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 ملخص الدراسة :

أصبحت  ومتسارع  تعد ظاهرة التعدد الثقافي داخل المؤسسات حديثة النشأة باعتبارها تطورت بشكل
م دولية التي تضنية و الفاعلا مهما من فواعل المؤسسات الكبرى و الهيئات التي تتمتع بالشخصية القانو 

ات تواجه المؤسس ت التييامجموعة من الموظفين ذوي الثقافات المختلفة,و أمام هذا التطور و مختلف التحد
ولي, أو ات الطابع الدذجتماعية سواء من البيئة الخارجية المتمثلة في التغيرات الاقتصادية و السياسية و الا
لثقافية لك الخلفيات اتاجمة عن من البيئة الداخلية للمؤسسة المتمثلة في كيفية إدارة التوليفة الوظيفية الن

توازنة يجاد معادلة مإقافي من ان لابد على المؤسسات القائمة على التعدد الثالمتعددة المتواجدة داخلها , ك
 ية , و اعتمادة بعقلانتمكنها من استيعاب كل الخلفيات الثقافية يقودها نحو تحقيق أهدافها التنظيمي

 . الدولية إستراتيجيات فعالة تجعل من سمة التعدد الثقافي سمة إيجابية في عمل المؤسسات
    

 ة التنظيمية فاعليلعمل ،سيات،موارد بشرية،فاعلية انج،شركات متعددة تعدد ثقافي  الكلمات المفتاحية :
 Résumé 

      The phenomen of multiculturalism within the newly established 

institutions as it has developed rapidly and has become an important actor 

of the work of large institutions and bodies that enjoy legal personality and 

international, which includes a group of employees of different cultures, 

and in front of this development and the various challenges facing 

institutions, both from the environment Economic, political and social 

changes of an international nature, or from the internal environment of the 

institution in terms of how to manage the functional combination resulting 

from the multiple cultural backgrounds within it, Cultural diversity to find 

a balanced equation that enables it to absorb all cultural backgrounds led to 

achieve its organizational goals rationally, and adopt effective strategies 

that make the feature of multiculturalism a positive feature in the work of 

international institutions. 

Keywords: Multiculturalism, Multinationals, Human Resources, Business 

Effectiveness, Organizational Effectiveness 
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 التوطئة

لية , نظرا احة الدو تعد الشركات المتعددة الثقافات من أهم الظواهر الحديثة التي برزت على الس
تأثيرها على  وانياتها لحجمها و نفوذها و انتشارها في أرجاء العالم, مشكلة بذلك كيانات ضخمة تفوق ميز 

تصاد و الاق حابأصت العديد من الصعيد الدولي العديد من الدول ,لذلك فإن هذه الكيانات قد استقطب
 علجالأمر الذي  لعالمي ,االسياسة و القانون للبحث في مفهومها و مركزها القانوني و تأثيرها في الاقتصاد 

لتي تعتبرها الشاملة , اخاصة تسعى جاهدة لجذب رؤوس الأموال لتحقيق التنمية  في طور النموالدول عامة و 
وجيا تدفق التكنول أساسي في الاقتصادية , و نظرا لما يلعبه الاستثمار من دورهدفا أساسيا للخروج من كبوتها 

وافز و العديد من الح لاستثمارفي عملية التنمية , و سعيا وراء تحقيق هذه الأهداف ضمنت تشريعاتها المتعلقة با
وحة فوق تلك الممنان تلبلدالضمانات التي تحفز المستثمر الأجنبي فردا كان أو شركة على الإستثمار في تلك ا

من ثقافات لمتعدد الاخاصة الشركات للمستثمرين الوطنيين , و مرد ذلك لما يمتلكه المستثمر الأجنبي و 
قدرات لا  وذها امكانيات تاج تنفيإمكانيات مادية و بشرية و تقنية تؤهله للقيام بتنفيذ المشاريع الحيوية التي يح

 يمتلكها المستثمر الوطني .   

رق الأوسط و نطقة الشم الجزائر من بين الدول الأكثر استقطابا للشركات متعدد التقافات  في تعتبر
وسط في في منطقة الأ الدولية شمال إفريقيا , و هذا حسب الدراسة التي قامت بها الوكالة الفرنسية للإستثمارات

سعود الصناعية منطقة حاسي , فتشير بعض الإحصائيات إلى ان م 2005إلى سنة   2003فترة الممتدة من 
ل و الضمان شركة أجنبية , و حسب ما أكده وزير العمل و الشغ 50يتواجد فيها لوحدها اكثر من 

تلفة وأن هذه جنسية مخ 125عامل أجنبي , يمثلون  140000الإجتماعي  , فإنه يتواجد في الجزائر 
الة الوطنية لعام للوكما صرح به المدير االشركات تستخدم لصالحها أزيد من مليون عامل جزائري , و حسب 

على  2017إلى سنة  2016ملايير أورو سنة  5للتطوير الاستثمار فإن الاستثمارات الأجنبية المباشرة بلغت 
 .التوالي

كغيرها من الشركات النفطية العالمية تهذف دائما إلى مواكبة التطور العالمي و ذلك   وشركة سوناطراك
من خلال تسهيل دخول الشركات المتعدد الثقافات بغية تطوير و تفعيل العملية الإنتاجية للعاملين و الإستفادة 

إلى إلزام الشركاء الأجانب  من التكنولوجيا المستخدمة بيئيا و اقتصاديا , خاصة في ظل سياسة الدولة الرامية
 بنقل التكنولوجيا .
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 اشكالية الدراسة :  –ثانيا 

 الية :الية التو في ماسبق لنا ذكره تبرر لنا أهمية دراسة االتعدد الثقافي للعاملين وفق الإشك

حاسي  HALLIBURTONبشركة هاليبيرتون   العمل فاعليةير التعدد الثقافي للعاملين في ما مدى تأث
 ورقلة ؟  مسعود

 ها فيم يلي: لتي نوضحو لتغطية الجوانب الأساسية للإشكالية الرئيسية تم التطرق للإشكاليات الفرعية ا

 كيف تستطيع شركة هاليبرتون التعامل مع عمال متعدد الثقافات و الجنسيات ؟ .1
 جانب ؟الأعمال ما دور إدارة الموراد البشرية في تسهيل عملية  اندماج العمال المحليين مع ال .2
 ماهي القيود و الشروط التي تحكم نجاح التعدد الثقافي داخل المؤسسات ؟ .3
اعلية أكثر فافات لها أن استقطاب المؤهلات الأجنبية داخل المؤسسات ذات التعدد الثق اعتبارهل يمكن  .4

 من المؤهلات المحلية ؟

 فرضيات الدراسة : -ثالثا

  :ن التصورات للفرضيات الدراسة كالتالي للتقدم في مسار البحث قمنا بطرح مجموعة م

ا أسلوب ناجح عالم ولهشركة هاليبرتون هي شركة لها باع كبير في مجال النفط و هي في عدة قارات من ال .5
 ن.لحد الآ تتم التعامل به مع العمال متعددي الثقافات و الجنسيات بدليل صمودها في السوق

  و الأجانب والمحليين تساهم إدارة الموارد البشرية بشكل كبير في خلق أجواء تقارب ما بين العمال .1
ار او اللغة لال الحو خذلك بخلق مزيج مختلط في محيط العمل و ذلك بإيجاد صيغ تساعد و تساهم في ذلك من 

 أو الحفلات أو الرياضة  إلى غير ذلك 
 ؤسسة قافة الماح التعدد الثقافي داخل المؤسسات هي الثالشروط و القيود التي تتحكم في نج .2
د اليتكنولوجيا و تجلب ال ثقافات لأنهانعم المؤهلات الأجنبية لها دور كبير داخل المؤسسات متعددي ال .3

 .العاملة الخبيرة التي تجلب الإضافة للمؤسسة

 مبررات اختيار الموضوع : -رابع

 إلى الأسباب التالية :و قع اختيارنا على هذاالبحث استنادا 
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 .الدوافع الداخلية الشخصية لمعالجة المواضيع المتعلقة بالتطورات الحديثة  -
 .نتاجية علية الاالرغبة في استكشاف تأثير التعدد الثقافي للعاملين داخل المؤسسات على الفا -
 .تنمية و تعزيز المعارف الشخصية حول الموضوع  -

 : بحثأهمية و أهداف ال-خامسا

 اعلية العمل وه على فتبيان التعدد الثقافي للعاملين داخل المؤسسة و تأثير  هذه الدراسة إلى تهدف
ة التعامل مع  و كيفيذلك من خلال تقديم شركة هاليبرتون كنموذج لمعرفتها من الجانب التسييري للعاملين

 مختلف الثقافات داخل المؤسسة .

 أما أهمية الدراسة فتكمن في فيما يلي :

 ة العامل اللغوي و دوره في فعالية الاتصال أهمي -
 أهمية البعد المعاملاتي و كيفية خلق مزيج يحقق الأهداف   -

 : حدود البحث-سادسا

 و معطيات الدراسة تمثلت حدود الدراسة في : بناءا على الإشكالية 

قتصرت الأجنبية و ا الشركات الحدود الموضوعية : اهتمت الدراسة بالمواضيع المرتبطة بالتعدد الثقافي في -
 دراستنا على شركة واحدة 

برتون : شملت الدراسة دولة الجزائر ممثلة بدراسة حالة شركة هاليالحدود المكانية -
HALLIBURTON .بحاسي مسعود ورقلة 

 منهج البحث :  -سابعا

 نا على :وع اعتمدعلى إشكالية البحث و تبيان صحة الفرضيات و الإلمام بمختلف جوانب الموض للإجابة

لتعريف ن خلال االدراسة في الإطار النظري في البحث م المتغيرات فالأسلوب الوصفي : لوصف مختل -
ذلك اعتمادا و خصائصها عريف الفاعلية التنظيمية للعمل و بالتعدد الثقافي و بيان أهميته و خصائصه و ت

 ت السابقة . الدراسا على الكتب و المقالات العلمية و المداخلات التي طرحت في الملتقيات العلمية و
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ة و تخدام المقابلانية باس: حيث تم معالجة و تحليل والوصول إلى النتائج الدراسة الميدالأسلوب التحليلي -
 ظري .الاستبيان ثم استنتاج الأسئلة حسب ما جاء في الجزء الن

 الدراسة : أدوات-ثامنا

،  فاعلية العمل ثيره علىالتعدد الثقافي للعاملين داخل المؤسسة و تأتوضيح لإمكانية انجاز دراستنا و 
  هذا المجال،فيت مختصة لمنظما الإحصائيةاعتمدنا على مجموعة من المصادر الثانوية المتمثلة في التقارير 

ة فتم الاعتماد لموارد البشريديرية االمقالات علمية، والمواقع الالكترونية الرسمية. أما بالنسبة للبيانات الخاصة بم
ة شركارد البشرية ليرية المو في مد المسؤولين على وثائق المؤسسة الرسمية، بالإضافة إلى إجراء مقابلة مع بعض 

 . هاليبرتون 

 هيكل الدراسة : -تاسعا

صلين كما فلبحث إلى اأهداف الدراسة و معالجة اشكاليتها و اختبار فرضيتها قمنا بتقسيم من أجل تحقيق 
 يلي : 

 .السابقة الدراسات وكذا لدراسة النظرية الأدبيات سيتضمن :الأول الفصل
على فاعلية ذا ه تأثيررفة ، و معللتعدد الثقافي للعاملين  يم النظرية هحيث سنتطرق في هذا الفصل الى المفا

 .العمل
اول طريقة تنلفصل ،حيث يتم افي هذا وستكون الدراسة التطبيقي سنتناول فيه الدراسة الميدانية  :الفصل الثاني

لمتوصل نتائج اال كذا  فيها و مةلادوات المستخدتقديم مجتمع الدراسة و ا وو إجراءات الدراسة الميدانية و تحديد 
 شكل المطروح فيللم ابهماستيعمن أجل استقصاء أرائهم في الموضوع و تحليلها وتقييم مدى  اليها و مناقشتها

 .الدراسة
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 تمهيد:

ي التطور العلم ن ابرزهامشهد العالم تطورات و تحولات في شتى المجالات شملت المجتمع البشري كافة , 
عالج كأنساق تفأصبحت  في مجال الإدارة و التنظيم من خلال الاهتمام بالسلوك البشري , و أما التنظيمات

تطورت  عية بل وية و اجتمااقتصاد أهدافتنظيمية تحوي الانسان ضمن جماعات تعمل معا من اجل تحقيق 
 م السلوكية فيات العلو هذه النظرة الى ان شملت حديثا الجانب الثقافي للمنظمات و هذا كله في ضل التطور 

 مجال التنظيم ..

تغيير الحاصل ن هذا الوالجزائر كبلد ساعي الى التطور و النهوض بالقطاعات المختلفة ليست بمنأى ع
لاجنبية و لشراكة امن خلال ا الهدفمنذ فترة توجه قوي نحو تحقيق هذا   على المستوى الدولي إذ أظهرت

 لنضر عن طبيعةذا بغض ااستقطاب العمال الأجانب في المنظمات الجزائرية في عدة مشاريع تنوعت مجالاتها ه
الطاقة  ن عائداتاقتصاد الجزائر الذي استمر لوقت طويل و مزال مستمر في الاعتماد على جزء كبير م

مناخ التعدد  و لجنسيات لاحفورية و التي عجلت منذ فترة طويلة في ظهور المؤسسات المتعددة الثقافات و اا
 الثقافي التنظيمي في الجزائر من  خلال الشركات التي تعمل في المجال البترول .

ثيره على ى تإركزين علوتفصيلا لما سبق نستعرض في هذا الفصل تشخيص كل من التعدد الثقافي للعاملين م
  ثم عرجنا إلى  مراحلهالفاعلية العمل داخل المؤسسة مبرزين مفهوم التعدد الثقافي و خصائصه و إضافة إلى

 الدراسات السابقة التي بنيت  عليها دراستنا و فق المبحثين التالين :

 المبحث الأول :ماهية التعدد الثقافي  -
 للعمل   ةالتنظيميية المبحث الثاني :تاثير التعدد الثقافي على الفاعل -
 نا .المبحث الثالث : الدراسات و الأبحاث العلمية السابقة المرتبطة بموضوع دراست -
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 المبحث الأول : ماهية التعدد الثقافي 

 المطلب الأول : تعريف التعدد الثقافي 

التعاريف ة  مجموعفيهر لقد اختلف المنظرون في تحديد وضبط تعريف للتعدد الثقافي كبعد إداري ويظ
 :ها ومنهاو التي أورد

دف تهكإيديولوجيا   مع ما, ومصطلح التعدد الثقافي يستعمل بثلاثة معاني مختلفة: كوصف للتنوع الثقافي في مجت
تركيبة العرقي في ال بر التنوعلخلق الوحدة الوطنية ع تهدفلشرعنة التنوع العرقي في مجتمع ما, و كسياسات عامة 

 ضاء هذه الفرقيمثل أع العامة لمجتمع ما, كما يعتبر التعدد الثقافي شكل من أشكال تنوع الجنسيات, بحيث
قوم الأعضاء س, بحيث ي)ثلاثة على الأقل (, ومن بين ايجابيات هذا الشكل هي قلة حدة التنافعدة ثقافات 
ا  الآراء , إمفيل توافق ر وإستراتيجيات و طرق عمل , و يتم التوافق في إيجاد الحلول على شكباقتراح أفكا

 بالنسبة للغة فتكون غالبا الإنجليزية أو مستمدة من ثقافة الشركة الأم.
 

جماعات عمر  تمون إلىو منه يمكن أن نستخلص أن فريق العمل متعدد الثقافات هو عدد محدد من الأفراد ين
و قة و لغات اطق متفر ة و طبقات اجتماعية و مهنية متباينة و جماعات دينية وعنصرية و أحياء و منمختلف

لعمل سويا في لمنظمة لاعادات و معتقدات غير متماثلة و إلى مصالح و أقسام متعددة في المنظمة , تجمعهم 
      مهمة معروفة و محددة يسألون عنها من طرف المنظمة. 
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 : التعدد الثقافي داخل المؤسسة 1.1الشكل رقم 

 

 تماعيةالاج, المجالات قافات ظيمي متعدد الثبوكرومة جلال و العيفة محمد ،الهوية التنظيمية في المجال التن و الاجتماعية  الإنسانيةمجلة العلوم المصدر : 
 717ص 2016, سنة 24العدد لة ,التقليدية و الحديثة و إنتاج الهوية الفردية و الجماعية في المجتمع الجزائري, جامعة قاصدي مرباح ورق

 المطلب الثاني: تصنيف أبعاد التعدد الثقافي

 لسعي ماعي في المنظمات واكان التركيز منصب على التفاوت الاجت :التعدد الثقافي من المنظور الأخلاقي
 .قاتية التطبيأنواع رئيسثلاثة د يلكي تكون أكثر عدالة فمن ضمن هذا المنظور الأخلاقي يمكن تحد

 :يحدد فيه دافت الأبعاد التالية :التصنيف الأول
 الأبعاد الأولية: تشمل العرق، العمر التوجه، الجنس، والقدرة الجسدية. 
 الخ…ماعية، رافي، الدخل، الحالة الاجتالأبعاد الثانوية: تشمل الدين، التعلم، الأصل الجغ. 
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 :طبقات التنوع الثقافي  2.1الشكل 

 
 65صدي مرباح ورقلة ،ص،جامعة قاةذكرة ماجستير في العلوم السياسيلفحل ليندة ، ادارة التعدد الثقافي داخل المنظمات الدولية ،م المصدر:

 
 مصادر الاختلاف ويعتمد على أساس التباين النسبي في :التصنيف الثاني: 
 الخصائص الثابتة نسبيا: العرق الإثنية، التوجه الجنسي، القدرة الجسدية. 
 يةالخصائص المتغيرة: الخلفية الاجتماعية، المكانة الاقتصادية، الحالة الاجتماع. 
 يعتمد على الخصائص ومدى تباينها :التصنيف الثالث: 
 الخ….الخصائص المرئية: العرق، النوع، السن. 
 1.صائص غير المرئية: التعليم، المهنة، الخبرة في المنظمة والطبقة الاجتماعية والاقتصاديةالخ 
 ى ز على آثار التعدد الثقافي علوفقا لهذا المنظور تم التركي :التعدد الثقافي من المنظور الاقتصادي التنظيمي

عالجا العلاقة  حين 1996ماتن سنة العمل وخاصة المتعلقة بالأداء مثل الدراسة التي أجراها كل من ميلكين و 
تنصيف ا المنظور فالوفقا لهذو بين التعدد الثقافي والصراع وعدم التجانس بين المعرفة والقدرات في حل المشاكل 

 :ينطلق من الاختلافات الثقافية والفنية والتاريخية

                                                           
1/ 15.30 : 20/06/2018 la date https://democraticac.de/?p=48950 

https://democraticac.de/?p=48950
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 الاختلافات الثقافية: وتشمل الدين، العرق، السن، القدرة اللغوية. 
 ل مع السلطةوالتعام الاختلافات الفنية: تشير إلى الاختلافات في طريقة التفكير ومعالجة المعلومات. 
 الاختلافات التاريخية: الأسرة الآراء السياسية والعلاقة بين الجماعات. 

 :مجموعات5د في او المحدوأد إلى نموذج باردالوكثير ما يشمل هذا المنظور في تصنيف أبعاد التعدد الثقافي 
 الخصائص الديموغرافية: العمر، النوع، العرق، الحالة الجسدية. 
 المهمة ذات الصلة بالمعارف والمهارات والقدرات الذهنية. 
 القيم، الآراء، والمواقف. 
 السمات والأنماط المعرفية والمهارات السلوكية. 
  1المهنيالوضع في المنظمة مثل: الوظيفة الهرمية، المجال. 

كون أساسا في لثقافي ياإن دعاة هذا المنظور الاقتصادي يجادلون بأن الاهتمام المتمثل في تحفيز التعدد 
مثيل لحجج تخلق الت، هذه االخصائص الديمغرافية من وجهة نظر القانونية مثل قوانين لتشجيع التمييز الإيجابي

الية من افي هو أقل فععدد الثقكن من المنظور الأخلاقي التالمتوازن لمختلف الفئات بين العاملين في المؤسسة ول
 .أجل تحقيق أهداف المنظمة

 مراحل التعامل مع الفرق المتعددة الثقافات :لثالمطلب الثا
 :ترتكز عملية التعامل مع الفرق المتعددة الثقافات على عدة مراحل هي

 . موعةعضاء المجوالتركيز على الأولوية لأمرحلة الدخول: تعتمد على الانتماء الجغرافي للأعضاء  .1
 . الرؤيةمرحلة العمل: التعدد في العمل يلعب دورا هام بخلق جملة من البدائل والحلول و  .2

 لتنفيذ لتحقيقشاريع وامرحلة التنفيذ العمل: الاتفاق على تنفيذ أفضل البدائل خلال التخطيط وتطوير الم
 . أهداف المنظمة

تعدد ءات لإدارة الني إجرااليس ثما ألبرت د إدارة منظمة متعدد الثقافات : حدد نموذجالإجراءات المطلوبة عن
 :الثقافي هي

 ،وضع رؤية واضحة -
 ،الحصول على دعم الإدارة العليا -
 ،أسس الأهداف وخطة العمل -

                                                           
1RasoavaRijamampian, "Effective Management in Multicultural Organizations Creating a Learning-Based Order With a 

"Sharing Principle " , Econ. J. of Hokkaido Univ., Vo 25,(1996), pp119-123. 
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 ،سياسة التواصل -
 ،نظم المساءلة -
 ،تنسيق الأدوار والمسؤوليات -
 ،الحصول على المعلومات ذات الصلة -
 1.النجاحتقيم  -

 : ويتم تحقيق هذه الإجراءات وفق المراحل التالية

 تحديد وقياس درجات وأبعاد التعدد الثقافي مرحلة البحث: -
 : رسم الجهود الممكن استعمالهامرحلة التخطيط -
 ،: تنفيذ الجهود المرسومة مرحلة التنفيذ -
 ،مرحلة المساءلة: مساءلة الجهود / قياس وتقييم النتائج -

   للعمل ةالتنظيميالتعدد الثقافي على الفاعلية  الثاني: تأثيرالمبحث 

 إدارة الموارد البشريةول :المطلب الا
تهدف  العمليات التيلوظائف، و إدارة الموارد البشرية عبارة عن مجموعة من الأنشطة المتميزة وا ةممارسان 

 .إلى توجيه وتسيير الموارد البشرية للمنظمة

ن الممارسات لية إلى أوجهات النظر حول طبيعة إدارة الموارد البشرية خاصة الدو ورغم الاختلاف في 
 :الأساسية لإدارة الموارد البشرية تتمثل في أربعة عناصر

 التوظيف،الاختيار، التدريب، التطوير

رد والال إدارة المافي من خولتجسيد هذه العناصر اقترح العديد من المحللين تقنيات لإدارة التعدد الثق
 :يلي فيماالبشرية تتجلى 

 الالتزام بمبدأ تكافؤ الفرص في العمل وتقدير العمل –
 الاستفادة من التعدد على مستوى الاستراتيجي –
 تدوين الالتزامات لتوثيق السياسات والممارسات –
 قياس الشخصية والهوية الديموغرافية لكل مجموعات العمل –

                                                           
 4ص  2016،سنة 24،التنوع الثقافي في الشركات متعددة الجنسيات و دوره في ديناميكية جماعة العمل ،مجلة العلوم الانسانية و الاجتماعية ،العددعبد الحميد غرياتي و نور الدين تاوريريت 1
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 الموظفين التنفيذ الكامل والفعال لمشاركة جميعالتعرف على الحواجز الثقافية التي تفوق  –
 ت اللغويةالمهارا قياس التعدد الثقافي مع جمع البيانات بإجراء دراسات عن موظفي المنظمة وإحصاء –
د  إدارة التعدام لتحسينالمراجعات الدورية للتعدد الثقافي ضرورية لتحديد المجالات التي تتطلب الاهتم –

 .ددة الثقافات فعالةوالتمكن من خلق إدارة متع

قافي رة التعدد الثابي لإداوقد اقترحت المجلة الدولية للموارد البشرية مجموعة من سياسات العمل الإيج
 :من خلال الموارد البشرية تتمثل فيما يلي

 التوظيف والاختيار –
 التدريب والتطوير –
 .التطوير المهني والتخطيط الوظيفي –

ريب قائم على هارات وتدقائم على الم وتدريب الثقافيةى التعددية تدريب يرتكز على تدريب قائم علالف
ة والضارة ، ة السلبيالحساسية، وتتجلى فوائد التدريب في اكتساب القدرة على التعرف على الصور النمطي

 .ةوتهيئة بيئة أكثر استرخاء في مكان العمل ، وتعلم كيفية إدارة الصراعات الإداري

تخطيط الوظيفي مهم جدا في إدارة التعدد الثقافي لأنه يوفر فرص متكافئة للترقية، والتنمية أما التطوير المهني وال
 .1الشخصية لجميع الموظفين، ودمج بصورة نظامية الأقليات ، ويتم ذلك بركيزتين أساسيتين هما: التقييم والراتب

 ممارسات إدارة التعدد الثقافي وإدارة الموارد البشرية: لثانيا المطلب
تحتاج المنظمة المتعددة الثقافات إلى ممارسات إدارية فعالة وقبل التعرف على هذه الممارسات يجب  

  :ي كالتاليه، اذ نصنف اربع فئات و  تحديد موقف المنظمة من التعدد الثقافي وكيف تتعامل معه

دارة  لا تدرك الإد أمر سلبيلا تعترف بالتعدد وهذا النوع تنظيم ضيق الأفق حيث تعتبر التعد الأولى:الفئة  .1
ارس تمثقافي فهي من لتنوع اللأي تأثير للتنوع الثقافي وعلى الرغم من ظهور مشكلات إلا أن الإدارة لا ترجعها 

 ت.الأقلياممارسات قمعية اتجاه 

دد دريب على التعرامج التت تتخذ موقف محايد من التعدد وتتجاهل بالفئة الثانية : هذا النوع من المنظما .2
 .مى التعددا يسمى عولا توفر مساحة مفتوحة لمناقشة المشكلات المرتبطة بالتعدد وتوصف بأنها تمارس م

الفئة الثالثة : في هذا النوع من المنظمات تعتبر التعدد الثقافي أمر ايجابي دائما ولا تتعامل مع مشاكله  .3
 واقعيةب

                                                           
 5ص  2016،سنة 24لوم الانسانية و الاجتماعية ،العددعبد الحميد غرياتي و نور الدين تاوريريت،التنوع الثقافي في الشركات متعددة الجنسيات و دوره في ديناميكية جماعة العمل ،مجلة الع1
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الفئة الرابعة : في هذا النوع من المنظمات تتبنى التعدد المتكامل وهي أكثر واقعية وتركز على اعتماد  .4
يؤدي إلى خلق نوع من التكامل داخل المنظمة وتسمى المنظمات المتصالحة ثقافيا ، وتركز   أسلوب مضبوط

ال داخل المجموعات غير المتجانسة مثل: إدارة شروط للتواصل الفع  خلق  على برامج تدريبية ، وتنمية المهارات
 1.الشبكات ، التوجيه التكامل الهيكلي للأقلية

 :مجالات النشاط في ادارة التعدد الثقافي  3.1الشكل رقم 

 
 48صمرباح ورقلة ،اصدي قية ،جامعة المصدر : لفحل ليندة ، ادارة التعدد الثقافي داخل المنظمات الدولية ،مذكرة ماجستير في العلوم السياس

 

 المطلب الثالث : فاعلية التنظيمية للعمل 

 الفرع  الأول : تعريف فاعلية التنظيمية للعمل 

اء و ة من اجل البقة الشديدلية امر هام في حياة المنظمات نتيجة التطور الكبير و المنافسعبما أن الفا
 كون فعالة , وتظمات لكي نظرية تعتمدها المنالاستمرار , فقد سعى عدد من الباحثين و المهتمين الى ايجاد 

فات حول الاختلا لكن موضوع الفعالية هو موضوع معقد بتعقد المنظمات نفسها و هذا ما أدى الى كثرة
يط بفعالية تحهر التي تحديد مفهومها و ضبط مؤشراتها و قياسها و ربما يعود ذلك الى صعوبة تحديد الظوا

 التنظيمات .

  لية:تعريف الفاع -أ

                                                           
 48لفحل ليندة ، ادارة التعدد الثقافي داخل المنظمات الدولية ،مذكرة ماجستير في العلوم السياسية ،جامعة قاصدي مرباح ورقلة ،ص1
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لية في حياة المنظمات الا انه لم يحقق اجماع حول تعريف المنظمة الفعالة , عاعلى الرغم من أهمية الف
يرى البعض ان فعالية المنظمات تتحدد بمدى قدرتها على تحقيق اهدافها , فهناك من يعرف فعالية المنظمة بأنها 

عايير المستخدمة في قياسها على النموذج :" قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها و تعتمد هذه القدرة و الم
 1المستخدم في دراسة المنظمات " 

ر فاكما اشار ال  . دافها " و قد عرفها برنارد على انها :" الدرجة التي تستطيع فيها المنظمة تحقيق اه
alvar اف التي الاهد النظر عن لية تعني : " قدرة المنظمة على البقاء و التكيف و النمو بغضعاإلى أن الف

منظمة  بقدر ما تبقى الخارجيةو المنظمة وظروفها الداخلية  فتحققها"  وهذا المفهوم يركز على البيئة ,فبقدر تكي
 فعالة.

في ذلك.  لمستخدمةالية بأنها: القدرة على تحقيق الاهداف مهما كانت الامكانات عاما تعرف الفك
 اف المحققة= الأهد ددة وتعطى العلاقة كالتاليفهي تمثل العلاقة بين الاهداف المحققة والأهداف المح

 لنتائج باعود عليها لتي تفالمنظمة الناجحة قادرة على تركيز مصادرها على الانشطة ا الأهداف المحددة -
 .الصحيحة الأشياءلية(. لذا فهي تتبنى قيمة عمل عاالف(

 (poll mott)ل موت لمتشابه.فقد عرف بو بين المنظار ا مقارنةلية تتحدد من خلال إجراء عاإن الف -
مع  أكثر ليةعاف بف. وتتكيأجودتج أكثر وبنوعية :تلك المنظمات التي تن بأنهاالمنظمات الفعالة 
انب تنظيمي ركز على جهذا التعريف لا ي ،قورنت بالمنظمات الأخرى المماثلة إذاالمشكلات البيئية 

 معين ويكتفي بالمقارنة بين المنظمات المتشابهة النشاط.

 ، مواد توفير الموارد المختلفة ) افراد، لية بقدرة المنظمة علىعاهتم بعض الباحثين في تعريفهم للفو ا 
لمنظمة ابأنها " قدرة  Yuchtman&seashoreمعدات ....( فقد عرفها كل من يوشتمان و سيشور 

 وظائفها " . داءأنها من على استغلال الفرص المتاحة في بيئتها في سبيل اقتناء الموارد النادرة التي تمك

في  لأهميةالية نفس عاالف أبعادعلية فليس لكل اعوبة الاتفاق على تعريف محدد للفمما سبق تتضح ص
 لية المنظمة.عاقياس ف

                                                           
 84, ص 2006تصال للبحث و الترجمة , صالح بن نوار , فعالية التنظيم في المؤسسات الاقتصادية , قسنطينة . مخبر علم اجتماع الا1
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لية التنظيمية بأنها " قدرة التنظيم على تحقيق الاهداف طويلة وقصيرة باختصار يمكن تعريف الفاع
المدى والتي تعكس موازين القوى للجهات ذات التأثير ومصالح الجهات المعنية بالتقييم و مرحلة النمو أو 

 1التطور التي يمر بها التنظيم "  

 لية : عالفرق بين الكفاءة و الفا -ب
لية عاهما , " فالفخذه كلاعنى الذي تألية يكون من خلال إبراز المعاالف ن إظهار الفرق بين الكفاءة وإ

قق حنه فعال إذا لتسيير بأاعادة ما ينظر إليها من زاوية النتائج التي يصل إليها المسيرون , و من ثم يوصف 
ق بين ننا التفرييمك المفهوم الأهداف المسطرة و بأنه اقل فعالية إذا لم يستطع تحقيقها"  , و انطلاقا من هذا

تختص  ددة أي أنهاهداف المحلية هي استغلال الموارد المتاحة في تحقيق الأعاعلية و الكفاءة فنقول أن الفاالف
 اف و تحقيق الأهدألنتائج ل إلى اببلوغ النتائج بينما الكفاءة هي الوسيلة أو الطريقة التي اتبعت في الوصو 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 . 104, ص2000محمد قاسم القريوتي , نظرية المنظمة و التنظيم , عمان , دار وائل للنشر و التوزيع ,  1
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 فعال                       غير فعال                     

قد تكون لتبادل فدما بالية و لكن يجب أن لا يستخلمفهوم الفاعكفاءة ملازما و يعتبر مفهوم ال
ا نظمة يؤثر سلباءة المم كفلة و لكنها ليست كفؤة أي أنها تحقق أهدافها و لكن بخسارة , و عدعاالمنظمة ف

ء . و يجب لى البقاليتها فكلما ارتفعت تكاليف تحقيق هدف معين قلت احتمالات قدرة المنظمة ععاعلى ف
هي انجاز  ليةعا, فالف ضمن مقاييس نجاح أي منظمةفي الاعتبار   -لية عاالكفاءة و الف –أن يؤخذ كلاهما 

 العمل أو الشيء الصحيح أما الكفاءة فهي انجاز العمل بشكل صحيح .

 يوجد الطلب اج سلعة لالة كما في حالة قيام المنظمة بإنتعالمنظمة كفؤة و لكنها غير فتكون او قد 
 عليها .

غض النظر بهدافها لألة و لكنها ليست كفؤة كما في حالة تحقيق المنظمة عاكما قد تكون المنظمة ف
 عن التكاليف التي تتحملها في سبيل ذلك.

لاقتصادي في تحديد الأهداف و إلى نسبة المخرجات إلى فالكفاءة تشير بالمعنى الصريح إلى البعد ا
تها , و هي موارد محدودة يستلزم إدار  ةالمدخلات إذ يتوجب على التنظيم تحقيق الأهداف المحددة بالموارد الموجود

 .1لية إلى القدرة على النجاح في تحقيق الأهداف .عابشكل اقتصادي بينما تشير الف

 المؤثرة في فاعلية العملالفرع  الثالث : العوامل 

مل إلى عوامل ذه العواإن أي عنصر يؤثر في العمل يؤثر بلا شك في إنتاجية العمل، إذ يمكن تقسيم ه
 .عامة ليس للعمال فيها أي دور، وإلى عوامل فنية متعلقة بالعمل والعمال

دور. وتكون تلك  العوامل العامة: وهي العوامل التي تؤثر في المخرجات ولا يكون للعمال فيها أي
العوامل متعلقة بمدى توافر المواد الأولية وجودتها، وبمدى جدوى السياسة الاقتصادية وسعيها إلى توفير شروط 
                                                           

 196, ص2006حث و الترجمة , فعالية التنظيم في المؤسسات الاقتصادية , قسنطينة . مخبر علم اجتماع الاتصال للبصالح بن نوار,  1

تحقيق الأهداف مع عدم 
 إسراف في الموارد وجود 

عدم تحقيق الأهداف مع 
عدم وجود إسراف في 

 الموارد
تحقيق الأهداف مع وجود 

 إسراف في الموارد
عدم تحقيق الأهداف مع 

 وجود إسراف في الموارد
 غير كفؤ

 كفؤ



 لعمل   اعلية افالفصل الأول : أدبيات النظرية لظاهرة التعدد الثقافي واثره على 
 

 

17 

نمو الإنتاجية، وبدرجة الترابط بين القطاعات الاقتصادية المتنوعة والصناعات المختلفة، وبالمتاح من الغذاء 
، وبحجم السوق والمقدرة على الوصول إلى الحجم الأمثل للإنتاج، لأن والمواصلات والخدمات التي تقدم للعمال

جميع الدراسات تؤكد التوافق بين زيادة الإنتاج والحجم الأمثل للإنتاج، إذ تزداد هذه الإنتاجية كلما اقترب هذا 
كان الذي الحجم من الحجم الأمثل وتقل كلما ابتعد عنه. وهناك عوامل أخرى متعلقة بالتركيب العمري للس

 . يزيد أو ينقص من حجم قوة العمل ونوعها فيؤثر في تطور الإنتاجية

جية كلما كان د الإنتاوهناك كذلك معدل تغير العمل أو ما يسمى بمعدل دوران اليد العاملة إذ تزدا
ن أماكاخية داخل روط المنهذا المعدل قليلًا وتنخفض كلما كان مرتفعاً، إضافة إلى عوامل أخرى متعلقة بالش

اشر في تأثير مب امما يكون له العمل التي تؤثر في قدرة العمال الجسدية مثل الحرارة والصوت والتهوية وغيرهما،
  .الإنتاجية

لبهم  إلى زيادة طثممال ومن هناك مستوى الأجور التي يؤدي رفعها إلى زيادة القوة الشرائية للع وأخيراً 
ور يؤدي إلى فاض الأج في زيادة الإنتاج. وعلى العكس فإن انخعلى السلع والمنتجات مما سيكون له تأثير

نوية ثاك عوامل أخرى فإن هنا انخفاض القوة الشرائية للعمال ويكون تأثيره معاكساً تماماً، إضافة إلى ذلك كله
 .يمكن أن تؤدي إلى زيادة رغبة العمال في تطوير الإنتاج وزيادة المردود

رقية تها في كيفية ات بتأثير التي تكون عادة طويلة الأجل وتؤثر في المخرج العوامل الفنية: وهي العوامل
هندس مثلًا ميقدمها  المدخلات وتنظيمها، فهي من العوامل التي تؤثر في الإنتاجية. وذلك لأن ساعة عمل

عة لف عن ساتختلف عن ساعة عمل يقدمها عامل يدوي غير مؤهل، وساعة عمل في اختصاص العامل تخت
ن ساعة ع تختلف قدمها العامل نفسه في غير اختصاصه، وكذلك ساعة عمل منظمة ومستغلة عقلانياً عمل ي

 .ل يدويساعة عم عمل مبذولة بلا فائدة أو تخطيط، وأخيراً فإن ساعة عمل على آلة متطورة تختلف عن
سين نوعية تحل أو لعمالكل هذه الأسباب لابد من معرفة جميع العوامل الفنية التي تؤثر في تحسين نوعية 

 :المدخلات المتعلقة بعنصر العمل وهي تشمل الآتي

ة الواحدة. اخل المهنالتخصص وتقسيم العمل: وهو إما تخصص مهني، بين المهن المختلفة، وإما تخصص د -أ 
ظاهرة معقدة  حت اليومأما التخصص المهني فهو ظاهرة قديمة جداً، كانت سابقاً ظاهرة بسيطة ونادرة فأصب

زداد من المهن، وي ت الآلافاملة، إذ كان عدد المهن قديماً لا يتجاوز العشرين مهنة وأصبح اليوم يبلغ مئاوش
 .هذا العدد كثرة مع زيادة التقدم التقني وازدياد حاجات المجتمع
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ني للعمل فهو قسيم الفأما التخصص داخل المهنة الواحدة أو في مجال العمل الواحد أو ما يسمى بالت
ما الواحدة كليه ل المهنةالعمل الواحد إلى عدد من الأعمال الجزئية. إن التخصص المهني والتخصص داخ تجزئة

زء جن المهنة إلى ممن جزء  يؤدي إلى زيادة مهارة العمال ويوفر إمكانية انتقال العامل من مهنة إلى أخرى أو
 ك أعمالاً اوذلك لأن هن اعات والأعمال،آخر. لكن هذا التخصص الفني لا يمكن ممارسته دائماً في جميع القط

ما أن يرها. كوغشخصية لا تساعد على التخصص بحكم طبيعتها الخاصة، مثل الكتابة والفن والموسيقى
 .ادية كبيرةمإمكانات و التخصص الفني يحتاج إلى جملةمن المواصفات، فهو يحتاج إلى حجم معين من الإنتاج 

العوامل  جه عام من أهملأفراد بو د التأهيل المهني للعمال، والإعداد العلمي لالتأهيل والتعليم والإعداد: يع -ب 
ا لتكون مال القيام بهعلى الع التي تساعد على زيادة إنتاجية العمل. في مجال التأهيل مثلًا تصنف الأعمال التي

 ءاً بالعمليات، بدظيفةشاملة جميع الوظائف، كما تصنف درجات التأهيل التي على العامل اكتسابها في كل و 
ا إلى معرفة  يحتاج إتقانهعقدة التيالأولية المتكررة التي لا يحتاج إتقانها إلى تأهيل معين وانتهاء بالعمليات الم

تعليم عن ما في قطاع اللإعداد إشاملة ودقيقة لمجالات مختلفة. ويمكن أن يتلقى الأفراد هذا التأهيل والتعليم وا
ريق ط المصانع عن فيمباشرة  معاهد التأهيل المهني والمعاهد الفنية المختلفة، وإماطريق المدارس والجامعات و 

المعطيات  عمال فهمتقديم المعلومات اللازمة للعمال في دورات تدريبية وبرامج متخصصة حتى يستطيع ال
 .الأساسية للعمل وإتقانها واكتساب مهارات جديدة تتناسب مع التطور

مل لاقة بين العاتنظيم العو ه: يمكن زيادة إنتاجية العمل عن طريق تنظيم جهد العمال تنظيم العمل وترشيد -ج 
« تايلور»طريقة لمسماة بوالآلة التي يعمل عليها عن طريق ما يسمى التنظيم العلمي للعمل، وتعد الطريقة ا
ة بالمدخلات، قارنمل مإحدى طرائق تنظيم العمل وترشيده. وتهدف هذه الطريقة إلى زيادة المخرجات من الع

ب الآلات ريق ترتيعن طريق تنظيم طرائق العمل فلا يهدر العامل وقته بحركات غير مفيدة، وكذلك عن ط
تحديد  عاً، وعن طريقلًا وسريوالمعدات والمواد الأولية في مكان العمل على نحو يسمح باستغلالها استغلالًا سه

لحوافز ور يقوم على افي الأج أخيراً عن طريق اعتماد نظام محددالزمن اللازم لإنجاز كل جزء من أجزاء العمل، و 
ور تكون هذه الأجتجونها و التي تدفع للعمال والتي تربط بين الأجور المدفوعة لهم ومقدار المخرجات التي ين

 .متناسبة طرداً مع مقدار هذه المخرجات

و طريقة البساط الدوار، وموجز كما أن هناك طريقة أخرى لتنظيم العمل وترشيده تسمى طريقة فورد أ
هذه الطريقة هو مرور الآلة المراد معالجتها أو صنعها على بساط متحرك أمام العمال الذين ينقلون أو يركّبون 
نتج. وبهذه الطريقة، التي تستعمل عادة في القطاع الصناعي، يتم إخضاع جهود العمال لإرادة الآلة، 

ُ
أجزاء الم
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هذه الحالة على أداء العمل المطلوب إنجازه ضمن الوقت الذي تمر فيه القطعة المراد ويكون العامل مجبراً في 
معالجتها من أمامه. ولابد من القول إنه مع جدوى هذه الطريقة في توفير الوقت فإنها من أكثر طرائق تنظيم 

 .العمل وترشيده استغلالاً للعمال وإرهاقاً لطاقاتهم الجسدية والعقلية

ا كن الاهتمام بهذ القدم، لالآلة: لقد كان للآلة بوصفها أداة لزيادة الإنتاج، مكان مرموق، مناستخدام  -د 
لمطرد اتيجة التزايد نلمدخلات اازداد أكثر بعد أن حققت الثورة الصناعية في أوربة قفزة في زيادة المخرجات على 

 ات الاقتصاديةع القطاعيكانيكية جميفي استخدام الآلة وتطورها مع الزمن، خصوصاً بعد أن دخلت الآلة الم
فيض لعمل نتيجة تخنتاجية اوأتاحت زيادة كبيرة في الإنتاج وحققت تخفيضاً هائلًا في النفقات. لقد ازدادت إ

لتي كانت لمرهقة اوقت العمل الضروري للحصول على كمية معينة من المخرجات، وقيام الآلة بالأعمال ا
رها مثل صر التي مر ذكية العناووقتاً طويلًا. كما ساعدت الآلة على زيادة فعال تتطلب من الإنسان جهداً مضنياً 

 .التخصص داخل المهنة الواحدة وتقسيم العمل وتنظيمه وترشيده

لكن تزايد استخدام الآلة لم يخل من آثار سلبية، فقد أدى إلى تزايد نسبة البطالة في المدى القصير. لكن هذه 
في المدى الطويل لأن زيادة إنتاجية العمل وتخفيض التكاليف يؤديان إلى زيادة في الآثار السلبية تتلاشى 

المخرجات وإلى زيادة جديدة في الطلب على العمال ولاسيما في قطاع الخدمات الذي يزداد الطلب عليه طرداً 
 1مع تزايد الدخل وارتفاع مستوى المعيشة

 لية العمل المطلب الثاني : تأثير التعدد الثقافي على فاع

لقيم التي تسود ا يظهرنموذج  Toylor coxس لتتحقق فيما إذا كانت المنظمة ذات قيمة طور تايلور كوك
 نموذجاللى ذلك  هذا عة علاوة في المنظمة وكيفية إدارة التعدد الثقافي من طرف القادة الذين يتحملون المسؤولي

 :وضح ذلك يتعامل مع عدم وجود علاقة متبادلة بين الأفراد و بين المنظمة و الشكل التالي ي

 

 

 

                                                           
 
 
 98ص , 2006فعالية التنظيم في المؤسسات الاقتصادية , قسنطينة . مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث و الترجمة ,  صالح بن نوار, ,1
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 :الشكل يوضح :نموذج التفاعل لتأثير التعدد الثقافي  

 
 in organisation :theory, research practice.op,cit p07  Taylor ,cox ,cultural diversityالمصدر:

ان : المناخ التنظيمي يؤثر على شروط عمل المنظمة من خلال ترابط  نلاحظالشكل  خلالومن  
  المجموعات :فيما بين الى عوامل بالإضافةمختلف المستويات : مثل المستوى التنظيمي و المستوى الفردي ، 

ت لاختلافام كل الهوية و تضمباشرة على الاداء التنظيمي ،بنيات ا تأثرعلى المستوى الفردي :  التأثيرعوامل 
 مطية .لصور النلا على الأحكام  المسبقة و اتماعي و العرف و الخلفية ، فظالثقافية كالنوع الاج

ان  رقية  ،و يمكنلنعرة الععلى مستوي المجموعات :تتمثل في الاختلافات الثقافية كالصراع و ا التأثيرعوامل 
  السلطة .لفوارق فياختلافات الثقافية و تنشا في مجموعات عير متساوية بسبب عدم تماثل الاهداف و الا

و التكامل البنيوي و التكامل غير الرسمي  التثقفتتمثل في عملية التنظيمي: على المستوى  التأثيرعوامل 
على مناخ العمل في حين ان بعض مظاهر مناخ  تأثرالى التحيز في نظام ادارة الموارد البشرية يمكن ان  بالإضافة

مباشرا على فاعلية  تأثرتأثيراالى اختلافات ثقافية  بالإضافةالتنوع الثقافي مثل التكامل الرسمي و غير الرسمي 
العمل ، و يبقى الصراع الذي لا مناص منه في المجموعات المتجانسة ، اما المجموعات الغير متجانسة فهو 

 1البية الاعضاء.غتعود بالاستياء على  التيبب اختلافات اللغة و التشابكات الثقافية الاصعب للحل بس

                                                           
 68لفحل ليندة ، ادارة التعدد الثقافي داخل المنظمات الدولية ،مذكرة ماجستير في العلوم السياسية ،جامعة قاصدي مرباح ورقلةص 1



 لعمل   اعلية افالفصل الأول : أدبيات النظرية لظاهرة التعدد الثقافي واثره على 
 

 

21 

 

 الدراسات و الابحاث العلمية الخاصة بالدراسة المبحث الثالث :

  لدراسات و الابحاث العلمية السابقة باللغة العربية المطلب الاول : عرض ا 

 2016السنة  24دد عية , العمجلة العلوم الإنسانية و الاجتما , يد غرياني و نور الدين تاوريريتدراسة عبد الحم
نسيات في عددة الجسعت هذه الدراسة للكشف عن الدور الذي يلعبه التنوع الثقافي في الشركات مت

ميدان ورقلة ك –ديناميكية جماعة العمل , حيث كانت منظمة اورهود و الكائن مقرها في حاسي مسعود 
لسوسو ثقافي ة البعد االكشف عن أهمي ابرزهاذه الدراسة تهدف الى تحقيق عدة أهداف للدراسة و قد كانت ه

ن لمطروحة إلى االفرضيات في إدارة المورد البشري متعددة الثقافات , قد تم التوصل من خلال الإشكالية و ا
ن للتنوع اتصالية ,كما الا عمليةلتنوع اللغوي الموجود داخل الشركات المتعددة الجنسيات دور ايجابي في فاعلية ال

يجابي عن الدور الا ذا ناهيكالقيم الثقافية المرتبطة بانضباط العامل مهم و ايجابي في تماسك جماعة العمل ,ه
 . افياثقالذي تلعبه تنوع العادات في بناء علاقات انسانية متينة بين العمال المتنوعين 

و تقاليد  لك عاداتالمعروف ان جميع الدول تم كذلك سعت الدراسة للتطرق للجانب الثقافي , فمنو 
ات العلاقة ذالقضايا  العاملين بكافة تعريفو قيم وتشريعات مختلفة , لذلك من الضروري تعريف العاملين 

مج كفئ من خلال برنا الا يأتيبالثقافة و كيفية التصرف في المواقف المختلفة قبل التحاقهم بالعمل و كل هذا لا
 الثقافي في العمل  .التنوع  لإدارة

 لجنسيات للعملامتعددي  كما ان من مهام ادارة الموارد البشرية هي تنمية الية تساعد على دمج افراد
 السن يؤدي الى ولتقاليد امعا في توافق و اسجام وفاعلية ,فالتنوع في الخلفيات من حيت اللغة و العادات و 

رض , لتحقيق احي التعاالمجهودات لبناء فرق و الحد من نو تزايد الصراع بين الافراد لذلك يجب بذل كافة 
ذوي  ند التعامل مععلادارية االتوافق و الانسجام , و هذا يلزم ايضا تدريبالمديرين على المرونة في الممارسة 

 الثقافات المختلفة .
جامعة  ةاجتماعيلاو ا ةإنسانيلإم العلوالعيفة   "كلية امحمد و مة وبوكرل "جلامداخلة الدراسة الثانية  :

مل نية في معاميد سةت دراثقافالا وية التنظيمية في المجال المهني المتعددلهان  " اتحت عنو  ورقلة  مرباحي قاصد
 ة.بسكيكد Topping de condensatوعبمشرول " لبتراتكرير 

الدراسة إلى إبراز مدى مساهمة التعدد الثقافي على خلق هويةّ تنظيمية في فرق العمل  هذه هدفت
. ولتحقيق هذا الهدف  Topping de condensatمتعددة الثقافات في مؤسسات الشراكة الأجنبية
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وحدة إحصائية من فرق عمل معمل تكرير البترول بمشروعسكيكدة. وقد  75اختبرت عيّنة قصدية قوامها 
( مع الشريك الاجنبي طاعت الدراسة البرهنة على أنّ اختلاف القيم المتعددة الثقافات )جراّء الاحتكاكاست

تكسب العامل الجزائري هويةّ تنظيمية جديدة، وكذا البرهنة )تحقق الفرضية البديلة( التي تنصّ على أنّ اختلاف 
لهوية التنظيمية. كما خلصت الدراسة إلى بين الأعضاء المتعددي الثقافات لا تساهم في بناء ا تالسلوكيا

ضرورة، معرفة أنّ الهويةّ التنظيمية، لا يمكنها بأي حال من الأحوال تخطّي عقبة التعدد الثقافي دون التكيّف مع 
مقتضياته التنظيمية والثقافية والاجتماعية والأنثروبولوجية التي من شأنها أن تضع أسس لما يمكن أن يعرف 

 . يمية المتعددة الثقافاتبالهوية التنظ

 ة  لدراسات و الابحاث العلمية السابقة باللغة الاجنبي: عرض ا الثاني المطلب 

لرينيه  مسنينالرعاية لل تحت عنوان فريق فعال متعدد الثقافات في تقديم جستيرمارسالة  :الأولىالدراسة 
     2017ليوبوف كريفوشيفا سنة  جينوتيفا و

نظر الممرضات  وجهة الدراسة هو وصف فعالية العمل الجماعي متعدد الثقافات منالهدف من هذه 
رب فنلندا )أوستروبوتني(. في غ الفنلنديات والمولدات اللاتي ولدن في الخارج في تقديم رعاية كبار السن هنا

الثقافات  ل متعددةجانب في بيئة عمالألأطفال ارضات في فنلندا و مم الغرض من ذلك هو تحديد استجابات
 فريق فعال متعدد الثقافات: الرضا والتعلم والأداء. Tirmiziباستخدام معايير 

تيار أجنحة كبار اخ وقد أجريت الدراسة باستخدام طريقة البحث الكمي حيث المخبرين الطوعية من
 المسح. أخذو  السن وطلاب التمريض المختارين الذين لديهم خبرة في العمل في رعاية المسنين

 دين في الخارج.الممرضات المولو  من 39من الفنلندي و  83مخبرين في المجموع إلى  122وزع ت 

 ارب فنلندالفريق المتعدد الثقافات الذي يضم ممرضات من مواليد فنلندا وأجنبيات في غ
(Ostrobothnia .فعالة في تقديم رعاية المسنين ) 

ترام المتبادل والتكامل الانفتاح في التواصل والاح البعض ،مهارات بعضهم  العمل يؤدي إلى مزج فريق ة فيثقال
غالبية المشاركين على استعداد لقبول أشياء جديدة وطريقة عمل جديدة  بالإضافة إلى ذلك ، فإن والتفاعل

من خلال اللقاء  ثقافات مختلفة تثري مجتمع العمل عن طريق التعلم مع خلفية ثقافية مختلفة قادمة من الزملاء
في  الاتصالات للغةالشاغل الرئيسي هو دائما حاجز ا متعدد الثقافات لديه أيضا تحدياتفريق ي خصالش
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من ناحية أخرى ،  وبالتالي يجب أن يكون تعلم اللغة أولوية ليكون فعالًا في العمل. التمريض أمر بالغ الأهمية
 يتم تشجيع المديرين على تقديم دعم متساوٍ للفريق متعدد الثقافات.

 دراسة بريسيلا ديكلدراسة الثانية : ا

يفية ادارة  دراسة ك. أجريت الالمتعددة الجنسيات تطرقت هذه الدراسة التنوع الثقافي في الشركات
مع التحديات  ل الشركات,وكذلك فحص كيفية تعام فاعلية العملالشركات لتنوع القوى العاملة وتأثيرها على 

 فيجود تنوع ثقافي و  "هل التي تأتي مع الموظفين من مختلفخلفياتهم الثقافية. لذلك يجيب الباحث عن السؤال
 ساهم في النجاح التنظيمي للشركات المتعددة الجنسيات ؟ ي مكان العمل

ارة القوى  وعيوب إدوع في مكان العمل ،مزاياالبحث على الأدوات المطلوبة لإدارة التن تطرقكما  
ت على السؤال لى إجاباالعاملة المتنوعة . و قد تمت دراسة خمس شركات في فنلنداو غانا من أجل الحصول ع

 الذي يتم التركيز عليه،

لكقد يؤدي ت. ومع ذو تظهر النتيجة أن التنوع في مكان العمل يلعب دوراً فعالًا في بعض الشركا
 فين هناك تنظيم ب أن يكو والإرشاد غير الكافيين إلى انخفاض إنتاجية هذه الشركات . لهذا السببيج التوجيه

لتنوع لتي تنص على اوحة ، واطرق لإدارة القوى العاملة المتنوعة بشكل فعال.وقد تمت الإشارة إلى نتائج الأطر 
و ها. ن أنتعيق نجاحيلية يمكلمعاملة التفضفي مكان العملقد ساهم في زيادة الإنتاجية ولكن بعض العوامل مثل ا

، ه لتحسين سعى جاهدةت كمعيار مستمرو اعتبارها  تنويع قواها العاملة  توجها الىالشركات الكبرى أكثر ان 
ته بشكل فعال كن إدار يمبينما ترى الشركات الصغيرة ذلك كخيار وقابل للتحقيق عندما يشعرون أنه عبء ولا 

. 

مل صحية في بيئة ع توضيح مدى التأثير على إدارة التنوع هذه الدراسة الى كما تطرق الباحث في 
لهدف الرئيسي الشركات. امع الأخذ في الاعتبار بعض الشركات العملية من أجل التأكد من تأثير التنوع على 

ئ لى المبادارة عوفير الإدالدراسة  هو الطرق المختلفة للتعامل مع التنوع في مكان العمل ، وكذلك ت هذهمن 
مل ة بناء مكان عهار كيفيالتوجيهية اللازمة لإدارة التنوع الفعال في الشركات متعددة الجنسيات من أجل إظ
 .افيةفعال ، لتحديد اتجاهات إدارة التنوع وإدراكها كما هي في بعض القطاعات الديموغر 
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 الدراسات و الابحاث العلمية الخاصة بالدراسة المطلب الثالث :

 
 المقارنة الدراسة

دراسة عبد الحميد غرياني 
 و نور الدين تاوريريت :

 
 

تعددة لشركات مايلعبه التنوع الثقافي في تقاطعت الدراسة مع موضوع دراستنا في توضيح 
امل بانضباط الع لمرتبطةاالجنسيات في جماعة العملقد تم التوصل إلى ان, لتنوع القيم الثقافية 

ه تنوع ذي تلعبمهم و ايجابي في تماسك جماعة العمل ,هذا ناهيك عن الدور الايجابي ال
 .ثقافيالمتنوعين العادات في بناء علاقات انسانية متينة بين العمال ا

و مة وبوكرل جلادراسة 
 لعيفةامحمد 

يمكنها  لا لتنظيميةاضرورة معرفة أنّ الهويةّ تقاطعت الدراسة مع موضوع دراستنا في توضيح 
نظيمية اته التبأي حال من الأحوال تخطّي عقبة التعدد الثقافي دون التكيّف مع مقتضي
لتنظيمية الهوية والثقافية والاجتماعية التي من شأنها أن تضع أسس لما يمكن أن يعرف با

 .المتعددة الثقافات

لرينيه جينوتيفا اسة در 
 وليوبوف كريفوشيفا

ير تأثله  ابي وباشر إيجأن الاستثمار الأجنبي الم تأكيدتقاطعت الدراسة مع موضوع دراستنا في 
تقال من ير الانمن تأث بحيث انه على الدول ان لا تخافالنمو الاقتصادي، علىهامشي هام 
 .الأجنبي المباشر إلى الاستثمار ليالاستثمار المح

ساهم ي ان العملجود تنوع ثقافي في مكو تقاطعت الدراسة مع موضوع دراستنا في توضيح ان  بريسيلا ديكدراسة 
 وجها الىتى أكثر الشركات الكبر و ان . ،  في النجاح التنظيمي للشركات المتعددة الجنسيات

 ه .سعى جاهدة لتحسينت كمعيار مستمرو اعتبارها  تنويع قواها العاملة 
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 خلاصة الفصل الاول : 

ات   اخل المؤسسدأهمية التعدد الثقافي  مكانة وما تم عرضه في هذا الفصل تتضح لنا من خلال 
 تي تشهدها هذهطورات الكعنصر هام و أساسي خاصة في تعزيز الفاعلية الإنتاجية و كيفية التأثير فيه فالت

ت ذات ذه الشركاهوالحصول على  باستقطابالمؤسسات عززت من دورها و مكانتها داخل الدول التي تقوم 
ي و العامل المحل لتي تساعدمن التكنولوجيا و الخبرة العملية ا الاستفادة التعدد الثقافات و الجنسيات بغية

 سوق .حة في الالوطني و فقا لخصوصيات كل نشاط من أنشطة المنبع ووفقا للبدائل المطرو  الاقتصاد

اصة فيما لدراسة خاشكلت الدراسات السابقة من خلال ما تم تحليله و استنتاجه , نظرة عن موضوع 
 عدد الثقافي للعاملين .تعلق بالت

 محورة حولوالمتبحث عرضه يحاول الفصل الثاني من الدراسة الإجابة عن إشكالية ال ما تممن خلال 
 .  ود ورقلةالتعدد الثقافي للعاملين و أثره على فاعلية العمل في شركة هاليبرتون بحاسي مسع
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التعدد الثقافي و أثره على فاعلية العمل في مؤسسة 

 هاليبرتون بحاسي مسعود ورقلة
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 تمهيد:

ة ,و العينة وات الفاعلو الذي يتحدد بالطريقة المناسبة , و الأد ، للدراسة التطبيقيخصص هذا الفصل للإطار 
 مة .حداث بطريقة منظاهر و الأالممثلة ,لأجل جمع البيانات اللازمة للإجابة على التساؤلات الدراسة و محاولة تفسير الظو 

ختيار و لماذا وقع الإ تبع فيهالممن التفصيل و التوضيح الممنهج ا بشيءو الدراسة الحالية في هذا الجزء منها سنتناول 
مع عرض ’ تخدمت و كيف اس كما ستبين الأدوات المعتمدة لجمع البيانات  ، على هذا المنهج دون غيره من المناهج الأخرى

توزيعها  ريقة اختيارها ولدراسة و طاو البشرية , و سيتم الحديث عن العينة  المكانيةفي الأخير إلى مجالات الدراسة الزمنية و 
 حسب بعض متغيراتها التصنيفية .   

 وقد تم تقسيم هذا الفصل إلى مبحثين أساسين :

 عود ورقلة بحاسي مسهاليبرتون   المبحث الأول : التعدد الثقافي و اثره على فاعلية العمل في مؤسسة  -

 اني :النتائج و المناقشةالمبحث الث -
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:بحاسي مسعود ورقلة هاليبرتونالمبحث الأول : التعدد الثقافي و اثره على فاعلية العمل في مؤسسة 

 مسعود ورقلة . يتون بحاسنتطرق في هذا البحث  إلى التعدد الثقافي للعاملين وأثره على فاعلية العمل في شركة هاليبر 

 المطلب الأول : التعريف بعينة الدراسة و متغيراتها : 

 :  HALLIBURTON لمحة عن شركة هاليبرتون 

لطاقة ادمات لصناعة , هاليبرتون هي واحدة من من أكبر مزودي العالم من المنتجات و الخ 1919أسست في عام 
ط و الغاز في جميع دولة , تعمل الشركة في صناعة النف 70جنسية في حوالي  140موظف يمثلون  55.000مع أكثر من 

التكوين و   ت الحفر و تقييمورا بعملياالبيانات الجيولوجية مر  ةعالجمأنحاء العالم و من نشاطاتها تحديد مكان الهيدروكربونات و 
خدمة منتج تعمل في قسمين  13كذلك البناء و الإنجاز و تحسين الإنتاج من خلال حياة هذا المجال , تضم شركة هاليبرتون 

 عملائها .ييز لخلق قيمة لر و التمتكا: الحفر و التقييم , استكمال و الإنتاج, هاليبرتون تقوم بتنفيذ ذلك من التعاون و الاب

ا فسين مجمل الموظفين بهو هي موجودة إلى يومنا هذا و لها عملاء و منا 1998عام  –ورقلة  –و لقد حلت بحاسي مسعود 
 عامل مقسمين على أقسام    1350

 2018لسنة  اهم مؤشرات الشركة
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 توزيع العمال حسب المهام

 

 توزيع العمال حسب الجنسية 

 

تون توى  شركة هاليبر لة على مسمن أجل توضيح التعدد الثقافي للعاملين و أثره على فاعلية العمل أجرينا دراسة  الحا
أفريل إلى  12ة الممتدة من لال الفتر خبحاسي مسعود ورقلة  تحديدا  في قاعدة الحياة بئر مسعود بقسم الإدارة الموارد البشرية , 

جراء تحليل الدراسة التطبيقية امنها التي تم عليها  80 استرجاعو  استبيانوثيقة  92و من خلالها تم توزيع  2018أفريل  21
 و تم إجراء العديد من المقابلات مع عمال و إطارات أجانب و محليين أي جزائريين . 

 و طريقة جمعها  المتغيراتالمطلب  الثاني : تحديد 

 : المتغيراتالفرع الاول تحديد 

 :و هما ينمتغير ن عل التعدد الثقافي على فاعلية العمل في شركة هاليبرتر لأثتتركز الدراسة التطبيقية 

 التعدد الثقافي الموجود في شركة هاليبرتن المستقل : المتغير
 ، فاعلية العمل في المؤسسات الاقتصادية التابع:  المتغير

لتي يتم على ا ؤشراتالمومن اجل القيام بهذه الدراسة و الربط بين هذين المتغيرين ، قمنا بتحديد 
 :بينها  التعدد الثقافي على فاعلية العمل في المؤسسات الاقتصادية  مناساسها تقييم اثر 
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  الخلفية الثقافية، 
 ، المستوى الدراسي للعمال داخل المؤسسة 
 ة للعمال المحليين ،مدى اتقان اللغات الاجنبي 
 درجة تكييف العمال الاجانب مع العمال المحليين ، 

 و هناك مؤشرا اخرى قد تم التطرق لها في الاستبيان

 تحليل نتائج الدراسة الميدانية و مناقشتهاالمبحث الثاني :

 المطلب الاول : عرض و تحليل البيانات الميدانية

 : عرض و تحليل النتائج الشخصية .1

 يوضح توزيع المبحوثين حسب الجنس: 1. 2رقم الجدول 

 %25بينما نسبة الإناث بلغت  %75احتوت عينة الدراسة على مجموعة افراد تمثلها نسبة العمال الذكور ب
 و الذي يبرز توزيع افراد العينة بحسب الجنس : 1.2و يتضح ذلك من خلال الجدول رقم 

 النسبة  التكرار الجنس 
 75% 60 الذكور 
 25% 20 الإناث 
 %100 80 المجموع 

 (:1بيانات الاستمارة السؤال رقم )

 60وممثلة ب 75%كري , بنسبة قدرت ذ نس الان اغلب عينة البحث ممثلة في الج من خلال الجدول اعلاه نرى
الشركة الى  عاملة و ما يلاحظ فإن الشركة و لدفع عجلة 20من العينة و ممثلة ب % 25عاملا بينما شكلت نسبة الإناث 

الامام تعتمد على الجنسيين كليهما لكن ما يفسر هذا التباين في الشركة محل الدراسة قد يعزى الى أن الذكر يتحمل العمل في 
ظل نظام العمل التناوبي شهر /شهر اكثر من الأنثى ناهيك عن طبيعة النشاط الممارس في  هذا لشركة و هو النشاط الصناعي 

البدنية الكبيرة خاصة في الأعمال الحفر و التنقيب عن البترول و في ورشات التلحيم و الميكانيك.... الخ الذي يتطلب القدرة 
اضافة الى بعد الشركات الصناعية و البترولية عن المقر الاجتماعي للعمال وتواجدها في قلب الصحراء و هو ما يؤدي الى 

مال و لا ينتشر العنصر النسوي إلا في اعمال الإدارة و المحاسبة و عزوف المرأة عن مثل هذه الشركات و عن مثل هذه الأع
 الخدمات و النظافة و الإطعام والصحة ....إلخ .
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 يوضح توزيع العمال حسب الاقدمية  2.2الجدول رقم 

 النسبة  التكرار الأقدمية في العمل 
 12.5% 10 سنوات  06-01من سنة 

 50% 40 سنة  12-سنوات  07من 
 37.5% 30 سنة  18-سنة  13من 

 %100 80 المجموع 
 (:2بيانات الاستمارة السؤال رقم )

سنوات و من  06لى إ 01كما قسمت الأقدمية في العمل بالشركة محل الدراسة إلى ثلاث فئات أساسية من سنة 
من العمال   50%ن االنسب المئوية في الشكل أعلاه إلى  تشيرسنة كما  18لى سنة ا 13سنة ومن  12ات إلى سنو  07

سنة  13نة و الفئة التي تلتها من س 12سنوات إلى  07به في العمل و المتمثل في الفئة الثانية الممتدة من  لابأسقطعوا شوطا 
و للتطرق إلى  %12.5 سنوات في المرتبة الأخيرة  بنسبة 06(إلى 01و جاءت الفئة من سنة )%37.5سنة بنسبة  18الى 

البحث بحسب الأقدمية في العمل  ( الذي يبرز توزيع افراد العينة2الأقدمية عمل العمال في الشركة سنتطرق إلى الجدول رقم )
و  –صدر شركة هاليبرتون ودلك حسب الم 1997:و هذا التقسيم الثلاثي منطقي على اعتبار أن الشركة حلت بالجزائر سنة 

ن الشركة محل الدراسة تتميز اسنة و الملاحظ  18اطول مدة قضاها أي عامل جزائري بالشركة لا تتجاوز بالتالي فإن احتمال 
 باستقرار مهني لابأس به على العموم . 

 –تقنية وادارية  -و بنسب متفاوتة ما بين اطارات الاحتمالاتكما أن مستوى المهني للعينة المدروسة يتوزع على كل 
في حين احتلت فئة  %37.5بينما قدرت نسبة العمال التنفيذين  %50كلت نسبة الإطارات التقنية و عمال تنفيذ , فقد ش

(يوضح 3و لمعرفة المستوى المهني لعينة البحث سنتطرق إلى جدول رقم ) %12.5الإطارات الإدارية المرتبة الأخيرة بنسبة 
 يوضح توزيع أفراد العينة على حسب المستوى : 3.2الجدول رقم 

 النسبة  التكرار ستوى المهني الم
 %12.5 10 إطار إداري 
 50% 40 إطار تقني 

 37.5% 30 عامل تنفيذي 
 100% 80 المجموع 
 (:3السؤال رقم ) الاستمارةبيانات 

و قد يعود هذا التباين إلى الطبيعة العمل الصناعي و الميداني الذي يميز الشركة مما يحتم عليها التعاقد مع اطارات 
تقنية أما عن الأعمال التنفيذية فإنها محصورة في تقديم بعض الأعمال الخدمية مثل الحراسة السياقة الطبخ النظافة ...إلخ و 
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بتها الضئيلة فقد يعود ذلك إلى أن الشركة لا تستخدم هذه الفئات إلا في العمل المكتبي بخصوص الإطارات الإدارية و عن نس
و الإداري مما يحتم من محدودية هذه الفئة و هكذا تكون عينة البحث ممثلة للمجتمع الكلي للدراسة و هذا بدوره يعزز من 

 عملية التعميم في هذه الدراسة .

 سنتطرق الى –الإنجليزية و الفرنسية  –غة الأجنبية و لمعرفة درجة اتقان المبحوثين لل

 -الإنجليزية و الفرنسية–الذي يوضح درجة اتقان المبحوثين للغة الأجنبية  4.2الجدول رقم  

 النسبة  التكرار إتقان اللغة الفرنسية  النسبة  التكرار إتقان اللغة الإنجليزية 
 %50 40 ممتازة %12.5 10 ممتازة
12.5 10 جيدة %37.5 30 جيدة

% 
37.5 30 متوسطة %37.5 30 متوسطة 

% 
 %00 00 ضعيفة %12.5 10 ضعيفة 
 %100 80 المجموع %100 80 المجموع 

 (:4بيانات الإستمارة السؤال رقم )

ن اللغة ملتمكن العمال   فبالنسبة –من خلال الجدول أعلاه يتبن ان جل العمال يتقنون اللغة الأجنبية _الإنجليزية و الفرنسية 
ن اللغة ذا المجال اما عريادة في هال ااحتلالهفي الجزائر و  للاستثمارالفرنسية فإن سبب ذلك يعود إلى غزو الشركات الفرنسية 

لجنسيات بصفة متعددة ا لشركاتالإنجليزية فإن درجة إتقانها من طرف العمال جيدة على العموم و ذلك يعود على تأكيد 
عل ف الى ذلك التفالميدان اضاعامة على إختيار عمال يتقنون اللغة الحية بما في ذلك عمال التنفيذ و هذا ما صادفناه في 

دلالات و ومعاني  من رموز ما يحمله واليومي الذي يجمع العامل الأجنبي بالعامل الجزائري في التنظيم الرسميوالتنظيم غير رسمي 
عمال ينتمون إلى فئة من ال %87.5( فإننا نرى بأن 3اللغة الاجنبية ضمن مكوناته و بالعودة إلى جدول لرقم ) تدخل

 الإطارات و التي تمثل فئة العمال حاملي الشهادات . 

 (:1(. عرض و تحليل البيانات المتعلقة بالسؤال الفرعي رقم )2

 د فيها .لتي يتواجء العامل المحلي مع الجماعة الأجنبية االمحور الثاني : تساهم الشركات الأجنبية في انتما

ن يؤثر الذي من شانه أ جد فيها وسنتناول في هذا المحور مسألة انتماء العامل المحلي مع الجماعة الأجنبية التي يتوا 
 على تشكيل هوية الأخير :
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 : يوضح درجة احتكاك العامل الجزائري بالجماعة الأجنبية  5.2الجدول رقم 

 النسبة  التكرار الإحتمالات 
 %50 40 احتكاك كبير 

 50% 40 احتكاك المتوسط 
 00% 00 لايوجد أي احتكاك 

 100% 80 المجموع
 (:5بيانات الاستمارة السؤال رقم )

ل و بنسبة مماثلة أي في اوقات العم بالأجنبيمن العمال احتكاكهم كبير   %50من خلال الجدول أعلاه نرى أن 
يكون  نا على ل المبحوثيناحتكاك بسيط او متوسط بينما نفى ك أجانب عماللرأت بقية الأفراد العينة ان احتكاكهم  50%

فاعل ما بين  ل عملية التالعمل و هذا امر طبيعي بحيث يفرض حسن سير العم أوقاتفي  الأجانب لعمالهناك اي احتكاك با
 ع وتيرة العمل إلى الأمام .كل العمال وبكافة مستوياتهم المهنية من أجل دف

 نتطرق إلىولمعرفة نوعية العلاقة التي تربط العامل الجزائري بالجماعة الأجنبية خارج أوقات العمل س

 الذي يوضح نوعية العلاقة التي تربط العامل الجزائري بالعامل الأجنبي  خارج أوقات العمل : 6.2الجدول رقم  

 النسبة  التكرار الإحتمالات 
 40% 40 ة صداقةعلاق

 60% 60 علاقة زمالة 
 00% 00 لاتوجد أي علاقة 

 %100 100 المجموع 
 (:6بيانات الإستمارة السؤال رقم ) 

 العمل توزعت ما ارج اوقاتمن خلال الجدول أعلاه يتبين لنا أن العلاقات التي تربط العامل الجزائري بالأجنبي خ
لبديل لاتوجد أي علاقة و  في حين لم يختر أي من المبحوثين ا %40و علاقة صداقة ممثلة ب %60بين علاقة زمالة ممثلة ب

 عتبر علاقة اقوىو التي ت كتأويل سوسيولوجي لذلك نقول أن العلاقات التي تربط العمال ببعضهم البعض هي علاقات زمالة
بين   التفاعل اليومي العمل هو ي علاقة لأن شرط سيرمن علاقات الصداقة و قد يعود عدم اختيار المبحوثين للبديل لا توجد ا

لعمل إلى التفاعل و التواصل ا( كما يحتاج سير 5كافة العمال باختلاف مستوياتهم التنظيمية كما هو موضح في الجدول رقم )
لى تكوين ع أن يعمل هشأنخارج أوقات العمل خاصة فترات الراحة و ذلك من أجل دفع عجلة العمل إلى الأمام وهذا من 

 تمي اليهمللعمال الأجانب التي ين الانتماءعلاقات صداقة و علاقات زمالة تدخل العامل الجزائري  في 
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 ق إلى و لمعرفة امكانية اغتراب العامل الجزائري في وسط العمال الأجانب التي يتواجد فيها سنتطر 

 ط المجموعة الأجنبية التي يتواجد فيها :الذي يوضح امكانية اغتراب العامل الجزائري في وس  7.2الجدول رقم 

 النسبة  التكرار الاحتمالات 
 15% 12 نعم
 10%  08 لا

 75% 60 أحيانا
 100% 80 المجموع

 ( :7بيانات الاستمارة السؤال رقم )

في المجموعة  ببالاغترا من العمال رأوا انهم يشعرون احيانا %75من خلال الجدول الذي بين ايدينا يتضح لنا ان 
لأجنبي افي هذا العامل  نهم يجدونالجنبية التي يتواجدون فيها و قد يعود اختيار اغلب العمال لنقطة الوسط في هذا السؤال لا

 هة اخرى .جو اتقان العمل من جهة و التجاوز الحاصل على حساب هويتنا المحلية من  الانضباطنموذجا في 

 لىسنتطرق إ الأجنبية كجماعة مرجعية في الأخلاق للعمال الجزائريين و لتوضيح إمكانية أن تصلح الجماعة
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 الذي يوضح امكانية أن تصلح العمال الأجانب كمرجعية في الأخلاق للعمال الجزائريين : 8.2الجدول رقم 

  النسبة  التكرار الإحتمالات 
التكرا :في حالة الإجابة بنعم هل يرجع ذلك إلى  %75 60 نعم

 ر
 النسبة 

 00% 00  انضباط الاجنبي في العمل 
 15.83% 20 احتراما الاجنبي للعمل 

 3.84% 05 لأنها تعبر عن الانفتاح و التحرر
 26.92% 35 لأنها تعبر عن الحضارة و التقدم 

 00% 00 أخرى تذكر:
 %75 60 المجموع 

  25% 20 لا
 100% 80 المجموع

 ( :8بيانات الاستمارة السؤال رقم )

كون مرجعية في اخلاق من العمال رأت أن العمال الأجانب تصلح  أن ت %75إن المتأمل للجدول أعلاه يلاحظ أن نسبة 
الب واحد و م تصب في قللأخرى تذكر فقد تمثلت في موقف العمال من هذه الحوارات فقذ كانت اجاباته وبالنسبةالعمل 

 ية الأخرى و التييا العالمم تقبلهم للخلط المتعمد من طرف الأجنبي ما بين أخلاق العمل و قيمه و القضاالممثلة في عد
 لاتناقش الا في مواقف العمل .

 تؤثر الشركات الاجنبية في عملية اندماج العامل المحلي مع العامل الاجنبي:  .2

 الاجانب التي يتواجد فيها :سنتناول في هذا المحور مسألة اندماج العامل المحلي العمال 
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 زائريين:يوضح امكانية تفضيل المشاركة مع العمال الأجانب بدل العمال المحليين الج 9.2الجدول رقم 

  النسبة  التكرار الاحتمالات 

في حالة الإجابة بنعم هل تفضل هذه  %87.5 70 نعم
 المشاركة في :

 النسبة التكرار

 12.5% 10 الحياة اليومية 

 37.50% 30 الحياة المهنية 

 31.25% 25 الاثنين معا 

 6.25% 05 اخرى تذكرها 

 %87.5 70 المجموع

  12.5% 10 لا

 100% 80 المجموع
 (:9بيانات الاستمارة السؤال رقم )

جانب بدل العمال من العمال يفضلون المشاركة مع العمال الأ %87.5من خلال الجدول أعلاه يتبين لنا أن 
 %37.30نسبته  نية بينما فضل مامن المبحوثيين ممن اجابوا بنعم فضلوا هذه المشاركة في الحياة المه  %50المحليين و نسبة 

العمال المشاركة مع العمال  %12.5من العمال المشاركة مع العمال الاجانب في الحياة اليومية و المهنية بيينما فضلت نسبة 
شاركة لجزائريين فضلوا هذه المامن العمال هذه المشاركة و ما يلاحظ أن العمال  %12.5الاجانب في الحياة اليومية كما رفض 

 تطرق الىلاجانب سنفي الجانب المهني باتفاق شبه جماعي .و لمعرفة درجة تكييف العمال الجزائريين مع العمال ا

 الذي يوضح درجة تكييف العمال الجزائريين مع العمال الأجانب : 10.2الجدول رقم  

 النسبة التكرار الاحتمالات 
 25% 20 تكييف عالي 

 37.5% 30 تكييف متوسط 
 25% 20 تكييف منخفض

 12.5% 10 لم اتكيف أبدا
 %100 80 المجموع 

 (:10بيانات الاستمارة السؤال رقم)
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ن العمال م  %37.5سبة يرى ان درجة تكيف المبحوثين مع العمال الأجانب متباينة فنإن المتطلع للجدول اعلاه 
مع العمال الاجانب  من العمال ان تكييفها %25رأت ان تكييفها مع العمال الاجانب تكييف متوسط بينما رأت نسبة 

سبة نخفض بينما رأت نمب تكييف رأت فئة من المبحوثيين أن تكييفها مع العمال الأجان %25تكيف عالي و بنفس النسبة 
ال مع العمال كييف العممن المبحوثيين أنها لم تتكيف مع المجموعة العمال الأجانب و كتأويل لذلك نقول أن ت 12.5%

 الأجانب التي يتواجدون بما هو متوسط على العموم .

 بعين لعمال الجزائريينانب مع االعمال الاج وعليه فإنه ينبغي على الشركة محل الدراسة ان تأخذ في اعتبارها مسألة التكييف
ة و ارتفاع اء العمل و زيادسن من أدلما للتكييف من علاقة وطيدة بالتفاهم و التعايش مابين العمال و هذا بدوره ما يح الاعتبار

 المردودية .

 :و لمعرفة العلاقات بين العمال الجزائريين و زملاء العمل الأجانب سنتطرق إلى

 الذي يوضح العلاقات بين العمال الجزائريين و زملاء العمل الأجانب : 11.2قم الجدول ر  

 النسبة  التكرار الاحتمالات 
 50% 40 علاقة جيدة 
 37.5% 30 علاقة حسنة 
 12.5% 10 علاقة متوسطة
 00% 00 علاقة ضعيفة

 %100 80 المجموع
 (:11بيانات الاستمارة السؤال رقم )

ب علاقة جيدة مال الأجانالذي هو بين ايدينا نلاحظ ان العلاقات بين العمال الجزائريين و العمن خلال الجدول 
هي  الأجانبالعمال  ععلاقاتهم ممن العمال يرون أن  % 25على التوالي فيما نجد أن ما نسبته  %37.5وحسنة بنسبة 

جتماعي من اجل الجو الا متوسطة و بالتالي فإن العلاقات ما بين الطرفين هي علاقة جيدة كون الإنسان يبحث دائما عن
 التفاعل و التواصل مع الاخر.
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 :و لمعرفة العلاقات ما بين العمال الجزائريين ورؤساء العمل الأجانب سنتطرق إلى

 الذي يوضح العلاقات ما بين العمال الجزائريين و رؤساء العمل الاجانب :  12.2الجدول رقم 

 النسبة  التكرار الاحتمالات 
 05% 04 علاقة جيدة 
 13.75% 11 علاقة حسنة 
 20% 16 علاقة متوسطة
 61.25% 49 علاقة ضعيفة

 %100 80 المجموع
 (:12بيانات الاستمارة السؤال رقم )

زون بعلاقات ضعيفة مع من العمال الجزائريين يتمي  61.5%عند استقرائنا للجدول الذي هو بين ايدينا نرى ان 
انب هي علاقة متوسطة من العمال أن علاقاتها مع رؤساء العمل الج 20%رؤساء العمل الأجانب بينما أكدت ما نسبته 

من العمال رأت أن   %05و النسبة المتبقية و الممثلة ب من العمال أن علاقاتها حسنة 13.75%بينما رأى ما نسبته 
م ال الأجانب و عدم مع العمعلاقاتها مع المرؤوسيين الأجانب علاقة جيدة و ما يفسر تباين اجابات المبحوثيين و تكييفه

 الاجانب و عدم لمع العما تكييفهم مع المرؤوسيين الأجانب علاقة جيدة و ما يفسر تباين اجابات المبحوثيين و تكييفهم
ما بين  من زيادة الهوة و ما يعززتكييفهم مع المرؤوسيين  قد يعود الى رغبة المرؤوسيين فرض سيطرتهم و استعبادهم للعمال وه

 العمال و المرؤوسيين الأجانب وهذا من شأنه أيضا أن يؤزم الوضع ما بين الطرفين .
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 ( :3بالسؤال الفرعي )عرض و تحليل البيانات المتعلقة  –( 4

 المحور الرابع : الذي يوضح نوعية العلاقة ما بين العامل المحلي و العامل الأجنبي :

 سنتناول في هذا المحور نوعية العلاقة مابين العامل المحلي و العامل الأجنبي :

زائري و العامل الاجنبي في أوقات الذي يوضح المواضيع التي يدور حولها الحوار و النقاش بين العامل الج 13.2الجذول رقم 
 العمل :

 النسبة  الرتبة الاحتمالات 
 100% 5 العمل ومحتواه  

 100% 4 الحوار والانفتاح لمناقشة القضايا العالمية المشتركة  
 100% 3 اخر التطورات التكنولوجية الحاصلة على مستوى الساحة الدولية 

 75% 2 اخر صيحات الموضة من اللباس قصات شعر و الوشم 
 75% 1 اخر منتجات الموسيقى و الفن 
 (:13بيانات الاستمارة السؤال رقم )

ا النقاش بينهم تدور فيه من خلال الجدول اعلاه و الذي يتمحور حول ترتيب المبحوثين للنقاشات و الحوارات التي
رتبة الاولى سيقى و الفن المتجات المو و بين الشريك الاجنبي و قد كانت النتائج مؤكدة لما تم افتراضه حيث احتل الخيار اخر المن

لحوار و رتبة الثالثة اجاء في الم من لباس قصات الشعر و الوشم في المرتبة الثانية بينمافيما جاء الخيار اخر صيحات الموضة 
لدولية في مستوى الساحة ا اصلة علىالانفتاح لمناقشة القضايا العالمية المشتركة فيما جاء خيار اخر التطورات التكنولوجية الح

وتقة واحدة بم التي تصب في لك اجاباتهذه و ما يفسر موقف المبحوثين من المرتبة الرابعة بينما تذيل الترتيب الخيار العمل ومحتوا
تمه على العمل نبي حول تكعلى ان ذلك يجعلهم يشعرون بالاغتراب كما لام اغلب المبحوثين الشريك الاج معظمهمحيث اقر 

 و محتواه و رغبته في خوض في نقاشات لا فائدة منها في حد تعبيرهم .
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 جدول الموالي : نتطرق إلىانية حضور العمل المحلي لإحياء الأعياد العالمية و الدينية لمستوى الشركة سو لمعرفة امك

 يوضح امكانية حضور العامل المحلي لإحياء الأعياد العالمية و الدينية على مستوى الشركة : 14.2الجدول رقم 

 النسبة  التكرار الاحتمالات 
 100% 80 نعم 
 00% 00 لا 

 100% 80 المجموع 
 (:14بيانات الاستمارة السؤال رقم )

ركة و يعزى من العمال حضروا الاحتفالات على مستوى الش %100من خلال الشكل أعلاه نلاحظ أن نسبة 
ماي ....إلخ و  01س و مار  08جانفي و  01ذلك من جهة  لكثرة إحياء الحفلات في الشركة من أعياد عالمية ممثلة في 

شركة مي للعمال في التواجد اليو عيد الأضحى و يوم عرفة ويوم عاشوراء ....إلخ ومن جهة اخرى لل الفطرية مثل عيد أعياد دين
 .ة العمل مدة شهر كامل او ازيد و هذا بدوره يؤدي الى مصادفة العمال لكثير من الاحتفالات اثناء فتر 

 :و لتطرق إلى كيفية الاحتفال على مستوى الشركة سنتطرق إلى

 الذي يوضح كيفية الاحتفال على مستوى الشركة :  15.2الجدول رقم  

 النسبة  التكرار الاحتمالات 
 35% 30 استدعاء الفرق الغنائية و الراقصات
 25% 20 التوزيع المجاني للمشروبات الكحولية 

 15% 10 توزيع الحلوى الكحولية و البسكويت الكحولي 
 25% 20 شرعا مثل لحم الخنزيرتقديم بعض الأطعمة المحرمة 

 %00 00 أخرى تذكر:
 %100 80 المجموع 

 (:15بيانات الاستمارة السؤال رقم )

من خلال الجدول أعلاه يتبين لنا أن كل إجابات المبحوثين اتفقت على حصول هذه الانتهاكات و التجاوزات الموضحة في 
متفاوتة وقد توافقت هذه النتائج مع المبحوثين من  لأسبابالجدول و الحاصلة على حساب العمال في الشركة وظهر ذلك 

ذلك, بحيث ان اغلبهم فقد اتفقوا على انهم يرفضون مواصلة الاحتفال عند معاينة المحرمات , و نستنتج مما سبق ان مثل هذه 
العامل –لاخر ا الاحتفالات تمثل مناخ المناسب للمساس بالقيم من جهة واحتكاك العامل الجزائري في مؤسسة الشراكة , مع

 اصبح تابعا لها . لأنهودي الى اعادة انتاج قيم هذا العامل , تالاجنبي , و هو ما 
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 ولتطرق الى مساهمة العمال الاجانب في فاعلية العمل سنتطرق الى:

 الذي يوضح تأثير العمال الأجانب على فاعلية العمل : 16.2جدول رقم  

  النسبة  التكرار الاحتمالات 

 بنعم فما هو الجانبفي حالة الإجابة  75% 60 نعم
 الذي  يساهم فيه:  

 النسبة التكرار

 12.5% 10 الجانب التخطيطي

 6.25% 05 الجانب التوجيهي

 6.25% 05 الجانب التعليمي

 50% 40 انب التكنولوجيالج

 %00 00 اخرى تذكرها :

 %75 60 المجموع

  25% 20 لا

 100% 80 المجموع
 (:16بيانات الاستمارة السؤال رقم )

لية لعمال الاجانب في فاعامن العمال وافقوا على الفقرة التي تنص على مساهمة  75% من خلال الجدول يتضح لنا ان نسبة
في  العمال الاجانب تكون من العمال الفقرة و كتحليل لذلك  يرى المبحوثين ان مساهمة 25%العمل بينما نفى ما نسبته 

م تقبل فكرة التعدد الثقافي عدكان بسبب  بعض المجالات كالآلات والتكنولوجيا التي يأتون بها من الخارج أما نفي العمال
م ا ما أدى إلى عدقاعد و هذداخل المؤسسة و كانت هذه الفئة كلها من العمال كبار السن و الذين في طور الخروج إلى الت

 يا مساعدة في المجال العملي .قبولهم لأفكار جديدة أو تكنولولج

لجانب التكنولوجي و هذا ما كانت تؤكد بأنه يساهم في ا  %50أما بالنسبة للجانب الذي يساهم فيه العمال الأجنبي فنسبة 
تساهم  الحديثة التي تا من الألاأدى المؤسسة إلى الإعتماد على العمال الأجانب داخل المؤسسة خاصة شركة هاليبرتون التي له

 في رفع من انتاجية العمل .

ن ا لشركة هاليبرتو الإدارة العلي أنها تساهم في الجانب التخطيطي للعمل و ذلك بما أن امن المستجوبين رأو  %10أما ما نسبته 
ل ية إلى و العامذملية تنفيو متخذي القرار في شركة هاليبرتون هم أجانب فأغلب رؤساء التنفيذيون هم أجانب لهذا فأي ع

 الأجنبي مساهما فيها .
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لجانب العملي أكثر من او هذا يدل على أن العمال الأجانب يقدسون  05%أما الجانب التوجيهي و التعليمي فهو نسبته 
 ؤسسة. داخل الم الصداقة أو التعارف و هذا ما دل في الجداول السابقة المتعلقة بالجانب الزمالة و التعارف

 :امكانية حدوث تغير في فاعلية العمل بالنسبة للعامل المحلي سنتطرق في الىو للتأكد من 

 الذي يوضح امكانية حدوث تغير في فاعلية العمال : 17.2الجدول رقم  

  النسبة  التكرار الاحتمالات 

 النسبة التكرار :  بنعم فإن هذا التغيرفي حالة الإجابة  75% 60 نعم

 66.66% 40 تغيير جزئي 

 33.33% 20 تغير كلي 

 99.99% 60 المجموع

  25% 20 لا

 100% 80 المجموع
 (:17بيانات الاستمارة السؤال رقم )

ين لاجابات المبحوثامن خلال  من خلال هذا الجدول يظهر الطرح النظري الذي قدمته النظرية التفاعلية الرمزية وتبرز
مال من الع  75%د ان اسة اذ نجحيث نجد ان الانماط التفاعلية التي تحددها هذه النظرية تنتشر بجلاء في الشركة مجال الدر 

لي فقد رأى كجزئي ام   ة العمل منذ التحاقها بالشركة و عن نوع التغيير هلاكدت على انه طرأ عليها تغير في فعالي
انها عرفت تغيرا كليا و  33.33%من المبحوثين ان هذا التغير جزئي في حين رأت النسبة المتبقية و الممثلة في   %66.66

ة لى ثقافة تنظيميايخضعون  ت تجعلهمتؤكد صحة هذه النتيجة الطرح التالي : ان دخول العمال الى الشركات متعددة الجنسيا
مع الذي و المجت للأسرةة ة الثقافييتعلمون من خلالها معايير و قيم المجتمع الليبرالي الذي يختلف  بشكل او باخر عن المنظوم

 ينتمون اليه مما يؤدي الى صراع داخل الفرد .

 : عرض نتائج الدراسة الميدانية : المطلب الثاني

 :  يما يلانطلاقا من :أهداف الدراسة و التزاما بحدودها , توصلنا إلى   

ذي قمنا علية العمل و الين و على فاالتعدد الثقافي للعامل تأثيرالمتمثل في :مدى النتائج المتعلقة بالتساؤل الرئيسيان 
جرية مع بعض ا التية ن و المقابلالاجابة عنه من خلال استنتاج بعض النفاط من ردود العاملين حسب اسئلة الاستبيا

 الاطارات التقنية و العاملين :

 لاجانب .اعملية تواصل العمال الجزائريين مع  ىاثر علله  الفرسيةاتقان اللغة  الانجليزية او  .1
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لة اكثر من ابع الزماطان هناك احتكاك كبير بين العمال الجزائريين و الاجانب ، و هذا الاحتكاك يغلب عليه  .2
 ة .الصداق

 جعل منه مرجعية للعامل الجزائري  الأجنىالعامل  انضباطان  .3
 في جعله مرجع للعامل الجزائري  أيضاساهم  الأجنبيمل االع تطور دوران تقدم و  .4
تاح لانفو ايضا حول امحتواه ، وان غالبية الحوار الذي يدور بين العامل الجزائري و العامل الاجنبي يدور حول العمل  .5

 ذلك بحكم تطور دول العامل الاجنبي .العالمي ، و 
 في العمل . الانضباط ان علاقة العمال الجزائريين الرؤساء الاجانب تصنف من متوسطة الى جيدة و ذلك بحكم و .6
 فالات .ة و الاحتالكحولي المشروباتان الاحتفال العمال الاجانب  يكون في غالب الاحيان عن طريق توريع  .7
  ذا الجانب .لهئر الجزا رقالافتجنبي يكون في جانب التخطيط و الجانب التكنولوجي و ذلك ان الاستعانة بالفريق الا .8
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 خلاصة الفصل الثاني 

ات لخطواهي ؛ و سةي دراني لأالميدا للجانب ةساسيالألعناصر اهم ألى إلفصل ا افي هذق رلتطاتم         
 سة ،مع ذكر مدة في الدرابتحديد المؤشرات و المتغيرات المعتءا بد، لحاليةاسة رالدا تهاعتمدالتي المنهجية ا
 ظاهرةو تفسير ادة محداض غرألى ل إلوصواجل أمن ، لتفسير بشكل علمي منظموالتحليل اطريقة ب أو سلوأ

من   ليبلأسات واتقنيالامجموعة من  تم استخدام،الدراسة محل عموضو لى نتائج متعلقة بالمل إلوصوابغية ، وما 
 .سةرالدن الاستبيارة استماو امقابلة و ملاحظة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خاتمة
 



 خاتمة  
 

 

46 

 

 

ل  ينا ذلك من خلاورأاسية تعتبر الشركات المتعددة الثقافات واحدة من أهم الظواهر الاقتصادية و السي
ة و ة و الاقتصاديلاجتماعيهذه الدراسة بشقيها النظري و الميداني و ذلك في محاولة الاقتراب من التغيرات ا

عدد الثقافي اهرة التظالاجتماعية و الثقافية و السياسية التي تشهدها بلادنا و قد انصبت الدراسة حول 
 للعاملين و أثره على فاعلية العمل .

دولة رفض  كن لأيلا يم ،  الدراسة إلى أنه في ظل التغيرات العالمية و الانفتاح الدوليو تشير
ذا ما زايا محتملة إمتثمارات الاستثمارات الاجنبية المباشرة و اعتبارها خطر يهدد البلاد , حيث أن لهذه الاس

افظة على لى المحلعمل عأحسن مراقبتها و بشرط أن لا يتعارض تواجدها مع خصوصية المجتمع المضيف و ا
كنولوجيا تجديدة من  وصقل المعارف و المعلومات و إكسابه الخبرات رسكلة, محاولة في ذلك  الثوابتهذه 

 جديدة مستخدمة 
 عصرنا هذا ة مهمة فييمكن القول بأن الشركات المتعددة الثقافات استطاعت أن تحتل مكانة اقتصادي

تمكنت  لعالمي حيثها و حصولها على مكانة راقية في الاقتصاد امن بسط نفوذ وتمكنت حيث فرضت نفسها 
استطاعت أن  لمباشرة وحيث ساهمت بصفة فعالة في الاستثمارات الأجنبية ا أهدافهاته الأخيرة من بلوغ اه

 عالميا.تستولي على ثلاثة أرباع الاستثمارات المباشرة 
ة و لبلدان الناميصاديات اتؤثر على نشاط و اقت أصبحت العولمة الاقتصادية أهم المعالم الرئيسية التي

افات تعمل ت متعددة الثقفالشركا حتى العربية و هذا التأثير الايجابي و سلبي والتأثير السلبي  أكثر من الايجابي
 دائما على تحقيق مصالحها مستخدمة في ذلك العولمة الإقتصادية .

ة فيما دراسة خاصاستنتاجه نظرة عن موضوع الشكلت الدراسات السابقة من خلال ما تم تحليله و 
 يتعلق بالتعدد الثقافي للعاملين و إختلاف الجنسيات في المؤسسة .

ي اليبرتون بحاسى شركة هأما بالنسبة للفصل الثاني و الذي تناولنا فيه الدراسة التطبيقية على مستو 
 لية :مسعود ورقلة توصلت تحليلات الدراسة التطبيقية إلى النتائج التا
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 اولا اختبار الفرضيات :²
ة قارات من هي في عد شركة لها باع كبير في مجال النفط وشركة هاليبرتون هي "الفرضية الاولى : (1

دليل صمودها نسيات بالعالم ولها أسلوب ناجح تتم التعامل به مع العمال متعددي الثقافات و الج
 في السوق لحد الآن.

 سة او الأسلوبلها سيا توصلنا من خلال الدراسة التطبيقية أن شركة هاليبرتون من بين الشركات التي
لترغيب و حفيز و افي التعامل مع العمال المتعددي الثقافات و من بين هذه الأساليب أسلوب الت ناجح

اليزيا  او الصين مأو  ريكاأمنهم في الخارج مثل لمؤهلات لتكويالتكوين و المكافأت  ذلك بإرسال العمال ذوي ا
فيذيون  العمال التنوسطى و حتىالإدارة الو اليابان و هذا ينطبق على كل الفئات العمالية من الإدارة العليا و  

 وي الخبرة . دامى و ذو هناك برامج لتعليمهم اللغة و ترقيتهم إلى المناصب عليا بعد تكوينهم خاصة الق

بين العمال  تقارب ما تساهم إدارة الموارد البشرية بشكل كبير في خلق أجواءالفرضية الثانية :  (2
و  يغ تساعدصالمحليين و الأجانب و ذلك بخلق مزيج مختلط في محيط العمل و ذلك بإيجاد 

 لك. ذتساهم في ذلك من خلال الحوار او اللغة أو الحفلات أو الرياضة  إلى غير 
سسات هي اخل المؤ دود التي تتحكم في نجاح التعدد الثقافي الشروط و القيالفرضية الثالثة :" (3

نجاح أي  ا  إذ أنالثقافة المؤسسة, هذه الفرضية أثبتت الدراسة التطبيقية صحتها و لو جزئي
ة واتباع  ذه الشركله المضيفمؤسسة ذات تعدد ثقافي و متعددة الجنسيات هي اتباع ثقافة البلد 

 لمضيف   اة البلد مع ثقاف الاصطدامتقاليد ذلك البلد لعدم كل ما هو له علاقة بالعادات و ال
ثقافات لأنها تعددي النعم المؤهلات الأجنبية لها دور كبير داخل المؤسسات مالفرضية الرابعة :" (4

 ت هذه الدراسةيث أثبت, ح تجلب التكنولوجيا و اليد العاملة الخبيرة التي تجلب الإضافة للمؤسسة
عمال خذون اليأ التطبيقية  صحة هذه النظرية  لأن في الغالب الشركات المتعددي الثقافات 

 خرى .الأجانب ذوي المؤهلات الجيدة و يتنقلون من بلد إلى أخر و من قارة إلى أ
. 

 نتائج الدراسة :ثانيا 
قافات و شركة هاليبرتون خاصة  تعتمد أنماط و توصلت الدراسة الحالية إلى أن المؤسسات المتعددي الث

ميكانيزمات مقصودة وغير مقصودة بغية التأثير علت فاعلية العمل و ذلك بخلق جو مناسب و متأقلم مع كل 
الشرائح و العمال داخل المؤسسة  و برهنت هذه المؤسسات في جميع أنحاء العالم مدى أهميتها من خلال 
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التي كان من الصعب توفيرها من قبل المؤسسات المحلية نظرا لعدم   ستثماريةالاالمساهمة في خلق الفرص 
 الخبرة الكافية و محدودية إمكانياتها  اكتسابها

 ثالتا التوصيات : 
 :كالتاليمن خلال ماتم عرضه من دراسة و نتائج نقترح جملة من التوصيات  

فات و عددة الثقامن تجارب الأخرين في الشركات المت ةالاستفادو  الأممعلى ثقافات  الانفتاح -
ذات تحصين اللالجنسيات وفق مفهوم "التثاقف"  و حوار الحضارات و التي تعتبر من أحسن الوسائل 

 .الإيجابي في العولمة و إيجاد مكانة فاعلة ضمن هذه الكوكبة  والانخراط
لجزائرية و لشركات اارات و المؤسسات و االتقليص من التبعية للخارج و زيادة الاعتماد على الاط -

 تشجيع المؤسسات الكبيرة للدخول لهذا السوق الدولي .
 د العالمي . ذات البع عليها و تشجيعها على خلق المؤسسات الاعتمادتمويل مراكز البحوث العلمية و  -
 ثالثا افاق البحث :  -

حها لتكون لبحث نقتر عند خوضنا في موضوع هذه الدراسة لاحظنا أن هناك جوانب هامة جديرة بالدراسة و ا
 إشكاليات لبحوث و دراسات سابقة في المستقبل نذكر منها ما يلي : 

 الجنسيات  لثقافات واالتنظيمية للمؤسسات متعددي  الثقافة_  مساهمة إدارة الموارد البشرية في       
 ة ن النامية الشركات المتعددة الثقافات و الجنسيات على نقل التكنولوجيا للبلدامساهم -
 .دور الشركات الوافدة على الاقتصاد الوطني -
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 الكتب :

 0002توزيع , محمد قاسم القريوتي , نظرية المنظمة و التنظيم , عمان , دار وائل للنشر و ال .1

 البحوث الجامعية :
ة لسياسية ،جامعاالعلوم  لفحل ليندة ، ادارة التعدد الثقافي داخل المنظمات الدولية ،مذكرة ماجستير في .2

 .  2011 قاصدي مرباح ورقلة
 , جامعة بسكرة , منشورة و علاقتها بفعالية التنظيم , مذكرة ماجستير غيرنجاة قريشي , القيم التنظيمية  .3

 2006،قسم علم الاجتماع

 : المقالات المنشورة
قافات بوكرومة جلال و العيفة محمد ،الهوية التنظيمية في المجال التنظيمي متعدد الث .4

مرباح  ، جامعة قاصديالجزائريويةالفرديةوالجماعيةفيالمجتمعه،المجالاتالإجتماعيةالتقليديةوالحديثةوإنتاجال
 .ورقلة

ميكية دوره في دينا ولجنسيات عبد الحميد غرياتي و نور الدين تاوريريت،التنوع الثقافي في الشركات متعددة ا .5
 24جماعة العمل ،مجلة العلوم الانسانية و الاجتماعية ،العدد

 ولاتصال للبحث اجتماع ا المؤسسات الاقتصادية , قسنطينة . مخبر علمصالح بن نوار , فعالية التنظيم في  .6
 ,2006الترجمة , 

 وقائع و التظاهرات العلمية :
ل و لأالوطني اؤتمر للمم بحث مقدد، لأبعادة المتعدالهوية م امفهوولثقافية اية دلتعد:امحمد بن جماعة  .1

 عوديةالسلعربية المملكة ض، الرياد، الملك سعواجامعة 2006ي، لفكراللأمن 

 
 مواقع الكترونية :

1. http://www.oeconomia.net/private/cours/economieentreprise/t

hemes/equipesinternationales.pdf 

http://www.oeconomia.net/private/cours/economieentreprise/themes/equipesinternationales.pdf
http://www.oeconomia.net/private/cours/economieentreprise/themes/equipesinternationales.pdf


 قائمة المراجع     

 

2. https://democraticac.de/?p=48950 
3. http://www.alresalahct.com/en/ 
4. pdfhttps://archipel.uqam.ca/6738/1/M13478. 

5. -http://www.chairediversite.fondation

-dauphine.fr/sites/managementdiversite.fondation

/files/atoms/files/etude_2012_barometre.pdfdauphine.fr 

 

 باللغة الاجنبية :
 مقالات  منشورة :

1. RasoavaRijamampian, "Effective Management in Multicultural 

Organizations Creating a Learning-Based Order With a "Sharing 

)1996,(Principle " , Econ. J. of Hokkaido Univ., Vo 25 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://democraticac.de/?p=48950
http://www.alresalahct.com/en/
https://archipel.uqam.ca/6738/1/M13478.pdf
http://www.chairediversite.fondation-dauphine.fr/sites/managementdiversite.fondation-dauphine.fr/files/atoms/files/etude_2012_barometre.pdf
http://www.chairediversite.fondation-dauphine.fr/sites/managementdiversite.fondation-dauphine.fr/files/atoms/files/etude_2012_barometre.pdf
http://www.chairediversite.fondation-dauphine.fr/sites/managementdiversite.fondation-dauphine.fr/files/atoms/files/etude_2012_barometre.pdf




 لاحققائمة الم

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة الملاحق

 





 قائمة الملاحق

 

 

 : 01الملحق رقم 

 جامعة قاصدي مرباح ورقلة

 كلية العلوم الاقتصادية تسيير  و علوم تجارية 

د رادارة الموا قسم العلوم التسيير                                          تخصص  :

 البشرية 

 

 استمارة استبيان  

خرج لنيل اخي العامل اختي العاملة : تحية طيبة , في اطار القيام بدراسة ميدانية لانجاز مذكرة ت

يان , و شهادة ماستر في علوم التسيير تخصص ادارة الموارد البشرية , نضع بين ايديكم هذا الاستب

يك فعلا ينطبق عل امام الاختيار الذي xنرجو منكم التكرم و الاجابة على فقراته و ذلك بوضع علامة 

 لمي .و تأكد بأن الاجابات التي ستدلى بها لن يطلع عليها احد و تستخدم فقط من اجل البحث الع

 شكرا على تعاونكم معنا 

 

حمزة محمد بن قرينة اشراف الأستاذ : د.             من اعداد الطالب : عانو عبد النور         

 

 

 

 2017/2018الموسم الجامعي : 
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 المحور الأول : البيانات الشخصية.

  أنثى  الجنس : ذكر  -1

  سنوات  6الأقدمية في العمل : من سنة واحدة الى -2

  سنة  12سنوات إلى  7من  

  سنة 18سنة إلى  13من  

 المستوى المهني:      اطار اداري           اطار تقني            عامل تنفيذي -3

 ما درجة اتقانك للغة الأجنبية :  -4

 الانجليزية :        ممتازة              جيدة           متوسطة         ضعيفة   -أ

 متوسطة          ضعيفة   الفرنسية :        ممتازة             جيدة           -ب

واجد التي يت  المحور الثاني  : تساهم الشركات الأجنبية في انتماء العامل المحلي مع بالعمال الاجانب

 فيها

 ماهي درجة احتكاكك بالعمال الاجانب  في اوقات العمل ؟-5

 احتكاك كبير         احتكاك متوسط              لا يوجد احتكاك 

 العلاقة التي تربطك مع العمال الاجانب  خارج اوقات العمل ؟ما نوعية -6

 علاقة صداقة -أ

 علاقة زمالة -ب

 اي علاقة دلا توج-ج

 هل تشعر بأنك غريب مع العمال الاجانب   الذين  تتواجد معهم  ؟-7

 نعم                          لا                    احيانا 

 يمكن ان تكون مرجعية في الاخلاق  الأجانبهل ترى بان ثقافة  العمال -8

 نعم                         لا 
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 في حالة الاجابة بنعم هل ذلك يرجع الى : 

 انضباط الاجنبي في العمل -أ

 احترام الاجنبي للعمل -ب

 لأنها تعبر عن الانفتاح و التحرر  -ج

 عن الحضارة و التقدمجماعة تعبر  لأنها-د

 ......اخرى تذكر ........................................................................

 بي .المحور الثالث :تؤثر الشركات الاجنبية في عملية اندماج العامل المحلي مع العامل الاجن

 هل تفضل العمل مع العمال المحليين او مع العمال الاجانب ؟-9

 نعم                            لا 

 في حالة الاجابة بنعم هل تفضل أن تكون :

 في الحياة اليومية -أ

 في الحياة المهنية -ب

 في الحياة اليومية و المهنية -ج

 ...أخرى تذكر:........................................................................

 اليومية التي تربطك بالجماعات الاجنبية ما هي درجة تكييفك معها ؟ بحكم العلاقات-10

 تكييف عالي         تكيف متوسط           تكييف منخفض             لم اتكيف ابدا 

 كيف هي علاقتك مع زملاء العمل الاجانب ؟ -11

 علاقة ضعيفة علاقة جيدة           علاقة حسنة              علاقة متوسطة         

 كيف هي علاقتك مع مرؤوسيك الاجانب ؟ -12

 علاقة جيدة          علاقة حسنة             علاقة متوسطة             علاقة ضعيفة 
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 حلي ؟المحور الرابع: ماهي مظاهر التعدد الثقافي في الشركات الاجنبية و اثره على العامل الم

 ش بينك و بين العامل الاجنبي اثناء العمل حول :هل يدور الحوار والنقا -13

 العمل و محتواه -أ

 الحوار و الانفتاح لمناقشة القضايا العالمية المشتركة-ب

 اخر التطورات التكنولوجية الحاصلة على مستوى الساحة الدولية-ج

 اخر صيحات الموضة من لباس قصات الشعر و الوشم -د

 لفن اخر المنتجات الموسيقى و ا-ه

 ...............موقفكم من هذا النقاشات ؟ .................................................. وما ه-

 الدينية و العالمية على مستوى الشركة ؟ بالأعيادهل سبق و ان حضرت احياء احتفالات -14

 نعم                              لا 

 الدينية  و العالمية على مستوى الشركة ؟ يادبالأعكيف تتم طريقة الاحتفال  -15

 استدعاء الفرق الغنائية -أ

 التوزيع المجاني للمشروبات الكحولية -ب

 توزيع الحلوى الكحولية و البسكويت الكحولي  -ج

 تقديم بعض الاطعمة المحرمة شرعا مثل لحم الخنزير -د

 ................ذلك..............................................................ما هوموقفكم حيال 

 في رايك هل العامل الاجنبي يساهم في فاعلية العمل: -17

 نعم                             لا 

 اذا كانت الإجابة بنعم فما هو الجانب الذي يساهم فيه :

 جانب التخطيطي-أ

 توجيهي الجانب ال-ب

 الجانب التعليمي -ج

 د الجانب التكنولوجي
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 .   ............اخرى تذكرها ................................................................... -ه

 منذ التحاقك بالشركة هل ترى انه طرأ عليك تغيير في فاعلية  عملك ؟-18 

  نعم                                   لا

 

 في حالة الاجابة بنعم هل ترى ان هذا التغيير قد مس :-

 تغيير جزئي -

 تغيير كلي -

 لي بها :اذا كان لديك اراء اخرى حول الموضوع تريد اضافتها و لم يتم التطرق لها يمكنك ان تذ-19

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

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

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

............................................................................... 
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 المقابلة :

 المقابلة الأولى : 

 لفكرة ؟ ا:كيف تتم عملية التواصل داخل شركتم هل هناك لغة مشتركة أم هناك عدة لغات تساهم في وصول 1س

و  ة و العربيةهو في حقيقة الأمر هناك تقريبا ثلاث لغات متداولة في شركة هاليبرتون وهم الإنجليزية و الفرنسي: 1ج

 ذه اللغة منلكن هناك لغة متداولة أكثر من اللغات الأخرى و هي الإنجليزية و هناك عوامل كثيرة لإلزامية تداول ه

ا بحكم و أيضوبحكم أيضا طبيعة النشاط الذي يفرض هذه اللغة بينها أصل الشركة الأم ,  وهي أمريكية الجنسية  

نشاط  المسؤولين والإطارات داخل هذه المؤسسة  الذين يتحدثون هذه اللغة و لكن هناك نقطة مهمة و هي بما أن

 لشركةحرصت افهم على علم بأن أغلب السكان في هذه المنطقة يتكلمون اللغة الفرنسية ف يهاليبرتون في بلد فرانكفون

سهيل عملية على أن يكون الإطارات العليا و المسؤوليين التنفيذيون الأجانب أنهم يتحدثون اللغة الفرنسية بغية ت

اللغة  التواصل لهذا ترى أن جل الأجانب في هذه الشركة إذ لم أقل كل العمال الأجانب في هذه الشركة يتكلمون

ي مشكل في ن لحد الآن لي خمس سنوات عمل في هذه الشركة لم اجد أالفرنسية إذ لم تجده يتكلمها تجده يفهمها أي أ

 . عملية التواصل لأني أتكلم الفرنسية و الإنجليزية 

 ؟و المحلي  العمال مع بعضهم البعض داخل ورشات العمل أي بين العامل الأجنبي احتكاك: هل هناك نوع من 2س

خاصة الذين  العمال فيما بعضهم البعض و نوع من الزمالة داخل العملنعم هناك نوع من الاحترام المتبادل مع  :  2ج

تكاك النسبة للاحيتقنون كيفية التواصل مع العامل الأجنبي من ناحية اللغة و المواضيع التي تكون في إطار العمل أما ب

بشري لهذا ده العامل النعم يوجد احتكاك مع العامل الأجنبي خاصة في ورشات العمل لأن العامل الأجنبي أهم شيء عن

تجاوب  تراهم يتحدثون كثيرا مع العمال خاصة قبل بداية العمل و تقسيم المهام على حسب الخطط الموضوع و هناك

 كبير في هذا الإطار .

 ما رأيك في العامل الأجنبي داخل مؤسستك هل يصلح كقدوة في الجانب العملي ؟  :3س

للعمال  ون له من الانضباط في الجانب العملي ما يخول له أن يكون قدوةصراحة العامل الأجنبي في شركة هاليبرت

وض المحلي للنه أخلاقية مع العمل تجعله رائدا في مجاله و هذا ما يحتاجه العامل التزاماتالمحليين و ذلك لما له من 

 و تحقيق ما يصبو اليه . 

  علاقتك برئيسك الأجنبي المباشر هل هي علاقة صداقة أم زمالة أم علاقة عمل فقط ؟ : ماهي4س

لعمل هناك اهوفي حقيقة الأمر أنها علاقة عمل فقط ليس بصديقي المقرب أو شيء من هذا القبيل فهي علاقة زمالة في 

ل تغير يعني كلمباشر لي فهو دائم الاحترام متبادل و تربطنا علاقة عمل لأن هناك تغيرات كثيرة على مستوى الرئيس ا

 . عام و نصف أو عامين يتم تغييره لهذا لا تربطنا علاقة كبيرة مع بعضنا البعض بالنسبة لرئيسي المباشر

لساعة على ا 15/04/2018سنوات , توقيت المقابلة  05, مدة العمل  )عامل محلي( تنفيذي إطارطبيعة الوظيفة : 

  15:07إلى  14:33

 

 

 

 



 قائمة الملاحق

 

 المقابلة الثانية : 

 عهم ؟ : كيف يتم التعامل مع العمال المحليين في شركتكم و العمال الأجانب و كيف يتم التواصل م 1س

 م معنا خاصةفي حقيقة الأمر عملية التواصل مع العمال المحليين تكون مباشرة و في قليل من الأوقات يكون هنا مترج

لذي اامل المحلي نجليزي و هذا قل ما يحدث لأن سياسة المؤسسة تلزم على أن العإذا كان هذا العامل لا يتكلم اللغة الإ

لفكرة ايوظف في المؤسسة يكون حامل للغة الإنجليزية بغية تسهيل عملية التواصل و لكن لايوجد مشكل في توصيل 

لتواصل ار في عملية جد إشكال كبيبما أن العامل الجزائري يفهم اللغة الفرنسية و أغلبنا يتحدث اللغة الفرنسية لهذا لايو

بق على كل بين العامل المحلي و الأجنبي أما بخصوص عملية التعامل فإنه يتم بموجب احترام قوانين المؤسسة  و تط

 من يتجاوزها اجنبيا كان ظاو عامل محلي .

ك بعض تعترظوهل إ حاسي مسعود هنا في  اندمجت: أين كنت قبل أن تأتي إلى الجزائر و كيف تأقلمت و 2س

 ؟ المشاكل

بلد  78كثر من أسنة و قد زرت  28في الحقيقة كنت في ماليزيا قبل أن أتيا إلى الجزائر و أنا مع الشركة منذ أزيد من 

ة عملي هي لهذا فطبيع في العالم ذهبت إلى غينيا و جنوب إفريقيا و إلى هولندا و دبي وبريطانيا و الإكوادور .. 

ي لذهاب إلى اامحددة حينما انتهي منها أذهب الى جهة اخرى لذلك فعملية التأقلم بالنسبة لي روتينية و لمشكل لي في 

 اما بالنسبة للمشاكل فلا مشكلة حصلت لي الى حد الساعة و نتمنى التوفيق في هذه المهمة .بلد كان 

  ؟ ه في شركتكم مانوع و مميزات العامل الذي توظفون:3س

مل تحبذه م فهذا العاالعامل الذي تحبذ الشركة توظيفه هو العامل الذي له جانبين جانب الابتكار و الجانب الاستعداد للتعل

 نه حتى و انشركة هاليبرتون حتى و ان كانت لغته الانجليزية ضعيفة او ليس له خبرة ميدانية فالشركة مستعدة لتكوي

خارج وطنه  تتم عملية تكوينه داخليا و خارجيا و إرساله في بعثات علمية و حتى عملية للعملكان خارج بلده الام ف

 .  لى العالميةهاليبرتون لها إستراتيجية كبيرة في جانب الموارد البشرية فهي اساس وصول هذه الشركة ا ةلهذا فالشرك

 ن ؟داخل مؤسسة هاليبرتو اتافوب المتبع بالنسبة للعمال متعددي الثق: كسؤال أخير ما هو الاسل4س

 والإجراءات  الأسلوب المتبع في شركتنا في التعامل مع العمال متعددي الثقافات هو منهج مأخوذ من ثقافة المؤسسة و

مشترك  ذفالقوانين الموضوعة داخل المؤسسة فهي عبارة عن عملية روتينية منبعها الإحترام متبادل و نحو تحقيق ه

ى المبتغى أي ليس هناك ميزة خاصة أو شيء مبتدع و إنما هناك قوانين تحكمنا و هناك عوامل تساعدنا في الوصول إل

 و ذلك في جو ملئه الاحترام .

على  16/04/2018سنة , توقيت المقابلة  28طبيعة الوظيفة : إطار إداري  )عامل أجنبي( , مدة العمل أكثر من 
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