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الحمد الله رب العالمين و الصلاة والسلام على أشرف الأنبياء و المرسلين نبيد و على آله و صحبه نا محم
  :أجمعين،أما بعد

وجل أحق بالشكر و الحمد سبحانه  أشكر االله العلي القدير على توفيقه لنا بإتمام هذا العمل المتواضع فهو عز
  .وتعالى

الذي "كبار عبد االله"المشرفلا يسعني في هذا المقام إلا أن أنسب الفضل لأصحابه فأخص بالذكر أستاذنا 
نا الكثير من وقته ولم يبخل علينا بتوجيهاته و نصائحه القيمة فله جزيل الشكر و العرفان بالجميل على منح

الأفاضل الذين لازمون طيلة سنوات  كما لا ننسى الأساتذة.تحمله لنا طيلة إنجاز هذه الدراسة فألف شكر
  .الدراسة

كما نتقدم بخالص الشكر والتقدير لكل من المدير و رئيس مصلحة المستخدمين و مدير الدراسات بمعهد 
  .بولاية غرداية" محمد الشريف مساعديه"التكوين 

  .ونتقدم بالشكر و العرفان لأعضاء لجنة المناقشة لكل شخص منهم

 .و لو بالكلام الطيبونشكر كل من ساعدنا 

  

  عمورة/منصورة



  :ملخص الدراسة 

          الكثير من العلماء و الباحثين في اختصاصات مختلفة من إدارة  حول موضوع تناولهتتمحور لدراسة الراهنة اإن           

المعنوية و المادية التي تؤثر أفعال و تصرفات العاملين،إذ يتصرف العاملون بما و تنظيم فالثقافة التنظيمية هي خليط من المكونات 

فهي لا تقتصر على ،نوعها ونشاطها مة فالثقافة ضرورية في جميع المنظمات مهما اختلفالقيم و المعقدات السائدة بالمنظ يتفق و

  .ار و الهويةمخرجاا فقط،بل تشمل عددا من المكونات الاجتماعية كالأعراف و الأدو

                                           :و عليه فقد جاءت هذه الدراسة لتثير إشكالية محددة تدور حول تساؤل رئيسي و هو

  في تشكيل هوية العامل بالمعاهد المتخصصة في التكوين المهني؟ دور لثقافة التنظيميةهل ل

  :كما احتوت الدراسة على فرضية رئيسية هي

 .في تشكيل هوية العامل بالمعاهد المتخصصة في التكوين المهني دور لثقافة التنظيميةل  -

 :بالإضافة إلى فرضيات جزئية و هي

  ؛تتأثر هوية العامل من خلال تمثله لقيم و أعراف المنظمة التي يعمل ا -

 ؛اخل هذه المنظمةعلى مدى ولائهم واندماجهم مع مناخ العمل ديتوقف ارتباط افعال و ممارسات العمال  -

 .يرتبط تشكيل هوية جديدة للعامل بنمط الاتصال المتبع بين الرؤساء و المرؤوسين -

و دف الدراسة إلى تحديد دور الثقافة التنظيمية في تشكيل هوية العامل،و اتحقيق هذا الهدف تم تحديد االات الثلاث 

تخدمت الدراسة مجموعة من الأدوات لجمع البيانات،أما العينة للدراسة،المنهج المستخدم حيث طبق المنهج الوصفي،وقد اس

استمارة استبيان على  63،ووزعت   "محمد شريف مساعدية"فاختيرت عينة من عمال المعهد المتخصص في التكوين المهني

  .استمارة استبيان 55أعضاء هيئة التدريس و الاداريين بصفة قصدية،حيث استرجع منها 

في ضوء  سةة النتائج التي توصلت إليها الدرانات التي تم جمعها من خلال اسئلة الاستمارة و من جملالبيا و بعد عرض و تحليل

له قيم ومعايير مشتركة و التي "محمد شريف مساعدية"الفرضيات التي اتضح من خلالها أن المعهد المتخصص في التكوين المهني



لعمال من خلال الممارسات اليومية و الاندماج مع مناخ العمل و التواصل لها دور في تحديد سلوك العامل و المتداولة بين ا

  . المستمر بين الرؤساء و المرؤوسين

       .الثقافة،الثقافة التنظيمية،الهوية،مراكز التكوين :الدالة الكلمات   



Résumé 

       Le sujet de cette étude est abordé par plusieurs chercheurs dans est déférents domaines 
(spécialités) de l’administration et d’organisation, la culture organisationnelle définie comme 
étant un mélange des composants moraux et matériaux et des comportements qui influencent 
sur le comportement des travailleurs. Ainsi, le travailleur se comporte suivant les principaux 
et les croyances de leurs organisations. 

     La culture organisationnelle est nécessaire dans touts les organisations diversité son type et 
ses activités.  

     Dans ce contexte cette étude est initié en indiquant une problématique bien définie dont la 
question principale est : es ce que la culture organisatrice dans la formation de l’identité de 
travailleur ? on a choisie les institues spécialisés dans la formation provisionnelle. 

Ainsi, là présente étude est composée un hypothèse principale et trois hypothèses secondaire :  

-  la culture organisationnelle contribue dans la formation de l’identité d’un travailleur 
d’un centre de formation. 

- L’identité d’un travailleur est influé par les croyances et les principes de l’organisation 
dans laquelle il travaille. 

- Cet influence est lié par le fondre. 
- La formation d’une nouvelle identité de travailleur dépend de type de communication 

entre les chefs et les travailleurs. 

    Afin de réaliser l’objectif de cette étude ,on a déterminé les trois déniâmes de l’étude ,la 
méthode applique, la  méthode descriptive est appliquée .On a utilisé un ensemble des outils 
pour obtenir les données ,concernant l’échantillon, on a choisi un échantillon des travailleurs 
de l’institue spécialisé dans la formation professionnelle « Omar chérif » « Mssadia » 63 
imprimée est  distribué entre les  enseignants et les administrateurs sont 55 ont été remplies. 

    Après l’analyse des données,les résultats révélent que l’institue étudié a des critères et des 
croyances communs  qui a un rôle dans la détermination du comportement de travailleur. 

Les mots clés : culture, culture organisationnelle, identité centre de formation. 
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  :مقدمة

في خضم التطورات الهائلة التي يعيشها العالم،أدركت كل الأفكار المتعلقة بالتنمية و التقدم الانساني و الاقتصادي و الثقافي      
  .هو المحور الأساسي لكل جهد بل أكثر من ذلك فمنه و إليه تعود كل جهود التنمية أن الإنسان

و باعتبار التنظيم يمثل تناسق مجموعة من الأنشطة إراديا بين الأفراد لتحقيق الأهداف،و مع اختلاف التنظيمات وتعددها       
ذه الظاهرة،فقاموا بدراستها و تشخيصها و تتبع أثارها    و انتشارها الهائل في اتمع،استدعى علماء الاجتماع إلى الاهتمام

  .و نتائجها على مختلف المستويات 

رون من خلال ؤثّهم يتأثرون و يف ة بغية تحقيق الأهداف و الغاياتالأفراد و الجماعات يتحركون داخل المنظم و لكون     
هان أعضاء المنظمة عن كيفية تشجيع المبادرات الفردية،و مدى توفر أذوالقيم و المعتقدات السائدة في تبادل المعلومات والمعايير 

ت ظروف الإبداع،و الانجاز والتركيز على النتائج والأهداف،كل ذلك يوجد لدى العاملين ثقافة موحدة حيث تؤثر في تصرفا
  .أي تؤثر في تشكيل هويتهم التي يعملون ا بما يتفق و القيم و المعتقدات السائدة في المنظمة العاملين إذ يتصرفون

عي،فهي لا تنمو فالهوية هي علاقة تفاعل مستمر بين الفرد و الآخرين عن طريق المعاني التي تعتبر نتاج لهذا التفاعل الاجتما    
 بالنسبة للجماعة التي نشأت انتماءات و هويات مختلفة و متعددة بحيث تحمل كل هوية معنى إلا ضمن مجالات اجتماعية تنشئ

لأن الهوية تتكون نتيجة للدمج و التكامل التدريجي لكافة أنواع الأفعال و الأفكار و المعتقدات و القيم و العادات التي  ،و  فيها
  .الجماعة من جهة ثانية لكافة الأدوار التي تفرضها عليه يمارسها الفرد من جهة و نتيجة تقمصه

 المهنيالتكوين  المتخصص في عهدالمالتنظيمية و دورها في تشكيل هوية العامل بك فإنّ هذه الدراسة تبحث في الثقافة و لذل     
  :و عليه قسمت الدراسة إلى أربعة فصول،بولاية غرداية

    ثمّ فيه تحديد الإشكالية و الهدف من الدراسة ثم أسباب اختيار الموضوع و أهميته،إضافة إلى نموذج التحليل  :الفصل الأول
  .الدراسات السابقةو الفرضيات و 

                  ثمّ التطرق فيه إلى مبحثين الأول فيه الثقافة التنظيمية من خلال مفهوم،لعناصر،خصائص و كذا طرق : الفصل الثاني 
  .و أساليب نقل عناصر الثقافة التنظيمية

  .أماّ المبحث الثاني يتضمن تعريف الهوية ووظائفها و كذا أنماط الهوية

المنهج المتبع في الدراسة،مجتمع )مكاني،ألزماني،البشري(تناول الإجراءات المنهجية التي تضمنت مجالات الدراسة،:الثالفصل الث
  .  البحث و كيفية اختيار العينة،أدوات جمع البيانات،و  ثمّ تحديد خصائص العينة



 
 ب 

ية ثم عرض النتائج المتحصل عليها وصولا إلى خصص لتحليل و تفسير البيانات المحصل عليها من الدراسة الميدان:الفصل الرابع
  .النتيجة العامة

  .للاستفادة من هذه الدراسة و أخيرا ثم إدراج بعض الاقتراحات

 )و قد وضع فهرس الجداول مع فهرس المحتويات(وضع خاتمة الدراسة مع إرفاق قائمة المراجع و الملاحق وتم 
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I. الاشكالية : 
إنّ اختلاف التنظيمات وتعددها وانتشارها الهائل في اتمع الحديث توجب على علماء الاجتماع الاهتمام ذه    

    الظاهرة،فقاموا بدراستها وتشخيصها وتتبع آثارها ونتائجها على مختلف المستويات،نظرا لأنّ الإنسان لا يستطيع العيش

  .أو العمل منعزلا عن الآخرين

تبار المنظمة مصدر تمع أكبر فهي تقوم على جماعات بشرية تربطهم علاقات انسانية وتجمعهم أهداف وباع      

وأغراض مشتركة  وتحكمهم نظم وقوانين مشتركة أيضا،فالأفراد والجماعات يتفاعلون داخل المنظمة بغية تحقيق الأهداف 

ام،كما أنّ لأي منظمة إطار يساهم في توجيه قراراا والغايات الخاصة والعامة المسطرة من طرف المنظمة وإشباع حاج

  .كل هذا في الإطار الثقافي للمنظمة وأعضائها من خلال تفسير أفعالهم وتفاعلهم والقيم التي يؤمنون ا،ويتمثل

  تمع الذي فالثقافة عامل مهم في تشكيل سلوك الفرد وميوله واتجاهاته وبالتالي هويته التي على أساسها تبنى هوية ا

حيث أولت المنظمات أهمية قصوى للثقافة والقيم التنظيمية التي تساعد على النجاح كقيم الانضباط والصرامة . يوجد به

والجدية والمنافسة وتقدير الكفاءة والمبدعين ،بالإضافة إلى تشجيع الاقتراحات المنشودة من قبل العمال ،كل هذه العناصر 

ية للمنظمة والتي تمثل جميع المعتقدات السائدة في أذهان أعضاء المنظمة عن كيفية تشجيع تدخل ضمن الثقافة التنظيم

المبادرات الفردية ومدى توافر ظروف الابداع ،ودرجة قبول المخاطرة و الانجاز و الأداء العالي والتركيز على النتائج ،فهي 

ل أو بآخر في تحسين أداء العاملين وتؤثر في بذلك تساهم في ترسيخ ثقافة موحدة لدى العاملين بحيث تسهم بشك

  .سلوكام وتصرفام إذ يتصرف هؤلاء العاملين بما يتفق والقيم والمعتقدات السائدة في المنظمة

وبتوحد الثقافة التنظيمية للمنظمة نجد اختلافا وتعددا في هوية العاملين داخلها،فهذه الأخيرة لا تتكون وترسخ     

و تعدل بآخر،وإنما هي نتاج صيرورة تاريخية دائمة التشكيل تتعرض باستمرار للهدم و إعادة البناء،فهي بقرار ولا تحذف أ

مجهود مستمر لغرض التمايز وإثبات الذات والخصوصية نجد أنّ الهوية هي النواة التي تقوم عليها شخصية الفرد كوحدة 
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وكنتيجة للعلاقات والأحكام والتقديرات التي يتلقاها من  مركبة ودينامية فهي تتكون من تجاربه واحتكاكاته بالواقع

  1.الأشخاص المحيطين به في مراحل حياته المختلفة

وعموما تشير الهوية إلى ما يكون عليه الشخص وما هو عليه حقيقة أي ما يطابق نفسه أو مثيله وتلك من حيث مميزاته     

قيم و مواقف وتوجهات ومقومات وتفاعل داخل محيطه الاجتماعي  الشخصية والذاتية وخصائصه التي تميزه عن غيره من

والثقافي والاقتصادي الأمر الذي يعني الحديث عن هوية مجموعة  بشرية يتفاعل أفرادها ضمن وسط معين تجمعهم 

  .خصوصيات نفسية و اجتماعية و ثقافية ومهنية 

إلى قدرته على تشكيل وصياغة وتفسير الواقع الاجتماعي فالعامل له القدرة على تحقيق ذاته وبناء شخصيته إضافة     

الذي يعيش فيه من خلال عملية التفاعل الاجتماعي،فهو يشكل هويته من خلال نسق المعاني التي يكوا عن نفسه الناتجة 

عال في إعادة تشكيل عن خبرته في التفاعل مع الآخرين إلا أنه ينبغي الالتفات إلى أن الفرد ليس متروع الإرادة بل له دور ف

  .هويته 

وفي ضوء ما سبق يتضح لنا مدى أهمية دراسة الثقافة التنظيمية ومعرفة الدور الذي تؤديه باعتبارها عامل مهم من    

و الأيديولوجيات وغيرها  العوامل المشكلة لهوية العامل التي تشكل من خلال القيم المشتركة والمعتقدات تتفاعل مع الأفراد

  .ار التي تتلاءم مع بعضها لتعريف ما الذي يعنيه العمل في المنظمةمن الأفك

إنّ مثل هذه الدراسة تختلف باختلاف المنظمات و الانتماءات التي ينتجها اال الاجتماعي و التي لها أثر في تشكيل   

محمد شريف "تخصص في التكوين المهني وتتجسد دراستنا هذه بالمعهد الم.هوية المنتمين إليها بفعل الثقافة التنظيمية المختلفة 

  . بولاية غرداية" مساعديه 

انطلاقا مما سبق ونظرا لأهمية الثقافة التنظيمية واختلاف خصائصها وأبعادها والمصادر المشكلة لها بين المنظمات فقد ثمّ 

  .تشكيل هوية العاملينالتركيز عليها في هذه الدراسة محاولين ابراز الدور الذي تلعبه الثقافة التنظيمية في 

  : التالي التساؤل الرئيسي ومن خلال هذا ستنطلق الدراسة من 

                                                
 .293،ص  2003،الجزائر، ديوان المطبوعات الجزائرية، الثقافية و قضايا اللسان والهويةمسألة :  محمد العربي ولد خليفة - 1
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 في تشكيل هوية العامل بمراكز التكوين؟ دورلثقافة التنظيمية هل ل 

  : ثلاث أسئلة فرعية ويندرج ضمن هذا التساؤل

 هل تساهم مصادر الثقافة التنظيمية في تشكيل هوية العامل؟ .1

 التنظيمية للمنظمة في توجيه الأفعال والممارسات اليومية  للعامل؟هل تعمل الثقافة  .2

 هل للأسلوب القيادي في المنظمة دور في تشكيل وصياغة هوية جديدة للعامل؟ .3

II.  الفرضيات : 

  :ثمّ صياغة فرضيات الدراسة وذلك على النحو التالي  

  بمركز التكوينفي تشكيل هوية العامل  دور لثقافة التنظيميةل :الفرضية العامة.  

 الجزئية  الفرضيات:  

 تتأثر هوية العامل من خلال تمثله لقيم و أعراف المنظمة التي يعمل ا؛  -1

 يتوقف ارتباط أفعال وممارسات العمال على مدى ولاء و اندماج العمال مع مناخ العمل في هذه المنظمة؛  -2

  .يرتبط تشكيل هوية جديدة للعامل بنمط الاتصال المتبع بين الرؤساء و العمال  -3

III.  أسباب اختيار الدراسة: 

  :لم يتم اختيار الموضوع من فراغ وإنما كان الدافع لهذه الدراسة يتراوح بين ذاتي وموضوعي وهي كالأتي 

  :الأسباب الذاتية  3-1

الدراسة الاهتمام بالثقافة التنظيمية ودورها في تشكيل هوية العامل ومحاولة ربط إنّ من الأسباب الذاتية الدافعة لهذه     

هذا الموضوع بالواقع ،كما أننا نحاول من خلال هذا الموضوع تجسيد مجهوداتنا العلمية الشخصية المحصل عليها طيلة 

  .سنوات التعليم العالي 
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  : الأسباب الموضوعية  3-2

 علمية التي تدرس وتتناول دور الثقافة التنظيمية في تشكيل الهوية لدى العمال،وما قلة الدراسات و الأبحاث ال

 نضيف ذه الدراسة ال العلوم الاجتماعية عامة وتخصص علم الاجتماع تنظيم وعمل خاصة؛

 معرفة العوامل المساهمة والمشكلة للهوية المهنية لدى العامل؛ 

  يشكل للعامل ولاء و انتماء للمنظمةمعرفة دور الثقافة في خلق مناخ عمل.  

IV. الدراسة همية أ:  

 تميزها عن غيرها و التي تتعلق بالسمات الرئيسية التيالمواضيع الهامة لحيوية المنظمة  يعد موضوع الثقافة التنظيمية من     

،إذ تسهم في وضع أطر اتخاذ القرار في المؤسسة و المساعدة في التنبؤ بالاستجابة السلوكية المتوقعة من  من المنظمات

  العمال؛

الاقتصادية و الثقافية فهوم يتأثر بالظروف الاجتماعية وبوصفه م -الهوية -بالإضافة إلى أن أهمية المفهوم الذي يبحث فيه 

  السائدة في مجتمع الدراسة؛

ليل وتفسير النتائج المترتبة عن هذه الدراسة يعد إثراءا نظريا في ميدان علم الاجتماع بفروعه وعلى وجه كما أنّ تح

  .الخصوص علم الاجتماع عمل وتنظيم 

V. أهداف الدراسة:  

ص لدى المعهد المتخصتتمثل الأهداف الأساسية من الدراسة في محاولة معرفة دور الثقافة التنظيمية في تشكيل هوية العامل 

  :لك من خلال تحقيق الأهداف التالية في  التكوين المهني وذ

 ا المعهد المتخصص في التكوين المهنيتوصيف الثق ؛افة التنظيمية التي يتميز 

 محاولة التعرف على دور الثقافة التنظيمية في تشكيل هوية العامل؛ 

  بيان مدى تأثير أبعاد الثقافة التنظيمية في تشكيل هوية العاملين. 
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VI.  تحديد المفاهيم: 

و لهذا يكون تحديد المفهوم هدفه توضيح ما تتضمنه وتظهره من صفات،يقصد بتحديد المفاهيم تبيان ما تعنيه من مقاصد و

وتتضح لمفاهيم السابقة عليها،ها من اتوصيل المعلومات بوضوح للقارئ مما يساعده على فهمها واستيعاا وربطها مع غير

  .وحا عندما تحمل كلماا صورة لهاوتكون أكثر وضورائها،المفاهيم أكثر كلما اتضح المقصود من 

،و نظرا لهذه الأهمية يستوجب على يم من أجل تبيان وتوضيح المعنى،وإزالة لبس قد يعلق بذهن المطلعتحديد المفاه إذ أنّ

يل إلى التعريفات الإجرائية في تباين مقاصده و مغازيه الدالة على مما يجعله يمن يحدد مفاهيمه بكل دقة و انتباه،الباحث أ

  1.المعالجة العلمية التي يمكن لنا قياس أبعادها و النتائج المتحصل عليها

 : مفهوم الثقافة  6-1

  :هناك العديد من المفاهيم لمحتوى الثقافة  إنّ

 ّفيها من منتجات مادية البيئة التي يعيش فيها الإنسان بما :  اعرفت في معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية على أ

فهي بذلك تضمن الأنماط الظاهرة و الباطنة للسلوك المكتسب عن طريق آخر،والتي تنتقل من جيل إلى وغير مادية،

 2.وم ومعتقدات و فنون و قوانين وعادات وغير ذلكلالرموز الذي يتكون في مجتمع من ع

 أما تايلور فيعرفها عالأخلاقياتو المعتقدات و الفن على المعرفة و  ذلك الكل المعقد الذي يحتوي: ها لى أن                

السلوك الشائع الاستخدام الذي يكتسبه الانسان  كعضو في ات وو القانون و العادات وغير ذلك من القدر

 3.اتمع

 ّالثقافة هي ذلك المزيج المركب من القيم و الأفكار و المبادئ التي تتبلور لدى الفرد وهي القدرات  وعليه فإن          

  .و المهارات و الخبرة التي يكتسبها نتيجة تفاعلهم مع البيئة الداخلية أو الخارجية

                                                
 .119، ص 1996،ترجمة يوسف الجياعي ،بيروت ، الاجتماعية العلومدليل الباحث في لوك كو بنهود،فان ، ريمون كيفي - 1
 .92، ص 1984، مكتبة لبنان، معجم المصطلحات الاجتماعية: أحمد زكي بدوي - 2
 .246، ص 2004 الجزائر،،قسنطينة،، مؤسسة الزهراء للفنون والطباعةعلم الاجتماع رؤية نقدية:  يمراد زعيم -  3
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     :الثقافة التنظيمية  6-2

التي توجه جهود الأفراد لإنجاز أهداف مشتركة وهي تميزها عن هي مجموعة من القيم و القواعد و السلوكات والذهنيات 

  1.اتباقي المنظم

محمد "ها مجموعة القيم والمبادئ و الأفكار و المفاهيم و العادات و التقاليد السائدة في معهد التكوين ونعرفها إجرائيا بأن

  .المؤسسة وتحقيق أهدافدور في تشكيل هوية العاملين به، والتي لها "شريف مساعديه

 :الهوية  6-3

التي يمكن  codeإليه أو هي الشفرة  الانتماءهي ذلك الشيء الذي يشعر الفرد بالاندماج  في اتمع الذي يعيش فيه و 

قها يتعرف عليه الآخرون يللفرد عن طريقها أن يعرف نفسه في علاقته بالجماعة الاجتماعية التي ينتمي إليها وعن طر

  2.تلك الجماعةباعتباره منتميا إلى 

وتعرف اجرائيا بأا تلك المميزات الشخصية و الذاتية للفرد التي تميزه عن غيره من قيم و مواقف وتوجهات ومقومات 

وبالتالي تمثل هوية مجموعة بشرية يتفاعل أفرادها ضمن وسط معين الاجتماعي و الثقافي والاقتصادي،وتفاعل داخل المحيط 

  .ية و اجتماعية وعادات ونمط عيشتجمعهم خصوصيات نفسية ومهن

  

  

  

  

  

                                                
 . 262، ص 2003، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان ، الأردن ، )منظور كلي(إدارة المنظمات :  حسين حريم - 1
، )دراسة ميدانية لعينة من المعاقين حركيا ببلدية تبسة( مجالات تشكيلها و إعادة تشكيلهاهوية ذوي الاعاقة الحركية و  : إيناسبوسحلة  - 2

 .30ص،2010 -2009 غير منشورة،،جامعة ورقلة ،ع تنظيممذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتما
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 :مراكز التكوين   6-4

هي تلك المؤسسات المتخصصة في تأهيل الفرد قبل أن يمارس نشاطه المهني وقبل تعيينه في منصب عمل مناسب ومنح 

و استثمارها و إلحاقها  مجموعة من المهارات و الامكانيات التي تمكن من توفير مجموعة من الكفاءات و المهارات المستقبلية

  1.النشاط وذلك المنصببمتطلبات ذلك 

VII.  المدخل النظري: 

المدخل  إن أي دراسة علمية يجب أن تستند إلى معالم نظرية تجعلها متزنة في طرحها ولهذا اعتمدنا في موضوع دراستنا على

  .المتكامل بين نظرية البنائية الوظيفية و نظرية التفاعلية الرمزية

       تعتبر النظرية الوظيفية نظرية كبرى في علم الاجتماع،كما طبقت في علوم أخرى كعلم السياسة  : لوظيفيةالنظرية ا

وهي تدرس الظواهر الاجتماعية من خلال تحليل وظائفها،أو تدرس اتمع من خلال تحليل وظائف ...و الاتصال والإدارة 

،ومن رواد التكامل بين أنظمة اتمع الفرعية للحفاظ على النظام الكليأنظمته النسقية،حيث تؤكد الوظيفية على فكرة 

  :حيث تلخص أفكاره حول التحليل الوظيفي الاجتماعي في النقاط التالية" مالينوفسكي برونسلو"النظرية الوظيفية

اجات و هي الح للإنسانالتسليم بأنّ الانسان يحتاج للغداء و الانجاب و المأوى و غيرها من الحاجات الاجتماعية  )1

 التي تعكس عمل وظائف النسق؛

 ثم يعاد بناؤها على أساس العادة المكتسبة؛تبدأ دوافع الانسان فيزيولوجيا  )2

فهم الثقافة باعتبارها الجهاز الشرطي الذي يتم فيه التمرين على مهارات و معايير الاندماج في الطبيعة عبر  )3

تكيف الإنسان الاجتماعي عبر عمليات التنشئة الاجتماعية التي يخضع لها  التربية،ويعني ذلك مساعدة الثقافة على

 في اتمع؛

                                                
 المتخصص في التكوين،قسم علم الاجتماع،جامعة ،دراسة ميدانية بالمعهد الوطنياستراتيجية التكوين ومتطلبات الشغل:بوبكر هشام -  1

 .35،ص2007-2006منثوري،قسنطينة،الجزائر،غير منشورة،
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لا يواجه الإنسان المصاعب منفردا،ولكنه في إطار منظم ضمن أسر ومجتمعات محلية وقبائل،السلطة فيها للتنظيم  )4

 الثقافي أي أا محددة ثقافيا؛

 .و التكنولوجية  الاجتماعية تعتبر رمزية الثقافة عنصرا أساسيا في التنظيمات )5

في تحليل الظاهرة الثقافية حيث يمكن تقسيم النشاط الثقافي العام للمجتمع "النظام" و نجذ أن مالينوفسكي استخدم مصطلح

بحيث يطلق على كل وحدة من هذه الوحدات مصطلح النظام،وهذه النظم هي العناصر .إلى وحدات تنظيمية متميزة

تي تخضع للبحث و الدراسة العلمية و بالتالي يمكن اعتبار الثقافة كجهاز أو بنية تنظيمية تعمل على اشباع الثقافية المنفصلة ال

  .الحاجات و المتطلبات الوظيفية المتعددة داخل النسق

 1و هي : مكونات النظام عند مالينوفسكي:  

و توجه وتنظم سلوك الأعضاء في اتمع وفقا  الذي يعني الغايات والأهداف والقيم التي ينطوي عليها النظامو  : الميثاق

  .لنسق معين من التفاعل

ويشير هذا المصطلح إلى مجموعة الأعضاء الذين ينظم سلوكهم على أساس المهارات والامتيازات و المكافآت :  العاملون

  .وبعض مبادئ السلطة

لقانونية المقبولة أو المفروضة على الأعضاء على أساس وتعبر عن مجموعة المبادئ الأخلاقية والفنية و ا:  القواعد والمعايير

  .مهارام و سلوكهم في الجماعة

  .الذي يحتوي على الأدوات المادية و الحيز المكاني للمؤسسة،وغيرها :  الجهاز المادي

أساسا تشير مجموعة الأفعال و المواقف التي تصدر عن النظام من مخرجات أو استجابة للمدخلات،التي  وهي:  الأنشطة

  .إلى مجموعة من الأنشطة و التفاعلات المساعدة على القيام بالوظائف داخل التنظيم

                                                
 .216-215 ،ص2010،الجزائر،1،دار الأمة للطباعة،طعلم الاجتماع الرواد والنظريات:عامر مصباح - 1
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بمثابة نتائج سلوكية لعمل النظام و مؤشر على عنصر الحيوية المتفاعل داخله،على افتراض أن كل التي هي  : الوظائف

      .نظام لا يؤدي وظائفه الاجتماعية ،ينقرض أو يتلاشى من تلقاء نفسه

،ساهم في بلورته لتيارات السائدة في علم الاجتماعهي عبارة عن اتجاه أو تيار من أهم ا التفاعلية الرمزية نظرية أما

  .العديد من مفكري علم الاجتماع وكذا علماء النفس الاجتماعي 

حيث يكون فيها ينشأ بين مختلف العقول والمعاني، حيث يشير مفهوم التفاعلية الرمزية إلى عملية التفاعل الاجتماعي الذي

الفرد على علاقة و اتصال بعقول الآخرين وحاجام ورغبام الكامنة،ويعبر عن ذلك التفاعل بواسطة الرموز 

اة ،وهذه هي سمة اتمع الإنساني ويستند التفاعل على أساس أن الفرد يتفاعل مع الآخرين في جملة من مناشط الحي1والمعاني

له جملة من الأدوار و التوقعات من الفرد ،وذلك من أجل تنظيم حيام  آخذا اعتبار نفسه في هذا التفاعل بمعنى أنّ

  .اليومية اكلهم الاجتماعية وحل مش

تحصل بينه وبين الأفراد  في مواقف اجتماعية  فالفرد يتصرف بواسطة التفاعل الرمزي،من خلال عملية التأثير والتأثر التي

وعليه أن يتعلم معاني وغايات الآخرين عن طريق اللغة وأساليب التنشئة وكيفية التصرف والتفكير وغير ذلك من تلفة،مخ

  2.محتوى ثقافة اتمع

ماعة واتمع حوا واهتموا بدراسة علاقة الفرد بالجمن رواد هذه النظرية ومن الأوائل الذين طر"جورج هربرت ميد"ويعتبر 

،وكيف يتم تشكيل الذات والعقل من ناحية وتشكل ماهو الجماعات الصغيرة عملية التفاعل الرمزي فيخاصة من خلال 

  .اجتماعي ثقافي من ناحية أخرى

لاجتماعية وعلاقة الفرد بالجماعة،حيث يكتسب الفرد عملية التفاعل والعمليات االذي اهتم بدراسة "زيمل"لك نجذ وكذ

اندماجه هذا لايمكن أن يكون كليا،إذيبقى جانب الشخصي،لكن  ية جزءا من تكوينهس الجماعثقافة الجماعة،فتصبح الأس

هو اجتماعي ثقافي ما ،وذا تصبح العلاقة بين الفرد والذي يؤدي إلى حرية فردية مبدعة فردي خارج عن الجماعة،الأمر

  علاقة تبادلية 
                                                

  .225، ص 2004 مصر، ، دار المعرفة الجامعية، بط،)والمعاصرةالاتجاهات الحديثة ( نظرية علم الاجتماع: السيد عبد العاطي و آخرون -1
 .209، ص  1991،  2ط ، دار الآفاق الجديدة ، بيروت ، لبنان ،)دراسة تحليلية ونقدية(نقد الفكر الاجتماعي : معني خليل عمر - 2
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  :ط التالية وقد لخصت القضايا الأساسية للنظرية التفاعلية الرمزية في النقا

  .تمثل النفس الصورة العامة للرموز والإشارات العامة المشتركة -1

  .ية التفاعل الرمزيلموالقواعد الاجتماعية على قيادة عة من القيم وعة من التوقعات الاجتماعية مستقاعمل مجمت -2

  .قابلية الفرد العقلية على تكوين رموز اجتماعية -3

  .ن الرموز الاجتماعيةتكوي تأثير البيئة الاجتماعية والحضرية على -4

      1.اهتمام بأحكام الآخرين وتقييمهم -5

و قواعد لية وبشرية ومادية لها أساليب و المنظمات باعتبارها مجتمع مصغر داخل اتمع يتكون من مجموعة موارد ما

تسعى شعارات،رموز،غة موحدة لمعايير،طقوس، إنتاجيةأساليب ،قيم ،معتقدات،ثقافة تنظيميةوقوانين تسيرها وتنظمها،

المنظمة من خلال هذه الثقافة المحافظة على سلوك أفرادها وتوجيه هذا السلوك لما يخدم مصالح هذه المنظمة ويحافظ على 

الاهتمام بالعمال بتدريبهم و الاستثمار  وذلك عن طريقوالمحافظة عليها  استقرارها ويساعد على ترسيخ ثقافتها التنظيمية

ري و الحفاظ على الخبرات و الكفاءة السابقة و الاستفادة منها لضمان استمرار التراكم المعرفي و الخبراتي في رأس المال البش

ساهم في واكتساب مهارات من خلال التفاعل وتبادل المعلومات مما ي المنظمة لتحقيق أهداف وضمان استمرار و بقاء هاته

تسعى لتنمية ثقافتها التنظيمية والتي تعتبر مجموعة من المعاني المشتركة التي تولد سلوك  المنظمة تشكيل هوية للعمال،كما أنّ

  .موحد وتوقعات واضحة

ومن هنا فالتفاعلية الرمزية تساعد على تفسير سلوك الأفراد ، فالسلوك الناتج عن ثقافة تنظيمية موحدة تحقق ولاء وانتماء 

  .لأفرادها المنتمين إلى التنظيم 

  

  

  

 
                                                

 .119 -116، ص 2007، دار الشروق للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن،  النظرية المعاصرة في علم الاجتماع: ابراهيم عيسى عثمان - 1



 المفاهيمي للدراسة الإطار النظري و: فصل الأول ال
 

 
14 

VIII.  الدراسات السابقة: 

إن من سمات البحث العلمي أنه قائم على الاستمرارية ويشكل سلسلة من المعارف المتواصلة التي تنير طريق الباحث من 

  .خلال النتائج المتحصل عليها في الدراسات السابقة

هذا النوع من الدراسات في هي التي تحترم القواعد المنهجية في البحث العلمي وقد يوجد  :  تعريف الدراسة السابقة

الات أو البحوث أو الكتب أو المصادر أو الرسائل و الأطروحات الجامعية شريطة أن يكون للدراسة موضوع وهدف 

  1.ةوالدراسة السابقة إما أن تكون مطابقة ويشترط حينئذ ميدان الدراسة أو تكون الدراسة مشا. ونتائج 

ود دراسات في علم الاجتماع تناولت بحثنا هذا كي تكون بالفعل دراسة سابقة إلا أننا وما يمكن أن نشير إليه هو عدم وج

   .وجدنا بعض الدراسات التي تناولت جوانب قليلة لموضوعنا وفي تخصصات أخرى 

  :) 2005(الدراسة الأولى 

علم الاجتماع عمل تخصص  رسالة ماجستير،"الثقافة التنظيمية والتغيير"ن بعنوا 2عداد محمد قمانةدراسة من إ

  .2005 - 2004جامعة الجزائر ،سنة وتنظيم،

هل يمكن الحديث عن عملية إحداث و إدارة التغيير في المؤسسة بتجاهل :انطلقت هذه الدراسة من الاشكالية التالية 

ل أو عرقلة كيف يمكن للسلوك التنظيمي أن يساهم في تفعي:  أو بعبارة أخرىو اتجاهات المسير من هذه العملية؟مواقف 

  عملية إدارة التغيير؟

 ما هي الدوافع الثقافية التنظيمية التي تجعل السلوك التنظيمي للمسير أكثر معارضة و مقاومة للتغيير؟ 

  له؟مساهما في تفعي وللمسير مسايرا لمتطلبات التغيير ما هي الآليات الممكن اعتمادها حتى يكون السلوك التنظيمي 

  :الفرضيات التالية  فيوترجمت مجموعة الاسئلة 

  تتحدد مواقف و خيارات المسير اتجاه عملية التغيير وفقا للخلفية الثقافية التنظيمية من جهة و لأغراض برغماتية ذاتية

 من جهة أخرى؛
                                                

 . 176ص  3ط  2008دار النشر،الجزائر، ،تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية:رشيد زرواتي -1
غير ،جامعة الجزائر،ماع عمل وتنظيمالإجت،مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير تخصص علم الثقافة التنظيمية و التغيير: محمد قمانة -2

 .2005-2004منشورة،
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  ّو           رفض و مقاومة المسير لعملية التغيير مرتبط بمدى خوفه من الانعكاسات السلبية لهذه العملية الاجتماعية إن

 الثقافية و المهنية؛

  ضمان ولاء المسير و تفعيله لبرنامج التغيير مرهون على مشاركته في طرح الأفكار و مناقشتها و اتخاذ القرار بشأن هذه

 .العملية

  :في حين توصلت الدراسة إلى انتائج التالية      

المؤسسة ومعايشته للواقع و التي تمثل مرجعيته تعتبر الذهنية التي تشكلت لدى المسير من خلال تواجده اليومي داخل 

  .الثقافية التنظيمية عاملا مهما في تحديد مواقفه اتجاه أي عملية للتغيير يمكن إدخالها إلى المؤسسة

بعنوان  1دراسة من إعداد الدكتورين عبد اللطيف عبد اللطيف ومحفوظ أحمد جودة:  )2010( الدراسة الثانية

ريس في الجامعات الأردنية دراسة ميدانية على أعضاء هيئة التد"(التنبؤ بقوة الهوية التنظيمية مية في دور الثقافة التنظي:"

  ).الخاصة

  :هدفت هذه الدراسة إلى تحديد دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة الهوية التنظيمية وقد تضمنت الدراسة الاشكالية التالية 

 ية؟تحديد ما المقصود بالهوية التنظيم -

 تحديد ما االات الأكثر أهمية للهوية التنظيمية بالجامعات الخاصة الأردنية؟ -

 تحديد ما دور الثقافة التنظيمية  في التنبؤ بقوة الهوية التنظيمية في هذه الجامعات؟ -

في الهوية  تحديد أثر العوامل الشخصية كالجنس والعمر والرتبة الأكاديمية ومدة العمل في الجامعات الخاصة بالأردن -

 التنظيمية؟

استبانة على أعضاء هيئة  280ووزعت .امعات أردنية خاصة بصفة عشوائيةولتحقيق هذا الهدف اختيرت عينة من أربع ج

استبانة أخضعت للتحليل التمييزي وقد استطاعت الدراسة بناء نموذج يتكون من  226التدريس فيها حيث استرجع منها 

                                                
ة ؛مجلة جامعة دمشق للعلوم الإقتصاديدور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة الهوية التنظيمية:عبد اللطيف عبد اللطيف ومحفوظ أحمد جودة -  1

 .02،2010،العدد26والقانونية،مجلد



 المفاهيمي للدراسة الإطار النظري و: فصل الأول ال
 

 
16 

وقد تمكن النموذج من تصنيف المبحوثين إلى ) التعاون،الابتكار،الالتزام،الفاعلية( كلها داخلة في التحليل الأبعاد ال

  . ℅83.2ديهم شعور قوي ا بدقة وصلت إلى ،ومن ليهم شعور ضعيف بالهوية التنظيميةمجموعتين من لد

بالهوية التنظيمية تعود إلى كما أظهرت الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين فيما يتعلق 

وقدمت لى مدة العمل في الجامعات الخاصة،،ووجود فروق ذات دلالة إحصائية تعود إس أو العمر أو الرتبة الأكاديميةالجن

عدة توصيات تتعلق بضرورة تعزيز الوعي بأهمية الهوية التنظيمية فضلا عن توفير الثقافة التنظيمية الداعمة للإبداع والعمل 

  .عي الجما

  التعليق على الدراسات السابقة:  

، لذلك الانتقاداتا مجموعة من النقائص و بقدر ما تكون لهسابقة حجر أساس لما بعدها ،بقدر ما تكون الدراسات ال

الثقافة التنظيمية داخل  تناولنا الدراسات السابقة الذكر لأجل معرفة نقاط التقاطع بينها وبين دراستنا الحالية من حيث دور

  .وما تساهم فيه كأحد أهم العوامل  المنظمات

بالانتماء و الهوية  حيث اعتمدت هذه الدراسات على أسلوب الاستبيان لقياس الثقافة التنظيمية وعلاقتها

  .وتنوعت الأساليب المنهجية ما بين المنهج الوصفي والمسح الاجتماعي .التنظيمية

ولكنها تختلف في الوقت بعاد المكونة للثقافة التنظيمية،دراستها للمصادر و الأوتتفق هذه الدراسة مع الدراسات السابقة في 

نفسه مع هذه الدراسات في كون هذه الدراسة طبقت بمركز التكوين في حين الدراسات الأخرى اختلفت بيئات الدراسة 

فة التنظيمية وعلاقتها بالانتماء ولكون هذه الدراسات تبحث في الثقا. من كلية الملك خالد العسكرية والجامعات الخاصة 

التنظيمي ومدى قوا في التنبؤ بالهوية التنظيمية أفادتنا نتائج هذه الدراسات في طرح التساؤل المركزي والفرضيات كما 

  .ساعدتنا في تحديد بعض مؤشرات الدراسة وفي صياغة الجانب النظري وبناء أداة جمع البيانات 

كما أن هذه الدراسات رة،نا من نتائج سابقة غير مباشرضية العلمية لها من حيث انطلاقوعليه فقد وجدت دراستنا الأ

  . ستساعدنا في مرحلة تفسير النتائج المتوصل إليها
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  :تمهيد       

لجان و مجالس و  عضائها من مديرين و فرق عملة و أالتي توجه قرارات المنظم المظاهر يعد مفهوما الثقافة والهوية من بين      

هاز للتمييز بين بني البشر ستعداده للحياة بصورها المختلفة جفالثقافة في كينونتها مرتبطة بوجود الإنسان و او أفراد و متعاملين،

مرآة عاكسة لحقائق متصلة  وهيلمنظمة أحد أنواع تلك التقافات،و تمثل ثقافة ا.معات،و الحضارات عبر ضروب الأزمنة اتو 

              مـدرائها  والسيرة الوظيفيـة لقياداـا   كذلك ترتبط بو، ت متنوعةافعاليتطورها ، وما تحويه من عمليات و  بمسار المنظمة و

    .مواردها البشريةو

باعتبارها مصطلح جديد تخص فردا وجماعة ، فهي تفرض نفسها على الفرد و اتمع فتحتـاج إلى دراسـة في    أما الهوية      

  .مختلف الأوساط و البيئات الإجتماعية

و لفهم هذين الموضوعين حاولنا التطرق لأهم العناصر في هذا الفصل مع محاولة تسليط الضوء علـى مختلـف الجوانـب        

  . ساسية فيهماالأ
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I.  وعناصرها الثقافة التنظيميةمفهوم :  

 :مفهوم الثقافة التنظيمية 1-1

يـات  تعريف الثقافة التنظمية في أدبيات علم الادارة وعلم الإجتماع المنظمات من المفهوم العـام للثقافـة وفي الأدب   أخذ    

تعني شيءمشابه لثقافة اتمع إذ تتكـون  :افة المنظمة باا وزملاءه ثق "Gibson"جبسون الأنتربولوجية حيث عرف الباحث

ت وإفتراضات وقواعد ومعايير وأشـياء مـن صـنع الإنسـان وأنمـاط سـلوكية       ة المنظمة من قيم ومعتقدات ومدركاثقاف

  1.وتحفزالأفراد سبة نظمة تحدد السلوك والروابط المناومناخها أو الإحساس وثقافة الم إن ثقافة المنظمة هي شخصها....مشتركة

هي مجموعة القيم والعادات والمعايير والمعتقادات والإفتراضات المشتركة التي تحكم الطريقة التي يفكر :وتعرف كذلك بأا     

ا أعضاء المنظمةوطريقة إتخاد القرارات وأسلوب تعاملهم  مع التغيرات البيئية وكيفية تعاملهم مع المعلومات والإستفادة منـها  

  2.قيق ميزة تنافسية للمنظمةلتح

ضمن منطق السلوك المنطقي بأا مجموعة متفـردة نسـبيا    :ابأ 2006سنة "Hugynski"و"Buchanam"يعرفها    

 تعلـم الطقـوس   وتمتد كذلك إلىتحمل معاني القيم والمعتقادات والعادات والتقاليد والممارسات التي يسهم أعضاء المنظمة ا

  3.رسميالات العاملين تتولد نتيجة تفاعلهم ضمن مناخ العمل الرسمي وغير كوالشعائر حاكمة لسلو

مجموعة من المبادئ الأساسية الـتي  :بأا يعبر عن الثقافة التنظمية " يادةالثقافة التنظمية والق"في كتابه : "Chien "أما شين   

،ومن والتي أثبتت فعاليتهالخارجي و الإندماج الداخلي كيف اثناء حل مشكلاا للتالجماعة ،أو إكتشفتها أو طورا أ اخترعتها

 4.وفهمهاريقة للشعور بالمشكلات وإدراكها تم تعليمها للأعضاء الجدد كأحسن ط

محمد شريف "ونعرفها إجرائيا بأا مجموعة القيم والمبادئ و الأفكار و المفاهيم و العادات و التقاليد السائدة في معهد التكوين 

  .وتحقيق أهداف المؤسسة،ا دور في تشكيل هوية العاملين بهتي لهوال "مساعديه

                                                        
 .327، ص 2004،  1، دار الحامد للنشر والتوزيع ، الأردن ، طالسلوك التنظيمي: حسين حريم  - 1
 .406، ص 2007 مصر،، الدار الجامعية للنشر ، الاسكندرية ، التنظيم الاداري في المنظمات المعاصرة: مصطفى محمود ابو بكر - 2
  .25، ص 2009ني العلمية للنشر والتوزيع ، الأردن ، ، دار اليازو ثقافة المنظمة: نعمة عباس الخفاجي  -3

4  - Patrick gilbertk , Francisguérin et (ETAL), Organisation et Comprtements ( Nouvelles 
Approches- Nouveux enjeux), paris, Dunod, 2005, p :141 . 
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 :عناصر الثقافة التنظمية  2- 1

  :للثقافة التنظمية عدة عناصر تكوا وتتمثل هذه العناصرفي     

تتمثل هذه الأنماط في نموذج السلوك الظاهر الذي يعكس الإنتماء للمجموعة أو للتنظيم ،ويظهـر  :  الأنماط السلوكية -1

وكذلك سلوك تبادل المعارف ومن خلال الأنماط السلوكية يمكن ملاحظة مؤشـرات  ن خلال الإلتزام باللباس ذلك م

 .الولاء التنظيمي للأفراد العاملين

 .وتتجلى هذه القيم في المعتقدات المميز للمجموعة وللتنظيم: القيم السائدة  -2

ة الزبـون  تحي:"توجب على العمال إتباعها مثللوك التي يسويقصد ا النمادج العامة للس: المعايير والأعراف السلوكية -3

 ."مثلا أو الإبتسامة

ا مجموع التعليمات المحددة بشأن ما يوجبه عمله،وهي تمثل انماط التصرفات الملزمة للأعضـاء والـتي   ونعني : القواعد -4

 .يجب على العاملين التوافق معها

ياسات والممارسات التي تواجه الأعضاء وتساعد في تشكيل الثقافة ويقصد ا الإطار العام الذي يعكس الس:الفلسفة  -5

 .والعمليات التنظمية

ماعـات  ت الترفيه وتصميمات أماكن الإجتوتسهيلاحيث يعكس التنظيم المادي للمباني وترتيب أماكن العمل : المناخ -6

 1.ونمادج العلاقات داخل المؤسسة

 :خصائص الثقافة التنظمية 1-3

  :2ائص تتصف ا ثقافة المنظمة نوردها فيمايليهناك مجموعة من الخص

،وقد تكتسب الثقافة في بين الأفراد في بيئة العمل من خلال التفاعل والإحتكاكعملية مكتسبة أي تكتسب تعتبر الثقافة  -1

ك بسلوومن خلال الثقافة نستطيع أن نتنبأ من سلوكه  في المنظمة تصبح جزءاالمدرسة والعمل وعندما يكتسبها الفرد 

 .معتمدين على ثقافتهمالأفراد 

                                                        
 .13، ص 2006ية للطبع والنشر والتوزيع، الاسكندرية ، مصر، ، الدار الجامعالثقافة التنظيمية والتغير: مرسي  جمال الدين - 1
 .407، ص  مرجع سابق: أبو بكر  مصطفى محمود - 2
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 .ومن دونه لاتكون هناك ثقافة ثقافة المنظمة عملية إنسانية حيث يعتبرالإنسان هو المصدر الرئيسي لها أي أامن صنعه -2

حقة فهي تعلم ظمة يعمل على تسليمها للأجيال اللاجيال المنراكمي ومستمر حيث أن لكل جيل من أالثقافة نظام ت -3

 .جيل وتورث جيلا بعد

و لأجزاء الفرعية المتفاعلة فيما بينها في تكوين ثقافة المنظمة كب يتكون من مجموعة من المكونات أالثقافة المنظمة نظام مر -4

 :وتشمل العناصر التالية

 المعتقدات والأفكار التي يحملها الأفراد ويتمثل في الأخلاق والقيم:الجانب المعنوي.  

 تمع ،الآداب والفنون والممارسات المختلفةوتقاليد أويتمثل في عادات :الجانب السلوكيفراد ا.  

 تمع من أشياء ملموسة:الجانب الماديوهو كل ماينتجه أفراد ا. 

م مرن له القدرة على التكيف مع مطالب الإنسان البيولوجية والنفسية ومع فهي نظا.المنظمة لها خاصية التكيفثقافة  -5

  .مةالبيئة الجغرافية المحيطة بالمنظ

الثقافة التنظيمية تعمل على تنظيم أنشطة العمل بمنطق فريق العمل بدلا من العمل الفردي مما يخلق تنافس في إنجاز   -6

  .الأعمال 

 :تتمثل في هناك عدة طرق وأساليب لنقل عناصر الثقافة التنظيمية:مصادرالثقافة التنظمية 1-4

ن وتذكرهم بالقيم الثقافية للمنظمة ،وهي مـزيج مـن   وهي روايات لإحداث الماضي يعرفها جيدا العاملو":القصصا - 1

ا توفر معلومات حول الأحداث ل المؤسسين الأوائل للمنظمة،كما أالحقائق والخيال وهذه القصص تدور في الغالب حو

إذن عـرض  فهي 1".بالثقافة والمحافظة عليها التاريخية التي مرت ا المنظمة بما يساعد الموظفين على فهم الحاضر والتمسك

  .دات والأعراف الثقافيةسسة والتي تنقل وتدعم القيم والعاالتارخية في حياة المؤللواقع أوالأحداث 

                                                        
 .332، ص  مرجع سابق: حسين حريم  - 1
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: تستهدف توصيل أفكار معينة أو إنجاز أغراض محددة وتعزز بصورة دائمة القيم والمعايير الرئيسية فمـثلا ":الطقوس -2

طقوس : ومن أشهر الطقوس أيضا 1."لتقوية الروابط بين العاملينفترة إستراحة يومية لتناول القهوة أوالشاي توفر فرصة 

دورة تدريبية لتعريف القادمين الجدد لقيم وأعراف المنظمة وكذلك الإلتحاق بالمنظمة مثل الجولة التفقدية للمباني أو عقد 

القـيم والأعـراف   قاعدة مشتركة مـن   الوحدة مثل الإحتفالات الرسمية بالأعياد،وهي تؤكد على وجود طقوس تأييد

  .نظمةتقديم جائزة سنوية للعامل المثالي دف تحفيز العاملين على الإلتزام بقيم وأعراف الم:وطقوس التدعيم مثل 

تحافظ المنظمة على ثقافتها عن طريق الإحتفالات المتعددة التى تقوم ا وبالتأكد فإنه ينظر إلى الإحتفالات :الإحتفالات  - 3

الرؤساء الجـدد  صب نظمة،كما يؤكد الإحتفال الخاص ينم و الفروض الأساسية التي قامت عليها المعلى أا إحتفاء بالقي

  .بمجيء إدارة جديدة للدولة،فإن احتفالات المنظمات تؤكد الحفاوة بتحقيق أهداف معينة

كيز فيما يتعلـق  الرئيسيةفي التنظيم ومجالات الترهي أنشطة ذات صبغة متكررة والتي تعكس وتعزز القيم ":التقاليد - 4

فمثلا الكثير من المنظمات ذات الثقافة القومية لها تقاليد تتعلق بقبول 2."بالأهداف و الأهمية النسبية للمركز أو الأفراد

ة أو الذين يتعرضون لحادث وغيرها كما لهـا تقاليـد   مع الأعضاء الذين يحصلون على ترقيالأعضاء الجدد والتعامل 

  .وغيرها...اسبةالمنحول الملبس والسيارة 

هي قصص من وحي الخيال والتي تساعد في شرح وتفسير الأنشطة أو الأحداث أو المواقف التي تتسـم  ":الأساطير -5

فمثلا قد يقوم أفراد المنظمة أحيانا بتأليف الروايات الخرافية حول مؤسسـي  3."هذا التفسيربالغموض في غياب مثل 

  .أجل توفير إطار لتفسير الأحداث الجارية في المنظمةالتاريخي من  المنظمة أو نشأا أو تطورها

أعضـاء   وهم أشخاص يتمسكون بقيم المنظمة وثقافتهاويقدمون دورا نمودجيا في الأداء والإنجـاز لبقـاء  :"الأبطال -6

بحيث تترك هذه الشخصيات بصماا في حياة المؤسسة وتنجح من خلال غرسها لبعض القيم والأعـراف  ." المنظمة

  ."ت في تطورها وشهراالتي ساهم

                                                        
 .25، ص مرجع سابق: جمال الدين مرسي  - 1
 .25نفس المرجع، ص: جمال الدين مرسي - 2
 .26نفس المرجع ، ص  - 3
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الظاهري لها،فعلى  المنظمات كثيرا على الرموز وهي الأشياء التي تتضمن معان أكبر  بكثير من المعنىتعتمد :الرموز -7

المثيرة للإعجاب لتوحي للعملاء وغيرهم بأا منظمة ضخمة بعض المنظمات تستخدم المباني الضخمة  فإن:سبيل المثال

الجودة ": "شركة فورد"شعار :سوق ومن الأمثلة التقليدية للشعارات التي اتخذا المنظمات مثلمستقرة لها مكاا في ال

 1.تعلقة بالثقافةالتنظميةالشعارات تؤكد على أن الرموز أدوات قوية لإرسال المعاني الم فهذه" هي وظيفتنا الأولى

اتباعها في التعامل، وأسلوب ة الرسمية التي يتم اللغة المشتركة إلى الكلام المنطوق وكذلك درج يشير مفهوم :اللغة   -8

كثيرا في كلامهم وهي تعني "التجديد" كلمة " موتورولا"يروا شركة يستخدم مد: فعلى سبيل المثالتصميم المكاتب،

المنظمات والوحدات اللغة كطريقة لتحديد أعضاء كما تستخدم العديد من الهندسة ، المبادأة والتعليم المستمر وإعادة

وغالبا ما تطور المنظمات بمرور الزمن مصطلحات خاصة ،"م يساعدون في المحافظة عليهالثقافة و عن طريق دلك فإا

لوصف المعدات والمكاتب و العاملون الأساسيون الموردون والعملاء والمنتجات المرتبطة بعملهم، وغالبـا مـا يجـد    

غريبة ولكنهم بعد مرور فترة زمنية في عملهم يصـبحون  العاملون الجدد في المنظمة أنفسهم غارقين في مصطلحات 

جزءا من اللغة السائدة في المنظمة وبعد استيعاا من قبل الأعضاء تصبح تلك المصطلحات مؤشرا عاما يربط أعضاء 

   2".ثقافة معينة أو ثقافة فرعية في المنظمة

 

 

 

 

 

 

  
                                                        

 .332، ص سابق مرجع: حسين حريم  - 1
 .27، ص مرجع سابق: جمال الدين مرسي  - 2
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II.  وأنماطها الهويةمفهوم : 

 :مفهوم الهوية 2-1

       "القـاموس المحـيط  " و".المصباح المـنير "ية الكلاسكية مثلالباحث في المعاجم العرب إن :التعريف اللغوي  2-1-1

هذا المصطلح الحذيث لا يعدو أن يكون مشتقا ،كما هو واضح ،من الفعـل  "الهوية"يلاحظ خلوها من لفظ "لسان العرب" و

  1.،أي سقط من عل ،أو أن يكون معناه البئر القعر "هوى"

  : التعريف الاصطلاحي  2-1-2

  لمحمول بالموضوع في جـوهره  الذي يدل على ارتباط ا"هو"الهوية مشتقة من حرف الرباط :"الهوية بقوله  ابن رشديعرفه

  2".لمنفرداوحدته و تشخصه و خصوصيته ووجوده ،أما الفرابي فيعرف الهوية على أا الشيء بعينه و.)(..

  تاب "أما عالم النفسانيTap" اا كـل  ,اء الذات نظام من التصورات و المشاعر از:"فيعرف الهوية على أ الذي يتميز

  3".فرد

  اريكسون "يعتبر عالم النفس الاجتماعي الامريكيErikson"  في مجال العلوم " الهوية"من الاوائل الذين استعملوا لفظ

و أـا ذات  , ة تتم في إطار الثقافة الاجتماعية للفردعملي:"فقد عرفها على أا ,1950الانسانية و الاجتماعية في سنة 

فسه في ضوء إدراكه و التي عن طريقها يستطيع المرء أن يقيم ن, تأثير نفسي متزامن على كافة المستويات الوظيفية العقلية 

 4."والنموية إجتماعية دائمة التغير و أا عملية نفس,و في ضوء إدراكه لوجهة نظر الاخرين فيهلما هو عليه ،

وتعرف اجرائيا بأا تلك المميزات الشخصية و الذاتية للفرد التي تميزه عن غيره مـن قـيم و مواقـف وتوجهـات        

ومقومات وتفاعل داخل المحيط الاجتماعي و الثقافي والاقتصادي وبالتالي تمثل هوية مجموعة بشرية يتفاعل أفرادها ضمن 

  .ة و اجتماعية وعادات ونمط عيشوسط معين تجمعهم خصوصيات نفسية ومهني

                                                        
 .373، ص 2001، ،الأردن، عمان1لسان العرب، دار النشر و التوزيع ، ط: ابن منظور  - 1

2   - Noel Baraquni et al , Dictionnaire de la philosophie, Armand Colin, Paris, 2005, P171 . 
3   - Tap pierre, Identités collectives et changements sociaux, Privat, Toulouse, 1985,P 17 . 

  .153، ص 2007، الجزائر ،  1، دار قرطبة ، طمقدمة في علم النفس الاجتماعي: محمد مسلم  - 4
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 :وظائف الهوية 2- 2

  :ة ثلاثة وظائف أساسية هيتؤدي الهوي, camillieriحسب كاميلري 

 فـراد  لـدى الأ " الـذات  معـنى "كاميلري بعملية الانتاج تلعب الهّوية دورا معنويا هاما حيث وصفها :يةوالوظيفة المعن                

يـؤدي إلى  "معنى الذات "فانعدام أو انقطاع .و يعرفون الاخرين ا معرفة ذوام ، جعلهم يحافظون علىفتو الجماعات ،

  .حدوث أزمات الهوية

 فيةاالوظيفة البرغماتية التكي:قسـط  الذي تستقي منه أكبر  ية إلى تكيف الفرد مع محيطه ،فهي تراعي الواقع،تسعى الهو

لذا ينبغي أن يكـون   لوحدة  و انسجام مقومات الهوية، مهددا حقيقيامما يجعل المحيط المليء بالتناقضات  من مكوناا ،

  .بناء مقوماا في تناغم مع المحيط عن طريق التفاوض معه

 الوظيفة القيمية :فراد فـالأ  لـذلك   ر ذات قيمة إيجابية بناء على أنـه المثـالي،  يهتم الفرد بإسناد نفسه خصائص و سي        

أثناء عملية التفاوض مع المحيط الذي يعيشون فيه إلى تكوين هوية مرغوب فيها وذات قيمـة  و اتمعات حينما يسعون 

  1.لدى الآخرين 

 : للهوية أنواع نذكر منها :أنماط الهوية 2-3

  : الهوية الإجتماعية 2-3-1

لذلك فهي تتيح الخ ،...مرية،كانتمائه إلى طبقة جنسية،أو ع .ع انتماءاته لمنظومته الإجتماعيةالهوية الإجتماعية للفرد هي مجمو

  .و تمكّن اتمع من التعرف عليه ي إليها،مللفرد التعرف على نفسه من خلال المنظومة الاجتماعية المنت

و ذلك الشكل الذي تكونه مجموعة معينة عن نفسها ، و أا تنشأ من و هي تلك الصورة أ" ال نحن "وية و هي عبارة عن ه

" الهوية"لة معرفة ، وهي وعي يحمله الأفراد الذين ينتمون تحت عبارة هذه الخارج و هي أساسا مسأ راد باتجاهالداخل من الأف

  .أي الأمر من الأفراد

                                                        
، الس كبرى الأولىالذاكرة الحضارية الكتابة والذكرى و الهوية السياسية في الحضارة ال: يان أسمن ترجمة عبد الحليم عبد الغني رجب - 1

  .240، ص 2003القاهرة، ، 1لثقافة ، طالأعلى ل
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و نظرية الهوية الاجتماعية تقترح وجود .أو بعبارة أخرى هي بمعنى التوحد أو الادراك الذاتي المشترك بين جماعة من الناس 

فالناس تسعى و تكد للوصول أو الحفاظ .قيم الجماعة و بين مفهوم الذات كتساب ماعة و إقوية ما بين التماهي بالجروابط 

على هوية اجتماعية ايجابية ، ترفع من تقديرهم للذات و تحقيقا لها و الهوية الايجابية ، و بالتالي تنشأ عن طريق لبمقارنة ما بين 

لجماعة و ما يمثلون من قيم وما يمثلون من قيم و عادات و رموز داخل الجماعة و قيمها وعاداا و رموزها ،  وبين خارج ا

  1 .وفي حال وجود هوية

و هي  إدراك الفرد نفسبا لذاته و لكنه أخذ يتسع تدريجيا داخل العلوم الاجتماعية :  الهوية الفردية   2-3-2

كنها كلها مصطلحات تشير إلى توحد الذات مع و ل) بحيت أصبح يستخدم للتعبير عن الهوية الثقافية و الهوية العرقية السلالية

  .ثقافي معين أو جماعة سلالة وضع اجتماعي معين أو تراث

و لقد . ات وجودها المتميزأو هي جهد للذهاب نحو الآخر لاكتساب بطانة الذات، و عودة من الآخر نحو الذات لإثب    

ها الفرد بين محاولة التميز عن الآخرين و اضطراره للتطابق معهم، إن الهوية الفردية هي المسافة الي يقطعب: 1985"تاب "عرفها

و اتمع الذي نشأ إا جهد دائم لتوحيد آليات الذات وانسجامها الداخلي تبطل ضرورات قوالب الثقافة التي يعيشها الفرد 

       بطال صل عملية الاثبات و الأدية، وتتوافيه، ذلك الإبطال نفسه هو الذي يدفعه لتجديد تميزه و رسم حدود هويته الفر

  2.و العودة إلى الإثبات مدى الحياة

في مصطلحات " استوارت هال"هناك مفهوم تاريخي أكتر ملائمة للهوية الثقافية وضعه:الهوية الثقافية  2-3-3

ا موضوع ينتمي أ ) (being ضوع سيرورة شأنه شأن الوجوديمكن تحسينها أو تطويرهابصعوبة، فالهوية الثقافية هي مو

          فالهويات الثقافية تنبثق في أماكن لها تلريخ، ولكنهم مثل كل شيء تاريخي يعانون. للمستقبل بقدر ما ينتمي للماضي

  .و يكابدون التحول الدائم

                                                        
 .242، ص مرجع سابق: يان أسمن - 1
 .97، ص مرجع سابق: العربي ولد خليفة مدمح - 2
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دات            الثقافية ليست واضحة والاستعداأن الفرد يمكنه القول الهويات  dobb"دود"و  colls"كولز"و الخلاصة عند    

أو الميول الطبيعية للشعوب التي تعيش في بلد معين و تشارك في ثقافة مشتركة أو عامة حتى إذكانوا هم أمم عريقة و يمكن أن 

  .يتتبع الفرد الأشكال أو الجوانب في تاريخ الهوية

يز فردا أو مجموعة من الأفراد أو شعبا من و الهوية الثقافية هي أيضا الرمز أو القاسم المشترك أو النمط الراسخ الذي يم    

  1.الشعوب عن غيره

 تعتبر من إهتمامات الدولة و تعني إيجاد تطابق أو توافق أو توازي بين الكتلة الاجتماعية :الهوية الوطنية  2-3-4

  .عبر نمطها الثقافي الخاص انتاجها الاجتماعي،و تعبر من خلالها عن نفسها و ديمغرافية و رقعتها الجغرافية التي تمارس عليها 

فالهوية الوطنية هي مفتاح لتفسير البيئة الاجتماعية في ظل سلوكيات الدولة اتجاه هذه البيئات ، فمند نشاة النظم السياسية      

ءهم لموطن ما، مع بدا العالم ينقسم إلى أوطان محددة و متمايزة ثقافيا و جغرافيا و أصبح الافراد يعرفون ذوام إنطلاقا من انتما

حيث أن كل شخص يولد و معه نمع معين من الوطنية و له حس بوجودها فيه من خلال " نحن"صاحب ذلك الشعور بما ي

، كلها معالم موضوعية للهوية الوطنية كل من ...انتمائه للبلد الذي يرتبط فيه نتيجة تاريخية و السلالة التي ينحذر منها وجنسه

 2الموضوعية و تطبعهم بطابع متميز عن الهويات الوطنية الاخرى يتقاسم هذه المعالم 
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  :خلاصة الفصل 

من خلال ما ثم طرحه يمكن القول بأنّ الثقافة التنظيمية تركز على المظاهر الثقافية و المعنوية لحياة التنظيمات،فهي ثؤثر على     

  .ن اتمع المحيط فإن ثقافة المنظمة هي جزء من ثقافة اتمع وامتدادهسلوك الأفراد العاملين و كفاءم،و لكون التنظيم جزء م

اماّ الهوية التي هي محدد لذات الفرد و مجتمعه من خلال تكامل ودمج كافة أنواع الأفعال و الأفكار و المعتقدات و القيم التي 

  .لأدوار التي تفرضها عليه الجماعةيمارسها الفرد وكذا تقمصه لكافة ا
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  الاستمارة 1- ب
V. الأساليب الإحصائية 
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I. مجالات الدراسة: 

 :المجال المكاني 1-1

  .كيلومترا 18،يبعد عن مقر الولاية غرداية ب يقع المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني بمنطقة النوميرات بولاية غرداية

 ـ" محمد شريف مساعديه"بحيث يعتبر المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني  دريب بغرداية أحد هياكل قطاع التعليم و الت

ويعتـبر   2001وفتح أبوابه في فيفري  15/08/2000من  239/2000المهني بالولاية،أنشأ بموجب المرسوم التنفيذي رقم 

الفلاحـة،الكهرباء والالكترونيـك،الفنون والصـناعات    : مؤسسة ذات طابع تكويني،كما يتضمن المعهد أربعشعب تكوينية

  1.المطبعية،تقنيات لإدارة والتسيير

  :مني المجال الز 1-2

  :لقد تمت الدراسة على مرحلتين

والتي تم فيها التعرف على المعهد بمصالحه ومهامه،وكذا  21/03/2013يوم،تمثلت في الدراسة الاستطلاعية: المرحلة الأولى

  .الحصول على المعلومات اللازمة والخاصة بمجال الدراسة البشري و المكاني

أفريـل  ) 25إلى  18(أيـام مـن   8ة الاستبيان،ثم تطبيقها في الميدان والذي دام يها تحضير استمارتم ف :المرحلة الثانيةأما 

ساتذة بالمعهد غـير دائـم   ،نظرا لأن العينة المطبق عليها الدراسة تمثلت في الأساتذة و الإداريين،مع العلم أن تواجد الأ2013

  .بسبب التوزيع الزمني الخاص م

  : المجال البشري 1-3

فرد يتمثلون في جمبع عمال المعهـد منـهم    109عدد أفراد مجتمع البحث و يتكون مجتمع البحث من  فييتمثل اال البشري 

  :ذكور وإناث موزعين على التوالي

 فرد 26:الإداريين  -

 أستاذ 37:الأساتذة  -
                                                        

 .مقابلة مع السيد رئيس مصلحة المستخدمين:المصدر 1
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 عامل46:العمال المهنيين و المتعاقدين  -

II. المنهج المتبع في الدراسة: 

في التوصل إلى معرفة واقع المنظمـة  دود وواضح المعالم للبحث،يساعد د منهج محإن أي علم من العلوم يتوقف على وجو     

  .بجميع جوانبها

و المنهج هو عبارة عن مجموعة من العمليات و الخطوات التي يتبعها الباحث بغية تحقيق بحثـه،وبالتالي فالمنـهج ضـروري       

  1.ساعي و أسئلة وفروض البحثللبحث،إذ هو الذي ينير الطريق ويساعد الباحث في ضبط أبعاد وم

ومن المعروف أن طبيعة الموضوع هي التي تحدد المنهج الذي يجب على الباحث اتباعه،ومن هذا المنطلق نرى بأن المنهج المناسب 

اختيارمجموعة البحث لهذا المنهج لأنه يتناسب مع الظاهرة المدروسـة أو موضـوع    ،وقد تمّ"المنهج الوصفي"لهذه الدراسة هو 

دراسة الثقافة التنظيمية ودورها في تشكيل هوية العامل بمراكز التكوين،إذ يتعلق الأمر بتقديم وصف عن الثقافـة التنظيميـة   ال

حيث يعرف المنهج الوصفي على أنه أسلوب من أساليب . العاملو طرق نقل هذه الثقافة و دورها في تشكيل هوية  وعناصرها

دقيقة عن ظاهرة أو موضوع محدد من خلال فترات زمنية معلومة وذلـك مـن أجـل    التحليل المركز على معلومات كافية و

  . جم مع المعطيات الفعلية للظاهرةتفسيرها بطريقة موضوعية،وبما ينس الحصول على نتائج علمية ثم

ية،كما أنه يهدف و بالتالي فهذا المنهج يعتبر المناسب لوصف الظاهرة أو الموضوع وصفا دقيقا و تفصيليا بصورة نوعية أو كم

  .إلى تقويم وضع معين كأغراض علمية أو قد يكون هدفه الأساسي رصد الظاهرة بغرض فهم مضموا

ذه القياسات من الطراز التـرتيبي       لى قياس الظاهرة موضوع الدراسة،و قد تكون هستعنا بالأسلوب الكمي الذي يهدف إكما ا

ب و التكرارات و المتوسـطات،أو الأدوات الـتي   ستعمال المؤشرات و النسو عددي و ذلك باستعمال الحساب، حيث يتم اأ

  .2حصاء بصفة عامةيوفرها الإ

  

 

                                                        
 .176مرجع سبق ذكره،ص :رشيد زرواتي- 1
 .101،ص2006،دار القصبة للنشر،الجزائر،منهجية البحث العلمي في العلوم الانسانية:موريس أنجرس - 2
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III.  مجنمع البحث و العينة: 

  :مجتمع البحث 3-1

إن مرحلة انتقاء عناصر مجتمع البحث التي ستمثل البحث،فهو مرحلة مهمة في البحث،لهذا ينبغي أن نحدد بدقة اتمع الـذي  

حث،فهو يمثل مجموعة عناصر لها خاصية أو عدة خصائص مشتركة تميزها عن غيرها من العناصر الأخرى و الـتي  يستهدفه الب

  1.يجرى عليها البحث أو التقصي

في 2أستاذ،أي يتمثـل مجتمـع البحـث     37عامل إداري،و 26وعليه فمجتمع البحث يمثل اال البشري لها،حيث تمثل في 

تفادي العمال المهنيين المتمثلون في عمال الصيانة و الحراسة وذلك لـنقص   ،حيث تمّ)109(مبحوث من إجمالي العمال )63(

 46(المؤهل العلمي وعدم التجاوب مع الاستمارة،وكذلك الأساتذة المؤقتون نظرا لعـدم اسـتقرارهم الـدائم بالعمـل أي     

  ).مبحوث

  :العينة 3-2

لا صحيحا للمجتمع الأصلي فمن الضروري أن تحمـل العينـة   ممثلة تمثيحث،هو اختيار عينة بحث الخطوات التي يمر ا البا من

كي تكون نموذجا صحيحا على المعلومات المراد جمعها،فقد يصـعب علـى    المختارة جميع خصائص و مميزات اتمع المأخوذ

ة لطبيعة الدراسة،فبدلا من الباحث دراسة اتمع الأصلي بأكمله لذلك وجب توفر عينة تتميز بجميع الشروط الأساسية الملائم

إجراء البحث على كل مفردات اتمع،يتم اختيار جزء من تلك المفردات بطريقة معينة و عن طريق ذلك الجزء يمكن تعميـيم  

  .النتائج التي تناولناها 

لك يتضح لنا بأا الأنسب غير العشوائية القصدية وهي نوع من العينات غير الاحتمالية نظرا لطبيعة الدراسة،لذ تم اختيار العينة

  .لتحقيق أهداف الدراسة

               فرد عامل،في حين قصـدنا نحـن مجموعـة البحـث العمـال الإداريـين        109وكما ذكرنا سابقا أن مجتمع البحث يمثل 

المسـح   ينا تطبيـق أستاذ ارتأ 37عامل إداري،و 26فرد عامل موزعين بين  63أفراد العينة التي قصدناها  ،وبما أنّو الأساتذة
                                                        

 .298، ص مرجع سابق: موريس أنجرس- 1
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في جمع بيانات و معلومات عن متغيرات قليلة لعدد كبير من الأفراد و يطبق هذا الأسلوب في كثير مـن   الشامل و هو أسلوب

  :الدراسات من أجل 

 وصف الوضع القائم للظاهرة بشكل تفصيلي و دقيق؛ 

 لدقيق على خصائص الظاهرة المدروسة؛عرف امقارنة الظاهرة موضوع البحث بمستويات و معايير يتم اختيارها للت 

    ا تحسين و تطوير الوضع القائم و يطبق أسلوب المسح عادة علـى نطـاقتحديد الوسائل و الإجراءات التي من شأ

يان تستخدم فيه عينات كبيرة مـن   أو بطريقة العينة،وفي أغلب الأحجغرافي كبير أو صغير و قد يكون مسحا شاملا

الحصول على نتائج دقيقة و بنسب خطأ قليلة و بالتالي تمكينه من تعميم نتائجه على مجتمع أجل مساعدة الباحث في 

 1.الدراسة

 .فرد عامل 55: غير أنه بعد توزيع الاستمارة على عينة البحث لم يتم استرجاعها بأكملها،و بالتالي أصبح عدد عينة البحث

IV. أدوات جمع البيانات: 

    ة بعد تحديد الباحث للمنهج المتبع يحتاج لتصور أداة للمعاينة،فالمعاينة تركز على وسائل إن أي بحث من البحوث السوسيولوجي

بحثه مع الالتزام بطبيعة بحثـه و نـوع   و طرق وأساليب تساعد الباحث عند استخدامها في الحصول على المعلومات التي تخدم 

  :ت جمع البيانات الضرورية وهيالبيانات المراد جمعها،وهنا في دراستنا هذه اعتمدنا على أدوا

 :التقنيات المساعدة في جمع البيانات ) أ

  :الملاحظة 1-أ

وفق قواعد محددة،للكشف عن تفاصيل الظواهر،معرفة العلاقات الـتي  جية التي يقوم ا الباحث تعتبر الملاحظة من الطرق المنه

بحث، وتسجيل ملاحظاته و جمعها،وقد اسـتعملنا  تربط بين عناصرها،وتتطلب من الباحث ملاحظة هذه الظواهر في ميدان ال

قسام الإدارية،و تحديد سلوك الفاعلين الملاحظة البسيطة في دراستنا هذه كملاحظة تحركات العمال و المسؤولين بين مختلف الأ

                                                        
 .267مرجع سابق، ص :رشيد زرواتي  - 1



 الإجراءات المنھجیة للدراسة:  الفصل الثالث
 

 
34 

من الجانبين مـن  من خلال التفاعل و التواصل بين العمال و المشرفين و ردود الفعل و ما يصدر  مداخل المعهد،ومعرفة تطلعا

  .سلوك

  :المقابلة 2-أ

وقائع الدراسة وهي المقابلة التي تعتبر تقنية مباشرة للتقصي العلمي،فهي تفاعل لفظـي  إن هناك تقنية أخرى تساعد في استقراء 

      يتم عن طريق موقف مواجهة يحاول فيه الشخص القائم بالمقابلة أن يستشير معلومات أو أراء أو معتقـدات شـخص آخـر    

  1.أو آخرين للحصول على بعض البيانات الموضوعية
و البشري،و التعريـف   حيث تم اللقاء برئيس قسم مصلحة المستخدمين الذي قدم لنا التعليمات الخاصة بمجال الدراسة المكاني

حيث تم شـرح موضـوع   و التكوين، بالمعهد و المصالح التي يتكون منها،وكذا لقاء مع مدير الدراسات الذي يهتم يالأساتذة 

الدراسة لتسهيل عملية توزيع الاستمارة بعد الاطلاع عليها من قبل رئيس مصلحة المستخدمين ومن تم قبولها،وتم منحنا الهيكل 

  .مع العلم أن المقابلة التي أجريناها لم تكن مقننة.ذة وتوزيعهمساتالتنظيمي للدراسة مع تحديد عدد العمال و الأ

 :جمع البياناتالأداة الرئيسية ل ) ب

  :الإستمارة 1-ب

ج يضم مجموعة مـن  ماعية الميدانية،هي عبارة عن نموذدوات الهامة لجمع البيانات في الدراسات الاجتتعتبر الاستمارة من الأ   

،و يـتم  ف معين،مشكلة أو موقلى معلومات و معطيات حول الموضوععالأفراد المبحوثين من أجل الحصول الأسئلة توجه إلى 

،حيث تكـون  را ما تكون عن طريـق البريـد  للمبحوثين،و نادطريق تسليمها أو عن ا إما عن طريق المقابلة الشخصية،هذتنفي

  .2حة أو مغلقة أو متعددة الخياراتالأسئلة إما مفتو

رضـها علـى   سة و الأسئلة التي أثارها بالإضافة إلى فرضياا،و ثم عاو يتم صياغة استمارة الاستبيان انطلاقا من مشكلة الدر

المشرف حيث قدم مجموعة من الملاحظات حول شكل ومضمون الإستمارة و كذا تغيير بعض المفاهيم التي يجـد المبحـوث   

                                                        
 .212مرجع سابق ، ص : رشيد زرواتي - 1
 .182مرجع سابق، ص : رشيد زرواتي - 2
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سـؤال،تتراوح بـين    30تضم ،حيث الأساتدة ثّم توزيعها على العمال الإداريين و. و بعد تعديل الاستمارة.صعوبة في فهمها

  :مفتوحة وقد قسمت الاستمارة إلى المحاور التالية ددة بنعم أو لا ،و أخرىقة محأسئلة مغل

دمية في المنظمة،منصب العمـل  أسئلة ،وهي الجنس والسن والق 05البيانات الشخصية و يضم هذا المحور  حول:المحور الأول

  .ة العلميةالدرج

  . أسئلة 10المنظمة على هوية العامل ويضم هذا المحور قيم أعراف  حول تأثيرات:المحور الثاني

  .أسئلة 08حول ارتباط هوية العمال بمدى ولائهم واندماجهم مع مناخ العمل في المنظمة و يضم :المحور الثالت

  .أسئلة 07تصال المتبع بين الرؤساء و العمال ويضم حول ارتباط هوية العامل بنمط الا:المحور الرابع

V. الأساليب الإحصائية: 

وزيعات الإحصائية كالتكرارات و النسب المئوية التي اعتمدها الباحث في الدراسة هي عبارة عن عمليات التحليل المرتبطة بالت

ة من حيـت  نيفها،حتى تصبح اجراءات البحث سهلالراهنة،و قد تم استخدام أسلوب التحليل الكمي بعد تجميع البيانات وتص

   .التحليل و التفسير

  :وفي دراستنا اعتمدنا على

  .الجداول البسيطة وكذا المركبة -

  . )℅(المرمز لها التكرارات و النسب المئوية و في تفريغ البيانات وتكميمها استعملنا -

VI. خصائص العينة: 

الجنس،السن :نات الشخصية للمبحوثين وهيلة في البياو المتمثبعد تعرضنا لكيفية إختيار عينة البحث ،سيتم تحديد خصائصها 

 ـ ثر هذه البيانات على مجرالأقدمية في منصب العمل ،الدرجة العلمية،بحيث قد ثؤ ض ى البحث و إجابات المبحوثين عـن بع

  .الأسئلة 

المدروس ،والجداول التالية توضح ناها بعدة خصائص مشتركة تجعلها تعبر بصدق عن صفات اتمع كما تتميز العينة التي أخذ

  :ه الخصائص و هي هذ



 الإجراءات المنھجیة للدراسة:  الفصل الثالث
 

 
36 

  حسب متغير الجنس يوضح توزيع عينة البحث ):01(الجدول رقم 

  ℅النسبة    التكرار  نس الج

  ℅ 63.64  35  ذكر

  ℅ 36.36    20    أنثى

  ℅ 100  55  اموع

عامل من هؤلاء نجـد الأغلبيـة مـن الـذكور بنسـبة      55يتضح من الجدول توزيع العينة وفقا للجنس و الذي بلغ عددهم 

  .℅36.36تليها نسبة الإناث المقدرة بنسبة  ℅63.64

القليلة بالمعهد راجع لبعد المسافة بين المدينة والمعهد،مما يجعلهن يعزفن عن البحـث عـن    ر نسبة تواجد العنصر الأنثويونفس

  .وظائف بالمعهد

  البحث حسب متغير السنيوضح توزيع عينة ): 02(لجدول رقما

  ℅النسبة   التكرار         الفئات العمرية  

]22-28]  19  34.55℅  

]28-34]  16  29.1℅  

]34-40]  13  23.63℅  

 ]40-46[  07  12.72℅  

  ℅ 100  55  اموع

يتضح من الجدول توزيع العينة وفقا للفئات العمرية للعمال المبحوثين،ومن بين هؤلاء نجذ أن أعلى نسبة تتمثل في الفئة العمرية 

          [40-34[،ثم الفئـتين  ℅29.1بنسـبة  [ 34-28[تليها في المرتبة الفئـة العمريـة   ،℅ 34.55بنسبة[ 28-22[بين 

  . ℅12.72و  ℅23.63: متمثلة في نسبة التالية على التوالي[ 46-40[ و
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بفتح أبواب التوظيف وفرص إدماج الشـباب خاصـة في   [ 28-22[ويمكن تفسير هذه النسب خاصة المتعلقة بالفئة العمرية 

بحث،أي مما كان لها الحق في نيل الفتية التي يتكون منها مجتمع المجال عقود ما قبل التشغيل و الإدماج المهني،وتعتبر هذه الفئة 

فهي تمثل خريجـي  [ 34-28[وظيفة خاصة في العصر الحالي الذي يتطلب توسع في التكنولوجيا والتمكن منها،أما عن الفئة 

الجامعات مما سمح لهم مؤهلهم وكفاءم العلمية الحصول على هذا المنصب،خاصة في ميادين الفلاحة و الإعلام الآلي وتنميـة  

و التي تتعلق بمجموعة الكهول الـذين   ℅12.72و ℅23.63رد البشرية مما يجعل المنظمة في حاجة إليهم تم تبقى نسبة الموا

  .تم توظيفهم منذ بداية إفتتاح المنظمة أي معهد التكوين

  حسب الأقدمية وضح توزيع عينة البحثي): 03(الجدول رقم

 ℅ النسبة  التكرار  فئات المدة          

]1 -4[  16  29.1℅  

]4 -8[  25  45.45℅  

]8 -12[  14  25.45℅  

  ℅100  55  اموع

إن مدة العمل بمعهد التكوين تلعب دورا هاما في تمكين العامل بما يجري داخل المعهد من علاقات و أعمـال حيـث تمكنـهم    

  . الأقدمية من الإدراك السليم للعلاقات الإنسانية داخل الهيكل التنظيمي للمعهد

لمعهد تلعب دورا هاما في ترسيخ ثقافة المنظمة و تشكيل هوية العامل،ونعتقد أنه كلما كانـت مـدة العمـل    ومدة العمل با

ويبدو من خلال الجدول ومن خلال البيانات الإحصائية . أطول،كلما كان بإمكان العامل أن يصدر أحكاما و آراءا أكثر دقة 

الـتي   ℅25.45من المبحوثين،تليها نسبة  ℅45.45ت بنسبة سنوا] 8-4[أن عدد العمال الذين قضو فترة عمل ما بين 

  ].4-1[تتمثل في الفئة من  ℅29.1وأقل نسبة ] 12-8[تمثل الفئة من 
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  حسب الحالة المهنية يبين توزيع عينة البحث ):04(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  الحالة المهنية         

  ℅ 41.82  23  إدارة

  ℅ 58.18  32  تدريس

  ℅ 100  55  وعام

     حسب معطيات الجدول فإن العضوية أو الحالة المهنية الثانية و الخاصة بالمدرسين التي تعبر عن غالبية عمال معهـد التكـوين   

  .وهي نسبة الإداريين بالمعهد ℅41.82تليها النسبة المقدرة ب  ℅58.18و المقدرة نسبتها ب

 63لأن المعهد متخصص في التكوين مع العلم أن العينة الأصـلية هـي   وهي نسبة الأساتذة و ذلك  ℅58.18ونفسر نسبة 

  .عامل ولم تسترجع كاملة بحكم أن الأساتذة فيهم المؤقتين و الدائمين

  حسب الدرجة العلميةيوضح توزيع عينة البحث ): 05(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  لدرجة العلمية          ا

  ℅ 47.27  26  تقني سامي

  ℅ 30.90  17  ليسانس

  ℅21.89  12  مهندس الدولة

  ℅100  55  اموع

م فئة الاداريين و قلة من تض ℅47.27ن الدرجة العلمية المتمثلة في شهادة ليسانس المقدرة بنسبة حسب معطيات الجدول فإ

ة بحكم الأساتذ فئة من 21.81و  ℅30.90ة أما بالنسبة لشهادتي تقني سامي و مهندس دولة فهي تمثل على التوالي الأساتذ

  .أن المعهد متخصص في التكوين و التدريس

  

 



  

  

  

  

  

  

  

  

I. عرض وتحليل البيانات 

  بيانات خاصة بالفرضية الجزئية الأولى 1-1
 بيانات خاصة بالفرضية الجزئية الثانية 1-2

 بيانات خاصة بالفرضية الجزئية الثالثة 1-3

II. مناقشة النتائج الجزئية والعامة 

  نتائج الدراسة على ضوء الفرضية الجزئية الأولى 1- 2       

  نتائج الدراسة على ضوء الفرضية الجزئية الثانية 2- 2       

  نتائج الدراسة على ضوء الفرضية الجزئية الثانية 3- 2       

III. النتيجة العامة 
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I. البيانات وتحليل عرض: 

  :بيانات خاصة بالفرضية الأولى 1-1

  يبين وجود قيم و معايير مشتركة بالمنظمة حسب الحالة المهنية): 06(الجدول رقم

  اموع  لا  نعم  البدائل         الحالة المهنية  

  ℅النسبة  التكرار  ℅النسبة  التكرار  ℅النسبة  التكرار

  41.82  23  18.18  10  23.63  13  إدارة

  58.18  32  23.63  13  34.54  19  تدريس

  100  55  41.82  23  58.18  32  اموع

الأسـاتذة  يوضح لنا هذا الجدول من خلال النتائج الواردة فيه قيم ومعايير المنظمة من قبل عينة البحث سواء من الإداريين أو 

  :ومن خلال هذه النتائج يمكن الوقوف على ما يلي 

من أفراد العينـة لم   ℅23.63بوجود قيم ومعايير مشتركة بالمنظمة،في حين  من المدرسين ℅34.54أجابت نسبة  -

 .مشتركة يلاحظوا وجود قيم ومعايير

- من العينة لم يقروا بوجـود  ℅18.18أقروا بوجود قيم ومعايير مقارنة ب  ℅23.63ا نسبة الإداريين موزعة بين أم

 .قيم ومعايير مشتركة

  .داريينعايير مشتركة بالمنظمة مقارنة بالإبحيث نجد هيئة التدريس تمثل أكبر نسبة في إجابتهم عن وجود قيم وم

ح بأنّكما أنه من خلال المقابلة التي تم إجراؤها توض  اهـا  القيم والمعايير داخل المعهد تتمثل في تلك القيم الأساسية الـتي تتبن

المنظمة و التي تكون شبه إلزاما على العاملين للالتزام ا،كتوجيهات حول مقدار العمل الواجب إنجازه،التي قد تتطلب كفـاءة  

فالقيم و المعايير من بين العناصـر الأساسـية   . اباتعالية بالنسبة للأساتذة لتحقيق أكبر النجاحات للمنظمة و تقليل نسبة الغي

  .للثقافة التنظيمية و هذا ما تم ذكره سابقا في الجانب النظري
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  يبين أن القيم محددا رئيسيا لسلوك العاملين): 07(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  البدائل

   63.64  35  نعم

   36.36  20  لا

  100  55  اموع

هي محـدد   القيم الكمية المبينة في الجدول أعلاه نلاحظ أغلبية المبحوثين من أفراد عينة البحث أجابوا بأنّمن خلال المعطيات 

  .عامل 35أي ما يعادل  ℅63.64كانت نسبة ذلك رئيسي لسلوك العاملين و

من أفراد عينة الدراسة الذين أقروا بعدم تأثر سلوك العامل بالقيم الموجودة بالمنظمة،وأشار البعض  ℅36.36وفي المقابل نجذ 

إلى أن هذا يعود لتحلي مجموعة من العمال بقيم شخصية خاصة و كذا اختلاف نسبة قبول القيم والمعايير المسندة للمنظمة من 

  .قبلهم

والتي توجه و تنظم سلوك الأعضاء في اتمع  ك العامل سواء كانت سلبية أو إيجابيةأما الغالبية الذين يرو بأن القيم محدد لسلو

وفقا لنسق معين من التفاعل،وهي تشير موعة الأنشطة و التفاعلات المساعدة على القيام يالوظائف المسندة إلـيهم داخـل   

  . المنظمة

الذي هو عبارة عن مركب كلي مؤلف من وحدات جزئيـة  القيم من مكونات النظام  أنّ "مالينوفسكي برونسلو"حيث أشار 

  1).العمال،القيم،االوظائف،الجهازالمادي،الأنشطة(متفاعلة وظيفيا 

 .وعليه فإن القيم تحدد النمط السلوكي للعاملين كما تحدد ما هو متعارف عليه و ما هو غير مقبول من أنماط السلوك
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  والتعليمات المطبقة في المنظمة مع متطلبات التطور والتغييريبين تناسب القواعد ): 08(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  البدائل

  41.82  23  نعم

  58.18  32  لا

  100  55  اموع

سب مع متطلبات لتعليمات المطبقة في المنظمة تتناالقواعد و ا بأنّ امبحوث أجابو 32ما يقارب  تشير المعطيات الكمية أنّ

بالمنظمة و التعليمات المطبقة  القواعد عامل الذين يرو بأنّ 23على عكس .℅58.18أي ما يعادل نسبةالتطور و التغيير 

بالقبول أو الرفض  فالفنية والقانونية التي تصاد تتناسب مع متطلبات التطور والتغيير،حيث هذه القواعد تمثل مجموعة المبادئ

كي تساهم في اج إلى اهتمام من قبل المسؤولين لو التي تحت.العمل داخل جماعةم المنظمة على أساس مهارا من قبل أعضاء

كل حسب  ل تنظيم دورات تكوينية للعمالتحسين مستوى المنظمة و تحقيق الأهداف العامة لها،وذلك من خلا

،إضافة هدبالمعمع متطلبات المنظمة، كذا فتح تخصصات جديدة العصر و التكنولوجية المتوافقة ،التماشي مع متطلبات تخصصه

  .إلى القيام برحلات علمية

  يوضح المعوقات الرئيسية للتغيير): 09(الجدول رقم

  ℅النسبة  التكرار  البدائل

   27.27  15  النظم والقوانين

  45.46  25  إختلاف المستويات

  27.27  15  عدم التوافق مع متطلبات التكنولوجيا

  100  55  اموع

يمثلون عينة  55مبحوث من مجموع 25الإجابة عن هذا التساؤل كشفت عنه الدراسة من خلال الجدول أعلاه حيث أن  إنّ

،في حين نجذ البديلين  ℅45.46المعوقات الرئيسية للتغيير تتمثل في اختلاف المستويات المقدرة بنسبة  الدراسة يقرون أنّ
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المعوقات تتمثل في النظم و القوانين  على التوالي،حيث أقر المبحوثين أنّ ℅27.27التاليين شهدا توافق في النسب تمثلت في 

  .بالقبول أو الرفض، وكذلك عدم التوافق مع متطلبات التكنولوجيا التي تختلف بين أفراد العينة 

متطلبات التغيير لا تتعلق بالوسائل و متطلبات التكنولوجيا و النظم و القوانين المسندة للمنظمة بل كذلك تتعدى  غير أنّ

  .للاهتمام بالعنصر البشري من خلال الجوانب الذاتية،واشعار العامل بالانتماء وتقدير أعماله و الإعتراف ا

  قافتهايوضح اعتمادات المنظمة في ترسيخ ث): 10(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  البدائل

  14.55  08  التاريخ

  23.63  13  القصص

  7.27  04  الرموز

  54.55  30  اللغة والشعارات

  100  55  اموع

من خلال البيانات الإحصائية المتحصل عليها في الجدول أعلاه و الذي يوضح إعتمادات المنظمة في ترسيخ ثقافتها على حسب 

المنظمة تعتمد على اللغة والشعارات في ترسيخ ثقافتها  فرد مبحوث أجابوا بأنّ 30البحث حيث ما يقارب إجابة أفراد عينة 

عتمد على القصص،في حين ها تنمن المبحوثين ذكروا بأ ℅23.63أما في المرتبة الثانية تأتي نسبة  ℅54.55أي ما يعادل 

أفراد من  04أي ما يعادل  ℅7.27ثم تليها الرموز بنسبة أقل  ℅14.54التاليين و اللذين يمثلان التاريخ بنسبة  البديلين

  .المبحوثين

اللغة يتم  ؤثر في الآخرين،و ذلك ينطبق بالفعل لأنّها تؤثر في الفرد الواحد كما تفباعتبار اللغة هي وسيلة اتصال بين الأفراد لأن

  .المنظمة لترسيخ ثقافتها وغرس قيمها و أعرافها لدى العاملالإعتماد عليها في 

  

  



 عرض البيانات وتفسير نتائج الدراسة:  الفصل الرابع 
 

 
44 

  يبين بما ترتبط القصص داخل المنظمة):11(الجدول رقم

  ℅النسبة  التكرار  البدائل

  72.73  40  جوانب القوة

  27.27  15  جوانب الضعف

  100  55  اموع

القصص  دول اعلاه الذي يبين لنا بما ترتبطنتج عن الجستبيان و ما الاها بواسطة استمارة جمع ثمّ من خلال المعطيات التي  

أما القصص التي تعبر عن  ℅72.73جوانب القوة المعبر عنها من خلال القصص مقدرة بنسبة   داخل المنظمة حيث نجد أنّ

عن  مثلا القصص المتداولة بين العمال فهي تعبرو من جوانب القوة نحدد  ℅27.27جوانب الضعف فهي مستنتجة بنسبة 

ع و تزايد في التخصصات بالإضافة وين بالاضافة إلى وجود تنوع و تفرتكالعدد الطلبة المتزايد في الالتحاق بالمعهد من أجل 

إلى وجود تحفيزات معنوية مقدمة للعمال مثل وجود تكريمات و إحتفالات و كذا القصص التي تتداول داخل المنظمة في 

  .يعتبرون من المؤسسين له و لديهم خبرة وانجازاتحوارات عن أساتذة كانوا بالمعهد و 

  يبين وجود رموز خاصة تعينها المنظمة): 12(الجدول رقم

  ℅النسبة  التكرار  البدائل

  76.36  13  نعم

  23.64  42  لا

  100  55  اموع

هذا التفاعل يحدث على  منة بين الناس من خلال الرموز،ومعظذلك التفاعل الذي يأخذ مكا:"التفاعل الرمزي يشير إلى بما أنّ

1"ه يمكن حدوثه بأشكال أخرى كالاتصال الرمزيأساس الاتصال القائم وجها لوجه،لكن       

                                                        
 .247مرجع سابق،ص :عامر مصباح-1
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   شارات،و القوانين المشتركة و اللغة المكتوبة،والإ و الرمز هو الشيء الذي يشير إلى شيء آخر و يعبر عنه بالمعنى،كالعلاقات

نظمة الواحدة و بالتالي تشكيل هوية للعامل،ومن خلال الجدول أعلاه الذي يوضح وجود و تبادل الثقافة و توحيدها داخل الم

أقروا بذلك،أي أنّ هناك قوانين معترف ا داخل المعهد بالاضافة  ℅76.34نسبة  رموز خاصة تعينها المنظمة حيث أنّ

أماّ .ية ملعلاقات التواصل و الروابط التي تربط العمال ببعضهم،و كذا وجود لغة موحدة لنقل المعارف و تشكيل تقافة تنظي

ربما يعود ذلك لحداثة انضمامهم  فرد من أفراد العينة 13أي ما يعادل  ℅23.64النسبة المتبقية من إجابة المبحوثين فثمثل 

  .للمعهد

  داخل المنظمة بين العمال يبين الوسائل الأكثر استعمالا للتواصل ): 13(الجدول رقم

  ℅النسبة  التكرار  البدائل    

  50.91  28  الإعلانات

  29.09  16  الرسائل الشفوية

  9.09  05  البريد الإلكتروني

  10.91  06  الفاكس

  100  55  اموع

    حسب قدرته المعرفية  اإليه من طرف الادارة تجعله قادرا على تفسيره ةمعرفة العامل لمضمون الوسائل الإتصالية الموجهإنّ 

و الثقافية و خبرته السابقة،و من ثمّ يحاول أن يتفاعل معها وفقا لما يحيط به و يعمل ا،و هذا الجدول يوضح لنا بأنّ 

علان هي الأكثر استعمالا سائل الإتصالية التي تكون عن طريق الإلعينة الدراسة ترى بأنّ الوحوثين من الأفراد المب ℅50.91

داخل معهد التكوين،كما أن التعليمات أو القوانين الجديدة التي يطلع عليها العمال تكون عن طريق الإعلانات وذلك لما 

ا نسبة أم،الوسائل المعلنة أضمن وأنجح أنّ عمالكما أوضح لنا بعض ال.مالتقدمه من معلومات وأوامر مرسلة إلى الع

الرسائل الشفوية تكون أفضل نظرا لما تتصف به من مميزات خاصة،وتتم  من أفراد عينة البحث فهم يؤكدون بأنّ ℅29.09
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ه عبر ة نجذ أنا فيما يخص البديلين المتبقيين للعملية الاتصاليأم. بصفة مباشرة وبلغة متداولة،حيث تتجاوز المصطلحات الصعبة

  .فيما يخص البريد الإلكتروني ℅9.09في ما يخص الفاكس،و ℅10.91بنسبتين متقاربتين كالتالي  عنهما

  يبين عقد الإدارة اجتماعات دورية تناقش من خلالها مشاكل وخلافات العمال): 14(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  البدائل              

  40  22  نعم

   60  33  لا

   100  55  اموع

من خلال اتصالنا بأفراد عينة البحث بمعهد التكوين محل الدراسة،وحسب البيانات الكمية المتحصل عليها في الجدول أعلاه، 

الإدارة لا تعقد إجتماعات تناقش من خلالها مشاكل و خلافات العمال و هذه  من أفراد العينة أنّ ℅60فقد صرح لنا نسبة 

  .التي أقرت بعقد إجتماعات ℅40نة بنسبة النسبة عالية مقار

وإذا كانت الإدارة لا تعقد إجتماعات تناقش من خلالها مشاكل وخلافات العمال و تحاول القضاء  عليها،  وإذاكانت تعقد 

   ).15(دول رقم إجتماعات فهل تطبق نتائج هذه الإجتماعات؟ و هذا ما سنتناوله في الج

  يبين تطبيق نتائج الإجتماعات ): 15(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  البدائل              

   38.18  21  نعم

   61.82  34  لا

   100  55  اموع

نتائج الإجتماعات لا تطبق على أرض  أنّ ℅61.81فردا مبحوثا أي ما يعادل  34يرى أغلب أفراد عينة الدراسة وعددهم 

و الإدارة تعقد إجتماعات دورية أو لا  الواقع وإذا كانت هذه النتيجة متطابقة مع النتيجة الأولى المتعلقة بما إذا كانت المنظمة 

    الإجتماعات  ،أما فيما يتعلق ببقية أفراد العينة و الذين يقرون بتطبيق نتائج هذه℅ 60تعقد و المعبر عن هذه الأخيرة ب 
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وإذا كانت الإدارة تطبق ما تم الخروج به من نتائج الاجتماعات فإن ذلك يزيد من رفع الروح .℅ 38.18و تمثلها نسبة 

  .المعنوية للعمال،بالإضافة إلى تحقيق الأهداف بكل سهولة

  :بيانات خاصة بالفرضية الثانية 1-2

  مسؤولياميوضح تصرف الرؤساء حسب ): 16(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  البدائل             

  63.64  35  نعم

  36.36  20  لا

  100  55  اموع

هم في موقع من خلال البيانات الإحصائية المتحصل عليها في الجدول أعلاه و التي توضح تصرف المسؤولين بطريقة تثبت بأن

  .℅63.64أقروا بذلك أي ما يمثل نسبة فرد مبحوث من عينة الدراسة  35المسؤولية بما يعادل 

هم في موقع المسؤولية، ويعود تصرف من أفراد العينة أجابوا بعدم تصرف المسؤولين بطريقة توضح بأن ℅36.36في حين 

 المسؤول إلى الإحترام المتبادل بينه وبين المرؤوسين،والعلاقات الودية بينهم سواء كانت في إطار العمل أو خارج نطاق العمل

  .حيث هذا ما يخلق تواصل وتفاعل مستمرين بين الرؤساء و المرؤوسين مما يساهم في تحقيق أهداف المنظمة بشكل جيد

أعلى النسب تمثلت في منح المسؤولين الإستحقاق في الصلاحيات  مع دراستنا حيث أنّ التي تتشابه 1دراسة السابقةبالمقارنة بال

  .يات و ذكر المبحوثين أن المسؤولين يتصرفون بطريقة توضح بأم في موقع المسؤوليةالمخولة لهم وتناسبها مع حجم المسؤول

 

 

 

 

 

                                                        
 .مرجع سابق: عبد اللطيف عبد الطيف و محفوظ أحمد جودة -  1 
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  يوضح حرص العامل على اتخاذ قرارات المنظمة بعين الاعتبار):17(الجدول رفم

  ℅النسبة  التكرار         البدائل         

  85.45  47  نعم

  14.55  08  لا

  100  55  اموع

 ـ  ول أعلاه و الذي يوضح مدى حردالكمية المحصل عليها في الجمن خلال المعطيات  ة ص العامل على اتخـاذ قـرارات المنظم

 ℅ 14.55على عكـس  .فرد من أفراد العينة47أي ما يعادل  ℅85.45تطبيقها بعين الاعتبار و التي تمثلت بأعلى نسبة و

  .من أفراد العينة يقروا بعدم حرصهم على اتخاذ قرارات المنظمة بعين الاعتبار

عن شعور الفرد العامل بالانتماء للمعهد كـون   ةو من خلال إجابة المبحوثين يتبين لنا أنّ حرص العمل على اتخاذ قرارات ناتج

 تتوافق مع مصالح العمال لتلقي التجـاوب مـن   غلب الأحيان،والتي أالقرارات التي تطرأ على المسؤولين تصل للمرؤوسين في

  .قبلهم

  يوضح تحسيس المسؤولين العامل بأنه جزء من فريق عمل:)18(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرارات  البدائل

  58.18  32  نعم

  41.82  23  لا               

  100  55  اموع

فرد عامل بأنـه  م المسؤولين من أجل احساس كل ايوضح اهتمتشير المعطيات الكمية المتحصل عليها في الجدول أعلاه و الذي 

حتكاك و التواصل الدائم بين النسق ات و متطلبات أفرادها من خلال الإشباع حاججزء من الفريق،فهي تسعى و تعمل على إ

  .دحالموعمل التوافق و الو الفاعلين و هذا ما يخلق الانسجام و 
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ه جزء من فريـق عمـل   حساس الفرد بأنولين في المنظمة عنايتهم من أجل إبذل المسؤحيث نجد أغلبية المبحوثين أفصحوا عن 

،فمن خلال توحد القيم و العادات السائدة بينهم وتناسب القرارات المتخدة من قبل الإدارة مع  ℅58.18بنسبة قدرت ب 

من  ℅41.82نسبة  في حين نجذالمسؤولية،رغبات العاملين داخلها وتحديد المهام الموكلة إليهم و يخلق لدى العامل إحساس ب

 ـ المسؤولين باحساس كل فـرد منتمـي إ   أفراد العينة أقروا على عدم اهتمام ه جـزء مـن فريـق عمـل    لى المنظمـة بأن.                

   لمنظمـة  وعليه فإنّ فريق عمل يساهم في تنمية روح الجماعة بغرض التعاون و التوافق  بين العاملين لتحقبق استقرار ووحـدة ا 

و استقرارهم،لأنّ إرتفـاع معـدل دوران    ح الصداقة و المحبة بين جماعة العملوو سيادة العدالة و المساواة من أجل شيوع ر

   .لعمال بطريقة سليمة حتى يمكن التقليل من احتمال تسرميجب توفير االعمل يؤثر سلبا على كفاءة المعهد لذلك 

  تعمل على القضاء على الصعوبات التي تواجه العمال دون تفرقة يبين أن المنظمة): 19(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  البدائل                  

  38.19  21  نعم

  61.81  34  لا

  100  55  اموع

يتضح من خلال الجدول أعلاه و الذي يبين محاولة المنظمة في القضاء على الصعوبات التي تواجه العمـال دون تفرقـة،غير أن   

   الإجابة الملاحظة والمتحصل عليها من قبل أفراد العينة تقر بعدم اهتمام المنظمة في القضاء على الصعوبات التي تواجه العمـال  

ة حسب المنصب المنتمي إليه أعضاء المنظمةسواء كانوا من هيئة التدريس أو من الإداريين،على و بالتفرق ℅ 61.81و بنسبة 

بنسـبة   فرد من عينة الدراسة الذين يقرون بمساهمة المنظمة في القضـاء علـى الصـعوبات دون تفرقـة بينـهم      21عكس 

النقل بين مصالح وأقسـام المعهد،وكـذا   ،وحسب إجابة المبحوثين فهي تتم عن طريق تغيير المناصب،والترقية أو ℅38.19

   .التواصل وتحسين المستوى من خلال تسطير دورات تكوينية

و يالتالي عندما تقضي المنظمة على الصعوبات التي تواجه العمال فإن ذلك يؤدي إلى شيوع روح الجماعة بين العمال و القضاء 

سجام وأخوة داخل المعهد تجعلهم مرتـاحين في عملـهم،فكلما   الذين تجمعهم روح جماعية ويعملون بان على الصراع،فالعمال
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        قللت وقضت الإدارة من الصعوبات كلما كانت هناك روح جماعية و التي تـؤدي إلى تحسـين الأداء و الشـعور بالانتمـاء     

  .و الاندماج و ارتفاع الروح المعنوية وكذا توحد قيم وعادات العمال

  التجديد و الإبداع بالمنظمة يبين تشجيع): 20(الجدول رقم 

  ℅النسبة   التكرار  البدائل                

  47.27  26  نعم

  52.73  29  لا

  100  55  اموع

تشير المعطيات الإحصائية المحصل عليها في الجدول أعلاه و الذي يبين تشجيعات المنظمة للتجديد و الإبداع التي لم تلقـى أي  

فرد مبحـوث،على   29من المبحوثين أي ما يعادل  ℅ 52.73المحصل عليها مقدرة بنسبة تشجيع و ذلك من خلال الإجابة 

في اتخاذ القرار من خلال اشراك العمال  ℅47.27بنسبة بمساهمة المنظمة و تشجيعها للتجديد و الإبداع  اعكس الذين أجابو

  .و الأخذ بآرائهم في بعض الأحيان و كذا تحفيز العمال

وباعتبار تحفيز العمال من العناصر التي تلعب دورا مهما في تشجيع العمال على منح المزيد للمعهد و الأخذ بآرائهم كـإقتراح  

القواعد و الإجراءات التي يسير عليها المعهد،وغيرها من الإقتراحـات الـتي يطرحهـا     المنهاج المتبع في الدراسة أو بعضتغيير 

  .قبل الرؤساءالعمال ولم تلقى اهتمام من 
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  إعتمادات المنظمة في توظيف عمالها حسب الدرجة العلمية): 21(الجدول رقم

  اموع  المؤهل العلمي  الخبرة   مؤهلات التوظيف     الدرجة العلمية   

  ℅  ت  ℅  ت  ℅  ت

  30.91  17  21.81  12  9.09  05  تقني سامي

  47.27  26  27.27  15  20  11  ليسانس

  21.82  12  18.18  10  3.63  02  مهندس دولة 

  100  55  67.27  37  32.73  18  اموع

يوضح لنا الجدول من خلال النتائج الواردة فيه اعتمادات المنظمة في توظيف عمالها حسب الدرجة العلمية لأفراد عينة البحث 

  :و هي

 27.27بنسـبة  لذوي الدرجة العلمية ليسانس  لنسبةعلى نسبة في توظيف العمال حسب المؤهل العلمي باحيث نلاحظ أنّ أ

تمثل نسبة ذوي المؤهل العلمـي   ℅18.18،في حين ℅ 21.81ب قدرت نسبتهم ذوي الدرجة العلمية تقني سامي،أما ℅

 ℅9.09ي الدرجة العلمية ليسانس،وتليها نسبةولذ ℅20برة قدرت نسبتهم أماّ بالنسبة للموظفين حسب الخ مهندس دولة،

  ℅3.63 مهندس دولة بنسبة العلمية تقني سامي ثمّذوي الدرجة ل

فمن خلال المعلومات التي زودنا ا من خلال المقابلة مع المسؤولين نجد اعتماد إدارة التكوين في توظيف عمالها على المؤهـل  

و تقـني  هادة مهنـدس دولـة   العلمي خاصة في تعيين هيئة التدريس بحكم المعهد متخصص في التدريس و التكوين لذوي ش

  .دارة في أغلب الأحيان من الدرجة العلمية ليسانسعلى الخبرة في مجال الإإعتمادها سامي،أماّ 
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  حسب مدة العمل يبين سهولة تطبيق القاعد والاجراءات المعتمدة في المنظمة من طرف جميع العمال): 22(الجدول رقم 

 اموع  لا  نعم  البدائل      مدة العمل            

 ℅ ت  ℅  ت  ℅  ت

]1 -4[  6  10.91  10  18.18  16 29.09 

]4 -8[  15  27.27  10  18.18  25 45.45 

]8 -12[  10  18.18  04  7.28  14 25.46 

 100 55  43.64  24  56.36  31  اموع

ن ملال المعطيات المحصل عليها في الجدول أعلاه والذي يبين سهولة تطبيق القواعد و الاجراءات المعتمدة في المنظمة من خ

  :دطرف جميع العمال حسب مدة العمل التي قضوها داخل المعه

      طبيق القواعد أجابوا بسهولة ت]8-4[فراد العينة الذين تتراوح مدة عملهم من من أ ℅27.27 وثين نجدمن إجابة المبح

سنة أيضا سهولة تطبيق القواعد ]4-1[ من المبحوثين الذين تتراوح ℅18.18ها نسبة يجراءات المعتمدة في المنظمة و تلو الإ

  .جراءاتدو سهولة في تطبيق القواعد والإيج]12-8[راوح مدة عملهم بين من العينة تت ℅10.91ثمّ تأتي نسبةو الاجراءات 

وهي مثماثلة بين  ℅18.18ثلت أعلى نسبة بيق قواعد و إجراءات المنظمة حيث تممن يجد صعوبة في تطب و بالمقابل هناك

ثمثلت بنسبة ]12-8[ة عملهم قواعد،على عكس الفئة التي دامت مديجدون صعوبة في تطبيق ال] 8-4[و  ]4-1[الفئتين 

  .℅7.28قليلة 

ها في المعهد العمل التي ثمّ قضاؤ قواعد والإجراءات  ذلك نتيجة مدةحي بسهولة تطبيق الو حسب إجابة المبحوثين و التي تو

وا للمعهد و بحكم و هم من أوائل الذين انظم.وك خاصة تعكس أفكارهم و تشبع حاجامخبرة و أنماط سل بواسحيث اكت

  .أكثر من أربع سنوات ى عكس الذين لم تدم مدة العمل ذلك يجدون سهولة في تطبيق القواعد عل
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  :يبين مساهمة العمال في تحقيق مصالح بعضهم داخل المنظمة): 23(الجدول رقم

  ℅النسبة  التكرار  البدائل

  65.45  36  نعم

  34.55  19  لا

  100  55  اموع

    وابط و معايير المنظمة المفهومة من قبل كل فرد كالقيم و الأعراف اد الإجتماعية إلى ضبما أنّ التنظيم يخضع تفاعلات الأفر

ت والمواقف و هذه الأخيرة يعبر عنها في التفاعلية الرمزية إلى أنّ الأفراد عند تحديد مواقفهم على نحو واقعي فإم و المكانا

العاملين و هذه التصرفات هي التي تدفع العمال إلى التفاعل بينهم و من بين تفاعلات الأفراد . سيكونون واقعيين في تصرفام

أجابوا  ℅65.45نسبة  خلال أجوبة المبحوثين وجدنا فمن. داخل المنظمة في تحقيق مصالح الفرد الآخرهو مساهمة كل فرد 

أي لا  ℅34.55بنسبة" لا"نظمة أماّ باقي الإجابات فكانت هم داخل المأي أنّ العمال يعملون على تحقيق مصالح" نعم"ب

  .يقدمون خدمة للغير من زملائهم من أجل تحقيق مصالحهم

مثلا ساعة مقياس لزميل في ظرف معين و هذا ما  ا مع بعض العمال بتغييرنهذه المصالح المعبر عنها من خلال مقابلت و تتمثل

 .و أهداف العمال يدعم روابط الأخوة و الصداقة و بالتالي عدم تعطيل سير العمل داخل المعهد و الوصول إلى أهداف الأفراد

  :بيانات خاصة بالفرضية الثالثة 3- 1 

  يوضح بأن المدير وحده القادر على اتخاذ القرارات و الأمر بتنفيذها): 24(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  البدائل               

  32.73  18  نعم

  67.27  37  لا

  100  55  اموع
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من  ℅ 67.27نسبة  من أفراد العينة متفاوتة،فنجذ أنّ إجابات المبحوثين من خلال البيانات الواردة في الجدول نلاحظ أنّ

تجعل المنظمة تتماشى  المدير يعتمد على التشاور و عقد الإجتماعات التي تساهم في إتخاذ القرارات إجابة المبحوثين ترى أنّ

  .بشكل جيد نحو تحقيق أهدافها

بالعمال و بمشاكلهم ام بالمعهد هتمواحترام قوانين المعهد و ا نةكالعدل و الصدق و الأمابادئ و القيم الأخلاقية بالإضافة إلى الم

المدير وحده الذي يتخذ قرارات و يأمر بتنفيدها و هذا ينعكس على  أي أنّ ℅32.73أماّ النسبة  المتبقية فثمثل ،و اقتراحام

تكوين الارة و بالتالي إنخفاض في مستوى استقرار العامل في عمله و ربما يخلق نوعا من الثاثير السلبي على علاقات العمال بالاد

  .  بالمعهد

  ين محاولة المدير في تقليل فرص الاتصال بين عمال المنظمةيب): 25(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  البدائل               

  29.1  16  نعم

  70.9  39  لا

  100  55  امزع

عينة الدراسة أغلبية المبحوثين من مجموع  الجدول أعلاه،حيث أنّإن الإجابة عن هذا السؤال كشفت عنه الدراسة من خلال  

  ،فمنهم من يتصل م لطلب استفسار ℅70.9بة المدير لا يقلل من فرص الاتصال مع العمال و هؤلاء يمثلون نس يروا بأنّ

وهي ℅ 29.1قدرت ب ا النسبة المتبقية أم. أو رفع شكاوى أو طرح أسلوب عمل جديد و تقديم تقارير عما يقومون به

هم،وهذا ما يجعل قنوات مبحوث من عينة الدراسة الذين يقرون بمحاولة المدير التقليل من فرص الاتصال فيما بين16تمثل 

  .لقة لدى بعض العمال،فكلما كانت قنوات الاتصال مفتوحة كلما كانت هناك علاقات إنسانية قويةالاتصال مغ

كل هذا يساهم في تكوين هوية الفرد من خلال ث التواصل والتفاعل بين العمال حين مولكي تحقق أهداف المنظمة لا بد 

  .الاحتكاك المستمر بينهم
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  يبين سعي المدير لإشراك أعضاء الجماعة في اتخاذ القرار): 26(الجدول رقم

  النسبة  التكرار  البدائل

  41.82  23  نعم

  58.18  32  لا

  100  55  اموع             

رك الأساسي بمعهد التكوين فله الحق في التعبير عن آرائه ومواقفه داخل المعهد وله الحق في ا إداري أو أستاذ المحالعامل إميعتبر 

       مناقشة القرارات الصادرة من الإدارة المركزية،طبعا هذا في نطاق تطبيق الديمقراطية أثناء العمل،وكذا بغية تحقيق التكيف

  .يش مع الأوضاع و مع ما يجري داخل التنظيماالمحيطة به،وبالتالي التفاعل والتع و التأقلم مع الظروف

نحو إشراك أعضاء الجماعة في اتخاذ القرار و هذا ما سعي المدير عدم البيانات الإحصائية للجدول الموضح أعلاه حول  نجذ أنّ

،فهي لاتمنح فرصة المناقشة والتشاور لجميع أفرادها للتعبير عن آرائهم، وبغض النظر  ℅ 58.18مثّل أكبر نسبة قدرت ب 

م إذا سمحت لهم الفرصة للبوح بآرائهم فيما يخص الطريقة التي يؤدى ا العمل أكدوا أّخذ ا لرفع معنويام الروحية،عن الأ

  .عليهم من جهة وعلى المعهد من جهة أخرى خاصة الأساتذة حول طريقة التكوين والتعليم،لأن ذلك له تأثير

يسعى لإشراك أعضاء الجماعة في اتخاذ القرارات من خلال ن المديرفتمثل الذين ذكروا بأ ℅ 41.82أما النسبة المتبقية 

التعبير  بين الإطارات و الأساتذة بالمعهد،أي أن الإدارة تسمح لهم بالمشاركة بكل حرية في بالمعهدبآراء الإطارات الاستعانة 

  .عن آرائهم و اقتراحام

  يوضح بأن المدير يقوم بزيارات للعمال أثناء الدوام): 27(الجدول رقم

  ℅النسبة   التكرار  البدائل              

  89.09  49  نعم

  10.91  06  لا

  100  55  اموع
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وغيرها هذا من ... القرارات،التخطيط،التنظيم،الرقابةإن مهام المدير تنحصر أساسا في الإطلاع على سير العمل،من اتخاذ 

فريق عمل من الأفراد كما يشكل . تحفيز و الحماس ورفع الروح المعنوية للعمال،والاتصال م من جهة أخرىالجهة،و

المسؤولين، ومن خلال علاقته مع مساعديه الذين يعملون معهم،ومن خلال القرارات الخاصة بالعمال 

  .كما يقوم بالاتصال المستمر بينه وبين مرؤوسيه،وبين المرؤوسين ...كالمرتب،والتعيين،الترقية

حيث جاء البديل الأول الذي يقر فيه  "لا"و "نعم"بديلين الب اومن خلال البيانات الكمية المبينة في الجدول أعلاه و المعبر عنه

 ا النسبة المتبقية للعمال أثناء العمل سواء داخل الإدارة أو أساتذة، أم المدير يقوم بزيارات من المبحوثين أنّ ℅ 89.09نسبة 

أن المدير لا يقوم بزياراته  ℅ 10.91والذي يقر فيه مجموعة من المبحوثين ممثلين بنسبة تمثل الإجابة عن البديل الثاني  و التي

  .أثناء العمل

احتكاكه م لذي يرى في اتصاله بالعمال و من صفات المدير الإيجابي ا وخلاصة القول أن قيام المدير بزيارة العمال أثناء العمل

  .و تفاعله معهم تأثير إيجابي على الروح المعنوية لديهم

  يبين ميل العامل نحو الاستمرار بأدائه حتى في غياب الرقابة الإدارية): 28(الجدول رقم

  

نجازه و تحديد الأسباب الحقيقية لأي خطأ قد وقع أتناء سير ئيسي منها إعادة تقييم ما ثمّ إبما أنّ الرقابة عملية أساسية الهدف الر

ئ ادرة و المبادذا كان كل شيء يحدث طبقا للخطة الموضوعة والتعليمات الصتنطوي على التحقق عما إلعمل،و الرقابة ا

كل ها تطبق على منع تكرار حدوثها كما أنالجتها و نقاط الضعف و الأخطاء بقصد معشارة إلى هو الإ غرضها و أنّ.المحددة

  .شيء و منها الأشياء و الفاعلين و الأفعال

حتى في غياب الرقابة  ائهمرار في أدتومن خلال المعطيات المتحصل عليها في الجدول أعلاه و الذي يعبر عن ميل العامل للإس

مثل لذا فإنّ أعلى نسبة تت،℅27.27فنسبته" لا"ص البديل الثاني و المعبر عنه با في ما يخأم ℅ 72.73دارية مقدرة بنسبةالإ

  ℅النسبة  التكرار  البدائل           

  72.73  40  نعم

  27.27  15  لا

  100  55  اموع
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و إيمان العامل مدى ولاء و إندماج العامل داخل المنظمة عن لاّ ناتج إ دارية هذا ما هوقابة إاستمرار العامل في آدائه دون رفي 

الكامل بأنّ الرقابة عند توظيفها لا يكون غرضها الإدلال أو الحط من قيمة المرؤوسين و لكن استخدامها و الإلتجاء إليها 

 و تقييم ما ثم تحقيقه و الانطلاق ثانية نحو المستقبلدف تصحيح الأخطاء السابقة.    

  يوضح اتخاذ المدير إجراءات لتوجيه العامل:29الجدول رقم 

  ℅النسبة  التكرار           البدائل 

  70.91  39  نعم

  29.09  16  لا

  100  55  اموع

مدى فاعلية المنظمة في تحقيق أهدافها يتوقف إلى حد  بما أنّ المدير أو القائد يلعب دورا كبيرا في مجال العمل الاداري لدرجة أنّ

طرق المناسبة اللى يقومون ا هي توجيه العمال إلتي حيث من بين المهام ا.و مدراء أكفاء كبير على مدى توفر إطارات

  .همللعم

المرفوقة بالسؤال  لتوجيه العامل أثناء عمله،و حسب البدائل حسب معطيات الجدول أعلاه و الذي يوضح اتخاذ المدير إجراءات

فهي تعبر عن  النسبة المتبقيةة أماّ جراءات التوجيهينّ المدير يقوم بالإأي أ ℅ 70.91" بنعم"حيث نجد أنّ نسبة الاجابة 

  .℅29.09بنسبة" لا"البديل 

علانات ات الموجهة لتوجيه العامل مثل الإجراءح لنا مجموعة من الإو من خلال مقابلتنا مع مدير الموارد البشرية بالمعهد وض

  . والتقارير
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  يبين ثأتير التعامل مع المدير على شخصية العامل): 30(الجدول رقم 

  ℅النسبة   التكرار  البدائل

  49.09  27  نعم

  50.91  28  لا

  100  55  اموع

من خلال النسب المتحصل عليها في الجدول تبين مدى تأثير التعامل مع المدير على شخصية العامل،حيث وجدت نسبة 

يث ح" بنعم"بين يعلى نسبة من المبحوثين او هي أ ℅ 50.91المبحوثين اللذين يقرون بعدم ثأثيره على شخصيتهم ب

،فمن خلال تصريحات العمال تبين أن أهداف ومصالح المنظمة مصلحة عامة،فيعني ذلك ℅49.09 نسبتهم مقدرة ب

و ليس العكس أين يوحد الفاعلين هدفهم  صالحهللفاعلين للمالأولوية لمصلحة المعهد التي تتطلب إخضاع المصالح الشخصية 

تزام بالمعايير الأخلاقية في لالا لتسهيل سير التنظيم الذي يلزم على العامل العمل  و ضباط فيالانوكذلك لخلق اخل التنظيم د

     و بالتالي يشجع العامل على تقليده.خلاص أثناء مزاولته لعملهبتحلي المدير بالصدق و الإ،و عليه يقر أغلبية العمال العمل 

  . بالصفات الحميدة هو اتصاف
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II.  الجزئية والعامةمناقشة النتائج: 

  :الأولى الجزئية نتائج الدراسة على ضوء الفرضية 2-1

  .تتأثر هوية العامل بسب تمثله لقيم و أعراف المنظمة التي يعمل ا        

لة من المؤشـرات  اف المنظمة،ويظهر ذلك من خلال جمفمن خلالها تحاول الدراسة تشخيص تأثيرات هوية العامل بقيم و أعر

 العامل والمعـبر عنـها في أسـئلة   وجودقيم ومعايير محددة ومشتركة لسلوك : التي مثلتها أسئلة الإستمارة وهذه المؤشرات هي

  ،وجود قواعد وتعليمات بالمنظمة تتماشى أو لا تتماشى مع متطلبات التغيير و المعـبر عنـها بـالرقم    )7-6(بالرقمالإستمارة 

،رموز المنظمة والوسائل الإتصالية و المعـبر  )11-10(معتمدات المنظمة في ترسيخ ثقافتها و المعبر عنها بالرقم، وكذا )8-9(

،وقد وصلت الدراسة )15-14(و تطبيق نتائجها داخل المعهد و المعبر عنها ب ،وكذا عن عقد الإجتماعات)13-12(عنها

  :إلى النتائج التالية

من أفراد العينة يمثلون هيئة التدريس أكدوا على وجود قيم و معـايير  أغلبية المبحوثين  اتضح أنّ بعد تفريغ البيانات وتحليلها   

   .متفاوتة النسب بين الأساتذة و الإداريينمشتركة بالمؤسسة 

  .ومن خلال المعطيات الكمية المحصل عليها حول تحديد القيم لسلوك العامل و التي كانت أغلب الإجابات توحي بذلك   

لتطور ليمات بالمنظمة تتماشى أولا مع متطلبات اجابة المبحوثين على الأسئلة الخاصة بوجود قواعد وتعمن خلال تحليلنا لإو   

ثبتت عكس ذلك خاصة بالنسبة لتناسب قواعد والتعليمات المطبقة في المنظمة مع متطلبات التطـور  والتغيير فالشواهد الكمية أ

  .قبول أو رفض هذه القواعد بين أعضاء المنظمةحيث تتفاوت نسبة ،والتغيير 

عوق الرئيسي للتغيير يتمثل الم حيث أغلب المبحوثين يرو بأنّلمتطلبات التغيير معوقات وهذا ما كشفت عنه الدراسة  كما أنّ   

لتوافـق مـع   النظم والقوانين وكذا عـدم ا  في إختلاف المستويات و تليها نسب متساوية على حسب رأي المبحوثين على أنّ

  .متطلبات التكنولوجيا من بين المعوقات
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و الشعارات أكثـر وسـيلة   اللغة  أنّ خلال إجابات أفراد عينة البحث  عن اعتمادات المنظمة في ترسيخ ثقافتها تبين منو   

عاليـة و نجـاح في   الإعتمادات الأكثـر ف  لتواصل و التفاعل بينهم و الأكثر اعتمادا في ترسيخ ثقافة المنظمة،وتبين كذلك أنّل

  .ترسيخ و تعميق ثقافة المنظمة لدى العمال هي القصص ،تم تليها النسب المتبقية للتاريخ والرموز

 ـإرتباط القصص بالمنظمة تتمثل في جوانب القوة بالمعهد من خـلال تـداول    ونجذ أنّ               و الإنجـازات  السـابقة    براتالخ

  .و التحفيزات المقدمة لهم

  .المعطيات الكمية تشير إلى وجود رموز خاصة تعينها المنظمة تتحدد من خلال الروابط و العلاقات بين العمال كما أنّ   

أكثر الوسائل الإتصالية استعمالا بين الإدارة والعمال هي الإعلانـات و تليهـا الرسـائل     وتؤكد نسبة من أفراد العينة أنّ    

  .الشفوية

الإدارة لاتعقد إجتماعات دورية مع العمال لمناقشة مشاكلهم  أغلبية العمال المبحوثين ،بأنّ الكمية أنّ كما أكدت المعطيات   

  .ها تعقد بين رؤساء المصالح و الأقسام فقطبعدم عقد الإجتماعات مع العمال،إلا أنفي أقر بقية المبحوثين و خلافام،

  .نتائج هذه الإجتماعات لا تطبق على أرض الواقع أنّأغلبية المبحوثين  ويؤكد

ملين ا و كذا إعتمادها على وسـائل لترسـيخ   اتوحد قيم و معايير بين عمال المنظمة و مساهمتها في تحديد سلوك الع إنّ     

  .ولىثقافتها كل هذه تؤثر على هوية العامل نتيجة تطبيقه لقيم وأعراف المنظمة وهذا ما يثبت صدق الفرضية الأ

  :والتي مفادها ما يلي :الثانية الجزئية نتائج الدراسة على ضوء الفرضية 2-2

  .يتوقف إرتباط أفعال و ممارسات العمال على مدى ولاء و اندماج العمال مع مناخ العمل في هذه المنظمة    

تمحورت حولها الإستمارة وهـذا  سنحاول الكشف عن مدى ولاء و اندماج العمال بالمنظمة،وذلك من خلال المؤشرات التي 

  :،وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية )23-16(من السؤال

  .هم في موقع المسؤوليةأغلبية العمال المبحوثين يقرون بتصرف المسؤولين بطريقة تثبت بأن تشير المعطيات الكمية إلى أنّ    

  .اتخاذ قرارات المنظمة و أخذها بعين الإعتبار أفراد عينة البحث يقرون بحرص العامل علىكما أن أغلبية   
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ه جزء من فريق العمل و ذلك نتيجة تحديد المهام و توحـد  ل المسؤولين عنايتهم من أجل إحساس الفرد أنعن بذون ويؤكّد    

  .القيم 

ال،وذلك حسب المنصـب  على عدم اهتمام المنظمة بالقضاء على الصعوبات التي تواجه العمالمبحوثين  أغلبيةفي حين تقر     

  .الذي ينتمي إليه العامل

المنظمة لا تشجع الإبداع و التجديد الذي له دور في تحقيـق الأهـداف العامـة     ويشير أغلبية العمال المبحوثين على أنّ    

  .للمنظمة

ا في الجانـب الإداري  إدارة المعهد تعتمد على المؤهل العلمي في توظيف المدرسـين،أم  أنّ النتائج المتحصل عليهاوتكشف     

  .فتوظف ذوي الخبرة في مجال تسيير وتنظيم الإدارة

لى تفاوت سهولة تطبيق القواعد و الإجراءات المعتمدة من المنظمة بين العمال على حسب مـدة العمـل   كما تشير أيضا إ    

   ].8-4[أكثر الإجابات  تتراوح مدة عملهم بين  الذي يقضوا،حيث أنّ

  .يساهمون في تحقيق مصالح بعضهمأغلبية العمال  وتكشف البيانات الإحصائية أنّ   

ارتباط أفعال و ممارسات العمال بمدى ولاءهم واندماجهم مع مناخ العمـل   صل عليها نخلص إلى أنّومن خلال النتائج المح    

ات المسؤولين و التي لها تأثير على اندماج العامل في المنظمة مع فريـق عمـل أو جماعـة داخـل     في المنظمة من خلال تصرف

التنظيم،ويكون ذلك بواسطة الرموز التي قد تفرضها المنظمة أو تكون عبارة عن اندماج بين هويـة الفـرد الأولى و ثقافتـه    

  .وهذا ما يثبت صدق الفرضية. وتشكل هوية جديدة بالنسبة للعامل

  : والتي مفادها ما يلي :نتائج الدراسة على ضوء الفرضية الجزئية الثالثة 2-3

  يرتبط تشكيل هوية جديدة للعامل بنمط الاتصال بين الرؤساء و المرؤوسين        

، وقـد  )30-24(التي تمحورت حولها أسئلة الإستمارة وهذا من السـؤال  سنحاول الكشف عن ذلك من خلال المؤشرات

  :اسة إلى النتائج التاليةتوصلت الدر
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خاصـة  أغلبية المبحوثين يقرون بأن المدير يعتمد على التشاور و عقد إجتماعات في إتخاذ قرارات  من خلال النتائج تبين أن   

  .بالمنظمة

  .يعمل على زيادة فرص الاتصال بينه و بين العمال  المدير على أنّ دلتكما أن البيانات الإحصائية المحصل عليها   

لتعـبير عـن   في إتخاذ القرارات ومنحهم فرصة ل المدير يسمح لأعضائه بالمشاركة من أفراد العينة على أنّ ت نسبةكما أكد   

  .آرائهم

المبحوثين أكدوا على قيام المدير بزيارات للعمال أثناء الدوام سواء بالإدارة أو أقسام أغلبية  على أنّالنتائج في حين تكشف    

  .رقابةما يؤكد ميل العمال نحو استمرار آدائهم حتى في غياب ال و هذا. التدريس

  .عليه أغلبية المبحوثينكما أن المدير يقوم بإجراءات توجيهية للعمال أثناء عملهم لتسهيل سير وتنظيم المعهد و هذا ما أجاب   

علـى عـدم تـأثيره علـى     العامل،تكشف النتائج أما عن وجهة نظر المبحوثين عن تأثير التعامل مع المدير على شخصية    

  .شخصيتهم 

عملية الاتصال من بين العوامل المؤثرة في تشكيل هوية العامل  من خلال التحليلات السابقة للتساؤلات المطروحة نستنتج أنّ   

و جيد بين الـرئيس   إلى اتصال دائم شيرلجداول حيث يو خاصة إذا كانت بين الرئيس والمرؤوسين وهذا ما يتضح من خلال ا

التي تدفع العامل إلى الاستمرار في عمله دون هم ومشاركتهم في اتخاذ القرارات و المرؤوسين داخل المعهد،وكذلك الأخذ بآرائ

رقابة إدارية،وهذا ما يؤكد صدق الفرضية الثالثة والتي تشير إلى أن تشكيل هوية جديدة للعامل مرتبطة بنمط الاتصـال بـين   

   .رؤوسينالرئيس و الم
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III. العامة النتائج: 

الثقافة التنظيمية تساهم  من خلال نتائج هذه الدراسة يمكن الوقوف على صحة الفرضيات التي انطلقت منها الدراسة حيث أنّ

        في تشكيل هوية العامل بمراكز التكوين،باعتبار أن الثقافة هي روح التنظيم و المعبرة عن الارتباط و التماسـك بـين القـيم    

 مـن ) رؤساء ومرؤوسين(تصرفات الأفراد من خلال مجموعة القيم التي يجلبوا و العادات و المؤثرات و الإشارات التي تحكم 

  .البيئة الخارجية إلى البيئة الداخلية لتلك المنظمة

لأي بحث علمي لا بد من أن تنطبق نتائجه مع الواقع،سواء على مستوى العينة أو اتمع الأصلي الذي انبثقت منـه   كما أنّ

  .عينة البحث

ممكن من الخصـائص الأساسـية    من اتمع الذي يشترط أن يماثل إلى أكبر حد -العينة-وكذا تصدق نتائجه على ذلك الجزء

للعينة،فإذا تفاوتت الظروف و الخصائص في مجموع اتمع المبحوث عن تلك التي في عينة البحث لم يعـد هنـاك تطـابق في    

  :النتائج،ولقد خلصت الدراسة و تحليل المعطيات و البيانات إلى مجموعة من النتائج وهي

هناك قيم ومعايير مشتركة بين العمال سواء كانوا إداريين أو من هيئة التدريس و الـتي   انطلاقا من الفرضية الأولى تبين لنا أنّ

     لبـات التغـيير  تساهم في تحديد سلوك العامل داخل المعهد،على الرغم من عدم تناسب القواعد و التعليمات المعتمدة مع متط

  .و التطور 

كـذا القصـص بنسـب    مثلة أكثر في اللغة و الشـعارات و تها و المتالمنظمة تعتمد على وسائل لإيصال وترسيخ ثقاف كما أنّ

  .متفاوتة،وتعمل على عقد الاجتماعات

  .وانطلاقا من هذه الفرضية تبين لنا أن العامل داخل المعهد تتأثر هويته بقيم وأعراف المنظمة نتيجة تتبعه لها وتطبيقها

و ممارسات العمال تتوقف على مدى ولاء و اندماج العمال مـع منـاخ    أفعال كما تبين نتائج الفرضية الثانية والتي مفادها أنّ

العمل في هذه المنظمة نتيجة اهتمام المسؤولين بالمرؤوسين،وهذا ما يحفزهم للعمل و يرفع الروح المعنوية لـديهم مـن خـلال    

ه جزء من فريق عمل مما يؤدي إلى اهتمام الفرد العامل بقرارات المنظمةإحساسه بأن.  
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تشكيل هوية جديدة للعامل ترتبط بنمط الاتصال بين الرئيس و المرؤوسـين و هـذا مـا     الفرضية الثالثة و التي مفادها أنّ اأم

   المتحصل عليها و التي نستنتج من خلالها وجود اتصال دائم بين المدير و العمال من خلال عقـد الاجتماعـات    نتائجالتؤكده 

 ـو المشاركة في اتخاذ القرار والزي ا ارات الدائمة من قبل المدير أثناء العمل،هذا ما يقوي العلاقات الانسانية و التواصل بينهم مم

  .يؤثر على هوية العامل و إعادة تشكيلها

قيم ومعايير مشتركة و التي لها دور في تحديد سلوك  "محمد شريف مساعديه"لمعهد التكوين المهني و من خلال ذلك نستنتج أنّ

         و التواصـل المسـتمر بـين الرؤسـاء     لعمل المتداولة بين عماله من خلال الممارسات اليومية و الاندماج مع مناخ االعامل و 

  .ؤوسينرو الم

الذات في اتمع أو الذات الاجتماعية هي حصـيلة تفاعـل عـاملين     حيث يرى أنّ" جورج هاربرت ميد"وهذا ما يدعمه 

خلي الذي يعبر عن خصوصية الفرد و سماته الشخصية المتفردة،والعامل الاجتماعي الذي يجسد النفسي الدا أساسيين هما العامل

مؤثرات البناء الاجتماعي المحيطة بالفرد وهذا ما ينطبق بالفعل على موضوع بحثنا و هو الثقافة التنظيمية ودورهـا في تشـكيل   

ثقافتها التنظيمية تؤثر عليه و بالتالي يحدث إعـادة   ظمة فإنّالفرد يحمل هوية شخصية و بعد دخوله للمن هوية العامل حيث أنّ

  .تشكيل لهوية الفرد
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  : الاقتراحات

  :يم بعض الاقتراحات العملية وكذا العلمية دمن خلال هذه الدراسة يمكن تق

 اقتراحات عملية  :   

محمد شريف "التكوين المهنيإن النتائج التي توصلت لها هذه الدراسة المفيدة للمدراء و المسؤولين في المعهد المتخصص في 

  .وتحديد دور الثقافة التنظيمية في تشكيل هوية العامل داخل المعهد"مساعديه

  :و في ضوء ذلك فإن الباحثتان تقترحان التوصيات التالية

ى ضرورة اهتمام المدراء و المسؤولين في المعهد بمفهوم الثقافة التنظيمية واتخاذ سياسات و خلق قيم مشتركة تعمل عل  .1

 .زيادة تشكيل هوية العامل

إطلاع المدراء و المسؤولين على نتائج الدراسة و العمل على رفع مستوى القيم التنظيمية المشكلة لثقافة المعهد وذلك  .2

 من خلال

  اهتمام المدراء بالأشخاص ذوي القدرات والكفاءات و تشجيع الابداع و الأخذ بالأفكار القيمة التي تحقق

 .أهداف المعهد

 خلق التنافس البناء بين المصالح داخل المعهد. 

 تحقيق الاستقرار الوظيفي لمنتسبي المعهد. 

  ضرورة العمل على عقد الاجتماعات الدورية مع العمال لشرح القوانين و القرارات الجديدة للكشف عن

 .مشكلات العمال و كيفية معالجتها وتقديم الحلول المناسبة لها
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 اقتراحات علمية: 

 تم الدراسة الحالية في إثراء أدبيات السلوك التنظيمي بالتوصل إلى الثقافة التنظيمية و دورها في تشكيل هوية العامل

  :وتقترح الباحثتان إجراء دراسات مستقبلية للثقافة التنظيمية مثل

 إجراء دراسات في مجال الثقافة التنظيمية و علاقتها بالأنماط القيادية. 

 يمية ودورها في تشكيل هوية العامل بين القطاع العام والخاصدراسات مقارنة حول الثقافة التنظ إجراء. 
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  :الخاتمة           

دور المهني محاولين إبراز أهمية و انطلقت الدراسة من هدف يتمحور حول الثقافة التنظيمية في المعاهد المتخصصة  بالتكوين     

  .تشكيل هوية العاملالثقافة في 

أمام ترسيخ دورها علميا و أكاديميا،و فالثقافة التنظيمية تلعب في المنظمة دورا هاما و حاسما تضمن لها البقاء و الاستمرار و   

تطور و لمسايرة التكوين الوطني مع التكوين العالمي خاصة في ظل العولمة وال.  منافسة المنظمات التكوينية سواء العامة أو الخاصة

  .التكنولوجي كل هذا ليس بمستحيل بتوفر الإدارة و الكفاءات و المناهج التكوينية المناسبة

فالثقافة التنظيمية ترسخ بواسطة عمال المنظمة حيث أن العامل يملك ثقافة خاصة و هوية لكن مع تواجده داخل المنظمة فإنه   

  .بات من الضروري إعادة تشكيل لهويته

  .جاءت لمعرفة الدور الذي تلعبه الثقافة التنظيمية في تشكيل هوية جديدة للعاملفهذه الدراسة    

 خ الثقافة التنظيمية هوية العاملو باختصار فقد حقق هذا البحث كشفا أوليا عن الأساليب و الوسائل التي بواسطتها ترس     

هذا البحث إلاّ جزء من البحث العلمي في مجتمع و لذلك يمكن اعتبار نتائجه على الأقل ذات قيمة علمية و عملية و ما   

مازال بحاجة ماسة لدراسة مثل هذه المواضيع دراسة سوسيولوجية متقدمة،كما تبقى نتائج البحث ذات قيمة علمية رغم نسبة 

   .  هذا التقدير مع انسجام هذه النتائج مع أهداف البحث و مع ذلك فإن نتائج كل بحث علمي لها مجالها و حدودها
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  مرباح ورقلة قاصديجامعة 

  و العلوم الاجتماعيةالإنسانية كلية العلوم 

 قسم علم الاجتماع

  

 استبياناستمارة 

  

  :أما بعد , السلام عليكم ورحمة االله وبركاته 

يقوم الباحثان بإعداد دراسة للتعرف على الثقافة التنظيمية ودورها في تشكيل هوية العامل بمركز 
مكملة لنيل شهادة الماستر تخصص علم الاجتماع  مذكرةبغرداية ،  "مساعديهمحمد شريف "التكوين 

  .عمل و تنظيم

  

  

  

  

  

  

  

 2013-2012: السنة الجامعية                                      

  

البحث العلمي لدى  لأغراض إلاهذه المعلومات سرية لا تستخدم  : ملاحظة           
 إنحيث . المناسبة من وجهة نظركم الإجابة بتأشيرو بيان الرأي  بالإطلاعنرجو التفضل 

على دقة  بالتأكيدتنعكس  الإجابةعن كافة عبارات الاستمارة و الدقة في  الإجابةاستكمال 
  .إليهاالنتائج التي سيتم التوصل 
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  البيانات الشخصية : أولا 

 ذكر                           أنثى    :الجنس  -1

 :السن  -2

 : الأقدمية في المنظمة -3

 تدريس                      إدارة             : منصب العمل  -4

 :الدرجة العلمية  -5

  على هوية العامل تأثيرات قيم وأعراف المنظمة : ثانيا

 ؟مشتركة بالمنظمة هل توجد قيم ومعايير -6

  نعم                        لا

 هل تعتبر أن القيم محددا رئيسيا لسلوك العامل؟ -7

  نعم                        لا

 مع متطلبات التطور والتغير؟ عد والتعليمات المطبقة في المنظمةهل تتناسب القوا -8

  نعم                      لا

أين تكمن المعوقات الرئيسية للتغيير ؟  -9

................................................................................. 

 في ترسيخ ثقافاا ؟ على ماذا تعتمد المنظمة -10

  اللغة والشعارات             الرموز            القصص                  التاريخ    

 ؟ترتبط القصص داخل المنظمة ذابما -11

  جوانب القوة                    جوانب الضعف
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 هل هناك رموز خاصة تعينها المنظمة ؟ -12

  لانعم              

 ؟ر استعمالا للتواصل داخل المنظمةما هي الوسائل الأكث -13

  الفاكس   البريد الالكتروني                    الرسائل الشفوية            إعلانات  

          مع العمال تناقش من خلالها مشاكل و خلافات العمال ؟           هل تعقد الإدارة اجتماعات دورية  -14

 نعم               لا

 رأيك هل تطبق نتائج هده الاجتماعات ؟ حسب -15

  لا                    نعم 

مع مناخ العمل في  اندماجهمأفعال و ممارسات العمال بمدى ولاءهم و  ارتباط: ثالثا 

   المنظمة

 ن بطريقة توضح بأم في موقع المسؤولية؟هل يتصرف المسؤولو -16

  نعم                       لا

 بعين الاعتبار؟ هل تحرص على اتخاذ قرارات المنظمةكعامل  -17

  لا     نعم              

                 عمل؟عنايتهم من أجل إحساس كل فرد بأنه جزء من فريق هل يبذل المسؤولون في المنظمة  -18

 لا                      نعم

  .............................................................ذلك؟كيف )نعم (في حالة الإجابة ب 
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                                             تعمل على القضاء على الصعوبات التي تواجه العمال دون تفرقة؟  هل ترى أن المنظمة -19

 نعم                 لا

  ........................................الصعوبات ؟ هذه  مثلفيما تت )نعم(ب الإجابة في حالة 

 نعم                   لا                 ؟  تشجيعا بالمنظمة والإبداعهل يلقى التجديد  -20

  ......................................؟ التشجيعات فيما تتمثل هذه )نعم(ب الإجابةفي حالة 

 :هل يتم ذلك عن طريق  ؟العامل في منصبه  نظمةتعين الم أساسعلى أي  -21

  المؤهل العلمي               الخبرة 

                                  من طرف جميع العمال؟  المعتمدة في المنظمة الإجراءاتهل هناك سهولة في تطبيق القواعد و  -22

 نعم                     لا

  ؟ بعضهم  في تحقيق مصالح  هل يساهم العاملون داخل المنظمة -23

               نعم                  لا

  هوية العامل بنمط الاتصال المتبع بين الرؤساء و العمال ارتباط: رابعا 

 ؟ تنفيذهاالقرارات و مديرك وحده القادر على اتخاذ  تعتقد بأن  هل -24

  نعم                          لا

  ؟  داخل المنظمة مع العمال هل يحاول مديرك التقليل من فرص الاتصال -25

  لا  نعم               

 القرار؟  اتخاذشراك كل عضو من أعضاء الجماعة في لإهل يسعى مديرك  -26

  نعم                 لا

  ....................................... كيف ذلك؟ )نعم(في حالة الإجابة ب
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 هل يقوم المدير بزيارات أثناء العمل ؟ -27

  نعم               لا

 في غياب الرقابة الإدارية ؟ في أداء عملك حتى الاستمرارإلى هل تميل  -28

  نعم             لا

 اللازمة لتوجيهك للعمل بطريقة واضحة ؟ الإجراءات هل يتخذ مديرك  -29

  نعم          لا 

 هل يؤثر أسلوب التعامل بينك وبين مديرك على شخصيتك؟ -30

  نعم            لا

  ............................................................إذا كانت الإجابة بنعم ما الذي ينجم عنه؟

       



 مدير المعهد

  ):02(الملحق رقم

محمد "الهيكل التنظيمي للمعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني 
  غرادية "الشريف مساعدية

  

  
  

  

  

 

  
 الأمانة

 مديرية الإدارة والمالية

 الاستقبالمكتب 
 والإعلام والتوجيه

 مصلحة الوسائل العامة

مصلحة التكوين والتوجيه 
 والتوظيف

 مصلحة المستخدمين

 مصلحة المحاسبة والمالية

مصلحة الوسائل التقنية 
 والبيداغوجية

 مصلحة البحث والتوثيق

مصلحة التربصات 
 مصلحة المقتصدية والتكوين

  مديرية الدراسات


