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  اҡٔج̲بیةاҡٔج̲بیة
  - )HESP( -ميدانية بمؤسسة الشراكة الجزائرية الأمريكية هاليبورتن لخدمات الآباردراسة   

  .ورقلة-بحاسي مسعود
  مقدمة لاس̑تكمال م˗طلبات شهادة دكتوراه ̊لوم في ̊لم Գجۡع

  ̊لم Գجۡع التنظيم:تخصص
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  إھــــــداءإھــــــداء
  

ˊكل صدق ووفاء اهدي هذا العمل إلى قرة عیني ،ومن الجنة تحت    
ǫٔقداࠐا ، إلى من تعبت وربت وسهرت لیالي من اˡلي ، إلى ǫٔمي الغالیة 
التي لا ام߶ سواها في هاته ا߱نیا ،والى روح وا߱ي رحمه الله ا߳ي كان 

ٔدعو ربي Դن وما عسى ˉساطا ˨افظا وواق̀ا ومرشدا ومعلما ، ǫ نǫٔ إلا
  .يحفظهما كما ربیاني صغيرا 

والى زوجتي التي وقفت معي إلى ˭الي العز̽ز ،والى  إخوتي وǫٔخواتي ،  
والى كل من سا̊دني  وتقاسمت معي مشقة العمل ،والى صغيرتي زهراء،

ووقف بجانبي وكافة زملاء المدرسة من ˡامعة غردایة ورقߧ Գغواط 
  .  والجزاˁر

  

  

  ت  - طارق



 

  

  شكـر وعرفـانشكـر وعرفـان
ّ .. الحمد والشكر ߸ رب العالمين ǫٔولا وǫٔ˭يرا ل منا ما لم نعلم، الحمد ߸ ا߳ي وهبنا ̊لما، و̊

ٔ̊اننا ̊لى إتمام هذا Գنجاز العلمي المتواضع ǫو.  

ٔتقدم بوافر الشكر وعظيم Գم˗نان لҢٔس̑تاذ ا߱كتور      ǫ"  حسين عبد اللاوي" 
والك˞ير من الشكر  Գ˨ترامفࠁ كل معاني  ،ا߳ي ̠رمني Դٕشرافه ̊لى إنجاز هذه الرساߦ

لقيم لى توجيهاته ا ، فكان ة وصبره ̊ل̀̓نا طیߧ فترة إنجاز هذا العمل̔̊لى قˍوࠀ تˆطٔيري، و̊
  .اҡٔس̑تاذ المشرف واҡٔب واҡٔخ اتمنى ࠀ دوام الص˪ة والعاف̀ة

ه بˆسمٔى      lٔتو ǫ ٔو بعید في إنجاز  عباراتكما ǫ الشكر والتقد̽ر إلى ا߳̽ن ساهموا من قریب
ضل بمدرسة ا߱كتوراه اتذتي اҡٔفاإلى جمیع ǫٔس.. هذا العمل من ˭لال ˔كوی̱̲ا وتوجيهنا

اخص Դ̠߳ر اҡٔس̑تاذ ا߱كتور نور ا߱̽ن حق̀قي ، واҡٔس̑تاذ ا߱كتور بوزیدة عبد الرحمان ، 
واҡٔس̑تاذ ا߱كتور ҡٔس̑تاذ ا߱كتور شریف زهرة وا واҡٔس̑تاذ ا߱كتور مقراتي الهاشمي ،

دلاسي ǫٔمحمد واҡٔس̑تاذ ا߱كتور ˊن طاهر التˤاني  وا߱كتور ˊن الشين احمد وا߱كتورة 
نوري  وا߱كتور حران / ˊن سليم و د/والى كافة الزملاء والإخوة واҡٔساتذة د جرادي
  .العربي 

ا߳̽ن شرفوԷ بقˍولهم لمناقشة هذا  ،لجنة المناقشة ǫٔعضاءكافة  إلىونتقدم بجزیل الشكر     
  .العمل ، كل Դسمه جزاهم الله كل ˭ير 

  .فلكم ǫ Թٔساتذتنا ǫٔلف شكر وانحناءة تقد̽ر وتبجیل وا˨ترام
  HESPوعمال مؤسسة   ENSPالشكر والتقد̽ر لكافة عمال مجمع المؤسسة الوطنیة 

 Դلمؤسسات الصناعیة واخص Դ̠߳ر دكتور كافة الزملاء العاملين إلىبحاسي مسعود بورقߧ 
   .ش̑بيرة بولرԴح ، واҡٔخ المهندس احمد حˍ̿ش،  واҡٔخ تواتي محمد 

  إليكم جميعا خالص شكرنا وتقديرنا                    
 



  

 فهرس المحتوԹتفهرس المحتوԹت



 المحتوياتفهرس 

ــداء   ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ   ......................................................................... الإهــ
ــــان   ــ  ......................................................................... شكر وعرف
  .........................................................................فهرس الجــداول  
  ........................................................................الأشكالفهرس  
ــة    ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ   ج-ب- أ..................................................................  مقدم

  بناء الإطار المعرفي والاقتراب المنهجي :الباب الأول 

ــة: الفصل الأول ــــ   الإطــــــــار المنهجي للدراســـــــ

ــد  ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ  08. ........................................................................تمهي
 09  ..................................................... أسباب اختيار الموضوع: أولا  
 10............................................................  أهداف الموضوع :ثانيا 
  ـــد الإشكاليـة تح:ثالثا ــ   12-11..  .....................................................ديـ
 ـــة:رابعا ــ   12..  ..................................................... فرضيات الدراسـ
  ـــد المفاهيم :خامسا ــ ـــ ــ ــ   23-13 .......................................................تحدي
  30-23......  .............................................. الدراسات السابقة:سادسا 
  35- 30..... ................................................... المقاربات النظرية:سابعا 
  ـــة الفصل   36.......  ........................................................خلاصــ

  الإطار النظري والفكري لثقافة المؤسسة: الفصل الثاني
 39............................................................................تمهيد  
 46-40.................................................................ماهية الثقافة: أولا  
 48-47....... ..............................................خصائص ووظائف الثقافة:ثانيا 
 54-49.............................................مفهوم ومراحل تطور ثقافة المؤسسة: ثالثا 
 63-54...............................................مكونات وخصائص ثقافة المؤسسة: رابعا 
 68-63.....................................................ثقافة المؤسسةنماذج وأبعاد :خامسا 
 80-69........تجليات تأثير ثقافة المؤسسة على سلوكيات العمال ووظيفتها في التنشئة المهنية:سادسا 
 81.....................................................أشكال تقييم ثقافة المؤسسة:سابعا 
 82......................................................................خلاصة الفصل 



ـــري للاندماج المهني: الفصل الثالث ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ   الإطار النظـــــ

 85.............................................................................تمهيد  
 90-86..........................................................ماهية الاندماج المهني:أولا 
 105-90 ......................المقاربات النظرية السوسيولوجية المفسرة لمسالة الاندماج المهني:ثانيا 
 107- 106......................................................أشكال الاندماج المهني : ثالثا 
 116- 107............................الآليات المساهمة  في التحكم بعملية الاندماج المهني : رابعا 
 126- 117......................................................أبعاد الاندماج المهني :خامسا 
 127....................................................مظاهر الاندماج المهني: سادسا 
 129-128.........................................علاقة الاندماج المهني بثقافة المؤسسة:سابعا 
 130.................................................................. خلاصة الفصل 

  سياسة الشراكة الأجنبية والخلفية السوسيومهنية والثقافية للعمالة الجزائرية : لفصل الرابعا

 133............................................................................تمهيد 
 135- 134......................................................الأجنبية الشراكة مفهوم : أولا  
 137- 136...................................................: خصائص الشراكة الأجنبية ثانيا 
  139-137....................................................الشراكة الأجنبية أشكال :ثالثا 
  141-140.....................................الدوافع المؤدية إلى عقود الشراكة الأجنبية :رابعا 
 145-142......................................مراحل تشكيل عقود الشراكة الأجنبية:خامسا 
  146-145................................ العوامل المساهمة  في نجاح الشراكة الأجنبية: سادسا 
 ا في الاندماج :  سابعاē150- 146........المهني للعمالثقافة المؤسسة  إطار الشراكة الأجنبية واليا 
  152-151...............................................مزايا وعيوب الشراكة الأجنبية :ثامنا  
 157-152 ........................................الجزائر في واقع عقود الشراكة الأجنبية:تاسعا 
 160- 158..........لشراكةاإطار  الجزائري في مجال العململامح اللوحة الثقافية للمجتمع  :عاشرا 
 174-161  سيرورة تحولات ثقافة منظومة العمل وملامح الاندماج المهني للعمال بالمؤسسة الجزائرية :إحدى عشر 
 175...................................................................خلاصة الفصل 

  

  



  الجانب الميداني للدراسة: الباب الثاني 

  وإجراءاتهامنهجية الدراسة الميدانية : خامسالفصل ال

 179.........................................................................تمهيد 
  186-180......................................................الإطار العام للدراسة:أولا 
  193-187...........................................................مجالات الدراسة:ثانيا 
  196-194.........................................منهج البحث المستعمل في الدراسة :ثالثا 
  201-196..............................................الأدوات المستعملة في البحث:رابعا 
  202.....................................مجتمع البحث وطرق استخراج العينة:خامسا 
 203................................................................خلاصة الفصل 

   من الشراكة الأجنبية والاستقرار المهني الجزائريين موقف العمال: الفصل السادس 

 206..........................................................................تمهيد 
  218-207...........................................البيانات المتعلقة بخصائص الأفراد: أولا 
  230-218...........................................البيانات المتعلقة بالفرضية الأولى: ثانيا 
 231-230......................................................نتائج الفرضية الأولى:ثالثا 

 سياسة التوظيف والروح المعنوية للعمال الجزائريين في إطار الشراكة الأجنبية:الفصل السابع  
 234.........................................................................تمهيد 
  247-235...........................................البيانات المتعلقة بالفرضية الثانية: أولا 
 249-248......................................................نتائج الفرضية الثانية: ثانيا 
 العلاقات الاجتماعية للعمل والالتزام المهني للعمال الجزائريين إطار الشراكة الأجنبية :الفصل الثامن  
 252:...........................................................................تمهيد 
 273-253.............................................البيانات المتعلقة بالفرضية الثالثة: أولا 
  276-274......................................................نتائج الفرضية الثالثة: ثانيا 

 



 في إطار الشراكة الأجنبية                            ننظام الحوافز والهوية المهنية للعمال الجزائريي :الفصل التاسع

 279.........................................................................تمهيد 
 301-280...........................................البيانات المتعلقة بالفرضية الرابعة :أولا 
 302-301......................................................الرابعةنتائج الفرضية : ثانيا 
 304-303....................................................النتائج العامة للدراسة:  ثالثا 
 307-305..........................مناقشة نتائج الدراسة على ضوء الدراسات السابقة: رابعا 
 309-308.............................مناقشة نتائج الدراسة على ضوء المقاربات النظرية:خامسا 
 309................................................التوصيات والحلول المقترحة: سادسا  
 311........................................................................الخاتمة 
 324-313..................................................................المراجع قائمة 
 قائمة الملاحق 
  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



ــــداول  فهرس الجــ

رقـــــــــــم 
 الجدول

 عنـــــــــــــــوان الجـــــــــــــــــــدول
 رقـــــــــــــم الصفحة

 74 نفسها على المنغلقة والمنظمة المفتوحة المنظمة مقارنة 01
 99 يوضح النموذج المثالي للاندماج المهني وانحرافاته 02
 100 .أوشي وليام نظرية و اليابانية و الأمريكية النظرية بين المقارنة 03

04 
  مصفوفة المفاضلة بين دوافع المستثمر الدولي ودوافع الدولة المضيفة

 141 

 157 )2015 -2002(الأجانب خلال الفترة لمستثمرين اتوزيع دول لمشاريع  05
 157 2015-2002خلال الفترة  الأجانبتوزيع قطاعات لمشاريع المستثمرين  06
 180  سوناطراكنسبة الاستثمارات الأجنبية مع المؤسسة العمومية الوطنية  07
 HESP)( 189يبين تعداد العمال الجزائريين بمؤسسة الشراكة  08
 199 .الاستمارات المسترجعة حسب الفئات المهنية العاملة بالمؤسسة يبين توزيع  09
 207 يبين توزيع العينة حسب الجنس 10
 208 يبين توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية 11
 209 يبين توزيع العينة حسب السن 12
 210 يبين توزيع العينة حسب المستوى التعليمي 13
 211 ملكيتها للسكنيبين توزيع العينة حسب  14
 212 يبين توزيع العينة حسب مدى القرب من مكان العمل 15
 213 يبين توزيع العينة حسب نوع السكن 16
 214 يبين توزيع العينة حسب نظام الإسكان 17
 215 يبين توزيع العينة حسب الأقدمية في العمل 18
 216 يبين توزيع العينة حسب منصب العمل المشغول 19
 217 يبين توزيع العينة حسب صيغة العمل 20
 218 يبين مدى المعلومات المسبقة للعامل حول نظام الشراكة حسب منصب الشغل 21
 219 يبين مدى الجوانب التي يجهلها الأفراد عن نظام الشراكة حسب منصب الشغل 22
 220 .حسب المستوى التعليمي يبين مدى الاستفادة من نظام الشراكة الأجنبية 23



 221 يبين مجالات الاستفادة من نظام الشراكة الأجنبية 24
 222 الأقدميةحسب  يبين أفضيلة نظام العمل بين العمومي ونظام الشراكة بالنسبة العامل 25
 224 يبين الجوانب السلبية في نظام الشراكة الأجنبية حسب رأي العمال 26
 225 حسب منصب العمل طرف المؤسسةيبين مدى فرض وتيرة عمل على العمال من  27
 226 ردة فعل العمال عند تكليفه بعمل مستعجل يبين 28
 228  حسب منصب العمليبين خصوصية التنظيم بمؤسسة الشراكة الأجنبية   29
 229 يبين رؤية العامل للمؤسسة 30

 235 يبين طريقة معرفة العامل لعروض التوظيف بالمؤسسة 31

 236 توافق المهام الموكلة مع المستوى العلمي حسب المنصب المشغوليبين مدى  32

33 
يبين مدى تأقلم الأفراد بمؤسسة الشراكة الأجنبية الذين سبق عملهم بمؤسسة اخرى حسب 

 239 نوع المؤسسة التي عمل đا

34 
 يبين مدى تأقلم الأفراد بمؤسسة الشراكة الأجنبية الذين سبق عملهم بمؤسسة اخرى حسب

 240 الوظيفة التي كانوا يشغلوĔا بالمؤسسة السابقة

 242 يبين معيار التوظيف المعتمد في مؤسسة الشراكة الأجنبية وفق رأي العمال 35
 243 يبين شعور العامل أثناء العمل حسب صيغة العمل التي يعمل đا 36
 244 حسب الحالة الاجتماعية يبين أسباب تخوف العمال داخل المؤسسة 37
 246 .يبين مدى دعوة العامل لزملائه للعمل بالمؤسسة وأسباب ذلك 38
 253 يبين مدى انضباط العامل اتجاه مسؤول العمل الأجنبي والجزائري 39
 254 .يبين مدى وجود الاختلاف بين المشرفين الجزائريين والأجانب في توجيه العمال 40
 256 الأجانب والجزائريينيبين  أوجه الاختلاف بين المشرفين  41
 257 يبين مدى تغيب الأفراد عن العمل حسب مشرفي العمل الأجانب والجزائريين 42
 258 يوضح اتجاه إجابات المبحوثين على مدى استشارة مسؤول المباشر للعامل 43
 259 يبين رضا الأفراد حول علاقات العمل  حسب الفئات المهنية 44
 261 المشاكل أثناء العمل حسب أفضلية جماعات العمليبين مدى حدوث  45

 263 .يبين الجهة التي يلجا إليها الأفراد في حل مشاكله في حالة وقوعه  46
 265 يبين مدى معرفة العمال للتغيرات التي تحدث  بالمؤسسة وفق صيغ العمل 47
 266 .العمل يبين مدى معرفة العمال للتغيرات التي تحدث  بالمؤسسة وفق منصب 48



 HESP)( 267يبين الوسيلة التي يتم من خلال اطلاع العمال على التغيرات بمؤسسة   49
  . يبين مدى اهتمام الإدارة بمعالجة مشاكل العمال  50

 
268 

 269 .يبين طريقة  مطالبة العمال الإدارة في حالة عدم تلبية مطالبهم 51
 270 العلاقة بين الرضا على علاقات العمل وكيف يقضي الوقت خارج العمل يبين 52
يبين مدى مراعاة ثقافة المؤسسة في إطار نظام العمل للخصوصية الدينية للأفراد العاملين  53

 .حول مواقيت الصلاة
271 

 273 .لاستفادة  العمال من عطل في المناسبات الدينية يبين مدى مراعاة ثقافة المؤسسة 54
  يبين وسيلة النقل المستعملة للذهاب إلى مكان العمل، حسب منصب العمل بالمؤسسة 55

 
280 

  .يبين وسيلة النقل المستعملة للذهاب إلى مكان العمل و موقف العمال من خدمات النقل 56
 

281 

 283 يبين مدى رضا العمال على الأجر حسب الفئات المهنية بالمؤسسة 57
  أسباب عدم رضا العمال على الأجر الممنوح من طرف مؤسسة الشراكة الأجنبية يبين 58

 
284 

 285 يبين مدى رضا العمال على الأجر حسب الحالة الاجتماعية 59

 286 .يبين مدى رضا العمال على الأجر حسب مكان السكن  60
 287 .يبين مدى رضا العمال على الأجر حسب نظام الإسكان 61
 289 مدى استفادة من نظام التكوين حسب منصب العمل المشغول بالمؤسسةيبين  62
 290 .يبين مجال الاستفادة من خلال نظام التكوين حسب منصب العمل بالمؤسسة 63
 292 يوضح مدى اكتساب العامل للمهارة في مجال العمل حسب الوظيفة 64
 293 .مدى رضا العمال على خدمات الإطعام بمؤسسة الشراكة الأجنبية يوضح 65
  .مدى رضا العمال على خدمات الصحية بمؤسسة الشراكة الأجنبية يوضح 66

 
293 

  مدى استفادة العامل من الخدمات الاجتماعية ومدى رضاه على نظام الحوافز بالمؤسسة يوضح 67
 

295 

 296 مجالات الاستفادة من الخدمات الاجتماعية بالمؤسسة   يوضح 68
 298 .يبين تحديد الأفراد لأهم المشاكل السائدة حسب مدى افتخار العامل بالمؤسسة 69

  



  فهرس الأشكال

ــــــم ال ــوان ال شكلرقـــــ ـــ ـــــ ــــ ــــم الصفحة شكلعنـ ــــ  رقـــــ
 60 مكونات ثقافة المؤسسة  01
 61 مكونات ثقافة المؤسسة 02
 75 لعملية التنشئة المهنية العمالية الاستراتيجي المنهج يوضح 03
 79 إطار ماكينزي لنجاح المؤسسات 04
 105 شكل توضيحي لسيرورة الاندماج المهني حسب كلود دوبار 05
 142 .مراحل اتخاذ  قرار الشراكة 06
 145 سيرورة تسيير المشروع المشترك 07
 160 .موقع الجزائر مع المناطق السوسيواقتصادية الخمسة بالنسبة لدرجة التحكم باللايقين 08
 160 .موقع الجزائر مع المناطق السوسيواقتصادية الخمسة بالنسبة للبعد الرتبي 09
 160 موقع الجزائر مع المناطق السوسيواقتصادية الخمسة بالنسبة للحس الجماعي 10
 184 عقود الشراكة الأجنبية مع المؤسسة العمومية الوطنية سوناطراكيبين حصيلة  11
 Ensp.  192يبين الهيكل التنظيمي Đمع مؤسسة الوطنية لخدمات البترول : 12
 HESP 193يبين الهيكل التنظيمي لمؤسسة الشراكة الأجنبية  13
 207 يبين توزيع العينة حسب الجنس 14
 208 الحالة الاجتماعيةيبين توزيع العينة حسب  15
 209 توزيع العينة حسب السن 16
 210 يبين توزيع العينة حسب المستوى التعليمي 17
 211 يبين توزيع العينة حسب ملكيتها للسكن 18
 212 يبين توزيع العينة حسب مدى القرب من مكان العمل 19

 213 يبين توزيع العينة حسب نوع السكن 20      
 214 العينة حسب نظام الإسكان يبين توزيع 21
 215 يبين توزيع العينة حسب الأقدمية في العمل 22
 216 يبين توزيع العينة حسب منصب العمل المشغول 23
 217 يبين توزيع العينة حسب صيغة العمل  24

 



  

 مقدمـــــــــــةمقدمـــــــــــة



 
 أ 

  :مقدمة 
عالمية التغيرات من الطرأت جملة  ،على شكل التنظيمات السنوات الأخيرة ساد تعاقب ديناميكي في

إلى قرية  نظام تسيير وتنظيم المؤسسةعميقة في آثارها وتوجهاēا المستقبلية، فلقد تحول التلاحقة و المسريعة و ال
وية المهنية داخل الهوجعل سبل و ميكانزمات بناء  ،صغيرة متنافسة الأطراف بفعل الثورة التكنولوجية والمعلوماتية

قييم جودة وفعالية نظم التسيير ومحل أيضا مقارنات ساعية إلى ت،هاته الأشكال الجديدة للمنظمات مكشوفة 
توسعت مجالات المنافسة كما , للقوى العاملة بين هاته البدائل التي تضفي في طابعها تباين في ثقافات التسيير 

كافة اĐالات السياسية جل و  مستكظاهرة   العالمية أو العولمةبين المؤسسات ، و قد نتج عن كل هذا بروز مفهوم 
وما تحمله من  والاقتصادية و الثقافية، كما ظهرت عدة منظمات ساهمت بقوة في تنامي ظاهرة العولمةوالاجتماعية 

جملة من لوائح إجبارية معلنة أو غير معلنة تدفع المنظمات إلى ضرورة الخروج من بوتقة التسيير المحلي للمؤسسة إلى 
ة التجارة العالمية التي تعتبر عنصرا فاعلا من ، و من بين هذه المنظمات نجد منظمالشكل العالمي في التسيير 

عناصر العولمة، كما أن ظهور التكتلات الاقتصادية العملاقة ومن أبرزها الاتحاد الأوروبي و زيادة نفوذ الشركات 
متعددة الجنسيات على الاقتصاد العالمي و سيادة آليات السوق والاندماج بين المؤسسات الكبرى، كل هذا ساهم 

 .بير في إرساء ملامح العولمةبشكل ك

وضمن كل ما سبق  فان  تلك الاعتبارات أخذت مجراها في صياغ التحديث والتجديد ومواكبة عصرنه 
وما تحمله هاتين الأخيرتين من مجرد كوĔما آلات ،المؤسسات العالمية وتبني تكنولوجيات واليات تسيير وتنظيم 

فقد اعتبرت الشراكة الأجنبية  الحداثة والعصرنةوسعيا لتحقيق , ماعي لهما ولوائح تنظيمية إلى البعد الثقافي والاجت
للمؤسسات العموميـة و الخاصة على حد سواء و ذلك من أجل تحقيق كفاءة و  الإستراتيجيةفي الجزائر من المحاور 

تحسين أداءها،كما أصبح في إطار انفتاح الحدود وتصاعد وتيرة المنافسة والمساهمة في ،فعالية المؤسسات الجزائرية 
عدد عقود الشراكة المبرمة مؤشرا لقياس نجاح المؤسسة و دليلا على كفاءة تسييرها، و đذا التوجه توسع مجال 

  . عدة قطاعات من بينها القطاع الصناعيالشراكة الأجنبية في الجزائر ليشمل 

تحمل في طياēا  إلا أن هاته العملية المهنية، رفوالمعا التكنولوجية لنقل فرصة الشراكة تمثلوكما اشرنا أنفا      
 يحملها التي تلك عن تختلفة ثقاف مفارقات واختلافات فالأفراد المحليين العاملين داخل نسق المؤسسة يحملون

 هذه مع التعامل في وجودها تفرض ثقافية، وفوارق قيم بل وآلات حديثة، ا أرقام ليست فالشراكة الأجانب،
 يعني لا الموقف هذا ,مغايرة قيما بدورها هي تحمل والتيوالسير ضمن نظام عمل الحديثة  والآلات التكنولوجية

 معا، رادوالأف المؤسسة تثبط قد التي العوائق تفادي أجل من الحذر توخي بل يجب معها والتكيف التعامل استحالة
  .مرغوبة غير أمام نتائج نكون وبذلك



 
 ب 

وبناءا على كل ما سبق جاءت هاته الدراسة الحالية لتبحث ضمن الدراسات السوسيولوجية المتخصصة في     
دراسة التنظيمات ،على الأشكال الحديثة التي تعتمدها الجزائر فيما يخص عقود الشراكة الأجنبية التي تقيمها 

على علاقة ثقافة المؤسسة بالاندماج المهني  المؤسسات العمومية الصناعية في الجزائر ، من خلال محاولة البحث
للعمالة الجزائرية في إطار الشراكة الأجنبية ، من خلال إجراء بحث ميداني لإحدى المؤسسات الشراكة الأجنبية 
العاملة بالجزائر ،وهي  المؤسسة الأمريكية هاليبورتن الموجودة بالمنطقة الصناعية بحاسي مسعود بالجنوب الجزائري 

المعرفي والاقتراب المنهجي  الإطارمعنون ببناء  الأولبابين الباب  إلىحيث تم تقسيم الدراسة ،  ية ورقلة،بولا
  :ويحتوي على  للدراسة

  :الاقتراب المنهجي للدراسة :ولالأ  فصلال   
حيث تم التطرف في هذا الفصل إلى إبراز جملة الأسباب التي دفعت الباحث لاختيار الموضوع،إضافة إلى    

توضيح أهداف التي يصبوا الباحث إليها من خلال الدراسة الراهنة،وتم كذلك في هذا الفصل تحديد وصياغة 
المفاهيم الأساسية الواردة في الدراسة ،  الإشكالية التي تدور حولها الدراسة،وبعد ذلك تم صياغة الفرضيات وتحديد

تم تناول  الأخيرإضافة إلى ذلك تم عرض جملة الدراسات التي شكلت نقطة ارتكاز استندت عليها الدراسة ، وفي 
  . في معالجة الدراسة إليهاالتي تم الاستناد المقاربات النظرية 

 الإطار النظري والفكري لثقافة المؤسسة : نيالثافصل ال    
ثم تم تناول خصائص ووظائف الثقافة ماهية الثقافة وبعد ذلك   ماهية الثقافةإلى  وتم التطرق في هذا الفصل 

 . نماذج وأبعاد ثقافة المؤسسة ثم  مفهوم ومراحل تطور ثقافة المؤسسة،إضافة إلى مكونات وخصائص ثقافة المؤسسة
أشكال تقييم في الأخير و مال ووظيفتها في التنشئة المهنية تجليات تأثير ثقافة المؤسسة على سلوكيات العإضافة إلى 

  .ثقافة المؤسسة 
 الإطار النظري للاندماج المهني :ثالثالفصل ال  
ثم المقاربات النظرية السوسيولوجية المفسرة لمسالة الاندماج  ماهية الاندماج المهنيالفصل  اهذ حيث تم تناول في   

 إلى إضافةأشكال الاندماج المهني و الآليات المساهمة  في التحكم بعملية الاندماج المهني    إلىثم التطرق  المهني
 .أبعاد الاندماج المهني و مظاهر الاندماج المهني

  .ليتم في الأخير تناول علاقة الاندماج المهني بثقافة المؤسسة    
 والثقافية للعمالة الجزائرية سياسة الشراكة الأجنبية والخلفية السوسيومهنية: الفصل الرابع

 .الدوافع المؤدية إلى عقود الشراكة الأجنبية  و الأجنبية الشراكة مفهومتم التعرض في بداية هذا الفصل إلى 
 الشراكة الأجنبية أشكال إضافة إلى .مراحل تشكيل عقود الشراكة الأجنبية و  خصائص الشراكة الأجنبيةثم إلى 

ثقافة المؤسسة  إطار الشراكة الأجنبية والياēا في   ثم تم تناول  العوامل المساهمة  في نجاح الشراكة الأجنبية و
 في والى  واقع عقود الشراكة الأجنبية مزايا وعيوب الشراكة الأجنبيةوفي الأخير تناول  الاندماج المهني للعمال



 
 ج 

سيرورة تحولات  وأخيراإطار الشراكة  جتمع الجزائري في مجال العململامح اللوحة الثقافية للم إلى إضافة، رالجزائ
 ثقافة منظومة العمل وملامح الاندماج المهني للعمال بالمؤسسة الجزائرية

 :الجانب الميداني في الدراسة ويحتوي على :ثم الباب الثاني 
 منهجية الدراسة الميدانية وإجراءاتها :خامسالفصل ال

 ثم مجالات الدراسة ثم منهج البحث المستعمل في الدراسة  أولا الإطار العام للدراسةحيث تم تناول فيه 
  .إضافة إلى الأدوات المستعملة في البحث و في الأخير تم التطرق إلى  مجتمع البحث وطرق استخراج العينة

  ..من الشراكة الأجنبية  والاستقرار المهني نالجزائرييموقف العمال  : الفصل السادس
وأخيرا نتائج وأخيرا نتائج  البيانات المتعلقة بخصائص الأفراد ، وثانيا البيانات المتعلقة بالفرضية الأولى إلى أولاتم التطرق فيه   

  ..الفرضية الأولىالفرضية الأولى
  سياسة التوظيف والروح المعنوية للعمال الجزائريين في إطار الشراكة الأجنبية :الفصل السابع 

  ..وأخيرا نتائج الفرضية الثانيةوأخيرا نتائج الفرضية الثانيةإلى  البيانات المتعلقة بالفرضية الثانية  أولاتم التطرق فيه   
   العلاقات الاجتماعية للعمل والالتزام المهني للعمال الجزائريين إطار الشراكة الأجنبية :الفصل الثامن

  ..الثالثةالثالثةوأخيرا نتائج الفرضية وأخيرا نتائج الفرضية إلى  البيانات المتعلقة بالفرضية الثالثة  أولاتناول هذا الفصل 
  في إطار الشراكة الأجنبية ننظام الحوافز والهوية المهنية للعمال الجزائريي :التاسعالفصل 

، وثانيا نتائج الفرضية  في الدراسة  الفرضية الرابعة البيانات المتعلقة  ،أولا   حيث تم في هذا الفصل تناول   
مناقشة  نتائج الدراسة على ضوء الدراسات  وبعدها تم التطرق إلى النتائج العامة للدراسة ،ليتم بعد ذلك  الرابعة

ثم تناول في الأخير  التوصيات والحلول ،نتائج الدراسة على ضوء المقاربات النظرية  أيضاالسابقة و مناقشة 
 .المقترحة 
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مــن خــلال التطــرق لمختلــف الجوانــب  للدراســة، نهجــييتنــاول هــذا الفصــل الإطــار الم
ــه  ومنهــا علــى وجــه التحديــد مــبررات اختيــار تتعلــق بموضــوعها، الــتيالمنهجيــة  الموضــوع وأهميت

 تحديـــد ثم ،الدراســـة وصـــياغة فرضـــياēا ةإشـــكاليديـــد تحإضـــافة إلى ، وكـــذا أهـــداف الدراســـة
  ..ها الأساسيةمفاهيمتحديد  ثم. ها الأساسيةمفاهيم

بداية و  يمكننا القول أن هذا الفصل بمثابة باب نلج من خلاله لهذه الدراسة، ،بالتاليو 
  .الصحيحالمنهجي لفهم موضوعها ووضعها في إطارها 

 

 هيدـــــــــــــــــــــــتم
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I  أسباب اختيار الموضوع: 
 :الأسباب الذاتية  .1
 .الدراسة تعميق في الملحة والرغبة الأفراد لإدارة جديدة مفاهيم تطور .1
 .فهم معطيات التكيف العمالي داخل نسق المؤسسة ذات التعددية الثقافية  .2
 أخص،واتساع بوجهالصناعية والاقتصادية المؤسسات  وإدارة عامة الحديثة الإدارة تعيشه الذي السريع التغير .3

 .اĐتمع في دورها
 المؤسسة على مكانة بالمقابل والتعرف ،مؤسسة الشراكة الأجنبية الجوانب الثقافية في مكانة على التعرف .4

 .نظرية ثقافة المؤسسة ضمن
ومن اجل أيضا التعمق في فهم جوانب  ،الرغبة الملحة في مواصلة موضوع الدراسة على مستوى الماجستير  .5

 .الدراسة
مدى تصور الباحث لجوانب دراسته وفهمه لها نتاج بحثه السابق من اجل أصفاء صفة التكامل والتوصل في  .6

 .العمل دون مشقة وصعوبة بناء تصور جديد للموضوع أخر

  :وضوعية الأسباب الم .2
 موضوعا باعتباره هذا ،والتسيير الاقتصاد علم في وباحثين علماء من الكثير تناوله الشراكة موضوع أن .1

 أن حين في بحتة اقتصادية وجهة هي هنا فالوجهة وبالتالي ،المؤسسات إنتاج وتحسين تطور على يؤثر اقتصاديا
 مثل ،عدة اجتماعية جوانب إلى الاقتصادي الجانب يتعدى أن يمكن الأجنبي والاستثمار الشراكة موضوع
 إلى يسعى الأجنبي الشريك أن باعتبار ،الاجتماعي الفعل وبالتالي على الاندماج المهني للعامل على التأثير
 إلى أدى ما وهذا العمال مصالح مع يتعارض ما هذا ،الاجتماعية الجوانب عن النظر بغض الربحية تحقيق
 مصالح عن للدفاع كهيئة العمالية النقابة تشكيل إلى بدوره أدى الذي ،والعمال الرأسماليين بين الدائم الصراع
يحتاج إلى تعدد الأطر  الموضوع فهذا،وجهته حسب الموضوع đذا يهتم تخصص كل هنا وبالتالي ،العمال

 .والمداخل  العلمية والنظرية في معالجته ، وخصوصا من وجهة الباحثين في علم الاجتماع 
 .والتنظيم العمل مجال في المسالة الثقافية تلعبه الذي الكبير الدور .2
 .فهم السلوك التنظيمي للعمال الجزائريين في إطار ثقافة المؤسسة ذات طابع الشراكة الأجنبية .3
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II  أهداف الموضوع: 
 الأنجع السبيل يتضح ما بقدر كذلك الأخيرة هذه تكون ما وبقدر، ومسطرة محددة أهداف علمي بحث لأي

  :، ويمكن توضيح أهداف هاته  الدراسة فيمايلي  العلمي البحث إتمام في المفيدة المعلومات إلى للوصول
  :الأهداف العلمية  .1
 التي النقائص أو المعضلات بعض إبراز من للتمكن وثقافة المؤسسة الإداري التنظيم لموضوع النظرة توسيع .1

 . الإداري التنظيم منها يعاني
 تعتمد واقعية دراسة ذات طابع الشراكةالمؤسسات  دراسة نحو الاهتمام لتوجيه دعوة بمثابة هي الدراسة هذه .2

 . الميداني بالحقل العمل واقع من النابعة الحقائق على
  :الأهداف العملية  .2
عنها و كذا تحليل تحديد الآثار المترتبة عن الشراكة الأجنبية بغية الاستفادة من الايجابيات و المنافع الناتجة  .1

 .آثارها السلبية لتفاديها
 .التشغيل مسالةو  التكنولوجيالتطور  و الاستثمار في الموارد  من الأجنبية الشراكة مزايا تشخيص محاولة .2
حول موضوع الشراكة الأجنبية ومحاولة لتشخيص بيئة العمل السائدة من خلال  سوسيولوجيةتقديم دراسة  .3

 .نقل التنظيمي 
 .التعمق في فهم البيئة الاجتماعية للعمل وقياس مدى اندماج المهني للعمال الجزائريين في نسق المؤسسةمحاولة  .4
دى اندماجهم المهني في ظل ثقافة المؤسسة العمال  الجزائريين لنظام شراكة الأجنبية وم تقبل مدى إبراز محاولة .5

 .الأجنبيةإطار الشراكة 
 دور التحولات عن الكشف والتالي ،المهني في إطار الشراكة الأجنبيةإزاء وضعهم  في العمال فعل رد معرفة .6

 .والمسؤولين العمال وبين فيما بينهم العمال بين تربط التي العلاقات على الراهنة الاقتصادية
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III  الإشكاليةتحديد : 
 ومن بينها,إن التغيرات التي أفرزها الوضع الحالي الذي تشهده اليوم المؤسسات في الجزائر إزاء الوضعية الحرجة    

 واردالم نقص معبالموازاة   حدة المنافسة في مجال العمل زيادة ،مع الظروف نفس تعيش التي  ناعيةالمؤسسات الص
تحقيق أقصى حدود  إلىالأجنبية كسياسة تسعى  شراكة فكرة الذات الكفاءة اجبر هاته الأخيرة إلى ضرورة تبني 

من خلال محاولة جلب التكنولوجيا الحديثة في العمل وتقنيات العمل وتنظيم العمل من اجل الفعالية التنظيمية ، 
  .تأهيل الموارد البشري المحلية 

معيار بناء هويته والتي تحدد انتماءه وتشكل هاته الأخيرة ,كما إن لكل إنسان ثقافة معينة يحملها معه     
سواء في محيطه الاجتماعي أو الأسري وحتى المهني الذي يدرج  ،واندماجه ضمن جملة أشكال التجمعات البشرية

 من والعشرين،سلسلة الواحد القرن يستقبل حيث,اليوم في صياغ أشكال المنظمات التي يشهدها العالم اليوم 
 والتكيف السريعة على الحركة بالقدرة الحديثة اĐتمعات في الإدارة وتتميز والتكنولوجية، يةالمعرف التغيرات والتطورات

  .القادم القرن تحديات وذلك لمواجهة -أحيانا الموقف صعوبة من بالرغم-المتغيرة الأوضاع مع
 لها حلول إيجاد وحاولوا المحلية، المؤسسات نجاعة عدم مشكلة نالجزائري الباحثين و قد عالج جملة من         

 النهاية في ،ثم والاقتصادية المالية الهيكلة إعادة ثم للمؤسسات، التسيير الاشتراكي منذ المتعاقبة السياسات فكانت
 عبئا تشكل أصبحت المؤسسات أن هذه ذلك التصفية أو الخوصصة ثم العمومية، المؤسسات سياسات استقلالية

الشراكة  مبدأوتعتمد في الوقت الحالي رهانات جديدة تتمثل في الوطني، للاقتصاد شيئا تقدم ولا الدولة خزينة على
 من فقط القليل هنالك أنكما يمكن التنويه إلى الأجنبية وخصوصا في القطاعات الصناعية والخدمات البترولية،  

 جاء الشراكة الأجنبية وقد إطارالمؤسسات  في من أدوار يلعبه وما، الثقافي البعد أهمية عن تحدثوا الذين الباحثين
الحلول البديلة التي  لتحليل مدخلا الثقافة نظرية من تتخذ التي، الدراسات السوسيولوجية سياق في البحث هذا

يشهد تصاعد  وخصوصا في الوقت الراهن الذيالشراكة الأجنبية   مبدأ في إطار اعتماد،تعمدها المؤسسات المحلية 
الأساسية  المحاور من الأجنبي الاستثمار اعتبرت الجزائر أن باعتباروهذا  ،في وتيرة العمل وفق هذا النظام الحديث 

 ومراسيم قوانين عدة فقامت باستصدار ،الخاصة أو العمومية للمؤسسات بالنسبة سواء الشراكة لاسيما للتنمية
شراكة في قطاع  عقود عدة بإمضاء الجزائر قامت فقد إثر ذلك ىوعل،الاستثمارات ترقية أجل من تشريعية

هاته  ،المحروقات من بينها عقد الشراكة بين سوناطراك والمؤسسة الأمريكية هاليبورتن المتخصصة في خدمات الآبار
والاجنبية ، التنظيمية  التي تحاول من خلالها تسيير القوى البشرية المحلية المؤسسة التي تعتمد جملة من السياسات 
   :و من خلال هذا يمكن صياغة إشكالية بحثنا فيما يليوتحقيق أهداف مشروع الشراكة الأجنبية، 
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استطاعت تحقيق اندماج  )HESP(الأجنبية هاليبورتن  الشراكة هل ثقافة مؤسسة إطار :الإشكالية العامة  .1
  مهني للعمالة الجزائرية  من خلال سياسات تنظيم العمل  المعتمدة؟

  :الإشكاليات الفرعية  .2
وفيما تتمثل ردود ؟  )HESP(ما هي حدود تكيف العمال المحليين ضمن نسق المؤسسة إطار الشراكة الأجنبية .1

 ؟ )HESP(هاليبورتن  الأجنبيةأفعال العمالة الجزائرية من تنظيم العمل داخل مؤسسة الشراكة 
ضمن إطار سياسة التوظيف إلى  )HESP( نهاليبورتهل تستجيب ثقافة المؤسسة إطار الشراكة الأجنبية   .2

 تطلعات العمالة الجزائرية ؟
في توطيد العلاقات الاجتماعية فيما )HESP( نهاليبورتما مدى مساهمة ثقافة المؤسسة إطار الشراكة الأجنبية  .3

هل استطاعت ثقافة المؤسسة إطار الشراكة  بين مختلف الفئات المهنية وبين الادارة و الفئات المهنية العاملة ؟
فرض ثقافة المؤسسة وتوجيه قوى العمل المحلية والأجنبية في إطار العمل جماعي )HESP(هاليبورتن  الأجنبية

  وتحقيق الهدف المشترك ضمن نسق المؤسسة؟
يعزز من هوية المهنية نظام حوافز  إلىتستند  )HESP( نهاليبورت الأجنبيةالشراكة  إطارهل ثقافة المؤسسة  .4

 للعمالة الجزائرية بالمؤسسة ؟
IV فرضيـات البحـث : 

من خلال سياساēا التنظيمية  )HESP(ثقافة المؤسسة إطار الشراكة الأجنبية هاليبورتن  :الفرضية العامة  .1
المنتهجة لم تستطع تحقيق توجيه السلوك التنظيمي للعمال وتحقيق الاندماج المهني لكافة الفئات المهنية  

   .الجزائرية العاملة بالمؤسسة
  :من أجل الإجابة على الأسئلة السابقة سننطلق من الفرضيات التالية :الفرضيات الجزئية  .2

عدم فعالية القيم نتيجة  )HESP(الجزائريين ضمن نسق المؤسسة إطار الشراكة الأجنبيةاحتواء جزئي للعمال  .1
مما أدى تكوين التنظيمية التي تعبر عن ثقافة المؤسسة في تحفيز وتوجيه السلوك التنظيمي لكافة الفئات المهنية 

 . الشراكة الأجنبيةلدى العمال الجزائريين في إطار نظام الاستقرار المهني وعدم  موقف الرفض
سياسة التوظيف المنتهجة من طرف مؤسسة الشراكة الأجنبية أدى إلى شعور غالبية العمالة الجزائرية  بالإقصاء   .2

 .الروح المعنوية لدى العمال الجزائريين ضعفو  المهني
تجسيد  اĐال التنظيمي البيروقراطي الذي يؤطر السلوكيات التسييرية والممارسة  إلىسعي القيادات الادارية  .3

أدى إلى شعور العمال بعلاقات العمل  )HESP(نظام العمل داخل مؤسسة الشراكة الأجنبية في  التنظيمية
 .  التزامهم المهنيمما أدى إلى عدم الميكانيكية الرسمية 

 تحقيق العدالة بنظم التحفيز العمالة الجزائرية، وعدم  )HESP(إخلال  ثقافة المؤسسة إطار الشراكة الأجنبية  .4
 .تشكل الهوية المهنية لديهمبين الفئات المهنية أدى إلى عدم 
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V  تحديد المفاهيم: 
 ملائم علمي منطق على الاعتماد يجب بل عشوائية بطريقة تتم لا معرفية، ضرورة المفاهيم تحديد عملية تعتبر   

 đا يستعان التي والواضحة المختصرة الرمزية الوسيلة ذلك هو" المعنى đذا فالمفهوم ،1البحث الميداني لخدمة لها
  .2" فهمه يراد الذي بالموضوع ينتمالمه إلى إيصالها يراد معينة وأفكار...المعنى عن للتعبير

على مجموعة من المفاهيم الأساسية يمكن توضيح وتبيين أهم هاته المفاهيم في  دراستناتحتوي من خلال هذا  
  :النقاط الموالية

 :ثقافة المؤسسة  .1
تمثل جانب مهم من البيئة الداخلية لأي مؤسسة ، لأĔا تساهم إسهاما " بأĔا" Hellreigel" يعرفها    

حول عناصر ثقافة المؤسسة مثل القيم والمعتقدات  واضحا بوحدة التنظيم بكامله ،والتي تتمثل بانتقاء العاملين
  3."والتوقعات ،بحيث تصبح ملازمة ومرتبطة بالسلوك التنظيمي

ثقافة المؤسسة تتضمن أسلوبا يتم من خلاله التكييف والتلاؤم مع مجموعات وتعلمها بحيث " كما تعرف بأĔا  
  .4"تصبح عادة يجب التعامل والتأقلم معها

مجموعة من المبادئ والقيم التنظيمية السائدة بين أعضاء المنظمة ،والتي تعمل على توجيه السلوك " وتعرف أيضا
الانساني نحو تحقيق الأهداف المشتركة للمجتمع داخل المؤسسة ،ومن ثم فان إدخال جديد في المؤسسة يتطلب 

  5."إعادة تشكيل لهاته الثقافة بما يتماشى وتحقيق الهدف الرئيسي
 ، فيه وتؤثر فيها ويؤثر معها والجماعية ويتفاعل الفردية الممارسات يحكم الذي الخاص كياĔا لمؤسسةل إن    
  . الأساسية النقطة هذه على متفقة والدراسة المؤسسة بالبحث ثقافة موضوع تناولت التي التعاريف فكل

  : ومن خلال ذلك يمكن صياغة التعريف الإجرائي التالي لثقافة المؤسسة 
القدرة على تعزيز العمل الجماعي،تعزيز قيم العمل الجاد من خلال تقوية علاقات العمل واعتماد الشفافية "    

والوضوح والمساواة في معايير الترقيات والجزاءات وبث روح الثقة والمبادرة والمساواة بين العمال والإدارة من اجل 
  ."داف المؤسسة والعمال تحقيق الاستمرار في التعاون والتساند بغية تحقيق أه

  

  

  

                                                   
  .26ص ، 1997 الجزائر، الجامعية، المطبوعات ديوان الاجتماعية، العلوم في وتقنياته البحث أسس ،دليو فضيل 1
  .9ص  ، 1982 بيروت، العربية، النهضة دار الاجتماعية، البحوث تصميم ،الساعاتي حسن  2
  .295،ص2007، الأردن،دار وائل ،لادارة الإستراتيجية منظور منهجي متكامل طاهر محسن منصور العالي،ا 3
  .297،صنفس المرجع 4
  .317،ص2004،دار وائل ،الاردن ، التنظيمي في منظمات الاعمال السلوكمحمود سلميان العميان،  5
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  :المهني الاندماج .2
 ودوره مركزه، منهم فلكل ببعض بعضهم الاجتماعية يربط العلاقات من معقد نسيج يوجد مؤسسة أي في  

 يحدث ثم ومن وجه أكمل على بدوره ويقوم مكانته فرد كل يدرك وعندما ،1الاجتماعي النسيج هذا في ومكانه
 فعالية مرهون بمدى ونجاحه الاندماج تحقيق في تساهم جهات عدة توجد كما العمال، بين التوافق والانسجام

 الإدارة الحالات، كل في اتحادهم وتضامنهم خلال من اēمذ حد في العمال وكذلك البشرية الموارد إدارة أعمال
  .باطمئنان مهامه بأداء للعامل تسمح والوسائل والتي والشروط الظروف لكل توفيرها خلال من
و  الأدوار عن اجتماعية ناتجة علاقات في دخولهم بعد الجماعات أو الأفراد بين التأثير يعنيالمهني  الاندماج   

  .الموقع المكانة أو حسب الدور ويتحدد ،بالمؤسسة الأشخاص هؤلاء يشغلها التي المكانات
 وعدم ومعاييرها قيمها عليه إشباع يفرض جماعة أي أو الشغل أو الأسرة أو اĐتمع في سواء الفرد اندماج إن    

  :بين إما الاندماج ويظهر تكيفه واندماجه زاد القواعد đذه تمسكه زاد كلما ومنه تجاوزها
  .الآخر الفرد وتقبل فرد لكل الشخصية السمات" على ويعتمد :آخر وفرد فرد -
 هذه وإبقاء تحقيق في ومدى نجاحه القائد سمات على ويعتمد مجموعته مع القائد باندماج ويتعلق :وجماعة فرد -

  2.القائد لهذا تقبلها ومدى خصائص اĐموعة على يعتمد كما مجموعته، وبين بينه العلاقة
 موضع ليشغل مهنية تجربة بدون بشخص تؤدي التي السيرورة: " "M. Vernier"فرنيار  ميشال يعرفه كما   

  3".نظام التشغيل في مستقر
 دوره، مركز منهم لكل بعضهم ببعض الأفراد يربط الاجتماعية العلاقات من معقد نسيج"ويعرف أيضا بأنه   

 4".الاجتماعي النسيج هذا في ومنزلته مكانته
تماهي عضوية الأفراد العاملين مع جماعات هو "للاندماج المهني حيث يمثل  إجرائيومنه يمكن تقديم تعريف     

العمل وانصهار هويتهم المهنية في نسق منسجم ،ذي معايير وقيم موحدة من خلال ثقافة مؤسسة مبنية على 
وذلك ببث روح المبادرة الجماعية وجعل العامل مستقر في أساس تحقيق المسؤولية الاجتماعية إزاء الأفراد العاملين 

  ".عمله 
  
  
  

                                                   
1M. De Coster, sociologie du travail et gestion de ressources humaines, Bruxelles, 1999, p.160. 

  
  17 ص ، 1998 عمان، ،1 ط والنشر، للطباعة طارق دار ،الصیفي والتفاعل الجماعة دینامیاتمنسي، حسن - . 2

3 J. François Lochet , L’insertion professionnelle à partie de l’observation des entrées dans la vie active, 
édition ceved, Paris, novembre 1992, p.4. 

  
4 M. Vernier , l’insertion professionnelle. analyse et débat, édition Economic, Paris, 1997, p2. 
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 : الهوية .3
 الأفراد أن إلى مرده ذلك فإن جماعية، هوية هناك كانت إذا أنه على" R.Sainsaulieu"يرى رونو سانسوليو    

 : هما أساسيين بعدين من تتشكل الهوية أن ويرى ، نفسها الجماعية المواقع يحتلون كانوا إذا الفعل منطق نفس لهم
 تحديدا، هي ،"سانسوليو" يضيف كما الأنا، ومهمة الآخرين، مع الفرد تفاعل تجسد التي "التجربة"و "الأنا"
 "كشخصية تواجده على الفرد خلالها من يحافظ التي والتنظيم Synthèse التوليف أو الجمع بعملية القيام"

 عن الصدد đذا" E.H.Erikson "به جاء بما "سانسوليو" يذكر كما ،للآخرين وبالنسبة له بالنسبة متجانسة
 له يتعرض قد ما Đاđة أخرى وسائل يجد لا عندما الفرد لدى منطقي فعل كرد تنتج التي "الهوية فقدان" ظاهرة

 عن الدفاع عن عجز عندما الهروب، اختار قد الفرد أن هنا الهوية بفقدان ويعني ، صعبة اجتماعية ظروف من
 في يستعمل "R.Sainsaulieu "يضيف كما إذا الهوية فمفهوم قوية ضغوط من له يتعرض ما مواجهة في نفسه
 الاجتماعية، العلاقات ضمن والاستمرار بالوجود الشعور عن التعبير يعني حيث، الإكلينيكي الخطاب إطار

 الهوية هذه إن ،"سانسوليو" يضيف ولكن الآخرين طرف من بالاعتراف شعور هناك أن يعني الهوية واكتساب
 . 1الاجتماعية القوى من مجموعة وبتأثير معينة تاريخية اجتماعية بوضعية ترتبط إĔا بالضرورة ممنوحة ليست

 محددة، اجتماعية وضعية في السلطة مصادر إلى الوصول فرص في التفاوت بأن القول إلى "سانسوليو" ويخلص    
 وهذا الآخرين، عن يميزهم ما فرض على الأفراد عجز إلى يؤدي العمل، تنظيمات ومنها التنظيمات في خاصة
 هي الحالة وهذه اليومية العلاقات في للذات معنى تحديد عن عجز" الحقيقة في وهو "الرمزي الموت" معناه العجز

  .2" الهوية فقدان" ب تسميتها يمكن التي
 في يقول، فإنه الماضية، العشرية في الهوية بقضية المهتمين أبرز من وهو "C .Dubar"دوبار كلود" أما         

 في استعماله وجاء نسبيا، جديد أمر العمل، الاجتماع علم مجال في الهوية، مفهوم استعمال بأن مقالاته، إحدى
 العلوم كل في كبيرة صعوبات تعترضهالمفهوم  هذا تعريف أن "دوبار" ويضيف ،"دوبار" حسب اĐال، هذا

 إعطاء المستحيل ومن بل الباحث، هذا نظر في إذا الصعب من فإنه هنا ومن ،3أخرى ميادين وفي الاجتماعية
 يلاحظ "دوبار" فإن ذلك ومع يعنيه ما إلى وليس يعنيه لا ما إلى الإشارة اخترنا إذا إلا المفهوم لهذا مسبق تعريف

 الأفراد بتعريف يسمح والذي فئة، أو مجموعة اجتماعي كائن إلى للانتماء كمؤشر يستعملونه العلماء معظم أن
 الأهمية، غاية في أمر وهو  "دوبار" يؤكد هنا من ،الآخرين مقابل في لأنفسهم الأفراد وتعريف الآخرين طرف من

  .إليها ينتمون التي اĐموعات بتعدد متعددة اĐتمعات الصناعية، في الأقل على  الأفراد هويات كانت
 بأن يرى المختلفة، أعماله خلال من ،دوركايم بأن القول يمكن أنه على بالتأكيد "دوبار" يبدأ نفسه، السياق وفي

 فحصول الأطفال، لها يخضع التي الاجتماعية عملية التنشئة خلال من جيل، إلى جيل من تنتقل الاجتماعية الهوية
                                                   

1 R. Sainsaulieu, L’identité au travail, Paris, Presses de la fondation nationale des sciences politiques,1977,p86. 
2 Ibid, p87 
3 C. Dubar, La socialisation. Construction des identités sociales et professionnelles, Paris, Armand Colin, 
1998 .p.5. 
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 وتتحدد ، التاريخ عبر أشكالها تغيرت إنوٕ  حتى عامة، إنسانية ظاهرة ركايم،و لد بالنسبة محددة، هوية على الفرد
 غيره في أو العمل مجال في أو العامة الحياة في سواء محدد، وبمركز اجتماعي، تواجد : ب دوركايم لنظرة وفقا الهوية

  1.الأخرى الاجتماعية اĐالات من
 : نجد ،دوركايم لتصور استنادا الاجتماعية، للهوية المشكلة العناصر بين من أن يعتقد "دوبار" فإن وبالتالي،     
 وكذا إليه ينتمي الذي المهني والوسط واحد كل đا يختص التي المهنة اسم سوى تبدو لا التي المهنية، الهوية

 من أساسيا عنصرا تشكل التي المهنية اĐموعات طرف من تعطى المعنى، đذا الهوية إن .إليه خضع الذي التدريب
 مهنة لأية المنظمة القواعد نسق في الأعضاء إدماج بمهمة تضطلع التي اĐموعات تلك .القائم الاجتماعي البناء

 جهة من "دوبار" ويلاحظ .المهنية اĐموعات من مجموعة كل تميز التي والمصالح والمشاعر الأفكار نسق إلىوٕ 
 الصناعية اĐتمعات في الاجتماعية الهوية عناصر من أساسيا عنصرا يشكل مهنية، مجموعة إلى الانتماء أن أخرى

 اجتماعية هوية اĐتمعات هذه في للأفراد يعطي معين مهني منصب احتلال أن حيث المعاصرة، اĐتمعات في أو
  .2رسمية

 الهوية من تجعل التي ركايمي،و الد الفرنسي الاجتماع علم عن صادرة اعتبارها يمكن التي النظرة، هذه مقابل      
 كعلاقة الاجتماعية الهوية إلى خلاله من النظر يمكن آخر، تيارا هناك أن "دوبار" يرى التاريخي، للمسار نتاج إذا
 إذاوٕ  "فيبر ماكس" أسسه الذي "الفهمي الاجتماع علم" إلى جذوره تمتد الذي التيار إنه ،والآخرين الفاعل بين

 النزعة فإن ،الاجتماعية الهوية تشكيل عملية في الاجتماعية للمؤسسات جوهريا دورا تعطي الأولى النزعة كانت
 بالنسبة وصفها أمكن وبالتالي ،الفرد به يقوم الذي الاجتماعي بالنشاط ترتبط أĔا على للهوية ترى الثانية

 لهذا المنتمين الفاعلين مجموعة بين العلاقات نسق ظل في اجتماعيين فاعلين هوية أĔا على التيار، هذا لأصحاب
   3.ذاته حد في النسق هذا يفرزها التي الاجتماعية الديناميكية خلال من يتشكل الذي النسق

 في المنظم الجماعي الفعل وخاصة الفعل، أنساق تفرزه لما نتيجة اعتبارها يمكن التصور، هذا على بناء فالهوية    
 للعامل الهوية، لظاهرة تحديدها في الأولوية تعطي  )كايميةور الد( الأولى النظرة كانت فإذا .السائدة الفعل قواعد ظل

 لا والهويات ،(العلائقي) المكاني البعد خلال من لها تنظر )الفيبرية( الثانية النظرة فإن الاجتماعية، للحياة الزماني
 ولكنها الأول، الرأي أصحاب للاعتقاد يميل كما ،الأفراد به يمر التي الاجتماعية المسارات خلال من إذا تتشكل
 كما هنا، الهوية إن الاجتماعي الفعل بنسق المرتبطة والقيم والقناعات، الاتجاهات، من الفيبريين نظر في تتشكل

 تتحدد الذين الفاعلين استراتيجيات إليها تستند التي العقلانيات بأشكال ترتبط Crozier كروزييه" يرى
  .بالآخرين تربطهم التيالإستراتيجية  العلاقات نسق ضمن ،الاجتماعي الفعل في مشاركتهم خلال من هوياēم

 بالأساس، والتحليل للتحديد قابلة تكون والتنظيمات العمل مجال في الهوية فإن ،"دوبار" يضيف ذلك، على وبناء
 من تجعل والتي التحليل عملية قلب في الصراع أشكال تكون حيث السلطة، علاقات نسق طبيعة من انطلاقا

                                                   
1C. Dubar , op.cit.,p6 
2 Ibid,p6. 
3 Ibid,p7 
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 لأشكال مستقر، وغير ثابت، غير كنتاج ولكن (دوركايم) سابقة لتنشئة "مستقرة"و "ثابتة" نتيجة ليس الهوية
 على الأخرى الأطراف إرغام على القدرة تعتبر القناعة، لهذه وفقا فالهوية الراهن، الوقت في الفعل تجاه الالتزام

 مهمة في يفشلون والذين التنظيم في القائم السلطة علاقات نسق في كفاعل الهوية đذه المعني بالطرف الاعتراف
 تأكيد إلى المؤدية السبل عن )أخرى مجالات مستوى على(البحث على مرغمين يصبحون هذا، فالاعترا تأكيد
  1."الاجتماعي التواجد" ب لهم تسمح هوية
 بداية في المتحدة الولايات في عرفت التي تلك مع جزئيا تلتقي الرؤية هذه أن "دوبار كلود" ويضيف   

 تحليل خلال من الهوية قضية إلى الاتجاه لهذا المنتمين معظم نظر حيث ،الرمزية التفاعلية طرف من الخمسينيات
 هوية يحدد الذي فإن ،"فيبر" بآراء المتأثر الاتجاه يقترحه ما عكس على ولكن الترقيات من كمجموعة التفاعلات

 يقول هنا، من .الرمزية التفاعلات ولكن الإستراتيجية العلاقات ليست الرمزية التفاعلية أصحاب لدى الفاعلين
 وبين بالقوة للفرد تمنح أساسية كميزة "الافتراضية" الاجتماعية الهوية بين Goffman " " غوفمان" ميز دوبار،"

 لا الهوية من النوعين هاذين إن ،الفرد طرف من امتلاكها من نتأكد أن نستطيع التي "الحقيقية "الاجتماعية الهوية
 مختلفة أشكالا تأخذ هوية استراتيجيات بروز إلى يؤدي بينهما تفصل التي المسافة مع والتعامل بالضرورة، يلتقيان

 على والعمل الممنوحة الهوية تلك ضد الثورة إلى (،للآخر الهوية) الآخرين طرف من الممنوحة بالهوية القبول من تمتد
  2).المطلوبة تحقيق الهوية

 الهامة المواضيع من أصبح قد الهوية موضوع بأن يذكر أن بعد ،"دوبار" فإن المفهوم، تعريف إلى بالنسبة أما     
 للمفهوم تعطي لا والمتعددة المختلفة الأعمال بأن يرى فانه، الثمانينيات بداية منذ العمل اجتماع علم في المطروحة
 يقوله عما كتعبير والجماعية، الفردية للهوية، ينظرون اĐال هذا في الباحثين أغلبية بأن يعتقد ولكنه نفسه التعريف
 وكذا الماضية لمساراēم وكذلك وللمؤسسة، المهنية انتماءاēم وعن العمل، في علاقاēم وعن أنفسهم عن الأفراد
 عن ناتجة الواقع في الهوية أن على اتفاق شبه هناك أن يرى "دوبار" فإن قبل، من جاء وكما المستقبل إلى نظرēم
 جهة، من اجتماعيين كفاعلين هؤلاء خلالها من يتشكل التي فرادللأ الذاتية المسارات : هما أساسيين عاملين
  للآخر الهوية" ب أحيانا عنها يعبر التي القائم الاجتماعي البناء يفرزها التي الميكانزمات ولعمل

 "autrui l'identité pour "ا على للهوية، ينظر أصبح فقد التصور، هذا على وبناء .ثانية جهة منĔأ 
   .الآخر دون أحدهما لعمل كنتيجة وليس العاملين هذين لعمل تقاطع

 لتعريف اجتماعيا مشروعة لطرق مؤقتة "وضعيات" اعتبارها يمكن التي الهوية، تتشكل الالتقاء، نقطة فعند        
 كان وٕان الحياة مسار أثناء دائما ممكنا لآخر هوية شكل من الانتقال ويكون .الآخرين طرف من ومعرفتها الذات

 كما المفهوم كان فإذا طبيعتها عن والكشف تحديدها الآن حد إلى يتم لم مؤسساتية شروطا يتطلب الانتقال هذا
 فإن العمل، اجتماع علماء من العديد طرف من المستعملة المفاهيم من جزءا يشكل أصبح قد "دوبار" يقول

                                                   
1 Ibid,p7 
 
2 Ibid,p7 
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 لاستعمال اللجوء بأن "دوبار" ويضيف ،متباينة تزال ما النظرية سياقاته وأن صعوبات عدة يطرح يزال لا تعريفه
 عن تنبثق التي تلك المعطيات، من مجموعتين الاعتبار بعين الأخذ الاجتماع علماء من يتطلب الهوية، مفهوم

 وعناصر .ذاتية عناصر فهي وللعالم لأنفسهم، تصوراēمو  انتماءاēم فرادالأ خلالها من يبني التي الذاتيةالمسارات 
 "دوبار" يقول الهوية وٕان والتكوين والعمل، التشغيل، وسياسات لمسارات وتحليلات ملاحظات عن ناتجة بنائية،
 التاريخ بين والبنائي، الذاتي : البعدين هذين بين الالتقاء عند تتشكل ديناميكية، كسيرورة معناها إذا تأخذ

 في الانزلاق أخطار عن بعيدا الهوية مفهومتصور  إلى بنا يؤدي هذا إنوٕ  ،المؤسسات وتطور رادللأف الشخصي
 لبناءات انعكاسا سوى تعتبرها لا اقتصادية أو للشخصية أشكال مجرد منها تجعل التي السيكولوجيةالتصورات 

  1.العقلاني للسلوك موحدة أشكالا تفرض
 يندرج أن يمكن "بورديو" استعمله كما ( l’habitus) السمت" مفهوم أن "دوبار" يذكر آخر، موقع في   

 "السمت" يعتبر لا حيث الفردية، والاستعدادات الاجتماعية الأشكال بين العلاقة بإعادة يسمح تصور ضمن
 يؤكد هنا من ،حر كاختيار تعاش فردية لمسارات منتج كمبدأ أيضا ولكن فحسب الاجتماعية الظروف نتاج مجرد

 لهذا وفقا الهوية إن ،ضروريا يصبح لا والجماعية الفردية الهوية بين التصور مستوى على ولو التمييز فإن ،"دوبار"
 لعملية نتيجة الوقت نفس وفي الاجتماعي المسار خلال من الأفراد طرف من تبنى "بورديو" يقترحه الذي التصور

 هذه إن .الذاتية الفردية للأشكال وكتعبير الماضية الاجتماعية للظروف l’intériorisation الإستدخال"
  2.التنشئة في بياجيه" نظرية تتضمنها التي النظر وجهة في يماثلها ما لها نجد أن يمكن "دوبار" يضيف المواقف،

 العلوم مفردات ضمن لآخر حين من يبرز المفهوم هذا أن إلى بالإشارة الهوية عن حديثهفي   "دوبار" ويشير     
 ويعتقد بالضبط تعنيه ما ندري أن دون "الهوية أزمة" بعبارة يرتبط ما وكثيرا العادي الخطاب في وحتى الاجتماعية

 فإن ذلك ومع القلق المعاناة، ،الاغتراب  يعني فقداĔا لأن الشخص، يمتلكه ما أغلى تشكل الهوية أن "دوبار"
 التنشئات نتاج هي المعنى đذا فالهوية الفرد حياة فترات مختلف عبر البناء لإعادة قابلة ولكنها ثابتة ليست الهوية

  3. المختلفة الاجتماعية
 : القيم التنظيمية .4

 عنها، ويعبرون يعايشوĔا و الأعضاء يدركها التي للمنظمة، الداخلي للمحيط نسبيا الثابتة الخصائص هي     
 في الداخلية الرغبة تمثل القيم لأن جدا، هامة بنجاح أهدافها إلى للوصول المؤسسة đا تؤمن التي القيم وتعتبر

 .4للتنفيذ القوي والسلاح الأهداف وتحقيق التطوير
 السلوك لتوجيه العريضة الخطوط وتوفر عن ثقافة المؤسسة تعبر التي الداخلية الخصائص التنظيمية القيم تعكس     
 الرسمية للقيم قائمة وضع إلى اليوم المنظمات من العديد وتعمد ،السلوك وتحفيز الاختيارات تحديد في أساسية وهي

                                                   
1 Ibid,p7 
2 Ibid,p9 
3 Ibid,p9 

  .34،ص 2000هومة، دار :الجزائر ،الإداري والتطوير التنظيمي السلوك ،لعويسات جمال 4



  الفصل الأول                                                             الإطار المنهجي للدراسة        
  

  
19 

 

 وسلوك سلوكها لتقييم المعيار بمثابة تجعله كما أهدافها عن للإعلان أساسي كمرجع تجعله أخلاقي ميثاق أو
  .أفرادها
 العمال نظرة هو منه الأهم فإن مهم، للقيم والمنظمات المسؤولين اعتماد كان إذا فإنه العموم، وعلى     

 كانت سواء الآخرين تجاه العامل سلوك يحدد الذي هو الإدراك هذا لأن المتبناة، القيم هذه على وحكمهم
  .المشرف أو العمل جماعة أو المنظمة

 :الشراكة .5
 اĐال في الشراكة تعتبر كما ,الاستثمار أنواع من نوع تعتبر وبذلك بالاستثمار أساسا الشراكة طترتب    

 أعطي فقد وبالتالي ,المؤسسات بين المنافسة شدة تزايد بسبب المفهوم ظهر هذا بحيث واسعا مفهوما الاقتصادي
 الاقتصادية المؤسسات بين والتقارب التعاون أشكال من شكل الشراكة أن يرى من فمنهم تعاريف عدة لها

  1.مصلحتهما المؤسستين لكل يحفظ بمشروع القيام قصد ,جنسياēا باختلاف
 من طرف كل ومساهمات قدرات مدى وتحديد المشتركة المصالح تحقيق على قائمة علاقة هي الشراكة أن كما
  2. والمتوقعة المنشودة الغايات إلى الوصول أخرى جهة ومن جهة
  :الاستقرار المهني  .6

المعقول من الخوف مادامت  والعمل على تحرره، بالأمن والحماية في عمله إشعار العامل على الدوام" يشير إلى     
لذلك لابد أن يستغل  ،وكان إنتاجه لا يدعو إلى القلق ،الإجراءات التي اتخذت لتخديمه سليمة الخطوات 

الفرص في كل مناسبة لإشعار العامل بالراحة و الأمن وضمان استقراره عن طريق تحفيزه وحريته النقابية  المسؤولين
  3".وأمنه الصناعي وترقيته 

وذلك ،يتحقق الاستقرار بإزالة جميع إشكال مصادر والمنازعات بين العمال والإدارة  " كما يشير أيضا بأنه    
 4" .بوضع سياسة للموظف والأجور 

وإدراكهم لفرص التقدم  درجة ارتباط الأعضاء بالنظم وتواجدهم đا وتمثيلهم لأهدافها" ويعرف على انه    
 .5" المتاحة أمامهم 

حيث يشير إلى الحالة التي تنطوي على بقاء " ويمكن تعريف إجرائي للاستقرار المهني  من خلال ما سبق      
دون شعورهم برغبة في تغيير مكان العمل رغم عروض العمل المتاحة لهم  ،العامل في خدمة المؤسسة لمدة أطول 

                                                   
1 M .Thmoty Collins , Les alliances stratégiques, Ed. organisation ,Paris,1993 ,p 123 . 
2C. Nguyen, P. Bruno, et autre, Partenariats d'entreprises et mondialisation. Ed khartala , AUF,Paris,1999 
,p14 

  .8،ص2005،الرياض،علم إدارة الأفرادعبد الوهاب عبد الواسع ، 3
الاجتماع تنمية وتسيير موار بشرية،كلية العلوم الاجتماعية،جامعة قسنطينة  ،رسالة ماجستير علم التغيير التكنولوجي والاستقرار المهني في المؤسسة الصناعيةسمير حليس، 4
  .13،ص  2009،
 .6،ص2003مصر،دار المعرفة،, 3،ط علم الاجتماع التنظيممحمد علي محمد ، 5
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كه بمبدأ العمل لإنجاح المؤسسة والتضحية من للمؤسسة وتمس كما يشير إلى انتماء العامل،خارج المؤسسة الأصلية
  .اجلها وان استدعى الأمر خفض الأجر والرواتب

   :الوظيفي الضمان .7
 إلى - مستقبله ضمان أي عمله منصب ضمان في يرغب مؤسسة بأي و عامل أي"يشير هذا المصطلح بان   

 العمل و أكبر جهد بذل إلى به يؤدي هذا دخله، ضمان على اطمئنانا و استقرارا أكثر يجعله ذلك لأن - ما حد
 .1"كذلك  أسرته أفراد ومعيشة معيشته تأمين يعني استقرارها لأن đا، يعمل التي المؤسسة أهداف تحقيق على
  : الولاء التنظيمي  .8
 جهد أو عطاء أكبر بذل في رغبته و đا وارتباطه منظمته مع الفرد تطابق درجة بأنه التنظيمي الولاء يعرف"   

 المفهوم هذا أن حيث المنظمة، هذه عضوية في الاستمرار في قوية رغبة مع فيها، يعمل التي المنظمة لصالح ممكن
 الاقتناع على وتقوم وديناميكية وايجابية قوية تكون أن يجب المفهوم لهذا طبعاً  والايجابية،فالعلاقة بالشمولية يتصف

 فالارتباط مختلفة، ومنافع مزايا من الفرد عليه يحصل لما تقييم Đرد ليس التنظيم، غايات أو بأهداف الداخلي
 .2" فيه والاستمرار العمل في البقاء في رغبته ويعزز للمنظمة ولائه في يتمثل الذي الوجداني

 أو القوة أن إلى يستند التنظيمي،حيث الولاء حول المهمة الكتابات أهم من أتزيوني كتابات تعتبركما     
 أو بالولاء يسمي ما وهذا المنظمة مع الفرد اندماج طبيعة من نابعة الفرد حساب على المنظمة تملكها التي السلطة

   :هي أشكال ثلاث ويأخذ الالتزام
 ومعايير وقيم بأهداف الفرد قناعة من والنابع ومنظمته الفرد بين الحقيقي الاندماج ويمثل : المعنوي الولاء .1

 .والمعايير الأهداف لهذه وتمثله đا يعمل التي المنظمة

 مع الفرد اندماج حيث رأيه،من في درجة أقل وهو :المتبادلة المزايا حساب أساس علي القائم الولاء .2
 لها يخلص أن من يتمكن حتى الفرد حاجيات من المنظمة تلبيه أن تستطيع ما بمقدار يتحدد والذي منظمته
  والمنظمة الفرد الطرفين بين متبادلة نفع علاقة هنا فالعلاقة لذا أهدافها، تحقيق على ويعمل

 الفرد اندماج đا،حيث يعمل التي المنظمة مع الموظف علاقة في السلبي الجانب يمثل وهو: الاغترابي الولاء .3
 .3 الفرد علي المنظمة تفرضها التي القيود لطبيعة نظراً  وذلك إرادته عن خارج يكون ما غالبا منظمته مع

والمتمثلة  والتي لابد على المنظمة أن تضعها في الحسبان التنظيمي الولاء في المؤثرة العواملكما يمكن تناول أهم    
    : 4في النقاط التالية 

                                                   
 .168،ص2007،جامعة سكيكدة،،رسالة ماجستير علوم التسييرالتحفيز وأثره على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعيةزهية عزيون ،1
  .36،ص2009،رسالة ماجستير إدارة أعمال،الجامعة الإسلامية غزة،كلية التجارة ،ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظيميمحمد صالح أبو العلا، 2
 .41،صنفس المرجع 3
 .46/47ص.،ص نفس المرجع  4
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 للبحث عامل أي يسعى أن الطبيعي فمن: التنظيم قي للعاملين الإنسانية الحاجات إشباع في المساعدة .1
 لإشباع يسعى فهو تحقيقها، على أيضاُ  والعمل فيها يعمل التي المنظمة في ēمه التي الحاجات من مجموعة عن

 يكون لأن أيضا يسعى كما التنظيم، الداخل في والطمأنينة للأمن وحاجته الأساسية الفسيولوجية حاجاته
، مقدراً   الذي التنظيم فإن لذلك خلالها، من ذاته وتحقيق معينة جماعة إلى للانتماء سعيه إلى بالإضافة ومحبوباً

 أن هو لذلك الحتمية النتيجة لأن فاشلاً  تنظيما يعتبر لديه العاملين عند الحاجات هذه إشباع على يعمل لا
 .إشباعها على الأخير هذا يعمل أخر تنظيم في حاجاته إشباع إلى ساعياُ  التنظيم هذا العامل يترك

 عند المهني الولاء درجة زادت التنظيم داخل واضحة الأهداف كانت كلما:الأدوار /الأهداف وضوح .2
 على قدرة أكثر العاملين يجعل الأهداف فوضوح اĐال، هذا في أجريت التي الدراسات أظهرت كما العاملين
 خلق على وتعمل تساعد هذه التحديد فعملية الأدوار، لتحديد بالنسبة الحال وكذلك وتحقيقها، فهمها
 على أنه كما للأدوار، التحديد حالة في للصراع وتجنب استقرار من عليها يترتب لما نظراً  العاملين عند الولاء

 الخلافات دوامة في ويدخلها المنظمة على الصراع يجلب أن الأدوار في للغموض يمكن ذلك من تماما العكس
 .الاستقرار وعدم

 هذا يشمل أن هو الأول شقين، على الموضوع هذا ويعتمد :الحوافز من مناسب نظام إيجاد على العمل .3
 لفت يستدعى مما والجماعات للأفراد موجهاُ  يكون أن فيجب الثاني الشق أما والمعنوية، المادية الحوافز النظام

 .في المنظمة العاملين عند والولاء الانتماء وخلق وبناء للحوافز جيد نظام لاعتماد عليها القائمين نظر

 الجماعة داخل في للفرد وانفعالي عقلي اشتراك" أĔا على المشاركة تعرف :التنظيم في العاملين إشراك زيادة .4
 المسؤولية في يشترك وان الجماعية الأهداف في والمساهمة المشاركة على يشجعه جماعي موقف خلال من

 ."عنها
 التنظيمي المناخ و البيئة وخلق إيجاد على تعمل أن من للتنظيمات لابد : التنظيمي المناخ بتحسن الاهتمام .5

 . العاملين لدى التنظيمي الولاء تنمية سبيل في بالإنسان والاهتمام الأهداف وتحقيق الجيد

 وتحقيق العاملين بين مشتركة أهداف وخلق إيجاد يجب أنه العبارة هذه تعني :مؤسسية ثقافة بناء على العمل .6
 هي واحدة أسرة في أعضاء أĔم على معهم والتعامل إليهم النظر ثم إشباعها، على والعمل احتياجاēم

 التدريب خلال من أعضائها عند للأداء متميزة مقاييس وترسيخ خلق إلى عنها المسئول يسعي التنظيم،والتي
 .الواحدة الأسرة هذه أفراد بين الاحترام من اللازم القدر وتوفير والمناسب الكافي

 معدل كانخفاض للمنظمة بالنسبة الايجابية النتائج من عدد إلى يؤدي التنظيمي بالولاء الموظف شعور إن   
 تكلفة انخفاض على يؤثر مما والأداء الجهد من المزيد وبذل العمل في والانتظام العمالة واستقرار ، العمل دوران
 الخاصة الفرد حياة على تنعكس التنظيمي الولاء أثارو للمنظمة، والازدهار النمو وتحقق الإنتاجية وزيادة ، العمل
 فعالية درجة زيادةو  والراحة السعادة من عالية بدرجات المرتفع الانتماء ذو الفرد يتميز حيث العمل، نطاق خارج
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 أفرادها يتصف التي المنظمةو  الفريق بروح والعمل العمل، في والانتظام العمالة واستقرار وتماسكها، الجماعات
 جدد مجندين اختيار المنظمة على يسهل بدوره وهذا لها، الانضمام يحاولون الذين الإفراد جميع حلم تصبح بالولاء
  . عالية مهارة ذوي

  :الرضا الوظيفي  .9
 أن الفرد يتوقع التي الأهداف أو النتائج بين الفرق" بأنه الرضا آخرون معه و " Porter" بورتر "يعرف        
  1." بالفعل حققها التي الأهداف أو النتائج و يحققها

يبرز هذا التعريف 2"الاتجاهات المؤثرة للأفراد اتجاه أدوارهم التي يؤدوĔا ويشغلوĔا حاليا "أيضا إلى ويشير 
العلاقة بين القيم الايجابية التي تتيحها الوظيفة لشاغلها إزاء التوفيق والتكامل بين قدرات الأفراد وبين الوظيفة 

  .التي يعملون فيها
 :التي تحدد في اĐال السوسيولوجي والتي تكمن في  الأبعادن ويحتوي الرضا الوظيفي على جملة م

يشمل التنظيم الاجتماعي للمنظمات الحديثة على تعدد المهن المختلفة والمتسلسلة وظيفيا : نوعية المهنة .1
منها ما هو ابتكاري كالأعمال الفنية والهندسية وكل نوعية من نوعيات  ،داخل البناء الاجتماعي للمنظمة 

وعلى هذا الأساس فان مدى الإجهاد في ساعات ،المهن تتميز بدرجة من الإجهاد تحددها طبيعة العمل ذاēا
توصل إلى أن نسبة " R.Blamer"يربلامالعمل  من أهم الإبعاد التي تؤدي إلى الرضا أو من عدمه فدراسة 

  ،فالعامل اĐهد دائما يكون نسبة رضاه اقل أن لم تشبع حاجاته ،غيرهم لرضا عند العمال المهرة اكبر من ا
والشهرة والتقدير يكون للأعمال ذات  ،كما أن الأعمال اĐهدة في الغالب يكون عائدها المالي اقل  

 .المستويات العليا في الإدارة
 :الثواب والعقاب  .2
توصل فريدمان إلى أن المكافآت المالية من أهم العوامل في تحديد معيار الرضا :  المكافآت المادية  - أ

الخصومات ،المكافآت والعلاوات الدورية والتشجيعية ،الوظيفي عن العمل ويحددها في الأجور والمرتبات 
 .المالية

وتدفع الآخرين  وتتمثل في الشهادات التقديرية التي ترفع ن الروح المعنوية: المكافآت الغير مادية  -  ب
ولوحات الشرف التي تخصص لها أماكن ثابتة يستطيع العمال والزوار الاطلاع ،للحصول عليها مستقبلا 

وفي المقابل القائمة السوداء التي توضع فيها ،حيث توضع فيها أسماء وصور المميزين لفترة زمنية معينة ،عليها
 .3كبوهاوزادت الأخطاء التي ارت،أسماء من تكرر لهم الجزاء 

                                                   
 . 567، ص 1985جدة، , للنشر ēامة دار ,3،طالإدارة علاقي، القادر عبد مدني 1
 . 210،ص  1989المصنع ومشكلاته الاجتماعية،المكتب الجامعي الحديث،مصر ،: علم الاجتماع الصناعيعبد المنعم عبد الحي، 2
ظيم وعمل،كلية العلوم الاجتماعية ، رسالة ماجستير علم الاجتماع تن التغيير التنظيمي وانعكاساته على الرضا الوظيفي للعامل داخل  المؤسسة المخوصصةفهيمة بوهنتالة ، 3

  .74، ص 2009والإنسانية،جامعة الحاج لخضر ،باتنة ،
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أن شعور العامل بالاستقرار في وظيفته وثبات في منصب عمله هو عامل مؤثر على نسبة :الأمان الوظيفي .3
التي  ةمثل الإدارة الياباني،الرضا الوظيفي للعمال وهذا ما تفطنت له العديد من النظريات في الإدارة الحديثة 

 .وأخر إلى رضا العمال اليابانيين عن المؤسسة والذي أسهم بشكل ،طبقت مبدأ الوظيفة الدائمة للعمال 

 : السلوك التنظيمي .10
أسلوب تفكير وإدراك العاملين، شخصياēم، : دراسة فهم سلوك العاملين في المنظمة، ويشمل ذلك "هو   

دوافعهم للعمل، رضاهم الوظيفي، اتجاهاēم وقيمهم، وكذلك ممارساēم كأفراد أو مجموعات، وتفاعل هذا السلوك 
 1".وقتنظمة في نفس المع بيئة المنظمة، وذلك لتحقيق أهداف كل من العاملين والم

ينطوي على دراسة السلوك الإنساني في المواقف التنظيمية،  "وكذلك يمكن تعريف السلوك التنظيمي بأنه     
ودراسة المنظمة ذاēا، وأيضاً دراسة التفاعل بين السلوك الإنساني والمنظمة من ناحية، وتفاعل المنظمة مع البيئة من 

 2" ناحية أخرى
هو عبارة عن تفاعل العنصر البشري مع العناصر والـتي تشمل   بأنهوبالتالي يمكن تعريف السلوك التنظيمي       

وهو تطبيق جوانب ،والهيكل التنظيمي والبيئة التنظيمية والاجتماعية خارج المنظمة ،التقنية المستخدمة فـي المنظمة 
  .عات وذلك لهدف زيادة إنتاجية العاملينالمعرفة العلمية عن كيفية تفاعل العاملين كأفراد وجما

VI الدراسـات السابقـة: 
يعتبر هذا البحث بمثابة تكملة و تعميق لبعض الدراسات التي سبقته، و من بين الدراسات التي تناولت 

  :الجوانب المتعلقة بموضوع الشراكة الأجنبية نجد
  :الدراسات المتعلقة بالشراكة الأجنبية  .1

 الدراسة الأولى: 
–موقف الفئات المهنية من الشراكة الأجنبية في المؤسسات الجزائرية " هي دراسة فوزية ساحي المعنونة ب      

بعنابة،رسالة دكتوراه في علم الاجتماع التنظيم والعمل بجامعة - Arcelormittal - دراسة ميدانية بمؤسسة
هل : ،انطلقت هاته الدراسة من إشكالية محورية تتمثل فيما يلي2012/2013،قسم علم الاجتماع   2الجزائر 

 الإنتاجتحسين  إلىالجديدة للعمل بما فيها التنظيم الجديد للعمل بمختلف جوانبه يؤدي  ةالتسييريالسياسة 
 وتشجيع روح المبادرة الفردية مقارنة بالوضع السابق قبل الشراكة ؟ والإنتاجية

  :ورية التي انطلقت منها الباحثة ، صاغت الفرضيات التالية وللإجابة على الإشكالية المح
 على مناصب العمل أدى بالفئات المهنية إلى التأييد لهذه الشراكة الأجنبية ؟ الأجنبيمحافظة الشريك  .1
 .يزيد تأييد الفئات المهنية للشراكة كلما كان مستواهم التعليمي أو السوسيومهني عالي  .2

                                                   
  .74،ص 2005،  مصر –الدار الجامعية للطباعة والنشر بالإسكندرية   ,السلوك التنظيمي, احمد ماهر 1
  .75،ص نفس المرجع 2
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 .ة التي يستفيد منها العمال على موقفهم اتجاه الشراكة الأجنبية نحو التأييدتؤثر الامتيازات المهني .3
 .تلعب علاقات العمل الجيدة داخل المؤسسة دورا فعالا في التأييد لنظام الشراكة الأجنبية .4
الجديدة للعمل بما فيها التنظيم العقلاني للعمل بمختلف جوانبه أدت إلى تحسين الإنتاج  ةالسياسة التسييري .5

 .والإنتاجية مقارنة بالوضع السابق
  :ومن بين النتائج المتوصل إليها من طرف الباحثة ما يلي

من بنود المحافظة على منصب العمل يجعل موفق الفئات المهنية من الشراكة بالتأييد ، فالشريك الأجنبي  .1
 .الشراكة التي فرضت عليه المحافظة على منصب العمل 

 .المستوى التعليمي له دور في تمكين الفئات المهنية من قوة الإدراك والوعي لموضوع الشراكة  .2
استفادة الجميع من امتيازات الشراكة في حياēم المهنية والاجتماعية كالانضباط في العمل ورفع روح المردودية  .3

 .المبادرة الفردية والجماعية وروح 
ضبط سلوك العاملين والقضاء على السلوكيات المكتسبة من سلبيات النظام السابق كظاهرة التراخي في العمل  .4

 .واللامبالاة والتسيب
  الدراسة الثانية: 
للمورد البشري في المؤسسة العمومية  يمعنونة حول دور الشراكة الأجنبية في تحقيق الرضا الوظيف وهي دراسة      

كلية العلوم   2بجامعة الجزائر  فرفار ساميةإعداد الباحثة  من ، دراسة بمصنع سور الغزلان بالبويرة،الصناعية الجزائرية 
 :، انطلقت هاته الدراسة من إشكالية محورية تتمثل فيما يلي 2012/2013الاجتماعية 

للشريك الأجنبي في تحقيق الرضا الوظيفي لدى المورد البشري في المؤسسة كيف تساهم السياسة التنظيمية  .1
 الجزائرية ؟

ما هي المكتسبات المادية والمعنوية والمهنية المحققة في إطار السياسة التنموية الجديدة بما يساعد على خلق  .2
 الرضا الوظيفي لدى المورد البشري ؟

  :تكمن فيما يلي على الإشكاليات السابقة  واعتمدت الباحثة على فرضيات أساسية للإجابة
 .السياسة التنظيمية للشريك الأجنبي تساهم في تحقيق الرضا الوظيفي لدى المورد البشري في المؤسسة الجزائرية؟ .3
الحوافز المادية والمعنوية المقدمة ظل السياسة التنظيمية للشريك الأجنبي تؤدي إلى خلق رضا الوظيفي عند  .4

 .العمال
 .الشخصية والمهنية عند العمال في مؤسسة الشراكة الأجنبية  صالرضا الوظيفي بتباين الخصائ يتباين .5

  :وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية 
إحداث الشريك الأجنبي لأية تغيرات وإضافات على المنح المقدمة ، ترتقي إلى مستوى طموح العمال في عدم  .1

 .المؤسسة مما جعلهم غير راضيين
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بتحسين التسيير تغيير الشريك الأجنبي لمناصب نصف مجموع العمال تقريبا ، تنفيذا لبنود الاتفاقية المرتبطة  .2
 .والتنظيم أدى إلى رضا العمال على هذا الوضع بحكم تحسن وضعهم المهني مقارنة بالسابق 

لم يمنحهم أية امتيازات كانت تذمر العمال بأĔم لم يحققوا  أية مكاسب في ظل الشراكة الأجنبية ، فالشريك 
  .مادية أو معنوية 

 لثة الدراسة الثا : 
مابين الثقافية تكييف النموذج أم تكيف الموظف حالة المؤسسة اليابانية الإدارة  : المعنونة بـ دراسة نعيمة سومر    

 .2009/2010. 2في الجزائر رسالة دكتوراه علم الاجتماع التنظيم والعمل بجامعة الجزائر
   :انطلقت الدراسة من إشكالية محورية تتمثل فيما يلي

ما مدى قابلية تطبيق النموذج الياباني ؟وكيف يمكن للثقافة المحول منها أن ينظم المورد البشري للثقافة المحول  .1
  إذا كانت أهم المبادئ الإدارية تحمل في صميمها بصمات الثقافة المنقول منها ؟ ,إليها 

  :التساؤلات التي طرحتها الباحثة اعتمدت على فرضية تكمن في الصياغة الموالية وللإجابة على جملة 
قياس مدى شمولية النموذج الإداري الياباني المنقول ومدى قابلية نقله يتم بناء على استكشاف من جهة  .1

اجتماعيين معايشة العمال لمبادئه هما بعدين ,وكيفية تطبيقه من طرف مسؤولي المؤسسة من جهة أخرى 
 .الرمزي والاستراتيجي للفرد,ينطويان على عدد من العوامل تشمل المستويين الثقافي والتنظيمي للمؤسسة 

  :جملة من النتائج أهمها  واثبت الدراسة 
وان هنالك دلالات سوسيولوجية ,مدى تأثير العوامل المحيط الثقافي المباشر للعمال على سلوكاēم التنظيمية  .1

  .النفعي والرمزي,في مأزق الخيارات بين الثقافتين المحلية والاجنبية وبين القديم والحديثتعجل الفرد 
وفسرت ردود أفعال المقاومة إزاء  تطبيق النموذج التنظيمي الياباني  ليس في النموذج نفسه وإنما في طريقة  .2

  .تطبيق من طرف المسؤولين المحليين
  الدراسة الرابعة: 

العاملة في الجزائر وأثره حول فعالية تسيير الموارد البشرية لدى الشركات الأجنبية  ة السعيددراسة الباحث بن يمين
،انطلق الباحث من  2007/2008 2على سلوك العمال ، رسالة دكتوراه بقسم علم الاجتماع ، جامعة الجزائر

  :تتمحور حول  إشكالية
الادارة في عملية التوظيف ،وتنمية قدراēم وكفاءاēم ما هي الأسس والإجراءات التي يتم من خلالها اختيار  .1

من خلال نظام التكوين ، والسياسة المعتمدة لتشجيعهم وتحفيزهم واثر ذلك على سلوك العاملين ، من حيث 
  تصرفاēم والقيم التي يحملوĔا ومدى اندماجهم في المؤسسة ؟

  توظيف الأفراد ؟هل تعتمد المؤسسة أساسا عقلانيا وإجراءات قانونية في  .2
  لمتطلبات المنصب وينمي قدرات الأفراد ومعارفهم ؟ن في المؤسسة يستجيب يهل التكو  .3
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هل السياسة المعتمدة في نظام الأجور والحوافز تسجع الأفراد على أداء عملهم ؟ما هي القيم التي يحملها  .4
  داخل المؤسسة؟ الأفراد

  :لى الإشكاليات البحثية التي انطلق منها واعتمد على الفرضيات البحثية التالية للإجابة ع
شدة التنافس بين المؤسسات الوطنية والشركات الأجنبية ، حتم على إدارة الموارد البشرية اعتماد سياسة  .1

  .عقلانية في عملية التوظيف والتكوين وأجور محفزة مما أدى إلى تحسين أداء الأفراد
الثقافية بين العمال المحليين والأجانب يؤدي إلى عدم وجود قيم عمل مراعاة إدارة الموارد البشرية للفوارق عدم  .2

  .مشتركة مما يصعب على المؤسسة التنبؤ بسلوك أفرادها
الحوادث المهنية وزيادة نسبة التغيب ، مما ينجم عنه ارتفاع حالات  إلىظروف العمل في المؤسسة يؤدي  إهمال .3

  .بين العمال والإدارة النزاع 

  :في Ĕاية بحثه إلى النتائج التالية وتوصل الباحث 

الادارة لم تحاول تطوير من العاملين الجزائريين في المشاركة في وضع الأهداف لتحقيق فائدتين ، أولهما زيادة  .1
  .حماسهم لتنفيذ الأهداف والثانية لرفع مستوى إدراكهم للمسؤولية 

  . لم تحاول الادارة إعادة النظر باستمرار في نظام تقويم الوظائف لكي تتلائم مع التغيير في الظروف الادارية  .2
  الدراسة الخامسة: 

رهانات الشراكة  والاستثمار الأجنبي بين تناقض القيم والسلوك  "والمعنونة بدراسة علي بلعيدي     
 2بجامعة الجزائرالصناعية دراسة دكتوراه علم الاجتماع التنظيم والعمل  والإطاراتالاستراتيجي للعمال 

 : انطلقت من إشكالية حول, 2011/2012
 هذا أمام تكيفوا وكي جديدة؟ ا ظروف يفرض متغير كواقع الشراكة أمام الأفراد سلوك سيكون فكيف .1

 التكيفي؟ السلوك عملية سيرورة في القيم تتدخل وكي الواقع؟
 أثر في  السلوك التنظيمي؟ الانتماء لهذا وهل للأفراد ؟ الهرمي الانتماء باختلال يختل الجديد الواقع كاإدر  هل .2
 مميزاته؟ هي وما الهرمي، بالسلم التكيفي السلوك علاقة ما .3
  الأفراد يبني للتنظيم،كي حديثة الطرائقو  للتكنولوجية نقل من يقدمه بما جديد كواقع الشراكة، باعتبار .4

 للفرد جديدة قيم ترسيخ إلى الاستراتيجي السلوك هذا سيصل وهل الجديد، الوسط هذا إستراتيجيتهم في
 الجديدة؟ بالمعطيات تفاعلهم عبر الجزائري

 :وتم صياغة الفرضيات التالية من  طرف الباحث   
 في التكيفي السلوك على بدوره يؤثر والذي الموقف، وإدراك فهم على المهنية الفرد تنشئة ومسار القيم تؤثر .1

 الهرمي، والانتماء ،)الشراكة( الجديد المحيط ومؤثرات الزمن من كل ويحدد الشراكة في المتمثل( الجديد الواقع
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 عبر والتواصل التعامل في تواجهه التي والتناقضات الصراعات لتجاوز الجديد، الواقع واستيعاب إدراك من
 .الفردية المصلحة غايتها واضحة، استراتيجيات بناء أجل من التغير وظروف مؤثرات ومع الآخرين مع التفاعل

  :نتائج التالية  إلىتوصلت الدراسة 
 .الهرمي السلم في والموقع الانتماء بتباين الشراكة بيئة معطيات تأثير يتباين .1
 السلم في فكلما نزلنا الهرمي، للانتماء وفقا للشراكة البيئية والعوامل الاتصال تأثير بين عكسية علاقة هناك .2

 .صحيح والعكس البيئية للشراكة العوامل تأثير تناقص مع مهم الاتصال عملية تأثير كان كلما الهرمي
 السلم في أسفل أي العمال، لدى الدينية القيمة حضور نجد إذ الهرمي، للانتماء وفقا يكون القيم تبني إن .3

 يكون إدراك المواقف إن حيث الهرمي، السلم قمة في حضور أكثرها كانت فقد التقنية القيمة تبني أما الهرمي 
 .عديدة تامبنية لاعتبار  تكون فعله ردة وبذلك المستوى هذا في الفرد إليه يرمي لما وفقا

 :الدراسات المتعلقة بثقافة المؤسسة  .2
 الأولى الدراسة : 

المسالة الثقافية وعلاقتها بالمشكلات التنظيمية دراسة دكتوراه علم الاجتماع "المعنونة ب بوقرهدراسة كمال     
  : انطلقت الدراسة من إشكالية محورية،بكلية العلوم الاجتماعية والإنسانية بجامعة باتنة  2008التنظيم وعمل 

 حد أي إلى آخر بشكل أو الجزائرية؟ المؤسسة تعرفها التي التنظيمية من المشكلات الثقافية المسألة موقع ما .1
 .والتنموية التنظيمية والاجتماعية أهدافها وتحقيق الجزائرية المؤسسة وفعالية استقرار في الثقافية تؤثر المسألة

 :واعتمد على فرضية محورية تكمن في 
  .التنظيمية المشكلات في الرئيس السبب العامل لدى الثقافية القيم تعد .1

  :وتوصلت الدراسة إلى ما يلي
 هنالك من يفضل العمل أن نجد العمل من الأفراد موقف للعامل من حيث الثقافي النسق طبيعة عن الكشف .1

 فيما وفقط، وطبيعية بيولوجية إشباعات لهم يحقق مورد مادي أنه أساس على العمل إلى ينظرون أغلبهم ونجد
  .الذات وتحقيق واحترام الاجتماعية، كالمكانة معنوية حاجات لتحقيق العمل مصدر تعتبر أخرى فئات نجد
 ةالثاني الدراسة:  
القيم الاجتماعية المحلية والثقافية وأثرها على السلوك التنظيمي للعاملين دراسة المعنونة ب دراسة العقبي الأزهر       

انطلقت من ،2009أطروحة دكتوراه علم الاجتماع التنمية ،جامعة منتوري قسنطينة،  ا,بمصنع الكوابل ببسكرة 
  :تساؤل 

عن مدى تأثير القيم والمعايير الاجتماعية المحلية التي يؤمن đا الأفراد العاملون على نمط التعاون والإشراف  .1
 .بينهم سواء كانوا عمالا فيما بينهم أو رؤساء ومرؤوسين

  :تكمن فيما يلي  واعتمدت على فرضيات  
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التعاون و الإشراف السائدين بين العمال  اشتراك العمال في تشكل عناصر البيئة الاجتماعية والمحلية أساس  .1
يعكس نمطا التعاون والإشراف السائدين داخل المصنع مراعاة العاملين للعادات  القرابة يزيد من التعاون

 والعرف في تنظيم علاقاēم المهنية 
  :ومن بين أهم النتائج المتوصل إليها من هاته الدراسة ما يلي  

الرؤساء بمرؤوسيهم ليست علاقات مراكز ولكنها علاقات تتضمن كل الشخصية فهم يتدخلون أن علاقات  .1
في اتخاذ قراراēم  فضلا على تطبيق القوانين بشكل لين والتستر عليهم حالة مخالفة والاستماع إليهم في 

  .الانشغالات المهنية  
  ةلثالثاالدراسة :  

رسالة دكتوراه علم " ثقافة المؤسسة " انطلقت هاته الدراسة المعنونة تحت  ،دراسة بن عيسى محمد مهدي  
  . 2005الاجتماع،كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية،جامعة الجزائر،

  :تتمثل في  لىمن فرضية أو 
  ،أدى وظيفية أو حضرية ثقافية وكقيمة الأفعال و السلوكيات يوجه مرجعي كإطار العمل مفهوم غياب إن .1

 و بأصحاđا الخاصة و الذاتية، بالاستراتيجيات موجه و مؤطرة تكون أن الجماعية الاجتماعية đذه الأفعال
 إعادة ضمان على قادرة غير Ĕاكو  المؤسسة في التنظيم عليها يقوم التي الأسس ذلك على ساعد الذي

 . للمؤسسة الاقتصادية الأهداف مقتضيات وفق الإنتاجية الأفعال ،و للسلوكيات الإنتاج
 فهم أن أي المؤسسة، داخل القيادي لدورهم المسؤولين اختيارات وراء تقف التي الثقافية البحث حول البنية .2

 مكانتها بحكم ذلك و المؤسسة، داخل القيادية الفئة به تقوم اجتماعي كفعل ،يالتسيير  الفعل موجهات
   .الدور لهذا أدائها في إخفاقها سبب đا و المنوط الدور و المؤسسة، في القائم الاجتماعي البناء في الاجتماعية

  :ومن بين أهم ما توصلت إليه الدراسة من النتائج هي 
 في الداخلية للقوانين العمال تطبيق لمدى الدقيقة المتابعة في يتمثل الإشرافي دورها أن تعتقد القيادية الفئة إن .1

 .اهتماماēا من يكن لم الإنتاجي دوره أداء على العامل متابعة أن حين
 القواعد هي لذلك الوسيلة و القانون تطبيق و احترام على العمل هو الفئة القيادية ēدف التي الغاية أن .2

 سلوكياēا يؤطر الذي هو البيروقراطي التنظيمي اĐالأصبح  و بالهدف الوسيلة لديها فاختلطت .القانونية
 . التنظيمية ممارساēا و التسييرية

 سواء الاجتماعية العلاقات هذه أن رأى الاجتماعية العلاقات تحكم التي التفاعلات بطبيعة يتعلقفيما  .3
 حسب وتضعف تشتد التي التآنس و التآلف حالات من حالة إلا الحقيقة في هي ما العمودية أو الأفقية

 أجله من موجودون هم الذي الاقتصادي الهدف تحقيق أجل من تضامن علاقات وليس الظرفية الانتماءات
 . المؤسسة في
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 عن رضاهم عدم خلفية على تقوم التي المطالب طبيعة بأن رأينا العمال لدى المطلبية التوجهات يخص فيما .4
 . المؤسسة داخل المهنية بوضعيتهم مباشرة تتعلق التي العوامل بعض

إن اعتماد الباحث   ،بحيثتموقع دراستنا ضمن هاته الدراسات السابقة في الأخير كما يمكن أن نوضح        
واطلاعه على الدراسات السابقة ،يسهل عليه جملة من العراقيل والصعوبات وتوضيح جملة من الغموضات التي 

عليها تعد الدراسات السابقة من أهم الركائز العلمية التي يعتمد تعتري الباحث خصوصا في بداية عمله ، وđذا 
الباحث بعد تحديد واختيار مشكلة البحث، فيبدأ الباحث بالبحث والتمحيص في الدراسات السابقة والتي 
تشكل بالنسبة له تراثاً هاماً ومصدراً غنياً لا بد من الاطلاع عليه قبل البدء بالبحث، وهذا بحد ذاته يوفر 

  :للباحث العديد من الفوائد والتي تتمثل فيما يلي
وذلك من خلال الاطّلاع الواسع على ما قد كُتب من : شكلة البحث وتحديد أبعادها ومجالاēابلْورة م .1

دراسات وأبحاث حول المشكلة التي اختارها الباحث مما سيبعدك بالتأكيد عن تكرار بحث سبقك إليه غيرك، 
ه السليم والصحيح ويخلصك من صعوبات قد وقع فيها غيرك، وبالتالي تقودك الدراسات السابقة إلى الاتجا

  .لبحث جدير بالدراسة والتمحيص
مات والنتائج التي توصّل إليها الآخرون وتزويدك  .2 إغناء مشكلة بحثك بالمعارف والدراسات والفرضيات والمسلّ

وهذا يعني بالضرورة إثراء معلوماتك معرفياً حول البحث وأخذ خبرة واسعة تتزود đا من أجل تحقيق : đا
  .بحثكمستوى طموح 

يستطيع الباحث من خلال الدراسات السابقة تحديد الأدوات التي يستخدمها في بحثه، وقد تتزود بالأفكار  .3
  .والإجراءات والاختبارات التي يمكن أن تستفيد منها في إجراءاتك لحل مشكلتك دون الرجوع لأحد

  .هد والوقتتزود الباحث بالكثير من المراجع والمصادر مما يوفر عليه الكثير من الج
تعد الدراسات السابقة نقطة قوة في البحث وانطلاق جديد لدراسة جديدة وخاصة عند تحديد المشكلة لأĔا  .4

مبررات وحجج قوية للبحث العلمي تبين الفجوة العلمية الناقصة في البحث العلمي والتي من شأĔا سوف 
  تُعد الدراسة البحثية الجديدة

ة تأتي دائماً  .5 ّ ، لهذا فقد   الأبحاث العلمي في سياق البحث عن أجوبة للأسئلة التي تدورُ في خلد الباحث العلميّ
تها في إعطاء  ،كان من الضروريّ للباحث أن يستعين بدراسات ومؤلّفات ومراجع سابقة ّ ي حيث تبرز أهمّ

المختلفة  فتجميع المعلومات من مصادرها ،الباحث إلماماً كاملاً وشاملاً بالموضوع الذي يكون بصدد دراسته
عة يساعد وبشكل كبير على سبر أغوار الموضوع، والوصول إلى أدقّ تفاصيله ونتائجه ة  ،والمتنوّ ّ ي وهناك أهمّ

ر الموضوع، وتفتح عينيه على  أخرى للاستعانة بالأبحاث السّابقة تكمن في إعطاء الباحث معرفةً بتاريخ تطوّ
 ّ  .نقاط لم يكن ليلتفت إليها وقد تكون مفتاحًا للحل

وđذا يمكن الإشارة إلى دور مجل الدراسات السابقة التي اعتمدنا عليها في بحثنا هذا والتي مكنتنا من ضبط   
  :  جملة من المعطيات ، و توضيح بعض الغموضات التي  مكنتنا من رسم حدود لهاته الدراسة بحيث تم
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 .ضمن المؤسسة اوصياغتهالاستناد إليها في تحليل المفاهيم وخاصة المتعلقة بمفهوم الثقافة  .1
 .الاعتماد عليها في اختيار المنهج والتقنيات البحثية .2
 .الاعتماد عليها في  تبني المقاربات النظرية  .3
 .تحليل ذلك في دراستنا إلىفهم السلوك العملي للعمالة الجزائرية داخل المؤسسة والاستناد  .4

،على ضرورة امتلاك الباحث العلمي على صورة التجديد ويرى  توماس كوهن في كتابه بنية الثورات العلمية   
والبحث في ضوء الدراسات والمقاربات النظرية من اجل العمل على الخروج من دوامة التكرار ،وđذا فقد كان 

   سعينا إلى الاطلاع على جملة الدراسات السابقة  والتي استطعنا الوصول إليها ، من ضبط متغيرات دراستنا حول 
وبالاطلاع على التراكمات النظرية تم الاستناد إلى جملة من ربط متغير ثقافة المؤسسة بمتغير الاندماج المهني ، 

الأبعاد والمؤشرات لكلا المتغيرين المتعلقين بالدراسة ،في محاولة  للبحث في إيجاد علاقة بين متغيرات الدراسة من 
تمحص كل الدراسات السابقة ع مجالات الدراسة من خلال سوسيولوجي ،محاولين في ذلك تجديد وتوسيمنظور 

 . التي اعتمدنا عليها 
VII المقاربات النظرية للدراسة: 

 حيث من ذلك كانسواء   العمل، تنظيم يخص فيما خصبا و مريعا جد حقلا السوسيولوجية النظريات تعتبر      
 مختلف إليها يلجأ التي القاعديةالمرجعية  الاجتماع علم نظريات لا تزال و كانت أنه حتى الكيف، أم الكم

 أشهر و أكبر تناولها التيالدراسات  شمولية إلى في ذلك الفضل يعود إذ المؤسسة، و التنظيم مجال في الباحثين
 هو الأساسي طموحهم كان الذين و العلم، هذا تطور و بروز في بقسط  كبير ساهموا الذين الاجتماع علماء
 النمو من كبيرة درجة على أصبحت التنظيم نظرية أن أتزيوني رى، بحيث ي عامة و شاملة اجتماعية ظواهر تفهم

 تناوله في باحث كل يسعى بحيث التنظيمات على تجري التي للبحوث تصلح كموجه أن يمكنها بحيث ،والتكامل
 فكما موضوعية، و بدقة معالجته فرصة له تتيح نظرية مقاربة ضمن بحثه إدراج إلى معين سوسيولوجي بحث لموضوع

 كذلك العلمي البحث فإن ردها، حتى أو تنقيحها و تطويرها سبيل في العلمي البحث إلى بحاجة النظرية أن
 إلى الوصول إلى به يؤدي الذي الفكري الانسجام و اللازم، المفاهيمي النسق له توفر التي النظرية، إلى بحاجة
  . تشتتها و للأفكار تبعثر أو الموضوع عن خروج دونما صادقة نتيجة

إلى  تصل  الدراسة هذه يجعل بأن كفيل التنظيم لنظرية مداخل نظرية خلال من هذه دراستنا في الانطلاق إن     
 فعالية و التنظيمي التكيف مشكلة كذا و تفسيرها، و تحليلها و وصفها و التكامل مشكلة فهم في وأهدافها 

 يكون المتغيرات لهذه الباحث تناول أن فكما ،العراقيل التنظيمية بعض حدوث في دورها و كعنصر تنظيمي الإدارة
 نفصل أن العلمية الناحية من يمكن فلا ، متكاملة بصفة هاته المداخل سيوظف فإنه كذلك ،النهاية في متكاملا
 المداخل نلخص أن يمكن هذا من انطلاقا البعض بعضها عن تنظيم أي علاقات تشكل التي التنظيمية الأبعاد
 التي الأسباب وتوضيح  مبسط عرض مع وأهدافه الدراسة لطبيعة يستجيب بما دراستنا موضوع ēم التي النظرية
  : اختيارها بالباحث أدت
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 :   " ثقافة المؤسسة"الاتجاه النظري لعلم الاجتماع المؤسسة  .1
الذي رأى أن المؤسسة هي مكان  "R.Sainsaulieu "ومن بين رواد هذا الاتجاه كل من سان سوليو     

مكان لبعث قيم و مصدرا لإعطاء الهوية ومكان منتج لثقافة نوعية وخاصة بالمؤسسة و ،للتنشئة الاجتماعية 
 الظواهر على ركز جهته من ،وتعزيز قيم النشاط المثمر الذي يعزز بقاء واستقرار الأفراد بالمؤسسة ،العمل الجاد

ومرادفات  بحوث سبقتها بل نوعها، من الأولى تكن لم والتي المؤسسة ثقافة و بالخصوص بالهوية المرتبطة
 الثقافية : العمل في الهويات ’’ مؤلفه في تكلم ، كما )النقابة – ثقافة :(منها نذكر المؤسسة لثقافة انجلوسكسونية

 استنتج و، السوسيومهنية فئاēم باختلاف المؤسسة أعضاء سلوكيات تباين و اختلاف ،1977سنة  ‘‘ للمنظمة
 كمنشأة ومن منظور المؤسسة ،1اختلافها  و تعددها بقدر تتداخل و الثقافات تتعايش الواحدة المؤسسة أن في

ومن منطلق هذا  المؤسساتي الاقتراب من وانطلاقا الاجتماعية، العلاقات ضبط و تنظيم إعادة على قادرة جماعية
 الهوية مستوى: مستويات ثلاث على يتجسد الضبط هذا،بان  سغرستان سوليو و سانالاتجاه يذهبا كل من 

  :2وهي تتلخص فيما يلي  التغيير مستوى و الثقافي، المستوى
 العدم من تبزر لا التي الجماعية الهويات في النظر إعادة يتم أين الهوية، إنتاج مراكز من مركز المؤسسة تشكل .1

 .محيطها بعناصر تتأثر بل
 الرابط تتشكل التي المشتركة القيم مجموع أي الثقافة، خلال من التحامها يتحقق موحدة، خلية المؤسسة تعتبر .2

 تتشكل و تنظيمية ثقافة تنبثق أين اجتماعي حقل فهي منه و المؤسسة، عناصر كل بين يجمع الذي الرمزي
 .ثقافية نزاعات و مواجهات حتى و بل العمل، جماعات

 يخص فالتغيير منه ميادينها،و بعض تغيير من يمكنها ما هو و باĐتمع علاقتها إطار في المؤسسة تتحرك .3
 المؤسسة على طرا الذي التحول هذا سغرستان تناول قد و الواسع بمعناه باĐتمع المؤسسة تربط التي العلاقة
 من كل إلى الفضل يعود التي و (Communauté/Société) مجتمع/جماعة :الشهيرة الثنائية من انطلاقا
 من بين نوعين الأول قارن حيث ،إثرائهافي  "Weber"  فيبر و اصطلاحها في " F. Tonnies " تونيس

 "الجماعة" أي الأول داخل العلاقات فيصف أعضائها، بين تجمع الترابطات التي حسب يختلفان اĐتمعات
 عن العقلانية التبادلات عليه ēيمن الذي الثاني عكس على عاطفي، و روحاني عضوي، طابع ذات بأĔا
 .العقود و القوانين طريق

 بالخصوصية يسلم الذي الثقافوي الاقتراب" على الذي اعتمدت تحليلاته "P. D’iribarne"ديريبارن  أما    
 على بني التي الثقافية على السمات نقل، أينما بداخله، الأخير هذا يحافظ إذ تسيير، نموذج لكل الثقافية

                                                   
1 D. Cuche, La notion de culture dans les sciences sociales, Ed. Casbah, Alger, 1998, p. 103. 
2 Claudette Lafaye, La sociologie des organisations, Ed. Nathan, Paris, 1996.p85 
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 المساهمة في الطاعة، الإدارة، في طريقته فرد، واجبات كل و حقوق تحديد في طريقته تقاليده، بلد فلكل".أساسها
 .J.J" سلفستر .ج.ج و "F.Sillier  "سيليي .ف" Maurice .M"موريس  .م كان ، و 1"المواجهة  و

Silvetre " في  فتواصلوا فرنسية و ألمانية المؤسستين بين مقارنة دراسة من انطلاقا نفس الفرضية تقريبا عرضوا قد
 النقابية التربوية، بالخصوص، مجالاēا، و الخارجي محيطها على تتوقف للمؤسسة الداخلية البنية أن إلى استنتاجاēم

عليه  هي ما مثل "التقاليد احترام  " عن يتكلم   " P. D’iribarne"ديريبارن  .ف أن السياسية، كما و
 تحديات إلي التصدي العنصر و بمسايرة تطورات يسمح بحيث الازدهار مفتاح يعتبره ما هو و اليابانية، المؤسسات

 تحليل و للمؤسسة الثقافي البعد حول تزايد الدراسات و النقاشات توسع مدى يفسر ما هذا و المحيطي، التغير
 المقاربة على طويلا دافع الذي " P. D’iribarne"ديريبان.فأيضا يؤكد  و،đا تتسم التي الثقافية الهياكل
بدون  ، ما جماعة أفعال و تسلوكيا فهم علينا يتعذر إذ المعاني، مرجعية " أĔا الثقافة على فيعرف ،الثقافية
  . 2" ثقافتها إلى الرجوع

 طرقه و تقاليده بلد أن لكل يبين و الأعمال إدارة نماذج نسبية على يبرهن " الشرف منطق " المعنون مؤلفه فيو     
  .المواجهة و المساهمة ، في الطاعة و الحكم في طريقته فرد، كل واجبات و حقوق تحديد في
 لمؤسسة ، تابعة فرعية شكة ستين و لأربعة مقارنة بدراسة" G.Hofstede"هوفستاد  قام المنوال نفس في و   

 إدارة أساليب و التنظيمية أن الممارسات هي ، đا خرج التي الرئيسية النتائج من و ، الجنسيات متعددة أمريكية
 ، إذ "3للعمال الذهنية بالبرمجة" هوفستاد عليها أطلق بما بصفة مذهلة تتأثر أĔا و لأخر بلد من تختلف الأعمال

في  الممارسات اختلافات على الأضواء تسليط إلى خلاله من يسعى كان مقارنا نموذجا تحليليا هذه هدراست تعتبر
 المتغيرات هذه بلد، الثقافية لكل الأبعاد لتحديد أساسية متغيرات أربع على اعتمد فهو لذا الأعمال، إدارة مجال
 مقابل الأنوثة قصير، أم طويل تدريجي بعد مقابل الجماعية، الفردية :في تتمثل ثنائيات شكل على عرضها التي

  .اليقين مخففة لدعم أو مشددة مراقبة الذكورة،
هو الأخر على حث على آليات بناء وتشكيل  " Ph.Bernoux"وكذا من خلال إسهامات فيليب برونو      

الهوية لدى الأفراد العاملين بالمؤسسة كالتكوين إذا تم إعداد مضمونه جيدا من طرف المؤسسة đدف إعطاء 
حيث يصبح التكوين عامل من عوامل بناء المسارات ،العامل قناعة راسخة بان نجاحه مرتبط بنجاح المؤسسة

  .وأيضا الخبرة المهنية وذلك من خلال المسار المهني للعامل ،المهنية للعمال 
تكون مؤسسة اجتماعية  أنبمدى قدرēا على "وبالتالي فان منظور الحديث لثقافة المؤسسة ينظر إلى المؤسسة 

نجاعة  اإذ،ليس بمجرد الانتساب الإداري لها إليهايشعرون بالانتماء  أعضائهاناحته للهوية ومنتجة لثقافة تجعل 

                                                   
1 P. D’iribarne, La logique de l’honneur , Gestion des entreprises et traditions nationales, Ed. du Seuil, Paris, 
1993, p. 09. 
2. Ibid ,p 8. 
 
3Isabelle   Huault, Le Management international, Ed. Casbah, Alger, 1999.p 90. 
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يحكمها مستوى التشكل الاجتماعي وليس القدرة على تجزئته كما هو الحال في التنظيم العلمي  أصبحالمؤسسة 
  1."للعمل

 إلى مؤلفاته إحدى في هكروزي .م يدعو الاجتماعي الاقتراب و المفتوح النسق بين يجمع منظور إطار في      
 فيذهب الصارمة الإدارية الإجراءات و القوانين طريق عن الإدارة لأسلوب كنموذج نظير الثقافة خلال من الإدارة

 ذلك و فرد كل استقلالية تحقيق و تنظيم خلال من المركزية تجاوز و بتخطي تسمح التي المثلى الطريقة أĔا إلى
 و القواعد طريق عن الأفراد إدارة نستطع لم إذا" الصدد هذا في يقول و ،الإكراه من اللازم القسط على بالحفاظ
 على الارتكاز هو الجهود، لتناسق اللازمة النسبة أي ،الإكراه من نسبة أدنى على للحفاظ الوحيد فالحال الأوامر،
 توجيه في الثقافة دور و أهمية اكتشاف أن كما الأهداف، من مجموعة لديها بشرية جماعة كل تفرزها التي الثقافة

  .2 الاجتماعي الفعل حول البحث ميدان في هاما جد و جديدا عنصرا منها جعل ،تالسلوكيا
 لبحوثا من جعلت قد الثقافية، المبادئ و بالقيم الرسمية الإجراءات و الإدارية القوانين فاستبدال ومنه   

معقد  اجتماعي إلى فاعل)  Agent rationnel ( عقلاني فاعل كمجرد تصويره من بالفرد تنتقل الاجتماعية
Acteur social complexe) (و القوية جوانبه حاجياته، نفسه بمجمل فرض إلى أخيرا توصل الذي و 

 إدارة علم و الاجتماع علم بحوث حولها تتمركز التي محور المواضيع الثقافة أصبحت إذ ثقافته و طبيعته الضعيفة،
و  المؤسسة، داخل التنظيمية بالبنى يحل الذي الخلل و اللاوظيفية تحليل و تفسير علىقدرēا  أثبتت لأĔا الأعمال،

 بطرقهم مشاكلهم قصد حل المؤسسة أعضاء إليها يلجأ التي المخزنة المعلومات و المعارف مختلف تشكل لأĔا"
  3."الخاصة

 :الاتجاه البنائي الوظيفي  .2
 بحيث النسقية، ةيللنظر  التطبيقية التصورات على التنظيمي الإنساني السلوك و للتنظيم دراسته في عتمدي فهو     

 و الوحدات حيث من الأهداف مع متوافقة أبنية هي المدخل هذا حسب فالتنظيمات التطبيقي جانبها عكسي
 الغير البناءات إلى بالإضافة النقابي، العمل و الاتصال شبكة و و المسؤوليات السلطة تدرج و الفروع و الأقسام

  . التنظيمي البناء طبيعة إلى طبيعته في عودي إنما المدخل، هذا حسب سلوك فكل الأخرى، رسمية
 و بر،كالأ النسق لصالح وظيفة ةيلتأد لهاك تتكامل فرعية أنساق من تكوني اجتماعي نسق هو والتنظيم   

 بوضوح تظهر الذي ،البنائي إطاره في إلا تفسيره كنيم لا الجماعي و الفردي السلوك أن المدخل هذا عتبري
 عن الكشف كنيم لا بأنه روني فإĔم بذلك و ،ملسلوكياē و الجماعات و الأفراد تصرفات على انعكاساته

 ظواهر مثل الاجتماعي النسق مقولات من انطلاقا التنظيمي البناء ضوء في إلا التنظيمية الاجتماعية الظواهر

                                                   
  .246ص,. 2010أوت ،الجزائر، 1ط،من سوسيولوجية العمل إلى سوسيولوجية المؤسسة :علم الاجتماع التنظيم،مهدي بن عيسىمحمد  1

2 M. Crozier, L’entreprise à l’écoute , Apprendre le management post-industriel, Ed. Seuil, 1994.p51-52. 
3Ibid, p53.  
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 بتحليله T.Parsons"" بارسونز نجد و غيرها والمهني   الاندماج و التكيف و الصراع و العمل التغيب، دوران
  : 1هي أساسية مشاكل أربع حل الاجتماعية الأنظمة كل على أنه يرى حيث للمنظمات،

 .السريعة وتحولاēا البيئة متطلبات لمواجهة والأنظمة الظروف وēيئة الخارجي، المحيط مع التكيف مشكلة .1
  .والبشرية المادية والوسائل الإمكانيات وتسخير الموارد على الحصول وكيفية وتحقيقها الأهداف تحديد مشكلة .2
 .التنظيم وحدات بين والمتكاملة المتبادلة العلاقات من نسق وتنظيم إنشاء أو الدمج مشكلة .3
 .للمنظمة النظام ثقافة وحوافز دوافع أنماط على باستمرار المحافظة أو الكمون مشكلة .4

 أن ذلك الاجتماعية، الأنظمة كل على للتطبيق قابلة وتكون وتتطور تنمو أن للمنظمة يمكن المشاكل هذه وبحل
 على التنظيمية، للفعالية ينظر وعليه أهدافه، لتحقيق اĐتمع يستخدمها التي الوسائل بين من هامة وسيلة المنظمة
  .المشاكل هذه حل في المنظمات نجاح مدى أساس

 المدخل نجد ذلكك المدخل هذا جانب إلى و عندهم السلوك تحدد التي هي المختلفة الاحتياجات طبيعة إن  
 وفي ضا،يأ الوظيفة و البناء إطار في فسرهايو  التنظيمية و الاجتماعية الظواهر إلى نظري الذي الوظيفي البنائي
  2. نسقك التنظيم حاجات إطار
 هناك أن هي و أساسية مسلمة من أسلفنا، ماك الاجتماعي النسق ةيبنظر  بالاستعانة المدخل، هذا نطلقيو     

 ،بعض على بعضها تعتمد الفرعية الأنساق و الأجزاء هذه أن و منها، واحد لك في و النسق أجزاء بين تكامل
  3: هي تصورات أربع ضوء في التنظيمات عالج قد عموما، البنائي المدخل فإن هذا على بناءا

 و أهداف ذات حسبه فالتنظيمات سلزنيك فيليب طوره تصور هو و : توافقية اجتماعية أبنية التنظيمات .1
 العمل جماعات مع الصراع ظهور عنه يترتب الإنسانية مما فيها بما إمكانياēا كل ذلك، لتحقيق تعبئ هي
 معاملة الرسمي التنظيم على وجب لذلك احتياجاēا، و مصالحها للدفاع عن رسمي الغير البناء تكون التي
  . عامة بصفة التنظيم حاجات ،الميكانزمات و الحاجات ضوء في التكيفي البناء هذا

 التنظيمات اعتبر بارسونز حيث التصور هذا طور قد و : اجتماعية انساق عن عبارة هي التنظيمات .2
 التنظيم على عامة بصفة الأنساق تواجه التي المشكلات الأربع يطبق أن حاول قد و اجتماعية، انساقا

 الكمون و الأهداف إنجاز و التكيف هي و للتنظيم، الوظيفية يسمي بالمتطلبات ما أو اجتماعي، نسقك
 العلاقات ضوء في المختلفة تالسلوكيا و التنظيمية الاجتماعية العلاقات بذلك فتفهم "التوتر ضبط"

  .التنظيمية للبيئة بالنسبة خارجيا و داخليا العامة التنظيمية
 منهما تخلو لا أمران الصراع و الاغتراب أن رىي الذي أتزيوني أميتاي ريتطو  من هو و ثالث تصور وهناك .3

 الذي الصراع إلى يؤدي ذلك آل الخارجية بيئته بين و بينه و التنظيم داخل المصالح فاختلاف التنظيمات،

                                                   
  .39 ص ، 2، 1980 ط الشرق، القاهرة، Ĕضة ،مكتبةيالهوا ر  مختار عادل : تقديم و ت ،التنظيم لنظرية السوسيولوجي الإطار ،سيلفرمان دفيد 1
  .44،ص نفس المرجع 2
 .58ص ،2001،الجزائر،1ط.الأمة،دار التنظيم الصناعي والبيئة بومخلوف، محمد 3
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 الصراع مظاهر أبرز الإدارة جماعة و العمال جماعة بين الصراع يعتبر و الأحيان، بعض في إيجابيا يكون قد
  . غيرها و عمله موضوع عن العامل غربة و العمل رتابةك أخرى مصادر إلى بالإضافة المصالح، حول

 التكامل جانب فإلى جولدنر ألفن التصور هذا طور قد و : الصراع و القوة على تنطوي التنظيمات .4
 بل مكانتها، و أهدافها و مصالحها باختلاف مختلفة جماعات بين صراع و قوة علاقات هناك التنظيمي

 المتصارعة القوى من نسق بمثابة التنظيم صبحي وهكذا .خارجية جماعات و آكل التنظيم بين حتى
 نقول أن يمكننا بحيث ، التنظيم خارج الأخرى الفئات وبين بينها وفيما داخليا بينها فيما المصالح والمتعارضة

 بين بيراك التنظيمات صراعا بعض مستوى على  هناك أن الموضوع هذا تناولت التي الدراسات على بناءا
 عند ذلك راعىي أن بيج بحيث ، الأمور من ثيرك في والأهداف المصالح المتعارضة والمرؤوسين الرؤساء فئة

  .1 تنظيم لأي دراستنا
 ماك اجتماعي نسقك التنظيم إلى نظرته هو، النظري المدخل هذا من همناي ما فإن العموم وعلى لذلك     

 إلى نظرته ذلكك  همنايو  ، وحدودها التنظيم مشكلات ضوئها في تفهم أجزاء عدة من تكوني وبوصفه  اشرنا
 في حسبه المشكلات هذه وتتمثل ، مفتوح اجتماعي نسقك رئيسية تنظيمية مشكلات أربع واجهي التنظيم ونك

 " التوترات احتواء أو التوتر ضبط " الكمون ومشكلة ، الأهداف وإنجاز، التكيف ومشكلة ،التكامل مشكلة
 من شروطها وتوفير مجاđتها على العمل يجب ،تنظيم لك عاتق على قعت أساسية وظيفية متطلبات بمثابة وهي
 على للمحافظة المتواصل العمل على تدفع تنظيمية مشكلات الوقت نفس في وهي، أهدافه إلى وصوله أجل

 الاجتماعية والعلاقات والتفاعلات والجماعية ةيالفرد تالسلوكيا فهم ثم ومن ، الضروري التنظيمي التوازن
ية كناميد توازنية قةيبطر  والخارجية والعمل الداخلية علاقاته في للتنظيم لمشكلات منظور شامل وفق، المختلفة

  .عمله على تأثيرها حدة من والتقليل، المشكلات هذه مجاđة على
  

  

  
  
  
  

                                                   
 .173 ص ،1996 ،3 ط ، الجامعية المعرفة دار ، الصناعي اجتماع علم،جلبي الرزاق عبد علي . 1
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التعرض  الذي تم فيهإلى الإطار المنهجي للدراسة ،  التطرق الفصل هذا خلال تم لقد
وعرض ،للإشكالية  تحديد لموضوع الدراسة، والإحاطة بجميع الجوانب الممكنة لفهمه من

سنستعرض تحديد للمفاهيم وغيرها من الإجراءات المنهجية، و والفرضيات ، ،للتساؤلات
للوصول لدراسة، وذلك ل ات الأساسيةتغير فاهيم والمالمبة اصالخ النظريةول فصالفيما سيأتي 

  .ا عن الموضوعوعمق إلى تشكيل رؤية أكثر وضوحا

  
 

 خلاصة الفصل



          

  
  
  
  

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

        
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ::الفصل الثانيالفصل الثاني
  الإطار النظري والفكري لثقافة المؤسسة الإطار النظري والفكري لثقافة المؤسسة 

 



  

  تمهيدتمهيد

  ..ماهية الثقافةماهية الثقافة .1
  ....خصائص ووظائف الثقافةخصائص ووظائف الثقافة .2
 .مفهوم ومراحل تطور ثقافة المؤسسةمفهوم ومراحل تطور ثقافة المؤسسة .3
 .مكونات وخصائص ثقافة المؤسسةمكونات وخصائص ثقافة المؤسسة .4
 ..نماذج وأبعاد ثقافة المؤسسةنماذج وأبعاد ثقافة المؤسسة .5
تجليات تأثير ثقافة المؤسسة على سلوكيات العمال تجليات تأثير ثقافة المؤسسة على سلوكيات العمال  .6

 ووظيفتها في التنشئة المهنيةووظيفتها في التنشئة المهنية
 أشكال تقييم ثقافة المؤسسةأشكال تقييم ثقافة المؤسسة .7

  خلاصة الفصلخلاصة الفصل

    محتوԹت الفصل الثانيمحتوԹت الفصل الثاني
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يعد مفهوم ثقافة المؤسسة من المفاهيم الحديثة التي دخلت حيز الدراسة،وقد أصبحت من 
مواضيع الساعة التي اهتم đا العديد من الدارسين للتنظيمات وخاصة علماء الاجتماع ،فقد  

الأولى الممهدة،لظهور هذا المصطلح من خلال دراسة للمجتمعات كانت البدايات 
البروتستانتية في الولايات المتحدة،واتصاف هاته الأخير بأĔا أكثر ليبرالية  وذلك لذيوع و 

سعي هذه الفئة الاجتماعية إلى إنشاء المؤسسات التي تتصف بالولاء والعمل الجاد ،ثم انتقل 
والذي سماه بالبعد المنسي حيث رأى   "Jean François"هذا الأمر إلى كندا عن طريق 

تايلور وفورد هذا الأخير الذي جاء بفكرة العمل بالسلسلة قد اغفلا هذا  فريدريكأن كل 
، و أكد على تنشئة العامل تنشئة ثقافية اجتماعية مؤسساتية تسهم في زيادة إنتاج الأمر 

بفرنسا وهو أول من أسهم في " سان سوليو"المؤسسة ، ثم انتقل الأمر إلى الغرب عن طريق 
ونظرا ،فكرة ثقافة المؤسسة والذي رأى أن المنظمة  يجب أن تكون مؤسسة تنشئة اجتماعية 

بادر جملة من المنظرين إلى صياغة مفهوم ثقافة في الحقل السوسيولوجي  لأهمية هذا المفهوم 
ومن خلال هذا الفصل سنعرض  السوسيولوجية ، موتداول استخدامات في تحليلاēالمؤسسة 

   .أهم التعاريف الخاصة بمفهوم الثقافة و ثقافة المؤسسة والى أهم العناصر المشكلة له 

 هيدـــــــــــــــــــــــتم
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I  ماهية الثقافة: 
 ةحتى يمكن إدراك مفهوم ثقافة المؤسسة، وخصوصية استعماله وتناوله في العديد من المقاربات السوسيولوجي   

  :الحديثة،يمكن في البداية التطرق ومعالجة مصطلح الثقافة وهذا من خلال تناول 
  :الثقافة مصطلح لالتطور الكرونولوجي  -1

وذهبت إلى أن الإنسان  ،بعد القرن السادس قبل الميلاد عمد أفلاطون إلى إبراز العلاقة بين اĐتمع والثقافة       
أما أرسطو فقد أكد أن الإنسان حيوان اجتماعي أي أن أĐتمع  ،يحقق ذاته في حياة اĐتمع أو حياة المدينة 

فقد أشار إلى أن الفوارق بين أخلاقيات "  Hippocrate"أما أبوقراط  ،وثقافته هي التي تعطي الإنسان إنسانيته
أن الأعراف سيدة  " *  hirodote"الأمم إنما ترجع إلى التنظيم التربوي والتدريبي والأعراف كما يؤكد هيرودوت 

 .1"  كل شيء
يتضح مما سبق أن التطور الحاصل في مفهوم الثقافة و ما يدور đا من عناصر كان منصبا على تعميق 

التفكير في جميع الأنواع الأدبية وجميع مجاري الفكر المتصلة بالثقافة ثم جاء إسهام العنصر الروماني للمفهوم بإعطاء 
يتحدث عن ثقافة "  Ciceron" رون سيسو كان " خاص  امتياز"و " إرهاف متميز "  مفهوم  التربية أو أĔا

  .الفكر مع إعطاء كلمة ثقافة معاني أخرى
المشتقة من اللفظ "   culture"، "ثقافة"و كان الإسهام الحقيقي الذي شارك فيه الرومان يتمثل في اللفظة ذاēا  

الأراضي لحصد حبوđا ونباēا وثمارها كما  استصلاحبمعنى الزرع، فالكلمة كانت تشير إلى "  colere "اللاتيني 
بالتالي انصهار الدين والثقافة في التراث  ،و تعني عبادة الآلهة )  cultuo(لفظة  celereاشتقت من كلمة 

  .  الإغريقي
و قد جاء الاستخدام  ،بمعنى عبادة و احتفظت في ترجمتها ،" الزراعية " و بقيت كلمة ثقافة بدلالتها 
  .حيث نجد مصطلح ثقافة  للمرة الأولى بالمعنى اĐازي  1420لعام الأول للمصطلح في معجم أكسفورد 

وفي معناها اللغوي يقصد đا  ،أما في التراث الإسلامي فإن كلمة ثقافة كلمة عربية أصيلة ولفظ قرآني  
  .الفهم والإدراك والخدمة والمهارة 

الحيوان لا ثقافة له لذلك كان عدوانيا بطبعه أما "وفي مقدمة ابن خلدون نجد عرضه للمفهوم في أن  
كما ركز ابن "الإنسان فهو صانع الثقافة و الذي وهبه االله الفكر واليد ومن خلالهما تنشأ الصنائع وتعمر الأرض

ا تعد الحضارة عنده المستوى المتطور في مجال و đذ ،خلدون في دراسته على الحضارة واعتبرها هي العمران الثقافي
  .الثقافة و ليست مرادفة للثقاة كما يراه البعض من العلماء

                                                   
  .17 - 16، ص 1998دار المعرفة الجامعية , الإسكندرية ، علم الاجتماع الثقافي, علي عبد الرزاق و السيد عبد العاطي ،محمد أحمد بيومي 1
*hirodote :مؤسس علم التاريخ. 
  
  كانت كلمة ثقافةculture  تكتبcouture  ,  ولم تتغير هده الكتابة إلا بعد عصر النهضة 
  57:الأنفال ( صدق االله العظيم  "فإنما تثقفنهم في الحرب :" يقول تعلى   . ( 
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ثقافة العلماء و الفلاسفة  : ومن ناحية أخرى يمكن التحدث في العصور الوسطى الإسلامية عن ثقافتين 
  .نية و ظهور علم الكلام الإسلاميوذلك بعد بروز الترجمات الإسلامية للفلسفة اليونا،وثقافة الجماهير 

وذلك باستخدام صفة المثقف، ولكن اسم الثقافة  17أما الاستخدام الحديث لكلمة ثقافة كان في القرن   
  .و الانتشار و كان يستخدم بالإضافة إلى مجال معين مثل ثقافة الفنون أو ثقافة العلوم الاستعمالظل قليل 

إن "  حيث يقول الدليل المضاد  "S.pufendof" قدم صموئيل)  1694 – 1632(و في عام 
الثقافة تبيح لكل إنسان بلوغ حياة إنسانية حقا بفضل معونة سائر البشر أعمالهم و اكتشافاēم و لكن أيضا 

  . 1"بفضل الجهد الشخصي و التفكير الشخصي لكل امرئ و أيضا بفعل الإلهام الآلهي

حيث  "Voltaire"عن طريق ڤولتير 18في القرن " ثقافة الفكر"مال مصطلح أما في فرنسا فقد بدأ استع  
فأخذ البعد الروحي والعقلي للأشخاص و ذلك عن طريق مجموعة من الباحثين كأمثال , دعا إلى توسيع المفهوم 

حيث أضافا  " Alembert"و " Diderot": ل" الموسوعة الكبرى"،و في  "J.j.rousseau"جون جاك روسو
على أĔا فن خاص بتعليم كيفية الزراعة و تحسين جميع جوانب الفكر " ثقافة الفكر"أنه من الممكن فهم 

  . 2الإنساني

ليعبر عن التطور الذكائي و  "kultur"أخذت الثقافة مفهوما جماعيا في ألمانيا  19و في أواخر القرن     
بعد ترجمة هذا المصطلح من  1871و عرف بعدها تحولات جديدة سنة  ،الاجتماعي للإنسان والحضارات 

وادوارد برونت تايلور  "Gustav Klemm"كليم   فكجوستاألمانية إلى الإنجليزية و ذلك مع أعمال  
"E.B.taylor" فأصبح يعبر عن مجموع الوقائع  ،واللذان استعملا مصطلح الثقافة كمرادف لمفهوم الحضارة

  . وخصائص اĐتمع

حيث لا تزال  ،رغم هذا التطور الثري عبر الزمن إلا أن كلمة الثقافة لم تندمج حقيقة في اللغة الفرنسية  
بالثقافة في ميدان البحوث والدراسات فقد بدأ  الاهتمامفلاحة الأرض والروح الفكرية، أما عن : تعبر عن المعنيين

م أما اهتمام ميدان علم النفس و بعض العلوم الإنسانية الأخرى فلم يظهر 19الأنتروبولوجيا في القرن  أكثر مع
 اهتمتلهذا نلاحظ جليا تعدد واختلاف تعاريف الثقافة و ذلك نظرا لاختلاف الميادين التي  ،إلا مؤخرا 

  3.و تأثر التعريف بثقافة واضع التعريف من جهة أخرى  ،بالموضوع من جهة 

  

                                                   
  .18ص، نفس المرجع 1
  .19، صنفس المرجع 2
  .20ص،نفس المرجع 3
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  : المقاربة الأنثربولوجية لمفهوم الثقافة -2
 علميا مفهوما بإعطائنا إياها لعله و أيضا، والأيديولوجي والاجتماعي الفكري بالمحيط الثقافة مفهوم تطور يرتبط  
 كما واقعها وصف خلال ذلك من و به، نعتها البعض حاول الذي المعياري المعنى عن يبعدها وصفيا معنى أي

 الأنتروبولوجي رأسهم علم الأنتروبولوجيا، وعلى مؤسسي مع هذا تحقق وقد البشرية واقعها اĐتمعات  في يبدو
 لا الذي التعريف هذا للثقافة، أنتروبولوجي تعريف أول في تقديم الفضل إليه يرجع الذي تايلور إدوارد البريطاني

" عالم الانثروبولوجيا الثقافة بأĔا "  E.B.taylor "حيث  يعرف  عن الثقافة، يتحدث كتاب أي منه يخلو يكاد
 جميع و والأعراف والأخلاق والقوانين والفنون والعقائد والمعلومات المفاهيم يشمل الذي المعتقد الكل ذلك بأĔا

  .1"اĐتمع  في عضوا بوصفه الإنسان اكتسبها  التي والعادات القدرات
  : للتعريف الأنتروبولوجي  أدنى حدا تعتبر -الأقل على – خصائص أربع التعريف هذا ويتضمن

 وتحليلها طريقة تحديدها في الباحثون يختلف التي والمادية والعاطفية الفكرية المعطيات من كمجموعة الثقافة .1
 .خارجه تفسر ولا يكسبها دلالتها ترابطا المعطيات هذه فيها تترابط كلية على تحافظ ولكنها المناهج حسب

 من الأساليب صلابة أكثر شكلا يأخذ مثلا فالقانون الحالات، حسب ومرونة قوة يختلف الذي التشكل .2
 .الأشخاص بين اليومية المعاملات أساليب أو الفنية

 .الإنسان بيولوجيا يرثه ما مقابل في وهذا والتقليد التدريب طريق عنđا اكتسا يتم فالثقافة :التعلم .3
 .كبيرا أو اĐموعة صغيرا هذه عدد كان سواء الثقافة من الموقف من الناس من مجموعة اشتراك أي :المشاركة .4
 المرجعيات الفكرية باختلاف مختلفة كثيرة تعريفات وجود دون يحل لم الاتفاق من الأدنى الحد هذا أن إلا   

 تايلور تعريف(العبارة  هذه كتبت أن منذ " :الإنسان علم موسوعة صاحب يقول العلمية، والفروع والمناهج
 الدقيق، معناه على تام يوجد إجماع ولا التنوع، أشد متنوعة بطرق ووظف عرف قد الثقافة مفهوم أن نجد )المذكور

  2.لها  مختلف تعريف 300 واستعراض حوالي إحصاء 1952 سنة كليكهون و كروبر واستطاع
معرفية قائمة بين أفراد مجتمع روابط وصلات "حيث يرى بأĔا "  R. Benedict"ويعرفها روث بينيديكت  

، والملاحظ من خلال 3"معين،يفترض أĔا تشكل بناءا محددا ومتماسكا، يؤدي دورا ويكتسب قيمة تاريخية 
  .                التعريف هذا انه قام بنمذجة  أو تنميط الثقافة،وجعلها منهجا سلوكيا خاص لجماعة محددة بعينها

 ذلك نجد "C. kluckhn" كليكهون  " A. Kroeber" كروبر طرف من المحصاة الثقافة تعاريف بين منو      
  يحدده  الذي التعريف ذلك مشتركا للأنثروبولوجيين، تعريفا و معنى تحديد في المساهمة خلاله من حاولا الذي

 من مجموعة عبارة عن وهي  والعقيدة الشعور و التفكير طريقة "أĔا  على للثقافة "  C. kluckhn "كليكهون 
 المستقبل، في تستخدم أشيائهم لكي و كتبهم و أفردها ذاكرة في اختزنتها و الجماعة عليها حصلت التي المعارف

                                                   
  .30،ص2007لمنظمة العربية للترجمة ،بيروت ، ا, ، ترجمة منير السعيداني مفهوم الثقافة في العلوم الاجتماعيةدنيس كوش ، 1
 .56،ص2000مصر، والتوزيع، والطباعة للنشر المعارف دار ،العسكرية الاقتصادية الاجتماعية السياسية الثقافة موسوعة مبيض، رشيد ماهر 2
 .63،ص1978 ، بيروت والنشر، للطباعة العربية النهضة دار ،الثقافية الأنتروبولوجيا في محاضرات زيد، أبو أحمد 3
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لني والأحاديث السلوك يتضمن الذي النشاط هذا إنتاج ندرس و đا نلم كي أنه و  والنتائج والرموز العَ
  .1"وغيرها  والعمارات مثل الأدوات مادية أشياء في تتمثل هذا،والتي كل عن تصدر الملموسة،التي

 اللغة بوسائل الاتصال، بالطقوس، بالذهنيات، مرتبط دلالي نظام في بالثقافة الخاصة التعريفات ترتيب تم لقد    
 و خالصة هوية معينة بإعطائها مجموعة تميز الأنثربولوجية الدراسة حسب هي التي القيم و المنتجات التقنية، و

  .الأخرى الإنسانيةĐموعات ا هويات عن مختلفة
 الظواهر عن محاولة الكشف في القيم لنظام المركزية المكانة أظهر التوجيه، قيم بنظرية المسمى و التحليل هذا

  2:يلي فيما تلخيصها يمكن التي و الفرضيات من عدد على النظرية هذه ترتكز بالثقافة، حيث المتعلقة
 إيجاد إلى كل الشعوب توصلت التي و جميع اĐتمعات ، بين المشتركة الإنسانية المشاكل من عدد هناك .1

 تربية، اتصال، :نظام أن يحدد عليه مجتمع فكل ...المأكل و المسكن و الملبس تخص المشاكل هذه لها، حلول
 .حكم و تجارة

 .مكان محدد في إلا إدراكه يمكن لا مثلا، فالمسكن محدد، اختيار إلى يستند مشكلة كل حل إن .2
 .منفرد بشكل الأفضل الاختيار إيجاد على يعمل مجتمع كل .3
 بوخز مرضاها مثلا علاج تفضل مجمعات فهناك معينة معايير أساس على القيم اختيار على يعمل مجتمع كل .4

 لمفهوم يعطيها التي بالقيم يكون مبررا هنا، فالاختيار .الجراحة ثالثة تفضل حين في بالصلوات، أخرى و الإبر،
 .للمرض المعطاة بالدلالة أو العلاج

 .الخاص لنظامه للقيم تدرجا يضع مجتمع كل .5
 .خارجية و داخلية معايير أساس على يتطور و يتبلور القيم تَدَرجُ  .6
 معين فردي إتباع سلوك الفرد على رض يف مجتمع، بكل الخاص القيم نظام أن سبق مما استخلاصه يمكن ما    
ً  عليه، المفروضة الضوابط و المعايير تجاه   .الخاصة تعاملاته في أو مع محيطه الآخرين، مع علاقته في ذلك كان سواء

 العاطفية والاستجابات الكلي للأفكار اĐموع ذلك هي الثقافة "أن فيه يقول الذي كما يقدم لينتون تعريفا   
    ،3"فيه  يشتركون والذي المحاكاة أو التوجيه من خلال أعضاء اĐتمع اكتسبه الذي المتعود السلوك ونماذج المشروطة
 التقاليد، المعتقدات، :مجتمعه من الفرد يتلقاه ما مجمل" بان الثقافة هي " R.Lewis" سلوي روبير وتعريف
 الماضي، من يرثه مما بل الخلاق الفرد نشاط من تأتي لا التي الحرف والأصناف وأشكال المعاش نحل الفنية، المعايير

                                                   
 المطابع لشؤون العامة الهيئة الجوهري، محمد تحت إشراف الأساتذة من مجموعة ترجمة ،الأنتروبولوجية والمصطلحات المفاهيم :الإنسان علم موسوعة سميث، سيمور شارلوت 1

  30 ص ، 19936 الأميرية،
  .38،ص مرجع سابقدنيس كوش ،  2
 . 50-24،صص 2002، 4العربي ،ط الفكر دار ،والشخصية الثقافة الساعاتي، حسن سامية 3
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 :أن على سابير.إ قدمه الذي،كما لا يمكن التغاضي على المفهوم 1"مضمرة  أو بسبل ظاهرة الناس يتناقله مما أي
  . 2"حياتنا  جوهر تحدد التي اجتماعيا، المتوارثة والمعتقدات مجموعة الممارسات هي الثقافة "
 طريقة هي الثقافة "هيرزجوفيتش تعريف أسلوبا أو وطريقة قاعدة الثقافة ترى التي المعيارية التعريفات أمثلة ومن  

 اĐتمع فإن أبسط معينا للحياة،وبتعبير طريقا يتبعون الذين الأفراد من منظم جمع هو اĐتمع بينما الناس حياة
  .3"ثقافتهم  đا فتؤلف يسلكون التي الطريقة أما أفراد، من يتكون

على أن الثقافة،تشمل جميع طرق العيش والتفكير والعادات والأخلاق، والتي  ت السابقة تؤكدومنه فان التعريفا   
يكتسبها الفرد من اĐتمع الذي يعيش فيه، و ترسخ هاته الأمور في ذاكرة الأفراد لتصبح أداة يستعملها الأفراد في 

  .  المستقبل لحل مشاكلهم،وتنظيم حياēم اليومية
 أو المتباعدة الثقافات بين الثقافية السمات انتشار والذي يقوم مبدأ للثقافةالاتجاه الانتشاري كما يقدم       
و  أخرى، إلى مرحلة من الانتقال أو الثقافي التغير بإحداث الكفيلة الشروطēيئة على  يساعد و الذي القريبة
 في الذاتي للثقافة، وتطورها المستقلة النشأة على يؤكد الأخير هذا كان فإذا التطور، مبدأ على فعل كرد ظهر الذي

 تطورا، وأكثر أعلى أخرى إلى مرحلة دنيا من المرور من الكافية والشروط الملائمة العوامل تتوفر أن شرط مكان أي
 عليهم يطلق من وهم الأنتروبولوجيين من فإن فئة التطوريين، لدى الأساسية المسلمات إحدى هذه كانت إذا

 السمات انتقال وبالتالي الجماعات بين التفاعل أو الاتصال الثقافي أو الاحتكاك على يؤكدون الانتشاريين اسم
 مجتمعين بين الثقافي التشابه تفسير يمكن هذه الانتشار فكرة من انطلاقا لآخر، و مجتمع من انتشارها أو الثقافية

 التجارة أو كالحروب طبيعته كانت أيا بينهما اتصال نتيجة آخر اĐتمع إلى هذا من ثقافية بانتشار سمات أكثر أو
النقاط  في بينهم فيما الاختلافات رغم عامة الانتشاريين تجمع التي الأساسية المسلمات وتتلخص ذلك، أو غير
  :الموالية 

 تشابه عن التلقائي الناتج النمو عن تنشأ لا والاجتماعية والفكرية المادية وعناصرها مكوناēا بجميع الثقافة إن .1
 فالثقافات آخر مكان مكان إلى من والانتقال الاستعارة عن بل الإنسانية والطبيعية الاجتماعية الإمكانيات

 .4من الثقافات بغيرها الاحتكاك إطار في دائما بل العزلة إطار في وتتطور تنشأ لا
 الثقافي الاختراع والإبداع على القدرة يرفضون المدرسة هذه أنصار أن بمعنى الإبداع، عن البشري العقل عجز .2

 الخلق على متماثلة الأرض بقدرات شعوب كل تتمتع أن المعقول غير فمن حدا، على مجتمع لكل بالنسبة
  . 5بنفسها عن ابتكاره تعجز ما غيرها من تستعير أن بسهولة تستطيع ولكنها والابتكار،

                                                   
 .5،ص2007لبنان، -بيروت والتوزيع، للدراسات والنشر الجامعية المؤسسة جاهل، نظير ترجمة ،الثانية العالمية الحرب حتى البدايات من :الإتنولوجيا تاريخ لووي، روبرت 1
 .52 ص ،سابق مرجع الساعاتي، حسن سامية 2

3 M,Herskovits, les bases de l'anthropologie culturelle, Traduit par François Vaudon Editions Payot, 
Paris,1967,p.7. 
4 Robert Lowie,Histoire de l'ethnologie classique, Traduit par Hervé Gramont et Hélène Sadoul, Editions 
Payot, Paris, 1991, p.1 46. 

  .61،صمرجع سابقزيد ، أبو أحمد 5
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 في أن يصور من تعقيدا أكثر الثقافة لتطور الفعلي التاريخ أن يرون فهم :للثقافة التاريخي التفسير إلى الميل .3
 خاصة، تتعرض لتأثيرات ثقافة كل وبالتالي شعب فكل مورغان، قدمها التي كتلك ذاتية، تبسيطية لوحات
  .ماضيها في البحث تقتضي الثقافة فإن ولذلك الجيران، مع الاحتكاك عن نتجت

 الجديد المفهوم لتايلور هذا التقليدي المفهوم عن اختلف للثقافة جديد مفهوم الانتشاري الاتجاه عن ترتب وقد    
 تلك تجميع في أساسيا الانتشار دورا عملية وتلعب الثقافية، العناصر من مجموعة أĔا على الثقافة إلى ينظر

 لآخر عصر من آخر إلى مكان من أخرى وانتقالها مجموعة عناصر تفريق في وإما مركبات أو مجموعات في العناصر
 اĐتمع في الحضارية العناصر وترابط تكامل يؤكد مفهوم تايلور أن في يتمثل المفهومين بين الرئيس والاختلاف

  .1"التكامل والترابط  ذلك يذكر فلا الثاني أما الواحد،
 التحليل رواد أهم من مالينوفسكي وظيفي تعاريف للثقافة حيث يعتبرأخر  ويدعى بالاتجاه الكما يقدم اتجاه     

 فعل كرد الاتجاه هذا جاء قد و الشاملة، المنظومة في السمات  الثقافية مكانة بفهم اهتم حيث للثقافة الوظيفي
 ومواد أدوات يحتوي الذي الكل ذلك هي ""الثقافة  مالينوفسكي يعرف الانتشار ،حيث و التطور مبدأي على

والعادات  والمعتقدات والفنون، والأفكار الاجتماعية، التجمعات مختلف تنظم التي القانونية الاستهلاك، والمواثيق
 بجهاز فالأمر يتعلق جدا، ومتطورة معقدة ثقافة العكس على أو بدائية، أكثر أو جدا بسيطة ثقافة تصورناها سواء

 مواجهة من الإنسان الجهاز يمكن هذا ثالثة، جهة من وروحي أخرى، جهة من وإنساني جهة، من مادي واسع،
 لمختلف يخضع الإنساني الجسم كون الواقع عن في ناتجة المشاكل وهذه .عليه تطرح التي والمحددة الفعلية المشاكل

 الغاشمة القوى بسبب اللدود خصمه عينه الوقت الممتاز وفي حليفه يمثل وسط في يعيش وأنه العضوية، الحاجات
أهمية  من وتقليلها والثبات الاستقرار على كبير حد إلى تركيزها الوظيفية على يعاب كما  ،2"عليها  ينطوي التي

  3". المرضية الثقافية الظواهر أي الوظيفي، والخلل الداخلية التناقضات "و الصراع
كما ظهر اتجاه على أنقاض الاتجاه السابق وهو البنيوي ،من بين أهم رواده ليفي ستراوس  حيث يعطي       

 والعلاقات الزواج وقواعد اللغة الأولى فيها المرتبة تحتل التي الرمزية المنظومات من مجموعة" تعريف للثقافة بأĔا 
 والواقع المادي الواقع أوجه بعض عن إلى التعبير ēدف كلها المنظومات وهذه والدين، والعلم والفن الاقتصادية
 الرمزية المنظومات بين تقوم التي وتلك بعض بعضهما النمطان مع هذان يقيمها التي العلاقات وكذلك الاجتماعي

 القول إن:" إلى  يشير حيث واĐتمع، للثقافة الوظيفي التفسير تروس س ليفي انتقد كما،4"بعضها  مع نفسها
 يقوم بوظائفه، اĐتمع هذا في ما كل بأن القول أما الحاصل تحصيل من ضرب بوظائفه، يقوم بأنه ما عن مجتمع

  .5"تافه  فقول
                                                   

 5 ص ، 1971 لبنان، -بيروت والنشر، للطباعة العربية النهضة دار ، الثقافية، الأنتروبولوجيا ،وصفي عاطف- 1
  .36-35،ص مرجع سابقدنيس كوش ،  2
  .43،صنفس المرجع 3

4 Robert Deliège, Introduction à l'anthropologie structurelle, Lévi – Strauss aujourd'hui, Seuil (coll. Points) 
,Paris، 2001, p. 137 -138 . 

    .25 ص ، 1995، 1ط ، بيروت قيسي، حسن ترجمة ،البنيانية الإناسة ستروس، ليفي كلود 5
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تعاريفا للثقافة حيث يعطي  أعطىاتجاه يسمى بالتفاعلية فقد  سبق من تعاريف فقد برزإضافة إلى ما    
Geertz الرموز، في المتجسدة تلك المعاني تاريخيا، ينقل نظام"رأيه  حسب فالثقافة معرفي، كبعد للرمزية الأولوية 
 تتطور و فتدوم الأفراد، بين الاتصال يتمبفضلها  التي و رمزية أشكال في عنها المعبر و بالوراثة المكتسبة المفاهيم
 مجموعة المعاني مع تتناسب الثقافة أن ومن خلال هذا فانه يعتبر، 1"اتجاهه  ومواقفهم الحياة بواقع المتعلقة معارفهم

 حيث مع الآخرين، الاتصال في الإنسان يعتمده الذي للنظام المكونة الرموز مجموعة من المستوحاة الدلالات و
  .الثقافي و السلوك الاجتماعي تفرض التي الخاصية تلك على يؤكد đذا هو و الحياة، في معارفه يطور

  :المقاربة السوسيولوجية لمفهوم الثقافة  -3

في دراسته " W. Thomas"تعريفا للثقافة هو وليام توماس  اأهم علماء الاجتماع الذين قدمو بين  من      
تعريف  إلىوالذي توصل  1920و  1918الشهيرة حول الفلاح البولوني في أوربا وأمريكا  المنشورة بين عامي 

عبارة عن المعتقدات والأساطير والعادات التقليدية الشائعة بين عامة الشعب،وهو : " الثقافة مفاده أن الثقافة هي
، والفكرة ما وراء هذا التعريف 2" ال ،وهو جزء ما يمثل التراث القديمأيضا آداب السلوك والأغاني الروائية والأمث

  .احد العوامل التي تحافظ على التضامن الاجتماعي باختلاف خصوصية الشعب بان الفلوكفور

الذي يتطبع بطباع المنظومتين الثقافيتين الأصلية والمكتسبة ،بفعل " الإنسان الهامشي"وبناءا على فكرة      
نسق من العادات والتقاليد والاتجاهات " بأĔاالثقافة " R. Park" الاندماج في مجتمع مغاير ، يعرف روبرت بارك 

ونستنتج من هذا موضوعي يشير إلى الصفات التي "  3يةوالمواقف المنظمة والمتلازمة تتناقل عبر التنشئة الاجتماع
  .يرثها الإنسان عن مجتمعه عن طريق التنشئة الاجتماعية 

 الحياة الإنسانية جوانب الاجتماع علماء نظر في الثقافة تعني " لهبقو  الثقافة فيعرف جيدنز أنتوني في حين يرى    
 التعاون مجالات مله ،تتيح الثقافة تلك بعناصر اĐتمع أعضاء يشترك و ، بالوراثة لا بالتعلم الإنسان يكتسبها التي

 جونب من اĐتمع ثقافة تتألف و ، أفراد اĐتمع هفي يعيش الذي السياق العناصر هذه تمثل و ، التواصل و
 عيانية جوانب من و للثقافة الجوهري المضمون تشكل التي و القيم الآراء و المعتقدات مثل عيانية غير مضمرة
  .4 المضمونهذا   تجسد التي و الرموز الأشياء مثل ملموسة

  

  
                                                   

 .61،ص سابقمرجع دنيس كوش ،  1
 . 228،ص1986سليم حداد ، ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر،.، ترجمةلمعجم النقدي في علم الاجتماع ريمون بودون ،فرانسوا بوريكو ، ا 2
 .61،صمرجع سابقزيد ، أبو أحمد 3
 3 ص ،2000،مصر، الفنية الإشعاع مطبعة ، 1 ج ، الإنسان علم أصول ، مرسي يحي 4
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II الثقافة ووظائف  خصائص: 
  :خصائص الثقافة  -1

هنالك بعض الخصائص المميزة التي تحملها الثقافة والتي تكسبها خاصية مميزة عن باقي الأنماط الأخرى ومن بين 
  : هاته الميزات ما يلي 

 أمور باعتبارها خاصة اليومية حياēم في ويمارسوĔا يحملوĔا الذين الأفراد عن مستقلة الثقافة :الاستقلالية  .1
 أن بالاستقلالية هنا والمقصود لآخر، جيل من المتوارثة التقاليد شكل تأخذ فهي بالتعلم، الإنسان يكتسبها

 غالبا الذين اĐتمع لأعضاء الحياة أسلوب" حقيقي بشكل تمثل فهي مجتمعاēم، داخل الثقافة يجدون الأفراد
 العرب، ثقافة يعكس بالأيدي الطعام وتناول الأرض على أو حتمي،فالجلوس به مسلم كأمر تأثيرها يأخذون

 1."الأجناس من غيرهم عن يختلف الذي حياēم أسلوب أي
 وغيرها، والأخلاق والتقاليد العقيدة مثل العناصر من العديد من ومعقدة متداخلة شبكة هي الثقافة :التعقيد .2

  :هما نوعين إلى برده التعقيد هذا تبسيط العلماء حاول وقد
  .ملموسة مادية أشياء من حياته عبر البشري العمل أنتجه ما كل وهي :المادية الثقافة -أ "
 المثل عن تعبر التي والتقاليد العادات تتمثل والتي السلوك مظاهر تشمل التي وهي :اللامادية الثقافة -ب

  2" .والمعتقدات والأفكار والقيم
 الممارسة من اكتساđا يتم العناصر جميع حيث التعلم طريق عن تكتسب الثقافة أن يعني وهذا :الاكتساب .3

 والتجارب العناصر انتقال يعني الذي التلقين وكذلك اĐتمع، في عضو هو حيث من للفرد السابقة والخبرة
 الذين الأفراد بين التفاهم يسهل إذ متعددة وظائف يؤدي التعليم بأن " ''بارك'' ويقول الاتصال، بواسطة
  .3"الثقافية لوحدة معنى ويعطيهم الاجتماعية الجماعة يؤلفون

 الإنسان نتاج هو مضموĔا أن يؤكد عديدة،مما أجيال بعد تستمر الثقافة أن يعني وهذا :عضوية  فوق الثقافة .4
 مرتبط الأنثروبولوجيا علماء من وغيره ''بيري دافيد '' يرى كما الثقافي فالتطور بيولوجيا، نتاجا كونه من أكثر

 السيكولوجي الشعور في كامنة كوĔا حيث من عضوية فوق تبدو والثقافة للإنسان، العضوي بالبناء
 أشكال واكتساب بالابتكار له يسمح للرموز واستخدامه لها حد لا الاختراع على الإنسان فقدرة للإنسان،

  4.العضوي بنائه في تغير هناك يكون أن دون للحياة جديدة
 بدورها تتعرض فهي منه جزءا الثقافة كانت وطالما الكون، ظواهر جميع له تخضع التغير قانون :متغيرة الثقافة .5

 من إليها الجديدة الأجيال تضفيه ما بفضل التغيير ويحدث اللامادي، أو المادي الجانب في سواء للتغير

                                                   
 . 78 ص ،سابق مرجععاطف وصفي، 1
  7 3ص ، 1989 الإسكندرية، الجامعية، المعرفة دار ،والشخصية والثقافة المجتمع في دراسات جلبي، الرزاق عبد 2
  .72 ص ،نفس المرجع 3
  .7 7ص ،المرجع نفس  4
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 تعد لم لكوĔا وأدوات وأفكار أساليب من وتحذفه تستبعده ما بفضل أو السلوك، وأنماط وقيم وأدوات خبرات
  .الجديدة الظروف مع تتفق

 أكثر الأفراد أن وذلك اللامادية، بالعناصر مقارنة كبير بشكل ذلك ويظهر للثقافة، المادية العناصر في يبدأ والتغير
 ملموسة المادية العناصر أن منها عوامل عدة إلى ذلك ويرجع فيها، مقاومة وأقل للثقافة المادية العناصر على إقبالا
   .اللامادية العناصر بعكس والأحاسيس بالعواطف ترتبط ولا مباشرة منافع ولها
  : والمجتمع للفرد بالنسبة الثقافة وظائف -2
 ووسائل طرق من للفرد فيما تقدمه الوظائف هذه وتتمثل اĐتمع، في đا تقوم التي الوظائف من عدد للثقافة إن  

 مع بيولوجي ككائن الفرد يتكيف الثقافة طريق والاجتماعية فعن والنفسية البيولوجية ومطالبه حاجياته لإشباع
 الطبيعي وسطه مع التوافق على تساعده التي والقواعد له الطرق تحدد التي فهي فيها، يعيش التي البيئة

   .ووجودها واستمرارها الجماعة وحدة ضمان على أخرى من جهة تعمل كما والاجتماعي،
  :نذكر واĐتمع الفرد نحو الثقافة تقدمها التي الوظائف أهم ومن

 .والشعور أسباب التفكير له ēيئ أĔا كما موقف أي في التصرف على القدرة للفرد الثقافة تعطي .1
 من يتمكن لكي من الصفر يبدأ أن الفرد على ليس إذ البيولوجية حاجياته به يشبع بما الفرد الثقافة تزود .2

 تنظم التي والأساليب الطرق مختلف لأن الراحة، وذلك إلى الحاجة أو الجنسية رغباته تلبية أو جوعه إشباع
 .مسبقا محدد معروف قالب في وتصبها الوظائف هذه

 أفراد يستمد لهذا والأحداث،الأشياء  بمعاني تزودهم كما لأعضائها، وتعرفها المواقف مختلف الثقافة تحدد .3
 وقبيح جميل ما هو تحديد من ضوئها في يتمكنوا الأساسية لكي المفاهيم من عددا ثقافتهم من الواحدة الثقافة
 .الخ... وشر وخير

 في يؤدي ومستوياēا قيم الجماعة استنباط لأن وذلك الاجتماع، من ينبثق الذي الضمير الأفراد الثقافة تكسب   
 منهم واحد كل شعور إلى يؤدي الذي الأمر أفرادها، واحد من كل شخصية في الخبرة هذه امتزاج إلى العادة

  1.القيم مخالفته هذه عند والندم بالذنب
  
  
  
  
  

                                                   
 .81،ص1995، العربي للخدماتالمركز : عمان،سيكولوجيا وإداريا للعاملين :تحليل السلوك التنظيمي،إبراهيم محمد علي،موسى توفيق 1
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III  مفهوم ومراحل تطور ثقافة المؤسسة:  
  :ثقافة المؤسسة  مفهوم  -1
 اسم تحت الولايات الامريكية في ذلك و الثمانينات بدايات مع المؤسسة ثقافة تم تداول ظهور هذا المصلح   

  .E "و  ."T. E. Deal"من كل طرف من "Corporate culture "ب آنذاك عليه ما اصطلح

Kennedy"ال المتعلقة الجوانب تطوير في الدراسات من العديد ساهمت ،كماĐذا اđ هذا ظهر رنساي ففف 
 المفهوم هذا حققه الذي النجاح السبب في يعود وقد الصناعية الثقافة موضوع انتشر حيث الثمانينات في المفهوم
 وإعادة العمل حول أزمتها أوج في الصناعية تثيره المؤسسات كانت الذي النقد على جواباً  ليشكل برز قد كونه
 إستراتيجية وسيلة المؤسسات، لمدراء بالنسبة يمثل، كان الثقافة استخدام مفهوم فإن ذلك وإزاء الصناعي، البناء
 نظام "ثقافة المؤسسة هي   أنفي ، كما ساد تعريف يتمثل  1للمؤسسة العامة في الأهداف العمال ينخرط لكي
 محددة رؤية في يشترك داخلها فرد كل يعني أن هذا المؤسسة، أعضاء جميع بين المشتركة والقيم التمثلات من

 زبائنها، مع مهمتها منافسيها، بين تحتلها التي المكانةوالاجتماعي،  الاقتصادي دورها المؤسسة، ماهية خول
 و القيم الاعتقادات، من أساسا تتشكل المؤسسة ثقافة فإن أخرى جهة ومن،"مموليها  مع و đا العاملين الأفراد

والطقوس  الأساطير ،الحكايات الميتْ، اللغة، في أساسا متواجد رمزي إنتاج على الوقت نفس وتستند في القواعد
"2. 
على أĔا القدرة على العمل والفعل جماعيا "  ، ثقافة المؤسسة "M. Crozier "يعرف مشال كروزيه       

  هذه القدرة تسمح للأفراد المنتمين لنفس الجماعة أن يجدوا الطرق والوسائل التي تسمح لهم بدمج إستراتيجيتهم 
الاستمرار في العلاقة ليتحقق الهدف المشترك فهذه القدرة وتوجهاēم مع بعضها البعض بالطريقة التي تمكنهم من 

ويتفق  ،3"الجماعية ليست عملية ميكانيكية أو وليدة ظروف أنية بل هي وليدة قواعد وضعها الأفراد لهذا الغرض 
  .مع هذا الطرح الأخير الذي قدمه كروزيه رونو سان سوليو وفليب برنوكل من 

قافة المؤسسة تبنى من ثقافة الأفراد الفاعلين بالمنظمة والذين يعملون على من خلال هذا التعريف يتضح أن ث  
وليست هاته القدرة الجماعية ،لتحقيق الأهداف المشتركة بناء إستراتيجية تقوم على العمل الجماعي و التشاور  

مما يوضح أن بناء ثقافة المؤسسة  في  فترة ما،هي عملية ميكانيكية وليدة ظروف أنية تمارس على الأفراد ضغطا 
  . هي هو نتاج القواعد التي وضعها الأفراد الفاعلين بالمنظمة والكفيلة بتوجيه علاقاēم وتحقيق أهدافهم  

    

                                                   
1E. Delavalle, Culture et décision, le cas d’une entreprise de haute technologie, Paris, I.A., 1994 cité par lui 
même dans « pour ne plus gérer sans la culture » Revue française de gestion, 1996, n°110, p.p.5-16 
2Ph. Cabin., les mythes de l’entreprise, in : les organisations, Etats des savoirs, Auxerre, Ed des sciences 
humaines, 1991, p.p. 279-283 .  

  .240ص، مرجع سابق ، سوسيولوجية المؤسسة إلىمن سوسيولوجية العمل :علم الاجتماع التنظيم ،محمد مهدي بن عيسى 3
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مدى قدرة المنظمة على أن تكون "ثقافة المؤسسة تكمن في   "Ph.Bernoux "في حين يرى فيلب برنو    
ناحتة للهوية ومنتجة لثقافة تجعل من أعضائها يشعرون بالانتماء " Institution sociale"مؤسسة اجتماعية  

  . 1"إليها وليست مجرد الانتساب الإداري لها 
يتبين من خلال هذا التعريف الذي قدمه فليب برنو حول ثقافة المؤسسة تكمن في مدى قدرة المؤسسة في    

من خلال الآليات التي تعزز ولاء الأفراد إلى المنظمة بعيدا عن انتماء الأفراد من ،غرس هوية الانتماء للمؤسسة 
  .لان هذا الأخير لا يعزز وليس مؤشرا وحيد وكافيا على انتماء الفرد للمؤسسة ،ناحية التنظيم الإداري 

من خلال خلق العامل قدرة المؤسسة على إدارة العنصر البشري "ويرى وليام أوشي بان ثقافة المؤسسة تكمن في   
   2"و الحدق والمهارة ،الألفة والمودة  ،الثقة: السعيد في عمله من خلال أعمدة أساسية هي 

 أهمية المؤسسة مكونات أكثر وهي للمؤسسة السائدة القيم بأĔا"ثقافة المؤسسة "  Dessler"ديسلر  يعرف     
 ومدى المؤسسة في العاملين سلوك على تشتمل وهي والمادية والمكونات المعنوية العناصر من العديد على وتشتمل
   3 " .والعقوبات والجزاءات الترقيات ومعايير ، بعضهم البعض مع تعاوĔم

من الملاحظ أن هذا التعريف الأخير يركز على الجوانب المادية التي تمس جانب العلاوات والترقيات وكل المحفزات   
المادية التي بدورها تؤثر على الجانب المعنوي للأفراد العاملين ومنه يرى أن الثقافة كمتغير تابع يمكن تعديله وتوجيه 

ف يركز على الجوانب التنظيمية للمؤسسة ويعتبرها كهوية تحملها للصالح العام للمؤسسة كما أن هذا التعري
  . المؤسسة يمكن أن تقوم بترسيخها لدى الأفراد العاملين

 صفة المزايا ولهذه الأخرى المنظمات باقي عن المنظمة تميز التي من المزايا مجموعة"وتعرف كذلك بأĔا    
  4".ما  منظمة في فرادالأ سلوك على كبير ولها أثر النسبية الاستمرارية

 أنفسهم إدارة كيفية تعني بالمنظمة العليا الإدارة أعضاء بين مشتركة من المعتقدات مجموعة "و تعني كذلك    
 لها تأثير ولكن العليا للإدارة محسوسة غير المعتقدات هذه ، منظمتهم أعمال يسيرون وكيف أفراد المنظمة وإدارة
  5".وأفعالهم  أفكارهم على
منظمة  تميز التي الخصائص من مجموعة ومنه فهذان التعريفان الأخريان ينظران إلى ثقافة المؤسسة على أĔا  تمثل   
 سلوك على كبيرا تأثيرا وتمارس ، النسبية الاستمرارية صفة المزايا هذه وتكتسب الأخرى ، المنظمات باقي عن ما

 في المنظمات أساسيا ركنا تعد ولذلك ، العاملين بين مشتركة وأهداف قيم إيجاد على وتركز في المنظمات، الأفراد
 ، الأداء العام للمنظمة وعلى تحقيق الفعالية التنظيمية đا على التأثير في بارزا دورا أĔا تلعب إلى إضافة ، المعاصرة

 اكتسبه  نتاج ما المؤسسة فثقافة . إيجابا أو سلبا اĐتمع في السائد الثقافي بالمستوى الأخيرة هذه حيث تتأثر
                                                   

  246ص ،نفس المرجع 1
 .78،ص1997، الدار الجامعية ، بيروت ،لبنان ،أساسيات التنظيم وإدارة الأعمالعبد الغفار حنفي،  2
 .129،ص2001،الرياض ، جدة ،زيادة الإنتاجية في المنظمات من خلال تشخيص وتغيير ثقافة المنظمةعبد الوهاب علي محمد ، 3
 130ص  ،نفس المرجع  4
  132ص  ،نفس المرجع  5
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 التي للمنظمة انضمامهم قبل تقنية ومهارات واتجاهات وعادات وقيم وطرق تفكير سلوكية أنماط من العاملون
وأهدافها  ēاوسياسا واهتماماēا خصائصها من لمنسوبيها الثقافي النسق ذلك على المنظمة ثم تضفي فيها ، يعملون
   . الأخرى المنظمات عن ويميزها ، المنظمة شخصية يحدد ما وقيمها
 والأفكار للقيم تحديدا أكثر يتيح الارتباط هذا فإن بالمنظمة وارتباطها الثقافة لمفهوم السابق العرض ومن         
تحدد  التي هي فالثقافة ، بالمنظمة الأفراد والعاملين وممارسات لسلوك المعيارية الأطر تمثل والتي التنظيم في السائدة

  .سياسة المنظمة  تحكم التي والقيم السائد التنظيم  نمط
 ، والأعراف ، والمعتقدات والرموز، والقيم ، المعاني منظومة " وهناك تعريف ينظر إلى ثقافة المؤسسة بأĔا    

 التنظيم أعضاء بين مشتركا فهما تخلق بحيث خاصة للتنظيم سمة تشكل والتي ، التنظيمية والتوقعات ، والفلسفة
  1." مشكلاēم حل في وتساعد فيه الأعضاء المتوقع من والسلوك ، التنظيم ماهية حول

ينظر هذا التعريف الأخير إلى ثقافة المؤسسة على أĔا منظومة من المعاني والقيم والمعتقدات والأعراف     
،والذي شاركي يتقاسمه أفراد المنظمة  والتوقعات التنظيمية التي تنشا بين أفراد التنظيم والتي تكون بمثابة عمل ت

أي تنمية حس ولاء التنظيمي لأفراد يضفي على الفئات العمالية توليد حس وجود هؤلاء الأفراد داخل التنظيم 
الأفراد داخل المنظمة ويمكن كذلك من توجيهه   تبسلوكيا، كما أن ذلك يساعد في التنبؤ بأهداف التنظيم 

وتحقيق مراد التنظيم و يساعد في حل المشاكل التي تقف حاجز وتنمية قدرات وأداء الأفراد بالمنظمة وتحقيق 
  .استثمار في الموارد البشرية

 متجانس أو اثلمم شيء وهي المنظمة، في الثقافة الموجودة تلك"ا نهبأ ثقافة المؤسسة  " Shafaritz "يعرف   
 والمدركات الافتراضات، الاعتقادات، الملموسة كالقيم، غير الأشياء من الكثير تشمل فهي الثقافة الاجتماعية مع

 تكون والتي الملحوظة وغير المرئية غير القوة انهسلوكية إ وأنماط الإنسان، صنع من وأشياء سلوكية الحسية وأشكال
  2".ورؤيتها ملاحظتها يمكن التي المؤسسية وراء الأنشطة دائما

والافتراضات  الاختيارات مجمل أĔا على يعرفها التي تداولا و التعاريف أكثر من وهو' E.H. Schien' تعريف   
 الخارجي التأقلم لمشاكل الحلول لإيجاد محاولتها في،معينة  بشرية مجموعة وطورēا وأنتجتها اكتشفتها التي القاعدية

 الطريقة أĔا على يتداولوĔا أصبحوا و لهم واعتمدوها بالنسبة وفعاليتها نجاعتها أثبتت التي و الداخلي و الاندماج
  .3المشاكل  هذه معالجة و إدراك في الجيدة و الصحيحة

                                                   
   .133ص ،نفس المرجع 1
  .131ص ،مرجع سابق، عبد الوهاب علي محمد  2
  .147ص.  2004.  3العدد.جامعة ورقلة .مجلة الباحث .)ثقافة المؤسسة كموجه لسلوكات الأفراد والأفعال في المنظمات الحديثة( ،محمد مهدي بن عيسى 3
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 واستخدامهم الأفراد تفاعلات عن الطقوس والممارسات السلوكية الناجمة :"بمثابة كما يوضح ذلك أكثر فيعتبرها
 المنظمة، داخل السائدة العمل، والقيم جماعات في تظهر التي والأعراف السلوك ماهية والطقوس حول للغة،

  1."المنظمة  داخل والمناخ سياسة المنظمة، توجه التي والفلسفة
  :ومنه يمكن أن نستنتج ببعض النقاط في هذا التعريف  

 و الجماعة بقاء أجل من ضرورية أĔا كما فردية ليست جماعية و كفاءة هي الحالة هذه في التلاحم آليات أن .1
 .استمرارها

 الحال هو كما خاصة đا ثقافة لها تكون بذاته قائم كيان أĔا على البعض يبعضها مرتبطة بشرية مجموعة كل .2
 .ما  مؤسسة في الموجودة العمالية بالنسبة للفئة

 من و الخارجي المحيط مواجهة في مثلى و صحيحة تعتقد أĔا التي للحلول اختياراēا وليدة تكون الثقافة هذه .3
 .الداخلي الضبط و الانسجام أجل تحقيق

 .الخارجي  التأقلم و الداخلي تحقيق الدمج هما و أساسيتان وظيفتان لها المعنى الثقافة đذا أن .4
 و ممارستها في المؤسسة يوحد كل ما "هي ثقافة المؤسسة أن يرى "M.Thevenet "ثيفيني موريس أما     

يسميه  ما يركز على المؤسسة، ثقافة مفهوم إيضاح يحاول آخر تصور في 2،"عن الآخرين  يميزها ما كل كذلك
 خمسة مجالات تظهر المؤسسة مستوى فعلى لها، آثارا المؤسسة ثقافة عليه تترك ما كل الثقافية أي بالبصمات

  3 :وهي فيما يلي واضح بشكل الثقافة بصمات فيها تظهر أساسية
 .شخصية المؤسسين و المؤسسة، اختيارات أولى فيها تحدد التي المرحلة هي و :التأسيس مرحلة .1
 .المؤسسة تاريخ .2
 ".حرفة صناعة، مهمة، إنتاج "المؤسسة عمل .3
 و )الرسمية( القيم المعلنة بين التفريق من بد لا و )الترفية نظام الرواتب،( بالتسيير المتعلقة خاصة :المؤسسة قيم .4

 .المؤسسة تسيير بواقع المتعلقة المعلنة غير القيم
 .الإشارات و الرموز .5
 المؤسسة، و خاص بثقافة مفهوم تحديد في البدء يمكن الخمس المستويات في البصمات جمع من الانتهاء بعد  

   .المؤسسة لهذه المشتركة القيم تاريخ،  و خلال من الثقافة هذه مميزات من انطلاقا ذلك

                                                   
مجلة .جامعة ورقلة ). طبيعة العلاقة بين المحددات الثقافية وكفاءة الأداءدراسة في :ثقافة المؤسسة كمدخل أساسي للتنمية الشاملة (بوحنية قوي،  1

 .70.79ص ص .02/2003العدد.الباحث
  .148ص،مرجع سابق، ثقافة المؤسسة كموجه لسلوكات الأفراد والأفعال في المنظمات الحديثة ،مهدي بن عيسىمحمد  2

3M .Thevenet, La culture d’entreprise, Paris, PUF, 1993, p. 54. 
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 نمط تحدد والتي المؤسسة إدارة التي تأخذها القيم على تنطوي التي الثقافة ":Ĕاأوتشي بأ ويليام ويعرفها      
 تتسرب كما ēمتصرفا خلال من الموظفين في النمط الفكري ذلك يفسرون فالمديرون والسلوك، والإجراء النشاط

  .1"من العاملين  اللاحقة الأجيال إلى الأفكار هذه
 والتقليدي، والسلوك الاعتيادي التفكير طريقة هي المؤسسة ثقافة ":أن" E. Jacques"جاك  إيليو ويرى   

  2."المنظمة في قبولهم أجل من للأعضاء الجدد فشيئا شيئا وتعلم المنظمة أعضاء بين ومشتركة مقسمة وتكون
 و العوامل في يتمثل الأول الشق شقين لها ثقافة المؤسسة أن نلاحظوفي الأخير وفي مجل كل ما سبق     

 منسجمة اجتماعيون فاعلون بصفتهم يقوم đا العمال التي السلوكات والأفعال تجعل التي لها المكونات الداخلية
 الثقافة لهذه الخارجي التمظهر هو الثاني و الشق توجهه و السلوك تحدد هنا متشابكة ،الثقافة و بعضها البعض مع

 هذه أن اعتبار على البنية نسق و والنسق التقني الأهداف نسق من الأخرى الفرعية الأنساق مستوى باقي على
 الفردية للسلوكات فقط ليس محددة الثقافة تصبح عليه و للمؤسسة الكلي النسق تشمل هي التي الأربعة الأنساق

 كبيرة صعوبات التي تواجه المؤسسات من بعدد علم على منا فكل الأخرى للأنساق الفرعية حتى بل الجماعية و
 أو تأثير بشكل لها المؤسسة ثقافة أن هذا معنى المتخصصة بنيتها و متطلبات ثقافتها بين التطابق عدم جراء من

المؤسسة  بعلاقة يتعلق قرار أعلى إلى )الفرد مستوى على (هاعملي في قرار أدنى على متفاوتة بدرجات و بآخر
  .لهيئتها المديرة الوظيفية الاختصاصات ضمن يدخل والذي بمحيطها

  :مراحل تطور ثقافة المؤسسة  -2
مرت قيم المؤسسة بمراحل نتيجة للتغيير والتطوير ،فقد اثر التطوير في تشكيل وإعادة تشكيل ثقافة المؤسسة       

  :فة المؤسسة بالمراحل التالية ا،لذلك يمكن الإشارة إلى مراحل تطور ثق
بحيث يتم تحفيزه بحوافز مادية  ، هذه المرحلة تم النظر إلى الفرد من منظور مادي بحت في: مرحلة العقلانية  - 1

لأداء مهامه ، وقد كان فريديريك تايلور من رواد هاته النظرية، التي نظرت إلى الإنسان نظرة ميكانيكية وتم 
الفكر الإداري من القيم المادية  ترسيخ في هاته المرحلة لمسالة القيم المادية، إلا أĔا تغيرت  عبر مراحل تطور

  . إلى القيم المعنوية
في هاته المرحلة ظهرت قيم تنظيمية جديدة ،فظهور النقابات العمالية  والاهتمام بالعنصر : مرحلة المواجهة - 2

 الإنساني ،ومحاسبة الإدارة في حالة إهمال العنصر الإنساني ،وإعطاؤه حقوقه وواجباته أدت إلى إفراز قيم الحرية
  .والاحترام والتقدير 

ظهرت في هاته المرحلة قيم الحرية في العمل، حيث تم نقل الإدارة من المديرين إلى : مرحلة الإجماع في الرأي - 3
  .مفهوم وأهمية القيم الإدارية " ماك غريجور"العمال وفي هاته المرحلة عزز 

                                                   
1 Gilles Bressy et Christian Kankoyt, Economie d'entreprise, 4 édition Dalloz. Paris98. p 513. 
2 Ibid., p.514 
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حلة امتداد إلى تجارب هاوثون ،التي شددت قد كانت القيم الجديدة التي أظهرēا هاته المر : المرحلة العاطفية - 4
  . على أهمية المشاعر و الأحاسيس وأكدت على أن الإنسان ليس مجرد آلة ميكانيكية

ترتكز القيم في هذه المرحلة على المشاركة بين الإدارة والعمال، فيما يتعلق : مرحلة الإدارة بالأهداف - 5
الخ  ،إضافة إلى العمل الجماعي في .....والتنسيق والإشراف بالعمليات التنظيمية كاتخاذ القرارات  والتخطيط 

  .تحديد أهداف المؤسسة وكذلك المسؤولية المشتركة 
ظهرت في هاته المرحلة قيم جديدة تمثلت في تحليل الأفكار والمعلومات الإدارية : مرحلة التطوير التنظيمي - 6

ما يعرف بالتطوير التنظيمي من خلال وضع  واستخدام منهجية البحث العلمي، التي يمكن من خلالها إيجاد
خطط مستقبلية،وقد صاحب ذلك ظهور مفاهيم وقيم جديدة مثل الاهتمام بالعلاقات الإنسانية والجوانب 

  .النفسية ودراسة ضغوط العمل والإجهاد المهني 
رت đا القيم عبر إدراك يمثل تطور القيم في هاته المرحلة مزيجا بين المراحل السابقة ،التي م :مرحلة الواقعية  - 7

عمل المديرين لمفهوم القيادة و أهميتها ومراعاة ظروف البيئة المحيطة والتنافس وظهور مفاهيم ومصطلحات 
  1. جديدة

IV  مكونات وخصائص ثقافة المؤسسة:  
 : المكونات المشكلة لثقافة المؤسسة -1

يرى بان بناء  ثقافة المؤسسة ترتكز على ثلاث عوامل  ،" R. Sainsaulieu "رونو سان سوليو  حسب 
  : والتي تبينها النقاط الموالية  2رئيسية 

الثقافة السابقة للعامل والتي يمكن أن تكون مرتبطة بجنسه رجل أو امرأة أو انتمائه ريفي أو حضري بالثقافة  .1
 .المهنية السابقة التي قد حصل عليها في مؤسسات أخرى 

المهنية للعامل داخل المؤسسة والتي تتضمن الفئة الاجتماعية والمهنية التي هو مصنف فيها وكذا شكل الوضعية  .2
 .تنظيم العمل 

علاقات السلطة والتبعية التي تحكمه داخل المؤسسة وما يترتب عن ذلك من استراتيجيات سواء في علاقته  .3
 .بالمؤسسة أو بالآخرين

فهذه العوامل تجعل من الثقافة حالة مشخصة ونوعية ليس حسب المؤسسات بل حسب الفئات المهنية 
في الدراسة التي آجراها عن هوية العامل في " R. Sainsaulieu "المتواجدة في كل مؤسسة فقد توصل 

  :العمل فوجد الهويات الثقافية والاجتماعية التي صنفها حسب ما يلي 

                                                   
كلية العلوم الاقتصادية ،رسالة ماجستير علوم التسيير ، دراسة ميدانية بمؤسسة نقل الأنابيب بغرداية تأثير ثقافة المؤسسة على تطبيق نظام إدارة الجودة الشاملة،ربيعي ميلود  1

  . 56ص، 2006/2007،بجامعة سكيكدة 
 .244،ص ، مرجع سابق، المؤسسة من سوسيولوجية العمل إلى سوسيولوجية:علم الاجتماع التنظيممحمد مهدي بن عيسى ، 2
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يميز العمال الفرنسيين الذين لهم تأهيل وليس لهم :"Fusionnel"ي  أو الاندماجي النموذج الانصهار  .1
أي سلطة لا على ظروف عملهم ولا على علاقتهم بالآخرين فهم يتميزون بالتضامن مع بعضهم البعض أي 

لسلطة  مع العمال الذين ينتمون إلى نفس الفئة المهنية ونفس الانتماء الاجتماعي ويعيشون في تبعية كبيرة
 .المسؤول المباشر

يخص العمال المهنيين الذين لهم تأهيل عالي والذين يستعملون الكفاءة : "Négociatif "النموذج المفاوض .2
 .المهنية من اجل نزع الاعتراف الاجتماعي đم على أĔم فئة متميزة ومختلفة عن باقي الفئات الأخرى 

ويضم الأعوان التقنيين والعمال المؤهلين والجدد في المؤسسة والإطارات :  " affinité" النموذج العاطفي  .3
 .autodidacteالعصامية 

 .ويشمل العمال ذوي التأهيل البسيط والعمال المهاجرون والنساء:  نموذج العمال المنسحبون .4
يكون اقتصادي ،مما  والملاحظ من خلال  الطرح السابق والذي يبرز بان المؤسسة ككيان اجتماعي قبل أن      

يجب على ثقافة المؤسسة التعامل مع الأفراد بما يكون له من توجيه جل الفئات المهنية داخل التنظيم خدمة 
لأهدافهم و أهداف المؤسسة  كما يستلزم على المؤسسة تشخيص عام ومستمر لثقافة العمال لمعرفة مطالب 

  . العمال و محاولة تحقيقها وتوجيهها
  :1التالي  التسلسل تأخذ لتشكيلها محددة خطوات هناكن لبناء ثقافة المؤسسة ومنه فا    
 ثقافة قبول قادرين على أفراد على الحصول من يمكن بما الجدد العاملين اختيار في الجدية و الحرص ضرورة .1

 .معها التكيف و ؤسسةالم
 السائدة الثقافة تبنيمن  تمكينهم بغية السابقة التجارب و القيم و الخبرات و الثقافة من الجدد العاملين تجريد .2

 .بالمؤسسة  الخاصة السلوك قواعد كذا و
 .العاملين الدوري التدريب .3
 .المؤسسة أهداف يحقق الذي و الجيد الأداء تدعيم đدف بعناية التحفيز و المكافأة نظم استخدام .4
 .المؤسسة لثقافة الأفراد اعتناق و انتشار من للتأكيد دوريا العاملين إرشاد .5
 .لديهم المؤسسة ثقافة تعزيز خلالها من يمكن من التي و المواقف من للعديد العاملين تعريض .6
 الثقافة على تبني للعاملين كتدريب المحاكاة و التقليد خلال من الأعمال ببعض للقيام العاملين تكليف .7

 .المؤسسة في السائدة
  
  
  

                                                   
 ، 2002 .الإسكندرية الدار الجامعية، ،- المنظمة في السلوك لإدارة عملي وتطبيق ونماذج نظريات – التنظيمي السلوك إدريس، الرحمن عبد وثابت المرسى محمد الدين جمال 1

 .440ص 
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  :1ما يلي أهمها والاعتبارات العناصر من العديد تفاعل خلال من المؤسسة ثقافة ويرى البعض الأخر بان تشكل  
 .اهتمامات و دوافع و قيم من به يتمتعون ما و الشخصية الأفراد صفات .1
 نحو المنظمات يتجهون الأفراد أن ذلك ، الشخصية الأفراد صفات مع تلاؤمها مدى و الوظيفة خصائص .2

 . ثقافتها مع الذين يتفقون الأفراد المنظمات تستقطب كما ، قيمهم و اهتماماēم مع تتوافق و تتلاءم التي
 طرق اتخاذ و الاتصال نمط على تنعكس التي و للمنظمة الإداري التنظيم أو التنظيمي البناء خصائص .3

 .الإدارة إلى و من المعلومات تدفق كذا و القرارات
 لها التي و الوظيفية للفرد المكانة تعكس التي و الأفراد عليها يحصل التي الأدبية و المادية الحوافز و المكافآت .4

 .عمله طريقة و سلوكياته على تأثير
 الأفراد التعامل بين طرق و التفكير أساليب على تشتمل التي و المنظمة في السائدة والقيم الأخلاقيات .5

 من المستمدة الفرد و أخلاقيات قيم من الأخلاقيات هذه تتكون ،و الخارجية الأطراف ومع البعض بعضهم
  .اĐتمع أخلاقيات إلى إضافة العمل أثناء سلوكيات الأفراد توجه والتي المهنة أخلاقيات ، اĐتمع و العائلة

إن عملية بناء ثقافة المؤسسة ترتكز في مجملها على محاور أساسية والتي يمكن أن تجعل من المؤسسة تحتل مكانة    
عة رائدة على المستوى المحلي والإقليمي  ، وحتى على المستوى سمريادية وتحقيق فعالية تنظيمية عالية تكسبها 

املين والنظر إليهم كأعضاء تنظيم في أسرة يتوجب التركيز على احتياجات الع"العالمي ،فهي تتمحور حول 
الاهتمام đم وتدريبهم ،والعمل على ترسيخ معايير أداء متميزة لأدائهم ، وتوفير قدر من الاحترام للعاملين، 

  .2"وإتاحة اĐال لهم للمشاركة  
  3 :و فيما يلي يمكن تحديد بعض الملامح الثقافة المؤسسة المحفزة على النحو التالي 

 .مدى ثقة الإدارة في الإفراد .1
 .مدى انفتاح قنوات الاتصال مع الجهات الخارجية .2
 .مدى انفتاح قنوات الاتصال مع العاملين .3
 .مدى قبول التغيير .4
 .مدى الاستماع بتجربة الأفكار الجديدة .5
 .مدى تشجيع العاملين على تقديم الأفكار الجديدة بصرف النظر عن مستوياēم الإدارية .6
نظم المقترحات وجلسات العصف الذهني : استخدام الأساليب التي تشجع على توليد الأفكار مثل مدى  .7

 .وحلقات الجودة
 .مدى توافر حد أدنى من الخوف من نتائج ارتكاب الأخطاء عند تطبيق الأفكار الجديدة .8

                                                   
  83ص  ، 2003 ، الجامعية،الإسكندرية الدار ،التنافسية القدرة لتعزيز مدخل البشرية الموارد بكر، أبو محمود مصطفى 1
  316ص ،.2009الأردن، التوزيع، و للنشر وائل دار ،5ط،لدراسة السلوك الانساني الفردي والجماعي في منظمات الاعما: السلوك التنظيمي ،محمد قاسم القيروتي  2
  .317ص، نفس المرجع 3
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 :1العناصر التالية من يتكونمزيج  وفيهم من اعتبر  بان ثقافة المؤسسة تعتبر     
 يتم مكتوبة، غير تكون قد والتي المؤسسة، أفراد المشتركة بين التفكير وطرق والمفاهيم والمعتقدات القيم مجموعة .1

 .المؤسسة الجدد داخل للأفراد تعليمها ويتم تكوينها في فرد كل ويشارك ا،بهالشعور 
 خارج العلاقة ذوي الأطراف ومع بينهم المؤسسة فيما أفراد تفاعلات تحكم التي المشتركة القيم مجموعة .2

 .المؤسسة أفراد سلوك تأثيرها على وفق ضعف نقطة قوة  ميزة تنافسية أو نقطة تكون ويمكن أن المؤسسة
 والقيم والابتكار، والتجديد الأسواق والتميز في الاستقرار تحقيق مثل النهائية القيم بين التفاعل ناتج .3

 .الآخرين واحترام الجاد والعمل للمخاطرة مثل الاستعداد المساعدة،
 ما وهذا المؤسسة بيئة في السائدة والأعراف الاجتماعية والعادات القيم خلال من تمعلمجا لثقافة انعكاس .4

 التي تمعلمجا ثقافات نتيجة تعدد الجنسيات متعددة والمؤسسات الحجم كبيرة ثقافات المؤسسات تعدد يبرز
 .فيها تتعامل

 العمل ويتم محدد وقت في والجماعات الأفراد التي يقبلها العامة المفاهيم من موعةلمج نظام هي المؤسسة ثقافة .5
 .من خلالها

 أعضاء تعامل كيفية وتحدد أعضائها على سلوك وتؤثر التنافسية اتهميزا للمؤسسة تعطي المؤسسة ثقافة .6
 .أعمالها بيئة في الموجودة الأطراف ومع البعض مع بعضهم المؤسسة

 وتفسيرهم ملاحظتهم أسلوب على يؤثر وإدراكاēم بما المؤسسة أعضاء تفكير كيفية تشكل التي القيم .7
 .وإستراتيجيتها أهدافها تحقيق ا فيبهوأسلو الإدارة ممارسات على ينعكس مما المؤسسة داخل وخارج للأشياء

  :تقديم مكونات ثقافة المؤسسة والتي تتمثل في ما يلي في الأخير وبالاستناد إلى كل ما سبق  يمكن إيجازو     
 مجموعة أĔا على القيم تعريف ويمكن )الأفضل / الأحسن(المنظمة تعتبره ما كل وهو : والمعتقدات القيم .1

  . سلوكياēم على تؤثر والتي ، المنظمة داخل للأفراد المشتركة والمعتقدات الأفكار
   . المؤثرة والقيم التصريحية القيم : المنظمة في القيم من نوعان يوجد     
 التي الكتيبات أوفي السنوية التقارير في ، للمنظمة الرسمية الخطابات ، المشاريع في تظهر التصريحية القيم :أولا 
 تركز التي المبادئ بأهم التعريف على المنظمة تساعد وهي الإشهارية الحملات وفي للمنظمة الإعلان صفة تحمل
 .المنظمة عليها
 التي السير وطرق والإستراتيجيات بالقرارات مباشر بشكل تحيط الفاعلة أو العملية فهي أو المؤثرة القيم:ثانيا 

 إشباع هي لمنظمته المفتاح هي القيم بأن قال كبيرة مخازن Đموعة المديرين أحد صرح وكما ، المنظمة تعتمدها
 . 2المكافئات نظام في ونلاحظها ، زبائنهم احتياجات
 

                                                   
  .79- 70 ص-ص،نفس المرجع 1
  .75ص ،مرجع سابق، عبد الغفار حنفي 2
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  :وتتعدد مصادر القيم فهي لا تأتي من فراغ ويمكن الإشارة إلى مصادرها     
فهي مورد لبعث القيم الأخلاقية والحث على العمل حيث يؤكد الإسلام على عدم الغش في :التعاليم الدينية   - أ

على أهمية هاته القيم الدينية في خلق  في دراستهم،وقد أشار بعض علماء الاجتماع العمل والعمل بإتقان 
،والتي لاحظ روح العمل والتفاني في العمل فدراسة ماكس فيبر التي  أجراها على اĐتمعات البروتستانتية 

حيث أكد أن سعي الأفراد  نحو كسب ،في هذا المذهب تشبع الأفراد بالقيم التي تمليها عليهم التعاليم الدينية 
يفسرها شيوع الفكر الليبرالي لدى هؤلاء والذي يسعى إلى السيطرة والهيمنة والى تبرير  المال والعمل بجد  لا

بل أكد أن هذا الأمر كله يعود إلى تعاليم المذهب والقيم  ،فكرة تجديد الهيمنة الإقطاعية في النظام الرأسمالي 
به بالثواب ونيل الغفران  وتتحدد التي يمليها على الأفراد والتي تؤكد أن كلما كسب الفرد مال يعود على كاس

 .بما يمكن أن يكسبه الفرد من رزق في الدنيا و محاولة تنميته ،منزلة هذا الأخير 
فمؤسسات التنشئة الاجتماعية  ،تختلف قيم الأفراد حسب  اĐتمع الذي ينتمي إليه  :التنشئة الاجتماعية   -  ب

وحتى المؤسسة التي ينتمي إليها الفرد .الأفراد وتحددها  المختلفة كالأسرة و اĐتمع هي التي ترسم توجهات قيم
  . فهي مكان لبعث و تحديد قيم العمل كما أكد ذلك  سان سوليو

 في هي هيئة أو مؤسسة،منظمة كل لوظيفته وإنجازه تنفيذه في فرد كل وتوجه تقود القواعد إن: القواعد .2
 غموض وتخفيض بالتحديد فعله يجب ما بفرضها واحد كل مهمة تسهل القواعد إن للقواعد دائمة حاجة

 ممون يعتبر المسير إن إملائها في الحق الأخيرة ولهاته المؤسسة، داخل "légitimes "شرعية أĔا الوضعيات
  .واحد كل على تطبق عندما وكذا الشرعية، السلطة تمليها عندما مقبولة القواعد وتكون ،التشغيلية بالقواعد

 الاستقبالات، العمل، اجتماعات التوظيف، ،المشتركة القيم عن تنتج ممارسات هي :والعادات  الطقوس .3
 الوقت مع لكن العابرة، الطقوس كأحد يظهر )الاختيار( التوظيف .الممارسات لهاته أمثلة هي الموظفين تقييم
  .1للمؤسسة الحالية الثقافة مع متوافقة وطموحات قيم ولديهم تقنيا قادرين مرشحين عن تبحث المؤسسة فإن

 الأنظمة، مخالفة مثل مثلا،وذلك المنظمة مؤسسي حول أحداث عن وتتضمن روايات :الأساطير والقصص .4
 هذه ومثل الماضي أخطاء حول الفعل أو ردود الأعمال، بين العاملين توزيع إعادة العاملين، عدد وتقليص
 تلقائي بشكل أغلبها وتظهر الحالية، للممارسات وشرعية وتوفر توضيحا والماضي الحاضر بين تربط القصص

 في يتجسد فاعلها فإن لذا لآخر، جيل من السرد ثم لآخر فرد من المهامسة عن طريق الأسطورة تنتشر و "
 أو المؤسس وتظهر للمؤسسة المثالية تعزيز قصد الخيالية الحقيقة هذه بقاء يضمن الذي الكل الاجتماعي

 :رئيسيين شكلين في الأسطورة
  

                                                   
 121،ص2000 الأردن، التوزيع، و للنشر وائل دار والتنظيم، المنظمة نظرية :القريوتي قاسم محمد 1
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 الذي الاستثنائي الرجل الذي لعبه البارز والدور المؤسسة، ونشأت ولدت كيف تسرد التي :الأصول أسطورة  - أ
 .أسسها

 إلى توصلت وكيف وتدارك الأزمات، الصعاب تخطي من المؤسسة تمكنت كيف تبين :التحول أسطورة  -  ب
 .1والتنويع طريق الإبداع عن التداول عملية خضم في نشاطها تجديد

 الظرف خارج وضع المؤسسة في تساهم فهي معينة، سلوكية معايير وترسيخ إنتاج إلى ēدف فالأساطير ومنه   
 الحاضر وهذا ومخاوف احتمالات يعانون أعضاءها الذين مطمئنة الرمزي شكلها خلال من أبدية فتجعلها الزماني

 لغتها لها تطور أن التنظيمات بعض في الأمر يصل وقد المنظمة، في đوية الموظف خاصا شعورا توجد يجعلها ما
 تمسكا أكثر وخاصة المسير العامل يجعل ما بالهوية وهذا التفرد تعكس متداولة المفردات من الخاصة بمجموعة

  .التغيير محاولات من والتخوف عليه المعتاد بالوضع
 الخارجين عن أعضاء المؤسسة بتمييز تسمح التي المؤسسة شارة حمل أو الرسمية البذلة لبس مثل هي :الرموز  .5

 حوار أو خطاب لغة إن وضع .الثقافة عن تعبيرا الأكثر الرموز كأحد الخطاب أو الحوار لغة تعتبر .عنها
 الواحد الخطاب هذا القرار، الاجتماعي واتخاذ الاتصال ومن المعلومة، ودوران انسياب من تسهل واحدة
 وكذلك المختارة والنماذج الصيغ، من خلال تحديدا ولكن خاصة المفردات لغة خلال من فقط ليس يتجلى
 المقر في. الرقابة إجراءات خلال من وكذلك) المكتوبة  الأوامر التقارير، الرسائل،( المتبع الاتصال أسلوب

 منتظم بشكل باستعمالها معروفة السلطوي مستويات الهيكل مختلف فإن Peugeotلشركة  الاجتماعي
  .2وهي من رموز الاحترام vousأنتم " أو monsieurسيدي " لكلمة

نتاج لثقافة المؤسسين بحيث نجد أن العديد من الثقافات  إن ثقافة المؤسسة:المؤسسون وسلوك القادة  .6
يعملون على تكريسها في مؤسساēم حيث تبقى معتقداēم وافتراضاēم ،  أĔمتعكس قيم المؤسسين ذلك 

عوامل بناء ثقافة  أهموسلوكياēم وطرق تسييرهم حتى وان غادروا مؤسساēم، كما يعتبر سلوك القادة من 
  . هو محاكاة سلوك القادة بأدائهمالطرق للارتقاء  أفضلالمؤسسة لان العاملين يعتبرون بان 

إن اختيار وترتيب المكاتب والتجهيزات غالبا ما تعكس علامات واضحة ومحددة في ثقافة :لمادية الترتيبات ا .7
كما أن المؤسسة ، فالكراسي والمكاتب والتجهيزات الآلية وطريقة توزيعها وترتيبها تعكس ثقافة المؤسسة ،

تقبال العميل أو الوفود الأماكن المخصصة للاستقبال العملاء والضيوف وتجهيزاēا وموقعها وإجراءات اس
  3.المختلفة هي جز من ثقافة المؤسسة

وتتعلق الطابوهات بالأمور التي تعتبر مصدر للخوف داخل المؤسسة كحالات الفشل ، : الطابوهات .8
الإخفاقات التجارية ، وكل الأمور التي تود المؤسسة إخفاءها ورفضها وعدم الخوض فيها أو الكلام عنها أو 

                                                   
  .123ص،نفس المرجع 1
  . 86،ص مرجع سابقبكر ، أبو محمود مصطفى 2
 .2005،146، مطبعة العشري ، مصر ،  السلوك التنظيميالرب،  دسيد محمد جا 3
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المؤسسة ، وهي نتاج لتجارب مأساوية مرت المؤسسة đا والتي من شأĔا خلق اضطراب داخل تداولها داخل 
  .المؤسسة أو الإساءة لصورة المؤسسة الخارجية مما قد يؤثر سلبا على أداء العاملين وسلوكهم

في ظل التطورات الحالية في حجم تعقد منظمات الأعمال ، فان حل المشاكل بطريقة  :ثقافة الفريق  .9
شخصية أو فردية لا يصبح ملائما ويصبح محو مشاركة الفريق في الحل الجماعي للمشكلات أمرا حيويا ، 

وأيضا تفويض السلطة  ومن أسباب نجاح اليابانيين هو بناء الفريق ومشاكل من جانب المديرين التنفيذيين
على حل المشكلات المتنوعة ويؤثر التصميم الجيد للفريق على إبداع أعضاء الفريق في العمل و تحفيزهم 

  1.بطريقة صحيحة
  :  ينالموالي ينكما يمكن أن نبرز مكونات ثقافة المؤسسة في الشكل

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

    
 :المنظمات تنظيم السالم، سعيد مؤيدشكل من إعداد الباحث بالاعتماد على  يبرز مكونات ثقافة المؤسسة) 1(الشكل رقم  

  . 2002 الأردن، الحديث، الكتب عالم ،عام مئة خلال التنظيمي الفكر تطور في دراسة

                                                   
 171،مرجع سابقالرب،  دسيد محمد جا 1

  تغذية عكسية                                                                             

                                                                      
                                                                      

  
  
  

  متغیرات مشتركة                                                                      
                                                                     

  مشاعر ،                                                                         
                       

  رموز       ،شعارات ،مصطلحات                                                               
       

  

تغذية عكسية                                                                                                                                                

  

    ثقافة 
 المؤسسة

  :المتغیرات الإداریة 

  الفلسفة 
  القيم والممارسات

 التصورات

  :المتغیرات التنظیمیة

  الهيكل
  النظم والسياسات

 التكنولوجية
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،دار العشري ، مصر  إدارة الموارد البشريةسيد محمد جاد الرب، :المصدر  يبرز مكونات ثقافة المؤسسة) 2(رقم  الشكل

  .135،ص2004،
 :الخصائص المميزة لثقافة المؤسسة  -2

السمات الثقافية للتنظيمات ،ولكن يمكن القول  التفاوت التي تتسم به يمكن الإشارة في البداية إلى درجة      
بان هنالك مجموعة من الخصائص الثقافية رغم تفاوت درجة تواجدها والالتزام đا في التنظيم واهم هذه الخصائص 

  : 1هيوالتي تحدد شكل  ثقافة المؤسسة السائدة  داخل التنظيم  والسمات 
 .ن من حرية ومسؤولية ذاتية عن العمل وحرية تصرفدرجة المبادرة الفردية وما  يتمتع به الموظفو  .1
 .درجة قبول المخاطرة وتشجيع الموظفين على أن يكونوا مبدعين ولديهم روح المبادرة  .2
 .درجة وضوح الأهداف والتوقعات من العاملين .3
 .درجة التكامل بين الوحدات المختلفة في التنظيم .4
 .مدى دعم الإدارة العليا للعاملين .5
 .قابة المتمثل بالإجراءات والتعليمات وإحكام الإشراف الدقيق على العاملينشكل ومدى الر  .6
 .مدى الولاء للمنظمة وتغليبه على الولاء التنظيمية الفرعية .7
طبيعة أنظمة الحوافز والمكافآت ،وفيما إذا كانت تقوم على الأداء أو على معايير الأقدمية والواسطة  .8

 .والمحسوبية
 .سماح بسماع وجهات نظر معارضةدرجة تحمل الاختلاف وال .9

طبيعة نظام الاتصالات وفيما إذا كان قاصرا على القنوات الرسمية يحددها نمط التسلسل الرئاسي،أو نمط  .10
 .شبكيا يسمح بتبادل المعلومات في كل الاتجاهات

  :و التي نوردها فيما يلي  المؤسسةهناك مجموعة من الخصائص التي تتصف đا ثقافة ومن خلال ما سبق 
تعتبر الثقافة عملية مكتسبة أي تكتسب من خلال التفاعل و الاحتكاك بين الأفراد في بيئة العمل، و  .11

قد تكتسب الثقافة في المدرسة و العمل ، و عندما يكتسبها الفرد في المنظمة تصبح جزء من سلوكه و من 
  .عتمدين على ثقافتهمخلال الثقافة نستطيع أن نتنبأ بسلوك الأفراد م

                                                   
 .173ص، مرجع سابق،الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمالدراسة السلوك : السلوك التنظيمي ،محمد قاسم القريوتي  1
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عملية إنسانية حيث يعتبر الإنسان هو المصدر الرئيسي لها أي أĔا صنعه و بدونه لا  المؤسسةثقافة   .12
  .تكون هناك ثقافة 

الثقافة نظام تراكمي و مستمر حيث أن كل جيل من أجيال المنظمة يعمل على تسليمها للأجيال  .13
عن طريق التعلم و المحاكاة وتتزايد الثقافة من خلال ما تضيفه اللاحقة ويتم تعلمها وتوريثها عبر الأجيال 

مكوناēا من عناصر وخصائص، وطرق انتظام وتفاعل هذه العناصر والخصائص فهي تعلم و  إلى الأجيال
  .تورث جيلا بعد جيل

 قوالتقاليد والأخلا العقيدة مثل العناصر من العديد من ومعقدة متداخلة شبكة هي الثقافة :التعقيد .14
  :هما نوعين إلى برده التعقيد هذا تبسيط العلماء حاول وقد وغيرها،

  .ملموسة مادية أشياء من حياته عبر البشري العمل أنتجه ما كل وهي :المادية الثقافة-أولا 
 والقيم المثل عن التي تعبر والتقاليد العادات تتمثل والتي السلوك مظاهر تشمل التي وهي :اللامادية الثقافة -ثانيا

نظام مركب يتركب من مجموعة من المكونات أو الأجزاء الفرعية  المؤسسةثقافة  أن أي 1،والمعتقدات والأفكار
  :و تشمل العناصر التاليةالمؤسسة تكوين ثقافة اجل المتفاعلة فيما بينها من 

  .الأفرادو يتمثل في الأخلاق و القيم و المعتقدات و الأفكار التي يحملها : الجانب المعنوي  - أ
  .و تتمثل في عادات و تقاليد أفراد اĐتمع ، الآداب و الفنون و الممارسات المختلفة: الجانب السلوكي  -  ب
  .و هو كل ما ينتجه الفرد من أشياء ملموسة: الجانب المادي  -  ت

لها خاصية التكيف ، فهي نظام مرن له القدرة على التكيف مع مطالب الإنسان  المؤسسةثقافة  -15
 .النفسية ومع البيئة الجغرافية المحيطة بالمنظمة البيولوجية و

المناخ التنظيمي السائد من ناحية الطرق و أساليب المشاركة في اتخاذ القرارات و  المؤسسةتعكس ثقافة  -16
التعامل مع العملاء، اتجاهات و مشاعر الإدارة العليا نحو العاملين ، إضافة إلى لغة الخطاب الإداري ، و 

  .2تعملة في ذلك داخل المنظمةالمصطلحات المس
  : وهي ثقافة المؤسسةتعبر عن جوهر  أساسيةكما تقترح بعض البحوث و الدراسات مجموعة من الخصائص      

  .و المخاطرة الإبداعالتنظيم على  أفراددرجة تشجيع : والمخاطرة  الإبداع .1
  .منتبهين للتفاصيل ايكونو  أنالتنظيم  أفرادالدرجة التي يتوقع من : الانتباه للتفاصيل .2
على المخرجات بدل المدخلات والوسائل التقنية المستخدمة في  الإدارةدرجة تركيز : الانتباه نحو النتائج .3

  .تحقيق هذه النتائج
  .التنظيم داخل الأفراد على بتأثيرها الإدارة اهتمام درجة:الناس نحو التوجه .4

                                                   
  .7 3ص ، 1989 الإسكندرية، الجامعية، المعرفة دار ،والشخصية والثقافة المجتمع في دراسات جلبي، الرزاق عبد 1
  
  .406،ص2003الإسكندرية،،الدار الجامعية ، التنظيم الإداري في المنظمات المعاصرة:مصطفى محمود أبو بكر 2
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  .الأفراد وليس الفرق حول العمل فعاليات تنظيم درجة :الفريق نحو التوجيه .5
  .معهم وودهم التعامل سهولة وتنافسهم، وليس الأفراد، عدوانية درجة :العدوانية .6

  1.النمو من بدلا الراهنة الحالة على للمحافظة المنظمة فعاليات تأييد درجة :الثبات .2
V  نماذج وأبعاد ثقافة المؤسسة:  

  :نماذج ثقافة المؤسسة -1
  :2التالية  الأنواع على يمكن الوقوف وعليه ثقافة لكل الأساسية للوظيفة تبعا ثقافة المؤسسة تختلف

 بينها يتم والوحدات يكون منظما، فالعمل والسلطات؛ المسؤوليات، تحدد ثقافة وهي :البيروقراطية الثقافة .1
 .والالتزام التحكم على التنسيق،وتقوم

 اتخاذ في المخاطرة أفرادها بحب الإبداع،ويتصف على المساعدة العمل بيئة بتوفير تتميز :الإبداعية الثقافة .2
 .التحديات ومواجهة القرارات

 ، والتعاون الثقة والمساواة، المنظمة وتوفر العاملين، بين فيما بالصداقة،والمساعدة تتميز :المساندة الثقافة .3
 .البيئة هذه في الإنساني الجانب على التركيز ويكون

 الناجح تتحقق،والفرد النتائج التي وليس العمل، إنجاز طريقة على محصورا الاهتمام يكون :العمليات ثقافة .4
 .عمله في بالتفاصيل وتنظيما،ويهتم دقة أكثر يكون الذي هو

 بطرق الموارد استخدام ،وتحاول بالنتائج العمل،وēتم إنجاز الأهداف،مثل تحقيق على تركز :المهمة ثقافة .5
 .التكاليف بأقل النتائج أفضل تحقيق أجل من مثالية

 بالقواعد الفرد،وēتم من الوظيفية أكثر الأدوار وبالتالي الوظيفي، التخصص أنواع على تركز :الدور ثقافة .6
 .وثبات لأداء  الوظيفي،والاستمرارية الأمن والأنظمة،وتوفر

  : 3وفيهم من صنف ثقافة المؤسسة على النحو التالي 
 تكيف ضرورة للثقافة أي موقفي كالورى مدخل أمثال الباحثين بعض يقترح :الموقفية أو التكيفية الثقافة .1

 đا تمر التي الظروف يتوقف على جيدة تنظيمية ثقافة اختبار أن ذلك البيئية، الظروف مع ثقافة المؤسسة
 كل وفي المنظمات لكل مثالية تصلح ثقافة توجد لا أنه ذلك"  Fit way"مبدأ  اختيار وفق المنظمة

 .البيئية الظروف
مثالية  مؤسسة ثقافة وجود ضرورة Drunker و   Waterman, Ouchiمن  كل يرى :المثالية الثقافة .2

النجاح  الراغبة في المنظمات كل تمتلكها أن يجب الثقافة هذه الناجحة، المنظمات أحسن تميز والتي ووحيدة،
 One best way . وفق مبدأ

                                                   
  .408،صنفس المرجع  1
 36،ص2003القاهرة  الإدارية، للتنمية العربية ،المنظمةالمستقبل منظمة إلى الطريق:المتميز التنظيمي الأداء ،زايد عادل 2
 . 21،ص 1994،القاهرة.الشركة العربية للنشر والتوزيع.إدارة الموارد البشرية: مصطفى كامل  3
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من  الواسع والقبول بالثقة تحظى ولا المنظمة أعضاء من بقوة اعتناقها يتم لا التي الثقافة هي :الضعيفة الثقافة .3
 وهنا سيجد والمعتقدات، بالقيم أعضائها بين المشترك التمسك إلى الحالة هذه في المنظمة وتفتقر معظمهم،

  .وقيمها أهدافها مع أو المنظمة مع والتوحد التوافق في صعوبة المنظمة أعضاء
ويمكن  الإدارة عليهم تمليه ما يتبعون الأعضاء يجعل الذي الحد  بأĔا القوية الثقافة تعرف : القوية الثقافة .4

 أعضاء المنظمة معظم أو جميع مع والقبول بالثقة وتحظى تنتشر كوĔا حالة في قوية المنظمة ثقافة أن القول
 داخلēم واتجاها تحكم سلوكياēم التي والمعايير والتقاليد والمعتقدات القيم من متجانسة مجموعة في ويشتركوا

 .العاملون ويشترك فيها قوية الأساسية القيم كون قوية الثقافة يجعل المنظمة ومما
  :منها  نذكر الخصائص من بمجموعة القوية الثقافة وتتمتع      

  مرتفعة  تحقيق إنتاجية عوامل من مهما عاملا تعتبر التي و الذهن ووحدة والتهذيب الدقة إلى الثقة تشير :الثقة  - أ
 الأفراد داخل مع حميمة و متينة علاقات إقامة خلال من تتأتى أن والمودة للألفة يمكن :والمودة الألفة  -  ب

 . تحفيزهم و دعمهم و đم الاهتمام خلال من المنظمة
 :أبعاد ثقافة المؤسسة -2
قام عدد من الباحثين بتحديد جملة من الأبعاد التي يمكن من خلالها  الحكم على ثقافة المؤسسة بشكلها   

،ويمكن تحديد جملة الأبعاد  "  Arab Martine"الايجابي أو السلبي ، ويعد المقياس الذي وضعه اراب مارتين  
  :1والية التي تستعمل في اختبار ثقافة المؤسسة التسييرية في النقاط الم

 حيث القدرة من المنظمة في الإدارية القيادة بطبيعة الخاصة العناصر البعد هذا يشمل :بالقيادة الخاص البعد .1
 إليها،وطبيعة والوصول الأهداف توضيح لتحمل المسؤولية،وأساليب الاستعداد الإدارة ومدى دور إدراك على

 :العاملين ويشمل على العناصر التالية  سلوك وخصائص
 موجهين،ويتم حراس أĔم على دورها الإدارة تدرك هل أي :نحوه العاملين واتجاهات الإدارة دور إدراك  - أ

 لديهم ووجباēم،وان مسؤولياēم يعرفون العاملين أن العكس تدرك نشاط،أم عملية وكل كل في بالتدخل
 الثانية الحالة في سلبية، و بأĔا الثقافة على يطلق الأولى الحالة منها،في تدخل دون للعمل الدافع،والحافز

 .ايجابية  بأĔا توصف
كان  إذا إلا تستجيب لا تابع كمتغير لدورها الإدارة إدراك مدى العنصر هذا ويشمل :وأسلوبها الإدارة دور  -  ب

 الأهداف تضع مبرمج،أي وتخطيط محددة مبادئ خلال من مسبقا محدد دورها أن معين،أم سبب هناك
 .ألازمات  قبل للمواقف وتستعد الإستراتيجية،

                                                   
 . 45/51ص ص  ،مرجع سابق ،عادل زايد 1
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 أن ذلك.والعاملين معا الإدارة جانب من المسؤولية إدراك مجال في التنظيمية الثقافة تختلف :المسؤولية إدراك  -  ت
 كانت إذا.شيء كل عن الإدارة مسؤولة شيء،وأن أي عن مسؤولين ليسوا بأĔم يعتقدون ما غالبا العاملين

 .مسؤولية الإدارة  يمثل للمنظمة العام النظام أن هي السائدة النظرة
 مثل والتطوير التغيير إحداث في تقليدية أساليب الإدارة استخدام حالة في :والتطور التغير إحداث أسلوب  -  ث

 نكون بصدد الوسائل،فإننا من غيرها دون لوحدها الأساليب هذه الندوات، والمحاضرات،والملصقات،وتبني
 متطور أسلوب تبني وأساليب حديثة،مع طرق على الاعتماد كان إذا حين ومختلفة،في سلبية تنظيمية ثقافة

 .والمناهج  الأساليب في التنوع يعتمد
فقط،  المادية الجوانب على الموظفين دافعية مع التعامل في الإدارة تعتمد عندما :البشري والسلوك الدافعية  - ج

المنظمة ففي الجانب الأول  لخدمة وتوظيف المواهب الفريق، روح واستبعاد والحوافز، الأجور، نظم خلال من
 .تكون سلبية والثانية تكون ايجابية

الإدارية  والتعليمات والأوامر، ، السلطة أسلوب ما مؤسسة تبنت وان حدث إذا :بالمنظمة التغيير قيادة  - ح
 ولم عليهم، مفروضأمر  والتطوير التغير بان يشعرون سوف العاملين فإن.بالمنظمة التغيير إحداث في الجافة

 المنظمة ثقافة كانت إذا ذلك تأثير سلبي،عكس ذا واحد جانب من التغير يكون الحالة هذه فيه،وفي يشاركوا
 إتمام حتى له التخطيط مرحلة من المرؤوسين مع بفعالية فيه يبدؤه الرؤساء،ويشاركون سلوك التغيير أن على تبنى

 .المسؤولية وتحمل التعاون على ومشجعة ايجابية التنظيمية الثقافة تكون آخر مرحلة،وهنا
أسلوب  تعتمد والتنفيذ،والتي التخطيط بين الفصل على المبنية الثقافة إن : والمخاطرة والملكية المشاركة  - خ

 لتحمل استعداد أي المسؤولية،وليس لديهم من أصلا يتهربون الذين المرؤوسين على للرؤساء المطلقة الصرامة
 على فيها نقف ما غالبا سلبية ثقافة بصدد الحالة نكون هذه اليومي،ففي النشاط ممارسة على المترتبة المخاطر
 سادت إذا ذلك الإدارة،وعكس تضعها التي الرقابة وسائل في متصاعدة المسؤولية، وزيادة من التهرب سلوك

 روح تسود المسؤولية والمخاطر،سوف تحمل على المتبادلة،والقدرة المعلومات،والثقة المشاركة،ونشر المنظمة ثقافة
 .بفعالية الأهداف وتحقيق والتعاون المشاركة

 :ويشمل هذا البعد على عناصر التالية  :الداخلية والنظم بالهيكل الخاص البعد .2
 فقط، ومن رسمية الاتصالات هذه تكون التنظيمية،فقد الثقافة من جزءا الاتصالات تمثل :الاتصالات طبيعة  - أ

 سلبية، الثقافة تعتبر هذه وهنا.المتحفظ الطابع عليها ويغلب مكتوبة، تعليمات شكل وفي للأسفل، أعلى
 شيئا يعمل أن واحد كل بعضهم البعض،ويخشى من متوجسين الأفراد ويكون سريعة، وغير مشجعة وغير

 والتعاون، ،الزمالة و الإخوة، روح معاني تحمل مجال الاتصالات في التنظيمية الثقافة كانت إذا أما فيخطئ،
 وحافزة ايجابية الثقافة هذه واتجاهاēا،تكون الاتصالات أساليب لإنجاز الأعمال،وتنوع النية،والدافع وحسن

 .العمل مراحل على والوقوف والمهام المعلومات وسريعة لنقل
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 تخلق التي الهدامة المنافسة على المبنية الثقافة الإدارة تشجع عندما :الجماعي العمل على الأفراد إقبال  -  ب
 مجالات العاملين في لقوى ،والمنهكة والهدامة السلبية، والاتجاهات الأحقاد تولد بين العاملين،والتي الصراعات

 تكون والإدارات،وهنا الأقسام والتعاون بين الجماعي، العمل على الأفراد يقبل لا ثم ومن.ايجابية أو مثمرة غير
 العاملين بين التعاون تشييع على الإدارة قد تعمل ذلك من النقيض وعلى.للعلاقات مدمرة سلبية الثقافة
 بين والاحترام الحب علاقات تسود ثم المكافأة،ومن على الجميع الأهداف،ويحصل يحقق واحد كفريق للعمل

 .والمفاجئة المتوقعة الظروف لكافة ومستعدة متماسكة المنظمة الأفراد، وتظهر
 بتوزيع، يتعلق فيما الحقائق وإخفاء التكتم، أسلوب الإدارة تتبع عندما :ومعرفتها والأدوار المهام توزيع  -  ت

 الثقة إلى بين الحاجة الفرق إدراك على قادرة غير الإدارة تكون الأفراد،وعندما مهام وتوضيح ونشر، وتعريف
 تكون عندما بالايجابية تتسم تكون ثقافتها حين سلبية،في تنظيمية ثقافة تتبنى بذلك تكون القوة إلى والحاجة

 يد تحت المهمة هذه تكون بحيث đا؛ والعاملين بمهام المنظمة، يتعلق دور لكل ومفهوم واضح تحديد من نابعة
 في والفعالة الايجابية المشاركة على وتحفزهم الأفراد، لدى الثقة الطموح هذه تخلق حيث ، الجميع

العاملين  خلال من لها ودافعة قوة مصدر المنظمة ثقافة وبالتالي دوره وما عليه، ما كل فرد تحقيقها،فيعرف
 .فيها 

قصير  نشاطا تعتبره كأن التدريبي للنشاط ضيقة نظرة الإدارة تبنت وأن حدث إذ :التدريب بأهمية الأيمان  -  ث
 سوف هذه الثقافة إداري،فإن نشاط انه على إليه تنظر محدودة،أو ميزانيته عائد،وان منه وينتظر الأجل،
 إذا المصداقية أما إلى غير جدي،ويفتقد النشاط هذا بأن انطباع لديهم يتكون بحيث الأفراد على تنعكس
 قوة يمثل العاملين تراكم مهارات وأن استثمار، هو التدريب أن أساس على مبنية التنظيمية الثقافة كانت
 مثل.التدريب في المشاركة فرصة فرد لكل بحيث تتيح التدريب موازنة البعيد،وتوضع الأجل في متقدمة تنافسية

 برنامجها  أولويات وضمن أساسي كنشاط تعتبر التدريب الإدارة تجعل سوف الثقافة هذه
 يكون ذلك، أو على تشجيعهم تعليمهم،ولا مواصلة فرصة للعاملين المؤسسة تتيح لا عندما :التعليم مرحلة  - ج

 البعض فقط،أو المشرفين الأمر على يقتصر كأن الفرص هذه من الاستفادة في العاملين بين تمييز هناك
 فإننا كبيرة، وعراقيل صعوبات بعد إلا الذاتي التطوير المتمثل في المطلب هذا يحققون العاملين أن منهم،أو

 اĐال هذا في التنظيمية الثقافة تكون قد ذلك ومقابل.تطويرها سبيل في تُعتبر عائقا سلبية ثقافة بصدد نكون
 الإدارة للمهارات لعمالها،وتوظيف التعليم مواصلة مساندة أهمية المنظمة بموجبها تدرك مشجعةثقافة 

 والتدريبية، التعليمية تحديد احتياجاēم العاملين لجميع تتيح الأقصى،و حدها إلى بموظفيها الخاصة والقدرات
 .الاحتياجات هذه وتلبية

أخرى  أهداف الأهداف هذه عن المدى،وتتفرع بعيدة أهدافا المنظمة تضع عندما :الأهداف استقرار مدى  - ح
 تتصف الثقافة التنظيمية أن يعني ذلك فإن واحد اتجاه في يسير ككل المنظمة عمل المدى،ويكون قصيرة

 ذلك من والنقيض.العام الهدف جهودهم باتجاه وتكريس العاملين، صفوف توحيد على تعمل بالايجابية،لأĔا
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 أهداف إلى تتجرا المدى بعيدة أهداف توجد انه لا على تأسست للمؤسسة التنظيمية الثقافة كانت إذا
 في المستمر التغيير هي المنظمة فلسفة وإجراءات،وان أعمال بدورها إلى الأهداف هذه قصيرة،تتحول

 ولا الأفراد، عند اللامبالاة خلق شأĔا من الثقافة هذه فان مرحلة؛ كل بتغير ظروف -طبعا –الأهداف
 .كل جهدهم له يوجهون ولا عام đدف العاملون يؤمن لا ثم الأهداف،ومن لتطوير تدفعهم للمبادرات

 التقدم متابعة يشجع نظاما تُعتمد التي التنظيمية الثقافة إن :للطوارئ الاستعداد باتجاه التقدم متابعة  - خ
وقد  .طارئ ظرف أي لمواجهة والترقب الاستعداد، سياسة انتهاج خلال للاستعداد للطوارئ،من بالنسبة

 أن حين في .تحدث بالمنظمة أن يمكن التي للأزمات سيناريوهات إعداد إلى الحالات بعض في الأمر يصل
 جمة، مخاطر إلى يعرضها ألازمات وانتظار حدوث واللامبالاة، والتكاسل، التواكل، فلسفة المنظمة اعتماد
 .بالسلبية تتصف التنظيمية ثقافتها من ويجعل

 :التالية  العناصر البعد هذا ويتضمن العمل بظروف الخاص البعد .3
 كان إذا خاصة بالاستقرار،والاطمئنان، الشعور إلى المؤدية المؤسسة الثقافة عناصر أحد الأجر يعتبر :الأجر  - أ

 يكون الجماعي،فهنا أو الشخصي العقاب لانخفاض الأداء،أو نتيجة الخصم إلى كثيرا يتعرض الراتب هذا
 حيث تماما العكس يحدث الأفراد،وقد قبل من بالتهديد الرضا الوظيفي،والشعور لعدم المباشر السبب الأجر
 .الاستقرار إلى مؤدية المنظمة ثقافة تسود

 تقييم عدالة عدم حقيقة على وقفوا إذا والاستياء بالغبن شعور الأفراد ينتاب :العاملين أداء تقييم عدالة  -  ب
 ثقافة المؤسسة تسودها كانت إذا أما.العمل عن العام الرضا عدم من حالة يخلق قد الشعور أدائهم،هذا

 بالرضا، سيشعرون شك بلا الثقافة،فان الأفراد هذه قيم يعكس كمبدأ التقييم طرق في العدالة تعتمد تنظيمية
 .الأفراد بين الصراعات و إثارة المشاكل في السبب هي التقييم طريقة تكون لا ثم ومن

 أعباء الأفراد تحميل عن تنم ثقافة المؤسسة تسود عندما :للفرد الشخصية القدرات مع العمل حجم توافق  -  ت
 يجعل أن شأنه من ذلك للفرد،فإن الشخصية القدرات يفوق العمل حجم إن قدراēم، أي من اكبر وظيفية

 في التنظيمية،قد تظهر والإجراءات التعليمات، تجاه كبيرة مقاومة ويبدون المؤسسة، على الموظفين يسخطون
 حدود في وظيفية الأفراد أعباء تحميل على تنم ثقافة المنظمة سادت إذا أما.لائقة غير سلوكيات شكل

 .العمل عن الرضا وبالتالي بالراحة يشعرون فإĔم طاقاēم،
 والاستقرار بالأمن بالمؤسسة العاملين لدى عام شعور يسود عندما :الوظيفي والاستقرار بالأمن الشعور  -  ث

المؤسسة،فإن  نشاط توقف العمل،أو عن بالفصل التهديد بمشاعر المرتبطة المخاوف لا توجد وأنه الوظيفي،
 بالأمن والاستقرار الإحساس من أفرادها تمكين على قادرة وايجابية قوية تنظيمية ثقافة يعكس ذلك

 .المؤسسة  وتقدم تطور الايجابية في المشاركة إلى الأفراد دافعية مستوى ارتفاع ثم الوظيفي،ومن
 المقبولة أو المعدلات من أكثر للعمل الساعي الحجم بأن شعور المنظمة يسود قد :العمل ساعات  - ج

 تؤثر تنظيمية ثقافة الشعور يصبح هذا فإن .بالأفراد الخاصة للظروف مناسبة غير العمل مواعيد المقررة،وكانت
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 إثارة وبالتالي ؛ والقلق استجابة للضغوط أكثر الأفراد يصبح ثم ومن ، الوظيفي الرضا على سلبا
 وطاقة لقدرات المناسب الساعي المناسبة،والحجم ثقافة المواعيد المنظمة تسود حين العكس ويحدث.المشكلات

 .العمال لهؤلاء تفكير الاستغلال عن والبعيد العمال،
 ، العاملين بين واللامساواة ، اللاعدالة ثقافة المنظمة تسود عندما :العاملين معاملة في والعدالة المساواة  - ح

السلوكيات  و الشكاوى وكثرة المنظمة داخل والتدمير للاضطرابات، مصدرا الثقافة تكون هذه فإن
 ثقافة المنظمة تبنت إذا أما .اقتراحاēا و الإدارة، توجهات تقاوم التي الرسمية غير التنظيمات تظهر السلبية،كما

 انه شخص كل يشعر حيث للمنظمة؛ واستقرار مصدر قوة تكون ،فإĔا والمساواة العدالة قيم على مبنية
 .وفعالية بإيجابية العمل نحو جهوده كل يوجه وبالتالي ، مطالبة دون حقوقه يأخذ

 قبل القرارات صناعة في المشاركة تدعم ثقافة تتبنى التي المؤسسات إن :الإنجاز وتحقيق والعلاقات المشاركة  - خ
 ينبغي عنصر فعال فهو فيها موقعه كان مهما المؤسسة في موظف كل بان الاعتقاد من اتخاذها انطلاقا

 إذا ذلك وعكس العاملين؛ والمبادرة  لدى التعاون روح تشجع شك بلا الثقافة اقتراحاته،هذه من الاستفادة
 هذه فان والتعليمات، الأوامر من الأكبر إصدار العدد على المبنية السلطوية الإدارة ثقافة المنظمة سادت
 العام الأداء مستويات على تنعكس وبالتالي ، والسخط  الوظيفي الإحباط تخلق أن شاĔا من الثقافة

 .للمنظمة
 فان ، الوظيفة خلال من   الطموحات الشخصية وتحقيق الإنجاز، ثقافة المنظمة سادت إذا فإنه أخرى ناحية ومن 

 أما،ذواēم العاملون فيه يحقق الذي المكان هي المنظمة وتصبح للإنجاز،  الدافع وبالتالي الرضا، ستولد الثقافة هذه
مجرد مكان  المنظمة تصبح وعليه محيطة ثقافة تصبح فإĔا ، الإنجاز على تشجع لا  السائدة الثقافة كانت إذا

  .للضغط
 من مكونة ثقافة المؤسسة للقياس أداة" H .Stoker"  ستوكرو " R .Harrison"هاريسون كما قدم    

  :1يلي  ما ذلك في المطروحة السائدة وأهم التساؤلات الثقافة مستوى لمعرفة وذلك مجموعة من الأسئلة
 الأولوية؟ المنظمة أفراد يعطي أن يتوقع لمن  - أ

 ؟ المنظمة في المتميزون الأفراد هم من  - ب
 ؟ أفرادها مع المنظمة تتعامل كيف  - ت
 ؟ المنظمة في القرار اتخاذ عملية تتم كيف  - ث
 ؟ المنظمة داخل الصراعات مع التعامل يتم كيف  - ج
 ؟ بيئتها مع المنظمة تتعامل كيف  - ح
 ؟ الأفراد مصالح مع تعارضها حالة في الأنظمة و القوانين مع التعامل يتم كيف  - خ
 ؟ المنظمة داخل الأفراد بين العلاقات تقوم أساس أي على  - د
  الأفراد؟ لدى العمل نحو الدافعية مصدر هو ما  - ذ

                                                   
  .44،ص  2002 لبنان، بيروت، والتوزيع، والنشر للطباعة حزم ابن دار ،المؤسسي العمل ، العدلوني أكرم محمد 1
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VI  التنشئة المهنية  ا فيوظيفتهتجليات تأثير ثقافة المؤسسة على سلوكيات العمال و:  
  :تجليات تأثير ثقافة المؤسسة على سلوكيات العمال  -1

  :1يتجلى تأثير ثقافة المؤسسة على سلوك العاملين في أوجه كثيرة يمكن إيضاح أهمها 
التنظيمية بين العاملين ،ودرجة مشاركتهم في تشكيلها ومدى يشير الانتشار إلى درجة توحد قيم :الانتشار  .1

  .انتشارها بينهم، ويشير تبني القيم التنظيمية إلى وجود ثقافة قوية 
لا يشير إلى مدى إرغامها للعاملين على تقبلها لكن تشير إلى مدى تأثير ثقافتها  إن قوة ثقافة المنظمة:القوة  .2

  .لإرغامعلى العاملين دون وجود أي قدر من ا
تسمح الثقافة المرنة للعاملين بالتكيف مع الأزمات والظروف المتغيرة والطارئة ،ولتحقيق ذلك يتطلب :المرونة  .3

  :الأمر 
استقطاب أفراد من خارج المنظمة لديهم وجهات نظر متطورة لحل المشاكل التنظيمية وتحديد صلتها بالبيئة   - أ

 .الخارجية 
 .إكساđم للخبرات التدريب المستمر للأفراد قصد   -  ب
 .تعيين مسؤول يهتم بالاستفسارات حول الأحداث الخاصة بالمنظمة   -  ت

يظهر تأثير ثقافة المؤسسة في درجة الالتزام الذي يظهر به العاملون داخل المنظمة ، : الالتزام التنظيمي .4
"  موداي  وستبرزرفه ويعرف الالتزام بأنه الإيمان بالقضية وبفكر التنظيم و أهدافه  وتحمل تبيعات ذلك ويع

يمثل اتجاها لدى الفرد يشتمل على رغبة و شعورا قويا للبقاء واستعدادا تاما لبذل جهود قوية لصالح ذلك 
  " .التنظيم وإيمانا كاملا بالقيم التي يتبناها التنظيم وقبولا لأهداف التي يسعى لتحقيقها 

  :كما يتضمن الالتزام التنظيمي ثلاث أبعاد هي 
ويمثل الارتباط العاطفي للعامل واندماجه مع المنظمة من حيث رغبته وشعوره الايجابي :  العاطفي الالتزام  - أ

 . وتعاطفه مع زملاء العمل من اجل الاستمرار في العمل لأنه موافق على أهدافها وقيمها 
تزم بالبقاء فيها ويمثل شعور العامل بضرورة العمل بالمؤسسة وانه واجب أخلاقي وانه مل:  الالتزام المعياري  -  ب

 .  بسبب ضغوط الآخرين وما يمكن أن يقولونه 
 .ويتمثل في وعي العامل بالتكلفة الناتجة عن تركه للعمل ) :الاستمرارية ( الالتزام البقائي   -  ت

مجموعة القواعد التي تصنعها الإدارة đدف توضيح الإطار العام للسلوك  الذي يجب  " يمثل:الانضباط  .5
وđدف تجنب الإدارة لهاته التجاوزات " الالتزام به داخل المؤسسة وما يترتب عن الخروج عنه من عقوبات 

  :تتخذ الإدارة إجراءات وقائية تكمن في 
 .من خصائص الوظيفية ومتطلبات المنظمة  اختيار العاملين وفق المعايير المتوافقة بين كل  - أ

                                                   
  . 253/256ص ص  مرجع سابق،،دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمال: السلوك التنظيمي ،محمد قاسم القريوتي  1
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 .جمع المعلومات عن المتقدمين لشغل الوظيفة من قدرات وسلوكيات واستعدادات   -  ب
 .الاعتماد على برامج الاتصالات والحصص التدريبية للعاملين الجدد لتوجيههم مسبقا  -  ت
 .تدريب المشرفين على أسلوب التعامل لتقليص الفجوة بينهم وبين العمال  -  ث
 .م الوظائف لدرجة عالية من المرونة لاستيعاب العاملين للتغيرات الطارئة ومنحهم فرص النمو والتطور تصمي  - ج
 .تحديد المعايير المقبولة في تقويم أداء العاملين وتحديد كيفيته  - ح
 .التركيز على المعلومات المرجعية من المشرفين للعمال ومناقشة الجوانب السلبية  - خ
 .تحديد الأجور والرواتب والحوافز التشجيعيةتوضيح أسس و إجراءات   - د

  :العمل  أخلاقياتتعزيز  .6
،كإطار مرجعي ممارس " الأطر الثقافية والمؤسسية " إن احد أسباب ظهور السلوكيات غير المحبذة هو غياب    

ومكتوب يتم انتهاجه من طرف المؤسسات ، ولا شك أن السلوكيات الغير محبذة إذا ما تفشت تصبح تقاليد 
تشير إلى  أخلاقيات العمل ن، إ1ظهورها راسخة وقيم لا يستغنى عنها الموظف في ظل عدم توفر أطرا رادعة لمنع 

إن المقاييس الأخلاقية . قيم السلوك والأخلاق التي توضح التصرفات الصائبة والخطأ التي تظهر في بيئة العمل
ظمة لدى اĐتمع، والى مجموعة من المشاكل المكلفة ومن المهم أن السيئة تؤدي إلى مشاكل فيما يتعلق بصورة المن

تعكس الإدارة العليا سلوك أخلاقي لأنه من المتعارف عليه إĔا دائما القدوة التي يتمثل đا جميع العاملين بالمنظمة 
ل، أي معايير إن أي منظمة ترغب في الازدهار على المدى الطويل لا يمكنها تحقيق ذلك دون أخلاقيات العم ،

  . السلوك والقيم الأخلاقية التي تحكم التصرفات والقرارات في بيئة العمل
وحرصا على ضمان تواجد أخلاقيات عامة ضمن العمل المؤسساتي سعت  المؤسسات الكبرى إلى وضع "   

المتوقعة لد العاملين في  ميثاق للعمل ومعايير للسلوك بالنسبة للموظفين وذلك سعيا منها إلى إبراز الأنماط الايجابية
المؤسسة ،وترى بعض الدراسات التي أعدēا الأمم المتحدة أن وجود ميثاق لأخلاق العمل يعتبر من الوسائل 

الوقائية المهمة لمحاربة الفساد في الدول النامية ،ولا شك أن وضع لميثاق خاص بأخلاقيات العمل يحدد التسلسل 
  :يالرتبوي الضابط للأداء وفق ما يل

 .طبيعة العلاقة بين الموظف والرؤساء والزملاء وتحديد طبيعة التعاون وما يتضمنه من عناصر الطاعة والولاء  - أ
 .تحفيز أخلاقيات الايجابية مثل حسن معاملة المراهقين وانجاز العمل وتأجيله  - ب
متلكات الشخصية والملكية تفادي التصرفات المنافية للذوق العام والأعراف والتقاليد إثناء العمل والفصل بين الم  - ت

 . العامة
 .حفظ حقوق الموظف وحفظ ممتلكات المؤسسة ،وحفظ خصوصيات العمل والأفراد  - ث
إن إعداد الأخلاقي للموظفين يساعد على الالتزام بإجراءات ولوائح الإدارة وتعزيز العنصر الأخلاقي لدى التفكير   -  ج

 .الجماعي 
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عدلت بريطانيا ميثاق الأخلاق للموظفين العموميين يقضي هذا النظام بإنشاء  1995ومن أمثلة ذلك في عام  
  .وذلك لتحقيق في أي شكوى يقدمها الموظفون العموميون حين تعرضهم للضغوط الإدارية  ،نظام للتظلم 

  :لفساد  في ما يليوتشير أهم الدراسات في أسباب تفشي السلوكيات الغير محبذة وعلى رأسها ا
 .غياب معيار للأخلاق العمل في القطاع العمومي   - أ

 .ازدياد سوء الأوضاع الاقتصادية مما يوفر البيئة المناسبة لانتشار الفساد الإداري  -  ب
 .غياب القدوة والالتزام من القيادات السياسية  -  ت
 .اتساع دور الدولة في تقديم المساعدات والخدمات  -  ث
 . تشجع على الانحرافتأثير القيم والأخلاق التي  - ج
على عناصر تخفف من ذلك كتعميق عنصر المواطنة ونظرية الديمقراطية ) Cooper(ومن ناحية أخرى أكد   - ح

 1."وممارستها
  :التنشئة المهنية للعمال  ووظائفها فيثقافة المؤسسة و  -2

 في فإن التسيير مالية، نتائج من وتحققه تنجزه ما بمدى تقاس تزال لا المؤسسات كفاءة درجة كانت إن      
 التغيير لإحداث القدرات اللازمة جودة على الكفاءة قياس في سبق ما إلى إضافة سيعتمد مستقبلا المؤسسات

  .المؤسسة وأهداف ويتناسب الإبداع يحقق بما والتطوير
 سواء الأعمال بيئة التي تفرضها والتحديات التهديدات ضل في البشرية الموارد في الاستثمار صميم من يعد وهذا

 هي والتحديات التهديدات أن"يقول  الموارد البشرية خبراء أحد نجد اĐال هذا وفي خارجية، أو داخلية كانت
  .2"ككل  والمؤسسة والجماعة مستوى الفرد على بالأداء والارتقاء للتحسينات فرص ذاēا
 تحويل مؤشر على في ذلك معتمدة الأداء، في التميز إلى مضطرة فهي المؤسسة تواجهها التي التحديات رغم إذن

 تخطيط تبني عليها وجب ، الإدارة بالتخطيط قيام جانب وإلى أخرى جهة ومن للنجاح، فرص إلى التهديدات
 التدريب، فاعلية و تحقيق اللازمة، البشرية الموارد اختيار حسن لضمان المورد البشري في للاستثمار استراتيجي

 لهم إشباع يضمن بما تحفيزهم طريق عن بالمؤسسة العملي الواقع إلى الأفراد ومواقف السلوك وتوجيهالمهارات  تنمية
  .المختلفة وتوقعاēم حاجاēم

إن سيرورة العمل التي تسير đا المؤسسات الرائدة في العالم ،والمنهج القائم على تنظيم وإدارة مواردها البشرية    
بغية الوصول إلى تحقيق تنمية بشرية لا شك أĔا مشت خطوات عملاقة للأمام من اجل بناء دعائم وركائز تقوم 

توافق الثقافي مع القيم الثقافية السائدة في اĐتمع ،ومن بين على التسيير الفعال للموارد البشرية  ساعية إلى ال
  :3الآليات التي تساعد على هذا الأمر ما يلي 
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  106 .ص ،2003 القاهرة، ،1 ط التطلعات، التجارب، التحديات، ؟أين إلى البشرية الموارد إدارة الخزامي، أحمد الحكم عبد- 2
 .)10ص ، 2005،الملتقى الدولي حول التسيير الفعال في المؤسسة،جامعة المسيلة  ،كلية العلوم الاقتصادية ،ماي   أهمية البعد الثقافي و أثره على فعالية التسيير( ،احمد بوشناقة 3
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  . العمل داخل للأفراد المهني السلوك على التأثير بإمكاĔا التي والقيمية الثقافية العوامل حصر .1
 السلبية التي والقيم وتدعيمها، عليها الحفاظ يجب التي الإيجابية القيم بين ما للفصل الثقافي الثران تصنيف .2

 .التنظيمي  الواقع إلى وتكييفها تعديلها على العمل يتحتم
  واستبدالها  المؤسسات واقع مع المتماشية غير الداخلية التسيير لطرق الثقافية الجذور على التعرف .3
   .المحلي الثقافي الواقع في يقابلها بما
 الانتماء، وضرورة وقوة الأهداف وحدة على مبنية سلمية ثقافة أسس وضع يأ بالتنظيم خاصة ثقافة أيجاد .4

 .الجهود جمع
   :التالية الإستراتجية وضع يمكن ، والمسألة الشفافية على قائمة ناجعة قيم وإحلال الثقافي التغير ولتحقيق

 الأعضاء والانسجام مع المؤسسة ثقافة مع يتناسب بما والتعيين للاختيار الاعتبار لإعادة والتوظيف إستراتيجية .5
 . والإبداع والابتكار الأداء على والقدرة ،

 .التغيير مع يتناسب بما والوسائل البرامج الدور، حيث من والتطوير التدريب إستراتجية .6
 التقييم في نتائج واستخدام المناسبة المعايير ووضع اختيار الأهداف، تحديد حيث من الأداء تقييم إستراتجية .7

 .والحوافز والتدريب التوظيف نظم تغيير
 البيئة مع التوافق فعلى مستوى المحيطة، والبيئة الإستراتيجية مع الثقافة وتناغم توافق نجاح المنظمة تطلبي     

 تؤكد ثقافات بدورها تتطلب والتي البيئات الديناميكية، مع تتناسب الجريئة التسويقية الإستراتيجية" فإن الخارجية
   التنسيق من عال مستوى ووجود والتعددية وقبول الاختلاف المخاطرة، وأخذ المبادرة على

 والقيم الداخلية البيئة بين للتوافق بالنسبة أما" ،1"الإدارية  مختلف الوحدات بين العمودي والتكامل الأفقي،
 في وتعمل المستقرة، البيئة مع تتناسب والروتينية البسيطة فالتكنولوجيا التنظيم، سمات فاعلية من سمة فهو الثقافية

 المعقدة التكنولوجيا الفردية، أما المبادرات من محدودة بدرجة وتسمح القرارات، اتخاذ في المركزية نمط تتبع ظل ثقافة
 الذاتية المبادرة القيم على تؤكد ثقافة مؤسسة أيضا يتطلب وهذا التكيف من كبيرة درجة فتتطلب والمتطورة

 التنظيم وخصائص الإدارية الوظائف كل المؤسسة تضم ثقافة الشكل فإن في موضح هو وكما الذاتي والانضباط
"2.  
كما أن تنوع الثقافات حسب درجة تمسك والتزام العاملين đا فكلما كانت القيم الأساسية للعمل مشتركة "  

ومقبولة من اĐتمع ،كان ذلك دليلا على قوة الثقافة وهذه ميزة التنظيمات المستقرة والتي توفر مزايا عمل مادية 
البيئات التي لم تتأسس على هذا الأمر مما يجعل العمال ومعنوية للعاملين ،وتجعلهم أكثر ولاء وانتماء لها عكس 

                                                   
  290ص، مرجع سابق، نظرية المنظمة والتنظيم ،محمد قاسم القريوتي  1
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،ومن أمثلة التي توضح الفرق اليابان التي اهتمت بتنمية القيم الاجتماعية في 1"يتطلعون إلى لفرص عمل خارجها 
  .العمل ،مما كسبت ولاء الأفراد وقدها الأمر إلى أن تصبح قوة اقتصادية

سسة لها وظائف أساسية  والتي  تجعلها عنصرا رئيسا والية من  الآليات التي ومنه فيمكن الإشارة بان ثقافة المؤ  
   :    2هي  والنقاط التالية  حصرها في يمكنتنشئة مهنية عمالية وتعزيز صورة المنظمة لديهم تعتمد لتحقيق 

 .بالعاملين  الخاصة الهوية وتحدد بالذاتية، الشعور تنمي ثقافة المؤسسة .1
 على التغلب وبتالي ينتمون إليها التي للمنظمة العاملين بين الولاء و الالتزام، إيجاد في أساسيا دورا تلعب .2

 .للمنظمة العامة الأهداف مع قد تتعارض والتي للعاملين الذاتية والمصالح ، الشخصية الولاءات
 اجتماعي كنظام تؤكد وجودها بحيث المنظمة داخل الاستقرار عملية تحقيق في ثقافة المؤسسة تساهم .3

  .متكامل
 لنشاط وفاعلا معنى واضحا يعطي الذي المصدر تمثل كما ، للعاملين مرجعيا إطارا ثقافة المؤسسة تمثل .4

 .المنظمة
 مثل معينة قيم على كانت تؤكد إذا đا،خاصة للعاملين واعتزاز فخر، مصدر ثقافة المؤسسة تُعد .5

 .المتنافسين على والتغلب الابتكار،والتميز،
 .شعور بوحدة الهوية من قبل العاملينتوفير " .6
 .وما يتم تبنيه من سياسات،توفير فيهم أفضل لما يجري في التنظيمي من أحداث .7
 .توفير الدعم والمساندة للقيم التنظيمية التي تؤمن đا الإدارة العليا .8
 .3"هتستطيع من خلالها تشكيل السلوك التنظيمي بالشكل الذي تريد،توفير أداة رقابية للإدارة  .9
 والتي وظيفة وفائدة ثقافة المؤسسة لبيان نفسها على والمنغلقة المفتوحة المنظمة بين مقارنة إجراء يمكن وفيما يلي  

 المنظمة أن الجدول من لنا يتضح 4المفتوحة  المنظمة ثقافة سياسة تبني من والمتعاملين والعاملين العمل على تعود
 فيها العاملين إلى تصغي التي وهي ممارساēا، بالمرونة في وتتصف بيئتها مع تتجاوب التي المنظمة هي المفتوحة

  .متفتحة  بروح معها والمتعاملين
  
  
  
  
  

                                                   
  .177ص، مرجع سابق،الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمالدراسة السلوك : السلوك التنظيمي ،محمد قاسم القريوتي  1
 . 5ص،2001،جدة ، زيادة الإنتاجية في المنظمات من خلال تشخيص وتغيير ثقافة المنظمة ،عبد الوهاب علي محمد  2
 171ص،الأعمالدراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات : السلوك التنظيمي،محمد قاسم القريوتي  3
 198 ،ص2003 ، الحامد دار عمان ؛ 1 ط ، المعاصرة المنظمات في البيعية والقوة الأنشطة وتنمية إدارة ، العتيببي صبحي 4



  الإطار النظري والفكري لثقافة المؤسسة           :                                          الفصل الثاني 
  

  
74 

 

 

  . نفسها على المنغلقة والمنظمة المفتوحة المنظمة مقارنة )1 () : رقم الجدول
                                          

  
  . الفردي العمل على تركز                                                            . الفريق عمل تشجع               

    .العاملين بين والتمايز المنافسة تشجع                                          .العاملين بين والتنسيق التعاون على تشجع                   
  . وفردي شخصي بشكل بالمعلومات التعامل على نشجع                                 تبادل المبيعات مندوبي وخاصة العاملين من تطلب                  

  جزءا عمل مشكلة حدوث حالة في العاملين تعتبر                                                     . بينهم فيما المعلومات                      
 .الأساس هذا على معهم وتتعامل المشكلة من                                       عمل مشكلة حدوث حالة في العاملين تعتبر                   

               ما وفق والسلوك الأداء في الجودة تقيم                           .الاتجاه هذا في ونعمل المشكلة حل من جزءا لهم                      
  .العليا الإدارة تراه                                          خلال من والسلوك الأداء في الجودة تقيم                   

         . الذاتية مصالحها تحقيق على أنشطتها كافة على تركز                          . طلباتهم مع التجاوب على وتعمل العملاء يطلبه ما                    
  . الاجتماعية بيئتها لتنمية أنشطتها من جزءا تخصص                     

  
      

جدة ، المنظمات من خلال تشخيص وتغيير ثقافة المنظمةزيادة الإنتاجية في  ،عبد الوهاب علي محمد المصدر 
 . 10ص،2001،

مكان لعملية تشريب لقيم المنظمة ومكان  بأĔاطروحات كلود دوبار حول المؤسسة والذي يرى  إلىوبالنظر    
ثان للتنشئة المهنية للعمال من اجل تعزيز قيم المنظمة الهادفة ، وبغية تحقيق المسؤولية الاجتماعية اتجاه الأفراد 

اتجاه المنظمة نحوهم  ةواللامبالاحتى تتنتزع من ذهنية الأفراد العاملين الشعور بالاستغلال و العاملين بالمنظمة 
  . إستراتيجية إتباعحدد على المنظمة يت
  :ة المهنية للعمال وتشريب قيم المنظمةئالاستراتيجي لعملية التنش المنهج أن نوضح  وفي الشكل الموالي يمكن   

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 المنظمة المنغلقة المنظمة المفتوحة
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 البيئة تحليل                                  البيانات قاعدة                          الخارجية            البيئة تحليل 

  الداخلية

  

                                          

                                                                                           

                    --------------------------------------------  

                                                                 

  

  

                                                                 

  

                                                                 

 ----------------                                                               -----------------  

                                                                                                             

  

                                                                                                              

  

                           

  

  
  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 الرحمن عبد :المصدر /لعملية التنشئة المهنية العمالية الاستراتيجي المنهج يوضح ) 03(الشكل رقم   - خ

  73ص .1996.القاهرة يميك، للإدارة المهنية الخبرات مركز البشري، الاستثمار إستراتيجية :توفيق

رسالة .الإستراتيجية الرئيسية
الأغراض .الأهداف.المؤسسة
 السياسات.

 إستراتيجية الموارد البشرية

الأجور -نظام التدريب-تخطيط العمالة -:البرامج
الأمن - النقل والترقية-تقييم الأداء-والحوافز
 الصناعي

 الموازنات الإدارية، القيادات إعداد التنظيمية، الهياكل تعديل الإستراتيجية، تنفيذ

 الأداء وتقييم الرقابة

 البشرية الموارد كفاءة رفع

 الغياب معدل انخفاض
 العمل ودوران

 الإنتاجية زيادة
 الوظيفي الرضا زيادة
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 الخارجية والبيئة ...والعمليات العمل وثقافة المؤسسة، هيكل على تشتمل التي الداخلية التحليل عملية تعد    
 يوضحه كما الأخرى لباقي الخطوات الأساسي المنطلق والتكنولوجية، الاجتماعية الاقتصادية، العوامل تضم التي

 البيئة دراسة خلال من الضعف القوة ونقاط نقاط المؤسسة تحدد التحليل ذلك إثر فعلى السابق، الشكل
 لتتضح الخارجية البيئة تحليل خلال من تستنبطها والفرص التي التهديدات على المشتملة الأخرى والثنائية الداخلية،

 أساس على ومرتب مبني هذا وكل التهديدات، ومواجهة نقاط الضعف معالجة في إمكانياēا بشأن الرؤية لها
 من البشرية الموارد إستراتيجيات تحديد ييسر مما)  ...سياساēا أغراضها، أهدافها،(للمؤسسة  العامة الإستراتيجية

 الضبط هذا وبعد ...والحوافز الأجور نظام العلاقات الودية بين العمال والإدارة وتعزيز الجانب الإنساني ،تنمية 
 بصدق لتعكس ذلك بعد والتقييم الرقابة، بعملية الزمنية مدēا طوال وترفق التنفيذ تتم عملية الجوانب لمختلف

 مؤشر الغياب انخفاض يجسده الذي الوظيفي الرضا مستوى فيرتفع الإنتاجية زيادة في البشرية كفاءة الموارد مدى
  .والإصابات

 المهارات ذات الموارد البشرية من خاصة نوعيات توفير على قادرة المؤسسة تكن لم ما يتم لن التميز تحقيق إذن  
 الأخيرة هذه اعتمدت وإن المؤسسات المنافسة طرف من وتقليدها تحويلها يصعب التي الكفاءات والخبرات،

 متينة قاعدة تعد وتحفيزها تشجيعها إلى إضافة خصائصها وقدراēا بكل البشرية فالموارد للتحفيز، الأساليب أحسن
 ديناميكية معقدة، بشرية قدرات من مؤلفة عمليات تكافؤ"مفهومها  في الأخيرة فهذه المعرفة، لاقتصاد
 الارتقاء نحو للمؤسسة الدافعة القوة تمثل الذكية العقول بالأحرى أو إذن فالمعرفة. 1" باستمرار تتغير الخ...وسلوك

  .2"القوة  هي بيكون فرانسيس قال والتميز  فالمعرفة كمل
 فيه، المؤثرة العوامل صفاته وحتى خصائصه، حيث من بالمؤسسة الموارد باقي عن البشري العنصر لتباين ونظرا    

 التعليم عملية إلى المؤسسة فتلجأ عن طريقه، العمل من بدلا معه بالتعامل بدءا به الاهتمام المؤسسة على وجب
 العام الهدف خدمة في الجهود بدل إلى الفرد التي تدفع التحفيز بعملية وتكللها التنمية ركائز كأحد والتدريب

 غير أو محدد بعمل ذلك ارتبط سواء والمهارات المعارف في زيادة يسهم هذا وكل أهدافه، تحقيق له يضمن الذي
 التي بالمعارف الفرد تزود تعليمية وسيلة كوĔا فعالية، بكل للعمل الأفراد تحفز وسيلة تحفيزية التدريب ونجد محدد،

 قدرات الفرد على تنعكس ومهارات إضافية خبرات من تمنحه لما نظرا فنية أداة وتمثل الإنتاجية، من طاقاته تزيد
 سلوك ēتم بتعديل سلوكية أداة التدريب يعد الإنسانية الطبيعة مع وتطابقا ذلك من واهم واليدوية، الذهنية

 العمل، في زملاء من حوله علاقاته بمن في النظر إعادة إلى الفرد فتدفع العمل ومحيط يتلاءم بما الفرد وتصرفات
 ولائهم درجة برفع بالعمل، المرتبطة العاملين واتجاهات قيم إلى تغيير المؤسسة تعهد ذلك جانب إلى ، مرؤوسين
 روح وتنمية العمل، وسلوكيات أخلاقيات وتحسين العادل، التعامل خلال للعمل من دافعيتهم وزيادة للمؤسسة

                                                   
 القاهرة، بميك، للإدارة المهنية الخبرات مركز إصلاح، أحمد علا :ترجمة ةمعاصر عالمية أفكار المتوازن، الأداء بقياس الفعال البشري الأداء وماجترووتر، روى وجان جوران نيلز 1

  375 .ص ، 2003
  .35ص .2003 القاهرة الإدارية، للتنمية العربية المنظمة ،المستقبل منظمة إلى الطريق المتميز، التنظيمي الأداء ،زايد عادل 2
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 يمكن ما هذا الأفراد، واحتياجات وتوقعات ليتلاءم جوانبه مختلف من الحوافز نظام لديهم كتنمية والابتكار الالتزام
 الابتكار هذا نحو فيدفع لديها المتاح البشري المورد قدرات من أمكن ما استغلال من - حد أبعد إلى–المؤسسة 

 العنصر دوافع لمعرفة كان الابتكارية وعليه الروح وهي ألا الأساسية الدعائم أهم توفر يستدعي الذي الأخير
  ..على بلوغها والعمل مؤسسة إدراكها أي على وجب بالغة أهمية وتحفيزه البشري

فشل المنظمة عن  أوهي سبب رئيسي في نجاح  أĔاكبيرة في  المنظمات حيث   أهمية ثقافة المؤسسةل وđذا فان   
وهناك  ، الفرد سلوك تحديد في ثقافة المؤسسة أهمية وتظهر ،عناصرها أووالعاملين فيها  أفرادهاعلى  التأثيرطريق 
  1:الأساليب هذه ومن الثقافة مفهوم طبيعة العاملين حول الأفراد  وعي الإدارة لزيادة تتبعها أساليب عدة

  .التدريبية الدورات  إقامة .1
  .علمية تبدراسا الإدارةرجال  إشراك .2
  .تثقفيهندوات  إقامة .3
  2:النقاط الموالية من خلال يمكن توضيحها  في التنشئة المهنية للعمال  ثقافة المؤسسة أهمية إنكما    
  :و العاملين للإدارةدليل  .1
 في تكمن التنظيمية الثقافة فأهمية ا، والاسترشاد إتباعها يجب التي والعلاقات السلوك نماذج لهم تشكل حيث  

 ورسالتها، المنظمة أهداف تحقيق نحو والجهود الفكر لتوجيه المنظمة، في والأنشطة للأفراد المرشد بدورها الثقافة قيام
 بما العملاء واحتياجات المنافسين لتحركات المنظمة أفراد استجابة وسرعة أسلوب بتحديد الثقافة تقوم كذلك

  .ونموها تواجدها للمنظمة يحقق
ا والعمل بينهم فيما الاتصال بكيفية تعريفهم خلال من المنظمة أفراد بين الداخلي التكامل تحقق أيضًا  بفاعلية، معً
 في الأطراف ومتطلبات باحتياجات العاملين تعريف خلال من الخارجية، والبيئة المنظمة بين التكيف بتحقيق وتقوم
  .بالمنظمة العلاقة ذوي الخارجية البيئية

  : فكري إطار .2
ا لها لأن وإنجازاēم، موعلاقاē أعمالهم وتنظم الواحدة المنظمة أعضاء الثقافة توجه حيث  ً  على واضحًا تأثير

 جيمس وجد جيدًا، تؤدِ  لم شركة 18ب  المدى طويل نجاح تحقيق استطاعت شركة 18 بين مقارنة الأداء،ففي
 هو الناجحة الشركات في الأساسي العامل أن "Jerry porras"و " James Collins "بوراس وجيري كولين

 صواب هو ما قلوđم في يعرفون تجعلهم التي القوية الرؤية هذه مثل الموظفون فيها يشارك ثقافة هناك يكون أن
 آند جامبل وبروكتر ديزني مثل شركات أن كيف وصف تمََّ  الرؤية ذات للشركات الناجحة العادات عن و،لشركتهم

 تقوم بعض الشركات المنظمة، ترشد الجوهرية التي القيم رؤية فقد غير المتغير من العالم مع التكيف استطاعت
  . الموظفين من الجديدة للأجيال تنتقل أن بحيث يمكن قيمها بكتابة

                                                   
  .106ص  2002، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان الأردن ، 1، ط التنمية الاداريةموسى اللوزي ،  1
  .195،صمرجع سابقوماجترووتر ،  روى وجان جوران نيلز 2
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  : إطار تنظيمي .3
 وتحدد لهم المتوقع منهم، الوظيفي السلوك العاملين لهؤلاء تحدد وقواعد سلوكية قيم، من تحويه بما الثقافة فإن    

 معها، حتى ملبسهم يتعاملون التي الأخرى والجهات العملاء وبين بعضهم، وبينهم وبين بينهم العلاقات أنماط
 م وتدر ثقافة المنظمة تحددها المشكلات حل في الأداء ومنهجيتهم ومستويات وĔايتكلم التي واللغة ومظهرهم

  .إتباعها على عليها، وتكافئهم
الأهمية  هذه أن بحيث  في عملية التنشئة المهنية ، ثقافة المؤسسة أهمية عنباختصار  إيجازوفي خلاصة يمكن    

   :التالية الأوجه في تكمن
 و إتباعها يجب التي والعلاقات السلوك نماذج لهم تشكل العاملين، بحيث و للإدارة بمثابة دليل ثقافة المؤسسة .1

   .đا الاسترشاد
   .انجازاēم و وعلاقاēم، أعمالهم، ينظم والواحدة  المنظمة أعضاء فكري يوجه إطار هي التنظيمية الثقافة .2
 فان لذلك واحد، إطار تنظيمي في إنما يشتهون، و كما أو فرادى، يؤدون أدوارهم لا بالمنظمات العاملون .3

 منهم، و المتوقع الوظيفي السلوك لهؤلاء العاملين تحدد قواعد سلوكية و قيم، من تحتويه بما الثقافة التنظيمية
 معها، يتعاملون الأخرى التي الجهات و العملاء بينو  بينهم بعضهم، و بين و بينهم العلاقات أنماط لهم تحدد
  .المشكلات حل في منهجيتهم و الأداء، مستويات đا، و يتكلمون التي اللغة مظهرهم، و ملبسهم، و حتى

واعتزاز  فخر مصدر وهي كذلك المنظمات، من غيرها للمنظمة عن المميزة الملامح من ثقافة المؤسسة تعتبر .4
  .المنافسين على والتغلب  الريادة التميز، مثل الابتكار، معينة قيما تؤكد كانت إذا خاصة đا، و للعاملين

قوية  الثقافة وتكون طموحاēا  و أهدافها تحقيق على لها مساعدا للإدارة، فاعلا عنصرا تعتبر القوية الثقافة .5
في  ذلك كل يتبعون و قواعدها، أحكامها، و و قيمها، يرتضون و بالمنظمة العاملين غالبية يقبلها عندما"

 1."علاقاēم و سلوكياēم
يمثل إطار التحليل وضعته شركة ماكينزي للاستشارات من خلال الموجود في أدناه   كما يمثل الشكل الموالي   

دراسة عينة من الشركات الأمريكية الأكثر نجاحا ، واكتشفت إن هنالك سبعة محددات رئيسية كانت وراء ذلك 
وهو ما التعامل ، العاملون وثقافة المؤسسة  أسلوبنظم الإدارة ، الهيكل ، الإستراتيجية، المهارات ، :ممثلة فيما يلي

اسماه نموذج القيم السائدة ولقد احتل متغير الثقافة السائدة موقع البؤرة لما له من القيمة البالغة من بين المتغيرات 
  .الأخرى في تحقيق نجاح هذه الشركات

  
  
  

  
                                                   

 197،صنفس المرجع 1
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  إطار ماكينزي لنجاح المؤسسات) 04(الشكل رقم    
تعزز بعث قيم الاندماج والانتماء وبناء الهوية المهنية التي ثقافة المؤسسة لها جملة من الوظائف التي وđذا فان  

تعمل في مجملها إلى تنشئة مهنية للفئات العمالية التي تجعل منهم مورد بشري يعزز قوة المؤسسة ،ومنه يمكن في 
  : 1يلي فيماالأخير إيجاز جملة الوظائف التي تؤديها ثقافة المؤسسة في بناء الهوية المهنية لدى الفئات العمالية 

 .توفر لأعضائها الإحساس بالهوية المهنية وتنمي روح الالتزام والاندماج المهنيين لديهم .1
 .توفير روح الالتزام والولاء بين العاملين .2
 .تدعم الاستقرار الاجتماعي للمؤسسة فهي تعتبر الاسمنت الذي يضمن وحدة المؤسسة  .3
 .بمثابة دليل مرشد ومرجع للسلوكتعتبر أداة رقابية على سلوك الأفراد كما أĔا  .4

  

                                                   
1 Stephen Robbbins et Tim Judge,comportement organisationnel ,12e  édition ,traduit de l’americain par 
Nathalie Audard et autres, Pearson Education,France ,2006 ,p592-593.  
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فيعتبر أن المهمة الأساسية لثقافة المؤسسة هي المحافظة على بقاء واستمرار المؤسسة "Schein  " أما شين     
  :1 من خلال وظيفيتين أساسيتين هما

 :البقاء والتكيف مع البيئة الخارجية وذلك من خلال  .1
للمؤسسة  الأساسيةوالتي نعتبر الهمة  المؤسسةتكوين فهم واضح وسائد بين العاملين في المؤسسة عن رسالة   - أ

الوسائل التي تحقق رسالة المؤسسة ،  الأهدافالمؤسسة عن  أفرادبين  إجماعتكوين   إلى بالإضافةووظائفها ، 
  .داف المستخدمة لتحقيق تلك الأهداف وكذا معايير قياس مدى تحقق الأه

  .كما تستخدم ثقافة المؤسسة كأداة لخلق الحس الإدراكي لدي أفرادها عن البيئة الخارجية المضطربة   -  ب
تكامل العمليات الداخلية للمؤسسة لتأكيد قدرēا على البقاء والاستمرار ، ويقصد بالعمليات الداخلية تلك  .2

كاتف مجموعة من العاملين لأدائها وذلك من العمليات التي لا يستطيع الأفراد أدائها بمفردهم ، بل يتطلب ت
  : خلال استخدام جملة من الغدوات التي تمكن من ذلك ويمكن إيجازها  فيما يلي 

 .والتي تعتبر أداة اتصالية بين العاملين داخل وخارج المؤسسة : اللغة المشتركة   - أ
 .لمؤسسة تحديد شروط العضوية في المؤسسة والاتفاق الجماعي حول شروط الالتحاق با  -  ب
 .تحديد كيفية اكتساب السلطة والنفوذ والقوة داخل المؤسسة وطريقة المحافظة عليها وأسباب فقداĔا   -  ت
 .الاتفاق الجماعي حول معايير الولاء ، اĐاملة ، الصداقة ، والعلاقة بين الجنسين  -  ث
مرغوب وطريقته إطفاءه ومعاقبة تحديد أنواع السلوك المرغوب وكيفية مكافأته وتحفيزه وطبيعة  السلوك الغير   - ج

 .مرتكبيه 
 .ودياناēم بغاية ضبط وتغيير سلوكيات الأفراد وتجنب الغير  المرغوب فيه  الأفرادتحديد معتقدات   - ح

أن ثقافة المؤسسة أداة فعالة في توجيه سلوك العاملين   "  Kennedy "و " Deal"فيما يرى ديل وكينيدي   
بصورة أفضل من خلال نظام القواعد واللوائح غير الرسمية بالمؤسسة والذي يوضح  ، ومساعدēم على أداء أعمالهم

  2.بدقة كيفية التصرف في المواقف المختلفة وذلك في ضوء ما هو متوقع منهم 
  
  
  
  
  
  
  

                                                   
  .38،صمرجع سابقزايد،  عادل 1
  .39،صنفس المرجع 2
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VII  أشكال تقييم ثقافة المؤسسة:  
   وتحديد المميزات الخاصة đا والتي تحدد بثلاث أنماط ترمي إذا ما كانت   و المؤسسة ثقافة تقييم عمليةإن   

  :1ملائمة أم العكس ،وتتمثل هاته الأنماط في النقاط الموالية 
لـ وليام   zتتعلق بثقافة سواء الجيدة المؤسسة لثقافة وحيد وهو يتعلق نموذج: نمط التقييم المعياري  -1

 الجيدة الثقافة صورة النموذجويوضح هذا  Petter و Watermanأوشي أو البحث عن الامتياز  
غير  الجانب و  الأفراد، الخدمة و الخارجي المحيط على التركيز تقيم الجيدة المؤسسة ثقافة،أن للمؤسسة

 واحترام ،الداخليةالرسمي ومنه فان منظور ثقافة المؤسسة وفق هذا الاتجاه بأĔا تلك التي ēتم بالانشغالات 
  .وتولي أهمية كبيرة لأنظمة التخطيط والمراقبة وكذا للأسماء والعناوين الهرمية  الإجراءات

،يقيم هذا النوع الانسجام بين  هذا النوع لا يتعارض مع النوع السابق:نمط التقييم التناسقي  -2
الثقافات الفرعية لنفس ثقافة المؤسسة ،ويتطرق هذا النمط إلى معيار القوة والضعف فثقافة المؤسسة القوية 

القيم والشعائر متجانسة ،كما تنتشر  أنهي تلك التي لديها ارتباط قوي فيما بين ثقافتها الفرعية ،مما يعني 
تكون ثقافة المؤسسة قوية كي تكون جيدة إلا أن هذا لا  أنة سهلة ،فمن المهم فيها الرموز والأساطير بصور 

  .يكفي
جيدة سيئة قوية ضعيفة غير انه  أبعاد حول يتمحوران السابقين التقييمين إن :نمط التقييم الشرطي  -3

 حسبوذلك  المؤسسة لثقافة تقييمات عدة بل وحيدمثالي  تقييم يوجد فلا، شرطي تقييم تصوريمكن 
  : النشاط أنواع لتمييز المناسبة فالمتغيراتالمؤسسة  نشاط نوع
 .المؤسسة على المحيط يعكسهاالتي  الكفاءة على العكسيةسرعة التغذية  .1
 .اتخاذ قرار عملية كل يصاحبالذي الخطر  مستوى .2

  :تحديد أربعة أنواع ممكنة  وđذا يمكن 
 .المستقبل في المدى طويلة استثمارية بنشاطات تتعلق هي و : ثقافة المؤسسة المخاطرة .1
 تدخلات تستدعي بنشاطات المتميزة بالمؤسسات الخاصة الثقافة هي و :  la machoثقافة الذكورة  .2

 .سريعة
 .الحجم القوي  ذات النشاطات في تطبق ):المخاطرة(النشيطة المغامرة .3
المؤسسة كما يرى  لثقافة الشرطي النموذجالتالي  الشكل يبين تخص النشاطات التطورية و :التطورية .4

 .أن هذا النوع يخص كل الثقافات الفرعية  للمؤسسة  dealو Kennedyالبعض منهم 
  

                                                   
1 I. Foghiervini, organisation et gestion de l’ entreprise, 4ed, DECF, aengde, p:64. 
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إن ثقافة المؤسسة رؤية جديدة سمحت بتجديد الخطاب السوسيولوجي ،المهتم بالتنظير في مجال   
ا أĔا لا تقف عند هذا الحد في التنظيمات والتي أفرزت مواكبة وعصرنة في تحليل نظم التسيير ، كم

مجرد أĔا  طرح نظري في تسيير المؤسسة سواء من منظور اجتماعي أو ثقافي أو نفسي بل أصبحت 
حتمية تفرضها الصيغ الجديدة للتنظيمات والتي زالت فيها الحدود الجغرافية، فبرزت مفاهيم التسيير 

ؤولية الاجتماعية للمؤسسة،كما أصبحت بالقيم وإدارة الجودة الشاملة ومشروع المؤسسة والمس
هنالك عولمة للسلوك التنظيمي والتسيري وđذا فقد ساد تجسيد امبريقي لمفاهيم الثقافة في المؤسسة 

،وأضحى نجاح المنظمة يفرض عليها الاستثمار وتعزيز أبعاد الثقافة في فرض قوēا ونجاحها حتى 
ة القوية والملحمة لعمالها يمكن أن تنقل هيمنتها على المستوى العالمي ،حيث أن استعراض الثقاف

وقوēا إلى خارج الحدود وهذا في ظل ما يعرف بالمؤسسات الشراكة الأجنبية ، التي تجعل من 
أفرادها يزاولون أعمالهم في إنحاء العالم بكل روح مسؤولية وتفان في العمل، لان تشريب الهوية 

ضا الوظيفي  والاهتمام بالجوانب النفسية والاجتماعية للعمال المهنية الفاعلة الناتجة عن توفير الر 
يجعل من ثقافة المؤسسة مصدر قوة واعتزاز ومصدر أيضا لتسويق وجلب الأرباح للمؤسسة ،حيث 

تشهد المؤسسات اليابانية التي استثمرت في موردها البشري من التفاف عدة مؤسسات في أنحاء 
ومن بينها الجزائر التي  أبرمت عدة عقود شراكة أجنبية في مجالات العالم من اجل اتفاق الشراكة ،  

مختلفة كالصناعة كما هو الحال في عدة شراكات ألمانية وفرنسية وصينية وهندية  في مجالات مختلفة  
كالصناعات البترولية وصناعة السيارات وتركيبها مثل مجمع رونو  ومرسيدس الألماني ، وكذا في مجال 

بناءات  وحتى في مجال الصحة  مثل الاتفاقيات مع كوبا في مجال إبرام المستشفيات الطرقات وال
الشراكة كما هو الحال في مستشفى الصداقة الكوبي الجزائري بكلا من ولاية الجلفة و ورقلة ،ومنه 

فقد أصبحت المؤسسة أمام حتمية لا مفر منها للوقوف في وجه المنافسة القوية والشرسة ضد 
لتحديات التي تفرضها التطورات الحالية خاصة على مستوى الساحة الاقتصادية العالمية مواجهة ا

وهذا من خلال إرساء مشروع ثقافي، يقوم على نشر وإرساء كل القيم والمعتقدات والقواعد 
السلوكية التي ترتكز عليها عناصر الجودة الشاملة ،كبد استراتيجي ترتكز عليه المؤسسات الناجحة 

 .المفي الع
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في ضوء التعاقبات التي مرت بها الدؤسسات في ظل برولات الاقتصادية كالاجتماعية كالتي   
كؿ أف برقق فيها لحمة كابراد كل قواىا البشرية العاملة من اجل برقيق مشركع الدؤسسة ، اتح

 فيها عقلنة تسيتَ القول العاملة  برققسعت الدنظمات الحديثة إلذ البحث عن الآليات التي 
 قوية تضفيها علبقات الانفتاح على  فيها منافسة أصبحتخصوصا في الوضع الراىن التي 

العالد كبذاكز حدكد الجغرافية كأصبحت ىنالك مقارنات فيما لؼص ثقافات التسيتَ فبرزت 
ثقافات مؤسساتية أكسبتها ريادة في المجاؿ المحلي كحتى الدستول العالدي حيث برزت ثقافة 

 كالألدانية التي براكؿ أف توسع من انتشرىا كفرض سيطرتها من خلبؿ ةالدؤسسة الياباني
صرامتها كلصاعتها في التسيتَ،كما برزت مفاىيم جديدة مثل الدسؤكلية الاجتماعية للمنظمة 

ك الذويات الدهنية كالاندماج الدهتٍ للفئات العاملة ، كبهذا برزت جملة  خطابات البحوث 
بناء لظوذج يقدر إلذ  في كل مرحلة يسعى الذم خصوصا في لراؿ التنظتَ السوسيولوجي

على تفستَ البناء الاجتماعي الدهتٍ الدتغتَ كلد تبقى النظرية السوسيولوجية حبيسة الفكر 
 كإلظا تعاقبت على الفكر السوسيولوجي جملة من التحديثات التي ،التنظيمي الكلبسيكي

تبحث عن توسيع دائرة الأبعاد كالدؤشرات التي تعطي ستَكرة برديث ديناميكي تتناسب 
،لزاكلة معالجة  مشكلبت الإقصاء الدهتٍ اللباستقرار الدهتٍ طرديا كالتبدلات الاجتماعية 

كأزمة الذوية الدهنية ،ك لضاكؿ من خلبؿ ىذا الفصل مناقشة الدعالجة النظرية لدسالة الاندماج 
 .الدهتٍ كإبراز طركحات الخطابات السوسيولوجية في معالجة ىاتو الدفاىيم 

 

 
 

 ىيدـــــــــــــــــــــــتم
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I  ماىية الاندماج المهني: 
 :تعريف الاندماج -1
 :الاندماج لغة .1

ك يقاؿ أندمج في الشيء أم 1"دخل كأدمج الشيء في الشيء أم دخل كاستحكم فيو"أندمج بدعتٌ 
أعضاء مندلرة "ك" مداخل كالحبل المحكم القتل: دخل فيو كاستقر، كيقاؿ نصل مندمج أم مدكر كشيء مندمج"

. 2"كمدلرة أم متسلسلة كمنسجمة كمرتبة لزكمة
 :الاندماج اصطلاحا .2

يشتَ ىذا الدصطلح إلذ كل تغيتَ يصيب الكائن الحي شكلب كمضمونا كظيفتو تيسر الاحتفاظ ببقائو فردنا 
اجتماعيا، بفضل عمليات يتوافق بواسطتها مع كسطو كبيئتو، فمثلب عند السيكولوجيتُ يقصد بو التغتَ في لظط 

تعديل السلوؾ كالدمارسة كفقا "سلوؾ الفرد كيظهر في لزاكلة أكلذ التأقلم كالاتزاف مع الدوقف الجديد، فهو إذف 
، أما في حالة عدـ كجود تعديل للسلوؾ كالدمارسة كعدـ التخلي 3"لشركط التنظيم الاجتماعي كتقاليد الجماعة

عما اكتسب من ثقافة في المجتمع الأصلي أك عدـ مسايرة كمواكبة الدقتضيات الاجتماعية كالنسق الثقافي للجماعة 
، يؤدم إلذ سوء التكيف كالاندماج اجتماعيا للفرد في المجتمع ، كما أف 4"كالمجتمع الذم سوؼ يأخذ عضويتو

عملية الاندماج الاجتماعي للفرد تضمن ستَكرتها في المجتمع كلما تطورت كبرسنت الظركؼ الاجتماعية 
العوائد كالنحل لا تدكـ على كتتَة كاحدة بل بزتلف باختلبؼ "كالسياسية كالاقتصادية لذذا الأختَ ذلك لأف 

. 5"الأزمنة كالأمصار
ا في زرع  غتَ أف الاعتًاؼ بالدكانة كالدركز الاجتماعي عامل سوسيولوجي ذك دلالة اجتماعية مهمة جدن

الأفراد كالجماعة ينتجوف المجتمع الذين :"الاستقرار كالإحساس بركح الدسؤكلية ابذاه المجتمع، كما يقوؿ بارسونز
 كتفاعلبتهم الاجتماعية بصفة دائمة متفق عليها برت تسمية علبقة اندماج ـكسلوكياتويشاركوف فيو عبر أفعالذم 

     .   6"نسقي
الاندماج ضمن الأساس القيمي ذك النسق الثقافي الاجتماعي، المحمل في طياتو كل " بارسونز"لقد عرؼ 

تقسيم للقيم العمومية التي تتناقض فيما بينها " أنو : التعقيدات الدتنوعة في الحياة اليومية الاجتماعية للفرد قائلب
 ، كذلك ما نلمسو في ىجرة الفرد من الريف لضو الددينة كصعوبة تأقلمو مع ذلك 7"كالدنظم عن طريق نظاـ ثقافي

                                                   
 .206ـ، ص1976،دار الدشرؽ: ، يبتَكت 2، طمنجد الطلاب ، فؤاد أفراح البستاني1   

 .401 ص ،ـ1999 دار إحياء التًاث العربي ، ،بتَكت ،4، طلسان العربابن منظور ، 2
 .3 ص،(ـ2000منظمة الددف العربية ، : الكويت  )، الهجرة الداخلية في المدن العربيةحافظ بن حمودة ،  3
. 125 ، ص 2005، لسبر علم الاجتماع كالاتصاؿ، مطبعة جامعة منتورم قسنطينة، ،مدخل إلى الاتصال والتكيف الاجتماعيحسن خريف 4
 .58 ص،ـ 1994 ،  العربيدار التًاث: ،  بتَكت لمقدمةاابن خلدكف ،  عبد الرحماف 5

6
Panoff Michel ,Tripier Pierre , dictionnaire des sciences humaines et  économique, Nathan sd,Paris,1992, p 

167.    
7Talcott Parsons, Personality  and social structure ,the free press, England, 1951,p61. 
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بأف الذجرة أساس إشكالية الفرد في اندماجو اجتماعيا بعد مركر "يقوؿ بهذا الصدد "بارؾ"إذ لصد , النظاـ الثقافي 
. 1"أجياؿ

أنو العملية التي يتم بدقتضاىا إدخاؿ عنصر في " ترل بأف الاندماج ؼ "Yves Grafmeyers "    أما 
لرموعة معينة كأنو حالة انسجاـ أك علبقة التبعية الدتبادلة النابذة من ىذه العملية، ككل عملية برضر تتضمن بعدان 

، كيربط ىذا النشاط عملية القبوؿ أك الرفض، 2اندماجيا يتم بدقتضاه إحكاـ العلبقة بتُ السكاف كالمجاؿ كالنشاط
التكيف أـ التهميش بفعل متغتَات المجتمع الدستقبل، كوف الاندماج فيو يرجع إلذ نوعية العلبقات الدوجودة بتُ 

البيئة )كفهم الربط بتُ الدفاىيم الدتداكلة في ذلك "المجاؿ الاجتماعي كالمجاؿ الجغرافي كالأفراد الدكونة لذما 
، كالأمر يتعلق بالسلوكيات كالدمارسات الاجتماعية للؤفراد كعلبقتها بالوسط كالمجاؿ الدعاش أم 3"(الاجتماعية

أما ، 4"لزاكلة ضم فرد في لرتمع معتُ كاندماجو يفرض عليو قبوؿ قواعد الجماعة الجديدة معتًؼ بو كعضو فيها
جزء أك جماعة تدخل في الكل كلكن بدرجات متفاكتة كبشكل لستلف "فتعتبر الاندماج بالنسبة لذا قرافيش 

. 5"حسب كل ميداف
 أحمد قد تكوف كل ىذه التفستَات ذات معتٌ كاحد في حجمها لكن ما لؽكن الخركج بو ىو ما آؿ إليو

التوازف الدتبادؿ بتُ لستلف الجماعات كالذم قد يسمح بقياـ لرتمع " في تعريفو للبندماج قائلب أنو زكي بدوي
 أك أنو تفستَ سلوؾ الفرد كي يتفق مع غتَه من الأفراد كخاصة بإتباع التقاليد كالخضوع للبلتزامات ،منظم 

. 6"الاجتماعية
: كمن خلبؿ ىذا فاف مفهوـ الاندماج يتخذ جملة من التعريفات الاصطلبحية ىي 

 كيعبر عنو بالتكامل العضوم كىو تناسق "  l’insertions physiologique" الاندماج الفيزيولوجي - أ
. نشاطات عدة أعضاء لتأدية عمل معتُ

كىذا النوع من الاندماج يعبر عنو في " l’insertions psychologique " الاندماج السيكولوجي - ب
بحيث تبدك ىذه ,علم النفس الاجتماعي بالتجاذبات كالتفاعلبت كالديوؿ بتُ لستلف أعضاء لرموعة معينة 

. المجموعة كوحدة متناسقة نفسيا كاجتماعيا لا تتجزأ
 فإف " M.Grawitz" حسب مادلتُ غراكيتز:"  l’insertions sociale"  الاندماج الاجتماعي - ت

فعل إدخاؿ جزء في الكل، كىذا ما يتم حسب درجات متفاكتة كبطرؽ " مفهوـ الاندماج الاجتماعي يعتٍ 
 7".لستلفة حسب المجالات

                                                   
1Robert Park, the city Suggestion for the investigation of  human behaviour , AJS VD ZO USA , 1916 , 

P253. 
2Grafmeyers Yves, Sociologie urbaine, Nathan, Paris, 1994, p15, 16. 
3Henry lawe, fin des villes, Mythe ou Réalité , calman levey, Paris,1982. P34. 
4 F. Tenlon,100 mots clés en sciences économique et sociales, édition éclipse, Paris,1999. p34. 
5
 Madeleine Grawitz, lexique des sciences sociales, Dallos, Paris, 1991, p225. 

 .8 ، ص1987مكتبة لبناف ، : ،  بتَكت معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية، بدوي احمد زكي 7
7 Ibid., p.234 
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من الدنظور السوسيولوجي يشكل كاحدا من " الاندماج " فتَل أف  "T.Parsons"أما تالكوت بارسونز
 1".كظائف النظاـ الاجتماعي، حيث يعمل على تأمتُ التًابط بتُ لستلف أجزاء النظاـ، لتأمتُ العمل الجيد للكل

بالنسبة  لبارسونز المجتمع الدندمج في الواقع ىو الذم يتميز بغياب الضغوط أك الصراع، لأف الغاية المحددة 
إف الدعتٌ الآخر الواضح من . للبندماج الاجتماعي ىي الستَ الجيد لمجموع الأنساؽ الدختلفة التي تشكل النظاـ

. تعريف بارسونز يتمثل في ضركرة كجود تفاعل متبادؿ بتُ لستلف عناصر النظاـ الاجتماعي
 إشكالية الاندماج الاجتماعي التي  " E.Durkhiem"كضمن السياؽ نفسو، تناكؿ إميل دكركانً

: تكوف جماعة اجتماعية مندلرة كلما كاف أعضاؤىا" احتلت حيزا ىاما ضمن برليلبتو السوسيولوجية، كبالنسبة لو 
. لؽتلكوف كعيا مشتًكا، كيتقاسموف نفس الدعتقدات كالسلوكيات .1
. في تفاعل مع بعضهم البعض .2
 2".لديهم الاستعداد لتكريس أنفسهم لتحقيق أىداؼ مشتًكة .3

كلؽكن القوؿ أف الاندماج بالنسبة لدكركانً يقوـ على استبطاف القيم كالدعايتَ الاجتماعية السائدة في المجتمع 
كحسب التصور الدكركالؽي، إذا اعتبرنا المجتمع كنسق كلي، فإف ذلك . كتبنيها، كالشعور بالانتماء للجماعة

سيعيدنا إلذ آليات اندماج الأجزاء في النسق الكلي، كىذا ما يؤمنو التقسيم الاجتماعي العضوم للعمل لشا 
.  يسمح للعناصر الدختلفة الدسالعة في الستَ الدنسجم للمجتمع

الدستول الدعيارم، :  فحسب التعريفات السابقة الذكر لؽكننا أف لظيز عدة مستويات للبندماج الاجتماعي
. الدستول البنيوم، كمستول الفعل الاجتماعي الفردم

على الدستول الدعيارم فإف الاندماج الاجتماعي يقوـ على إطار من الدعايتَ كالقيم الاجتماعية الدشتًكة التي 
فعملية الاندماج ىي إذف اجتماع الأفراد أك الجماعات الاجتماعية كفق أساس . توجو سلوكيات الأفراد كأفعالذم

أما الدستول البنيوم فهو كحدة . توافقي حوؿ ىذه القيم كالدعايتَ الدلزمة، كىذا ما ينتج عنو لرتمع مستقر كمتوازف
أما الدستول الثالث . نظاـ اجتماعي قائم على برديد كضعية لستلف العناصر في ىذا النظاـ كعلبقاتها التبادلية

فيكوف التًكيز فيو على جانب الدشاركة في بنية النظاـ الاجتماعي، فدرجة الاندماج الاجتماعي تتحدد إذف من 
فالدشاركة كنشاط اجتماعي . خلبؿ مدل الوصوؿ للمنافع الاجتماعية التي يعتبر العمل الأكثر ألعية من بينها

للفرد بسثل الدستول الثالث لعلمية الاندماج، فمن خلبؿ تفاعل أعضاء النظاـ كمشاركتهم يتحقق الاندماج داخل 
 .   المجتمع

:  مفهوـ الاندماج لو مدلولتُ أساسيتُ، حيثقد أكد على أفؼ" D.Schnapper "أما دكمنيك شنابر
 كىذا ما يسمى اندماج المجتمع أك الاندماج النسقي، فهو ،لؽكنو أف يدؿ على كحدة أك انسجاـ نسق أك لرتمع"

كما لؽكن لذذا الدفهوـ أف يدؿ على علبقة الأفراد أك أنساؽ فرعية بنسق . إذف لؼص الجماعة بصفتها الكلية

                                                   
1
 Ibid., p.234 

2 Raymond Boudon et alii, Dictionnaire de sociologie, Larousse, Paris, 1997, p.124 
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أكبر، كىذا ما لؽكن أف نسميو الاندماج في المجتمع أك الاندماج الددارم، فهو إذف خاصية فرد أك جماعة معينة 
 1".داخل جماعة اجتماعية أكبر

إذف اندماج المجتمع يفرض انسجامو كالتماسك الاجتماعي بتُ لستلف الأجزاء الدكونة لو، أما اندماج 
الأفراد في المجتمع لا لؽكن فهمو إلا بالنسبة إلذ جماعة اجتماعية اكبر أك بالنسبة للمجتمع، ىذه الجماعات لؽكن 

. أف نعتبرىا جماعات كسيطة تشكل في حد ذاتها جزءا من المجتمع ككل
: مفهوم الاندماج المهني  .2

انضماـ جماعات أك زمرة ذات أىداؼ متجانسة إلذ حد ما إلذ بعضها البعض "      كيعرؼ الإدماج على أنو 
كما . 2"كلكن توجد بينها بعض الفركقات الدتعلقة بأساليب قادتها، كقد يكوف الاندماج مؤقتا لدواجهة حالة طارئة

الدزج بتُ كحدتتُ أك أكثر مع بعضها البعض، كفي ميداف الإدارة أك التنظيم يتم الإدماج بتُ "عرفو أحمد زكي بأنو 
. 3"الجمعيات كالدنشآت أك غتَىا حيث تصبح منظمة كاحدة

يعتبر الاندماج الدهتٍ  من أىم مستويات الاندماج الاجتماعي، فهذا الوسط يضم كل الأفراد الدشاركتُ 
في إنتاج الثركة كفي تبادؿ السلع كالخدمات، فقد أظهر إميل دكركانً أف تقسيم العمل في المجتمعات الحديثة 
لؼلق علبقات تبادلية كتفاعلية بتُ أعضاء المجتمع، كيشكل عاملب أساسيا لتماسكهم الاجتماعي، فالدكانة 

آلية لزورية للبندماج الاجتماعي       "الأساسية التي لػتلها العمل الدنتج في ىذه المجتمعات جعلت منو 
"un grand intégrateur" مكاف للتنشئة الاجتماعية كبناء الذويات، مكاف لاكتساب القيم كتطوير ،

 4".الذات، كفضاء للتفاعل كالألفة
لذلك، كفي الدقابل، لؽكن أيضا أف تتولد ضمن ىذا الوسط ظواىر مثل الإقصاء الاجتماعي، 

كاللبانتساب، كالتهميش، فمن جهة، الصعوبة التي تواجهها العديد من الدكؿ في ضماف التشغيل الكامل 
، كمن "R.Castel"حسب الباحث ركبرت كاستل  " غتَ النافعتُ للمجتمع"أك " الزائدين "أنتجت فئة من 

جهة أخرل فإف مشاركة الفرد في الإنتاج ليست دائما كافية في حد ذاتها لتحقيق اندماجو الكامل، مثلما ىو 
 5.الحاؿ بالنسبة للعماؿ غتَ الدائمتُ كالعماؿ بصيغة العقود المحدكدة الددة

إضافة إلذ ذلك، فإف العمل الدرتبط بالأجر الدقبوؿ كالحماية الاجتماعية اللبزمة لؽثل شرطا ضركريا 
للبندماج الدهتٍ كالاجتماعي خاصة في الدناطق الحضرية، غتَ أف الحماية الاجتماعية التي لؽنحها العمل 

أصبحت غتَ ثابتة كمتعددة الأكجو، فإلذ جانب قطاع عاـ لزدكد لكنو أكثر حماية، ىناؾ قطاع خاص يطغى 
                                                   

1 Juliette Grange, Que veut dire intégration ? Histoire d'une notion, in : Vincent Ferry  et alii, 20 Ans de 

Discours Sur L'intégration, L'Harmattan, Paris, 2005, p. 42 
 171 ،صمرجع سابق بدكم أحمد زكي ، 2
 .172،صنفس المرجع 3

4 B.Flacher, Travail et l'intégration sociale, Editions Bréal, Paris, 2éme éd, 2008.p7 

 
5 Juliette Grange, op.cit, , pp. 44-45 
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عليو الطابع التجارم غالبا يضمن أجورا متدنية كصيغا لستلفة من الحماية الاجتماعية، إضافة إلذ بركز قطاع 
.  كالذم يعرؼ الأفراد ضمنو صيغ متعددة من اللبأمن كالدخل الدتدني (غتَ رسمي)موازم 

داخل الدؤسسة،       كفي لرمل ما سبق لؽكن القوؿ باف مفهوـ الاندماج الدهتٍ ىو ذكباف الفرد في لرموعة العمل
ليصبح عنصرا فعالا يتأثر كيؤثر في الدؤسسة الإنتاجية، كما يستعمل بعض الباحثتُ مصطلحات أخرل معادلة 

 بتُ الانسجاـ ك التوافق الدهتٍ يدؿ على  الاندماج  التلبؤـ كالتوافق كالتكيف كالتكامل، كما أف: للبندماج منها
 من الخدمات تبادؿ عن نتجت التي ك بينهم، تنشأ التي التضامنية العلبقات خلبؿ من البعض بعضهم العماؿ

جهة  من الاطمئناف ك بالراحة فيها لػس جماعات تشكيل ك صداقات تكوين إلذ العماؿ عن حاجة ك جهة
 في تضامنهم ابرادىم ك خلبؿ من ذاتهم حد في العماؿ :ىي ك الاندماج برقيق في جهات عدة تساىم ك أخرل،

 بأداء للعامل التي تسمح الوسائل ك الشركط ك الظركؼ لكل توفتَىا خلبؿ من  ككذلك الإدارة الحالات، كل
 استقرار أك عنو، رضاه مدل ك (خطتَ، سهل صعب، )ذاتو حد في العمل طبيعة أيضا ك رضا ك باطمئناف مهامو
 مع كفاءاتو ك مؤىلبتو توافق بددل ك للعامل نفسو بالنسبة العمل ألعية إلذ إضافة ىذا ،((دائم مؤقت، ) العمل

آخر  عامل ىو ك قيمها ك قواعدىا احتًاـ عليو فإف الدؤسسة إلذ العامل دخوؿ عملو عند منصب متطلبات
 .الدهتٍ للبندماج

II  المقاربات النظرية السوسيولوجية المفسرة لمسالة الاندماج المهني:  
 ،في مسالة العمل من  A. Touraine      يرل احد السوسيولوجتُ البارزين في علم الاجتماع  ألتُ توراف 

لا ينبغي أف نغفل أف العمل ضركرة حيوية للئنساف تسمح لو بتلبية حاجاتو : "الناحية السوسيولوجية  قائلب
الأساسية كالأكل كتأمتُ شركط كجوده، ككسيلة لإنتاج ما لػتاج إليو، علبكة على أنو التزاـ أخلبقي كاجتماعي 

كالحق . لأف الإنساف بدكف عمل يكوف مطركدا كمقصيا من المجتمع، لذلك فالعمل كسيلة إدماج كتنشئة اجتماعية
 كبهذا برزت جملة  من الخطابات 1،"في العمل ىو دفاع عن الانتماء لتنظيم اجتماعي كدفاع عن الدواطنة

السوسيولوجية التي اىتمت بدسالة العمل كالتي تبرز فيها ألعية العنصر البشرم في تشكيل الدنظمة ،  كمن بتُ ىاتو 
: الأطر النظرية ما يلي

:  دوركايم  والتقسيم الاجتماعي للعمل  كآلية  للاندماج المهني والاجتماعي  أيميل .1
قاـ دكركانً بدراسة  المجتمعات  البسيطة كالتي استخلص منها جملة من الخصائص السوسيولوجية التي بسيزىا       

عن المجتمعات الحديثة ،كالتي يسود فيها نوع من التضامن يسميو التضامن الآلر ىذا  الأختَ الذم لغعل بساسكا 
قويا بتُ الأفراد داخل المجتمع ، كالذم يسود فيو التشابو في الخصائص السوسيولوجية بحيث أف التعاكف بتُ الأفراد 
يكوف في شكل ألر  دكف انتظار رد  أك مقابل إزاء ىذا التعاكف ،كيسود ىذا النوع في المجتمعات البسيطة الزراعية 

أك الحرفية البسيطة ، لكن التغتَ الذم مس المجتمعات كالتحوؿ لضو الشكل الدركب كالذم يظهر في المجتمعات 

                                                   
1 Thierry Pillon, Le travail dans l'histoire de la pensée occidentale, Octares Editions, Paris, 3e éd, 1997, p.202 
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الصناعية ، كالتي يسود فيها ما يسميو بالتضامن العضوم كالذم يرل فيو أف تقسيم العمل ىو الآلية التي تساىم 
. في بساسك الجماعات الصناعية 

    كىكذا فقد اىتم دكركانً بتقسيم العمل كعامل من عوامل التغتَ الاجتماعي من الشكل البسيط إلذ الدركب 
بدعتٌ انو ينظر إلذ تقسيم العمل كفق ارتباطو بالبناء الاجتماعي ، كيعتبره عاملب أساسيا لخلق التضامن الاجتماعي 

في المجتمعات الدتباينة ،كفي كتاب الانتحار تصور العمل كحقيقة متجانسة ،قادتو للبىتماـ بالمجتمعات الدهنية ك 
أساس  الحياة الاجتماعية في التنظيمات الدهنية ،أم ميز بتُ الألظاط التنظيمية التي لذا : رأل أف الأخلبؽ ىي 

صفة العمومية في المجتمع كلذا خاصية نوعية بردد الأخلبؽ الدهنية الدميزة للمجتمع ،كبتُ تلك الأخلبؽ الواقعية 
 .1التي تتميز بها الحياة الدهنية كالصناعية 

: وتحليل أبعاد الاندماج المهني  " Tönnies Ferdinand"     وتوني فردينادMarxماركس  .2
اغتًاب العمل "    ينطلق ماركس في برليل مسالة الاندماج الدهتٍ للعماؿ في الوسط الدهتٍ إلذ مفهوـ أساسي ىو 

،باعتباره نوع من العمل يؤديو العامل دكف رغبتو الخاصة كبدا لا يتناسب مع قدراتو كطموحاتو ، حيث يكوف " 
عائد العمل مقتصرا على أرباب العمل أم انو يربط اغتًاب العمل بالإنتاج كىنالك نوع من الاغتًاب يتجسد في 

نطاؽ علبقات العمل بتُ زملبء الدهنة الواحدة الذين تسودىم مظاىر الأنانية الذاتية كسمة بردد العلبقات 
. 2الاجتماعية 

    كلؽكن القوؿ  في لرمل ما سبق أف ماركس يرل باف العلبقات الاجتماعية الدهنية الذشة ك الصراعات الطبقية 
التي كانت كنتيجة حتمية في نظاـ الرأسمالر ، كالتي كرست معالدها في ظل مفهوـ الاغتًاب الدهتٍ للعامل ازاء 
كسائل الإنتاج  كإزاء ما ينتجو كفي ظل أيضا الاغتًاب الدهتٍ الذم يتعمده رب العمل على العماؿ في بناء 

العلبقات الدهنية بتُ العماؿ في نفس الوسط الدهتٍ عن طريق مفهوـ الاستلبب الذم يستعملو ماركس في برليلبتو 
للعلبقات الدهنية كبرديد معالد اللبندماج الدهتٍ حيث يرل أف رب العمل يستلب من العامل جهده كعملو في 

زيادة ساعات العمل الغتَ مأجورة كأيضا ،ىو يعمد على دحضو من الوسط الدهتٍ على لا ينشغل بدا لػدث في 
كسطو الدهتٍ كحتى تبقى سيطرتو على العماؿ ،رغم إف ىذا التحليل الذم قدمو قد يبدك في الوقت الحالر غتَ لرد 

. إلا انو فتح الباب أماـ التنظتَ الحديث في لراؿ السوسيولوجيا كالعلوـ الأخرل في برليل الواقع الاجتماعي الحالر 
اىتم بدراسة العمل  ،الذم لؽثل احد ركاد الددرسة الألدانية" Tönnies Ferdinand"     أما تونيز فرديناند

لظطي للمجتمعات الكبتَة كالصغتَة ، فينظر إلذ لظط المجتمع العاـ في منظوره  من خلبؿ تصور  ، كالحياة الدهنية
للمجتمع الرأسمالر البرجوازم على انو شهد ظواىر التحوؿ في عملية الإنتاج كفي تقسيم العمل كفي ألظاط التبادؿ 

الاقتصادم،  كالتغيتَ في علبقة الأفراد بالعمل  كالتنظيمات الدهنية ،أما المجتمع المحلي فيقتصر على أشكاؿ التنظيم 
الاقتصادم كالدهتٍ ،كيعطي تونيز مثالا على ذلك بدقارنة تطور  شعور العامل  الحرفي  بالاندماج الدهتٍ بتُ الداضي 

                                                   
 .10،ص1980 ،مكتبة نهضة الشرؽ ،مطبعة جامعة القاىرة كالكتاب الجامعي،علم الاجتماع المهني كماؿ عبد الحميد الزيات ،1
 11 ،صنفس المرجع 2
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 تقسيم العمل كاف يتم أففي الداضي ارتبط الحرفي بحرفتو دكف اعتبار لوحدات الزمن أم "كالحاضر ،فيقوؿ أف 
 بقيمة الوقت كعنصر الأفراد في الوقت الحالر فقد ارتبط اىتماـ أمابشكل بسيط لبساطة العلبقات الاجتماعية ، 

. 1"ىاـ في العمل كالإنتاج 
    :وعلاقة الامتثال بالاندماج المهني"  A.Etzioni" ايتزيوني .3
كىي مسالة الصراع القائم بتُ  "الباحثتُ السوسيولوجتُعلى مسالة بذاىلها ".Etzioni A" ركز ايتزيوني   

 في عملية الاندماج الدهتٍ كابزذه متغتَا أساسيا، كركز على مفهوـ الامتثاؿ  الذم يعد لزورا الإدارة كالعماؿ 
جوىريا داخل البناء التنظيمي ، كعلى أساسو بتٌ ثلبث ألظاط للقوة تقابلها ثلبثة ألظاط للبندماج الدهتٍ في 

التنظيمات ، فأعطى للبمتثاؿ ألعية كبتَة في العلبقة القائمة بتُ من لؽلك السلطة كالمحركـ منها أك الخاضع لذا 
،كالذم لؽتثل لذذه القوة فيعبر الامتثاؿ عن العلبقة التي على أساسها  لؽارس العامل توجيهات كموجهات تدعمها 

قدرة العامل على التأثتَ على عامل أخر لتنفيذ توجيهاتو كيقدـ ثلبث " قوة عامل أخر ، بحيث تصبح القوة لديو 
: 2أنواع من القوة بزتلف بدوجب الوسائل الدستعملة لحمل الأفراد على الامتثاؿ 

تعتمد على التهديد أك التلويح بو باستعماؿ العقاب أك إحداث الأذل كالضرر كما ينجم : القوة الإلزامية  .1
 .عنها من مشاعر الإحباط عن طريق تقييد الحركة 

كتقوـ على استخداـ الدوارد الدالية كالدادية الأخرل كدفع الأجور كالتًقيات كالدكافآت : القوة التعويضية  .2
 .كتوزيع التعويضات كالخدمات ، كالكيفية التي يتم التحكم فيها 

كتقوـ على التزكيد بالدكافآت الرمزية أك إبطالذا كتشتَ ىذه الدكافآت إلذ الدكانة كالدركز : القوة المعيارية  .3
 .كالذيبة 

كيرل ايتزيوني انو لؽكن لدعظم التنظيمات استعماؿ ىذه الألظاط الثلبثة للقوة ك في ظركؼ معينة يتم التًكيز في   
. التنظيمات على احدىا دكف إبعاد النمطتُ الآخرين كلكن بأقل تركيز 

كقد ربط ايتزيوني بتُ الدتطلبات الوظيفية للتنظيم كاحتياجات الأفراد بالاعتماد على ألظاط الأداء كالالصاز لدل 
الأفراد كالتنظيم كذلك كيتطلب ذلك إطار لزددا لو قواعد ضبط خاصة من اجل تقوية أداء التنظيمات لوظائفها 
بكفاءة كلصاح لبلوغ أىدافها ، كزيادة لصاعتها كيشتَ إلذ عناصر الضبط الاجتماعي كالتنظيمي الدتكونة من أبعاد 

برليلية دقيقة متمثلة في الأبعاد الفيزيقية كالدادية كالرمزية كبزتلف كفق مكانة الفرد في التنظيم كالوضع الإدارم الذم 
 حساب على الدنظمة بسلكها التي السلطة أفيشغلو،كيشتَ ايتزيوني في مسالة الاندماج الدهتٍ للعماؿ داخل الدنظمة 

 أشكالا يتخذ أف لؽكن ايتزيوني حسب الاندماج الدهتٍ  الدنظمة، كىذا إلذ الفرد انتماء طبيعة من نابعة ىي الفرد
 3:كىي  التنظيمات من كثلبث ألظاط السلطة كالتي سبق ذكرىا  من أنواع ثلبث تقابلها ثلبثة،

                                                   
 .145،ص1993،الجزائر، ديواف الدطبوعات الجامعية ،1ط،(دراسة سوسيولوجية–ونتائج ذلك على العلاقات الاجتماعية  ):كيف يتحرك المجتمع ؟  عبد العزيز رأس ماؿ ، 1
  .231،ص1986 قطر، الفجاءة، بن قطر دار ،التنظيم دراسة و الاجتماعية النظريةالسيد الحسيتٍ ،  2
 .233،صنفس المرجع 3
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 لضو الفرد بو يشعر الذم الاندماج الدهتٍ الحقيقي للعماؿ لؽثل  كىو:(المعنوي)الاندماج المهني الأخلاقي  .1
 بهذه كيلتزـ لؽتثل لغعلو لشا بها يعمل التي الدنظمة كمعايتَ كقيم الفرد بأىداؼ قناعة من كالنابع منظمتو،
 كالدكافآت الإقناع على القائمة الأخلبقية السلطة الاندماج الدهتٍ من النوع ىذا يقابل كالدعايتَ،ك الأىداؼ

 .العبادة كدكر كالنوادم بإرادتهم الأفراد بها يلتحق حيث الاختيارية، التنظيمات كلصدىا في الرمزية
 تلبية بددل يتحدد كىو الدتبادلة الدزايا حساب على يقوـ الذم الاندماج   كىو:الآلي الاندماج المهني .2

 علبقة منفعة ىي ىنا فالعلبقة .أىدافها بذسيد أجل من كتفانيو لذا إخلبصو لػقق حتى الفرد الدنظمة لحاجيات
 الدكافآت على تقدنً قائمة السلطة فيها تكوف التي النفعية التنظيمات في لصدىا كالتنظيم، الفرد بتُ متبادلة
 .الاندماج الدهتٍ للعامل داخل الدنظمة مقابل

 لسلطة لؼضع الأختَ ىدا كوف كالفرد، الدنظمة بتُ سلبيا ارتباطا يعكس  كىو:الاغترابي الاندماج المهني .3
كالعقاب  للتهديد بداخلها يتعرض التي التنظيمات من النوع ىدا في بالقوة العضوية عليو قهرية تفرض

 .المجانتُ كمستشفيات السجوف في الحاؿ ىو كما الفيزيقي،

في في نهاية  لػدد الذم ىو (السلطة) القوة كأشكاؿ الانتماء ألظاط بتُ أف الالتقاء ايتزيوني يرل  كبذلك فاف 
 البعض بعضها عن منفصلة الأنواع ىذه كأف الدطاؼ لصاح الدنظمة في استحواذ كامتثاؿ العماؿ لسلطة الدنظمة 

 .تنظيمات لستلفة في كتطبق
 :ومسالة الاندماج المهني "R. Sainsaulieu"سان سوليو  .4

 فضاء لتغيتَ الذويات الفردية كخلق ىوية جماعية "R. Sainsaulieu"   تعتبر الدؤسسة في تصور ساف سوليو 
يتأسس انتماؤىا على ىوية مهنية حيث تُكتسب فيها القواعد كالقيم كالتمثلبت التي ستعمل على ىيكلة أشكاؿ 
التضامن بتُ أعضاء الدؤسسة كعلبقاتهم في العمل على حد سواء، إف ىذه الخلبصة لا بزتلف في شيء عن تلك 

 حوؿ دكر الدؤسسة "C. Dubar"التي قدمتها نظرية الحداثة الفردية، أك تلك التي شرحها كتوسع فيها كلود دكبار 
. الصناعية في التنشئة الاجتماعية

 culture "  بدشركع الدؤسسة  يعرؼ ما بظهور الثمانينات سنوات بعد كانت بدايات ظهور تطور ىذا الدفهوـ  

d’entreprise et projet  d’entreprise" الذدؼ التنظيم، مستول على تصور عاـ عن الدفهوـ ىذا ،كيعبر 
 إلذ الاستجابة لػقق الدؤسسة مشركع إف .الجميع طرؼ كمقبوؿ من معركؼ توجو في البشرية الدوارد تعبئة ىو منو

الاعتبار  بعتُ أخذ ىناؾ أف يعتٍ الدؤسسة، ثقافة إلذ كالرجوع .التنظيم داخل أك الدصالح الأقساـ بعض متطلبات
 لذؤلاء أكبر إعطاء فرصة كبالتالر الدؤسسة، ىذه عليها تتوفر التي البشرية الدوارد كقيم مطالب، لإدراكات،
. لذا  بانتمائهم للئحساس

    من منطق النظرية السوسيولوجية كالتي ترل أف التنشئة الاجتماعية ىي عملية إرساء قيم كتقاليد كعادات  
سوسيولوجية "المجتمع من خلبؿ مؤسسات التنشئة الاجتماعية الدختلفة مثل الأسرة كالدساجد كغتَىا فاف نظرية 
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لذا نفس الدوفق ابذاه الدؤسسة كالتي ترل بأنها مكاف ثاف للتنشئة الاجتماعية فبعدما يتلقى الفرد القيم " الدؤسسة 
فاف الدؤسسة تصبح مكاف لبعث قيم العمل الجاد كتعزيز قيم ،الاجتماعية من خلبؿ مؤسسات التنشئة الأكلذ

فتصبح الدؤسسة مصدرا لإعطاء الذوية كمكاف منتج لثقافة نوعية كخاصة بالدؤسسة كما " ،الاجتماعية التي تلقاىا
بحيث تصبح  ....."D.Sergrestin"ك دكنيس سغريستاف " R.Sainsaulieu"يرل كل من ساف سوليو 

. 1"مكاف لغرس قيم كمعايتَ للعامل لؽكن أف تنمي فيو ركح الانتماء إلذ لرموعة معينة  
كمن خلبؿ ذلك يتضح أف برقيق الاندماج الدهتٍ حسب ىذا الابذاه مرتبط بثقافة الدؤسسة التي تكوف لذا ثقافة 

 كتعمل على تقوية الانتماء العمالر لدل الأفراد كتعزيز قيم الولاء لدل ،تعزز قيم العمل لدل الأفراد العاملتُ 
في كتابو التنشئة الاجتماعية كبناء الذويات الاجتماعية كالدهنية "C.Dubar "كلود دكبار"الأفراد كىذا ما أكده 

أف التنشئة الاجتماعية ىي عملية تشريب كبناء لذوية معينة التي تعتٍ تنمية ركح الانتماء كبناء علبقة "حيث يرل 
 ىو الأخر على آليات بناء كتشكيل الذوية في Ph.Bernouxكما أكد فيليب بركنو ..مع الآخرين في العمل 

 :الدنظمة كالدتمثلة في النقاط التالية 
إذا تم إعداد مضمونو جيدا من طرؼ الدؤسسة بهدؼ إعطاء العامل قناعة راسخة باف لصاحو مرتبط  :التكوين .1

بنجاح الدؤسسة التي يعمل فيها كاف تطوره مرتبط بتطورىا كبالتالر يصبح التكوين عامل من عوامل بناء 
 ىذا لا يعتٍ باف مضموف التكوين لغسد فقط قيم كقناعات الذيئة الدديرة في الدؤسسة ،الدسارات الدهنية للعماؿ

 يكوف ذلك ترجمة حقيقية كتعبتَ عن ركح أفبل قدم كوف مضمونو اقتًاح من طرؼ العامل ذاتو كلكن لابد 
 .الانتماء للمؤسسة التي يعمل فيها

الذوية لؽكن تشكيلها كتشريبها لعامل من خلبؿ حياتو الدهنية في الدؤسسة فركنو ساف سوليو : الخبرة المهنية  .2
في كتابو الذوية في العمل باف لعلبقات السلطة كالقيادة تأثتَ على سلوؾ العامل كثقافتو في العمل كالوضعية 

بل أكثر من ذلك قد بتُ أف لشارسة مهنة معينة أك التحكم في تقنية معينة مرتبط بدعايتَ ..التنظيمية كالدهنية 
العلبقة التي بركمو مع الآخرين  أم أف كفاءة العامل في الصاز عملو مرتبط بدرجة كطبيعة العلبقة الاجتماعية 

ىذا ما بينتو دراسة توىامي بن الشيخ  حيث بتُ كيف أف علبقات العمل كالعلبقات ... التي تربطو بالآخرين
الدهنية عندما تكوف مبنية على الرابط الاجتماعي كليس على تقسيم العمل بالدنظور التايلورم تلعب دكرا 

 .حاسما في بناء لرتمع علمي مبدع  
الكثتَ من الباحثتُ بينوا أف ىناؾ علبقة كطيدة بتُ الاعتًاؼ بالانتماء كتشكل الذوية :الاعتراف بالانتماء  .3

بحيث لا لؽكن أف تتشكل ىوية الانتماء لمجموعة معينة دكف أف نعتًؼ أك تتقبل ىذه المجموعة بانتماء 
حسب  ساف سوليو إف الأفراد كالمجموعات تبحث دائما على الحصوؿ باعتًاؼ الآخرين لذا ،الشخص لذا 

لاف القضية ىي قضية كجود فأم شخص لؽكن أف يدخل في صراع مع الآخرين من اجل اعتًاؼ المجموعة 

                                                   
 .238 ،ص مرجع سابقمن سوسيولوجية العمل إلذ سوسيولوجية الدؤسسة ،:علم الاجتماع التنظيممهدم بن عيسى،لزمد  1
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 فاف كاف إعطاء الذوية كتشكيل لرموعة الانتماء ىو أساس من أسس بناء الركابط ،بو كاثبات كجوده 
 كبينا أف الدؤسسة أصبحت تشكل ىذا المجاؿ التنظيمي الدنتج للركابط ،الاجتماعية في أم لراؿ تنظيمي

 .  1"الشيء الذم لغعل ىاتو الركابط قائمة كمستمرة عبر الزمن ىي الثقافة..الاجتماعية
     كمنو فاف ىذا الابذاه السوسيولوجي كالدتمثل في علم الاجتماع الدؤسسة ،الذم تطور في فتًات الثمانيات 

كالذم حاكؿ حل بعض الدشاكل التي عجز عن برليلها علم الاجتماع التنظيمات كالتي صاحبت ازدىار الصناعة 
كبار في دكغزك الآلة للمصانع كظهور مشاكل اغتًاب العماؿ ك مشاكل أزمة ىويات العماؿ كما أشار إليها كلود 

حيث قاـ " George Friedman"،كمن خلبؿ التحليلبت التي قدمها جورج فريدماف" أزمة الذويات "كتابو 
 ،بتحليل الآثار السلبية التي تنتج عن الاغتًاب كىي أكؿ دراسة نقدية لعلم الاجتماع التي بينت آليات الاغتًاب 

التي قاـ فيها بتحليل النزاعات التي بردث داخل الدؤسسة  " Alain Touraine" ككذا إسهامات ألاف توراف 
 sociologie de " إلذ تقدنً طرح نظرم يسمى علم الاجتماع الدؤسسة" R.Sainsaulieu" لشا دفع ،

l'entreprise" فقد عمت ىذا " ، كذلك بفرنسا بعدما كانت بداياتو الأكلذ بالولايات الدتحدة الأمتَكية
التصور نظرتو للمنظمة على أنها مؤسسة اجتماعية قبل أف تكوف اقتصادية منتجة لكيانات اجتماعية بركمها 

ركابط اجتماعية كاعتبرت كذلك إف الكياف الدشكل للمؤسسة منتج للثقافة التي تعبر عن قدرتو على الفعل كالعمل 
الجماعي من اجل الصاز ك برقيق الذدؼ الدشتًؾ بالتغلب على الإشكالات اليومية التي تواجههم  كإلغاد الحلوؿ 

 .2"الدناسبة لذا
 :الاندماج المهني عند إريكسون ومسالة المرونة في العمل  .5

لقد أكضحت دراسة كوريفيلبك إريكسوف أف الدركنة مفهوـ متعدد الأبعاد كلو ألظاط متباينة، منها الدركنة 
الدركنة الدفرطة بزتص بالعمل "الوظيفية التي بزتص بالعمالة من حيث تنظيم علبقات العمل كالتدريب، أما 

، أم أف ىناؾ ميل لضو استخداـ العمالة الدرنة التي تعمل 3"الدرف من حيث تقليص العمالة كالتعاقد الفرعي
. أك بشكل مؤقت من حيث لزدكدية مدة عقد العمل- كىو ما يعرؼ بالدكاـ الجزئي-لبعض الوقت 

:  كمن أبرز صور التنظيم الدرف للعمل

حيث تلجأ الدؤسسات إلذ تقليص حجم العمالة كذلك لخفض التكاليف الدالية كتعظيم : مرونة العمالة .1
الأرباح كمواجهة الدنافسة في السوؽ خاصة في ظل الانفتاح الاقتصادم، كذلك من خلبؿ الاستغناء عن 
العمالة الثابتة أك تشغيل عدد لزدكد منهم كالاستعانة أكثر بالعمالة الدؤقتة من أجل التخفيف من الأعباء 

كالالتزامات النابذة عن تشغيل العمالة الثابتة كتكلفة مسالعة الدؤسسة في التأمينات الاجتماعية كتكلفة 

                                                   
1

 .239/240ص ص ،نفس المرجع 
. 245ص.نفس المرجع 2

. 214 ص ،2009، دار الدستَة للنشر كالتوزيع، عماف، 1، طعلم الاجتماع الصناعي والتنظيم ،  لزمد لزمود الجوىرم 3
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تسرلػهم في حاؿ عدـ الحاجة لخدماتهم، كقد دعم ىذا التوجو بعض السياسات التي فرضتها العولدة مثل 
 1.خوصصة القطاع العاـ

لقد امتدت الدركنة لتشمل عقود العمل أيضا، فتعامل الدؤسسات مع مواردىا البشرية أصبح : مرونة التعاقد .2
يتم عن طريق صياغة عقود عمل فرعية مؤقتة يوضح فيها طبيعة العمل كالأجر كمدة العقد، حيث تنتهي 

كفي بعض الحالات . 2علبقة العمل بانتهاء مدة العقد كالعمل الدطلوب تنفيذه، كيتم بذديد العقد كفقا للحاجة
يلجأ أرباب الأعماؿ إلذ عدـ توثيق ىذه العقود رسميا بهدؼ فرض سيطرتهم على العماؿ في التشغيل 

. كالتسريح
إف مركنة التشغيل أفرزت مركنة على مستول الأجور أيضا، فلم يعد ىناؾ التزاـ بأجر لزدد، : مرونة الأجر .3

لذلك يظهر التفاكت في الأجور فارتفاعها كالطفاضها يكوف خاضعا للعرض كالطلب في سوؽ العمل، 
. كحسب نوع العمالة فالثابتة يكوف أجرىا أعلى أما الدؤقتة فتتقاضى أجورا أدنى

 أف "Wilson"، حيث يرل كيلسوف "عولدة العمل"كمن أىم عوامل تغتَ أشكاؿ العمل، ما يعرؼ بػ 
رأسمالية ما بعد الحداثة تعمل على إعادة ىيكلة مكاف العمل، ففي في ظل الآليات الجديدة للرأسمالية كتطور "

تكنولوجيا الاتصاؿ كالدعلومات تتشكل صور جديدة من العمل الدكلر الذم تعمل الشركات كمؤسسات الدكؿ 
، حيث تقوـ ىذه الشركات بفتح فركع لذا في لستلف دكؿ عالد بواسطة نظاـ عمل عالدي من 3"على تكريسو

حيث الإنتاج كالتوزيع، كذلك من خلبؿ استخداـ تقنيات كأساليب جديدة في الإدارة كالتنظيم كالسيطرة على 
 .العمالة كالحراؾ الدهتٍ

 :   ومسالة الاندماج المهنيS.Beaud وستيفان بود و M.Pialouxميشال بيالو .6
، انطلبقا من S.Beaud " (1999) "كستيفاف بود"  M.Pialoux"قاما الباحثاف  ميشاؿ بيالو 

باختبار دراسة لذم  متعددة  (Peugeot-Citroën) سنوات حوؿ عماؿ لرموعة 10بحث مطوؿ استغرؽ 
الأبعاد التي تتميز بشكل خاص بإحلبؿ تكنولوجيا يابانية متطورة لتنظيم الإنتاج كتسيتَه، حيث كجد الباحثاف أف 

الخوؼ من فقداف منصب العمل عند عماؿ ىذه المجموعة مصحوب بخوفهم على مستقبل أسرىم كأبنائهم في "
 4".لزيط اجتماعي يقلل من قيمة مهنة العماؿ الصناعيتُ كالتعليم الدهتٍ

 لوضعية العماؿ الدائمتُ، ىذا الإضعاؼ" S.Beaud "كبود"  M.Pialoux"بالنسبة للباحثتُ بيالو
الدهددة بالزكاؿ كجماعة اجتماعية أماـ التًاجع التدرلغي لدناصب " فئة العماؿ الصناعيتُ"لابد من ربطها بأزمة 

                                                   
 214، ص  نفس المرجع 1
 .215 ، ص  نفس المرجع 2
. 217، ص نفس المرجع  3

4 H.Hirata et E.Préteceille, Exclusion, Précarité, Insécurité Socio-économique (Apports et débats des sciences 

sociales en France), Bureau International Du Travail, Genève, Avril 2002., p. 3 
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، حيث يلخص الباحثاف ىذه الوضعية على 1العمل في القطاع الصناعي، كخضوعهم لستَكرة تراجع قيمتهم الرمزية
، القلق، الخوؼ، كمشاعر الضعف كالذشاشة عادت إلذ فئة العماؿ، بدا في ذلك أكلئك الذين : "النحو التالر اليوـ

ببعض الحماية، فمن الآف فصاعدا لد يعد ىناؾ حد فاصل بتُ العماؿ - إلذ كم من الوقت؟–لا زالوا يتمتعوف 
، كبتُ أكلئك الذين تتم حمايتهم بشكل نهائي ضد الأزمات "الجانب الأسوأ"الذين يتم تصنيفهم أك كضعهم في 

   2".الاجتماعية
: والعوامل السوسيولوجية المؤثرة في الاندماج المهني "R.Castel "روبرت كاستل.7

 لطرح اقتًاب نظرم  يعالج فيو مسالة الاندماج الدهتٍ كالتعرض "R.Castel "توصل ركبرت كاستل
لجملة من العناصر الأساسية التي تسهم بحد ما إلذ التأثتَ في اندماج الفئات الدهنية في الوسط الدهتٍ حيث قاـ 

اجتماعيا، حيث أظهر أف الوضعيات الذامشية ىي نتاج آلية " لامنتسبتُ"بدراسة حوؿ الأفراد الدهمشتُ أك الػ
كقد لخص لظوذجو النظرم . من جانب العمل كمن جانب تكامل العلبقات الاجتماعية: مزدكجة للتفكك

أنا لا أنظر للعمل ىنا باعتباره علبقة تقنية للئنتاج، كلكن باعتباره ركيزة لزورية للمشاركة في البناء : "قائلب
إذ يوجد ارتباط قوم بتُ الدوقع الذم يشغلو الفرد في التقسيم الاجتماعي للعمل كبتُ الدشاركة . الاجتماعي

 بالتخطيط لدسالة الاندماج الدهتٍ  من " R.Castel"في شبكات العلبقات الاجتماعية فقد قاـ كاستل 
: خلبؿ ثلبث مؤشرات على لزورين لستلفتُ، على النحو التالر

على لزور العلبقة بالعمل، لرموعة من الوضعيات الدتجهة من الارتباط بدنصب عمل مستقر إلذ "
.   موسميةأكالغياب التاـ للعمل مركرا بالدشاركة في صيغ عمل غتَ مضمونة، غتَ منتظمة 

على لزور التكامل العلبئقي، لؽكننا أيضا برديد لرموعة من الوضعيات التي تتًاكح بتُ الدشاركة في 
شبكات قوية من العلبقات الاجتماعية إلذ العزلة الاجتماعية الكاملة، تقاطع ىذين المحورين لػدد مناطق 

 3".متباينة من الفضاء الاجتماعي تبعا للتماسك الاجتماعي الذم برققو
المحور الأكؿ خاص بدستول الاندماج عن طريق العمل، يبدأ من العمل الدستقر، ثم العمل اللبآمن كغتَ 

أما المحور الثاني فهو لقياس كثافة العلبقات الاجتماعية . الدضموف، ليصل إلذ الاستبعاد النهائي من العمل
بدءنا من التكامل العلبئقي القوم، كصولا إلذ العزلة الاجتماعية التامة، مركرا بهشاشة العلبقات الاجتماعية 

. كضعفها
 نابذة عن تقاطع ىذين المحورين، حيث أف بذميع ىذه " R.Castel"فالدناطق التي حددىا كاستل

: ، يكوف على النحو التالر(des zones)" مناطق"الدؤشرات كالمحاكر ضمن ما أسماه 

                                                   
1  Ibid., p 3. 
2 Ibid., p 4. 
3 R.Castel, La dynamique des processus de marginalisation : de la vulnérabilité à la désaffiliation, Cahiers de 

recherche sociologique , n° 22, Érudit, Montréal, 1994.p. 13 
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بذمع بتُ العمل الدائم كالدستقر كتكامل قوم في : (zone l'intégrationمنطقة الاندماج . 1
. العلبقات الاجتماعية

تضم الأفراد الذين يعيشوف : (zone de vulnérabilité )منطقة الضعف أو الهشاشة . 2
.   ك اللبمستقر كنوعا من الضعف في علبقاتهم الاجتماعيةاللبأمنكضعيات لستلفة من العمل 

بذمع بتُ الإقصاء من العمل في حتُ أف : (zone de disaffiliation)منطقة اللبإنتساب . 3
. الفرد يعتبر قادرا على العمل كبتُ العزلة الاجتماعية

كما يستدعي الاىتماـ . كتتميز ىذه الدناطق بحدكدىا الدسامية، كىذا ما لغعلها قابلة للبختًاؽ كالتأثر
. ىي الآليات كالأسباب التي بذعل الأفراد ينتقلوف من منطقة لأخرل

لكونها منطقة " منطقة الضعف" على الدوقع الاستًاتيجي الذم برتلو " R.Castel"كيؤكد كاستل 
ىذا "ىشّة للغاية، حيث أف احتمالات انتقاؿ الأفراد منها لضو منطقة اللبإنتساب دائما موجودة، قائلب 

التي قمت بتحديدىا ليست " الدناطق"النموذج لا ينبغي قراءتو بطريقة ستاتيكية، كلكن بطريقة ديناميكية، فػ
معطاة بشكل نهائي كقطعي، حيث أف حدكدىا غتَ ثابتة كتسمح بالعبور الدستمر من منطقة لأخرل، منطقة 

، على الخصوص، برتل مكانة إستًاتيجية، فهي بسثل فضاءن اجتماعيا للبإستقرار (الذشاشة)الضعف 
كللبضطراب، مأىولة بالأفراد غتَ الدستقرين فيما لؼص علبقتهم بالعمل كضعفاء فيما لؼص تكاملهم 

العلبئقي، أين يتواجد خطر الالضدار إلذ الدنطقة الأختَة، التي بسثل أيضا نهاية الدسار، فمنطقة الضعف ىي 
 1".التي تغذم التهميش أك اللبإنتساب

  : والصيغ الجديدة للاندماج المهني"S. Paugam" سيرج بوغام .8
بدراسة كبرليل الوضع السلبي للعماؿ ضمن تغتَات  "S. Paugam" قاـ السوسيولوجي ستَج بوغاـ 

 مؤسسة فرنسية عمومية كخاصة، بتُ سنتي 15ظركؼ العمل كعالد الشغل، من خلبؿ استقصاء كطتٍ مع عماؿ 
(         2000)"الصيغ الجديدة للبندماج الدهتٍ: أجتَ اللبأمن"، كالتي أدرجها ضمن كتابو 1995-1999

(Le salarié de la précarité: Les nouvelles formes de l’intégration professionnelle.) 
 من خلبؿ ىذه الدراسة في التنظتَ لدسألة اللبأمن الاجتماعي من  "S. Paugam" كقد ساىم بوغاـ

على قوة الاندماج الدهتٍ، ىذا  (زعزعة استقرار العماؿ الأجراء)خلبؿ برليلو السوسيولوجي لتأثتَ اللبأمن الوظيفي 
يعكسو بشكل أساسي تضاعف مناصب العمل غتَ الدضمونة كغتَ الدائمة كزعزعة " اللبأمن الوظيفي الدتزايد"

حيث طرح مسألة إمكانية بناء ىويات مهنية في ظل كضعية لاإستقرار مناصب . استقرار مناصب العمل الدائمة
منطلقا من التمييز بتُ علبقة الفرد بالعمل بشكل عاـ كعلبقتو بدنصب العمل، العمل كانعداـ الرضا الوظيفي، 

اللذين أكد على أنهما يشكلبف بعدين لستلفتُ كأساسيتُ للبندماج الدهتٍ، لتحديد النموذج الدثالر للبندماج الدهتٍ 
                                                   

1 C.Jaminon, , Processus d’affiliation (Analyse d’une population de personnes sans emploi ayant transité 

par un dispositif d’insertion), Dissertation doctorale en sociologie, Université catholique de Louvain (UCL), 

Belgique, 2002, p. 122 
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الشرط . 1"التأمتُ الدزدكج للبعتًاؼ الدادم كالرمزم الدرتبط بالعمل، كللحماية النابذة عن منصب العمل"باعتباره 
الأكؿ يكوف لزققا عندما يعبر العماؿ عن شعورىم بالرضا عن عملهم، أما الثاني فيتحقق عندما يكوف منصب 

  .العمل مستقرا كمضمونا بشكل كاؼ ليسمح للعامل بالتخطيط لدستقبلو كبأف يكوف لزميا ضد لساطر الحياة
، قاـ بوغاـ l’intégration assurée" الاندماج الدضموف"كانطلبقا من ىذا النموذج الدثالر الدسمى 

 "S. Paugam"  ُلغمع بتُ الرضا عن العمل )الاندماج غتَ الدضموف :  صيغ من الاندماج الدهت3ٍبالتمييز بت
لغمع بتُ عدـ الرضا عن العمل كاستقرار منصب )، الاندماج الشاؽ أك الصعب (كعدـ استقرار منصب العمل

 2.( منصب العمللاإستقرارلغمع بتُ عدـ الرضا عن العمل )، كالاندماج الإقصائي (العمل
: كلؽكننا تلخيص ىذا النموذج النظرم للصيغ الجديدة للبندماج الدهتٍ من خلبؿ الجدكؿ التالر

 يوضح النموذج المثالي للاندماج المهني وانحرافاتو: ( 02)الجدول رقم 
استقرار منصب العمل الرضا الوظيفي  

+ +  الاندماج الدضموف :النموذج المثالي
: الانحرافـــــــــــات

ػػ الاندماج غتَ الدؤكد 
 (الصعب)ػػ الاندماج الشّاؽ 

ػػ الاندماج الإقصائي 

 
 +
 -
 -

 
 -
 +
 -

Source : Serge Paugam, Formes d'intégration professionnelle et attitudes syndicales 

et politiques. In: Revue française de sociologie, n°40-4,1999, p.721 
ك  " M.Pialoux"كقد توصل بوغاـ إلذ نتائج لشاثلة إلذ حد ما لتلك التي توصل إليها الباحثاف بيالو

، كلكنو أكضح في (الشاؽ كالاقصائي) فيما يتعلق بالدستويتُ الأختَين من الاندماج الدهتٍ S.Beaud"بود 
، معنيتُ بدرجات متفاكتة باللبأمن (كليس الصناعيتُ فقط)الدقابل أف العماؿ بشكل عاـ بدا فيهم الأجراء 

. كالغموض الدتزايد حوؿ الاندماج الدهتٍ كمستقبلو
 
 
 
 
 
 
 

                                                   
1
 Serge Paugam, Formes d'intégration professionnelle et attitudes syndicales et politiques. In: Revue 

française de sociologie, n°40-4,1999,  p.720 
2 Ibid., p. 721 
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 :  ومسالة الاندماج المهني" William Ouchi" وليام أوشيل (Z) نظرية .9
 الحلوؿ بعض تعرض التي نظريتو فطرح اليابانية خلفيتو كمن الإنسانية الددرسة ابذاىات من أكشي كلياـ استفاد    

البشرية كالتي أصبحت تطرح نفسها في العديد من الدنظمات الحديثة التي أصبح  الدوارد بإدارة الخاصة للمشكلبت
العامل فيها لػس بجانب من الاغتًاب الدهتٍ كعدـ الثقة في الدنظمة نتاج العلبقات الذشة التي أصبحت مبنية  في 

 الشركات أماـ التنافسية ميزتها الأمريكية الشركات من العديد فيها خسرت التي الفتًة ففي ىاتو الدنظمات،
 كتوصل الولايات الدتحدة في الإدارية الدمارسات مع الياباف في الإدارية الدمارسات يقارف أف أكشي استطاع الأجنبية

 سر أكشي أرجع حيث الأجنبية، الدنتجات مقابل في التنافسية قدرتها لزيادة كالطرؽ المجالات أفضل لؽثل مزيج إلذ
 الذم يبتٍ في أساسو على البحث على سبل برقيق الاندماج الدهتٍ للعماؿ  الإدارم الأسلوب إلذ الياباني التفوؽ

 الدؤسسات على يتعتُ أنو يرل لذلك ابذاه منظمتهم  كىذا الأمر الذم يراه قد سعت إليو الدنظمة اليابانية 
 ذلك ك عملو في السعيد العامل خلق فلسفة خلبؿ من البشرم العنصر إدارة كيفية اليابانيتُ من التعلم الأمريكية

 الدلبمح أكشي حدد ذلك ضوء كفي 1"كالدهارة كالحدؽ كالدودة، الألفة الثقة، :ىي أساسية أعمدة ثلبثة على يرتكز
الرئيسية الدبينة  التي تسهم في بناء ىوية مهنية لدل العامل  كالتي بذعلو في ستَكرة كلية كحقيقية لضو الاندماج 

الدهتٍ داخل الدنظمة ك في الجدكؿ الدوالر يقارف بتُ العوامل الإدارية الدستَة للقوة العاملة  بتُ لرموعة من أشكاؿ 
 :التنظيم  الدختلفة 

 .أوشي وليام نظرية و اليابانية و الأمريكية النظرية بين لمقارنةا (03)جدول رقم 
 Zنظرية وليام أوشي                              J                       نظرية اليابانية A أمريكية نظرية           
 طويلة لمدة توظيف   -                                        الحياة مدى توظيف                  -  المدى قصير توظيف-     

 من متوسطة بدرجة وظيفية مسارات-                                         عام وظيفي مسار -                   متخصص وظيفي مسار   - 
  التخصص                                        القرارات اتخاذ جماعية    -                  القرارات فردية اتخاذ   - 
 بالإجماع قرارات   -                                      جماعية المسؤولية -                           فردية المسؤولية   - 
 فردية المسؤولية     -                     متكرر       وغير غير رسمي تقييم     -                   متكرر رسمي تقييم    - 
 رسمية مقاييس وفق التقييم عمليات   -                                            بطيئة ترقيات -                              سريعة ترقيات  - 

  المدى متوسطة ترقيات      -                             بالموظفين شامل  اىتمام               - بالموظفين جزئي اىتمام   -  
    بالموظفين شامل اىتمام-                                                                                                                  

 
. 230 ص ،2000 الأردف، التوزيع، ك للنشر كائل دار والتنظيم، المنظمة نظرية ،القريوتي  قاسم لزمد:الدصدر  

كلشا سبق يتضح تصور كلياـ أكشي حوؿ مسالة الاندماج الدهتٍ الذم يرل بأنها مسالة مرتبطة بكيفية إدراؾ 
الدنظمة إلذ متطلبات العامل كالتي بذعلو  لػقق ىوية مهنية مرتبطة بهوية الشخصية ، كيصبح العامل يدافع على 
الدنظمة مثل ما يدافع عن ىويتو كيصبح الدساس بالدنظمة ىو مساس بشخص العامل نتاج أف الدنظمة حققت 

. جانبا كبتَا من الدسؤكلية الاجتماعية 

                                                   
1

 .234،صمرجع سابق والتنظيم، المنظمة نظرية :القريوتي قاسم لزمد 



             الإطار النظري للاندماج المهني                                                    الفصل الثالث  
 

101 
 

:  في ظل تحولات منظومة العمل  "Dubar.C "الاندماج المهني عند كلود دوبارسيرورة  .10
إف التغتَات التي شهدىا التنظيم العالدي للعمل، شكلت موضوعا لزوريا للعديد من الدراسات خاصة في  

حقل سوسيولوجيا العمل، كقد أفضت ىذه الدراسات إلذ اقتًاح لظاذج تفستَية لأسباب كتبيعات اللبأمن الوظيفي 
كالسوسيو اقتصادم الذم أصبح على ىذا القدر من الانتشار خلبؿ السنوات الأختَة، انطلبقا من لرموعة من 

. الأفكار كالتحليلبت لذذه التغتَات في منظومة العمل الناجمة عن رىانات إعادة تنظيم الاقتصاد العالدي

، بالنسبة لذؤلاء أنو (Castel, Dubar, Perret)كيدافع عن ىاتو الدسالة جملة من  السوسيولوجيوف       
على الرغم من التغيتَات التي شهدىا التنظيم العالدي للعمل كتلك التي شهدتها لستلف التنظيمات الاجتماعية، إلا 

أف العمل لا زاؿ يشكل عاملب قويا لإثبات كجود الأفراد كحياتهم، فهو لػتل مكانة أساسية في بناء ىوية الأفراد 
 أزمة،كيعالج كلود دكبار في  كيؤمن اندماجهم في المجتمع كما أنو لؽثل سندا لحماية بساسك العلبقات الاجتماعية

 من قد أصبح الذوية موضوع بأف يذكر أف بعدالذويات جانبا  مهما في فصل من كتابو ىذا حوؿ الذويات الدهنية ،
 الدستعملة الدفاىيم من جزءا يشكل الثمانينيات أصبح بداية منذ العمل اجتماع علم في الدطركحة الذامة الدواضيع

 من يتطلب الذوية، مفهوـ لاستعماؿ اللجوء  بأف"دكبار" العمل كيضيف اجتماع علماء من العديد طرؼ من
 من يبتٍ التي الذاتية الدسارات عن تنبثق التي تلك الدعطيات، من الاعتبار لرموعتتُ بعتُ الأخذ الاجتماع علماء
 عن ملبحظات نابذة بنائية، كعناصر ذاتية عناصر فهي كللعالد لأنفسهم، كتصوراتهم الأفراد انتماءاتهم خلبلذا

 كستَكرة معناىا إذا تأخذ ،"دكبار"يقوؿ  الذوية، كإف كالتكوين كالعمل، التشغيل، كسياسات لدسارات كبرليلبت
 كتطور للؤفراد الشخصي التاريخ بتُ الذاتي كالبنائي، : البعدين ىذين بتُ الالتقاء عند تتشكل ديناميكية،
 التي السيكولوجية التصورات في الانزلاؽ أخطار عن بعيدا الذوية تصور مفهوـ إلذ بنا يؤدم ىذا كإف الدؤسسات

 موحدة للسلوؾ أشكالا تفرض لبناءات انعكاسا سول تعتبرىا لا اقتصادية أك للشخصية لررد أشكاؿ منها بذعل
 تشكل الذوية  أفأف بحيث يرل "الذوية أزمة" العقلبني، كيشتَ دكبار في كتابو حوؿ الذويات الاجتماعية إلذ مفهوـ

 ذلك بالدعتٌ المجازم كمع) "الدوت" كحتى القلق الدعاناة، الاغتًاب ، يعتٍ فقدانها لأف الشخص، لؽتلكو أغلى ما
 نتاج ىي الدعتٌ، بهذا فالذوية الفرد، لستلف فتًات حياة عبر البناء لإعادة قابلة كلكنها ثابتة ليست الذوية فإف

 بات فالعمل خاصة، بألعية يتميز أصبح قد الدهتٍ البعد باف ،"دكبار" ،يقوؿ1"الدختلفة  الاجتماعية التنشئات
 خلبؿ كمن كظيفة من الفرد بو يقوـ ما من خلبؿ العمل، ، كيؤكد أف2" الاجتماعية الذوية بناء في عملية يتحكم

 فئة كل في "موقعو" من خلبؿ متعددة ىويات لؽتلك الفرد بارزة بدا أف مكانة لػتل إليها ينتمي التي الدهنية الفئة
 .رسميا  الدتواجدة الفئات من

                                                   
1
 C. Dubar , op.cit.,p7 
 
2 Ibid., p.8. 
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يرل كلود دكبار باف الذوية الدهنية ىي صورة من صور الاندماج الدهتٍ  التي  تعطي بساىي عضوية       كبهذا كلو
الفرد داخل الجماعة الدهنية ، كيربط كلود دكبار علبقة الاندماج الدهتٍ   كالذم يربطو بدفهومو المحورم حوؿ الذوية 

كلػاكؿ دكبار أف يعطي صورة كاضحة على مفهوـ الأزمة  حيث أف في " أزمة الذويات الدهنية" الدهنية بدا يسميو 
لذوية متبدلة على مدل التاريخ الاجتماعي يرل باف ا"  حوؿ أزمة الذويات تفستَ بروؿ :"جوىر عملو في كتابو 

كالحياة الشخصية ،كخصوصا مع الدرحلة  الراىنة مع بركز برولات اجتماعية كبتَة ذات صلة بدشكلبت الاندماج 
الدهتٍ كالاجتماعي لدل العماؿ كطالبي العمل ،كبزيادة معدلات البطالة كالفقر كالإقصاء الاجتماعي كعدـ الثقة 

، كمن خلبؿ ستَكرة  بدستقبل التنظيمات كالدهنية كحملت أزمة الذويات الجديدة معها أزمات اجتماعية كاقتصادية
 التي مست الاندماج الدهتٍ لذاتو الفئات الدهنية ، تالتبدلاالذويات الفئوية الدهنية يعطي دكبار  تفستَا لأشكاؿ 

حيث يرل في تبريره لستَكرة التحرر كالوعي الطبقي، كتنوع الدسارات كالذويات العمالية  تفستَا للمسارات التي 
مرت بها الذوية في لراؿ الدهتٍ  ، يتقارب مفهوـ الذوية الدهنية عند ساف سوليو بكلود دكبار الذم اعتبره كنماذج 

الانسحاب ، الاندماج كالتفاكض  )منطق فاعلتُ في تنظيم  ، كالذم أعطى أربع لظاذج ثقافية "  ضركب أكثقافية 
كلكنو لؼتلف عنو باف ىاتو الأشكاؿ علبئقية فقط أم ىويات فاعلتُ في نظاـ بل ىي ستَكرية أم   (كالألفة 

، ىذا الذم يبرر أف الذوية الدهنية في ستَكرة تغيتَ غتَ ثابتة  فهي بركمها ظركؼ 1"ألظاط مسار أثناء حياة العمل 
معينة ،كيرل دكبار أف الذوية الدهنية ضركرية كباقي الذويات الأخرل التي تتشكل في لرالات اجتماعية لستلفة كالتي 

الذويات " تساعد على بناء علبقات اجتماعية متماسكة كتساعد الفرد في الاندماج في المجاؿ الدهتٍ حيث يرل أف 
،  كفي 2"الدهنية أدكات معتًؼ بها اجتماعيا بالنسبة إلذ الفرد في لشاثلة بعضهم لبعض في حقل العمل كالوظيفية 

ظل بروؿ الذم يطرأ على الذوية الدهنية كعنصر أساسي في الاندماج الدهتٍ  كالذم يرل أف ىذا التحوؿ ىو بروؿ 
لؽكن التمييز " لضو مفهوـ أزمة الذوية  الدهنية، كيطرح دكبار عناصر أساسية لتبرير مصطلح الأزمة حيث يقوؿ 

الأكثر )،أك على العمل  (الأكثر شيوعا )لثلبث معاف على الأقل لكلمة أزمة ما إذا جرل تطبيقها على التشغيل 
، كما يقدـ دكبار اختلبفا على برليل ساف سوليو فيما لؼص ( الأكثر كتمانا ) أك على الصلبت الطبقية (تعقيدا

، كلتوضيح ىذا الأختَ 3" الذوية الدهنية بإعطاء أربع لظاذج  للتسمية خارج العمل ، فئوم ، شركاتي ، شبكي 
كحتى تتضح صورة الأزمة في دلالات الخطاب السوسيولوجي  الذم اعتمده دكبار كالذم لػاكؿ دحض الالتباس 

" تدمتَا خلبقا " انطلبقا من ديناميكية الشكل الرأسمالر بوصفها  " كالغموض من خلبؿ الشواىد الحية يرل انو 

                                                   
 .174، ص2008بتَكت ، لبناف " الدكتبة الشرقية ،رندة بعث– ترجمة –،أزمة الهويات تفسير تحول  كلود دكبار ، 1
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،كمن خلبؿ الاىتماـ بتطورات التشغيل كبرولات العمل من حيث الصلبت الاجتماعية الدرتبطة ، "كستَكرة عقلنة 
 ، من خلبؿ 1"فيبر ستَكرة عقلنة تارلؼية  ك (انقلببا مستمرا في قول الإنتاج )فماركس ما قدمو لتاريخ الرأسمالية 

التحليل الذم قدمو ماركس حوؿ برولات منظومة العمل كالتي ارتبطت بقول الإنتاج كما قدمو فيبر حوؿ مسالة 
العقلنة كتحليل سوسيولوجي  يبدأ دكبار في تقدنً طرحو السوسيولوجي كالذم يضفي عليو عمقا كتوافقا مع الواقع 

 دراسة برولات منظومة إلذالسوسيولوجي الدعاش كالذم يبتُ الستَكرة التارلؼية لتطور الاندماج الدهتٍ بالاستناد 
بداية " حيث يقوؿ " العقلنة كالتدمتَ الخلبؽ"العمل كدراسة  الحالة الفرنسية ،حيث ينطلق من أساسي كىي 

بتدمتَ الوظائف الزراعية التقليدية لتغذية الآلة الصناعية انتهى الأمر بها إلذ تسريع الذجرة الريفية كتوسيع الصناعة 
الحرفية أكلا ثم الدصنعية ىكذا تدمرت فرنسا الريفية ، كفي منتصف الستينيات عصر الحداثة الصناعية العقلبنية 

العقلنة في الشركات الفرنسية بوصفها تايلورية  الحضارية قوية النمو كالعمالية كالنزاعات كالدفاكضات حوؿ الأجور ك
 .فوردية 
 كفي التسعينيات بدا ظهور مفهوـ الأزمة بتزايد مستمر في البطالة كاتساع بتُ السكاف القادرين على العمل       

دخلت فرنسا في عالد التفاكت كالإقصاء حيث انتقاؿ من التشغيل الكامل إلذ البطالة ...كين الوظائف الدتوافرة 
 ،كمن خلبؿ  ىذا تتوضح 2"كظهور مفهوـ كظائف لزدكدة الددة غتَ قابلة للتجديد كالعمل عن طريق الوكالة 

صورة مفهوـ الأزمة التي مسالة التشغيل كالعمل كالتي أثرت على الاندماج الدهتٍ للعمالة كمسالة رمزية العمل في 
الوسط الاجتماعي ، حيث أف  الوظائف الزراعية التي تغذم  عالد التشغيل في فرنسا تم القضاء عليها بدزاعم 

الحداثة الصناعية حيث أف لرتمع الدصنع ىو لرتمع أكثر تقدما كرمزية العمل الدهتٍ داخل الدصنع أفضل من رمزية 
العمل في المجتمع الزراعي ،ىذا الذم أدل إلذ التسارع في بروؿ المجتمع الزراعي لضو الددينة لشا أدل إلذ موت بطئ 
للوظائف الزراعية خلق الفئات الذامشية حوؿ الددف حوؿ مراكز الدصانع لاف لرتمع الدصنع لد لػتوم كل النازحتُ 
امن الريف ، لاف الاحتواء جرل للفئات الحرفية التي بسلك حرفا كالتي برولت فيما بعد فئات صناعية تنمي لحقل 

الدصنع كالتي بسلك رمزية اجتماعية في الوسط الجديد كلذا ىوية مهنية ساعدتها في الاندماج الدهتٍ  داخل ىذا 
الوسط،لتأتي مرحلة بعدية كما يصطلح عليها بالحداثة الصناعية كالتي ارتبطت بتحليلبت تايلور كفورد كالتي أدت 
إلذ تضييق الخناؽ على الفئات الدهنية كتسريح بعض العماؿ نتاج دخوؿ مفهومي الكفاءة الدهنية كإعادة ترتيب 

العماؿ كفقها كظل تأزـ العمل بتُ العماؿ الطالبتُ للعمل كالوظائف الدتوافرة ،بسبب ترتيب الجديد للعماؿ ككذا 
شغل الآلة التي أدت إلذ بزلي على عدد كبتَ منهم ، لأنو أصبح فئات قليلة في أماكن سد ثغرات في سلسلة 

العمل التي لا تستطيع الآلة شغلها ،لتظهر في ظل التحديث كبركز الأزمة الدهنية في مرحلة الإعلبـ الآلر ، كانتشار 
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رىيب للبطالة كظهور صيغ جديدة للعمل كالعمل لزدكد الددة ك حتى أصبح ىنالك شراء  لددة الكفاءة من طرؼ 
رب العمل ،لاف ىنالك بذديد في الاستهلبؾ كموت الكفاءة تنتهي عقد العمل بهذا ظهر مفاىيم اللؤمن مهتٍ 
كالعلبقات الدهنية الذشة التي أثرت  فبما بعد على اندماج الدهتٍ للعماؿ داخل الدؤسسة كالذم اثر بشكل غتَ 

مباشر في توجو لضو الأعماؿ الحرة ،كبالدنحى الذم قدمو دكبار سابقا حوؿ برولات مسارات الذوية الدهنية ، التي 
تعمل كعنصر أساسي في الاندماج الدهتٍ كالتي عاشت كما تبتُ فيما سبق  أزمة بناء ىوية مهنية التي أثرت على 

خارج العمل ، فئوم ،شركاتي أك : الاندماج الدهتٍ للعماؿ داخل الدنظمة ،كفق ما حدده دكبار في  الستَكرة التالية 
شبكي  التي أدت إلذ انسلبخ العماؿ من  نظاـ العمل كالتي أدت إلذ سيادة مفهوـ لا اندماج الدهتٍ كعدـ شعور 

 .   العماؿ في ظل الصيغ الجديدة للتحولات التي مست منظومة العمل بالذوية الدهنية 
 الدختلفة حياتو مراحل خلبؿ الفرد يواجهها أف لؽكن للهوية أزمة أعقد ك أىم  إف مسالة أزمة الذوية       

عدـ  إلذ يؤدم الذم كdysfonctionnement culturel" 1 "للثقافة  الوظيفي في الاضطراب تتلخص
 داخل الدؤسسة، بالاغتًاب كالإحساس معتُ ثقافي لظط تبتٍ من ىنا الفرد يتمكن لا حيث ثقافية، ىوية امتلبؾ
 يأخذ أف أك أف يتموقع الفرد يستطيع لا بحيث الأدكار غموض ىي ك ألا أخرل أزمة الحالة ىذه تصحب بحيث
 بتُ خلط من لػدث لدا نقل مستحيلة لد إف صعبة بالذات التعريف عملية لغعل لشا للآخرين، بالنسبة مكانا

الذوية كقد يتبتٌ العامل الذم جملة من الاستًابذيات في بناء  استقرار عدـ عن الحالة ىذه تعبر الأدكار ك الثقافات
 :  2الذوية تتمثل فيما يلي

 فهي الآخركف عنو، لػملها التي تلك ك نفسو عن الفرد لػملها التي الذىنية التمثلبت لرموعة الذوية باعتبار
 من لرموعة لصد للهويات أف لؽكننا لذلك ك الخارجي، ك الداخلي لزيطها خلبؿ من ذاتيتها إثبات براكؿ

 .الذركب ك الدفاع بتُ تتًاكح التي ك الدختلفة الأشكاؿ
لتفادم  إما منو لزاكلة في فعلب، عليها ىو التي تلك غتَ أخرل بهوية الفرد تظاىر تعتٍ  ك:الواجهة ىوية .1

 أك ظرفية الآخرين ك ىي طرؼ من بالرفض الإحساس عند غالبا تظهر التي ك ، الآخرين إرضاء أك الانتقاد
 من بدجموعة التمتع الفرد لزاكلة خلبؿ من الذوية أشكاؿ من الشكل ىذا ما ،يظهر موقفا تعالج مستمرة
 .الآخر لضغط كنتيجة الحقيقية الذوية إخفاء على تعمل حيث الآخر، نظر في يظنها الغابية الديزات

 لػاكؿ السلبية ،حيث الذوية اختيار إلذ يلجأ الذوية، بفقداف الفرد إحساس  عند:السلبية الهوية اختيار .2
 بتفكك إريكسوف يسميو ما ىو ك بالأماف، ىو ليحس الآخر، على مواجهتها لؼاؼ العيوب التي إسقاط

 .تفاديها السلبية الذوية صاحب الفرد حاكؿ التي ك الذوية فقداف الحتمية النتيجة الأنا، حيث
                                                   

1.P.H . Malewska et Gachon, Le travail social et les enfants de migrants, l’Harmattan, 1988, p223. 

 
 138-135صص  ، 2009 الجزائر، التوزيع، ك للنشر قرطبة دار ،الاندماج مواجهة في الهوية:لزمد مسلم 2
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 نظر في سلبية نهابأ الفرد شعور حاؿ في للهوية الدفاعية الوضعية  تتبلور:الدفاعي الموقف في الهوية .3
 الانتحار إلذ البعض يدفع قد الشعور ىذا أف إلذ الأنثربولوجية الدراسات أشارت بعض حيث الآخرين،

حماية  بالتالر ك السلبي التأثتَ لتفادم الاجتماعي الابتعاد فيفضل الآخر البعض أما أك الجماعي ، الفردم
 لصد قد أخرل حالات في السوسيولوجية،ك الأبحاث بعض إليو أشارت ما ىو التفكك ك أك الزكاؿ من ىويتهم

 مستول على إما إليهم، الدوجهة الضغوطات الانتقادات بذاىل في يتمثل آخر دفاعيا أسلوبا الأفراد تبتٍ
 .إحساس  بعدـ يعرؼ ما ىو ك الجماعات أك الأفراد

 تنفع لا حتُ فعل كرد الإستًاتيجية ىذه اختيار  يظهر:العدوانية الهجومية المواقف في الهوية .4
 تعينو معينة أساليب استعماؿ خلبؿ من الآخر بهويتو الفرد باعتًاؼ يطالب حيث السابقة الاستًاتيجيات

 .الذوية  استمرارية ك كحدة دتهد أف لؽكن الدخاطر التي ك للؤزمات التصدم على
كفيما يلي نلخص طركحات دكبار في الشكل الدوالر الذم يقدـ تفستَاتو حوؿ مسالة الاندماج الدهتٍ في ظل 

:  لظوذج برولات منظومة العمل بفرنسا كنموذج   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

      توضيحي لسيرورة الاندماج المهني حسب كلود دوبار من إعداد الباحث (5  ) شكل رقم 
 .2000 بتَكت ، لبناف" الدكتبة الشرقية ،رندة بعث– ترجمة –،أزمة الهويات تفسير تحول كلود دكبار ،  بالاعتماد على           - 

 
 
 
 
 
 

  مجتمع زراعي                                             

  تراجع رمزية الوظائف الحكومية                                                مجتمع حرفي ثم صناعي 
    لدى الأفراد العاملين وفي المجال الاجتماعي                                        تدمير الوظائف الزراعية

                                                                  ىجرة ريفية نحو المدن ونمو أزمة التوظيف
 (تايلورية وفوردية)بروز معالم  أزمة الهوية المهنية                                                   

 وتراجع مستوى الاندماج المهني 
                       صيغ جديدة للعمل وبروز التوظيف المؤقت 

 إرضاء الزبون             تقسيم فئوي جديد لمنطق الكفاءة وإلغاء تدريجي للوظائف  البشرية" العمل أصبح كعلاقة خدمة 
 

 غزو الإعلام الآلي للمجال الصناعي                                             الأتمتة والمككنة  وغزو الآلة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



             الإطار النظري للاندماج المهني                                                    الفصل الثالث  
 

106 
 

III المهني الاندماج أشكال:  
بناء على الدراسات التي  أجريت حوؿ مسالة الاندماج الدهتٍ خصوصا فيما يتعلق بالبحوث السوسيولوجية في 

: كىي أنواع أربعة الدهتٍ للبندماجلراؿ التنظيمات كإدارة الدوارد البشرية  
 مع تكيف العامل أف كالشغل بدعتٌ كالاستقرار، العمل في الرضا بتُ لغمع الذم كىو :المؤكد الاندماج-1

 في انضباطو في ذلك كيظهر كجو، أحسن على عليو بواجبو الدفركض يقوـ بحيث ذلك على كراضيا الجديد، منصبو
 .فيو مندمج فهو كبالتالر عملو من تذمره عدـ على يدؿ لشا أكقات العمل على الحفاظ العمل

كىو مرتبط بصيغة من الاندماج الدهتٍ الضعيف  (: l’intégration incertaine )المؤكد غير الاندماج-2
أك المحدكد جدان، حيث يكوف لا استقرار منصب العمل مصحوبا بالرضا الوظيفي، كالأمر يتعلق في ىذه الحالة 

بالعماؿ الذين يعملوف في ظركؼ عمل جيدة كلديهم علبقات جيدة مع زملبئهم كالدشرفتُ عليهم كمديريهم في 
العمل، غتَ أنهم يدركوف جيدا إمكانية فقداف مناصب عملهم، كما يتعلق الأمر ىنا أيضا بالعماؿ بصيغة العقود 

المحدكدة الددة خاصة في ظل احتماؿ عدـ بذديد عقود عملهم، كأيضا العماؿ في مؤسسات مستقبلها غتَ 
 1.مضموف

 عدـ من بالرغم بالرضا، يشعر العمل ىذا أف يعتٍ في الشغل، كالاستقرار العمل عن الرضا بتُ لؽزج العامل فهذا
  .الوظيفي دائم الشغل منصب على حصولو

يعكس الصيغة الكلبسيكية للبندماج الدهتٍ الدرتبطة : (l’intégration laborieuse)الشاق   الاندماج-3
فػ . بالعماؿ الذين يعانوف من عدـ الرضا الوظيفي بشكل عاـ، غتَ أف مناصب عملهم تكوف مستقرة كغتَ مهددة

النشاط الدهتٍ لدل ىؤلاء العماؿ يكوف غتَ مرتبط بالدتعة، إما لأنو ينطوم على معاناة فيزيقية عندما تكوف "
 2".ظركؼ العمل شاقة كقاسية، كإما أف تكوف بيئة العمل متوترة كعلبقاتهم مع زملبئهم كمديريهم في العمل سيئة

كاستقرار  الدؤسسة داخل الرضا عدـ بتُ لغمع الذم    كبالتالر فاف ىذا النوع من الاندماج الدهتٍ ىو
 ملبئمة لعد ىذا مستقر كيعود عمل منصب على حصولو من بالرغم الرضا يقوـ يشعر الحالة ىذه ففي الشغل،
 ىذا ما يبرز أف ما يضمن العمل، عن حالة  الاغتًاب يعيش لغعلو ما كىذا بزصصو أك طموحاتو مع الدنصب

الاندماج الدهتٍ ليس العمل في حد ذاتو، كلكنو ضماف منصب العمل كاستقراره، فالعماؿ لؽكنهم الاحتفاظ 
بالأمل في برستُ أكضاعهم في الدؤسسة كتنظيم أنفسهم عندما يقتضي الأمر للحصوؿ على مطالبهم عندما تكوف 

. مناصب عملهم دائمة كمستقرة

يعكس أزمة الاندماج الدهتٍ لأنو لغمع بتُ  (:l’intégration disqualifiante  )المقصي  الاندماج-4
كلؽكنها أف تنعكس في شكل صراعات كمشاكل في العلبقات . عدـ الرضا الوظيفي كلا استقرار منصب العمل

                                                   
1 S.Paugam, op.cit., p. 722 
2
 Ibid., pp. 722-723 
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فالعماؿ الدصنفتُ ضمن ىذا النموذج لديهم شعور بالانتماء لجماعات عمل ىوياتهم الدهنية فيها . داخل الدؤسسة
. مهددة، سواء لأف كضعياتهم الدهنية فيها أدنى من الآخرين، أك لأف الجماعة في حد ذاتها لزكوـ عليها بالزكاؿ

 1.فالدعاناة في العمل لا لؽكن تعويضها في ىذه الحالة بالأمل في برستُ الأكضاع الدهنية
 الاختيار سوء إلذ الأكلذ يرجع بالدرجة كىذا العمل، في الوظيفي الاستقرار كعدـ الرضا كبالتالر فاف عدـ

 كضعية ىؤلاء العماؿ لؽكن مقارنتها بتلك الخاصة بأكلئك الذين يعانوف من فتًات من البطالة كالتعيتُ،ك الدهتٍ
. بعد فقداف مناصب عملهم كيكوف لديهم صعوبة كارتياب كبتَ في إمكانية حصولذم على عمل غتَه

IV  2.المهني الاندماج عمليةالآليات المساىمة  في تجسيد 
   تساىم بعض العمليات في برقيق الاندماج الدهتٍ ،كبذلك تلعب جملة من العوامل في برقيق أقصى حدكد 
الاندماج الدهتٍ كبذلك فاف العديد من الدؤسسات تولر لذاتو العوامل ألعية من اجل بذسيد بناء الذوية الدهنية 

 : كبرقيق بسا ىي عضوية الفرد داخل الدنظمة كمن ىاتو الآليات ىي 
 العوامل من العقائدية كانتماءاتهم الثقافية الأفراد ميوؿ  تعتبر :العقائدية الفرد مبادئ مع العمل طبيعة تطابق .1

 ىذا أف إلا الدؤسسات، داخل العمل أثناء ك البعض بعضهم مع تعاملهم أثناء تصرفاتهم ك ابذاىاتهم في الدؤثرة
 3.المجتمعات ك البيئات اختلبؼ ككذا الفردية الفركؽ باختلبؼ لؼتلف التأثتَ

 صلبحية الأفراد انتقاء أكثر أك الدناسب، الدكاف في الدناسب الإنساف كضع بو كيقصد :المهني الاختيار .2
 يهتم كلا الدلبئم غتَ الفرد استبعاد يعمل على الدهتٍ  فالاختيار4"الأعماؿ  من لعمل الدتقدمتُ من ككفاءة
 :لعا بطريقتتُ لؽكن إجراءىا العملية فهذه الدستبعدين، الأفراد بدصتَ

 بعض على الحصوؿ الحالة ىو ىذه في للعمل اللبزمة الشركط على الحاصلتُ الأفراد بتُ التمييز من بد لا .1
 .العمل ىذا في يعتُ الذم الفرد في تتوفر لغب أف التي الخاصة الشركط بعض كاستيفاء الدعينة الخصائص

 إلذ كينتهي أكثرىم صلبحية يبتدئ التنازلر التًتيب في العامل صلبحية حيث من الأفراد ترتيب فيها يتم  .2
 انتقاء في الاختيار فائدة كتكمن أعلى التًتيب، في يقعوف الذين العماؿ بتُ من ىؤلاء كلؼتار صلبحية أقلهم
 من كنقلهم أعلى مناصب في كالدوظفتُ العماؿ ترقية كذلك في يفيد بل معينة، مهنة لدمارسة الأفراد أكفأ
 بتُ الفوارؽ أف كما الإنتاج، في زيادة إلذ يؤدم العلمي الاختيار أف لالنتائج عل تعتمد ك آخر إلذ عمل

 .كاليدكية العقلية القدرات فعالية إثبات خلبؿ من كذلك لعمل التحمس أك الرغبة يرجع إلذ الأفراد

                                                   
1 Ibid., p. 724 
2 Paugam Serge, le salaire de la précarité, revue, Sociologie du travail, Elsevier, Paris, N2, 

Vol 43, 2001. 
 423 ،ص 2003 راف،ھك التوزيع، ك للنشر الغرب دار ،النفس علوم في دراسات :لػياكم جماؿ  لزمد3
 .37 ص ، 1992 بتَكت، العربية، النهضة دار ،وتطبيقاتو والتنظيمي والصناعي المهني النفس علم أصول :دكيدار لزمد الفتاح عبد 4
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 يعتبر الأختَ فهذا مهنيا، اندماج الأفراد عملية في التأثتَ شأنو من ألعية، يقل لا العامل كىذا :المعنوية الروح .3
 العمل كزملبء بو، يقوـ الذم العمل إزاء للفرد للمشاعر الدختلفة مزيج أك لزصلة فهي الأساسية، المجالات من
 لو الدمنوح الأجر ككذا العمل كظركؼ التنظيم داخل بها لػظى التي كمكانتو الاجتماعية رؤساء، ذلك في بدا

 غتَ يكوف الشخص فقد بالضركرة، مرتبطتُ غتَ أنهما إلا الرضا، الدعنوية الركح ترادؼ  كقد1."كلغتَ ذلك
 كعلى الجماعة، أىداؼ برقيق زملبئو في مع مندمج لأنو عالية معنوية بركح يتمتع ذلك كمع عملو عن راض

  .الجماعة بأىداؼ اقتناعو كعدـ زملبئو مع توحده الدعنوية لعدـ الركح الطفاض يقابلو قد فحب العمل العكس
: 2كللركح الدهنية جملة من الألعيات التي تزيد من كتتَة اندماج الدهتٍ للعامل داخل الدنظمة منها 

 كخدمات أرباح أك العاملتُ عالية أجور رفع عن ألعية تقل كلا التحفيز، عناصر من عنصر الدعنوية الركح تعدّ  .1
 خدمات أك سلع أكانت سواء الإنتاجية إلذ زيادة يؤدم لشا العامل، على إلغابية آثار من لذا لدا للعاملتُ
 .كبقائها كبساسكها كاستمراريتها الدنظمة أك الدنشأة كاستقرار

 منع إلذ ذلك أدل العمل لراؿ في مرتفعة للعاملتُ الدعنوية الركح كانت كلما أم كقائي، تقوـ بدكر كما .2
 .العمل عن مواعيد التأختَ العمل، عن الغياب العمل، إصابات كثرة

 يتمتع الذم العامل أف البحوث كالدراسات أثبتت حيث .للعمل كالانفعالر النفسي التوازف حدكث إلذ تؤدم .3
 بو لػيط عمن النفسي الرضا ثم كمن كالانفعالر، النفسي من التوازف كبتَ قدر على يكوف مرتفعة معنوية بركح
  .العمل لطبيعة بالنسبة يعمل كأيضا الذم العمل بالنسبة لجماعة سواء

 أكثر رغبة لديو كأف مع الآخرين، سوية بطريقة كالتعامل التكيف على كقادر مركنة، أكثر بذعل ذلك بجانب .4
 .زملبئو مع التعاكف في

 من يعاني الذم بعكس الشخص سهولة أكثر معو التفاىم يكوف مرتفعة، معنوية بركح يتمتع الذم العامل .5
 .الدنخفضة  الدعنوية الركح

 صورة كتقبل الدلبئم الحل على اختيار الفرد مساعدة إلذ تهدؼ التي الدنظمة الفنية العملية أنو :المهني التوجيو .4
 كأف الواقعي العالد في الصورة ىذه لؼتبر أف على ككذلك مساعدتو العمل، عالد في كلدكرة متكاملة تكوف لذاتو
لذذا  كفقا يصبح الدهتٍ التوجيو أف  كالواقع3"الدنفعة  كللمجتمع السعادة تكفل كاقعية بحيث حقيقة إلذ لػولذا

 :خصائص منها بعدة يتميز سيكولوجية عملية التعريف
 متكاملة، بأنها تتميز ىذه الصورة لذاتو، صورة ينمي أف على الفرد مساعدة إلذ ترقى عملية الدهتٍ التوجيو إف .1

 استعداداتو مع أم الدختلفة الفرد إمكانيات تتلبءـ مع كأنها الالضلبؿ أك الصراع أك التعارض من خيالية أم
 .ذلك الاجتماعية كغتَ كظركفو كقيمو كميولو كدكافعو

                                                   
 .332 ص ، 1978 القاىرة العربية، النهضة، دار ، البشرية القوى إدارة :فهمي منصور 1

 1 52،ص2007 مصر، الحديث، الجامعي الدكتب ،التنظيمي السلوك في مقدمة مصطفى، عطية .2
3

 .38 ص ،السابق المرجع :دكيدار لزمد الفتاح عبد 
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 عالد في بو يقوـ الدكر الذم كيتقبل ينتمي أف على الفرد مساعدة إلذ أيضا ترمي عملية الدهتٍ التوجيو إف .2
  .الدختلفة إمكاناتو مع يتفق الذم الدكر ذلك العمل،

 في دكره كعن نفسو ف التي كونها الصورة كيقتًب لغرب أف على الفرد مساعدة إلذ ترمي عملية التوجيو إف .3
 .ملبئمة ظركؼ في كالاختيار التجريب فرصة لؽنح لو الدهتٍ التوجيو أف أم الواقعية، ميداف في العمل عالد

 يكوف كأف العمل، في ميداف نفسو عن صورتو برقق أف على الفرد مساعدة إلذ أختَا ترمي عملية أنها كما .4
 من تتألف مركبة علمية ىو لذذا كالتوجيو الدهتٍ للمجتمع، كالدنفعة لو السعادة كفالة إلذ يؤدم بحيث ذلك

 من سلسلة من تتألف مركبة عملية ىو لذذا الدهتٍ للمجتمع، كالتوجيو كالدنفعة الدتصلة العمليات من سلسلة
 :يلي فيما الدتكاملة، نلخصها الدتصلة العمليات

 .كسمات كقدرات ميوؿ من الفرد لدل ما أساس على مهنة اختيار - أ
 .كشركطو كمدتو كمكانو التدريب بنوع الدعرفة يقتضي كىذا الدختارة، الدهنة على كالتدريب الإعداد - ب
 على الفرد معونة الدختارة كبوسائل للمهنة الدختلفة العمل لمجالات الإحاطة يتطلب كىذا بالدهنة الالتحاؽ - ت

 .بها الالتحاؽ
 بتعريفو أك كتطور كبذديد، كتغتَ تقدـ من مهنتو على يطرأ بدا الفرد دراية ذلك كيكوف الدهنة، في التقدـ - ث

 كلا كبتَا، اىتماما الناىضة البلبد بو التدريب تهتم من كعي كىذا مهنتو، في التًقي على تساعده التي بالطرؽ
 النصح إلذ ذلك تتجاكز بل تناسبو، التي الدهنة اختيار الفرد على مساعدة على الدهتٍ التوجيو مهمة تقتصر

 1.مهنة معينة مزاكلة عن بالابتعاد
 يتوقف كالذم داخل التنظيم الفرد الاندماج عملية في بدكره يتحكم العمل عن فالرضا :العمل عن الرضا.5

 منصب مع بسهولة التكيف لو تسمح الدهنية بصورة قدراتو إبراز من منصبو في الفرد ذلك إمكانية على حدكثو
 خلبؿ من الأىداؼ، من كغتَىا الذدؼ ذلك مثل برقيق من ىذا الأختَ يتمكن فعندما كلذذا فيو، الدتواجد العمل
الحاجة  كإشباع حاجات إشباع إلذ الطموح ذلك في لؽثل بحيث لػدث، أف للرضا عندما لؽكن لعملو تأديتو
 عاملب يعد كونو العالد، إلذ برقيقو يصبوا أساسي ىدؼ لعمل في .للعامل الوظيفي المحتول يتضمنو ما على الدعرفية
 كىذه عملو، لزيط في الفرد بها يستقر العمل عن أف الرضا كما العمل، عن الرضا في الدؤثرة العوامل من أساسيا
 كالدكانة الاجتماعي التقدير إلذ الحاجة منها العمل في الدتنوعة حاجاتو الاجتماعية بإشباع مرتبطة الدشاعر

 2".البعض  بعها مع مرتبطة كلها تكوف الاجتماعية التي
 لمجرل برديد خلبؿ من الأفراد كالجماعات بتُ الاجتماعي التفاعل لؼلق الاتصاؿ أف اعتبار على" :الاتصال .6

 كما أف الجماعات 3".معتُ بسلوؾ القياـ عن أك الإحجاـ معينة لفكرة القبوؿ صورة تتخذ قد التي الاستجابة

                                                   
 .155-154 ص ،نفس المرجع 1
 .332 ص ،مرجع سابق فهمي، منصور 2
 .57،ص1985دار النهضة العربية ،بتَكت ، الاجتماع التنظيم، علم في دراسة.المصنع مجتمع :لزمد على لزمد 3
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بالدفهوـ السوسيولوجي تتخذ عدة أشكاؿ كذلك في إطار تعدد تشكيل ىاتو الوحدة الأساسية حيث تظهر 
 :  الجماعات الدهنية كالتي تنجم عنها نوع من الاتصاؿ كىو 

 بنشر الأفكار يسمح بأنو خارجها أك الدنظمة داخل سواء الدعلومات تبادؿ يعتٍ :المهني الاتصال .1
 إمكانية كيتيح لذا النتائج الدخطط إلذ الوصوؿ بهدؼ بالتنظيم الخاصة الأعماؿ بإلصاز الدرتبطة كالتوجيهات

 الدهتٍ الدستقبلية، فالاتصاؿ التخطيط في عملية يساعد لشا الإنتاجية كالقطاعات للؤفراد بالنسبة الأداء تقييم
،كبذلك يساىم الاتصاؿ في جملة من الوظائف 1خارجها  أك الدنظمة داخل سواء الدعلومات تبادؿ يعتٍ

 :الأساسية داخل الدنظمة منها 
 كالإجراءات كالتخطيط كالسياسات بها، القياـ الواجب بالأعماؿ العماؿ تبليغ على يساعد الدهتٍ الاتصاؿ - أ

 .لذا الدخطط الأىداؼ برقيق بهدؼ إتباعها الواجب
 .الدنظمة كحدات بتُ كالتعاكف كالتًابط التنسيق بتحقيق يسمح - ب
 نقاط على التعرؼ كنشاطات، كبالتالر أحداث من الدنظمة داخل يدكر بدا الإلداـ من كالعاملتُ للمستَ لؽكن - ت

 .حدكثها قبل الدشاكل لتجنب الضعف
 .ككاضحة مفهومة الأفكار كالتعليمات لغعل حيث أفضل بطريقة الأعماؿ أداء على الاتصاؿ يساعد - ث
 إلذ يؤدم لشا الدوضوع الخاصة بهذا التفاصيل أدؽ على للحصوؿ الدواضيع لستلف عن الاستعلبـ للؤفراد يبيح - ج

 .الأداء في عالية كفاءة
 الاتصاؿ كلأسلوب لشخصية الدتصل تبعا كذلك الإقناع ناحية من الأشخاص على تأثتَا للبتصاؿ أف كما - ح

 .الدستخدمة كالوسيلة
 الأفراد كل مسعى تعد الاجتماعية التي الحاجة إشباع في أساسيا دكرا تلعب الدكانة عن :الاجتماعية المكانة.7

 الجماعة داخل الفرد لػتلو الذم الوضع أك الدرتبة أك فهي الدركز عليها الحصوؿ أجل من الكبتَ الجهد يبذلوف الذين
مركزه  أنثى أك ذكر فرد، لكل يكوف كعليو الاجتماعي البناء في كضعو أك مكانتو فرد بزصص لكل إذ المجتمع، أك
. 2"المجتمع  في

 الوسيلة تلك مقاـ العمل يقوـ كيبقى ألعية، الفرد حاجات أكثر من تعتبر الاجتماعي التقدير إلذ فالحاجة
 الذين الشباب ذلك كينطبق ضمنو، مكانة اجتماعية لإكساب المجتمع أعضاء بها يتعتُ التي يتعتُ التي الأساسية
 اجتماعية مكانة بناء كبالتالر مصغرة مؤسسات لؼلق الواقع بذسيدىا علم في طموحاتهم برقيق إلذ يطمحوف

                                                   
 .12ص ، 2004 لبناف، بتَكت، النهضة، دار ،1 ط العربية، النهضة دار المهنية، الاتصالات :مركة فاطمة 1

2 Roymond Boudon et F.Bourricaud: dictionnaire critique de la sociologie, PUF 4, Edition 
Paris, 1944, P25. 
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الأساسية  الإشباع أكجو معظم مصدر ىو العمل إف" برلنهاـ،" الباحث يقوؿ ىذا النحو كعلى بهم، خاصة
. 1"زملبئو  بتُ كسمعتو لدكانتو الأكبر كالدورد الاجتماعي معينو إنو للئنساف،

 كاف التنظيم فإذا لستلفة، بأساليب الوجود ىذا كبرستُ كجوده برقيق عن يبحث نشيط كائن   فالإنساف بطبعو
 في لغد عائلة عن عبارة يصبح عندىا أف لؽكن فإنو الدتنوعة، أعضائو حاجات فيو يراعي تنظيما كمنظما صغتَا
. معها  بسهولة كيندمج كالأماف الارتياح الفرد ظلها

تعددت التعاريف الدعطاة لدفهوـ التدريب حيث لا يوجد تعريف كاحد موحد ىذا نظر :التدريب المهني  .8
: لاختلبؼ كجهات نظر الباحثتُ كلؽكن إف نعرض بعضها فيما يلي 

التدريب ىو إعداد الفرد كتدريبو على عمل معتُ لتزكيده بالدهارات كالخبرات لتي بذعلو جديرا بهذا العمل "  .1
ككذلك إكسابو الدعارؼ كالدعلومات التي تنقصو من اجل رفع مستول كفاءتو الإنتاجية كزيادة إنتاجيتو في 

 .2"الدؤسسة 
نلبحظ من خلبؿ التعريف السابق تركيز على أف التدريب ىو بالأساس عملية تعلم ، تهدؼ من اجل التمكن من 

. لرموعة من الدعارؼ كالدعارؼ التي تدفع إلذ زيادة إنتاجية العامل 
التدريب ىو لرمل النشاطات كالوسائل كالطرؽ كالدعائم التي تساعد في برفيز العماؿ لتحستُ معارفهم "  .2

 كقدراتهم الفكرية الضركرية في أف كاحد لتحقيق أىداؼ الدنظمة من جهة كبرقيق أىدافهم ـكسلوكياتو
 .3"الشخصية كالاجتماعية دكف أف ننسى الأداء الجيد لوظائفهم الحالية أك الدستقبلية 

    يتضمن ىذا التعريف العناصر الأساسية للتدريب كالدتمثلة في النشاطات ،الوسائل كالطرؽ كالدعائم التي تؤدم 
تفعيلها إلذ حث العماؿ كدفعهم لضو صقل معارفهم كمواىبهم كاستنهاض ملكاتهم الفكرية كىذا كلو من اجل 

.  برقيق الأىداؼ الدشتًكة بتُ الدؤسسة كالجماعات الدهنية
كمن خلبؿ ما سبق  فاف للتدريب جملة من الانعكاسات الالغابية على الفئات الدهنية داخل الدنظمة لؽكن حصرىا 

: فيما يلي 
رفع الركح الدعنوية للعناصر البشرية ،كىذا من خلبؿ شعورىم بتقدير ألعيتهم من طرؼ إدارة مؤسساتهم  .1

 .عندما يكونوف لزور البرامج التدريبية لشا يدفعهم إلذ العمل بكامل قدراتهم
ىدؼ التدريب إلذ تأقلم العماؿ مع الدستجدات الحاصلة في البيئة الخارجية للمؤسسة كالدتعلقة بالدهاـ . .2

 .كالوظائف الدنوطة بهم
 .يقود التدريب إلذ خلق القدرة لدل العماؿ على برمل الدسؤكلية كالدبادرة. .3
 .يؤدم إلذ ضماف سلبمة العماؿ من خلبؿ تدني حوادث العمل  .4

                                                   
 .312-311 ص سنة، بدكف بتَكت، الدعارؼ، مكتبة كآخركف، ختَم لزمد ترجمة ،الصناعة في الاجتماعي النفس علم :براكف .أ 1
 .353،ص2004 ،دار النهضة العربية للنشر كالطباعة ،إدارة النشاط الإنتاجي في المشروعات الصناعيةعلي الشرقاكم ، 2

3 lakhdar Sekiou, gestion du personnel ,les éditions d’organisation ,paris ,1986,p.153. 
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يهدؼ إلذ برقيق كضماف استقرار كبرقيق الدركنة في العمل ، كذلك من خلبؿ ترسيخ قيم العمل كثقافة  .5
 .الدؤسسة كتفعيل القيم الاجتماعية الالغابية كتعزيزىا داخل الدنظمة

 :الامتيازات الاجتماعية .9
إف من أىم عوامل التي لؽكن أف تؤثر على مسالة الاندماج الدهتٍ للفئات الدهنية كالتي تقود إلذ اللبأمن 

الذم لا يقتصر على " الأجر الاجتماعي"الوظيفي ىذا الأختَ الذم  يرتبط في جزء كبتَ  منو بدا لؽكن تسميتو 
فحسب، بل يشمل بالدوازاة مع ذلك لرموعة من الامتيازات الاجتماعية الدمنوحة من  (النقدم)الأجر الدادم 

التأمتُ على الدرض، الاشتًاؾ في نظاـ : طرؼ الجهة الدستخدِمة أك رب العمل، كتتضمن الامتيازات الاجتماعية
 1....التقاعد، التأمتُ على العجز كعلى حوادث العمل

ىذه الامتيازات تكوف غالبا مرتبطة بدناصب العمل الدائمة، حيث إف العماؿ الدائمتُ يستفيدكف من نسبة 
أعلى من ىذه الامتيازات مقارنة بالعماؿ غتَ الدائمتُ، كىذا ما لغعل الدؤسسات التي تلجأ إلذ صيغ أخرل من 

 العماؿ لاؼتستفيد من بزفيضات ىامة في تكاليف ىذه الامتيازات، بخ (كالعقود المحدكدة الددة)عقود العمل 
بهذه الصيغ من العقود الذين يتحملوف تبعات غياب ىذه الامتيازات أك جزء منها، مثل عدـ استفادتهم من بعض 

التعويضات كالدنح كمن التأمتُ على الدرض، بالإضافة إلذ أف ىذه الفئة من العماؿ لا يتم إشراكهم في صناديق 
التقاعد في كثتَ من الحالات، كىذا ما من شأنو أف يشكل على الددل البعيد انعكاسات سلبية ليس على العامل 

.  الدتعاقد فحسب، بل أنها بستد إلذ أفراد أسرتو الذين يعولذم
                    :                                                                           للعمال القيم الاجتماعية .10

 آخر بسلوؾ اجتماعيا مقارنة أك شخصيا (الدقبولة) الدفضلة السلوؾ أشكاؿ حوؿ أساسية معتقدات ىي القيم
 الدنظمة إلذ يدخلوف الأفراد بو كلأف مرغوب أك جيد صحيح، ىو ما حوؿ الفرد أفكار تعكس ىي ك مناقض،

 الدنظمة على يتوجب  لشا قد ،2"ـسلوكياتو ك على ابذاىاتهم تؤثر التي التصورات ك القيم لذذه حاملتُ ىم ك
 نفس لػملوف الأفراد كل ليس لكن ك الاعتبار، بعتُ أخذىا ابذاىاتهم ك ك العماؿ قيم معرفة على العمل
 الاقتصادية، السياسية، الظركؼ اختلبؼ حسب آخر إلذ شخص بزتلف من الأختَة ىذه أف إذ القيم،

 منهم فرد كل لؼصصها التي الألعية حسب لديهم ترتيبها لؼتلف كما فيها، التي نشئوا الثقافية ك الاجتماعية
 .الفرد نظاـ لؽثل ىرميا شكلب لتأخذ بذلك قيمة لكل
 من يتمكن مرؤكسيو ك من كاحد كل لدل القيمي النسق أك النظاـ ىذا العمل رئيس يكتشف عندما ك

 كل مع إذا تعامل فقط لكن ك اندماجهم الدهتٍ  زيادة ك كلائهم كسب من يتمكن فإنو لديو العليا القيمة معرفة
 .لديو العليا القيمة أساس على كاحد

                                                   
1A.SMITH, Travailleurs vulnérables et travail précaire (document d’information), Commission du droit de 
l’Ontario, Université York, Canada,2010., p.9 

 .4 ص ، 1992 دمشق، طلبس، دار ،الإداري القائد مهارات :الله نور كماؿ  2
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إف من بتُ أىم الابذاىات الحديثة التي تسعى إليها الدنظمة في : المسؤولية الاجتماعية اتجاه العاملين .11
الوقت الراىن كتراىا أنها كفيلة بتحقيق الاندماج الدهتٍ للعماؿ برقيق ما يعرؼ بالدسؤكلية الاجتماعية للمنظمة 

ك تتضمن احتًاـ قوانتُ العمل، ك ضماف حق العامل في التدريب ك التكوين ابذاه الأفراد العاملتُ ، كالتي  
 الدستمر، ك حقوقو النقابية، ك إشراكو في ابزاذ القرارات،  برقيق الأمن الوظيفي ك الأمن من حوادث العمل،

يعتبر الدورد البشرم من أىم أصحاب الدصلحة في الدنظمات، لذلك فمن الدهم أف يتم الحفاظ على كل 
الدسؤكليات الاجتماعية بذاىو ك تطويرىا ك تطبيقها بدا لػقق علبقة قوية بتُ الدنظمة ك العاملتُ فيها، ك من 

: 1 أىم لشارسات الدسؤكلية الاجتماعية بذاه الدوارد البشرية ما يلي
.   توفر الدنظمة الخدمات للعاملتُ كالنقل كالإطعاـ كالإسكاف كالخدمات الصحية .1
 . العمل على اعتماد سياسة معينة في إدارة الدنظمة لدشاركة العاملتُ في أرباح الدنظمة .2
 . منح مكافآت كحوافز الأفراد العاملتُ كفق مبدأ كفاءة كجدارة العاملتُ .3
 . من مسؤكلية الدنظمة الصناعية الاىتماـ بتعويضات العاملتُ مقابل إصابات للعمل أك الأمراض الدهنية .4
 . تعمل الدنظمة على تكرنً كبرفيز الأفراد العاملتُ الدتفوقتُ كالدبدعتُ في العمل .5
إعداد كتنفيذ برامج توعية للؤفراد العاملتُ تتضمن الدعايتَ الدهمة الدعتمدة على الدستول الاجتماعي  .6

 . كالبيئي كالأماف في العمل
 . اعتماد برامج أك سياسة معينة لإلغاد فرص لالصاز أعماؿ صغتَة للؤفراد العاملتُ .7
الحفاظ على الأفراد العاملتُ كمنع تسربهم لتقليل البطالة كالحد من مشكلبت الغيابات كدكراف العمل  .8

 . كحوادث العمل 
إعداد سياسة بسنع الأفراد العاملتُ من تسريبهم للمعلومات الدهمة أك السرية الخاصة بأعماؿ الدنظمة  .9

 . خاصة الأفراد العاملتُ في لراؿ الحاسوب كتكنولوجيا الدعلومات كالاتصالات
 . العمل على رفع الركح الدعنوية للعاملتُ كبث ركح التعاكف كالدافع كالحافز بينهم.10
 . اعتماد سياسة إدارية تسمح للؤفراد العاملتُ من الدشاركة في عمليات صنع القرار.11
إتاحة فرصة لتشغيل الشباب خاصة أكلئك الدتخرجتُ من الددارس المحلية كالعمل على رفع قدراتهم .12

 .    كمسالعتهم في المجتمع
 . إتاحة الفرص الدتساكية للؤفراد العاملتُ بشأف تعيتُ كالدعوقتُ كتدريبهم كمنحهم فرص التقدـ في الدنظمة.13
لزاكلة الدنظمة لوضع إجراءات معينة للحد من استخداـ الأفراد العاملتُ لدوارد الدنظمة الدختلفة .14

 . كاستخداماتها لأغراض شخصية 
                                                   

1
، صص .2008 دار كائل للنشر، عماف، الأردف، الطبعة الثانية، المسؤولية الاجتماعية و أخلاقيات و المجتمع،طاىر لزسن منصور الغالبي ك صالح مهدم لزسن العامرم،  

269-270. 
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اعتماد برنامج أك ألظوذج للسلوؾ الأخلبقي لدعالجة لشارسات العاملتُ ذات العلبقة بالاعتبارات الشخصية .15
 ... كالنزاىة كالتحيز كالمحاباة

التزاـ الدنظمة بتطبيق القوانتُ كالتعليمات الخاصة بالعمل كتنفيذىا بعدالة على الأفراد العاملتُ كإقناعهم .16
 . بذلك من خلبؿ تفستَ كتوضيح القوانتُ كالتعليمات كونها برقق مصالحهم

متابعة الأفراد العاملتُ فيما يتعلق بكل لشارسات حوؿ عقد اتفاقيات غتَ مشركعة أك غتَ كاضحة .17
 . بالنسبة للمنظمة

 . المحافظة على حقوؽ الأفراد العاملتُ في الدنظمة بعدىم جزء من المجتمع.18
 .متابعة كل ما يتعلق بالدمارسات الدالية الغتَ مشركعة التي تتم من قبل الأفراد العاملتُ.19
الالتزاـ بالصاز كتكامل الأعماؿ في الدنظمة خاصة فيما يتعلق باستخداـ الأفراد كبار السن  .20

 .   كالنساء ك الأطفاؿ كلزاكلة عدـ تركهم للعمل 
كبذلك لؽكن القوؿ باف الدسؤكلية الاجتماعية عملية أساسية في تشكيل كبناء الذوية الدهنية لدل الأفراد كالتي ك    

فإف أبعاد الدسؤكلية الاجتماعية من خلبلذا لؽكن أف بسرر الدؤسسة أك تعزز ترسيخ القيم الجادة في العمل ، كبهذا 
: تظهرللموارد البشرية تظهر على مستول كل نشاط من أنشطة إدارة الدوارد البشرية، حيث 

: مرحلة استقطاب الموارد البشرية .1
   تعد ىاتو الدرحلة أساسية في بناء  الذوية الدهنية للمورد البشرم ابذاه الدنظمة ،كالتي بنجاحها لؽكن  أف ترسخ 

ثقافة الدؤسسة صورة العمل الجاد بحيث أف احتكاؾ العامل في ىاتو الدرحلة يبتٍ تصوراتو ابذاه الدؤسسة كالتي بذعلو 
 ككتتَة العمل التي يستَ بها في حالة توظيفو ،لاف الكثتَ من العماؿ يقصدكف بعض ميبتٍ مسبقا السلوؾ التنظيم

الدؤسسات نتيجة ما يشاع عنها فالبعض يقصد الدؤسسات التي فيها جانب من التسيب خصوصا في مسالة 
جدكؿ العمل ،كبذلك فاف الدنظمات الحديثة قد تطرد بعض الأشخاص نتاج التزامها بدبادئها منذ تقدـ العامل إلذ 

ك تأخذ الدسؤكلية الاجتماعية في ىذا النشاط الدؤسسة  نتاج بسرير صور مثل الالتزاـ بالوقت كالانضباط في العمل، 
: 1عدة مظاىر من ألعها 

الإعلبف عن الوظائف الشاغرة بشكل علتٍ، النزاىة : تأمتُ حقوؽ الدتقدمتُ الدرشحتُ للوظيفة من حيث - أ
،  قبوؿ الشكاكم ك الطعن   (البعد عن الرشاكل ك الواسطة ك استغلبؿ النفوذ)في الاختيار  في إجراء الدسابقات 

 .التحقيق فيها
مسابقات التوظيف لغب أف تتم على أسس علمية ك موضوعية، ك ليس بشكل عشوائي، ك لغب أف  - ب

 .توافق طبيعة العمل الذم لؽتحن فيو الدتًشح
عدـ إلعاؿ كل طلبات التوظيف التي تصل إلذ الدنظمة سواء تم ذلك بالتسليم الدباشر أك عن طريق البريد  - ت

 .العادم أك البريد الالكتًكني
                                                   

1
 .272صنفس المرجع ، 
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 .عدـ سحب الدوظفتُ بشكل عمدم من الدنافستُ الآخرين بطرؽ غتَ قانونية ك غتَ أخلبقية - ث
استناد عملية الاستقطاب إلذ برديد دقيق ك موضوعي للبحتياجات من لستلف التخصصات من لستلف  - ج

 .التخصصات لشغل كظائف حقيقية
 .الدوازنة بتُ الاستقطاب الداخلي ك الخارجي، حيث يفيد الأكؿ في منح فرص التًفيع  لعماؿ الدنظمة - ح
 .عدـ التحيز في عملية اختيار العماؿ لصالح جنس معتُ دكف الآخر - خ

:  المسار الوظيفي.2
 .مراعاة سياسات التوظيف الدتعارؼ عليها قانونيا ك احتًامها كعدـ خرقها - أ

ك ذلك في إطار عقد مسبق بتُ الطرفتُ متفق عليو من  (الأجور ك الدرتبات)صيانة الحقوؽ الدادية للعامل  - ب
 .كليهما

برقيق الدساكاة ك العدالة بتُ العاملتُ من حيث الأجور ك الدكافآت ك فرص التدريب ك التكوين ك  - ت
 .التًفيع
مراعاة حق الدوظف الجديد في التعرؼ على توصيف دقيق لوظيفتو، ك مساعدتو في الاندماج الدهتٍ في  - ث

 .الشركة،  تعريفو باللوائح القانونية ك التنظيمية الداخلية للشركة
 .الحق في توفتَ مناخ عمل ملبئم، ك توفتَ الأمن الصناعي في الدنظمة بغية التخفيف من حوادث العمل - ج
 .بسكتُ العاملتُ الدشاركة في القرارات الإدارية الذامة التي تتعلق بالدنظمة، ك الدسالعة في حل مشكلبتها - ح
حق العمل النقابي، حيث لغب أف بسنح الدنظمة ترخيصا يسمح بدمارسة حرية العمل النقابي من أجل  - خ

 .حماية حقوؽ العاملتُ فيها
 .عدـ استبعاد أم عامل من حقوقو في التدريب ك التكوين من أجل برستُ أدائو ك مهاراتو - د
 .حق العامل في الاتصاؿ بشكل مباشر مع الإدارات الأعلى من مستواه التنظيمي - ذ

: تقييم الأداء. 3
 .الدوضوعية ك النزاىة في تقييم أداء العاملتُ، ك استعماؿ معايتَ تقييم دقيقة - أ

 لغب أف ترتبط عملية التقييم بالإجراء الإدارم ك القانوني الدوافق، ففي حالة الأداء الجيد لغب أف لػصل  - ب
العامل على مكافأة بغرض تشجيعو، ك في حاؿ الأداء السلبي لؽكن أف يتعرض العامل لعقاب بحسب درجة 

 .إلعالو
عدـ الاكتفاء بالتحفيز الدادم، بل لغب أف لػص العامل على قدر كاؼ من التقدير ك الاحتًاـ نظتَ ما  - ت

 .يقدمو من عمل متقن في الدنظمة
 لا لغب أف تكوف الرقابة على الأداء رقابة لصيقة  مباشرة لأنها ستؤدم إلذ مضايقة العماؿ،  ك سيصبح  - ث

 .الأمر أكثر استفزازا لذم
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: 1 برامج تحسين الحياة المهنية.4
برامج برستُ النوعية بسثل لرموعة كبتَة من الأنشطة التي بسارسها منظمات الأعماؿ بهدؼ تعزيز الكرامة الإنسانية 

ك النمو ك التقدـ ك الازدىار للعاملتُ، لذلك فإنها بسثل أىم الدداخل الحديثة لتعزيز قدرة الدنظمة على الإيفاء 
: بدتطلبات مسؤكلياتها الاجتماعية ك الأخلبقية بذاه المجتمع،  من ىذه البرامج ما يلي

جعل مكاف العمل جذابا ك إعطاء العمل معتٌ متجددا تقل فيو حالات الضغط النفسي ك الجسدم ك  - أ
 .الإرىاؽ من خلبؿ التًكيز على البرامج

التقليل من الرتابة ك الركتتُ ضمن أنشطة ىذه البرامج التي تشما أيضا إعادة تصميم العمل باستمرار ك  - ب
 .يشمل ذلك إثراء العمل ك اغنائو

إف أنشطة ىذه البرامج تساعد في خلق ثقافة تنظيمية قيمة ك تعزز ابذاىات قيم مشتًكة بحيث يصبح  - ت
 .مكاف العمل جذابا ك مرلػا

أف تساىم ىذه البرامج في التقليل من حدة انتشار الأمراض الدهنية ك أمراض العصر من خلبؿ تعزيز  - ث
الانسجاـ بتُ بيئة العمل ك البيئة العامة ك التًكيز على متطلبات ك معايتَ السلبمة الدهنية ك الالتزاـ بالتشريعات 

 .الخاصة بها ك النظر إلذ مكاف العمل من منطلق كاسع
أف تسعى منظمة الأعماؿ إلذ توفتَ جو من الراحة ك الدتعة في مكاف العمل من خلبؿ لرموعة كبتَة من  - ج

 :الدمارسات منها
الاىتماـ بالنشرات الجدارية في مكاف العمل  بدا ينشر فيها من مواضيع تساىم في إشاعة جو من الدرح ك  - ح

 .الإشادة بالعاملتُ
لغب أف برتفل الدنظمة بأياـ الدناسبات الخاصة ك تقيم أنشطة ملبئمة تتخللها فعاليات يكافأ العاملوف  - خ

 .من خلبلذا مع تقدنً كجبات جماعية لذم
تشكيل لجاف اجتماعية لوضع برامج الفعاليات للؤنشطة الاجتماعية الدختلفة ك لؽكن للمنظمة أف  - د

 .تدعمها بديزانية سنوية مناسبة
بطاقات الدناسبات تشعر العاملتُ بالدنظمة بالألعية ك الدشاركة بالأفراح ك الشعور بالألفة ك التواصل ك  - ذ

 .العمل بركح الجماعة
 .الاحتفالات بدناسبة أعياد ميلبد العاملتُ - ر
الاحتفالات بالالصازات التي برققها الشركة أك الأفراد سواء من خلبؿ حفلبت مسائية أك حفلبت شكر  - ز

 .ك تقدير للعاملتُ
 . تشجيع ركح الدرح ك إشاعة جو عمل ىادئ ككدم - س

                                                   
1
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V أبعاد الاندماج المهني :
 إف مسالة الإدماج الدهتٍ للفئات الدهنية  في سوؽ العمل لو انعكاسات على ألظاط السلوؾ الدختلفة     

الاجتماعية كالأخلبقية كالسياسية، نظرا لارتباطها بسلم القيم الاجتماعية كالدهنية ، كبدسائل تتعدل البرامج 
التقليدية في برليل بيئة العمل  كلذلك توجب الأخذ بعتُ الاعتبار بدنهج علمي سوسيولوجي في برليل كاقع 

الاندماج الدهتٍ في ظل التحولات الاجتماعية كالسياسية كحتى برولات في لراؿ العمل التي أصبحت أكثر تعقدا  
حيث أصبحت تعقد في صيغ العمل  كفي آليات تسيتَ الفئات الدهنية في لراؿ العمل كخصوصا العمل الذم 

أصبح يتطلب كيستَ كفق لعالدية التسيتَ في ظل ما يسمى بجلب كاستتَاد التنظيم كىذا ما يظهر في إطار العمل 
بالشراكة ىذا الأختَ التي تبنتو جملة من الدؤسسات الوطنية، كبدا إف  ىنالك تعدد في الطركحات النظرية في برليل 

 سنحاكؿ التعريج على أىم الدراسات السوسيولوجية في لراؿ التنظيمات في استخراجها لأىم أبعاد كمؤشرات 
 : في ما يلي من أبعاد كمؤشرات  تلخصت الدؤشرات في برليل مسالة الاندماج الدهتٍ  كالتي 

                                                                                                  :الروح المعنوية  .1
 لتحقيق الأساسي أف المحور أثبتت قد الإنتاجية، الكفاءة لرفع استهدافا العلمية الإدارة أبحاث في التطورات إف

 كمع للؤداء، مسهلبت إلا ىي فما النواحي الدادية أما أساسيان، عنصرا بوصفو الفرد في يكمن الغرض ىذا
  للؤداء ترغيبو أف كسائل استمرار البحوث السوسيولوجية كالدتعلقة بالتنظيمات كإدارة العنصر البشرم اتضح

 حتى جماعة، إطار في يعمل أنو خاصة كمركبة، كمتغتَة، كمساعدتو على الاندماج في الوسط الدهتٍ متعددة
 للكفاءة الإدارة استهدفا لرهودات فإف كلذلك عليو، الدؤثرة الجماعات تقاليد يعكس فإنو فرديا، كلو تصرؼ

العاملتُ، ككيف برقق أكثر اندماجا مهنيا ىذا ما يعبر عنو  ترضي كيف تفهمت إذا إلا تتحقق لن الإنتاجية
العمل  علبقات عن الرضا درجة عن تعبر" العاملتُ، بتُ الدعنوية الركح أف لصد بتنمية الركح الدعنوية ،كبذلك

العلبقة  لدكونات ىذه العامل يضعها التي للؤلعية كفقا بردد مركبة متغتَات من العلبقات ىذه تتضمنو كما
 تفهم كسواء .كالتنظيم للعمل النظرية الحديثة، عن الشامل الدعبر ىي الدعنوية الركح فإف لستصر، مفهوـ ،كفي1"

 بعيد حد إلذ تأثركا قد معظمهم فإف كالتنظيم، الحديثة للعمل النظرية كيتقبلوا يتفهموا لد أـ كتقبلوا الدديركف
 لاحتفاظ كأف التحفيز، بعملية تأثرىم لددل كمقياس إليها ينظركف العاملتُ فهم بتُ الدعنوية الركح بألعية
 الركح للعاملتُ، كتعتبر كالخدمات الربح تقدنً أك عالية أجور إعطاء عن ألعية يقل العالية لا الدعنوية بالركح
 الركح ىذه فإف لذلك العمل، في جو السائدة الإنسانية العلبقات لنوعية الكلية الصورة ىي الحقيقة في الدعنوم

 لؽكننا فنحن العاملتُ،لذلك إرادة عن رغمان  أك أك العقوبات التعليمات أك الأكامر طريق عن إلغادىا لؽكن لا
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 لذذه جوىا،لأنها نتيجة في السائدة العلبقات الإنسانية صورة بتُ ما إدارة في الدعنوية الركح درجة على الحكم
 .1الدعنوية  الركح تدىور عن مسؤكلان  يكوف الإنسانية فسوء العلبقات لذا، سببان  تكوف أف من أكثر العلبقات

: الولاء التنظيمي  .2
 بها، يعملوف التي الدنظمة قيم ك بأىداؼ التنظيم أفراد جانب كقبوؿ من قوم اعتقاد ":بأنو التنظيمي الولاء يعرؼ

 برستُ ك عنها الدفاع ك عضويتها في الاستمرار في قوية رغبة مع لصالحها عطاء لشكن أكبر بذؿ في رغبتهم ك
 مطالب ك تلبية حاجات أف حيث التنظيم، ك الفرد بتُ الدزايا ك الدنافع تبادؿ يعكس التنظيمي  ، فالولاء2 "سمعتها
 ىي الجميع، بتُ الدتبادؿ الاحتًاـ الدشاركة ك ك التضامن جو يسوده الذم ك للعمل الدناسب الجو توفتَ ك الأفراد
 سبيل في أكفر كقت ك أكبر جهد إعطاء في الفرد عنو رغبة يتًتب الذم التنظيمي الولاء تقوية في أساسية عوامل
  :مراحل بعدة الدختلفة الدنظمات في الأفراد لدل الولاء التنظيمي لؽر ك .الدنظمة استمرار ك لصاح

 الفوائد الحصوؿ على مقابل منو، يطلبونو بدا يلتزـ ك الآخرين سلطة الفرد يتقبل فيها ك :الإذعان مرحلة .1
 .الدنظمة في الدختلفة

 العمل في في الاستمرار رغبتو لأجل الآخرين تأثتَ ك سلطة الفرد يتقبل فيها ك :التماثل و التطابق مرحلة .2
 .الانتماء في حاجتو تشبع لأنها ك بالدنظمة

 ك أىدافو مع تتفق تتطابق ك أنها بحيث الدنظمة قيم ك أىداؼ الفرد فيها يتبتٌ التي الدرحلة كىي :التبني مرحلة .3
 .قيمو

: الانتماء التنظيمي .3
كالتي لؽكن من خلبلو قياس مدل الاندماج الدهتٍ  أىم أبعاد الاندماج الدهتٍ  أحد التنظيمي الانتماء يعد    

 لدا لو لبلوغو، الدنظمات جميع تسعى التي الإنسانية للفئات الدهتٍ العاملة بالدنظمة كىو أيضا من بتُ أىم الأىداؼ
 ىو مصتَىم أف مصالحها، فيعتبركف عن الدفاع ك التنظيمات بهذه للنهوض العاملتُ الأفراد برفيز في فعاؿ أثر من

،بحيث عرفو  حوؿ ىذا تعاريف عدة جاءت قد ك .بنجاحها مرتبط لصاحهم ك مصتَىا  الانتماء ،موداويالدفهوـ
 بتُ القوم الارتباط ىو التنظيمي الانتماء  ،  لشا يعتٍ أف3"التنظيم مع الاندماجية ك التوحد على العامل" قدرة ىو

 ك لأىدافها متقبلب بالدؤسسة، الاستمرار ك البقاء في الفرد رغبة بداخلو الذم ينمي يعمل الذم التنظيم الفرد ك
 .لصاحها سبيل في طاقاتو لتقدنً أقصى مستعدا ك قيمها

: التالية في النقاط نلخصو الذم التنظيمي الولاء ك الانتماء بتُ الاختلبؼ يظهر سبق ما خلبؿ من ك

                                                   
 29 ص  ،2007الأردف، كالتوزيع، للنشر أجنادين دار ،1 ط ،(ومهارات سلوك) الإدارية العلاقات لزمود، حلوة.1
 .315،صمرجع سابقبراكف ،  .أ 2
  .270 ،ص 1994، القاىرة ، الألصلو مصرية مكتبة ، التنظيمي الاجتماع علم في دراسات اعتماد، لزمد علبـ 3
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 ليشمل الولاء يتجاكزىا التوحد معها، ك فيها الاندماج ك ما جماعة في الفرد عضوية على الانتماء يركز حتُ في .1
 .لذا ينتمي لا متجها لجماعة الفرد كلاء يكوف أف لؽكن كما ما، قضية أك ما فكرة

 العواطف ك على الصلبت الولاء يركز منها، مقبولا ك لذا متقبلب الفرد يكوف جماعة على الانتماء يركز .2
 .القضية أك الفكرة أك بالجماعة الفرد تربط التي القانونية ك الركمانتيكية

 ينطبق ك معينة، تبعا لدواقف عملي، أك لفظي سلوؾ في يدفعو الفرد داخل كامنة طبيعة ذك ابذاه ىو الولاء .3
 .الولاء بكثتَ من أكبر كامنة طبيعة ذك الأختَ ىذا أف إلا الانتماء، على نفسو الأمر

 قيمهم يتعرؼ على حيث الآخرين، مع الإلغابي بالتفاعل إلا يتحقق لا "الانتماء  فستينجر أف يؤكد ليوف     
 قدر كجود أف إليهم، كما ينتمي كبالتالر كالأفكار القيم ىذه يكتسب معهم ، كبتفاعلو1"كأفكارىم  كمعتقداتهم

 النقاط في أفكارىا أىم تتلخص النظرية التي لذذه بالنسبة ضركرم بهم نفسو يقارف من كبتُ الفرد بتُ التشابو من
 :التالية

 .الدعيش الواقع في لؽارس سلوؾ إلذ لرردة فكرة كونو من الانتماء بذسد الجماعة .1
 أفكارنا نقيم مع الآخرين نتعامل فحينما بينهم، للمقارنة بالآخرين الاتصاؿ خلبؿ من إلا لػدث لا الانتماء .2

  .الآخرين مع مقارنتها من خلبؿ يكوف لنفسو الفرد تقييم أف أم كالاجتماعية، الطبيعية كمعتقداتنا كآراءنا
 .أعضائها كسلوؾ ابذاىات في الوحدة يتطلب جماعة في كالتوحد الاندماج .3
 فيزيد الأفراد، على كقوانينها كتقاليدىا معايتَىا فرض على قدرتها زادت بساسكا، الجماعة أفراد ازداد كلما .4

 .كمبادئها لدعايتَىا أفرادىا كتقبل للجماعة الانتماء بذلك
 على الاتفاؽ درجة أفراد الجماعة، بساسك درجة :ىي الجماعة لدعايتَ الإذعاف على الأفراد تساعد التي العوامل .5

 السليم، الحكم على الجماعة لقدرة تقدير الفرد كالعقاب، الثواب كأساليب طرؽ كضوحها، كمدل الدعايتَ
 جاذبية تعاكنية، علبقات كجود كالأمن، التقدير في الجماعة، الفرد مكانة العضو، للفرد الشخصية السمات
 .الفريق بركح الدعنوية كالعمل الركح لأفرادىا، الجماعة

 الدنظمة أفالتنظيمي للفئات الدهنية العاملة بالدنظمة التي ترل  الانتماء موضوع البنائية الوظيفية تناكلت كما     
 في تغتَ إلذ يؤدم ما جزء في تغتَ أم أف بحيث متكاملة كمتوازنة متًابطة، أجزاء عدة من كحدة كلية تتكوف

 كبيئية، اجتماعية نفسية، بيولوجية، عوامل يتضمن كىو الوظيفية جوىر الفعل الاجتماعي كيعد .الأخرل الأجزاء
 شكل النهاية في تتخذ لإشباعها دافع لػركها حاجة"  السلوؾ،فالانتماء بالنسبة لذاتو النظرية ىو عنو كحدة تعبر

 ، 2"كالثقافية  السياسية الاجتماعية، الاقتصادية، المحيطة بالظركؼ كبيئية، كيتأثر اجتماعية نفسية، أبعاد ذا سلوؾ
 :الذم ىو العامل الحقيقي كالدنتمي

 .قيم الدنظمة مع كالانسجاـ التكيف من عالية درجة لو - أ
                                                   

 .43،ص2000 القاىرة، الكتاب، عالد ،الانتماء تعزيز في التعليم دور إبراىيم خضر، لطيفة 1
. 44 ،صنفس المرجع 2
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 .السائدة داخل الدنظمة كالدعايتَ كالقيم الثقافة لنمط يستجيب - ب
 .أكلا الدنظمة حاجات لإشباع كيسعى حاجاتو إشباع في كأنانيتو فرديتو عن يتخلى - ت
 العاـ للصالح التزاما خلقيا باعتبارىا تفرضها عليو الدنظمة، التي للضغوطات كيستجيب تنازلات يقدـ - ث

  .الدنظمة كاستقرارىا  توازف على كللحفاظ
 .كيدعمو القائم الوضع مع كيتكيف سلوكو ضبط على قادرا يكوف - ج

 1:عناصر للبنتماء التنظيمي على النحو التالر  ثلبثة بتُوماير  ألينكقد  ميز 
إذا  سيتحملها التي الخسائر بسبب بالدنظمة العمل في للبستمرار الأفراد ميل كيعكس :الاستمراري الانتماء .1

 عاطفية عملية أكثر كونو كالدنظمة الفرد بتُ الدشتًكة الدصالح تراكمات عن يعبر الانتماء من النوع فهذا تركها،
 السن، في كالتقدـ الوظيفية أساس الخبرة على قائما التنظيم في لبقائو الفرد تقييم كيكوف .أخلبقي التزاـ أك

 .التبادلر الابذاه مع التعرؼ ىذا فيتفق
كيتأثر  بها،  يعمل التي الدنظمة مع كاحتوائو كتوافقو للفرد الوجداني الارتباط عن كيعبر :العاطفي الانتماء .2

 بدرجة للمهارات كأيضا كتنوع استقلبلية من لعملو الدتميزة للخصائص الفرد إدراؾ بددل العاطفي الانتماء
 الجو أف كما ابزاذ القرارات، في الفعالة بالدشاركة لو يسمح بو يعمل الذم التنظيم بأف الدوظف إحساس
 .التنظيمي تقوية الانتماء في كبتَ تأثتَ لو كاحتًاـ كتضامن تعاكف من بالدنظمة السائد

يعتنقها،  التي القيم بسبب الدنظمة في بالبقاء الأدبي بالالتزاـ الفرد إحساس يعكس كالذم :المعياري الانتماء .3
 :لعا مصدرين من القيم ىذه كتنبع

 .الاجتماعية كالثقافة الأسرة من بالدنظمة التحاقو قبل اكتسبها التي القيم :الأول المصدر - أ
 .بالتنظيم التحاقو بعد الفرد يكتسبها التي القيم :الثاني المصدر - ب

:   الهوية المهنية .4
 ك عاملب نفسيا يعتبر خاص ثقافي لظوذج ك خاصة،بهوية  تتميز ما مؤسسة إلذ بالاندماج الدهتٍ  الفرد شعور    إف

 ىو مشتًؾ أجل ىدؼ من الدتعاكف العمل في الدباشر الاندماج ك الاتصاؿ عملية تسهيل ك برفيزه في اجتماعيا
 خلبؿ من سواء الخاصة الدؤسسة لثقافتها فرض طريق عن يتحقق ما ىو ك أفرادىا، تنمية بالتالر ك الدؤسسة تنمية

 ك الدؤسسة داخل الفاعلتُ بتُ التجانس صفة بإضفاء يسمح الذم الأمر ىو الاتصاؿ، ك ك التكوين أك التنظيم
التجانس  ىذا أف إلا ،الدؤسسة نفس داخل الثقافات تعدد عن تنتج أف لؽكن التي الصراعات القضاء على بالتالر
 البحث عن إلذ تدفعهم الأفراد لدل التمييزية الطبيعة لكن ك مؤسسة، ثقافة صورة في فقط ظاىريا يبدك

 بألظاطها، تتعلق الاجتماعية ك التنشئات لزصلة نهاأ على دكبار يعرفها التي ك مهنية، ىوية صورة في الاختلبؼ
 ك القواعد القيم، ك الدعايتَ كل للسلطة بحيث بسثل العلبئقية ك الاجتماعية التجربة نهابأ ساف سوليو يعرفها بينما

                                                   
 .96 ص ، 2003 عماف، الشركؽ، دار ،الجماعة و الفرد سلوك المنظمة، سلوك :العطية ماجدة 1



             الإطار النظري للاندماج المهني                                                    الفصل الثالث  
 

121 
 

 كيف تفسر فهي خلبلذا ، من العمل أعضاء جماعة تعريف يتم التي الدرجعيات تعتبر التي الدتعددة الانتماءات
 في زملبئو فيها يقدمو التي الصورة ىي ما ك دكره، مهامو، (الجماعي أك الفردم الدستول على سواء)الفاعل يؤدم
 1.العمل

 مفهوـ  إف"Lucy Baugnet "بونييو لوسي" تقوؿ حيث  للهوية العاـ كما لؽكن الإشارة إلذ  مفهوـ      
 الخطاب من جزءا تضيف، كما تشكل فالكلمة غامضا، استعمالا الغالب  يستعمل في"L’identité "الذوية

، غموض كيعود .سواء حد على كالسياسي كالفلسفي كالسيكولوجي، القانوني، الإعلبمي، ككذلك  في ىذا الدفهوـ
إريكسوف  إيريك" عند نفسها ، كلصد الإشارة2"كاحد  آف في كالعلمي العاـ بالخطابتُ العبارة ارتباط إلذ اعتقادىا،

"E. Erikson"الدعاني أحد في الدفهوـ ىذا يستعمل أصبح العشرينيات، حيث كمنذ بأنو، كتب  عندما 
 بدقة برديده يتم أف الضركرم من أنو درجة إلذ تضخم قد كلزتواه فإف استعمالو الإنسانية، العلوـ في الدستعملة

 مفهوـ  أف"إريكسوف" حسب ، كالدلبحظ3بها  لؽر التي التارلؼية الدراحل عبر للتغتَ قابل مفهوـ كاف كل كإف حتى
 لراؿ في مرة لأكؿ استعملت الأختَة قد ىذه كأف ،"الذوية أزمة" عبارة خلبؿ من الأحياف غالب في يستعمل الذوية

 ،"كعي بالذات" أنها على "الذوية" إلذ نظرت فقد الاجتماعية،-النفسية الدقاربة إلذ  بالنسبةأما ،4النفسي العلبج
الاجتماعي ىو جانب نفسي –النفسي  الدنظور في إذا تشكل ، فالذوية5الاجتماعي  بالانتماء كعي عن ناتج

عاطفي لػس بو الفرد بذاتو لدعرفة ذاتو كمعرفة لزيطو الاجتماعي الذم ينتمي إليو، كمن جانب الدراسات 
 .A" " تورافألاف"الفرنسي  الاجتماع عالد لصد تعريفها، كحاكلوا أيضا الذوية بقضية السوسيولوجية التي اىتمت

Touraine "تدخيل عملية لررد الذوية لايعتبر الحذر حتى الاجتماع عالد على أف الصدد ىذا في يقوؿ الذم "
intériorisation"تعبتَ إلا ىي ما القيم تلك لأف المجموعة، أك الفرد إليها التي ينتمي الجماعة كمعايتَ لقيم 

ما  ىي ،"توراف" يقوؿ الرؤية، ىذه مثل في ،فالذوية،6معينة  تارلؼية فتًة في كالأيديولوجيات الدهيمنة الأفكار عن
 كلكن بو يقوـ تفسر ما كلا بالفعل  عليو الفرد ىو لدا ليس كبسثل شعور فهي كبالتالر الخارج من الأفراد على يفرض

 يلتزـ لد إف أذل من بو يلحق قد ما حتى يتجنب أداءىا، منو الدتوقع السلوكيات طبيعة ىي كما يكوف أف لغب ما
 الاجتماعية للسلطة كتبعية خضوع عن تعبتَ سول ،"توراف" ليس، حسب "ىوية" الحالة ىذه في نعتبره فما .بذلك

 بحسب متغتَة الذوية بأف ،"توراف" يرل آخر، جانب  ،من."مغشوشة" ىوية تعتبر ىذا الوضع في كالذوية الدهيمنة،
الحركة  البطيئة أك الساكنة المجتمعات : أكلا : لذا لظوذجتُ بتُ لظيز أف ، حسب رأييو التي لؽكن، المجتمعات طبيعة
 المجتمعات كىي السريعة الحركة الديناميكية، المجتمعات كثانيا ،"الصناعية قبل ما" التقليدية، المجتمعات كىي

 يفرضها كما الدؤداة كالأدكار الجماعات إلذ تتحدد بالانتماء الأكؿ الصنف في الذوية بأف "توراف" كيرل .الصناعية
                                                   

1 R. Sainsaulieu, op.cit.,p88 
2 Lucy Baugnet, L'identité sociale, Paris, Dunod, 1998. p.7. 
3 Erik. Erikson, Adolescence et crise. La quête de l’identité, trad. par Joseph Nass et Claude Louis-Combet, 

Paris, flammarion, 1972. p.10. 
4 Ibid., p.12. 
5 Gustave .Nicolas Fischer, Les concepts fondamentaux de la psychologie sociale, Paris, Dunod, 1996. p.200. 
6 Alain Touraine, Pour la sociologie, Paris, éd. du seuil, 1974. p.179. 
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أم  بالداضي، تتحدد لشا أكثر بالدستقبل الصناعية المجتمعات في الذوية تتحدد في حتُ أعضائو، لستلف على المجتمع
 يكوف، الدعاصرة المجتمعات في الذوية عن البحث فإف ىنا، ، كمن1السائدة  كالدعايتَ بالقواعد منها أكثر بالتغتَات

 مع التغيتَ، تدرلغي تأقلم كعملية "استًاتيجي فعل" عن عبارة ،"توراف" حسب التقليدية، عكس المجتمعات على
  "خياراتو تنويع"ك "كتنمية مكتسباتو أكضاعو برستُ"ك "التطور في حظوظو" : ؿ كفقا إذا تتحدد الفاعل فهوية

 إلا لشكنا يصبح لا اجتماعية كحقيقة تشكيل الذوية أف على يؤكد عندما ىذا من أبعد إلذ "ألاف توراف" كيذىب
 كنتيجة كإلظا إرادتو خارج القائمة كالدؤسسات العلبقات من كنسق ليس نظر الفرد في الاجتماعي النظاـ أصبح إذا

  على"كأدكار مكانة من الاجتماعية للمعطيات اكتشافا" ليس التصور لذذا كفقا الذوية عن لتلك الإرادة فالبحث
 . 2"اجتماعية  لحركة ميلبد" ىي ما بقدر أداؤىا الفاعلتُ

كفي جانب من جوانب متخصصة في لراؿ السوسيولوجيا كلراؿ التنظيمات فد خاض جملة من الباحثتُ       
الدتخصصتُ في التنظيم مسالة الذوية الدهنية كالتي لد بزرج عن الإطار العاـ للباحثتُ في لراؿ السوسيولوجيا العامة 

فالاندماج  الذوية، عن للتعبتَ مؤشرات الأفراد كسلوكيات الفرد، كجود على بحيث يركف باف الذوية الدهنية دليل
 : لصد  كجوده كمن بتُ الذين عالجوا مسالة الذوية الدهنية على دليل كىي الذوية توطيد إلذ الدهتٍ يسعى

 :   والهوية المهنية "C.Dubar"كلود دوبار  .1
إف التنشئة الاجتماعية ىي عملية "يرل كلود دكبار في كتابو التنشئة الاجتماعية كبناء الذوية الدهنية كالاجتماعية   

كبالتالر إعطاء العامل " تشريب أك بناء لذوية معينة التي تعتٍ تنمية ركح الانتماء كبناء علبقات مع الآخرين 
شخصية الانتماء لاف الذوية لا تعتٍ الانتماء بقدر ما تعتٍ الشعور بالانتماء إلذ الطرؼ الأخر ، كحسب فليب 

بتَنو الديزة الحاسمة التي تبتُ الانتماء ىو حصوؿ العامل على الدعرفة الحدسية التي تعتٍ أف العامل اخذ على عاتقو 
 3.ماضي كحاضر كالدشركع الدستقبلي للمجموعة التي ينتمي إليها

كما لؽكن الاقتًاب من مفهوـ الذوية من خلبؿ العمل البحثي لساف سوليو تم اعتمادا على أساس ثلبثة أبعاد     
كضعية العمل، علبقات الجماعة كالركابط مع السلطة السلمية، إدراؾ الدستقبل المحتمل، كما أف برليلها أخذ : ىي

من ىنا يشتَ ساف سوليو إلذ أف . بالتفيئة التي ترتكز على متغتَات الجنس، السن، الجنسية، مستول التأىيل
: سنوات التسعينيات ستحمل تسريعا في تباينات الذوية لدل أجراء الدؤسسات

، (Modèle  communautaire)بدأت في التلبشي أك التطور لضو النموذج الجمعي: ىوية الانصهار - أ
الدعرّؼ كشكل يتعلّق فيو العماؿ بزملبئهم، كبالرؤساء كبظركؼ العمل، كىذا النوع من الذوية يصبح دفاعيا 

. صرفا عندما يصبح الشغل كالدؤسسة مهددين

                                                   
1
 Ibid., p. 180. 
2
 Ibid., p p. 188-182  

3
 239ص،مرجع سابق،من سوسيولوجية العمل إلذ سوسيولوجية الدؤسسة : علم الاجتماع التنظيم،لزمد مهدم بن عيسى  
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النموذج القانوني الذم يقوـ على الاحتماء خلف ركتتُ سان سوليو تتطور لضو ما يسميو : ىوية انسحاب - ب
 .القواعد الإدارية

 Modèle d’identité) لظوذج ىوية مهتٍ للخدمة العموميةسان سوليو بتُ لظطي الذوية السابقتُ، يكتشف  - ت
professionnel de service public) الذم يتطور في بعض الدؤسسات الخاصة لدل الأجراء الذين ، 
 .يوجدكف في احتكاؾ مباشر مع الزبائن

: بتُ لظوذجتُ لستلفتُسان سوليو لؽيز فيها :(Identities  négociatrices)ىويات مفاوضاتية  - ث
الذم ينبتٍ حوؿ قيم :(Modèle professionnel de métier) النموذج الحرفي للمهنة :أولا 

، الذم يتًجم كمؤشر (تضامن، بسهتُ، عمل متقن، استقلبلية، الثقة بتُ الشركاء)الرفقة  لعماؿ الدهنة القدامى 
 .لإعادة بسهتُ العمل الصناعي

حاضر في الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة، كالدؤسسة :(Modèle d’entreprise)نموذج المؤسسة :ثانيا 
. الخاضعة لضغوطات السوؽ

تطور ىذا النموذج في سنوات السبعينيات، سان سوليو حسب :(Modèle affinitaire)ىويات التوافق  - ج
أشكاؿ الحركية الدهنية، الجغرافية كحتى التجارية الذم يظهر اىتماما كبتَا »كىو اليوـ يتعلق بكل 

. «بالاستقلبلية
في دراستو حوؿ معتٌ الدسارات الدهنية للؤجراء من خلبؿ (C.Dubar)دوبار  من جهة أخرل يقدـ كلود   

في ستة مؤسسات،  (خضوع، مفاكضة، منافسة)كجهتو الصاعدة كالنازلة، كدلالة ذلك على شخصية العاملتُ 
التي جرل بحثها من خلبؿ دراسة معمقة كمقابلبت بيوغرافية على عينة عشوائية من "للهوية الدهنية"مفهوما موسعا 

:  من تصنيف أربع ىويات تشيع في ىذه الدؤسسات كيتعلق الأمر بػق مكنت،الأجراء، كقد اىتم فيها برصد
تشبو في بعض خصائصها ىوية الانسحاب، غتَ أنها : (Identité d’exclusion)ىوية الإقصاء - أ

. ليست خاصة بالعماؿ الدتخصصتُ
نصادفها لدل الأجراء الذين لديهم تأىيل مهتٍ تقليدم من خلبؿ :(Identité bloquée)الهوية المغلقة  - ب

التجربة الدهنية، أك التكوين في مكاف العمل، إمكانيات الدفاكضة لديهم تقل بشدة عندما تتبدؿ معايتَ 
. التوظيف كالتًقية

في ىذه الحالة الأجراء لؽتلكوف :(Identité de négociation individualisée) ىوية مفاوضة فردانية - ت
، لرندكف لأجل (كمثل متابعة تكوين مستمر)شهادات تقنية بدستول عالر، يستحسنوف كل الفرص 

كجها )يثّمنوف الدسؤكلية التقنية كالأبعاد العلبئقية لوظيفتهم، كما أنهم لػبذكف العلبقة الوجاىية  الدؤسسة، ك
. مع مستخدميهم للمفاكضة على مصالحهم في مشوارىم (لوجو
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تضم الأجراء ذكم الشهادات غتَ الراضتُ عن كضعيتهم الحالية، حيث يظهركف تباعدا مع :ىوية التوافق - ث
جماعة العمل، كيطوركف بالتالر إستًاتيجية فردية مؤسسة على شبكات غتَ رسمية، كجاىزكف للحصوؿ على 

 1.شهادات أخرل، ىؤلاء العماؿ الأجراء ىم في سعي عن ترقية مؤسستهم
:        كما قدـ  كلود دكبار أربع مراحل في تشكيل الذوية الدهنية كىي كالتالر 

تنسب إلذ مرحلة التكوين الأكلر حيث يقوـ الفرد من خلبلو بتكوينو الحجر الأساسي لذويتو  :المرحلة الأولى
 .الدهنية 

 .تتم فيها عمليات إدخاؿ كإدماج الكفاءات كالدؤىلبت كرفع درجات كعي الأفراد فيها: المرحلة الثانية 
 .مع بدا الدسؤكليات الدوكلة للفرد يتمكن ىذا الأختَ من تكوين تصور شامل عن ىويتو: المرحلة الثالثة 
 .تأتي مع التقدـ التدرلغي لضو التقاعد بحيث يصل الفرد إلذ حد ما من الشيخوخة الدهنية: المرحلة الرابعة 

 كما يرل كلود دكبار باف الدسار الدهتٍ الدثالر للفرد يبتٌ  على أربعة مساحات زمنية بردد الذوية الدهنية كالتي تتمثل 
كل ىذه كحدات "مساحة التكوين ، مساحة مهنية ، مساحة الدؤسسة ، كتلك الخاصة بدا ىو خارج العمل : في 

.  2الذوية الدهنية ك يتطلب كجود علبقات بتُ الفرد مع غتَه في كضعيات كتنظيمات لستلفة
  :والهوية المهنية "R. Sainsaulieu"رونو سان سوليو  .2
 الفعل منطق نفس لذم الأفراد أف إلذ مرده ذلك فإف ىوية جماعية، ىناؾ كانت إذا أنو على يؤكد ساف سوليو   
التي  "التجربة"ك "الأنا" : لعا أساسيتُ بعدين من تتشكل الذوية أف نفسها كيرل الدواقع الجماعية لػتلوف كانوا إذا

 أك الجمع القياـ بعملية" برديدا، ىي ،"ساف سوليو" يضيف كما الأنا، كمهمة الآخرين، مع الفرد تفاعل بذسد
 لو بالنسبة متجانسة "تواجده كشخصية على الفرد خلبلذا من لػافظ التي  كالتنظيم "Synthèse "التوليف
 فقداف" ظاىرة عن الصدد بهذا" E.H.Erikson"بو  جاء بدا "ساف سوليو" يذكر كما .للآخرين كبالنسبة

 ظركؼ من لو يتعرض قد ما لمجابهة أخرل كسائل لغد لا الفرد عندما لدل منطقي فعل كرد تنتج التي "الذوية
في  نفسو عن الدفاع عن عجز عندما الذركب، اختار قد الفرد أف ىنا، الذوية بفقداف كيعتٍ،3صعبة  اجتماعية
 الخطاب إطار في يضيف ساف سوليو يستعمل كما إذا، الذوية فمفهوـ .قوية ضغوط من لو يتعرض ما مواجهة

 الذوية كاكتساب الاجتماعية، العلبقات كالاستمرار  ضمن بالوجود الشعور عن التعبتَ يعتٍ حيث "الإكلينيكي"
 لشنوحة ليست الذوية ىذه إف "ساف سوليو " يضيف كلكن، طرؼ الآخرين، من بالاعتًاؼ شعور ىناؾ أف يعتٍ

 "ساف سوليو" الاجتماعية ، كلؼلص القول من لرموعة كبتأثتَ معينة تارلؼية اجتماعية ترتبط بوضعية إنها بالضركرة،
 التنظيمات في خاصة لزددة، اجتماعية كضعية السلطة في مصادر إلذ الوصوؿ فرص في التفاكت بأف القوؿ إلذ

 الدوت" معناه العجز كىذا الآخرين، عن لؽيزىم ما فرض على عجز الأفراد إلذ يؤدم العمل، تنظيمات كمنها
                                                   

 جويلية 15، لرلة العلوـ الاجتماعية كالإنسانية،جامعة سطيف،كلية العلوـ الاجتماعية كالإنسانية،العدد المقاربة السوسيولوجية لمفهوم علاقات العمل في المؤسسةأنور مقراف،)1
2012 .)

 .184 ، صمرجع سابق كلود دكبار ،2
3. R. Sainsaulieu, l’identité au travail, op.cit, pp303-318. 
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 لؽكن تسميتها التي ىي الحالة كىذه اليومية العلبقات في للذات معتٌ برديد عن عجز" في الحقيقة كىو "الرمزم
 . 1"الذوية  فقداف" ب

 دكبار كما صورىا بيوغرافية عملية من أكثر ىي الدهنية الذوية أف إلذ سوليو ساف قدمها التي الدراسات      تشتَ
 في للهوية تشكيلية خلبلو  أساليب من أدرج تركيبيا جدكلا قدـ حيث الأنا، لاستثمار تثمتُ عملية ىي بحيث
 :2ثلبثة أبعاد ضمن الذوية ىذه فهم خلبلذا من لؽكننا دلائل كذا ك العمل

 علبقتهم خلبؿ استثمار من مصالحهم برقيق الفاعلتُ خلبلو من يسعى الذم المجاؿ ىو ك :الاستثمار حقل - أ
 .رسمية أك غتَ رسمية بطرؽ السلطة حيز الفاعلتُ بالدخوؿ البعد ىذا يتميز بالسلطة إذ

 على التي تساعد ك الفاعلتُ سلوكيات على الحكم يتم خلبلذا من التي الطريقة ىي ك :التصرفات معايير - ب
 ك بتُ الجماعية السلوكيات ىذه تتًاكح بحيث ، ساف سوليو اقتًحها التي الدهنية الذوية لظاذج بتُ التمييز

 .الانفصاؿ ك التنافس التضامن،
 على فهي تساعد البدائل، بتُ من للبنتقاء معيار ك مقياس عن تعبر التي ك :العمل عن الناتجة القيم - ت

 الذويات بتُ على التمييز تساعد كما إليو، ينتمي الذم التنظيم ك المجتمع لثقافة الفرد استيعاب درجة برديد
 .الجماعية الإبداع ك قيم ك القانونية، ك الاقتصادية بتُ القيم تتًاكح بحيث ، الدهنية

 من ذلك ك اختاركىا لأنفسهم، التي الدهنيةتهم ىويا ك الأجراء أنواع بتُ التمييز على لرتمعة الأبعاد ىذه تعمل
.  الدؤسسة خارج ك داخلنها يقيمو التي العلبقات خلبؿ

 الاعتماد على  خلبؿ من ملبحظة العماؿ نتيجة  العمل في الذويات  كقد قاـ ساف سوليو بإعطاء أشكاؿ  
:  3يلي في ما نلخصها أشكاؿ أربعة إلذ ليخلص بينهم الأبعاد السابقة بغية  التمييز

 إلذ بحيث لؽيلوف الدعارضة، استًاتيجيات ك الفردانية بتفضيل الذوية ىذه أصحاب يتميز :المنكمش ىوية - أ
 ك الدهاجرين الجدد ك العماؿ ك بالنساء سوليو ساف خصها إذ الدؤسسة، داخل الاجتماعية العلبقات تفادم
 في الشخصية عن الالتزامات يبتعدكف فهم لذذا ك فقط الدادم الكسب إلذ عملهم خلبؿ من يسعوف الذين

 ميزىا قد لزضة، ك اقتصادية ىي قيم الذوية ىذه أصحاب لدل السائدة العمل فقيم منو ك العمل علبقات
 الذوية ىذه لأصحاب العلمي مثلب فالدستول مسبقا، لزددة لدؤشرات تبعا الخصائص من بدجموعة سوليو ساف

 أك طموح لا إذ التكوين، ىركبهم من يفسر ما ىو ك الأغلب، في علمية شهادات لػملوف لا ك ضعيف
 الاستمرارية ىو الوحيد ىدفهم إذ النشاط الدهتٍ، في ضئيلة مسالعة ذلك على يتًتب ك لذم، مستقبلية أىداؼ

 .بالوظيفة التمسك خلبؿ من العمل في

                                                   
1 Ibid., p.331 
2 C.Dubar , op.cit.,p -122-123. 
3 3 R. Sainsaulieu, L’identité au travail, op.cit.p100. 
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 القيم الجماعية، رأسها على ك قيمها ك الجماعة لدعايتَ العماؿ امتثاؿ عن الذوية ىذه تعبر :المندمج ىوية - ب
 الفئة إلذ نفس الانتماء تشتًط بينهم ما في سوسيومهنية علبقات تكوين إلذ لؽيلوف فاعلتُ بهافأصحا

 ك كذا اللباس، ك كاحدة العامية اللغة أين الثقافية بالجماعة يسمى ما يكونوف حيث السوسيومهنية،
 مقابل عالية بدهارات يدكية يتمتعوف الذين ك القدامى، التنفيذ بعماؿ سوليو ساف خصها قد ك ،...الأدكات
 علبقتهم تبدك لذذا ك أسلوب التسيتَ لؽليو ما خلبؿ من كظائفهم تطوير إلذ يسعوف ضعيف، تعليمي مستول

 .الذوية ىذه أصحاب القانونية لدل القيم نستنتج خلبلو من الذم الأمر فقط، ظاىرية بالتكوين
 الحصوؿ مناصب على ساعدتهم عليا، شهادات حاملي غالبا ىم الذوية ىذه أصحاب :المفاوض ىوية - ت

 اكتسابالذادؼ  التكوين خلبؿ من الداخلية، التًقية إلذ دائم سعي في ىم ك الدؤسسة داخل مسؤكلية
 عن أىداؼ الدؤسسة ك أىدافهم لتحقيق مناصبهم خلبؿ من تهمعلبقا يستثمركف جديدة، مهنية معارؼ

 ك لدفاكضة معارضيهم الفركؽ لتحقيق كسيلتاف الدسؤكلية جانب إلذ فيها لغدكف التي ك الدنافسة طريق
ىذه  تسمح بحيث ، رؤسائهم مع حسنة علبقات تكوين إلذ الدفاكضوف الفاعلوف يسعى ، كماتهمبرالفا

 ىؤلاء الفاعلتُ، بتُ الدنافسة ركح خلق في يساىم ما ىو ك الدؤسسة، في الكبتَ بدكرىم بالاعتًاؼ العلبقات
 ىاتو ك في التًقية تساىم التي التنظيمية الدعارؼ إلذ الوصوؿ ك العمل في النجاح أجل من بينهم الصراع ك

 تعتًؼ بدكرىا بهذا فالدؤسسة ك التكوين، في كبتَة استثمارات تقدنً على تساعدىم الدؤسسة داخل التًقية
 .الدؤسسة ك التفاكض الحقيقي طريق عن مطالبهم لتحقيق الوسائل لسطط بدفاكضة كذا ك يتهمبهو

 من العلبقات شبكة إنشاء إلذ الدائم بسعيو التوافقية الذوية صاحب الفاعل يتميز :التوافقي ىوية - ث
 التي فطبيعة العلبقات كبهذا ك بعد، تتحقق لد الدصالح ك الأىداؼ طالدا عليها الحفاظ مع السوسيومهنية

 أم بدجردتها ابذاىا برويلب في تعريف إذ الاستمرارية، تعرؼ لا قد ك معينة سوسيومهنية بفئة تلتزـ لا ينشئها
 الدهنية الذوية من ىذا النموذج خص فقد سوليو سافبها قاـ  التي الدلبحظة خلبؿ من ك الأىداؼ، في تغتَ

 اكتساب أجل من في التكوين الذاتية رغبتهم يفسر ما عالر، تعليمي مستول ك شهادات ذكك بالفاعلتُ
 لأنهم الدشكلة، الجماعات عن على الابتعاد أنهم لػرسوف كما الإبداع، لرالس إلذ الانتماء ك جديدة معارؼ
 من شبكات تكوين إلذ يدفعهم ما ىو ك الدستول الفردم على أىداؼ برقيق إلذ الأكلذ بالدرجة يسعوف

 يبدكف لا أنهم إلا رؤسائهم مع الحسنة علبقاتهم من بالرغم ذلك، ك على تساعدىم التي ك الدميزة العلبقات
 .ذلك تطلبت مصالحهم ما حالة في إلا لذم تبعية أية
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VI  مظاىر الاندماج المهني :
    للبندماج الدهتٍ  مظاىر الغابية، كسلبية تتجلى في سلوؾ الدندلرتُ، كفي الأعماؿ التي يقوموف بها كفي علبقاتهم 

 1:كالتي توضح  في العناصر التالية. مع بعضهم البعض، أك مع غتَىم

  :المظـاىر الإيجابيـة .1
 يشعر الأفراد في المجتمع باعتزاز بالنفس، كالقوة، كالتفاؤؿ نتيجة إدراكهم لقيمة العمل :ارتفاع المعنويات .1

. كإحساسهم أف لرتمعهم يرعاىم كلػميهم من كل الأخطار، كالدشاكل التي لشكن أف تعتًضهم
 لػس الأفراد بهذا الشعور نتيجة لتلبية مطالبهم كإشباع رغباتهم، فيشعركف بالأمن :الشعور بالأمن والاستقرار .2

 .فالدهنة تؤمن لذم عيشهم كتبعد عنهم الخوؼ من مستقبلهم. الدادم كالنفسي
يؤدل اندماج الأفراد في لرتمعهم إلر نقص تغيبا تهم عن العمل، كقلة  :نقص التغيب وقلة حوادث العمل .3

. فينمو المجتمع كتتحقق فيو الرفاىية. حوادث العمل، فتزيد إنتاجيتهم، كبرفظ الآلات من الفساد
:  المظـاىر السلبيـة .2
 إف عدـ اندماج الفرد مع لرتمعو سواء في عملو أك في علبقاتو الاجتماعية أك الدهنية لغعلو :عدم الاستقرار .1

 .يعيش في عدـ استقرار دائم، لشا ينعكس سلبا على حياتو كحياة عائلتو
  كذلك يؤدم نقص الاندماج في المجتمع للؤفراد العاملتُ فيو إلر تغيبهم عن أعمالذم، كلما أتيحت :التغيب .2

 . إليهم الفرصة لشا يؤثر سلبا على حياتهم العملية كالاجتماعية
يصاب الأفراد بالدلل، كفقداف قيمة العمل الذم يقوموف بو نتيجة عدـ اندماجهم :  القلق والأمراض النفسية .3

في المجتمع، فتتكوف لديهم أمراض نفسية، كتدفعهم في بعض الأحياف إلذ ارتكاب الجرائم، كاستعماؿ العنف 
 .لحل مشاكلهم كتضعف معنوياتهم، فيصبحوف عرضة للخطر

فعلى العامل أف يبتعد عن التعالر، لأف الشخص الدتعالر يرفض التغيتَ كيبرز التعالر من خلبؿ :   التعالـي .4
لأف ىؤلاء الأفراد متمسكوف بنسق قيمي خاص بهم . الدنافسة بتُ الأفراد في الحصوؿ على منصب العمل

 .كيرفضوف سواه لشا يشعرىم بالقلق كيولد لديهم عدـ الأماف
  
 
 
 

 
                                                   

1
. 264،ص 1984 ، رسالة ماجستتَ، معهد علم الاجتماع، الجزائر،"انتقال اليد العاملة الريفية إلى الصناعة، الاندماج والاغتراب"، لزمد لسلوؼ 
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VII  علاقة الاندماج المهني بثقافة المؤسسة :
إلذ ألعية ترسيخ القيم الثقافية لدل العماؿ "  la logique de l’honneur" في كتابو ديرباف  يشتَ فيليب 

من خلبؿ برامج التكوين الذادفة ، لاف ىذا العامل ىو أساسي من اجل بناء ىوية مهنية لدل الأفراد كمن اجل 
بسنح السيطرة على الواقع كبذعل الفرد "تعزيز قيم الدنظمة كتعزيز التنشئة الدهنية الذادفة للعماؿ كيرل أيضا بأنها 

،كىذا الشيء الذم أشار إليو أيضا كلود دكبار الذم يرل باف الدؤسسة ىي 1"فاعلب في العلبقات الاجتماعية 
 صورة ىيمكاف لتعزيز كترسيخ قيم العمل الجاد كمكاف ثاف للتنشئة الاجتماعية في لراؿ الدهتٍ ،فالتنشئة الدهنية  

 ك الشغل، عالد دخولو ىي مرحلة ك ألا الحياتية الفرد مراحل من مرحلة بزص التي ك الاجتماعية التنشئة صور من
 على تشتمل ىي ك العمل في جماعات مندلرتُ مهنيا  الجدد العماؿ بواسطتها يصبح التي العملية تلك بها يقصد
 :عمليات ثلبثة

 .بالعمل الخاصة الدهنية القدرات ك الدهارات تطوير .1
 .للعمل الدلبئمة تالسلوكيا ألظاط من لرموعة اكتساب .2
 .قيمها ك العمل جماعة معايتَ مع التأقلم .3

 من الفرد انتقاؿ تنسجم مع مراحل عدة أثناء اجتماعية عمليات من تتضمنو ما ك الدهنية التنشئة عملية بردث    
: 2التنشئة الدهنية  لعملية مراحل ثلبثة كجود إلذ فيلدماف يشتَ ىنا ك أخرل إلذ مرحلة

 بشأف كظيفتو، التوقعات من لرموعة الدرحلة ىذه في الجديد العامل يبتٍ حيث :التطلع و الحذر مرحلة .1
 . بهاالتحق التي الدؤسسة داخل دكره ك مهامو،

 جماعة يؤديها أعضاء التي الدتباينة ك الدختلفة الأدكار على التعرؼ لػاكؿ ىنا ك :التأقلم و التعلم مرحلة .2
 ىذه بركم التي اكتشاؼ الدعايتَ من يتمكن بالتالر كىا يؤدك التي الأدكار تعلم على يعمل كما العمل،
  .الجماعة أعضاء بعض مع علبقات اجتماعية بتكوين الجديد العامل يبدأ الدرحلة ىذه في ك الجماعة

 مرحلة أخرل إلذ ينتقل ثم دكره الدرحلة ىذه خلبؿ من الفرد يتقن :معو التكيف و الدور إتقان مرحلة .3
 .العمل معايتَ جماعة جوانب لجميع دقيقة بدعرفة لو يسمح ما الجماعة، في دائما عضوا فيها يصبح

 في عاملب اجتماعيا يعتبر خاص ثقافي لظوذج ك خاصة، تتميز بهوية ما مؤسسة إلذ بالانتماء الفرد شعور   إف
 الدؤسسة تنمية ىو مشتًؾ أجل ىدؼ من الدتعاكف العمل في الدباشر الاندماج ك الاتصاؿ عملية تسهيل ك برفيزه

 أك التنظيم خلبؿ من سواء الخاصة الدؤسسة لثقافتها فرض طريق عن يتحقق ما ىو ك أفرادىا، تنمية بالتالر ك
 بالتالر ك الدؤسسة داخل الفاعلتُ بتُ التجانس صفة بإضفاء يسمح الذم الأمر ىو الاتصاؿ، ك ك التكوين

 .الدؤسسة نفس داخل الثقافات تعدد عن تنتج أف لؽكن التي الصراعات القضاء على

                                                   
1Lucy Baugnet, op.cit., p.36 

 .363،ص1،1999 ،ط عماف حلمي، فارس ترجمة ،التنظيمي و الصناعي النفس علم إلى المدخل رلغيو، دم ركنالد 2
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 الدؤسسة، أعضاء فئات لستلف بتُ التفاعلبت من طاقتها كل تستمد الدؤسسة ثقافة  كما انو لؽكن القوؿ باف  
 الطابع يعطيها ما ىو ك المحيط، ثقافة بصدؽ تعكس لأنها مغلق نسق أنها على الدؤسسة ثقافة فهم لؽكننا لا إذ

 "الديكركثقافات أك الدصغرة الثقافات لستلف تفاعل ك تقاطع حاصل أنها إلذ يذىب البعض أف حتى اللببذانسي،
Microcultures "الإطار يأتي ثم مصغرا، لرتمعا باعتبارىم الدؤسسة أفراد من تفاعلبت أساسا تتشكل  التي 

 1.نشاطها قطاع ك تكنولوجيتها الرسمي، التنظيم ضغوطات فيها بدا ذاتها، في حدّ  بالدؤسسة الخاص
 امتثالو لررد في ينحصر ضمنها لا مهنيا اندماجو ك الدؤسسة ثقافة تشييد في الفرد مسالعة أف إلذ الإشارة بذدر   ك

 بسثل الفرد، لدل صور لرموعة تشكل على ىذه العملية ترتكز ’’ بل القيم ببعض تقيده ك السلوكيات لبعض
 ما الصور ىذه أف العلم اللبكعي مع مستول على تتموقع ك ما، نوعا ك غامضة معقدة تكوف ما غالبا تصورات
 ثلبثة في تتلخص ك التي تنظيمها ك بالدنظمة الدتعلقة الأسئلة أىم على عضو كل بها يرد التي الأجوبة نتاج ىي إلا

 : 2لؽكن سردىا فيما يلي تصورات
 فإلذ كتصوراتو الاجتماعية، بسثلبنوخلبؿ  من الدنظمة إلذ عامة الفرد ينظر : بالمنظمة المتعلقة التصورات .1

 أـ عادلة غتَ مبالية، غتَ أك ةغيمص ىي ىل نفوذ؟ ىيبة ك ذات نوعها، من فريدة كمنظمة يعتبرىا حد أم
 ؟ أعضائها حقوؽ تراعي

 ؟ يتوقع منو ماذا ك ؟ لؽارسها التي الدهنة لو بسثل ماذا :بالمهنة المتعلقة التصورات .2
 تفصل التي الفوارؽ ىي ما ؟ لؽثلوف السلطة الذين الأشخاص أىم من : السلطة ببنية المتعلقة التصورات .3

الدسالعوف  الزبائن،) الدنظمة خارج للسلطة مصادر ىامة ىناؾ ىل ؟ التدرلغية الدستويات لستلف
"Actionnaires... "الخ). 
 لػدث ك الدسؤكلتُ مع ك بالخصوص الدنظمة مع عضو كل يقيمها التي العلبقات من المجردة الصور ىذه تتغذل
 ، التقييمية الدقابلبت ، التكوين ، التحفيز ، الداخلي الإدارية كالاتصاؿ العمليات لستلف عبر العموـ على ذلك
كفق  تتقولب إجابات لرموعة من انطلبقا تتشكل التصورات ىذه أف إلذ ، بالإضافةالخ …العقوبة، ، التًقية

 الدخياؿ ىذا ينتهجها الدسارات التي ترتسم كيف لكن الدؤسسة، أعضاء يلبقيها التي الخارجية ك الداخلية الدشاكل
 .حياتو الدهنية أساسها على يبتٍ التي المجردة الصور ك الاجتماعي

 
 
 
 
 

                                                   
1 D. Cuche, La notion de culture dans les sciences sociales, Ed. Casbah, Alger, 1998, p. 104. 
2 N. Aubert et Al., Management , aspects humains et organisationnels, Ed. P.U.F, Paris, 1999, p. 567. 
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إف مسالة الاندماج الدهتٍ أصبحت برتل مكانة في الدراسات السوسيولوجية 
الحديثة ،كرغم قلت تناكلذا في الدراسات الديدانية إلا أف معالجتها لد يغفل عليها الباحثتُ 
السوسيولوجتُ الدعاصرين الذين اىتموا بجانب التنظيم كخصوصا في خضم التغيتَات التي 

طرأت على التنظيمات كفي ضوء الانفتاح على الثقافات التنظيمية الدتعددة ، لشا أصبح لازما 
على الباحثتُ في لراؿ السوسيولوجية التنظيمية الاطلبع على منتوج الدقاربات النظرية 

الحديثة التي تعطي فهم أكثر للواقع العماؿ كالتنظيمات كفي ضوء أيضا برولات منظومة 
العمل التي مست كل المجتمعات بدا فيها المجتمع الجزائرم الذم عايش جملة من التنظيمات 

عبر فتًات زمانية متعاقبة ،نتج عنها تعاقب في سلسلة الإصلبحات التي مست الدؤسسة 
العمومية في لراؿ تسيتَ القول العاملة ىذا الأمر الذم فرض تبدلات في قيم العمل لدل 
الفئات الدهنية كانعكس ذلك على ىويتها الدهنية كانتمائها إلذ الدنظمة كالذم يعكس في 

قالبو الكلي تغيتَ في كتتَة الاندماج الدهتٍ الدصحوب بجملة من الدزايا  كالتعاكف كالتماسك  
، كىذا ما لؽكن كجانبا من العراقيل المجسدة في مفاىيم الاغتًاب الدهتٍ كالإقصاء الدهتٍ 

 .معالجتو كالتطرؽ إليو لاحقا
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  ::الرابعالرابعالفصل الفصل 
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تفطنت العديد من المؤسسات إلى مسالة الشراكة في ظل الوقت الراهن والتي انفتحت فيه 
في اĐال  حول عالمية التسيير ،حيث تبين للشركات مدى أهمية الاستثمارات الأجنبية

السوسيواقتصادي وفي مجالات مختلفة من خلال ما تساهم به من نقل للتقنيات والمهارات 
والأساليب الادارية الحديثة ، ومن استخدام أيضا إلى الشبكات التسويقية وهذا نتاج تدهور 

الأحوال الاقتصادية  في العديد من الدول النامية التي أصبح عليها لازما اتخاذ هاته 
جراءات من اجل مواكبة التطور الحاصل في مجال الانتاجات الصناعية والغذائية والصحية الإ

والخدماتية  ،والرامية إلى الارتقاء في مصاف المؤسسات الناجحة ،وđذا نحاول في هذا 
الفصل التعريج على المحاور الأساسية المتعلقة بالشراكة الأجنبية من وجهات نظر العديد من 

في مجال الاجتماعي والاقتصادي والقانوني ،من اجل فهم الإطار العام للشراكة المتخصصين 
إضافة  إلى  توضيح  جملة من العوامل السوسيومهنية المتعلقة ببناء علاقات  الأجنبية،

اندماج الفئات المهنية الجزائرية في ضوء تبدلات الثقافات التنظيمية التي مست المؤسسة 
  .الجزائرية

  
 

 هيدـــــــــــــــــــــــتم
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I. الأجنبية الشراكة مفهوم :  
تعددت المفاهيم حول تعريف الشراكة الأجنبية ،وهذا اعتبارا منم اختلاف وجهات نظر كل الباحثين وزاوية بحثه 

علوم وتخصصه ،وذلك من باب تناول الشراكة  عند باحثين من علوم مختلفة كالسوسيولوجيا والعلوم الإدارية و 
التسيير وكذا الاقتصاد  ،ومن خلال هذا كله يمكن تناول وجهات نظر جملة من الباحثين في تناولهم لهذا المفهوم 

  :وإيجازها في النقاط الموالية 

 :" A.N.Dahmani"حسب دحماني  .1
فترة من اجل تحقيق غايات معينة في ) مؤسسة،مجمع ،أشخاص(الشراكة هي إمكانية طلب واستشارة طرف أخر "

  .1"زمنية محددة
 : M.Cointereauحسب كوانتيرو  

التي تسمح بالوصول إلى الغايات  تتمثل الشراكة على تطوير ذهنية التعاون وترتكز على علاقات الثقة"  .2
  2".المشتركة والمتفق عليها

تكون مختلفة الجنسية  أنويبدو أن الشراكة هي نوع من التنظيم الذي يرتكز على خلق علاقة بين طرفين يمكن    
ومجمل هاته التعاريف لها اعتبارات وغايات مشتركة من أهمها فكرة التقارب والتعاون المشترك من نفس الجنسية، أو

على أساس الثقة واقتسام المخاطر و الوصول إلى الأهداف المنشودة المتوسطة أو  طويلة المدى وهذا في إطار 
نما غاية م الشراكة في البلد المستقبل من اجل دفع وتيرة النمو الاقتصادي ، بيتحقيق مصالح وفوائد مشتركة ، وتقو 

  .وهدف المؤسسة المرسلة أو الأجنبي تكون لها اقتحام وتوسيع أسواق جديدة
ذلك الكيان الذهني القائم بين الشركات ،والمبني على علاقات مميزة ، عمادها :" كما تعرف الشراكة بأĔا     

  3".في المدى المتوسط والطويل والموجه إلى خلق وتوسيع المتطلبات الضرورية البحث المشترك
عقد أو اتفاق بين مشروعين أو أكثر قائم على التعاون فيما بين الشركاء ، يتعلق " على أĔا  أيضاوتعرف    

يقتصر على بنشاط إنتاجي أو خدماتي أو تجاري ، وعلى أساس ثابت ودائم وملكية مشتركة، وهذا التعاون لا
مساهمة كل منهم في رأس المال ،وإنما أيضا المساهم الفنية الخاصة بعملية الإنتاج واستخدام الاختراع والعلامات 

التجارية والمعرفة التكنولوجية ، والمساهمة الفنية الخاصة بعملية الإنتاج واستخدام الاختراع والعلامات التجارية 

                                                   
1  A.N.Dahmani ,le partenariat et les alliance stratégiques dans les nouvelles politique de développement 
des entreprises ,Economie N0 36 ,septembre 1996,p20. 
2 M.Cointereau, le partenariat, Revue française de gestion 1996.p30. 

الملتقى الاقتصادي الثامن حول الجزائر والشراكة الاقتصادیة الأجنبیة ،نادي الدراسات  وأنماطھا، ، مفھوم الشراكة آلیاتھامعین أمین السید ( 3
  )6،ص1999ماي  10-9الاقتصادیة، معھد العلوم الاقتصادیة ، بالخروبة ، یومي
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ذلك في كافة العمليات ومراحل الإنتاج والتسويق ،وبالطبع سوف يتقاسم الطرفان والمعرفة التكنولوجية، والمساهمة ك
  .1"المنافع والأرباح التي سوف تتحقق من هذا التعاون طبقا لمدى مساهمة كل منهما المالية والفنية

 Michael"بورتو   موحذروا من مخاطر وأضرار الشراكة ومن بينه اولكن هنالك بعض الباحثين انتقدو      

Porte" الشراكة ما هي إلا تحالفات عابرة مؤقتة ومخططة غير مستقرة محكوم عليها بالإخفاق "،الذي يعتبرها
  .2"والفشل 

يمكن أن وبذلك فان هذا التعريف يؤكد على الجانب السلبي في الشراكة، لأنه يرى بأĔا عملية مؤقتة و مصلحيه   
ملية فاشلة وخاسرة ذلك بأĔا حتمية هاته الشراكة هي فسخ العقد أو تنهي في أي لحظة ،كما انه يرى بأĔا ع

نتيجة عدم التوافق مع البيئة المحلية في البلد المستقبل ،وهذا ما أكده بعض الباحثين في مجال السوسيولوجيا بحيث 
 أنالمختلفة يمكن يرون أن قيم العمل المختلفة وعدم ēيئة القادة في مجال تسيير القوى العاملة ذات الجنسيات 

  .يجعلها في دوامة الفشل والصراع 
 إنتاجي نشاط في أكثر أو دولتان تعاون على أĔاومن خلال كل الطروحات السابقة يمكن أن نعرف الشراكة    
 هذه لقيام اللازمة العناصر من بنصيب بالإسهام طرف كل يقوم حيث خدماتي،  استخراجي أو أو

 طبقا التعاون هذا من تتحقق سوف التي الأرباح و المنافع الطرفان يتقاسم و ،)التنظيم العمل، رأسمال،(الشراكة
 زيادة أو جديدة مشروعات إقامة شكل المشترك هذا التعاون يتخذ وقد ، الفنية و المالية منهما مساهمة كل لمدى

  .جديدة لإدارة يخضع مشترك مشروع في إدماجها طريق عن فعلا قائمة لمشروعات الكفاءة الإنتاجية
 مجموعات أو دول( أكثر أو وحدتين بين ما مستقرة علاقات لتنظيم أداة و وسيلة إلا هي ما فالشراكة عليه و

  : 3 أهمها الخصائص من جملة تتطلب )إقليمية
 بالتفاهم تسمح المشتركة المرجعيات من أدنى حد حول الاتفاق من بد لا أي المشترك، والتعاون التقارب .1

 . المتعاقدة للأطراف العليا بالمصلحة والاعتراف
 دولة داخل معين نشاط لممارسة أجنبي والآخر وطني أحدهما طرفين بين الأجل متوسط أو طويل فاقتا هي .2

 .خاصة أو عامة معنوية شخصية الوطني الطرف يكون قد ،المضيف البلد
 تكنولوجي نقل أو خبرة تقديم خلال من تتم أن يمكن بل المال، رأس في حصة تقديم على الشراكة تقتصر لا .3

 .الخ . . . معرفة أو دراية أو
 الثقة أساس على والتعاون المشترك التقارب ،(مشتركة إدارة) المشروع إدارة في الحق طرف لكل يكون أن بد لا .4

 .المشتركة والمصالح الأهداف تحقيق بغية المخاطر وتقاسم

                                                   
حول الاقتصاد الجزائري في  الأول، الملتقى الوطني الأوربيبين واقع الاقتصاد الجزائري والطموحات التوسعية لاقتصاد الاتحاد  الأوروبيةالشراكة كمال رزيق وفارق مسدور ، ( 1

  ).3،ص2002ماي  22-21 أيامالثالثة ،كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير ،جامعة سعد دحلب البليدة،  الألفية
2 Michael Porte, choix stratégique et concurrence ,édition économisa ,Paris ,1982.p62. 
3Mohamed Bousseta, Processus de Barcelone, et le Partenariat Euro-méditerranéen : le cas du Maroc avec 
l’Union Européenne, Working Paper n°110 , Economic Research Forum ERF, Caire , 2004 , p9. 
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II. الأجنبية الشراكة خصائص :  
إن الشراكة الأجنبية لها جملة من الخصائص التي تتميز đا عن باقي المشاريع الاستثمارية الأجنبية ومن بين أهم 

  :1هاته الخصائص نذكر ما يلي 
سواء كان المشروع المشترك يربط طرفين أو أكثر ، فانه سيبقى مستقلا :ثنائية أو تعدد مراكز القرار  .1

في حاجة إلى التأقلم مع البيئة الخارجية ، فانه يحتاج إلى الحصول على قرارات استراتيجيا ، وكون هذا الأخير 
سليمة ، وهنا تظهر ميزة تعدد مراكز القرار ،فبالرغم من العقد الذي يربط الأطراف المتعاقدة فإĔا تحافظ في 

ذا المشروع طابعا الوقت نفسه على تعدد مراكز القرار والتي تدخل في الاختيارات والقرارات ، مما يعطي ه
 .أكثر تعقيدا في التسيير يختلف عن التسيير الكلاسيكي للمشروعات ذات القرار الواحد

يتم التركيز على رضا الأطراف المتعاقدة في الشراكة من خلال  :استمرار المفاوضات بين الأطراف  .2
لإطار العام الذي يجسد التفاوض المستمر لان عدم الاتفاق يؤدي إلى فشلها ، حيث من الضروري توفير ا

الأفكار والأهداف ضمن الشراكة والمبني على أساس التفاوض عند اتخاذ أي قرار ، دون العودة إلى المركزية 
الخانقة ، وليس المقصود بالمفاوضات عند التكلم عنها كميزة ، بتلك التي تحدد استفادة كل طرف من 

الإطراف المتشاركة إلى التفاهم والاتصال بغية تبديد مخاطر  المشروع مستقبلا أو التي تحدد شكله ، وإنما سعي
البيئة المحيطة ، وذلك من خلال استمرار التفاوض للحصول على القرار الصائب الذي يخدم الجميع ويحقق 

 .الأهداف الإستراتيجية للمشروع
شتركة ، وتعرضها لعدم تعتبر الشراكة كشكل من أشكال التقارب والتعاون بين الأطراف الم :عدم الاستقرار  .3

الاستقرار يكون نتيجة لعدم استقرار أهداف ومصالح هذه الأطراف ، هذا ما أثبتته العديد من الدراسات 
 :منها 

 4بالمائة منها فقط تتجاوز مدēا  40 أنحالة شراكة 880والتي أثبتت بعد دراسة  )(H.R.Horriganدراسة  .1
 .سنوات 10بالمائة فقط تستمر أكثر من  15سنوات ، واقل من 

سنوات وان ثلاثة  5بالمائة من المشروعات تختفي بعد اقل من 50والتي ذكرت أن أكثر من  )J.Bleek(دراسة  .2
 .أرباع الاختفاءات تعني حصول احد الأطراف على المشروع المشترك 

يمكن أن تكون الشراكة مرحلة وسطية فقط ، من اجل التخلي عن نشاط معين والانتقال إلى نشاط ومن هذا 
مغاير وبالتالي تصبح ضرورة المواصلة في المشروع المشترك عديمة الجدوى وتصبح ضرورة العودة إلى الاستقلالية من 

  .خلال الانفصال أو الخروج بانتظام
لأطراف المشتركة ، وسعيها المستمر نحو المحافظة على أهدافها ومصالحها إن استقلالية ا: المصالح المتضاربة .4

الخاصة ،والتي تختلف ترتيبها من مشروع لأخر ، تجعل المشروع الجديد عرضة لتضارب المصالح والأهداف التي 

                                                   
  .17-16،صص 2001، مذكرة ماجستير في العلوم الاقتصادية،جامعة الجزائر،حالة مجمع صيدال-الشراكة الأجنبية كخيار استراتيجي للمؤسسة الجزائريةدريسو،سمير بن  1
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ويل خاصة تلك التي تمتاز بالتخطيط الاستراتيجي ط-يسعى كل طرف إلى تحقيقها والتي غالبا ما تكون خفية
المدى مثل الوضعية في الحقيقة ممكنة الوقوع ، ففي عقود الشراكة التي يكون احد أطرافها موردا للمشروع 

المشترك مثلا ، يحدث صراع بين أهداف ومصالح هذا الأخير والذي يسعى إلى رفع هامش فائدته ،وأهداف 
تصور مثلا وجود عدة أطراف تمارس ومصالح المشروع الذي يسعى إلى خفض تكلفة الشراء والتحكم فيها، ولن

هذه الطريقة مع مشروع مشترك يجمعها ،فان هذا الأخير سيتحول إلى كارثة مالية ،إضافة إلى هذا نجد طابع 
عدم الاستقرار الذي يسود الأطراف حيث أن مصالحها في أول العقد يمكن أن تتغير في وسط مدته ، الأمر 

 .الذي يزيد من احتمال تضارب المصالح
III. الأجنبية الشراكة أشكال :  

 عقد وهي الاقتصادية ، المؤسسات بين التعاون إلى ēدف والتي الاستثمار أشكال من شكل هي الشراكة إن     
 قد وإنما ،المال رأس في مؤسسة كل مساهمة على يقتصر لا فالتعاون أكثر، أو مشروعين بين يحدث المدى بعيد

 أشكال فمنها عدة أشكال، للشراكة فان الأساس هذا على تكنولوجية،وبالتالي معرفة أو الفنية المساهمة في تكون
هنالك  ، النشاط قطاعات حسب تصنف أخرى المؤسسات، وأشكال بين تربط التي علاقات حسب تصنف

  :جملة من أشكال الشراكة تكمن فيما يلي 
 طبيعة حسب وذلك شكلين للشراكة تكون أن يمكن : المؤسسات تربط التي العلاقات حسب الشراكة .1

 في تنشط التي المؤسسات وهي متنافسة مؤسسات بين الشراكة تحدث أن يمكن فقد وبالتالي المؤسسات،
   .البعض عن بعضها مختلفة نشاطات لها التي المؤسسات وهي متنافسة غير مؤسسات أو القطاع، نفس

 نفس في تنشط لا التي المؤسسات بين الشراكة من النوع هذا يكون :المتنافسة غير المؤسسات شراكة .1
 جديد نشاط فتح هو الشراكة من النوع لهذا الدافع نجد الخاص،وبذلك سوقها مؤسسة لكل وبالتالي القطاع

  : من كل وتضم،جديدة أسواق واقتحام فيه والتوسع
 ما وهو ،مختلفة بلدان من أصول ذات مؤسسات لعدة تجمعات تعتبر والتي :المشتركة الدولية المشاريع  - أ

 جديدة، سوق في منتوجه تسويق عن يبحث الأجنبي فالطرف وبالتالي الجنسيات متعددة بالشركات يعرف
 جديدة سوق الدولية المشتركة المشاريع تفتح وبذلك المستهدفة الوطنية بالسوق معرفة له الآخر والطرف
  1.الأجنبي الشريك لمنتجات

 فالمؤسسات وبذلك ,متكاملين قطاعين في تعمل مؤسسات بين تجمع التي الشراكة هي :العمودية الشراكة  - ب
 عملية في تدخل التي الأولية المواد توفير يتم وبالتالي الوقت، نفس في وزبون مورد الأحوال كل في هي المشاركة
  2.شريكتها من تشتريها أو نفسها المؤسسة تنتجها إما والتي الإنتاج

                                                   
1B. Garret  et P. Dussauge, Les stratigies d'alliance, Paris d'organisation,1995,p91 
 
2 Ibid. p 91. 
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 للمؤسسات الإنتاجية تماثل الفروع بعدم يتميز الاتفاقيات من النوع هذا :القطاعات مابين الاتفاقيات  - ت
 هو الشراكة هذه لإنشاء الدافع فان وبالتالي مختلفة قطاعات في تنشط الأخيرة هذه لكون إضافة المشاركة،

   .الآخر الطرف نشاط مجال في طرف كل دخول بتسهيل النشاطات وهذا توسيع
  : المتنافسة المؤسسات شراكة .2

 عديدة صراعات إلى أدت والتي ،العالم شهدها التي والتكنولوجية والاجتماعية الاقتصادية التحولات إن
 المالكة فالمؤسسة ، وحجما نموا الأقل المؤسسات وبين بينها أو بينها فيما سواء الكبرى المؤسسات مختلف بين

 والبحث تكاليف التكنولوجيا في إشراك اجل من الأخرى الشركات مع للتعاون حاجة في للتكنولوجيا أصبحت
 ، وخدماēا منتجاēا لتصريف الأسواق إلى الكبرى حاجة المؤسسات برزت فقد وبالتالي المنافسة من بدلا والتطوير
 أوجه الشراكة عدة من النوع لهذا يكون أن يمكن لذلك وتحالف تعاون إلى المنافسة تتحول آليات فقد وبالتالي

  :يلي فيما حصرها يمكن والتي

 التعاون محل المشروع في التي تساهم المؤسسات بين الشراكة من النوع هذا يجمع :المتكاملة الشراكة  - أ
 التوزيع شبكة استغلال في الشراكة هذه من الأساسي ويتمثل الهدف مختلفة، طبيعة من والمؤهلات بالأصول
 1. أخرى طرف مؤسسة من للمؤسسة

 التعاون أو التطوير أو البيع على أكثر،يتفقان أو مؤسستين بين الشكل هذا يكون :المشترك التكامل شراكة  - ب
 .العادي نشاطها يفوق إحدى المؤسسات عند حجمه معين منتوج الإنتاج في

 في الحرية لها مؤسسة وكل نفس المنتوج إنتاج اجل من المتبادل بالاندماج تسمح الشراكة هذه فان وبالتالي  - ت
 .قوية جد تبقى المنافسة وبالتالي المناسبة توزيع طريقة اختيار

 الكبيرة الأهمية وذات ,العالية الصناعات التكنولوجية في خصوصا الشكل هذا يكون :التركيز شبه شراكة  - ث
 للدخول ووسيلة مشتركا كيانا تشكل التي،المصانع باتحادات ما يسمى خلال من الشكل هذا يتجسد بحيث

 عن هذا الشكل ويختلف ،مشتركا منتوجا تنتج مؤسسات بين التعاونية العلاقة هذه تجمع الأسواق بحيث في
 2.إضعافها أو إلغاء المنافسة إلى يؤدي ما وهو مشتركة المنتجات أن في السابقة الأشكال

  :فنجد  الإنتاج قطاعات حسب الشراكة لأشكال بالنسبة أما .2
 تتطلبها التي العالية التكنولوجيا و ,الصناعيةللمشاريع  المخصصة التكاليف ضخامة إن : الصناعية الشراكة .1

   .المتطورة والصناعة التكنولوجية مشاريع في متخصصة فرق وإنشاء ،إلى التقارب العالمية الشركات بعض تلجا
 داخل المنتجات وشراء بيع في ديناميكيا خاصة دورا التجاري اĐال في الشراكة تؤدي : التجارية الشراكة .2

 المؤسسات إحدى تعاني بحيث ،أكثر أو مؤسستين بين هذه الشراكة تكون بحيث ،والدولية المحلية الأسواق

                                                   
1 Ibid, p 110. 
2B. Aliouat, les stratigies d' alliance. Ed. Economica, Paris, 1996, p48 
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 أو المحلية في السوق لمنتجاēا ترويج اجل من للشراكة تلجا وبالتالي ,التجاري نشاطها في تسيير ضعف من
  .للتوزيع جديدة شبكات وفتح الخارجية

 البحوث على طائلة مبالغ الحكومات والمؤسسات من العديد تخصص :والتطوير البحث ميدان في الشراكة .3
 خلال من الشراكة هذه وتظهر ،اĐال هذا في الفني الأساسي للاشتراك الداعي يعتبر ما وهو ،التطويرية
 في الشراكة من هذا النوع ونجد ،المخاطر تخفيض على والتعاون الخبرات وتبادل البحوث في الميزانيات الاشتراك

  :1 التالية القطاعات
 . العالمية الأدوية شركات  - أ

 .الكبرى والشركات الأبحاث ومراكز الجامعات بين والتطوير البحث  - ب
 . الاستيراتيجية والسلع الأسلحة إنتاج مجال في  - ت
  . المعلومات وتكنولوجيا الكمبيوتر إنتاج ميدان في  - ث
 .والبيتروكيماويةالبترولية  المنتجات لتطوير البحوث تمويل مجال في الشراكة  - ج

 إلى الجزائرية الصناعية بدورها للمؤسسات سمحت التي اتفاقيات عدة بإمضاء للجزائر سمح الشراكة اتفاق إن   
الصناعية العمومية سوناطراك مع  المؤسسة أمضتها التي الشراكة الأجنبية، مثلا المؤسسات مع شراكة في دخول

 الذي الشراكة اتفاق إلى ،إضافة والآبار للخدمات من أجل التنقيب )  (HESPهاليبورتن المؤسسة الأمريكية
وبفضل ، 2003سنة الضعف إلى الإنتاج رفع برمجت حيث ) أسبات( الهندية والمؤسسة  الحجار مؤسسة بين ابرم

 منتجاēا، تحسين إلى مؤسسات وطنية بعدة أدى المنافسة المؤسسات وضغط الأجنبية المؤسسات مع الشراكة
 ENIEM وSAIDALمنها  خاصة عمومية مؤسسات تحصلت عليها والتي ،للجودة الايزو شهادة وتحصيل

  .وخاصة عامة مؤسسة30 حواليiso 9000 ايزو شهادة على تحصلت التي المؤسسات عدد بلغ وغيرها، بحيث

  

  

  

  

  
                                                   

 ماي 10 الجزائر التسيير،جامعة وعلوم الاقتصادية العلوم بكلية الدراسات الاقتصادية نادي الثامن، الاقتصادي الملتقى أنماطها، آلياتها الشراكة، مفهوم السيد، أمين معين( 1
    .)8ص ، 1999
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IV.  الدوافع المؤدية إلى عقود الشراكة الأجنبية:  
 التحديات ولمواجهة المشاكل على مختلف للتغلب معاصرة ضرورة المؤسسات بين الشراكة أصبحت    

 العناصر في للاستثمار استراتيجي كخيار الشراكة دوافع حصر يمكن وبذلك ،المالية أو التكنولوجية المختلفة،سواء
  :التالية

 أسواق شملت التكنولوجية،كماوالإنتاجية و  والتسويقية المالية اĐالات شملت والتي العولمة ظاهرة وتنامي ظهور .1
 وسقطت والسياسية الجغرافية حدوده تلاشت عالم مع التعامل أصبح وبذلك والعمالة، والخدمات السلع

 .للتجارة العالمية المنظمة باتفاقيات العمل بعد أسواقه في التجارية الحواجز
 تسمح فالشراكة وبذلك  والتطوير البحث تكاليف معها ارتفعت وبالتالي ، وتعقدها التكنولوجيا تكلفة تعاظم .2

 .للنجاح كاف ضمان دون معينة تكنولوجيا تطوير في ضخمة مبالغ استثمار من بدلا التكنولوجيا بنقل
 وبالتالي غيرها أو حكومية، قيود أو فرض البورصة مشكل بسبب إما والتجارة، الاندماج لفرص النسبي تناقص .3

 كبديل الشراكة لتطوير دافعا أصبحت التجارية عمليات في حدثت التي والمتعددة الكبيرة الإخفاقات فان
 مجال في تنحصر الشراكة أن كما الاندماج يسببه الذي والتنظيمي الثقافي تصادم بتجنب يسمح  جديد
 1. وتطويره النشاط ذلك بتحسين يسمح مما محدد تعاون

 لرفع وسيلة اعتباره هو الاقتصادي للتكامل الاجتماعية الدوافع منحيث يعد  الثقافي و العلمي المستوى رفع .4
 كل في تقدما أكثر دول مع الشراكة نظام في لدخولها نتيجة معينة، دولة لمواطني الثقافي و العلمي المستوى
 بالخبراء المحليين التقنيين احتكاك من انطلاقا العملية هذه من تستفيد أن المستقبلة الدولة تحاول إذ اĐالات

 2.تقنية و تدريبية و تعليمية إمكانات من تقتضيه ما و البشرية الموارد تطوير على فتعمل" الأجانب،
 نظام في الدخول إلى توجهها استدعى النامية، البلدان في البطالين من عريضة شريحة تواجد إن : التشغيل .5

 مستوى تحسين و الكامل التشغيل يكون أن يتحتم إذ، الشغل مناصب خلق و توفير على تعمل التي الشراكة
 ،نفسه الإنتاج زيادة هدف عن أهمية الأحوال من بحال يقل ولا التنمية لسياسة جوهريا هدفا العمال معيشة
 3،والاقتصادي الاجتماعي التقدم و السياسي الاستقرار عوامل من عاملا التنمية أن تكون يمكن فقط وحينئذ

 يتطلب الأمر أن إلا الأجنبية، الاستثمارات و الشراكة إلى اللجوء تستوجب التي الحتميات هذه من بالرغم و  
  :4 أهمها مستويات عدة على ضخمة جهود بذل النامية البلدان من
 .الديمقراطي بالنهج الأخذ و السياسية بالإصلاحات القيام .1

                                                   
 5 .ص ،2000 ،القاهرة، الكتب دار ، الاستراتيجي والتخطيط العولمة تحديات .مصطفى سيد احمد 1
 .14،ص1994 الكويت، الكويتية، الدراسات و البحوث مركز-لجزائر-العربية  التنمية الكويت والشراح، علي رمضان الفقير، طه حسين 2
  .14صنفس المرجع، 3
  .15،ص مرجع سابق 4



  سياسة الشراكة الأجنبية والخلفية السوسيومهنية والثقافية للعمالة الجزائرية             لرابعالفصل ا
  

  
141 

 

 . الخصخصة رأسها على وتأتى الضرورية الاقتصادية بالإصلاحات القيام .2
 .الأمني و القانوني و السياسي الاستقرار تحقيق .3
 .تفعيله و المصرفي النظام إصلاح .4
 . الشأن đذا الدولية الاتفاقيات في والدخول الجمركي النظام إصلاح .5
 الرأسمال استقبال من لتتمكن الصناعي بالنشاط الصلة ذات والإدارية الاجتماعية المؤسسات تطوير   .6

 .الأجنبي
 .الاستثمار احتياجات مع تتجاوب حتى تحديثها و التحتية البنية تطوير .7
 إلى الاقتصادية المؤسسات السوق اقتصاد نظام يدفع بحيث الاقتصادية المؤسسات بين خلق جو المنافسة .8

 المؤسسات بين للتعاون وسيلة باعتبارها الشراكة و ،دوليا و محليا المنافسة مواجهة في طاقاēا كل استخدام
 داخل تتنافس تعد لم فالمؤسسات"، المؤسسة نجاح على خطرا تشكل قد التي المنافسة ظاهرة مواجهة يمكنها
 المنافسة لهذه للتصدي إمكانياēا استغلال للمؤسسة يمكن و العالم أنحاء كل في ولكن الواحد، الوطني التراب

 1.السوق اقتحام ، التكنولوجية والابتكارات التقدم: في تتمثل التي و
سبق حول الدوافع المؤدية لللجوء إلى عقود الشراكة الأجنبية يمكن عرض دوافع الأساسية  إضافة إلى كل ما

  :للشراكة بالنسبة للدول المضيفة وبالنسبة للإطراف الأجنبية والتي تتلخص في الجدول التالي
  مصفوفة المفاضلة بين دوافع المستثمر الدولي ودوافع الدولة المضيفة) :04(الجدول رقم 

  دوافع الدولة المضيفة للشراكة  المستثمر الدولي للشراكةدوافع 
 .البحث عن استثمارات ذات ضرائب اقل  .1
التخلص من المخزون السلعي الراكد والتخلص من التكنولوجيا  .2

 .المتقادمة
 .البحث عن أسواق جديدة والنمو والتوسع وغزو أسواق جديدة .3
عن أرباح اختيار منتجات جديدة واستخدام عملاء جدد والبحث  .4

ضخمة وتحويلها، والتخلص  من مخلفات الإنتاج بالإنتاج في الدول 
 .المستوردة 

الاستفادة من الأجور المنخفضة đاته الدول واستغلال المواد الخام  .5
 .والمواد الأولية ، والاستفادة من الإعفاءات والمزايا المحفزة

دة استغلال بعض الاستثمارات المتاحة محليا وفتح أسواق جدي .6
  لتدفقات الخدمات وقطع الغيار

جذب الاستثمارات الدولية والحصول على تكنولوجيا متقدمة  .1
 .وملائمة ، وتحقيق التقدم الاقتصادي المضطرد

 .المشاركة في حل المشاكل المستعصية كالبطالة وعجز الموازنات  .2
توظيف عوامل الإنتاج المحلية والاستفادة منها وإحلال المنتوج المحلي  .3

 .المستورد  مكان
الاعتماد على الاقتصاد التصديري من خلال الشركات الوافدة  .4

 . مجموعة من المزايا الضريبية للتشجيعوتقديم
إنشاء صناعات جديدة والتوسع في صناعات الخدمات كالسياحة  .5

 . والتامين والنقل والاتصالات
  .تنمية التجارة الخارجية وتحسين الوضع التنافسي وتحقيق التقدم .6

  36،ص2000،مؤسسة شباب الجامعة ، الإسكندرية ،مصر الاستثمار الدولي والتنسيق الضريبي،فريد النجار :المصدر

                                                   
  .18 ص ، 2001 ، النشر الجزائر و للطباعة الهدى دار ، 16 العدد ، الإنسانية العلوم مجلة ،العولمة و الاقتصادي البعد بوعشة، مبارك 1
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V.  مراحل تشكيل عقود الشراكة الأجنبية: 
،حيث تبرز الأهمية والضرورة  هنالك جملة من الخطوات الإستراتيجية اللازمة إتباعها في إنشاء عقود الشراكة   

الملحة لمراقبة هذه العملية بشكل استراتيجي وفعال ،وذلك من خلال تتبع المراحل اللازمة للوصول  بالاتفاقيات 
  :المبرمة  إلى التنفيذ الفعلي ومن ثم تحقيق النتائج الايجابية المرجوة والمخطط لها وتتمثل هاته المراحل فيما يلي 

ويمتد التحضير للدخول في الشراكة في بداية التفكير في قرار الشراكة :لدخول في الشراكة مرحلة التحضير ل .1
 :ويمكن التوضيح فيمايلي حتى مرحلة التفاوض مع الشريك المناسب

ويتم اتخاذه بالاعتماد على معطيات التشخيص الداخلي للمؤسسة والتشخيص الخارجي :قرار الشراكة  .1
من مدى سلامة مثل هذه الخطوة ومدى تلاؤم قرار الشراكة مع  والتأكدللمحيط الذي تنشط فيه 

وذلك بعد القيام بحصر جميع نقاط القوة والضعف وتحديد مدى استفادة أهداف المؤسسة الإستراتيجية 
المؤسسة من جلب الشريك الأجنبي ، ويتم اتخاذ القرار دوما في المستويات الادارية العليا ومن المهم جدا 

ء والاعتماد على الهيئات الدولية والاستعانة بمكاتب الدراسات المتخصصة في دراسة جدوى اللجو 
 .والشكل الموالي يوضح مراحل اتخاذ  قرار الشراكة " 1،المشروع المشترك بالنسبة للمؤسسة

 
  

 

 

 

 82،ص 1995، دار النهضة العربية ،دون بلد النشر، المشروعات المشتركةاقتصاديات إبراهيم محمد الفار ،: المصدر. 

  مراحل اتخاذ  قرار الشراكة ) 06(الشكل رقم. 
قرار الشراكة تأتي مرحلة البحث عن الشريك الملائم وجمع  بعد اتخاذ :مرحلة  البحث وجمع المعلومات  2

تفيد انتقائه ، وعلى المؤسسة أن تبدي رغبتها الرسمية في عقد الشراكة وذلك من ما أمكن من معلومات  
خلال طرح هذه الفكرة في السوق ،سواء باستعمال الانترنيت أو الاتصال الشخصي أو المعارض وغرف 
التجارة من خلال معاهد البحث والإحصاء وبعد ذلك تلجا المؤسسة إلى دراسة سوق الشركاء العارضين 

فاضلة بينهم ويتم الاختيار وفق المعلومات المتوفرة عن الشريك ، ويعد اختيار الشريك المناسب أهم قرار والم

                                                   
  .82،ص 1995، دار النهضة العربية ،دون بلد النشر، اقتصاديات المشروعات المشتركةإبراهيم محمد الفار ، 1

  

  

  

  

  لا                                                                                               نعم                                 

 

 قرار الشراكة

 الإستراتیجیة    
تشخیص خارجي 

 لمحیط للمؤسسة

 مراحل الإعداد طرق بدیلة أخرى

تشخیص داخلي 
 للمؤسسة
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تواجهه المؤسسة ، لذا ينصح قبل البدء في أي مشروع مشترك بإجراء دراسة وتقييم أولي لذلك المشروع من  
  :1كل جوانبه وذلك من خلال النقاط التالية 

 .ة في الشريكوضع تصور للصفات المرغوب -
 .تحديد الشركاء المحتملين -
 .التفاوض على بنود الاتفاق  -
انطلاقا من هذه النقاط نجد عنصرا خاصا يوضح تصور للصفات المرغوبة في الشريك المحتمل وهذه  -

بل هنالك معايير تراعى أثناء الاختيار من الخطوة لا تكون بطريقة عشوائية وبناء افتراضات غير منطقية 
 :أهمها 

يقع الاختيار حسب هذا المعيار على الشريك الذي يقع في المنطقة الجغرافية : امل المنطقة الجغرافيةع  - أ
 :2المتميزة بمايلي

حيث يعتبر بمثابة تعهد ضمني بالمحافظة على الأموال المستثمرة وعدم : الاستقرار السياسي-أولا 
 .تعرضها لمخاطر المصادرة والتأميم

وذلك من خلال وضوح السياسة الاقتصادية المعتمدة من قبل الدولة : الاقتصاديالاستقرار -ثانيا 
المضيفة واقعية النظام الضريبي وإنصافه ،صرامة السياسة النقدية ، كفاءة الجهاز المصرفي والمالي ، استقرار 

 .التعريفة الجمركية واعتدالها 

لشريك ذي السلوكيات والثقافة المماثلة أو وفق هذا المعيار يتم اختيار ا:العامل الثقافي والسلوكي   - ب
المتقاربة مع الطرف المحلي ، وهذا أن الكثير من الخبراء يعتبرون التماثل الثقافي والسلوكي عاملا أساسيا 

فانه من الواجب ،لإنجاح الشراكة ،أما إذا تعذر احترام هذا المعيار وتم اختيار شريك يحمل ثقافات مختلفة 
 3.بين اللاطراف كتنظيم لقاءات بين المديرين والمسيرينوضع قنوات خاصة لإحداث التقارب الثقافي 

 قدرته عند اختيار الشريك لابد من مراعاة:عامل القدرات التكنولوجية والمالية التي تميز الشريك   - ت
تعتبر الوضعية المالية للشريك مؤشرا هاما ومدى تحكمه في المشاكل التسييرية كما التكنولوجية ومهاراته 

 . يعتمد عليه في اتخاذ قرار اختيار الشرك
بعد أن تحدد المؤسسة الشريك المناسب يتم في عملية التفاوض التي تعبر عن صدق : مرحلة المفاوضات  3

لصيغ ورغبة كل شريك في السعي قدما نحو تجسيد فعلي للشراكة ،لذا ينبغي أن تكون جميع الوسائل وا
                                                   

  .63،ص1996مصر ، ،،دار الكتابالتسويق الدوليعمرو خير الدين ، 1
حول المؤسسة الاقتصادية وتحديات  الأول،الملتقى الوطني خارج قطاع المحروقات في ظل المناخ الاستثماري الجديد الأجنبيةالاقتصاد الجزائري والشراكة عبد اĐيد قدي ،( 2

  ).2003افريل 23- 22 أيامجامعة ورقلة  كلية العلوم الاقتصادية،  المناخ الاقتصادي الجديد،
3 Anis Bouayad et Pierre Leggris,les alliances stratégiques ,Ed Dunod ,Paris,1996,p101. 
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وعلى هذا الأساس يتم تحرير ملف  ،1المقترحة لتنفيذ المشاريع متلائمة مع احتياجات وظروف كل الأطراف
التفاوض من طرف المؤسسة وتعيين الفريق المختص đاته العملية ،يضم هذا الملف كل النقاط المتعلقة 

المفاوضات بطرح الأفكار الأولية  تبدأبالشراكة ، وكيف يستفيد كل طرف من المشروع مستقبلا ، كما 
العامة والرئيس والمدير  الإدارةتتدخل  أنحول التعاون بصفة شكلية على مستوى مديريات العمل قبل 

،وتجدر الإشارة إلى أن هذه العملية 2 التي قد تغافل عنها المتفاوضون الأساسيةبعض النقاط  لإضافةالعام ،
مر مادامت علاقة الشراكة قائمة ،كما أن عامل القوة التفاوضية له لا تقتصر على بداية المشروع ،بل تست

اثر كبير على المفاوضات ،فالشريك ذو الوضعية الإستراتجية الجيدة يستطيع فرض صيغ وحلول تخدم 
 .مصالحه بالدرجة الأولى 

غة القانونية ويتم هذه المرحلة التي يتم فيها إعطاء المشروع المشترك الصي: بناء وتفعيل المشروع المشترك  .2
 :3تلخص فيمايلي أنويمكن  تأسيسه على سبيل الثبات والاستقرار

تتضمن هذه المرحلة المصادقة على برتوكول الاتفاق ، الذي يعني مجموعة :مرحلة إعداد عقد الشراكة  .1
هذه القواعد في شكل مواد تبيين التزامات كل طرف فيما الشراكة ، وتكون  أطرافالقواعد التي يتفق عليها 

 . يخص حصص المساهمة ،عدد العمال أنواع وكمية المنتوجات ،كيفية تحويل الاعمال الادارية والمسيرين
، وهو احد النقاط  وتجسيدهلنجاح المشروع المشترك  يعتبر التمويل شرطا:تمويل المشروع المشترك  .2

الإنفاق عليها بشكل دقيق خلال عملية البناء والتفعيل ،وذلك بتحديد تكلفة المشروع الأساسية التي ينبغي 
المشترك ،وتوزيع مساهمة الأطراف عبر تحديد قيمة كل حصة ،وأساليب التمويل الإضافي مما يضمن للمشروع 

 4.المشترك التمويل اللازم الضروري لمختلف الأوقات والمراحل
وهو عملية دفع ) activation(المقصود بعملية التفعيل :قابة المستمرة تفعيل المشروع المشترك والر  .3

المشروع نحو تحيقي الأهداف والشروع في تحقيق الربحية المردودية ،والبدء في خدمة مصالح الأطراف وهنا يظهر 
رية تجسد بيئة الأثر البارز للإدارة والأسلوب القيادي والمهارات التسييرية حيث ينبغي الاعتماد على مبادئ إدا

،ويكون له في حرية إبداء الأفكار  هعمل مناسبة ،يتمتع فيها العامل بسلطة مفوضة تنفق مع مسؤوليات
والوصول إلى أي مستوى من المستويات الادارية متفاديا المشاعر الانتقامية ، والسعي إلى تحقيق أسلوب عمل 
مبني على تكامل أخلاقي مع العملاء وأصحاب الأسهم ، وتجدر الإشارة إلى انه في حالة تبني أي نظام رقابي 

،كما يمكن تلخيص النقاط السابقة المتعلقة بسيرورة  5أن يتلائم مع ثقافة الدولة بأساليبه المختلفة فانه يجب
 : المشروع المشترك في الشكل الموالي 

                                                   
  .108،صمرجع سابقإبراهيم محمد الفار، 1
  .30،ص1999،ايتراك للنشر والتوزيع ،مصر،  التحالفات الإستراتجيةفريد النجار ، 2
  .111،ص مرجع سابقسمير بن دريسو ، 3
  .115،صمرجع سابقإبراهيم محمد الفار، 4
  .111،ص مرجع سابقسمير بن دريسو،  5
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 - المعطيات النظرية السابقةمن إعداد الباحث بالاعتماد على : المصدر.  

  سيرورة تسيير المشروع المشترك)  07(الشكل رقم

VI. نجاح الشراكة الأجنبية  المساهمة في  عواملال: 
والمعطيات التي تحقق نجاح الشراكة منها ما هو  من الاتفاقيات اللازمة إن نجاح الشراكة الأجنبية مرهون بجملة

 : 1مادي و معنوي تكمن فيما يلي
 شؤون و قضايا تستوجب و بوضوح محددة الاحتياجات تكون أن و بدقة، المشروع أهداف تحديد من بد لا .1

 .حالة كل حسب المخاطر أو الفوائد و للمصاريف عادل بتوزيع تسمح حقيقية
 المفاهيم تحديد جانب إلى الشراكة لتحقيق فعلية بإرادة الفاعلة الأطراف من طرف كل يتحلى أن يجب .2

 .طرف كل لمسؤوليات الجديدة
 هناك تكون أن يجب لذا مشروع كل لحقيقة موافقة و مكيفة قواعد حسب يحدد أن يجب الشريك اختيار .3

 .التفاوض عملية قبل للأهداف بالنسبة المعالم واضحة استراتيجيه
                                                   

1 Abdelkader Filloane, Facteurs de réussite d un partenariat , Ministère de la participation et de la promotion 
des investissements , Alger; 2006, p 2 

  

  

  التحضیر                                                                                                                          

  

  

  

  

  

  اوضات المستمرةالمف

  

 البناء   والتفعیل                                                                                                                             

 قرار الشراكة

 البحث وجمع المعلومات

 المفاوضات

 إعداد عقد الشراكة

 المشروع المشتركتمویل 

 تفعیل المشروع المشترك والرقابة المستمرة
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 محاولة و ) المؤسسات ثقافة و المحلي اĐتمع ثقافة (الثقافية بالمفارقات وعي الشراكة عقد في يكون أن ينبغي .4
 معرفة توفر يستوجب الذي الأمر ،الشركاء جنسية باختلاف اختلافا ستزداد الثقافية الفوارق لأن فهمها،
 في إلى التسييري النمط و السلطة تطور كيفية حول التشاور درجة يخص فيما المحتملين الشركاء بسلوك جيدة
 .ذلك

 و واضحة تكون أن يجب للاتفاق المكونة الأطراف من طرف بكل الخاصة الالتزامات أخرى جهة ومن .5
 .1مناسبة المشاريع تسيير آليات و ميكانزمات تكون وأن الوقت، نفس في ومحددة معلومة

تتميز علاقات الشراكة باحتمال وجود أهداف متضاربة  حيث:المرونة ووضع إجراءات لتسيير الشراكة  .6
للشركاء الذي يسبب حدوث مشاكل تؤدي إلى الانشقاق والتباعد بمرور الوقت ولهذا يتم التركيز على 

مرونة كافية يجب أن المفاوضات في كل خطوة وقبل اتخاذ أي قرار ولتكون تلك المفاوضات فعالة تحتاج إلى 
كما  انه لتنفيذ اتفاقيات الشراكة يتعين  ، عاة المصالح الخاصة بكل طرفامع مر يتميز đا الأطراف الشركاء 

وضع إجراءات صارمة حتى يلتزم كل الأفراد داخل المؤسسة بتطبيقها، ويستحسن أن تنشر على لوحة القيادة 
 . 2الانحرافات أثناء التقييملتكون متاحة للجميع ولكي تسهل عملية قياس 

VII. ثقافة المؤسسة  إطار الشراكة الأجنبية والياتها في الاندماج المهني للعمال :  
إن ضرورة التعمق في فهم الاختلافات فيما بين الثقافات في مجال تسيير الهياكل التنظيمية يتطلب أكثر فأكثر     

،كما يتطلب كذلك الوعي بأهمية  وفي مجال السوسيولوجيا المهنية والتنظيمية متخصصين في مجال السلوك التنظيمي
العمال متعددي الجنسيات وكذا بالاختلاف الثقافي لليد العاملة والمتطلبات المرتبطة باجرة العمال، والاستناد إلى 

 hardwareلأجهزة مجموعة من برامج للروح ، والروح في حد ذاēا هي ا" مفهوم الثقافة الذي يرى بأĔا 
المشتركة لكل الأفراد ، فالثقافة نأخذها من اĐتمع الذي نولد فيه وهي ما يميزنا عن غيرنا من اĐموعات كما توثر  

 نفسها هي عموما التسيير وظائفتعتبر ، بحيث  التسيير المقارن، أدى إلى بروز مفهوم 3"كذلك على تفاعلتنا 
 هي و المراقبة و البشرية للموارد )التحفيز(الدافعية، التخطيط والتنظيم في أساسا المتمثلة و التنظيمأي بلد  في

في أي بلد أجنبي غير أن الأهداف والوسائل المتبناة قد تختلف من بلد إلى أخر وتعتبر   للمسير المهمة الوظائف
عامة حيث يعمل المعتقدات،الاتجاهات ،التجارب والعادات وقيم المسير هي نمطية من خلال البيئة ال

محددات  وكل للتسيير أساسية وظيفة كل بين الترابط مقارنةاخذ بتحليل و  المقارن فالتسييرالمسيرون ، 
فالتفاعل المتبادل بين البيئة وعملية التسيير تكييف سلوك المسير في العمل للمحيط أو للبيئة في أي بلد أجنبي  

  .وعلاقته مع مرؤوسيه

                                                   
1 Ibid , p 2 
2 A.Deysine et J.Duboin,sinternationaliser-straegies et techniques, Ed  Dalloz ,Paris,1995, p667. 
3R. Jhon, Scherer Horn ,James, comportement humain et organisation, Paris, village mondiale, 2002, p:52. 
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في النسق الدولي أكثر وضوحا  المقارن التسيير فهم تجعل متعددة المقارن التسيير دراسة أسباب إنفي حين  
  1:وتتمثل أهم أسباب دراسته في النقاط الموالية 

تزايد عدد المسيرين المعينين في مناصب العمل في الدول الأجنبية ، مما يجعلهم يصطدمون بمشاكل تحفيز  .1
 .تحقيق أهداف المنظمة على المسير يساعد المحلية عيتهاوض همفف منهالعمالة الأجنبية والاتصال đم ،و 

والبلد المستقبل من شانه أن يحث على علاقات  الجنسية المتعددة الشركة بينالنزاعات الكامنة  إدراك إن .2
 .متبادلة مفيدة

تواصل يسهل  من طرف المسيرين بممارستهم لوظائفهم الأجنبية الدول في التسيير كيفية معرفة ردإن مج .3
 .الأعمال والتعاون

ملاحظة ومعرفة الطريقة التي تحل đا المشاكل في مختلف الثقافات وهذا لان شراكة متعددة الجنسيات قد  .4
تواجه مشاكل مطابقة لتلك وهو ما يكسب الشركة تقنيات مبتكرة في حل المشاكل ، وهذا ما يؤدي إلى 

 .تحسين التسيير 
مع مختلف أنظمة التسيير  تكيفها و التسيير تطبيقات تقارب نتيجتها في المقارن التسيير دراسة تفيد كما

  .التقليدية ، كما اثبت البعض أن العوامل البيئية تساهم في التحكم على التسيير في المصانع الأجنبية
لمختلف الطرق في عدة ثقافات ، فترجمة بعض الكلمات أو المفاهيم بإمكانه أن يؤدي إلى تدني  ئإن الفهم السي

  .  مستوى الفعالية
 البلد في أو الدولالسهل من منطق اختلافاته بين  ءكما أن طريقة التسيير في الدول الأجنبية ليس بالشي    

  :للتسيير المقارن تكمن فيما يلي  ،غير انه يمكن استخلاص بعض النقاط التي تمثل أبعاد نفسه
إن ما يعتبره المسيرون الأجانب كسلوك عادي في بلدهم يكون مؤذ للعمال الذين يسيروĔم في :  العادات .1

 .وطنهم ،كما يمكن أن يكون للمسير حكم غير عادل على عمل العامل الذي يسيره
 المرأة على الطريقة التي يؤدى đا التسيير ، فمكانةالقيم الاجتماعية تمارس تأثيرا كبيرا  إن :الاجتماعية القيم  .2

 .كلها قيم لها إسهام كبير في نمط التسيير  العمل مفهوم العائلي النظام، اللغاتالسن ،: مثلاالعمل  في
من تحضير خاص  ناغلب دول أوربا الغربية تختار قادēا المسيرين المستقبلين من بين الذين يستفيدو  :التربية  .3

سنة ، فالدول الصناعية لديها أنظمة تربوية جد قوية ومتينة ،في فرنسا مثلا اكبر المدارس  16و أ 15منذ 
بارز تعتبر مراكز لتربية المسيرين فهي تعطي كل الحظ لإعطاء خرجيها حظوظا في أن يصبحوا إطارات مدى 

ل ويتميز التعليم الجامعي في الحياة ، أما المدارس الألمانية في التسيير تتمتع بسمعة جيدة في عالم الأعما
 .التسيير لليابان بالتطور فهو موجه للاستجابة لمتطلبات الصناعة الحديثة 

                                                   
1 Irwin Richard, les principes du management, traduit par Philippe de la vergne, Paris, Economica, 1985,p607 
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يعتبر  فرض القيود على تشغيل الإطارات في أوربا مثلا أكثر قوة منه بالنسبة للإطارات  :انتقاء وترقية الفرد  .4
وارد البشرية ، ففي اليابان البحث على المرشحين لا الأمريكية فالأوربيون ينتبهون أكثر في اعتبار واستخدام الم

، بل أيضا على تطابق ابتكاراēم ووجهات نظرهم مع باقي أعضاء  ةيقتصر فقط على الكفاءة والقدرة اللازم
 . اĐتمع من خلال شروط صارمة ومحادثات واختبارات جد مبالغ فيها

نبية بمشاركة كبيرة للعمال في اتخاذ القرارات ، فالعمال يتميز اغلب الدول الأج:الاشتراك في اتخاذ القرارات .5
لم يعد يصبحون يتقبلون بذلك الدور الجامد المحض، فهم يرضون ويرغبون في التفاعل مع قرارات المسيرين ، 
وهذا ما يرجى من أصحاب القرارات أخذه بعين الاعتبار بصورة آو بالأحرى فان العمال يرغبون في 

 1.اء في عملية اتخاذ القرارات في المؤسسة حيث يعملون  الإحساس بأĔم شرك
إن مفهوم التسيير أو الإدارة بالمشاركة يضمن ويؤكد على ) :codetermination(الإدارة المشتركة  .6

وجود العمال في مجلس إدارة المؤسسات ، ويكسبهم الإصغاء والاستماع في بعض الدول الأجنبية ،وهذا ما 
في مجالس الإدارة في بعض الدول ، وهذا من شانه أن يحدث توافق بين القرارات المتخذة يؤكده تواجد العمال 

 .الخ..من طرف الإدارة والعمال ومنه تفادي مشاكل الإضرابات ومعارضة النقابات
إن إثراء الوظائف يجعل من محتوى العمل قابل ): l'enrichissement des taches(إثراء الوظائف   .7

 .ح للعامل مهمة مختلفة جدا ، ويجعل من عمله أكثر تحفزا ونشاطا وغير ممل للتعديل حيث يصب
إن المبادئ والعمليات التي تقوم عليها النقابات تتغير بشكل كبير من بلد لأخر وذلك ما يفضي :النقابات  .8

 . بنا إلى الغموض ، فالنظام المتبني لكل بلد يرتكز على تقاليد وحاجات ذلك البلد
وإدارة المنظمات ،هذا  بروز الشراكة الأجنبية بين المؤسسات والتي فرضته صيغ العولمة في مجال التسييركما أن     

  :فرض صيغ عمل في إطارها ، وبروز نسق جديد من العمل والعمال وتمثلت فيما يلي 
الولاء الوطني إن المنظمات العالمية في الواقع هي ذات نظرة كوكبية لا تملك :العمال متعددي الجنسيات  -

تبحث  بتلك التي،) (transnationalالذي يصف المنظمات العابرة للدول " Alvin Toffer "فحسب
أجزاء المنتج في بلد أخر وتجمعها في ثالث وتبيع في رابع وتضع أرباحها في  وتنتج عن المواد الأولية في بلد ،

 .بلد خامس
تساهم بشكل كبير في تسهيل مهام هذه  NTICإن التكنولوجيات الجديدة للمعلومات والاتصالات     

المؤسسات وتسمح لها بأعداد وكشف روابط افتراضية مع فروعها ومورديها في القارات الخمس وساهم ظهور 
  .شبكة الانترنيت بقدر كبير في ذلك إلى حد جعلها وتسميتها بالقارة السابعة

                                                   
1 Ibid,p617. 
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تعاني بعض الدول من التمييز في الأجر وظروف العمل وحصة الإنتاج مقارنة مع عمال البلد الأصلي      
لأصحاب الفرع ،وعمال البلد المستقبل إضافة إلى ذلك فقد يتسبب أحيانا في أضرار البيئة كالتلوث غير أن هذا 

  .كتقليص من البطالة ،وزيادة العملة الصعبةلا يعني أن إقامة هذه  الفروع في الدول الأجنبية لا يجلب فوائد  
كما أن تسيير اليد العاملة متعددة الثقافات لا يوجد نط عالمي للشغل لتسيير هاته اليد العاملة ،فأساليب القيادة    

جتماعية والحوافز واتخاذ القرارات والتخطيط والتنظيم والإدارة والمراقبة تتغير من بلد إلى أخر إلا انه تعتبر القيود الا
  .1من بين أهم الأشياء التي تواجه إدارة الموارد البشرية في ظل العولمة

هذا  إلىإن تسيير القوة العاملة في ظل التعدد الثقافي يتطلب بقدر كبير من التدريب والتكوين والصبر ، يضاف    
شروع والتعاون المتبادل بين العمال جملة من التعقيدات البيروقراطية التي من شاĔا تخلق عدم التجانس بين تسيير الم

من نسبة فشل الأمريكيون في مناصب  ةبالمائ 25دو أصل متعدد الثقافات، بحيث كشفت دراسة أمريكية أن 
عمل بالخارج ترجع وتعود إلى نقص التحضير والإعداد للأفراد الذين توكل لهم مهمة تسيير الأعمال بالخارج من 

الاهتمام والوعي العالمي بحقيقة النظام الاقتصادي الجديد ، كما أن كفاءة التسيير طرف المؤسسات الأم مما أثار 
  :بدون حدود تعكس كفاءة المسير ذاته وتنطوي هاته الكفاءة على عدة مميزات تتمثل أساسا فيما يلي

 .التكيف بسهولة مع أوساط أعمال مختلفة .1
 .والقيم والتصرفاتاحترام التنوع أو الاختلاف في السلوكيات ، القناعات  .2
 بإمكانه حل المشاكل بسرعة في وضعيات ومواقف جديدة  .3
 .ذو اتصال سهل ومرن مع الأشخاص متعددي الثقافات .4
 .سياسي وبالتالي مختلف الأنظمة السياسية -ذو معرفة بالمواقع الجيو .5
 .يعرف كيفية إرساء الاحترام والحماس في علاقته مع الآخرين .6
 . ميدانه يملك تقنية جد متطورة  في .7

كما أن المنظمات الحديثة في إطار الشراكة أصبحت جد حريصة على استمرارية ثقافتها وقوēا ،وهي تسعى       
       جاهدة إلى تحقيق أقصى حدود الاندماج المهني للعمال ذوي الثقافات المتعددة ، بحيث كشف دراسة

Marks and Mirvis  أن هنالك مشاكل تظهر وتعترض مسالة  1986 قاما به سنة نمن خلال بحثيهما اللذا
من بين أهم " انتم"مقابل " نحن"الاندماج المهني للعمالة،وهي الصدمة الثقافية وتناقض الثقافات وظهور لغة 

  :المشكلات التي تظهر وأبرزها عموما على مستوى الأفراد والمؤسسة حيث تثار جملة من التساؤلات منها 
 . ثقافة الشركات التي أبرمت عقد الشراكة أوجه الشبه والاختلاف بين .1
 .درجة التكامل المطلوبة بين الثقافات التنظيمية .2

                                                   
1 R. Jhon, Scherer Horn ,James,op.cit,p55. 
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 1.الصعوبات والمشكلات المرتبطة بالجانب الثقافي المراد تغييره .3
  :وتسعى إدارة المؤسسة إطار الشراكة إلى مسالة تكييف ثقافة المؤسسة باستخدام العديد من الوسائل منها 

 .والمعتقدات الجديدة وتغيير سلوك الأعضاء في التنظيم فرض القيم  .1
 .تكثيف الاتصالات في  ثقافة التسيير الجديدة .2
 .تناسق أنظمة الحوافز والمكافآت مع جوانب الثقافة الجديدة .3
 .تعيين أفراد جدد لديهم قيم ومعتقدات جديدة .4
 .وضع برنامج مكثف للتعليم والتدريب واختيار المدربين والعاملين .5
 .ل الأفراد الذين يقاومون الثقافة الجديدةنق .6

لكن من الصعوبة تغيير الاتجاهات والقيم التي بشكل مباشر نظرا لتكامل نظام القيم وارتباط القيم فيما            
بينها ،ولكن تستطيع الإدارة أن تؤثر على ذلك بتحديد جوانب السلوك والأداء المتوقع ودفعها داخل أرجاء 

  :بحيث يجب العمل على .ا يبرز دور نظام الاتصال والحوافز في تدعيم جوانب الثقافة الجديدةالتنظيم وهن
تساعد وسائل الاتصال المباشرة وغير المباشرة في تغيير : تكثيف الاتصالات حول ثقافة التنظيم الجديدة .1

 .نظام القيم والمعتقدات وتدعيم جوانب الثقافة الجديدة
يتطلب إرساء جوانب الثقافة الجديدة تدعيمها  :كافآت مع الثقافة الجديدة تناسق أنظمة الحوافز والم .2

كما قد يقبل الفرد السلوك الجديد đدف المحافظة على الوظيفة أو وتناسقها مع أنظمة الحوافز والمكافآت،
 .للحصول على مكافأة أو يظل مرتبطا بالثقافة القديمة

أن تعين أفراد جدد يحملون القيم والمعتقدات  :لجديدة تعيين أفراد جدد لديهم القيم والمعتقدات ا .3
الجديدة التي ترغب المنظمة في نشرها في أرجاء التنظيم من شانه تدعيم جوانب التغيير ويصبح من السهل 

 .تطبيعهم اجتماعيا بالثقافة الجديدة
فراد الإدارة العليا يساعد دفع برنامج مكثف للتدريب والتعليم لأ:دفع برنامج مكثف للتدريب والتعليم  .4

والوسطى والمباشرة ثم لبقية العاملين بالشركات الشراكة الأجنبية،وتستطيع الإدارة من أن تنمي دوافع التعلم 
لدى العاملين لتحقيق الصحة النفسية لكل أفراد المؤسسة من وسائل، كالتشجيع من خلال نظام الحوافز 

 .مساندة اĐهودات الناجحةوالمكافآت وتنمية التفكير الابتكاري وتشجيع 
وهذا في حالة وجود مقاومة من طرف بعض القيادات والأفراد : نقل الأفراد الذين يقاومون الثقافة الجديدة .5

 .التي مازالت اتجاهاēم تتسم بالسلبية،حيث تقوم الإدارة بنقلهم لتقليل أثارهم السلبية وتحقيق سرعة التكيف
  
  

                                                   
1 Irwin Richard, op.cit,p618 
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VIII.  مزايا وعيوب الشراكة الأجنبية:  
هنالك جملة من المزايا  والعيوب لعقود الشراكة الأجنبية ولكن تختلف من الدولة المضيفة إلى الطرف الأجنبي وفيما 

  :1يلي يمكن توضيح ذلك 

 :مزايا وعيوب الشراكة من وجهة نظر الدولة المضيفة  .1
التي يمكن أن تعود و عالةيمكن أن تكون عائدات الشراكة ايجابية إذا تم إعداده بخطة إستراتيجية ف:المزايا  .1

  :بجملة من الفوائد ونذكر منها 
زيادة تدفقات الأموال والتنمية التكنولوجية وتحسين أداء المورد البشري من خلال تأهيله وتكوينه نظرا   - أ

 .بالقوى العاملة الأجنبية والتخفيف من أعباء تكوين الموارد البشرية المحلية في الخارجلاحتكاكه 
 .تحكم الطرف الأجنبي في الاقتصاد من خلال مشاركة طرف محلي لهتخفيض درجة   - ب
تنمية الملكية الوطنية وخلق طبقات جديدة من رجال الاعمال بمستوى دولي  مع إمكانية ظهور مؤسسات   - ت

 .صغيرة تعمل في قطاعات الخدمات والأنشطة الإنتاجية والتوريد
  :2من العيوب والتي منها قد لاتخلو عقود الشراكة الأجنبية من جملة : العيوب .2

من خبراēا من تستقطب المشروعات المشتركة الكفاءات والقدرات المهنية العالية في البلد المضيف ،وتستفيد   - أ
تفضيل العمل đذه المشروعات وترك المشروعات  إلىبرواتب معتبرة مما يدفع هذه الكفاءات  إغرائهاخلال 

التي قد تكون بذلت جهودا في تكوينها وتأهيلها فالمفروض من المحلية وهذا من شانه زعزعة المشروعات المحلية 
 .المشروعات المشتركة استقطاب الفئات المهنية العاطلة عن العمل وامتصاص البطالة 

لعديد من الشركات متعددة الجنسيات حيث تسعى هاته الأخيرة إلى تعد الدولة النامية عبارة عن أسواق ل  -  ب
 .الانفراد بالريادة واحتكارها

تسعى الدول الشراكة الأجنبية إلى خدمة مصالحها الخاصة ونظرا لضعف التفاوض عند الدول النامية فان   -  ت
إلى التفاوض مع دول نامية الطرف الأجنبي يفرض طرق لتحقيق والاستفادة من مزايا الدولة المضيفة والى يلجا 

 . أخرى
قد تختلف مزايا وعيوب الشراكة الأجنبية من وجهة : مزايا وعيوب الشراكة من وجهة نظر الطرف الأجنبي  .2

 :نظر الطرف الأجنبي والتي يمكن سردها فيما يلي 
  :3يمكن تناولها فيما يلي  هنالك جملة من المزايا لصالح الطرف الأجنبي في عقود الشراكة:المزايا  .1

                                                   
  .12،ص مرجع سابقالسيد ،  أمين معين 1
  112،صمرجع سابقفريد النجار،  2
  .15صمرجع سابق،مصطفى،  سيد احمد 3
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تسمح عقود الشراكة إلى التعرف على  أسواق إضافية مما يسمح لها بتوسيع  عقود شراكتها في دول آخرة،    - أ
 .كما تعد وسيلة للتغلب على القيود الجمركية وتسهيل عملية الدخول للأسواق والإنتاج فيها

تخفيض عائدات تكاليف العمالة ،كما تسمح لها  استغلال الموارد البشرية العاملة بأثمان بخصه تمكنها من  - ب
 .عقود الشراكة من التقرب من استغلال المواد الأولية الخام والتي تخفف عليها أعباء استيرادها 

  :رغم ما سبق إلا أن هنالك أيضا عيوب في عقود الشراكة وهي :العيوب .2
درجة الخطر السياسي وهنالك معايير من خلال زيادة  ي إلى التخلص من الطرف الأجنبيالمحليسعى الطرف   - أ

ومؤشرات قياس الخطر السياسي مثال عسكرة السلطة والحروب ، الديون الخارجية وتدخل الدولة في تعيين 
 .1العمالة والتأميم 

IX الجزائر في الأجنبية واقع عقود الشراكة:   
 تدفقاته عرفت الذي المباشر الأجنبي الاستثمار لتشجيع التسهيلات و الامتيازات من الكثير الجزائر قدمت     

 في الاستثمار هذا يساهم بأن تطمح ومازالت طمحت قد الجزائر فإن المقابل في لكن ،الأخيرة الآونة في انتعاشا
خاصة فيما يتعلق بسوق العمل، وترقية المؤسسة الوطنية وتحقيق الكفاءة المهنية للعمالة  الاقتصادية تنميتها تحقيق

الجزائر في جملة من الإصلاحات الاقتصادية والقانونية في اĐال الاقتصادي التي بدأت  ومنذ الاستقلال ، الجزائرية
التي  لالقالاستالدول حديثة  و الجزائر تعتبر من تضفي عليه جملة من التحسينات والتعديلات حتى الوقت الحالي

  :ويمكن سردها في النحو التالي  ثماريتعلق بالاست تبنت مباشرة بعد استرجاع سيادēا الوطنية قانون
الإنتاجية  رؤوس الأموال جها إلىو ان هذا القانون مك :1963الصادر في سنة  الاستثماراتقانون  .1

خاص بالمؤسسات ما هو  المستثمرين ومنها  بجميع يتعلقوقد خولهم ضمانات ما هو عام  ،الأجنبية أساسا
   :2فيما يلي العامةالضمانات ، وتمثلت المنشأة عن طريق اتفاقية

  ).3ة الماد( حرية استثمار للأشخاص المعنويين والطبيعيين الأجانب  .1
  )4المادة (التنقل والإقامة بالنسبة لمستخدمي ومسيري هذه المؤسسات  حرية .2
  ). 5المادة( أمام القانون ولا سيما المساواة الجبائية  مساواة .3

الأخير ممكنا إلى بعد أن تصبح الأرباح المتراكم في لا يكون هذا ،الملكية  وأخيرا هناك ضمان ضد نزع
القانون منح  ع الملكية إلى تعويض عادل كما أن هذاز رؤوس الأموال المستوردة والمستثمر، و يؤدي ن المستوى
  ).31/ 14/ 08(خاصة بالمؤسسات المعتمدة المواد  امتيازات

المؤسسات الجديدة أو توسيع يخص هذا النظام  فإن،الاتفاقيات المنشأة عن طريق  لمؤسساتل بالنسبة أما
يتجر هذا  سنوات على أن 3ملايين دينار في مدة  5القديمة التي يشمل برنامج استثمارها على قيمة  المؤسسات
يمكن للاتفاقية أن تنص على  أو ينشأ هذا الأخير أكثر من منصب عمل،من قطاع ذات أولوية  الاستثمار

                                                   
  .433،ص1999،دار الحامد للنشر  والتوزيع ، عمان ، الحديثة لمنظمات الاعمالالإدارة علي حسين علي وآخرون ، 1
  .)02/08/1963ب 53رقم  ، الاستثماريتضمن قانون  26/07/1963الصادر في  63/277 قانون رقم( 2
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هذا القانون لم  نلك ،سنة 15يمكن أن يجمد النظام الجبائي لمدة  لاعتماد، زيادة على هذاالواردة في ا الامتيازات
بدأت في  وا في مصداقيته ولم يتبع بنصوص تطبيقية خاصة أن الجزائركوخاصة أن المستثمرين شك يطبق ميدانيا

  .1966ظهر قانون أخر في  1965وبعد سقوط النظام سنة ) 64 - 63(التأمينات 
جديدا لتجديد  تبنت الجزائر قانونا 1963يعد فشل قانون :1966الاستثمارات الصادر في سنة  قانون .2

الخاصة به يختلف النص الثاني  دور رؤوس الأموال في إطار التنمية الاقتصادية مكانة وأشكال والضمانات
على مبدأين والمرتكز  1966وضعها قانون  جذريا عن النص الأول، يبدو ذلك من خلال المبادئ التي

 : أساسين
 الاستثمارات الخاصة لا تتجزأ بحرية في الجزائر ذلك بالتمييز بين القطاعات الحيوية إن :المبدأ الأول .1

الاستثمارات في القطاعات  الاقتصادية المقررة من طرف الدولة والقطاعات الأخرى، وتكون للدول الأولوية في
الاستثمار في هذه القطاعات، أما لرأس المال الوطني  اēا تحتكروđذا أصبحت الدولة وهيئ ،)2المادة(الحيوية

قطاعات أخري وهذا بعد حصوله على اعتماد مسبق من قيل السلطات  الأجنبي يمكن له أن يستثمر في
 أن تكون لها مبادرة الاستثمار إما عن طريق الشركات المختلطة وإما عن طريق إجراء ويمكن للدولة ،الإدارية

  ).5المادة(مناقصات لإحداث مؤسسات معينة 
 الأجنبي ويكون النظام الجاري الاستثمار امتيازاتتخص والامتيازات، الضمانات  يتعلق بمنح: المبدأ الثاني .2

  .والضمانات نتيجة الاعتماد أو الترخيص للامتيازات
والمتعلقة خاصة بالشركات المختلطة وذلك من سنة  الأجنبية الاستثماراتأما في الميدان فقد تم تطبيقه على 

   .الجزائري الذي سارت عليه الشركات الجزائرية حين قنن المشرع، 1982إلى  1966
الاقتصاد وكيفية  تبنت الجزائر قانونا يتعلق بتأسيس الشركات مختلطة 1982في سنة  :الثمانينات فترة .3

الرأس المال الأجنبي، وفضلت  الاستثمار المباشر لتدخلتسييرها بذلك تكون قد أكدت نيتها في رفض 
 .الاستثمار عن طريق الشركات المختلطة

 القانون هذا جاء البترول أسعار Ĕيارا بعد الجزائر عرفتها التي الأزمة فبعد 1986سنة  تأكد هذا الاتجاه      
 قطاع في التدخل من الأجنبية الشركات القانون هذا قد مكن و له، متمما ليكون 82/13 القانون ليعدل

 وقد،   49 %الأجنبي الرأسمال يتعدي ألا شريطة سونطراك الوطنية المؤسسة مع الشراكة طريق عن المحروقات
 أو الملكية نزع حالة في التعويض كضمانات الامتيازات و الحقوق من جملة الأجنبي المستثمر القانون هذا أعطي
  .ضريبية تحفيزات منح كما ،التأميم
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الاقتصادية التي أدت إلى ظهور المؤسسات العمومية  تبنت الجزائر الإصلاحات1988وفي سنة  
وهذا القانون أدى بالشركات ، الشركات الاشتراكية ذات الطابع الاقتصادي من المؤسسات أو الاقتصادية بدلا

   :1لكي تصبح
  .غير خاضعة لوصاية الوزارية .1
الاشتراكية ذات الطابع الاقتصادي و أصبحت هذه الرقابة رقابة  على المؤسساتير خاضعة للرقابة الممارسة غ .2

  .اقتصادية
  .خاضعة للقانون العام إلا ما نص عليه القانون صراحة غير .3
  .يكون تأسيسها في شكل شركة أسهم أو شركة ذات المسؤولية المحدودة خاضعة للقانون التجاري .4

صناديق المساهمة و الشركة  يخضع إلى بروتوكول اتفاق بينأصبح تأسيس الشركات  1988بدخول سنة 
  .و الشركة الأجنبية الاقتصادية الأجنبية أما العقد فيبرم بين المؤسسة العمومية

 نحو والتوجه الاشتراكي النظام عن بالتخليخلال هذه المرحلة  الجزائر قامت :مرحلة اقتصاد السوق- .4
 وفيما المباشر، الأجنبي الاستثمار مع للتعامل جديدة صفحة فتحت وبذلك السوق، اقتصاد على الانفتاح

 :القوانين لأهم عرض يلي
المتعلق بالنقد والقرض لتكملـة  1990أفريل  14المؤرخ في  90/10جاء القانون  :90والقرض النقد قانون .1

النقلــة الفعليــة للنظــام المصــرفي  نحيــث يعتــبر هــذا القــانو  ،مســيرة الإصــلاحات المصــرفية الــتي قامــت đــا الجزائــر
الجزائري فهو بمثابة تغيير جذري من أجل إقامة نظام مصرفي مسـتقل يخـدم التحـول إلى اقتصـاد السـوق في ظـل 

  :ومن التغيرات والتحولات الجديدة الذي أخذها قانون النقد والقرض ما يلي. المنافسة للمصارف الأجنبية
 شرط ألغى بذلك فهو ،مختلطا أو مباشرا شكلا إما الجزائر في المقامة الأجنبية الاستثمارات تأخذ أن يمكن  - أ

 أكدت فقد ،فقط العمومي القطاع مع الأجنبي الرأسمال مشاركة أيضا ألغى كما  ،لرأسمال النسبية الأغلبية
 أو عام معنوي شخص مع بالشراكة للقيام الكاملة بالحرية وغير المقيمين للمقيمين يرخص أن على نصوصه
 .مقيم خاص

 .الاقتصادية المشاريع لتمويل والخارج الجزائر بين الأجنبية الأموال رؤوس تنقل حرية  -  ب
  المقيمين مع بالمساهمة أو لوحدهم مالية ومؤسسات بنوك إنشاء المقيمين لغير يسمح  -  ت
 .الأموال رؤوس تحويل وإعادة والفوائد المداخيل بتحويل السماح  -  ث

 و 01/03  رقم الأمر صدر 2001 أوت 20 بتاريخ: الاستثمار بتطوير المتعلق و 01/03  رقم الأمر .2
 لتنشيط ملائم مناخ خلق و الاقتصادية الإصلاحات تعميق على يعمل الذي و ،الاستثمار بتطوير المتعلق

 للمستثمرين يمنح كما له المخالفة السابقة الأحكام كل إلغاء تم لذلك،الأجنبية و المحلية الاستثمارات

                                                   
  .13/1988التوجيهي للمؤسسات العمومية الإقنصادية ج ر رقم  يتضمن القانون 12/01/88مؤرخ  99/01قانون رقم  1
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 حرية مبدأ : هي هامة مبادئ أربعة تبنيه إلى بالإضافة جمركية و جبائية و مالية حوافز عدة الأجانب
 عنه الناتجة العوائد و المال رأس تحويل حرية و التأميم إلى الالتجاء عدم، عليه الإدارية القيود رفع ، الاستثمار

 .الدولي التحكيم و
 الأخير هذا نص ، حيث2006 جويلية 15 في المؤرخ 06/08ولقد تم تعديل وإتمام هذا الأمر  بالأمر 

 : 1التالية الضمانات ديمومة على
 . عليها المحصل بالامتيازات المساس عدم  - أ

  . المداخيل و الأموال رؤوس تحويل  -  ب
 . المستثمرين كل مع التعامل في المساواة  -  ت
 . الاستثمارات حماية و الثنائية و الدولية الاتفاقيات و المعاهدات طريق عن تغطية  -  ث
 . الإداري الطعن إمكانية  - ج
 . المقيمين غير المستثمرين و الجزائرية الدولة بين نزاع قيام حالة في الدولي التحكيم إلى اللجوء إمكانية  - ح

 المستثمرين أمام مفتوحا اĐال السوق، أصبح أن  مع توجه الجزائر نحو اقتصادفي الأخير و يمكن القول 
عمدت الجزائر إلى ēيئة  جملة من الشروط من اجل ēيئة الجو المناسب نحو  وهذا مشاريعهم لتنفيذ الأجانب

أقامت الجزائر جملة من  عملت لذا مؤسسة، كل هدف الجزائر في الأجنبية الشراكة باتت عملية الشراكة ، ولهذا
  :2الامتيازات التحفيزية من بينها جملة العناصر التالية 

 استجابتها و الجزائر، تبنتها الاقتصادية التي الإصلاحات خلال الاقتصادي من الانفتاح من عالية درجة  - أ
 المنظمة إلى الانضمام و كالخوصصة مظاهر من يضمنه بما اقتصاد السوق في بالدخول الدولي المحيط لتطورات

 .العالمية للتجارة
 و الاستثمارات تمويل يشجع ضريبي التنبؤ وهيكل على القدرة و الكلي الاقتصاد استقرار تعزز التي السياسات  -  ب

 .الأجنبية الشراكة
 .الطبيعية الثروات – العاملة لليد المنخفضة التكلفة – المحلي للسوق الكبير الحجم  -  ت
 عكس على الأجنبي، للمستثمر إيجابية بالنسبة تعتبر التي الحوافز من ذلك غير إلى المدني، اĐتمع ضعف  -  ث

 حول الأساسية الاختلاف نقاط إحدى تشكل " أĔا الأجنبي يرى الشريك التي الجمركية الإجراءات مسألة
 .الأوروبي الشراكة الجزائري اتفاق

                                                   
  .186 ص ، 2010 الجزائر ، الجامعية المطبوعات ديوان ،الدولي التبادل مجال في التكنولوجيا نقل سعدي، بوجمعة نصيرة 1

2 (Abdelkader Filloane , Séminaire meda entrepreneurs à Marseille, 2eme conférence annuelle, Anima, 
Marseille du 22 au 24 octobre 2003, p08.) 
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 المنافسة من المحلي الإنتاج لها بحماية تسمح التي الجمركية الحواجز من قدر أكبر على الحفاظ الجزائر تسعى إذ
 اĐال يفتح الذي بالشكل الجمركية الإجراءات يسهل على عقد الأوروبيون الشركاء يبحث بينما الأجنبية،
  .حواجز دون للتسويق

 النقد صندوق من محالة لا أمور مفروضة الأجنبي و المحلي الخاص القطاع قيام شروط أن هو قوله يمكن ما لعل و
   :في تتمثل الأجنبي الشريك و للمستثمر الجزائر تمنحها التي يخص الضمانات فيما أما .العالمي البنك و الدولي

 المعنويون و الأشخاص الطبيعيون به يعامل ما بمثل الأجانب المعنويون و الطبيعيون الأشخاص يعامل  - أ
 .الصلة بالاستثمار ذات الواجبات و الحقوق مجال في الجزائريون

 أبرمتها التي الاتفاقية أحكام مع مراعاة المعاملة نفس الأجانب المعنويون و الطبيعيون الأشخاص جميع يعامل  -  ب
  .الأصلية دولهم مع الجزائرية الدولة

 إذا إلا الأمر هذا إطار في المنجزة على الاستثمارات المستقبل في تطرأ قد التي الإلغاءات أو المراجعات تطبق  -  ت
 .صراحة ذلك المستثمر طلب

 التشريع في عليها المنصوص في الحالات إلا إدارية، مصادرة موضوع المنجزة الاستثمارات تكون أن يمكن لا  -  ث
 .منصف و عادل المصادرة تعويض على يترتب و به، المعمول

 اتخذته إجراء بسبب أو بسبب المستثمر يكون الجزائرية، الدولة و الأجنبي المستثمر بين خلاف كل يخضع  - ج
 الأطراف متعددة أو ثنائية اتفاقيات وجود حالة في إلا القضائية المختصة، للجهات ضده الجزائرية الدولة
 يسمح بند تسوية أو بند على ينص خاص اتفاق وجود حالة في أو التحكيم و بالمصالحة الدولة تتعلق أبرمتها

ا اتفاق إلى بالتوصل للطرفين ً  1.خاص تحكيم على بناء
 حولتوضيح حركة الاستثمارات الأجنبية في الجزائر ومدى توجه الدول إلى عقد الشراكة مع الجزائر التي تستوض     

يقارب  في الجدولين في الأسفل حيث يتبين أن العدد الكبير للمشاريع الأجنبية مع دول أوربا والاتحاد الأوربي ما
، وهذا من خلال عقد جملة  ةبالمائ 57.10عة المقدرة ب مشروع  وتليها بنسبة كبيرة أيضا  في مجال الصنا 600

من عقود الشراكة مع مؤسسات صناعية مثل صناعة السيارات كمجمع رونو  لصناعة السيارات، أيضا الشراكة 
  .مشروع مع العديد من الدول كالسعودية ولبنان وغيرها من الدول العربية  200مع دول العربية  والمحددة ب

  
  
  
  
  

                                                   
1 M . Boudehane, Les nouveaux fondements et cadres de l’investissement en Algérie , Edition El-Malakia , 
Alger , 2000,p18. 
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  )2015 -2002(لمستثمرين الأجانب خلال الفترة لمشاريع اتوزيع دول ): 05( جدول رقم

  مناصب الشغلالقيمة بمليون دينار   عدد المشاريع  المناطق
 76709 898192 377  أوربا

 39939 563346 274  فيما بينها الاتحاد الاوربي
 9607 119506 68  اسيا

 3346 65636 16  امريكا
 37842 1267592 200  الدول العربية

 400 27799 1  افريقيا
 264 2974 1  استراليا

 2086 89992 13  متعددة الجنسيات
 2017ماي . ANDIالاستثمارالوكالة الوطنية لتنمية  مجلة :المصدر

  )2015 -2002(لمستثمرين الأجانب خلال الفترة اشاريع لمتوزيع قطاعات : )06(جدول رقم 

  نسبة مئوية  مناصب الشغل  نسبة مئوية  القيمة بمليون دينار جزائري  نسبة مئوية  عدد المشاريع  

  0.41  528  0.13  3117  1.48  10  الزراعة

  16.66  21533  4.01  98996  17.90  121  البناء

  55.56  71936  68.03  1681400  57.10  386  الصناعة

  1.70  2196  0.55  13573  0.89  6  الصحة

  1.33  1723  0.53  13172  3.11  21  النقل

  10.16  13128  17.02  420657  1.63  11  السياحة

  12.93  16710  6.12  151335  17.75  120  الخدمات

  1.16  1500  3.62  89441  0.15  1  الاتصالات

  100  129254  100  2471691  100  676  المجموع

  2017ماي. ANDIالاستثمارالوكالة الوطنية لتنمية  مجلة :المصدر
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X   إطار الشراكة للمجتمع الجزائري في مجال العململامح اللوحة الثقافية   : 
إن هوية اĐتمع الجزائري التي نتجت وفق عدة مجالات ووفق علاقات اجتماعية  منذ القدم والتي تفرض     

 حاجزا تمثل قد كما سلوكهم، تحسين إلى أفراده المحفز لتدفع دور جانب من الخصوصية هذا الأمر الذي يلعب
 بمختلف التنظيمات تعرف إذ جديدة عليه، تكون قد تنظيمية واندماجهم داخل التنظيم  لقيم đماستيعا أمام

 إلى مجملها في ترجع قد التي و استمراريتها، تطورها و من تأخر أو تعيق قد التي المشاكل من مجموعة أشكالها
 قيم و موروثة مقي مستوردة، أخرى و قيم محلية كوجود التنظيم داخل القيم بين الاختلافات تلك

 النتائج من مجموعة إلى يؤدي تناقضها حيث القيم داخله، تطابق في تتحقق التنظيم فعالية أن حيث...حديثة
  :1أبرزها 

  . العمل في الضغط من نوع خلق إلى القيم تناقض يؤدي حيث :التكيف صعوبة .1
 .الذهني  و والإجهاد البدني المهني، الرضا انخفاض حسنة، غير اجتماعية علاقات خلال من التكيف فشل .2
 ترك إما الذي يكون الانسحاب : في أساسا تتمثل دفاعية آليات ظهور إلى يؤدي التناقض هذا مواجهة .3

 .التخريب و الصراع، العمل، عن التخلف و التغيب مع البقاء أو Ĕائيا العمل
 و لضمان نجاح التطابق على المتناقضة القيم تساعد أن Ĕاشأ من التي العناصر تلك عن البحث وجب عليه و

 :2أهمها  و المؤسسة فعالية
  .التنظيم داخل المؤثرة القيمية و الثقافية العوامل حصر .1
 و دعمها يجب الايجابية التي القيم بين الفصل بغرض التنظيم، داخل المؤثر القيمي و الثقافي التراث تصنيف .2

 .التنظيمي الواقع حسب تكييفها أو تعديلها يتم التي السلبية تلك
 التي و عنها المشاكل الناجمة بعض أسباب فهم بغرض المستوردة، التسيير لطرق الثقافية الجذور على التعرف .3

 .المؤسسة منها تعاني
 .بالتنظيم خاصة ثقافة خلق أو إيجاد .4

 بين التقاليد التمييز علينا جب و الاقتصادية، التنمية عن ولةؤ المس وحدها هي الثقافية القيم أن وحيث    
 و للأوامر تقبل اليدوي، وعدم للعمل احتقار نلمس الجزائر في التعليم نسبة تطور من فبالرغم السلبية، و الايجابية
 أو مواجهة علاقة هي بالوقت العامل الجزائري علاقة حيث العمل، لمواعيد و لوقت احترام عدم جانب إلى النقد،

 اقتناء إلى دائما يسعى الجزائري الفرد أن الملاحظ بتجاهله و منه هرب و انسحاب أو عليه، بالصبر خضوع
 التي و تسميتها صحت إن الوقت تضييع وسائل من غيرها و...تجمعات المقاهي كذا للوقت و المضيعة الوسائل

 كثيرة أسباب الاقتصادية التنمية على كبير بشكل المؤثرة الظواهر لهذه و الجزائري، في اĐتمع واسعا انتشارا تعرف

                                                   
  .26-21،صص 2005 الجزائر، وهران، التوزيع، و للنشر الغرب دار ،ثقافية تحولات :غياث بوفلجة 1
 .70،ص نفس المرجع 2
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المحيط   إلى كذلك ترجع قد و أفراد اĐتمع، يتلقاها التي الاجتماعية التنشئة طبيعة إلى ترجع أساسا قد
 .1السياسي و الاجتماعي

 التي الثقافية مبدئي Đموعة لأهم المحاور جدول باستخراج الجزائري، للمجتمع الثقافية اللوحة تحليل سمح لقد    
 الأبعاد بتحليل أكثر تحلله البحث أن مجموعة حاولت فقد لهذا و عاما، يبدو الذي و الجزائري الشغل عالم تميز

 بين التفرقة معايير أهم حددت التي تلك" G.Hofstede "أعمال اعتمدت حيث العمل، وسط داخل الثقافية
أن  من شاĔا التي الثقافية و بالأبعاد النظرية في والمسماة الجنسيات، للأفراد باختلاف الفكرية البرمجة اختلافات

 العامل عند قوية نزعة الميدانية الدراسات سجلت ،  وقد2المؤسسة في القائمة الإشكاليات مجموعة تجزئة تعيد
 عليه و ومقلق، مربك بأنه عليه محكوم غيبية أمورا يحوي الذي العمل حيث منصب اللايقين، لتجنب الجزائري
 على و انه الرئيس، كفاءة تحدد الأساس هذا على و ضروري، أمر فيه البدء قبل دقيقة و  واضحة خطط فوضع
 علاقات الرئيس من خاص بنمط مرتبطة اللايقين في التحكم إلى الحاجة أن في جلية الرؤية تتضح ما ذكر ضوء

 .الأدوار بين الجيد التأليف على خاصة و بمرؤوسيه
 أي (وإلى مجتمعه عمله، جماعته، إلى الفرد انتماء درجة يقيس الذي بالبعد الخاصة للمعطيات بالنسبة أما    

 المتعلقة تلك الأولية وخاصة ēاملاحظا بعض تأكيد من البحث مجموعة تمكنت فقد ،)الفردانية /الجماعية
 رغم الجزائري العامل إليها،لكن الانتماء Đرد يبديها التي الأهمية و لجماعته، الفرد يوليه الذي الوفاء و بالإخلاص

 مع الاجتماعية لعلاقاته كبرى أهمية الأخير هذا حيث يولي المثالي، و الجيد بالعمل الخاصة شروطه يهمل لم هذا
 العون يد بمد يقوم أن واجبه من أنه يرى إذ فأكثر، أكثر إلى تحسينها جاهدا يسعى التي و العمل في زملائه

  .جماعته لصالح ضروريا و نافعا عملا يؤدي بأن العالي شعوره وكذا ذلك، الحاجة إلى اقتضت إن لهم والمساعدة
 يرفض لا العامل الجزائري حيث ، وسيط مستوى من هو المفضل الرتبي البعد بأن كذلك الدراسات هذه بينت    
 نفس في لكنه منه، أكثر الأخير بامتيازات هذا يحضى أن و الرتبي، السلم في منه أعلى هو من عليه يمتاز بأن

  .لوجه وجها ذلك عن يعبر أن و رئيسه المباشر مع وفاق غير على يكون أن حقه من أنه يجد الوقت
 بعد كل في المحصل عليها النسب حسب دولة كل رتبة تبين دولية مقارنة إجراء في البحث مجموعة من محاولة و  

 مناطق خمسة تمثل التي البلدان عددا من جمعت فقد بينها، الجزائر بمرتبة مقارنتها وكذا المدروسة، الثلاثة الأبعاد من
  :3التالية  الأشكال في سيتضح ما هذا و سوسيواقتصادية،

    
  
  

                                                   
 .178،ص2003 الجزائر، العامة، المحمدية دار تطبيقية، و نظرية دراسة ،التنظيمي السلوك و البشرية الموارد إدارة :عدون دادي ناصر 1

2Dj . Guerid., Cultures d’entreprise, éditions CRASC, Oran, 1997, pp 117-131. 
3D. Mercure, et autres , culture et gestion en Algérie , l’Harmattan, Paris, 1997.P54 
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  موقع الجزائر مع المناطق السوسيواقتصادية الخمسة بالنسبة لدرجة التحكم باللايقين ) 08(الشكل رقم 

D. Mercure, et autres : culture et gestion en Algérie , l’Harmattan, Paris, 1997.P54  المصدر:  

  
  .موقع الجزائر مع المناطق السوسيواقتصادية الخمسة بالنسبة للبعد الرتبي) 09(الشكل رقم 

D. Mercure, et autres : culture et gestion en Algérie , l’Harmattan, Paris, 1997.P55  المصدر:  

  
موقع الجزائر مع المناطق السوسيواقتصادية الخمسة بالنسبة للحس الجماعي ) 10(الشكل رقم 

  .)الفردانية/الجماعية (
D. Mercure, et autres : culture et gestion en Algérie , l’Harmattan, Paris, 1997.P56 المصدر:  
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XI. بالمؤسسة الجزائريةللعمال  رورة تحولات ثقافة منظومة العمل وملامح الاندماج المهنيسي :  
مرت المؤسسة  العمومية الجزائرية بمراحل منذ بداية تشكيل الهوية الوطنية في جميع المؤسسات لدى الفئات    

باحثة في ذلك على نموذج فعال لتسيير القوة العاملة ،ومن اجل أيضا بث قيم  ،المهنية العاملة đا بعدة تجارب
هنالك جملة من العقبات والعراقيل التي وقفت ضد تكييف العمال مع هاته إلا أن ،العمل الجاد لدى العمال 

النماذج التسييرية ،ناجمة في مجملها على عدم التوافق في البنية الاجتماعية والهوية الاجتماعية للفئات العامة الوطنية 
هاته واهم الإفرازات مع هاته النماذج التنظيمية، و يمكن عرض أهم العراقيل التي وقفت ضد عملية التكيف 

  :الناجمة عن ذلك فيما يلي
 : 1965-1962الاندماج المهني في مرحلة التسيير الذاتي .1

تعد هاته المرحلة أولى الأشكال التي تبنتها الدولة الوطنية الجزائرية كنموذج تنظيمي لتسيير مؤسسات الدولة      
في كل المستويات و ،المستقلة حديثا  والتي تبحث على عن سبل بعث الهوية الوطنية لدى جملة شرائح اĐتمع  

في إطار  تكوين هوية مهنية وولاء ،خاصة في اĐال المهني من اجل تحقيق الاندماج المهني للعمال الجزائريين 
 .تنظيمي لي المؤسسة العمومية الوطنية

 ةبطريق الأحيان معظم في تظهر معقدة سياسية اجتماعية، اقتصادية، ظاهرة"ويعرف التسيير الذاتي بأنه         
 الاجتماعية لوسائل الملكية قاعدة أساس على ينظمها الاجتماعية، الحياة جميع إلى تمتد و الإنتاج في ميدان عفوية

 ،حيث 1"سلطوية  مركزية و كل ضد المواطنين و المستهلكين المنتجين، من مستقلة جماعات تأسيس الإنتاج،
 أو التسيير لجنة إطار في يمارسوĔا التي التسيير سلطة وحدهم لهم و أنفسهم العمال أيدي بين المؤسسة إدارة توضع
 حق له و المؤسسة نتائج على حكما يعطي التنمية، خطة  حول آراء يقدم اĐلس هذا منتخب، عمال مجلس

 ينتقل جعلته المؤسسة داخل مهمة بأدوار يتمتع كان المرحلة هذه في العامل أن يعني هذا و  الاجتماعية الخدمات
 .الاعتبار بعين تؤخذ وهي بآرائه الإدلاء في الحق له مسير منتج إلى أجير عامل من
 و للديمقراطية تجسيد أكبر و العمالية المشاركة صور أسمى هو للمؤسسات الذاتي التسيير كان إذا ولكن،  

 أسباب لعدة ذلك ويرجع الواقع في ذلك تحقيق دون حالت الجزائر في التجربة حداة فإن الإدارية، اللامركزية
 :2أهمها

 الروابط وطغت أرباب المشروع أنفسهم الأعضاء بعض اعتبر حيث ،الاجتماعية العقلية و الثقافة مشكل .1
 أصبحت التي و ذاتيا المسيرة مدراء المؤسسات بين الفساد و الرشوة تفشي إلى أدى مما المؤسسة، في العائلية
 .السلطة يملك من حول الداخلي للنزاع مكانا

 بالبورجوازية وثيقا المرتبطون ارتباطا الإدارة عن المسئولين بين الصناعي التنظيم داخل الطبقية القيم ظهور .2
 .احتياجات العمال تجاه حساسين يكونوا أن من منعهم الذي الشيء الصغيرة،

                                                   
1 Serge koulytchizsey , L'autogestion : l'homme et l'état à l'expérience algérienne , Paris - la Haye : 
Mouton,1971 ,P217. 
2 Ibid, p. 220 
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 تجاهل أدى إلى المؤسسة داخل عنهم المعلومات احتكار و تعليمهم أو تكنولوجيا العمال تكوين عدم .3
 من جعلها و لجنة التسيير، طرف من المسيرة الإنتاج وحدات إدارة على الاستحواذ إلى و ميدانيا سلطتهم

 .الإدارة مهام
 كل المؤسسات تخطط لبرنامج كانت التي ،)البرمجة و للتنسيق الوطنية اللجنة ( الخارجية الهيئات تدخل ونتيجة   
 السلطة عن العمال استلاب تم حيث نحو المركزية، فشيئا شيئا يتجه التسيير أخذ المركزي، البنك مع بالتعاون سنة

 من التحول تم هكذا و .( واحد آن في عام مدير و الإدارة رئيس مجلس ) التنفيذ جهاز بيد الصلاحيات بتركيز
  1.الإدارة قرارات تنفيذ و الإنتاجية المهمة يتعدى لا العمال دور أصبح و التسيير الفردي إلى الجماعي التسيير
 و بالمحبة ذلك الشعور تكوين دون حالت الذاتي، التسيير مؤسسات عليها قامت التي العشوائية هذه إن      

 مسير إلى التسلط و القهر و عرف الاستغلال أجير من فالانتقال الجزائري، العامل لدى والاندماج و التضامن
 الحب و بالمسؤولية للشعور أمامه حافزا يشكل لم تعليمي،مستوى  أو تكوين دون و بعشوائية يقرر و رأيه يبدي
 كيفية في منحصرا الوحيد همه كان تماما العكس على بل نجاحها، في سبيل جهد أكبر بذل و مؤسسته تجاه

أصدقائه،  و لأقربائه عمل مناصب إيجاد في و المؤسسة هذه من أكثر الاستفادة في إليها السلطة المخولة استغلال
 اتخاذ في من المشاركة منعهم و منهم السلطة نزع و للعمال المثقفة الطبقة احتقار و الطبقية ظهور بداية مع ثم

جملة من العراقيل  انتشار مع معهم، خاصة التعامل في العدل و الديمقراطية غياب يلمسون العمال بدأ ،القرارات
غياب حس  نتيجة الجزائرية العمومية المؤسسة الصراع في ظهور بداية كانت هكذا و الإدارية كالمحسوبية وغيرها ،

التسييري،وقد تخللت في هاته المرحلة مرحلة  هذا النمط جدوى لعدم ونظرا،الهوية والانتماء والاندماج المهني 
حيث تم تقليص حجم المشاركة العمالية 1970وسبطية وهي مرحلة التسيير البيروقراطي والتي امتدت إلى سنة  

وتعتبر هاته الفترة فترة هيمنة الدولة  على القطاع العام وتخللت فيه تأميم Đموعة من ،اذ القرارات في اتخ
 إصلاح عمليات السبعينات بدأت  أوائل تزال في قبضة المستعمر، و في المؤسسات والشركات التي كانت لا

  2.الاشتراكي التسيير بوضع قانون الجزائرية العمومية المؤسسة
  : 1980- 1971المهني في مرحلة التسيير الاشتراكي  الاندماج .2

بدأت الدولة في إرساء القواعد التي تمكنها بالقيام بالتخطيط للاقتصاد، وخلق الشروط الملائمة لذلك، وهو 
استقرار الحكم "ـ ف .ما أدى إلى تأسيس شركات وطنية حلت محل لجان التسيير في الصناعة وكذا تأميم المناجم

إلى تحديد إستراتيجية اقتصادية على المدى البعيد مرتكزة على تقويم المحروقات، وإعادة تنظيم  السياسي أدى
النشاط على شكل مؤسسات وطنية، وعلى احتكار الدولة لمعظم النشاطات وانطلاق تخطيط يطمح إلى 

   3".الإجبارية

                                                   
1 Ibid, p. 221 
2 Ibid, pp.222- 223 

  .26- 25، ص ص1991، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، اقتصــاد الجزائـر المستقلـةأحمـد هــني،  3
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ة الوطنية كانت تسعى في حد وفي إطار تسيير مركزي، موجه ومخطط للاقتصاد الوطني، فإن مخططات التنمي
ذاēا إلى ضمان التوازن بين الموارد المتاحة والحاجة لليد العاملة، غير أن ذلك لم يؤخذ بعين الاعتبار نتيجة للضغط 
الذي كانت تفرضه البطالة التي كان يشهدها اĐتمع الجزائري، حيث أن أهم التحديات التي كانت تواجه الدولة 

إحداث فرص عمل لكل الجزائريين القادرين عليه من أجل القضاء على البطالة المستفحلة خلال تلك الفترة هي 
  .وكذا محاولة القضاء على ضعف كفاءة اليد العاملة الجزائرية

حيث كان من بين أهداف التنمية ضرورة القضاء على البطالة وتمكين كل مواطن من حقه في العمل، وهذا 
تشغيل مجموع المواطنين القادرين على العمل يجعل من قضية " ينص على أن  ما يؤكده الميثاق الوطني الذي

إحداث مناصب الشغل غرضا أساسيا للتنمية، والمطلوب đذا الصدد هو انتهاج سياسة مكثفة وعلى أوسع نطاق 
   1".بتوفير الشغل للمواطن... لإحداث مناصب الشغل من أجل القضاء على البطالة

سة المتبعة للقضاء على هذه الظاهرة ēدف إلى توفير فرص العمل لكل السكان لذلك فقد كانت السيا
القادرين على العمل والسعي لأن تكون فرص العمل الجديدة منتجة قدر الإمكان، إضافة إلى العمل على تغطية 

الاقتصادية حاجات الاقتصاد الوطني من الخبرات والكفاءات اللازمة التي تتناسب مع متطلبات مرحلة التنمية 
  . والاجتماعية التي كان يشهدها اĐتمع الجزائري 

استندت إلى إطار نظري وفق  1967وعلى العموم فإن مشروع التنمية والمخططات التنموية منذ انطلاقها سنة 
إذ تشير الفكرة " G.De Bernis "أيديولوجية اشتراكية، مستلهمة من أعمال الاقتصادي الفرنسي دي برنيس

أية محاولة جدية للتخلص من وضعية التخلف والاستعمار الجديد لابد أن "الأساسية في هذا النموذج إلى أن 
تعتمد إستراتيجية اقتصادية واجتماعية شاملة، وتوفير هذه الأخيرة الشروط الضرورية للتحقيق، ويكمن الشرط 

خطط طويل المدى يتضمن إحداث تحولات الأساسي لبلوغ ذلك في قدرة اĐتمع على اعتماد برنامج تصنيعي بم
  2".اجتماعية واقتصادية جوهرية وشكل ما يسمى الصناعات المصنعة

 إعادة "إلى يهدف هو المؤسسة و داخل الديمقراطية إنجاز و بعث لإعادة محاولة التسيير من النمط هذا يعتبر   
 حيث ، كمنتجين دورهم جانب إلى التسيير في العمال مشاركة يراعي جديد، قانون وفق الوطنية المؤسسة تنظيم

 من تعد التي  العامة الجمعية خلال من ديمقراطية تسيرها بطريقة و الإنتاج لوسائل الجماعة ملكية على قام
 الخاصة، مشاكلهم و المؤسسة مشاكل حل في العمال إشراك على التي تعمل و الاشتراكي، التسيير مستحدثات

  تحقيق دون حالت كثيرة عيوب على قام النظام هذا لكن و ،3"المسؤولين  بيروقراطية لتفاديالتسيير  مراقبة وفي
  :الأهداف المرجوة منه ومن بين هاته العيوب ما يلي 

                                                   
  .186-185، ص ص 1،1999، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، ط1، جسياسة تخطيط التنمية وإعادة تنظيم مسارها في الجزائرمحمد بلقاسم حسن đلول،  1
  106نفس المرجع ، ص  2
 .170. ، ص 1998،  2ر، طئزالج، العامةاية دلمحم، دار اسسةؤلمد اقتصاادون، عناصر دادي  3
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 الاشتراكي التسيير فهم سوء إن" :إضفاء الخدمة الاجتماعية للمؤسسة العمومية على الجانب الربحي .1
 بتوفير ابتداء للعمال الاجتماعية الحاجات إلى تلبية تتجه الجزائرية العمومية المؤسسة جعل للمؤسسات،

 بدور انتهاء و ...الإطعام النقل، التكوين، و القدرة الشرائية رفع الصحة، الأمية، محو الشغل، مناصب
 و العمال ميل بسبب المرودية انخفضت لذلك كنتيجة ،1"لأولاد العمال  الصيفية المخيمات و الحضانة

 أكثر للعاملين المشاكل لمعالجة مركزا الجزائرية المؤسسة أصبحت هكذا و بالأهداف الاجتماعية أكثر اهتمامهم
 .الربح في المتمثل و الاقتصادي الهدف لتحقيق هي مركز مما

 القانون طرف من مملاة كانت التوظيف سياسة أن حيث :التوظيف  نظام في التحكم عدم و التأطير سوء .2
 بطريق ذلك يتم كان بل الخاصة، معاييرها حسب العمال توظيف المشغلة في للمؤسسة الحق يكن لم و

 كذلك و الوظائف بين التوازن عدم إلى أدى الرقابة و التخطيط في النقص أن موضوعية،كما غير عشوائية
في  نقص مقابل المؤسسة احتياجات عن التنفيذ و التحكم أعوان عدد يزيد حيث الفئات المهنية، بين

 تعاني العمومي الجزائري الوظيف مؤسسات معظم جعلت التوظيف في العشوائية الطريقة هذه إن الإطارات،
 و الكفاءات أن إلا الكبير للعمال العدد ذلك فرغم والنوعية، الكمية الاحتياجات بين التوازن عدم من

 برامج لضعف أخرى جهة ومن جهةمن  التوظيف لنوعية راجع هذا و منعدمة، أو قليلة كانت المؤهلات
 .التكوين

هذا الأمر الذي أرهق المؤسسة نتاج التوظيف العشوائي والغير عقلاني  مما دفع المؤسسة عدم التفكير في     
الربح وأصبحت توظف أكثر مما تستحقه المؤسسة من أيدي عاملة والذي أدى إلى تفاقم مشاكل المؤسسة 

  .مال فيما بعد وطرح مشكلة تسريح الع
 الأجور تحديد فإن للعمال، العام القانون حول 12-78 القانون من 127 المادة حسب :التحفيز غياب .3

 و من المساواة نوع الأجور سياسة في أظهر ما هذا و المشغلة، المؤسسة ليس و الحكومة صلاحيات يكون من
 المردودية بنسب ذلك لا يمثل حيث الكسول و النشيط بين التفريق عدم و العمومية المؤسسة داخل الحماية
 عامل؛ فرد كل طرف من الجهد المبذول حسب ليس و المنصب حسب كان الأداء تقييم أن كما الفردية،
 . العالية القدرات الكفاءات و ذوي و النشطين الأفراد عزيمة من ثبط الذي الشيء

 بانقطاع الاشتراكية للمؤسسات التنظيمي الهيكل تميز حيث :الاتصال غياب و التنظيمي الهيكل ضعف .4
 على السلطة بين توازن وجود لعدم نظرا العامة، المديرية مع مسئوليها و الوحدات التسييرية بين متواصل

 أن القمة كما و الأجزاء بين الاتصالات في الطلاق إلى أدى مما الوحدات مستوى و العامة مستوى المديرية
 تسيير و بإدارة واحدة وحدة كل اكتفاء بسبب غائبة، كانت المختلفة الوحدات بين الوظيفية العلاقات

 .بين الوحدات للتنسيق العامة المديرية مستوى على مصلحة أو إدارة غياب مع مستقل
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 و تعينه الذي المدير بواسطة ذلك، في مهما دورا الوصاية لعبت " لقد :المدراء تعيين في الدولة تدخل .5
 يحافظون بذلك وهم للتسيير، الأساسية الأهداف خط عن تخرج قد لأهداف لها يصبحون موالين إذ نوابه،

 معايير بأنفسهم وفق يختاروĔا بشرية جماعة وسط منصبهم و مركزهم تدعم ثروات يجمعون و على  مناصبهم
 ألزم فقد الدولة، طرف من العامون محميون المدراء هؤلاء لأن و الخبرة، و الكفاءة لمقاييس تخضع لا شخصية
 تجمد مركزية و شاملة رسمية أظهر مما دوافعهم، و الكامل لمطالبهم بالخضوع بالمؤسسة المسئولون و المسيرون
 .البيروقراطي النظام مساوئ عيوب و من هذا و المبادرات

 جعل في مهما دورا لعبت المرحلة ، لهذه العمال استعداد نقص فإن العيوب و المساوئ تلك كل إلى إضافة و   
 و للمفاهيم فهمهم دون حالا السياسي تكوينهم نقص و فالأمية النظام الجديد؛ على يقبلون لا العمال أغلبية

 العمال جعلت سابقة معنوية قاعدة أو أفكار وجود مع خاصة للمؤسسات، التسيير الاشتراكي من الأهداف
 أيضا المعلومات،و على الإدارة استحواذ و الاتصالات سيولة عدم إلى إضافة هذا .السريع يقاومون التسيير

  .من الصراعات العديد أنتج مما العمال على سلبية انعكاسات لهذا كان قد و .العمال أدوار غموض
 و العمال سلبية على انعكاسات عيوب، من يحمله بما الجزائرية للمؤسسات الاشتراكي التسيير أفرز لقد      

  :1التالية النقاط خلال من لأهمها سنتعرض و المسيرين،
المهني  الأمن إلى إضافة đا يعمل التي المؤسسة تسيير في بدوره العمل شعور أن حيث :البايلك ذهنية انتشار .1

 كل خطأ فادح، ارتكاب حالة في إلا طرده يستحيل و الدولة طرف من موظف لأنه به يتمتع كان الذي
 لدى ليس و الدولة يعمل لدى بأنه يجيب لأوامر تلقيه حالة في و الخاص، ملكه في كأنه و يشعر جعله هذا
 الإنتاج درجة ارتباط عدم و للمؤسسات الإنتاجية الحكومة ملكية مفهوم أن تعزيز كما بالعمل، يأمره من

 عن يتقاعس الجزائري العامل جعل في ساهمت بالترقية عوامل مجهوده ارتباط عدم و للعمال، الشهري بالراتب
 أدائها عن يتكاسلون و مهامهم يهملون أصبحوا الكفاءات ذوي و العمال اĐدين حتى المهنية و واجباته أداء
 العلاوات، و الرواتب في متساوون فالجميع الاعتبار، بعين يؤخذ لم جهد من بذلوه كل ما أن أدركوا أن بعد

 .مؤسستهم تجاه و عملهم تجاه بالمسؤولية يشعرون لا جعلهم و معنوياēم ما أحبط هذا و
 أن العمال لاحظ حيث التمثيل، هذا فيها يجري التي الظروف بسبب وهذا :بالتمثيل العمال اقتناع ضعف .2

من  استفادēم كذا و الامتيازات بعض تقديم خلال من لهم الإدارة إغراء بسبب لصالحهم لا يعملون ممثليهم
 الثقة على انعدام دليل هذا و Đلسهم، بالانتخاب القيام عن يعزفون العاملين من الكثير جعل مما الترقية،
 محيط في الثقة انعدم و في الإدارة، ولا ممثليهم في لا يثقون لا فالعمال الجزائرية، الاشتراكية المؤسسة داخل
 أو الجماعة بمصلحة الاهتمام دون الشخصية فقط مصالحه عن يبحث بالتنظيم عضو كل يجعل العمل

 .الشعور بالاندماج المهني غياب على يدل مما ككل؛ المؤسسة مصلحة
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أثناء  العمال مطالب يهملون جعلهم الدولة لإغراءات العمال ممثلي خضوع أن حيث :الشكلية المشاركة .3
 الذي و بالمؤسسة العمومية المسيرين كفاءة و خبرة نقص أن كما المسئولين، مع المناقشات و الاجتماعات

 و المشاركين، تدخلات ēمل و تفرض قراراēا العامة الإدارة جعل المحسوبية، و العشوائي التوظيف نتيجة هو
 المشاكل بخل الأمر تعلق إذا وحتى شكلية، مشاركة المسيرين مجرد و العمال من كل تدخلات أصبحت هكذا

 العمل عن التوقفات طريق عن بل القرارات، في المشاركة أو الحوار عن طريق يتم ذلك يكن فلم النزاعات و
العمال  مطالب تحقق حيث الاشتراكية قبل ما نظام إلى المؤسسة أعاد مما الأجور، يتعلق برفع فيما خاصة

 1.العمل عن التوقفات و بالإضرابات
 العمومية بالمؤسسة أدى الاجتماعية الأهداف على التركيز إن :بالاندماج المهني الأعضاء شعور عدم .4

 سواء بالمؤسسة عضو فكل التنظيم؛ داخل الإنسانية العلاقات تجاهل و التسييري إهمال الجانب إلى الاشتراكية
 توفره المؤسسة لم الذي الشيء إنجازه، قيمة و مكانته و بدوره ليشعر يحتاج كائن هو مسيرا أو كان عاملا
 عن تعبر لا شكلية مجرد مشاركة كانت أĔا إلا العمالية للمشاركة اĐال تفسح كانت أĔا فرغم الاشتراكية،

 بل الإدارة، باهتمام تحظى الشخصية تكن مبادراēم لم الوقت نفس في و مشاكلهم تحل لا و العمال مطالب
 يعملون بأĔم المسيرين و العمال من كل لدى شعورا مما ولد الرفض، و الإهمال تلقى كانت العكس على
 لبذل يدفعهم لا ما هذا و طموحاēم يحققون لا و إبداعاēم لإظهار يجدون مجالا لا فهم محدد؛ هدف بدون

 .معنوية أو مادية مكافأة بأية يقابل لن ذلك أن علمهم مع لصالح مؤسستهم جهد أي
 التسيير أسلوب عامة نتيجة بصفة هو الجزائرية الاشتراكية المؤسسة العاملين أصاب الذي الإحباط هذا إن   

 الشعور تعميق و الرقابة الذاتية تنمية إلى يؤدي الذي بالاندماج المهني الشعور تعميق على يعمل لم الذي
 الكفاءات؛ ذوي و اĐدين عزائم مما أحبط العلاوات و الأجر في الجميع بين بمساواته ذلك و بالمسؤولية  ،

 من لهم توفيره تم ما رغم و بالمسؤولية، الإحساس عدم الإتكالية و ثقافة الجزائريين العمال لدى هنا من فتولدت
 غياب يبين مما نجاحها، أجل من العمل و مؤسستهم حب دفعهم في لم يفلح ذلك كل أن إلا اجتماعية خدمات

التسيير  مرحلة في الجزائر عرفتها التي الإضرابات و النزاعات و الصراعات في الذي يظهر الاندماج المهني
 التخطيطي التنظيمي و الطابع عليه يغلب فكر غياب على يدل فإنما شيء على ذلك دل إن و الاشتراكي،

  .المؤسسة أهداف لتحقيق الموجه الدقيق
 على أجبرها مما أزمة استمرارية، في تتخبط جعلها الذي الواقع هذا بفعل العمومية المؤسسة مشاكل تفاقمت لقد  

 وبعد الاقتصادية، الفعالية تحقيق من لم تمكنها و الإفلاس لها سببت التي نقائصها و عيوđا في النظر إعادة
 هذه هيكلة إعادة وهو الحل إلى التوصل تم المستقبلي، تغيير مسارها كيفية حول عميق تفكير و كثيرة نقاشات

 أدوارهم أداء إلى دفعهم مما المشاريع و الخطط إعداد أثناء العمال بمشاركة هذه المرحلة تميزت قد و المؤسسات؛
 مقاييس قائما على بقي التشغيل أن إلا المسيرين، و العمال من كل لدى الإهمال ظاهرة انخفاض و بأكثر فعالية
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 أغلب أن كما ، أخرى آفات اجتماعية و المحسوبية تفشي إلى ذلك فأدى تماما موجودة غير أو واضحة غير
 للمورد الجيد التسيير و الحوار خلال من ليس الإضرابات و طريق عن عليها يحصلون كانوا العمال مطالب
  1.الاستقلالية لعملية استعدادا إلا الثمانينات في إعادة الهيكلة عملية تكن لم هذا على و البشري،

  : الاندماج المهني في مرحلة  استقلالية المؤسسات العمومية .3
، وهكذا تم إلغاء التنظيم الفرعي 1982قامت السلطات بإعادة هيكلة أولى مؤسسات القطاع العام سنة 

الذي كان يتجسد في منشآت كبرى، وتقرر تقسيم الشركات الكبرى إلى عدد من الشركات العمومية أصغر 
حجما وأسهل إدارة وأكثر تخصصا، وبعد إعادة الهيكلة العضوية قامت السلطات بحل مشكل ديون الشركات 

تى تنطلق الشركات العمومية في نشاطها على أسس مالية السابقة وهو ما يعرف هيكلة مالية للمؤسسات ح
سليمة وبذلك تحملت الخزينة العمومية سد ديون هذه الشركات، وبعد تصفية مثل هذه الأعباء كانت الظروف 

  1987.2ملائمة للسير نحو استقلالية المؤسسات العمومية وهو ما تم الانطلاق فيه بداية من سنة 

 تطور فعالية و أمام عائقا شكلت قد كانت عديدة أمورا ليغير المؤسسات ليةاستقلا مشروع جاء لقد    
 الجميع تجعل و التسريح الطرد و من العمال و الموظفين تحمي الأخيرة هذه كانت أن فبعد العمومية، المؤسسات

 عجزا تعاني التي المستقلة المؤسسات الاجتماعية، بدأت الخدمات من العديد تقدم و العلاوات و الأجر في سواء
 أخذت كما السكن؛ و الرحلات و الصيفية المخيمات العمال مثل بعائلات الخاصة الخدمات هذه إلغاء في ماليا

 الخارج نحو وتيرته نقصت فقد للتكوين بالنسبة أما إنتاجيته، و كل عامل حسب لآخر شهر من تتغير الأجور
 المستوى على التكوين فاقتصر الخارج، نحو تكوين عقود و صعبة عملة من الدفع الخارجية وسائل وفرة لعدم

 السابق، مختلفا عن أصبح و النقابة دور تغير الجزائرية، العمومية المؤسسة داخل التحولات هذه إثر على المحلي،و
 العمال يحمي كجهاز العمل، مع أرباب التفاوض على اقتصر بل المؤسسة تسيير في بالتدخل مرتبطا يعد لم حيث

  3.القطاع العمومي مسؤولي عن الصادرة القرارات بعض تعسفات من
 علاوات و أجور اجتماعية و خدمات من سابقا عليه تعودوا مما العمال بحرمان الاستقلالية مشروع يكتف لم

 المهني، الأمن من ليحرمهم تجاوز ذلك بل أداؤهم، كان كيفما و مردوديتهم كانت مهما عليها يحصلون كانوا
 العقلانية هذه فرضت قد و المؤسسة، داخل بعدد العمال يتعلق فيما أكبر بعقلانية الجديد النظام هذا تميز حيث
 تجميد طريق عن المؤسسة، احتياجات و العمالة حجم بين لتحقيق التوازن أساليب و إجراءات عدة اتخاذ

 منخفضي مهنة إĔاء و أخرى مجالات في باستعمالهم العمال توزيع إعادة حدود استيعاđا، عن الزائد التوظيف
 من التوتر حالة في يعشون جعلهم مما ،4للعمال الجماعي التسريح أو مكافأة، مقابل المسبق التقاعد الأداء منهم،
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 العمل أنواع انتشار بعض بعدها ما و الفترة هذه عرفت كما لحظة، أي في مناصبهم فقدان من خوفا القلق و
  :التشغيل، بحيث ظهرت جملة من الصيغ مثل  قبل ما عقود أو المدة، محدد العمل عقد خلال من المؤقت

 كأعمال مؤقتة، العمل طبيعة تكون عندما إليه اللجوء يتم مكتوب عقد هو :المدة محدد العمل عقد .1
من  محددة غير العقد هذا ومدة ، الخ...استثنائية طلبية حالة في أو للنشاط المؤقت النمو في حالة أو موسمية
 ستة أشهر أو ثلاثة غالبا تكون و العمل صاحب و الأجير بين العقد إنشاء أثناء تحدد بل القانون طرف
 يضع لا الأجير،القانون نفس مع متتابعة عقود إنشاء الممكن من " أنه حيث للتجديد، قابلة سنة أو أشهر

 الامتيازات بعض العامل من حرمان العقود من النوع هذا عن يترتب ، و1" العمل عقد لتجديد حدودا
 .مسؤولية قيادية ذات أو نوعية وظائف في التعيين أو المؤقتة العقد لطبيعة نظرا كالترقية

 المؤسسات لهما اللذان خضعت التكنولوجي التطور و العولمة نتيجة العقود من النوع هذا إلى اللجوء تم ولقد  
 الاندماج على قدرēا زيادة في أساسي العمل، كشرط لسوق أكبر مرونة إعطاء عليها فرضت تنافسية قوية بضغوط

 مرونة إحداث على المؤسسات يساعد المؤقت التشغيل أن التكنولوجي، حيث التطور و العالمية الأسواق نمو مع
 قد التي المستقبلية الأخطار من يخفف مما الأجرية، الكتلة على بالسيطرة يسمح العاملة و اليد تسيير في أكبر

 الذي العمل و علاقات في التعاقد مبدأ إلى العمل أصحاب لجأ لهذا و .đا التنبؤ يمكن لا ربما التي لها و تتعرض
المؤسسة ،  ربح في متطلبات ) الأجور مستوى و العمل حجم( الاجتماعي القهر تكيف و ملائمة في معناه يجد
 سيئة كأعمال العمال من طرف عموما ممثلة أĔا إلا للمؤسسات فوائد تقدم محددة لمدة العمل عقد سياسة أن مع

 العمال تحرم فهي ، CDD) 2(محدد المدة  غير عقد إلى أحيانا ينفذون كانوا إن و حتى دوامها عدم بسبب
 يحسون يجعلهم ما هذا ،القيادية المناصب شغل و كالترقية  الدائمون العمال đا يتمتع امتيازات عدة من المؤقتين

 خاصة قلق في دائما تجعه المتعاقد العامل هذا مؤقتية أن كما النفسي، إلى الإحباط đم يؤدي النقص من بنوع
يجد  لم فهو بتوتر، العيش مقابل ذلك كان إن و حتى قبولها إلى اضطر التي العقد مدة موعد انتهاء يحين عندما
 الاقتصادية، جراء الإصلاحات من للعمال جماعي تسريح و الجديدة التوظيفات تجميد عرفت فترة في لذلك بديلا

 التكوين، في الحق كذلك وفقد بل الهامة بالمؤسسة المناصب شغل و الترقية من فقط يحرم لم المؤقت العامل إن
 مبالغ إنفاق الممكن غير من الوقت نفس في و أنه إلا الماهر بناء العامل و المهنية الخبرة تنمية في أهميته رغم الذي
 مهارات و لرفع تحتاج لا بالتالي هي و،محدودة لفترة إلا المؤسسة منهم تستفيد لن عمال مؤقتين، على معتبرة مالية
 على العقود من هذا النوع سلبية من يزيد الذي الأمر أما .المدة محدد العقد مدة Ĕاية مع ستنقضي خبرات تنمية

 يدل مما راضين، غير ويجعلهم يحبط معنوياēم ما وهذا الدائمين زملائهم مع مقارنة أجورهم انخفاض هو ،العمال
  .المؤقتة  العمل طبيعة أفرزēا التي العوامل السابقة لكل كنتيجة غياب الاندماج المهني على

  
                                                   

1 ( Slimane Benlhadj , La flexibilité de l'emploi , Revue algérienne du travail, n 29, 
2002, pp113-127.) 
2 Ibid, p 129. 
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 لمكافحة موجه هو الشباب،و تشغيل و لدعم الوطنية الوكالة تسيره برنامج هو :التشغيل قبل ما عقود .2
 –الوطنية للتكوين المعاهد من المتخرجين أو الجامعية، الشهادات على المتحصلين الشباب إدماج البطالة و

 :بين الأطراف ثلاثي التزاما التشغيل قبل ما عقد ، يعتبر1"مرة  لأول العمل عن الباحثين و – سامي تقني
 مؤهلا المترشح يكون حتى و الاجتماعية، التنمية وكالة تمثل التي التشغيل مديرية المترشح و العمل، صاحب

تقوم  التي و للتشغيل، المحلية الوكالات مكاتب لدى للتسجيل يتقدم فإنه التشغيل، قبل ما عقد للاستفادة من
 .التشغيل مديريات إلى الاختصاص حسب المسجلين قوائم بإرسال

عملية الاندماج  أفرزت هاته الصيغ الجديدة جملة من السلوكيات المهنية لدى الفئات المهنية التي تقف ضد     
  :المهني لهاته الفئات تمثلت في مسالة اللاندماج المهني أو الاستقرار المهني ويمكن تلخيصها فيما يلي 

أن اللاأمن الوظيفي  - من خلال ما سبق ذكره –من الواضح  :الدخل المتذبذب والمستقبل الغامض .1
أن هذا الأخير يكون في حالة انتقال بين يسبب تذبذبا هاما في دخل العامل المتعاقد ولا استقراره، حيث 

وضعية يؤمن فيها دخله خلال فترة عمله، إلى وضعية أخرى دون أي دخل بعد انتهاء مدة العقد وفي انتظار 
  .تجديده

هذا اللااستقرار المادي وما يصحبه من صعوبة في التخطيط للمستقبل يؤثر بقوة على تنظيم حياة العامل  
حيث إمكانية التخطيط لمشاريع طويلة المدى، أو إمكانية تأمين سكن مستقل، أو من الاجتماعية، سواء من 

فاللااستقرار المادي يمكنه أن يؤدي إلى حالة  2حيث محدودية المشاركة في النشاطات والمناسبات الاجتماعية،
  .، العلاقات الاجتماعية، الحالة الصحيةالسكن: من اللااستقرار على مستويات عدة

إن مسألة اللااستقرار التي يفرضها اللاأمن الوظيفي بصفة عامة،  :العلاقات الاجتماعية والمهنيةإضعاف  .2
يمكن أن يكون لها تأثير واضح على الرغبة في تكوين أسرة خاصة بالنسبة لفئة الشباب نتيجة لغموض 

إضافة إلى أن هذه . سرهممستقبلهم المهني وخوفا من تأثير حالة لاإستقرار وضعياēم المهنية على استقرار أ
في إرادēم ورغبتهم الفعلية في العمل، وذلك لعدم ) خاصة الوالدين(الفئة غالبا ما تصطدم بتشكيك أسرهم 

استيعاđم وتفهمهم لعجز أبنائهم عن الحصول على عمل مستقر ودائم رغم مستوى تكوينهم المهني أو 
  3.الشهادات العليا التي يحوزوĔا

                                                   
 و التسيير و الاقتصاد علوم مجلة ،" الراهنة العالمية الإقليمية و التحديات ظل في المتعلمة البطالة على للتغلب الجزائر في الملائمة التشغيل سياسة " : يحيات مليكة 1

 .125- 95ص  ص ، 13، 2005 العدد جامعة الجزائر، التسيير، علوم و الاقتصادية العلوم كلية التجارة،
2 D.G. Tremblay, Chômage, flexibilité et précarité d’emploi: aspects sociaux, Institut québécois de recherche 
sur la culture,  Montréal, 1994, p.33 
3 Romaine Malenfant et alii, Précarité d’emploi, rapport au travail et intégration sociale, Nouvelles pratiques 
sociales, vol. 15, n° 1, Érudit, Montréal, 2002, p. 122 
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المعارف، (فئة من العمال المتعاقدين غالبا ما يفضلون الحد من شبكة علاقاēم الاجتماعية كما أن هناك     
استجابة لوضعيتهم المهنية، حيث أن تكثيف هذه العلاقات يتطلب مشاركتهم في نشاطات ) الأصدقاء

ضعيتهم ومناسبات اجتماعية تكلفهم أعباء مادية لا تتناسب مع عدم انتظام أجورهم نتيجة لاإستقرار و 
  1.المهنية

يفرض ديناميكية خاصة على مستوى العلاقات "من جهة أخرى، عدم الحصول على عمل مستقر     
الاجتماعية في العمل ونوعا من التنافسية، إذ أن لاإستقرار وضعية العامل المهنية ولاإستمراريته في محيط عمل 

، فعلى الرغم من 2"فظة عليها داخل هذا المحيطغير ثابت لا يساعده على خلق علاقات اجتماعية قوية والمحا
وجود بعض العمال المتعاقدين الذين يتمكنون من ذلك، إلا أن غالبيتهم يجدون صعوبة في الأمر لأنه في 

  . جانب كبير منه مرهون بطول مدة عقد العمل ومدى استمراريته

أكثر إستراتيجية من "عمال المتعاقدين يجعل بعض ال التعاقديإضافة لذلك، إن الوضع الذي يمليه العمل     
، وذلك سعيا منهم للحفاظ على "حيث سعيهم لتجنب الدخول في مواجهات أو حالات صراع مع زملائهم

حظوظهم في تجديد عقود عملهم بعد انتهاء مدēا، وبالتالي المحافظة على مناصب عملهم لأطول مدة ممكنة، 
ومحيط عمل يفرضان عليهم أن يكونوا أكثر أداء وفعالية وأكثر  من منطلق إدراكهم بأĔم في وضعية مهنية

  .تعاطفا حتى في ظل وجود نوع من المنافسة والنزاع، خاصة بين العمال المتعاقدين وزملائهم الدائمين

إن مسألة البحث عن منصب عمل تشكل الانشغال الدائم  :الانشغال بالبحث عن عمل دائم ومستقر .3
تعاقدين، سواء خلال فترات انتهاء مدة عقودهم وبقائهم دون عمل أو حتى خلال بالنسبة لكل العمال الم

لكنها . فترة عملهم، خاصة إذا توفرت لهم فرصة الحصول على عقد عمل دائم أو على الأقل ذو مدة أطول
هم تكون أكثر كثافة خلال انتهاء مدة عقد العمل وتوقفهم عن العمل، حيث أĔا تحتل حيزا هاما من تفكير 

وجهودهم وأوقاēم، أكثر من أي شيء آخر، خاصة في ظل تعرضهم لضغوط اجتماعية قوية سواء من طرف 
  3.المقربين منهم كآبائهم أو أسرهم أو من طرف محيطهم الاجتماعي بشكل عام

لدى المتعاقدين نتيجة لتخصيصهم لجزء كبير من وقتهم  سلبيهذه الوضعية غالبا ما تنتهي بخلق شعور    
بحث عن عمل على حساب الوقت المخصص لأسرهم وعلاقاēم ونشاطاēم الاجتماعية، لقاء مقابل لل

متواضع على المستوى المادي أو المهني، وهذا ما قد يؤثر سلبا على استقرارهم الأسري والاجتماعي بشكل 
  .عام

                                                   
1 D.G. Tremblay, op.cit., p.36 
2 R.Malenfant et alii, op.cit., p.122 
3  Ibid., p.121 
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خلالها موقعا معينا في إن انتقال العامل المتعاقد من فترة يحتل  :تراجع مستوى تحقيق الذات وتطويرها .4
منظومة العمل ويمتلك فيها صفة العامل، إلى أخرى تُنتزع منه هذه الصفة خلالها، إضافة إلى مسار بحثه عن 
منصب عمل دائم والذي غالبا ما ينتهي بالإخفاق، يمثلان تجربة صعبة بالنسبة للمتعاقد من شأĔا أن تثير 

ت المهنية ومستقبلها والصورة التي يمكن أن يشكلها العامل العديد من التساؤلات حول مصير هذه الخبرا
المتعاقد عن ذاته وإمكانية تطوير قدراته، وحول مكانته الاجتماعية والأضرار المعنوية الناجمة عن التحولات 

  1.المختلفة في منظومة العمل

لكفاءات المهنية خاصة تلك لها انعكاساēا الواضحة على تطوير هذه ا"هذه الصيغ الجديدة من العمل، ف     
المتخصصة في قيادة مختلف الآلات والتجهيزات التي تختلف غالبا من مؤسسة لأخرى، والأمر نفسه بالنسبة 

، 2"للثقافة التنظيمية لهذه المؤسسات والتي تعتبر من العوامل الأساسية للتطور السريع وللفعالية في محيط العمل
لعمال يحول دون مراكمتهم لهذه الخبرات التقنية ولثقافة تنظيمية واضحة حيث أن لاإستقرار هذه الفئة من ا

هذا الوضع الذي يمليه اللاأمن الوظيفي، يجعل العمال المتعاقدين في حاجة لقدرات كبيرة جدا للتكيف مع 
  .محيط عمل غير قار ليكونوا أكثر فعالية

المهني المستمر داخل المؤسسة والاستقرار  لتكوينوبالنظر إلى معايير الأجور وإمكانية ا: مناخ تنظيمي متوتر .5
 للوظائف غير المنتظمة، رغم أن معدل عدم الاستمرار أو الانتظام يختلف بين الوظيفي، فليس هناك مميزات

فمعاناة العمال من عدم توفر عمل دائم وثابت وتراجع إمكانيات التخطيط طويل الأجل . أنواع هذا العمل
لسيرة الحياة الشخصية، إضافة إلى عدم الشعور بالأمان الوظيفي كل ذلك من شأنه التأثير على استقرار 

منظومة القيم بين العمال العلاقات التي تحكم "العمال وخلق مناخ سيء للعمل والذي يؤثر بدوره على 
الدائمين والمتعاقدين، كما يسهم في خلق طبقية مقنعة داخل المنظمات والتي تغذي بدورها الصراعات التي 

  3".تنشأ بين هاتين الطبقتين
كما أكدت العديد من الدراسات أن العمل التعاقدي يؤدي إلى : تراجع مستوى الأداء والدافعية للعمل .6

اء العمال مما يؤثر على فعالية وكفاءة المؤسسة، ويرجع ذلك إلى شعور العمال انخفاض في مستوى أد
المتعاقدين بعدم المساواة والعدالة بينهم وبين العمال الدائمين في الحقوق والحوافز والأجور مع إلزام المتعاقدين 

ت الذات والوصول إلى ، وهو ما يقلل الدوافع لديهم لإثبا4بكل الواجبات والمهام الخاصة بمتطلبات العمل
أداء أفضل، وهذا ما ينتج عنه تدني مستوى الشعور بالانتماء إلى المنظمة وضعف الولاء لها، والتي أصبحت 

  . من أهم معايير المنافسة وأسس استمرارية منظومة العمل
                                                   

1 Ibid., p.121 
2 Ibid., p.122 
3 Mohamed Lanani, Flexibilité ou précarité de l’emploi ? Problématique du contrat de travail à durée 
déterminée, Revue Algérienne du travail, N° 23, 1998, P. 61  
4 Ibid., p.62 
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خل المضمون من ذوي مصادر الد غير أن المؤيدون لاقتصاد السوق يطالبون أصحاب العمل المؤقت وغير
الضعيفة بسلوكيات ليس لديهم القدرة على تبنيها، متجاهلين أن التمتع بتفكير مؤسساتي تنظيمي يتطلب 

حيث  P.Bourdieuبورديو  بيارضمان مكان العمل ومستوى أدنى من الدخل المنتظم، وهذا ما يؤكده 
ل عقلاني، لا يمكن ظروف العمل المؤقت والهش لا تسمح بوضع خطة للحياة بشك من منطلق أن"يؤكد أنه 

ونتيجة لذلك فإنه لا يمكن الابتكار والمرونة ". الناحية الاقتصادية أن تتشكل مواقف وسلوكيات عقلانية من
أساسية كما  جماعية، مما يعني وضع حد أدنى للأجر وتوفير ضمانات والاستعداد للإبداع دون ضمانات

  1.أنفسهمتطالب التنظيمات التي شكلها العمال المؤقتين 

 إن التناقص الملحوظ في الصيغ الدائمة للعمل المأجور وتوسيع دائرة: زعزعة استقرار فئة العمال الدائمين .7
العمل المؤقت أثرت على فئات سوسيومهنية أخرى والمتمثلة في العمال الدائمين، حيث تولد لدى هذه الفئة 

 "روف عمل عادية، وهذا ما يؤكده بيير بورديومستقبل وظائفهما رغم أĔا ما تزال تعيش تحت ظ الخوف على
P.Bourdieu " الوظيفة يطغى عندما تصبح متطلبات الحياة عرضة الخوف على"حيث يرى أن 

في نفس الوقت  ، وضمن هذا الإطار تختفي الشروط الاجتماعية للإبداع في مجالي الإنتاج وعملياته،2"للتهديد
  .سلبي، كما تتدهور النوعية ثر حوافز العمل بشكليتراجع ولاء العمال تجاه مؤسساēم وتتأ

إن اللاأمن الوظيفي وما يرتبط به من صيغ عمل جديدة فرض نوعا من التراجع في  :تراجع الفعل النقابي .8
الفعل النقابي، كما هو الحال بالنسبة للعمال بصيغة العقود المحدودة المدة والعمال بالدوام الجزئي، فقد أظهر  

تواجد وضعيات مهنية مختلفة "أن  "M.Pialoux"وميشال بيالو " S.Beaud"بود  كل من ستيفان
، فتعذّر أو استحالة اشتراك العمال 3"ومتنوعة داخل المؤسسة من شأنه أن يجعل التعبئة الجماعية أمرا صعبا

 .عباالمتعاقدين في التنظيم النقابي من شأنه أن يجعل مسألة اندماجهم المهني داخل المؤسسة أمرا ص

  

  

  

  

  

                                                   
1 Dominique Meda, Le travail: une valeur en voie de disparition, Aubier, Paris,1995, p.148 
2 Ibid, p.149 
3 D.-G. Tremblay, op.cit., p.31 



  سياسة الشراكة الأجنبية والخلفية السوسيومهنية والثقافية للعمالة الجزائرية             لرابعالفصل ا
  

  
173 

 

  :الاندماج المهني في مرحلة الخوصصة  .4
 وهذا المعنى هذا على لها المعطاة التعاريف جلّ  ارتكزت لقد و خاص، بمالك عام مالك استبدال الخوصصة تعني   
 يعرفها الذي ،الجزائر في بالخوصصة المتعلق 22- 95الأمر رقم  من الأولى المادة نص من استنتاجه يمكن ما

  :1 بكيفيتين
 من جزء أو مجموع بتحويل ذلك ويتم الخاص، القطاع إلى العام القطاع من الملكية نقل في الخوصصة تتمثل .1

 معنويين أو طبيعيين أشخاص لصالح العمومية للمؤسسات الاجتماعي المال رأس أو المعنوية أو المادية الأصول
 .خواص

 عن خواص معنويين أو ماديين أشخاص إلى العمومية المؤسسات تسيير نقل إلى ēدف معاملة أية تعني كما .2
 .ممارسته وكيفية التسيير نقل وشروط طرق تحديد ليتم التعاقد، طريق

   :2 أهمها أهداف عدة بلوغ إل الخوصصة لمشروع تبنيها خلال من تسعى الجزائرية الدولة كانت    
 بالقطاعات خاصة الاقتصادي،و النشاط من الدولة انسحاب طريق عن الوطني الاقتصاد كفاءة رفع .1

 .الإنتاجية
 المبادئ جعل الدولة،مع أنشطة عليها تقوم التي الأنشطة و الخدمات تشغيل و إدارة في الكفاءة تحقيق .2

 .البيروقراطية تضعها التي الروتينية القيود من الحد و التخفيف مع đا القياس يتم مؤشرا التجارية و الاقتصادية
 الاستثمارات زيادة اĐال أمام فتح و الملكية، قاعدة توسيع خلال من قدراته و الخاص القطاع دور تعميق .3

 .الخاصة
 .الوطني الاقتصاد داخل المنافسة بدعم ذلك و الخدمات، مستوى تحسين و السلع جودة رفع .4
 .العمال و المسيرين كفاءات رفع و ،الاقتصادية المؤسسات داخل التسيير طرق تحسين إلى هدفت كما .5

رغم كل هاته الإصلاحات التي برزت في حقل الإصلاحات الموجهة نحو المؤسسة العمومية الجزائرية ، إلا أن     
 السبب المختصون أرجع قد أرباح و تحقق لم و إنتاجها المؤسسات ترفع لم إذ المرة هذه سلبية أيضاالنتائج كانت 

 يريد من فهناك ، الإطارات طرف من بالأخص العمالية و الفئات كل طرف من الخوصصة رفض إلى ذلك في
 من الإصلاحات هذه عرقلة مباشرة غير بطرق فحاولوا البترولي من الريع اكتسبوها التي الامتيازات على المحافظة
رفضوا  الإطارات هؤلاء من البعض أن كما ،المركزية للإدارة المستمر التدخل و التعقيدات البيروقراطية خلال

 أثبتت ذلك فوق كاملة،و تصلهم تكن لم المعلومات أن إذ القرارات، اتخاذ في مشاركتهم عدم بسبب الخوصصة
 يبحثون الشعور بالاندماج المهني فهم غياب على يدل مما ،3 العمومية الأموال %18من  أكثر تورط إحصائيات

                                                   
1 Leila Abdeladim, Les privatisations d’entreprises publiques dans les pays du Maghreb, les éditions 
internationales, Algérie, 1998, p 319. 

 الجزائر، التسيير، علوم و الاقتصادية العلوم كلية مكتبة 12العدد  التجارة، و التسيير و الاقتصاد علوم مجلة ،" الخوصصة و الاقتصادي التحرر كسري، مسعود 2
  .233،ص2005

 .297 ص ، 2006 الجزائر، .الخلدونية، دار ،الخوصصة إلى التسيير اشتراكية من الاقتصادية العمومية المؤسسات قانون :عجة الجيلالي 3
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 كانوا ينظرون فقد المنفذين لفئة بالنسبة أما الحسبان، في المؤسسة مصالح يضعوا أن بدون مصالحهم الخاصة عن
 على يدل مما الخ...المصانع عددهم،غلق تقليص العمال، تسريح في المتمثل و السلبي جانبها من إلا الخوصصة إلى

 السلبية النتائج يفسر مما ،للاتصال مخطط بدون الخوصصة تمت أن يعني هذا و الإيجابية بالجوانب علمهم عدم
 لأموال تبديد رأوا فيها الذين و العمال، ممثلي قلق و امتعاض وهلة، أول منذ الخوصصة أثارت قد و لها،هذا

 التسريح عمليات في التزايد مع العامل خاصة للشعب ملك هي التي العامة الملكية في متعمد تفريط و عمومية،
 مما العمل، عن التوقفات و الإضرابات عدد إلى ارتفاع أدت و البطالة، حجم زيادة في ساهمت التي الجماعي
  .السامي بالاندماج المهني الشعور لذلك التام الغياب مؤسساēم و على العمال سخط يعكس

وفي ضوء الوقت الراهن التي أصبح فيه كثير من الأمور التي تطرح في مسالة تسيير القوى البشرية العاملة ،    
وخصوصا في ظل الانفتاح على العالم ورهانات الشراكة الأجنبية التي أعطت بؤرا جديدة  وقضايا تخص تسيير 

ه الأداة الفاعلة لتحقيق أرقى النحاجات في إطار القوى العاملة من منظور الاستثمار في المورد البشري واعتبار 
مشروع هادف إلى عقلنة تسيير الموارد البشرية ، توجب اليوم على الجزائر وإدراك بان نجاحاēا وتطورها في مجال 
تسيير المؤسسات ليس مرēن بالآلات وجلب التكنولوجيا بقدر ما هو اهتمام بتثمين مواردها البشرية وتطويرها 

ذا فهل المؤسسة الجزائرية واعية بتحقيق هذا المشروع العصري في تسيير القوى العاملة ؟ وهل رهانات ،ومن ه
الشراكة الأجنبية كفيلة بدمج مهني للعمالة الجزائرية؟ وđذا يتوجب البحث على  إجابات على هاته الأسئلة ،من 

  .عمالة بالمؤسسة إطار الشراكة الأجنبيةخلال البحث الميداني للدراسة من اجل معرفة واقع السوسيولوجي لل
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وفي الأخير يمكن القول بان الشراكة الأجنبية للمؤسسات المحلية ، يمكن أن تكون أداة 
فاعلة في تحقيق النجاح والتقدم للمؤسسات المحلية إذا تم إعداد ومتابعة مشروع الشراكة 
الأجنبية ، وفق خطط إستراتيجية هادفة إلى بلوغ عقلنة التسيير والتخطيط  المؤسسة ورسم 

لمدى القريب والبعيد من اجل رفع أداء موردها البشري  ومتابعة تنمية مهارته الحدود على ا
الاهتمام  من خلال برامج مراقبة مستمرة في كل مراحل مشروع الشراكة وأيضا من خلال  

بتطوير الإنتاج المحلي  ، كما يجب الاستناد إلى الخبراء والباحثين في مجالات مختلفة  
والتسيير من اجل رسم خطة الشراكة والإعداد لأرضية بناء كالسوسيولوجيا والاقتصاد 

خصوصا في ،حتى لا تتصادم هاته المشروعات بالفشل  ،مشروع الشراكة من جميع النواحي
مجال تسيير القوى العاملة وبالتحديد مسالة مابين الثقافات في مجال التسيير وإدارة الموارد 

  .الشراكة الأجنبية  البشرية التي تكون حاجزا يقف في وجه نجاح

  
 

 خلاصة الفصل
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انتهاء الباحث من  بعدبحيث  الدراسة من يتجزأ لا جزء المنهجية الإجراءات إن  
عملية جمع المعلومات  فيها تعد تأتي مرحلة الجانب الميداني والتي،إجراءات الدراسة النظرية 

 إن إذ خاصة،عناية  إلىوالبيانات المتعلقة بالبحث العلمي من المراحل المهمة التي تحتاج 
الباحث في الحصول على  يتبعهوثيقاً بالمنهج الذي  ارتباطاقيمة البحوث وأهميتها ترتبطان 

  .البيانات الدقيقة ذات العلاقة بالبحث
يجري بصورة اعتباطية بل  لة علمية في الدراسة لاولا شك بأن استعمال أكثر من وسي

يرتبط بطبيعة وخصائص المشكلة المدروسة ، إذ إن طبيعة المشكلة موضوع الدراسة هي التي 
الفصل الموالي الإطار العام تحدد نوعية المناهج والطرائق العلمية المستخدمة، وقد تضمن 

 اك واهم فروع التي أقامت فيها عامة عن مؤسسة سونطر من خلال تقديم لمحة  للدراسة
منهج البحث والأدوات المستعملة  و،شراكة أجنبية وتحديد اĐال البشري والمكاني للدراسة 

  .واستخراجها تصميم العينةوطرق  في الدراسة
 

 هيدـــــــــــــــــــــــتم
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I  الإطار العام للدراسة: 
 :وتطور عقود الشراكة الأجنبية  سوناطراكللمؤسسة العمومية الإطار العام  .1
 تعدمن بين أهم المؤسسات التي تحتل مكانة وطنية وعالمية ، سوناطراك تشكل المؤسسة الوطنية العمومية    

 الهائلة الغازية و النفطية المصادر استغلال المسؤولة عن الجزائر في الوحيدة غازية، و بترولية وطنية سوناطراك مؤسسة
  .بيعها عن كذا و البلاد في
 النشاطات في الجنسيات مختلف من أجنبية ةشرك 100 من أكثر مع بالشراكة "سوناطراك " مؤسسة قامت   

دولار  مليون 985 أكثر من صرف تم التنقيب، مجال في )l’amont pétrolier(البترولي بالمنبع الخاصة
 أكبر الشركات الأمريكية تملك  2013- 1999الفترة الممتدة من  خلال الأجنبية الشركات طرف من أمريكي
 و 7 % فرنسا، 8 % كندا و اندونيسيا إنجلترا و ، 9 % أستراليا، 14 % بإيطاليا متبوعة، 35 % ب حصة
  :التالي الشكل يبينه كما ،أخرى و الإسبانية الروسية، المؤسسات بين موزع الباقي

  2014 سوناطراكنسبة الاستثمارات الأجنبية مع المؤسسة العمومية الوطنية ) 07(الجدول رقم 
  نسبة الاستثمار  الدولة الأجنبية
  % 35  الولايات المتحدة

  %14  ايطاليا
  %9  استراليا
  %8  انجلترا

  %8  ااندونيسي
  %8  كندا
  %7  فرنسا

    
  .186ص ، 2014، الجزائردحلب، مطبعة ،"السياسية الأزمة و الاقتصادية الأزمة بين الجزائر" ،đلول بلقاسم محمد :المصدر

 :سونطراك الجزائرية  أهم عقود الشراكة الأجنبية مع مؤسسة  .2
  : British Petroliumسوناطراك و  بين المبرم العقد .1
 دولار مليار 3قدرت تكلفة المشروع ب  سنة ،30لمدة  1995-12-23تم التوقيع على عقد الشراكة في    

 بين اشتراك عقد يعد ،1 صالح عين لمنطقة الغازي المردود استغلال و تطوير ،يهدف هذا المشروع إلى أمريكي

                                                   
 )1 ( Sonatrach, Revue n° 02, Février 1996, p 18,21 et 23 & Revue Option Partenariat, p 17   
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 عقد نوع من هو و "صالح عين" لمنطقةالغازي  المردود استغلال و تطوير أجل من الأجنبية و الوطنية المؤسسة
  :يلي  بالاشتراك، ويتضمن ما الغاز تسويق و إنتاج يتم أن يشترط و .الخدمات

 .اللازم التكنولوجي جلب مع%  65 بنسبة الاستثمار " B.P"شركة  تموين  - أ
 و بالاشتراك ،الأوروبي  السوق إلى المنتجة الغاز كميات تسويق بعمليات القائمتين الشركتين الاتفاق يلزم  -  ب

 .الغاز بتسويق تقوم التي و مشتركة تجارية مؤسسة إنشاء الغرض لهذا يستلزم
 لقاعدة تقسيم وفقا المبيعات عائدات من قسم على" B.P "شركة و " سوناطراك " من كل تتحصل و  -  ت

 .العقد في عليها المتفق و الأرباح
 عن ذلك و طريفة بطريقة عملها كبيرة بدأت عالمية أهمية ذات كيميائية بترو و بترولية مجموعة تعدوđذا فهي   

 من مجموعة أرسل بحيث إنجليزية، جنسية من "đ"William Kmox Darcyا  قام التي طريق المراهنة
 تم حيث سنوات سبع بعد إلا نتيجة أي لها تظهر لم التي المناطق الإيرانية و في المحروقات عن للبحث الأشخاص
في  هامة عالمية مؤسسة أصبحت بحيث ،تزايد في الشركة حجم بدأ الإنجاز هذا من انطلاقاالبترول ،  اكتشاف
 النشاط قطاعات من البريطانية العديد الشركة تغطي" B.P"ب  الآن تعرف التي و وكيمياء البتر و الطاقة قطاعي
  :أهمها البترولي

 .الغاز و البترول إنتاج و اكتشاف نشاطات  - أ
 .البترول نقل و تسويق تكرير، نشاطات  -  ب
 .وكيميائية البتر و البترولية جاتتالمن تسويق و إنتاج  -  ت

 من جديدة كميات بتسويق صالح ،يقوم عين منطقة في الغازية، الموارد بتطوير خاص مشروع إنجاز على يقوم    
بالاعتماد على 1995 ديسمبر 23 في المؤسستين بين المبرم الاشتراك لعقد وفقا الأوروبي السوق إلى الغاز الجزائري

  .B. Pالشركة الأجنبية 
  ) :REPSOL(الفرنسية والاسبانية رابسول) TOTAL(توتال وشركتي سوناطراك بين المبرم العقد .2

 الإسبانية و) TOTAL(توتال  الفرنسية الشركة و المؤسسة بين التوقيع تم 1996 جانفي 26 في    
 لتين كاب طبقات غاز استغلال و بتطوير خاص الإنتاج تقاسم صنف من عقد على ،) REPSOL(رابسول

 يقع سنة ، و 20لمدة ) gisement de gaz cap de Tin Fouye Tabenkort( كورت تبن فوي
  .21 كلم 1500 مساحة يغطي و الرمل، حاسي شرق جنوب كلم 550 بحوالي إيليزي حوض في

                                                   
1 ( Sonatrach, Revue n° 1999, p 22 & n°02, Fevrier 1996, p 24 et 25.) 
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 توتال دولة ، تقوم 80 في عمله يباشر الذي و عالمية بترولية مجموعة ) TOTAL(الأجنبي يعد الشريك    
 من أكثر تضم التي و شبكتها الواسعة خلال من ذلك و المكررة المواد من عريضة مجموعة العالم في بتوزيع

  .أفريقيا و أمريكا أوروبا، في محطة 10000
 النقل التكرير، الإنتاج، التنقيب، :البترولي النشاط مستويات كل في حاضرة و موجودة كما تعد رابسول   

  .طبيعي غاز و مميع بترول غاز و ،ةوالبيتروكيماوي للمواد كذا و الخام للبترول التسويق و التوزيع التحويل،
  .الغاز ببيع برنامج خاص ضمان و الإنتاجية قدرēا تدعيم من سوناطراك تمكنت الاكتشافات، هذه خلال من
  : )Air Products (والأمريكية  )Air Liquide  (الفرنسیة الشركة و المؤسسة بین المبرم العقد .3
الهليوم ،توظف  تسويق و إنتاج وحدة سنة ،إنجاز 25لمدة  1990 أفريلالشراكة في  بروتوكول على التوقيع تم   

 الغاز توزيع و دولة في العالم ،وتقوم بإنتاج60فرع ب 125موظف من خلال  2800الشركة الفرنسية 
 توزيع و بإنتاج الأمريكية، كما تقوم الشركة ) الكربون المونوكسيد الهدروجين، الأزوت، الأوكسجين،(الصناعي

 ، لكيموظف في أمريكا وأوربا  14600، كما تقوم بتوظيف ) أرقون الأزوت، الأوكسجين،( الصناعي الغاز
 سنة تلتزم 25 لمدة تجارية عقود على التفاوض وجودها تم غضون في المنتظم و العادي بالتسيير الشركة لهذه يسمح

 الأزوت ينتج إنتاج من 50% بأخذ تلتزم سوناطراك أما و هليوم من إنتاج % 85 بشراء الشركة الأجنبية
  1.ببيعه  تقوم و الهليوم فيه الذي ينتج الوقت نفس في الأزوت 

 : ) HESP( هاليبورتن الأمريكية الشركة وبين سوناطراك الشراكة الأجنبية  .4
 ( هاليبورتن الأمريكيةللشركة  مليون دولار 232 عقد ماقيمته لشركة هاليبورتن منحت شركة سوناطراك     

HESP( للخدمات من أجل التنقيب. 
القسم : يقع المقر الرئيسي لها في قسمين متخصصة في مجال البترول والتنقيب هي شركة عالمية   

في دولة  دبي ،القسم الشرقيالولايات المتحدة الأمريكية التي هي عاصمة البترول في - تكساس ،هيوستن الغربي
  . أمريكيدولار  3,490,893,000، لها عائدات قدرت بالإمارات العربية المتحدة

هي واحدة من أكبر مزودي المنتجات والخدمات في العالم لصناعة  هاليبورتن، 1919تأسست في عام     
دولة، وتخدم  70في ما يقرب من  تشتغلجنسية،  140موظف يمثلون  50،000ما يقرب من ،توظف الطاقة

من تحديد موقع الهيدروكربونات وإدارة البيانات  -الشركة صناعة النفط والغاز المنبع طوال دورة حياة الخزان 
 .الجيولوجية، لتقييم الحفر والتشكيل والبناء جيدا والانتهاء وتحسين الإنتاج

 

                                                   
1 ( Sonatrach, Revue n°01, Fevrier 1995, p 13,14 et 15.) 
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ستمر على الابتكار والتوسع الذي بدأ مع مؤسس الشركة الرائع والفخور عن التركيز الم هاليبورتنويكشف تاريخ 
بعد اقتراض عربة، وفريق من البغال ومضخة، وقال انه بنى مربع خلط خشبي  هاليبورتن" Erle P ".إرل ب

في الثلاثينيات من القرن الماضي، أنشأت هاليبرتون أول مختبرات للبحوث التي اختبرت  وبدأت بأعمال النفط ،
الأسمنت، وبدأت في تقديم خدمات تحميض لتفكيك مقاومة تشكيلات الحجر الجيري  خلاطاتفيها الشركة 

صبح تل،والغاز، وأدت أول عملية تثبيت في الخارج باستخدام مركبة محمولة على البارجة   وزيادة إنتاج النفط
يصبح شركة عالمية في عام  اتخذ هاليبرتون الخطوات الأولية نحو أن،   الخدمة البحرية الأكثر شمولا في العالم

 1940افتتحنا في فنزويلا في عام  ،إخوته لفتح أعمالنا في ألبرتا، كندا هاليبورتن ب.وأرسلت إرل ، 1926
إلى كولومبيا وإكوادور وبيرو والشرق الأوسط  - باستخدام تقنيتها المبتكرة  -توسعت الشركة  1946وبحلول عام 

 .العربية الأمريكية، التي تعد أول شركة أرامكو السعوديةوبدأت في تقديم خدمات لشركة النفط 
سبا، وهي شركة تابعة  إيطالياناهاليبرتون من خلال أول ظهور لها في أوروبا  هاليبورتن، جعلت 1951في عام   

كومباني جيرماني غمب، وأنشأت    هاليبورتنشركة  هاليبرتونأطلقت شركة  كما  ، مملوكة بالكامل في إيطاليا
 .عمليات في الأرجنتين وأنشأت شركة فرعية في إنجلترا

قدمت هاليبرتون معدات استكمال البئر لمنصة مولتيويل الأولى في الصين وبعد عامين  1984في عام      
جلب العقد  ، الصيني الرئيسيالبر  فيتؤدى وظيفة خدمة حقول البترول  أمريكيةشركة  أول هاليبورتن أصبحت

موسكو عام  فيوافتتحت الشركة مكتبا فرعيا  الأخير من القرن العشرين المزيد من التغييرات والنمو إلى هاليبرتون
، وفي عام 2006وقامت الشركة بإعادة تنظيم عملها في عمليات نصف الكرة الغربي والغربية في عام  ،1991
 .والإنتاج، والحفر والتقييمالإنجاز : قسمت خدماēا إلى قسمين 2007

يقدم أوسع مجموعة في العالم من المنتجات والخدمات والحلول المتكاملة للتنقيب عن النفط  هاليبورتناليوم       
، توسعت هاته الشركة الأجنبية في إطار عقود الشراكة التي تبنيها في عديد من الدول ،  والغاز والتنمية والإنتاج
في كافة إفريقيا مثل ،كينيا وتنزانيا و الموزنينق  ،كذلك الجزائر وموريتانيا وليبيا ومصر  حيث لها عقود شراكة

  1. اوالمغرب العربي ، إضافة إلى انغولا و نيجيري
  .كما يوضح الشكل التالي أهم عقود الشراكة الأجنبية التي تبنيها المؤسسة الوطنية سوناطراك 

  
  
  
  
  
  

                                                   
1 (Haliburton , Revue n°16, Février 2012, p 26.27.28) 
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  مع المؤسسة العمومية الوطنية سوناطراك الأجنبيةيبين حصيلة عقود الشراكة ) :11(الشكل رقم 
  ) Sonatrach, Revue n°65, janvier 2016, p2-4-5(المصدر

  

  

  

 



  منهجية الدراسة الميدانية وإجراءاتها                                              الخامسالفصل        
  

185 
 

 :عقود الشراكة الأجنبية المبرمة مع مؤسسة سوناطراك  أشكال .3
 الطرف مع شراكة عقود إبرام من يمكنها أسهم شركة باعتبارها سوناطراك لشركة الموكلة الصلاحيات إن    

 التنقيب، نشاطات مختلف يمارس تعديلات، من عليه أنجز ماو  21-91 قانون خلال من أصبح الذي الأجنبي
 حددت وعليه ، بذلك تسمح التي الشراكة أشكال مختلف مع العقد في جاء ما على بناء الاستغلال و البحث
  :أشكال أربعة الشراكة

 الاشتراك هذا يتمتع لا : contrat d’association en participation الاشتراك بالمساهمة .1
 الشريك على يتعين إذ  21- 91رقم  قانون من التاسعة المادة في به مصرح هو كما المعنوية بالشخصية

 .بالجزائر الرئيسي يكون مقرها الجزائري و للقانون خاضعة تجارية شركة يكون أن الأجنبي
 %51دفع نسبة  يتم الاكتشاف عملية بعد البحث و أخطار كل الأجنبي الشريك يتحمل الإطار هذا في و   
 تأتي ثم التطوير و البحث مصاريف عملية و النفقات في مشاركتها نسبة تمثل هي و سوناطراك مؤسسة طرف من

 الذي و المكتسب الحقل إنتاج من على حصة الأجنبي الشريك يتحصل đذا و الحقل استغلال عملية بعد فيما
   .الاشتراك في المساهمة نسبة يطابق
 لا أن دائما كما يجب ،نقدا أو عينا تكون أن يمكن ضرائب و إتاوة المساهمة نسبة حسب الشريكين كلا يدفع
  . %49عن  الأجنبي الشريك نسبة تزيد لا و  51 % عن الوطنية المؤسسة نسبة تقل

  : 1يلي فيما الشراكة  من النوع هذا خصائص أهم تلخيص يمكن و
 .الأجنبي الشريك طرف من تمول البحث استثمارات  - أ

 على سوناطراكحصة  تكون أن بشرط المساهمة نسبة حسب الحقل إنتاج من حصته الأجنبي الشريك يسحب  -  ب
 . 51 %الأقل 

 و بنسبة مساهمتها، الحقل إنتاج في بحقها تتمتع الأجنبية الشركة فإن للاستغلال، قابل حقل اكتشاف عند  -  ت
 .المكتشف الإنتاج من %49تتجاوز لا التي

 .الإنتاج في حصته على الرسوم و الأعباء دفع مسؤولية الأجنبي الشريك يتحمل  -  ث
  .1973في  totalبين سوناطراك و  تم و Stah-Méreksenمنطقة  يخص كان بالمساهمة أول اشتراك إن
 خطر ذات الخدمة بعقد عليها يطلق و : contrat de service à risqueالخدمة بعقود الاشتراك .2

 بالبحث، المتعلقة النشاطات جميع أخطار تحمل و تمويل الأجنبي الشريك يقبل العقود من النوع هذا في بحيث
 ايجابية تكون أن إما البحث نتائج احتمالات الخطر عنصر يتضمن التسمية đذه عليها يطلق السبب لهذا و
 .سلبية أو

                                                   
1 ( Loi relative aux hydrocarbures- que prévoit la loi N°86-14 amendée par la loi N°91-21en matière de 
partenariat- document du Ministère de l’énergie et des mines, 2002, p02.) 
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 إلا أجرة له  تقديم أو الأجنبي الشريك طرف من المنفقة المصاريف تسديد إمكانية كل البحث عملية تستبعد    
 مكافأة على يتحصل بالإضافة الشريك مصاريف كل تعوض بحيث الاكتشاف، حالة هي و واحدة حالة في

  .مجهوداته مقابل نقدية
 تحتفظ التي في البلدان العقود من النوع هذا غالبا يستعمل %49الأجنبي  الشريك حصة تتعدى أن يمكن لا    

  .المحلي للاستهلاك بإنتاجها
   :هما نوعين إلى الخدمة عقود تنقسم
 المخاطرة تكمن و .البحث عمليات تمويل كاملا الأجنبي الشريك يتحمل : المخاطر ذات الخدمة عقد:أولا 

 بعملية الخاصة المصاريف تسديد إمكانية كل يعدم مما جدوى، بدون لكن و البترول البحث عن إمكانية في
البريطانية  الشركة مع صالح عين حقل في الشراكة من النوع هذا تطبيق تم .التنقيب البحث و

B.Petroleum. 
 : )المخاطر دون( التقنية المساهمة عقد:ثانيا 

 المخاطر الأخيرة وحدها هذه تتحمل التي و الوطنية للشركة خدمات إطاره في الأجنبية الشركة تقدمحيث    
 من %  29يتجاوز لا والذي نقدي أو عيني مبلغ الأجنبية للشركة يدفع، كما الإنتاج و للاستغلال المالية

ميناء  في التسليم بقيمة الأجنبي الشريك حصة تسلم عينيا، الدفع على الطرفان اتفق إذا ، الإنتاج المكتشف
 .البترولية الجبائية تالالتزاما كل من وكذا الرسوم و الأعباء جميع من معفاة الشحن

 من الشكل هذا يعتبر : contrat de partage de production الإنتاج تقسيم بعقد الاشتراك .3
 سابقة أو حديثة حقول سواء كانت الحقول أشكال مختلف في يتم و ، لجزائرا في استعمالا العقود أكثر

 .الغاز حقول أو مستغلة غير حقول أو الاكتشاف
 ففي الحالة الاكتشاف عدم أو الاكتشاف استثمار خطر بتمويل الشريك يتحمل العقد هذا خلال من      
 يتحصل بالإضافة مصاريف الشريك كل تعوض الثانية الحالة في أما و طرفه من المنفقة المصاريف تسدد لا الأولى،

 الرسوم و الأعباء جميع من الشحن معفاة بميناء له تسلم %49ب  المتمثل و الانتفاع بمقدار عينية مكافأة على
  1.والضرائب

 نسبة تكون و الجزائرية، القانون إلى المختلطة التجارية الشركة تخضع :بالأسهم تجارية شركة بإنشاء الاشتراك .1
 نفسها فهي المستحقة، الفوائد و القيود التمويل، طرق يخص فيما أما الأقل على 51 %سوناطراك  مساهمة

 :حالتين أمام سنقف و بالمساهمة الاشتراك حالة في كما
 .حصته على النسبية الضريبة و الإتاوة طرف كل يدفع بحيث الشركاء، بين الإنتاج يوزع  - أ

 .الضريبة و الإتاوة دفع عليه و الإنتاج، بتسويق التجارية الشركة تقوم  -  ب
 

                                                   
1 (Source : La Revue Sonatrach, N°03, Mai 1996, P33.) 
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II  مجالات الدراسة: 
  ) :التصنيف والنشأة( المجال المكاني .1

واختبــار صـــحة  من في علــم الاجتمـــاع وفي جميــع العلــوم علـــى اختيــار مكــان لإجـــراء دراســتهو البــاحثيعتمــد 
تتعلق بموضوع الدراسة ومـدى تجـاوب مكـان من الأمور التي  ة،وهذا اعتبارا لجملمنها  واالفروض العلمية التي انطلق

لبحـث في إطـار المنظمـات الأجنبيـة االدراسة مع الإطار العام للبحث،وفي ظل موضوع بحث دراستنا الذي يقتضـي 
العاملة بالجزائر وفق مبدأ الشراكة الذي تعتمده جملة من المؤسسات العمومية ،وخصوصا المؤسسات الصناعية مثل 

سـوناطراك بولايـة ورقلـة مـع  ،ولهذا تم اختيـار إحـدى المؤسسـات الأجنبيـة الـتي تـبرم عقـد شـراكة مؤسسة سوناطراك 
  .بالجنوب الجزائري

بمؤسسة الشراكة الجزائرية الأمريكية بين مؤسسة سـوناطراك ومؤسسـة هـاليبورتن وقد أجريت الدراسة الميدانية 
، تتـوفر فيهـا  بحاسـي مسـعود ولايـة ورقلـة  إحدى المؤسسات الأجنبية التي تعمـل بـالجزائر ، وهي  )(HESPوهي 

ومؤشـرات الدراسـة، وهـي تقـع بالمنطقـة الصـناعية كل الخصائص والمتطلبات التنظيميـة والبشـرية المتماشـية مـع أبعـاد 
  .بحاسي مسعود 

ت بالجزائر في إطار برامج الشراكة ئإحدى مؤسسات التي أنش )(HESPتعد  مؤسسة الشراكة الأجنبية     
من نصيب  % 49و % 51،حيث أن أسهم هاته الأخيرة الأجنبية التي تعتمده المؤسسة الوطنية سوناطراك 

 ، كما تقومالأمريكية  المتخصصة في حفر أبار البترول  وتسويق المنتوجات البترولية في العالم نمؤسسة هاليبورت
، تأسست مؤسسة الشراكة الأجنبية  عمليات الثقوب، والعمليات الأساسية الأخرى في بناء وصيانة الآبارب

HESP)( )HALLIBURTON ENTREPRISE DE SERVICES AUX PUITS، نمؤسسة هاليبورت 
،تنشط هاته  2000وبدأت نشاطها الفعلي والإنتاجي في جانفي   1999في جويلية ) لخدمات الآبار 

القاعدة الأساسية بحاسي مسعود ورقلة ،قاعدة فرعية في كل ( :المؤسسة في أربع وحدات في الجزائر في كل من 
ي يضم جملة الشركات الذ ) Ourhoud( من حاسي الرمل الاغواط ، وحدة في مجمع الشركات الأجنبية 

  1.، و ووحدة في عين اميناس الأجنبية من عدة جنسيات اسبانية وايطالية وألمانية 
  
  
  
  
  
  

                                                   
1 (Haliburton , Revue n°2, janvier  2004,p28.) 
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    :المجال الزمني  .2
مرتبط ارتباطا وثيقا بنوع المؤسسة ، لان المراد من دراستنا هو توضيح واقع لقد كان اختيارنا Đال الدراسة      

الاندماج المهني  للعمالة الجزائرية في ظل ثقافة المؤسسة إطار الشراكة  الأجنبية، وهو تتممه لموضوع بحثنا على 
في إطار المؤسسة د البشري مستوى الماجستير الذي كان مقتصر على تبيين الجوانب الثقافية المتعلقة بتسيير المور 

العمومية الجزائرية ،وجاءت هاته الدراسة الحالية لتبحث في مدى تكيف واندماج العمال مهنيا مع ثقافة المؤسسة 
إطار الشراكة الأجنبية،هذا الأمر الذي جعلنا نبحث على مؤسسة تتوفر فيها الخصائص التي تساعدنا في اختبار 

،مما جعلنا هذا الأمر نستطلع على جملة المؤسسات التي  تتوفر فيها هاته  فروض البحثية التي انطلقت منها دراستنا
الخاصية ،لأننا لجأنا  في العديد من المرات إلى تغيير الميدان وذلك لجملة من العراقيل أو عدم توافق المؤسسة مع 

هي مؤسسة استشفائية التوجه إلى إحدى مؤسسات الشراكة الأجنبية و دراستنا ،بحيث كان في بداية مشوار بحثنا 
بين الجزائر والطاقم الكوبي ، إلا أن المؤسسة تغيرت وأصبحت لصالح الجزائر نظرا لعدم تقبل اĐتمع الجزائري 

       لإجراءات التي تخص العلاج ، لان المشرع الجزائري يقر بالعلاج الصحي اĐاني هذا الأمر الذي لم يتوافق مع   
كما  أننا  قمنا بإعداد مقابلة    ،التي فرضها الشريك الأجنبي بخصوص العلاج بالمقابل  إجراءات الشراكة الأجنبية

كاداة بحثية  من اجل جمع بيانات من خلال دراسة تصب في نفس منحى دراستنا هاته بإحدى المؤسسات 
بإكمال  ح لنا، لكن ظروف عملنا بالمؤسسة في إطار بحثنا لم تسم 2014بالرغاية بالجزائر العاصمة خلال سنة 

الأجنبية  الشراكة اختيار هاته المؤسسة كميدان لبحثنا  هذا ، مما جعلنا في دوامة البحث عن المؤسسات ذات
ومن خلال بعض الزملاء العاملين بالمؤسسات البترولية في الجنوب الجزائري والتي   والتي تساعدنا في تطبيق بحثنا ،

طعة ،تتراوح كل منها بين الشهر والشهرين خلال  فترة الممتدة بين كانت وجهتنا إليها التي دامت لفترات متق
 )(HESP، والمتعلق بمؤسسة الشراكة فيما يخص  اختيار ميدان بحثنا هذا  الإجراءاتترتيب   إلى غاية ، 2015

بين الجزائر والولايات المتحدة ، ومن خلال أيضا ēيئة العمال من اجل التجاوب معنا ، وهذا بفضل احد 
وبالتالي   استرجاع الاستمارة من المبحوثين ، غاية  إلىبحثنا هذا ،  بإجراءالاطارات الذي تعاون معنا والسماح لنا 

لاعية والاستكشافية لموضوع البحث والتي كان لها صدى كان هذا اĐال الزمني للعمل كان بمثابة الدراسة الاستط
ومنه فاĐال الزمني الفعلي للدراسة بداية من الدراسة ،في توجيه الدراسة  و في استخراج  بعض المؤشرات 

إلى  2015 ديسمبرامتدت هاته العملية كاملة من ،الاستطلاعية إلى توزيع الاستمارة على العمال  واسترجاعها
وتم في هاته المرحلة تحديد خصائص مجتمع البحث واختيار العينة التي تخدم وقدرات الباحث المادية ، 2017غاية  

بالنسبة لتوزيع الاستمارة واسترجاعها امتدت مدة ،والتي تساعده في تحليل الدقيق للفرضيات المعتمدة في البحث
  . 2017 فيفريشهر 
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  :المجال البشري .3
دراسة تأثير ثقافة المؤسسة إطار الشراكة الأجنبية على  الاندماج المهني من خلال دراستنا والتي ēدف إلى       

ذلك فانه من الطبيعي وب، وتكييفهم مع النسق التنظيمي الأجنبي  همللعمالة الجزائرية والبحث على مدى توافق
بمؤسسة الشراكة الموجودة الجزائرية  ات المهنية أن يعتمد الباحث في جمع المعلومات والبيانات على جميع الفئ

،محاولين في ذلك الإلمام بكل الفئات عبر مختلف  محل الدراسة )(HESP نالجزائرية الأمريكية هاليبورت
ام  وفق موزعين على مختلف الأقسعاملا جزائريا  150العمال الجزائريين  المستويات التنظيمية،وقد قدر عدد 

  .المواليةالفئات المهنية 
  )(HESPيبين تعداد العمال الجزائريين بمؤسسة الشراكة ) : 80(الجدول رقم 

الجزائريين بمؤسسة  عدد العمال  الفئة المهنية
  )(HESPالشراكة الأجنبية 

  12  الاطارات
  22  عون تحكم
  116  عون تنفيذ
  150  المجموع

  .2016تعداد . ورقلة–وحدة حاسي مسعود   )(HESPمدير مصلحة الموارد البشرية بمؤسسة هاليبورتن (المصدر 
  

مـــن بـــين فـــروع مؤسســـات الشـــراكات ، كميـــدان للدراســـة ) (HESPوقـــد تم اختيـــار مؤسســـة هـــاليبورتن 
هـو الـذي  الأخـير، هـذا  ) ENSP( مجمع المؤسسـة الوطنيـة لخـدمات الآبـار   معالتي  تبرم عقد شراكة  الأجنبية

 1981واحــد مــن المؤسســات الفرعيــة المنبثقــة عــن المؤسســة الأم ســوناطراك ، تعــود نشــأته إلى الفــاتح مــن  أوت   
   .  حيث يزاول نشاطه الأساسي  في توفير  الخدمات البترولية

الهدف الرئيسي الذي تتمحور حوله السياسة العامة للمجمع تتلخص في بحث كل الكيفيات  أنبحيث       
التي من خلالها يستطيع اĐمع تلبية رغبات ومتطلبات زبائنه بصفة دائمة وناجحة ،على أساس أĔا تمثل انشغاله 

ر التزامه لبلوغ مستوى عال من المحوري سعيا وراء هذه الغاية ، فلقد اثبت مجمع المؤسسة الوطنية لخدمات الآبا
الأهمية من حيث حسن الأداء في مجال نشاطه ،في سياق الإعلان عن مشروع إعادة هيكلة قطاع المحروقات في 

أهدافه المسطرة فحواها تعزيز طاقاته المختلفة  عن  الآباركان مجمع المؤسسة الوطنية لخدمات سنوات الثمانينيات  
من مواجهة التحديات،من خلال تبني إستراتيجية تطمح إلى تمديد رقعته الجغرافية ، وكذا اكتساب خبرات تمكنه 

 2010، بحيث بحلول سنة  خارج التراب الوطني ، لممارسة نشاطاته  معتمدا في ذلك على طريق شراكة  واعدة
إلى فترة  ساسايقطع شوطا كبيرا فيما يخص عامل الخبرة ،التي تعود عوامل اكتساđا أ أنتسنى Đمع المؤسسة 

متميزا تماما سنة من العمل المتواصل فالصورة المعصرنة Đمع المؤسسة الوطنية لخدمات الآبار ، جعلته 30تجاوزت 
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محفظة نشاطاته كما وكيفا ، لتصل اليوم  إثراءعلى  الإقدام، فلقد استمرت المؤسسة في  بالأمسعما كان عليه 
  .خدمة  35تجاوز عددها  تشكيلة منوعة من الخدمات البترولية إلى

،من خلال جملة من  في إطار الشراكة الأجنبية التي تعمدها مجمع المؤسسة الوطنية لخدمات الآبار      
عمدت ،.WESPو  MESPو  BASPو– HESP-الشركات الأجنبية مثل هاليبورتن الأمريكية  

المؤسسة الوطنية إلى بناء هيكل تنظيمي من اجل تسيير العمل ، حيث يتشكل التنظيم العام Đمع العام Đمع 
المديريات العامة والمديريات المركزية والمديريات العملية : من أربعة مستويات   ENSPالمؤسسة الوطنية للآبار 

الشركات التي نشأت في إطار الشراكة الموقعة بين المؤسسة  والفروع والمساهمات ،حيث أن المستوى الرابع يتضمن
الوطنية وشركائها القادمين من الخارج ، وفقا لما تنص عليه اللوائح القانونية ،وتسمح لهاته الفروع إلى حد معين 

الحد ، لكل شريك ) اكبر أو اقل حصة مساهمة (بالاستقلالية الذاتية في تسييرها ، بحيث تعتبر حصة المساهمة 
بترأس مجلس الادارة ،تقوم المديرية العامة الذي يتم على أساسه تحديد التزامات كل طرف خاصة فيما يتعلق 

  :بقيادة مجمع المؤسسة الوطنية لخدمات الآبار بحضور أعضاء التسيير الإداري بدراسة  
 .التوجهات الإستراتيجية الكبرى للمجمع  .1
 .تسيير المشاريع .2
 .البشريةتسيير الموارد  .3
 .ضمان التنسيق .4

دراسة الخيارات الإستراتيجية  ثم تحديد التوجهات الإستراتيجية الكبرى : كما أن الادارة العليا تعنى بالمهام الآتية 
منها  ومتابعة تكريسها بما في ذلك مخطط التسيير العام للمجمع ، وكذا انجاز المشاريع المشتركة وتنسيقها مع 

  .مع ، وتسيير الموارد المالية ، وإعدادات الروابط والتفاعلات فيما بين وحدات اĐمعالهياكل العملية للمج
  : كما ينتظم الطاقم المسيير  بمجمع مؤسسة الوطنية لخدمات الآبار كالأتي 

  :المديرية العامة :أولا 
  .والمستشارين تضم كل من الرئيس المدير العام ، ومدير العام النائب ، والأمين العام للمؤسسة 

  :الاطارات المسييرة :ثانيا 
، ) الإدارات العملية (المدراء العمليين ) الإدارات الوظيفية (هذا المستوى السلطوي من المدراء المركزيين  يتكون

الأسهم ممثلي المؤسسة لخدمات الآبار على مستوى فروع اĐمع  بالمؤسسة في إطار الشراكة القائمة على أساس 
ون التمثيل بصفة رئيس مدير عام ، مدير عام نائب ، ومدير عام ومسير الادارة والمالية ، مسؤولية ،بحيث يك

تابعة للمؤسسة الوطنية لخدمات الآبار  الهياكل العملية التابعة Đمع مؤسسة الوطنية لخدمات الآبار ، كل وحدة
ليات التقنية منها والتجارية ، فهي معنية ، مسؤولة عن تسيير نشاطها ومتابعة تنفيذ العم )مؤسسة ذات أسهم (

تحقيق نتائج و  تحسين وتطوير مستوى الأداءتكمن في بتحمل مسؤولية السعي لتحقيق مجموعة من الأهداف 
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تحسين مردودية رؤوس الأموال المستثمرة ، وكذا التحكم في احتياجات تمويل راس المال العامل وكذلك  ايجابية
  .لدى كل مديرية عمليةحسب القدرات المتوفرة 

كل   إزاء"الشفافية "على مسارات ومراحل التسيير من خلال تسيير ونشر ثقافة صبغة الليونة  إضفاءمن اجل و    
، يعد  الآبارشريك ثم الاتفاق على بلورة النظام الداخلي المحدد بطريقة سير عمل مجمع المؤسسة الوطنية لخدمات 

د كل من مجلس الادارة والمديرية العامة ،هاته الخطوة الهامة التي سمحت التنسيق الحسن الذي جسدته ، جهو 
  ..ENSPبجميع الأطراف التوصل إلى توازن محسوس داخل مجمع المؤسسة الوطنية لخدمات الآبار 

متطلبات محيط المؤسسة الخارجي وكذا تقلباته المستمرة أجبرت مجمع المؤسسة الوطنية لخدمات الآبار على  إن   
اجعة تنظيمها الداخلي ، وتكييفه حسب المتغيرات الجديدة ،لذلك فقد عرف التنظيم العام Đمع المؤسسة مر 

ظهور عدة مديريات  إلى أدى" تكتلات وتحالفات إستراتيجية " عدة تحولات جذرية  الأخيرةالوطنية في السنوات 
  .منذ سنوات مضت الآبارالتوسع التي تتبناها مجمع المؤسسة الوطنية لخدمات  إستراتيجيةجديدة وفقا لما تقتضيه 

اكتساب مرونة في التسيير والمحافظة عليها ، دعم المزايا التنافسية للمؤسسة وتحسين الإنتاجية ، تبقى كلها كمحاور 
في الحسبان أهمية التفاعلات للركيزة التي يقوم عليها مجمع المؤسسة الوطنية لخدمات الآبار ، مع الأخذ  أساسية

  1. والتدخلات بين العناصر الوظيفية المكونة للتنظيم العام
في  من اجل مراقبة العمل وتسييره ،)  (HESPويمكن توضيح وتكوين هيكل مجلس الإدارة بمؤسسة الشراكة الأجنبية 

  2: يلي إطار أسهم الشراكة وفق ما
 -Président Directeur Général  -    رئيس المدير العام -
 - Administrateur HALLIBURTON -  متصرف إداري بشركة هاليبورتن -
 -  Administrateur ENSP   -   متصرف إداري بشركة المؤسسة الوطنية لخدمات الابار -
 Représentant des travailleurs HESPممثل عن العمال بمؤسسة الشراكة الأجنبية     -
 - Commissaire aux compte HESP -   محافظ حساب شركة الأجنبية -
 Régional Manager HALLIBURTONمسير محلي هاليبورتن   -
 Area Manager HALLIBURTON لهاليبورتنمسيير منطقة    -
 - Directeur général Adjoint HESP-مدير عام شركة الشراكة الأجنبية  .نائب  -

 

 .Directeur Administration & Finances HESP -مدير الإدارة والمالية بشركة الشراكة الأجنبية   -
 Assistant PDGمساعد الميزانية   -
 إدارة العمليات الادارية   -
-   Operations Manager HES 

 

  
                                                   

1 (Ensp , Revue n°1, juillet 2010,P50-52.) 
2 ( Haliburton , Revue n°10, Mars  2011,p4.) 
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  : HESP والشكلين الموالين يوضحان الهيكل التنظيمي للمجمع ،والهيكل التنظيمي لمؤسسة الشراكة هاليبورتن
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                                                 p20.21  2010 Ensp , Revue n°1, juillet, :المصدر 
  .Enspالهيكل التنظيمي لمجمع مؤسسة الوطنية لخدمات البترول  يبين) :12(الشكل رقم 
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HESP 

 
Halliburton 

  

ENSP 

49 % 51 
% 

 

BP 109, Z.I, Hassi Messaoud,  

30500, Ouargla, Algérie  

 

 

 
  

  
  

  )2017،مديرية الموارد البشرية:المصدر( (HESPالهيكل التنظيمي لمؤسسة الشراكة الأجنبية  يبين):13(الشكل رقم 

Direction Générale العامة الإدارة 

  Président Directeur Général (PDG)رئیس المدیر العام 

  Directeur Général Adjoint (DGA)نائب المدیر العام 

 SECRETARIATالسكرتاریة 
   SERVICE SOUTIENمصلحة الأمانة 

مدیریة المعلومات والاتصالات 
DIRECTION INF ET  Télécoms 

  DIRECTION    المدیریة التقنیة 
Technique              

 والمالية الإدارةمديرية 

Direction 
Administration & 
Finances(DAF) 

Department Finance 
& Comptabilité 

 الموارد البشريةمديرية 

Direction R.H   

  حماية البيئةمديرية 

Direction S.L'ENVIR   

   القانونية  مديرية

Direction juridique   

  المصلحة الطبية 
 CENTRE  MEDICAL   

              

  مديرية التخطيط والمراقبة
Dir.planif et control   

   مديرية الإدارة العامة
Dir.admin générale  

  
  العملياتمديرية 

Dir. opérations  
  

 dep.maintenanceقسم الصیانة 

 Dep.puits  .الآبارقسم 

 Dep.exploitation  .الآبارقسم 
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III منهج البحث المستعمل في الدراسة: 
إن سيرورة إنتاج المعرفة العلمية في حقل العلوم يقتضي على الباحثين والمتخصصين في شتى اĐالات الالتزام      

 علمية نتائجه وفق خطوات والياتإلى مخطط توجيهي في العمل ،حتى يستطيع الباحث العلمي من تدوين 
الطريق البينّ إلى الكشف عن : "هوعلى اعتبار أن المنهج العلمي في علم الاجتماع هذا ،تمنهج عمل الباحث

حقائق الحياة الاجتماعية، كما تتجلى في تجمعاēا المختلفة، وعلاقاēا المتشابكة المتعددة، وذلك بالالتزام بقواعد 
  1".عامة، تقود الفكر في عملياته الذهنية ليسير قدما وفق المنهاج المعد والمتدرج الخطوات

 مع التعامل خلال من وذلك والدقة الموضوعية من أكثر الاقتراب وهو المنهج هذا استعمال من الهدف       
 تكميم إلى يهدف المنهج وهذا رياضي، بأسلوب تحليلها ثم إحصائية جداول شكل في الموجودة والنسب الأرقام

 التحقيقات تحديد يمكننا بفضله" '' بودون ريمون '' يقول كما المنهج وهذا الميدان، من جمعها تم التي المعطيات
 بين التشابه هذا يسمح فيما العناصر، مجموعة ومن لآخر عنصر من المتشاđة المعطيات بجمع تسمح التي الكمية

  2". للمعطيات كمي تحليل أهم تشكل التي بالإحصائيات القيام المعلومات
 تحقيقها، المراد والأهدافالمطروحة  والإشكاليات البحث، مواضيع باختلاف تختلف والمناهج الطرق إن       
 بأن أحمد سيد أحمد يرى إذ الدراسة، تماشيا لإشكالية وبتقنيات معين، منهج إتباع الباحث على تفرض التي هي

 بدراستها يقوم التي الموضوعات معالجة في الباحث يتبعها والطرق المنتظمة الخطوات من مجموعة هو المنهج " :
  .3"نتيجة معينة  إلى يصل أن إلى
الاعتماد على أي منهج للبحث ليس بالأمر الذي يكون فيه للباحث حرية الاختيار،بل أن  وđذا فان   

  . موضوع البحث هو الذي يفرض المنهج المستخدم وحتى الأدوات المنهجية المعتمدة لجمع البيانات
 ومفهوم العلم بمفهوم العلمي، المنهج مفهوم تربط التي الوثيقة الصلة بداية يجب أن نلمح ونبرزكما انه في ال     

 تفكير طريقة حقيقته في هو العلمي فالبحث علمي، منهج بدون العلمي للبحث وجود لا أنه حيث البحث،
وجب على الباحث والباحثة في العلم ،أن " والقوانين وبالتالي هنا المعارف من طائفة منه أكثر بحث ومنهج

يتصور بحثه بالتفكير في الوسائل التي سيستعملها في كل مرحلة من مراحله، والمقصود هنا هو منهجيته والمقصود 
،فإذا   منهجيته وانطلاقا من كون العلم في تطور دائم فلا ينبغي من جهة أخرى تصور منهجية مثالية أو Ĕائية

كان المنهج العلمي هو أساس مسعى الباحث فان مناهج أخرى ستوضح المسار الخاص الذي سيتبع على 
المستوى الملموس هكذا فان تحديد مشكلة البحث سيؤدي إلى اختيار منهج كيفي أو كمي ،كما سيؤدي 

ج التاريخي كما أن الباحث بالباحث من اجل تناول موضوعه إلى استعمال التجريب ، التحقق الميداني أو المنه
والباحثة سيتوجه أيضا وفي مستوى ملموس أكثر إلى استعمال  التقنية المباشرة أثناء قيامه بجمع المعطيات من 

                                                   
 .31، صمرجع سابقعاتي، احسن الس 1
  .77 ص ، 1992 الإسكندرية، الحديث، الجامعي المكتب ، والإجراءات والمنهج التصميم ،العلمي  البحث ،الكريم عبد الغريب محمد  2
  09 .ص ، 1973 مصر، المعارف، دار ،العلمي البحث منهجى إل الدليل ، أحمد سيد أحمد 3
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الميدان ، وأخيرا لابد أن يكون كل باحث متأكدا من أن بحثه سيتم تقييمه في الأخير إيجابا من طرف مجموعة 
  .1"د من صحة نتائجه بإخضاعها للتقييم بواسطة المقارنةمن الزملاء ، ولهذا لابد أن يتأك

وإذا كان الأسلوب الكيفي يستخدم لمعالجة معطيات جمعها المعنيون بالتاريخ والتوثيق ثم تركوها لمن يرغب      
في الاستفادة منها، ومن بينهم المعنيون بالبحث العلمي، ومعطيات أخرى خلفها أصحاب السير الذاتية للغرض 

ه، فإن المنهج الكمي يستخدم لمعالجة بيانات أعطيت في الماضي أو تعطى في الحاضر، أولا بناءا على طلب نفس
المعنيين بالحصول عليها لمعالجتها، وثانيا إجابة عن أسئلة محددة توجه إليهم وقد زاد تعضيد اللجوء إلى المنهج 

ياة في اĐتمعات الحديثة، في محاولة لفهم التركيبة الكمي، والاعتماد على الإحصاءات في شتى أشكالها، تعقد الح
   2.الاجتماعية وتفسير سلوك الأفراد، فالتفسير الموضوعي يبرهن العلاقة بين متغيرات الدراسة

كما أن المنهج الكمي يقوم على استقراء البيانات من الواقع وملاحظتها وذلك من خلال الفروض التي      
إحصائيا للخروج  الاجتماعي بحيث يحولها إلى متغيرات مكممة يمكن التعامل معهايشتقها الباحث من الواقع 

على أن يستخدم الباحث التحليل السوسيولوجي لتأطير هذا الواقع والخروج بأطر نظرية  بنتائج موضوعية ومفيدة
على التحليل تحاول تفسيره، معتمدا في ذلك على الأسلوب المنهجي التحليلي الإحصائي الذي يقوم أولا 

الإحصائي للبيانات الميدانية المكممة ثم يقوم في خطوة لاحقة بالتحليل السوسيولوجي لنتائج التحليل الإحصائي 
  3.والربط بين تلك النتائج الرقمية وبين موضوع الدراسة

طار الشراكة اثر ثقافة المؤسسة إēدف إلى معرفة  صددهابمن هذا المنطلق ولما كانت الدراسة التي نحن       
التي تبني في إطار هذا النسق  هذه العلاقةواتجاه  ، ومعرفة طبيعةالأجنبية على الاندماج المهني للعمالة الجزائرية 

، وتماشيا مع طبيعة وأهداف دراستنا هذه فقد اعتمدنا المنهج المناسب التنظيمي الجديد على العمالة الجزائرية
لما يوفره من إمكانية لتكميم المعطيات والبيانات " المنهج الكمي"لمتمثل في الهادف إلى تحقيق أغراض الدراسة وا

في الدراسة من أجل محاولة الاقتراب أكثر من الموضوعية  المنهج المحصل عليها من الميدان، وقد تم توظيف هذا
 الكيفية الخاصةالقائم على تحويل المعطيات والبيانات " التحليل الإحصائي"باستخدام أسلوب  والدقة، وذلك

، )أرقام ونسب مئوية(كمية  بموضوع الدراسة والمتحصل عليها في الجانب الميداني عن طريق الاستمارة إلى بيانات
وبناء جداول بسيطة ومركبة يتم من خلالها الربط بين المتغيرات ربطا تفسيريا واضحا من أجل الوصول إلى تحليل 

 الكمية المعطيات وتحليل الكمي، المنهج "هو الدراسة هذه في المتبع المنهج فكان، سوسيولوجي علمي وموضوعي
 صحة الفرضيات اختبار هو الإحصائي المنهج من الهدف لأن الكيفي، بالمنهج الاستعانة الأمر وتفسيرها يتطلب

 تالبيانا تمثيل ومن حيث المتغيرات، بين الكيفية الخصائص وبتوضيح فيها، الموجودة العلاقة من والتحقق

                                                   
 .98ص.2006،الجزائر،دار القصبة للنشر،2،ط وآخرون،ترجمة بوزيد صحراوي تدريبات عملية:الإنسانيةمنهجية البحث العلمي في العلوم ،أنجرسموريس  1

  
  .181، صنفس المرجع 2

3 T.Blidss et M.Grossetti, Introduction aux méthodes statistiques en sociologie, , PUF, Paris, 1999, p. 25 
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 العلاقة هذه كانت سواء أو أكثر بعدين أو متغيرين بين العلاقة إيجاد أساس على مركبة جداول في ووضعها
  .1" سلبية أو طردية

IV الأدوات المستعملة في البحث. 
 :الاستمارة  .1
 الاتصال بأصول ودراية معرفة إلى وتحتاج البحث، إنجاح في الخطوات أهم من يعتبر البحث استمارة تصميم إن   

 الالتزام ينبغي وشروطا قواعد هناك أن إلا تصميمها في تختلف الاستمارات أن ورغم الأسئلة، وصياغة بالأفراد،
  .البحث إنجاح في دوره الاستمارة تصميم يأخذ حتى ا،به
 إلى توجه ،التي)مفتوحة أو الاختيار متعددة أو مغلقة( المقننة الأسئلة من مجموعة هي البحث استمارة إن   

 الحصول إذ معين، موقف أو معين اتجاه أو معينة قضية حول ومعلومات بيانات على الحصول أجل من المبحوثين
 طريق عن البحث جمهور إلى ترسل أن أو الشخصية المقابلة طريق عن إما تتم الاستمارة طريق عن البيانات على
  .2" باليد تسلم أو البريد
 طرح في والتكامل المنطقي، التسلسل يراعي أن عليه المطلوبة، المعلومات على الحصول الباحث يستطيع ولكي

  .الأسئلة
 استعمالها، في البدء قبل علينا لزاما كان – الاستمارة – بحثنا بموضوع المرتبطة البيانات لجمع أداة أهم انهأ وبما    
 وهم ونزاهة صراحة بكل المطروحة الأسئلة عن يجيبونالمبحوثين  لجعل كافية تعتبر التي الشروط بعض توفير

  .متخوفين غير مطمئنون
 فترات ،)الوحدة( العمل مكان في سواء مبه والاحتكاك الإطارات بعض على بالتعرف العملية هذه بدأت وقد    

 هدف على وإطلاعهم عملهم ظروف وكذا المؤسسة، داخل ومشاكلهم أعمالهم طبيعة معرفة بغرض الراحة،
  .الدراسة هذه من والغرض بالوحدة وجودنا

 مجال في تجربة لهم الذين الأساتذة من مجموعة على بعرضها قمنا الاستمارة، أسئلة صياغة من انتهاء بعد    
 والتخوف الشك وإزالة تجنب البحث،وبغية جوانب جميع وتغطيها الأسئلة، صياغة سلامة من للتأكد الاستقصاء،

 شرح في مساعدتنا الثقة محل منهأ أيقنا الذين الأفراد العاملين بعض من طلبنا فقد ،الفئات المهنية بعض نفوس من
 ابناء أعدت التي الاستمارة تجريب إلى لجأنا لنا، اطمئناĔم من تأكدنا وبعدما ،لباقي العمال دراستنا هدف وتبيان
 الوقوف بغرض وهذا ،دراستنا تمسهم التي بالمؤسسة العاملين الأفراد من محدود عدد على البحث أهداف على
 تبدوا التي أسئلة بإضافة سواء الاستمارة تعديل إمكانية وكذا المطروحة، للأسئلة الأفراد واستيعاب فهم مدى على

  .المنشود الغرض على توصلنا لا التي أسئلة إلغاء أو مهمة

                                                   
  .415ص ، 1993 إسكندرية، الجامعية، المعرفة دار ،الاجتماعي البحث وتنفيذ تصميم ، أحمد سيد محمد عزيب  1
  .183،ص1988 ليبيا، -بنغازي قاريونس، جامعة منشورات ،وتقنياته الاجتماعي البحث أسلوب ، الهمالي عامر االله عبد 2
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 وملء توزيع تم حيثللمبحوثين، السوسيومهني بالواقع الاقتراب من مكنتنا العملية، الإجراءات هذه خلال ومن
  : أساسية محاور خمس الاستمارة شملت حيث الاستمارات

المستوى التعليمي ، الحالة  السن، : معلومات مثل شخصية للمبحوثين، بيانات على فيشتمل : الأول المحور
 .الخ ضمت هاته البيانات إحدى عشر سؤال ...الاجتماعية ، والمنصب المشغول  

بيانات المتعلقة بمدى قبول العمال الجزائريين من تنظيم العمل داخل مؤسسة  على فيشتمل :الثاني المحور 
، من خلال تبيين جوانب الاستفادة من نظام الشراكة الأجنبية ،والجوانب السلبية التي يراها الشراكة الأجنبية 

 . الخ وضم هذا المحور تسع أسئلة... العامل في نظام الشراكة 
فيشمل هذا المحور على مدى مساهمة سياسة التوظيف في عملية الاندماج المهني للعمال :المحور الثالث 

 لمبدأالجزائريين  بمؤسسة الشراكة الأجنبية ،الآليات التي تعتمدها المؤسسة في التوظيف ومدى مراعاة المؤسسة 
الخ ، وضم هذا ...لعمال على سياسة التوظيف والمستوى العلمي ،وتبيين مدى رضا ا التوفيق بين المهام الموكلة

 .أسئلة  5المحور 
فيشمل هذا المحور على مدى مساهمة إدارة مؤسسة الشراكة الأجنبية في توطيد العلاقات :المحور الرابع 

الاجتماعية بين العمال فيما بينهم، وبين العمال والإدارة ،من خلال تبيين مدى اهتمام المؤسسة بانشغالات 
، يحتوي هذا الخ..، ومدى اهتمام الإدارة بالخصوصية الثقافية للمجتمع الجزائري في تنظيم دوام العمل ل العما

 .سؤال  13المحور على 
فيشمل هذا المحور على مدى مساهمة سياسة التحفيز المتبناة من طرف مؤسسة الشراكة :المحور الخامس 

جهم المهني ،من خلال مدى تبيين مدى  اهتمام المؤسسة الأجنبية في احتواء جماعات العمل وفي زيادة اندما
وواقع الخدمات الصحية والإطعام والتكوين أيدي العاملة ، ما تحديد أهم المشاكل التي تعاني منها  بأجور العمال ،

  . سؤال  11العمالة في مؤسسة الشراكة الأجنبية ، يحتوي هذا المحور على 
  .)   1انظر الملحق (يمكن الرجوع إلى محتوى أسئلة الاستمارة وللتوضيح أكثر 

وđذا فان قبول الاستمارة كاداة رئيسية في جمع البيانات من المبحوثين تم وفق خطوات وطرق منهجية تمثلت     
  :في الخطوات التالية 

 :)Validity(الصدق  .1
أي التحقق من مدى ، 1يراد قياسه كانت أدوات القياس تقيس بالفعل مامدى  يشير مفهوم الصدق إلى 

وقدرēا على استيعاب المتغيرات الخاصة بموضوع الدراسة، ولتحقق هذا الهدف جرى  مارةصلاحية فقرات الاست
، وبعد التعرف على أراء الخبراء حذفت مارةارة بوجهات نظرهم بشأن فقرات الاستشاستطلاع أراء الخبراء للاست

                                                   
  .110،  ص 1980، دار الشرق، القاهرة ، سنة  1ط، مناهج البحث العلميعبد االله الخزرجي،  –محمد الجوهري  1   
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 ت أخرى وقد اختيرت الفقرات الصحيحة والتي بلغت نسبة الموافقة عليها بعض الفقرات وجرى تعديل صياغا

  .وهذا ما يدل على الصدق الظاهري للأداة بالمائة 88.7
يمكن الإشارة إلى إن الاستمارة تم توزيعها على عدد من المحكمين على مجموعة من الأساتذة الباحثين 

  .والمتخصصين في عدد من الجامعات الجزائرية 
  : ) (Reliability اتالثب .2

وتكرار استخدامها في القياس لهذا كان ،يشير مفهوم الثبات أتساق أدلة القياس أو إمكانية الاعتماد عليها     
وقبل استعمالها على نطاق واسع إن نجرđا مبدئيا على نطاق ضيق  ستمارةمن الضروري علينا بعد تصميم الا

لان هذا يهدف إلى  ،ستمارة للا) Pretesting(ونفحص الإجابات التي نحصل عليها عن طريق الاختبار القبلي 
  . متها للمشكلة موضوع البحثئاكتشاف مدى صلاحية الاستمارة ومدى ملا

  :1و إحصائية منها ةالتجريبيالباحثين على جملة من الطرق ويعتمد 
وهي أكثر الطرق استعمالا وفيها يطبق الباحث نفس الاختبار على نفس الأفراد  : طريقة إعادة الاختبار  - أ

الفترة بينهم أسبوع أو اثنين تحت ظروف مشاđة بقدر الإمكان ، نم نوجد معامل الارتباط بين  تتراوحمرتين 
  .أمكن القول بان الاختبار يتمتع بدرجة ثبات مناسبة ، فإذا كان عاليا النتائج في الحالتين

وفي هذه الطريقة يطبق الباحث اختبار مرة واحدة ،ثم يجد معامل الارتباط بين :  طريقة التجزئة النصفية  -  ب
درجات الأفراد على جميع الأسئلة الفردية في الاختبار ودرجاēم في الأسئلة الزوجية، ولكي نحصل على تقدير 

تبار بكامله يجب أن نصحح أو نرفع معامل الاختبار إلى القيمة المتوقعة الاختبار طويل، وذلك لثبات الاخ
التي يمكن أن تستخدم للتنبؤ بالزيادة الحاصلة نتيجة الاختبار بإضافة " سيبرمان براون" بواسطة معادلة

  .الفقرات المتشاđة 
 مارةبتطبيق الاست ناوعلى هذا الأساس قم ،فقد اعتمدنا في دراستنا هاته في قياس الثبات على الطريقة الأولى 

 الاستمارةعن طريق تطبيق  الاستمارة، وقد أعيد الاختبار لحساب عاملا 20على عينة من مجتمع الدراسة شملت 
باط بيرسون بين نتائج التطبيقين وكانت قيمة هذا فراد العينة أنفسهم وقد حسب معامل الارتأبعد أسبوعين على 

عامل الثبات المذكور أنفا نستدل على إن هناك اتساقا م خلال قيمة وهو معامل مرضي ومن،) 0,82(المعامل 
  .مارةوانسجاما داخل أسئلة الاست

الموجود في ملاحق ومن خلال هاته الإجراءات السابقة تم الاعتماد على الاستمارة المبينة في شكلها النهائي 
  .الدراسة

  

                                                   
  .145ص،2000الأردن، عمان ،دار الثقافة للنشر والتوزيع،1ط، أساليب البحث العلمي مفاهيمه أدواته طرقه الإحصائية،جودت عزت عطوي 1
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 على الحصول في الاستمارة تطبيقوفيما يتعلق ب إجراءات توزيع الاستمارة واسترجاعها ، قةيلطر  بالنسبة أما
  : قتينيبطر  ذلك فكان المبحوثين، إجابات

 عنها يبونيج همكتر  و ةيالبشر  الموارد إدارة مكتب خلال من المبحوثين على مباشرة الاستمارات عيتوز   - أ
،وهذا الإجراء يخص فئة الاطارات التي كانت في البداية جملة  ذلك في الكافي الوقت إعطاءهم مع بأنفسهم

 .من الصعوبات حتى استطعنا الوصول إليهم 
لان بعض العمال لم نتمكن من  وذلك ةيالبشر  الموارد إدارة مصلحة أعوان مع بالتعاون بالمبحوثين الاتصال  -  ب

الوصول إليهم لطبيعة الإجراءات الأمنية التي تفرضها المؤسسة من التنقل الأفراد الغير العاملين في ورشات 
خصوصا في ظل الأحداث الأمنية التي حدثت بمجمع تيقنتورين ، مما أصبحت المؤسسة ،عمل  بالمؤسسة 

 .ة وخصوصا التي đا أجانبتشدد الرقابة الأمنية على مؤسسات الصناعي
استمارة وزعت على العمال في جميع  مستويات المهنية ،ويعود  150استمارة من بين  129تم الاعتماد على   -  ت

هذا الأمر إلى إلغاء بعض من الاستمارات التي لم يتم فيها إجابة المبحوثين على عدد من الأسئلة ،كما بعض 
ت هاته الاستمارات المفقودة حسب منها لم نستطع الاتصال đم من اجل استرجاع الاستمارة منهم ،وتوزع

 : الفئات المهنية العاملة بالمؤسسة ،حسب ما يلي 
 . يبين توزيع الاستمارات المسترجعة حسب الفئات المهنية العاملة بالمؤسسة) :09(الجدول رقم 

الجزائريين بمؤسسة  عدد العمال  الفئة المهنية
  )(HESPالشراكة الأجنبية 

توزيع الاستمارات 
  المسترجعة 

توزيع 
الاستمارات 

  المفقودة
  4  8  12  الاطارات

  5  17  22  عون تحكم
  12  104  116  عون تنفيذ
  21  129  150  المجموع

  .من إعداد الباحث : المصدر 
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 :المقابلات الحرة .2
 إذا ما معرفة بغية استعمل قد و الاستكشافية و الاستطلاعية الدراسات يعتمد هذا النوع من المقابلات في    

الفئات المهنية العاملة بالمؤسسة من منفذين وأعوان  مستوى مع تتلائم الاستمارة تتضمنها التي الأسئلة كانت
بعض الأسئلة منها لم يفهمها العمال مما كان لزاما التغيير  الباحث وجد حيث  تعديلها يجب أو ، تحكم وإطارات

  .لكي تكون في متناول جميع العمال في الأسئلة وفي صياغتها  
، إنما الهدف منها هو تدوين جملة من المقولات والخطابات التي أدلى  المقابلات الحرةاعتمادنا على  فان وđذا      

في تحليل واقع  الاندماج هاته العبارات التي لها دلالات ومؤشرات واقعية đا العمال أثناء عملنا الميداني بالمؤسسة ،
، ،كما ساعدتنا في تحليل معطيات المتحصل عليها من الاستمارة بمؤسسة الشراكة الأجنبيةالمهني للعمالة الجزائرية 

لها بعد رمزي تفاعلي في من خلال توظيفها في التحليل ،لان تلك التصرفات والمقولات التي يدلي đا العمال 
 .المتعلقة بالمؤسسةتحليل الظواهر السوسيولوجية 

 ما هل و ، ندرسه الذي الواقع صدق مدى لمعرفة ، الملاحظة و للاستمارة مكملا جاء للمقابلة استعمالنا و  
 صدق حول يخيم الشك تجعل تناقضات هناك أن أم ، متطابق المقابلة طريق عن عليه نتحصل ما و نلاحظه
 الوحدات عمل طبيعة و ظروفها و المؤسسة تاريخ على الحصول في استعملناها كما ، عليها المتحصل النتائج
 في المقابلة أفادتنا كما التقنية đذه إلا عليها الحصول يمكن لا معطيات كلها و ، المختلفة الإنتاجية و الإدارية
  .للعماللتحقيق الاندماج المهني  مهمة و ضرورية العمال يراها التي الحاجات بعض بإضافة الاستطلاعية الدراسة

 ، البنود بعض تبسيط و تفسير و لشرح الاستمارة و تطبيق على المساعدة الوسائل كإحدى استعملت فالمقابلة  
  .المبحوثين ثقة لكسب البحث من الهدف و
  : الوثائق و السجلات .3

 المعلومات بعض على من خلال الاطلاع على بعض السجلات والوثائق الخاصة بالمؤسسة تسنى لنا الحصول
  . الدراسة عينة في خصوصا منها الاستفادة لأجل المؤسسة في الموجودة بالعمالة الخاصة

 مراحل و المؤسسة بتاريخ المتعلقة المعلومات كل و المؤسسة هذه إنشاء تاريخ معرفة في منها الاستفادة تم كذا و
  . وعدد العمال  للمؤسسة التنظيمي الهيكل على الحصول في منها الاستفادة إلى بإضافة الإصلاح،

  :في تفريغ وترميز البيانات  spssاستعمال نظام  .4
 الإحصائية البرامج أكثر هو و  spssالإحصائي البرنامج على البحث استمارات تفريغ في اعتمدنا لقد   

 كل على الحصول في الوقت و الجهد اختصار  على البرنامج هذا ،حيث يساعداستعمالا في العلوم الاجتماعية
 بالإضافة ، المتقاطعة الجدول و ، المتغير الأحادية الإحصائية الجداول مثل استخراج الضرورية الإحصائية العمليات

  . الإحصائية المقاييس على زيادة هذا ، النسبية الدوائر و التكرارية المدرجات و كالمنحنيات البيانية الرسومات إلى
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بإجراء التحليلات الإحصائية ،يقوم كثير من المهتمين في ميادين العلوم الاجتماعية و الإنسانية وغيرها وđذا     
وحساب مقاييس ،đدف إيجاد مقاييس النزعة المركزية مثل الوسط الحسابي Đموعة من البيانات ،لبياناēم المختلفة 

التحليلات الإحصائية بالطرائق اليدوية ليس سهلا   الخ والقيام بمثل هذه...التشتت وحساب معاملات الارتباط 
 spssفنظام ،ومع تطور أجهزة الإعلام الآلي أصبح الأمر غير ذلك ،وخاصة إذا كان حجم البيانات كبيرا ،

"statistical Package For Social Sciences   " وهو نظام تحليل الحزم الإحصائية في العلوم الاجتماعية، 
  . 1وكذا إدراج المخططات البيانية،مج بترميز الاستمارة ومعالجة البيانات إحصائيا  يسمح هذا البرنا

والذي سهل علينا العديد ،ومن هنا فقد اعتمدنا في دراستنا على تفريغ الاستمارة ومعالجتها على هذا البرنامج    
  .من العمليات

ويستخدم " Frequencies"عن طريق الإجراء " حساب التكرارات و" في أيضاكما اعتمدنا على البرنامج      
وتظهر نتيجة هذا الإجراء ،هذا لوصف توزيع أفراد العينة حسب إحدى المتغيرات من النوع الاسمي أو النوعي 

 عدد أفراد العينة في كل فئة من فئات المتغير " frequencyعلى شكل جدول مكون من أربعة أعمدة يبين أولها 
النسب المئوية بعد استبعاد  "Valide Percent" والثالث،النسب المئوية لكل فئة "  Percent" ويبين الثاني 

يمثل النسب التراكمية لفئات هذا "Cumulative Percent"والعمود الأخير "  Missing" البيانات المفقودة
الوصفية كالوسط الحسابي والوسيط والمنوال  كما يمكن استخدام هذا الأجراء لاستخراج بعض الإحصاءات،المتغير 

  .Bar Chart  " "2" و Pie chart "ويمكن استخدام هذا الإجراء لعمل رسومات بيانية مثل 
  : الإحصائية الأدوات .5
 تحليل في و مواضيعهم في التحكم من تمكنهم التي الأدوات بعض الإحصائي المنهج من الباحثون يستمد   

 أتيي و السوسيولوجيا، ميدان في الأرقام لغة عن الباحث ستغنىي أن كنيم لا أنه عنيي امم نتائجها، و معطياēا
 لقد .عامة بصفة الإنسانية العلوم في الكيفي و الكمي المسعيين بين المثمر و الضروري التزاوج إطار في هذا

  : ليي ماك عرضها كنيم ،الإحصائية الأدوات بعض الصدد هذا في الدراسة اعتمدت
 .تنسيبها و البيانات عرض في واسع نطاق على استعملت قد و : الجداول .1
 الخصائص بعض لمقارنة و الجدولية، المعطيات بعض توضيح ادةيلز  استخدمت قد و : البيانية الرسوم .2

 . سابق جدول معطيات لنقل أو الرسم نفس في الأخرى الخصائص إلى بالنسبة المتطرفة
 .يخض الصدق والثبات فيما :القوانين الإحصائية  .3
  
  

                                                   
  .12ص، 2004 ،الأردن ،دار وائل للطباعة و النشر ، 2ط، -فهم وتحليل البيانات الإحصائية– spssالنظام الإحصائي : محمد بلال الزعبي و عباس الطلافحة  1
 .86/87،ص ص  نفس المرجع 2
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V مجتمع البحث وطرق استخراج العينة.  
 البحوث ثيراك تدعم التي الإحصائية الطرق من العينة استخراج و البحث مجتمع تحديد و المعاينة مرحلة تعتبر     

 ما، بموضوع خاصة معلومات جمع منها الهدف ، مجتمع من جزء هي فالعينة  السوسيولوجية المقاربات في الميدانية
  .1المقصودة الأهداف و الحالة حسب آلاف أو مئات أو عشرات يكون قد ، محدود غير عددها و
 الأيدي مكتوف الباحث يقع الأحيان بعض في حجمها و نوعها تفرض التي الموضوع طبيعة إلى بالإضافة هذا  

  .ما طريقة تكييف إلى فيلجأ البحث في غرضه لتحقيق العينة اختيار طرق أمام
حول ثقافة المؤسسة والاندماج المهني للعمال الجزائريين إطار  معالجته بصدد نحن الذي الموضوع طبيعة إن   

تأثير تنظيم يخضع لنظام الشراكة الأجنبية،وبرجوعنا  تحت يقعون مبحوثين اختيار علينا يفرضالشراكة الأجنبية 
، نجد أن  2016إلى تعداد العمالة الجزائرية بمؤسسة الشراكة الجزائرية الأمريكية هاليبورتن لخدمات الآبار لسنة 

 إلىوđذا لجانا  عبر ثلاث فئات هم الاطارات وأعوان التحكم وأعوان التنفيذ عاملا جزائريا موزعين 150هنالك 
الجزائريين العاملين بوحدة شركة هاليبورتن الأمريكية ،التي تشكل فرع من فروع  عمال لكافة ميداني مسح إجراء

،إلا إن بعض العمال الذين لم نتمكن من الوصول إليهم في أثناء  ENSPمجمع المؤسسة الوطنية لخدمات الآبار 
إلغائها نتيجة عدم الإجابة عنها ،جعل عينة البحث  بعض الاستمارات التي تمب فيما يتعلق أو،عملنا الميداني 

  .مبحوث  129المعتمدة في دراستنا تصل إلى 
  

  
  

                                                   
  .288،صمرجع سابق، أنجرسموريس  1
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إن منهجية البحث العلمي في العلوم تقضي على الباحث تدوين كل مراحل انجاز بحثه    
،لان مراحل إعداد البحث هي سيرورة ترابطية ومتشابكة ، تتعلق كل مرحلة منها الميداني 

المرحلة الأخرى فلا يمكن الفصل بين أجزاء البحث العلمي ،من بداية الشعور بالمشكلة ب
البحثية وصولا إلى نتائج وتوصيات التي يقدمها الباحث في حوصلة عمله ، وđذا فان فصل 

منهجية الدراسة الميدانية وإجراءاēا  ، وبما يتضمنه من الإطار العام للدراسة ،ومجالات 
يا وزمنيا وتوضيح المنهج المستعمل في الدراسة ،والأدوات البحثية المستعملة الدراسة مكان

الصورة العامة للدراسة أيضا ، إضافة إلى طرق اختيار عينة البحث ، هذا الأمر كله يبرز 
العلمية التي ينجزها الباحث ،كما أن توضيح هاته الخطوات يساعد في فهم وقراءة نتائج 

في خطوة لاحقة من مراحل انجاز البحث ، كما أن حلقة البحث  التي توصل إليها الباحث
العلمي متكاملة ومجددة ،وđذا فان توضيح الخطوات العملية المتبناة في الدراسة يساعد 

  . الباحثين الجدد في توجيه أعمالهم
 

 خلاصة الفصل هيدـــــــــــــــــــــــتم
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 هيدـــــــــــــــــــــــتم

  

بعــد انتهــاء الباحــث مــن الإحاطــة بموضــوع الدراســة في شــقها النظــري ، والإلمــام بكــل 
الجوانب النظرية التي توضح وتعبد الطريق للباحث في مجال التقصي الميداني و اختبـار فـروض 
بحثه امبريقيا ، تأتي هاته المرحلة الأساسية التي يتم من خلال عرض وتحليـل ومناقشـة بيانـات 

ســة ،مــن خــلال مناقشــة كــل المعطيــات الــتي تم جمعهــا مــن ميــدان بحثــه باســتقراء ونتــائج الدرا
واســتنباط المعطيــات و المقاربــات النظريـــة والدراســات الســابقة للخـــروج بنتيجــة تضــفي علـــى 
الدراســة طابعــا علمــي ونتيجــة علميــة تضــاف إلى حلقــات المعرفــة العلميــة الــتي تظــل في وتــيرة 

أو كمــــا يســــميها تومــــاس كــــوهن بنيــــة الثــــورات العلميــــة هاتــــه التجديــــد والمســــاندة والتفنيــــد ،
الحلقات المبنية في أساسها على محاولة عدم التقيد وعدم يقينية الانتاجات المعرفية أو المقاربـة 
النظريـة  ، يتنـاول هـذا الفصــل عرضـا لخصـائص عينـة الدراســة، وكـذا عرضـا وتحلـيلا للبيانــات 

موقــف العمــال الجزائــريين إزاء نظــام لاختبــار العلاقــة بــين الخاصــة بالفرضــية الأولى وتفســيرها، 
، معتمـدين في ذلـك علـى من خلال بعد الاستقرار المهـني  وطبيعة اندماجهم المهني الشراكة 

كما سنستعرض في Ĕايـة هـذا الفصـل النتـائج . مجموعة من المؤشرات الخاصة đذين المتغيرين
  .البيانات الخاصة đذه الفرضيةالمتوصل إليها من خلال تحليل وتفسير 
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I البيانات المتعلقة بخصائص الأفراد  : 
  يبين توزيع العينة حسب الجنس) :10(الجدول رقم

 

 
  
  
  

  يبين توزيع العينة حسب الجنس )14(الشكل رقم 

  
  

  :التعليق على الجدول 
 تمثلها نسبة  ،توزيع عينة البحث حسب الجنس  حولتبين الشواهد الكمية من خلال الجدول والتمثيل البياني    

 في الأنثوي الجنس تواجد قلة على يدل كله ،وهذا %1.6 والممثلة بنسبةذكور والباقي إناث  98.4%
أكثر من  يويمكن إرجاع هذا الأمر إلى طبيعة العمل بالمؤسسة التي تتطلب العمل الذكور  ، الدراسة محل المؤسسة
وكذلك إلى موقع المؤسسة فهي موجود في منطقة صحراوية بعيدة عن المناطق العمرانية وهذا نتيجة  ،الأنثوي 

đاته ، كذلك فان النشاط معزولة  تواجدها في منطقة صناعية مخصصة  وبحكم موقعالنشاط الصناعي للمؤسسة 
المؤسسة يتطلب جهدا عضليا ونشاطا ميدانيا في أماكن العمل الشاقة والمرهقة التي تتطلب جهدا كبيرا لا يسمح 
للمرأة مزاولة مثل هاته الاعمال ،والنسبة القليلة للمرأة đاته المؤسسة مرهونة في بعض الاعمال كالسكرتارية أو 

عاملات نظافة  هاته المعطيات التي أدت إلى قلة تواجد الجنس الأنثوي بالمؤسسة ، كما أن العمل في مطبخ أو 
هنالك جملة من الدلالات السوسيولوجية التي تكون كمؤشرات لقراءة نتيجة الجدول السابق ،والمتمثلة في طبيعة 

،وهي القداسة الاجتماعية التي تنكسيها  السائدة في اĐتمع الجزائري وفي اĐتمع المحلي بالمنطقةالقيم الاجتماعية 
لعمالة المرأة مرهونة بطبيعة العمل الذي لا يكلف سلبها وظيفتها  يالمرأة ،والتي تجعل من قبول اĐتمع الذكور 

الاجتماعية في التربية داخل أسرēا وفي محيط بيتها وđذا المنظور فان العمل في المؤسسات ذات طابع صناعي مثل 
عوائق اجتماعية في مزاولتها لعمل مثل هذا  تضفيوفي ضوء البيئة الاجتماعية المحلية التي ،ل الدراسة ؤسسة محالم

  .  ويقتصر قبول العمل الأنثوي في وظائف محددة كالتعليم أو غيره  

98.2

%

1.6
%

الجنس

ذكر

انثى

 النسبة المئوية التكرار الجنس
  %              98.4 127 ذكر 

  % 1.6 2 أنثى
  % 100.0 129 المجموع
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  يبين توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية) :11(الجدول رقم
 

 النسبة المئوية التكرار الحالة الاجتماعية
 61.2   % 79 أعزب 

 31.8% 41 متزوج
 7.0% 9 مطلق

 100.0% 129 المجموع

 
   يبين توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية )15(الشكل رقم 

  
  

  :التعليق على الجدول
حسب الحالة  أن توزيع عينة البحث السابقين تبين الشواهد الكمية من خلال الجدول والتمثيل البياني   

تليها نسبة  الغير متزوجينهم من  %  61.2أن النسبة الكبيرة من عينة البحث والممثلة بنسبة بالاجتماعية ، 
من المطلقين ،ويمكن إرجاع ارتفاع نسبة الغير متزوجين بالمؤسسة  % 7متزوجين  والنسبة الأخيرة هي  % 31.8

حول مسالة سن الزواج حيث أن عزوف الشباب على الزواج و إلى طبيعة اĐتمع الجزائري حول مسالة الزواج 
مرهون ببعض المعطيات السوسيولوجية التي يمليها اĐتمع على الأفراد مما أدى إلى ارتفاع سن الزواج حيث تشكل 

سنة مرحلة تكوين الشاب فهو يسعى إلى تكوين بيت وجمع مصاريف الزواج 30إلى  20الفترة العمرية من 
تسمح له بتكوين في هاته المرحلة لا يفكر بالزواج  ، بقدر ما يفكر إلى بتكوين حياته المادية التي  وبذلك تجده

أسرة فلذا تجد أن غالبيتهم يسعون إلى تامين مسكن وسيارة وغيرها قبل التفكير في الزواج ،وهذا الأمر الذي يفسر 
سرة عامل أساسي ومحفز في الأر النفسي وتكوين ارتفاع نسبة الغير متزوجين بالمؤسسة ،بالرغم من أن الاستقرا

عل الفرد يتحمل المسؤولية ويحافظ على عمله وهذا ما أكدته العديد من الدراسات التي ترى أن مردودية يجالعمل و 
عمل الفرد المستقر نفسيا واجتماعيا والذي يتحمل مسؤولية الأسرة أكثر من الأفراد الغير متزوجين الذي يمكن أن 

تسعى عن عمله ويكون غير مستقر مهنيا  ، فنجد الكثير من المؤسسات وبالأخص المؤسسات الخاصة يتخلى 
  .ف المتزوجين التي ترى فيهم عامل قوة يضاف إلى فاعلية وإنتاجية المؤسسة يتوظإلى 

  السن يبين توزيع العينة حسب) :12(الجدول رقم

اعزب
61.2%

متزوج
31.8
%

مطلق
7%

الحالة الاجتماعية
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 النسبة المئوية التكرار السن

 67.4% 87 سنة 30  إلى 20 من 
 23.3% 30 سنة40 إلى 31 من

 9.3% 12 سنة40  فوق
 100.0% 129 المجموع

 
  السن يبين توزيع العينة حسب )16(الشكل رقم 

  
  :التعليق على الجدول

أن النسبة الكبيرة هي يتضح من خلال الجدول والشكل السابقين والمتعلق بتوزيع العينة حسب متغير السن       
وتعد هاته الفئة العمرية من بين الفئات العمرية التي لها قدرة  % 67.4سنة بنسبة 30و 20الفئة العمرية بين 

وفاعلية وعطاء في العمل ،والتي يمكن من خلالها تحقيق أقصى حدود الفعالية التنظيمية للمؤسسة إذا تم إعدادها 
انتماءهم إلى واستغلالها وفق برامج تكوينية وتدريبية تعزز بناء وبعث هوية المنظمة وتشريبها لهم من اجل تعزيز 

 ومن خلال هذا فان المؤسسة لها مؤشر قوة إذا تم استغلاله  المنظمة وتوجيه مساعيهم إلى تحقيق أهداف المنظمة ،
وهي  %  23.3سنة والمقدرة بنسبة  40إلى  31والنسبة الموالية في الفئات العمرية بعينة البحث هي فئة من 

ذل الجهد ولها جانب كبير من الخبرة الميدانية التي تسهم في زيادة أيضا فئة عمرية لها قدرة في تقديم العمل وب
وهي نسبة قليلة  % 9.3سنة والتي تقدر نسبتها  40و النسبة الأخيرة هي الفئة العمرية مافوق ،مردودية العمل

ēا في مقارنة بالفئات السابقة يمكن أن تستغل في وظائف داخل المؤسسة تليق بقدرēا ، أو الاستفادة من خبر 
العمل وحتى أن هاته الفئات العمرية تسهم بقدر كبير في حل بعض النزاعات العمالية فيما بينهم دون اللجوء إلى 

، وفي مجمل المعطيات المتعلقة بالفئات العمرية بالمؤسسة فان لها دلائل سوسيولوجية توحي بالقوة  الإدارة أو غيرها 
  .يحقق استثمار في المورد البشري بالمؤسسة أنكن وثراء المورد البشري بالمؤسسة  الذي يم

  
  
  
  

67.4%

23.3%
9.3%

السن
سنة 30الى20من سنة 40االى 31من سنة 40فوق 
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  التعليمي المستوى يبين توزيع العينة حسب) :13(الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي
 7.0% 9 أمي 

 15.5% 20 ابتدائي
 21.7% 28 متوسط
 42.6% 55 ثانوي
 13.2% 17 جامعي

 100.0% 129 المجموع

  المستوى التعليمي يبين توزيع العينة حسب )17(رقم لشكل 

  
  

  :التعليق على الجدول 
نجد أن أعلى نسـبة هـم ذوي مسـتوى ثـانوي من خلال معطيات المبينة في الجدول والشكل البياني السابقين 

الـتي  توجهـوا إلى الحيـاة العمليـة مباشـرة بعـد عـدم حصـولهم  غالبية هؤلاء مـن فئـات الشـبابية % 42.6والمقدرة ب
 % 7 إلى إضـافة ،%15.5وابتـدائي ب  %21.7تليهـا في النسـبة ذوي مسـتوى متوسـط ب،علـى البكالوريـا 

ــه  ، الأميــينمــن  إن هــذه النســب الــتي توضــح المســتوى التعليمــي Đتمــع البحــث تــرتبط بطبيعــة العمــل الــذي يقــوم ب
، لا تحتـاج المنفـذينالعمال في هذه المؤسسـة، فالمؤسسـة مجـال الدراسـة بحكـم نوعيـة العمـل فيهـا والـذي يغلـب عليـه 

ــة العليــا إلا في مصــالح محــددة،   ورشــات  كــالإدارة بمختلــف مصــالحها وإلى عــدد كبــير مــن ذوي المســتويات التعليمي
التنفيذ التي يشرف عليها بعض المهندسين والتقنيـين السـامين المتخـرجين مـن الجامعـة، أمـا بقيـة النشـاطات فتتطلـب 

  . بشكل أكبر عمالا مهنيين ذوي مهارة بغض النظر عن مستواهم التعليمي
وهــي مـن مجمــوع المبحـوثين % 13.2 مـن جهـة اخــرى فـإن تواجــد نسـبة معتــبرة مـن ذوي المسـتوى الجــامعي

الفئة التي تلقت تكوينا جامعيا أو في معاهد متخصصـة الـتي تـولى لهـا مهـام تسـيير  إداري أو تسـيير ورشـات العمـل  
إطــارات وفئــات تحكــم مــن اجــل متابعــة العمــل داخــل المؤسســة  إلىالمنفــذين فهــي بحاجــة  إلىرغــم حاجــة المؤسســة 

  . توجيههم في العمل الميداني والإشراف على المنفذين من اجل
  

7% 15.5%

21.7%42.6
%

13.2%

المستوى التعليمي

امي ابتدائي متوسط ثانوي جامعي
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  ملكيتها للسكن يبين توزيع العينة حسب) :14(الجدول رقم
 

 النسبة المئوية التكرار ملكية السكن
 61.2% 79 نعم 

 38.8% 50 لا
 100.0% 129 المجموع

  
  ملكيتها للسكن يبين توزيع العينة حسب )18(لشكل رقم ا

  

 
:التعليق على الجدول  

التي تبين مدى ملكية المبحوثين في عينة البحث للمسكن نلاحظ  السابق من خلال معطيات الجدول       
استطاعوا تامين مسكن  والذي يضمن لهم نوع من الاستقرار الاجتماعي والنفسي  ،مقابل  ممن  % 61.2
مزاولة مهنتهم بشكل من المبحوثين الذين هم في معانات البحث على تامين مسكن  حتى يستطعون  %  38.8

لها دلالتها السوسيولوجية في مسالة الاندماج  للسكن ملكية أفراد عينة البحث عدم عادي ، هاته النسبة التي تبين
الحياة المهنية في ضوء الارتباك الاجتماعي في الحياة  مزاولةالمهني للعمالة داخل المؤسسة ، لان  هنالك استحالة 

 أو، والتي تجعل الفرد في حالة قلق مستمرة وخصوصا الأفراد ذوي الدخل الضعيف ل الاجتماعية خارج مجال العم
والذي يؤثر  لعامل يشعر بعدم الأمان والاستقرار المهنيالعمال بعقود العمل غير الدائمة ، هذا الأمر الذي يجعل ا

أو البحث عن عمل خارج  حتى في مسالة الإجهاد المهني نتيجة مضاعفة ساعات العمل أوعلى وتيرته في العمل 
  . المؤسسة من اجل تامين حد أدنى لمتطلبات الحياة اليومية

  
  
  
  
  
  

61.2%

38.8
%

ملكية المسكن

نعم لا



  المهنيمن  الشراكة الأجنبية والاستقرار  الجزائريين موقف العمال                    السادسالفصل 
  

212 
 

  مدى القرب من مكان العمل يبين توزيع العينة حسب) :15(الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار 
 19.4% 25 نعم 

 80.6% 104 لا
 100.0% 129 المجموع

  مدى القرب من مكان العمل يبين توزيع العينة حسب )19(لشكل رقم ا
 

  
:التعليق على الجدول   

من خلال المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه والتي تبين مدى القرب من مكان العمل، والتي توضح      
يث نجد أن الغالبية من المبحوثين بتكرار بحخارجها ،  إجابات المبحوثين حول  مكان السكن في حدود الولاية أم 

من إجمالي مجتمع البحث ممن هم يسكنون خارج حدود الولاية وبالتالي فان  80.6%وبنسبة  104قدره 
كلم والتي تصل إلى أكثر من ذلك بكثير ،وđذا فان 200المسافات التي تبعد عن حدود مكان عملهم أكثر من 

عانات التي تعانيها هاته الفئات المهنية رغم أن غالبيتهم يستعملون النقل هاته دلالات سوسيولوجية توحي بالم
 أماكنمن  ويأتيالكثير منهم من يخاطر   أن، كذلك معانات مصاريف التنقل كما  ذويهم إلىفي التنقل  العمومي

المؤسسات يقيمون بشكل غير رسمي مع زملائهم في أماكن عملهم بجانب  بدون عملبعيدة يضل لمدة طويلة 
حتى يحضى بعمل ،هاته المعانات في البعد عن الأهل والمخاطرة في العمل وانتظار حظوظ الحصول على وظيفة 

استلاب عن حياēم الاجتماعية والأسرية ، وخصوصا المتزوجين منهم الذين قد يستغرق دوامة  والتي تجعلهم في 
غياđم عن الأهل لأكثر من ثلاثة أشهر مما يدفع الكثير منهم إلى إرسال حوالات بريدية للأهل من اجل مدة 

ممن هم يسكنون في حدود ولايتهم هذا الأمر الذي  % 19.4تسديد حقوق الإيجار أو المأكل   ، كما أن نسبة 
،من خلال كل هاته بوعية مع العائلة قد يخفف نوعا من ضغوط العمل ويستفيد من فترات قضاء أيام الراحة الأس

وتوفير  المعطيات فان المؤسسة إذا أخذت بعين الاعتبار هذا الأمر وعالجت بطرق ما مثل إنشاء النوادي الترفيهية 
غيرها من الآليات  أوشبكات الانترنيت من اجل تواصل العمال مع ذويهم عن طريق مواقع التواصل الاجتماعي 

العمل وضغوط المهنية والتي تكسب الأفراد مستوى من الاندماج المهني يمكن أن يؤثر التي تخفف من معانات 
  .ذلك على اندماجهم وتشكيل هويتهم المهنية إزاء عملهم بالمنظمة 

19.4%

80.6%

القرب من مكان العمل

نعم

لا
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  نوع السكن يبين توزيع العينة حسب) :16(الجدول رقم
 النسبة المئوية التكرار 

  % 17.1 22 شقة 
  % 3.9 5 فيلا

  % 76.0 98 تقليدي سكن
  % 3.1 4 قصديري سكن

  % 100.0 129 المجموع

   نوع السكن يبين توزيع العينة حسب )20(لشكل رقم ا

 
  :التعليق على الجدول 

نجد أن غالبية المبحوثين هم من الأفراد  نوع السكن بالنسبة للمبحوثين من خلال نتائج الجدول  الذي يبين      
وتقارب النسب  % 17.1الذين يقطنون في مساكن تقليدية ،تليها في النسبة ممن هم يسكنون في شقق بنسبة 

على التوالي ، % 3.1و % 3.9و السكنات القصديرية بنسبة  في كلا من قاطني السكنات على شكل فيلا 
ها فان الغالبية هم من ساكني السكنات التقليدية لان غالبية المبحوثين من ومن خلال مجمل النتائج المتحصل علي

سكان المناطق الجنوبية والتي ترى بان السكن التقليدي هو سكن يمكن للفرد الاستقرار فيه أحسن من البناءات 
التقليدي،ونجد نسبة يحبذون السكن لان اتساع المناطق العمرانية بالجنوب عامل يجعل كل أفراد اĐتمع العمومية ،

تقليدي ، في حين ساكنين  الأفراد قاطنين الشقق غالبيتهم من الأفراد الذين لم يستطيعوا  تحقيق مسكن ارضي و
البناءات القصديرية هم الأفراد ضعيفي الدخل ولم تسمح لهم الظروف من تامين مسكن  أو حتى الاستئجار ، 

سوسيولوجية حول البيئة الاجتماعية للفئات المهنية لان الإقصاء الاجتماعي وبالتالي نوع المسكن  يعطي دلالات 
أو التهميش الذي تعاني منه الفئات المهنية في الوسط الاجتماعي  ينعكس بصورة على واقعها المهني ، وخصوصا 

رج محيط العمل لان شعور العامل بالإقصاء الاجتماعي خاالأشكال الجديدة للمهن وصيغ العمل الراهنة ، ضوء في
ينعكس سلبا على  وهشاشة وضعه المهني بالمؤسسة وخصوصا الفئات المهنية زهيدة الأجر وعديمة المستوى 

، لهذا أن الاهتمام بالجانب الاجتماعي للفئات المهنية العاملة على اختلاف مستوياēا مردودية عملها بالمؤسسة
فئات المهنية العاملة بالمؤسسة وترسيخ لقيم المنظمة التي ترتقي إلى المهنية كفيل بالقضاء على الفوارق الاجتماعية لل

  .اف المنظمات الناجحة والتي توفر دعائم وسياسات المسؤولية الاجتماعية للمنظمة اتجاه الأفراد العاملين صم

17.1%
3.9%

76%

3.1%

نوع السكن

شقة فیلا سكن تقلیدي سكن قصدیري
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  نظام الإسكان يبين توزيع العينة حسب) :17(الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار نظام الإسكان
 58.9% 76 مالك 

 24.0% 31 مستأجر
 9.3% 12 الغير عند ساكن

 7.8% 10 معار
 100.0% 129 المجموع

  الإسكانيبين توزيع العينة حسب نظام  )21(الشكل رقم 

  

  :التعليق على الجدول 
من أفراد مجتمع  % 58.9للجدول السابق  المتعلق بنظام الإسكان نجد أن من خلال النتائج الكمية       

البحث من لديهم صيغة الملكية للمسكن وهذا مؤشر على الاستقرار في السكن لكن الاختلاف يعود إلى نوع 
السكن  والى مدى تلبية هذا السكن إلى مستويات العيش واكتفاء أفراد الأسرة بتحقيق حدود الأمن والاستقرار 

 سواءن للمسكن أي أن تبيعات الإيجار على ذمتهم ممن هم مستأجري % 24في السكن ، في حين نجد نسبة 
الذي  الأمرأو إيجار سكن من الغير ،هذا إيجار  سكنات الاجتماعية عن طريق وكالة الترقية والديوان العقاري 

وفي دوامة الصراع من اجل تامين مسكن لهم أو لأفراد عائلتهم ،كما نجد في  اقل استقرار الأفراديجعله هؤلاء 
هم  الأفراد الساكنين عند الغير و الأفراد المعار لهم السكن ،هاتين الفئتين هم  % 7.8و% 9.3نسبتين الأخير ال

من بين الفئات التي تعاني من مسالة السكن والتي تعمل بكل جهد من اجل تامين مسكن لان مصاحبتهم 
حالات  إليهوالذي يضاف  رافي حالات اللااستقر لحالات التوتر والقلق إزاء وضعيتهم السكنية أمر يجعلهم 

وهشاشة وضعيتهم المهنية ،كما أن من أفراد العينة ممن هم في ازدواجية مشكل السكن بالنسبة مهني  الاستقرار
نتيجة عدم استفادēم من غرف في مكان العمل مما قد يدفع البعض  لأهلهم  وبالنسبة إليهم في مكان عملهم 

  .الحالات ،  وđذا فان الاهتمام بالعمال في المسكن يخفف معاناēم في هذا الأمرمنهم إلى الإيجار في الكثير من 
  
  

58.9%24%

9.3% 7.8%

نظام الاسكان

مالك مستاجر ساكن عند الغیر معار
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  الأقدمية في العمل يبين توزيع العينة حسب) :18(الجدول رقم
  

 

 

  

  

  الأقدمية في العمليبين توزيع العينة حسب  )22(الشكل رقم 

  
  :التعليق على الجدول 

مــن المبحـــوثين تــتراوح مــدة خـــدمتهم بالمؤسســة مجـــال % 50.4أن  أعـــلاهيتبــين مــن خـــلال نتــائج الجــدول 
، أمـا الـذين قضــوا في سـنوات 5مــن  أكثـرمـنهم تـتراوح مــدة خـدمتهم بـين % 31، مقابـل اقـل مـن ســنتينالدراسـة 

، و يتوضـح مـن خـلال هاتـه المعطيـات المبينـة % 18.6فتقـدر نسـبتهم بــ  واتسـن4و  2المؤسسة مدة تتراوح بـين 
هــذه النســب المشــار إليهــا تفيــد أن أغلبيــة العمــال في المؤسســة لا تتجــاوز مـــدة  أن في الجــدول والشــكل الســابقين

ستقرار لدى العمال في المؤسسة مادام وجودهم فيها مرتبط بعقود ، وهذا ما يدل على عدم الاسنتينخدمتهم فيها 
كما تضاف إلى هذا أيضا نسبة الذين عمل مؤقتة خاضعة لحاجات المؤسسة من اليد العاملة لتلبية طلبات زبائنها،  

شـون فالعمال الذين لديهم مدة خدمة أقل في المؤسسة هـم الـذين يعيسنوات  4تتراوح مدة عملهم من سنتين إلى 
ممـا يجعلهـم في كثـير مـن الحـالات في دوامـة و ، أكثـر أقدميـهأكبر في العمل، مما يعيق اكتساđم لسنوات  استقرارا لا

ســنوات غــالبيتهم مــن الفئــات 5البحــث عــن العمــل الــدائم والمســتقر ونجــد في الأخــير الفئــة الــتي لهــا خــبرة أكثــر مــن 
  .  المهنية التي لها صيغ عمل دائمة بالمؤسسة والتي لها نوع من الاستقرار مقارنة مع الفئتين السابقتين 

  

  

.50.4%
18.6%

31%

الاقدمية في العمل

اقل من سنتین سنوات4الى 2من  سنوات5اكثر من 

 النسبة التكرار سنوات العمل

 50.4% 65 سنتين من اقل 
 18.6% 24 سنوات 4 إلى 2 من
 31.0% 40 سنوات خمس من أكثر

 100.0% 129 المجموع
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  منصب العمل المشغول يبين توزيع العينة حسب:) 19(الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار منصب العمل
 80.6% 104 تنفيذ عون 

 13.2% 17 تحكم عون
 6.2% 8 إطار

 100.0% 129  المجموع

 
  منصب العمل المشغول يبين توزيع العينة حسب )23(الشكل رقم 

  

 
 

  :التعليق على الجدول 
أن النسبة الكبيرة في توزيع العينة حسب المنصب المشغول هم فئة المنفذين المقدرة ب  من خلال الجدول نلاحظ

،هذا الأمر الذي يفسر احتياجات المؤسسة إلى العمال المنفذين أكثر من غيرهم من الفئات الأخرى من 80.6%
يس لها تكوين او مؤهل اجل تسيير العمل  وتنفيذ مخططات المشروع ، وغالبية هاته الفئة هم من الفئات التي ل

،في حين تليها نسبة فئة  او طبيعة العمل الذي لا يتطلب ذلك علمي لأĔا بالأساس تخضع إلى توجيه في العمل
هم الفئات المهنية التي لها مستوى من التأهيل  % 6.2المقدرة ب الإطاراتوفئة  % 13.2أعوان التحكم بنسبة 

لى توجيه العمال المنفذين غالبيتهم يشتغلون رؤساء ورشات أو رؤساء والتكوين والتي تشرف على تتبع العمل وع
  .مصالح إدارية داخل الهيكل التنظيمي ،وهي من بين الفئات التي لها صلاحيات توجيه وقيادية بالمؤسسة 

  
  
  
  
  
  

80.6%

13.2%

6.2
%

منصب العمل المشغول

عون تنفیذ

عون تحكم

اطار
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  صيغة العمل يبين توزيع العينة حسب) :20(الجدول رقم

  

  

  

  
  صيغة العمل يبين توزيع العينة حسب )24(الشكل رقم 

  
  :التعليق على الجدول 

من الملاحظ في الجدول أعلاه يتوضح أن غالبية صيغ عمل أفراد مجتمع البحث محل الدراسة والتي تقدر     
لان المؤسسة تعمل بصيغ النظام   "CDD"هم من العاملين بصيغ عمل محدودة المدة   %80.6نسبتهم ب

الجديد في العمل ،غالبية هؤلاء الأفراد هم من العاملين الذين يزاولون مدة معينة في المؤسسة لا تتعدى في غالبها 
فقط  % 19.4حين نجد نسبة تغلون في وظائف معينة ،في شأربع سنوات ،واغلبهم من العمال المنفذين الذين ي

هم من فئة التحكم  CDIهم يعملون بعقد عمل غير محدد المدة ن من مجموع عينة البحث محل الدراسة مم
  . والإطارات الذين يحظون بنوع من القبول المهني والشعور بالاندماج المهني 

ين بشــكل واســع ، إن هــذه النســب تعكــس بشــكل واضــح لجــوء المســتخدِممــن منظــور سوســيولوجي تحليلــي
للتوظيف بصيغة العقود المحدودة المـدة بصـفة متعاقبـة، لـيس فقـط بالنسـبة للعمـال الجـدد ولكـن حـتى بالنسـبة للـذين 
قضوا سنوات من حياēم المهنية في هذه المؤسسة، وهذا ما يتناقض مع نظرة العمال لهذه الصيغة من عقود العمل، 

أمـلا في انـدماج مهـني "يحـاولون انتهازهـا " فرصة"أو " خطوة"مل دائم وحيث أĔا تمثل لهم غالبا ممرا نحو منصب ع
، حسب تصريح مجموعة من المبحوثين، غير أن الواقع المهني الذي يعيشـونه جعـل لـدى الغالبيـة مـنهم أمـلا "مستقر

 أكـبر سـنا، أقل في تحسن وضعياēم المهنية في المستقبل القريب، حيث يتعزز هذا الشعور أكثر كلما كان المبحـوثين
كنت أعلم قبل دخولي عالم الشغل أن الأمر ليس سهلا للحصـول علـى "وقد عبر عن ذلك أحد المبحوثين  بقوله 

  5أكثـر مـن بعـد  بـأننيمنصب عمل دائم بعـد فـترة قصـيرة مـن العمـل بـالعقود المحـدودة المـدة، لكـني لم أكـن أعتقـد 
  ".في بداية توظيفيسنوات من عملي كمتعاقد، سأعود بالضبط إلى الوضعية نفسها التي كنت عليها 

CDI; 19.4

CDD; 
80.6

 النسبة المئوية التكرار صيغة العمل
 CDI 25 19.4 %  

CDD 104 80.6 %  
  % 100.0 129 المجموع
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لم .. بين المؤسسـات بصـفتي عـاملا متعاقـدا دوامة البحث والعمل وأناسنة  49عمري الآن "ليضيف آخر  
، وأصـبحت اليــوم  لكثــيرة في كـل مــرةأتمكـن مـن الحصــول علـى عقــد عمـل دائـم بعــد هـذا العمــر، رغـم الوعــــــــــــــــــود ا

  ".أعيش هاجس التسريح من العمل  
كما أن هذه النتائج أيضا تعكس واقع اللجوء لمثل هذه الصيغ من عقود العمل المحدودة المدة لفترات طويلة التي   

تلجأ  أصبحت بمثابة صيغة فعلية للتشغيل وليست مجرد بوابة للدخول لعالم الشغل وللإدماج المهني، حيث
إلى الاستفادة من بعض الثغرات القانونية في قانون العمل  وخصوصا مؤسسات الشراكة الأجنبية المؤسسات 

الوظيفي  اللاأمنكهوامش للمناورة للتصرف فيها بطريقة إستراتيجية وذلك من خلال استغلالها إلى حد ما لوضعية 
ف وذلك من خلال وضع العامل في خطر وخوف التي تساهم بدورها في تعزيزها، سعيا منها لتخفيض التكالي

يحمل معه الموروث الثقافي اتجاه ، كما أن العامل الجزائري في مؤسسة الشراكة الأجنبية دائمين من فقدان منصبه
المؤسسة العمومية ويجعل هذا الأمر محل المقارنة ،إضافة إلى مقارنات العامل الجزائري بالأفراد العاملين الأجانب 

فيهم تمتع بكثير من المزايا في نفس المؤسسة وفي نفس الوظيفة وهذا ما يولد له شعور بالإقصاء  الذي يرى
  .والتهميش مع نظرائهم من العمال الأجانب

II موقف العمال من تنظيم العمل داخل مؤسسة الشراكة ( :البيانات المتعلقة بالفرضية الأولى
 ).والاستقرار المهني الأجنبية

  منصب الشغلحسب  يبين مدى المعلومات المسبقة للعامل حول نظام الشراكة ) :21(الجدول رقم
 

 المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب 
 إطار تحكم عون تنفيذ عون

 19 4 7 8 التكرار نعم 
النسبة 
  المئوية

%6.2  5.4 % 3.1 % 14.7 % 

 110 4 10 96 التكرار لا
النسبة 
 المئوية

74.4 % 7.8 % 3.1 % 85.3 % 

 129 8 17 104 التكرار 
 % 100.0 % 6.2 % 13.2 % 80.6 النسبة المئوية
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  :التعليق على الجدول
التي تتعلق حول مدى وجود الأفكار المسبقة لدى  و السابق نتائج الكمية المبينة في الجدولمن خلال         

وبنسبة  110أي بتكرار  محل الدراسة حول نظام الشراكة الأجنبية ،نجد أن الغالبية من المبحوثين عينة البحث 
ممن لم تكن لهم أفكار مسبقة حول نظام الشراكة ، أي أن نظام الشراكة الأجنبية بالنسبة إليهم  وجو  % 85.3

توظيفنا بالمؤسسة كان من "المبحوثين العمل ومحيط العمل بالنسبة إليهم غير معروف قبل توظيفهم لحد قول احد 
، كما أن غالبية الأفراد هم من " باب التعرف على الجديد ،ومحاولة اكتشاف جوانب جديدة في محيط العمل 

من مجموع الإجابات التي تقر بعدم معرفتها المسبقة بنظام الشراكة  % 74.4أعوان التنفيذ حيث يمثلون نسبة 
 اس إلى أن هاته الفئة هي  من الفئات التي ليس لها تكوين عالي أو تكوين جامعي وهذا  يعود بالأس،الأجنبية 

التي قد تبحث عن محيط العمل من خلال الاطلاع على الشراكة الأجنبية ومحيط العمل ،في حين نجد أن نسبة 
 الإطارات تقاربت فيها النسب بين ،من المبحوثين الذين كانت لهم أفكار مسبقة حول نظام الشراكة % 14.7

وأعوان التحكم وحتى المنفذين هاته الفئة الأخيرة التي سبق لها والتنقل في الوظائف بين المؤسسات الأجنبية ، أي 
خصوصا أĔا تسعى في كل مرة إلى البحث عن وظائف دائمة بالمؤسسات  ،في حين الفئات  لها خبرة ميدانية

أفكار مسبقة بحكم بحثها في عالم الانترنيت وبحكم مستواها  المهنية الأخرى مثل الإطارات وفئات التحكم  لها
 فئة بأن نستنتج  ،العلمي الذي يجعلها تبحث عن وظائفها عن طريق إرسال سيرēم الذاتية إلى المؤسسات بالجزائر

 أكثر يجعلها الذي عملها منصبمستواها العلمي و بحكم  فيه الخوض قبل الشراكة نظام على اطلعت الإطارات
  . الأحداث بمجريات تصالاا

  حسب منصب الشغل  عن نظام الشراكةالجوانب التي يجهلها الأفراد  يبين مدى ) :22(الجدول رقم

 المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب 
 إطار تحكم عون تنفيذ عون

 10 1 4 5 التكرار الإنتاج تكنولوجيا 
 9.1 % % 0.9 3.6% 4.5  % النسبة المئوية

 68 1 6 61 التكرار العمل نظام
  61.8 % 0.9 %  5.5  % 55.5 % النسبة المئوية

 23 - - 23 التكرار العمل محيط
 %20.9 - - 20.9 % النسبة المئوية

 3 3 - - التكرار الادارية التجهيزات
 2.7% 2.7 % - - النسبة المئوية

 6 - - 6 التكرار اخرى
 5.5 % - - 5.5% النسبة المئوية

 110 4 10 96 التكرار المجموع
 100% 3.6% 9.1% 87.3% النسبة المئوية
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  :التعليق على الجدول
من المبحوثين حول الجوانب التي لم يكن  % 61.8نلاحظ من خلال معطيات الجدول السابق أن نسبة     

يعرفوĔا حول نظام الشراكة الأجنبية ،تتعلق بالأساس حول مسالة نظام العمل وغالبية هاته النسبة أي ما يقدر 
فهي تخضع إلى تنفيذ  ،هم من أعوان التنفيذ هاته الفئة التي لها احتكاك مباشر مع العمل الميداني  % 55.5ب 

المتعلقة بتنظيم العمل وبالتالي هي الشريحة التي تشعر بوتيرة العمل التي يطلب منها من طرف جميع الإجراءات 
، في " العمل đاته المؤسسة يستنفذ كل قواك ولا يجعلك تتراخى أثناء عملك "الإدارة بحث يقر احد المبحوثين 

يط عمل غريب تسوده والذي يرون أن محممن يقرون بعدم معرفة محيط العمل  % 20.9حين نجد نسبة 
ممن يقرون بان تكنولوجيا الإنتاج جديدة عليهم ولم يكن يعرفوĔا ،  % 9.1خصوصيات معينة ، في حين نجد 

حول مسالة  % 2.7لأĔا تعتمد على وسائل حديثة وتقنيات جديدة في العمل ، وفي الأخير نجد نسبة 
من يقرون عوامل اخرى تمثلت  %5.5التجهيزات الادارية وهم من فئة الإطارات التي تتعلق مهامهم بالتسيير و

في العديد من العوامل أهمها علاقات العمل  والانضباط في الوقت غالبيتهم من فئة أعوان التنفيذ، الذين يرون أن 
  .بالوقت والعلاقات الرسمية التي تسود بالمؤسسة فيما بين العمال عمل الفرد مرهون بانضباطه في العمل والتقييد

  .حسب المستوى التعليمي مدى الاستفادة من نظام الشراكة الأجنبيةيبين  ) :23(الجدول رقم
 

 
  :الجدول التعليق على

نلاحظ من خلال معطيات الكمية المبينة في الجدول السابق ، والمتعلق بتبيين مدى استفادة العمال من نظام   
غالبية هؤلاء هم من ذوي  من يقرون بالاستفادة قليلا %49.6أن لك  ذنجد من خلال ، الشراكة الأجنبية 

وهم من الأفراد الذين لا  %21.7و% 15.5المستويات المتوسط والابتدائي  التي تتراوح نسبهم على التوالي 
ن يقرون بعدم الاستفادة مم % 4.7في حين نجد نسبة  %45.7مقابل  ،يشغلون مناصب حساسة في المؤسسة 

  .الأجنبيةمطلقا من نظام الشراكة 

 المجموع التعليمي المستوى 
 جامعي ثانوي متوسط ابتدائي أمي

مدى 
 الاستفادة

 59 14 45 - - - التكرار كثيرا
 45.7% 10.9% 34.9% - - - النسبة

 64 3 10 28 20 3 التكرار قليلا
 49.6% 2.3% 7.7% 21.7% 15.5% 2.3% النسبة

 لم
 استفد

 6 - - - - 6 التكرار
 4.7% - - - - 4.7% النسبة

 129 17 55 28 20 9 التكرار المجموع
 100% 13.2% 42.6% 21.7% 15.5% 7.0% النسبة
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ومن خلال  ما سبق يمكن الاستنتاج أن الاستفادة من نظام الشراكة الأجنبية يختلف حسب الفئات المهنية   
وحسب المستوى التعليمي للفئات المهنية الذي يسمح لها بتقلد   الإطارات فئة خصوصاالموجودة في المؤسسة 

 ،المؤسسة في وزن لها يكون بالتالي و سؤولينالم من قريبة مناصب تجعلها تتقلد كوĔامناصب قيادية في المؤسسة ،
وحسب  طموحات الأفراد داخل المنظمة وهذا الذي تحدده مجالات الاستفادة من نظام الشراكة الأجنبية فنجد 

في نفس الفئة المهنية من يقر بالاستفادة في جانب من جوانب المتعلقة بالعمل مقابل من يقر بعدم الاستفادة نظرا 
  . سب رائيه يختلف عن الطرف الأخر لمنظور أخر ح

 له يضمن بما ويحتفظ هو التي يريدها والتقنيات الخبرة يمرر الأجنبي فالشريك سابقا، ذكرنا وكما عامة بصفة   
 đا تغري و تبهر تعابير مجرد الاتفاقيات، عليها تنص التي الأمور النظرية كل بذلك فتبقى ،إليه الثالث العالم حاجة
 قدرة مدى الميدان وهو في الحسم الجزائري الشريك أمام يبقى لذلك ،الخبرة إلى تفتقد التي الثالثالعالم  دول

  .الفضة من طبق على له منحها ينتظر ولا مهاراته الخاصة، على معتمدا الطرق بشتى الخبرة افتكاك على العامل
  من نظام الشراكة الأجنبيةمجالات الاستفادة  يبين ) :24(الجدول رقم

 
 النسبة المئوية التكرار مجالات الاستفادة

 9.75% 12 القرار في المشاركة 
 47.96% 59 المهني التطوير

 25.2% 31 الاقتصادي الوضع تحسين
 17.07% 21 اخرى
 100.0% 123  المجموع

 
  التعليق على الجدول

مسالة الاستفادة من الشراكة في  ن يؤكدون على مم % 47.96من خلال معطيات الجدول السابق نجد أن 
في عملية البحث من اجل تكييف أنفسهم مع العمل في بيئة عمل مختلفة يجعل الأفراد  أنالتطوير المهني ، حيث 

أنا لم استفد من "مجالات العمل ومحاولة اكتساب خبرات مهنية تؤهله في مجال عمله ،بحيث يقر احد العمال đذا 
، مقابل " اعمل جاهدا من اجل اكتساب خبرة من العمال الأجانب في مجال العمل تحسين وضعي المالي فانا 

ممن يؤكدون على تحسين الوضع المالي أو الاقتصادي حيث يرى غالبية المبحوثين الذين  % 25.2ذلك نجد نسبة 
اعب ورغم  العمل يرون أن العمل المؤسسة مرهون بالجهد المبذول الذي تبذله داخل العمل ،وبالتالي رغم كل المت

حيث  يقول في هذا الصدد احد بمدة محدودة المدة ،فنحن نعمل ساعات إضافية من اجل زيادة مرتباتنا الشهرية 
تأخرك على العمل دقيقة أو إضافة دقيقة من العمل في المؤسسة ، لا تكن هكذا بل تأخذ أجرك وفق "المبحوثين 

ي يدفعني إلى احترام الوقت في مجال العمل كما أن العمل في بالمؤسسة ، هذا الأمر الذ كساعات ودقائق عمل
ممن يؤكدون على عوامل اخرى  %17.07، ونجد نسبة " فترة الصباحية للجمعة قد يضاعف من أجرك اليومي ال

في الاستفادة من مجالات الشراكة حيث يرون أن انتمائهم إلى مؤسسات الشراكة الأجنبية ،هو بوابة لهم من اجل 
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ذواēم وفتح اĐال لهم من اجل الانتقال إلى مؤسسات اخرى ا واثبات جدارēم و الانتقال للعمل معهم في  إثبات
استطاع من  ،بلداĔم الأصلية، بحيث يرى البعض منهم أن هنالك من كانت لهم جدارة وخبرة ميدانية في عمل ما

ن خلال الاستفادة من التكوين وتطوير عمله  بعض المؤسسات الأجنبية أن يعزز ويطور كفاءēم م العمل في خلال
المؤسسة وبعد انتهاء عقد الشراكة انتقل للعمل مع المؤسسة في أماكن من طرف  بالمؤسسة وأصبح محل اهتمام 

من المبحوثين من يقرون الاستفادة من الشراكة في مجالات اتخاذ  % 9.75، في حين نجد في الأخير نسبة اخرى
في  مالقرارات وغالبية هؤلاء هم من فئات الاطارات الذين تعتمد المؤسسات على مبدأ التشاور معهم وتسهيمه

دير أي قرار تتخذه في مجال العمل ،حيث يؤكد المبحوثين أن في الاجتماعات التي تتعلق بقرارات المؤسسة تجد الم
يتحدث بصفة الجماعة ودائما يؤكد على أن المؤسسة لها سمعة رائدة ،ولها انجازات يجب أن نحافظ عليها هذا الأمر 

  .الذي يخلق لها الفئات المسييرة نوع من الانتماء وخلق جو من الثقة المتبادلة بين العمال 
  الأقدميةحسب  شراكة بالنسبة العامل أفضيلة نظام العمل بين العمومي ونظام ال يبين ) :25(الجدول رقم 

 
 المجموع العمل في الأقدمية 

 من اقل
 سنتين

 4 إلى 2 من
 سنوات

 خمس من أكثر
 سنوات

 81 34 5 42  التكرار العمومية المؤسسة 
 % 62.8 % 26.4 % 3.9 % 32.6 النسبة

 الشراكة مؤسسة
 الأجنبية

 48 6 19 23 التكرار
 % 37.2 % 4.7 % 14.7 % 17.8 النسبة

 129 40 24 65 التكرار المجموع
  % 100 % 31.0 % 18.6 % 50.4 النسبة

 
  التعليق على الجدول

اختيار العامل للعمل بين النظام العمومي ونظام  أسباب و أفضيلةالذي يبين الجدول من خلال معطيات     
،منها نسبة ممن كانوا يفضلون العمل بالمؤسسة العمومية  % 62.8الشراكة الأجنبية أثناء التوظيف ،نجد أن 

ممن لهم مدة عمل لا تتجاوز سنتين هاته الشريحة التي تبدي عدم تأقلمها مع العمل في إطار الشراكة   % 32.6
ممن لهم خبرة أكثر من خمس سنوات في العمل وهم من الذين لهم تجربة في العمل   % 26.4في حين نجد نسبة 

 العمومي نظامال "وحين البحث عن أسباب ذلك تراوحت إجابتهم بين أن النظامين العمومي والشراكة ،في إطار 
 الجوانب ويراعي صارم غير العمومي النظام "وبين أن "  فيه الظلم بعدم يحس العامل لأنه الشراكة نظام من أحسن

،ومن خلال هاته التبريرات التي "  بلده خدمة اجل منيعمل   بأنه العامل ويشعر العامل حق ويضمن الإنسانية
تجعل العمال يحبذون العمل في النظام العمومي ، إلى الصورة والى الموروث الثقافي الذي يتوارثه العمال الجزائريين 

ويرى في هذا الصدد سان سوليو أن عوامل تشكيل الهوية المهنية و مسالة الاندماج المهني ،اتجاه المؤسسة العمومية 
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ة بالأساس بالصورة القبلية للأفراد عن المنظمة ، أي أن قيم العمل وتصورات العمل التي يحملها الأفراد على مرتبط
هي التي تجعل الأفراد يتهيئون إلى تكييف سلوك تنظيمي مسبق  ،المنظمة في صور ثقافة المؤسسة السائدة بالمنظمة

قيم العمل وقيم العلاقات  حول ناقله بين الأفراديتم العمل به مباشرة بعد التوظيف ،فالموروث الثقافي وت
بالعمل ووقت العمل وغيرها يتعلق بالانضباط   مثل ما ،الاجتماعية داخل المنظمة وأيضا ثقافة المؤسسة العمومية

العمل بالمؤسسة العمومية ،وخصوصا الفئات هو أمر يجعل هاته الصورة المفضلة لدى العمال الجزائريين اتجاه ،
ما تسمعه أو تتوارثه حول المحيط الاجتماعي الذي تتربع فيه المؤسسة العمومية ،في على المنفذة التي تعتمد  المهنية

ممن يؤكدون على أفضلية العمل بالمؤسسة محل الشراكة الأجنبية ، وغالبيتهم من الفئات  %37.2حين نجد نسبة 
التي لها تجربة في مجال العمل أو لها اطلاع على صور منظومة العمل الجديدة  التي مست كل المؤسسات بما فيها 

من بية المؤسسات تعمل đا ، العمومية ،خصوصا فيما يتعلق بمسالة التوظيف بالعقود المحدودة التي أصبحت غال
من لهم خبرة اقل من سنتين في العمل ، فهم في مرحلة اكتشاف خبايا العمل في إطار  % 17.8هاته النسبة  

 إطار في العمل نظام "تبريرات هاته الفئة حول سبب هذا الاختيار كانت تتمثل في أن الشراكة ، وتعتمد  
 نظام "وأيضا بان  ."في العمل  والصرامة فيه الانضباط إلى ويدفعك ذاتك تطوير فرصة لك يتيح الأجنبية الشراكة
من خلال تبريرات هاته الفئة حول  ، " طموحك رةئدا وتوسيع مهارتك بتطوير لك يسمح الأجنبية الشراكة

اغلبها من فئات التحكم وفئات الاطارات وكذا فئات المنفذين الذين هم  بانأفضلية نظام الشراكة والتي نجدها 
من أي مؤسسة   رمن المغالطة أننا ننتظ:" على دراية بالتحولات التي مست منظومة العمل ، لحد قول احدهم 

كبر السابق حول توظيف ا كانت سواء عمومية أو أجنبية، أن تعمل بمفهوم الذي عملت به المؤسسة العمومية في 
تجعل من الأفراد يلجؤون إليها  ، وđذا فان تصور الخدمة الاجتماعية للمؤسسة هي الصورة التي" قدر من العمال 

الأفراد اليوم العاملين يلجؤون إلى العمل بالمؤسسة الأجنبية حتى يكتسب الفرد  أنعن هاته الأمور ، كما بحثا 
  .صور جديدة حول العمل والانضباط فيه

خلال كل ما سبق بان هنالك رغبة كبيرة من طرف العمال قد تختلف حسب الفئات المهنية  نستنتج من  
وحسب درجة الاستفادة من نظام الشراكة الأجنبية ،إلا إن الإطار العام يؤكد أفضلية نظام العمومي لدى العاملين 

" وأضاف أخر " لعبودية أحسن نفسي في فترة الاستعمار وا"وخصوصا فئة المنفذين ، حيث يصرح احد العمال 
 عدم و الاستقرار بعدم العمال شعور عن تعبر التصريحات هذه" نخدم بالمزية في المؤسسة العمومية ولا خدمتي هنا 

لهم والخدمات التي  يوفرها الإمكانيات التي مستوى كان مهما العمومي النظام في للعمل الاطمئنان تفضيلهم
  .يقدمها
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  الجوانب السلبية في نظام الشراكة الأجنبية حسب رأي العمال يبين ) :26(الجدول رقم
 

 النسبة التكرار 
 16.3%  21 وصايتها فرض الدولة على 

 20.2% 26 للعمال الاجتماعية الوضعية مراعاة يجب
 27.9% 36 الشراكة ورفض العمومي النظام إلى الرجوع لتفضي

 15.5% 20 فعال نظام الشراكة
 17.1% 22 دائمة عمل مناصب خلق

 3.1% 4 اخرى
 100% 129  المجموع

 
  التعليق على الجدول

نلاحظ من خلال النتائج الكمية  للجدول المتعلق بتبيين الجوانب السلبية لنظام الشراكة الأجنبية أن نسبة  
من مجموع أفراد العينة ممن يؤكدون على تفضيل الرجوع إلى النظام العمومي ورفض الشراكة ، وقد  % 27.9

، حيث يؤكد البعض تباينت تبريرات هؤلاء حسب المستوى التعليمي وحسب المنصب المشغول داخل المؤسسة 
صب عمل  ،ولكن هذا غير موجود منهم بان الشراكة الأجنبية المراد منها تكوين العمال الجزائريين وأيضا خلق منا

في الواقع وان وجد فهو بصورة محتكرة ، بحيث يؤكد احد المهندسين العاملين بالمؤسسة  بأن مؤسسة الشراكة 
الأجنبية تحتكر بعض التكنولوجيات في العمل وتجعل هذا الأمر محل السرية ومن خصوصية المؤسسة ، من خلال 

الأجنبية هي تأهيل العمالة الجزائرية وتكوينها في مجال العمل الذي تقوم به  هذا يمكن القول أن من بنود الشراكة
للشراكة الأجنبية المراد منها تخفيف أعباء نقل التكنولوجيا   من طرف الجزائر  متيازات الممنوحةالاالمؤسسة ،لان  

وهذا ما تعمده ند من بنود الشراكة فهو خرق لب تم احتكار تقنيات العمل  وإذاالعمالة الجزائرية في الخارج ، وتأهيل
  % 20.2عقود الشراكة ،في حين نجد   اغلب المؤسسات الأجنبية من اجل بقاء سيطرēا وبقاء استمراريتها في

، ونسبة ممن يؤكدون على  انه لابد من مؤسسة الشراكة الأجنبية مراعاة الوضعية الاجتماعية للعمال 
من الأفراد الذين يؤكدون من انه لابد من خلق مناصب عمل دائمة بالمؤسسة ، أن اهتمام  %17.1ايضا

مؤسسات الشراكة الأجنبية في بناء نموذج تسييري للعمالة في إطار التعدد الثقافي أو ما يسمي مابين الثقافوية 
ن هاته الأنساق الفرعية لا ،جماعات العمللدى تجعل تماسك  التي الذي يعتمد على بناء سلسلة من العوامل

هو  الأنساق الفرعية بمع النسق الكلي للمؤسسة ،لان الإخلال  يتكييف إطارتسيير في  نبأومخرجاēا لابد 
العمالة الجزائرية وتراعي  فز، وبالتالي فان مؤسسة الشراكة الأجنبية إذا ما استطاعت أن تحإخلال بالمؤسسة كاملة

 ما يقف ضدوكذلك الاهتمام بالجوانب الاجتماعية للفئات العاملة هو  ، المؤسسةبموروثها الثقافي اتجاه العمل 
على الدولة ممن يؤكدون 16.3% ، فيما نجد مانسبته  المسطرة  الإستراتيجيةفعاليتها التنظيمية وتحقيق الأهداف 

على مؤسسات الشراكة الأجنبية ، وبذلك فان هذا ما يؤكد على وجوب أن تقف الدولة على فرض وصايتها 
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مؤسسات الشركات الأجنبية حتى تقف الدولة على مرادها من تحقيق مشروع الشراكة  مراقبة ما يحدث داخل
تأهيل العمالة   ذلكبل يضاف إلىالأجنبية ، لان الربحية و إنتاجية المؤسسة ليس هو هدف وحيد للدولة الجزائرية 

وأيضا تعددها  ، في المؤسسة الجزائرية القيادية مراتب العمالةفي  الإنتاج واكتساب الخبرة ،وانه لابد من توزيع 
في العمل الميداني وفي الاعمال التنفيذية دون تكوينها ميدانيا ، هو  الجزائرية داخل المؤسسة لان استغلال العمالة

وفي الأخير نجد من خلال شعورها بالاستغلال، دماج فئات مهنية داخل المؤسسة بالأساس عامل يقف ضد ان
على سلبيات اخرى لنظام الشراكة الأجنبية ،مثل عدم الاستماع إلى مشاكل العمال الجزائريين  %3.1نسبة 

والذي يجعل العديد منهم يحسون بعدم جدواهم وعدم اهتمام الإدارة đم والشعور بالتمييز بينهم وبين بقية العمال 
  .الأجانب

 كافيا إشباعا لا يحقق سسة الشراكة الأجنبيةمؤ  في العمل بأن العمال وشعور الاستقرار، عدمنستنتج بان   
 غير و مرتاحين جعلهم غير وخصوصا الأمن الوظيفي الاجتماعي التفاعل و المبذول والجهد كالأجر لحاجياēم

 الداخلية الاندماج المهني  بالعوامل يتأثر ما وبقدر فيها ويقرون بالجوانب السلبية بنظام الشراكة، العمل عن راضين
 التي الثقافية-الاجتماعية بالبيئة الأخيرة هذه حيث ترتبط أقوى، يكون الخارجية بالعوامل تأثره فإن للعمل العادية

 المنافسة و للفرد الاجتماعية بالمكانة ذلك تربط ، و الأجنبيةالعمومي على نظام الشراكة  النظام تفضل زالت لا
 الأمن مجالات في ،الأجنبيةالشراكة  إطارنظام العمل في  على العمومي العمل ميدان التي يمارسها الشديدة

  .الوظيفي والاستقرار المهني من خلال  حماية مناصب عملهم من الزوال والتسريح  من العمل
  حسب  منصب العمل مدى فرض وتيرة عمل على العمال من طرف المؤسسة يبين ) :27(الجدول رقم

 
  المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب 

 إطار تحكم عون تنفيذ عون
 في العمل انجاز 

 له المحدد الوقت
 117 8 15 94  التكرار
 % 90.7 % 6.2 % 11.6 %  72.9 النسبة

 12 - 2 10 التكرار للعامل الحرية ترك
 % 9.3 - % 1.6  % 7.8 النسبة

 129 8 17 104 التكرار المجموع
 % 100 % 6.2 % 13.2   % 80.6 النسبة

 
  التعليق على الجدول

الذي يبين وتيرة العمل التي تفرضها المؤسسة على العمال ، نجد بان نلاحظ من خلال نتائج الكمية للجدول     
خصوصا عند الفئات القيادية مثل ممن يؤكدون على انجاز العمل في الوقت المحدد له  %90.7مانسبته   

،بحيث يرى هؤلاء أن الاطارات وأعوان التحكم  الذين يعملون جاهدا في توجيه قوى العاملة داخل المؤسسة 
إلزامية لكثير من الاعمال التي تتطلب مجهودات  ذات صيغ كثير من الحالات في  فرض هاته الوتيرة من العمل 
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في الشكل العادي ،خصوصا في ظل غياب مستلزمات العمل التي كان معظم تفوق طاقة العمال في أداء مهامهم 
العمل يتوقعوĔا مع الشريك الأجنبي ،رغم ايجابية هذا الأمر في فرض سلوك الانضباط والصرامة في العمل  وتنشئة 

ا ما يتعلق فقد نتيجة غياب جملة من التحفيزات وخصوصإلا أĔا قد تُ ،العمال حول مفاهيم الصرامة في العمل  
منها بجوانب مستلزمات وتكنولوجيات العمل التي تخفف من جهد العمال ، هذا الأمر الذي جعل العمالة 

ممن يؤكدون  % 9.3الجزائرية تعيش في حالة من التوتر والقلق إزاء أداء مهامهم داخل المؤسسة ، في حين نجد 
الذي انتهج السابق  على مستوى مدير المؤسسة على ترك الحرية في العمل ، خصوصا بعد التغيير الذي حدث 

وإداري فيه نوع من الضغط أدى إلى حركات احتجاجية عمالية ضده ،وđذا فان المدير الجديد أسلوب تنظيمي 
ومنح جملة من الامتيازات من اجل في يستند إلى فئة الاطارات بالمؤسسة في فرض قراراته وفي توجيه العمال ، 

وهذا بترك جانب من الحرية  لبعض العمال  ،دة العقد  المبرمة في اتفاقية الشراكة الأجنبية تحقيق أهدافه ضمن م
 )تدرجية( سلطوية ثروة الفرد امتلك كما تشير الدراسات السوسيولوجية بان كلما  ، البعيدين عن مراكز السلطة

 المرؤوس و الرئيس بين التدرجية المسافة وزادت نقصت المراقبة و كلما الوقت، احترام و الانضباط عن ابتعد كلما
 الموظف هامشاً  تُكسب الوضعيات من النوع فهذا عنها، انحرف و التنظيمية القواعد على هذا الأخير تحايل كلما

 jeu sur les). لارسمية بطريقة القواعد على يؤثر بالتالي و đا يتمتع التي اليقين عدم منطقة توسع و الحرية من

règles)  
  

ردة فعل العمال عند تكليفه بعمل مستعجل يبين ) :28(الجدول رقم  
 النسبة التكرار 

 10.9% 14 للغد العمل اترك 
 56.6% 73 وقته في العمل إنهاء اجل من الوقت كل استغل
 32.5% 42 الوقت تضييع اجل من العمل في أتماطل
 - - اخرى

 100% 129 المجموع

  التعليق على الجدول
ممن تكون ردة فعلهم اتجاه الاعمال المستعجلة بالمؤسسة هي  % 56.6نجد أن نلاحظ من خلال الجدول    

ممن يتعمدون التماطل في  % 32.5نجد نسبة حين استغلال كامل الوقت من اجل إĔاء العمل في وقته ، في 
من تكون ردة فعلهم بترك  هم % 10.9العمل من اجل تضييع وقت دون الانتهاء من العمل ، وفي الأخير نسبة 

  .العمل إلى الغد 
إن مسالة احترام الوقت والجدية في العمل ووجود قيم العمل  الجاد في اĐتمع الجزائري والممزوجة بالقيم الدينية    

التي تغذيها وتجعلها ضمن الثوابت الاجتماعية للمجتمع ،ليست منعدمة أو مفقودة إنما هنالك إخلال في توظيفها 
سيدها في الحياة العملية للأفراد ،فنجد الكثير من الآيات القرآنية الكريمة والأحاديث النبوية الشريفة التي تبرز وتج



  المهنيمن  الشراكة الأجنبية والاستقرار  الجزائريين موقف العمال                    السادسالفصل 
  

227 
 

إن قامت الساعة وبيد : " ل رسول االله صلى االله عليه وسلمو ق منها الإسلاميوترسخ قيم العمل في اĐتمع 
، إضافة إلى الأمثال  التي ترسخ مسالة احترام الوقت " أحدكم فسيلة فإن استطاع أن لا يقوم حتى يغرسها فليفعل

،لكن في المقابل  "الوقت كالسيف أن لم تقطعه قطعك " مثل  اوالتي تجعل منه مسالة لابد من الانضباط فيه
كل عطلة فيها "هنالك جملة من الأمثال الشعبية التي تخل  من قيم احترام العمل والوقت والإتقان في العمل مثل 

يشكلون منظومة قيم ثقافية تخل من  الأفرادهذه الأمور التي جعلت ،"لي عينه في الربح العام طويل " و  "خير
الانضباط في العمل واحترامه والجدية في العمل ، والملاحظ من خلال نتائج الجدول أن هنالك نسبة معتبرة من 

تكون ردة فعل سلبية ر و في غالب الأحيان الذين يحترمون العمل والانضباط في العمل ،إلا إن في حقيقة الأم
وخصوصا  وامر المتعلقة بتنظيم العملالأهذا الأمر الذي يكون نتيجة عدم الموازنة في تجسيد  ،اتجاه هاته الأوامر 

، وهذا نتيجة الإخلال في ترتيب أولويات الاعمال حسب أهميتها ، وإنما يكون ذلك وفق أمور ذاتية  أثناء تعددها
وحتى إن كان ذلك على حساب تأخر انجاز العمل حيث يؤكد احد المسؤولين  ، تحقق مصلحة العامل في العمل

لعمل فيها إلى مدير المؤسسة،نجد  أن في كثير من الاعمال التي تطلب منا  رفع تقارير انجازها ووتيرة سيرورة ا
تجنبا للمشاكل التي تقع فيها مع  مما يدفعنا إلى تأخير رفع التقاريرعراقيل كبيرة في توجيه العمال في انجاز الاعمال 

تحمل  التي تقابلها خطابات رمزية  العمال ، وخصوصا عند  تلقي العمال الجزائريين للتعليمات من الأجانب 
وما تحمله من " إن شاء االله"لات السلبية ، مثل حينما يقول العامل الجزائري للمسؤول الأجنبي كثير من الدلاال

  .دلالات سلبية في تجسيد العمل ،عكس الأجنبي الذي يحترم الوقت ويستثمر فيه قدر الإمكان
 الأخير هذا كان امهم لرئيسه، خضوعاً  لايشتغل حبا لمؤسسته ، و  كما يمكن الإشارة بان العامل الجزائري لا  

 لمصالحه، اهتمام أكبر فيه يمنح ظاهرياً  أم ضمنياً  تعهداً  جهده، مقابل يتلقى، بل (charismatique) كرسماتياً 
عامل أن العامل يقبل لا لأنه الداخلي، التصارع و الخارجي الإسهام في فعله رد يتحدد بحيث ُ  خدمة في كأداة ي

 عمله، على الحفاظ يفضل أنه إلا العمل لقواعد الضمني رفضه رغم فهو المؤسسة، و الرؤساء يرسمها التي الأهداف
ُطلق ما هو و ممكن، ضرر الأقل الحل اختار بذلك يكون و  rationalité) الموقفية و المحدودة بالعقلانية عليه ي

limitée contingente) اجتماعية هدنة" شكل يأخذ اتفاقاً  عقد بذلك يكون و ،(armistice 
social) 1.المهني ماالالتز  ضغط تحت الأغلبية تكيف يفسر ما هو  

  
  
  
  
  

                                                   
  .456،صمرجع سابقنعيمة سومر ، 1
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  .حسب منصب العمل    خصوصية التنظيم بمؤسسة الشراكة الأجنبية يبين ) :29(الجدول رقم

 
 المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب 

 إطار تحكم عون تنفيذ عون
خصوصية 

 التنظيم
 يسوده  محكم تنظيم

 العمل تقديس
 70 2 10 58 التكرار
  % 54.3 %1.6 %7.7 45 % النسبة

 الاجتماعات كثرة
 التشاور وحلقات

 13 6 7 - التكرار
 %10.1 %4.6 %5.5 - النسبة

 ايجابيات تسوده تنظيم
 وسلبيات

 43 - - 43 التكرار
 %33.3 - - %33.3 النسبة

 وغير فعال غير تنظيم
 .محكم

 3 - - 3 التكرار
 % 2.3 - - % 2.3 النسبة

 129 8 17 104 التكرار المجموع
 %100.0 %6.2 %13.2 %80.6 النسبة

 
  التعليق على الجدول

مانسبته  أنيتوضح الذي يوضح خصوصية التنظيم بمؤسسة الشراكة الأجنبية ، من خلال معطيات الجدول   
،حيث من عمال التنفيذ %45منها نسبة  تقديس العمل  انه تنظيم محكم يسوده ممن يؤكدون على % 54.3

حينما تلاحظ العمال الأجانب وهم يؤدون عملهم " التنفيذيين يقول في هذا الصدد احد العمال الجزائريين
نلاحظ ، كما " بالمؤسسة نحس بأننا نحن الأجانب والغرباء عن هاته البلدة ،فهم يعملون بكل جد وبكل حيوية

حرص على مراقبة تلحظ  ل لدى الفئات المهنية الادارية المسيرة الأجنبية ، بحيث أن هنالك انضباط في العمأيضا 
 33.33كما نجد نسبة ،   تمن طرف المشرفين ومراقبة وتيرة العمال في العمل اليومي في الورشا سيرورة العمل 

ممن يقرون بخصوصيات للتنظيم  الذي تسوده جوانب سلبية وجوانب ايجابية ، حيث يرى أصحاب هذا  %
الموقف بان هنالك جملة من القرارات  التنظيمية السائدة في تنظيم الشراكة التي  تعتريها جملة من الايجابيات والتي 

صوصا فيما يتعلق بالعمل والوتيرة التي تتعب خ ،تجعل الكثير من الأفراد يفضلون العمل بالمؤسسة وجوانب سلبية
العامل هنا يأخذ حقه في عمله  ولا تضيع له ثانية من جهده في "الكثير من العمال ، حيث يقول احد المبحوثين 

يدفع الكثير ،وđذا فان الصرامة في العمل والانضباط " العمل  وإذا كنت صارما ومنضبط لا يلحقك أي مشكل 
ممن يؤكدون على كثرة الاجتماعات وحلقات التشاور  10.1% كما نجد أيضا نسبة كة الأجنبية   برفض نظام الشرا 

حيث أن الإدارة تعتمد في اتخاذ القرارات من فئة الاطارات ، % 4.6من عمال التحكم و  %5.5منها نسبة ،
ذ مخططات المؤسسة تنفيعلى مبدأ التشاور  مع فئات الاطارات والفئات القيادية بالمؤسسة من اجل ضمان 

وتحقيق أهداف مشروع الشراكة ، فالإدارة تعتمد على مبدأ الإدارة بالتشاور من اجل اجتناب الوقوع في المشاكل 
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 2.3مع العمال وبغية أيضا اختيار الطرق الكفيلة في توجيه الفئات المهنية المنفذة بالمؤسسة ،في حين نجد نسبة 
أن في كثير من الحالات حيث يصرح بعض العمال  فعال وسلبي وغير محكم ،التنظيم غير ممن يؤكدون على أن  %

وخصوصا في ظل عقلنة تسيير القوى العاملة بالمؤسسة التي تتبعها المؤسسة ، والتي دفعت في كثير من المرات إلى 
والتي تجعل  تسريح عدد من العمال والتقليص من عددهم مما دفعها إلى اعتماد مبادئ دوران العمل  بين العمال

وهذا على كامل هرم الفئات المهنية وتوسيع دائرة نشاطهم المهني  ،من العمال يتعددون في المهام التي يؤدوĔا 
الذي جعل قناعات عند العديد  الأمرهذا  ،بحيث إن تعدد المهام ووصولها إلى إرهاق العامل وشعوره بالتوتر والقلق

  .ؤسسة إزاء موردها البشريالتي تعتمدها الممنهم بنظرة الاستغلال 
رؤية العامل للمؤسسة يبين ) :30(الجدول رقم  

 النسبة  التكرار منظور المؤسسة بالنسبة للعامل
 % 14.7 19 جيد براتب اجر على الحصول 

 % 15.5 20 بالآخرين الاكتراث وعدم النفس على الاعتماد
 % 1.6 2 عائلي جو في العمل

 % 45.0 58 العدل وعدم اللامساوة معايشة
 % 8.5 11 غريب عمل محيط
  %  8.5 11 كغيره عمل محيط
 %6 2 8 الخبرة واكتساب نيالتكو 
  - - اخرى

 % 100.0 129  المجموع
  التعليق على الجدول

بأĔم يعايشون اللامساوة و  ممن يؤكدون % 45من خلال نتائج الجدول المحصل عليه نجد بان نسبة         
حيث يؤكد هؤلاء أن في حياēم المهنية اليومية تصادفهم جملة من العوامل التي تميزهم عن باقي  وعدم العدل ،

العمال الأجانب في نفس الصنف المهني وفي نفس ورشة العمل ،بحيث يستفيد العمال الأجانب في العديد من 
ف الجزائري وهذا في مجالات مختلفة مثلا في مجال الإطعام تقدم لهم وجبات الحالات والمواقف امتيازات عن الطر 

غير وجبات التي تقدم لنا كما ونوعا ،في حين من يرى بان المؤسسة يسودها مبدأ الاعتماد على النفس وعدم 
ل وجو ، حيث يؤكد هؤلاء أن محيط العم % 15.5الاكتراث بالآخرين  وهذا بنسبة إجابة من المبحوثين تقدر 

تجعل الفرد يبحث عن أدوات ذاتية تساعده في التكيف مع العمل العمل الذي تسوده جملة من علاقات العمل 
ونواتج سلوكه  تبيعاتوالانشغال بذاته ،أي يصبح العامل من خلال نظام العمل  المطبق في المؤسسة يتحمل 

هذا الأمر الذي يجعل بيئة لذي يحدد أجره ،المهني داخل المؤسسة ،لان العامل يدرك بان جهده في العمل هو ا
 14.7في حين نجد العمل كحقل اجتماعي فرداني أين كل فرد يهتم بذاته وينشط في حدود مصالحه الشخصية ،

، وغالبية من أفراد عينة البحث ممن يؤكدون على أن المؤسسة تمثل مكان للحصول على اجر براتب جيد   %
هؤلاء من الفئات المهنية القيادية أو فئة الاطارات الذين لهم اجر جيد نتيجة دورهم الأساسي في المؤسسة ، في 
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ممن يرون بأنه محيط عمل   وأيضاممن يرون انه محيط عمل غريب  % 8.5حين نجد تساوي النسبتين  والمقدرة ب 
ه فهو كباقي المؤسسات لا تشعر بالجديد فيه من ناحية كغيره ، حيث يرى هؤلاء أن محيط العمل لا جديد في

أنا عملت في أكثر من مؤسسة " العمل من حيث وسائل وأدوات وتقنيات العمل ، حيث يقول احد العمال 
، في حين يؤكد الطرف " ،وجدت نفس الجهد ونفس العمل أقوم به اليوم في هاته المؤسسة لم أحس بأدنى تغيير

بالمؤسسة محيط غريب جدا ، فيؤكد هؤلاء المبحوثين لم نستطع التكيف مع محيط العمل  الأخر أن محيط العمل
من محيط العمل في سيرورة دائمة ،في حين نجد في الأخير من يؤكدون على أن المؤسسة  الإقصاءهذا ، فشعور 

العامل يشتغل  أن، حيث يرى هؤلاء على  %6.2بنسبة تمثل مكان لاكتساب التكوين واكتساب الخبرة 
    .ميدانيابالمؤسسة ويحاول تطوير ذاته 

 العامل đا يقوم إجبارية حركات بيولوجية مجرد ليصبح الحقيقي الاجتماعي معناه فقد العمل أن بذلك نستنتج  
 أو المصنع خلال من يدخلون فالعمال الحياة مصاريف المال لسد من جزء على للحصول ،معينة رقابة تحت

 من طرف المقدم الوقت مقابل المال من مبلغ تقديم بموجبها يتم صرفة أداتيه علاقات فيها في العاملين المؤسسة
، وانعدام  ةالميكانيكيوفقدان العمل صورته الاجتماعية إذا أصبح العمل في محيط تسوده الفردانية و  ،العمال

جانب العلاقات الإنسانية  التي كانت ولا تزال تسود في محيط العمل العائلي ، هذا الذي تسعى إليه الإدارات 
، بحيث أن نجاحات في العمل والتي تبني المشاريع الاقتصادية الكبرى في ضوء العمل في الجو العائلي  ةالياباني

ة كبرى ،وجل  مؤسساēا هي مسميات لعائلات في اليابان مثل المؤسسات اليابانية كانت باسم مؤسسات عائلي
  .الذي جعلها تحقق اكبر مستويات الاندماج المهني لدى عملها من باقي دول العالم  الأمروغيرها ، هذا " تويوتا"

III  من تنظيم العمل داخل مؤسسة الشراكة الأجنبيةالجزائريين موقف العمال  (:نتائج الفرضية الأولى 
-HESP  – والاستقرار المهني(  

إن من خلال المعطيات المحصلة عليها من نتائج تحليل الجداول المتعلقة بتبيين موقف العمال الجزائريين ،تؤكد       
الموقف السلبي الرافض لنظام الشراكة الأجنبية الجزائرية الأمريكية بمؤسسة هاليبورتن ، حيث نجد أن نسبة 

من الأفراد الذين لم تكن لهم أفكار مسبقة حول نظام العمل في إطار الشراكة الأجنبية ،ويتعلق هذا  85.3%
الأمر بالأخص لدى فئة المنفذين  هذا الأمر الذي جعل من هاته الفئة تبحث عن الجديد والأفضل في هذا النظام  

رائح المهنية بواقع نظام العمل داخل مؤسسة وتحاول اكتشاف بيئة العمل هاته الجديدة ،إلا أن اصطدام هاته الش
الشراكة الأجنبية من خلال اكتشافها لظروف العمل السائدة داخل المؤسسة، عن طريق احتكاكها مع نظام 

ممن يرون بان نظام العمل   %82.1بان نسبة ) 24(العمل ومحيط العمل  وهذا ما تؤكده نتائج الجدول رقم 
هؤلاء العمال يشعرون بالاستغلال  واستنزاف جهدهم من طرف الادارة، و محيط يفرض على العمال وتيرة تجعل 

بنسبة ) 29(العمل  الذي تسوده اللامساواة  وعدم العدل بين الشرائح المهنية وهذا ما تؤكده نتائج الجدول رقم 
شروع المؤسسة ، أدى بحيث أن اهتمام الادارة بالفئات القيادية واعتمادها على إشراكها في تخطيط وإدارة م 45%
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بعدم جدواهم في نظام العمل وعدم اهتمام الادارة đم ،ورغم عدم معرفة هاته   إلى شعور العمال التنفيذيين
الفئات المهنية  حول نظام الشراكة الأجنبية إلا أن التصورات القبلية  وتوقعات العمال حول نظام الشراكة كانت 

  .جعلهم يصطدمون بالظروف لمهنية الغير مقبولة داخل المؤسسة ،مماتصب في الاتجاه الأحسن والأفضل 
ومن خلال كل هذا فان موقف العمالة الجزائرية الرافض اتجاه نظام العمل بمؤسسة الشراكة الأجنبية    

HESP)(  يرتكز بالمقابل حول قناعتهم وإدراكهم للقيم التنظيمية داخل نظام العمال ،لذلك نجد أن تلك
تي يبنينها العامل الجزائري حول نظام العمل  في إطار الشراكة الأجنبية ونظام العمل في إطار النظام المقارنات ال

نظام العمل السائد فرض على  فرغم أن،  % 62.8العمومي تجعله يفضل النظام العمومي وهذا ما تبينه نسبة 
العمال جملة من المعطيات الايجابية وترسيخ قيم العمل والانضباط في انجاز العمل من خلال ما تؤكده نسبة 

ممن يرون بان نظام العمل بالمؤسسة نظام محكم ويسوده تقديس العمل ، إلا  %54.3و كذلك نسبة   90.7%
لم تستجب لتطلعات  الشرائح   نسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتأن رفض العمال لنظام الشراكة كون أن  مؤ 

ممن  %17.1و  %20.2العمالية فيما يخص الاهتمام بوضعية الاجتماعية للعمال من خلال ما تبينيه نسبة  
يطمحون إلى خلق مناصب عمل دائمة بالمؤسسة ،وđذا فان عدم الاهتمام بانشغالات الشرائح المهنية أدى إلى 

  .حالات الرفض لنظام الشراكة الأجنبية تنامي 
أن كلما ارتفعنا في هرم السلطوي  للعمالة الجزائرية داخل مؤسسة الشراكة الجزائرية أيضا ومنه نستنتج      

الأمريكية هاليبورتن بحاسي مسعود ازداد رضا العمال على وضعهم المهني وتكيفهم المهني ، هذا نتيجة اهتمام 
هنية المسيرة والقيادية بالمؤسسة ، وđذا فان ا الرفض الذي تبديه بشدة شريحة العمال المنفذين الادارة بالفئات الم

بالمؤسسة لنظام العمل  هو صورة من صور المطلبية التي تحاول من خلالها هاته الشريحة إيصال مطالبها إلى الادارة  
احتواء  هنالك بانالقائلة  لقول بصدق الفرضية فيما يخص الاهتمام بالوضعية الاجتماعية للعمال، وđذا يمكن ا

عدم فعالية القيم التنظيمية نتيجة  )HESP(جزئي للعمال الجزائريين ضمن نسق المؤسسة إطار الشراكة الأجنبية
مما أدى تكوين موقف الرفض التي تعبر عن ثقافة المؤسسة في تحفيز وتوجيه السلوك التنظيمي لكافة الفئات المهنية 

  .لدى العمال الجزائريين في إطار نظام الشراكة الأجنبيةوعدم الاستقرار المهني 
  
  
  
  
  
  
  



          

  
  
  
  

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

        
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ::لسابعلسابعالفصل االفصل ا
  س̑یاسة التوظیف والروح المعنویة ̥لعمالس̑یاسة التوظیف والروح المعنویة ̥لعمال
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 هيدـــــــــــــــــــــــتم

  

لاختبار  الثانية وتفسيرها،الخاصة بالفرضية للبيانات  وتحليلا ايتناول هذا الفصل عرض
حيث أن سياسة التوظيف ثقافة المؤسسة  التي تبرز فيها معالم وملامح العلاقة بين احد أبعاد

بالمؤسسة هي إحدى المحطات الأساسية التي ترسخ القيم التنظيمية للمنظمة ،وعلاقتـه  ببعـد 
، معتمدين في ذلك على الروح المعنوية للعمال الجزائريين بمؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن 

هـذا الفصـل النتـائج Ĕايـة في  سـتعرضكمـا سن  ،اصة đذين المتغـيرينمجموعة من المؤشرات الخ
  .من خلال تحليل وتفسير البيانات الخاصة đذه الفرضية المتوصل إليها
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I والروح  الأجنبيةسياسة التوظيف المنتهجة في مؤسسة الشراكة :(البيانات المتعلقة بالفرضية الثانية
 ).المعنوية للعمال الجزائريين

  .طريقة معرفة العامل لعروض التوظيف بالمؤسسة  يبين ) :31(الجدول رقم
 التوظيف بعروض علمت كيف

 بالمؤسسة
 

 النسبة التكرار

 10.9 % 14 الصحافة إعلان 
 17.8% 23 قريب طريق عن
 6.2% 8 وساطة طريق عن

 17.1 % 22 التشغيل وكالة طريق عن
 44.2% 57 المؤسسة من مباشرة

 3.9% 5 اخرى
 100% 129 المجموع

  
  :التعليق على الجدول 

في ممن  يؤكدون على انتقالهم المباشر للمؤسسة  % 44.2من خلال نتائج الجدول المبينة في الجدول نجد نسبة   
في جملة من المهام التي لا تتطلب عليهم  عملية توظيفهم بالمؤسسة ، اغلبهم من فئة المنفذين التي تعتمد المؤسسة 

مستوى أو كفاءة معينة،حيث أن الكثير من  الشباب طالبي العمل ممن يقصدون المؤسسة بحثا عن عمل وقد 
يحبذون تجديد  لأعمالهم بالمؤسسة ،واغلبهم من الذين لا يحضون بالموافقة نتيجة  ترك العديد من العمال التنفيذيين

نتيجة تسريحات المؤسسة للعمال الذين  أوعقودهم مع المؤسسة نتيجة عدم رضاهم بظروف العمل بالمؤسسة ، 
لهم سجل مهني غير فعال بالمؤسسة في حين أصبحت في الوقت الحالي عملية التوظيف هاته اقل من السابق 

ة أصبحت تعتمد طالبي العمل من خلال وكالات التشغيل ، هذا الأخير الذي توضحه نسبة خصوصا أن المؤسس
المبينة في الجدول حول اعتماد المؤسسة على وكالة التشغيل وهذا ما يسمح للمؤسسة بتفادي المشاكل   17.1%

د المؤسسة إلى وكالة التي يتعمدها العاطلين عن العمل من حدود الولاية التي توجد đا المؤسسة ،وأيضا تستن
التشغيل خصوصا في بعض الاعمال التي تتطلب كفاءة معينة مثل حاملي شهادات التكوين المهني أو غيرها ، مما 

من الأفراد الذين  % 17.8يخفف على المؤسسة إجراءات استقطاب الكفاءات المهنية بالمؤسسة ، كما نجد نسبة 
ؤلاء أن أقارđم العاملين بالمؤسسة هم من ساعدوهم في توظيفهم ، حيث يؤكد هيؤكدون توظيفهم عن طريق قريب

بالمؤسسة حيث ساعدوهم في ضمان الإقامة معهم في أماكن عملهم الأمر الذي سهل عليهم توظيفهم بالمؤسسة 
ناصب عمل بالمؤسسة، مقابل أيضا من يؤكدون على م لشغور مدة إقامتهم وانتظارهم الأقارب من خلال ضمان

وهذا الإجراء الذي تعتمده اغلب المؤسسات وفي  % 10.9عن طريق إعلانات  الصحافة  بنسبة توظيفهم 
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اغلب الحالات من اجل فتح اĐال في استقطاب اكبر عدد ممكن من الكفاءات المهنية للمؤسسة ،في المقابل نجد 
ظيف بالمؤسسة عن من ساعدهم في التو هنالك  نمن تم توظيفهم عن طريق وساطة حيث أكدوا على أ % 6.2

طريق التوسط لهم مع  مسؤولين بمصلحة المستخدمين بالمؤسسة ، في الأخير نجد من يؤكدون على عوامل اخرى 
الذي يتم بين المؤسسات الاقتصادية  ) CTA( في توظيفهم مثل عملهم بالمؤسسة عن طريق عقد عمل

  .سة ووكالات التشغيل ، هذا الإجراء الذي سمح لهم بالتوظيف بالمؤس
  .مدى توافق المهام الموكلة مع المستوى العلمي حسب المنصب المشغول يبين ) :32(الجدول رقم

 
 

 المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب 
 إطار تحكم عون تنفيذ عون

 112 8 17 87  التكرار نعم 

 % 86.8 % 6.2 % 13.2 % 67.4 النسبة 

 17 - - 17 التكرار لا
 13.2 % - - 13.2 % 

 129 8 17 104 التكرار المجموع
 % 100 % 6.2 % 13.2  80.6 %  النسبة

 
  :التعليق على الجدول 

لهم  من عينة البحث  ممن يؤكدون على توافق المهام الموكلة  % 86.8نلاحظ من خلال الجدول أن مانسبته    
ممن هم من فئة الاطارات حيث تمثل اغلب  % 6.2مع المستوى العلمي للعامل بالمؤسسة ، حيث نجد فيها نسبة 

،مقابل  %13.2المبحوثين من هاته الفئة  ، كما أن نفس الشئ بالنسبة لفئة أعوان التحكم التي تمثل نسبتهم 
  .ممن هم من فئات أعوان التنفيذ  % 67.4أيضا 

المهام الموكلة إليهم ممن يقرون بعدم التوافق بين المستوى العلمي الذي يحملونه و  % 13.2كما نجد نسبة 
  .بالمؤسسة ، بحيث يؤكدون بان لهم شهادات تسمح لهم بتقلد مناصب أعلى بالمؤسسة 

من خلال نتائج  المحصل عليها في الجدول نجد بان المؤسسة تسعى إلى تحقيق توافق بين المهام الموكلة      
ا من المؤسسة إلى توزيع المهام بشكل عادل بغية تحقيق عقلنة في تنظيم رصوالمستوى العلمي لطالبي العمل، وهذا ح

أنه لكل عمل توجد طريقة وحيدة بدأ تايلوري ،الذي يرى  الموتحقيق مستوى من العلمية في العمل حسب العمل 
، ويقوم هذا المبدأ في العمل الذي تسعى إلى تطبيقه اغلب  " The one best way"الأفضل لإنجازه  

بالرشادة الإنتاجية من خلال القضاء على أوجه التبذير و تطويق الأساليب السيئة للعمل من  ،ؤسسات العالمية الم
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وان تقسيم ،تنميط و معيارية الأداءالمستوى الأداء عن طريق تقسيم العمل إلى أجزاءه الأساسية و  خلال رفع
  .المهام وتوزيع العمال يكون على مبدأ الكفاءة العلمية التي تسمح بتحقيق فعالية المنظمة 

أما فيما يخص فئة العمال الذين يرون بأĔم لم يوضعوا في المكان المناسب لهم في عملهم، هذا يعود        
المؤسسة ، حيث يؤكد رئيس مصلحة بالأساس إلى العمال الذين تحصلوا على شهادات علمية بعد توظيفهم ب

إعطاء العامل وصفا دقيقا المستخدمين بالمؤسسة بان المؤسسة تقوم بإجراءات التوظيف قانونيا بحيث تسعى إلى  
، ودورها في وضع أوصاف ومهام العمل مسبقا بصورة مكتوبة وما يتطلب منه عند القيام đذه الأعمال وتنفيذها

حتى يمكن الخضوع لها من الإدارة والعمال معا، لكن بعض العمال ممن يملكون شهادات من مراكز تكوين ومحددة 
أو البعض الأخر التوظيف ، أثناءإما أĔم لم يكملوا دراستهم  ،لا يقدموĔا في بداية التوظيف أو مراكز جامعية 

دم التوافق بين المستوى المطلوب والوظيفة ،مما الذي لم يصرح بالمستوى المطلوب في شغل الوظيفة تفاديا لمشكلة ع
يجعله يقدم مستوى اقل حتى يحضى بمنصب عمل ، هذا الأمر الذي قد يسبب للمؤسسة مشاكل مع العمال 

" ويقلل من مستوى الدافعية للعمل لديهم ، كما أن هنالك من صرح đذا من العمال والذي يقول في هذا الأمر 
مي في الإعلام الآلي إلا أنني لم احضى بالتوظيف đا، مما جعلني أتوظف بالمؤسسة تحصلت على شهادة تقني سا

بمستوى اقل لأني كنت أفكر حينها باني اعمل بالمؤسسة حتى أتمكن من الحصول على منصب أحسن في المؤسسة 
ذا المشكل ،ولتفادي ه" سنوات بدون جدوى 3يتوافق مع مستواي العلمي ، هذا الذي جعلني انتظر أكثر من  

يؤكد المسؤول على إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة أن الإدارة تعمل على إحصاء الأفراد الذين يملكون شهادات 
بعد توظيفهم بالمؤسسة من اجل فتح ترقيات داخلية ،وهذا توافقا مع متطلبات المؤسسة من فئات التحكم أعلى 

  .المؤسسة لهاته الفئات قليلة مما يعطل من تنفيذ هذا الأجراء وفئات الاطارات إلا أن مناصب العمل التي تتطلبها
 رغباته، تلبي و مستواه مع تتلاءم التي الوظيفة على يحصل أن المهنية الحياة على مقبل شخص كل يطمح        
 جزءا فإن إليه يصبو ما وجد فإذا إليها، يطمح التي الوظيفة تلك يشغل أن ينتظر مؤسسة بأي يلتحق عندما هو و

 أخرى وظيفة لشغل يضطر بحيث العكس، حالة في أما منصبه، عن راضيا سيكون و تحقق قد طموحاته من كبيرا
 .العمل سوق في العرض انخفاض و الشغل مناصب في الكبير النقص بسب – مستواه تناسب لا أĔا يرى –

 الفرد يشغل عندما و،وظيفته عن راض غير ملاالع يصبح حيث المستقبل في كبير تأثير العجلة لتلك فسيكون
 فإنه البداية في متفائلا كان إن و حتى و لطموحاته، تحقيقه إمكانية يتوقع أن الممكن غير فمن يرضاه لا منصبا

 فلن الواقع بالأمر القبول و الوضع مع التأقلم جاهدا حاول مهما لأنه الأمل، بخيبة سيشعر الوقت مرور مع
 يجعله الأمر هذا و أهدافه، يخدم لا و اهتماماته مع يتناسب لا و إليه يميل لا عملا يؤدي فهو ذلك، من يتمكن

 لن أنه إلا مناسبة عمل ظروف من يجده قد مما بالرغم و ينقصه، ما شيئا أن أو الإحباط و بالملل الشعور دائم
 طيلة سينتظر بذلك و سراحه، لإطلاق يتوق و مغلق سجن داخل مقيد كأنه و باستمرار فسيشعر راضيا يكون
 ذلك ،أدائه على يؤثر مما تركيز بدون سيعمل أنه يعني الذي الشيء العمل، ساعات فيه تنتهي الذي الوقت اليوم
 و التوافق على يقوم الذي الانسجام الباهر،هو المنظمة أداء كذلك و الرائع الفردي الأداء إطلاق وراء السر أن
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 اختيار أهمية هنا فتبرز ، الوظيفة احتياجات مع اهتماماته و حوافزه و مهاراته و الفرد قيم انسجام هو و الملائمة
 بعين الأخذ أيضا يجب بل الخبرة أو المهارة الكفاءة، عوامل توافر يكفي لا التوظيف،حيث عند المناسبة العناصر
 لا منصبا الفرد يحتل أن يعني الأمور هذه تجاهل لأن تلك، أو الوظيفة هذه شغل في رغبة الأفراد العاملينالاعتبار 

 من أكثر و بل برئيسه، العمل علاقة على سلبا يؤثر قد ضعيف أداء إلى النهاية في ذلك سيؤدي و معه، يتلاءم
 ، شعور الأفراد بذلك الإقصاء وعدم التوافق المهني بسبب المؤسسة داخل زملائه مع علاقاته حتى تتأثر قد ذلك

 يتعلق فيما سواء جدا، ناقصا الأقل على أو فارغا بالعمال الخاصة الطموحات تحقيق رصيد سيكون الأمر Ĕاية في
 بما الترقية من الاستفادة أو القائد مساندة و دعم على الحصول أو الإبداع، تحقيق و العالي الأداء إلى بالوصول

 الوظيفة تلاءم عدم نتيجة ذلك وكل الزملاء، مع طيبة علاقات و صداقات تكوين حتى لا و عال أجر من يرفقها
  .أهدافه و اهتماماته مع العامل ذلك عليها حصل التي

 يكون و أداء أحسن فيها ونفيقدم ،مميوله و ملاهتماماē ملائمة تكون و برضاهم وظيفة دافر الأ يشغل قد     
 أهداف صياغة و عالية جديدة اكتساب مهارات و الوقت مرور مع لكن و الجميع، مع طيبة علاقات خلالها من

 أنه يعني هذا و أرقى، اجتماعية بمكانة تقترن مستوى أعلى ذات أخرى طموحات ذلك كل مع ستظهر أكبر،
 من أعلى مخبراē و ممهاراē مستوى لأن مترقيته تمت أكثر لو ونسيعطم أĔ ونيعتبر  فهو الترقية، ونسينتظر 
 و النمو منبع الترقية ستكون بينما التقهقر أو الجمود إلى مله فيه بالنسبة البقاء سيؤدي الذي الحالي، ممنصبه
 خاصة ،محقه متمنحه لم التي الإدارة على بالسخط ونسيشعر  فإنه ترقية على محصوله عدم في حالة و ، التطور

 أن واإذا وجد أكثرl سخطه سيزيد و قيمة، ذا إنجازا واحقق مأĔ أو طويلة لمدة الحالي ممنصبه واشغل قد إذا كان
 هنا و ذلك ظلم أن ونفسيعتبر  يستحقها، لا منهم البعض أن و ترقيات من استفادوا قدم زملائه بعض

 نتيجة و ككل عن المؤسسة و الإدارة عن أيضا لكن و ،معمله منصب عن الرضا عدم إلى فقط ليس ونسيتحول
 يعتبرها مكاسب من حرمانهبسبب  لها بالاندماج المهني يشعر لا مفه بالمؤسسة، العمل ونيترك أن إما أنه ذلك
 البداية منذ ينراضي وانو يك لم الذي مالمصير الع نفس واليجد ،ينراض غير مه و đا ونيبق أن إما و حقه، من
 تأخذ لم لأĔا المؤسسة، أهداف بتحقيقوا يهتم لن طموحات و من له واخطط ما وايحقق لن بحيث ،موظيفته عن

 مصالح يخدم جماعي، هدف أنه يفترض الذي الأسمى الهدف تضعها ضمن لم و الاعتبار بعين الشخصية مأهدافه
  .المؤسسة أعضاء جميع
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مدى تأقلم الأفراد بمؤسسة الشراكة الأجنبية الذين سبق عملهم بمؤسسة  يبين ) :33(الجدول رقم
  .اخرى حسب نوع المؤسسة التي عمل بها

 
 المجموع مؤسسة العمل السابقةنوع  

 أجنبية خاصة عامة
 14 14 - - التكرار نعم 

 15.9% 15.9% - - النسبة
 74 - 20 54 التكرار لا

 84.1% - 22.7% 61.4 %  النسبة
 88 14 20 54 التكرار المجموع

 100% 15.9% 22.7% 61.4% النسبة
 

  :التعليق على الجدول 
عينة البحث الذين سبق لهم التوظيف  ،ومن خلال عدد أفرادنلاحظ من خلال معطيات الجدول الكمية    

من الأفراد الذين لم يساعدهم عملهم السابق  %84.1مفردة نجد منهم مانسبته   88بالمؤسسة والمتمثلة في 
ممن كانوا  %61.4بمؤسسة اخرى في التأقلم مع عملهم الحالي بمؤسسة الشراكة الأجنبية هاته النسبة توزعت بين 

بمؤسسة خاصة ،يمكن إرجاع هذا الأمر إلى  ممن كانوا يعملون  % 22.7سبة يعملون بمؤسسة عامة وبين ن
اختلاف طبيعة العمل  ومحيط العمل ومجمل الثقافة التنظيمية التي تسود في المؤسسة العامة والخاصة وبين ثقافة 

ماع حول العمل في مؤسسة الشراكة الأجنبية ،وهذا ما تؤكده دراسات  العديد من الباحثين في علم الاجت
إشكالية التكيف بين النماذج الثقافية المختلفة ، نتيجة اختلاف في معايير قيم العمل بين الأفراد في مختلف 

وتجعلهم ينضبطون في احترام وقت العمل  العاملين الأفرادفمعيار الزمن قد يكون كقيمة تضبط سلوك  ،الثقافات
عيار في ثقافة اخرى لهذا نجد  التسيير المقارن بين الثقافات قد يغاب ويهمش هذا الم،تيرة العمل في مجتمع ما و و 

يركز على الاهتمامات بتلك المعايير التنظيمية التي تشكل عنصرا رئيسا في التكيف بين العمالة الوافدة  التنظيمية 
ختلاف بين والاجنبية ، هذا الأمر الذي وفق ضد تكييف العمال مع الهيكل التنظيمي الأجنبي  الجديد نتيجة الا

ممن اقروا  % 15.9معايير العمل بين المؤسسات الأجنبية والمؤسسات المحلية العامة منها والخاصة ، بالمقابل نجد 
في إطار مؤسسة الشراكة الأجنبية، نتيجة أن جل هؤلاء هم  مع عملهم  التأقلمبان عملهم السابق ساعدهم في 

الأفراد الذين سبق لهم وان عملوا في إطار  مؤسسات الشراكة الأجنبية ، هذا نتيجة اكتساب العامل الجزائري 
رية لجملة من الخبرات  واكتسابه لجملة من معايير العمل التي تعمل đا المؤسسات الأجنبية في تسيير الموارد البش

هذا الشيء الذي لم يجعل حدود تكيفهم واندماجهم في بيئة العمل بالشيء الغريب ، حيث يؤكد احد هؤلاء 
أنا الفت نظام العمل مع مؤسسات الشراكة الأجنبية نتيجة عملي في عدد من المؤسسات الأجنبية ،إلا " بقوله 
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هذا لا يكون كالاختلاف بينه وبين العمل في إن هنالك اختلافات بين مناخ العمل في كل واحدة منهم ، إلا إن 
،وđذا يمكن القول أن ترسيخ قيم العمل في إطار مؤسسات الشراكة الأجنبية لدى " المؤسسة العامة والخاصة 

العمال الجزائريين عنصر يساهم في تكيف العمل مع الأشكال التنظيمية الجديدة عنه ، نتيجة تكوين إطار معرفي 
  .ل في الوسط المنهي الجديد عنهيساعده في التغلغ

 
مدى تأقلم الأفراد بمؤسسة الشراكة الأجنبية الذين سبق عملهم بمؤسسة اخرى  يبين ) :34(الجدول رقم

  .الوظيفة التي كانوا يشغلونها بالمؤسسة السابقة حسب
 

 
 بالمؤسسة تشغلها كنت التي الوظيفة هي ما 

 السابقة
 المجموع

 إطار تحكم عون تنفيذ عون
 14 - 3 11 التكرار نعم 

 % 15.9 - % 3.4 % 12.5 النسبة
 74 6 13 55 التكرار لا

 % 84.1 % 6.8 % 14.8 % 62.5 النسبة
 88 6 16 66 التكرار المجموع

 100 6.8 18.2 75.0 النسبة

  
  :التعليق على الجدول 

الذين يؤكدون بعدم مساعدة عملهم السابق في  الأفرادومن خلال نسبة  )34(رقممن خلال معطيات الجدول    
،وهم من الأفراد الذين توظفوا % 84.1التأقلم مع مع العمل الجديد بمؤسسة الشراكة الأجنبية  والممثلة بنسبة 

 62.5 أننجد بالمؤسسات العامة والخاصة ، ومن خلال المهام والوظائف التي كانوا يشغلوĔا بالمؤسسة السابقة 
،هؤلاء الذين يؤكدون على أن نظام العمل الحالي في مؤسسة الشراكة الأجنبية أكثر  التنفيذ انأعو هم من  %

صرامة في العمل وان العمل في هاته المؤسسة يستنفذ كل طاقات العمل من العمال ،ويجعل العمال يبذلون قصار 
سسة في تكليف جهدهم في أداء مهامهم داخل المؤسسة ، وخصوصا في ظل الاستراتيجيات التي تتبناها المؤ 

العمال بأداء العديد من المهام داخل المؤسسة،وخصوصا الضغط الذي يفرض على المشرفين من اجل دفع العمل 
، حيث يدرك العامل بان جهده في العمل هو مقياس أجره إلى بذل الجهد من خلال صرامة مراقبة إنتاجية العامل 

عملهم في هاته المؤسسة الجديدة يختلف اختلافا كبيرا وخصوصا وراتبه اليومي أو الشهري ،فيرى هؤلاء العمال بان 
الأوامر العمل و هاته الفئة المهنية هي المسؤولة على تنفيذ مخططات العمل ، مما يجعلها تتصادم مع ضغوطات  أن

تستنفذ  بأĔا والتوجيهات من المشرفين في العمل ، والى شعور العمال من خلال وتيرة العمل  التي تفرضها المؤسسة
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طاقاēم البشرية من اجل تحقيق الربحية وتحقيق هدف الشراكة الأجنبية ، هذا عكس العمل بالمؤسسة العامة رغم 
أن العمال بالمؤسسة يعملون بوتيرة اقل مما تفرضها المؤسسة الأجنبية إلا أن شعور العمل في المؤسسة العامة 

، رغم التصريحات التي يقرها العمال اتجاه المؤسسة العامة بالاستغلال غير موجود واندماجه المهني đا كبير 
أن الشعور الداخلي للعمال اتجاه المؤسسة العامة يوحي بالانتماء والاندماج  إلا، او غيرها "مؤسسة البايلك "

  .العامةالذي تنقصه صرامة في التوجيه ودافعية في العمل من اجل تحقيق أهداف المؤسسة  ،المهني لها
من فئة الاطارات  ، هؤلاء  %6.8يشغلون أعوان تحكم و  اهم من الأفراد الذين كانو   %14.8نجد في حين 

الذين يؤكدون على حدة الاختلاف في النظام العام ونظام الشراكة ، والذين يرون بان نظام الشراكة الأجنبية 
يعتمد بشكل كبير على إشراك كل الفئات المهنية القيادية في تنفيذ مخططات مشروع المؤسسة الأجنبية ، حيث أن 

الاجتماعات وإعطاء الفئات القيادية جانبا كبيرا من السلطة وتحفيزه في العمل  تتبع مستجدات تطور العمل وكثرة
، يجعل هؤلاء العمال في الفئات القيادية يعملون بجد من اجل نجاح المشروع  الجيدة من خلال مرتبات العمل

النوع من نظام   ويجعلهم يعملون بكل جهدهم من اجل توجيه باقي الفئات المهنية في تنفيذ المخططات ،لان هذا
العمل الذي تعمل به المؤسسات الأجنبية يقوم وفق مبدأ العمل في الإدارات اليابانية ،حيث يرى وليام أوشي في 

هذا الصدد بان العامل الياباني لا يشعر بالاستغلال ويشعر بالاطمئنان اتجاه عملهم بالمؤسسة ، نتيجة أن 
و إشراكه في مخططات العمل و أسرار العمل ، هو نوع من الثقة المتبادلة المؤسسة تنظر إلى العامل كفرد من العائلة 

بين الإدارة والعمال التي تكسب ود العامل  من الإدارة ، كما أن أيضا صيغ العمل الدائم بالإدارة اليابانية هو 
شراكة الأجنبية نتيجة المهني للعمال đا ،وبالتالي فان العمال القياديين  بمؤسسة ال جندما لاعامل إضافي يقوي ا

بالمؤسسة يجعلهم يشعرون بالاختلاف بين النظام العام الذي سبق توظيفهم فيه وبين إشراكهم في اتخاذ القرارات 
  .النظام الحالي ، مما جعلهم يقرون عملهم السابق لم يساعدهم في الاندماج والتأقلم مع العمل الحالي 

ون بان عملهم السابق ساعدهم في التأقلم مع العمل الجديد ممن يقر  15.9في حين نجد في الأخير أن   
وخصوصا أĔم من الأفراد الذين عملوا بمؤسسات أجنبية سابقة  ، لان هؤلاء اكتسبوا جملة من المعايير والقيم 

الجديدة للعمل في إطار الشراكة الذي ساعدهم في التأقلم مع الوضع الجديد ، الذي لا يختلف بالشكل الكبير 
بعضه البعض فيما يخص وتيرة العمل والانضباط واحترام الوقت ،عكس الأفراد الذين لم تكن لديهم أفكار  عن

مسبقة حول نظام العمل وحول محيط العمل ،هذا الذي يوحي بان اكتساب العمال الجزائريين للسلوكيات العمل 
راكة الأجنبية في تأهيل العمالة الجزائرية في إطار العمل بمؤسسة الشراكة الأجنبية ، عامل يسهم نجاح مشروع الش

  . اتجاه العمل وقيم العمل 
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  معيار التوظيف المعتمد في مؤسسة الشراكة الأجنبية وفق رأي العمال  يبين ) :35(الجدول رقم

 
 المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب 

 إطار تحكم عون تنفيذ عون
 65 - - 65  التكرار الخبرة 

 50.4% - - 50.4% النسبة
 25 8 17 - التكرار الكفاءة

 19.4% 6.3% %13.9 -  النسبة
 العلاقات
 الشخصية

 39 - - 39 التكرار
  30.2%  - - 30.2% النسبة

 - - -  - التكرار اخرى
  - - -  - النسبة

 129 8 17 104 التكرار المجموع
 100 %   %6.2 %13.2 %80.6 النسبة

  
  :الجدول التعليق على 

ممن يقرون بان سياسة التوظيف المعتمدة في  %50.4بان من خلال معطيات الجدول الكمية نلاحظ      
 مستوى إلى يحتاج لا التنفيذ عامل أن باعتبارالمؤسسة تعتمد على الخبرة ، جلهم  من فئة أعوان التنفيذ وهذا  

هذا المنصب في المؤسسة وكذا على اعتبار أن هاته الفئة هي  اكبر  الفئات المهنية  يشغل حتى كبير تعليمي
من الأفراد المبحوثين ممن يقرون على أن سياسة التوظيف المعتمدة  %30.2في حين نجد نسبة  ،بالمؤسسة 

 في الاجتماعية يميز العلاقات رسمي غير اجتماعي بالمؤسسة تعتمد على العلاقات الشخصية، التي تعد كرأسمال
ممن  %19.4في حين نجد نسبة التي تتم بالمؤسسة، والنشاطات العلاقات جانبا من تحدد فأصبحت المؤسسة

هاته النسبة كلا من فئة التحكم بنسبة  يدعميؤكدون على أن سياسة التوظيف تعتمد على الكفاءة المهنية 
 مثل في مطلوبة فالكفاءة وبالتالي ،وكهربائيينتقنيين  عمال هم الفئة هذه مبحوثين اغلب أن باعتبار 13.9%

على اعتبار  % 6.3بنسبة  فئة الاطاراتوأيضا ، وعملهم وظائفهم أداء من هؤلاء يتمكن حتى الوظائف هذه
أيضا أن هاته الفئة هي الفئة المهنية التي تعتمد عليها المؤسسة في التخطيط ومتابعة سير الاعمال ، وبالتالي فان 

،مما  هاته الفئة التي تكون في أعلى هرم السلطوي على اعتبار إĔم يمثلون فئة المهندسين و مدراء مختلف المصالح
  .التي تؤهلهم في أداء مهامهم القيادية بالمؤسسة يتطلب منهم مستوى عالي من الكفاءة

من خلال الاتجاه العام للإجابات المبحوثين نجد بان سياسة التوظيف المعتمد بالمؤسسة تعتمد على الخبرة المهنية   
نتيجة اعتماد المؤسسة على فئات مهنية لا تتطلب مستوى تعليمي معين في أداء مهامها،كما أن العلاقات 

في سياسة التوظيف وفي العديد من العلاقات التي تبنى داخل نسق المؤسسة ، هذا  أخر تلعب دوراالشخصية 
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الذي يوضح رغم اعتماد المؤسسة على الكفاءة والخبرة في من اجل رفع الإنتاجية وزيادة مرودية عمل المؤسسة إلا 
شكل غير رسمي داخل  المؤسسة، التي تتم فيه توظيف جملة من العلاقات الاجتماعية إن هذا لا يمنع من بروز 

    .الشخصية واستغلالها بالمؤسسة 
  شعور العامل أثناء العمل حسب صيغة العمل التي يعمل بها يبين ) :36(الجدول رقم

 
 

 المجموع بالمؤسسة بها تعمل التي العمل صيغة هي ما 
CDI CDD 

 17 - 17 التكرار والاطمئنان الرضا 
 % 13.2 - % 13.2 النسبة

 112 112 - التكرار والاضطراب التخوف
 % 86.8 % 86.8 - النسبة

 129 112 17  التكرار المجموع
 % 100 % 86.8 % 13.2 النسبة

 
  التعليق على الجدول

،والذي يوضح شعور العامل أثناء تأديته لعمله نلاحظ أن )36(رقممن خلال النتائج المبينة في الجدول   
ممن هم يشعرون بالتخوف والاضطراب وحين الربط بينها وبين صيغة العمل التي يعمل đا  % 86.8مانسبته 

التي  نجد أĔم من الأفراد العاملين بصيغ العمل محدودة المدة ، وهذا ما يفسر التخوف هاته الفئات المهنية العاملة
تخوفهم على مستقبلهم المهني ،هذا الذي يجعلهم في حالة عدم الاستقرار المهني هذا نتيجة الهشاشة المهنية و ب عرتش
، حيث أن هذا الأخير لاستقراره باللاأمن الوظيفي الذي يسبب تذبذبا في دخل العامل المتعاقد والشعور  أو

عمله، إلى وضعية أخرى دون أي دخل بعد انتهاء  يكون في حالة انتقال بين وضعية يؤمن فيها دخله خلال فترة
  .مدة العقد وفي انتظار تجديده

المادي وما يصحبه من صعوبة في التخطيط للمستقبل يؤثر بقوة على تنظيم حياة العامل  اللااستقرارهذا  
الاجتماعية، سواء من حيث إمكانية التخطيط لمشاريع طويلة المدى، أو إمكانية تأمين سكن مستقل، أو من 

ن يؤدي إلى حالة من فاللااستقرار المادي يمكنه أ،حيث محدودية المشاركة في النشاطات والمناسبات الاجتماعية
  .، العلاقات الاجتماعية، الحالة الصحيةالسكن: اللااستقرار على مستويات عدة

من المبحوثين وهم من بين المبحوثين العاملين بصيغ العمل غير محدودة  %13.2في مقابل ذلك نجد           
متذبذب ، مما يجعلهم في دوامة المدة ،الذي يجعل حالات التخوف والقلق اقل خصوصا إن وضعهم المادي غير 

البحث عن الاستقرار في الحياة الاجتماعية ، من تامين مسكن أو تحسين وضعية السكن في الشقق إلى السكن 
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مسكن لائق يؤمن حياته المعيشية ، أو يجعل الفرد في حالة  التفكير في تحقيق سبل الرفاهية وتحقيق الثانويات من 
  .سيارة وغيرها 

ن الحصول على منصب عمل دائم لا يعني بالنسبة للمبحوثين الاستقرار والتطور المهني فحسـب، وبالتالي فا
حيـازة ضـمانات لتـأمين مسـتقبلهم المهـني وحـتى الاجتمـاعي مـن خـلال مجمـوع  -وبشـكل أكـبر–ولكنه يعني أيضـا 

فإنــه أيضــا يمــنح حمايــة فــإذا كــان العمــل المــأجور يظهــر كمصــدر أساســي للــدخل، . الحقــوق الاجتماعيــة المرتبطــة بــه
غـير الماديـة، وهـذا مـا أكسـب عقـد العمـل الـدائم قيمـة اجتماعيـة رمزيـة  الأخـرىاجتماعية ومجموعة من الامتيازات 

تأمينا مزدوجا للاعتراف المادي والرمزي المرتبط بالعمل "بامتياز لمواجهة اللايقين وغموض المستقبل، حيث أنه يمثل 
حسـب المبحـوثين،  وهـذا مـا لا يحققـه عقـد العمـل المحـدود المـدة ،"وللحماية الاجتماعية الناجمة عن منصب العمـل

  .مما يساهم في تعزيز هشاشة وضعيتهم المهنية والاجتماعية
نخلص إلى أن تدني مستوى الحمايـة الاجتماعيـة ولاإسـتمراريتها الناتجـة عـن  أنمن خلال هذه النتائج يمكننا 

أنه مـس أيضـا  عدم استقرار الوضعية المهنية للمبحوثين تظهر أن اللاأمن الوظيفي لم يغير صيغ العمل فحسب، بل
والتي تمثـل في مجملهـا مصـدرا أساسـيا للحمايـة ) التأمينات الاجتماعية، التمثيل النقابي(الحقوق الاجتماعية للعمال 

 .والأمان الاجتماعيين للعامل مهنيا واجتماعيا بشكل عام
  حسب الحالة الاجتماعيةأسباب تخوف العمال داخل المؤسسة  يبين ) :37(الجدول رقم

 
 

 المجموع الاجتماعية الحالة 
 مطلق متزوج أعزب

 تدهور من التخوف 
 العمل ظروف

 9 2 3 4 التكرار
 8.1% 1.8 % 2.7 % 3.5 % النسبة

 23 3 10 10 التكرار العمال على الضغط
 20.5% 2.7 % 8.8  % 8.8 % النسبة

 73 3 16 54 التكرار العمل من التسريح
 65.2% 2.7  % 14.2 % 47.8 % النسبة

 7 1 3 4 التكرار اخرى
 6.2% 0.9 % 2.7 % 3.5 % النسبة

 112 9 32 72 التكرار المجموع
 100 % 8.0 % 28.3 % 63.7 % النسبة
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  التعليق على الجدول
النسبة الكبيرة ممن  نجد أسباب تخوف العمال أثناء عملهم بالمؤسسة  الذي يوضح ) 37(رقممن خلال الجدول 

من الأفراد  %47.8،من هاته النسبة  65.2%يقرون التخوف من التسريح من العمل وهذا ما يقدر بنسبة 
العاملين من فئة العزاب والذين يسعون إلى إثبات ذواēم في الوسط الاجتماعي من خلال السعي الى اكتساب 

وهم من فئة المتزوجين الذين  %14.2تليها في النسبة مهنة تضمن لهم تامين مستقبلهم وتكوين أسرة ،كما 
نحن "وهذا ما يؤكده مقولة احد العمال  يسعون إلى تامين مستقبل أسرهم من خلال البحث عن عمل مستقر ، 

نعاني من ēديدات التسريح من العمل وقلة فرص العمل المتاحة في سوق العمل ،مما يجعلنا نلتمس دوما الهدوء 
طالبة ببعض مطالبنا المشروعة  ،هذا التخوف يجعل من العمال يعايشون مصاحبة القلق طيلة فترة والعمل دون م

عملهم ويزداد حدة مع اقتراب موعد Ĕاية عقدهم في العمل ، مما يدفعهم إلى التفكير في حول تجديد عقدهم 
النفقات والتكاليف ،خصوصا أن سياسة الشراكة الأجنبية ارتبطت بتسريح العمال وذلك من اجل تخفيض 

الاقتصادية من جهة ، ومن جهة اخرى عدم الاستفادة من الكثير من الامتيازات كجلب تكنولوجيات جديدة أو 
من الذين يشعرون  %20.5مستلزمات العمل التي تخفف من أعباء جهدهم في العمل،  في حين نجد نسبة 

ة العمل التي تفرضها المؤسسة عليهم خصوصا في بالضغط عليهم ، وهذا نتيجة العمل الذين يؤدون والى وتير 
مواقيت العمل حيث أن تأخرك لدقائق عن العمل يضيع لك عمل يوم كامل ، حتى وان كان نتيجة عن ظروف 

من الأفراد ممن  يقرون تخوفهم من تدهور ظروف العمل حيث يرون أن  % 8.1خارجة عن نطاقنا ، في حين نجد 
ا العمال وألفها رغم قساوēا مثل الأمور المتعلقة بالنقل والأكل إلا أن بعض الأمور بعض الأمور التي تغاضى عليه

زادت حدها مثل مشكلة النقل وخصوصا في فترات الحرارة حيث تقل وأيضا عدم تكييفها ،إضافة إلى تدهور 
  .حالات الحافلات مما يجعل الأمور تزداد حدة  مرة بعد مرة

يقرون بعوامل اخرى تسبب لهم التخوف مثل التمايز الذي نعيشه بيننا وبين  ممن % 6.2في حين نجد نسبة    
الأجانب العاملين ،والذي يجعلنا نشعر بعدم انتمائنا إلى المؤسسة كليا مما يدفع الكثير منا إلى إثارة المشاكل  وحتى 

العمل مرهونة في الأخير  العنف الذي قد يسرح صاحبه من العمل ،لحد تعبيرهم جديتنا في العمل أو تماطلنا في
   .بانتهاء عقد العمل ،لذا رفضنا للعمل قبل انتهاء مدة العقد تفريغ لمكبوتاننا اتجاه العمل وقساوته 

وضمن هذا الصياغ شدد دوركايم على الدور الأساسي للعمل باعتباره آلية محورية من آليات تحقيق الاندماج     
فالعمل ليس علاقة تقنية لتحقيق الإنتاج فحسب، بقدر  ،وباعتباره أيضا منشئا للروابط الاجتماعية ،الاجتماعي

ما يمثل عاملا أساسيا للتموقع في البناء الاجتماعي، فإضافة إلى كونه مصدرا للدخل الذي يتلقاه الفرد مقابل 
 اĐتمع الاستهلاكي، فهو يساهم بشكل كبير نشاطه مما يتيح مشاركته في التبادل الاقتصادي وبالتالي الاندماج في

في اكتساب الفرد الاجتماعية، كما يشكل عاملا أساسيا في مسار تنشئته الاجتماعية حيث يستمر  هويتهفي بناء 
 إمكانيةإضافة إلى أنه يمنحه  ،قيم وثقافة الوسط المهني الذي ينتمي إليه وبناء روابط اجتماعية ضمن هذا الوسط

مساره المهني الذي يساهم بدوره في الترقي الاجتماعي الذي مهما كان بسيطا فهو يدعم الاندماج الترقي في 
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هذا ما يؤكد أن متغير الحصول على منصب عمل يعتبر أساسيا بالنسبة للفرد، حيث تتباين  ،الاجتماعي ويعززه
وهذا ما يفسر  ،ع الذي ينتمي إليه الفردأهمية هذا المتغير حسب الرمزية الاجتماعية المرتبطة به السائدة في اĐتم

الارتباط القوي بين المكانة التي يحتلها الفرد في التقسيم الاجتماعي للعمل وبين تفاعله ومشاركته في مختلف 
  .شبكات العلاقات الاجتماعية التي ينتمي إليها

يعود بالأساس إلى الحالة  المهنية، الفئات بين التخوف أسباب في اختلاف هناك أن نستنتجومنه يمكن أن    
الاجتماعية للعمال ، فنجد أن  فئة الأفراد العزاب الذين يبحثون على الاستقرار في العمل من اجل إثبات 

أنفسهم وانتماءهم الاجتماعي من خلال وضعيتهم المهنية ،لان الرمزية الاجتماعية المهنية للعمل تسهم في اندماج 
لوسط الاجتماعي ، إضافة إلى ارتباط تخوف العمال بصيغ العمل التي يعملون đا والتي الاجتماعي للأفراد في ا

 فقدان على و المهني المستقبل على تخوفها كان التنفيذ أن فئة نجد يثتتحدد وفق المنصب المهني بالمؤسسة  ، بح
 أثناء ممارسة عليها لضغطا في أكثر تخوفها درجة انحصرت الأخيرة فهذه الإطارات، من فئة أكثر العمل منصب
  .،وبالتالي فان هذا التخوف قد ينعكس سلبا على أداء العمال بالمؤسسةعملها

  
   .مدى دعوة العامل لزملائه للعمل بالمؤسسة وأسباب ذلك يبين ) :38(الجدول رقم

 
 المجموع بالمؤسسة بالعمل زملائك تدعو هل 

 لا نعم
 ولان ومحفز  مناسب العمل الجو لان 

 الخبرات من الكثير يكتسب الفرد
 عمله في مجد ويصبح الجديدة

46 
  
%35.6 

- 46 
 
%35.6 

 ضغط وهنالك مناسب غير العمل جو
 بين كبير تمايز وهنالك لاالعم على كبير

 والمحليين الأجانب العمال

- 83 
  
%64.4 

83 
 
%64.4 

 46 المجموع
35.6 

83   
%64.4 

 129 
%100 

  
  :التعليق على الجدول 

من المبحوثين ممن يقرون بعدم دعوēم لزملائهم للعمل  %64.4خلال معطيات الجدول نجد نسبة  من      
تبريراēم حول سبب ذلك  بان جو العمل غير مناسب وبان هنالك ضغط كبير يشعر به  بالمؤسسة ،وتراوحت

ر ويحس نفسه بأنه يعمل ويستغل في فترة عطائه دون أي العامل اتجاه عمله ، مما يجعله في وتيرة ضغط مستم
اهتمام بما ينتجه ويعمله ، حيث يرون بان العامل يحاسب حسب وتيرة عمله بالمؤسسة هذا الجانب الميكانيكي في 
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 نفسه بإرهاق العامل تغري و ئيالبط العامل معاقبة إلى تؤدي تايلور اقترحها التي الحوافز طريقة التنظيم ينطلق من
،وكذلك إلى شعور العامل الجزائري بالتمايز بينه وين  الصحية للنواحي اعتبار دون اجر على الحصول مقابل

، فالعامل الجزائري الذي يعتمد على توظيف جانب من العلاقات الإنسانية في العمل يجد نفسه العمال الأجانب
عاة جوانبه الاجتماعية ،لان تصادم قيم العمال بحاجة إلى دعم من طرف الإدارة في التحفيزات المعنوية ومرا

الجزائريين مع قيم ثقافة المؤسسة التي تعتمدها في جملة من جوانب التسيير يجعل هؤلاء العمال يبدون بشكل كبير 
من الرفض لنظام العمل ، هذا الأمر الذي انعكس بالسلب على العمال الجزائريين مما جعلهم يكونون نظرة سلبية 

لمؤسسة أخذت منحى الاستغلال لهم وإĔم مجرد آلة في خدمة المؤسسة يمكن استبدالها في حالة تراجع وتيرة اتجاه ا
عملها ،كذلك أن تلك المقارنة التي يضعها العامل الجزائري بينه وبين الأجنبي تجعله يشعر بالتمايز  وأفضلية 

التنظيم العلمي للعمل ورغم توافق العمال وتنشئة  ،رغم أن اعتماد الإدارة علىالعمال الأجانب بالنسبة للإدارة 
العمال الأجانب على هذا النمط من التسيير الذي يجعلهم يسيرون أعمالهم وفق هذا الأمر مما يجعل ثقافة 

المؤسسة تتوافق مع قيم العمال الأجانب ،غير العمال الجزائريين الذين يرون في ذلك استغلالهم وسلب منهم 
العمل محدود المدة حدة سياسة التوظيف التي تعتمد بشكل كبير على  الأمريزيد هذا  وماطاقتهم وجهدهم ،

حيث يعتمد العمال الجزائريين في بداية مسارهم المهني بالمؤسسة  إلى العمل بوتيرة جيدة ، تتناقص تلك الوتيرة 
من اجل تمديد العقد ،إلا انه قد  بقرب انتهاء العقد مما يجعل العامل الجزائري يسعى إلى بناء علاقات اجتماعية

 % 35.6في حين نجد نسبة  يتصادم بالرفض من الإدارة التي تعرف وتيرة هذا العامل في العمل داخل المؤسسة ، 
ممن يقرون بأĔم يسعون إلى دعوة زملائهم بالمؤسسة لأĔم يرون بان العمل بالمؤسسة جيد ومحيط العمل يسمح 

للعامل بتأهيل نفسه ويكتسب الكثير من الخبرات الميدانية في العمل ،شريطة أن يكون العامل يعمل بصدق ويجد 
هاته يظلم ووتيرة عمله تحدد نجاحه بالمؤسسة في عمله ويلتزم بوقت العمل وقت الخروج ، لان العامل هنا لا 

الأمور التي تجعل العامل يكتسب لقيم العمل الجاد، هذا الأمر الذي يجعل العامل يسعى إلى إثبات ذاته بالمؤسسة 
ويحافظ على منصبه بالمؤسسة ، كما يساعده ذلك أيضا في التوظيف في مؤسسات اخرى نتيجة شهادة الخبرة التي 

  .في التوظيف في مؤسسات اخرىتزكي العامل 
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II سياسة التوظيف بمؤسسة الشراكة الأجنبية-:نتائج الفرضية الثانية-HESP) (  والروح المعنية
 :للعمال الجزائريين

التطوير التنظيمي بتحليل وتحديد العوامل المختلفة التي تؤثر في فعالية المنظمة  تسعى المنظمات إلى تحقيق مبدأ    
وعليه، ينبغي على كل من المنظمات والمشرفين أن يكونوا على استعداد للحصول على التزام الموظفين، الأمر الذي 

خلال تدريب أو تأهيل أن تنعكس من  لثقافة المؤسسةيؤثر على أداء هؤلاء في مكان العمل ومما سبق، يمكن 
من خلال توظيف المرشحين ذوي القدرات والمهارات المتماشية  وأيضاالعاملين حسب متطلبات خططها التنموية 

التأكد فيما إذا كان هؤلاء منسجمين  ثموأهداف المنظمة وفي كلتا الحالتين فهي تسعى إلى تقويم الأفراد، ومن 
إلى تعليم الأفراد الأدوار المتعلقة đم من خلال  ثقافة المؤسسةسعى ومتكيفين مع ثقافتها وقيمها وهكذا قد ت

جعلهم يأتون إلى مكان العمل في الوقت المحدد، اتخاذ المبادرة واĐازفة لحل المشكلات، والمشاركة في اتخاذ القرارات 
سيا واجتماعيا مع معايير الهامة وبالتالي فعندما يوظف الفرد رسميا في منصب عمله يكون وإلى حد بعيد متكيفا نف

مما يؤدي به إلى تعلم السلوك المواتي وكذا جعله ملتزما بدوره ومكانته داخل النسق  المؤسسةوأهداف وثقافة 
التوظيف والتي من خلال ترسم  مرحلةيات عملية التنشئة المهنية ترتكز بالأساس على ابد أن، كما الاجتماعي

المؤسسة قوة موردها البشرية ،وتعطي للعمال الصورة الأولية على قيم المنظمة والتي يمكن أن توجه السلوك 
التنظيمي للعمال بما يخدم المؤسسة ويحقق أهدافها ،لان تلك المكتسبات القبلية المرسخة لدى طالبي العمل عن 

  .عنوية لدى العمال وتعزز انتماءهم إلى المنظمة وتقف ضد الإقصاء المهنيهي التي تعزز الروح المالمؤسسة 
بمؤسسة الشراكة ومن خلال كل ما سبق ومن خلال النتائج المحصل عليها حول سياسة التوظيف المنتهجة 

  :يلي  الأجنبية هاليبورتن بحاسي مسعود نستنتج ما
من  %50.4بالغة للخبرة العلمية ،حيث نجد نسبة تولي وتعطي مؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن أهمية  .1

الذي يبين معيار التوظيف المعتمد في المؤسسة ،ما يعني أن المؤسسة تبحث عن  34خلال نتائج الجدول رقم 
دون الحاجة إلى رسكلتها أو تكوينها  أيالاستفادة من خدمات العمال بأقل التكاليف ، وبأسرع وقت ممكن 

بالمؤسسة ، كما أن المؤسسة تسعى المؤسسة تنويع طرق منها بدور الخبرة المهنية اندماج العامل  إدراكا، وذلك 
الإعلان عن الوظائف بالمؤسسة كالاعتماد على الصحافة و وكالات التشغيل وغيرها من اجل استقطاب اكبر 

 يم الموكلة والمستوى التعليمقدر ممكن من طالبي التوظيف ،كما أن المؤسسة تسعى إلى مبدأ التوافق بين المها
ممن يقرون بتوافق عملهم مع مستواهم  % 86.8من خلال نسبة ) 31(تبينه نتائج الجدول رقم  وهذا ما
  .التعليمي

نمط التوظيف المعتمد بمؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن وخصوصا عند شريحة كبيرة من العمال الجزائريين  .2
ذين الذين تعتمد المؤسسة عليهم في كثير من المهام ،هاته الفئة التي تتذمر ،وخصوصا عند فئة المنف العاملين

ممن  35من خلال معطيات الجدول رقم  %86.8حيث نجد ،من صيغ التوظيف التي يعملون đا بالمؤسسة 
يؤكدون على معايشة حالات التخوف وعدم الاطمئنان على مستقبلهم المهني ،وتزداد حدة التوتر في اقتراب 
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ة انتهاء عقد مما يجعل الكثير منهم يعايشون حالات الارتباك ،والإقصاء المهني خصوصا عند انتهاء عقد فتر 
وجهدهم المبذول خلال فترة يشعرون بان المؤسسة تخلت عنهم وان وتيرة عملهم  الأفراد،مما يجعل هؤلاء 

عملهم بالمؤسسة كان بمثابة سلب من المؤسسة لراحتهم ،كما أن الكثير من العمال في فترة تجديد العقد والتي 
تتخلى المؤسسة عن تجديدها تؤثر على الروح المعنوية للعمال ،مما قد تدفع  وأقد تطول في بعض المرات 

يش ، وتؤثر على سلوكهم التنظيمي فيما بعد داخل المؤسسة ، من البعض إلى شعور بالإقصاء المهني والتهم
لحظة ،مما يدفع الكثير إلى  أيخلال تكوين تلك القناعات حول توقع العامل عن تخلي المؤسسة عن عمله في 
  .تبني سلوكيات غير عقلانية بالمؤسسة ، كالتماطل وعدم المبالاة بأهداف المؤسسة

لبعض العمالة الجزائرية العاملة بمؤسسة الشراكة مي والشعور بالإقصاء المهني عدم الانتماء التنظيإشكالية  .3
في العمل ، يتعلق بالمكتسبات القبلية للأفراد العاملين والمتعلقة بمدى تجربتهم )(HESPالأجنبية هاليبورتن  

من الذين  وظفوا  %61.4فنجد أن نسبة   في إطار التنظيمات التي سبق لهم فيها العمل قبل عملهم الحالي،
لم يساعدهم ذلك في تأقلمهم مع الوضع المهني الجديد في إطار الشراكة الأجنبية ،في حين بمؤسسات عامة 

من التأقلم مع الوضع المهني في إطار  ممن سبق لهم التوظيف في إطار مؤسسة أجنبية %15.9نجد نسبة 
لعمالة الجزائرية تشكل لها الشراكة نظام عمل غريب  العمل بمؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن ، وđذا فان ا

   .كوĔا تجهل محيط وثقافة العمل 
والاستقرار المهني  يؤدي إلى بروز ومن خلال كل مسابق يمكن القول بان شعور العمال بلا امن الوظيفي      

سلوكيات غير مرغوبة فيها من طرف العمال لا تخدم أهداف المؤسسة ، والاهتمام بتحقيق استقرار العامل في 
سياسة التوظيف منصبه هو عامل يسهم في تعزيز وتقوية ثقافة المؤسسة ، ومن خلال هذا يمكن القول بان 

 أدى إلى شعور غالبية العمالة الجزائرية  بالإقصاء المهني)(HESPجنبية المنتهجة من طرف مؤسسة الشراكة الأ
،وعند شريحة كبيرة من العمال التنفيذيين الذين يعملون بصيغ العمل  وضعف الروح المعنوية لدى العمال الجزائريين

له حياة أفضل محدودة المدة ، مما يدفع البعض منهم إلى التخلي عن العمل بالمؤسسة بحثا عن وظيفية تؤمن 
  .واستقرار  في عمله
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وԳلتزام وԳلتزام   العلاقات Գجۡعیة ̥لعملالعلاقات Գجۡعیة ̥لعمل

المهني ̥لعمال الجزاˁریين في إطار الشراكة المهني ̥لعمال الجزاˁریين في إطار الشراكة 
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 هيدـــــــــــــــــــــــتم

  

لاختبار  وتفسيرها، الثالثةالخاصة بالفرضية للبيانات  وتحليلا ايتناول هذا الفصل عرض
الــذي يعطــي صــورة حــول ثقافــة المؤسســة ، والمتعلــق ببعــد العلاقــات  العلاقــة بــين احــد أبعــاد

 الاجتماعيـــة والآليـــات التنظيميـــة الـــتي تجســـدها في توجيـــه علاقـــات العمـــل داخـــل المؤسســـة، 
، ،وعلاقتــــه  ببعــــد الالتــــزام المهــــني للعمــــال الجزائــــريين بمؤسســــة الشــــراكة الأجنبيــــة هــــاليبورتن 

في  ســتعرضكمـا سن  ،شـرات الخاصـة đــذين المتغـيرينمعتمـدين في ذلـك علـى مجموعــة مـن المؤ 
مــن خـــلال تحليـــل وتفســير البيانـــات الخاصـــة đـــذه  هـــذا الفصـــل النتــائج المتوصـــل إليهـــاĔايــة 

  .الفرضية
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I العلاقات الاجتماعية داخل مؤسسة الشراكة الأجنبية" لثةبالفرضية الثا البيانات المتعلقة 
HESP- - والالتزام المهني." 

 انضباط العامل اتجاه مسؤول العمل الأجنبي والجزائري مدى يبين ) :39(الجدول رقم
 

 
 المجموع عملك على المسؤول هل 

 جزائري أجنبي
 11 9 2 التكرار واحدة مرة 

 % 8.5 % 7 % 1.6 النسبة
 3 3 - التكرار مرة من أكثر

 % 2.4  % 2.4 - النسبة
 115 - 115 التكرار مرة ولا

  % 89.1 - % 89.1 النسبة
 129 12 117 التكرار المجموع

  % 100 % 9.3 % 90.7 المجموع

 
  :التعليق على الجدول    

ممن يقرون عدم مغادرة مكان العمل دون إذن من  % 89.1نجد أن نسبة  من خلال معطيات الجدول     
مسؤول أجنبي والسبب يعود حسب رأي المبحوثين ، وهم من الأفراد الذين لهم المسؤول المباشر عن العمل 

والتي كانت جل إجابتهم تتمحور حول أن المشرف الأجنبي  منضبط في العمل،ـ ولا يتسامح في أي خطا 
الذي تطبقه المؤسسة يسير حيث أن هذا النظام  ،فهو يتعامل مع اللوائح القانونية التي تمليها عليه المؤسسة

اتجاه غير شخصي يحكم  "جملة من المعطيات أهمها انه  البيروقراطي الذي يعتمد علىالفيبري وفق  المبدأ 
والمسافة الاجتماعية بين المستويات المتدرجة وبين ،علاقات العاملين يبعضهم أو مع العملاء في نطاق العمل 

رات ويحقق الاستمرار وجود نظام رسمي للقواعد يحكم الأفعال والقرا و،الموظفين والعملاء تتخذ طابعا رسميا 
تتميز الأوضاع أو الوظائف والتنسيق بين أنشطة الأعضاء دون اعتبار لتغييرهم أو استبدالهم، و  ،في العمل 

ويتخذ هذا البناء شكلا هرميا يجعل كل موظف مسؤول على عن ،ةبما لها من تنظيم في بناء سلطة متدرج
الرؤساء على المرؤوسين وفقا لقواعد محددة وواضحة  ويتخذ نطاق سلطة،وعما يتخذه من قرارات ،مساعديه 

وأيضا تتوزع أعمال التنظيم بين مختلف الأوضاع باعتبارها واجبات رسمية ويؤدي ذلك إلى زيادة تقسيم  تماما 
العمل بدرجة ملحوظة ومستوى عال من التخصص، يعتمد على الخبرة الفنية لأعضاء الهيئة  القيادية بطريقة 

،  و ينضبطون في العمل  ترك العملمن الأفراد العاملين يتخوفون من التي تجعل  الأمورهاته  إن، 1"مباشرة 

                                                   
  76 ص ،1992الجزائر، والتوزيع، للنشر الوطنية المؤسسة ،التنظيمي الصناعي النفس علم أسس :عشوي مصطفى 1
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كما أن لغة التواصل التي بين العمال  والمشرفين الأجانب تعتمد على لغة الإشارات، خصوصا ذوي 
وصا التي قد المستويات المحدودة مما يدفعهم إلى تفادي بعض التصرفات التي قد تسبب لهم المشاكل وخص

تركوا مكان العمل لمرة واحدة  بأĔمممن يقرون   % 8.5يفهمها الأجنبي بشكل خاطىء ،في حين نجد نسبة 
  % 2.4ممن كان مشرفوهم على العمل جزائريين ،وأيضا نسبة  %7من هاته النسبة ،من المشرف  إذندون 

م مشرفين جزائريين،وكان إجاباēم حول سبب وممن قاموا đذا العمل أكثر من مرة، هم من الأفراد الذين لديه
ذلك بان المشرف الجزائري متساهل معنا ويمكن أن يتغاضى على بعض الأمور في حين يؤكد احد المشرفين 

في العمل من إلى  التغاضي على بعض الحالات التي نصادفها  نعمد في بعض المرات نجد أنفسنا" بقوله
خصم من الراتب ،التي تكون نتيجة ēاون العامل في العمل أو ترك العمال الجزائريين وخصوصا في حالة 

العمل الجدية في العمل دون مبرر والتي تجعلنا في العديد من المرات نستحي وفي بعض الحالات ممن تنصحهم ب
هذا " وغيرها من المصطلحات التي تبرر موقفهم السلبي اتجاه العمل " كعور ومد لعور"يرد عليك بمصطلحات 

عدم  أنمر الذي يجعل الكثير من المشرفين الجزائريين يتهربون من مسؤولية العمل مع الجزائريين ،كما الأ
  .يكون لهم مشرف جزائري أنفي الجزائريين الصرامة دافع لدي العمال 

كبيرة عند العمال الذين  بدرجة يتجسد العمال طرف من العمل مواقيت احترام أن بذلك نستنتج     
 العمال فهؤلاء تسامحهم  بتجاوزات عكس الذين يخضعون إلى الإشراف الجزائري، شراف الأجنبييخضعون للإ

 قيمهم وتصبح عندهم تترسخ السيئة هذه السلوكات جعل مما العمل، مواقيت احترام على الحرص كعدم
 الانضباط على تركز المشرفين الأجانب التي عكس المؤسسة،على بالسلب على تؤثر التي العمل في العادية

، كما نستنج أن احترام مواقيت العمل والانضباط في العمل يتجاوزها من ويعاقبون العمل واحترام أوقات
 النظام على باعتمادها انضباط و إدارية رقابة المؤسسة لوجود في عليه مجبرين أĔم المبحوثين معظم لدى يترجم
بما وخصوصا أن الوقت وساعات العمل هي من المقاييس والمعايير التي تحدد اجر العامل ،مما  للعمل الرسمي

  . أصبح احترام العمل و الانضباط في وقت الدخول والخروج حفاظا على المصالح الشخصية 

  .وجود الاختلاف بين المشرفين الجزائريين والأجانب في توجيه العمال مدى يبين ) :40(الجدول رقم
 
 

 
  

 
 

  
  

 النسبة التكرار  
 93% 120 نعم 

  7% 9 لا
 100% 129 المجموع
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  :التعليق على الجدول 
وجود لاختلاف كبير بين المشرفين الأجانب والجزائريين في من خلال معطيات الجدول يتوضح أن هنالك      

ين المشرفين الأجانب ممن كانت إجاباēم تؤكد الاختلاف ب 93%توجيه العمال في العمل ،بحيث نجد نسبة 
، هذا الاختلاف الذي قد يكون في حالات لصالح المشرفين الأجانب وفي مرات يكون لصالح المشرفين  والجزائريين
 ممن % 7وهذا ما يوضحه الجدول الموالي الذي يبين أوجه الاختلاف وتبريرات ذلك، في حين نجد نسبة  الجزائريين

يؤكدون على عدم وجود الاختلاف بين  المشرفين الأجانب والجزائريين ، لحد تعبير هؤلاء أن نمط التسيير في 
المؤسسة يفرض على المشرفين أن يتعمدوا سلوك توجيهي معين من اجل الضبط والالتزام بقرارات المؤسسة 

  .والقيادات العليا للمؤسسة 
نستنتج من خلال هذا كله بان هنالك إقرار بوجود اختلافات بين المشرفين الأجانب والجزائريين ، تختلف     

حسب وجهة نظر الأفراد وحسب هرم السلطوي الموجود بالمؤسسة ،ففئة المنفذين تقر بالاختلاف أكثر من فئة 
شعور  إلىضبطية والإلزامية وأدى ذلك أن كلما ابتعدنا من اعلي هرم السلطوي ازدادت حدة الالتحكم ، نتيجة 

على المنفذين خصوصا ،فقد يجد العمال المنفذين بأĔم أول من بضغط العمل وتعدد مصادر إصدار الأوامر 
في حين  يقل هذا الشئ عند فئات التحكم إلا انه  لا ينفي  يحاسب وأخر من يستشار لحد تعبير احدهم ،

، إلا أĔا تكون اقل حدة نتيجة أن هاته الفئات تعتمد على بعضها   شعورهم  هم أيضا بالضغط من الاطارات
في توجيه العمال وفي فرض سلطتها ،حيث يقول احد المشرفين الجزائريين نجد أنفسنا في العديد من المرات بين 

وبين ازدواجية الضغط بين قرارات السلطة العليا في تنفيذ وتسيير العمل وتقديم مجريات تقدم مشروع العمل 
،الذين يرون في حرصنا على العمل هو ضغط من طرفنا دون البحث عن آلية من اجل عدم التصادم مع العمال 

ثقافة المؤسسة التي تعتمد على تنشئة الفئات  أنإدراك أننا نعاني من نفس المشكل من سلطات عليا ، وđذا نجد 
بناءا على  المستوى التعليمي  تأثيرهاتختلف مستويات المهنية الموجودة في المؤسسة حول قيم العمل والانضباط قد 

،فنجد فئات المنفذين كفئة مهيكلة في ادني هرم السلطة ولها مستوى من سلطة اتخاذ القرار تواجدهاوحسب 
التي تبحث على استمرارية علاقات الاجتماعية الموروثة خارج الفئات  أكثرهي علمي اقل من الفئات المهنية 

ون ذالمؤسسة ، وفي بعض الحالات البحث على منافذ لتجسيدها حيث نجد أĔم يحب إلىول đا المؤسسة والدخ
  .العمل مع المشرفين الجزائريين أحسن من الأجانب 
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  والجزائريين  الأجانببين المشرفين  أوجه الاختلاف  يبين ) :41(الجدول رقم
 

 النسبة  التكرار 
 % 21.7 26 العمل في الانضباط 

 % 45.0 54 العمل وقت احترام
 % 10.0 12 والفعالية الكفاءة

 % 9.2 11 العمال مع صلاالتو 
 % 4.2 5 العمال تحفيز
 % 7.5 9 والنصح التوجيه

 % 2.5 3 اخرى
 % 100.0 120 المجموع

 
  :التعليق على الجدول 

 % 45.0من خلال  نتائج جدول الذي يبين أوجه الاختلاف بين المشرفين الأجانب والجزائريين نجد نسبة     
ممن يرون أن الاختلاف يكون في احترام وقت العمل ،حيث أن  من بين الأساسيات التي يجب على العامل 

ور التي يسعى إليها المشرفين  الأجانب احترامها والتي توجد فيها أمور ردعية كالخصم من الراتب وغيرها من الأم
  والجزائريين ،إلا أن تغاضي المشرفين الجزائريين في بعض الحالات عنها يجعل المشرفين الأجانب أكثر حرصا منهم

يؤكدون على  % 10ونسبة  ،ممن يؤكدون على مسالة الانضباط في العمل %21.7أيضا نسبة نجد في حين 
حول التوجيه والنصح ،حيث يؤكد في هذا الصدد احد العمال بقوله  % 7.5الكفاءة والفعالية ونسبة مسالة 

تجد المشرف الأجنبي قبل بداية العمل في الورشة ينتظر العمال ويبقى طيلة الوقت يراقب العمال ويقدم لهم "
تعلم ، هاته الأمور اقل عند النصح والتوجيهات في طريقة العمل ، ويكرر لك تقنية العمل دون تعب حتى ت

ممن يؤكدون على التواصل مع العمال يكون لصالح المشرفين  % 9.2،في حين نجد نسبة " المشرفين الجزائريين 
مع  الذي تعيقه لغة التواصلهذا الأمر  مانشغالاēفي نقل  الأمرتعلق  إذاالجزائريين أكثر من الأجانب وخصوصا 

   . تي ليس لها مستوى تعليمي متدنيالأجانب وخصوصا عند الفئات ال
والى فرض احترام العمل والى التحفيز  الانضباط في العمل  بأنه العمال الجزائريين يحتاجون إلى ومنه نستنتج    

من اجل إتقان العمل و المعنوي للعمال وتقديم النصح والتوجيه في العمل من اجل اكتساب خبرة ميدانية في العمل 
صرامة ال يجب أن يدعمها جانب من الانسنة والعلاقات الإنسانية الودية من طرف المشرفين ،دون هاته الأمور التي

 والارتياح الرضا وعدم بالتذمر العامل شعور إلى تؤدي التي القوانين تطبيق في الرئيس أو المشرفالمفرطة من طرف 
بالمؤسسة   المبحوثين بعض لنا أكده ما وهذا عليه، مسلطة رقابة هناك وبأن والضغوط، بالقيود يشعر لأنه يصبح

مما أدى بالعمال đذه ،في إحدى أقسام المؤسسة بان مراقبة المشرف للعامل في عمله وفي كل كبيرة وصغيرة 
 في الصرامة أن الرؤساء بعض مع أجريناها التي المقابلات دلت حيث،المصلحة بالشعور بالتذمر إزاء تلك الصرامة 
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في عمله  استقرار وعدم وعصبية توترا أكثر وتجعله ومهامه، واجباته أداء من العامل ēرب إلى القوانين تؤدي تطبيق
المباشر غير متشدد في تطبيق الإجراءات ويترك لنا في حين أكد بعض العمال في مصالح أخرى بان المشرف 

يستنتج من كل ماسبق أن ، لان ما هامش من الحرية يشعر العامل بالولاء للمنظمة و يساهم في زيادة العمل 
العمالة الجزائرية لا تتهرب من الانضباط في العمل بحكم أĔا متكاسلة أو متهاونة في العمل ،بقدر ما هي بحاجة 

إلى جانب من العلاقات الإنسانية الودية بين المشرفين التي تعزز تكافل كل الفئات المهنية على اختلاف هرم 
  .القرارات واحترام هرم السلطة وتدرجها  ذلال بتنفيدون الإخالسلطوي لها بالمؤسسة ،

والذي حاول من خلال ذلك ،يمكن الإشارة هنا إلى تحليلات  غولدنر وهو احد رواد النظرية البنائية الوظيفيةكما 
تقديم مفهوم الاستقلال الوظيفي لأجزاء النسق ويرى انه يمكن أن تتمتع الأجزاء بدرجة ما من الاستقلال الوظيفي 

وبالتالي هي لا تريد أن تندمج كليه في النسق الأكبر كما انه يحاول إخضاع الأجزاء إلى متطلبات  ،وتحاول صيانته
وهكذا يحدث التوتر والنزاع حتى يعمل الجزء إلى المحافظة على درجة  ،الوضع التنظيمي في سعيه لتحقيق التكامل 

  .استقلاله الوظيفي وحتى يضغط الجزء ليتحكم فيه
 

تغيب الأفراد عن العمل حسب مشرفي العمل الأجانب والجزائريين مدى يبين ) :42(جدول رقمال  
 

 
  المجموع عملك على المسؤول هل 

 جزائري أجنبي
 هل

 تتغيب
 عن

 العمل
 مبرر دون

 - - - التكرار دائما
  - -  - النسبة

 10 10 - التكرار أحيانا
 % 7.5 %7.5 - النسبة

 6 2 4 التكرار نادرا
 % 4.8 % 1.6 %3.2 النسبة

 113 - 113 التكرار أبدا                  
 % 87.5 - % 87.5 النسبة

 129 12 117 التكرار المجموع
  % 100 % 9.3  % 90.7 النسبة

 
  :التعليق على الجدول 

من أفراد  % 83.7مايؤكد التزام الأفراد بالعمل بالمؤسسة الأجنبية مانسبته ظ من خلال معطيات الجدول حنلا  
، كما  هم من فئة الأفراد العاملين الذين لهم مشرفين أجانب العينة ممن يؤكدون أĔم لم يتغيبوا مطلقا عن العمل

تعنى لفائدة لعمل ممن يقرون بإجابات أحيانا ونادرا حول مسالة غياđم عن ا % 4.8ونسبة  % 7.5نجد نسبة 
الأفراد الذين لهم مشرفين عن العمل جزائريين ، وđذا يمكن الإقرار بان الأفراد العاملين في المؤسسة أضحت مسالة 



  والالتزام المهني للعمال الجزائريين إطار الشراكة الأجنبية العلاقات الاجتماعية للعمل      الثامنالفصل 
  

258 
 

التأخر فقط عن العمل من المسائل التي يلتزم فيها العمال في العمل ، وأكثر من ذلك مسالة الغياب عن العمل 
حالات تكرار الغيابات وخصوصا الغير مبررة منها ، وبذلك أصبح العمال  التي تكلف العمال إلى حد الفصل في

يراعون هاته المسالة، إلا في بعض الحالات الخاصة بالأفراد الذين لهم مشرفين جزائريين الذين قد يتغاضون عن 
على مسالة  نتيجة أن المؤسسة تعتمد ،بعض الحالات كالتأخر إلا أĔم لا يتسامحون هم أيضا في حالات الغياب

الحضور  ومراقبة العمال عن طريق البصمة التي يصبح فيها العمال أكثر التزاما وتصبح المراقبة المركزية لحضور 
  .العمال عن طريق مكتب إدارة الموارد البشرية، إضافة إلى مراقبة المشرفين لوتيرة العمل أثناء تأدية المهام  

، أصبحت كل الفئات المهنية مال والالتزام المهني في مسالة الحضور انضباط الع أننستنتج من خلال هذا كله   
تعنى đا وتلتزم بالحضور لإدراكها أن هذا الأمر مرتبط باجرها التي تتقاضاه ، إضافة إلى الخوف من التسريح من 

ذا الأمر و لأفراد العاملين بالصيغ العمل محدودة المدة والذي يجعلهم أكثر الفئات التزاما đخصوصا االعمل 
  .الأمر تحافظ على منصبها في العمل هذا وكذلك الفئات الأكبر سنا والتي تتحمل مسؤولية البيت التي يجعلها

  يوضح اتجاه إجابات المبحوثين على مدى استشارة مسؤول المباشر للعامل  ) :43(الجدول رقم
   

 يطلب هل

 المباشر مسئولك

 انجاز في رأيكم

 العمل

 النسبة التكرارات
 المئوية

 النتيجة القيمة في التكرار

 
 
 
 

) 1( 13.2% 17 دائما  ×       +)2(  +2  

)13(  10.1% 13 أحيانا ×( +)1  +13  

)22( 17.1% 22 نادرا × )-1(  -22  

)77( 59.6% 77 أبدا  × ) -2(  -144  

93- 100.0 129 المجموع  - 151  

  
  :التعليق على الجدول

قرار يخص  أيعلى اتخاذ  الإقدام المسؤول المباشر للعامل  قبل استشارة دىبم المتعلقتبين نتائج الجدول          
مبحوثا من إجمالي  77٪ والتي يمثلها  59.6، أن نسبة العامل كإجراء نقل العامل أو تغيير جدول توقيت العامل

ن مم٪ 17.1،في حين نرى  المبحوثين بان المسؤولين المباشرين للعمل لا يستشيرون  العمال أبدا في انجاز العمل 
٪ من كانت إجابتهم ب  13.2مقابل  ،في انجاز العمل على استشارة مسؤول العمل للعامل نادرا  يؤكدون 

 قرار يتخذ اتجاه أيستشير العامل في انجاز الإعمال  وفي إجراء ن يرون بان المسؤول المباشر للعمل يمم دائما
  .٪ ممن يؤكدون أحيانا يستشيروهم المسؤول المباشر عن عملهم 10.1العامل قبل تنفيذه ،في حين نجد في الأخير 

ومن منطلق التحري في هذا الأمر ونتاج المقابلات التي تم إجراؤها مع المبحوثين فيما يتعلق باستشارة المشرف   
فقط لدى العمال الذين تسند لهم  أيلا تتم سوى لدى الهيئة المسؤولة  ،المباشر  للعامل دائما في انجاز الأعمال
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،وبدرجة اقل عند الأفراد العاملين في المستويات ل فئة الاطارات مث مهام المسؤولية في المستويات التنظيمية العليا 
بالمؤسسة التنفيذيين والتي تمثلها فئة العمال   وتكاد تكون منعدمة في المستويات الدنيامثل فئة التحكم  المتوسطة 

مل وحسب للعا المسندة المهام والأنشطة طبيعة حسب هذا تتفاوت في الاستشارة درجة أن كما،محل الدراسة 
في تنظيم   )(HESP،إن هذا الإجراء الذي تعتمده مؤسسة الشراكة الأجنبية مكانة الفرد داخل التنظيم 

علاقات العمل بين المسؤولين وبين العمال ،والتي تركز فيه على الفئات القيادية بالمؤسسة من خلال بناء القرارات 
التي تجعل هاته الفئة تشعر بتحمل جزء من المسؤوليات ، من خلال تفويض السلطة التي تبنى في حدود الفئات 

قرار ، يجعل الفئات المهنية التنفيذية خصوصا تشعر بنوع من التضييق في المهنية القريبة من مراكز العليا في اتخاذ ال
 وعدم استيائهم حيث يؤكد هؤلاء عن  ، الإدارة،من خلال نمط الصرامة والمراقبة والتقييد الذي تفرضه العمل 
 والرقابة والمتابعة والتعليمات الأوامر إصدار على يقوم الذي مشرفيهم من طرف المتبع الأسلوب عن رضاهم
 من والاستفادة العمل في واستشارēم لمرؤوسيهم والسلطات الصلاحيات بعض تفويض العمل، دون أثناء المستمرة
  .خبرēم
  Selznickاحد رواد البنائية الوظيفية فليب سلزنيك  تحليلاتفي مقابل هذا الأمر يمكن الإشارة إلى       

،وهي مسالة ضرورة تفويض الذي أكد على مسالة جوهرية في التنظيم وعاملا أساسيا في بناء دناميات الجماعية
السلطة في التنظيم وما يترتب عنها من نتائج مباشرة فهو يزيد من فرصة تدريب على الوظائف واكتساب لخبرة مما 

يزيد من نمو الوحدات والأقسام الفرعية يمكن عضو التنظيم من حل مشاكله كما أن تفويض السلطة أيضا 
بالمنظمة،وقد أشار إلى أن التنظيم يواجه مطلب الرقابة التي تمارسها المستويات العليا في التنظيم،مما يستدعي الأمر 

  .تفويضا دائما للسلطة شريطة أن يتخذ هذا التفويض طابعا نظاميا 
  مل  حسب الفئات المهنية علاقات الع حولالأفراد  رضا يبين ) :44(الجدول رقم

 
 

 المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب 
 إطار تحكم عون تنفيذ عون

 32 6 11 17 التكرار راض 
 % 24.8 % 4.7 % 8.5 % 13.2 النسبة

 نوعا راض
 ما

 56 2 6 46 التكرار
 % 43.4 %1.6 % 4.7 % 35.7 النسبة

 41 - - 41 التكرار راض غير
 %  31.8 - - % 31.8 النسبة

 129 8 17 104 التكرار المجموع 
 %100.0 % 6.2 % 13.2 % 80.6 النسبة
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  :التعليق على الجدول 
من خلال نتائج الجدول الذي يبين رضا الأفراد على علاقات العمل السائدة داخل مؤسسة الشراكة الأجنبية      

فئة أعوان هم من ن مم %35.7نجد منها نسبة ،ممن كانت إجاباēم راض نوعا ما  % 43.4نجد مانسبته 
ممن   %31.8، في حين نجد مانسبته من فئة الاطارات % 1.6من فئة أعوان التحكم ، و %4.7التنفيذ و 

ممن هم  % 24.8نجد نسبة  أيضاكانوا غير راضين على علاقات العمل  تعنى كلها لفئة أعوان التنفيذ ، في حين 
 أعوانمن  % 8.5التنفيذ ، ونسبة  أعوانمن  %13.2راضين على علاقات العمل داخل المؤسسة ، منها نسبة 

  .من فئة الاطارات  %4.7التحكم و 
نستنتج من خلال معطيات الجدول أن علاقات العمل ترتبط  بالسلم الوظيفي بالمؤسسة فان كلما ارتقينا في     

الأفراد على علاقات العمل ،وهذا ارتباطه بجملة من العوامل التي تحدد رضا الأفراد على منصب العمل زاد رضا 
الاطارات العليا وقرب فئة الاطارات والمسؤولين من ،جماعات العمل في اتخاذ القرارات  إشراكمثل   علاقات العمل

ون اللجوء إلى وساطة ، أو أي شكل هاته الأمور التي تجعل من هؤلاء يستطعون رفع انشغالاēم وتلبية مطالبهم د
،هذا الأمر الذي ساهم في تعزيز علاقاēم الاجتماعية داخل المؤسسة ،في حين نجد  الأخرى من أشكال المطالبة

فئات المنفذين ممن لديهم علاقات اجتماعية جيدة وراضين على علاقات العمل هم من الأفراد الذين يعتمدون 
إلى الإدارة، إلا أن اغلب هاته الفئة هم من الأفراد الغير راضين على علاقات  على المشرفين في نقل مشاكلهم

العمل داخل المؤسسة ،نتيجة أن الإدارة تعتمد على أسلوب قيادي وهرم سلطوي يعتمد على ترك مسافات في 
لعمل العلاقات الاجتماعية بين الفئات المهنية وذلك من اجل تنفيذ مخطط العمل ومن اجل الصرامة في ا

الصرامة والانضباط وعدم التسامح ،الذي يرى  ،وخصوصا عند الفئات القيادية الأجنبية التي تعتمد على أسلوب
في حين أن فئة المنفذين نتيجة  والقادة بالمؤسسة ، تضييق لعلاقات العمل الإنسانية بين المرؤوسين فيه العمال 

هي عوامل تسهم في وغيرها ، عملون đا وضعف الأجر التي ي محدودة المدةلظروف العمل وطبيعة صيغ العمل 
توتر علاقات العمل بسبب الضغط الاجتماعي الذي يعانيه العامل خارج محيط المؤسسة  ، لان الاندماج المهني 
للعمال داخل المؤسسة مرتبط ارتباطا وثيقا بالاندماج الاجتماعي للأفراد في المحيط الاجتماعي للعامل خارج 

تغذيه تلك العلاقات الاجتماعية التي يبنيها العمال فيما  نسبة رضا فئة المنفذين نوعا ما هو ما أنما المؤسسة ،ك
بينهم ، وخصوصا في تعاوĔم في حل مشاكلهم الاجتماعية واللجوء إلى بعضهم البعض خصوصا في التعاون من 

ما يؤكد بان هنالك ارتباط وثيق بين علاقات العمل الاجتماعية للأفراد  اجل تخفيف من ضغط العمل ،وهذا 
العمل ومساعدة في العاملين بالمؤسسة والعلاقات الاجتماعية خارج محيط العمل ،فمساندة العاملين لبعضهم 

ود خارج نسق فهذا التضامن نتيجة تضامن الموج الفئات المهنية الشابة في العمل للفئات المهنية من هم كبار سن ،
هو نتاج الموروث الثقافي الذي يتوارثه العاملين خارج تنشئة محيط العمل والذي يجسد في كثير من  المؤسسة،و

تمليه علاقات العمل  الذي قد يتصادم مع ما الأمرالمظاهر منها المساندة والتعاون والاحترام والتقدير والتآزر ،هذا 
لشراكة على ثقافة العامل الجزائري والتي تزيد من توتر علاقات الاجتماعية التي تفرضها ثقافة المؤسسة في إطار ا
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توارثها العمال الجزائريين تسيير في اتجاه علاقات اجتماعية غير يجعل تلك العلاقات الاجتماعية التي  أوللعمل ، 
لاجتماعي هو تعب ،رغم أن أساس هذا الفعل اال هرسمية ،قد يعاقب مثلا عاملا يساعد عامل أخر نال من

من طرف المشرفين  المساندة في العمل إلا أن هذا الأمر قد يؤخذ منحى أخر وهو ēاون وعدم الانضباط في العمل
نتيجة ضعف التواصل في ظل اختلاف اللغة التي تعد كعنصر أساسي في نقل الأجانب خصوصا على العمل 

  .  نقل الرسالة وفهمهاالأفكار ، مما يجعلها تعتمد على الملاحظة التي قد تشوش في
حيث أكدت العديد  ،إن العلاقات الحسنة بين العمال تجعلهم يشعرون بانضمامهم إلى بيئة العملنستنتج     

وكذا أيضا أن  ،من الدراسات السوسيولوجية إلى أن حاجة الأفراد إلى الانضمام و التماهي في جماعات العمل
كما أن التون مايو الذي بين جانب العلاقات   ،إنتاجية العامل مرهونة بمدى قبول جماعات العمال بالمنظمة للأفراد

الإنسانية الذي يحتاجها العامل أكثر بكثير من احتياجاته إلى الحوافز المادية وهذا ما نلاحظه في العديد من 
مما أدى إلى مساهمة ،اء ثقافة مؤسسة تعزز الروابط الاجتماعية بين العمالالمؤسسات اليابانية التي تعمل على بن

وحتى عدم تقاضي الأجور مقابل عمل كل الفئات المهنية   ،العمال في بعض الحالات إلى خفض أجورهم
اب بالمؤسسة  لكي لا تحل المؤسسة وتتجاوز كل عراقيل التي تؤدي إلى إفلاسها ،و كذلك إن  شعور العمال باقتر 

المسؤولين منه وسقوط تلك الحواجز الوهمية الموجودة التي تخلقها الرتب والدراجات داخل المؤسسة من شان هذا 
لكن لتحسين  العلاقات الإنسانية بين الإدارة  والعمال لا ينبغي تجاوز ،الأمر أن يعزز  انتماء العمال للمؤسسة  

ض المرات لدى العمال نظرة قصور في سعي الإدارة إلى تحسين تلك  الحدود القانونية لان هذا الأمر يخلق في بع
  .   مما يؤدي إلى تسيب العمال في أداء العمل ،العلاقات الإنسانية 

كما يرى سان سوليو في كتابه الهوية في العمل بان لعلاقات السلطة والقيادة تأثير على سلوك العاملين وقد بين    
  . بالآخرين تقنية معينة مرتبط بطبيعة العلاقات الاجتماعية التي تربطه أن ممارسة مهنة معينة أو التحكم في

حسب أفضلية جماعات العمل  أثناء العملمدى حدوث المشاكل  يبين ) :45(الجدول رقم    
 

 
 المجموع جماعة العمل المفضلة 

 عمل زملاء
 أجانب

 عمل زملاء
 جزائريين

 59 59 - التكرار نعم 
 % 45.7  % 45.7 - النسبة

 70 45 25 التكرار لا
 % 54.3 % 34.9 % 19.4 النسبة

 129 80 49 التكرار المجموع
 % 100 % 62 % 38  النسبة
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  :التعليق على الجدول 
ممن لم تقع لهم مشاكل في العمل منها نسبة  % 54.3نسبة  أنمن خلال معطيات الجدول الكمية نجد    

في  تآزرهم أنممن يفضلون العمل مع العمال الجزائريين ، والسبب في ذلك حسب رأي المبحوثين   34.9%
العمل من خلال مساندة بعضهم البعض في تأدية المهام التي قد ترهق البعض ، وحل المشاكل التي قد تصادفهم 

العمل روح  إنفي العمل فيما بينهم عن طريق التهدئة وفك النزاع الذي قد يحدث أو بينهم وبين الإدارة ، كذلك 
 ظل التشابه الاجتماعي هي عوامل تساعد على تماسك الجماعية التي تسودها المرح وتبادل الأفكار والتواصل في

ممن يفضلون العمل مع الأجانب هؤلاء  وكان السبب في  % 19.4نسبة  منها جماعات العمل ، في حين نجد
ذلك أن في ضوء العمل والصرامة التي تفرضها المؤسسة نجد أنفسنا مرات نتعاقب جماعيا على عمل نتيجة بعض 

العمل أو عدم إتقانه ، من خلال هذا يرى هؤلاء أن العمل مع جماعات العمل الأجانب  التهاون والتراخي في
ممن  % 45.7،في حين نجد نسبة تجعل الفرد أكثر صرامة وجدي في العمل ويتفادى المشاكل التي قد تقع له 

نب للعمال الجزائريين  يؤكدون وقوع المشاكل لهم ويفضلون العمل مع الجزائريين ، وذلك لرفض ولنظرة العمال الأجا
العمال الأجانب يعايرو فينا السراقين  وأي شيء يضيع "حيث يقول في هذا الصدد احد العمال المنفذين بقوله 

، كم يؤكد هؤلاء العمال بان الإدارة تصغي إليهم وحينما يقع مشكل مع أجنبي " منهم يتهمونا إحنا بالسرقة
هذا الأمر الذي يجعلنا نلتمس الحياد خوفا على مصيرنا في العمل وعلى  تكون الإدارة في صالح العامل الأجنبي ،

  ".نعيش المرار على جال خبزة الصغار " مصير أولادنا  حيث يقول أخر 
تعاون وتضامن الواحد منهم مع زميله  ،ونستنتج مما سبق أن تضامن جماعات العمل لا يميزها الجانب الرسمي     

وبالتالي فان مجمل  ،لا يمكن أن يكون مساندة وظيفية فرضها تكامل المراكز المهنية وتساند الأدوار المرتبطة đا 
التضامن داخل المؤسسة  يسير في ضوء عوامل سوسيوثقافية وذلك من خلال ما تبينه الشواهد الإحصائية التي 

تفضيل  العامل  أنة العمل قائم على اعتبارات التشابه في الخصائص الاجتماعية حيث توضح أن تضامن جماع
الجزائري للعمل مع العمال الجزائريين ، تمليه جملة من العوامل  الاجتماعية التي تجعله يعمل على بناء العلاقات 

اللغة والدين بالإضافة إلى المنظور الاجتماعية المهنية مع الأفراد الذين يشتركون في جملة من الخصائص الثقافية ك
في العمل و  ةالمؤازر الثقافي المتعلق بقيم العمل حيث يبني  علاقات العمل وفق هويته الاجتماعية ، فهو بحاجة إلى 

والتساند والتعاون فهو يفضل العمل ضمن النسق الاجتماعي مع جماعات العمل الجزائرية الذي يرى فيهم متنفس 
الإدارة ، كما أن  إلىوخصوصا في حدوث المشاكل التي قد تحلها جماعات العمل دون اللجوء  للعمل ومساندة له

الاجتماعي  نسقال إطار العامل الجزائري يسعى إلى بناء علاقات العمل الاجتماعي مع العمال الجزائريين هذا في
 إلى أكثر من ذلك  كما انه يسعى  الذي توجد في نسق العلاقات الاجتماعية الأجنبية والمحلية ، متعدد الثقافات

بلدة والحي وهذا الشي الموجود في ال وأبناءبناء علاقات اجتماعية في نسق المؤسسة الأجنبية المبني على القرابة 
وعدم  ها العامل الجزائري مع الأجانبيالمؤسسة العمومية  إلا أن هذا لا ينفي أن هنالك علاقات اجتماعية يبن

ام وهذا حسب اختلاف منظور ومستويات الأفراد العاملين بالمؤسسة الأجنبية ،والتي قد رفضه لهم بالشكل الت
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يلجا إليها الأفراد من اجل التكيف معهم وفق تعديل لجملة من المعايير الثقافية التي يحملها ، وكذلك أيضا من 
  .اجل الاستفادة من خبرēم في العمل

 انتماء درجة يقيس الذيثقافية للمجتمع الجزائري من خلال البعد نستنتج من كل ماسبق ومن خلال اللوحة ال   
 بعض تأكيد من البحث مجموعة تمكنت فقد ،)الفردانية /الجماعية أي (وإلى مجتمعه عمله، جماعته، إلى الفرد

 Đرد يبديها التي الأهمية و لجماعته، الفرد يوليه الذي الوفاء و بالإخلاص المتعلقة تلك الأولية وخاصة ēاملاحظا
 هذا حيث يولي المثالي، و الجيد بالعمل الخاصة شروطه يهمل لم هذا رغم الجزائري العامل إليها،لكن الانتماء
 يرى إذ فأكثر، أكثر إلى تحسينها جاهدا يسعى التي و العمل في زملائه مع الاجتماعية لعلاقاته كبرى أهمية الأخير

 يؤدي بأن العالي شعوره وكذا ذلك، الحاجة إلى اقتضت إن لهم والمساعدة العون يد بمد يقوم أن واجبه من أنه
  .جماعته لصالح ضروريا و نافعا عملا
وضحت العديد من النظريات السوسيولوجية بأنه لا يمكن تشكيل هوية الانتماء إلى مجموعة معينة دون  كما    

وهذا ما أكده سان سوليو حيث يرى أن الأفراد ،أن تعترف أو تتقبل هذه اĐموعة بانتماء الشخص لها 
واĐموعات يمكن أن تدخل في صراعات من اجل اعتراف الآخرين đا واثبات وجودها فإذا إعطاء الهوية وتشكيل 

و يرى أن المؤسسة قد   ،مجال تنظيمي أيمجموعة الانتماء هو أساس من أسس بناء الروابط الاجتماعية في 
.وابط الاجتماعية أصبحت مكان إنتاج الر   

لان القيم حسبه هي التي تمنح أهداف ،مقابل هذا الأمر نجد أن بارسونز أكد على دور القيم السائدة في التنظيم 
التنظيم طابعا  شرعيا ويعني هذا أن التنظيم يجب أن يعمل ضمن الخصوصيات الثقافية للمجتمع الذي توجد 

.التنظيم وخصوصيات الأفراد العاملين ويحقق بذلك التنظيم أهدافه حتى يتم هذا التناسق بين خصوصيات ،فيه  
  

.إليها الأفراد في حل مشاكله في حالة وقوعه الجهة التي يلجا  يبين ) :46(الجدول رقم  
  

 النسبة التكرار 
 25.4 % 15 العمل عن المباشر مشرفك 

 33.9 % 20 النقابة
 23.7% 14 العمل زملاء
 17% 10 البشرية الموارد مدير

 - - اخرى
 100.0% 59  المجموع
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  :التعليق على الجدول
ممن يلجؤن إلى النقابة في حل مشاكلهم  %33.9ما نسبته  نبامن خلال معطيات الجدول الكمية نلاحظ   

، كما أن حيث أكد لنا بعض المبحوثين ذلك ويرون أن  النقابة وسيلة تضغط على الإدارة لتلبية انشغالات العمال
أعضاء التنظيم النقابي بالمؤسسة لهم اطلاع على قوانين المؤسسة وعلى عقود الشراكة واتفاقيات تسيير وتنظيم 
قوى العمل ،هذا الأمر الذي يدفع الكثير من الأفراد الذين تقع لهم مشاكل خصوصا مع الإدارة إلى التنظيم 

التي يمكن أن تضغط على الإدارة đا وكذلك أن النقابة تحمي النقابي وذلك من خلال البحث في القواعد القانونية 
المشرف  إلىممن يلجؤن  % 25.4نسبة كما نجد ،  العمال في حالة تبني الإضراب الذي يحمي العمال في ذلك  

لأنه هو همزة الوصل  بين الإدارة والعمال ، وقد بينت بعض الدراسات في العلوم المباشر عن العمل لحل مشاكلهم 
ويحرص على حلها هو المشرف الذي  ،لاجتماعية على أن المشرف الذي يعمل على إيصال مشاغل العمالا

كما نلاحظ أيضا أن الإدارات في المؤسسات اليابانية تخصص مبالغ مالية ،يكسب ولاء واحترام العمال له 
ممن يؤكدون اللجوء إلى زملاء العمل وهذا  % 23.7، ونجد نسبة  لتكوين المشرفين في جانب العلاقات الإنسانية

في حالة المشاكل التي تكون بين العمال والتي تعمل جماعات العمل على حلها دون اللجوء إلى الإدارة عن طريق 
ممن يلجؤن إلى مدير  % 8.5نسبة  ، في نجدالأفراد الأكبر سنا  والذين لهم وزن في الوسط الاجتماعي للعمل 

في حل النزاعات وحل مشاكلهم التي قد تصادفهم في حياēم المهنية بالمؤسسة ،وخصوصا فيما الموارد البشرية 
يتعلق بطلبات  التحويل من الورشات أو طلب إجازات ، إلا أن غالبية الأفراد يرون بان الإدارة في الغالب لا 

ون أيضا على الإشاعات حول أن تصغي إلينا مما يجعل هذا الأمر محاولة من البعض وغالبية الأفراد ممن  يعتمد
الإدارة لا تصغي إليهم في حل مشاكلهم مما يجعلهم  يتوجهون مباشرة إلى النقابة كحل يرون فيهم افصل في سرعة 

، رغم أن غالبيتهم يبحثون على لغة الحوار  والقضاء على الحواجز الادارية في نقل نقل مشاغلهم إلى الإدارة 
  . مشاغلهم إلى الإدارة 

 الزملاء إطار في حله يمكن التعب فمشكل بطبيعتها أساسا مرتبط المشاكل حل أن من كل ما سبق نستنتج     
 مشاكلهم معالجة يفضلون العمال جعلت العمل قوانين غياب أن كما ،بينهم والتضامن فيما التعاون طريق عن
 يناقشون ويجعلهم العمال يحمي من هو المفروض من كان العمل فقانون عنها التكتم أو الزملاء طريق عن

 لاسيما ،رسمي إطار في مشاكلهم مواجهة من يتخوفون العمال جعل القانون هذا فغياب رسمي إطار في مشاكلهم
وفي ظل شكل التمايز والحساسية بين  المناسب وقتها في القرارات اتخاذ يعرقل مما البيروقراطية عراقيل انتشار ظل في

   .العمال الجزائريين والأجانب الذي تشعر العمال المحليين بولاء الإدارة للعمال الأجانب  
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   .صيغ العمل  وفقبالمؤسسة مدى معرفة العمال للتغيرات التي تحدث   يبين ) :47(الجدول رقم
 

 
 بها تعمل التي العمل صيغة هي ما 

 بالمؤسسة
  المجموع

CDI CDD 
 41 16 25  التكرار نعم 

 % 31.8 % 12.4 % 19.4 النسبة
 88 88 - التكرار لا

 % 68.2 % 68.2  - النسبة
 129 104 25 التكرار المجموع

 %100.0 80.6 19.4% النسبة

 
  :التعليق على الجدول

المتعلقة بمدى مساهمة إدارة مؤسسة الشراكة الأجنبية في إعلام الأفراد حول من خلال معطيات الجدول    
تخص الأفراد  بالنظر إلى وضعية صيغ العمل التي يعملون đا بالمؤسسة قد القرارات التي تتخذ داخل المؤسسة والتي 

هم على التغيرات التي تحدث ب % 68.2نجد مانسبته  ُ ع ِ جل هاته النسبة ،المؤسسة ممن يقرون بان الإدارة لا تُطْل
التوتر  والقلق الناجم  إلى إضافةمن فئة العمال الذين يعملون بصيغ العمل محدودة المدة، وبالتالي فان هاته الفئة 

دم عالمتمثل في والتهميش  الإقصاء  ،هذاقلقهم ويضاف إلى هذا  على عدم الاطمئنان على مستقبلهم المهني 
بعض القرارات التي تصدر وتخص الحياة المهنية للعامل ويؤكد في بالمؤسسة ، وخاصة  إخبارهم بالتغيرات التي تحدث
نتيجة أننا كل مرة تفاجئ بصدور قرارات أو تغييرات تخصنا في عملنا ،نجد  "بقوله في هذا الصدد احد العمال 

في حين نجد ،" الات أنفسنا نصدق الكثير من الإشاعات الكاذبة ، مما يجعلنا ننفر من العمل في كثير من الح
ممن يقرون بان الإدارة تطلعهم على التغيرات على اختلاف الآليات التي  تتم đا هاته العملية  % 31.8نسبة 

من الأفراد الذين يعملون بصيغة عمل غير محددة  % 19.4والتي سنوضحها فيما بعد ، نجد  من هاته النسبة 
من الأفراد الذين يعملون  % 12.4هذا الذي يفسر ويحدد وفق مناصب عملهم ، كما نجد منها نسبة المدة 

ناتجة على  البصيغ عمل غير دائمة مما يفسر في ضوء مصادر المعلومات التي يتحصلون منها على تلك التغيرات 
  .العلاقات الاجتماعية بينهم وبين المشرفين 

أن الإدارة التي تعتمد على التشاور وعلى إشراك جماعات العمل في اتخاذ بق ا سنستنتج  من خلال كل م     
دون التمييز بين العمال دائمين او  القرارات ، وتعمل على فتح اĐال أمام كل العمال من اجل طرح انشغالاēم 

المنظمة تعني  ، هو جانب ضروري يسهم في بناء وتشكيل هوية المنظمة لدى الأفراد و تصبحمؤقتين أو غيرهم 
لان  الكثير للعمال ويعملون على إنجاحها والوقوف معها في كثير من الحالات الحرجة التي قد تمر đا المؤسسة ،
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من خلال ما يسمى بالمسؤولية الاجتماعية  المؤسسات العالمية الرائدة اليوم أصبحت تستثمر في المورد البشري
خلال تعزيز القيم الاجتماعية للعمال وتوفير الخدمات الاجتماعية والأمن  للمنظمة اتجاه الأفراد العاملين ، هذا من

 أننجاح ثقافة المؤسسة يمكن  أنلان هذا يعزز ويقوي ثقافة المؤسسة حتى ،الوظيفي والمشاركة في اتخاذ القرارات 
ية بالمساعدات في الذي توجد فيه المنظمة ، فمشاركة العديد من المنظمات العالمالمحيط الاجتماعي  إلىيخرج 

حالات الكوارث الطبيعية مثل ما يحدث في دول شرق أسيا هذا الأمر الذي يعزز مكانتها ويجعل لها سمعة رائدة 
    . الداخلي والخارجي  الاجتماعي في الوسط

  
  .بالمؤسسة وفق منصب العمل معرفة العمال للتغيرات التي تحدث مدى  يبين ) :48(الجدول رقم

 
 

 المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب 
  إطار تحكم عون تنفيذ عون

  41 8 17 16 التكرار نعم 
 % 31.8 %6.2 % 13.2 % 2.41 النسبة

 88 - - 88 التكرار لا
 % 68.2 - - % 68.2 النسبة

 129 8 17 104 التكرار المجموع
 % 100 % 6.2  % 13.2 % 80.6  النسبة

 
  :التعليق على الجدول

حول أن المؤسسة لا تطلعهم على التغيرات نلاحظ من خلال معطيات المبينة في الجدول أن إجابات المبحوثين    
مراكز من   بعدهاتعنى كلها لفئة أعوان التنفيذ ، هاته الفئة بحكم  % 68.2التي تحدث بالمؤسسة والمقدرة بنسبة 

، حيث نجد في مقابل هذا التغيرات التي تحدث بالمؤسسةنجدها لا تتطلع بالشكل التام على  اتخاذ القرار بالمؤسسة 
م على هبالمؤسسة بالنسبة إلى ما تؤكده نسبة أعوان التحكم والإطارات  ف ثالأمر اطلاع على التغيرات التي تحد

شاركتهم في اتخاذ القرار وفتح قنوات الاتصال وسهولتها بمدراية بكل ما يحدث بالمؤسسة نتيجة اهتمام الإدارة 
  .بالمؤسسةأمامهم من اجل التعرف على ما يحدث 

 انتمائهم ثقتهم و ويعزز الصورة في يضعهم مؤسستهم في الأحداث بمجريات العمالومنه نستنتج معرفة    
المؤسسة ، لكن حينما نجد اهتمام  من جزء ليسوا بأĔم العمال يشعر وبانعدامه الأهمية، تمنحهم التي للمؤسسة

 الأمور زمام في الأجنبي يدرك انه  متحكم الشريك يجعل الفئات التنفيذية هامشية فإن و الإدارة بالفئات القيادية
 في بالغة أهمية طوط الاتصال لهالخ ان لا غير ، إلا أدوات مجرياēا فهم على العمال  هؤلاء اطلاع يهمه لا و

 وجود من فالهدف الإنتاجية، كفايتهم على بالتالي عملهم و عن رضاهم درجة على و الأفراد معنوية على التأثير
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 علاقات بينهم ينشئ شك ولا وهذا بينهم، كامل وتفاهم الأفراد بين ثقة متبادلة إيجاد سليمة، اتصال خطوط
وسائل الاتصال المستعملة داخل المؤسسة التي  الجدول الموالي حول ، يمكن أن نفهم ذلك أكثر في اجتماعية جيدة

في بناء تكامل وبناء علاقات اجتماعية مبنية على الأجنبية  مدى تحرص إدارة مؤسسة الشراكة  أي إلىتوضح 
  .شفافية حدود الاتصال وتوسعها 

 
  )HESP(  الوسيلة التي يتم من خلال اطلاع العمال على التغيرات بمؤسسة يبين ) :94(الجدول رقم

 
  

 

 
 

 
 
 
 
 
 

  :التعليق على الجدول
ممن يرون بان اطلاعهم على تغيرات التي تحدث بالمؤسسة  % 41.6من خلال المعطيات نجد أن نسبة      

تلك التغيرات عن طريق المسؤول  يعرفونممن  % 34.4تعتمد على الإعلانات الحائطية ، في حين نجد نسبة 
 و الرئيس سلطة وتعزيز التنظيم في للقيادة تدعيم هوهذا النوع من الاتصال   أنهذا مايؤكد  أنالمباشر ، بحيث 

ممن يؤكدون   % 14.6في حين نجد نسبة ، الفوضى على القضاء و الإداري التسلسل بأهمية  العمال تحسيس
ممن يؤكدون الاجتماعات مع  % 9.7أن اطلاعهم يتم عبر  ممثلي العمال ، في حين نجد في الأخير نسبة 

حل ورفع انشغالات الأفراد  ،هاتين النسبتين التي تؤكد على دور النقابة كتنظيم تعتمده المنظمة من اجلالعمال 
  .العاملين 

التي تعتمدها الإدارة المبنية على الإعلانات الحائطية  نستنتج من خلال كل ما سبق أن وسيلة الاتصال والإعلام   
على المسافات التي تحاول الإدارة تركها بين العمال في إخبار العمال بالتغيرات التي تحدث بالمؤسسة ، هذا دليل 

من اجل فرض سيطرēا وهيمنتها ، إلا أن تضييق الحدود وعدم فتح اĐال في توسعة الاتصالات الصاعدة  والإدارة
والنازلة  وحتى الأفقية التي تتم بين المستويات المهنية من نفس سلم و الهرم المهني  السلطوي ،هو تضييق في بناء 

ختلاف مستوياēم المهنية وبين العمال في ظل التعدد العلاقات الاجتماعية المهنية بين العمال فيما بينهم وفق ا
لان توطدة تلك العلاقات الاجتماعية تسهم في تقارب العمال الثقافي مثل ما هو بمؤسسة الشراكة الأجنبية ، 

 النسبة التكرار 
 41.6  % 17 الحائطية الإعلانات 

 34.4% 14 المباشر المسؤول
 14.6% 6 العمال ممثلي

 9.7%  4 العمال مع الاجتماعات
 - - اخرى
 100% 41 المجموع
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فيما بينهم وأيضا يسهم في حل المشاكل بين العمال والإدارة ، نتيجة تبادل الثقة التي تتم في إطار هذه الشبكة 
  تماعية التواصلية بين الفئات القيادية وبين العمال والإدارة ،كما أن تفويض السلطة وإعطاء جانب من الحرية  الاج

والثقة في تأدية المهام هو عامل يعزز من اندماج المهني للنخب العاملة بالمؤسسة على اختلاف تدرجها الهرمي 
هويتها المهنية ويجعلها تتطلع وتشارك في اتخاذ القرارات السلطوي، ويجعل كل الفئات المهنية تدرك مكانتها وتعزز 

  .ومعرفة كل ما يحدث بالمؤسسة
  . يبين مدى اهتمام الإدارة بمعالجة مشاكل العمال )50(رقم  الجدول

  
 النسبة التكرار  هل تلبي الإدارة انشغالاتكم

 % 16.3 21 نعم 
 % 83.7 108 لا

 % 100.0 129 المجموع

  
  :الجدولالتعليق على 

ممن يؤكدون على أن الإدارة لا تلبي انشغالاēم التي يرفعوĔا لهم ،  %83.7من خلال معطيات الجدول نجد   
مثل الاعتماد على هذا الأمر الذي يدفعهم إلى اعتماد وسائل من اجل فرض سلطتهم  وتحقيق  لانشغالاēم ، 

النقابة التي يرى فيها الكثير بأĔا وسيلة من اجل الضغط على الإدارة ، رغم أن هاته الوسيلة لا يحبذها اغلب 
 أن إلاالعمال فتجدهم يبحثون على الحلول التي تعتمد على الشفافية وتعتمد على لغة الحوار والطرق السلمية ، 

وتحقق مطالبهم  إليهمتصغي  الإدارةممن يؤكدون بان  % 16.3د نسبة ظروف تدفعهم إلى هذا الحل ،كما نجال
  .وانشغالاēم 

ن إلى توسعة منطقة و يؤكد ميشال كروزي في نظريته حول الفاعل الاستراتجي أن بعض العمال يلجؤ            
خبرة في مجال ما الشك في حدود التفاوض بينهم وبين الإدارة ، نتيجة ملكهم بعض المعطيات مثل مؤهلات أو 

،مما يجعلهم يضغطون على الإدارة من اجل تلبية حاجياēم ، ونجد في هذا  يؤهلهم بان يكونوا فاعلين استراتيجيين
العاملة التي لها كفاءة وخبرة في عمل  الأيديهنالك نقص في  أوالصدد بعض العمال الذين لهم خبرة في مجال ما 

بان في ، تركيب وصيانة أجهزة التدفئة المركزية والتكييف بالمؤسسة حيث يؤكد احد العمال المتخصصين فيما 
حالات التي لا تصغي الإدارة لحل مشاكله يتعمد الغياب وخصوصا في الأوقات الحرجة التي تحتاجه المؤسسة من 

  . اجل الضغط على الإدارة لتلبية مطالبيه والتفاوض معها في حل مشاكله 
العمال و كذا شعور العمال بمدى سعيها لتوفير الجو المناسب للعمل كل رة بانشغالات  اهتمام الإداإن نستنتج     

ويجعلهم يتجنبون الطرق  وحل انشغالات العمال يمكن أن يكون هذا عامل يجعلهم يشعرون بالتقدير والاحترام ،
وبالتالي فان كسر الإدارة لتلك الحواجز والعراقيل التي تعزز الثقة  الغير مشروعة في المطالبة بتلبية احتياجاēم ،

من خلال فلسفة خلق العامل السعيد في عمله وهذا ما أشارت إليه النظرية اليابانية من خلال ،والألفة والمودة 
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بالموظفين  والذي بينت فيها ثقافة المؤسسة الناجحة هي التي تقوم على الاهتمام الشامل،إسهامات وليام أوشي 
  .والإصغاء لكل مشاكلهم 

 
  .طريقة  مطالبة العمال الإدارة في حالة عدم تلبية مطالبهم يبين ) :51(الجدول رقم

 
 النسبة التكرار 

 71.2% 77 الإضراب 
 7.5% 8 العمل عن التغيب

 - - القوة استخدام
 21.3% 23 اخرى

 100% 108 المجموع

 
  :التعليق على الجدول

من المبحوثين ممن يقرون بأĔم يلجؤون إلى  % 71.2من خلال معطيات الجدول الكمية نلاحظ بان نسبة       
إلا أن هذا الأمر قد يرتبط الإضراب في حالة عدم تلبية مطالبهم ، هاته النتيجة التي تفسر لجوء  الأفراد إلى النقابة 

ال والتي لها صفة جماعية، ذلك بان التكتل النقابي يبحث في الغالب  بالمطالب والمشاغل التي تخص جملة  من العم
تؤكد نسبة  فيما يخص المشاكل المطروحة والتي لها صفة جماعية،كماعلى اكبر قدر ممكن من المساندة العمالية 

الأفراد الذين أكدوا على الإجابة بأخرى بأĔم في الغالب يتعمدون الصمت وكبت تلك الأمور هم من  %21.3
، وهذا لما تحمله تلك اللغة الصامتة من رفض للواقع وتقبل دون اللجوء إلى أي شكل من أشكال المطالبة 

له لجملة من لأشكال الضغط الممارسة عليه ،لان العمال الذين يعيشون في وسط اجتماعي مزري و تحم
المسؤوليات ،خصوصا أن منهم من لا يملك مسكن أو أجره غير كاف في سد حاجيات ومتطلبات الحياة 
الاجتماعية ، هدا الأمر الذي يجعلهم يلتمسون الابتعاد عن المشاكل وحتى وان كان ذلك في تخليهم على 

لتغيب في حالة عدم تلبية مطالبهم ممن يؤكدون على مسالة ا % 7.5حقوقهم في بعض الحالات ، في حين نجد 
،هذا الأمر الذي يراد به تسريع تمرير رسالة عدم الرضا  عن ظروف العمل إلى الإدارة  ،كما يرى هؤلاء أن غياđم 
بالمؤسسة يمكن أن يلاحظه أي مسؤول أو أي مشرف عن العمل ، نتيجة لدورهم في المؤسسة والى حلقة العمل 

  .التي يؤدوĔا بالمؤسسة 
العلاقات  في دور لها العمال يواجهها أن يمكن التي المشاكل طبيعة إننستنتج من خلال كل ما سبق     

 كان هذا سواء العمل مسؤولي لتنبيه دائما يسعون العمال أن ، باعتباربين العمال و الإدارة  الاجتماعية للعمل 
 عن والدفاع وضعيتهم تحسين من اجل،مباشر غير أو مباشر فردي أو جماعي ،غيره أو نقابي تنظيم إطار في

كالمستوى الاجتماعي والحالة الاجتماعية التي   ومتغيرات بعدة عوامل تتأثر المشاكل طبيعة ن أ كما حقوقهم
حيث أن مستوى التعليمي للعامل يحدد وعي العامل   يعيشها الأفراد في وسطهم الاجتماعي، المستوى التعليمي
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 الرجل منها يعاني التي المشاكل مثلا ط المطالبة بحقوقه ،وكذلك حسب طبيعة الجنسبحقوقه ويحدد طبيعة ونم
 ظل التحولات في لاسيما ،وغيرها كالسن أخرى عوامل إلى إضافة المرأة منه تعاني يمكن أن عما تختلف

 مباشرة بطريقة تؤثر أن يمكن المتغيرات لذلك فهذه السوق اقتصاد على الجزائر انفتاح مع والاجتماعية الاقتصادية
  .المؤسسة في العمال منها يعاني المشاكل التي طبيعة على مباشرة غير أو

  .العلاقة بين الرضا على علاقات العمل وكيف يقضي الوقت خارج العمل يبين ) :52(الجدول رقم
 

 
 المجموع قضاء وقت العمل 

 زملاء مع
 العمل

 اخرى بمفردك الأقارب مع العائلة مع

 32 - - - - 32 التكرار راض 
 % 24.8 - - - - %24.8 النسبة

 راض
 ما نوعا

 56 - 22 6 12 16 التكرار
 % 43.4 - 17.1% %4.6 %9.3  %12.4  النسبة

 غير
 راض

 41 - 12 7  15 7 التكرار
 %31.8 - %9.3 %5.4 %11.6 %5.4 النسبة

 129 -  34 13 27  55 التكرار المجموع
 % 100 - % 26.4 % 10.1 % 20.9  % 42.6 النسبة

 
  :التعليق على الجدول

ممن هم يقضون أوقات فراغهم مع زملاء العمل  % 42.6بان نلاحظ  من خلال معطيات الجدول الكمية   
ممن هم راضين على علاقات العمل ، حيث يرى هؤلاء أن تلك العلاقات التي بين العمال   % 24.8منها نسبة 

فيجد هؤلاء هذا المتنفس هي العامل الأساسي الذي يخفف من ضغط العمل ومن تذمر العمال من محيط العمل ،
ونسبة  % 12.4منها أيضا نسبة ويؤكد هؤلاء تضامنهم مع بعضهم البعض في حالة وجود المشاكل، و ، لهم 
ممن يؤكدون على عدم رضاهم على علاقات العمل ، إلا أĔم يتضامون مع زملاء عملهم في حالة وجود  5.4%

مشاكل مع العمل إلا أĔم يفضلون  اختيار زملاء عملهم من اجل التواصل معهم و قضاء ووقت الفراغ معهم ، 
 %26.4أو السكن في نفس الجهة ،نجد نسبة  بعضهمبعرفة السابقة وهذا بناء على أمور شخصية تتعلق من الم

ممن يؤكدون بقضاء أوقات الراحة بمفردهم ، وهذا تفاديا لبعض المشاكل التي تقع لهم ومحاولة الهروب من محيط 
غهم ممن يؤكدون اللجوء إلى العائلة في قضاء وقت فرا %20.9العمل وعدم الالتقاء بزملاء العمل ، في حين نجد 

جو العائلة وخصوصا الأفراد الذين  مقر سكناهم غير بعيد عن مكان العمل والذي يسمح  إلىحيث يحبذ هؤلاء 
 ممن يقضونه مع الأقارب وذلك من اجل العيش جو العائلة  % 10.1في حين نجد نسبة ،لهم ذلك بالتنقل 

  .الذي يمكن أن يبعد هؤلاء عن محيط العمل الذي يقلقهم 
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اغلب المبحوثين يقضون أوقات فراغهم  بان لنا يتضح ,والإحصائيات المعطيات لمختلف عرض خلال من   
خارج محيط العمل و  والهروب من أجواء العمل نتيجة لشعورهم بالاغتراب والتذمر وكثرة الأمور التي تجعلهم 

مل  لان ذلك حسب ما ء العيفرون من العمل ،فهؤلاء يبتعدون عن محيط العمل من اجل عدم الالتقاء مع زملا
هم لذا قيؤكده هؤلاء يجعلهم يتبادلون أطراف  الحديث عن المشاكل الموجودة في العمل  مما يجعل هؤلاء يزداد قل

رغم أن علاقات العمل فيما بينهم يغلب عليها الرضا والتضامن فيما بينهم ،إلا  فهؤلاء يتجنبون لقاء زملائهم ،
  .يفسر  ēرب العمال من قضاء وقت الفراغ مع الزملاء يأن ظروف العمل هي عامل رئيس

  
للخصوصية الدينية للأفراد  في إطار نظام العمل مدى مراعاة ثقافة المؤسسة يبين) :53(الجدول رقم

  .حول مواقيت الصلاة العاملين
النسبة  التكرارات 

 المئوية 
القيمة في 

 التكرار
 النتيجة

  
  
  
  

×10 7.6% 10 دائما +2  +20 

×17  13.2% 17 أحيانا +1  +17 

×8  6.2% 8 نادرا  -1  -16 

×94  72.8 % 94 أبدا  -2  -188 

167- 100 100% 129 المجموع  

 
 

  :التعليق على الجدول
بان المؤسسة لا تحترم في جدول  أبدا ممن يقرون  % 72.8من خلال نتائج الجدول المبينة نلاحظ أن نسبة       

العمل من أداء الصلاة التي تمثل كشعيرة دينية يجب المحافظة عليها وأدائها في أثناء دوام العمل ولا تراعي العمال 
خصوصا في أوقات العمل الرسمية الإجبارية ،لان المؤسسة قد تخير العمل بالعمل يوم الجمعة مع أĔا لا وقتها  

تفرض ذلك ولكن تحتسب العمل لنصف اليوم كأجرة يوم كامل ، لكن هذا يتهرب منه الكثير ،كما أن فرض 
ا أن البعض منهم ممن يؤكدون  العمل واقتصاص مدة أداء الصلاة من مدة عمل الأفراد يشكل لهم عائقا، وخصوص

الصلاة ، إضافة إلى ذلك فان  لأداءالعمل فترة  وقتمن على أن بعض المشرفين من يطرد العامل الذي قد يقتطع 
هؤلاء يؤكدون عدم وجود مصلى لأداء الصلاة بالمؤسسة ناهيك على الأفراد الذين يقضون أيام العطل الأسبوعية 

 %13.2كما نجد نسبة ون مكان لأداء الصلاة الجماعية وخصوصا صلاة الجمعة ،بالمؤسسة ، مما يجعلهم لا يجد
ممن يقرون نادرا ما يسمح لهم đذا الأمر  % 6.2ممن يقرون أحيانا  يسمح لهم بوقت مقتطع لأداء الصلاة و 

الأمر ،وما يؤكد هاتين النسبتين الأفراد الذين يؤكدون حينما نتصادف مع مشرف عمل يمكن أن يتقبل هذا 
ممن يقرون بان  % 7.6في حين نجد نسبة  شريطة أن لا تكون هنالك وتيرة عمل لا تسمح بترك العمل ،

وقت العمل يسمح  أنوهذا لحد تعبير احد المبحوثين المؤسسة تحترم وقت الصلاة وتعطي العامل فرصة في الصلاة 
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لهم استغلال وقت الصلاة أثناء فترات الراحة ،  لهم بأداء الصلوات في وقتها المحدد ، فهم بذلك يرون بأĔم يمكن
  .قد يختلف العمل ذلك من ورشة إلى اخرى 

نستنتج من خلال كل ما سبق  ومن خلال قيم العمل ، التي تقوم عليها المؤسسة والتي تجعلها هذا الشعار في      
حيث تخص الكفاءة موردها البشري العامل " والأمانة  الكفاءة  والتوفير"كل  زوايا المؤسسة التي ترفع فيه شعار 

الذي يلتزم بالعمل الجاد ، والإتقان والالتزام ، والتوفير الذي يخص زبائنها  وأمانة العمل ، أن هاته الشعارات التي 
 تجعلها تفرض وتيرة عمل من اجل الحفاظ على إنتاجها ،إلا أن تصادمها معترفعها مؤسسة الشراكة الأجنبية 

، يجعل وتيرة عمل الأفراد  هذامعايير وقيم العمال وخصوصا القيم الدينية كالصلاة وغيرها  بالنسبة Đتمع بحث 
مرتبكة ،يؤكد في هذا الصدد دراسة ماكس فيبر حول اĐتمعات البروتستانتية في تتناقص ويجعل تلك العلاقات 

قيم الثقافية وعلى رأسها القيم الدينية هي التي أرست معالم الذي اعتبر أن ال الديانة المسيحية والروح الرأسمالية،
الرأسمالية وهي التي ساهمت في تكوين الحرية الفردية التي تقوم على مبدأ المبادرة والربح وامتلاك الثروة،ويعتبر كتاب 

اعتمد ماكس فيبر في أخلاق البروتستانتية وروح الرأسمالية لماكس فيبر من أهم كتاباته التي تؤسس لهذه الفكرة ، و 
مقاربته للموضوع على مقاربة سوسيولوجية تعتمد المقارنة بين مجموع الطوائف الدينية التي كانت منتشرة في أوروبا 
وخلص في Ĕاية هذا البحث إلى أن الطائفة البروتستانتية هي الأقرب إلى روح الرأسمالية ،تلخص هذا الواقع في أن 

ات الرأسمالية، وكذلك ممثلي الشرائح العليا المصنفة من اليد العاملة، وفوق ذلك رجال الأعمال وأصحاب الحياز 
الملاك التقني والتجاري ذا الثقافة الرفيعة في المؤسسات الحديثة هم بأغلبية كبيرة من الطائفة البروتستانتية ، كما 

لنظام الرأسمالي ليست من اجل السيطرة التي تحدث عليها ماركس في االمفرطة والمستلبة من العمال  يرى أن الربحية 
، هذا مايؤكد للدور الذي تلعبه القيم التي تغذيها الضوابط الدينية  العقلنة أشكالبل هي شكل من ،والاحتكار 

  .الدينية في وتيرة عمل الأفراد
، قد يؤدي إلى شعور العمال بالتذمر وعدم  سبق بان تصادم قيم العمل والقيم الدينية نستنتج من كل ما   

فانه يتوجب على المؤسسة الأجنبية مراعاة الخصوصية الدينية للمجتمع وبالتالي  ،الاندماج المهني للمؤسسة 
، كما يؤكد الاتجاه الجزائري ،لان عدم احترام قيم العامل الدينية هي رفض لهويته التي لا يستطيع الانسلاخ عنها 

  .ات المبحوثين بعدم احترام المؤسسة لهوية العامل الدينية العام لإجاب
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   .لاستفادة  العمال من عطل في المناسبات الدينية مدى مراعاة ثقافة المؤسسة يبين) :54(الجدول رقم

 النتيجة القيمة في التكرار النسبة  التكرارات 

  
  
  
  

 - - - - دائما

×7 5.4% 7 أحيانا +1  +7 

×8  6.2% 8 نادرا  -1  -16 

×114  88.4 % 114 أبدا  -2  -228 

297- - 100% 129 المجموع   

  :التعليق على الجدول
نجد بان المؤسسة لا تقدم عطل للأفراد العاملين من اجل إحياء المناسبات الدينية من خلال معطيات الجدول      

الأعياد وبعض الاحتفالات التي تدفع كل العائلات الجزائرية إلى الاجتماع مع   وخصوصامع العائلة ومع ذويهم ،
لما له  ،ويشكل الأب عنصرا أساسيا في الأسرة الجزائرية  كل أفراد العائلة مثل المولد النبوي ورأس السنة الهجرية 

،خصوصا في عيد الأضحى  التي تثمن في هاته المناسبات الدينية من دور في توطيد تلك العلاقات الاجتماعية 
فالأب هو الكفيل الذي يهتم بإجراءات الأضحية ،فغيابه يعني  غياب الكثير من الرمزيات الاجتماعية التي تبنى 

فنجد الكثير ممن يؤكدون على أĔم أكثر من ثلاث سنوات عمل  ،الأسريفي تلك الأعياد الدينية  في الوسط 
ع عملهم بالمؤسسة ، مما اضطرهم هذا إلى قضاء العيد بالمؤسسة ،في حين بالمؤسسة تصادفت كل الأعياد الدينية م

يؤكد بعض الأفراد بان المؤسسة في الاحتفالات التي يحتفل đا العمال الأجانب  مثل رأس السنة الميلادية قد 
لك اليوم ، في يتوقف العمل ،وتتم مراسيم تلك الاحتفالات مع عدم مراعاة للعمال الجزائريين ولا يتقاضون اجر ذ

هم من كانت إجاباēم باحيانا  ونادرا وهؤلاء يؤكدون بان تلك المناسبات  % 6.2و %  5.4حين نجد نسبة 
قد تتصادف مع فترة راحة ،وخصوصا فئة المهندسين الذين يعملون بنظام عمل يقوم على العمل أربع أسابيع عمل 

  .مع أربع أسابيع راحة  ،هذا الذي قد يسمح لهم بأحياء تلك المناسبات مع أهاليهم
،لا تؤخذ بعين الاعتبار تلك ) HESP(ن خلال كل ما سبق  بان مؤسسة الشركة الأجنبية نستنتج م    

المسائل المتعلقة بالجانب الديني وبالهوية الدينية للعمال الجزائريين ، وخصوصا مسالة الصلاة لان الكثير منهم من 
المؤسسة على الجانب الصحي  مقابل حرصكلم من اجل أداء صلاة الجمعة ، ف  120يؤكد بأنه ينتقل لمسافة 

لان اهتمام ، يجب عليها أن تكون حريصة على إنشاء مصلى بالمؤسسة مثلا وإنشاء هياكل طبية بالمؤسسة 
يقوي تلك المؤسسة بالهوية الدينية ومجمل أشكال الهويات الوطنية كالاحتفاليات بعيد الاستقلال مثلا ، هو ما 

  .ل والمؤسسة الشعور بالانتماء الهوياتي بين العما
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II داخل مؤسسة الشراكة الأجنبيةللعمل  العلاقات الاجتماعية  :نتائج الفرضية الثالثة-HESP) ( 
 :والالتزام المهني 

     
 عنصر أساسي في تشكيل  وبناء قوة ثقافة المؤسسة ،فهي التي تدفع الأفراد إلى تشكل العلاقات الاجتماعية       

من خبراēم  الاستفادةيتكون فيها قبول الفرد لزملاء العمل بقصد  التيعن الحالة التنظيمي ،الذي يعبر  الالتزام
 المهني مرحلة الاندماجف والتكوين والإشراف ، الوظيفي في مجال التحفيز والترقية  هومعارفهم في مجال ترقية مسار 

و تعبر هذه ،فيما بينهم والمؤسسة  تشاركيهعلاقة  تظهر عند قبول العاملين تأثير زملائهم من اجل الحفاظ على
، فثقافة المؤسسة الناجحة هي القادرة عن تكوين لدى العاملين بمؤسستهم  والاعتزاز الافتخارالمرحلة عن بعد 

  .وتنمية حس العمل الجماعي والتعاوني بين شرائح المهنية في ممارسة أي عمل داخل المؤسسة 
خلال النتائج المحصل عليها في تبيين مدى قدرة مؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن من خلال كل ما سبق ومن 

   :يلي  في توطيد العلاقات الاجتماعية بين العمال وبين الادارة نستنتج ما
  
من خلال نتائج المحصلة عليها نجد انه كلما ارتقينا في الهرم السلطوي للعمالة الجزائرية العاملة بمؤسسة الشراكة  .1

، ازداد رضا العمال على علاقات العمل ، حيث نجد في المقابل الفئات المهنية التنفيذية لأجنبية هاليبورتن ا
غير راضية على علاقات العمل وهذا في إطار سعي الادارة من خلال المشرفين إلى توطيد العلاقات الرسمية في 

توجيه العمال ،من خلال سعي المشرفين على تجسيد القواعد واللوائح القانونية في تنظيم العمل ،من خلال 
ة التشاركية مع كل الفئات المهنية ،هذا إصدار الأوامر وعدم تفويض السلطة وعدم الاعتماد على مبدأ الادار 

المبدأ الذي تحاول من خلاله الادارة احترام مراكز السلطة واتخاذ القرار ،جعل فئة المنفذين غير راضيين على 
علاقات العمل ، مما أدى إلى توظيف جملة من السلوكيات في حل مشاكلهم في إطار غير رسمي ،كاللجوء 

،والتي ēدف إلى توطيد علاقات العمل ل وشبكات الاتصال التي تعتمدها المؤسسة وسائ أن، كما إلى النقابة 
وبينهم بين الادارة ،محدودة وذلك خلال الانسداد الذي تعرفه قنوات الاتصال حيث تؤكد النتائج  مفيما بينه

لمؤسسة بان العمال لا يطلعون على التغيرات التي تحدث با) 47(من خلال نتائج الجدول رقم %68.2أن 
) 48(المبينة في نتائج الجدول رقم % 41.6مما يجعلهم في حالة من الإقصاء المهني و، وكذلك نجد نسبة 

،بان الوسيلة المعتمدة في نقل المعلومات التي تخص العمال هي الاعتماد على الإعلانات الحائطية هي الأمر 
تبرير العمال أو احتجاج العمال على قرارات يؤثر على السلوك الالتزامي للعمال داخل المؤسسة ،لان الذي 

،هذا التضييق الذي تعتمده الادارة على بعض  تخصهم يحتاجون إلى نقلها وتبريرها بأنفسهم إلى الادارة 
العمالة في معرفة التغيرات التي تحدث بالمؤسسة ورفع انشغالاēم إلى الادارة ،يجعل الكثير من العمال يلجؤون 
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غير رسمية نتيجة قناعة هؤلاء بعدم إصغاء الادارة إليهم ، كما أن العمالة الجزائرية  إلى حل مشاكل بطرق
يشعرون بحدة موالاة الادارة إلى العمالة الأجنبية ،الأمر الذي يجعلهم يشعرون  وخصوصا العمال التنفيذيين

عمال الجزائريين ،كما بالتهميش ،فيصرح هؤلاء أن الادارة تلبي انشغالات العمال الأجانب وتفضلهم على ال
الذي يجعل العمال  الأمرأجنبي ،هذا مقابل عامل  أĔا يمكن أن تستغني على فئة من العمال الجزائريين

   .الأجنبيةالجزائريين يرفضون العمل في نظام الشراكة 
تضامن جماعة العمل قائم على اعتبارات التشابه في ،نستنتج بان  44من خلال نتائج الجدول رقم  .2

الخصائص الاجتماعية حيث أن تفضيل  العامل الجزائري للعمل مع العمال الجزائريين ، تمليه جملة من العوامل  
الاجتماعية التي تجعله يعمل على بناء العلاقات الاجتماعية المهنية مع الأفراد الذين يشتركون في جملة من 

الثقافية كاللغة والدين بالإضافة إلى المنظور الثقافي المتعلق بقيم العمل حيث يبني  علاقات العمل الخصائص 
في العمل و والتساند والتعاون فهو يفضل العمل ضمن النسق  ةوفق هويته الاجتماعية ، فهو بحاجة إلى المؤازر 

ومساندة له وخصوصا في حدوث الاجتماعي مع جماعات العمل الجزائرية الذي يرى فيهم متنفس للعمل 
وكذلك فان العمال الجزائريين يلجؤون إلى ، المشاكل التي قد تحلها جماعات العمل دون اللجوء إلى الإدارة
ēوالتواصل معهم  مالمشرفين الجزائريين الذين يستطعون من خلالهم تمرير انشغالا. 

الجزائري الذي  الإشرافتجسيد القواعد واللوائح الرسمية ، عكس  إلىالإشراف الأجنبي يميل إلى درجة كبيرة  .3
الضغوط المهنية التي تعيشها العمالة الجزائرية  أعباءيساهم في التقليل من  وهو ما،الديمقراطية  إلىيميل 

 .بالمؤسسة
د الدخول بروز السلوك الانضباطي للعمالة الجزائرية بمؤسسة الشراكة الأجنبية ، من خلال احترام مواعي .4

والخروج  و الغيابات ، من خلال إدراك العمالة الجزائرية بان أجرهم  المادي متعلق بوتيرة عملهم وانضباطهم 
 .من خلال مراقبة المشرفين عن العمل للعمالفي العمل 

ممن يلجؤون إلى   %33.9والتي تبين أن مانسبته  )45(في الجدول رقم خلال النتائج المحصلة عليها من  .5
ممن يلجؤون إلى %   25.4 هالنقابة في حل مشاكلهم باعتبارها وسيلة للضغط على الادارة ، وما نسبت

 مرتبط المشاكل حل، نجد أن  زملاء العمل إلىممن يلجؤون  %23.4المشرفين في حل مشاكلهم ، ونسبة 
 أن كما ،بينهم والتضامن فيما التعاون طريق عن الزملاء إطار في حله يمكن التعب فمشكل بطبيعتها أساسا
 العمل فقانون عنها التكتم أو الزملاء طريق عن مشاكلهم معالجة يفضلون العمال جعلت العمل قوانين غياب
 جعل القانون هذا فغياب رسمي إطار في مشاكلهم يناقشون ويجعلهم العمال يحمي من هو المفروض من كان
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 يعرقل مما البيروقراطية عراقيل انتشار ظل في لاسيما ،رسمي إطار في مشاكلهم مواجهة من يتخوفون العمال
وفي ظل شكل التمايز والحساسية بين العمال الجزائريين والأجانب الذي  المناسب وقتها في القرارات اتخاذ

 .تشعر العمال المحليين بولاء الإدارة للعمال الأجانب
التي تؤكد على عدم الاهتمام مؤسسة ) 53(و  ) 52(من خلال النتائج السلبية التي يبنها الجدولين رقم   .6

،من خلال عدم توفير المؤسسة أوقات مقتطعة الشراكة الأجنبية هاليبورتن بالهوية الدينية للعمالة الجزائرية 
، قد يؤدي للعمال  لعمل والقيم الدينيةتصادم قيم ا للصلاة أو تقديم أضاحي للعيد للعمال ،أدى هذا إلى 

،لان عدم احترام قيم العامل الدينية هي رفض  إلى شعور العمال بالتذمر وعدم الاندماج المهني للمؤسسة ،
، كما يؤكد الاتجاه العام لإجابات المبحوثين بعدم احترام المؤسسة لهوية لهويته التي لا يستطيع الانسلاخ عنها 

  .العامل الدينية 
سعي القيادات الادارية إلى تجسيد  اĐال ومن خلال كل مسبق يمكن التأكيد على صحة الفرضية التي تؤكد      

والممارسة التنظيمية في نظام العمل داخل مؤسسة الشراكة ،التنظيمي البيروقراطي الذي يؤطر السلوكيات التسييرية 
 . الرسمية الميكانيكية مما أدى إلى عدم التزامهم المهني  أدى إلى شعور العمال بعلاقات العمل ،)HESP(الأجنبية 
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 هيدـــــــــــــــــــــــتم

  

لاختبار  وتفسيرها، الرابعةالخاصة بالفرضية للبيانات  وتحليلا ايتناول هذا الفصل عرض   
التي تظهر فيها ملامح ثقافة المؤسسة والمتمثل في نظام الحوافز فقوة  العلاقة بين احد أبعاد

ثقافة المؤسسة هي التي تعمل على تعزيز نظام الحوافز ،وعلاقته  ببعد الهوية المهنية للعمال 
، معتمدين في ذلك على مجموعة من الجزائريين بمؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن 

 هذا الفصل النتائج المتوصل إليهاĔاية في  ستعرضكما سن  ،يرينالمؤشرات الخاصة đذين المتغ
  .من خلال تحليل وتفسير البيانات الخاصة đذه الفرضية
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I الأجنبية الشراكة سياسة التحفيز بالمؤسسة "  لرابعةالبيانات المتعلقة بالفرضية ا)HESP( 
 "والهوية المهنية 

، حسب منصب العمل وسيلة النقل المستعملة للذهاب إلى مكان العمليبين ) :55(الجدول رقم
  بالمؤسسة

  
 

 المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب  
 إطار تحكم عون تنفيذ عون

 طريق عن 
 المواصلات

 21 - 1 20 التكرار
 16.4% - %0.8 15.6 %  النسبة

 سيارتك
 الخاصة

 19 8 11 - التكرار
 14.7 % 6.2% 8.5% - النسبة 

 على مشيا
 الأقدام

 13 - - 13 التكرار
 %10.1 - - 10.1 % النسبة

 نقل
 المؤسسة

 76 - 5 71 التكرار
 59% - 3.9 % 55.1%  النسبة

 - - - - التكرار اخرى
 - - - - النسبة

 129 8 17 104 التكرار المجموع
 100% 6.2 % 13.2 % 80.6 % النسبة

 
  :الجدولالتعليق على 

من  )(HESPؤسسة الشراكة الأجنبية  مممن يستعملون نقل  % 59من خلال معطيات الجدول نجد أن       
من عمال التنفيذ هاته الفئة نتيجة محدودية  % 55.1اجل الانتقال إلى مكان العمل بالمؤسسة ، منها نسبة 

 أĔا إلاأجرها مما يجعلها تعتمد على التقليل من تكاليف الاستهلاك وتوفيرها لسد حاجيات ضرورية اخرى ، 
وعدم تنظيمها في الوقت ،حيث يؤكد احد العمال بأنه ينتظر قدوم  قدمهاتتذمر من وسائل النقل من خلال 

،في حين يستعمل البعض الأخر وسائل المواصلات وهذا  كل  الساعات الباكرة من الصباحفي حافلة نقل العمال 
اغلبها من فئة المنفذين الذين يرون بان توزيع نقل المؤسسة لا يراعي أماكن سكناēم   %16.4ما تؤكده نسبة 

هذا الأمر الذي يجعل هؤلاء ،رغم مطالبتهم đذا لحد تعبير احدهم إلا أن هذا لم يعدل ولم يؤخذ بعين الاعتبار ، 
ممن يؤكدون على التنقل  % 14.7في حين نجد  وتحمل تكاليف التنقل اليومي ، يتنقلون عن طريق المواصلات 

التحكم الذي سمح لهم وضعهم المادي باغتناء سيارات  أعوانعبر السيارات الخاصة وهم من فئة الاطارات وفئة 
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في حين نجد المؤسسة ، إلىهم اقل الفئات التي تعاني من مشكلة النقل مكان العمل و  إلىخاصة من اجل التنقل 
  ممن يؤكدون أĔم يتنقلون مشيا على  الأقدام ،وهم الأفراد الذين يقطنون بالسكنات القريبة من المؤسسة  10.1%

نستنتج بان مسالة عدم الرضا الذي تشعر به بعض الفئات المهنية العاملة بالمؤسسة ،يعود بالأساس إلى   
العمال الذين لهم اجر ثابت ولهم حد معين من الأجر من اقتناء سيارات خاصة اعتبارات مهنية ، حيث يستفيد 

، حيث يؤكد احد المبحوثين بان مؤسسة نتيجة لتلك العقود التي تبنيها المؤسسة مع  وكلات بيع السيارات، 
،كما أن هاته الفئات تستعمل تساعد فئة الاطارات في اقتناء تلك العروض  )(HESPالشراكة الأجنبية 

الذين يستعملون نقل  سيارات المؤسسة التي تكون مريحة وجديدة ،إضافة إلى ذلك فان الكثير من عمال التنفيذ
لك الوسائل إلى وسائل الراحة كما أĔم يؤكدون على قدمها ، هذا الأمر المؤسسة يؤكدون على عدم جاهزية ت

من خلال كراء حافلات إلى المؤسسة وعدم تجديد نتيجة أن المؤسسة تعتمد على القطاع الخاص في النقل 
ل المؤسسة ،هذا الأمر الذي يدفع الكثير إلى استعما تتبناهاالحافلات ،من خلال سياسية ترشيد النفقات التي 

المواصلات رغم بعدها عن مكان المؤسسة ، أو ما يدفع الكثير منهم على حد تعبير احد العمال إلى استعمال 
، وđذا فان وسائل النقل لها دور التي تكلف أجرēا أكثر بكثير من راتب اليومي للعامل" الكلونديستان "سيارات 

خصوصا أن الكثير من الأفراد من يتنقل لمسافات   في تخفيف أعباء التنقل إلى المؤسسة والتزام العمال بدوام العمل 
  .كبيرة من اجل العمل بالمؤسسة 

يبين وسيلة النقل المستعملة للذهاب إلى مكان العمل و موقف العمال من خدمات ) :56(الجدول رقم
  .النقل

 المجموع المؤسسة داخل النقل خدمات ترى كيف 
 جيدة
 التنظيم

 متوسطة
 التنظيم

 منظمة غير

 طريق عن 
 المواصلات

 21 21 - -  التكرار
 16.4% 16.4% - - النسبة

 سيارتك
 الخاصة

 19 - 16 3 التكرار
 %14.7 - 12.4% 2.3  % النسبة

 على مشيا
 الأقدام

 13 13 - - التكرار
 10.1% 10.1 %  - النسبة

 76 71 5 - التكرار المؤسسة نقل
 59%   55.1% 3.9% - النسبة

 - - - -- التكرار اخرى
 - -  - - النسبة

 129 105 21 3 التكرار  المجموع
 100 % 81.4 % 16.4 % 2.3%  النسبة
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  :التعليق على الجدول
 إلىمن خلال معطيات الجدول والتي تبين مدى رضا العمال على خدمات النقل بالمؤسسة بالاستناد       

ممن يحكمون على أن الخدمات التي  % 81.4الوسيلة التي يعتمدها العمال في التنقل ، نلاحظ أن ما نسبته  
وغير فعالة وخصوصا فئة العمال الذين يعتمدون على وسائل نقل  منظمةتقدمها المؤسسة إلى العمال غير 

منهم ممن هم جد متذمرين من خدمات  55.1%العمل ، حيث نجد مانسبته  إلىالمؤسسة في التنقل اليومي 
التنقل في وسائل نقل المؤسسة يجعلك تصل مرهق  قبل بداية "بقوله النقل بالمؤسسة، حيث يؤكد احد المبحوثين 

الذي يجعل الأفراد يبدون عدم وجود وسائل الراحة ، ويؤكد البعض أن التنقل يزداد تعبا في  ءهذا الشي" يومك 
فترات الحرارة خصوصا أن بعض السائقين يتعمدون إحداث إعطاب بمكيفات الحافلات ، وآخرين بحجة بعضهم 

ممن  16.4بحوثين ، في حين نجد بان الحافلة تضعف أثناء السير مع اشتغال المكيفات ،على حد تعبير احد الم
يؤكدون أيضا بان خدمات النقل غير منظمة وهم من الأفراد الذين يستعملون وسائل المواصلات ، الأمر الذي 
دفع đؤلاء إلى تحمل تكاليف التنقل عبر المواصلات من اجل راحتهم ، ومن اجل أيضا التخفيف من معانات 

جدول العمل والتقييد بمواقيت الدخول  ما أن المؤسسة تلزم العمال باحتراالانتظار لوسائل نقل المؤسسة ، وخصوص
وتيرة العمل والانضباط ، والى عدم أريحية وسائل النقل بالنسبة ضغط  إلىوالخروج ، هذا الضغط الذي يضاف 

ممن ، 2.3%نسبة  و  16.4 %للعمال التي تؤثر على وتيرة عملهم وعلى حياēم المهنية، في حين نجد نسبة 
يؤكدون على أن وسائل النقل متوسطة التنظيم وجيدة التنظيم ، حيث يؤكد هؤلاء أن المؤسسة تعتمد على شروط 
معينة في إمضاء عقد شراكة بينهم وبين مالكي وسائل النقل الخواص ، حيث تطلب منهم وسائل أكثر راحة 

تنظيم مخطط العمل حيث   إعادةسسة في تنظيم عمدت المؤ  أكثروأكثر ضمان لسلامة نقل العمال ، ومن اجل 
المالك الخاص ، إلا إن عدم الانضباط أدى إلى توظيف المؤسسة  أجرēمكان سائقي وسائل النقل يتحمل 

  . ، حتى يصبح العامل أكثر التزاما في العملللسائقين تابعين لها 
،  )(HESPالشراكة الأجنبية نستنج عدم رضا العمال على خدمات النقل بالمؤسسة  ا سبقمن خلال كل م  

وهذا نتيجة عدم التنظيم الذي تشهده المؤسسة ، والتي تؤثر على مردودية العمال وتجعلهم يعايشون وتيرة الضغط 
ينتظر بفارغ الصبر " معايشة الضغط حيث يقول احد العمال  بأنه والانتظار وعدم الراحة في وسائل النقل ، لان

ل تجديد مناخ والابتعاد عن محيط العمل ، ومن اجل الاهتمام بالعائلة  والوسط أيام الراحة الأسبوعية من اج
الأسري ،لان الضغط الذي يشعر به العامل في وسط العمل الذي يسلب منه انتماءه واندماجه في الحياة 

 يجعله يشعر بمدى مساهمة المؤسسة فييخصص معظم وقته في العمل  امل الذيالاجتماعية  ، نتيجة أن الع
الاغتراب الاجتماعي وإĔا تحاول إقصاءه منه ، هاته النتيجة التي توصل إليها ماركس في دراسته للبناء الاجتماعي 
للمؤسسات في النظام  الرأسمالي الذي يرى أن الاستلاب والاغتراب الذي يشعره العامل نتيجة اخذ كل وقته في 

كثير ممن يقرون بأĔم يفكرون في مغادرة المؤسسة لحد تعبير العمل ،بالإسقاط على واقع مؤسسة الشراكة نجد أن ال
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العمال الذي يجعل  الأمرهذا  إن، " نخدم بمليون قريب من ولادي وأهلي أحسن من عملي هنا بكثير " احدهم 
  .،ويجعله يفكرون في مغادرة المؤسسةبالمؤسسة وخصوصا ضعيفي الأجر يشعرون بعدم الانتماء إلى المؤسسة

  .مدى رضا العمال على الأجر حسب الفئات المهنية بالمؤسسة يبين) :57(مالجدول رق
 

 
 المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب 

 إطار تحكم عون تنفيذ عون
 18 8 10 -  نعم 

 - 7.7% 6.2%  13.9% 
 111 - 7 104  لا

 80.6 % 5.5 % - 86.1% 
 129 8  17 104  المجموع

 80.6 % 13.2 % 6.2 % 100 
 

  :التعليق على الجدول
من مجموع المبحوثين في الدراسة ممن يؤكدون بأĔم  %86.1نلاحظ من خلال معطيات الجدول الكمية بان    

هم من أعوان التنفيذ الذين يشعرون  % 80.6غير راضين على الأجر الذي يتقاضونه ، من هؤلاء توجد نسبة 
العمال ،حيث يرى هؤلاء أن خبرēم في العمل لا تحتسب بالشكل بعدم وجود العدالة في توزيع الأجور بين 

كما يؤكد هؤلاء أن هنالك اختلافات بين أجور العمال من الحقيقي ولا تضفي على العامل زيادة في الأجر ،
من أعوان  % 5.5هذا في حين نجد منها نسبة  الشيء ،الاختلاف يكون فقط في ورشات العمل ،نفس الفئة 

التحكم ممن يرون بأĔم غير راضين على أجرهم بالمؤسسة ، حيث يؤكد احد أعوان التحكم بان المؤسسة تجعلهم 
حيث يرى هؤلاء أن الفارق بين رتب المناصب بالمؤسسة   ،في سلم أجور اقل بكثير من سلم أجور فئة الاطارات 
، في  تمنح لكليهما التيا هؤلاء على الفارق بين العلاوات لا  يتوافق مع الأجر الذي يتقاضاه هؤلاء  ويؤكد أيض

، هاتين  ممن يؤكدون على رضاهم على الأجر ، وهم من فئة الاطارات وفئة أعوان التحكم   %13.9حين نجد 
الفئتين التي ēتم đم المؤسسة وتعمل على تقديم لهم جملة من الامتيازات نتيجة الدور الفعال الذي تقوم به 

  .سسة بالمؤ 
تلك المقارنات التي ونتيجة   )(HESPنستنتج من خلال كل ما سبق بان  مؤسسة الشراكة الأجنبية      

حيث يشعر العديد من الأفراد العاملين đا بانعدام العدالة يقيمها الأفراد العاملين بالمؤسسة  فيما بينهم ،
بالنسبة للعامل الجزائري المقياس الذي يحدد يمثل الأجر أن  الاجتماعية بين العمال في توزيع الأجور ، خصوصا

، ويشكل أيضا الأجر عامل يسهم في اختلاف العمال والذي يجعله العمال أهم من المنصب المشغول بالمؤسسة 
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استقرار العامل بالمؤسسة ،كما أن المقارنات التي يجعلها العمال الجزائريين بينهم وبين العمال الأجانب هو أيضا 
      . هم في عدم رضا الأفراد عن الأجر عامل يس

  الممنوح من طرف مؤسسة الشراكة الأجنبية الأجرعدم رضا العمال على  أسباب يبين) :58(الجدول رقم 

 النسبة التكرار 
 احتياجاتك لا يلبي 

 المعيشية
70 %63.1 

 الجهد يساوي لا
 المبذول

32 %28.8 

 8.1% 9 اخرى
 100 111 المجموع

  :التعليق على الجدول
 تممن يقرون بان الأجر لا يلبي الاحتياجا %63.1خلال النتائج الكمية المبينة في الجدول نلاحظ أن  من    

المعيشية ، التي يرى فيها الأفراد غلاء في السلع مرفقة بعدم الزيادات في الأجور وقد مست موجة الغلاء العديد من 
لك الزيادات التي مست المواد الغذائية وخصوصا الحليب على تاĐالات والمواد الاستهلاكية ، حيث يؤكد البعض 

بعض المواد الاستهلاكية ،بسبب سياسة التقشف، مما دعم  الدولة الجزائرية على يتخل ارتفع سعره بسبب الذي
إضافة إلى ارتفاع أسعار البنزين الذي أدى إلى  أصبح ليس بمقدور رب الأسرة الجزائرية من تلبية متطلبات المعيشة ،

رية في ارتفاع في العديد من الخدمات كالنقل وغيرها ،كما أكد هؤلاء أن تلك الزيادات التي تشهدها السوق الجزائ
اجري نفسه منذ "العديد من المنتوجات والخدمات لم تتغير أجرة العامل بالمؤسسة ، حيث يؤكد احد العمال بقوله 

ممن يرون بان أجرهم لا يساوي الجهد المبذول وخصوصا  %28.8، في حين نجد "دج 100أن كان سعر الحليب 
ؤسسات الاقتصادية ، كما يؤكدون أĔم يبذلون جهدا إن هؤلاء يقارنون أنفسهم بباقي العمال الذين يعملون بالم

ممن يؤكدون  % 8.1اكبر من الأجر الذي يتقاضونه نتيجة الضغط في العمل داخل المؤسسة،  في حين نجد نسبة 
  . على أسباب اخرى، كان أهمهما عدم العدالة في توزيع الأجور بين العمال من نفس الفئة المهنية 

 ارتفاع لحاصلة في الحياة السوسيواقتصادية  للمجتمع الجزائري، وما نتج عنه من تبدلات فينستنج أن التغيرات ا   
أضفى العديد من الصعوبات عند الكثير من العمال ذوي الأجور ،هذا الأمر الذي أسعار المنتجات الاستهلاكية 

المتدنية ، واضعف القدرة الشرائية لهم  مما انعكس سلبا على وضعهم المهني وعلى مردودية أدائهم في المؤسسة ، 
حيث أصبح لزاما البحث على وظائف خارج إطار العمل بالمؤسسة ،ولكن ما نستنتجه من خلال تذمر العمال 

لم تراعي تلك الزيادات في المواد الاستهلاكية، ونتيجة طبيعة العمل داخل المؤسسة   بأĔاة الشراكة الأجنبية، مؤسس
الذي لا يلبي  الأجرالذي يجعل عدم الموازنة بين الجهد المبذول والأجر ، الذي يجعله يكد كل يومه من اجل تلك 

  .    محاجيات يومه في العديد من المرات على حد تعبير احده
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 حسب الحالة الاجتماعية يبين مدى رضا العمال على الأجر) :59(الجدول رقم

 

 المجموع الاجتماعية الحالة 
 مطلق متزوج أعزب

 18 - 10 8 التكرار نعم 
 % 13.9   - %7.7 %6.2 النسبة

 111 9 31 71 التكرار لا
 %  86.1  % 7 %24.1 %55 النسبة

 129 9 41 79 التكرار المجموع
 % 100 % 7 % 31.8  %  61.2 النسبة

  
  :التعليق على الجدول

من الأفراد الغير متزوجين و الذين يؤكدون على عدم  %55من خلال معطيات الجدول الكمية نلاحظ أن     
لا رضاهم على الأجر بالمؤسسة ، هاته الفئة التي تطمح إلى بناء أسرة والى الاستقرار الاجتماعي ترى بان أجرها 

يتناسب مع تلك الزيادات والتكاليف ومخرجات استهلاكها اليومية،هذا الأمر الذي يجعلها عاجزة عن تحقيق 
وطموحها ،وخصوصا أن هاته الفئة من الفئات الشابة التي تبحث عن تطوير من حالاēا الاجتماعية  أهدافها

هم من الأفراد المتزوجين والذين   % 24.1،في حين نجد نسبة  والارتقاء في سلم تحقيق الاحتياجات والضروريات
تي فرضتها جملة من التغيرات وال ،يقرون بان مصاريف وتعدد تكاليف احتياجات الأسرة في الوقت الحالي

التي جعلت للأولاد ، هاته الأمور الاجتماعية الراهنة ،مثل تكاليف فواتير الانترنيت وتكاليف الدروس الخصوصية 
من المبحوثين ممن يقرون بعدم رضاهم على الأجر وهم من فئة % 7ونسبة الأجر غير كاف بالنسبة إليهم ، 

المطلقين ،هذا الوضع الذي يعيشونه في ظل تفكك الأسري وفي ظل نفقات الأولاد  يجعل أجرهم غير كاف  ،في 
حين نجد بعد المبحوثين ممن يقرون بكفاية الأجر لهم منهم المتزوجين  ومنهم العزاب الذين هم على استعداد 

ن أسرة ، نتيجة تحقيق بعض الأساسيات التي تؤهلهم لتحمل تكاليف الزواج وتحمل مصاريف المسؤولية بتكوي
  . العائلية  

بالجزائر وهذا ما تؤكده الأسري  الدخلسبق أن التطورات الراهنة في الجزائر ، أدت إلى ضعف  نستنتج من كل ما  
اجل الاكتفاء وتلبية حاجات الأساسية للأسر الجزائرية ،كما جملة من الدراسات التي تقر بالحد الأدنى للأجر من 

تؤكد هاته الدراسات على وجوب حد ادني من عدد الأفراد العاملين داخل نفس الأسرة و راتب معين لكل منهم 
مراجعة لسلم الأجور حسب الدخل  على المؤسسة هاته الأسر تامين حاجياēا ، وđذا فان يتوجب عحتى تستطي

،لان التغاضي عن تلك الزيادات في الأجور وخصوصا أن العمال يقرون بتلك المقارنات التي يبنوĔا  العامالأسري 
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بينهم وبين مختلف المؤسسات والقطاعات التي تعمد في كل مرة على زيادات في الأجور ،هذا الأمر الذي يجعلهم 
          . م السوسيواقتصادييشعرون بعدم وجود العدالة و عدم الاهتمام من طرف مؤسستهم بوضعه

  .مكان السكن مدى رضا العمال على الأجر حسب  يبين) :60(الجدول رقم
 

 
 المجموع عملك ولاية حدود في تسكن هل 

 لا نعم
 18 10 8 التكرار نعم 

% 7.7% 6.2% النسبة   13.9   
 111 94 17 التكرار لا

 86.1% 72.9% 13.2% النسبة
 129 104 25 التكرار المجموع

  100 %  80.6% 19.4  % النسبة

  :التعليق على الجدول
من النسبة الإجمالية للأفراد الغير  %72.9أن نسبة نلاحظ  ،نتائج الكمية  المبينة في الجدولالمن خلال     

الراضين عن الأجر ممن هم من الأفراد الذين لا يسكنون في حدود  ولاية ورقلة، التي توجد đا مؤسسة الشراكة 
هذا من اجل تحديد مدى قرب العامل بين مكان عمله وبين مقر سكنه الذي يستقر فيه  )(HESPالأجنبية 

مع أسرته وذويه ،هذا الأمر الذي يحدد جملة من الجوانب الاجتماعية التي يعيشها العامل والتي تؤثر على واقعه 
ن من جملة من ضغوطات المهنية المهني ، لان محيط الأسرة والعائلة هو المحيط الذي يجعل الأفراد العاملين يتخلصو 

الأفراد العاملين والبعيدين عن سكناēم يجعلهم يبحثون عن الجو التي تعايشهم في وسطهم المهني ،فشعور هؤلاء 
في الأسري وخصوصا المتزوجين منهم من اجل الاستقرار المهني ،هذا الأمر الذي يجعلهم غير راضين عن أجرهم  

هذا  ،لذي يعيشونه عن وسطهم الاجتماعي وعن تلك المصاريف التي يستهلكوĔاظل هذا الاغتراب الاجتماعي ا
اعمل باجر يومي "الوضع الذي أدى برغبة الكثير منهم عن ترك العمل بالمؤسسة على حد تعبير بعضهم بقولهم 

قامتهم مصاريف إ مع تأكيد اغلب هؤلاء  أن " اقل أمام أولادي ،أفضل من عملي هنا بعيد عن أهلي وأولادي 
أنا اعمل هنا كوني لست متزوج ولا أتحمل أي مسؤولية  "هنا يصبح أجرك لا يلبي أي شيء ، ويضيف أخر بقوله 

ْ ما"ويضف أخر  "في بيتي هنالك ، ساترك العمل هنا بعد الزواج لان الأجرة غير مجدية هنا   يشقى الواحد لهذا البرِ
،هذي دلالات توحي بعدم وجود حوافز مادية " هرية هنا لي فيه فنجان قهوة بخمسة آلاف تخلاصلو ش الخالي

ممن هم يسكنون في حدود الولاية إلا أĔم غير  %13.2، في حين نجد نسبة تعزز استقرار العامل بالمؤسسة
، إلا أĔم اقل من الأفراد القاطنين خارج راضين على الأجر قد يفسر في صياغ عدم تلبية الأجر متطلبات الحياة 

  . لاية حدود الو 
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نستنج من كل ما سبق أن رضا العمال على الأجر ، يتحدد في ضؤء أيضا المقارنات التي يبنيها العامل حول     
وتكاليف التي يصرفها بعيد عن الأسرة، خصوصا أن هنالك من يسكنون في الشمال مما يجعلهم قيمة الأجر 

المؤسسة  ب عن العمل تخلي العمال أويعانون من تكلفة السفر وبعد المسافة  ،وđذا فان هذا الأمر الذي يحدد بقاء 
  .محل الدراسة بمؤسسة الشراكة الأجنبية وهذا من خلال المعطيات المبينة من نتائج الجدول و المقابلات مع العمال 

  .الإسكاننظام مدى رضا العمال على الأجر حسب  يبين) :61(الجدول رقم
 

 
 المجموع أجرك على راض أنت هل 

 لا نعم
 76 58 18 التكرار مالك 

 % 58.9  %45 %13.9 النسبة
 31 31  - التكرار مستأجر

 % 24.0 % 24.0  النسبة
 عند ساكن
 الغير

 12 12 - التكرار
 % 9.3  % 9.3 - النسبة

 10 10 - التكرار معار
 % 7.8 % 7.8 - النسبة

 129 111 18 التكرار المجموع
 % 100 %86.1 %13.9 النسبة

 
  :التعليق على الجدول

ممن هم مالكين للمسكن إلا أن فيها  %58.9الجدول يتوضح أن مانسبته من خلال معطيات            
ممن يؤكدون على عدم رضاهم على الأجر ، هدا الأمر الذي تحدده نوع السكن  فان السكنات  %45مانسبته 

التي لا تلبي احتياجات الأفراد من حيث الخدمات الموجودة بالمسكن قد يجعل هؤلاء يفكرون في التغيير أو تجديد 
حلمي أن ابني غرفة في بيتنا وأجهزها  "بقوله ، حيث يؤكد احد الشباب العاملين ليديةأو التق سكناēم القصديرية 

لم استطع أن أؤمن لأولادي " ، في حين يؤكد  أخر " هذا الأمر الذي لم يتح لي في ظل محدودية اجري الشهري
تامين العيش في هذا مع أربع أولاد ،لم يعد يلبي احتياجات  في شقة  اسكنمسكن تقليدي من اجل توسعة لأني 

، إذا فان الارتباط بين طموحات الأفراد واحتياجات أسرهم في تامين المسكن وبين الأجر ، قد يجعل  "المسكن 
في الأفراد يشعرون بعدم الرضا على راتبهم الشهري الذي أصبح لا يستجيب إلى رغبات الأفراد العاملين بالمؤسسة 

وراضين على أجرهم بالمؤسسة هذا الذي تحدده طبيعة المنصب الذي  ممن هم مالكين للسكن  %13.9حين نجد 
يشغله و راتبه الشهري الذي يكفي لتلبية حاجيات أسرته ، كما أن هؤلاء هم من الأفراد المالكين للسكنات التي 

هؤلاء ممن هم مستأجرين للسكن   % 24تؤمن لهم رفاهية العيش في ظل حياة اجتماعية جيدة،في حين نجد 
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ذين يؤكدون على تذمرهم من أجرهم الشهري والذي يرون بان غير كاف في تامين مسكن لأسرēم ، أو ممن لم ال
من راتبي شيء  يبقىلا " يستطيعوا حتى تامين مسكن لتكوين اسر حسب رأيهم ، حيث يؤكد احد العمال بقوله 

أنا لا أفكر في الزواج " ويضيف أخر"  في ظل غلاء  استئجار المسكن ، فانا أوزع اجري  في يومين من سحبه 
، كما "  ولا المسكن ،لأني لابد أن أعيش بعمر سيدنا نوح عليه السلام ،حتى استطيع أن أوفر مبلغ للسكن 

يؤكد هؤلاء الذين هم مستأجرين من حالات عدم الاطمئنان والاستقرار الاجتماعي ، في ظل التخوف من 
لمدة قد تكاليف الإيجار خصوصا في ظل النظام الذي يعتمده مالكي السكنات حول الدفع المسبق لحقوق الإيجار 

الذي يجعل الأفراد يفكرون في كيفية  وأيضا من التخوف من حالات فسخ عقد الإيجار تصل إلى عام مسبق،
الناس لما يدخلوا لديارهم يرتاحوا أنا تحكمني الوجعة كي "الحصول على مسكن أخر للإيجار ،لحد تعبير احدهم  

، فهم  يتحملون تكاليف إيجار مزدوجة ، في حين يؤكد البعض منهم بأĔم "يقرب Ĕاية الشهر ونتفكر الكري
    ومستأجر هنا بالقرب من مكان العمل مع زملائه في حين نجد،لأهلهم وذويهم   مستأجرين في مقرات سكناهم

هم  ، هاتين الفئتين اللتين  ومعار لهم السكنعند الغير  ينن يؤكدون بأنه ساكنمم % 7.8نسبة و   %9.3نسبة
تامين المسكن لهم  من بين أكثر الفئات التي تشعر بعدم الارتياح والاطمئنان في الحياة الاجتماعية ،نتيجة عدم

  .ولذويهم
أن رضا العمال على الأجر يتحدد بجملة من المعطيات السوسيولوجية ،التي تتحكم في نستنج من كل ما سبق    

في صياغ  توجد، هاته المعطيات السوسيولوجية في توجيه رضا الفئات المهنية على الأجر وعلى المؤسسة بصفة عامة
البناء الاجتماعي للمؤسسة من خلال نظام الأجور بين الفئات المهنية ومدى شعور الأفراد بتوفر نظام العدالة 

في ظل مؤسسات الشراكات الأجنبية حيث تجد  الاجتماعية في توزيع الأجور بين العمال ، وهو أكثر حدة 
 الاجتماعية وحدة التمايز في توزيع الأجور بين العمال الأجانب والمحليين ، باللاعدالةمعظم الفئات المهنية تقر 

، كما   )(HESP  وهذا ما يستنج من خلال تلك المقابلات مع العمال الجزائريين بمؤسسة الشراكة الأجنبية
لتي تؤثر على تتحكم في رضا العمال على الأجور عوامل سوسيولوجية خارجية ،تتعلق بالمحيط الاجتماعي للعامل ا

مثل مدى توفير الأفراد للمسكن ومدى تلبية احتياجات الأفراد ، وخصوصا أن  ،شعور العامل بعدم الرضا
   . الاستقرار الاجتماعي للأفراد العاملين دليل على استقرار الأفراد في الحياة المهنية 
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استفادة من نظام التكوين حسب منصب العمل المشغول بالمؤسسة مدى يبين) :62(الجدول رقم  

 
 المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب 

 إطار تحكم عون تنفيذ عون
 48 8 17 23 التكرار نعم 

  %37.2 % 6.2  % 13.2 % 17.8 النسبة
 81 - - 81 التكرار لا

  % 62.8 - - % 62.8 النسبة
 129 8 17 104 التكرار  المجموع

 100  % 6.2 % 13.2 % 80.6  % النسبة

 
  :التعليق على الجدول

على عدم ن يؤكدون مم المبحوثين من الأفراد % 62.8من خلال النتائج الكمية المبينة في الجدول نلاحظ أن     
ممن  % 37.2،في حين نجد غالبية هؤلاء المبحوثين هم من فئة أعوان التنفيذ ،الاستفادة من نظام التكوين 

هم  % 6.2و %13.2من فئة أعوان التنفيذ ، ونسبة  17.8يؤكدون على الاستفادة من نظام التكوين ، منها 
  .من أعوان التحكم وفئة الاطارات 

على نظام التكوين وإلزامية  )(HESPمن خلال كل ما سبق فان اعتماد إدارة مؤسسة الشراكة الأجنبية      
نية ،فهي تركز على فئات التحكم و فئة الاطارات وهذا نتيجة للدور الأساسي تكوين العمال حسب الفئات المه

الذي تمثله هاتين الفئتين في تنظيم وتسيير العمل داخل المؤسسة ،حيث أن تأهيل وتكوين العمال من هاتين 
وهذا ما تحدده ميادين التكوين ومرتكزات نظم  ،الفئتين  هو الذي يسمح  بتحقيق جودة العمل وفعالية التسيير

التكوين ،كما أن المؤسسة تقدم عروض تكوين لفائدة المهندسين بالخارج من خلال التكوين بالمؤسسة الأجنبية 
، من اجل اكتساب التقنيات الجديدة في البحث والعمل الميداني ،كما نجد من الأم بالولايات الأمريكية المتحدة 

ن ممن استفادوا من نظام التكوين وهذا الأمر يتعلق بالأمور المتعلقة بالسلامة والوقاية من حوادث المهنية فئة  المنفذي
بالمؤسسة ،من خلال تلك الأيام التكوينية التي تقييمها المؤسسة مع مؤسسات الحماية المدنية ، إلا أن الكثير من 

 يرون بأĔا غير مجدية وهامشية بالنسبة إليهم ، كما أن  العمال التنفيذيين يهمشون هاته الأيام التكوينية والتي
تكوين هاته الفئات يكون ميدانيا من خلال  المهام الإشرافية التي يقوم đا مشرفي العمال في توجيه العمال في 

  . العمل
،من المؤسسة  يمس كل شرائح المهنية الموجودة في أنسبق بان التخطيط لنظام التكوين لابد  نستنتج من كل ما    

وكذلك من خلال برامج تكوينية تسهم في  خلال برامج تكوينية تسهم في تأهيل القوى العاملة في مجال العمل ،
، حيث تعزيز هوية المنظمة لدى الفئات العاملة ، من خلال الحث على الصرامة والمسؤولية والانضباط في العمل 

ناحتة للهوية  قدرة المنظمة أن تكون مؤسسة اجتماعية مدى  هي،ثقافة المؤسسة الناجحة  أنفليب بيرنو  أكد
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ومنتجة لثقافة تجعل الأفراد يشعرون بالانتماء إليها ،وليس بمجرد الانتساب الادراي لها ، هذا الأمر الذي يراه 
تعمل على بناء علاقات اجتماعية يتحقق وفق برنامج تكوين يحمل في مضمونه تشريب وتنشئة مهنية عمالية 

نية تسودها الثقة والاطمئنان والمودة بين العمال وبين الإدارة ، أو ما يسمى حسب وليام أوشي بثقافة الألفة مه
  . والمودة وجعل العامل سعيد في عمله 

 أĔم إذ المعنويات، و السلوك و الأداء حيث من عليهم إن عدم استفادة الأفراد من نظام التكوين سيؤثر    
 وظائفهم، مما يخص فيما جديد هو ما كل على الإطلاع في حقهم من بحرماĔم تظلمهم الإدارة سيعتبرون أن

 نتيجة و تطوير خبراēم، أو تجديد دون و تقدمهم دون يحول الذي الشيء بتنميتهم، اهتمامها عدم على يدل
 ذواēم تحقيق في حاجتهم تلبية الوصول إلى من يتمكنوا لن أĔم يعني مما الإبداع، على القدرة امتلاك عدم ذلك
 الفائدة لهم يجلب المؤسسة هذه في وجودهم شعور بأن لديهم فينشأ قيمة، إنجازات من يحققونه ما خلال من

 الشعور هذا فيها؛ عملهم فترة طيلة و đا التحاقهم منذ التي سطروها أهدافهم من جزءا كانت التي المرجوة
 لا بتنظيم الاجتماعي و المهني مستقبلهم يربطوا لن أĔم إذ بمؤسستهم، مدى ارتباطهم على كبير تأثير له سيكون

  .ارتقاءهم يحقق لا بنجاحهم و يهتم
 بالخارج، أو داخلها المؤسسة سواء تنظمها التي التكوينية البرامج من العاملين استفادة تعتبر قيل، ما ضوء على    
 إشعارهم إلى يؤدي منها حرماĔم فإن على العكس و đا، ارتباطهم تقوية في يساهم هاما مكسبا و رئيسيا أمرا

  .عنه يبحثون ما يجدون فقد đا للعمل مؤسسة أخرى إيجاد في لديهم الرغبة توليد و بالظلم،
  .مجال الاستفادة من خلال نظام التكوين حسب منصب العمل بالمؤسسة يبين) :63(الجدول رقم

 
 المجموع بالمؤسسة المشغول المنصب 

 عون تنفيذ عون
 تحكم

 إطار

 15 6 9 - التكرار الإنتاج ميدان 
 31.2% 12.5% 18.7% - النسبة

 الأمن ميدان
 والحماية

 23 - - 23 التكرار
 47.9% - - 47.9% النسبة

 التسيير ميدان
 والإدارة

 2 2  - التكرار
  4.1% 4.1%  - النسبة

 8 - 8 - التكرار العمل تنظيم ميدان
 16.6% - 16.6% - النسبة

 48 8 17 23 التكرار المجموع
 100% 16.6% 35.4  47.9 النسبة

 
  



في إطار الشراكة الأجنبية                            ننظام الحوافز والهوية المهنية للعمال الجزائريي         التاسعالفصل        
  

291 
 

  :التعليق على الجدول
من مجموع الأفراد العاملين الذين استفادوا من نظام  % 47.9من خلال نتائج الجدول الكمية نلاحظ أن      

وهذا التنفيذ  أعوانبالمؤسسة ،كان هذا في مجال الأمن والحماية تدعم هاته النسبة كاملة ممن هم من فئة  التكوين 
مع الآلات ة لكون هاته الفئة هي الفئة التي لها أعمال تعتمد على الجهد والعمل بالقرب من أماكن احتكاك مباشر 

ا في العمل وهذا مخافة الحوادث المهنية التي تحدث والأدوات الصناعية والمضخات الصناعية ،التي تتطلب حذر كبير 
عدم المعرفة بالمواد الصناعية التي تعرضهم للخطر ،كما أن المؤسسة نتيجة الأخطاء التي قد يرتكبها العمال نتيجة 

تعتمد في كل مرة على إجراء دورات تكوينية وتدريبات ميدانية مرفقة مع رجال الحماية الميدانية وبعض 
، من خلال تلك المناورات التي يقوم đا رجال الحماية ين في الإطفاء والحماية من  الحوادث المهنية المتخصص

، كما تجبر المؤسسة العمال بارتداء الواقيات من حادث أيالميدانية من اجل التدريب الجيد للعمال في حالة وقوع 
تبيين للعمال مخاطر وسبل الوقاية من الحوادث  وتكثر الدورات والملتقيات التحسيسية من اجل البدلات والأحذية 

كما أن هاته الفئة تسند إلى فئة المنفذين والإطارات المهندسين في تسيير العمل ،حيث تقوم بتوجيه  ،المهنية 
ذي يعتبره المنفذين أĔا مهمشة من التكوين العمال المنفذين في كيفية العمل والمراقبة على سير العمل ،هذا الأمر ال

نظام تكوين بحكم  إلىطبيعة عملهم لا تحتاج  أن إلا،  بفئة الاطارات واهتمام الإدارة على حد تعبير البعض منهم
ممن كان تكوينهم في مجال ميدان الإنتاج منها نسبة   % 31.2في حين نلاحظ طبيعة عملها داخل المؤسسة ،  

وهذا الأمر يعود إلى التقنيات الجديدة في لفائدة الاطارات  12.5%أعوان التحكم و تعنى لفائدة  % 18.7
العمل والتي تستعمل في مجال تنقيب البترول ،فهي تعتمد على هاته الفئة من اجل تكوينها وتأهيلها فهي المحرك 

التكوين داخل وخارج المؤسسة ، وفي  الأساسي في العمل  وهذا من خلال مؤهلاēا العملية التي تسمح لها في
ممن كان تكوينهم يخص ميدان تنظيم العمل وميدان التسيير والإدارة ،  % 4.1و %16.6الأخير نجد نسبة 

نىَ كذلك لفائدة الاطارات وأعوان التحكم   من اجل توجيه قوى العمل في الورشات في مجال العمل ،وأيضا من تـُعْ
  .ؤسسة فيما يخص مرتبات وأجور وجداول عمل وغيرها من الأمور التنظيمية اجل تسيير الإداري الخاص بالم

، إلا أن بعض نستنتج من كل ما سبق بان مجالات تكوين العمال تحدد وفق مناصب عمل الأفراد بالمؤسسة     
 هامشية ، بحكميرون بان مجال تكوينها هو إقصاء لها وإĔا  الفئات المهنية العاملة بالمؤسسة مثل أعوان التنفيذ

، هذا الأمر الذي يتطلب من نظم التكوين التي يستفيد منها  فئة الاطارات وبعض أعوان التحكم ل مقارنتها 
،من خلال إعداد برنامج تكويني دوري ومستمر من مؤسسة الشراكة الأجنبية تبيين الدور المحوري لفئة المنفذين  

  .لديهم من خلال تبيين دور كل الفئات المهنية في عمل المؤسسة اجل تنشئة العمال مهنيا وتعزيز هوية المنظمة
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  : يوضح مدى اكتساب العامل للمهارة في مجال العمل حسب الوظيفة) 64(رقم الجدول 

 المجموع إطار عون تحكم عون تنفيذ     
  
  
  
 

 في جديدة مهارات اكتسيت
 العمل

  

 100 8 17 75 التكرار
 77.5% 6.2% 13.2% 58.1% النسبة

 جديدة مهارات تكتسب لم
 العمل في

  

 25 - - 25 التكرار
 19.4% - - 19.4% النسبة

 المهارات من جزءا فقدت
 الالتحاق قبل اكتسبتها التي

 بالمؤسسة
  

 4 - - 4 التكرار
 3.1% - - 3.1% النسبة

 المجموع
  

 129 8 17 104 التكرار
 100  % 6.2 % 13.2 % 80.6 % النسبة

 
  :التعليق على الجدول

من مجموع المبحوثين العاملين بالمؤسسة  %77.5المبينة في الجدول نلاحظ أن مانسبته نتائج من خلال        
هم من أعوان التنفيذ الذين يعترفون  %58.1ممن يقرون باكتساđم لمهارات جديدة في العمل ، من هاته الفئة 

بان من خلال توجيهات المشرفين ،ومن خلال أيضا تلك الرقابة في العمل التي يجب أن يأخذها العامل ليس من 
اجل فقط مراقبة وتيرة العمل ،بل يجب أن يستغلها العامل في التعلم  واكتساب الخبرة من مشرفي العمل الذين لهم 

أنا لديا مشرف عمل أجنبي دائما "، حيث يؤكد في هذا الصدد احد العمال بقوله العمل  خبرة وتكوين في مجال
ممن  % 6.2و % 13.2،في حين نجد نسبة " يقدم لنا طرق العمل الصحيحة دون تعب  وهذا بشكل متكرر 

يقرون بتلك يقرون برضاهم واستفادēم من عملهم بالمؤسسة ، نتيجة لتكوينهم واهتمام الإدارة đم فهؤلاء 
هم من الأفراد الذين يقرون بعدم الاستفادة  3.1%و 19.4%الاستفادة من مجال تسيير العمل ،كما نجد نسبة 

ممن يقرون بفقدان جزء من مهاراēم ، هذا الأمر الذي يرتبط بوعي هاته الفئة حول نظام  أوواكتساب مهارات 
رون فيه الاستغلالية وحتى شكل من أشكال العبودية على ، وعدم تقبله بالشكل التام الذي يالشراكة الأجنبية 

، مما يجعل عمل هؤلاء في ظل هذا النظام إكراهية أو إلزامية تضفيها صورة  التعايش الحرجة ،هذا  حد تعبيرهم 
الذي يجعلها لا تستفد من عملها واكتساب الخبرة التي تؤهلها للعمل في اي مؤسسة اخرى ،من خلال  الأمر

  .للعامل ولخبرته في مجال العملكفء تكوين ال
بمدى البحث عن طرق  )(HESPنستنج أن وعي الفئات المهنية الجزائرية العاملة بمؤسسة الشراكة الأجنبية    

 تأهيلهاتكوين وتأهيل ذاēا واكتساب الخبرة من الشريك الأجنبي ،هو عامل أساسي يحدد  مدى نجاح وفعالية 
   .الأجنبي وتكوينها واكتساب خبرة العمل من الشريك 
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  .بمؤسسة الشراكة الأجنبية الإطعامخدمات مدى رضا العمال على  يوضح) 65(الجدول رقم 
  النتيجة  القيمة في التكرار  النسبة  التكرار 

 52  521× %40.3 52 مرضية 
 0  480× % 37.2 48 ما نوعا مرضية

 29- 29×1- % 22.5 29 مرضية غير
 22  100.0 129 المجموع

 
  :التعليق على الجدول

بمؤسسة الشركة الأجنبية المقدمة  خدمات الإطعام من خلال النتائج المبينة في الجدول والمتعلقة بتقييم حول     
، حيث يؤكد هؤلاء على رضاهم على الوجبات الغذائية المقدمة للعمال ، في حين نجد  %40.3نلاحظ بان 

حيث يرى هؤلاء أن الوجبات التي تقدم في رمضان في  ما ممن يؤكدون على أĔا مرضية نوعا % 37.2نسبة 
الإفطار جد متوفرة ومنظمة من ناحية التوزيع ،كما أĔا تعتمد على الإطباق الشعبية التي يحبذها الجزائريين في 
مائدة رمضان ،ألا أن تذمرهم يكون في باقي الأوقات التي تكون فيها وجبات غير صحية في بعض المرات ، مما 

ممن يؤكدون على عدم رضاهم على  % 22.5لبعض إلى الأكل خارج المؤسسة ،في حين نجد نسبة يدفع ا
،فهم يرون بان هنالك تمايز في تقديم الوجبات بين الجزائريين والأجانب وبين المقدمة بالمؤسسة  الإطعامخدمات 

الاستهلاكية لذويهم خصوصا الافراد مما يجعل الكثير منهم يوفرون الكثير من المواد الفئات المهنية فيما بينها ،
  .مما يجعلهم يقرون بعدم رضاهم على خدمات الإطعام،على حد تعبير هؤلاء عمال بالمطبخ  أوالذين لهم معارف 

ومن خلال نتائج الجدول يتبين أن هنالك نوع من الرضا على خدمات الإطعام وهذا من خلال نتيجة     
وđذا فان الخدمات التي تقدمها المؤسسات إلى العمال وخصوصا أن غالبية الايجابية المحصل عليها في الجدول،

المؤسسة تعتمد على العمال المقيمين بالاقامات التي توفرها المؤسسة  أو الأفراد الوافدين من مناطق بعيدة ،والتي 
لخدمات تسهم يتوجب عليهم الاستفادة من خدمات الإطعام المقدمة من طرف المؤسسة ،لذا فان جودة هاته ا

     .في استقرار المهني للعامل 
  .بمؤسسة الشراكة الأجنبية الصحية خدماتمدى رضا العمال على  يوضح) 66(الجدول رقم 

  النتيجة  القيمة في التكرار  النسبة  التكرار 
 26  261× 20.2% 26 مرضية 

 0  570× 44.2% 57 ما نوعا مرضية
 46-  1-46× 35.7% 46 مرضية غير

 20- - 100.0% 129 المجموع

  



في إطار الشراكة الأجنبية                            ننظام الحوافز والهوية المهنية للعمال الجزائريي         التاسعالفصل        
  

294 
 

  :التعليق على الجدول
ممن يقرون بان الخدمات الصحية  44.2%أن ما نسبته من خلال النتائج الكمية المبينة في الجدول نلاحظ    

الخدمات التي يقدمها الطاقم الطبي  ، حيث يرى هؤلاء أنالمقدمة بمؤسسة الشراكة الأجنبية مرضية نوعا ما 
غير موجود حيث تعمد  العمل الليلي تكون في حدود الإمكانات المتوفرة بالعيادة ،إلا أن جدول مداومة بالمؤسسة

ممن يقرون  35.7%، في حين نجد مانسبته المؤسسة إلى توفير الإسعاف ونقل الحالات الاستعجالية إلى المستشفى
بان الخدمات الصحية المقدمة من طرف المؤسسة غير مرضية ،حيث تؤكد هاته الشريحة من الأفراد العاملين 
بالمؤسسة أن في الكثير من الحالات التي يتعرضون إليها أو الإصابات التي تكون مستعجلة لا يجدون في العيادة 

نتيجة عدم توفر الخدمات الطبية خارج عتمده عليه المؤسسة في مرات الطاقم الطبي الذي ت أوالمستلزمات الطبية 
الذين يشخصون الحالات الأولية للمرض و بعد العامون  الأطباءالمؤسسة تعتمد على  أن ،كما أوقات دوام العمل

ذلك التوجيه إلى الأطباء المتخصصين أو العيادات المتخصصة ،هذا الأمر الذي يراه هؤلاء العمال مكلف وغير 
، في حين نجد في الأخير  ي في تتبع حالات المرضية للعمال ، كما يؤكد هؤلاء على عدم وفرة الأدوية بالعيادةمجد

،من خلال توفير أطباء عامون و كذلك ممن يقرون برضاهم على الخدمات الصحية بالمؤسسة  20.2%مانسبته
في حالات المرضية التي يتعرض المؤسسة  أنتوفير ممرضين وعيادة طب أسنان تم فتحها مؤخرا ،كما يؤكد هؤلاء 

إليها الأفراد في حدود المؤسسة وتستلزم متابعة طبية متخصصة ،تعمد المؤسسة على التكفل بملفه الصحي من 
خلال توجيه إلى عيادات متخصصة متعاقدة مع المؤسسة ،شريطة تكوين ملف من طرف أطباء المؤسسة يثبت 

  .اض الحساسية والربو الذي يتعرض إليها العمال في المؤسسات الصناعية مرض العامل بالمؤسسة ، خصوصا أمر 
نستنتج من كل هذا أن الخدمات الصحية التي تقدمها المؤسسة إلى العمال لها دور في تكييف العمال مع       

،هذا الأمر الذي تنبهت إليه الوضع المهني ، وتعمل على زيادة شعور العامل بالانتماء التنظيمي إلى المؤسسة 
العديد من المؤسسات العالمية والرائدة التي استطاعت أن تحقق أقصى حدود الاندماج المهني ، حيث تعمد هاته 

إلى بناء مجمع من الخدمات التي توفر الراحة والاطمئنان للعامل من خلال توفير مجمع تجاري باسم المؤسسات 
قدم خدمات للعمال وللمجتمع ،يعزز من انتماء العامل إلى المنظمة وهذا ما الشركة ومجمع صحي باسم الشركة ي

نلاحظه في الشركات اليابانية مثل تويوتا وغيرها ،هذا الأمر الذي يجعل العمالة الجزائرية تنظر إلى الخدمات 
ؤسسة الأجنبية الصحية المقدمة من طرف المؤسسة غير مرضية ، ولا ترقى إلى مستوى الصورة التي تتمتع đا الم

، حيث يرى العامل بافضيلة نظام الصحي في المؤسسات الصناعية العمومية  ) (HESPالأمريكية  بالجزائر
  .لعمالها صحية الوطنية  وما توفره من خدمات 
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مدى استفادة العامل من الخدمات الاجتماعية ومدى رضاه على نظام الحوافز  يوضح) 67(الجدول رقم 
  بالمؤسسة

 
 

 الاجتماعية الخدمات من تستفيد هل 
 المؤسسة تقدمها التي

 المجموع

 لا نعم
 19 - 19 التكرار مرضية 

 % 14.7 - % 14.7 النسبة
 نوعا مرضية

 ما
 17 - 17 التكرار
 % 13.2 - % 13.2 النسبة

 93 93 - التكرار مرضية غير
 % 72.1 % 72.1 - النسبة

 129 93 36 التكرار المجموع
 %100.0 % 72.1 %27.9 النسبة

 
  :التعليق على الجدول

ممن يؤكدون على عدم استفادēم من الخدمات  % 72.1مانسبته  من خلال معطيات الجدول نلاحظ أن    
الأفراد العاملين الغير راضين على نظام  بأĔم منالاجتماعية المقدمة إلى العمال ، كما تبين هاته النسبة أيضا 

،ذلك من خلال تأكيد هؤلاء العمال من عدم الاستفادة من الخدمات التي تقدمها لجنة الحوافز المطبق بالمؤسسة 
،رغم تأكيد هؤلاء على أĔم عمال ولهم الأحقية في الاستفادة من هاته الخدمات الاجتماعية الناشطة بالمؤسسة 

والتي يرى فيها أفضلية ؤكد احد العمال الذين سبق لهم وان اشتغلوا بإحدى المؤسسات الخاصة الخدمات ، حيث ي
ثناء محاسبة المالية أ مرةكنا نستفيد كل   "،حيث يؤكد العامل بقوله الخاصةالخدمات التي تقدمها المؤسسة 

ي الأعياد كل سنة ولكل للمؤسسة التي تقام كل سنة من مبالغ إضافية خارج الأجر ،كذلك نستفيد من أضاح
سنوات لم  اربعهذا الأمر الذي نجده منعدم تماما فانا اشتغل منذ  ،نستفيد من سلفة المبالغ المالية  و ،العمال

، وعدم اهتمام الإدارة đم نتيجة أن هذا الأمر الذي يجعل هاته الفئة تشعر بالإقصاء المهني ،" استفد بأي شيء
أكثر من قيمتها المادية ، فهي تجعل العامل يشعر تلك الخدمات الاجتماعية التي تقدمها المؤسسة لها بعد رمزي 

ويشعر برمزية وقيمة العمل بالاهتمام الذي توليه المؤسسة له وتجعله أيضا يتفاخر أمام محيطه الأسري والاجتماعي 
ممن هم مستفيدين من  %27.9اء الاجتماعي الذي يعيش فيه العامل،في حين نجد نسبة ضمن  إطار البن

ممن يقرون  % 14.7 نسبة من هاته النسبة التي استفادت من الخدمات الاجتماعية نجدو  الخدمات الاجتماعية ،
فيد منها هؤلاء ،وهذا يحدد من خلال نوعية تلك الخدمات التي يستمرضي بان نظام الحوافز المطبق بالمؤسسة 

ممن يقرون بان نظام الحوافز مرضي  % 13.2والتي تجعلهم راضين على نظام الحوافز بالمؤسسة ، في حين نجد نسبة 
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ووفق تلك المقارنات التي يبنيها هؤلاء مع زملائهم العاملين بمؤسسات اخرى ،لحد تعبير احد هؤلاء نوعا ما وهذا 
تقارن مع تلك الخدمات التي يستفيد منها ،باقي العمال في مؤسسات تلك الخدمات التي نستفيد منها لا "

  ".الاقتصادية والتي يستفيدون منها بشكل دوري 
نستنج أن الخدمات الاجتماعية التي تقدمها المؤسسة إلى العمال ، رغم رمزيتها المادية في اغلب الحالات ،      

،فالثقافة في مجمل تكوينها لى مدى اهتمام المؤسسة بالعمال بعد الرمزي السوسيولوجي أكثر ،فهي تعبير عإلا أن 
 في الإطار الاجتماعي سواءمن المعتقدات والقيم والطقوس، هي محرك لكثير من السلوكيات التي يتبناها الأفراد 

مور التي وبالتالي فان ثقافة المؤسسة التي تراعي وتستثمر في مجمل الأ،المهني للعامل الاجتماعي  أو الإطار  الكلي
تبني ثقافة العامل مثل اهتمام المؤسسة بمشاركة العامل في تعزيز قيمه الاجتماعية والدينية كتقديم أضاحي العيد أو 
غيرها هو عملية تبني đا المؤسسة وتعزز انتماء العامل إليها ، كما يمكن القول بان مؤسسة الشراكة الاجتماعية 

HESP)(  من الاستفادة من الخدمات الاجتماعية ، يجعل هؤلاء العمال  المهنيةالشرائح بعض  إقصاءمن خلال
يشعرون بعدم المساواة والتهميش والإقصاء المهني لهم من طرف المؤسسة ، مما قد يؤثر على اندماجهم المهني 

  .بالمؤسسة 
  . مجالات الاستفادة من الخدمات الاجتماعية بالمؤسسة  يوضح) 68(الجدول رقم 

 
 بها تعمل التي العمل صيغة هي ما 

 بالمؤسسة
 المجموع

CDI CDD 
 عيد )  الدينية المناسبات 

 (الأضحى
 25 - 25 التكرار
 30.5% - 30.5% النسبة

 عيد) الوطنية المناسبات
 .(...العمال

 36 11 25 التكرار
 43.9% % 13.4  30.5% النسبة

 7 -- 7 التكرار العمرة مناسك أداء
 8.5% - 8.5% النسبة

 الترفيهية الرحلات
 والاستجمام

 - - - التكرار
 - - - النسبة

 6 - 6 التكرار الزواج سلفه
 7.4% - 7.4% النسبة

 8 - 8 التكرار اخرى
 9.7% - 9.7% النسبة

 82 11 71 التكرار  المجموع
 100% 13.4%  %86.5 النسبة

 
  ).نتيجة تعدد اختيارات أفراد العينة المستفيدة من الخدمات الاجتماعية من الخدمات الاجتماعية  تضخم العينة في مجالات الاستفادة :  ملاحظة*(
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  :التعليق على الجدول
ممن يؤكدون على استفادēم من بعض الهدايا الرمزية   % 43.9 من خلال نتائج الجدول المبينة نجد أن     

كتوزيع الشهادات على ممن هم عاملين بصيغ العمل غير محدودة المدة ، 30.5%منها نسبة بمناسبة عيد العمال،
من الأفراد العاملين بصيغ  %13.4ونجد من هاته النسبة  غيرها ، أوالعمال أو الهدايا البسيطة كبعض الافرشة 

ويؤكد في هذا الصدد احد العمال العاملين بصيغ العمل محدودة المدة والذين لهم مدة  العمل محدودة المدة ،
وبقية اĐالات التي يستفيد فقط ،تجاوزت أكثر من خمس سنوات عمل بالمؤسسة انه استفاد من هاته الخدمات 

وهذا ما هو ملاحظ من خلال نتائج الجدول التي تؤكد أن   ، بالمؤسسةتخص فقط العمال الدائمينمنها العمال 
ممن يستفيدون  30.5%كل مجالات الاستفادة من خدمات الاجتماعية تعنى đاته الفئة ، في حين نلاحظ نسبة 

 من خدمات إزاء العمال الدائمين تخص مجال الأضاحي في عيد الأضحى ، وما يفسر تكرار هاته النسبة في مجال
المناسبات الدينية  والمناسبات الوطنية ،هو استفادة كل عمال الدائمين من هاتين الخدمتين بشكل دوري ، في 

خدمات التي تقدم من اجل شراء حين نجد ممن يؤكدون على الاستفادة من مجالات اخرى وهذا فيما يخص 
ن الأجر الشهري للعمال  ، وقلة هاته حيث تقدم هاته الخدمات للأفراد الدائمين ، واقتطاع مبالغ مالسيارات 

ممن استفادوا من رحالات  8.5%النسبة على أن هاته الخدمة تقدم مرة واحدة لبعض العمال ،في حين نجد 
ممن يقرون بالاستفادة من  7.4%العمرة للبقاع المقدسة  وتخص أيضا العمال الدائمين ، وفي الأخير نجد نسبة 

  .نفس الفئة السابقةسلفة الزواج التي تقدم أيضا ل
من الأفراد الذي يستفيدون من خدمات الاجتماعية  %86.5نستنج من كل ما سبق ومن خلال ما نسبته      

هم من العمال الدائمين ،ونجد فيها ممن هم غير راضين بالشكل التام على خدمات المقدمة نتيجة لعدم استفادēم 
من مجالات إضافية في الخدمات الاجتماعية كالعمرة وغيرها ، إلا أن راضهم على الخدمات الاجتماعية وعلى 

ز أحسن من الأفراد الذين يستفيدون من مجال معين في الخدمات الاجتماعية  وهم بصيغ عمل غير نظام الحواف
وهم من العمال الغير دائمة، وعدم الرضا التام على نظام الحوافز ممن لا يستفيدون من خدمات الاجتماعية 

  .دائمين
تماعية ونظام العمل الذي يعمل به وđذا نلاحظ ذلك الارتباط بين رضا العمال على مجالات الخدمات الاج  

بالمؤسسة ،لذا نجد بان نظام الخدمات الاجتماعية يخفف من إقصاء الفئات المهنية العاملة بصيغ العمل محدودة 
،هذا الأمر الذي يجعل من مؤسسة الشراكة الأجنبية محل الدراسة لا تراعي هذا الأمر ، ولا تطبقه على جميع المدة 

  .من حدة الإقصاء المهني للعمال الغير الدائمين بالمؤسسة العمال  ، مما يزيد
  
  
  
  



في إطار الشراكة الأجنبية                            ننظام الحوافز والهوية المهنية للعمال الجزائريي         التاسعالفصل        
  

298 
 

   .العامل بالمؤسسة حسب مدى افتخاريبين تحديد الأفراد لأهم المشاكل السائدة  ) :69(الجدول رقم

 
  : التعليق على الجدول

ممن يؤكدون على عدم الاطمئنان على المستقبل  %26.3بان نسبة نلاحظ من خلال معطيات الجدول الكمية    
 تواجههم التي المشاكل أهم من الوظيفي المستقبل على الاطمئنان عدم يعتبرون العمال غالبية أن لنا يتضح ،المهني 

في اĐال  اللااستقرار و التوتر من نوع عندهم خلق ما وهذا التسريح من جدا متخوفون فهم المشتركة، المؤسسة في
لأدراك هؤلاء بتلك الشعور بالافتخار والاعتزاز بالانتماء إلى المؤسسة ، هذا الأمر الذي أدى إلى فقدان المهني 

 إلى بانتمائك زملائك أمام تتفاخر هل 
 المؤسسة

 المجموع

 لا نعم
 4 4 - التكرار العمل فترة طول 

 %3.1 %3.1 - النسبة
 34 34 - التكرار المهني المسار على الاطمئنان عدم

 %26.3 %26.3 - النسبة
 4 - 4 التكرار القرار اتخاذ مركزية

 %3.1 - %3.1 النسبة
 15 10  5 التكرار العمل في الصرامة

 % 11.6   %7.7 % 3.8 النسبة
 11 11 - التكرار القوانين غياب

 % 8.5  % 8.5  - النسبة
 5 5 - التكرار الاتصال نقص

 %3.8 %3.8 - النسبة
 25 25 - التكرار المكافآت ضعف

 %19.4 %19.4 - النسبة
 العمالة مع التعامل في كفايتها ضعف

 المحلية
 8 8 - التكرار
 %6.2 %6.2 - النسبة

 3 3 - التكرار الثقافات واختلاف باللغة التحكم ضعف
 %2.3 %2.3 - النسبة

 الإدارة و القوانين مع التعامل سوء
 الجزائرية

 3 3 - التكرار
 %2.3 %2.3 -  النسبة

 17 - 17 التكرار مشكل يوجد لا
 13.2 % - 13.2 % النسبة

 129 103 26 التكرار المجموع
  100  % 79.1 %  20.1 % النسبة
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،لان غالبية هؤلاء هم من الأفراد العاملين بصيغ الهشاشة المهنية التي ēدد ديمومة وعمل واستقرارهم في العمل
 طموحة الفئة هذه أن العمل محدودة المدة ،وكذلك من خلال أن غالبية هاته الفئة من الفئات الشبابية بالاعتبار

 من وغيرها ،الأجيال بين خاصة الدائم والصراع والاجتماعية  وفي ضوء قلة المناصب الاقتصادية الأوضاع ظل في
على مستقبلهم المهني وهم الأفراد الذين لهم مدة أطول ممن يؤكدون على تخوفهم ما نجد الكثير .،الأخرى المشاكل

والذين يرون بأĔم لم يصلوا بعد إلى سن التقاعد وخصوصا من هم اكبر سنا في العمل بصيغ العمل محدودة المدة ،
،هذا الأمر الذي يجعلهم في توتر من اجل الحفاظ على بقائهم في العمل بالمؤسسة لمدة حتى يستفيدوا من إجراء 

  .تقاعد ال
وافتخار هؤلاء بانتمائهم إلى المنظمة ، نتيجة ممن يؤكدون على عدم وجود مشاكل  13.2 %ونجد نسبة       

لتلك الامتيازات التي تعطيها لهم وكذلك إلى كون هؤلاء هم من فئة الاطارات فئات التحكم الذين لهم صيغ 
مصيرهم المهني مثل باقي الفئات الأخرى التي تعاني  عمل غير محدد المدة ، الأمر الذي يجعلهم غير متخوفين على

من هاجس التسريح من العمل ، والبحث على مناصب عمل دائمة، ونجد من هاته الفئة التي تشعر بالرضا 
والافتخار ارتقاء في مطالبها وخصوصا البعض منهم والتي يرى بان هنالك مشاكل لكن ليست بالشيء الذي 

لها مثل مسالة صرامة العمل ومركزية اتخاذ القرار ،خصوصا عند بعد فئات التحكم التي يجعلها غير مستقرة في عم
  .تحس بتلك الفروقات بينها وبين الاطارات بالنسبة إلى المؤسسة وفيما يتعلق بالقرارات 

 أن باعتبار غياب القوانين التي تحمي العمال وتضمن لهم ممن يؤكدون على مشكلة   % 8.5في حين نجد نسبة 
 هذا القانون غياب فان والضغوطات وبالتالي التغيرات مختلف من العامل لحماية السبيل الوحيد هو العمل قانون
 مختلف تبينه ما هذا ,خارجها أو داخل المؤسسة سواء واقتصادية، اجتماعية لضغوطات معرض العامل يجعل

الاجتماعية  أو الاقتصادية سواء المطالب من وغيرها العامل يحمي بوضع قانون للمطالبة والإضرابات النزاعات
  ظل في بالتسريح مهددون العمال ،حيث تعرف الجزائر وتيرة اضطرابات في ظل سياسة التقشف  وبالتالي فان

 والاجتماعية ، وفي ظل أيضا ارتفاع متطلبات الحياة الأسرية وتعدد المصاريف وبالتالي الأوضاع الاقتصاديةهاته 
مسؤوليته خصوصا  تحت هم الذين الأسرة أفراد كل وإنما بمفرده، معاناته وتجويعه يعني لا لعملا من تسريحه فان

  الأفراد العاملين المتزوجين،
ممن يؤكدون على مسالة ضعف المكافآت هذا الأمر الذي يجعلهم لا يفتخرون  %19.4نسبة  أنفي حين نجد   

بانتمائهم إلى المؤسسة  ،لأĔم يرون بأĔم رغم انتمائهم إلى المؤسسات الاقتصادية وخصوصا المؤسسات الصناعية 
  عمال إلا أĔم تفاجؤاالمؤسسات التي تقدم الخدمات والمكافآت إلى ال أحسن بأĔاوالبترولية التي يرى فيها هؤلاء 

قد لا يصدقنا البعض ممن يرون بأننا "بغياب تلك المكافآت ، حيث يؤكد احد العمال في هذا الصدد بقوله 
  . "  عاملين بالمؤسسة ونشتكي بقلة المكافآت المادية 
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هم من يؤكدون على الصرامة في العمل وطول فترة العمل وتعنى هاته % 3.1ونسبة %7.7ونجد نسبة      
 تبنتها التوظيف التي سياسات ظل في لاسيما المؤسسة، في شكلي حضورهم الذين الأفرادالمشاكل بجملة من 

 ,البرامج هذه إطار في المعينون الشباب أصبحت فئة بحيث الشباب، وتشغيل التشغيل، قبل ما عقود خاصة الجزائر
 حيث الراحة، فترات قلة و العمل فترة طول أنبحيث الدائمون، العمال نيابة عن المؤسسة في الأعمال بمعظم تقوم

  .يلبي مطالبهم واحتياجاēم في ظل ظروف المعيشية الصعبة ، لا يتقاضونه الذي الأجر وأن بالإرهاق العمال يشعر
ممن يؤكدون ضعف كفايتها في التعامل مع العمالة الجزائرية ،لان الكثير من  %6.2 كما نجد أيضا نسبة     

المؤسسات العالمية إلى تعمل على تأهيل جملة من المشرفين والإطارات  الأجانب من اجل دراسة بناء وهوية 
ختلاف البناء العمالة المحلية من اجل تحقيق اكبر قدر ممكن من فرض توافقها وتسييرها للفئات المهنية ،لان ا

الاجتماعي والثقافات الاجتماعية للأفراد من منطقة إلى اخرى ،وخصوصا في ظل منظورها حول العمل يتوجب 
على أن تكون هنالك بناء هرم السلطة والتنظيم يتوافق مع ثقافة اĐتمع المحلي المراد تأسيس فيه مؤسسة ذات 

ليتها لا تحدده وسائلها التكنولوجية المتطورة وهيكلها التنظيمي تعدد ثقافي ،لان إشكالات بناء المنظمة اليوم وفعا
ثقافات الاجتماعية للأفراد تتحدد وفق  توافق بنائها التنظيمي مع  وإنماالصارم وقواعدها القانونية الضبطية، 

ين الهويات الثقافات في مجال المهني قد يولد ثقافة وسطية توافقية أو يحدث شلخ ثقافي ب مالعاملين ،لان اصطدا
المهنية للعمال وبين ثقافة المنظمة ،مما يؤدي إلى شكل غير مرغوب فيه بالمؤسسة والى انتماء شكلي للأفراد 

ممن يؤكدون على اختلاف  %2.3العاملين دون تماهي هويات المهنية للأفراد مع هوية المنظمة، بحيث نجد نسبة 
الثقافات و ضعف لغة التواصل مشكل يصعب من اندماجهم المهني بالمؤسسة ،لان اللغة عامل في تبرير كثير من 
السلوكيات المهنية للعمال التي تصدر من العمال ،و اختلاف الثقافات وخصوصا في ظل تمسك كل من المنظمة 

بالقهر والتضييق ف العمال مع هذا الوضع الجديد يجعل شعور العمال والعمال بثقافته اتجاه العمل ، وعدم تكيي
  .عليهم ،مالم تكن هنالك بناء لثقافة وسطية توافقية 

،بحيث ممن يؤكدون على مشكلة سوء التعامل مع القوانين والإدارة الجزائرية  %2.3في الأخير نجد نسبة           
أي   تكون حصص الدولة المضيفة أعلى من الدولة الأجنبية على يرون بان قانون الشراكة الأجنبية يملي

 الأمور كل و الأرباح و العمل بقوانين التحكم في الأكثر ،هذا الأمر الذي يعطيها الحق )جنبيأ 51/49جزائري(
 نتيجة هو إلا ما التقييم هذا و الأجنبي الشريك أمام وسهل واسع اĐال ترك دون العمال، بالعمل و الخاصة
  .بالدرجة الأولى مصالحه تحقيق أجل من يعمل الأخير هذا بأن العمال لاقتناع

 من أهم الوظيفي المستقبل على الاطمئنان عدم يعتبرون العمال غالبيةبان  سبق  نستنتج من كل ما          
 التوتر من نوع عندهم خلق ما وهذا التسريح من جدا متخوفون فهم المشتركة، المؤسسة في تواجههم التي المشاكل

 وأن بالإرهاق العمال يشعر حيث الراحة، فترات قلة و العمل فترة طول في الأخرى المشاكل اللااستقرار وتتمثل و
 العمال يواجهها أن يمكن التي المشاكل طبيعة ، مما يدل على أنالمبذول اĐهود يساوي لا يتقاضونه الذي الأجر

 العمال أن باعتبارالعاملين وفي بناء الهوية المهنية للعامل في ظل مساره المهني ،سلوك الأفراد  تحديد في دور لها
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 غير أو مباشر فردي، أو غيره،جماعي أو نقابي تنظيم إطار في هذا كان سواء العمل، أرباب لتنبيه دائما يسعون
مثل  ومتغيرات عوامل بعدة تتأثر المشاكل طبيعة أن حقوقهم،كما عن والدفاع وضعيتهم تحسين اجل مباشر،من

الحالة الاجتماعية و السن والوضعية المهنية للعمال ،والتي تجعل الأفراد يختلفون في شعورهم بالمشاكل ، فالإفراد 
المتزوجين تجدهم يخضعون لظروف الحياة الأسرية وما تمليه عليهم من ضرورة تامين العمل واستقرارهم في وظائف 

  .  سرهممهنية تؤمن لهم متطلبات حياة أ
II سياسة التحفيز بمؤسسة الشراكة الأجنبية"نتائج الفرضية الرابعة-HESP) (  والهوية المهنية: 

،نستخلص في الأخير جملة من النتائج المتوصل إليها في من خلال تحليل المعطيات المتحصل عليها من الميدان 
  :اختبار الفرضية المتعلقة بسياسة التحفيز في النقاط التالية 

 المناصب، تلك عن رضاهم على كبير تأثير عملهم، مناصب خلال من لموظفيها المؤسسة توفرها التي للحوافز .1
 يشغلوĔا التي المناصب تخولها التي بالمكانة أكبر بدرجة بل فقط المادية الحوافز و بالأجر الأمر يتعلق لا و

  .المؤسسة داخل
بالمؤسسة ، وتأكيد اغلب هؤلاء على أن وسائل النقل غير عدم رضا العمال عن وسائل النقل المستعملة  .2

، خصوصا فيما يتعلق ) 59(المبينة في الجدول رقم  %81.4منظمة بالمؤسسة من خلال ما تؤكده نسبة 
بتوقيت ومحطات توقف نقل المؤسسة ،مما يجعل الأغلبية يعانون في التنقل إلى المؤسسة ، وفيما يخص أيضا 

 .تتوفر على وسائل الراحة  وسائل النقل التي لا
ممن يؤكدون على عدم رضاهم على الأجر الذي يتقاضونه بالمؤسسة ،  % 86.1بالنسبة إلى الأجر نجد  .3

، وتأكيد هؤلاء بان الأجر لا يلبي احتياجات المعيشية  ولا يساوي  وخصوصا لدى شريحة العمال التنفيذيين
 المعيشية لحياēم من أماكن بعيدة ويعانون من تكاليف ممن هم قادمين % 72.9الجهد المبذول،حيث نجد أن 

 .، هذا الأمر يزيد من حدة عدم رضاهم على الأجر اليومية
ممن يؤكدون على عدم تلقيهم لنظام التكوين بالمؤسسة ،وتأكيد  % 62.8بالنسبة إلى نظام التكوين نجد أن  .4

، وذلك لى العامل شيء يخص مهارات العمل هؤلاء على أن نظام التكوين بالنسبة إليهم هامشي لا يقدم إ
فقط من خلال التكوين فيما يخص الوقاية من حوادث العمل ،حيث يؤكد هؤلاء أن اكتساđم لمهارات العمل 

 .تتعلق فقط في العمل الميداني من خلال  توجيهات المشرفين على العمل 
هنالك رضا غالبية العمال على خدمات الإطعام المقدمة بالمؤسسة ، مقابل عدم رضاهم  أنكما نلاحظ  .5

على الخدمات الصحية المقدمة بالمؤسسة ،من خلال تأكيد اغلب العمال على أن هاته الأخيرة لا توفر 
خدمات صحية ترتقي إلى حجم المؤسسة ،كما تؤكد النتائج أيضا إلى عدم رضا العمال على الخدمات 

ممن يؤكدون على عدم استفادēم وعدم رضاهم على  % 72.1الاجتماعية ونظام الحوافز ، بحيث نجد نسبة 
الاجتماعية ،حيث نلاحظ من خلال النتائج أن المؤسسة تركز على فئة العمال العاملين بصيغ عقود خدمات 
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هتمام بباقي العمال مما ادى عمل غير محدودة المدة ،في تقديم مساعدات لاقتناء سيارات او غيرها ،دون الا
 .إلى تذمر اغلب العمال من خدمات ونظام الحوافز بالمؤسسة 

 أن، الإحصائية للجداول تحليلنا إطار في عليها تحصلنا التي النتائج من انطلاقا نستنتج في مجل ما سبق و      
بنظام الحوافز المادية والمعنوية ارتكز على شريحة مهنية معينة اهتمام إدارة مؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن 

والمتمثلة في فئة الاطارات ، من خلال تكوينها وتحفيزها المادي والمعنوي دون الاهتمام بكافة الشرائح المهنية 
في  المهنية تالامتيازا من استفادēم عدمب مؤسسة في التنفيذيين العمال معظم تأكيد العاملة بالمؤسسة ،مما أدى 

 احتياجات يلبي لا أنه إلى المرتب عن رضاهم عدم أسباب يرجعون كما ،هاليبورتن الأجنبية الشراكة مؤسسة
أĔا لا تجعل العامل يتعلق بمؤسسة ولا يستطيع  معظمهم أكد فقد والمعنوية، المادية الحوافز يخص فيما أما ،المعيشية

باستثناء  غير جيدة معظم أكد مهنية امتيازات باعتبارها والصحة النقل خدمات لميدان وبالنسبة الاستغناء عنها ،
ما أحسن من خدمات النقل والصحة،مما  رضاهم على خدمات الإطعام التي يرى اغلب العمال أĔا مرضية نوعا

 في العمال غالبية صرح،كما  ، الأجنبية الشراكة لنظام تقبلهم بعدم منهم تعبيرا سبق بان هنالك يوحي كل ما
 منها، منتظرا كان مثلما ليس المهنية حياēم في قليلا غيرت الجديدة التجربة هذه أن المؤسسة أقسام مختلف

ومن خلال ممارساēم اليومية في مجال  بالعمل الخاصة التقنيات لبعض واكتساđم جديدة تكنولوجيا مع كتعاملهم
 تطورات العمال توقعات حسب يضف لم الأجنبي،وđذا فان الشريك  العمل دون تلقي اغلبهم لنظام التكوين

 المؤسسات في العمل ويفضلون النظام هذا من يتذمرون جعلهم مما المهنية، الامتيازات مجال في كبيرة وتغييرات
 .العمومية

إخلال  ثقافة المؤسسة إطار الشراكة ومن خلال كل ما سبق يمكن التأكيد على صحة الفرضية التي تؤكد على     
بنظم التحفيز العمالة الجزائرية، وعدم تحقيق العدالة  بين الفئات المهنية أدى إلى عدم تشكل  )HESP(الأجنبية 

  .ى اغلب العمالالهوية المهنية لد
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III  النتائج العامة للدراسة: 
 التي الصعوبات جملة من العراقيل و هناك بأن ،الدراسةالمعتمدة في  البحث فرضيات تحليل خلال من حاولنا   

 أمام ستكون إنما و، خاصة مؤسسات ببناء مطالبة ليست لأĔا ،السوق اقتصاد نحو التحول في الدولة تواجه
 و قواعد إرساء وبذلك فان ،بمبادئه تشبعت و العام بالقطاع الخاصة مصالحها ارتبطت التي البشرية القوى مواجهة
 ذلك في قمنا وđذا  ،فهو هدف يجب إن تسعى إليه المؤسسة الجزائرية جديدة عمالية تنشئة تحقيق و مبادئ

 .الأجنبية الشراكة في المتمثل الجديد بالنظام العمال تربط التي الجوانب مختلف على بالتعرف
البحث على مدى الاندماج المهني للعمالة الجزائرية في إطار مؤسسات  تحاولدراستنا هاته  فان همنو          

الشراكة الأجنبية ،هاته الأخيرة التي لها ثقافة مؤسسة تحمل في طياēا جملة من الخصوصيات التنظيمية في تسيير 
تحاول تشخيص  العاملة ، وقد جاءت هاته الدراسة في إطار سلسلة الدراسات السوسيولوجية التيالموارد البشرية 

في إطار  ،وهذا ا وفق التغيرات والتبدلات التي تحدث في الوقت الحالي بيئة العمل السوسيولوجية للعمالة الجزائرية
الدراسات السوسيولوجية في مرحلة بعض تنظيم العمل و فق أيضا للتغيرات السوسيواقتصادية،حيث عالجت 

ما يسمى تكييف العمال مع جلب تكنولوجيا سابقة  مسالة العمالة الجزائرية، وواقع المؤسسة الجزائرية في إطار 
إلى المؤسسة ،حيث أن الجزائر عمدت إلى بناء جملة من المؤسسات الصناعية في بداية استقلال الجزائر ، العمل 

كان الهدف منها هو مواكبة تطور العالم في مجال التصنيع ،  ل تكنولوجيات عمل متطورة هاته المؤسسات التي تحم
العمال وتكنولوجيات المصانع ، وضع المؤسسات العمومية في إطار حرج   إلا أن إشكالية عدم التوافق بين كفاءات

ل في وقتها ،هذا الأمر الذي عملها وموت تكنولوجيات العمل التي لم تستغ مزاولةأدى بالكثير منها إلى حد عدم 
الجزائرية المؤسسة العمومية الجزائرية في إطار نظام التسيير الاشتراكي ،وماله من سلبيات في تنشئة العمالة عايشته 

،من خلال سياسة الخدمة الاجتماعية التي تبنتها المؤسسة والتي دفعت đا إلى تشغيل اكبر قدر في مبدأ العمل 
ؤسسة يفوق احتياجاēا الحقيقية ،هذا الأمر الذي أدى فيما بعد إلى إشكاليات تسريح ممكن من العمال بالم

مسالة تأهيل العمال الجزائريين من خلال سياسة العمال من المؤسسات ،لتدخل الجزائر في ظل الوقت الحالي إلى 
الشراكة الأجنبية، التي تحمل في طياēا جلب لتكنولوجيات العمل الحديثة ،لجملة من المؤسسات العالمية والرائدة 

في ظل تعدد ثقافي ، وهذا من خلال عقود  يسعى إلى تسيير القوى العاملة  تنظيمي  إطارفي العالم و أيضا جلب 
ة التي تبنيها المؤسسة الأجنبية في العديد من الدول ،فمؤسسة هاليبورتن الأمريكية  مثلا لها جملة من الشراك

  اتفاقيات شراكة معها ، أبرمتالدول التي  إحدىوتشكل الجزائر  الاتفاقيات العالمية في عدد من دول العالم ،
 التي البشرية القوى مواجهة أمام ستكون إنما و ،جديدة عمالية تنشئة تحقيق و مبادئ و قواعد إرساءđدف 
 مختلف على التعرفبمحاولة دراستنا هاته  في قمنا و بمبادئه، تشبعت و العام بالقطاع الخاصة مصالحها ارتبطت
  .الأجنبية الشراكة في المتمثل الجديد بالنظام الجزائريين العمال تربط التي الجوانب

 الأجنبيةالجزائريين من مؤسسة الشراكة  عمال موقف أن إلى الأولى، بالفرضية الخاص التحليل فقادنا    
HESP)(  وعدم الراحة لهذا الوضع المهني الجديد ،ونجد حدة هذا التوتر والقلق ، بأنه يسوده عدم الاطمئنان
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الذين يؤكدون على وضعيتهم المهنية الهشة في هاته  ، ورفض لهذا الوضع الجديد  بشدة عند فئة العمال التنفيذيين
المؤسسة ، هذا الأمر الذي لم يساعدهم على تكيفهم المهني وعدم تقبلهم لنظام الشراكة ،وتبيين ارتباطهم بالنظام 

  . العمومي  الذي يرون فيه الأفضلية
بين الآليات التي تبرز قوة ثقافة المؤسسة  ومن بين أيضا نتائج الفرضية الثانية المتعلقة بمسالة التوظيف ، وهي من   

في تعزيز اندماج المهني للعمال ،نجد أن غالبية العمال وخصوصا العاملين بصيغ التوظيف محدودة المدة ،ممن 
والاهتمام بجانب الكفاءة ، إلا أن صيغ التوظيف يؤكدون على أنه  رغم اهتمام المؤسسة بالخبرة في التوظيف 

واهتمام إدارة المؤسسة بباقي العمال الذين يعملون بصيغ غير محدودة المدة ،يجعل هؤلاء العمال محدودة المدة 
  .يشعرون بالإقصاء المهني مما يجعلهم في دوامة التفكير على مناصب عمل دائمة ومستقرة ،تؤمن لهم حياة أفضل 

الأجنبية هاليبورتن في توطيد العلاقات نتائج الفرضية الثالثة المتعلقة ،بمدى قدرة مؤسسة الشراكة  أنكما     
ēو عدم الاهتمام  مالاجتماعية بين مختلف الفئات المهنية ،نجد تأكيد اغلب العمال بعدم الاهتمام بانشغالا

بالخصوصية الاجتماعية لكافة الفئات المهنية العاملة ، وخصوصا فيما يتعلق بالجوانب الدينية ،واهتمام الشديد من 
ؤسسة على مسالة تطبيق القواعد التنظيمية  ، مما أدى إلى إفراط المشرفين في الرقابة وتطبيق القواعد طرف إدارة الم

أدى هذا الأمر إلى بروز الميكانيكية في العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة ، مما يؤدي إلى بروز سلوكيات 
  .داخل المؤسسة تنظيمية موجه في إطار علاقات غير رسمية ، تؤثر على التزام العمال

وفيما يتعلق بنظام التحفيز المادي والمعنوي ، نجد بان اغلب العمال أكدوا على عدم كفايتها ونجاعتها ،لأĔا لا   
تستجيب إلى تطلعات وطموحات وانشغالات العمال ، خصوصا فيما يتعلق بنظام التكوين الذي يعد البوابة 

ة التي تخدم المؤسسة وتعزيز هوية انتماء العامل إلى المنظمة ، من خلال الأساسية في تمرير التنشئة المهنية العمالي
تحقيق المسؤولية الاجتماعية إزاء الأفراد العاملين والاهتمام đم ماديا ومعنويا ،هذا مالم تستطع مؤسسة الشراكة 

افة شرائح العمال الأجنبية هاليبورتن تحقيقه اتجاه العمال من خلال عدم قدرة نظام التحفيز بالاهتمام بك
   .بالمؤسسة

 )HESP(ثقافة المؤسسة إطار الشراكة الأجنبية هاليبورتن ومن خلال نتائج الفرضيات السابقة  نخلص بان    
هني المندماج الا توجيه السلوك التنظيمي للعمال وتحقيق لم تستطع تحقيقمن خلال سياساēا التنظيمية المنتهجة ،

   .الجزائرية العاملة بالمؤسسةلكافة الفئات المهنية  
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IV  ضوء الدراسات السابقة علىالدراسة مناقشة نتائج. 
من خلال اعتمادنا على الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع بحثنا والتي سبق ذكرها ، يمكن تناول ومعالجة نتائج    

  :دراستنا الحالية وفق ما توصلت إليه الدراسات السابقة من نتائج في النقاط الموالية 
شراكة الأجنبية في المؤسسات موقف الفئات المهنية من ال" من خلال نتائج دراسة فوزية ساحي المعنونة ب  .1

والمتمثلة في أن المحافظة على منصب العمل يجعل موفق الفئات المهنية من الشراكة بالتأييد ،  ، الجزائرية
فالشريك الأجنبي من بنود الشراكة التي فرضت عليه المحافظة على منصب العمل ، هذا الأمر الذي وجدناه 

ليبورتن على صيغ العمل محدودة المدة عند اغلب العمال وخصوصا غائب في دراستنا فان اعتماد مؤسسة ها
عمال التنفيذ ، مما أدى إلى رفضهم للشراكة وتفضيل العمل في القطاع العمومي،حيث نجد حدة الرفض تقل 

 .عند عمال الذين يعملون بصيغ عمل غير محدودة المدة
المستوى التعليمي له دور في تمكين الفئات ،حول أن  وفي مسالة النتيجة التي توصلت إليها الدراسة السابقة     

،نجد هاته في دراستنا حيث أن كلما ارتقينا في سلم الوظائف المهنية من قوة الإدراك والوعي لموضوع الشراكة 
موضوع الشراكة فنجد أن الفئات المهنية المرتبط أساسا بالمستوى التعليمي ،نجد ارتقاء في إدراك الأفراد حول 

ينظرون إلى الشراكة نظام استغلالي وغير مجدي ،في حين نجد أن الفئات  جود أدنى هرم المؤسسة وهم التنفيذيينالمو 
الأخرى مثل فئات التحكم  والإطارات تنظر إلى الشراكة ، كعامل يسهم في تطوير ذاēا وتأهيل ويجب الاستفادة 

 .امنه بشتى الطرق فيما يخص التسيير والتعامل مع التكنولوجي
استفادة الجميع من امتيازات الشراكة في حياēم وفيما يتعلق بنتيجة التي توصلت لها الدراسة السابقة حول      

، نجد في دراستنا أن كالانضباط في العمل ورفع روح المردودية وروح المبادرة الفردية والجماعية ،المهنية والاجتماعية 
التي تقدمها المؤسسة فيما يتعلق بالأجر والخدمات الاجتماعية وغيرها تذمر بعض الفئات المهنية من الامتيازات 

،فنجد عدم اهتمام هاته الفئات بأهداف المؤسسة ، عكس بعض الفئات المهنية الموجودة في مؤسسة الشراكة 
 إلىالتحكم الذين تمنح لهم المؤسسة جملة من الامتيازات تدفعهم  وأعوانهاليبورتن ،مثل الاطارات  الأجنبية

 .الانضباط والى روح العمل والمبادرة الجماعية
ضبط سلوك العاملين والقضاء على السلوكيات المكتسبة من سلبيات النظام السابق  نتيجة   أيضاومن ناحية     

، نجد نفس الشئ في دراستنا حيث نجد اغلب العمال أكثر حرصا كظاهرة التراخي في العمل واللامبالاة والتسيب
التسريح من العمل ،إلا ، رغم أن هذا السلوك الانضباطي هو إكراهي مخافة ام بالعمل ومواقيت العمل على الالتز 

  .إن هذا الأمر يبرز اكتساب العمالة الجزائرية لجانب من الانضباط في العمل في إطار الشراكة الأجنبية

حول دور الشراكة الأجنبية في  معنونة من خلال نتائج الدراسة السابقة للباحثة  فرفار سامية، وهي دراسة .2
نجد أن النتيجة التي قدمتها ، للمورد البشري في المؤسسة العمومية الصناعية الجزائرية يتحقيق الرضا الوظيف

عدم إحداث الشريك الأجنبي لأية تغيرات وإضافات على المنح المقدمة ، ترتقي إلى مستوى الباحثة حول  
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حيث نجد أن غير راضيين ، هذا الشئ الذي وجدناه في دراستنا الحالية  طموح العمال في المؤسسة مما جعلهم
مؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن ، لم ēم بجوانب التحفيزات المادية خصوصا الأجر لدي شريحة العمال 

ة خصوصا الأمر الذي جعل هؤلاء يقرون بعدم كفاية الأجر  لمتطلبات الحياة ،وخصوصا ان المؤسس التنفيذيين
لم تغيير في سلم الأجور ولم تراعي تغييرات الحاصلة في الوسط الاجتماعي ، فيما يخص زيادات أسعار المواد 

 .الاستهلاكية المختلفة  
تذمر العمال بأĔم لم يحققوا  أية مكاسب وأيضا فيما يخص النتيجة التي توصلت إليها الدراسة السابقة حول ،   

،هذا الأمر الذي نجده في شريك لم يمنحهم أية امتيازات كانت مادية أو معنوية في ظل الشراكة الأجنبية ، فال
دراستنا  ، وهذا نتيجة عدم استفادة شريحة كبيرة من الامتيازات المادية والمعنوية في مجال العمل وأيضا في مجال 

في الهرم السلطوي للعمال ، الاستفادة من نظام التكوين ، وتقل حدة هذا الشعور بالإقصاء المهني كلما ارتفعنا 
حيث نجد رضا العمال الجزائريين ممن هم في مناصب عليا ومستقرة ، بالرضا على طبيعة العمل وجو العمل السائد 
نتيجة اهتمام الادارة đم ماديا ومعنويا وإشراكهم في عملية اتخاذ القرارات التي تخص المؤسسة ، وحتى من خلال 

  .منها  نظم التكوين التي يستفيدون

الإدارة مابين الثقافية تكييف النموذج أم تكيف :  نعيمة سومر المعنونة بـالباحثة  دراسة ومن خلال نتائج  .3
وفسرت ردود أفعال المقاومة إزاء  تطبيق النموذج والتي توصلت ،الموظف حالة المؤسسة اليابانية في الجزائر 
، نجد هذا الأمر طريقة تطبيق من طرف المسؤولين المحليين وإنما في،التنظيمي الياباني  ليس في النموذج نفسه 

في دراستنا الحالية مغايرا بحيث أن العمالة الجزائرية تحبذ الإشراف الجزائريين في العمل على الإشراف الأجنبي 
،حيث يرى معظم العمال أن علاقات العمل الرسمية في بيئة العمل داخل مؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن 
والاختلاف الثقافي واللغوي بين العمال والمشرفين الأجانب ،أدى إلى زيادة شعور العمال بالضغط المهني 
حيث أن العمالة الجزائرية لا ترفض الانضباط في العمل والالتزام بتوجيهات المشرفين ،بقدر ما هي بحاجة إلى 

   .  جانب من الانسنة في إصدار الأوامر والتوجيهات من المشرفين 
دراسة الباحث بن يمينة السعيد حول فعالية تسيير الموارد البشرية لدى الشركات الأجنبية وفيما يخص نتيجة  .4

نجد أن الادارة لم تحاول تطوير من العاملين الجزائريين في المشاركة العاملة في الجزائر وأثره على سلوك العمال ، 
في وضع الأهداف لتحقيق فائدتين ، أولهما زيادة حماسهم لتنفيذ الأهداف والثانية لرفع مستوى إدراكهم 

 ، نجد نفس الشئ في دراستنا حيث أن إدارة مؤسسة هاليبورتن من خلال نظام تسييرها للعمالة لمللمسؤولية 
ēتم بكافة الفئات المهنية الجزائرية العاملة بالمؤسسة ، واعتمادها على  شبكة اتصال تعمل على احترام الهرم 
السلطوي للعمال ،من اجل تطبيق صرامة في تطبيق القوانين ، هذا الأمر الذي لم يسمح لشرائح مهنية كبيرة 

هتمام الادارة đم وهامشيتهم في المؤسسة ،أدى من رفع انشغالاēم إلى الادارة ،مما جعلهم يشعرون بعدم الا
  .đم إلى التذمر وعدم الاهتمام بأهداف الادارة 
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رهانات الشراكة  والاستثمار الأجنبي بين تناقض القيم والسلوك  حولدراسة علي بلعيدي  أيضامن خلال  .5
 بتباين الشراكة بيئة معطيات تأثير يتباين هأنبحيث توصلت  ،الصناعية والإطاراتالاستراتيجي للعمال 

هنالك اختلاف في منظور وتأثير ،نجد هذا الأمر في دراستنا فنجد انه  الهرمي السلم في والموقع الانتماء
فنجد أن رفض العمال التنفيذيين لمشروع الشراكة مبني ،وفق السلم المهني  الشراكة على العمال الجزائريين 

نظام الاتصال السائد ،فيحن نجد أن الفئات القيادية تركز على هدف  على اعتبارات شكلية كنظام الأجور و 
والاستفادة من نظام الشراكة قدر المستطاع  وتأهيلهاانتماءها إلى نظام الشراكة ، فهي تبحث على تكوينها 

،وبالتاي فان وعي العمال الجزائريين حول نظام الشراكة تحدده انتماء العامل  وموقعه في سلم الهرمي 
 . الأجنبية هاليبورتنلوظائف داخل مؤسسة الشراكة ل

 الفئة والتي توصلت إلى أن " ثقافة المؤسسة " دراسة بن عيسى محمد مهدي المعنونة ومن خلال نتائج  .6
 أن حين في ،الداخلية للقوانين العمال تطبيق لمدى الدقيقة المتابعة في يتمثل الإشرافي دورها أن تعتقد القيادية
، فقد توصلت دراستنا إلى أن تطبيق الإجراءات اهتماماēا من يكن لم الإنتاجي دوره أداء على العامل متابعة

القانونية على العمال الجزائريين خلق لديهم توجيه وضبط في العمل من خلال الصرامة والانضباط في العمل 
من خلال الالتزام بتوقيت الدخول والخروج ،إلا أن هذا الأمر كان إكراهيا وتخوفا من فقدان العمل ،فبدل 

بكيفية زيادة إنتاجية العامل ومردوديته في العمل من خلال تنشئة العمال  القياديةاهتمام الادارة والفئات 
م بين الفئات القيادية ،نجد أن إدارة حول العمل التشاركي ، وكسب الثقة بين العمال فيما بينهم وبينه

 .مؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن ركزت على تطبيق القوانين والصرامة 
  

  

  

  

  

  

  

  

  



في إطار الشراكة الأجنبية                            ننظام الحوافز والهوية المهنية للعمال الجزائريي         التاسعالفصل        
  

308 
 

V النظرية المقاربات على الدراسة مناقشة نتائج. 
حاولت دراستنا هاته دراسة العلاقة القائمة بين ثقافة المؤسسة والاندماج المهني للعمال الجزائريين ، في إطار   

الشراكة الأجنبية من خلال الاعتماد على جملة من الأبعاد والمؤشرات  لكلا من متغيرات الدراسة  من اجل 
،وهذا فيما تم مناقشة نتائجه فيما سبق بناءا على فروض توضيح حدود العلاقة بين المتغيرات المعتمدة في الدراسة 

اعتمادنا على جملة من المقاربات النظرية  في توسيع وتوجيه دراستنا هو ما يمكن  أنالتي اعتمدēا دراستنا ، كما 
 : أنفي الدراسة حيث  اعتمدتاهاتوضحيه وقراءة نتائج دراستنا بناءا على تلك المقاربات النظرية التي 

الذي رأى أن المؤسسة هي مكان للتنشئة  على مسالة التنشئة المهنية للعمال  "تأكيد رونو سان سوليو أن  .1
مكان لبعث قيم العمل و ،الاجتماعية و مصدرا لإعطاء الهوية ومكان منتج لثقافة نوعية وخاصة بالمؤسسة 

وكذا من خلال إسهامات فيليب  بالمؤسسة،الجاد وتعزيز قيم النشاط المثمر الذي يعزز بقاء واستقرار الأفراد 
هو الأخر على حث على آليات بناء وتشكيل  الهوية لدى الأفراد العاملين  PH.BERNOUXبرونو 

بالمؤسسة كالتكوين إذا تم إعداد مضمونه جيدا من طرف المؤسسة đدف إعطاء العامل قناعة راسخة بان 
وأيضا .عامل من عوامل بناء المسارات المهنية للعمال حيث يصبح التكوين ،نجاحه مرتبط بنجاح المؤسسة

، هذا الأمر الذي حولنا البحث عليه في إطار نظام الخبرة المهنية وذلك من خلال المسار المهني للعامل 
التكوين المعتمد في مؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن ،والتي توصل من خلال نتائج الدراسة بان شعور 

زائريين ، وبالأخص لدى العمال التنفيذيين بعدم الاهتمام الادارة بتكوينهم وإشراكهم في اغلب العمال الج
ازاء مؤسسة  الجزائريينالذي اثر سلبا  على الهوية المهنية للعمال  الأمراتخاذ القرارات التي تخص المؤسسة ، هذا 

بث وتعزيز انتماء العامل الى  إلىف هاليبورتن ، وبالتالي فان عدم إعداد نظام تكوين يهد الأجنبيةالشراكة 
وبالتالي فان منظور الحديث لثقافة ، العامل داخل المؤسسة إنتاجيةالمنظمة ، هذا الذي قد يؤثر سلبا على 

تكون مؤسسة اجتماعية ناحته للهوية ومنتجة لثقافة تجعل  أنبمدى قدرēا على "المؤسسة ينظر إلى المؤسسة 
يحكمها مستوى  أصبحنجاعة المؤسسة  ،إذاليس بمجرد الانتساب الإداري لها إليهايشعرون بالانتماء  أعضائها

 .التشكل الاجتماعي وليس القدرة على تجزئته كما هو الحال في التنظيم العلمي للعمل
 الثقافوي الاقتراب" فيما يخص  "P. D’iribarne "ديريبارن فليب تحليلات الاعتماد على  أنكما    .2

 الازدهار مفتاح يعتبره ما هو و اليابانية، عليه المؤسسات هي ما مثل "التقاليد احترام  " يؤكد على وجوب 
فقد عمدنا في دراستنا إلى  المحيطي، التغير تحديات إلي التصدي العنصر و بمسايرة تطورات يسمح بحيث

مؤسسة الشراكة الأجنبية للخصوصية الدينية والاجتماعية  البحث عن مدى احترام الهيكل التنظيمي لإدارة
للمجتمع الجزائري ،حيث وجدنا أن عدم الاهتمام الادارة بالقيم الدينية جعل العمالة الجزائرية تشعر بحدة 

الاختلاف وعدم التقبل للشراكة الأجنبية ،فقد تعتمد بعد المؤسسات الأجنبية في مجال الاتصالات مثلا إلى 
 أووية الانتماء الدينية والوطنية  ، وهذا ما نلاحظه في تقديم رسائل ēنئة بمناسبة الأعياد الدينية تعزيز ه
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 إليهميشعرون بانتماء المنظمة  الأفرادهداية رمزية لزبائنها من اجل جعل  أوتقديم مكالمات  أوالوطنية 
 .واهتمامها đا

 طريق عن الإدارة لأسلوب كنموذج نظير الثقافة الذي يؤكد على ،هكروزي .م ومن خلال طروحات      .3
 لديها بشرية جماعة كل تفرزها التي الثقافة على الاعتماد أن،بحيث  الصارمة الإدارية الإجراءات و القوانين
 جعل ،تالسلوكيا توجيه في الثقافة دور و أهمية اكتشاف أن كما في تنظيم العمل ،الأهداف، من مجموعة

،فان الكثير من المنظمات اليوم الاجتماعي الفعل حول البحث ميدان في هاما جد و جديدا عنصرا منها
العاملين ، والاهتمام đويتهم الثقافية من اجل تحقيق   الأفرادتبحث عن تحقيق المسؤولية الاجتماعية اتجاه 

فعالية تنظيمية đا ،ومن خلال اعتمادنا على  ما سبق وجدنا أن مؤسسة هاليبورتن لم تبحث على تعزيز 
القيم  الثقافية والاجتماعية العمالية للعمالة الجزائرية والاستثمار فيها من اجل تعزيز اندماج المهني للعمال 

 .القانونية الضبطية  الإجراءاتسسة ،بل عمدت على تطبيق بالمؤ 
ومن خلال الاتجاه البنائي الوظيفي وتحليلاته للتنظيم ،حيث نجد ما توصل إليه ميرتون فيما يخص اتخاذ  .4

القرارات والجانب السلبي في التنظيم البيروقراطي الذي يؤدي جمود والثبات، وما سماها بالمعوقات التنظيمية 
 أو الدمج مشكلةما أكده بارسونز حول  ف ضد الاندماج المهني للعمال إزاء المنظمة ، ومن خلال الذي يق

قمنا بدراسته في مؤسسة ،هذا الذي  التنظيم وحدات بين والمتكاملة المتبادلة العلاقات من نسق وتنظيم إنشاء
العلاقات الاجتماعية بين العمال  الشراكة الأجنبية هاليبورتن من خلال دراسة بناء ثقافة المؤسسة فيما يخص

تبيين  إلىداخل المؤسسة ، ومدى قدرēا في بناء وتعزيز العلاقات بين مختلف العمال ،حيث توصلت دراستنا 
 .دور تلك العلاقات في الاندماج المهني للعمال الجزائريين 

VI المقترحة والحلول التوصيات. 
مسالة خصوصية الهوية الثقافية  ةالمؤسسات الوطنية ،مراعاينبغي عند إبرام عقود الشراكة الأجنبية مع  .1

،وليس ēميشها بل يجب المحافظة عليها وتطويرها، والاستثمار في  القيم الثقافية الايجابية للمجتمع الجزائري 
 .وتعزيزها ،لان مصدر لتكوين المورد البشري الفعال بالمنظمة

هنالك نظرة إستراتيجية للمسير الجزائري حول الأهداف الإستراتيجية لكلا من المؤسسة  ضرورة أن تكون .2
 .  العمومية الجزائرية ، ومؤسسة الشراكة الأجنبية ، على المدى القريب والبعيد 

 لنقل قابليتها ومدى نوعيتها  ودراسة المحروقات، نطاق خارج المباشرة الأجنبية الاستثمارات جلب تكثيف    .3
 . ، مع تحقيق هدف استراتيجي يهدف إلى الاستفادة من تأهيل العمالة محليةالتنظيمية المهارات و التكنولوجيا

 .الأجنبية المنافسة مستوى إلى تأهيلهم و العمال بتكوين والاهتمام العمل، مناصب حماية الدولة على يجب .4
 و الرفض تيار وراء الانسياق عدم بالتالي و حاصل، تحصيل التغيير عملية بأن الإدراك العمال على يجب .5

 الخبرات اكتساب و التجربة من الاستفادة كيفية في التفكير عليهم يستلزم بل ،منها جدوى لا لأنه المعارضة
 .الطرق بشتى الأجنبي الشريك من انتزاعها و المهارات و
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  :الخاتمة 
 من كلفنا الكثير عمل ثمرة كان الذي و ، البحث مراحل من الأخيرة المرحلة على أتينا قد نكون هنا إلى    

 بعيد أمر ذلك لأن كما ينبغي العلمي البحث مقتضيات بكل أحطنا أننا نزعم لا ثمينا،و وقتا منا أخذ و الجهد
 أن بحث،و أي في المطلوبة القواعد و أهم الشروط استوفينا أننا حسبنا لكن و ، الإنسانية العلوم في خاصة المنال

 من بعدنا من يأتي لمن متروكة فهي الثغرات العلمي،أما بتراكم العمل يتحقق كمال العلم في المنشود الكمال
  . كذلك وسائله مستمر،و تطور في النقص،فالعلم لاستكمال الباحثين

ثقافة المؤسسة والاندماج المهني للعمال الجزائريين إطار  " موضوع تناولت التي الميدانية الدراسة هاته إن      
 واضح بشكل كشفت ، "HESP(دراسة ميدانية بمؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن –الشراكة الأجنبية 

 تمثلت ، لمؤسسة الشراكة الأجنبية هاليبورتن بحاسي مسعود التنظيمي الميدان في مطروحة كثيرة نقائص عن نتائجها
 النتائج أن الأخير نرى وفي في ضعف الاندماج المهني للعمال الجزائريين في إطار نظام الشراكة الأجنبية ، آثارها

 المستخدمة الأدوات حدود والبشرية للدراسة،وفي والمكانية الزمنية الحدود في تبقى الدراسة، هذه عنها كشفت التي
 مباشر وبشكل تؤثر أن بإمكاĔا والتي أجريت فيها، التي والمادية والاجتماعية النفسية الظروف القياس،وكذا في

 سلبا وثقافة المؤسسة، الحساسين للاندماج المهني حول الموضوعين الرأي، في والايجابي السلبي الاتجاهين في وسريع
 علمية ميدانية دراسة تنظيمية محرجة،تستدعي وضعية على دالا مؤشرا نتائج دراستنا اعتبار ويمكن ، إيجابا أو

 المتغيرين تتناول المختصين، الباحثين فرقة من đا العاملة بالجزائر،تقوم الأجنبيةلعدد من مؤسسات الشراكة  شاملة
 المستويات التنظيمية كل تشمل أكثر شمولية،بحيث عينة فيها ،تستخدم)والاندماج المهنيثقافة المؤسسة  (الاثنين

 أسس على مبنية دقيقة و تنظيمية قواعد ترسيخ على الوقوف اجل من وذلك الوطن في والجهات المناطق ومختلف
  .سليمة ومبادئ علمية

 تبقى تحكمها النتائج هذه أن منها،إلا انطلقت التي الفروض تحقيق من تمكنت الراهنة الدراسة أن ورغم     
 التحولات عن المنتهجة فضلا والإستراتيجيات والسياسات التنظيمي بالبناء المرتبطة والقوالب الأطر من مجموعة

 .عقد الشراكة معه إبرامثقافة التنظيم الأجنبي الذي تم تحكمها   أĔا، كما  الخارجية البيئة تعتلي التي

  
    
  



  

 راجـــــعراجـــــعالمالم  قائم̕ةقائم̕ة
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 -دراسة ميدانية بمؤسسة–موقف الفئات المهنية من الشراكة الأجنبية في المؤسسات الجزائرية "  ،فوزية ساحي .15
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التسيير الفعال في المؤسسة،جامعة المسيلة   أهمية البعد الثقافي و أثره على فعالية التسيير ،الملتقى الدولي حول( بوشناقة احمد ،.3
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 الملاحـــــــــقالملاحـــــــــق



  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
  جامعة أبو القاسم سعد االله 

  كلية العلوم الاجتماعية 
  قسم علم الاجتماع

  
  ..تحيـــــــــــــــة طيبة

، أن أضع بين أيديكم هذه الاستمارة التي صـممت 2يسرني كطالب باحث من قسم علم الاجتماع بجامعة الجزائر
ثقافـــة ": مـــن أجـــل جمـــع البيانـــات اللازمـــة للدراســـة الـــتي أقـــوم đـــا في إطـــار التحضـــير لنيـــل شـــهادة الـــدكتوراه حـــول

  ".بيةالمؤسسة والاندماج المهني للعمال الجزائريين إطار الشراكة الأجن

ونظـرا لأنكـم تمثلـون عينـة هـذه الدراسـة يرجـى التكـرم بمـلأ الاسـتمارة عـن طريـق اختيـار الإجابـة الـتي تروĔـا مناســبة، 
  .لأن إجابتكم الدقيقة على جميع فقراēا لها أهميتها لتوصل الدراسة إلى النتائج المرجوة منها

  .دم إلا لأغراض البحث العلميهذا ونؤكد لكم أن المعلومات الواردة في الاستمارة لا تستخ

  شاكرين لكم تجاوبكم وحسن تعاونك مسبقا وتقديركم لأهمية البحث العلمي

  ت.طارق/الباحث
  والوضعية المهنية للعاملالبيانات الشخصية:  

  أنثى             ذكر                                               :      الجنس -1
                               )ة( مطلق  -)                               ة(متزوج-)                ة(أعزب  -:  الحالة الاجتماعية -2
  :..........السن -3
  ابتدائي                       متوسط  -أمي                     -  :المستوى التعليمي -4

              جامعي  -        ثانوي                     -                             
  لا -              نعم                                         -   :هل تملك سكن  -5
  لا -نعم                                          -         :عملك هل تسكن في حدود ولاية -6
  :نوع السكن  الذي تقطنه -7
  سكن قصديري  -سكن تقليدي                    -فيلا                      -شقة                        -
  :نظام الإسكان -8
  معار -              ساكن عند الغير     -مستأجر                         - مالك                 -



  : الأقدمية في العمل -9
  سنوات5أكثر من  -سنوات                    4إلى  2من - اقل من سنتين                  -

   إطار   -     عون تحكم                       -   عون تنفيذ            -: المنصب المشغول بالمؤسسة  - 10
  CDD -                             CDI - :                   ما هي صيغة العمل التي تعمل بها بالمؤسسة   - 11

  تنظيم العمل داخل مؤسسة الشراكة الأجنبية موقف العمال من: 
 

  : هل كانت لديك أفكار مسبقة حول نظام العمل بالمؤسسة  الشراكة الأجنبية - 12
 لا -نعم                                                -
  نظام الشراكة الأجنبية بالمؤسسة   الجوانب التي لم تكن تعرفها علىما هي ،نعمفي حالة:  

 التجهيزات الادارية   -      محيط العمل             -نظام العمل                  -         الإنتاجتكنولوجيا - 
 ..............................................................................................حددها أخرى 

  : الأجنبية نظام الشراكة في إطار عملكمن  هل استفدت - 13
  لم استفد         -قليلا                     -كثيرا                  -

 - مجالات الاستفادة في حالة استفادتك ما هي:  
  تحسين الوضع الاقتصادي  - التطوير المهني                     -المشاركة في القرار                        -
 ............................................................................................أخرى حددها-

  :أثناء توظيفك أي نظام عمل ستختار   الاختيارأتيحت لك فرصة لو - 14
          مؤسسة الشراكة الأجنبية-                                                   المؤسسة العمومية -
  في كلا الحالتين ما هو السبب في ذلك..................................................................: 

  ؟ هي الجوانب السلبية التي تراها سائدة في نظام الشراكةما  – 15
 يجب مراعاة الوضعية الاجتماعية للعمال -على الدولة فرض وصايتها                                        -
          الشراكة نظام فعال                        -تفضيل الرجوع إلى النظام العمومي ورفض الشراكة             -
                            خلق مناصب عمل دائمة         -
 ............................................................................................أخرى حددها -

  :هل تفرض عليك المؤسسة وتيرة عمل أثناء عملك - 16
  ترك الحرية للعامل  -                                   هانجاز العمل في الوقت المحدد ل -

  :عمل مستعجل من المؤسسة  ماذا تفعل حينما  يطلب منك  - 17
 في وقته العمل كل الوقت من اجل إنهاء  ستغلا-اترك العمل للغد                                             -
 تضييع الوقت                            من اجل  أتماطل في العمل -
 .............................................................................................اخرى حددها -

  :بناءا على تجربتك داخل مؤسسة الشراكة ما هي  ما هي  خصوصية التنظيم السائد بها - 18
 كثرة الاجتماعات و حلقات التشاور-                        العمل تقدیستنظیم محكم  یسوده   -



 .تنظیم غیر فعال وغیر محكم     -                تنظیم تسوده ایجابیات وسلبیات  -
  )يمكن اختيار أكثر من خيار:( المؤسسة  لك   تعني بالنسبةماذا - 19
  .الاكتراث بالآخرين مالاعتماد على النفس وعد –                          .    الحصول على اجر براتب جيد-
  معايشة اللامساوة وعدم العدل–                                        العمل في جو عائلي -
  .محيط عمل كغيره –        .                                 محيط عمل غريب -
  الخبرةالتكوين واكتساب -

  .......................................................................................................اخرى حددها
 الشراكة الأجنبية  التوظيف بالمؤسسة: 

  ض التوظيف بالمؤسسة؟و كيف علمت بعر - 20
   طريق قريبعن  - إعلان في الصحافة                                    -
                         عن طريق وكالة التشغيل                  -عن طريق وساطة                                        -
  مباشرة من المؤسسة -
  .....................................................................................................أخرى حددها-

  :هل هنالك توافق بين المهام الموكلة لك ومؤهلك العلمي  - 21
 لا    -نعم                                                                              -

  لا -نعم                                         - :هل  عملت من قبل بمؤسسة أخرى ؟ - 22
          أجنبية-خاصة                                -عامة                           -   في حالة نعم ما نوعها  ؟   
  وما هي الوظيفة التي كنت تشغلها بالمؤسسة السابقة: 

  إطار -عون تحكم                                    -عون تنفيذ                        -
          لا  -نعم                                -              :هل ساعدك ذلك في تأقلمك مع عملك الحالي     

  :حسب رائييك ما هو المعيار المعتمد  في سياسة التوظيف بالمؤسسة - 23
  الشخصيةالعلاقات -الكفاءة                           -الخبرة                             -
  .................................................................................................اخرى حددها-

  :هل تدعوا زملائك للعمل بالمؤسسة- 24
  لا                  -نعم                                          -
  .......................................................................................في كلا الحالتين مالسبب -

  التخوف والاضطراب         -بالرضا والاطمئنان                          - :ما هو شعورك وأنت تؤدي  عملك بالمؤسسة - 25
  في حالة التخوف ،هل سبب ذلك يرجع إلى:  

  التسريح من العمل        -الضغط على العمال                     -التخوف من تدهور ظروف العمل                   -
  ................................................................................................أخرى حددها-
  
  



 راكة الأجنبية العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة الش: 
  أجنبي -جزائري                                          -:هل المسؤول على عملك ؟  - 26
  المشرفين  على العمل الأجانب والجزائريين في طريقة توجيه العمال ؟ بين هل هنالك فرق- 27
  لا              -نعم                            -

  أي جانب يكون الاختلاف في  –نعم   في حالة :  
       الكفاءة والفعالية   -احترام  وقت العمل                    -الانضباط في العمل                -
  التوجيه والنصح  -                        تحفيز العمال  -التواصل مع العمال                 -
    .................................................................................................حددهااخرى -
  هل أنت راض عن علاقات العمل داخل المؤسسة ؟-28   

  راض نوعا ما                               غير راض - راض                             -
  :عملك دون إذن من مسؤولك المباشر؟هل غادرت مكان  - 29
  ولا مرة  - أكثر من مرة                                     -مرة واحدة                                     -

  في كلا الحالات مالسبب في ذلك....................................................................: 
  :العمل دون مبرر  هل تتغيب عن- 30

 أبدا    - نادرا                 -أحيانا                        - دائما              -
  :العمل انجاز في رأيكم المباشر مسئولك يطلب هل-31

 أبدا    - نادرا                 -أحيانا                        - دائما              -
  لا    -نعم                                                -؟   أثناء العملهل صادفتك مشكلة  - 32

  في حالة نعم ما هي الجهة التي تلجا إليها: 
 النقابة   -مشرفك المباشر عن العمل                                                   -
   مدير الموارد البشرية-                                   زملاء العمل                       -
 ...........................................................................................أخرى حددها -

  زملاء العمل الأجانب                زملاء العمل الجزائريين        :          ، أيهما تفضل  أثناء العمل الجماعي - 33
 في كلا الحليتين مالسبب في ذلك.........................................................................  

  لا        -نعم                           - هل تطلعك المؤسسة على التغيرات التي تحدث في المؤسسة ؟- 34
  ما هي الوسيلة المستعملة في ذلك نعم ، في حالة: 
 المسؤول المباشر         -الإعلانات الحائطية                                        -
 الاجتماعات مع العمال        - ممثلي العمال                                             -
 ..............................................................................................أخرى حددها -

  لا        -                     نعم                -:   هل تلبي الإدارة انشغالاتكم المطروحة - 35
  في حالة لا ،ما هي الطريقة التي تلجؤن إليها: 
 التغيب عن العمل   -                                               الإضراب -



 استخدام القوة والعنف                                  -
 ...........................................................................................   أخرى حددها -

  :خارج وقت العمل كيف تقضي وقتك -36   
 مع العائلة  -مع زملاء العمل                                -
               بمفردك  -مع الأقارب                                    -
  ....................................................................................اخرى حددها -

   :تستفيد من وقت مقتطع أثناء دوام العمل لأداء الصلاة هل - 37
   أبدا  -                نادرا - أحيانا                        -دائما               -

  : هل تستفيد من عطل مدفوعة الأجر في إحياء الأعياد والمناسبات الدينية  - 38
 أبدا    -نادرا                 - أحيانا                        -دائما               -
  

 ياسة التحفيز بالمؤسسة الأجنبيةس: 
  :كيف تتنقل إلى مكان عملك ؟ - 39

  سيارتك الخاصة -عن طريق المواصلات                               -
  نقل المؤسسة -مشيا على الأقدام                                  -
  ...............................................................................................أخرى حددها-

  لا         -نعم                                                   -:  لى  أجرك داخل المؤسسة هل أنت راض ع- 40
  لان الأجر .في حالة لا: 

          المبذول دلا يساوي الجه - لا يلبي الاحتياجات المعيشية                     - 

 .................................................................................................حددهااخرى -

  لا-                                                        نعم-:  هل استفدت من نظام التكوين بالمؤسسة - 41

  مجال كان ذلك ؟ أي في حالة نعم في 
 ميدان الأمن والحماية -الإنتاج                                     ميدان  -
                  ميدان تنظيم العمل - ميدان التسيير والإدارة                           -

  :بها أدى إلى  عملك أن تعتقد هل المؤسسة إلى انضمامك بعد - 42
 العمل في جديدة مهارات تكتسب لم -                                    العمل            في جديدة مهارات اكتسيت -
 بالمؤسسة الالتحاق قبل اكتسبتها التي المهارات من جزءا فقدت -

  :كيف ترى  خدمات النقل داخل المؤسسة ؟- 43

    ةغير منظم- التنظيم                                       ةمتوسط-                                  التنظيم جيدة-



  :كيف تقييم خدمات الإطعام داخل المؤسسة ؟ -44

غير مرضية         -مرضية نوعا ما                                      -مرضية                                         -   
  :داخل المؤسسة ؟ كيف تقييم خدمات الصحية     - 45

  غير مرضية         -مرضية نوعا ما                                               -مرضية                                         -   

  :تقدم لكم الإدارة مكافآت في في أي حالات  -46       

         الأعياد الوطنية   - المناسبات الدينية                            -
  ..........................................................................................اخرى حددها -

  :كيف تقييم نظام الحوافز المطبق في المؤسسة - 47

           غير مرضية  -                                              مرضية نوعا ما -                                         مرضية-   

  :إلى مؤسستكهل تتفاخر أمام زملائك بانتمائك - 48

          لا    -نعم                                                              -

  ما هي المشاكل التي تراها سائدة داخل المؤسسة ؟- 49
 عدم الاطمئنان على المسار المهني-                     طول فترة العمل                       -
 الصرامة في العمل -                                        مركزية اتخاذ القرار -
 نقص الاتصال -                       غياب القوانين                        -
 المحلية العمالة مع التعامل في كفايتها ضعف -                         ضعف نظام المكافآت              -
 الجزائرية والإدارة القوانين مع التعامل سوء -                  الثقافات واختلاف باللغة التحكم ضعف  -
   لا يوجد مشكل -
 ..............................................................................................أخرى حددها -

  
 .في الأخير شكرا لحسن تجاوبكم معنا 

  


