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 مقدمة
أخذ موضوع الثقافة التنظيمية في السنوات الأخيرة مكانة بارزة لدى العديد من العمماء والباحثين ، لكونيا 

المؤسسة  نجاح بين ارتباطية علاقة وجود بافتراض ،أحد العناصر المساىمة في نجاح المؤسسة 
 الإبداع، الجاد، والعملالالتزام  إلى أعضاءىا تدفع التي والمفاىيم القيم عمى وتركيزىا الاقتصادية
 والاستجابة ميزة تنافسية الإنتاج تحقيق وتحسين الجودة عمى المحافظة القرارات، اتخاذ في المشاركة
 المؤسسة...  ببيئة عمل العلاقة ذوي والأطراف العملاء لاحتياجات الملائمة السريعة

المتفاعمة مع بعضيا والتي تأدي الى فالثقافة التنظيمية مزيج من القيم والعادات والمعتقدات والعادات 
انتاج نمط من السموكيات المتشابية لدى العاممين بالمؤسسة فيي بذلك تضبط وتوجو ىذه السموكيات 

خلاليا  من يتم التي العمل والمعايير أداء طريقة يوضح الذي الإطار كما  توفر ،وتجعميا في اتجاه واحد
 إلييا بقيميا وأىدافيا.   ينتمي من المؤسسة، وتمزم كل في اممينالع بالمنظمة وتسير اندماج الأفراد ربط
تسعى المؤسسة الاقتصادية لتدعيم تنافسيتيا وضمان وجودىا واستمرارىا ضمن إطار إنتاجيا لمسمع  

والخدمات و القيام بمسؤوليات أساسية لتحقيق رضى الأفراد عن كل من المنظمة والعمل وتحديد مركزىا 
ي ضل المنافسة الخارجية ومتطمبات المحيط الخارجي... وجب عمى ىذه المؤسسات بين المؤسسات ف

وتحقق المؤسسة ذلك من خلال  ،التأقمم و التكيف مع ىذه المتغيرات لكي يسمح ليا بالنجاح و الاستمرار
اميا بأىم الثقافة التنظيمية السائدة والتي تحتاج إلى التطوير لمسايرة التحولات و يتأتى ذلك من خلال اىتم

 المورد للارتقاء بالمؤسسة وقصد الارتقاء بيذا الوظائفالذي توكل اليو  مورد تممكو وىو العنصر البشري
الدوافع التي  كبير من طرف المؤسسات كونو من أىم باىتمام التحفيز كفاءتو، حضي مستوى من والرفع

 إلى تؤدي ،والتي الأفراد سموك في وحيويا ىاما تمعب دورا التي الأساسية المؤثرات من ،ترتقي بعمل الفرد
 يتوقف أىدافيا عمى تحقيق المنظمات قدرة أن القول معو يمكن الذي الأمر الأداء في الرغبة لدييم خمق
 لمحوافز فعال نظام ووضع الأفراد لدى الدافعية من القدر الكافي توفير في الإدارة نجاح عمى كبير حد   إلى
 .فيو واستقرارىم عن العمل رضاىم وتحقيق للإنتاج العاممين يدفع بدوره والذي الدوافع يوج و لإثارة الذي
فارق كبير بين أداء الفرد المحفز وعن  ىناك لأنو المؤسسات في عنو غنى لا شيء التحفيز يعتبر إذن

 الإنتاجية. العممية تسيير في فعال تأثير و كبيرة أىمية فالحوافز ذات ،أدائو عندما لا يكون محفز
وعميو فان ىذه الدراسة تبحث في دور الحوافز في تعزيز الثقافة التنظيمية بالمؤسسة الاقتصادية وقد تم  

 تقسيميا الى ثلاث فصول كما يمي :
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وأسباب اختيار  ،حيث يشتمل عمى اشكالية الدراسة  ،ويتضمن الاطار النظري لمدراسة  الفصل الأول :
 و أىدافيا والمفاىيم المتعمقة بيا و أخيرا الدراسات السابقة .الموضوع  وأىمية الدراسة 

 ،ويتمثل في الاجراءات المنيجية لمدراسة والتي تحوي مجالات الدراسة والمنيج المستخدم  الفصل الثاني :
 اضافة الى مجتمع الدراسة وأدوات جمع البيانات.

والتوصل الى نتائج عامة وكذا  ،قشة نتائجيا ويتم فيو عرض وتحميل بيانات الدراسة ومنا الفصل الثالث :
 الخاتمة  

 واخيرا قائمة المراجع وممخص الدراسة والملاحق.
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 تمييد : 
 عام بشكل العممي البحث مراحل من ىامة وجد أساسية مرحمة ، راسةلمد التصوري الإطار يعتبر

 التي والمسائل والأطروحات القضايا أىم ابراز الباحث يحاول حيث خاص؛ بشكل الاجتماعي والبحث
 عمييا يبنى التي الأساسية المبنة تعتبر التي البحث إشكالية صياغة تم فقد بحثو، في ليا تعرض

 مجمل الى تطرقنا فقد ىذا وعمى بحثو، في الباحث بيا يمر التي الخطوات أىم من باعتبارىا الموضوع،
 المفاىيم تحديد ذلك جانب الى تحقيقيا، الى نصبوا التي والأىداف الأىمية ثم الموضوع اختيار أسباب

 .والمساعدة الأساسية
 وأخرى عربيةدراسات  وىي ، راسةالد متغيري تناولت التي السابقة راساتالد لبعض استعرضنا كما
 .محمية

 :اشكالية الدراسة
أىم المكونات   من باعتبارىا لدى كثير من العمماء  كبير باىتمام التنظيمية الثقافة موضوع يحظى

الأساسية لممؤسسات ، فالمؤسسة كيفما كان حجميا ليا ثقافة تنظيمية تميزىا عن غيرىا وىو ما يساعدىا 
عمى تحديد مكانتيا بين المؤسسات الأخرى وبالتالي التفاعل معيا بصورة أحسن ، كما توفر الاطار الذي 

الأفراد بيذه المؤسسة ، وفي ىذا الصدد يرى  يوضح طريقة أداء العمل والمعايير التي يتم من خلاليا ربط
عمر وصفي : وجود ثقافة تنظيمية داخل المؤسسة تحتوي عمى قيم وعادات سموكية مفيومة وواضحة 
يؤدي الى توحيد ادراك العاممين فييا لرسالتيا  والقواعد السموكية التي يجب الالتزام بيا من قبميم ، 

غير ذلك ، فالثقافة التنظيمية تساىم في تكامل الوحدات في مرغوب وأخلاقي وما ىو  وما ىفتوضح 
المؤسسات الاقتصادية ذلك أنيا تساعد عمى تنميط السموك التنظيمي فييا وتوجو أدوار الأنساق الفرعية 

فبالتالي ىي مزيج من القيم والمعتقدات والعادات المتفاعمة مع بعضيا والتي تأدي  ،لخدمة النسق العام
وتوجو ىذه السموكيات  تضبطط من السموكيات المتشابية لدى العاممين فالمؤسسة ،فيي بذلك الى انتاج نم

 وتضعيا في اتجاه واحد.
ان الثقافة التنظيمية تعد من أىم محددات النجاح بالنسبة لممؤسسة الاقتصادية التي تسعى لتدعيم  

دمات، و القيام بمسؤوليات أساسية تنافسيتيا وضمان وجودىا واستمرارىا ضمن إطار إنتاجيا لمسمع والخ
لتحقيق رضى الأفراد عن كل من المؤسسة والعمل، وتحقق المؤسسة ذلك من خلال الثقافة التنظيمية 

 ىو البشري العنصر السائدة والتي تحتاج إلى التطوير لمسايرة التحولات والمتغيرات الاقتصادية، ويبقى
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ن فالوظائالأدوار و  ىذه لأداء الأساسي المحرك  إعدادىم تقتصر عمى لا وحيويتيم العاممين فاعمية وا 
 مع إمكانية انسجاميم عمى تعتمد بل فحسب، والتقنية العممية ومؤىلاتيم كفاءاتيم تدريبيم، ومسؤوليات

 بقيم ومعتقدات، محممة البشرية الموارد تستقبل الأخيرة فيذه المؤسسات، تمك في السائدة التنظيمية الثقافة
 التحاقيم بالمؤسسة وعند الزمن، من فترة خلال الاجتماعية بيئتيم في فييم تكونت وثقافة وعادات اتجاىات
حيث  مستوياتيم، كل في أعضائيا كل يقتسميا بيا، خاصة ورموز واتجاىات وسموكيات قيما فييا يجدون

المقدمة من  تسعى المؤسسة لصير ثقافات العمال لإنجاح ثقافة المؤسسة ومنو تحسين نوعية الخدمات
 ووسائل أدوات خلال من الدوافع تمك وجب تحريك دافع، دون فعل يوجد لا أنو طرف المؤسسة ،وطالما

التي تعرف بأنيا الوسائل و الأدوات التي توفرىا  الحوافز، إلييا ألا وىي ويسعون العاممون يحبذىا معينة
وتحقيق الأىداف المنشودة  وىي بمثابة المؤسسة لمعاممين لدفعيم الى تحسين أدوارىم واشباع حاجاتيم 

أداء الأفراد، فعمى الرغم من اختلاف أسباب   تحديد في ميما دورا تمعب كما الأداء المتميز في العمل 
 التي ىو العممية الأداء الوظيفي إلا أن قوة الرغبة و الدافعية يعدان من أحد أىم ىذه الأسباب، فالتحفيز

 الذاتية . حاجاتو الجيد ولإشباع من مستويات عالية بذل في يرغب الفرد جعل فييا يتم
 وفعال جيد نحو عمى فتحفيز العاممين العمل، بيئة في حيويا عنصرا يمثل العاممين فتحفيز وعميو

 الثانية. عاممييا بالدرجة عمى وأيضا الأولى بالدرجة المؤسسة عمى بالنفع يعود
 زيادة نحو العاممين تدفع أن ىذه الأخيرة أرادت فإذا وبما أن الحوافز تعد جزءا من ثقافة المؤسسة

 فقد دوافعيم، تناسب التي الحوافز نوعية في تفكر أن عمييا فإنو يتعين الأداء، مستوى وتعظيم الإنتاج
 بنسب النوعين بين الجمع يتم قد كما المعنوية الحوافز إلى تمجأ وقد المادية كالأجور، الحوافز إلى تمجأ

 لأي الأساسية الميام أحد يعتبر والفعالية الكفاءة من قدر بأعمى الأداء ضمان استمرار أن   ذلك متفاوتة
عمييا،  التأثير ومداخل العاممين سموك وأنماط دوافع فيم يجب ذلك يتحقق المؤسسة وحتىفي  مسؤول
وظيفية لموحدات تحقيق التكامل بين الأدوار ال عمييا يترتب فعالة بطريقة تحفيزىم كيفية تحديد وبالتالي

 وتحقيق ما تطمح اليو المؤسسة.
الوصول  عمى ويساعدىا لأعضائيا موحد تفكير أسموب بترسيخ يسيم تنظيمية لممؤسسة ثقافة ان جود

 المؤسسات من عن غيرىا متميزةشخصية  ليا تكون أن إلى مؤسسة كل تطمح إذ الى ما تطمح اليو،
بينيا  من خلال تحسين خدماتيا  موقعيا تحدد أن إلىتسعى  كما عمميا، طبيعة في معيا المتشابية

،وحتى تحقق ذلك فيي تسعى الى تجسيد الثقافة التنظيمية عن طريق  والوصول الى الجودة في الانتاج
 الحوافز لموصول الى تحقيق أىدافيا ، ومن ىذا المنطمق ماىو دور الحوافز في تعزيز الثقافة التنظيمية ؟
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 لمحوافز دور في تعزيز الثقافة التنظيمية بالمؤسسة  الفرضية العامة :

 الفرضيات الجزئية :
 .لمحوافز المادية دور في تجسيد الثقافة التنظيمية في المؤسسة1
 .لمحوافز المعنوية دور في تحقيق الثقافة التنظيمية بالمؤسسة2
 :أسباب اختيار الموضوع 2
 علاقة الموضوع بالتخصص  (1
 الثقافة التنظيميةالميل الذاتي لدراسة  (2
 الرغبة في معرفة أىمية التحفيز في المؤسسة الاقتصادية (3
 معرفة كيف تجسد الحوافز الثقافة التنظيمية لدى العاممين في المؤسسة الاقتصادية (4
 امكانية دراسة الموضوع (5

 / أىمية الدراسة:3
 تتجمى أىمية الدراسة:    
 الحوافزالتعرف عمى مدى تبني المؤسسة الاقتصادية لنظام  (1
 معرفة نوع الحوافز التي تناسب العاممين في المؤسسة الاقتصادية (2
 معرفة الدور الذي تمارسو الحوافز في تعزيز الثقافة التنظيمية في المؤسسة (3
 الكشف عن أنماط الحوافز التي تتبعيا المؤسسة الجزائرية الاقتصادية   (4

 :أىداف الدراسة 4/ 
 : يعتبر اليدف الرئيسي لمدراسة ىو

 .المؤسسة داخل التنظيمية الثقافة تحقيق في الحوافز أىمية ابراز (1
 .المؤسسة الاقتصادية داخل التحفيز نظام نجاح مدى عمى التعرف (2
 معرفة نوع الحوافز المطبقة  في المؤسسة الاقتصادية. (3
 .المؤسسة داخل تنظيمية ثقافة تحقيق في الحوافز مساىمة مدى عمى التعرف (4
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  :مفاىيم الدراسة 5/
 مفيوم الثقافة : 

 في المغة:
ما يحويو وقام بو وكذلك تعني : فطن،  ذكي،   وضبطأي حذق وفيم  -ثقف–الثقافة في المغة العربية من 

ثابت المعرفة بما يحتاج اليو وتعني تيذيب وتشذيب وتسوية بعد اعوجاج ، وفي القران : بمعنى أدركو 
 611الاحزاب، ص  –ثقفوا أخذوا وقتموا تقتيلا وظفر بو كما في قولو تعالى : ممعونين أينما 

: ادوارد تايمور : وىو صاحب أول تعريف مفيومي لمثقافة حيث يعرفيا  يعرفيا الأنثربولوجي البريطاني
بأنيا : ذلك الكل المركب الذي يشمل المعرفة والمعتقدات والفن والأخلاق والقانون و الأعراف والقدرات 

 2والعادات الأخرى التي يكتسبيا الانسان باعتباره عضوا في المجتمع
ح في أوسع معانيو : عمى مجموع نتاج العمل الانساني في اطاره يدل ىذا المصطم كما تعرف الثقافة :

 3بصرف النظر عن الخصائص الوراثية البايولوجية ،الاجتماعي الذي تتوارثو الأجيال 
ىي البيئة التي خمقيا الانسان بما فييا المنتجات المادية وغير المادية  مفيوم الثقافة في عمم الاجتماع :

فيي بذلك تتضمن الأنماط الظاىرة والباطنة لمسموك المكتسب عن طريق  ،اخر  التي تنتقل من جيل الى
 4والذي يتكون في مجتمع معين من عموم ومعتقدات وفنون وقيم وقوانين وعادات وغير ذلك. ،الرموز 

ل ىي مجموع القيم والعادات والتقاليد التي يكتسبيا الفرد وتتولد لديو من خلا المفيوم الاجرائي لمثقافة:
 تفاعمو مع المجتمع المنتمي اليو.

 مفيوم الثقافة التنظيمية :
يعرفيا عبد الفتاح زين الدين: ىي الايدولوجيات والمعتقدات والقيم المغروسة التي تسود المنظمات كذلك   

 لمطرائق التي يجب أن يعمل الأفراد وفقا ليا في تمك المنظمات .        
ىي مجموعة من القيم المشتركة لدى أفراد المنظمة وتحكم سموكيم وعلاقاتيم       كما عرفيا أيضا :

ومن  وتفاعلاتيم مع بعضيم البعض ومع العملاء و الموردين و غيرىم من الأطراف خارج المنظمة

                                           
 795ص   ، 2005لبنان  ،1ط ،مؤسسة الرسالة لمطباعة والنشر والتوزيع  ، القاموس المحيطالفيروز أبادي ،  1
، ترجمة منير السعيداني ، مراجعة الطاىر لبيب ، مركز دراسات الوحدة  مفيوم الثقافة في العموم الاجتماعيةدنيس كوش :  2

 .31، ص  2007لبنان  -،  بيروت 1العربية، ط
 .158، الأردن ، ص 1، دار أسامة لمنشر و التوزيع ، ط معجم عمم اجتماعد عدنان أبو مصمح :   3
 .158، ص  نفس المرجعد عدنان أبو مصمح ،   4
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 1 خلاليا يمكن تحقيق ميزة تنافسية لممنظمة.
: نظام من القيم والمعتقدات المشتركة التي   organization culture كما تعرف الثقافة التنظيمية : 

والنظم المختمفة بيدف انتاج أنماط سموكية خاصة بكيفية  ،تتفاعل مع كل من العاممين وىيكل المنظمة 
 2انجاز الأعمال في المنظمة .

ىي نمط من الافتراضات الأساسية التي اخترعيا أو اكتشافيا أو تطويرىا من قبل  يعرفيا ادجار شين :
ماعة معينة أثناء تعمميا كيف تواكب مشكلاتيا في التكييف الخارجي و التكامل أو الاندماج الداخمي ج

والتي تثبت صلاحيتيا لكي تعتبر قيمة يجب تعميميا للأعضاء الجدد باعتبارىا طريقة صحيحة للإدراك و 
 3و الاحساس فيما يتعمق بتمك المشكلات. ،التفكير 

ىي مجموعة من القيم والقواعد التي تسير عمييا المؤسسة وتبين  التنظيمية : المفيوم الاجرائي لمثقافة
 طريقة الأداء فييا والتي تحكم فعل العاممين فييا والتي تميز كل مؤسسة عن أخرى.

تييأ  ،ى دفعو من خمفو مفيوم الحوافز في المغة : جاءت من أصل كممة حفز بمعنمفيوم الحوافز :
 4واستعد لممضي فيو

وذلك من خلال اشباع  ،أنيا : ىي الجيد الذي تبذلو الادارة لحث العاممين عمى زيادة انتاجيم  تعرف
شريطة أن تتميز  ،حاجاتيم الحالية وخمق حاجات جديدة لدييم والسعي نحو اشباع تمك الحاجات 

 5بالاستمرارية و التجديد.
الموكمة  تثير الفرد وتدفعو لأداء الأعمالكما تعرف بأنيا: مجموعة من العوامل والمؤثرات الخارجية التي 

اذ أنيا مثيرات  تعمل عمى  ،اليو عمى خير وجو عن طريق اشباع حاجاتو ورغباتو المادية و المعنوية 
 6دفع الفرد العامل لأداء عممو بما يضمن تحريك القدرات الانسانية وتحويميا الى سموك انتاجي موجو.

 الأساليب  التي تستخدميا منظمة ما لمتأثير في سموك الأفرادكما تعرف: ىي مجموعة العوامل و 

                                           
،  4، رؤية مستقبمية ، مجمة الباحث ، العدد  مؤسسات المعرفة وثقافة المؤسسة الاقتصاديةعزاوي عمر ، عجمة محمد ،   1

2006، 
 .61ص  

 . 235، ص  2005،الأردن  1ط ، دار وائل لمنشر ،   الاستراتيجيةأساسيات الادارة مؤيد سعيد سالم ،   2
، ترجمة : محمد منير الأصبحي ومحمد شحاتو وىبي ، معيد الادارة  العامة ، دط،  الثقافة التنظيمية و القيادةادجار شاين، 3

 .31، ص 2011الرياض،السعودية، 
  .142، ، ص 2002، بيروت  36لمشرق لمنشر ، ط ، دار ا المنجد في المغة والادب والعموملويس معموف ، 4

 .18، ص  2003دار وائل لمنشر و التوزيع ، دط، ، عمان ،  التطور التنظيمي ,موسى الموزي ،   5
 .255، ص  2005، عمان  2توزيع ، ط، دار وائل لمنشر و  ادارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيم اليبتي ،   6
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الى  مما يؤدي ،مما يجعميم يبذلون المزيد من اىتماماتيم بعمميم و أدائيم كما ونوعا  ،العاممين لدييا 
اشباع  ورفع الروح المعنوية عند الأفراد العاممين و ،زيادة الانتاج وبالتالي خفض تكاليف العمل 

 1حاجاتيم.
من أجل تحريك دوافع العمال نحو تحسين  ؤسسةىي الطرق التي تنتيجيا الم لمفيوم الاجرائي لمحوافز:ا

 الأداء وزيادة الانتاج .
 مفيوم الحوافز المادية :

ىي التي تقوم بإشباع حاجات الانسان الأساسية فتشجع العاممين عمى بذل قصارى جيدىم في اصطلاحا: 
ومن ىذه الحوافز الراتب و المكافئات  ،والارتفاع بمستوى كفايتيم  ،وتجنيد ما لدييم من قدرات   ،العمل

 2والمكافئات عن الاقتراحات. ،و المشاركة في الأرباح  ،التشجيعية والعلاوات 
 3الحافز المادي ىو الحافز ذو الطابع المالي أو النقدي أو الاقتصاديكما تعرف الحوافز المادية : 

 المفيوم الاجرائي لمحوافز المادية : 
المشاركة  ،العلاوات ،ىي ما تقدمو المؤسسة لمعامل من احتياجات مادية مقابل الجيد الذي يبذلو كالأجر 

 مل.في الأرباح ... والتي تدفعو نحو بذل المزيد من الجيد في الع
 مفيوم الحوافز المعنوية:

بل  ،ىي تمك الحوافز التي لا تعتمد عمى المال في اثارة وتحفيز العاممين عمى العمل  تعرف بأنيا : 
والذي ىو كائن حي لو أحاسيس وتطمعات  ،تعتمد عمى وسائل معنوية أساسيا احترام العنصر البشري 

 4اجتماعية يسعى الى تحقيقيا من خلال عممو في المنشأة
  والاجتماعية، النفسية الأخرى حاجاتو لو إشباع وتحقق الإنسان تساعد التي الحوافز المعنوية: كما تعرف

 5زملائو بينو وبين التعاون تحقيق و لو الولاء و عممو بالرقي في شعوره من فتزيد
ىي الحوافز ذات الطابع المعنوي و الاجتماعي التي من شأنيا رفع  المفيوم الاجرائي لمحوافز المعنوية :

                                           
التوزيع ، دار صفاء لمنشر و  ادارة الموارد البشرية , قضايا معاصرة فالفكر الاداريالطائي ، د ىاشم فوزي العبادي،  د يوسف حجيم  1

 .89، ص  2015عمان   1، ط

العدد ، عمان ، مجمة البحث العممي ، اتجاىات الأفراد العاممين في المؤسسات الحكومية الأردنية نحو حوافز العملموسى الموزي ،  2
 .376 ، ص1995 ،6
 .335 ،  ص 1982، القاىرة  1، ، دار النيضة العربية ، ط ادارة الموارد البشريةمنصور فيمي ،   3
 .244، ص  2004، عمان 1، دار وائل لمنشر ، ط ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجيمحمد عباس سييمة ،   4
 .377ص  ,مرجع سبق ذكرهموسى الموزي ،  5
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 .لتالي تحسين أدائيم في العملالروح المعنوية لمعمال وبا
 :  / الدراسات السابقة6

 الدراسة الأولى:
من  ،جاءت ىذه الدراسة بعنوان تطور نمط الثقافة التنظيمية وتأثيره عمى سموك العامل داخل المؤسسة    

 ،مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم اجتماع تنظيم وعمل  ،اعداد الطالب طواىرية عبد القادر
-Dدراسة ميدانية بمديرية الادارة المحمية   ،كمية العموم الانسانية و الاجتماعية  ،قسم العموم الاجتماعية 

L-A – 2014-2013لمموسم الجامعي  ،ولاية أدرار  . 
حيث سعى الى التعرف عمى طبيعة  قيم ثقافة التنظيم الخاصة بضبط وتوجيو سموك العاممين في  

منطمقا من تساؤل الرئيسي المتمثل : ان الرىانات التي رفعتيا الجزائر منذ مطمع  ،المؤسسة العمومية 
و تغيير  ،انما اليدف منيا ىو ادخال ىيكمة عمى نظميا  ،الألفية الثالثة في ادارة المؤسسات العمومية 

في لكن ىل أثمرت فعلا تمك الجيود  ،مختمف العمميات و الاجراءات التي تخص العمل الجاري بيا 
 ،تطوير نمط الثقافة التنظيمية ؟ ومنو التأثير الايجابي عمى سموكيات العاممين بإدارة ىذه المؤسسات 

 ومنو تتفرع الأسئمة الفرعية عمى النحو التالي :
ىل يبدي العاممون في ادارة المؤسسة مرونة لاكتساب قيم جديدة تتماشى و الثقافة التنظيمية المنمطة   -

 وجية لأفكارىم ومواقفيم ؟لسموكياتيم و الم
ىل يتمكن العاممون بإدارة المؤسسة العمومية من توطيد علاقاتيم ضمن الثقافة التنظيمية المدعمة  -

 لمشاركاتيم وتساندىم ؟
ىل يتخذ العاممون في ادارة المؤسسة العمومية أساليب معينة في سموكياتيم تتفق و الثقافة التنظيمية  -

 صرفاتيم ؟المنمطة لتفاعلاتيم وت
ىل يستطيع العاممون في ادارة المؤسسة العمومية احراز النجاح في تحقيق الأىداف التنظيمية العامة  -

 والتي تخص كل فريق أو أي فرد ينتمي لمتنظيم نفسو؟ 
ىل يقدر العاممون في ادارة المؤسسة العمومية تكييف أدوارىم مع الثقافة التنظيمية المفعمة لنشاطاتيم  -

 ستيم المتنوعة ؟وممار 
 49والبالغ عددىم .  D-L-Aولقد أجريت الدراسة عمى عينة من العاممين بمديرية الادارة المحمية بأدرار  

استخدم   ،وتم اختيارىم عن طريق العينة القصدية  ،عاملا الذين يزاولون عمميم بالمؤسسة السابقة الذكر 
وكان  المنيج الوصفي ىو المعتمد في  ،جمع البيانات  الباحث  الملاحظة والمقابمة والاستبيان كأدوات ل
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 وقد تم التوصل الى عدة نتائج أىميا:  ،الدراسة 
 أىم نتائج الدراسة : 

 توفر عامل الخبرة داخل الادارة يساعد أكثر في نجاحيا  -1
يبرز مدى فيم غالبية العاممين لأىمية التنظيم كنظام أساسي في تسيير  ،التنظيم يشكل نظاما أساسيا -2

 الادارة 
واحتكار ذلك من طرف الأقمية والتي تكون  ،انخفاض تدفق المعمومات الضرورية بين غالبية العاممين -3

 ذات خبرة كبيرة بالمؤسسة
يقة الرسمية قد يؤدي الى عدم سيادة الاتصال المباشر داخل المؤسسة أمر ميم جدا ولاكن غياب الوث-4

 فالمكتوب عمى الوثيقة أبقى من المذكور شفاىيا وبخاصة داخل المؤسسات ،الالتزام بمضمون الاتصال 
ان تبادل المعمومات بين العاممين بنسبة كبيرة دليل عمى وجود اتصال أفقي بدرجة عالية وىو ما -5

 سبقيم داخل المؤسسة موضوع الدراسة يساعد العاممين الجدد في الاندماج والتعاون مع من
قد يكون أسموب الادارة في منح حرية كبيرة لمعاممين في مجال العمل ىو السبب في قمة الانضباط -6

 وقد يكون السبب أيضا غياب المراقبة والمتابعة في أوقات العمل ،لدى الأغمبية من عينة الدراسة 
واحتكار ذلك من طرف الأقمية والتي  ،ية العاممين انخفاض تدفق المعمومات الضرورية بين غالب -7

 تكون ذات خبرة كبيرة بالمؤسسة.
عند وقوع سموك سمبي من أحد العاممين يعبر عن التعامل  ،اعتماد الادارة أسموب التنبيو الشفيي  -8

 ومنح الفرصة لمعامل لتجنب السموكيات غير المرغوبة في المؤسسة . ،الحسن 
 الدراسة الثانية :

المنجزة من طرف  ،جاءت بعنوان الثقافة التنظيمية والعلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة الجزائرية  
قسم  ،كمية العموم الانسانية و الاجتماعية  ،مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير  ،الطالبة سامية معاوية

 -2008لمموسم الجامعي  ،ولاية سكيكدة  ،دراسة ميدانية بالمؤسسة المينائية لسكيكدة ،عمم اجتماع 
2009. 

 حيث انطمقت من تساؤل رئيسي المتمثل في : كيف تساىم الثقافة التنظيمية السائدة بالمؤسسة  
 الجزائرية في تدعيم وتحديد العلاقات الاجتماعية بين العمال ؟  ويندرج ضمن التساؤل 

 التالي :  الرئيسي جممة من التساؤلات الفرعية وىي عمى النحو
 ؟ العمال بين الانسجام مستوى رفع في الاتصال يساىم ىل -
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 العمال؟ لدى روح الانتماء تعزيز في المؤسسة اخل د القرار سيرورة في المشاركة تساىم ىل -
 ؟ العمال عند الداء تحسين في دورا الجودة معايير تمعب ىل -
 العمال؟ عند العمل منظومة في التحكم الوقت احترام ثقافة نشر ينمي ىل -
وتم استخدام منيج دراسة حالة  ،عامل بالمؤسسة المينائية بسكيكدة  618حيث أجريت الدراسة عمى   

كما تم  ،لخصوصية الموضوع والثقافة التنظيمية والعلاقات الاجتماعية يندرج ضمن البحوث الوصفية 
 واستمارة الاستبيان كأدوات مساعدة .توظيف أداة الملاحظة لجمع البيانات كأداة رئيسية والمقابمة 

 وقد  خمصت الدراسة الى نتائج أىميا :  
تتميز الثقافة التنظيمية السائدة بالمؤسسة المعنية بالدراسة بالكثير من الخصوصية نظرا للأنماط  -1

اضافة الى السياسات و الاستراتيجيات التطويرية التي تبنتيا في العشرين سنة  ،التسييرية المنيجية 
 الأخيرة .

ساىمت الثقافة التنظيمية المسيرة لمؤسسة ميناء سكيكدة في تدعيم وتعزيز العلاقات الاجتماعية  -2
لعميا وادارة الموارد القائمة أساسا عمى التفاعل الايجابي المعزز لمقيم التنظيمية المكرسة من طرف الادارة ا

 البشرية 
تنتيج المؤسسة المينائية لسكيكدة نظام الجودة الشاممة كاطار مرجعي تقوم عميو جميع العمميات  -3

 الادارية واجراءات العمل المختمفة .
من خلال مشاركة العمال في اتخاذ القرارات وىي القيمة  ،تقوم سياسات المؤسسة عمى العقلانية  -4

لمكرسة والمغروسة في العمال عن طريق جممة من الاليات المعززة ليذا المبدأ ومنيا : الأخذ الثقافية ا
بآراء العمال في بعض القضايا الروتينية وكذا اعلاميم بكل المستجدات عن طريق التقارير والمقاءات 

 الدورية 
 مظاىر الصراع من خموىا بالضرورة يعني لا بالمؤسسة الاجتماعي التماسك قوة عن الحديث إن -5

 ضعفيا، و قوتيا معرفة نقاط في الظاىرة ىذه بأىمية المؤسسة شؤون عمى القائمين وعي أن إلا العمالي
 .بالمؤسسة مسيرا و صحيا أمرا منو جعل
 ، العمال الوقت بين احترام قيم ترسيخ في محوري دور بمعب لممؤسسة البشرية الموارد إدارة قامت -6

 التي والنوعية الجودة بأن معايير الاعتراف من لابد ىنا و العمل، منظومة في التحكم عمى تشجيعيم بغية
إلى  ضافة إ مواردىا من أساسي كمورد اعتبرت الوقت قد ، المؤسسة إستراتيجية و سياسة محور تعتبر
 و وتيرتووتسريع  العمل منظومة في التحكم في مساىمة و مكرسة الوقت احترام فقيم ،البشري  المورد
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 الفعالية.  و النجاعة من عالية مستويات تحقيق
 الدراسة الثالثة :

من اعداد الطالب محمد بن غالب  ،والتي كانت بعنوان : الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي 
قسم العموم  ،كمية الدراسات العميا  ،مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجيستير في العموم الادارية  ،العوفي 
 .2005دراسة ميدانية عمى ىيئة الرقابة والتحقيق بمنطقة الرياض السعودية لمسنة الجامعية  ،الادارية 

حيث انطمق من التساؤل الرئيسي التالي : ما طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي في 
 ىيئة الرقابة والتحقيق بالمممكة العربية السعودية ؟

 ويتفرع من السؤال الرئيسي السابق عدد من الأسئمة التي تسعى ىذه الدراسة للإجابة عمييا وىي:  
ما القيم السائدة المكونة لمثقافة التنظيمية في ىيئة الرقابة والتحقيق في منطقة الرياض بالمممكة العربية  -

 السعودية ؟
و الرقابة في منطقة الرياض بالمممكة العربية  ما مستوى الالتزام التنظيمي لدى منسوبي ىيئة التحقيق -

 السعودية ؟
ما مدى اختلاف قيم الثقافة التنظيمية السائدة في ىيئة الرقابة و التحقيق باختلاف الخصائص  -

 الشخصية ؟
ما مدى اختلاف مستويات الالتزام التنظيمي لدى منسوبي ىيئة الرقابة والتحقيق باختلاف خصائصيم  -

 الشخصية ؟
ما أثر القيم المكونة لمثقافة التنظيمية عمى مستوى الالتزام التنظيمي في ىيئة الرقابة و التحقيق في  -

 منطقة الرياض بالمممكة العربية السعودية .
وقد استخدم الباحث المنيج  ،عاملا بييئة الرقابة والتحقيق بالرياض  178حيث أجريت الدراسة عمى 

 . وكانت الأداة  المستخدمة استمارة الاستبيان ،الوصفي التحميمي بأسموب دراسة حالة في الدراسة  
 وقد خمصت الدراسة الى  نتائج أىميا :

 ان جميع قيم  الثقافة التنظيمية تسود في ىيئة الرقابة والتحقيق بدرجة متوسطة -
 عمل ارتفع مستوى الالتزام التنظيمي كمما زاد الاىتمام بفرق ال-
 كمما ارتفعت قيمة الكفاءة كمما ارتفع مستوى الالتزام التنظيمي -
 كمما ارتفعت قيمة العدل ارتفع مستوى الالتزام التنظيمي -
 كمما ضعفت الثقافة التنظيمية قل مستوى الالتزام التنظيمي  -
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 رقابة والتحقيق بدرجة متوسطةان جميع قيم الثقافة التنظيمية تسود في ىيئة ال-
فرق  -الكفاءة  -ان أىم القيم المكونة لمثقافة التنظيمية التي تأثر عمى الالتزام بشكل عام ىي ) العدل -

 العمل (
 التعقيب عمى الدراسات السابقة :

تم تناول الدراسات المشابية من أجل معرفة نقاط التقاطع مع دراستنا من حيث دور الحوافز في تعزيز  لقد
 الثقافة التنظيمية.
 :أوجو الاختلاف

تختمف الدراسة الحالية مع الدراسات المشابية في الاطار الزماني وكذا المكان الجغرافي الذي أجريت فيو 
 بالدراسة .الدراسات وكذا العينة المعنية 

كما استعانة الدراسات المشابية  بأدوات جمع بيانات متمثمة في أدوات رئيسية منيا المقابمة والاستمارة 
وأدوات مساعدة كالملاحظة والسجلات بعكس الدراسة التي استعانت بالاستمارة كادات رئيسية والسجلات 

 والوثائق كأدوات مساعدة .
 أوجو الاستفادة : 

وتمت  ،من الدراسات المشابية في ضبط مفيوم الثقافة التنظيمية كونيا تناولت ىذا المتغيرتم الاستفادة 
كما ساعدتنا في تحديد مسار  ،الاستفادة منيا في تحديد بعض مؤشرات الدراسة وبناء أدات جمع البيانات

ي تحميل بعض كما تم الاستفادة منيا ف ،الدراسة وكذا التعرف عمى الاطار الذي ستجرى فيو الدراسة 
وعميو فقد تم الاعتماد عمى أرضية عممية للانطلاق منيا كما  ،الجداول ومقارنتيا بالنتائج المتوصل الييا

 أنيا ستساعدنا في مرحمة تفسير وتحميل النتائج المتوصل الييا. 
 التعقيب عمى الدراسات السابقة:

تكون ليا مجموعة  اسات والبحوث بقدر ماتكون الدراسات السابقة حجر أساس لما بعدىا من الدر  بقدر ما
فان ىذه الدراسات التي تم  ،بموضوع  الدراسة   بعد استعراض الدراسات المشابية المتعمقة ،من النقائص 

الا أنيا تناولت متغير أساسي ىو الثقافة  ،عرضيا لم تتناول بالشكل الدقيق مؤشرات دراستنا الحالية 
 التنظيمية .  

 النظري: / المدخل7
 مفيوم البنائية الوظيفية :

 .بيا الأنشطة المتكررة في المجتمع و ىو مصطمح يشير إلى الطريقة التي تنظم  ( :structure)  البناء
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 و يشير ىذا المصطمح إلى مساىمة شكل معين من الأنشطة المتكررة في الحفاظ  (functio) الوظيفية
 1 عمى استقرار و توازن المجتمع.

ىذه النظرية أصوليا الفكرية العامة من آراء مجموعة من عمماء الاجتماع التقميديين و  و تستمد
المعاصرين الذين ظيروا عمى وجو الخصوص في المجتمعات الغربية الرأسمالية ،حيث اىتمت بدراسة 

و تفسير التماسك  ،كيفية الحفاظ عمى  المجتمعات وعمى الاستقرار الداخمي و البقاء عبر الزمن
لاجتماعي و الاستقرار ىذا ما تمثل في أفكار و نظم رواد عمم الاجتماع الغربيين من أمثال :"أوجست ا

"ايميل دوركايم"، "ىربرت سبنسر " ، وأيضا آراء العديد من عمماء الاجتماع الأمريكيين ،كونت " 
ني من عمماء و غيرىم من رواد الجيل الثا "المعاصرين مثل :"تالكوت بارسونز "و "روبرت ميرتون

 2القرن العشرين. الاجتماع الرأسماليين، الذين امتدت آرائيم حتى نياية السبعينات من 
 مبادئ النظرية :

* يتكون المجتمع أو المؤسسة أو الجماعة ميما كان غرضيا وحجميا من أجزاء ووحدات مختمفة عن 
 ة ومتجاوبة مع الاخرىفعمى الرغم من اختلافيا الا أنيا مترابطة ومتساند ،بعضيا البعض 

فكل  ،* ان الأجزاء التي تحمل الييا المؤسسة أو المجتمع أو الظاىرة الاجتماعية انما ىيا أجزاء متكاممة 
وفي حالة حدوث تغير يطرأ عمى أحد الأجزاء لابد أن ينعكس عمى بقية الأجزاء  ،جزء يكمل الجزء الأخر 

 وبالتالي يحدث ما يسمى بعممية التغير الاجتماعي 
 بحيث أنو  ،ومجموع عناصره تضمن استمرار ذلك  ،* يتجو المجتمع في حركتو نحو التوازن 

 ف تنشط لاستعادة ىذا التوازنعندما يحدث أي خمل في ىذا التوازن فان القوى الاجتماعية سو 
 الوظائف التي تؤدييا الجماعة أو المؤسسة أو المجتمع انما تشبع حاجات الأفراد المنتمين أو 

أو حاجات اجتماعية أو  ،والحاجات التي تشبعيا قد تكون حاجات أساسية  ،حاجات المؤسسات الأخرى 
 حاجات روحية.

* وجود نظام قيمي أو معياري تسير البنى الييكمية لممجتمع أو المؤسسة في مجالو فالنظام القيمي ىو 
كما يحدد أساليب اتصالو وتفاعمو مع  ،الذي يقسم العمل عمى الأفراد ويحدد واجبات كل فرد وحقوقو 

 عاقب.بالإضافة الى تحديده لماىية الأفعال التي يكافئ عمييا الفرد أو ي ،الاخرين 
 أىم مصطمحات النظرية :

                                           
 31، ص 2004لمنشر ، دط ، القاىرة عالم الكتب  البحث العممي في الدراسات الاعلامية ,محمد عبد الحميد ،   1

 124،ص  2006،الدار المصرية المبنانية ،دط،القاىرة  ليمى حسين السيد , الاتصال ونظرياتو المعاصرةحسن عماد مكاوي ،  2
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النسق الاجتماعي : عرفو بارسونز في كتابو *النسق الاجتماعي* : عبارة عن وحدة اجتماعية     -
تتألف من مجموعة من العناصر والأجزاء التي تعتمد  ،أو تنظيم أو مجتمع أو أمة  ،سواء كانت جماعية 

ويحوي النسق الاجتماعي مجموعة من الأنساق  ،عمى بعضيا البعض في اطار علاقات منتظمة بنائيا 
 الفرعية : 

 *القيم : ووظيفتيا المحافظة عمى الأنماط الثقافية 
 *المعايير : وتؤدي وظيفة تكامل الأنساق الاجتماعية

 *الجماعات : وظيفتيا تتمثل في تحقيق الغايات الاجتماعية
 *الأدوار : ووظيفتيا ىي التكييف

 يتضمنغير أنو  ،الوظيفة : يعتبر مفيوم الوظيفة من المفاىيم المفتاحية لنظرية البنائية الوظيفية  -
معاني مختمفة و متباعدة فالأنثربولوجيين مثل *براون* و *لنتون* و *مالينوفنسكي* يستعممون مصطمح 

 يكون متمثلا في مجتمع أو ثقافتو وىذا الكل قد ،الوظيفة لمدلالة عمى الاسيام الذي يقدمو الجزء الى الكل 
كما تشير الوظيفة الى الاسيامات التي تقدميا الجماعة الى أعضائيا أو الاسيامات التي يقدميا المجتمع 

 1الكبير لمجماعات الصغيرة التي يضميا.
لتي ا الخمل الوظيفي : يعد الخمل الوظيفي  وليد النقد الذي وجيو ميرتون الى مقولة الوظيفة الشاممة -

والتي فحواىا بأن كل العناصر  ،عثر عمييا في أعمال الأنثربولوجيين أمثال مالينوفنسكي و كموكوىن
كما يمكن أن تفقد ىذه الوظيفة كمية أو جزئيا أي تتعرض لخمل في  2،الثقافية و الاجتماعية ليا وظيفة 

فمصطمح الخمل الوظيفي يشير الى الأثار غير المرغوب فييا التي تحدثيا الوحدات داخل  ،الوظيفة 
 النسق الاجتماعي. 
 الاسقاط النظري : 

لقد تطرق عمم الاجتماع الى ثقافة التنظيمية من خلال النظرية البنائية الوظيفية حيث ترى بأن المؤسسة 
مدير ... لكل واحد منيا وظيفة مختمفة وعمى الرغم  ،مسيرين  ،تتكون من أجزاء ووحدات مختمفة :عمال 

 ،من الاختلاف في أداء الوظائف الى أنو لكل وحدة وظيفة بنيوية متكاممة مع الوظائف الأخرى 
فالوظائف التي تأدييا المؤسسة تسعى من  خلاليا الى تقديم  أفضل الخدمات الموجية لزبائنيا  من 

تنظيمية التي تعرف بأنا منظومة من القيم و المعتقدات و الأعراف خلال اىتماميا بإنجاح الثقافة ال
                                           

  602، ص 2007مجد لمنشر و التوزيع ، بيروت  اجتماع ,المعجم النقدي لعمم اسماعيل عمي سعد ،    1
 127، ص  مرجع سبق ذكرهحسن عماد مكاوي ، ليمى حسين السيد ،  2



 سة الفصل الأول                                                                                                 المخل العام للدرا
 

17 
 

والتوقعات المشتركة بين أعضاء المؤسسة والتي تمارس تأثيرا عمى أدائيم الوظيفي فيي بذلك تعتبر 
وبما أن ىذا الأخير ىو الجزء الميم في المؤسسات تسعى  ،الموجو الرئيسي لأداء الموارد البشرية فييا 

ة الى تقديم أفضل الفرص لإشباع دوافعو نحو العمل لإحداث التغير في نوعية خدماتيا نحو ىذه الأخير 
وتعتبر الحوافز أحد الدوافع الميمة  لمعمال و التي ىي جزء من ثقافة المؤسسة ومن أىم   ،الأحسن 

ر الحوافز ومن ىذا المنطمق : ماىو دو  ،الوحدات فييا التي من شأنيا تحديد أداء العمال في المؤسسة 
 في تعزيز الثقافة التنظيمية ؟
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  تمييد :
 التنظيمية، والثقافة الحوافز حول مجممو في تمحور والذي الأول السابق، لمفصل تعرضنا بعد

 من الإشكالية أثارتو وما أىداف، من سطر ما تجسيد الفصل ىذا في سوف نحاول
 المنيجية الإجراءات  الى الفصل ىذا في ونتطرق الإمبريقي، إلى التحقيق تحتاج فرضيات،
 المكاني، المجال في المتمثمة الدراسة مجالات ، منيج الدراسة :التالية النقاط إلى لمدراسة
 والوثائق الاستمارة، :وىي البيانات جمع وتحديدىا، وأدوات اختيارىا العينة، البشري، الزمني،

 .والسجلات
 مجالات الدراسة: /1
فيو  تمت الذي والمكاني الزماني المجال تضم حيث واسع فضاء الدراسة مجالات وتعتبر   

 . البحث عينة أي البشري المجال إلى إضافة الدراسة إجراءات
 المكاني :  المجال  /أ

 .BDLأجريت ىذه الدراسة ببنك التنمية المحمية بورقمة 
قديمة النشأة حيث  تأسس بنك التنمية المحمية بموجب  تعتبر وكالة بنك التنمية المحمية الواقعة بورقمة 

تقع في شارع  ، 1985أفريل  30الموافق ل  1405شعبان 10المؤرخ في  85-85المرسوم القانوني رقم 
 الأمير عبد القادر.

أنشأ ىذا البنك في اطار اعادة تنظيم شبكة المؤسسات النقدية و المصرفية التي تستجيب لحاجيات  
وذلك تبعا  ،التجييز الجيوي والمحمي وأخر بنك عمومي يتم تأسيسو قبل الدخول في مرحمة الاصلاحات 

 .5.000.000.00لإعادة ىيكمة القرض الشعبي الجزائري برأس مال قدر بنصف مميار 
 عن مصالحيا فتتكون :  أما
المدير : يعين من طرف الرئيس المدير العام لمبنك بالجزائر العاصمة حين يكمف بالميام تسيير  -1

 البنك و أخذ القرارات التي تخص العمل البنكي 
نائب المدير : يقوم بالإشراف عمى تنسيق العمميات البنكية مع رؤساء المصالح والسير عمى حسن  -2

 ا لمتعميمات التي يتمقاىا من مدير البنكسير العمل وفق



 اسة  الفصل الثاني                                                                                              الإطار المنهجي للدر 
 

20 
 

تقوم باستقبال البريد الوارد وارسال البريد  ،السكرتيرة الادارية : تعد سكرتارية المدير مساعدة لو  -3
 ارسال الفاكسات واستقباليا . ،تحويل المكالمات الياتفية  ،الصادر 

وتجييز العمل من مجموعة  نائب المدير الخاص بالمؤسسات : من ميامو ادارة محفظة العملاء -4
غمق * وفقا لمقرارات التنظيمية  ،تغيير  ،المنتجات التي يقدميا البنك وكذلك ادارة حسابات العملاء *فتح 

وادارة قروض الاستثمارات وعمميات التجارة الخارجية  ،وتنفيذ كل العمميات الجارية اليومية برعاية خاصة 
 بية .ومعالجة كل التعاملات مع الدول الأجن

لاكن لصالح  ،نائب المدير الميني للأفراد : يقوم بنفس عمميات نائب المدير الخاص بالمؤسسات  -5
 تغيير* ،غمق  ،الأفراد *فتح 

 :المجال الزمني   /ب
 .2020/2021أجريت ىذه الدراسة خلال السداسي الرابع لمسنة الجامعية        

 وذلك من خلال اجراء دورة استطلاعية                  ،أفريل  10الى غاية  8حيث الدراسة الاستطلاعية:  تمت في 
والاتصال بالمشرف عمى الموظفين ومعرفة جدول  ،في المؤسسة والعمال الذين ستجرى عمييم الدراسة 

مل في المؤسسة لممساعدة في عمميم وأخذ معمومات عامة عن المؤسسة محل الدراسة والتفاىم مع عا
 توزيع الاستبيانات بحكم معرفتي لو . 

 حيث بدأت مرحمة الدراسة الميدانية منذ شير أفريل كأول زيارة لممؤسسة ميدان الدراسة  
ثم تمت ذلك زيارات متتالية الى حين اعداد الاستمارة  ،واستطلاعيما وجمع المعمومات عنيا وعن العمال 

 .2021/3/6يا تحديدا بتاريخ وتوزيعيا واسترجاع

 ج/ المجال البشري:
باعتبار أن مجتمع البحث حسب موريس أنجرس يعرف بأنو:  مجموعة عناصر ليا خاصية أو عدة 

 1 خصائص مشتركة تميزىا عن غيرىا من العناصر الأخرى والتي يجرى عمييا البحث أو التقصي.
أي حسب تعريف كريستوف غوريرو: بأنو  ،الأشياءويعرف كذلك بأنو: يخص مجموعة من الأفراد أو 

 2مجموعة من الوحدات الأساسية التي تجرى عمييا التحميل.

                                           
، ترجمة مجموعة من الباحثين، دار القصبة لمنشر ، دط، الجزائر ، منيجية البحث العممي في العموم الانسانيةموريس أنجرس ،   1

 . 298، ص 2004
، دار القصبة لمنشر  الدليل المنيجي في اعداد المذكرات و الرسائل الجامعية في عمم الاجتماعحفيضة جرادي ، سعيد سبعون ،   2

 133، ص  2012، دط، الجزائر ، 
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عاملا           25وانطلاقا من التعريف فأن المجال البشري يتمثل في ىذه الدراسة والذي يتكون من  
حيث قام الباحث باستثناء فئات من العمال وىم عمال  ، B D Lمن عمال بنك التنمية المحمية بورقمة 

عاملا وعاممة وزعت عمييم الاستمارات وتم استرجاع جميع  25فتحدد أفراد العينة الى  ،النظافة والحراس
 الاستبيانات الموزعة.

 / مجتمع الدراسة:2
كل بحث عينة خاصة تعتبر عينة البحث من أىم مجريات الدراسة ويتم اختيارىا حسب موضوع الدراسة فم

لذلك وجب عمى الباحث عند اختياره لمعينة أن تكون ممثمة لممجتمع الأصمي وذلك ليتمكن من أخذ  ،بو
 صورة مصغرة عن مجتمع الدراسة.

ىي مجموعة جزئية من مجتمع الدراسة يتم اختيارىا بطريقة معينة واجراء الدراسة  يمكن تعريف العينة :
 عمييا ومن ثم استخدام تمك النتائج وتعميميا عمى كامل مجتمع الدراسة الأصمي.  

 وقد تم اختيار أسموب الحصر الشامل في دراستنا لأنو الأنسب ليا .
 / اجراءات تطبيق الدراسة:3

 دون معينا منيجا استخدام الباحث عمى يفرض الذي ىو البحث موضوع إن /منيج الدراسة :1.3
 المستخدمة المناىج أو المنيج فتحديد لذلك سوسيولوجية، عممية دراسة موضوعو من دراسة  يمكنو غيره،
 إلى لموصول بحثو مسار في الباحث يتبعيا التي الطرق لتوضيح وضرورية، تعتبر خطوة ىامة البحث في

 .بحثو بداية في التي يطرحيا أسئمة عن إجابات
 يوحي المنيج فإن وبذلك بيا، القيام أجل من المعطيات من سمسمة مسبقا يحدد الذي البرنامج وىو    

 1ذىنية. عممية في بانتظام ومتبع المعالم باتجاه محدد
 2الظاىرة. خواص عمى التعرف أجل من نسمكيا التي الذىنية العمميات مجموع أنو أيضا ويعرف   
 3."بحثو تحقيق بغية الباحث يتبعيا التي الخطوات و العمميات من مجموعة":أنو المنيج كما يعرف    
 دراسة بمجال الخاصة الإجراءات من مجموعة يتضمن خاص ميدان إلى منيج كممة إرجاع ويمكن    

                                           
، ص  2006، ديوان المطبوعات الجامعية ، دط ، بن عكنون ، الجزائر، الوجيز في المنيجية والبحث العمميفاضمي ادريس ،   1
60 

 23، ص 2006، المؤسسة الوطنية لمفنون المطبعية ، دط ، الرغاية ، الجزائر ، منيجية اعداد البحوث الجامعيةاح ، عامر مصب  2
، ص  3ط ، الجزائر ، الجامعية المطبوعات ،ديوان تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموم الاجتماعية، زرواتي رشيد  3

176 
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 .معين    
 ،ةراه مناسب لموضوع دراسأعمى المنيج الوصفي الذي  تومن أجل الاجابة عمى الدراسة اعتمد   

وزيادة عمى ذلك فان موضوع الدراسة يفرض عمى الباحث تبني منيج وسعيا لتحقيق قدر كبير من الدقة، 
وىو ما استمزم  ،عزيز الثقافة التنظيمية تدراستنا فنحن بصدد معرفة دور الحوافز في  صو صوبخ ،محدد 

 ي وذلك من أجل تقديم وصف حول الموضوع .عمينا تبني المنيج الوصف
ويعتبر: المنيج الوصفي من أكثر مناىج البحث الاجتماعي ملائمة لمواقع الاجتماعي وخصائصو وىو 
الخطوة الأولى نحو تحقيق الفيم الصحيح ليذا الواقع، اذ من خلالو نتمكن من الاحاطة بكل أبعاد ىذا 

  1دقة كافة ظواىره وسماتو. الواقع محددة عمى خريطة تصف وتصور بكل 
 وكذا تقويميا وايجاد الحمول.  ،وعميو فان المنيج الوصفي يبدو مناسبا لدراسة الظاىرة بدقة    

ىو أسموب من أساليب التحميل المرتكزة عمى معمومات كافية ودقيقة عن  تعريف المنيج الوصفي:
أجل الحصول عمى نتائج عممية تم ظاىرة أو موضوع محدد من خلال فترة زمنية معمومة وذلك من 
 2.تفسيرىا بطريقة موضوعية وبما ينسجم مع المعطيات الفعمية لمظاىرة

طريقة منتظمة لدراسة حقائق راىنة، متعمقة بظاىرة، أو موقف أو أفراد، أو  وفي تعريف أخر يعرف:
أحداث أو أوضاع معينة بيدف اكتشاف حقائق جديدة أو التحقق من صحة حقائق قديمة، و أثارىا، و 

   3العلاقات التي تتصل بيا وتغيرىا، وكشف الجوانب التي تحكميا.
وافز في تعزيز الثقافة التنظيمية، تم توظيف المنيج الوصفي فمن خلال ىذه الدراسة المعنونة: دور الح

من خلال الاطلاع عمى الكتب و الدراسات السابقة المشابية لموضوع البحث، وجمع المادة العممية و 
عنيا ووصف الظروف الخاصة بيا و تقرير حالتيا كما توجد عمييا  الملاحظاتالحقائق و المعمومات و 

في الواقع، وتصميم أداة البحث المتمثمة في الاستمارة اضافة الى المقابمة و الملاحظة كأدوات مساعدة، 
المحتممة، لمتحميل الكمي  تفسيراتواقتراح الخطوات و الأساليب الاحصائية الملائمة، ومحاولة اعطاء 

 رت عنو عممية تفريغ بيانات الاستبيان في الجداول.الذي أسف
 كما استعنا بالمنيج لتحقيق ما يمي:

                                           
 .164، ص 1982، دار النيظة العربية، دط، لبنان، الاجتماعيمقدمة في البحث محمد عمي محمد،   1
  .2، ص 2003، دار اليدى، دط، الجزائر،  منيجية اعداد بحث عمميكمال ايت منصور،   2

، الجزائر، ص 1، دار الفجر لمنشر و التوزيع، طالمناىج الأساسية في البحوث الاجتماعيةبمقاسم سلاطنية، حسان الجيلاني،   3
133       
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 توصيف مستوى الحوافز في المؤسسة الاقتصادية )بنك التنمية المحمية بورقمة( -
 توصيف الخدمات التحفيزية المقدمة من طرف المؤسسة لمعمال.  -
 / أدوات جمع البيانات:2.3
عمى  تركز المعاينة أن حيث البحث، مفردات لمعاينة أداة إلى يحتاج العممية البحوث من بحث أي إن

في  الباحث إعتمد وقد الدراسة، موضوع حول المعمومات إلى لموصول الباحث تساعد وطرق أساليب
 .أساسية كأداة الاستبيان أداة عمى دراستو

 استمارة الاستبيان :
ىو مجموعة من الأسئمة التي يطرحيا الباحث عمى المبحوثين وفق توقعاتو لمموضوع والاجابة تكون 

 1 حسب توقعات الباحث التي صاغيا في استفسارات محددة.
بشكل يحقق اليدف أو الأىداف التي يسعى  ،اذ ىي مجموعة من الأسئمة المترابطة والمتناسقة فيما بينيا 

 عو والمشكمة التي اختارىا لبحثو .الييا الباحث بضوء موضو 
 وقد تم تصميم الاستمارة بمرحمتين ىما:

تم فييا تصميم الاستمارة من طرف الباحث ثم عرضيا عمى المشرفة من أجل تقنينيا  المرحمة الأولى:
 ومراجعتيا.

متعمقة  الملاحظاتتم عرض الاستمارة عمى أستاذين لممراجعة أيضا، وكانت أغمب  المرحمة الثانية:
، وبعد الاستشارة مع الأستاذة تم الأخذ بالتوجييات و التصحيح بترتيب الأسئمة من حيث التقديم و التأخير

    وبناء الاستمارة بصفة نيائية.
 التي كان بعضيا مغمق والأخر مفتوح الأسئمة من مجموعة عمى تحتوي استمارة تصميم تم فقد وعميو
 :ثلاث محاور عمى مقسمة جاءت
 متعمق بالبيانات الشخصية.: الأولر المحو 

 دور الحوافز المادية في تجسيد الثقافة التنظيمية. المحور الثاني:
 دور الحوافز المعنوية في تحقيق الثقافة التنظيمية. :الثالثالمحور 

 كما تم الاستعانة بأدوات جمع البيانات : الملاحظة و المقابمة كأدوات مساعدة اضافة الى السجلات
 والوثائق.

                                           
 .165، ص  2000، مؤسسة الوراق ، دط،  عمان ،  أسس البحث العممي لاعداد الرسائل الجامعيةمروان عبد المجيد ابراىيم ،   1
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بأدات الملاحظة منذ دخولي ولأول مرة مكان الدراسة، حيث لاحظت بحيث تم الاستعانة في جمع البيانات 
سموكيات وتصرفات صادرة عن العمال حين طرحت أسئمة متعمقة بموضوع الدراسة، أبانت عن العديد من 

 الجوانب المتعمقة بالعمل وطريقة ادائيم لو.
ت المقابمة من أجل الحصول عمى أكبر قدر من المعمومات المتعمقة بالموضوع، م الاستعانة بأداكما ت

حيث أجريت مقابمة مع أحد الموظفين ومسؤول في المؤسسة، حيث تم تزويدي بمعمومات ذات أىمية 
  استعنت بيا في تحميل الجداول وتحميل وتفسير الفرضيات. 

   منيا الى  الموظف. 6الى المسؤول بالمؤسسة ومنيا وجيت  4أسئمة  10حيث اشتممت المقابمة عمى 

 
 
 



 

 

 
 
 
 
 

 

 أولا : عرض وتحليل بيانات الدراسة

 . عرض وتحليل نتائج البيانات الشخصية1

 . عرض وتحليل بيانات الفرضية الجزئية الأولى2

 . عرض وتحليل بيانات الفرضية الجزئية الثانية3

 ثانيا: مناقشة وتفسير نتائج الدراسة

 نتائج الفرضية الأولى . مناقشة وتفسير1

 . مناقشة وتفسير نتائج الفرضية الثانية2

 ثالثا: النتيجة العامة

 

 

 

 

 

 الثالثالفصل 
 عرض البيانات وتفسير النتائج
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 تمييد :
 وتفسيرىا سيولوجيا، الإحصائية والأرقام النسب بتحميل سنقوم لمدراسة المنيجية الاجراءات ىذه من انطلاقا
 أن شأنو قيمة من معمومات عمى الحصول أجل من وذلك النظري، الجانب عمى الميداني الجانب واسقاط

 .والمعرفة العمم تفيد
 أولا : عرض وتحميل بيانات الدراسة

 / عرض وتحميل البيانات الخاصة بالبيانات الشخصية:1
 ( توزيع أفراد العينة حسب الجنس1جدول رقم )

 النسبة % التكرار الجنس
 56% 14 ذكور

 %44 11 إناث

 100% 25 المجموع

% أما بالنسبة للإناث فقدرت ب 56يبين الجدول أعلاه جنس المبحوثين بحيث تعود نسبة الذكور الى 
 ،وىذا ما يدل عمى أن عدد العمال الذكور في بنك التنمية المحمية بورقمة أكثر من نسبة الاناث  ،44%

 ،بيرة لمتغير الجنس فبالرغم من التفاوت الطفيف بين النسبتين يتبين أن المؤسسة لا تراعي بأىمية ك
 باعتبار أن لكل جزء داخل النسق وضيفة يادييا.

 ( : توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي2جدول رقم )
 النسبة التكرار المستوى العممي

 %4 1 ابتدائي
 0 0 متوسط
 %52 13 ثانوي

 %44 11 جامعي
 0 0 البدائل

 %100 25 المجموع
بحيث قدر عدد العمال ذوي  ،يبين الجدول أعلاه المستوى العممي لعمال ببنك التنمية المحمية بورقمة 

أما  ،بينما في المستوى المتوسط لا يوجد فيو عامل من ىذا المستوى  ،المستوى ابتدائي بعامل واحد 
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ذا ما يدل عمى أن عدد % كأعمى نسبة بين المستويات العممية وى52بالنسبة لممستوى الثانوي فقدرت ب 
% 44العمال في بنك التنمية المحمية بورقمة أغمبيم من المستوى الثانوي بينما المستوى الجامعي قدر ب 

 كثاني نسبة.
 

 (: يوضح مدى الخبرة لممبحوثين3الجدول رقم )

 النسبة  التكرارات الخبرة

 %24 6 سنوات 5اقل من 
 %44 11 سنوات 10سنوات الى  5من 
 %32 8 سنوات فما أكثر 10من 

 %100 25 المجموع
بحيث يعتبر مؤشرالخبرة ميم  ،يبين الجدول أعلاه مدى خبرة المبحوثين في بنك التنمية المحمية بورقمة  

 10سنوات الى  5فكانت  أعمى نسبة تعود لمعمال  ذوي الخبرة  من  ،في تحديد أمد حياة المؤسسة 
سنوات مما يدل عمى أن أغمب الموظفين في المؤسسة من ذوي الخبرة المتوسطة وىم أصحاب خبرة 

وقد يكون ىذا  ،لابأس بيا في ميدان الشغل ويحسنون التعامل مع الأفراد ويحققون التكامل بين أجزائو
سنوات فما  10وتعتبر الفئة الثانية من العمال من ذوي الخبرة  ،يف المنتيجة فييا نتيجة لسياسة التوظ

% وىم 24سنوات بنسبة  5وأخيرا العمال من ذوي الخبرة أقل من  ،% 32أكثر ىي الركيزة فقدرت بنسبة 
 .الأقل خبرة مقارنة بالفئات الأخرى وىذا أمر طبيعي لكونو حديثي العيد في ميدان الشغل
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( ىل ترقية المؤسسة لك يدفعك لبذل جيد 4(: استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )4الجدول رقم )
 أكبر في العمل

 

 النسبة  التكرارات الاحتمالات

 %88 22 نعم
 %12 3 لا

 %100 25 المجموع
% 88أكبربنسبة يبين الجدول أعلاه أن أعمى نسبة تمثمت في أن ترقية المؤسسة لمعامل يدفعو لبذل جيد 

وىذا راجع لطبيعة الانسان في أي مجال يحبذ الدعم والترقية ليقدم دوره متكامل في النسق الذي يعمل فيو 
 ويكون العطاء وبالتالي تحقيق الغايات الاجتماعية.

% تمثل عدد قميل من العمال الذين لا يرون في الترقية دافع ليم 12أما نسبة لا فكانت أقل نسبة ب  
جيد أكبر في العمل وقد يرجع ذلك الى كونيم عمال حديثي العيد بالمؤسسة محبذين تحسين الأجور لبذل 

 عمى حوافز أخرى.
(  ىل الأجر الذي تتقاضاه مناسب لمجيد 5(: استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )5الجدول رقم )

 الذي تبذلو 

 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %44 11 نعم
 %56 14 لا

 %100 25 المجموع
 

% 56يبين الجدول أعلاه مدى رضى العاممين عن الأجر الذي يتقاضوه  فكانت أعمى نسبة كانت بلا 
والتي تمثمت في أن الأجر الذي تتقاضاه الوحدات غير مناسب لمجيد الذي تبذلو داخل النسق الكمي وىذا 

ظفين داخل المؤسسة لعدم وجود توازن بين بدوره ما يأدي الى حدوث خمل وظيفي وبالتالي تراجع أداء المو 
ولربما يعود ذلك أن الجيد الذي تبذلو الوحدات لا  ،متطمبات الأجزاء مقابل دورىا الوظيفي داخل النسق
% حيث يوجد من 44بينما نسبة نعم فكانت ب  ،يتوافق مع الأجر الذي يتقاضوه أو لغلاء المعيشة 
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قاضوه ويرونو مناسب لتحسين أدائيم وىذا ربما لكونيم أصحاب العمال من ىم راضيين عن الأجر الذي يت
 مناصب راقية في المؤسسة فيرون أن الأجر مناسب لمدور الذ يقومون بو داخل النسق.

( ىل توفير المواصلات لك من طرف 6(: استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )6الجدول رقم )
 المؤسسة يشجعك عمى احترام أوقات العمل.

 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %76 19 نعم
 %24 6 لا

 %100 25 المجموع
 
 

% بحيث أن توفير المواصلات من طرف 76يبين الجدول أعلاه أن أعمى نسبة كانت ب نعم ب 
كون المواصلات تقمل من عبئ التنقل الى العمل  ،المؤسسة  يشجع الوحدات عمى احترام أوقات العمل 

وتقميل تكمفة بالنسبة لمعمال البعيدين عن المؤسسة فبالتالي توفير ىذا الحافز من طرف ىذه  الأخيرة 
 يساىم في انظباط واحترام الأجزاء بأوقات العمل والسعي لانجاح النسق العام.

% ومن الممكن أن يعود ذلك أن بعض العمال يرون أن وسيمة 24حين نجد أن نسبة لا كانت ب  في
 النقل لا تعد حافزا يجعميم يحترمون أوقات العمل مقارنة بحوافز مادية أخرى. 

(  ىل تعتقد بأن نظام المكافأة في مؤسستكم 7( : استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )7الجدول رقم )
 ن العامل يحصل عمى المنحة وفق لجيودهسميم لأ 

 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %40 10 نعم
 %60 15 لا

 %100 25 المجموع
% بأن نظام المكافأة 60نلاحظ من خلال البيانات المعروضة في الجدول أعمى نسبة كانت لا مقدرة ب 

في المؤسسة غير سميم لأن العامل لا يحصل عمى المنحة وفقا لنتائجو وجيوده وىذا ممكن راجع لمستوى 
الذي يمعب دورا في  أو لمخبرة أو ممكن لممستوى العممي لمموظفين ،عمل الأفراد داخل النسق الوظيفي 
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% حيث يوجد من العمال داخل 40بينما الاجابة ب نعم كانت نسبتيا  ،حصول العامل عمى المنحة 
المؤسسة  بأن توزيع المنح سميم وىذا من الممكن يعود الى كونيم من أصحاب الخبرة في المؤسسة 

 سق.فبالتالي ىم يحصمون عمى منح يرونيا مناسبة لأدائيم الوظيفي داخل الن
( :ىل قيام المؤسسة بدورات تكوين وتدريب 8(: استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )8الجدول رقم )

 لكم يقوي لديك الدافع لمبقاء في المؤسسة.

 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %72 18 نعم
 %28 7 لا

 %100 25 المجموع
 

% بحيث يرى العمال أن قيام 72كانت لنعم ب يتبين من خلال البيانات المعروضة أعلاه أن أعمى نسبة 
المؤسسة بدورات تكوين وتدريب يقوي لديو الدافع لمبقاء في المؤسسة من خلال أن التكوين يزيد من خبرة 
العامل وتأطيره بشكل جيد وفيم أسس المؤسسة كما أن التدريب يساعد الموظفين الجدد عمى التكييف في 

ودىم بكيفية تحسين أدائيم و يعزز ثقة العامل بمؤسستو وبالتالي الارتقاء المؤسسة التي ينضمون الييا ويز 
من العمال التي ترى أن التكوين وتدريب لا  في حين فئة  ،بالمؤسسة وتحسين جودة العمل و الانتاج

% كأقل نسبة من الموظفين لربما يعود ذلك لكونيم من 28يسيم في بقائيا في المؤسسة حيث  قدرت ب 
 خبرة في النسق أو من ذوي الخبرة المتوسطة فيم في غنى عن التكوين و التدريب . أصحاب ال

وىذا ما يتطابق مع نتائج دراسة المشابية الأولى )تطور نمط الثقافة التنظيمية وتأثيره عمى سموك العامل 
 داخل المؤسسة(.

(  ىل تحرص المؤسسة عمى أن يشمل 9لسؤال الاستمارة ) ( : استجابة المبحوثين9الجدول رقم )
 نظام الحوافز جميع العاممين

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %68 17 نعم
 %32 8 لا

 %100 25 المجموع
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أعلاه أن معظم العاممين يرون بأن المؤسسة تحرص عمى أن يشمل  يتبين من خلال اجابات المبحوثين
% وذلك يوضح مدى اىتمام النسق بأجزائو وخدمتيم ما 60نظام الحوافز كل العاممين بيا فقدرت بنسبتيم 

إلييا والسعي لخمق  الموكمة وتقوم بأدوارىا الوظيفة العام النسق خدمة في تكون الفرعية يجعل  الأنساق
ما من  ،العام النسق وكذا اىتماميا بتحمل مسؤولية العمل والتفاني في أداء مياميا لفائدة ،اخمو التكامل د

 شئنو انجاح أىداف المؤسسة بحكم رضا العاممين عن نظام الحوافز المادية فييا.
% فيم من الأرجح أن يكونوا موظفين جدد لازالوا في 40باقي العمال الذين أجابوا ب لا فكانوا بنسبة  أما 

 طور التكوين والتدريب لذلك لا زال لم يشمميم نظام الحوافز المادية.
 
 
 

نيمك العلاوات في المؤسسة يدفعك  (  ىل10(: استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )10الجدول رقم )
 لاحترام التوجييات التنظيمية المعمول بيا 

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %96 24 نعم
 %4 1 لا

 %100 25 المجموع
 

تشير المعطيات الكمية في الجدول أن غالبية العمال في المؤسسة أقرو عن رضاىم عن العلاوات في 
 من المجموع الكمي وىذا ما يجعل من الأجزاء يحترمون ويمتزمون بجميع %96ىذه الأخيرة أي ما يعادل 

 وجو أكمل وتطبيقيا عمى يمتزمون بتنفيذىا إذ خاصة، العمل إطار في إلييم التوجييات التنظيمية الموجية
  .يسعون لمقيام بأدوارىم الوظيفية في النسق وتحقيق التوازن فيو وأنيم خاصة تأخير ودون

 لمعمل، الحسن السير تضمن التي والتعميمات الموائح بتطبيق التزاميم مدى المبحوثين إجابات حيث تظير
 إلييا الموكمة الاجتماعية بالوظيفة وتقوم العام النسق خدمة في تكون ما غالبا الفرعية الأنساق أن حيث
 . استمراره وضمان العام النسق عمى والمحافظة الاجتماعية الحاجات إشباع لغرض وذلك
لمتوجييات التنظيمية غالبا ما يكون لو أثار ايجابية عمى المؤسسة وعمى سيرورة العمل  الامتثال ىذا إن

 فييا وذلك بتحقيق الأىداف المسطرة المحددة من طرفيا.
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(  ىل يزيد اىتمام الادراة بأنظمة الاجازات 11(: استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )11الجدول رقم )
 سنوية من احترامك لموائح العملال

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %84 21 نعم
 %16 4 لا

 %100 25 المجموع
 % من المبحوثين أجابوا أن أنظمة الاجازات السنوية تزيد من 84تشير المعطيات المدونة في الجدول أن 

 احتراميم لموائح العمل. 
  لمعمل، الحسن السير تضمن التي والتعميمات الموائح بتطبيق مدى التزاميم المبحوثين إجابات فتظير
لاىتمام النسق باشباع حاجياتيم  إلييا وذلك الموكمة الإجتماعية بالوظيفة الفرعية الأنساق أن قيام حيث

 بعضيا مع المترابطة الأنظمة من مجموعة يتضمن أن يجب الإجتماعي فالبناء ،ومنيا الاجازات السنوية 
 وتضبطو. العمل تحدد التي والموائح التعميمات خلال من إلا يكون لا وىذا بينيا والمتكاممة فيما البعض

 إيجابية عوائد لو يكون ما غالبا المؤسسة تسير التي التنظيمية والثقافة لمتعميمات الجدي الإمتثال ىذا إن
 .الإجتماعية الأىداف تحقيق إلى تؤدي مخططات استراتيجية حيث وفق كانت إذا خاصة

تزيد  % الذين صرحوا أن الاجازات السنوية لا16أما باقي المبحوثين الذين اجابوا ب لا فكانت نسبتيم 
من احتراميم لموائح العمل فمن الممكن أن يرجع ذلك الى كونيم عمال جدد ىدفيم تحقيق الربح المادي 

 أكثر من غيره . 
(  التامينات الصحية التي تأمنيا لك 12لاستمارة )(: استجابة المبحوثين لسؤال ا12الجدول رقم )

 المؤسسة تدفعك لتحمل مسؤوليات العمل.
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %80 20 نعم
 %20 5 لا

 %100 25 المجموع
 

يبين الجدول أعلاه أن معظم أفراد المؤسسة يقرون بتحمميم مسؤوليات عمميم نظير حوليم عمى التأمينات 
% من المجموع الكمي وىو ما يبدي الدور الفعال لحافز التأمينات الحية ودفعو 80الصحية فكانت نسبتيم 
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 لمموظفين لتحمل مسؤوليات العمل.
لياتيا اتجاه الوظائف التي تأدييا كمما تحسنت الخدمة الموجية فمتى تحممت الأنساق الفرعية لمنسق مسؤو 

وتحسن سمعت المؤسسة وتصل ىذه الأخيرة الى تجسيد  ،لمنسق أو لزبائن المؤسسة أو لمؤسسات أخرى 
 الثقافة التنظيمية داخميا نظير اىتماميا بمحفز يحبذه عناصر النسق نظرا لأىميتو في حياتيم.

% وىي فئة قميمة قد لا تتوافق رغباتيا في 20من الموظفين كانت نسبتيم في حين من أجابوا ب لا 
التحفيز مع مبادئ المؤسسة ومع ذلك فيي لا تعارض ىذه المبادئ وتقوم بدورىا داخميا دون احداث خمل 

 في النسق.
 
 
 

ترى أن تفاعمك مع العاممين في  (  ىل13(: استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )13الجدول رقم )
 المؤسسة يزيد من أدائك فييا

 النسبة التكرارات  الاحتمالات
 %64 16 نعم
 %36 9 لا

 %100 25 المجموع
 

يتضح من الجدول أعلاه أن تفاعل الوحدة الاجتماعية داخل النسق الكمي مع باقي الوحدات يزيد من 
تدعيم العلاقات الاجتماعية بين ىذه الأخيرة بحيث كانت النسبة العمال الذين اجابوا  بنعم مقدرة ب 

وحداتيا في اطار % فمن الأساسيات التي تزيد من أداء الوحدة داخل النسق ىي دعمو لمتفاعل بين 64
مايسمح بو القانون ما من شئنو أن يتيح ليذه الوحدات تبادل المعارف والخبرات فيما بينيا لأن من بينيم 

 أصحاب خبرة بنسب متفاوت وبالتالي شعور العامل بروح الجماعية في العمل يزيد من مستوى أدائو.
قد يكونوا عمال جدد لم يندمجوا مع % وىؤلاء 36في حين من أجابوا ب لا من العمال كانوا بنسبة 

العمال القدامى منيم في المؤسسة أو أنيم لدييم خلافات مع بعض منيم ما يدفعيم للانعزال عن عمال 
 المؤسسة. 
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(: ىل المكانة الاجتماعية التي تمنحيا 14(: استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )14الجدول رقم )
 لك المؤسسة تزيد من تمسكك بيا

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %68 17 نعم
 %32 8 لا

 %100 25 المجموع
يبين الجدول أعلاه أنا لممكانة الاجتماعية التي تمنحيا الوظيفة لمعامل تزيد من تمسكو بالمؤسسة فكانت 

% وىذا ما يبرز أىمية الدور الذي المكانة الاجتماعية لموحدة داخل النسق 68أعمى نسبة بنعم ب 
المكانة التي يحظى بيا  وانعكاسيا عميو خارج النسق بالرفع من روحو المعنوية وشعوره بالاعتزاز نظير

 الانتماء والولاء لممؤسسة . في المجتمع ما ينمي لديو 
 
% التي ترى بأن المكانة الاجتماعية التي تمنحيا ليم 32بينما كانت نسبة الذين أجابوا ب لا مقدرة ب  

وظيفتيم لا تزيد من تمسكيم بالمؤسسة فقد يكون ذلك راجع لعدم رضاىم عن وظيفتيم التي يشتغمون فيو 
 أو تفضيميم لترقيات عن المناصب التي ىم فييا.

 لكم مؤسستكم بالمشاركة في اتخاذ القرار(: ىل تسمح 15الجدول رقم )
 في حالة الاجابة بلا النسبة التكرار الاحتمالات

 *طبيعة سير المؤسسة التي تتسم بالصرامة الشديدة.  %36 9 نعم
*التكتم عن العديد من القضايا الخاصة بطبيعة سير بعض 

 الأمور في المؤسسة.
 %64 16 لا *كثرة المعرفة في تحقيق المصالح و الأىداف.

 %100 25 المجموع
% بحيث يرى جل العمال أن 64يتبين من خلال الجدول أعلاه ان أعمى نسبة كانت ب لا فقدرت ب 

في  المؤسسة لا تسمح ليم بالمشاركة في اتخاذ القرار المتعمقة بمؤسستيم وقد يعود ذلك عمى حسب ماجاء
تعميقاتيم وما تم ملاحظتو أثناء الزيارة وىو الصرامة الشديدة التي تتسم بيا طبيعة سير الأمور وكذا بعض 

ومن المحتمل أن تكون ىذه الأسباب تجعل  حسوبيةالقضايا و الانشغالات في سرية تامة وكذلك كثرة الم
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 العامل يفتقر لمجانب المعنوي داخل المؤسسة.
% الذين يرون أن المؤسسة تمنحيم فرصة المشاركة في 36ذين أجابوا ب نعم في حين قدرت نسبة ال

تشابك  ،بعض الأمور المتعمقة بيا ومن الأرجح أن يعود ذلك الى قرب ىؤلاء من صاحب المؤسسة 
 المستوى التعميمي. ،الخبرة في العمل  ،الأىداف و المصالح فيما بينيم 

(  ىل تركز المؤسسة عمى شمولية نظام 16لسؤال الاستمارة ) ( : استجابة المبحوثين16الجدول رقم )
 الحوافز المعنوية لجميع العاممين

 النسبة التكرارات  الاحتمالات

 %32 8 نعم

 %68 17 لا

 %100 25 المجموع

 
يبين الجدول أعلاه أن المؤسسة لا تعمل عمى الرفع من الروح المعنوية لموحدات داخميا فقد صرح أغمب 

% مما يقمل من الثقة المتبادلة بين 68فييا بعدم شمولية نظام الحوافز المعنوية فييا بنسبة  العمال
فقمت الدعم المعنوي لمعمال أو انعدامو يحبط  ،الطرفين وىذا من شأنو ان يحدث خمل وظيفي في النسق

 من عزيمتيم في العمل ولا يقوي العلاقات بينيم وبين المؤسسة  .
من رأى أن المؤسسة تعمل عمى الرفع من الروح المعنوية ليا مما يزيد الثقة بينيم بينما من البحوثين 
% فقد يكون ىؤلاء أصحاب كفاءة عالية في العمل أو لشغميم مناصب ميمة في 44وبينيا وكانوا بنسبة 

 المؤسسة أو أنيم من ذوي الخبرة الطويمة في المؤسسة.
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(  ىل تيتم الادارة بتحسين ظروف العمل 17لسؤال الاستمارة ) (: استجابة المبحوثين17الجدول رقم )
 مما ينمي شعورك بالثقة اتجاىيا

 في حالة الاجابة بنعم النسبة التكرار الاحتمالات
 عدم الاىتمام بالجانب المادي )الأجر( %40 10  نعم

 عدم الاىتمام بالجانب المعنوي

 %60 15 لا
 %100 25 المجموع

% بحيث يرى معظم العمال بالمؤسسة أنيا 60يبين الجدول أعلاه أن أعمى نسبة كانت ب لا فقدرت ب 
لا تيتم بتحسين ظروف العمل داخل النسق مما ينمي شعوره بالثقة اتجاىيا ومن الممكن أن يعود ذلك 

 (.5الى افتقار الدعم المعنوي والمادي وىو ماتثبتو اجابات المبحوثين في الجدول )
% و 40أما بالنسبة لممبحوثين الذين صرحوا بأن المؤسسة تيتم بتحسين ظروف العمل قدرت نسبتيم ب 

ىوما أكسبيم ثقة اتجاىيا ومن الأرجح أن يعود ذلك وحسب ما استنتج من جداول سابقة ىو اختلاف 
 خبرة في العمل.المصالح المشتركة بين العمال والمستوى التعميمي وال ،مكانة العمال من عامل الى اخر 

(  ىل نيمك الشكر والثناء نظير 18(: استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )18الجدول رقم )
 مجيوداتك يزيد من اىتمامك بتحسين أدائك.

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %80 20 نعم
 %20 5 لا

 %100 25 المجموع

% تيتم بتحسين 80الجزئية لمنسق بنسبة من خلال ما نلاحظو في الجدول أعلاه يتضح ان العناصر 
مما ينعكس بدوره ايجابا عمى الأداء العام  و الثناء من طرف النسق الكمي أدائيا نظير نيميا الشكر

الوظيفية وتحسينيا وبالتالي تحقيق  ويجعل من الأجزاء تقوم بأدوارىا  ،لممؤسسة وتحقيق الأىداف المسطرة
 حاجات زبائنيا.الحاجات الأساسية سواء لمنسق أو 

لا يرون في نيميم الشكر والثناء محفزا ليم لتحسين ادائيم  وقد  %20بيد أن  بعض العمال  بنسبة  
يكون ىذا راجع الى ميوليم الى تحفيزات أخرى )كتحسين الراتب ...( يرونيا الأنسب لتحسين أدائيم في 
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 المؤسسة  الا أن ىذا لا ينفي خدمتيم لمنسق.
(  ىل اىتمام المؤسسة بمنح الشيادات 19( : استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )19الجدول رقم )

 التقديرية لمعمال لك يزيد من ولائك ليا
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %44 11 نعم
 %56 14 لا

 %100 25 المجموع
يوضح الجدول أعلاه أن العمال في المؤسسة لا يرون في  الشيادات التقديرية الممنوحة ليم من طرف 

% وىذا ما يوضح أن الوحدات قد لا 56النسق محفزا في زيادة كفاءتيم فكانت أعمى نسبة  لا مقدرة ب 
تيم الانتاجية وىذا ما يؤدي ترى في الشيادات التقديرية الحافز الملائم لأداء أدوارىم الوظيفية وزيادة كفاء

بينما النسبة التي أجابت بنعم فقدرت ب ،الى حدوث خمل وظيفي وتراجع أداء ىذه الأجزاء من النسق 
% والتي ترى في الشيادات التقديرية  المقدمة ليم من النسق تزيد من كفاءتيم وبالتالي زيادة انتاجيم 44

 لمتقدير نظير مجيوداتيم المبذولة في العمل.في المؤسسة وقد يرجع ىذا الى طبيعتيم وحبيم 
( ىل ترى أن المؤسسة تيتم بتشجيع 20(: استجابة المبحوثين لسؤال الاستمارة )20الجدول رقم )

 مبادراتك وابداعاتك في العمل 
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %44 11 نعم
 %56 14 لا

 %100 25 المجموع
لا تيتم بتشجيع مبادرات وابداعات موظفييا فكانت الاجابة ب نعم مقدرة يبين الجدول أعلاه أن المؤسسة 

% وىذا من شأنو أن يقمل من أدوار الأجزاء داخل النسق وتراجع مستوى أدائيم وبالتالي حدوث 56ب 
%  44خمل وظيفي وفقدان التوازن بين متطمبات الادارة ورغبات العمال داخل النسق. بينما نسبة لا كانت 

حدات ترى أن المؤسسة تدعم ابداعاتيم و مبادراتيم وقد يرجع ذلك الى أدائيم المتميز داخل النسق من الو 
 وبالتالي تعمد المؤسسة عمى تشجيع مبادراتيم وابداعاتيم في العمل.
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 ( :يبين ما اذ كانت المؤسسة تسمح بطرح أفكار عماليا ومشاركتيا معيا21الجدول رقم )
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %40 10 نعم
 %60 15 لا

 %100 25 المجموع
يبين الجدول أعلاه أن الادارة لا تشجع العمال عمى طرح أفكارىم ومشاركتيا معيا حيث كانت نسبتيم 

% ومن الممكن ان يعود  ذلك الى وجود خمل وظيفي داخل النسق نتيجة عدم اىتمام ىذا الأخير 60
يشعرىم بعدم وجود صدى لأفكارىم وأنيا لا ترقى للاستجابة أو الطرح مما بأفكار وحداتو المكونة لو ما 

 ينعكس ذلك بالسمب عمى أدائيم وولائيم لممؤسسة .
% من الموظفين صرحت أن الادارة تصغي لأفكارىم وتشاركيا معيم وىذه الفئة قد 40في حين نسبة  

مضطرة للإصغاء لما يطرحونو من أفكار قد تكون من ذوي الخبرة الكبيرة في المؤسسة فتكون ىذه الأخيرة 
 .تحسن من نقائص في النسق 

( : يبين الجدول اىتمام المدير بسماع الموضوعات التي تقع ضمن اىتمامات 22الجدول رقم )
 المرؤوسين

 النسبة التكرارات  الاحتمالات
 %36 9 نعم
 %64 16 لا

 %100 25 المجموع
يبين الجدول أعلاه أن المدير لا ييتم بسماع الانشغالات التي تقع ضمن اىتمامات العاممين فكانوا بنسبة 

وىذا ما يوضح ضعف الاتصال بين النسق و أجزائو الفرعية ما من شأنو أن  ،% من المجموع الكمي 64
عتيا عندما لا تجد يحدث خمل في وضائف المؤسسة وتراجع أداء وحداتيا لأن ىذه الأخيرة بحكم طبي

اىتمام لانشغالاتيا تشعر بالتذمر من العمل ما ينعكس بالسمب عمى دورىا في أدائيا لصالح النسق العام 
 لقمة العلاقات وعدم الاستجابة الييا فيما يقع ضمن اىتماميا.

رجع % أن المدير ييتم بسماع انشغالاتيم التي تيميم وقد ي36بينما صرح مجموعة من العمال بنسبة 
ذلك أنيم من أصحاب الأقدمية في المؤسسة لذلك فيو يحسن معاملاتيم بحكم أقدميتيم أو يرى أن 
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 انشغالاتيم ذا أىمية من غيرىم.

 ثانيا : مناقشة وتفسير نتائج الفرضيات الجزئية :
 مناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية الأولى :

 ميةلمحوافز المادية دور في تجسيد الثقافة التنظي.
في ضوء تحميل الفرضية الأولى ورصد البيانات و المعطيات الميدانية التي تم تحميميا و تفسيرىا يتبين أن 
المؤسسة الاقتصادية )بنك التنمية المحمية بورقمة ( تعتمد عمى  الحوافز المادية في تعزيز الثقافة 

 التنظيمية.
حيث تسعى لتحقيق أىدافيا وتحسين مكانتيا من خلال تعزيز ثقافتيا التنظيمية باستراتيجيات ومحددات  

وذلك من خلال اعتمادىا عمى  ،تتناسب مع عماليا وتزيد من كفاءتيم المينية وترفع من مستوى أدائيم 
 الحوافز المادية المتمثمة:

اضافة الى توفيرىا  ،% من العمال96ل نسبة في العلاوات الممنوحة لموظفييا التي كانت تشم  
%  من عناصر النسق ما من شئنو الدفع  80لمتأمينات الصحية لموضفييا التي كانت تغطي نسبة 

اضافة لقيام المؤسسة بدورات تدريب وتكوين ما يقوي الرغبة لدى  ،بالعمال لتحمل مسؤوليات عمميم 
من العمال مؤكدة لشمولية ىذا الحافز عمييا فيذا  %72العمال في البقاء في المؤسسة فكانت نسبة 

كما أن  ،الحافز من شأنو أن يسيل عمى الوحدات التكييف مع الأدوار الوظيفية الموكمة بيا وتحسينيا 
% 76توفير المواصلات لمموظفين يشجعيم عمى احترام أوقات العمل فقد صرح عدد من العمال بنسبة 

عال في التزاميم ا بأوقات العمل فيو يخفف عمييم عبئ التنقل خاصة اذا عمى أىمية المواصلات ودوره الف
اضافة الى اقرار الموظفين  ،كانت مقر اقامتيم بعيدة عن المؤسسة وتقمل من تكمفة التنقل لممؤسسة 

% ما يدفعيم لحترام التوجييات و الموائح التنظيمية المعمول بيا في 96بنيميم العلاوات السنوية بنسبة 
وما يؤكد عمى رضى العاممين عن الحوافز المادية المطبقة في المؤسسة ما تبين في الجدول  ،ؤسسة الم
وىذا يدل عمى اىتمام  ،% من العمال تؤكد شمولية التحفيز المادي عمييا68( حيث كانت النسبة 9)

 المؤسسة بالحوافز المادية .
 في التنظيمية الثقافة تعزز  افز الماديةالحو  نظام ومكونات عناصر أن الى نخمص تقدم ما خلال ومن

 محققة. الأولى الفرضية فان وليذا المؤسسة الاقتصادية،
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 لمحوافز المعنوية دور في تحقيق الثقافة التنظيمية بالمؤسسة. 2-2
 عمى ضوء ىذه الفرضية وبعد تحميل البيانات المستخمصة من الجداول تم التوصل الى :

من خلال المعطيات المستخرجة من الجدول تبين أن المؤسسة لا تعتمد بشكل كبير عمى الحوافز 
( في أن نظام 16وىذ ما يتضح في الجدول رقم ) ،المعنوية لموصول الى تجسيد الثقافة التنظيمية فييا 

يذا النوع من الحوافز الحوافز المعنوية لا يشمل جميع العاممين بالمؤسسة بنسبة )( فيذه الأخيرة لا تولي ل
فنلاحظ من خلال الجداول  ،قيمة مقارنة بالحوافز المادية وقد يرجع ذلك الى سياستيا أو مبادئيا العامة 

( والذي يبن شمولية نظام 13ففي الجدول رقم ) ،أن الحوافز المعنوية لا تكاد تكون أو تطبق في النسق 
الحوافز المعنوية في المؤسسة تبين أن نسبة العمال الذين يشمميم ىذا النظام  وىي نسبة ضئيمة مقارنة 

 :ة وىوا ما توضحو تحميلات الجداولبالمجموع الكمي تأكد عمى نقص تطبيق الحوافز المعنوية في المؤسس
ن أن المؤسسة لا تشجع عمى العمل بروح الجماعة ما من شئنو أن يحدث ( تبي13. ففي الجدول رقم )

 .الشعور بالاغتراب لدى الموظفين بالمؤسسة حيث كانت نسبتيم 
( يتضح أن أن المؤسسة لا تسمح لعماليا بالمشاركة في اتخاذ القرار فقد أقرعدد من 15.وفي الجدول )
وتجاىميا لوحداتيا في المشاركة في القرار ما من  %( ما يبين صرامة ىذه المؤسسة64العمال بنسبة )

 .شأنو أن يحدث خمل في العلاقات بينيم
%( 60( يبين ان المؤسسة لا تيتم بتحسين ظروف العمل فصرح الموظفين بنسبة )17.وفي الجدول )

 ما يضعف من اداء ىؤلاء داخل النسق لعدم ارتياحيم في العمل  ،بيذا 
خلال اجابات المبحوثين ان مؤسستيم لا تيتم بتشجيع مبادارتيم وابداعاتيم  ( تبين من20.وفي الجدول )

 %( وىذا من شأنو ان يحدث خمل داخل النسق العام.56فقد بمغت نسبتيم )
لا تيتم بطرح افكاراىم ومشاركتيا معيا  الإدارة( يبين من خلال اجابات المبحوثين ان 21.وفي الجدول )

ود خمل وظيفي داخل النسق نتيجة عدم اىتمام ىذه الأخيرة بأفكار % ويعود ذلك الى وج60بنسبة 
 وحداتو.

( يتبين من خلال الجدول أن المدير لا ييتم بسماع الموضوعات التي تقع ضمن 22.وفي الجدول )
% بذلك ما يبين أن العلاقة بين النسق و 64اىتمامات المرؤوسين فقد صرح مجموعة من الباحثين بنسبة 
 أجزائو غير متكامل وبالتالي عدم تكامل الأنساق الاجتماعية.

ل يتبين أن صحة الفرضية أثبتت بصفة جزئية فالمؤسسة لا تعتمد عمى الحوافز من خلال تحميلات الجداو 
المعنوية بصفة كاممة في تحقيق الثقافة التنظيمية بين وحداتيا داخل النسق وىذا ما أحدث خمل وعدم 
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 اتزان الأدوار و الوظائف وىذا ما أثبتتو اجابة المبحوثين.

 : لمدراسة النتيجة العامة
انطمقت  التي العامة الفرضية صحة عمى الوقوف يمكن إلييا والمتوصل المستخمصة النتائج خلال من 

في بنك التنمية المحمية  بورقمة  منيا الدراسة وىي أن لمحوافز دور في تعزيز الثقافة التنظيمية
رد باعتبار أن الحوافز ىي المحرك لممو  ،وبالخصوص الحوافز المادية عمى حساب الحوافز المعنوية 

 من الرفع خلال من البشري في المؤسسة و الدافع لو نحو تحقيق أىدافو وأىداف النسق  ويتبين ذلك
 الثقافة وىو بدوره يؤدي الى خمق والطمأنينة بالراحة والشعور والولاء الانتماء روح والأداء، الإنتاجية
 المؤسسة . داخل التنظيمية
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 الخاتمة
 القول يمكن الاقتصادية، المؤسسة في التنظيمية الثقافة تعزيز في الحوافز دور لموضوعدراستنا  خلال من
 عمى ؤثري كونو ، الجزائرية الاقتصادية المؤسسات عميو تعتمد التي الأساسي المحرك ىو التحفيز أن

 يخمق مما والولاء، بالانتماء وشعورىم العمال دافعية من يزيد ما وىذا واحد، آن في والمؤسسة العامل
 .جيدا تنظيميا مناخا ليم وتوفر المؤسسة، داخل الموجودة والعادات القيم مع تتلاءم تنظيمية ثقافة لدييم
 المادية فالحوافز الخدمات، أفضل وتقديم ونوعا، كما الأداء أفضل تحقيق الى بالعمال تدفع الحوافز ان

 في والتفاني والإخلاص والالتزام الوفاء من وتمكنو دخمو، وزيادة العامل معيشة مستوى من ترفع والمعنوية
 المؤسسة، تواجو التي والعراقيل المشاكل حل عمى يساعد ما وىذا العامل، رضى وتحقيق المؤسسة، خدمة

 .فالحوافز من أىم عوامل نجاح المؤسسة
 المؤسسة أن لمدراسة النتيجة العامة بينت بنك التنمية المحمية بورقمة بمؤسسة الميدانية دراستنا خلال ومن

 ثقافةال تعزيز بحيث تعتمد عمييما بنسب متفاوتة في ،المادية والمعنوية الحوافز منظومة عمى تحتوي
 بالمؤسسة وىو ما تحقق   تنظيمية

 مستقبمية بحث لمواضيع تمييدية مرحمة يكون أن يمكن البحث ىذا أن الى الإشارة يمكن الأخير وفي
 لأنو يثير قضايا عديدة قابمة لمدراسة.ويحتاج لدراسات متواصمة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قائمة المراجع



 قائمة المراجع
 

45 
 

 قائمة المراجع.
 أولا: القواميس:

 .2005لبنان  ،1ط ،مؤسسة الرسالة لمطباعة والنشر والتوزيع  ، القاموس المحيط ،الفيروز أبادي  .1
 .158ص  ،الأردن  ،1ط ،دار أسامة لمنشر و التوزيع  ، معجم عمم اجتماعد عدنان أبو مصمح :  .2
  .2002بيروت  ، 36ط  ،دار المشرق لمنشر  ، المنجد في المغة والادب والعموم ،لويس معموف  .3

 قائمة الكتب:ثانيا: 
 ،ترجمة : محمد منير الأصبحي ومحمد شحاتو وىبي  ، الثقافة التنظيمية و القيادة،ادجار شاين .4

 .2011 ،السعودية،الرياض ،دط ،معيد الادارة  العامة 
 .2007بيروت  ،مجد لمنشر و التوزيع  ,المعجم النقدي لعمم اجتماع  ،اسماعيل عمي سعد  .5
، دار الفجر لمنشر و المناىج الأساسية في البحوث الاجتماعيةبمقاسم سلاطنية، حسان الجيلاني، . 6

 .2012 ، الجزائر1التوزيع، ط
الدار المصرية المبنانية ، الاتصال ونظرياتو المعاصرة ,ليمى حسين السيد  ،حسن عماد مكاوي  .7
 .2006،القاىرة دط،
  .2005عمان  ، 2ط ،دار وائل لمنشر وتوزيع  ، ادارة الموارد البشرية ،خالد عبد الرحيم اليبتي  .8
مراجعة الطاىر لبيب  ،ترجمة منير السعيداني  ، مفيوم الثقافة في العموم الاجتماعيةدنيس كوش :  .9
  .2007، لبنان –بيروت   ،1ط ،مركز دراسات الوحدة العربية ،

 المطبوعات ،ديوان الاجتماعيةتدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموم ، زرواتي رشيد .10
 .2005الجزائر،  ، 3ط ، الجزائر ، الجامعية

الدليل المنيجي في اعداد المذكرات و الرسائل الجامعية في عمم  ،حفيضة جرادي  ،سعيد سبعون  .11
 . 2012 ،الجزائر  ،دط ،دار القصبة لمنشر  ، الاجتماع

 ،دط  ،المؤسسة الوطنية لمفنون المطبعية  ،منيجية اعداد البحوث الجامعية ،عامر مصباح  .12
 .2006 ،الجزائر  ،الرغاية 

بن  ،دط  ،ديوان المطبوعات الجامعية  ،الوجيز في المنيجية والبحث العممي ،فاضمي ادريس  .13
  .2006 ،الجزائر ،عكنون 

 2003، دار اليدى، دط، الجزائر،  منيجية اعداد بحث عمميكمال ايت منصور،  .14
 ،1982، دار النيظة العربية، دط، لبنان، مقدمة في البحث الاجتماعيمحمد عمي محمد،  .15
عمان  ،1ط ،دار وائل لمنشر  ، ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي ،محمد عباس سييمة  .16

2004. 
القاىرة  ،دط  ،عالم الكتب لمنشر  ,البحث العممي في الدراسات الاعلامية  ،محمد عبد الحميد  .17



 قائمة المراجع
 

46 
 

2004.  
  ،دط ،مؤسسة الوراق  ، أسس البحث العممي لاعداد الرسائل الجامعية ،مروان عبد المجيد ابراىيم  .18

  .2000 ،عمان 
  .1982القاىرة  ، 1ط ،دار النيضة العربية  ، ، ادارة الموارد البشرية ،منصور فيمي  .19
دار  ،ترجمة مجموعة من الباحثين ،الانسانيةمنيجية البحث العممي في العموم  ،موريس أنجرس  .20

 .2004 ،الجزائر  ،دط ،القصبة لمنشر 
 . 2003 ،عمان  ، ،دط ،دار وائل لمنشر و التوزيع  ,التطور التنظيمي  ،موسى الموزي  .21
 . 2005،الأردن  1ط  ،دار وائل لمنشر  ،  أساسيات الادارة الاستراتيجية ،مؤيد سعيد سالم  .22
قضايا معاصرة فالفكر  ,ادارة الموارد البشرية  ،د ىاشم فوزي العبادي ،د يوسف حجيم الطائي  .23

 .2015عمان   1ط ،دار صفاء لمنشر والتوزيع  ، الاداري
 قائمة المجلات: ثالثا: 

 ،رؤية مستقبمية  ، مؤسسات المعرفة وثقافة المؤسسة الاقتصادية ،عجمة محمد  ،عزاوي عمر  .24
 .2006 ، 4العدد  ،مجمة الباحث 

 ، اتجاىات الأفراد العاممين في المؤسسات الحكومية الأردنية نحو حوافز العمل،موسى الموزي  .25
 .1995 ،6العدد ،مجمة البحث العممي  ،عمان 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الملاحق



 الملاحق
 

48 
 

 الجميورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة قاصدي مرباح ورقمة 
 كمية العموم الانسانية والاجتماعية

 
 قسم : عمم الاجتماع والديموغرافيا

 التخصص : عمم اجتماع تنظيم وعمل 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اعداد الطالب :                                           اشراف :
 دريد عمر أمين                                          د.زموري زينب

أكاديمي تخصص عمم اجتماع تنظيم وعمل يشرفني أن  في اطار تقديم رسالة مكممة لنيل شيادة ماستر
وذلك بوضع الاشارة  ،أتقدم الى سيادتكم بيذه الاستمارة والتي أرجو أن تحظى باىتمامكم  ومساعدتكم 

(X في المكان المناسب )، . ونحيطكم عمما ان ىذه المعمومات لن تستخدم الا لغرض البحث العممي 
 

 الشخصية :المحور الأول :البيانات 

 أنثى         الجنس : ذكر   -1

 جامعي      ثانوي      متوسط      المستوى العممي : ابتدائي   -2
 ..........................البديل ...

 فما أكثر 10من  سنوات  10سنوات الى 5من  سنوات   5الخبرة : أقل من  -3

 

في تعزيز الثقافة التنظيمية دور الحوافز  
 BDL دراسة ميدانية ببنك التنمية المحمية بورقمة
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 الثقافة التنظيمية لدى العاممينالمحور الثاني :لمحوافز المادية دور في تجسيد 

 لا    ىل  ترقية المؤسسة لك يدفعك نحو بذل جيد أكبر في العمل.   نعم   -4

 لا    نعم   ىل الأجر الذي تتقاضاه مناسب لممجيود الذي تبذلو . -5
 ىل توفير المواصلات لك من طرف المؤسسة يشجعك عمى احترام أوقات العمل. -6

 لا    نعم   
ىل تعتقد بأن نظام المكافأة في مؤسستتكم سميم لأن العامل يحصل عمى المنحة وفقا لنتائجو  -7

 لا    نعم   وجيوده.

 ىل قيام المؤسسة بدورات تكوين وتدريب لكم يقوي لديك الدافع في البقاء في المؤسسة. -8

 لا    نعم  

 لا   نعم   العاممين .ىل تحرص المؤسسة عمى ان يشمل نظام الحوافز المادية جميع  -9

 ىل نيمك العلاوات في المؤسسة يدفعك لاحترام التوجييات التنظيمية المعمول بيا. -10

 لا    نعم  
 اىتمام الادارة بأنظمة الاجازات السنوية يزيد من احترامك لموائح العمل .  -11

 لا    نعم  
 لتحمل مسؤوليات العمل.التأمينات الصحية التي تأمنيا المؤسسة لك تدفعك  -12

 لا    نعم  
 المحور الثالث : لمحوافز المعنوية دور في التزام العمال بالثقافة التنظيمية

ىل تعتقد أن تفاعمك في المؤسسة  يساىم في تدعيم العلاقات الاجتماعية بينك وبين  العمال.    -13

 لا    نعم  
 قدميا لك وظيفتك تزيد من تمسكك بالمؤسسة.الا تعتقد أن المكانة الاجتماعية التي ت -14
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 لا    نعم  

 لا    ىل ادارة مؤسستكم تسمح لكم بالمشاركة في اتخاذ القرار. نعم  -15
 اذا كانت الاجابة بلا : عمل ...

 ىل تركز المؤسسة عمى شمولية نظام الحوافز المعنوية لجميع العاممين.  -16

 لا    نعم  
 المؤسسة بتحسين ظروف العمل مما ينمي شعورك بالثقة اتجاىيا.ىل تيتم ادارة -17

 لا    نعم  
 اذا كانت الاجابة بلا : عمل

 نيمك الثناء والشكر نظير مجيوداتك تزيد من اىتمامك بتحسن أدائك. -18

 لا    نعم  
 اىتمام المؤسسة بمنح الشيادات التقديرية لمعمال يزيد من كفاءتيم.  -19

 لا  نعم 
 ىل ترى أن ىناك اىتمام في مؤسستكم بالعاممين وتشجيع لمبادراتيم و ابداعاتيم. -20

 لا    نعم  
 كثيرا ما يمكنك طرح أفكار ومشاركتيا مع الادارة .  -21

 لا    نعم  
 ىل ييتم المدير بسماع الموضوعات التي تقع ضمن اىتمامات المرؤوسين.  -22

 لا    نعم  
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 وكالت ورقلت BDL-الهيكل التنظيمي لبنك التنميت المحليت 

 
  

 
 
 
 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المذير

 السكرتيرة الاداريت نائب المذير

رئيس مصلحت 
الصنذوق و 

  الذفع

نائب مذير خاص 
 بالشركاث

نائب المذير خاص 
بالأشخاص 

 والمهن

مكلف 
بالعملياث 

تالذولي  

مكلف 
بالعملياث 

المحليت

بعملياث  مكلف
 الصنذوق

 امين الصنذوق

 مستشار تجاري مستشار تجاري 

 مساعذ تجاري مساعذ تجاري
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 دليل المقابمة:
 

 كم من موظف يوجد بالمؤسسة؟ (1
 ما ىو أدنى مستوى تعميمي في مؤسستكم؟ (2
 ما ىي المعايير التي تعتمدون عمييا في التوظيف؟ (3
 ما نوع الحوافز الموجودة في المؤسسة؟ (4
 أي حافز يفضل العامل؟ (5
 ىل أنت راضي عن التحفيز أم لا ؟ (6
 أي نوع من الحوافز يرضيك في المؤسسة ؟ (7
 ىل تعتبر أن التحفيز ىو الدي يحقق الثقافة التنظيمية ؟ (8
 توزيعو ؟ ىل ترى أن التحفيز يخضع لشروط عند (9

 ما ىي الاقتراحات و التوجييات لتحسين التحفيز في المؤسسة؟ (10
 
 
 
 
 
 
 
 



 الدراسة ملخص
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

تعتبر الحوافز موضوعا تناولو الكثير من العمماء والباحثين في مجال الادارة ، نظرا لمدور الذي تمعبو في       
 التسيير والتنمية بحيث أنيا تعتبر المعزز لمثقافة التنظيمية والمجسدة ليا.

تيدف ىذه الدراسة الى التعرف عمى دور الحوافز في تعزيز الثقافة التنظيمية في المؤسسة الاقتصادية ومنو تم 
 طرح التساؤل التالي :

 ىل تعزز الحوافز الثقافة التنظيمية بالمؤسسة؟-
 تساؤل لطرح فرضيات عمى النحو التالي:حيث يقودنا ىذا ال

 .لمحوافز المادية دور في تجسيد الثقافة التنظيمية في المؤسسة1
 .لمحوافز المعنوية دور في تحقيق الثقافة التنظيمية بالمؤسسة2

 عمى الفرضيات قمنا باتباع الاجراءات المنيجية و المتمثمة في الاستمارة و المنيج الوصفي ، في حين وللإجابة
الاثراء النظري والدراسة الميدانية توصمت الدراسة  دالشامل، وبعمفردة عن طريق المسح  25ظم مجتمع البحث 

 الى النتيجة العامة التالية : أن الحوافز تعزز من ثقافة التنظيمية لممؤسسة وبالخصوص المادية منيا.
 الكممات المفتاحية : 

 .التنظيمية, الحوافز, الحوافز المادية, الحوافز المعنوية الثقافة, الثقافة
 

Abstract: 
Incentives are a topic that has been addressed by many scholars and researchers in the field of 

management due to the role they play in management and de velopment as they are considred 
to enhance organizational and embodied culture. 

This study aims to identify the role of incentives in enhancing organizational culture in the 
economic company and from it the follouing question: 

-do incentives enhance organizational culture in the economic company? 
Hypotheses as follows: 
material incentives have a role in embodying organing organizational culture in the enterprise 
moral incentives have a role in embodying organizational culture in enterprise. 
En order to answer the hypotheses we followed the methodological procedures that represented 

in the questionnaire and descriptive approach while the research community organized 25 
items through a comprehensive survey and field study reached the following general 
conclusion: that incentives enhance organizational culture of the company especially the 
material ones. 

Key words: 
Culture- organizational culture- incentives-material incentives-moral incentives. 
 


