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  وعرفان شكر
 

نجاز ىذا   .امعملالحمد لله الذي أ نار منا درب امعلم وأ عاهنا على اإ

يماناً   " يشكر الله ل امناس يشكر من ل " وسلم عليو الله ضلى امنبي بقول منا اإ

س تاذ المشرف   توجيهاتوعلى هتوجو بجزيل امشكر والامتنان مل 

ياىا وهطائحو   الدكتور المحترم ويكفي امثقة امكبيرة امتي منحنا اإ

 "ىويدي عبد امباسط"

لى  عزاء، الذين يعود لهم امفضل في وضومنا اإ كما ل هنسى أ ن وشكر كل أ ساتذتنا ال 

ىذا المس توى، والذين لم يبخلوا علينا بمعارفيم وهطائحيم ونخص بالذكر المليمين 

 امود حبيبوال س تاذ  بوترعة بلالالدكتور 

ن اإ  ، الذينول يمكن أ ن هنسى في ىذا المقام شكر أ ساتذتنا دكاترة المس تقبل امقريب

 مسعودزكري ، شوقيمرابط و  يعقوبسالم احتجناهم وجدناهم ملبين 

 .لجنة المناقشة على قبولهم مناقشة ىذه المذكرةن وامشكر الموضول 

لى كل من مد يد امعون والمساعدة من قريب أ و بعيده  كما  تقدم بامشكر وامعرفان اإ
 

 فالكل لهم الشكر الجزيل وفائق الاحترام والتقدير    
 
 



 ثقافة المنظمة ودورها في بناء الهوية التنظيمية لأساتذة قسم العموم الاجتماعية
 

 ممخــــــص الدراسة:

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف عن مساهمة ثقافة المنظمة في بناء الهوية التنظيمية 
وهدفت الدراسة أيضا إلى التعرف عمى واقع الثقافة ومستوى الهوية  الجامعي، للأستاذ

التنظيمية لأساتذة قسم العموم الاجتماعية، وهل يوجد فروق في استجاباتهم نحو الهوية 
 التنظيمية.

أداة رئيسية في جمع البيانات الاولية، كولتحقيق الهدف قمنا باستخدام الاستبيان 
من مجتمع الدراسة  %10.37أستاذا بنسبة  64من وطبقت عمى عينة مسحية مكونة 

 ، وتم استخدام المنهج الوصفي التحميمي لإجراء الدراسة.أستاذا 40المكون من 

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

 .سيادة درجة مرتفعة لمثقافة التنظيمية في القسم 
 .يتمتع الأساتذة بهوية تنظيمية قوية داخل القسم 
 القيم التنظيمية، الممارسات الإدارية، العلاقات التنظيمية  ثقافةأبعاد ال تساهم(

 بالقسم.، التميز( المركزية)الهوية التنظيمية  بناءفي الانسانية( 
 في مستوى الهوية التنظيمية للأساتذة وفقا حصائية لا توجد فروق ذات دلالة إ

)الجنس، العمر، الدرجة العممية، التخصص،  لاختلاق الخصائص الشخصية
 .الخبرة(

  الكممات المفتاحية:

ثقافة المنظمة، الهوية التنظيمية، القيم التنظيمية، الممارسات الإدارية، العلاقات الانسانية، 
 .المركزية، التميز



The culture of the organization and its role in building the 

organizational identity of the professors  

of the Department of Social Sciences 

 

Abstract: 

The study aims to identify the contribution of the organizational culture in 

building the organizational identity of the university professor,  It also aimed 

Identifying the reality of culture and the level of the organizational identity of 

the professors, and is there a differences in their response to organizational 

identity.  

To achieve the goal we have used the questionnaire as a data collection 

tool, And applied to a survey sample of 46 professors  by 73.01% of the (63)  

members of the study population, and analytic descriptive approach have been 

used. 

The  study concluded the following results: 

 High degree of organizational culture in the department. 

 Professors have a strong organizational identity. 

 The dimensions of organizational culture (organizational values, 

management interactions, human relationships) contribute to building 

organizational identity (central, distinctive) in the department. 

 There are no significant statistical differences for professor in the field of 

the organizational identity according to personal variables differences 

(Sex, age, degree, specialty, experience). 

 

 Key words: organizational culture, organizational identity, organizational 

values, management interactions, human relationships, central, distinctive. 
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 ة:ــــــــــــــــمقدم

 ممحاولاتل نظرا كبيرا تقدمامجال الإدارة والتنظيم الدراسات الحديثة في  شيدت
 وأخرلمستمرة في إيجاد حمول لمختمف المشكلات المستجدة التي تحدث داخل المنظمات، ا

، بمعنى أنو اباعتباره كيانا ثقافيا متميز  ىو تناولوالسموك التنظيمي دراسة  تناولو فيما تم 
نظام من المعاني المشتركة بين الأعضاء وليست مجرد طرق محددة لمتنسيق والسيطرة بين 
مجموعة من الأفراد، بل إن الثقافة ىي التي تجعل لممنظمة شخصيتيا المتميزة بما تضفيو 

قوي أو مرن أو محافظ أو داعم، وبيذا المعنى تؤثر الثقافة التنظيمية عمى عمييا من طابع 
العاممين والعمميات بما تتضمنو من قيم وأخلاقيات وعادات وأفكار وسياسات توجو سموك 

 .الأفراد في المنظمات التي يعممون بيا ومن ثم تؤثر من خلاليم عمى كفاءة وفعالية المنظمة

تبر من المحددات الرئيسية لنجاح المنظمات أو فشميا عمى كما أن ثقافة المنظمة تع
وجود أفراد و ، افتراض وجود علاقة ارتباطية بين نجاح المنظمة وتركيزىا عمى القيم والمفاىيم

قادرين عمى بذل الجيود المطموبة لمقيام بكافة أنشطة العمل داخل المنظمة، ولكي تضمن 
جاد توليفة بين أىدافيا وقيم وثقافة ىؤلاء الأفراد، أو ىذه الأخيرة ولاء أفرادىا وجب عمييا إي

بالأحرى إيجاد ثقافة تنظيمية قادرة عمى خمق ذلك الاندماج والولاء باعتبارىا المحرك 
والابتكار الجاد  لالعمو  ما إلى الالتزاـيالتي تدفع أعضائو  ،الأساسي لمطاقات والقدرات

الاستجابة و الخدمة  نتحسيو دة و ى الجممحافظة عمل لالعمو المشاركة في اتخاذ القرارات و 
ت ار تقوم بإنتاج الخي المنظمةفإذا كانت  ،لمنظمةا لبيئة عمبالعلاقة  ويذ فالسريعة للأطرا

المادية لتمبية واشباع الحاجات الإنسانية، فإنيا في نفس الوقت خمية ثقافية تعيد إنتاج 
ويمكن لممؤسسة إنتاج ثقافة خاصة بيا انطلاقا من ماضييا الزاخر  منتجات ثقافية،

وأمجادىا، فضلا عن فمسفة الإدارة العميا وثقافة المسيرين، والتي تعتبر الدعائم  وانجازاتيا
 ساسية لبناء ثقافة تنظيمية قوية.الأ

ية ولما كان لمثقافة التنظيمية دورا بالغ الأىمية في تحقيق النجاح والتميز واليو 
لمعديد من المؤسسات الريادية كالمؤسسات اليابانية إلى جانب الميزة التنافسية التنظيمية 
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والأمريكية، فإنيا في نفس الوقت كانت سببا في فشل العديد من المؤسسات الاقتصادية، 
 .وىذا بسبب ضعفيا أو عدم مواكبتيا لمتغيرات الخارجية والتحديات البيئية

تنظيمية في حماية المنظمة مما يمكن أن ينزع عنيا ما يميزىا، وتبرز أىمية اليوية ال
ى تتوحد الرؤى تويكون ذلك إلا من خلال ترسيخ اليوية التنظيمية للأفراد العاممين بيا ح

 حول رسالة واىداف المنظمة.
 خاص ثقافي ونموذج خاصة، ويةبي تتميز ما مؤسسة إلى بالانتماء الفرد شعور إن

 في المباشر والاندماج الاتصال عممية تسييل و تحفيزه، في واجتماعيا نفسيا عاملا يعتبر
 عن وذلك أفرادىا، تنمية بالتالي و المؤسسة تنمية ىو مشترك ىدف أجل من المتعاون العمل
 الاتصال و التكوين أو التنظيم خلال من سواء الخاصة لثقافتيا المؤسسة فرض طريق

لتسمط الضوء عمى ثنائية الثقافة واليوية وأمام ىذه الوضعية فقد جاءت دراستنا 
، باعتبار معظم الدراسات ركزت عمى المؤسسات ذو الطابع التنظيمية في المؤسسة الخدماتية

، ومحاولة منا في الإحاطة بجميع نواحي الدراسة قمنا بتقسيم البحث إلى خمسة الاقتصادي
 فصول جاءت كالتالي:

تطرقنا فيو لإشكالية الدراسة واعتباراتيا: التساؤلات والفرضيات، الأىمية  الفصل التمهيدي:
 واليدف منيا، كذلك الدراسات السابقة وتقييميا.

من حيث المفيوم والأىمية  تناولنا في الإطار النظري لمثقافة التنظيميةالفصل الأول: 
ء الثقافة والمحافظة عمييا والخصائص، إلى جانب الوظائف والأنواع، والانتياء عند آليات بنا

 والنظريات المفسرة ليا.
: تطرقنا فيو إلى المتغير الثاني وىو اليوية التنظيمية: مفيوميا وخصائصيا الفصل الثاني

 ونماذجيا، بالإضافة إلى آليات تشكيميا وأثرىا عمى المنظمة.
 فصمين:لميداني فقد تم تقسيمو إلى ىذا بالنسبة لمجانب النظري، بينما الجانب ا

: ويتكون من الإطار المنيجي المتبع في الدراسة الميدانية وتشمل كل من الفصل الثالث
 المنيج وأدوات الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة، حدود الدراسة.

 : تم في عرض وتحميل بيانات الدراسة الميدانية ومناقشة النتائج.الفصل الرابع
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 الاشكالية واعتباراتها
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 :اليةــــــــــالإشكأولا: 

تعتبر الجامعة مؤسسة خدماتية تعميمية وثقافية، تؤثر وتتأثر بالمحيط الاجتماعي 
داة فاعمة مف خلبؿ إمداد المجتمع ، فيي وليدة المجتمع مف ناحية، وأشأت فيونالذي 

 بالكفاءات الفكرية والمينية والاقتصادية والاجتماعية والتربوية والسياسية مف ناحية أخرى.
وحدات "عبارة عف بأنو  "إتزيوني" ووصف حيثوالجامعة مثميا مثؿ أي تنظيـ آخر 

داخؿ بناء ىرمي واتصاؿ وتفاعؿ مستمر بما تنشأ بغية تحقيؽ ىدؼ مشترؾ،  "اجتماعية
واتجاىات وطرؽ تفكير، مستمدة أساسا مف سمات  ومبادئيحممو كؿ فرد مف قيـ ودوافع 

ونتيجة التعدد الثقافي الذي يحممو كؿ فرد، فإف الجامعة تسعى  ،المجتمع الذي تنتمي إليو
يجاد  المبادئلجعؿ العامميف بيا يحمموف نفس  إطار قيمي ومرجعي واحد وأسموب العمؿ، وا 

عميو عمماء الاجتماع  ما يطمؽ، بغية تحقيؽ الأىداؼ المرسومة بأكثر فاعمية، وىذا ومشترؾ
 التنظيـ بثقافة المنظمة.

زات عممية ذات جودة عالية والرقي بالبحث انجاولأف الجامعة في سعي دائـ لتقديـ 
لمعممية  والباحثيف، باعتبارىـ حجر الزاويةالعممي وتطوير وتنمية الكفاءات المينية للؤساتذة 

ت مف أجميا، فإف ذلؾ لا يتـ إلا مف خلبؿ تبني ثقافة تنظيمية ذات قيـ ئالتعميمية التي أنش
وممارسات مشتركة تعمؿ عمى كسب خصائص وسمات تميزىا عف غيرىا، مف  وافتراضات

المبادرة والابداع، جيع تشودفعيـ نحو العمؿ الجاد، الأساتذة  سموكياتخلبؿ التأثير في 
 الانضباط والعمؿ الجماعي وتنمية الرقابة الذاتية، وغير ذلؾ مف الإجراءات والممارسات

 ، فيي بذلؾ تعمؿ عمى ترسيخ ثقافة موحدة لدى الأساتذة بحيثرية التي تتسـ بالمرونةاالإد
 لية.يـ بما يحقؽ الأىداؼ المنشودة بأكثر فعائتسيـ بشكؿ أو بآخر في تحسيف أدا

وخضوعيـ  الأساتذةوىنا تكمف أىمية الثقافة التنظيمية في خمؽ ذلؾ التجانس بيف  
كاف فيـ الأفراد العامميف الجماعي لنفس  " فإف متى ماحريموحسب "لقيـ ومعايير مشتركة، 

أي الفيـ الجماعي لمسمات الجوىرية  ،المعايير والقيـ والمدركات يمنحيـ الشعور بالتوحدىذه 
فإف ىذا لا يمكف تحقيقو إلا مف خلبؿ لممؤسسة وخصائصيا التي تميزىا عف مثيلبتيا، 
 إدراكيـ لميوية التنظيمية لممؤسسة التي ينتموف إلييا.
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إذف فاليوية التنظيمية تتشكؿ مف خلبؿ القيـ الجوىرية والمعتقدات التي توجو 
ف بالمؤسسة، وللئدارة العميا دور أساسي في تشكيميا لأنيا الشخصية تصرفات الأفراد العاممي

المميزة لكؿ مؤسسة والتي يتـ إدراكيا مف خلبؿ صورتيا بالنسبة لمثيلبتيا في المجتمع، وكما 
داخؿ المؤسسة، أي أنيا الفرد ينشئيا فيي محصمة لعلبقات سوسيومينية  "سانسوليو"عرفيا 

محصمة العلبقات القائمة بيف الأستاذ والتنظيـ مف خلبؿ تفاعمو مع الإدارة والزملبء، وعميو 
الأستاذ الجامعي ترتبط ارتباطا قويا بنموذج اليوية التنظيمية التي تحمميا المؤسسة فيوية 

 وخارجو. التي يعمؿ بيا ويكوف ليا تأثير فعاؿ في السموؾ الفردي داخؿ العمؿ 
للؤستاذ الجامعي لا تعطى أو ىي عبارة عف منظومة  التنظيميةفإف اليوية  وعميو

عبر عدة مراحؿ تساعده عمى كمود ديبار" جاىزة، بؿ ىي محصمة لتنشآت متتالية حسب "
عادة بناء ىويتو في عممية متو  بمعرفتو مف خلبليا والتي ، تسمح للآخر اصمة ومستمرةبناء وا 

 الاجتماعي.تحدد مركزه 
في دراستنا أف نسمط الضوء عمى ثقافة المنظمة ودورىا  ارتأينافقد  وبناءا عمى ذلؾ

في بناء اليوية التنظيمية لدى أساتذة قسـ العموـ الاجتماعية مف خلبؿ الإجابة عمى التساؤؿ 
 التالي:

تساىم ثقافة المنظمة في بناء اليوية التنظيمية لدى أساتذة قسم العموم  ىل
 بجامعة الشييد حمو لخضر بالوادي؟ تماعيةالاج

 وتندرج تحتو تساؤلات فرعية:
  الثقافة التنظيمية السائد في قسـ العموـ الاجتماعية مف وجية نظر  واقعما

 الأساتذة؟
  اليوية التنظيمية لدى أساتذة قسـ العموـ الاجتماعية؟ درجة تمثؿما 
  باختلبؼ العموـ الاجتماعية لدى أساتذة قسـليوية التنظيمية تختمؼ درجات اىؿ 

 .(، العمر)الجنس، التخصص، الدرجة العممية، الخبرة الشخصيةالعوامؿ 
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 فرضيات الدراسة:ثانيا: 

 :تيفرئيسي تيفؽ دراستنا مف فرضيمتنط

 الفرضية الرئيسية الأولى: 

تساىم ثقافة المنظمة بأبعادىا )القيم التنظيمية، الممارسات الإدارية، العلاقات 
 الاجتماعية، التميز( لأساتذة قسم العموم ةالانسانية( في بناء اليوية التنظيمية )المركزي

 بجامعة الشييد حمو لخضر بالوادي.

 وانطلبقا مف ىذه الفرضية تصاغ مجموعة مف الفرضيات التالية:

 المركزيةوالسمات  القيـ ترسيخ في القسـ في السائدة التنظيمية القيـ تساىـ 
 .القسـ داخؿ للؤساتذة

 لمقسـ ةالمتميز  لمسمات الأساتذة إدراؾ في القسـ في السائدة التنظيمية القيـ تساىـ. 
 القسـ في المركزية مسماتل الأساتذة إدراؾ إلى الإدارية الممارسات تؤدي. 
 القسـ في المميزة مخصائصل الأساتذة إدراؾ إلى الإدارية الممارسات تؤدي. 
 نتماء،الا لجماعة بالنسبة لذاتو الأستاذ إدراؾ مف تعزز الإنسانية العلبقات قوة 

 .القسـ داخؿ المركزية ولمقيـ
 القسـ داخؿ المتميزة السمات إدراؾ في الأستاذ تساعد الانسانية العلبقات قوة. 

 الفرضية الرئيسية الثانية:

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى اليوية التنظيمية للأساتذة وفقا 
 لمخصائص الشخصية )الجنس، العمر، الدرجة العممية، التخصص، الأقدمية(.
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 نموذج الدراسة:ثالثا: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالبين
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 أىمية الدراسة:رابعا: 

 كؿ مف:لى الإضافات التي يتوقع أف تقدميا إتكتسي أىمية ىذه الدراسة مف 
  :الاجتماعيةقسم العموم 

تشكؿ ىذه الدراسة الإطار المعرفي لمثقافة التنظيمية السائدة في القسـ ومساىمتيا في 
ستاذ الجامعي التي تحفزه عمى أداء ميامو بأكثر فعالية وانتاجية وتساىـ في بناء ىوية الأ

ف تحقؽ ذلؾ تقؿ حدة التوترات ويصبح  ،اندماجو وانتماءه لمقسـ ولمجماعة التي ينتمي إلييا وا 
ف تساعد أالدراسة يمكف اليدؼ مشترؾ تحت إطار قيمي ومرجعي مشترؾ، إذف فنتائج ىذه 

السائدة ومدى تقبميا مف التنظيمية  المسؤوليف في القسـ في استكشاؼ الوضع الراىف لمثقافة
ومف ثـ محاولة  وتدارؾ النواقص تالأساتذة، وبالتالي يمكنيا مف اتخاذ قرارات لتعزيز الإيجابيا

 العمؿ عمى تطوير ثقافة تنظيمية قوية.
 الجيات التي تيتم بيذه الدراسات: 

بالنسبة لواقعنا ولممؤسسات  الحديثةتعتبر مف الموضوعات  إف مثؿ ىذه الدراسة
والسيكولوجي لممؤسسة والتي  الاجتماعيىميتيا في الجانبيف أ الخدماتية بصفة عامة، وتزداد 

  تعتبر مف الأبعاد الميممة في العديد مف مؤسساتنا.
فإف ىذه الدراسة ستفتح آفاؽ  ،ف مف خصائص البحث العممي التراكميةأوبما 

خاصة المتعمقة بمتغير اليوية أو كمرجع أو كدراسة مقارنة،  انطلبؽكنقطة لدراسات أخرى 
ىذا الشأف قميمة في حدود معرفتنا، وبالتالي إضافة مرجع التنظيمية التي تعد الدراسات في 

 لتخصص عمـ الاجتماع التنظيـ والعمؿ، والمكتبة الجامعية بصفة عامة.

 أىداف الدراسة:خامسا: 

تيدؼ الدراسة إلى التحقؽ مف دور ثقافة المنظمة في بناء اليوية التنظيمية لأساتذة 
 مف خلبؿ: الاجتماعيةقسـ العموـ 
  عمى واقع الثقافة التنظيمية السائدة داخؿ القسـ.الوقوؼ 
 .معرفة درجة تمثؿ الأستاذ الجامعي لميوية التنظيمية داخؿ القسـ 
 .معرفة ىؿ لمعوامؿ الشخصية دور في بناء اليوية التنظيمية 
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 .التحقؽ مف مساىمة القيـ التنظيمية في ترسيخ اليوية التنظيمية للؤساتذة 
 لإدارية في إدراؾ الأستاذ لميوية التنظيمية.الكشؼ عف دور الممارسات ا 
 عف دور العلبقات الاجتماعية في تعزيز اليوية التنظيمية للؤستاذ. الكشؼ 

 

 :المقاربة السوسيولوجيةسادسا: 
، وتمنحو القدرة عمى 1تسمح المقاربة السوسيولوجية لمباحث بالاقتراب الدقيؽ مف الواقع

دراؾ وتفسير أبعاده، وىي  تعد نقطة وصؿ بيف الإطار المرجعي النظري والمنيجية تحميؿ وا 
المتبعة، فيي عمى المستوى التصوري تساعد عمى تحقيؽ التناسؽ المنطقي وعمى تبصر 
جوانب الظاىرة المدروسة وتبيف أبعادىا المختمفة، وتساعد في اختيار المناىج المناسبة، 

 مبحث والجانب التطبيقي والتفسيري.ونتيجة لذلؾ فيي تحقؽ الانسجاـ بيف الجانب التصوري ل
وبما أف الدراسة الراىنة تيتـ بمتغيريف أساسييف يتمثلبف في الثقافة واليوية التنظيمية، وكوف 
اليدؼ الأساسي ىو الوقوؼ عف الدور الذي تمعبو الثقافة في تشكيؿ اليوية التنظيمية فإف 

مختمؼ أشكاؿ المقاربات ىي عمى  اطلبعناالمقاربات المناسبة والأقرب لدراستنا حسب 
 التفاعمية الرمزية.

 :النظرية التفاعمية الرمزية
رفينغ غوفمان، بمومر تقػػوـ النظريػػة التفاعميػة الرمزيػػة التػػي مػػف روادىػػا  جورج ميد وا 

 :عمى مجموعة مف القضايا الأساسية تتمثػؿ
 )التفاعمية الرمزية تيتـ بوحدة التحميؿ )التفاعؿ 
  الاجتماعيتعتمػد عمػى الرمػوز والمعػاني، وىي نتاج لمتفاعؿ. 
 يتصرؼ البشر اتجاه الأشياء عمى أساس ما تعنيو ليـ تمؾ الأشياء. 
  المعاني تحور وتعّدؿ ويتـ تداوليا عبر عممية تأويؿ يسػتخدميا كػؿ فػرد فػي التعامػؿ

 .2مػع الاشػارات التي يوجييا
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السػمة المميػزة لمتفاعػؿ البشػري، وأف تمػؾ السػمة الخاصػة  ويعتبر التفاعػؿ الرمػزي ىػو
 تنطػوي عمػى ترجمة رموز وأحداث الأفراد وأفعاليـ المتبادلة.

 ولقد ركز التفاعميوف الرمزيوف بيف نوعيف مف السموؾ: 
 .السموؾ الذي يستخدـ الرموز ويخضع ليا بطريقة روتينية بحتة 
  ىدؼ معيف مف خلبؿ وسائؿ معينة.السموؾ الواعي الموجو نحو تحقيؽ 

ويعكس ىذاف المستوياف مف السموؾ مستوييف لمذات: فيناؾ جانب روتيني لمذات 
مرتبط بدرجة تحديد الرموز بشكؿ جمعي خلبؿ التفاعؿ الروتيني، وىناؾ جانب آخر لمذات 

وعي، أكثر إبداعا وأكثر عرضة لمتغير طالما أف الجوانب بعينيا مف السموؾ يتـ توجيييا ب
ف ىذيف النوعيف يعبراف عف أف ىناؾ في أي مجتمع اتجاىا نحو الثبات إفضلب عف ذلؾ ف

 .3في العلبقات واستقرارىا، وآخر نحو تغييرىا وتعديميا
 ويرى أنصار التفاعمية الرمزية أف جميع صور التفاعؿ بيف الأفراد تتضمف تبادلاً 

 يمفاتيح حوؿ أنسب أنماط السموؾ ففعندما نتفاعؿ مع الآخريف نبحث دوماً عف  ،لمرموز
 .يفية تفسير ما يقصده الآخروفكالسياؽ الذى يحدث فيو التفاعؿ، وعف مفاتيح حوؿ 

 يفية استخداـ ىذهكوتمفت التفاعمية الرمزية انتباىنا إلى تفاصيؿ التفاعؿ بيف الأشخاص، و 
 .4فيـ ما يقولو الآخروف ويفعمونو يالتفاصيؿ ف

 الدراسة التي نقوـ بيا، نجد أف التفاعمية الرمزية ترى أف المجتمػعومف خلبؿ موضوع 
نسػؽ متفػاعؿ، ولا يمكف أف يوجد شيء في المجتمع خارج إطار التفاعؿ، أي أف المجتمع 
كياف متجدد باستمرار بيف لحظة وأخرى، والتفاعؿ بيف الفرد والمجتمع ىو الذى يحدد ىوية 

قت، بحيث يصبح الفرد والمجتمع كياف واحد لو شخصيتو كؿ مف الفرد والمجتمع في نفس الو 
وتعتبػػر نظريػػة التفاعميػػة الرمزيػػة مػػف بػػيف النظريػػات التػػي فتحػػت الطريػػؽ لدراسػػات ، المميزة

أخػػرى تػػأثرت بأفكار روادىا، ومػف بػيف ىػذه الدراسػات نػذكر المقاربػات النظريػة التػي قػد 
 رونو سانسوليو وكمودة حػوؿ اليويػة التنظيمية وتتمثػؿ فػي اليويػة عنػد كػؿ مػف تخػدـ الدارسػ

 .وسنتطرؽ ليما في الفصؿ الخاص باليوية التنظيمية .ديبار
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 مبررات اختيار موضوع الدراسة:سابعا: 

 وضوع إلى شقيف، دوافع ذاتية وأخرى موضوعية:ميمكف تقسيـ مبررات ودوافع اختيار ال

 الذاتية:الدوافع 
  إف موضوع الدراسة يندرج ضمف اختصاصنا وتكويننا، خاصة وأنو يتناوؿ أىـ

ف التمكف مف أالمواضيع في مجاؿ الإدارة والتنظيـ وىو الثقافة التنظيمية، كما 
 خمؽ ثقافة تنظيمية قوية يؤدي إلى تكويف الشخصية المميزة لممؤسسة.

  حيث كاف التوجيو الذي تناوؿ موضوع مف المواضيع الجديدة والجدية، الرغبة في
تمقيناه مف طرؼ أستاذنا حبيب الود في السنة أولى ماستر حوؿ موضوع اليوية 

عتبر فائدة في ي، لأنو في نظرنا الأثر البالغ في تعزيز اختيارنا لموضوع البحث
يارتنا مف أجؿ البحث تطوير قدراتنا العممية والفكرية وتساعدنا في تنمية م

 العممي، والاجتياد مف أجؿ التحكـ في المصطمحات السوسيولوجية، وىو ما
وجدناه فعلب في موضوع اليوية التنظيمية الذي تتداخؿ فيو مجموعة مف 

 .والأنثروبولوجيا التخصصات منيا الفمسفة وعمـ النفس وعمـ الاجتماع
 الحركية والنشاط الذي يتسـ رفة سر بحكـ احتكاكنا في القسـ وبالأساتذة أردنا مع

 .بو القسـ

 الدوافع الموضوعية:

  بصفة  الاجتماعيةيعتبر موضوع الدراسة مف المواضيع الجديدة والمثيرة في العموـ
أردنا دراسة المفيوميف معا  لذا، عامة وتخصص التنظيـ والادارة بصفة خاصة

جؿ الدراسات قامت  باعتبار، ومدى ارتباطيما في مؤسسة خدماتية مثؿ الجامعة
 عمى مستوى المنظمات في حدود عممنا.

  الاقترابعمى الدراسات السابقة لا توجد دراسات تناولت نفس  اطلبعناحسب 
أو الطرح السوسيولوجي لموضوع اليوية التنظيمية وربطو بمفيوـ الثقافة 

 التنظيمية.
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 صعوبات الدراسة:ثامنا: 

صعوبات تواجو الباحث في إعداده، ويمكف إعطاء ممخص لا يخموا أي بحث عممي مف 
 لذلؾ:

  نظرا لحداثة موضوع اليوية التنظيمية مقارنة بالثقافة فقد وجدنا صعوبة في جمع
المادة العممية المتعمقة بو بشكؿ كبير، عثرنا عمى مجموعة معتبرة مف المقالات 

ر ولـ نجد إثراء تناولت نفس العناص معظمياوالمنشورات والمداخلبت ولكف في 
كبير ومتنوع حوؿ الموضوع، وعند الاستعانة بالمراجع الأجنبية فقد كاف العمؿ 

الانحراؼ  مفكاف خوفنا دائما شاقا في إيجاد الترجمة العممية حسب تخصصنا، و 
 عف المفيوـ الخاص لمموضوع.

 قدـ البنائي للئشكالية.تنقص المادة العممية جعمنا نواجو صعوبة في ال 
 بمجموعة كبيرة مف المياديف صعب عمينا إيجاد  وارتباطوالموضوع  شساعة

 المناسبة كمقاربة سوسيولوجية نستعيف بيا في دراستنا. الاجتماعيةالنظرية 
  عامؿ ضيؽ الوقت في إعداد موضوع حديث وبجودة كبيرة، بالإضافة إلى ظروؼ

 والتزاماتيما المينية والعائمية. الطالبيف
  لبعض عينات الدراسة لأىداؼ البحث خاصة وأنو يحتوي عمى الإدراؾ السمبي

، في إقناعيـ بموضوعية بعد الممارسات الإدارية ووجية النظر في مميزات القسـ
وحيادية أىداؼ البحث وضرورة تعاونيـ، لذلؾ وجدنا صنؼ رحب بالموضوع 

 نتقاد، وصنؼ امتنع عف الإجابة متحججالإيصاؿ صوتو للئدارة بالمدح أو الا
 .، واضطررنا إلى طرؽ البيوتالاستمارةوآخريف تماطموا في إرجاع  بالتزاماتو

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسةتاسعا: 

متغيرات الدراسة ستناوؿ في ىذه الخطوة التعاريؼ الإجرائية التي توضح مفيوـ 
كالية حتى يسيؿ عمى القارئ فيـ الدراسة مف الإطار التمييدي لمبحث، كتكممة لبناء الإش
  ليذه المتغيرات في الفصميف الموالييف.تفصيلببينما سيكوف أكثر 



 

 

 
 ل‌

 

  :والعمؿ الجماعي،  والمشاركة والإبداع الانضباطىي نماذج مف قيـ ثقافة المنظمة
لمعمؿ، إضافة إلى وليف التي تعمؿ عمى السير الحسف ؤ ممسلوالممارسات الإدارية 

عضاء عمى جميع المستويات التنظيمية، والتي الأالعلبقات الانسانية التي تبنى بيف 
 . والتجانس فيما بينيـ الانسجاـتخمؽ ليـ 

طرؽ لأبعاده المستعممة في ىذه تبعد تعريؼ المتغير المستقؿ ثقافة المنظمة، سوؼ ن
 الدراسة:

  :ىي عبارة عف مبادئ مشتركة بيف أعضاء التنظيـ، حوؿ القيم التنظيمية
وغالبا ما تتشكؿ مف خلبؿ ما يؤمف بو  5أو غير مرغوبماىو مرغوب فيو 

والالتزاـ بالقوانيف إلى  الانضباطالتنظيـ، وفي دراستنا اخترنا قيـ  مسؤولو
 جانب المشاركة وقيمة العمؿ جماعي.

  :وىي عبارة عف جميع الأساليب التي تستعمميا الإدارة الممارسات الإدارية
مف أجؿ تحسيف الاداء وتوفير الشروط المناسبة للؤعضاء مف أجؿ فعالية 

  أكثر لمعمؿ. 
 :ونقصد بيا جميع العلبقات والممارسات الاجتماعية عمى  العلاقات الانسانية

واحد جميع المستويات والتي تعمؿ عمى انصيار الجميع في فكر تنظيمي 
 .مف أجؿ بموغ الأىداؼ المسطرة وخمؽ قوة إيجابية

  :أعضاء المنظمة الجماعي لمسمات الأكثر مركزية إدراؾتعني اليوية التنظيمية 
حيث ميزىا عف غيرىا، بما يو ، والتي تجيب عف سؤاؿ مف نحف كمنظمة؟ )جوىرية(

أماـ الفاعميف في تمعب الإدارة العميا دورا ىاما في تحديد معالـ اليوية التنظيمية 
يؤدي في نياية المطاؼ إلى و ، مما ينمي ويقوي درجة انتمائيـ واندماجيـ، المنظمة

 .تعزيز ىذه السمات في المنظمة وتميزىا عف مثيلبتيا
 بينما الأبعاد المستعممة حسب التعريؼ الإجرائي فيي كالتالي:

 :إذ أف ىذه السمات لممنظمةة يجوىر التي يمكف عدىا ىي تمؾ السمات  التمركز ،
 .تختمؼ في المؤسسة نفسيا مف وقت إلى آخر إلى أخرى وقدمؤسسة تختمؼ مف 
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  :التي تحمؿ نفس ، السمات التي تميز المنظمة عف المنظمات الأخرىالتميز
 الخصائص وتقدـ نفس الخدمات في مجاؿ محدد.

الثقافة التنظيمية، ثقافة لقد تنوعت تسميات ثقافة المنظمة، فيناؾ مف يطمؽ عمييا ملاحظة: 
 بعض المترادفات منيا:لذلؾ في دراستنا ىذه سوؼ نأخذ ، المؤسسة أو ثقافة الشركة

 .ثقافة المنظمة = الثقافة التنظيمية 
 .الأفراد = العامميف 
 المنظمة = المؤسسة. 

 

 الدراسات السابقة:عاشرا: 
عف موضوع البحث، إف أىمية عرض الدراسات السابقة تكمف في تكويف خمفية نظرية 

وبالتالي الاستفادة مف مجيودات الآخريف والتبصر بأخطائيـ. وىي تساعد كذلؾ عمى 
دوات جمع البيانات وأساليب التحميؿ، لذلؾ تـ البحث عف أالتعرؼ عمى المناىج المستخدمة و 

 .دراسات سابقة لمدراسة الحالية، أو تقترب منيا في اىدافيا، أو تطرقت إلى أحد متغيراتيا
 الدراسات المتعمقة بالثقافة التنظيمية: :أولا

 حالة دراسة البشرية الموارد أداء عمى التنظيمية الثقافة تأثير سالم: دراسة إلياس 
 (.6002بالمسيمة ) EARA وحدة ALGAL للألمنيوم، الجزائرية الشركة

 البشرية، الموارد أداء عمى المنظمة ثقافة تأثر كيؼ في الدراسة إشكالية تمحورت
 :في الموضوع أىمية وتمثمت
 .معرفة أىـ الأبعاد التي تتكوف منيا كؿ مف ثقافة المنظمة وموضوع الأداء -
 .التعرؼ عمى العلبقة الترابطية بيف الثقافة والأداء -
 .دراسة اتجاىات تأثير القيـ الثقافية في تشكيؿ انماط السموؾ لدى المبحوثيف -

 الباحث اعتمد وفروضو، ومفاىيمو وأىميتو عتوطبي ضوء وفي البحث ليدؼ وتحقيقاً 
 يقوـ الوصفي فالمنيج والتطبيقية النظرية لممفاىيـ تعرضو عند التحميمي الوصفي المنيج عمى
 ومعرفة قياس أجؿ مف وتحميميا تفسيرىا ومحاولة وتدوينيا وتصنيفيا البيانات جمع عمى
 .الدراسة محؿ الظاىرة أحداث عمى العوامؿ تأثير
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 :التالية النتائج عمى الباحث تحصؿ وقد
 عمى تؤثر والتي لممنظمة الداخمية البيئة مكونات أىـ مف تعتبر التنظيمية الثقافة أف -

 أىـ مف أنيا أي الإنجاز، نحو ميما دافعا وتشكؿ البشرية الموارد وأداء سموؾ
 .الأعماؿ منظمات فشؿ أو نجاح محددات

 لمنجاح مصدراً  واعتباره البشري لممورد بالغاً  اىتماماً  تولي الناجحة المنظمات أف -
 مناخ وتوفير المسؤولية وتحمؿ والإبداع المبادرة حرية لو فأتاحت والإبداع والتميز
 خلبؿ مف المناسبة القرارات واتخاذ المشاكؿ حؿ في بالاستقلبلية يتميز تنظيمي
 المعمومات. تدفؽ عممية تسيؿ بسيطة تنظيمية ىيكمة اعتماد

 تشكؿ أف شأنيا مف الثقافية المقومات مف بمجموعة تتمتع الدراسة ميداف المؤسسة أف -
 بيف السائد والتفاىـ التعاوف الفريؽ، وروح العمؿ جماعية: مثؿ لممؤسسة قوة نقطة

 والقيـ الممارسات مف العديد ىناؾ أف إلا العمؿ؛ في والانضباط الوقت احتراـ الأفراد،
 الاىتماـ عدـ :مثؿ والتفوؽ النجاح تحقيؽ نحو أساسياً  معوقاً  تعتبر التي الثقافية

 .جديدة عمؿ طرؽ في والتفكير للئبداع جو توفير عدـ البشري، بالعنصر
 الحالية والدراسة الدراسة ىذه بين والاختلاف الشبو أوجو: 
 .مستقؿ كمتغير التنظيمية الثقافة إلى تطرقا كلبىما :الموضوع حيث من -
 جزئي مسح عمى السابقة الدراسة اعتمدت: الدراسة وعينة المجتمع حيث من -

 مؤسسة مف لعينة شامؿ مسح عمى اعتمدت فقد دراستنا أما صناعية، شركة لموظفي
 .الأساتذة فئة وىـ خدماتية

 التحميمي، الوصفي المنيج نفس استخدما كلبىما: الدراسة وأداة المنيج حيث من -
 .الاستبياف المعمومات جمع أداة في يتفقاف

 إلى تسعى كونيا في الدراسة ىذه عف الحالية دراستنا تختمؼ :اليدف حيث من -
 لو تتطرؽ لـ الذي المتغير التنظيمية واليوية التنظيمية الثقافة بيف العلبقة عف البحث
 .سيكوف ما وىو السابقة الدراسة
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 إطارات لدى المتميز الأداء تحقيق في ومساىمتيا التنظيمية الثقافة: العياشي سالم 
 .(4102) والرياضة الشباب إدارة

 المتميز الأداء تحقيؽ في التنظيمية الثقافة مساىمة مدى في الدراسة إشكالية تبمورت
 .والرياضة الشباب وزارة إطارات لدى

 ميما جانبا تمثؿ التي التنظيمية الثقافة ونظريات بمفاىيـ بالتعريؼ الباحث اىتـ وقد
 إلى لموصوؿ الأداء وتوجيو لتنظيـ ممتازا إطارا توفر وكذا تنظيـ، لأي الداخمية البيئة مف

 . التميز درجة
 :إلى الدراسة وىدفت

 المتميز الأداء تحقيؽ في الجماعي بالعمؿ تتسـ التي التنظيمية الثقافة مساىمة معرفة -
 .والرياضة الشباب وزارة إطارات لدى

 لدى المتميز الأداء تحقيؽ في بالإبداع تتسـ التي التنظيمية الثقافة مساىمة معرفة -
 .والرياضة الشباب وزارة إطارات

 والإحاطة ثقافتيا في والمتمثمة لممنظمة الداخمية لمبيئة المكونة العوامؿ أىـ أحد معرفة -
براز لمفيوـ بيذا  .المختمفة ومصادره الأساسية أبعاده وا 

 في مساىمتيا ودرجة والرياضة، الشباب وزارة في السائدة التنظيمية الثقافة واقع معرفة -
 .إطاراتيا لدى المتميز الأداء تحقيؽ
 جوانبيا وكشؼ الدراسة محؿ الظاىرة تشخيص أجؿ ومف الموضوع، لطبيعة ونظرا

 مناسبا بأنو يراه والذي الوصفي، المنيج عمى الباحث اعتمد فقد عناصرىا بيف العلبقة وتحديد
 .الدراسة ليذه
 :التالية الاستنتاجات إلى التوصؿ مف الباحث تمكفو 

 تدفع والتي الرياضية، لممنظمة الداخمية البيئة مكونات أىـ مف التنظيمية الثقافة تعتبر -
 محددات أىـ مف لكونيا أىدافيا لتحقيؽ الجيد مف المزيد بذؿ إلى البشري المورد
 .المنظمات ىذه فشؿ أو نجاح

 بالغا اىتماما تولي أف يجب والتميز النجاح إلى تسعى التي الرياضية المنظمات أف -
 ثقافة بناء عمى التركيز خلبؿ مف والتميز لمنجاح البشري المورد بأداء لموصوؿ
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 الجماعي العمؿ عمى الأفراد وتشجيع الإبداع، روح عمى قائمة قوية تنظيمية
 التكيؼ عمى منظمتيـ وقدرة قدراتيـ إلى إضافة القرارات، اتخاذ عممية في ومشاركتيـ

 .والخارجية الداخمية البيئة عمى تطرأ التي المتغيرات كؿ مع
 الحالية والدراسة الدراسة ىذه بين والاختلاف الشبو أوجو: 
 مختمفة جوانب في التنظيمية الثقافة موضوع تناولا كلبىما :الموضوع حيث من -

 .مستقؿ كمتغير
 في يتفقاف الوصفي، المنيج نفس استخدما كلبىما :الدراسة وأداة المنيج حيث من -

 .الاستبياف المعمومات جمع أداة
 عمى السابقة الدراسة باعتماد وذلؾ يختمفاف فيما :الدراسة وعينة المجتمع حيث من -

 وزارة مقر مستوى عمى المديريات بمختمؼ العاممة الإطارات لشريحة مسحية طريقة
 مف لعينة شامؿ مسح عمى اعتمدت فقد دراستنا أما بالجزائر، والرياضة الشباب
 .الأساتذة فئة وىـ خدماتية مؤسسة

 إلى تسعى كونيا في الدراسة ىذه عف الحالية دراستنا تختمؼ :اليدف حيث من -
 لو تتطرؽ لـ الذي المتغير التنظيمية واليوية التنظيمية الثقافة بيف العلبقة عف البحث
 البحث إلى السابقة الدراسة تيدؼ حيف في دراستنا في سيكوف ما وىو السابقة الدراسة

 في ويختمفاف. المتميز الأداء تحقيؽ في التنظيمية الثقافة مساىمة مدى معرفة عف
 .الأخرى عف تختمؼ أبعاد عمى اعتمدت دراسة فكؿ التنظيمية الثقافة أبعاد

 العموـ كمية أساتذة الدراسة ليذه المكاني المجاؿ يمثؿ :والمكاني المجال حيث من -
 .السابقة الدراسة خلبؼ عمى بالوادي لخضر حمو الشييد جامعة والإنسانية الاجتماعية

  دراسة –زىرة خموف: الثقافة التنظيمية، بين رىانات الانتماء وديناميكية الأداء دراسة
 .(6002) حالة جامعة الجزائر

 3وىدفت الدراسة إلى تحديد العلبقة بيف الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة الجزائر
وقد اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي ، وكؿ مف الانتماء التنظيمي والأداء الوظيفي

التحميمي لطبيعة الموضوع وللئجابة عمى إشكالية الدراسة، كما أف أسموب دراسة الحالة تـ 
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مف مجموع حجـ  400مكونة مف  عينةباستخداـ الاستبياف كأداة لجمع البيانات مف خلبؿ 
 المجتمع.

جة البيانات المجمعة اعتمدت عمى الأساليب الإحصائية التالية: التكرارات ولمعال
والنسب المئوية، معامؿ الاتساؽ الداخمي لثبات صدؽ الاستبياف، المتوسط الحسابي 

 والانحراؼ المعياري، معامؿ الارتباط سبيرماف، معامؿ الانحدار الخطي البسيط.
 تالية:وقد خمصت الباحثة إلى تحقيؽ النتائج ال  

وجود علبقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة التنظيمية السائدة في  -
 والانتماء التنظيمي للؤساتذة. 3جامعة الجزائر

ىي الأكثر تأثيرا عمى الانتماء  3الأعراؼ التنظيمية السائدة في جامعة الجزائر  -
تأتي المعتقدات والتوقعات التنظيمي للؤساتذة تمييا القيـ التنظيمية بفارؽ بسيط، ثـ 

 التنظيمية بتأثير ضعيؼ.
 .3الانتماء المعياري أكثر تأثرا بمكونات الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة الجزائر  -
توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي  -

 . 3للؤساتذة في جامعة الجزائر
  بين ىذه الدراسة والدراسة الحالية:أوجو الشبو والاختلاف 

كلبىما تطرقا إلى موضوع الثقافة التنظيمية مف عدة جوانب  من حيث الموضوع: -
 دراسة الموضوع.في مثقافة ل بعد القيـ التنظيميةفي ويشتركاف 

 فالدراستاف تتفقاف في نوع العينة وىما فئة الأساتذة. من حيث مجتمع وعينة الدراسة: -
كلبىما استخدما المنيج الوصفي  لمستخدم وأداة الدراسة:من حيث المنيج ا -

التحميمي باعتمادىما عمى عدة أدوات إحصائية، أما أداة جمع البيانات فقد اختمفا 
حيث اعتمدت الدراسة السابقة عمى الاستبياف والمقابمة والملبحظة، في حيف دراستنا 

 .وبدرجة اقؿ المقابمة والملبحظةاعتمدت عمى الاستبياف 
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى إسياـ كؿ عنصر مف  من حيث اليدف: -

عناصر الثقافة التنظيمية في مستوى الأداء الوظيفي للؤساتذة، كذلؾ ىدفت إلى 
 تحديد العلبقة بيف الثقافة التنظيمية والانتماء التنظيمي.
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راستنا طبقة في أما د 3طبقت الدراسة في جامعة الجزائر  من حيث المجال المكاني: -
 كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية.بجامعة الشييد حمو لخضر 

 (6002) التنظيمي الالتزام تحقيق في التنظيمية الثقافة دور: درنوني ىدى دراسة 
 السائدة التنظيمية الثقافة تؤديو الذي الدور عف البحث إلى الدراسة ىذه تيدؼ

 التساؤؿ في الدراسة ىذه إشكالية تمحورت وبيذا التنظيمي الالتزاـ تحقيؽ في بالمؤسسة
 التنظيمي؟ الالتزاـ تحقيؽ في التنظيمية الثقافة دور ماىو: التالي
 مستوى كؿ مف مثمة عينة اختيار عمى لاعتمادىا طبقية عشوائية عينة الباحثة اختارت وقد

 جمع في اعتمدت وقد. وحدة 091 المستخدمة العينة حجـ وقدرت. الأصمي لممجتمع
 .الاستمارة عمى البيانات

 فقد الموضوع لطبيعة ونظرا الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ المطروح التساؤؿ عمى وللئجابة
 الأساليب عمى اعتمدت الدراسة بيانات ولمعالجة. الوصفي المنيج عمى الباحثة اعتمدت

 لقياس كانداؿ معامؿ الاستبياف، صدؽ لقياس بيرسوف الارتباط معامؿ: التالية الإحصائية
 تحميؿ المعياري، والانحراؼ الحسابي المتوسط المئوية، والنسب التكرارات المحكميف، صدؽ
 :التالية النتائج إلى الدراسة وخمصت. الخطي الانحدار التبايف،
 .الصناعية بالمؤسسة التنظيمي الالتزاـ ترسيخ في التنظيمية القيـ مساىمة -
 بالمؤسسة التنظيمي الالتزاـ مستوى زيادة عمى تعمؿ الإدارية الممارسات أف -

 . الصناعية
 .الصناعية بالمؤسسة التنظيمي الالتزاـ تعزيز إلى تؤدي التنظيمية التوقعات أف -
 .الدراسة محؿ بالمؤسسة التنظيمي الالتزاـ تحقيؽ عمى التنظيمية الثقافة تعمؿ -
 الحالية والدراسة الدراسة ىذه بين والاختلاف الشبو أوجو: 
 .التنظيمية الثقافة موضوع إلى تطرقا كلبىما :الموضوع حيث من -
 الدراسة مجتمع كاف فقد الدراسة لموضوع تبعا :الدراسة وعينة مجتمع حيث من -

 يكف ولـ طبقية عشوائية العينة كانت وقد الصناعية، المؤسسة عماؿ جميع مف يتكوف
 مف مجموعة مف يتكوف المجتمع كاف فقد دراستنا في أما. لممجتمع شامؿ الحصر
 . المجتمع ىذا مف عينة اختيرت وقد شامؿ المسح وكاف. بالجامعة الأساتذة
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 لجمع الاستبياف واستخدما الوصفي، المنيج استخدما :الدراسة وأداة المنيج حيث من -
 .البيانات

 تحقيؽ في التنظيمية الثقافة دور إبراز إلى الدراسة ىذه تيدؼ :اليدف حيث من -
 إلى ىدفت دراستنا حيف في الدراسة، محؿ المؤسسة ىذه لعماؿ التنظيمي الالتزاـ
 .الجامعي الأستاذ لدى اليوية بناء في التنظيمية الثقافة دور إبراز

 العموـ قسـ أساتذة الدراسة ليذه المكاني المجاؿ يمثؿ :المكاني المجال حيث من -
 الذي السابقة الدراسة خلبؼ عمى بالوادي لخضر حمو الشييد بجامعة الاجتماعية

 .ببسكرة الكيربائية الكوابؿ صناعة مؤسسة في الدراسة مجتمع يمثؿ

 ثانيا: الدراسات المتعمقة بمتغير اليوية التنظيمية
 تغير مفيوم اليوية المينية ببعض الكميات دراسة ميدانية  :كمثوم مدقن، نرجس زكري

 .(6002) لعينة من المسؤولين بجامعة قاصدي مرباح ورقمة
وقد جاءت ىذه الدراسة للئجابة عمى التساؤؿ التالي: ما ىي الميكانيزمات المعتمدة 

 في إرساء مبادئ جديدة لإشباع رغبات الموظفيف الطموحيف لمسمو بالجامعة.
وقد ىدفت الدراسة إلى تشخيص واقع معنى اليوية المينية لدى بعض المسؤوليف 

 ورقمة.الجامعييف بجامعة قاصدي مرباح 
وللئجابة عمى التساؤؿ المطروح وتحقيؽ اليدؼ المنشود وطبيعة الموضوع فقد 
 اعتمدتا الباحثتيف عمى المنيج الاستكشافي الوصفي، مف خلبؿ محاولتيما لمعرفة إدلاء
المسؤوؿ الأوؿ حوؿ الاستراتيجيات المتبعة والميكانيزمات التي يعتمدىا في تغيير معنى 

عتمادىما عمى المقابمة كوسيمة لذلؾ، وقد كاف الاستبياف أداة موجية اليوية مينية وذلؾ با
 لمختمؼ المسيريف.

 وقد وصمتا إلى النتائج التالية:
 تحديدانسجؿ  السفزاد  فكمما ية،نالمي اليوية معنى تحديد في كبير دور السف لعامؿ -

 .اليوية المينية لمعنى أكثر
 أي أف جنس المينية، اليوية معنى وتحديد الجنس عامؿ بيف قوية علبقة ىناؾ ليست -

 .المينية اليوية معنى تحديد في دخؿ لو الجامعي ليس الإطار
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أقؿ  بمعامؿ ارتباط ولكف المينية اليوية معنى تحديد ىعم المنصب نوع تأثير ىناؾ -
 .المتوسط مف

 ونوابيـ.العمداء  لدى منو أقوى ونوابيـ الأقساـ رؤساء بيف اليوية معنى تحديد ارتباط -
 الحاليةالسابقة والدراسة  ةأوجو الشبو والاختلاف بين الدراس 

 .تـ تناوؿ نفس المتغير اليوية التنظيمية من حيث الموضوع: -
مسح لجميع المسؤوليف بالجامعة بينما دراستنا مسح من حيث مجتمع وعينة الدراسة:  -

  لأساتذة قسـ العموـ الاجتماعية.
اعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الاستكشافي  الدراسة:من حيث المنيج وأداة  -

 الوصفي بينما دراستنا اعتمدت المنيج الوصفي التحميؿ، واتفقتا في أداة الاستبياف.
ىذه الدراسة تيدؼ إلى معرفة تغير اليوية التنظيمية لممسؤوليف من حيث اليدف:  -

دور الثقافة في بناء تبعا لخصائص الشخصية والوظيفية، بينما دراستنا تبحث عف 
 اليوية التنظيمية للؤستاذ.

 دور القيادة في تحقيق التماثل مع اليوية  :محمد زين العابدين، محمود سيد عمي
  .(6002) التنظيمية بمدارس التعميم قبل الجامعي بمصر من وجية نظر المعممين

توجد علبقة  تكمف مشكمة ىذه الدراسة في الإجابة عمى السؤاؿ الرئيسي التالي: ىؿ
 بيف القيادة الخادمة وتمثؿ اليوية التنظيمية لدى العامميف في المؤسسات التعميمية؟ 

وقد ىدفت الدراسة إلى التحقؽ مف وجود علبقة بيف القيادة الخادمة ومكونات التماثؿ 
 مع اليوية التنظيمية مف وجية نظر العينة المبحوثة.
مدرس ومدرسة بمركز  399مكونة مف  ولدراسة ىذه الإشكالية اعتمدت عمى عينة

إىناسيا بمحافظة بني يوسؼ مصر، واختيرت بطريقة عشوائية. ومف أجؿ جمع البيانات 
 اللبزمة اعتمد عمى الاستمارة.

ضوء طبيعتو وأىميتو ومفاىيمو وفروضو، ، اعتمد الباحث وتحقيقاً ليدؼ البحث وفي 
علبقة اليوية التنظيمية بالقيادة الخادمة  عمى المنيج الوصفي الارتباطي، الذي ييتـ بتحديد

لدى معممي مدارس مركز إىناسيا، حيث أف المنيج الارتباطي يقوـ عمى دراسة العلبقة 
 الارتباطية بيف القيادة الخادمة واليوية التنظيمية لدى العينة المبحوثة.
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 وقد خمص الباحثاف إلى النتائج التالية: 
ط ارتباطا كميا وجزئيا بالنمط القيادي المتبع في أف تمثؿ اليوية التنظيمية مرتب -

 المؤسسة.
 أف تمثؿ اليوية التنظيمية يخمؽ قيما ايجابية لدى المدرسيف. -
 توجد علبقة ارتباطية بيف القيادة الخادمة وتمثؿ اليوية التنظيمية.  -
 الحاليةالسابقة والدراسة  ةأوجو الشبو والاختلاف بين الدراس 

 .متفقاف في المتغير التابع اليوية التنظيمية من حيث الموضوع: -
مسح لجميع المعمميف بالمدارس بينما دراستنا مسح من حيث مجتمع وعينة الدراسة:  -

  لأساتذة قسـ العموـ الاجتماعية.
اعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي  من حيث المنيج وأداة الدراسة: -

صفي التحميؿ، واتفقتا في أداة الاستبياف الارتباطي بينما دراستنا اعتمدت المنيج الو 
 وفي أبعاد المتغير التابع.

ىذه الدراسة تيدؼ إلى دور القيادة الخادمة في تحقيؽ التماثؿ مع من حيث اليدف:  -
نظيمية، بينما دراستنا تبحث عف دور الثقافة في بناء اليوية التنظيمية تاليوية ال
 للؤستاذ.

 متغيرين معاالثا: الدراسات التي تناولت الث
 دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ  :لطيف عبد المطيف ومحفوظ أحمد جوددراسة عبد ا
 (.6000) اليوية التنظيمية بقوة

ىدفت الدراسة إلى تحديد دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة اليوية التنظيمية، 
ولتحقيؽ ىذا اليدؼ اختيرت عينة مف أربع جامعات أردنية خاصة بصفة عشوائية، وزعت 

عمى أعضاء ىيئة التدريس فييا، وتوصمت الدراسة إلى نتائج أبرزىا: ىناؾ  إستبانة 411
رؤية مشتركة لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة بالأردف إزاء اليوية التنظيمية، 
وأظيرت نتائج الدراسة أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة إزاء 

إلى العوامؿ الشخصية المتعمقة بالرتبة الأكاديمية، وقد استطاعت  اليوية التنظيمية ترجع
الدراسة بناء نموذج يتكوف مف الأبعاد الداخمية في التحميؿ )التعاوف، والابتكار، والالتزاـ، 
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وقد تمكف النموذج مف تصنيؼ المبحوثيف إلى مجموعتيف مف لدييـ شعور  )والفاعمية
 .ـ شعور قوي بياضعيؼ باليوية التنظيمية، ومف لديي

 :(.4104)العامل الجزائري بين اليوية المينية وثقافة المجتمع دراسة كاري نادية أمينة 
والثقافة التنظيمية  تمعيةلمجتيدؼ ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف دور كؿ مف الثقافة ا

في عممية التنشئة الاجتماعية التي يتمقاىا الأستاذ الجامعي خلبؿ مراحؿ مختمفة مف حياتو، 
وبالتالي دور ىذه التنشئة في تشكيؿ ىويتو مينية، وكيؼ ليذه الأخيرة أف تحدد دوره ومركزه 

لباحثة في دراستيا تمع، استعانت المجكفاعؿ اجتماعي ينتمي إلى النخبة المثقفة داخؿ نفس ا
 أستاذا كأداة لجمع البيانات، وتوصمت إلى:  91عمى المنيج الكيفي وباستخداـ المقابمة عمى 

يبني الأستاذ الجامعي سموكو إذف وفقا لما يتـ توجييو مف طرؼ نسقو القيمي  -
المستوحى مف القيـ الثقافية التي تمت تنشئتو عمييا، ومنو فيويتو ما ىي إلا نتيجة 

 .ة اجتماعية تمقاىا قبؿ وبعد التحاقو بالجامعة كفاعؿ اجتماعيلتنشئ
الأستاذ الجامعي يتمقى فعلب تنشئة داخؿ الجامعة أساسيا ثقافة تنظيمية ومجتمعية،  -

 .التقميدية لمجتمعيةبحيث تنطمؽ مف نظاـ لمقيـ ا
 إذا كاف المصدر الرئيسي لبناء اليوية المينية للؤستاذ الجامعي وبالتالي ىويتو -

التقميدية، والتي تمقاىا عف طريؽ التنشئة  لمجتمعيةالشخصية ىي الثقافة ا
غير واضح المعالـ كونو لا يتميز  لمجتمعالاجتماعية، فإف الدور المنوط بو داخؿ ا

، وبالتالي فإف مركزه الاجتماعي ىو الآخر غير لمجتمععف غيره مف بقية أفراد ا
 بذلؾ أزمة ىوية. محدد، مما ييدد ىويتو الاجتماعية ليعيش

  :مساىمة الثقافة التسييرية في بناء اليوية دراسة ىشام السبع ومحمد لمين ىيشور
 .(6002) التنظيمية في المؤسسة الصناعية الخاصة

العلبقة بيف ثقافة التسيير واليوية التنظيمية في المؤسسة ىدفت الدراسة إلى إبراز 
الصناعية الخاصة، وكذلؾ إلى تشخيص مكونات الثقافة التسييرية وخصائصيا ومميزاتيا، 
ومعرفة الأسباب التي تحوؿ دوف تحقيؽ اليوية التنظيمية في المؤسسة محؿ البحث، 

استبانة عمى  11ريت الدراسة بتوزيع وأجولتحقيؽ ىذه الأىداؼ تـ استخداـ المنيج الوصفي، 
عينة مختارة عشوائيا، وخرجت بالنتائج التالية: جماعية العمؿ ووجود قيـ التعاوف والتضامف 
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والشعور بالاحتراـ المتبادؿ الذي يقوي الشعور بالانتماء يؤدي إلى الامتثاؿ لمثقافة التنظيمية 
ماعية ومشتركة حوؿ دور وأىمية اليوية ومف ثـ ترسيخ اليوية التنظيمية، كذلؾ وجود رؤية ج

 التنظيمية.
  الحاليةأوجو الشبو والاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة 

ــث الموضــوع: - تػػـ تنػػاوؿ نفػػس المتغيػػرات واتفقػػت مػػع دراسػػة عبػػد المطيػػؼ فػػي  مــن حي
 .أبعاد اليوية التنظيمية واختمفت مع الدراستيف الأخرييف

 من حيث مجتمع وعينة الدراسة:  -
الدراسػػػػػة الأولػػػػػى: مجتمػػػػػع الدراسػػػػػة أعضػػػػػاء ىيئػػػػػة التػػػػػدريس واختيػػػػػرت العينػػػػػة بصػػػػػفة 

 عشوائية. 
 الدراسة الثانية: مجتمع الدراسة الأساتذة الجامعييف، واختيرت العينة بصفة عشوائية.

 الدراسة الثالثة: مجتمع الدراسة يتمثؿ في عماؿ المؤسسة الصناعية.
الاسػتبياف لجمػع  الأولػى والثالثػةاسػتخدمت الدراسػات  ث المنيج وأداة الدراسـة:من حي -

وىػػػي تتفػػػؽ مػػػع الدراسػػػة الحاليػػػة، فػػػي حػػػيف واسػػػتخدمت المػػػنيج الوصػػػفي، المعمومػػػات 
لتحميػػؿ النتػػائج وىػػي  الكيفػػيالمػػنيج المقابمػػة لجمػػع البيانػػات و الدراسػة الثانيػػة اسػػتخدمت 
 تختمؼ عف الدراسة الحالية.

 تتشابو دراستنا مع باقي الدراسات في اليدؼاليدف: من حيث  -
 تحديد دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة اليوية التنظيمية.الدراسة الأولى: 
تمعيػػػة والثقافػػػة التنظيميػػػة فػػػي لمجالكشػػػؼ عػػػف دور كػػػؿ مػػػف الثقافػػػة االدراسػػػة الثانيػػػة: 

 .عممية التنشئة الاجتماعية
العلبقة بيف ثقافة التسيير واليوية التنظيمية في المؤسسة إبراز الدراسة الثالثة: 
 .الصناعية الخاصة

العموـ  قسـيمثؿ المجاؿ المكاني ليذه الدراسة أساتذة  من حيث المجال المكاني: -
جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي، الدراسة الأولى فطبقت في عدة بالاجتماعية 

الجامعة، أما الثالثة ففي مؤسسة صناعية. وىذا جامعات أردنية، والدراسة الثانية: في 
 ىو الاختلبؼ بيف الدراسات السابقة والدراسة الحالية.
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 د:تمييــ
 

 الإدارة يمنظر  فم اً كبير  اً متماىنة الأخيرة ا و الثقافة التنظيمية في الآ جذبت فكرة
 إحدى اىاجتماع المنظمات، باعتبار  وكذا عمـارد البشرية و دارة الموا  التنظيمي  السموؾ

 وتفوؽامؿ الأساسية المحددة لنجاح و أحد العو  المؤسسة الداخمية والخارجيةمكونات بيئة 
ا يشأن فبتغيرات سريعة م ؿبيئة الأعما وتتميز فيي قت الحالي الذو منظمات، خاصة في الال

 والحيوية والتجدد. الاستمرارية، ويكسبيا خاصية ايدافىتحقيؽ أ و التأثير عمى أداء المنظمات 
ا، حيث يعكس ىذا المفيوـ منظومة مف القيـ بيوىذا ما يبيف أف لكؿ منظمة ثقافتيا الخاصة 

فالثقافة التنظيمية جزء مف الثقافة العامة  والاتجاىات ومعايير السموؾ داخؿ أي مجتمع،
فالفرد بانضمامو إلى المنظمة لف يتجرد مف قيمو  ،يتعمميا الفرد خلاؿ عممو مع الآخريف

نما واتجاىاتو نما يحمميا إلييا، كما أنو لف يجد تمؾ المنظمة مجرد كياف مييكؿ وفارغ، وا  ، وا 
ـ تييشترؾ مع زملائو في مجموعة مف العادات والقيـ والمعايير التنظيمية التي توجّو سموكا

فالثقافة التنظيمية نتاج ما اكتسبو العامموف مف أنماط  ،وتفكيرىـ وتطبعيـ بطابعيا المتميز
طرؽ تفكير وقيـ وعادات واتجاىات قبؿ انضماميـ لممنظمة التي يعمموف فييا، ثـ سموكية و 

ا وأىدافيا تيا وسياساتيمف خصائصيا واىتماما لموظفيياتضفي المنظمة ذلؾ النسؽ الثقافي 
 .وقيميا ما يحدد شخصية المنظمة ويميزىا عف غيرىا مف المنظمات
سنحاوؿ في ىذا الفصؿ ولما كانت الثقافة التنظيمية عمى ىذا القدر مف الأىمية، 

ونسمط الضوء عمى مفيوـ الثقافة التنظيمية وعناصرىا وأىميتيا وخصائصيا الرئيسية، إبراز 
 والمحافظة عمييا. اكتسابياطرؽ 
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 :ثقافة المنظمةمفيوم أولا: 
 .واصطلاحاً  حوؿ مفيوـ الثقافة لغةً  المنظمة سوؼ نعرج قميلاً قبؿ التطرؽ إلى مفيوـ ثقافة    

 :الثقافة لغة 
 :1تعود أصؿ كممة الثقافة إلى الجذر ثقؼ، ولو معنياف رئيسياف متبايناف في المغة العربية   

 اظفر بو وأدركو وجاء ىذصادفو و الشيء: أي  ؼ  ق  ث   2: في قاموس لساف العربالأول
  :المعنى في قولو تعالى

﴿                               

                             

     ﴾3،  وجؿ اؿ عزق: ﴿                       

  ﴾4 .  

ق و، حاذؽ الفيـ، خفيفاً  : ث ق ؼ  الشيء ث قْفاً وث قافاً الثاني وغلاـ ث ق ؼٌ ، ، فطناً وثقُُوف ة: حذ 
ث ق ؼ  الشيء أي سرعة التعمـ، الث قْؼُ ىي حديدة تكوف مع القواس أي ذو فطنة وذكاء، ورجؿ 

 والرماح.
معنى مجازي انتقمت إليو  Cultureوفي المغة الإنجميزية نجد معنى الثقافة في الكممة 

أو حراثة الأرض، وقد استعمميا تايمور  الكممة مف المعنى الحسي الأصمي وىو معنى الزراعة
 .5في كتابو "الثقافة البدائية" ويعني بيا الحضارة

 :الثقافة اصطلاحا 
في  مثقافةل TAYLOR تايمورؼ يعر مصطمح الثقافة لابد مف ذكر تى عند التطرؽ إل

والفف يشمؿ المعرفة والقيادة بأنيا "ذلؾ الكؿ المعقد الذي  1781 البدائية الثقافةكتابو 
 .6وأي قدرات يكتسبيا الإنساف كعضو في المجتمع" اتخلاؽ والقانوف والعادوالأ

                                                           
1
(، سعبٌخ ِمذِخ EN.I.C.A.B، دساعخ دبٌخ )دوس ثقافت انًؤسست فٍ تحسٍُ أداء انًىاسد انبششَت بانًؤسست الاقتصادَتخ١ش اٌذ٠ٓ جّؼخ:  

 .3، ؿ5102لزصبد٠خ، جبِؼخ حمد  خ١عش ثغىشح، اٌؼٍَٛ الا، لغُ وّزطٍت ١ًٌٕ ؽٙبدح اٌذوزٛساٖ ػٍَٛ فٟ اٌؼٍَٛ الالزصبد٠خ
2
 .52ؿ، 5112 ث١شٚد، داس صبدس، ،، اٌّجٍذ اٌثبٌث2، غ نساٌ انؼشباثٓ ِٕظٛس:  
3
 : عٛسح اٌجمشح، اٌمشآْ اٌىش٠ُ.090ا٠٢خ  
4
 : عٛسح الأٔفبي، اٌمشآْ اٌىش٠ُ.25ا٠٢خ  
5
 . 31-59، ؿ ؿ 5110، رش ؽىشٞ حمد  ػ١بد، ِصش، ِىزجخ الأعشح، يلاحظاث َحى تؼشَف انثقافتد.ط.إ١ٌٛد:  
6
 . 2، ؿ5119ث١شٚد، ٌجٕبْ، إٌّظّخ اٌؼشث١خ ٌٍزشجّخ،  ، رش حمد  ثذٚٞ،تأوَم انثقافاث يقالاث يختاسةو١ٍفٛسد غ١شرض:  
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ىي مجموعة كمية، أيف نجد بداخميا " MALINOVSKI مالينوفسكييعرفيا بينما 
، المواثيؽ الأساسية التي تضبط الجماعات الاجتماعية الاستيلاؾالأدوات المنزلية، حاجات 

 .1العادات" اً المعتقدات، وأخير فكار، الفنوف، المتنوعة، الأ
نلاحظ مف ىذا التعريؼ أف مالينوفسكي يرى الثقافة مف جانبيف: مادي يتمثؿ في 

 فكار ومعتقدات وغيرىا.ألأدوات المنزلية حاجات الاستيلاؾ، وغير مادي عبارة عف ا
لصفات الخمقية والقيـ الاجتماعية، ابأنيا مجموعة مف  "مالك بن نبي"يعرفيا في حيف 

العلاقة التي تربط سموكو بأسموب الحياة  التي تؤثر في الفرد منذ ولادتو وتصبح لا شعورياً 
 .2"في الوسط الذي ولد فيو

مف خلاؿ ما سبؽ مف التعريفات نجد أف الثقافة ىي مجموعة مف السمات المادية 
شياء عف غيره، فيي تشمؿ الفنوف والمواثيؽ والأ والفكرية والعلاقات التي تميز مجتمعاً 

  نساف، كما تشمؿ القيـ والمعتقدات والعادات والتقاليد.بالإالممموسة المحيطة 
 :تعريف الثقافة التنظيمية 

ف في مجاؿ التنظيـ إلى مفيوـ موحد لمثقافة التنظيمية، لكتاب والباحثو لـ يتوصؿ ا
المفاىيـ ، ومع ذلؾ فقد عرضوا الكثير مف تعدد تعاريؼ الثقافة بشكؿ عاـو لتنوع  نظراً 

ف كانت المتداخمة وربما يعود السبب الرئيسي في ذلؾ كوف الثقافة التن ظيمية غير ممموسة وا 
نتيجة المواجيات الحاصمة بيف مختمؼ ثقافات  3مدركة، وتتميز بالتغير والحركة الدائمة
 .4المجموعات الاجتماعية المكونة لممؤسسة

 التعريفات الخاصة بالثقافة التنظيمية:  أىـوفيما يمي نستعرض  
الثقافة التنظيمية بأنيا طريقة التفكير " ELLIOT JACQUES جاك إيميوعرفيا 

 فشيئاً  ـ شيئاً والسموؾ الاعتيادي والتقميدي، وتكوف مقسمة ومشتركة بيف أعضاء المنظمة وتعمّ 
 .5"للأعضاء الجدد مف أجؿ قبوليـ في المنظمة

                                                           
1
، ِزوشح رخشج ١ًٌٕ ؽٙبدح GRIZ، دساعخ ١ِذا١ٔخ ثّؤعغخ عٛٔطشان، فشع ِشوت ثقافت انًؤسست وطبُؼت انؼلاقاث الاجتًاػُتثٛدساع فٛصٞ:  

 .32، ؿ5102اٌّبجغز١ش فٟ ػٍُ الأجزّبع اٌزٕظ١ُ ٚاٌؼًّ، لغُ ػٍُ الإجزّبع، جبِؼخ ٚ٘شاْ، 
2
 .52، ؿ5111، عٛس٠ب، داس اٌفىش، 2، رش ػجذ اٌصجٛس ؽب١٘ٓ، غانثقافت يشكهتِبٌه ثٓ ٔجٟ:  
3
، دساعخ رذ١ٍٍخ ِمبسٔخ ٠ٓ الإداسح اٌؼبِخ انثقافت انتُظًُُت فٍ انًُظًاث الأيُُت ودوسها فٍ تطبُق انجىدة انشايهتٚعشٞ: جبعُ ثٓ ف١ذبْ اٌذ 

ٍغفخ فٟ ٌٍّشٚس ٚالاداسح اٌؼبِخ ٌٍجٕغ١خ ٚاٌجٛاصاد ٚالإلبِخ ثٛصاسح اٌذاخ١ٍخ ثبٌجذش٠ٓ، أغشٚدخ ِمذِخ لاعزىّبي اٌذصٛي ػٍٝ دسجخ اٌذوزٛساٖ ف

 .5115، ١ِٕ02خ، لغُ اٌؼٍَٛ الإداس٠خ، جبِؼخ ٔب٠  ٌٍؼٍَٛ الا١ِٕخ، ؿ اٌؼٍَٛ الأ
4
 .055ؿ  ،5115ث١شٚد، إٌّظّخ اٌؼشث١خ ٌٍزشجّخ،  ،، رش ١ِٕش اٌغؼ١ذأٟيفهىو انثقافت فٍ انؼهىو الإجتًاػُتد١ٔظ وٛػ:  
5
ثبٌّغ١ٍخ، ِزوشح  EARAٚدذح  ALGAL، دساعخ دبٌخ اٌؾشوخ اٌجضائش٠خ ٌلأ١ٌَّٕٛ تأثُش انثقافت انتُظًُُت ػهً أداء انًىاسد انبششَتإ١ٌبط عبٌُ:  

 .5112، 05ِىٍّخ ١ًٌٕ ؽٙبدح اٌّبجغز١ش فٟ اٌؼٍَٛ اٌزجبس٠خ، لغُ اٌؼٍَٛ اٌزجبس٠خ، جبِؼخ حمد  ثٛظ١بف ثبٌّغ١ٍخ، ؿ
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مجموعة القيـ والمعتقدات والمفاىيـ وطرائؽ التفكير " ياأن كما يشار إلييا عمى
الثقافة  فأالمؤسسة وأفرادىا القُدامى ويتـ تعميميا للأفراد الجدد. أي  المشتركة بيف قادة

القيـ الاجتماعية المسيطرة التي تساعد في خمؽ التكامؿ بيف  لمؤسساتية ثقافة تتكوف مفا
 .1"أجزاء المنظمة

الممارسات السموكية الناجمة عف و الطقوس : "بمثابةSchein يعتبرىا  ومف جانب آخر
واستخداميـ لمغة، والطقوس حوؿ ماىية السموؾ والأعراؼ التي تظير في  تفاعلات الأفراد

جماعات العمؿ، والقيـ السائدة داخؿ المنظمة، والفمسفة التي توجو سياسة المنظمة، والمناخ 
 .2"داخؿ المنظمة

المفاىيـ الثلاثة السابقة ركزت عمى الأنماط الفكرية لوصؼ الثقافة ف أنلاحظ 
التنظيمية، حيث اعتبروا الثقافة عبارة عف مجموعة مف القيـ والمعتقدات والمفاىيـ وطرؽ 

ضاؼ التعريؼ الثالث المغة والطقوس، التي تنتقؿ مف جيؿ أالتفكير التي يتقاسميا الأفراد، و 
 راد.إلى جيؿ وتؤثر في سموؾ الأف

يرى أف الثقافة ىي كؿ ما يوحد المؤسسة " "M.Thevenet" ثيفيني موريس حيف في
 .3"في ممارستيا وكذلؾ كؿ ما يميزىا عف الآخريف

تقاليد ومناخ لمعمؿ لممؤسسة التي تمتمؾ "نيا أيرى الثقافة عمى  "Ouchi اوتشي" أما
 ."قيـ ومعتقدات
برمجة ذىنية جماعية "يعتبر أف الثقافة التنظيمية ىي عبارة عف "Hofstede  بينما

عف أخرى، لا تظير فقط في القيـ بؿ وكذلؾ في صفات  لمسموكيات التي تميز مجموعة
 .4"يمكف مشاىدتيا عممياً  ىذه الصفات الإشارات، الأبطاؿ والطقوس ()محددة أخرى: 

ؽ بؿ تشمؿ أيضا الأثاث بس وىناؾ مف يرى أف الثقافة التنظيمية لا تنحصر فيما
 .5والمغة، التقنية والعلاقة مع البيئة الخارجية، الواجبات ومساعدة الآخريف

                                                           
1
، ِجٍخ جبِؼخ دِؾك ٌٍؼٍَٛ الالزصبد٠خ ع انؼاو فٍ سىسَتًَىرج يقتشح نخصائص انثقافت انتُظًُُت انًلائًت فٍ يؤسساث انقطاأعبِخ اٌفشاج:  

 .5100، 025، اٌؼذد الأٚي، ؿ 55ٚاٌمب١ٔٛٔخ، اٌّجٍذ 
2
، دساعخ فٟ غج١ؼخ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌّذذداد اٌثمبف١خ ٚوفبءح الأداء، ِجٍخ اٌجبدث، اٌؼذد ثقافت انًؤسست كًذخم أساسٍ نهتًُُت انشايهتثٛد١ٕخ لٛٞ:  

 .5113، 50، ؿ 5
3
 .5112، 022، ؿ 3، ِجٍخ اٌجبدث، اٌؼذد لأفؼال فٍ انًُظًت الاقتصادَت انحذَثتاثقافت انًؤسست كًىجه نهسهىكاث وثٓ ػ١غٝ حمد  اٌّٙذٞ:  
4
، دساعخ دبٌخ ثؼط اٌّؤعغبد اٌّزٛعطخ اٌصٕبػ١خ أثش انبؼذ انتُظًٍُ نهثقافت ػهً تُفُز الاستشاتُجُت فٍ انًؤسستػلاء اٌذ٠ٓ خجبثخ:  

 . 5102، 29، ؿ12اٌجضائش٠خ، اٌّجٍخ اٌجضائش٠خ ٌٍز١ّٕخ الالزصبد٠خ، ػذد 
5
 .20، ؿ5115، ِىزجخ اٌٍّه فٙذ اٌٛغ١ٕخ ٌٍٕؾش، 0، غػهى انُفس انتُظًٍُ والإداسٌػبدي ثٓ ػّش ػجذ اٌججبس، حمد  ثٓ ِزشن اٌمذطبٟٔ:  
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توضح المفاىيـ السابقة أنيا وصفت الثقافة التنظيمية بشيء مف الشمولية بإضافة 
 الأنماط السموكية والجانب المادي لممؤسسة إلى الأنماط الفكرية.

 يمي: وبيذا يمكف استنتاج ما
 .لا يوجد تعريؼ موحد لمثقافة التنظيمية 
 .الثقافة التنظيمية نظاـ مركب متراكـ مف العناصر المترابطة والمتفاعمة 
 .تختمؼ الثقافة مف منظمة إلى أخرى نتيجة اختلاؼ تمؾ التركيبة 
 دارية المتبعة.مف خلاؿ الثقافة التنظيمية يمكف الاستدلاؿ عمى الممارسات الإ 

ىي ": التعريف الإجرائي لمثقافة التنظيميةسبؽ يمكف استخلاص  ماعمى كؿ ء وبنا
نضباط والمشاركة والإبداع والعمؿ الجماعي، والممارسات الإدارية للإدارة نماذج مف قيـ الا

العلاقات الانسانية لمعمؿ، إضافة إلى العميا التي تعمؿ عمى السير عمى السير الحسف 
نظيمية، والتي تخمؽ ليـ الانسجاـ والتجانس فيما التي تنشأ عمى جميع المستويات الت

  ".بينيـ
 أىمية الثقافة التنظيمية:ثانيا: 

يتزايد الاىتماـ بالثقافة التنظيمية لمدور الذي تمعبو في تحقيؽ الأىداؼ المختمفة 
لممنظمة، فيي تعتبر إطار معرفي مكوف مف الاتجاىات والقيـ ومعايير السموؾ والتوقعات 

، فيي تحدد نجاح المنظمة إلى حد كبير، كما أنيا 1يا العامموف في المنظمةالتي يتقاسم
 ، إضافة إلى: 2تضغط عمى العامميف للالتزاـ بيا والتصرؼ بطريقة منسجمة معيا

  ًطة داث والأنشيمجأ إليو الأفراد لتفسير كؿ الأح مرجعياً  تعتبر الثقافة التنظيمية إطارا
فإف الثقافة التنظيمية تعمؿ عمى توسيع استيعاب التي تحدث في التنظيـ وبالتالي 
 .3الأفراد لمختمؼ الظواىر التنظيمية

  ًوتوحد  زيادة درجة استقرار التنظيـ حيث تعد الثقافة أداة تربط الأعضاء معا
 مجيوداتيـ.

                                                           
1
 .055، ؿ5102، الأسدْ، داس اٌجٕبْ ٌٍٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، 0، غأصىل الإداسة وانتُظُىحمد  اٌفبرخ ِذّٛد ثؾ١ش اٌّغشثٟ:  
2
، دساعخ ١ِذا١ٔخ ػٍٝ ِغزٜٛ ٚصاسح انثقافت انتُظًُُت ويساهًتها فٍ تحقُق الأداء انًتًُض نذي إطاساث وصاسة انشباب وانشَاضتعبٌُ اٌؼ١بؽٟ:  

، لغُ الإداسح لإداسح اٌّشوض٠خ( ثبٌجضائش اٌؼبصّخ، ِزوشح ١ًٌٕ ؽٙبدح اٌّبجغز١ش فٟ ػٍَٛ ٚرم١ٕبد إٌؾبغبد اٌجذ١ٔخ ٚاٌش٠بظ١خاٌؾجبة ٚاٌش٠بظخ )ا

 .05، ؿ5102ٚاٌزغ١١ش اٌش٠بظٟ، جبِؼخ اٌّغ١ٍخ، 
3
ح، أغشٚدخ ِمذِخ ١ًٌٕ ؽٙبدح ٕبْ اٌج١ٍذػ١ غخ اٌذ١بح اٌزشو١خ ثجٛ، دساعخ دبٌخ فشع ِؤعدوس انثقافت فٍ تسُُش انًىاسد انبششَت١ٍِىخ د١ٕؼ:  

 .32، ؿ5102، 15اٌزٕظ١ُ ٚاٌؼًّ، لغُ ػٍُ الاجزّبع، جبِؼخ اٌجضائش  اجزّبعٛساٖ فٟ ػٍُ زاٌذو
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 .تمثؿ الثقافة أداة لمرقابة حيث توجو وتحدد مسارات سموؾ الأفراد 
  1دارةالعامميف لتقبؿ نوعية مف القيـ التي تحددىا الإداة ىامة تستخدـ لتييئة أتعتبر. 
  أنيا دليؿ يشكؿ نماذج السموؾ والعلاقات للإدارة والعامميف فيشعر الأعضاء باليوية

 .كما يعزز توازف المنظمة واستقرارىا والانتماء
  أنيا تعيف الإدارة عمى تحقيؽ أىدافيا إذا كانت قوية يقبميا الموظفوف وتشبع

العامميف والمتعامميف مع المنظمة، كما أنيا تضعؼ حاجتيا لمرقابة لأنيا احتياجات 
 .تضع الخطوط الحمراء أماـ الأشياء التي لا تسمح المنظمة بتجاوزىا

  أنيا تساعد عمى التغيير فكمما كانت القيـ مرنة ومتطمعة للأفضؿ كانت أقدر عمى
 .2التغيير

  المنظمات، وىي كذلؾ  عف غيرىا مفتعتبر الثقافة مف الملامح المميزة لممنظمة
كانت تؤكِّد قيماً معينة مثؿ الابتكار،  مصدر فخر واعتزاز لمعامميف بيا، وخاصة إذا

 .3لملائميف الطموحيفامما يساعدىا عمى جمب العامميف والتميز، 
  زيادة التبادؿ بيف الأعضاء مف خلاؿ المشاركة في اتخاذ القرارات وتطوير فرؽ العمؿ

 .4بيف الإدارات المختمفة والجماعات والأفرادوالتنسيؽ 
 بيذا يمكف القوؿ أف ثقافة المنظمة ىي صماـ الأماف الذي يضمف نجاح المنظمة،

في تماسؾ العامميف بيا، والحفاظ عمى اليوية الجماعية وبقائيا، فيي  بالغاً  لأنيا تمعب دوراً 
كيفية  لمعامميف حتنظيمية التي توضأداة فعالة في توجيو السموؾ، مف خلاؿ القواعد والقيـ ال

  قؼ.التصرؼ في مختمؼ الموا
 خصائص الثقافة التنظيمية:ثالثا: 

يمكف تمييز مجموعة مف الخصائص العامة لمثقافة التنظيمية داخؿ المنظمة، بغض 
عمؿ عمى توجيو النظر عف نشاطيا بحيث تساعد عمى تحقيؽ الأىداؼ الموضوعية، وت

 لتزاـ بيا، وفيما يمي نستعرض أىـ ىذه الخصائص:سموؾ العامميف والا

                                                           
1
  .322ة ط ْ، ؿ، جئ، اٌغؼٛد٠خ، ِىزجخ اٌّزٕانسهىك انتُظًٍُ، سهىك الأفشاد وانجًاػاث فٍ انًُظًاثحمد  سث١غ اٌضٔبرٟ:  
2
 .2، ؿ5119ٔٛفّجش 2-0، اٌّؤرّش اٌذٌٟٚ ٌٍز١ّٕخ الإداس٠خ، اٌش٠بض، قافت انًُظًتيٍ أٍَ َبذأ انتغُُش فٍ ثاثزغبَ ػجذ اٌشدّبْ دٍٛأٟ:  
3
، دساعخ ١ِذا١ٔخ ػٍٝ ِٕغٛثٟ و١ٍخ اٌٍّه خبٌذ اٌؼغىشٞ اٌّذ١١ٔٓ انثقافت انتُظًُُت وػلاقتها بالاَتًاء انتُظًٍُدّذ ثٓ فشدبْ اٌؾبٚٞ:  

 02،ؿ5112ٌؼغىش١٠ٓ، ثذث ِمذَ اعزىّبلا ٌّزطٍجبد اٌذصٛي ػٍٝ ؽٙبدح اٌّبجغز١ش فٟ اٌؼٍَٛ الإداس٠خ، جبِؼخ ٔب٠  اٌؼشث١خ ٌٍؼٍَٛ الأ١ِٕخ، ٚا
4
 .059، ؿ5112، الأسدْ، داس ٚائً ٌٍٕؾش، 5، غالإداسة والأػًالصبٌخ ِٙذٞ ِذغٓ اٌؼبِشٞ، غب٘ش ِذغٓ ِٕصٛس اٌغبٌجٟ:  
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 نما تحتوي عمى ثقافات الثقافة التنظيمية نظام مركب : لا تممؾ المنظمة ثقافة واحدة وا 
تختمؼ باختلاؼ الأفراد المنتمي إلييا وعادة لا )السموكية والمعنوية والمادية( فرعية 

  .1المنظمةيوجد تعارض بيف الثقافات الرئيسية والفرعية في 
 فيي تعمؿ عمى خمؽ الانسجاـ بيف عناصرىا ومف متكامل نظام التنظيمية الثقافة :

ثـ فإف أي تغيير يطرأ عمى أحد جوانب نمط الحياة لا يمبث أف يعكس أثره عمى باقي 
 .2مكونات النمط الثقافي

 حيث يعمؿ كؿ جيؿ مف أجياؿ ومستمر تصلم تراكمي نظام المنظمة ثقافة :
عمى تسميميا للأجياؿ اللاحقة ويتـ تعمميا وتوريثيا عبر الأجياؿ عف طريؽ المؤسسة 

 التعمـ والمحاكاة.
 نيا لا تنتقؿ عبر الأجياؿ أ: أي ومتطور متغير مكتسب نظام التنظيمية الثقافة

جياؿ الجديدة مف بفضؿ ما تضيفو الأمستمر الغير لمت عرضةبطريقة غريزية بؿ إنيا 
 .3قد ملامح قديمةوتف وخبرات حديثة ملامح

 تجعؿ الأفراد تتصؼ بالمرونة تعمؿ عمى إيجاد نماذج سموكية : التكيف خاصية ليا
ت ابمطتوالاستجابة لم مع الجماعة التي يعيشوف فييا، وتمكنيـ مف التكيؼ أكثر توافقاً 

 .4البيئة الداخمية والخارجية
 5عناصرىا ويرسـ محتواىافي نساف ىو الوحيد الذي يصنع الثقافة ويبدع : فالإنسانيةإ. 

ومف جانب آخر تقترح بعض البحوث والباحثيف بأف ىناؾ سبع خصائص أساسية 
 تعبر عف جوىر الثقافة التنظيمية وىي:

 أي ما مدى تشجيع الثقافة التنظيمية عمى الإبداع والمخاطرةلإبداع والمخاطرةا :. 
 ة والانتباهف الدقم ةيتمتعوف بدرج: أي أف الثقافة تجعؿ مف الأفراد الانتباه لمتفاصيل 

 .ؿلمتفاصي

                                                           
1
 .350، داس اٌّغ١شح ٌٍٕؾش ٚاٌزٛص٠غ، ة ط ْ، ؿ انتطىَش انتُظًٍُ والإداسٌخ: ثلاي خٍ  اٌغىبس١ٔ 
2
 .021حمد  اٌفبرخ ِذّٛد ثؾ١ش اٌّغشثٟ، ِشجغ عبثك، ؿ 
3
 .23، ؿ0923، اٌمب٘شح، ِىزجخ ٔٙعخ اٌؾشق، يبادئ ػهى الإجتًاعأدّذ سأفذ ػجذ اٌجٛاد:  
4
  www.Kotobarabia.com. 092، داس إٌؾش الإٌىزشٟٚٔ، د ط ْ، ؿػهى الإجتًاع انؼاووّبي اٌزبثؼٟ، ػٍٟ ِىبٚٞ:  
5
، دساعخ ١ِذا١ٔخ ثّؤعغخ ارصبلاد اٌجضائش اٌج١ٍذح، ِزوشح انثقافت انتُظًُُت وػلاقتها بًشاسكت انؼًال فٍ ػًهُت اتخار انقشاسػجذ اٌذا٠ُ ثب٠خ:  

 .52، ؿ5105، 15ّبجغز١ش فٟ ػٍُ إٌفظ اٌزٕظ١ُ ٚاٌؼًّ، لغُ ػٍُ إٌفظ، جبِؼخ اٌجضائشِمذِخ ١ًٌٕ ؽٙبدح اٌ

http://www.kotobarabia.com/
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 أي ما مدى تركيز المنظمة أو إدارة المنظّمة عمى النتائج التوجو نحو النتائج :
 .لمتوصؿ إلييا أو المخرجاتا
 أي مدى اىتماـ الإدارة بالأفراد أو بمواردىا البشريةالتوجو نحو الأفراد :. 
 تمركز الاىتماـ عمى فرؽ العمؿ بمختمؼ أنواعيا وتعني: التوجو نحو الفريق. 
 وتشير إلى درجة عدوانية الأفراد وتنافسيـ لعدوانية:ا. 
 1: مدى المحافظة عمى الأوضاع الراىنةالثبات. 
 عناصر الثقافة التنظيمية:رابعا: 

تشتمؿ ثقافة أي مؤسسة عمى مجموعة مف القيـ والمعايير التي تحدد سموؾ العامميف، 
تفكيرىـ وتصرفيـ بما ينعكس عمى المنظمة وأسموبيا وتحقيؽ أىدافيا واستراتيجياتيا، وكيفية 

فمكؿ ثقافة تنظيمية عناصر تساعد العامميف عمى تفسير الأحداث اليومية في المنظمة، والتي 
 مف خلاليا يتـ توصيؿ القيـ والمعايير مف شخص لآخر، وأىـ ىذه العناصر تتمثؿ في:

 وىي مجموعة المبادئ والرؤى ووجيات النظر والمعتقدات ومحددات : القيم التنظيمية
، وتعد ىذه القيـ بمثابة الدليؿ الحكـ لمعامميف التي اعتادوا عمى تطبيقيا في المنظمة

الذي يوجو سموؾ العامميف ضمف الظروؼ التنظيمية المختمفة، وىذه القيـ غير ظاىرة 
ضع الأىداؼ والخطط ورسـ وغير ممموسة لكنيا تظير أوضح ما يكوف عند و 

جراءات العمؿ   . 2السياسات وتحديد طرؽ وا 
 وىي عبارة عف أفكار مشتركة حوؿ طبيعة العمؿ والحياةالمعتقدات التنظيمية : 

نجاز العمؿ والمياـ التنظيمية ومف ىذه المعتقدات إالاجتماعية في بيئة العمؿ وكيفية 
والمساىمة في العمؿ الجماعي، وأثر ذلؾ أىميػة المشاركة في عممية صنع القرارات، 

 .3الأىداؼ التنظيمية في تحقيػؽ
 وتعني مجموعة مف التوقعات التي يحددىا أو يتوقعيا الفرد أو التوقعات التنظيمية :

المنظمة، إذ تمثؿ التوقعات  ؿ فترة عمؿ الفرد فيلاالمنظمة كؿ منيما مف الآخر خ
                                                           

1
 .١ٍِ35ىخ د١ٕؼ، ِشجغ عبثك، ؿ  
2
، دساعخ ١ِذا١ٔخ ثّؤعغخ صٕبػخ اٌىٛاثً اٌىٙشثبئ١خ ثجغىشح، أغشٚدخ ِمذِخ دوس انثقافت انتُظًُُت فٍ تحقُق الانتضاو انتُظًٍُ٘ذٜ دسٟٔٛٔ:  

 ..25، ؿ 5102اٌذوزٛساٖ فٟ ػٍُ الاجزّبع الإداسح ٚاٌؼًّ، لغُ ػٍُ الاجزّبع، جبِؼخ ثغىشح، ١ًٌٕ ؽٙبدح 
3
، دساعخ ١ِذا١ٔخ ثجؼط انثقافت انتُظًُُت وأثشها ػهً الأداء انىظُفٍ نهًشأة انؼايهت فٍ انًؤسست انؼًىيُت الاستشفائُتاٌجبرٛي ػٍٛغ:  

، 5103، 15اٌجٍفخ، أغشٚدخ ِمذِخ ١ًٌٕ ؽٙبدح اٌذوزٛساٖ فٟ ػٍُ الاجزّبع اٌزٕظ١ُ ٚاٌؼًّ، جبِؼخ اٌجضائش اٌّؤعغبد اٌؼ١ِّٛخ الاعزؾفبئ١خ ثٛلا٠خ 

 .22ؿ
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طريقة تمقييـ للأحداث والإحساس بيا، مثؿ نو الأفراد حقيقي، وثـ يؤثر عمى ظما ي
توقعات الإدارة العميا مف العامميف، والعكس، وتوقعات الزملاء مع الزملاء الآخريف 
والمتمثمة في التقدير والاحتراـ، وتوفير بيئة مناسبة تدعـ احتياجات الفرد النفسية 

 .1والاقتصادية
 ىـ أ وىي تعد مف : فيي تمثؿ قيـ المجتمع الذي يعيش فيو الفرد، التنظيمية الأعراف

عتبار أنيا حيث يمتزـ بيا العامموف في المؤسسة عمى ا مصادر الثقافة التنظيمية، 
معايير مفيدة لممؤسسة، وتؤثر في شخصية العامؿ وتحدد نمطو السموكي وفؽ ىذه 

 .2بة الاتباعالأعراؼ، ويفترض أف تكوف ىذه الأخيرة غير مكتوبة وواج
 تتمثؿ في المناسبات التي تحتفؿ فييا المؤسسة، : الطقوس والاحتفالات والمناسبات

احتفالية خاصة مثؿ تمؾ التي يقوـ بيا العامموف بعد  أو يمارس فييا الموظفوف طقوساً 
عودة الموظفيف إلى العمؿ، والتقػائيـ ببعضيـ في بداية الدخوؿ الاجتماعي، أو نياية 

بالموظفيف الجدد، أو في استقباؿ مدير جديد، أو التعارؼ  راسي، أو فيالموسـ الد
توديع موظفيف انتقموا إلى العمؿ في مكاف أخر، أو أحيموا عمى التقاعد. كما تتمثؿ 
ىذه الاحتفالات في حفلات جوائز الموظفيف المثالييف، وحفلات التخرج، أو 

 3.النشاطات الاجتماعية
 التنظيمية:وظائف الثقافة خامسا: 

 :4ذكر السممي بعض مف الوظائؼ الأساسية لمثقافة التنظيمية وحددىا فيما يمي
  تساىـ الثقافة التنظيمية عمى تحديد المواقؼ والرموز التنظيمية التي تساعد العامميف

 عمى تفيـ السموؾ المنتيج داخؿ التنظيـ.
 حيث  الثقافة التنظيمية تحدد لمعامميف ما ىو مقبوؿ وما ىو مرفوض ، وما ىو مذموـ

 تكسب العامميف اتجاىات وقيـ يؤمنوف بيا والأىداؼ التي يسعوف إلييا.

                                                           
1
، دساعخ ١ِذا١ٔخ ػٍٝ ػ١ٕخ ِٓ تأثُش أبؼاد انثقافت انتُظًُُت ػهً يحذداث سهىك انًىاطُت انتُظًُُت فٍ انًؤسست الاقتصادَتِصطفٝ ثٓ ػٛدح:  

 .52، ؿ5102، أغشٚدخ ِمذِخ ١ًٌٕ ؽٙبدح اٌذوزٛساٖ ػٍَٛ اٌزغ١١ش، لغُ إداسح أػّبي، جبِؼخ اٌّذ٠خ، ٌجضائشِؤعغبد دثبغخ اٌجٍٛد ثب
2
فٟ فٍغط١ٓ، ِزوشح  PALTEL، دساعخ رطج١م١خ ػٍٝ ؽشوخ الارصبلاد ُت ػهً يستىي الأداء انىظُفًٍظُُأثش انثقافت انتأعؼذ أدّذ حمد  ػىبؽخ:  

 .02، ؿ5112ِىٍّخ ١ًٌٕ ؽٙبدح اٌّبجغز١ش فٟ اداسح الأػّبي، اٌجبِؼخ الاعلا١ِخ ثغضح، 
3
، اٌّصبٌخ اٌخبسج١خ ٌٍذٌٚخ ثٛلا٠خ اٌٛادٞ انثقافت انتُظًُُت وػلاقتها بسىء انسهىك انتُظًٍُ فٍ الاداسة انؼًىيُت انجضائشَتثٛثىش ِٕصٛس:  

 .32، ؿ5115ٙبدح اٌّبجغز١ش فٟ ػٍُ إٌفظ اٌؼًّ ٚاٌزٕظ١ُ، لغُ ػٍُ إٌفظ ٚػٍَٛ اٌزشث١خ، جبِؼخ لغٕط١ٕخ، ّٔٛرجب، ِزوشح ِىٍّخ ١ًٌٕ ؽ
4
 .502، داس غش٠ت ٌٍطجبػخ، الأسدْ، ة ط ْ، ؿانسهىك الإَساٍَ فٍ الإداسةػٍٟ اٌغٍّٟ:  
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  الخرافات والأساطير التي تحددىا الثقافة التنظيمية عبارة عف معتقدات مشبعة وقيـ
ومبادئ حدثت في الماضي اليدؼ منيا نقؿ وتدعيـ بعض القيـ لدى العامميف في 

 موكيـ داخؿ التنظيـ.شكؿ صور مثالية تؤثر عمى س
 زود الثقافة التنظيمية العامميف بأنماط سموكية يستطيعوف اتباعيا في مختمؼ المواقؼ ت

 التنظيمية، بحيث يتجنبوف مصاعب التجربة والخطأ في المواقؼ الي يواجيونيا. 
 :أف لمثقافة أربعة وظائؼ وىي كالتاليscrensene & pederson) ) يرى كؿ مفو 
 كأداة تحميمية لمباحثيف، حيث تساىـ نماذج الثقافة في فيـ التنظيمات تستخدـ الثقافة 

 .الاجتماعية المعقدة
 تستخدـ الثقافة كأداة لمتغيير ووسيمة مف وسائؿ عمميات التطور التنظيمي. 
 تستخدـ الثقافة كأداة إدارية لتحسيف المخرجات الاقتصادية لممؤسسة وأيضا لتييئة 

 .لتقبؿ القيـ التي تحددىا الإدارة أعضاء المؤسسة اجتماعياً 
  تستخدـ الثقافة كأداة الحس الإدراكي لدي أعضاء المؤسسة مف البيئة الخارجية

 .1المضطربة
 :بأف أوضح الأدوار التي تمعبيا الثقافة التنظيمية ىي جرينبرج وبارونوذكر 
 نمط مف  تعطي الثقافة التنظيمية: تزود المنظمة والعاممين فييا بالإحساس باليوية

 ىذه كمما كاف مف الممكف التعرؼ عمػىالتصورات المعرفية مف القيـ والمعتقدات، ف
 الأفكار والقيـ التي تسود في المنظمة كمما زاد ارتباط العامميف برسػالة المنظمة وزاد

يؤدي إلى تحقيؽ نوع مف التألؼ والتماسؾ  ، وىو ماشعورىـ بأنيـ جزء حيوي منيا
يمنحيـ الشعور بالتوحد وكذلؾ الإحساس  لعامميف، وىو مابيف ا الاجتماعي ما

بفاعمية، وىو ما يؤدي إلى  بغرض مشترؾ وبالتالي تكويف ىوية واحدة والعمؿ معاً 
 .2تمييز المنظمة عف مثيلاتيا

  أف اىتماـ ويتحقؽ ذلؾ مف خلاؿ شعور العامميف ب: المنظمةإيجاد الالتزام برسالة
بأف الثقافة  أكبر مف اىتماماتيـ الشخصية، ويعني ذلؾالمنظمة التي ينتموف إلييا 

 . تذكرىـ بأف منظمتيـ ىي أىـ شيء بالنسبة ليـ
                                                           

1
، دساعخ ١ِذا١ٔخ ثبٌّشوت إٌّجّٟ ٌٍفٛعفبد ججً اٌؼٕك ثئش هٍُدوس انقُادة الإداسَت فٍ تًُُت انثقافت انتُظًُُت نذي انؼائٛس اٌذ٠ٓ ثٛساط:  

 .25، ؿ5102، جبِؼخ ثغىشح، الاجزّبػ١خاٌزٕظ١ُ ٚاٌؼًّ، لغُ اٌؼٍَٛ  الاجزّبعاٌؼبرش ثزجغخ، ِزوشح ١ًٌٕ ؽٙبدح اٌّبجغز١ش فٟ ػٍُ 
2 V.G.Kondalkar: Organizational Behaviour, New Age International (P) Ltd, Publishers, New Delhi, 2007; P336. 
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 فالثقافة تقود أفعاؿ وأقواؿ العامميف، مما : تدعيم وتوضيح معايير السموك بالمنظمة
وبذلؾ يتحقؽ  ،في كؿ حالة مف الحالات وأو عممو بوضوح ما ينبغي قول يحدد

المتوقع مف الفرد في الأوقات المختمفة، وكذلؾ السموؾ المتوقع مف  استقرار السموؾ
 .1نفس الوقت عدد مف العامميف في

 أنواع الثقافة التنظيمية:سادسا: 
إلى قطاع، ومف منظمة  ىناؾ عدة أنواع مف الثقافة التنظيمية، فيي تختمؼ مف قطاع

 برزىا:أإلى منظمة ومف 
 الثقافة القوية بأنيا " الحد الذي يجعؿ الأعضاء : تعرؼ الثقافة التنظيمية القوية

ويمكف القوؿ أف ثقافة المنظمة قوية في حالة كونيا " يتبعوف ما تمميو عمييـ الإدارة
تنتشر وتحظى بالثقة والقبوؿ مع جميع أو معظـ أعضاء المنظمة ويشتركوا في 

كـ سموكياتيـ مجموعة متجانسة مف القيـ والمعتقدات والتقاليد والمعايير التي تح
ومما يجعؿ الثقافة قوية كوف القيـ الأساسية قوية ويشترؾ  ،واتجاىاتيـ داخؿ المنظمة

   .2فييا العامموف
 ا: موعة مف الخصائص نذكر منيوتتمتع الثقافة القوية بمج

 مف  ميماً  : تشير الثقة إلى الدقة والتيذيب ووحدة الذىف والتي تعتبر عاملاً الثقة
 .عوامؿ تحقيؽ إنتاجية مرتفعة

 يمكف للألفة والمودة أف تتأتى مف خلاؿ إقامة علاقات متينة وحميمية والمودة الألفة :
 .3بيـ ودعميـ وتحفيزىـ مع الأفراد داخؿ المنظمة مف خلاؿ الاىتماـ

 والذي يرمز إلى قوة تمسؾ أعضاء المنظمة بالقيـ والمعتقدات السائدة الشدة عنصر. 
 لنفس الثقافة التنظيمية السائدة مف قبؿ الأفراد، والذي  والمشاركة الإجماع عنصر

عمى تعريؼ الأفراد بالقيـ السائدة في المنظمة وما يحصموف  - الإجماع - يعتمد
 .4عميو مف مكافآت وحوافز جراء التزاميـ

                                                           
1
، دساعخ رطج١م١خ ػٍٝ ٚصاسح اٌزشث١خ ٚاٌزؼ١ٍُ اٌؼبٌٟ ثّذبفظبد دوس انثقافت انتُظًُُت فٍ تفؼُم تطبُق الإداسة الإنكتشوَُتإ٠ٙبة فبسٚق ِصجبح اٌؼبجض:  

 .02ؿ ،5100الأػّبي، اٌجبِؼخ الإعلا١ِخ غضح،  غضح ِزوشح ِىٍّخ ٌّزطٍجبد اٌذصٛي ػٍٝ دسجخ اٌّبجغز١ش فٟ إداسح الأػّبي، لغُ إداسح
2
 .50إ١ٌبط عبٌُ، ِشجغ عبثك، ؿ 
3
 .022حمد  اٌفبرخ ِذّٛد ثؾ١ش اٌّغشثٟ، ِشجغ عبثك، ؿ 
4
 .51، ِشجغ عبثك، ؿأعؼذ أدّذ حمد  ػىبؽخ 
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 المنظمة : ىي الثقافة التي لا يتـ اعتناقيا بقوة مف أعضاء الثقافة التنظيمية الضعيفة
ولا تحظى بالثقة والقبوؿ الواسع مف معظميـ، وتفتقر المنظمة في ىذه الحالة إلى 
التمسؾ المشترؾ بيف أعضائيا بالقيـ والمعتقدات، وىنا سيجد أعضاء المنظمة 

 .1صعوبة في التوافؽ والتوحد مع المنظمة أو مع أىدافيا وقيميا
التوجييات وتيتـ الإدارة بالقوانيف ففي حالة الثقافة الضعيفة يحتاج العامموف إلى 

والموائح والوثائؽ الرسمية المكتوبة، كما تتجسد في نظـ الإدارة الأوتوقراطيػة ونمط الإدارة 
العائمي والسياسي وفييا تنخفض الإنتاجية ويقؿ الرضا الوظيفي لدى العامميف، كما قد يتـ 

ظاىرة الاغتراب الاجتماعي، حيث  الشعور بالغربة عف الثقافة والمجتمع والمحيط وىيفييا 
 .2تبدو القيـ والمعايير الاجتماعية السائدة عديمة المعنى لمفرد، ويشعر الفرد بالعزلة والإحباط

لنمط القيادة نجد الأنواع التالية حسب  وبالنظر إلى تصنيؼ الثقافة التنظيمية وفقاً 
WALLACH: 

 التنظيمية تتحدد المسؤوليات والسمطات، : في مثؿ ىذه الثقافة الثقافة البيروقراطية
سمسؿ السمطة بشكؿ ىرمي وتقوـ تفالعمؿ يكوف منظماً والوحدات يتـ بينيا تنسيؽ، و 

ة، ويتناسب ىذا النوع مع المنظمات التي توجد في بيئة مستقرة القوة والرقابعمى 
 .وتستطيع تحقيؽ أرباح

 تساعد عمى الإبداع ويتصؼ ديناميكية : وتتميز بتوفير بيئة لمعمؿ الثقافة الإبداعية
 .حب المخاطرة في اتخاذ القرارات ومواجية التحدياتبالطموح و أفرادىا 

 فيما بيف العامميف  جتماعية الطيبةبالعلاقات الا: تتميز بيئة العمؿ الثقافة المساندة
كيز فيسود جو الأسرة المتعاونة، وتوفر المنظمة الثقة والمساواة والتعاوف ويكوف التر 

 .3عمى الجانب الإنساني في ىذه البيئة
الثقافة التنظيمية حسب معيار  HANDY CHARLESومف جانب آخر صنؼ 

 القدرة إلى:

                                                           
1
 .522، ؿ5103، 19اٌؼذد  اٌجذ٠ذ، الالزصبد، ِجٍخ انثقافت انتُظًُُت كأحذ انؼىايم انًؤثشة فٍ انشضا انىظُفٍص٘شح خٍٛف:  
2
 .029حمد  اٌفبرخ ِذّٛد ثؾ١ش اٌّغشثٟ، ِشجغ عبثك، ؿ  
3
، أغشٚدخ انثقافت انتُظًُُت وأثشها فٍ انشضا انىظُفٍ وكفاءة أداء انؼايهٍُ بًؤسساث انتؼهُى انؼانٍ بىلاَت انخشطىوأدّذ ِٛعٝ اٌّٙذٞ:  

 .23، ؿ5102اٌذساعبد اٌؼ١ٍب، جبِؼخ اٌغٛداْ ٌٍؼٍَٛ ٚاٌزىٌٕٛٛج١ب، ِمذِخ ١ًٌٕ دسجخ اٌذوزٛساٖ فٟ إداسح الأػّبي، و١ٍخ 
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 ويكوف الاىتماـ محصوراً في طريقة إنجاز العمؿ وليس النتائج التي ثقافة العمميات :
أنفسيـ. والفرد الأفراد والذيف يعمموف عمى حماية  تتحقؽ، فينتشر الحذر والحيطة بيف

 عممو. وتنظيماً والذي ييتـ بالتفاصيؿ في الناجح ىو الذي يكوف أكثر دقةً 
 نجاز العمؿ و ثقافة الميمة تـ بالنتائج تي: وىذه الثقافة تركز عمى تحقيؽ الأىداؼ وا 

 .مثالية مف أجؿ تحقيؽ أفضؿ النتائج بأقؿ التكاليؼ وتحاوؿ استخداـ الموارد بطرؽ
 عمى أنواع التخصص الوظيفي، وبالتالي الأدوار الوظيفيػة أكثر : تركز ثقافة الدور

مف الفرد، وتيتـ بالقواعد والأنظمة، وتوفر الأمف الوظيفي، والاستمرارية وثبات 
 .1الأداء

 مستويات ثقافة المنظمة:سابعا: 
 :2يمكف التمييز بيف ثلاثة مستويات لثقافة المنظمة ىي

 الأشياء التي يقوـ الإنساف بصنعيا وتتمثػؿ  ويتضمف ىذا المستوى :المستوى الأول
في: التصرفات وسموكيات الأفراد، والاحتفالات والشعائر داخؿ المنظمة والقصص 

 والطقوس والرموز.
 ويمثؿ ىذا المستوى ما يعرؼ بالقيـ وتحدد ىذه القيـ النمط السموكي  :المستوى الثاني

 وؿ مف أنماط السموؾ.لمعامميف كما تحدد ما ىو متعارؼ عميو وما ىو مقب
 ويشير إلى الافتراضات الأساسية وىي الأشياء التي توجو سموؾ : المستوى الثالث

 العامميف داخؿ المؤسسة وتحدد كيفية فيـ ىؤلاء الأفراد لما يدور حوليـ.
 آليات بناء الثقافة التنظيمية والمحافظة عمييا:ثامنا: 
يا يتـ تعميميا وتمقين، فيي قيـ الاجتماعية نظيمية عممية التنشئةشبو تكويف الثقافة التي

الذيف لإدارة العميا والقادة والمؤسسوف لللأفراد منذ البداية، مف خلاؿ الممارسات اليومية 
 ىاماً  يؤدوف دوراً منظمة، لذلؾ فيـ ليحمموف رسالة ورؤية محددة لما يجب أف تكوف عميو ا

 .3عمى ترسيخيا والمحافظة عمييافي صنع العادات والتقاليد وطرؽ العمؿ، ثـ العمؿ 
                                                           

1
 .55حمد  ثٓ ػٍٟ ثٓ دغٓ ا١ٌٍثٟ، ِشجغ عبثك، ؿ 
2
واقععغ انثقافععت انتُظًُُععت انسععائذة فععٍ انجايؼععاث انفهسععطُُُت بقطععاع سععضة وأثشهععا ػهععً يسععتىي انتطععىَش انتُظًُععٍ عمم١ّش ٠ٛعمم  حمد  ػجممذ الإٌممٗ:  

طٍجممبد اٌذصممٛي ػٍممٝ دسجممخ اٌّبجغممز١ش فممٟ إداسح الأػّممبي، لغممُ إداسح الاػّممبي، اٌجبِؼممخ سعممبٌخ لممذِذ إعممزىّبلا ٌّز ،نهجايؼععاثد دساسععت يقاسَععت

 .32، ؿ5112الاعلا١ِخ غضح، 
3
ٚػٍَٛ ، ِزوشح رٕذسج ظّٓ ِزطٍجبد ١ًٔ دسجخ اٌّبجغز١ش فٟ اٌؼٍَٛ الالزصبد٠خ انثقافت انتُظًُُت وتأثُشها ػهً أداء انًُظًتؽ١ىبٚٞ عٙبَ:  

 .25، ؿ5115اٌزغ١١ش، فشع رغ١١ش إٌّظّبد، و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالزصبد٠خ ٚػٍَٛ اٌزغ١١ش ٚاٌؼٍَٛ اٌزجبس٠خ، جبِؼخ احمد  ثٛلشح ثِٛشداط، 
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 آليات بناء الثقافة التنظيمية: .1
 :1تساىـ العديد مف العوامؿ في بناء الثقافة التنظيمية منيا

 المنظمة: أمنش 
خاص الذيف أنشأوا المنظمة، إلى الشخص أو الأش اً ئيقد تعزى ثقافة المنظمة ولو جز 

مسيطرة قوية، ورؤية واضحة لما  اً وقيملاء الناس شخصية ديناميكية، ما يظير بيف ىؤ  اً وغالب
 ستكوف عميو المنظمة في المستقبؿ وكيفية الوصوؿ إلى ذلؾ.

 :التأثر بالبيئة الخارجية 
فعمى كؿ منظمة أف تنمو ثقافة المنظمة متأثرة بخبرة المنظمة مع البيئة الخارجية، 

  .2في الصناعة التي تعمؿ بيا أو السوؽ الذي تتعامؿ فيو اً بمناس اً تجد ليا مكان
 :الاتصال بالعاممين الآخرين 

لى حد كبير، بتتأثر الثقافة التنظيمية باتصاؿ مجموعات العامميف  بعضيا البعض، وا 
فإف الثقافة تقوـ عمى الفيـ المشترؾ لمظروؼ والأحداث التي يواجييا العامموف بالمنظمة، 

للأحداث  الثقافة التنظيمية تقوـ عمى أف العامميف يعطوف معنى مماثلاً وباختصار فإف 
 والأنشطة التي توجد بالشركة. 

 المحافظة عمى الثقافة التنظيمية:  .2
 شخاص المؤىميف الذيف تتوافؽ قيميـ وتشمؿ انتقاء الأ: إدارة الموارد البشرية

الوقت استبعاد أولئؾ ة، وفي نفس يواعتقاداتيـ مع قيـ المنظمة الرئيس ومدركاتيـ
المنظمة أو يسيئوا إلييا. كما تشمؿ إدارة الموارد البشرية  الذيف يحتمؿ أف يياجموا قيـ

داء العامميف والتدريب، والتطوير، وقياس الأ إجراءات وممارسات تحديد مواقع عمؿ
 .3والتقدير والاعتراؼ وغيرىا

 الاختيار  ىإلا أف الممارسات تبقيـ المعمنة رغـ أىمية الق :ممارسات الإدارة العميا
السائدة، لأنو في الواقع يتبيف أف العديد مف الثقافات  الحقيقي لطبيعة الثقافة التنظيمية

ثقافة المؤسسيف أي أف الإدارة العميا أو  التنظيمية تعكس ثقافة المؤسسيف أو ىي مف
                                                           

1
ٖ فٟ ، دساعخ دبٌخ جبِؼخ اٌجضائش، أغشٚدخ ِمذِخ ١ًٌٕ ؽٙبدح اٌذوزٛسافت انتُظًُُت بٍُ سهاَاث الاَتًاء ودَُايُكُت الأداءاانثقص٘شح خٍٛف:  

 .21، ؿ5102ػٍَٛ اٌزغ١١ش، لغُ إداسح أػّبي، جبِؼخ دغ١جخ ثٓ ثٛػٍٟ اٌؾٍ ، 
2
 .55إ٠ٙبة فبسٚق ِصجبح اٌؼبجض، ِشجغ عبثك، ؿ 
3
، دساعخ دبٌخ ثبٌّؤعغخ ا١ٌّٕبئ١خ ثغى١ىذح، ِزوشح ِمذِخ ١ًٌٕ انًؤسست انجضائشَت مانثقافت انتُظًُُت وانؼلاقاث الاجتًاػُت داخعب١ِخ ِؼبٚٞ:  

 .50، ؿ5119دح اٌّبجغز١ش فٟ ػٍُ الاجزّبع، و١ٍخ ا٢داة ٚاٌؼٍَٛ الأغب١ٔخ ٚالاجزّبػ١خ، جبِؼخ ثبجٟ ِخزبس ػٕبثخ، ؽٙب
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ية فقد ترفع تنظيم الييئة المؤسسة ىي أوؿ مف تصنع المبنات الأولى لبناء ثقافة
بعض الشعارات وتتبنى قيـ الإنجاز والشفافية والمبادرة والمساءلة والعمؿ الجماعي، 

، فإذا ما حافظت الإدارة العميا عمى سياساتيا وفمسفتيا 1والمشاركة في اتخاذ القرارات
، 2لتنظيميةافي جميع النواحي التي تخص المنظمة ككؿ، فإف ىذا سيؤثر عمى الثقافة 

وانتمائيـ، وعميو فإف  ي الواقع عكس ذلؾ مما يضعؼ مف ولاء العػامميفف وقد نرى
وليست  مثؿ ىذه الممارسات السمبية والإيجابية ىي التي تشكؿ الثقافة التنظيمية

 .الشعارات والسياسات التي لا تطبؽ
 :ترى ماجدة العطية بأنو" لا يمكف تعمـ الثقافة بشكؿ كامؿ  التنشئة الاجتماعية

يمكف أف تفعمو المنظمة أثناء عممية الاختيار والتعييف وقد يكوف ذلؾ  بالرغـ مما
بسبب أف العامميف الجدد غير معتاديف عمى الثقافة التنظيمية وقد يخربوف المعتقدات 

ف المنظمة تعمؿ عمى مساعدة العماؿ الجدد إدات السائدة في المنظمة، وبذلؾ فاوالع
 .3تكيؼ بالتنشئة الاجتماعيةة العمميؽ عمى مثقافتيا ويط علمتكيؼ م

 العوامل المؤثرة في الثقافة التنظيمية:تاسعا: 
 :4يمكف إيجاز بعض العوامؿ المؤثرة فيما يمي

 كاف مف ووظيفياً  كمما كانت المنظمة كبيرة وموزعة جغرافياً  :حجم المنظمة 
 .الصعب تكويف ثقافة تنظيمية قوية تجمع بيف أعضائيا

 كانت المنظمة ذات تاريخ في مجاؿ العمؿ كانت الفرصة: كمما العمر التنظيمي 
 وىامأكبر ليكوف لدييا ثقافة تنظيمية أقوى مف المنظمات حديثة العيد أوفي مراحؿ ن

 .الأولى
 كمما كانت المنظمة تستخدـ تقنية حديثة ومتطورة أعطاىا ذلؾالتقنية التنظيمية : 

 .الفرصة لتدعيـ قيـ ثقافية مشتركة بيف أجزائيا

                                                           
1
د أثش انثقافت انتُظًُُت ػهً انشضا انىظُفٍ، دساست حانت الأفشاد انشبه طبٍُُ بانًؤسست الاستشفائُت انؼًىيُت تشابٍ بىجًؼت  ػ١غبٚٞ ١٘ٚجخ 

 . 25، ؿ5105، ِزوشح رخشج ١ًٌٕ ؽٙبدح اٌّبجغز١ش فٟ دٛوّذ اٌؾشوبد، لغُ إداسح الأفشاد ٚدٛوّذ اٌؾشوبد، جبِؼخ رٍّغبْ، ببشاس
2
، دساعخ ١ِذا١ٔخ ػٍٝ ١٘ئخ اٌشلبثخ ٚاٌزذم١ك ثّٕطمخ اٌش٠بض، ثذث ِمذَ انثقافت انتُظًُُت وػلاقتها بالانتضاو انتُظًٍُحمد  ثٓ غبٌت اٌؼٛفٟ:  

 . 55، ؿ5112ّزطٍجبد اٌذصٛي ػٍٝ دسجخ اٌّبجغز١ش فٟ اٌؼٍَٛ الإداس٠خ، لغُ اٌؼٍَٛ الإداس٠خ، جبِؼخ ٔب٠  اٌؼشث١خ ٌٍؼٍَٛ الأ١ِٕخ، اعزىّبلا ٌ
3
 .١ٍِ22ىخ د١ٕؼ، ِشجغ عبثك، ؿ 
4
، دساعخ ١ِذا١ٔخ ؼت انجضائشَتاث انجايانزاث نذي إطاس انتُظًُُت وػلاقتها بانضغظ انًهٍُ وانىلاء انتُظًٍُ وفؼانُتٚاف١خ صذشاٚٞ: اٌثمبفخ  

ب، و١ٍخ ػٍٝ جبِؼخ اٌجضائش عبثمب، أغشٚدخ ِمذِخ ١ًٌٕ ؽٙبدح اٌذوزٛساٖ فٟ ػٍُ إٌفظ اٌزٕظ١ُ ٚاٌؼًّ، لغُ ػٍُ إٌفظ ٚػٍُ اٌزشث١خ ٚالأسغف١ٔٛ

 .51-29، ؿ ؿ 5103، 5اٌؼٍَٛ الأغب١ٔخ ٚالاجزّبػ١خ، جبِؼخ اٌجضائش 
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 كمما كانت التنشئة الاجتماعية لمعامميف تحث عمى الالتزاـ تنشئة الاجتماعية:ال 
 .وتعظيـ قيمة العمؿ ساىـ ذلؾ في تكويف ثقافة تنظيمية قوية

 كمما كانت عممية التغيير التنظيمي تسير المنظمة بخطى متلاحقةالتغيير التنظيمي : 
 أدى ذلؾ إلى ضعؼ احتماؿ أكثر مف اللازـ خاصة فيما يتعمؽ بحركة العمالة لدييا

 .وجود ثقافة تنظيمية قوية
 نظريات الثقافة التنظيمية:عاشرا: 

لسموؾ التنظيمي، وقد تبمور ثيف دراسات واسعة حوؿ الثقافة واأجرى العديد مف الباح
عنيا مجموعة مف النظريات التي تفسر العلاقة بيف الثقافة والأفراد والجماعات والتنظيـ، 

 منيا كالآتي:سنعرض مجموعة 
 نما :نظرية القيم  يرى أنصار ىذه النظرية ندرة وجود مبدأ تكاممي واحد يسود الثقافة، وا 

الثقافة الواحدة يسودىا عدد محدود مف القيـ، والاتجاىات تشكؿ الواقع لدى الحامميف 
الثقافة، وأف كؿ ثقافة توجد بيا مجموعة مف القوى التي يؤكد أفراد الجماعة عمى  لتمؾ

 .1وتسيطر عمى تفاعؿ الأفراد وتحدد الكثير مف أنماطيـ الثقافية أىميتيا،
  :يرى أصحاب ىذه النظرية أف الثقافة التنظيمية تتميز بروح  نظرية روح الثقافة

معينة تتمثؿ في الخصائص، والسمات المجردة، والتي يمكف استخلاصيا مف تحميؿ 
القادة والعامميف في المنظمة، أي أف المعطيات الثقافية، وتسيطر تمؾ الروح عمى 

روح الثقافة تشير إلى مجموعة مف القيـ التي ينظر إلييا عمى أنيا إطار مرجعي 
وتحدد أيضا النمو الثقافي الممكف تحقيقو مف خلاؿ  .2لمعظـ أفراد جماعة التنظيـ
منظمة  يجعؿ روح الثقافة لأية مف ثقافة المجتمع، وىذا ثقافة المنظمة المستمدة أصلاً 

 .3يتمثؿ في الجانبيف الاستمراري والتطوريإدارية 
  ثقافة المؤسسة  حيث عبر في نظريتو ىذه بأف: التنظيمي ليفانسفيج علنظرية التفا

 )تخطيط، تنظيػـ، قياده، رقابة( مع المكونات تنشأ نتيجة لتفاعؿ الوظائؼ الإدارية
التنظيمية، )قواعد، إجراءات، قوانيف، الييكؿ التنظيمي( حيث تنتقؿ سمات وعناصر 

                                                           
1
 .00غ عبثك، ؿإ٠ٙبة فبسٚق ِصجبح اٌؼبجض: ِشج 
2
، دساعخ ١ِذا١ٔخ ثّؤعغخ اٌزشل١خ ٚاٌزغ١١ش اٌؼمبسٞ ثّذ٠ٕخ اٌجٍفخ، ِزوشح ِىٍّخ ١ًٌٕ انثقافت انتُظًُُت ودوسها فٍ انشضا انىظُف٠ٍٛٔغٟ ِخزبس:  

 .35، ؿ5102ؽٙبدح اٌّبجغز١ش فٟ ػٍُ الاجزّبع اٌزٕظ١ُ ٚاٌؼًّ، لغُ اٌؼٍَٛ الاجزّبػ١خ، جبِؼخ حمد  خ١عش ثغىشح، 
3
 .05عبٌُ اٌؼ١بؽٟ، ِشجغ عبثك، ؿ 
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يحفزوا أو يراقبوا( إلى طبيعة  ،يخططوا كيؼالمتكونة مف خلاؿ الإدارة العميا ) الثقافة
التنظيمي وبعبارة أخرى أف الإدارة العميا ىي المؤسسة لثقافة  الأداء ونوع الييكؿ

 .1المنظمة
 ترتكز أفكار ىذه النظرية عمى الخبرة المكتسبة التي يولييا  لثقافة:نظرية سجية ا

أعضاء المنظمة قيمة معينة مشتركة، وتعبر ىذه الخبرة عف مجموعة مف المشاعر 
، والتي تؤثر في سموكيات الأعضاء، وتنمو ىذه الخبرة مف العمؿوالعواطؼ نحو 

خلاؿ التدريب والممارسة الذيف يؤدياف إلى تراكـ مكوناتيا لدى الفرد، مما ينتج عف 
ذلؾ شكؿ الميارة والمعرفة التي تحدد سموؾ الفرد وتؤثر فيو، وقد كشفت دراسة 

Wallace  واقعياً  احدة تمثؿ عاملاً ف الثقافة التنظيمية الواحدة تسودىا سجية و أعف 
لسموؾ معظـ أعضاء المنظمة، وينظر لمخارجيف عمى ىذا السموؾ بأنيـ غير  محدداً 

  .2أسوياء أو منحرفيف عف غالبية الأعضاء
 ترتكز عمى مفيوـ الجماعة والتغير في أىدافيا وافتراضيا، بحيث   :نظرية المسارات

 :يسيؿ عمييا استمراريتيا وديمومتيا وىي مرحمياً  تتخذ مساراً 
  ًمسار السمطة الاستقلالية: أي مف سيقود الجماعة، وكمما كاف القائد متسما 

 .بخصائص الشخصية المتكاممة أدى ذلؾ إلى تشكيؿ ثقافة خاصة بالمنظمة
  مسار التآلؼ وتبادؿ الأدوار: ويأتي مف خلاؿ الانتماء لمجماعة ويعتمد عمى مدى

 .الالتزاـ
 نجازات ؼ مع الطرؽ الإبداعية مف خلاؿ الإويتعمؽ بالتكي :مسار الابتكار

 .والتصدي لممشكلات التي تواجييا الجماعة
  ،مسار البقاء والنمو: وتوضح مدى المرونة والتكيؼ مع ظروؼ المنظمة المتغيرة

 .3عف طريؽ القيادة والذي يعتمد عمى إحداث تغير ثقافي يتـ غالباً 
 
 

                                                           
1
، ِزوشح لذِذ ١ًٌٕ ؽٙبدح ػلاقت انثقافت انتُظًُُت بانىلاء انتُظًٍُ نهؼايهٍُ فٍ انجايؼاث انفهسطُُُت بقطاع سضة١ِٕش اثشا١ُ٘ أدّذ غبٌت:  

 .53، ؿ5100ٚاٌؼٍَٛ الإداس٠خ، جبِؼخ الاص٘ش ثغضح،  الالزصبداٌّبجغز١ش فٟ إداسح الأػّبي، و١ٍخ 
2
 .30عُ ثٓ ف١ذبْ اٌذٚعشٞ، ِشجغ عبثك، ؿ جب 
3
 .03عبٌُ اٌؼ١بؽٟ، ِشجغ عبثك، ؿ 
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 لاصة:ـخ
 

تقدـ نستخمص أف الثقافة التنظيمية تتكوف مف مجموعة مف القيـ والمعتقدات مما 
س ثقافة المجتمع وسط المنظمة، كما تجسد القيـ والأعراؼ التنظيمية المشتركة، والتي تعك

والمعتقدات الأساسية لممسؤوليف وتوجياتيـ، وطبيعة الأىداؼ التي يرغبوف في تحقيقيا، ومف 
منظمة ثقافة خاصة بيا تميزىا عف غيرىا مف المنظمات الأخرى،  لكؿىنا يمكف القوؿ أف 

كما أنو لا يوجد ثقافة مثالية تصمح لكؿ أنواع المنظمات، لكف ىناؾ دائما الأفضؿ، وىي 
المنظمة كأحد متطمبات النجاح ليا، وىنا يكوف البحث عف  استراتيجيةالثقافة التي تدعـ 

المعتمدة في المنظمة وذلؾ لكوف أف الثقافة ىي  جيةوالاستراتيالتوافؽ بيف ثقافة المنظمة 
الموجو لسموكيات الأفراد داخؿ المنظمة والدافع لمشاركتيـ في قيميا وتوجياتيا وأىدافيا، إذ 

يقوـ الأفراد بتفسير الأحداث والأنشطة عمى ضوئو وتحديد  مرجعياً  تشكؿ الثقافة إطاراً 
 .الوظائؼ وطبيعة المياـ المطموبة مف كؿ فرد

وكذلؾ رأينا أف الثقافة التنظيمية تكسب أىميتيا مف كونيا أسموب لتفاعؿ العامميف مف 
أجؿ تحسيف الأداء والبيئة التنظيمية، فيي تعكس صورة المنظمة وتعطييا ىويتيا المتميزة 

 في الداخؿ والخارج.
في  ولمعرفة كيؼ تساىـ ثقافة المنظمة في بناء اليوية التنظيمية، سنستعرض أولاً 

 .الإطار النظري لميوية التنظيميةالفصؿ الثاني 
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 د:ـــــــــــتمهي
 

يرة بموضوع خدارية والتنظيمية في السنوات الأالباحثيف والدارسيف في العموـ الإ اىتـ
بالمنظمة  العامميفية كبيرة في التأثير عمى سموؾ ىمأ اليوية التنظيمية، وذلؾ لما ليا مف 

 وعمى أدائيـ.
محصمة العلاقات القائمة  نياولقد تطرؽ عمـ الاجتماع إلى اليوية التنظيمية عمى أ

 لمجموعةتحدد ا نيابيف الفرد العامؿ والتنظيـ مف خلاؿ تفاعمو مع الإدارة والزملاء، كما أ
نظيـ. ىػذا الأخػير بتحديػد موقعػو داخػؿ الت لمعامؿالمينية الػتي ينتمػي إلييػا، بحيػث تسػمح 

يمتثموا لميوية التنظيمية الخاصة بالمنظمة التي  حػتى العامميفيعمػؿ عمػى تنشػئة وتكػويف 
مف أجؿ بموغ الأىداؼ فاعمية وتحسيف أداء العامميف عمى  ، مما ينعكس إيجاباً يعمموف فييا
وبالتالي فاليوية التنظيمية ىي المرآة العاكسة لحقائؽ متصمة بمسار المنظمة المسطرة، 

وتطورىا وفعاليتيا، وما تحويو مف عمميات وفعاليات متنوعة، وكذلؾ ترتبط بالسيرة الوظيفية 
 ومواردىا البشرية. ىاءومدرالقيادتيا 
تعريفات وىذا ما نريد إبرازه مف خلاؿ ىذا الفصؿ لمتعرؼ أكثر عف مختمؼ ال  

تمكف فيما بعد مف الإجابة عف ، لمميا وأىميتياالخاصة باليوية التنظيمية وأنواعيا وطرؽ تشكّ 
 لنا حوؿ مساىمة الثقافة التنظيمية في بناء ىذه اليوية.ؤ تسا
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 :التنظيميةالهوية أولا: مفهوم 
بيف  اتفاقاً إف البحث في مسألة اليوية يطرح مجموعة مف التساؤلات، إذ قمما نجد 

الباحثيف والدارسيف ليذا المفيوـ في إعطائو مدلوؿ وتعريؼ قار ومقنع ومتفؽ عميو، وذلؾ 
إلى جانب الاختلاؼ في وحدة بسبب المنطمقات الفكرية التي ينطمؽ منيا كؿ طرؼ، 

لذلؾ قبؿ التطرؽ إلى معاني اليوية، يجدر بنا أف نبحث عف أصؿ ىذه الكممة في ، التحميؿ
  .العربيةالمغة 
 :التعريف المغوي 

مقصود منيا الآف ليست إف البحث عف كممة "ىوية" في القواميس المغوية بالمعنى ال
صغير ىُوة، وبفتح الياء السقوط مف تي لساف العرب ترد كممة "ىُوية" بمعنى موجودة، فف

مستعمؿ ، وىذا المعنى بعيد عف معنى اليوية ال1عؿِ، وتعني كذلؾ المكاف البعيد مف البئر
اليوـ في مجاؿ الثقافة، ويمكف القوؿ أف مصطمح اليوية في حد ذاتو لا يمت بصمة إلى 
المغة العربية، لأنو في المغة العربية لا يمكف استخراج مف الضمير "ىو" اسـ آخر وىو 

النسبة لمضمير الغائب "ىو" فيتعمؽ مدلوليا بوجود الشيء  اءيوعند إضافة  .2"اليوية"
ىو الواقع بخصائصو ومميزاتو التي يعرؼ بيا الاسـ والجنسية والسف والحالة كما  3المعني

 العائمية والمينة ...
حقيقة " بينما في المعاجـ الحديثة، فإنيا لا تخرج عف ىذا المضموف، فاليوية ىي

الشيء، أو الشخص المطمقة، المشتممة عمى صفاتو الجوىرية، والتي تميزه عف غيره، وتسمى 
 .5، أو ىي تمييز الفرد لنفسو عف غيره4الذات" أيضاً وحدة

   اصطلاحا: 
يستعمؿ مصطمح اليوية في مجالات كثيرة وسنركز في تعريفاتنا عمى ميداف عمـ 

 يخدـ دراستنا. ، حسب ماالنفس وعمـ الاجتماع

                                                           
1
 .116، ص2008دار صادر، بٌروت، لبنان، ، 6، المجلد الثالث، طلسان العربابن منظور:  
2
العلوم الانسانٌة ، قسم الفلسفة، كلٌة رسالة مقدمة لنٌل شهادة الماجستٌرمشكلة الهوٌة عند زكً نجٌب محفوظ، بدٌع الزمان حوري:  

 .07، ص2008والاجتماعٌة، جامعة الجزائر، 
3
 .10، ص1995شركة دار الأمة للطباعة والنشر، الجزائر، ، الهوٌة الوطنٌة الحقائق والمغالطاتأحمد بن نعمان:  
4

           ة للتربٌة والعلوم والثقافةالهوٌة والعولمة من منظور التنوع الثقافً، منشورات المنظمة الاسلامٌعبد العزٌز بن عثمان التوٌجري:  

 . 19، ص2015، 2، ط -إٌسٌسكو–

 .206م، ص 1993مكتبة لبنان، الطبعة الثانٌة،  بٌروت،، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعٌةأحمد زكً بدوي:  5



 

 

 
46 

 

زاء إ"نظاـ مف التصورات والمشاعر نيا اليوية عمى أ Tap تابعالـ النفساني ال عرؼ
بأنيا " منظومة مف المعطيات المادية  مكشيممييعرفيا ، في 1بيا كػؿ فرد" زيتميالذي  الذات،

والمعنوية والاجتماعية التي تنطوي عمى نسؽ مف عمميات التكامؿ المعرفية، ولكف لا يمكف 
لمثؿ ىذه المنظومة أف تكوف في حيز الوجود ما لـ يكف ىناؾ شيء يعطييا وحدتيا 

 .2والشعور بيا"ومعناىا، وتتمثؿ في الريح الداخمية التي تنطوي عمى الاحساس باليوية 
نيا "شعور الفرد بأنو شخصية متجانسة ومتصمة بجسده أعمى  ايركسونكما يعرفيا 

شيء قابؿ لمنقاش وتأتي إثر عمميات التفاعؿ  "ومف جانب آخر فتعرؼ بأنيا  ،3وذىنو"
مقارنات بيف الناس، كي تؤسس أوجو التشابو والاختلاؼ بينيـ،  الإنساني، ىي تستمزـ عمؿ

الذيف يعتقدوف بوجود التشابو بينيـ وبيف الآخريف، يشتركوف في ىوية تتميز عف ىوية فأولئؾ 
 .4"الناس الذيف يعتقدوف أنيـ مختمفوف ولا يشتركوف بذات اليوية

بفيـ الناس وتصورىـ لأنفسيـ ولما تتعمؽ "اليوية يقوؿ بأف  انتوني غيدنز بينما
أف اليوية ىي G.H.Mead " ورج هربرت ميدج يرى، في حيف 5يعتقدوف أنو ميـ في حياتيـ"

ضيقة مع حالات اجتماعية، حيث يجد الفرد نفسو في حالة  ىي وحدة أو كتمة ذات علاقة
 .6إليو" اندماج وسط ىذا المجتمع الذي ينتمي

مف خلاؿ التعاريؼ السابقة حوؿ اليوية نرى أنيا تتفؽ عمى أف اليوية تنشأ نتيجة 
 والجماعة، في محاولة لفيـ ذواتيـ وتميزىا عف الآخر.التفاعلات بيف الفرد 

  الهوية التنظيمية:تعريف 
 سنتطرؽ إلى العديد مف المفاىيـ بغية الوصوؿ إلى تعريؼ شامؿ: 

نيا مزيج مف الخصائص أبصفة عامة  Albert and David Whettenيقوؿ 
أعضاء المنظمة الجماعي فيـ  ويعرفيا بشكؿ أدؽ بأنيا " 7الجوىرية التي تتمتع بيا المنظمة

 مركزية في المنظمة التي تميزىا عف غيرىا، وتتصؼ عادة/لمسمات الأكثر جوىرية
                                                           

1  Tap pierre, Identités collectives et changements sociaux, Privat, Toulouse, 1986, P 451. 
2
 .129، ص 1993، تر علً وطفة، دار النشر الفرنسٌة، الهوٌةالٌكس مٌكسٌللً:  
3
دار كتاب الجامعً، الإمارات، ، تر سامر جمٌل رضوان، البحث عن الهوٌة، الهوٌة وتشتتها فً حٌاة اٌرٌك اٌركسون وأعمالهن: بٌتر غوز   

 .95، ص2010
4
 .93، ص 2010دار كٌوان للطباعة والنشر والتوزٌع، سورٌا، ، تر حاتم حمٌد محسن، سوسٌولوجٌا الثقافة والهوٌةهارلمبس وهولبورن:  
5
 . 90ن، ص سب  ،المنظمة العربٌة للترجمةبٌروت، لبنان، ، 4، تر فاٌز الصٌاع، طعلم الاجتماعانتونً غٌدنز:  
6
 العدد ،الواديبلخضر حمة الشهٌد جامعة، الاجتماعٌة والبحوث الدراسات مجلة، المتقاعد فً سوسٌولوجٌا الحٌاة الٌومٌةمنوبٌة حمادي:  

 .125، ص2015، 13/14
7 An Introduction to organizational- communication V0.0: 2012, P345. 

https://2012books.lardbucket.org/attribution.html?utm_source=header  

https://2012books.lardbucket.org/attribution.html?utm_source=header
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بالاستمرارية ويفترض بالسمات الأكثر جوىرية في المنظمة أف تستمر وذلؾ لأنيا مرتبطة 
تبحث المنظمة عف الوسائؿ التي تساعدىا عمى أف تميز أف بتاريخ المنظمة، كما أنو ينبغي 

  .1" نفسيا عف المنظمات الأخرى المنافسة
والذي  Soinselieu .R سانسوليوعرفيا التراث السوسيولوجي الفرنسي وعمى رأسيـ 

اليوية ىي تعريؼ الذات "حيث يشير مف خلاليا إلى أف  الهوية في العمليحمؿ عنواف: 
بيف اتفاؽ  بالذات بالإضافة إلى التعريؼ بالذات مف خلاؿ الغير، كما تعبر عف تركيب

داخمي لمفرد وأخر خارجي بيف الأفراد والمؤسسات التي يتفاعموف معيا، وىو ما يعني أف 
 .2"عممية بناء اليوية ىي عممية مستمرة

اليوية التنظيمية تتعمؽ بالمنظمة لمدى انتماء الموظفيف لممنظمة "بأف  حريمويعرفيا 
 .3"صيـ المينيمف الوحدات التي يعمموف فييا أو مجاؿ تخص ككؿ بدلاً 

في حيف يعرفيا آخر بأنيا تتكوف في المنظمة مف "القيـ الجوىرية والمعتقدات التي 
في تشكيميا والإجابة  أساسياً  إذ يكوف للإدارة العميا دوراً  تواجو تصرفات العامميف بالمنظمة،

فذلؾ يؤثر في تفسير الأمور وتحديد التحديات عند صياغة  ،؟عف السؤاؿ "مف نحف" كمنظمة
ىناؾ مف ومف جية أخرى  .4والاتصاؿ بالخارج وحؿ النزاعات التنظيمية" الاستراتيجية

والتأثر، ىذا ما  التأثيرتتبادؿ  داخؿ المنظمةالسائدة  والتنظيمية الاجتماعيةالعلاقات  اعتبرىا
التي  المركزية القيمة تمثؿمقبولة  جماعيةأعضائيا بخمؽ قيـ  بيفالتماسؾ  تفعيؿفي  ساىـي

 .5التنظيمية باليوية ؼيتماسؾ حوليا أعضاء الجماعة والتي تعر 
بأنيا " تشير إلى الفيـ المشترؾ بيف أعضاء  فايز عبد الرحمانوعرفيا الدكتور 

شاطيا، والصورة التي يرى بيا أعضاء نالمنظمة، فيما يتعمؽ بخصائصيا وميمتيا ومجاؿ 

                                                           
1 Mary Jo Hatch and Majken Schultz: Relations between organizational culture, identity and Image, European journal of Marketing, V31, 

N°5/6, 1997, P357.  
2
، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه، علم الاجتماع، كلٌة العلوم الجزائري بٌن الهوٌة المهنٌة وثقافة المجتمعالعامل نادٌة أمٌنة كاري:  

 .32، ص2012الإنسانٌة والاجتماعٌة، 
3
، 2004والتوزٌع،  للنشر الحامد دار الأردن، عمان، ،منظمات الأعمال فً والجماعات الأفراد سلوك ،التنظٌمً السلوكحسٌن:  حرٌم، 

 .328ص
4
 الملتقىمداخلة فً ، مساهمة الثقافة التسٌٌرٌة فً بناء الهوٌة التنظٌمٌة فً المؤسسة الصناعٌة الخاصةهشام السبع ومحمد لمٌن هٌشور:  

العلوم الانسانٌة ، كلٌة الجزائري المجتمع فً والجماعٌة الفردٌة الهوٌة وإنتاج والحدٌثة التقلٌدٌة الاجتماعٌة المجالات حول الثانً الوطنً

 .608، ص2014والاجتماعٌة، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، 
5
 الاجتماعٌة المجالات حول الثانً الوطنً الملتقىمداخلة فً ، الهوٌة التنظٌمٌة فً المجال المهنً المتعدد الثقافاتبوكرومة جلال والعٌفة محمد:  

 قاصدي مرباح ورقلة،، كلٌة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، جامعة الجزائري المجتمع ًف والجماعٌة الفردٌة الهوٌة وإنتاج والحدٌثة التقلٌدٌة

 .715، ص 2014
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المنظمة الداخميوف، وكذلؾ الأفراد مف خارج المنظمة ذاتيا فيما إذا كانت ناجحة أو غير 
 .1ناجحة، ىذه اليوية التنظيمية تمكف المنظمة مف تمييز نفسيا عف غيرىا مف المنظمات

نظيمية تشكّؿ الصورة في مدونتو بأف اليوية الت عبد الله البريديالدكتور  بينيا عرفيا
الانطباعية في أذىاف الأفراد اتجاه منظماتيـ بجوانبيا السمبية والإيجابية، إذف يمكننا القوؿ 
بأف اليوية التنظيمية ىي "الصورة الانطباعية الداخمية". وتعتبر تمؾ الصورة انعكاساً 

 .2ديناميكياً لطبيعة الثقافة التنظيمية
 بعض الخصائص لميوية التنظيمية كما يمي:مف خلاؿ ما سبؽ يمكف تحديد 

 دارة العميا تتشكؿ اليوية التنظيمية مف القيـ الجوىرية والمعتقدات التي تسعى الإ
 لتكوينيا لدى العامميف.

  تحويؿ تمؾ القيـ والمعتقدات بلكي تكوف اليوية التنظيمية قوية يجب أف يقوـ العامموف
 إلى واقع عممي أثناء أداء الوظيفة.

 د أف تكوف القيـ والمعتقدات تتسـ بالثبات بغض النظر عف الظروؼ المختمفة ب لا
 التي تمر بيا المنظمة.

 واضحة  مؾ القيـ والمعتقدات التي شكمت اليوية التنظيمية لممنظمة رسمت حدوداً ت
 المعالـ ميزت المنظمة عف مثيلاتيا.

الأدبيات البحثية العممية أف وبعد مراجعة التعريفات السابقة يتجمى لمقارئ مف خلاؿ      
اليوية التنظيمية تتعمؽ وترتبط ارتباط كبير باليوية الفردية واليوية الاجتماعية في بناء 

عمى أف اليوية التنظيمية ىي تمؾ  يـوتشكيؿ لميوية التنظيمية، ويشتركوف في معظم
المتمثمة في القيـ المميزات الشخصية والذاتية التي تنفرد بيا المنظمة عف باقي المنظمات، و 

والمواقؼ والتوجيات والمقومات والتفاعلات داخؿ المحيط الاجتماعي والثقافي والتنظيمي 
وغيرىا، وبالتالي فيي تمثؿ ىوية مجموعة بشرية يتفاعؿ أفرادىا ضمف وسط معيف تجمعيـ 

 .خصوصيات نفسية ومينية واجتماعية وغيرىا مف الروابط
 

                                                           
1
 .29، ص2010، الأردن، دار جلٌس الزمان للنشر، التعلم التنظٌمً وأثره فً تحسٌن الأداء الوظٌفًفاٌز عبد الرحمان الفروخ:  
2
 ، مدونة الدكتور عبد الله البرٌدي. هوٌة المنظمة: كٌف ٌنظر الأفراد إلى منظمتهم؟ آفاق فً السلوك التنظٌمًعبد الله البريدي:  

http://drber.com/ar/articles/cat-991/content-1073.aspx  

  

http://drber.com/ar/articles/cat-991/content-1073.aspx
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 مة:ثانيا: بعض المفاهيم ذات الص
 Identitéمفيوـ اليوية التنظيمية  معمف الجدير بالذكر أف ىناؾ مفاىيـ تتداخؿ 

Organisationnel يمكف أف يخمط بينيا وبيف كؿ مف:  
  التماثل التنظيميIdentification Organisationnel : بوجود يعني إدراؾ العامؿ

مة التي يعمؿ فييا، ظذاتو ضمف عضوية المن بالمنظمة أي إدراؾ روابط تربطو
تداخؿ خصائص اليوية الذاتية المدركة المعبر عنيا بسؤاؿ مف أنا بالنسبة  بمعنى

 ليوية التنظيمية المدركة والمعبرالخصائص المستخدمة في وصؼ امع  1؟لممنظمة
 .عنيا بمف نحف كمنظمة؟

  السمعة التنظيميـةOrganizational Reputation : أو حكـ تعني التقييـ العاـ
ي التقييـ المعتمد عمى التجربة عمى المنظمة بمرور الوقت، أالمصالح  صػحابأ

 .2وممارساتيامف خلاؿ خصائصيا المنظمة  صػحاب المػصالح مػعالمباشرة لأ
لمفيوـ أف ىناؾ اختلاؼ جوىري مع اليوية التنظيمية التي تعكس ويتضح مف خلاؿ ا

دراؾ أصحاب المصالح الداخمية )العامميف في المنظمة( لخصائص وقيـ  ـتقيي وا 
المنظمة، بينما السمعة تعكس تقييـ أصحاب المصالح الخارجية أي أطراؼ خارج 

 المنظمة.
  الـصورة التنظيميـةOrganizational Image : ده المنظمة مف لى ما تريإفتشير

أي تصدير الممارسات الإيجابية  ،3وتصوره حوليا تعتقدهف الأطراؼ الخارجية أ
لمخارج، وىنا يبرز الفرؽ حيث أف اليوية التنظيمية ىي القيـ والمعتقدات الي تريد 
إيصاليا للأطراؼ الداخمية ليعتقدوا بيا ويحولونيا إلى واقعيـ العممي، بينما الصورة 

 الأطراؼ إيصالو مف انطباعات وتصورات إلى التنظيمية فيي ما تريده المنظمة
 الخارجية.  

                                                           
1  Marjon Witting: Relation between organizational identity, identification and organizational objectives, Graduate articl for Applied 

Communication Sciences, Universite Twente, Enschede, Netherland, 2006, P01. 
2
، دراسة تحلٌلٌة لأراء عٌنة سلوك العمل المنحرف دور فجوة الهوٌة التنظٌمٌة فً زٌادةعامر علً حسٌن العطوي، خٌرٌة عبد فضل الخالدي:  

 .54، ص2015،  02من العاملٌن فً معمل سمنت الكوفة، مجلة المثنى للعلوم الاقتصادٌة والادارٌة، المجلد الخامس، العدد 
3 Mary jo Hatch, Majken Schultz: The dynamics of organizational identity, London, journal Human relations, V55(8), P994. 
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  المكانة الخارجيةExternal Prestige : أو يعتقد بيا العامؿ حوؿ الكيفية التي يفكر
، الاعتقادات الشخصية 1طراؼ الخارجية بخصوص المنظمة التي يعمؿ فييانظرة الأ

سمعة المنظمة، بينما اليوية للمعامؿ حوؿ تقييـ أصحاب المصالح الخارجية 
القيـ والمعتقدات الخاصة بالمنظمة والتي تعزز في  التنظيمية فيي تمثؿ مجموعة

 . 2نفوس العامميف مف قبؿ الإدارة العميا
  :لذاتو ىي إدراؾ الفرد نفسياً الهوية الفردية. 
  :إلى  كانتمائوىي مجموع انتماءات الفرد لمنظومتو الاجتماعية الهوية الاجتماعية

التعرؼ عمى نفسو مف خلاؿ طبقة عمرية، أو ذات توجو معيف، فيي تتيح لمفرد 
 المنتمي إلييا، وتمكف الجماعة مف التعرؼ عميو.  الجماعة

 ثالثا: الأطر النظرية لمهوية التنظيمية
 :الهوية التنظيمية عند كمود ديبار 

محصمة  في نظريتو عمى التفاعمية، فاليوية المينية في نظره ىي عبارة عف اعتمد
ميداف العمؿ، وحسبو اليوية ليست معطى نيائي منذ لمعلاقات التفاعمية المطورة ضمف 

تتشكؿ باستمرار عبر سيرورة الزمف عمى مدى الحياة، فاليوية نسؽ مف تمثلات  الولادة بؿ
وتمثلات اليوية الجماعية، وىذه الأخيرة إضافة لميوية الشخصية  الأنا، مرتبطة بنسؽ القيـ

 .ؿ اليوية المينيةالمينية تتشك وتفاعلات ذلؾ مع المينة أو الحياة
أف لمتنشئة الاجتماعية دور في تشكؿ اليوية المينية Claude Dubar بر كما يعت
 .3أو بناء ليوية معينة، وبناء لعلاقة مع الآخريف في العمؿ تشريبيي عممية ف الجماعية،

تنشأ نتيجة تفاعؿ ىويتو الشخصية التي دخؿ  لمعامؿأي أف تشكيؿ اليوية التنظيمية 
، في نشاط المنظمة، وتفاعلات ذلؾ مع لمعامميفمع اليوية الجماعية  العمؿبيا ميداف 

 والاعتراؼ لدى الجماعة التي ينتمي إلييا. الاندماجمحاولة منو لمبحث عف 
   

                                                           
1
، قسم إدارة تشخٌص فجوة الهوٌة التنظٌمٌة فً المؤسسات التعلٌمٌة وبٌان تأثٌرها فً قبول مبادرات التغٌٌرعامر علً حسٌن العطوي:  

 .07، ص2012الأعمال، كلٌة الإدارة والاقتصاد، جامعة القادسٌة، 
2
، دراسة تحلٌلٌة لأراء عٌنة وانعكاساتها فً سلوك المواطنة بتوسٌط جاذبٌة الهوٌة التنظٌمٌةروحانٌة مكان العمل أفضل عباس مهدي الشامً:  

، 2014، رسالة مقدمة لنٌل شهادة الماجستٌر فً علوم إدارة الأعمال، كلٌة الإدارة والاقتصاد، جامعة كربلاء، من موظفً العتبة الحسٌنٌة المقدسة

 .74ص
3
، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه، علم اجتماع التنظٌم والعمل، كلٌة العلوم الجماعٌة عند المقاولٌن الشبابتشكل الهوٌة  :زٌنب شنوف 

 .55ص، 2017الاجتماعٌة والإنسانٌة، جامعة محمد خٌضر بسكرة، 
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 سانسوليو رونو عند التنظيميةوية هال: 
 رتنظ ى المقاربة الثقافية والتيمنية عيوية الميالوـ يفي تحديد مف سانسوليو يستند

المؤسسة  مف كوف قاً بؿ انطلا ية الإنتاج،ملى المؤسسة ليس كمجاؿ مختصر حوؿ عمإ
والمعايير التي  حسب القيـ ويات الفردية والاجتماعية،يتنشئة الاجتماعية وتشكؿ الممجاؿ ل

بؿ كفاعؿ ، منفذاقتصادي عامؿ ليس كعوف مينظر لو نبمعنى أ ا بنية المؤسسة.ييمت عمتشك
ا لي انسوليوس نية عنديالم ويةإف اليلذلؾ ف ،عادة إنتاج ثقافةا  ـ في إنتاج و ىمنتج ومبدع يسا

تزـ مكوف الفاعؿ ميأننا أماـ مجتمع مؤسسة بحيث  بمعنى سمات وبصمات البعد الثقافي
 قيـ والمعايير المنتجة جماعياً مل وتعكس امتثال ووكاتأف سم ذا المجتمع أيىبقواعد وضوابط 

وبالتالي نحف أماـ مؤسسة اجتماعية  يف الاجتماعييف.مؼ الفاعمختم عبر التفاعؿ اليومي بيف
نسؽ موؾ غير مناسب ليا يعد سما والخروج عف قيمىالاجتماعية لأفراد ـ في التنشئةىتسا
أربعة شروط لتحقيؽ  سانسوليو وف باعتراؼ الآخر، يقدـالذات مرىولأف تحقيؽ  .العاـ

نجاز فردي أو جماعي، إ وتحقيؽ مؤسسة،مالاعتراؼ بالذات والآخر تتمثؿ في الانتماء ل
يمنة التي تفرض في مجاؿ يال ى مقاومة كؿ أشكاؿمني، والقدرة عيوالمسار الشخصي الم

ى متحقيؽ الذات كمعطى أولي يساعد ع ـ فيىذه العناصر الأربعة تساىبحيث أف ، العمؿ
البيروقراطية ومعاناة العمؿ. كما يوفر جو الثقة  طةمات السمى إكراىب عمأو التغتجاوز 

قات العمؿ أكثر ية التعاوف ممكنة وعلاحيث تصبح عمم يف مفمؼ الفاعمالمتبادؿ بيف مخت
الاجتماعي، مما يعزز الشعور بالانتماء إلى المؤسسة، وبذلؾ يتحقؽ  ألفة لتحقيؽ الاندماج

 .1في المؤسسة نيةيويات المتشكؿ الي نتحدث عف وؿ بالمؤسسة. ومنفاعمني ليالوجود الم

 رابعا: أهمية الهوية التنظيمية:
عمى مشاعر واتجاىات  التأثيرتبرز أىمية اليوية التنظيمية مف دورىا الأساسي في 

اجية التحديات و دراكات الأفراد العامميف الذي ينعكس بدوره عمى المنظمة وقدرتيا عمى ما  و 
 ىمية تقترف بوجود ىوية تنظيمية قوية فقط:دنى شؾ، وىذه الأأالمختمفة مف دوف 

                                                           
1
ة مٌدانٌة بمستشفى محمد بوضٌاف ، دراسالتواصل الاجتماعً وتشكل الهوٌة المهنٌة للمرضة بالمؤسسة العمومٌة الاستشفائٌةأحمد بجاج:  

ان عاشور ورقلة، مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر فً علم الاجتماع التنظٌم والعمل، كلٌة الآداب واللغات والعلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، جامعة زٌ

 .92-91، ص ص 2013الجلفة، 
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  تعد اليوية التنظيمية بالنسبة لمعامميف ىي زيادة في روح الانتماء والتعاوف، ويزيد مف
المشاركة الفاعمة ويسيؿ التنسيؽ والاتصاؿ، والتقميؿ مف دوراف العمؿ، مما يأتي عمى 

وىو ما يعزز مف  ،تصرفاتيـ بيذا بعد توافؽ بيف أىداؼ المنظمة وقادتياسموكيـ و 
 الخصائص الجوىرية لممنظمة ويميزىا عف غيرىا مف المنظمات.

  إف قوة اليوية التنظيمية وشعور العامميف بروح الانتماء والتماثؿ التنظيمي مع مرور
ىذه المنظمات، وبالتالي الزمف تساعد الإدارة ككؿ عمى تجاوز الأزمات التي تواجييا 

 تسيـ في نجاح إدارة المنظمة وزيادة مستوى أدائيا.
  إف الأفراد عندما تكوف دوافعيـ قوية لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية وكذلؾ يكوف رضاىـ

عمى أنيـ يشاركوف في المزيد  في العمؿ فضلاً  كبيراً  ويبذلوف جيداً  ،الوظيفي عالياً 
أدوارىـ، دوف المطالبة بتعويض مباشر عمى ما  مبياتتطمف النشاطات الإضافية التي 

إضافة إلى أنيـ يكونوف بمثابة سفراء لمنظماتيـ يدافعوف عف  ،يبذلونو مف جيود
 المنظمة وسمعتيا خارج العمؿ.

  كذلؾ تعزز وترفع مف شأف الفرد وتزيد مف رفعو لمعنوياتو تجاه المنظمة ومما يخمؽ
يرفع اليمـ مما يزيد كذلؾ مف رفع معنوياتو وزيادة والجيد  ،لو الدوافع والشعور

 .1لمقياـ بأقصى الجيود والإمكانيات الملائمة لتحقيؽ النجاح ونجاز ودفعوالإ

 خامسا: أنواع الهوية التنظيمية:
 :يمكف تصنيؼ اليوية التنظيمية في ىذا المجاؿ إلى مستوييف رئيسييف

 يكوف شعور الأطراؼ المعنيوف باليوية التنظيميػة ضػئيلًا الهوية التنظيمية الضعيفة :
إذْ قػد تتوافر السمات الجوىرية وقد تكوف السمات مميزة عمى المنظمات كمّيا، إلا أنو 

لتعميؽ ىذا الشعور. قد تتغير ىوية  (عامؿ الاستمرارية)لـ يمضِ الزمف الكافي 
تطمب بروز ىوية أخرى أو تغييرات المنظمة نتيجة لتبنػي أنمػاط سموكية جديدة مما ي

في اليوية السائدة، لكف ىذا التغييػر في اليوية سيكوف ضعيفاً حتى يمر عميو وقت 
 .2طويؿ لكي يترسخ في أذىػاف كافػة الأطػراؼ المعنية

                                                           
1
 .76أفضل عباس مهدي الشامً، مرجع سابق، ص 
2
دراسة مٌدانٌة على أعضاء هٌئة التدرٌس فً الجامعات  ،دور الثقافة التنظٌمٌة فً التنبؤ بالهوٌة التنظٌمٌةعبد اللطٌف ومحفوظ أحمد:  

 .131، ص2010، 02، العدد26المجلد ،مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادٌة والقانونٌة، الأردنٌة
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 يشعر الأطراؼ المعنيوف باليوية التنظيمية القوية عند الهوية التنظيمية القوية :
تي تميزىا عف غيرىا مف المنظمات، مع مرور زمف طويؿ وجود السمات الجوىرية ال

  .1عمػى تمػؾ الػسمات
ونرى كباحثيف أف اليوية التنظيمية الضعيفة السائدة في المؤسسة تؤثر عمى أدائيا 
وفعاليتيا في تحقيؽ أىدافيا، بينما اليوية التنظيمية القوية التي يتـ الاتفاؽ عمى ماىيتيا 

معنية كمّيػـ تساعد الإدارة عمى تخطي الأزمات التي قد تواجييا، وأبعادىا بيف الأطراؼ ال
 .ومف ثـ تسيـ في نجػاح إدارة المنظمػة ورفع مستوى أدائيا

 وظائف الهويةسادسا: 
ثلاث وظائؼ نوجزىا  في (Camilleriكاميميري ) تتمثػؿ وظػائؼ اليويػة حسب

  :بتصرؼ عمى الشكؿ الآتي
 ىامػاً فػي عمميػة إنتػاج الػذات لػدى الأفراد  معنوياً  اليوية دوراً : تمعب الوظيفة المعنوية

والجماعػات، فػتجعميـ يحػافظوف عمػى معرفػة ذواتيػـ، ويعّرفػوف الآخػريف بيػا، فانعػداـ 
 . 2يػؤدي إلػى حػدوث أزمػة اليويػة (أو انقطػاع معنػى )الػذات

 :)لية مف التجانس والانسجاـ بيف تحقيؽ درجة عا الوظيفة الواقعية )البراجماتية
، فيي تراعي الواقع، الذي تستقي منو أكبر قسػط مف مكوناتيا، 3الفرد والجماعات

لوحدة وانسجاـ مقومات  حقيقياً  مما يجعؿ المحيط المميء بالتناقضات ميدداً 
اليوية، لذا ينبغي أف يكػوف بناء مقوماتيا في تناغـ مع المحيط عف طريؽ 

 التفاوض معو.
 :بحيث يعمؿ الفرد عمى الاستظيار لذات حاممة لقػيـ ايجابية تساعده  الوظيفة القيمية

د عمى الاندماج في الواقع ونسج علاقات وروابط مع الغيػر، بحيػث يرمػي ىػذا الفػر 
أثناء عمميات التفاوض مع بيئتو ووسطو لبنػاء ىويػة تكػوف مقبولػة عنػد الآخػريف، 

 .4ف أو تصوير الذاتوذات قيمػة لػدى الآخري
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، مجلة كلٌة التنظٌمٌة لدى مدراء المدارس الإعدادٌة فً مدٌرٌة الكرخ الأولىالقوة التنظٌمٌة وعلاقتها بالهوٌة ماجدة عبد الإله عبد الستار:  

 . 107، ص2014، 01، العدد 26التربٌة الرٌاضٌة، جامعة بغداد، المجلد 
2
 .59صمرجع سابق، زٌنب شنوف،  
3
ادة الدكتوراه، علم اجتماع الاتصال، كلٌة ، أطروحة مقدمة لنٌل شهدور الثقافة الجماهٌرٌة فً تشكٌل هوٌة الشباب الجزائريالخنساء تومً:  

 .148، ص2017العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، جامعة محمد خٌضر بسكرة، 
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 .60زٌنب شنوف، مرجع سابق، ص 



 

 

 
54 

 

 نماذج الهوية:سابعا: 
في كتابو: "اليوية في العمؿ" بأف لعلاقات السمطة والقيادة تأثير عمى  سانسوليوف يّ ب

أفعاؿ العامؿ وثقافتو في العمؿ، والوضعية المينية والتنظيمية كذلؾ ليا دور في تحديد 
  .اليوية والشخصية المينية والاجتماعية لمعامؿ في العمؿ

بؿ أكثر مف ذلؾ، قد بيّف أف ممارسة مينة معينة والتحّكـ في تقنية معينة يرتبط 
التي تربط بالآخريف، ومنو فاليوية تعتبر محصمة علاقات سوسيومينية  بمعايير العلاقة

لثقافتيف مختمفتيف ىما  تعبيره، وبالتالي فيي نتاجاً  دّ ح الفرد داخؿ المؤسسة عمى يائينش
 .1الثقافة المجتمعية والثقافة التنظيمية

وحسب الدراسة التي أجراىا عف ىوية العامؿ في العمؿ وجد أف ىناؾ أربع نماذج 
 لميويات:

 2والمياجريفوذوي التأىيؿ البسيط النساء والعماؿ الجدد  : وتشمؿ فئةهوية المنكمش .1
والذيف يسعوف مف خلاؿ عمميـ إلى الكسب المادي فقط وليذا فيـ يبتعدوف عف 

لتزامات الشخصية في علاقات العمؿ ويفضموف الفردانية واستراتيجيات المعارضة، الا
ومنو فقيـ العمؿ السائدة بحيث يميموف إلى تفادي العلاقات الاجتماعية داخؿ المؤسسة، 

 .تصادية محضةلدى أصحاب ىذه اليوية ىي قيـ اق
: تعبر ىذه اليوية عف امتثاؿ العماؿ لمعايير الجماعة وقيميا وعمى هوية المندمج .2

فاعميف يميموف إلى تكويف علاقات سوسيومينية في  بياالجماعية، فأصحا رأسيا القيـ
، حيث يكونوف ما يسمى ما بينيـ تشترط الانتماء إلى نفس الفئة السوسيومينية

بالجماعة الثقافية أيف المغة العامية واحدة وكذا المباس، والأدوات...، وقد خصيا 
سانسوليو بعماؿ التنفيذ القدامى، والذيف يتمتعوف بميارات يدوية عالية مقابؿ مستوى 
تعميمي ضعيؼ، يسعوف إلى تطوير وظائفيـ مف خلاؿ ما يمميو أسموب التسيير 

علاقتيـ بالتكويف ظاىرية فقط، الأمر الذي مف خلالو نستنتج القيـ وليذا تبدو 
 .3لدى أصحاب ىذه الفئة القانونية
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 .56صمرجع سابق، زٌنب شنوف:  
2
 جامعةوالاجتماعٌة،  الإنسانٌةكلٌة العلوم ، علم الاجتماع، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه، ثقافة المؤسسةمحمد المهدي بن عٌسى:  

 .232ص ،2005 ،2الجزائر
3
 .99، صمرجع سابقكاري: أمٌنة نادٌة  
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 مصمحةيستند ىذا النموذج إلى التفاوض الذي يغِّذي علاقة مف بو  :التفاوض هوية .3
، المعرفي، والانفعالي، حيث يمتمؾ أصحابو الإدراكيمييكمة في العمؿ عمى المستوى 

المحترفيف أو الحرفييف ذو التأىيؿ العاؿ وبعض إطارات الإنتاج، الإمكانيات العماؿ 
لتأكيد قبوؿ الاختلافات والتفاوض، والحصوؿ عمى الاعتراؼ الاجتماعي، وىذا 

 .1بوظيفتيـ بفضؿ كفاءتيـ والمسؤولية التي اكتسبوىا
إنشاء شبكة  يتميز الفاعؿ صاحب اليوية التوافقية بسعيو الدائـ إلى: هوية التوافقي .4

مف العلاقات السوسيومينية مع الحفاظ عمييا طالما الأىداؼ والمصالح لـ تتحقؽ 
وقد لا  بعد، وبيذا فطبيعة العلاقات التي ينشئيا لا تمتزـ بفئة سوسيومينية معينة

في اتجاىاتيـ بمجرد أي تغيير في الأىداؼ، ومف  تعرؼ الاستمرارية، إذ تعرؼ تحولاً 
فقد خص ىذا النموذج اليوية المينية  سانسوليوخلاؿ الملاحظة التي قاـ بيا 

يفسر رغبتيـ الذاتية في التكويف  بالفاعميف ذو الشيادات ومستوى تعميمي عالي، ما
ة، مف أجؿ اكتساب معارؼ جديدة ويحرصوف عمى الابتعاد عف الجماعات المشكم

يدفعيـ  لأنيـ يسعوف بالدرجة الأولى إلى تحقيؽ أىداؼ عمى المستوى الفردي وىو ما
إلى تكويف شبكات مف العلاقات المميزة والتي تساعدىـ عمى ذلؾ، وبالرغـ مف 

لا يبدوف أية تبعية ليـ إلا في حالة ما تطمبت  أنيـعلاقاتيـ الحسنة مع رؤسائيـ إلا 
 . 2مصالحيـ ذلؾ

 بناء وتشكل الهوية التنظيمية  آلياتثامنا: 
رأينا فيما سبؽ أف سموكات الأفراد في المنظمة ىو الذي يشكؿ ىوية الأفراد داخؿ      

المنظمة مف جية ولممنظمة ككؿ مف جية أخرى، وىو ما يكسبيـ قيـ تتوافؽ مع بعضيـ 
أو الثقافية  البعض ويكوف ذلؾ نتيجة اكتسابيـ لمثقافة وعناصرىا سواء الثقافة الاجتماعية

مف حاجاتيـ ودوافعيـ في المنظمة، ونجاح ىذه الثقافة  التنظيمية، ويتـ تفسيرىا انطلاقاً 
مرىوف بمدى فاعمية ىذه العناصر الثقافية في بناء اليوية التنظيمية وبمدى قدرتيا عمى 

، إذ أصبحت المؤسسة تتشكؿ فييا اليوية والثقافة والاتفاقات 3التفاعؿ بينيا وبيف المنظمة
الاجتماعية، ويكوف ىذا بالعديد مف المراحؿ الاجتماعية والتنظيمية المكتسبة أو ذات طبيعة 

                                                           
1
 .57زٌنب شنوف، مرجع سابق، ص 
2
 .100كاري، مرجع سابق، صأمٌنة نادٌة  

3Jacques CHEVALLIER: Identité, Organisation, Institution, université Panthéon-Assa (Paris2), C.U.R.A.P.P, P241. 
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 عممية عممية في حد ذاتيا، يستوجب تدخؿ مختصيف مف طرؼ الإدارة وفؽ تمؾ
ا ومتطمبات المحيط الاجتماعي لممنظمة لاستراتيجيات والأىداؼ المسطرة والتي تتوافؽ معيا

في كتابو التنشئة الاجتماعية وبناء اليويات الاجتماعية والمينية،  كمود دوبارككؿ، كما يرى 
أو بناء ليوية معينة التي تعني تنمية روح  تشريب"بأف التنشئة الاجتماعية ىي عممية 

مى أىمية وسبؿ تشكيؿ اليوية ومف ىذا تتج، الانتماء وبناء علاقة مع الآخريف في العمؿ"
ف نجاح المنظمة وزيادة فعاليتيا مرىوف بالاختيار الأمثؿ لمعامميف والانتقاء أالتنظيمية، و 

فيميب الذي يزيد مف روح الانتماء والشعور بالدافعية وزيادة الحماسة نحو العمؿ، وبحسب 
ف مف خلاليا الحصوؿ ف تشكؿ اليوية في المنظمة يكوف عمى ثلاث آليات والتي يمكإف برنو

 عمى اليوية لمعامؿ تتجمى فيما يمي: 
 نــــــــــالتكوي : 
يكتسي دور التكويف لأي منظمة ميمة عمى عاتقو في عممية تنشئة وبناء ىوية العامؿ     

في البداية مع الآخريف والمنظمة مف جية أخرى، ويعطي ليـ الأطر الأساسية في المنظومة 
القيمية الراسخة والتي تتجمى وتتضح فيما بعد في نجاح المنظمة التي يعمؿ فييا، وليذا 

ف مضموف أعامؿ مف عوامؿ بناء المسارات المينية لمعماؿ، ىذا لا يعني بيصبح" التكويف 
في المؤسسة، بؿ قد يكوف مضمونو اقتراح  داريةالييئة الإ التكويف يجسد فقط قيـ وقناعات

مف طرؼ العامؿ ذاتو ولكف لا بد أف يكوف ذلؾ ترجمة حقيقية وتعبير منو عف روح الانتماء 
  .1لممؤسسة التي يعمؿ فييا"

ؿ ىوية العامؿ في المرحمة الأولى، يوبيذا تعد ىذه الآلية ىي النقطة الأساسية في تشك    
مف أف لكؿ فرد ىوية شخصية واجتماعية يحمميا في سياقيا الاجتماعي، وبالتالي  انطلاقاً 

 برنامجاً  ىناؾ يكوف أف يجب بؿ المؤسسة إلى العامؿ دخوؿ بمجرد يتوقؼ لا التكويف فإف
في  بالغ ثرأ لو حافز بمثابة العممية هذى تعػد بحيث ،2المستوى وتحسػيف لمتكويف مستمراً 

تشكؿ وترسيخ قيـ وثقافة المؤسسة ومنو بناء ىوية متكاممة تساىـ في زيادة أداء العامميف 
 وتميزىا عف باقي التنظيمات الأخرى. 

                                                           
1

مداخلة بعنوان تحولات منظومة العمل وتشكٌل الهوٌة المهنٌة بٌن بواعث الإندماج والإقصاء مقاربة العربً حران، طارق تواتً:  

 الفردٌة الهوٌة وإنتاج والحدٌثة التقلٌدٌة الإجتماعٌة المجالات حول الثانً الدولً الملتقى، سوسٌولوجٌة لمنظور أزمة الهوٌة المهنٌة لكلود دٌبار

 .669، ص 2014، كلٌة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، الجزائري المجتمع فً والجماعٌة
2

 .308، ص2015، 20، مجلة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، العدد سوسٌولوجٌا الممرضة، إطار نظري لتشكل الهوٌة المهنٌة :أحمد بجاج
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  :الخبرة المهنية 
تقتضي تشكؿ اليوية عمى مدى الخبرة المينية التي يكتسبيا العامؿ أثناء عممو في تمؾ     

ما نجد نجاح أو فشؿ المنظمة يرجع إلى كفاءة أو عدـ كفاءة قيادتيا"  المنظمة، وغالباً 
نما تحدده قدرة القائد عمى التأثير عمى الآخريف  والسموؾ القيادي إذف لا يحدده المنصب، وا 

ولا يتحقؽ ذلؾ إلا بوجود مجموعة مف الأطر لتابعيف". العلاقة بينو وبيف ا مف خلاؿ
والكفاءات والعلاقات الاجتماعية التي تربط العامؿ بالآخريف مف قيـ وعلاقات اجتماعية 

 دورب ليو في كتابو اليوية في العمؿو سنساكؿ ىوية تنظيمية، وىذا ما أكده تسيـ في تش
الاجتماعية والخبرة المينية في عممية تشكؿ اليوية في المينة "بأف لعلاقات القيادة والعلاقات 

المينية و في العمؿ والوضعية التنظيمية و السمطة والقيادة تأثير عمى سموؾ العامؿ وثقافت
كذلؾ ليا دور في تحديد اليوية والشخصية المينية والاجتماعية لمعامؿ في العمؿ، بؿ أكثر 

يير العلاقة ارسة مينة معينة أو التحكـ في تقنية معينة مرتبط بمعامف ذلؾ قد بيف أف مم
 1"التي تحكمو بالآخريف

 الاعتراف بالانتماء : 
، ويجيب الاجتماعيعف الآليات التي تبني اليوية بيا الفعؿ  أليساندرو بيزورنو يتساءؿ     

يضيؼ بأنو يجب عتراؼ، ولكي نفيـ ذلؾ ىذا الأمر يمر مف خلاؿ ظاىرة الا عمى ذلؾ بأف
أف نكوف في مستوييف مف مستويات تشييد اليوية، اليوية الشخصية واليوية الجماعية، وىذا 

ز عميو بأف ىويتنا محددة مف قبؿ الآخريف، أو بالأحرى عف طريؽ الاعتراؼ الذي ركّ  ما
 .2يمنحو الآخروف ليويتنا

شرط تحقيؽ  بأف تجربة الاعتراؼ مف الناحية الاجتماعية أكسل هونيثويضيؼ 
ذا لـ يتحقؽ ذلؾ فيعني أف المرء يشعر بالازدراء مما يعني شعوره بإمكانية  ىوية الشخص، وا 

 .3فقداف ىويتو واندثارىا
تبحث دائما عمى الحصوؿ  والمجموعاتوفي ىذا الجانب يقوؿ سانسوليو بأف الأفراد 

خؿ في صراع باعتراؼ الآخريف ليا لأف القضية ىي قضية وجود، فأي شخص يمكف أف يد
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، علم الاجتماع التنظٌم والعمل، كلٌة العلوم أطروحة مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه، عقود العمل الدائمة بالتجدد وبناء هوٌة العامل :شرٌف صدٌق 
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ف إعطاء اليوية إومنو " ف ،ثبات وجوده بذلؾا  بو و  المجموعةمع الآخريف مف أجؿ اعتراؼ 
وتشكيؿ مجموعة الانتماء ىو أساس مف أسس بناء الروابط الاجتماعية في أي مجاؿ 

  .1تنظيمي"
وبحسب ىذه الآليات الثلاث المذكورة يمكف لأي منظمة في أسسيا القياـ بيا في    

ف أالتي تجعؿ العامؿ يشعر بأف المنظمة جزء منو وىو جزء منيا، و عممية تشكيؿ ليويتيا، 
في الأخير بمظاىر الرضا  قيميا وأىدافيا لا تتعارض وأىدافو الشخصية فتطبع سموكاتو

والاندماج في جماعة العمؿ أيف يتوحد التصور لدى الجميع ويصبح ماضي وحاضر 
نجاحيا مع المحيط التنافسي والاجتماعي وتحقيؽ المؤسسة عامؿ تنشئة لممساىمة في 

 .2التنظيمي الاستقرار
 :المؤسسةعلاقة الثقافة بالهوية التنظيمية داخل تاسعا: 
في غاية الأىمية  المؤسسة المحرؾ لنجاح أي مؤسسة، فالثقافة تمعب دوراً تمثؿ ثقافة  

في تماسؾ الأعضاء، والحفاظ عمى ىوية الجماعة وبقاءىا. فالثقافة أداة فعالة في توجيو 
عمى أعماليـ بصورة أفضؿ، مف خلاؿ نظاـ القواعد والموائح غير  تيـسموؾ العامميف ومساعد

والذي يوضح لأفرادىا وبصورة دقيقة كيفية التصرؼ في  الرسمية والموجودة بالمؤسسة
 .ىو متوقع المواقؼ المختمفة، وذلؾ في ضوء ما

فالثقافة تعرؼ بأنيا مجموعة القيـ والمعتقدات والمفاىيـ وطرائؽ التفكير المشتركة بيف  
تية ثقافة الثقافة المؤسسا قادة المؤسسة وأفرادىا القُدامى ويتـ تعميميا للأفراد الجدد. أي أف

 تتكوف مف القيـ الاجتماعية المسيطرة التي تساعد في خمؽ التكامؿ بيف أجزاء المنظمة
ومف ىنا يتبيف لنا أف ما مف منظمة إلا ليا ثقافة خاصة تتميز بيا عف غيرىا مف المنظمات 

لما ليا مف أىمية كبيرة في كثير مف المنظمات خاصة في الوقت الراىف في مساندة  ،الأخرى
ولما كانت للإدارة القوة في دراسة  ،ودعـ العمميات التنموية والتطويرية الداعمة لممنظمة

إذ كمما كانت تمؾ  ،وتحميؿ تمؾ القيـ السموكية حتى تضمف الأبعاد الييكمية والسموكية
مشتركة وتحظى بقبوؿ لدى العامميف ومنسجمة أعطت قوة تنظيمية تضمف المعتقدات والقيـ 

و الأبحاث والدراسات الحديثة في إدارة الأعماؿ في الوقت توىو ما أكد ،ىوية تنظيمية سميمة
                                                           

1
 .230محمد المهدي بن عٌسى، مرجع سابق، ص 
2
 .103مرجع سابق، صشرٌف صدٌق،  
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ولما كانت ثقافة المنظمة تتميز بالتغيير والديناميكية وتتغير حسب استجابات  ،الراىف
في عممية تصحيح لتمؾ القيـ  ظمة كانت لميوية التنظيمية دوراً ومتطمبات البيئة الخارجية لممن

 نتماء وضماف البقاء في المنظمة.والاتجاىات والتي تعد معيار مركزي بيف الأفراد لتحقيؽ الا
كذلؾ تقوـ الثقافة التنظيمية بدور ىاـ في منظمات الأعماؿ حيث تزود المنظمة  

كدليؿ في تشكؿ نماذج لمسموكات  ، 1دارة والعامميفوالعامميف فييا بالإحساس باليوية لدى الإ
، وتعطييا تميز واضح لممنظمة مف غيرىا مف المنظمات، والعلاقات التي يجب إتباعيا

وىذا ما يكوف إلا بإتباع تمؾ الأبعاد  ،وبالتالي تصبح مصدر فخر واعتزاز لمعامميف بيا
حيث تستمد اليوية ، ولات ولغةالثقافية ومصادرىا مف عادات وتقاليد ورموز وأساطير وبط

الواضح أف الفاعميف والعامميف داخؿ التنظيـ ىـ  ومف، منيا في بناء خصوصياتيا اليوياتية
في الأصؿ بحد ذاتيـ كانوا قبؿ التحاقيـ بمؤسساتيـ أعضاء اجتماعييف داخؿ وحدات 

ي تشكميا لدى وبالتالي ىذه الأخيرة ليا تأثير كبير وعميؽ ف ،اجتماعية وليـ ثقافة معينة
 ،وىذا يكوف في شكؿ السموكات والتصرفات والتي قد تتعارض مع أىداؼ المؤسسة ،الأفراد

لكف ىذا لا يمنع مف تشكؿ ثقافة تنظيمية قوية تساىـ في تشكؿ وبناء ىوية تنظيمية لتمؾ 
وبالتالي يجب الاىتماـ بيا في تحديد أىداؼ  ،والتي تربط علاقة تأثر وتأثير، المؤسسات

 وىذا يكوف بالمؤسسيف الأوائؿ لأي منظمة. ،تنظيـ بشكؿ كبيرال
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
، 2009، عمان، الأردن، دار حامد للنشر والتوزٌع، 2ط ،السلوك التنظٌمً سلوك الأفراد والجماعات فً منظمات الاعمالحسٌن حرٌم:  

  .312ص
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 ة:ــــــخلاص
 

إدراكيـ مف خلاؿ ما سبؽ نستخمص بأف تشكيؿ اليوية التنظيمية لمعامميف يمر عبر 
لجوىرية التي تعرؼ بيا المنظمة التي يعمموف بيا، مف خلاؿ امتثاليـ لمختمؼ القيـ لمسمات ا

لقيـ ومعتقدات الإدارة العميا وتمكنيـ مف الإجابة والمعايير التنظيمية التي تعبر عف انعكاس 
 نحف كمنظمة؟.عف السؤاؿ مف 

وتعرفنا أيضا عمى أنواع اليوية التنظيمية داخؿ المنظمة ونعتبر أف نجاح المنظمة  
آليات تشكيؿ اليوية  وأفوفعاليتيا يدؿ عمى وجود ىوية تنظيمية قوية لدى العامميف بيا، 

، مما يؤدي بتعزيز الشعور عف طريؽ التكويف والخبرة والاعتراؼ مف طرؼ الآخرتكوف 
والتعاوف بينيـ، ويزيد مف المشاركة الفاعمة ويسيؿ التنسيؽ  بالانتماء لدى العامميف

والاتصاؿ، وىو ما يعزز مف الخصائص الجوىرية لممنظمة ويميزىا عف غيرىا مف 
 المنظمات.

والمؤسسة الجامعية مثميا مثؿ باقي المنظمات التي تسعى إلى التميز والريادة في  
اثؿ حوليا الأساتذة باعتبارىـ محور العمؿ خدماتيا، مف خلاؿ بناء ىوية تنظيمية قوية يتم

التعميمية في الجامعة، لذلؾ في الفصؿ الموالي سنحاوؿ الإجابة عمى تساؤلنا حوؿ مساىمة 
 متغير الثقافة التنظيمية في بناء اليوية التنظيمية للأستاذ الجامعي.

 



 الثالث الفصــــــــــــــل
 

 

 

 

 

 

  
  
  
  
 

 

 

 

 

 

 الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية
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 د>ـــــــتمهي
 

والمتغيرات المتعمقة بالدراسة والعلاقة بينيما، سوف نقوم بعد عرضنا لمفصول النظرية 
في ىذا الفصل بعرض الإجراءات المنيجية المتبعة في الجانب الميداني ليذه الدراسة، إذا 

ىذه العممية ىي الأىم لموصول إلى إجابة من الميدان لمتساؤلات المطروحة، وذلك لما تعتبر 
يتضمنو ىذا الفصل من شرح الإجراءات والوسائل التي ستتبع في الدراسة لجمع البيانات 

 والتي تمكن من الحصول عمى النتائج وبالتالي تحقيق أىداف الدراسة.
 يمي9 إلى استعراض ما الفصلىذا سوف نحاول في ذلك وصولا إلى 

 
 منهج الدراسة. 1
 .مجالات الدراسة 2
 .عينة الدراسة وخصائصها 3
 .أدوات جمع البيانات 4
 .الإحصائيةالمعالجات  5
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 منهج الدراسة>أولا> 
عمى طبيعة المشكمة  المنيج المناسب في البحث العممي يعتمد أساسا   إن اختيار

، وفي دراستنا لموضوع وكذلك تختمف ىذه الأخيرة باختلاف اليدف المراد الوصول إليو
 الثقافة واليوية التنظيمية سوف يتم الاعتماد عمى9

  <المنهج الوصفي التحميمي 
ويعرف عمى أنو "شكل من أشكال الوصف والتحميل والتفسير العممي بغية وصف 

بواسطة دمج المعمومات النظرية والمعطيات الميدانية وتصنيفيا وتحميميا  وكيفا   الظاىرة كما  
خضاعيا لمدراسة"  .1وا 

افيا، فيو واستخدمنا المنيج الوصفي التحميمي لأنو يتماشى وموضوع الدراسة وأىد
بيانات ومعمومات شاممة وواقعية، حيث يسمح بدراسة الظاىرة كما يساعد في الحصول عمى 

، من خلال تجميع البيانات وكيفا   ويعبر عنيا كما   دقيقا   وييتم بوصفيا وصفا  توجد في الواقع 
والمعمومات التي تخص الظاىرة وتصنيفيا وتحميميا وفيم علاقاتيا مع غيرىا من الظواىر، 

 بغرض الوصول إلى نتائج عممية وتحميميا وتفسيرىا.
 مجالات الدراسة>ثانيا> 
 <المجال المكاني والزماني 

 كمية العموم الانسانية والاجتماعيةقسم العموم الاجتماعية بالدراسة في ىذه طبقت 
، وقد تم 2018-2017جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي، خلال العام الدراسي لالتابعة 

 .2018تطبيق الاستمارة وتوزيعيا في النصف الأول من شير مارس 
 

                                                           
1

 .87، ص2007، عيه مليلة الجسائر، دار الهدي للطبع والنشر والتىزيع، 1، طالاجتماعيةمناهج وأدوات البحث العلمي في العلىم رشيد زرواتي: 
   يونيئئئو  43الموافئئئق لئئئئئئ  2322رجئئئب  23المئئئؤرخ فئئئي  132-21الاجتماعيئئئة والإنسانيئئئئئة بنئئئئاء عمئئئى المرسئئئئئوم التنفيئئئذي رقئئئئئم9 أنشئئئئت كميئئئة العمئئئوم

سئبتمبر  27الموافئق لئئ  2311جمئاد   24الصادر في  166-42والمتضمن إنشاء جامعة الوادي، الذي الغي المرسوم التنفيذي الصادر في  1421
كز جامعي. التشكيل والتأطير9 الكمية ىي وحدة تعميم وبحث في الجامعة في ميئدان العمئم والمعرفئة، وتكئون الكميئة متعئددة . المتضمن إنشاء مر 1442

قسئم لمعمئوم الإنسئانية وقسئم لمعمئوم الاجتماعيئة،  -التخصصات ويمكن عند الاقتضاء إنشاؤىا عمى أساس تخصص غالب. تتشكل الكمية من قسمين9 
تخصئص فئي الماسئتر.  22تخصئص فئي ليسئانس،  21ا تحتئوي ىئذه الأقسئام عمئى شئعبتين لكئل قسئم. تنطئوي تحئتيم حئوالي وتحتوي عمى مكتبة، كمئ

ويبئدي ويسير عمى تنظيميا من الناحية الإدارية مجمس الكمية ىدفئو دراسئة واقتئراح كئل تئدبير مئن شئأنو أن يحسئن سئير الكميئة ويشئجع تحقيئق أىئدافيا 
العميد. ومجمس عممي لمكمية ولجان عممية لمقسم، لكل لو صلاحياتو واختصاصئاتو وذلئك حسئب مئا حئددىا القئانون.  رأيو في كل مسألة يعرضيا عميو

يخئئص  . وفيمئئا2أنظئئر الممحئئق رقئئم  كمئئا يسئئير عمئئى الكميئئة عميئئد لمكميئئة وىئئو المسئئؤول عئئن سئئيرىا ويتئئولى تسئئيير وسئئائميا البشئئرية والماليئئة والماديئئة
  .1 التخصصات التابعة لمقسم أنظر الممحق رقم
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 <المجال البشري لمدراسة 
يتكون مجتمع الدراسة من جميع الأساتذة الدائمين لقسم العموم الاجتماعية، وتم معرفة 

 كالتالي9موزعين  أستاذا   52العدد الكمي للأساتذة من خلال إدارة القسم، حيث بمغ عددىم 
 (> توزيع المجتمع الأصمي حسب الرتب العممية3.5جدول رقم )           

 العدد القسم
 24 ليأستاذ تعميم عا

 11 استاذ محاضر "أ"
 19 أستاذ محاضر "ب"
 19 استاذ مساعد "أ"
 12 أستاذ مساعد "ب"

 63 المجموع
 المصدر> من إعداد الطالبين 

 >وخصائصها عينة الدراسةثالثا> 
وىي عبارة عن مجموعة جزئية من مجتمع الدراسة يتم اختيارىا بطريقة معينة  عينة الدراسة>

جراء الدراسة عمييا ومن ثم استخدام تمك النتائج وتعميميا عمى كامل مجتمع الدراسة  .1وا 
مكانية وفي دراستنا ىذه وحسب مجتمع الدراسة و  أفراده فقد اخترنا أن جميع الوصول لا 

( يوضح عدد العينة 1.2فراد مجتمع الدراسة، والجدول رقم)نقوم بمسح شامل يشمل كامل أ
 لنقص البيانات فيو9 والمستبعد منيا، نظرا  

 ( > يوضح العدد الحقيقي لمعينة4.5جدول رقم )
 النسبة من المجتمع العدد عينة الدراسة
 %322 85 العدد الكمي
 85.71 % 76 العدد الموزع

 76.82 % 69 العدد المسترجع
 %:3.7 3 المستبعدالعدد 

 %95.23 68 العدد المتبقي
 المصدر> من إعداد الطالبين

                                                           
1

 .84، ص1999دار وائل للنشر، عمان، ، 2، طمنهجية البحث العلمي القىاعذ والمراحل والتطبيقات: محمد عبيدات وآخرون 
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 9وتتميز عينة الدراسة بالخصائص التالية
 لجنسمتغير اتوزيع مفردات العينة وفقا ل(> يبين 5.5الجدول رقم )

 (%النسبة المئوية ) التكرار الجنس
 8.;8 54 ذكر
 52.6 36 أنثى

 322 68 المجموع
 SPSS.V20المصدر> من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

 

  %69.6 أن نسبة الذكور تفوق نسبة الإناث بنسبة يتضح من خلال الجدول أعلاه
من عينة الدراسة، وربما ىذا راجع إلى سنوات مضت حيث لم يكن ىناك تشجيع للأنثى عمى 
مواصمة الدراسات العميا بعيدا عن مقر إقامتيا إلا في السنوات الأخيرة نقوليا بتحفظ أنو لم 
يعد ىذا الأمر حاجزا أمام الأنثى بسبب تغير قيم ومعايير المجتمع، وىذا واقعي حيث 

ح أكثر وتشارك في مختمف المجالات. وسنوض ى تتحصل عمى شيادات عمياأصبحت الأنث
 في الجدول التالي9

 

 لجنسمتغير ا(> يبين توزيع مفردات العينة وفقا ل6.5الجدول رقم )
 الخبرة 

 (%النسبة )
 32أكثر من  32-8 7-2 الجنس
 322   54 %21.9  9 %34.4 33 %43.8 36 ذكر

 322   36 %14.3  4 %21.4  5 %64.3  ; أنثى
 322   68 %19.6  ; %30.4 36 %50 45 المجموع

 SPSS.V20المصذر: من إعذاد الطالبين بناءا على مخرجات برنامج 

 

من الإناث تم  % 64.3 بإدخال متغير الخبرة مع متغير الجنس نجد من الجدول أن
في السنوات الأخيرة أخذت في منحى  توظيفيم في السنوات الأخيرة، مما يبين أن المرأة فعلا  

في ميدان التعميم المحبب ليم. وفي الجدول  تصاعدي في عمميات التوظيف، خصوصا  
 الموالي سوف نوضح توزع أفراد العينة حسب متغير العمر.
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 لعمرمتغير اتوزيع مفردات العينة وفقا ل(> يوضح 7.5الجدول رقم )
 (%المئوية )النسبة  التكرار الفئة العمرية

 54.8 37 سنة 57أقل من 
[58-67] 39 59 

 52.6 36 سنة 68أكبر من 
 322 68 المجموع

 SPSS.V20المصدر> من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
من في قسم العموم الاجتماعية  من خلال الجدول نلاحظ أن الشريحة الأكثر انتشارا  

سنة، وىذا راجع لسياسة الوزارة في  45عن ىم فئة الشباب التي تقل أعمارىم الأساتذة 
لتطور الجامعة والقسم بصفة خاصة، حيث أصبح  عمميات التوظيف لمخريجين الجدد، نظرا  

يحوي أكثر من تخصص إضافة للأعداد المتزايدة والممحوظة كل سنة من الطمبة المتوافدين 
 ول التالي سنوضح درجاتيم العممية9دفي الج، و عمى قسم العموم الاجتماعية

 توزيع أفراد العينة وفقا لمدرجة العممية للأساتذة(> يبين 8.5الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار الدرجة العممية

 37.4 9 أستاذ مساعد "ب"
 48.6 34 أستاذ مساعد "أ"

 :.56 38 أستاذ محاضر "ب"
 ;.45 33 أستاذ محاضر "أ"

 322 68 المجموع
 SPSS.V20المصدر> من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

نلاحظ من خلال البيانات الموضحة أن أكبر نسبة من الأساتذة الموجودين في قسم 
ىو شيادة العموم الاجتماعية ىم الأساتذة المحاضرين صنف "ب"، أي أن مؤىميم العممي 

لرتبة  للارتقاءالدكتوراه، ويكفييم حسب القوانين تقديم ممف تأىيميم بعد سنة عمى الأقل 
، وىذا ما وىو أن يمتمك ثلاثة سنوات فعمية في عممو بشرط تم صياغتو مؤخرا   محاضر "أ"

ىيل وبالتالي أساتذة عمى التتم حصول بعض الأ 2018في أواخر شير أفريل  لاحظناه فعلا  
تقاء لمرتبة الموالية، بينما الأساتذة فئة مساعد "أ" فيم لدييم مؤىل عممي درجة الماجستير الار 

بعد،  ساتذة غير المثبتينوىم بصدد تحضير شيادة الدكتوراه، بينما فئة مساعد "ب" فيم الأ
 . أي تم توظيفيم مؤخرا  
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 توزيع أفراد العينة وفقا لسنوات الخبرة(> 9.5) الجدول رقم
 (%النسبة المئوية ) التكرار الخبرةسنوات 

[2-7] 45 72 
[8-32] 36 52.6 

 8.;3 ; سنوات 32أكثر من 
 322 68 المجموع

 SPSS.V20المصدر> من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
 

سنوات، وتقل كمما تقدمت  05عينة لدييم خبرة أقل من البيانات توضح أن نصف ال
 2012إلى التطور الذي شيدتو الجامعة من سنة  سنوات الخبرة، وىذا راجع كما ذكرنا سابقا  

عندما ارتقت من مركز جامعي إلى جامعة وفتح العديد من التخصصات إضافة إلى الأعداد 
 ة لسد العجز.فتح مناصب مالية شاغرة لتوظيف الأساتذ اليائمة من الطمبة، لذلك كان لزاما  

 

 >البياناتأدوات جمع رابعا> 
تعتمد المناىج العممية عمى اختلاف أنواعيا عمى أدوات ووسائل جمع البيانات 
والمعمومات والتي يستعين بيا الباحث في الإجابة عمى ما أثاره من تساؤلات، لمحصول عمى 

 يمي9 المعمومات الخاصة بالظاىرة المدروسة، وتحقيقا لذلك تم استخدام ما
 9 وىي إحد  التقنيات المباشرة لمتقصي تستعمل في مشاىدة مجموعة ما الملاحظة

وقد ساعدتنا الملاحظة في أخذ . 1قصد جمع معمومات كيفية لفيم المواقف والسموكات
تصور عام حول وضعية الأساتذة داخل القسم، من خلال التركيز عمى سموكياتيم 

حت بين المرحب والمتحفظ او تبيان وتر سسئمة الاوردود أفعاليم حول موضوع الدراسة وأ
 والتممص.

 9 وىي عممية تتم بين الباحث وشخص آخر أو مجموعة من الأشخاص المقابمة
وقد تم استعمال ىذه التقنية  .2تطرح من خلاليا أسئمة، ويتم فييا تسجيل إجاباتيم

حتى نتمكن من أخذ معمومات أكثر لمساعدتنا في تحميل  الاستمارةمزامنة مع توزيع 
 .حول فيم الأسئمة التباس، وكذلك لإزالة أي غموض أو وتفسير النتائج فيما بعد

                                                           
1
 .184موريس أنجرس، مرجع سابق، ص 
2
 .96، ص2007دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ، أساسيات البحث العلميمنذر الضامن:  
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 الأسئمة عمى أفراد  منىي تقنية اختبار يطرح من خلاليا الباحث مجموعة  9الاستمارة
يتم  ة معينة،العينة من أجل الحصول منيم عمى معمومات حول آراءىم في ظاىر 

. لقد استخدمنا ىذه التقنية من أجل الحصول عمى معمومات 1فيما بعد معالجتيا كميا  
، إلى جانب طبيعة العينة أكبر من طرف المبحوثين لأنيا تتميز بتوفير الجيد والوقت

والتزاماتيا جعمنا نفكر في ىذه التقنية لتسييل استجابة أفراد العينة في الإجابة عن 
 الاستمارة.

  <فرضيات الدراسة، وقد تم تقسيمة بما يناسب  تم بناء الاستبيانبناء أداة الاستبيان
التعريف بموضوع الدراسة وحث أفراد  إلى أربعة أجزاء، حيث تضمن الجزء الأول

العينة عمى التعاون نظرا لأىمية البحث، وتناول الجزء الثاني البيانات الشخصية 
أسئمة متنوعة، تيدف إلى تحديد مختمف معالم وخصائص  05والذي احتو  عمى 

بينما الجزء الثالث يحوي . نيا تتعمق مباشرة بموضوع الدراسةأتي رأينا المبحوثين، ال
متغير الثقافة التنظيمية، أما الجزء الرابع والأخير فيو متعمق بقياس المتغير التابع 

 .(03)الممحق رقم  عبارة 35بمجموع كمي مقدر بئ  اليوية التنظيمية
 <وتم ناء عمى فرضيات الدراسة، تم بناء ىذا المقياس ب مقياس الثقافة التنظيمية

نفس  تعمى الدراسات السابقة التي تناول الاطلاعصياغة عبارات أبعاده عن طريق 
المتغير والأبعاد خاصة دراسة )ىد  درنوني( التي استعممت بعدي القيم والممارسات 
الادارية، ودراسة )خموف زىرة( التي استعممت بعد القيم التنظيمية عمى نفس 
خصائص مجتمع الدراسة وىم أساتذة الجامعة، كذلك دراسة )سالم العياشي(، و)زين 

 لانسانية. صالح( الذي استعمل بعد العلاقات ا
عبارة موزعة بسبعة عبارات لكل من بعد القيم  21ولقد تضمن ىذا المقياس 

 التنظيمية ومثميا لبعدي الممارسات الادارية والعلاقات الانسانية.
  <عمى الدراسات السابقة فيما يخص مقاييس  الاطلاعبعد مقياس الهوية التنظيمية

تمدت عمى بعدين أساسيين وىما بعدي ن معظميا اعأقياس اليوية التنظيمية، فوجدنا 
التمركز والتميز، وقد تمت صياغة بنودىما بالاعتماد عمى دراستي عبد المطيف وزين 

                                                           
1
 . 155، ص2012دار القصبة للنشر، الجزائر، ، 2، طالدليل المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في علم الاجتماعسعيد سبعون:  



 

 

 
69 

 

العابدين المذين استعملا نفس المقياس الذي استعممو أبو حلاوة وسوزان، ولقد تضمن 
 .فقرات لكل بعد 07

والجدير بالذكر انو تم تعديل بعض العبارات المقاييس بما يتناسب مع خصائص 
 وطبيعة المبحوثين وميدان الدراسة.

 ويمكن توضيح أجزاء الاستبيان كالتالي9
 ( يبين تقسيم محاور الاستبيان:-5جدول رقم> )

 مجموع العبارات تقسيم العبارات الأبعاد المحور

 الثقافة التنظيمية
 46-42 التنظيميةالقيم 

 23-47 الممارسات الإدارية 12
 12-24 العلاقات الإنسانية

 الهوية التنظيمية
 17-11 التمركز

23 
 24-18 التميز

 المصدر> من إعداد الطالبين 
 

  وضع من أجل قياسو  صدق الاستبيان يعني صلاحيتو لقياس ماالاستبيان> صدق
يريدىا الباحث، بينما الثبات يعني أن تكون النتائج وصدقو في قياس السمات التي 

التي تظيرىا الأداة ثابتة بمعنى تشير إلى الأشياء أو النتائج نفسيا لو أعيد تطبيقيا 
  .1عمى العينة نفسيا في ظروف نفسيا

  لمتأكد من صدق وثبات أداة الدراسة، تم عرضيا أولا عمى   :صدق المحكمين
المشرف من أجل اختبار مد  ملاءمتيا لجمع البيانات، ثم تعديميا بشكل أولي حسب 
ملاحظاتو وتصحيحاتو، ثم تم عرضيا عمى مجموعة من الأساتذة المحاضرين في 

ء الأساتذة يوضح أسما 04م وي الاختصاص والخبرة، والممحق رقداخل القسم من ذ
المحكمين، وذلك لإبداء رأييم وملاحظاتيم عن دقة المحاور والصياغة المغوية 
لعباراتيا ومد  مناسبتيا لموضوع الدراسة، وتم تعديميا وا عادة صياغة بعض عباراتيا 
ضافة عبارات جديدة مقترحة، لنتحصل في الأخير عمى الأداة بصورتيا النيائية  وا 

وقد اعتبر الطالبين أن الأخذ بملاحظات  .(03رقم الممحق )عبارة  35تتضمن 
                                                           

1
 .111-108، ص ص 2009دار المناهج للنشر، الأردن، ، الاحصائيةالبحث العلمي في التربية مناهجه، أدواته، وسائله محسن علي عطية:  
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جراء التعديلات المطموبة بمثابة الصدق الظاىري،  وأعطيت كل عبارة المحكمين وا 
 :درجة وفق المقياس الرباعي كما يمي

 ( يبين مفتاح مقياس الاستبيان;-5الجدول رقم )
 أبدا أحيانا غالبا دائما التصنيف
 3 4 5 6 الدرجة

ولتحديد قيم المتوسط الحسابي في أي مستو ، تم حساب المد  ثم تم قسمتو عمى 
 ايمي9 ، فتم الحصول عمى م0.75 = 3/4عدد الفئات 

 6-5.48 5.47-4.73 4.7-3.98 3.97-3 قيمة المتوسط
 دائما غالبا أحيانا أبدا درجة الموافقة

 مستوى الاستجابة
 لمتغير الثقافة

 مرتفعة متوسطة ةضمنخف

 الاستجابةمستوى 
 لمتغير الهوية

 قوية متوسطة منخفضة

 SPSS.V20المصدر> من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

 المعالجات الإحصائية> خامسا>
 وتمثمت فيما يميSpss 9قمنا باستخدام النظم الإحصائية 

9 وتمثل في استخراج المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية الإحصاء الوصفي
 والنسب المئوية لمعرفة مستو  استجابات المبحوثين حول متغيري الدراسة.

وتمثل في استخدام معاملات الارتباط لمعرفة العلاقة بين أبعاد  الإحصاء التحميمي>
 .، وتحميل التباين لحساب دلالة الفروقمتغيرات الدراسة

تربط الجداول التقاطعية بين مؤشرات المتغيرين، أي أنيا توضح  الجداول المتقاطعة>
منيا توزيع المبحوثين حسب متغيرين في آن واحد، ليبين تأثير متغير في آخر. و 

بيا أكثر  عالجداول المتقاطعة البسيطة بيا متغيرين فقط، والجداول المضاعفة التقاط
 . 1من متغير

لتوضيح الفروق في الأحادي واختبار ت كذلك استعمال تحميل التباين 
 .استجابات المبحوثين

                                                           
1
 .195المرجع نفسه، ص 
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 :ةـــــــــخلاص
 

لقد مكّن ىذا الفصل الطالبين من توضيح، وضبط الأطر المنيجية التي عميو التقيد 
 جمع، وتفسير، وتحميئل المعطيئاتوالسير وفقيا في مختمف مراحل الدراسة الميدانية من  بيا،

الأمر  والبيانات ومن ثم الوصول إلى نتائج عممية عمى قدر لا بأس بو من الموضوعية.
 يحاول الطالبين الوقوف عميو في الفصل الرابع والأخير. الذي



 

 الرابع الفصــــــــــــــل
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عرض وتحليل بيانات  الدراسة 

 الميدانية ومناقشة النتائج
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 د:ـــــــتميي
 

بعد توضيح الإطار المنيجي لمدراسة الحالية، سوؼ نتطرؽ الآف إلى عرض وتحميؿ 
ة عف تساؤلنا الرئيسي، ببيانات الدراسة الميدانية ومناقشتيا، لمتمكف في الأخير مف الإجا

 سوؼ نتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى: ولمتمكف مف ذلؾ

 أولا: تحميل وتفسير تقديرات أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة.

 تحميل استجابات المبحوثين نحو متغير الثقافة التنظيمية. .1
 تحميل استجابات المبحوثين نحو متغير اليوية التنظيمية. .2

 ثانيا: اختبار الفرضيات.

 الأولى. الرئيسيةاختبار الفرضية  .1
 الثانية. الرئيسيةاختبار الفرضية  .2

 .ممخص النتائجثالثا: 
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 أولا: تحميل وتفسير تقديرات أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة:

 تحميل تقديرات الأفراد نحو الثقافة التنظيمية: .1
سنتطرؽ في ىذه المرحمة إلى تحميؿ عبارات الاستبياف في ما يخص محور الثقافة 

ولكؿ  الأبعادالتنظيمية، مف خلاؿ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ 
 :العبارات

 :القيم التنظيمية 

 الأفراد لبعد القيم التنظيمية (: يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإستجابات1-4الجدول رقم )
رقم 
 العبارة

المتوسط  أبدا أحيانا غالبا دائما
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

مستوى 
 % ت % ت % ت % ت الإستجابة

 مرتفعة 1 0.648 3.26 00 0 10.9 5 52.2 24 37.0 17 1
 مرتفعة 6 1.038 2.89 8.7 4 32.6 15 19.06 9 39.1 18 2
 مرتفعة 4 0.890 2.93 4.3 2 30.4 14 34.8 16 3004 14 3

 مرتفعة 3 0.894 3.00 6.5 3 19.6 9 41.3 19 32.6 15 4

 مرتفعة 2 0.931 3.02 6.5 3 21.7 10 34.8 16 37.0 17 5

 مرتفعة 5 0.839 2.91 6.5 3 19.6 9 50.0 23 23.9 11 6

 مرتفعة 7 0.806 2.87 4.3 2 26.1 12 47.8 22 21.7 10 7

 مرتفعة // 0.863 2.98 الإجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــالي
 SPSS. V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات 

داخؿ التنظيمية يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف الأساتذة متفقوف حوؿ ممارسة ىذه القيـ 
معياري مقدر بػ  بانحراؼ 89.2، حيث بمغ متوسط درجة استجابتيـ الاجتماعيةقسـ العموـ 

أي أقؿ مف الواحد تماما مما يعبر عف التشتت البسيط لمقيـ، وىذا يدؿ حسب معيار  392.0
دوؿ تمارس داخؿ القسـ بدرجة مستوى الاستجابات أف القيـ التنظيمية المتناولة في الج

 ، وستناوؿ مستوى استجابة كؿ فقرة مرتبة تنازليا كما يمي:مرتفعة
 9(: التزام الأساتذة بالتعميمات والنظام الداخمي في القسم01)العبارة رقم 

الأساتذة بالنظاـ الداخمي  ما يمتزـ بغالبا مف المبحوثيف %2898أجابت نسبة 
9 وجاءت ىذه العبارة %03ة بػ ر وبالتعميمات داخؿ القسـ، لتمييا نسبة المجيبيف بدائما المقد
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عبر عف  2..39وانحراؼ معياري بمغ  .098في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر بػ 
 ليذه القيمة9 مرتفعةاليجابية التشتت البسيط نسبيا لإجابات المبحوثيف، والممارسة الإ

بالمؤسسة، وتساعد  تعمؿ عمى ضبط السموؾ العاـفالتقيد بالقوانيف والموائح التنظيمية 
اخؿ الجامعة، ويرى الباحثيف أنو مف الضروري أف يسيـ النظاـ د الالتزاـعمى تحقيؽ 

 استراتيجيةالداخمي المعتمد في الجامعة عمى تحقيؽ الأىداؼ بحيث يكوف مبني عمى رؤية 
 واضحة وتتسـ بالشفافية، ويساعد الأساتذة عمى انجاز الخطط والبرامج المطموبة9

 9(: يمتاز العمل بروح الفريق05العبارة )
وانحراؼ معياري  0938جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية وبمتوسط حسابي بمغ 

لتكريس  الإدارةمما يعبر عف سعي  ،مرتفعةىذه النسب عف ممارسة  بينت، وقد 39.00
فيو منيج رئيسي وطريقة ميمة في تحقيؽ  أىميةمبدأ العمؿ وفقا لفرؽ العمؿ، نظرا لما لو 

وفر جوا مف الانتماء والنشاط والرضا ويعزز الرغبة في استمرار ، بما أنو يالأداء المتميز
نو يوفر جوا ملائما مف التعاوف والتفاىـ بيف الأفراد ويقمؿ أاء الفريؽ معا، كما ضأع

الفريؽ ويزيد شعورىـ بالالتزاـ والثقة  أعضاءوالانسجاـ بيف  الألفةالصراعات، ويخمؽ 
وانحراؼ معياري  0933بمتوسط حسابي مقدر بػ ( .3رقـ ) ، وىذا ما اثبتتو العبارةالمتبادلة
يسود "بغالبا ما  %090.نسبة  أجابتحيث ، مرتفعومستوى ممارسة ، ..392مقدر بػ

 بدائما9  %.089تمييا نسبة  "والأساتذة داخل القسم التعاون بين المسؤولين
التي كانت نتائجيا حسب وجيات نظر الأساتذة  (3العبارة رقم )وىذا ما يفسر 

عمى الإدارة غالبا   %0.92جاب ما نسبتو أ، حيث 89.0بمتوسط حسابي مقدر بػ متباينة 
وتمييا نسبة متماثمة مقدرة بػ  "تعمل عمى ايجاد الحمول المناسبة لحل مشاكل الأساتذة"ما 

 9وأحيانا ما تمارس الإدارة ىذا الأسموب مف الذيف يقولوف بدائما %.039
دارة تصغي لمشكلات الأساتذة الممحة في أي وقت بأف الإويمكف تفسير ذلؾ  

والاىتماـ بيا، ويبقى حرصيا في إيجاد الحموؿ المناسبة مرتبط بطبيعة وطريقة طرح المشكمة 
ىماؿ وجود بعض إ 9 كذلؾ لا يمكف مف جية وحرص الأستاذ عمى مصالحو مف جية أخرى

 ب الايجابي منيا9نوتيمؿ الجا للإدارةلا الوجو السمبي إالصراعات التي ترى 
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يحرص الجميع عمى أداء الميام "( .فيما جاءت في المرتبة الخامسة العبارة رقـ )
أي ، .3920حراؼ معياري نوا 89.0بمتوسط حسابي مقدر بػ  "المحددة في الفترة الزمنية

فقد أجاب نصؼ المبحوثيف بأنو غالبا ما يحرص الجميع عمى ليذه القيمة،  مرتفعةبممارسة 
 9أداء المياـ في الوقت المحدد

ما يكوف مراقبا مف طرؼ الإدارة غالبا  الأساتذة نصراؼواف حضور أوىذا يدؿ عمى  
للأستاذ  الاجتماعيةمسؤولة أماـ الإدارة المركزية لمجامعة كذلؾ لا نغفؿ جانب المكانة  يانلأ

فكؿ العيوف مسمطة عميو مف طرؼ الادارييف والأعواف والطمبة ويجب اف يكوف نموذجا 
فتبقى الأمور نسبية يحتذى بو، بينما الذيف أجابوا بأحيانا ما يمتزـ الأساتذة بأوقات العمؿ 

خاصة في مسألة انصراؼ الاساتذة واستغلاليـ لموقت الكامؿ لمحصة فيي تعود إلى الضمير 
تؤكد " إشرافيةيتحمل الأساتذة مسؤولية أداء أعماليم دون رقابة "( 3ني، والعبارة رقـ )المي

 89239ومتوسط حسابي  مرتفعةبممارسة  ىذه النتيجة
 "ترحب الادارة بمقترحات الأساتذة التي تساعد عمى تطوير القسم"( 8بينما العبارة )

أي بدرجة ممارسة  0930 وانحراؼ .892بمتوسط مقدر بػ فقد جاءت في المرتبة السادسة 
وىذا يدؿ عمى وجود حرية نسبية في تقديـ الأفكار الجديدة التي تسعى إلى تطوير ، مرتفعة

 9إجراءات ونظـ العمؿ
 :الممارسات الإدارية 

 الممارسات الإدارية(: يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإستجابات الأفراد لبعد 2-4الجدول رقم)
 رقم

 الفقرة
المتوسط  أبدا أحيانا غالبا دائما

 الحسابي
الانحراف 
 الترتيب المعياري

نستوى 
 % ت % ت % ت % ت الإستجابة

 مرتفعة 1 0.814 3.25 6.5 3 4.3 2 50.0 23 39.1 18 8
 مرتفعة 7 1.029 2.91 10.9 5 23.9 11 28.9 13 37.0 17 9
 مرتفعة 2 0.849 3.11 4.3 2 17.4 8 41.3 19 37.0 17 10

 مرتفعة 5 0.943 3.00 6.5 3 23.9 11 32.6 15 37.0 17 11

 مرتفعة 3 0.904 3.07 4.3 2 23.9 11 32.6 15 39.1 18 12

 مرتفعة 6 0.856 2.98 4.3 2 23.9 11 41.3 19 30.4 14 13

 مرتفعة 4 0.856 3.02 4.3 2 21.7 10 41.3 19 32.6 15 14

  // 0.893 3.048 الإجمــــــــــــــــــــــــالي
 SPSS. V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات 
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يتبيف مف خلاؿ البيانات الموضحة أف درجة المؤشرات الخاصة بالممارسات الإدارية 
وبانحراؼ معياري مقدر بػ  093.2، بمتوسط مقدر بػ مرتفعداخؿ القسـ أتت بمستوى 

تمارس داخؿ القسـ، حيث جاءت بدرجة  الإداريةكما تبيف أف جميع المؤشرات ، 392.0
 مف وجية نظر الأساتذة9 مرتفعة

 (: يتسم أعضاء الطاقم الإداري في القسم بروح المسؤولية:08العبارة رقم )
بمتوسط  وبممارسة مرتفعة حسب آراء الأساتذةجاءت ىذه العبارة في المرتبة الأولى 

بر عف عمما ي .3920وانحراؼ معياري أقؿ مف الواحد تماما بمغ  0982حسابي مقدر بػ 
أعضاء بأنو غالبا ما يتمتع  الأساتذة المبحوثيف ، حيث أجاب نصؼالتشتت البسيط لمقيـ

جابوا بدائما أالنسبة بمف بروح المسؤولية في تسيير القسـ، وتـ تعزيز ىذه  الطاقـ الإداري
عمى أ داري يمتمكوف ف أعضاء الطاقـ الإأىذه النتائج إلى  الطالبيف، ويعزوا %0.90مقدرة بػ 
لأنيا  العممية وىـ مطالبوف بتأكيد الثقة التي منحت ليـ في تسيير القسـوالمؤىلات الدرجات 

تغير مف سموكياتيـ وتعمؿ عمى تحمؿ لأساتذة كثقافة ادارية تنعكس عمى سموكيات ا
مسؤولياتيـ داخؿ القسـ، كذلؾ لا نيمؿ التغيير الذي قد يطرأ في بعض الفترات عمى مسيري 

 9فاليوـ أنت رئيس وغدا مرؤوسالأقساـ، 
والتي تعتبر  0900( في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 10) رقم العبارةفيما جاءت 

تتسم بغالبا ما  %090.الأساتذة، فقد أجاب ما نسبتو ممارستيا مرتفعة مف وجية نظر 
، وتعززىا نسبة الاجراءات والممارسات الادارية بالمرونة بعيدا عن التعقيدات البيروقراطية

أف الاجراءات والممارسات الذيـ اجابوا بدائما، وترجع ىذه النتائج حسب رأينا إلى  03%
مف الأنماط السموكية والاحتياجات التنظيمية الادارية مبنية عمى خطة ورؤية واضحة نابعة 

داخؿ القسـ، وفي حالة وجود أية عراقيؿ في ىذه الاجراءات قد تمس بالسير الحسف لمقسـ 
وتحقيؽ الأىداؼ فإف المسؤوليف يعمموف عمى تعديميا او تغييرىا بما يتناسب مع المناخ 

 التنظيمي العاـ داخؿ القسـ9
احصل بكل سيولة ويسر عمى قدر كافي من  (12) رقم العبارةبينما احتمت 

وبدرجة مرتفعة حسب  0933بمتوسط حسابي مقدر بػ  المعمومات المرتبطة بميام وظيفتي
بدائما وغالبا عمى التوالي بحصوليـ عمى  % .089و  0.90آراء المبحوثيف، حيث أجاب 
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بأنو ىناؾ ضرورة المعمومات الكافية دوف جيد في ما يخص أداء مياميـ، ويعتقد الباحثيف 
عمميـ يكمف في ضماف حرية انتقاؿ المعمومات  وادراؾ لدى الأساتذة والادارييف بأف نجاح

 والمعارؼ ومشاركتيا بيف الأساتذة، عف طريؽ نمط اتصالي اداري واضح داخؿ القسـ9
تحرص الإدارة عمى توفير الظروف المناسبة ( 14) رقم العبارةفي حيف جاءت 

  %090.، فقد أجاب 0938، في المرتبة الرابعة بمتوسط بمغ مياميمللأساتذة لأداء 
ف الادارة غالبا ما تسعى الى توفير الجو أبغالبا ودائما عمى التوالي عمى % .089و

لأداء المياـ بكؿ يسر، ويعزو الباحثيف تفسير ىذه النتيجة إلى  مرتفعةوالملائـ والظروؼ ال
يمية عادلة إلى جانب القدر الأكبر مف الاحتياجات الإدارة تجتيد في توفير بيئة تنظأف 

ـ في مناصب ادارية، الاقتصادية والاجتماعية للأستاذ وتعييف ذوي الكفاءة والفعالية مني
ىذه الاحتياجات فإنيا تكوف عند حسف ضف الأساتذة بيا مما يعود عمى  ومدى ما توفرت

، أداءىـجية والرفع مف مستوى انتماء الأساتذة مف  فالادارة بمكاسب عديدة منيا ضما
تراعي فييا الإدارة عند صياغتيا لمجداول الزمنية ( والتي 13) رقم العبارةوىو ما تؤكده 

بشكؿ عاـ وطبعا  .3922معياري  وانحراؼ 89.2بمتوسط حسابي  ظروف الأساتذة
لأنو تشترؾ فيو سيكوف توفيقيا نسبي لأنو مف الصعب إيجاد توقيت توافقي لمجميع 

 9مجموعة مف الأطراؼ
دارة تراعي مكانة الأستاذ عند اتخاذىا لأي أن الإ( والتي تقوؿ 11) رقم العبارةأما 

بدرجة ممارسة ، 0933متوسط حسابي ، احتمت المرتبة الخامسة باجراءات وقرارات في حقو
بأف الادارة  بحوثيفممف ال %0393ب احيث كانت نتائج المبحوثيف متباينة فقد أج، مرتفعة

دائما ما تراعي مكانة الأستاذ عند اتخاذىا لأي قرارات تأديبية وىذا شيء طبيعي يعود إلى 
التنظيمية  اتبعض الخصائص كالدرجة العممية والخبرة والعمر، ولا نيمؿ جانب الصراع

التي لا تخموا منيا اي مؤسسة باعتبارىا مجموعة مف الأفراد يتفاعموف فيما بينيـ تتوافؽ 
 آراءىـ تارة وتختمؼ أخرى9

دارة بتعيين الاساتذة الأكفاء في مناصب الإ( تقوـ 09) رقم الأخير العبارة بينما
ينة فحسب رأي بعض فقد كانت الاجابات متبا، 89.0بمتوسط حسابي  إدارية لتسيير القسم

الأساتذة فإنيـ يرفضوف تماما أف يكوف أعضاء الطاقـ الاداري مف تخصص واحد فقط 
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السف والمؤىؿ العممي، بينما تبقى  عتبارلايروف أنيـ أحؽ بالإدارة وكذلؾ بعض الأساتذة مف 
 تفضؿالإدارة ىي السمطة الرسمية في التعييف لاعتبارات قد يغفؿ عنيا المعارضيف مثلا 

ي أو أة لمتمكف مف الاستعانة بيـ في أي وقت الادارة تعييف طاقميا مف المقيميف بالولاي
 طارئ9

 العلاقات الإنسانية: 

 العلاقات الانسانية(: يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإستجابات الأفراد لبعد 3-4الجدول رقم)
 الرقم
 الفقرة

المتوسط  أبدا أحيانا غالبا دائما
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

مستوى 
 % ت % ت % ت % ت الإستجابة

 مرتفعة 5 0.882 3.02 6.5 3 17.4 8 43.5 20 32.6 15 15
 مرتفعة 4 0.879 3.05 4.3 2 21.7 10 37.0 17 37.0 17 16

 مرتفعة 3 0.827 3.07 2.2 1 23.9 11 39.1 18 34.8 16 17

 مرتفعة 6 0.966 3.00 8.7 4 19.6 9 34.8 16 37.0 17 18

 مرتفعة 2 0.784 3.09 00 0 26.1 12 39.1 18 34.8 16 19

 مرتفعة 7 1.016 2.99 10.9 5 23.9 11 30.4 14 34.8 16 20

 مرتفعة 1 0.910 3.20 4.3 2 19.6 9 28.3 13 47.8 22 21

 مرتفعة // 0.894 3.06 الإجمــــــــــــــــــــــالي
 SPSS. V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات 

توضح البيانات أف درجة ممارسة بعد العلاقات الإنسانية مف وجية نظر الأساتذة 
معبرا عف التشتت  ..392وانحراؼ معياري  .093بمتوسط حسابي  مرتفعةجاءت بدرجة 

 9مرتفعةالبسيط لمقيـ، كما نمحظ أف جميع المؤشرات موجودة داخؿ القسـ بدرجة 

: تحرص الإدارة عمى تجنب أي سموك قد يمس بكرامة الأستاذ( 80العبارة رقـ )
، 39.03بانحراؼ معياري و  0983احتمت ىذه العبارة المرتبة الأولى بمتوسط حسابي مرتفع 

في  مرتفعبمستوى بدائما تتجنب الإدارة المساس بكرامة الأستاذ،  % 392.فقد أجاب 
ويمكف تفسير ىذه النتيجة بقوة العلاقات الانسانية داخؿ القسـ والمكانة ممارسة ىذا المؤشر، 

الاجتماعية التي يحظى بيا الأستاذ الجامعي، إضافة أف إدارة القسـ ممكف تشيد تغييرات في 
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طاقميا لذلؾ كؿ إداري يتجنب أي تخاصـ مع أستاذ آخر، فممكف جدا تنقمب الأدوار في 
 9القادـ

تعمل عمى مساعدة الاساتذة  الإدارة( بأف .0ة العبارة رقـ )يالثان بينما احتمت المرتبة
 0.90وقد أجاب  .093، بمتوسط حسابي مرتفع الجامعيةعمى التكيف مع البيئة  الجدد

بغالبا ودائما عمى التوالي في سعي الادارة عمى مساعدة الاساتذة عمى الاندماج  %0.92و
لأف الإدارة تعمـ مدى ، مرتفعوجاءت ىذه الممارسة بمستوى  ،السريع مع البيئة التنظيمية

إيجابية ىذا المؤشر، لأف الأستاذ الجديد سيقع في صراع داخمي حوؿ أحقيتو في المنصب 
يجاد السبؿ لمتعامؿ مع الواقع العممي وأصناؼ ومستويات الطمبة  9وا 

علاقات انسانية وتواصل ( بوجود 03في حيف تعزز ىذه النتيجة العبارة رقـ )
يعبر عف التشتت  39283وانحراؼ معياري  0933بمتوسط حسابي  الأساتذةاجتماعي بين 
بغالبا ودائما عمى التوالي  %0.92و 0.90وقد أجاب ، مرتفعةودرجة ممارسة البسيط لمقيـ، 

ذابةبوجود ىذه الميزة داخؿ القسـ التي تعزز مف قوة العلاقات الاجتماعية  كؿ الحواجز  وا 
التي قد تتشكؿ نتيجة الفوارؽ العممية أو الخبرة المينية، وكذلؾ لاعتقاد الأساتذة باف توفير 
ىذا الجو مف الممارسة الاجتماعية يزيؿ الروتيف العممي ويعمؿ عمى الاندماج الكمي وتبادؿ 

 ىيخؿ القسـ ، وما يبيف اتجاه الادارة الى خمؽ ىذا الجو العائمي داالخبرات بيف الأساتذة
جانب  إلى ترسيخ مبدأ التكافل والتعاون( 02و) حسن التقدير من الادارة( .0العبارات )
التي جاءت متوسطاتيا متساوية تقريبا، مما  تعزيز الثقة المتبادلة بين الجميع( 02العبارة )

 السائدة ىي والتقدير والاحتراـ الثقة عمى المبنية الموجبة العلاقات أفيدؿ حسب رأينا عمى 
 يكونوف وبالتالي رضاىـ، عمى إيجابيا ينعكس مما تماسكيـ عمى يدؿ ما وىو الأساتذة بيف

 والبحثية التعميمية العممية إنجاح سبيؿ في الجميع مع وأفكارىـ خبراتيـ لمشاركة قابميف
 حرية بكؿ الخاصة مشكلاتيـ طرح إلى تدفعيـ الأساتذة بيف المتبادلة الثقة أف كما بالكمية،

 العمؿ9 زملاء بيف وثقة

بإقامة احتفالات دورية تكريمية للأساتذة الذين تحصموا ( 83بينما العبارة الأخيرة )
وما يفسر  ،..89متوسط حسابي بو  مرتفعةفقد جاءت بنسبة  وترقيات أعمىشيادات  عمى
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بأنيا ليست دائمة وترجع إلى ي بعض الأساتذة ىذا التبايف في الاستجابات حسب رأ
 9استقلالية كؿ تخصص وقوة علاقات الصداقة

وبعد أف عرضنا المتوسطات الحسابية لجميع العبارات لكؿ بعد مف أبعاد الثقافة 
التنظيمية مف وجية نظر الأساتذة، وكذلؾ عرض المتوسطات الإجمالية لكؿ بعد، وجدنا أف 

ساتذة، حيث جاء مف وجية نظر الأ مرتفعجميع الأبعاد داخؿ القسـ كاف مستوى ممارستيا 
، يميو %3.92ونسبة مئوية  .093بمتوسط  مرتفعةبعد العلاقات الانسانية ممارسة بدرجة 

، ونسبة 89.2و 093.2بمغت  مرتفعةبدرجة  الممارسات الإدارية والقيـ التنظيمية بعدي
 عمى التوالي9 %3.92و %3.98مئوية 

4 4

1299874950 863

23904876920 893

3390676950 894

39027597309833

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

الممارسة لأبعاد الثقافة  مستوىيوجد تفاوت في  مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أنو لا
 كميا ممارسة أنيا، وبالنظر لجميع المؤشرات فبينت مرتفعةحيث جاءت كميا  التنظيمية

الثقافة التنظيمية داخؿ قسـ العموـ الاجتماعية تتحدد وفؽ أشكاؿ  داخؿ القسـ، مما يعني أف
 جاء في الأبعاد المستعممة9 موضوعية حسب ما

يمكن الإجابة عن التساؤل  ومن خلال المناقشة وعمى ضوء النتائج المعروضة
في الدراسة تحدد فعلا الأول بأن جميع الأبعاد وجميع المؤشرات المستعممة 

 .من وجية نظر الأساتذة داخل القسم السائدةالثقافة التنظيمية 
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 استجابات الأفراد نحو متغير اليوية التنظيمية .2
 التمركزجوىرية لمقسمالسمات ال : 

 التمركزالأفراد لبعد  لاستجابات(: يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 5-4الجدول رقم)
 الرقم
 الفقرة

المتوسط  أبدا أحيانا غالبا دائما
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

مستوى 
 % ت % ت % ت % ت الاستجابة

 قوية 6 0.926 2.83 8.7 4 26.1 12 39.1 18 26.1 12 22

 قوية 5 0.931 2.98 8.7 4 17.4 8 41.3 19 32.6 15 23

 قوية 2 0.655 3.43 00 0 8.7 4 3.1 18 52.2 24 24

 قوية 1 0.544 3.57 00 0 2.2 1 39.1 18 58.7 27 25

 قوية 4 0.833 3.13 2.2 1 21.7 10 37.0 17 39.1 18 26

 قوية 3 0.894 3.15 4.3 2 19.6 9 32.6 15 43.5 20 27

 قوية 7 0.902 2.82 6.5 3 30.4 14 37.0 17 26.1 12 28

 قوية // 0.812 3.13 الإجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــالي
 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

يتضح مف خلاؿ الجدوؿ المعروض أعلاه أف مستوى إدراؾ الأساتذة لمصفات 
، 39208وبانحراؼ معياري مقدر بػ  0900وبمتوسط حسابي  قويةالمركزية لمقسـ جاءت 

( 0923-8928وتراوحت متوسطاتيا بيف ) قويةكما اف جميع الخصائص جاءت بنسبة 
حيث جاء العبارات كما  قويةمعياري أقؿ مف الواحد تماما، بدرجة استجابة  وبانحراؼ

 :يمي
جاءت في المرتبة  (: أسعى بأن أكون قدوة داخل قسمي وكميتي25العبارة رقم )

معياري  وبانحراؼ 0923جوىرية داخؿ القسـ بمتوسط حسابي ال كأعمى السماتالأولى 
عمى ىذه السمة في القسـ،  واتفاقيـاستجابات الأساتذة  ويدؿ ذلؾ عمى تجانس ..392

لميوية التنظيمية  وربما يرجع ذلؾ إلي قوة العلاقة بيف الثقافة التنظيمية السائدة مع تماثمو
عميو  إضافة إلى الدور والمكانة التي يحظى بيا الأستاذ، يمزـبالقسـ،  وومدى تعمقممنظمة، ل

 إتباع السموكيات الإيجابية9
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يعمل الأستاذ عمى تذليل المصاعب في المرتبة الثانية حيث  (24العبارة رقم )تمييا 
معياري  وانحراؼ 09.0، بمتوسط حسابي مقدر بػ التي تواجيو لتحقيق أداء متميز

، قوي، أي أف ىذه السمة جوىرية داخؿ القسـ مف وجية نظر الأساتذة بمستوى 39.22
وىي تنسجـ تماما مع العبارة الأولى حيث أف يعمؿ الأستاذ وفؽ الظروؼ المتوفرة لو، وأي 

وعيو التاـ بما يتوفر عميو القسـ عوائؽ يحاوؿ قدر الإمكاف تجاوزىا بنفسو وىذا يدؿ عمى 
دراكو بأف نجاح وتميز القسـ يبدأ مف إمكاني ات، وتمركزه حوؿ رسالة القسـ وأىدافو، وا 

التطوعية  بالأعمال( القيام 27العبارة رقم )وىو ما تعززه  9بنجاحو وتميزه ىو شخصيا
بمستوى  ،..392معياري  وانحراؼ 0902بمتوسط حسابي  المرتبة الثالثة فيداخل القسم، 

ومدى تعمقو بالقسـ، حيث أنو مستعد لمقياـ  بالاندماجعمى الشعور  وربما يدؿ ذلؾ، قوي
جاح أي نشاطات تـ تسطيرىا مف طرؼ نبأعماؿ إضافية دوف مقابؿ وكؿ ذلؾ في سبيؿ إ

 الإدارة9 
أدافع عن سياسة قسمي دون أن يطمب مني  (26معبارة رقم )أما المرتبة الرابعة ل

، ويرجع استجابة قوية، أي بمستوى 39200معياري  وانحراؼ 0900بمتوسط حسابي ذلك 
المتبعة داخؿ القسـ في تسيير العممية الإدارية  للاستراتيجية الأستاذ سبب ذلؾ إلى تقبؿ

بحيث ، ، وكذلؾ تمركزه حوؿ القيـ السائدة داخؿ القسـجؿ بموغ الأىداؼأوالبيداغوجية مف 
 فيو يقدح في قسمو كأنما يقدحمف اف انو يشعر بالفخر عندما يسمع إنجازات قسمو، ويعتبر 

مر كمما تطمب الألمقسـ سيدافع عف سياستو بضمير "نحف"  الانتماءشخصيا، لذلؾ ومف مبدأ 
 ذلؾ9

وجود قيم ومعايير أخلاقية مشتركة داخل  عفالتي تعبر  (23العبارة رقم )في حيف 
حوؿ  قويفي المرتبة الخامسة، وبمستوى  39.00 وبانحراؼ 89.2، بمتوسط حسابي القسم

تمركز ىذه السمة داخؿ القسـ، ويعود سبب ذلؾ إلى عدـ إنكار حالات صراع ذاتية وتنافس 
نرى بعض الحالات غير ، لذلؾ قد لمستويات مف أجؿ كسب بعض المواردعمى جميع ا

 السوية في تحقيؽ ذلؾ9
( حول مساىمة الأساتذة في صياغة رسالة القسم وأىدافو، 22العبارة رقم )أما 

في الاستجابة  قويةأي بدرجة  8920اءت في المرتبة السادسة بمتوسط مقدر بػ فقد ج
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والتمركز حوؿ ىذه القيمة، ويعود سبب ذلؾ إلى أف فتح باب الحوار لمجميع في صياغة 
الرسالة وأىداؼ القسـ، يجعؿ مف الاستحالة الاستقرار حوؿ اىداؼ موحدة نظرا لتشعب 

رسالة القسـ تكوف عمى المستوى المركزي وذوو الخبرة  الآراء التي قد تظير، لذلؾ فصياغة
( 28العبارة الأخيرة رقم )تفسره نفس مستوى الاستجابة السابقة  والتأىيؿ العالي، وىو ما

، حيث 8928بمتوسط  والتي يعتبر فييا الأستاذ مشاكل القسم ىي مشاكمو الشخصية
ستراتيجيات لا يمكنو التيرب يفسر ذلؾ أف الأستاذ الذي يشارؾ في صياغة الأىداؼ والا

، الشخصيةمف مسؤولياتو في حاؿ وقوع مشاكؿ في تحقيؽ ىذه الأىداؼ ويعتبرىا مشاكمو 
 الكمي لذاتو9 الاندماجوىذا نابع مف تمثمو لمقيـ الجوىرية داخؿ القسـ والتي تساعد عمى 

 ز:ـــــــبعد التمي 
 التميز(: يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإستجابات الأفراد لبعد 6-4الجدول رقم)

 الرقم
 الفقرة

المتوسط  أبدا أحيانا غالبا دائما
 الحسابي

الانحراف 
مستوى  الترتيب المعياري

 % ت % ت % ت % ت الاستجابة
 قوية 3 0.902 3.17 6.5 3 13.0 6 37.0 17 43.5 20 29

 قوية 5 0.952 2.98 8.7 4 21.7 10 37.0 17 32.6 15 30

 قوية 2 0.964 3.22 6.5 3 17.4 8 23.9 11 52.2 24 31

 متوسطة 7 0.935 2.28 21.7 10 39.1 18 28.3 13 10.9 5 32

 قوية 6 0.924 2.65 13.0 6 26.1 12 43.5 20 17.4 8 33

 قوية 4 0.931 2.98 8.7 4 17.4 8 41.3 19 32.6 15 34

 قوية 1 0.861 3.28 4.3 2 13.0 6 32.6 15 50.0 23 35

 قوية // 0.924 2.93 الإجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــالي
 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

 89.0ىو يتضح حسب القراءة الإحصائية أف المتوسط الحسابي لبعد تميز القسـ 
مف إدراؾ الأساتذة المبحوثيف لمصفات التي  قويأي بمستوى  .39.8معياري  وبانحراؼ

يتميز بيا القسـ عف غيره، وكانت جميع الصفات الخاصة بيذا البعد مدركة مف طرؼ 
 الأساتذة أي أف القسـ يتميز فعلا بيذه الصفاة، وسوؼ نستعرض ترتيب ىذه الصفات9

العبارة رقم اؾ الأساتذة ليذه الصفة ىي مف حيث إدر  قويفي المرتبة الأولى ومستوى 
 وانحراؼ 0982، بمتوسط حسابي بغيره مقارنة الجيدة ( التي تعبر عن سمعة القسم35)
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، ويعود ذلؾ إلى الصدى الإيجابي مف البيئة الخارجية أو المصالح 392.0معياري 
إدراؾ ىذه الخارجية، مف عبارات مدح في الواقع أو حتى مواقع التواصؿ، وبالتالي فإف 

 الصفة جاء عالي لأنيا موجودة وممموسة9 
في جودة التميز في المرتبة الثانية وىي  (31العبارة رقم )وىذا ما يؤكده مجيء 

، ويفسر قوي 0988، بمتوسط حسابي تنظيم الممتقيات ومختمف النشاطات والأيام الدراسية
ف إدراؾ مثؿ ىذه الصفة ليس بالأمر الصعب، لأف الأستاذ مشارؾ في ىذه أذلؾ ب

طير أو جودة الضيوؼ، أالنشاطات، وىو عمى وعي بمدى نجاحيا سواءا في الحضور أو الت
ىذه النشاطات تتضح سمة الرضا عمى جميع الاطراؼ التي شمميا ىذا النشاط،  انتياءوعند 

نا نؤكد عمى ىذه الميزة الفعمية وتفوؽ قسـ العموـ ونحف كطالبيف ننتمي ليذا القسـ، فإن
 الاجتماعية عف غيره في ىذا الخصوص عمى حد عممنا9

فقد احتمت المرتبة  ( اعتبار القسم أكثر من مجرد مكان لمعمل29العبارة رقم )بينما 
وىذا ما يبيف مستوى في الشعور بيذه الميزة،  قويوبمستوى  0903الثالثة بمتوسط حسابي 

، والتي  ومدى تعمؽ الأستاذ بقسمو، وأف ذاتو مذابو داخؿ الجماعة التي ينتمي إلييا نتماءالا
 بعيدا عف أشكاؿ التوتر والصراع اليادـ9 والانسجاـيسودىا جو مف الألفة 

فقد جاءت في  ( سعي القسم لمريادة في الخدمات المقدمة34العبارة رقم )في حيف 
في الشعور بيذه الميزة مف  قويأي بمستوى  89.2در بػ المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي مق

طرؼ الأساتذة المبحوثيف، وترجع ىذه النسبة إلى أعضاء الطاقـ الإداري وعند صياغتيـ 
لرسالة واستراتيجية القسـ يركزوف عمى تأكيد الجودة والفعالية إضافة إلى الحركية الدائمة في 

اعتبار القسم  (30العبارة رقم )ؾ ىو مجيء وما يبرىف عمى ذلتقديـ الخدمات المميزة9 
ونفس مستوى الإدراؾ الحسابي  المتوسطبنفس  نموذجا تنظيميا يحتذى بو مقارنة بغيره 

الأساتذة لمثقافة التنظيمية ورضاىـ عف جميع  امتثاؿليذه الميزة، وربما يعود ذلؾ إلى 
 بالقسـ9 والارتقاءالاجراءات التي تساىـ في تطوير 

المساواة في تطبيق في المرتبة السادسة والتي تعبر عف  (33العبارة )فيما جاءت 
أي بمستوى ممارسة قريب مف  89.2 بمتوسط حسابي الجزاءات لمن يخالف القانون
وتكييؼ المخالفة وربما يكوف التقرب مف  المعايير بازدواجيةالمتوسط، وتفسر ىذه النتيجة 
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 مجيء يفسر أيضا وىذا ما، ةجؿ العممي دور في ىذه النتيأصحاب القرار والصداقات والمؤى
ثبوت سياسة القسم حتى  والتي تخصبدرجة متوسطة في المرتبة الأخيرة ( 32العبارة رقم )

تتغير وتعدؿ في حالة  بعض الاجراءات وىذا راجع حسب أقواليـ بأفولو تغيرت إدارتو، 
، لأف جميع الأمور التي تتخذىا الإدارة في تسيير القسـ مف ناتجة عنيا انحرافاتي أث حدو 

غير الإجراءات القانونية تنبع مف خلاؿ السموكات التي تحدث داخؿ القسـ، وبالتالي تعزيز 
 السموكات الإيجابية وتجاوز النقص في غيرىا9

وبعد أف عرضنا المتوسطات الحسابية لجميع العبارات لكؿ بعد مف أبعاد اليوية 
نظيمية مف وجية نظر الأساتذة، وكذلؾ عرض المتوسطات الإجمالية لكؿ بعد، وجدنا أف الت

مف وجية نظر الأساتذة، ماعدا صفة  قوي إدراكياجميع الأبعاد داخؿ القسـ كاف مستوى 
بمتوسط  قويةالثبوت في سياسة القسـ المتبعة، حيث جاء بعد التمركز الأكثر إدراكا بدرجة 

 9%30982و 89.0بمغت  قوية، يميو بعد التميز بدرجة %32982ونسبة مئوية  0900
7 4

139137892509812

229937392509924

39037597509868

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
ثيف لمخصائص و إدراؾ المبح مستوىيوجد تفاوت في  مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أنو لا

وبالنظر لجميع المؤشرات فبينت أنيا كميا موجودة داخؿ القسـ، ، المركزية والمتميزة لمقسـ
 %32932المئوية  ةأف الأساتذة يممكوف ىوية تنظيمية قوية بالنظر لمنسبمما يعني 

 09309 والمتوسط الحسابي المقدر بػ
يمكن الإجابة عن التساؤل  ومن خلال المناقشة وعمى ضوء النتائج المعروضة

 .داخل القسم يتمتعون بيوية تنظيمية قويةالأساتذة بأن  الثاني
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 الفرضيات: اختبارثانيا: 
 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى:  .1

تساىم ثقافة المنظمة بأبعادىا )القيم التنظيمية، الممارسات الإدارية، العلاقات 
 الاجتماعيةالانسانية( في بناء اليوية التنظيمية )المركزية، التميز( لأساتذة قسم العموم 

 بجامعة الشييد حمو لخضر بالوادي.

الأولى  الرئيسيةالفرضية  اختبارالجزئية من الجانب الميداني إلى سنتطرق في ىذه 
مدراسة عن طريق ربط مؤشرات المتغيرين ومعرفة الدور الذي تمعبو الثقافة التنظيمية في ل

 .، من خلال اختبار الفرضيات الجزئيةتشكيل اليوية التنظيمية للأساتذة
بين أبعاد المتغيرين حتى نتأكد  الارتباطمعاملات  باستعراضولكن قبل ذلك لا بأس 

 الارتباطية.من وجود العلاقة 
 املات الارتباط بين أبعاد المتغيرينع(: يبين م4.8الجدول رقم )

 اليوية التنظيمية التميز التمركز 
 ** 0.754 ** 0.812 ** 0.636 القيم التنظيمية

 ** 0.825 ** 0.838 ** 0.666 الممارسات الإدارية

 ** 0.844 ** 0.805 ** 0.744 العلاقات الإنسانية

 ** 0.861 ** 0.844 ** 0.727 التنظيميةالثقافة 

 SPSS.V20المصدر: مخرجات برنامج .                     0.01** دال إحصائيا عند 

من خلال الجدول يتضح وجود علاقات ارتباطية موجبة بين جميع الأبعاد متراوحة 
 ( أي بين المتوسطة والقوية.0.861-0.636بين )
  تساىم القيم التنظيمية السائدة في القسم في  الأولى:الجزئية إختبار الفرضية

 ترسيخ القيم المركزية للأساتذة داخل القسم.
افة المنظمة أحد اىم الأبعاد المكونة لمثقافة في أي يعتبر بعد القيم التنظيمية لثق

مؤسسة، ميما كان نشاطيا، ليذا سنحاول ربط ىذا مؤشرات ىذا البعد مع مؤشرات السمات 
 داخل القسم، لنتمكن من تتبع آثارىا.ة المركزي
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بالقواعد مع وجود قيم ومعايير مشتركة  الالتزاموالجدول الموالي يوضح العلاقة بين 
 داخل القسم  

 قواعد مع وجود قيم ومعايير مشتركةبال الالتزامالعلاقة بين  يوضح(: 4.8الجدول رقم )

 
 وجود قيم ومعايير أخلاقية مشتركة داخل القسم

 المجموع
 دائما غالبا أحيانا أبدا

ي 
اخم

 الد
ظام

بالن
زام 

لإلت
ا

سم
 الق

خل
 دا

ات
ميم

لتع
وا

 

 أحيانا
 5 0 2 1 2 التكرار
% 40.0% 20.0% 40.0% 0.0% 100.0% 

 غالبا
 24 9 11 2 2 التكرار
% 8.3% 8.3% 45.8% 37.5% 100.0% 

 دائما
 17 6 6 5 0 التكرار
% 0.0% 29.4% 35.3% 35.3% 100.0% 

 المجموع
 46 15 19 8 4 التكرار
% 8.7% 17.4% 41.3% 32.6% 100.0% 

 SPSS.V20الوصذر: هن إعذاد الطالبين بناءا على هخرجات برناهج 

 للأساتذة الذين تم استجوابيم، غالبا ما الغالبتجاه من خلال الجدول يتبين أن الإ
دعم ىذا الاتجاه بـ ي، و %41.3بنسبة يدركون وجود قيم ومعايير مشتركة داخل القسم 

بالنظام الداخمي وبالتعميمات داخل القسم،  ونغالبا ما يمتزم من الأساتذة الذين 45.8%
 %32.6وبالمقارنة مع الذين صرحوا بديمومة القيم والمعايير المشتركة داخل القسم بنسبة 

ما الذين لا يرون وجود قيم غالبا ما يمتزمون بالنظام الداخمي والتعميمات، بين %37.5 منيم
 .أحيانا ما يمتزمون بالنظام الداخميب اأجابو من الذين  %40 فيمومعايير مشتركة 

ىذه النتائج إلى أن الإدارة تسعى إلى التركيز عمى التقيد بالقوانين  الطالبينويعزوا  
والموائح التنظيمية التي تحدد الانضباط في العمل لأنيا تزيد من جديتو بالمؤسسة، وتساعد 
عمى تحقيق الكفاءة والفاعمية داخل الجامعة، ويسيم في توفير المناخ التنظيمي الملائم 

رى أنو من نمل عمى تحقيق أىداف الجامعة من جية أخرى، و لمتدريس والبحث من جية ويع
الضروري أن يسيم النظام الداخمي المعتمد في الجامعة عمى تحقيق الأىداف بحيث يكون 

واضحة وتتسم بالشفافية، ويساعد الأساتذة عمى انجاز الخطط  واستراتيجيةمبني عمى رؤية 
سموب يساعد الأساتذة عمى إدراك ىذه القيمة والبرامج المطموبة، وبالتالي فإن ديمومة ىذا الأ

وجود لقيم مشتركة لا و باعتبارىا جوىرية في القسم، بينما في الجية المقابمة الذين يرون أن
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لأن آلية بناء ىذه القيمة تعتمد في القسم فربما يرجع ذلك إلى فئة الأساتذة ذوي أقل خبرة 
  .عمى التنشئة التنظيمية وبالتالي إلى وقت أطول
الحرص عمى الوقت ينا أن ندرس العلاقة بين أوللإحاطة بجوانب الموضوع أكثر، إرت

دراك القيم والمعايير المشتركة داخل القسم في أداء الميام  .وا 
 هع إدراك القين والوعاير الوشتركة في الىقث الوحذدالعلاقة بين أداء الوهام  يىضح(: 4.01الجذول رقن )

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع أخلاقية مشتركة داخل القسموجود قيم ومعايير  

دة 
الم

ي 
م ف

ميا
ء ال

 أدا
عمى

ص 
حر

أ
ددة

مح
ة ال

زمني
ال

 

 3 0 0 1 2 التكرار أبدا
% 66.7% 33.3% 0.0% 0.0% 100.0% 

 9 1 3 4 1 التكرار أحيانا
% 11.1% 44.4% 33.3% 11.1% 100.0% 

 23 7 12 3 1 التكرار غالبا
% 4.3% 13.0% 52.2% 30.4% 100.0% 

 11 7 4 0 0 التكرار دائما
% 0.0% 0.0% 36.4% 63.6% 100.0% 

 46 15 19 8 4 التكرار المجموع
% 8.7% 17.4% 41.3% 32.6% 100.0% 

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطمبة بناءا عمى مخرجات برنامج 

الاتجاه العام لممستجوبين حول إدراك القيم نلاحظ من خلال الجدول أن ما يدعم 
 أداءيحرصون عمى غالبا ما من الأساتذة  %52.2والمعايير المشركة داخل القسم ما نسبتو 

، بينما الذين لم يدركوا وجود القيم المشتركة داخل القسم الميام في الفترة الزمنية المحددة
في الأوقات المحددة والمقدرة نسبتيم بـ الميام  بأداءفإنيم يرون أن الأساتذة لا يمتزمون 

66.7% . 
يسعون إلى ترسيخ  والإدارة الأساتذةنرى أن أغمبية الإحصائية  ومن خلال ىذه القراءة

جل تفادي تكديس الأعمال لأن الموسم عبارة عن أفكرة القيام بمختمف الميام في وقتيا من 
من الحصص التدريسية مرورا  ابتداءرزنامة من النشاطات مرتبطة ببعضيا البعض 

بالمجالس العممية والبيداغوجية وفترات الامتحانات والمداولات، لذلك فإن الإدارة مسؤولة عمى 
 أعمالإضافة إلى العمل الميني فيناك المتابعة الدائمة لإنجاز الميام، ومن جية الأساتذة 

يكون  الأستاذ لذلك فإن العممي وبعض الالتزامات المختمفة ممنيا إكمال مسارى مخاصة بي
أصبحت راسخة لدى الأساتذة كعممية تنظيمية داخل  يامبادرا لتقبل ىذه القيمة وبالتالي فإن
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في سنواتو الأولى من العمل فحسب أحد المستجوبين  ة، بينما غير المدركين ليذه القيمالقسم
فيو ، أعماليم اءإنيفي متأخرين عمى الدوام  الأساتذةن ىناك  بعض أيرى بكأستاذ جامعي 

عمل عمى مقارنة نفسو وأقرانو باعتبارىم ممتزمون بجدية أداء مياميم بغية الترسيم وكسب 
الثقة والبحث عن ذاتو داخل القسم، مع من لدييم الخبرة المينية وأعمى الدرجات العممية، 
ولكن ربما غاب عنيم أنيم لدييم مسؤولية اكبر فمنيم من يتقمد مناصب إدارية أو يترأس 

وغيرىا، وبالتالي مع مرور الوقت وترقيتيم إلى أعمى سوف يدركون وجود ىذه ممية مجالس ع
 وربما سيجدون مبررات لأنفسيم في أداء أعماليم. مالقي

ولمتدقيق في ىذا التحميل ندخل المتغير المستقل الرقابة الإشرافية، فحسب الجدول 
أعماليم  ونغالبا ما يؤدالذين  ةالأساتذمن  %50نجد أن العام للاستجابات  والاتجاهالموالي 

 وىذا راجعىم الأكثر إدراكا لوجود قيم ومعايير مشتركة داخل القسم، ، إشرافيودون رقابة 
بتقدير المكانة الاجتماعية للأستاذ الجامعي فكل لسياسة الإدارة باعتبارىم أساتذة أيضا 

يكون نموذجا يحتذى  العيون مسمطة عميو من طرف الإداريين والأعوان والطمبة ويجب أن
تسعى إلى تنمية وترسيخ الرقابة الذاتية داخمو، ومن جية أخرى فإن  الإدارةوبالتالي ف بو

ر الحسن لمقسم وبالتالي فإن أي يالإدارة فيي مسؤولة أمام السمطة العميا في السير عمى الس
الدخول انفلات في القسم يضطر بالإدارة إلى تشديد الرقابة عمى الأساتذة خاصة في 

نياء الحصص التدريسية الذي غالبا ما يعود لمضمير الميني للأستاذ  .والخروج وا 
 (: يوضح العلاقة بين أداء الميام دون رقابة ووجود قيم ومعايير مشتركة11.8الجدول رقم )

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع وجود قيم ومعايير مشتركة  

بة 
 رقا

ون
ن د

م م
ميا

 بال
يام

الق
فية

شرا
إ

 

 2 0 1 0 1 التكرار أبدا
% 50.0% 0.0% 50.0% 0.0% 100.0% 

 12 3 3 5 1 التكرار أحيانا
% 8.3% 41.7% 25.0% 25.0% 100.0% 

 22 6 11 3 2 التكرار غالبا
% 9.1% 13.6% 50.0% 27.3% 100.0% 

 10 6 4 0 0 التكرار دائما
% 0.0% 0.0% 40.0% 60.0% 100.0% 

 46 15 19 8 4 التكرار المجموع
% 8.7% 17.4% 41.3% 32.6% 100.0% 

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات 
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بينما من جية أخرى فإن الذين لا يدركون ىذه القيمة الجوىرية في القسم فحسب قول 
أن الإدارة عمييا التشديد أكثر في الرقابة لأن أوقات بداية الموسم وبداية احد المستجوبين "

" وتعود ىذه الحالة العطل تولي الحالة ىاممة وشغل سوق وما تمقى حتى واحد في بلاصتو
إلى ذىنية العامل الجزائري بصفة عامة فمازال بعيد عن الالتزام بالفكر الإداري الحديث كما 

 عندما تكمم عن العامل الشائع. دجمال غريقال الدكتور 
بالقواعد والتعميمات،  الالتزامتم عرضو تبين أن لمقيم التنظيمية الثلاثة  من خلال ما

بالوقت وتنمية الرقابة الذاتية التي تعمل عمى ضبط السموك والسير الحسن دور في  الالتزام
 .قية  مشتركة داخل القسمالأساتذة لمسمة المركزية لمقسم وىي وجود قيم ومعايير أخلا إدراك

، في سعي تبالوق والالتزام بالقواعد والتعميمات الالتزامسنحاول الآن معرفة دور 
  .الأستاذ بأن يكون قدوة داخل القسم

 بالقواعد والوقت برغبة الأستاذ في أن يكون قدوة في القسم الالتزامعلاقة  يوضح(: 8..1الجدول رقم )

 دائما غالبا أحيانا المجموع قدوةرغبة الأستاذ في أن يكون  

ي 
اخم

 الد
ظام

بالن
زام 

لإلت
ا

ات
ميم

لتع
 وا

عد
قوا

وال
 

 5 1 4 0 التكرار أحيانا
% 0.0% 80.0% 20.0% 100.0% 

 24 15 9 0 التكرار غالبا
% 0.0% 37.5% 62.5% 100.0% 

 17 11 5 1 التكرار دائما
% 5.9% 29.4% 64.7% 100.0% 

 46 27 18 1 التكرار المجموع
% 2.2% 39.1% 58.7% 100.0% 

  دائما غالبا أحيانا 

يام
الم

اء 
 أد

في
ت 

لوق
م با

لتزا
الإ

 

 3 1 2 0 التكرار أبدا
% 0.0% 66.7% 33.3% 100.0% 

 9 3 6 0 التكرار أحيانا
% 0.0% 66.7% 33.3% 100.0% 

 23 13 9 1 التكرار غالبا
% 4.3% 39.1% 56.5% 100.0% 

 11 10 1 0 التكرار دائما
% 0.0% 9.1% 90.9% 100.0% 

 46 27 18 1 التكرار المجموع
% 2.2% 39.1% 58.7% 100.0% 

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
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يسعون بأن  الذينيتبين من خلال الجدول أن الاتجاه الغالب للأساتذة المبحوثين 
بالقواعد  الالتزامعند إدخال المتغير المستقل ، و %58.7القسم بنسبة  داخليكونوا قدوة 

ي يرغبون بأن يكونوا قدوة داخل مالممتزمون بالنظام الداخ  %64.7 والتعميمات نجد أن
من الذين يمتزمون بالوقت  %90.9بـ  بالوقت نجد أن الالتزامبينما عند إدخال متغير ، القسم

 .يرغبون في أن يصبحوا قدوة يحتذى بيا
الأساتذة الذين يتبنون قيم  أنليذه البيانات نرى  الإحصائيةومن خلال القراءة   

ن تكون قدوة داخل القسم، أالانضباط والالتزام بالنظام الداخمي والوقت ىم أكثر فئة تسعى ب
معروف في الإدارة الجزائرية بصفة عامة في المؤسسات العمومية ىذه القيم تكون ممارستيا و 

إظيار في وُجد أفراد عاممين ممتزمون بيا فيذا يعني أنيم يرغبون حال ضعيفة، وفي 
تعود ىذه النتيجة إلى ىوية عكس عمى سموكيات باقي الأعضاء، و نإيجابية قد ت سموكيات

 المؤشرتراف داخل الجماعة، وربما حسب قول احد المستجوبين بأن "الأنا والبحث عن الاع
موضوعية في الإجابة أي أستاذ يقمك نعم حاب  شتكونما  معناىامثالي  ىذا إلي درتوه

نسكن البرا )خارج الولاية( نجي نقَري ونروح من وين راح  نايانكون قدوة في القسم ولكن 
 يم يتميزون" ومثل ىذه الفئة من المبحوثين فقد وصفيا سانسوليو بأنفي القسم تجي ىالقدوة

 منكمشة وىم في علاقة أداتيو مع الجامعة. ةيويب
من خلال ىذا التحميل يتبين دور الالتزام بالقوانين والوقت في رغبة الأستاذ بأن يكون 

 قدوة داخل القسم ورغبتو في انعكاس سموكياتو الإيجابية عمى الآخر.
في ىذه الخطوة سوف نقوم باختبار مؤشر آخر وىو الترحيب بإقتراحات الأساتذة 

 لتطوير القسم.
يرون أنو غالبا ما   %39.1يتضح من خلال البيانات إن الاتجاه العام لممستجوبين 

 %60، حيث يدعم ىذا الاتجاه بـ الاستراتيجيةيشارك الأستاذ في وضع رسالة القسم وأىدافو 
م مقترحات من شأنيا تطوير ا بأنو أحيانا ما تأخذ الإدارة برأييم عند تقديمن الذين صرحو 

في حين لا يمكن إغفال نسبة الذين يقولون بأن الأستاذ لا يشارك في صياغة رسالة  القسم،
 .عمى التوالي %26.1و %8.7القسم إلا في بعض الأحيان بنسبة 
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جديدة التي تسعى إلى تطوير وىذا يدل عمى وجود حرية نسبية في تقديم الأفكار ال
إجراءات ونظم العمل، ويمكن تفسير ىذه النتيجة إلى أن أعضاء الإدارة يمتمكون أعمى 

بحكم احتكاكيم بجامعات الوطن والخبرات التي يتمقونيا الخبرة المينية و الدرجات العممية و 
لمؤىلات العالية فإن كذلك الأساتذة ذوي ا ستشارةباتيم العممية لمجامعات الدولية، أثناء خرجا

الأمثل في تسيير قراراتيم في تسيير القسم كافية بأن تكون عن دراية تامة ومعرفتيم بأنيا 
، بينما نفسر الذين أجابوا بأحيانا فقد لا يدركون بأن ىناك بعض الأمور تحتاج قرارات القسم

اقتراحات بعض قطعية دون المجوء إلى فتح باب الحوار ودخول دوامة في غنا عنيا، خاصة 
 الأساتذة التي تؤدي إلى تغييرات جذرية قد تمس بالاستقرار عمى المدى القريب.

الإبداع والمشاركة مع مساىمة الأستاذ في صياغة  العلاقة بين مؤشر يوضح(: 8..1الجدول رقم )
 .رسالة القسم

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

ولمتعمق أكثر في دور مؤشر الأخذ بمقترحات الأساتذة التي تخص تطوير استراتيجية 
مشاكل التي تحدث الالقسم بعين الاعتبار، مع جعل الأستاذ يدافع عن سياسة قسمو ويعتبر 

 الشخصية. مشاكمو اكأني
دائما ما يدافعون عن  %39.1الاتجاه الغالب لممبحوثين يوضح الجدول الموالي أن 

 تقبل مقترحاتيم من طرف إدارة القسم. دائما ما %66.7سياسة القسم، يدعميم 

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع مساىمة الأستاذ في صياغة رسالة القسم وأىدافو 

ي 
 الت

تذة
سا

 الأ
ات

ترح
بمق

ب 
رحي

الت
سم

 الق
وير

 تط
عمى

عد 
سا

 4 0 1 1 2 التكرار أبدا ت
% 50.0% 25.0% 25.0% 0.0% 100.0% 

 15 1 9 5 0 التكرار أحيانا
% 0.0% 33.3% 60.0% 6.7% 100.0% 

 9 2 3 2 2 التكرار غالبا
% 22.2% 22.2% 33.3% 22.2% 100.0% 

 18 9 5 4 0 التكرار دائما
% 0.0% 22.2% 27.8% 50.0% 100.0% 

 46 12 18 12 4 التكرار المجموع
% 8.7% 26.1% 39.1% 26.1% 100.0% 
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النصف الثاني اكل القسم، نجد من الجدول الموالي شوعند ربط  ىذا المؤشر بتبني م
من الذين يتبنون مشاكل القسم واعتبارىا مشاكميم الخاصة ىم الذين أحيانا ما  %46.7أن 

 .ارة بمقترحاتيمتأخذ الإد
(: يبين العلاقة بين قبول إقتراحات الأستاذ مع الدفاع عن سياسة القسم 18.8الجدول رقم )

 وتبني مشاكمو. 

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع الدفاع عن سياسة القسم  

ي 
 الت

تذة
سا

 الأ
ات

ترح
بمق

ب 
رحي

الت
سم

 الق
وير

 تط
عمى

عد 
سا

ت
 

 4 0 1 2 1 التكرار أبدا
% 25.0% 50.0% 25.0% 0.0% 100.0% 

 15 5 6 4 0 التكرار أحيانا
% 0.0% 26.7% 40.0% 33.3% 100.0% 

 9 1 6 2 0 التكرار غالبا
% 0.0% 22.2% 66.7% 11.1% 100.0% 

 18 12 4 2 0 التكرار دائما
% 0.0% 11.1% 22.2% 66.7% 100.0% 

 46 18 17 10 1 التكرار المجموع
% 2.2% 21.7% 37.0% 39.1% 100.0% 

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع الشعور بمشاكل القسم كأنيا مشاكل خاصة 

ي 
 الت

تذة
سا

 الأ
ات

ترح
بمق

ب 
رحي

الت
سم

 الق
وير

 تط
في

عد 
سا

ت
 

 4 0 0 3 1 التكرار أبدا
% 25.0% 75.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

 15 4 7 4 0 التكرار أحيانا
% 0.0% 26.7% 46.7% 26.7% 100.0% 

 9 0 4 4 1 التكرار غالبا
% 11.1% 44.4% 44.4% 0.0% 100.0% 

 18 8 6 3 1 التكرار دائما
% 5.6% 16.7% 33.3% 44.4% 100.0% 

 46 12 17 14 3 التكرار المجموع
% 6.5% 30.4% 37.0% 26.1% 100.0% 

 SPSS.V20على هخرجات برناهج  الوصذر: هن إعذاد الطالبين بناءا

 

من خلال ما سبق من القراءة الإحصائية ليذه الجداول نرى تناسق وتناغم استجابات 
بمقترحاتيم ىم الأكثر إدراكا لرسالة  الإدارةالذين تقبل  من فئةالمبحوثين مع بعضيا البعض، 

يشعرون بحيث ويتميزوا بيوية أقوى اندماجا داخل التنظيم  أكثرويصبحون  وأىدافيمالقسم 
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قسميم كأنو ينتقدىم سياسة من ينتقد  أنيعتبرون  أنيملدرجة كبر نحو قسميم بمسؤولية أ
 شخصيا لأنيم شاركوا في صياغة ىذه الرسالة واستراتيجيات التطير.

كده ؤ ت بينما لم يتضح دور الأخذ بمقترحات الأساتذة في تبني مشاكل القسم وىذا ما
نيا أولكنيم أحيانا يشعرون بمشاكل القسم ك باقتراحاتيمدارة خذ الإالذين لا تأ %75نسبة 

لأسباب أخرى مثلا عندما يكون ىناك لمقسم وربما تعود  انتماءىممشاكميم، وىذا راجع لقوة 
قوي مع  بانتماءإشكال من البيئة الخارجية يصبح ىناك تضامن من الأساتذة الذين يتميزون 

ىذا الإشكال، وقد يكون لقوة العلاقة مع الإدارة حتى ولو كان المشكل داخمي  الإدارة لمواجية
  فإن الجميع يسعى لتسوية الوضعية.

الاولى، يمكن القول أن بعد القيم  الجزئيةسبق في اختبار الفرضية  من خلال كل ما
يفوق  ل، بمعد4/7التنظيمية السائدة في القسم قد حققت أربعة مؤشرات من أصل سبعة 

 .%60المتوسط تقريبا 
ىذه النسبة في نظرنا تعتبر مقبولة نظرا لطبيعة نشاط القسم، وكذلك في حدود 

 المؤشرات التي استعممناىا.
 

 
 

  الثانية: تساىم القيم التنظيمية السائدة في  الجزئيةالفرضية اختبار
 لقسم.الخاصة بامات المتميز سالقسم في إدراك الأساتذة لم

الثانية التي تخص دور القيم  الجزئيةالفرضية  باختبارفي ىذه المرحمة سنقوم 
ة لأبعاد المحددالتنظيمية، وسوف نحاول ربط مؤشراتو مع بعد التميز الذي يعتبر من أىم ا

 لميوية التنظيمية، وتم بناء مؤشراتو مع ما يتماشى وخصوصيات القسم.

تخص  لاقتراحاتوالجدول الموالي سوف يوضح لنا العلاقة بين مؤشر تقديم الاساتذة 
 تطوير القسم، واعتبار القسم نموذجا تنظيميا مميزا والجودة في تنظيم مختمف النشاطات.

 
 

الأولى القائمة: أن القيم التنظيمية تساىم في  الجزئيةإذن نقبل الفرضية 
 إدراك الأستاذ لمقيم الجوىرية داخل القسم.
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الأستاذ مع اعتبار القسم نموذجا تنظيميا، وميزة  باقتراحات(: يبين علاقة الترحيب 8..1الجدول رقم )
 القسم الجودة في تنظيم الفعاليات

 
 إعتبار القسم نموذجا تنظيميا يحتذى بو مقارنة بغيره

 المجموع
 دائما غالبا أحيانا أبدا

عد 
سا

ي ت
 الت

تذة
سا

 الأ
ات

ترح
بمق

ب 
رحي

الت
سم

 الق
وير

 تط
عمى

 

 أبدا
 4 0 0 1 3 تكرار

 %100.0 %0.0 %0.0 %25.0 %75.0 النسبة %

 أحيانا
 15 3 7 4 1 تكرار

 %100.0 %20.0 %46.7 %26.7 %6.7 النسبة %

 غالبا
 9 2 4 3 0 تكرار

 %100.0 %22.2 %44.4 %33.3 %0.0 النسبة %

 دائما
 18 10 6 2 0 تكرار

 %100.0 %55.6 %33.3 %11.1 %0.0 النسبة %

 المجموع
 46 15 17 10 4 تكرار

 %100.0 %32.6 %37.0 %21.7 %8.7 النسبة %

 
 ميزة القسم الجودة والإتقان في تنظيم النشاطات والممتقيات

 المجموع
 دائما غالبا أحيانا أبدا

عد 
سا

ي ت
 الت

تذة
سا

 الأ
ات

ترح
بمق

ب 
رحي

الت
سم

 الق
وير

 تط
عمى

 

 أبدا
 4 0 0 1 3 تكرار

 %100.0 %0.0 %0.0 %25.0 %75.0 النسبة %

 أحيانا
 15 5 7 3 0 تكرار

 %100.0 %33.3 %46.7 %20.0 %0.0 النسبة %

 غالبا
 9 3 4 2 0 تكرار

 %100.0 %33.3 %44.4 %22.2 %0.0 النسبة %

 دائما
 18 16 0 2 0 تكرار

 %100.0 %88.9 %0.0 %11.1 %0.0 النسبة %

 المجموع
 46 24 11 8 3 تكرار

 %100.0 %52.2 %23.9 %17.4 %6.5 النسبة %
 SPSS.V20بناءا عمى مخرجات برنامج  ينلباالمصدر: من إعداد الط

عند ربط مؤشر اقتراحات الأساتذة باعتبار القسم نموذجا تنظيميا يحتذى بو، نجد من 
الغالب لإجابات  الاتجاهخلال القراءة الإحصائية أن في النصف العموي من الجدول 

 %46.4يعتبرون القسم نموذجا تنظيميا يحتذى بو، منيم  غالبا ما %37المبحوثين ىو 
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الثاني  الاتجاهبغالبا، وبالمقارنة مع  %44.4تعززىا نسبة  باقتراحاتيمترحب الإدارة  أحيانا ما
من  %55.6، يدعميم %32.6يعتبرون القسم نموذجا تنظيميا يحتذى بو  الذين دائما ما

الثالث  للاتجاه. بينما لا يمكن إنكار النسبة المرتفعة باقتراحاتيمالذين دائما ما تأخذ الإدارة 
يرون القسم أنو نموذجا  ، أحيانا ماباقتراحيمالذين غالبا ما تأخذ الإدارة  %33.3ونسبة 
   جيد. 

نرى أن بينما عند ربط نفس المؤشر بالجودة والإتقان في تنظيم مختمف الفعاليات، 
يرون أن القسم متميز بالجودة والاتقان في تنظيم  من الأساتذة المستجوبون دائما ما 52.2%

 من الذين تأخذ الإدارة بمقترحاتيم. %88.9النشاطات والممتقيات العممية، ويدعميم 
ىذه القراءة الإحصائية لمجدول المبين أعلاه، فإن ىذه النتائج تبين دور  استعراضبعد 

دارة مشاركة الأساتذة في وضع اقتراحات من شأنيا أن تطور القسم في اعتبار القسم قبول الإ
نموذجا تنظيميا جيدا مقارنة بغيره، والتميز في تنظيم مختمف الفعاليات الخاصة بالقسم، وىذا 

 اجتياداالتي من شأنيا ان تجعل الأستاذ أكثر ساتذة ليذه القيمة راجع لمدى إدراك الإدارة والأ
وبذلا لتحقيق الأىداف المسطرة وتنفيذ القرارات التي شارك في صنعيا، كما أن المشاركة 

مما يزيد في إخلاصو ووفاءه وتفانيو في الخدمة، وحسب قول  انتمائوتمكن الأستاذ من تقوية 
أن قبول أي اقتراح لي يخميني نحس ان عندي دور ومكانو ىنايا )ىنا( أحد المستجوبين "

وىذا الشيء ينبع من ذاتية كي نمقى اقتراحي نجح، وىذا يخميني نقدم أكثر" ونزيد نفرح 
الفرد وانتماءه لمجماعة ومحاولتو إيجاد الاعتراف من الجميع بدوره الإيجابي داخل القسم، 
وبالتالي فيو يعتبر ىذه القيمة كميزة داخل القسم ويعتبرىا نموذجا من ناحية التنظيم، وبالتالي 

نب النقص الفعاليات تعمل عمى تدارك جوا مختمفالأغمبية في تنظيم  تراحاتباقفإن الأخذ 
ن الأساتذة يمتمكون خبرات أنو معموم عمى أيا المنظمين خاصة و نوالامور التي قد يغفل ع

في ىذا المجال ناتجة عن مشاركتيم في فعاليات مماثمة في جامعات وطنية ودولية، بينما 
قسميم جيدا تنظيميا بالرغم من الأخذ بمقترحاتيم،  نيعتبرو  يمكن إرجاع الذين أحيانا ما
ليذا المؤشر وممكن يرجع ذلك إلى عدم رضاىم عن بعض  فإنيم لا يدركون الدور المميز

 الجزئيات التي تخص تنظيم القسم.
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في حين الذين أجابوا بأحيانا ما يتميز القسم بالجودة في تنظيم النشاطات فالإدارة لا 
نظمت ممتقى وطني إلا في بعض الأحيان فحسب أحد المستجوبات قالت " اتيمباقتراحتعمل 

ماعبرونيش وحشموني مع  جح الممتقى، بصحنبش يوقمت للإدارة يمزموا الطمبة بالحضور 
" ولكن ربما غفل عنيا وحضروا غير شوي)الأساتذة المستدعيين لمممتقى( نتاعي لانفيتي 

ىذا  اعتبرت، ولكن انحرافاتالإجراءات التي قد تنجر عن خروج الطمبة في حدوث أي 
  التصرف تقميل من شأنيا والكيل بمكيالين. 

نتائج والذي يؤكد الدور الإيجابي لقبوك مشاركة الأساتذة في تقديم الاقتراحات ىو 
 .الخدمات المقدمة من طرف القسمالجدول الموالي المتعمق بنظرة الأساتذة نحو 

 متميز في تقديم الخدماتلسعي القسم و العلاقة بين تقديم الاقتراحات  (:8..1الجدول رقم )

 
 يسعى القسم لريادة أمثالو في الخدمات

 المجموع
 دائما غالبا أحيانا أبدا

عد 
سا

ي ت
 الت

تذة
سا

 الأ
ات

ترح
بمق

ب 
رحي

الت
سم

 الق
وير

 تط
عمى

 

 أبدا
 4 0 0 1 3 تكرار

 %100.0 %0.0 %0.0 %25.0 %75.0 النسبة %

 أحيانا
 15 3 6 5 1 تكرار

 %100.0 %20.0 %40.0 %33.3 %6.7 النسبة %

 غالبا
 9 1 7 1 0 تكرار

 %100.0 %11.1 %77.8 %11.1 %0.0 النسبة %

 دائما
 18 11 6 1 0 تكرار

 %100.0 %61.1 %33.3 %5.6 %0.0 النسبة %

 المجموع
 46 15 19 8 4 تكرار

 %100.0 %32.6 %41.3 %17.4 %8.7 النسبة %
 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

الاتجاه  من خلال الملاحظة لمبيانات يتبين وجود الارتباط بين المؤشرين حيث أن
الذين  %77.8يسعى القسم لمريادة في الخدمات، فنجد أن  غالبا ما %41.3الغالب ىو 
يعتبرون القسم في سعي دائم ليكون الأميز، ويرجع ذلك في  غالبا ما باقتراحيمتقبل الإدارة 

دماج الأستاذ في تسيير  الاقتراحاتتقبل الإدارة لغالبية  سعيا منيا لتلافي جوانب الضعف، وا 
سبيل الرقي بالقسم والبحث عن التميز عن الغير،  القسم لإخراج أقصى مالديو من جيد في
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فسو نوعندما يتكمم عن  بانتمائولأن الثناء الذي يأتي كنتيجة لمتميز يعزز من افتخار الأستاذ 
 نو متني ليذا القسم.أيذكر 

 لاقتراحاتتم عرضو يمكن القول بأن مبدأ الأخذ بعين الاعتبار  ومن خلال ما
وترسيخ ىذه القيمة في نظرىم ، مكنتيم من  الإدارةطرف  الاساتذة في تطوير القسم من

 بتقديم الخدمات إلى الأفضل. للارتقاءإدراك تميز القسم تنظيميا وسعي الجميع 
(: يبين علاقة قيمة التعاون بين الأساتذة والمسؤولين مع اعتبار القسم أكثر من 8..1الجدول رقم )

 .مجرد مكان لمعمل

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

دائما يعتبرون  %43.5الغالب لممستجوبين  الاتجاهتبعا لبيانات الجدول تبين أن 
موافقون عمى أن التعاون بين الأساتذة  %73.3القسم أكثر من مجرد مكان لمعمل، منيم 

من  %57.9والمسؤولين قيمة سائدة داخل القسم، وبالمقارنة مع الاتجاه الثاني، نجد أن 
الذين يقرون بوجود التعاون بين الأساتذة والمسؤولين، يعتبرون القسم أكثر من مجرد مكان 

 لمعمل.
بين المؤشرين، فوجود ىذه القيمة التنظيمية  الارتباطتوضح ىذه النتائج مدى قوة 

 زيادة درجة الثقة المتبادلة بين المسؤولين الاداريين والأساتذة وتطويرداخل القسم تعمل عمى 
العمل بينيم لتجسيد روح التعاون والتكامل أثناء تأدية الميام الوظيفية وتعزيز مبدأ  علاقات

تطوير علاقات العمل السائدة بين الأساتذة والإدارة، وزيادة  من خلالالعمل بروح الفريق 

 
 

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع مجرد مكان لمعملأعتبر قسمي أكثر من 

ذة 
سات

 الأ
ببن

ن 
عاو

 الت
سود

ي
سم

 الق
في

ن 
ولي

سؤ
والم

 

 3 1 0 0 2 تكرار أبدا
 %100.0 %33.3 %0.0 %0.0 %66.7 النسبة %

 9 3 3 3 0 تكرار أحيانا
 %100.0 %33.3 %33.3 %33.3 %0.0 النسبة %

 19 5 11 3 0 تكرار غالبا
 %100.0 %26.3 %57.9 %15.8 %0.0 النسبة %

 15 11 3 0 1 تكرار دائما
 %100.0 %73.3 %20.0 %0.0 %6.7 النسبة %

 46 20 17 6 3 تكرار المجموع
 %100.0 %43.5 %37.0 %13.0 %6.5 النسبة %
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، وعند بين المستويات الإدارية المختمفة لتحقيق الأىداف المرجوة درجة التنسيق المستمر
ر ىذا المناخ التنظيمي سيزيد من درجة تعمق الأستاذ بالقسم لذلك تجده يعتبر القسم ليس توف

عميو نتائج  تمكان لمعمل فقط. بل ويعتبرون ىذا السياسية تنظيميا جيدة، وىذا ما أكد
 الجدول الموالي.

نموذجا (: يبين علاقة قيمة التعاون بين الأساتذة والمسؤولين مع اعتبار القسم 14.8الجدول رقم )
 تنظيميا يحتذى بو.

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

الذين غالبا ما  %42.1نلاحظ من خلال الجدول وقراءة الاتجاه الغالب، نرى أن 
يرون أن التعاون كقيمة تنظيمية سائدة بين المسؤولين والأساتذة، يعتبرون القسم نموذجا جيدا 
تنظيميا، وىذا تدعيم لما قمناه سابقا لأىمية قيمة التعاون داخل التنظيم لتعزيزه الثقة المتبادلة 

خلاص حاب تدير نشاط  تدوخش ىنا مابين الجميع، عمى حسب قول احد المستجوبين "
قول للإدارة تو توفرلك كمش، وحتى الإدارة كون تعول عمى فعالية تمقانا واقفين، الجماعة 

 ."امريقمة ىنايا الكل خاوة
والذي ينتج عن ىذه القيمة ىو تشجيع العمل بروح الفريق كقيمة تنظيمية أكثر فعالية 

 ودورىا في تعزيز اليوية التنظيمية للأساتذة.
تقان في تنظيم سنقوم بربط مؤشر العمل بروح الفريق مع مؤشري الجودة والاولذلك 

 ثيره عمى سمعة القسم.أالممتقيات وكذلك ت

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع قسمي نموذجا تنظيميا يحتذى بوأعتبر  

ذة 
سات

 الأ
ببن

ن 
عاو

 الت
سود

ي
سم

 الق
في

ن 
ولي

سؤ
والم

 

 3 0 1 1 1 تكرار أبدا
 %100.0 %33.3 %33.3 %33.3 %33.3 النسبة %

 9 0 2 4 3 تكرار أحيانا
 %100.0 %33.3 %22.2 %44.4 %33.3 النسبة %

 19 5 11 3 0 تكرار غالبا
 %100.0 %26.3 %42.1 %26.3 %0.0 النسبة %

 15 9 6 0 3 تكرار دائما
 %100.0 %73.3 %40.0 %0.0 %6.7 النسبة %

 46 15 17 10 4 تكرار المجموع
 %100.0 %32.6 %37.0 %21.7 %8.7 النسبة %
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من خلال الجدول الموالي نلاحظ قوة الدور الذي يمعبو العمل ضمن فريق العمل في 
المحكم  يرون ان القسم يمتاز بالتنظيم %52.5تنظيم الممتقيات، حيث أن الاتجاه العام ىو 

 يعممون ضمن فرق العمل.  %93.3لمختمف الفعاليات، منيم 
 (: العلاقة بين العمل بفريق العمل وتنظيم مختمف النشاطات وسمعة القسم14.8الجدول رقم )

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع الإتقان في تنظيم مختمف النشاطات 

وح 
 بر

سم
 الق

في
مل 

 الع
تاز

يم
ريق

الف
 

 3 1 0 1 1 تكرار أبدا
 %100.0 %33.3 %0.0 %33.3 %33.3 النسبة %

 9 0 3 4 2 تكرار أحيانا
 %100.0 %0.0 %33.3 %44.4 %22.2 النسبة %

 19 9 7 3 0 تكرار غالبا
 %100.0 %47.4 %36.8 %15.8 %0.0 النسبة %

 15 14 1 0 0 تكرار دائما
 %100.0 %93.3 %6.7 %0.0 %0.0 النسبة %

 46 24 11 8 3 تكرار المجموع
 %100.0 %52.2 %23.9 %17.4 %6.5 النسبة %

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع سمعة القسم جيدة مقارنة بغيره 

وح 
 بر

سم
 الق

في
مل 

 الع
تاز

يم
ريق

الف
 

 3 0 0 3 0 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %0.0 %100.0 %0.0 النسبة %

 9 1 3 3 2 تكرار أحيانا
 %100.0 %11.1 %33.3 %33.3 %22.2 النسبة %

 19 11 8 0 0 تكرار غالبا
 %100.0 %57.9 %42.1 %0.0 %0.0 النسبة %

 15 11 4 0 0 تكرار دائما
 %100.0 %73.3 %26.7 %0.0 %0.0 النسبة %

 46 23 15 6 2 تكرار المجموع
 %100.0 %50.0 %32.6 %13.0 %4.3 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

الذين يعممون ضمن  %73.3وبالنظر لنتائج الارتباط بمؤشر سمعة القسم، نرى ان 
 .فرق العمل يعتبرون القسم يمتمك ميزة قوية مقارنة بغيره في الجامعة

وترجع ىذه النتائج إلى الأىمية الكبيرة لمعمل وفق فرق العمل لأنيا توفر الجو الملائم 
انسجام وألفة بين أعضاء الفريق  من تعاون وتفاىم بين الأفراد وقمة الـصراعات ووجـود

وشعورىم بالالتزام والثقة المتبادلة وحرصيم عمى دعم قدرات واىتمامات وجيود الزملاء مما 
الفريق مما جعل أداء الفريق  لاقات التبادلية وأوجد التماسك والـشعور بـروححسن من الع
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، مما جعميم مع مرور الوقت يؤمنون بالعمل الجماعي، فنتج عنو منظما وتحقيق أداء مرتفع
النجاح الكبير في تنظيم النشاطات والممتقيات من خلال توزيع الأدوار عمى كامل الفريق، 

بالإيجاب عمى سمعة القسم، حتى ان بعض  انعكسلقسم مما وأصبح ميزة يتسم بيا ا
 الأساتذة من خارج القسم يغبطون زملائيم عمى ىذه الميزة.

في أداء الميام مع  إشرافيوبالوقت والعمل دون رقابة  الالتزام(: يبين العلاقة بين 8...الجدول رقم )
 .اعتبار القسم نموذجا تنظيميا جيدا

 
 تنظيميا يحتذى بواعتبار القسم نموذجا 

 المجموع
 دائما غالبا أحيانا أبدا

مي
ميا

م ب
لقيا

د ا
 عن

قت
الو

زم ب
ألت

 

 أبدا
 3 0 0 0 3 تكرار

 %100.0 %0.0 %0.0 %0.0 %100.0 النسبة %

 أحيانا
 9 2 3 3 1 تكرار

 %100.0 %22.2 %33.3 %33.3 %11.1 النسبة %

 غالبا
 23 10 7 6 0 تكرار

 %100.0 %43.5 %30.4 %26.1 %0.0 النسبة %

 دائما
 11 3 7 1 0 تكرار

 %100.0 %27.3 %63.6 %9.1 %0.0 النسبة %

 المجموع
 46 15 17 10 4 تكرار

 %100.0 %32.6 %37.0 %21.7 %8.7 النسبة %

 
 

 المجموع
 دائما غالبا أحيانا أبدا

فية
شرا

ة إ
رقاب

ن 
 دو

من
ي 

يام
 بم

قوم
أ

 

 أبدا
 2 0 0 1 1 تكرار

 %100.0 %0.0 %0.0 %50.0 %50.0 النسبة %

 أحيانا
 12 5 1 3 3 تكرار

 %100.0 %41.7 %8.3 %25.0 %25.0 النسبة %

 غالبا
 22 7 10 5 0 تكرار

 %100.0 %31.8 %45.5 %22.7 %0.0 النسبة %

 دائما
 10 3 6 1 0 تكرار

 %100.0 %30.0 %60.0 %10.0 %0.0 النسبة %

 المجموع
 46 15 17 10 4 تكرار

 %100.0 %32.6 %37.0 %21.7 %8.7 النسبة %
 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
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من الذين يمتزمون  %63.6من خلال القراءة الاحصائية يتبين من الاتجاه الغالب أن 
بالوقت يعتبرون قسميم جيدا تنظيميا، في حين يدعميا في النصف الثاني من الجدول 

، وتعود ىذه النتائج بإدراك الأستاذ إشرافيوداء مياميم دون رقابة أمن الذين يقومون ب 60%
 مدة العمل وعدم فيم يحترمون مواقيت الدخول والخروج، يحترمونوالإدارة لقيمة الوقت 

 الرغبة في إضاعة ىذا المورد الميم واستغلالو أمثل استغلال وحسن تنظيمو في أداء
الأعمال الموكمة للأفراد وأن قيمة الوقت لدى الأفراد تمثل عقيدة بالنسبة ليم ذلك أن 

والتنظيمية، يعني انيا  نابع من مجموعة من القيم الدينية والأخلاقية والاجتماعية اىتماميم بو
 نشئة الاجتماعية والتنظيمية.نتيجة الت

في حين تشير النتائج الخاصة بالرقابة الإشرافية بأن الأستاذ يعمل جاىدا عمى عدم 
توجيو لو أي ملاحظات حول قيامو بميامو من أجل فرض مكانتو وسط القسم ويتميز عن 
غيره بالتقيد بيذه القيمة، ومن طرف آخر فإن الإدارة تعمل عمى تنمية الرقابة الذاتية للأستاذ 

عن بعض الأخطاء والانحرافات، أملا منيا في تلافي الأستاذ ليذه  من خلال تغاضييا
نتيجة التقدير الذي تمقاه من طرف الإدارة نظرا لدوره ومكانتو الاجتماعية، وىذه  السموكيات

واعتباره بأن القسم بتبني ىذه القيمة يجعمو  إيجابيياالممارسات جعمت الأستاذ يدرك مدى 
   تنظيميا جيدا. 

الثانية لدور القيم  الجزئيةالفرضية  باختباررض النتائج الخاصة من خلال ع
من أصل سبعة  مؤشرات، فقد تمكنا من ربط خمسة التنظيمية في بناء اليوية التنظيمية

مساىمة القيم التنظيمية تقريبا، حيث تعتبر ىذه النسبة جيدة حول  %70، أي بنسبة 5/7
 المتميزة لمقسم.السائدة في إدراك الأساتذة لمسمات 

 
 

 

مساىمة القيم التنظيمية السائدة في إدراك  :الثانيةوبالتالي نقبل الفرضية الجزئية 
 الأساتذة لمسمات المتميزة لمقسم
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تؤدي الممارسات الإدارية في قسم العموم : الثالثةالفرضية الجزئية اختبار  .2
 الاجتماعية إلى إدراك السمات الجوىرية لمقسم من قبل الأساتذة.

الدراسات السابقة واعتقادا استخدمنا ىذا البعد لمثقافة التنظيمية حسب اطلاعنا عمى 
 منا بأنو ميـ في بناء اليوية التنظيمية للأستاذ.

 :المؤشرات الخاصة بالممارسات الإداريةولمتأكد مف ذلؾ سوؼ نختبر 

 تحمي المسؤولين بروح المسؤولية ووجود قيم ومعايير مشتركة (: يوضح العلاقة بين2..2الجدول رقم)

القسمتوجد قيم ومعايير أخلاقية داخل    دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع 

ي 
ي ف

دار
 الإ

اقم
الط

اء 
عض

م أ
تس

ي
لية

ؤو
مس

ح ال
رو

م ب
قس

 ال

 3 0 0 1 2 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %0.0 %33.3 %66.7 النسبة %

 2 0 0 2 0 تكرار أحيانا
 %100.0 %0.0 %0.0 %100.0 %0.0 النسبة %

 23 5 11 5 2 تكرار غالبا
 %100.0 %21.7 %47.8 %21.7 %8.7 النسبة %

 18 10 8 0 0 تكرار دائما
 %100.0 %55.6 %44.4 %0.0 %0.0 النسبة %

 46 15 19 8 4 تكرار المجموع
 %100.0 %32.6 %41.3 %17.4 %8.7 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

% 41.3مف خلاؿ البيانات الموضحة في الجدوؿ يبيف اف الاتجاه العاـ لممستجوبيف 
نو في الغالب توجد قيـ ومعايير مشتركة داخؿ القسـ، ويدعـ ىذا الاتجاه أموافقوف عمى 

 .% مف الذيف صرحوا بأف أعضاء الطاقـ الإداري يتسموف بروح المسؤولية47.8بنسبة 
 .مؤشر سعي الأستاذ ليكوف قدوة ىذا المؤشر مع باختبارسنقوـ 

نجد أنو في الغالب ما يسعى الأساتذة المستجوبيف بأف  مف خلاؿ الجدوؿ الموالي
مف الذيف يروف  %77.8، ويدعـ ىذا الاتجاه نسبة %58.7يكونوا قدوة داخؿ القسـ بنسبة 

الثاني نجد ، وبالنظر للاتجاه أف أعضاء الإدارة يتمتعوف بروح المسؤولية في تسييرىـ لمقسـ
مف الذيف يروف أف أعضاء الإدارة غالبا ما يتسموف بروح المسؤولية، غالبا ما  %52.2أف 

 .يسعوف بأف يكونوا قدوة داخؿ القسـ 
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 (: يوضح العلاقة بين تحمي السؤولين بروح المسؤولية والسعي لأن يكون الأستاذ قدوة22.2الجدول رقم )

 دائما غالبا أحيانا المجموع أسعى بأن أكون قدوة في قسمي وكميتي 

وح 
 بر

دارة
 الإ

ضاء
 أع

سم
يت

لية
ؤو

مس
 ال

 3 1 2 0 تكرار أبدا
 %100.0 %33.3 %66.7 %0.0 النسبة %

 2 1 1 0 تكرار أحيانا
 %100.0 %50.0 %50.0 %0.0 النسبة %

 23 11 12 0 تكرار غالبا
 %100.0 %47.8 %52.2 %0.0 النسبة %

 18 14 3 1 تكرار دائما
 %100.0 %77.8 %16.7 %5.6 النسبة %

 46 27 18 1 تكرار المجموع
 %100.0 %58.7 %39.1 %2.2 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

ف أعضاء الطاقـ الاداري مطالبوف بتأكيد أومف خلاؿ الملاحظة البيانية يتبيف إلى 
الثقة التي منحت ليـ في تسيير القسـ لأنيا تنعكس عمى سموكيات الأساتذة كثقافة ادارية 

إذا يقوؿ " بيت شعرفيناؾ تغير مف سموكياتيـ وتعمؿ عمى تحمؿ مسؤولياتيـ داخؿ القسـ، 
 للاستئناسكرنا ىذا البيت ذ–" فشيمة أىل البيت كميم الرقص كان رب البيت  بالدف ضاربا

ولذلؾ  -لأف ىناؾ مف لا يسمـ بيذا القوؿ لوجود حالات معاكسة تماما لو في الواقع -فقط
فالإدارة تعمـ أف الأنماط السموكية والادارية التي تتخذىا ىي انعكاس لسموكيات الأساتذة 

كذلؾ لا نيمؿ التغيير الذي قد يطرأ في بعض الفترات عمى مسيري الأقساـ، داخؿ القسـ،  
 وولذلؾ فإن، فالطاقـ الإداري المتحمي بروح المسؤولية قد يتـ تجديد الثقة فييـ بدوف تردد

سينعكس إدراؾ الأساتذة عمى اقرارىـ بوجود القيـ والمعايير المشتركة داخؿ القسـ وعدـ وجود 
ات الادارية، وبالتالي فمف ىذا الجانب سيعمؿ الجميع عمى السعي بأف تمييز بيف المستوي

 يكونوا قدوة في التحمي بروح المسؤولية الممقاة عمى عاتقيـ.
وعند ربط مؤشر تعييف الأساتذة الأكفاء في مناصب إدارية مع الدفاع عف سياسة 

ب منيـ ذلؾ، نلاحظ أف أغمب المبحوثيف يدافعوف عف سياسة قسميـ دوف أف يطمالقسـ 
مف الذيف  %70.6، ويعزز ىذا الاتجاه %37و 39.1بدائما وغالبا عمى التوالي بنسبة 

  .داريةيروف أف الإدارة تعمؿ عمى تعييف الأساتذة الأكفاء في المناصب الإ
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 (: يوضح العلاقة بين تعيين الأساتذة الأكفاء والدفاع عن ىذه السياسة2..2الجدول رقم )
قسمي دون أن يطمب مني ذلكأدافع عن سياسة    المجموع 

 دائما غالبا أحيانا أبدا

 الإ
قوم

ت
ذة 

سات
 الأ

يين
بتع

رة 
دا

رية
 إدا

صب
منا

ي 
ء ف

كفا
 5 0 1 3 1 تكرار أبدا الأ

 %100.0 %0.0 %20.0 %60.0 %20.0 النسبة %

 11 3 5 3 0 تكرار أحيانا
 %100.0 %27.3 %45.5 %27.3 %0.0 النسبة %

 13 3 6 4 0 تكرار غالبا
 %100.0 %23.1 %46.2 %30.8 %0.0 النسبة %

 17 12 5 0 0 تكرار دائما
 %100.0 %70.6 %29.4 %0.0 %0.0 النسبة %

 46 18 17 10 1 تكرار المجموع
 %100.0 %39.1 %37.0 %21.7 %2.2 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

إلى اف تعييف الأساتذة ذوي المؤىلات القيادية والفنية في ىذه النتائج  الطالبيفويعزوا 
تسيير القسـ، تعمؿ عمى فرض شخصية قوية ومتزنة وغير بيروقراطية، ترسـ أىداؼ ورسالة 
القسـ وتعمؿ عمى تحقيقيا مف خلاؿ خمؽ الجو المناسب مف ناحية انتياج ثقافة تنظيمية 

نجاز المياـ بأكتساىـ في تحسيف  ثر فاعمية، فالذيف أدركوا ىذه الاىمية كثقافة الآداء وا 
تسييرية داخؿ القسـ ىـ أكثر مف يدافعوف عف ىذه السياسة في حالة أف واجييـ أي انتقاد 

 الكبير داخؿ القسـ.  لاندماجيـمف أي طرؼ نظرا 

سة القسـ إلا في ولكف بالنظر لمزاوية الاخرى لمذيف صرحوا بأنيـ لا يدافعوف عف سيا
وف حسب كمف الذيف يروف أف تعييف الأساتذة أبدا لا ي %60بعض الأحياف، ويدعميـ 

الكفاءة، فحسب ما التمسناه مف بعض المستجوبيف أنيـ يرفضوف تماما أف يكوف أعضاء 
الطاقـ الاداري مف تخصص واحد فقط وكذلؾ بعض الأساتذة مف يروف أنيـ أحؽ بالإدارة 

والخبرة، بينما تبقى في نظرنا الإدارة ىي السمطة الرسمية في التعييف لاعتبار السف 
دارة تعييف طاقميا حسب معيار الإقامة غفؿ عنيا المعارضيف مثلا تفضؿ الإلاعتبارات قد ي

لعدة  وكثر تغيباتتلأف غير المقيـ ، ي طارئأو ألمتمكف مف الاستعانة بيـ في أي وقت 
 .قدرة التواصؿ مع الطمبةوىو أخر وممكف معيار  سباب وظروؼ،أ
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وتوفير (: يوضح العلاقة بين مراعات ظروف الأساتذة في بناء الجداول الزمنية و 22.2الجدول رقم )
 .العمل عمى تذليل المصاعبالشروط المناسبة لأداء الميام مع 

 دائما غالبا أحيانا المجموع أعمل عمى تذليل المصاعب التي تواجيني 

رة 
لإدا

ذ ا
تأخ

ف 
رو

 ظ
بار

لاعت
ن ا

بعي
ول 

جدا
ا لم

ءى
 بنا

عند
ذة 

سات
الأ

نية
لزم

 ا

 2 1 1 0 تكرار أبدا
 %100.0 %50.0 %50.0 %0.0 النسبة %

 11 5 5 1 تكرار أحيانا
 %100.0 %45.5 %45.5 %9.1 النسبة %

 19 9 8 2 تكرار غالبا
 %100.0 %47.4 %42.1 %10.5 النسبة %

 14 9 4 1 تكرار دائما
 %100.0 %64.3 %28.6 %7.1 النسبة %

 46 24 18 4 تكرار المجموع
 %100.0 %52.2 %39.1 %8.7 النسبة %

 دائما غالبا أحيانا المجموع أعمل عمى تذليل المصاعب التي تواجيني 

ف 
رو

الظ
ير 

توف
ى 

 عم
دارة

 الإ
ص

حر
ت

ميم
ميا

اء 
 لأد

تذة
سا

 للأ
سبة

منا
 2 1 1 0 تكرار أبدا ال

 %100.0 %50.0 %50.0 %0.0 النسبة %

 10 3 6 1 تكرار أحيانا
 %100.0 %30.0 %60.0 %10.0 النسبة %

 19 6 10 3 تكرار غالبا
 %100.0 %31.6 %52.6 %15.8 النسبة %

 15 14 1 0 تكرار دائما
 %100.0 %93.3 %6.7 %0.0 النسبة %

 46 24 18 4 تكرار المجموع
 %100.0 %52.2 %39.1 %8.7 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

نرى أف الاتجاه العاـ لممبحوثيف دائما ما يعمموف النصؼ العموي مف أرقاـ الجدوؿ 
، وبإدخاؿ %52.2عمى تذليؿ الصعوبات التي تواجييـ لتحقيؽ الأداء المتميز بنسبة 

ف الإدارة تأخذ بعيف الاعتبار ظروؼ الأساتذة أصرحوا ب % 64.3المتغير المستقؿ نجد أف 
أقروا بأف  %93.3حيف يبيف النصؼ الثاني مف الجدوؿ أف عند بناءىا لمجداوؿ الزمنية، في 

 .الإدارة تحرص عمى توفير الظروؼ المناسبة للأساتذة لأداء مياميـ
 يمية حسنةمف المعطيات الإحصائية نرى أف الإدارة تجتيد في توفير ظروؼ تنظ

ومدى ما توفرت ىذه مبي حاجاتيـ الاقتصادية والاجتماعية، تو ، لمتدريس والبحث العممي
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مما يعود عمى الادارة بمكاسب عديدة  ،الاحتياجات فإنيا تكوف عند حسف ضف الأساتذة بيا
الإدارة عند  كذلؾ تراعي، أداءىـمنيا ضماف انتماء الأساتذة مف جية والرفع مف مستوى 

صياغتيا لمجداوؿ الزمنية ظروؼ الأساتذة بشكؿ عاـ وطبعا سيكوف توفيقيا نسبي لأنو مف 
الصعب إيجاد توقيت توافقي لمجميع وكذلؾ لا نيمؿ جانب الطمبة الذيف يقوموف بحركات 

، الجداوؿ الزمنيةبعض احتجاجية عند عدـ ملائمة التوقيت مما يستدعي الإدارة إلى تحييف 
لتالي فإف إدراؾ الأستاذ ليذه الممارسة الادارية واقراره بأف الإدارة تجتيد في توفير كؿ وبا

الشروط المناسبة لإنجاز المياـ، فإف ىذا كفيؿ بأف أي معوقات قد تعترضو أثناء ميامو 
ف يواجييا وحده دوف رفع انشغالو للإدارة، ويعمؿ عمى تذليميا مف أسيحاوؿ قدر الإمكاف 

 .بأداء متميز أجؿ التمتع
الخاصة ببعد الممارسات  الثالثة الجزئيةمف خلاؿ ماتـ عرضو حوؿ اختبار الفرضية 

 .%60، أي بنسبة فوؽ المتوسط 4/7الإدارية، تـ ربط أربعة مؤشرات مف أصؿ سبعة 
نوعية المؤشرات المستخدمة التي تتلاءـ مع خصوصيات  إلىوترجع ىذه النسبة 

 القسـ وطابعو الخدماتي.
 
 
 
 
  تؤدي الممارسات الإدارية إلى إدراك الأساتذة الرابعة الجزئيةالفرضية إختبار :

 مميزة في القسم.للمخصائص ا
سنقوـ في ىذه الخطوة بربط مؤشرات بعد الممارسات الإدارية بمؤشرات بعد التميز 

 وذلؾ كما يمي:لميوية التنظيمية، 
 ربط مؤشر التحمي بروح المسؤولية مع إيجابية مكاف العمؿ.الجدوؿ الموالي يوضح 

يتضح مف خلاؿ القراءة الإحصائية لمبيانات الموضحة في الجدوؿ اف أغمب 
 %61.1، ويدعـ ىذا الاتجاه %43.5بػ  يعتبروف القسـ أكثر مف مكاف لمعمؿ المستجوبيف

 .ء الادارة يتسموف بروح المسؤوليةف أعضاأمف الذيف صرحوا ب

: تؤدي الممارسات الإدارية إلى إدراك الأستاذ لمسمات الثالثة الجزئيةومنو نقبل الفرضية 
 المركزية في القسم.
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واعتبار القسم نموذجا  : يوضح العلاقة بين تحمي أعضاء الادارة بروح المسؤولية(2..2الجدول رقم )
 تنظيميا جيدا

مكان لمعملأعتبر قسمي أكثر من مجرد    دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع 

سم 
يت

ضاء
أع

 
دارة

الإ
 

وح 
بر

لية
ؤو

مس
ال

 
 

 3 0 0 2 1 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %0.0 %66.7 %33.3 النسبة %

 2 0 2 0 0 تكرار أحيانا
 %100.0 %0.0 %100.0 %0.0 %0.0 النسبة %

 23 9 9 4 1 تكرار غالبا
 %100.0 %39.1 %39.1 %17.4 %4.3 النسبة %

 18 11 6 0 1 تكرار دائما
 %100.0 %61.1 %33.3 %0.0 %5.6 النسبة %

 46 20 17 6 3 تكرار المجموع
 %100.0 %43.5 %37.0 %13.0 %6.5 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

مع الأساتذة،  المسؤوليفالسموكيات الادارية التي يمارسيا وربما تعود ىذه النتائج إلى 
فإف ذلؾ ، جميع المستويات عمىودوف تمييز فعندما يرى الأستاذ بأف الإدارة تعمؿ بنزاىة 

يقمؿ مف حدة التوترات الناجمة عف ميداف العمؿ كظاىرة طبيعية مصاحبة لأي تجمعات 
بالثقة  العاـ للأستاذ ويحس شعورالمى للأفراد باعتبار اختلاؼ الآراء، فينعكس ذلؾ ع

فإنو لذلؾ  ،بكؿ راحة داخؿ القسـ وبطاقة إيجابية والاطمئناف والمصداقية في العمؿ، فيعمؿ
 يعتبر القسـ اكثر مف مكاف لمعمؿ.

 وسنقوـ بإختباره ىذا المؤشر مع مؤشر سمعة القسـ:
مف الذيف صرحوا  %61.1تبيف أف ( الموالي 26.4في الجدوؿ )البيانات الموضحة 

دائما ما يدركوف عمى عاتقيـ،  ةدارة بروح المسؤولية الممقاعضاء الإأ بأنو دائما ما يتمتع 
 .بغالبا %52.2معة الجيدة لمقسـ مقارنة بغيره في الجامعة، تمييا نسبة سال

ويمكف تفسير ىذه النتيجة بأف المؤسسة الجزائرية عموما مف الناحية الادارية ورغـ التطور 
لذي شيدتو الإدارة الحديثة مف الناحية التسييرية مف خلاؿ اعتماد التكامؿ بيف جميع ا

النواحي التنظيمية والاجتماعية والاقتصادية، فيي مازالت بعيدة عف مواكبة ىذه التطورات 
ىماؿ نواحي أخرى، لذلؾ فإف أي  بسبب التفكير السائد كاف تيتـ الادارة بجوانب معينة وا 

طاعت أف تواكب التغيرات الحديثة عمى مستوى إدارة الأفراد وتأكد الجدارة في إدارة إذا است
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معتيا ويتأكد ذلؾ مف خلاؿ سالمسؤولية الممقاة عمى عاتقيا فإف ذلؾ ينعكس إيجابا عمى 
التغذية الراجعة مف البيئة الخارجية لممؤسسة. ولذلؾ ولمعرفة مكانة قسـ العموـ الاجتماعية 

اتذة مف كميات مختمفة استطمعنا الرأي وقد التمسنا النظرة الإيجابية نحو وبحكـ احتكاكنا بأس
 ".راىم حاكمينكم جماعة ناشطة ثمقيادة القسـ حسب تصريح أحد الأساتذة "

 (:يوضح العلاقة بين التحمي بروح المسؤولية وسمعة القسم2..2الجدول رقم )

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع سمعة قسمي جيدة مقارنة بغيره 

وح 
 بر

دارة
 الإ

ضاء
 أع

سم
يت

لية
ؤو

مس
 ال

 3 0 0 1 2 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %0.0 %33.3 %66.7 النسبة %

 2 0 1 1 0 تكرار أحيانا
 %100.0 %0.0 %50.0 %50.0 %0.0 النسبة %

 23 12 7 4 0 تكرار غالبا
 %100.0 %52.2 %30.4 %17.4 %0.0 النسبة %

 18 11 7 0 0 تكرار دائما
 %100.0 %61.1 %38.9 %0.0 %0.0 النسبة %

 46 23 15 6 2 تكرار المجموع
 %100.0 %50.0 %32.6 %13.0 %4.3 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

مؤشر اعتبار القسـ نموذجا  جيدا مع ثلاث مؤشرات  باختباربعد ىذه الخطوة سنقوـ 
   خاصة بالممارسات الإدارية لمتتبع دوره.

ح علاقة مراعاة مكانة الأستاذ عند اتخاذ اجراءات إدارية مع اعتبار القسم ض(: يو 2..2الجدول رقم )
 نموذجا تنظيميا يحتذى بو

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع أعتبر قسمي نموذجا تنظيميا يحتذى بو 

ي 
ذ ف

ستا
 الأ

انة
 مك

دارة
 الإ

عي
ترا

ت 
راءا

 اج
ذىا

تخا
د إ

 عن
سم

الق
رية

 إدا

 3 0 0 1 2 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %0.0 %33.3 %66.7 النسبة %

 11 3 2 4 2 تكرار أحيانا
 %100.0 %27.3 %18.2 %36.4 %18.2 النسبة %

 15 5 6 4 0 تكرار غالبا
 %100.0 %33.3 %40.0 %26.7 %0.0 النسبة %

 17 7 9 1 0 تكرار دائما
 %100.0 %41.2 %52.9 %5.9 %0.0 النسبة %

 46 15 17 10 4 تكرار المجموع
 %100.0 %32.6 %37.0 %21.7 %8.7 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
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مف الذيف  %37.0البيانية أف الاتجاه الغالب لممستجوبيف يتبيف مف خلاؿ المعطيات 
مف  %52.3الاتجاه يعتبروف القسـ نموذجا تنظيميا يحتذى بو مقارنة بغيره، ويدعـ ىذا غالبا ما 

وىنا تتضح الصورة ف الادارة دائما ما تراعي مكانة الأستاذ عند اتخاذىا إدارية، أالذيف صرحوا ب
لعممي والسف عند اتخاذ مكانة الأستاذ ووزنو في القسـ مف ناحية الخبرة والمؤىؿ ا احتراـفي أف 

وبالتالي   أي قرارات، تنعكس ىذه الممارسة عمى شعور الأستاذ بأىميتو ودوره داخؿ ىذا التنظيـ
 .ئد في القسـالعاـ حوؿ النموذج التنظيمي السا انطباعوتؤثر بشكؿ إيجابي حوؿ 

بار ظروف الأساتذة عند بناء الجداول الزمنية مع اعتبار القسم تيوضح علاقة اع (:2..2الجدول رقم )
 تنظيميا جيد

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع أعتبر قسمي نموذجا تنظيميا يحتذى بو 

ار 
عتب

 الا
عين

رة ب
لإدا

ذ ا
تأخ

اء 
 بن

عند
ذة 

سات
 الأ

وف
ظر

نية
لزم

ل ا
داو

الج
 

 2 0 0 0 2 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %0.0 %0.0 %100.0 النسبة %

 11 3 5 3 0 تكرار أحيانا
 %100.0 %27.3 %45.5 %27.3 %0.0 النسبة %

 19 4 7 6 2 تكرار غالبا
 %100.0 %21.1 %36.8 %31.6 %10.5 النسبة %

 14 8 5 1 0 تكرار دائما
 %100.0 %57.1 %35.7 %7.1 %0.0 النسبة %

 46 15 17 10 4 تكرار المجموع
 %100.0 %32.6 %37.0 %21.7 %8.7 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

خذا الإدارة ظروؼ الأساتذة بعيف أآخر وىو  مؤشر الذي يبيف مف خلاؿ الجدوؿ
الاعتبار عند بناءىا لمجداوؿ الزمنية ولمعرفة دوره في اعطاء الانطباع الحسف لمنموذج 

مف الذيف صرحوا بانو أحيانا ما   %45.5نظر الأساتذة، وجدنا اف  وجيةالتنظيمي مف 
را بأف النموذج ىـ الأكثر اعتباتراعي الإدارة ظروؼ الأساتذة عند وضع الجداوؿ الزمنية 

بغالبا، ومف خلاؿ ىذه المعطيات  %36.8التنظيمي لمقسـ جيد مقارنة بغيره، تمييا نسبة 
نرى أف ىذا المؤشر لـ يوضح الصورة في حقيقة دوره في ترسيخ الانطباع الجيد حوؿ 

 التنظيـ داخؿ القسـ.
نموذجا  سنقوـ بربط مؤشر توفير الظروؼ الملائمة لأداء المياـ مع اعتبار القسـ

 تنظيميا جيدا:
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(: يوضح علاقة توفير الظروف الملائمة لأداء الميام واعتبار القسم نموذجا 22.2الجدول رقم )
 .تنظيميا جيد

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع أعتبر قسمي نموذجا تنظيميا يحتذى بو 

ف 
رو

الظ
ير 

توف
ى 

 عم
دارة

 الا
ص

حر
ت

تذة
سا

 للأ
يام

الم
اء 

 لأد
مة

لائ
الم

 2 0 0 0 2 تكرار أبدا 
 %100.0 %0.0 %0.0 %0.0 %100.0 النسبة %

 10 3 1 5 1 تكرار أحيانا
 %100.0 %30.0 %10.0 %50.0 %10.0 النسبة %

 19 5 8 5 1 تكرار غالبا
 %100.0 %26.3 %42.1 %26.3 %5.3 النسبة %

 15 7 8 0 0 تكرار دائما
 %100.0 %46.7 %53.3 %0.0 %0.0 النسبة %

 46 15 17 10 4 تكرار المجموع
 %100.0 %32.6 %37.0 %21.7 %8.7 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

الذي غالبا ما  %37بينما يوضح الجدوؿ أعلاه أف الاتجاه العاـ للأفراد المبحوثيف 
مف الذيف أقروا  %53.3يعتبروف القسـ نموذجا تنظيميا يحتذى بو، ويدعـ ىذا الاتجاه نسبة 

أف الإدارة إذا بأف الادارة دائما ما تعمؿ جاىدة عمى توفير الظروؼ المناسبة لإنجاز المياـ، 
ذ ىو اساس ىذه أرادت تحقيؽ رسالة المنظمة بأكثر فعالية وجودة في الاداء، وبما أف الأستا

العمميات فعمييا توفير كؿ الاحتياجات الخاصة بالعممية التدريسية والبحث العممي، ومتى 
  المرجوة.الاىداؼ بموغ توافرت ىذه الظروؼ عندىا سيدرؾ الأستاذ مدى جدية المسؤوليف في 

 .واعتبار القسم نموذجا تنظيميا جيد مرونة الاجراءات(: يوضح علاقة 3.2.الجدول رقم )

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع أعتبر قسمي نموذجا تنظيميا يحتذى بو 

ت 
رسا

مما
 وال

ات
راء

لاج
م ا

تس
ت

سم
 الق

خل
 دا

ونة
مر

 بال
رية

لادا
 2 0 0 0 2 تكرار أبدا ا

 %100.0 %0.0 %0.0 %0.0 %100.0 النسبة %
 8 2 0 4 2 تكرار أحيانا

 %100.0 %25.0 %10.0 %50.0 %25.0 النسبة %
 19 5 9 5 0 تكرار غالبا

 %100.0 %26.3 %47.4 %26.5 %5.3 النسبة %
 17 8 8 1 0 تكرار دائما

 %100.0 %46.7 %53.3 %0.0 %0.0 النسبة %
 46 15 17 10 4 تكرار المجموع

 %100.0 %32.6 %37.0 %21.7 %8.7 النسبة %
 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
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تتسـ الاجراءات والممارسات  الذيف يروف أنو دائما ما %53.3نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف 
يعتبروف القسـ نموذجا تنظيميا يحتذى بو، ويعزو الطالبيف ىذه النتائج  بالمرونو، غالبا ما

بعقلانية رشيدة ومرونة بعيدة عف تعقيدات البيروقراطية، يعمؿ إلى أف التنظيـ الذيف يتميز 
عمى جعؿ وسط العمؿ أكثر ديناميكية وفعالية وسرعة تحقيؽ الأىداؼ المسطرة، فالإدارة 
تضع عدة اجراءات بديمة لكؿ ممارسة، فبالتالي فمثؿ ىذه الممارسات التي يستفيد منيا 

 تيا وبالتالي يعتبرىا جيدة تنظيميا.الأستاذ مع مرور الوقت تجعؿ منو يدرؾ اىمي
لبعد الممارسات  الرابعة الجزئيةمف نتائج في اختبار الفرضية بناءا عمى ما سبؽ عرضو 

 تقريبا.  %60صؿ سبعة أي بنسبة أالإدارية، تـ ربط أربعة مؤشرات مف 
 

 

  :قوة العلاقات الإنسانية تعزز من إدراك الأستاذ اختبار الفرضية الجزئية الخامسة
 نتماء، ولمقيم المركزية داخل القسم.لذاتو بالنسبة لجماعة الا 

يعد بعد العلاقات الانسانية مف أىـ الأبعاد المشكمة لثقافة القسـ، ورغـ أنو ليس 
مستعمؿ بكثرة في الدراسات السابقة، إلا أف اختياره كاف بناءا عمى اطلاعنا عمى خصائص 

نعتقد أف ىذا البعد ساىـ بشكؿ كبير في بناء اليوية  لأنناميداف الدراسة وبموافقة المشرؼ، 
 : الخامسة الجزئيةلمتأكد مف ذلؾ سنختبر الفرضية التنظيمية، و 
 (: يبين العلاقة بين مبدأ التعاون والتكافل بي الأساتذة واعتبار القسم تنظيميا جيد2...الجدول رقم )

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع اعتبار مشاكل القسم مشاكل شخصية 

خ 
رسي

ى ت
ة إل

دار
 الإ

عى
تس اىي

مف
 م

ن 
 بي

افل
لتك

 وا
ون

تعا
ال

ذة.
سات

 الأ

 3 0 0 2 1 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %0.0 %66.7 %33.3 النسبة %

 8 0 4 2 2 تكرار أحيانا
 %100.0 %0.0 %50.0 %25.0 %25.0 النسبة %

 20 5 9 6 0 تكرار غالبا
 %100.0 %25.0 %45.0 %30.0 %0.0 النسبة %

 15 7 4 4 0 تكرار دائما
 %100.0 %46.7 %26.7 %26.7 %0.0 النسبة %

 46 12 17 14 3 تكرار المجموع
 %100.0 %26.1 %37.0 %30.4 %6.5 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

الأستاذ : تؤدي الممارسات الإدارية إلى إدراك الجزئية الرابعةنقبل الفرضية  وومن
.لمخصائص المميزة لمقسم  
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مف الذيف صرحوا  %37يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف الاتجاه الغالب للأساتذة أف 
بأنو غالبا ما يشارؾ الأساتذة في صياغة رسالة القسـ وأىدافو، ويدعـ ىذا الاتجاه نسبة 

مف الذيف يروف أنو أحيانا ما تعمؿ الإدارة عمى ترسيخ مبدأ التعاوف والتكافؿ داخؿ  50%
مف الأساتذة الذيف يعتبروف  %66.7، نجد أف %30.4الثاني  الاتجاهالقسـ، وبالمقارنة مع 

القسـ نموذجا تنظيميا جيدا، ينفوف تماما وجود مبدأ التعاوف والتكافؿ بيف الأساتذة داخؿ 
القسـ ويبدوا مف خلاؿ النتائج أف ىذا المؤشر ليس لو دور مباشر في المتغير التابع، إذ أف 

نما تكوف عمى لا تكوف عف طريؽ التعاوف بيف ا واستراتيجيتوصياغة رسالة القسـ  لجميع وا 
 المستوى المركزي مع استشارة الخبراء وأعضاء الإدارة الذيف كانوا في نفس المنصب.

 (: يبين العلاقة بين مبدأ التقدير والاحترام، والعمل عمى تذليل المصاعب في أداء الميام2.2.الجدول رقم )
 دائما غالبا أحيانا المجموع أعمل عمى تذليل المصاعب التي تواجيني 

رة 
لادا

ن ا
م م

حترا
 وال

دير
التق

ي 
تمق

ي 
مائ

بإنت
خر 

 أفت
ني

جعم
 2 0 2 0 تكرار أبدا ي

 %100.0 %0.0 %100.0 %0.0 النسبة %
 10 5 4 1 تكرار أحيانا

 %100.0 %50.0 %40.0 %10.0 النسبة %
 17 5 11 1 تكرار غالبا

 %100.0 %29.4 %64.7 %5.9 النسبة %
 17 14 1 2 تكرار دائما

 %100.0 %82.4 %5.9 %11.8 النسبة %
 46 24 18 4 تكرار المجموع

 %100.0 %52.2 %39.1 %8.7 النسبة %
 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

صرحوا بأنو دائما ما يعمموف  %52.2يتبيف مف الجدوؿ أف الاتجاه العاـ لممبحوثيف 
 %82.4عمى تذليؿ المصاعب التي تواجييـ لتحقيؽ التميز في الأداء، ويدعـ ىذا التوجو 

مف يروف بأنو دائما ما يتمقوف التقدير مف طرؼ الإدارة، وتوضح الصورة مدى ارتباط 
اىات الأساتذة المتغيريف حيث أف العلاقات الموجبة المبنية عمى الاحتراـ والتقدير تدعـ اتج

نحو القيادة الإدارية التي تؤكد عمى الأىمية الكبيرة لمعنصر البشري باعتباره الركيزة الأساسية 
لمعممية التعميمية داخؿ القسـ، لذلؾ فالأستاذ يحاوؿ بكؿ السبؿ تحمؿ أكبر لممسؤولية وذلؾ 

عيا وتذليميا إلا إذا بعدـ رفع انشغالاتو إذا واجيتو أثناء تأديتو لعممو، ويحاوؿ التعامؿ م
كانت عائؽ قاىر يحتاج الاتصاؿ بالإدارة العميا لمقسـ، وربما ىناؾ سبب آخر راجع لمتنشئة 



 

 

 

115 

 

التي تمقاىا الأستاذ قبؿ دخولو ميداف العمؿ، فعندما سألنا أستاذا مبحوث عمى  الاجتماعية
 ".نايا مانيش خرنان نخدم بمي كاين وخلاصىذا الجانب قاؿ "
 (: يبين العلاقة بين التقدير والاحترام مع السعي بأن يصبح الاستاذ قدوة2...الجدول رقم )

 دائما غالبا أحيانا المجموع أسعى بأن أكون قدوة في قسمي وكميتي 

ن 
م م

حترا
والا

ير 
تقد

ي ال
تمق

ئي
تما

 بان
خر

 افت
ني

جعم
رة ي

لادا
 2 1 1 0 تكرار أبدا ا

 %100.0 %50.0 %50.0 %0.0 النسبة %
 10 5 5 0 تكرار أحيانا

 %100.0 %50.0 %50.0 %0.0 النسبة %
 17 7 9 1 تكرار غالبا

 %100.0 %41.2 %52.9 %5.9 النسبة %
 17 14 3 0 تكرار دائما

 %100.0 %82.4 %17.6 %0.0 النسبة %
 46 27 18 1 تكرار المجموع

 %100.0 %58.7 %39.1 %2.2 النسبة %
 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 

نلاحظ أف أغمب الأساتذة يقروف بتمقي درجة تقدير عالية مف طرؼ الإدارة بنسبة 
ىـ دائما ما يسعوف بأف يكونوا قدوة داخؿ القسـ، ويمكف إرجاع ىذه النسب إلى أف  82.4%

المعاممة الطيبة والاحتراـ الذي يتمقاه الأستاذ الجامعي داخؿ القسـ مف قبؿ القيادة الإدارية، 
يؤدي ذلؾ إلى تعزيز الثقة بنفسو، لأف الأستاذ دائما يبحث عف الاعتراؼ داخؿ الجماعة كما 

بدوره عمى تحسيف وفاعمية أداء المياـ بكؿ إخلاص مف طرؼ الأستاذ وتزيد مف ينعكس 
 مسؤوليتيـ في تحسيف سموكياتيـ لإثبات مدى جدارتو في المعاممة التي يتمقاىا.

 (: يبين العلاقة بين العلاقات والتواصل الاجتماعي بين الأساتذة مع العمل التطوعي2.2.الجدول رقم)
في قسمي دون ترددأقبل العمل التطوعي    دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع 

صل 
وتوا

ية 
سان

ت ان
لاقا

 ع
وجد

ت
تذة

سا
 الأ

بين
ي 

ماع
اجت

 1 0 0 1 0 تكرار أبدا 
 %100.0 %0.0 %0.0 %100.0 %0.0 النسبة %

 11 1 6 2 2 تكرار أحيانا
 %100.0 %9.1 %54.5 %18.2 %18.2 النسبة %

 18 8 7 3 0 تكرار غالبا
 %100.0 %44.4 %38.9 %16.7 %0.0 النسبة %

 16 11 2 3 0 تكرار دائما
 %100.0 %68.8 %12.5 %18.8 %0.0 النسبة %

 46 20 15 9 2 تكرار المجموع
 %100.0 %43.5 %32.6 %19.6 %4.3 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
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مف الذيف يروف أنو دائما ما توجد علاقات إنسانية  %68.8المعطيات تبيف أف 
ومف المعموـ أف قسـ دائما ما يقبموف عمى العمؿ التطوعي وتواصؿ اجتماعي بيف الأساتذة، 

العموـ الاجتماعية فيو حركية كبيرة مف حيث إقامة النشاطات والأياـ الدراسية والتظاىرات، 
ف الأساتذة يخمؽ جو عائمي يعكس قيـ التعاوف والتكافؿ لذلؾ فإف أىمية العلاقات الإنسانية بي

ويساعد عمى إنجاح ىذه التظاىرات، لذلؾ عند إقامة تظاىرة تحتاج إلى متطوعيف لإنجاحيا 
فإف أوؿ المشاركيف يكونوف مف الأساتذة الأكثر تواصلا وارتباطا اجتماعيا مع منظـ 

جتماعية التي تيتـ بالمجتمع وأىمية نغفؿ الجانب الأساسي لمعموـ الا التظاىرة، كذلؾ لا
عند النظر إلى الاتجاه و العمؿ التطوعي فيجب أف يكوف أساتذتيا ىـ السباقيف لفعؿ ذلؾ، 
 ذلؾعود ي، وربما %19.6الآخر لمذيف يقوموف بأعماؿ تطوعية إلا في بعض الأحياف بنسبة 

اليوية المنكمشة حسب إلى شخصية الفرد الانطوائية المحبة لمعزلة أو إلى الأفراد ذوو 
سانسوليو مثؿ الغير المقيميف الذيف يفضموف مغادرة مكاف العمؿ فور إتماميـ لمياميـ أو 

 الأستاذات اللاتي لدييف التزامات عائمية.
 (: يبين العلاقة بين نعزيز الثقة بي الجميع مع السعي بأن يكون الاستاذ قدوة2...الجدول رقم )

كميتي وقسميأسعى بأن أكون قدوة في    دائما غالبا أحيانا المجموع 

يز 
تعز

ى 
 عم

دارة
 الا

ص
حر

ت
ال

قة 
ث

ميع
الج

ن 
 بي

 4 1 3 0 تكرار أبدا
 %100.0 %25.0 %75.0 %0.0 النسبة %

 9 4 5 0 تكرار أحيانا
 %100.0 %44.4 %55.6 %0.0 النسبة %

 16 8 7 1 تكرار غالبا
 %100.0 %50.0 %43.8 %6.2 النسبة %

 17 14 3 0 تكرار دائما
 %100.0 %82.4 %17.6 %0.0 النسبة %

 46 27 18 1 تكرار المجموع
 %100.0 %58.7 %39.1 %2.2 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
مف الذيف يروف أف الإدارة  %82.4مف خلاؿ القراءة الأولية لممعطيات يتضح أف 

تحرص عمى تعزيز الثقة والمتبادلة بيف الجميع، ىـ الأكثر سعيا بأف يكونوا قدوة داخؿ 
القسـ، وىنا يتبيف العلاقة القوية بيف المؤشريف الموضحيف، حيث يرى الطالبيف أف تعزيز قوة 

ذابة كؿ العلاقات الاجتماعية داخؿ القسـ عف طريؽ زرع الثقة بيف الجميع أسات دارييف وا  ذة وا 
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الحواجز المتشكمة نتيجة الفوارؽ العممية أو الخبرة المينية، واف إدراؾ وتبني الأساتذة ليذه 
الممارسة يجعؿ العمؿ داخؿ القسـ يسوده التعاوف والتآخي والألفة ويعزز الانتماء، ويقمؿ مف 

ذ مُنح ىذه الثقة أف حدة التوترات وتصبح فيو عممية التفويض سمسة، لذلؾ يسعى كؿ أستا
 يؤكد عمى استحقاقيا مف خلاؿ التزامو بكؿ السموكات الإيجابية.

(: يبين العلاقة بين تجنب أي سموك مسيء في حق الأستاذ مع الدفاع عن سياسة 2...الجدول رقم )
 القسم

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع أدافع عن سياسة قسمي دون أن يطمب مني ذلك 

ي 
 الت

ات
موك

مس
رة ل

لإدا
ب ا

تجن
ستاذ

 الأ
مة

 كرا
س

 تم

 2 0 1 1 0 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %50.0 %50.0 %0.0 النسبة %

 9 0 4 4 1 تكرار أحيانا
 %100.0 %0.0 %44.4 %44.4 %11.1 النسبة %

 13 4 7 2 0 تكرار غالبا
 %100.0 %30.8 %53.8 %15.4 %0.0 النسبة %

 22 14 5 3 0 تكرار دائما
 %100.0 %63.6 %22.7 %13.6 %0.0 النسبة %

 46 18 17 10 1 تكرار المجموع
 %100.0 %39.1 %37.0 %21.7 %2.2 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
مف الذيف يروف أف الإدارة دائما ما تضع كرامة الأستاذ   %63.6نلاحظ في ىذا الجدوؿ أف 

فوؽ كؿ اعتبار، ىـ الأكثر دفاعا عف سياسة القسـ، ويعزز ىذه النسبة بالاتجاه الغالب 
. في حيف لا يمكف المرور عمى نسبة الذيف صرحوا %53.8ويدعميـ نسبة  %37الثاني 

اف وىـ الذيف يروف بأف الإدارة بأنيـ لا يدافعوف عمى سياسة القسـ إلا في بعض الأحي
 تمارس بعض السموكيات التي قد تمس بالأستاذ بقصد أو بغير قصد. 

 وسنقوـ بربط ىذا المؤشر لنرى تأثيره في اعتبار مشاكؿ القسـ مشاكؿ شخصية.
يتبيف أف الاتجاه العاـ لاستجابات الأساتذة المستجوبيف الموالية ومف خلاؿ المعطيات 

يقروف بأنيـ غالبا ما يعتبروف أف مشاكؿ القسـ مشاكميـ الخاصة، ويدعـ ىذه النسبة  37%
، وبالمقارنة مع الاتجاه %55.6بالذيف أجابوا بأحيانا ما تراعي الإداري كرامة الأستاذ بنسبة 

مف الذيف قالوا أف  %100فإف النسبة التي تدعـ ىذا الاتجاه ىي  %30.4العاـ الثاني 
ومف خلاؿ القراءة الإحصائية يتبيف عدـ وجود تأثير بيف ، راعي كرامة الأستاذالإدارة لا ت
 المؤشريف.
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 (: يبين العلاقة بين تجنب أي سموك مسيء في حق الأستاذ وتبني مشاكل القسم2...الجدول رقم )
 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع أشعر بأن مشاكل قسمي ىي مشاكمي الخاصة 

رة 
لإدا

ب ا
تجن

ي 
 الت

ات
موك

مس
ل

ستاذ
 الأ

مة
 كرا

س
 تم

 2 0 0 2 0 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %0.0 %100.0 %0.0 النسبة %

 9 0 5 2 2 تكرار أحيانا
 %100.0 %0.0 %55.6 %22.2 %22.2 النسبة %

 13 4 3 5 1 تكرار غالبا
 %100.0 %30.8 %23.1 %38.5 %7.7 النسبة %

 22 8 9 5 0 تكرار دائما
 %100.0 %36.4 %40.9 %22.7 %0.0 النسبة %

 46 12 17 14 3 تكرار المجموع
 %100.0 %26.1 %37.0 %30.4 %6.5 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
عمى ما تقدـ نجد الدور الذي يمعبو عدـ المساس بكرامة الأستاذ في تبنيو  وبناءا

الدفاع عف سياسة القسـ دوف أف يطمب منو ذلؾ، ويعزو الطالبيف ىذه النتيجة إلى أف الإدارة 
تضع كرامة الأستاذ فوؽ أي اعتبار وتقؼ بجانبو تحت أي تيديد قد يمس بالأستاذ سواء 

ي جية خاصة مع بعض المناوشات التي قد تقع مع الطمبة، خارجي أو داخمي صادر عف أ
فبأي حاؿ مف الأحواؿ لا يتوقع الأستاذ أف تفاضؿ الإدارة بينو وبيف الطالب في حالة وجود 
خلاؼ، ومف جية أخرى لا يمكف إغفاؿ أف الطاقـ الإداري ىـ أيضا أساتذة وما يمس 

قاه الأستاذ مف الإدارة يشعره بالحماية الأستاذ يمسيـ أيضا، لذلؾ فإف ىذا الدعـ الذي يتم
والاطمئناف في أداء عممو ويتبنى ىذا الاتجاه مف طرؼ الإدارة ويزيد مف قوة اندماجو داخؿ 
القسـ بحيث يعتبر أف مف يقدح في القسـ يقدح فيو شخصيا لذلؾ يدافع عف سياسة القسـ 

 ويتكمـ بضمير جمعي "نحف".
الفرضية  اختباروتفسيره فيما يخص نتائج  سبؽ وتـ عرضو وتحميمو مف خلاؿ ما

التي تخص بعد العلاقات الانسانية، فقد تمكنا مف ربط خمسة مؤشرات مف  الخامسة الجزئية
، وىي نسبة مقبولة عمى العموـ حسب %70، أي بنسبة تقريبية تفوؽ 5/7أصؿ سبعة 

 القائمة: الخامسة يةالجزئالمؤشرات التي تناولناىا في بعد المركزية، ومنو نقبؿ الفرضية 
 

 

 
قوة العلاقات الانسانية السائدة تساعد الأستاذ في تمثمو لذاتو بالنسبة لمجماعة التي 

 ينتمي إلييا، وتساعده كذلك عمى تمحوره حول القيم المركزية لمقسم.
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  قوة العلاقات الانسانية تساعد الأستاذ في إدراك السادسة الجزئيةالفرضية اختبار :
 المتميزة داخل القسم.السمات 
 لبعد العلاقات الانسانية مع بعد التميز. السادسة الجزئيةالفرضية  باختبارسنقوـ الآف 

(: يبين العلاقة بين التعاون والتكافل بين الأساتذة مع الجودة في تنظيم مختمف 2...الجدول رقم )
 النشاطات

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع الجودة في تنظيم مختمف الفعاليات 

فل 
تكا

 وال
مل

تعا
م ال

اىي
 مف

يخ
رس

ت
تذة

سا
 الأ

بين
 

 3 0 0 0 3 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %0.0 %0.0 %100.0 النسبة %

 8 1 3 4 0 تكرار أحيانا
 %100.0 %12.5 %37.5 %50.0 %0.0 النسبة %

 20 10 7 3 0 تكرار غالبا
 %100.0 %50.0 %35.0 %15.0 %0.0 النسبة %

 15 13 1 1 0 تكرار دائما
 %100.0 %86.7 %6.7 %6.7 %0.0 النسبة %

 46 24 11 8 3 تكرار المجموع
 %100.0 %52.2 %23.9 %17.4 %6.5 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
مف الذيف يروف أف الإدارة دائما ما تعمؿ عمى   %86.7يبيف الجدوؿ أعلاه أف 

ترسيخ مبدأ التعاوف والتكافؿ بيف الأساتذة وتشجيع العمؿ بروح الفريؽ، ىـ الذيف يروف بأف 
القسـ يتميز بالجودة والإتقاف في تنظيـ النشاطات والممتقيات والندوات العممية، ويعزو 

ظيمية التي تشجع عمى العمؿ بروح الفريؽ الطالبيف إلى أف الإدارة تعمـ بأف الثقافة التن
تقاف  لتعويض جوانب الضعؼ الفردية، تجعؿ القياـ وانجاز المياـ يكوف بأكثر فاعمية وا 
وجودة عف طريؽ تقسيـ الأدوار بيف الجميع والاستعانة بخبرات وأفكار أعضاء الفريؽ،  وىذا 

لتحقيؽ أحسف النتائج،  يحقؽ ليـ رضا ونشاط وانتماء وخمؽ مناخ عمؿ يتميز بالحركية
والسر وراء ذلؾ فحسب نتائج الجدوؿ الموالي الذي يؤكد عمى أف العلاقات الإنسانية 
والتواصؿ الاجتماعي بيف الأساتذة يعد سبب مباشر في نجاح القسـ في التميز في تنظيـ 
ذابة كؿ الفوارؽ تكوف عف طري ؽ مختمؼ النشاطات، ولذلؾ فإف تعزيز قوة تماسؾ الفريؽ وا 

تعزيز العلاقات بيف الأعضاء مف الخلاؿ زيارات المجاممة والتقاربات العائمية والخرجات 
 الترفييية والتي تكسر روتيف العمؿ وتبتعد عف الرسميات.
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 (: يبين علاقة العلاقات الاجتماعية بين الاساتذة والجودة في تنظيم مختمف النشاطات2.2.الجدول رقم )
النشاطاتالجودة في تنظيم مختمف    دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع 

صل 
وتوا

ية 
سان

ت ان
لاقا

 ع
جود

و
تذة

سا
 الأ

بين
ي 

ماع
اجت

 1 0 0 0 1 تكرار أبدا 
 %100.0 %0.0 %0.0 %0.0 %100.0 النسبة %

 11 3 2 5 1 تكرار أحيانا
 %100.0 %27.3 %18.2 %45.5 %9.1 النسبة %

 18 8 6 3 1 تكرار غالبا
 %100.0 %44.4 %33.3 %16.7 %5.6 النسبة %

 16 13 3 0 0 تكرار دائما
 %100.0 %81.2 %18.8 %0.0 %0.0 النسبة %

 46 24 11 8 3 تكرار المجموع
 %100.0 %52.2 %23.9 %17.4 %6.5 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
دراكيا لتميز القسـ في  ولتحري الدقة أكثر لمعرفة الفئة الأكثر قوة في علاقاتيا الإنسانية وا 

 تنظيـ النشاطات، وحسب الدراسة الميدانية تـ الاستعانة بالمتغير الرائز وىو التخصص.  
 (: العلاقة بين العلاقات الاجتماعية والجودة في التظيم حسب التخصص23.2الجدول رقم )
 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع الجودة في تنظيم مختمف النشاطات التخصص

تذة
سا

 الأ
بين

ي 
ماع

اجت
صل 

وتوا
ية 

سان
ت ان

لاقا
 ع

جود
 و

 عمم
 الاجتماع

 %100.0 4 %50.0 2 %25.0 1 %25.0 1   أحيانا
 %100.0 5 %60.0 3 %20.0 1 %20.0 1   غالبا
 %100.0 6 %83.3 5 %16.7 1 %0.0 0   دائما

 %100.0 15 %66.7 10 %20.0 3 %13.3 2   المجموع
 عمم

 التربية
 %100.0 3 %0.0 0 %66.7 2 %33.3 1   غالبا 

 %100.0 5 %100.0 5 %0.0 0 %0.0 0   دائما
 %100.0 8 %62.5 5 %25.0 2 %12.5 1   المجموع

 عمم
 النفس

 
 %100.0 1 %0.0 0 %0.0 0 %0.0 0 %100.0 1 أبدا

 %100.0 6 %16.7 1 %0.0 0 %66.7 4 %16.7 1 أحيانا
 %100.0 8 %50.0 4 %25.0 2 %12.5 1 %12.5 1 غالبا
 %100.0 4 %50.0 2 %50.0 2 %0.0 0 %0.0 0 دائما

 %100.0 19 %36.8 7 %21.1 4 %26.3 5 %15.8 3 المجموع

  الفمسفة
 %100.0 1 %0.0 0 %100.0 1     أحيانا
 %100.0 2 %50.0 1 %50.0 1     غالبا
 %100.0 1 %100.0 1 %0.0 0     دائما

 %100.0 4 %50.0 2 %50.0 2     المجموع

  المجموع
 %100.0 1 %0.0 0 %0.0 0 %0.0 0 %100.0 1 أبدا

 %100.0 11 %27.3 3 %18.2 2 %45.5 5 %9.1 1 أحيانا
 %100.0 18 %44.4 8 %33.3 6 %16.7 3 %5.6 1 غالبا
ادائم  0 0.0% 0 0.0% 3 18.8% 13 81.2% 16 100.0% 
 %100.0 46 %52.2 24 %23.9 11 %17.4 8 %6.5 3 المجموع
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مف الذيف يروف أف القسـ يتميز بجودة التنظيـ ويقروف  %83.3الجدوؿ يؤكد أف 
 هما لمسنابوجود علاقات انسانية وتواصؿ اجتماعي ىـ أساتذة عمـ الاجتماع، وبالفعؿ ىذا 

عمى أرض الواقع فالنشاطات والممتقيات الأكثر نجاحا في القسـ تجد معظـ منظمييا مف 
لتي تأتي مف ضيوؼ الممتقيات والثناء ، ويؤكد ذلؾ أيضا الأصداء االاجتماعأساتذة عمـ 

عمى الفريؽ المنظـ، عمى أرض الواقع أو عمى صفحات الفايسبوؾ، ىذا النجاح يؤكده دائما 
لمثقافة التنظيمية التي تشجع بناء العلاقات  بامتثاليـة التماسؾ بيف الأساتذة و تمؾ المحمة وق

 بقا متمثلا في شكؿ خرجات ترفييية. الانسانية والتواصؿ حتى خارج ميداف العمؿ كما قمنا سا
وفي ىذا الصدد قمنا عنوة بتوجيو سؤاؿ لأستاذ مف تخصص آخر لمعرفة احتمالية وجود سبب 

؟"، وقد فقام بيز رأسو مبتسما آي لدارة الكميا نتاعيم، تحوسيم ماينجحوشيوسيط آخر "
تخصصات الموجودة لمسنا مف ىذه الإجابة وجود تنافس عمى المستوى التنظيمي مف جانب ال

النظري في الجانب التطبيقي جعمنا نتجنب الخوض في  للاتجاهداخؿ القسـ، ولكف اختيارنا 
 جانب الصراع التنظيمي كمتغير وسيط، وتأثيره عمى بناء اليوية التنظيمية. 

 (: يبين علاقة التقدير والاحترام مع اعتبار القسم نموذجا تنظيميا يحتذى بو2..2الجدول رقم )
 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع اعتبار القسم أكثر من مجرد مكان لمعمل 

ن 
م م

حترا
والا

ية 
تقد

ي ال
تمق

ائو
نتم

ر با
فتخ

و ي
جعم

رة ي
لادا

 2 0 0 0 2 تكرار أبدا ا
 %100.0 %0.0 %0.0 %0.0 %100.0 النسبة %

 10 4 4 2 0 تكرار أحيانا
 %100.0 %40.0 %40.0 %20.0 %0.0 النسبة %

 17 6 7 4 0 تكرار غالبا
 %100.0 %35.3 %41.2 %23.5 %0.0 النسبة %

 17 10 6 0 1 تكرار دائما
 %100.0 %58.8 %35.3 %0.0 %5.9 النسبة %

 46 20 17 6 3 تكرار المجموع
 %100.0 %43.5 %37.0 %13.0 %6.5 النسبة %

 SPSS.V20عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين بناءا
دائما ما يعتبروف  %43.5نلاحظ أف البيانات توضح أف الاتجاه الغالب لممبحوثيف 

 مف الذيف صرحوا بأنيـ دائما ما %58.8القسـ أكثر مف مكاف لمعمؿ، ويدعـ ىذا الاتجاه 
ويدعـ توجييـ  بغالبا %37يتمقوف الاحتراـ مف طرؼ الإدارة، وبالمقارنة مع الاتجاه الثاني 

 ممف يتمقوف التقدير مف الادارة. 41.2%
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(: يبين العلاقات بين العلاقات الاجتماعية السائدة مع اعتبار القسم أكثر من مكان 22.2الجدول رقم )
 لمعمل

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع اعتبار القسم أكثر من مجرد مكان لمعمل 

صل 
وتوا

ية 
سان

ت ان
لاقا

 ع
جود

و
عي

تما
 اج

 1 0 0 0 1 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %0.0 %0.0 %100.0 النسبة %

 11 3 4 3 1 تكرار أحيانا
 %100.0 %27.3 %36.4 %27.3 %9.1 النسبة %

 18 6 9 3 0 تكرار غالبا
 %100.0 %33.3 %50.0 %16.7 %0.0 النسبة %

 16 11 4 0 1 تكرار دائما
 %100.0 %68.8 %25.0 %0.0 %6.2 النسبة %

 46 20 17 6 3 تكرار المجموع
 %100.0 %43.5 %37.0 %13.0 %6.5 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
واضح بأف توجو الأساتذة نحو اعتبار القسـ أكثر مف مجرد مكاف لمعمؿ بنسبة 

الإنسانية والتواصؿ الاجتماعي نجد أف الذيف دائما ما ، وبإدخاؿ المتغير العلاقات 43.5%
 ، وىذا يبيف الارتباط بيف المتغيريف.%68.8يمتثموف ليذه الثقافة نسبة 

وعندما نقوـ ربط المتغير الثالث تعزيز الثقة، مع اعتبار القسـ أكثر مف مكاف لمعمؿ، 
مف الذيف يروف أف الإدارة تعمؿ عمى تعزيز الثقة  %58.8فحسب الجدوؿ الموالي نجد أف 

  بيف الجميع ىـ الأكثر اعتبارا بأف القسـ ليس مكاف لمعمؿ فقط

 (: العلاقة بين تعزيز الثقة بين الجميع واعتبار القسم أكثر من مكان لمعمل2..2الجدول رقم )

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع اعتبار القسم أكثر من مجرد مكان لمعمل 

قة 
 الث

زيز
 تع

عمى
رة 

لادا
ص ا

حر
ت

ميع
الج

ن 
 بي

دلة
متبا

 ال

 4 0 0 3 1 تكرار أبدا
 %100.0 %0.0 %0.0 %75.0 %25.0 النسبة %

 9 2 5 1 1 تكرار أحيانا
 %100.0 %22.2 %55.6 %11.1 %11.1 النسبة %

 16 8 6 2 0 تكرار غالبا
 %100.0 %50.0 %37.5 %12.5 %0.0 النسبة %

 17 10 6 0 1 تكرار دائما
 %100.0 %58.8 %35.3 %0.0 %5.9 النسبة %

 46 20 17 6 3 تكرار المجموع
 %100.0 %43.5 %37.0 %13.0 %6.5 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
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عمى ما تقدـ رأينا الدور الذي يمعبو كؿ مف حسف التقدير والاحتراـ وبناء  بناءا
دراكو ليذه  العلاقات الاجتماعية وتبادؿ الثقة بيف الجميع في تماثؿ الأستاذ ليذه الثقافات وا 
السمة المميزة في القسـ، لأنيا تشعر الفرد بالاطمئناف النفسي وتصبح صورتو الذاتية إيجابية 

جو داخؿ النسؽ الذي ينتمي إليو، وتضمف ولاءه الوظيفي داخؿ القسـ، ولقد سألنا وتقوي اندما
أحد الأساتذة المستجوبيف حوؿ استقراره في العمؿ ىنا بدلا مف أف يقرُب خطوة نحو جامعة 

نخمي القدر والاحترام وراحة البال ىنا ونروح ولايتو باعتباره غير مقيـ ىنا، فقد أجاب "
 ".رىنتخابط في جيية أخ

(: يبين العلاقة بين مساعدة الإدارة عمى تكييف الأستاذ الجديد في القسم مع 22.2الجدول رقم )
 اعتبار القسم جيد تنظيميا

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع أعتبر قسمي نموذجا تنظيميا يحتذى بو مقارنة بغيره 

ذة 
سات

 الأ
دارة

 الإ
عد

سا
ت

مع 
يم 

كيف
ى ت

 عم
جدد

ال
ئة 

البي
عية

جام
ال

 12 3 1 6 2 تكرار أحيانا 
 %100.0 %25.0 %8.3 %50.0 %16.7 النسبة %

 18 4 8 4 2 تكرار غالبا
 %100.0 %22.2 %44.4 %22.2 %11.1 النسبة %

 16 8 8 0 0 تكرار دائما
 %100.0 %50.0 %50.0 %0.0 %0.0 النسبة %

 46 15 17 10 4 تكرار المجموع
 %100.0 %32.6 %37.0 %21.7 %8.7 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
يتضح مف الجدوؿ أف الاتجاه الغالب للأساتذة يروف أف القسـ ذو نموذج تنظيمي 

مف الذيف صرحوا بأف الإدارة دائما  %50ويدعـ ىذا التوجو  %37جيد مقارنة بغيره بنسبة 
ما تساعد الأساتذة الجدد عمى التوافؽ مع البيئة الجامعية، في حيف الذيف لا يعتبروف القسـ 

مف الذيف قالوا بأف  %50ويدعميـ  %21.7مميز تنظيميا إلا في بعض الأحياف بنسبة 
 وظيفي. الإدارة لا تساعد الأساتذة الجدد عمى التكيؼ في بداية مشواره ال

تبيف مف خلاؿ القراءة الإحصائية وجود الارتباط بيف المتغيريف، ويرى الطالبيف أف 
الإدارة تسعى إلى مساعدة الأساتذة الجدد عمى الاندماج السريع مع البيئة التنظيمية باعتبارىا 
ميداف عمؿ جديد ومخالؼ تماما لتصورات الموظؼ الجديد لأف الواقع العممي مختمؼ عمى 

ري، بالإضافة إلى فقداف ميارات التواصؿ مع الجميور المتمثؿ في الطمبة الذي يعتبر النظ
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وحسب احتكاكنا بالقسـ فقد سمعنا  ،1ىاجسا كبيرا للأستاذ الجامعي في بداية حياتو العممية
ببعض البرامج التكوينية للأساتذة الجدد حوؿ طريقة التدريس وكيفية التعامؿ مع مختمؼ 

 السموكية التي قد تواجييـ مف طرؼ الطمبة بمختمؼ المستويات والأعمار.الأنماط 
بينما نسبة الذيف قالوا بأف الإدارة لا تساعد الأساتذة الجدد عمى التكيؼ مع البيئة 
الجامعية فقد يعود ذلؾ في نظرىـ إلى أف البرامج الحالية لمساعدة الأستاذ عمى الاندماج لا 

ديد يتعرض لمختمؼ الضغوطات في عممية التدريس والحجـ تكفي باعتبار الأستاذ الج
 الساعي وعممية البحث العممي.  

تفالات دورية لتكريم الأساتذة مع اعتبار القسم ح(: يوضح العلاقة بين اقامة ا2..2الجدول رقم )
 نموذجا تنظيميا يحتذى بو.

 دائما غالبا أحيانا أبدا المجموع أعتبر قسمي نموذجا تنظيميا يحتذى بو 

ية 
ريم

 تك
رية

 دو
لات

حتفا
ة ا

قام
ا

ى 
 عم

صموا
 تح

ذين
ة ال

اتذ
لأس

ل
ات

رقي
 وت

عميا
ت 

يادا
 ش

 5 1 1 1 2 تكرار أبدا
 %100.0 %20.0 %20.0 %20.0 %40.0 النسبة %

 11 5 1 5 0 تكرار أحيانا
 %100.0 %45.5 %9.1 %45.5 %0.0 النسبة %

 14 2 7 4 1 تكرار غالبا
 %100.0 %14.3 %50.0 %28.6 %7.1 النسبة %

 16 7 8 0 1 تكرار دائما
 %100.0 %43.8 %50.0 %0.0 %6.2 النسبة %

 46 15 17 10 4 تكرار المجموع
 %100.0 %32.6 %37.0 %21.7 %8.7 النسبة %

 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج 
الذي  %37لمجدوؿ نجد أف الاتجاه الغالب للأساتذة مف خلاؿ القراءة الإحصائية 

 %50يعتبروف القسـ نموذجا تنظيميا يحتذى بو مقارنة بغيره، يدعـ اتجاىيـ نسبة مماثمة 
بدائما وغالبا ما تقوـ الإدارة بإقامة حفلات تكريمية للأساتذة الذيف تحصموا عمى شيادات 

القسـ مميزا تنظيميا إلا في بعض الأحياف بػ عميا وترقيات، وفي إتجاه الآخر الذيف يعتبروف 
مف الذيف صرحوا بأف الإدارة أحيانا ما تقوـ بمثؿ ىذه  %45.5يدعـ توجييـ  21.7%

 التكريمات.
ارتباط ىذه المتغيريف يبيف حسب استطلاعنا لمرأي أف الإدارة تقوـ باحتفالات رمزية 

                                                           
1
، الصعوبات التً ٌواجهها الأستاذ الجامعً المبتديء فً سنواته الاولى من مسٌرته المهنٌة، دراسة مٌدانٌة بكلٌة الآدابعبد الناصر سناني:   

 . 050، ص2102أطروحة تخرج لنيل شهادة الدكتوراه في العلوم، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة منتوري قسنطية، 
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صؿ عمى الدكتوراه أو التأىيؿ، تحفيزية معنوية لكؿ أستاذ تحصؿ عمى ترقية أعمى أو تح
فيذه الممارسة جعمت الأساتذة يعتبرونيا شيء مميز لمقسـ مقارنة بغيره يساعد الأستاذ عمى 
تعزيز ثقتو بنفسو وبذؿ المزيد لتطوير نفسو وزيادة فعاليتو داخؿ القسـ، لأف الفرد بعد تحقيقو 

اعية في شكؿ تصاعدي، يصؿ وتحقيؽ حاجاتو الاجتم للأمافلحاجاتو الفسيولوجية وحاجتو 
ة الحاجة لمتقدير والاعتراؼ مف أجؿ تحقيؽ ذاتو داخؿ الجماعة والنسؽ الذي مإلى مرح

 تنتمي إليو.
بينما مف جية الذيف قالوا أحيانا فحسب رأييـ أف ىذه الاحتفالات تكوف خاصة 
بتخصص معيف فقط أي بمبادرات شخصية بيف الأساتذة الذيف تجمعيـ أواصر وعلاقات 

 اجتماعية قوية. 

لبعد  السادسة الجزئيةبناءا عمى ما سبؽ عرضو مف النتائج التي تخص الفرضية 
، أي 6/7التميز، تمكنا مف ربط ستة مؤشرات مف أصؿ سبعة  العلاقات الانسانية مع بعد

، وىي نسبة جيدة ومرتفعة تبيف مدى الدور الذي يمعبو بعد العلاقات %85بنسبة تقارب 
 .للأستاذالانسانية في بناء اليوية التنظيمية 

 
  

 
 

وتوضيح دور المؤشرات  الستةإذف بعد كؿ ما سبؽ في اختبار الفرضيات الجزئية 
الخاصة بالمتغير المستقؿ الثقافة التنظيمية، وربطيا بمؤشرات المتغير التابع اليوية 

 القائمة:الأولى التنظيميةػ وبناءا عمى النتائج نقبؿ الفرضية الرئيسية 
 

  
 

 قوة العلاقات الانسانية السائدة تعمل القائمة: الجزئية السادسةقبل الفرضية ومنو ن
 عمى إدراك الأساتذة لمصفات المميزة لمقسم.

 

 تساىم الثقافة التنظيمية في بناء اليوية التنظيمية 

 لأساتذة قسم العموم الاجتماعية
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 الفرضية الرئيسية الثانية: اختبار. 2

لا توجننف وننروت دال فلالننة ة فننائية وننه يسننتو  ال ويننة تنننا الفرضننية أمنن   ننن  
تعننننلخ لمخفننننائا اللخفننننية رالجننننن ا العيننننرا الفرجننننة العمييننننةا للأسنننناتد  التنظيييننننة 
 .الخبر (التخفاا 

 سوف نقوم بتقسيم ىذه الفرضية إلى فرضيات فرعية حسب كل متغير كالتالي:

  الأول : لا توجف وروت دال فلالة ا فائية وه فرجال ال وية  الجلئيةالفرضية
 التنظييية تبعا ليتغير الجن .

 :لحساب الفروق بين عينتين مستقمتين Tىذه الفرضية قمنا باستخدام اختبار  ولاختبار
 لفرجال ال وية التنظييية باختلاف السن T(: يوضح نتائج اختبار 46.4الجفول رقم ر

 يستو  الفلالة Tقيية  الان راف اليعيارخ اليتوسط ال سابه أفف الأوراف 
  نث 
 دكر

14 
32 

42.0714 
42.59638 

9.4499 
8.5113 0.185 0.854 

  42.4348 46 اليجيوع
 SPSS.V20أم  يخرجال برنايج  ين ةأفاف الطالبين بناءا

في متوسطات اليوية  الجدول يوضح أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية
وىي  58.00وبمستوى دلالة  T 581.0قيمة حيث بمغت بين الذكور والإناث، التنظيمية 
، وقد يفسر ذلك بأن مينة التدريس في الجامعة أصبحت الدالة إحصائيا 5850أكبر من 

ثبات الذات وكسب  مرغوبة بشكل كبير من الطرفين لما توفره من تنمية القدرات والميارات وا 
المكانة الاجتماعية المرجوة، كما أن الفرص أصبحت متساوية في تقمد المناصب الإدارية 

في ديناميكية القسم لذلك فإن لديين توحد بين الذكور والإناث الذين أصبح لدييم دور ىام 
لين ، وقد اتفقت ىذه النتائج مع دراسة دراكيم لميوية التنظيمية لمقسمإالشعور مع الذكور في 
 8  1العابفين وكمتوم يفقن

                                                           
1
 الملتقى، قاصدي مرباح سة ميدانية لعينة من المسؤولين بجامعةلهوية المهنية ببعض الكليات، دراتغير مفهوم اكلتوم مدقن، نرجس زكري:  

، كلٌة العلوم الانسانٌة الجزائري المجتمع فً والجماعٌة الفردٌة الهوٌة وإنتاج والحدٌثة التقلٌدٌة الإجتماعٌة المجالات حول الثانً الدولً

 .757، ص2164والاجتماعٌة، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، 
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  نية: لا توجف وروت دال فلالة ة فائية وه فرجال ال وية الثا الجلئيةالفرضية
 .التنظييية تبعا ليتغير العير

 ANOVA8لإختبار ىذه الفرضية نستعمل تحميل التباين الأحادي 

(: يوضح ت ميل التباين الأ افخ لفلالة الفروت بين فرجال ال وية التنظييية 47.4الجفول رقمر
 للأساتد  طبقا ليتغير السن.

 يستو  الفلالة Fقيية  يتوسط اليربعال فرجة ال رية يجيوع اليربعال يففر التباين
 اليجيوأالبين 

 فاخل اليجيوأال
17.869 

3391.665 
2 
43 

8.820 
78.876 0.112 0.894 

 / 45 3409.304 اليجيوع
 SPSS.V20ين ةأفاف الطالبين بناءا أم  يخرجال برنايج 

نلاحظ من خلال الجدول أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى درجات 
عند مستوى  58110المحسوبة  Fاليوية التنظيمية للأساتذة طبقا لمتغير السن، حيث بمغت 

بأن بناء الدالة إحصائيا، ويمكن تفسير ىذه النتائج  5850وىي أكبر من  0..58الدلالة 
مميات تنشئة تنظيمية واجتماعية داخل القسم مع مرور الوقت اليوية التنظيمية يحتاج لع

ممية التوظيف لا يشترط فييا السن، وبالتالي يوجد يكتسب الأستاذ ىويتو التنظيمية، ولأن ع
اساتذة كبار في السن ولكن حديثي التوظيف، ولكن بالنظر لزاوية السرعة في إكتساب اليوية 

بر في السن، لما يتمقونو من احترام وتقدير من طرف التنظيمية نجدىا عند عند الفئة الأك
الجميع ويمكن الاستعانة بيم في عند حدوث أي إشكالات نظرا لخبراتيم السابقة وامتلاكيم 
ندماجيم سريع  الرزانة التي تمكنيم التعامل بحكمو مع الأمور المستجدة، فيكون انتمائيم وا 

 داخل القسم ويكتسبون ىويتيم التنظيمية8

  الثالثة: لا توجف وروت دال فلالة ة فائية وه فرجال ال وية  الجلئيةضية الفر
 الفرجة العميية.التنظييية تبعا ليتغير 

 ANOVAنستخدم تحميل التباين الأحادي  الجزئيةلإختبار ىذه 
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(: يوضح ت ميل التباين الأ افخ لفلالة الفروت بين فرجال ال وية التنظييية 48.4الجفول رقمر
 .الفرجة العمييةللأساتد  طبقا ليتغير 

 يستو  الفلالة Fقيية  يتوسط اليربعال فرجة ال رية يجيوع اليربعال يففر التباين
 بين اليجيوأال
 فاخل اليجيوأال

0.492 
3408.813 

3 
42 

0.164 
81.162 0.002 1.000 

  45 3409.304 اليجيوع
 SPSS.V20ين ةأفاف الطالبين بناءا أم  يخرجال برنايج 

نلاحظ من خلال الجدول أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى درجات 
عند  58550المحسوبة  Fاليوية التنظيمية للأساتذة طبقا لمتغير الدرجة العممية، حيث بمغت 

ربما إلى الدالة إحصائيا، وترجع ىذه النتائج  5850وىي أكبر من  18555مستوى الدلالة 
ساواة بين الجميع في مختمف أنشطة، أي تكافؤ الفرص في تقمد المناصب والمنح العممية والم

 لا يوجد تمييز نسبيا في القسم حسب الدرجة العممية8 

  لا توجف وروت دال فلالة ة فائية وه فرجال ال وية الرابعة الجلئيةالفرضية :
 التخفا.التنظييية تبعا ليتغير 
أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى درجات  يوضح الجدول الموالي

عند  08.0المحسوبة  Fاليوية التنظيمية للأساتذة طبقا لمتغير الدرجة العممية، حيث بمغت 
وفي حالة الدلالة "-ا الدالة إحصائيا 5850من نسبيا أكبر وىي  58500مستوى الدلالة 

نجد التباين في استجابات الأساتذة حول اليوية التنظيمية تبعا لمتغير  5850الإحصائية 
لما يجمعيم  ويمكن تفسير ذلك بقوة تماسك جماعة الأساتذة حسب التخصصا -"التخصص

  8خاصة بيممن لغة وقوة العلاقات بينيم، وتقاسم معايير وقيم 
(: يوضح ت ميل التباين الأ افخ لفلالة الفروت بين فرجال ال وية التنظييية 49.4الجفول رقمر

 .التخفاللأساتد  طبقا ليتغير 
 يستو  الفلالة Fقيية  يتوسط اليربعال فرجة ال رية يجيوع اليربعال يففر التباين
 بين اليجيوأال
 فاخل اليجيوأال

557.869 
2851.337 

3 
42 

185.989 
67.889 2.74 0.055 

  45 3409.304 اليجيوع
 SPSS.V20ين ةأفاف الطالبين بناءا أم  يخرجال برنايج 
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ولمعرفة لمن ىذا التباين النسبي قمنا بمقارنة المتوسطات بين التخصصات حسب 
 :الجدول الموالي

 .متخفالفرجال ال وية التنظييية للأساتد  طبقا ل اليتوسطال ال سابية(: يوضح 50.4الجفول رقمر
 الان راف اليعيارخ أفف الأوراف اليتوسط ال سابه التخفا
 9.125 15 47.5000 أمم الاجتياع
 8.62 8 44.4000 أموم التربية
 8.69 19 38.5263 أمم النف 
 8.70 4 43.5000 الفمسفة
 8.70 46 42.4348 اليجيوع

 SPSS.V20بناءا أم  يخرجال برنايج ين ةأفاف الطالبين 

يبين ىذا الجدول أن أساتذة عمم الاجتماع يمتمكون ىوية تنظيمية أقوى، فيوية 
تعبر ىذه اليوية عن امتثال العمال لمعايير الجماعة حيث المندمج التي تكمم عنيا سانسوليو 

فاعمين يميمون إلى تكوين علاقات  بياالجماعية، فأصحا وقيميا وعمى رأسيا القيم
سوسيومينية في ما بينيم تشترط الانتماء إلى نفس الفئة السوسيومينية، حيث يكونون ما 

ولأن ىذه اليوية يسمى بالجماعة الثقافية أين المغة العامية واحدة وكذا المباس، والأدوات888، 
ير ىو توافق قيم ومعايير ين يظاتمتمكيا جميع التخصصات فإن السبب الذي جعل ىذا التب

معظم المنتمين  باعتبارمع قيم ومعايير والفمسفة التنظيمية للإدارة  الاجتماعأساتذة عمم 
   للإدارة من نفس التخصص8

  لا توجف وروت دال فلالة ة فائية وه فرجال ال وية الخايسة الجلئيةالفرضية :
 الخبر .التنظييية تبعا ليتغير 

(: يوضح ت ميل التباين الأ افخ لفلالة الفروت بين فرجال ال وية التنظييية 51.4الجفول رقمر
 .الخبر للأساتد  طبقا ليتغير 

 يستو  الفلالة Fقيية  يتوسط اليربعال فرجة ال رية يجيوع اليربعال يففر التباين
 بين اليجيوأال
 فاخل اليجيوأال

5.288 
3404.016 

2 
43 

2.644 
79.163 0.33 0.967 

  45 3409.304 اليجيوع
 SPSS.V20ين ةأفاف الطالبين بناءا أم  يخرجال برنايج 



 

 

 
631 

 

نلاحظ من خلال الجدول أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى درجات 
عند  5800المحسوبة  Fاليوية التنظيمية للأساتذة طبقا لمتغير الدرجة العممية، حيث بمغت 

ويمكن تفسير ىذه النتيجة بأن ، الدالة إحصائيا 5850أكبر من وىي  .58.0مستوى الدلالة 
سنوات قد شيدوا تغير الإدارة ربما أكثر من مرة ولذلك  15الذين يمتمكون خبرات أكثر من 

فالثقافة التنظيمية السائدة تتغير تبعا لمفمسفة التنظيمية للإدارة الحديثة، وبالتالي فإن عامل 
اليوية التنظيمية داخل القسم، ولو أنو يوجد تباين ضئيل  كتساباالخبرة لم يتضح تأثيره في 

ولكنو غير حيث يقل مستوى اليوية كمما قمت سنوات الخبرة، جدا حسب الجدول الموالي، 
 8لين العابفيندال إحصائيا، وقد اختمفت ىذه النتيجة مع ما توصل إليو 

فرجال ال وية التنظييية للأساتد  طبقا ليتغير ل اليتوسطال ال سابية(: يوضح 52.4الجفول رقمر
 .التخفا

 الان راف اليعيارخ أفف الأوراف اليتوسط ال سابه الخبر 
0-5 42.2174 23 9.125 
6-10 42.3571 14 8.62 

 8.69 9 43.1111 10 كثر ين 
 8.70 46 42.4348 اليجيوع

 SPSS.V20ين ةأفاف الطالبين بناءا أم  يخرجال برنايج 

 نقبل الفرضية الرئيسية القائمة: ،الجزئيةمما سبق اختباره في الفرضيات 

 

 

 

 

 

تعلخ للأساتد  لا توجف وروت دال فلالة ة فائية وه يستو  ال وية التنظييية 
 .لمخفائا اللخفية رالجن ا العيرا الفرجة العمييةا التخفاا الخبر (
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 ممخص النتائج:ثالثا: 

 تناوليا كما يمي;نأبرز النتائج التي تم تقديميا في الدراسة الحالية 

 النتائج المتعمقة بالثقافة التنظيمية: .1
  أظيرت النتائج الممارسة المرتفعة لمثقافة التنظيمية السائدة داخل القسم من وجية نظر

الأساتذة المعبر عنيا بجميع المؤشرات التي تمثل القيم التنظيمية والممارسات الادارية 
 40.3وكذلك شبكة العلاقات الانسانية داخل القسم، وذلك بمتوسط حسابي مقدر بـ 

 معبرا عن التشتت البسيط لدرجات استجابات العينة0 0944.معياري  وبانحراف
  أبرزت النتائج عدم وجود تفاوت في مستوى استجابات العينة حول أبعاد الثقافة

، معبرة عن 40.7-30:9التنظيمية، حيث جاءت متقاربة بمتوسط حسابي بين 
 الممارسة المرتفعة ليذه الأبعاد0

 40.7العلاقات الانسانية داخل القسم بمتوسط حسابي  أعمى مستوى استجابة كان بعد ،
وقد جاءت أعمى العبارات ، .403-::30تتراوح بين مرتفعة وقد كانت جميع عباراتو 

  استجابة ىي حرص الإدارة عمى تجنب أي سموكات قد تمس بكرامة الأستاذ0
  قد جاءت ، و 40.5بعد الممارسات الإدارية اتى في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي

، وأعمى العبارات ىي تمتع أعضاء الإدارة 4036-30:2جميع مؤشراتو مرتفعة بين 
 المسؤولية داخل القسم0 بروح

  وقد كانت 0974.وانحراف معياري  30:9يميو بعد القيم التنظيمية بمتوسط حسابي ،
يمات ، واحتمت عبارة الالتزام بالنظام الداخمي والتعم4037-3098عباراتو متباينة بين 

 40370داخل القسم المرتبة الاولى بمتوسط حسابي 
 ة تسييرىم0سفللإدارة العميا دور في تشكيل الثقافة التنظيمية تبعا لتوجياتيم وقيميم وفم 

من خلال ىذه النتائج نجد أن الأساتذة المبحوثين يرون أن الثقافة التنظيمية السائدة 
حول الرؤية  هدى درنونيمع دراسة تتفق في القسم بصورة إيجابية ، وىي النتيجة التي 

ولكن اختمفت معيا في ترتيب الأبعاد حيث احتل بعد القيم المرتبة  الإيجابية لمثقافة السائدة
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، بينما 2عندما احتل بعد القيم التنظيمية المرتبة الثالثة زهرة خموف مع وتتفق ،1الأولى
أن الادارة الجزائرية بوجو عام لم تنجح في  أبو بكر منصوراختمفت ىذه النتائج عن دراسة 

، 3يزال ضعيفا تبني ثقافة تنظيمية قوية وعالية المستوى خاصة مستوى العلاقات الذي ما
 بينما في دراستنا بينت قوة العلاقات داخل القسم0

 النتائج المتعمقة بالهوية التنظيمية: .2
  أساتذة قسم العموم الاجتماعية أبرزت النتائج قوة اليوية التنظيمية التي يتمتع بيا

 09790.وبانحراف معياري  40.4سابي بمتوسط ح
 ة الأولى بمتوسط حسابي بجاء بعد تمركز الأساتذة حول القيم الجوىرية لمقسم في المرت

، 4068-3093بدرجة استجابة قوية، وقد كانت جميع الاستجابات مرتفعة بين  4024
ستاذ بأن يكون قدوة داخل القسم بمتوسط وجاءت أعمى العبارات استجابة سعي الأ

 40680حسابي 
  وقد كانت جميع 0:35.وبانحراف معياري  30:4بعد التميز جاء بمتوسط حسابي ،

الاستجابات قوية، ماعدا عبارة ثبات سياسة القسم حتى لو تغيرت الإدارة بمستوى 
ميز القسم الرؤية المشتركة لتعمى العبارات كانت أ ، بينما 3039استجابة متوسط 

م في تنظيم مختف ، تمييا تميز القس4039في الجامعة وسمعتو الإيجابية مقارنة بغيره 
 الفعاليات0

بينت ىذه النتائج قوة اليوية التنظيمية لأساتذة قسم العموم الاجتماعية، حسب 
محمد ما توصل إليو المؤشرات التي تم استعماليا في الدراسة، وقد اتفقت ىذه الدراسة مع 

، واتفقت كذلك مع 4حيث وجد درجة تمثل المدرسين لميوية التنظيمية مرتفعة ن العابدينزي
ة لدى أعضاء ىيئة التدريس إزاء حيث وجد الرؤية المشترك عبد المطيف عبد المطيفدراسة 

  50اليوية التنظيمية مرتفعة

 
                                                           

1
 .167هدى درنوني، مرجع سابق، ص 
2
 .159زهرة خلوف، مرجع سابق، ص  
3
 .197أبو بكر منصور، مرجع سابق، ص 
4
 .11محمد زين العابدين عبد الفتاح، محمد سيد علي يوسف، مرجع سابق، ص 
5
 .149حمد، مرجع سابق، صعبد اللطيف، محفوظ أ 
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 النتائج المتعمقة باختبار الفرضيات الرئيسية: .3
  الأولى:نتائج الفرضية الرئيسية 

 بعد القيم التنظيمية واليوية التنظيمية 

أبرز النتائج مساىمة القيم التنظيمية في بناء اليوية التنظيمية لأساتذة القسم بمعامل ارتباط 
، 0747.وقد كان ارتباط القيم التنظيمية مع بعد التمركز فوق المتوسط بـ ، 0865.مقدر بـ 

من  (وكذلك المشاركة الإشرافيةت والوقت والرقابة مؤشرات الالتزام بالتعميما)بواقع أربعة 
بخمسة مؤشرات من ، 0923.الارتباط قويا مع بعد التميز  جاءبينما ، مؤشرات أصل سبعة

وقد كان لمؤشر الترحيب باقتراحات الأساتذة وكذلك العمل ضمن فريق العمل أصل سبعة، 
 سالم إلياسالمساىمة الكبيرة في الأداء المتميز واتقان تنظيم الفعاليات، وقد اتفقت مع نتيجة 

 60الذي وجد أن العمل ضمن فريق العمل يحقق الأداء المتميز والفعالية

 نظيميةبعد الممارسات الإدارية واليوية الت 

بينت النتائج التي تم عرضيا سابقا أن الممارسات الإدارية السائدة في القسم تساىم 
، بينما 0936.في بناء اليوية التنظيمية للأساتذة وقد كان معامل الارتباط المرتفع بينيما 

أوضحت النتائج المساىمة المتوسطة لمممارسات الإدارية في تمركز الأساتذة حول القيم 
، وبواقع أربعة مؤشرات )التمتع بروح 0777.بارتباط مقدر بـ الجوىرية لمقسم  والسمات

المسؤولية من طرف الادارة، تعيين الأساتذة الأكفاء، توفير الظروف المناسبة ومراعاة 
ىذه المؤشرات تم ربطيا ظروف الأستاذ عد بناء الجداول الزمنية( من اصل سبعة، ونفس 

 09490.ـشر مرونة الاجراءات الإدارية وقد كان الارتباط أقوى بمع بعد التميز وتم إضافة مؤ 

 بعد العلاقات الانسانية واليوية التنظيمية 

أوضحت النتائج ان بعد العلاقات الإنسانية ىو الأكثر مساىمة في بناء اليوية 
، وبينت النتائج كذلك المساىمة القوية 0955.التنظيمية للأساتذة بقوة ارتباط مقدرة بـ 

لمعلاقات الانسانية داخل القسم في تمركز الأستاذ نحو القيم الجوىرية وكذلك إدراكو لتميز 
عمى التوالي، وقد كانت أقوى المؤشرات مساىمة  0955.، 0838.تباط القسم عن غيره بار 

                                                           
6
 .76سالم إلياس، مرجع سابق،  
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في بناء اليوية التنظيمية ىي )تمقي التقدير والاحترام، العلاقات والتواصل الاجتماعي، 
 0 التكافل والثقة بين الجميع(

أبرزت نتائج الفرضية الرئيسية الأولى اتفاق المبحوثين عمى أن الثقافة التنظيمية 
توظيف  ي بناء اليوية التنظيمية لأساتذة قسم العموم الاجتماعية وذلك حسبتساىم ف

ف عبد يعبد المطالمعطيات التي تم استعماليا في ىذه الدراسة، وقد اتفقت مع دراسة 
الذي أكد عمى أن الثقافة التنظيمية التي تتميز  وهشام السبع وأمينة كاري نادية فيالمط

والتعاون إضافة إلى التقدير والاحترام تساىم في ترسيخ امن ضبالعمل الجماعي وقيم الت
  0 7اليوية التنظيمية

 :نتائج الفرضية الرئيسية الثانية 

أبرزت نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثانية عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية 
وفقا لممتغيرات الشخصية )الجنس، العمر، الدرجة  للأساتذةفي مستوى اليوية التنظيمية 

 العممية، التخصص، الخبرة(0

                                                           
7
 .618هشام السبع، مرجع سابق، ص 
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 :ةــــــالخاتم

ديناميكية المؤسسة التعميمية الجامعية، و الركائز في حركية  أىمأحد الأستاذ يمثل 
والمحرك الفعمي لحركة البحوث العممية التي تساىم في إنجاح العممية التنموية الشاممة، 
فالجامعة لا يمكن ليا تحقيق أىدافيا في إحداث التغير المطموب وفرص قيادتيا العممية 

وبما أن الأساتذة عند دخوليم ، والاجتماعية ما لم يتواجد فييا الأستاذ الكفء تدريسا وبحثا
الجامعة يأتون محممين بقيم ومعايير تميزىم عن غيرىم من الأفراد، وأمام ىذا التنوع الثقافي 

أنماط التفكير وتحديد أسموب الذي يوحد القيمي والمرجعي تحتاج الجامعة إلى إيجاد الإطار 
لبموغ الأىداف المسطرة،  ، من خلال تبني ثقافة تنظيمية تعمل عمى توحيد الجيودالعمل

 .وكذلك بناء شخصية وىوية تنظيمية مميزة عن غيرىا من الجامعات
في قسم العموم الاجتماعية في دراستنا ىذه تناول ثنائية الثقافة واليوية  ارتأيناولذلك 

من خلال معرفة الدور الذي تمعبو الثقافة التنظيمية في بناء اليوية التنظيمية للأساتذة، 
ولمحاولة الإلمام بالموضوع الذي يعتبر من المواضيع الثرية نظرا لأىميتو في عمم الاجتماع 

 .التنظيم، ونظرا لثراءه بالمفاىيم التي يمكن دراستيا من عدة جوانب
من مفيوم الثقافة التنظيمية التي تعني القيم والعادات والتقاليد  الانطلاقوقد كان 

والممارسات التي تكونت في المنظمة وعرف بيا أفرادىا، وانتقمت إلى جميع الأفراد وظيرت 
في سموكياتيم، حيث أبرزنا خصائصيا المتمثمة في أنيا مكتسبة وقابمة لمتغير والانتقال 

 ني بحت، إلى إبراز أىميتيا ووظائفيا داخل المنظمة.ومنشأىا إنسا
فاىيم الخاصة باليوية أكثر ثراءا عند تطرقنا إلى بينما من جانب آخر كانت الم

اليوية التنظيمية والفردية والجماعية، إلى جانب إبراز الاختلاف مع السمعة والصورة والمكانة 
وآليات تشكميا وأثرىا عمى المنظمة، وىذا الخارجية، مرورا إلى تنوع اليويات داخل التنظيم 

 فيما يخص الجانب النظري لمدراسة.
أما فيما يخص الجانب الميداني، فطبيعة مجتمع الدراسة حتم عمينا استعمال 

 بالاستعانةكأداة لجمع البيانات وتم بناءىا بما يتناسب وخصوصية مجتمع الدراسة  الاستبيان
لملاحظة والمقابمة بدرجة أقل، وتم انتياج المنيج الوصفي بالدراسات السابقة، مع استعمال ا
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التحميمي لموصول إلى النتائج لمفرضيات المسطرة، بينما طبيعة العينة فمم يكن محيرا لأن 
 بو كاملا لذلك أردنا مسح شامل لأفراد المجتمع. الاتصالمجتمع الدراسة يسيل 

 وقد توصمنا إلى مجموعة من النتائج أبرزىا:
  ة التي تم توظيفيا في يالتنظيمية والممارسات الإدارية وشبكة العلاقات الانسانالقيم

، وقد كان اتفاق الدراسة، تحدد بشكل موضوعي الثقافة التنظيمية السائدة في القسم
 حوثين حوليا مرتفعا.المب

 .للإدارة العميا دور في تشكيل الثقافة التنظيمية السائدة 
 جتماعية بيوية تنظيمية قوية بناءا عمى المؤشرات التي تم يتمتع أساتذة قسم العموم الا

 استعماليا في الدراسة.
  .تساىم القيم التنظيمية في ترسيخ اليوية التنظيمية لأساتذة قسم العموم الاجتماعية   
  لمممارسات الإدارية دور في تمركز الأستاذ حول القيم الجوىرية والسمات المتميزة

 لمقسم.
  الانسانية تساىم في الإدراك المشترك للأساتذة حول تماثميم لميوية قوة العلاقات

 التنظيمية لمقسم.
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى اليوية التنظيمية للأساتذة تعزي لا

 .(الجنس، العمر، التخصص، الدرجة العممية، الخبرة)لممتغيرات الشخصية 
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، شدددردا دار ا مدددا للطباندددا والنشدددر، الجزا دددر، الهويةةةة الوة يةةةة الواةةةائط والم الةةةةاتأحمدددد بدددن ن مدددان:  .3

1995. 
 .83، ص1983، القاهرة، مدتبا نهضا الشرق، مبادئ علم الإجتماعأحمد رأفت نبد الجواد:  .4
 م.1993لبنان، بيروت،الطب ا الثانيا، ، مدتبا معجم مصةلوات العلوم الاجتماعيةأحمد زدي بدوي:  .5
 .1993، تر نلي وطفا، دار النشر الفرنسيا، الهويةاليدس ميدسيللي:  .6
 ، المنظما ال ربيا للترجما، بيروت، لبنان، ب ت.4، تر فايز الصياع، طعلم الاجتماعانتوني غيدنز:  .7
 والتوزيع، ب س ن.، دار المسيرة للنشر التةوير الت ظيمي والإداريبلال خلف السدارنيا:  .8
 .  2001، تر شدري محمد نياد، مصر، مدتبا ا سرة، ملاوظات  وو تعريف الثاافةت.س.إليوت:  .9
، نمددان، ا ردن، دار السةةلوا الت ظيميلسةةلوا ادفةةراد والجماعةةات فةةي م ظمةةات ادعمةةا حسددين حددريم:  .11

 .2004الحامد للنشر والتوزيع، 
، نمددان، ا ردن، 2، طوالجماعةةات فةةي م ظمةةات الاعمةةا السةةلوا الت ظيمةةي سةةلوا ادفةةراد حسددين حددريم:  .11

 .  2009دار حامد للنشر والتوزيع، 
، تدددر منيدددر السددد يداني، بيدددروت، المنظمدددا ال ربيدددا مفهةةةوم الثاافةةةة فةةةي العلةةةوم الإجتماعيةةةةدنددديس ددددوش:  .12

 .2007للترجما، 
، دار 2، طالاجتمةةاعالةةدلي  الم هجةةي فةةي إعةةداد المةةذارات والرسةةائ  الجامعيةةة فةةي علةةم سدد يد سددب ون:  .13

 . 2012القصبا للنشر، الجزا ر، 
، ا ردن، دار وا دل 2، طالإدارة وادعمةا صالح مهددي محسدن ال دامري، طداهر محسدن منصدور ال دالبي:  .14

 .2008للنشر، 
، مدتبددا 1، طعلةةم الةة فس الت ظيمةةي والإدارينددادل بددن نمددر نبددد الجبددار، محمددد بددن متددرك القحطدداني:  .15

 .2007شر، الملك فهد الوطنيا للن
الهويةةةة والعولمةةةة مةةةن م ظةةةور الت ةةةوع الثاةةةافيل م  ةةةورات الم ظمةةةة نبدددد ال زيدددز بدددن نثمدددان التدددويجري:  .16

 .  2015، 2، ط -إيسيسدو– الاسلامية للتربية والعلوم والثاافة
 ، دار غريب للطبانا، ا ردن، ب س ن.السلوا الإ سا ي في الإدارةنلي السلمي:  .17
، ا ردن، دار جلديس الزمدان علم الت ظيمي وأثره فةي توسةين ادداا الةوظيفيالتفايز نبد الرحمان الفروخ:  .18

 .2010للنشر، 
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علةةم الاجتمةةاع مةةن ال ظريةةات الابةةرو إلةةو ال ةةؤون اليوميةةة أعةةلام فيليددب دابددان، جددان فرانسددوا دورتيدد :  .19
 .2010، تر إياس حسين، دمشق، سوريا، دار الفرقد للنشر، وتواريخ وتيارات

، تدر محمدد بددوي،بيروت، لبندان، المنظمدا ال ربيدا للترجمدا، تأوي  الثاافات ماالات مختارةغيرتز:  دليفورد .21
2009. 

، دار النشددددددددددر ادلدترونددددددددددي، د س ن. علةةةةةةةةةةم الإجتمةةةةةةةةةةاع العةةةةةةةةةةامدمددددددددددال التدددددددددداب ي، نلددددددددددي مددددددددددداوي:  .21
www.Kotobarabia.com 

 .2010لل لوم ناشرون،  ، بيروت، لبنان، الدار ال ربياال ظرية ال ادية لمدرسة فرا افورتدمال بومنير:  .22
 .2000، سوريا، دار الفدر، 4، تر نبد الصبور شاهين، طم الةالثاافةمالك بن نبي:  .23
، دار المنداه  للنشدر، البوث العلمي في التربية م اهجهل أدواتهل وسائله الاوصةائيةمحسن نلي نطيدا:  .24

 .2009ا ردن، 
، ا ردن، دار الجنددان للنشددر والتوزيددع، 1، طوالت ظةةيمأصةةو  الإدارة محمددد الفدداتح محمددود بشددير الم ربددي:  .25

2016. 
، السددد وديا، مدتبدددا السةةةلوا الت ظيمةةةيل سةةةلوا ادفةةةراد والجماعةةةات فةةةي الم ظمةةةاتمحمدددد ربيدددع الزنددداتي:  .26

 المتنيء، ب س ن،. 
 .2007، دار المسيرة للنشر والتوزيع، نمان، ا ردن، أساسيات البوث العلميمنذر الضامن:  .27
، تدددر حددداتم حميدددد محسدددن، دار ديدددوان للطباندددا والنشدددر سوسةةةيولوجيا الثاافةةةة والهويةةةةورن: هارلمبسدددوهولب .28

 .2010والتوزيع، سوريا، 
، دار الهددددل للطبدددع والنشدددر 1، طم ةةةاهأ وأدوات البوةةةث العلمةةةي فةةةي العلةةةوم الإجتماعيةةةةرشدديد زرواتدددي:  .29

 .2007والتوزيع، نين مليلا، الجزا ر، 
، دار وا ددل للنشددر، 2، طالعلمةةي الاواعةةد والمراوةة  والتةبياةةات م هجيةةة البوةةثمحمددد نبيدددات ونخددرون:  .31

 .1999نمان، 


، التواصةة  الاجتمةةاعي وت ةةا  الهويةةة المه يةةة للمرةةةة بالمؤسسةةة العموميةةة الاست ةةفائيةأحمددد بجدداج:  .31
جتمداع التنظدديم دراسدا ميدانيدا بمستشدفح محمدد بوضددياف ورقلدا، مدذدرة لنيدل شدهادة الماجسددتير فدي نلدم اا
 .2013وال مل، دليا الآداب والل ات وال لوم اانسانيا وااجتمانيا، جام ا زيان ناشور الجلفا، 

الثاافةةة الت ظيميةةة وأثرهةةا فةةي الرةةةا الةةوظيفي وافةةااة أداا العةةاملين بمؤسسةةات أحمددد موسددح المهدددي:  .32
فددي إدارة ا نمددال، دليددا الدراسددات  ، أطروحددا مقدمددا لنيددل درجددا الددددتورا التعلةةيم العةةالي بولايةةة الخرةةةوم

 .2014ال ليا، جام ا السودان لل لوم والتدنولوجيا، 
، دراسددا تطبيقيددا نلددح أثةةر الثاافةةة الت ظيميةةة علةةو مسةةتوو ادداا الةةوظيفيأسدد د أحمددد محمددد نداشددا:  .33

فدددي فلسدددطين، مدددذدرة مدملدددا لنيدددل شدددهادة الماجسدددتير فدددي ادارة ا نمدددال،  PALTELشدددردا ااتصددداات 
 .2008الجام ا ااسلاميا ب زة، 
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رووا يةةة ماةةان العمةة  وا عااسةةاتها فةةي سةةلوا المواة ةةة بتوسةةية جاذبيةةة أفضددل نبدداس مهدددي الشددامي:  .34
سددالا مقدمددا لنيددل ، دراسددا تحليليددا  راء نينددا مددن مددوظفي ال تبددا الحسددينيا المقدسددا، ر الهويةةة الت ظيميةةة

 2014شهادة الماجستير في نلوم إدارة ا نمال، دليا اددارة وااقتصاد، جام ا دربلاء، 
الثاافةةةة الت ظيميةةةة وأثرهةةةا علةةةو ادداا الةةةوظيفي للمةةةرأة العاملةةةة فةةةي المؤسسةةةة العموميةةةة البددداتول لوط:  .35

يدا الجلفدا، أطروحدا مقدمدا لنيدل ، دراسا ميدانيدا بدب ض المسسسدات ال موميدا ااستشدفا يا بواالاست فائية
 .2013، 02شهادة الددتورا  في نلم ااجتماع التنظيم وال مل، جام ا الجزا ر 

، أطروحدا مقدمدا لنيدل شدهادة دور الثاافة الجماهيرية في ت اي  هويةة ال ةباب الجزائةريالخنساء تومي:  .36
ا، جام ددددا محمددددد خيضددددر بسدددددرة، الددددددتورا ، نلددددم اجتمدددداع ااتصددددال، دليددددا ال لددددوم اانسددددانيا وااجتمانيدددد

2017. 
، دراسدا حالدا الشدردا الجزا ريدا ليلمنيدوم تأثير الثاافةة الت ظيميةة علةو أداا المةوارد الب ةريةإلياس سالم:  .37

ALGAL  وحدددةEARA  بالمسدديلا، مددذدرة مدملددا لنيددل شددهادة الماجسددتير فددي ال لددوم التجاريددا، قسددم ال لددوم
 .2006لا، التجاريا، جام ا محمد بوضياف بالمسي

، دراسددا تطبيقيددا دور الثاافةةة الت ظيميةةة فةةي تفعيةة  تةبيةةط الإدارة الإلاترو يةةةإيهدداب فدداروق مصددباح ال دداجز:  .38
نلددح وزارة التربيددا والت لدديم ال ددالي بمحافظددات غددزة مددذدرة مدملددا لمتطلبددات الحصددول نلددح درجددا الماجسددتير فددي 

 .2011غزة،  إدارة ا نمال، قسم إدارة ا نمال، الجام ا ادسلاميا
، قسدم م الة الهوية ع د زاي  جيب موفوظل رسالة مادمة ل ية   ةهادة الماجسةتيربديع الزمان حوري:  .39

 .2008الفلسفا، دليا ال لوم اانسانيا وااجتمانيا، جام ا الجزا ر، 
، الثاافةةة الت ظيميةةة وعلاقتهةةا بسةةوا السةةلوا الت ظيمةةي فةةي الادارة العموميةةة الجزائريةةةبددوبدر منصددور:  .41

المصالح الخارجيا للدولا بوايا الوادي نموذجا، مذدرة مدملا لنيل شهادة الماجستير في نلم الدنفس ال مدل 
 .2007والتنظيم، قسم نلم النفس ونلوم التربيا، جام ا قسنطينا، 

، دراسددا ميدانيددا بمسسسددا سددونطراك، فددرع ثاافةةة المؤسسةةة وةبيعةةة العلاقةةات الاجتماعيةةةبددودراع فددوزي:  .41
، مددددذدرة تخددددرج لنيددددل شددددهادة الماجسددددتير فددددي نلددددم ا جتمدددداع التنظدددديم وال مددددل، قسددددم نلددددم GRIZمردددددب 

 .2014ادجتماع، جام ا وهران، 
، مداخلددا فدددي الهويةةةة الت ظيميةةةة فةةةي المجةةا  المه ةةةي المتعةةةدد الثاافةةةاتبودرومددا جددلال وال يفدددا محمددد:  .42

نتداج الهويدا الفرديدا والجمانيدا فدي الملتقح الوطني الثداني حدول المجداات ادجتمانيدا التقليديدا والحدي ثدا وان
 .2014المجتمع الجزا ري، دليا ال لوم اانسانيا وااجتمانيا، جام ا قاصدي مرباح ورقلا، 

، الثاافة الت ظيمية في الم ظمات ادم يةة ودورهةا فةي تةبيةط الجةودة ال ةاملةجاسم بن فيحان الدوسري:  .43
رور واادارة ال امددا للجنسدديا والجددوازات وادقامددا بددوزارة الداخليددا دراسددا تحليلددا مقارنددا يددن اددارة ال امددا للمدد

بالبحرين، أطروحدا مقدمدا اسدتدمال الحصدول نلدح درجدا الدددتورا  فلسدفا فدي ال لدوم ا منيدا، قسدم ال لدوم 
 .2007ادداريا، جام ا نايف لل لوم اامينا، 
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، دراسددا ميدانيددا نلددح منسددوبي بالا تمةةاا الت ظيمةةيالثاافةةة الت ظيميةةة وعلاقتهةةا حمددد بددن فرحددان الشدداوي:  .44
دليددا الملددك خالددد ال سدددري المدددنيين وال سدددريين، بحددث مقدددم اسددتدماا لمتطلبددات الحصددول نلددح شددهادة 

 .2005الماجستير في ال لوم ادداريا، جام ا نايف ال ربيا لل لوم ا منيا، 
، دراسدا وارد الب ةرية بالمؤسسةة الاقتصةاديةدور ثاافة المؤسسة في توسين أداا المخير الدين جم دا:  .45

(، رسددالا مقدمددا دمتطلددب لنيددل شددهادة الددددتورا  نلددوم فددي ال لددوم ااقتصدداديا، قسددم EN.I.C.A.Bحالددا  
 .2015ال لوم ااقتصاديا، جام ا محمد خيضر بسدرة، 

جام ددا الجزا ددر،  ، دراسددا حالدداالثاافةةة الت ظيميةةة بةةين رها ةةات الا تمةةاا ودي اميايةةة ادداازهددرة خلددوف:  .46
أطروحدددا مقدمدددا لنيدددل شدددهادة الدددددتورا  فدددي نلدددوم التسددديير، قسدددم إدارة أنمدددال، جام دددا حسددديبا بدددن بدددونلي 

 .2015الشلف، 
، أطروحدا مقدمدا لنيدل شدهادة الدددتورا ، نلدم ت ا  الهوية الجماعية ع د المااولين ال بابزينب شنوف:  .47

 .2017وادنسانيا، جام ا محمد خيضر بسدرة،  اجتماع التنظيم وال مل، دليا ال لوم ااجتمانيا
الثاافةةةة الت ظيميةةة ومسةةةاهمتها فةةةي توايةةط ادداا المتميةةةز لةةدو إةةةةارات وزارة ال ةةةباب سددالم ال ياشددي:  .48

، دراسدددا ميدانيدددا نلدددح مسدددتول وزارة الشدددباب والرياضدددا  اددارة المردزيدددا( بدددالجزا ر ال اصدددما، والرياةةةةة
لددددوم وتقنيدددات النشدددداطات البدنيددددا والرياضدددديا، قسددددم اددارة والتسدددديير مدددذدرة لنيددددل شددددهادة الماجسددددتير فددددي ن

 .2014الرياضي، جام ا المسيلا، 
، دراسدا حالدا بالمسسسدا الثاافة الت ظيمية والعلاقات الاجتماعية داخ  المؤسسة الجزائريةساميا م داوي:  .49

دليدا الآداب وال لدوم اانسدانيا المينا يا بسديددة، مذدرة مقدمدا لنيدل شدهادة الماجسدتير فدي نلدم ااجتمداع، 
 .2009وااجتمانيا، جام ا باجي مختار ننابا، 

سمير يوسف محمد نبد ادل : واقع الثقافا التنظيميدا السدا دة فدي الجام دات الفلسدطينيا بقطداع غدزة وأثرهدا  .51
نلدح  طلبدات الحصدولنلح مستول التطوير التنظيمي للجام ات: دراسا مقارنا، رسالا قدمت إستدماا لمت
 .2006درجا الماجستير في إدارة ا نمال، قسم إدارة اانمال، الجام ا ااسلاميا غزة، 

، أطروحدا مقدمدا لنيدل شدهادة الدددتورا ، عاود العمة  الدائمةة بالتجةدد وب ةاا هويةة العامة شريف صدديق:  .51
 .2005، 2نلم ااجتماع التنظيم وال مل، دليا ال لوم اانسانيا وااجتمانيا، جام ا الجزا ر 

، مددذدرة تندددرج ضددمن متطلبددات نيددل درجددا الثاافةةة الت ظيميةةة وتأثيرهةةا علةةو أداا الم ظمةةةشديداوي سددهام:  .52
الماجسددتير فددي ال لددوم ااقتصدداديا ونلددوم التسدديير، فددرع تسدديير المنظمددات، دليددا ال لددوم ااقتصدداديا ونلددوم 

 .2007التسيير وال لوم التجاريا، جام ا امحمد بوقرة بومرداس، 
ت خيص فجوة الهوية الت ظيمية في المؤسسات التعليمية وبيان تأثيرهةا فةي نامر نلي حسين ال طوي:  .53

 .2012، قسم إدارة ا نمال، دليا اددارة وااقتصاد، جام ا القادسيا، قبو  مبادرات الت يير
، دراسددا ميدانيددا الثاافةةة الت ظيميةةة وعلاقتهةةا بم ةةاراة العمةةا  فةةي عمليةةة اتخةةاذ الاةةرارنبددد الدددايم بايددا:  .54

بمسسسددا اتصدداات الجزا ددر البليدددة، مددذدرة مقدمددا لنيددل شددهادة الماجسددتير فددي نلددم الددنفس التنظدديم وال مددل، 
 .2012، 02قسم نلم النفس، جام ا الجزا ر
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صةةعوبات التةةي يواجههةةا ادسةةتاذ الجةةامعي المبتةةدئ فةةي سةة وات ادولةةول دراسةةة نبددد الناصددر سددناني:  .55
سالا تخدرج لنيدل شدهادة الدددتورا  فدي ال لدوم، دليدا ال لدوم ادنسدانيا وااجتمانيدا، ، ر ميدا ية بجامعة ع ابة

 .2012جام ا منتوري محمود، قسنطينا، 
: أثر الثاافة الت ظيمية علو الرةا الوظيفيل دراسة والة ادفراد ال ةبه ةبيةين بالمؤسسةة نيساوي وهيبا .56

رج لنيدل شدهادة الماجسدتير فدي حودمدت الشدردات، ، مدذدرة تخدالاست فائية العمومية ترابي بوجمعة بب ار
 .  2012قسم إدارة ا فراد وحودمت الشردات، جام ا تلمسان، 

، أطروحددا مقدمددا لنيددل شددهادة الددددتورا ، نلددم ااجتمدداع، دليددا ثاافةةة المؤسسةةةمحمددد المهدددي بددن نيسددح:  .57
 .232، ص2005، 2ال لوم ادنسانيا وااجتمانيا، جام ا الجزا ر

، دراسدا ميدانيدا نلدح هي دا الرقابدا الثاافة الت ظيمية وعلاقتها بالالتزام الت ظيمةيمحمد بن غالب ال وفي:  .58
والتحقيددق بمنطقددا الريدداض، بحددث مقدددم اسددتدماا لمتطلبددات الحصددول نلددح درجددا الماجسددتير فددي ال لددوم 

 . 2005ادداريا، قسم ال لوم ادداريا، جام ا نايف ال ربيا لل لوم ا منيا، 
تأثير أبعاد الثاافة الت ظيمية علو موددات سلوا المواة ة الت ظيمية فةي المؤسسةة مصطفح بن ندودة:  .59

، دراسدا ميدانيدا نلدح نيندا مدن مسسسدات دباغدا الجلدود بدالجزا ر، أطروحدا مقدمدا لنيدل شدهادة الاقتصادية
 .2016الددتورا  نلوم التسيير، قسم إدارة أنمال، جام ا المديا، 

، دراسدا حالدا فدرع مسسسدا الحيداة الترديدا ببونيندان دور الثاافة في تسةيير المةوارد الب ةريةش: مليدا حندي .61
البليدة، أطروحا مقدما لنيل شهادة الددتورا  فدي نلدم إجتمداع التنظديم وال مدل، قسدم نلدم ااجتمداع، جام دا 

 .2015، 02الجزا ر 
الت ظيمةي للعةاملين فةي الجامعةات الفلسةةي ية  علاقة الثاافة الت ظيمية بةالولاامنير ابراهيم أحمد طالب:  .61

، مدددذدرة قددددمت لنيددل شدددهادة الماجسدددتير فددي إدارة ا نمدددال، دليدددا ادقتصدداد وال لدددوم ادداريدددا، باةةةاع ةةةةزة
 .2011جام ا اازهر ب زة، 

، أطروحددا مقدمددا لنيددل شددهادة العامةة  الجزائةةري بةةين الهويةةة المه يةةة وثاافةةة المجتمةةعناديددا أمينددا ددداري:  .62
 .2012دتورا ، نلم ااجتماع، دليا ال لوم ادنسانيا وااجتمانيا، الد

، دراسدددا ميدانيدددا دور الايةةةادة الإداريةةةة فةةةي ت ميةةةة الثاافةةةة الت ظيميةةةة لةةةدو العةةةاملينندددور الددددين بدددوراس:  .63
بالمرددددب المنجمدددي للفوسدددفات جبدددل ال ندددق ب دددر ال ددداتر بتبسدددا، مدددذدرة لنيدددل شدددهادة الماجسدددتير فدددي نلدددم 

 .2014ظيم وال مل، قسم ال لوم ادجتمانيا، جام ا بسدرة، ادجتماع التن
، دراسددا ميدانيددا بمسسسددا صددنانا دور الثاافةةة الت ظيميةةة فةةي توايةةط الالتةةزام الت ظيمةةيهدددل درنددوني:  .64

الدوابدل الدهربا يددا ببسدددرة، أطروحددا مقدمدا لنيددل شددهادة الددددتورا  فدي نلددم ااجتمددا، ص ع اددارة وال مددل، 
 .2015، جام ا بسدرة، قسم نلم ااجتماع

الت ظيمية وعلاقتها بالة ة المه ي والولاا الت ظيمي وفعاليةالةذات لةدو إةةرارات وافيا صحراوي: الثقافدا  .65
، دراسددا ميدانيددا نلددح جام ددا الجزا ددر سددابقا، أطروحددا مقدمددا لنيددل شددهادة الددددتورا  فددي الجامعةةة الجزائريةةة
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م التربيدا وا رطفونيدا، دليدا ال لدوم اانسدانيا وااجتمانيدا، نلم النفس التنظيم وال مدل، قسدم نلدم الدنفس ونلد
 .2013، 2جام ا الجزا ر 

، دراسددا ميدانيددا بمسسسددا الترقيددا والتسدديير الثاافةةة الت ظيميةةة ودورهةةا فةةي الرةةةا الةةوظيفييونسددي مختددار:  .66
ال مدل، قسدم ال لدوم ال قاري بمدينا الجلفا، مذدرة مدملا لنيل شهادة الماجستير في نلم ااجتمداع التنظديم و 

 .2015ااجتمانيا، جام ا محمد خيضر بسدرة، 

 

 مةةوذج ماتةةرح لخصةةائص الثاافةةة الت ظيميةةة الملائمةةة فةةي مؤسسةةات الاةةةاع العةةام فةةي أسدداما الفددراج:  .67
 .2011، ال دد ا ول، 27، مجلا جام ا دمشق لل لوم ااقتصاديا والقانونيا، المجلد سورية

، ثاافة المؤسسة اموجه للسلواات وادفعةا  فةي الم ظمةة الاقتصةادية الوديثةةمحمد المهدي: بن نيسح  .68
 .2004، 3مجلا الباحث، ال دد 

، دراسدا فدي طبي دا ال لاقدا بدين المحدددات ثاافة المؤسسة امدخ  أساسةي للت ميةة ال ةاملةبوحنيا قوي:  .69
 .2003، 2الثقافيا ودفاءة ا داء، مجلا الباحث، ال دد 

، مجلدا ادقتصداد الجديدد، ال ددد الثاافة الت ظيمية اأود العوامة  المةؤثرة فةي الرةةا الةوظيفية خلوف: زهر  .71
09 ،2013. 

دور فجةةوة الهويةةة الت ظيميةةة فةةي زيةةادة سةةلوا نددامر نلددي حسددين ال طددوي، خيريددا نبددد فضددل الخالدددي:  .71
الدوفددا، مجلددا المثنددح لل لددوم ، دراسددا تحليليددا  راء نينددا مددن ال دداملين فددي م مددل سددمنت العمةة  الم وةةرف

 .2015،  02ااقتصاديا وااداريا، المجلد الخامس، ال دد 
 دراسددا ميدانيددا نلددح دور الثاافةةة الت ظيميةةة فةةي الت بةةؤ بالهويةةة الت ظيميةةةنبددد اللطيددف ومحفددوظ أحمددد:  .72

نيددددا، ، مجلددددا جام ددددا دمشددددق لل لددددوم ااقتصدددداديا والقانو أنضدددداء هي ددددا التدددددريس فددددي الجام ددددات ا ردنيددددا(
 .2010، 02، ال دد26المجلد

، مدوندا آفاط في السلوا الت ظيمةي هويةة الم ظمةة: ايةف ي ظةر ادفةراد إلةو م ظمةتهم نبد الله البريددي:  .73
 الددتور نبد الله البريدي. 

، دراسدا حالدا ب دض أثر البعد الت ظيمي للثاافة علو ت فيذ الاستراتيجية في المؤسسةنلاء الدين خبابدا:  .74
 .  2016، 05متوسطا الصنانيا الجزا ريا، المجلا الجزا ريا للتنميا ااقتصاديا، ندد المسسسات ال

الاوة الت ظيمية وعلاقتها بالهوية الت ظيمية لدو مدراا المةدارس الإعداديةة ماجدة نبد ادل  نبد الستار:  .75
 . 2014، 01، ال دد 26، مجلا دليا التربيا الرياضيا، جام ا ب داد، المجلد في مديرية الارخ ادولو

، مجلدا الدراسدات والبحدوث ااجتمانيدا، جام دا المتااعد في سوسيولوجيا الوياة اليوميةةمنوبيا حمدادي:  .76
 .2015، 13/14الشهيد حما لخضربالوادي، ال دد 

، مجلدددا ال لدددوم اانسدددانيا هويةةةة المه يةةةةسوسةةةيولوجيا الممرةةةةةل إةةةةار  ظةةةري لت ةةةا  الأحمدددد بجددداج:  .77
 .2015، 20وااجتمانيا، ال دد 





 

 

 
945 

 

، المدستمر الددولي للتنميدا ادداريدا، مةن أيةن يبةدأ الت ييةر فةي تاافةة الم ظمةةابتسام نبد الرحمان حلدواني:  .78
 .2009نوفمبر 4-1الرياض، 

م ظومة العمة  وت ةاي  الهويةة المه يةة بةين بواعةث مداخلة بع وان توولات ال ربي حران، طارق تواتي:  .79
، الملتقددح الدددولي الإ ةةدماج والإقصةةاا مااربةةة سوسةةيولوجية لم ظةةور أزمةةة الهويةةة المه يةةة لالةةود ديبةةار

نتدددداج الهويددددا الفرديددددا والجمانيددددا فددددي المجتمددددع  الثدددداني حددددول المجدددداات ادجتمانيددددا التقليديددددا والحديثددددا وان
 .2014انيا وااجتمانيا، جام ا قاصدي مرباح ورقلا، الجزا ري، دليا ال لوم اانس

ت يةةر مفهةةوم الهويةةة المه يةةة بةةبع  الاليةةاتل دراسةةة ميدا يةةة لعي ةةة مةةن دلثددوم مدددقن، نددرجس زدددري:  .81
مداخلا في الملتقح الوطني الثاني حول المجاات ادجتمانيدا التقليديدا ، مسؤولين بجامعة قاصدي مرباح

نتددداج الهويدددا الفر  ديدددا والجمانيدددا فدددي المجتمدددع الجزا دددري، دليدددا ال لدددوم اانسدددانيا وااجتمانيدددا، والحديثدددا وان
 .2014جام ا قاصدي مرباح ورقلا، 

مسةاهمة الثاافةة التسةييرية فةي ب ةاا الهويةة الت ظيميةة فةي المؤسسةة هشام السبع ومحمد لمين هيشور:  .81
جتمانيدددا التقليديددا والحديثدددا ، مداخلددا فددي الملتقدددح الددوطني الثددداني حددول المجدداات ادالصةة اعية الخاصةةةة

نتددداج الهويددددا الفرديددددا والجمانيددددا فدددي المجتمددددع الجزا ددددري، دليددددا ال لدددوم اانسددددانيا وااجتمانيددددا، جام ددددا  وان
 .2014قاصدي مرباح ورقلا، 
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 المخطط التفصيلي لكلية العلوم الاجتماعية والإنسانية:

 

 

 

 

 

 

 

 

 عميــــــــــــــــــــد الكليـــــــــــــــــــــــــــــــــة

نائب العميد المكلف 

بالدراسات والمسائل 

 المتعلقة بالطلبة

 

 أمين عام

نائب العميد المكلف بما بعد 

التدرج والبحث العلمي 

 والعلاقات الخارجية

 مصلحة المستخدمين

 مصلحة الأنشطة العلمية و الثقافية والرياضية

 مصلحة الميزانية والمحاسبة

 مصلحة الوسائل والصيانة

 مصلحة التدريس

 مصلحة التعليم والتقييم

 والإعلام والتوجيهمصلحة الإحصائيات 

 مصلحة متابعة أنشطة البحث

 مصلحة التعاون والعلاقات الخارجية

 مصلحة متابعة التكوين فيما بعد التدرج

 قسمالرئيس 

 

 والبحث العلمي مساعد رئيس القسم مكلف بالتدريس والتعليم في التدرج مساعد رئيس القسم مكلف بالتدريس والتعليم في التدرج

 

 مصلحة متابعة أنشطة البحث

 

 مصلحة التدريس

 

 التعليم والتقييممتابعة مصلحة 

 

وما بعد  ما بعد التدرجالعالي ل مصلحة التكوين

 التدرج المتخصص

 

 مسؤول مكتبة الكلية

 مصلحة تسيير الرصيد الوثائقي مصلحة التوجيه والبحث البيليوغرافي
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 أولى علوم اجتماعية

ثانية 
 ديموغرافيا

ثانية علوم 
 التربية

ثانية علم 
 اجتماع

ثانية علم 
 النفس

 فلسفةثانية 

 ثالثة ديموغرافيا

 ديموغرافيا  -

ثالثة علوم 
 التربية

 التربوي -
 إرشاد -
 خاصة تربية  -
 

 ثالثة علم اجتماع

 علم اجتماع  -

 

 النفس علم ثالثة
 العيادي -
 التنظيم -
 المدرسي -

 ثالثة فلسفة

 فلسفة  -

 أولى ماستر
 إرشاد وتوجيه -
 تربية خاصة -

 أولى ماستر
 تنظيم -
 حضري -
 تربية -
 اتصال -

 رأولى ماست
 مدرسي  -
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