة التنظیمیة في الاإدارات المحلیة فكل 

في المؤسسات التعلیمیة أو المؤسسة الصناعیة ، وكذلك كیفیة تناول متغیر الهویة التنظیمیة حیث ركزت 

أو المححدات   لزهر العقبيعلي العوامل الثقافیة للبیئة الخارجیة و تأثیرها علي الآداء مثل دراسة 

في دراسته بن عیسي محمد المهدي ول ثقافة لمؤسسة وهو ما درسه الإجتماعیة لتمثلات العمال ح

ذهب لدراسة الثقافة التنظیمیة كعامل لتنبؤ ثقافةالمؤسسة اما عبد اللطیف عبد اللطیف و محفوظ جوده 

بقوة الهویة في حین دراستنا تذهب لدراسة ثقافة المؤسسة و إمتداد ثقافة المجتمع  كراسب مكرس داخل 

ائریة یعمل كمعیق وظیفي یقف امام تحقیق الاندماج و بناء هویة تنظیمیة قویة ، كما المؤسسة الجز 

تختلف الدراسات السابقة عن دراستنا الحالیة التي تدرس فئة المتعاقدین في ظل برامج الادماج المهني 

  بینما الدراسات السابقة ركزت علي العمال الدائمین 

یث اعتمدت اسلوب الحصر الشامل بینما بقیة الدراسات المتناولة كما یكمن الاختلاف في عینة الدراسة ح

أو عینة عشوائیة بسیطة مثل دراسة       نجوي عبد االله الطبلاويإما عینة عشوائیة طبقیة مثل دراسة 

  . عبد اللطیف عبداللطیف و محفوظ جوده 

المعلومات حول تأثیر ثقافة من خلال الدراسات یمكن ان تستفید الدراسة الراهنة من الكثیر من  -     

المؤسسة و ثقافة المجتمع في تشكیل الهویة التنظیمیة و إعطاء تصور لبناء و تحلیل متغیرات الدراسة ، 

و الاستفادة كذلك منها في أدوات جمع البیانات و إختیار منهج الدراسة و التحلیل بواسطتها الجداول 

  .   الإحصائیة و إستخلاص النتائج 
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سب السوسیوثقافیةالروا  



 الفصل الأول                                                                  الرواسب السوسیوتقافیة

 

 

  :خطة الفصل

  :الرواسب السوسیوثقافیة 

  خصائص و مستویات الرواسب الثقافیة:أولا 

  خصائص الرواسب الثقافیة) 1

  مستویات الرواسب الثقافیة) 2

  مكونات الرواسب الثقافیة: ثانیا 

  رواسب ثقافیة مادیة) 1

  رواسب ثقافیة غیر مادیة) 2

  مصادر الرواسب الثقافیة: ثالثا 

  المصادر الداخلیة للبقایا السوسیوثقافیة) 1

  المصادر الخارجیة لرواسب الثقافیة) 2

  أنواع رواسب الثقافیة  لثقافة المؤسسة: رابعا 

  ثقافة قویة) 1

  ثقافیة ضعیفة)  2

  ثقافة متطورة) 3

  الإقتراب النظري لرواسب السوسیوثقافیة: خامسا 

  كمححدات لسلوك عند فالفریدو باریتو الرواسب) 1

  التعلم الوظیفي عند روبرت مرتون) 2

  ظاهرة الروتین عند میشال كروزي) 3



 الرواسب السوسیوثقافیة                                                         الفصل الأول         

 

36 
 

  :خصائص و مستویات الرواسب الثقافیة : أولا 

  :خصائص الرواسب الثقافیة ) 1

، وعلیه  بما أن الرواسب هي نتیجة لعوامل أنتجتها الثقافة فهذه الأخیرة ستعطي لرواسب نفس خصائصها

  : تتحدد خصائص الرواسب الثقافیة علي النحو التالي 

  تأخذ الرواسب الثقافیة طابعین ، طابع الإنساني لأنها : الرواسب الثقافیة إنسانیة و اجتماعیة

من صنع الإنسان و تأخذ طابع  الاجتماعي لأنها نتاج المجتمع ، فالرواسب الثقافیة تنشأ عن 

ة ، من خلال سعي الإنسان للابتكار سبل التكیف مع الظروف البیئیة الحیاة الاجتماعیة البشری

  . 1الجدیدة و محاولة التحكم بالظروف المحیطة به

  تتمیز الرواسب بظاهرة الاستمراریة ، فالأنساق الثقافیة و الملامح خاصة العادات : استمراریة

نتقال عبر الزمن و تستطیع والتقالید و الخرافات و الأساطیر و القیم تتمتع بالقدرة علي الا

الاحتفاظ بكیانها لعدة أجیال ، و حتي إذا ما تعرض المجتمع او التنظیم للتغیر المفاجئ أو 

  2تدریجي إلا أنها تتمكن من البقاء و الاستمرار و الترسب داخل الأنساق

  ناصر یترتب عن رسوب الثقافة استمرارها و تراكم سماتها ، و لتعقد و تشابك الع :تراكمیة

الثقافیة المكونة لها ، و انتقال الأنماط الثقافیة من الأوساط الاجتماعیة المختلفة ، و تختلف 

الطریقة التي تتراكم بها خاصیة ثقافیة معینة عن الطرق التي تتراكم بها خاصیة ثقافیة أخرى ، 

تنظیمیة تتراكم بطریقة  فاللغة مثلا أو الخرافة تتراكم بطریقة مختلفة عن خاصیة التقنیة ، و القیم ال

مختلفة عن تراكم أدوات الإنتاج ، بمعني ان الطبیعة التراكمیة للثقافة تلاحظ بوضوح في 

  3العناصر المادیة أكثر منها في العناصر المعنویة للثقافة

  تعتبر الرواسب لثقافیة خاصیة مكتسبة حیث تكتسب من خلال التفاعل و الإحتكاك : مكتسبة

  . ا في المحیط الخارجي أو في بیئة العمل حیث تصبح جزء من سلوكه و محددا له بین الأفراد إم

                                                                 
، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في المؤسسة العمومیة  بین التنظیم العقلاني و الخلل الوظیفي : بلعربي حنان  -1

أبو قاسم  – 02، جامعة الجزائر   الاجتماعیة، تخصص منضمات و مناجمنت ، كلیة العلوم الإنسانیة و  الاجتماععلم 

  88، ص  2017 -2016،  -سعد االله 
،  مؤسسة شباب الجامعة ، الإسكندریة ،  الثقافي الاجتماعالثقافة دراسة في علم :   ین عبد الحمید أحمد رشوانحس -2

  52، ص  2006مصر ، دط ، 
   48سابق ص  ع، مرج الرواسب السسوسیوثقافیة و المواطنة التنظیمیة: فرید دراج  -3
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  : مستویات الرواسب الثقافیة ) 2

یمكن تحدید مستویات الرواسب الثقافیة وفق لاعتبارین ، الأول ضیق النطاق والثاني واسع النطاق تتحدد 

  :كالآتي وفق الرواسب الموجودة داخل التنظیم و خارجه،  یمكن تصنیفها 

نحدد وفق هذا المستوي الرواسب الثقافیة الموجودة علي مستوى نسق المؤسسة ، ووفقا : الاعتبار الأول 

  :  لهذا الاعتبار یمكن تصنیف مایلي 

  

  یتحدث عنها :رواسب الثقافات الفرعیة و ثقافة المجموعاتedger  بأنها تلك الثقافات التي

في العقیدة و طریقة التفكیر و غیر ذلك ولهم سمة  تخص مجموعة  الأعضاء الذین یتشاركون

 .ممیزة عن ثقافة التنظیم التي یتعاملون معها 

  والتي تمثل الأنماط السلوكیة للتنظیم ، وكذا الرواسب : رواسب ثقافیة علي مستوى المنظمة

لمنظمة و إضافة إلي قواعد ا، الثقافیة الخاصة بالعاملین و الإحتكاك الدائم بین أعضاء التنظیم 

 . التي تخلق نوع من التجانس و الوحدة في نمط التفكیر 

فالتنظیمات بصیفة عامة تمتلك ثقافة مسیطرة تعبر عن القیم التي تؤمن بها غالبیة الأعضاء و 

  .  تتحدد حسب الإدارات و التقسیمات الجغرافیة و العرقیة أو القومیة 

  لخاصة بالمؤسسة تتحدد ابعادها و اطرها داخل ان الرواسب الثقافیة ا: رواسب ثقافة الوظیفة

المنظمة و لها صفة الإستمرار ، لكن الرواسب الثقافیة المرتبطة بالنشاط و الوظیفة  مختلفة فهي 

 متغیرة و متطورة  و متوقفة علي نوع الوظیفة

لرواسب الثقافیة یأخذ هذا الاعتبار الثقافات الموجودة خارج التنظیم و یمكن تحدید ا: الاعتبار الثاني  

 : التالیة 

  ان الرواسب الثقافیة التي تتمیز بها مجتمع عن : الرواسب الثقافیة المرتبطة بالثقافة الوطنیة

الآخر ، تلعب دورا هاما في دفع كل منظمة إلي تبني أشكال هیكلیة و طرق تنظیمیة تتماشي مع 

 ,  1وذلك وفق نموذج ثقافي ضمنيمجمل أنماط السلوكیات المكتسبة و الخاصة بالبلد المعني ، 

                                                                 
    296، ص  2007، دار وائل لنشر ، الاردن ،  الإستراتیجیة الإدارةطاهر محمد منصور الغابي و وائل محمد إدریس ، 1
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أي ان لها اثر كبیر في تحدید آلیات الدمج الداخلي و التأقلم الخارجي الذي تتبناه كل منظمة في 

، فالمؤسسة ماهي الا إمتداد  1تفاعلها مع الثقافة الخارجیة التي تمیز المجتمع الذي تتواجد فیه

  لثقافة المجتمع  

 أن المتغیرات الثقافیة الراسبة في المحیط الخارجي : ثقافة الجهویة الرواسب الثقافیة المرتبطة بال

لتنظیم و التي تمیز منطقة جهویة معینة لها تأثیر علي النسق الداخلي للمؤسسة  لها تأثیر علي 

 الثقافات الموجودة فیه

فة التي أخذت تتكون الرواسب الثقافیة من عدة مكونات أنتجتها الثقا:مكونات الرواسب الثقافیة : ثانیا

  : طابع الرسوب و شبه الثبات في عناصرها حیث تنقسم مكونات الرواسب الثقافیة كالأتي 

  .وتتمثل في العناصر المادیة الراسبة التي انتجتها الثقافة : المكونات المادیة للرواسب الثقافیة ) 1

  ة وسائل مختصرة و تشمل الإشارات و الألقاب  و حتي اللغة الخاصة ، و هي بمثاب :الرموز

حیث یمثل الرمز  علاقة خاصة بمعلومة تتعلق بالنظام الثقافي كنمط اللباس ، المكافئات و 

، حیث تظهر أرموز في النظام 2العلاقات التي تمیز نظام المشاركة في النشاط الرمزي للمؤسسة 

  الخارجي للمؤسسة و كذلك في الأثاث و الظروف الفیزیقیة و لباس الموظفین 

 تطویر الشعور بالانتماء : ان الرموز تولد الطقوس بشكل یجعلها تحقق : قوس والشعائر الط

للمؤسسة ، إعطاء أهمیة للأحداث التي تحمل القیم الأساسیة تثبیت و بقاء الثقافة و ذلك لتفادي 

  , التقلبات الناتجة عن تقلبات الأنماط 

أغلب النشاطات الیومیة یمكن أن تكون  تخص الطقوس حجم معین من الأفعال الیومیة وهو ما یجعل

شعائریة ، كل من طریقة الكلام و الكتابة و كیفیة مقاطعة محادثة و مناداة الأفراد وكذا طریقة تحضیر و 

تسییر الاجتماعات كلها عناصر بإمكانها أن تقنن اكتساب قیمة شعائریة ، و تعتبر كعمود ممتاز في 

  .  3تثبیت الثقافة و ترسیخها

                                                                 
   49، مرجع سابق ، ص  الرواسب السوسیوثقافیة و المواطنة التنظیمیة في المؤسسة: فرید دراج  1
نیة الأستاذ ، المدرسة العلیا للأساتذة في الأدب و العلوم الإنسا منتدى، مجلة  ثقافة المؤسسة الجزائریة: بن یمینة سعید 2

   86، قسنطینة ، الجزائر ، ص 
   87المرجع نفسه ، ص  3
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وتعتبر اللامادیات من أهم أركان الثقافة الراسبة ، و :  مكونات الغیر مادیة للرواسب الثقافیة ال) 2

یقصد بها ضمنیة المظهر وهي مكونات الغیر ملموسة التي رسبت في أذهان أفراد التنظیم أو خارجه وهي 

   :ناتجة عن الثقافات الفرعیة الموجودة في المحیط الثقافي للتنظیم و هي كالآتي 

  أفكار مشتركة حول طبیعة العمل و الحیاة  الاجتماعیة "وهي عبارة عن  :المعتقدات التنظیمیة

ومن هذه المعتقدات أهمیة المشاركة في 1"في البیئة و كیفیة إنجاز العمل و المهام التنظیمیة 

ي صنع القرارات ، المساهمة في العمل الجماعي و أثرها في تنمیة و ترسیخ ثقافة المؤسسة ف

  . أذهان العاملین حیث تعمل كمحددات و موجهات سلوك الأفراد داخل المنظمة 

 وهي عرض للوقائع أو الأحداث التاریخیة في حیاة المؤسسة و التي تنقل و تدعم القیم : الأساطیر

  .و العادات و الأعراف الثقافیة  

  عي الأول لتوجیه سلوك وهي من أهم مكونات الرواسب الثقافیة حیث تمثل الإطار المرج :القیم

فالقیم هي المعتقدات التي یعتقد أصحابها بقیمها و یلتزمون بمضامینها في تحدید "العاملین 

السلوك المقبول و المرفوض و الصواب و الخطأ و تتصف بثبات نسبي حیث أنها قناعات 

  2"راسخة في أغلب الأحیان

  ي یكمن في جوانبه المادیة فقط و هذا لا أصبح مفهوم العمل في المجتمع الجزائر  :النظرة للعمل

ینعكس سلبا علي الأداء فقط و إنما یكون عائق لتطویر و التنمیة لأن الفرد لا یفكر في العمل 

المبدع بقدر ما یفكر في الجوانب المادیة التي تعود علیه و بالتالي العمل المهم بالنسبة له هو 

أنه من نتائج هذه الوظیفة ان  "جمال غرید"احث العمل ذو النفع المادي لا أكثر حیث صرح الب

العمال یدخلون في المصنع في علاقات أداتیة یتم بموجبها التبادل فالعمال یقدمون نصیبا من 

، وهذا ما صرح به عمال ما قبل التشغیل أثناء المقابلات التي 3وقتهم مقابل مبلغ مالي معین 

نخلص شویا (في العمل هو ضعف الأجر المادي  أجرتها الباحثة فأسباب استهتارهم و تهاونهم

                                                                 
، الملتقي الثقافة التنظیمیة مدخل تطبیق إدارة الجودة الشاملة في منظمات الأعمال : أحمد علماوي ، أعمر عزاوي 1

و  تصادیةالاق، كلیة العلوم  2010دیسمبر /  13/14الوطني حول إدارة الجودة الشاملة و تنمیة أداء المؤسسة یومي 

   6، ص  ائرة الطاهر مولاي ، سعیدة ، الجز العلوم التجاریة و علوم التسییر ، جامع
، دار حامد لنشر و التربویةالسلوك التنظیمي و التحدیات المستقیلة في المؤسسات : محمد حسن محمد حماادات   2

   123، ص  2008،  1، ط الأردنالتوزیع ، 
، دار الكنوز للإنتاج و النشر و التوزیع ، دط  ظیمات و العمل في الجزائر الرعیل الأولالتن اجتماععلماء : محمد بشیر 3

  . 61 60ص ،  ص 2008، الجزائر ، 
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، و ما نلاحظه عملیا أنه یوجد تناقض بین ما یحمله العامل كقیمة في ذهنه و ما ) نخدم شویا 

نلاحظه في المؤسسة ، فالعامل یقدس العمل و یمجده من جهة و یستهتر و یتهاون من جهة 

  .أخرى حیث بقیت قیمة العمل فقط علي مستوي التجرید 

 إن العمل لا یقل أهمیة عن قیمة العمل باعتبارهما یكملان بعضهما البعض  :یمة الوقت ق

إضافة إلي كون ان مفتاح المجتمع الحداثي  هو الساعة ، فالفرق بین الدول المتقدمة و المتخلفة 

یكمن في نظرة كل منها إلي الوقت و الحرص علي الانضباط في المواعید  ، من أسباب نجاح 

جیة الیابان في تسییر مؤسساتها هو الثقافة الیابانیة التي تتمیز بتقدیس الوقت و دقة إستراتی

  . المواعید  

  ساعة تقطع المرأة العاملة  24في كل "  "علي الكنز"یقول الباحث  :النظرة للمرأة العاملة

إلي  قرن من الزمن ما بین مقر السكن و مكان العمل فیرجع المحیط الاجتماعي 14الجزائریة 

و حتي في حالة توافر فكر حداثي فهو في الغالب  21أما المؤسسة الصناعیة القرن  7القرن 

  . " داعم للفكرة مدام خارج نسق القرابة 

تلك كانت بعض القیم المشكلة للمحیط الثقافي و الاجتماعي لكن المهم في بحثنا هو رسوب القیم و ثباتها 

ل داخل نسق المؤسسة رغم اختلاف الحقبة الزمنیة و الإطار و عملها كموجهات ثقافیة لسلوك العام

  .المكاني لها 

و مشكلة رسوب الثقافة السلبیة التي یحملها العامل و یتمسك بها و تأثیرها علي هویته التنظیمیة في 

الإدارات المحلیة جعل منها مشكلة تستدعي التحلیل و المناقشة و خاصة عندما ترسب هذه القیم بشكل 

  .قض بین الثقافات الفرعیة و متطلبات الثقافة التنظیمیة الرسمیة متنا

  : مصادر الرواسب الثقافیة : ثالثا 

عند الحدیث عن المصادر الداخلیة للرواسب الثقافیة فإننا نتحدث عن مصادر : المصادر الداخلیة ) 1

ها و كذا مصادر الرواسب ثقافة المؤسسة الراسبة ، أي ثقافة المؤسسة الخاصة بها و النابعة من داخل

الثقافیة المكرسة في المؤسسة نتیجة إمتداد الثقافة و عدم دینامیكیتها ، أو نتحدث عن تلك الرواسب 

و في هذا الصدد سنتحدث عن رسوب ثقافة المؤسسة  1التنظیمیة التي تمیز كل نمط تنظیمي لأي مؤسسة

                                                                 
   56، مرجع سابق ، ص  الرواسب السسوسیوثقافیة و المواطنة التنظیمیة في المؤسسة: فرید دراج  1
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المحلي تتصارع فیها ثقافات متباینة و  من خلال ان المؤسسة مرآة عاكسة لمحیطها المحلي أو غیر

متناقضة بل المؤسسة لها كیانها الاجتماعي التنظیمي و الإستراتیجي الذي یحكم الممارسات الاجتماعیة 

و الفردیة یتفاعل معها و یؤثر فیها و تؤثر فیه بدورها ، فعوض أن نبحث في ثقافة المجتمع في المؤسسة 

، و هذا ما یعبر  1كناتج و منتج للكیان الاجتماعي المتفاعل بداخلهالابد أن نبحث في ثقافة المؤسسة 

علیه بالموروث الثقافي للمؤسسة و علیه فالمصادر الأساسیة لرواسب ثقافة المؤسسة یمكن تحدیده كالأتي 

: 

  تظهر التقالید المنظمة و العادات العامة في فعل الأشیاء في المنظمة حیث یعود   :المؤسسون

الأساسي للثقافة التنظیمیة إلي مؤسسیها ، حیث أن مؤسسي المؤسسة لهم تأثیرا كبیرا  : المصدر 

  .علي الثقافة التنظیمیة في مراحلها الأولي لأن لدیهم رؤیا حول ما یجب ان تكون علیه المؤسسة 

  : حیث یتم خلق الثقافة التنظیمیة من طرف مؤسسیها وفق طریقتین 

لذین یفكون و یشعرون بنفس طریقتهم و یعملون علي الاحتفاظ بهم في یستخدم المؤسسون العاملین ا - 

  .المنظمة  

  .2یعملون علي تنشئة هؤلاء العاملین علي التفكیر و الشعور بنفس طریقتهم  - 

  إن السلوك الشخصي للمؤسسین و القادة یكون نموذجا للدور ، والذي : سلوك قادة المؤسسة

، وبذلك یدخلون معتقداتهم و قیمهم و إفتراضاتهم في المنظمة یشجع  العاملین علي التوحد معهم 

، و حینما تنجح المنظمة تصبح رؤیة المؤسسین و القادة علي أنها المحدد الأساسي الذي أدي 

  .  3لتحقیق النجاح ، و بذلك تتموضع الشخصیة الكلیة للقادة في الثقافة التنظیمیة

  ا مهما في إرساء الثقافة التنظیمیة و تشكیلها ، حیث یلعب تاریخ المؤسسة دور : تاریخ المؤسسة

حیث یشكل ) النجاحات و الفشل ( یتكون من التجارب و أهم المحطات التي مرت بها المؤسسة 

                                                                 
  130محمد المهدي بن عیسي ، مرجع سابق ،ص  1
 2003،  1، دار الشروق للنشر و التوزیع ،عمان الأردن ، ط سلوك المنظمة  سلوك الفرد و الجماعة: ة ماجدة الوطی 2

    333، ص 
   333المرجع نفسه ، ص 3
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تاریخها إطارا مرجعیا محددا لأعضاء المؤسسة  أصحاب القرار حیث یعتبر تاریخ المؤسسة 

 . تكرراها و إجتناب السلبیات مرشدا لتصرفاتهم مع التركیز علي الإیجابیات و 

  تعرف بمهنة المؤسسة أو النشاط الرئیسي لها ، بأنها مجموعة المهارات  :نشاط المؤسسة

فهي تعبر عن معرفتها في القیام بمهنتها أحسن .........) تكنولوجیة ، معرفة ، قدرات تنظیمیة (

ي إعطاء قیمة للعمل مما من الآخرین و یمكن أن تفید في تأكید خصوصیة المؤسسة إضافة إل

 1یعزز من مشاعر الانتماء و الولاء لدي العاملین ،ظ كما تعطیهم هویة اجتماعیة معینة

 :المصادر الخارجیة  

یمكن تحدید المصادر الخارجیة لرواسب الثقافیة من خلال الثقافة الراسبة في المجتمع و المتعلقة 

یة للمؤسسة و التي تتمثل في الرواسب الثقافیة بالتنظیم الموجودة في البیئة الثقافیة الخارج

الصادرة عن أفراد المجتمع ، و التي تشكل الثقافات الفرعیة الخارجة عن التنظیم و المحیطة به و 

  المتمثلة في ثقافة الوطنیة و الثقافة الجهویة 

 : أنواع الرواسب الثقافیة لثقافة المؤسسة : رابعا 

و نظرا لقوة  2"ثقافة التي تخلق لأعضاء المؤسسة تماسكا كبیرا فیما بینهموهي ال" : الثقافة القویة ) 1

ثقافة المؤسسة فإنها تصل مستوى الهویة ، حیث تكون أكثرا تأثیرا علي سلوك العاملین ، أي القدرة علي 

، إذا  احتواء الثقافات الفرعیة التي یحملها الموظفون داخلها ، حیث تكون أكثر تأثیرا علي سلوك العاملین

أنها تشیر إلي إتفاق عال بین العاملین حول ما تمثله المؤسسة ، فیزداد التمسك وبشدة بالقیم التي تكون 

مشتركة بین الأعضاء ، مما یؤدي إلي خلق مناخ داخلي من السیطرة العالیة علي السلوك و یؤدي هذا 

بتالي تؤدي إلي تقلیل میل العاملین الجماع حول الغرض لزیادة التمسك و الولاء و الالتزام التنظیمي و 

  .    3الي ترك المؤسسة

                                                                 
   57، مرجع سابق ، ص  الرواسب السسویوثقافیة و المواطنة التنظیمیة للمؤسسةفرید دراج ،  1
، رسالة ماجستیر  لتحكم التكنولوجي بالمؤسسة الصناعیة الجزائریةثقافة المؤسسة و إشكالیة اعبد الرؤوف بوعزة ،  2

،  2015أبو قاسم سعد االله ، الجزائر ،  02جامعة الجزائر  الاجتماعالمنظمات و المناجمنت  ، قسم علم  الاجتماععلم 

   37ص 
   59، مرجع السابق ، ص الرواسب السوسیوثقافیة و المواطنة التنظیمیة: فرید دراج  3
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هي الثقافة التي لا یتم إعتناقها بقوة من أعضاء المنظمة و لا تحظى بالثقة : ثقافة تنظیمیة ضعیفة )  2

و القبول الواسع من معظمهم ، و تفتقر المنظمة في هذه الحالة إلي التمسك المشترك بین أعضائها بالقیم 

قدات ، و هنا سیجد أعضاء المنظمة صعوبة في التوافق و التوحد و الإندماج في المنظمة و مع و المعت

  .  1أهدافها و قیمها

كما تتمیز بهشاشة و تذبذب نسق قیمها نظرا لوجود ثقافات تحتیة فرعیة عدیدة متناقضة أحیانا مما 

لي سلوكات و تصرفات العاملین و یجعلها تبتعد عن جوهر القیم في المنظمة ، و بتالي عدم السیطرة ع

عدم القدرة علي ضبطها وفق قاعدة محددة  مما یجعل الأفراد یسیرون في طرق مبهمة غیر واضحة 

المعالم نتیجة تلقیهم تعلیمات متناقضة و بتالي یفشلون في إتخاذ قرارات  مناسبة و ملائمة لقیم و 

  . إتجاهات الأفراد العاملین 

لمؤسسة  ینعدم الشعور المشترك بالقیم المشتركة و ذلك بسبب وجود ثقافات و كنتیجة لضعف ثقافة ا

فرعیة في النسق الثقافي للمؤسسة سواء داخل التنظیم أو خارجه حیث تصبح هذه الثقافات الإطار 

المرجعي و المحدد و الموجه لسلوكات العاملین داخل التنظیم و بهذا تسود الفردانیة كنتیجة لغیاب إطار 

  2ینظم و یؤطر سلوك العاملین و یحقق الشعور المشتركقیمي 

الثقافات المتطورة تلك التي تركز علي فلسفة المنظمة "  khilman ralphبحسب : الثقافة المتطورة ) 3

و . و تصوراتها كما تعمل علي التنبؤ بالأخطار ، و تركز علي الثقة و حب العمل للأفراد بشكل تلقائي 

بتشجیع و تثمین روح المبادرة و التي تسمح : ورة مفتوحة علي التغییر فإنها تقومبما أن الثقافة المتط

بالتكیف مع كل جدید أثناء التحول ، أهمیة دور القیادة في عملیة تعمیم التغییر مما یتطلب قادة ذوي 

لإتصال و تشجیع الابتكار و تحسین عملیة ا( كفاءة عالیة و علي درایة كاملة بما تحمله المنظمة من قیم 

، مما سبق نستنتج أن الثقافة المتطورة تمكن أي نسق إجتماعي من التطویر و التعامل ) إشراك العاملین 

مع أي خطر من مخاطر التغییر في بیئة النسق من جهة ، ومن جهة أخرى یحافظ علي محتواه كموروث 

  فرید دراج جودة .   3ثقافي ، و یحسن من خدماته بشكل مستمر

                                                                 
   82یمینة سعید ، مرجع سابق ، ص  بن1
   62، مرجع سابق ، ص الرواسب السوسیوثقافیة و المواطنة التنظیمیة: فرید دراج  2
، مجلة دراسات  جودة الخدمة العمومیة بین التغییر التنظیمي و هیمنة الرواسب الثقافیة: فرید دراج ، عائشة بن بادة  3

   60، ص  2018،  12، عدد  2، مجلد  الاجتماعفي علم 
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  :  قتراب النظري لرواسب السوسیوثقافیة ا: خامسا 

  الرواسب الثقافیة كمحددات لسلوك : فلفریدو باریتو ) 1

في تحلیلاته بین الأفعال العقلانیة القائمة علي التوجیه العقلي و المنطقي ، و الأفعال الغیر " باریتو" یمیز

معظم الأفعال الإنسانیة ذات طبیعة  عقلانیة القائمة علي الإثارة العاطفیة و الوجدانیة ، وهذا یعني أن

إجتماعیة تخضع لقوة الإیدیولوجیات و المعتقدات الاجتماعیة المختلفة التي یتشربها الفرد منذ طفولتهعن 

طریق التنشئة الإجتماعیة و یسمي هذا بالرواسب و المشتقات و هي الإطار المرجعي المحدد و الموجه 

  . لسلوك الأفراد 

  1: أصناف  6 "ریتوبا"والرواسب عند  

  إقامة علاقات منطقیة بین الأفكار و الأشیاء : راسب الربط و التولیف  

  الحفاظ علي ماتم بناءه و تشكیله و تأسیسه  :رواسب المحافظة علي التجمعات و الارتباطات

  . بغیة تحقیق التوازن و الحفاظ علي النظام العام 

  أو بطریقة ) رومانسیة(ن إما بطریقة فردیة تكو  :رواسب الحاجة إلي التعبیر عن المشاعر

  ). الطقوس و العادات و الأعراف (جماعیة 

  تعبر عن میل الفرد إلي الجماعة بغیة الإندماج فیها فكرا و شعورا  :رواسب النزعة إلي الاجتماع

  . و فعلا 

  یة و تربط بمیل الفرد لإلي المحافظة علي الذات الشخص :رواسب التكامل الذاتي و الشخصي

  . تحقیق التكامل الوجداني و الهویاتي 

  ترتبط بمعاییر السلوك الجنسي و قواعده الثقافیة  :راسب الجنس . 

  التعلم الوظیفي عند روبرت مرتون ) 2

إسهاما متمیزا في نظریة التنظیم یختلف عن أغلب الإسهامات التي قدمها  "مرتون"لقد قدم روبرت 

" مرتون"ثرا كبیرا بالإتجاه البنائي الوظیفي في علم الاجتماع إن إسهام علماء التنظیم الذین تأثروا تأ

في التنظیم البیروقراطي ، تلك النظریة التي التي  "فیبر"في نظریة التنظیم كان بمثابة رد فعل لنظریة 

                                                                 
  .  137  136مرجع سابق، ص ص : سمیر نعیم  أحمد  1
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أكدت مظاهر الرشد في التنظیم ، حیث أنه وصف التنظیم البیروقراطي بالقصور و الضمور نظرا 

  . 1ضائفه الرسمیة لصرامة و

ولعل أهم ما أثمر عنه هذا الاهتمام هو محاولته بناء النظریة متوسطة المدى في ضوء صیاغته 

  2:لثلاث مفاهیم أساسیة أو أدوات تحلیلیة وهي 

  الوظائف الكامنة أو غیر المتوقعة في مقابل الوظائف الظاهرة  - 

  معوقات الوظیفیة في مقابل الوظیفیة  - 

  وظیفیة البدائل ال - 

من ظاهرة التعلم الوظیفي ، بمعني أن الأفراد یمیلون إلي تعمیم المواقف : تنطلق الفرضیة الأولى  - 

التي تصرفوا فیها بشكل مناسب علي مواقف مغایرة ، وفي هذه الحالة نجد الموظف حیث یطبق 

ؤدي إلي ظهور نتائج قاعدة أو مبدأ أو یسلك سلوكا بنجاح فإنه یكرره في مواقف مختلفة الأمر الذي ی

غیر متوقعة و غیر مرغوبة ، نتیجة لرسوب الخلفیة في التعامل مع المواقف التي یتعرض إلیها 

  .الموظف في التنظیم 

أما الفرضیة الثانیة و المرتبطة بالمعوقات الوظیفیة الكامنة في التنظیم التي توضح الجانب لأخر  - 

یري أن الضبط الذي تمارسه القواعد التنظیمیة ، یؤدي  للظاهرة و الذي أغفله فیبر ، و هذا لأخیر

إلي الثبات في السلوك و إمكانیة التنبؤ به ، في حین یرى متون أن هذا الثبات یشیر إلي الجمود و 

  .  3عدم المرونة أي الدینامیكیة وما یرتبط ذلك من تحول الوسائل إلي غایات

مي بجمود السلوك التنظیمي ، و السلوك ماهو إلي من خلال هذه المقاربة یمكن ربط الرسوب التنظی

تعبیر عن الرواسب الثقافیة التي علقت لدي أفراد التنظیم و بصیغة أخرى التقدیرات التي یعتمد علیها 

الموظف للتعامل مع الأوضاع المحیطة به في التنظیم البیروقراطي أو التي یتعرض ألیا ، ومن خلال 

نظیم تنشأ عن طریق تعلم الموظفین في التنظیم لمجموعة من هذا فإن ظاهرة الرسوب في الت

                                                                 
،  04، مجلة الرسالة للدراسات و البحوث الإنسانیة ، المجلد  الاتجاه البنائي الوظیفي في دراسة التنظیم: علیوة علي 1

   169، ص  2019،  أكتوبر،  03العدد 
   80، ص  1994عیة ، الإسكندریة مصر ، دط ، ، دار المعرفة الجام التنظیم اجتماععلم : السید حسني  2
   69، مرجع سابق ، ص  الرواسب السسوسیوثقافیة و المواطنة التنظیمیة للمؤسسةفرید دراج ،  3
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الموجهات التي تتحكم في سلوكهم ، و تعمیم ذلك  الموجهات یجعل ثقافة الأفراد تتمیز بالجمود و 

عدم المرونة ، و الذي من شأنه تحقیق التكیف مع الحالات الموجودة في التنظیم ، و هكذا في نهایة 

اها الدینامیكي داخل التنظیم البیروقراطي و هذا ما یؤدي إلي نتائج غیر متوقعة الأمر تفقد الثقافة معن

حیث یتحول هذا الرسوب و الجمود إلي معیق وظیفي یؤدي إلي نتائج سلبیة غیر مرغوب فیها تفقد 

 .  1المؤسسة فعالیتها التنظیمیة

  : ظاهرة الروتین عند میشال كروزیه -3

روقراطي من خلال ظاهرة الروتین ، حیث یرى ان البیروقراطیة ظاهرة درس میشال كروزیه الجهاز البی

للروتین و التعقید والجمود في التنظیمات ، وقد حدد میشال كروزیه  من خلال دراسته لنموذج 

  : البیروقراطي في فرنسا ثلاث مظاهر لروتین و هي 

التنظیم و عدم إدراكهم للأهداف یتمثل في عدم شعور العاملین بالإنتماء غلى : المظهر  الأول  -    

العامة لتنظیم ، وفي بعض الأحیان قد تكون هنالك بعض التصرفات تتعمد إفشال التنظیم ، هذا 

الشعور بالسلبیة و عدم الاكتراث  یعتبر واحد من اخطر مظاهر الروتین و البیروقراطیة فهو یمتد من 

  . فرد لأخر من خلال نقل السلوك و التوریث 

جمود الروتین و إنعزال الأفراد و إنفصالهم عن بعضهم البعض حیث تسود : هر الثاني المظ -   

المنافسة القاتلة علي فرص تحسین أمورهم وینعدم بذلك شعور الجماعة و یسود شعور الفردیة و 

الأنانیة ، و هو ما یعكس عدم مشاركة الرئیس الأفراد في مناقشة أمور العمل و كبر الفاصل الرتبوي 

  2نه و بینهمبی

مظهر أخر لروتین هو تركیز المسؤولیات و سلطة القرارات في أیدي فئة قلیلة : المظهر الثالث  -    

في اعلي مستویات الإداریة بعیدا علي مجالات الإحتكاك  مع الجماهیر و احتیاجاتهم ،  وهو ما 

القرارات ن و في هذه الحالة یعكس وجود ثقافة معینة لتسیر و التي رسبت لدى الفئات المعنیة بإتخاذ 

                                                                 
ثقافیة و باثولوجیا  التنظیم قراءة تحلیلیة  في الرواسب التنظیمیة للنمط  –الرواسب السوسیو : فرید دراج ، قجة رضا  1

راج في التربیة و قضایا المجتمع ، دوریة دولیة أكادیمیة محكمة تصدر عن كلیة العلوم الاجتماعیة و الس، البیروقراطي 

  .  136، ص  2018، مارس ،  05الانسانیة ، جامعة الشهید لخضر ،الوادي ، العدد 
  .  56مصر ، د سنة ، ص   –، دارغریب لطباعة و النشر ، القاهرة  تطور الفكر التنظیمي: علي سلمي   -2
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العلاقة بین الرئیس و مرؤوسیه  تبني علي السلطة و إستعمال السلطة بحد كبیر جدا أكثر من 

  .العلاقات الإنسانیة  

كذلك یحدد كروزیه مصدر الروتین من الصفات الشخصیة للموظف و تأثره بجماعة العمل ، و     

یان الموظف الجدید حین یأتي للعمل یواجه تقالید و عادات جو العمل ، أي تأثیر الاثنین علي الفرد أ

معینة راسبة لدي الأفراد و إتفقت علیها الجماعة و تعارفت علیها منذ امد طویل أي رسوب تقالید 

معینة ، و إیزاء هذا الموقف یكون امام الموظف احد الحلین إما ان ینصاع إلى تقالید الجماعة و 

هذا شرط قبول الجماعة له كعضو بها ، و إما ان یقاوم هذه التقالید و العرف الجاري العمل به و 

یرفض الإنصیاع لها ومن ثم علیه ان یواجه غضب الجماعة و رفضها إیاه كعضو بها و انعزاله عن 

مجموعة زملائه ، و هذا ما لا یستطیع كثیر من الأفراد تحمله و النتیجة هي خضوع الفرد للجماعة و 

  . ا و ثقافتها كأساس لسلوكه في العمل قبوله لتقالیده

تتضح آثار الروتین حسب كروزیه في إنخفاض الإنتاجیة و تدهور الروح المعنویة للعاملین ، و     

في الغالب نجد ان الشكوى بین العاملین عامة من كمیة العمل بغض النظر عن نوعیة و طبیعة 

  .ل إنعزال إجتماعي العمل ، و من ناحیة أخرى تظهر أثار الروتین في شك

و قد رآي مشال كروزیه بان إدارة التنظیم تدور في حلقة مفرغة أو ما اسماه بالحلقة الجهنمیة     

والتي تتكون من مجموعة من  المظاهر الروتینیة التي یقوم بها الموظف  داخل التنظیم مما یؤثر 

ا ان كل السلوكات التي تظهر لدى علي إتجاهاته نحو هذا الأخیر ، ومن خلال هذه النظریة تبرز لن

الموظف من عدم لإكتراث و كذا الروتین في تأدي مهامهم تعد جانب من جوانب الرواسب الثقافیة 

  1لدیه

  

  

  

  

                                                                 
  .  58 57المرجع السابق ،ص ص  -  1
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  أبعاد الهویة التنظیمیة   :أولا 

 الاستمراریةیمكن وضع ثلاث أبعاد أساسیة في هذا المجال وهي السمات المركزیة و السمات المتفردة و 

  في هذه السمات 

 :السمات المركزیة للمنظمة  )1

وهي تلك السمات التي یمكن عدها جوهریة فیما یخص المنظمة ،و في الواقع فإنه لا یمكن تحدید 

لتكوین دلیلا للسمات المركزیة المفروض توفرها في أي منظمة ، إذ أن هده السمات  سمات معینة

  .تختلف من منظمة إلى أخرى و قد تختلف في المنظمة نفسها من وقت إلى آخر 

 :السمات المتفردة  )2

  .1وهي السمات التي تمیز المنظمة عن الأخرى

 : الاستمراریة )3

ة في المنظمة بمرور الزمن ، و تتصف هذه السمات وجود السمات المركزیة و المتفرد استمرار

  . 2بالدیمومة ولا تتأثر سریعا بتغیرات البیئة

وتظهر سمات الهویة التنظیمیة بشكل واضح و محدد عند العمال الذین یتصفون بهویة تنظیمیة قویة 

عقد العمل         و الإنتماء الدور التنظیمي و نوع  الاستمراریةحیث تترسخ بفعل عوامل تحدید الهویة  

الثقافیة  الأنماطإن الفهم الجماعي لسمات المؤسسة و خصائصها یعتمد علي ) أنظرتصنیف الهویة  ( 

السائدة و خبرات العمل و التفاعل بین الجماعات ومن الضروري إستمرار السمات المركزیة و المتفردة إذ 

   .مهما في بناء هویة تنظیمیة قویة  الاستمراریةیعد عامل 

  

                                                                 
هیئة  أعضاءدور الثقافة التنظیمیة في التنبؤ بقوة الهویة التنظیمیة، دراسة میدانیة علي : عبد اللطیف عبد اللطیف  1

،  2، العدد  26، مجلة جامعة دمشق للعلوم الإقتصادیة و القانونیة ن المجلد  التدریس في الجمعات الاردنیة الخاصة

  ,  130، ص  2010
أطروحة مكملة لنیل  ،المهنیة للعامل الجزائري في ظل عقود الشراكة الأجنبیة بالمؤسسة الجزائریة الهویة : هارون نورة  2

، جامعة  جتماعیةالام المؤسسة ، كلیة العلوم الإنسانیة و العلو  اجتماع، تخصص علم  الاجتماعشهادة الدكتوراه في علم 

  ,  133، ص  2019،  2018ة ، یاف المسیلضمحمد بو 



 الھویة التنظیمیة             الفصل الثاني                                                              

 

52 
 

  :تصنیف الهویة التنظیمیة : ثانیا 

  :یمكن تصنیف الهویة التنظیمیة إلي مستویین رئیسین 

 هویة تنظیمیة ضعیفة  .1

 :یكون شعور الموظف بالهویة ضئیلا نتیجة لعدة عوامل 

  الاستمراریةعامل  : 

د تكون السمات بالهویة التنظیمیة ضئیلا إذ قد تتوفر السمات الجوهریة وق المعنیونیكون شعور الأطراف 

لتعمیق هذا الشعور ، كما )  الاستمراریةعامل (ممیزة علي المؤسسات كلها إلا أنه لم یمض الزمن الكافي 

أنه قد تتغیر هویة  المؤسسة نتیجة لتبني أنماط سلوكیة جدیدة مما یتطلب بروز هویة أخرى أو تغیرات 

فا حتى یمر علیه وقت طویل لكي یترسخ في في الهویة السائدة ، لكن هذاالتغیر في الهویة سیكون ضعی

  .  1أذهان كافة الأطراف المعنیة

  عامل الإنتماء: 

أنه " سان سولیو"و تشكیل الهویة التنظیمیة ، یرى  الاعترافبالانتماءهناك علاقة قویة و وطیدة  بین 

لشخصي لها ، أي تعترف أو تتقبل جماعات العمل إتماءه ا أنلایمكن أن تتشكل هویة تنظیمیة قویة دون 

  كفاءة العامل في إنجاز  أن

العمل فإحساس العامل أنه غیر مرغوب  بجماعاتالتي تربطه  الاجتماعیةعمله مرتبطة بطبیعة العلاقات 

  .ضئیلا یكون فیه ینعكس سلبا علي شعوره بهویته التنظیمیة و بتالي یكون شعوره بها 

  عامل الدور التنظیمي: 

سسة ، ومدى إرتباط الفرد بها ، و شعوره بأنه عضوا فیها ولیس مجرد عدد یتعلق بأسلوب إدارة المؤ 

لاقیمة له فیالمؤسسة و ذلك من خلال العلاقات الرسمیة و طرق و أسالیب التعزیز و تحفیز الدافعیة 

  للعمل 

من خلال "  بالعمال في مواجهة العمل " في دراسته الموسومة " سعید شیخي"وفي هذا السیاق توصل  - 

راسته لمجمع صناعي حول ظاهرة الغیاب العمال عن العمل حیث یرجع أسباب هذه المشكلة د

كلام الأفراد و تعبیرهم لایدور  أنالسوسیوتنظیمیة إلي ضعف الهویة التنظیمیة حیث لاحظ أثناء دراسته 

                                                                 
   149هارون نورة ، المرجع السابق ، ص  1
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عف ض "سعید شیخي"حول العمل أو المصنع و إشكالاته و إنما یدور حول حیاتهم الیومیة إذ یرجع 

المحاولات التي یقوم بها العمال  أنالهویة لدي العامل الجزائري إلي شعور العمال بعدم تواجدهم ، كما 

و إختراعاتهم غیر مدمجة فإمكانیاتهم غیر معترف بها ، و من خلال هذا الطرح  ابتكاراتهمغیر بارزة و 

ثر بشكل طردي علي تشكیل أن إهمال الدور التنظیمي للعمال داخل المؤسسة یؤ " سعید شیخي "یؤكد

 . 1الهویة التنظیمیة

  عامل عقد العمل: 

یعتبر عقد العمل من أهم العوامل المؤثرة في بناء هویة تنظیمیة متینة و قویة و واضحة المعالم فمنصب 

العمل الدائم یعتبر قاعدة و عامل رئیسي في بناء هویات تنظیمیة متینة و مكسبا للعامل كونها تمثل 

الیابانیة حیث تعتمد علي " z" وفي هذا السیاق تذهب نظریة - . اللإجتماعیین  الاستقرارازن و مصدرا لتو 

الوظیفي و النفسي مما ینعكس بشكل إجابي علي هویة  الاستقرارنمط التوظیف مدى الحیاة لتحقیق 

  .2العاملین التنظیمیة

لهویة المهنیة لعقود محدودة المدة من خلال دراستهم ل"  العربي حران و طارق تواتي" وهذا ما أكده  - 

حیث توصلا إلي أن عمال عقود محدودة المدة هم أكثر عرضة لمعایشة لتناقض القائم بین مركزیة العمل 

المهني و مارفقه من  استقرارهمو إشكالیة تحقیقهم و  الاستقرارالاجتماعیینو  للاندماجآلیة أساسیة  باعتباره

  . 3صعوبة بناء هویات تنظیمیة

بناءا علي ما سبق لایمكن تصنیف الهویة التنظیمیة وفق عامل أو معیار واحد فیمكن توفر عامل  و

في العمل إلا أنه لم تترسخ في أذهان العاملین هویة تنظیمیة قویة و هذا حتما لغیاب العوامل  الاستمراریة

  نتماء أو الدور التنظیمي أو عامل عقد العمل الأخرى إما الإ

 :میة القویة الهویة التنظی .2

 الاستمراریةشعور الأطراف المعنیون بهویة تنظیمیة قویة نتیجة توفر العوامل السابقة الذكر و هي عامل 

إلي جماعات العمل ، الإحساس بالدور التنظیمي الفعال الناتج  بالانتماءو الشعور ) الأقدمیة في العمل (

التنظیمیة القویة أهداف المؤسسة و العاملین  عن ثقافة التسییر و نوع عقد العمل ، حیث تعكس الهویة

                                                                 
   59،  58محمد بشیر ، مرجع سابق ، ص ص  1
   308ماجدة وطیة ، مرجع سابق ، ص  2
تحولات منظومة العمل و تشكیل الهویة المهنیة بین بواعث الإندماج  و الإقصاء مقاربة : العربي حران و طارق تواتي  3

التقلیدیة و الحدیثة و إنتاج الهویة الفردیة  الاجتماعیة، المجلات  ة لمنظور أزمة الهویة المهنیة لكلود دوبارسوسیولوجی

   685و الجماعیة في المجتمع الجزائري ، قسم علم الإجتماع و الدیموغرافیا ، جامعة قاصدي مرباح ورقلة الجزائر ، ص 
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علي حد سواء ، حیث أنها كلما كانت أكثر تجسیدا في كل قیم و معتقدات المؤسسة ، كلما كان العاملین 

أكثر إلتزاما و رقابة ذاتیة و تمثلا ، فالفرد الذي یكون لدیه إحساس عال بهویته التنظیمیة یمیل إن یكون 

  .في عمله و تعایش  اندماجأكثرا 

  : مكونات الهویة التنظیمیة : ثالثا 

الهویة التنظیمیة هي محصلة لعدة عناصر سوسیوثقافیة الخاصة بالعامل و عناصر سوسیوثقافیة خاصة 

بالمؤسسة ومن الوسط المهني كذالك المماسات السوسیومهنیة و بذالك فالهویة التنظیمیة هي مزیج 

  : ل هذه العناصر في مایلي كیمیائي لكل العناصر السابقة و تتمث

و تنتج هذه التصورات وتمثلات عن طریق  الثقافة و : تصورات و تمثلات الذهنیة لدي العامل  )01

و الخبرات و المكتسبة من المعرفة القبلیة التي تحصل علیها من  الاجتماعیةالقیم و المعاییر  

ین و الخبرة المهنیة و تشربه المحیط الخارجي قبل دخوله الفعلي للعمل و كذلك عن طریق التكو 

 . لثقافة المؤسسة بعد دخوله العمل 

تتكون الهویة التنظیمیة نتیجةعلاقات و تفاعلات العامل مع : الوسط المهني السوسیوثقافي  )02

 . جماعات لعمل داخل نسق المؤسسة 

المكانة تتكون الهویة التنظیمیة أیضا عن طریق الأدوار المراكز و : الممارسات السوسیومهنیة  )03

السوسیو مهنیة داخل التنظیم الناتجة عن العلاقات الرسمیة التي یفرضها التنظیم ،  و تتمد حتى في 

  ) .الهویة المهنیة ( المحیط الخارجي 
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  مكونات الهویة التنظیمیة: یمثل 1الشكل رقم 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبة : :المصدر 

 

 

 

  

  

  

 

ثقافة ، قیم ، متكونة من التنشئة الاجتماعیة والخبرات 

المكتسبة من المعرفة والتكوین من المحیط الخارجي 

 .والمحیط الداخلي للمؤسسة 

تفاعلات وعلاقات سوسیو مھنیة أدوار ومراكز ومكانة 

ط النسق الداخلي سوسیو تنظیمیة مكتسبة من محی

  للمؤسسة ویمتد المحیط الخارجي 

 ) .المجتمع ( 

تصورات والتمثلات الذھنیة 

 لدى العامل

  وسط مھني سوسیو ثقافي 

 الممارسات السوسیو مھنیة + 

مكونات الھویة 

  المھنیة
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  :  الهویة التنظیمیة آلیات تفعیل : رابعا 

  : یتم تفعیل الھویة التنظیمیة بناءا علي عدد من الآلیات و المكانیزمات التي سیتم عرضھا كالآتي 

  تفید دراسة البعد الثقافي للعاملین في المؤسسة في الإطلاع علي : دراسة البعد الثقافي للعاملین

شكل مجتمعه جزءا جوهریا من الهویة التنظیمیة هوایاتهم الثقافیة و الإحاطة بقیمهم الإجنماعیة التي ی

في نجاح المؤسسة و تفعیل هویتها وذلك بإعتبار هویة المؤسسة  توظیفهاللمؤسسة والتي یمكن للمسیرین 

، ویمكن توضیح ذلك  1هي إمتداد لهویة المجتمع و كذلك الحال بالنسبة لثقافة المؤسسة و ثقافة المجتمع

 2 :من خلال العناصر التالیة 

o  تحدید القیم الثقافیة التي یؤمن بها العاملون و یدافعون عنها من أجل أخذها بعین الإعتبار عند

 التعامل معهم 

o  تحدید القیم المتعلقة بالأفراد في مختلف مناصبهم یعطي إمكانیة واسعة للتنبؤ بالسلوك الذي ینجم

 عنهم 

o ل الرغبة في إنجاز ،إعطاء إعتبار التعرف علي القیم التي یتصف بها الأفراد في المؤسسة مث

للوقت ، الجدیة في العمل و غیرها من الصفات الشخصیة للعاملین وهذا من أجل التعرف علي 

 . العمل  أعباءالفكریة و السلوكیة لتحمل المسؤولیة و  استعداداتهم

o  ف المؤسسة و وهذا من أجل تكییفها مع أهدا: المعرفة الكافیة للقیم الخاصة بالأفراد في المؤسسة

 . ثقافتها حتي لاتكون سبب في الإهتزازات الداخلیة و عراقیل نشاطها 

طار أنإهمال البعد الثقافي للعاملین هو السبب في الكثیر من المشاكل في هذا الإ "بوفلجة غیاث" ویري - 

العلاقات  الرضاء الوظیفي و سوء انخفاضالتي تعاني منها المؤسسة الجزائریة مثل التغیب والإهمال و 

  .3الثقة بینهم وبین المشرفین و المسؤولین انعدامبین العمال و 

وعلي هذا الأساس إن لم یأخذ المسؤولین البعد الثقافي للعاملین الذي یترجم هوایتهم علي محمل الجدیة  - 

كمتغیر سوسیوثقافي فعال داخل نسق المؤسسة فإن ذلك سیؤدي إلي ظهور بعض جوانب الصراع في 

  ة الجزائریة المؤسس

                                                                 
،  2010، وهران الجزائر ،  1، دار القدس العربي ، طالسلوك التنظیمي  إدارة الموارد البشریة و: ناصر دادي عدوان  1

  .  11ص 
  .  202صونیة براهمیة ، مرجع سابق ، ص   2
  .  11، ص   2010،   1، دار القدس العربي ، وهران الجزائر، ط القیم التنظیمیة و فعالیة التنظیمات: بوفلجة غیاث  3
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  أن الصورة الذهنیة المدركة في مجموعة العملیات العقلیة من إدراك و :الصورة الذهنیة للمؤسسة

من  انطلاقاأو جماعات أو مؤسسات ،  آخرینأفراد  اتجاهالتي تتشكل لدي الافراد .... فهم و تذكر و 

لصورة نتاجا لمجموعة الخبرات مجموعة الخصائص و السمات التي تتصف بها هذه الأفراد ، و تعد هذه ا

الثقافیة التي یكتسبها الأفراد من خلال تفاعلاتهم الإتصالیة المختلفة و یمكن أن تكون سلبیة أو إجابیة ، 

  .   1ثابتة أو متغیرة

الصورة الذهنیة للمؤسسة بأنها الصورة العقلیة التي تتكون في أذهان الناس عن  "عجوة "یعرف  -

غیر المباشرة ، و  أوالمختلفة و قد تتكون هذه الصورة من خلال التجربة المباشرة و المؤسسات  المنشآت

علي الإشاعات و لكنها في النهایة  أوقد تكون عقلانیة أو غیر رشیدة ، وقد تعتمد علي الأدلة و الوثائق 

  .  2تمثل واقعا صادقا لمن یحملونها

ن ترسم المؤسسة صورتها الذهنیة بنفسها و تتولي نماذج إما أ 3و تبني الصورة الذهنیة للمؤسسات وفق -

  . ما سوف یبنیها الخصم ، و إما سوف تبني بطریقة عشوائیة غیر منظمة إإدارتها و 

  لقد أصبح في هذه الأیام وجود رسالة واضحة للمؤسسة میزة تطبع المؤسسات : رسالة المؤسسة

و كذلك المجال الذي تعمل  أهدافهاو  ؤیتهالر إعلان من المؤسسة  بأنهاو یمكن تعریف رسالة المؤسسة 

 .  3فیه و ما یمیزها عن غیرها من المؤسسات ، سواء كان الأمر یتعلق بالمنتجات أو الخدمات

ومما سبق فعلى العاملین المشاركة في صیاغة رسالة المؤسسة و الحرص علي تنفیذها و بتالي لا  -

ان المؤسسة بل یجب أن تتعدي إلي حالة وجدانیة تكون رسالة المؤسسة مجرد لافتة معلقة علي جدر 

 .یعیشها العاملون و بتالي تكون مرآة عاكسة للهویة التنظیمیة للمؤسسة 

  

  : المقاربة النظریة للهویة التنظیمیة : خامسا 

                                                                 
  .  202ص  صونیة براهمیة ، المرجع السابق ، 1
، المملكة العربیة السعودیة ،  07، مجلة المعرفة ، وزارة التربیة و التعلیم ،  العدد  الصورة الذهنیة: عبد الرحمان شقیر 2

   58، ص  07العدد  
   203 ، 202صونیة براهمیة ، مرجع سابق ، ص ص  3
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 أعمالالباحثین في علم الإجتماع ، بدایة من  اهتمامشغلت العلاقة بین العمل والهویة حیزا هاما من 

، فالهویة المهنیة عن طریق العمل یعد أكثر من كونه مجرد موضوع في  الآنإلي غایة "وركایمإمیلد"

ظروف العمل المأجورة و  استقرارالمتمیزة بعد  الأخیرةالمجال السوسیولوجي ، خاصة في العقود 

حیث بالتحولات العمیقة التي مست منظومة العمل ، و لما لها من أهمیة في سوسیولوجیا التنظیمات 

ولما لها من تأثیر كبیر علي ) الفلاح البولندي (  أمریكاطرحت بدایة من مشاكل العمال المهاجرین في 

  المشاكل السوسیوتنظیمیة 

  : هناك نظریتین تمیزت في سوسیولوجیا التنظیمات بتحلیلاتهم للهویة المهنیة یتم عرضها في ما یلي 

  سان سولیو: 

ام و تفكیر العدید من المفكرین و كانت بدایة ظهور هذا المفهوم منذ لقد شكل مفهوم الهویة محور إهتم

 ." بمشروع المؤسسة" سنوات الثمانیات لظهور ما یعرف

في تحدید مفهوم الهویة المهنیة على المقاربة الثقافیة والتي تنظر للمؤسسة لیس  "سان سولیو"یستند "

و تشكل  الاجتماعیةلمؤسسة مجال لتنشئة كمجال مختصر حول عملیة الإنتاج بل إنطلاقا من كون ا

رواسب ثقافة ( 1"، حسب القیم و المعاییر التي تشكلت علیها بنیة المؤسسة  الاجتماعیةالهویات الفردیة و 

  ) المؤسسة 

لیس كعون منفذ بل كفاعل منتج و مبدع یساهم في إنتاج و إعادة إنتاج ثقافة   للعاملینبمعنى انه ینظر 

للموظفین الجدد الذین إنتقلوا للمؤسسة حدیثا عن طریق التنشئة التنظیمیة و ذلك قصد  المؤسسة ، نقلها

ترسیخ الهویة التنظیمیة ، و هذا بمعنى أننا أمام المؤسسة كنسق ثقافي مفتوح منتج للهویات عن طریق 

  . الاجتماعیةالتنشئة 

بعة شروط لتحقیق للإعتراف بوضع أر   "سان سولیو"الأخر یقوم  باعترافولأن تحقیق الذات مرهون 

بذات و الأخر تتمثل في الإنتماء للمؤسسة و تحقیق إنجاز فردي وجماعي ، المسار الشخصي و المهني 

و القدرة على مقاومة كل أشكال الهیمنة التي تفرض في مجال العمل ، بحیث أن هناك أربعة عناصر 

تغلب على إكراهات السلطة البیروقراطیة تساهم في تحقیق الذات كمعطى أولي یساعد على تجاوز أو ال

  . ومعاناة العمل 

                                                                 
ة  للمرضة ، مجلة العلوم الإنسانیة و سوسیولوجیا  الممرضة ، إطار نظري لتشكیل الهویة المهنی: أحمد بجاج  1

   306،  ص  2015، سبتمبر ، 20، العدد الاجتماعیة
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حیث تصبح عملیة التعاون ممكنة و علاقات العمل أكثر ألفة لتحقیق الإندماج الإحتماعي مما یعزز 

  . المؤسسة و بذلك یتحقق الوجود المهني للعامل و منه تتشكل هویات تنظیمیة قویة  بالانتماءإلىالشعور 

هي عبارة عن عملیة تعلم ثقافي في الشغل حیث تتجسد " سان سولیو "ن ظروف الشغلفالهویة النابعة م

  : في أربعة أنماط من السلوك أو الثقافة المتباینة 

نمط جماهیري یتمثل في الإنصهار داخل الجماعة عن طریق المحاكات : نمط أو ثقافة الإلتحام  

الفرد و التضامن مع أعضاء هذه الفئة و الخضوع و الإمتثال لمعاییر و قواعد الفئة التي ینتمي إلیها 

 .و یتجسد هذا النمط في فئة العمال المتخصصین  الرئیسلسلطة 

الذي نجده عند المهنیین ذوي التأهیل العالي و عند الأطر لعاملة في : نمط أو ثقافة المفاوض  

التفاوض حول تحالفهم و خصوصیاتهم علي أرض الواقع و  تأكیدإلي  باستمرارو الذین یسعون  الإنتاج

 . الذي یحضون به إجتماعیا نظرا لكفاءاتهم و مسؤولیاتهم المتعددة الاعتراف

الذي یعبر عن تلك العلاقات الإنسانیة القائمة لیس علي : مع الأخر  نمط أو ثقافة الإنسجام 

لعاطفي و أشكال التضامن و الإنتماء إلي جماعات معینة بل علي المودة و الإنسجام و التواصل ا

 . الدخول في شبكة من العلاقات الخاصة بین الزملاء أو مع بعض الرؤساء أحیانا 

الذي یجعل بعض الأعضاء یبتعدون عن كل إلتزام في العلاقات : نمط او ثقافة الإنكماش  

الجماعیة أو الولاء لجماعات أو لعلاقات شخصیة معینة كما یحدث عادة داخل التنظیم ، و هذا النوع من 

التصرف لا یعني أن التراجع و الإنكماش یتولدان عن عجز سایكولوجي أو شئ من هذا القبیل ، إن 

الأمر یتعلق بسلوك شائع في التنظیمات حیث نجده عند النساء و العمال المؤهلین ، المستخدمین ، 

للحیاة التي تمارسها العمال المهاجرین و العمال المنحدرین من البادیة ، لأن هذه الفئات تولي أهمیة اكبر 

 1خارج التنظیم

بناءا علي " سان سولیو"التي قام بتحلیلها  الأربعةإن الهویة التنظیمیة تظهر من خلال هذهالأنماط 

الفوارق الموجودة بین مختلف الفئات التي یتشكل منها التنظیم فهذا الأخیر هو عبارة عن وسط غیر 

  . اخل التنظیم متجانس نظرا للخصوصیات التي تمیز كل فئة د

 

 

 

                                                                 
   125لحبیب معمري ، مرجع سابق ، ص  1
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  كلود دوبار : 

بالهویة في الشغل و التعلم الثقافي من طرف سان سولیو ساهم من دون شك في ترسیخ توجه  الاهتمامإن 

عام في سوسیولوجیا التنظیمات بفرنسا و ینظر إلي التنظیم كفضاء لتشئة و بناء الهویات بالنسبة 

  .  1لأعضائه

التفاعلیة ، فالهویة التنظیمیة في نظره هي عبارة عن محصلة   إعتمد كلود دوبار في نظریته علي

للعلاقات التفاعلیة المطورة ضمن میدان العمل ،و حسبه الهویة لیست معطى نهائي من الولادة بل تتشكل 

عبر سیرورة الزمن علي مدى الحیاة، فالهویة نسق من تمثلات الأنا مرتبطة بنسق القیم و  باستمرار

الجماعیة إضافة للهویة الشخصیة و تفاعلات ذلك مع النسق التنظیمي یشكل الهویة تمثلات الهویة 

  2التنظیمیة

و كما یرى كلود دوبار أن الهویة المهنیة هي نماذج سلوكیة معترف بها إجتماعیا یستخدمها الافراد _ 

و تكوین تشئة الإجتماعیة نال"للتمیز عن بعضهم البعض في مجال لعمل و هذا ما أكده في كتابه 

خر هي عملیة تشریب و بناء لهویة معینة تعني تنمیة روح الإنتماء و بناء علاقة مع الآ"الهویات المهنیة 

  .3)منظور تفاعلي ( في العمل 

المسار الأول یخص منح الهویة التنظیمیة من طرف المؤسسة :  مسارینومن هذا المنطلق الفرد یواجه  - 

ما المسار الثاني یكمن في تقمص الهویة من طرف الأفراد أنفسهم المتفاعلین مع الفرد أ الأشخاصو 

وعلي هذا الأساس  یعتبر دوبار الهویة بأنها مسار مركب یكمن تحلیله فقط في إطار الفعل الذي یكون 

  . الفرد جزءا منه

ظریة من خلال إقترابتهم الن "فلیب برونو" و" سان سولیو" و" كلود دوبار"من خلال الباحثین الثلاثة 

تشكیل الهویة التنظیمیة في المؤسسة و الإشارة من خلالها  آلیاتتسلیط الضوء علي یمكن السابقة الذكر 

التسییر في  لأنماطالعمل الناتجة عن تحولات الكبرى  أزمةستقرار الوظیفي نتیجة و اللإ نمإلي مسالة اللأ

عقود العمل من حیث صیغها القانونیة التي فتحت المجال لظهور صیغ جدیدة من  الاستقلالالجزائر بعد 

                                                                 
    133المرجع نفسه ، ص  1
  .  306جاج ، مرجع سابق ، ص أحمد ب 2
ثقافیة لكلود دوبار و سان سولیو الهویة المهنیة للعامل بین الإندماج و الامن الوظیفي مقاربة سةسیو : بدران دلیلة  3

   122، ص  2017،  04، العدد  07، مجلة التراث ، المجلد لمنظور أزمة الهویة 
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عكسعلي الهویات التنظیمیة لدي العاملین ، فالعمل التعاقدي هو بالدرجة قد ینداخل المؤسسة الواحدة مما 

مدة العمل ، الأجر و الحمایة الإجتماعیة : الأولي معایشة ثلاث صیغ من اللا إستقرار و اللا إستمراریة 

 .  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 الھویة التنظیمیة             الفصل الثاني                                                              

 

62 
 

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

:الفصل الثالث   

عمال عقود ما قبل 

 التشغیل



 الفصل الثالث                                                                      عقود ما قبل التشغیل

 

64 
 

  :خطة الفصل 

  .ل التشغیلعمال عقود ما قب -

 . التشغیل ماقبل عقود تعریف: اولا 

  .التشغیل ماقبل عقود برنامج هدافا: اثانی

  .الشهادات ذوي للشباب بالنسبة التأهیل معاییر: ثالثا 

  .الشهادة حامل الشاب تجاه ماتهماز لتوا للمستخدمین یاالمخصصةمزاال: رابعا 

  .المترشحین واختیار لالتشغی ماقبل قدع وضر ع تسجیل: خامسا 

  .إجراءات التمویل: سادسا 

  .التشغیل ماقبل عقود في الادماج مدة: سابعا 

  .زائرجال في لالتشغی ماقبل عقود من الاستفادة ملف: ثامنا 

  .التشغیل ماقبل العقود انواع:  تاسعا

  .ئرزاالج في التشغیل ماقبل عقود عمال مطالب:عاشرا 
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 : شغیلالت قبل ما عقود تعریف: اولا 

 ,لهم شغل مناصب توفیر على تسهر التي الشباب مندوبیة طرف من البرامج المسطرة بین من یعتبر

 أیضا و , مهنیة خبرة أیة دون و مرة لأول عمل مناصب طالبي الشباب یخص اعتباره یمكن هذا وعلى

 التنفیذ حیز برنامجال وضع .البطالة في هم الذین السامیین التقنیین و العالي التعلیم شهادات حالمي

 في إختیارهم تم الذین الشهادات حاملي یوظف  02/12/1998المؤرخ في  98/420بموجب المرسوم 

   1الخاصة و العمومیة القطاعات مستخدمي لدى التشغیل قبل ما عقود إطار

   : التشغیل قبل ما عقود برنامج اهداف: اثانی -

 . وتشجیعها العمل بعروض التكفل -

 . العمل سوق في الشهادات حاملي الشباب دماجإ تشجیع -  

 . الجامعیین لتوظیف المستخدمین تشجیع  - 

 الاجتماعیة، التنمیة وكالة إلى ذلك بعد وارسالها بذلك المتعلقة والتقاریر الإحصائیات أشهر 03 كل ترسل

 المحلیة الوكالة لدى أنفسهم یسجلوا أن البرنامج هذا من الاستفادة في یرغبون الذین الشهادات حاملي على

القیام  تم التي العملیات مختلف نهایة وفي ،وضعه  تم التي للإجراءات طبقا معالجتها یتم حیث . للتشغیل

 : ب خاصة الشباب تشغیل مندوب یكلف المترشح لتوظیف وتبعا بها

 لدفعا في والشروع الغیابات خصم مع المستخدم من تسجیلها تم التي الحضور بطاقات مراقبة  - 

    .المستحقة المبالغ للمعنیین

 تشغیل ومندوبي الاجتماعي النشاط مدیري بین التعاون علاقات تحسین هو كذلك الهدف أن كما -

 الواجب من التي والعملیة العلاقات وتدقیق تحدید انتظار في ، الجهویة الفروع ومدیري ، الشباب

 لوكالة محلي امتداد هو الجهوي الفرع لكون اعتبارا المیدان هذا في نشاط كل مستقبل في تسیر أن

 ، الوصایة من الواردة المعلومات الآجال أقرب في وارسال باستلام التكفل مع ، الاجتماعیة التنمیة

                                                                 
،  2011: مجموعة النصوص التطبیقیة المتعلقة بالبرامج الاجتماعیة المسیرة من طرف و كالة التضامن الاجتماعي  -  1

347  .  
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 المحلي المستوى على بها المتكفل البرنامج لتسییر الدقیقة المتابعة وكذلك اللامركزیة الهیاكل وكذا

 والمضرة أنواعها بمختلف والتدخلات المهام في التكرار فاديت أجل ومن تقدم ما على زیادة ،

 الفرع مع لنشاطاتهم التنسیق مراعات  المتدخلین جمیع على . المالیة خاصة والمتابعة الإدارة بوحدة

 الاجتماعي النشاط مدیر یرفع الإشكال حالة وفي ، لهم المخولة المهام إطار في وذلك الجهوي

  1للتحكم الوصایا إلى مفصلا راتقری - الولائي- 

 2:الشهادات ذوي للشباب بالنسبة التأهیل معاییر : ثالثا 

 التعلیم مؤسسات في درسوا الذین الشهادات ذوي الشباب جمیع التشغیل قبل ما عقود جهاز یخص -   

 .سامي تقني مستوى على الحائزین للتكوین الوطنیة المعاهد خرجي وكذا العالي

 سنة، 35و  19 بین الشباب سن یتراوح ان یشترط التشغیل، قبل ما عقود جهاز في التسجیل لدى  -   

  .السن شرعیة لإثبات الحسبان في التسجیل تاریخ یدخل حیث

 ملف ضمن یدرجوا ان یجب الصدد، وبهذا .الوطنیة الخدمة من معفي الشباب یكون ان یجب - 

المؤهلة ،             المصالح قبل من تسلم نها،م الاعفاء او الوطنیة الخدمة تأدیة تثبت شهادة التسجیل،

  ".الاناث جنس من الشهادات حاملي الشباب الاجراء هذا لا یخص"

 لنیل مطلوب شرط قبل، من عمل اي ممارسة عدم اخرى بعبارة أي مرة، لأول الشغل طلب -  

 .التشغیل قبل ما عقود لجهاز بالنسبة الاحقیة

 المنفعة ذات نشاطات او محلیة رتابمباد مأجورة اعمالا مارسوا ینوالذ الشهادات ذوو الشباب  -   

 .التشغیل قبل ما عقود في الاحقیة لهم العامة

 المحلیة الوكالات مستوى على الشهادات حاملي لشباب بالنسبة اعلاه الیه المشار التسجیل یتم - 

 الى التسجیل شهادة سلموت. للتشغیل الوطنیة الوكالة شبكة الوكالات هذه تشكل بحیث للتشغیل

                                                                 
  .  355المرجع السابق ، ص  -  1
، یتعلق بالاجراءات تطبیق جهاز الادماج المهني للشباب ذوي الشهادت  2008جوان  2، مؤرخ في  008قم منشور ر  -  2

  . 3 – 2 – 1ص - في إطار عقود ما قبل التشغیل ، ص



 الفصل الثالث                                                                      عقود ما قبل التشغیل

 

67 
 

 .الشهادة حامل الشاب

 الخاصة التشغیل قبل ما عقود بطلبات المرتبطة المعلومات بتوفیر للتشغیل المحلیة الوكالات تلتزم - 

 مندوب علیها،الى التأشیر بعد ارسالها الشهادات،و ذوي الشباب المؤهلین قوائم اعداد ، و بهم

 .المحلیة التشغیل وكالة الیها تنتمي التي الولایة لنفس التابع الشباب تشغیل

 الوطني البرنامج في الشهادات حاملي لتسجیل الوحید المركز تدریجیا المحلیة التشغیل وكالة ستكون  -  

 للعرض الطلب تجاوز حالة في التشغیل عقود طلبات في للفصل.التشغیل قبل ما بعقود الخاص

 لأقدم الألویة واعطاء الشهادة، على التحصل سنة إلى اللجوء یمكن الشغل، منصب لنفس بالنسبة

   .البطالین

 1:الشهادة حامل الشاب تجاه زاماتهملتوا للمستخدمین المخصصة المزایا: رابعا 

 الهیئات لدى التشغیل قبل ما عقود لجهاز بالنسبة المؤهلین الشهادات ذوو الشباب یدمج -1

 .العمومیة والادارات للمؤسسات تابعةال تلك فیها بما والخاصة، العمومیة المستخدمة

 : من المستخدمون یستفید -2

  .التشغیل قبل ما بعقود المشغلین الشهادات ذوي للشباب الأجریة بالكلفة الدولة تكفل -    

 مع یتناسب شغل منصب منحه علیه یتوجب الشاب، و تخصص باحترام المستخدم یلزم -    

 .علیها المتحصل الشهادة

 قبل ما عقد فترة انقضاء عند توظیفه یتم لا الذي المترشح بتسلیم مستخدمال یلتزم -   

 ..المستخدمة الهیئة أو المؤسسة ضمن نشاطه ممارسة فترة تخص عمل التشغیل،شهادة

 فشل نسبة تقبل )واحد مستخدم لدى موظفون كثیرون، خریجون( متعدد توظیف حالة في -   

 .أعلاه لمذكورا الدائم الإدماج مع مقارنة % 10 بقدر

 العمال عدد یتجاوز أن یمكن لا واحدة، مستخدمة هیئة ضمن بأنه التوضیح یجب -   

                                                                 
  .  5 - 4 – 3ص –المرجع السابق ، ص  -  1
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 للمؤسسة الإجمالي العمال عدد من %15 بنسبة التشغیل قبل ما عقد إطار في الموظفین

 .الهیئة أو

 على الأقل على تتوفر التي والصغیرة المصغرة المؤسسات على الحكم هذا ینطبق لا -   

   .مأجورین رةعش

 ما عقد محل الشباب تشغیل مندوب و المستخدم و اختیاره تم الذي المترشح بین العقد توقیع یحل -   

 یقترح وانما المفعول، الساریة التنظیمیة و التشریعیة الأحكام حسب عمل علاقة یقیم التشغیل،ولا قبل

  .مؤقت طابع ذات الإدماج و التكوین بین تعاقدیة علاقة

 ما سیما لا و المستقبل في بالمستخدم تربطه التي التعاقد شروط باحتررام الشهادة حامل زمیلت -3

 :یأتي

 الاقتضاء، عند له تقدم التي والنظریة التطبیقیة الدروس متابعة في والمواظبة المثابرة -   

 .توظیفه احتمال بغرض وهذا

 .بالانضباط لالتزاموا الإداریة الهیئة أو للمؤسسة الداخلي النظام احترام -   

 المخالفة، الحالة في فیه یعین الذي العمل بمنصب بالالتحاق الالتزام توظیفه، حالة في -   

 حامل تعیین حالة في توظیفه، بعد التشغیل قبل ما عقود جهاز إلى انضمامه یلغى

 .إجراء أي یتخذ أن للمعني یمكن تكوینه، مستوى من أدنى عمل منصب في الشهادة

 :الآتیة للأسباب عقد العمل للمتعاقدین في ظل برامج الإدماج المهني  یلغى -  

 الدولة مساعدة فترة انتهاء عند. 

 یعلن أن المستخدم على یجب العقد فسخ إلى تؤدي التي الأخرى الحالات كل في 

 هام حادث أي أو الشهادة، لحامل مطول غیاب كل عن الشباب تشغیل مندوب لمصالح

   .التشغیل قبل ما عقود بغرض یمس أن یمكن

 1:المترشحین اختیار و التشغیل قبل ما عقد عروض تسجیل: خامسا 
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 مندوبي مستوى على المستخدمة الهیئات قبل من إرسالها یتم التي التشغیل قبل ما عقود تسجل -    

 تشغیل

 .الشباب

 الولایة مستوى لىع التشغیل قبل ما عقود عروض عن بالبحث بالقیام الشباب تشغیل مندوب یلزم -   

 .بصفة فعالة

 بالنسبة مستواهم على التشغیل قبل ما عقود عروض مجموع بتوفیر الشباب تشغیل مندوبو یتكفل -   

 .الجهاز هذا في إقحامهم یمكن الذین الجدد الخریجین قوائم إعداد لولایتهم،و

 احتیاجات لتلبیة التشغیل، قبل ما عقود طلبات من العروض بتقریب الشباب تشغیل مندوبو یلزم كما -  

 .المستخدمة الهیئات

 یوفرها التي والمعلومات القوائم أساس على المستخدمة الهیئة مصالح قبل من المترشحین اختیار یتم -  

  .  الشباب تشغیل مندوبو

  :إجراءات التمویل : سادسا 

تشغیل الشباب  طبقا  لدعم الوطني الصندوق طرف من التشغیل قبل ما عقود برنامج تمویل یتم  -    

  .1996سبتمبر  08في  295- 96للمرسوم رقم 

 المهني والتكوین الاجتماعیة والحمایة العمل وزارة كلفت المركزي، المستوى على -  

  التشغیل قبل ما لعقود الوطني البرنامج بتنفیذ الاجتماعیة التنمیة وكالة

 إطار يف التشغیل قبل ما عقود تمویل یتم ، 1998 لسنة بالنسبة .حسابها على

  الاجتماعیة التنمیة وكالةو  الشباب تشغیل لدعم الوطنیة الوكالة بین تبرم اتفاقیة

 تشغیل مندوبیات على الاجتماعیة التنمیة كالة و تعتمد ، المحلي المستوى على - 

 احدى باعتبارها التشغیل قبل ما عقود تمویل یخص فیما الشباب

 .الدولة ماتتزاال :
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     1:التشغیل قبل ما عقود في الادماج مدة: سابعا 

 الاقتصادي القطاع في للتجدید قابلة واحدة  -     

 ثلاث سنوات قابلة لتجدید في قطاع المؤسسات و الإدارات العمومیة و كذا في المؤسسات وفي  -     

 .الخاص التسییر ذات العمومیة الهیئات

 المنفعة ذات للورشات بالنسبة المستخدم من بطلب واحدة مرة للتجدید قابلة أشهر ستة -   

 . العمومیة

 .الإنتاجیة مؤسسات في للتجدید قابلة غیر واحدة سنة -  

 .المعلمین الحرفین لدى للتكوین بالنسبة للتجدید قابلة غیر واحدة سنة - 

 ذات الورشات في لمنصبا  دماجو إ تكوین عقد من المستفید فقتراو  المستخدمة الهیئة تؤطر

 . الإدماج فترة خلال الإنتاج مؤسسات أوفي العمومیة لمنفعةا

 بالعمل المكلف الوزیر نموذجها یحدد شهادة للشاب المستخدم یسلم ماجو الإد تكوین عقد انتهاء وبعد

 . المكتسبة والتجربة  الممارس النشاط تبین والتشغیل

 :زائرجال في التشغیل قبل ما عقود من الاستفادة ملف: ثامنا 

 2:الاتیة الرسمیة الاداریة الوثائق من تكونی

 .الاجتماعي الضمان من الانتساب عدم شهادة  - 

   .شمسیة صور ثلاث -

 .إقامة بطاقة -

 .المدنیة للحالة عائلیة/شخصیة بطاقة -

  .أصلیة میلاد شهادات ثلاث -

 . مشطوب بریدي صك -
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 .الوطنیة الخدمة تجاه الوضعیة من نسخة -

 La carte bleue العمل طالب بطاقة من نسخة -

 .الوطنیة التعریف بطاقة من نسخة -

 . العمل بعدم شرفي تصریح -

 .مدرسیة شهادة أو الدیبلوم من نسخة -

   المحلیة التشغیل وكالة مصالح مستوى على الملف تقدیم یتم -

 : التشغیل قبل ما العقود انواع:  تاسعا 

CCD, CDI, CTA, CID 

CDD :وهي عقود (ة حددم لمدة عقودAnem(  

CDI:محددة غیر لمدة عقود .  

 مثلا الدولة ومؤسسات الخدماتیة للمؤسسات DAIP العقود من نوعین هناك ان نعرف انعلینا : 1

 المتعاقد مستوى تعني فهي CID ، CIP ، CFI اما العمومیة و الخاصة الاقتصادیة للمؤسسات CTA و

 .غیر لا فقط اجره یحدد اساسه على و الذي راسيالد

 لمؤسسة لیس العقد انه یعني مثلا DAIP/CID موضوع اي في او العقد في مثلا نكتب لما یعني

 دج 15000 واجره جامعي المتعاقد وانه اقتصادیة

 : العقود من الاول النوع:  1- 1

 1:یلي ما یتضمن

 DAIP Dispositif d’Aide à l’Insertion المهني الادماج على المساعدة جهاز -

Professionnelle 

 CID : Contrat d’insertion des diplômés السامین التقنیین و الجامعیین یخص عمل عقد -
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 المهندسین مثل علیا بشهادات الجامعات لخریجي دج15000الاجر منحة -      

 السامین للتقنیین دج 10000الاجر او الشهریة المنحة-       

 CIP :Contrat d’insertion التمهین و مهنيال التكوین زراكم خریجي یخص عمل عقد -

professionnelle 

 دج 8000 الشهریة الاجرة او المنحة مبلغ -       

 - CFI :Contrat Formation مرفق تكوین او مثلا ثانوي مستوى ذو شهادة یملكون لا لكن عقد -

Insertion 

  دج 12000المساهمة او الشهریة الاجرة او المنحة مبلغ -         

 1:الاقتصادي بالقطاع الخاص العقود من الثاني النوع:  2 – 1

 CTA :contrat de travail aidé المدعم العمل عقد -

 CID : Contrat d’insertion des diplômés السامین التقنیین و الجامعیین یخص عمل عقد -

 مساهمة + المهندسین مثل علیا بشهادات الجامعات لخریجي دج  12000الشهریة الاجرة -      

 المستخدم

  المستخدم مساهمة + السامین للتقنیین دج 10000الشهریة الاجرة -      

 CIP :Contrat d’insertion التمهین و المهني ینكو الت مراكز خریجي یخص عمل عقد -

professionnelle 

 المستخدم مساهمة + دج 8000الاجرة او الشهریة المنحة مقدار -      

 CFI :Contrat مرفق تكوین او مثلا ثانوي مستوى ذوو شهادة یملكون لا من یخص عمل عقد - 

Formation - Insertion 

  .المستخدم مساهمة + دج8000 : الشهریة المساهمة او الاجرة -

 :الجزائر في التشغیل قبل ما عقود عمال مطالب: عاشرا 
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 الوطنیة النقابة لواء تحت المنطویة ،جتماعیةالا والشبكة التشغیل قبل ما لعقود الوطنیة اللجنة قامت

 الولائیة المقرات من العدید أمام احتجاجیة وقفات بتنظیم "سناباب " العمومیة الإدارة لمستخدمي المستقلة

 : ب  وتطالب الوطن مناطق مختلف عبر التشغیل ومدیریات

 دون اختصاصهم اسبتن مناصب في یعملون الذین التشغیل قبل ما عقود عمال جمیع إدماج -

 .قید أو شرط

 خارج مناصب في یعملون للذین بالنسبة التشغیل قبل ما عقود عمال عقود مدة تغییر -

 إلى الأقل على أجره ورفع تخصصه یلائم آخر منصبا یجد حتى مفتوح عقد إلى اختصاصهم

 .دج25000

 له البحث مقابل في دج 20000 الأقل على البطالین للجامعیین )عمل دون( منحة تخصیص -

  . عمله منصب إلى التوجه و الالتحاق رفضه حالة في المنحة الغاء مع عمل عن

 دج 15000 من بدلا دج 25000 إلى الأجر رفع مع للتشغیل المحلیة الوكالة على فقط الإبقاء -

 الاجتماعي النشاط لمدیریة التابعة التشغیل قبل ما عقود والغاء

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 الإطار التطبیقي للدراسة



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

ءات الإجرا:الفصل الأول 

 المنهجیة 
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  :خطة الفصل 

  مجالات الدراسة : أولا 

  ا لمجال المكاني  1 – 1

  المجال الزمني   2 - 1

  المجال البشري 3- 1

  العینة و كیفیة اختیارها   : ثانیا 

  منهج الدراسة: ثالثا 

  أدوات جمع البیانات : رابعا 

  استمارة الاستبیان    1- 4

  المقابلة    2 – 4

  :الملاحظة  3 – 4
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  : مجالات الدراسة : أولا 

من الخطوات المنهجیة الهامة في البحوث تحدید مجالاتها المختلفة و لقد أتفق الكثیر من المهتمین 

  :بالبحث العلمي علي إن لكل دراسة ثلاث مجالات یجب علي الباحث توضیحها 

  :ا لمجال المكاني  1 – 1

الرواسب السوسیوثقافیة و تأثیرها علي تشكیل الهویة التنظیمیة لدى  أجریت الدراسة المیدانیة لموضوع

  عمال عقود ما قبل التشغیل في بلدیة تبسة ولایة تبسة

  ).المركز التاریخي(یقع المجلس الشعبي البلدي في جنوب مدینة تبسة، في مركز المدینة  -    

  :یحده ما یلي 

  .الطریق الرابط بین باب شالة والطریق المؤدي الى الحدیقةالعمومیة: من الناحیة الشمالیة

  .السور الروماني+ الامن الولائي : من الناحیة الجنوبیة

  . السور الروماني+ مركز المدینة القدیم : من الناحیة الغربیة

 .يالطریق المؤدي الى الطریق الاسراتیج) + la commune(الحي البلدي : من الناحیة الشرقیة

  : الهیكل التنظیمي لبلدیة تبسة 

  .یتضمن المصادقة على الهیكل التنظیمي لبلدیة تبسة 025/2002القرار رقم 

  .ان رئیس المجلس الشعبي البلدي لبلدیة تبسة

  المتضمن القانون الأساسي  1978أوت  05المؤرخ بتاریخ  78/12بمقتضى القانون

 .هالعام للعامل ومجموع النصوص المتخذة لتطبیق

  المتضمن القانون  1985مارس  23المؤرخ في  85/59بمقتضى المرسوم رقم

 .الأساسي النوذجي لعمال المؤسسات والادارات العمومیة
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  المتعلق  1990مارس  27المؤرخ بتاریخ  90/99بمقتضى المرسوم التنفیذي رقم

یات، البلدیات بسلطة التعیین والتسییر الاداري للموظفین، أعوان الادارة المركزیة، الولا

 .والمؤسسات العمومیة ذات الطابع الاداري

  المتضمن  1991فیفري  02المؤرخ في  91/26بمقتضى المرسوم التنفیذي رقم

المحددة  117القانون الأساسي الخاص بالعمال التابعین لقطاع البلدیات ولاسیما المادة 

 .للمناصب العلیا التابة لسلك ادارة البلدیات

 المتضمنة المصادقة  2002مارس  03المؤرخة في  04/2002ولة رقم بمقتضى المدا

عل الهیكل التنظیمي لبلدیة تبسة والمصادق علیها من طرف السید والي ولایة تبسة 

 :وباقتراح من السید الأمین العام للبلدیة یقرر

 تتم المصاقة على الهیكل التنظیمي لبلدیة تبسة على النحو : المادة الأولى

  :ناهالمفصل أد

  :الأمانة العامة-1

 .مصلحة أمانة المجلس الشعبي البلدي -1-1

 مكتب الامانة العامة. 

 مكتب التوثیق. 

 :مصلحة البرید والإعلام -1-2

 مكتب الاعلام الالي   .  

 مكتب البرید. 

 

  :مدیریة الادارة و المالیة -2

 .مصلحة التسییر المالي -2-1

      مكتب المیزانیة والتحلیل المالي. 
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       الأجورمكتب الرواتب و. 

      مكتب التسییر والتجهیز العام. 

      مكتب الصفقات العمومیة. 

 :مصلحة المستخدمین والتكوین -2-2

      مكتب المستخدمین والإداریین والتكوین. 

      مكتب المستخدمین والتقنیین والتكوین. 

 :مصلحة الممتلكات والوسائل -2-3

 مكتب تسییر ممتلكات البلدیة. 

 لتموینمكتب الوسائل العامة وا. 

 مكتب الحظیرة وعتاد النقل. 

  .مدیریة التنظیم والشؤون الاجتماعیة -3

 .مصلحة التنظیم والشؤون العامة -3-1

 مكتب التنظیم والشؤون العامة. 

 مكتب الانتخابات. 

 مكتب الحالة المدنیة والإحصائیات. 

 مكتب حفظ الصحة. 

 :مصلحة المنازعات والعقود الاداریة -3-2

 مكتب المنازعات. 

  الاداریة والاحتیاطات العقاریةمكتب العقود. 

 :مصلحة الشؤون الاجتماعیة -3-3

 مكتب السكن. 

 مكتب التشغیل والتكوین. 

 مكتب الشؤون الثقافیة والریاضیة والتربیة. 
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 :مدیریة المصالح التقنیة -4

 .مصلحة الشبكات -4-1

      مكتب الطرقات والمرور. 

      مكتب الكهرباء والغاز. 

      مكتب المیاه والتطهیر. 

      مكتب الأثاث الحضري والمساحات الخضراء. 

      مكتب التراخیص والنقل والمرور. 

 :مصلحة البناء والتعمیر -4-2

 مكتب التعمیر. 

 مكتب البناء 

 مكتب البنایات المدرسیة والمساجد 

 مكتب لجنة مكافحة البناءات الفوضویة 

 مكتب التسویة العقاریة 

 :مصلحة التصلیح والصیانة -4-3

     النفایات المنزلیة مكتب جمع ومعالجة. 

     مكتب الصیانة والتطهیر  

  :المجال الزمني  2 - 1

وهي المدة التي إستغرقتها الدراسة لدمع البیانات و المعلومات ، وعلیه فقد إستغرقت الدراسة مدة زمنیة   

  : معتبرة مقسمة علي ثلاث مراحل تمثلت في مایلي 

اسة في النصف من شهر جانفي من خلال ابحث في لقد تم إختیار موضوع الدر : المرحلة الاولى  -  

التراث النظري و التعرف علي الرواسب السوسیوثقافیة و الهویة التنظیمیة و بالتنسیق مع المشرف تم بلورة 
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موضوع الدراسة في الرواسب السوسیوثقافیة و تأثیرها في تشكیل الهویة التنظیمیة لدى عمال عقود ما قبل 

  . ریق التكوین علیه بعد ذلك لتبدأ الدراسة الفعلیة للموضوع التشغیل ، و موافقة ف

إن أول خطوة یقوم بها الباحث هي إستطلاع كل الأدابیات و الدراسات السابقة التي : المرحلة الثانیة  - 

  1: تناولت مشكلة الدراسة و النزول إلى المیدان قصد 

  .تدقیق مشكلة البحث و تدقیق سؤال الإنطلاق و ضبطه  - 

  .التعرف علي میدان البحث و التأقلم معه ، و التعرف علي جوانبه  - 

  .تسمح بضبط أبعاد و مؤشرات المشكلة المراد دراستها  - 

  .تسمح ببناء عناصر الإشكالیة و الوقوف علي مدى إمكانیة البحث و عقباته و صعوباته  - 

یث مع الأمین العام أولا ثم رئیس وفي شهر دیسمبر قمنا بجولة إستطلاعیة في بلدیة تبسة و الحد     

المجلس الشعبي البلدي بغرض الحصول علي الموافقة و إستلمنا إحصائیات عدد عمال عقود ما قبل 

  . التشغیل في مصالح البلدیة من مكتب الإدماج المهني 

 إستغرقت الدراسة المیدانیة حوالي شهر و نصف حیث قمنا بالتوجه إلى رئیس: المرحلة الثالثة  - 

المجلس الشعبي البلدي من اجل الموافقة الفعلیة و الحصول علي ترخیص إجراء الدراسة المیدانیة إبتداءا 

  .  2021من نصف افریل إلي آخر ماي 

  :المجال البشري  3- 1

وفق لطبیعة الموضوع تم تحدید الإطار البشري للدراسة بشكل یكون فیه مجتمع الدارسة یتفاعل مع 

التنظیم من اجل معرفة تاثیر هذه الرواسب المكرسة داخل المؤسسة علي الهویة  الرواسب المكرسة في

التنظیمیة ن وعلیه ضم الإطار البشري لدراسة موظفي عمال عقود ما قبل التشغیل المتواجدین في بلدیة 

  : موضفا من الجنسین یعملون في مختلف مصالح بلدیة تبسة موزعین كتالي  54تبسة و المقدرین ب 

  

                                                                 
، دار  المذكرات و الرسائل الجامعیة في علم الإجتماع الدلیل المنهجي في إعداد: حفصة جرادي وسعید سبعون  -1

  .  77، ص  2012،  2القصبة لنشر ، الجزائر ، ط
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  إحصاء عمال الإدماج المهني علي مستوي مقر بلدیة تبسة   :یمثل  1جدول رقم ال 

  عمال الإدماج المهني  مصالح البلدیة

  11  مدیریة المصالح التقنیة

  01  مكتب حفظ الصحة

  01  مكتب الترمیم

  01  مكتب الجمعیات

  01  مكتب تسیر المطاعم

  12  مصلحة الارضیة البیومتریة

  01  مكتب التجهیز

  01  صلحة المستخدمینم

  01  الامانة العامة

  03  مكتب الإنتخابات

  01  مكتب الوفیات

  08  مكتب الحالة المدنیة

  03  مكتب الموالید

  01  مكتب عقود الزواج

  05  مكتب الشؤون الإجتماعیة

  01  مكتب الأمین العام

  01  مكتب الفلاحة

  01  مكتب المیزانیة و التحلیل المالي

  02  مكتب الارشیف

  01  مكتب الإدماج المهني

  54  المجموع  

Cip 28  

Cid  29  
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  : العینة و كیفیة اختیارها : ثانیا 

عاملا و هي الفئة  54بما ان مجتمع الدراسة یتمثل في عمال عقود ما قبل التشغیل البالغ عددهم  - 

أسلوب جمع البیانات من  "و الذي یعرف علي انه  الحصر الشاملالممثلة للمجتمع الدراسة تناولنا أسلوب 

  1" جمیع وحدات مجتمع الدراسة دون استثناء 

  :منهج الدراسة : ثالثا 

حتي یصبغ البحث بصبغة علمیة یجب الأخذ بمنهج أو أكثر بقصد فحص ظاهرة او مشكلة المطروحة و 

  لیها بتالي الوصول إلى نتائج علمیة یمكن الاعتماد علیها باستخدام طرق و أسالیب علمیة متفق ع

و لكن ما نجده في مجال البحث هو تعدد المناهج و اختلافها من حیث الإجراءات و الخطوات و  - 

  . كذلك الأدوات و هذا التعدد في المناهج ناتج عن اختلاف الإشكالیات و اختلاف طبیعتها 

  2"إلى النتیجة مجموعة من الإجراءات والطرق الدقیقة المتبناة من أجل الوصول " یعرف بأنه : فالمنهج - 

من خلال هذا التعریف العام فإن المنهج یتمثل في إتباع مجموعة من الخطوات المحددة بصفة واضحة  - 

  و المتسلسلة والمترابطة منطقیا ، وهذا من اجل الوصول إلى نتائج علمیة 

لثاني یتمثل في وفي هذه الدراسة نتناول متغیرین أساسیین فالأول یتمثل في الرواسب السوسیوثقافیة و ا - 

الهویة التنظیمیة و البحث في تأثیر الرواسب السوسیوثقافیة في تشكیل الهویة التنظیمیة لدى فئة عمال 

  عقود ما قبل التشغیل ، و بتالي فالمنهج المعتمد في دراستنا هو المنهج الوصفي 

تفسیر العلمي بغیة شكل من أشكال الوصف و التحلیل و ال: " حیث یعرف المنهج الوصفي  علي أنه  - 

وصف الظاهرة كما و كیفا بواسطة دمج المعلومات النظریة و المعطیات المیدانیة و تصنیفها و تحلیلها و 

  1" إخضاعها لدراسة 

                                                                 

،  2000،  2، دار هومة ، الجزائر ، ط  تدریبات علي منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة: رشید زرواطي 1-

  . .   123ص 

، ترجمة بوزید صحراوي و آخرون ، دار القصبة ،  م الإنسانیةمنهجیة البحث العلمي في العلو :موریس أنجرس  -2

  .  36، ص  2006،  2الجزائر ، ط 
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فالمنهج الوصفي التحلیلي یسمح بتسلیط الضوء علي ابرز مواطن الخلل التي تعیق العملیة التنظیمیة  - 

وك العمال داخل المؤسسة و كیفیة تأثیر الرواسب السوسیوثقافیة في فیها ، و هذا من خلال دراسة السل

  اختلال و إعاقة التنظیم و تشكیل الهویة التنظیمیة ، و كذلك تبیان كیف یمكن للممارسات التنظیمیة 

الغیر عقلانیة المبنیة علي الاعتبارات الشخصیة أن تؤثر سلبا على فعالیة التنظیم الذي من شأنه أیضا 

  . ط أداء الأفراد و یخلق لدیهم نظرة سلبیة علي الإدارة المحلیة أن یثب

  :أدوات جمع البیانات : رابعا 

من أجل القیام بأي بحث میداني یتطلب علي الباحث  من مجموعة من التقنیات التي تساعد لدخول 

هي إلا أدوات ما" میدان الدراسة وتسهل علیه جمع المعلومات حول الموضوع المراد دراسته فالتقنیات 

  2" یضعها المنهج في خدمة البحث وینظمها لتحقیق هذا الهدف 

  : استمارة الاستبیان   1- 4

هي تقنیة اختیار یطرح من خلالها الباحث مجموعة من الأسئلة على أفراد العینة من أجل الحصول " 

في الفرضیات ، تعتبر منهم على معلومات یتم معالجتها كمیا فیما بعد ویقارن بها مع ما تم اقتراحه 

وثیقة تتضمن مجموعة من " الاستمارة تقنیة مباشرة لطرح الأسئلة علي الأفراد وبطریقة موجهة أو هي 

  3"الأسئلة توجه إلى المستجوبین بغرض التحقق من الفرضیات 

علي تلك  وقد تم تصمیم الاستبیان بعد تحدید الأبعاد و المؤشرات و المتغیرات الرئیسیة لدراسة و بناءا - 

المؤشرات تم طرح مجموعة من الأسئلة المغلقة و نصف مغلقة التي تحدد مجموعة من الإجابات 

للمبحوث یختار من بینها ما یلائمه للإجابة ، بالإضافة إلى الأسئلة المفتوحة التي تترك مجال للمبحوث 

  : ث محاور أساسیة للإجابة دون حصر إجابته في احتمالات ، و قد تم تقسیم الاستبیان إلى ثلا

                                                                                                                                                                                                        
  .  87مرجع سابق ، ص : رشید زرواتي  -1
، منطق البحث في العلوم الاجتماعیة ، ترجمة سام عمار ، مراجعة فاطمة  مناهج العلوم الاجتماعیة: مادلین غراویتز  -2

  . 11، ص  1993للتعریب و الترجمة و النشر ، دمشق سوریا ، دط ،   الجیوشي ،المركز العربي
، دار القصبة للنشر ،  الدلیل المنهجي في إعداد المذكرات و الرسائل الجامعیة في علم الاجتماع:سعید سبعون  -3

  156 155، ص ص  2012،  1الجزائر ، ط
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خاص بالبیانات الشخصیة للمبحوثین المتمثلة في الجنس ، السن ، الحالة المدنیة ، : المحور الأول   -  

  .المؤهل العلمي ، و الأقدمیة 

خاص بالبیانات المتعلقة بالرواسب الثقافیة التي تم تناول أبعاد الدراسة فیها المتمثلة : المحور الثاني  - 

  . یرة ، عقلیة البایلك ، و رواسب التسییر في عقلیة العش

خاص بالبیانات المتعلقة بالهویة التنظیمیة و التي تناولنا فیها الانضباط التنظیمي ، : المحور الثالث  - 

  الولاء و الانتماء 

تم عرضها أولا علي المشرف من أجل اختیار مدى ملائمتها لجمع البیانات ، ثم تعدیلها بشكل اولي 

ظاته و تصحیحاته ، ثم تم عرضها علي مجموعة من الأساتذة المحاضرین المتخصصین في حسب ملاح

علم الاجتماع و ذلك من اجل التحكیم و إبداء ملاحظاتهم عن دقة المحاور و صیاغتها اللغویة لعباراتها 

جدیدة و مدى مناسبتها لموضوع الدراسة ، ثم تعدیلها و إعادة صیاغة بعض العبارات و إضافة عبارات 

  .مقترحة 

ومن خلال هاته الإجراءات السابقة تم الاعتماد علي استمارة استبیان المبینة في شكلها النهائي  - 

  الموجودة في ملاحق الدراسة 

أما بالنسبة لطریقة إجراءات توزیع استمارة الاستبیان و استرجاعها و فیما  یتعلق بتطبیق الاستمارة و  - 

حیث تم توزیعها مباشرة  2021ماي  19_ 16ین كان ذلك في فترة أسبوع الحصول علي إجابات المبحوث

  علي المبحوثین مع إعطاء الوقت الكافي لهم للإجابة علیها 

وزعت علي مجتمع البحث و یعود ذلك إلى إلغاء  54استمارة استبیان من أصل  40تم استرجاع  - 

لم نستطع الإتصال بهم و توزیع  بعض الاستمارات الغیر صالحة لتفریغ و البعض من المبحوثین

  . الإستمارات علیهم 

  : المقابلة   2 – 4

عبارة عن محادثة موجهة بین الباحث و شخص من مجموعة من " تعرف المقابلة علي أنها  -   

الأشخاص الآخرین بهدف الوصول إلى حقیقة أو موقف معین یسعى الباحث لمعرفته لتحقیق أهداف 
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حیث یكون فیها سریان المقابلة غیر محدد " قابلة الحرة إحدى أهم أنواع المقابلة و تعتبر الم 1"الدراسة 

بأسئلة موضوعة مسبقا إذ یطرح الباحث سؤالا عاما حول فكرة البحث أو الظاهرة ، ومن خلال إجابة 

  المبحوثین یتسلسل في طرح الأسئلة 

جملة من الإجابات و العبارات التي أدلى  إن اعتمادنا علي المقابلات الحرة إنما الهدف منها هو تدوین - 

بها العمال أثناء عملنا المیداني بالبلدیة ، هاته العبارات لها دلالات و مؤشرات واقعیة في تحلیل الرواسب 

السوسیوثقافیة المكرسة داخل الإدارة المحلیة و تأثیرها في تشكیل الهویة التنظیمیة ، كما ساعدنا في 

  ل علیها من الاستبیان تحلیل المعطیات المتحص

استعمالنا للمقابلة جاء مكمل للاستمارة و الملاحظة لمعرفة صدق الواقع الذي ندرسه ،   وهل ما  - 

نلاحظه وما نتحصل علیه من خلال الاستبیان متطابق أم هناك تناقض یجعل الشك یخیم حول صدق 

  النتائج المتحصل علیها 

  : لة أثناء المقابلات التي أجرتها نبین بعضها في مایلي اعتمدت الباحثة علي مجموعة من الأسئ - 

  هل تتحصل علي دورات تكوینیة أثناء القیام بالعمل ؟ - 

  كیف تتلقى الاوامر و التوجیهات من طرف المسؤولین ؟ - 

  ما نمط القیادة السائد لدى المسؤولین في البلدیة ؟  - 

  هل انك ملزم بتقدیم الخدمات لمعارفك الشخصیة ؟ - 

  كیف تجد معاملات المواطنین معكم ؟ - 

  كیف ترى نظرات و تمثلات المواطنین لعمال البلدیة و البلدیة في حد ذاتها ؟  - 

  :الملاحظة  3 – 4

" یشیر مفهوم الملاحظة إلى مشاهدة الظواهر في أحوالها المختلفة لجمع البیانات و تحلیلها كمیا 

ذلك لأنها تساعد علي التعرف علي طرق العمل  و ظروفه نقطة بدأ في أي دراسة علمیة ، " فالملاحظة 

                                                                 
الأردن  –، دار وائل للنشر ، عمان  لمراحل و التطبیقاتمنهجیة البحث العلمي القواعد و ا: محمد عبیدات و آخرون  -1

  .  57 56، ص ص  1999،  2، ط
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و تفید في جمع البیانات میدانیا و التي تتصل بسلوك الأفراد الفعلي في بعض المواقف الواقعیة و 

  . 1"اتجاهاتهم و مشاعرهم و تعتمد علي مدى خبرة الباحث و مهارته 

وثقافیة المتعلقة بعمق الروح العشائریة و بما أن الموضوع المتناول في دراستنا هو الرواسب السوسی - 

امتداد العلاقات و الارتباطات داخل نسق التنظیم و كذلك عقلیة البایلك و رواسب التسییر و كل هذه 

الأبعاد المكونة لمتغیر الدراسة تم تدعیم تحلیل المعطیات المیدانیة المستقاة من أداتي الاستبیان  و 

الملاحظة لإعطاء أكثر مصداقیة للمعلومات في تحلیل الجداول الإحصائیة، المقابلة الحرة  بواسطة شبكة 

لهذا فلقد اعتمدنا الملاحظة للكشف علي مدي امتداد هذه الرواسب و تكریسها في المؤسسة محل الدراسة 

  . و معرفة تأثیرها في تشكیل الهویة التنظیمیة 

  . ثة طیلة فترة الدراسة المیدانیة یمثل شبكة الملاحظة التي دونتها الباح  2رقم  جدول   

  الملاحضات  السلوك المستهدف  المكان  الوقت

09 - 05 – 2021 

  سا   09-16

  

  

  

  

  

  

  

11-05- 2021 

  سا  16 -09

مصلحة الأرضیة 

  .البیومتریة 

إمتداد العلاقات و 

الإرتباطات داخل 

  .المصلحة 

إستقبال المعارف و  - 1

الاصدقاء و الاقارب 

  بشكل خاص

روج من موقع الخ - 2

العمل لإستقبالهم 

شخصیا و إسداء 

  .الخدمات لهم 

الاحادیث الجانبیة  - 3  الإنضباط

في الهاتف و مع 

  .الزملاء في المصلحة 

الإنتقال بین  - 4

المصالح واماكن العمل 

لاجل الدردشة و 

الحدیث علي الاحوال  

                                                                 
، مؤسسة الوراق للنشر و التوزیع ، عمان أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعیة : مروان عبد الحمید إبراهیم  -1

  .  174، ص  2000 1الأردن ، ط –
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  الإجتماعیة الخاصة بهم

  الشعور بالضغط - 5

العمل بنظام  - 6

اوب لاكن وفق التن

  .اهوائهم الشخصیة 

18- 05- 2021 

  سا   14 -09

طبیعة العلاقات بین   

عمال المؤقتین في  

  المصلحة

تشكیل جماعات  - 7

غیر رسمیة مبنیة علي 

  .اسس نوع عقد العمل 

دفاع العمال عن  -

بعضهم البعض في 

حالة التعرض 

للمضایقات من طرف 

المسؤولین او 

  المواطنین

عضهم التستر علي ب-

 البعض

طبیعة العلاقات بین 

عمال المصلحة و 

  المواطنین

المعاملات السیئة  - 9

  .من طرف المواطنین 

تعرض عمال  -10

المصلحة لجمیع انواع 

السب و الشتم و العنف 

  .الرمزي 

غالب موظفي المصلحة   توزیع مناصب العمل

  إناث
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ماي   25إلى 20من 

2021  

مكتب  –مكتب الموالید 

مكتب  –المدنیة  الحالة

  الوفیات

نفس الملاحضات   

  السابقة

ماي  30إلى  27من

2021  

مكتب الشؤون 

  الإجتماعیة

نفس الملاحضات   

  تقریبا

تزكیز الذكور علي   توزیع مناصب العمل  مدیریة المصالح التقنیة  

  مستوي المصلحة

  الراحة في العمل

رقابة ضعیفة مقارنة 

  بالمصالح الأخرى

 ماي 30إلى  09من 

2021  

  نفس الملاحضات    باقي المصالح الأخرى

ماي  30إلى  09من 

2021  

توفر اللافتات علي -    المؤسسة بصفة عامة

جدران المصالح 

تتضمن القوائم الإسمیة 

  و اللافتات فقط

توزیع المهام و  -

الاوامر شفهیا من 

  طرف المسؤولین

شخصانیة السلطة  -

  لدى مسؤولي البلدیة

 إمتداد العلاقات و -

الإرتباطات و قیم 

العصب في تعاملات 

  .المسؤولین 

  هجانة صورة البلدیة -

التمثلات السلبیة في 

أذهان المواطنین علي 
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البلدیة و موظفي 

  البلدیة

 من إعداد الطالبة



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

عرض : الفصل الثاني 

 وتحلیل البیانات
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  البیانات الشخصیة للدراسة: المحور الأول 

  . ر الجنس توزیع العینة وفق متغی لیمث:  03الجدول رقم  

  النسبة  التكرار  الجنس

 25%  10  ذكر

  75%  30  آنثى

  100%  40  المجموع

 .  إستمارة الإستبیان :: المصدر 

 

 

 

  

  

  

  

  

  .یمثل توزیع العینة وفق متغیر الجنس :  02رقم  الشكل

من مجموع . %75من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة الإناث تمیل إلى الأغلبیة بنسبة  - 

من المجموع الكلي ، أو ما یعادل  % 25ین ، تقابلها النسبة المبقیة من الذكور و المقدرة بنسبةالمبحوث

  متعاقدا  40

و ما یمكن إستخلاصه أن الإناث أكثر حظا في الحصول علي مناصب عمل في إطار عقود ما قبل 

  التشغیل 

ذكر
25%

آنثى
75%

Titre du graphique
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  :بقة هذا الوصف الرقمي یجعلنا نقف عند عدة محطات في تحلیل البیانات السا

حیث لاحظت الباحثة في المؤسسة محل الدراسة أن : مسألة الذكوریة و الأنثویة في توزیع المناصب _ 

الإناث تتمركز مناصب عملهم في مختلف المصالح التي لها احتكاك مع عامة المواطنین مثل المصالح 

صالح التقنیة و الزیارات البیومتریة و مصالح الحالة المدنیة ، بینما الذكور تتمركز مناصبهم في الم

المیدانیة أكثر شئ ، و الجدیر بالذكر أنه یمكن للمرأة القیام بمثل هذه الأعمال الموكلة للرجال بأحسن 

  .وجه 

ومن ناحیة أخرى نقف لدى النظرة السلبیة لعمل المرأة و التي : مسألة النظرة السلبیة لعمل المرأة _ 

التي تعتبر  أحد الرواسب الثقافیة للمجتمع و هذا یأخذ منحى   و علي الكنز و بوفلجة غیاثتحدث عنها 

  .آخر من الذكوریة للأنثویة في التحرر نحو الحیاة المهنیة 

من خلال الملاحظة نجد أنها حاضرة بقوة و مترسخة في أذهان : مسألة النظرة السلبیة للمرأة العاملة  -

عاملة و كل أنواع السب و الشتم و العنف الرمزي المواطنین و العمال ، حیث تتعرض المرأة لسوء الم

 .لكونها فقط مرآة بسبب راسب الجنس وعدم تقبل عمل المرأة 

  یبین توزیع افراد مجتمع البحث حسب متغیر السن  04الجدول رقم         

  النسبة  التكرار  السن

 }24  _20 {  02  05%  

 }29  _25 {  19  47.5%  

 }34  _30 {  08  20%  

 }39 _ 35 {  08  20%  

 }45  _40 {  03  7.5%  

  %100  40  المجموع

  إستمارة إستبیان : : المصدر 
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یبین الجدول أعلاه توزیع مفردات مجتمع الدراسة حسب الفئة العمریة حیث نلاحظ آن أغلبیة 

تلیها الفئتین العمریتین  %47.5سنة بنسبة 

تقابلها فئة  %0.5سنة و اقل نسبة قدرت ب 

هي نسبة  سنة 29إلى  25من 

معتبرة إذا ما قارناها بالفئات الباقیة حیث تنتمي غلى فئة الشباب و هذا ما یوحي حتما إلى عدم توفر 

مناصب عمل رسمیة جعلتهم یتوجهون إلي العمل ب صیغة عقود ما قبل التشغیل كحل مؤقت یحمیهم 
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  یبین توزیع افراد مجتمع البحث حسب متغیر السن 

یبین الجدول أعلاه توزیع مفردات مجتمع الدراسة حسب الفئة العمریة حیث نلاحظ آن أغلبیة 

سنة بنسبة  29إلى  25ئة العمریة من المبحوثین تتركز أعمارهم بین الف

سنة و اقل نسبة قدرت ب  39إلى  35سنة و من  34إلى  30من 

  .  %7.5سنة بنسبة  45إلى  40سنة ثم الفئة من 

من فئة العمریة نستنتج مما سبق آن فئة المبحوثین الذین ینتمون إلي ال

معتبرة إذا ما قارناها بالفئات الباقیة حیث تنتمي غلى فئة الشباب و هذا ما یوحي حتما إلى عدم توفر 

مناصب عمل رسمیة جعلتهم یتوجهون إلي العمل ب صیغة عقود ما قبل التشغیل كحل مؤقت یحمیهم 

 .نیة من شبح البطالة و التوجه نحو بناء حیاة مه

 

24 _ 20 } { 29 _ 25 } { 34 _ 30 } { 39 _ 35 } { 45 _ 40 
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یبین توزیع افراد مجتمع البحث حسب متغیر السن  03رقم  الشكل

یبین الجدول أعلاه توزیع مفردات مجتمع الدراسة حسب الفئة العمریة حیث نلاحظ آن أغلبیة  -

المبحوثین تتركز أعمارهم بین الف

من  %20بنفس نسبة 

سنة ثم الفئة من  24إلى  20

نستنتج مما سبق آن فئة المبحوثین الذین ینتمون إلي ال - 

معتبرة إذا ما قارناها بالفئات الباقیة حیث تنتمي غلى فئة الشباب و هذا ما یوحي حتما إلى عدم توفر 

مناصب عمل رسمیة جعلتهم یتوجهون إلي العمل ب صیغة عقود ما قبل التشغیل كحل مؤقت یحمیهم 

من شبح البطالة و التوجه نحو بناء حیاة مه

  

  

  

 

 

40 } 

Série1
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  . یبین توزیع أفراد المجتمع المبحوث وفق متغیر الحالة المدنیة 

  النسبة

95%  

05%  

00%  

00%  

100%  

 

  . مجتمع المبحوث وفق متغیر الحالة المدنیة 

وفق للمعطیات التي تم توضیحها في الجدول أعلاه و الذي یخص الحالة المدنیة لمفرداتالعینة و التي 

عزاب في حین آن  %95، نلاحظ أن نسبة

العزاب الأغلبیة الساحقة و یرجع ذلك لعدة اعتبارات ، فعقد العمل 

دینار  بالكاد یغطي الحیاة الاجتماعیة لشاب 
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یبین توزیع أفراد المجتمع المبحوث وفق متغیر الحالة المدنیة 

  التكرار  لمدنیة

38  

02  

00  

00  

  40  

  إستمارة إستبیان 

مجتمع المبحوث وفق متغیر الحالة المدنیة یبین توزیع أفراد ال

وفق للمعطیات التي تم توضیحها في الجدول أعلاه و الذي یخص الحالة المدنیة لمفرداتالعینة و التي 

، نلاحظ أن نسبة  العزوبیة ، الزواج ، الطلاق ،الترمل

العزاب الأغلبیة الساحقة و یرجع ذلك لعدة اعتبارات ، فعقد العمل  حیث تمثل فئة 05%

دینار  بالكاد یغطي الحیاة الاجتماعیة لشاب  18000في إطار صیغة الإدماج المهني بأجر لا یزید عن 

  .أعزب فكیف أن یسمح بتكوین و تحمل أعباء أسرة 

أعزب متزوج مطلق أرمل

ي                                                                   عرض و تحلیل البیاناتالفصل الثان

یبین توزیع أفراد المجتمع المبحوث وفق متغیر الحالة المدنیة :  05الجدول رقم  

لمدنیةلحالة ا

  أعزب

  متزوج

  مطلق

  أرمل

  المجموع

إستمارة إستبیان :  : المصدر 

 

یبین توزیع أفراد ال:  04رقم  الشكل

وفق للمعطیات التي تم توضیحها في الجدول أعلاه و الذي یخص الحالة المدنیة لمفرداتالعینة و التي  -

العزوبیة ، الزواج ، الطلاق ،الترمل :تضم اربع متغیرات 

%05نسبة المتزوجین 

في إطار صیغة الإدماج المهني بأجر لا یزید عن 

أعزب فكیف أن یسمح بتكوین و تحمل أعباء أسرة 

Série1
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  . المؤهل العلمي 

  النسبة

20%  

30%  

32.5%  

17.5%  

100%  

  

  . یبین توزیع المجتمع المبحوث وفق متغیر المؤهل العلمي 

أفرزت البیانات الكمیة أن نسبة المتحصلین علي شهادات هم الذین یمثلون 

و تقاربها نسبة المتحصلین علي 

  %20بینما تمثل نسبة المتحصلین علي المستوى الثانوي هي 

ول أعلاه آن المتحصلین علي الشهادات هم الأغلبیة في حین أن معظمهم 

، و بناءا علي المقابلات الحرة مع عینة من 

0
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ثانوي
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المؤهل العلمي  یبین توزیع المجتمع المبحوث وفق متغیر:

  التكرار  المؤهل العلمي

08  

  12  تقني سامي

  13  

07  

  40  

 إستمارة إستبیان 

یبین توزیع المجتمع المبحوث وفق متغیر المؤهل العلمي 

أفرزت البیانات الكمیة أن نسبة المتحصلین علي شهادات هم الذین یمثلون  من خلال الدراسة المیدانیة

و تقاربها نسبة المتحصلین علي  %32.5النسبة الاكبر ، تمثل نسبة المتحصلین علي شهادات لیسانس 

بینما تمثل نسبة المتحصلین علي المستوى الثانوي هي  %30شهادة تقني سامي بنسبة 

ول أعلاه آن المتحصلین علي الشهادات هم الأغلبیة في حین أن معظمهم نلاحظ من خلال الجد

، و بناءا علي المقابلات الحرة مع عینة من ) لا یتطلب مستوى تعلیمي كبیر (  رتبة عون إداري

ساميتقني لیسانس ماستر

ي                                                                   عرض و تحلیل البیاناتالفصل الثان

: 06الجدول رقم      

المؤهل العلمي4

  ثانوي

تقني سامي

  لیسانس

  ماستر

  المجموع

إستمارة إستبیان :  : المصدر 

یبین توزیع المجتمع المبحوث وفق متغیر المؤهل العلمي : 05رقم  الشكل

 

من خلال الدراسة المیدانیة

النسبة الاكبر ، تمثل نسبة المتحصلین علي شهادات لیسانس 

شهادة تقني سامي بنسبة 

نلاحظ من خلال الجد - 

رتبة عون إداريیشغلون 

Série1
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المجتمع المبحوث صرح بعض بعض العمال أنهم یشغلون منصب عمل خارج أو بعید تخصصهم 

  .المفروض 

بین طبیعة العمل و المستوى التعلیمي یحقق للفرد أهم الحاجیات التي تخلق التحفیز  إن التوافق - 

، و هي الحاجة إلي   أبراهام ماسلو في نظریته سلم الحاجاتالمعنوي لدي الموظف التي تحدث عنها 

ة أن معرف ماسلوإثبات الذات حیث صنفها في أعلى السلم الهرمي كأحد أهم الحاجات الإنسانیة ، یرى 

هذه الحاجات تمكن من فهم السلوك الإنساني باعتبارها دوافع أساسیة تحدد و توجه السلوك بصفة عامة 

تعني تحقیق الأهداف و توفیرها یمكن من استغلال الطاقات الخلاقة للعاملین ن " فالحاجة لتحقیق الذات 

  1" فتحقیق الطموحات العلیا للفرد هي ان یكون الإنسان كما یرید أن یكون 

و ما یجعلنا نتساءل حول قبول أصحاب الشهادات بمناصب عمل اقل رتبة مما یستحقونه و عملهم في  - 

مثل هذه الصیغ من الإدماج المهني هو شبح البطالة و الخوف من المستقبل المجهول الذي ینتظرهم فأي 

نصب عمل رغم فرصة لتوظیف بأي نوع من عقود العمل یمثل لدى أغلبیتهم الفرصة الوحیدة لنیل م

  .الراتب المنخفض و نوع صیغة العمل 

  

  

  

  

  

  

  

 

                                                                 
  ، شركة  دار الامة لنشر و التوزیع ، الجزائر دط داریة یات الإمدخل لتسیر و العمل: حمود سكینة بن م -1

  .  48 – 47ص -ص،  2012 ،
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  یترجم توزیع أفراد المجتمع المبحوث حسب متغیر الاقدمیة 

  النسبة

42.5%  

40%  

15%  

00%  

100 %  

    

  

 یترجم توزیع أفراد المجتمع المبحوث حسب متغیر الاقدمیة 

من المجتمع المبحوث ترتبط أقدمیتهم 

  الإدماج المهني منأقدمیتهم في العمل بصیغة 

  سنة  15 – 11تمثل عمال عقود ما قبل التشغیل التي أقدمیتهم من 
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یترجم توزیع أفراد المجتمع المبحوث حسب متغیر الاقدمیة 

  التكرار  

01 {  17  

 {  16  

11 {  06  

16 {  00  

  40  

  إستمارة إستبیان 

یترجم توزیع أفراد المجتمع المبحوث حسب متغیر الاقدمیة 

من المجتمع المبحوث ترتبط أقدمیتهم  %42.5تبین النسبة المرتبطة بالتكرارات الموزعة في الجدول ان 

أقدمیتهم في العمل بصیغة  %40سنوات و بنسبة متقاربة جدا تمثل 

تمثل عمال عقود ما قبل التشغیل التي أقدمیتهم من  %15سنوات ، أما نسبة 

  : من هذه الأرقام یمكن ترجمة الجدول أعلاه و فق مستویین 

05 _ 01 } {10 _ 06 } { 15 _ 11 } { 20 _ 16 } 

ي                                                                   عرض و تحلیل البیاناتالفصل الثان

یترجم توزیع أفراد المجتمع المبحوث حسب متغیر الاقدمیة 07الجدول رقم     

  الاقدمیة

 }05  _01

}10  _06 

 }15  _11

 }20  _16

  المجموع

إستمارة إستبیان :  : المصدر 

  

یترجم توزیع أفراد المجتمع المبحوث حسب متغیر الاقدمیة 06رقم  الشكل

تبین النسبة المرتبطة بالتكرارات الموزعة في الجدول ان  - 

سنوات و بنسبة متقاربة جدا تمثل  5 -  1بین 

سنوات ، أما نسبة  10 -6

من هذه الأرقام یمكن ترجمة الجدول أعلاه و فق مستویین  - 

Série1
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 هنیةالاستمراریة و عامل الخبرة المكأهم أبعاد الهویة التنظیمیة القویة وهو توفر عامل : المستوى الأول 

لتشكیل الهویة التنظیمیة و ترسیخ الثقافة   فلیب برونوو هي من أهم العناصر التي تحدث عنها 

  .التنظیمیة 

عدم حصول المتعاقدین بصیغة الإدماج المهني علي منصب عمل دائم رغم طول مدة : المستوى الثاني 

لوظیفي الذي یشكل عائق أمام التوظیف أصبح یمثل هاجس أمامهم ، كما یترجم اللامن و اللااستقرار ا

  . الاندماج المهني وتشكل الهویات المهنیة لدیهم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 ي                                                                   عرض و تحلیل البیاناتالفصل الثان

 

100 
 

  الرواسب الثقافیة :المحور الثاني 

  عقلیة العشیرة: أولا 

  یبین إجابات المبحوثین علي استفسارات  نوع العرش من طرف الزملاء في العمل08الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  الاحتمالات

  % 67.5  27  نعم

  32.5  %    12  لا

  % 100  40  المجموع

  إستمارة إستبیان:  : المصدر 

  

  

  

 یبین إجابات المبحوثین علي استفسارات  نوع العرش من طرف الزملاء في العمل07رقم  الشكل

یبین الجدول أعلاه أن نسبة معتبرة من إجابات المبحوثین حول استفسار الزملاء في العمل علي  -     

 .  كانت إجابتهم ب لا  32.5بینما نسبة 67.5العرش كانت بنعم بنسبة  نوع 

نعم لا
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یتأكد لنا من خلال البیانات الإحصائیة أن رواسب القبیلة و العشیرة مكرسة بشكل یفرض بیئة ثقافیة  -

إلا داخل بلدیة توازي البیئة الثقافیة التنظیمیة ، وهنا تظهر العلاقة بین المؤسسة و المجتمع فما المؤسسة 

فالمؤسسة باعتبارها تنظیم مفتوح "  ثقافة المؤسسة أم ثقافة المجتمع" امتداد للمجتمع و بعبارة أكثر دقة 

ینشط وسط بیئة اجتماعیة ثقافیة یجعلها وسط حیوي لاستقطاب عادات و تقالید و قیم المجتمع و من 

الثقافي من طرف العاملین ،  خلال امتداد هذه الأشكال من الرواسب الثقافیة یفرض ترسخ هذا الراسب

  لیصبح العامل یبحث عن الأفراد الذین هم من نفس انتمائهم القبلي 

و ما لاحظته الباحثة في المؤسسة محل الدراسة هو ضعف الثقافة التنظیمیة هو الذي یسمح بإحتواء  - 

الملاحظات حول الثقافات الفرعیة و ترسخ رواسب العصب و القبلیة ، كما لاحظت الباحثة مجموعة من 

  : سلوكات التي أدت لترسخ مثل هذه الرواسب 

  .  استقبال المعارف بشكل  خاص  - 

  . الخروج من مكتب العمل من اجل استقبالهم   - 

  .أولویة إسداء الخدمات لهم علي حساب المواطنین الآخرین  - 

و الحالة المدنیة و و تظهر جلیا و بصفة واضحة خاصة في المصلحة البیومتریة  و مصلحة الفلاحة 

المصالح التقنیة ، و لذلك تكریس هذه الرواسب من طرف رؤساء المصالح و المراكز القیادیة في البلدیة 

  من خلال استقبال و إسداء الخدمات للمعارف و الأصدقاء و العروشیة  

علي العرش  و یمكن تحلیل الامتداد القبلي داخل البلدیة و كترجمة أخرى للجدول، سؤال الموظفین - 

الذي ینتمي إیه هو سلوك غیر عقلاني یترجم المحددات السوسیوثقافیة التي عاش فیها الفرد الجزائري 

  .علي وجه الخصوص 
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  . یبین إجابات افراد المجتمع البحوث حول إستفسارات المسؤولین علي نوع العرش:  09الجدول رقم   

  النسبة  التكرار  الإحتمالات

  %67.5  27  نعم

  %32.5  13  لا

  %100  40  المجموع

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

 

 

  . یبین إجابات افراد المجتمع البحوث حول إستفسارات المسؤولین علي نوع العرش:  08رقم الشكل

من  %67.5یترجم الجدول أعلاه البیانات الكمیة حول متغیر امتداد راسب العرش ن حیث تمثل نسبة 

  بلا لا   32.5استفسار المسؤولین في العمل علي العرش و نسبةالإجابات بنعم  حول 

حیث لاحظت الباحثة امتداد راسب العصب من طرف رؤساء المصالح و المراكز القیادیة في البلدیة و 

  .تكریسها أیضا من خلال إسداء الخدمات لمعارفهم 

  

  

نعم لا
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  عقلیة البایلك : ثانیا 

  .وثین علي نوع علاقات الصداقة یبین إجابات المبح: 10الجدول رقم        

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

تربطهم علاقة صداقة مع الموظفین ، بناءا علي أساس %  92.5نسبة أنتبین من خلال الجدول 

و بنسبة متقاربة بناءا علي أساس الانتماء إلي نفس المصلحة بنسبة   %51.36الوظیفة بنسبة 

  .نفس مكان السكن  الانتماء غلى  %13.51أما بنسبة   43.24%

أنه لا "  سان سولیوهناك علاقة قویة وطیدة بین الاعتراف بالانتماء و تشكل الهویة التنظیمیة حیث یرى 

یمكن ان تتشكل هویة تنظیمیة قویة دون ان تعترف أو تتقبل جماعات العمل انتماء الشخص لها أیان 

جتماعیة التي تربطه بجماعات العمل ، كفاءة العامل في إنجاز عمله مرتبطة بطبیعة العلاقات الا

فإحساس العامل انه غیر مرغوب فیه ینعكس سلبا علي شعوره بهویته التنظیمیة فقبول علاقات الصداقة 

  النسبة  التكرار    الإحتمالات

  %92.5  37  النسبة  التكرار    نعم

  %51.36  19  الوظیفة

الإنتماء إلي 

  نفس المصلحة

16  43.24%  

الإنتماء إلى 

نفس مكان 

  السكن

05  13.51%  

الانتماء القبلي 

  و العشائري

00  00%  

  100  %  37  المجموع

  %7.5  03  لا

  100%  40  المجموع
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من طرف الجماعات المهنیة هو بمثابة اعتراف بالانتماء  لها ، لكن ما لاحظته الباحثة في البلدیة هو 

ن في صیغ الإدماج المهني مبنیة علي نوع عقد العمل ، فمعظم تكوین علاقات غیر رسمیة بین المتعاقدی

  الموظفین المؤقتین علي علاقة صداقة بمثلهم من الموظفین المؤقتین أكثر من العمال المرسمین 

و بنسبة  .%51.36في حین یترجم الجدول ان علاقات الصداقة مبنیة علي أساس الوظیفة بنسبة - 

الانتماء إلي نفس المصلحة و هذا یترجم جلیا ما تم تحلیله حیث علي أساس  %43.24متقاربة تمثل 

  .تعتبر جماعات العمل الغیر رسمیة راسب ثقافي موجه محدد لسلوك العامل داخل التنظیم 

فتكوین جماعات العمل الغیر رسمیة أو تكتل الموظفین علي أساس كیانات اجتماعیة  داخل المؤسسة  - 

في تحلیله للفعل الاجتماعي الغیر عقلاني من خلال تقسیمه  باریتوكد یعد أمر مألوف و طبیعي حیث أ

للرواسب الموجهة للفعل الاجتماعي أن الفرد یحرص علي تعزیز انتماءه إلى المجتمع و الجماعة باعتبار 

  . ان الإنسان لدیه اتجاه فطري للعیش في جماعة من خلال 

إنسانیة لدي الإنسان ، أما بالنسبة لتكوین  و بشكل عام هذا ما یخص راسب الانتماء لجماعات_ 

جماعات داخل المؤسسة أو الجماعات الغیر رسمیة فأول من أثار الاهتمام حول هذه المسألة في 

إلي أهمیة هذه الجماعات و تأثیرها في التنظیم  إلتون مایوحیث توصل تجارب هاوثورن التنظیمات هي 

  1الرسمي للمؤسسة

اعات العمل یترجم عدة أبعاد أولها الحمایة من رواسب التنظیم الرسمي و أعباء إن راسب الانتماء لجم - 

مشاكل العمل ، حیث صرح عمال عقود ما قبل التشغیل في إطار المقابلات الحرة أن العمال المرسمین 

  "  یحرثوا علینا"

"  دون مستوى عمال" ثانیها الحمایة من رواسب النظرة السلبیة للموظفي البلدیة علي وجه الخصوص 

فتكتلهم یأخذ منحى الدفاع عن أي موظف في حالة تعرضه لأي سوء معاملة من  طرف الموظفین أو 

  .المواطنین 

  

                                                                 
الجماعات في التنظیم دراسة نفسیة إجنماعیة للجماعات في المنظمة ، دیوان المطبوعات الجامعیة ، : حسن الجیلالي -1

  .  93الجزائر ، 
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  .    یبین الإهتمام بسلامة الأجهزة داخل المؤسسة :  11الجدول رقم   

  النسبة  التكرار  الإحتمالات

  %85  34  نعم

  %15  06  لا

  100%  40  المجموع

  إستمارة إستبیان  : : المصدر 

  

  

  .    یبین الإهتمام بسلامة الأجهزة داخل المؤسسة :  10رقم  شكلال  

من أفراد المجتمع المبحوث تهمهم سلامة %85من خلال الدراسة المیدانیة أفرزت البیانات الكمیة  نسبة 

لأغلبیة وهي تترجم لا تهمهم سلامة المؤسسة تمثل هذه النسبة ا% 15الأجهزة داخل المؤسسة بینما نسبة 

  . جلیا شعور الموظفین بالمسؤولیة اتجاه المؤسسة و أجهزتها 

  

  

نعم

لا
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  النسبة

87.5%  

12.5%  

%100  

 

من المجتمع المبحوث  تهمهم نظافة محیط المؤسسة 

" من العینة المبحوثة لا تهمهم نظافة محیط المؤسسة لأنها لیست من المهام الموكلة لهم 

ت النسبة الأولي أنهم یشترون من مالهم الخاص 
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 .یبین الإهتمام بنظافة محیط المؤسسة : 

  التكرار  الإحتمالات

35  

05  

  40  

  إستمارة إستبیان 

  .ن الإهتمام بنظافة محیط المؤسسة 

من المجتمع المبحوث  تهمهم نظافة محیط المؤسسة  %78.5من خلال الجدول أعلاه یتبین ان نسبة 

من العینة المبحوثة لا تهمهم نظافة محیط المؤسسة لأنها لیست من المهام الموكلة لهم 

ت النسبة الأولي أنهم یشترون من مالهم الخاص حیث صرح مفردا" المنظفة واش دیر حتي نظف أنا 

  . مواد التنظیف و تنظیف محیط عملهم بمفردهم 

نعم لا
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:  12الجدول رقم     

الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع

إستمارة إستبیان :  : المصدر 

 

  

ن الإهتمام بنظافة محیط المؤسسة یبی:  11رقم  الشكل

من خلال الجدول أعلاه یتبین ان نسبة 

من العینة المبحوثة لا تهمهم نظافة محیط المؤسسة لأنها لیست من المهام الموكلة لهم   %12.5بینما

المنظفة واش دیر حتي نظف أنا 

مواد التنظیف و تنظیف محیط عملهم بمفردهم 
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  صیانة الأجهزة في  مكان العمل :  13الجدول رقم  

  النسبة  التكرار  الاحتمالات

 %67,5  27  نعم

 %32,5  13  لا

  100 %  40  المجموع

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

 

 

  انة الأجهزة في  مكان العمل صی:  12رقم  الشكل

یكلف نفسه بصیانة الأجهزة المعطلة  %67.5منخلال الجدول أعلاه تترجم البیانات الإحصائیة ان  نسبة 

لا تهمهم مصرحین انه لیست من مهامهم و  %32.5التي تعرضت إلى عطل ما في مكان العمل ، بینما 

الأجر و نوع عقد العمل له تأثیر جلي في  فراسب "نخدم بلاش و نزید نصرف علیهم " مسؤولیاتهم 

تصریحاتهم التي أخذت هذه المنحى ، بینما أغلبیة مجتمع البحث تهمهم فقط سیر عملهم علي أكمل 

 .وجه

نعم

لا



 ي                                                                   عرض و تحلیل البیاناتالفصل الثان

 

108 
 

  

  یبین الرقابة المهنیة في أوقات العمل :  14الجدول رقم  

  النسبة  التكرار  الإحتمالات

 %72.5  29  نعم

 %27,5  11  لا

 %100  40  المجموع

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

  

  

 یبین الرقابة المهنیة في أوقات العمل :  13رقم  الشكل

من مفردات المجتمع  %72.5بنسبة : وفق المعطیات التي تم توضیحها في الجدول أعلاه یتضح ان 

المبحوث صرح انه یوجد رقابة مهنیة من طرف المسؤولین في أوقات العمل،  بینما بقیة المجتمع 

و وفقا للملاحظة التي آجرتها  %27.5.المبحوث صرح انه لا یوجد رقابة مهنیة في أوقات العمل بنسبة 

الباحثة ان الرقابة المهنیة من طرف المسؤولین في أوقات العمل متوفرة في مصلحة علي حساب مصلحة 

مصلحة البیومتریة و أخرى ، مثلا الرقابة في المصالح التقنیة لقلة العمل في هذه المصالح لكن في ال

الحالة المدنیة توجد رقابة صارمة خوفا من تعطل مصالح المواطنین لا غیر ، كما لاحظت عمل عمال 

نعم

لا
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"  بصیغة الإدماج المهني بنظام التناوب وفق أهوائهم الشخصیة  بعد موافقة مدیر العمل على ذلك

المؤسسات بفضل الرقابة فمتي كانت ویمكن تفسیر أو توجیه سلوك الأفراد في  "المهمالبوسط ما یفرغش 

هذه الأخیرة موجودة كان السلوك عقلاني و منظم و متى غابت كان سلوك عشوائي غیر منضبط ، و 

  . فالرقابة تضمن أعلي قدر من الفعالیة  ماكس فیبر و فریدیرك تایلورهذا ما أشار ألیه كل من 

ل و التي تعمل علي جعل قیمة العمل و الوقت من و تعد القیم و الرواسب السوسیوثقافیة المتعلقة بالعام

القیم المثلى فبوجودها تكون كفیلة بنجاح التنظیم و استمراره و تحقیق إلي قدر من الفعالیة لأنها تعمل 

علي تغلیب المصلحة العامة قبل الخاصة و بهذا لا یحتاج العامل إلى رقابة خارجیة لتوجیه سلوكهم 

ن ما نلاحظه في المؤسسة محل الدراسة هو غیاب هذه القیم و تكریس للقضاء علي اللاعقلانیة لك

  ) انظر قیمة الوقت و العمل ( سلبیاتها 
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  النسبة

17.5% 

70% 

2,5 

% 100  

  

 

من عمال عقود ما قبل التشغیل صرحوا أنه 

بینوا انه یتم معاقبة المتهاونین في 

0

5

10

15

20

25

30

دائما
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  .یبین معاقبة المتهاونین في العمل

  التكرار  الإحتمالات

07  

28  

01  

  04  

  . استمارة استبیان 

 .یبین معاقبة المتهاونین في العمل

من عمال عقود ما قبل التشغیل صرحوا أنه  %70من خلال الجدول یتضح ان هناك نسبة معتبرة تمثل 

بینوا انه یتم معاقبة المتهاونین في  %17.5.یتم معاقبة المتهاونین في العمل فقط أحیانا ، أما بنسبة 

  .لا یتم معاقبة المتهاونین في العمل  %2.5لعمل دائما ، أما بنسبة 

دائما أحیانا أبدا
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یبین معاقبة المتهاونین في العمل: 15الجدول رقم

الإحتمالات

  دائما

  أحیانا

  أبدا

  المجموع 

استمارة استبیان : المصدر 

یبین معاقبة المتهاونین في العمل:  13رقم  الشكل

من خلال الجدول یتضح ان هناك نسبة معتبرة تمثل 

یتم معاقبة المتهاونین في العمل فقط أحیانا ، أما بنسبة 

لعمل دائما ، أما بنسبة ا

Série1
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وهذا مؤشر واضح علي ضعف روح المسؤولیة و الاستهتار من طرف المسؤولین نتیجة انتشار راسب _ 

البایلك و الملكیة الخاصة للوسائل العامة مما جعل هذه الذهنیة تنتشر في جمیع مستویات السلم الهرمي 

  . سسة وهذا ما أدى بطبعه إلى تكریس الاستهتار و التهاون من طرف بقیة السلم الإداري الإدري للمؤ 

  رواسب التسییر:ثالثا 

  یبین طبیعة توجیهات مسؤولي البلدیة  :  16الجدول رقم   

  النسبة  التكرار  الإحتمالات

 71,429%  30  فهمهم لطبیعة عملك

 28,571%  12  وفق أهوائهم الشخصیة

  100 %  42  المجموع

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

 

 

  یبین طبیعة توجیهات مسؤولي البلدیة  :  14 الشكل رقم   

  

عملكلطبیعةفھمھم

الشخصیةأھوائھموفق
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من المبحوثین الذین صرحوا بان  %28.57من خلال الدراسة المیدانیة أفرزت البیانات الكمیة نسبة 

من الذین  %71.42المسؤولین یصدرون الأوامر و التوجیهات وفق أهوائهم الشخصیة ، تقابلها نسبة 

  .صرح وان التوجیهات تكون وفقا لطبیعة العمل 

ترجع الخلفیة السوسیولوجیة علي فردانیة إصدار التوجیهات لدى مسؤولي البلدیة إلى متغیرات متداخلة  - 

یرجع البعض منها إلى التنشئة الاجتماعیة  التي اكتسبوها و نوع التكوین الذي تلقوه و الإیدیولوجیة و 

التي یحملونها و یؤمنون بها و الخبرات السابقة في میدان التسییر التي اكتسبوها من تجاربهم أو  المبادئ

، كل هذه العوامل تشكل لدي المسؤولین ثقافة ممارسة السلطة و معاملة الموظفین ،  1من تجارب الآخرین

ل رواسب ثقافیة من و تعتبر بمثابة موجهات قیمیة لتلك السلوكات ن و تمتد هذه المتغیرات علي شك

داخل الأسرة الجزائریة فالتنشئة الاجتماعیة داخل الأسرة الجزائریة قائمة علي الإنفراد في الرأي و فرض 

الرأي علي الآخرین من طرف الأب و الأخ الاكبر و التي رسخت من الطفولة في أذهانهم فكرة التفوق و 

لي التنظیم و تمارس نموذج السلطة الذي مارسته في ، و هذه النماذج من الشخصانیة تنتقل إ  2"السیطرة 

  . الأسرة و بهذا الخروج من نمط السلطة البیروقراطي و الذهاب إلى النموذج التقلیدي 

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                                 
 2014، دیوان المطبوعات الجامعیة ، الجزائر ،  )و تطبیقیة دراسة نظریة (سوسیولوجیا المنظمات : ناصرقاسمي   -1

  . 116، ص 
  .   187فرید دراج  مرجع سابق ، ص   -2
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  .یبین أسلوب تعامل المسؤولین مع موظفي المتعاقدین في ظل الإدماج المهني :  17الجدول رقم    

  النسبة  التكرار  الاحتمالات

  %25  10  منع

  %75  30  النسبة  التكرار    لا

  %14.89  07  إعتبار الجنس  

  %31.91  15  عقد العمل

العلاقات 

  الشخصیة

15  31.91%  

  %21.27  10  الإنتماء القبلي

  %00  00  آخرى تذكر

  100  47  المجموع

  100  40  المجموع

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

  

من إجابات المجتمع  %25ة من خلال الجدول أعلاه الذي یبین ان نسبة تبین الإحصائیات الكمی

المبحوث صرحوا أن المسؤولین یعاملون جمیع الموظفین بنفس الطریقة آما أغلبیة المبحوثین بنسبة 

بینوا أن المسؤولین لا یعاملون جمیع الموظفین بنفس الطریقة و هذا راجع لعدة بدائل أو اعتبارات 75%

إما نوع عقد العمل و العلاقات الشخصیة بنفس النسبة و المقدرة ب  14.89ر الجنس بنسبة منها اعتبا

  %21.27و الانتماء القبلي بنسبة  31.91%
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تعد عدالة التعامل من أهم إبعاد العدالة التنظیمیة و التي بدورها أهم العناصر التي تكون أبعاد الهویة  - 

دالة التعاملات التي یتحصلون علیها نتیجة تنفیذ الإجراءات التنظیمیة و تمثل مدى إدراك الإفراد لع

التنظیمیة و هي إحدى المدخلات الاجتماعیة في التنظیم ،مما یبین أهمیة مراعاة كیفیة لتعامل مع 

  الموظفین ،  

هذا ما یخص عنصر عدالة التعامل مع الموظفین ، إما واقع عدم عدالة التعاملات فهذا راجع لعدة 

أو رواسب سوسیوثقافیة تؤثر جلیا علي تشكل الولاء و الانتماء لدى الموظفین تتمثل هذه اعتبارات 

  : الاعتبارات في مایلي 

اتجه معظم الباحثین في مجال سوسیولوجیا المؤسسة في الدول العربیة بشكل عام : راسب الجنس  -

مجموعة القیم "راساته ان تحمل نظرة سلبیة للمرأة و ذكوریة المناصب حیث یظهر بوفلجة غیاث في د

  1"التقلیدیة المسببة لعدم فاعلیة التسییر  ومن بینها النظرة السلبیة للمرأة

نلاحظ من خلال الدراسة المیدانیة ان هذا الراسب یمتد إلى البلدیة و یؤثر علي المسؤولین فیما یخص 

  عدالة التعامل تجاه نوع الجنس 

مع البحث أن عدم عدالة التعامل یحددها حتي نوع عقد العمل لقد صرح أفراد مجت: راسب عقد العمل  -

فعمال الإدماج المهني یحضون بمعاملة اقل شانا ن العمال المرسمین بناءا خلفیة أنهم عمال مؤقتین أو 

عابري سبیل في المؤسسة لا یرتقون لمستوى موظف عادي و هذا نتیجة النظرة السلبیة المترسبة في 

قد الإدماج المهني مما انعكس سلبا علي السلوك التنظیمي لمجتمع البحث الذي أدى أذهان الأفراد حول ع

  .إلى شعورهم بفقدان الدور التنظیمي داخل البلدیة 

انعدام تطبیق عدالة التعاملات في البلدیة بشكل عام تجعل فئة الموظفین :  راسب العلاقات الشخصیة  -

یحصلون على امتیازات عدة على غرار الآخرین تتمثل  الذین یحصلون علي تفضیل من طرف المسؤولین

في التأخر و الغیاب الغیر مبرر دون خصم الراتب الشهري ، عدم تطبیق الإجراءات و القوانین دون 

استمارة  فقط من  40عقاب و هذا ماتمت ملاحظته في مكان الدراسة ، وهنا یمكن تبریر الحصول علي 

صول الیم و هذا راجع لعدم حضورهم إلى مكان العمل و الحصول وهذا لعدم التمكن من الو  51أصل 

  . علي الآجر كاملا 

                                                                 
  .  32،ص  1999،  1، مكتبة الفلاح لنشر و التوزیع ، الكویت ، ط القیم الثقافیة و التسیر: بوفلجة غیاث  -1



 ي                                                                   عرض و تحلیل البیاناتالفصل الثان

 

115 
 

و بناءا علي ماسبق نلاحظ العلاقات المنفعیة فالمسؤول باهتمامه بفئة معینة فإنه یقوم بكسب جماعة  - 

غیر رسمیة تقوم بخدمته داخل المؤسسة و خدمة أهدافه ، مما خلق نوع من الصراع بین الموظفین 

" لممیزین من طرف المسؤولین و الموظفین المهمشین و الذي ظهر من خلال تصریحات المبحوثین ا

، إن هذه الحالة من عدم الرضاء تدل حتما  "الشیاتة تاع الإدارة و المسؤولین " یجرو وراء مصالحهم 

  .علي ضعف الولاء تجاه المؤسسة 

ولتي تخضع لموجهات الرواسب الثقافیة تعمل من  نستنتج مما سبق أن غیاب العدالة التعامل في البلدیة

أجل استبدال ولاء الموظف للمؤسسة و تحویله إلى ولاء المسؤولین مما یجعل الموظفین لا یظهرون أي 

  . ولاء للمؤسساتهم 
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  جموعالم

%14,754 

%21,311 

%22,951 

%27,869 

%13,115 

%0 

%100  

 

تترجم البیانات الكمیة في الجدول أعلاه أنه یتم نقل الموظفین من مصلحة إلي أخرى علي أساس 

آما وفق الأهواء الشخصیة  21.31%
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  .یبین كیفیة نقل الموظفین بین المصالح البلدیة : 

  التكرار  الإحتمالات

  09  الإجراءات القانونیة المتبعة

13  

  14  الأهواء الشخصیة

  17  العلاقات الشخصیة

  08  الإنتماء القبلي

  00  آخرى تذكر

  61  

  إستمارة إستبیان 

 .ن المصالح البلدیة یبین كیفیة نقل الموظفین بی

تترجم البیانات الكمیة في الجدول أعلاه أنه یتم نقل الموظفین من مصلحة إلي أخرى علي أساس 

%21.31وعلي أساس الخبرة بنسبة  %14.75الإجراءات القانونیة بنسبة 

الإجراءات
القانونیة
المتبعة

الخبرة الأھواء
الشخصیة

العلاقات
الشخصیة

الإنتماء
القبلي

آخرى
تذكر
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: 18الجدول رقم     

الإحتمالات

الإجراءات القانونیة المتبعة

  الخبرة

الأهواء الشخصیة

العلاقات الشخصیة

الإنتماء القبلي

آخرى تذكر

  المجموع

إستمارة إستبیان :  : المصدر 

یبین كیفیة نقل الموظفین بی: 15رقم  الشكل 

تترجم البیانات الكمیة في الجدول أعلاه أنه یتم نقل الموظفین من مصلحة إلي أخرى علي أساس 

الإجراءات القانونیة بنسبة 

آخرى
تذكر

Série1



 ي                                                                   عرض و تحلیل البیاناتالفصل الثان

 

117 
 

یتم نقل  %13.11نسبة و ب %27.86و كذلك وفق العلاقات الشخصیة بنسبة  %22.95تمثلها نسبة 

  الموظفین من مصلحة إلى أخرى وفق راسب الانتماء 

لقد حدد ماكس فیبر أهم المعاییر التي تبني علیها بیروقراطیة المؤسسات و أهمها الإجراءات القانونیة و 

الخبرة المهنیة و معیار الشهادة لوضع العامل المناسب في المنصب المناسب ، فحسب النموذج المثالي 

تم نقل الموظفین من مصلحة إلي مصلحة یتم حسب المعاییر سالفة الذكر ،لكن ما تترجمه الدراسة ی

المیدانیة و المقابلات لحرة في المؤسسة محل الدراسة فإنه تم تغییب الإجراءات الموضوعیة و تتم تفعیل 

مجموعة من  الشخصانیة و امتداد رواسب العصب والارتباطات الشخصیة داخل التنظیم ، حیث صرح

  عمال ماقبل التشغیل أنهم في مناصب لتناسب تكوینهم النظري 

ویمكن تدعیم المعطیات الإحصائیة بملاحظات الباحثة أثناء الدراسة المیدانیة فالموظفین یسعون إلى  - 

المصالح التي تتوفر علي مسؤولین تربطهم به علاقات شخصیة من أجل الحصول علي الأمن الوظیفي 

هم لتصرف وفق أهوائهم الشخصیة مثل الغیاب و التأخر عدم الحضور أصلا مع الحصول علي بالنسبة ل

راتب شهري كامل و كذلك المسؤولین یحاولون بناء شبكة من العلاقات الشخصیة و تفعیل بذلك الثقافة 

خل الفرعیة و تجاهل ثقافة المؤسسة من أجل الشعور بالراحة في العمل أو بناء مكانة إجتماعیة دا

  . المؤسسة 

 

  

  

  

  

  

  

  



 ي                                                                   عرض و تحلیل البیانات

 

 

 .  

  النسبة

%54,167 

%33,333 

%12,5 

%0 

%100  

 

 .  

نلاحظ من خلال البیانات الإحصائیة لتي یترجمها الجدول أعلاه أنه یتم توزیع الأدوار و المهام داخل 

یع حسب منصب العمل و بنسبة اقل قدر یتم توز 

  %12.5و الانتماء القبلي بنسبة 
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. یبین اعتبارات توزیع المهام و الأدوار داخل البلدیة 

  التكرار  الاحتمالات

  26  منصب العمل

  16  العلاقات الشخصیة

  06  الإنتماء القبلي

  00  آخرى تذكر

  48  

 یان إستمارة إستب

. یبین اعتبارات توزیع المهام و الأدوار داخل البلدیة 

نلاحظ من خلال البیانات الإحصائیة لتي یترجمها الجدول أعلاه أنه یتم توزیع الأدوار و المهام داخل 

حسب منصب العمل و بنسبة اقل قدر یتم توز  %54.16المؤسسة محل الدراسة بنسبة معتبرة مقدرة ب 

و الانتماء القبلي بنسبة  %33.33الأدوار و المهام حسب العلاقات الشخصیة بنسبة 

العملمنصب العلاقات
الشخصیة

القبليالإنتماء تذكرآخرى

ي                                                                   عرض و تحلیل البیاناتالفصل الثان

  

 

یبین اعتبارات توزیع المهام و الأدوار داخل البلدیة :  19الجدول رقم 

الاحتمالات

منصب العمل

العلاقات الشخصیة

الإنتماء القبلي

آخرى تذكر

  المجموع

إستمارة إستب:  : المصدر 

یبین اعتبارات توزیع المهام و الأدوار داخل البلدیة :  16رقم  الشكل

  

نلاحظ من خلال البیانات الإحصائیة لتي یترجمها الجدول أعلاه أنه یتم توزیع الأدوار و المهام داخل 

المؤسسة محل الدراسة بنسبة معتبرة مقدرة ب 

الأدوار و المهام حسب العلاقات الشخصیة بنسبة 

Série1
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یتضح من خلال الجدول أعلاه أن توزیع المهام والأدوار یتم حسب الإجراءات التنظیمیة و ما ینص  - 

مهام و علیه النموذج البیروقراطي المعمول به في معظم التنظیمات ، فلكل منصب عمل مجموعة من ال

الأدوار الموكلة إلیه من خلال بیانات الجدول و في هذه الحالة أن البلدیة من خلال السؤال المطروح 

یغلب علیها التنظیم العقلاني في توزیع الأدوار بنسبة أكبر من الشخصانیة و تفعیل رواسب العصب و 

لي الشعور بالانتماء العلاقات الشخصیة و هي أهم لأسباب الخلل الوظیفي الذي انعكس بدوره ع

  . التنظیمي لدى العینة المدروسة 

  . یبین نظرة الموظفین الدائمین للمتعاقدین في ظل الإدماج المهني : 20الجدول رقم     

  النسبة  التكرار  الاحتمالات

 % 50  20  نظرة عادیة

  % 50  20  أقل شأنا

  100%  40  المجموع

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

 

 

  . یبین نظرة الموظفین الدائمین للمتعاقدین في ظل الإدماج المهني : 17م رق الشكل

عادیةنظرة

شأناأقل
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عادة ما یطمح الموظفین إلى اكتساب مكانة وظیفیة تتناسب مع المؤهلات العلمیة المتحصلین علیها و 

هذا ما یتعارض مع سیاسة التوظیف وفق نظام عقود ما قبل التشغیل حیث یترجم الجدول أعلاه ان نسبة 

ترى أن الموظفین الدائمین یعتبرونهم أقل شأنا و    %50ة من موظفي عقود ما قبل التشغیل  تمثلمعتبر 

ترى أن نظرة الدائمین  %50وزنا ضمن الأنظمة الداخلیة لمختلف المؤسسات الموظفة لهم بینما بنسبة 

  لهم نظرة عادیة

ظیفي لدیهم مما ینعكس تلقائیا علي وهذا یترجم جلیا مسألة الأمن المهني وانخفاض نسبة الرضاء الو     

العربي شعورهم بالانتماء التنظیمي و منه انخفاض مستوى الهویة التنظیمیة لدیهم وهذا ما أكده كل من 

من خلال دراستهم التنظیمیة للعقود محدودة المدة  حیث أكدا أنهم أكثر عرضة  حران و طارق تواتي

اعتباره آلیة أساسیة للاندماج المجتمع و الاستقرار الاجتماعیین لمعایشة لتناقض القائم بین مركزیة العمل ب

و إشكالیة تحقیقهم الاستقرار المهني من جهة أخرى ، حیث صرح أفراد المبحوث ان العمال المرسمین 

راك إدماج مكان ""یحرثوا علینا "یطالبون عقود الإدماج المهني بالعمل مثلهم لكن نظرتهم تبقي اقل شأنا 

و فكرة إعادة الإنتاج فمعظم المرسمین كانوا یشتغلون ضمن صیغ  بیار بوردیوذا یعزز جلیا طرح وه"والو 

الإدماج المهني و عاشوا نفس الظروف لكنهم أعادو نفس الممارسات التي خضعوا لها من قبل ، و من 

ان هذه هنا نستنتج أن راسب عقد العمل یعمل كموجه و محدد لسلوكیات التنظیمیة و من جهة أخرى 

المشكلة السوسیوتنظیمیة أدت إلى شعور العمال المؤقتین بعدم تواجدهم كما ان المحاولات التي یقومون 

ان إهمال الدور  سعید شیخيبها غیر بارزة و إمكانیاتهم غیر معترف بها  من خلال هذا الطرح یؤكد 

  .  1ظیمیةالتنظیمي للعمال داخل المؤسسة یؤثر بشكل طردي علي تشكیل الهویة التن

  

  

  

  

  

                                                                 
  .  61 60مرجع سابق ، ص ص  : محمد بشیر  -1
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  . یبین رغبة المجتمع المبحوث في تمدید عقد العمل : 21الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  الاحتمالات

  %92.5  37  النسبة  التكرار    نعم

راضي عن   

  صیغة العمل

03 

  

8.10%  

لا یوجد بدیل 

  آخر

34  91.89%  

  100  37  المجموع

  %7.5  03  لا

  100  40  المجموع

 إستمارة إستبیان :   :المصدر 

تشكل الدیمومة في الوظیفة أحد أهم دعائم الانتماء التنظیمي غیر ان صیغة العمل المؤقت غالبا ما 

ترغب في تمدید العقد  %92.5ؤشرات الدراسة المیدانیة ان نسبةتتعارض مع هذا الطرح ، حیث تشیر م

جر و هذا حتما لعدة اعتبارات حیث العمل مرة أخرى رغم عدم رضاهم وظیفیا علي صیغة العمل و الأ

ترغب في تمدید عقد العمل لأنه لا لا %91.89وضحت البیانات الكمیة الموضوعة في الجدول ان نسبة 

لا ترغب في تمدید  %"7.5راضي عن صیغة العمل ، بینما نسبة %91.89یوجد بدیل آخر و نسبة 

  . العقد مرة أخرى

إلى تفعیل نمط التوظیف مدى الحیاة لتحقیق الاستقرار  انیةالیاب   zوفي هذا السیاق تذهب نظریة 

  .الوظیفي و النفسي مما ینعكس بشكل الإیجابي علي الانتماء التنظیمي للعاملین 

كما بینت نتائج الدراسة عن طریق المقابلات الحرة التي أجرتها الباحثة خلال توزیع الاستبیان أن   -   

قد العمل مرة أخرى خوفا من هاجس البطالة و المستقبل المجهول رغبة المجتمع المبحوث في تمدید ع
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حیث یأمل العمال الإدماج المهني في الحصول ...... لاسیما ان المتوسط الحسابي لمؤشر الاقدمیة هو 

  علي منصب عمل دائم و التخلص من راسب الإدماج 

  . الهویة التنظیمیة : المحور الثاني 

  .الانضباط التنظیمي : اولا 

  . یبین الحضور إلى العمل :  22الجدول رقم    

  النسبة  التكرار  الاحتمالات

  %72.5  29  نعم

  %27.5  11  النسبة  التكرار    لا

عقد العمل   

  المؤقت

11  33.33%  

  %42.42  14  الآجر

  %24.24  08  الرقابة

  100%  33  المجموع

  100%  40  المجموع

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

ترجم البیانات الإحصائیة لدراسة المیدانیة المبینة في الجدول أعلاه أن نسبة كبیرة من المجتمع المبحوث ت

  غیر منضبطة  %27.5.تحضر للعمل في الوقت المحدد بینما نسبة  %72.5و المقدرة ب 

تایلور و إن الانضباط بوقت و مكان العمل یعد شرطا لفاعلیة الأداء و هذا ما ذهب إلیه فریدیریك  - 

ماكس فیبر ، لكن ما لاحظته الباحثة أثناء قیامها بالدراسة المیدانیة عكس البیانات المتحصل علیها من 

الاستمارة  تماما حیث لاحظت تهاون ولامبالاة في أداء العمل و عدم الانضباط و الحضور في الوقت 

یث الجانبیة حتي ان مغادرتهم لمكان المحدد للعمل ، و التنقل بین المكاتب و المصالح من الأجل الأحاد

  العمل وفق أهوائهم الشخصیة 
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لقد صرح المجتمع المبحوث و التي كانت إجاباتهم تبین عدم حضورهم لمكان العمل في الوقت المحدد  - 

  :كان ذلك لعدة أسباب هي 

سییر أدى أن عدم رضاء المتعاقدین في صیغة الإدماج المهني علي رواسب الت: عقد العمل المؤقت  - 

  التغیب و التأخر 

إن عدم رضاء العاملین على الأجر المتدني الذي ینالونه أدى إلى عدم الانضباط بوقت و : الآجر  - 

وحسب ملاحظة الباحثة "  نخلص شویا نخدم شویا " مكان العمل حیث صرح مجموعة من أفراد العینة 

رواسب التسییر و تعبر عن عدم الرضاء  أن التغیب و التأخر و الاستهتار بالعمل هو آلیة لمواجهة

  . الوظیفي الناتج عن صیغة العمل 

ان الرقابة من أهم عوامل زیادة الأداء و انخفاضها یؤدي إلى الاستهتار  تایورلقد أكد : الرقابة   - 

م والتسیب و بتالي نقص الأداء ، إن امتداد الرواسب  السوسیوثقافیة  للمحیط الخارجي داخل بیئة التنظی

من أهم أسباب التستر عن مثل هذه الأخطاء  و عدم مراقبة المتهاونین في العمل أدى لتكریس مثل هذه 

  . الممارسات 
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  . یبین التواجد في مكان العمل في حالة وجود مناسبة شخصیة :  23الجدول رقم   

  النسبة  التكرار  الاحتمالات

 65%  26  تتخلف عن العمل

 35%  14  وامالذهاب بعد الد

  100%  40  المجموع

 

  . یبین التواجد في مكان العمل في حالة وجود مناسبة شخصیة :  18رقم  الشكل

تتخلف عن العمل  %65یبین الجدول أعلاه انه في حالة وجود مناسبة شخصیة نسبة معتبرة تقدر ب 

  . تذهب لها بعد الدوام %35 بینما نسبة 

حیث یترجم هذا الجدول أهمیة العلاقات  20الجدول رقم حثة في تحلیل وهذا یؤكد جلیا مالاحظته البا - 

  .الشخصیة و تفضیلها علي الحیاة المهنیة 

  

  

العملعنتتخلف

الدوامبعدالذھاب
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  .  یبین لجوء الموظفین في حالة وقوع مشكلة في العمل : 24الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  الاحتمالات

 30%  12  الإجراءات القانونیة

 70%  28  علاقاتك الشخصیة

  100 %  40  وعالمجم

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

  

  

  .  یبین لجوء الموظفین في حالة وقوع مشكلة في العمل : 19رقم  شكلال

 

من المجتمع المبحوث یلجأ للعلاقات الشخصیة في حالة  %70یثبت ما هو مسجل في الجدول أعلاه ان 

ظفین یتبعون الإجراءات القانونیة في من المو %30 وقوع مشكلة ما في العمل لحلها ، بینما نجد نسبة 

القانونیةالإجراءات

الشخصیةعلاقاتك



 ي                                                                   عرض و تحلیل البیاناتالفصل الثان

 

126 
 

حل مشاكلهم و من خلال ترجمة البیانات الكمیة للجدول أعلاه یمكن تحلیل عدة اعتبارات أو رواسب 

  : تفسر سلوك المجتمع المبحوث 

وفقا لنظریة التناقض بین الفرد و التنظیم ان البیئة الثقافیة المكرسة في البلدیة و المرتبطة بالثقافة - 

نونیة لدي الموظفین تفرض و تشكل مناخا اجتماعیا مفروض و خارج عن إرادة الأفراد مما یشكل أحد القا

وسائل الدفاعیة للشخصیة المهنیة للموظفین ، و هذا ما یفسر لجوء مجتمع البحث إلى التنظیم الغیر 

اهتمام المسؤولین رسمي و جماعاته المختلفة في حل مشاكلهم المهنیة و علیه أن معرفة الموظفین بمدى 

و إدارة البلدیة بهم ، ومن خلال الملاحظة و المقابلات التي أجرتها الباحثة فإنهم لا یثقون في اي مسؤول 

بالبلدیة وإدارة البلدیة بهم و حتي بعض الزملاء و الموظفین ، متأكدین أنهم في حالة وقوع مشاكل قي 

حد یقف إلى جانبهم أو یدعمهم أو یقف معهم معبرین العمل سواء قانونیة أو مشاكل روتینیة یومیة لا ا

وهذا ما یظهر جلیا رواسب ثقافة المؤسسة المفروضة في ، "آمو و متبكیش ما " عم ذلك بعبارة تبكي 

محیط التنظیم الداخلي للبلدیة و تأثیرها في توجیه سلوك الموظفین الذي یفرض الابتعاد عن التنظیم 

رتباطات و العلاقات و قیم العصب لحل مشاكلهم و تحقیق نوع ما من العقلاني و استعمال رواسب الا

  .الأمن الوظیفي 

  : و یمكن أیضا تحلیل  لجوء الموظفین إلى الإجراءات الرسمیة لحل مشاكلهم وفق لعدة اعتبارات منها  - 

ود یشعر الذي لا یحمل آي حمایة قانونیة كافیة تجعل المتعاقد في ظل هذه العق:  راسب عقد العمل -

بالراحة و الأمن الوظیفي فالخوف من فسخ عقد العمل و الرجوع لشبح البطالة یجعله یتبع الإجراءات 

  . القانونیة 

وفي جانب آخر من التحلیل هذا یدل علي درجة تفضیل الموظفین للحالات الروتینیة ، و  :الروتین  -

لخصائص و مكونات التنظیم  فیةللمعوقات الوظیمن خلال دراسته   روبرت مرتونهذا ما أكده 

البیروقراطي حیث یتوجه الموظف غلى من هم أعلي منه مرتبة و خبرة و هذا في الأخیر یؤدي غلى 

  .جمود السلوك التنظیمي للموظفین و ترسیخ تقدیسهم للقواعد و الإجراءات 
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 . الولاء التنظیمي : ثانیا 

  .ء إنجاز مهامهم في العمل یبین شعور الموظفین أثنا:  25الجدول رقم     

  النسبة  التكرار  الاحتمالات

 %30  12  الراحة

 70%  28  الضغط

  100%  40  المجموع

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

 

  

  .یبین شعور الموظفین أثناء إنجاز مهامهم في العمل :  20رقم  لشكلا    

نسبة كبیرة من المتعاقدین في صیغة الإدماج  تترجم بیانات  الدراسة المیدانیة الكمیة في الجدول أعلاه أن

  یشعرون بالراحة  %30یشعرون بالضغط أثناء إنجاز مهامهم في حین نسبة  %70المهني المتمثلة في 

الراحة

الضغط
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مفاده تلك الاتجاهات التي نمت لتظهر ان البیروقراطیة في للبیروقراطیة تعریفا  كروزيلقد حدد  - 

جراءات و صعوبة التعامل مع الجماهیر ، و یقوم بدراستها علي التنظیمات تعد مصدرا لروتین و تعقد الإ

  1"أنها ظاهرة الروتین و الجمود التنظیمي 

أثار الروتین في التنظیمات البیروقراطیة الذي یؤدي إلى انخفاض الإنتاجیة العاملین و كروزیه فلقد حدد 

البلدیة عن كمیة العمل بغض النظر تدهور روحهم المعنویة ، وفي الغالب نجد الشكوى بین العاملین في 

عن نوع و طبیعة العمل ، و هذا في الحقیقة ناتج عن الضغط المستمر و روتینیة العمل و كذلك من بین 

بالحلقة أو ما تم تسمیتها في بعض الكتب كروزیهبالحلقة المفرغة أهم أثار الروتین ما یعرف لدي 

  . ا غیر قادرة علي تصحیح أخطائها في ضوء تحدیده للبیروقراطیة علي أنهالجهنمیة 

ووفقا لهذا التحلیل یمكن فهم و تفسیر شعور الموظفین بالضغط في العمل و فهم أثار رواسب التسییر  - 

 .في التنظیمات البیروقراطیة علي سلوك التنظیمي لدى المجتمع المبحوث 

 

 

  .  یبین تطبیق أوامر و توجیهات المسؤولین في العمل:  26الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  الاحتمالات 

 %60  24  النسبة  التكرار    أحیانا

رقابة مهنیة   

  غیر صارمة

10  41.66%  

لأنني موظف 

  مؤقت

14  58.33%  

  100  24  المجموع

                                                                 
  .  53مرجع سابق ، ص :  علي سلمي -1



 ي                                                                   عرض و تحلیل البیاناتالفصل الثان

 

129 
 

  %40  16  النسبة  التكرار    دائما

إلغاء عقد   

  العمل

16  100%  

  100  16  المجموع

  100  40  المجموع

  ارة إستبیانإستم : : المصدر 

تحرص علي تطبیق توجیهات و أوامر %60 تترجم البیانات الكمیة في الجدول أعلاها أن نسبة 

  تحرص علي تطبیق أوامر و توجیهات المسؤولین دائما % 40 المسؤولین فقط أحیانا بینما نسبة 

مهني في تطبیق و برجع ذلك لعدة إعتبارات  منها یحرص الموظفي المتعاقدین في ظل برامج الإدماج ال

  اوامر و توجیهات المسؤولین و ذلك لإعتبار عقد العمل المؤقت بنسبة أو  خوفا من إلغاء عقد العمل 

كما یترجم في منحى اخر الجدول اعلاه درجة الثقة بین العامل و مسؤوله في العمل و حسب الدراسة   

ف البلدیة لتلقین قواعدالعمل ، یجعل المیدانیة وما لاحظته الباحثة هو عدم توفر شبكة إتصالات من طر 

من الموظف لا یثق في توجیهات الرئیس لانه هو بدوره لم یتلقي تكوین متخصص حول قانون العمل و 

هذا طبعا ناتج عن عدم إهتمام المسؤولین بتكوین دورات تكوینیة لتلقین قواعد العمل و التوصیف الوظیفي 

مقاییس علمیة و إنماتقوم بردم المناصب الشاغرة فقط ، هذا فسیاسات البلدیة لا تهدف لجلب الموظف ب

من ناحیة التكوین اما من ناحیة الإتصال فلقد لاحظت الباحثة في مؤسسة محل الدراسة ان الغتصال 

الشفهي هو الغالب علي طابع البلدیة و نظرا لحساسیة المهام التي یقوم بها موظفیها یجعلهم لا یثیقون في 

  ت مسؤولیهم و هذا یوضح بیانات الجدول في قراءة اخرى   اموار و توجیها
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  . یبین الإهتمام عقود ما قبل التشغیل بأهداف البلدیة :  27الجدول رقم        

  النسبة  التكرار  الاحتمالات

 30%  12  نعم

  70%  28  النسبة  التكرار    لا

لأنك موظف   

  مؤقت

28  %51.85  

  14.81%  08  دوران العمل

  33.33%  18  یهمنيلا 

  100%  54  المجموع

  100%  40  المجموع

 إستمارة إستبیان :  : المصدر 

تهتم لأهداف المؤسسة بینما نسبة معتبرة مقدرة  %30تترجم البیانات الكمیة في الجدول أعلاه إن نسبة 

  :لا تهتم بأهداف المؤسسة لعدة اعتبارات هي %70ب 

لا تهتم لأهداف المؤسسة لأنهم موظفین  %51.85بة كبیرة مقدرة ب لقد صرح مجتمع الدراسة أن نس   

  .مؤقتین 

إن المتعاقد في ظل عقود الإدماج المهني یشعر بأنه عابر سبیل في المؤسسة و عمله بها بصفة      

مؤقتة فقط ، وخذا یترجم جلیا عدم الانتماء لمجتمع البحث نتیجة اللااستقرار المهني و إن أكثر 

ات اللامن الوظیفي و عدم الانتماء و تبني أهداف المؤسسة تتمثل في تدني مستوى الاعتراف الانعكاس

الاجتماعي و نوع الحرج الاجتماعي الذي تعیشه هذه الفئة نتیجة القبول الاجتماعي المحدود لهذه الصیغة 

ائمة جعلت من العام من عقود العمل و المكانة الاجتماعیة المتواضعة نوعا ما مقارنة مع عقود العمل الد

المتعاقد في الظل الإدماج المهني یشعر بنوع من الاستثناء الاجتماعي نتیجة عدم وضوح المستقبل و  

  . اللااستقرار المهني و الاجتماعي 

سببا في عدم الاهتمام بأهداف المؤسسة ، إن العامل المتعاقد في %14.81كما یشكل دوران العمل بنسبة 

یتسم بالتنقل بین المصالح و الغدارات و المؤسسات بصفة دائمة هذا ما یترجم أیضا ظل الإدماج المهني 
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انخفاض مستوى شعوره بالانتماء لأنه دائم التنقل و بتالي یفقد صفة الاستمراریة في المؤسسة لاكتساب و 

  .ترسخ القیم الثقافیة التنظیمیة لزیادة منسوب الانتماء لدیه 

أنها لا تهتم لأهداف المؤسسة و ذلك نتیجة %33.33البحث بنسبة  كما صرحت عینة من مجتمع -  

الرواسب المكرسة و البلدیة التي تترجم ثقافة السیطرة من طرف المسؤولین و كذلك عدم اهتمام بالموظفین 

 .و بمشاكلهم مما جعل الموظف غیر مهتم بأهداف المؤسسة كردة فعل للممارسات المسؤولین اتجاههم 

  . یبین إهتمام و تقدیر الموظفین للمسؤولین  :  28رقم  الجدول      

  النسبة  التكرار  الاحتمالات

  %65  26  النسبة  التكرار    نعم

الإنتماء   

  القبلي

04  15.38%  

  %11.53  03  الصداقة

العلاقة 

  المهنیة

19  73.08%  

  100  26  المجموع

  %35  14  لا

  100  40  المجموع

  إستبیان إستمارة :  : المصدر 

  

من المجتمع المبحوث یرى آن مسؤولي البلدیة %65یثبت ماهو مسجل في الجدول أعلاه أن نسبة 

و بسبب علاقات الصداقة بنسبة %73.08یستحقون الاحترام و التقدیر نتیجة العلاقات المهنیة بنسبة 

  %15.38أما الانتماء القبلي بنسبة 11.53%

ث صرحت أنها ترى أن مسؤولي البلدیة لا یستحقون الاحترام و من المجتمع المبحو %35بینما نسبة    

  . التقدیر 
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یترجم بعد الاحترام و تقدیر  !إن المتوسط الحسابي لاقدمیة العمل في البلدیة لدي الفئة المدروسة -    

ل المسؤولي البلدیة بسبب العلاقات المهنیة إن طول المدة التي تربط الموظف برئیسه في العمل و التعام

المهني معه لفترة طویلة جعل من العلاقة التي تربطهما تصبغها صبغة مهنیة  نو تقدیر الموظف 

  .المسؤول لأنه فقط رئیسه لا غیر 

  الإنتماء التنظیمي : ثالثا 

  .  یبین صورة المؤسسة لدى عمال عقود ما قبل التشغیل :  29رقم  الجدول

  النسبة  التكرار  الإحتمالات

 80%  32  مصدر رزق فقط

 20%  08  لا یهمني

 0  5%  02  جزء مني

  100%  42  المجموع

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

 

 

  .  یبین صورة المؤسسة لدى عمال عقود ما قبل التشغیل :  21رقم  الشكل

 

فقطرزقمصدر

یھمنيلا

منيجزء
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من المجتمع   %80تبین بیانات الدراسة المیدانیة المبینة في الجدول أعلاه أن نسبة معتبرة تتمثل في 

أجابة ب لا یهمني ولا یمثل  %20وث أن البلدیة  تمثل لهم مكان لكسب الرزق فقط ، بینما نسبة المبح

  . صرحت أن البلدیة جزء منهم  %05لي شئ ، و بنسبة

أصبح مفهوم العمل في المجتمع الجزائري یكمن في جوانبه المادیة فقط و هذا لا ینعكس سلبا علي الأداء 

و التنمیة لأن الفرد لا یفكر في العمل المبدع بقدر ما یفكر في الجوانب  فقط و إنما یكون عائق لتطویر

المادیة التي تعود علیه و بالتالي العمل المهم بالنسبة له هو العمل ذو النفع المادي لا أكثر حیث صرح 

م أنه من نتائج هذه الوظیفة ان العمال یدخلون في المصنع في علاقات أداتیة یت "جمال غرید"الباحث 

، وهذا ما صرح به عمال ما  1بموجبها التبادل فالعمال یقدمون نصیبا من وقتهم مقابل مبلغ مالي معین

قبل التشغیل أثناء المقابلات التي أجرتها الباحثة فأسباب إستهتارهم و تهاونهم في العمل هو ضعف 

  ) .نخلص شویا نخدم شویا (الأجر المادي 
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  .  ور الموظف بفاعلیته داخل البلدیة یبین شع: 30الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  الإحتمالات

 52,5%  21  نعم

 47,5%  19  لا

  100 %  40  المجموع

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

 

 

 .  یبین شعور الموظف بفاعلیته داخل البلدیة : 22رقم  الشكل

جزء لا یمكن الإستغناء عنه في  من المجتمع المبحوث یشعر أنه %52.5یبین الجدول أعلاه أن نسبة 

  . تشعر عكس ذلك تماما %47.5 البلدیة بینما نسبة 

و هذا ) بلا بینا تحبس الخدمة ( لقد صرح عینة من المجتمع المبحوث أن ثقل العمل یقع علي عاتقهم 

ه نفسه یترجم جلیا ما یبینه الجدول بینما صرحت مجموعة أخرى أثناء المقابلات الحرة ان وجودهم او عدم

لانه فقط موظف مؤقت او عابر سبیل في المؤسسة یمكن الإسغتناء عنه في  أي لحظة ، إن راسب عقد 

  . العمل یقف عائق أمام تشكیل الإنتماء لدى  فئة المتعاقدین في ظل عقود الإدماج المهني 

نعم

لا
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  . یمثل تمثلات المجتمع المبحوث حو العمل في البلدیة 

  النسبة

50% 

45% 

05% 

100%  

 

 .  

مبحوث لا یمثل لها شئ العمل في 

 %05یمثللها العمل في البلدیة مجرد مكان عمل مؤقت لا غیر ، و بنسبة 

لقد قام سان سولیو بتحدید مفهوم الهویة المهنیة علي المقاربة النظریة و التي تنظر للمؤسسة لیس 

ر حول عملیة الإنتاج بل إنطلاقا من كون المؤسسة مجال لتنشئة الإجتماعیة و تشكل 

  الهویات الفردیة و الإجتماعیة ، حسب القیم و المعاییر التي تشكلت علیها بنیة المؤسسة
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یمثل تمثلات المجتمع المبحوث حو العمل في البلدیة : 31

  التكرار  مالات

  20  لا یمثل لي شئ

  18  مكان عمل مؤقت

02  

  40  

  إستمارة إستبیان 

. یمثل تمثلات المجتمع المبحوث حو العمل في البلدیة 

مبحوث لا یمثل لها شئ العمل في من المجتمع ال %50تترجم البیانات الكمیة في الجدول أعلاه ان نسبة 

یمثللها العمل في البلدیة مجرد مكان عمل مؤقت لا غیر ، و بنسبة  45%

  . تشعر بالفخر لعملها في البلدیة  

لقد قام سان سولیو بتحدید مفهوم الهویة المهنیة علي المقاربة النظریة و التي تنظر للمؤسسة لیس 

ر حول عملیة الإنتاج بل إنطلاقا من كون المؤسسة مجال لتنشئة الإجتماعیة و تشكل 

الهویات الفردیة و الإجتماعیة ، حسب القیم و المعاییر التي تشكلت علیها بنیة المؤسسة

شئليیمثللا مؤقتعملمكان الفخر

ي                                                                   عرض و تحلیل البیاناتالفصل الثان

31الجدول رقم       

مالاتالإحت

لا یمثل لي شئ

مكان عمل مؤقت

  الفخر

  المجموع

إستمارة إستبیان :  : المصدر 

 

یمثل تمثلات المجتمع المبحوث حو العمل في البلدیة : 23رقم الشكل

تترجم البیانات الكمیة في الجدول أعلاه ان نسبة 

%45البلدیة، بینما نسبة 

تشعر بالفخر لعملها في البلدیة  

لقد قام سان سولیو بتحدید مفهوم الهویة المهنیة علي المقاربة النظریة و التي تنظر للمؤسسة لیس   

ر حول عملیة الإنتاج بل إنطلاقا من كون المؤسسة مجال لتنشئة الإجتماعیة و تشكل كمجال مختص

الهویات الفردیة و الإجتماعیة ، حسب القیم و المعاییر التي تشكلت علیها بنیة المؤسسة

Série1
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لاكن ما نلاحظه في المؤسسة محل الدراسة ان الشئ الوحید الذي یتم إعادة إنتاجه و ترسیخه و نقله 

ن هي الرواسب السلبیة لثقافة المجتمع و ثقافة التسیر و هجانة صورة المؤسسة فقط ، و بهذا للموظفی

  .تصبح المؤسسة هي مجال لتنشئة و إعادة بعث الرواسب السلبیة في الموظفین الجدد

 هي عملیة نشر و بناء" في كتابه التنشئة الإجتماعیة و تكوین الهویات المهنیة  كلود دوباركما یؤكد    

  . 1) "المنظور التفاعلي ( لهویة معینة تعني تنمیة روح الإنتماء و بناء علاقة مع الأخر في العمل 

  :ومن هذا المنطلق الفرد یواجه مسارین  - 

  .یخص منح الهویة التنظیمیة من طرف المؤسسة و الاشخاص المتفاعلین مع الفرد :المسار الاول -    

  .الهویة من طرف الأفراد أنفسهم یكمن في تقمص :المسار الثاني  -    

الهویة بانها مسار مركب یكمن تحلیله في إطار الفعل الذي یكون الفرد  دوباروعلي هذا الاساس یعتبر  

  جزءا منه 
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  . یبین البقاء في مكان العمل :  32الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  الإحتمالات

 %35  14  النسبة  التكرار    نعم

  %100  14  الإرتیاح  

  100%  14  المجموع

  %65  26  النسبة  التكرار    لا

  %23.09  06  سوء التسییر  

قلة الإحترام من 

  طرف المواطنین

08  30.76%  

صورة المؤسسة 

  السیئة

12  46.15%  

  100  26  المجموع

  100  40  المجموع

  إستمارة إستبیان :  : المصدر 

 %35ترید تغییر مكان عملها بالبلدیة اما بنسبة %65 أعلاه أن نسبةتترجم البیانات الكمیة في الجدول 

تود البقاء و الإستمرار في العمل فیها نتیجة شعورهم بالإرتیاح و التعود علي مناخهاالتنظیمي ، لاكن 

عینة المجتمع المبحوث التي تود تغیر مكان العمل كان ذلك لعدة إعتبارات رجع لسوء التسي بنسة 

صورة  %46.15.ترجع لقلة الإحترام من طرف المواطنین و بنسبة %30.76نسبة و ب 23.07%.

  .المؤسسة السیئة 

إلي المؤسسة كونها مجال لتنشئة الإجتماعیة تمنح الافراد صفة تعریفیة ممیزة و هذاما  سان سولیویرجع 

و جیدة و قلة  نجده غائب في المؤسسة محل الدراسة، فعدم تحصل موظفیها علي مكانة إجتماعیة بارزة

مستوى القبولالغجتماعیة الناتج عن هجانة ثقافة المؤسسة و التمثلات السیئة التي یحملها المواطنین علیها 

  .  جعلهم لا یودون في الإستمرار بالعمل بها 
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  :خطة الفصل 

  

  :نتائج الدراسة 

  إختبار فرضیات الدراسة: أولا

  الدراسة مناقشة نتائج:   ثانیا

  .في ضوء الفرضیات)  1- 2

  .   مناقشة الفرضیات في ضوء الدراسات السابقة) 2- 2

  .لفرضیات في ضوء المقاربة النظریةمناقشة ا) 3- 2
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  :نتائج الدراسة 

  :فرضیات الدراسة إختبار : أولا

یوثقافیة و تشكیل بین تأثیر الرواسب السوس العلاقة یوضح معامل ارتباط بیرسون:   33الجدول رقم 

  الهویة التنظیمیة 

  المتغیر المستقل

  متغیر تابع

تأثیر الرواسب 

  السوسیوثقافیة

  القیمة الاحتمالیة

)sig( 
R2  

  تشكیل الهویة التنظیمیة
 معامل ارتباط بیرسون

0.718  
0.000  0.516  

 spssمخرجات :  :المصدر 

  :الفرضیة الرئیسیة 

  الهویة التنظیمیة لدى عمال عقود ما قبل التشغیل  تأثر الرواسب الثقافیة علي تشكیل  -

  

من خلال الجدول یتضح أن هناك علاقة إرتباط بین تأثیر الرواسب السوسیوثقافیة في مؤسسة بلیدیة تبسة 

وهذا یشیر إلى وجود )  0.758( و تشكیل الهویة التنظیمیة حیث تشیر النتائج إلى أن معامل الإرتباط 

وهي أقل من مستوى الدلالة ) 0.000(قویة، كما أن القیمة الاحتمالیة تساوي  علاقة إرتباط إیجابیة

من التغیرات ) 0.516(، كما جاءت نتائج معامل التحدید لتؤكد ذلك باعتبار أنها أشارت إلى أن )0.05(

أما  )الرواسب السوسیوثقافیة(تعود للمتغیر المستقل ) الهویة التنظیمیة(التي تطرأ على المتغیر التابع 

بالنسبة المتبقیة فتعود الى متغیرات أخرى لم یتم التطرق لها في هذه الدراسة، وبالتالي تتأكد صحة 

لتاثیر الرواسب السوسیوثقافیة  الفرضیة الرئیسیة أي أن هناك علاقة قویة بتأثیر إیجابي ذا دلالة إحصائیة

  . علي تشكیل الهویة التنظیمیة  من وجهة نظر أفراد عینة الدراسة 
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  :الفرضیات الفرعیة 

  :تنقسم الفرضیة الرئیسیة إلى ثلاثة فرضیات فرعیة وبمكن توضیح النتائج من خلال الجدول الموالي

یوضح معامل إرتباط بیرسون بین المحاور الفرعیة لتأیر الرواسب السوسیوثقافیة ): 34(الجدول رقم 

  في تشكیل الهویة التنظیمیة لدى عمال ما قبل التشغیل 

  تغیر تابعم

  متغیر مستقل
  معامل التحدید  )sig(القیمة الاحتمالیة   معامل ارتیاط بیرسون

تساهم عقلیة العشیرة 

في إنخفاض مستوى 

  إنضباط العاملین

0.543  0.002  0.294  

تنعكس عقلیة البایلك 

سلبا علي شعور عینة 

الدراسة بالولاء 

  التنظیمي

0.656  0.000  0.430  

تؤثر رواسب التسیر 

ل سلبي علي عامل بشك

  الإنتماء

0.605  0.001  0.366  

 spssمخرجات :  :المصدر 

من خلال الجدول السابق یتضح أنه هناك علاقة بین المحاور الفرعیة للمتغیر المستقل والمتمثل طبیعة 

تاثیر الرواسب السوسیوثقافیة والمتغیر التابع تشكیل الهویة التنظیمیة  والتي یمكن توضیحها من خلال 

  . لفرضیات الفرعیةا
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  : الفرضیة الفرعیة الاولى 

  تساهم عقلیة العشیرة في إنخفاض مستوى إنضباط العاملین داخل المؤسسة محل الدراسة  -

أن معامل الإرتباط بین مساهمة عقلیة العشیرة في بلدیة ) 32(حیث تشیر النتائج في الجدول

العلاقة بین عقلیة العشیرة و  ، وهو یشیر إلى)0.516(یساوي تبسة و مستوى إنضباط العاملین 

وهي أقل من مستوى ) 0.002(تساوي   )sig(، كما أن القیمة الاحتمالیة املین إنضباط الع

كما جاءت نتائج معامل التحدید لتؤكد ذلك باعتبار أنها أشارت إلى أن ) 0.05(الدلالة 

وبذلك لرواسب السوسیوثقافیة تعود  تطرأ علي الهویة التنظیمیة  من التغیرات التي) 0.294(

والتي تفید بمستهمة عقلیة العشیرة في إنخفاض مستوى الإنضباط تتأكد صحة الفرضیة الأولى 

  من وجهة نظر أفراد العینةلدى عمالعقود ما قبل التشغیل 

  : الفرضیة الفرعیة الثانیة 

  تنعكس عقلیة البایلك سلبا علي شعور عینة الدراسة بالولاء التنظیمي  -       

عقلیة البایلك و شعور عینة الدراسة  بین الإرتباط ملامع أن )32(الجدول  في النتائج تشیر حیث

وجود علاقة بین عقلیة البایلك و الولاء التنظیمي  إلى یشیر وهو ،)0.516( یساويبالولاء التنظیمي 

 كما) 0.05( الدلالة مستوى من أقل وهي) 0.000( تساوي)  sig( الاحتمالیة القیمة أن كما، 

 تطرأ التي التغیرات من) 0.430( أن إلى أشارت أنها باعتبار ذلك لتؤكد حدیدالت معامل نتائج جاءت

تنعكس عقلیة البایلك  ثانیةال الفرضیة صحة تتأكد وبذلكعلي الولاء التنظیمي تعود غلى عقلیة البایلك 

  .سلبا علي شعور عینة الدراسة بالولاء التنظیمي 

  :الفرضیة الفرعیة الثالثة 

 تؤثر رواسب التسیر بشكل سلبي علي عامل الإنتماء لدى عمال عقود ما قبل التشغیل  -

تأثیر رواسب التسیر في بلدیة تبسة  بین الإرتباط أن معامل )32(الجدول  في النتائج تشیر حیث

رواسب التسیر و الإنتماء  بین علاقة إلى یشیر وهو ،)0.516( یساويو الإنتماء التنظیمي 

 الدلالة مستوى من أقل وهي) 0.001( تساوي)  sig( الاحتمالیة القیمة أن كماالتنظیمي 
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 من) 0.366( أن إلى أشارت أنها باعتبار ذلك لتؤكد النحدید معامل نتائج جاءت كما) 0.05(

 الفرضیة صحة تتأكد وبذلكلرواسب التسیر  تعودعامل الانتماء التنظیمي  تطرأ التي التغیرات

  تؤثر رواسب التسیر بشكل سلبي علي عامل الإنتماء لدى عمال عقود ما قبل التشغیل الثالثة

. 

  :ناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات م - 2

ضمن فرضیة البحث المحددة تاثر الرواسب السوسیوثقافیة في تشكیل الهویة التنظیمیة لدى عقود عمال 

ما قبل التشغیل ، وفي إطار المقاربة النظریة إن البیئة الغجتماعیة المفروضة في التنظیم و المكرسة وفق 

قة تشكیل الهویة التنظیمیة للمتعاقدین في ظل صیغ الإدماج المهني ، و الرواسب الثقافیة تؤدي إلى غعا

  : من خلال كل ما سبق من تحلیل في هذا الفصل نخلص غلى التالي 

  :الفرضیة الأولى  -

إن رواسب العصب و الإنتماءات الإجتماعیة المكرسة داخل البلدیة كراسب الإنتماء القبلي والإنتماءات    

متداد العلاقات الشخصیة یفرض بیئة ثقافیة تجعل الموظفین و من اجل التكیف مه هذه الغیر رسمیة و إ

البیئة یتجهون إلى تكریس تلك القیم لتیؤثر على الإنضباط التنظیمي داخل البلدیة  ن وهذا ما یفسر 

و ) 22(و) 07(الإستهتار و اللامبالات لدى عمال ما قبل التشغیل ، وهذا ما تبین من خلال الجدول رقم 

)21(. 

  : الفرضیة الثانیة  -

إن راسب ذهنیة البایلك و ثقافة الملك الخاص للمؤسسات العامة أدى إلى المساهمة في انخفاض الشعور 

بالولاء لدى المتعاقدین في صیغ الإدماج المهني كبعد من ابعاد الهویة التنظیمیة  ، وهذا نتیجة تكریس 

انیة السلطة والتسلط و محاولة إستبدال ولاء الأشخاص لهم المسؤولین لهذه الذهنیة من خلال شخص

عوض الولاء للمؤسسة ، و كردة فعل لشخصیة الموظفین المهنیة أنتجت عدة ممارسات كالتهاون و عدم 

الإهتمام بأهداف المؤسسة و إحترامهم توجیهات المسؤولین ن وهذا ما توصلت إلیه من خلال الجدول رقم 

  ) . 27(و ) 26(و ) 25( و) 24(و ) 14(و  )13(
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  :الفرضیة الثالثة 

إن رواسب التسیر المتعلقة بثقافة المؤسسة تؤدي إلى خلق بیئة تنظیمیة تتمیز بالغضطراب و عدم 

الشعور بالأمان لدى موظفي عقود ما قبل التشغیل  و هذا نتیجة سیاسة التوظیف من جهة و تكریس 

نخفاض الشعور بالإنتماء التنظیمي  و هو اهم مما أثر في إالبلدیة من جهة آخرى البیروقراطیة داخل 

  )  . 30(و ) 28(و ) 16(و ) 15(و ذلك من خلال  .أبعاد تشكیل الهویة التنظیمیة 

لنصل في الاخیر إلى نتیجة مفادها أن الرواسب السوسیوثقافیة المكرسة و الصادرة إلى المؤسسة محل    

لهویة التنظیمیة لدي عمال ما قبل التشغیل من خلال تاثیر رواسب الدراسة تؤثر بشكل سلبي في تشكیل ا

عقلیة العشیرة علي بعد الإنضباط التنظیمي و تاثیر ذهنیة البایلك علي بعد الولاء و تأثیر رواسب التسییر 

  . علي بعد الإنتماء التنظیمي 

سوسیوثقافیة المكرسة في اذهان كما توصلت الباحثة أثناء قیامها بالدراسة المیدانیة ان الرواسب ال -    

المواطنین حول الصورة السلبیة للبلدیة و موظفیها من اهم اسباب هجانة هویتها التنظیمیة و هویة 

  . عاملیها

كما ان البلدیة كمؤسسة و مجال لتنشئة الهویات لم تعطي لموظفیها اي صفة تعریفیة ممیزة ولم  -    

یحظى بالإحترام و التقدیر من طرف المجتمع فمستوى القبول و تحقق مكانة إجتماعیة أو مركز إجتماعي 

  .الإحترام الإجتماعي لعمال البلدیة منخفض مقارنة بالمؤسسات الاخرى 
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  : مناقشة الفرضیات في ضوء الدراسات السابقة ) 2- 2

ا علي سلوك التنظیمي القیم الاجتماعیة و الثقافیة المحلیة و اثرهالموسومة بعنوان :  دراسة العقبي الازهر

  دراسة میدانیة بمؤسسة صناعات الكوابل بسكرة : للعاملین 

توافقت الدراسةالحالیة مع هذه الدراسة في ان العلاقات الغیر رسمیة تمیل في تشكیلها إلى مراعاة  - 

التجانس في الخصائص و الظروف الإجتماعیة  ، و هذا یظهر جلیا في تحلیلاتنا و ملاحظاتنا اثناء 

الدراسة المیدانیة حیث توصلت الباحثة ان المجتمع المبحوث یمیل إلى تشكیل جماعات غیر رسمیة مبنیة 

  )8(انظر الجدول رقم  . علي نوع العمل 

عبد اللطیف عبد اللطیف ومحفوظ : المعنونة ب :  دراسة عبد اللطیف عبد اللطیف و محفوظ جوده - 

  بقوة الهویة التنظیمیة ، دراسة میدانیة بالجامعات الخاصةدور الثقافة التنظیمیة في التنبؤ : جودة 

إبتعدت دراستنا عن هذه الدراسة في تحلیل عامل الأقدمیة و الإستمراریة  في ترسیخ و تشكیل الهویة  - 

التنظیمیة  ، حیث توصلت دراسة عبد اللطیف عبد اللطیف و محفوظ جوده أنه توجد فروق ذات دلالة 

أفراد العینة إزاء الهویة التنظیمیة ترجع مدة العمل في الجامعات الخاصة ، إذ تبین إحصائیة  في إجابات 

أنه كلما زادت مدة العمل في الجامعات الخاصة كلما ترسخت الهویة التنظیمیة بشكل اعمق ، في حین 

 ان دراستنا الحالیة توصلت إلى عكس ذلك فرغم توفر عامل الأقدمیة لدى عینة البحث في المؤسسة 

  . محل الدراسة لكن مستوى الهویة التنظیمیة منخفض 

كما إبتعدت إیضا هذه الدراسة عن دراستنا في تحلیل عامل الجنس كراسب سوسیوثقافي یؤثر في  -  

تشكیل الهویات التنظیمیة حیث خلصت الباحثة إلى تكریس الذكوریة و النظرة السلبیة للمراة العاملة في 

ف الموظفین و حتي المواطنین ، لاكن عبد اللطیف عبد اللطیف و محفوظ المؤسسة محل الدراسة من طر 

جودة توصلو لعكس ذلك فلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات افراد العینة إزاء الهویة 

  . التنظیمیة ترجع للعوامل الشخصیة المتعلقة بالجنس 
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  : مناقشة الفرضیات في ضوء المقاربة النظریة ) 3- 2

دراستنا هذه دراسة تثیر الرواسب السوسیوثقافیة في تشكیل الهویة التنظیمیة لدى فئة عمال ما قبل حاوت 

التشغیل ، من خلال الإعتماد علي جملة من الابعاد و المؤشرات لكلا من متغیرات الدراسة من خلال 

ما سبق بناءا علي توضیح نوع التأثیر بین المتغیرات المعتمدة في الدراسة ، وهذا ما تم مناقشته فی

الفروض التي إعتمدتها الدراسة ، كما أن إعتمادنا علي جملة من المقاربات النظریة في توسیع و توجیه 

  :دراستنا و هو ما سیتم تحلیله و قراءة فروض دراستنا في ضوءه 

كان إن تاكید رونو سان سولیو علي مسألة التنشئة المهنیة للعمال و الذي رأى ان المؤسسة هي م -1

لتنشئة الإجتماعیة و مصدرا لإعطاء الهویات المهنیة  ومكان منتج لثقافة نوعیة و خاصة بالمؤسسة ، و 

مكان لبعث قیم العمل  الجاد و تعزیز قیم النشاط المثمر الذي یعزز البقاء و الإستمرار في المؤسسة  ، 

هي محصلة العلاقات التفاعلیة وكذلك من خلال إسهامات كلود دوبار الذي یرى ان الهویة التنظیمیة 

المطورة ضمن میدان العمل ، و هذا ماحاولنا التحقق منه في دراستنا حیث توصلنا إلى غیاب ثقافة 

تنظیمیة قویة قادرة علي تنشئة الموظفین و إحتواء التنظیم لهم و بهذا تغیر المسار المطلوب و اصبحت 

افة المجتمع و تكریس الذهنیات الغیر عقلانیة ، هذا البلدیة هي مكان لتنشئة و إعادة إنتاج رواسب ثق

  الامر أثر سلبا علي اداء العامل و یقف عائق امام عملیة الإندماج و تحقیق الفعالیة المطلوبة  

تتضح اثار الروتین حسبه في إنخفاض الإنتاجیة و تدهور  كروزیهمن خلال طرح الذي قدمه  -2

الب نجد ان الشكوى بین العاملین عامة من كمیة العمل بغض الروح المعنویة للعاملین ، و في الغ

  النظر عن نوعیة و طبیعة العمل ، و من ناحیة آخرى تظهر أثار الروتین في شكل إنعزال إجتماعي 

و قد رآي مشال كروزیه بان إدارة التنظیم تدور في حلقة مفرغة او ما اسماه بالحلقة الجهنمیة     

ن  المظاهر الروتینیة التي یقوم بها الموظف  داخل التنظیم مما یؤثر والتي تتكون من مجموعة م

علي إتجاهاته نحو هذا الاخیر ، ومن خلال هذه النظریة تبرز لنا ان كل السلوكات التي تظهر لدى 

الموظف من عدم لإكتراث و كذا الروتین في تأدي مهامهم تعد جانب من جوانب الرواسب الثقافیة 

لت له الباحثة ایضا في دراستها فجمود القواعد البیروقراطیة و سیطرتها داخل لدیه وهذا ما توص

التنظیم خلق جو من الروتین یرسخ هذه القواعد و یكرسها و بتالي فقدان روح الإبداع و الإبتكار و 

  . تعزیز الشعور بعدم الإكتراث و لا مبالاة 
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میة ، یؤدي إلي الثبات في السلوك و یري أن الضبط الذي تمارسه القواعد التنظی:   مرتون -3

إمكانیة التنبؤ به ، في حین یرى متون أن هذا الثبات یشیر الي الجمود و عدم المرونة أي الدینامیكیة 

  . وما یرتبط ذلك من تحول الوسائل إلي غایات 

من خلال هذه المقاربة یمكن تفسیر ما توصلت له الباحثة و الوقوف علي مظاهر تكریس اسالیب 

التسیر في البلدیة و تاثیرها علي تشكیل الهویة التنظیمیة من خلال ابعاد الإنضباط و قیم الولاء و 

الإنتماء التنظیمي حیث یمكن ربط الرسوب التنظیمي بجمود السلوك التنظیمي ، و السلوك ماهو إلي 

ات التي یعتمد علیها تعبیر عن الرواسب الثقافیة التي علقت لدي افراد التنظیم و بصیغة أخرى التقدیر 

الموظف للتعامل مع الأوضاع المحیطة به في التنظیم البیروقراطي أو التي یتعرض إلیا ، ومن خلال 

هذا فإن ظاهرة الرسوب في التنظیم تنشأ عن طریق تعلم الموظفین في التنظیم لمجموعة من 

الأفراد تتمیز بالجمود و الموجهات التي تتحكم في سلوكهم ، و تعمیم ذلك  الموجهات یجعل ثقافة 

عدم المرونة ، و الذي من شأنه تحقیق التكیف مع الحالات الموجودة في التنظیم ، و هكذا في نهایة 

الامر تفقد الثقافة معناها الدینامیكي داخل التنظیم البیروقراطي و هذا ما یؤدي إلي نتائج غیر متوقعة 

یؤدي الي نتائج سلبیة غیر مرغوب فیها تفقد  حیث یتحول هذا الرسوب و الجمود إلي معیق وظیفي

  .المؤسسة فعالیتها التنظیمیة 

في تحلیلاته بین الأفعال العقلانیة القائمة علي التوجیه العقلي و المنطقي " باریتو" یمیز:  باریتو – 4 -

م الأفعال ، و الأفعال الغیر عقلانیة القائمة علي الإثارة العاطفیة و الوجدانیة ، وهذا یعني أن معظ

الإنسانیة ذات طبیعة إجتماعیة تخضع لقوة الإیدیولوجیات و المعتقدات الإجتماعیة المختلفة التي یتشربها 

الفرد منذ طفولتهعن طریق التنشئة الإجتماعیة و یسمي هذا بالرواسب و المشتقات و هي الإطار 

  . المرجعي المحدد و الموجه لسلوك الأفراد 

ستقات من میدان الدراسة جلیا حیث ان تكریس موظفي عمال عقود ما قبل التشغیل وهذا یؤكد النتائج الم

لرواسب قیم المجتمع و قیم ثقافة المؤسسة هو سلوك غیر عقلاني و غیر منطقي ناتج عن الإثارة 

العاطفیة و الوجدانیة و المعتقدات الإجتماعیة فالمؤسسة ماهي إلى إمتداد لنسقها الكلي و هو المجتمع  و 

هذا ما یفسر تكریس قیم العصب و الإنتماءات الشخصیة و إنتشار ذهنیة البایلك و هذا ما یقف أمام بناء 

ثقافة تنظیمیة قویة تستطیع إحتواء مجمل الثقافات الفرعیة الممتدة داخل التنظیم و بتالي بناء هویة 

  .   تنظیمیة قویة  
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  خاتمة

ن الدراسة یمكن القول أن ثابت الوحید هو دینامیكیة التغیر الذي یطبع الأنساق من خلال كل ما سبق م

الاجتماعیة  و أیضا خاصیة ثبات و استمرار مكونات النسق على شكل رواسب ثقافیة عبر النسق رغم 

ر التغیر الذي یمس بعض أبعاده ، كالأبعاد التقنیة و البشریة ومن خلال النتائج التي تحصلنا علیها یظه

أن الرواسب السوسیوثقافیة هي مكونات سلبیة ، و علیه بجدر الإشارة إلى أن الرواسب السوسیوثقافیة تعد 

موروثا ثقافیا المحصلة تجارب المجتمع ، عبر مراحل تطوریة ، یمكن أن تكون إیجابیة أو سلبیة فعلى 

تترجم قیم الجهد و الفعالیة و  سبیل المثال التطور الذي مر به المجتمع الیاباني و محصلة تجاربه التي

تقدیس الوقت و قیم العمل جعل من ثقافته تأخذ المنحى الإیجابي و هي رواسب ثقافیة معتمدة لحد الیوم 

في المؤسسات الیابانیة ، و فیما یخص المؤسسة الجزائریة إن تطبیق نماذج تسییریة غریبة عن المجتمع 

جتمع و متطلبات العمل وفقا لما تطلبه الأنماط التسیییریة یجعل من التفاعل الاجتماعي بین ثقافة الم

یخلق قیم عمل سلبیة و ذلك نتیجة تناقض الثقافتین ، إن تكریس هذه الرواسب و إعادة إنتاجها عبر عدة 

 جمال غرید  مراحل تسییریة جعل من العامل الجزائري عامل شائع على حد قول

ضه  في نتائج الدراسة  نشیر غلى أهمیة إمتداد و إستمرار من خلال هذا المنطلق و من خلال ما تم عر 

بعض المكونات الثقافیة خلال المراحل التسییریة التي مرت بها المؤسسة الجزائریة و التي تتناقض مع 

العمل المؤسساتي و من خلال الدراسة ركزنا علي أهمیة العنصر البشري و اهمیة خلق مناخ تنظیمي 

و الولاء و تحقیق الإنضباط التنظیمي من خلال مفهوم الهویة التنظیمیة الذي یتضمن كل قیم لإنتماء 

یحوى المتغیرات سالفة الذكر من خلال إبراز تأثیر الرواسب الثقافیة الممتدة و المترسخة في مؤسساتنا و 

  التي تعمل علیى توجیه و تحدید السلوك التنظیمي داخلها 
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فیة كتكریس قیم العصب و الإرتباطات و إنتشار ذهنیة البایلك في فعوامل و متغیرات الرواسب الثقا     

المؤسسات یأثر بشكل كبیر علي ابعاد الهویة التنظیمیة حیث یساهم في إنخفاض الشعور بالغنتماء و 

  .الإنضباط داخل الإدارات المحلیة الولاء و هذا ما یفسر عدم

الرواسب السوسیوثقافیة في المؤسسة العمومیة  وفي الاخیر یجدر الغشارة لان دراستنا تناولت بعض   

مما یفتح باب البحث فیها وفي مدى إمتداد تلك المكونات الثقافیة في المؤسسات الجزائریة من الماضى 

غلى الحاضر ، كما نشیر غلى اهمیة الموروث الثقافي لأنه یعد اهم أسباب نجاح المؤسسات واحد اهم 

لممكن إهمال النسق الثقافي بإعتبار الثقافة هي الموجه الرئیسي و أسباب عدم فاعلیتها ، فمن غیر ا

  . المكون لسلوك الإنساني في إي مؤسسة 
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  2012،  2، دار القصبة لنشر ، الجزائر ، ط  الإجتماع
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، ترجمة منیر السعداني ،المنظمة العربیة لترجمة  مفهوم الثقافة في العلوم الاجتماعیة: دنیس كوش ) 8

  2007،  1، بیروت ، ط

مة ، الجزائر ، ، دار هو  تدریبات علي منهجیة البحث العلمي في العلوم الإجتماعیة: رشید زرواطي ) 9

  2000،  2ط 

، دار  الدلیل المنهجي في إعداد المذكرات و الرسائل الجامعیة في علم الاجتماع:سعید سبعون ) 10

  2012،  1القصبة للنشر ، الجزائر ، ط

، شركة  دار الامة لنشر و التوزیع ، الجزائر  مدخل لتسیر و العملیات الإداریة: سكینة بن محمود ) 11

  دط 

الأردن ،  –، دار المسیرة لنشر و التوزیع ، عمان  تمهید في علم الإجتماع: یر إبراهیم حسن سم) 12

  ، 2012،  1ط

  2006، دار الهاني للطباعة و النشر ، دط ،  النظریة في علم الإجتماع: سمیر نعیم أحمد ) 13

،  5مصر ، ط –هرة ، دار المعارف ، القا النظریة الإجتماعیة و دراسة التنظیم: السید حسني ) 14

1985  

  1994، دار المعرفة الجامعیة ، الإسكندریة مصر ، دط ،  علم إجتماع التنظیم: السید حسني ) 15

، دار وائل لنشر ، الاردن ،  الإدارة الإستراتیجیة:طاهر محمد منصور الغابي و وائل محمد إدریس ) 16

2007  

  مصر ، د سنة –طباعة و النشر ، القاهرة ، دارغریب ل تطور الفكر التنظیمي: علي سلمي  ) 17

مصر ،  –ة ، دار العام العربي ، القاهرة نحو هویة ثقافیة عربیة إسلامي: فاطمة الزهراء سالم ) 18

  2008،  1ط

، ترجمة مصباح الصمد،  إثنولوجیا أنثروبولوجبا: بیار فارنییه  –تولرا و جان , فیلیب لایورت ) 19

  2004،  1لبنان ، ط –ت و النشر و التوزیع ، بیروت المؤسسة الجامعیة للدراسا
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-، دار منشورات ما بعد الحداثة ، فاس  التنظیم في النظریة السوسیولوجیة: لحبیب معمري ) 20

  2009،  1المغرب ، ط

، دار الشروق للنشر و التوزیع ،عمان  سلوك المنظمة  سلوك الفرد و الجماعة: ماجدة الوطیة ) 21

  2003،  1الأردن ، ط

، منطق البحث في العلوم الإجتماعیة ، ترجمة سام  مناهج العلوم الإجتماعیة: مادلین غراویتز ) 22

عمار ، مراجعة فاطمة الجیوشي ،المركز العربي للتعریب و الترجمة و النشر ، دمشق سوریا ، دط ،  

1993  

  2007مصر ، دط ،  –یة ، دار الفكر الجامعي ، الإسكندر  التطور التنظیمي: محمد الصیرفي ) 23

، دار الكنوز للإنتاج و  علماء إجتماع التنظیمات و العمل في الجزائر الرعیل الأول: محمد بشیر ) 24

  ،  2008النشر و التوزیع ، دط ، الجزائر ، 

،  السلوك التنظیمي و التحدیات المستقیلة في المؤسسات التربیویة: محمد حسن محمد حماادات  ) 25

  2008،  1نشر و التوزیع ، الاردن ، طدار حامد ل

، دار وائل  منهجیة البحث العلمي القواعد و المراحل و التطبیقات: محمد عبیدات و آخرون ) 26

  1999،  2الأردن ، ط –للنشر ، عمان 

، مؤسسة الوراق للنشر  أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعیةمروان عبد الحمید إبراهیم ، ) 27

   2000 1الأردن ، ط –یع ، عمان و التوز 

 1، ط 2، دار الشروق للنشر والتوزیع ، الإصدار  معجم علم الإجتماع المعاصر: معن خلیل عمر ) 28

 ،2006  

، ترجمة بوزید صحراوي و اخرون ،  منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة: موریس أنجرس ) 29

  2006،  2دار القصبة ، الجزائر ، ط 

، وهران  1، دار القدس العربي ، ط إدارة الموارد البشریة و السلوك التنظیمي: صر دادي عدوان نا) 30

  2010الجزائر ، 
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، دیوان المطبوعات الجامعیة ،  )دراسة نظریة و تطبیقیة (سوسیولوجیا المنظمات : ناصرقاسمي ) 31

  2014الجزائر ، 

الأردن ،  –زوري العلمیة لنشر و التوزیع ، عمان ، دار الیا ثقافة المنظمة: نعمة عباس الخفاجي ) 32

  دط ، د سنة ،

ترجمة حاتم حمید محسن ، دار كیوان ، دمشق ،  سوسیولوجیا الثقافة و الهویة ،: هارلمس و هولبورن 

  2010،  1سوریا ، ط) 33

  الرسائل و الأطروحات الأكادیمیة: ثالثا 

، مذكرة مكملة لنیل  م العقلاني و الخلل الوظیفيالمؤسسة العمومیة  بین التنظی: بلعربي حنان ) 1

شهادة الماجستیر في علم الإجتماع ، تخصص منضمات و مناجمنت ، كلیة العلوم الإنسانیة و 

  2017 - 2016أبو قاسم سعد االله  ،  – 02الاجتماعیة  ، جامعة الجزائر 

،  بالمؤسسة الصناعیة الجزائریة ثقافة المؤسسة و إشكالیة التحكم التكنولوجيعبد الرؤوف بوعزة ، ) 2

أبو قاسم  02رسالة ماجستیر علم الاجتماع المنظمات و المناجمنت  ، قسم علم الاجتماع جامعة الجزائر 

  2015سعد االله ، الجزائر ، 

الرواسب السوسیوثقافیة و المواطنة التنظیمیة في المؤسسة ، أطروحة مكملة لنیل : فرید دراج ) 3

، كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة بجامعة محمد بوضیاف  في علم اجتماع المؤسسةشهادة الدكتوراه 

  2019 – 2018، المسیلة ، 

، دراسة المسألة الثقافیة و علاقتها بالمشكلات التنظیمیة في المؤسسة الجزائریة : كمال بوقرة ) 4

لوم الإنسانیة و الاجتماعیة ، جامعة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه ، علم إجتماع تنظیم و العمل ، كلیة الع

  2008 – 2007الحاج لخضر باتنة ، 

، رسالة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه في علم الاجتماع ، كلیة العلوم  ثقافة المؤسسة:محمد بن عیسي ) 5

  ، 2005الإنسانیة و الاجتماعیة بجامعة الجزائر ، 
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، رسالة  إطارات المؤسسات الاقتصادیة العمومیةالهویة المهنیة الاجتماعیة لفئة : مراني حسان ) 6

مقدمة لنیل شهادة دكتوراه في علم الإجتماع العمل ، كلیة الأدب و العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة  ، 

  2007 -2006جامعة باجي مختار عنابة ، 

سة المهنیة للعامل الجزائري في ظل عقود الشراكة الأجنبیة بالمؤسالهویة : هارون نورة ) 7

أطروحة مكملة لنیل شهادة الدكتوراه في علم الاجتماع ، تخصص علم إجتماع المؤسسة ، كلیة ،الجزائریة

  .2018العلوم الإنسانیة و العلوم الإجتماعیة ، جامعة محمد بوضیاف المسیلة ، 

  المجلات  :رابعا 

، رسالة  ل هویة البطالینالمضامین الثقافیة للمجالات الاجتماعیة و علاقتها بتشكی: إبتسام كوشي ) 1

    2013 – 2012ماجستیر تخصص علم إجتماع ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة ، 

، مجلة العلوم  سوسیولوجیا  الممرضة ، إطار نظري لتشكیل الهویة المهنیة  للممرضة: أحمد بجاج ) 2

  2015، سبتمبر ، 20الإنسانیة و الاجتماعیة ، العدد 

المهنیة للعامل بین الاندماج و الأمن الوظیفي مقاربة سوسیو ثقافیة لكلود  الهویة: بدران دلیلة ) 3

  2017،  04، العدد  07، مجلة التراث ، المجلد دوبار و سان سولیو لمنظور أزمة الهویة 

سوسیولوجیا بنیة المؤسسة الجزائریة ودورها في صیاغة التمثلات : بغامي كتیبة و بن تركي أسماء ) 4

،  02، العدد  20، مجلة العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة ، جامعة باتنة ، المجلد ات المهنیة و بناء الهوی

  2009دیسمبر ، 

، مجلة منتدى الأستاذ ، المدرسة العلیا للأساتذة في  ثقافة المؤسسة الجزائریة: بن یمینة سعید ) 5

  الأدب و العلوم الإنسانیة ، قسنطینة ، الجزائر

دراسة الاتجاهات نحو أسالیب إدارة الانطباع و أثرها علي الهویة التنظیمیة : ید بكر سوزان فؤاد الس) 6

، یونیو  02، العدد  38، المجلة العربیة للإدارة ، المجلد  بین العاملین الإداریین في جامعة الأزهر

  2018، ) حزیران (
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مجلة العلوم الاجتماعیة ، مجلد  ، التنظیمیة و آلیات تفعیلها في المؤسسةالهویة :  صونیة براهمیة) 7

  2018،  27، العدد  15

، المملكة  07، مجلة المعرفة ، وزارة التربیة و التعلیم ،  العدد  الصورة الذهنیة: عبد الرحمان شقیر ) 8

  07العربیة السعودیة ، العدد  

یمیة ، دراسة میدانیة دور الثقافة التنظیمیة في التنبؤ بقوة الهویة التنظ:عبد اللطیف عبد اللطیف ) 9

، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادیة و  علي أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الأردنیة الخاصة

  2010،  02القانونیة ، محفوظ جودة ، العدد 

تحولات منظومة العمل و تشكیل الهویة المهنیة بین بواعث : العربي حران و طارق تواتي ) 10

، المجلات  قاربة سوسیولوجیة لمنظور أزمة الهویة المهنیة لكلود دوبارالاندماج  و الإقصاء م

الاجتماعیة التقلیدیة و الحدیثة و إنتاج الهویة الفردیة و الجماعیة في المجتمع الجزائري ، قسم علم 

  الاجتماع و الدیموغرافیا ، جامعة قاصدي مرباح ورقلة الجزائر

في في دراسة التنظیم ، مجلة الرسالة للدراسات و البحوث الاتجاه البنائي الوظی: علیوة علي ) 11

  2019، أكتوبر ،  03، العدد  04، المجلد الإنسانیة 

جودة الخدمة العمومیة بین التغییر التنظیمي و هیمنة الرواسب : فرید دراج ، عائشة بن بادة ) 12

  2018،  12، عدد  2، مجلة دراسات في علم الاجتماع ، مجلد الثقافیة 

  "دوریات:خامسا 

الرواسب السوسیوثقافیة و باثولوجیا التنظیم قراءة تحلیلیة في الرواسب : فرید دراج و رضا قجة  - ) 1

،  قضایا المجتمع ، دوریة ولیة أكادیمیة محكمة تصدر عن كلیة العلوم  التنظیمیة للنمط البیروقراطي

  .  2018، مارس  5العدد الاجتماعیة و الإنسانیة ، جامعة الشهید لخضر ، الوادي ، 

  الملتقیات :سادسا 

الثقافة التنظیمیة مدخل تطبیق إدارة الجودة الشاملة في منظمات : أحمد علماوي ، أعمر عزاوي ) 1

دیسمبر /  13/14، الملتقي الوطني حول إدارة الجودة الشاملة و تنمیة أداء المؤسسة یومي  الأعمال
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علوم التجاریة و علوم التسییر ، جامعة الطاهر مولاي ، سعیدة ، ، كلیة العلوم الإقتصادیة و ال 2010

  .الجزائر

  المراسیم و المناشیر 

  2013،  4العدد :  الجریدة الرسمیة_ )1

 -مجموعة النصوص التطبیقیة المتعلقة بالبرامج الاجتماعیة المسیرة من طرف و كالة التضامن  - )2

  2011: الاجتماعي 

، یتعلق بالاجراءات تطبیق جهاز الادماج المهني  2008جوان  2خ في ، مؤر  008منشور رقم  - )3

  للشباب ذوي الشهادت في إطار عقود ما قبل التشغیل

  

  المواقع

  

_algeria.ht/2013/05/pre_employment_contractswww.dzmodem.com://http

ml  
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  یمثل استمارة الاستبیان: 01الملحق رقم 

 شخصیة البیاناتال :المحور الأول 

 ذكر                        أنثى         :                الجنس  - 1

  : ............السن  - 2

  متزوج          مطلق          أرمل أعزب            :    الحالة المدنیة  - 3

  لیسانس                 ماستر              تقني سامي           :      المؤهل العلمي  - 4

  : ................... الأقدمیة   - 5
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  : الرواسب الثقافیة : المحور الثاني 

  عقلیة العشیرة : أولا :  

 نعم                لا :       ي العمل من اي عرش انت ؟ هل یسألك زملائك ف -6

  نعم                 لا :       هل یسألك مسؤولیك في العمل من أي عرش أنت ؟  -7

  نعم             لا :     هل لدیك مجموعة معینة من الموظفین تربطك بهم علاقة صداقة ؟  -8

  : ل معهم من الموظفین ؟ علي أي اساس تختار من تتعام -      

  الوظیفة            الإنتماء إلي نفس المصلحة          الانتماء الي نفس مكان السكن           -          

  الإنتماء القبلي و العشائري                

  عقلیة البایلك : ثانیا:  

  لا              نعم       :       تهمك سلامة الاجهزة داخل المؤسسة ؟  -9

  نعم                لا  :     هل  تهمك نظافة محیط المؤسسة ؟  - 10

  نعم          لا      :     هل تكلف نفسك بصیانة جهاز ما تعرض إلي عطل في مكان عملك ؟   - 11

لا                                         نعم           :     هل تتوفر رقابة مهنیة في اوقات العمل من طرف المسؤولین  ؟  - 12

  دائما              احیانا                ابدا :      هل یتم معاقبة المتهاونین في العمل ؟  - 13

  رواسب التسیر  : ثالثا :  

  :     هل توجیهات مسؤولي البلدیة لعملك نابعة من ؟  - 14

  وفق اهوائهم الشخصیة               فهمهم لطبیعة عملك                 

  نعم               لا :      هل المسؤولین یعاملون الموظفین بنفس الطریقة ؟  - 15

  :إذا كانت الإجابة ب لا هل هذا راجع إلى ؟  -     
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  القبلي  إعتبار الجنس      ا      نوع عقد العمل          العلاقات الشخصیة           الإنتماء     

  ................................أخرى تذكر 

  : علي اي أساس یتم نقل الموظفین من مصلحة إلي مصلحة آخرى ؟  - 16

  الإجراءات القانونیة المتبعة          الخبرة          الاهواء الشخصیة         العلاقات الشخصیة          

    الإنتماء القبلي              

  ................................رى تذكر أخ

  : علي أي اساس یتم توزیع المهام و الادوار في المؤسسة من طرف المسؤولین ؟  -  17

  منصب العمل                العلاقات الشخصیة                       الإنتماء القبلي       

  : ن في إطار عقود ماقبل التشغیل ؟ ماهي نظرات الموظفین الدائمین إلي المتعاقدی - 18

  نظرة عادیة           أقل شأنا                        

  نعم          لا    :     هل ترغب في  تمدید العقد مرة آخرى ؟  - 19

  راضي عن صیغة عملك               لا یوجد بدیل أخر :   إذا كانت الإجابة بنعم لماذا ؟  -     

إذا كانت الإجابة ب لا لماذا ؟  -     

............................................................................................  
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  : الھویة التنظیمیة :  لثالمحور الثا 

  الإنضباط التنظیمي في المؤسسة : أولا .  

  عم                    لا               ن:     هل  تحضر  إلى العمل في الوقف المحدد ؟  - 20

  : هل هذا راجع إلى : إذا كانت الإجابة ب لا  -    

  عقد العمل          إنخفاض الاجر               إنعدام الرقابة           

  تتخلف عن العمل          الذهاب لها بعد الدوام :    في حالة وجود مناسبة شخصیة  - 21

  : لة وقوع مشكلة في عملك هل تلجأ إلي ؟ في حا - 22

  علاقاتك الشخصیة                       یةالقانونالإجراءات 

  الولاء التنظیمي : ثانیا :  

  ......................................؟ تشعر بماذاعندما تنجز مهامك في العمل  - 23

  أحیانا          دائما :      في العمل ؟ هل تحرص على تطبیق توجیهات و أوامر المسؤولین  - 24

: لماذا ؟  -     

      ..............................................................................................  

    نعم          لا    :     هل تهتم بالأهداف التي یسعي مسیرو البلدیة  لتحقیقها ؟  - 25

  لانك موظف مؤقت         دوران العمل        لا یهمك: كانت الإجابة ب لا لماذا ؟ إذا  -    

  نعم            لا :        هل ترى بأن مسؤولي البلدیة یستحقون منك الإحترام و التقدیر ؟  - 26

  العلاقة المهنیة     الإنتماء القبلي          الصداقة        :  لماذا ؟ : إذا كانت الإجابة ب نعم  -     
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  الإنتماء التنظیمي : ثالثا :  

ماذا یمثل لك مكان عملك ؟  - 27

.................................................................................................  

  لا     نعم         :       هل تشعر بأنك جزء لا یمكن الإستغناء عنه في المؤسسة ؟  - 28

ماذا یمثل لك العمل  في البلدیة ؟   - 29

  ..................................................................................................  

  : هل تبقي في البلدیة لو وجدت عمل آخر في المؤسسة بالنفس الرتبة و نفس صیغة عقد العمل ؟   - 30

  لا                       نعم             

: و لماذا ؟  -    

..................................................................................................... 
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  یمثل شبكة الملاحظة: 2الملحق رقم 

  الملاحضات   السلوك المستهدف   المكان   الوقت 

09 - 05 – 2021 

  ا س   09-16

  

  

  

  

  

  

  

11-05- 2021  

  سا  16 -09

مصلحة الأرضیة 

  . البیومتریة 

إمتداد العلاقات و 

الإرتباطات داخل 

  . المصلحة 

إستقبال المعارف  -1

و الاصدقاء و 

  الاقارب بشكل خاص 

الخروج من موقع  -2

العمل لإستقبالهم 

شخصیا و إسداء 

  .الخدمات لهم 

الاحادیث الجانبیة  -3  الإنضباط 

الهاتف و مع  في

الزملاء في المصلحة 

.  

الإنتقال بین  -4

المصالح واماكن 

العمل لاجل الدردشة 

و الحدیث علي 

الاحوال  الإجتماعیة 

  الخاصة بهم 

  الشعور بالضغط -5

العمل بنظام  -6

التناوب لاكن وفق 

  .اهوائهم الشخصیة 
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18- 05- 2021  

  سا   14 -09

طبیعة العلاقات بین    

ن في  عمال المؤقتی

  المصلحة 

تشكیل جماعات  -7

غیر رسمیة مبنیة 

علي اسس نوع عقد 

  . العمل 

دفاع العمال عن  - 

بعضهم البعض في 

حالة التعرض 

للمضایقات من طرف 

المسؤولین او 

  المواطنین 

التستر علي بعضهم - 

 البعض 

طبیعة العلاقات بین 

عمال المصلحة و 

  المواطنین 

المعاملات السیئة  -9

  . المواطنین  من طرف

تعرض عمال  - 10

المصلحة لجمیع انواع 

السب و الشتم و 

  .العنف الرمزي 

غالب موظفي   توزیع مناصب العمل 

  المصلحة إناث      

ماي   25إلى 20من 

2021  

 –مكتب الموالید 

مكتب الحالة المدنیة 

  مكتب الوفیات  –

نفس الملاحضات   

  السابقة 

ماي  30إلى  27من

2021   

الشؤون  مكتب

  الإجتماعیة 

نفس الملاحضات   

  تقریبا 
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مدیریة المصالح   

  التقنیة 

تزكیز الذكور علي    توزیع مناصب العمل 

  مستوي المصلحة 

  الراحة في العمل 

رقابة ضعیفة مقارنة 

  بالمصالح الأخرى  

ماي  30إلى  09من 

2021   

  نفس الملاحضات      باقي المصالح الأخرى 

ماي  30إلى  09من 

2021   

توفر اللافتات علي -     المؤسسة بصفة عامة 

جدران المصالح 

تتضمن القوائم 

الإسمیة و اللافتات 

  فقط 

توزیع المهام و  - 

الاوامر شفهیا من 

  طرف المسؤولین 

شخصانیة السلطة  - 

  لدى مسؤولي البلدیة

إمتداد العلاقات و  - 

الإرتباطات و قیم 

العصب في تعاملات 

  . المسؤولین 

صورة هجانة  - 

  البلدیة 

التمثلات السلبیة في 

أذهان المواطنین علي 

البلدیة و موظفي 

  البلدیة   
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  توزیع عمال ماقبل التشغي على مختلف مصالح البلدیةیمثل : 03الملحق رقم 

  عمال الإدماج المهني  مصالح البلدیة

  11  مدیریة المصالح التقنیة

  01  مكتب حفظ الصحة

  01  مكتب الترمیم

  01  جمعیاتمكتب ال

  01  مكتب تسیر المطاعم

  12  مصلحة الارضیة البیومتریة

  01  مكتب التجهیز

  01  مصلحة المستخدمین

  01  الامانة العامة

  03  مكتب الإنتخابات

  01  مكتب الوفیات

  08  مكتب الحالة المدنیة

  03  مكتب الموالید

  01  مكتب عقود الزواج

  05  مكتب الشؤون الإجتماعیة

  01  ن العاممكتب الأمی

  01  مكتب الفلاحة

  01  مكتب المیزانیة و التحلیل المالي

  02  مكتب الارشیف

  01  مكتب الإدماج المهني

  54  المجموع

Cip 28  

Cid  29  

  مكتب الإدماج المهني
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