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 الإىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداء
 :أىدي ىذا العمل الدتواضع إلى من قاؿ فيهم الله تعالى

23وقضى ربك الا تعبدوا إلا إياه وبالوالدين إحسانا( من سورة الإسراء الآية )  

والحناف من أفنت عمرىا من اجليالتي وضعت الجنة برت قدميها إلى نبع الربضة   

 إلى التي نورت إلي الطريق لكي أصل إلى ىذا الدستوى

 إلى الغالية أمي ....... أمي أطاؿ الله في عمرىا .

ا....إلى والدي الكرنً حفظو الله ورعاه والذي كاف لو الفضل في توجيهي لضو طلب العلم تقديرا ووفاء   

 :قلبي بحبهمالى من يجري في عروقي حبهم و ينبض 

 .الى إخوتي وأخواتي ايداف وابتساـ وسيف النصر وعبد النور و ابضد ياستُ

 ."  الى من شاركوا معي غمار ىذا العمل "شيماء وستَين وياسر وعبد العالي ومراد

 إلى من بصعتتٍ بهم الأقدار وقربتتٍ إليهم السنتُ أصدقاء الحياة

وكل من قدـ لي يد العوف كل من علمتٍ ولو حرفا. كل من ساىم في إلى من أعطوني من التوجيهات والإرشادات 
 . إلصاز ىذا العمل وإلى كل ىؤلاء أىدي بشرة جهدي و حصيلة لصاحي إيداف متٍ بروح الدثابرة والعمل

 



 

 

 شكر وتقدير
   أشكر الله الذي أحاطتٍ بعظيم فضلو وسعة ربضتو.        

الحوش يسعدني أف أتقدـ بدوفور الشكر وخالص الثناء وعظيػم التقدير والعرفػػاف إلى الأستاذ الدكتور الفاضل " 
وإثرائها، الذي لم يبخل علي بنصائحو وإرشاداتو القيمة فألف رسالة "، ذلك لتفضلو بالإشراؼ على ىذه المازف

 شكر على ما قدمتو لإلصاز ىذه الرسالة.

.ر والامتناف إلى: استاذي الفاضل بن عيسى لزمد الدهدي على كل لرهوداتوكما أتقدـ بالشك     
كما أتقدـ بجزيل الشكر والتقدير إلى  عماؿ مصنع زرقوف لالواح الطاقة الشمسية بورقلة على حسن استقبالذم و 

 .تعاونهم الدتواصل لدستَة البحث العلمي

.عمل خالصا لوجهو الكرنً وآخر دعوانا الحمد لله رب العالدتُوفي الختاـ أساؿ الله العلي القدير أف يجعل ىذا ال  
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 ملخص الدراسة8

ولاية بىدفت الدراسة الى التحقق من انعكاس الثقافة التنظيمية على ابداع العامل في مصنع زرقوف لالواح الطاقة الشمسية        
ات الفرضيو  ،رئسيةال ةتحديد إشكالية الدراسة وأبعادىا ومبررات اختيارىا، كما تم برديد الفرضيلن خلاؿ التطرؽ موىذا   ،ورقلة

توضيح على أهمية الدراسة وأىدافها ، و وتم التًكيز ، للدراسة من خلاؿ استخراج الدؤشرات و الأبعاد الخاصة بالدتغتَين الفرعية
الإجراءات الدنهجية ضافة الى و الدقاربة النظرية بالامع ذكر الدراسات السابقة ، الدفاىيم الأساسية الدستخدمة في الدراسة

 ولايةب 2024/ 2023وقد جرت الدراسة خالاؿ سنة الجامعية  ،لرتمع البحثات البحث و برديد الدستخدمة من منهج و أدو 
ولتحقيق ،الشامل لاف لرتمع الدراسة صغتَ   صرالح اسلوب ،تم استعماؿةعامل وعامل 35،على لرتمع الدراسة مكوف منورقلة 

توصلت الدراسة الى لرموعة من حيث  ،نهج الوصفيالدوجرى استخداـ ،على لرتمع الدراسة  تمارةالاىداؼ جرى تطبيق الاس
 :النتائج من اهمها

.لثقافة التنظيمية انعكاس على الابداع لدى عماؿ مصنع زرقوف لالواح الطاقة الشمسية بورقلة-  
.عماؿ الدصنعالحوافز تزيد من روح الدخاطرة لدى -  
  .عماؿ الدصنع تساىم في حل الدشكلات لدى  الدشاركة في إبزاذ القرارات-
 .عماؿ الدصنعس قابلية التغيتَ لدى التشريعات والقوانتُ بس -

 .الابداع ،,الثقافة التنظيميةتنظيم,الالثقافة الكلمات المفتاحية 8

Abstract : 
   The study aimed to investigate the impact of organizational culture on the 
creativity of workers in the Zergoun Solar Panel Factory in Ouargla. This was 
done by addressing the study's problem and its dimensions, as well as the rationale 
for choosing it. The general hypothesis and specific hypotheses of the study were 
identified through the extraction of indicators and dimensions related to the two 
variables. The study also focused on its importance and objectives, and clarified 
the key concepts used. Previous studies and the methodological procedures 
employed, including the research method and tools, as well as the study 
population, were mentioned. The study was conducted during the 2023/2024 
academic year in the city of Ouargla, on a study population consisting of 35 
workers. The comprehensive survey method was used due to the small size of the 
study population. To achieve the objectives, a questionnaire was administered to 



 

 

the study population, and the descriptive method was used. The study reached 
several conclusions, the most important of which are: 
- Organizational culture has an impact on the creativity of workers at the Zergoun 
Solar Panel Factory in Ouargla. 
- Incentives increase the risk-taking spirit among the factory workers. 
- Participation in decision-making contributes to problem-solving among the 
factory workers. 
-Legislation and regulations affect the workers' receptiveness to change 
Keywords:  
Culture, Organization, Organizational Culture, Creativity. 
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  مقدمة       
فسها في مواجهة برولات سريعة ومتواصلة تفرض عليها ضرورة ند الدنظمات بذفي عالم مليء بالتحديات والفرص،           

يعكس التطور السريع في التكنولوجيا والتغتَات في العوامل ،و في البيئة المحيطة بهاالحاصلة التكيف والاستجابة بسرعة للتغتَات 
ات جديدة وتبتٍ نهج جديد للعمل الاقتصادية والاجتماعية زيادة في حدة الدنافسة، حيث تضطر الدنظمات إلى تطوير استًاتيجي

 .تنظيمية ال تهاثقاف و الحفاظ على مكانتها،ولا يكوف ذلك الا من خلاؿ من أجل البقاء والازدىار
التي  تتميز الدنظمات ،ىي عنصر أساسي في لصاح الدنظمات في عصر التحولات السريعة والتغتَ الدستمر الثقافة التنظيمية         

تعزز ىذه الثقافة من مرونة و  ،بشكل سريع وفعاؿ يطوتغتَات المح ،درة على التكيف مع التحديات الجديدةاق تنظيمية تتبتٌ ثقافة
الدنظمة وقدرتها على تطوير استًاتيجيات جديدة وتبتٍ نهج مبتكر للعمل، لشا يتيح لذا الاستجابة بشكل سلس وفعّاؿ لدتطلبات 

تسهم الثقافة التنظيمية  في بناء بيئة عمل إيجابية تشجع على التعلم والتطوير الدستمر، وتعزز بالإضافة إلى ذلك،  ومتغتَات المحيط،
أكثر قدرة على  القويةوبفضل ىذه الخصائص، تصبح الدنظمات الدتبنية للثقافة التنظيمية  ،الشفافية والتواصل الدفتوح داخل الدنظمة

  متغتَ ومتنوع.البقاء في مواجهة التحديات وبرقيق النجاح في عالم
الثقافة التنظيمية تعتبر عاملًا حيوياً في تشكيل افعاؿ العاملتُ داخل الدنظمة، وبالتالي تؤثر بشكل كبتَ على قدرتهم على      

عندما تكوف الثقافة التنظيمية لزفزة للإبداع، تشجع على إنشاء بيئة عمل تعزز التفكتَ الدبتكر وتشجع على ،الإبداع والابتكار
 عاقبة الدفعلى سبيل الدثاؿ، إذا كانت الدنظمة تشجع على القبوؿ الحر للأخطاء والتعلم منها بدلًا من  .بذريب الأفكار الجديدة

كما تعزز الثقافة التنظيمية الدرنة والدبتكرة   ،تقدنً أفكارىم بلا خوؼ من الفشل الخطأ، فإف العاملتُ سيشعروف بالراحة فيعلى 
والتفكتَ الجماعي، لشا يسهم في تبادؿ الأفكار والخبرات وتوليد أفكار جديدة بشكل أكثر إثراءً. وبالتالي، يدكن رد التعاوف بتُ الف

لتكيف مع التحديات لقدرة الدنظمة  ويؤثر بشكل إيجابي على ،رؤية الثقافة التنظيمية كإطار يعزز الإبداع الفردي والجماعي
 والابتكار في بيئة تنافسية ديناميكية.

فإف ىذه الدراسة  ، ومن ىذا الدنطلق20وىذا ما حدا بالدنظمات الى الإىتماـ بالثقافة التنظيمية في الثمانينات من القرف       
 العامل.إبداع على الثقافة التنظيمية  عكاسان سوؼ براوؿ التعرؼ على

 :ىذه الى جانبتُ رئيسيتُ ةدراسالقسم تم توضمن ىذا الإطار 
 .الإطار النظري للدراسة والثاني يتمثل في الجانب الديدانيالأوؿ يتمثل في -

  .: الإطار النظري وتم تقسيمو إلى أربعة فصوؿالجانب الأول 
الى برديد الدفاىيم الأساسية  بالإضافة ،اهمية وأىداؼ الدراسة ،ضم إشكالية الدراسة ، أسباب إختيار الدوضوع الفصل الأول8

 ،الدقاربة النظرية.وأختَا عرض الدراسات السابقة الدتعلقة بالدوضوع ،للدراسة
ولرتمع  ،والدنهج الدستخدـ في الدراسة،الزمنية والدكانية والبشرية  ،ويشمل لرالات الدراسة،ىو الفصل الدنهجي الفصل الثاني8 

 .البحث و أدوات بصع البيانات و أساليب برليلها



 مقدمة 
 

 ب 

استخلاص  وسوسيولوجيا لها وبرليويضم عرض بصيع البيانات الدتحصل عليها  ،يداني للدراسةيدثل الجانب الد الفصل الثالث8
 تحقق من الفرضية الرئيسية و الفرضيات الفرعية وملخص الفصل و خابسة الالدركزي و  ةنتائج العامة و الإجابة على تساؤؿ الدراس

 .وملاحق و النصائح التي تم الخروج بها من الدراسة الدراسة وصعوبات 
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 تمهيد الفصل8

سيخصص ىذا الفصل  ،من أجل مقاربة موضوع الثقافة التنظيمية وانعكاسها على ابداع العامل  بطريقة سوسيولوجية علمية      
ة والدفاىيم الأساسية و كذا برديد ييتم فيو طرح الإشكالية و الفرضيات الدراس ،مي للدراسةيىالغرض الإطار الدنهجي و الدف

.يةأىداؼ الدراسة وأسبابها ، والدراسات السابقة ، و الدقاربة النظر 
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-اولا الاشكالية8  

تعتبر الثقافة التنظيمية مكوف اساسي من مكونات الدنظمة نظرا لارتباطها بالدورد البشري الذي يعتبر ركيزة أساسية فيها          
حيث تؤثر على كيفية تفاعل افرادىا مع بعضهم البعض وكيفيو برقيق اىداؼ ،،واف فهمها يعتبر امرا حيويا لنجاح الدنظمة 

ظهر لكل مؤسسة كياف  خاص بها، قد تكوف ىذه الثقافة التنظيمية قوية ومرنة ومبدعة او لزافظة ومن الدنظمة، فالثقافة التنظيمية ت
سماتها الحركية والديناميكية، الامر الذي نتج عنو افراز مشكلات معقده ومتشابكة داخل ىذه الدنظمة وبالتالي حتم عليها ابتكار 

 ،بل يتطلب توفتَ البيئة الدناسبة لخلق الابداعات ،ؿ لا ياتي من قبيل الصدفةحلوؿ لدواجهة تلك الدشكلات، غتَ اف ابتكار الحلو 
 .وفتح الافاؽ للخياؿ الدنتج 

لذا اصبح الاىتماـ بالابداع ضرورة لنجاح الدنظمة وسببا لقدرتها على البقاء ومواجهة تغتَات البيئة الخارجية ،"لابد من        
انما بات أمرا ،التاكيد مره اخرى على اف الابداع في الدنظمات الدعاصرة على اختلاؼ انواعها لم يعد مسألة تعرؼ او شيئا كماليا 

 . "اذا ما ارادت البقاء والازدىار وعليها اف بذعل الابداع اسلوب عملها ولشارساتها اليومية ،ا عنوضروريا وملحا ولا غتٌ لذ

لذلك يعتبر الإىتماـ بالابداع وكيفية تنميتو لدى العاملتُ أمرا ضروريا من اجل الوصوؿ الى مستويات مرتفعة من الابداع         
الداعمة للإبداع فالثقافة ، فتَ الثقافة التنظيمية الدناسبةغي لذا اف تبذؿ جهدا ملحوظا لتو لدى الافراد العاملتُ في الدؤسسة ، كما ينب

نظرا لدا لذا من اثر في تكوين افعاؿ العاملتُ  ؛التنظيمية الإبداعية تشكل برديا لأي مؤسسة تبحث عن التطور الدستمر والتجديد
 .وتوجيهو لضو برقيق اىدافهم واىداؼ الدؤسسة بشكل عاـ 

عقلية بشرية تبحث عن ايجاد افكار  ةمن الدهارات اما في الفلسفة ىو حال كما يعرؼ الابداع في علم النفس على انو لرموعة     
وطرؽ جديدة اما في الذندسة ىو برويل الافكار الى واقع علمي وفي علوـ التسيتَ ىو توليد افكار جديدة او الخروج عن الدألوؼ 

تظهر كنتيجة للقرارات  ،عرؼ الابداع على انو استخداـ الناجح للعمليات او البرامج او الدنتجات الجديدة،اما في علم الاجتماع ي
 .داخل الدنظمة

ومشجعة  ةلتكوف داعم ةتنظيمية قوي ةيجب عليها اف تشكل ثقاف ،ومنو لكي تضمن الدنظمة نمو القدرات الإبداعية في لزيطها 
من خلاؿ قيمها  ،التنظيمية ىي التي توجو سلوؾ الافراد الى ما يجب عملو وما لا يجب عملولاف الثقافة ،للابداع والابتكار 
 فقد اصبحت تشجيع الابداع والحث عليو مقدمة الاىداؼ التي تسعى الدنظمة الى برقيقها. ،ومعتقداتها السائده

ىذا ما دفع بالباحثة في ابزاذ خطوة علمية  ،لغموض انطلاقا لشا سبق ذكره اثار ىذا الدوضوع  في الاذىاف مزيجا بتُ الفضوؿ وا    
 لبناء موضوع الدراسة .

  وعليو تم طرح التساؤؿ الرئيسي التالي:

  ةمصنع زرقوف لالواح الطاقة الشمسية بورقل ما انعكاس الثقافة التنظيمية على الابداع لدى عماؿ ؟ 
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فرضيات الدراسة8-ثانيا  

 0-0-الفرضية الرئيسية8

ورقلةولاية على الابداع لدى عماؿ مصنع زرقوف لالواح الطاقة الشمسية ب متميز التنظيمية انعكاسلثقافة ل    

 الفرضيات الفرعية0-0-8

مصنع زرقوف لالواح الطاقة الشمسية لدى عماؿ  كلما أدى ذلك في الزيادة من روح الدخاطرة،_كلما زادت الحوافز في الدؤسسة 1
 .بورقلة

مصنع زرقوف  لدى عماؿ كلما ادى ذلك بالدساهمة في حل الدشكلات،ما شاركت الدؤسسة عمالذا  في ابزاذ القرارات ل_ك2
  . لالواح الطاقة الشمسية بورقلة

 .مصنع زرقوف لالواح الطاقة الشمسية بورقلة _التشريعات والقوانتُ تساىم ايجابيا في عملية التغيتَلضو الافضل لدى عماؿ3
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لكل دراسة علمية سبب وجيو يبرز قيامها وىذا ما ينطبق على الدراسة الحالية حيث جاءت  8اسباب اختيار الموضوع-ثالثا
 :عوامل نوضحها كالتالي ةىذه الدراسة استجابة لعد

 الاسباب الذاتية1-08

 .على ابداع العامل في مصنع زرقوف لالواح الطاقة الشمسية تنظيميةفة الالرغبة في فهم انعكاس الثقا-
تنميتو وبذسيده. في تلعبها الثقافة التنظيمية تيية الهماصة بالالخا ةقناعالالديل الشخصي للبحث في لراؿ الابداع و  -   
 المجاؿ الديداني ولزاولة اختبار الدعلومات النظرية الدكتسبة. منالرغبة في اكتساب الخبرة  -
 الاسباب الموضوعية1-08

 .يةقالحاجة الى دراسات ميدانية جديدة لتقدنً رؤى معاصرة وتطبي-
ات وبرقيق ميزة تنافسية تغتَ الدمع  ،الدؤسسات على التكيف يدكن اف تساعد على اهمية تطوير الثقافة التنظيمية تسليط الضوء  -
 ريادية.و 

 .على الابداع لدى العامل ةالتنظيمي ةحوؿ موضوع انعكاس الثقاف ةالسابق ةتسليط الضوء على الفجوات البحثي ةلزاول -

 اهمية الدراسة8-رابعا

اعتبار العامل فاعلا ب ،ثقافة ىذه الاختَة سوانعكا ةنظمالدتستمد ىذه الدراسة اهميتها من خلاؿ اهمية الابداع العمالي ب -
  بها.المجالات الدؤسسة التي يعمل  ويتفاعل فيها ومن بتُ ىذه ،اجتماعيا يؤثر ويتاثر في المجالات التي ينتمي اليها

ؿ ولزاولة فهمها وتفستَىا من خلا ،عماؿلدى اللتنظيمية وانعكاسها على الابداع حداثة التناوؿ السوسيولوجي لدوضوع الثقافة ا -
 .التي ينتمي اليها ةالدنظم ةتفاعل العامل مع ثقاف

 اهداف الدراسة8-خامسا

.والابداع لديو ةالدراسة الكشف عن تفاعل العامل مع الحوافز وانعكاسها في رفع روح الدخاطر ىدؼ  -  

.تفاعلو معها ودعمها لروح الابداع ةوقابليتها للتغيتَ وكيفي ،لتشريعات والقوانتُلمعرفو الدعتٌ الذي يعطيو العامل  -   

بداع لدى العاملتُ للا ةتنمي ؛التي تواجو الدؤسسة والفاعلتُحل الدشكلات في في ابزاذ القرارات  ةالدشارك ةمعرفو مساهم -
 .ةوبطرؽ ابداعي ةوفق اساليب علمي ةيسهم في حل الدشكلات وابزاذ القرارات اللازم ة،بالدؤسسات الصناعي
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 مفاهيم الدراسة8-سادسا

 مفهوم التنظيم 0-8

 1.من الفعل نظم تنظيم الأمر استقاـ و تألق لغة8-

فيتم ،يعرفو " أبضد زكي بدوي " بأنو : العملية التي تنشأ مركبا متكاملا من العلاقات الوظيفية داخل الكياف الكلي اصطلاحا 8 -
 2بحيث يتمكن الأفراد من العمل مع بعضهم بكفاءة في سبيل برقيق الأىداؼ المحددة.  ،بدقتضاىا برديد الدسؤوليات

بل ىو نسق من الأفعاؿ  ،لضغطات خارجيةبن عيسى في قولو"اف التنظيم لم يعد لررد رد فعل او اجابة  لزمد الدهدي كما عرفو
الدستقلة عن المحيط يضم لرموعة من الفاعلتُ يتميزوف بدستوى معتُ من الخلق والإبداع بركمهم علاقات السلطة والتبعية 

 3".الدتبادلة

واضحة نسبيا و نظاـ قيم و مستويات من السلطة وأنظمة اتصالات و أنظمة تنسيق يعرفو "ريتشارد ىاؿ " بأنو : بذمع لو حدود 
 4. "عضوية يشتًؾ أفراده في نشاطات ذات علاقة بأىداؼ

كياف اجتماعي منسق بوعي لو حدود واضحة الدعالم ، يعمل على أساس دائم لتحقيق ىدؼ معتُ أو لرموعة   :بأنو "يعرفو روينز
 5."أىداؼ

  6.قيق ىدؼ معتُ"اتزيوني "التنظيم بأنو وحدة اجتماعية يتم انشاؤىا من أجل بريعرؼ أميتاي 

 مفهوم الثقافة0-8

كلمة ثقافة ىي كلمة عربية الأصل ، وىي مشتقة من مصدر الفعل " ثقف " بدعتٌ فهم ، وتشتَ كلمة ثقافة إلى عدد من  لغة8-
  7.الدعاني منها : الحذؽ والفهم والفطنة والتهذيب

الثقافة ىي ذلك الكل الدركب الذي يشمل على الدعرفة و الدعتقدات و الفن و الأخلاؽ و القانوف و :تعريف تايلور اصطلاحا8-
  8.العادات أو أي قدرات أخرى وعادات يكتسبها الإنساف بصفتو عضوا في المجتمع

                                         
شهادة ،جلیج– ح  یبن  قیبجامعة محمد الصد ةیدانیوالإبداع لدى أساتدة الجامعة دراسة م ةیمیالثقافة التنظلكحل حياة،مرابط مريم ، -1

11ص5112/5112،تخصص تنظيم وعمل اجتماع، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية،، قسم علم ماست    
21ص،5112الاردْ ، ، 3فٍ ِٕظّبد الأػّبي ، دار وائً ٌٍٕشز ،ط، ٍُّاٌظٍىن اٌزٕظ، بُْاٌؼّ ّبُِْحّىد طٍ  5-  

5111،،اٌجشائز1اِجبثلاطذ،طِطجؼخ ِٓ طىطُىٌىجُب اٌؼًّ اًٌ طىطُىٌىجُب اٌّؤطظخ،ػٍُ اجزّبع اٌزٕظُُ ، ثٓ ػُظً ، يمحمد المهد -3    

552ص  

  العلوم الإنسان ةیمنھج،أنجرس  سیمور 
 
25،ص5112صحراوي ، دار القصبة، الجزائر  د ی، ترجمة بوز  ةیالبحث العلم  ف -5 

54، ، ص 5111، الأردْ  5،دار وائً ٌٍٕشز، ط  ُُإٌّظّخ و اٌزٕظ خَٔظز، ىرٍَِحّذ لبطُ اٌمز-2   
خ، شهبدح ِبطزز، لظُ ػٍُ اجزّبع، وٍُخ ّطىطٓ، رأصُز اٌضمبفخ ػًٍ ألاداء اٌىظُفٍ ٌٍؼبٍُِٓ، دراطخ ُِذأُخ ثجٕه اٌفلاحخ واٌزُّٕخ اٌزَفُخ لبٌدٌزوَ -2

12ص5112/ 5112-1452 ِب2ٌّخ،بٌل اٌؼٍىَ الأظبُٔخ والاجزّبػُخ، جبِؼخ   
123،121، ص  5112صحزاوٌ ، دار اٌمصجخ اٌجشائز  ذَرزجّخ ثىس،  خُاٌجحش اٌؼٍٍّ فٍ اٌؼٍىَ الإٔظبٔ خُِٕهج،أٔجزص  ضَِىر  2-  



 

 9 

لشخصيتها والتي لابد من أف ،  للمجتمع، وىي الدكونةالثقافة التنظيمية ىي بطاقة تعريف الدنظمة مفهوم الثقافة التنظيمية1-8
تكوف منفردة ومتميزة في نظر العاملتُ والعملاء أفرادىا، وعليو ما من   ،تعكس القيم والدعتقدات التي يتبناىا،صورة متكاملة  تكوف

  .9منظمة إلا ولذا ثقافتها الخاصة التي بسيزىا عن غتَىا من الدنظمات

إطار معرفي مكوف من الابذاىات والقيم ومعايتَ السلوؾ والتوقعات التي يتقاسمها العاملوف في الدنظمة، وتتأصل أي الثقافة التنظيمية 
 10.ثقافة تنظيمية على لرموعة من الخصائص الأساسية التي يثمنها العاملوف في الدنظمة

لرموعة القيم والدعتقدات والدعايتَ والسلوكيات التي يتبناىا الثقافة التنظيمية في مصنع ألواح الطاقة الشمسية تشتَ إلى  اجرائيا8-

 .العاملوف في الدصنع، والتي توجو تفاعلاتهم وقراراتهم اليومية

القيم عبارة عن اتفاقات مشتًكة بتُ أعضاء التنظيم الإجتماعي الواحد حوؿ ما ىو مرغوب أو غتَ مرغوب ،  القيم التنظيمية 8-
غتَ مهم. أما القيم التنظيمية فهي بسثل القيم في مكاف أو بيئة العمل، بحيث تعمل ىذه القيم على جيد أو غتَ جيد، مهم أو 

توجيو سلوؾ العاملتُ ضمن الظروؼ التنظيمية الدختلفة ، ومن ىذه القيم الدساواة بتُ العاملتُ  والاىتماـ بإدارة الوقت والاىتماـ 
 11بالأداء واحتًاـ الآخرين"

 -وىي عبارة عن أفكار مشتًكة حوؿ طبيعة العمل والحياة الإجتماعية في بيئة العمل ، وكيفية ية8المعتقدات التنظيم
 إلصاز العمل والدهاـ التنظيمية. ومن ىذه الدعتقدات أهمية الدشاركة في عملية صنع القرارات، والدساهمة في العمل الجماعي

 12.وأثر ذلك في برقيق الأىداؼ التنظيمية
 الابداع8مفهوم -2

  13.الإبداع لغة مشتق من الفعل أبدع، وأبدع الشيء وابتدعو، أي اختًعو :لغة-
أمَْراً و جاءت بدعتٌ الدبدع إلى مبتدئ الشيء من العدـ وعلى غتَ سابق ومثاؿ، قاؿ تعالى: "بَدِيعُ السَّمَاوَات وَالْأَرْضِ وَإِذَا قَضَى 

اَ يػَقُوؿُ لَوُ كُن فػَيَكُوفُ"    14والبديع من صفات الله تعالى اوؿ الخالقتُ.فَإِنمَّ

                                                                                                                               
والغ اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌظبئذح فٍ اٌجبِؼبد اٌفٍظطُُٕخ ثمطبع غشح وأصزهب ػًٍ ِظزىي اٌزطىَز اٌزٕظٍُّ  ،ِحّذ ػجذ الإٌهوطُّز َىطف -2

12، ص  5112غشح،  -دراطخ ِمبرٔخ شهبدح ِبجظزُز، لظُ إدارح الأػّبي وٍُخ اٌزجبرح، اٌجبِؼخ الاطلاُِخ  ،ٌٍجبِؼبد   
بً بوجمعة ببشار(، رسالة وهٌبة عٌساوي، أثر الثقافة التنظٌمٌة على الرضا الوظٌفً )دراسة حالة فئة الأفراد الشبه طبٌٌن بالمؤسسة الاستشفائٌة  العمومٌة تراٌ-9

01ص 2100-2102، الجزائر، –تلمسان  –ر، تخصص حوكمت الشركات، جامعة أبو بكر بلقاٌد ماجستٌ  

 2طرفاعی محمد رفاعً و إسماعٌل على بسٌون، إدارة السلوك فً المنظمات دار المرٌخ للنشر، الرٌاض،  ةجبراند جرٌنبرج و بارون روبرت ترجم-01  

22صالمملكة العربٌة السعودٌة، 119 10  

ِحبفظبد غشح"،  -فبروق ِصجبح اٌؼبجش، دور اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ فٍ رفؼًُ رطجُك الإدارح الإٌىززؤُخ دراطخ رطجُمُخ ػًٍ وسارح اٌززثُخ واٌزؼٍُُ اٌؼبٌٍ إَهبة -11

11، ص 2011ِذوزحِبجظزُز فٍ إدارح الأػّبي )غُز ِٕشىرح، اٌجبِؼخ الإطلاُِخ غشح، فٍظطُٓ،    

زٕظُُّخ والإثذاع الإدارٌ اٌؼلالخ واٌزأصُز "دراطخ رطجُمُخ ػًٍ أػضبء اٌهُئخ اٌزذرَظُخ فٍ اٌّؼهذ اٌزمٍٕ / ثبثً"، ِجٍخ وٍُخ اٌضمبفخ اٌ ،جىاْ فبضً ِهذٌ-12

114، ص 2011،  3، اٌؼذد  8ٌٍذراطبد الإلزصبدَخ والإدارَخ واٌّبٌُخ، جبِؼخ ثبثً، اٌؼزاق، اٌّجٍذ  الإدارح والالزصبد   
غٌر منشورة، جامعة ناٌف  2112الإبداع الإداري ومعوقاته فً الأمن العام بمدٌنة الرٌاض رسالة ماجستٌر فً العلوم الإدارٌة  ،الله  القحطانً، لاحق بن عبد-01

2كلٌة الدراسات العلٌا المملكة العربٌة السعودٌة،ص،العربٌة للعلوم الأمنٌة    
050سور الانعام.الاٌة . 15-   
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فالإبداع ىو : العملية التي يتميز بها الفرد عندما يواجو مواقف ينفعل لذا ويعايشها بعمق ثم يستجيب لذا بدا يتفق اصطلاحا8-
خدمات أو تقنيات وذاتو، فتجيء استجابتو لستلفة عن استجابات الآخرين وتكوف منفردة وتتضمن ىذه العملية منتجات أو 
 15.عمل جديدة، أو أدوات وعمليات إدارية جديدة، كما تشمل الفكرالقيادي الدتمثل في طرح أفكار جديدة

على التغيتَ وحل  فإف الإبداع يعرؼ ىو : " امتلاؾ الأفراد قدرات إضافية خلاقة مثل: روح المجازفة والقدرةرواية وبرأي حسن      
16الدشكلات .  

ى أف الإبداع ىو : " أف يكوف للفرد سمات الدخاطرة الاستقلاؿ، الدثابرة، الانفتاح، وىناؾ من يركز على الطلاقة أما عساؼ فتَ   
17.الفكرية، الأصالة، الدرونة  "     

واح الطاقة الشمسية يشتَ إلى القدرة على توليد أفكار جديدة ومبتكرة أو حلوؿ فعالة لالإبداع في مصنع لا اجرائيا8-
 .تسهم في برستُ العمليات الإنتاجية، وزيادة كفاءة التصنيع، وتطوير منتجات ذات جودة أعلى للمشكلات،

 الدراسات السابقة8-سابعا

وتعتبر الدراسات السابقة في البحث العلمي خطوة  ،ىي تلك الدراسات التي برتـً القواعد الدنهجية في البحث العلمي        
التي يحتاجها ومن ثم يستفيد من نتائجها من  ،التزود بالدعايتَ والدقاييس والدفاىيم الإجرائية فهي تساعد الباحث في،أساسيةومهمة 

18.مقارنة تلك النتائج بالنتائج الدتحصل عليها في الدراسة السابقة ناحية  

19الدراسة الاولى8  

دراسة ميدانية بشركة   ،التنافسية للمؤسسة الاقتصادية ةدراسة الياس سالم بعنواف "دور ثقافة الدؤسسة في برقيق الديز       
 ،3جامعو الجزائر2014/  2013، بزصص ادارة اعماؿ ،ه العلوـ في العلوـ التستَيةاالدكتور  ةدراسة مقدمو لنيل شهاد"كوندور

للتحقق من الفرضيات التالية: ةاجريت ىذه الدراس،شراؼ الدكتور ابراىيم بلحيمرلدا  

-الفرضية الرئيسية8 تعتبر الثقافة التنظيمية من اىم متغتَات البيئة الداخلية باعتبارىا موردا غتَ ملموس تاثتَا على الدزايا  
 التنافسية.

 -الفرضيات الفرعية8  

                                         
ثحش ِمذَ اًٌ اٌّؤرّز اٌضبٍٔ ٌىٍُخ "ادارح اٌّؼزفخ و دورهب فٍ رحمُك الاثذاع الادارٌ ٌذي ِذَزٌ فزوع اٌجٕىن اٌؼبِخ فٍ فٍظطُٓ  ،دروَش ِزواْ جّؼخ-51

.افزًَ فٍظطُٓ جبِؼخ اٌؼٍىَ اٌزطجُمُخ اٌخبصخ  62-6002الالزصبد و اٌؼٍىَ الادارَخ   

 . 331ص5111الادارح اٌجبِؼُخ ٌٍٕشز طٕخ ،اٌظٍىن فٍ إٌّظّبد الاطىٕذَخ ِصز  حظٓ رواَخ-12   

  31،ص 1442الادارح اٌؼبِخ ٌٍٕشز واٌزىسَغ  الاردْ  ػّبْ ،،فٍ إٌّظّبد اٌّؼبصزح  الادارٌِمىِبد الاثذاع  ،ػظبف ػجذ اٌّؼطٍ-12
  
  العلوم الاجتماعية، الجزائر، دار الكتاب الحديث ، دون طبعة، ، رشيد زروات 

-12   24   ، ص5115منهجية البحث العلم  ف   

ه التنافسية للمؤسسة الاقتصادية-14         تحقيق المت  
كة كوندور"دراسة مقدم ،دراسة الياس سالم بعنوان "دور ثقافة المؤسسة ف  لنيل  ةدراسة ميدانية بشر

يةاشهاده الدكتور    العلوم التست 
3جامعه الجزائر5115/  5113تخصص ادارة اعمال ،ه العلوم ف    
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0-يدكن لثقافة الجودة اف تساىم في برقيق الديزة التنافسية للمؤسسة الاقتصادية الدمثلة في ابعادىا )الجودة- التكلفة- الاستجابة 
.لدتطلبات العملاء ( ةالدلائم  

في ابعادىا)  ةاف الدؤسسة التي تتمتع بثقافة تشجيع على الابداع والابتكار من شانها اف بسكن من برقيق مزايا تنافسية الدمثل-0
.لدتطلبات العملاء( ةالدلائم ةالاستجاب- ةالتكلف- ةالجود  

بسكتُ العاملتُ من خلاؿ الدشاركة في ابزاذ القرار وتفويض السلطة والصلاحيات وتدريب العاملتُ من برقيق  ةقد تساىم ثقاف-1
.والاستجابة الدلائمة لدتطلبات العملاء( -التكلفة -من مزايا تنافسية لشثلة في الابعاد) الجودة  

اف توفر قاعدة من العملاء الاوفياء والراضتُ عن لسرجات الدؤسسة-2 .  
% اي 5عامل اما العتُ تم برديدىا  2800كوندور للصناعة بددينة برج بوعريريج عددىم   ةللعماؿ شرك ةيتمثل لرتمع الدراس- 

.اعتمادا على الدنهج الوصفي ،و الدقابلة،بصع البيانات وىي الاستمارة ةعامل باستخداـ ادا 140  
  نتائجها :

 ةىذا التاثتَ جزئي ناتج عن ثقافو  ةالالكتًوني ةكوندور للصناع  ةفي شرك ةالجود و ةيز الد و ةالدؤسس ةثقاف تاثتَ بتُ ةتوجد علاق-0
.التمكتُ ةالابداع وثقاف ةوثقاف ةالجود  

ة وثقاف ةالجود ةىذا التاثتَ ناتج عن ثقافو  ةالالكتًوني ةكوندور للصناع  ةفي شرك ةوالتكلف ةالدؤسس ةتاثتَ بتُ ثقاف ةتوجد علاق-0
.خدمة العملاء  

ىذا التاثتَ وناتج  و ةالالكتًوني ةكوندور للصناع  ةللعملاء في شرك ةالدلائم ةالاستجاب ةوميز  ةالدؤسس ةتاثتَ بتُ ثقاف ةتوجد علاق-1
.العملاء ةخدم ةوثقاف ةالجود ةعن ثقاف  

820الدراسة الثانية  

علوـ التسيتَ  الطور الثالث في لنيل شهادة الدكتوراهالتنظيمية كمحدد للابداع"  ةبعنواف "متغتَات الثقاف ةور عاقيلصبا ةدراس      
العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية  ةكلي  ،ابراىيم سلطاف شيبوط 03جامعة الجزائر ، 2019، سنة ،،بزصص ادارة مؤسسات

مؤسسة بوفاؿ الدتواجدة في البرواقية ولاية الددية. ة حال ةدراسوعلوـ التسيتَ، برت اشراؼ استاذ التعليم العالي صافي عبد القادر،  

 ىدفت ىذه الدراسة الى:

ايجاد التنظتَ الدناسب لابعاد الثقافة التنظيمية والابداع وكذا التحفيز على اعتبار وسطيتو في العلاقة والسياؽ الثقافي الاجتماعي  -
 .لبحثية التطبيقية والدعرفية في بيئة الاعماؿ الجزائريةكمعدؿ بالإضافة لتطبيقو ميدانيا وذلك مساهمة منا لسد الفجوة ا

                                         
ات الثقاف ةدراس-51   علوم التسيت  ،تخصص ادارة مؤسسات،  ةباصور عاقيلة بعنوان "متغت 

التنظيمية كمحدد للابداع" لنيل شهادة الدكتوراه الطور الثالث ف 
.العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيت   ةكلي  ،ابراهيم سلطان شيبوط 13، جامعة الجزائر 5114سنة ،  
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التعرؼ على مدى توافر متغتَات الثقافة التنظيمية في مؤسسة بوفاؿ من خلاؿ تشخيص الثقافة السائدة ومدى بذسيد متغتَات - 
 .الدراسة ضمن البيئة لزل الدراسة

ره موضوعا حديثا ومهم يحتاج الى الكثتَ من البحث والدراسة التعرض الى موضوع الابداع وتشخيص واقعو في الجزائر باعتبا- 
 . خاصو في ظل التطورات الاقتصادية الذائلة التي يشهدىا العالم

 . التعرؼ على مدى توفر سلوكيات الابداع بابعاده في مؤسسة بوفاؿ-

تقدنً الدعالجات والحلوؿ للارتقاء بدستوى  برديد الخصائص والسلوكيات الحالية وبرليلها لفرز ما يشجع الابداع وما يثبطو لغرض-
 . ةالابداع في الدؤسسات لزل الدراس

ة ودراسة طبيعة ىذه العلاق،توضيح العلاقة ما بتُ الثقافة التنظيمية بابعادىا وبتُ الابداع في ظل السياؽ الثقافي والاجتماعي -
 . وتفستَىا في بيئو العمل الجزائرية

 .بتُ الثقافة التنظيمية والابداع ةوسيط في العلاق قياس تاثتَ التحفيز كمتغتَ-

 :من خلاؿ طرح التساؤؿ الدركزي

؟ما ىي حدود مساهمة الثقافة التنظيمية في تشجيع او تثبيط الابداع في الدؤسسة الجزائرية لزل الدراسة   

 :وتفرعت منو الى بصلة من التساؤلات
والجماعية مقابل الفرد في تشجيع وتثبيط  كادةتالبذنب عدـ   ،التفاوت السلطويما مدى تاثتَ متغتَات الثقافة التنظيمية -  

؟الجزائرية لزل الدراسة ةالابداع في الدؤسس   
؟ما مدى تاثتَ التحفيز كمتغتَ وسيط على العلاقة بتُ ثقافة التنظيمية والابداع في الدؤسسة الجزائرية لزل الدراسة-   
والاجتماعي كمتغتَ معدؿ على العلاقة بتُ الثقافة التنظيمية والابداع في الدؤسسة الجزائرية لزل ما مدى تاثتَ السياؽ الثقافي -

؟الدراسة   
؟ما مدى تاثتَ ادراؾ متغتَات ثقافة مؤسسة في تشيع أو تثبيط  الابداع في الدؤسسة الجزائرية لزل الدراسة-   

اختيار  تم  ،في وحدات الانتاج ةوالدتحكمتُ في الدستويات الاداريفئة من الاطارات السامية  ىي الدراسة عينة             
اثر وارتباط معنوية احصائيا بتُ متغتَات  ةاف ىناؾ علاق،الى النتائج مفادىا  ةتواصلت الدراس ،الاستبياف اداة لجمع البيانات

ايجاد الظروؼ  ودراسة السياؽ لتحديد و ،اثتَمن خلاؿ الاعتماد على التحفيز كالية لزيادة قوه التالثقافة التنظيمية والابداع 
الدناسبة والبيئة الحاضنة للابداع والتي تعدؿ العلاقة بتُ الثقافة التنظيمية والابداع ضمن سياؽ الثقافي والاجتماعي للمؤسسة وىو 

 ،نموذج القياس والنموذج الذيكلي ةوقد تم اثبات معايتَ صح، التاصيل الاكاديدي لذذه الدقاربة في المجالات الجديدة  ةما يزيد من قو 
 وىو ما مكنا من اختبار فرضية البحث حيث تم تاكيد الفرضية الرئيسية للدراسة.
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821الدراسة الثالثة  

 ةميداني ةدراسلنيل شهادة الداجستتَ   ة"والتاثتَىا على اداء العاملتُ بالدؤسس ةالتنظيمي ةالثقاف"السويسي ابضد  بعنواف  ةدراس      
اشور الجلفة ، اشراؼ عجامعة زياف  2013، بزصص علم الاجتماع تنظيم و عمل ،والتسيتَ العقاري الاغواط  ةبالديواف التًقي

على اداء العاملتُ والوقف على مدى اختلاؼ قيم  ةالتنظيمي ةتاثتَ الثقاف ةالى معرف ةىدفت ىذه الدراسالاستاذ بوكربوط عزدين، 
التي من  ةمعوقات الثقافي ةفضلا على معرف ة،لدى العاملتُ بديواف التًقي ةبعض الخصائص الشخصي باختلاؼ ةالتنظيمي ةالثقاف

 من اصل لرتمع لاعام 94من  ةعلى عينة مكون ةواختَا اختبرت فرضيات  الدراس ،شانها اف برد من برقيق اداء افضل للافراد
 .بصع البيانات ةكتقني  ةوالدلاحظ ة% تم استخداـ الدنهج الكمي والاستمار 50اي  عاملا 187الدكوف من ة الدراس

 لنتائج التالية:اتوصلت الدراسة 
 اىدافها. الثقافة التنظيمية تعتبر عنصرا ىاما لدى أي مؤسسة فهي من العناصر التي تساعد الدؤسسة على بلوغ-
تعكس الثقافة التنظيمية عادة ،التي بردث في البيئة الداخلية أو الخارجية لذاتسعى الدؤسسة إلى تغيتَ ثقافتها استجابة للتغتَات -

رسالة الدؤسسة وأىدافها وقيم الدؤسستُ، فهي بسثل القيم السائدة والزبائن وتعتٍ طريقة الأشياء الدعموؿ بها حولنا أو الافتًاضات 
 والدعتقدات الأساسية التي يشتًؾ فيها أعضاء الدؤسسة. 

 .التنظيمية تتميز عموما بدجموعة من الخصائص التي تراعي عند لشارسة الإدارة الإستًاتيجية الثقافة -

 8وجه الاستفادة من الدراسات السابقةا
 .برديد ابعاد الدراسة -
 .ساعدت الطالبة في الحصوؿ على الدراسات السابقة قريبة من موضوع الدراسة-
 .برديد مفاىيم الدراسة-
  .الدعلومات منإذ سمحت بتكوين إطار أكثر ثراء  ،موضوع الدراسةبرديد وتوجيو وتدعيم مسار  -
 .توجيو الطالبة لضو ميداف الدراسة-

 

 

 

 

                                         
ها على اداء العاملي   بالمؤسسة"  لنيل شهادة الماجستت   ةدراس-51 قي ةميداني ةدراس،السويس  احمد  بعنوان "الثقافة التنظيمية والتاثت  والتسيت   ةبالديوان الت 

.اشور الجلفةعجامعة زيان ، 5113العقاري الاغواط ، تخصص علم الاجتماع تنظيم و عمل ،   



 

 14 

 المقاربة النظرية8-ثمنا

 التفاعلية الرمزية8

 22نشأة التفاعلية الرمزية8

نشأ الفكر التفاعلي و ترعرع في الولايات الدتحدة الأمريكية في عشرينيات القرف الداضي، على اثر ازدياد مشاكل لرتمعنا       
كالذجرة و الجريدة و جنوح الأحداث من طلاؽ و أمراض نفسية و عقلية، فظهرت حاجة عند العلوـ الاجتماعية إلى بلورة فكرة و 

الأمر الذي أدى إلى ظهور علماء و منظرين أسسوا مدارس تهتم ،ذه الدشاكل الاجتماعية منهج جديد يساعدىا على حل مثل ى
بالبنية الاجتماعية و لزاولة فهم الدعاني و الرموز و لصد أف التفاعلية الرمزية تطورت في جامعة شيكاغو ومن بتُ أبرز مؤسسي ىذه 

 الددرسة"جورج ىربرت ميد".

  823نبذة عن حياة هربرت ميد

، كاف 1931درس في ألدانيا، كاف أستاذا في جامعة ميتشجاف و شيكاغو، توفي سنة  1863ولد "جورج ىربرت ميد سنة     
من تلاميذ "رويس" و تأثر بػ "كولي" ، و لم يؤلف "ميد" كتابا يضم أراءه و أفكاره، وقد قاـ أحد طلابو و ىو "بلومر" بتجميع 

 ".، المجتمعأعمالو و أصدرىا في كتاب " العقل، الذات

ىي عملية التفاعل الاجتماعي التي يكوف فيها الفرد على علاقة و اتصاؿ بعقوؿ الآخرين و حاجاتهم :التفاعلية الرمزية 
 ورغباتهم الكامنة، وتعبر التفاعلية الرمزية عن ذلك التفاعل الذي يحدث بتُ لستلف العقوؿ التي بسيز المجتمعات الإنسانية.

 24اد في المجتمع يكوف بواسطة الرموز و الدعاني.معناه أف تفاعل الأفر 

 25التفاعلية الرمزية8 نظرية أسس

 تهتم التفاعلية الرمزية بوحدة التحليل )التفاعل(.  -1-
 .تعتمد على الرموز و الدعاني، أي أف العلاقات الاجتماعية ما بتُ الأفراد في المجتمع ىي نتاج للرموز و الدعاني -2-

  بلومر" تلميذ ىربرت ميد" تقوـ التفاعلية الرمزية على ثلاث فرضياتو حسب " ىربرت": 
 يتصرؼ البشر ابذاه الأشياء على أساس ما تعنيو لذم تلك الأشياء.-ا 

 تعتبر ىذه الدعاني نتاج للتفاعل الاجتماعي في ي المجتمع الإنساني.-ب
  التي يواجهها ىذه الدعاني برور و تعدؿ و يتم تداولذا عبر عملية تأويل يستخدمها كل فرد في التعامل مع الاشارات -ج

                                         
5ص5151/5155 جبِؼخ لبصذٌ ِزثبح ورلٍخ ،،ِىجهخ ٌطٍجخ اٌظٕخ اٌضبٌضخ ػٍُ اجزّبعبص إٌظزَبد اٌّؼبصزح ِمُ ثٓ ػُظً ِحبضزاد  ِحّذ اٌّهذٌ  -55 

. 13،صٔفض اٌّزجغ اٌظبثك-  53-  

.13،صٔفض اٌّزجغ اٌظبثك-  55 

15،صنفس المرجع السابق-52  
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 الاسقاط النظري8

اعتمادا على نظرية التفاعلية الرمزية في  دراسة الثقافة التنظيمية وانعكاسها على الإبداع لدى عماؿ مصنع زرقوف لألواح       
ظرية  نبحيث تركز ىذه ال ، فيما  يتطلب فحصاً عميقاً للرموز والتفاعلات الاجتماعية داخل بيئة العمل ،بورقلة  الشمسيةالطاقة 
من خلاؿ تفاعلاتهم اليومية، لشا يجعلها  فيما بينهم اونهبادلتوالتي يلدعاني لذذه ا العماؿ ىولاء شكل بهاي التيكيفية الفهم على 

 يدكن برديد لرموعة متنوعة من الرموزبحيث  ، لالواح الطاقة الشمسية الثقافة التنظيمية في مصنع زرقوف برليلية قوية لفهموحدة 
ىذه الرموز ، فيما بينهم و بتُ العاملتُ و الادارة التي تلعب دوراً لزورياً في تشكيل التفاعلات والعلاقات بتُ العاملتُ والدعاني

غتَ الدادية  الدكونات ، بالإضافة إلىلات و التجهيزاتو الأ نع وألواح الطاقة الشمسيةتشمل الدكونات الدادية مثل تصميم الدص
فيما بينهم و بتُ  مثل القيم التنظيمية، التوقعات التنظيمية و السياسات و الاجراءات و القوانتُ ، واللغة الدشتًكة بتُ العماؿ

يعزز الشعور بالذدؼ الدشتًؾ ويحفز لشا ،الرموز وتأثتَىا على تفاعلهم  وإبداعهملذذه بالدصنع وكيفية تفستَ العاملتُ ،والإدارةالعماؿ 
ىذا يعكس القيم التنظيمية ويوجو تفاعلات العاملتُ، لشا  ،والدستقبلية صنعالعاملتُ على تقدنً أفكار مبتكرة تتماشى مع رؤية الد

.يخلق بيئة عمل تشجع على التعاوف والإبداع  

 تقييم نظرية التفاعلية الرمزية268

.اىتمامها بدراسة الوحدات الاجتماعية الصغرى-1  
تمع.صعوبة التعامل مع الجوانب التنظيمية الكبتَة الحجم داخل المج-2  
.صعوبة التعامل مع العلاقات بتُ المجتمعات، و ذلك لأف الرموز ليست موحدة الدعاني-3  
الاجتماعي على النحو الذي أسهم بو الداركسيوف و غتَىم، أي ليس عدـ إسهاـ التفاعلية الرمزية في فهم عملية التغتَ -4

.الانطلاؽ من عوامل اقتصادية و إنما الانطلاؽ من الرموز و الدعاني القصدية  
التفاعلية الرمزية جعلت من الذات لزور دراستها و استبعدت النظم الاجتماعية والسياسية و الاقتصادية في لراؿ الدراسة، -5

لاجتماعي الذي يدكن في العلاقة التواصلية بتُ الذوات من أجل نقل الرموز و الدعاني فيما بينها عن الدوضوعات في فالتفاعل ا
.مواقف معينة  

   جعلت التفاعلية الرمزية التغيتَ ينحصر في نطاؽ التغتَ الذاتي للأفراد أي التغتَ على مستوى الوحدات الاجتماعية الصغرى -6
.حدات الاجتماعية الكبرىو ليس التغتَ في الو   

 

 

 8خلاصة الفصل
                                         

2-2،صّذ اٌّهذٌ ثٓ ػُظً،ِزجغ طبثكِح  - 26  
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 موضوع الدراسة وأىدافنا منو، ةيأهم حيو توض افي،وقد بسثل في تب تُمن خلاؿ ىذا الفصل قمنا بوضع إطار منهجي مع        
الدراسة من على لستلف الدراسات التي تناولت موضوع  الضوء تسليط تَو في الأخ اره،يخت اإلى مع ذكر الأسباب التي دفعت

.قييو إعطاء الدوضوع بعد إمبر  هايف أجل التعرؼ على لستلف جوانب النقص   
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 تمهيد الفصل8

بعد برديد مشكلة الدراسة وأىم عناصرىا النظرية، يعرض في ىذا الفصل الإجراءات الدنهجية الدتبعة في الجانب الديداني لذذه        
الدراسة، ىذه الخطوة التي تعتبر من أىم الخطوات في البحث السوسيولوجي، إذ تشمل الدراحل الدساعدة للوصوؿ إلى إجابة من 
الديداف للتساؤؿ الدطروح، وذلك لدا يتضمنو ىذا الفصل من شرح وتفصيل للإجراءات والوسائل التي ستتبع في الدراسة لجمع 

 . الحصوؿ على النتائج وبالتالي برقيق الذدؼ من البحثوالتي ستشكل قاعدة  البيانات
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يدثل برديد لرالات الدراسة خطوة أساسية في كل البحوث السوسيولوجية و ىذا باتفاؽ العديد من  مجالات الدراسة8-اولا

 .27الدكاني المجاؿ البشري و المجاؿ الزمتٍالدختصتُ في ىذا الحقل الدعرفي، ىذه المجالات تتمثل في لرالات رئيسية ثلاث ىي: المجاؿ 

 المجال المكاني0-8

 8ةبورقل ةالشمسي ةلمحة عن مصنع زرقون لالواح الطاق

وتبلغ الدساحة الإبصالية لدصنع الطاقة الدتجددة الجديد ، ـ 2017/ 07/06ة فيالشمسي ةتم انشاء مصنع الواح الطاق       
لضو مليار  ( غرين إنرجي)ميغاواط سنوياً، وبلغت تكلفة مصنع زرقوف  180متً مربع، في حتُ تصل طاقتو الإنتاجية إلى  9600

 .وبسويل مالكيمليوف دولار أمتَكي(، نصفها بالتمويل البنكي، والنصف الثاني من  116مليوف دينار جزائري ) 700و

https://zergoungreenenergy.com  موقع الدصنع على الانتًنت.  

في وتقع ولاية ورقلة  ، 2كلم  3حيث تبعد على مقر الولاية ب  ورقلةلالواح الطاقة الشمسية برويسات  يقع مصنع زرقوف    
 2كم  900ر العاصمة بئوتبعد عن الجزاالجنوب الشرقي من البلاد 

 8نياالمجال الزم-0

و ذلك مع بداية شهر أكتوبر، بدا البحث و بصع  ، 2023/2024الظهور مع الدوسم الجامعي  ةدراسالاستهل موضوع        
 هما:تُ توقد بست على مرحلالدعلومات حوؿ "الثقافة التنظيمية وانعكاسها على ابداع العامل "

        إعداد قائمة خاصة بالدراجع  خلالذا منتم رحلة القراءات والأدبيات وىي مويطلق عليها بالدرحلة الاستكشافية  الاولى8المرحلة 
و برديد مفاىيمها و بناء فرضياتها و التساؤؿ عن ة دراسالفي إرساء معالم  الطالبة كثتَاسهلت وساعدت  و الدقالات وغتَىا 

 .يداف الدراسة الى مبزيارة استطلاعية تم القياـ كما  ،حيثياتها ، وبدأت عملية البحث 
 . 2024الى شهر ماي 2024للميداف بداية من شهر فيفري الفعلي  النزوؿ بسثلت في 8المرحلة الثانية 

 المجال البشري1-8

              يخص لرموعة  وىو،اؿ البشري لأي دراسة الوحدات الأساسية من يجتمع البحث التي يجرى عليها التحليل يعتبر المج       
من الأفراد، أو كما يعرفو موريس ألصرس" أنو لرموعة منتهية أو غتَ منتهية من العناصر المحددة مسبقاً والتي ترتكز عليها 

موضوع الثقافة التنظيمية ونعكاسها على ابداع العامل "فاف المجاؿ البشري يتمثل في  حوؿو بدا أف دراستنا ترتكز  28."الدلاحظات
 .عامل يشغلوف مناصب لستلفة 35والذي يضم بورقلة عماؿ مصنع زرقوف لالواح الطاقة الشمسية 

                                         
511ص5111إٌّهجُخ لاػذاد اٌجحىس ااٌجزّبػُخ،الاطىٕذرَخ، اٌّىزجخ اٌجبِؼُخ، دوْ طجؼخ، ،ِحّذ شفُك،اٌجحش اٌؼٍٍّ اٌخطىاد   52-  

542ص -52 ِىرَض أجزص، ِٕهجُخ اٌجحش فٍ اٌؼٍىَ اإٌٕظبُٔخ، رزجّخ ِجّىػخ ِٓ اٌجبحضُٓ، اٌجشائز، دار اٌمصجخ ، دوْ طجؼخ ،  5112     

 

https://zergoungreenenergy.com/
https://zergoungreenenergy.com/
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 8مجتمع الدراسة-ثانيا
 الدقصود بدجتمع الدراسة كل العناصر الدراد دراستها .

 ةعامل في سن 35البالغ عددىم  ،ةالشمسي ةلواح الطاقمن العاملتُ بدصنع زرقوف لا ؼيتكوف لرتمع البحث الدستهد 
2023/2024. 

 الشامل8 حصراسلوب ال-

ىو طريقة بصع البيانات والدعلومات من وعن بصيع عناصر أو مفردات لرتمع الدراسة بأساليب لستلفة. ويدرس فيو حالة       
 29.وحدات المجتمع موضوع البحث دوف استثناء، وىذا يقتضي الوصوؿ إلى كافة الوحدات الإحصائية لجمع البيانات عنهابصيع 

 ةعليو من خلاؿ ثلاث زيارات ميداني ةوقد تم توزيع الاستبان ة صغتَلاف لرتمع الدراس  الشامل صرعلى اسلوب الحتم العتماد 
 .الصحيحة ةشروط الاجابواستًدت كلها وبعد فحصها لم يستبعد اي منها نظرا لتحقيقها 

 منهج الدراسة8-ثالثا
 يقوؿ فاستًجر كاتر" مهما كاف موضوع البحث فاف قيمة النتائج تتوقف على قيمة الدناىج الدستخدمة".    

 دوف آخر، وىذا ليتمكن من الوصوؿ إلى دراسة علميةموضوع البحث وطبيعة الدراسة تفرض على الباحث استخداـ منهج معتُ 
 .الدطروح في الدراسة شكاؿاوبرديد الدنهج خطوة أساسية لتوضيح الطريقة الدتبعة للوصوؿ إلى الإجابة عن 

كلة الانسب والامثل لدراسة مش وقد بست دراسة موضوع "انعكاس الثقافة التنظيمية على ابداع العامل" وفقا للمنهج الوصفي لانو
 و ىدؼ البحث. البحث

طريقة لتناوؿ موضوع البحث في الحاضر و الدنهج الدناسب في دراستنا ىو : " منهج البحث الديداني " حيث يعرؼ على انو "
بإتباع وسائل بحثية بالقرب من لرتمع معتُ، حيث يسمح ىذا الدنهج بدراسة طرؽ السلوؾ والتفكتَ، فنحن ننطلق من طرح 

جو ىذا البناء مع الواقع عن طريق ااوؿ بناءه علميا وذلك بإدراجو في مقاربة نظرية معينة ثم نو لضتساؤؿ حوؿ واقع اجتماعي 
30عليها علميا في ميداف العلوـ الاجتماعية لنصل إلى نتائج معينة عبر طريق أحد أدوات بصع البيانات. وسائل بحثية متعارؼ  

ة باستخداـ ىذا الدنهج فهم انعكاس الثقافة التنظيمية على ابداع العامل في مصنع زرقوف لالواح الطاقة الشمسيحاولنا وعليو فقد  
 نعكاسها على الابداع.و  عماؿالتي يتمتع بها النظيمية من الدعلومات الخاصة بالثقافة الت ف اجل بصع أكبر قدر لشكن

 

 

                                         
231ص 15،5151الأظبُٔخ اٌؼذد خ واطض اٌّؼبَٕخ فٍ اٌجحىس الاجزّبػُخ،ِجٍخ اٌزواق ٌذراطخ الاجزّبػُخ وػُظً َىٔظٍ،طبُِخ شُٕبر،ػبئشخ ػّبرٌ،اٌؼُٕ -54  

، الجزائر ، دار القصبة ، دون ط-31   العلوم الإنسانية، ترجمة مجموعة من الباحثي  
 
 -542ص5155بعة. موريس انجرس، منهجية البحث ف
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 ادوات جمع البيانات8-ربعا

أداة لجمع الدعلومات بدوضع البحث عن طريق استمارة معينة برتوى على عدد من الاسئلة مرتبة بأسلوب منطقي الاستبيان 8 -
  31يجرى توزيعها على أشخاص معينتُ لتعبئتها. ،مناسب

والقياـ  ،تستعمل ازاء الافراد تسمح باستجوابهم بطريقة موجهة ،يعرفها موريس ألصزس بأنها تقنية مباشرة للتقصي العلمي     
الدستمدة من  ،بسحب كمي بهدؼ إيجاد علاقات رياضية والقياـ بدقارنات رقمية ، يتم بناؤىا على أساس الاسئلة الدفتوحة والدغلقة

 32.التحليل الدفهومي باحتًاـ بعض القواعد من أجل تفادي الأخطاء

 تم   ثقافة التنظيمية وانعكاسها على ابداع العامل(تم استعماؿ ىذه الاداة بهدؼ بصع الدعلومات حوؿ الدوضوع الددروس)ال      
على  عينة استطلاعيةاجراء  ثم ،وبركيمها لاستاذ الدشرؼ الذي أبدى ملاحظاتو حولذالصياغة اسئلة الاستمارة وتقديدها 

ليفهمها الدبحوث ويتفاعل وتبسيطها  ،لاظهار الاسئلة الغامضة وغتَ الدفهومة  استبيانات على الدبحوثتُ 7توزيع  تم ،الاستبياف
سية من ادوات بصع البيانات ، فقد تم استعمالذا يىذه الاستمارة كاداة رئ وتعتبر،اسئلة أخرى مفيدة للدراسة  وتغتَىا واضافةمعها ا

لاسئلة في اومنح فرصة اكبر للمبحوثتُ للتفكتَ بعمق  فرضيات الدراسة،لغرض الحصوؿ على معلومات والتاكد من مدى صحة 
وسميا الشخص الذي  ،وتعرؼ الاستمارة بانها وسيلة لجمع البيانات والدعلومات الدتعلقة بدوضوع معتُ لشثلة من افراد،وجهة لذم الد

 الدبحوث. يقوـ بدلئ الاستمارة 

 ىي عبارة عن لرموعة من الاسئلة الددروسة والتي تشمل على لزاور الدراسةالاستمارة الدستخدمة 
 .سؤاؿ33  حيث صممت لذلك استمارة برتوي علىالدعبرة عن فرضيات ، 

 ..اسئلة04 على ويتحوي يشمل البيانات الشخصية الدتعلقة بالدعلومات الخاصة بالدبحوثتُالمحور الأول 8 
 .سؤاؿ12والبالغ عدد اسئلتها  الحوافز وروح الدخاطرة لدى عماؿ الدؤسسةفرضية الاولى : يشمل الاسئلة الدتعلقة بالالمحور الثاني

 09: يشمل الاسئلة الدتعلقة بالفرضية الثانية الدشاركة في ابزاذ القرار لدى عماؿ الدؤسسة والبالغ عدد اسئلتها المحور الثالث
 اسئلة.

 .اسئلة 08لدى عماؿ الدؤسسة والبالغ عدد اسئلتها  التشريعات والقوانتُ: يشمل الاسئلة الدتعلقة بالفرضية الثالثة المحور الرابع

 ساليب الاحصائية خامس8 الا  
 و تم استخراج الدعطيات التالية : ،لتحليل البيانات  spssمن اجل الدعالجة الاحصائية للبيانات تم الاعتماد على برنامج 

  التكرارات. 

 النسب الدئوية. 

                                         
25ص ،5111ػّبْ ،11إٌظزَخ واٌزطجُك ، دار صفبء ٌٍٕشز واٌزىسَغ اٌطجؼخ  -ِٕبهج وأطبٌُت اٌجحش اٌؼٍٍّ ،رثحٍ ِصطفً ػٍُبْ ، ػضّبْ ِحّذ غُُٕ   31-  

،  15رذرَجبد ػٍُّخ ، رزجّخ ثىسَذ صحزاوٌ وآخزوْ ، دار اٌصجخ ٌٍٕشز اٌطجؼخ  –ِٕهجُخ اٌجحش اٌؼٍٍّ فٍ اٌؼٍىَ الأظبُٔخ ،ِىرَض أٔجزص-35

515ص5112اٌجشائز   
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 خلاصة الفصل8

)الجغرافية والزمنية والبشرية(، بالإضافة إلى نستنتج لشا سبق أف أي بحث علمي يجب أف يتضمن لستلف لرالات الدراسة       
ذلك لأف اتباع الدنهجية العلمية يعُتبر أمرًا ضرورياً للغاية في البحوث العلمية، إذ  ،أدوات بصع البيانات والدنهج وعينة الدراسة

 .يساىم في توفتَ الوقت والوصوؿ إلى النتائج الدطلوبة وبرقيق الأىداؼ المحددة
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وتفسير عرض البيانات :الثالث الفصل

 نتائج
  اٌفصً رّهُذ

  .اولا:رحًٍُ ورفظُز ٔزبئج اٌذراطخ

.اٌذراطخ ِٕبلشخ فزضُبدو إٌزبئج  ػزض :صبُٔب  

ٍذارطخ.ٌصبٌضب:إٌزبئج اٌؼبِخ   

اٌفصً. خلاصخ  

خخبرّ  
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 8الفصل تمهيد

لستلف الجوانب الدنهجية وسنتعرض في ىذا الفصل إلى إجراءات الدراسة الديدانية تكوف فيها  في الفصوؿ السابقة تناوؿ       
، وىي الخطوة التي تلي عملية سوسيولوجيالبحث العملية برليل البيانات وتفستَ النتائج من الدراحل الأساسية التي يعتمد عليها 

من خلاؿ ىذا الفصل نهدؼ الى عرض ومناقشة البيانات الديدانية التي بصعت بواسطة  و،الدراسةلرتمع  بصع البيانات من
تكرارات ونسب الاستمارة معتمدين في ذلك على العرض الجدولي البسيط والدركب والقياـ بالعمليات الإحصائية الأساسية من 

 .مئوية
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.اولا8  تحليل وتفسير نتائج الدراسة  

وجاءت النتائج كما  للتعرؼ على توزيع مفردات الدراسة حسب الخصائص الديدغرافية ثم حساب التكرارات والنسب الدئوية
     :يلي

 المحور الأول8 البيانات الشخصية

 .العمال جنس  وضحي 8(80الجدول رقم )

 عينةال            
 النسبة المئوية التكرار الجنس   

 65,70% 23 ذكر

 34,07% 12 أنثى

 100,0% 35 المجموع

 
 .في الدصنع العماؿ (  جنس01رقم ) لالشك

 

الجنس ( الدتحصل عليها والخاصة بدتغتَ الجنس ، أف العماؿ يتميزوف بنوع من التباين في 01تبتُ الدعطيات الجدوؿ رقم )       
بينما  عامل، 23وعددىم  % 65.71حيث سجل تقدـ ملحوظ لجنس الذكور على جنس الإناث وىو ما يدثل نسبة 

ويرجع سبب ذلك الى طبيعة العمل في الدؤسسة التى تتطلب بنية جسدية قوية ،عاملة 12وعددىم  ناثنسبة الإ%   34.29لصد
  لا تتوفر بو الدواصلات. و  العمرانيةناطق و اضافة الى موقع الدؤسسة في مكاف بعيد عن الد
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 .حسب المستوى التعليمي العماليمثل توزيع 8 ( 80الجدول رقم ) 

 
 العينة                               

 المستوى          
 

 النسبة المئوية التكرار

 %88 88 ابتدائي

 %88 88 متوسط

 05,70% 02 ثانوي

 94,07% 33 جامعي

 100% 35 المجموع

 

 
            .يدثل الدستوى التعليمي للعماؿ: ( 02الشكل رقم ) 

 

( تم ملاحظة أف فئة الدبحوثتُ الحاصلتُ على الشهادة 02من خلاؿ الإحصائيات الدتحصل عليها في الجدوؿ رقم )        
الدؤسسة متعاقدة مع الجامعة حيث  ويرجع ذلك الى كوفعامل،  33وعددىم  %  94.29نسبة  ،جامعية ىي الفئة الأكبر

لاف   ،عيفة جداض% وىي نسبة 05.71ثم تليها فئة الدستوى الثانوي ب  ف أغلبية العماؿ مهندستُ، وا تشغل الخرجتُ ،
 طبيعة العمل في ىذه الدؤسسة تتطلب شهادات عليا.
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 حسب السن. العمال(8 يمثل توزيع  81الجدول رقم)

 
 العينة                              

   العمر           
 

 النسبة المئوية التكرار

 31,40% 11 سنة 01الى  06من 

 28,68% 10 سنة 06الى  02من 

 22,98% 08 سنة 10الى  07من 

 17,12% 06 سنة 10فوق 

 100% 35 المجموع
 

  

.(: يدثل السن العماؿ 03الشكل رقم)  

( سنة حيث بسثل النسبة 23الى 18معظم أفراد العينة ينتموف للفئة العمرية من )منضح أف و ي ( 03) رقم  الجدوؿ          
أصحاب الطاقات والقدرات ولدا يتمتعوف بو  خرجتُ جدد و % وذلك كونهم 31.42الأكبر من لرموع أفراد العينة قدرت ب

( سنو فكانت نسبتها 28الى24من نشاط وحيوية وقدرة على الإبداع، تليها مباشرة فئة الأفراد الذين تتًاوح أعمارىم  )
و % وىو السن الذي يتميز فيو الفرد بالقدرة على العطاء والنضج الفكري ويكوف في صالح الدؤسسة حيث يقل معدؿ ترك28.60

% 22.90( سنة فكانت نسبتها 32الى29للعمل ومعدؿ غيابو بالإضافة الى زيادة كفاءتو بسبب زيادة الخبرة، أما الفئة من )
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 32تليها الفئة العمرية من  نسب متقاربة ىذا مايوضح اف الدؤسسة تعتمد على فئة الشباب اكثر من غتَىم من الفئاتال ذه،وى
 17.14%.سنة فما فوؽ كأخر نسبة 

 .المصنعفي  العمل عدد سنواتيمثل 8 ( 82لجدول رقم )ا

 
    العينة                              

    العمل  مدة     
 النسبة المئوية التكرار

 74,38% 26 سنوات 3أقل من 

 22,98% 08 سنوات 08الى  3من 

 02,98% 01 سنة 03الى  00من 

 100% 35 المجموع

 

 

 عمل في الدصنع.ال سنواتيدثل : ( 04الشكل رقم )

ىي الفئة و سنوات  5( أف الفئة السائدة ىي التي مدة سنوات عملها أقل من 04بسثل الإحصائيات الواردة في الجدوؿ رقم)        
وىي 02,90%سنة بنسبة  15الى  10من %و الفئة22.9 نسبةسنوات ب 10الى  5تليها فئة من  ، %74.3الأكبر ب 

 (.2017) وىذا راجع لنشاة الدؤسسة اي انها حديثة النشاةنسبة ضعيفة جدا 
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 المحور الثاني8 الحوافز وروح المخاطرة لدى عمال المؤسسة .

 .يبين وجود حوافز في المؤسسة8  ( 83الجدول رقم) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

عامل يؤكدوف على وجود حوافز متنوعة في  20% وعددىم  57.14( أف نسبة 05ظتو من الجدوؿ رقم )حماتم ملا       
على تنمية الدهارات لاف البرامج التدريبية تساعد ، 12وعددىم   60% وذلك من خلاؿ الدورات التدريبية بنسبة ،الدؤسسة

عماؿ يقروف حصولذم على رحلات تنظمها  5وعددىم  25%نسبة  في حتُ اف ىناؾ ،الابداعية و الابتكارية لدى العماؿ
واختَا اكد  ،% من الذين اجابوا اف الدؤسسة تقدـ لذم حوافز من خلاؿ التًقيات وعددىم عاملاف 10ثم تليها نسبة،الدؤسسة 

 
 النسبة

 
 التكرار

                                                
العينة                                                            

المؤسسة حوافز                 
 

%48 
 

12 
 

 
 دورات تدريبية

 
 

 نعم
%03 05 

 
 رحلات

 ترقية 00 %08

 
%83 

 
01 

 علاوة

 
%57.12 

 
20 

 المجموع

%42.64 
 

لا             15  

%100 
 

                                             المجموع 35
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% من الدبحوثتُ  42.86% بينما أجاب 05وذلك بنسبة   ،عامل واحد باف الدؤسسة تقدـ برنامج الحوافز من خلاؿ العلاوات
 نظرا لكونها لا تلبي رغباتهم في نظاـ الحوافز وليست في مستوى طموحاتهم. ،عامل  15وعددىم  ،عدـ وجود حوافز في الدؤسسة

 

.ان المسؤول في المؤسسة يقدم عبارات الشكر و الثناء للعمال8يبين  (84الجدول رقم )  

 
 العينة                          

 عبارات الشكر والثناء
 

 النسبة المئوية التكرار

 65,70% 23 نعم

 25,70% 09 أحيانا

 8,35% 03 لا
 100% 35 المجموع

 

% من العماؿ يؤكدوف على اف الدسؤوؿ في الدؤسسة 65.71أف نسبة ) 06 (ماتم ملاحظتو من إحصائيات الجدوؿ رقم          
% من العماؿ اف الدسؤوؿ في  25.71عامل، بينما أكد 23تقديرا لجهدىم وعددىم  ،يقدـ لذم عبارات الشكر و الثناء 

الدسؤوؿ في الدؤسسة  يقروف اف ،من العماؿ % 8.57عماؿ اما  09وعددىم  ،الدؤسسة يقدـ لذم عبارات الشكر و الثناء احيانا
وىذا العدد بسيط مقارنة بالعدد الابصالي للعماؿ الذين اكدوا اف  ،عماؿ 03وعددىم  ،لايقدـ لذم عبارات الشكر والثناء نهائيا

 .الدسؤوؿ بالدؤسسة يهتم بعمالو من خلاؿ عبارات الشكر و الثناء و التقدير

 .ر لمجهودات العماليبين تقدم  المؤسسة شهادات التقدي 8(85الجدول رقم )

 
 العينة                     

 تقديم شهادات التقدير
 النسبة المئوية التكرار

 45,70% 16 نعم

 37,12% 13 أحيانا

 17,12% 06 لا
 100% 35 المجموع
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لذم شهادات  % من العماؿ يؤكدوف على اف الدسؤوؿ في الدؤسسة يقدـ 45.71( يوضح أف نسبة07الجدوؿ رقم )              
% من العماؿ اف الدسؤوؿ في الدؤسسة احيانا يقدـ لذم  37.14عامل، بينمااكد  16و العرفاف  لجهودىم وعددىم  ،التقدير

من العماؿ اف الدسؤوؿ في الدؤسسة  لايقدـ لذم شهادات 17.14واختَا اجابت نسبة % ،عامل 13شهادات التقدير وعددىم 
ؿ وىذا العدد بسيط مقارنة بالعدد الابصالي للعماؿ الذين اكدوا اف الدسؤوؿ بالدؤسسة يهتم عما 06وعددىم  ،التقدير نهائيا

  اىتماـ الدسؤولتُ بالعماؿ. 06وىذا مايتوافق تقريا مع احصائيات الجدوؿ السابق رقم  ،بعمالو من خلاؿ شهادات التقدير

 .في العطل رحالات تقدمها المؤسسة للعمال  يبين وجود8( 86الجدول رقم )

 العينة                 
 

 رحلات اثناء العطل      
 النسبة المئوية التكرار

 57,12% 08 نعم

 10.21% 00 أحيانا

 11,41% 02 لا

 100% 35 المجموع
 

% من العماؿ صرحت باف الدؤسسة تقدـ لذم 57.14يوضح أف نسبة (08ماتم ملاحظتو من إحصائيات الجدوؿ رقم  )      
عامل وىذه اعلى نسبة من الاجابات باف الدؤسسة تهتم بتقدنً الرحالات لعمالذا وىذا مايؤكده   20وعددىم  ،رحالات في العطل

% من العماؿ اف الدؤسسة احيانا  وليس بشكل دوري تقدـ لذم رحالات في  31.43بند الرعاية الاجتماعية العمالية ، بينمااكد
من العماؿ اف الدؤسسة  لاتقدـ لذم برنامج الرحالات اثناء العطل 11.43جابت نسبة %واختَا ا،عامل 11العطل وعددىم 

وفسر ذلك بسوء العلاقة مع ادارة الدؤسسة وقد يستثنوف من ىذه الامتيازات وىذا العدد بسيط مقارنة  ،عماؿ 04وعددىم 
 بالعدد الابصالي للعماؿ الذين اكدوا اف الدؤسسة تهتم بعمالذا .

 .يبين كفاية الحوافز في نظر عمال المؤسسة 8(87) الجدول رقم

 العينة           
 النسبة المئوية التكرار الرضا عن الحوافز  

 60,0% 21 نعم

 40,0% 14 لا

 100% 35 المجموع
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% من العماؿ  أكدت بكفاية الحوافز الدقدمة لذم من 60أف  تم ملاحظة (09ن خلاؿ إحصائيات الجدوؿ رقم )م          
يعود ىذا الى قوة الدكفاة تؤثر بشكل مباشر على  ،عامل وذلك كونها  تشبع حاجاتهم الدختلفة 21وعددىم  ،طرؼ الدؤسسة 

انهم و  ،عامل  14% من العماؿ قد اجابت بعدـ كفايتها وعددىم 40أما نسبة   ،توليد افكار جديدة لدى العاملتُ في الدؤسسة
حيث يلاحظ اف ىناؾ تقارب من نسبة الرضا عن الحوافز وعدـ الرضا ،غتَ راضيتُ على برامج الحوافز الدقدـ من طرؼ الدؤسسة 

 افية مقارنة مع لرهوداتهم .حيت اف ىناؾ من يرى بانها تلبي طموحاتهم و تطلعاتهم وىناؾ من يرى انها غتَ ك،

  ة.هي( 8يبين اعتماد المؤسسة على برامج الترفي08الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

% من العماؿ صرحت باف الدؤسسة تقدـ برامج ترفيهية  لعمالذا  62.86( يوضح أف نسبة 10الجدوؿ رقم  )           
كما اجاب ،عامل  13وعددىم   %59.09وذلك راجع حسب اجاباتهم الى توافق الديزانية نسبتهم  عامل 22وعددىم 

عددىم و  %9.09اما باقي العماؿ الذين بلغت نسبتهم  % 31.82بنسبة عماؿ اف ذلك راجع الى عدد العماؿ الدناسب 7
عماؿ  4اما  % 25.71احيانا بنسبة برامج ترفيهية لذم  تقدـ عماؿ باف الدؤسسة  9،بينما اجاب عماؿ كاف لذم راي اخر02

 . %11.43بنسبة  برامج ترفيهيةلذم  تقدـ  لا باف الدؤسسةاجابوا 

 
 النسبة

 

 
 التكرار

العينة                                               
برامج  المؤسسة الترفيهية                                                        
 

%59.09 01  
الميزانيةتوافق   

 
 

  85 10.60% نعم
 عدد العمال مناسب

%09.09 
 

راخرى تذك 80  
 

%40.64 
 

 المجموع 00

%03.50 
 

                            احيانا                     87

%00.21 82 
 

            لا         

%088 
 

                                               المجموع 13
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 .يبين وجود عطل مدفوعة الاجر كحوافز من المؤسسة للعمال 8 (00الجدول رقم )

 العينة                                        
 النسبة المئوية التكرار عطل مدفوعة الاجر   

 54,29% 19 نعم

 28,57% 10 أحيانا

 17,12% 6 لا

 100% 35 المجموع
 

و بنسبة ،عامل اجاب اف الدؤسسة تقدـ عطل مدفوعة الاجر كحاافز لذم  19( تبتُ اف ىناؾ 11من خلاؿ الجدوؿ رقم )     
 28.57ونسبتهم ،عماؿ اف الدؤسسة تقدـ  لذم عطل مدفوعة الاجر احيانا وليس بشكل دوري  10كما اجاب   54.29%

وفسر ذلك بسوء العلاقة مع ادارة ، %17,14، ونسبتهم عماؿ اف الدؤسسة لا تقدـ لذم عطل مدفوعة الاجر 6بينما اجاب  %
وىذا العدد بسيط مقارنة بالعدد الابصالي للعماؿ الذين اكدوا اف الدؤسسة تقدـ عطل ،الدؤسسة وقد يستثنوف من ىذه الامتيازات 

 .(09وىذا ماتؤكده معطيات الجدوؿ السابق رقم ) ،مدفوعة الاجر كحاافز لذم

 .للقيام بأعمال ذات أفكار جديدة( 8 يبين ميول  العمال 00الجدول رقم )

 العينة                       
 افكار جديدة باعمال ذات السماح

 
 النسبة المئوية التكرار

 60,0% 21 نعم

 25,70% 9 أحيانا

 14,07% 5 لا

 100% 35 المجموع
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% من الدبعوثتُ أقروا بأنهم يديلوف إلى القياـ بأعماؿ ذات أفكار جديدة 60( نلاحظ أف 12من خلاؿ الجدوؿ رقم )         
% من العماؿ  25.71بينما بذد أف ،ويرجع ىذا إلى برليهم بالثقة بالنفس وحب الدخاطرة ورغبتهم في التجديد و الإبداع ،

 ،ميلهم إلى الأعماؿ الروتينية والدعتادةلا يحبذوف ذلك بسبب من العماؿ  % 14.29اما نسبة ،عماؿ  9اجابوا باحيانا وعددىم 
 .عماؿ وىي نسبة قليلة جدا  5وعددىم 

 .ببين حب العمل ضمن جو يشجع على رفع التحدي8  (01الجدول رقم )

 العينة                   
رفع شعار التحدي    

 

 النسبة المئوية التكرار

 60,0% 00 نعم

 25,70% 87 أحيانا

 14,07% 83 لا

 100% 35 المجموع
 

أجابوا بأنهم يحبذوف العمل ضمن جو يشجع  ،عامل 21% من العماؿ وعددىم 60د أفلص ( 13من خلاؿ الجدوؿ رقم)       
ي نفس النسبة التي أقرت بديلها للقياـ بأعماؿ ذات افكار جديدة الدوضحة في الجدوؿ ىو ،على رفع التحدي والدنافسة لديهم 

في حتُ ،عماؿ  9من العماؿ  اجابت باحيانا وعددىم  % 25.71اما نسبة ،( والتي تتمتع بالطموح والدثابرة 13السابق رقم )
 .وىي نفس النسبة السابقة التي بذد العمل في أجواء اعتبارية وروتينية %14.29من الدبحوثتُ لا يحبذوف ذلك،نسبتهم 5لصد أف 
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 .( 8بين تخصيص المؤسسة  الأموال المتابعة أفكار تتسم بالمخاطرة02الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

% من العماؿ اجابوا  بأف الدؤسسة لا تقوـ إطلاقا بتخصيص أمواؿ من أجل  54.29لصد أف  (14)من خلاؿ الجدوؿ رقم      
وىو ما يفسرمن خلاؿ اجابات العماؿ ،كوف الدؤسسة لزل الدراسة حديثة النشاة ،تتسم بالدخاطرة والمجازفة  متابعة أفكار جديدة

عماؿ والذين بلغت 3بينما اجاب ،  %73.68عامل باف ذلك راجع الى  الخوؼ من المجازفة ونسبتهم  14حيث اجاب 
دوف نتيجة من ضياع الوقت بخوؼ الدؤسسة  اما عاملاف اجابوا ،اف سبب ذلك يرجع الى انها بالغة التكلفة،% 15.79نسبتهم

 
 النسبة

 
 التكرار

   
العينة                                             

                     الأموال المتابعة  تخصيص المؤسسة
أفكار تتسم بالمخاطرة     

 
%51.46 

 
02 

 
 خوف من المجازفة

 
 

  لا
%03.57 

 
81 

 
 بالغة التكلفة

   ضياع الوقت دون نتيجة    80 %08.31
 

 المجموع 07 %54,07
 

     احيانا                   86 %00.64
 

                                              نعم 86 %00.64
 

                                         المجموع 13 %088
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مايفسر خوفها من مضيعة الجهد والتكلفة العالدية و من عدـ التكيف مع الأوضاع الجديدة التي تتبع  ،% 10.53ونسبتهم
ؿ البالغة نسبتهم عما 8،بينما اجاب الأفكار ذات الدخاطر خاصة إذا كاف ىناؾ عدـ معرفة جيدة بالأىداؼ وطريقة تطبيقها

تقوـ  وبينما اجابت نفس النسبة باف الدؤسسة ديدةالج ىم بتخصيص أمواؿ من أجل متابعة أفكار اف الدؤسسة تقوـ 22.86%
 بتخصيص أمواؿ من أجل متابعة أفكارىم  الجديدة

 .يبين وجود المبادرة إلى تقديم الأفكار من أجل إثراء العمل8( 03الجدول رقم )

 العينة                        
 مساعدة في اثراء العمل

 
 النسبة المئوية التكرار

 62,86% 22 نعم

 34,29% 12 أحيانا

 02,86% 81 لا

 100% 35 المجموع
 

% من الدبحوثتُ يبادروف إلى تقدنً أفكار من أجل إثراء  62.86( يتضح أف 15من خلاؿ إحصائيات الجدوؿ رقم )       
عامل وىذا مايوضح قدرة الدؤسسة على حسن استغلالذا   22وعددىم  ،العمل، إحداث تغتَات في الدؤسسة وبرقيق أىدافها

تحديث الدستمر للمورد البشري و الاستفادة من قدراتو عن طريق اتاحة الفرصة لو في البحث عن الجديد في لراؿ العمل و ال
% من العماؿ يديلوف احيانا  إلى الدبادرة في تقدنً أفكار من  34.29لانظمة العمل بدا يتفق مع متغتَات المحيط، بينما لصد نسبة 

عامل واحد لا  ويرجع ذلك إلى فتور الرغبة لديو وحاجة إلى دفعو  كانت إجابةفي حتُ  عامل ،  12أجل إثراء العمل وعددىم 
  .يجابي في الدؤسسةللإسهاـ الإ

 .في المؤسسة ةيبين وجود اساليب تطوري ( 04الجدول رقم )

 
 العينة                               

 الاساليب التطورية      
 النسبة المئوية التكرار

 62,64% 22 نعم

 28,35% 10 أحيانا

 8,35% 3 لا
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 100% 35 المجموع
  

 % 62.86نسبة العماؿ الذين اجابوا باف الدؤسسة  تسمح لذم بتبتٍ اساليب تطورية ىي تبتُ اف  ( 16من خلاؿ الجدوؿ رقم )
بينما عدد العماؿ الذين ،مايدؿ على اف ثقافة الدؤسسة تدعم الدبدعتُ وتشجعهم وتطور افكارىم الابداعية ّ  ،عامل 22وعددىم 

 نسبة الادنى من  العماؿ الذين اجابوا بلا الىي  % 8.57اما ،عماؿ 10وعددىم    % 28.57اجابوا باحيانا كانت نسبتهم 
 عماؿ لم يرغبوا في ذلك بسبب ضغوط العمل و الصعوبات التي يواجهونها.  3وعددىم 

 

 8 المشاركة في اتخاذ القرارات وحل المشكلات لدى العمال المصنع.لثالمحور الثا

 .مشاركة المؤسسة العمال في عملية اتخاذ القرار وضحي8(05الجدول رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 النسبة

 
 التكرار

                                           
  العينة        

 مشاركة المؤسسة
العمال في عملية اتخاذ القرار   

 
%08 

 
80 

 

  لا يسمح بالاتصال بالفريق
 

 لا
%68 

 
قراد القائد باتخاذ القرارنا 82  

%02.06 
 

 المجموع 83

%10.21 
 

                                احيانا 00

%32.07 07 
 

                              نعم

 
%088 

 
13 

                             المجموع
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% من العماؿ أقروا بدشاركة الدؤسسة لذم في عملية ابزاذ القرار والذي بلغ  54.29يتضح أف  ( 17من خلاؿ الجدوؿ رقم )    
و ،ىذا مايشتَ الى اغلبية العماؿ باف الدؤسسة تشاركم في عملية ابزاذ القرار و الادلاء كل بافكاره و اراه  ،عامل 19عددىم 

ؿ اجابوا باف الدؤسسة تشاركهم احيانا في عملية % من العما31.43في حتُ لصد نسبة  ،الذي بدوره يؤدي الى الابداع في العمل 
% بأف الدؤسسة لا  تشاركهم في عملية ابزاذ القرار  14.28بينما أجاب  ،عامل 11بدعتٌ ليس دائما وعددىم  ابزاذ القرار

تَ لايسمح اما الذين اجابوا باف الدس، 4وعدد العماؿ كاف   %80بنسبة ،بابزاذ القرار ويرجع سبب ذلك الى انفراد الدستَ
 .وعددىا عامل واحد فقط %20بالاتصاؿ بالفريق نسبتو 

 

 .عمليه ابداء الراي للعمال فيما يخص عملهم ةيبين اتاحة المؤسس8( 06الجدول رقم )

 العينة                                    
                      ابداء الراي      

 
 النسبة المئوية التكرار

 60% 21 نعم

 31,41% 11 أحيانا

 8,35% 3 لا

 100% 35 المجموع
 

ابداء الراي فيما يخص  ة% من العماؿ أقروا باف الدؤسسة  تتيح لذم عملي 60يتضح أف ( 18من خلاؿ الجدوؿ رقم )       
وانها ،عامل وىذا مايفسر باف الدؤسسة تشارؾ وتسمح للعماؿ بابداء ارائهم فيما يخص العمل  21حيث بلغ عددىم ،عملهم  

في حتُ  ،والذي يعود بالنفع على الدؤسسة و العماؿ،لشا ينعكس بالايجاب بالتميز بالابداع  ،تتبع الاسلوب الديدقراطي مع العماؿ
ف الدؤسسة  تتيح لذم ا عمليو ابداء الراي فيما يخص عملهم احيانا وبدرجات متفاوتة % من العماؿ اجابوا  با31.43لصد نسبة 

%  من العماؿ بأف الدؤسسة لا تتيح لذم ا عملية ابداء الراي فيما يخص عملهم  8.57نما أجابت نسبة بعامل  11وعددىم ،
ح لذم بابداء الراي في العمل وىذه نسبة بسيطة فربدا يعود ذلك تصادـ العماؿ مع الادارة حيث لا يسم، عماؿ فقط  3وعددىم 

 .داع العماؿلابلاتؤثر على ا
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 يبين سماح المؤسسة بالقيام بعملية اتخاذ القرارات في زمن قياسي. 8(07الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

     

بسماح الدؤسسة  للعماؿ  % من العماؿ يقروف 54.29، نلاحظ أف (19) من خلاؿ الدعطيات الإحصائية للجدوؿ رقم        
فيهم وفي قدراتهم  ويعود ذلك إلى  ثقة الدسؤولتُ،عامل 19و الذين بلغ عددىم  ،بالقياـ بعملية ابزاذ القرارات في زمن قياسي

 
 النسبة

 
 التكرار

      
العينة                                                               

القرارات في زمن قياسياتخاذ   
                 

 
%38 

 
0 

 

  الخوف من الاخفاق
 

 لا
 الخوف من العواقب 0 %38

 
 المجموع 0 %3.50

 
                                  احيانا 02 %28

      
                               نعم 07 %32.29

 
%088 

 
                                 المجموع 13
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على ادارة الوقت بنجاح وانتاج اكبر قدر لشكن من الافكار في وقت لزدد ، لشا ينعكس بالجدية و التفاني في الابداع  و بينما أقر 
% في الدقابل من العماؿ اف الدؤسسة تسمح لذم  احيانا وليس دائما  بالقياـ بعملية ابزاذ القرارات في ظروؼ معينة وعددىم 40
%من العماؿ يقروف  بعدـ سماح الدؤسسة  لذم بالقياـ بعملية ابزاذ القرارات في زمن  5.71في حتُ اجابت نسبة   ،عماؿ 14

 لا يسمح لذم بالدشاركة في عملية ابزاذ القرار وىذه نسبة بسيطة لاتؤثر على ابداع العماؿ ،وقياسي الذين بلغ عددىم عاملاف

 

 

 

 .يوضح سماح المؤسسة للعمال بالتعبير عن افكارهم وانشغالاتهم بحرية خاصة فيما يخص العمل 8 ( 08الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

% من العماؿ أقروا بسماح الدؤسسة لذم  بالتعبتَ عن افكارىم  165.7لصد أف  (20م )من خلاؿ إحصائيات الجدوؿ رق     
وذلك من اجل توفتَ جو مناسب للابداع والقضاء على انشغالاتهم التي تكبح وتعيق ،وانشغالاتهم بحرية خاصة فيما يخص العمل 

 
بةالنس  

 
رالتكرا  

                                                        
العينة             

 سماح المؤسسة
 للعمال بالتعبير عن افكارهم 
 وانشغالاتهم بحرية فيما يخص العمل

  انماط الاتصال غير الرسمي 04 %69.57
 

 30.43% نعم
 

القيادة الديمقراطية ةمتمثل 5  

 المجموع 01 %43.51
 

احيانا                                         00 %12.06  
 

لا       0 %3.51  
 

%088 
 

   المجموع    13



 

 41 

الاتصاؿ   نمطذلك الىاي من الذين اجابوا بنعم  منهم  16، وارجعوا عامل  23وعددىم ،الأفكار الجديدة والإبداع بشكل عاـ 
من % 30.43عماؿ ارجعوا سبب ذلك الى نمط القيادة الديدقراطي  ونسبتهم  7 منهمو ،  %69.57نسبتهم   غتَ الرسمي

تسمح لذم بالتعبتَ عن افكارىم  ة %  من العماؿ أقروا بأف الدؤسس34.28في حتُ لصد ،ن اجابوا بنعم النسبة الابصالبة للذي
% من العماؿ بأنو الدؤسسة لا تسمح لذم 5.71وانشغالاتهم بحرية خاصة فيما يخص العمل احيانا وليس دائما في حتُ صرح 

بالتعبتَ عن افكارىم وانشغالاتهم بحرية خاصة فيما يخص العمل وفي المجمل نلاحظ اف ىذه الاجابات يؤكدىا الجدولاف السابقاف 
 .( وذلك لاختبار صدؽ الدبحوث18-19)

 

 .يبين  قيام المؤسسة بتفويض المهام للعمال حسب الوظائف و التخصصات8( 00الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

% من العماؿ يقروف بوجود تفويض للمهاـ في 71.49( ، نلاحظ أف 21)  من خلاؿ الدعطيات الإحصائية للجدوؿ رقم      
ويعود ذلك إلى  ثقة الدسؤولتُ فيهم وفي قدراتهم و قدرتهم على برمل  ،عامل 25الذين بلغ عددىم  ،الدؤسسة وفقا للتخصصات

الاىداؼ، ما وامتلاؾ الكفاءة و الدهارة لديهم وامتلاكهم القدرة على تسطتَ ووضع  ،الدسؤولية واداء الدهاـ على أكمل الوجو
% في الدقابل أنو يتم تفويض الدهاـ في الدؤسسة وفقا 20يوحي بوجود ثقة بينهم وبتُ الدسؤولتُ  في العمل و بينما أقر 

مايوحي بسوء  بلا %من العماؿ 8.57في حتُ اجاب  ،عماؿ  7للتخصصات احيانا  و الاجدر لدن يستحق وعددىم 
 عماؿ .3، وعددىم يهمعلاقنهم مع الادارة عدـ ثقة الدسؤولتُ ف

 
 النسبة

 
 التكرار

 
العينة                                                            

المهام تفويض                                                              
 

%100 
 

81 
 

 
لعدم ثقة المسؤولين في العما  

 
 

 لا
 المجموع 83 %8.35

 
نعم     25 %71.47  

 
احيانا    87 %20  

 
   المجموع    35 %100
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 .يوضح اهتمام المؤسسة بالمشكلات التي يواجهها العمال8 ( 00الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

 

% من العماؿ يقروف باىتماـ الدؤسسة بالدشكلات 62.9( ، نلاحظ أف 22)  من خلاؿ الدعطيات الإحصائية للجدوؿ رقم   
ويعود ذلك إلى لزاولة توفتَ الدؤسسة الجو الدناسب للعامل و القضاء على  ،عامل 22و الذين بلغ عددىم  ،التي يواجهونها

الدؤسسة  لا تهتم بالدشكلات التي يواجهونها   % في الدقابل أف11.4و بينما أقر  ،لكي يقدـ الافضل للمؤسسة ويبدعم انشغالاته

 
 النسبة

 
 التكرار

 
العينة            

الاهتمام بحل المشكلات                          
                 

 
%50 

 
    2 

  ضعف الاتصال
 

توتر العلاقة بين العمال  80 50% لا
 والادارة

 
 

%00.2 
 

 المجموع 84
 

%40.7 00 
 

 نعم    

%03.5 87 
 

 احيانا

%088 
 

 المجموع 13
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في حتُ اجاب ،  الادارةبتُ  و همالعلاقة بينبتوتر  وعاملاف اخراف اجابواعاملاف اجابوا بضعف الاتصاؿ  ،عماؿ4وعددىم 
 عماؿ.9، وعددىم %من العماؿ اف الدؤسسة  تهتم بالدشكلات التي يواجهونها احيانا 25.7

 

 

 

 

 

 .يوضح محاولة العمال مساعدة المؤسسة في حل المشكلات الموجودة8( 01الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 
 النسبة

 
 التكرار

                                                                
العينة              

 مساعدة العمال للمؤسسة في حل المشكلات
 
 

%82.12 

 
 

01 

 
 شعورهم بالانتماء للمؤسسة

 
 

 نعم
 

%17.85 
 

83 
 

 حبهم لتقديم المساعدة
 

%68 06 
 

 المجموع

%0.7 80 
 

    
لا       

%05.02 84 
 

احيانا     

%088 
 

   المجموع    13
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% من الدبحوثتُ أقروا بدحاولتهم تقدنً مساعدة للمؤسسة في حل الدشكلات 80لصد أف  ( 23من خلاؿ الجدوؿ رقم)    
حبهم لتقدنً الدساعدة  ،% 82.14ويعود ذلك الى وشعورىم بالانتماء و الولاء للمؤسسة بنسبة  ،عامل 28عددىم ،الدوجودة 

% من العماؿ اقروا بحاولتهم مساعدة الدؤسسة في حل الدشكلات 17.14في حتُ لصد نسبة ،% 17.85ويد العوف بنسبة
بينما اجاب عامل بعدـ لزاولتو لذلك ويرجع حسب رأيو أف  ،عماؿ إذا ما كاف في مقدورىم ذلك 6وعددىم  ،الدوجودة احيانا

 لزملاء والإدارة.السبب ىو لقلة اتصالو با

 

 

 .يبين  الاجراءات التي يقوم بها العامل في حال واجهته مشكلة في العمل 8( 02الجدول رقم )

 العينة                                         
 النسبة المئوية التكرار اجراءات العمل

 محاولة حلها بنفسك
11 

 %31,41 

 20 الاتصال بخبير
 %57,12 

 11,41% 04 يلالمساعدة من زمطلب 

 
 100% 35 المجموع

 

لصد أف العماؿ  أقروا بأنهم ينظروف الى مشكلات العمل بطرؽ لستلفة اذ يلجؤوف  ( 24من خلاؿ إحصائيات الجدوؿ رقم )      
بانفسهم وعددىم ، من العماؿ يحاولوف حلها % 31.43بينما اختار،عامل  20% وعددىم 57.14الى الاتصاؿ بخبتَ بنسبة 

ما يوحي بوجود علاقات غتَ رسمية في مكاف ، %11.43عماؿ طلب الدساعدة من زميل ونسبتهم  4في حتُ فضل  ،عامل 11
 .العمل

 .يبين اعتماد المؤسسة على الخبراء في حل المشاكل8 ( 03الجدول رقم) 

 العينة                                        
 الاعتماد على الخبراء    

 النسبة المئوية التكرار
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 71,4% 25 نعم

 22,9% 88 أحيانا

 5,7% 82 لا

 100% 35 المجموع
 

% من الدبحوثتُ أقروا باعتماد الدؤسسة على خبراء من 71.4لصد أف  (25من خلاؿ إحصائيات الجدوؿ رقم )                
ويرجع ذلك إلى تفضيلها الاعتماد على لستصتُ خاصة وأنهم يدتلكوف الدهارة  و الدعرفة  ،تواجههاأجل حل الدشكلات الدعقدة التي 

ونسبتهم على خبراء في حل الدشكلات احيانا فقط  الدؤسسة باعتماد عماؿ 8بينما أقر   ،الكافية في حل ىذه الدشاكل
 .%5,7ونسبتهم  ى خبراء من أجل حل الدشكلاتفي حتُ عاملاف كاف جوابهم لسالف اي عدـ اعتماد الدؤسسة عل ،22,9%

 8الاجراءات و القوانين وقابلية التغيير.رابعالمحور ال

 .يبين اطلاع العمال على القانون الداخلي للمؤسسة8 ( 04الجدول رقم )

 العينة                           
 النسبة المئوية التكرار الاطلاع على قوانين المؤسسة

 88,6% 31 نعم

 2,9% 81 أحيانا

 8,6% 83 لا

 100% 35 المجموع
 

% من العماؿ  أكدوا اطلاعهم على القانوف الداخلي 88.6لصد أف  ( 26من خلاؿ إحصائيات الجدوؿ رقم )         
وىذا يدؿ على وعي العماؿ  بأهمية القوانتُ بالنسبة لذم ودورىا في معرفة حقوقهم والواجبات عامل ، 11وعددىم  للمؤسسة

عماؿ اجابوا ب لا اي عدـ اطلاعهم  3بينما عامل واحد اجاب باحيانا و ،الدفروضة عليهم والدطالبة بها إف لم توفرىا الدؤسسة 
 .على القانوف الداخلي للمؤسسة

 .اذا كانت القوانين عادلة في نظرعمال المؤسسةيبين  8( 05)  الجدول رقم
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 العينة                                   
 عدالة قوانين المؤسسة

 
 النسبة المئوية التكرار

 80% 28 نعم

 08% 85 لا

 100% 35 المجموع
 

وىذا يعتٍ ،في الدؤسسة عادلة % من  أكدوا بأف القوانتُ الدساندة 80لصد أف  (27من خلاؿ إحصائيات الجدوؿ رقم)        
بينما ،مل  اع 28اىتماـ الدؤسسة بدتطلبات واحتياجات العماؿ كالأجر وظروؼ العمل الدناسبة ، والاحتًاـ والتقدير و عددىم 

 وىذا لا يعود إلى القوانتُ الدسطرة في الدؤسسة ليست في،% من الدبحوثتُ أف القوانتُ السائدة في الدؤسسة غتَ عادلة 20اقر 
 عماؿ. 7وعددىم  ولا بزدـ متطلباتهم  صالحهم

 

 .يبين وجود الضمان الاجتماعي في المؤسسة8 (06الجدول رقم )

                  
 العينة                                        

 تامين الضمان الاجتماعي    
 

 النسبة المئوية التكرار

 100% 35 نعم

 100% 35 المجموع
 

( باف بصيع العماؿ صرحوا باف الدؤسسة تؤمن على عمالذا من خلاؿ 28ماتم ملاحظتو من إحصائيات الجدوؿ رقم  )           
 الانتماء لصندوؽ  الضماف الاجتماعي وىذا دليل على اف الدؤسسة  برافظ على سلامة عمالذا وتتعامل معهم  بشكل قانوني.

 

 .للعمال ةكانت القوانين السائدة في المؤسسة تحد من القدرات الابداعييوضح ما اذا  8  ( 07الجدول رقم) 

 النسبة المئوية التكرار العينة                     
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                   القدرة الإبداعية و القوانين
 
 68,6% 24 نعم

 25,7% 89 أحيانا

 5,7% 82 لا

 100% 35 المجموع
 

% من الدبحوثتُ اقروا بأف القوانتُ السائدة في الدؤسسة لا برد 68.6( بذد أف نسبة 29من خلاؿ إحصائيات الجدوؿ رقم )     
عامل  24كوف القوانتُ الدسطرة لا تتنافى مع الإبداع بل تشجعو وتدعمو، وىي النسبة الاكبر وبلغ عددىا   ،من قدراتهم الإبداعية

اجاب  في حتُ ،عماؿ  9القرنتُ في الدؤسسة برد من قدراتهم الإبداعية نوعا ما وعددىم % من العماؿ أف 25.7بينما أقر 
من العماؿ  اف القوانتُ السائدة في الدؤسسة برد من القدراتهم الابداعية ولا بزصيص لذا أموالا من اجل متابعتها   5.7%

 وتنفيذىا وتشجيعهم على الابداع وعددىم عاملاف.

 

 

 .تحديد اللوائح والقوانين افعال العمال في المؤسسة8 ( 18)الجدول رقم 

 العينة                                      
 النسبة المئوية التكرار تحديد اللوائح لافعال العمال

 17,1% 86 نعم

 40,0% 14 أحيانا

 42,9% 15 لا

 100% 35 المجموع
        

                   من العماؿ أقروا بأف اللوائح والقوانتُ ليست ىي من بردد افعالذم%42.9لصد أف  (30من خلاؿ نتائج الجدوؿ رقم )        
وىو ما حصلنا عليو سابقا في كوف أف قوانتُ الدؤسسة لا برد من قدراتهم الإبداعية وتتماشى مع مايخدـ الدؤسسة ،في الدؤسسة 

من العماؿ اف  اللوائح والقوانتُ احيانا  ىي من   %40حتُ اجاب  في ،عامل 15وتشجع العماؿ على ابراز قدراتهم وعددىم 
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حتى لايضيعوا الذذؼ الاساسي الذي يجب  ،عامل 14بردد افعالذم في الدؤسسة وتسطرلذم الدهاـ التي يجب القياـ بها وعددىم 
 .ت ىي من بردد افعالذم في الدؤسسة جدا مع نسبة العماؿ الذين اجابوا بأف اللوائح والقوانتُ ليس  متقاربةنسبة وىي  ،برقيقو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .يبين سعي المؤسسة  لتنفيذ طرق جديدة في العمل8 ( 10الجدول رقم) 

 
 النسبة

 
 التكرار

                                                   
                                                               

 العينة 
  في العملالتجديدة 

 
%100 

 
81 

 
 التقيد باجراءات وقوانين العمل

 
 

  لا
%6.35 

 
81 

 المجموع

%00.64 
 

                                                    احيانا 86

                                                    نعم 02 %46.35
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في   أقروا بسعي الدؤسسة لتنفيذ طرؽ جديدة من العماؿ% 68.57نلاحظ أف  )31(من خلاؿ إحصائيات الجدوؿ رقم   
عامل وىي الفئة التي لا تعتًضها الإجراءات والصعوبات نظرا للروح الإبداعية الدتجددة التي يتمتعوف بها في  24العمل وعددىم 

                   عماؿ في حتُ صرح 8% أقروا بأف الدؤسسة تسعى الى تنفيد طرؽ جديدة في العمل احيانا وعددىم  22.86حتُ لصد 
لتقيد بالإجراءات والقوانتُ  عماؿ فنظر 3بعدـ سعي الدؤسسة لتنفيذ طرؽ جديدة في العمل وعددىم % من العماؿ  8.57

 وطرؽ تنفيد العمل التقليدية  وىي الفئة التي تفضل روتتُ العمل.

 .يوضح ثقة عمال المؤسسة  في قدراتهم على التطوير 8( 10الجدول رقم) 

 
 العينة                             

 الثقة في القدرات     
 النسبة المئوية التكرار

 77,1% 27 نعم

 17,1% 86 أحيانا

 5,7% 82 لا

 100% 35 المجموع
 

   
%088 13 

 
                                                 المجموع
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       % من الدبحوثتُ أقروا بثقتهم في قدراتهم على التطوير والتجديد77.1لصد أف  ( 32)  من خلاؿ إحصائيات الجدوؿ رقم    
 6في حتُ ،عامل  27وعددىم  ،وىذا مايدؿ على  التوجهات الإبداعية وروح التجديد والابتكار والديناميكية لديهم في العمل

اما النسبة الدتبقية ،وىذه الفئة تتارجح بتُ الثقة في بعض الاحياف وعدـ الثقة في قدراتهم  %17.1عماؿ اجابوا باحيانا ونسبتهم 
 .بعدـ ثقتهم في قدراتهم على التطوير والتجديد في العمل البالغ عددىم عاملاف اجابوا  5.7%

 .يبتُ الاستعداد لتجربة فكرة جديدة في العمل: ( 33)  الجدوؿ رقم

 
 النسبة

 
 التكرار

 
العينة            

 الاستعداد لتجديدة في العمل
 

%50 
 

80 
 

 تجنبهم للارهاق وتكاليف التجديد
 

 
  لا

%50 
 

81 
والفشلخوفهم من الاخفاق   

 
%3.50 

 
80 

 المجموع

 
%02.06 

 
83 

            احيانا                                  

 
%68 

 
06 

      نعم       

 
%100 

 
35 

                                              المجموع

 

% من العماؿ  أكدوا على استعدادىم لخوض فكرة  ذات بذربة  80لصد أف  (33من خلاؿ إحصائيات الجدوؿ رقم)        
وىذه النسبة الغالبة  ،عامل 28جديدة في العمل، وىذا نابع من حبهم للتجديد والتغيتَ في أساليب العمل حيث بلغ عددىم 

% من 14.3 اجاببينما  ،في الريادة لاف قوة الدنظمة تكمن في جدية عمالذا  للمنظمات حتوضح رغبة العماؿ في الابداع مايت
 برفضهماجابوا  من العماؿ  %5.7اما   ،العماؿ باحيانا ذلك أي أنهم ليسوا  دائما على استعداد لتجربة فكرة جديدة في العمل

والفشل  ذلك راجع لخوفهم من الإخفاؽسبب ،وعددىم عاملاف  %5.7لتجربة فكرة جديدة في العمل  نسبتهم  اددستعلا
 ؽ والتكاليف الجديدة التي تتبع التغتَ .وكذلك بذنبا للإرىا

 .عرض ومناقشة نتائج فرضيات الدراسةثانيا8 
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 مناقشة النتائج الدتعلقة بالفرضية الاولى:
 :باختبار الفرضية الاولى الدتعلقة بالدؤشرات التالية  تم القياـمن خلاؿ الدراسة الديدانية 

 ؤسسة.وجود حوافز في الد%57.14ترى نسبة
 .عبارات الثناء و الشكر و التقدريؤكدوف اف الدسؤوؿ يقدـ لذم من العماؿ  % 65.71 نسبة كما اف

 .لذم رحالات في العطل ؤسسةمن العماؿ يقروف بتقدنً الد %57.14نسبة
 . لذم البرامج التًفهية ؤسسةلديقروف بتقدنً االذين  العماؿ نسبة  % 62.86

 .ذات أفكار جديدة القياـ بأعماؿالعماؿ يحبذوف ىي نسبة  60%
.دمج فكرة واحدة ،إلى تقدنً الأفكار من أجل إثراء العمل وفبادر %من العماؿ ي  62.86 نسبة   

في العمل. يؤكدوف اف الدؤسسة تسمح لذم بتبتٍ اساليب تطوريةنسبة العماؿ % 62.86  
يؤكدوف على اف الحوافز تزيد من   هميتبتُ لنا أف جل ،حوؿ الدؤشرات الدتعلقة بالفرضية الاولى عماؿمن خلاؿ اجابات ال     

اف  وحوؿ اىتماـ الدؤسسة بهم ،، الى ارساؿ اشارات ورموز وتشكيل معاني وصور ذىنية ذلك حيث يؤدي يهم،وروح الدخاطرة لد
       .فيها وفبمن اجل احراز الدكانة التي يرغذلك كل  ،وكل مايقدمونو للمؤسسة من الصازات معماؿ من خلاؿ ابداعاتهال

كلما زادت الحوافز تحققت وهو مايمكن استخلاصه من خلال التحليل السابق اين تبين ان  ولى وبهذا فان الفرضية الا   
اصور عاقيلة بعنوان ب وهذا ما اكدته دراسة،في المؤسسة كلما ادى ذلك في الزيادة من روح المخاطرة لدى العمال 

 ".التنظيمية كمحدد للابداع ة"متغيرات الثقاف
 

 8مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية

 :التالية لدشاركة في ابزاذ القرارالدتعلقة با ثانيةال  من خلاؿ الدراسة الديدانية قمنا باختبار الفرضية
هم.الفرصة لإبداء رأي تتيح لذم من العماؿ اجابوا اف الدؤسسة    نسبة 60%

في وقت قياسي. بابزاذ القراراتالدؤسسة لذم سماح ب من العماؿ اقروا     واف نسبة % 54.29
م.وانشغالاته ىمالتعبتَ الحر عن أفكار ب من العماؿ اقروا باف الدؤسسة تسمح لذم 65.71   ونسبة %

 نسبة %71.49  .تفويض الدهاـ وفقا للتخصصاتمن العماؿ اجابت اف الدؤسسة  
.ماىتماـ الدؤسسة بدشكلاته اكدتمن العماؿ   62.9% نسبة   

.لمؤسسة في حل الدشكلاتلساعدة الذين يقدموف الد العماؿ  نم  واف نسبة 80% 
. على خبراء لحل الدشكلات الدعقدة الدؤسسة اعتمادي من العماؿ صرحت    نسبة 71.4%

من خلاؿ ىذه الدعطيات، يتضح أف الدؤسسة تعزز التفاعل الإيجابي بتُ الإدارة والعماؿ عن طريق الدشاركة في ابزاذ         
لشا يساىم في تشكيل ىذه البيئة التفاعلية بزلق شعورً ، إتاحة الفرص للتعبتَ عن الآراء،  والتعاوف في حل الدشكلاتو القرارات، 

انو كلما وىذا مايؤكد صحة الفرضية الثانية ،الثقة في القدرة على الابداع وزيادة فعالية العمل  تعزيزبالتمكتُ والانتماء، لشا يسهم في
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الياس سالم  وىذا ماتوصلت لو دراسة شاركت الدؤسسة عمالذا  في ابزاذ القرارات كلما ادى ذلك بالدساهمة في حل الدشكلات
ودراسةسويسي ابضد بعنواف"الثقافة التنظيمية و تاثتَىا ،التنافسية للمؤسسة الاقتصادية" ةبعنواف "دور ثقافة الدؤسسة في برقيق الديز 

 على اداء العاملتُ بالدؤسسة".
ا شاركت كلم تحققت وهو مايمكن استخلاصه من خلال التحليل السابق اين تبين ان نيةوبهذا فان الفرضية الثا      

 .المؤسسة عمالها  في اتخاذ القرارات كلما ادى ذلك بالمساهمة في حل المشكلات 
 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة8

 الثانية الدتعلقة الاجراءات و القوانتُ وقابلية التغيتَ:  من خلاؿ الدراسة الديدانية
.على القانوف الداخلي للمؤسسةمطلعتُ من العماؿ    88.6% نسبةاف   

.عادلة القوانتُ الدسندة في الدؤسسةمن العماؿ تصرح اف   80% نسبةو   
.لديهم القوانتُ لا برد من القدرات الإبداعية من العماؿ صرحت باف    نسبة 68.6%

في العمل. ثقة في قدراتهم على التطوير والتجديد %77.1من العماؿ لديهم  نسبةواف   
 .استعداد لخوض بذربة جديدة في العمل من العماؿ لديهم%80 ونسبة

من خلاؿ ىذه الدعطيات، يتضح أف الدؤسسة تعمل على تشكيل بيئة عمل شفافة وعادلة، تدعم الإبداع والابتكار،         
والعمل بظروؼ تزيد من الثقة في قدراتهم، حيث يظهروف ،وتشجع على تبتٍ طرؽ جديدة في العمل لشا يزيد من ابداع العماؿ 
وتفاعلهم الإيجابي، لشا يساىم في  للمؤسسة  العماؿانتماء استعدادًا للمشاركة في بذارب جديدة وىذه البيئة التفاعلية تعزز من 

اىم ايجابيا في عملية التغيتَلضو وىذا مايؤكد صحة الفرضية الثالثة اف التشريعات والقوانتُ تس،برقيق أىداؼ الدؤسسة بشكل فعاؿ
 .عماؿ الالافضل لدى 

التشريعات والقوانين وبهذا فان الفرضية الثالثة تحققت وهو مايمكن استخلاصه من خلال التحليل السابق اين تبين ان -
 .عمال التساهم ايجابيا في عملية التغييرنحو الافضل لدى 

يتم الاجابة على  منهو ،عمال اللثقافة التنظيمية انعكاس متميز على الابداع لدى ل8وعليه تحققت الفرضية الرئيسية التالية -
 .تساؤل الاشكالية وهو ان للثقافة التنظيمية انعكاس على ابداع العامل 

 

 

 ثالثا8النتائج العامة لدراسة. 

لدعطيات الدراسة الديدانية ، و بالنظر إلى بصلة الأىداؼ التي تم السعي وراء  السوسيولوجي من خلاؿ التحليل والتفستَ           
حيث توصلنا إلى نتائج عامة ىي: ابالتحقق من فرضيات الدراسة والتي بست مناقشة نتائجه برقيقها و ذلك  
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تعتبر الحوافز رموزًا تعبر عن  حيث ،لدى العماؿكلما زادت الحوافز في الدؤسسة كلما أدى ذلك في الزيادة من روح الدخاطر -
سعياً  يبذؿ العماؿ لرهودات اكثر من اجل اثبات ذاتهمعندما تكوف الحوافز لرزية وكافية، ، عماؿتقدير وإقرار الإدارة بجهود ال

م العلاقة وبالتالي، يدكن فه .في الدؤسسة تميزشجعهم على الدخاطرة بطرؽ قد تؤدي إلى الابتكار واليلتحقيق نتائج متميزة، لشا 
.والدؤسسةعماؿ بتُ زيادة الحوافز وزيادة روح الدخاطرة عبر  التفاعل  بتُ ال  

تتشكل بيئة عمل تفاعلية حيث ، كلما شاركت الدؤسسة عمالذا  في ابزاذ القرارات كلما ادى ذلك بالدساهمة في حل الدشكلات-
ىذه الديناميكية التفاعلية بُرفز العماؿ على تبتٍ موقف أكثر إيجابية ، ينُظر إلى مشاركة العماؿ كرمز للتقدير والثقة من قبل الإدارة

إذف، يُدكن تفستَ تعزيز حل الدشكلات  . بذاه حل الدشكلات، لشا يؤدي إلى برستُ التواصل وتبادؿ الأفكار البناءةاونشطاً 
ث تتًجم ىذه الدشاركة إلى دعم معنوي يعزز كنتيجة مباشرة لزيادة الدشاركة في صنع القرار ضمن إطار العمل التفاعلي الرمزي، حي

.التعاوف والإبداع بتُ العماؿ  
عندما تصدر تشريعات جديدة تهدؼ إلى برستُ ظروؼ العمل، قد يفسرىا العماؿ كعلامة على اىتماـ الإدارة بصحتهم -

سة، لشا يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي ىذا التفستَ يعزز الشعور بالانتماء والولاء للمؤس،وسلامتهم ورغبتها في برستُ بيئة العمل
والتحفيز. بالتالي، تنعكس ىذه الدعاني الإيجابية في سلوؾ العماؿ، حيث يتبنوف لشارسات عمل أكثر إيجابية وينخرطوف بشكل 

.أكبر في برقيق أىداؼ الدؤسسة  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   خلاصة الفصل8
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انعكاس الثقافة التنظيمية  ة الدراسة الديدانية ومناقشتها حيث حاولنا معرفتطرؽ في ىذا الفصل الى عرض اىم نتائج ال تم       
 ورقلة بالإضافة الى اختبار فرضيات الدراسة وبرليل اىم نتائجهاولاية الشمسية ب ةعلى الابداع العامل في مصنع زرقوف لالواح الطاق

 و الوصوؿ الى النتائج العامة لدراسة.
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الخاتمة8       

تعطيها سمات بسيزىا عن  و الدنظمة والافراد يدكن القوؿ أف الثقافة التنظيمية بدكوناتها الدادية والدعنوية تتًؾ بصماتها على       
أف الدؤسسات التي تتبتٌ سياسات داعمة للإبداع، مثل توفتَ الحوافز  و ،كما تهيئ الجو الإبداعي لأفرادىا  ،غتَىا من الدنظمات

ىذا النوع من  ،والدلائمة،  وتعزيز التواصل الدفتوح بتُ العماؿ  والإدارة، و العماؿ فيما بينهم ، يحقق مستويات أعلى من الابتكار
الثقافة التنظيمية لا ينعكس فقط على  العماؿ، بل يؤدي أيضًا إلى برستُ لسرجات الدؤسسة، وزيادة قدرتها على التكيف مع 

 .التغتَات السريعة ، وبرقيق التفوؽ التنافسي

 ىذه الاستًاتيجيات، توفتَ بيئة عمل من بتُ ،تتبتٌ الدؤسسات استًاتيجيات لزددة لتعزيز الثقافة التنظيمية الداعمة للإبداع       
، وتقدير الابتكارات الصغتَة والكبتَة على حد سواء. كما الابداعيبرفز على التجريب والتعلم من الأخطاء، وتشجيع التفكتَ 

الاستثمار في وذلك  ،في الدؤسسات أف يكونوا نموذجًا يحتذى بو في الابتكار، وأف يدعموا الدبادرات الإبداعية  الادارةيجب على 
من خلاؿ خلق بيئة  ،، بل يسهم أيضًا في برقيق النجاح الدستداـ للمؤسسةابداع العاملتُليس فقط يعزز من  ،الثقافة التنظيمية

 .يتسم بالتنافسية العالية عمل داعمة للإبداع، يدكن للمؤسسات أف تبتٍ أسسًا قوية لتحقيق الابتكار الدستمر والتفوؽ

لقوؿ بأف دراسة الثقافة التنظيمية وانعكاسها على الإبداع تسلط الضوء على أهمية البيئة التنظيمية في برفيز يدكن ا ومنو       
تُظهر النتائج أف ثقافة التنظيم التي تشجع على الحرية الفكرية، الدعم الإداري، التعاوف، ،الابتكار والإبداع داخل الدؤسسات

من الضروري أف  لذلك ،على التفكتَ الإبداعي وتقدنً حلوؿ مبتكرة عماؿتعزيز قدرات الوالتعلم الدستمر تساىم بشكل كبتَ في 
تتبتٌ الدؤسسات استًاتيجيات تهدؼ إلى بناء ثقافة تنظيمية داعمة للإبداع من خلاؿ برستُ التواصل الداخلي، تقدنً الحوافز 

 عماؿالاستثمار في الثقافة التنظيمية ليس فقط يعزز من رضا الإف ،الدلائمة، وتوفتَ بيئة عمل تشجع على التجربة والتطوير الدستمر
 .وأدائهم، بل يسهم أيضًا في برقيق التفوؽ التنافسي والنجاح الدستداـ للمؤسسة

 صعوبات الدراسة8
 ،الى غاية الوصوؿ الى الدؤسسة الحالية وتم التًحيب بنا.التًبص  ة من مؤسساتمؤسس ستقباؿ لاكثر من صعوبو الا-
 .ةللطالب ةمرىق ةمالي ةلشا شكل عائق في الدواصلات وتكلف ،التًبص ةمن مؤسس ةالطالب ةاقام مقر بعد مكافاي البعد الدكاني -

 توصيات8
.إنشاء قنوات تواصل فعالة تتيح للعاملتُ التعبتَ عن أفكارىم وآرائهم بحرية - 

 .الفعالة من الجميععقد اجتماعات دورية لدناقشة الأفكار الجديدة وتشجيع الدشاركة -
 .ؤسسةدمج قيم الابتكار والإبداع ضمن القيم الأساسية للم-
 .تنظيم دورات تدريبية وورش عمل لتعزيز الدهارات الإبداعية لدى العاملتُ-
 .تشجيع العاملتُ على مواكبة التطورات التكنولوجية والعملية في لراؿ عملهم-
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 قائمة المراجع8

 :الدصادر

 الكرنً.القراف -01

 امبابلاست ، علم اجتماع التنظيم ،من سوسيولوجيا العمل الى سوسيولوجيا الدؤسسة،مطبعة  بن عيسى لزمد الدهدي، -02
  .2010الجزائر ،1،ط

 2008صحراوي ، دار القصبة، الجزائر  دي، تربصة بوز  ةيالبحث العلمي في العلوـ الإنسان ةجيهألصرس : من سيمور -03

تدريبات علمية ، تربصة بوزيد صحراوي وآخروف ، دار الصبة  –منهجية البحث العلمي في العلوـ الانسانية ،موريس ألصرس  -04
 .الجزائر،2006،  02للنشر الطبعة 

 الدراجع:

  .2004منهجية البحث العلمي في العلوـ الاجتماعية، الجزائر، دار الكتاب الحديث ، دوف طبعة، ،رشيد زرواتي -05

 2005الاردف ،  3في منظمات الأعماؿ ، دار وائل للنشر ،ط، ميي: السلوؾ التنظ افيالعم مافيلزمود سل-06

 2010، الأردف  4،دار وائل للنشر، ط  ميالدنظمة و التنظ ةي: نظر  وتييلزمد قاسم القر -07

الجامعية، دوف طبعة، لزمد شفيق،البحث العلمي الخطوات الدنهجية لاعداد البحوث االجتماعية،الاسكندرية، الدكتبة -08
،2001 

 .موريس الصرس، منهجية البحث في العلوـ الإنسانية، تربصة لرموعة من الباحثتُ، الجزائر ، دار القصبة ، دوف طبعة  -09

النظرية والتطبيق ، دار صفاء  -مناىج وأساليب البحث العلمي ،( 2000ربحي مصطفى علياف ، عثماف لزمد غنيم )-10
 .عماف 01الطبعة للنشر والتوزيع 
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 المجلات و الدراسات8

عيسى يونسي،سامية شينار،عائشة عماري،العينة واسس الدعاينة في البحوث الاجتماعية،لرلة الرواؽ لدراسة الاجتماعية و -11
 (،. 2021) 02 الانسانيةالعدد

الفلسطينية بقطاع غزة وأثرىا على مستوى التطوير سمتَ يوسف لزمد عبد الإلو واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات -12
 ، 2006غزة،  -التنظيمي للجامعات دراسة مقارنة شهادة ماجستتَ، قسم إدارة الأعماؿ كلية التجارة، الجامعة الاسلامية 

ة قاملة، شهادة ماستً، دلروـ سوسن، تأثتَ الثقافة على ألاداء الوظيفي للعاملتُ، دراسة ميدانية ببنك الفلاحة والتنمية الريفي-13
 2017-1945ماي ، 2016-قاملة،  8قسم علم اجتماع، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية، جامعة 

دراسة الياس سالم بعنواف "دور ثقافة الدؤسسة في برقيق الديزه التنافسية للمؤسسة الاقتصادية دراسة ميدانية بشركة  -14      
 3جامعو الجزائر2014/  2013الدكتوره العلوـ في العلوـ التستَية بزصص ادارة اعماؿكوندور"دراسة مقدمو لنيل شهاده 

باصور عاقيلة بعنواف "متغتَات الثقافو التنظيمية كمحدد للابداع" لنيل شهادة الدكتوراه الطور الثالث في علوـ التسيتَ  ةدراس-15
ابراىيم سلطاف شيبوط كليو العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ  03، جامعة الجزائر 2019،بزصص ادارة مؤسسات، سنة ،

 .التسيتَ
د  بعنواف "الثقافة التنظيمية والتاثتَىا على اداء العاملتُ بالدؤسسة"  لنيل شهادة الداجستتَ دراسو ميدانيو السويسي ابض ةدراس-16

 جامعة زياف ىاشور الجلفة 2013بالديواف التًقيو والتسيتَ العقاري الاغواط ، بزصص علم الاجتماع تنظيم و عمل ،

الدعاصرة في علم الاجتماع ،جامعة قاصدي مرباح ورقلة،قسم علم لزاضرات الاستاذ بن عيسى لزمد الدهدي النظريات -17
   2023/.2022الاجتماع و الديدغرافيا،موجهة لطلبة السنة الثالثة علم اجتماع عاـ ،سنة 

ة إيهاب فاروؽ مصباح العاجز، دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة الإلكتًونية دراسة تطبيقية على وزارة التًبي-18
  2011لزافظات غزة"، مذكرةماجستتَ في إدارة الأعماؿ )غتَ منشورة، الجامعة الإسلامية غزة، فلسطتُ،  -والتعليم العالي 

جواف فاضل مهدي الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري العلاقة والتأثتَ "دراسة تطبيقية على أعضاء الذيئة التدريسية في الدعهد -19 
،  3، العدد  8لرلة كلية الإدارة والاقتصادللدراسات الإقتصادية والإدارية والدالية، جامعة بابل، العراؽ، المجلد التقتٍ / بابل"، 

2016. 

– ييحبن  قيبجامعة لزمد الصد ةيدانيوالإبداع لدى أساتدة الجامعة دراسة م ةيميلكحل حياة،مرابط مرنً ،الثقافة التنظ-20
 2015/2016ماستً، قسم علم اجتماع، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية، بزصص تنظيم وعمل، جل،شهادةيج
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 :استبياف الدراسة.01ملحق رقم 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة قاصدي مرباح ورقلة                                    

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية                                       

 قسم علم الاجتماع والديمغرافيا                                        

               

    موضوع الدراسة  :    

 

 

 

السلاـ عليكم و ربضة الله و بركاتو في اطار برضتَ مذكرة بزرج مكملة لنيل شهادة ماستً اكاديدي في علم اجتماع تنظيم       
اماـ الاجابة  علامةالوعمل ، نطلب من حضرتكم الاجابة على الاسئلة الدطروحة امامكم بكل صدؽ  و موضوعية و ذلك بوضع 

ابتك من الصاز بحثنا و برقيق اىدؼ البحثية حيث اننا على يقتُ من اجابتكم و ترونها  مناسبة بحيث ستمكننا اج   التي
.معلوماتكم ستكوف بغرض البحث العلمي  فقط وشكرا                                                                                                                                                  

 

الأستاذ المشرف8                                                                              8 ةالطالب    

مازف الحوش                                                                            د نور الذدىحن  

   

2023/2024السنة الجامعية   



 

 

 المحور الاول البيانات الاولية للمبحوثين8

(01 الجنس:  

انثى ذكر                                                                                             

مستوى التعليمي: (02   

ابتدائي  متوسط                                                                                           

ثانوي   جامعي                                                                                        

(03 العمر:  

 [18 -22[                               [22-27 [      

                                                    سنة 32فوؽ                                 ]27-32]

مدة  العمل بالدؤسسة: (04      

      ]10-05]              سنوات 05اقل من    

سنة    15فوؽ                 ]        15- 10]      

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 المحور الثاني 8 الحوافز و روح المخاطرة  لدى عمال المصنع.
( ىل تقدـ الدؤسسة حوافز لعمالذا؟05  

نعم.  لا                                              
في حالو نعم ما ىي؟-  

                                             دورات تدريبية          رحلات      ترقية      علاوة
؟( ىل يقدـ لك مسؤولك عبارات الثناء والشكر والتقدير06  

نعم      احيانا                      لا                             
( ىل تقدـ لك الدؤسسة شهادات التقدير لمجهودؾ ؟07  

نعم      احيانا                      لا                                                                      
ىل تقدـ لك الدؤسسة رحلات في العطل؟ (08  

نعم      احيانا                      لا                                                                      
ىل الحوافز مرضية في نظر عماؿ الدؤسسة؟ (09  

نعم             لا                      
في حالة لا يرجع ذلك الى:-  

بساطتها       قليلة                                                                   غتَ مرضية              
الدؤسسة برامج ترفيهية لعمالذا؟تقدـ ىل  (10  

نعم          أحيانا                  لا                                                                      
 

في حالة لا يرجع ذلك الى:-   

عدـ الاىتماـ     ضعف الديزانية                       عدد العماؿ كثتَ      
ىل تقدـ لكم الدؤسسة عطلة مدفوعة الأجر كحافز لكم ؟ (11  

نعم       لا                            
باعماؿ ذات افكار جديدة ؟ ـىل ىل تسمح لك الدؤسسة بالقيا (12  

نعم   احيانا                        لا                                       
                       



 

 

ىل حبك للعمل يجعلك ترفع شعار التحدي؟ (13  

نعم   أحيانا                       لا                                                            
ىل تقدـ لكم الدؤسسة ميزانية لدتابعة افكاركم الخاصة بالتخاطر؟ (14  

نعم   أحيانا                     لا                                                              
 في حالة لا يرجع ذلك الى:

من المجازفة)عواقبها(خوؼ     

بالغة  التكلفة        

ضياع الوقت دوف نتيجة)نتائج عكسية(    
ىل يسمح لكم بالدساعدة وتقدنً افكار لاثراء العمل؟ (15  

نعم   احيانا                    لا                                               
الدؤسسة؟ىل يسمح لكم بتبتٍ اساليب تطورية في  (16  

نعم  أحيانا                   لا                                   
  المحور الثالث8 المشاركة في اتخاذ القرارات وحل المشكلات لدى العمال المصنع.

ىل تشارككم الدؤسسة في عملية ابزاذ القرارات ؟ (17  

نعم  أحيانا                   لا                                   
 في حالة لا يرجع ذلك الى:

انفراد القائد في عملية ابزاذ القرار           لا يسمح بالاتصاؿ فريق  
ىل تتيح لكم الدؤسسو عمليو ابداء الراي فيما يخص عملكم؟ (18  

نعم   احيانا                   لا                                      
؟ بالقياـ بعملية ابزاذ القرارات في زمن قياسي لكم الدؤسسوىل تسمح  (19  

نعم    احيانا                 لا                   
في حالة لا يرجع ذلك الى:-  

الخوؼ من العواقب          الخوؼ من الاخفاؽ       
 
  



 

 

فيما يخص العمل؟ىل تسمح لكم الدؤسسو بالتعبتَ عن افكاركم وانشغالاتكم بحريو خاصو  (20  
 

نعم     احيانا                 لا                                       
في حالو نعم يرجع  ذلك الى:-   

متمثلو القياده الديدقراطيو              انماط الاتصاؿ غتَ رسمي   
 

ىل تقوـ الدؤسسة بتفويض الدهاـ للعماؿ حسب الوظائف و التخصصات؟ (21  

نعم     احيانا                 لا                                       
في حالو الإجابة بلا يرجع السبب الى:-   

ؿ عدـ ثقة الدسؤولتُ في العما   ة  عدـ قدرة العماؿ على برمل الدسؤولي     
ىل تهتم الدؤسسة بالدشكلات التي يواجهها العماؿ؟ (22  

نعم      احيانا                 لا                                       
في حالة الإجابة بلا يرجع السبب الى-   

  ضعف الاتصاؿ       توتر العلاقة بتُ العماؿ والادارة 
ىل يحاوؿ العماؿ مساعدة الدؤسسة في حل الدشكلات الدوجودة ؟ (23  

نعم     احيانا                 لا                                       
في حالو نعم يرجع السبب الى:-   

حبهم لتقدنً الدساعدة     شعورىم بالانتماء للمؤسسة       
في حالو لا يرجع السبب الى:-  

   عدـ اطلاعهم على ما يجري داخل الدؤسسة  

   ضعف الاتصاؿ 

   ضيق الوقت و اكتضاض البرنامج 
ماذا ستفعل ؟ في حاؿ واجهتك مشكلة في العمل (24  

  لزاولة حلها بنفسك     الاتصاؿ بخبتَ   طلب الدساعدة من زميل 
ىل تعتمد الدؤسسة على الخبراء في حل الدشكلات ؟ (25  



 

 

نعم       احيانا                 لا                                       

 المحور الرابع8 التشريعات و القواتين و القابلية للتغيير.
ىل اطلعت على القانوف الداخلي للمؤسسة؟ (26  

نعم    احيانا                 لا                                      
ىل تقدـ لك الدؤسسو الضماف الاجتماعي؟ (27  

نعم      لا                                                                       
ىل ىذه القوانتُ في نظرؾ عادلة اـ غتَ عادلة؟ (28   

نعم                           لا                       
ىل بردد اللوائح والقوانتُ سلوؾ العماؿ في الدؤسسة؟ (29  

نعم    احيانا                 لا                                       
؟ةىل القوانتُ السائدة في الدؤسسة برد من القدرات الابداعي (30  

نعم    احيانا                 لا                                       
ىل تسعى الدؤسسة للبحث عن طرؽ جديدة في العمل ؟ (31  

نعم    احيانا                 لا                                        
في حالة لا يرجع سبب ذلك إلى:-  

  نمطية طريقة العمل         التقيد بإجراءات و قوانتُ الدؤسسة   
 

ىل لعماؿ الدؤسسة ثقة في قدراتهم على التطوير في العمل ؟ (32  
 

نعم    احيانا                 لا                                       
الدؤسسة الاستعداد لخوض فكرة ذات بذربة جديدة ؟ ىل لعماؿ (33  

نعم    احيانا                 لا                                        
في حالة لا يرجع سبب ذلك إلى:-  

خوفهم من الاخفاؽ و الفشل  بذنبهم للارىاؽ وتكاليف التجديد           
 



 

 

 

للمصنع.الهيكل التنظيمي يمثل  8  80الملحق رقم  
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