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أ

المقدمة

یشھد العالم تحولات وتغیرات كثیرة في تركیبة المجتمعات والمؤسسات تمثلت في 

وھذه التغیرات لم تحدث نتیجة .لوب التنمیةتصادي السریع والعولمة واعتماد أسالنمو الاق

فحسب بل بالدرجة الأولى من لزیادة رأس المال  أو استخدام التكنولوجیا في المؤسسات 

.خلال القوى البشریة العاملة والمحیط والبیئة من جھة ثانیة

فمؤسسات الیوم عضو عامل في المجتمع الذي تعیش فیھ فھي عبارة عن نظام 

مفتوح تربطھا بالمجتمع علاقة مستمرة تتمیز بالأخذ والعطاء والتأثیر والتأثر، فالمؤسسة 

بشریة تكنولوجیة أنظمة، مواد أولیة معلومات وتطرح في تحصل على مدخلات من موارد

ھذا المجتمع مخرجاتھا في شكل سلع وخدمات لتسویقھا والمجتمع بمثابة البیئة التي تعیش 

فیھا المؤسسة فھي توفر المصالح والمنافع الكثیرة كما توجھ نشاطھا وتؤثر فیھ بدرجة معینة 

.وھذا حسب عوامل عدة

یتكون من عدة أنظمة فرعیة تتمثل في النظام السیاسي فالمؤسسة نظام أشمل

فھي تؤثر وتتأثر بھذه الأنظمة الفرعیة ،والنظام الاقتصادي،والثقافي،والنظام الاجتماعي

.ویمارس النظام الثقافي تأثیرا، مھما على حیاة المنظمات وكفاءتھا

،وعادات،تجاھاتوا،ومعتقدات،فالمؤسسات تستقبل الموارد البشریة محملین بقیم

تكونت فیھم في بیئتھم الاجتماعیة خلال فترة معینة وھم یلتحقون بالمؤسسة یجدون ،وثقافة

ویقتسمھا كل ،في ھذه الأخیرة قیما وسلوكیات واتجاھات ورموز خاصة بھذه المؤسسة

.المؤسسات والتي تمیزھا عن غیرھاأعضائھا وھي بمثابة الثقافة التي تحویھا ھذه

خلال تفاعل مجموعة ھذه الأنظمة الثقافیة الخارجیة منھا والداخلیة نجم إذن من 

، الذي شكل محور اھتمام لنا، لندرجھ موضوع  للدراسة من "بثقافة المؤسسة"عنھ ما یسمى 

من خلال "الجزائریةثقافة المؤسسة"موضوع خلال بحث یستھدف محاولة الوقوف عند

.وجانب تطبیقيجانب نظري :جانبینتقسیم البحث إلى



ب

الإطار علىاحتوى الفصل الأول:ولقد احتوى الجانب النظري على فصلین

المنھجي للدراسة من أسباب وأھمیة الموضوع، إشكالیة وفرضیات، منھج وتقنیات البحث، 

.، لنصل لسرد بعض الدراسات السابقةوتقنیات البحثتحدید المفاھیم  الأساسیة

تطوریة لثقافة نشأة،على الإطار النظري للدراسةاحتوى د أما الفصل الثاني

وأھمیتھا ووظائفھا من مكوناتھا وخصائصھا لنصل إلى أھم النظریات المؤسسة بالمؤسسة، 

.والدراسات حول ثقافة المؤسسة

ثقافة الوافدة،لنتوقف عند ثقافة المؤسسة والثقافة المحلیة، ثقافة المؤسسة والثقافة 

دث في نھایة الفصل عن ثقافة المؤسسة الجزائریة و علاقتھا بالتسییر المؤسسة والتنظیم لنتح

في المؤسسة وبعض المؤثرات الثقافیة على التسییر بالمؤسسة لنصل لتسییر المورد البشري 

والأسس الثقافیة 

بتعریف میدان البحث، فبدأنا أما الفصل الثالث الذي تناول الجانب التطبیقي 

الفرضیة الأولى بالحدیث عن خصائص الثقافة داخل مؤسسة ثم حللناخصائص العینة، 

ثقافة المؤسسة الجزائریة بثقافة المجتمع جزائریة، أما الفرضیة الثانیة فقمنا بإثبات علاقة

.ى الاستنتاج العام من ثم الخاتمةلنصل في الأخیر إلالمحلي،
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3

:تمھید

یحتاج أي علم في بدایتھ إلى تخطیط مسبق ورسم للأھداف، والبحث العلمي كعمل 

بحثي یقوم على أساس تحدید الأھداف التي یسعى إلى تحقیقھا، من خلال رسم حدود الفھم 

وإطار تصوري ومفھومي یتحرك ضمنھ لیعي موقعھ داخل الإشكالیة الواحدة ،ویعي تصوره 

جتھا الأطروحات الفكریة والنظریة المختلفة ،كما یعطي ھذا بین إشكالیات وقضایا عدیدة أنت

الإطار الفرصیة للباحث لكي یحدد المسائل الجوھریة في بحثھ من تلك التي یراھا ثانویة محددا 

.بذلك الأسئلة التي یود الإجابة عنھا باتباع طرق علمیة وأدوات منھجیة  محكمة

الإطار العام للإشكالیة:المبحث الأول

:اب وأھمیة الموضوعأسب.1

 میل شخصي دعمھ بعض أساتذتي وبعض قراءاتي حول ثقافة المؤسسة التي مدت لي

رغبة أكثر للبحث في أھمیة العوامل الثقافیة، الاجتماعیة في كفاءة المؤسسة الاقتصادیة، 

كوني جزائریة أطمح أن یصبح بلدي في مصاف الدول المتقدمة وأتساءل دائما عن 

.قتصاد الوطني رغم الإصلاحات المتتالیة منذ الاستقلالأسباب تخلف الا

 اقتناعي التام بأھمیة المسالة الثقافیة في أي مشروع تنموي ،كما أنني أعتقد أن أي

إصلاح لأوضاع مؤسستنا الاقتصادیة وغیرھا إذا لم تأخذ البعد الثقافي بعین الاعتبار 

ا الإصلاح ما ھو في الواقع سوى ولم یعط لھ الأھمیة القصوى التي یستحقھا ،فإن ھذ

ترقیع ظرفي لن یأتي بأي فائدة لھذه المؤسسات بل یزید في تأزم أوضاعھا ومآلھ في 

.الأخیر الفشل

 كما نرید أن نلفت النظر إلى الاھتمام بالجانب الإنساني للسلوك التنظیمي وتثمین المورد

ي سلوك العامل الثقافة التي تؤثر فوف على حقیقة والوق.البشري في المؤسسة الاقتصادیة

.الجزائري

ثقافة المؤسسة والثقافة المحلیةالتعرف على درجة العلاقة بین.
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 إضافة بحث جدید حول ثقافة المؤسسة مساھمة في إثراء الرصید المكتسبي في ھذا

.المجال

:الإشكالیة.2

المتعلقة بالمؤسسات من بین المعطیات التي فرضت مؤخرا على الاقتصاد العالمي تلك 

الاقتصادیة، نظرا لما طرأ علیھا من تغیرات وتحولات شتى، فبروز العولمة وانتشار حریة 

تفجرت التمایزات والخصوصیات فیما بین المؤسسات ...رؤوس الأموال ، وظھور التكتلات 

كت الاقتصادیة ،والمؤسسات التي أرادت أن تحفظ كیانھا وتبرھن وجودھا ھي تلك التي أدر

الاھتمام بالمورد البشري، فالمؤسسة الیابانیة والألمانیة المزدھرة ارتبط نجاحھا باعتمادھا على 

وھذا ما سمح بتطابق أھداف الفرد مع أھداف المؤسسة، حیث ،تشكیلة الثقافیة والاجتماعیة لھاال

لصرامة أولت ھذه المؤسسات أھمیة قصوى للقیم التنظیمیة التي تساعد على النجاح، كقیم ا

والانضباط الجدیة والمنافسة، التقدیر للكفآت والمبدعین، بالإضافة إلى تشجیع الاقتراحات وكل 

.ھذه الأمور وغیرھا دخلت ضمن الثقافة التي حوت علیھا ھذه المؤسسات

ویمكن القول أن ثقافة المؤسسة من العوامل الفعالة الحاسمة لنجاح المؤسسات، مادام أن 

دخلت في مرحلة لا تكتفي بتحفیز العمال، أو كسب رضاھم فقط، بل تعمل المؤسسة الحدیثة 

إلیھا، وھذا لا "L’adhésion"على جعل العامل والأفراد داخل المؤسسة یشعرون بالانتساب 

في المؤسسة وذلك بالاعتماد على "S’identification"یمكن تحقیقھ إلا إذا شعر العاملبالتماھي

).1(اء الاجتماعي القائم في المؤسسةمضامین ثقافیة ینتجھا البن

وضمن ھذا السیاق یمكن القول أن ثقافة المؤسسة ھي تلك المعاییر والقیم وضوابط 

كما أن ھذه الثقافة التي تحویھا .السلوك التي أنتجھا الكیان الاجتماعي المتفاعل داخل المؤسسة

مجلة الباحث، من ، ثقافة المؤسسة كموجھ للسلوكات والأفعال في المنظمة الاقتصادیة الحدیثة.محمد المھدي،بن عیسى)1(
.151.ص –، ص2004، الجزائر، ورقلة، 03العدد 
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بكامل تعقیداتھ ،لأنھا تشكل نقطة المؤسسة تسمح لنا بالولوج إلى دینامیكیة النظام الاجتماعي 

تماس الثقافة المحلیة، التي ینتمي إلیھا أعضاء المؤسسة والثقافیة التنظیمیة تشمل أسالیب العمل 

.)1(ومبادئھ الإداریة والقواعد وكذا الإجراءات التنظیمیة الرسمیة

المشتركة ضف إلى ھذا فإن ثقافة المؤسسة تنحدر من ذوات الأفراد لإظھار القدرات 

فیما بینھم والثقافة تضمن للجماعة الاستمراریة والھویة وتعمل على تسویة الآراء المتضادة، 

كما تعمل كھیكل إعلامي قادر على تسویة الآراء المتضادة، وتعمل في إثراء وتبادل الآراء 

).2(وصیانة القیم الداخلیة للمؤسسة

ة تاریخیة خاصة بھا، فھي تعاني من والمؤسسة الصناعیة في الجزائر بدورھا لھا مسیر

صعوبات كبیرة في تحقیق الأھداف التي كانت سببا في وجودھا وھي العمل على تحقیق التنمیة 

.والتقدم للمجتمع ككل

ھذا ما جعل منھا محل اھتمام لكثیر من الدراسات ولمختلف التخصصات العلمیة من 

ادیة وللحكومات المتعاقبة من جھة ثانیة، جھة وحورا أساسیا لكل الرھانات والسیاسات الاقتص

فھذه الأزمة التي تعاني منھا المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة، كان لكل طرف تصوره لأسبابھا 

واقترح حلول لھا، وعلى الرغم من ھذا إلا أن السیاسات لم تعط النتائج المرجوة منھا وھذا 

ھذا ما یجعلنا نبحث عن .الإصلاحیةالإخفاق في الدور وفي الأھداف رغم تعاقب السیاسات 

المعوق الفصلي والحاسم الذي یقف وراء ذلك، مادام أن كل ھذه السیاسات والرھانات دلیل على 

أن أزمة المؤسسة الاقتصادیة أصبحت مرتبطة بطبیعة تشكل بنائھا الاجتماعي الداخلي، 

ؤسسة وأخرى، في مدى قدرة وطبیعة الممارسات التي تتم بھا بدلیل التفاوت الموجود بین كل م

.كل منھا على تجاوز أزمتھا وتحقیق أھدافھا بأكثر فعالیة ونجاعة

.79.، ص2003لة، الجزائر، ڤ، مجلة الباحث، ورثقافة المؤسسة كمدخل أساسي للتنمیة الشاملة.قوي،بوحنیة-)1(
(2)- Charles Hampden, Turner, la culture d’entreprise, édition seuil, 1990, p19.
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كما أن القیم والمعاییر التي تتشكل داخل المؤسسة تشكل إلتزامات الأفراد المتواجدین 

بھا وھذه الالتزامات تترجم داخلیا سواء في شكل قوانین وشكل قواعد تنظیمیة توجھ السلوكیات 

عال وبصفة عامة عندما نتكلم عن الفعل الاجتماعي داخل المؤسسة فإننا نتكلم على علاقات والأف

اجتماعیة وعلى تفاعلات تحكم ھذه العلاقات أي على شكل تضامن تحالف أو مقتضیات أخلاقیة 

لمھنة أو الوظیفة، فالخروج عن القیم المھنیة مثلا یؤدي إلى عقوبة اجتماعیة وفق الضوابط 

).1(یة المھنیةالاجتماع

ثقافة "وبعد التطرق إلى بعض النقاط التي یتمحور حولھا الموضوع المتمثل في 

:تراود أذھاننا جملة من التساؤلات من بینھا"المؤسسة الجزائریة

ھل ھناك حقا بالمؤسسة الاقتصادیة الجزائریة ثقافة سائدة؟ .1

لمحلي؟ ھل ثقافة المؤسسة الجزائریة ھي امتداد لثقافة المجتمع ا.2

:وضمن ھذه التساؤلات یمكن لنا إدراج فرضیات للبحث كالتالي

:فرضیات البحث.3

ھناك في المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة ثقافة سائدة تمیزھا عن غیرھا .1

إن ثقافة المؤسسة الجزائریة تعد امتداد لثقافة المجتمع المحلي .2

151محمد المھدي، نفس المرجع السابق، ص،بن عیسى-)1(
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:تحدید المفاھیم الأساسیة وتقنیات البحث:الثانيالمبحث

I.تحدید المفاھیم

I-1-مفھوم المجتمع المحلي:

مجموعة من الناس یقیمون في منطقة جغرافیة محددة، ویشتركون مع في الأنشطة 

ویكونون فیما بینھم وحدة اجتماعیة ذات حكم ذاتي، تسودھا قیم عامة ،والاقتصادیة،السیاسیة

).1(ویشعرون بالاندماج نحوھا وأمثلة المجتمع المحلي، المدینة والمدینة الصغیر  والقریة

:مفھوم المجتمع المحلي إجرائیا

مثلا اجماع أھل قریة،جمع من الأفراد یقطنون منطقة معینة محدودة النطاق والمعالم 

.ما یمكن إطلاق تسمیة مجتمع محلي لھا

I-2-مفھوم الثقافة:

تعرف الثقافة في علم الاجتماع بأنھا البیئة التي أوحدھا الإنسان بما فیھا المنتجات 

المادیة وغیر المادیة التي تنتقل من جیل إلى آخر فھي بذلك تتضمن الأنماط الظاھرة والباطنة 

والذي یتكون في مجتمع معین من علوم ومعتقدات وفنون للسلوك المكتسب عن طریق الرموز 

2وقیم وقوانین وعادات وغیر ذلك

ھي ذلك "انطلاقا من التطور الفكري والتنظیمي للمجتمعات :بعرفھا ادوارد تایلور

الكل المركب من المعارف والمعتقدات، الدین، الفن والعادات، والقدرات الأخرى، التي 

"تھ في المجتمعاكتسبھا الفرد بحكم عضوی

.66.، ص2006، دار المعرفة الجامعیة الأزاریطیة، مصر، قاموس علم الاجتماعغیث، ،محمد عاطف-)1(
.159.، ص2006، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، معجم علم الاجتماعبومصلح، ،عدنان-)2(
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على أن الثقافة مجموعة من العناصر لھا علاقة بطرق التفكیر :ویعرفھا غي روشي

والفعل، وھي طرق صیغت تقریبا بباقي قواعد واضحة والتي اكتسبھا وتعلمھا وشارك فیھا 

جمع من الأشخاص تستعمل بصورة موضوعیة واضحة ورمزیة في آن واحد من أجل تكوین 

)1(.ھؤلاء الأشخاص في جماعة خاصة وممیزة

:ثقافة إجرائیامفھوم ال

نمط من أنماط التفكیر والسلوك تتكون لدى الفرد عندما تتفاعل لدیھ مجموعة من 

العوامل، سواء معرفیة أو اقتصادیة، اجتماعیة أو سیاسیة، إیدیولوجیة لینتج عنھا نمط فكري 

.یكتفي بالوجود الانساني في المجتمع ویمیزه عن غیره

I-3-مفھوم ثقافة المجتمع المحلي:

ینقسم العالم إلى مساحات ثقافیة أو ثقافات محلیة تؤلف أنظمة مغلقة نسبیا وتمتاز 

وعلى ھذا الأساس وضعت روث بندیكت مفھوم السمة القومیة التي طبقتھا ،بتماسكھا الخاص

.على الثقافة الیابانیة

Echantillons(1934وقد عرضت نظؤیتھا في  de civilisation( وتبعا لھذه

)2.(نموذج خاص یتمیز ببعض السمات"لتصور"اربة تتكون الثقافة تبعا المق

، 2008،، مركز دراسات الوحدة العربیة، بیروت)المفاھیم والاشكالیات(سیكولوجیا الثقافة .عماد، عبد الغني-)1(
.32.ص

، كلمة ومجد المؤسسة أبو ظبي المؤسسة الجامعیة معجم العلوم الانسانیةجورج كتورة، جان فرنسوا، دورثیھنجر -)2(
.298.ص.2011للدراسات والنشر والتوزیع، الإمارات العربیة  المتحدة، 
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:مفھوم ثقافة المجتمع المحلي إجرائیا

الخ، التي ...ھي ذلك النمط الفكري المحمل من معارف ومعتقدات دینا وفنا، عادات 

تسود مجتمع ما، وبالتالي ستكتسب السمة التي تجعلھ فریدا ومتمیزا عن مجتمعات أخرى 

I-4-مفھوم ثقافة المؤسسة:

غالبا من تنتسب عبارة ثقافة المؤسسة إلى لیوت جاك مؤسس معھد تا فیسوك في لندن، 

قام بتحدیث ثقافة المؤسسة باعتبارھا طریقة تفكیرھا وعملھا المعتاد الذي یتم 1952وفي عام 

فة المؤسسة ھي أن سیر وإن الفكرة التي تقوم علیھا ثقا،والذي یجب تعلمھ والقبول بھ،تقاسمھ

واعیة لا العمل الطبیعي لعلاقات العمل في المؤسسة یدخل جزءا من العادات إلى حد ما والا

.)1(یمكن تحدید أصولھا

تعتبر المؤسسة نظاما مفتوحا تتفاعل فیھ مجموعة من الأنظمة الثقافیة الخارجیة 

البعض إلى أنھا حاصل تقاطع والداخلیة، تنجم عنھا ما یسمى ثقافة المؤسسة والتي یذھب 

نتائج معقدة لعملیة بناء "مختلف الثقافات المصغرة أو المیكرو ثقافات فھي تعرف على أنھا 

لا یكتمل فھو یربط بین مجموعة فاعلین وعوامل جد متباینة دون أن تشكل أیا منھا ،"ثقافي

.)2(الموجھ للنظام

.298.معجم العلوم الانسانیة، مرجع سابق، ص-)1(
(2) -D. Cuche, la notion de la culture dans les sciences sociales, ed casbah, Alger, 1998,
p.104.
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:مفھوم ثقافة المؤسسة إجرائیا

یكون متشبعین بثقافة ما، والمؤسسة بحد ذاتھا دائما لعاملین في مؤسسة ما إن الأفراد ا

وبالتالي تفاعل ثقافة الأفراد .في تنظیمھا نستشف أن ھناك ثقافة سائدة تمیزھا عن سواھا

.والثقافة السائدة داخل تنظیم المؤسسة ھذا یشكل ثقافة المؤسسة

II.المنھج والتقنیات:

اختیار أي منھج للبحث لیس بالأمر الذي یكون فیھ للباحث حریة الاختیار، بل إن

الموضوع ھو الذي یفرض في أغلب الأحیان المنھج المستخدم وحتى الأدوات، وفي ھذا البحث 

.الذي یتسم بنوع من التعقید"ثقافة المؤسسة الجزائریة"عن 

ي یقوم بوصف الظاھرة التي سنتطرق إلى استخدام المنھج الوصفي وھو المنھج الذ

.یرید الباحث دراستھما وجمع أوصاف ومعلومات دقیقة عنھا

والمنھج الوصفي یعرف بأنھ الطریقة العلمیة للمنظمة التي یعتمدھا الباحث في دراسة 

ظاھرة اجتماعیة معینة وفق خطوات بحث معینة یتم بواسطتھا جمع البیانات والمعلومات 

وتنظیمھا وتحلیلھا من أجل الوصول إلى أسبابھا والعوامل التي تتحكم الضروریة بشأن الظاھرة 

).1(فیھا وبالتالي استخلاص نتائج یمكن تعمیمھا مستقبلا

أولا سنصف الواقع التنظیمي للمؤسسة الجزائریة ودوافع الثقافة السائدة فیھا وفي نفس 

الجزائري ما یحتوي بصفة الوقت سأحاول ربط ھذا الواقع التنظیمي والمھني بثقافة المجتمع

عامة وكیف تنعكس الثقافة المحلیة على ثقافة المؤسسة، لھذا سیكون الوصف ھنا تحلیلیا 

مستخدما في ذلك كل الأدوات المتاحة من استبیان مقابلة ملاحظة وھذا من خلال أسلوب 

.المعاینة

:أما التقنیات التي احتوى علیھا البحث فتمثلت فیما یلي

دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، ،تقنیات ومناھج البحث في العلوم السیاسیة والاجتماعیة.جندلي،عبد الناصر-)1(
.201-200.، ص ص2007
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II-1-تبیانالاس:

وھي تتمثل في مجموعة من مؤشرات یمكن عن طریقھا استكشاف أبعاد موضوع 

الدراسة عن طریق الاستقصاء التجریبي، أي إجراء بحث میداني على الأسئلة تخص القضایا 

.)1(المراد الحصول على معلومات عنھا

II-2-المقابلة:

وكان الغرض منھا اكتشاف المیدان .وقد تم استخدامھا في البدایة عند استطلاع المیدان

الغموض، تم استخدامھا في كل مراحل عضوالاطلاع على خبایا الموضوع التي كان یعتریھا ب

، وھذه المقابلات نمن خلال الأحادیث الجانبیة مع العمال والمسؤولیسواءالبحث المیداني وذلك

بیان من خلال تقدیم استمارة وعند ملء الاست.الاستبیانكانت بمثابة عون لي من أجل صیاغة 

من الأسئلة التي یطرحھا الباحث الذي یقوم في نفس الوقت مقابلة التي نقصد بھا ذلك الوجیز 

.)2(بتسجیل الإجابات وقتا وتدخلا أكثر

II-3-الملاحظة:

الملاحظة تتضمن صورا مبسطة من المشاھد والاستماع، یقوم فیھا الباحث إن"

بملاحظة الظواھر والأحداث كما تحدث تلقائیا في ظروفھا الطبیعیة وھذا النوع مفیدا للدراسات 

الاستطلاعیة التي تھدف إلى جمع بیانات أولیة عن الظواھر تمھیدا لدراستھا، دراسة 

).3"(معمقة

نطلق من الحواس ما دام أنھا تنقل لنا ما یحدث من حولھا من ظواھر فبدایة أي علم ت

طبیعیة واجتماعیة فیلاحظ الباحث ما حولھ من نواحي وقوعھا، ونظرا لأھمیة الملاحظة في 

فضلنا استخدام الملاحظة المباشرة لأنھا تحقق "ثقافة المؤسسة الجزائریة"مثل ھذا الموضوع 

:المزایا التالیة

، 2004، دار الھدى للطباعة والنشر، عین ملیللة، الجزائر، منھجیة العلوم الاجتماعیة.الجیلاني،سلاطنیة، حسان،بلقاسم-)1(
.282.ص

.206.، ص2004دار القصبة للنشر والتوزیع، ، منھجیة البحث في العلوم الانسانیةأنجرس، ،موریس-)2(
.121.، ص2007،  دار الثقافة، الأردن، أسالیب البحث العلمي.عطوي،جودت عزت-)3(
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لتغلب على الأخطاء التي تصاحب جمیع البیانات والمعطیات المعلومات تمكنا من ا

میدانیا وبشكل مباشر عندما نستخدم الملاحظة نتمكن من خلالھا من تكوین علاقات مباشرة مع 

الأفراد والجماعات المطلوب جمع البیانات عنھا كما نستطیع أن نتعرف على محیط العمل 

.ومدى ملائمتھ للعامل

لنا الأدوات التي سلف بھا الذكر بملاحظة الجو العام في الأقسام الإداریة ولقد سمحت

.وورشات الانتاج، ومن خلالھا ركزنا على قیم العمل وثقافة المؤسسة السائدة

:الدراسات السابقة:المبحث الثالث

I-الدراسات السابقة:

I-1-الصینیین عبر البحارالثقافة وسلوك تنظیم العمل بین "بعنوان :الدراسة الأولى":

عن منظمي الأعمال الصینیین في الخارج وكان فحواھا )دنج.ر.ج.س(قام بھذه الدراسة 

المعتقدات والقیم التي جلبوھا للتأثیر على عملیات أنشطتھم الاقتصادیة الناجمة بصفة خاصة 

:وتنطلق ھذه الدراسة للإجابة عن مجموعة من التساؤلات منھا

مو الأعمال في مقابل ما لدیھم من الخصائص الشخصیة؟ماذا یفعل منظ

لماذا یعملون بھذه الطریقة أي لماذا یعملون بالشكل الملاحظ علیھم؟

 عندما ینشئ منظم عمل مجموعة جدیدة فما ھي العملیة التي تجرى بھا نقلھا بواسطة

ر؟آخرین، وكیف تختار لتحل محل طریقة سائدة سابقا تمثل نموذجا لمجموعة أكب

ما ھي أھمیة عامل التنظیم بین إجمالي العوامل التي تحدد تشكل وكفاءة اقتصادھا؟

ھل تتباین تلك التفسیرات ذاتھا بحسب المجتمع؟

منظم عمل من الصینیین عبر البحار في ھونج كونج 72وقد أجریت ھذه الدراسة على 

وتایوان، وسنغافورة واندونیسیا وكانت الدراسة تستھدف لإعادة تركیب نظم عقائدھم وقیمھم 

وربط ھذه الأنماط بما كان معروفا من قبل عن السلك الإداري في أعمال الأسرة الصینیة وقد 

بواسطة مقابلات ممتدة مسجلة على شرائط استخدمت عملیة شبھ تركیبة أجرى ھذا البحث 
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الأسئلة لاستطلاع عشر موضوعات أساسیة أختیرت لكي تلقى الضوء على الآراء المناصرة 

عن النفس والعلاقات والقرابة والإدارة والتنظیم والمجتمع وقد سجلت التصریحات وتم تحلیلھا 

الذھنیة لمجموعة من الأشخاص، حیث راعى التغییر التاریخ وتصنیفھا لإیجاد صورة للتركیبة 

الاجتماعي للثقافة الصینیة وأیضا أنماط السلوك الاقتصادي في الحاضر 

بعد تحلیل الإجابات وتركیبھا توصلت الدراسة إلى مجموعة من المعطیات یمكن 

:تلخیصھا في ما یلي

ي تعمل كعوامل محددة یبدو أن ھناك ثلاث وصایا بالتاریخ الاجتماعي الصین-

للسلوك في الوقت الحاضر، فالنظام الأبوي مستمد أخلاقیات كونفشیوس السائدة 

.والتي تكمن وراء بنیان المجتمع الصیني

تكفل المشروعیة للنظام الھرمي القائم على تبادل التوفیر إلى أعلى وصرامة -

.مسؤولة ولكنھا إنسانیة إلى أسفل

تتناول مشكلة إنشاء علاقات ثقة في حالة غیاب نظم النزعة الشخصیة قوة قویة -

السلوك والتركیبات الاجتماعیة مثل القانون الذي سیؤید بطریقة أخرى النظم 

.الموثوق بھا للمبادلات

.عدم الأمان شيء متوطن تقلیدیا لدى جماھیر الشعب الصیني-

العمل لدى ومن خلال ھذه التحلیلات استخلص الباحث أن أیة نظریة لشرح تنظیم 

الصینیین عبر البحار أو في الخارج یجب أن تبدأ بالظروف الاجتماعیة التي تزید أھمیة 

الملكیة، والحافز إلى السیطرة اللذان یشكلان المحیط الثقافي للمواطن الصیني المھاجر، 

رات فبالإضافة إلى الثقافة الموروثة عن المجتمع الأصلي والتي تم وصفھا في البدایة ھناك تأثی
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الذي یفرض على المغترب احتیاطات إضافیة لا تكون لازمة بالنسبة للمواطن جدید المحیط ال

)1(الأصل

I-2-الدراسة الثانیة:

نموذج لخصائص الثقافة التنظیمیة الملائمة في "بعنوان :دراسة أسامة الفراج

":مؤسسات القطاع العام في سوریا

وھدفت ھذه الدراسة إلى تشخیص الثقافة التنظیمیة السائدة حالیا في المؤسسات العامة 

السوریة، وتوضیح سلبیاتھا وصولا إلى اقتراح خصائص الثقافة التنظیمیة وسماتھا التي یجب 

أن تسود في المؤسسة ومن ناحیة أخرى یسعى الباحث إلى إجراء مقارنة بین سمات الثقافة 

من المؤسسات الانتاجیة والخدماتیة والتطوعیة وبیان أوجھ الاختلاف وقد السائدة بین كل

لشرح أبعاد مفھوم الثقافة التنظیمیة، عرضت على )متغیرا60(و)معیارا15(استخدم الباحث 

للتعبیر عن آرائھم وترتبت أفضلیاتھم لسمات الثقافة )مبحوثا293(عینة إحصائیة مكونة من 

لمفضلة واستخدام عدد من الأسالیب الإحصائیة الوصفیة والاستدلالیة التي التنظیمیة الحالیة وا

تلائم متغیرات الدراسة والتي تساعد في التوصل إلى النتائج كالمتوسط الحسابي والإنحراف 

.Tالمعیاري واختبار 

ومن أھم نتائجھا تبینت أن الإطار العام للثقافة التنظیمیة المفضلة لدى العاملین في 

سات ارتكزت على أربع محاور أساسیة تتعلق بالعاملین، والمدیرین، وبیئة العمل، المؤس

.والأھداف المنشودة

وقد تبین أنھ یجب توضیح مھام العاملین وطریقة أدائھا وتعزیز الالتزام الذاتي بتحقیق 

الانتاجیة فیما یجب على المدیرین أن ینظروا إلى الفرد المتمیز ذو الكفاءة والفعالیة و.الأھداف

، 1995الدار الدولیة للنشر والتوزیع، مصر، ،ثقافة تنظیم العملمحمد مصطفى غنیم، :تر.بیرجر،بریجیت-)1(
.187-171.ص
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الأعلى وأن یتم اتخاذ القرارات لمشاركة العاملین وأن یتخذ رغباتھم بالحسان أثناء تكلیفھم بمھام 

.العامل وقیادتھم من خلال تعمیم المعرفة علیھم

أما فیما یتعلق ببیئة العمل فإنھ یجب على الإدارة خلق بیئة محفزة في الانجاز والإبداع 

الجة الصراعات الداخلیة بالنقاش الھادف إلى حلھا وأخیرا فإن وسیادة علاقات التعاون ومع

)1(الأھداف  یجب صیاغتھا بمشاركة العاملین

I-3-الدراسة الثالثة:

المسألة الثقافیة وعلاقتھا بالمشكلات التنظیمیة في المؤسسة الجزائریة، من "بعنوان 

، 2008-2007إعداد كمال بوقرة وھي دراسة میدانیة بمؤسسة قارورات الغاز، وحدة باتنة عام 

.لنیل شھادة دكتوراه العلوم في علم الاجتماع

ظیمیة یرجع لعوامل ولقد إنطلق في بحثھ معتقدا أن سبب ظھور المشكلات التن

اجتماعیة ثقافیة أكثر منھ لعوامل أخرى وھذا ما یحاول أن یلقي الضوء علیھ ویكشف عنھ 

بالبحث عن موقع المسألة الثقافیة من المشكلات التي تعاني منھا المؤسسة الجزائریة، أي یبحث 

لمنھج الوصفي عن الأصول الثقافیة للمشكلات التي تعاني منھا المؤسسة الجزائریة مستخدما ا

مفردة، لیجیب عن التساؤل ما موقع المسألة )90(التحلیلي آخذا عینة عشوائیة طبقیة تتكون من 

الثقافیة من المشكلات التنظیمیة التي تعرفھا المؤسسة الجزائریة؟

أو بشكل آخر إلى أي حد تؤثر المسألة الثقافیة في استقرار فعالیة المؤسسة الجزائریة؟ 

ا التنظیمیة والاجتماعیة والتنمویة ربط ھذا السؤال الرئیسي بمجموعة من وتحقیق أھدافھ

التساؤلات الفرعیة ماھیة العوامل الثقافیة التي تقف وراء ظاھرة التخلف عن مواقیت العمل 

والتغیب؟ ما ھي العوامل الثقافیة التي تقف وراء ارتفاع نسبة حوادث العمل في المؤسسة 

، المعھد العالي مقترح لخصائص الثقافة التنظیمیة الملائمة في مؤسسات للقطاع العام في سوریانموذج.الفراج،أسامة-)1(
.2011، العدد الأول، 27للتنمیة الإداریة، جامعة دمشق، مجلة جامعة العلوم الاقتصادیة والقانونیة، المجلد 
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التي تقف وراء الصراعات التي تحدث في المؤسسة الجزائریة؟ الجزائریة؟ ماھي العوامل

ماھي العوامل الثقافیة التي تقف وراء ظاھرة الرضى المھني في المؤسسة الجزائریة؟ ماھي 

العوامل الثقافیة التي تقف وراء ظاھرة دوران العمل في المؤسسة الجزائریة؟ لیصب فیھا 

.لثقافیة لدى العامل السبب الرئیسي في المشكلات التنظیمیةتعد القیم ا:الفرضیة الرئیسیة التالیة

:ودرج تحتھا الفرضیات الجزئیة التالیة

كلما تناقضت القیم الثقافیة للعامل مع القیم التنظیمیة كلما ضعف انظباطھ في العمل.

كلما قل وعي العامل بالثقافة الصناعیة كلما زاد تعرضا للإصابات والأمراض المھنیة.

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

كلما كانت القیم الثقافیة الوافدة غیر مقبولة كلما زاد عدم الرضا عن العمل.

 كلما كانت القیم الثقافیة التي تتحكم في طرق التسییر غیر مقبولة كلما أدى ذلك لدوران

.العمل

ج مفادھا كلما تناقضت القیم الثقافیة للعامل مع القیم لیصل الباحث في الأخیر إلى نتائ

التنظیمیة كلما ضعف انضباطھ في العمل، وكلما قل وعي العامل بالثقافة الصناعیة كلما زاد 

تعرضا للإصابات والأمراض المھنیة، كلما زاد الاختلاف حول القیم الثقافیة كلما زادت 

لوافدة غیر مقبولة كلما زاد عدم الرضا عن العمل، صراعات العمل، كلما كانت القیم الثقافیة ا

وكلما كانت القیم الثقافیة التي تتحكم في طرق التسییر غیر مقبولة كلما أدى ذلك إلى دوران 

العمل لیصل لنتیجة عامة تمثلت أن القیم الثقافیة لدى العامل ھي السبب الرئیسي في المشكلات 

.)1(التنظیمیة

، دراسة مقدمة لنیل شھادة دكتوراه المؤسسة الجزائریةالمسألة الثقافیة وعلاقتھا بالمشكلات التنظیمیة في .بوقرة،كمال-)1(
2009-2008العلوم في علم الاجتماع، تخصص تنظیم وعمل، جامعة الحاج لخضر، باتنة، الجزائر، 
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:تمھید

لقد حضي موضوع ثقافة المؤسسة في الآونة الأخیرة باھتمام كبیر باعتبار أن 

ثقافة المؤسسة من أبرز العوامل المحددة لنجاح وتفوق مؤسسات عن أخرى خاصة في 

بتغیرات وتطورات شتى، من شأنھا التأثیر على الوقت الحالي تتمیز فیھ بیئة الأعمال 

المؤسسات، لذا سنحاول إلقاء نظرة إلى نشأتھا التطوریة بالمؤسسة، ومركباتھا، 

وخصائصھا وأنواعھا، وأھمیتھا ووظائفھا، وإن كان مفھوم ثقافة المؤسسة ثمرة سنین من 

، لنحتم الفصل المثابرة لبعض الدراسات والنظریات، فلما لا نحاول سرد البعض منھا

بالتركیز على ثقافة المؤسسة الجزائریة آخذین بعین الاعتبار ثقافة المؤسسة وعلاقتھا 

بالتسییر في المؤسسة وبعض المؤثرات الثقافیة على التسییر لنصل إلى تسییر المورد 

.البشري والأسس الثقافیة من ثم النموذج الثقافي في التسییر البشري بالمؤسسة الجزائریة

المؤسسة ماھیة ثقافة:مبحث الأولال

I.النشأة التطوریة لثقافة المؤسسة

بل تتشكل على .لا یمكننا القول بأن ثقافة المؤسسة تنتج عن الصدفة ولا عن القرار

امتداد عملیة النضج التي تخضع إلیھا كل من المؤسسة وأعضائھا فھي تركیبة تضم العدید من 

ابع خاص یساھم في بلورة ثقافة المؤسسة، لذا یشیر البعض العناصر الثقافیة یكتسي كل منھا ط

إلى أنھا نسق مغلق یضم جماعة یفترض أنھا متجانسة وبینة المعالم وتشمل عددا من القیم 

والقوانین التي تملي على كل فرد، أما البعض الآخر فیفضل التحدث عن ثقافة المؤسسة من 

لمھا الخارجي، یتعذر علیھا النمو بمعزل عنھ حیث نسق مفتوح یربط المؤسسة باستمرار مع عا

وبعیدا عن عناصره الاجتماعیة، الثقافیة، الاقتصادیة، والسیاسیة، لذا أكدت بعض الدراسات 

على أنھ لا دوام لثقافة جامدة عاجزة عن التكیف مع محیطھا المباشر، بطبیعة الحال كل ثقافة 

عیة التي تنطوي على مختلف الخصوصیات مؤسسة تنمو بدافع عدد من المیكانیزمات الاجتما

الشخصیة والاجتماعیة وكذا الثقافات المصغرة، ھذه الأخیرة التي ینفي تعایشھا وترابطھا وجود 
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توترات وتنازعات فیھا بینما یتخذ فیھا البدیل شكل  علاقات سلطویة ذات خلفیة ثقافیة یعبر من 

الشخصیة الجماعیة وبالتالي تتأسس ثقافة خلالھا عن الرھانات الاجتماعیة التي تسید بدورھا

.المؤسسة انطلاقا من ثلاث سیرورات

I-1-السیروراتالسوسیو حركیة:

أینما وجدت جماعة في وضعیة معینة إلا ووجدت معھا مجموعة من العملیات 

الاجتماعیة والتفاعلیة التي ترتبط مباشرة بتلك الوضعیة مرغمة في بعض الأحیان الأفراد على 

التخلي ولو جزئیا عن عاداتھم وسلوكاتھم، في إطار التزامھم بالمساھمة في التعاون قصد إیجاد 

.یا، لضمان بقائھم ونمو روح الجماعة لدیھموسیلة والعمل جماع

ومن بین السیرورات الاجتماعیة الحركیة السوسیو دینامیكیة التي تشجع التجانس داخل 

الجماعیة نذكر النزاعات مع المحیط الخارجي، الأزمات الداخلیة أو الخارجیة ھي التي تطرح 

.مسألة بقاء واستمرار الجماعة أو الإخفاء والاندثار

I-2-الزعامة أو القیادة:

إذا كانت الثقافة تصور كتشیید جماعي، فلبعض الفاعلین دورا كامن أكثر أھمیة من 

البعض الآخر إذ یمتلك المؤسسون والزعماء وسائل ثریة وذات امتیازات عدة لتكوین ثقافة 

خیرة بالإضافة المؤسسة كونھم الفئة المعنیة باتخاذ القرارات، أو بالأحرى إلیھا تعود الكلمة الأ

إلى أنھم یشكلون موضع اھتمام الموظفین وقدوتھم وذلك انطلاقا من سلوكاتھم وتصرفاتھم التي 

یستخلصھا العامل في رموز ومعاني فیضعھا في قواعد ونماذج یتأثر بھا، ومنھ للزعیم دور 

شروع بارز في توجیھ السلوكات وتسھیل توقعھا وبالتالي إدماج جل الموظفین في إطار الم

.التنظیمي لثقافة المؤسسة
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I-3-قدرة التعلیم:

التطوریة لثقافة المؤسسة لا یكتفي العامل بتبنیھا فحسب بل یعمل خلال السیرورات

باستمرار على استغلال ھامش الحریة في تغییر بعض جوانبھا، فثقافة المؤسسة تسمح بإثراء 

فبعد .التقنیات لدى العمال فالعامل، الذي كان یقوم بعمل ما خلال فترة زمنیة معینة وبجھد معین

فة التي اكتشفھا في تلك المؤسسة فالعامل یصبح أكثر نجاعة، فھو مرور الوقت وبفضل الثقا

ینقص من الجھد والوقت الذي كان یستخدمھ في آونة قد مضت ویكون أكثر فعالیة، ویمكن 

).1(القول أن التعلم یندرج ضمن الوظائف التي تحویھا ثقافة المؤسسة

II.أھمیة ووظائف ثقافة المؤسسة:

تعمل ثقافة المؤسسة على جعل سلوك الأفراد ضمن شروطھا وخصائصھا حیث 

أن أي تجاوز لبنود ثقافة المؤسسة أو العمل بعكسھا سیواجھ بالرفض، بناءا على ذلك فھي 

تلعب دورا كبیرا في مقاومة من یھدف إلى تغییر الأفراد في المؤسسات، كما تعمل على 

داث في البیئة المؤسساتیة وخاصة المناخ التنظیمي، توسیع أفق ومدارك الأفراد حول الأح

أي أن الثقافة تشكل إطارا مرجعیا یقوم الأفراد من خلالھ بتفسیر الأحداث والأنشطة، كما 

تساعد على التنبؤ بسلوك الأفراد والجماعات إذ یتصرف الأفراد حیال مشكلة معینة وفقا 

سلوكھ وتكمن أھمیة ثقافة المؤسسة في لثقافتھم فبدون معرفة ثقافة الفرد یصعب التبؤ ب

اعتبارھا إطار لتنظیم وتوجیھ السلوك التنظیمي كما تؤدي مجموعة من الوظائف یمكن 

:إجمالھا فیما یلي

 تمنح ثقافة المؤسسة أعضائھا شعورا بالھویة إذ لھا دور في تعریف الحدود وخلق

.الاختلافات بین المنظمة والآخرین

، رسالة ماجستیر علم الاجتماع الثقافي، )بین تكیف النموذج وتكیف العمال(الإدارة ما بین الثقافیة.نعیمة مني،سومر-)1(
.63.، ص2004-2003جامعة الجزائر، 
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زام في تحقیق الأھداف التنظیمیة وتعتبر حلقة وصل بین أعضاء تساعد في إیجاد الالت

.المؤسسة

تدعم ثقافة المؤسسة استقرار المنظمة كنظام اجتماعي وتعزز من ثباتھ.

 تعمل ثقافة المؤسسة على تنمیة القدرات والكفاءات العامة للمنظمة عن طریق تطویر نظام

.ارات الرشیدةالمعلومات والاتصال والعمل بتنسیق لاتخاذ القر

 تسھیل فعالیات الإدارة المواد البشریة عن طریق فھم الطبیعة البشریة والتعامل على أساس

).1(تعدد الثقافات

بما أن الاھتمام بثقافة المؤسسة یعد أمر حتمي وذلك لما لھا من تأثیر في أداء 

مر حتمي یرجع تكوین وتشكیل ثقافة المؤسسة والاھتمام بھا أScheinالمؤسسات فحسب 

.من أجل ضمان وتطور المؤسسة والتصدي لنوعین من المشاكل التي تعترض المؤسسة

النوع الأول من المشاكل یتعلق بقدرة المؤسسة على التأقلم والتكیف مع المحیط من ثم 

ضمان بقاء واستمرار المؤسسة، أما النوع الثاني من المشاكل فھو داخلي ویخص بناء 

).2(ء المؤسسةعلاقات فعالة بین أعضا

وتظھر أھمیة ثقافة المؤسسة من خلال مجموعة من الفوائد التي تحققھا والتي 

:یمكن تلخیصھا في

تمنح ثقافة المؤسسة للمؤسسة الھویة والشخصیة التي تمیزھا عن غیرھا وإنما :الھویة.1

تعتبر الركیزة المنطقیة لأنظمة الإدارة المعتمد في المؤسسة، حیث أنھ عند قیام 

، 1995معھد الإدارة العامة، ،الإدارة الاستراتیجیةمحمود عبد الحمید مرسي، وآخرون، :تر.توماس وھیلین، دافید ھنجر-)1(
..185ص

، دراسة دور الثقافة التنظیمیة في إدارة التغییر في المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة.ھدار،لحسن.بروش،زین الدین-)2(
بالعلمة، أبحاث اقتصادیة، جامعة فرحات عباس، سطیف، LENAMCمیدانیة بالمؤسسة الوطنیة لأجھزة القیاس والمراقبة، 

.59.، ص2007الجزائر، 
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المؤسسة باختیار طرق الإدارة أو اختیار الھیكل أو تحدید الاستراتیجیات فإنھا تبحث 

.عن الحلول التي أثبتت نجاعتھا من قبل

22Sain Saulieu یظھر بصرامة بأن علاقات العمل ومكان العمل عندما تتكون

في المؤسسة فإنھا من المؤكد تشكل الھویة، فالمؤسسة أنسب مكان لتكوین الھویة 

).1(الثقافةو

إن تقییم نتائج المنظمة أصبح مرتبطا بمدى التنسیق والانسجام بین القرارات :التنسیق.2

المتخذة والنتائج المحصل عیلھا مما یؤكد على عدم وجود نموذج یمكن للإدارة تقلیده 

).2(وإنما تعتبر مكونات الثقافة التنظیمیة عنصر التنسیق والانسجام بین الجماعة

تعتبر الثقافة التنظیمیة حالة ساكنة وإنما تتطور باستمرار من خلال مراحل لا:الثبات.3

حیاة المنظمة، إذ تتأثر الثقافة في المؤسسة وتؤثر في تاریخھا، كما أنھا تشكل آلیة التعلم 

المستمر داخلھا، إن احتواء المنظمة على ثقافة قویة لا یؤدي إلى جھودھا وإنھا یحد من 

یث أن وجود ھذا النوع من الثقافة المتمیز بقیم عمیقة یتقاسمھا إمكانیات التطور، ح

أعضاء المنظمة ووجود ملامح مسیطرة لا یمنح تغیرھا ولكنھ یحد من فرص 

)3(.التغیر

III.ثقافة المؤسسةمكونات:

إن حاولنا البحث على مكونات ثقافة المؤسسة نجد أنھا متنوعة ومتعددة ومن بین التي 

:بدت أكثر بروز منھا

III-1- المعتقدات(الاتجاھات:(

ویقصد بالاتجاھات میل واستعداد ذھني وعصبي نحو الأشیاء  حولھ میل ذھني 

للتصرف بطریقة معینة، فھو تھیأ فكري وشعوري سبق سلوك الفرد نحو شيء معین، إذن 

(1)- Claudette,Lafaye.Socialogie des organisations, Armond Colin, Paris, 2009, p.74.
(2 -) Stratégor, politique générale d’entreprise, DUNOD, Paris, 2002, p.685.
(3)- Ibid, p.27.
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الاتجاھات تعبر عن حالة أو مجموعة من الآراء في ذھن الفرد نحو الأشیاء من حولھ، فإذا

أحب الفرد وظیفتھ وكانت فكرتھ عنھا إیجابیة ویكون لدیھ اتجاه مساند للوظیفة الأمر الذي 

یجعلھ یرى الجوانب الحسنة فیھا ویتعافى عن صعوبات ویدافع عنھا إذا انتقدھا أحد، ومن ثم 

فھو یقبل على أدائھا بشغف ویحرص على القیام بأعبائھا حسب مستویات الإدارة المقررة، 

.1بدع فیھا والعكس صحیحوربما أ

III-2-القیم:

عبارة عن شيء یحرص الفرد على اكتسابھ والحفاظ علیھ ویعتبر أحد أسباب سعادتھ 

الحیاتیة، وكما ینظر للقیم على أنھا تجمع لنواحي الكره والحب، عدم التفضیل والتفصیل وجھات 

رشید التي ترسم للفرد صورة العالم النظر والتحیزات والنزاعات الداخلیة والحكم الرشید والغیر 

من حولھ كیف تتكون القیم؟

تكتسب القیم من المجتمع الذي نعیش فیھ ذلك من خلال التعلیم الملاحظة، 

:الإقتداء، الاتجاھات والخبرات العلمیة، كما أن ھناك تصنیف یشتمل على القیم التالیة

یعطي الفرد الأھمیة الكبیرة في ھذه القیم للبحث عن الحقیقة فھو یھتم :الاتجاھات النظریة

بكشف القوانین التي تحكم الظواھر والأشیاء ویعزل حطمھ الشخصي عن المعلومات 

الموضوعیة

وتتمثل في اھتمام الفرد بكل ما ھو نافع محققا للكسب المادي والنظر إلى :القیم الاقتصادیة

لزیادة الثورة وتنمیتھاالعلم باعتباره مصدرا 

ینظر الفرد تبعا لھذه القیم إلى الجوانب الفنیة للحیاة فھو یرى قیمة الشكل :القیم الجمالیة

والبعد والحجم والانسجام الشكلي واللوني

سیرقین للاستثمار والتطویر ، مركز زاید 2، طالفكر المعاصر في التنظیم والإدارةعلي محمد عبد الوھاب، .یسعامر،سعید-)1(
.325.، ص1998الإداري، 
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وتتمثل في اھتمام الفرد بالآخرین وتقدیم العون والمساعدة لھم والنظر :القیم الاجتماعیة

.والسعي لخدمتھمإلیھم باعتبارھم غایات 

وتتمثل باھتمام الفرد بالسیطرة على الآخرین وقیادتھم والتحكم فیھم، وینجح :القیم السیاسیة

الفرد الذي یعطي القیم السیاسیة وزنا كبیرا في المناصب التي یتمتع فیھا بالنفوذ على 

الآخرین

ي لإتباع التعالیم الدینیة وتتمثل باھتمام الفرد بعلاقتھ الانسانیة بربھ والسع:القیم الدینیة

.وتأمل غایات خلقھ

وھناك ما یسمى بالقیم المحلیة والقیم المستوردة، فالقیم المحلیة ھي نتیجة تفاعل 

العناصر الداخلیة والتي ظھرت وتطورت محلیا تماشیا مع واقع المجتمع ومشاكلھ 

ر في أوساط واھتماماتھ وطموحاتھ أما القیم المستوردة فھي تلك التي تظھر وتتطو

حضاریة أجنبیة شرقیة أم غربیة بقیمھا وانشغالاتھا وأھدافھا ثم نقلت إلى مجتمعنا رغم 

اختلاف الحضارتین والمجتمعین، وتتمثل ھذه القیم في طرق الإدارة والتنظیم والتسییر 

ومن ھنا یمكن القول أن الاختلاف والصراع بین ).1(المستوردة مع التكنولوجیا

.إلى داخل التنظیمات نتیجة الاختلاف والتناقض بین القیمالحضارات ینقل

III-3-الأساطیر والخرافات:

القصص المرتبطة بماضي المؤسسة وھي تعمل على تدعیم القیم الجماعیة یمكن أن 

اص الذین رسمو أو یرسمون حیاة المؤسسة أسطورة المؤسس أو أب ختكون مرتبطة بالأش

یجب علیھ )الوریث(إن اللیفة "PME"في المؤسسات ھي جد مستغلة وصوصا.المؤسسة

فرض نفسھ على الأجراء من دون أن یعمل على المساس بالأسطورة التي تحیط بشخصیة 

المدیر أو المسؤول القدیم، إن بعض مسیري المؤسسات أصبحوا أساطیر والذین تعدت سمعتھم 

.328.سعید یس عامر، نفس المرجع السابق، ص-)1(
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Gerges"إطار مؤسساتھم مثل  Besse" المدیر السابق لشركة"Renault" الذي أغتیل أمام

,Philips"بعض المؤسسات أنشأت متحف .باب منزلھ BMW" من أجل تذكیر مآثر وماضي

.انجازات المؤسسة

أما إن حاولنا البحث عن كلمة الخرافة فھي عبارة عن قول بدون مؤلف، فالكلمة 

خ، تاریإذن عبارة عن التعبیر والذي یمكن أن یتم ویتجسد من خلال محضر مكتوب، سرد

.رخوالتي یمكن أن تعیر عن نفسھا بواسطة أي رمز آ

فالأسطورة والخرافة قریبة من التخیل والمؤلف لھا یكون جماعي، إنھ الجسم 

).1(الاجتماعي

III-4-تعرف الطقوس على أنھا ممارسات تقدیسیة ذات طابع رمزي بحت :الطقوس

قواعد وقوانین رسمیة ولا رسمیة بینما تسیر في المؤسسة إلى ممارسات عادیة تخضع إلى

والھدف منھا ھو تنشئة أعضاء المؤسسة، ادماجھم وتطویر الشعور بالانتماء في ذواتھم 

بحیث تسمح الطقوس بتوقیع وتوجیھ حدود الجماعة، انتقال الأفراد من الخارج إلى الداخل 

لمدمجة، الطقوس ا:ومن الداخل إلى الخارج، ولدى المؤسسة لائحة من الطقوس منھا

).2(والطقوس المخالفة

III-5-تمثل النواھي والمحرمات الوجھ الخفي للثقافة فھي تظم :النواھي والمحرمات

على أنھ "Tabou"عناصرھا الحساسة والمتعلقة بقیمھا الرئیسیة بحیث یعرف المحرم 

توازن كل ما نرید إنكاره، إخفاؤه تعزیمھ واختزالھ إلى العدم، فھو یلعب دور ھاما في "

المجتمع، والمحرمات والنواھي نجدھا متجسدة في شكل سلوك اجتنابي، وھو ما نلاحظھ 

عامة عندما یتعلق الأمر بمقارنة الأجور ومستوى العمل، الكفاءة لا توافق دائما الشھادة 

(1) -Reitter Roland et Bernard Raman usta, pouvoir et politique, au-delà la culture
d’entreprise, MGA AWHILL, Paris, 1985.p. .58

.70السابق، صة منى، نفس المرجع منعی، سومر-)2(
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المتحصل علیھا، الاعتراف باستحقاقھا المنتوجات المنافسة ھذه الأمور تعد من بین 

).1(ستحسن كبتھاالمحرمات التي ی

III-6-الإشارات والرموز:

ھي مثل لبس البدلة الرسمیة أو حمل شارة المؤسسة التي تسمح بتمییز أعضاء 

إن .المؤسسة عن غیرھم وتعتبر لغة الحوار والخطاب كأحد الرموز الأكثر تعبیرا عن الثقافة

الاتصال الاجتماعي وضع لغة خطاب أو حوار واحدة تسھل من انسیاب ودوران المعلومة ومن 

ھذا الخطاب یتجلى لیس فقط من خلال لغة المفردات خاصة ولكن تحدیدا من خلال .واتخاذ القرا

.الصیغ والنماذج المختارة وكذلك أسلوب الاتصال والمتبع الرسائل، التقاریر، الأوامر المكتوبة

فإن "Peugeot"وكذلك من خلال إجراءات الرقابة في المقر الاجتماعي لشركة 

مختلف مستویات الھیكل السلطوي معروفة باستعمالھا بشكل منتظم لكلمة سید 

"Monsieur" سیدتي"Madame" وأنتم"Vous" وھذه رموز الاحترام، كما أن ،

:أربع قیم أساسیة4ھي فخورة بثقافتھا وحسب إدارتھا فإنھا تجمع "Loréal"مجموعة 

 النوعیة القصوى واحترام الزبائن

ستھواء المنتج حب أو ا

 ثقافة النجاح"Performance"

 جو من التلاحم الانساني الذي یتحقق من خلال احترام الاختلاف ویجب على العامل أن

كثیرا ما تمت محاكاة الثقافة "Oréalien"یعرف ھذه القیم ویلتزم بھا من أجل أن یصبح 

.)2(على أنھا إشارات ورموز

(1)- D. Cuche, Op. Cite, p105.
(2)- Maurice Thevenet, la culture d’entreprise, que-sais-je ? 2èmeéd, Paris, Presses
Universitaires de France, 1993, p.75.
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IV.خصائصھا وأنواعھا:

IV1-الخصائص:

إن المؤسسات مثل الأفراد متشابھة ومختلفة في نفس الوقت وكل منھا لھا ما 

یمیزھا عن الأخرى، حیث كل منظمة تقوم جامدة من أجل تطویر ثقافتھا الخاصة لھا من 

خلال تاریخھا وفلسفتھا وأنماط اتصالاتھا ونظم العمل وإجراءاتھا وعملیاتھا في القیادة 

.تنظیمیة المناسبةالمثلى واتخاذ القرارات ال

وفي ھذا الصدد اتفق الكثیر من الباحثین أن ثقافة المؤسسة تشیر إلى نظام من 

المعاني المشتركة التي یتمسك بھا الأعضاء وھذا النظام ھو عبارة عن خصائص أساسیة 

:لھا ویمكن ذكر بعض منھا

ع في عناصرھا ویغیر الانسانیة باعتبار الانسان ھو الكائن الوحید الذي یخلق الثقافة ویبد

من محتواھا عبر العصور والثقافة أیضا بدورھا تصنع الانسان وتشكل شخصیتھ، فھي سمة 

.الانسانیة لأنھا تتركب من الحقائق والمعارف والمدارك التي یأتي بھا الأفراد إلى المؤسسة

ثقافة داخل إن ثقافة المؤسسة نظام متكامل وذلك من خلق الانسجام بین العناصر المختلفة لل

فالجماعة تتكون لھا قاعدة وتلك القاعدة تشكلت من مختلف القواعد التي تبناھا .المنظمة

الأفراد في المؤسسة 

 إن الثقافة تساھم في إنماء عملیة الاتصال وبالتالي ھذا من العوامل المساھمة في فعالیة

ساھم لتطور المؤسسة ما دام أن الخبرات التي تنقل بفضل الاتصال تكون عامل م

).1(المؤسسات

تنتشر الثقافة بطریقة انتقالیة واعیة داخل الثقافة نفسھا من جزء إلى أجزاء :القابلیة للإنشار

أخرى، ومن ثقافة مستوى إلى ثقافة مستوى آخر، وھذا عن طریق الاحتكاك الأفراد 

(1 ) Charles Hampden, Turner, Op Cite, p.11.
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یث تلقى ح.والجماعات ببعضھا البعض داخل المنظمات وھذا الانتشار یكون سریع وفعال

الثقافة التنظیمیة قبولا واسعا من أفراد المنظمة لقدرتھا على حل بعض مشاكلھم التكاملیة، 

تتسم المكونات الثقافیة بالاتحاد والالتحام مشكلة نسقا متوازنا ومتكاملا، مع سمات القافیة 

).1(لتحقیق نجاح عملیة التكیف مع التغیرات التي تشھدھا المنظمات

IV-2-أنواع ثقافة المؤسسة:

حتى وإن تعددت تصنیفات الثقافة المؤسسة إلى عدة أنواع إلا أنھ یمكن لنا سرد 

:أكثرھا شیوعا كالتالي

IV-2-1-من حیث شمولیة الثقافة:

وھي الثقافة التي یشترك فیھا معظم أعضاء المؤسسة وتوجھ سلوكھم :الثقافة السائدة-أ

نطاق واسعحیث یكون انتشارھا بینھم على 

ھي الثقافة التي یشترك فیھا مجموعات صغیرة من العاملین، قد تكون على :الثقافة الجزئیة-ب

مستوى دوائر المؤسسات وقد تكون على مستوى المجموعات المھنیة كالمھندسین 

).2(والمحاسبین

IV-2-2-من حیث مدى قوة الثقافة:

أساسیة خاصة بھا، ففیھا یولي المسیرون ولھذه الثقافة قیم :الثقافات القویة المتطورة.1

الاھتمام بالثلاثیة، زبائن مساھمین موارد بشریة، ویعملون على تثمین الأفراد والممارسات 

التي من المحتمل أن تقدم تغییر إیجابي، كما یعمل المسیرین جاھدین لتشجیع التغیر الذي من 

.المحتمل أن یكون إیجابیا

.326.، ص2003دار الشروق، عمان، الأردن، .،والجماعةسلوك المنظمة، سلوك الفرد .العطیة،ماجدة-)1(
دراسة میدانیة على ، دور الثقافة التنظیمیة، التنبؤ بقوة الھویة التنظیمیة.عبد اللطیف، محفوظ جودت،طیفعبد الل-)2(

.125.، ص2010، العدد الثاني، 26، المجلدأعضاء وھیئة التدریس الجامعیة الأردنیة الخاصة للعلوم الاقتصادیة والقانونیة
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وفي ھذا النوع من الثقافات المسیرون لا یولون اھمیة لثلاثیة :بیة المحافظةلالثقافة الس-أ

زبائن مساھمین، موارد بشریة ویقفون جامدین على تكیف الاستراتیجیة مع تقلبات 

).1(البیئة

IV-2-3-من حیث أنماط الثقافة:

تتركز قوة النفوذ في أشخاص محددین یتخذون القرارات ویعملون على إیجاد :ثقافة النفوذ-أ

.مواقف یجب على الآخرین اتخاذھا

وھي ثقافة تشبھ البیروقراطیة في شكلھا الحقیق ویحتل التفاعل مكانة بین :ثقافة الدور-ب

التخصصات الوظیفیة من خلال الوصف الوظیفي والإجراءات والقواعد والنظم، یعد 

أن الأداء الوصف الوظیفي أكثر أھمیة من المھارات والقدرات للمنتمین لھذه الثقافة، كما

الذي یتعدى إدراك الدور لیس مطلوبا ولا یتم التشجیع علیھ، وھذه الثقافة تتلاءم مع 

.المنظمات التي تتسم بالاستمرار ولیس بالتغیر الدائم

تعد ھذه الثقافة من الخصائص التي تتسم بھا المؤسسات التي تكون مھتمة :ةثقافة المھم-ت

ة للتغیر باستمرار وتضطر إلى إیجاد فرق جدا بنشاط البحوث والتطویر، فھي معرض

.وظیفیة مؤقتة لمواجھة احتیاجاتھا المستقبلیة

نجد الأفراد داخل الھیكل التنظیمي یحددون بشكل جماعي الطریق الذي سوف :ثقافة الفرد-ث

تسیر علیھ المؤسسة، فإذا كان ھناك ھیكل رسمي فإنھ یمیل لخدمة احتیاجات الأفراد داخل 

سسات التي تتبع ھذه الثقافة، ترفض الھرمیة الرسمیة لإنجاز الأشیاء الھیكل، والمؤ

).2(وغرضھا الوحید تلبیة احتیاجات الأعضاء

(1) John. Kotter. James LottesKett. Culture performances, le second souffle de l’entreprise,
édition d’organisation, p60.

.126صنفس المرجع السابق، دت، وعبد اللطیف، محفوظ ج،عبد اللطیف-)2(
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:النظریات والمفاھیم حول ثقافة المؤسسة:المبحث الثاني

I.النظریات:

لقد أجرى كثیر من العلماء دراسات حول ثقافة المؤسسة والسلوك التنظیمي، وقد أدت 

الدراسات إلى بلورة عدد من النظریات والنماذج التي تفسر العلاقة بین الثقافة والأفراد ھذه 

والجماعات والتنظیم، فالإدارة الأمریكیة ركزت على مفھوم الثقافة الجدیدة وأثرھا في 

المؤسسة في حین الیابانیة ركزت على أثر قیم المجتمع الیاباني في ساعة التوجھ الثقافي في 

:ومن أبرز ھذه النظریات والدراسات ما یليالمؤسسة 

I-1-نظریة روح الثقافة:

تنطلق ھذه النظریة من أن كل ثقافة تتمیز بروح معنویة تتمثل في مجموعة من 

الخصائص والسمات المجردة التي یمكن استخلاصھا من تحلیل المعطیات الثقافیة وتسیطر 

المنظمة وھي تحدید النمو الثقافي الممكن تلك الروح على شخصیات القادة والعاملین في 

1تحقیقھ من خلال ثقافة المنظمة المستمدة أصلا من ثقافة المجتمع

وعلیھ یمكن القول أن روح الثقافة یشیر إلى مجموعة القیم التي ینظر إلیھا على أنھا 

خلال إطار مرجعي لمعظم أفراد جماعات تنظیم ویحدد أیضا النمو الثقافي الممكن تحقیقھ من

ثقافة المؤسسة المستمدة أصلا من ثقافة المجتمع، وھذا یجعل روح الثقافة لأي مؤسسة تمثل 

.جانبي الاستقرار والتطور

، دراسة میدانیة على منسوبي كلیة الملك خالد التنظیمیة وعلاقتھا بالانتماء التنظیميالثقافة الشلوي، ،حمد بن فرحان-)1(
.39.، ص2005العسكریة في العلوم الاداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، 
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I-2-نظریة التفاعل مع الحیاة:

وتتمحور أفكار ھذه النظریة على الطریقة التي یتعامل بھا أفراد المؤسسة مع من 

فرد في وحدتھ القیادیة والتي تؤدي القائد من خلالھا حولھم والتي یعرف القائد بواسطتھا كل

دوره في النظیم، دون التصادم مع غیره ویتمثل جوھر ھذه الدراسة في أن أسلوب النظر إلى 

الحیاة یختلف عن روح الجماعة وعن أسلوب النظر إى الحیاة یختلف عن روح الجماعة وعن 

لصورة التي كونھا أعضاء التنظیم عن الأشیاء أسلوب التفكیر وعن الطابع القومي، إنما یمثل ا

والأشخاص الذین یؤدون أدوار مھمة في حیاتھم الوظیفیة أو تعكس ھذه الصورة قیم الجماعة 

ودرجة تماسكھا وأسلوب تعاملھا مع القادة والزملاء داخل المؤسسة

ظریة وباختصار یعبر أسلوب النظر إلى الحیاة عن فكرة الانسان عن العالم وتتمیز ن

:التفاعل مع الحیاة بثلاث خصائص جوھریة وھي كالآتي

عدم وجود فواصل بین الثقافة والمؤسسة

 یحافظ الفرد في المؤسسة على القیم الثقافیة للمنظمة دون محاولة لتغییرھا

1العلاقة بین أفراد علاقة أخلاقیة تستند إلى القیم الاجتماعیة

I-3-نظریة سجیة الثقافة:

النظریة على الخبرة المكتسبة التي یعطیھا أعضاء التنظیم قیمة معینة تعتمد ھذه 

مشتركة وتعبر ھذه الخبرة على الصیغة العاطفیة للسلوك الاجتماعي وتؤدي الخبرة 

.والممارسة إلى تراكم مكوناتھا لدى الفرد، ونتیجة ھذا التراكم تتشكل الممارسات

ى نوع من الانسجام والتوافق مع القیم ونتیجة عناصر الثقافة في ظل ھذه الخبرات إل

)1(والاتجاھات العامة عن شخصیات الأفراد

.40-39.صنفس المرجع السابق، ص،الشلوي،حمد بن فرحان-)1(
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وقد كشفت بعض الدراسات أن الثقافة الواحدة تسودھا سجیة واحدة تمثل عاملا واقعیا 

لسلوك معظم أفراد المجتمع الواحد، وینظر إلى الآخرین على أنھم منحرفین، أو أشخاص غیر 

المجتمع، في حین أوضحت دراسات باتسون وجود ثنائیة في سجیة أسویاء من غالبیة أفراد

الثقافة تعبر عن مجموعتین من العواطف السائدة، إحداھما خاصة بالذكور والأخرى خاصة 

.بالإناث وإن ھناك تكامل بین سجیة الذكور وسجیة الإناث

فقد ركزت على شخصیة المركز التي تفید مبدأ التكامل الثقافي، أما دراسة لینتون

ویقصد بالمركز المكانة الاجتماعیة التي تقید مبدأ التكامل الثقافي ویقصد بالمركز المكانة 

الاجتماعیة لفرد ما بالنسبة لغیره من افراد المؤسسة ویرى لینتون أن شغل الأفراد للمراكز 

خصیاتھم بطابع معین، ویرى لینتون أن شخصیات المركز لا والأدوار الاجتماعیة یطبع ش

).2(تتناقض مع البناء الرئیسي للشخصیة في المجتمع وإنما تتكامل معھ

I-4- نظریة"Z:"

إعادة توجیھ الاھتمام إلى "Z"من أھم الأمور التي تقوم علیھا أو تدعو علیھا نظریة 

العلاقات الإنسانیة في عالم المؤسسات في مختلف المستویات التنظیمیة، اعتبر عالم الإدارة 

William"الیباباني  ouchi" أول من صاغ ھذه النظریة اعتبر أن المؤسسات الغربیة تعتمد

ع أسلوب الإدارة الیاباني في حین أن المنظمات الیابانیة تتب"A"على أسلوب الإدارة الأمریكي 

"J" فعمد إلى إیجاد نظریة في الإدارة تعم الطریقة الیابانیة ولكن تطبق في منظمات وبیئات

إحتفظ بأھم خصائص الطریقة الیابانیة في الإدارة مثل "Z"خارج الیابان وھي نظریة 

.التوظیف الدائم، بطء عملیة الترقیة، تقلد الموظف لعدة وظائف

، الألفیة مداخلة ضمن الملتقى الوطني الأول حول الاقتصاد الجزائريالتحولات وثقافة المؤسسة، ، .عبد الله،علي-)1(
.9.ص، 2002ماي 21-.20الثالثة، كلیة العلوم الاقتصادیة، جامعة البلیدة ، أیام

.40.نفس المرجع السابق، ص.الشلوي،حمدین فرحان-)2(
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ي اتخاذ القرارات ولا تعتمد عملیة التوجھ على السلطة المرمیة والرقابة المشاركة ف

المباشرة لسلوك الفرد بل على السلطة غیر الرسمیة وعلى مبدأ الرقابة الجماعیة والذاتیة كما 

:من خلال المراحل التالیة"Z"خطوات تحول لإنتھاج نظریة "Ouchi"اقترح العالم الیاباني 

الیابانیة في الإدارة وما یشملھ من خصائص ومفاھیم شرح أسلوب المنطقة

 تحلیل وتوضیح فلسفة المؤسسة الحالیة، إذ یتم إطلاع العاملین في المنظمة على سیاسات

وقیم المنظمة، تاریخ نشافھا وما حققتھ من إنجازات وذلك تمھید الإعلان عن الفلسفة 

الجدیدة المراد تبنیھا 

ة إذ یتم شرح المفاھیم والقیم الجدیدة التي سیتم تبنیھا والتقید شرح وتوضیح الفلسفة الجدید

بھا 

 مقارنة الفلسفة الجدیدة مع الفلسفة القدیمة وذلك قصد الكشف عن الممارسات غیر السلیمة

.واستنتاج مزایا الفلسفة الجدیدة

الھیكل دإعادة تصمیم وتنظیم العمل والتي یقصد بھا اتخاذ الإجراءات التي تسمح بتعد

.التنظیمي وطرق وإجراءات العمل بھا یتطابق مع الفلسفة الجدیدة

إطلاع الاتحادات ونقابات العمال.

توفیر نظام خدمة وظیفیة مناسب.

یسعى ھذا الأسلوب في الإدارة في البحث عن مجالات لإشراك :تشجیع مجالات المشاركة

.العاملین من خلال الاھتمام باقتراحاتھم

العلاقات الشمولیةتنمیة.

بدء التنفیذ في المستوى الإداري الأعلى.

 تعتمد نظریة"Z" على إدخال تعدیلات وبدء التنفیذ في المراكز الوظیفیة العلیا لكونھا

.المسؤولة عن الإدارة ولتسھیل مبدأ المشاركة
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ق على أن عملیة التحول تتطلب وجود أرضیة معینة تساعد على تطبیOuchكما أكد 

النظریة أھمھا الثقافة الحالیة للمؤسسة وتاریخھا وفلسفتھا وأھم قیم وأسس الثقافة التي ستتبناھا 

المنظمة كما أن العملیة تتم بصفة مرحلیة وتستھدف المؤسسة ككل 

تسعى الإدارة وفقا لھذه النظریة إلى تشجیع مجالات المشاركة تنمیة عنصر الثقة بین 

ح العمل الجماعي والتعاون وتنمیة الولاء التنظیمي، التي تتعرض العاملین والإدارة، بث رو

من أھم القیم التنظیمیة التي تؤدي إلى تحقیق صحة المناخ التنظیمي، كما أن كلا من تنمیة 

1الولاء وروح الفریق تعتبر من أھم أھداف ثقافة المؤسسة

I-5- نظریةDeal &Kenndy:

تم وصف الثقافة في المؤسسة الخاصة بنشاط لقد قاما بتحدید معیار على أساسھا ی

:معین داخل المؤسسة

 منخفض–مرتفع (مستوى الخطر(

 وبارتفاع أو انخفاض مستوى المعیارین )بطیئة–سریعة (سرعة معرفة نتائج الأفعال

توصل إلى تحدید عدة أنواع من الثقافة في المؤسسة، إلا أن الضعف في ھذه النظریة 

یرجع إلى عدم الأخذ بعین الاعتبار سلوك وتصور العنصر البشري الذي قد یختلف من 

)2(فرد إلى آخر داخل نفس المؤسسة وھو ما یوضحھ الشكل أدناه

90..، ص2001، دار غریب للطباعة والنشر، القاھرة، المعاصرةخواطر في الإدارة علي السلمي، -)1(
2- Armand Emmanuel, le management stratégique de l’information, éd Economie, Paris, 1994,
p.71.
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Dealنظریة:1الشكل رقم  &Kenndyلثقافة المؤسسة:

Source : Armand Emannuel, le management stratégique de l’information, éd

Economie, Paris, 1994, p71

خطر منخفض

خطر مرتفع

Culture bethecompany
ثقافة حركیة وأفعال مخططة 

Culture macho
ثقافة تفضیل تحقیق الرضا 

السریع 

Culture play hard work
hard

ثقافة تفضیل الظھور  

Culture process
ثقافة الاعتماد على القواعد 

والإجراءات 

تغذیة عكسیة سریعةعكسیة بطیئةتغذیة
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II.بعض المفاھیم المتعلقة بثقافة المؤسسة:

II-1- والثقافة الوطنیةثقافة المؤسسة:

تعتبر الثقافة الوطنیة مجمل القیم والطقوس والإشارات المشتركة بین أغلبیة الھیاكل 

1الاجتماعیة، كما یضیف البعض العادات والتنشئة واللغة وكذا التعلیم والمعتقدات

فالمؤسسة تستمد أسسھا وقیمھا الثقافیة من ثقافة المجتمع الذي یمثل بیئتھا الاجتماعیة، 

باعتبار المنظمة تجمعا بشریا فقد سعت الكثیر من الدراسات إلى إثبات تبعیة ثقافة المؤسسة 

للثقافة الوطنیة وتخلص عدة مقاربات إلى اعتبار القیم السائدة في المجتمع روافد تصب في 

)2(نمط الإدارة وفي سلوك الأفراد فیھا

على فھم أفضل لقیم إذ معرفة ثقافة الآخر أو مجموعة أخرى تمكن من الحصول 

بإمكانھا أن تقارب القیم المختلفة التي تمیز مجموعتین، وتعتبر الاتصالات كجسر في ذلك 

Geertیعرف  Hofstede الثقافة بأنھا برمجة فكریة جماعیة خاصة بمجموعة

اجتماعیة معینة اتجاه بیئة معینة حیث یبحث عن التلاؤم أو التكیف معھا، كما یوضحھ الشكل 

:يالتال

.10ص، 1992، أعمال الملتقى الدولي حول الثقافة والتسیر، جامعة الجزائر، الثقافة والتسییرعبد الحفیظ مقدم، -)1(
.51.صنفس المرجع السابق، .نعیمة منى،سومر-)2(
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البرمجة الفكریة للأفراد:)2(الشكل رقم 

Source : Daniel Bollinger, GeerHofstede, les différences culturelles dans
le management comment chaque pays fèret il ses hommes, les éditions

s’organisation, Paris, p.22.

كما أن تاثیر المؤسسة بالثقافة السائدة في المجتمع بجعل المؤسسات المختلفة العاملة في 

نفس البیئة الاجتماعیة تتشابھ في بعض الجوانب والأبعاد الثقافیة في نفس الوقت لا توجد في 

المجتمع ثقافة واحدة، وكذلك الأمر بالنسبة لثقافة المؤسسة

نجد أن ھناك ثقافة سائدة أو مھیمنة وھي الثقافة التي یشترك في أسسھا غالبیة إذ

.أعضاء المنظمة، كما نجد الثقافات الفرعیة أو الثقافات الداخلیة التي تمیز المجموعة الوظیفیة

التي تعتبر الأكثر ثراءا في مجال العلاقة بین تطبیقات Hofstedكشفت دراسات 

طنیة، من خلال الأبحاث التطبیقیة التي أجریت على مجموعة من الشركات الإدارة والثقافة الو

بلد مختلف أنھ بالرغم من إدارة الإدارة في اتخاذ نفس 53المتعددة الجنسیات المتواجدة في 

التطبیقات الإداریة على مستوى مختلف المنظمات، إلا أنھا لم تحقق النتائج المرجوة ذلك 

وفق مدركاتھم، فقد اختلفت النتیجة من بلد إلى آخر باختلاف الثقافة لاختلاف تفسیرات الأفراد 

:الوطنیة، وعلیھ توصل الباحث إلى أن عملیة الإدارة تحكمھا أربعة متغیرات

مستو
ى

مستوى جماعي

مستوى 
عالمي 
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یعبر عن المدى الذي یمكن خلالھ أن یقبل أفراد المجتمع التوزیع في :البعد الھرمي.1

وجودة بقوة في المنظمات كانت مستویات نفوذ القوة، كلما كانت ھذه المتغیرة م

الإدارة أكثر مركزیة 

بعكس ھذا المتغیر درجة الإضطراب في المجتمعات، إذ نجد من الدول :عدم التأكد.2

ما یفضل عملیة التخطیط للمستقبل حتى وإن كان مجرد توقع سیناریو یسمح برسم 

لة التطورات الممكنة من شأنھ تخفیض الإضطراب، أما دول أخرى، فتفضل حا

عدم التأكد الذي كتحدي یجعلھ یبرھن القدرة على التكیف 

أن مستوى الفردیة في كل الحالات یرتبط Hofstedبینت دراسات درجة الفردیة.3

مباشرة بمستوى التطور الاقتصادي، فالدول الصناعیة تمثل مؤشر قوي للفردیة 

ي ما یفسر نمو باستثناء الیابان حیث أن الروح الجماعیة تفضل معنى العمل الجماع

ونجاح حلقات الجودة في الیابان وأھمیة العلاقة الغیر رسمیة في منظمات امریكا 

اللاتینیة والإفریقیة التي تقلص المسافة الھرمیة بین الرئیس والمرؤوسین 

أن الفروقات بین المجتمعات التي تقبل بالمشاركة Hofstdبین :درجة الذكورة.4

عیة بین الرجال والنساء وتلك التي تفضل الأدوار المتكافئة في الوظائف الاجتما

الرجالیة في النوع الأول نجد فیھا العمال یھتمون كثیرا بظروف العمل، وجو 

المرح بین الزملاء كما یھتمون بالتكوین

نجد أن الأجر والنجاح الفردي أكثر قیمة في ھذه المجتمعات، :أما الحالة الثانیة

:ھامتین ھماإلى نتیجتینHofstdكما توصل 

إبراز أبعاد الاختلافات الثقافیة من دولة إلى أخرى وتحدید نطاق التمیز الثقافي .1

وأثره



الفصل الثاني                                                         الإطار النظري لثقافة المؤسسة

39

مناقشة مبدأ النسبیة في نظریات الإدارة وارتباطھا بالخلفیات الثقافیة للأفراد التي .2

)1(تؤثر على نظرتھم للأشیاء وبالتالي سلوكھم في المنظمة

التنوع الثقافي داخل المؤسسة كما حدده :1ویوضح الجدول رقم

GHOFSTED

مدى تقبل التوزیع غیر المتساوي للقوة والنفوذ.1
ثقافات متنقلة للتوزیع غیر متساوي للنفوذ ثقافات رافضة للتوزیع غیر المتساوي للنفوذ 

تعمل على تدنیة عدم المساواة في توزیع القوة 

بین أفراد المجتمع وتجعل السمو والتفوق 

متاحا أمام الجمیع وبالتالي لا تعتبر أو تجند 

وجود فروق في توزیع القوة أو النفوذ بین 

أعضائھا 

تقترب نمو تمایز قیمي مغایر تماما للمجموعة 

الأولى، حیث یعد التباین في توزیع اتلقوة 

النفوذ امر مقبولا أو طبیعیا، كما أنھ من و

المقبول عدم نتح طریق التمیز أمام الجمیع مع 

إلقاء مزید من الاھتمام أو الاعتبار نحو تمایز 

الأفراد من حیث القوة 

مد تجنب المخاطر وظروف عدم التأكد.2
ثقافات مخاطرة ثقافات متجنبة للمخاطرة 

تعطي أھمیة أكبر للقواعد والتشریعات 

المنظمة وللعمل الجاد والتناسق والامتثال أو 

الطاعة والأمن 

لا تلقى أھمیة أو قیمة للأشیاء نحو الشیاء 

السابقة، ولا تنظر إلى العمل الجاد، أو الشاق 

كفضیلة في حد ذاتھ، وتعطي قیما عالیة 

لتحمل مغامرة الدخول في مواقف المخاطرة

مدى التوجھ بالذكوریة مقابل الأنثویة .3
ثقافات أنثویة للتوجھثقافات ذكوریة التوجھ 

(1 -) G.HOFSTED, Op Cite, p.77.
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تمیل بوضوح نحو التمیز بین دور الجنسین 

والمیل نحو دعم سیطرة الرجال، علاوة على 

تركیز واضح على الأداء الاقتصادي 

تركز على قبول شیوعیة دور الجنسین 

تحسین والمساواة بینھما تركیز أكبر على

قیمة في حد ذاتھا5جودة الحیاة 

مدى التوجھ نحو الفردیة في مقابل الجماعة.4
ثقافات جماعیة التوجھ ثقافات فردیة التوجھ 

التركیز على الاستقلالیة والمبادرة الشخصیة 

واحترام خصوصیة الفرد وشئونھ

التعاون والاعتماد المتبادل، والولاء تفضیل

حول العائلة أو الفریق المنتصب إلیھ

مدى التوجھ بالحاضر الأجل القصیر مقابل التوجھ بالمستقبل الأجل الطویل.5
ثقافات بالمستقبل الأجل الطویل ثقافات موجھة موجھ بالحاضر الأجل القصیر 

الشخصي تركز على الثبات أو الاستقرار

وغیرھا من التفاصیل الاجتماعیة 

تركز على بعض القیم مثل المثابرة والإصرار 

والإدخار مع تركیز أكبر على فروق المكانة 

الاجتماعیة

إدارة التنوع الثقافي في المواد البشریة، عبد الناصر محمد علي حمودة، :المصدر

.139، ص2005، القاھرة، التنمیة الإداریة

مادام أن دراستھ استھدفت تبیان مدى تأثیر القیم :إدراج نموذج دیریباركما یمكن لنا 

بلدان فرنسا، الولایات المتحدة 3الوطنیة على التنظیم الإداري للمؤسسة، بحیث قارن بین 

، وھولندا البلدان المنخفضة محاولا إبراز نمط التنظیم الذي یخص كل بل وكل ثقافة الأمركیة

على حدى، إذ تمثلت فكرة إنطلاقھ والتي أصبحت القلب النابض لأطروحتھ، في أن طبیعة 

الممارسات الإداریة تترسخ في الإطار المرجعي التقلیدي الذي یمتد عبرات التاریخ، بحیث 

مارسات الإداریة على الأرضیة التاریخیة التي تخص كل بلد والتي انبسطت تحلیلاتھ للم

:سنوردھا في النقاط التالیة
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لقد لخص دیریبارن النمط الإداري الذي یطبع :الإدارة الفرنسیة ومنطقة الشرق

، والمقصود منھ ھو أن ینجز العامل "منطق الشرف"المنظمات الفرنسیة في عبارة 

وھي فكرة استمدھا من أعمال مونتیسكیو بغیة فھم سیرورة مھمتھ، دون أن یحط من نفسھ

المؤسسات الفرنسیة 

یتمیز التسییر الأمریكي عن غیره بالإقتراب :الولایات المتحدة الأمریكیة والتبادل العادل

التعاقدي إذ تأخذ العلاقات التسلسلیة شكل العلاقات زبون ممون، فللإجراءات العدلیة 

ركزیة، ففجر التاریخ الأمریكي یشھد بالمساواة وعلى ھذا النحو والشبھ عدلیة مكانة م

تتمیز العلاقات التسلسلیة في المؤسسات الأمریكیة بالتبادلات العادلیة 

تنحدر الممارسات الإداریة في المؤسسات الھولندیة حسب :البلدان المنخفضة والتراضي

ماعیة والسیاسیة التي ترجع دیریارت من تقالید وعادات ھذا المجتمع، خصوصیاتھ الاجت

بنا إلى أصول البلدان المنخفضة، نذكر من بین ھذه الخصوصیات الاجتماعیة والسیاسیة 

الدیمقراطیة، الاجتماعیة بالتراضي، فالبلدان المنخفضة تشجع روح التاضي بین (

أعضائھا وھنا تجدر الإشارة إلى أن التراضي الھولندي یختلف في جوانب عدة عن 

الذي تعتمده المؤسسات الیابانیة، فھو لا یشیر فب البلدان المنخفضة إلى ذلك التراضي

الإكراه الصارم الذي تمارسھ الجماعة على أفراد خاضعین، بل تلك العملیة التي تتوافق 

وتتقارب من خلالھا أفكار البعض مع البعض الآخر، فالھلندیین یعتمدون على التشاور 

اد عامة وتجنب فرض القراراتوالتفاھم والتحاور كلھا أبع

 مما سبق یمكن القول أن الإطار الثقافي في المحیط الخارجي یؤثر بقوة على دینامیكیة

التنظیم داخل المؤسسة فإن ھذا التأثیر یتوقف بالضرورة على ما یحملھ أفراد المؤسسة من 

إذا كانت ھذه قیم ومبادئ ثقافیة منتقدا بھا من المحیط الخارجي نحو المحیط الداخلي، و

المبادئ ولیدة المسار التنشوي الذي مر بھ الفرد في إطار الأسرة التي شكلت في خلایا 
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عناصر شخصیتھ القاعدیة، فالمؤسسة أیضا تلعب دورا ھاما في إكساب الفرد عددا من 

).1(المبادئ یؤكد بعضھا وینفي بعضھا الآخر

II-2-یةثقافة المؤسسة والثقافات الداخلیة أو الفرع:

تعتبر المؤسسة شبكة من الثقافات الفرعیة المتعلقة للمجموعات البشریة التي 

الخ، إذ تسعى من خلال ھذه الشبكة إلى تطویر ...تكونھا العمال المھنیین، النساء، القادة 

Sainھویتھا التي تمیزھا عن غیرھا وھو ما أكدتھ الدراسات التي قام بھا 

Saulieuفیما بینھا من حیث النموذج الشخصي للتعبیر والعلاقات بالإضافة إلى اختلافھا

بالعمل، طریقة التعامل مع الحیاة المھنیة لإدراك المتقاسم بین الأعضاء من التجارب 

الشخصیة، إذ تتشكل الثقافات الفرعیة نتیجة تفاعل التجمعات البشریة فیما بینھا داخل 

معاییر والقواعد، تراثا من التجارب المنظمة فكل تجمع بشري یكون لنفسھ مجموعة من ال

المشتركة، ردود أفعال لما تعرض لھ من أحداث وعلیھ فإن الثقافة التنظیمیة لیست مجرد 

قیم فلكلوریة وإنما نتیجة صیرورة لخلق وفحص وفرز معاییر وطرق الأداء ووضع 

ى المنظمة مقارب التعامل مع الواقع التنظیمي فمن أجل التنسیق بین التنوع الثقافي تسع

إلى خلق ثقافة مشتركة، تصبح المرجعیة المعتمدة  من طرف المؤسسة التي لا یكون 

ظھورھا نتیجة تخطیط أو دراسة من طرف القیادة إذ تبتعد عن البرمجة، وكأمثلة عن 

الثقافات الداخلیة الثقافة الوظیفیة، الوظیفة التقنیة، ثقافة الفئة الواحدة وھو ما یوضحھ 

.ليالشكل الموا

فلقد اعتمد الكثیر من الباحثین بأن الثقافة الداخلیة أو الفرعیة قد تضعف من 

الثقافات التنظیمیة، إذ كانت تتعارض معھا، ولكن الواقع اثبت أن الكثر من الثقافات 

الفرعیة تتكون لمساعدة مجموعة من العاملین، لمواجھة المشكل الیومیة، فالتنوع الثقافي 

.51.سومر نعیمة، نفس المرجع السابق، ص-)1(
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استراتیجي، إذ تمت إدارتھ بشكل ملائم، لأن القوة العاملة مصدر1یمكنھ أن یون 

المتنوعة، ثقافیا یمكنھ جلي وجھات نظر مختلفة للقضایا

الثقافات الفرعیة في المؤسسة):03(شكل رقم ال

ثقافة فرعیة أ

ثقافة فرعیة ج

ثقافة فرعیة ب

ثقافة فرعیة د

التعددیة الثقافیة

444، ص2003محمد سعید أنور سلطان، السلوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، :المصدر

II-3-ثقافة المؤسسة والتنظیم:

وثقافة بدلیل أن كل مؤسسة تواجھ مشكلین بارزین إن التنظیم أھداف، بیانات، تقنیات 

.لابد من معالجتھا لتحسین استمراریتھا وتشجیع تطویرھا

(1)- Maurice thevenet, Op.cit. p.39.

ثقافة المؤسسة

أ   ب   ج    د

ثقافة فرعیة ثقافة فرعیة أ
ب

ثقافة فرعیة د ثقافة فرعیة ج

بوتقة الانصھار
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 المنافسة(التكیف مع محیط  المستھلكین(

 اندماج الأفراد في إطار المؤسسة، بمعنى تعبئة الطبقات الفردیة في خدمة مشروع

ددون الأھداف ووضع تقنیات جماعي موحد، ولمعالجة ھذین المشكلین المسیرون یح

الانتاج والتسییر، فالمسار الذي تتبعتھ المؤسسة ینشئ مجموعة من الحلول وتدریجیا 

الأھداف، البیانات، (تصبح مشتركة یتقاسمھا معظم أفراد الجماعات، فكل ھذه العناصر 

التقنیات، والثقافة في علاقتھا مع بعضھا البعض تشكل نظاما في تفاعل یشكل تنظیم 

)1(المؤسسة

إن الثقافة جزء من التنظیم ولتنظیم محددات ففیما تكمن محددات السلوك التنظیمي؟

للسلوك التنظیمي منھا على المستوى الفردي على المستوى الجماعي، على المحددات

المستوى التنظیمي التي ستحاول أن نولي لھا أھمیة أكثر دون أن نفوت المحددات الاجتماعیة 

والثقافیة للسلوك التنظیمي 

دة التي سنحاول أن ندرج فیھا المناخ التنظیمي، اتخاذ القرار، القیا:المستوى التنظیمي

التنظیمیة، الاتصال التنظیمي 

:المناخ التنظیمي.1

یستعمل مصطلح المناخ التنظیمي قصد التعبیر عن التنظیم ككیان وذلك لإضفاء 

صفة التفاعل مع البیئة المحیطة تأثیرا وتأثرا وھو بذلك یشیر إلى القیم السائدة في المجتمع 

للأفراد العاملین بالتحدید كما یشیر إلى وتأثیرھا على العملیة الإداریة والسلوك التنظیمي 

المفاھیم الإداریة والشخصیة التي یحملھا الأفراد حول الحقائق التنظیمیة الموضوعیة 

التي 2المتعلقة بالھیكل التنظیمي ومستویات العمل والخصائص الممیزة للبیئة الداخلیة

-Eric Devallée, la culture d’entreprise pour manager autrement, édition d’organisation, Paris, 2002, P13-14)1(
.215.، ص1993، بدون دار نشر، عمان، السلوك التنظیميقریوتي، ،محمد قاسم-)2(
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على قیمھم واتجاھاتھم تتمتع بدرجة من الثبات النسبي والتي یدركھا العاملون فتنعكس 

بالتالي سلوكھم 

:اتخاذ القرار.2

تعرف عملیة اتخاذ القرار بأنھا العملیة التي من خلالھا یتم المفاضلة بین مجموعة من 

البدائل المتاحة لحل مشكل القرار واختبار أفضل بدیل لحلھ، تعتبر أنشطة الاختیار مھمة لتفھم 

في الاتصال الدافعیة والقیادة وغیرھا من النواحي التي السلوك التنظیمي لأنھا تلعب دورا مھما 

تتعلق بالفرد، الجماعة، والمؤسسة، كما یجدر الإشارة إلى أن یتأثر بثقافة القرار من جھة 

:القیادة التنظیمیة.3

تعرف القیادة التنظیمیة على أنھا عملیة التأثیر في الآخرین لتحقیق أھداف 

استخدام التأثیر غیر الناتج عن الاكراه أو الاجبار لصیاغة محددة، أما القیادة كعملیة فھي 

ه الأھداف والعمل على ذأھداف جماعیة تنظیمیة وحفز السلوك التنظیمي نحو تحقیق ھ

1إدارة ثقافة المجموعة أو المنظمة

:الاتصال التنظیمي.4

ھو العملیة التي من خلالھا یتم تعدیل السلوكیات التي تقوم بھا الجماعات داخل 

المنظمة، بواسطة تبادل الرسائل لتحقیق الأھداف التنظیمیة، فالاتصال عملیة ھادفة إلى 

2نقل المعلومات وتنبادلھا بین الأفراد والجماعات بھدف التأثیر في السلوك وتوجیھھ

تصال التنظیمي وسیلة للتعبیر عن طبیعة ثقافة كما یمكن أن نضیف أن الا

.المؤسسة السائدة

.207.، ص2000، دار زھران للنشر، عمان، مفاھیم والاتجاھات الحدیثةمبادئ الإدارة، المحمد عساف، ،عبد المعطي-)1(
237، صالسابقنفس المرجع-)2(
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:ثقافة المؤسسة وعلاقتھا بالتسییر في المؤسسة الجزائریة:المبحث الثالث

I-ثقافة المؤسسة وعلاقتھا بالتسییر في المؤسسة الجزائریة:

إن التقالید الراسخة ومعطیات البیئة المحیطة تشكل في مجملھا دعائم ثقافة 

المؤسسة، حیث أن ھذه الثقافة تنطوي على القیم التي تأخذ بھا إدارة المؤسسة والتي تحدد 

نمط النشاط والآراء والسلوكات وھذا ما أبرزتھ بعض النظریات التي اھتمت بالثقافة  

التي سلف لنا شرحھا في المباحث )Z(یر في المؤسسة كنظریة التنظیمیة وعلاقتھا بالتسی

السابقة، حیث تنطوي الثقافة التي تقوم علیھا ھذه النظریة على مجموعة ممیزة من القیم، 

كالتوظیف الطویل المدى والثقة المتبادلة والعلاقات الإنسانیة الوثیقة، أما بالنسبة للمؤسسة 

یلاحظ "المتفحص للتشریع التنظیمي في الجزائر فیقول مصطفى عشوري أن"الجزائریة 

أن ھذا الأخیر اعتمد أساس على وضع میكانیزمات قانونیة ضمن تصور ھیكلي ثابت 

الأبعاد

، ویلخص فكرة "فغیاب ثقافة المؤسسة تجعل السلوك التنظیمي سلوكا دینامیكیا

:ھذا التصور الثابت في ستة نقاط ھي

ة التصور الھیكلي المفرط للمؤسس

 وضع میكانیزمات تحكم ھیاكل تنظیمیة عوض أن تساھم في وجود دینامیكیة علاقات

سلوكیة 

 إن عملیة لا مركزیة اتخاذ القرارات لم تكن تتعدى في الواقع تفویض بالإمضاء، وفي

میادین محدودة 

 عدم التفریق بین القیادة كھیكل تنظیمي والقیادة كسلوك یسمح بإدخال التغییر

 الاختلاف في الأنماط التسیریة لا یقوم على أساس تكیف لمواقف تنظیمیة یظھر أن

.وإنما مبني على أساس المسافة الھیكلیة التي تفضل كل مسیر عن مركز القرار
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 غیاب الدینامیكیة الاجتماعیة في العلاقات التي تربط المسیر بالانتاج وبالتالي المسیر

بالأتباع 

ارزة في ثقافة المؤسسة في المؤسسة الجزائریة إلى ویمكن إرجاع ھذه الصفات الب

عوامل ذات صلة وثیقة بما وثتھ الثقافة في المجتمع الجزائري عامة والمؤسسات 

الاقتصادیة خاصة عبر مراحلھا التاریخیة من مرحلة ما قبل الاستعمار مرورا بمرحلة 

من ضمنھا البدء الاستعمار ووصولا إلى مراحل الانتقال والتي بدورھا عرفت تحولات

الذاتي ثم التسییر الاشتراكي ثم مرحلة إعادة ھیكلة المؤسسات واقتصاد السوق في آخر 

المطاف، كل ھذه التحولات خلقت عدم الانسجام داخل المؤسسة حیث یرى مصطفى 

عشوي أن كل ھذه التغیرات حدثت عن طریق قرارات مركزیة دون إجراء دراسات 

1رة المعنیینوبحوث میدانیة ودون استشا

II-بعض المؤثرات الثقافیة على التسییر في المجتمع الجزائري:

II-1-قیم العمل:

انبھ المادیة فقط، ھو ما وإن مفھوم العمل في المجتمعات الإفریقیة ینحصر في ج

وكذا التطور والجزائر باعتبارھا بلد إفریقي فھي لا تحید عن ھذا ،یمثل عائق أمام الأداء

المفھوم للعمل فحسب بعض الدراسات التي أجریت على مجتمع تامنراست مثلا، فإن 

الناس لا یشغلون إلا بقدر العمل المتسلسل لا من أجل التوفیر للمستقبل، كما یعتبر الرقابة 

تجعلھ یحقر الأعمال البسیطة لما تنافیھ لمركزه على العمل نوعا من السجن یقید حریتھ و

الاجتماعي ومسؤولیتھ وھذا راجع كذلك لطبیعة حیاتھ التقلیدیة التي لا یحدھا الزمان ولا 

.المكان

.276.المرجع السابق، صعبد الحفیظ مقدم، نفس -)1(
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یمكن تحدید بعض الصور التي تبرز المفھوم التقلیدي للعمل والوقت كعدم 

وانخفاض الأداء في العمل الناجم عن عدم الخضوع لإجراءات ،الانضباط بالمواعید

العمل والتقید بھا كون ذلك في نظرھم ینقص من كرامتھم عندما یمتثلون للأوامر والتقید 

بھا ومنھ ردا لاعتبارھم یخفضون من مستوى أدائھم وتتجلى صور المفھوم التقلیدي للعمل 

لشعورھم بأنھا تنقص من ،بدلات الزرقاءكذلك في احتقار الأعمال البسیطة وأعمال ال

الأخرى من كرامة الفرد وشخصیتھ كمھنة خدم المقاھي وأعوان النظافة وھو ما یفسر 

إقبال الشباب الجزائري في المھجر على ھذه الأعمال بدون أي حرج لأن ثقافة ھذه البلدان 

قدرھا في حیث ثقافة بلده كالثقافة الأوروبیة مثلا لا تحتقر مثل ھذه الأعمال بل تحترمھا وت

)1(تنفر منھا

II-2-مفھوم الوقت:

إن اختلاف الدول المتقدمة عن الدول المتخلفة یتجلى في عدة أوجھ وتعتبر نظرة 

كل منھا إلى الوقت من بین أھم أسباب ھذا الاختلاف، فالفرق بیننا وبین الدول المتقدمة 

كل منھا إلى المستقبل في تخطیطھ یكمن في الحرص على الإنظباط في المواعید ونظرة 

وتعتبر الفترة الزمنیة التي تفصل بیننا ھي الفرق بیننا وبینھم كما یتجلى اھتمامھم بالوقت 

في تركیزھم واھتمامھم بالسرعة في كل شيء وتنعكس ھذه الأخیرة في عدة جوانب علینا 

على استغلال الوقت التركیز علیھا كما نجد كذلك أن رتثنا العربي لا یخلو من التأكید 

لا تؤجل عمل الیوم إلى "واغتنامھ قبل فوات الأوان، ونجد ذلك في كثیر من الأقوال مثل 

، وغیرھا من اقوال تؤكد على استغلال "الوقت من ذھب إذ لم تحافظ علیھ ذھب"، و"الغد

وتقییم الوقت في حین أن ھذه المعاني غائبة في ممارسة العامل الجزائري لعملھ الرسمي

وغیر الرسمي، بل نجده یتصرف عكسھا تمام لیصبح الوقت أقل شيء قیمة وذلك لوفرتھ 

Culture"في نظرھم وھو ما یجعل الثقافة الجزائریة من بین الثقافات المتعددة الوقت 

.19.، صالمرجع السابقنفس عبد الحفیظ مقدم، -)1(
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chroniques" أي تعتبر الزمن دوري أي إذا ضیعتھ یعود في وقت آت، فعلاقة العربي

ت، ھي علاقة خضوع بالصبر وانسحاب وھرب منھ عموما بالوقت حسب حلیم بركا

یتجاھلھ، كما نجد أن معظم أوقات الفرد الجزائري یقضیھا في أوقات انتظار المواعید 

).1(وذھابا وإیابا عدة مرات لكي یقضي لھ موظف إداري حاجتھ

II-3-التنشئة الاجتماعیة:

بحیث لكل القیم والأخلاق التي ،وعائلتھ،تتكون ثقافة الفرد انطلاقا من أسرتھ

یتلقاھا في عائلتھ تساھم في تكوین شخصیتھ، فالعائلة الجزائریة ھي من عائلة ممتدة تتمیز 

بالإرتباط القوي بین أفرادھا والسلطة ترجع فیھا للوالد لتجاه أبنائھ وأحفاده مقابل طاعتھم 

.لھ

أكثر أھمیة من القیم كما نجد أن الموظف یضع قیم الأسرة ومصالحھا في مرتبة

الوظیفیة الرسمیة أي یجعل قضاء مصالح أسرتھ الشخصیة من خلال وظیفتھ، فالتسلطیة 

تمتد لتؤثر في الحیاة الرسمیة لتبرز في خصائص المدیرین عندان التي تتمیز بدرجة 

كبیرة من التسلطیة كنمط في التعامل فذوو المناصب الوظیفیة العالیة في الجزائر 

نفوذھم بشكل قوي مما یبرز النقص الكبیر في التفویض للسلطات في الإدارة یستعملون

مما یحط من معنویات العمال في العمل، فالمدیر الجزائري لم یھیأ على اتصال للتفویض 

)2(في تدریب المرؤوسین على تحمل المسؤولیة لأنھ نشأ وتربى في جو تسلطي

II-4-إن الجزائر بلد مسلم باعتبار أن الأغلبیة الساحقة تعتنق "الدین الإسلامي

الدین الإسلامي، فھو یلعب دورا أساسیا في سلوك الأفراد بصورة عامة والمدیرین 

بصورة خاصة، والإسلام یسیطر نظاما شاملا للحیاة الاجتماعیة والاقتصادیة والسیاسیة 

22..عبد الحفیظ مقدم، نفس المرجع السابق، ص-)1(
.23.نفس المرجع السابق، ص-)2(
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لم تبقى تثیر عدة تساؤلات ذلك أنھ كثیرا إلا أن طریقة تأثیر تعالیم الإسلام على سلوك المس

ما یلاحظ وجود فرق شاسع إلى درجة التناقض بین تعالیم وسلوك المسلم، ویرجع جزء 

من ھذا الفرق إلى اختلاف في التفسیر والتأویل للنصوص الإسلامیة ویرجع الجزء الآخر 

)1("إلى تجاھلھا

د عن أمره كلھ   معفیا نفسھ فظاھرة التوكل على الله مثلا جعلت الفرد المسلم ی

من بذل أدنى المجھودات ونازعا من نفسھ صفة الإدارة والعزیمة مع أن القرآن الكریم 

صریح في ھذا الشأن بحیث یسبق العزیمة على التوكل، وفي ھذا یقول الله تعالى فإذا 

عناه أن أحد الصحابة سألھ فیما م)ص(، وفي حدیث لرسول الله "عزمت فتوكل على الله

"أعقلھا وتوكل"ناقتھ أو یتوكل على الله یرعاھا فقال لھ )یربط(أن یعقل 

وجملة القول إن المفھوم الإسلامي للشورى كطریقة من طرق اتخاذ القرارات ھي 

الطریقة الناجحة للتسییر بالمؤسسات، فالقرار الذي یشارك العامل في اتخاذه طریقة 

)2(.تطبیقیة تكون مضمونة

عتبار اللغة وسیلة تسھیل عملیة التواصل والتبلیغ بین أفراد المجتمع فھي با:اللغة

كذلك ذات أھمیة كبیرة في فعالیة الاتصال في الإدارة والتنظیم وتعتبر أساس حسن سیر 

العمل ورفع مستوى الأداء التنظیمي كما تتوقف فعالیة الاتصال على وحدة لغة الاتصال 

.عد على تنقل وتبلیغ الأفكار والمشاعر بشكل صحیحومفھومھ من طرف الجمیع مما یسا

II-5-تعكس شخصیة الفرد وثقافة مجتمعھ ومنھ فإن اللغة العربیة تعكس اللغة

ثقافة المجتمع الجزائري العربي الإسلامي غیر أن وجود اللغة الفرنسیة كذلك یعكس 

وجود ثقافة وشخصیة فرنسیة في المجتمع الجزائري، فاللغة العربیة ھي اللغة الرسمیة 

.24.، صالسابقنفس المرجععبد الحفیظ مقدم، -)1(
.26.نفس المرجع السابق، ص-)2(



الفصل الثاني                                                         الإطار النظري لثقافة المؤسسة

51

تمارس ھذه عاملات ھي اللغة الفرنسیة، ارة والللبلاد إلا أن اللغة السائدة في الإد

الإزدواجیة في اللغة تأثیرا سلبیا على فعالیة التسییر لأن أغلب المدیرین مفرنسین ومنھ 

معاملاتھم في المؤسسة وخارجھا فإنھا بالفرنسیة في حین نجد أن معظم العمال، إما أمیون 

اكل اجتماعیة في المؤسسة بین أو تعلموا باللغة العربیة، فھذا الوضع من شأنھ أن یخلق مش

الرؤساء والمرؤوسین ووجود قطیعة بین القصة والقاعدة

فالرؤساء والمدیرون یرسلون رسائلھم ومنشوراتھم باللغة الفرنسیة التي لا یفھمھا 

معظم العمال، الذین بدورھم لا یمكنھم التعبیر عن آرائھم وطرح اقتراحاتھم وأفكارھم 

عن التعبیر بھا للقمة مما یفرز عدة نتائج سیئة وسلبیة في باللغة الفرنسیة لعجزھم 

)1(المؤسسة الجزائریة

III-تسییر الموارد البشریة والأسس الثقافیة:

III-1-أشكال الاتجاھات في العمل:

توجد أربعة أشكال تمیز اتجاھات العمال الجزائریین في أوساط عملھم 

فالعمل بالنسبة للعامل الجزائري یمثل وسیلة وأداة تسمح لھ :العمل كوسیلة

بالحصول على أجر أو دخل كما تسمح ھذه الوسیلة بتأمین رغباتھ وتمكنھ من 

الانفاق على حاجاتھ الضروریة 

فالعمل بالنسبة للعامل الجزائري ھو عامل تحفیز وتحقیق :العمل كأسلوب تعبیري

نتمي فیھ العامل إن یمارس وظیفة یحبھا لذاتھ كما یمثل المكان الذي ی

ویعتبر العمل كذلك مكان تعبئة وإقبال على المھنة:العمل كمھنة

یمثل العمل حسب ھذا الاتجاه وبصورة خاصة مكان أو وسط :الاتجاه التضامني

للتضامن مع باقي الزملاء في العمل، وھذا ما یجعل العمل یكتسي أھمیة كبیرة 

.27.المرجع السابق، صعبد الحفیظ مقدم، نفس -)1(
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لجزائریین حسب شكل الاتجاه في العمل الذي یفضلھ إن توزیع العمال ا

Daniel"العمال حسب النتائج التي تووصل إلیھا  mercure" عند إجرائھ لدراسة

عامل جزائري، كشفت أن 1000میدانیة في مختلف المؤسسات الجزائریة على 

عده الاتجاه تعبیري ھو المفضل لدى أغلبیة العمال، ثم یلي اتجاه العمل كوسیلة، وب

اتجاه العمل كمھنة ثم الاتجاه التضامني، إن الاتجاه في الصنف التعبیري أكثر 

انتشارا في صنف عمال الإدارة، وكذا لدى أصحاب الشھادات الجامعیة مقارنة 

بعمال صنف التنفیذ، والأقل تمدرس، أما فیما یخص الاتجاه التضامني نجد العكس، 

ي صنف التنفیذ والعمال الأقل تمدرس مقارنة أي أنھ ینتشر  أكثر في أوساط العمال ف

مع باقي الأصناف، كما توجد منطقة أخرى للتقسیم، وھذا حسب الثقافات الفرعیة، 

فالعمال ذوي الأصل القبائلي یتمیزون باتجاه قوي للشكل التعبیري، مقارنة مع 

تواجد العمال ذوي الأصل مع الثقافات الأخرى، غیر أنھ نجد أن الاتجاه التضامني ی

مقارنة بالعمال -المیزاب-الجنوب–بشكل أكثر قوة لدى العمال ذوي الأصل السھب 

ذوي الأصل القبائلي والمناطق الساحلیة، وكذا ذو الأصل الثقافة الفرعیة الھضاب 

).1(تلمسان–الأوراس –العلیا 

III-2-عوامل التحفیز:

للحاجیات یمكن استخلاص من إنطلاقامن النظریة الكلاسیكیة لترتیب ماسلو

الخمسة أصناف الحاجیات التي یقترحھا ماسلو الملامح الخاصة لحاجیات غالبیة العمال 

:الجزائریین وتتمثل في

(1)-Daniel, Mercure, culture et gestion en Algérie, éd ANEP, Algérie, 2006, p.65.
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وھي الحاجیات الضروریة للحیاة وھي بالأخرى حاجیات :الحاجیات الفیزیزلوجیة

مادیة 

وھي الحاجیات التي تعبر عن الحاجة للحمایة والأمن وكذا :الحاجیات الأمنیة

الحاجة إلى التوقعات 

تتمثل في الحاجیات الاجتماعیة وھي كل الحاجیات التي :الحاجیات إلى الانتماء

ترتبط بالجانب الاجتماعي وھنا تلعب كل من الحوافز والمزایا والخدمات 

الاجتماعیة دور مھم في ذلك 

وھي الحاجیات إلى الاعتراف والاعتبار التي :تقدیر والاعتبارالحاجیات إلى ال

تسمح للعمال بتكوین صورة إیجابیة عن أنفسھم وھو عامل جد مھم تحقیق دافعیة 

.العمال للعمل

وھي تنحصر في الحاجة إلى الإبداع والابتكار والحاجة إلى :الحاجة إلى الحداثة

)1(الفھم لكل ما یحدث حولھم

Danielإن أبحاث  mercure التي استھدفت المؤسسات الجزائریة والعمال

للعمال الجزائریین إلى العمل في المؤسسة حیث العمل الجزائریین كشفت الحاجة الكبیرة

مضمون فیھا مستقبلا وتجنب عدم التأكد فیھا، أما عامل الانتماء یعكس حاجة العمال إلى 

وھذا كون أنھم یعملون في نفس المكان إقامة علاقة طبیعیة مع الإدارة حیث یعملون

یجعلھم یقتسمون نفس الأھداف التي تبرز في شكل حاجات یجعلھم یقتسمون نفس الأھداف 

التي تبرز في شكل حاجات ذات أولویة كذا الحاجة إلى مواكبة الحداثة للعامل والتقدیر 

2لیھم الحاصة الفیزیولوجیةفي المرتبة الثالثة والرابعة تأتي 

2002، 17، مجلة العلوم الانسانیة، جامعة منتوري، قسنطینة، العدد الأبعاد المعرفیة والانفعالیة للعملـ أحمد دوقة، )1(
2 - Daniel, Mercure, Op.cit. p.70.
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III-3-عوامل الرضى في العمل:

حسب یمكن استخلاص أربع مجموعات من عوامل الرضى للعمال الجزائریین

Danielالدراسة التي أجراھا  Mercureوھي كالتالي:

داخل الوظیفة سواء داخل محتواھا عوامل ضمنیة

الوظیفة وھي تتمثل في إمكانیة الترقیة خارجةعوامل)Avancement( وضمان

الأجرالشغل و

 عوامل اجتماعیة محیطة بالوظیفة وبإمكان أن تساھم في تكوین إطار عمل إیجابي

ومفید 

كما یمكن استخلاص ثلاث مؤشرات من العوامل الاجتماعیة وھي أھمیة المساعدة فیما 

بین الزملاء في العمل والأھمیة المرتبطة بقدرة العامل في أن یكون عنصرا نافعا في مجموعتھ 

خیر یتضمن أھمیة العلاقات الطبیعیة مع زملاء العمل، كل ھذه المؤشرات تمثل والمؤشر الأ

محرك قوي في تكوین الروح الجماعیة التي تنشط أولا تنشط وسط العمل 

 الاستقلالیة في العمل وھي تتمثل في إمكانیة تنظیم العامل بنفسھ لعملھ واتخاذ القرات بأقل حد

اعیة في العمل أھمیة بالغة في تحقیق الرضى للعامل من الرقابة، تمثل الجوانب الاجتم

الجزائري، ویمكن التعبیر عن ھذا الدور المھم بالدرجة الكبیرة للأھمیة المرتبطة بإحساسھ 

بقدرتھ على نفعھ للجماعة العمل التي ینتمي إلیھا وكذا بقدرتھ على تقدیم المساعدة لزملائھ في 

.في العملعمل یسوده العلاقات الطیبة مع الزملاءالعمل في إنجاز وظائفھم والعمل في جو

Danielفي دراسة  Mercure تمثلت العوامل الضمنیة الأكثر أھمیة لد الإدارة مقارنة  بعمال

التنفیذ، والعوامل الخارجیة ھي الأكثر أھمیة لدى عمال التنفیذ من عمال الإدارة، كما أنھ لم 

تسجل فروقات ملحوظة في متغیرات السن والجنس، غیر  أنھ لوحظت انحرافات مھمة ما بین 

كما أن عمال سان منطقة القبائل یحتلون مكانة أقل أھمیة ، تمدرسالجامعیین وفئة العمال الأقل 

–مقارنة مع باقي الثقافات فما یخص عوامل الرضا الخارجیة وبالأخص  عمال الھضاب العلیا 
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المیزاب سلت أدنى مؤشر –الجنوب –تلمسان من جھة أخرى فإن عمال السھوب –الأوراس 

ة العمل إذ ما قورنت بعمال الھضاب العلیا، من حیث عوامل الرضا الخاصة باستقلالی

تلمسان الذین یلون أھمیة أكبر لعوامل الاستقلالیة في العمل -الأوراس

Danielوعموما یمكن القول أن   Mercure توصل لاستخلاص عاملین أساسین في رضا

العمال الجزائریین في العمل، الأوجھ الاجتماعیة للعمل والعوامل المنتظمة في الوظیفة أما 

).1(الأوجھ الاجتماعیة فھي العمل المسیطر

IV-النموذج الثقافي للتسییر البشري في المؤسسة الجزائریة:

سییر یتماشى والخصوصیة إن ضرورة تصمیم نموذج ثقافي في الإدارة والت

الثقافیة للعامل الجزائري لیس بدعا من الأمر أو خروجا عن القواعد الرشیدة للتنظیم 

والتي أرسى دعائمھا منظرون كبار من أمثال ماكس فییرو من جاء بعده وإنما ھو طبیعي 

فكثیر بل أننا نجد أن ھذا الأمر یوجد في البلد الواحد .وقد جرب في أكثر من بلد ومجتمع

ما نسمع أو نقرأ عن إختلاف ثقافة المؤسسة من مؤسسة إلى أخرى والمقصود بھ اختلاف 

في طرق الإدارة والتسییر والقیم التنظیمیة بین ھذه المنظمة، بل أننا نجد حتى في 

المؤسسة الواحدة من یتحدث عن إدارة الأفراد إنطلاقا من التنوع الثقافي الذي بین أفراد 

وخاصة في الشركات متعددة الجنسیات التي یعمل فیھا عمال وھو ظنین ھذه المؤسسات 

من كل أنحاء العالم، لھذا نجد أن ھناك فوارق ثقافیة وقیمة بین ھؤلاء العمال حول قضایا 

:مھمة في العمل منھا مثلا

التنوع الثقافي حول معین العمل وقیمتھ والتنوع الثقافي حول دوافع العمل وكذلك 

)1(افي حول كیفیة تقییم العملالتنوع الثق

(1)-Daniel, Mercure, Op.cit p.5.
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ولھذا نجد أنھ للحد من المشكلات التي تتخبط فیھا المؤسسة الجزائریة لابد من 

وجود نموذج تسییري یتماشى والقیم الثقافیة والاجتماعیة الجزائریة آخذا في عین الاعتبار 

سیط أو عمل فعالیة التنظیم وكفاءة الجھاز الإداري، ورغم أن ھذا الأمر لیس بالعمل الب

یستطیع أي مصمم إداري إیجاده فالمشروع یتطلب إشتراك عدة فعالیات علمیة وثقافیة 

واقتصادیة وسیاسیة، حیث یجب إخضاع الثقافة السائدة في مجتمعنا لدراسة علمیة دقیقة 

تحدد عوامل القوة والضعف فیھا 

الحدیثة ونحدد العوامل التي تساعد على التكییف من مقتضیات التنظیمات 

ومحاولة تعزیزھا ونشرھا بمختلف الطرق والوسائل وإبعاد القیم المعیقة للتطور والتقدم

ولإنجاز ھذا المسعى لابد من مجموعة عملیات أو خطوات یجب أن یمر علیھا 

:ھذا الجھد

IV-1-یفیالتكیف والتك:

مادیة والقیم ظھرت التنظیمات الحدیثة في المجتمعات الغربیة ذات الثقافة ال

وقد ظھرت في ھذا المحیط طرق التسییر السائدة حالیا، مرتبطة .والتقالید التي تمیزھا

بالقیم السائدة في المجتمعات الصناعیة وقد أنشأت الدول النامیة الصناعات العصریة 

واستوردت نفس طرق التسییر المستعملة في الغرب دون إعتبار للقیم والذھنیة السائدة في 

.تمع المحليالمج

إن ما نحتاجھ الیوم ھو القیام بعملیتین في آن واحد وھما التكیف والتكییف، أما 

الأولى فتتمثل في دراسة الواقع الاجتماعي، والاقتصادي، والسیاسي، والثقافي، من أجل 

فھمھ وتنظیمھ وتكییفھ مع الواقع الاقتصادي المعاصر، بینما تنحصر العملیة الثابتة في 

، 2005، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، مصر، إدارة التنوع الثقافي في الموارد البشریةعلي حمودة، ،عبد الناصر-1
.116.ص
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یل تكیف الید العاملة للواقع التنظیمي وتحدیث ثقافتھم واتجاھاتھم نحو العمل، والوقت تسھ

والتنظیم

إن العملیتین متكاملتین إذ أن تكییف الواقع الثقافي والقیمي وقولبتھ في صورة 

عصریة تتماشى مع متطلبات العصر الحدیث، یسھل عملیة قبول العمال لطرق التسییر 

سھولة التكیف معھا، أو بتعبیر آخر محاولة بناء ثقافة بالمؤسسة تستنبط المحلیة وبالتالي 

من القیم المحلیة الأصالة والقدسیة وتأخذ من القیم الوافدة الفاعلیة، والرشد، والكفاءة، 

).1(والمنطق العملي

IV-2-إیجاد ثقافة مناسبة بالمؤسسات:

تطویر المنظمات من خلال إیجاد ثقافة موحدة تجمع أعضاء المؤسسة یمكن

وتساعدھم في توحید آرائھم وتصوراتھم وتزید قوة انتمائھم إلى التنظیم ویكون ذلك من 

:خلال

إیجاد سیاسة للتشاور وإسھام العمال في رسم أھداف المؤسسة وسیاستھا -

.واستراتیجیتھا

نشرات الداخلیة سیاسة إعلامیة سلیمة من خلال ال-

تحسین العلاقات بین العمال والمشرفین والمسیرین-

التكفل بانشغالات العمال والعمل على حلھا -

إن مھمة بناء ثقافة تنظیمیة خاصة بالمؤسسات الوطنیة مھمة لا تقل أھمیة عن 

بقیة الاستراتیجیات الوطنیة الكبرى في التربیة والدفاع والأمن ذلك أن نجاح مؤسساتنا 

لمختلفة منوط بالثقافة السائدة بھا، وھذه المھمة لیست من إختصاص المؤسسات وحدھا ا

308كمال بوقرة، نفس المرجع السابق، ص-1
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بل ھي مھمة المجتمع ككل، سواء على مستوى التربیة والتعلیم والبحث العملي، أو على 

مستوى الإعلام فتغییر المفاھیم والتصورات على موضوعات العمل أمر أساسي لنجاح 

.)1(كل المشاریع التنمویة

IV-3-ضرورة تشجیع القیم السلیمة للعمل:

إن طول مدة الاستعمال وسوء التسییر في المؤسسات العمومیة واعتماد سیاسة 

أبویة اجتماعیة في التوظیف والتشغیل عوامل أدت إلى ظھور وتوسع قیم وعادات سلبیة 

الاقتصادیة في العمل، وعدم إعطائھ المكانة التي یستحقھا، وھو ما أدى إلى زیادة المشاكل 

والاجتماعیة، بل أن فشل مشاریع التنمیة الوطنیة والأزمات التي تعرفھا مؤسساتنا 

بمختلف مجلاتھا یعود في الأصل إلى إھمال الواقع الثقافي والقیمي السائد أثناء تصمیم 

ھذه المشاریع وتجسیدھا میدانیا، لھذا یجب تعزیز القیم السلیمة في العمل المبنیة على حب 

ل، والاجتھاد فیھ، وإتقانھ واحترام الوقت، وتشجیع الجھد المبذول وكلھا عوامل العم

تساعد على تعزیز قیم العمل، وسلامة العلاقات المھنیة والتجاریة والاجتماعیة لما فیھ 

.2صالح المؤسسات والمجتمع بشكل عام

جموعة ویمكن بناء نموذج تسییري ثقافي یعتمد على الثقافة الجزائریة من خلال م

من المعطیات المتوفرة لدینا فحقیقة الجزائر بحوزتھا مجموعة معتبرة من المعارف حول 

تاریخ وواقع المجتمعات العربیة والمجتمع الجزائري، بصفة خاصة ونعلم بالخصائص 

النفسیة والاجتماعیة لھذا المجتمع ویمكن تنمیتھا أو وضعھا في نماذج سلوكیة یمكن 

ت عدیدة لھا استجابات قویة من طرف الانسان الجزائري لأنھا توجھھا من خلال مثیرا

تحرك فیھ جذوره وأصولھ ونخوتھ وشرفھ، وكرامتھ إلى غیر ذلك من المفاھیم التي لھا 

.قیمة عالیة لدى الإنسان الجزائري

.309.كمال بوقرة، نفس المرجع السابق، ص-1
.94، دار الفرب للطباعة والنشر، الجزائر، صالثقافیة والتسییرالقیم بوفلجة غیاث، -2
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باعتبار الجزائر بلد مسلم فمن خلال كتاب القرآن الكریم وأحادیث النبي صلى الله 

نستطیع أن نكتشف أغوارا نفسیة وسلوكیة الإنسان كما یمكننا الاعتماد ولكن علیھ وسلم، 

بشكل انتقائي على نتائج الدراسات الكثیرة في مجال الإدارة والتنظیم التي أجریت في 

المجتمعات المختلفة وخاصة تلك التي یوجد بینھا وبیننا روابط ثقافیة أو تشابھ في الوضع 

سیاسي كل ھذه الأمور إذا ما أخذت مأخذ الجد فإنھ بإمكاننا الاقتصادي والاجتماعي وال

.تصمیم نموذج تسییري یستطیع أن یحل مشاكل تنظیماتنا المختلفة

إن الحدیث عن نموذج ثقافي للتسییر لا یعني التخلي عن القواعد الرشیدة للتنظیم 

منھا، ومن ثم تكییفھا والبیئة التي یفرضھا الاستفادةالتي توصل إلیھا العمل الحدیث، وإنما 

1.المجتمع الذي تتواجد فیھ وذلك طمعا لخدمة التطور والتقدم للمجتمعات

.310.ص.نفس المرجع السابقكمال بوقرة، -)1(
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:تمھید

المیدانیة، التعرف بالمجال الذي أجري فیھ البحث من أساسیات البحوث الإمبریقیة

والتعریف بالعینة المدروسة ،والتي ھي المصدر الأساسي للبیانات والمعلومات التي تبنى علیھ 

نتائج البحث ،لذا حاولنا من خلال ھذا الفصل التطبیقي وصف وتحدید أھم ملامح ثقافة المؤسسة 

محل الدراسة من ثم التطرق "ENIEM"ھرومنزلیة السائدة ،بالمؤسسة الوطنیة لصناعات الك

للعلاقة بین المؤسسة الجزائریة بثقافة المجتمع المحلي 

I.التعریف بمیدان البحث:

ھي مؤسسة عامة اقتصادیة ENIEMالمؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرومنزلیة

بائیة المؤسسة الوطنیة لتصنیع وتركیب الأجھزة الكھرSONELECتشكلت عن إعادة ھیكل 

، SONELECتحت رعایة شركة 1974، التي یعود تواجدھا إلى 1983والإلكترونیة في 

بحیث تحولت قانونیا إلى شركة بالسھم وحملت اسم 1987أكتوبر 8إستقلت ذاتیا إبتداءا من 

SPA-EPE-ENIEMویعني ذلك:

ENIEM:المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرومنزلیة

EPE:لاقتصادیة المؤسسة العمومیة ا

SPA: مؤسسة ذات أسھم

إلا أنھ أعید ھیكلتھا للمرة الثانیة وجزئت لعدة وحدات إنتاجیة مستقلة وھي على النحو 

:التالي

Unité:وحدة التبرید froid

Unité:وحدة الطھي cuisson
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Unité:وحدة المكیفات الھوائیة climatisation

Unité:وحدة الخدمات التقنیة prestation technique

Unité:الوحدة التجاریة commerciale

إن المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرومنزلیة تملك قدرات انتاجیة ھامة وخبرة أكثر 

سنة من التصنیع والتطویر في مختلف فروع الكھرومنزلیة، مثل الثلاجات، أجھزة 30من 

قع ھذه المؤسسة في قلب المنطقة الصناعیة عیسات ، ت.....الطبخ، غسالات، مكیفات ھوائیة 

5.5كلم من مقر ولایة تیزي وزو، وتتربع على مساحة تقدر ب 15إیدیر بواد عیسي على بعد 

:ھكتار وتشرف علیھا الإدارة العامة في وسط مدینة تیزي وزو، یقدر عدد عمالھا الإجمالي ب

2012دیسمبر 31طبقا لإحصائیات عامل1845

وقد ركزنا على وحدة التبرید في أخذنا لعینة الدراسة مادام أنھا الوحیدة التي أتیحت لنا 

الفرصة للحصول على أكبر قدر ممكن من المعلومات مقارنة بالوحدات الأخرى وھذه الوحدة 

:تقوم بانتاج وتطویر مواد التبرید المنزلیة ویتمثل نشاطھا في

تطعیم البلاستیك (، حقن )الطلاء(المساحات تحویل الحدید، معالجتھ وإعاد تغلیف

، العزل، التشكیل عن طریق الحرارة )تكییف وتبخیر(قطع معدنیة یعصنت)والبولیستیران

)Thermoformage(التجمیع
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II.عینة البحث وخصائصھا:

العینة:

یقصد بالعینة مجموعة من الأفراد مشتقة من المجتمع الأصلي ویفترض أنھا تمثل 

)1.(الأصلي تمثیلا دقیقا صادقاالمجتمع

في دراستنا استعملنا العینة الحصیصة التي تعتمد على بعض ممیزات المجتمع، نسعى 

لإعادة انتاجھا في صورة نسب في العینة، فاستعمالھا یتطلب امتلاك بعض المعطیات الرقمیة 

).2(حول مجتمع البحث

الدراسة الأصلي إلى فئات أو فالعینة الحصصیة تعرف على أنھا تقوم بتقسیم مجتمع

).3(شرائح ضمن معیار معین

وھنا یتم اختیار أفراد العینة إما بالصدفة دون أن یلزم الباحث نفسھ بأیة شروط أو 

).4(بشكل معتمد ومقصود

عامل 961عامل من مجتمع أصلي یتكون 100في ھذه الدراسة أخذنا عینة تتكون من 

.من مجتمع البحث%10وھو ما یمثل 

.2013أفریل 15إلى 2013جانفي 13من :مجال الدراسة

.وحدة التبرید بالمؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرومنزلیة:المجال الجغرافي

.19.، ص1993، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، مدخل الإحصاءعبد القادر حیلمي، -1
.312.موریس أنجرس، نفس المرجع السابق، ص-2
315، ص2000، دار الفكر المعاصر، دمشق البحث العلمي أساسیاتھ النظریة وممارساتھ العلمیةرجاء وحید دویدري، -3
، 2007، دار الثقافة للنشر والوزیع، أسالیب البحث العلمي، مفاھیمھ وأدواتھ طرقھ الاحصائیةجودت عزت عطوي، -4

.93.ص
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عینة من عمال وحدة التبرید بالمؤسسة الوطنیة للصناعات :المجال البشري

الكھرومنزلیة 

:البحثصعوبات

المتخصصة والمتعلقة بصلب الموضوع ثقافة المؤسسة وإن وجدت صعوبة قلة المراجیع

الحصول علیھا نظرا لقلتھا 

 وإن )فرنسیة وانجلیزیة(إن معظم المراجیع المتخصصة بالموضوع موجودة بلغات أجنبیة

ترجمت ركیكة واضطررنا في كثیر من الأحیان لنترجم بأنفسنا إلى اللغة العربیة 

اضح لثقافة المؤسسة الجزائریة انعكس في وجود تشخیص ناقص لھذه عدم وجود تدقیق و

الثقافة وھو ما نتج عنھ عدم القدرة على معرفة القیم ومختلف المكونات الإیجابیة 

 إن راحة المبحوثین حرصا للحصول على الإیجابیات الصریحة تطلب منا جھدا ووقتا أكبر في

استمارة المقابلة التي قمنا بھا 

:لعینةخصائص ا

یبین توزع أفراد العینة حسب السن:02جدول رقم

المجموع سنة فأكثر50]50-35[]35-20[الفئات 

35النسبة المئویة 
35%

42
42%

23
23%

100%

نسبة أولئك الذین %42یبین الجدول اعلاه توزیع المبحوثین حسب السن حیث بلغت 

-20[مثلت أولئك الذین تتراوح أعمارھم بین %35في حین ]50-35[تتراوح أعمارھم بین 

سنة فأكثر50التي بلغت %23و]35
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ع أفراد العینة حسب الجنستوزیبین :03جدول رقم 

المجموع أنثى ذكر الفئات 

85النسبة المئویة 
85%

15
15%

100%

من خلال الجدول یتبین لنا أن السیطرة الساحقة لعنصر الذكور في المؤسسة حیث بلغ 

بالنسبة للإناث، ویمكن إرجاع ھذا التفاوت %15في العینة المدروسة لینخفض إلى %85عدده 

بین الجنسین إلى طبیعة النشاط الممارس في ھذه المؤسسة وھو النشاط الصناعي الذي یتطلب 

قوة بدنیة كبیرة وخاصة في بعض الورشات مثل ورشة التلحیم، وانتشار العنصر النسوي 

، كما أن ...)صحة، نظافة (ات نلاحظ أنھ في معظم الأحیان ینحصر في أعمال الإدارة، والخدم

سنة ونحن نعلم أن المرأة الجزائریة )30(ھذه المؤسسة بدأت باستقطاب الید العاملة أكثر من 

اقتحمت عالم الشغل بأكثر تھافت في الآونة الأخیرة

یبین توزع أفراد العینة حسب الحالة المدنیة:40جدول رقم 

الحالة 

المدنیة 

المجموعمطلقأرمل متزوج أعزب 

النسبة 

المئویة 

33
33%

66
66%

1
1%

-
-100%

كانت نسبة المتزوجین في حین %66یبین الجدول أعلاه أن النسبة الغالبة التي تمثلت 

من خلال الفئة المدروسة وعلى الرغم من أن فئة العزاب ھي النسبة للفئة العازبة%33تمثل 

الأصغر إلا أننا یمكن أن نعتبرھا نسبة مھمة توحي بوجود معطیات سوسیو اقتصادیة حیث أن 

عزوف الشباب عن الزواج المبكر في أغلب الأحیان مرتبط بالوضع الاقتصادي والمھني 

للأفراد 
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لعینة المدروسة لنسبة المطلقین دلیل على قیمة الوفاء للعلاقة وانعدام النسبة المئویة في ا

الزوجیة في المجتمع الجزائري 

یبین توزع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي:05جدول رقم 

المستوى 

التعلیمي  

المجموعجامعي ثانوي متوسط  ابتدائي  

23النسبة المئویة 
23%

37
37%

22
22%

18
18%

100%

یبین الجدول توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي حیث نلاحظ أن نسبة الأفراد 

%23لتلیھا نسبة التعلیم الابتدائي ب %37ذوي المستوى المتوسط ھي الأكبر نسبة باحتلالھا 

لتقارب ھذه المؤسسة الصناعیة لا تتطلب مستوى تعلیمي معین وإنما ھي قائمة بمختلف 

مستویات التعلیم للعمال، فیما سواء ابتدائي، متوسط، ثانوي، جامعي، فلكل منھم مكانتھ الخاصة 

بھ

یبین توزع أفراد العینة حسب مجال العمل:06جدول رقم 

المجموعالانتاجالإدارة إطار مجال العمل   

9النسبة المئویة 
9%

22
22%

69
69%

100%

فقط، لترتفع %9الجدول أعلاه یبین قلة الإطارات في العینة المدروسة بدلیل أنھ توجد 

وھذه %69لتبلغ قمة ارتفاعھا لدى عمال الانتاج ب %22ھذه النسبة لعمال الإدارة لتصل 

النسبة یمكن  لنا وصفھا بأنھا موحیة بطبیعة المؤسسة 
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یبین توزع افراد العینة حسب الأقدمیة المھنیة:07جدول رقم 

الأقدمیة 

المھنیة    

المجموعفأكثر 25[]25-15[]15-5[[5أقل من 

32النسبة المئویة 
32%

28
28%

10
10%

30
30%

100%

%32یبین الجدول توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة المھنیة حیث تمثلت النسبة الأكبر 

25[لأولئك الذین تتجاوز أقدمیتھم %30سنوات أو أقل أما نسبة 5لأولئك الذین تبلغ أقدمیتھم 

فقط %10لتنخفض ھذه النسبة إلى ]15-5[تمثلت للذین تتراوح أقدمیتھم %28فأكثر في حین 

سنة ]25-15[الذین تمثلت أقدمیتھم من لأولئك

یمثل توزع أفراد العینة حسب مكان السكن:08جدول رقم 

المجموعریفي حضري  الأقدمیة المھنیة    

52النسبة المئویة 
52%

48
48%

100%

%52یبین الجدول أعلاه تقارب النسب المئویة لمكان سكن أفراد العینة حیث تمثلت 

لذوي المسكن الریفي، وھذا المزج لأفراد العینة من سكان %48لذوي المسكن الحضري و

المؤسسة بیت الأریاف والمدن تخلق ھذا مركزأریاف وحضر إن بحثنا عن سببھ فنجد أن ت

.الامتزاج للعمال من سكان حضر وریف
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:تحلیل الفرضیة الأولى

:خصائص الثقافة داخل المؤسسة الجزائریة

یبین توزع أفراد العینة حسب تلقیم تكوین داخل المؤسسة:09جدول رقم 

المجموعلانعم   الأقدمیة المھنیة    

54النسبة المئویة 
54%

46
46%

100%

من أفراد العینة أجري لھم تكوین في المؤسسة، في حین %54إن الجدول یوضح أن 

المضي على وھذا لحرصھا .لم یخضعوا لأي تكوین فالمؤسسة إذن تولي أھمیة للتكوین46%

.قدما وازدھارا

لذا نجد أن التكوین تجریھ المؤسسة متنوع في طبیعتھ فھناك التكوین البیداغوجي ومنھا 

عمل من أفراد العینة یمكن إرجاع السبب لطبیعة %46التكوین التقني وإن لم تلقي التكوین لفئة 

.ھؤلاء لإدراك العمال الذي لا یتطلب أي تكوین

یبین توزع أفراد العینة حسب قیمة العمل لھم:10جدول رقم 

المجموع تحقیق للذات مكانة اجتماعیة مصدر رزق القیمة للعمل 

64النسبة المئویة 
64%

11
11%

25
25%

100
100%

من أفراد العینة ینظرون إلى العمل كونھ مصدر %64إن الجدول یوضح أن نسبة 

فتمثلت لأولئك %25فقط أولئك الذین یجدونھ أنھ مكانة اجتماعیة أما %11الرزق، في حین 

الذین یمثل العمل لھم تحقیق للذات أي بمعنى شعور بالرضى، إن نتائج مثل ھذه لن تثیر فینا 

یق النمو، فھي تعرف نسبة معتبرة من الدھشة باعتبار الجزائر من الدول السائرة في طر

.البطالة، وبالتالي الفرد یعمل من أجل أن یوفر  حاجاتھ البیولوجیة
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وانخفاض النسبة المئویة التي ترى للعمل كونھ مكانة اجتماعیة لیس لاحتقار النظرة 

ل للعمل، وكیف ذلك والجزائر بلد إسلامي والاسلام مجد العمل ویاما أكثر الأحكام والأقوا

الشعبیة التي تمجد العمل في المجتمع الجزائري، وإنما من الأسباب البارزة لأفراد العینة ھو 

عدم وجود الرجل المناسب في المكان المناسب، أي بمعنى نجد فردا متحصل على شھادة 

جامعیة، لكنھ یقوم بعمل بسیط المھم أن یكسب معاشھ ومعاش عائلتھ، إذن ھنا تطرح المشكلة 

وربما احتل كل فرد المكانة التي .العامل ینظر إلى العمل كونھ مصدر الرزق وفقطوبالتالي

.یستدقھا بكفاءتھ وقدراتھ، لوجدنا ھذه النتائج مختلفة

یبین العلاقة بین الحالة العائلیة والنظرة للعمل:11جدول رقم 

الحالة العائلیة 

النظرة لعمل

المجموع)ة(مطلق )ة(أرمل )ة(متزوج )ة(أعزب 

مصدر 

الرزق 

17
27%

47
73%--------

64
100%

مكانة 

اجتماعیة 

6
55%

4
36%

1
9%-

11
100%

تحقیق 

للذات 

10
40%

15
60%--

25
100%

%73إن الجدول یوضح العلاقة بین الحالة العائلیة والنظرة للعمل، وتمثلت نسبة 

%27لأولئك الأفراد المتزوجین الذین ینظرون للعمل كونھ مصدر الرزق، لتنخفض إلى 

لأولئك الذین ینظرون للعمل كونھ بالنسبة للفئة العازبة وانخفاض النسب سواء من العزاب 

لتلیھا الثانیة ب %55والمتزوجین في نظرتھم للعمل كونھ مكانة اجتماعیة لتحدد الأولى ب 

%60لأولئك العزاب الذین ینظرون للعمل كونھ یحقق الذات، لتأتي نسبة %40وتلیھا 36%

.بنفس الإجابة لدى المتزوجین
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إذن نظرة العامل الجزائري للعمل وإن كان فیھا اختلاف طفیف حسب الحالة العائلیة 

.إلا أن معظم الفئات تصب في مدخل واحد وھو كون العمل مصدر للرزق وتلیھ الحاجة

یبین توزع أفراد العینة حسب طریقة توظیفھم بالمؤسسة:12جدول رقم 

طریقة 

التوظیف  

المجموع مكتب تشغیل الشباب مسابقة  علاقات شخصیة  

36النسبة المئویة 
36%

10
10%

54
54%

100
100%

من أولئك العاملین بالمؤسسة %36إن الجدول اعلاه یبین على أنھ في العینة المدروسة 

.ھم الذین التحقوا للعمل عن طریق وساطة قرابة ما

فقط أولئك الذین %10فالتحقوا عن طریق مكتب تشغیل الشباب في حین %54أما 

العلاقات الشخصیة في المجتمع الجزائري، لا تزال أنفازوا في المسابقات ومنھ یمكن أن نقول 

ا الجزائري فھي تدخل كل مجالات الحیاة اقتصادیة، سیاسیة، تشكل معطى حقیقي في مجتمعن

اجتماعیة وتشكل عائقا تنظیمیا یعیق تكریس ثقافة المؤسسة على قواعد العقلانیة التي تعتبر 

.الرھان الحقیق لنجاح مؤسستنا الاقتصادیة والاجتماعیة والسیاسیة

یبین نظرة أفراد العینة للرؤساء:31جدول رقم 

نظرة العمال 

للرؤساء   

في مكان لا ذوي كفأت زملاء  

یستحقھ 

المجموع 

41النسبة المئویة 
41%

41
41%

18
18%

100
100%

الھینة المدروسة ینظرون إلى الرؤساء على أفرادمن %41إن الجدول یوضح أن 

كونھم زملاء لھم، ونفس النسبة نجدھا لدى أفراد العینة الذین یرون أن رؤسائھم ذوي كفات في 
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فقط ھي نسبة أولئك الذین ینظرون إلى الرؤساء كونھم لا یستحقون المكان الذي %18حین 

.یحتلونھ

رون للرؤساء كونھم زملاء والأفراد إن ھذه النسب المتساویة للأفراد الذین ینظ

ینظرون إلى الرؤساء كونھم أصحاب كفأت ما ھو إلا برھان مقتنع بعملھ والمكانة التي یحتلھا 

.في المؤسسة

وھذا یمكن أن یؤدي بنا للحدیث عن رضى العمال داخل ھذه المؤسسة من ناحیة 

، فتمثلت في تلك النسبة التي ترى الرئیس والمرؤوس أما النسبة التي یمكن اعتبارھا نسبة ضئیلة

أن المسؤول في مكان لا یستحقھ وھذه المشكلة إن بحثنا في غورھا نجد أن مشكلة تعود إلى 

الثقافة المحلیة التي یحویھا أولئك الأفراد، مادام أن ثقافتنا تنص على احترام وطاعة الصغیر 

وي كفأت علیا لكن نجد أن ھناك للكبیر بالتالي المشكلة التي طرحت نفسھا أن ھناك أفراد ذ

رفض لھم مثلا، ھناك فرد یحمل شھادة وكفأت علیا، وبمجرد أنھ جدید في المؤسسة أو أنھ 

صغیر في السن عن ذلك المسؤول الذي وجده ھناك إذن ھذا الفرد الجدید صاحب الكفأت سیقبل 

.بالرفض

یبین العلاقة بین مكان السكن والنظرة للرؤساء:41جدول رقم 

النظرة
ذوي كفأتزملاء

في مكان لا 

یستحقھ
المجموع

26حضري 
50%

20
38%

6
12%

64
100%

15ریفي
31%

21
44%

12
25%

11
100%

إن الجدول أعلاه یبین العلاقة بین مكان سكن أفراد العینة، ونظرتھم لرؤسائھم ولقد 

دلت الإجابات والأرقام عن أنماط ثقافیة سائدة في المجتمع الجزائري، منھا نمط المساواة 
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التي مثلت فئة سكان الحضر الذین ینظرون إلى %50باعتبار أن أكبر نسبة من ھذه النسب ھي 

من أفراد العینة الذین ینظرون إلى رؤسائھم كزملائھم سكان %31ء ونسبة رؤسائھم كزملا

.أریاف ویمكن إرجاع ھذا النمط المساواة غلى الفترة الاشتراكیة التي عاشھا الجزائري

لسكان الحضر الذین ینظرون للرؤساء على %38أما تقارب النسب التي تمثلت في 

لذین ینظرون إلى رؤسائھم على كونھم أصحاب لسكان الأریاف ا%44أنھم أصحاب كفأت و

كفأت، وھذا یمكن إرجاعھ إلى نمط العدالة الذي تؤمن بھ الجزائر، وھذا لیس بالأمر الجدید 

بالنسبة للجزائریین مادام أن إیمانھم بعدالة قضیتھم في الاستعمار ھو المر الذي ساھم في تحرر 

لسكان الحضر الذین ینظرون إلى %12اف ولسكان الأری%25البلاد من المستعمر أما نسبة 

رؤسائھم على أنھم في مكان لا یستحقونھ فھذا ربما یمكن لنا إرجاعھ إلى طبیعة أولئك الأفراد 

.فكلنا نعلم أن الطبائع تختلف من فرد إلى آخر وذلك باختلاف المسببات والظروف

یبین الخصائص الضروریة لدى أفراد العینة:51جدول رقم 

الخصائص 

الضروریة في 

المسؤول   

متمكن في عادل

العمل 

یحسن 

الاتصال 

المجموع متواضع 

39النسبة المئویة 
24%

59
37%

35
22%

28
17%

100
100%

من خلال الجدول یتضح لنا أن أفراد العینة أولو أھمیة كبرى للخصائص التي یستلزم 

مادام أننا وجدنا إجابات متنوعة وكثیرا ما أجاب الفرد بأكثر من خاصة ف توفرھا في المسؤول

أكدوا على خاصیة والكل یعلم أن الشعب الجزائري شعب یؤمن بالعدالة، لترتفع ھذه 24%

لأولئك الذین تمنع أن تكون من ضمن خصائص المسؤولیة متمكن من عملھ، %37النسبة إلى 

عمل قیمة لدى الجزائري، وھذا ما یظھر حتى في الدین وھذا إن دل فإنھ یدل على أن ال

%22، أما نسبة "إن عمل أحدكم عملا فل یتقنھ"الإسلامي الذي تعتنقھ الجزائر، مثلا في الآیة 
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فتمثلت في نسبة الأفراد الذین أكدوا على أن الاتصال خاصیة یرغب الفرد الجزائري أن یلقاھا 

لعینة أكدوا على أنھ من الخصائص الضروریة في من أفراد ا17لدى المسؤول، كما نجد 

المسؤول أن یكون متواضع إن قلت ھذه النسبة عن النسب الأخرى فلكون العینة المدروسة لا 

.ولي لھا الأھمیة الكبیرة بحكم إجاباتھم

یبین العلاقة بین السن والخصائص الضروریة في المسؤول:61جدول رقم 

خصائص 
المسؤول 

السن 

عادل 
متمكن من 

العمل 

یحسن 

الاتصال 
المجموعمتواضع 

]20-35[14
29%

17
35%

12
24%

6
12%

49
100%

]35-50[15
20%

28
38%

13
18%

18
24%

74
100%

أكثر من 

50

10
25%

16
40%

10
25%

4
10%

40
100%

إن الجدول التالي یوضح العلاقة بین السن والخصائص الضروریة في المسؤول حسب 

%29الدعاء بحاصیة العدالة بنسبة ]35-20[أفراد العینة، ولقد كانت للفئة العمریة بین 

.فقط لخاصیة التواضع%12و%24وحسب الاتصال ب %35والتمكن من العمل بنسبة 

%20ة فكانت تدعو لخصائص مختلفة نسبة سن]50-35[في حین الفئة العمریة

والتواضع %18لخاصیة التمكن من العمل في حین حسن الاتصال مثل %38لخاصیة العدالة و

لترتفع ھذه النسبة %25سنة فأكثر فدعت بخاصیة العدالة بنسبة 50أما الفئة العمریة من 24%

ن الاتصال لتزید انخفاضا لحس%25لخاصیة التمكن من العمل ومن ثم تنخفض إلى %40إلى 

.لخاصیة التواضع%10إلى 
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على الرغم من الاختلاف الملاحظ من خلال الجدول الذي یبین السن والخصائص 

لدى أفراد العینة المدروسة، بارتفاع النسب لدى الفئة العمریة من الضروریة في المسؤول

سنة، بالتأكد على خاصیة الاتصال وانخفاضھا لدى 50والفئة التي تتجاوز عمرھا ]20-35[

لترتفع نسب خاصیة التواضع لدى ھذه الفئة غلا أن خاصیة العدالة ]50-35[الفئة العمریة من 

ا مطلوبة ومحبوبة لدى كل من الفئات العمریة، فھي خصائص والتمكن من العمل خاصیة نجدھ

.یؤمن بھا المجتمع ككل

یبین العلاقة بین الجنس والخصائص الضروریة في المسؤول:71جدول رقم 

الخصائص 

المسؤول

الجنس 

عادل 
متمكن من 

العمل 

یحسن 

الاتصال 
المجموعمتواضع 

35ذكر
26%

48
37%

27
21%

21
16%

131
100%

4أنثى
13%

11
37%

8
27%

7
23%

30
100%

إن الجدول یمثل العلاقة بین الجنسین والخصائص الضروریة في المسؤول فنلاحظ 

لتأتي خاصیة العدالة في %37ارتفاع النسب لخاصیة التمكن سواء ذكور أو إناث لتصل إلى 

في حین أولت الإناث لحسن الاتصال أھمیة أكثر %27المرتبة الثانیة بالنسبة للذكور بنسبة 

لخاصیة العدالة في %13لتقل النسبة إلى %23لتلیھا نسبة التواضع ب %27ومثلت نسبة 

.%16أما سمة التواضع %21حین الذكور مثل حسن الاتصال 

على الرغم من توافق الخصائص التي أولى لھا أھمیة كل من الذكور والإناث إلا أنھ 

ھناك في بعض الأحیان أین وجدت بعض الاختلافات الطفیفة بین الذكور والإناث في تقدیم 
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وتأخیر خاصیة عن خاصیة أخرى وھذا ربما یمكن لنا إسناده إلى الطبیعة الانسانیة المختلفة بین 

.ة في كثیر من الأمورالرجل والمرأ

یبین تطوع العمال للعمل مجانا مدة یومین في حالة أزمة:81جدول رقم 

المجموع لانعم التطوع للعمل 

81النسبة المئویة 
81%

19
19%

100
100%

التطوع للعمل من أفراد العینة المدروسة قبلو%81إن الجدول التالي یوضح أن نسبة 

فقط أولئك الذین رفضوا التطوع بالعمل %19مجانا في حالة وقوع المؤسسة بأزمة في حین 

مجانا في المؤسسة، إن ھذه النتائج یمكن اعتبارھا متوقعة إنما العینة المدروسة أكدتھ فقط، 

كثیر وذلك بالأخذ بعین الاعتبار أن الشعب الجزائري شعب متحد ومتآخي ظھر ویظھر ذلك في

.الخ...من الأحیان مثل الحرب، الكوارث الطبیعیة 

یبین العلاقة بین الجنس والتطوع للعمل في حالة وقوع المؤسسة في أزمة:19جدول رقم 

التطوع للعمل 
الجنس 

المجموععدم التطوع للعملالتطوع للعمل 

68ذكر
80%

17
20%

85
100%

13أنثى
87%

2
13%

15
100%

الجدول یوضح العلاقة بین الجنس والتطوع للعمل في حالة أزمة في المؤسسة إن

فقط من الذكور یتطوعون للعمل %20من الذكور یتطوعون للعمل، %80وأثبتت النتائج أن 

فقط لن یتطوعن %13ھي نسبة الإناث التي تتطوع للعمل في حین %87في حالة أزمة و

.ةللعمل في المؤسسة حیال وقوعھا بأزم
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وبالتالي من خلال ھذه النتائج یمكن التصریح أن للمرأة الجزائریة مساھمة فعالة في 

.مختلف المیادین جنبا إلى جنب الرجل

وھذا ما أثبتھ في حالات مختلفة حروب، أزمات، ففي سنوات الثمانینات أین ازداد 

تھافت المرأة لدخول عالم الشغل والحدیث عن المشاركة الفعالة للمرأة في عالم الشغل في أحد 

Pierreمشاركات بیربوردیو Bourdieu في أحد المؤتمرات صرح أن في الجزائر ھناك تقاسم

والمرأة منذ سنین آخذا كمنال منطقة القبائل مشیرا إلى مظھر جمع زیت المھام بین الرجل 

.الزیتون الذي یتم بمشاركة بین الرجل والمرأة

یبین نوع الاتصال المرغوب فیھ بالمؤسسة:20جدول رقم 

المجموع لانعم التطوع للعمل 

48النسبة المئویة 
48%

52
52%

100%

من أفراد العینة یرغبون بالاتصال الكتابي %52أن من خلال الجدول یتبین لنا

یرغبون بالاتصال الشفوي بالمؤسسة، وھذا ربما راجع لحرص أفراد %48بالمؤسسة في حین 

العینة المدروسة لنوع من الرسمیات بیمنھا وبین المؤسسة، بما أن المور الرسمیة في صیانة 

.أكثر من غیرھا 
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بین المستوى التعلیمي والاتصال المرغوب فیھیبین العلاقة:12جدول رقم 

نوع الاتصال 
المستوى التعلیمي 

المجموععدم التطوع للعملالتطوع للعمل 

14ابتدائي 
61%

9
39%

23
100%

21متوسط 
57%

16
43%

37
100%

9ثانوي 
41%

13
59%

22
100%

4جامعي 
22%

14
78%

18
100%

التالي یوضح أن ذوي المستوى الابتدائي والمتوسط ارتفعت نسبھم المئویة إن الجدول 

%57لذوي المستوى الابتدائي و%61بالنسبة لأولئك الذین طالبوا بالاتصال الشفوي، لنصل 

للمتوسط أولئك الذین طالبوا %43للمستوى الابتدائي و%41للمتوسط لتقل ھذه النسب إلى 

الذین طالبوا بالاتصال الشفوي لدى المستوى الثانوي فتمثلت نسبتھ بالاتصال الكتابي أما أولئك

لنجد أن النسب ترتفع عند ھذا المستوى التعلیمي للذین طالبوا %22أما الجامعي ب 41%

.%78أما الجامعي %59الاتصال الكتابي، حیث أن المستوى التعلیمي الثانوي تمثل ب 

المستوى التعلیمي تأثیر على نوع الاتصال إذن من خلال ما سبق یتضح لنا جلیا أن 

المرغوب فیھ، بالمؤسسة حیث نجد أنھ كلما ارتفع المستوى التعلیمي كلما زاد الطلب الكتابي 

.وكلما قل المستوى التعلیمي كلما زاد الطلب للاتصال الشفوي
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یبین مشاركة العامل في النشاطات الثقافیة والاجتماعیة التي تقدمھا المؤسسة:22جدول رقم 

المجموع لانعم المشاركة في النشاطات 

33النسبة المئویة 
33%

67
67%

100%

فقط ھي النسبة التي تشارك في النشاطات %33إن الجدول التالي یوضح أن نسبة 

التي ...)تنظیم رحلات، دورات كرة قدم، الدفع بالتقسیط لشراء أدوات (الثقافیة والاجتماعیة 

من أفراد العینة المدروسة لا یشاركون في ھذاه %67تمنحھا المؤسسة لعمالھا في حین نسبة 

المشاركة في ھذه النشاطات التي النشاطات التي تقترحھا المؤسسة، وبالتالي ضعف نسبة

تقترحھا المؤسسة دلیل یضعف استراتیجیة التحفیز التي تبینھا المؤسسة، وعدم تشجیع مجالات 

التي تندد )Z(المشاركة وتنمیة عنصر الثقة بین العاملین والإدارة وھذا یتنافى مع نظریة 

دارة، لضمان صحة المناخ بتشجیع مجالات المشاركة وتنمیة عنصر الثقة بین العاملین والإ

.التنظیمي

یبین العلاقة بین العمل ونشاطات المؤسسة:32جدول رقم 

نوع الاتصال 
المستوى التعلیمي 

المجموععدم التطوع للعملالتطوع للعمل 

6ابتدائي 
67%

3
33%

9
100%

15متوسط 
68%

7
32%

22
100%

12ثانوي 
17%

57
83%

69
100%

إن الجدول التالي یوضح وجود علاقة بین العمل والنشاطات التي تقدمھا المؤسسة 

من الاستفادة من النشاطات التي تقدمھا ھذه المؤسسة ونسبة %67فالإطارات العینة المدروسة 

.فقط ھي النسبة التي تستفید منھا33%
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فقط %32حین من الاستفادة من ھذه النشاطات في%68أما عمال الإدارة فكان لھم 

لھم تتم استفادتھم بھذه النشاطات في حین عمال الورشة قلت نسبة مشاركتھم في النشاطات التي 

.%83لترتفع نسبة عدم استفادتھم من ھذه النشاطات إلى %17تقدمھا ھذه المؤسسة إلى 

وبالتالي فإن ھذا الضعف في المشاركة في النشاطات التي تقدمھا المؤسسة فحتما أنھ 

جع لسبب ما سواء قلة ھذه النشاطات، صعوبة الانخراط فیھا، یمكن القول أن ھذه یر

.الاستراتیجیة للمؤسسة في التحفیز ضعیفة نوعا ما

ولابد من تقویتھا لأنھا ركیزة منطقیة لأنظمة الإدارة المعتمدة في المؤسسة، حیث أنھ 

تحدید الاستراتیجیات فإنھا من عند قیام المؤسسة باختیار طرق الإدارة أو اختیار الھیكل أو

.المؤكد أنھا تشكل الھویة للمؤسسة
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:استنتاج الفرضیة الأولى

لقد أردنا من خلال تحلیل الفرضیة الأولى إلى الكشف وتسلیط الضوء لخصائص 

الثقافة داخل مؤسسة جزائریة وذلك بتحلیل وعرض بعض الجداول، ولقد توصلنا إلى نتائج من 

وأكد علیھ 14بینھا نظرة الجزائري لعملھ كونھ مكسب رزق فقط ھذا ما وضحھ الجدول رقم 

العائلیة والنظرة إلى العمل لكن ھذه النظرة لم یكن فیھا اختلاف ، عند الحالة15الجدول رقم 

كبیر حیث معظم أفراد العینة أكدوا أنھ مصدر للرزق فقط، وقلت الإجابات التي اعتبرتھ تحقیق 

على أن العلاقات 16للذات والشعور بالبرضى ومكانة اجتماعیة، كما بین الجدول رقم 

في مجتمعنا الجزائري، مادام أنھا تدخل على كل مجالات الشخصیة لا تزال تشكل معطى حقیق 

وضح ضعف 27و26الحیاة سواء اقتصادیة اجتماعیة، سیاسیة في حین الجدول رقم 

استراتیجیة التحفیز بالمؤسسة وبالتالي كل من ھذه الأمور التي سبق ذكرھا تشكل عائق تنظیمي 

قیم إیجابیة تدعوا للفعالیة والانجازیة والمنطق یعیق قواعد العقلانیة، لكن ھذا لا یعني عدم إیجاد 

برزت فیھم نظرة المساواة التي 18و17العلمي، إنما ھي قیم موجودة وبكثرة فالجدول رقم 

ینادي بھا الشعب الجزائري وذلك من مختلف مناطقھ سواء سكان الحضر أو سكان الریاف، كما 

ا الشعب الجزائري للعدالة والكفاءة وإلى أبرزت القیمة التي یعطیھ21، و20، 19أن الجداول 

الاتصال والتواضع، وذلك سواء كان صغیرا أو كبیرا، سواء ذكر أو أنثى لتأتي فیما بعد قیمة 

وذلك بارتفاع النسب التي كانت مستعدة للتطوع للعمل 23و22التضامن التي بینتھا الجداول 

الثقافي الوطني أن یركز على تقویة في حالة أزمة سواء رجالا ونساءا، لذا على المشروع 

جانب القیم الإیجابیة وإعلاء تفوقھا على القیم السلبیة، فحقیقة لدى الجزائري بین مجموعة من 

الخصائص الثقافیة التي تمیزھا عن غیرھا وبالتالي الفرضیة القائلة، ھناك في المؤسسة 

.صحیحة حسب نتائج الدراسةالاقتصادیة الجزائریة ثقافة سائدة تمیزھا عن غیرھا، فرضیة
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:علاقة ثقافة المؤسسة الجزائریة بثقافة المجتمع المحلي

یبین استشارة الرؤساء للعمال:42جدول رقم 

استشارة 

الرؤساء للعمال

المجموع أبدا أحیانا دائما 

22النسبة المئویة 
22%

58
58%

20
20%

100
100%

من أفراد العینة المدروسة أفراد یستشیرھم الرؤساء في %22إن الجدول یوضح أن 

منھم فھم أفراد لا یستشیرھم %20ھم أفراد یستشیرھم الرؤساء أحیانا، أما %58حین 

.الرؤساء

والجدول التالي یمكن الاعتبار أنھ وضح استشارة العامل من طرف الرئیس على الرغم 

اعتبارھا أنھا ما من داعي من استشارتھا فھناك من تواجد نسبة لا یستشیرھا الرؤساء، فیمكن 

أمور تخص أن یفضل فیھا الرئیس وحده وما على العامل إلا التنفیذ واستشارة العامل كقیمة 

أكثر منھا كسلوك تعد سلوكا تنظیمیا راقیا یشعر العامل بذاتھ وباھمیتھ في المؤسسة مما یجعلھ 

مؤسسة وباستراتیجیاتھا حیث یسعى دائما لتلبیة منسجما في عملھ ومرتبط بشكل أوثق بأھداف ال

.احتیاجات ومتطلبات المؤسسة

یبین اندماج أفراد العینة المدروسة في العمل:52جدول رقم 

اندماج العمال 

بسرعة

المجموع لانعم

80النسبة المئویة 
80%

20
20%

80
100%
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من أفراد العینة %80الجدول التالي یوضح سرعة اندماج العمال بالمؤسسة، بما أن إن

فقط أولئك الذین أجابوا بلا لسرعة %20أجابوا بنعم، الاندماج في المؤسسة بسرعة في حین 

.الاندماج للعمل في المؤسسة

إن الكل یعرف أن المجتمع الجزائري في تطوره مر بمختلف المراحل التطوریة، منھا 

الزراعیة لتلیھا المرحلة الصناعیة دخول المصنع، وبالتالي الید العاملة التي كانت تعمل في 

الزراعة اقبلت بشغف للعمل في المصنع باعتبار المصنع نوع من التطور وبالتالي ھذا ساھم 

العاملة بسرعة في حین تلك الفئة الضئیلة التي لم تندمج فھي الفئة التي لم تستطع لاندماج الید 

.مواكبة ذلك التطور علما أن العمل في المصنع لھ قوانینھ الخاصة بھ خلافا على العمل الفلاحي

یبین العلاقة بین السن والاندماج في العمل:26جدول رقم 

الاندماج في العمل
السن 

وعالمجملانعم

]20-35[30
86%

5
14%

35
100%

]35-50[33
79%

9
21%

42
100%

17سنة50أكثر من 
74%

6
26%

23
100%

إن الجدول التالي یوضح سن أفراد العینة المدروسة واندماجھم في العمل، وبقد أثبتت 

فقط أولئك %14في حین %86سنة أكبر نسبة لاندماج العمال بسرعة بنسبة ]35-20[فئة 

فتمثلت نسبة اندماجھم في ]50-35[الذین صعب علیھم الاندماج أما الفئة التي تتكون أعمارھم 

أما .فقط أولئك الذین لن یندمجوا في العمل بسرعة%21في حین %79العمل بسرعة بنسبة 

%74ب سنة فتمثلت نسبة أولئك الذین اندمجوا بسرعة 50الفئة العمریة التي تتجاوز أعمارھم 

.أولئك الذین صعبت عملیة اندماجھم في العمل%26في حین 
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إذن على الرغم من الاختلافات الطفیفة التي برزتھا الفئات العمریة الاندماج في العمل 

وصعوبة الاندماج في العمل إلا أنھ یمكن القول أن العینة المدروسة عموما أقبلت الاندماج في 

.العمل بسرعة

یبین العلاقة بین نوع المسكن والاندماج في العمل:72جدول رقم 

الاندماج في العمل
نوع المسكن 

المجموعلانعم

45ریفي 
87%

7
13%

52
100%

35حضري 
73%

13
27%

48
100%

إن الجدول التالي یوضح نوع المسكن ودرجة الاندماج في العمل ولقد وضح نسبة 

فقط %13من سكان الأریاف اندمجوا في العمل بسرعة و%73من سكان الحضر و87%

.ھم سكان الأریاف%27أولئك الذین یسكنون الحضر لكنھم لم یندمجوا في العمل، و

إذن ارتفاع ملحوظ للاندماج في العمل وخاصة عند سكان المدن، مادام أن نسبتھم 

ھ من الحتمي أن السبب تجاوزت نسب سكان الأریاف وإن حاولنا البحث إلى ما وراء ذلك فإن

ھو أن سكان المدن تعودوا نوعا ما على العمل الصناعي في حین سكان الأریاف كان عملھم 

.یقتصر على العمل الفلاحي فقط 
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یبین العلاقة بین الأقدمیة المھنیة والاندماج في العمل:82جدول رقم 

الاندماج في العمل
نوع المسكن 

المجموعلانعم

27سنوات5أقل من 
84%

5
16%

32
100%

25]15-5[من 
89%

3
11%

28
100%

7]25-15[من 
70%

3
30%

10
100%

21سنة25أكثر من 
70%

9
30%

30
100%

مثل نسبة الذین %84إن الجدول التالي یوضح الأقدمیة المھنیة والاندماج في العمل، 

من أولئك %16سنوات و5اندمجوا في العمل بسرعة ومدة عملھم في المؤسسة لا تتجاوز 

سنوات فإن ]15-5[صعبت عملیة اندماجھم بالمؤسسة أما أولئك الذین تتراوح أقدمیتھم من 

فقط أولئك الذین صعبت عملیة اندماجھم %11منھم اندمجوا في عملھم بسرعة في حین 89%

فأولئك مثلت نسبة اندماجھم ]25-15[عملھم، أما أولئك أولئك الذین تتراوح أقدمیتھم من في 

كان من الصعب علیھم الاندماج في العمل ونفس ھذه النسب %30في حین %70في العمل ب 

.سنة25الأخیرة نجدھا لدى أولئك الذین تتجاوز أقدمیتھم في المؤسسة 

یبین الأولویة التي یعطیھا أفراد العینة للعمل:92جدول رقم 

تلبیة متطلبات أولویات العمل

الرئیس

التحدیات تلبیة الواجب

المھنیة

المجموع

15النسبة المئویة
15%

41
41%

44
44%

%100
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یولون الأھمیة في عملھم لتحدیات المھنیة لتلیھا نسبة %41إن الجدول یوضح أن نسبة 

فقط لأولئك الأفراد %15لأولئك الأفراد الذین یعطون الأولویة لتلبیة الواجب، في حین 41%

.الذین یعطون الأولویة في عملھم لإرضاء متطلبات الرئیس

إن الجدول الذي مثل الأولویة التي یعطیھا العامل الجزائري لعملھ ثبت أن معظم 

حین فئة ضئیلة أعطت أھمیة لتلبیة العمال یعطون أولویة لتحدیات المھمة والواجب في 

متطلبات الرئیس، وبالتالي اتضح لنا الارتفاع في روح المسؤولیة وبالتالي اتضح لنا الارتفاع 

.في روح المسؤولیة لدى العامل الجزائري

یمثل الأفراد الممیزون في المؤسسة حسب أفراد العینة:30جدول رقم 

الأفراد 

الممیزون 

بالمؤسسة

ون الذین یرض

الرئیس 

الذین یلتزمون 

بالقانون

المجموعأصحاب كفأت 

31النسبة المئویة
31%

33
33%

36
36%

%100

من الأفراد الممیزون في المؤسسة ھم الأفراد الذین %31یبین  الجدول التالي أن 

من أولئك الأفراد الممیزون فھم الذین یلتزمون %33یعرفون كیف یرضون الرئیس أما 

عند الأفراد الممیزون في المؤسسة باعتبارھم أصحاب كفأت %36بالقانون في حین بلغت 

وبالتالي تقارب ھذه النسب فیما بینھا یؤكد أنھ لكي الفرد مكانتھ في المؤسسة ویكون متمیز فھو 

مسك بالقوانین إلا أن الفرد الذي یملك سواء یكون فرد یرضي رئیسھ بكثرة أو أنھ شخص مت

.كفأت الذي یبدو نجاحا أكثر
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یبین نظرة المؤسسة لأفراد العینة:13جدول رقم 

نظرة المؤسسة 

للعمال

المجموعكعائلةكشریككمتقاعدكأداة 

27النسبة المئویة
27%

48
48%

5
5%

20
20%

100%

من %27الجدول التالي یوضح نظرة المؤسسة للعامل بالنسبة للعامل فقد أجاب إن

في حین .أفراد العینة بأن المؤسسة تنظر للعامل كأداة تستخدم طاقة العامل ووقتھ لأصالحھا

للذین أجابوا بأن المؤسسة تنظر إلیھم كموظفین  متعا قد بین %48احتلت النسبة الكبیرة ب 

.لأداء وظیفة ما

إلى أولئك الذین یرون أن المؤسسة تنظر %20بأجر معین في حین قلت النسبة إلى 

إلیھم كعائلة تعمل جماعیا لتقل أكثر لدى الأفراد الذین یرون أن المؤسسة تنظر إلیھم كشریك 

.فقط%5یلتزم بإنجاز ھدف معین لتكون نسبتھم 

ؤسسة للعاملیبین الأقدمیة المھنیة والنظرة لمعاملة الم:23جدول رقم 

نظرة المؤسسة 
للعامل
الأقدمیة المھنیة 

كشریككمعاقدكأداة
المجموعكعائلة

5أقل من 

سنوات

10
31%

12
39%

2
6%

8
25%

32
100%

5]15-5[من 
18%

19
68%

2
7%

2
7%

28
100%

2]25-15[من 
20%

6
60%

1
10%

1
10%

10
100%

10سنة25أكثر من 
33%

11
37%

-
9

30%
30

100%
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یبین نظرة المؤسسة للحوافز:33جدول رقم 

نظرة المؤسسة 

للحوافز

الثواب 

والعقاب

الحق 

والواجب

الالتزام 

الذاتي 

المجموع

24النسبة المئویة
24%

65
65%

11
11%

100%

من أفراد العینة یتم إدارتھم وتوجیھھم عن %65إن الجدول التالي یوضح أن نسبة 

فھم الأفراد الذین یوجھون ویسیرون عن طریق الثواب %24طریق الحق والواجب، أما 

الذاتي، على فقط من أولئك الذین یتم توجیھھم عن طریق إلتزامھم%11والعقاب في حین 

الرغم من وجود قانون داخلي خاص بالمؤسسة یحدد الحق والواجب للعمال في تسییره 

وتوجیھھ، إلا أن ھناك جانبھ ما یسمى بسلطة الثواب والعقاب، وھو ما یعرف بالتنقیط، 

Système de pointage إن الرئیس مجموعة مثلا یقوم بتنقیط حول السلوك منھا لبس أدوات

لفرد الذي تكون نقاطھ ضئیلة أي الذي نقصت نقاطھ حین لا یلبس ھذه الأدوات، الوقایة وا

وبالتالي سیحدث نقص في أجر ذلك العامل إلى جانب كل ھذا إلا أن ھناك أفراد ذوي ضمیر 

.مھني فوق سلطة الحق والواجب، وسلطة الثواب والعقاب

یبین حالة وقوع العامل بمشكلة كیف یحلھا:43جدول رقم 

رة المؤسسة نظ

للحوافز

الثواب 

والعقاب

الحق 

والواجب

الالتزام 

الذاتي 

المجموع

48النسبة المئویة
48%

42
42%

10
10%

100%

من العینة المدروسة تقوم بحل مشاكلھا بواسطة %48إن الجدول یوضح أن نسبة 

فیقومون بحل مشاكلھم بواسطة %10تقوم بحل المشكلة لوحدھا، أما %42الرئیس في حین 

النقابة، وإن كانت ھذه النتائج ذات دلالة فھي كون الجزائري یعطي قیمة كبرى لرئیسھ، ووجود 
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ھرمیة محددة داخل المؤسسة تكون من الأعلى إلى الأسفل، وھذا المبدأ یناسب مع قول 

)Z(مع نظرة مصطفى عشوي أن في المؤسسة الجزائریة ھناك ھرمیة محددة في حین ینافي 

التي لا تعتمد على عملیة التوجھ على السلطة الھرمیة والرقابة المباشرة لسلوك الفرد بل على 

السلطة غیر الرسمیة وعلى مبدأ الرقابة الجماعیة والذاتیة، كما أن ارتفاع نسبة أولئك الذین 

یطمح دوما قرروا حل المشكلة بأنفسھم ھذا یمكن إرجاعھ إلى شخصیة الفرد الجزائري الذي

للعدالة أما انخفاض النسب لأولئك الذین یتوجھون إلى النقابة لحل مشاكلھم، فھذا لكون العمل 

.النقابي في ھذه المؤسسة خاصة والجزائر عامة یعاني من اضطرابات

یبین العلاقة بین الجنس وكیفیة حل العامل لمشاكلھ بالمؤسسة:53جدول رقم 

حل المشكلة
الجنس

المجموعبالنقابةبنفسكالرئیسبواسطة

42ذكر
49%

36
42%

7
8%

85
100%

6أنثى 
40%

6
40%

3
20%

15
100%

إن الجدول التالي یوضح أنھ سواء كان الجنس ذكر أو أنثى فإن طریقة حل المشاكل في 

في نسبة العینة المدروسة تتجھ في منحى واحد وھذا بحكم النتائج حیث لوحظ ارتفاع ملحوظ

بالنسبة للإناث، وتبقى النسب %40و%49أولئك الذین یتھجمون إلى الرئیس وھم ذكور بنسبة 

%40و%42مرتفعة بالنسبة لأولئك الذین یحلون مشاكلھم بأنفسھم بالنسبة للذكور، لتصل 

بالنسبة للإناث، لتنخفض النسب لأولئك الذین یتجمعون في حل مشاكلھم للنقابة لتصل عند 

.فقط%8أما بالنسبة للذكور %20اث  الإن
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یبین العلاقة بین المستوى التعلیمي وكیفیة حل العامل لمشاكلھ:63جدول رقم 

حل المشكلة
المستوى 
التعلیمي

بالنقابةبنفسكبواسطة الرئیس
المجموع

12ابتدائي 
52%

8
35%

3
13%

23
100%

16متوسط
43%

19
51%

2
6%

37
100%

10ثانوي 
45%

7
32%

5
23%

22
100%

10جامعي
56%

8
44%

-
18

100%

إن الجدول التالي یوضح العلاقة بین المستوى التعلیمي وطریقة حل العامل لمشاكلھ 

بالمؤسسة وأثبتت النتائج أن الطرق تتقارب على الرغم من اختلاف المستوى التعلیمي فذوي 

.تتجھ إلى الرئیس%52المستوى الابتدائي، نسبة 

ھي التي تتجھ إلى النقابة، أما ذوي المستوى %13تحل المشكلة بنفسھا و%35و

لأولئك الذین یحلون المشكلة %51یتجھون إلى الرئیس لترتفع النسبة إلى %43المتوسط فإن 

لأولئك الذین یتجھون إلى النقابة، في حین ذوي المستوى %6بأنفسھم لتنخفض النسبة إلى 

بواسطة النقابة أما ذوي %32یحلون مشاكلھم بالمؤسسة بواسطة الرئیس و%45الثانوي فإن 

فیحلونھا بأنفسھم لینعدم أولئك الذین %44یتجھون للرئیس أما %56المستوى الجامعي فإن 

.یتجھون إلى النقابة
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العلاقة بین الأقدمیة المھنیة وكیفیة حل العامل لمشاكلھ بالمؤسسةیبین:37جدول رقم 

حل المشكلة
الأقدمیة المھنیة

المجموعبالنقابةبنفسكبواسطة الرئیس

16سنوات5أقل من 
50%

13
41%

3
9%

32
100%

18]15-5[من 
64%

8
29%

2
9%

28
100%

2]25-15[من 
20%

7
70%

1
10%

10
100%

12سنة25أكثر من 
40%

14
47%

4
13%

30
100%

إن الجدول التالي یبین العلاقة بین الأقدمیة المھنیة وكیفیة حل المشاكل بالمؤسسة، ولقد 

سنوات خدمة لصالح المؤسسة ارتفعت نسبة استشارة الرؤساء 5تبین لنا أن الأفراد الأقل من 

لتقل عند الذین یتصلون بالنقابة إلى %41أما أولئك الذین یحلونھا بأنفسھم فھي %50لتصل 

سنوات خدمة للمؤسسة حیث 15إلى 5نفس الحال عند أولئك الذین تكون أقدمیتھم من 9%

فقط ھم أولئك %9قاموا بحل مشاكلھم بواسطة الرئیس في حین قاموا بحل مشاكلھم و64%

.الذین اتصلوا بالنقابات

سنة فإن النتائج أخذت 25إلى 15أما فیما یخص أولئك الذین تتراوح أقدمیتھم من 

%70لأولئك الذین یتجھون للرئیس، ومن ثم ترتفع إلى %20منحى یختلف عن ما سبق لتكون 

لأولئك الذین یتجھون إلى النقابة في حین %10لأولئك الذین یحلونھا بأنفسھم لتنخفض إلى 

%47اتجھوا للرئیس و%40سنة فأكثر من الخدمة بھذه المؤسسة فإن 25الأفراد الذین لھم

.فاتجھوا للنقابة%13لحلھا بأنفسھم أما 

وبالتالي یمكن القول أن للأقدمیة المھنیة تأثیر كبیر في حل المشاكل بالمؤسسة، فما 

تسمح نلاحظھ من خلال الجدول كلما كان للعامل أقدمیة أكثر كلما زاد خبرة في التصرف

.للتصرف بنفسھ وكلما كان للعمال أقل أقدمیة كلما اتصل برئیسھ
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كما أن طریقة حل العمال لمشاكلھ بالمؤسسة تكشف وجود علاقة أخلاقیة بین أفراد 

التنظیم التي تستند إلى القیم الاجتماعیة، وھذا ما أظھرتھ النتائج التي بدأت ارتفاع الاتجاه العامل 

.وھذه خاصیة نجدھا راسخة في نظریة التفاعل مع الحیاة.مؤسسةلرئیسھ لحل مشكلة بال

یبین طریقة وصول المعلومات للعامل:38جدول رقم 

وصول 

المعلومات 

للعامل

المجموعالاجتماعاتالإشاعاتالرئیسالاعلانات 

60النسبة المئویة
60%

18
18%

16
16%

6
6%

100%

الجدول التالي یوضح طریقة وصول المعلومات للعامل في المؤسسة، ولقد غلب إن

طابع الإعلانات لوصول المعلومات باحتلالھ لتقل النسب لوصول المعلومات للعامل عن طریق 

.فقط%16والإشاعات %18الرئیس ب 

وبالتالي یمكن القول أن وصول المعلومات للعامل عن طریق اجتماعات نسبة ضئیلة 

وطبیعیة مادام أن الاجتماعات تقتصر على فئة معینة في المؤسسة، أما وصول المعلومات عن 

طریق الإشاعات فھذا من الأمور الغیر الرسمیة السائدة في المؤسسة التي تحتل حیزا ومكانة 

ري، أما الوصول لمعلومات عن طریق الاعلانات والرئیس فھذا نظرا في المجتمع الجزائ

.لطبیعة التسییر السائد في المؤسسة
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یبین العوامل التي تساھم في تكوین التضامن بین العمال:39جدول رقم 

العوامل المساھمة 

في تكوین التضامن

المجموعالاتصالالاحترامالأزمات 

50النسبة المئویة
50%

28
28%

22
22%

100%

إن الجدول التالي یوضح القیم التي یرى أفراد العینة أنھا ضروریة في تكوین التضامن 

نسبة أولئك الذین أكدوا أن العامل المساھم والفعال لتكوین التضامن %50بین العمال فمثلت 

لأولئك الذین أولوا %28فیما بین عمال المؤسسة ھو حالة وقوع أزمات لتلیھا فیما بعد نسبة 

.أھمیة لعملیة الاتصال في تكوین التضامن فیما بین العمال

وبالتالي إن المتأھل لھذه العوامل التي صرح بھا العامل الجزائري بأنھا تكون التضامن 

داخل المؤسسة لیست غریبة وإنما التاریخ یشھد لھا فالجزائر التي عانت مختلف الأزمات ولا 

حیالھا نتیجة اتحاد شعبھا وتآخیھ حیال ھذه الأزمات، كما أن سمة الاحترام تزال تعاني تبقى

قدستھا الاسلام، فإذن كیف لا للجزائري المسلم أن یصرح أن الاحترام یكون تضامنھ وتآخیھ 

أما عن سمة الاتصال فھي وسیلة التحاور والتفاھم للوصول للحلول وبالتالي لھا الفضل في 

.تضامن وتلحم الشعب
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:استنتاج الفرضیة الثانیة

لقد أردنا من خلال تحلیل الفرضیة الثانیة إلى الكشف وتسلیط الضوء لعلاقة ثقافة 

المؤسسة الجزائریة بثقافة المجتمع المحلي وذلك بتحلیل وعرض بعض الجداول، ولقد توصلنا 

، 27ل الجدول رقم إلى نتائج من بینھا استشارة الرؤساء في المؤسسة الجزائریة للعامل من خلا

ولقد تم ملاحظة أن الجزائري یولي أھمیة قصوى لاستشارة رؤسائھ، وھذه السمة یمكن 

ملاحظتھا مطبوعة في المجتمع المحلي الجزائري، حیث نجد استشارة الصغیر للكبیر في معظم 

كما أن الأحیان كما أن الشورى من السمات التي نادى بھا الدین الاسلامي الذي تعتنقھ الجزائر،

الذي ربط العلاقة بین الاندماج ونوع المسكن أبرز تفوق اندماج سكان المدن 30الجدول رقم 

على سكان الأریاف والعامل الأساسي في ذلك ھي الحالة السائدة سواء في الریف أو في 

المدینة، 

الذي مثل الأولویات التي یولیھا العامل الجزائري في عملھ 32كما أن الجدول رقم 

بینت تفوق تحدیات المھمة المھمة وتلبیة الواجب، فھذه السمات ھي سمات یتسم بھا المجتمع 

...المحلي عامة، فالشعب تحدى ولبى الواجب في كثیر من الأحیان والأزمات، الحروب 

الذي مثل حالة وقوع العامل بمشكلة كیف یحلھا والتي أكدت 27كما أن الجدول رقم 

باتجاھھا إلى الرئیس ھذا دلیل على الحرص للسیر وفق القوانین التي تملیھا المؤسسة، أما 

الذي مثل العوامل التي تساھم في تكوین التضامن بین العمال في المؤسسة، وضح 42الجدول 

صوى لمجموعة من القیم منھا الاتحاد، الاتصال جلیا أن العامل الجزائري أعطى أھمیة ق

والتعاون، فكل من ھذه السمات لیست غریبة عن المجتمع المحلي الجزائري ووجودھا في 

.المؤسسة لم یكن سوى نقل من المجتمع المحلي لیرسخ في المؤسسة مكان العامل الجزائري

فة المؤسسة الجزائریة ھي إذن من خلال ما سلف لنا الذكر فإن الفرضیة القائلة أن ثقا

.امتداد لثقافة المجتمع المحلي فرضیة صحیحة ومقبولة حسب نتائج الدراسة
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:الاستنتاج العام للبحث

من خلال دراستنا المیدانیة ھذه قمنا بتحلیل الفرضیات المقدمة، فبدأنا بالفرضیة الأولى 

قمنا بتحلیل .ة تمیزھا عن غیرھاالمتعلقة بوجود في المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة ثقافة سائد

وعرض جداول مختلفة للتحقق من الفرضیة منھا نظرة أفراج العینة للعمل وللمسؤول وما ھي 

الخصائص الضروریة في المسؤول ومدى تطوع العمال للعمل مجانا في حالة وقوع المؤسسة 

.بأزمة

فرضیة القائلة أن في فمن خلال كل ھذه النقاط وغیرھا تمكننا من الوصول إلى تحقق ال

.المؤسسة الجزائریة ثقافة سائدة تمیزھا عن غیرھا

ولم تقف دراستنا ھنا بل استمرت للكشف وتسلیط الضوء على ما إن كانت ثقافة 

المؤسسة الجزائریة تعد امتداد لثقافة المجتمع المحلي، فارتأینا للبحث في بعض النقاط من بینھا 

اندماج أفراد العینة في العمل والأولویات التي یولیھا أفراد استشارة الرؤساء للعمال، ومدى

العینة للعمل كما ارتأینا للبحث في حالة وقوع الامل بمشكلة  كیف یحلھا وما ھي العوامل التي 

.تساھم في تكوین التضامن بین العمال

ؤسسة ومن خلال ھذه النقاط وغیرھا تمكننا للتصریح أن الفرضیة القائلة أن ثقافة الم

.الجزائریة تعد امتداد لثقافة المجتمع المحلي فرضیة صحیحة محققة في المیدان
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:خاتمة

ختام دراستنا ھذه، وبعد التأكد من أن في المؤسسة الجزائریة، ھناك ثقافة مؤسسة في

تمیزھا عن غیرھا، ومن أن ھذه الثقافة للمؤسسة ھي امتداد لثقافة المجتمع المحلي نود أن نقدم 

:حملة من التوصیات منھا

أكثر في ثقافة المؤسسة الجزائریة وھذا لتعزیز العناصر الثقافیة الإیجابیة من عادات، البحث

.قیم سلوكیات، رموز، شعائر، ومحاولة تعدیل للقیم السلبیة

 تشجیع البحث في تحلیل وتدقیق ثقافة الفرد الجزائري، وعوامل التنشئة الاجتماعیة وھذا ما

لعمل التنظیمي قبل التحاقھ بالمؤسسة، ویمثل ھنا كل من جعلھ یتشجع في بالقیم الإیجابیة في ا

.النظام التربوي والتربیة الاجتماعیة عامل جد مھم من عوامل التنشئة الاجتماعیة

 إن الثقافة الدینیة للمجتمع الجزائري نحوي من القیم الإیجابیة ما یغنینا عن التطلع عن القیم

الخ، وما ...للعمل، محافظة على الوقت، احترام، الثقة، الأجنبیة، فیما یتعلق بالأخلاق، من اتقان

علینا سوى تثمینھا وترسیخھا أكثر في الفرد وجعل أھداف المؤسسة تتوافق وتتكیف وفقھا بشكل 

.یحقق اندماج الفرد ویحقق أھداف المؤسسة والفرد معا

وھذا بالتنسیق بین الاستفادة من البحوث والدراسات في ھذا المجال المحلیة منھا أم الأجنبیة

.المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة ومراكز البحث العلمي خاصة الجامعات

:كما أنھ لن یفوتنا تقدیم جملة من المواضیع للباحثین التي نقترحھا للبحث والإثراء منھا

 النظام التعلیمي الجزائري وعلاقتھ بكفاءة الفرد في المؤسسة

ي كفاءة المؤسسةالكفاءة العلمیة للمسیر ودورھا ف

التنشئة الاجتماعیة والسلوك التنظیمي

دور ثقافة المؤسسة في تحقیق الممیزات التنافسیة
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وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي
جامعة مولود معمري تیزي وزو
كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة

تخصص تنظیم وعمل

استمارة مقابلة

المؤسسة الوطنیة للصناعات ENIEMیشرفني أن أتقدم إلى عمال مؤسسة 

الاجتماع ماستیر في علم دراسة مقدمة لنیل شھادة الكھرومنزلیة بھذه الاستمارة في إطار 

ویرجى منكم الإجابة بكل موضوعیة وشفافیة "ثقافة المؤسسة"التنظیم والعمل، تحت عنوان 

مع العلم أن كل المعلومات التي ستصرح لنا في من أجل مصداقیة أحسن لنتائج ھذا البحث، 

ھذه الاستمارة ستكون سریة ولا تستخدم إلا لغرض البحث العلمي 

قریمس مسعود:إشرافبیكش دلیلة :إعداد

2012-2013



:السن.1

سنة 50-35من سنة 35-20من سنة 20أقل من 

سنة 50أكثر من 

أنثى ذكر:الجنس.2

:المستوى التعلیمي.3

جامعي ثانويمتوسط ابتدائي

:الحالة العائلیة.4

)ة(أرمل )ة(مطلق )ة(متزوج )ة(أعزب 

...............................................................المنصب الذي تشغلھ .5

الأقدمیة المھنیة.6

سنوات 15إلى 5من سنوات 5أقل من 

سنة 25أكثر من سنوات 25إلى 15من 

حضري ریفينوع المسكن .7

لانعم داخل المؤسسة ھل أجري لك تدریب لإدماجك .8

:ماذا یمثل لك العمل.9

مكانة اجتماعیة مصدر الرزق 

أخرى والشعور بالرضى ذاتتحقیق لل



:كیف تم الوصول لتوظیفك في المؤسسة.10

عن طریق مكتب تشغیل الشباب عن طریق علاقات شخصیة 

عن طریق مسابقة

:كیف تنظر إلى رؤسائك.11

أفراد ذوي كفأت خاصةفئة تختلف عن فئة العمال زملاء عمل مثلي 

أخرى أفراد یمارسون سلطة لا یستحقونھا 

؟وجودھا في المسؤولضرورة والخصائص التي ترى ما ھي الشروط .12

....................................................................................................

یومین بالعملمدة وقوع المؤسسة بأزمة وطلب منك الرئیس التطوع بالعمل في حالة .13

‘ھل ستقبل بالعمل، لمن أراد ذلكمن العطلة مجانا 

في حالة نعم لماذا؟ لانعم 

..................................................................................................

في حالة لا لماذا؟ 

..................................................................................................

:المؤسسة التي تعمل فیھا، ما نوع الاتصال المرغوب فیھفي.14

اتصال كتابي اتصال شفوي 



ثقافیة واجتماعیة تجمع فیھا بینكم في المؤسسة ھل ھناك نشاطات .15

في حالة نعم فیما تكمن ھذه النشاطات لانعم 

............................................................................................

؟ھل یستشیرك رؤسائك في العمل.16

أبداأحیانا دائما

ھل اندمجت بسھولة في المؤسسة عند توظیفك؟ .17

لانعم 

في عملك لمن تعطي الأولویة أكثر؟ .18

لتلبیة واجباتك الوظیفیة لتلبیة احتیاجات ومتطلبات رؤسائك والإدارة العلیا 

أخرى لتأدیتھالتلبیة تحدیات المھمة وإیجاد أفضل  الطرق 

:ھل ترى أن الأفراد الممیزون في المؤسسة ھم.19

الذین یلتزمون بالقانون الذین یعرفون كیف یرضون رؤسائھم 

الذین یقیمون علاقات تعاونیة مع الآخرینأصحاب الكفأت التقنیة 

أخرى 



كیف تنظر لمعاملة المؤسسة لك ولزملائك؟ .20

كموظف متعاقد لأداء عمل محدد كأداة وأیدي تستخدم طاقتك ووقتك لصالحھ 

ھدف معین بإنجازكشریك یلتزم وبأجر معین

أخرىكعائلة أو مجموعة أصدقاء یرغبون في العمل جماعیا 

كیف یتم توجیھ وإدارة الأفراد في المؤسسة التي تعمل فیھ؟.21

بواسطة أفراد یملكون سلطة الثواب والعقاب 

عمل وقواعد وإجراءات توضیح الحق والواجب عن طریق أنظمة 

أھداف المؤسسة اتجاهمن خلال التزامك الذاتي 

أخرى 

في حالة وقوعك بمشكلة ما في المؤسسة، كیف تقوم بحلھا؟.22

بوسائلك الخاصة عن طریق النقابة بالاتصال المباشر بالمسؤول 

كیف یتم إعلام العمال بالمستجدات والأوامر التي تصدرھا الإدارة؟ .23

الرؤساء المباشرین الاعلانات  والملصقات 

أخرى الإشاعات 



في نظرك ماھي العوامل التي تساعد على تكوین التضامن بین العمال في المؤسسة؟.24

....................................................................................................

لانعم  ؟ھل لدیك بدلة خاصة بعملك.25

في حالة نعم ما ھو شعورك حیال ارتدائك لھذه البدلة

...................................................................................................






