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 لمة شكر وعرفانك
   

لا أ ن وشكر الله غز وجل ػلى أ ن                                         لا يسؼنا في ىدا المقام ا 

 لا تمام ىدا امؼمل.وفقنا 

 وشكر اموالدين امكريمين ػلى سيرىما ػلى راحتنا و دػائهما امطالح  

لى ال س تاذ المشرف   " ػلى ثؼاوهو حمزة مؼمري" الدكتورهتقدم بجزيل امشكر  وخامص امتقدير ا 

لمام ىده المذكرة .  و ثوجيهاثو و بدل الجيد في سبيل ا 

 الذين أ شرفوا ػلى تكويننا و لم يبخلوا ػلينا بتوجيهاتهم.  مل ساثذةكما هتقدم بامشكر وامتقدير 

 جامؼة غرداية كما لا هنسى أ ن وشكر كل من مدير وغمال 

 في قسم ػلم امنفس وخاضة طلبة تخطص عمل وثنظيموشكر كل امزملاء و امزميلات 

لى رئيس     ػيسى كبارو  يحيى ابراىيم"   مطلحة الموظفين بولاية غرداية كما هتقدم بامشكر الجزيل ا 

لى كل الاضو    دقاء امطلبة بجامؼة غرداية كما هتقدم بجزيل امشكر ا 

 

لى كل من ساهم في انجاز  ىذا امبحث من قريب أ و بؼيد .  كما هتقدم بجزيل امشكر وامتقدير ا 
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 الإهداء
لى الذين ربياني فأ حس نا تربيتي   وسيرا ػلىاىدي ىذا امؼمل المتواضع ا 

 راحتي

لى منبع الحنان  لى امقلب الذي وشأ ت ػلى  ومنبت ال مانا  ا 

 حبو أ مي الحنوهة

لى الذي ػلمني مؼنى الحياة                     أ جلي  رباني وثؼب منو ا 

 امؼزيز أ بى

لى الدين كاهوا مطدر امسؼادة   بامؼون   ػلى ولم يبخلواا 

لى أ خواتي و   خوانياا 

لى كل ال قارب وال خلاء وال حباب وال ضدقاء   والجيرانا 

فادثنا  لى كل المدرسين الذين حرضوا ػلى ا   وثؼلمناا 

لى كل من درس   بجامؼة غرداية قسم ػلم امنفس وخاضة تخطص ا 

                       وثنظيم عمل

                            غبد امباقي
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 ة:ػػػػػػػػػػػػػػػػملخص الدراس
ادارة ابؼنظمة ، ادارة ابؼهمة ، ادارة )بتُ القيم التنظيمية  للكشف عن العلاقة  ىدفت ىذه الدراسة

في القيم  ي الادارة العامة بولاية غرداية ، كمعرفة الفركؽكالانغماس الوظيفي لدل موظف (العلاقات ، ادارة البيئة
كدكوؾ ك ، كلتحقيق ىذا ابؽدؼ استخدـ الباحث مقياس فرانسيس  قدميةكالأ باختلاؼ السن كابعنس التنظيمية

يكومتًية ) الصدؽ كالثبات ( سكبعد التاكد من خصائصهم ال للقيم التنظيمية كمقياس الانغماس الوظيفي لكيجنر
بؼسح تم اختيارىم بطريقة ا فردا من موظفي الاارة العامة بولاية غرداية 120على عينة مكونة من تم تطبيقهما

 الشامل.

الأساليب الإحصائية ابؼناسبة عن  استخداـكب ىا ،في كصف الظاىرة كتفستَ  الباحث ابؼنهج الوصفي  كاتبع  
 تم التوصل إلذ النتائج التالية: (SPSS V 20)طريق ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 

نغماس كالا (ابؼهمة ، ادارة ابؼنظمة ، ادارة العلاقاتادارة ) ػ توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ القيم التنظيمية1
 ة .ولاية غردايالوظيفي لدل موظفي الادارة العامة  ب

 العامة في الادارة نغماس الوظيفي للموظفتُكالا ( ادارة البيئة)قيم ػ لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ  2
 بولاية غرداية .

الادارة العامة بولاية غرداية كفقا حصائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي ػ لا توجد فركؽ ذات دلالة ا3
  ( ػ الأقدمية  ) ابعنس ػ السنبؼتغتَات 

 ػ ليس ىناؾ فركؽ بتُ فئات الاقدمية في مستول القيم . 4

ػ الانغماس ابؼنظمة  ة  ادارة البيئة ، ادارة ابؼهمة ،ادارة العلاقات ، ادارةالكلمات ابؼفتاحية : القيم التنظيمي
  الوظيفي.
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                                                Abstrac 
The aim of this study is to identify the relationship between the organizational 

values ond job involvement of the employees of wilaya de ghardaia , the 

researcher accredited the anlytical description method in describing the 

phenomenon ond its interpretation ,the questionnaire has been used as a toolfor 

study to explore opinions of the study sample which consists of all employees 

ond odministrators working in the wilaya de ghardaia , strip where the axis of 

organizational ,values of francis ond wood cock in its four spheres organization 

management task management relation management ond environment 

management ond axis of job involvement of lodhal and kejner method of 

comprehensive survey has been used in the study and distribution ,the study 

showed results most important of wich ore existence of expulsion relationship 

between organizational values ond job involvement the degree of practicing 

organizational values with employees of personal de wilaya de ghardaia was 

positive with high level , the order of the fields of organizational values came to 

declination succ essively environment management task management relation 

management organizational management ond that there are no differences with 

statistical indication in the degree of practicing organizational values with the 

employees of personal de wilaya de ghardia according to personal and 

functional al terations ,results showed thot the employees of personal de wilaya 

de ghardia are extremely involved in their jobs and that there are no differences 

of statistical indication in the level of the job involvement with the employees of 

personal de ghardaia according to change of social case for the bentit of the 

maries persons ,studyalso presented a group of recommendations most important 

of which are necessity to strengthen the positive values with the employees , of 

personal de de wilaya de ghardaia , care to arrange the appropriate climate for 

the employees who participated in increasing their level of job involvement and 

make further studies abaut both organizational values and job involvement in 

different statistical ways and methods .  
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مقدمة



 

 أ 
 

   ة :ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمقدم

دكرا مهما في بقاح ابؼنظمات ابؼختلفة ، كقد تم مناقشة موضوع الثقافة التنظيمية  تلعب الثقافة التنظيمية 

بشكل كبتَ من قبل الباحثتُ في بؾاؿ السلوؾ التنظيمي كادارة ابؼوارد البشرية ، لكن ابعانب الاىم في ام ثقافة 

 لاساسي بؽا كمعيارا للحكم عليها .تنظيمية سائدة ىي القيم كالتي تشكل ابؼكوف ا

حيث اف العاملتُ في  يجادىا كالمحافظة عليها من قبل القادة الاداريتُ ،يتم إ فالقيم في ابؼوسسات 

ضع القيم التوجو ابعديد ي م العليا ، كحيثك غتَ مهم من ادارتهيتعرفوف على ما ىو مهم أ ابؼنظمات الاقتصادية 

بؽا  دليل كاضح على  الرسالة ، كالرؤية احد مكونات ابػطة الاستًاتيجية للموسسات الاقتصادية  شانها شاف

انها  ا الثقافة التنظيمية كضح الادكار التي تلعبهأكدكرىا الفعاؿ في برقيق اىداؼ ابؼنظمة كمن  مدل اهمية ابؼنظمة

تزكد ابؼنظمة كالعاملتُ فيها بالإحساس بابؽوية ككلما كاف من ابؼمكن التعرؼ على الافكار كالقيم التي تسود في 

 جزء حيوم منهم )جرينبرغ كباركف  ة ، كلما كاف قول ارتباط العاملتُ برسالة ابؼنظمة كزاد شعورىم بانهاابؼنظم

 ( . 30: ص 2004

 من الالتزاـ كالانتماء للمنظمة  في ابؼوسسات الاقتصادية  ذات الثقافة القوية بدرجة عالية كيتميز العماؿ

ية كالتمسك بها بشدة من قبل ابعميع يزيد من اخلاص العاملتُ فالإبصاع الواسع على القيم كالاعتقادات ابؼركز 

 ( .340: ص 2004)حرنً ،  ككلائهم كالتصاقهم الشديد بابؼوسسة

كتطورت في العقدين ابؼاضيتُ نظريات الثقافة التنظيمية داخل علم النفس التنظيمي كالتي تتضح من خلاؿ  

( القيم 191: ص  2012دكر ابؼركزم فيها ، كيعرؼ النسور )ابؼمارسات اليومية للمدراء كاحتل مفهوـ القيم ال

اك غتَ مرغوب ، جيد اك غتَ جيد على انها اتفاقات مشتًكة بتُ اعضاء التنظيم الاجتماعية حوؿ ما ىو مرغوب 

بسثل القيم في مكاف اك بيئة العمل بحيث تعمل ىذه القيم على توجيو سلوؾ  ك غتَ مهم ، كالقيم التنظيمية مهم ا



 

 ب 
 

 الوقت لعاملتُ ضمن الظركؼ التنظيمية ابؼختلفة ، كمن ىذه القيم ابؼساكاة بتُ العاملتُ ، الاىتماـ بإدارةا

كالاىتماـ بالإداء كاحتًاـ الاخرين ، كاف القيم التنظيمية تعكس ابػصائص الداخلية للموسسة ، كتعبر عن 

كذلك للتنظيم قيما كاف كلا منهما لفرد قيما  نع القرار ، ككما اف لفلسفتها كتوفتَ الاساس لتوجيو السلوؾ كص

يحاكؿ التأثتَ في قيم الاخر، ام اف العلاقة بينهما ىي علاقة تبادلية كلما زاد التفاعل بينهما يكوف ىناؾ تطابق 

التزامهم بتحقيق اىداؼ بتُ اىداؼ ابؼنظمة كاىداؼ اعضائها كارتفاع مستول الرضا للأفراد كزيادة دكافعهم ك 

 ( . 340، ص  2004) حرنً ، ابؼوسسة  

اف مسالة الانغماس الوظيفي من ابؼسائل الرئيسية كابؼهمة لفهم السلوؾ التنظيمي في العمل كذلك بسبب 

ن ناحية كاقع ابؼنظمات الدكر الرئيسي كابغيوم الذم يلعبو انغماس ابؼوظفتُ كحلقة كصل بتُ مستول الانتاجية م

ياة الوظيفية من ناحية اخرل ، كالانغماس الوظيفي كمفهوـ يعبر بصورة ، كحاجات ابؼوظف كنوعية ابغالوطنية 

عامة عن مدل اهمية الدكر الذم تلعبو الوظيفة في حياة الفرد من جهة ، كمدل استعداد ذلك الفرد للحفاظ على 

  (106: ص  2001تلك الوظيفة كبذؿ اقصى المجهودات للوفاء بدتطلباتها من جهة اخرل ) الفضلي ، 

نغماس الوظيفي كابذاه كظيفي ىو عامل مهم في زيادة الكفاءة التنظيمية ، كنقص القيم كالابذاىات الايجابية كالا

 . لى كل رغبتهم ككلائهم للعمل لدل ابؼوظفتُ يؤثر بشكل سلبي ع

 سة على ىذاكنظرا لاهمية موضوع القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي في ابؼوسسات ، فقد تركزت ىذه الدرا

في الادارة العامة بولاية غرداية  بؼعرفة القيم السائدة بابؼؤسسة كمستول الإنغماس لدل موظفيها ، من  ابؼوضوع

 . الواقع كتطويره بالادارة العامةاجل استكشاؼ الواقع التنظيمي كإيجاد اليات لتحستُ 

فرضيات اسة  إشكالية الدراسة  ل الذ الدر كقد تم تقسيم الدراسة الذ بطسة فصوؿ الفصل الاكؿ يحتوم على مدخ

الدراسة ، اىداؼ الدراسة ، اهمية الدراسة ،كمفاىيم الدراسة ، الدراسات السابقة  كالفصل الثاني ابؼتعلق القيم 

التنظيمية يحتوم على مفهوـ القيم التنظيمية ، اهمية القيم التنظيمية ،خصائص القيم كمصادر القيم التنظيمية 



 

 ج 
 

تنظيمية ، كشركط اختيار القيم التنظيمية ،اساليب تكوين القيم التنظيمية ، كظائف القيم كمراحل تطور القيم ال

التنظيمية ، تصنيف القيم التنظيمية ، كقياس القيم التنظيمية ، كالفصل الثالث ابؼتضمن الانغماس الوظيفي يحتوم 

ماس الوظيفي ، كالانغماس على مفهوـ الانغماس الوظيفي ، كخصائص الانغماس الوظيفي ، كنظريات الانغ

  التنظيمية كالانغماس الوظيفي    الوظيفي كعلاقتو ببعض ابؼتغتَات ،كقياس الانغماس الوظيفي ، كالعلاقة بتُ القيم

، حدكد الدراسة ، عينة الدراسة كالفصل الرابع ابؼتعلق بالاجراءات ابؼنهجية للدراسة يحتوم على ، ابؼنهج ابؼتبع 

كالاساليب  ة ، أدكات الدراسة ، كابػصائص السيكومتًية بؽذه الادكات  ، اجرءات الدراسة ،الدراسة الاستطلاعي

توم على ، عرض كبرليل النتائج الاحصائية ابؼستعملة ، كالفصل ابػامس خصص لعرض كمناقشة النتائج يح

  تفستَ كمناقشة النتائج ، الاستنتاج العاـ ، كاقتًاحات ، قائمة ابؼراجع ، ابؼلاحق .ك 
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فرضت على ابؼنظمات بصلة من التحديات  دكلةا التهاف التغتَات الكبتَة التي شهد اشكالية الدراسة : ػ 1
التنظيمية ، كبرقيق ذلك مرىوف بقدرتها على توظيف كل مواردىا  طوير الاداء الوظيفي كالفعاليةتتعلق بضركرة ت

بؾتمعة بكفاءة كفاعلية ، فقد تاكد ابؼستَكف اليوـ انو حتى نتمكن من جعل ابؼوسسات في مستول التحدم 
تستَ كابؼنافسة ، ينبغي الا نكتفي بالاستثمار في المجاؿ ابؼالر كالتكنولوجي فقط ، بل الاىم من ذلك الاستثمار في 

اكدت العديد من الدراسات اف الافراد ، فالعنصر البشرم يعتبر من اىم اسس بقاح اكفشل عمليات التغيتَ ، كقد 
بالكفاءة  ف درجة الاىتماـيودم الذ الفعالية ابؼالية ، بل ابفا نصر البشرم يعطي السبق التنافسي تثمار في العالاس

 (m .tremblay  et al 2000 )بالعنصر البشرم  لاىتماـيودم الذ الاستثمار في المجاؿ التكنولوجي كا
احدل الدعامات الاساسية كاهميتو في زيادة الانتاجية كابؼهمة في بناء الاقتصاد الوطتٍ  ثل العنصر البشرميم    

 الات الاجتماعية ، التًبوية التي بسثلت في بـتلف المج التكنولوجية  التطورات كازدادت اهميتها خاصة مع
الامر الذم استوجب على العديد من ابؼنظمات القياـ بتطوير كترقية مستول خدماتها كالذم يرتبط ، كالاقتصادية 

بدرجة كبتَة بكفاءة كفعالية ابؼورد البشرم ، اف الواقع التنظيمي في العديد من ابؼوسسات ابعزائرية بطرح بصلة من 
غيب كالتاخر ، كالتمارض ، كالاهماؿ كاللامبالاة بهذه السلوكات التي يمارسها موظفيها كابؼتمثلة في التابؼشكلات 

 .(  2004) ابؼغربي ، تعبر بشكل اك باخر عن ضعف العلاقة بتُ الفرد كابؼنظمة 

دة الانغماس الوظيفي اف برستُ ظركؼ العمل داخل ابؼنظمة يساىم في زيا (.elios mittal 2011)كيرل 
 ( elios 2011 ;306تو كالتي توثر على ادائو في بـتلف بؾالات ابغياة ) كالذم يعبر عن ارتباط الفرد بوظيف

حالة من ادراؾ الفرد بؼدل تواؤمو النفسي مع  ( اف الانغماس الوظيفي ىو  leong 2003رل ) حتُ ي في
عملو ، طابؼا اف للعمل القدرة على اشباع ابغاجات البارزة كابؼتوقعة للفرد ، كيعكس الانغماس الوظيفي اهمية 
الوظيفة في حياة الفرد ، فالفرد ابؼنغمس بدرجة عالية يعطي اىتماما عظيما بؼهماتو الوظيفية في ابؼنظمة ، كيرل 

في العمل كمؤشر من تقدير الذات كالنجاح في ابغياة ككل، كفي ابؼقابل ابؼوظف ابؼنغمس بدرجة اقل يشعر بقاحو 
 (   elios mittal 2011 p 306باف ىناؾ اشياء اخرل في ابغياة اىم من الوظيفة ) 

ى العقد اف علاقة الفرد بابؼنظمة تنطوم عل (  2001مثل ) دراسة ، الفضلي  كتشتَ العديد من الدراسات
النفسي بتُ الطرفتُ التي تعبر في بؾملها عن الولاء كالانغماس ، كاف ضعف العلاقة يرتبط بجملة من ابؼتغتَات  

، كاف كجود القيم  كىذه الاختَة التي تعتبر القيم من ابرز عناصرىاكالعدالة ، الرضا الوظيفي ، الثقافة التنظيمية 
( كتوصلت بعض الدراسات كذلك الا اف كجود 2011ظيفي )ابوعمتَة بابؼنظمة يؤثر بشكل مباشر في الاداء الو 
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في حتُ اف ابعودة بالقيم يرتبط بالانغماس الوظيفي ) الفضلي القيم بشكل مرتفع يساىم في زيادة الولاء التنظيمي 
2001) . 

بنفس القيم  تتأثرنتائج الانغماس الوظيفي كالالتزاـ الوظيفي كالرضا الوظيفي  أف marques (1991)كاثبت  
على مستول الانغماس الوظيفي ، كاف قيم العمل ترتبط ايجابيا مع  الاقول بؽذه القيم ىو التأثتَالعامة ، كاف 

 الانغماس الوظيفي كاف العوائد الاقتصادية ترتبط سلبيا مع الانغماس الوظيفي .

كالانغماس الوظيفي لدل موظفي الادارة العامة التطرؽ الذ العلاقة بتُ القيم التنظيمية في ىذه الدراسة  كسنحاكؿ
العلاقة بتُ ابؼتغتَين يسهم لنا  معرفة  ، اف كالاقدمية بولاية غرداية ، كالكشف عن الفركؽ باختلاؼ السن كابعنس

الا  الادارة العامة بؼوظفي اذا لايمكن برستُ الواقع ابؼهتٍ  على ابؼوظفتُ ،في معرفة التاثتَات النفسية كالاجتماعية 
من  ابؼقدمة يمكنها الكشف عن بعض السلبيات التي بؽا دكر في تدني مستول ابػدمات التي دراساتابؼزيد من الب

أك  سيساىم بشكلف برديد ىذه العوامل ، إخرل من جهة أ السلبية السلوكاتبعض كقياـ ابؼوظفتُ ب جهة ،
مشكلة  صياغة يمكنكمن خلاؿ ما تقدـ  فضل تسهم في تعديل الوضع ابغالر الذ كضع أليات في إيجاد آ بآخر

 التساكلات التالية :  الدراسة في

 ي الادارة العامة بولاية غرداية ؟ىل توجد علاقة بتُ القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي لدل موظف 
  ىل توجد فركؽ في مستول الانغماس باختلاؼ السن كابعنس كالأقدمية؟ 

 : الدراسة فرضيات ػ  2 

 ولاية غرداية ب لوظيفي لدل موظفي الادارة العامةبتُ القيم التنظيمية كالانغماس ا علاقة ذات دلالة احصائيةوجد ت

 بولاية غرداية  الادارة العامة بتُ قيم ادارة ابؼنظمة كالانغماس الوظيفي بؼوظفي  توجد علاقة ذات دلالة احصائية ػػػ

 بولاية غرداية .دارة العامة ادارة ابؼهمة كالانغماس الوظيفي بؼوظفي الابتُ قيم  توجد علاقة ذات دلالة احصائية ػػػػ

بولاية  دارة العامة بتُ قيم ادارة العلاقات كالانغماس الوظيفي لدل موظفي الا ات دلالة احصائيةتوجد علاقة ذ ػػػػػػ
 غرداية .
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بولاية لادارة العامة بتُ قيم ادارة البيئة كالانغماس الوظيفي لدل موظفي ا دلالة احصائية توجد علاقة ذات  ػػػػ 
 غرداية .

توجد فركؽ ذات دلالة احصائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية حسب   ػػػػ
 متغتَ ابعنس .

لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية حسب توجد فركؽ ذات دلالة احصائية في مستول القيم التنظيمية   ػػػػ
 متغتَ الاقدمية .

توجد فركؽ ذات دلالة احصائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية حسب  ػػػػػ
 متغتَ السن .

 اىداؼ الدراسة : ػ  3
 التعرؼ على القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي نظريا . 1

الكشف عن العلاقة بتُ القيم التنظيمية السائدة كالانغماس الوظيفي لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية،  2
 . ؼ السن كابعنس كالأقدميةكمعرفة الفركؽ باختلا

بدؤسساتنا اقتًاح بعض ابغلوؿ كالاليات التي تساىم في تعزيز القيم كالرفع من مستول الانغماس الوظيفي  3
 .الوطنية

  ة :ػػػػػػػػػػػػػػػػػة الدراسػػػػػػػػػػػػػىميأػ  4 
 همية ىذه الدراسة كما يلي :تظهر أ

كتأثتَه  بؼوضوعايوية بغ خلاؿ زيادة ابؼعرفة العلمية كنتيجة  همية ىذه الدراسة منتنبثق أ  ىمية العلمية :ػ الأ 1
لإرساء قيم تنظيمية قوية تساىم في برستُ الاداء كزيادة الانتاجية  حيث تسعى اهميتها،  كابؼنظماتعلى الأفراد 

لدل الطلاب كالباحثتُ ، اذا من ابؼتوقع اف تساىم ىذه الدراسة في زيادة التًاكم ابؼعرفي  كتعزيز الانغماس الوظيفي
كذلك  ابؼوسسات ابعزائريةزيادة ابؼعرفة العلمية لدل ابؼسؤكلتُ كالعماؿ بفي العلوـ الاجتماعية كالانسانية ، ككذا 

 . لديهم همية الثقافة التنظيمية كنتائجها على مستول الافراد كالانغماس الوظيفيبالتعرؼ على أ
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 من ىذه الدراسة من خلاؿ ابؼساهمة في بناء كابؼوظفوف  حيث يستفيد ابؼسؤكلتُ ابعزائريتُىمية العملية : لأػ ا 2
قدـ مساهمات لية بولاية غرداية ، كبالتالر ستالتنظيمية السائدة في الادارة المحابؼعرفي ابػاص بالقيم ل الاطار يكتشك

بهذه ابؽيئة الوطنية بفا يحدد بعض ابؼؤشرات التي  بالقيم التنظيمية السائدة لدل ابؼوظفتُترتبط  كمعلومات جديدة
بهدؼ بذسيد كتطوير الايجابية  على تعزيز القيمكتعمل ،  مثلا دارة الوقتتساىم في زيادة الفعالية التنظيميةكإ

تعد الادارة المحلية بولاية  الادارة بفا يحقق اىداؼ الولاية ،الاداء كتعزيز الانغماس الوظيفي ، لينسجم مع ابذاىات 
غرداية ، جزءا مهما من القطاعات الادارية ابعزائرية ، كبالتالر فاف تعزيز الانغماس الوظيفي لدل موظفي الادارة 

بكافة شرائحو ، بالإضافة الا اف ىذه الدراسة ية غرداية ، سينعكس بشكل ايجابي على المجتمع ابعزائرم العامة بولا
 . كمتنوعة  قيم ابؼنظمات من جوانب متعددةستفتح افاقا جديدة ، لمجالات البحث في

 :ة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالاجرائي مػػػػػػػػػػػػػػػمفاىيال ػ  5
بشكل عاـ عبارة عن اتفاقات مشتًكة بتُ اعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد ، حوؿ ما  ػ القيم التنظيمية:  1

مرغوب ، اك غتَ مرغوب ، جيد ، اك غتَ جيد ، مهم اك غتَ مهم ....الخ ، اما القيم التنظيمية فهي القيم ىو 
ضمن الظركؼ التنظيمية التي بسثل في مكاف اك بيئة العمل ، بحيث تعمل ىذه القيم على توجيو سلوؾ العاملتُ 

 كالانتاجية ...الخ ) العميافابؼختلفة كمنها ابؼساكاة بتُ العاملتُ كالاىتماـ بإدارة الوقت كالاىتماـ بالإنتاج 
 ( . 312: ص  2005

من خلاؿ استجابتهم على  السائدة في العمل قيم لل دارة العامة بولاية غردايةموظفي الإ دراؾإ ىو:  جرائياأما إ 
  ، ادارة العلاقات ( ادارة ابؼنظمة ، ادارة البيئة ، ادارة ابؼهمةكابؼتكوف من القيم التالية )  مقياس فرانسيس ككدكوؾ

، كما يجب نو يجب على ابؼنظمة اف تتعامل مع قضايا ذات صلة بالنفوذ كدكر الادارة تعتٍ أ: دارة المنظمة ػ إ أ
) الطراكنة ين اشخاص مؤىلتُ للقياـ بأدكارىمدكر الادارة قد تم برديده بدقة ككضوح ، كاف ابؼدير اف تتأكد من اف 

   . (103:ص  2000كالصرايرة ، 

كيمكن معرفة ذلك  لقيم الادارة السائدة في العمل موظفي الادارة المحلية بولاية غرداية ، دراؾ إ ىو:  رائياػػػػاما اج
  .كدكوؾك من مقياس فرانسيس  ) القوة ، الصفوة ، ابؼكافاة (  على الابعاد التالية من خلاؿ استجابتهم 



 مدخل الى الدراسة           كؿ  الفصل الأ

8 
 

حيث اف ام تعتٍ انو يجب على ابؼنظمة اف تتعامل مع قضايا ، ذات صلة بأداء العمل ، :  ةػػػػػػػػػػػدارة المهمب ػ إ
 (145:ص2012ة سوؼ تفشل اذا لد برقق اىدافها ) زرفة منظمة اداري

، كيمكن معرفة  ادارة ابؼهمة السائدة في العمل لقيم موظفي الادارة العامة بولاية غرداية ىو ادراؾ :  جرائياأما إ 
 .كدكوؾك مقياس فرانسيس  ) الكفاءة ، الفعالية ، الاقتصاد ( من ذلك من خلاؿ استجابتهم على الابعاد التالية 

ابؼنظمة اف تتعامل مع قضايا ذات صلة ، بابغصوؿ على افضل تعتٍ انو يجب على : اتػػػػػػػػػػػػدارة العلاقػ إ ت
داؤه دكف التزاـ ىؤلاء ف ابؼنظمة عبارة عن بؾموعة من ابؼوظفتُ كاف العمل لا يمكن احيث أ اسهاـ من موظفيها ،

 (13ص 2005ابؼوظفتُ ) العوفي 

، كيمكن معرفة العلاقات السائدة في العملقيم ادارة ل موظفي الادارة المحلية بولاية غرداية ادراؾ ىو:  جرائياأما إ
( من مقياس فرانسيس  العدؿ فرؽ العمل ،) القانوف كالنظاـ ،  ذلك من خلاؿ استجابتهم على الابعاد التالية

 .  ككدكوؾ 

الادارم ، حيث يجب  بالتنافستعتٍ انو يجب على ابؼنظمة ، اف تتعامل مع قضايا ذات صلة :  ةػػػػػػػدارة البيئث ػ إ
ؤثر بها على ىذه البيئة لصابغها ) ماىر ف تعرؼ البيئة التي تعمل بها ، كاف تبحث عن الكيفية التي تعلى ابؼنظمة أ

 ( 178: ص  2003

، كيمكن معرفة قيم ادارة البيئة السائدة في العملل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية ، ىو ادراؾ : جرائيا أما إ
من مقياس فرانسيس  ) الدفاع ، التنافس، استثمار الفرص (  خلاؿ استجابتهم على الابعاد التالية ذلك من

 ككدكوؾ .

الانغماس الوظيفي ىو درجة التصاؽ الفرد نفسيا بعملو ، اك اهمية العمل بالنسبة  وظيفي:ػػػػػػػػػػالػ الانغماس  2
 ( . 105، ص  2001لتصوره الذاتي عن نفسو ككل ) الفضلي ، 

من خلاؿ الالتصاؽ  بالعمل كابؼوسسة  موظفي الادارة المحلية بولاية غرداية ، ىو درجة ارتباط جرائيا :أما إ
  . كالولاء بؽا نفسيا ، كيتم قياس ذلك من خلاؿ استجابتهم على مقياس كيجنر ائفهمبوظ
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 ة: ػػػػػػػػػػػػػػػالسابق اتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلدراساػ  6
 التنظيمية:القيم ب الدراسات المتعلقة 1ػ 6 

  ة:ػػػػػػػػػدراسات العربيػػػػػػػػػػػػا ػ ال

بعنواف "قيم التنظيمية للمديرين في ابعهاز ابغكومي القطرم كعلاقتها بالأداء (:  2332ػ دراسة )عبدالله ، 1
 الوظيفي" 

ىدفت ىذه الدراسة الر التعرؼ على القيم التنظيمية السائدة لدل ابؼديرين في ابعهاز ابغكومي القطرم كعلاقتها 
بالإداء الوظيفي ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي ، كاستخدـ الاستبانة كأداة بعمع البيانات كبلغ 

ل إلذ كجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ القيم فرد ، كأظهرت الدراسة إنو لد يتم التوص 340حجم العينة 
التنظيمية لدل ابؼديركف للجهاز ابغكومي القضائي كالاداء الوظيفي بدا يعتٍ إف الاداء الوظيفي يتأثر بقيم ابؽدؼ 

  2006ات الداخلية )ابراىيم عودة ابؼفتوح كقيم العمليالرشيد ، كلا يتأثر بقيم العلاقات الانسانية كقيم النظاـ 
 . (107ص 

بعنواف: " اختلاؼ القيم التنظيمية بتُ ابؼديرين كعلاقتو بالإحباط الوظيفي ( : 2332ػ دراسة ) الشودافي ،  2
 مصر "

ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على الاختلافات في القيم التنظيمية بتُ ابؼديرين بابؼستويات الادارية ، كبرديد   
اثرىا على الشعور بالإحباط الوظيفي ، كمدل قدرتها على التمييز بتُ مستويات الاحباط ، كاستخدـ الباحث 

( فرد من الذين 665لاستبانة ككاف حجم العينة )ابؼنهج الوصفي التحليلي ، ككانت اداة بصع البيانات ىي ا
يشغلوف مناصب إدارية في بنك التنمية كالائتماف الزراعي ابؼصرم ، كأظهرت النتائج إنو توجد ابذاىات إيجابية قوية 
لدل ابؼدريتُ بكو الاحباط الوظيفي، حيث يعاني معظم ابؼدريتُ من الاحباط الوظيفي ، كإف القيم السائدة في 

، كإنو توجد إختلافات بتُ القيم من مستول إدارم لآخر كأظهرت  ىي قيم ابؼكافئات كالفاعلية كالقانوف البنك
 بالإحباط الوظيفي ) منزؿ عسراف  ظيمية كالشعورأيضا كجود علاقة ارتباطية موجبة بتُ الاختلاؼ في القيم التن

 ( . 102، ص  2004
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بعنواف : " اثر القيم الشخصية كالتنظيمية في فاعلية ابؼديرين في ( : 2335ػ دراسة ) الحوامدة كالتويجر،  3
 . الوزارات الاردنية ػ دراسة ميدانية "

ىدفت ىذه الدراسة للتعرؼ على القيم الشخصية كالتنظيمية السائدة كاثرىا في برقيق الفعالية لدل ابؼديرين في 
لي ، كتم بصع البيانات بواسطة الاستبانة كبلغ حجم الوزارات الاردنية ، استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحلي

 لية عن نظاـ القيم الشخصية لديهم( مديرا ، كاظهرت النتائج اف لدل ابؼديرين تصورات بدرجة عا464العينة ) 
للقيم  كىناؾ اثركعن مستول فاعليتهم ، كبدرجة متوسطة عن القيم التنظيمية السائدة في الوزارات الاردنية ، 

 ( . 993، ص  2007الاجتماعية ) بصيل الطهراكم حسن ، 

بعنواف : " القيم التنظيمية لإدارات التًبية كالتعليم بدنطقة مكة ابؼكرمة في ( : 2335ػ دراسة ) الغامدم،  4
 ضوء مقياس فرانسيس ك كدكوؾ ػ دراسة ميدانية "

ئدة في ادارات التًبية كالتعليم بدنطقة مكة ابؼكرمة من ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على القيم التنظيمية السا
( قيمة اختبرىا كل من فرانسيس ك كدكوؾ ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي 12خلاؿ دراسة )

فرد ، كاظهرت الدراسة اف القيم التنظيمية  328ككانت اداة بصع البيانات ىي الاستبانة ، كبلغ حجم العينة 
كقيم الفريق كقيم  مة القوة التي بسارس بدرجة قوية ،التًبية كالتعليم بدرجة متوسطة ما عدا قي بسارس بإدارات

، ص  2003اد عاشور ابغضرم ، بداع كالثقة في فاعلية ابؼديرين ) جهالاىتماـ بابؼوظفتُ كقيم العدالة كالا
122. ) 

لثقافية كالتنظيمية على مستول الاداء الوظيفي بعنواف : " اثر الالتزاـ بالقيم ا( : 2338ػ ) دراسة الزغبي ،  5
 لدل العاملتُ في القطاع العاـ بدحافظة الكرؾ  " 

ىدفت ىذه الدراسة على معرفة مدل التزاـ العاملتُ بالقيم الثقافية الفردية كالتنظيمية كاثارىم على مستول اداء 
الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي ، كتم بصع ابؼوظفتُ العاملتُ في القطاع ابغكومي لمحافظة الكرؾ ، كاستخدـ 

( موظفا ، كاظهرت الدراسة اف مستول التزاـ العاملتُ 421البيانات بواسطة الاستبانة كبلغ حجم عينة الدراسة )
بالقيم الثقافية الفردية ، جاء بدرجة مرتفعة ، كما جاء مستول التزامهم بالقيم الثقافية التنظيمية كقيم العدالة 

ية بدرجات متوسطة ، كانو يوجد تأثتَ لكل من الالتزاـ بأبعاد القيم الثقافية الفردية كقيم الثقافية التنظيمية التنظيم
 ( . 111، ص  2006نظيمية على مستول اداء العاملتُ ) براىيم عودة ، كقيم العدالة الت
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لتعليم كالتدريب العالر التقتٍ بعنواف: " القيم التنظيمية السائدة في مؤسسات ا( :2339ػ دراسة ) العتبي  6
 كابؼهتٍ بابؼدينة ابؼنورة "

ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على القيم التنظيمية السائدة في مؤسسات التعليم كالتدريب العالر كابؼهتٍ ، كفق 
احة مقياس فرانسيس ك كدكوؾ ، كطبقت ىذه الدراسة على بصيع اعضاء ابؽيئة التدريبية كالتدريسية بكلية السي

( مفردة ، كاظهرت ىذه الدراسة اف ترتيب القضايا الرئيسية للقيم 53كالفندقة بابؼدينة ابؼنورة ، كالبالغ عددىم )
 ارة البيئة ككلتاهما بدرجة جيدة التنظيمية السائدة في بؾتمعهم بشكل عاـ قد جاء كما يلي : ادارة العلاقات ثم اد

ا بدرجة متوسطة ، كانو لا توجد فركؽ ذات دلالة احصائية بتُ متوسطات ثم ادارة الادارة ثم ادارة البيئة ككلتاهم
ابؼؤىل العلمي اك القسم العلمي ) بصيل  اجابات ابؼبحوثتُ حوؿ القيم التنظيمية السائدة كفقا بؼتغتَات الوظيفة اك

 ( . 999, ص  2007حسن الطهراكم ، ص 

التنظيمية كعلاقتها بادراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية في ابؼديرية بعنواف : " القيم ( :2311ػ دراسة ) البقمي  7
 العامة للجوازات بددينة الرياض "

ىدفت ىذه الدراسة الذ معرفة القيم التنظيمية السائدة لدل العاملتُ في ابؼديرية العامة للجوازات كعلاقتها 
التحليلي كتم بصع البيانات بواسطة استبانة كزعت بإدراكهم للعدالة التنظيمية ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي 

( عاملا ، كاظهرت الدراسة كجود علاقة طردية بتُ القيم التنظيمية السائدة 309على عينة البالغ حجمها )
دالة كادراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية ككل بعد من ابعادىا كاف بعد العدالة التفاعلية ىو اكثر ادراكا كاف بعد الع

 ( . 148ص   2003زيعية ىو الاقل ادراكا ) جهاد عاشور ابغضرم ، التو 

بعنواف : " قيم ابؼنظمة كعلاقتها بضغوط العمل لدل منسوبي قوة بضاية ( :2311ػ دراسة ) المنديل  8
 الشخصيات بقوات الامن ابػاصة ػ الرياض "

دل منسوبي قوة بضاية الشخصيات ىدفت ىذه الدراسة للتعرؼ على العلاقة بتُ قيم ابؼنظمة كضغوط العمل ل
 ـ الاستبانة كأداة بصع البيانات بقوات الامن ابػاصة ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي ، كاستخد

( مفردة ، كاظهرت الدراسة كجود علاقة طردية ذات دلالة احصائية بتُ ضغوط العمل 332ككاف حجم العينة ) 
ة الشخصيات ، كاف قيم ) الولاء كالانضباط هما الاكثر اسهاما في ضغوط العمل كقيم ابؼنظمة السائدة في قوة بضاي
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لابقاز( كلما زادت الضغوط عليهم ) ماجد اللميع كانو كلما زادت قيم الولاء كالعدالة كركح الفريق كابؼخاطرة كا
 ( 345، ص  2007بضود السهلي ، 

قتها بالرضا الوظيفي لدل العاملات في جامعة ابؼلك بعنواف : " قيم العمل كعلا(  2311ػ دراسة ) العايش  9
 عبد العزيز بجدة " 

ىدفت ىذه الدراسة الذ الكشف عن العلاقة بتُ قيم العمل كالرضا الوظيفي لدل العاملات في جامعة ابؼلك 
 ( موظفة ، كاظهرت ىذه الدراسة كجود علاقة350عبدالعزيز بجدة ، كطبقت ىذه الدراسة على عينة قوامها )

 لرضا الوظيفي بدعلومة قيم العمل ارتباط دالة احصائية بتُ قيم العمل كابعاد الرضا الوظيفي ، كيمكن التنبؤ بأبعاد ا
كاف ابؼوظفات الاتي يحصلن على ركاتب شهرية اقل ىن سعيا الذ التًقية ، كاف ابؼوظفات اللاتي يحصلن على ركاتب 

 . ( 1995الدخيل ، ى ىن اكثر رضا كظيفيا ) دخيل الله شهرية اعل

الر ػدراسة ميدانية بجامعة بعنواف القيم التنظيمية كعلاقتها بجودة التعليم الع(:2311ػ دراسة )مسعودة ،13
  بسكرة ابعزائر .

 كعلاقتها بجودة التعليم العالر  ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على القيم التنظيمية السائدة في جامعة بسكرة
كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي ، كتكوف بؾتمع العينة من الاساتذة الدائمتُ ، كتم اختيار العينة 

كك دكوؾ للقيم  فرد كاستخدمت الاستبانة مبنية على مقياس فرانسيس 250بشكل مقصود يبلغ حجمها 
ارسة القيم التنظيمية بأبعادىا الادارية التنظيمية ، كجزء خاص بجودة التعليم العالر ، كاظهرت الدراسة اف درجة بف

( من القيم التنظيمية كاف 2( قيم تنظيمية كاراء سلبية ؿ )10الاربعة ايجابية بدرجة متوسطة كىناؾ اراء ايجابية  ؿ )
 ينة مستهيل بن سعيد مشرح الشحرم اع درجة بفارسة القيم التنظيمية ) امدرجة بفارسة ابعودة ترتفع بارتف

 2016 . ) 

بعنواف : " القيم التنظيمية كاثرىا على ابػيار الاستًاتيجي ػ دراسة ميدانية في (:2312ػ دراسة ) الصائغ 11
 , منظمات الاتصاؿ النقالة ػ اليمن "

ىدفت ىذه الدراسة الذ معرفة القيم التنظيمية كاثرىا في برديد ابػيار الاستًاتيجي في منظمات ابؽاتف النقاؿ في 
اليمن ، كطبقت ىذه الدراسة على ابؼديرين العاملتُ ) مديرم العموـ ، كمديرم الادارات ، كرؤساء الاقساـ ( في 
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الدراسة اف القيم التنظيمية ابؼطبقة داخل ىذه ابؼنظمات  ( مفردة ، كاظهرت 95ىذه ابؼنظمات كالبالغ عددىم ) 
 في ابػيار الاستًاتيجي للمنظمةجاءت متوسطة ، كاف ىناؾ علاقة تأثتَ كذات دلالة احصائية للقيم التنظيمية 

 ( .  1995 دخيل الله الدخيل ،) 

التًبية  راء مدارس مديرياتبعنواف : " القيم التنظيمية السائدة لدل مد( : 2312ػ دراسة ) الحراحشة  12
 رؽ في ابؼملكة الاردنية ابؽاشمية من كجهة نظر معلميهم " كالتعليم في بؿافظة ابؼف

التعليم  ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على درجة بفارسة القيم التنظيمية لدل مدراء مدارس مديريات التًبية ك
في بؿافظة ابؼفرؽ من كجهة نظر معلميهم ، كاثر كل من النوع كابؼؤىل العلمي كسنوات ابػدمة كابؼرحلة التي 

( معلما كمعلمة ، كاظهرت الدراسة اف درجة بفارسة 362يدرسونها ، كطبقت ىذه الدراسة على عينة قوامها )
لادارة ، ادارة ابؼهمة ، ادارة العلاقات ، ادارة البيئة ( كبشكل كلي كبدجالاتو الاربعة ) اسلوب االقيم التنظيمية 

جاءت بدرجة بفارسة مرتفعة ، كاف ىناؾ فركقا ذات دلالة احصائية في درجة بفارسة القيم التنظيمية من كجهة 
 ( . 1996ا للنوع كابؼرحلة التي يدرسونها ) خضتَ كاخركف ، نظر افراد العينة كفق

 : سات الاجنبيةب ػ الدرا

بعنواف : " تطوير الشخصية كالتوفيق بتُ القيم الشخصية مع القيم ( : barndt 2000ػ دراسة )  1
 التنظيمية في حرس السواحل الامريكي ."

ىدفت ىذه الدراسة للتعرؼ على افضل طرؽ تطوير الشخصية كمدل التوافق بتُ القيم التنظيمية كالشخصية في 
نات عن طريق اداة برليل المحتول ، كمقابلات لا فراد بؿددين كتوصلت حرس السواحل الامريكي ، كتم بصع البيا

الدراسة الا اف افضل طريق لتطوير الشخصية كالقيم ابؼتعلمة يعتمد على اذا ما كانت ابؼنظمة تريد البقاء 
  .يمية قيم الشخصية مع القيم التنظكالاستمرار كقد يتعارض السلوؾ للإفراد العسكرين مع نواياىم ام تعارض ال

بعنواف : " ادراؾ القيم كالثقافة التنظيمية  في بـتلف ابؼستويات الادارية ( : vogds 2001ػ دراسة )  2
 ابؼختلفة في ابؼنظمة الولايات ابؼتحدة الامريكية ."

في  ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة الاختلافات في تصورات فئة معينة حوؿ القيم التنظيمية كالثقافة التنظيمية السائدة
ابؼستويات الثلاثة للمؤسسة ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي ، كتم بصع البيانات عن طريق ابؼقابلة 
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لدراسة التصورات للقيم كاداة تقييم الثقافة التنظيمية للاستبانة ، ما يعتٍ استخداـ اداتتُ بعمع البيانات من العينة 
كل مستول ادارم في ابؼعهد التعليمي ، كاظهرت النتائج اف اشخاص من   5( شخص بواقع 15البالغ عددىا )

ىناؾ تصورات بـتلفة للقيم بتُ ابؼستويات الادارية ابؼختلفة داخل ابؼنظمة ، كانو يوجد فركؽ في التصور الثقافي 
 ( . 231، ص  1997،  ختلفة ) فضل صباحتُ ابؼستويات الادارية ابؼب

عداـ الامن الوظيفي بعنواف : " سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية ، كان(: zawawi  et al 2010ػ دراسة ) 3
 ماليزيا "كقيم العمل 

 ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة العلاقة بتُ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  كبعض العوامل ابؼرتبطة بالعمل كالوضع الوظيفي 

 200ت البيانات من عينة قوامها ) تعاقد دائم ، تعاقد مؤقت ( كانعداـ الامن الوظيفي كقيم العمل ، كبصع
موظف اكاديميا في ابعامعات المحلية ، كاظهرت الدراسة اف قيم العمل ترتبط ارتباطا متوسطا مع سلوكيات ابؼواطنة 
التنظيمية بينما لا يوجد ارتباط مع ابؼتغتَات الاخرل ، كانو لا توجد فركؽ في اجابات ابؼبحوثتُ حوؿ قيم العمل 

 . ( 1997ظيفي كفقا بؼتغتَ الوضع الوظيفي ) ايمن ابؼعاني ، ة التنظيمية كانعداـ الامن الو كسلوكيات ابؼواطن

بعنواف :  " علاقة قيم العمل ابؼفضلة مع الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼعلمتُ ( : ching kee2012ػ دراسة ) 4
 ا "ػػػػػػػػػػػػػفي ماليزي

من ابؼعلمتُ   yىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على العلاقة بتُ قيم العمل ابؼفضلة كالالتزاـ التنظيمي لدل ابعيل 
 ما في مؤسسات التدريب ابؼاليزية معل 118في ماليزيا باستخداـ بيانات بصعت من عينة عشوائية مكونة من 

 ما بزتلف فيو عن البلاد الغربية لعمل البيئي ، كىذا كاظهرت النتائج تفضيل ابؼعلمتُ في ماليزيا لقيم الامن كا
في الالتزاـ التنظيمي بالإضافة الذ اف القيم ابعوىرية ترتبط  %17كاكضحت قيم العمل اختلاؼ كتباين قدره 

  مل بالالتزاـ الوظيفي ) الثمالرقة قيم العبالالتزاـ الوظيفي ، كاف التوجهات الثقافية للمعلمتُ بؽا تأثتَ على علا
 ( . 132، ص  2002

كتأثتَ القيم الفردية  القيم التنظيمية كعلاقتها بالتوظيف " بعنواف :( : springvloet 2012ػ دراسة )  5
 "  ىولندا لنفسي كالاندماج في العمل على العلاقة  بتُ الالتزاـ ا
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ىدفت ىذه الدراسة الذ معرفة درجة كفاء كل من رب العمل كابؼوظف بالالتزامات النفسية بينهما ، كىل ستؤدم 
ىذه الالتزامات الذ تعزيز علاقة الارتباط كابؼشاركة بينهما ، مع اختلاؼ القيم بينهم ، كىي قيم شخصية ، قيم 

ي التحليلي ، كبصعت البيانات من خلاؿ الاستبانة تنظيمية ، قيم ركح الفريق ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصف
فرد ، كاظهرت الدراسة اف الالتزاـ من قبل رب العمل كابؼوظف  998ابؼوزعة على حجم العينة البالغ حجمها 

يمتلك ابؼوظفوف قيم يؤدم بالفعل الذ زيادة الارتباط كابؼشاركة كلد يتم التوصل الا اف ىذه العلاقات بـتلفة عندما 
 ( .  beeker ,1992 , p 232ة ) بـتلف

 الانغماس الوظيفي :ب لدراسات المتعلقةاػ  2ػ  6

 ػ الدراسات العربية : أ

بعنواف : " برليل علاقة ابػصائص الفردية كالرضا الوظيفي مع الانغماس ( : 1995ػ دراسة ) عريشة ،  1
 الوظيفي كاثره على جهد الافراد في العمل ػ دراسة تطبيقية ػ مصر" 

ىدفت ىذه الدراسة الذ اختيار الاهمية النسبية لا ثر ابػصائص الفردية كاثر العوامل ابؼتصلة بالوظيفة على 
الانغماس الوظيفي كدراسة اثر الانغماس الوظيفي ، كالرضا على ابؼكافئات الذاتية كابػارجية على جهد الافراد في 

عت البيانات عن طريق الاستبانة التي كزعت على العمل ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي ، كبص
موظفا في سبع شركات من القطاع العاـ بالإضافة لتقرير من الرئيس ابؼباشر للشخص ابؼبحوث عن بؾهوده  820

في العمل ، كاظهرت الدراسة اف ابؼتغتَات ابؼتصلة بالوظيفة تؤثر بدرجة اكبر على الانغماس الوظيفي ، مقارنة 
دية ، كاف اثر الرضا عن ابؼكافئات ابػارجية يزيد على ضعف الرضا عن ابؼكافئات الذاتية على بابػصائص الفر 

عنوم على الانغماس الوظيفي ، كاف كلا من الرضا عن ابؼكافئات ابػارجية كالانغماس الوظيفي يؤثراف بشكل م
 . ( 341، ص  1992)شعباف ،  جهود الافراد في العمل 

بعنواف : " جودة حياة  العمل كاثرىا في تنمية الانغماس الوظيفي ػ دراسة ( : 2334ػ دراسة ) المغربي ،  2
 ميدانية ػ مصر"

ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على طبيعة جودة حياة العمل كبياف اثرىا على الانغماس الوظيفي للعاملتُ     
ي التحليلي مع استخداـ اداتتُ بعمع بابؼراكز الطبية ابؼتخصصة بجامعة ػ ابؼنصورة ، كاستخدـ ابؼنهج الوصف
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فرد ، كاظهرت النتائج اف عوامل جودة حياة العمل  350البيانات هما ابؼقابلة كالاستبياف ، كبلغ حجم العينة 
بؾتمعة ) ظركؼ بيئة العمل ، خصائص الوظيفة ، الاجور كابؼكافئات ، بصاعات العمل ، اسلوب الرئيس في 

ا في الانغماس القرارات ( تؤثر في الانغماس الوظيفي كاف اىم ىذه العوامل تأثتَ  الاشراؼ ، ابؼشاركة في ابزاذ
وية ، اسلوب الرئيس في الاجور كابؼكافئات ، خصائص الوظيفة ، ظركؼ بيئة العمل ابؼعن الوظيفي تتمثل في 

 ( . 243، ص  1992الاشراؼ ) شعباف ، 

بظات الشخصية بالانغماس الوظيفي لدل عينة من بعنواف : " علاقة بعض ( : 2311ػ دراسة ) يوسف ،  3
 اطباء الطوارئ"

ىدفت ىذه الدراسة الذ استكشاؼ طبيعة العلاقة السببية بتُ بعض السمات الشخصية كالانغماس الوظيفي لدل 
من  262اطباء الطوارئ كعلاقتو بالصلابة النفسية كالذكاء الانفعالر لديهم من خلاؿ بصع بيانات لعينة عددىا 

طباء الطوارئ ، كاشتملت ادكات الدراسة على ثلاثة اختبارات للإجابة على تساؤلات الدراسة ، كاظهرت ا
 نغماس الوظيفي ) دكاني كديراني ثتَ مباشر على الاالدراسة اف كلا من الذكاء الانفعالر كالصلابة النفسية بؽا تأ

1984 . ) 

ثلاثي الابعاد للعلاقة بتُ جودة ابغياة الوظيفي كالالتزاـ بعنواف : " نموذج ( : 2312ػ دراسة ) قاسم ،  4
 التنظيمي كالاستغراؽ في العمل ػ دراسة ميدانية على العاملتُ ابؼدنيتُ بوزارة الداخلية ػ مصر."

ىدفت ىذه الدراسة الذ معرفة العلاقة بتُ جودة ابغياة الوظيفية كالالتزاـ التنظيمي كمتغتَين مستقلتُ كالانغماس 
ظيفي كمتغتَ تابع ، من خلاؿ اقتًاح نموذج ثلاثي الابعاد بؽذه العلاقة ، كطبقت ىذه الدراسة على عينة الو 

موظفا مدنيا في ابؼستويات الادارية ابؼختلفة ببعض ادارات كزارة الداخلية ، كبصعت  400عشوائية عددىا 
وية كتأثتَ ايجابي لكل من ابعاد جودة ابغياة البيانات عن طريق ابؼقابلة ، كاظهرت النتائج كجود علاقة ارتباط معن

 ( . 22، ص  1987ي كالانغماس الوظيفي ) بؿمد عطا حستُ ، الوظيفية كالالتزاـ التنظيم

بعنواف : " جودة حياة العمل كاثرىا على تنمية الاستغراؽ الوظيفي " دراسة ( : 2313ػ دراسة ) نصار  5
 ككالة الغوث كزارة التًبية كالتعليم ابغكومي ."مقارنة بتُ دائرة التًبية كالتعليم في 
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 لتًبية كالتعليم في ككالة الغوث ىدفت ىذه الدراسة للتعرؼ على مستول جودة حياة العمل في كل من دائرة ا
موظفا ما بتُ  406ككزارة التًبية كالتعليم ابغكومي ، كقد طبقت ىذه الدراسة على عينة عشوائية طبقية قوامها 

بتُ جودة حياة مدير مدرسة كمساعد مدير كتوصلت الدراسة لعدة نتائج اهمها كجود علاقة ذات دلالة احصائية 
بعاد جودة ابغياة العمل متوفرة ايضا في كلا الدائرتتُ العمل كتنمية الاستغراؽ الوظيفي في كلا الدائرتتُ ، كاف ا

بدرجة متوسطة كمقبولة ، كاف درجة الاستغراؽ الوظيفي فيها جيدة جدا ، الا اف مستول جودة حياة العمل 
كزارة التًبية كالتعليم  كدرجة الاستغراؽ الوظيفي لدل العاملتُ في ككالة الغوث افضل منو لدل العاملتُ في

 ( . 435، ص  2003جهاد عاشور ابغضرم ،  ) ابغكومي

 : ةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدراسات الاجنبيػػػػػب ػ ال

تاثتَ القيادة الكاريزمية كالانغماس الوظيفي "بعنواف : ( :   somani krishnan 2004ة )ػػػػػػػػ دراس 1
 ." على بناء الصورة ابؼتكاملة للشركات ػ ابؽند 

تأثتَ القيادة الشخصية كالانغماس الوظيفي على بناء الصورة ابؼتكاملة في قطاع ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة 
موظف في بنك متعدد ابعنسيات في ابؽند ، كاظهرت  70منظمات ابػدمات باستخداـ بيانات بصعت من 

تًكيز على النتائج اف الانغماس الوظيفي يتوسط بشكل مباشر العلاقة بتُ القيادة الشخصية كالصورة ابؼبنية على ال
 ( .  abdullah , 1999 ,p 123الزبوف ) 

تاثتَ تطبيق مفهوـ ابعودة الشاملة على ابذاىات  "بعنواف :(:  karia asaari 2006ة )ػػػػػػػػػػدراس ػ 2
 ." ماليزيا  ػػػابؼوظفتُ ػ

التمكتُ  التدريب ، التعليم ، بناء الفرؽ ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على اثر تطبيق مفهوـ ابعودة الشاملة ) 
نغماس الوظيفي ، الرضا الوظيفي الادارم ، التحستُ كالتطوير ابؼستمر في بعض ابؼتغتَات ابؼتعلقة بالعمل ، الا

الولاء التنظيمي ، في منظمات القطاع العاـ كابػاص في ماليزيا ، كبصعت البيانات عن طريق استبانة كزعت على 
رضا كاظهرت الدراسة كجود اثر ايجابي لتطبيق مفهوـ ابعودة الشاملة في الانغماس الوظيفي ، الموظف ،  200

 ( frenk , 1992)الوظيفي ، كالولاء التنظيمي 
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بعنواف : اثر الانغماس الوظيفي على الاداء الوظيفي كسلوكيات ابؼواطنة ( :  chughtai 2008دراسة ) ػ 3
 التنظيمية ػ باكستاف

لدراسة بؼعرفة اثر الانغماس الوظيفي على التقارير الذاتية لدكر الاداء الوظيفي كسلوكيات ابؼواطنة ىدفت ىذه ا
ـ الباحث ابؼنهج الوصفي التنظيمية لدل اعضاء ىيئة التدريس العاملتُ في ابعامعات الباكستانية كاستخد

موظف من اعضاء ىيئة  208الغ عددىا ، فكانت اداة بصع البيانات ىي الاستبانة ابؼوزعة على عينة البالتحليلي
التدريس العاملتُ في ابعامعات الباكستانية ، فأظهرت الدراسة بانو يوجد ارتباط ايجابي ، بتُ الانغماس الوظيفي 
كالاداء الوظيفي ، كاف الالتزاـ التنظيمي يتوسط العلاقة بتُ الاداء الوظيفي كالانغماس الوظيفي ، كاظهرت ايضا 

 الانغماس الوظيفي كسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية ، كاف الانغماس الوظيفي يوثر بدرجة اكبر على كجود علاقة بتُ
 ( . 441، ص  2003) جهاد عاشور ابغضرم ،  طنة التنظيمية من الاداء الوظيفيسلوكيات ابؼوا

دراسة اكلية على الانغماس الوظيفي كالسمات الشخصية في  "بعنواف :( :   liao lee 2009ػ دراسة ) 4
 ." تايواف 

ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة العلاقة بتُ الانغماس الوظيفي كالسمات الشخصية ابػمسة الكبرل ، باستخداـ 
ة استبانة كزعت على العاملتُ في صناعة البلاستيك بتايواف ، كاظهرت الدراسة اف بظ 272بيانات تم بصعها من 

العصابية ترتبط سلبية مع الانغماس الوظيفي بينما السمات الشخصية الباقية الانبساطية ، التفتح ، حيوية الضمتَ 
 ( 546، ص  1996بط ايجابيا مع الانغماس الوظيفي ) العمرم كالسلماف ، ترت

ي ػ دراسة بعنواف :" اثر الانغماس الوظيفي على الرضا الوظيف( :  khan nemati 2011ػ دراسة )  5
 على الاطباء العاملتُ في  مستشفى ريفاح التعليمي ػ باكستاف ."

ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة تأثتَ الانغماس الوظيفي على الرضا الوظيفي لدل الاطباء العاملتُ في ابؼستشفيات 
الباكستانية الدكلية ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي ، كتم بصع البيانات  التعليمية التابعة بعامعة ريفاح

طبيب ، كاظهرت الدراسة اف الانغماس الوظيفي لو تأثتَ   127من خلاؿ استبانة كزعت على عينة البالغ حجمها 
كاف   ريفاح الباكستانية الدكلية  امعةكبتَ على الرضا الوظيفي للأطباء العاملتُ في ابؼستشفيات التعليمية التابعة بع

ضا الوظيفي مثل التغيب ارتفاع مستول الانغماس الوظيفي لو دكر فعاؿ في القضاء اك ابغد من العواقب السلبية للر 
 ( . 12، ص  1992عن العمل ) فرانك ، 
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بالالتزاـ  : " الانغماس الوظيفي كالتنبؤ وافػػػػػػػػػػػػػػػػػػبعن( :  khann jan 2011ة ) ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ دراس 6
 "باكستاف . ػػػػػي ػػػػػػػػػػػػالتنظيم

ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة تأثتَ الانغماس الوظيفي على انواع الالتزاـ كىي الالتزاـ العاطفي كالالتزاـ ابؼستمر 
طريق استبانة كزعت على عينة  الالتزاـ ابؼعيارم كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي كبصعت البيانات عن

منظمة بـتلفة ، كاظهرت الدراسة كجود تأثتَ ايجابي على كل من الالتزاـ  11موظفا من  211مكونة من 
 ( . 234، ص  1992بيكر ، زاـ ابؼستمر كالالتزاـ ابؼعيارم ) اطفي كالالتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالع

على الانغماس بعنواف : " اثر التغيتَ التنظيمي ( :  khalid rehman 2011ة ) ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ دراس 7
 باكستاف" ػػػػػػػالوظيفي ػ

ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة تا ثتَ التغيتَ التنظيمي على الانغماس الوظيفي من خلاؿ الاتصالات كالعواطف كالعقد 
التنظيمي ابؼتبع باتصالات فعالة تولد ابؼشاعر الايجابية النفسية كتوسطهم بؽذه العلاقة ، اظهرت الدراسة اف التغيتَ 

بية تنتج في انغماس ر سلػػػػػػػػػػػػبفا يزيد الانغماس الوظيفي ، بينما التغيتَ التنظيمي بدكف اتصالات فعالة يسبب مشاع
كالتي تسبب  بؼوظف كصاحب العملد النفسية بتُ اػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكظيفي منخفض اف التغيتَ التنظيمي يستطيع كسر العق

 ( . 321، ص  1987) بؿمود عطا حستُ ،  ضعف الانغماس الوظيفي

ة الابعاد ابػمسة الكبرل للشخصية ػػػػػػػػػػػػػػػبعنواف : " علاق( :  eswaran etal 2011ػ دراسة )  8
 بالانغماس الوظيفي بؼوظفي مؤسسة مالية بيانج ػ ماليزيا ."

بؼعرفة العلاقة بتُ الابعاد ابػمسة للشخصية كالانغماس الوظيفي بؼوظفي خدمة العملاء في ىدفت ىذه الدراسة 
مؤسسة مالية في ماليزيا ، اظهرت النتائج اف الانبساطية كالطيبة ترتبطاف بشكل ايجابي مع الانغماس الوظيفي كاف 

ناؾ علاقة بتُ الابعاد ابػمسة العصابية كالتفتح كحيوية الضمتَ لا تعطي ام كجود على علاقة كبشكل عاـ ى
 ( . 186، ص  2001ة ) ابؼخلافي ، ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػللشخصية كالانغماس الوظيفي كاف كانت غتَ قوي

بعنواف : " برليل دكر الانغماس الوظيفي على الفعالية التنظيمية ( :  bhatia et al 2012ػ دراسة )  9
 . " دراسة على موظفي البنك الوطتٍ البنجالر
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ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة دكر الانغماس الوظيفي في برقيق الفعالية التنظيمية كمعرفة ابؼميزات لتحقيق الفعالية 
موظفا من موظفي البنك البنجالر ، كاظهرت  80التنظيمية باستخداـ بيانات بصعت من عينة عشوائية عددىا 

الفعالية التنظيمية كاف  ىناؾ علاقة مباشرة بينهما عن  الدراسة اف الانغماس الوظيفي ىو العنصر ابغاسم لتحقيق
عبد الغتٍ دة .....الخ ) ػػػػػػػػػػػػػػػػطريق اسلوب العمل طريق برقيق الاىداؼ برستُ ابعودة ، اكتساب ابؼهارات ابعدي

 ( . 103، ص  1996

بعنواف :" دكر الانغماس الوظيفي كوسيط في علاقة القيم الاخلاقية بالولاء ( :  dinc 2012ػ دراسة )  13
 ػ البوسنة كابؽرسك . "ػػػػػػػالوظيفي 

ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة تأثتَ القيم الاخلاقية ابؼشتًكة كالانغماس الوظيفي على الولاء التنظيمي باستخداـ 
 تعليم ابػاص في البوسنة كابؽرسك تُ في مؤسسات الاستبانة موزعة على العامل 100بيانات تم بصعها من 

كاظهرت الدراسة اف كلا من القيم الاخلاقية كالانغماس الوظيفي يمكنها تعزيز الولاء الوظيفي ، كاف الانغماس 
 .(  36، ص  1999ة كالولاء الوظيفي ) سلطاف ابؼشعاف ، ػػػػػػػػػػػػػػػػػالوظيفي يتوسط العلاقة بتُ القيم الاخلاقي

بعنواف : " الابذاىات الوظيفية كالانغماس ( :  andorta harleen 2012ة ) ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ دراس 11
 دراسة حالة ػ ابؼوظفتُ ابؽنديتُ ." ػػػػػػػػػػػالوظيفي ػ

ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة ابؼواقف الضمنية كالصريحة للموظفتُ العاملتُ في شركة توزيع للسلع الاستهلاكية ابؽندية 
كدكرىا في برقيق الانغماس الوظيفي ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي ، كتم بصع البيانات عن طريق 

لا ، كاظهرت الدراسة اف التفكك بتُ ابؼواقف الضمنية عام 450الاستبانة ابؼوزعة على العينة البالغ حجمها 
كالصريحة تؤثر في الالتزاـ التنظيمي كمعظم ابؼشاركتُ في الدراسة يركف باف ابؼواقف الضمنية ايجابية بكو رؤسائهم 

، ص  1999بؽا تأثتَ على الانغماس الوظيفي ) فتحي عكاشة ، كالتنظيم كعلاقات العمل كاف ابؼواقف الضمنية 
43 . ) 

بعنواف : " الانغماس الوظيفي كالاندماج الوظيفي كالرضا الوظيفي بؼوظفي (:  yeh 2013ػ دراسة )  12
 واف ػ "ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتاي ػػػػػػػػػػػابػطوط الامامية في الفنادؽ السياحية ػ
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كالرضا الوظيفي للموظفتُ العاملتُ  ىدفت ىذه الدراسة لدراسة العلاقة بتُ الانغماس الوظيفي كالاندماج الوظيفي
فندؽ عابؼيا في دكلة تايواف  20موظفا من  336في السياحة الفندقية ، كبصعت البيانات من عينة عددىا 

كاظهرت النتائج اف الانغماس الوظيفي يرتبط ايجابيا مع الاندماج الوظيفي ، بينما كلا من الانغماس الوظيفي 
في كالانغماس مع الرضا الوظيفي كاف الاندماج في العمل يتوسط العلاقة بتُ الرضا الوظيكالاندماج يرتبطاف ايجابيا 
 ( . 102، ص  2004الوظيفي ) منزؿ عسراف ، 

بعنواف : " تأثتَ جودة حياة العمل على الانغماس (:  parmarupan et all 2013ػ دراسة )  13
 اص في ماليزيا ."ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاـ كابػػػػػػػػػػػػػػػػػػالوظيفي كالالتزاـ الفعاؿ لدل موظفي القطاع الع

ىدفت ىذه الدراسة الذ معرفة العلاقة بتُ جودة حياة العمل كالانغماس الوظيفي كالالتزاـ الفعاؿ لدل موظفي 
موظف من ابؼستويات الادارية الوسطى  334القطاع العاـ كابػاص في ماليزيا ، كقد تم اختيار عينة عددىا 

ة في ىذه الدراسة ، كتم قياس جودة حياة العمل من خلاؿ الابعاد الاربعة ) الاجر العادؿ ، ظركؼ ػػػػػػػػػػػػػػػبؼشاركا
العمل ، سعة العمل ، فرض العمل ابؼناخ التنظيمي ( كاظهرت الدراسة اف كلا من ظركؼ العمل كفرص العمل 

 ( . 107، ص  2006ي كالالتزاـ الفعاؿ ) ابراىيم عودة ، نغماس الوظيفكابؼناخ التنظيمي بؽا تأثتَ قوم على الا

بعنواف : " العلاقة بتُ الانغماس الوظيفي الرضا الوظيفي ( : raymond mjoli 2013ػ دراسة )  14
 ."كالالتزاـ التنظيمي لدل موظفي ابؼستويات الدنيا في شركة لتصنيع السيارات بشرؽ لندف ػ جنوب افريقيا 

ىدفت ىذه الدراسة الذ دراسة العلاقة بتُ كل من الانغماس الوظيفي كالرضا الوظيفي ، كهما متغتَاف مستقلاف 
وب ػػة تصنيع سيارات بجنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات الدنيا في شركػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػفي ابؼستويكالالتزاـ التنظيمي كىو ابؼتغتَ التابع للموظفتُ 

 100افريقيا ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي كجهت البيانات عن طريق استبانة كزعت على عدد 
موظف من موظفي ابؼستويات الدنيا بالشركة ثم اختيارىم بشكل عشوائي ، كاظهرت النتائج اف الانغماس كالرضا 

نسبة تباين اعلى من الانغماس الوظيفي ي اظهر الوظيفي  يرتبطاف بقوة مع الالتزاـ التنظيمي كاف الرضا الوظيف
 ( . 156، ص  2003اه الالتزاـ التنظيمي ) جهاد عاشور ابغضرم ، ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػابذ
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 : ة بالمتغيرينػػػػػػػػػػػػػػات المتعلقػػػػػػػػػػػػػػػػػ الدراس 3ػ  6

 دراسات العربية :ػػػػػػػػػػػػ ال أ

ديمغرافية كالتوجهات القيمية على الانغماس الوظيفي ػػػػػػػػػابؼتغتَات ال تأثتَبعنواف :" (: 2331 )الفضليدراسة  1
 ." القطاع ابغكومي بدكلة الكويت في

كابؼتغتَات  الديمغرافيةىدفت ىذه الدراسة الذ معرفة العلاقة بتُ الانغماس الوظيفي ، كبؾموعة من ابؼتغتَات 
، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي ، كتكونت عينة الدراسة من ابػاصة بالتوجهات القيمية لدل الفرد 

موظفا كموظفة من العاملتُ في القطاع ابغكومي الكويتي ، كبصعت البيانات بواسطة الاستبانة كاظهرت  294
الوظيفي ، كدرجة ايماف الفرد بقيمتي العمل ابعاد كالايماف النتائج كجود علاقة ذات ارتباط موجب بتُ الانغماس 

 اـ الفرد بأكقات الراحة كالفراغ بإنسانية العمل مقابل تراجع مستويات الانغماس الوظيفي مع ارتفاع درجة اىتم

 ( . 111، ص  2006فاطمة ابراىيم عودة ، ) 

 ات الاجنبية :ػػػػالدراسػ  ب

بعنواف : " دراسة العلاقات بتُ قيم العمل كالانغماس الوظيفي كالالتزاـ التنظيمي ( :  ho 2006ػ دراسة )  1
 للممرضات التايوانيات ."

ىدفت الدراسة لوصف قيم العمل للممرضات كمدل الانغماس الوظيفي كالالتزاـ التنظيمي للممرضات 
الوصفي التحليلي ، كبصعت البيانات التايوانيات كاكتشاؼ العوامل التي تؤثر عليهم ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج 

بفرضة ، كاظهرت الدراسة اف قيم العمل ترتبط بعلاقة  1300عن طريق استبانة كزعت على عينة البالغ حجمها 
قة موجبة مع الالتزاـ موجبة مع كل من الانغماس الوظيفي كالالتزاـ التنظيمي ، كاف الانغماس الوظيفي يرتبط بعلا

 (  . 234، ص  2003ابغضرم ،  جهاد عاشورالتنظيمي ) 

 بعنواف : " قيم العمل كعلاقتها بالانغماس الوظيفي ػ الصتُ ."( :  teng 2010ػ دراسة )  2

ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة العلاقة بتُ قيم العمل ابعوىرية كابػارجية كالانغماس الوظيفي بؼوظفي التعبئة كالتغليف 
موظفا ، ككانت اداة  92نهج الوصفي التحليلي ، كتكونت العينة من في نيانج بالصتُ ، كاستخدـ الباحث ابؼ
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اف القيم ابعوىرية مرتبطة ايجابيا كمعنويا بالانغماس الوظيفي ، كاف بصع البيانات ىي الاستبانة كاظهرت الدراسة 
 ( . frank , 1992 , p 123لبيا كمعنويا بالانغماس الوظيفي ) القيم ابػارجية كانت مرتبطة س

 ة :ػػػػػػػػػػػػػيوضح ملخص الدراسات السابق (1رقم ) جدكؿ

 ػ الدراسات التي تناكلت القيم التنظيمية  1

 ابؼتغتَ التابع ابؼتغتَ ابؼستقل اسم الباحث
 ابػيار الاستًاتيجي القيم التنظيمية  2012الصائغ 

، 2012، زرفة  2012ابغراحشة 
 2009، العتيبي  2012الغامدم 

vogds 2000  ،barmdt 
2000 . 

  القيم التنظيمية

 الرضا الوظيفي . القيم التنظيمية  .2012العايش 
 جودة التعليم العالر  القيم التنظيمية   2011مسعودة 
 العدالة التنظيمية  القيم التنظيمية  2011البقمي 
 الاداء  القيم التنظيمية  2002، عبدالله  2008الزعبي 
 الفعالية  القيم التنظيمية   2005 دة كالتويجرابغوام

 الاحباط الوظيفي  القيم التنظيمية   2002الشودافي 
Springviolet 2012  العلاقة النفسية  القيم التنظيمية 

Ching kee 2012 الالتزاـ التنظيمي القيم التنظيمية 
Zawawiet et al 2010 القيم التنظيمية  سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية 

 الدراسات التي تناكلت الانغماس الوظيفي 

 الانغماس الوظيفي  جودة حياة العمل  2004، ابؼغربي  2013نصار 
جودة حياة العمل، الالتزاـ   2012قاسم 

 التنظيمي 
 الانغماس الوظيفي 

 الانغماس الوظيفي السمات الشخصية   2011يوسف 
 الانغماس الوظيفي  ابػصائص الفردية كالرضا  1995عريشة 
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، خصائص  الشخصيةالصفات   1993رشيد 
 العمل 

 الانغماس الوظيفي 

Raymond mjoli 2013  الالتزاـ التنظيمي  الانغماس الوظيفي ، الرضا الوظيفي 
Permarupah 2013  الانغماس كالالتزاـ التنظيمي  جودة حياة العمل 

Yeh 2013   الانغماس الوظيفي كالاندماج
 الوظيفي 

 الرضا الوظيفي

Androta 2012  الانغماس الوظيفي  الابذاىات الوظيفية 
Bhatiaet all 2012  الفعالية التنظيمية  الانغماس الوظيفي 

Dinc 2012   الولاء التنظيمي  الانغماس الوظيفي 
Eswaranet all 2011  الانغماس الوظيفي  الابعاد ابػمسة الكبرل للشخصية 

Khalid rehman 2011  الانغماس الوظيفي  التغتَ التنظيمي 
Khann jam 2011  الالتزاـ التنظيمي  الانغماس الوظيفي 

Akhan nemati 2011  الرضا الوظيفي  الانغماس الوظيفي 
Liao lee 2009  السمات الشخصية  الانغماس الوظيفي 

Karia asaari 2006  الانغماس الوظيفي  مفهوـ ابعودة الشاملة 
Somani krishn 2004 بناء الصورة الذىنية  القيادة الشخصية كالانغماس 

 الدراسات التي تناكلت القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي 

 الانغماس الوظيفي القيم التنظيمية  2001الفضلي 
Teng 2010  الانغماس الوظيفي القيم التنظيمية 

Ho 2006   الانغماس الوظيفي  القيم التنظيمية 
 : دراسات ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالتعقيب على ال  

دراسة  هاكمن بين على حدلمتغتَ  دراسة  كل اف معظم الدراسات تطرقت الذدؼ : ػػػػػ من حيث اله 1
تطرقت الذ ربط ابؼتغتَين بدتغتَات شخصية ككظيفية مثل  ، كالصائغ ( كبعض الدراسات 2012)ابغراحشة 

( كبعض الدراسات 2005كابغوامدة كالتويجر  ،  2011العاشتَ ، ك 2010كالصائغ  2009ة العتبي س)درا
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كىو ،   ( teng ,2010 ,ho 2006 2001الفضلي ( دراسة العلاقة بتُ ابؼتغتَين مثل دراسة تطرقت الذ 
 القيم التنظيمية كعلاقتها بالانغماس الوظيفي . العلاقة بتُ ابغالية التي تطرقت الذما يتفق مع دراستي 

البقمي  ،2011دراسة ) ابؼنديل ك بؼنهج الوصفيمناىج متباينة منها ا الدراسات اتبعتػ من حيث المنهج :  2
ظيمية بالقيم التنكتتفق ىذه الدراسة مع بصيع الدراسات ابػاصة (  2011،مسعودة  2002شودافي ، ال 2011

بؼعرفة ابؼنهج الوصفي التحليلي  على (2005ابغوامدة كالتويجر )دراسة  كاعتمدت لمنهج الوصفيها لفي استخدام
على ( 2009( كدراسة ) العتبي 2005اما في دراسة ) الغامدم  ،اثر القيم الشخصية كالتنظيمية على ابؼديرين 

 في اعتمادىا على ابؼنهج الوصفي.  يةكىوما يتفق مع دراستنا ابغالذات ابؼنهج 

،عبدالله  2011معظم الدراسات اعتمدت على الاستبيانات منها دراسة ) ابؼنديل،دكات : ػ من حيث الأ 3
2002 ،vogds 2001 ة ػػػػػػػػػػػزة مثل دراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاييس جاىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات التي استعملت مقاسدر ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلابعض ال( إ 

 (brandt 2000 )  1993رشيد  2001الفضلي  2004دراسات كل من ) ابؼغربي ك khalid 2011 
rehman 2009 chughati 2008 liao lee  ككيجنر لقياس الانغماس  ( في استخداـ مقياس لوداؿ

كالتي تناكلت العلاقة كاعتمدت على (  2001ضلي الف  ho 2006 teng 2010اما دراسات ) الوظيفي ، 
مقياس كاننجو على (   teng 2010 ho 2006) مقاييس جاىزة قي قياس القيم كاعتمدت دراسات 

كىو ما مقياس لوداؿ ككيجنر للانغماس الوظيفي ، ، في حتُ اعتمدت دراسة الفضلي على  للانغماس  الوظيفي
ة في اعتمادىا على ذات ابؼقياس في قياس الانغماس الوظيفي ، كبزتلف عنهم في ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيتفق مع دراستنا ابغالي

 . مقياس القيم كابؼعتمد لفرنسيس ككدكوؾ

العايش ،  2001معظم الدراسات طبقت في موسسات حكومية  مثل دراسة ) الفضلي :  ػ من حيث العينة 4
 teng ,2010 ,ho 2001،الفضلي ، 2005، الغامدم  2011، مسعودة  2002 الشودافي،  2012
كدراسة العتبي  2012مثل دراسة ) ابغراحشة  كتعليمية يةو تربات طبقت في موسسات كىناؾ دراس (2006
ىوما يتوافق مع ك  طبقت على ابؼديرين في الادارة العامة (2005اما دراسة ) ابغوامدة كالتويجر ، (  2009

 .ة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػىي الادارة العامة بولاية غرداي طبقت في موسسة حكوميةنا ابغالية التي دراست

السائدة داخل ابؼنظمة توصلت معظم الدراسات الذ كجود فركؽ في القيم التنظيمية :ػ من حيث النتائج  5
منها باختلاؼ ابعنس الانغماس الوظيفي باختلاؼ ابعنس كتوصل البعض الآخر إلذ كجود فركؽ في مستول 
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توجد فركؽ ذات دلالة احضائية في مستول ( على انو  2012) الصائغ    ( كدراسة 2012)دراسة ابغراحشة 
(  2011( دراسة البقمي2011دراسة ) ابؼنديل (  2011القيم التنظيمية لصالح الاناث ، دراسة العايش 

 teng( 2001توصلت الذ كجود فركؽ بؼستول الانغماس لصالح الذكور ، كتوضلت دراسة ) الفضلي 
2010 , ho 2006)) الذ كجود علاقة بتُ القيم التنظيمية كالانغماس  ، كأثبتت نتائج دراسات أخرل

لديهم تصورات بدرجة عالية للقيم الذين بؼديرين ( توصلت اف ا 2005كالتويجر ، اما دراسة ابغوامدة الوظيفي 
( توصلت الذ كجود علاقة سالبة بتُ القيم  2002، اما دراسة ) الشودافي لديهم انغماس كظيفي عاؿالشخصية 
 نتائج الدراسة ابغالية . كمناقشة تفستَللباحث  كمن خلاؿ ىذه النتائج يمكن ىذا الاحباط ، ك التنظيمية 

 اكجو الاستفادة من الدراسات السابقة : 

  تم الاستفادة من الدراسات السابقة في اختيار منهج الدراسة كالاساليب الاحصائية ككيفية برليل البيانات
 دراسات .ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػفي ىذه ال

 . الاستفادة من الدراسات السابقة في عرض الاطار النظرم 
 راسات السابقة في ابؼقاييس الأنسب بناء على العينةدالاستفادة من ال . 
 التي اعتمدت عليها الدراسات السابقة لتوفتَ الوقت كابعهد .من ابؼراجع كالكتب  الاستفادة 
  كما يميز الدراسة ابغالية عن الدراسات السابقة اعتمادىا على مقايسي فرنسيس ككدكوؾ لقياس القيم

للإنغماس الوظيفي في عينة من القطاعات الإدارية على مستول الوطن التنظيمية كمقياس لوداؿ ككجنر 
 كالتي بؽادكر كبتَ على ابؼستول الإدارم كالأمتٍ...
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  د :ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتمهي

اف من سبل بقاح ام منظمة ىو كجود افراد قادرين على بذؿ ابعهود ابؼطلوبة للقياـ بكافة  

 داؼ ابؼنظمة ػػػود اتفاؽ بتُ اىػػػػػػػػػػػػػػػػػد من كجػػػػػػػػػي تضمن ابؼنظمة كلاء ىؤلاء فلابػػػػػػػػػػابؼنظمة كلكالعمل ، داخل انشطة 

( كيتأثر سلوؾ العاملتُ في معظم  121: ص  2011كالقيم الشخصية لغالبية ىؤلاء الافراد ) الرحاحلة كعزاـ ، 

ابؼؤثرات الاجتماعية المحيطة بو دكؿ العالد بالقيم كالعادات الاجتماعية السائدة ، اذا يصعب فصل سلوؾ العامل عن 

ليل كمرشد للأفراد في تصرفاتهم سلوكهم ، كما تعمل كد كتعمل القيم كضابط لسلوؾ العاملتُ ، فهي التي توجو

كتوثر في الاحكاـ التي يطلقونها على ابؼواقف كالاحداث كالاشياء ، كتهتم ابؼنظمات ابغديثة بشكل عاـ بدحاربة 

ء القيم السلبية كغرس القيم الايجابية ، في نفوس العاملتُ لديها ، الامر الذم يساعد على تعزيز الشعور بالولا

، كالعمل بركح الفريق الواحد كبرستُ مستول الاداء الوظيفي ، فابؼنظمة التي لديها منظومة قيم ايجابية  كالانتماء

ككاضحة ىي التي بسلك مقومات التقدـ كالازدىار كالقدرة على مواجهة التحديات كالتغتَات في عصر ملئ 

طبيعتها كفي كظيفتها عن بقية الانواع الاخرل من كبزتلف قيم العمل في ( ، 4: ص  2008تحديات )الزغبي ، بال

بها ، كتستمد منها بعض اـ سياسية اـ فكرية اـ غتَىا ، كرغم انها تكملها كترتبط القيم سواء كانت قيم دينية 

ابػصائص ، فقيم العمل تتصف بارتباطها ابؼباشر بالسلوؾ التنظيمي ، كمن ثم فهي تتحدد من خلاؿ العلاقات التي 

لعاملتُ برؤسائهم كمرؤكسيهم كبزملائهم كابؼتعاملتُ معهم كلذلك فاف نطاؽ كبؾاؿ عملها تكوف اضيق من تربط ا

التي تبتٌ عليها القيم ابؼهنية اك نطاؽ بؾاؿ عمل القيم الدينية كالاجتماعية كالاخلاقية ، كاف كانت بسثل القاعدة 

ىذا الاختلاؼ كالتميز في الواقع يعود بشكل اكثر بذديدا الذ اختلاؼ  (  31: ص  2006لوظيفية ) بضادات ا

القيم السائدة في المجتمع الواحد ، حيث توثر القيم تقريبا في كل ما يتعلق بسلوؾ الافراد كابعماعات سواء كاف ذلك 

عايتَ التي يمكن اف بشكل اك بشكل غتَ مباشر من خلاؿ تأثتَىا على الادراؾ كالابذاىات كالعمل على تزكيدىم بابؼ

 ( . 236: ص  2002عبدالله ، يستًشدكف بها في حياتهم اليومية ) 



 القيم التنظيمية          ثانيالفصل ال

30 
 

 مفهوـ القيم : ػ 1
كابعوىر  نها ابعانب غتَ ابؼلموس للمنظمة ( با 236: ص 2002تعددت التعاريف بؼفهوـ القيم فتَل ) البدرم : 

راد ابذاه منظماتهم كىي بسثل معتقدات اساسية حوؿ ابغقيقي لتماسك التنظيم ، كتعبر عن الالتزامات الاساسية للإف

شخصيا كاجتماعيا ، مقارنة بسلوؾ اخر متناقض ، كتتضمن القيم عنصرا اشكاؿ السلوؾ ابؼفضلة ) ابؼقبولة( 

 و ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػفيوب ػػػػػػػػػػػػمرغ اك د ،ػػػػػػػػػػػػػػػػو صحيح ، جيػػػػػػػػػوؿ ما ىػػػػػرد حػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالف ار كرامػػػػػػحكميا كونها تعكس افك

( كالقيم عبارة عن ابؼعتقدات التي يؤمن بها اصحابها ، كيعتقدكف بقيمتها كيلتزموف  96، ص  2003) العطية ، 

( كتعرؼ القيم على انها ابؼعاني التي  85ص  2002بدضايقتها اذا يتحدد بدوجبها السلوؾ الذاتي للإفراد ) بضود ، 

 ات ػػػػتَىا من الصفة كغػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرد اهمية كبرل اك تقديرا في حياتو كسلوكو من ابؼغامرة كالعدؿ كالشجاعػػػػػػػػػػها الفيعطي

، بحيث تعمل  بيئة العمل ( اما القيم التنظيمية فهي القيم في مكاف اك 122: ص  2011،  ) الرحاحلة كعزاـ

ىذه القيم على توجيو سلوؾ العاملتُ ضمن الظركؼ التنظيمية ابؼختلفة كمنها ) ابؼساكاة بتُ العاملتُ ، الاىتماـ 

كتشكل القيم التنظيمية  (312 : ص  2005الاىتماـ بالإنتاج كالانتاجية .......الخ ) العمياف  بإدارة  الوقت ،

( كىي بؾموع  103: ص  2000دارية ) الطراكنة كالصرايرة ، تُ في الاجانبا ىاما من معتقدات كرغبات العامل

ابؼبادئ التي تستَ سلوؾ العامل كتوجهو بطريقة موضوعية غتَ متحيزة ، كتشكل لو معيار بركم على اساسو بصواب 

لاساسية كبسثل القيم الركيزة ا(  145: ص  2012اك خطا سلوكو ابذاه بفارستو لنشاط معتُ في ابؼؤسسة ) زرفة 

كانها تعكس شعور في ام ثقافة تنظيمية ، كانها جوىر فلسفة ام منظمة تسعى الذ برقيق اىدافها بكفاءة عالية 

مة  ػػػ، فتحدد ابػطوط العريضة لأنشطتهم اليومية ، لذا يعتقد باف بقاح ابؼنظ العاملتُ كابذاىاتهم العامة بكو ابؼنظمة

 ( كيرل  13: ص  2005) العوفي  قيم ، التنظيمية كالعمل بدوجبها ال يتوقف على كيفية ادراؾ منتسيبيها لتلك
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( انها ذلك ابؽيكل ابؼثالر من ابؼبادئ التي ينظر من خلالو الفرد الذ ما يجب اف يكوف  178: ص 2003) ماىر 

عاـ  عليو سلوكو كسلوؾ الاخرين ، كتنعكس ىذه القيم على السلوؾ ابػارجي للإفراد ، كالقيم عبارة عن ميل

 ( .151:ص 2004لتفضيل حالات كشؤكف معينة عن اخرل ) حسن 

رام الباحث ػ كىي بسثل القيم في بيئة العمل كالتي تعمل على توجيو ابؼوظفتُ لدل  ػػاما تعريف القيم حسب ػ

 ة .ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكظائفهم التنظيمية كتنتج عن ابؼساكاة بينهم كالاىتماـ بالوقت كالانتاجي

 اىمية القيم : ػ 2
( ك) الرحاحلة  2003،  نظمة ، كقد ابصع كل من ) العطيةتعتبر القيم من ابؼوضوعات ابؼهمة في دراسة سلوؾ ابؼ

 ( على اف اهمية القيم تتلخص فيما يلي :  2002ك) العمياف ،  ( 2011كعزاـ ، 

 ابؼنظمة . تعتبر القيم الاساس لفهم الابذاىات كالدكافع كالسلوكيات ابؼتبعة داخل 

 . توثر القيم على ابؼوضوعية كالرشد نتيجة تفضيل سلوكيات معينة 

 ة ابؼنازعات بينهم داخل ابؼنظمةاف معرفة الاختلافات في القيم الشخصية للإفراد تساعد على تفستَ طبيع                                                                                                     

 صحيح.قيم ىذه ابعماعات كالعكس  في ت درجة التماثليزداد التعاكف بتُ ابعماعات كلما زاد 

 ل السلوكية ككعامل موحد بدائاثناء اجراء مقارنات بتُ بؾموعة من ال تعتبر القيم معيارا يلجا اليو الافراد

 .ة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػللثقاف

 . تعتبر القيم كمحدد للأىداؼ كالسياسات يجب اف تكوف ىذه الاىداؼ متوافقة كمنسجمة مع القيم 

 . تلعب القيم دكرا ىاما في خلق كتكوين ابذاىات الفرد كبرديد نوعية الافراد الذين يمكن التوافق معهم 
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 ػ خصائص القيم التنظيمية :  3
 ( اف ىناؾ خصائص للقيم التنظيمية منها : 543، ص  2010كيرل ) العتبي ، 

اصبحت القيم التنظيمية مقوما اساسيا للشخصية كبالتالر كلما كانت القيم سوية كلما كانت الشخصية  (1

 الانسانية كذلك كالعكس صحيح .

للحكم على بعض الاشياء كابؼوضوعات اف القيم التنظيمية كسمة شخصية كفي الوقت نفسو معيارا  (2

 كموجهة لابزاذ القرارات .

اف القيم التنظيمية سلوؾ مكتسب في الغالب ، كبدا انها كذلك فهي اختيارية ، كلكن تتأثر عملية الاختيار  (3

 بالعقيدة كبطبيعة الثقافة كنوعية المجتمع .

 يم التنظيمية بذمع بتُ متغتَات التناسب كالثبات كالتغيتَ .اف الق (4

 مصادر القيم :  ػ 4
 يمكن برديد مصادر القيم بابؼصادر التالية :

يمثل الدين احد ابؼصادر ابؼهمة التي تستمد منها القيم ، بل اف الدين ىو ابؼصدر ػ التعاليم الدينية :  (1

الرئيسي لقيم كثتَة ، كمن الامثلة على القيم التي تتصل بالعمل في الدين الاسلامي ، ابغديث الشريف 

مل احدكم رسوؿ الله صلى الله عليو كسلم قاؿ " اف الله يحب اذا عالذم يحث على اتقاف العمل ، اذا اف 

عملا اف يتقنو " ككذلك قولو صلى الله عليو كسلم " كلكم راع ككلكم مسؤكؿ عن رعيتو " كغتَىا من 

الاحاديث الشريفة كالسنة النبوية الشريفة ليست الا تربصة لبعض القيم التي جاءت في الدستور الاسلامي 

 ( . 159ػ  160: ص  2003كىو القراف الكرنً ) القريوتي ، 
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نظرا لكوف الفرد جزء من ابؼكونات الاجتماعية للمجتمع الذم يحيا فيو ، فاف قيم ر الاجتماعي: ػ المصد (2

فرد ما في بؾتمع معتُ بزتلف عن قيم فردا اخر في بؾتمع بـتلف ، كلذا فاف القيم ابؼادية التي يؤمن بها 

تماعي كيتسم بالتماسك كالعائلي كالاجالمجتمع الشرقي الذم لايزاؿ يتصف بالتجاذب كالتقارب الاسرم 

الاجتماعي ، اما المجتمع الغربي فانو يتسم بالتفكك الاجتماعي نتيجة ايمانو بالقيم ابؼادية في اطار 

 ( . 86: ص  2002العلاقات الاجتماعية السائدة ) بضود ، 

تُ الذم كالقيم التي يعطيها للأشياء ، فالسجاف خبرة الشخص مهمة كتظهر في الاكزاف الخبرة السابقة :  (3

ذاؽ طعم احتجاز ابغرية يفتًض اف يقدر قيمة ابغرية لأنو عانى من كبت كاىدار بغريتو ، ككذلك الغتٍ 

كالشخص كبتَة حتى بعد اف تتحسن احوالو الذم مر بفتًة عصيبة كبفقر متقع يصبح ابؼاؿ بالنسبة لو قيمة  

يعرؼ معاناة الذم لد يتعلم يعطي قيمة كبتَة للتعليم ، كيحاكؿ اف يعوض ذلك بتعليم اكلاده لأنو الامي 

 .(  160: ص  2003القريوتي الشخص غتَ ابؼتعلم )

اف انتماء الفرد الذ بصاعة معينة يعتبر مصدر اخر للقيم ، فالفرد قد  الجماعات التي ينتمي اليها الفرد : (4

تأثتَ ضغوط ابعماعة عليو ، فنجد احيانا اشخاص نشاؤا نشأة دينية كنتيجة  يغتَ بعضا من قيمو بسبب

 اذا تصبح قيمهم متناسقة مع قيم ابعماعة ابعديدة  دخوبؽم في بصاعة غتَ دينية فاف قيمهم الدينية تغيتَ

  ( . 113ص  ، 2002لعمياف ، ) ا
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 مراحل تطور القيم التنظيمية : ػ  5
 (: 29ػ  19: ص  1995عبر سبعة مراحل رئيسية حسب ) فرانسيس ك كدكوؾ ، تطورت القيم الادارية 

كىي مرحلة القيم التي سادت التفكتَ الارادم باف الانساف ينبغي اف يعامل على اساس انو ػ المرحلة العقلانية :  1

من التنظيم )نظرية شبيو بالألة حيث يتم برفيزه بواسطة ابؼكاسب ابؼادية ، كىذه القيم قائمة على مفاىيم اساسية 

 ماكس فيبر ( .

ا على دراسات بحثية مثل دراسات مصنع ىاكثورف في كفيها بدا عصر جديد من القيم بناءػ المرحلة العاطفية :  2

الولايات ابؼتحدة الامريكية التي اكدت على اف العوامل الغتَ العقلانية مثل الاحاسيس كالابذاىات توثر بعمق على 

 السلوؾ كالاداء .

، بل ظهرت  من قبل الادارةكىذه ابؼرحلة من مراحل تطور القيم التنظيمية لد تبتكر ػ مرحلة المواجهة :  3

استجابة لظهور الابرادات ابؼهنية كاخبرت الادارة على تعلم العراؾ ككانت القيم السائدة في ىذا العصر قيما مناكئة 

مع بروؿ من ابؼواجهة الذ التوفيق ، كذلك اعتمادا على كجهة نظر الادارة عن سياسة ابؼوقف ، ككاف من ابؼشكوؾ 

 فيو معرفة من ابؼسؤكؿ عن الاداريتُ .

كفيها اصبحت القيم التنظيمية القائمة على اساس ابغرية في العمل شيئا يتماشى ػ مرحلة الاجماع في الرام :  4

ذلك لاف فكرة حرية بيئة العمل قد بردث ابؼعتقدات التي طابؼا بسسكت بها الادارة لفتًة مع العصر بالتدريج ، 

اكضح ) ماكريجو ( اهمية انظمة القيم الادارية كذلك من خلاؿ طويلة ، كبالتالر فاف ابؼدير لد يعد ىو ابؼدير ، كقد 

 ( .Y( ك) Xتقسيمو للمعتقدات الادارية الذ بؾموعتتُ متضادتتُ اطلق عليها نظرية )

كفيها كاف تطور القيم متماثلا فيها يسمى الادارة بالأىداؼ ، ككفقا بؽذه ػ مرحلة التنظيم ) التوازف الفردم ( :  5

النظرية فاف كل شخص ينبغي اف تكوف لو اىداؼ انتاجية شاملة كمتفق عليها ، لكن يسمح بابغرية الفردية 
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لفرد كسائل ابقاز اك برقيق ىذه الاىداؼ ، كابؽدؼ من كراء ىذه النظرية ىو ابؼواءمة بتُ حاجات ابتحديد 

 . ات ابؼنظمة  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكحاج

كفيها بررر ابؼديركف من اكىاـ الادارة بالأىداؼ كبرزت بؾموعة جديدة من القيم رحلة الامكانات : ػػػػػػػ م 6

الا دارات العليا احبوا   التنظيمية كقدر للمنظمات اف تتبتٌ بصدؽ كاخلاص منهج التطوير التنظيمي ، فمديركا

كذلك لا نو بالإمكاف كبطريقة منظمة تغتَ الثقافة التنظيمية كالعمليات ، كتعد اساليب التطوير التنظيمي الفكرة ، 

دة في ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوعية كظركؼ العمل ، امثلة على القيم التنظيمية السائػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكبرليل التبادؿ كبرامج نكالتطوير الذاتي ، 

 ة.ػػػػػػػػػتلك ابؼرحل

يمثل تطور القيم التنظيمية مزيجا مؤلفا من ابؼراحل السابقة ، فبعد عقود من الاندفاع ة : ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالمرحلة الواقعيػ  7

كالستَ على غتَ ىدل ، كادراؾ ابؼديركف انهم يتحملوف مهمة صعبة فيما يتعلق بالقيادة كالضبط كالفوز ، كالاف مع 

 كتعد قيم لا شيء بؾانا الا للأصلح كلذلك فاف البقاء لن يكوف التنافس العابؼي فاف ىناؾ ابؼزيد من التهديدات 

 العمل ابعاد يقود الذ النجاح ، العميل دائما على حق من القيم السائدة في ىذه ابؼرحلة .

 شركط اختيار القيم التنظيمية : ػ  6
:  1995،  كىناؾ بشانية شركط للقيم التي يجب اختيارىا كىي على النحو التالر حسب ) فرانسيس ك ك ددكوؾ

 ( . 50ػ  47ص 

بتُ عدة بدائل لاف القيم ابؼختارة عن قناعة سيتم المحافظة عليها بشدة كسيزداد الالتزاـ ػ يجب اختيار القيم من  1

بها كعلى ابؼديرين اف يدرسوا ابؼنافستُ الناجحتُ كغتَ الناجحتُ من اجل اكتشاؼ القيم الناجحة في منظماتهم اك 

 مصانعهم .
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  ق في ابذاىات متعددة تكوف ىدامة تكوف القيم متسقة مع بعضها البعض ، لاف القيم التي تنطل يجب افػ  2

انها متناسقة فكريا  ليتأكدكاكعلى ابؼديرين اف يدرسوا بؾموعة القيم التي يعيشونها كما يجب اف يتفصحوا ىذه القيم 

 كسلوكيا .

عدد كبتَ من القيم ستكوف مبددة للجهود كمربكة ، كعلى يجب اف تكوف القيم بؿدكدة العدد لاف بؿاكلة تبتٌ ػ  3

ابؼديرين اف يعرفوا قيم منظماتهم ليستطيعوا اف يحددكا السلوؾ ابؼتضمن في ىذه القيم ، كمن ثم يمكن لأم شخص 

 في ابؼنظمة اف يدرؾ العلاقة بتُ القيمة كعملو .

جم الذ كاقع تصبح ضعيفة ، لذا يجب الا تلتزـ ػ يجب اف تكوف القيم عملية لاف القيمة التي لا يمكن اف تتً  4

الادارة نفسها بقيم مستحيلة ، كعندما يكوف مديركا الادارات العليا فقط مقتنعتُ بانهم يستطيعوف اف يدعموا قيمة 

 ما في كل الاحتمالات عندئذ يجب اف يتم تبتٍ ىذه القيمة .

 من اجل برقيق اىدافها الادائية  كسيلة بسكينية لتشكيل ابؼنظمة ػ ينبغي اف تعزز القيم الاداء ، لاف القيم عبارة عن 5

 كيجب اف تكوف ىناؾ علاقة منطقية بتُ مفتاح النجاح للشركة كالقيم ابؼتبناة من قبل الادارة .

يجب اف تلامس بعمق عواطف ػ يجب اف تكوف القيم جذابة كتدعوا الذ الفخر ، لاف القيم التي تؤديها ابؼنظمة  6

د في كل ابؼستويات ، كذلك لاف الافراد سيشعركف بانهم جزء من الكل عندما يستطيعوف التوحد اك الاندماج الافرا

 مع اىداؼ ابؼنظمة .

تعكس بياناتهم اك تعبتَاتهم عن القيم ، كعلى ػ يجب اف تكوف القيم قابلة للتوصيل ، لاف تصرفات ابؼديرين  7

 للاستظهار اك الاثبات .ابؼديرين اف يتبنوا القيمة القابلة 
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لأنو لن يكوف لأم بؾموعة من القيم التأثتَ كبياف قيادم الا عندما تصبح ىذه القيم كاضحة ػ ينبغي تدكين القيم  8

العقلية بؽذه القيم ، كيثتَ انتعاش حوبؽا كيزكد بالقدر الكافي حتى يلتزـ بها خطيا ، بفا يؤدم الذ توضيح الصورة 

 . قابلة للاتصاؿ  اعضاء ابؼنظمة برسالة

 اساليب تكوين القيم التنظيمية كتنميتها : ػ  7
( انو توجد عدة مراحل ىامة لتكوين القيمة عمليا كىي على النحو  46ػ  45: ص  2006اكرد ) بضادات ، 

 التالر :

  من خلاؿ استخداـ كافة الوسائل كالامكانيات في سبيل عرض القيمة جذب انتباه العامل بكو القيمة

للاستحواذ ، على انتباه ابؼتعلم كاثارة الرغبة لديو في استقباؿ القيمة كمن ثم الاستجابة النشطة بفا يؤدم الذ 

 ظهور القيمة من خلاؿ سلوكو .

 م كيكوف سلوكو ثابت .تعلقيمة في ابؼتقبل القيمة بدرجة بذعل الاخرين يميزكف ال 

 القيمة من خلاؿ الالتزاـ الكبتَ من قبل ابؼتعلم بفا يجعلو يسعى كراء القيمة التي يشعر بابذاه موجب  تفضيل

 بكوىا.

  الالتزاـ كالاقتناع الكامل من قبل ابؼتعلم بصحة ابذاىو اك تقييمو لقضية ما ، كيكوف على درجة عالية من

 ا .الالتزاـ كالاخلاص كالولاء بؽذه القضية كاقناع الاخرين به

  على الصراعات التي تنشا بتُ قيم تنظيم القيم في نسق متكامل اك نظاـ قيمي حتى يساعد على التغلب

 الفرد كقيم ابؼنظمة التي يعمل بها .

  



 القيم التنظيمية          ثانيالفصل ال

38 
 

 م سلوكو طبقا للقيم التي بسثلها يتميز ابؼتعلم في ىذه ابؼرحلة لاف تنظيمو للقيم قد كصل الذ ابغد الذم يحك 

 فيتصرؼ بأسلوب معتُ ليكوف لو نمط حياة متميز يمكن للأخرين من التنبؤ بسلوكو في مواقف معينة .

 ة :ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكظائف القيم التنظيمي ػ 8
 ( اف من كظائف القيم التنظيمية ما يلي : 552ػ  551ص ،  2010كيرل ) العتبي ، 

 تهذيب الذات كتوجيهها بكو مكارـ الاخلاؽ كاتباع السلوؾ القونً .ػ رد : ػػػػػػػػػػػػػػػػ على مستول الف 1

 . ضبط الشهوات كتوجيهها بدا يتوافق مع الشريعة الاسلامية 

 . توجيو الفكر بدا يجعل بـرجاتو ذات اىداؼ سامية 

 . ػ بسنح المجتمع عددا من ابؼعايتَ التي يتخذ قراراتو ابعماعية في ضوئهاػ على مستول الاجتماعي : 2

 . ضبط السلوؾ ابعماعي بدا يحافظ على ابؼصالح الفردية 

 . الاسهاـ في حل الكثتَ من ابؼشاكل الاجتماعية 

 ػ على مستول المؤسساتي : 3

  توجيو العاملتُ مهما اختلفت ثقافتهم كمؤىلاتهم كمستوياتهم الوظيفية بكو برقيق اىداؼ ابؼؤسسة بشكل

 اعدتها بناء على قيمها التنظيمية تكاملي في ضوء ابػطط الاستًاتيجية التي

  تدريب العاملتُ على اليات الالتزاـ بالقيم حتى تصبح جزءا من سلوكهم لاف ابؼؤسسة تتبع اسلوبي التحفيز

 كالمحاسبة فيما يتعلق بتنفيذ القيم التنظيمية .
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 تصنيف القيم التنظيمية : ػ  9
 ظيمي كمنها :ىناؾ تصنيفات عديدة لأنواع القيم في بؾاؿ السلوؾ التن

حسب ( كقاـ بوضع تصنيف للناس  125، ص  2011) الرحاحلة كعزاـ ، ػ تصنيف شيرانجر للقيم :  1

 قيمهم كمعتقداتهم في ستة بؾموعات على النحو التالر :

  : كىي الابذاىات العقلية اك الفلسفية للفرد ، كتهتم بشكل خاص بالبحث عن ابغقائق القيم الفكرية

 بشكل تطبيقي منظم .كاسباب حدكثها 

  : كما ى ابعوانب كالاىداؼ الاقتصادية كىي التي تؤدم الذ ابذاىات عملية مع التًكيز علالقيم الاقتصادية

 ينتج عنها من برقيق مادم .

  : كىي التي تتعلق اىتماماتها بالعلاقات الانسانية كترابط المجتمع كتفاعلات افراده .القيم الاجتماعية 

  كالتنسيق حيث التشكيل  كىي التي تتميز اىتماماتها بابعوانب الفنية كابعمالية في ابغياة من الجمالية:القيم

 الغتَ.كالانسجاـ مع 

  : كىي التي تهتم بدظاىر القوة كالنفوذ كالسيطرة سواء على مستول الفرد اك ابعماعة .القيم السياسية 

  : بركمها فكرة التوحيد ككحدة الوجود كالانتماء كىي التي تؤدم الذ خلق قيمة عليا بؾردة القيم الدينية

 ( . 159، ص  1995الذ نظاـ من العلاقات بكينونة ابػليقة ) ابؼغربي ، 

(يتكوف من بؾموعتتُ من القيم ، ككل بؾموعة  98ػ  97، ص  2003) العطية  ػ تصنيف رككيج للقيم : 2

عليها القيم النهائية كتتعلق بالغايات النهائية للوجود ( كحدة من القيم الفردية ، المجموعة الاكلذ يطلق 18تتضمن )

يطلق عليها اسم القيم الوسيلية ابؼساكاة ( كالمجموعة الثانية  ابغياة ابؼريحة ، ابغياة ابؼثتَة ، الشعور بالإبقاز ، مثلا )
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ل ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة مثػػػػػػػػػػق القيم النهائيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل التي برقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ، اك الوسائػػػػػػػة ابؼفضلػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاؿ السلوكيػػػق بالأشكػػػػػػػػػػػػػكتتعل

 ) الطموح ، العقل ، ابؼتفتح ، القدرة ، ابؼرح ، الشجاعة ( .

 ( 242، ص  2002) عبدالله م :للقي  OUIM ROHRBOUOJHػ تصنيف  3

 قيم ابؽدؼ الرشيد كتشمل قيم التخطيط كالانتاجية .° 

 قيم العلاقات الانسانية كتشمل قيم التماسك كتنمية ابؼوارد البشرية .° 

 قيم النظاـ ابؼفتوح كتشمل قيم ابؼركنة كابغصوؿ على ابؼوارد .° 

 كالضبط . قيم العمليات الداخلية كتشمل قيم ادارة ابؼعلومات° 

 ( صنف القيم الذ بطسة انظمة قيمية ىي : 38ػ  37: ص  2006) بضادات ػ تصنيف بوكهولز للقيم :  4

  : كفقا بؽذا النظاـ فاف العمل مقدس يجب الاخلاص فيو لانو يمنح الفرد كرامة نظاـ قيم اخلاقيات العمل

 كشرفا .

  : ن اطار ىذه القيم من خلاؿ مدل تأثتَه حيث يكتسب العمل معناه ضمنظاـ قيم التوجو الاجتماعي

في المجموعة التي يعمل فيها الفرد ، فالعمل ليس غاية في حد ذاتو ، كانما كسيلة بػدمة اىتمامات كمصالح 

 المجموعة كتوظيف قدرات المجموعة لصالح الفرد كبالشكل الذم يعزز بقاحو في ابؼنظمة .

  : ضركرة الاىتماـ بالإنساف في موقع العمل ، كبنموه كتطوره  كتؤكد ىذه القيم علىنظاـ القيم الانسانية

 الانساني اكثر من الاىتماـ الذم يعطي للجوانب ابؼادية للمنظمة .
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  : اشباع ابغاجات ابؼتعددة  ككفقا بؽذه القيم فاف العمل ىو الاساس فينظاـ قيم المشاركة المجتمعية

لتُ ليكوف بؽم دكر بارز في ادارة ابؼنظمة من خلاؿ ، كذلك من خلاؿ افساح المجاؿ اماـ العام للأفراد

 ابؼشاركة في قراراتها الاساسية .

  : كتوكد ىذه القيم على افساح المجاؿ لراحة العاملتُ اثناء العمل ليشعركا نظاـ قيم الراحة كالفراغ

 بإنسانياتهم كيمارسوا ىواياتهم ابؼفضلة .

 (صنف جوردف القيم الذ بطسة انواع كىي : 15: ص  2005 ) البنومػ تصنيف جوردف للقيم :  5

  : كتعتٍ احتًاـ كتقدير كرامة الانساف كحفظ حقوقو كدعم ركح ابؼبادرة لديو .قيم الدعم كالتقدير 

  : للقوانتُ كالانظمة كالتعليمات .كتعتٍ الاحتًاـ الذم يبديو اعضاء التنظيم قيم الامتثاؿ 

  : القيمة بدرجة ابغرية في العمل كالابتعاد عن تأثتَ العلاقات الشخصية . كتتمثل ىذهقيم الاستقلالية 

  : كتعتٍ اقامة علاقات انسانية جدية مع الاخرين .قيم الخيرية 

  : كتتمثل بددل الاستعداد كالقدرة على اقناع الاخرين كجعلهم يتبعوف الاخرين .قيم القيادة 

( صنف القيم الذ  44ػ  39: ص  1995) فرانسيس ك كدكوؾ ػ تصنيف فرانسيس ك ك ددكوؾ للقيم :  6

 ( قيم على النحو التالر :3( بؾموعات تضم كل بؾموعة )4( قيمة من خلاؿ )12)

ابؼنظمة عبارة عن نظاـ معقد كبؽا كظائف خاصة يجب اف تتكامل من اجل اف ادارة الادارة )المنظمة( :  (1

 كتنسيق العناصر ابؼعقدة للمنظمة تتمكن ىذه ابؼنظمة من العمل ، ذلك اف الادارة كحدىا تستطيع توجيو 

كمن اجل احراز النجاح فاف مصادر الادارة يجب اف بردد بدقة كبزتار بعناية كتدرب بإتقاف كبرفز بحق 

 .يطلق على ىذه العملية " ادارة الادارة " ك 
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 كبناء على ذلك ينبغي تقديم ثلاث قضايا فرعية كما يلي :

  : اف الادارة الناجحة تدرؾ النفوذ الكامن بؼركزىا الوظيفي كما انها تتحمل مسؤكلية مستقبل ابؼنظمة القوة

 لذا فهي تتبتٌ قيمة ابؼديركف .

  : الاهمية ابغيوية للحصوؿ على افضل ابؼرشحتُ المحتملتُ في الاعماؿ  اف ابؼنظمة الناجحة تدرؾالصفوة

 الادارية ، ككذا التطوير ابؼستمر لكفاءتهم بؽذا فهي تتبتٌ قيمة النخبة دائما في ابؼقدمة .

  : اف ابؼنظمة الناجحة ىي التي بردد النجاح كتكافئ عليو كبالتالر فهي تتبتٌ قيمة الاداء . المكافاة 

من ابؼمكن اف يكوف العمل بفلا كمرىقا كمتحديا كمزعجا غتَ انو في نهاية التحليل ، فاف  ادارة المهمة :  (2

العمل يجب اف يؤدم  ابؼهمة تعتٍ اف كل منظمة تهتم بالنتائج كليس بشدة اك صعوبة ابؼهمة ، كاف ادارة

كفاءة ، كيطلق عليها ادارة ، كىذا الامر يتطلب التًكيز على اىداؼ كاضحة ، كالعمل بكيؤدم بإتقاف

 ابؼهمة .

 كبناء على ذلك ينبغي تقديم ثلاث قضايا فرعية ىي كما يلي:

  : اف ابؼنظمة الناجحة قادرة على تركيز مصدرىا على الانشطة التي تعود عليها بالنتائج ، لذا فهي الفعالية

 تتبتٌ قيمة الاشياء الصحيحة .

  : بدكف ىوادة عن افضل الطرؽ لعمل الاشياء ، كما انها باستمرار اف ابؼنظمات الناجحة تبحث الكفاية

 تتبتٌ الاعتزاز كالفخر على اساس اداء العمل فهي تتبتٌ قيمة الاشياء بطريقة صحيحة .

  : اف اتفاؽ النفوذ اسهل بكثتَ من بصعها ذلك اف كل نشاط تقوـ بو ابؼنظمة يكلف مبلغا كىذا الاقتصاد

اهمية مواجهة ابغقيقة ابؼبلغ يجب اف يدفع بواسطة شخص ما في مكاف ما ، لذا فاف ابؼنظمة الناجحة تدرؾ 

 ، فهي تتبتٌ قيمة لا شيء بؾانا . الاقتصادية



 القيم التنظيمية          ثانيالفصل ال

43 
 

ياء كثتَة من الافراد الذين يعملوف في ابؼنظمة ، فهم يطالبونهم بالعمل يتوقع ابؼديركف اشادارة العلاقات :  (3

ابعاد كالولاء كابؼهارة في الاداء ، غتَ اف ابؼوظفتُ سوؼ يقدموف كلائهم للإدارة التي يدركوف انها مناسبة 

الة القواعد لاف تدير، فالأفراد يحتاجوف الذ اف يعاملوا بلطف كاف يشعركا باف بؽم قيمهم كاف يثقوا في عد

 كالانظمة العادلة ، كيطلق عليها ادارة العلاقات .

 كبناء على ذلك ينبغي تقديم ثلاث قضايا فرعية ىي كما يلي :

  : لذا تتبتٌ قيمة اف ابؼنظمة الناجحة تدرؾ اف كجهات نظر الافراد كادراكهم كشعورىم ذك اهمية العدؿ ،

 الاكتساب .

  : القواعد من فرؽ العمل الفاعلة  ىي التي تضمن انو بإمكانها جتٍة الناجحة ػػػػػػاف ابؼنظمالعمل الجماعي

 فهي تتبتٌ قيمة العمل بانسجاـ .

  : من القواعد كالاجراءات ، فهي اف ابؼنظمة ىي التي تبتكر كتدبر باحتًاـ نظاما مناسبا القانوف كالنظاـ

 دؿ .ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتتبتٌ قيمة الع

تتواجد في كل منظمة بيئة ، ىذه البيئة احيانا مضطربة كغالبا غتَ كدية كمعقدة ، كبالتالر ػ ادارة البيئة :  (4

يجب اف تفهم بيئتها من كل ابعوانب الاجتماعية كالفنية كالاقتصادية كالتنافسية ، اذف بدكف فاف الادارة 

رارات الصائبة ، كمن اجل اف تستمر ابؼنظمة كتنجح في و من ابؼستحيل ابزاذ القػػػػػػػػػػػػػػػػىذه ابؼعلومات فان

لتحمي مصابغها ، كما يجب عليها اف تتخذ كل بيئتها ، يجب عليها اف تصوغ استًاتيجية الدفاع القوم 

 ابػطوات الضركرية لتكوف منافسة ، كتستغل الفرص اينما كجدت كيطلق عليها ادارة البيئة .

 تقديم ثلاث قضايا فرعية ىي كما يلي: كبناء على ذلك ينبغي

  : اف ابؼنظمة الناجحة ىي التي تقوـ بدراسة التهديدات ابػارجية ثم تضع بذلك خطة دفاعية قوية.الدفاع 
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  : من  لأنواف ابؼنظمة الناجحة ىي التي تتخذ كل ابػطوات الضركرية من اجل اف تكوف تنافسية ، التنافس

 تتم تنحيتو ، فهي تتبتٌ البقاء للأصلح .فضل ىو الذم يبقى كاف الضعيف ابؼعلوـ في عالد التجارة اف الا

  : ذه ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاف ابؼنظمة الناجحة ىي التي تلزـ نفسها باستغلاؿ الفرص ، كبالتالر تتبتٌ ىاستغلاؿ الفرص

 ة .ػػػػػػػػػػػالقيم

ا ػػػػػػػػيوضح القضاي (2رقم ) نجاح المنظمات من خلاؿ الجدكؿيتحدد من خلالها كفيما يلي اثنتا عشر قضية 

 م :ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكالقي

 القيم القضايا الفرعية القضايا الجوىرية

 الادارة ادارة
 القوة

 الصفوة
 ابؼكافاة

 ابؼديركف يديركا
 النخبة دائما في القمة

 الاداء ملك

 ادارة ابؼهمة
 الفعالية
 الكفاية
 الاقتصاد

 عمل الاشياء الصحيحة
 عمل الاشياء بالصحيح

 لاشي بؾانا
 

 ادارة العلاقات
 العدؿ

 العمل ابعماعي
 القانوف كالنظاـ

 من يهتم يكسب
 العمل معا بانسجاـ
 العدؿ لابد اف يسود

 ادارة البيئة
 الدفاع
 التنافس

 استغلاؿ الفرص

 اعرؼ عدكؾ
 البقاء للأصلح

 من يجرؤ يكسب
  45ص  1995ككدكوؾ المصدر : فرانسيس 
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 قياس القيم التنظيمية :  ػ  11
 ( .48ػ  46ص  2006تقاس القيم التنظيمية بعدة طرؽ منها :)بضادات ، 

يمكن من خلابؽا التعرؼ على حقيقة السلوؾ دكف امكانية تزييفو خاصة اذا المشاىدة كالملاحظة :  (1

الطرؽ ملاءمة للعاملتُ كيتطلب تطبيقها من اجريت على غفلة من الافراد موضع الدراسة ، كتعد من اكثر 

الباحث برديد القيم التي يهتم بدراستها في مرحلة معينة ، كبرديد مظاىر ىذه القيم ىل ىي ثابتة اـ 

 متغتَة .

يقوـ الباحث بتوجيو بؾموعة من الاسئلة الذ افراد العينة موضوع الدراسة في موقف المقابلة الشخصية :  (2

  للحصوؿ على معلومات عن سلوكهم كالسمات الشخصية لكل منهم .معتُ حسب خطة معينة 

كىذا يصف الباحث المحتول الظاىر كصفا موضوعيا كمنظما ككميا ، كيتم فيو تقسيم تحليل المضموف :  (3

 البدائل الذ اجزاء حسب طبيعة ابؼادة ، اما الذ رموز اك بصل اك كلمات ......الخ .

 قياس قيم العمل كمنها :كىي من اكثر الطرؽ ابؼستخدمة في بؾاؿ الاختبارات :  (4

 قيم الاجتماعية ، القيم النظػػػػػػػرية  الللقيم الادارية كيقيس ستة قيم كىي :   gordonاختبار جوردكف  ػػػػ أ

 القيم الاقتصادية ، القيم ابعمالية ، القيم الدينية ، القيم السياسية .

كصنف فيو القيم الذ قيم تقليدية ، قيم :   princeالقيم الفارقة الذم اعده برنسػ اختبار مقياس ػػػ ب

  .عصرية

دد من القيم ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكيكشف ىذا ابؼقياس عن ع( :   woodworfمقياس دراسة الاختبارات لودكرؼ )  ػػػت ػ

 ة ، كالنشاط العقلي .ػػػػػػػػػػػػػػػػكابػدمة الاجتماعية ، ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمثل : ابغياة الاسرية ، كالتدين كالصداق
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( قيمة يطلب من الفرد ترتيبها حسب اهميتها 15كيقيس ) :(  soporeػ مقياس قيم العمل لسوبير ) ػػػث 

 و .ػػػػػػػػػػػػػػػػػػبالنسبة ل

 : جزأينكيتضمن ( :   rokeachمقياس مسح القيم لرككيش )  ػػػج ػ

( 18( قيمة ، كابعزء الثاني لقياس القيم الوسيلية كيتكوف من )18الاكؿ لقياس القيم الغذائية كيتكوف من )

 قيمة ايضا ، كفي ابعزأين يطلب من الفرد ترتيب القيم بشكل مستقل من اكثرىا اهمية الذ اقلها اهمية لو .

( بندا خصصت لقياس عشرة 90من )كيتكوف ( :  hoxػ مقياس القيم الشخصية الذم اعده ىوكس ) ػػػح 

دـ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ، ابغرية الدينية ، السيطرة كالتقػػقيم ىي : القيم ابعمالية ، قيم الراحة ، قيم الصداقة ، كابغياة الاسري

 الشخصي ، الاعتًاؼ كالايثار كالتقدير من قبل الاخرين .

كالذم صمم للكشف عن ( :   rddin kenroewllػ مقياس قائمة القيم لمؤلفيها ) ريدف كركؿ ػػػخ 

لدل العاملتُ في بؾالات ادارية كاكاديمية ، فتشمل على ستة قيم كىي : القيم النظرية ، قيم منظومة من القيم 

 ية .السلطة ، قيم الابقاز ، القيم الانسانية ، قيم الكد كابؼثابرة ، القيم ابؼاد

( قيمة 12كابؼستخدـ في ىذه الدراسة كالذم صمم لقياس )مقياس فرانسيس ك كدكوؾ للقيم التنظيمية :  ػػػػد 

وف ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ، العدؿ ، ابؼكافاة ، الاقتصاد ، العمل ابعماعي ، القانػػكىي : القوة ، الصفوة ، الكفاءة ، الفعالي

 ( . 38ػ  31، ص  1995) فرانسيس ك كدكوؾ فس ، استغلاؿ الفرص كالنظاـ ، الدفاع كالتنا
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      ل:ػػػػػػػػػػػػػػػالفصة ػػػػػػػػػػػػػخلاص
 سبة للمنظمة لذ مفهوـ القيم التنظيمية كاهميتها بالنفي ىذا الفصل إ تطرقنالقد 

كخصائص القيم ، كتطرقنا ايضا الذ مصادر القيم التنظيمية ، ثم ابؼراحل التي مرت بها القيم التنظيمية ، كفي ىذا 

تصنيف القيم الفصل تطرقنا الذ شركط اختيار القيم التنظيمية كاساليبو ككظائف القيم التنظيمية ، ثم عنصر 

القيم تضمن اللوائح اعتًافا بها ، لتضمن بعد انساني ، اشمل من بؾرد  التنظيمية ، ثم كيفية قياسو ، كلابد على

نظمة فلسفة الادارة بالقيم الا اهميتها في اف تعكسعرض ابغقوؽ كالواجبات ابؼتًتبة على الفرد ، كىنا تتمثل 

لتناغم بتُ اعضاء التنظيمية ، كاف تعتًؼ بالقيم التنظيمية بصفتها موجو رئيسيا كمعيارا حقيقيا بقياس التوافق كا

بؼوالر كاجزاء النظاـ ، كلدل بصيع افراده ، ليكوف لديهم انغماس كظيفي في كظائفهم كمنظماتهم ، كفي الفصل ا

 وظيفي .ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالانغماس ال ابؼقبل سوؼ نتطرؽ الذ ابؼتغتَ الثاني
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 ػػػد:مهيػػت

يعد موضوع الانغماس الوظيفي من ابؼوضوعات التي اىتم بها الباحثوف في بؾاؿ ادارة ابؼوارد البشرية 

كالسلوؾ التنظيمي ، اىتماما متزايدا في الآكنة الاختَة ، كذلك باعتباره احدل القضايا الرئيسية اللازمة لفهم 

السلوكية الاخرل ، مثل الغياب د من ابؼتغتَات سلوؾ الافراد داخل منظمات الاعماؿ ، بالإضافة الذ تفستَ العدي

( كىومن اكثر العوامل تأثتَا في حياة الافراد في  69: ص 2011كالاداء كالرضا ، كطبيعة ستَ العمل ) يوسف 

عابؼنا ابؼعاصر ، خاصة كاف انشطة العمل ابؼتنوعة في بـتلف ابؼنظمات تستهلك نسبة كبتَة من ساعات عمر 

ضافة الذ شتى الانعكاسات ابغيوية كابؼتنوعة التي تتًكها الانشطة التنظيمية على بـتلف ابعاد الانساف ، ىذا بالإ

حياة الفرد ابؼهنية كابػاصة ، كمنذ اف تم بناء الاطر العلمية الاساسية بؼختلف جوانب موضوع الانغماس الوظيفي 

في منتصف الستينات من ىذا القرف ، توجهت مئات الدراسات كالابحاث   ( lodahl kejner)من قبل 

ابؼعبرة عن طبيعة كمستول اىم ابؼتغتَات  كأحدالعلمية للتحقق من طبيعة العلاقة بتُ الانغماس الوظيفي موجزا  

مة الاخرل مثل تفاعل الفرد مع بيئة عملو ككظيفتو ، من خلاؿ ارتباطو الواضح كتأثتَه على عدد من ابؼتغتَات ابؽا

كبرليل كافة ابعاد ىذا ابؼتغتَ باعتباره مؤشرا لدراسة معدؿ دكراف العمل ، كالالتزاـ الوظيفي دفع ابؼزيد من الباحثتُ 

رئيسيا للقياس اك للتعبتَ عن مستول جودة ابؼخرجات التنظيمية كقد يعود سبب الاىتماـ ابؼتزايد بدوضوع 

بؼتغتَ لفهم السلوؾ التنظيمي للأفراد داخل بيئة العمل اضافة الا اف الانغماس الوظيفي ، الذ اهمية ذلك ا

ابغقيقية لابذاىات العمل ، فالانغماس الوظيفي الانغماس الوظيفي يعتبر احد اىم متغتَين يعكساف الواجهة 

 ػػػلي ) الفض كالرضا الوظيفي استقطبا الكثتَ من اىتماـ الباحثتُ في قضايا السلوؾ التنظيمي كالابذاىات الوظيفية

 ( . 100: ص  2001
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ككذلك يعتبر الانغماس الوظيفي مؤشرا جيدا لبعض سياسات ابؼنظمة مثل التوصيف ابعيد للوظائف كتوافر 

 ( . 86ص  2012ابؼناخ التنظيمي ابؼلائم الذم يشجع على الالتزاـ كالابداع ) قاسم ، 

 مفهوـ الانغماس الوظيفي :  ػ  1
يستطيع الباحث ابؼتتبع للدراسة ابؼتاحة في بؾاؿ الانغماس الوظيفي ، اذا يلاحظ اف مفهوـ الانغماس 

الوظيفي ما يزاؿ موضعا للجدؿ الاكاديمي ، كانو ما يزاؿ يفتقر الذ اطار نظرم شامل كمتكامل يمكن اف يتخذ  

حالة من ادراؾ الفرد بؼدل تواؤمو  ( انو  leong 2003 p 365موجو للباحثتُ في ىذا المجاؿ فتَل ) كدليل 

، كيعكس الانغماس النفسي مع عملو ، طابؼا اف للعمل القدرة على اشباع ابغاجات البارزة كابؼتوقعة للفرد 

الوظيفي اهمية الوظيفة في حياة الفرد ، فالفرد ابؼنغمس بدرجة عالية يعطي اىتماما عظيما بؼهماتو الوظيفية في 

كمؤشر من تقدير الذات كالنجاح في ابغياة ككل، كفي ابؼقابل ابؼوظف ابؼنغمس في العمل  ابؼنظمة ، كيرل بقاحو 

(   elios mittal 2011 p 306بدرجة اقل يشعر باف ىناؾ اشياء اخرل في ابغياة اىم من الوظيفة ) 

ف بؾالات ابغياة بانو درجة ارتباط الفرد بوظيفتو كالتي تؤثر على ادائو في بـتلككذلك يوصف الانغماس الوظيفي 

(bhatia 2012 p 1   ، بؾموعة من التعريفات للانغماس الوظيفي  102: ص  1993( كاكرد ) رشيد )

 على النحو التالر :

ىو عبارة عن ابغالة التي يكوف فيها الشخص مدفوعا بدافع البحث عن مكانة  : انغماس الذات 1

منهمكا في استخداـ مواىبو كمستوعبا لوظيفتو ، كلو كظيفية مرموقة في عملو ، ام عندما يكوف الشخص 

 علاقات اجتماعية جيدة مع رئيسو في العمل ، عندئذ يمكننا كصف ىذا الشخص بانو متقمص لعملو .
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كفيو يوصف ابؼرء بانو منغمس الانا في عملو اك مهمة ما الذ ابغد الذم يكوف فيو  الانا :منغمس  2

يدركو من مستول ادائو ، اك بدعتٌ اخر فاف حالة الانغماس بردث حتُ يزداد تقديره لذاتو متأثرا بدقدار ما 

 احساس ابؼرء بتقدير الذات من خلاؿ الاداء ابعيد اك ينخفض ذلك التقدير من خلاؿ الاداء الردمء .

تو ، فاف كاف كتوصف بانها عبارة عن الدرجة التي يتأثر فيها تقدير الانساف لذا درة :ػػػػػة القػػػػػػزيػػػػػػمرك 3

العامل يعتقد اف اداءه لعملو شيء مركزم بالنسبة لو ، عندئذ يمكن القوؿ اننا اماـ اداء منغمس ذاتيا ، كىذا يعتٍ 

 يؤثر على تقدير لذاتو .ضمنيا اف اداء الفرد 

كفيو يصف الدرجة التي يكوف فيها دكر العمل في حد ذاتو مهما للفرد، يضاؼ الذ  دكافع العمل : 4

 الدرجة التي يشكل فيها العمل الاساسي لتعريف الذات ، كتقويمها كبقاحها .ذلك 

متصلة الذ حد كبتَ بالانغماس الوظيفي ، كانها عبارة كفيو تبحث الركح ابؼعنوية بطريقة  الركح المعنوية : 5

عي كما يفهمو عن انغماس الذات في العمل ، كبعدىا يعرؼ ىذا الانغماس الذاتي في العمل بانو الاطار ابؼرج

الشخص كينظر من خلالو الذ عملو بوصفو شيئا مهما بالنسبة لو كبالنسبة للمنظمة التي يعمل فيها كالمجتمع 

 بصورة عامة.

   . انو الدرجة التي يؤثر فيها الاداء في تقدير ابؼرء لذاتو 

   . انو درجة انغماس الشخص في كظيفة معينة كاسهامو فيها بنشاط 

  النفسية لتقمص العمل بوجو عاـ مقارنة بالأنشطة الاخرل .انو ابغالة 

  اف الانغماس عبارة عن مفهوـ ذك ابعاد نفسية مركبة تعكس في النهاية تصور اك نظرة الفرد لمجموعة

 متداخلة من النشاطات كتتأثر الذ حد بعيد بدعاني كاهمية تلك النشاطات للفرد .
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 خص مع عملو ، كمشاركتو في ذلك العمل بنشاط ، كالنظر اف الانغماس الوظيفي ىو درجة تطابق الش

 الذ ادائو في العمل بانو مهم لقيمتو الذاتية لذلك فهو مفهوـ معقد مبتٍ على الادراؾ كالفعل كالشعور .

  اف الانغماس الوظيفي ىو درجة التصاؽ الفرد نفسيا بعملو اك اهمية العمل بالنسبة لتصوره الذاتي عن

 نفسو ككل .

 و كيلخص ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاداء الشخص لعملو في تقديره لذاتة تأثتَ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػنغماس الوظيفي ىو درجاف الا

 ( ابعاد الانغماس الوظيفي في انها : 70، ص  2011) يوسف ، 

 بسثل العمل ابؽدؼ الاساسي في ابغياة . ػػػػػػػػ

 ابؼشاركة الفعالة في العمل كالقدرة على التحكم في الظركؼ الشخصية . ػػػػػػ

 بسثل الاداء الاساسي لتحقيق الذات . ػػػػػػػ

 ػ الاداء ابؼرتبط بدفهوـ الذاتية كالثقة بالنفس .ػػػػػػ

 خصائص الانغماس الوظيفي : ػ  2

 ( ىي : 97ػ  95: ص  2012العوامل ) قاسم ،  كتتمثل في بؾموعة من

  : كتتمثل في ) الدكافع ، القيم ، الابذاىات ، النوع (الخصائص الشخصية 

  : التغذية توصيف ابؼهاـ ، ابؼشاركة  كتتمثل في ) ابغافز ، استقلالية الوظيفة ، التنوع ،الخصائص الوظيفية ،

 الرجعية ( 

  : كتتمثل في ) العمل مع الاخرين ، ابؼشاركة في ابزاذ القرارات ، مشاعر النجاح ( الخصائص الاجتماعية 
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كاف ىذه ابػصائص مرتبطة مع بعضها البعض ، فالعمل مع الاخرين كابؼشاركة الفعلية مثلا من ابػصائص 

ظيفية  الو بدكرىا ابػصائص الاجتماعية تتأثر بخصائص الفرد الشخصية كالنوع كالقيم ، كىذه الاختَة تتأثر 

كما اف ىناؾ بؾموعة من العوامل التي تساعد على زيادة مستول الانغماس كالوصف التفصيلي كابغوافز ،

 الوظيفي كتتمثل فيما يلي :

 . توافر كل من الرغبة كالقدرة على انهماؾ الفرد في كظيفتو 

 . توافر اطار من القيم التي برث الفرد على الانغماس في عملو 

  الاختلافات الشخصية بتُ الافراد من حيث النوع كمستول التعليم كمدة ابػدمة كقوة ابغاجة كقوة مراعاة

 مستول السيطرة .

  بدا يتناسب كقدرات الفرد .اثراء الوظيفي اثناء التصميم 

 ن تنوع ابؼهاـ ككجودىا كاهميتها .مراعات خصائص العمل كالتي تتضم 

  توفتَ مساحة من الابداع كتطبيق الافكار ابعديدة في بيئة العمل.تشجيع الادارة على مشاركة الافراد في 

 نظريات الانغماس الوظيفي : ػ  3
 النظرية ابؼوضوعة لتفستَ الانغماس الوظيفي كبؿدداتو كتشمل : النماذجىناؾ بعض 

كافتًضت ىذه النظرية ، اف على ابؼدراء   ( vroom 1964 )طورت من قبل العالد ػ نظرية التوقع :  أ

استثمار قبوبؽم الشخصي لدل ابؼوظفتُ كالعمل على ابؽامهم كزيادة بضاسهم ، كىذا يعتمد بدرجة اساسية على 

كيظهر ابؼوظف بدستول توقعاتو  ميل كرغبة ابؼوظف في التصرؼ كفقا للنتائج ابؼتوقعة من تصرفو كيتحدد انغماس

 ، كتكوف نتائج ىذا التفاعل كما في الشكل التالر : ذلك في دافعيتو للعمل
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 حوافز العمل = الانغماس الوظيفي>توقعات الفرد 

 حوافز ابؼنظمة = الانغماس الوظيفي <توقعات الفرد 

 (  ho،  2006ابؼصدر )              : يوضح نظريات التوقع  (1رقم ) شكل 

اذا كانت توقعات الفرد اقل من حوافز ابؼنظمة سيزداد انغماسو الوظيفي ، كفي ابؼقابل عندما تكوف 

   (ho 2006 p 33 )التوقعات اكبر من حوافز ابؼنظمة سيقل انغماسو الوظيفي 

بدراجعة الادبيات السابقة كمن خلابؽا توصل الذ  ( rabiinowitz hall 1977)قاـ ػ نظرية التكامل :  ب

ي ، ميوؿ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػواع من متغتَات العمل كىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػح اف الانغماس الوظيفي يتكوف من ثلاثة انػػػػػػػػػػػػػػػوذج يوضنم

 تفستَ الانغماس الوظيفي الفرد ، كابؼوقف ، كالتفاعل بينهما ، كتتساكل اهمية ابؼيوؿ الفردية كطبيعة ابؼوقف في

 كنموذج الانغماس الوظيفي حسب نظرية التكامل يوضحو الشكل التالر :

 ميوؿ الفرد ػػػػػػػػالانغماس الوظيفي                                         

 الموقف   ػػػػػػػ                                                             

 التفاعل   ػػػػػػػػ                                                            

 (  ho 2006ابؼصدر): يوضح نظريات التكامل                  (2رقم ) شكل    

على صعيد ميوؿ الفرد فاف الانغماس الوظيفي يعتمد على الصفات الشخصية للفرد ، كيظهر تأثتَه في بعض 

كابػارجي ، كموقع السكن كالانغماس ابػصائص كالعمر كابعنس كابغالة الاجتماعية كمركز الرقابة الداخلي 

كفي ابؼدخل ابؼوقفي يظهر الانغماس  خلاؿ ابؼنظمة ، منالوظيفي ىو ميزة شخصية لذلك لا يمكن تغيتَه بسهولة 

الوظيفي على انو الابذاىات الشخصية ابذاه خصائص الوظيفية ، كيتأثر بنمط القيادة كفرص العمل كمشاركتو في 

ابزاذ القرارات ، كبعض العوامل الاجتماعية كمزايا الوظيفة كتفاعل الفرد كابؼوقف توضح ابػصائص الشخصية 
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للفرد مع ابؼوقف سينتج بالطبع درجة السلوكيات ، كعندما تنسجم ابػصائص الشخصية كالبيئية ابذاىات العمل ك 

 . ( ho 2006 p 33 .35)عالية من الانغماس الوظيفي 

، كالذم قاـ   kanungo 1982طورت نظرية ابؼدخل التحفيزم من قبل العالد ج ػ المدخل التحفيزم : 

الذم ينص بدمج ابؼداخل ابؼختلفة للانغماس الوظيفي بدا في ذلك العوامل النفسية كالاجتماعية مستخدما ابؼفهوـ 

 بفكن اف تلبي كبرقق طلبو الشخصي على اف الانغماس يتأثر بخبرة الفرد الاجتماعية المحتملة كايضا بيئة العمل التي

كافتًضت ىذه النظرية اف تصورات ابؼوظف ابؼتعلقة باحتمالات اف برقق لو الوظيفة احتياجاتو الشخصية ىي 

اف الافراد يعتقدكف باف بؿتويات الوظيفة توفر بؽم  ( kanungo)الاكثر تأثتَا على انغماسو الوظيفي ، كيوكد 

ماس يعتمد على احتياجات ابؼوظفتُ الداخلية كبناء على ذلك فاف الانغفرص لتحقيق احتياجاتهم ابؼستقبلية ، 

  ( akhtor singh 2010 )كابػارجية ، بالإضافة الذ تصوراتهم عن احتمالية تلبية ىذه الوظيفة لاحتياجاتهم 

بدراجعة الدراسات   ( brown 1996)قاـ  ( 103ػ  100ص  2012) قاسم ، د ػ المدخل السببي : .

الوظيفي ، كبناء على ىذه ابؼراجعة توصل الذ نموذج الذم يفصل فيو بؿددات  التجريبية التي بست على الانغماس

كنتائج الانغماس الوظيفي كابؼتغتَات التي يرتبط بها بعلاقات تبادلية ، كيصف من خلاؿ ىذا ابؼدخل الشخصي 

 ابؼنغمس كظيفيا على النحو التالر :

باختلافات العمل كحافز داخلي مرتفع ، كشعور عاؿ لديو ايماف شديد ػ من حيث الخصائص الشخصية :  1

 باحتًاـ الذات الا اف الشخص ابؼنغمس كظيفيا لا يمكن بسييزه من خلاؿ ابػصائص الديمغرافية .

كظيفيا بالأعماؿ ذات النتائج ابؽامة   يهتم الشخصػ من حيث خصائص الوظيفية كسلوكيات الاشراؼ :  2

بـتلفة من ابؼهارات ، كيهتم   لأنواع، كالاعماؿ ذات ابؼهمة ابؼركبة كالتي برتاج كالتي بها درجة عالية من التحدم 

كذلك بالأعماؿ التي بسكنو من كضع تصور لنتائجها اثناء اداء العمل ، كما اف ىذا الشخص لديو القدرة على 
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 عكسية كافية عن ادائو لو تغذية  ابؼشاركة في كضع معايتَ الاداء ، كيرتبط بعلاقات ايجابية بابؼشرؼ الذم يوفر

على الشخص ابؼنغمس كظيفيا ، خاصة الذم يتميز بدستول عالر من قوة كىذه ابػصائص ابؼوقفية ذات تأثتَ ىاـ 

 ابغاجة للنمو .

يتميز الشخص ابؼنغمس كظيفيا باف لديو درجة عالية من الرضا العاـ عن ػ من حيث الاتجاىات الوظيفية :  3

كظيفتو حتى مع كظيفتو كبشكل خاص عن بؿتول العمل كىوما يسمى بالرضا الداخلي كيظل بؿتفظا برضاه عن 

ادراكو لضعف اىتماـ مشرفو بدرؤكسيو اك انو استبدادم كالشخص ابؼنغمس كظيفيا لديو التزاـ عاطفي قوم 

كذكر براكف نتائج ف قد عمل بها فتًة طويلة من قبل ، نظمة التي يعمل بها اكثر من منظمة اخرل يمكن اف يكو بابؼ

الانغماس الوظيفي ، كما توصلت اليو الدراسات من اف كجود درجة عالية من الانغماس الوظيفي لدل الافراد 

 يتًتب عليو نتائج ىامة عديدة للمنظمات .

 علاقات تبادلية                    النتائج                       المحددات 

 سلوكيات كنتائج العمل              الانغماس في العمل ػ المتغيرات الشخصية 

 المجهود                الالتزاـ ابؼهتٍ  الايماف بأخلاقيات العمل

 الاداء                                                         مركز التحكم

 الاتجاىات الوظيفية                                    احتًاـ الذات كقوة ابغاجة للنمو

 الرضا الوظيفي العاـ                                                  خصائص الوظيفة

 الرضا عن العمل                                                   الاستقلاؿ الذاتي 

 الالتزاـ التنظيمي                                           تنوع ابؼهارات كالتحدم 

               التغذية العكسية 
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 اهمية كتعقيد ابؼهمة 

 متغيرات الاشراؼ

 الاشراؼ 

 

 الانغماس الوظيفي                               

 ( 2012) ابؼصدر ، قاسم ، : يوضح نظرية المدخل السببي    (3رقم ) شكل    

كقدـ بواسطة : ( akhtar singh 2010 )ق ػ نموذج متعدد الابعاد للانغماس الوظيفي 

yushimura 1996 ))  كالذم اكد فيو على اف الانغماس الوظيفي ليس مفهوما احادم الابعاد ، كانو

 من ثلاثة ابعاد كىي :يتكوف 

 يشتَ الذ مدل قوة استمتاع الفرد بالعمل في كظيفتو اك مدل حبو لعملو .ػ الانغماس العاطفي :  1

القرارات ابػاصة بوظيفتو اك درجة اهمية كيشتَ الذ درجة قوة مشاركة الفرد في ابزاذ ػ الانغماس المعرفي :  2

 الوظيفة في حياتو .

كيشتَ الذ ابزاذ الفرد العامل دكرا اضافيا كاف يأخذ الفتًة ابؼسائية لتعزيز مهاراتو ابؼتعلقة ػ الانغماس السلوكي :  3

 بوظيفتو اك التفكتَ في العمل بعد مغادرتو .

 الخصائص الابعاد

 الاستمتاع ، الارتباط .التعلق ،  الانغماس العاطفي

 ابغالة النفسية ، احتًاـ الذات ،ابؼشاركة الفعالة. الانغماس ابؼعرفي
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 الانغماس السلوكي
النوايا السلوكية ، السلوؾ خارج الدكائر ، التعلم 

 كالتطور التطوعي .

 (  2010akhtar) ابؼصدر يوضح : ابعاد كخصائص الانغماس الوظيفي  (3رقم ) جدكؿ

 قسم الابعاد الذ ثلاثة فئات رئيسية كىي :  yushimura 1996ػ ككاف 

 كىي ابؼتغتَات ابؼرتبطة بالفرد مثل ) ابػبرة الشخصية ، كموقع التحكم كغتَىا .ػ المتغيرات الشخصية:  1

كىي ابؼتغتَات ابؼرتبطة بالعمل مثل ) انواع العمل ، خصائص العمل ، ابؼشاركة في ػ المتغيرات التنظيمية :  2

 ابزاذ القرارات ، كالرضا الوظيفي كغتَىا .

 كىي ابؼتغتَات خارج الظركؼ الشخصية كالتنظيمية.ػ المتغيرات التنظيمية:  3

 المتغيرات الشخصية 

 ابػبرة الوظيفية 

 موقع التحكم

 احتياجات النمو

 القيم العاملة

 التنشئة الاجتماعية

 المتغيرات التنظيمية 

 نوع العمل 

 الانغماس الوظيفيخصائص العمل.                                                     
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 الانغماس العاطفي                                       ابؼشاركة في ابزاذ القرارات 

 الانغماس ابؼعرفي                                                      الرضا الوظيفي

 الانغماس السلوكي                                                     ـ التنظيميالالتزا

 الرضا التنظيمي

 ادارة ابؼوارد البشرية. 

 المتغيرات غير التنظيمية 

 ظركؼ العمل

 الانغماس 

 ( akhtar 2010) ابؼصدر  يوضح : نموذج متعدد الابعاد للانغماس الوظيفي  (4رقم ) شكل

 الانغماس الوظيفي كعلاقتو ببعض المتغيرات : ػ  4
كثتَا ما يحدث اقتًاف بتُ مفهومي الانغماس الوظيفي كالرضا ػ الانغماس الوظيفي كالرضا الوظيفي :  1

يشتَ الذ درجة التوجو العاطفي الايجابي ابذاه الوظيفي ، على الرغم من كجود اختلافات بينهما ، فالرضا الوظيفي 

بر عنها بددل اشباع العمل بغاجات الفرد ، فالشخص الذم يتمتع بدستول مرتفع من الرضا العمل كالتي يع

الوظيفي يحمل مواقف ايجابية بكو الوظيفة كلكنها ليست بالضركرة تؤدم بالضركرة للانغماس الوظيفي ، كتشتَ 

منفصلة ، بل  يجب  بعض الدراسات ابغديثة على انو يجب اف لا ينظر للرضا كالانغماس على انهما متغتَات

الاخذ في الاعتبار التفاعلات المحتملة بينهما ، كتأثتَ ذلك التفاعل على ابؼتغتَات الاخرل ، مثل الالتزاـ بالعمل 

  ابؼسؤكليات .كمستول الاداء كالقدرة على ابزاذ القرارات كبرمل 
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الانغماس الوظيفي الذ حد ما يشابو الالتزاـ التنظيمي لاف كليهما ػ الانغماس الوظيفي كالالتزاـ التنظيمي :  2

يبحثاف في اىتماـ ابؼوظفتُ بعملهم ، لكن الاختلاؼ بينهما اف الانغماس الوظيفي يبحث اىتماـ الفرد بوظيفتو 

ن ابؼنظمة في ابغالية اك الاختَة بالنسبة لو ، بينما الالتزاـ التنظيمي ىو رغبة كاستعداد ابؼوظف للبقاء كجزء م

 . ( islam 2012 p 1 )كلكنو غتَ ملتزـ ابؼستقبل ، لذا فمن ابؼمكن للموظف اف يكوف منغمسا بشدة 

يتعلق مصطلح الانغماس الوظيفي بالعلاقة بتُ الصورة الذىنية ػ الانغماس الوظيفي كالاندماج الوظيفي :  3

ن اف يكوف الشخص منغمسا بدرجات متفاكتة للشخص كخصائص الوظيفة ابؼبنية على جاذبية العمل ، لذا يمك

في عملو ، بينما في ابعهة الاخرل الاندماج الوظيفي يركز على رغبة ابؼوظف ابغقيقية في التأثتَ بشكل افضل في 

 معرفيا كسلوكيا في اداء ابؼنظمة لكي يستمر عاطفيا ك ابؼنظمة على اساس ابػصائص التنظيمية التي تدفعو 

ىو بـرجات الاندماج الوظيفي ، كمن ناحية نظرية ابؼوظف يكوف منغمسا بدرجة عالية الانغماس الوظيفي ك 

ة قيمو ابػاصة مع قيم الشركة كاىدافو الذاتية مع اىداؼ ابؼنظمة ، كاف الانغماس الوظيفي يتوسط  بسبب تطابق

 .  ( dalay 2007 p 56 )العلاقة بتُ الالتزاـ التنظيمي كالاندماج الوظيفي 

الاكفاء الصلاحيات  بسكتُ العاملتُ يعتٍ اعطاء العاملتُغماس الوظيفي كتمكين العاملين : ػ الان 4

كابؼسؤكليات كمنحهم ابغرية لأداء العمل ليتصرفوا بطريقتهم طبقا لإحكامهم الشخصية دكف تدخل مباشر من 

من خلاؿ مشاركتهم في ج عملهم ،الادارة ، ىو توفتَ كافة ابؼوارد كبيئة العمل ابؼناسبة ، كيشعركف بدلكيتهم لنتا 

 2012 ، ابزاذ القرارات بفا يحقق التوافق بتُ اىدافهم كاىداؼ ابؼنظمة ، كبالتالر انغماسهم في العمل ) قاسم

 ( . 94ص
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 قياس الانغماس الوظيفي:  ػ  5
 ىناؾ مقاييس متعارؼ عليها في قياس الانغماس الوظيفي:

يعتبر من اكثر ابؼقاييس استخداما في قياس الانغماس الوظيفي ، كقد تم استخداـ ىذا مقياس لوداؿ ككينجر : ػ  أ

( فقرة حيث يتم تصميم ابؼقياس على شكل مقياس ليكرت ذك 20ابؼقياس في ىذه الدراسة ، كيتكوف من )

 ( . 115: ص ،  2011 ،) الفضليالنقاط ابػمس كابؼتًاكح من موافق بشدة الذ  غتَ موافق بشدة 

( فقرات كيصمم على 10كىومن ابؼقاييس ابؼعركفة لقياس الانغماس الوظيفي كيتكوف من )ب ػ مقياس كاننجو : 

 شكل مقياس ليكرت ذك النقاط ابػمس كابؼتًاكح من موافق بشدة الذ غتَ موافق بشدة .

ي ( فقرات كيصمم على شكل مقياس ليكرت ابػماس9ىو مقياس يتكوف من )ج ػ مقياس كايت كراح : 

كابؼتًاكح من موافق بشدة الذ غتَ موافق بشدة ، كيحسب ابؼتوسط ابغاصل على اجابات على النقاط التسعة لينتج 

 عنها النتيجة الفردية للانغماس الوظيفي .

( فقرة كقسم الانغماس الوظيفي الذ جزاين هما : دكر ابؼوظف 27كىو مقياس يتكوف من )ث ػ مقياس باكلي : 

الدكر مدل انغماس الفرد في ابؼهاـ ابػاصة بوظيفتو ، اما الوضع فيمثل الدرجة التي بذعل  ككضع ابؼوظف كيمثل

الفرد الذم ينفذ مهاـ كظيفتو ابغالية منغمسا كيصمم على شكل مقياس ليكرت السباعي ، كابؼتًاكح بتُ موافق 

 بشدة كغتَ موافق بشدة .

  العلاقة بين القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي:ػ  6
العلاقة بتُ القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي كانت بؾاؿ للعديد من الدراسات على ابؼستول الادارم إف 

، فقد  ابؼرتبطة بينها كبتُ العديد من ابؼتغتَات العلاقات ابؼختلفةك  بفا استوجب البحث في مسبباتها  كالسلوكي

العلاقة بتُ نتائج على  (  teng 2010 ; ho 2006، 2001دلت بعض الدراسات مثل دراسة )الفضلي 
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يم التنظيمية ة بتُ القػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكجود علاقة طردي ىذه الدراسات كقد اظهرتالقيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي ، 

 يجابية إ ، كأكدت نتائج ىذه الدراسات أف العلاقة بتُ ابؼتغتَيتُ تتوقف على كجود قيم كالانغماس الوظيفي 

، فالعلاقة الطردية بتُ تهيئة مناخ مناسب للموظفتُ يساىم في زيادة مستول الانغماس الوظيفي لديهم ضركرة ك 

كمدل التطابق ابؼوجود بتُ القيم السائدة بابؼنظمة كالقيم التي  ابؼتغتَين مرتبطة إلذ حد بعيد بأىداؼ ابؼنظمة

الأفراد كيعتقدكف أنها القيم التي برقق أىدافهم كأىداؼ ابؼنظمة ، كأف ىذا التوافق سينعكي على  يتقمصها

 الإنغماس الوظيفي للأفراد كيقوم العلاقة التعاقدية بتُ الفرد كابؼنظمة كالتي تظهر في صورة العقد النفسي.
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 ل : ػػػػػػػػة الفصػػػػػػخلاص
حاكلنا من خلاؿ ىذا الفصل عرض ابؼفاىيم ابؼتعلقة بالانغماس الوظيفي ، كمن خلالو 

ن الشخص ػػػبسكننا من التوصل اف الانغماس الوظيفي يكوف نتيجة لدكافع متعددة ابؼصادر اما داخلية ، ام م

الفرد ، اك خارجية بردثها التغتَات ابؼنظمة للفرد ، كما يعطي الانغماس الوظيفي نفسو ، بحيث تكوف كامنة لدل 

توفتَ خصائص الانغماس الوظيفي يجيب  كظائفها اىتماما بالغا من طرؼ ابؼنظمات ، كحتى برقق ابؼنظمة

زيادة الولاء كنظريات الانغماس ، ثم تطرقنا الذ علاقتو ببعض ابؼتغتَات كقياس الانغماس الوظيفي ، من خلاؿ 

كالانغماس الوظيفي خدمة للمنظمة  حيث اف العلاقة كانت ايجابية بتُ القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي من 

حيث كانت ردكد الفعل ايجابية حيث تقوؿ انو توجد علاقة ايجابية بتُ القيم خلاؿ العلاقات التبادلية بينهما ، 

 التنظيمية كالانغماس الوظيفي .  

 

 

 



 

 

 

 الفصل الرابع
 الاجراءات المنهجية للدراسة

 ػ المنهج المتبع  1      
 ػ حدكد الدراسة  2      
 ػ عينة الدراسة  3      
 الاستطلاعية  ػ الدراسة 4      
 ػ ادكات الدراسة 5      
 الخصائص السيكومترية ػ  6      

 ػ اجراءات الدراسة 7      
 الاساليب الاحصائيةػ  8     
                

       



 الاجراءات المنهجية للدراسة                  لرابعالفصل ا

65 
 

 بها الباحث لتحقيق اىداؼ الدراسةيتناكؿ ىذا الفصل توصيفا شاملا لإجراءات الدراسة ابؼيدانية التي قاـ 

كيتضمن برديد ابؼنهج ابؼتبع في الدراسة ، كبؾتمع الدراسة كعينة الدراسة ، ثم نتطرؽ الذ اداة الدراسة ككيفية بنائها 

كالاجراءات التي تم استخدامها في فحص اداة الدراسة ، كالاساليب الاحصائية التي تم الاعتماد عليها كبرليل 

  الوصوؿ للنتائج التي تعبر عن كاقع الظاىرة قيد الدراسة . البيانات كاختبار فرضية كاسئلة الدراسة بهدؼ 

 المنهج المتبع :  ػ  1
تم استخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي الذم يقوـ على رصد كمتابعة دقيقة لظاىرة اك حدث معتُ بطريقة كمية اك 

دث من حيث المحتول اك ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل التعرؼ على الظاىرة اك ابغػػػػػػػػػػػنوعية في فتًة زمنية اك عدة فتًات من اج

ابؼضموف ، كالوصوؿ الذ نتائج كتعميمات تساعد في فهم الواقع كتطويره ، كاعتمد الباحث على نوعيتُ من 

ت كابؼنشورات كالمجلات بعمع البيانات ابؼصادر الثانوية بست مراجعة الرسائل العلمية كالكتب كالدكرياابؼصادر 

تعرؼ الباحث على الاسس كالطرؽ السلمية في كتابة الابحاث كالابؼاـ العلمي بجوانب موضوع  لمية ، ككذاالع

 . لدل موظفي الإدارة العامة الانغماس الوظيفيعلاقتها بالقيم التنظيمية ك لدراسة  الدراسة ،

 تتحدد الدراسة مكانيا كزمانيا كبشريا بدا يلي :حدكد الدراسة : ػ  2
 شهر نوفمبر الذ غاية اكاخر شهر جواف من بداية  من ابعانب التطبيقي طبقت الدراسةالحدكد الزمنية :   أ.

  2017/2018السنة ابعامعية 

 وظفي الادارة العامة بولاية غرداية .فردا من م 120في عينة مكونة من  بسثلتب ػ الحدكد البشرية : 

 بولاية غرداية . العامةطبقت في الادارة ج ػ الحدكد المكانية : 
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 ة : ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػعينة الدراس مجتمع كػ  3.

ب ، كاعتمد الباحث اسلو ة ابؼوظفتُ العاملتُ في الادارة العامة بولاية غرداي من 120لدراسة من يتكوف بؾتمع ا

 . ابغصر الشامل في ىذه الدراسة 

يعرؼ ىذا الاسلوب بانو اسلوب بصع البيانات من بصيع الوحدات الاحصائية ككحدات مفهوـ الحصر الشامل : 

 ( . 24ص ،  2004المجتمع كموضوع الدراسة ) العقيلي ، 

 خصائص عينة الدراسة الاساسية :

 حسب البيانات الشخصية  الاساسية  جدكؿ يوضح توزيع افراد عينة الدراسة

 ػ الجنس : 1

 :حسب الجنس  الاساسية عينة الدراسة( افراد 4الجدكؿ رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس

 % 59.16 71 ذكور

 % 40.83 49 اناث

 % 100 120 المجموع

بينما كاف عدد الذكور  % 100( بنسبة 120اف حجم العينة بلغ ) (4رقم ) نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ 

 . % 40.83( بنسبة 49كعدد الاناث ) 59.16( بنسبة  71) 

 : ػ السن  2
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 الاساسية حسب السن : افراد عينة الدراسة توزيع  يوضح (5الجدكؿ رقم )

 النسبة ابؼئوية التكرارات السن

 %51.66 62 سنة 35اقل من 

 % 48.33 58 سنة فاكثر 35من 

 %100 120 المجموع

( 51.66عاملا بنسبة )  62يمثلوف سنة  35اف ابؼوظفتُ الاقل من  (5رقم ) نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ

( كقد يرجع 48.33(  عامل بنسبة ) 58سنة فاكثر الذين يمثلوف ) 35اكثر من العماؿ الذين يتجاكز سنهم 

ذلك الذ السياسة التي انتهجتها ابغكومة بتشجيع التقاعد ابؼسبق ، بفا يجعل الكثتَ من العماؿ يفضلوف التقاعد 

 انونية للتقاعد بالاضافة الذ توظيف عماؿ جدد .ابؼسبق عوض استكماؿ ابؼدة الق

 : سنوات الخدمة ) الاقدمية ( ػ  3

 حسب  الاقدمية : الاساسية اد عينة الدراسة( يوضح افر 6الجدكؿ رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  الاقدمية    

 % 39.16 47 سنوات 10اقل من

 % 60.83 73        فاكثر سنوات 10 من

 % 100 120 المجموع

سنوات فاكثر ، كذلك بنسبة  10( عاملا تفوؽ خبرتهم 73اف ) ( نلاحظ6رقم ) نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ

 ( % 39.16سنوات كذلك بنسبة )  10( موظف تقل خبرتهم عن  47في حتُ بقد اف ) ( 60.83%)
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 استطلاع الظركؼ المحيطة بالظاىرة ككشفالدراسة الاستطلاعية الذ تهدؼ : ة ػػػػػػالاستطلاعي ةػػػػػػػػػػػػالدراس ػ  4
ة صلاحية ادكات ػػػػػػػػػػػػػػػد الباحث على معرفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػجوانبها كابعادىا ، من منظق اف ىذا النوع من البحوث يساع

ات كالنقائص ابؼسجلة اثناء التطبيق ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالبحث ، كتعميق ابؼعرفة بابؼوضوع قيد الدراسة ، كمعرفة بـتلف الصعوب
لتداركها ، كقد اجريت الدراسة الاستطلاعية بهدؼ النزكؿ الذ ابؼيداف بؼعاينة الواقع كالتعرؼ ابؼسبق على الظركؼ 

ة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاب ابػصائص السيكومتًية ، كحسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالمحيطة بعملية التطبيق كبذنب الاخطاء اثناء الدراسة الاساسي
 من صلاحية اداة البحث للدراسة .) الصدؽ ، الثبات ( كذلك للتاكد 

( موظف منهم 30تم اجراء الدراسة الاستطلاعية على موظفي الادارة العامة بولاية غرداية ، على عينة قوامها ) 
 دؽ كثبات الاستبياف .صك بغرض التاكد من ( اناث ، كذل 12( ذكور ،ك)18)

 لاعية : ػػػػخصائص عينة الدراسة الاستط

 فيما يلي نتائج عينة الدراسة الاستطلاعية كفق ابػصائص كالسمات الشخصية :

 ػ خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية حسب الجنس : 1

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب الجنس :7الجدكؿ رقم )

 النسبة المئوية اتالتكرار  الجنس
 % 60 18 ذكور
 % 40 12 اناث

 % 100 30 المجموع
( 12( كالاناث عددىم )%60( بنسبة )18( اف حجم العينة ذكور بلغ )7نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ رقم )

 . % 40بنسبة 
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 ػ خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية حسب السن :  2

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب السن : 8الجدكؿ رقم ) 

 النسبة المئوية  التكرارات  السن 
 % 43.33 13 سنة 35اقل من 

 % 56.66 17 سنة فاكثر  35من 
 % 100 30 المجموع

( ،  % 43.33سنة بنسبة )  35( عاملا كاف سنهم اقل من  13( اف )  8نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ رقم ) 
 (  % 56.66سنة بنسبة )  35( عاملا فاؽ سنهم  17بينما بقد ) 

 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية حسب الاقدمية في العمل : ػ  3

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب الاقدمية في العمل : 9الجدكؿ رقم ) 

 النسبة المئوية  التكرارات  الاقدمية 
 % 46.66 14 سنوات  13اقل من 

 % 53.33 16 سنوات فاكثر 13من 
 % 100 30 المجموع 

 % 46.66سنوات خدمة بنسبة )  10( عاملا لديهم اقل من  14( اف )  9نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ رقم ) 
 ( % 53.33سنوات فاكثر بنسبة )  10( عاملا يفوقوف  16بينما بقد اف ) 

لفرانسيس القيم التنظيمية  مقياستُ متمثلتُ في مقياساشتملت ىذه الدراسة على  دراسة :ػػػػػػػػػػػػػال دكاتأ ػ  5
 . للوداؿ ككجنر الانغماس الوظيفي ككدكوؾ ، كمقياس

كفقا لاستبانة القيم التنظيمية  فقرة موزعة 37كتكوف ابؼقياس من ػ مقياس فرانسيس ككدكوؾ :  1

 كموزعة على النحو التالر : ـ فقط مع ابؼوظفتُ الاداريتُ لفرانسيس ك كدكوؾ ، كتستخد
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ة ، من خلاؿ ػػػػػػػػػدايدل موظفي الادارة المحلية بولاية غر ػػػػػػػػػػػػكيقيس مستول قيم الادارة لقيم ادارة المنظمة :  ػػػا ػ

 . ( فقرات 9)

( 8ة ، من خلاؿ )ابؼوظفتُ بولاية غرداي كيقيس مستول قيم ادارة ابؼهمة ، في مصلحةػ قيم ادارة المهمة : ػػػػب 

 .فقرات 

ولاية غرداية ، من علاقات لدل مصلحة ابؼوظفتُ بكيقيس مستول قيم ادارة الات : ػػػػػػػػػػقيم ادارة العلاق ػػػج ػ

 . فقرات  10خلاؿ 

( 10غرداية ، كذلك من خلاؿ )كيقيس مستول قيم ادارة البيئة في الادارة العامة بولاية قيم ادارة البيئة :  ػػػػد ػ

  .فقرات

 ( يوضح ابعاد مقياس القيم التنظيمية :13الجدكؿ رقم )

 البنود اسم البعد الابعاد

  09الذ  01من  ادارة البيئة  الاكؿ

  17الذ  10من  ادارة ابؼهمة الثاني

 27الذ  18من  ادارة العلاقات  الثالث

  37الذ  28من  ادارة البيئة  الرابع

( اف بنود ) ادارة البيئة ، ادارة ابؼهمة ، دارة العلاقات ، ادارة البيئة ( من  10نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ رقم ) 

 . 37الذ  01البند 

 ابؼقياس ايجابية .اجابات كفق طريقة ليكرت ، كقد كانت كل بنود  5جابة عليو على سلم يتكوف من الا كتتم
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 درجة كأدناه. 37درجة كأقصاه ك 185يتحصل ابؼفحوص على 

  بند 20على مقياس لوداؿ ككجنر كابؼتكوف من في ىذه الدراسة لقد تم الاعتماد  مقياس الانغماس الوظيفي:-2

كيتم الإجابة عليها كفق  (  56ػ  55ػ  54ػ  51ػ  50ػ  47) كابؼتمثلة في بنود سلبية  07ما عدا كلها ايجابية 

كانطلاقا من ذلك تكوف اعلى درجة يحصل عليها ابؼوظف على ىذا ابؼقياس بالنسبة سلم ليكرت ابػماسي ، 

 كأدناىا.  20ك ىادرجة كاقصا 100لكامل العبارات 

 ة للأداة :ػػػػػػػػػػػػػػػػػػالخصائص السيكو متري ػ  6
 دؽ كالثبات ية الاداة ابؼستخدمة يجب حساب الصحيث يتم التاكد من صلاح

 اف يقيس الاختبار فعلا ما يفتًض اف يقيسو .ىو ػ الصدؽ : 1 ػ  6

ة الاداة في ابؼواقف كيعرفو " جيسافورد " بانو برديد بؼعامل الارتباط بتُ الاختبار كبعض مقاييس اك بؿاكا

 (159، ص  2332) بشير معمريو ،  الاجتماعية 

ىو مدل الاطمئناف الا اف الاختبار النفسي يقيس بالفعل السمة ابؼطلوبة قياسها كيقيسها تعريف الصدؽ : 

 (159، ص  2332) بشير معمريو ، كحده 

 كقد تم تقديره بطريقتتُ :

 القيم التنظيمية لفرانسيس ككدكوؾ": 1ػ  6

ة الاستبياف على التمييز بتُ تقوـ ىذه الطريقة على احد مفاىيم الصدؽ ، كىو قدر أ ػ صدؽ المقارنة الطرفية : 

، كلعلا اكثر التقسيمات بسييزا بؼستويات الامتياز ىي التي تعتمد على تقسيم ابؼيزاف الذ طرفي ابػاصية التي يقيسها 

من الطرؼ  %33من الطرؼ ابؼمتاز ) القسم العلوم ( ك % 33طرفتُ علوم كسفلي ، حيث تم اخذ نسبة 
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بدتوسط درجة تقوـ ىذه الطريقة على مقارنة متوسط درجة الاقوياء في ابؼيزاف كما الضعيف ) القسم السفلي (

الضعاؼ في نفس ابؼيزاف ، كذلك نسبة الذ توزيع الاختبار كذلك بظيت بابؼقارنة الطرفية لاعتمادىا على الطرؼ 

اختبار "ت"  كتكوف ابؼقارنة باستخداـ  ( 2003ابؼمتاز كالطرؼ الضعيف للميزاف ) جهاد عاشور ابغضرم ، 

  لدلالة الفركؽ بتُ ابؼتوسطتُ ابغسابتُ للمجموعتتُ كجاءت النتائج كما ىي موضحة في ابعدكؿ الاتي :

 لمقياس القيم التنظيمية . الطرفيةصدؽ المقارنة نتائج يوضح  (12رقم ) جدكؿ

المتوسط  

 الحسابي

الانحراؼ 

 المعيارم

القيمة  قيمة " ت " درجة الحرية 

 المجدكلة

دلالة 

 احصائية 

العينة العليا ف 

 =11 

110 16.42  

 
20 

 

 
7.19_ 

 

 
9.64 

 

 
0.01 

العينة الدنيا 

 11ف= 

146.63 3.90 

كىي دالة عند عند مستول  -7.19( اف قيمة "ت" المحسوبة بلغت 12رقم ) ابعدكؿنلاحظ من خلاؿ 

 بفا يدؿ على اف الاستبياف صادؽ فيما يقيس . 0.01

 ارنة الطرفية للانغماس الوظيفي المقنتائج صدؽ ( يوضح 13جدكؿ رقم )

المتوسط  

 الحسابي

الانحراؼ 

 المعيارم

القيمة  قيمة " ت " درجة الحرية 

 المجدكلة

دلالة 

 احصائية 

     3.49 64.27العينة العليا ف 
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 =11  
20 

 
7.56_ 

 
0.30 

 
0.01 

العينة الدنيا 

 11ف= 

78.45 5.14 

كىي دالة عند عند مستول  -7.19اف قيمة "ت" المحسوبة بلغت  ( 13رقم )  ابعدكؿنلاحظ من خلاؿ 

بفا يدؿ على على اف بؽا القوة كالقدرة التميزية كبالتالر نستنتج اف الاستبياف صادؽ فيما يقيس كيؤكد  0.01

 صدقو .

لنوع من الصدؽ يقوـ على العلاقة بتُ الصدؽ كالثبات ، اف ىذا اكىو في ابغقيقة يمثل ب ػ الصدؽ الذاتي : 

الدرجات التجريبية بعد التخلص من اخطاء ابؼقياس عند حساب الثبات تصبح حقيقة ، كبدا انها اصبحت حقيقة 

 يمكن اعتبارىا بؿكا ينسب اليو صدؽ الاختبار .

شوائب يعرؼ الصدؽ الذاتي بانو صدؽ الدرجات التجريبية للاختبار بالنسبة للدرجات ابغقيقية التي خلصت من 

ابؼيزاف الذم ننسب اليو صدؽ الاختبار ، كبدا اف  اخطاء القياس ، كبذلك تصبح الدرجات ابغقيقية للاختبار ىي

الثبات يقوـ في جوىره على معامل الارتباط الدرجات ابغقيقية للاختبار بنفسها اذا اعيد اجراء الاختبار على 

فالصلة كثيقة بتُ الثبات كالصدؽ كيقاس ابعدر التًبيعي  نفس بؾموعة الافراد التي اجرم عليها اكؿ مرة ، اذف

 ( 402ص ،  2005بؼعامل ثبات الاختبار ) فؤاد البهمي السيد ، 

يتم حسابو من خلاؿ ابعدر التًبيعي لقيمة الثبات ، فقد بلغت قيمة الثبات للصدؽ الذاتي ػ القيم التنظيمية :  1

كعليو تصبح قيمة الثبات   74( ص  14في ابعدكؿ رقم ) 0.91 خمعامل الفاكركنبا تنظيمية باستخداـ للقيم ال

 كنستنتج اف الاستبياف صادؽ كفعلا يقيس ما اعد لقياسو . 0.95=  0.91من خلاؿ ىذا ابؼعامل جدر 
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يتم حسابو من خلاؿ ابعدر التًبيعي لقيمة الثبات ، فقد بلغت قيمة الثبات للصدؽ ػ الانغماس الوظيفي : 2

كعليو تصبح (  75( ص 15في ابعدكؿ رقم ) 0.56الوظيفي باستخداـ معامل الفاكركنباخ الذاتي للانغماس 

 ياسو .كنستنتج اف الاستبياف صادؽ كفعلا يقيس ما اعد لق 0.74=  0.56قيمتو من خلاؿ ىذا ابؼعامل جدر 

يوكد التعريف الشائع للثبات ، انو يشتَ الذ امكانية الاعتماد على اداة القياس كعلى  مقياس :ثبات ال 2ػ  6

استخداـ الاختبار ، كىذا يعتٍ اف ثبات الاختبار ىو اف يعطي نفس النتائج باستمرار اذا ما استخدـ اكثر من 

 ػػػػػػة ختبار مدل الدق( كيقصد بثبات الا 2002مرة ، برت ظركؼ بفاثلة ) فاطمة عوض صابر ، علي خفاجة ، 

كتم  ( 152، ص  2003اك استقرار نتائجو فيما لو طبق على عينة في مناسبتتُ بـتلفتتُ ) مقدـ عبدابغفيظ ، 

 حسابو بطريقة الفاكركنباخ .

تعتمد ىذه الطريقة على الاتساؽ في اداء الفرد من فقرة الذ اخرل كتستند الذ :طريقة الفاكونباخ :  2ػ  2ػ  6

 ( 2003الابكراؼ ابؼعيارم للاختبار كالابكرافات ابؼعيارية للفقرات ) جهاد عاشور ابغضرم ، 

كيشتَ بشتَ معمريو اف معامل الفاكركنباخ ىو مقياس الاتساؽ الداخلي للاختبار ، كيرتبط ثبات الاختبار بثبات 

 ( 184، ص  2007بنوده ) معمريو ، 

 الاتي :لاستبياف القيم التنظيمية تم ابغصوؿ على النتائج ابؼبنية في ابعدكؿ بعد حساب الثبات بطريقة الفاكركنباخ ل

 كركنباخ للقيم التنظيمية : ( يوضح نتائج معامل الفا 14الجدكؿ رقم ) 

 معامل الفاكركنباخ عدد البنود الاداة 

 0.91 37 القيم التنظيمية

 (  0.91الفاكركنباخ لاداة القيم التنظيمية تقدر ) ( اف قيمة معامل  14نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ رقم ) 
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 ابؼبنية في ابعدكؿ :ػ بعد حساب نتائج الثبات بطريقة الفاكركنباخ للانغماس الوظيفي تم ابعصوؿ على النتائج 

 كركنباخ للانغماس الوظيفي : ( يوضح نتائج معامل الفا15جدكؿ رقم )

 معامل الفاكركنباخ عدد البنود الاداة

 0.56  20 الانغماس الوظيفي

 ( 0.56( اف قيمة معامل الفاكركنباخ لاداة الانغماس الوظيفي تقدر )  15نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ رقم )    

 . بفا يدؿ على أف الاستبياف ثابت 0.05كىي قيمة دالة إحصائيا عند مستول 

للاداة ) القيم التنظيمية ، كالانغماس بعد اف بست اجراءات حساب الصدؽ كالثبات ػ اجراءات الدراسة :  7

الوظيفي ( في الدراسة الاستطلاعية كالتاكد من صلاحيتها ، تم اعداد الاستبياف في صورتو النهائية كالشركع في 

تطبيق الدراسة الاساسية ، حيث تم توزيعها من طرؼ الباحث كبدساعدة بعض عماؿ الادارة العامة بولاية غرداية 

 . عامل (  130من ) على عينة مكونة 

الذ غاية من شهر جواف  2018 ابتداء من شهر جانفي في ابعانب التطبيقي  كقد شرعت اجراءات ىذه الدراسة

من نفس السنة كذلك بغرض برديد طبيعة العلاقة بتُ القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي لدل موظفي الادارة 

العامة بولاية غرداية ، استغرقت فتًة توزيع كبصع الاستبيانات من طرؼ الباحث اربعة اشهر ، من بداية شهر 

( استبياف على عينة تم اختيارىا بطريقة  130) غ عدد الاستبيانات ابؼوزعة مارس الذ غاية شهر جواف ، حيث بل

استبيانات كونها لابرتوم على  05استبياف كتم الغاء  125ابؼسح الشامل من بؾتمع البحث ، استعيدت منها 

 استبياف كىي صابغة للمعابعة الاحصائية . 120الاجابات الكاملة كبقيت 

 ػ الاساليب الاحصائية المستخدمة في الدراسة : 8
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بعد بصع استمارات الدراسة ابؼستوفية تم تفريغ نتائجها في ابغاسب الالر باستخداـ ابغزمة الاحصائية للعلوـ 

 كذلك لايجاد التحليلات الاحصائية التالية : (  SPSS .V 20الاجتماعية ) 

 كالتي تم استخدامها بشكل اساسي في كصف البيانات الشخصية لافراد عينة الدراسة .ػ التكرارات :  1

سب ) السن كقد استعملت في ىذه الدراسة من اجل تقدير عدد افراد بؾتمع الدراسة حػ النسب المئوية :  2

 ابعنس ، الاقدمية (

عينة ككذلك استخدامو في ابؽدؼ من حسابو ىو معرفة متوسط درجات افراد الػ المتوسط الحسابي :  3

 ( 102، ص  1987"ت" ) بؿمد السيد ابو النيل ،  الابكراؼ ابؼعيارم ، ككذلك استعمالو في معادلة الاختبار

ابؽدؼ منو معرفة قيمة تباعد درجات الاداة عن متوسطها ابغسابي ، ككذا استخدامو ػ الانحراؼ المعيارم : 4

 في معادلة الاختبار "ت" .

 علاقة بتُ متغتَات الدراسة .قياس اللاستخدامو في الارتباط بيرسوف :ػ معادلة  5

 الدراسة . بؼعرفة ثبات اداتيػ معامل الفاكركنباخ :  6

عينة كذلك بغرض اختيار كجود فركقات ذات دلالة احصائية في اراء افراد ػ اختبار "ت" لعينتين مستقلتين :  7

ككذا في  تغتَم ابعنس في الادارة العامة بولاية غرداية ، كفقا بؼالدراسة حوؿ مستول الانغماس الوظيفي بؼوظ

 .صدؽ ابؼقارنة الطرفية

تناكؿ ىذا الفصل العمل ابؼيداني للبحث ، اذا تم التطرؽ الذ ابػطوات ابؼنهجية للدراسة ابؼيدانية ، ابتداء  

تم تصميمو بالاعتماد كالاستعانة على العديد من الدراسات ابؼتعلقة من الدراسة الاستطلاعية ، باستخداـ استبياف 

العينة الاستطلاعية ، كتبتٍ ابؼنهج الوصفي التحليلي على بدتغتَات الدراسة ، بعد التأكد من صدؽ كثبات الاداة 
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، كبصعت بيانات الدراسة الاساسية من عينة موظفي كموظفات الادارة المحلية بولاية غرداية ، كتم في ىذه الدراسة 

( باستخداـ العديد من spss 20 كتم برليل ىذه البيانات باستخداـ برنامج )استخداـ ادكات بصع البيانات 

كتم التوصل الذ نتائج الاساليب الاحصائية منها معامل الفاكركنباخ كابؼتوسط ابغسابي كالابكراؼ ابؼعيارم ....الخ 

الاجابات عن تساؤلات الدراسة ، كفي الفصل ابؼوالر سنتطرؽ الذ عرض كمناقشة نتائج برليل ىذه الدراسة .



 

 

 

 الفصل الخامس
 ائجعرض كمناقشة النت

 عرض ك تحليل النتائج -1
 تفسير ك مناقشة النتائج -2
 الاستنتاج العاـ -3

 إقتراحات
 قائمة المراجع

 الملاحق
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يستعرض ىذا الفصل عرض كمناقشة النتائج الدراسة كالاجابة على اسئلة الدراسة كالوقوؼ على ابرز  
، كذلك باستخداـ الاساليب الاحصائية الوصفية كالاستدلالية لتحليل  توصل اليهاالنتائج الاستبانة كالتي تم ال

 بيانات الدراسة كالتوصل لنتائجها كمن ثم مناقشتها كالتعليق عليها .

 :عرض كتحليل النتائج  ػ  1
 نتائج الفرضية الاكلى :عرض ػ  1 

ة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلدل موظفي الادارة العام" توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي 
توصلنا الذ كللتأكد من صحة ىذه الفرضية تم حساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ ابؼتغتَين ك  ة "ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػبولاية غرداي

 النتائج التالية :
 العلاقة بين القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي  نتائج ( يبين16الجدكؿ رقم )

 حصائية لالة الادال معامل ارتباط بيرسوف عدد افراد العينة المتغيرات
   القيم التنظيمية

120                            
 

 

0.21 

 

 دالة عند
 الانغماس الوظيفي 0.05

                                                                                            

( اف معامل الارتباط بتُ القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي لدل  16يتضح لنا من خلاؿ ابعدكؿ رقم )  
( بفا  0.05( كىي قيمة دالة احصائية عند مستول دلالة )  0.21موظفي الادارة العامة بولاية غرداية بلغ ) 

كبذلك تتحقق فرضية  كىي علاقة ضعيفة نوعا ما اف ىناؾ علاقة بتُ القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي يعتٍ
لدل موظفي الادارة العامة بولاية  البحث التي تدؿ على كجود العلاقة بتُ القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي

 غرداية .

 نتائج الفرضية الثانية :عرض ػ  2

كجود علاقة ذات دلالة احصائية بتُ قيم ادارة ابؼنظمة كالانغماس الوظيفي لدل موظفي تنص الفرضية على " 
 كللتأكد من صحة ىذه الفرضية تم حساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ ابؼتغتَين ية غرداية "الادارة العامة بولا

 توصلنا الذ النتائج التالية :
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 : ( يوضح نتائج العلاقة  ادارة المنظمة كالانغماس الوظيفي  17 الجدكؿ رقم ) 

 حصائية لالة االدلا معامل ارتباط بيرسوف عدد افراد العينة المتغيرات
   قيم ادارة المنظمة

120                            
 

 

0.19 
 

 الانغماس الوظيفي  0.05دالة عند 
                                                                             

( اف معامل الارتباط بتُ قيم ادارة ابؼنظمة كالانغماس الوظيفي لدل  17لنا من خلاؿ ابعدكؿ رقم ) يتضح 
بفا يعتٍ اف ىناؾ  0.05دلالة ( كىي قيمة دالة عند مستول  0.19موظفي الادارة العامة بولاية غرداية بلغ ) 

ادارة ابؼنظمة كالانغماس الوظيفي كبذلك برققت فرضية البحث التي تنص على كجود علاقة بتُ علاقة بتُ قيم 
 قيم ادارة ابؼنظمة كالانغماس الوظيفي .

 نتائج الفرضية الثالثة :عرض ػ  3

تنص الفرضية على " توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ ادارة ابؼهمة كالانغماس الوظيفي لدل موظفي الادارة 
 كللتأكد من صحة ىذه الفرضية تم حساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ ابؼتغتَين ة "ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعامة بولاية غرداي

 توصلنا الذ النتائج التالية :

 : ( يوضح نتائج العلاقة بين ادارة المهمة كالانغماس الوظيفي  18 لجدكؿ رقم )ا

 حصائية لالة االدلا معامل ارتباط بيرسوف عدد افراد العينة المتغيرات
   ادارة المهمة 

120                            
 

 

0.21 

 
 

 الانغماس الوظيفي  0.05دالة عند 
( اف معامل الارتباط بتُ قيم ادارة ابؼهمة كالانغماس الوظيفي لدل  18يتضح لنا من خلاؿ ابعدكؿ رقم ) 

( بفا يعتٍ اف  0.05( كىي قيمة دالة عند مستول دلالة )  0.19موظفي الادارة العامة بولاية غرداية بلغ ) 
علاقة  كبذلك تتحقق فرضية البحث التي تنص على كجودىناؾ علاقة بتُ قيم ادارة ابؼهمة كالانغماس الوظيفي ، 

 بتُ ادارة ابؼهمة كالانغماس الوظيفي لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية .
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 نتائج الفرضية الرابعة :عرض ػ  4

تنص الفرضية على " توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ قيم ادارة العلاقات كالانغماس الوظيفي لدل موظفي 
 حة ىذه الفرضية تم حساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ ابؼتغتَينكللتأكد من ص الادارة العامة بولاية غرداية .

 توصلنا الذ النتائج التالية :

 : ( يوضح نتائج العلاقة بين ادارة العلاقات كالانغماس الوظيفي 19)الجدكؿ رقم 

 حصائية لالة االدلا معامل ارتباط بيرسوف عدد افراد العينة المتغيرات
   ادارة العلاقات 

120                            
 

 

0.20 

 
 

 الانغماس الوظيفي  0.05دالة عند 
( اف معامل الارتباط بتُ قيم ادارة العلاقات كالانغماس الوظيفي لدل موظفي 19يتضح من خلاؿ ابعدكؿ رقم ) 

بفا يعتٍ اف ىناؾ علاقة بتُ  0.05مستول دلالة  ( كىي قيمة دالة عند0.20الادارة العامة بولاية غرداية بلغ )
قيم ادارة العلاقات كالانغماس الوظيفي ، كبذلك برققت فرضية البحث التي تنص على كجود علاقة بتُ ادارة 

 العلاقات كالانغماس الوظيفي لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية .

 ػ عرض نتائج الفرضية الخامسة : 5

امسة على " توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ ادارة البيئة كالانغماس الوظيفي لدئ موظفي تنص الفرضية ابػ
 كللتأكد من صحة ىذه الفرضية تم حساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ ابؼتغتَين الادارة العامة بولاية غرداية "

 توصلنا الذ النتائج التالية :

 : بين ادارة البيئة كالانغماس الوظيفيح نتائج العلاقة ( يوض 23 الجدكؿ رقم )

 حصائية لالة االدلا معامل ارتباط بيرسوف عدد افراد العينة المتغيرات
   ادارة البيئة

120                            
 

 

0.019 
 

 الانغماس الوظيفي غتَ دالػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 
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( اف معامل الارتباط بتُ قيم ادارة البيئة لدل موظفي الادارة العامة بولاية  20يتضح لنا من خلاؿ ابعدكؿ رقم ) 
( كىي غتَ دالة احصائية ، بفا يعتٍ انو لا توجد علاقة بتُ قيم ادارة البيئة كالانغماس  0.019غرداية بلغ ) 

نغماس الوظيفي تتحقق فرضية البحث التي تنص على توجد علاقة بتُ قيم ادارة البيئة كالا الوظيفي ، كبالتالر لد
 لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية .

 ػ عرض نتائج الفرضية السادسة : 6

تنص الفرضية على " توجد فركؽ ذات دلالة احصائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة العامة 
كللتأكدمن صحة ىذه الفرضية قمنا بحساب اختبار "ت" للفرؽ بتُ  ة غرداية حسب متغتَ ابعنس "بولاي

 متوسطتُ حسابيتُ فكانت النتائج كالآتي:

            : تبعا لعامل الجنس للموظفين ( يوضح نتائج اختبار "ت" في مستول القيم التنظيمية 21 الجدكؿ رقم )

 ابؼتوسط التكرارات ابعنس
 ابغسابي

الابكراؼ 
 ابؼعيارم

قيمة "ت"  درجة ابغرية
 المحسوبة 

قيمة "ت" 
 المجدكلة 

لة الدلا
 حصائية  لاا

  11.41 127.281 71 ذكر
118 

 
0.02 - 

 
0,03  

غتَ دالة 
 احصائية

 10.33 127.285 49   انثى

( كىي قيمة غتَ دالة بفا يدؿ على  - 0.02( اف قيم " ت " بلغت )  21يتضح لنا من خلاؿ ابعدكؿ رقم ) 
انو لا توجد فركؽ ذات دلالة احصائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية حسب 

 كاما قيمة الابكراؼ 127.28كبلغت قيمة ابؼتوسط ابغسابيمتغتَ ابعنس بفا يدؿ على عدـ صحة الفرضية 
 . 11.41ابؼعيارم 

تنص الفرضية السابعة " توجد علاقة ذات دلالة احصائية في مستول القيم  ػ عرض نتائج الفرضية السابعة :7
صحة ىذه الفرضية قمنا  كللتأكدمن لاية غرداية حسب متغتَ الاقدمية ،التنظيمية لدل موظفي الادارة العامة بو 

 بحساب اختبار "ت" للفرؽ بتُ متوسطتُ حسابيتُ فكانت النتائج كالآتي:
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 : تبعا لعامل الاقدمية  للموظفين ( يوضح نتائج "ت" في مستول القيم التنظيمية 22 الجدكؿ رقم )

ابؼتوسط  التكرارات الاقدمية
 ابغسابي

الابكراؼ 
 ابؼعيارم

قيمة "ت"  درجة ابغرية
 المحسوبة 

قيمة "ت" 
 المجدكلة 

لة الدلا
 حصائية  لاا

 10اقل من 
 سنوات

54 127.07 10.49  
118 

 
0.189 - 

 
0,051  

غتَ دالة 
 احصائية

اكثر من 
 سنوات  10

  66 127.45 11.37 

كبلغت  ( كىي قيمة غتَ دالة - 0.189( اف قيمة " ت " بلغت )  22كؿ رقم ) يتضح لنا من خلاؿ ابعد
بفا يدؿ على انو لا توجد فركؽ ذات   10.49كبلغت قيمة الابكراؼ ابؼعيارم  127.07قيمة ابؼتوسط ابغسابي 

دلالة احصائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية حسب متغتَ الاقدمية بفا يدؿ 
 على عدـ صحة الفرضية .

 ة :ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة الثامنػػػػػػػػػػػػػػػج الفرضيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ عرض نتائ 8

تنص الفرضية الثامنة على " توجد فركؽ ذات دلالة احصائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة 
ت" للفرؽ بتُ كللتأكدمن صحة ىذه الفرضية قمنا بحساب اختبار " العامة بولاية غرداية حسب متغتَ السن "
 متوسطتُ حسابيتُ فكانت النتائج كالآتي:

 : للموظفين تبعا لعامل السن ( يوضح نتائج اختبار "ت"في مستول القيم التنظيمية  23 الجدكؿ رقم )

ابؼتوسط  التكرارات السن
 ابغسابي

الابكراؼ 
 ابؼعيارم

قيمة "ت"  درجة ابغرية
 المحسوبة 

قيمة "ت" 
 المجدكلة 

لة الدلا
 حصائية  لاا

 35اقل من 
 سنة

62 126.77 10.09  
118 

 
0.525 - 

 
0,112  

غتَ دالة 
 احصائية

 11.85 127.82 58  سنة  35من 
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 فاكثر

كبلغت قيمة  ( كىي قيمة غتَ دالة- 0.525( اف قيمة " ت " بلغت )  23يتضح من خلاؿ ابعدكؿ رقم ) 
بفا يدؿ على انو لا توجد فركؽ ذات دلالة   10.09اما قيمة الابكراؼ ابؼعيارم  126.77ابؼتوسط ابغسابي 

احضائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية حسب متغتَ السن ، بفا يدؿ على 
 عدـ صحة الفرضية .

 ج :ػػػػػػػػة كتفسير النتائػػػػػػػػػػػ مناقش 2

 ى :ػػػػػػػػػػة الاكلػػػػج الفرضيػػػػػػػػػكتفسير نتائ ةػػػػػػمناقش 1ػ  2

تنص الفرضية الاكلذ على " توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي لدل 
 موظفي الادارة العامة بولاية غرداية " 

( تبتُ كجود علاقة ارتباطية بتُ القيم  16 كبعد ابؼعابعة الاحصائية كمن خلاؿ النتائج ابؼبينة في ابعدكؿ رقم )
 ( ك ho 2006( ك)  2001التنظيمية كالانغماس الوظيفي كىوما يتفق مع دراسة كل من ) الفضلي ، 

 (teng .2010  ) ارتفع مستول القيم التنظيمية السائدة في الادارة العامة بولاية غرداية  ام انو كلما كلما
ارتفع مستول الانغماس الوظيفي للموظفتُ ككاف كلائهم للمنظمة اكثر ، كالعكس صحيح ككلما قل مستول 

كبزتلف  ة ،القيم السائدة في ابؼنظمب التمسك الانغماس الوظيفي للموظفتُ الادارة العامة بولاية غرداية قل مستول
في  ( 2009( ك) الغامدم 2011( ك ) مسعودة  2010( ك ) الصائغ  2009مع دراسة كل من ) العتبي 

عدـ كجود علاقة بتُ القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي .كبناء على ذالك يمكن القوؿ اف القيم التنظيمية يعدا 
التنظيمي للمنظمات ، كمن خلاؿ دراستنا ايضا اتضح لنا  التي تتعلق بابعانبمتغتَا ىاما في التاثتَ على ابؼوشرات 

 اف للانغماس الوظيفي علاقة سببية تنعكس على نتائج ابؼوشرات ابؼتعلقة بابعانب التنظيمي .

كيمكن تفستَ ىذه النتائج باف القيم التنظيمية يعتبر من ابغاجات الاساسية كالدكافع النفسية التي بررؾ السلوؾ 
الانساني كتوجهو بكو غايتو ، كاذا اخفق ابؼرء في برقيق القيم التنظيمية فاف ذلك يودم الذ عدـ القدرة على 

 .(  81، ص  1996التحرؾ كالفشل ) جبر بؿمد جبر ، 
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دـ الشعور بالانغماس الوظيفي يؤدم الذ الاحساس بالعجز لدل ابؼوظف ، كما يقتل ركح الابداع كالابتكار اف ع
 التالر يقضي على انغماسهم بكوىا .كزعزعة ثقة الافراد بابؼنظمة كب

وجودة إف الارتباط بتُ القيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي يعتمد إلذ حد بعيد على مدل التوافق بتُ القيم ابؼ
بابؼنظمة كالقيم ابؼتًسخة في أذىاف ابؼوظفتُ إذ أف كجود قيم إيجابية يؤمن بو الأفراد يزيد في قوة العلاقة التعاقدية 
بتُ الفرد كابؼنظمة كالذم سيظهر في صور كأشكاؿ للإنغماس الوظيفي من خلاؿ يقوـ الفرد بدجموعة من 

 .بؼنظمة كالتمسك بالعمل داخلهاالسلوكيات تتجلى في الولاء كالرغبة في البقاء با

 ة :ػػػػة الثانيػػػػػػج الفرضيػػػػػػػػػػػػػػػػػة كتفسير نتائػػػػػػػػػػػػػػػمنا قش 2ػ  2

الفرضية الثانية على " توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ ادارة ابؼنظمة كالانغماس الوظيفي لدل موظفي  تنص
( تبتُ على  17نتائج ابؼبنية في ابعدكؿ رقم ) ابؼعابعة الاحصائية كمن خلاؿ الالادارة العامة بولاية غرداية " كبعد 
بتُ ادارة ابؼنظمة كالانغماس الوظيفي لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية  كجود علاقة  ذات دلالة احصائية

ذات دلالة احصائية ( التي تنص على كجود علاقة  2011كاتفقت نتائج ىذه الدراسة مع دراسات ) ابغراحشة 
كبالتالر زاد كبالتالر برققت الفرضية يعتٍ كلما ارتفع مستول قيم ادارة ابؼنظمة في الادارة العامة بولاية غرداية 

 انغماس العماؿ في كظائفهم ككلائهم للمنظمة .

في مكاف العمل  كمن ىنا يتاكد لنا اهمية ادارة ابؼنظمة الذم يعد من الشركط الواجب توفرىا في ابؼنظمة كخاضة
منها الدخل ابؼادم ابؼناسب ، التثبيت في ابػدمة ، كالعدالة كابؼساكاة كالتقييم ابؼوضوعي للفرد ، كغتَىا من العوامل 

 كابؼتغتَات التي من شانها اف تعزز ثقة الافراد بابؼنظمة كالتزامهم ككلائهم بؽا .

نها لا توجد علاقة ابتُ قيم ادارة ابؼنظمة كالانغماس ( ا 2009كتتعارض نتائج ىذه الدراسة مع دراسة ) العتبي 
الوظيفي لدل العاملتُ بابؼنظمات الطواعية ، كمن ىنا يتبتُ لنا اف الفرضية برققت كانو كلما كاف مستول قيم 

 كبر . لولايةكاف انغماس ابؼوظفتُ ككلائهم في افي الادارة العامة بولاية غرداية   ادارة ابؼنظمة منظم 

 ة :ػػػػػػة الثالثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػج الفرضيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة كتفسير نتائػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمناقش : 3ػ  2

بتُ ادارة ابؼهمة كالانغماس الوظيفي لدل موظفي تنص الفرضية الثالثة " على كجود علاقة ذات دلالة احصائية 
( تبتُ كجود 18النتائج ابؼبينة في ابعدكؿ رقم )الادارة العامة بولاية غرداية " كبعد ابؼعابعة الاحصائية كمن خلاؿ 
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سة ) علاقة بتُ قيم ادارة ابؼهمة كالانغماس الوظيفي لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية كىو ما يتفق مع درا
في كجود علاقة ذات بتُ قيم ادارة ابؼهمة (  2011( ك ) يوسف 2001( ك) الفضلي  2011ابغراحشة 

كالانغماس الوظيفي كمن ىنا يتاكد لنا اهمية قيم ادارة ابؼهمة للعماؿ الذم يعد من الشركط الواجب توفرىا في 
دارة العامة بولاية غرداية ، كالالتزاـ بدبادل الادارة الربظية لضماف الولاء كالرضا الوظيفي لدل ابؼوظفتُ في الا

 ابؼوسسة .

( على انها لا توجد فركؽ ذات  2011( ك ) مسعودة  2010كتتعارض نتائج ىذه الدراسة مع دراسة ) الصائغ 
 ائية لدل العمالة الكويتية في القطاع ابغكومي بدكلة الكويت . احص

بتُ قيم ادارة ابؼهمة كالانغماس الوظيفي لدل موظفي كنقوؿ اف فرضية البحث برققت بوجود علاقة جد ايجابية 
الادارة العامة بولاية غرداية ، حيث كلما كانت القيم ادارة ابؼهمة ايجابية كاف الولاء كالانغماس لديهم في 

 كظائفهم.

 ة :ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة الرابعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػج الفرضيػػػػػػػػػػػػػػػػػػنتائة كتفسير ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمناقش 4ػ  2

تنص الفرضية الرابعة " توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ قيم ادارة العلاقات كالانغماس الوظيفي لدل موظفي 
( تبتُ كجود  19نتائج ابؼبينة في ابعدكؿ رقم ) الادارة العامة بولاية غرداية ، كبعد ابؼعابعة الاحصائية كمن خلاؿ ال

كاتفقت ىذه الدراسة مع نتائج دراسات ) ابغراحشة علاقة ارتباطية بتُ قيم ادارة العلاقات كالانغماس الوظيفي 
( تبتُ لنا كجود  2009 ( كالتي كانت فيها درجة بفارسة العلاقات ايجابية كايضا مع دراسة ) العتبي 2011

علاقة ارتباطية بتُ قيم ادارة العلاقات كالانغماس الوظيفي لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية ، ام انو كلما 
في ابؼنظمة كاف ارتفع مستول قيم ادارة العلاقات بتُ ابؼوظفتُ من خلاؿ العلاقات الاجتماعية السائدة بينهم 

ناء على ذلك يمكن القوؿ اف قيم ادارة العلاقات يعد متغتَا ىاما في التاثتَ على مستول الانغماس اكبر ، كب
ابؼوشرات التي تتعلق بابعانب التنظيمي للمنظمة كمن خلاؿ دراستنا اتضح لنا اف للانغماس الوظيفي علاقة سببية 

اف قيم ادارة العلاقات يعتبر تنعكس على نتائج ابؼوشرات ابؼتعلقة بابعانب التنظيمي .كيمكن تفستَ ىذه النتائج ب
، كاذا ما اخفق ابؼرء في برقيق العلاقات من ابغاجات الاساسية التي بررؾ السلوؾ الانساني كتوجهو بكوغايتو 

التنظيمية فاف ذلك يؤدم الذ عدـ التحرؾ كالفشل .كاف عدـ الشعور بقيم العلاقات السائدة في ابؼنظمة يؤدم الذ 
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كما و بتحدم الوضع الذم يتواجد فيو  ابؼوظف الذ ابغد الذم يستحيل اف يقوـ معتطور الاحساس بالعجز لدل 
 يقتل ركح الابداع كالابتكار كزعزعة ثقة الافراد بابؼنظمة كادارتها كبالتالر يقضي على كلائهم للمنظمة .

( حوؿ  2009( ك ) الغامدم  2011مسعودة ( ك)  2010كتتعارض نتائج ىذه الدراسة مع دراسة ) الصائغ 
التعرؼ على انماط السلوؾ الادارم بؼديرم الثانوية ابغكومية عماف لعدـ كجود علاقة ايجابية بتُ قيم ادارة 

 العلاقات كالانغماس الوظيفي .

 ة :ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػج الفرضية الخامسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة كتفسير نتائػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمناقش 5ػ  2

تنص الفرضية ابػامسة على " توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ قيم ادارة البيئة كالانغماس الوظيفي لدل 
(  20موظفي الادارة العامة بولاية غرداية " كبعد ابؼعابعة الاحصائية كمن خلاؿ النتائج ابؼبينة في ابعدكؿ رقم ) 

البيئة كالانغماس الوظيفي لدل موظفي الادارة العامة  تبتُ عدـ كجود علاقة ذات دلالة احصائية بتُ قيم ادارة
 mjoli 2013 sheikh , newmanبولاية غرداية كاتفقت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة كل من ) 

( في عدـ قيم  2012( ك) قاسم  2013( ك) نصار  2011( ك) يوسف  2001( ك ) الفضلي   2012
 . بيئية كبالتالر عدـ كجود الانغماس الوظيفي

عكس حجم ي الادارة العامة بولاية غرداية يلدل موظف كحسب اعتقادنا اف عدـ كجود علاقة بتُ ىذين ابؼتغتَين
خر على مستول كلائهم كاعدـ تاديتهم مهامهم ء ابؼوظفتُ ، بفا يوثر بشكل اك بأابؼعاناة ابؼلقاة على عاتق ىؤلا

عند ازدياد ككثرة سلوكات سلبية يوديها ابؼوظفوف بالشكل الذم يضمن خدمة العملاء ، كىو ما يلاحظ من 
ابػدمات ابؼتوالية كسوء ابؼعاملة ابؼقدمة من ابؼشرفتُ بالادارة العامة كالعلاقات السيئة ، ناىيك عن شكاكل 
ابؼواطنتُ ابذاه تدني ابػدمات كاللامبالاة في القطاع الادارم كانطلاقا من ىذا فاف انغماس ابؼوظفتُ مرىوف بدرجة  

بتَة بحجم الضغوط ابؼتًتبة عليو في ظل التغتَات ابغالية النابذة عن ضغط العمل من جهة كظركؼ الواقع الادارم ك
 كمتطلباتو من جهة اخرل ، بفا ينعكس بصورة اك باخرل تعبر عن كصوؿ ابؼواطن الذ الاحتًاؽ النفسي .

توجد علاقة ارتباطية الانغماس قوم كانو ( التي كاف مستول  2004كتتعارض ىذه الدراسة مع دراسة ) ابؼغربي 
بتُ قيم ادارة البيئة كالانغماس الوظيفي لدل العاملتُ  بابؼنظمات الطواعية حوؿ التعرؼ على انماط السلوؾ 

   . الادارم بؼديرم الثانوية ابغكومية عماف
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 ة  :ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة السادسػػػػػػػػػػػػػػػػػج الفرضيػػػػػػػػػػػػػػػػة كتفسير نتائػػػػػػػػػػػػػمناقش 6ػ  2

تنص الفرضية السادسة على " توجد فركؽ ذات دلالة احصائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة 
 العامة بولاية غرداية حسب متغتَ ابعنس .

( تبتُ عدـ كجود فركؽ ذات دلالة  21نتائج ابؼبينة في ابعدكؿ رقم ) كبعد ابؼعابعة الاحصائية كمن خلاؿ ال
حسب متغتَ ابعنس .كاختلفت احصائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية 

( في انو لا  1993( ك ) عريشة  2004( ك) ابؼغربي  2001نتائج ىذه الدراسة مع نتائج دراسات ) الفضلي 
  .كفقا بؼتغتَ ابعنس التنظيمية قيمإدراكهم للستول توجد فركؽ ذات دلالة احصائية في م

التي تنص على كجود (  gavemder / parrumasur  2013مع دراسة ) كما تتعارص ىذه الدراسة 
كتتفق ىذه النتيجة مع ما توصلت اليو دراسة   تعزل بؼتغتَ ابعنسوظفتُابؼفركؽ في مستول القيم التنظيمية لدل 

كحسب اعتقادنا اف ليس ابعنس ، تعزل بؼتغتَ القيم التنظيمية فركؽ في إدراؾ لاتوجد (  1992ماير كشورماف ) 
كمحدد بؼستول القيم للقيم التنظيمية ام اف ىذا ابؼتغتَ لا يعتبر   في إدراكهم بتُ الاناث كالذكور ىناؾ فركؽ

ترتبط بظركؼ العمل ابؼادية  لديهم بعوامل  بغرداية حيث ترتبط القيمالادارة العامة بالتنظيمية لدل ابؼوظفتُ 
في بناء الثقافة التنظيمية لدل حيث تلعب ابؼعتقدات ابؼعرفية لدل الفرد دكرا كبتَا كغتَىا ،  كأسلوب الإشراؼ

 الفرد كالتي يكوف من أبرز مصادرىا الإدارة كالقادة الإداريتُ كقوة تأثتَىم في ابؼوظفتُ التابعتُ بؽم.

 ة : ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة السابعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكتفسير نتائج الفرضية ػػػػػػػػػػػػػػػمناقش 7ػ  2

تنص الفرضية السابعة على " توجد علاقة ذات دلالة احصائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة 
 ابعدكؿ رقمكمن خلاؿ النتائج ابؼبينة في  العامة بولاية غرداية حسب متغتَ الاقدمية " كبعد ابؼعابعة الاحصائية

كاتفقت مع ( تبتُ عدـ كجود علاقة ذات دلالة احصائية في مستول القيم التنظيمية حسب متغتَ الاقدمية  22) 
( ككشفت نتائج الدراسة عدـ كجود فركؽ ذات  2004( كدراسة ) ابؼغربي  2012نتائج  دراسة ) ابغراحشة 

بتُ موظفي الاقل من  عدـ كجود فركؽمتغتَ الاقدمية ، ككحسب اعتقادنا اف ليس  دلالة في مستول القيم حسب
ة لإدراؾ القيم التنظيميكمحدد بؼستول سنة للقيم التنظيمية ، ام اف ىذا ابؼتغتَ لا يعتبر   35سنة كاكبر من  35

القيم التنظيمية تبتٌ من خلاؿ مدل التوافق كالانغماس للفرد كدرجة ، حيث بغرداية لدل موظفي الادارة العامة 
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احتكاكو بابؼنظمة من خلاؿ ابؼشاركة الفعالة في الأنشطة داخل ابؼنظمة كبؿاكلة معرفة ابؼستجدات ابؼتعلقة بالوظيفة 
 كابؼنظمة في العديد من المجالات ابؼعرفية كالقيمية كالاجتماعية كالاقتصادية كغتَىا... 

التي اظهرت توجد فركؽ في (  1993( ك) رشيد  2001ما تتعارض ىذه النتيجة مع دراسة ) الفضلي ك
لدل العاملوف في  القيم التنظيمية كالتنظيمية في بناءمستول القيم حسب الاقدمية حسب اثر العوامل الشخصية 

لديهم إدراؾ أكبر للقيم  واتسن 10القطاع العاـ ، فقد توصلت ىاتو الدراسة الذ العاملوف اكثر من كحدات 
 .سنوات  10من العاملتُ اقل من التنظيمية 

 ة :ػػػػػػػػػػػػػػػػة الثامنػػػػػػػػػػػػػػػػػج الفرضيػػػػػػػػػػػػػة كتفسير نتائػػػػػػػػػػػمناقش 8ػ  2

الادارة  تنص الفرضية الثامنة على " توجد فركؽ ذات دلالة احصائية في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي
( 23نتائج ابؼبينة في ابعدكؿ رقم ) العامة بولاية غرداية حسب متغتَ السن "كبعد ابؼعابعة الاحصائية كمن خلاؿ ال

تبتُ عدـ كجود فركؽ لدل متغتَ السن في مستول القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية 
اذا نستنتج اف السن لا يعتبر في حد ذاتو كمحدد بؼستول (  2004كاتفقت ىذه الدراسة مع دراسة ) ابؼغربي 

القيم التنظيمية لدل موظفي الادارة العامة بولاية غرداية ، بفا يدؿ على عدـ صحة ىذه الفرضية كتتفق ىذه 
 .( التي توصلت لوجود علاقة سالبة بتُ السن كالقيم التنظيمية  1997النتيجة مع دراسة ) الفضلي 

تاثتَ مباشر على القيم ( حيث اظهرت اف للسن  1995ثتَ من الدراسات كدراسة ) دخيل الله كبزتلف مع الك
( التي توصلت الذ كجود فركؽ ظاىرية في العلاقة بتُ القيم التنظيمية  1999، كدراسة ) ايمن ابؼعاني  التنظيمية

( التي اظهرت كجود علاقة طردية بتُ السن كالقيم التنظيمية حوؿ تاثتَ  1992كالعمر ، كدراسة ) بيكر 
 ابػصائص الشخصية في مستول القيم التنظيمية .

( من خلاؿ قراتتُ لنتيجة  1993( ك) عريشة  2001مع دراسة ) الفضلي ة كتتعارض نتائج ىذه الدراس
الفرضية ك الدراسات السابقة من جهة اخرل يمكن تفستَ عدـ كجود اختلاؼ في ابؼستول القيم التنظيمية لدل 

م كصغار السن في مستول القيموظفتُ الادارة العامة بولاية غرداية الذ عدـ كجود اختلاؼ بتُ كبار السن 
التنظيمية كاف التقارب في مستول التعليمي قد يحدث نوعا من التكاؼء في الفرص ك ابغوافز الذم بدكره يولد 

رغبة من العامل بالادارة  كالبقاء كالاستمرار في ابؼنظمة من جهة كمن جهة أخرل قد تكوف ىناؾالرغبة في العمل 
منها التًقية كزيادة الاجر ىذا بالاضافة اف العامل لديو الامتيازات بولاية غردايػػػػػػػػػػػػػػػة بابغصوؿ على بعض  العامة
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احتياجات يتحتم عليو تلبيتها ابؼعنوية كابؼادية التي تؤدم الذ الرفع من ابؼتسول ابؼعيشي كالاجتماعي كىذا ما 
مر بدؤشرات كبعوامل يعطينا اشارة كاضحة الذ اف السن ليس عامل بؿدد للقيم التنظيمية في حد ذاتها انما يرتبط الا

أخرل بريط بابؼزظف كنوع الوظيفة التي يمارسها كابؼؤسسة التي يشتغل بها كالظركؼ كالامكانيات ابؼتاحة كبظاتو 
 كخصائصو الشخصية كمساره ابؼهنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي.

 اـػػػػػػػػػػػػعالستنتاج لاا -3 

 :اتػػػػػػػػػػػػػػػػػقتراحلاج ك اػػػػػػػػػػػػػػػػػنتائال
قيم التنظيمية كالانغماس الوظيفي لدل التي اجراىا الباحث حوؿ العلاقة بتُ البناء على الدراسة ابؼيدانية      

وظفي الادارة المحلية بولاية غرداية ، فقد خلصت الدراسة الذ بؾموعة من النتائج كالتوصيات ، كذلك من خلاؿ م
بها ، كبعد عرض كتفستَ النتائج كربطها بالدراسات البيانات التي بصعها الباحث من خلاؿ الاستبانة التي قاـ 

 السابقة ذات العلاقة فقد توصلت الدراسة الذ :

 ئج :النتا ػ  1

بولاية غرداية ، كاف ىده  نغماس الوظيفي للموظفتُ بتُ القيم التنظيمية كالا ػ توجد علاقة ذات دلالة احصائية 1
، كنستنتج من ذلك اف توفر قيم تنظيمية ايجابية يدركها ابؼوظفوف بشكل كبتَ يؤدم الذ العلاقة طردية ضعيفة 

 مستول انغماسهم في العملارتفاع 

 نغماس الوظيفي للموظفتُ  في الادارة العامةتوجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ قيم ادارة ابؼنظمة كالا ػ  2
 بولاية غرداية .

 في الادارة العامة بولاية غرداية . بؼهمة كالانغماس الوظيفي توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ قيم ادارة ا ػ  3

بولاية  نغماس الوظيفي للموظفتُ  في الادارة العامةة بتُ قيم ادارة البيئة كالاتوجد علاقة ذات دلالة احصائيلا ػ  4
 غرداية كاف ىذه العلاقة طردية متوسطة .

 في الادارة العامة نغماس الوظيفي للموظفتُ كالا لة احصائية بتُ قيم ادارة العلاقات ػ توجد علاقة ذات دلا 5
 بولاية غرداية كاف ىذه العلاقة طردية ضعيفة .
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الادارة  استجابات ابؼبحوثتُ حوؿ إدراؾ القيم التنظيمية لدل موظفي ػ لا توجد فركؽ ذات دلالة احصائية في 6
كقد تم تفستَ ذلك بأف القيم التنظيمية تتحدد  (  ) ابعنس ػ السن  ػ الاقدميةالعامة بولاية غرداية كفقا بؼتغتَات 

 اء على خصائص معرفية كاجتماعية لدل الأفراد.بن

 :كالاقتراحات التوصيات  ػ 2

كبؿاكلة تلفة ػ ضركرة اىتماـ الباحثتُ بدوضوع القيم التنظيمية كاعادة تناكلو باتباع اساليب منهجية كاحصائية بـ 1
 ربطو بالعديد من التنظيمية .

مستول الانغماس الوظيفي من خلاؿ العمل على رفع درجة ػ تفعيل القيم التنظيمية عمليا لينعكس على زيادة  2
 كعي العاملتُ بالقيم التنظيمية .

 التنظيمية الايجابية التي من شانها تفعيل العمل في ابؼنظمة . ػ تصميم برامج تدريبية للموظفتُ تتضمن القيم 3

ق اىدافهم الشخصية من خلاؿ ػ زيادة مستول الوعي باهمية القيم التنظيمية لدل ابؼوظفتُ ، كذلك بتحقي 4
 عملهم كزيادة فرص برقيق ما يريدكف اليو بخلق الفرص ابؼتكافئة لديهم .

ربطها بالتميز بعيدا عن ك  كاعادة دراسة سياسة القيم ككضع نظاـ في الادارة العامة يمة القيمبقىتماـ ػ الا 5
 . سوبيةالمح

من خلاؿ تشجيع مفهوـ التطوير الذاتي ، كبناء فرؽ العمل  ػ اتاحة الفرص للمديرين كابؼشرفتُ بتطوير قدراتهم 6
 . ة العليا في ابؼستويات الاداري

ػ تعزيز القيم الايجابية السائدة ، كالعمل على تغتَ القيم السلبية ، من خلاؿ تصميم البرامج التدريبية اللازمة  7
 كتنفيذىا .

رشحتُ للمناصب الادارية داخل الولاية من خلاؿ تعزيز ابؼػ اتباع الطرؽ العلمية  الصحيحة في اختيار كتعيتُ  9
 الشفافية كالنزاىة في الاختيار. مبادل

هاـ القيادات الادارية في داخل ابؼصلحة كتبتٍ ثقافة العمل ابعماعي ، كاس ػ الاىتماـ بجماعات كفرؽ العمل 10
 ذه الثقافة باعتبارىم ابؼثل الاعلى في ابؼنظمة .تدعيم ى
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الذ تنمية درجات الانغماس الوظيفي لدل في العوامل الشخصية كالتنظيمية التي يمكن اف تؤدم  ػ البحث 12
 ابؼوظفتُ في الولاية .

مناخ مناسب للموظفتُ يعتمد على الثقة ابؼتبادلة بتُ الرئيس كابؼرؤكس كتوفتَ بيئة عمل ػ ابغرص على تهيئة  13
 .ة مستول الانغماس الوظيفي لديهم جيدة تساىم في زياد

 ػ الدراسات ابؼقتًحة :  14

 التنظيمية على الانغماس الوظيفي .ا ػ اثر الثقافة 

 ب ػ علاقة القيم التنظيمية بالانغماس الوظيفي في البلديات بغرداية .

 لوظيفي .بالانغماس ا ج ػ علاقة قيم فرانسيس ككدكوؾ

 . بادارات القيم التنظيمية الانغماس الوظيفي د ػ علاقة 

 ق علاقة القيم التنظيمية بالانغماس الوظيفي في قطاعات تعليمية )الأساتذة( كقطاعات استشفائية )ابؼمرضوف(.
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 اكلا : المراجع العربية : 

اثر القيم الشخصية كالتنظيمية في تحسين الاداء ( :  2011ػ ابو عمتَة ، عريب كالسعودم ، موسى )  1
( ، العدد 38لتًبوية المجلد )، دراسات العلوـ ا الوظيفي لدل اعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الاردنية

(1). 

في البحوث النفسية  لأدكات القياس  السيكو متريةالخصائص (:  2006ىاشم حسن ، السيد )  ػ ابو 2
 .  spssكالتًبوية باستخداـ 

القاىرة ، ابؼكتبة  ، spssالتحليل الاحصائي باستخداـ برنامج (:  2007ػ امتُ ، اسامة ، ربيع )  3
 . 2، طبعة ابعامعية

دكافع العمل كعلاقتها بنظم القيم الشخصية لدل موظفي القطاع العاـ : ( 2002ػ البدرم ،عبدالقادر )  4
 . 429ػ  379: ( ص2( العدد )42ػ ليبيا ػ مجلة الادارة العامة ، المجلد )في منطقة بنغازم 

مناىج البحث العلمي في تصميم البحث كالتحليل ( : 2007ػ البطش ، بؿمد كابو زينة ، سعيد )  5
 ، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع . الاحصائي ، عماف

القيم التنظيمية كعلاقتها بادراؾ العاملين للعدالة التنظيمية في المديرية ( : 2011ػ البقمي ، ماجد )  6
 غتَ منشورة ، جامعة نايف للعلوـ الامنية كالادارية .، رسالة ماجستتَ العامة للجوازات بمدينة الرياض 

، اتجاىات المديرين في الوزارات الاردنية نحو الالتزاـ بالقيم الثقافية : ( 2005ػ البنوم ، نسرين ، ) 7
 رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ، جامعة مؤتة .

 دارة السلوؾ في المنظمات) ترجمة رفاعي محمد (( : ا 2004ػ جرينبرج ، جتَالد كباركف ، ركبرت )  8
 الرياض ، دار ابؼريخ للنشر .



 

 

القيم التنظيمية السائدة لدل مدراء مدارس مديريات التربية كالتعليم في (:  2012) ،ػ ابغراحشة ، بؿمد  9
( ،  103المجلة التًبوية ، العدد )  محافظة المفرؽ في المملكة الاردنية الهاشمية من كجهة نظر معلميهم ،

 ابعزء الثاني .

،  اعات في منظمات الاعماؿكالجم: السلوؾ التنظيمي كسلوؾ الافراد (  2004) ،ػ حرنً ، حستُ  10
 عماف ، دار ابغامد للنشر كالتوزيع .

 ، الاسكندرية الدار ابعامعية للنشر كالتوزيع . السلوؾ التنظيمي المعاصر( :  2004) ،ػ حسن ، راكية  11

 قيم العمل كالالتزاـ الوظيفي لدل المديرين كالمعلمين في المدارس ،( :  2006) ،ػ بضادات ، بؿمد  12
 عماف ، دار ابغامد للنشر كالتوزيع .

 ، عماف ، دار صفاء للنشر كالتوزيع. السلوؾ التنظيمي( :  2002خضتَ ، ) ػ بضود ،  13

اثر القيم الشخصية كالتنظيمية  في فاعلية المديرين ( :  2005ػ ابغوامدة ، نضاؿ كالتويجر ، انس ، ) 14
 ( .4( العدد )21، ابحاث التَموؾ ، المجلد ) في الوزارات الاردنية

عماف ،  السلوؾ التنظيمي في المنظمات ،( : 2011، زكرياء ، ) ػ الرحاحلة ، عبد الرزاؽ ، كعزاـ  15
 مكتبة المجتمع العربي للنشر كالتوزيع .

ية كالعوامل الانغماس الوظيفي ػ دراسة ميدانية لتأثير الصفات الشخص( :  1993ػ رشيد ، مازف ، )  16
       .   6، بؾلة جامعة ابؼلك عبدالعزيز الاقتصاد كالادارة ، المجلدالظرفية 

دكر القطاع الخاص في تفعيل قيم العمل ػ دراسة ميدانية بمؤسسة ( :  2013ػ زرفة ، بولقواس ، )  17
 ( . 24، بؾلة العلوـ الانسانية ، جامعة بؿمد خيضر بسكرة ، العدد )  صناعية خاصة

اثر الالتزاـ بالقيم الثقافية كالتنظيمية على مستول الاداء الوظيفي لدل ( :  2008ػ الزغبي ، خالد ، )  18
( 22، المجلد )، بؾلة جامعة ابؼلك عبدالعزيز ، الاقتصاد كالادارة  العاملين في القطاع العاـ بمحافظة الكرؾ

 ( .1العدد )



 

 

اختلاؼ القيم التنظيمية بين المديرين كعلاقتو بالإحباط الوظيفي ،  ( : 2002ػ الشودافي ، بؿمد ، )  19
 ( .5( ، العدد )24: بؾلة البحوث التجارية ، المجلد )جامعة الزقازيق 

القيم التنظيمية كاثرىا في الخيار الاستراتيجي ػ دراسة ميدانية في (:  2012ػ الصائغ ، متٌ ، )  20
 ( .5العلوـ الادارية كالاقتصادية ، العدد )ة ، بؾلة النقاؿمنظمات الاتصالات 

للعاملين في الجامعات علاقة الثقافة التنظيمية بالولاء التنظيمي (: 2011ػ طالب ، منتَ، )  21
 ، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ، جامعة الازىر غزة . الفلسطينية

الدكائر الحكومية في محافظة  اكلوية القيم لدل موظفي ( :2000ػ الطراكنة ، برستُ كالصرايرة ، )  22
( العدد 15ػ بؾلة مؤتة للبحوث كالدراسات سلسلة العلوـ الانسانية كالاجتماعية ، المجلد ) الكرؾ ػ دراسة ميدانية

 . 139ػ  101( ص : 6)

لدل العاملات في جامعة الملك قيم العمل كعلاقتها بالرضا الوظيفي (: 2011ػ العايش ، زينب ، ) 23
 . 71ػ  35( ، ص 2( ، ع)25بؾلة جامعة ابؼلك عبدالعزيز ، الاقتصاد كالادارة ، مج ) بجدة ،عبدالعزيز 

كعلاقتها بالأداء  القيم التنظيمية للمديرين في الجهاز الحكومي القطرم( : 2002ػ عبدالله ، بقلاء ، ) 24
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القيم التنظيمية السائدة في مؤسسات التعليم كالتدريب العالي التقني ( : 2009ػ العتيبي ، تركي ، ) 25
،  ، بؾلة كلية التًبية ، جامعة الازىر كالمهني ، دراسة تطبيقية على كلية السياحة كالفندقة بالمدينة المنورة

 ( ، ابعزء الثاني .139العدد )

اثر القيم التنظيمية على سلوؾ طلبة كاعضاء ىيئة التدريس بجامعة ( : 2010ػ العتيبي ، منصور، )  26
 .4( ، ابعزء 34، بؾلة كلية التًبية ، جامعة عتُ شمس ، العدد ) نجراف

تحليل علاقة الخصائص الفردية كالرضا الوظيفي مع الاستغراؽ الوظيفي ( : 1995ػ عريشة ، بؿمد ،) 27
 . 6" دراسة تطبيقية " المجلة العلمية لكلية الادارة كالاقتصاد العدد  على جهد الافراد في العمل كاثره
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 لاحقالم

 

 01الملحق رقم : 

 استبيان  

 اخي العامل / اختي العاملة تحية طيبة وبعد :

ان تجيب عنها بكل  اليك مجموعة من العبارات التي ترتبط بحياتك المهنية نرجوا     

( امام الخانة التي تعبر عن رايك ، ونحيطكم xصدق وموضوعية ، وذلك بوضع علامة )

 علما ان ما ستدلون به سيحظى بالسرية التامة ولا يستخدم الا لأغراض علمية .

 البيانات الشخصية :

 ـ الجنس :  ـ ذكر                              ـ  انثى  0

 :  ـ الأقدمية 4

 فاكثر سنوات  01منـ        سنوات           01ـ اقل من 

 ـ العمر :  1

 سنة فاكثر 13من  -                   سنة       ـ  13ـ اقل من 

                                                 

موافق  العبارات الرقم 
 بساما

غتَ موافق  غتَ موافق بؿايد موافق 
 إطلاقا

      .بسييز الادارة بقدرتها على التأثتَ في ابؼوظفتُ 1
      .تبذؿ الادارة جهود كبتَة في تطوير اداء ابؼوظفتُ كزيادة كفاءتهم 2
      بسنح الادارة مكافاة كبتَة للمدراء ابؼتميزين . 3
      برظى الادارة بالاحتًاـ كالتقدير لدل ابؼوظفتُ . 4
اتباع الطرؽ العلمية الصحيحة في تعيتُ ابؼرشحتُ بررص الادارة على  5
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المحليةامييكل امتنظيمي لمديرية الا دارة   

 مصلحة الموظفين

مكتب تسيير وتكوين موظفي 

 الولاية

مكتب تسيير وتكوين موظفي 

 البلديات

 مكتب ممتلكات الولاية

 مكتب ميزانية الدولة
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مكتب الميزانيات وممتلكات البلديات 

 والمؤسسات العمومية البلدية

مصلحة التنشيط المحلي والإعلام الآلي 
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