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 كلمة شكر  
الحمد لله الذي أنار لنا درب العلم والمعرفة  

إلى انجاز   وأعاننا على أداء هذا الواجب و وفقنا ّ
هذا العمل أتوجه بجزيل الشكر والامتنان إلى كل  

من قريب أو بعيد على انجاز هذا    يمن ساعدن
خص  أ العمل وفي تذليل ما واجهته من صعوبات و 

  اي لم يبخل عليبالذكر الأستاذ عويسي كمال الذ
القيمة التي كانت عونا لي   بتوجيهاته ونصائحه

 في اتمام هذا البحث

هدي جزيل الشكر إلى جميع أساتذة علم  كما أ
عاجتما



  

  

 

 

 

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إهــــــداء

بدأنا بأكثر من يد وقاسينا أكثر من هم وعانينا الكثير من الصعوبات 

وها نحن والحمد لله نطوي سهر الليالي وتعب الأيام بين دفات هذا 

 العمل المتواضع 

إلى منارة العلم والإمام المصطفى إلى سيد الخلق رسولنا الكريم 

 سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم 

العطاء إلى من حاكت سعادتي بخيوط إلى الينبوع الذي لا يمل 

 منسوجة من قلبها إلى والدتي العزيزة

لأنعم بالراحة والهناء، الذي لم يبخل بشيء  إلى من سعى وشقى 

ني ان أرتقي سلم من أجل دفعي في طريق النجاح ، الذي علم

 صبر إلى والدي العزيزالحياة بحكمة و

 ي إلى إخوتيإلى من حبهم يجري في عروقي ويلهج بذكرهم فؤاد

والإبداع  نا سويا ونحن نشق الطريق معا نحو  النجاحسر من إلى

 إلى من تكاتفنا يدا بيد ونحن نقطف زهرة وتعلمنا، إلى مسعودة

إلى الأخوات التي لم تلدهن أمي إلى ينابيع الصدق الصافي إلى 

من معهم سعدت وبرفقتهن في دروب الحياة الحلوة والحزينة 

 خلصاتسرت، الصديقات الم

من أسمى وأجلى  حروفا من ذهب وكلمات درر و إلى من علمونا

عبارات في العلم إلى صاغوا لنا علمهم حروفا ومن فكرهم منارة 

 .تنير لنا سيرة العلم والنجاح ، إلى كل أساتذتي الكرام

 جهــــــــــاد
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 مقدمة:      

القيم التنظيمية من ابؼوضوعات التي نالت الاىتماـ في الآكنة الأختَة من قبل علماء الإدارة، نظرنا 
لأبنيتها في فهم البناء التنظيمي كالسلوكي لأم منظمة. كبدا أف العصر الذم نعيش فيو يتصف 

برقيقو من بهيمنة التنظيمات على كافة مناحي ابغياة، حيث أف لكل تنظيم ىدؼ يسعى إلذ 
 خلبؿ بؾموعة الأعماؿ التي يقوـ بها الأفراد لتحقيق أىداؼ ىذا التنظيم .

بدا أف التنظيم يعتبر الأفراد الأساس الذم يعتمد عليو في برقيق أىدافو ابؼختلفة ، أخذت ىذه ك  
ابؼنظمات تبذؿ كل ما لديها من جهد كماؿ ككقت لاختيار كتدريب أفضل الكفاءات كتوليهم 

ائقة كتقدـ بؽم مزيد من ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية. فكاف ىذا ابؼنطلق للبىتماـ بالقيم التي تسود عناية ف
بتُ العاملتُ في ابؼنظمات حيث تشكل ىذه القيم ابعوىر الأساسي لثقافة ابؼنظمة كذلك من خلبؿ 

تفاعل الداخلي لأفراد القيم التي يتبنونها كبالذات في بؾاؿ العمل , فالقيم ابؼشتًكة بتُ العاملتُ كال
ابؼنظمة قد يشكلبف نظامنا قوينا كفعالان داخل ابؼنظمة بيكّن الإدارة من السيطرة التامة على بؾريات 

 الأمر. 

كمن ىنا يتضح أف كل منظمة لديها بؾموعة من القيم سواء كانت ىذه القيم في الإدارة العليا أك 
ارات. كمن خلبؿ تلك القيم التي تسود في ابؼنظمة الوسطى أك التنفيذية مع اختلبفها بتُ تلك الإد

بيكن أف نتعرؼ على مستول القيم التنظيمية كعلبقتها بالأداء  الوظيفي لدل العاملتُ , كإبراز 
العوامل التي تؤثر على مستول الأداء سواء كانت ىذه العوامل متعلقة بالعاملتُ أك بالتنظيم نفسو، 

 داؼ التي تسعى إليها ابؼنظمة.حتى بيكن الوصوؿ إلذ برقيق الأى

كبؿاكلة  لفهم  العلبقة القائمة بتُ القيم التنظيمية كالأداء الوظيفي، ككذا معرفة درجة تأثر  الأداء 
الوظيفي بالقيم التنظيمية، فقد تم تقسيم ىذه الدراسة إلذ قسمتُ أساسيتُ، قسم نظرم كأخر 

 ميداني.



 مقدمة

 

 ب 
 

 حيث شمل القسم النظرم ثلبث فصوؿ:

تم التطرؽ فيو إلذ بؾموعة من الإجراءات ابؼنهجية ، من أسباب اختيار ابؼوضوع  الأول:الفصل 
كأبنيتو كإشكالية الدراسة، ككذا الفرضيات بالإضافة إلذ طرح ابؼفاىيم كابؼقاربة السوسيولوجية ك 

 الدراسات السابقة بؼوضوع بؿل الدراسة.

كمراحل تطورىا كخصائصها كأبنيتها  مفهومها يتعلق بالقيم التنظيمية حيث سنتناكؿ الفصل الثاني:
 كتكوينها كتصنيفها كقياسها كأثرىا على العاملتُ.

سنتناكؿ فيو الأداء الوظيفي ،مفهومو ،عناصره، بؿدداتو كأبنيتو، كما سنتناكؿ فيو  الفصل الثالث:
 مفهوـ تقييم الأداء أىدافو كطرقو كعناصره كمعايتَ قياس الأداء كسبل برسينو.

 كىو القسم ابؼيداني كيشمل ثلبث فصوؿ م الثاني:القس

بووم على الإطار ابؼنهجي للدراسة ابؼيدانية الذم اشتمل على برديد بؾالات  الفصل الأول:
 الدراسة كابؼناىج كالتقنيات  ابؼستعملة  ككذا الأساليب ابؼتبعة لتحليل النتائج.

خاص بالبيانات الشخصية كعرض البيانات ابؼتعلقة بالفرضية الاكلذ كالاستنتاج  الفصل الثاني:
 ابعزئي بؽا.

خاص بالبيانات الشخصية كعرض البيانات ابؼتعلقة بالفرضية الثانية كبرليلها ك  الفصل الثالث:
 استنتاج جزئي بؽا

 كأختَا كضع استنتاج عاـ للفرضيتتُ ثم خابسة كقائمة ابؼراجع.
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 الإشكالية:-1

إذ تعمل ،افة ابؼنظمات كالتي تستند إليها ابؼؤسسة في برقيق اىدافها قتعد القيم أحد العناصر الأساسية لث

سيا داخل ابؼنظمة، فهي بسثل ركنا أسا توجيو سلوؾ الأفراد كابعماعات ك تنظيمهالعلى توفتَ إطار مهم 

اضافة إلذ أنّها " ،اؿ في برديد طبيعة التفاعل بينهم ىم بشكل فعّ افي تكوين العلبقات بتُ الأفراد كتس

فرد تشكل معايتَ كأىداؼ تنظم سلوؾ ابعماعة كتوجهو بكو ما ىو مقبوؿ كمرغوب كما أنها بالنسبة لل

صيتو فهي تلعب دكرا فعالا في تكامل شخبعاد ابؼكونة لبدثابة دكافع بؿركة لسلوكو كبؿددة لو كأنها من الأ

تلك الشخصية كبيكن الاستعانة بها على فهم سلوكو كمن ثم بؽا تأثتَ قوم على العاملتُ، بالتالر فالقيم 

شكلبف نظاما قويا داخل ابؼنظمة ، لذا فإف  ابؼشتًكة بتُ العاملتُ كالتفاعل الداخلي لأفراد ابؼنظمة قد ي

كل منظمة لديها بؾموعة من القيم تسعى لتحقيق أداء يعبر عن درجة ابساـ ابقاز  ابؼهاـ ابؼسندة إلذ 

العاملتُ من خلبؿ  توفتَ بصلة من الشركط ابؼوضوعية كابعهود كالقدرات الضركرية كالوسائل كإدراؾ 

 ث يتلبءـ ىذا الأداء مع الأىداؼ ابؼطلوبة.الدكر كابؼهارات كالاستعدادات بحي

إلذ الأثر الكبتَ للقيم على أنشطة ابؼنظمات كعلبقتها بكفاءة الأداء لكونها  أميمة تشتَ دراسة الدىاف

لهم أكثرا أحد السبل في رفع مستول أداء العاملتُ كزيادة مهاراتهم كمعارفهم كتغيتَ آرائهم كابذاىاتهم بعع

 .بكفاءة كانتاجية عالية ؿمااستعدادا لأداء الأع

 ة الدراسة في التساؤؿ الرئيسي كالتالر:يلاشكق بيكن صياغة اعلى ما سب ك بناءن 



 الإطار المنهجي                                                                       الفصل الأول:
 

4 
 

 على الأداء الوظيفي للعمال؟أثر لقيم التنظيمية ل ىل                

 كمن ىذا التساؤؿ الرئيسي بيكن صياغة الأسئلة الفرعية التالية:

 بالقواعد كالإجراءات الإدارية إلذ رفع مستول الأداء؟ ىل يؤدم الالتزاـ-1           

 كيف تساىم العلبقات الإنسانية داخل التنظيم في برقيق أداء فعّاؿ؟-2           

 الفرضيات: -2

   ابؼؤسسةداخل  أدائهميزيد من التزاـ العماؿ بالقواعد كالإجراءات الإدارية. 

  ابؼؤسسةداخل  ماؿء العقوية زاد أداالعلبقات الانسانية  كلما كانت. 

 أسباب اختيار الموضوع:-3

 موضوع القيم من أىم ابؼوضوعات كأحدثها في ميداف علم اجتماع .-

 عدـ الاىتماـ بالقيم كخاصة في ابؼؤسسات ابعزائرية.-

 ابغيوم الذم تؤديو القيم في برقيق أىداؼ ابؼنظمة. دكرالابراز -

 أىمية الدراسة:-4

 .ديد السلوؾ ابؼرغوب داخل ابؼؤسساتفي برأبنية القيم كدكرىا -
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 مكانة العنصر البشرم داخل ابؼنظمات كالقيم التي يتبناىا.-

 دكر القيم في برديد مستول أداء العاملتُ. -

أثر القيم في جودة ستَ العمل ك بسيزه كبرقيق أىداؼ ابؼنظمة فالقيم التنظيمية تعزز الأداء الذم يعكس -

 بقاح ابؼنظمة.

 الدراسة:أىداف -5

 التعرؼ على درجة تأثتَ القيم التنظيمية على الأداء.-

 برديد العلبقة بتُ الالتزاـ بالإجراءات الإدارية كالأداء.-

 ابراز دكر العلبقات الانسانية في برقيق أداء فعّاؿ.

 برديد طبيعة العلبقة بتُ القيم التنظيمية كالأداء الوظيفي.
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 الدراسات السابقة:-6

، دراسة ابذاىات "بعنوان القيم التنظيمية وعلاقتها بفعالية التنظيم" ،نجاة قريشي: 1الأولىدراسة ال

رسالة ماجيستتَ في –بسكرة  CNICABالاطارات ابؼسؤكلة بابؼؤسسة. صناعة الكوابل الكهربائية 

 2006 علم الاجتماع بزصص موارد بشرية ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة ،ابعزائر.

 الدراسة إلى:ىدفت ىذه 

*التعرؼ على ابذاىات الاطارات ابؼسؤكلة بكو القيم التنظيمية ابؼتعلقة بأسلوب إدارة ابؼهاـ كإدارة ابؼهاـ 

كإدارة البيئة في ابؼنظمة بؾاؿ الدراسة، ككذلك التعرؼ على ابذاىاتهم بكو الفعالية التنظيمية من خلبؿ 

 بعض ابؼؤشرات الداخلية كابػارجية.

 الإطارات ابؼسؤكلة بكو طبيعة ىذه العلبقة. إذا كانت ىناؾ علبقة بتُ ابذاىاتمعرفة فيما *

 نتائج الدراسة:

 نتائج متعلقة بابذاىات الإطارات ابؼسؤكلة بكو القيم التنظيمية ابؼختلفة:-1

                                         

رسالة ماجيستتَ في علم النفس كالعمل كالسلوؾ التنظيمي،  التنظيمية وعلاقتها بجودة التعليم العالي""القيم عجاؿ مسعودة،  (1
غتَ منشورة كلية العلوـ الانسانية كالعلوـ الاجتماعية، قسم علم النفس كعلوـ التًبية كالارطفونية، جامعة منتورم، قسنطينة، 

 .2010ابعزائر،
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دات الدراسة بكو القيم التنظيمية بأبعادىا الأربعة كجود ابذاىات ابهابية بشكل عاـ على مستول مفر -2

  دخلبت، عمليات، بـرجات، بيئة()م

تنظيمية بزتلف درجة بفارستها  ( قيمة11كجود ابذاىات ابهابية على مستول مفردات دراستو بكو )-3

 من قيمة إلذ أخرل .

 نتائج متعلقة بابذاىات الإطارات بكو الفعالية التنظيمية.-4

 نتائج متعلقة بدراسة العلاقة:-

 التنظيميةأظهرت الدراسة كجود علبقة طردية  موجبة بتُ الابذاىات الاطارات ابؼسؤكلة بكو القيم 

السائدة بأبعادىا الإدارية كابذاىاتهم بكو فعالية التنظيم ، أم كلما كانت ىناؾ بفارسة عالية القيم 

 التنظيمية ابؼدركسة كلما زادت الفعالية التنظيمية.

الابذاىات  عبد ابغفيظ بعنواف علبقة القيم الفردية كالتنظيمية كتفاعلها مع مقدـ 1الدراسة الثانية:

 .1994كالسلوؾ، دراسة امبريقيو، الكويت،

 كقد ىدفت ىذه الدراسة إلذ ما يلي:

                                         

 .1994، دراسة امبريقيو، الكويت،"القيم الفردية والتنظيمية وتفاعلها مع الاتجاىات والسلوكعلاقة " :مقدـ عبد ابغفيظ(1
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*بياف أبنية القيم كعناصر أساسية في شخصية الفرد كالتنظيم في تفستَ السلوؾ الفردم كالتنظيمي، 

 ة ذلك.كابغاجة ابؼاسة إلذ دراس

 *بياف أبنية التناكؿ التفاعلي بتُ الفرد كالتنظيم في تفستَ ابذاىات الفرد كسلوكو.

*استكشاؼ علبقة القيم الفردية التنظيمية ك كتفاعلها مع بعض الابذاىات لدل الأفراد )كالرضا الالتزاـ 

 )كالأداء كالتغيب(. التنظيمي، الدكافع( كسلوكهم في ميداف العمل

الباحث ابؼنهج ابؼسحي لكوف دراسة استكشافية كارتباطية، ىدفها اسكشاؼ العلبقة كقد استخدـ 

 ابؼوجودة بتُ متغتَات البحث.

 كتوصلت الدراسة إلذ نتائج أبنها:

 كالسلوؾ. بالابذاىاتكجود عدد قليل من القيم التي أظهرت علبقة  -

 .أف طبيعة العلبقة مع الابذاىات كالسلوؾ تتغتَ بتغتَ نوع القيم-

علبقة القيم الفردية بالدكافع تتوقف على نوع القيم، كتشتَ إلذ أف الأفراد الذين يتميزكف بدكافع مرتفعة -

فضة فهم الذين ىم الذين يعطوف الأكلوية للتحصيل كالعلبقات كابؼساكاة، أما الذين يتميزكف بدكافع منخ

 يعطوف الأكلوية للحرية كابؼتعة كابؼرح كابغياة ابؼربوة.
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علبقة القيم التنظيمية بالابذاىات كالسلوؾ أظهرت النتائج أف ىناؾ علبقة ابهابية مرتفعة بكل -

ابؼرتبة الأكلذ  ككفاءتوالابذاىات كابؼتغتَات السلوكية حيث احتلت قيم التشجيع التي تعطي أبنية للفرد 

 د الارتباطات كقوتها.دمن حيث ع

القيم الفردية كالتنظيمية في تأثتَه على ابؼتغتَات التابعة عن تفوؽ القيم الفردية من خلبؿ التفاعل بتُ -

التأثتَات  الرئيسية جزئيا فقط، بينما أظهرت القيم التنظيمية تفوقا من بطس حالات من ست على 

 التفاعل، كأف السلوؾ يتحدد أكثر بابؼؤثرات ابػارجية.

دراسة  ،القيم التنظيمية كعلبقتها بكفاءة الأداءدراسة خالد عبد الله ابغنيطة بعنواف  1الدراسة الثالثة:

 .(2003) تطبيقية للعاملتُ بابػدمات الطبية، الرياض

العلبقة بتُ القيم التنظيمية ككفاءة  التالر: ماىي ىدفت ىذه الدراسة إلذ الإجابة على التساؤؿ الرئيسي

 في ابػدمات الطبية في الرياض؟ الأداء لدل العاملتُ

هج الوصفي بأسلوب ابؼسح الاجتماعي، مستخدما الاستبياف كوسيلة لقياس مستول معتمدا على ابؼن

القيم التنظيمية السائدة في ابػدمات الطبية، كمستول كفاءة الأداء، معتمدا في بنائها على مقياس 

فرد  385ليكرت ابؼندرج ذم بطس نقاط، طبق ىذا الاستبياف على عينة عشوائية طبقية عدد أفرادىا 

 ىم نتائج برليلها  كمناقشتها كما يلي:جاءت أ
                                         

، دراسة تطبيقية للعاملتُ بابػدمات الطبية، الرياض "القيم التنظيمية وعلاقتها بكفاءة الأداء" :خالد عبد الله ابغنيطة  (1
(2003.) 
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تبتُ أف القيم التنظيمية ابؼطبقة داخل ابػدمات الطبية مرتفعة تصنف كفاءة الأداء لدل العاملتُ بشكل 

 عاـ بابؼرتفع.

 الشخصية كالوظيفية. ظيمية كابؼتغتَاتنتوجد علبقة إبهابية بتُ القيم الت

بتُ بطسة من القيم التنظيمية كبتُ  كفاءة الأداء كىي:  توجد علبقة ارتباط موجبة ذات دلالة احصائية

القانوف، كالنظاـ ، التنافس، القوة، الدفاع، الكفاءة، حيث ترتفع كفاءة الأداء بارتفاع ىذه القيم أما 

 البقية فلم يثبت أف بؽا علبقة ذات دلالة احصائية بكفاءة الأداء.

بعنواف: "تأثتَ بعض عوامل    mahcom pattresonدراسة مالكولد باترسو الدراسة الرابعة:

 العلبقات الانسانية على الأداء التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة جنوب كالورينا".

ككانت أىداؼ الدراسة تتمثل في الوقوؼ على تأثتَ بعض عوامل العلبقات الانسانية على الأداء 

 التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة جنوب كالورينا.

كقد حددت الدراسة نوعتُ من العلبقات الإنسانية الأكؿ كاف يتعلق بدحتول العمل، كالثاني يتعلق 

بالأداء، كلتحقيق أىداؼ الدراسة تم تصميم أدكات الاستبانة التي اشتملت على أربعة بؿاكر، لنوعية 

 كمستويات ابعهد، كبؿتول العمل. الإنسانيةالانتاجية كالأداء، كالعلبقات 

( عضو ىيئة تدريس، كحللت 42قت الدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي باستخداـ عينة قوامها )كقد طب

 .spssباستخداـ برنامج  البيانات
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 كقد توصلت الدراسة إلذ نتائج من أبنها:

.ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العلبقات الانسانية كتدني مستول الأداء التنظيمي بابعامعة بؿل 1

 الدراسة.

.كما أشارت النتائج إلذ أف ىناؾ أثر ذك دلالة إبهابية بتُ العلبقات الانسانية الابهابية كارتفاع 2

 مستول الأداء بتُ أعضاء ىيئة التدريس.

.أشارت البيانات إلذ أف ىناؾ أنواعا بـتلفة من العلبقات الإنسانية داخل ابؼنظمة الواحدة تؤثر على 3

 الاداء. الأداء ابؼؤسسي كتؤثر على علبقات

.من خلبؿ مراجعة العلبقة بتُ بفارسات أعضاء ىيئة التدريس كمعدؿ الأداء ابؼستقبلي تبتُ أنها تأثرت 4

 مستويات النمو في العلبقات الانسانية بوجود مناخ إبهابي في بؿتول العمل.

تويات .أف بفارسات أعضاء ىيئة التدريس الابهابية تكسب ابؼنظمات منفعة إضافية إذا تم دمج بؿ5

 مع بفارسة العاملتُ بابؼنظمة. الإبهابيالعمل 
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 (مفاىيم الدراسة:7

 القيم: .1

"ىي أىداؼ يسعى اليها الفرد رغبة في برقيقها، كىي بصفتها أىداؼ بسثل مرجع حكم الأفراد على 

خلبؿ ابماط سلوكهم، كما تتحد من خلببؽا أىدافهم في كثتَ من ميادين ابغياة، كيعبر عن القيمة من 

 1الألفاظ أك العبارات أك ضمنا، كما تتكشف بشكل غتَ مباشر فيما يصدره الفرد من السلوؾ"

 التعريف الإجرائي للقيم:

 .الفرد سلوكو داخل ابؼنظمة ىو ابؼعيار الذم على اساسو بودد 

 :القيم التنظيمية-2

توجيو سػلوؾ العػاملتُ ضػمن في مكاف أك بيئة العمل، بحيث تعمل ىذه القيم على السائدة القيم ىي 

أك الاتفاقيات ابؼشتًكة بتُ أعضاء ابؼؤسسة الواحدة التي تعمل على توجيو  الظػركؼ التنظيميػة ابؼختلفػة،

                                         

، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع كالطباعة، التنظيمي في ادارة المؤسسات التعليمية""السلوك  :فاركؽ عبده فليو، بؿمد عبد المجيد (1
 .190،  2005، عماف ، الأردف،1ط
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كمػن ىػذه القػيم ابؼسػاكاة بػتُ العػاملتُ كالاىتماـ بإدارة الوقػػػػػػت، كالاىتماـ بالأداء  سلوكيات العاملتُ 

 1كاحتًاـ الآخرين.

 ف الاجرائي للقيم التنظيمية:ير التع

بها في سلوكهم كفي  كالالتزاـبرقيقها  العماؿقع ابؼنظمة من الالتزاـ بالقيم التنظيمية التي تتو ىي درجة 

 .أدائهم للعمل 

 .القواعد والإجراءات الإدارية:3

بؾمل  أك ىي"ىي بؾمل العمليات ابؼرتبة كابؼتسلسلة التي تهدؼ إلذ ابقاز مهمة كاحدة في التنظيم، 

 2الأىداؼ" الأنظمة التي تستعمل لتنفيذ

 ئي للقواعد والإجراءات:التعريف الإجرا

 بكو برقيق أىداؼ ابؼنظمة.في إدارة ابعامعة كبردد كتوجو سلوؾ العامل  بؾمل الأحكاـ التي تضبط 

 

 

                                         

، عماف الأردف، 3دار كائل للنشر كالتوزيع، ط "السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال"، :بؿمود سلماف العمياف (1
 .108،ص2005

 .8،ص2009ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، بن عكنوف، ابعزائر،  ،"اجتماع تنظيم وعملدليل مصطلحات علم " :ناصر قسيمي(2
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 .العلاقات الانسانية:4

الثقافة الاجتماعية كالتنظيمية كخلفية "ذلك الفعل الذم يعبر عن جوىر العلبقات الاجتماعية كعن 

للسلوؾ كتكاملو، كالتي تسمح بإعطاء الاعتبار لإنسانية العامل من خلبؿ الاستماع لو كملبحظة معاناتو 

كاشراكو كبرستُ بيئة العمل ابؼادية كالاجتماعية، كالأخذ في الاعتبار خصائصو النفسية كابعسمية 

 1كالعقلية"

 ات الانسانية:التعريف الاجرائي للعلاق

أسلوب التعامل القائم بتُ العماؿ، كالتي يتم من خلببؽا التنسيق كالتفاعل كالتفاىم كالتعاكف بدا يؤدم إلذ 

كتنمية شعورىم بالانتماء كاشباع حاجاتهم، كتوفتَ ظركؼ مناسبة بؽم، بفا  رفع الركح ابؼعنوية للعماؿ

 يساعد على برستُ الأداء .

 . الأداء الوظيفي:5

قق أك يشبع الفرد يشتَ إلذ درجة برقيق كإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد، كىو يعكس الكيفية التي بو"

 2متطلبات الوظيفة، حيث يقاس الأداء على أساس النتائج التي حققها الفرد"

 

                                         

 .91،صمرجع سابق :بؿمود سلماف العمياف( 1
 .216، ص1999، ابؼكتب ابعامعي ابغديث الاسكندرية،إدارة الموارد البشرية :حسن راكية بؿمد (2
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 التعريف الإجرائي للأداء الوظيفي:

كفق ما جاء في دليل الواجبات  طة بهمابؼهاـ كالواجبات الوظيفية ابؼنو  يعتٍ قياـ العماؿ بتنفيذ 

 كابؼسئوليات ابؼطلوبة من كل عامل لتحيق أىداؼ الوظائف التي يشغلوىا بكفاءة كفعالية.

 .التنظيم: 6

من خلبؿ نسق الفعل   ىو بناء يعبر عن بؾموعة متناسقة ك متكاملة من الأفعاؿ العقلبنية داخل التنظيم

كالنسق الربظي، فأما نسق الفعل فيتطلب عناصر الضبط كالتحكم ك التفويض كملبئمة البناء ابؼادم 

فيتطلب التكيف مع البيئة ابػارجية ابؼادية كإدراؾ حقيقة أفعاؿ الأفراد كمشاعرىم، كأما النسق الربظي 

  1كالاقتصادية كالتقنية"  

 التعريف الإجرائي للتنظيم:

بؾموع العماؿ ابؼندبؾتُ في كحدة  قانونية ) إدارة جامعة غرداية( لتحقيق أىداؼ معينة من خلبؿ اتباع 

 طرؽ بـتلفة قائمة على التخطيط الاستًاتيجي.

 

 

                                         

 .47ص مرجع سابق،ناصر قاسيمي،  (1
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 :المقاربة السوسيولوجية.8

 اعتمدنا في ىذه الدراسة على النظرية البنائية الوظيفية

على يد  20كبداية القرف  19مع نهاية القرف  البنائية الاجتماعيةظهرت البنائية الوظيفية على أعقاب "

 1العالد البريطاني ىربرت سبنسر كرد فعل للتًاجع كالإخفاؽ التي منيت بو كل من البنائية كالوظيفية"

بؾموعة كحدات تتكوف من بؾموعة أجزاء تتكاتف بصيعا من  ىيإفّ ابؼؤسسة حسب النظرية البنيوية 

 أجل برقيق تكامل في ابؼؤسسة.

بدا أفّ التنظيم يعتبر نسق من أنساؽ المجتمع كأفّ القيم التنظيمية التي يتبناىا ىذا التنظيم ىي ابؼسؤكلة عن 

 الاجتماعيةأقدـ النظريات برقيق حالة التوازف داخلو، قمنا بتقريب النظرية البنيوية التي تعد من أىم ك 

ياجات ابؼعركفة التي ترل أف التنظيم ىو نسق يتألف من عدد من الأجزاء ابؼتًابطة كأفّ لكل نسق احت

غتَىا  ك أساسية لابد من الوفاء بو، كما أنّها تضم مفاىيم مثل النسق كالنظاـ كالقيم كابؼعايتَ كالدكر

مثل الوظيفة  حية أخرل كما شهدت ظهور مفهوماتترتبط بدفهوـ البناء ، ىذا من ناحية ك من نا

 .ك غتَىا ، ترتبط بدفهوـ الوظيفة الظاىرة ك الوظيفة الكامنة ، ك البدائل الوظيفية ك ابؼعوقات الوظيفية ،

الر فإفّ القيم التنظيمية التي يتبناىا ابؼشاركوف في النسق تعمل كموجو كضابط كبؿدد لسلوكياتهم ،كأفّ بالت

 عن التوازف كالوحدة كما أنّها برقق التماسك كبسنح الفعل ابعماعي كتعطي معتٌ لو.ىذه مسؤكلة 

                                         

 .43، ص2001، 2دار كائل، ط النظريات الاجتماعية المتقدمة"" :إحساف بؿمد الاحساف( 1
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  .صعوبات البحث:9

للبحث العلمي بالضركرة معيقات بروؿ دكف برقيق الأىداؼ ابؼرجوة أك تؤثر في ابعهد ك الوقت اللبزمتُ 

 .لإبساـ الدراسة كما يبتغيها الباحث

 كاجهت دراستنا صعوبات بحثية منها:

  عدـ السيطرة على ابؼوضوع في بداية البحث كالذم أخذ كقتا طويلب على حساب العمل

 ابؼيداني.

 نقص الكم ابؼعرفي للمراجع كابؼصادر التي تناكلت موضوع البحث في مكتبة جامعة غرداية. 

 كاجهت صعوبة في ابعانب ابؼيداني خاصة فيما يتعلق بتوزيع الاستمارة كاستًجاعها. 

 

 



 

 

 

  

 الفصل الثاني: القيم التنظيمية 

 مفهوم القيم

 مفهوم القيم التنظيمية

 مراحل تطور القيم التنظيمية

 التنظيمية خصائص القيم

 أىمية القيم التنظيمية

 تكوين القيم التنظيمية

 تصنيف القيم التنظيمية

 قياس القيم التنظيمية

 أثر القيم التنظيمية على العاملين
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 تمهيد:

كرموز تؤثر في  بسثل القيم التنظيمية متغتَا سلوكيا مهما، تنعكس في شكل عادات، كتقاليد ،كمعايتَ،
بصيع الأعماؿ التي يتم تنفيذىا في ابؼؤسسات، كلذا فإفّ كل مؤسسة لديها بؾموعة من القيم بزتلف عن 
الأخرل حيث تسعى إلذ برقيق أىداؼ بؿددة، من خلبؿ الأفراد العاملتُ بها، كىذا يقتضي معرفتهم 

 داؼ ابؼؤسسة.بالقيم التي تسود لدل العماؿ في ابؼؤسسات بدا يتلبءـ كبرقيق اى

    .مفهوم القيم:                                                                                                                1

يعتبر مفهوـ القيم من ابؼفاىيم التي يصعب اف بقد بؽا تعريفا جامعا مانعا حيث تعددت التعريفات من 
 ذا ابؼفهوـ نعرض منها ما يلي:قبل علماء الاجتماع بؽ

"تصور أك إدراؾ صربوا أك ضمنيا بودد ما ىو مرغوب فيو بحيث يسمح للؤفراد بالاختيار بتُ الأساليب 
  1ابؼتغتَة للسلوؾ، كالوسائل كالأىداؼ ابػاصة بالفعل"

الأفراد كالتي  " كيرل ماكس شيللر أف القيم بؾموعة من الأفعاؿ أك ابؼعاني ابؼقصودة التي توجد في عقوؿ
 2بيكن ادراكها من خلبؿ عملية الوعي ك التجربة"

" كبتُ بارسونز أف القواعد الاجتماعية ابؼوجهة للسلوؾ تعتمد على القيم التي تشتَ إلذ ابؼزيد من 
ابػصائص العامة للحياة الاجتماعية كفي ىذا السياؽ يذكر عمل دكركانً الذم أكد على دكر ابؼعتقدات 

 3معية كنوع من "الغراء" الاجتماعي بػلق التماسك كالنظاـ في المجتمع" كالقيم المجت

                                         

 .506، ص1979دار ابؼعرفة ابعامعية، الاسكندرية، " قاموس علم اجتماع" (بؿمد  عاطف غيث:  1
،  "النظرية في علم اجتماع"(متَ نعيم: 2   .233، ص1981شبتُ كوـ

3 (Derek layder,understan ding social theory (second edition) sage piblications,2001,p17.  
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كتعرؼ القيم أيضا بأنها:" عبارة عن الأحكاـ التي يصدرىا الفرد بالتفضيل أك عدـ التفضيل 
للموضوعات أك الأشياء كذلك في ضوء تقييمو أك تقديره بؽذه ابؼوضوعات أك الأشياء، بحيث يتم ىذه 

في ظل الإطار الذم يعيش فيو كيكتسب  -بدعارفو كخبراتو -التفاعل بتُ الفرد  العملية من خلبؿ
خبرات كمعارؼ كأبماط سلوكية كعادات كتقاليد في مضمونها بوضع معايتَ للسلوؾ الانساني، كعلى الفرد 

 1أف يتبعها كأف يلتزـ بو كأف يكيف سلوكو كفقها"

م يعمل في إطاره الباحث كنقطة تركيزه، إلّا أفّ معظم كبزتلف ىذه التعارؼ باختلبؼ المجاؿ ابؼعرفي الذ
 على النحو التالر: adleurالتعاريف لا بزرج عن أربعة أطر حصرىا 

 "أ. ابؼقتًب الذم ينظر إلذ القيم في جوىرىا أفكار خالدة أك ابؼطلق أك ابعزء الإبؽي.

يقها أك الرغبات التي نود ب. ابؼقتًب الذم يرل القيم قول ملبزمة للحاجات  التي تسعى إلذ برق
 تلبيتها.

 ج. ابؼقتًب الذم لا يعتبر القيم سول بؾموعة من التفضيلبت ابؼوركثة أك تعلمها الفرد.

 2د. ابؼقتًب الذم يربط القيم بالنشاط كبرديد قيم الأفراد يتم عن طريق برليل النشاط".

معينة ىدفا مطلوبان كمرغوبان فيو أك  "كما تعرؼ القيمة بأنها ىدؼ أك معيار حكم يكوف بالنسبة لثقافة
غتَ مطلوب، فالقيم مفاىيم بهب أف تكوف مرغوب في السلوؾ الانساني، فهي قواعد رئيسية من خلببؽا 

 1يعمل أبناء المجتمع على ابغفاظ على الأىداؼ كابؼثل العلياّ"

                                         

منشورات جامعة السابع من  "دراسة مدى تجسيد القيم الأخلاقية في شخصية الطالب الجامعي" ( فضيلة يونس أبو الشواشي:1
 .38، ص2007أفريل، ليبيا، 

دراسة استطلبعية بدنطقة البليدة، كلية العلوـ  " أثر وسائل الإعلام على القيم والسلوكيات لدى الشباب" (السعيد بومعيزة:2
 .141، ص2006-2005السياسية كالإعلبـ ، قسم علوـ الإعلبـ كالاتصاؿ، دكتوراه ،دكلة في العلوـ كالاتصاؿ،
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لدل أفراد المجتمع، من خلبؿ التعاريف بيكن أف نستنتج أف القيم تكمن في الأىداؼ كاشكاؿ السلوؾ 
 كىي معتقدات كأفكار تؤطر السلوؾ كتنظم العلبقات في كل المجالات.

 .مفهوم القيم التنظيمية:2

بالرغم من الاختلبفات بتُ الباحثتُ كابؼفكرين في برديد تعريف بؿدد بؼفهوـ القيم إلّا أفّ ىناؾ اتفاقا 
 بينهم من ناحية ابؼضموف.

اد الأفر لثقافة ابؼنظمات أك ما يطلق عليها الثقافة التنظيمية في حياة  الأساسيةكتعد القيم من العناصر "
كيشمل تأثتَىا على سلوؾ الأفراد للشخصية  الأساسيةابػاصة كالعملية بوصفها أحد ابؼكونات 

 2".كابعماعات داخل ابؼنظمات الأفرادكىي بذلك توفر إطار مهما لتوجيو سلوؾ  كعلبقاتهمبذاىاتهم كا

تعكس القيم التنظيمية "ابػصائص الداخلية للمنظمة، فهي بردد ابػطوط العريضة لتوجيو السلوؾ حيث 
 3ككضع القرارات"

كقد أكرد ابؼدىوف كابعزراكم في تعريفهما للقيم التنظيمية بأنّها "القيم التي تعكس أك بسثل القيم في مكاف 
 4لتُ ضمن الظركؼ التنظيمية ابؼختلفة"أك بيئة العمل إذ تعمل ىذه القيم  على توجيو سلوؾ العام

كيتفق الباحثاف فرانسيس ككدكؾ في تعريفهما للقيم التنظيمية في أنّها ما يعتقد الأفراد داخل التنظيم، 
كيصف على ذلك أف ىذه ابؼعتقدات ىي بخصوص ما ىو حسن كما ىو سيء أك ما ىو مهم  أك غتَ 

 مهم داخل التنظيم.
                                                                                                                                   

 .20،ص2006، عماف، الأردف، 1دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، ط "قضايا معاصرة في الإدارة التربوية" ( أبضد بطاح:1
 .75،ص2007،عماف ،الأردف،1دار أسامة للنشر كالتوزيع ، ط" السلوك التنظيمي الإداري ":(عامر عوض2
 .96، ص2003، عماف الأردف،1دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، ط سلوك المؤسسة، سلوك الفرد والجماعة"" (ماجدة عطية:3
دراسة ميدانية مقارنة القيم في مدينة الرياض، لي" "واقع القيم التنظيمية في مستشفيات القطاعين الحكومي والأى (صالح التًكي:4

 .80، ص2004جامعة ملك سعود، الرياض،  رسالة ماجيستتَ، غتَ منشورة،
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التنظيمية بأنّها ابؼعتقدات التي بوملها الأفراد كابعماعات كابؼتعلقة بالأدكات أمّا أنز فقد عرفت القيم 
كالغايات التي تسعى إليها ابؼنظمة كبرديد ما بهب في إدارة ابؼنظمة كإبقاز الأعماؿ كالاختيار بتُ البدائل 

 .  1كبرقيق الأىداؼ"

 عاريف السابقة:كعلى ىذا الأساس بيكننا تعريف القيم التنظيمية كما جاء في الت

ىي الاعتقاد الذم تبتٌ عليو الأعماؿ في ابؼنظمات  فهي عبارة عن الاختيار بتُ الصالح كالسيء، كابؼهم 
 كغتَ ابؼهم، لذا فالقيم تؤطر السلوؾ.

ىو حسن أك سيء كما ىو مهم أك غتَ مهم فهي تولد  *"ىي عبارة عن معتقدات بخصوص ما
لر فإفّ قيم الأفراد الذين يتمتعوف بالأدكار القوية في في داخل ابؼنظمة الابذاىات التي بردد السلوؾ كبالتا

 2تشكل شخصية ابؼنظمة"

عبارة عن تصورات من شأنها أف تقضي إلذ سلوؾ تفضيلي فهي بدثابة معايتَ الاختيار بتُ البدائل 
 احة للفرد في ابؼوقف.تالسلوكية ابؼ

حجم ابؼشاركة الذم سيسمح بو للعاملتُ معو في ابزاذ فنسق القيم الذم يتبناه القائد بودد جزئيات 
القرارات ابػاصة بهم، أك بالعمل ككذلك ابؼدل من ابؼسؤكليات الواجب اتاحتو بؽم، كلذا يضع نفسو أما 

 3 في ابذاه الدبيقراطية أك الاستبداد"

                                         

دار ابغمد للنشر كالتوزيع،  "الصراع بين القيم الاجتماعية والقيم التنظيمية في الإدارة التربوية" ( عبد الله عقلة بؾلي ابػاعلة:1
 .75، ص2009، عماف الأردف، 1ط
، 1995تر عبد الربضاف أبضد ىجاف، معهد الإدارة العامة، السعودية،  "القيم التنظيمية"( ديف فرانسيس، مايك ككدكوؾ: 2

 .17ص
 .129-128دار غريب للنشر كالطباعة، القاىرة، مصر، ص " السلوك القيادي وفعالية الإدارة"(طريف شوقي:3
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لى الأعماؿ القيم التنظيمية معايتَ كأحكاـ تنبثق عن مؤسسة ما، كتكوف بدثابة موجهات للحكم ع
 كابؼمارسات ابؼعنوية كابؼادية ، كتكوف بؽا قوة كتأثتَ على ابؼؤسسة.

 .مراحل تطور القيم التنظيمية:3

سبع مراحل رئيسية لتطور القيم التنظيمية،   "dave francis"ك "mike wood cockكضع "
 من خلبؿ تطور الفكر الإدارم كالتالر:

ت التفكتَ الإدارم، ىي "أفّ الإنساف ينبغي أف يعامل على كىي ابؼرحلة التي ساد المرحلة الأولى:
أساس أنو شبيها بالآلة ، حيث يتم برفيزه بابؼكاسب ابؼادية كمن أىم ركادىا )فريديريك تايلور، كماكس 

 .1يبر("ف

كقد كظف تايلور نتائج دراساتو كبحوثو لغرض الاستفادة من الطاقات  البشرية  بشكل أكثر فاعلية، 
على تطوير الانتاجية، كالعمل على حل ابؼشكلبت من خلبؿ التًكيز على مبدأ التخصيص في كالقدرة 

 2العمل كتدريب الأفراد العاملتُ، كاعتماد ابغوافز ابؼادية التي تشجع الأداء الإنساني".

يس بدأت ىذه ابؼرحلة بناءن على دراسات ىاكثورف كالتي بضلت قيما تؤكد أف الانساف ل المرحلة الثانية:
 3بؾرد آلة بوفز ماديا كإبّما لو مشاعر كأحاسيس كقوة إدارة تؤثر على الانتاجية في ابؼنظمة"

،فهي تنظر  4"كأفرزت ىذه ابؼرحلة قيم جديدة تهتم بابؼورد البشرم، كتركز على مبدأ العلبقات الانسانية"
ىات تأثر في أدائو للعامل على أنوّ كائن اجتماعي، كانساني لو حاجات ، كرغبات، كميوؿ، كابذا

                                         

 .20، صمرجع سابق( ديف فرانسيس، مايك ك كدكوؾ: 1
 .45، ص2000،عماف الأردف،1دار ابؼستَة، ط "نظرية المؤسسة" (خليل بؿمد حسن الشماع، خضتَ كامل بضود:2
 .172، ص2002، عماف الأردف ،1دار صفاء للنشر كالتوزيع، ط السلوك التنظيمي"( خيضر كاظم بضود الفربهات كآخركف: "3
 .233، ص2002، عماف الأردف، 2ائل للنشر كالتوزيع، طدار ك   "التنظيم واجراءات العمل"( موسى اللوزم: 4
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الإنساني، ،كأكدت على التنظيم غتَ الربظي، من خلبؿ التجارب ابؼيدانية، كالركح ابؼعنوية كبساسك 
 1ابعماعة، كالتفاعل الاجتماعي"

ظهرت ىذه ابؼرحلة من تطور القيم التنظيمية استجابة لظهور الابرادات ابؼهنية كليس  المرحلة الثالثة:
من قبل الإدارة، فقد اكتسبت النقابات العمالية قوة بسبب ابػسارات الكبتَة في ابؼنظمات النابذة عن 

 حل الفوضى كالتعطيل، فكاف لابد للئدارة من اتباع أساليب أخرل غتَ أساليب العراؾ للتوصل إلذ
 ابؼشكلبت التي تواجهها فظهرت ابغرية في بيئات الأعماؿ.

في ىذه ابؼرحلة أصبحت القيم التنظيمية قائمة على أساس ابغرية في العمل، حيث نشر  المرحلة الرابعة:
 the human saide of)"دكجلبس ماكربهور" كتاب ابعانب الإنساني في ابؼنظمة  1960في 

entreprise) م قدر لو  أف يكوف ذا تأثتَ عميق على التفكتَ الإدارم عبر العالد كىو الكتاب الذ
كقسم القيم الإدارية إلذ نظريتتُ حوؿ طبيعة 2،كفيو كضح "ماجربهور" أبنية أنظمة القيم الإدارية"

 . (x,y)الإنساف، نظرية 

كمن ىنا كانت  السلبية حوؿ الانساف، (x)"كيرل أف النظريات التقليدية في الإدارة تعتمد على نظرية 
نظرتها للئنساف باعتباره آلة، كبهب بفارسة رقابة كسيطرة عليو كارغامو على العمل بالعقاب أك تقدنً 

 3ابغوافز ابؼادية"

                                         

دار بؾدلاكم للنشر كالتوزيع،  "التنظيم وإجراءات العمل، نظريات وسلوك"( مهدم حسن ركيلف، علي بؿمد عمر العضايلة: 1
 .52،ص1996عماف الأردف، 

 .22، صمرجع سابق( ديف فرانسيس، مايك ك كدكوؾ: 2
دار ابغامد للنشر كالتوزيع، عماف  الحديثة، النظريات العمليات الإدارية، وظائف المنظمة""مبادئ الإدارة ( حستُ حرنً :3

 .65-64، ص2006الأردف، 
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التي ترل أفّ الإنساف   (y)"أمّا الافتًاضات النظرية ابغديثة حوؿ الناس أثناء العمل تعتمد على النظرية 
كاللهو، كفي ظل الظركؼ الطبيعية كتوفر ابغرية، كابؼركنة، كالاحتًاـ  بوب العمل بالفطرة كما بوب اللعب

في العمل، فالإنساف الطبيعي لا يتهرب من ابؼسئولية بل يسعى إليها كيكوف لديو طموح. كالعقاب ليس 
كسيلة ناجحة بػلق الرغبة في العمل بل بهب الاعتماد على الإقناع كالتًغيب كابؼعاملة ابغسنة، كاعتماد 

 1لوب التحفيز ابؼادم كابؼعنوم." أس

"ىذه ابؼرحلة عبارة عن عصر جديد من القيم الإدارية تسمى الإدارة  المرحلة الخامسة:
فوفقا بؽا ينبغي ابؼلبئمة بتُ حاجات ابؼؤسسة كحاجات الفرد، كترتبط ىذه النظرية  2بالأىداؼ"

تثتَ ركح التحدم لدل الفرد أكلا  كىي تؤكد على أفّ الدافعية تعتمد على أىداؼ بؿددة (loke)باسم
كتعتمد على مدل اخلبصو بؽذه الأىداؼ، كتفانيو في برقيقها كيتضمن ىذا الأسلوب قياـ ابؼرؤكستُ، 

 كالرؤساء معا في برديد أىداؼ العمل"

 3(: أبعاد العلبقة ابؼهنية01الشكل رقم )                                    

 

 

 

 

                                         

 .21-20، ص1997عماف  الأردف،  " السلوك لتنظيمي في المنظمات" (حستُ حرنً:1
 .23، صمرجع سابق( ديف فرانسيس، مايك ككدكوؾ: 2
، 2005دار الكتاب ابغديث القاىرة، مصر،  اعية، )السلوك التنظيمي المعاصر(""الأسس النفسية والاجتم(علي عسكر: 3

 .18ص

 تحقيق الأهداف

ترتيب  تحقيق الأهداف

 الحاجات

 الفرد الشخصية

 توقعات وظائف مؤسسة
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"كيشتَ الباحثوف أف ىناؾ )عقدا نفسيا(، كتتضمن ىذا العقد بؾموعة من التوقعات، فالفرد يتوقع 
يدة، كفرص للنمو ابؼهتٍ، كابؼؤسسة تتوقع الإخلبص من العاملتُ، ابؼعاملة الإنسانية كمرافق عمل ج

كالمحافظة على أسرار ابؼهنة، كالعمل على برستُ صورة ابؼؤسسة في المجتمع، كزيادة ابعهد كميا، كنوعيا في 
 1العمل"

بتكار، من أىم مزايا الإدارة بالأىداؼ، برديد الأىداؼ بوضوح متناه، ابؼعرفة كابؼهارات كالتفكتَ كالا
 مشاركة العماؿ في ابزاذ القرار كمرشد إبهابي، لا ىرمية)الرقابة الذاتية(.

كما أفّ من سلبياتها أنّها لا تصلح في البيئة الثابتة بفا أدل إلذ ظهور البتَكقراطية بدعناه السلبي ابؼتمثل في 
 الإجراءات الطويلة.

ظهر مفهوـ التطوير التنظيمي ، من تطور القيم التنظيمية على الرغم من الاختلبؼ  المرحلة السادسة:
  (ricchard bechhard)الكبتَ حوؿ مفهوـ كنظريات التطوير التنظيمي إلذ أف ريتشارد بيكهارد

يرل التطوير التنظيمي بأنوّ ابعهد ابؼخطط على مستول التنظيم ككل كالذم تشرؼ عليو الإدارة العليا 
يادة الكفاءة كالقدرة التنظيمية من خلبؿ التدخل ابؼخطط، كالتطوير التنظيمي يبرز بؾموعة كسائل لز 

كابؼهارات، كالنشاطات، كالأدكات أك الأساليب  (change intervention)التدخل للتغيتَ 
 .2( (effective)ابؼستخدمة بؼساعدة العنصر البشرم كابؼنظمة لتكوف أكثر كفاءة 

ىي عبارة عن مزيج من القيم التنظيمية مؤلفة من ابؼراحل السابقة. كلكن أىػم القيم بعة: "ابؼرحلة السا
 3"الشائعة فيها ىي البقاء للؤصلح

                                         

 .18، صمرجع سابقعلي العسكر، (1

 ق1415" دار النوابغ، جدة ،التطبيقات -"السلوك التنظيمي، مفاىيم النظريات( الطجم عبد الله، طلق السواط: 2
 .27، صمرجع سابق(ديف فرانسيس، مايك ككدكوؾ: 3
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 Total Quality)ظهر في ىذه ابؼرحلة من تطور الفكر الإدارم بموذج إدارة ابعػودة الكليػة قد ك "
Management)  كيعتمد على الأداء ابؼتخصص،  ملوفي بؾ يركزميدانيا كعمليا يعد بموذجا حيث

 قكيبتٌ على علبقة الزمالة كالتفاعل كالعمػل بػركح الفريػ ،التخطيط الاستًاتيجيعلى التدريب كالتعليم ك 
 1".الواحد

 :2سابقةراحل الابؼ عبر( التالر عن تلخيص لتطور القيم التنظيمية 01يعبر ابعدكؿ) ك

 

                                         

" جامعة ملك سعود للنشر، كلية العلوـ الإدارية، الرياض، "الإدارة العامة: الأسس والوظائف النمر سعود بؿمد، كآخركف:( 1
 .90،ص1997

 .28-27ص :"مرجع سابق"(ديف فرانسيس كمايك ككدكوؾ2

 القيمة الفكرة  ابؼرحلة 

 التحليل العلمي لو بشاره العقلبنية الأكلذ 

 الاىتماـ بالناس لو نتائجو العاطفية الثانية

 حيوم الدفاع القوم أمر ابؼواجهة الثالثة

 الأمور السياسية في ابؼنظمات الإبصاع في الرأم  الرابعة 

 الابقاز في القمة التوازف الفردم /التنظيم امسةابػ

 الناس إمكانية تطور الإمكانات السادسة 

 النجاح لا يأتي بسهولة الواقعية السابعة
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 .خصائص القيم التنظيمية:4

 بيكن برديد أىم ما بييز القيم التنظيمية باعتبارىا جزء من القيم العامة كالتالر:

فهي بزتلف من فرد إلذ آخر داخل التنظيم على اختلبؼ رغبات أعضائو كظركفهم من جهة  *نسبية:
 كلاختلبؼ ثقافة التنظيم السائدة من جهة أخرل.

 1"كعلى ىذا الأساس فالقيم نسبية في مكانها كزمانها كبؿتواىا) مضمونها، بصالر، اقتصادم، ديتٍ...("
 2غباتو كتربيتو كظركفو، كمن ثقافة إلذ أخرل".فهي بزتلف من شخص لآخر بالنسبة بغاجاتو كر 

يتعلمها الفرد في نطاؽ ابعماعة كعن طريق التنشئة الاجتماعية حيث تتفاعل تلك العوامل  *مكتسبة:
 3مع التكوين للفرد ذاتو حيث يصبح الأفراد يهتموف ببعض القيم كيفضلونها عن غتَىا"

ة تنبع من الفرد ذاتو كبردد أبماط ابذاىاتو السلوكية، " القيم عبارة عن مصادر داخلي*ذاتية اجتماعية:
تؤثر الابذاىات كالآراء كالأبماط السلوكية  4كتلعب الأسرة كالبيئة الاجتماعية دكرا أساسيا في ترسيخ القيم"

 بتُ الأفراد داخل التنظيم.

تي يعيشها الانساف مع تتميز القيم بابؼركنة كالقابلية للنظر كمواجهة كل التطورات كالتغتَات ال *مرنة:
مطالبو كمع حاجاتو كمع سيطرتها بؽذه الأمور إلّا أنها تعطي أفقا للتجدد كالتغيتَ كفق أسسها كابذاىاتها 

                                         

" بؾلة الشباب الثانوي"دراسة بين مدى التعرض لمظاىر المدينة الحديثة وقيم التسامح والتسلط عند ( بىلف بلقاسم :1
 .07،ص2003، ابعزائر، 01نفسية، تربوية، عدد: 

 .108، صمرجع سابق(بؿمود سلماف العمياف: 2
دار ابؽدل للطباعة كالنشر، بـبر التطبيقات  "مفاىيم أساسية في علم النفس الاجتماعي"( جابر نصر الدين، لوكيا ابؽاشمي: 3

 .164،ص2006ر،النفسية، جامعة منتورم، قسنطينة، ابعزائ
 .85، مرجع سابق(خيضر كاظم بضود: 4
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امكانية التغيتَ في بناء القيم إذ أنها لا تتخذ مرتبة ثابتة في نفسر الفرد بل  1كلا تلغي العقل البشرم"
 ترتفع كتنخفض.

 2نع فرد أك بضعة أفراد كلكنها من صنع المجتمع كعقلو ابعمعي"." ىي ليست من ص*تلقائية:

 .أىمية القيم التنظيمية:5

"تعد القيم التنظيمية أحد ابعوانب ابؽامة في دراسة السلوؾ التنظيمي، كيعود السبب في ذلك إلذ أنّها 
وة بؿركة، كمنظمة تشكل أساسا لفهم الابذاىات، كالدكافع، كتأثر على إدراكاتنا، ككذلك ينظر للقيم كق

للسلوؾ، كتعد أيضا كمعيار يلجأ إليو الأفراد أثناء إجراء مقارنات بتُ بؾموعة من البدائل السلوكية، 
"كالقيم التي تسود أم مؤسسة بؽا تأثتَ على سلوؾ الفرد العامل فيها، كتعزز  3ككعامل موحد للثقافة."

كالسياسات بحيث تكوف متوافقة مع القيم، كما  استقرار النظاـ الاجتماعي في ابؼؤسسة، كبردد الأىداؼ
أف الفهم للقيم السائدة في أم بؾتمع يسهل فهم السلوؾ التنظيمي ابؼتوقع بتُ الأفراد، كبرتكم إليو 

كالإدارة بالقيم توجو جديدا يعتبر كسيلة، كأداة جديدة من أدكات  4ابؼؤسسة في تقونً سلوكيات العاملتُ"
أثر بالقيادة كتتأثر بالعاملتُ من خلبؿ تبادؿ إبهابي للقيم كمستقبل ابؼؤسسة القيادة الاستًاتيجية تت

 5يتحدد من خلبؿ التنمية ابؼستمرة للقيم الابهابية للسلوؾ"

                                         

-120،ص 2005-2004قسم علم النفس، جامعة بسكرة،  " محاضرات في علم النفس الاجتماعي"(جابر نصر الدين:1
121. 

لمجلد بؾلة تكريت للعلوـ الإدارية ك الاقتصادية، ا" أثر القيم التنظيمية في الأداء الوظيفي" (نواؿ يونس آؿ مراد كآخركف:2
 .35،ص2013،العراؽ،29،العدد9
 .149، صمرجع سابق"،  مبادئ الإدارة الحديثة، النظريات العمليات الإدارية، وظائف المنظمة(حستُ حرنً :"3
 .110-109، صمرجع سابق(بؿمد سلماف العمياف: 4
 .38،ص2002مركز الاسكندرية للكتاب، مصر،  :" التلفزيون والقيم الاجتماعية للشباب المراىقين"(زكرياء عبد العزيز بؿمد5



 القيم التنظيمية                                                          الفصل الثاني:

 

20 
 

كيتضح بفا سبق أفّ القيم ىي جوىر فلسفة ابؼنظمة لتحقيق النجاح بحيث برتكم إليها ابؼنظمة في تقونً 
لك إلذ أنها تشكل أساسا لفهم الابذاىات كالدكافع كتؤثر على سلوكيات العاملتُ كيعود السبب في ذ

 ادراكات الأفراد داخل التنظيم، كبالتالر توجيو سلوكهم.

 .تكوين القيم التنظيمية:6

 تساىم في تكوين القيم التنظيمية مصادر عديدة كبـتلفة نذكر منها:

 (المجتمع:1

عامل، كنقصد بها الأبعاد ابؼتعلقة بالأسرة كالعلبقات بسثل البيئة الاجتماعية مصدر عوامل عديدة للفرد ال
 الاجتماعية كالوضع الاجتماعي عموما، حيث بيكن التأثتَ ابهابا أك سلبا على ابؼنظمة.

"فالقيم التي يؤمن بها المجتمع الرأبظالر الغربي بزتلف عن القيم التي يؤمن بها المجتمع الشرقي، كونو لايزاؿ 
 1ب نتيجة ابيانو بالقيم ابؼادية في إطار العلبقات الاجتماعية السائدة"يتصف بالتجاذب كالتقار 

"بؽذا أكلت ابؼنظمة ابغديثة الاىتماـ بالعاملتُ كقيمهم كعلبقاتهم ابػاصة عندما تريد اقامة ابؼشاريع، 
 2فعليها أف ترصد التغتَات في المجتمعات لتتمكن من التكيف معها"

م معينة للؤفراد، تعمل ابؼنظمة باعتبارىا بؾتمعا مصغرا من خلبؿ "كما يعمل المجتمع على تلقتُ قي
التنشئة الاجتماعية على تثبيت القيم الضركرية للعمل من خلبؿ التدريب، كىو نوع من التطبيع 

 3الاجتماعي يتعلم من خلبلو ابؼوظفوف قيم ابؼنظمة كأىدافها"

                                         

 .86ص مرجع سابق، :( خيضر كاظم بضود1
 .98-97، ص2004، عماف الأردف، 2دار كائل للنشر كالطباعة، ط" إدارة الموارد بشرية" (سعاد نايف البرنوطي:2
 .181،ص2009 ، عماف الأردف،5دار كائل للنشر كالتوزيع، ط السلوك التنظيمي"(بؿمد قاسم القربوني:" 3
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 اندركيد سبزلاقي كمارؾ جي دلاس(كبسر عملية التنشئة التنظيمية بثلبث مراحل: )حسب 

كتبدأ قبل دخوؿ ابؼوظفوف إلذ ابؼؤسسة، كتتضمن نشاطات مثل ابغصوؿ على أكبر  *المرحلة الأولى:
 قدر من ابؼعلومات حوؿ ابؼؤسسة.

عندما يدخل ابؼوظف فعلب في ابؼؤسسة ، كبواكؿ أف يصبح مشاركا، كفاعلب في بصاعة  *المرحلة الثانية:
 العمل.

: كىي مرحلة الاستقرار حيث لابد من توفتَ حل بؼشكلة الصراع المحتوـ بتُ ابعماعة ة الثالثة*المرحل
 1التي ينتمي إليها الشخص، كبصاعات العمل الأخرل داخل ابؼؤسسة"

ا، إلذ مرحلة كونو    "fildmanأمّا " فيقسم ىذه ابؼراحل من انتقاؿ الفرد من مرحلة كونو عضونا جديدن
 ثران في بصاعة العمل على النحو التالر:عضونا فعالان كمؤ 

: في ىذه ابؼرحلة يكوف العامل جديدا، كيتبتٌ بؾموعة من التوقعات الواقعية، مرحلة الحذر والتطلع-1
بشأف كظيفتو كابؼؤسسة  التي يعمل بها ، كنراه ىنا بودد ما إذا كانت ىذه ابؼؤسسة تشكل ابؼكاف 

 ن قدرات، كحاجات كقيم.ابؼناسب، أك ابؼلبئم بؼا يتوفر لديو م

: بواكؿ ابؼوظفوف ابعدد في ىذه ابؼرحلة التعرؼ على الأدكار ابؼختلفة التي مرحلة التعلم والتأقلم-2
يؤدكنها ىم أنفسهم باعتبارىم أعضاء في ابعماعة، كيكتشفوف أيضا عددا من ابؼعايتَ ابؼهمة التي تتحكم 

 الأعضاء ابعدد في تكوين علبقات شخصيةفي ابعماعة، كأعضائها كأثناء ىذه ابؼرحلة يبدأ 

                                         

، 1تر: جعفر أبو القاسم، الإدارة العامة للبحوث، ط السلوك التنظيمي والأداء"( أندركدم سيزلاجي، مارؾ جي كلاس: "1
 .218-217،ص1991السعودية،
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: في ىذه ابؼرحلة يتقن الأفراد أداء أدكارىم التي ينبغي عليهم أدائها، كمن ثم مرحلة اتقان الدور-3
 1يتنقلوف إلذ مرحلة تتكوف لديهم معرفة دقيقة بجمي جوانب معايتَ بصاعة العمل.

 (التعاليم الدينية:2

لتي تستمد القيم منها ،بل إفّ الدين ىم ابؼصدر الرئيسي لقيم كثتَة، "بيثل الدين أحد ابؼصادر ابؼهمة ا
كمن الأمثلة التي تتصل بالعمل في الدين الإسلبمي ابغديث الشريف الذم بوث على اتقاف العمل: عن 

ل أحدكم عائشة رضي الله عنها عن الرسوؿ صلى الله صلى الله عليو كسلم قاؿ: "إفَّ الله  بوبُ إذا عمِ 
ككذلك حثّ الرسوؿ صلى الله عليو كسلم على عدـ الغش، عن أبي  -ركاه طبراني–أف يتقنو" عملبن 

كقاؿ الله  -ركاه مسلم–ىريرة رضي الله عنو أفّ الرسوؿ صلى الله عليو كسلم قاؿ:" من غشَّ فليس متٍّ" 
ؤمِ  مَلُوا فَسَيػَرَل اللهُ عَمَلُكُمْ تعالذ:" كَ قُل اعْ 

ُ
 2"-من سورة التوبة 104الآية–وفَ" نِ كَ رَسُولوُُ كَ ابؼ

 التعليم:-3

يعتبر الركيزة في احداث تغيتَ في حياة الأفراد، "كتغيتَ بعض ابؼفاىيم كابؼعتقدات إلذ مفاىيم أخرل، 
فيتم اكتساب القيم كالابذاىات، كغتَىا من  3كتكوين قيم جديدة لديهم تتناسب كالتغتَات الثقافية"

ن طريق عمليات التعليم ابؼختلفة نتيجة ابؼركر بعدد من ابػبرات، كابؼواقف العوامل التي بردد السلوؾ ع

                                         

 .365-364ص مرجع سابق،(ركنالد ربهيو: 1
 .160-159ص مرجع سابق،(بؿمد قاسم القريوتي:2
رسالة ماجيستتَ في علم النفس كالعمل كالسلوؾ التنظيمي،  علاقتها بجودة التعليم العالي""القيم التنظيمية و (عجاؿ مسعودة: 3

غتَ منشورة كلية العلوـ الانسانية كالعلوـ الاجتماعية، قسم علم النفس كعلوـ التًبية كالارطفونية، جامعة منتورم، قسنطينة، 
 .50، ص2010ابعزائر،
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ابػاصة بابغياة، كعن طريق التعلم بيكن برستُ أداء العمل بفا يزيد الانتاج، ككفايتو ككذا  ضبط السلوؾ، 
 1كتوجيهو، كتعديلو في بؾاؿ التًبية أك التدريب ابؼهتٍ.

 جماعة العمل: -4

ككما  2اليومية كالنشاطات بردث داخل ابعماعات التي تؤثر كثتَا على سلوؾ الأفراد""أغلب التفاعلبت 
تؤثر ابعماعة على العامل الذم يؤثر في ابعماعة، كىكذا فإفّ علبقة التأثتَ كالتأثر ىي علبقة متبادلة بتُ 

  3العامل كبقية أفراد ابعماعة"

ل، كالتي تتعلق بالعمل ذاتو كظركفو، كليست "كمصدر القيم يتقرر من قبل بصاعة العمل، كفريق العم
الأخلبقيات الاجتماعية العامة، حيث بدركر الزمن يتكوف بعماعة العمل، كفريق العمل، كالتي تتعلق 
بالعمل ذاتو كظركفو، كليست الأخلبقيات الاجتماعية العامة، كذلك بدركر الزمن يتكوف بعماعة العمل 

 تقاليد، كقيم خاصة بها.

لى أعضائها فالفرد الذم يعيش في كسط بصاعة يتعرض لضغوط نفسية متعددة بسارسها كتفرضها ع
بصاعة العمل عليو مثل عزلو، أك عدـ التعامل معو، كعدـ دعوتو بعلساتهم بفا بهعلو اعتياديا، كلذلك فإفّ 

 4بصاعة العمل تعد أحد أىم  مصادر ترسيخ القيم لدل الأفراد"

وعة من الأفراد بل ىي علبقات بتُ ىؤلاء الأفراد علبقات بتُ الإدارة "كبصاعة العمل ليست بؾرد بؾم
كالعاملتُ، كبتُ العاملتُ ببعضهم البعض، كبتُ بصاعات العمل ابؼختلفة، كبتُ العاملتُ كنقابات 

                                         

 .280، ص2005بؼكتب ابعامعي ابغديث، مصر ، "  ا" علم النفس العام(فوزم بؿمد حبل:1
 .201، صمرجع سابق( أندركدم سيزلاجي، مارؾ جي كلاس: 2
 .198، ص2007" مؤسسة شباب ابعامعة الاسكندرية، مصر، " علم النفس المهني الصناعي(طارؽ كماؿ:3
 .87، صمرجع سابق( خيضر كاظم بضود: 4
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العاملتُ كتقوـ ىذه العلبقات الانسانية على مبادئ التفاىم، كالتعاكف كالاحتًاـ ابؼتبادؿ كالثقة ابؼتبادلة 
 1بتُ أعضاء ابعماعة العاملة"

 .القيادة:5

" القيادة بأنها عملية التأثتَ على بصاعة في موقف معتُ james gribbinيعرؼ جيمس جريبن "
ككقت معتُ كظركؼ معينة لاستشارة الأفراد كدفعهم للسعي برغبة لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة، مابكة اياىم 

 ا عن نوع القيادة ابؼمارسة.خبرة ابؼساعدة في برقيق أىداؼ مشتًكة، كالرض

يتضح من التعريف أف القيادة عملية اجتماعية تسعى للتأثتَ على أفعاؿ الأفراد ابؼرؤكستُ كسلوكهم 
 كابذاىاتهم للعمل، بجد كرغبة لتحقيق أىداؼ مشتًكة مرغوبة.

لأفراد كالامتثاؿ فالقائد الناجح ىو من يستطيع ابهاد الدافعية كابغماس كالرغبة كالاستعداد الطوعي لدل ا
لرغبات القائد، كما  أفّ القائد الناجح ىو أيضا يتأثر بأتباعو كدكافعهم كحاجاتهم كرغباتهم ،كىكذا 

 فالقيادة عملية اجتماعية مستمرة.

رات القائد الفعّاؿ مشاركة أتباعو في أعماؿ التأثتَ كالسيطرة كابزاذ القرارات، كالقدرة على ا"كمن أىم مه
كبناء الثقة مع العاملتُ، كابؼقدرة على فهم كاستيعاب ابؼبادئ التي تستًشد بها ابؼنظمة  تشخيص ابؼواقف

 2كقيم العاملتُ كالعمل على احداث التوافق كالانسجاـ بينهما."

 

                                         

الدار القومية للطباعة  المواءمة المهنية، الهندسة البشرية، العلاقات الانسانية"علم النفس الصناعي، ( عزت أبضد رابح: " 1
 .397، ص1965، القاىرة، مصر، 2كالنشر، ط

 
 .217-216مرجع سابق ،صمبادئ الإدارة الحديثة، النظريات العمليات الإدارية، وظائف المنظمة" (حستُ حرنً:، "2
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 .الاعلام:6

قيم ابعديدة مع التحولات ابغياة تكريس التستطيع كسائل الاتصاؿ ابؼختلفة أف تقوـ بدكر أساسي في 
كالقيم ابغضارية فتدعم القيم التي بزدـ التطور، كبرارب القيم التي تعوقها، كما تلعب دكرا  الاجتماعية

ىاما في تطوير أبماط السلوؾ الاجتماعي بدا يتلبءـ مع ظركؼ ابغياة ابعديدة، كتستطيع أف تقدـ 
 1النماذج التي بوتذل بها، كتضع النماذج ابؼختلفة في إطار منظم مرغوب."

 التنظيمية: (تصنيف القيم7

" من أفضل المحاكلات لتصنيف القيم في ضوء  eduard sprangerيعد التقسيم الذم اقتًحو"
 بؿتواىا كالذم صنف بو الناس حسب قيمهم، كمعتقداتو في ستة بؾموعات على النحو التالر:

تتجسد في اىتماـ الفرد كسعيو إلذ البحث عن ابغقيقة كابزاذه من العالد  القيم النظرية) الفكرية(: أولا(
المحيط بو ابذاىا معرفيا كمنطلقا إلذ معرفة القوانتُ التي بركم الظواىر،" بحيث يعزؿ حكمو الشخصي عن 

 2ابؼعلومات ابؼوضوعية"

يستخدمها الانساف مثل "ترتبط بسلوؾ التوفتَ بعميع مصادر الطاقة التي  القيم الاقتصادية: ثانيا(
 3الوقت كابعهد كابؼاؿ"

                                         

 .41-40،ص2002مركز الاسكندرية للكتاب، مصر، ة للشباب المراىقين""القيم الاجتماعي( زكرياء عبد العزيز: 1
مركز زايد ستَقتُ للبستثمارات كالتطوير  "الفكر المعاصر في التنظيم والإدارة" (سعيد يس عامر، علي بؿمد عبد الوىاب:2

 .324، ص1998، عماف الأردف، 2الإدارم، ط
 .425ـ،ص1998-1418دار الفكر العربي، القاىرة،  ة المدرسية"الإدارة التعليمية والإدار (أبضد إبظاعيل جبي :"3
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"كيقصد بها اىتماـ الفرد كميلو إلذ ما ىو نافع كفي سبيل ىذا ابؽدؼ يتخذ من العلم المحيط كسيلة 
للحصوؿ على الثركة كزيادتها عن طريق الانتاج كالتسويق كاستهلبؾ البضائع كاستثمار الأمواؿ كتتجلى 

 1نظرة عملية كىو عادة رجاؿ ابؼاؿ كالأعماؿ"ىذه القيم لدل أشخاص بيتازكف ب

ترتبط أيضا بالنظرة الشخصية ابؼادية، فعلبقات الأفراد مع لبعض ىدفها ابؼصلحة كابغصوؿ على ابؼادة 
 2كبقدر ما يتحقق من منفعة تكوف العلبقة قوية فيما بينهم."

الدين كالعقيدة كالابياف بالغيب، أك الدينية كىي "القيمة التي يرتبط بها سلوؾ  القيم الروحية: ثالثا(
كتتمثل في اىتماـ الفرد كميلو إلذ معرفة ما كراء العالد الظاىرم كحيث يرغب في معرفة أصل الانساف 
كمصتَه كيرل أف ىناؾ قوة تسيطر على العالد الذم يعيش فيو، كىو بواكؿ أف يصل نفسو بهذه القوة 

 3يمة باتباع تعاليم الدين من كل النواحي."كيتميز معظم الناس الذين تسود عندىم ىذه الق

كتظهر في اىتماـ الفرد بالنشاط، كالعمل السياسي، كحل مشكلبت ابعماىتَ،  القيم السياسية: رابعا(
كيتميز الأشخاص الذين تسود بينهم ىذه القيمة بالقيادة من نواحي ابغياة، كيتصفوف بقدراتهم على 

 4توجيو غتَىم"

كىي تذكؽ ابعماؿ كيرتبط بها بؾموعة من الأبماط السلوكية الفنية من رسم  ة:القيم الجمالي( خامسا
كينشغل الفرد إزاءىا بكل  5كموسيقى كشعر إلذ غتَ ذلك ما بيكن أف بتذكؽ فيو الانساف معتٌ ابعماؿ"

                                         

 .192-191، صمرجع سابق( فاركؽ عبده فليو: 1
 .84،ص1999" دار الفكر العربي ،القاىرة،"علم النفس الاجتماعي رؤية معاصرة(فؤاد البهي السيد، سعد عبد الربضاف: 2
 .191، ص2005دار ابعامعة ابعديدة، الاسكندرية، مصر،" السلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيق" (بؿمد ابظاعيل بلبؿ:3
 .191، صمرجع سابق( بؿمد ابظاعيل بلبؿ: 4
 .84ص مرجع سابق،(فؤاد البهي، سعد عبد الربضاف: 5
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الذين تسود عندىم ىذه  الأشخاصما ىو بصيل من ناحية الشكل أك التوافق، أك التنسيق، كيتميز 
 .الفتٍ كالإبداعكتذكؽ ابعماؿ  كالابتكاربالفن، القيمة 

الفرد كميلو إلذ غتَه من الناس، فهو بوبهم كبييل إلذ  اىتماـكتتجسد في  :الاجتماعيةالقيم ( سادسا
الذين تسود عندىم ىذه القيم بالعطف كابغناف  الأشخاص، كيتميز  ا لومساعدتهم كبهد في ذلك إشباع

 .كايثار الغتَ

ـ فقد قسّما القيم التنظيمية إلذ اثنتا عشر قيمة تنظيمية، صنفت برت 1995ككدكوؾ أمّا فرانسيس 
 أربعة قضايا رئيسية:

تعتٍ أنوّ بهب على ابؼنظمة أف تتعامل مع قضايا ذات صلة بالنفوذ )القوة(  قيم إدارة الإدارة: (1
 كالقيم التي تتبع ىذه الادارة ىي )القوة، الصفوة، ابؼكافأة(.

 )النفوذ(: ملك الإدارةالقوة  . أ

"ىي قوة التفاعل )فرد أك بؾموعة من الأفراد( على ابؼستهدؼ )فرد اك بؾموعة من الأفراد( كىي قدرة 
 1الفاعل على ترتيب ابؼوقف بحيث يتصرؼ ابؼستهدؼ كفق رغبة الفاعل"

أك المحتملة كليس إذف فالقوة ىي قدرة الفرد على التأثتَ في الآخرين كىي مفهوـ يرتبط بالقدرة الكامنة 
 بابؼمارسة الفعلية بإظهار القوة.

ب. الصفوة: )النخبة( إفّ التًكيز على النخبة ابؼتميزة داخل منظمات الأعماؿ يعتبر من أىم                
 القيم لنجاح ابؼنظمات، فنوعية الأفراد العاملتُ من الضركريات الواجب مراعاتها لتوفتَ قوة عمل.

 1ستمر بكفاءتهم، لذا فهي تبتٍ قيمة )النخبة دائما في القمة(."ككذا التطوير ابؼ

                                         

 .260ص مرجع سابق،( اندكيد سيزلاجي، مارؾ كلاس: 1
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ج. ابؼكافأة: "تعتبر ابؼكافأة نظاـ لإثابة من يعمل بجد كنشاط ككفاءة من خلبؿ نتائج تقييم أداء، كتعبر 
ابغواز عن القول المحركة كابؼوجودة في البيئة المحيطة بالفرد كالتي برثو على برستُ مستول أدائو في 

 نظمة."ابؼ

: كتتضمن قيم الفعالية كالكفاءة كالاقتصاد كيشتَ ابؼفهوـ إلذ ضركرة التًكيز على ( قيم إدارة المهمة2
 كتوفتَ كل متطلبات العمل.

 أ. الفعالية: التًكيز على القضايا الصحيحة بهب لأف يكوف مطردا.       

مة كالرضا عن ىذه الأىداؼ في        "ىي درجة برقيق الأىداؼ ابؼوضوعية ضمن استًاتيجية ابؼنظ-      
 2إطار احتًاـ توجيهات أصحاب القرار كتوفتَ الشركط ابؼناسبة"

ب. الكفاءة: ترتبط باستغلبؿ ابؼوارد كدمج عناصر الانتاج لتحقيق النتائج ابؼطلوبة بأقل ما بيكن      
 من تكلفة كجهد.

التكاليف كعدـ صرؼ أمواؿ لا ضركرة بؽا، فكثتَ  ج. الاقتصاد: على ابؼنظمة تبتٌ نظاـ فعّاؿ لرقابة     
 ما تفشل 

الأعماؿ الادارية  نتيجة الاسراؼ كابؽدر ابؼالر، كما أفّ كل نشاط تقوـ بو ابؼنظمة يكلف مبلغا       
 3ماليا، لذلك فعلى ابؼنظمة إدراؾ أبنية مواجهة ابغقيقة"

على الإدارة الاىتماـ بالعلبقات الإنسانية كالركح ابؼعنوية بؼا بؽا أثر على  (قيم إدارة العلاقات:3
 الانتاجية.

                                                                                                                                   

 .41، صابقمرجع س(ديف فرانسيس، مايك ككدكوؾ: 1
 .98،صمرجع سابق(ناصر قاسيمي: 2
 .50، صمرجع  سابق(بقاة قريشي، 3
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 أ. العدؿ: اعطاء حقوؽ العاملتُ على أساس ابؼساكاة كالنزاىة .  

"الإحساس بجو العدالة التنظيمية ينتج عنو لا بسييز كابؼساكاة في ابؼعاملة بفا يؤدم إلذ زيادة الشعور إلذ 
عور بالانتماء كالولاء التنظيميتُ اللذاف يبرزاف كعوامل متحكمة في دافعية الأفراد كفعاليتهم كمن زيادة الش

 1بشة قد برقق فعالية التنظيم"

 ب. فرؽ العمل:)العمل ابعماعي(

كيعتٍ بناء فريق عمل تنسيق سلوؾ أداء بصاعة العمل لتحقيق اىداؼ ابؼنظمة، كتنسيق السلوؾ ابعماعي 
اد بصاعات العمل سلوؾ البعض من الأداء كالدكافع كالابذاىات كابؼواقف كالقدرات كالتأييد يعتٍ تفهم أفر 

 2ابؼشتًؾ كالشعور بأف الإبقاز بشكل بصاعي أكثر من الإبقاز الفردم"

ج. القانوف كالنظاـ: يشتَ إلذ القواعد كالاجراءات التي يتم برديدىا في ابؼنظمة كالت تعمل على توجيو 
 العاملتُ بكو برقيق أىداؼ ابؼنظمة. سلوؾ الأفراد

 كتتضمن إدارة البيئة التنظيمية بؾموعة من القيم تتمثل في: (قيم إدارة البيئة:4 

أ. الدفاع: "العمل على كضع خطط كاستًاتيجيات دفاعية تساعد على بقاء ابؼنظمة كاستمرارىا من 
 خلبؿ:

 *معرفة كبرديد ابػطر كالتهديد.

 ة معلومات كبيانات حوؿ البيئة الداخلية كابػارجية.*العمل على توفتَ قاعد

                                         

أطركحة الدكتوراه علم النفس العمل كتسيتَ  "دراسة الفعالية من خلال بعض المؤشرات الثقافية التنظيمية" ( بوابة بؿمد الطاىر:1
 .128، ص2004للموارد البشرية، غتَ منشورة، جامعة قسنطينة، ابعزائر،

 .379ـ، ص1993-ق1413، الرياض، 1مرامر للطباعة الالكتًكنية، ط" إدارة السلوك التنظيمي" ناصر بؿمد العديلي: (2
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     1*كضع برامج تدريبية كخطط بؼواجهة الطوارئ كالأزمات ."

ب. التنافس: ىناؾ منافسة الداخلية في التنظيم كتكوف فردية، تتم بتُ الأفراد التنظيم أك تكوف بصاعية 
تكوف بتُ ابؼنظمة كابؼنظمات الأخرل التي تؤدم بتُ الوحدات الإدارية ابؼختلفة، أمّا ابؼنافسة ابػارجية 

  2نفس ابؼهاـ كنفس ابػدمات"

ج. استغلبؿ الفرص:" ابؼنظمة لا بيكنها أف تتجاىل الفرص الفجائية كعليها أف تبحث عن فرص من 
ابػارج كبهب انتهازىا بسرعة كلا تعطي للآخرين بؾالا لينتزعوا منها أفضل الفرص كعليها أف تلزـ نفسها 

 3لاستغلبؿ"با

 (قياس القيم التنظيمية:8

 بقد أفّ ىناؾ الكثتَ من الوسائل كالتقنيات لقياس القيم:

 اختبار دراسة القيم التنظيمية: . أ

أعده الباحثاف "جوردف البوت" ك" فيليب فرنوف" كيستند إلذ الإطار النظرم كضعو سبرابقر كتقيس أبماط 
 لديتٍ(القيم )النظرم، اقتصادم، الاجتماعي ،سياسي كا

كيهدؼ اختبار القيم إلذ بياف إلذ أم مدل بييل الشخص إلذ قيمة أك أكثر من ىذه القيم، فالأفراد 
 بىتلفوف في درجة ابقذابهم إلذ إحدل ىذه القيم.

 

                                         

 .242-241، صمرجع سابق( موسى اللوزم، 1
 .242(نفس ابؼرجع، ص2
 .44، ص: مرجع سابق( ديف فراسيس ،مايك ككدكوؾ3
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 مثال:

قد بقد شخصا تتًكز معظم قيمو في ابعانب الديتٍ كبالتالر تغلب على سػلوكو القيمة الدينية، كقد بقد "
تتًكز معظم قيمو في ابعانب الػسياسي كبالتػالر تغلب القيم السياسية على سلوكو، بينما شخصا آخر 

 ة. بهمع ثالث أكثر من قيم

كيتخذ الاختبار في قياس تفضيل الشخص لنمط من القيم على الأبماط الأخرل، طريقة الاختيار ابعبرم 
عبارة في القسم  30يتكوف الاختبار من فيزكد الشخص بعبارتتُ أك أكثر ليختار العبارة التي يفضلها، ك 

عبارة في القسم الثاني، كيػزاكج بتُ كل قيمة كالقيم ابػمس الأخرل عدد متساكم من  15الأكؿ ك
 1."، كبييز الاختبار بتُ أصحاب ابؼهن ابؼختلف0,85ك 0,39ابؼرات، كيتًاكح ثبات الاختبار إلذ 

لتي تؤثر على سلوؾ الإنساف مثػل القيم الاقتصادية، كيعتبر ىذا الاختبار أداة لقياس القيم ابؽامة ا
 .كالسياسية، كابعمالية كالدينية كالاجتماعية 

 ب. مقياس القيم التنظيمية لكل من الباحثين" ديف فرانسيس ومايك وودكوك":

"ىذا ابؼقياس ىو عبارة عن استبانة تتضمن بؾموعة من القيم التي توصل إليها الباحثاف من خلبؿ 
ما للعديد من الدراسات في عدة دكؿ مثل: السويد، ابؼكسيك، اسبانيا، ابؽند، نيوزيلندا، كمأ، اجرائه

كلقد اتضح بؽما كجود تشابو كبتَ للقيم التنظيمية عبر بـتلف الثقافات كبيكن أف تطبق ىذه الاستبانة 
ة، كبفا على شخص كاحد، كما بيكن استخدامها كمسح لوجهات نظر عدد من الأفراد داخل ابؼنظم

بذدر الإشارة، إليو ىو أمنّ استبانة القيم التنظيمية تستخدـ فقط مع ابؼوظفتُ الإداريتُ كابؼشرفتُ 
كابؼسؤكلتُ، كتشمل ىذه الاستبانة أبعاد القيم التنظيمية الأربع )القضايا ابعوىرية( ككل بعد من ىذه 

 الأبعاد يتضمن ثلبث قيم )القضايا الفرعية( كىذه الأبعاد ىي:

                                         

 .115-114، ص مرجع سابق(بؿمود سلماف العمياف: 1
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 دارة الإدارة: كتشمل قيم القوة، الصفوة، ابؼكافأةإ. 

 إدارة ابؼهمة: تشمل قيم الكفاءة، الفعالية، الاقتصاد. 

 النظاـ كالقانوف،فرؽ العمل  ،إدارة العلبقات: كتشمل قيم العدؿ. 

 إدارة البيئة: كتشمل قيم التنافس، الدفاع، استغلبؿ الفرص. 

 :نها كالتالر( عبارة تتم الإجابة ع60الاستبانة )تضم 

 (40صحيحة كليا )نقاط. 

 ( َ03صحيحة إلذ حد كبت )نقاط. 

  (.نقطتاف)ليست صحيحة كليست خاطئة 

  َ(.نقطة كاحدة)غتَ صحيحة إلذ حد كبت 

  1(."صفر)غتَ صحيحة كليا 

 كبالتالر يتضح أفّ "ىذا ابؼقياس يساعد في معرفة القيم التنظيمية التي يتبتٌ العماؿ كالتي تعمل على توجيو
 .2سلوكهم ضمن الظركؼ التنظيمية ابؼختلفة"

 

 

                                         

 .32-31، ص مرجع سابقرانسيس، مايك ككدكوؾ: ( ديف ف1
الدار ابعزائرية للنشر كالتوزيع، بئر خادـ،  " الفعالية التنظيمية في المؤسسة، مدخل سوسيولوجي"( بلقاسم سلبطنية كآخركف:2

 .84، ص2013ابعزائر،



 القيم التنظيمية                                                          الفصل الثاني:

 

33 
 

 ( أثر القيم التنظيمية على العاملين:9

تؤثر القيم التنظيمية على أنشطة ابؼديرين كالأفراد الذين يشتًكوف فػي صػنع القرارات، لذا يعمل ىؤلاء 
 .على تطوير كتعديل القيم التي بيتلكونها في منظماتهم بدػا بوقق الأىداؼ ابؼطلوبة

بأف القيم التنظيمية التي تػسعى إلػى رقػي ابؼبادئ الأخلبقية في التنظيم   Somers »سومتَس«يرل "
برصد عدد من الفوائد ابؽامة، كبرقق أقل أخطػاء فػي العمل كأعلى الدرجات الالتزاـ الوظيفي، كتشمل 

 way of life»..1» التنظيمات الربظية كغتَ الربظية، كتصبح ابؼبادئ السلوكية للعاملتُ

كيشتَ البعض إلذ كجود تأثتَ متبادؿ بتُ القيم كالقواعد السلوكية، إذ تؤثر القيم في خلق قواعد سلوكية "
تتماشى مع تلك القيم، فالعرؼ كالقواعد ابغضارية كما بورمو المجتمع كلها قواعد بركم سلوكنا، كتوجب 

  2".احتًاـ الأفراد بؽا كنظم اجتماعية

أثتَ القيم في السلوؾ يتوقف على قوة ابغاجات من جهة كىذا لارتباط القػيم ت"كيذكر مقدـ أفّ 
  "بابغاجات كمن جهة أخرل يتوقف على التأثتَات ابػارجية كقوتها

على أبنية الالتزاـ بالقيم ككل فضلب عػن التًكيػز على تنسيق القيم في ىرـ  "Fingan كيؤكد "فينجاف"
لتزاـ بالقيم ككػل تػؤثر تأثتَا مستمرا كفعالا، كأف القيم ابؼرئية لدل السلطة التنظيمية حيث يذكر أف الا

العاملتُ تشكل أبنية كبػرل كالتعػاكف، كالعدؿ، كالتسامح، كالاستقامة الأخلبقية، حث يذكر أنو من 
 3."الصعب بزيل كجود أفراد بدكف أف تكوف معاملتهم خالية من ىذه القيم في التنظيم

                                         

ستتَ في العلوـ الإدارية، غتَ منشورة كلية رسالة ماجي "القيم التنظيمية وعلاقتها بكفاءة الأداء" ( خالد بن عبد الله ابغنيطة:1
 .34، ص2005الدراسات العليا، قسم العلوـ الادارية، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، السعودية، 

 .227، صمرجع سابق( مهدم حسن زكليف، علي بؿمد عمار العضايلة: 2

 35، صمرجع سابق( خالد بن عبد الله ابغنيطة: 3
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" أف للقيم تأثتَا في الأداء كقد يكوف ىذا التأثتَ سػلبا أك إبهابا، كينظر إلذ القيم كيؤكد "مندؿ كجوردف"
  :من حيث ما بهب أف يكوف كبهب أف لا يكػوف كذلػك علػى النحو التالر

القيمة ليست رأيا أك موقفا بذاه موضوع أك مكػاف أك شػيء إذ لػلآراء علبقػة بالأحداث ابعارية، أما -أ
 .يل بكو شيء بؿددابؼوقف فهو ابؼ

 .القيمة ليست حالة أك منزلة مثالية كلكنها بالأحرل عرضة لأف تتأثر بالابذاىػات الثقافية-ب     

 .القيمة ليست فعلب إلا أنو بيكن تكوين فكرة ما عن قيم الشخص -ج     

مع خصائص القيم الإسلبمية صاغها خالق الكوف كابغياة كفق بؾموعة من ابػصائص، تتلبءـ  -د      
 الطبيعة 

 1"كىي صابغة لكل زماف كمكاف ةلبشرية فهي تتصف بالإنسانية كالاجتماعيػة كالواقعيا       

 

 

 

 

 

 

 
                                         

 .36-35ص، نفس ابؼرجع( 1
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  خلاصة الفصل:

أحد ابعوانب ابؽامة في ابؼنظمة كفي دراسة السلوؾ  التنظيمية ما سبق أف القيم خلبؿكيتضح لنا من 
كالدكافع كتؤثر على إدراكات  الابذاىاتالتنظيمي كيعود السبب في ذلك إلذ أنها تشكل أساسا لفهم 

 الأفرادداخل التنظيم، كبالتالر توجيو سلوكهم سواء كانت قيم إبهابية أـ سلبية ككمعيار يلجأ إليو  الأفراد
أثناء إجراء مقارنات بتُ بؾموعة من البدائل السلوكية إضافة إلذ أنها عامل موحد للثقافة العامة 

 الأفراد بها التي يقوـ الأعماؿ بؾموعة خلبؿ من برقيقو إلذ يسعى ىدؼ تنظيم لكل أف حيثللمنظمة، 
 لية.علبقة تكام بو كالعاملتُ التنظيم بتُ العلبقة فإف لذا التنظيم، أىداؼ لتحقيق
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 تمهيد:

أىدافو، بحيث يلعب تعتبر ابؼنظمة كياف اجتماعي، يسعى فيها الفرد العامل لإشباع حاجاتو، كبرقيق 
أداء الفرد دكرا ىاما في التأثتَ على أداء ابؼنظمة، فالسلوكيات كالأنشطة التي يقوـ بها تعتبر حجر الأساس 

 بؼا برققو ابؼنظمة من أداء.

كمن ىنا زادت الاىتمامات كالاكلويات الفكرية بإدارة ابؼوارد البشرية كبرستُ مستول الأداء الوظيفي 
 أم منظمة مرتبط بدستول أداء أفرادىا ككفاءتهم . للعماؿ لأفّ بقاح

 (مفهوم الأداء الوظيفي:1

يعد مفهوـ الأداء الوظيفي من ابؼفاىيم التي ترتبط بكل من سلوؾ الفرد كابؼنظمة، حيث بوتل مكانة 
 خاصة داخل أية منظمة باعتبار الناتج النهائي لمحصلة الأنشطة بها. كذلك على مستول الفرد كابؼنظمة.

فقد عرؼ فريديريك تايلور الأداء بأنوّ "برقيق اقصى انتاجية من الفرد كالآلة" كما يرل البابطتُ أفّ  
الأداء "ما ىو إلّا مسؤكليات ككاجبات كأنشطة كمهاـ تكوّف منها عمل الفرد الذم بهب القياـ بو، فهو 

 1حقيقة الأمر سلوؾ بأكسع معانيو"

ابؼكوّنة لوظيفة الفرد، كىو ما يعكس الكيفية التي بوقق أك يشبع بها  "يشتَ إلذ درجة برقيق كابساـ ابؼهاـ
 2الفرد متطلبات الوظيفة"

                                         

دراسة برليلية مطبقة على إمارة منطقة الرياض، رسالة تقييم أداء العاملين بالأجهزة الأمنية" ( البابطتُ سلطاف بن بؿمد: " 1
 .219، ص1996ماجيستتَ، غتَ منشورة، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، رياض، 

 .244، ص2001دار ابعامعية لطباعة كنشر كالتوزيع، مصر ، "إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية"( راكية حسن بؿمد: 2
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"يعرؼ عاشور على أنوّ "قياـ الفرد بالأنشطة كابؼهاـ ابؼختلفة التي يتكوف منها عملو كبيكننا أف بميز بتُ 
ة ابعهد ابؼبذكؿ، نوعية ابعهد ثلبثة أبعاد جزئية بيكن أف يقاس أداء الفرد عليها ىذه الأبعاد ىي كمي

 1كبمط الأداء"

نلبحظ من خلبؿ ىذا التعريف أفّ الأداء الوظيفي يرتبط بطبيعة العمل الذم يقوـ بو الفرد كىو بؿصلة 
 تفاعل بتُ كل من كمية ابعهد ابؼبذكؿ كنوعية ابعهد كبمط الأداء.

أفّ مصطلح الأداء لا بهوز ابػلط بينو كبتُ السلوؾ   (thomas gilbert)كيرل توماس جيلبرت
كالإبقاز، ذلك اف السلوؾ ىو ما يقوـ بو الفرد من أعماؿ في ابؼنظمة التي يعمل بها، أما الإبقاز فهو ما 
بقي من أثر أك نتائج بعد أف يتوقف الأفراد عن العمل، أم انو نتج، أمّا الأداء فهو التفاعل بتُ السلوؾ 

 2أنوّ بؾموع السلوؾ كالنتائج التي برققت معان"كالإبقاز، ك 

"عبارة عن أنشطة كابؼهاـ التي يزاكبؽا ابؼوظف كالنتائج الفعلية التي بوققها في بؾاؿ عملو بنجاح لتحقيق 
أىداؼ ابؼنظمة بكفاءة كفاعلية للموارد ابؼتاحة كالأنظمة الإدارية كالقواعد كالإجراءات كالطرؽ المحددة 

 3للعمل"

بيكّن الفرد من إبقاز ابؼهمة كابؽدؼ ابؼخصص لو بنجاح كيتوقف ذلك على القيود العادية "نشاط 
 4للبستخداـ ابؼعقوؿ للموارد ابؼتاحة"

                                         

 .26-25، ص2005دار ابؼعرفة ابعامعية، الاسكندرية، "السلوك الانساني في المنظمات" ( عاشور أبضد صقر1
لعربية، طائف، مهارات أسياسية من مهارات القيادات في ابؼؤسسة الشرطية ا "تكنولوجيا الأداء البشري"( ذرة عبد البارم ابراىيم: 2

 .03، ص1998
دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية بدطار ابؼلك عبد العزيز الدكلر  "الإبداع الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي"( رضا حاتم:، 3

 بجدة، جامعة نايف للعربية، رسالة ماجيستتَ غتَ منشورة، رياض.
بؾلة الادارة  والولاء التنظيمي والأداء والرضا الوظيفي والصفات الشخصية""العلاقة بين الضغوط ( ابؼتَ، عبد الرحيم علي: 4

 .198، ص1995، معهد الإدارة العامة، الرياض،02العامة ،المجلد ابػامس كالثلبثوف، العدد
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إلذ أفّ الأداء الوظيفي لا يعتمد على كمية ابعهد ابؼبذكؿ  lowlerكزميلو لولتَ  porter"كيشتَ بورتر
رفهم كمهاراتهم كإدراكهم للدكر الذم ينبغي القياـ فقط، كلكنو أيضا يعتمد على قدرات ابؼوظفتُ كمعا

 1بو"

تنظيمي  بؾموعة من الأنشطة كالوظائف ابؼختلفة التي يقوـ بها العامل أثناء قيامو بعملػو، داخػل إطػار""
 2"بووم على مستويات تنظيمية بدواصفات خاصة بؿددة في ابؽيكل التنظيمي

 كيتوقف على ، لو كبنجاح ابؽدؼ ابؼخصصأك  ابؼهمة ازبقإ خلبؿ منفرد ال نكشاط بينو ى الأداء
يعرؼ على أنوّ تفاعل بتُ السلوؾ كالابقاز  كما. ابؼتاحة للموارد بؼعقوؿا للبستخداـ العادية القيود

 3ابؼرتبط بالنتائج، كىو المحور الأساسي كموضوع التحستُ كالتنمية في ابؼنظمة"

نة لوظيفة العامل ىو درجة برقيق كابقاز كابساـ ابؼهاـ ابؼكو   من خلبؿ ما سبق من تعريفات يتبتُ أف الأداء
 في الوقت المحدد.

 (عناصر الأداء الوظيفي:2

ىناؾ عناصر للؤداء ك مكونات رئيسية للؤداء ،بدكنها لا بيكن التحدث عن كجود أداء فعّاؿ في 
ؿ بتلك ابؼنظمات، كمن ابؼنظمة، كذلك يعود لأبنيتها في قياس كبرديد مستول الأداء الوظيفي للهما

 ىذه العناصر ما  ذكره عاشور على النحو التالر:

*أنشطة العمل كابعوانب الثابتة كابؼتغتَة: يقصد بو برديد أنشطة كالأىداؼ التي بزدمها كأبنيتها النسبية 
 من حيث الوقت الذم يستغرقو كالآثار ابؼتًتبة عليها ىي البداية في برليل مكونات العمل.

                                         

 .198الرياض، مراـ للطباعة الالكتًكنية، ص "إدارة السلوك التنظيمي"( العديلي ناصر بؿمد: 1
2: دراسة ميدانية بابؼؤسسة العمومية الاقتصادية لأشغاؿ الطباعة ، دار الشباب  لمستويات التنظيمية وأداء العامل "" ا( ابظهاف بلوـ

 .69، ص2004-2003للطباعة كالنشر، رسالة ماجستتَ، غتَ منشورة، جامعة باتنة، 

jean marie peritti, ressource humaine et gestion du personnel. Paris : vuibert, 1998, p 123. (3  
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بتُ الأنشطة يكوف عن طريق بذميع ىذه الأنشطة إلذ مهاـ كابؼهاـ إلذ أعماؿ كيقوـ ىذا على  *العلبقة
أساس برديد علبقة التجانس أك التكامل بتُ ىذه الأنشطة بفا يتًتب عليو اعادة تصميم العمل أك 

 تنظيمو.

زة كصل التي تربط *ابؼواصفات ابؼطلوبة في الفرد الذم يؤدم العمل: كيؤكد عاشور ىذا العنصر يعد بن
بحوث برليل الأداء كمكونات كبحوث الاختيار فعلي ضوء أنشطة الأداء الثابتة كابؼتغتَة بيكن برديد 
ابؼواصفات ابؼطلوبة توفرىا في الفرد الذم يقوـ بأداء ىذه الأنشطة، كىذه ابؼواصفات تعتبر اساس لبحوث 

بؼختلف جوانب الأداء كربط ىذه ابعوانب  الاختيار ، كالتي بهب أف تقوـ على دراسة شاملة متأنية
 1ابؼتعلقة بالأداء بابعوانب ابؼتعلقة بابؼواصفات الفردية"

 كيلخص عدد من الباحثتُ عناصر الأداء كالتالر:

كتعتٍ ما لدل ابؼوظف من معلومات كمهارات كابذاىات كقيمن كىي بسثل  كفاءة الموظف:."1
 قوـ بها ابؼوظف.ابػصاؿ الأساسية التي تنتج اداء فعّاؿ ي

كىذه تشمل ابؼهاـ كابؼسئوليات أك الأدكار كابؼهارات كابػبرات التي يتطلبها عمل  متطلبات العمل:.2
 من الأعماؿ أك كظيفة من الوظائف.

كىي تتضمن العوامل الداخلية كابػارجية كيقصد بالعوامل الداخلية التي تؤثر في الأداء  .بيئة التنظيم:3
يكلو، كاىدافو كموارده كمركزه الاستًاتيجي كالاجراءات ابؼستخدمة، أمّا العوامل الفعّاؿ للتنظيم كى

                                         

 .54، ص1983" دار النهضة، بتَكت، "إدارة القوى العاملة: الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقي ( عاشور أبضد صقر:1
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ابػارجية فيقصد بها العوامل ابؼؤثرة في الأداء سواء أكانت عوامل اقتصادية، أك اجتماعية ،أك سياسية، أك 
 1ثقافية، أك قانونية" 

 ثلبثة عناصر للؤداء كىي: haynesكبودد "ىاينز" 

 من حيث ما بيتلكو من معرفة كمهارات كاىتمامات كقيم كابذاىات كدكافع. "الموظف:-1

من حيث ما تتصف بو الوظيفة من متطلبات كبرديات كما تقدمو من فرص عمل بفتع فيو  الوظيفة:-2
 برد كبرتوم على عنصر التغذية الاستًجاعية كجزء منو.

الوظيفة كالتي تتضمن مناخ العمل  من حيث ما تتصف بو البيئة التنظيمية حيث تؤدم الموقف:-3
 2كالإشراؼ ككفرة ابؼوارد كالأنظمة الإدارية كابؽيكل التنظيمي"

عناصر الأداء تتلخص في طبيعة العمل كأنشطتو، كفي ابؼوظف كقدراتو، كطبيعة البيئة أك السياؽ التنظيمي 
 للعمل.

 

 

 

 

                                         

،  1إدارة الموارد البشرية، في القرن الحادي عشر )منحى نظمي("، وائل للنشر، ط( الدرة عبد البارئ ابراىيم كآخركف :"1
 .70-69، ص 2008

تر :بؿمود مرسي، كزىتَ الصايع، كزكي غوشة، كبوي ابغسن، ـ طابع  "إدارة الأداء: دليل شامل للإشراف الفعّال"( ىاينز مايوف: 2
 .1988معهد الإدارة العامةػ،
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 :1( يوضح عناصر بموذج الأداء الفعّاؿ02كالشكل رقم )

 البيئة الخارجية   

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

                                         

 .120،صمرجع سابق( عبد البارم ابراىيم درة: 1

 

 متطلبات العمل

 )الوظيفة(

بيئة التنظيم 

 الداخلية

الكفاءات 

 والمهارات

 )الموظف(

 الأداء الفعّال
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 (محددات الأداء الوظيفي:3

يتطلب برديد مستول الأداء الفردم معرفة العوامل التي بردد ىذا ابؼستول كالتفاعل بينها، حيث كضع  
من بورتر كلولر بموذجا نظريا يستند على بؾموعة من الفركض حوؿ بؿددات الأداء الوظيفي كالتي  كل

 تتكوف من ثلبث عوامل رئيسية كىي:

 ."ابعهد ابؼبذكؿ: كيقصد بو الطاقة ابعسمية كالعقلية التي يبذبؽا الفرد لأداء مهمتو.1

لتي لا تتغتَ أك تنقلب خلبؿ فتًة زمنية .القدرات: ابػصائص الشخصية ابؼستخدمة لأداء الوظيفة، كا2
 قصتَة.

.إدراؾ الدكر أك ابؼهمة: كىي تعتٍ درجة سيطرة العامل على عملو ككيفية بفارستو كأىم انطباعاتو 3
 1كتصوراتو بكوه"

 كبيكن صياغة بؿددات الأداء في ابؼعادلة التالية:

 

 

 ا يرل عدد من الباحثتُ أفّ أداء افرد ىو بؿصلة ثلبث عوامل ىي:كم

كىي حاجة ناقصة الاشباع تدفع الفرد ليسلك بابذاه اشباعها في بيئة العمل، أك ىي تعبتَ .الرغبة: 1
 عن دافعية الفرد كتتألف من بؿصلة:

 أ. ابذاىاتو كحاجاتو التي يسعى لإشباعها.      
                                         

رسالة ماجيستتَ، جامعة نايف العربية للعلوـ  الصحي" "علاقة الجودة بالأداء الوظيفي في القطاع(بؿمد بن عبد العزيز العمتَة: 1
 .51، ص2003الأمنية، الرياض، السعودية، 

 الإدراك×القدرات ×محددات الأداء الوظيفي: الدافعية 
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 مل معها في بيئة العمل كمدل كونها مواتية أك معاكسة لابذاىاتو.ب. ابؼواقف التي يتعا     

 تعبر عن مدل بسكن الفرد فنيا من الأداء كتتألف بدكرىا من بؿصلة:. القدرات: 2

 أ. ابؼعرفة أك ابؼعلومات الفنية اللبزمة للعمل.    

 ب. ابؼهارة أم التمكن من تربصة ابؼعرفة أك ابؼعلومات في أداء عملو، أك مهارة استخداـ ابؼعرفة.   

 ج. مدل كضوح الدكر.   

مادية مثل: الإضاءة، التهوية، ساعات العمل، التجهيزات كالأدكات  الأبعادتتمثل في  .بيئة العمل:3
 1ابؼستخدمة، كأخرل معنوية مثل العلبقات بالرؤساء كالزملبء كابؼرؤكستُ"

 كمنو بيكن التوصل للمعادلات البسيطة التالية:

 مواقف بيئة العمل.× الرغبة: الابذاىات كابغاجات غتَ مشبعة

 كضوح الدكر× ابؼهارة× القدرة: ابؼعرفة

 

 

 كبيكن صياغة ىذه المحددات في ابؼعادلة التالية:

 بيئة العمل(× الدافعية×محددات الأداء الوظيفي: )المهارات والمعارف  

                                         

 .2000"، دار السلوك التنظيمي ،رؤية معاصرةمصطفى أبضد السيد:" ( 1

 بيئة العمل×القدرة × الأداء=الرغبة
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حيث تنطوم ىذه الفركض الثلبثة في معطيات على القصور الداخلي للفرد كقدرتو على ابقاز عملو 
كفعالية كما يتطلع إلذ برقيقو من خلبؿ أداءه بؽذا العمل، فالأفراد بييلوف إلذ كضع مستول معتُ بكفاءة 

من الأداء يطمحوف في الوصوؿ  إليو اعتمادا على خبراتهم كابقازاتهم السابقة، فإذا حققوا مستول 
برقيق الطموحات  الطموحات أك فاقوىا شعركا بالنجاح كالسركر كالرضا أمّا إذا فشل مستول أدائهم عن

ابؼأمولة فالنتيجة ىي الشعور بالفشل، بؽذا تعد بذربة النجاح كالفشل ذات تأثتَ كبتَ في ابؼستول ابعديد 
من الطموح فالنجاح يؤدم إلذ مستول أعلى من الأداء الوظيفي، كىذا ما يؤدم بنا إلذ القوؿ أفّ 

الأداء الوظيفي كتنميتو، فأداء الفرد لعملو الطموحات ابؼستقبلية بؽا دكر كبتَ كمؤثر في برديد مستول 
تسبقو عملية مفاضلة بتُ عدة بدائل كىذه ابؼفاضلة تتم على أساس قيمة العوائد ابؼتوقع لدل الشخص، 

 كىذه ابؼفاضلة بزتلف من شخص لآخر كمن منظمة لأخرل.

ادية التنظيمية، الاجتماعية، إفّ التباين في الأداء ناتج في الأصل عن متغتَات عديدة منها الفيزيولوجية ابؼ
البيئة التقنية، كىو تفاعل لسلوؾ ابؼوظف، كأف ذلك السلوؾ يتحدد بتفاعل جهده كقدراتو، كيتعمد 
أغلب ابؼديرين إلذ التأثتَ على السلوؾ كالأداء من خلبؿ التوجيو كالارشاد، كثم بؾموعة أخرل من 

ود كالسلوؾ كالأداء اللبحق ففي طركؼ بفاثلة نرل أف المحركات تتبع ابساـ العمل كبؽا أثر رجعي على ابعه
جهد الفرد كسلوكو كادائو بودث استجابة بؼؤثرات بيئية كجوانب شخصية كدكافع كقدرات كإدراؾ كتعليم 

 1لازمة بصيعا بغدكث الفعل كأنّها عوامل ترتبط ببعضها البعض ارتباطا كثيقا كتؤثر على السلوؾ كالأداء"

 ظيفي:(أىمية الأداء الو 4

"بوتل الأداء الوظيفي مكانة خاصة داخل أم منظمة كانت باعتباره الناتج النهائي بؼصلحة بصيع 
الأنشطة بها أذلك على مستول الفرد كالدكلة ، فابؼنظمة تكوف أكثر استقرارا كأطوؿ بقاء حتُ يكوف 

نظمة كقيادتها بدستول الأداء متميزا كمن ثم بيكن القوؿ بشكل عاـ إف اىتماـ إدارة ابؼ أداء العاملتُ أداءن 
                                         

 .52ص  : مرجع سابق،( بؿمد بن عبد العزيز العمتَة1
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عادة ما بىوؼ اىتماـ العاملتُ بها، كمنو بيكن القوؿ بأف الأداء في أم مستول تنظيمي داخل ابؼنظمة 
كفي أم جزء منها لا يعد انعكاسا لقدرات كدكافع ابؼرؤكستُ فحسب بل ىو انعكاس لقدرات كدكافع 

من كجهة نظر ابؼنظمة إلذ ارتباطو بدكرة حياتها في  الرؤساء كالقادة أيضا ، كترجع أبنية مفهوـ الأداء
مراحلها ابؼختلفة كىي :مرحلة النشأة كمرحلة البقاء كالاستمرارية، كمرحلة الاستقرار كمرحلة السمعة 
كالفخر ، كمرحلة التمييز ، ثم مرحلة الزيادة ،كمن ثم فإف قدرة ابؼنظمة على بزطي مرحلة ما من مراحل 

 1رحلة أكثر تقدـ إبما يتوقف على مستويات الأداء بها.النمو كالدخوؿ في م

"قد يواجو أم تنظيم في مراحلو الأكلذ صعوبات تهدد بقاءه كاستقراره، كإنو بتوفر أداء فعاؿ قد يزيل *
 ىذه ابؼخاكؼ.

 *إف مرحلة النمو كىي ابؼرحلة الثانية من بناء التنظيم ىي الأخرل برتاج إلذ أداء فعاؿ.

ظيم إلذ مرحلة الاستقرار تتطلب ىذه الأختَة ابغفاظ على النجاح كالذم كاف بفضل *بعد كصوؿ التن
 برقيق كفاءة الأداء.

 2*إف ابؼرحلة الأختَة في حياة التنظيم كالتي يعبر عنها بدرحلة القيادة الرائدة كالتي تعتٍ أداء فعاؿ كجيد.

 كبيكن  تلخيص أبنية الأداء الوظيفي في النقاط التالية:

                                         

رسالة ماجستتَ منشورة جامعة نايف للعلوـ  بالأداء الوظيفي" "الأنماط القيادية وعلاقتها(طلبؿ عبد ابؼالك بؿمد الشريف: 1
 .94ـ،ص2003ىػ،1424الإدارية، الرياض السعودية،

 

 .17-16،صمرجع سابقعبد ابؼطر العتيبي:  (2
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 ء الوظيفي ىو الأساس الذم تقوـ عليو بصيع ابؼنظمات كابؼنشآت صناعية كانت أك بذارية، الادا
خدمية كفي أم بؾاؿ كانت ، لأنوّ لا بيكن أف تكوف عملية إنتاج أك تقدنً خدمة دكف أداء 

 الأفراد لأعمابؽم كأنشطتهم التي تسمح بؽم بالإنتاجية.

 ابرة كالاجتهاد ليحوز على ابؼهارة كيكتسب ابػبرة الاداء الوظيفي بيد للؤفراد العاملتُ بابؼث
كالاستفادة منها لتقدنً عمل أك أداء ذك قيمةّ أم أنو يعطي الشخص أك بيكّنُو من حصولو على 

 الكفاءة ابؼهارية.

  ،الوصوؿ الذ الإبداع لا يأتي من فراغ بل بالعمل ابعاد الذم يؤديو ابؼوظف في زيادة الإنتاجية
الأداء يسهم في عملية تطوير الذات، كاكتساب الفرد لأساليب جديدة بسكننو من كبالتالر فهذا 

 بناء مهمات تؤدم إلذ الإنتاج.

   استغلبؿ القدرات كإمكانيات الفرد الظاىرة كالكامنة كاستغلببؽا أحسن استغلبؿ، كأيضا بذاكز
فاعل مع كل نتاج كل العراقيل ابؼصادفة لعملو، كذلك باستثمار الفرص السابكة لو، فيعمل كيت

 يكوف في صالح العمل.

  استثمار الوقت ذلك بانضباط ابؼوظف كالالتزاـ بساعات العمل، أين يدرؾ العامل بصيع كاجباتو
 1كمسؤكلياتو ابذاه عملو، كيتفانى في عطاء كل ما لديو لتقدنً الأفضل"

 

 

 

                                         

 http:www.forumb699.com/t9489html le 02/06/2013. (1  
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 .مفهوم تقييم الأداء:5

الركائز التي يستند اليها في برديد مسار ابؼوظف الوظيفي إفّ عملية تقونً الأداء الوظيفي ىي إحدل 
 كمدل انسجامو مع العمل كحاجتو للتطوير أك قصوره في أداء أداة اصلبح كتطوير.

"تقييم أداء العاملتُ ىو العملية الادارية التي تهدؼ إلذ قياس الاختلبفات الفردية بتُ العاملتُ من حيث 
مسؤكليات كظائفهم ابغالية من ناحية كامكانية قيامهم مستقبلب مدل كفاءتهم في النهوض بأعباء ك 

 1بوظائف ذات مستول كأعباء كمسؤكليات أكبر من ناحية أخرل"

"ىو نظاـ يتم من خلبلو برديد مدل كفاءة أداء العماؿ لأعمابؽم، كتطلق على نظاـ تقييم الأداء 
 2ءة، أك نظاـ تقييم العماؿ"تسميات اخرل منها نظاـ تقييم الكفاءة، كنظاـ تقارير الكفا

"تقييم اداء العماؿ ىو" عملية تقييم سنوية عادة، بسثل كضعية ربظية بردد البعد بتُ ما تم ابقازه مقارنة 
 3بدا ىو  مطلوب كما كنوعا، كتسعى ىذه العملية إلذ تطوير أداء العماؿ"

ظة سلوكهم كتصرفاتهم اثناء العمل "يقصد بتقييم أداء  العماؿ دراسة كبرليل أداء العماؿ لعملو، كملبح
للحكم على مدل بقاحهم كمستول كفاءتهم في القياـ بأعمابؽم ابغالية كأيضا للحكم على امكانية 

 4النمو كالتقدـ للفرد في ابؼستقبل، كبرملو بؼسؤكليات أكبر كترقيتو لوظائف أخرل"

اؿ لأعمابؽم كبوتاج الأمر أف يكوف "تقييم الأداء ىو نظاـ يتم من خلبلو برديد مدل كفاءة اداء العم
 1العماؿ قد قضوا فتًة زمنية في أعمابؽم، كبشكل بيكن من القياـ بتقييم أدائهم خلببؽا"

                                         

 .317، ص2003مدخل لتحقيق  ابؼيزة التنافسية، الدار ابعامعية، الاسكندرية،   "الموارد البشرية" ( مصطفى بؿمود أبو بكر:1
 .371، ص2003الدار ابعامعية، الاسكندرية،  الاختبارات واستخدامها في إدارة الموارد البشرية"( أبضد ماىر: "2

     3  ( y.emery ;f.gonin ;dynamiser les perssourses humaines ;presse ;polytechniques et 
universitaires ;romandes ;franc ;1999.p59.  

 .76، ص1986دار الشرؽ للنشر كالتوزيع، الأردف،  "إدارة الموارد البشرية" ( مصطفى بقيب شاكيش:4
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تقييم أداء العماؿ ىو عملية التي تسمح بقياس كفاءة أداء العامل كذلك بإبقازه لأعمالو في الفتًة 
 المحددة.

وضوع مسبقا من قبل إدارة ابؼوارد البشرم ، يتم بدوجبو قياس "تقييم الأداء عملية تتم  كفق نظاـ ربظي م
أداء العماؿ كسلوكهم كتقييمها في أثناء العمل، كذلك عن طريق ابؼلبحظة ابؼستمدة بؽذا الأداء كالسلوؾ 

 2كبرديد نتائجهما خلبؿ فتًات دكرية زمنية بؿددة مسبقا"

كعادلة ابذرم مكافئتهم بقدر ما يعملوف "عملية يتم بدوجبها تقدير جهود العماؿ بطريقة منصفة 
كينتجوف ،كذلك بالاستناد إلذ عناصر كمعدلات يتم بدوجبها مقارنة ادائهم بها لتحديد مدل كفاءتهم في 

 3العمل الذم يعملوف بو"

"قياس الأداء الفعلي كمقارنة النتائج ابؼطلوب برقيقها أك من ابؼمكن الوصوؿ إليها حتى صورة حية بؼا 
دث فعلب، كمدل النجاح في برقيق الأىداؼ كتنفيد ابػطط ابؼصنوعة بدا يكفل ابزاذ حدث كبو

 4الإجراءات ابؼلبئمة لتحستُ الأداء"

"بؿاكلة لتحليل أداء الفرد بكل ما يتعلق بو من صفات نفسية أك بدنية أك مهارات فنية أك فكرية أك 
يز الأكلذ كمواجهة الثانية، كذلك بغقيق سلوكية، كذلك بهدؼ برديد نقاط القوة كالضعف، كبؿاكلة تعز 

 5فاعلية ابؼنظمة الآف كفي ابؼستقبل"

                                                                                                                                   

 .406، ص2007الدار ابعامعية، الاسكندرية،  "إدارة الموارد البشرية"( أبضد ماىر: 1
 .270ص، مرجع سابق(درة عبد البارم كآخركف: 2
، عماف، 1الوراؽ للنشر كالتوزيع،طمدخل استراتيجي متكامل"  إدارة الموارد( الطائي يوسف حجيم كآخركف: "3

 .226،ص2006
4(R-zghal ;les prix tunusien du progrés social ;entre une idee de la performance ;et 

unesignification politico-administrative de la récompense ; in la performance ;op ;cit ;p 85. 

 .199، ص2005،  الأردف، 2دار كائل للنشر، ط  "قياس وتقويم أداء العمال" ( خالد عبد الرحيم ابؽيتي:5
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تقييم الأداء يهدؼ إلذ قياس أداء الأفراد كمقارنتو بالأداء ابؼستهدؼ كابغكم على مدل كفاءتو )تطابق 
 الاداء الفعلي مع الاداء ابؼستهدؼ(.

 ائد مهمة سواء بالنسبة للعماؿ أك ابؼنظمة:لتقييم أداء العاملتُ فو (أىداف تقييم الأداء الوظيفي: 6

 على مستوى الفرد العامل:-1

أ. "دفع العماؿ إلذ العمل باجتهاد كجدية كاخلبص حتى يتمكنوا من ابغصوؿ على احتًاـ كتقدير 
 رؤسائهم.

 1ب. شعور العماؿ بالعدالة كبأفّ جهودىم ابؼبذكلة تؤخذ بعتُ الاعتبار"

 اىداؼ الأداء الوظيفي فيما يلي: كقد أشار فيصل حسونة إلذ أىم

 تزكيد ابؼدراء كمتخذم القرار بدستول أداء ابؼوظفتُ في ابؼنظمة.-أ

يساعد تقييم الأداء الوظيفي على معرفة مدل مسابنة ابؼوظفتُ في برقيق اىداؼ ابؼنظمة، كمدل -ب
 ملبئمة ابؼوظف للوظيفة التي يشغلها بشكل موضوعي كعادؿ.

بابؼسؤكلية كاعلبمهم أنو سيتم تقدير جهودىم من قبل الإدارة كاف عملية التًقية اشعار ابؼوظفتُ -ج
 كالقل كالعلبكات لا تتم إلّا عن طريق ذلك كتزكيدىم بدعلومات عن مستول أدائهم.

يساعد تقييم أداء ابؼوظفتُ ابؼدراء على ابزاذ قرارات بشأف برستُ كتطوير اداء ابؼوظفتُ، كاقتًاح -د
الية بناءن على مستول الأداء كبسيزه بفا يساعد على رفع الركح ابؼعنوية كتقليل معدؿ دكراف ابؼكافآت ابؼ

 العمل.

                                         

 .29، ص2007دار الفكر ابعامعي ، الإسكندرية،  إدارة الموارد البشرية"( صتَفي بؿمد: "1
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يزكد تقييم الأداء الوظيفي إدارة ابؼوارد البشرية بدعلومات كاقعية على أداء العماؿ في ابؼنظمة، كما -ق
احتياج الفرد لبرامج التدريب بناءا  بهب على إدارة ابؼوارد البشرية في عملية بزطيط ابؼوارد البشرية كمدل

 1على ذلك"

 .على مستوى المنظمة ككل:2

 من بتُ الأىداؼ التي بيكن أف بوققها تقييم أداء العماؿ للئدارة كابؼنظمة ككل ما يلي:

  يساعد النظاـ ابؼوضوعي لتقييم العماؿ على ترشيد سياسة الاختيار كالتعيتُ كابغكم على"
 سلبمتها.

  ابؼوضوعي لتقييم العماؿ على إعداد سياسة جديدة للتًقية لأنوّ يساعد الإدارة يساعد النظاـ
 على اختيار أنسب ابؼتًشحتُ ك أكفأ الأشخاص لشغل مناصب أعلى في ابؼستول التنظيمي.

  يساعد النظاـ ابؼوضوعي لتقييم العماؿ على إعداد سياسة جيدة لتدريب العماؿ كبسيتهم، حيث
 دريبية بناءن على نقاط الضعف في أداء العماؿ التي يبنيها التقييم.يتم اعداد البرامج الت

يساعد النظاـ ابؼوضوعي للتقييم كذلك، على برتُ علبقات العمل داخل ابؼنظمة فهو بىلق شعور 
 بالراحة بتُ العماؿ ،بسبب كجود نظاـ سليم كعادؿ لتقييم أعمابؽم.

إعداد سياسة جديدة للرقابة، فهو يدفع ابؼشرفي يساعد النظاـ ابؼوضوعي لتقييم أداء العماؿ على 
 باستمرار إلذ متابعة كملبحظة مرؤكسيهم بدقة كما يسهّل عليهم تقدنً النصح كالإرشاد عند ابغاجة.

كما يساعد النظاـ ابؼوضوعي لتقييم أداء العماؿ على احتًاـ نظاـ العمل كقواعده لأفّ شعور الفرد بافّ 
 1تو سوؼ بهعلو أكثر التزاما بنظاـ كقواعد العمل ابؼوضوعة".ىناؾ من يقيم سلوكو كتصرفا

                                         

 .271، ص2008، الاردف،1دار أسامة للنشر كالتوزيع، طبشرية" "إدارة الموارد ال( حسونة فيصل: 1
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 ( طرق تقييم الأداء الوظيفي:7

تعتبر طرؽ تقييم الأداء ىي الأداة التي يستخدمها القائم بعملية التقييم كفاءة العامل كالتي تشرح 
ىذه الطرؽ  الأسلوب الذم يتم على أساسو تقييم اداءه، حيث اختلف الباحثوف كابؼفكركف في برديد

كىذا ناتج لاختلبؼ كجهات نظرىم كابؼدارس التي ينتموف اليها، كبيكن تقسيم اداء العماؿ إلذ طرؽ 
 حديثة كأخرل تقليدية.

 كتضم عدة طرؽ منها:الطرق التقليدية: -1

*طريقة التدرج البياني: تعتبر ىذه الطريقة من أقدـ كأبسط الطرؽ كأكثرىا شيوعا كيقاس اداء ابؼوظف 
ىذه الطريقة كفق معايتَ بؿددة مثل نوعية الأداء، كمية الأداء، التعاكف، ابغضور في  حسب

ابؼواعيد...الخ، حيث ييتم استخداـ مقياس متدرج الدرجات بكل صفة أك عنصر من عناصر التقييم، 
وـ كأعلى قيمة، كيق20أك  10صفر في درجة التقييم كينتهي بالقيمة 0يبدأ ىذا ابؼقياس مثلب بالقيمة 

ابؼشرؼ بوضع علبمة الدرجة التي يراىا مناسبة لتقدير الشخص فيما بىص الصفة ابؼقاسة، كبيكن 
للمشرؼ أف يستعمل ىذه الطريقة بسهولة، فهي تسمح بالتبويب الاحصائي لتساعد ابؼسئولتُ على 

  2مة".التعرؼ نواحي التمركز كالتشتت كابذاىات الافراد فيما يتعلق بالصفات ابؼتضمنة في القائ

*طريقة التًتيب: حيث يقوـ الشخص القائم بعملية التقييم بتًتيب الافراد بؿل التقييم تنازليا حسب  
كفاءتهم من الأحسن إلذ الأسوء، كغالبا ما يتم ذلك بعد مقارنة اداء الشخص بالآخرين على أف يتم 

بييز ىذه الطريقة أنّها التقييم بالنسبة لصفة كاحدة، بل بهب أف يشمل الأداء الكلي للشخص، كما 
 3سهلة التطبيق كامكانية التفرقة بتُ الكفء كغتَ الكفء بطريقة صحيحة".

                                                                                                                                   

1  ( M .sadeg ;management des entrepris publique ; les presses d’Alger ;1999 ;p108. 

 .136، ص2003عماف، الدار ابعامعية للنشر،  : "السلوك التنظيمي"(أبضد ماىر2
 .281، ص2005أتراؾ للنشر كالتوزيع، مصر،  "تنمية مهارات تخطيط الموارد البشرية" (بيسوني بؿمد البرادعي:3
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*طريقة قوائم ابؼراجعة: "من خلبؿ ىذه الطريقة يستخدـ ابؼقيم قوائم بالأكصاؼ السلوكية المحددة من 
التي تصف أداء الأفراد  قبل إدارة الأفراد أك الأقساـ، كعلى ابؼقيم أف يؤشر كبىتار العبارة أك الصفة

ابؼقيم الذم ىو في الغالب ابؼشرؼ ابؼباشر إما نعم أك لا، كعند ابساـ قائمة   العاملتُ، كيكوف تأشتَ
ابؼراجعة تذىب إلذ إدارة الأفراد لتحليلها، كبرديد الدرجات كالأكزاف لكل عامل من العوامل المحددة 

النهائي من إدارة الأفراد إلذ ابؼشرؼ ابؼباشر كمناقشتو مع القائمة حسب درجة ابنيتها ، كثم يعود التقييم 
 1الأفراد العاملتُ".

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                         

 .91،ص2006" دار الفاركؽ للنشر، القاىرة، "إدارة الموارد البشرية (بارم كشوارم:1
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 :1بموذج لقائمة مراجعة )اختيار( في تقييم الأداءالتالر يبتُ  كابعدكؿ

 التعليمات: ضع علبمة صح أماـ الفقرة التي بسثل مستول أداء ابؼوظف

 القسم:اسم ابؼوظف:                          

 التاريخ: اسم القائم بالتقييم:

كزف 
الأبنية 
 للسؤاؿ

 ضع العلبمة في ابؼكاف ابؼناسب العبارات كالاسئلة

)( 

)( 

)( 

)( 

)( 

)( 

 

 

 يساعد زملبئو في العمل عند ابغاجة-1

 بىطط لعملو مسبق-2

 لديو القدرة على ابؼبادأة كالابتكار-3

 يتبع القواعد كالتعليمات الادارية-4

حريص على نظافة كتنظيم مكاف -5
 العمل

يقوـ بأعماؿ خارج الدكاـ إذا طلب -6
 منو ذلك.

 نعم        لا

 

 

 

 

 

 

 

                                         

 .113، ص2002، عماف، "إدارة الموارد البشرية"عادؿ حرحوش:  1
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 لا يعرؼ الدرجات مسبقا.م  كفقا بؽذه الطريقة فإفّ ابؼقيّ 

*طريقة ابؼقارنة، يتم فيها مقارنة اداء كل عامل مع أداء بؾموعة العمل كالعامل الذم بوصل على 
 1يرتب على أنوّ الأسوء بدعتٌ أف ابؼقارنة ىنا تكوف بتُ الأزكاج من العاملتُ"تفضيلبت أقل 

 كتستعمل ابؼعادلة التالية في برديد المجموعات الثنائية.

  

 

 ف= عدد الأفراد ابؼطلوب تربيتهم

 من بتُ ىذه الطرؽ نذكر أبنها: الطرق الحديثة:-2

الطريقة قياـ الرئيس ابؼباشر بتدكين الأعماؿ )الأحدث( الإبهابية *الطريقة الأحدث ابغرجة: تتضمن ىذه 
كالسلبية، التي يلبحظها على اداء الفرد لأعمالو خلبؿ فتًة التقييم، كبعدىا يتم إعطاء قيمة لكل حادثة 
على حسب أبنيتها في العمل، حيث تكوف ىذه القيم على درجة من السرية، كمن ثم الاحتفاظ بها 

دلالة على مستول أداء الفرد، حيث يتم استبعاد ابغوادث التي بسيز بتُ الأداء الفعّاؿ كاستخدامها ل
كالأداء غتَ الفعّاؿ، كمن مزايا ىذه الطريقة أنّها تساعد الرئيس على ابراز نواحي الضعف كالقصور في 

 2أداء العاملتُ، كبالتالر العمل على برستُ الأداء مستقبلب"

                                         

 .260،ص2005كائل للنشر، الأردف،  "إدارة الموارد البشرية المعاصرة" ( عمر كصفي عقيلي:1
 .293ص  مرجع سابق،( بيسوني بؿمد البرادعي: 2

 𝟏 − ن ن

𝟐
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في كسط  (peter drucher):" طورت من طرؼ العالد الادارم*طريقة الادارة بالأىداؼ
ابػمسينات، كىي طريقة تقوـ بدقارنة نتائج الأداء ،بالأىداؼ ابؼخططة كوسيلة للتغلب على معظم 

 1عيوب الطرؽ التقليدية في الأداء"

 كتتم ىذه الطريقة عبر مراحل معينة ىي:

 سيتم قياس الأداء كتقييمو على أساسها. .برديد الأىداؼ كالنتائج ابؼطلوب برقيقا، كالتي1

 .اشتًاؾ كل من الرئيس كمرؤكسيو في برديد الأىداؼ.2

 .كضع خطة عمل لبلوغ ابؽدؼ.3

 . برديد ابؼعايتَ التي يتم بناء عليها قياس نتائج الأداء.4

موعة كفقل بؽذه الطريقة يقوـ كل مرؤكس بتحديد بؾموعة من الأىداؼ التشغيلية قصتَة ابؼدل، مع بؾ
 الأساليب التي يستطيع عن طريقها برستُ أدائو.

 

 

 

 

 

 
                                         

 .108، ص200ابؼؤسسة ابعامعية للنشر، الأردف ، "إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي" (كماؿ بربر:1
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 ( عناصر تقييم الأداء:8

"يعتمد نظاـ تقييم الأداء على عدة عناصر بهب برديدىا حسب طبيعة الوظائف كالسلوؾ الوظيفي 
 كىذه العناصر ىي: 1ابؼطلوب في ابؼنظمةّ"

كىي العوامل ابؼعتمدة في تقييم الفرد حيث تؤثر في ادائو مباشرة مثل كمية الانتاج  أ. عوامل الأداء:
كنوعيتو، ابػدمة ابؼقدمة للعملبء، الكفاءة...... كتعبر ىذه العوامل على سلوؾ الفرد في عملو في إطار 

 ة معينة.التسيتَ بالأىداؼ لأف الأىداؼ توضع في بداية فتًة التقييم كعلى العامل برقيقها في فتً 

في كل عملية من العمليات بهب كضع ابؼعايتَ اللبزمة لتحديد ابؼستول ب. معايير قياس الأداء: 
ابؼقبوؿ لأداء الفرد، كتستمد أصوبؽا من الأىداؼ ابؼوضوعة في ابػطة، كتفيد ابغكم على كفاءة الأداء 

 كقد صنفت إلذ:

 يعتمد على كمية كجودة ناتج الأداء. *نوع الأداء:

كىي السلوكيات ابؼؤدية إلذ برقيق النواتج مثل ابؼواظبة على العمل، معابعة شكاكم  *سلوك الأداء:
 العاملتُ، التعاكف مع الزملبء...

في  ها العمل كالشركط الواجب توفرىاويت*برليل كتوصيف الوظائف: أم معرفة ابؼهاـ كالأنشطة التي بو
 شاغل الوظيفة.

 مصداقية كفاعلية لابد أف تتوفر على بصلة من الشركط: كحتى تكوف ىذه ابؼعايتَ أكثر

  الصدؽ: كيقصد بصدؽ ابؼعايتَ امكانيتها في قياس كبرديد مكونات الأداء الوظيفي أم بهي أف
 بىلو من القصور من القصور كالتشويو.

                                         

 .123رية النشر بجامعة قابؼة، ابعزائر، صمدي " إدارة الموارد البشرية" ( كسيلة بضداكم:1
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 داء الثبات: كيقصد بالثبات الاستقرار كالتوافق في النتائج التي يتم ابغصوؿ عليها عند قياس الأ
في أكقات بـتلفة، أك من قبل أشخاص متباينتُ أم أفّ النتائج تكوف متقاربة من كقت لآخر 

 كمن شخص لآخر.

  التمييز: امكانية ابؼقياس على بسييز ابعهود كالأداء بشكل كاضح يوفر بؼتخذم القرار فرصة في
 إصدار القرارات ابػاصة بالتحفيز أك التدريب أك التطوير.

 ر ابؼقبوؿ ىو ابؼعيار الذم يشتَ إلذ العدالة كيعكس الأداء الفعلي للؤفراد، كبودد القبوؿ: "ابؼعيا
إمّا كفق السلوكيات التي بيارسها الأفراد أك على أػساس النتائج ابؼنجزة من قبلهم، فابؼعيار الذم 
يوضع على أساس السلوكيات بودد ابؼمارسات السلوكية المحددة للؤداء سواء السلبية منها أك 

لإبهابية، أمّا ابؼعيار الذم يبتٍ على أساس النتائج فهو ابؼعيار الذم يقيس النتائج كالأىداؼ ا
 الكمية كعدد الوحدات ابؼنتجة أك ابؼباعة.

 ج. برديد مواعيد التقييم:

بهب على ابؼنظمة أف تقرر في أم كقت تبدأ التقييم، فقد تقرره في النهاية كل سنة أ كل ستة أشهر، كما 
 1أف تقرره عند ترشيح أم شخص بؼنصب جديد"تستطيع 

 د. الإشراؼ على تقييم الأداء: كيشمل:

 اجراءات تنفيذ عملية التقييم:-1د.

 أين يقوـ ابؼقيّم باتباع الاجراءات التالية في عملية التقييم:

 *استلبـ استمارات كتعليمات.

                                         

 .130-129، صمرجع السابق( كسيلة بضداكم: 1
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 لإدارتهما.*يقوـ الرئيس ابؼباشر كابؼدير بتقييم الأفراد ابؼنتمتُ 

*يقوـ ابؼسؤكؿ بدناقشة الاستمارة مع العامل لإجراء التعديلبت في حالة تعارضها أك تثبيت ما بداخلها 
 في حالة اتفاقهما كيتم التقييم بشكل سرم من طرؼ ابؼسؤكؿ.

 *توقيع الاستمارة من الطرفتُ في حالة اتفاقهما.

ة لدل بـتلف ابؼصالح ابؼعنية بهدؼ برليل الاستمارات *تقوـ ادارة ابؼوارد البشرية بجمع البيانات الضركري
 كنتائج كل فرد.

 *برديد نتائج التقييم كاعداد قائمة بالنتائج النهائية كالإجراءات التي يستحقها الفرد.

 *ارساؿ القائمة للئدارة العامة لاعتمادىا كتنفيذ ابؼقتًح فيها.

 طرؼ كل الوحدات كابؼصالح.*تنفيذ القرارات التي ابزذتها الادارة العامة من 

 *حفظ التقييمات في سجلبت بـصصة لذلك لاستعمابؽا عند ابغاجة.

برديد الأداء: تقوـ إدارة ابؼوارد البشرية بدقارنة الأداء الفعلي مع الأداء ابؼخطط، ثم تعلم العامل  -2د.
 1بنتائج التقييم"

 

 

 

 
                                         

 .130، صمرجع سابق( كسيلة بضداكم: 1
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 ( معايير قياس الأداء:9

تبرز ابؼستول ابؼقبوؿ لأداء كل عملية من العمليات، كتستمد ىذه ابؼعايتَ من ابؼهم كضع ابؼعايتَ التي 
أصلها من الأىداؼ المحددة في ابػطة كتستعمل في ابغكم على الكفاءة لعماؿ ابؼصلحة أك الفرع من 

 الناحية الكمية كالكيفية، كبيكن تصنيف ىذه ابؼعايتَ إلذ ثلبث أنواع:

ضوعية نظرا لاعتمادىا على عنصرين أساسيتُ: كمية ناتج الأداء، كىنا "نواتج الأداء: تعتبر معايتَ مو -1
صعوبة في إبهاد مقياس موضوعي دقيق للجودة بالنسبة للعنصر الثاني الذم يتطلب الأمر تعريف ابعودة 

 بصورة بؿددة كالاعتماد على أىداؼ العمل ذاتو .

 يؤدم إلذ الناتج. سلوؾ الأداء: يعتمد على أسس غتَ مباشرة بسس السلوؾ الذم-2

برليل كتوصيف العمل: تعتد على أساس برديد ابؼكونات الأداء من خلبؿ معرفة الأنشطة كابؼهاـ -3
 .1التي بزص العمل كابػصائص كابؼواصفات ابؼطلوبة من العامل"

ئمة، كمن خلبؿ ىذه ابؼعايتَ بيكن أف تنتج عنها بؾموعة من ابؼعايتَ ابؼختلفة لكنها متكاملة كىي : ابؼلب
 الفعالية، الكفاية، في الشكل التالر:

 

 

 

 

                                         

 .193ابؼؤسسة الوطنية للكتاب، ابعزائر، ص "أسس علم اجتماع الصناعي والتنظيمي" ( مصطفى عشوم:1
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 1(: يبرز معايتَ برديد الأداء03الشكل رقم)

 

 

 ابؼلبئمة                                                                 

 

 الفعالية                                                                                   

 

 الكفاية)الكفاءة(                                                                

                

 (تحسين الأداء الوظيفي:10

الأداء الوظيفي كأساليبو ابؼختلفة، سوؼ نتناكؿ سبل برستُ الأداء الوظيفي بعد استعراض مفهوـ تقييم 
كهدؼ نهائي لتقييم، كالتي بوددىا ىاينز في مثلث قوامو تطوير ابؼوظف، كبرستُ طبيعة الوظيفة، 

 كبرستُ طبيعة ابؼوقف، كسوؼ نعرضها على النحو التالر:

 د من ابؼهاـ الصعبة  في برستُ الأداء تطوير قدرات كمهاراتو ابؼوظف: يرل ىاينز أنوّ  يع
الوظيفي، كيتم من خلبؿ برديد جوانب القوة كالضعف في ابؼوظف كبالتالر برسينها بتقدنً 

 ابؼعلومات كابؼهارات، كبرفيزه للعمل...

                                         

 .132ص مرجع سابق،( علي غربي كآخركف: 1

 الفائدة )المنفعة(

 الوسائل

 النتيجة

 الأهداف

 الفعل
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  برستُ الوظيفة: كيتم ذلك من خلبؿ برليل العمل أك الوظيفة لتحديد ابؼهاـ كابؼسئوليات
ا القياـ بأداء كاجبات ىذا العمل، كبالتالر أحدث تغتَ في بيئة تلك كالأدكار التي يتطلبه

 الوظيفة كمهامها لتكوف بؿفزة للؤداء.

  ،برستُ ابؼوقف: يقصد بو البيئة التنظيمية من حيث مناخ العمل كالإشراؼ ككفرة ابؼوارد
دار كالأنظمة الإدارية، كمن سبل برستُ تغتَ بعض من تلك ابؼعايتَ ابؼعوقة للعمل كمق

تفويض السلطة كإلذ أم مدل يسمح ابؼشرؼ أك يشجع موظفيو على برمل ابؼخاطرة كحرية 
 1مناسبة لابزاذ القرار"

"كينظر باحثوف آخركف إلذ أساليب برستُ الأداء الوظيفي تتمحور في كل من ابؼوظف، كطبيعة العمل، 
اجية بيكن عرضها في: تنمية القول كابؼناخ الذم يتم فيو العمل، كمن ثم فإفّ أساليب رفع الأداء الانت

البشرية من خلبؿ التدريب كالدكرات، توفر ابغوافز كابؼكافآت، الإدارة بالأىداؼ، كجود نوع من 
ابؼشاركة في ابزاذ القرار، تصميم العمل، ديناميكية التفاعل داخل ابعماعة، التطوير التنظيمي أك يسمى 

 2ركح الفريق الواحد في العمل"

 

 

 

 

 
                                         

 .277-276، صمرجع سابق( ىاينز ماريوف: 1
 .62ص مرجع سابق،رضا حاتم: ( 2
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 الفصل:خلاصة 

من خلبؿ ىذا الفصل يتبتُ لنا أفّ الأداء الوظيفي ىو بؾموعة من الانشطة كابؼهاـ التي يقوـ بها الفرد 
داخل ابؼنظمة من أجل برقيق الأىداؼ ابػاصة بو كأخرل خاصة بابؼنظمة، كأنوّ يتشكل من خلبؿ 

بؽا  أثر على الفرد العامل  جهد الفرد كمتطلبات الوظيفة، كأفّ لعملية تقييم الأداء أبنية بالغة بؼا
كانعكاسها على مستول الاداء، كما أنّها ضركرية لقياس كفاءة الأداء كابغكم على الفرد كبؿاكلة برستُ 

 أدائو للوصوؿ إلذ مستويات عالية منو.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 الجانب الميداني

 

 

 

 

  

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : الإطار المنهجيالفصل الرابع

 مجال الدراسة

 ج الدراسةهمن                   

 تقنيات الدراسة

 أساليب تحليل البيانات
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 تمهيد:

يعتبر البناء ابؼنهجي خطوة أساسية في ضبط ابذاه كمنحى كل دراسة أك بحث علمي يقوـ بو الباحث، إذ 
ل للباحث مهمة البحث ا تسهّ بهيتم كضع أبعاد ابؼوضوع كبرديد زكاياه بطريقة موضوعية كدقة بؿكمة ك 

 .كالوصوؿ إلذ نتائج علمية بزدـ أىداؼ الدراسة
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 .مجال الدراسة:1

 المجال المكاني: أ.

  رجب  08بدوجب القرار الوزارم ابؼشتًؾ ابؼؤرخ في:  أنشأت ملحقة جامعة ابعزائر بغرداية
 . 2004أكت  24ابؼوافق لػ  1425

 أنشػئ ابؼركػز ابعػامعي   2005أكت  16ابؼؤرخ في   302-05ابؼرسوـ التنفيذم رقم   بدوجب
 للتجارة بدتليلي إلذ ابؼركز.بغػرداية، مع انضماـ ملحقة ابؼعهد الوطتٍ 

  ابؼؤرخ  248-12ترقية ابؼركز ابعامعي إلذ مصاؼ ابعامعة، كذلك بدوجب ابؼرسوـ التنفيذم رقم
 .2012يونيو  04في 

 المجال الزماني:.ب

على عدة  مراحل الأكلذ تتمثل في زيارة استطلبعية أشهر  06 بست الدراسة بإدارة جامعة غرداية كدامت
يها بدعرفة ظركؼ إجراء الدراسة كالوقوؼ عند بـتلف العراقيل التي قد تواجهنا كإبهاد للئدارة قمنا ف

( كذلك بؼعرفة مدل صحة 10الوسائل ابؼناسبة للتعامل معها، كالثانية لتوزيع استمارات أكلية )عددىا
توزيع أمّا الثالثة فكانت ل، أسئلتها ابؼخصصة بعمع ابؼعلومات كقدرة ابؼوظفتُ على الإجابة عنها

 .لاستمارات النهائية كمن ثم بصعهاا

 

 

 

 



 الإطار المنهجي                                                     الفصل الرابع:

 

67 
 

 ج.المجال  البشري واختيار العينة:

 مجتمع الدراسة: *

"أفّ بؾتمع البحث ىو عبارة عن بؾموعة عناصر بؽا خاصية أك عدة خصائص مشتًكة بسيزىا عن غتَىا 
حيث يتكوف بؾتمع بحثنا ىذا من بصيع عماؿ إدارة  1من العناصر كالتي بهرم عليها البحث أك التقصي"

 جامعة غرداية.

  عينة الدراسة: *

مبريقي، لذلك يتوجب أف يكوف بؾتمع البحث بفثلب كمتجانسا بىدـ للعينة دكر كبتَ في بقاح البحث الأ"
ابؼوضوع فطبيعة  أغراض كأىداؼ البحث ، كبؽذا يقوـ الباحث باختيار العينة التي بوتاجها موضوع بحثو

 "كأىدافو ىي التي بردد للباحث طبيعة العينة

 عامل من بؾتمع الدراسة تم اختيارىم بطريقة عشوائية. 60تتكوف عينة الدراسة من 

 

 

 

 

 

                                         

تر: بوزيد صحراكم كآخركف، دار القصبة للنشر ، ابعزائر،  : "منهجية البحث العلمي في العلوم الانسانية"( موريس ابقلس1
 .298، ص2004
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 منهج الدراسة: .2 

إذف فابؼنهج تلك الطريقة التي  1يعتبر ابؼنهج بؾموعة منظمة من العمليات تسعى لبلوغ ىدؼ معتُ
إلذ نتائج معينة بطريقة علمية دقيقة كما يقوـ بتوجيو الباحث للوصوؿ إلذ ىذه  يتبعها الباحث للوصوؿ

ابغقائق، كبىتلف ابؼنهج من دراسة إلذ أخرل على حسب طبيعة كمشكلة موضوع البحث لذلك تم 
 الاعتماد في ىذه الدراسة على ابؼناىج التالية:

 :المنهج الوصفي(1

تتكامل لوصف الظاىرة أك ابؼوضوع، اعتمادا على بصع ابغقائق "بؾموعة من الإجراءات البحثية التي 
كالبيانات، كتصنيفها كمعابعتها، كبرليلها برليلب كيفيا كدقيقا لاستخلبص دلالتها كالوصوؿ إلذ نتائج أك 

 2تعميمات أك موضوع بؿل الدراسة"

ا كتفستَىا للوصوؿ إلذ على بصع ابغقػائق كابؼعلومػات كمقارنتهػا كبرليلهيقوـ ابؼنهج الوصفي ف إذف
تعميمات مقبولػة، أك ىػو دراسػة كبرليل كتفستَ الظاىرة من خػلبؿ برديػد خصائػصها كأبعادىػا كتوصيف 

 .العلبقات بينها، بهدؼ الوصوؿ إلذ كصف علمي متكامػل بؽا

خلبؿ كتم استخداـ ىذا ابؼنهج من أجل معرفة خصائص الظاىرة كابؼتغتَات كالعوامل التي تسببها من 
معرفة طبيعة العلبقة بتُ القيم التنظيمية السائدة كأداء العماؿ الوظيفي ، كذلك تأثتَ بعض ابؼتغتَات 

 على الأداء.

 

 
                                         

 .98، صمرجع سابق( موريس ابقلس: 1
 .59، ص2000، 1دار الكتاب  ابغديث، القاىرة، ط "مناىج البحث التربوي"( بشتَ صالح الرشيدم: 2
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 (المنهج التاريخي:2

"يعتبر ابؼنهج التاربىي من أكثر ابؼناىج الشائعة حيث يستخدـ لدراسة حقائق ماضية ككذا فهم ابؼاضي 
من خلبؿ دراسة الظواىر كالأحداث  1حداث كالتطورات ابؼاضية"كبؿاكلة فهم ابغاضر على ضوء الأ

كتفستَىا بالرجوع إلذ أصلها كبرديد التغتَات كالتطورات التي تعرضت بؽا كمرت عليها كالعوامل 
 2كالأسباب ابؼسئولة عن ذلك كالتي منحتها صورتها ابغالية"

لتطور التاربىي للقيم التنظيمية في ابؼؤسسة كقد اعتمدنا في دراستنا على ابؼنهج التاربىي من أجل تتبع ا
 كمعرفة أىم التغتَات ابغاصلة كما بينا في الفصوؿ السابقة.

 (تقنيات الدراسة:3

نظرا لتعقيد السلوؾ الانساني كتشابكو، كصعوبة فهم متغتَاتو .قد يستخدـ الباحث أكثر من أداة بعمع 
من الدقة العلمية، كبذنب العديد من الأخطاء   ابؼعلومات كالبيانات التي بزص بحثو قصد برقيق نوع

 كالتحيز كالذاتية.

 

 

 

 

 

                                         

 .253، ص6،1982ككالة ابؼطبوعات  ابعامعية، الكويت ،ط :" أصول البحث العلمي ومناىجو"(أبضد بدر 1
 .24،ص2008، 2" دار صفاء النشر كالتوزيع، عماف، ط: "أساليب البحث العلميربحي مصطفى علياف، عثماف غنيم (2
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 كبناءن على ذلك استخدمنا في بحثنا الأدكات التالية:

 .المقابلة:1

تعتبر ابؼقابلة من الأدكات الفعالة في بصع ابؼعلومات كىي تفاعل لفظي يتم بتُ شخصتُ أك فردين يتم "
ا كىو القائم بابؼقابلة أف بوصل على بعض ابؼعلومات أك التعبتَات في موقف ابؼواجهة كفيها بواكؿ أحدبن

  1"لدل ابؼبحوث كالتي تدكر حوؿ آرائو أك خبرتو أك معتقداتو

حيث اعتمدنا على ىذه التقنية في الدراسة الاستطلبعية لأنها أفضل كسيلة للحصوؿ على بـتلف 
 كبدصداقية أكثر.ابؼعلومات ابؼطلوبة، سواء خاصة أك عامة من ابؼبحوثتُ، 

 

ىي كسيلة الاتصاؿ الرئيسية بتُ الباحث كابؼبحوث كبرتوم على بؾموعة من الأسئلة .الإستمارة:"2
 . 2"بزص المحاكر التي نريد معلومات عنها من ابؼبحوث

"عبارة عن بموذج يضم بؾموعة من الأسئلة توجو للؤفراد للحصوؿ على معلومات حوؿ ابؼوضوع أك 
تًكز الاستمارة على طرح سلسلة من الأسئلة على بؾموعة من ابؼستجوبتُ تكوف في كت 3مشكلة البحث"

الغالب بفثلة لمجتمع احصائي معتُ تتصل ىذه الأسئلة بأكضاع ابؼستجوبتُ الاجتماعية كابؼهنية 
 4كالعائلية"

                                         

ص  1985ديواف ابؼطبوعات ابعامعية،ابعزائر، مناىج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث"ذنيبات:" عمار بوحوش، بؿمد  (1
99. 
 .204،ص  المرجع سابق( موريس أبقرس: 2
تر: يوسف ابعباعي ،ابؼكتبة العصرية، بتَكت،  دليل الباحث العلمي في العلوم الاجتماعية"( ربيوف كيفي، لوؾ قات كمبنهود: "3
 . 226، ص1997، 1ط
 .108،ص 2004دار الكتاب ابغديث، ابعزائر،  "منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية"(رشيد زركاتي: 4
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 إلذ أربع بؿاكر:كقد تناكلنا في الاستمارة ابؼتعلقة بابؼوضوع بؿل الدراسة بؾموعة من الأسئلة تم تقسيمها 

 أسئلة . 05يشمل البيانات الشخصية كبوتوم على المحور الأول:

 أسئلة. 08يشمل البيانات ابؼتعلقة بالالتزاـ التنظيمي للعماؿ كبووم المحور الثاني:

 أسئلة. 07يشمل البيانات ابؼتعلقة بالعلبقات الانسانية كبووم المحور الثالث:

 سؤاؿ. 12ابؼتعلقة بالأداء الوظيفي كبووم : يشمل البيانات المحور الرابع
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 .أساليب تحليل البيانات:4

 :منهجتُعند برليل النتائج دراستنا اعتمدنا على  

 كمي:  منهج . أ

"كىو الأسلوب الذم تستعمل فيو النسب ابؼئوية للكشف عن فرضيات كمتغتَات الدراسة كىو عبارة 
الذم ساعدنا على  1إلذ قياس الظاىرة موضوع الدراسة" عن بؾموعة اجراءات التي تهدؼ في الأساس

تفريغ البيانات كابؼعطيات المجمعة في ابعداكؿ البسيطة كابؼركبة للوصوؿ إلذ نتائج كقد اعتمدنا على ىذا 
 الأسلوب من خلبؿ قانونتُ:

 100× بؾموع التكرارات  .قانوف حساب النسب ابؼئوية=           1

 عدد أفراد العينة                                                

 

     .قانوف حساب معامل التوافق=    2
   

 
 

 

 

 مربع ابػلية       =       بؾموع                       Bحيث 

 بؾموع عمود ابػلية ×بؾموع صف ابػلية                                           

 
                                         

 .100، صمرجع سابقموريس ابقلس: (1
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 وتتحدد نوعية العلاقة من الجدول التالي:

 نوع العلاقة قيمة معامل التوافق

 علاقة طردية تامة 1+

 طردية قوية 1إلى أقل من + 0.7من 

 طردية متوسطة 0.7إلى أقل من  0.4من 

 طردية ضعيفة 0.4من صفر إلى أقل من 

 علاقة منعدمة صفر

 علاقة عكسية تامة 1-

 عكسية قوية 1-إلى أقل من  0.7-من 

 عكسية متوسطة 0.7-إلى أقل من  0.04-من 

 عكسية ضعيفة 04.-من صفر إلى أقل من 
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 كيفي:  منهجب:

كما يعتمد ىذا   1"ىو عبارة عن بؾموعة من الإجراءات تهدؼ إلذ برديد كفهم الظاىرة حل الدراسة"
 الأسلوب على ابعانب الوصفي، كالذم ساعدنا على التحليل كالتعليق على النتائج ابؼتوصل إليها.

                                         

 .100، ص: مرجع سابق( موريس ابقلس1



 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : الالتزام وأثره على الأداء الخامس لفصلا
 

 تحليل جداول البيانات الشخصية
 تحيل بيانات الفرضية الأولى

 الاستنتاج الجزئي للفرضية الأولى
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 العينة.تمهيد: قبل الشروع في تحليل الفرضية نتطرق إلى تحليل البيانات الشخصية لأفراد 

 تحليل جداول البيانات الشخصية:-1

 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ السن:01ابعدكؿ رقم )

 ٪النسبة      التكرار      السن          

]25   35] 21 35 

]35   45] 33 55 

]45  55] 04 7 

]55  65 ] 02 3 

 100 60        المجموع

 

[ بسثل الغالبية 45  35للجدكؿ ابؼبتُ أعلبه نلبحظ أف الفئة العمرية [من خلبؿ قراءتنا الاحصائية 
[  لتليها بعد ذلك  على 35  25لدل الفئة العمرية [  ٪ 35ثم تليها نسبة   ٪55بنسبة قدرت ب 

 [ .65  55[ ك[55  45لكل من الفئة العمرية [ ٪3ك ٪7التوالر 

الشبابية )الأكلذ كالثانية( كىذا راجع لطبيعة العمل داخل كمنو نستنتج أف أغلبية أفراد العينة ىي الفئة 
ابؼؤسسة كأفّ الفئة لديها رغبة كطموح كدافعية أكثر للعمل أما الفئة الثالثة كالرابعة تنخفض نسبة 
التحاقهم بالعمل ابلفاض ملحوظ كمتتالر كلعل ما يفسر ذلك ىو كوف ابؼبحوث تقدـ في السن بفا 

 لتالر يؤثر على التحاقو بعملو.بهعلو بؿدكد الطاقة كبا
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 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ابعنس:02ابعدكؿ رقم )

 ٪النسبة   التكرار  ابعنس  

 33.33          20     ذكور   

 66.66 40    إناث   

 100 60 المجموع

   

العاملبت الإناث بنسبة من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه نلبحظ أف الغالبية العظمى من أفراد العينة بسثلها 
صبح أأف  العمل فقط بيثلها العماؿ الذكور، كلعل ما يفسر ذلك ىو  ٪33.33تليها نسبة  66.66٪

كتوسيع  بغرض برقيق الكثتَ من متطلبات ابغياة ابؼستجدة،  ابؼرأةمور التي تفكر بها كلويات الأأمن 
  .نطاؽ العلبقات الاجتماعية

 فراد العينة حسب متغتَ ابؼستول التعليمي:( يوضح توزيع أ03ابعدكؿ رقم )

 ٪النسبة التكرار  ابؼستول التعليمي

 6.66 04 ثانوم

 65 39 جامعي

 28.33 17 معهد

 100 60 المجموع
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كىي بسثل  ٪65نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أف نسبة ابؼبحوثتُ الذين بؽم مستول جامعي قدرت ب 
، لتليها بعد ذلك نسبة  ٪ 28الأغلبية، تليها نسبة الذين مستواىم التعليمي معهد بلغت نسبنهم 

، ك منو نستنتج أفّ غالبية أفراد العينة بؽم ٪6.66ابؼبحوثتُ الذين لديهم مستول ثانوم قدرت بػ 
 مستول جامعي كىذا راجع لشركط التوظيف التي تضعها ابؼؤسسة لدل العماؿ.

 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب ابغالة الاجتماعية:04بعدكؿ رقم)ا

 ٪النسبة التكرار  ابغالة الاجتماعية 

 45 27 أعزب

 41.66 25 متزكج 

 11.66 07 مطلق

 1.66 01 أرمل

 100 60 المجموع

 

ثم تليها  ٪45نلبحظ من خلبؿ أف الغالبية العظمى من أفراد العينة ىي من فئة عزاب بنسبة  قدرت بػ 
لتليها بعد ذلك  نسبة ابؼطلقتُ كالأرامل على التوالر  ٪41.66نسبة ابؼتزكجوف بنسبة قدرت ب

 .٪1.66ك 11.66٪
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 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية:05ابعدكؿ رقم )

 ٪النسبة  التكرار الأقدمية 

 30 18 سنوات 3أقل من 

 18.33 11 سنوات 6إلذ  3من 

 51.66 31 سنوات 6أكثر من 

 100 60 المجموع

 

سنوات بنسبة قدرت بػ  6نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أف نصف أفراد العينة لديهم أقدمية أكثر من 
لتليها بعد   ٪30سنوات(  قدرت ب  3ثم تليها نسبة ابؼبتدئتُ في العمل) أقدمية أقل من  51.66٪

 .٪18.33رت بػ سنوات عمل قد 6إلذ  3ذلك نسبة العماؿ الذين لديهم من 

سنوات عمل كىذا راجع الذ  6من  كمنو يتبتُ أف غالبية أفراد العينة تتكوف من فئة مبتدئتُ كفئة أكثر 
 الفتًة الزمنية بتُ مسابقات التوظيف التي تضعها ابؼؤسسة.
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 تحليل بيانات الفرضية الأولى: -2

 ( يوضح العلبقة بتُ التغيب كالأداء:06جدكؿ رقم )

الأداء     
 التغيب

 المجموع ضعيف مقبوؿ جيد

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 20 12 50 06 33.33 04 16.66 02 نعم

 45 27 3.07 01 25.92 07 70.37 19 لا

 35 21 13.33 04 55.55 09 44.44 08 أحيانا

 100 60 18.33 11 33.33 20 48.33 29 المجموع

 

العاـ بكو فئة العماؿ الذين أدائهم جيد بنسبة قدرت من خلبؿ معطيات ابعدكؿ نلبحظ أف الابذاه 
لفئة  العماؿ الذين صرحوا أنهم لا يتغيبوف عن العمل ، كنسبة  ٪70.37تدعمها  نسبة ٪48.33بػ

لفئة العماؿ  ٪16.66لفئة العماؿ الذين  صرحوا أنهم أحيانا ما يتغيبوف عن العمل، كنسبة 44.44٪
للعماؿ الذين أدائهم مقبوؿ ،تدعمها  ٪33.33ل، تليها نسبة الذين صرحوا أنهم يتغيبوف عن العم

للعماؿ الذين  يتغيبوف  ٪33.33للعماؿ الذين أحيانا ما يتغيبوف عن العمل كنسبة  ٪55.55نسبة 
للعماؿ الذين أدائهم  ٪18.33للعماؿ الذين لا يتغيبوف، تليها بعد ذلك نسبة  ٪25.92كنسبة 

للعماؿ الذين أحيانا ما يتغيبوف  ٪13.33الذين يتغيبوف كنسبةللعماؿ  ٪50ضعيف ، تدعمها نسبة 
 للعماؿ الذين لا يتغيبوف. ٪3.07كنسبة 
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بفا سبق  يتبتُ لنا أفّ تغيب العامل مرتبط نوعا ما  بأدائو  حيث أنوّ كلّما  زادت نسبة تغيب العامل 
ا عن العمل ىم الذين أدائهم خفّض ذلك من أدائو كالعكس ،كأفّ أغلبية العماؿ الذين لا يتغيبوف كثتَ 

 جيد، كلعل ما يفسر ذلك ىو أفّ الالتزاـ التنظيمي  للعامل بينعو من التغيب بالتالر يرفع من أدائو. 

 ( بين علاقة بين الأداء والالتزام بالإجراءات والقواعد: 07الجدول رقم)

 الأداء  

 الالتزاـ

 المجموع ضعيف مقبوؿ جيد

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 88.33 53 11.32 6 35.85 19 52.83 28 نعم

 11.66 07 71.45 5 14.28 1 14.28 1 لا

 100 60 18.33 11 33.33 20 48.33 29 المجموع

   

نلبحظ اف خلبؿ ابعدكؿ أف الابذاه العاـ يتجو بكو فئة العماؿ الذين صرحوا بأف تقييم أداءىم جيد   
الذين يلتزموف بالإجراءات التنظيمية قدرت بػ . تدعمها نسبة العماؿ 48.33٪بنسبة قدرت  بػ 

للعماؿ الذين لا يلتزموف  بهذه الإجراءات، ثم تليها نسبة العماؿ الذين  ٪14.28ك نسبة  52.83٪
لفئة العماؿ ابؼلتزمتُ بالإجراءات  ٪35تدعمها نسية  ٪33.33صرحوا بأف أداءىم مقبوؿ قدرت بػ 

 ٪18.33 ابؼلتزمتُ بهذه الإجراءات لتليها بعد ذلك نسبة لفئة العماؿ غتَ ٪14.28التنظيمية كنسبة 
للعماؿ الذين صرحوا بأنهم لا يلتزموف بإجراءات  ٪71.45لفئة العماؿ ضعيفي الأداء، تدعمها نسبة 

 لفئة العماؿ الذين صرحوا بأنهم يلتزموف بإجراءات التنظيمية. ٪11.32التنظيمية كنسبة 
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عماؿ أداءىم جيد كىذا راجع  بصفة خاصة إلذ الالتزاـ بالقواعد بالتالر تبتُ لنا أفّ أغلبية  ال
كالإجراءات التنظيمية كذلك إلذ طبيعة ىذه القواعد كأسلوب ستَىا على مستول ابؼؤسسة ،ك لعل ما 
يفسر ذلك ىو ما صرح بو بعض العماؿ كىو اىتماـ ابؼشرؼ بالعماؿ ابؼلتزمتُ تنظيميا لتحفيزىم ،كمنو  

 ل بالإجراءات التي تضعها ابؼؤسسة زاد تلك من فعالية أدائو. كلما التزـ العام

 كىي علبقة طردية متوسطة.0.42كعليو فإفّ درجة التوافق بتُ الالتزاـ كالأداء تقدر بنسبة   

 ( يوضح العلبقة بتُ سنوات العمل كالالتزاـ بالإجراءات :08ابعدكؿ رقم )

 الالتزاـ          

 سنوات العمل  

 موعالمج لا نعم

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 30 18 5.55 01 94.44 17 سنوات  3اقل من 

 18.33 11 36.36 04 63.63 07 سنوات6إلذ  3من

 51.66 31 6.45 02 93.54 29 سنوات6أكثر من 

 100 60 4.66 07 88.33 53 المجموع

 

بالإجراءات التنظيمية من خلبؿ ابعدكؿ نلبحظ أف الابذاه العاـ يتجو بكو فئة العماؿ الذين يلتزموف 
سنوات عمل( بنسبة قدرت  03تدعمها فئة العماؿ ابؼبتدئتُ )الذين لديهم أقل من  ٪88.33بنسبة 

سنوات عمل  6لفئة العماؿ الذين بؽم أكثر من  ٪93.54كنسبة  ٪93.54كنسبة  ٪94.44ب
سنوات عمل ، ثم تليها نسبة فئة العماؿ الذين صرحوا  6إلذ  3للعماؿ الذين بؽم من  ٪63.63كنسبة 

سنوات إلذ  3تدعمها نسبة العماؿ الذين بؽم من  ٪11.66بأنهم لا يلتزموف بهذه الإجراءات قدرت بػ 
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سنوات عمل  6لفئة العماؿ الذين بؽم أكثر من  6.45كنسبة  ٪36.36سنوات عمل قدرت بػ  6
 لفئة العماؿ ابؼبتدئتُ. 5.55كنسبة 

كمنو نستنتج أفّ فئة ابؼبتدئتُ من العماؿ ىم أكثر التزاما بالإجراءات التنظيمية التي تضعها ابؼؤسسة كىذا 
راجع إلذ التخوؼ من العواقب نتيجة لعدـ الإبؼاـ بحيثيات الواقع ابؼوجودػ، في حتُ أفّ فئة العماؿ الذين 

لك يلتزموف بالإجراءات كلعل ما يفسر ذلك ىو أف العمل يصبح لديهم سنوات طويلة في العمل كذ
 جزء لا يتجزأ من حياة العامل تدربهيا. 

 كىي علبقة طردية ضعيفة. 0.35كعليو قدرت درجة التوافق بتُ سنوات العمل كدرجة الالتزاـ بػ 

 مية( يوضح العلبقة بتُ ابؼستول التعليمي كالالتزاـ بالإجراءات التنظي09ابعدكؿ رقم)

 الالتزاـ          

 ابؼستول التعليمي

 المجموع لا  نعم

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 6.66 04 25 01 75 03 ثانوم 

 65 39 10.25 04 89.74 35 جامعي

 28.33 17 11.76 02 88.23 15 معهد

 100 60 11.66 07 88.33 53 المجموع

 

العاـ يتجو بكو نسبة فئة العماؿ الذين انطلبقا من البيانات ابؼوضحة داخل ابعدكؿ بقد أفّ الابذاه 
لفئة  ٪89.74تدعمها نسبة  ٪88.33صرحوا بأنّهم يلتزموف بالقواعد كالإجراءات التنظيمية قدرت بػ

للعماؿ الذين  ٪75للعماؿ الذين لديهم مستول معهد كنسبة  ٪88.22العماؿ ابعامعيتُ كنسبة 
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ين صرحوا بأنّهم لا يلتزموف بالإجراءات التنظيمية التي لديهم مستول ثانوم، ثم تليها نسبة فئة العماؿ الذ
 ٪25تدعمها نسبة العماؿ الذين لديهم مستول ثانوم قدرت بػ  ٪11.66تضعها ابؼؤسسة قدرت بػ 

لفئة العماؿ الذين لديهم  ٪10.25للعماؿ الذين لديهم مستول معهد ، كنسبة  ٪11.76كنسبة 
 مستول جامعي.

التعليمي يؤثر في درجة التزاـ العامل بالإجراءات التنظيمية التي تضعها ابؼؤسسة، كمنو نستنتج أفّ ابؼستول 
حيث أنوّ كلما زاد ابؼستول التعليمي للعامل  كلما زادت قيمة كقداسة العمل عنده كمنو التزامو 
بإجراءات ستَ ىذا العمل، ككلما  كاف مستول تعليمو منخفض قل اىتمامو كالتزامو بإجراءات ستَ 

 مل.  الع

 ( يوضح العلبقة بتُ طبيعة القواعد  كالإجراءات كحضور العامل للمؤسسة:10ابعدكؿ رقم )

      

من خلبؿ البيانات ابؼوضحة في ابعدكؿ نلبحظ أفّ الابذاه العاـ يتجو بكو فئة العماؿ الذين صرحوا  
لفئة العماؿ الذين  ٪93.18تدعمها نسبة  ٪90بأنهم يهتموف بابغضور إلذ ابؼؤسسة بنسبة قدرت بػ

 ابغضور         

 طبيعة القواعد  

 المجموع لا نعم

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 20 12 16.66 02 83.33 10 صارمة 

 73.33 44 6.81 03 93.18 41 نوعا ما

 6.66 04 25 01 75 03 غتَ صارمة

 100 60 10 06 90 54 المجموع
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 ٪83.33كلا ىي غتَ صارمة )كسطية( كنسبة يركف أف القواعد كالإجراءات التنظيمية لا ىي صارمة 
لفئة العماؿ الذين صرحوا  ٪75لفئة العماؿ الذين يركف أفّ القواعد كالإجراءات التنظيمية صارمة كنسبة 

لفئة العماؿ الذين صرحوا بأنّهم لا يهتموف  ٪10بأفّ القواعد كالإجراءات غتَ صارمة ، ثم تليها نسبة 
لفئة العماؿ الذين يركف أفّ القواعد كالإجراءات  ٪25عمها نسبة بابغضور الدائم للمؤسسة ، تد

لفئة العماؿ الذين يركف أفّ القواعد  ٪16.66التنظيمية التي تضعها ابؼؤسسة غتَ صارمة كنسبة 
لفئة العماؿ الذين كصفوا طبيعة الإجراءات كالقواعد بػ  ٪6.81كالإجراءات التنظيمية غتَ صارمة كنسبة 

 نوعا ما.

نستنتج أفّ طبيعة القواعد كالإجراءات التنظيمية التي تضعها ابؼؤسسة بؽا دكر في اىتماـ العامل كمنو 
بابغضور الدائم للمؤسسة بحيث أنوّ إذا كانت صارمة جدا أك غتَ صارمة بساما  فإف اىتماـ العامل 

ل كفي حالة أنّها غتَ بابغضور يقل كىذا راجع في حالة صرامتها ابؼفرطة إلذ كوف العامل يشعر أنوّ مُستغَ 
صارمة راجع إلذ نقص الرقابة كمنو التسيب، كأنوّ كلما كانت طبيعة ىذه القواعد )معتدلة الصرامة( زاد 

 ذلك من اىتماـ العامل  بابغضور الدائم إلذ ابؼؤسسة كلعل ما يفسر ذلك ىو رضا كقبوؿ العامل بها.

كىي علبقة طردية  0.17اـ العامل بابغضور بػكعليو قدرت درجة التوافق بتُ طبيعة القواعد ك اىتم
 ضعيفة.
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 ( يوضح العلبقة بتُ الرضا الوظيفي كابغضور:11ابعدكؿ رقم)

 ابغضور         

 الرضا الوظيفي

 المجموع لا نعم

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 61.66 37 5.40 02 94.59 35 نعم

 21.66 13 33.33 01 92.30 12 لا

 16.66 10 15 03 70 07 نوعا ما

 100 60 10 06 90 54 المجموع

 

انطلبقا من البيانات ابؼوضحة داخل ابعدكؿ بقد أفّ الابذاه العاـ يتجو بكو نسبة فئة العماؿ الذين 
لفئة العماؿ الذين صرحوا بأنهم  ٪94.59تدعمها نسبة  ٪90صرحوا بأنّهم يهتموف بابغضور قدرت بػ

لفئة العماؿ الذين صرحوا بأنهم غتَ راضيتُ عن عملهم كنسبة  ٪92.33راضيتُ عن عملهم كنسبة 
لفئة العماؿ  ٪10عن  عملهم، ثم تليها نسبةنوعا ما لفئة العماؿ الذين صرحوا بأنهم راضيتُ 70٪

لفئة العماؿ الذين ىم غتَ راضيتُ عن  ٪33.33الذين لا يهتموف بابغضور للمؤسسة ، تدعمها نسبة 
لفئة العماؿ  ٪5.40لعماؿ الذين ىم نوعا ما راضيتُ عن عملهم كنسبة لفئة ا ٪15عملهم، كنسبة 

 الذين ىم راضيتُ عن عملهم.

يتبتُ لنا أفّ الرضا الوظيفي للعامل يزيد من برفيزه كحرصو كاىتمامو بابغضور الدائم للمؤسسة كىذا 
 إلذ مكاف عملو. راجع لكوف العامل تأقلم مع ظركؼ عملو بفا يؤدم بو إلذ اىتمامو بابغضور الدائم

 كىي علبقة طردية ضعيفة. 0.36كعليو درجة التوافق بتُ الرضا الوظيفي كابغضور قدرة بػ
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 ( يوضح العلبقة بتُ الالتزاـ بالإجراءات كابؼكافئة12ابعدكؿ رقم)

 الالتزاـ         

 مكافئة

 المجموع لا نعم

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 23.33 14 7.14 01 92.85 13 نعم

 45 27 7.40 02 92.59 25 لا

 31.66 19 21.05 04 78.94 15 أحيانا

 100 60 11.66 07 88.33 53 المجموع

 

نلبحظ من خلبؿ البيانات ابؼوضحة في ابعدكؿ أف الابذاه العاـ يتجو بكو فئة العماؿ الذين صرحوا بأنهم 
لفئة العماؿ  ٪92.85،تدعمها نسبة  ٪88.33يلتزموف بالقواعد كالإجراءات التنظيمية بنسبة قدرت بػ

لفئة العماؿ الذين صرحوا بأنهم  ٪78.94الذين صرحوا بأنهم لا يكافئوف عند حسن الأداء كنسبة 
لفئة العماؿ الذين لا يلتزموف  ٪11.66أحيانا ما يكافئوف عند حسن الأداء، ثم تليها نسبة 

يكافئوف عند حسن الأداء،  للعماؿ الذين أحيانا ما ٪21.05بالإجراءات، تدعمها نسبة
 للذين يكافئوف عند حسن الأداء. ٪7.14كنسبة

بالتالر يتبتُ لنا أف مكافئة العامل عند حسن الأداء بؽا دكر فعّاؿ في التزامو بالقواعد كالإجراءات كلعل 
ائو،  ما يفسر ذلك ىو أنوّ عندما يتم مكافئة العمل يزيد من مسؤكلياتو بفا بوفزه على المحافظة على أد

كذلك في حالة عدـ مكافئة العامل عند حسن الأداء يزيد من اصراره كبرستُ أدائو أكثر فأكثر كذلك 
 لبلوغ ابؼكافئة.
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 كىي علبقة طردية ضعيفة. 0.17كعليو درجة التوافق بتُ ابؼكافأة كالأداء قدرت بػ 

 ( يوضح العلبقة بتُ الانضباط كالأداء:13ابعدكؿ رقم )  

 الأداء  

 طالانضبا

 المجموع ضعيف متوسط جيد

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 58.33 35 5.71 02 25.71 09 68.57 24 نعم

 41.66 25 36 09 44 11 20 05 لا

 100 60 18.33 11 33.33 20 48.33 29 المجموع

 

نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أف الابذاه العاـ يتجو بكو  فئة العماؿ الذين  أدائهم جيد بنسبة قدرت 
لفئة العماؿ غتَ  ٪20لفئة العماؿ ابؼنضبطتُ في العمل كنسبة ٪68.57،تدعمها نسبة  ٪48.33بػ

، تدعمها نسبة  ٪33.33ابؼنضبطتُ في العمل، تليها نسبة العماؿ الذين أدائهم متوسط قدرت بػ 
لفئة العماؿ ابؼنضبطتُ في العمل، لتليها ٪25.71لفئة العماؿ غتَ ابؼنضبطتُ في العمل كنسبة  44٪
لفئة العماؿ  ٪36تدعمها نسبة  ٪18.33ذلك نسبة فئة العماؿ الذين أدائهم ضعيف قدرت بػ بعد

 لفئة العماؿ ابؼنضبطة في عملها. ٪5.71غتَ ابؼنضبطتُ في العمل كنسبة 

من خلبؿ القراءة الإحصائية  يتبتُ أف ىناؾ علبقة بتُ الانضباط ك أداء العامل حيث أنوّ كلما كاف 
عملو زاد ذلك من فعالية أدائو كلعل ما يفسر ذلك ىو الالتزاـ بوقت ابػركج العامل منضبطا في 

كالدخوؿ الربظي للعمل كبذؿ المجهود لإبساـ ابؼهاـ في الوقت المحدد. حيث قدرت درجة التوافق بتُ 
 كىي علبقة طردية متوسطة. 0.55الانضباط كالأداء بػ 
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 العمل كالأداء:( يوضح  العلبقة  بتُ  احتًاـ كقت 14ابعدكؿ رقم)

 الأداء  

 احتًاـ الوقت

 المجموع ضعيف متوسط جيد

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 46.66 26 7.14 02 21.24 06 64.28 18 نعم

 21.66 13 61.53 08 15.38 02 23.07 03 لا

 35 21 4.76 01 57.14 12 38.09 08 أحيانا 

 100 60 18.33 11 33.33 20 48.33 29 المجموع

 

البيانات ابؼوضحة في ابعدكؿ نلبحظ أف الابذاه العاـ يتجو بكو نسبة فئة العماؿ الذين أدائهم من خلبؿ 
لفئة العماؿ الذين صرحوا أنهم بوتًموف كقت  ٪64.28،تدعمها نسبة  ٪48.33جيد قدرت بػ 
لفئة العماؿ الذين صرحوا أنّهم أحيانا ما بوتًموف أكقات العمل كنسبة  ٪38.09العمل، كنسبة 

لفئة العماؿ الذين صرحوا أنّهم لا بوتًموف أكقات العمل ، ثم تليها نسبة فئة العماؿ الذين  23.07٪
لفئة العماؿ الذين صرحوا أنهم أحيانا ما   ٪57.14، تدعمها نسبة ٪33.33أدائهم متوسط قدرت بػ 

لفئة العماؿ الذين صرحوا انهم بوتًموف كقت العمل كنسبة  ٪21.24كقت العمل كنسبة بوتًموف 
لفئة العماؿ الذين صرحوا أنهمّ لا بوتًموف كقت العمل، تليها بعد ذلك نسبة فئة العماؿ  15.38٪

لفئة العماؿ الذين صرحوا أنّهم لا  ٪61.53،تدعمها نسبة ٪18.33الذين أدائهم ضعيف قدرت بػ
لفئة العماؿ الذين بوتًموف كالذم أحيانا ما بوتًموف  ٪4.76ك ٪ 7.14أكقات العمل كنسبة  بوتًموف

 كقت العمل.
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من خلبؿ ما سبق يتضح لنا أنو كلما احتـً العامل أكقات العمل الربظية زاد ذلك من أدائو كىذا راجع 
رت درجة التوافق بتُ احتًاـ إلذ استثمار الوقت الكامل كابؼخصص لأداء ابؼهاـ بإتقاف كفعّالية. حيث قد

 الوقت ك الأداء.
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 الاستنتاج الجزئي للفرضية الأولى:

من خلبؿ برليل جداكؿ الفرضية الأكلذ كابؼتمثلة في التزاـ العماؿ بالقواعد كالإجراءات التنظيمية يرفع من 
بالإجراءات التنظيمية كما أفّ لسنوات أدائهم ،استنتجنا أف لتغيب دكر في برديد درجة التزاـ العامل  

العمل الطويلة كابؼستول التعليمي كابؼكافئة عند حسن الأداء كانضباط العامل كاحتًامو لوقت العمل 
كخاصة طبيعة القواعد التنظيمية التي تضعها ابؼؤسسة دكر فعّاؿ في درجة التزاـ العامل بها، بالتالر تأثر 

 الأداء الوظيفي للعامل.
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 تحليل بيانات الفرضية الثانية:.1

 ( يوضح العلبقة بتُ تقييم الأداء كطبيعة العلبقة مع الزملبء:15ابعدكؿ رقة )

 

لفئة العماؿ   ٪48.33نلبحظ من خلبؿ البيانات ابؼوضحة أعلبه أف الابذاه العاـ يتجو بكو نسبة 
لفئة العماؿ الذين صرحوا أف علبقتهم مع زملبئهم في العمل  ٪58الذين ادائهم جيد تدعمها نسبة 

للعماؿ الذين  ٪33.33لفئة العماؿ الذين صرحوا أفّ علبقتهم مع زملبئهم مقبولة ك ٪35جيد كنسبة
كصفوا علبقتهم بزملبئهم في العمل بضعيفة، ثم تليها نسبة فئة العماؿ الذين أدائهم متوسط قدرت 

لفئة العماؿ الذين صرحوا أف علبقتهم بزملبئهم في العمل مقبولة  ٪40تدعمها نسبة  ٪33.33بػ
لفئة  ٪33.33ة كنسبة لفئة العماؿ الذين صرحوا أف علبقتهم بزملبئهم في العمل جيد ٪29.4كنسبة 

لفئة العماؿ الذين صرحوا أفّ  ٪18.33العماؿ الذين كصفوا علبقتهم بزملبئهم بضعيفة ثم تليها نسبة 
لفئة العماؿ ذكم العلبقة الضعيفة بزملبئهم في العمل  ٪33.33أدائهم ضعيف تدعمها نسبة 

 تقييم الأداء         

 طبيعة

 العلبقة مع الزملبء 

 المجموع ضعيف متوسط جيد

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 10 06 33.3 02 33.3 02  33.3 02 ضعيفة 

 33.3 20 25 05 40 08 35 07 مقبولة

 56.7 34 11.76 04 29.4 10 58 20 جيدة

 100 60 18.33 11 33.3 20 48.33 29 المجموع
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لفئة  ٪11.76قبولة كنسبةلفئة العماؿ الذين صرحوا أف علبقتهم بزملبئهم في العمل م ٪25كنسبة
 العماؿ الذين صرحوا أف علبقتهم بزملبئهم في العمل جيدة.

من خلبؿ ما سبق نستنتج أفّ العلبقة بتُ العماؿ داخل العمل بؽا أثر كاضح على أدائهم كىذا راجع إلذ 
 من رفع الأداء. أف العامل يشارؾ زملبءه أعباء عملو بالتالر تبادؿ ابؼسؤكليات لتحقيق نتائج ابهابية بسكّن

 كىي علبقة طردية ضعيفة. 0.32حيث قدرت درجة التوافق بتُ طبيعة العلبقة بتُ العماؿ كالأداء بػ 

 ( يوضح العلبقة بتُ مشاركة العماؿ في ابزاذ القرار كالرضى الوظيفي:16ابعدكؿ رقم)

لفئة العماؿ الذين أدائهم  ٪48.33نلبحظ من خلبؿ بيانات ابعدكؿ أف الابذاه العاـ يتجو بكو نسبة 
 ٪33.33لفئة العماؿ الذين صرحوا أف ىناؾ منافسة بينهم، تليها نسبة  ٪71.42جيد تدعمها نسبة 

لفئة العماؿ الذين صرحوا أنو ليس ىناؾ منافسة  ٪44لفئة العماؿ الذين أدائهم متوسط تدعمها نسبة 
لفئة العماؿ  ٪44وسط ، تدعمها نسبة لفئة العماؿ الذين أداءىم مت ٪33.33بينهم، تليها نسبة 

 الرضى الوظيفي         

 مشاركة

 في القرارات

 المجموع أحيانا لا نعم

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 46.7 28 28.57 08 0 0 71.42 20 نعم

 20 12 33.33 04 8.33 01 58.33 07 أحيانا

 33.3 20 40 08 10 02 50 10 لا

 100 60 33.33 20 05 03 61.66 37 المجموع
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لفئة العماؿ الذين صرحوا أف ىناؾ منافسة  ٪25.71الذين صرحوا أنوّ ليس ىناؾ منافة بينهم ، كنسبة 
 ٪2.85لفئة العماؿ الذين صرحوا أنو لا توجد منافسة بينهم كنسبة  ٪18.33بينهم، تليها نسبة 

 للعماؿ الذين صرحوا بوجود منافسة بينهم.

ؿ ما سبق نستنتج أنو كلما كانت ىناؾ منافسة بتُ العماؿ زاد ذلك من أدائهم بحيث يسعى  من خلب
كل عامل لتحقيق الأداء الذم بييزه على زملبئو كبهعلو في القمة. كعليو قدرت درجة التوافق بتُ 

 كىي علبقة طردية قوية. 0.67ابؼشاركة في ابزاذ القرار كالرضى الوظيفي بػ

 يوضح العلبقة بتُ التواصل بتُ العماؿ كأدائهم:( 17ابعدكؿ رقم )

 الأداء  

 التواصل

 المجموع ضعيف متوسط جيد

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 71.66 43 6.97 03 32.55 14 60.46 26 نعم

 28.33 17 47.05 08 35.29 06 23.07 03 لا

 100 60 18.33 11 33.33 20 48.33 29 المجموع

 

لفئة العماؿ  ٪48.33ابؼوضحة في ابعدكؿ أف الابذاه العاـ يتجو بكو نسبةنلبحظ من خلبؿ البيانات 
لفئة العماؿ الذين صرحوا بوجود تواصل فيما بينهم،  ٪60.46الذين أدائهم جيد ،تدعمها نسبة 

لفئة  ٪33.33لفئة العماؿ الذين صرحوا أنو لا يوجد تواصل بينهم، تليها نسبة  ٪23.07كنسبة 
لفئة العماؿ الذين صرحوا أنو لا يوجد تواصل  ٪35.29متوسط تدعمها نسبة  العماؿ الذين أدائهم

للعماؿ الذين  ٪18.33لفئة العماؿ الذين بوجود تواصل بينهم ، تليها نسبة  ٪32.55بينهم كنسبة
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أداءىم ضعيف، تدعمها نسبة فئة العماؿ الذين صرحوا أنو لا يوجد تواصل فيما قدرت بينهم قدرت 
 لفئة العماؿ الذين صرحوا بوجود تواصل بينهم. ٪6.97 كنسبة ٪47.05بػ

بفا سبق يتبتُ لنا أفّ ىناؾ علبقة بتُ التواصل فيما بتُ العماؿ ك أدائهم بحيث أنو كلما كاف ىناؾ  
تواصل بتُ العماؿ داخل ك خارج الدكاـ زاد ذلك من أدائهم كىذا راجع بصفة خاصة إلذ مسابنة ىذا 

غوط العمل من خلبؿ ما يقدمو ىدا التواصل من مساعدات بـتلفة فيما التواصل في التخفيف من ض
كىي علبقة طردية  0.45بتُ ىؤلاء العماؿ. كعليو كانت درجة التوافق بتُ التواصل كالأداء تقدر بػ

 متوسطة.

 ( يوضح العلبقة بتُ التعاكف كالأداء:18ابعدكؿ رقم)

 

لفئة العماؿ الذين أداءىم جيد ،  ٪48.33نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أفّ الابذاه العاـ يتجو بكو نسبة 
فئة العماؿ الذين صرحوا أنهم يقدموف مساعدات مادية كمعنوية لبعضهم، كنسبة ٪62.5تدعمها نسبة 

 ٪33.33لفئة العماؿ الذين صرحوا أنهم أحيانا ما يقدموف مساعدات لبعضهم ،تليها نسبة  37.5٪

 الأداء           

 التعاكف   

 المجموع ضعيف متوسط جيد

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 53.3 32 12.5 04 26 08 62.5 20 نعم   

 6.66 04 75 03 25 01 0 0 لا     

 40 24 16.66 04 45.83 11 37.5 09 أحيانا    

 100 60 18.33 11 33.33 20 48.33 29 المجموع    
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لفئة العماؿ الذين صرحوا أنهم أحيانا ما  ٪45.83لفئة العماؿ الذين أدائهم متوسط  تدعمها نسبة 
لكل من فئة العماؿ الذين لا يقدموف مساعدات لبعضهم،  ٪25يقدموف مساعدات لبعضهم كنسبة 

لفئة العماؿ الذين  ٪18.33كفئة العماؿ الذين يقدموف مساعدات لبعضهم، تليها بعد ذلك نسبة 
رحوا أنهم لا يقدموف مساعدات لبعضهم لفئة العماؿ الذين ص ٪75أدائهم ضعيف ، تدعمها نسبة 

لفئة العماؿ  ٪12.5للعماؿ الذين أحيانا ما يقدموف مساعدات لبعضهم كنسبة  ٪16.66كنسبة 
 الذين يقدموف مساعدات لبعضهم.

يتبتُ لنا من خلبؿ قراءتنا الاحصائية أفّ التعاكف فيما بتُ العماؿ يساىم في برديد مستول أدائهم بحيث 
ت ىناؾ مساعدات يقدمها العماؿ لبعضهم عند ابغاجة رفع ذلك من أدائهم ككلما قلت أنوّ كلما كان

ىذه ابؼساعدات خفّض من مستول أدائهم كلعل ما يفسر ذلك ىو أبنية العامل الإنساني عند العماؿ 
 0.63كما لو من تأثتَ على أدائو داخل ابؼؤسسة. كعليو قدرت درجة التوافق بتُ التعاكف كالأداء بػ  

 كىي علبقة طردية متوسطة.
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 ( يوضح العلبقة بتُ إتقاف العمل ككضوح ابؼهاـ:19ابعدكؿ رقم )

 إتقاف العمل         

 كضوح ابؼهاـ  

 المجموع لا نعم

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 65 39 10.25 04 89.74 35 نعم

 35 21 38.09 08 61.90 13 لا

 100 60 20 12 80 48 المجموع

 

ابعدكؿ أف الابذاه العاـ يتجو بكو فئة العماؿ الذين صرحوا أنّهم يتقنوف العمل بنسبة نلبحظ من خلبؿ 
 ٪89.74تدعمها نسبة العماؿ الذين صرحوا أفّ مهامهم الوظيفية كاضحة قدرت بػ ٪80قدرت بػ
لفئة  ٪20لفئة العماؿ الذين صرحوا أفّ مهامهم الوظيفية غتَ كاضحة ، تليها نسبة  ٪61.90كنسبة 

لفئة العماؿ الذين مهامهم الوظيفية غتَ  ٪38.09اؿ الذين لا يتقنوف العمل ، تدعمها نسبة العم
 لفئة العماؿ الذين صرحوا أف مهامهم الوظيفية كاضحة. ٪10.25كاضحة كنسبة 

من خلبؿ القراءة الإحصائية نستنتج أنوّ عندما تكوف ابؼهاـ الوظيفية ابؼكلف بها العامل كاضحة كبؿددة 
على القياـ بها بكل اتقاف كتفانى، كلعل ما يفسر ذلك ىو أفّ العامل ينظم أعباء  عملو يوميا بوفّزه 

 متقيدا بابؼهاـ ابؼكلف بها بالتالر اتقانو بؽذه ابؼهاـ.

 كىي علبقة طردية ضعيفة. 0.32كعليها قدرت درجة التوافق بتُ اتقاف العمل ك كضوح ابؼهاـ بػ 
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 ة بتُ طبيعة العلبقة بتُ الزملبء كالسن:( يوضح العلبق20ابعدكؿ رقم )

 طبيعة العلبقة         

 السن  

 المجموع جيدة مقبولة  ضعيفة

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

[25-35[ 03 14.28 07 33.33 11 18.33 21 35 

[35-45[ 02 24.24 10 30.30 21 63.63 33 55 

[45-55 [ 01 25 02 50 01 25 04 6.66 

[55-65[ 0 0 01 50 01 25 02 3.33 

 100 60 56.66 34 33.33 20 10 06 المجموع

 

كىي نسبة فئة  ٪56.66من خلبؿ البيانات ابؼوضحة في ابعدكؿ نلبحظ أف الابذاه العاـ يتجو بكو 
سنة  45ك 35العماؿ الذين علبقتهم بزملبئهم جيدة، تدعمها نسبة العماؿ الذين تتًاكح أعمارىم بتُ 

 ٪18.33كنسبة  65ك 45للعماؿ الذين تتًاكح أعمارىم بتُ  ٪25كنسبة  ٪63.63قدرت بػ 
لفئة العماؿ الذين صرحوا أفّ  ٪33.33، تليها نسبة 35ك25للعماؿ الذين تتًاكح أعمارىم بتُ

لكل من فئة العماؿ الذين تتًاكح أعمارىم  ٪50علبقتهم بزملبئهم في ابؼؤسسة مقبولة ، تدعمها نسبة 
لفئة العماؿ  ٪33.33سنة كنسبة 65ك  55ين تتًاكح أعمارىم بتُ كفئة العماؿ الذ 55ك  45بتُ 

 35لفئة العماؿ الذين تتًاكح أعمارىم بتُ ٪30.30سنة كنسبة 35ك 25الذين تتًاكح أعمارىم بتُ 
لفئة العماؿ الذين صرحوا أفّ علبقتهم بزملبئهم في العمل ضعيفة،  ٪10سنة، تليها نسبة  45ك

 45ك35، ك 55ك45ة العماؿ الذين تتًاكح أعمارىم بتُلفئ٪24.24ك ٪25تدعمها نسبة 
 .35ك25لفئة العماؿ الذين تتًاكح أعمارىم بتُ  ٪14.28،كنسبة
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من خلبؿ ما سبق يتبتُ أف متغتَ السن لو دكر في برديد طبيعة العلبقة بتُ العماؿ داخل ابؼؤسسة بحيث 
أكثر من غتَىم كلعل ما يفسر ذلك ( بؽم علبقة جيدة داخل مكاف العمل 45ك35أفّ فئة الشباب )

ىو أف غالبية العماؿ ىم من تلك الفئة بدعتٌ  أنوّ كلما كانت الأعمار متقاربة زاد ذلك من تشكل 
علبقات فيما بينهم. حيث قدرت درجة التوافق بتُ السن ك طبيعة العلبقة مع الزملبء في العمل بػ 

 كىي علبقة طردية متوسطة. 0.43

 وضح توزيع أفراد العينة حسب دافع إتقاف العمل:( ي21ابعدكؿ رقم )

 ٪ ؾ دافع إتقاف العمل

 33.33 20 ابغصوؿ على مكافأة

 15 09 بذنب العقوبات

 51.66 31 خدمة ابؼؤسسة

 100 60 المجموع

 

نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أفّ توزيع أفراد العينة حسب دافع إتقاف العمل بقد أفّ الابذاه العاـ يتجو بكو 
كىي نسبة فئة العماؿ الذين صرحوا أنهم يتقنوف عملهم بدافع خدمة ابؼؤسسة، تليها نسبة  66٪..51

 ٪15لفئة العماؿ الذين يتقنوف عملهم بدافع ابغوؿ على مكافأة، لتليها بعد ذلك نسبة  33.33٪
 لفئة العماؿ الذين صرحوا أنوّ يتقنوف العمل بذنبا للعقوبات .

معظم أفراد العينة كاف دافع اتقانهم للعمل ىو خدمة ابؼؤسسة كلعل ما يفسر ذلك بالتالر يتبتُ لنا  أف 
ىو سعي ابؼؤسسة لتكريس ىذا ابؼبدأ من خلبؿ برقيق قيم الولاء كالانتماء للعامل بكو ابؼؤسسة التي 

 يعمل بها.
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 ( يوضح العلبقة بتُ التحفيز كالأداء22ابعدكؿ رقم )

 الأداء       

 التحفيز

 المجموع ضعيف مقبوؿ جيد

 ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ ٪ ؾ

 20 12 0 0 8.33 01 91.66 11 نعم

 45 27 33.33 09 11.11 03 55.55 15 لا

 35 21 9.05 02 76.19 16 14.28 03 أحيانا

 100 60 18.33 11 33.33 20 48.33 29 المجموع

  

نسبة العماؿ الذين أدائهم نلبحظ من خلبؿ البيانات ابؼوضحة في ابعدكؿ أفّ الابذاه العم يتجو بكو 
للعماؿ  ٪55للعماؿ المحفزين في العمل كنسبة  ٪91.66تدعمها  نسبة  ٪48.33جيد  قدرت بػ 

للعماؿ الذين  ٪33.33للعماؿ الذين أحيانا ما بوفزكف، تليها نسبة  ٪14.28غتَ المحفزين كنسبة
 ٪11.11نا ما بوفزكف ك نسبة للعماؿ الذين صرحوا أنّهم أحيا ٪76.19أدائهم مقبوؿ، تدعمها نسبة 
للعماؿ المحفزين ، تليها فئة العماؿ الذين أدائهم  ضعيف بنسبة  ٪8.33للعماؿ غتَ المحفزين كنسبة 

للعماؿ الذين  ٪9.05لفئة العماؿ غتَ المحفّزة كنسبة  ٪33.33،تدعمها نسبة ٪18.33قدرت بػ 
 أحيانا ما بوفّزكف.

يز لو دكر فعّاؿ في برديد مستول الأداء ، كىذا راجع ، كىو أف من خلبؿ ما سبق يتبتُ لنا أفّ التحف
ابغوافز ابؼادية )ترقيات( كابؼعنوية )ابؼشاركة في ابزاذ القرار( تساىم بشكل فعّاؿ في التحكم في سلوؾ 
العماؿ بدا يضمن برريك ىذا السلوؾ كتوجيهو حسب ابؼصلحة ابؼشتًكة بتُ ابؼؤسسة كالعامل. كعليو 

 كىي علبقة طردية قوية. 0.6لتوافق بتُ التحفيز كالأداء بػ قدرت درجة ا
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 .الاستنتاج الجزئي للفرضية الثانية:2  

من خلبؿ برليل جداكؿ الفرضية الثانية كابؼتمثلة في أنوّ كلما كانت العلبقات الانسانية قوية زاد ذلك من 
العماؿ كمشاركتهم في ابزاذ القرارات كتعاكنهم أداء العماؿ داخل ابؼنظمة ،استنتجنا أفّ العلبقة ابعيدة بتُ 

فيما بينهم ككجود تواصل بينهم كبتُ رؤسائهم من أىم العوامل لرفع الأداء، كما أفّ لوضوح ابؼهاـ  
 كبرفيز العماؿ دكر فعّاؿ في إتقاف العمل بالتالر تأثر الأداء الوظيفي للعامل.
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 الاستنتاج العام:

لنتائج الفرضيات بيكن القوؿ أنها مكملة لبعضها البعض كسنتطرؽ لأىم نتائج من خلبؿ عرضنا 
 الفرضيات:

 لقد توصلنا من خلبؿ الفرضية الأكلذ إلذ النتائج التالية:نتائج الفرضية الأولى: 

  كلما خفضت نسبة تغيب العامل زاد ذلك من فعالية ادائو كىذا لاستغلبؿ الوقت الكامل
 مل كجو كبكل اتقاف.للقياـ بابؼهاـ على أك

  كلما التزـ العامل بالإجراءات كالقواعد التنظيمية التي تضعها ابؼؤسسة زاد ذلك من مستول
 أدائهم.

 .أفّ الأقدمية في العمل تساىم في زيادة اىتماـ كحرص العامل على الالتزاـ بهذه القواعد 

 راءات كالقواعد التنظيمية التي كلما كاف ابؼستول التعليمي للعامل عالر زاد ذلك من التزامو بالإج
 تضعها ابؼؤسسة.

 كلما كاف العامل راض عن عملو حفّزه ذلك على الاىتماـ بابغضور الدائم إلذ مكاف عملو 

  أفّ ابؼكافئة تساىم في زيادة نسبة التزاـ العامل بالإجراءات كالقواعد التنظيمية التي تضعها
 ابؼؤسسة كمنو تأثر الأداء.

 كاحتًامو للوقت يساىم في رفع مستول أدائو. أفّ انضباط العامل 

 لقد توصلنا من خلبؿ الفرضية الثانية إلذ النتائج التالية: نتائج الفرضية الثانية:

 .كلما كانت طبيعة العلبقة مع الزملبء قوية كانت تقييم أداء العامل جيد 

 .مشاركة العماؿ في ابزاذ القرارات يساىم في رضا العامل عن عملو 
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   كاف ىناؾ تعاكف كتواصل بتُ العماؿ فيما بينهم سواء داخل أك خارج الدكاـ رفع ذلك من كلما
 أدائهم.

 .كلما كانت ابؼهاـ ابؼكلف بها العامل كاضحة أدل ذلك إلذ اتقانو للعمل كمنو زيادة الأداء 

  أفّ برفيز العماؿ عند حسن الأداء يساىم في سعيهم إلذ المحافظة على مستول الأداء ابعيد
 كالرقي بو.

 كفي الأختَ نستنتج من خلبؿ دراستنا أفّ الأداء يتأثر بدتغتَين رئيسيتُ بنا:

*الالتزاـ بالقواعد كالاجراءات التنظيمية كىذا من خلبؿ انضباط العامل كاىتمامو بابغضور الدائم إلذ 
 مكاف العمل كاحتًامو للوقت.

ء كابؼشاركة في ابزاذ القرار كالتواصل كالتعاكف في *العلبقات الإنسانية من خلبؿ طبيعة العلبقة مع الزملب
 ما بتُ العماؿ، كما أفّ لوضوح ابؼهاـ كالتحفيز عند حسن الأداء دكر في برديد مستول الأداء.
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 خاتمة:

تعد القيم التنظيمية أحد العناصر الأساسية لشخصية الفرد كلثقافة ابؼؤسسة، كالتي تعمل على توفتَ اطار 

فأم مؤسسة بؽا قيم خاص بها  مهم لتوجيو سلوؾ الأفراد كابعماعات كتنظيمها داخل ابؼؤسسة كخارجها

 تسعى لتحقيقها كالتعامل بها مع عمابؽا.

كمن خلبؿ دراستنا بؽذا البحث بجانبيو النظرم كالتطبيقي كانطلبقا من الإشكالية ابؼطركحة قمنا بتحليل 

ابؼوضوع من جوانبو الرئيسية حيث اعتمدنا مفهومتُ بؼتغتَ القيم التنظيمية الأكؿ من ناحية التنظيم 

ربظي كىو القواعد كالإجراءات الإدارية التنظيمية التي تضعها ابؼؤسسة لستَ العمل ، كالثاني من ناحية ال

التنظيم غتَ الربظي كىو العلبقات الانسانية كمن خلبؿ برليل كل من ابؼفهومتُ إلذ مؤشرات تم بناء 

البيانات كتفريغها كبناء  أسئلة الاستمارة، كبالاعتماد على الأسلوب الإحصائي كالسوسيولوجي تم بصع

 ابعداكؿ كبرليلها كعرض بـتلف النتائج ابؼتوصل إليها.

كقد توصلنا إلذ أفّ للقيم التنظيمية سواء ابػاصة بالعامل أك التي تسعى ابؼؤسسة لتكريسها للعماؿ دكر 

 كلضح كفعّاؿ في برديد مستول أدائهم.
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة غرداية

 تخصص: علم اجتماع تنظيم وعمل                                                                            الانسانية والاجتماعية                        كلية العلوم 

              قسم : علم اجتماع                                                

 

 استمارة بحث بعنوان:

 

 

 

 

سيادتكم المحترمة الإجابة على أسئلة ىذه الاستمارة بكل مصداقية، مع العلم أنها  نرجو من
، وستكون في إطار البحث العلمي كما نعدكم أن )ماستر( تدخل في إطار إنجاز مذكرة تخرج

 تكون ىذه الإجابات سرية مع العلم أنها لا تحتوي على ىويتكم الشخصية.

 ولكم منا فائق التقدير والاحترام

 وشكـــــــــــــــــــــــرا

 في المكان المناسب×( ملاحظة: ضع علامة)

 2015/2016السنة الدراسية:                                 

 القيم التنظيمية وتأثيرىا على الأداء الوظيفي

 ميدانية بجامعة غردايةدراسة 



 

 

 أ(البيانات الشخصية   

 :.....السن (1

 :   ذكر                              أنثىالجنس(2

 :المستوى التعليمي(3        

                                               معهد                      جامعي                      ثانوم             

 الحالة العائلية(4       

 أرمل  مطلق                            تزكج م                        أعزب 

 الأقدمية:(5        

 سنوات                 03أقل من                        

 سنوات                     06إلذ03من                       

 سنوات 06أكثر من                       

 ب(البيانات الخاصة بالالتزام التنظيمي للعامل:

 نعم                       لا     ىل تهتم بابغضور الدائم إلذ ابؼؤسسة؟       (6

 ما رأيك في القواعد كالإجراءات التنظيمية كالإدارية بابؼؤسسة؟                                             (7

 غتَ صارمة                     نوعا ما                     صارمة 

 لانعم                                     ىل تلتزـ بهذه القواعد: (8

 

 ىل التزامك بالقواعد من أجل:(9



 

 

 مبادئ تدفعك لذلك              بذنب العقوبات               ابؼسابنة في ابغفاظ على ابؼؤسسة 

 لا                       نعم                بؼؤسسة؟    ىل كثرة التغيب بيكن أف يؤثر على انتاجية ا(10

                           أحيانا                              كج الربظية للعمل؟ نعم              لا               الدخوؿ كابػر (ىل تلتزـ بأكقات 11

 ...............................بؼاذا؟.....  

 لا                   أحيانا  نعم                لمحدد؟إبساـ عملك في الوقت اىل تسعى إلذ (12

 نعم                لا                    أحيانا     ء فتًة العمل الربظيةىل تأخذ راحة أثنا(13

 إذا كانت إجابتك تعم ىل ىذا راجع إلذ نقص الرقابة ؟                نعم                     لا

 البيانات الخاصة بالعلاقات الانسانية داخل المؤسسة: ج.

 مقبولة                         ضعيفة                             جيدة   تك مع زملبئك في العمل؟علبق(14

 ىل علبقتك بتُ زملبئك في العمل بؽا دكر في زيادة الانتاجية كالأداء؟                (15

 لا               نعم              

 ىل كجود تواصل بينك كبتُ زملبئك خارج الدكاـ يؤدم إلذ تسيتَ العمل بشكل أفضل؟ (16

                                                 لا نعم 

 ىل يقدـ العاملوف ابؼساعدات ابؼادية كابؼعنوية لزملبئهم عند ابغاجة؟  (17

 أحيانا                         نعم                       لا                             

 نعم                   لا                    أحيانا في ابزاذ القرارات؟    ىل يتم مشاركة العماؿ (18

 لا          ىل علبقتك مع زملبئك لا تتعدل بؾاؿ العمل ؟ نعم               (19 

    أحيانا                نعم              لا                ىل يقوـ العامل بإبقاز عمل زميلو في حالة غيابو؟ (20   



 

 

 البيانات الخاصة بالأداء الوظيفي: د. 

 نعم                            لا                ؟ىل يتم تقييم أدائك بطريقة عادلة:(21

 ىل مهامك ككاجباتك الوظيفية كاضحة؟                   نعم                     لا (22

 أحيانالا                             نعم          الوقت المحدد؟  ىل تقوـ بإبقاز عملك في  (23

 ابرمل ابؼسؤكلية أعلى؟                      نعم                   لاىل لديك الاستعداد (24

 نعم                   لا يمات بكل دقة؟          (ىل لديك ابؼهارة في تنفيد الأكامر كالتعل25

 ( ىل تقوـ بتنظيم أعباء العمل يوميا مع التقيد بقواعد تنظيمات العمل؟26 

 أحيانا                        لا                                 نعم             

 لا                          نعم  ل الذم تقوـ بو؟  لعمعمل على اتقاف ا(ىل ت27 

 إذا كانت اجابتك نعم فهل ىذا بدافع؟        

 ابغصوؿ على مكافأة                بذنب العقوبات                     خدمة ابؼؤسسة 

 ( ىل كظيفتك تتناسب مع مؤىلك العلمي؟               نعم                     لا28

 نعم                             لا في الأداء؟           ( ىل ىناؾ ابؼنافسة بتُ الزملبء 29

                                أحيانا                لا      نعم                 عند حسن الأداء؟  (ىل يتم مكافئتك 30

 نوعا ما                         نعم                      لا ض عن عملك ؟  ( ىل أنت را31

.............................ابؼؤسسة؟..................(كيف بيكنك تقييم أدائك داخل 32



 

 

 ملخص الدراسة:

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على طبيعة القيم التنظيمية كأثر بـتلف متغتَاتها على الأداء للعماؿ في 
 .إدارة جامعة غرداية

 ىل للقيم التنظيمية أثر على الأداء الوظيفي للعماؿ؟ التالية:تم الانطلبؽ في ىذه الدراسة من الإشكالية 

 كللئجابة عن إشكالية الدراسة التي تم طرحها  قمنا بطرح فرضيتتُ:

 .التزاـ العماؿ بالقواعد كالإجراءات الإدارية يزيد من أدائهم داخل ابؼؤسسة 
 .كلما كانت العلبقات الانسانية قوية زاد أداء العماؿ داخل ابؼؤسسة 

 كللتحقق من صحة الفرضيتتُ تم استخداـ تقنية الاستمارة مقسمة إلذ أربع بؿاكر.

فرد تم اختيارىم  60أمّا بالنسبة لمجتمع البحث عماؿ إدارة جامعة غرداية  أمّا عينة البحث فقد بلغت 
 .عشوائيا

في التحليل كبعد استًجاع الاستمارات خضعت للتحليل الاحصائي ،حيث تم استخداـ معامل التوافق  
 الاحصائي.

 أىم النتائج المتوصل إليها:

ؿ بالقواعد كالإجراءات الادارية يتجلى من خلبؿ: الاىتماـ بابغضور الدائم بؼكاف ماإفّ  التزاـ  الع* 
العمل، الانضباط ،احتًاـ الوقت، كىذا ما يدؿ على أف  أكؿ ما يهم العامل ىو مصلحة ابؼؤسسة، 

 أفضل.بالتالر سعيو لتحقيق أداء 

أفّ العلبقات الإنسانية تتأثر بدجموعة من العوامل: طبيعة العلبقة مع الزملبء،  ابؼشاركة في اخاذ * 
القرارات، التحفيز، ابؼكافئة عند حسن الأداء، كضوح ابؼهاـ، التعاكف، التواصل بتُ العماؿ كالرؤساء، 

 التالر برفيزه للرقي بأدائو.حيث افّ ىذه العوامل تساىم في تعزيز الركح ابؼعنوية للعامل ، ب

شرين كاضحتُ في تعزيز القيم التنظيمية  بابؼؤسسة ؤ أفّ الالتزاـ التنظيمي كالعلبقات الانسانية يعداف م* 
كبالتالر ينعكس على درجة الأداء الوظيفي الذم تعكسو بصلة من ابؼؤشرات : تعزيز الركح ابؼعنوية، 

 ابؼنافسة، اتقاف العمل، الرضا الوظيفي.

 



 

 

Résume : 

Cette  étude  visait a identifier la nature des valeur organisationnelles et l’impact 

des différentes variables sur la performance des travailleurs de l’inversive 

Ghardaïa. 

Il a été commence dans cette étude du problème suivant : est-ce que l’impact des 

valeurs organisationnelles sur la fonctionnalité des travailleurs ? 

Pour répondre au problème de l’étude ;qui a été mis en avant ;nous avant : nous 

avons lance deux hypothèses : 

L’engagement des règles et des procédures administrative des travailleurs 

augmente la performance au sien de l’organisation. 

Le plus puissant des relation humaines a augmente le rendement des travailleurs au 

sien de l’organisation 

Formulaire pour valider les hypothèses utilisées est divise en quatre pôles 

technologiques. 

En ce qui concerne les travailleur de la gestion de l’inversive Ghardaïa 

communautaires de recherche l’échantillon de recherche est élevé a 60 personnes 

ont été sélectionnées au hasard. 

Apres avoir récupère les formes soumises a une analyse statistique qui ont utilise 

un facteur de compatibilité dans l’analyse statistique. 

Les résultats les plus important ont atteint a : 

L’engagement du mande sur les règles procédures administratives se manifeste 

par : les participants permanents attention sur le lieu de travail :la discipline ; le 

respect pour le temps, ceci est la preuve que ce qui importe premier facteur est 

l’intérêt de l’institution, cherchant ainsi a obtenir de meilleures performances. 

Je suis les relations humaines sont affectes par une série de facteur :la nature de 

relation avec des collègues ,participer a des décisions critiques, la stimulation, 

quand une bonne performance équivalent, et la clarté des taches, la coopération ,la 

communication entre les travailleurs et les partons, car ces facteur contribuent a 

renforcer le moral des travailleur, stimulant anis la papier sa performance. 

L’engagement de l’organisation et des relation humaines promettent notant 

clairement dans le renforcement des valeur organisationnelles de l’initiation, par 

conséquent reflétée dans le degré de fonctionnalité qui se traduit par un certain 

nombre d’indicateurs : améliorer le moral, la concurrence, la maitrise de travail, la 

satisfaction au travail.         

  

 

 

 


