
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 قالمة 1945ماي  08جامعة 

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

 قسم علم الاجتماع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 في علم الاجتماع  مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر

 تخصص: تنظيم وعمل

 إعداد الطالب:                                                                        تحت إشراف:

نصيب يعقوب                                                                         جاهمي عبد 

 العزيز

 

 

 

 

 2019-2018الجامعية:السنة 

القيم التنظيمية وعلاقتها بالأداء 

 الوظيفي في المؤسسة



 شكر

 

 

 

الأمين السلام على سيد المرسلين سيدنا محمد النبي والصلاة و ،الحمد لله رب العالمين

 عين.وعلى آله وصحبه أجم

جاهمي  للأستاذالعرفان إنجاز هذا العمل المتواضع، الشكر و عاننا علىالذي أالشكر لله 

سنة الدراسية من عبد العزيز المشرف على هذا البحث على ما قدمه لنا خلال هذه ال

 تمام البحث .الأثر في إتوجيهات القيمة التي كان لها معلومات مفيدة و

 أساتذةخاصة  ،التعليم العالي والبحث العلميساتذة كما نتقدم بجزيل الشكر والتقدير لكل أ

مؤسسة  إدارةالقائمين على  إلىالتقدير كما نتقدم بالشكر و -ةبقالم -قسم علم الاجتماع 

 نجاز هذا العمل.على تقديم المساعدة لنا في إبعنابة  -ايدوغ  -الحليب 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إهداء

 

 

 

 سكنها فسيح جنانهارحمها الله وأ *أمي*لدى في الوجود  ما أغلى إلىهدي هذا العمل أ



 لد أطالا الله في عمره االو إلى

حمزة وزوجته، لحسن  ،منى وزوجها فاروقإسمهان وفريدة و أخواتي:و  إخوتيكل  إلى

 دخله فسيح جنانهأحسين رحمه الله ووزوجته و

 ، جوري.نوح، دعاء أصيل، ،محمد، روى :إلى الكتاكيت

رامي، حبيبو  شوا قرية ،زكيحميدة  ،زيوش زين الدين :في الدراسة  أصدقائي إلى

 ، مجذوب بدريحسين

شراف  ،نصر الدين هدار،عماد قروي ،أصدقائي في الطفولة :عبد الجليل محاجبي إلى

 .تقي الدين زيتوني ،عدنان علوي ،زاكي ريشي ،الدين هدار

 ية الزهراءطمف :إلىالخاص التقدير والشكر و

 .وعبد القادر ناجم صالح  :كان له الفضل في كتابة هذا البحثمن  ىكذلك لا ننس

 

 .حفظه القلبالقلم وه من نسيكل  إلى

 

 

 يعقوب

 



 الفهرس

 قائمة الجداول

 قائمة الأشكال

 أ ........................................................................................................... مقدمة

 03 .......................................................... الإطار المنهجي للدراسة الفصل الأول:

 03 ...................................................................................................... مهيـــــدت

 04 .......................................................................... وتحديد المفاهيم الإشكاليةأولا: 

 04 .................................................................................................. الإشكالية -1

 05 ............................................................................................ تحديد المفاهيم -2

 12 .................................................................. الدراسةوأهداف أهمية نيا: أسباب واث

 12 ........................................................................................... أسباب الدراسة -1

 12 ............................................................................................ أهمية الدراسة -2

 13 .......................................................................................... الدراسةأهداف  -3

 13 ...................................................................................... ثالثا: مجالات الدراسة

 13 ......................................................................................... المجال المكاني: -1

 14 .......................................................................................... المجال الزماني -2

 14 ......................................................................................... المجال البشري: -3

 15 .......................................................................... رابعا: مناهج الدراسة وأدواتها

 15 ..................................................................................................... المنهج -1

 16 .................................................................................... أدوات جمع البيانات -2

 17 ................................................................................ سا: المقاربات النظريةماخ

 17 ...................................................................................نظرية الإدارة العلمية -1

 18 ............................................................................. مقاربة الرأسمالية البشري -2

 18 .................................................................................  النظرية البيروقراطية -3

 20 .............................................................................. نظرية العلاقات الإنسانية -4

 21 ......................................................................................... نظرية الحاجات -5

 23 .................................................................................... سادسا: دراسات سابقة

 23 ...................................................................................... الدراسات العربية: -1

 25 ....................................................................................... الدراسات المحلية -2

 28 ................................................................................................ خـــــــــلاصة



 31 .................................................. أساسيات حول القيم التنظيميةالفصل الثاني:

 31 ...................................................................................................... تمهيـــــد

  32 .......................................................... بالقيم التنظيميةأولا: تطور الاهتمام الفكري 

 32 ...................................................................................... المرحلة العقلانية:  -1

 32 ...................................................................................... المرحلة العاطفية:  -2

 32 ....................................................................................... مرحلة المواجهة:  -3

 33 ........................................................................... مرحلة الإجماع في الرأي:  -4

 33 ............................................................................... مرحلة الإدارة بأهداف:  -5

 33 ............................................................................. مرحلة التطور التنظيمي:  -6

 33 ....................................................................................... المرحلة الواقعية:  -7

 34 ................................................................. ثانيا: خصائص وأهمية القيم التنظيمية

 34 ............................................................................... خصائص القيم التنظيمية -1

 35 .................................................................................... أهمية القيم التنظيمية -2

 36 ........................................................................... ثالثا: تصنيفات القيم التنظيمية

I   "36 .............................................. تصنيف الباحثان "ديف فرانسيس ومايك وودكوك 

 37 ........................................................................................... إدارة الإدارة:  -1

 37 ............................................................................................ إدارة المهمة:  -2

 38 ............................................................................. إدارة العلاقات الإنسانية:  -3

 39 ............................................................................................. إدارة البيئة:  -4

II  41 ................................................................................. تصنيف كوين وروباخ 

III   :تصنيف بوكهولزBuchhdz 1978. ............................................................ 42 

IV   42 .................................................................................. 1994تصنيف مقدم 

V  تصنيف سبرنجرSprenger : ....................................................................... 43 

 43 ........................................................................................... القيم النظرية:  -1

 43 ....................................................................................... القيم الاقتصادية:  -2

 43 .......................................................................................... القيم السياسية:  -3

 43 ........................................................................................... القيم الجمالية:  -4

 43 ....................................................................................... القيم الاجتماعية:  -5

 43 ............................................................................................... القيم الدينية -6



VI   43 ................................................................ مرونتهاتصنيف القيم حسب درجة 

 43 ............................................................................................. القيم المرنة:  -1

 43 ....................................................................................... القيم غير المرنة:  -2

VII   :44 ...................................................................... تصنيف القيم حسب المقصد 

 44 ........................................................................... القيم الوسيلية أو المساعدة:  -1

 44 ................................................................................ القيم الغائية أو النهائية:  -2

VIII  44 ........................................... تصنيف القيم حسب درجة أهميتها بالنسبة للمنظمة 

 44 ............................................................................................ القيم الأساسية -1

 44 ........................................................................................... القيم الفرعية:  -2

 45 ................................................................. رابعا: مصادر ووظائف القيم التنظيمية

 45 ................................................................................. مصادر القيم التنظيمية -1

 47 ..................................................................................وظائف القيم التنظيمية -2

 48 ............................................................................. خامسا: تشكل القيم التنظيمية

 50 ................................................................. سادسا: أهم القيم التنظيمية ومقاييسها

I  50 ........................................................................................ أهم القيم التنظيمية 

 50 .............................................................................................. قيمة العمل:  -1

 51 ............................................................................................. قيمة الوقت:  -2

 52 .......................................................................................... قيمة المسؤولية -3

 52 ............................................................... قيمة الانضباط أو الالتزام التنظيمي:  -4

II  53 ..................................................................................مقاييس القيم التنظيمية 

 53 .................................... مقياس جوردن ألبورت وفيليب فرنون اختبار دراسة القيم:  -1

 54 ................. مقياس القيم التنظيمية لكل من الباحثين "ديف فرانسيس ومايك وودكوك":  -2

 54 ................................................................................ اختيار سوبر لقيم العمل -3

 55 ................................................................................... مقياس القيم الفارق:  -4 

 58 ................................................................................................... خــــــلاصة

 61 .......................................................... محددات الأداء الوظيفي الفصل الثالث:

 61 ........................................................................................................... تمهيد

 62 ............................................................................ أولا: خصائص ومبادئ الأداء

 62 .............................................................................................. الخصائص  -1

 63 .................................................................................. مبادئ الأداء الوظيفي -2

 63 ................................................................... ثانيا: عناصر وأنواع الأداء الوظيفي



 63 ................................................................................ عناصر الأداء الوظيفي -1

 66 .............................................................................................. أنواع الأداء -2

 69 .................................................. .والعوامل المؤثرة فيهثالثا: معايير الأداء الوظيفي 

 69 ................................................................................. معايير الأداء الوظيفي: -1

 71 ................................................................. العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي: -2

 74 ........................................................ رابعا: مؤشرات ومعايير تقييم الأداء الوظيفي

 74 ................................................................. المؤشرات المحددة للأداء الوظيفي: -1

 75 ........................................................................... معايير تقييم الأداء الوظيفي -2

 76 .............................................. تحسينهخامسا: طرق تقييم الأداء الوظيفي وإجراءات 

 76 ........................................................................... طرق تقييم الأداء الوظيفي:  -1

 79 .................................................................................. طريقة مراكز التقييم:  -2

 79 ................................................................. طريقة التدرج على أساس السلوك:  -3

 80 ........................................................................... طريقة الملاحظات السلوكية -4

 80 ................................................................... إجراءات تحسين الأداء الوظيفي:  -5

 82 ................................................ سادسا: العلاقة بين القيم التنظيمية والأداء الوظيفي

 84 ........................................................................................................ خلاصة

 87 .......................................................... نتائج الدراسة الميدانيةالفصل الرابع: 

 87 ..................................................................................................... تمهيـــــــد

 88 ............................................................................. عرض وتحليل البياناتأولا: 

 88 ......................................................... محور البيانات الشخصيةالبيانات المتعلقة ب -1

 102 ................................................................................. ثانيا: استخلاص النتائج

 102 .................................................................... المتعلقة بالفرضية الجزئيةنتائج  -1

 104 ................................................................ النتيجة المتعلقة بالفرضية الرئيسية -2

 105 ........................................................................... والمقترحات التوصياتثالثا: 

 106 ................................................................................................ خـــــــلاصة

 108 ....................................................................................................... خاتمة

 قائمة المصادر والمراجع

 قائمة الملاحق



 قائمة اأشكال

 22 ........................................................... (: يوضح هرم احاجات ماسلو1الشكل رقم )

 41 .........................................................( يوضح عجلة القيم التنظيمية.02الشكل رقم )

 50 ................................................... (: يوضح كيفية تكوين القيم التنظيمية03الشكل رقم )



 قائمة اŪداول

 34 ....................................... (: يوضح تطور القيم التنظيمية عر امراحل السابقة01اŪدول رقم )

 45 ..................................................... (: يوضح تصنيفات القيم التنظيمية02اŪدول رقم )

 55 ........................................ (: يوضح الفرق بن القيم التقليدية والقيم العصرية03اŪدول رقم )

 56 .............................................. (: يوضح الفروع اأربعة مقياس القيم الفارق04جدول رقم )

 74 .................................................... ( مثل امؤشرات احددة لأداء العام.05اŪدول رقم )

 88 ...................................... .: يوضح توزيع أفراد اجتمع البحث حسب اŪنس(06)اŪدول رقم 

 88 .................................................: يوضح توزيع أفراد العينة حسب السن(07)اŪدول رقم 

 89 ......................................... .: يوضح امستوى التعليمي أفراد جتمع البحث(08)اŪدول رقم 

 89 ................................................................ .دييةباūالة امخاص (:09)اŪدول رقم 

 90 ..................................................... .يوضح تشجيع امسؤول للعمال (:10)اŪدول رقم 

 91 ............................... .يبن درجة اايفتاح والتواصل مع امستويات العليا لإدارة (:11)اŪدول رقم 

 91 ................................................ .يوضح إشراك العمال ي اţاذ القرارات (12)اŪدول رقم 

 92 ..................... .يوضح مساعدة الثقافة السائدة على العمل اŪماعي داخل امؤسسة (:13)اŪدول رقم 

 92 .......... .يوضح عمل امؤسسة على توفر اموارد واإمكاييات الازمة لتأدية امهام امطلوبة (:14)اŪدول رقم 

 93 ............................... .يوضح مدى توفر امؤسسة للخدمات ااجتماعية للعمال(:15)اŪدول رقم 

 93 ............................. .توفر امؤسسة للسامة واأمن الوظيفي للعمال يوضح مدى(:16)اŪدول رقم 

 94 ....................................... .يوضح إجاز العمال أعماهم ي آجاها احددة (:17)اŪدول رقم 

 94 .......................................................... .يوضح اهدف من الوظيفة (:18)اŪدول رقم 

 95 .......................................... .يوضح تطوير مستوى العمال خارج امؤسسة (:19)اŪدول رقم 

 95 ............................................ .أداء مهام العماليوضح العوامل الي تعيق (:20)اŪدول رقم 

 96 ....................................... .يوضح تفويض السلطة للعمال من قبل امؤسسة (:21)اŪدول رقم 



 96 ...........................................يبن مدى هرب  العمال من Ţمل امسؤولية (:22)اŪدول رقم 

 97 ............................. .يبن مدى ايضباط والتزام العمال بأهداف امؤسسة وقيمها (:23)اŪدول رقم 

 97 ...................................... .يوضح ترتيب العمال  مستوى اايدماج اإداري (:24)اŪدول رقم 

 98 ................... يوضح اأيظمة امعلوماتية الي تعتمدها امؤسسة ي Ţسن أداء العمال (:25)اŪدول رقم 

 99 ..................................... .يبن مسامة مط ااتصال ي رفع مستوى العمال (:26)اŪدول رقم 

 99 ..................................... .اأداء يوضح يظام الرقابة امتبع ي Ţسن مستوى (:27)اŪدول رقم 

 100 ........................................ .يوضح اعتقاد العمال بأمية العمل اŪماعي (:28)اŪدول رقم 

 100 ........................ .يبن مدى تشجيع النظام امتبع ي امؤسسة على Ţسن اأداء (:29)اŪدول رقم 

 101 .......................................... .يبن تقييم العمال منظومة القيم التنظيمية (:30)اŪدول رقم 

 101 ............................................... .يبن درجة رضى العمال ي امؤسسة (:31)اŪدول رقم 



 

 

 

 

 

 مقدمة



 مقدمة

 أ
 

مقدمــــــــــــــة

حظي موضوع الثقافة التǼظيمية ي اآونة اأخرة باهتمام كل من مǼظري اإدارة ااسراتيجية والسلوك التǼظيمي وإدارة 
اموارد البشرية وكذلك علم اجتماع امǼظمات باعتبارها أحد العوامل اأساسية احددة لǼجاح وتفوق مǼظمات اأعمال اŬاصة ي 

اūاŅ والذي تتميز فيه بيئة اأعمال بتغرات سريعة من شأها التأثر على العǼصر البشري وذلك كǼتيجة للتغرات الŖ الوقت 
ميزت الǼصف الثاي من القرن العشرين فبعد أن كان يǼظر إليه على أنه تكلفة جب تفاديه والذي يعرقل سر امؤسسة Ŵو Ţقيق 

ń مورد وجب ااستثمار فيه، وفرصة على كل مؤسسة حسن استغاله، بالتاŅ أصبح ųاح أي أهدافها، Ţول مع مرور الوقت إ
 ńها، انطاقا من الكفاءات امسرة واإطارات امشرفة، وصوا إǼمؤسسة مرهونا باأساس على طبيعة وكفاءة اموارد البشرية ع

 اأفراد العاملن.

طابع قوي أو مرن وŰافظ أو داعم هذا امعى تؤثر الثقافة التǼظيمية على  فالثقافة هي الš Ŗعل للمǼظمة شخصيتها من
 Ŗظمات اإدارية الǼتوجه سلوك اأفراد ي ام Ŗه من قيم وأخاقيات وعادات وأفكار الǼالعاملن والعمليات اإدارية م تتضم

 يعملون ها والŖ تؤثر من خاها على كفاءة وفعالية امؤسسة.

لتǼظيمية تعتر عǼصر أساسي ي نظام امǼظمة الكلي فكان على قادة امǼظمات أن يفهموا أبعادها ومكوناها فالقيم ا
 باعتبارها الوسط البيئي الŖ تعيش فيه امǼظمات والذي يؤثر على نوع السلوك الذي تتفاعل به مع غرها أو مع عامليها.

حيث يرجع ųاح بعض امǼظمات إń ثقافتها الŖ تركز على العمل  فالقيم التǼظيمية هي أساس ųاح امؤسسة أو فشلها
اŪاد واأداء امطلوب لتحقيق أهدافها، ومن ناحية أخرى فإن أداء امǼظمة تتوقف على فاعلية العǼصر البشري فيها، هذǽ الفاعلية 

انتماءهم للمǼظمة فيستǼبط اموظف قيمها حŕ  الŖ تتحدد مستوى أداء اأفراد وتدريبهم ومستوياهم الفǼية والعلمية بل وبدرجة
أن يعتر أهداف امǼظمة أهدافه هو أيضا فيبذل أقصى جهد لتحقيقها ما يǼعكس على كفاءة وفعالية امǼظمة فمع الدرجات 

 امرتفعة من اانتماء التǼظيمي يرتفع مستوى اأداء الوظيفي ويقل مستوى الغياب ويقل معدل دوران العمال.

ما أدى إń اهتمام هذا اموضوع وŰاولة دراسته من خال معرفة حقيقة القيم السائدة ي امصǼع امؤدية إń ارتفاع وهو 
مستوى اأداء عǼد اإداري بامؤسسة وي هذا السياق قسمت الدراسة إń أربعة فصول مرتبطة ببعضها البعض جاءت موزعة على 

 الǼحو التاŅ بداية من:

الذي خصص لإطار امفاهيمي والǼظري للدراسة حيث تعرضǼا فيه إń طرح اإشكالية وصياغة الفرضيات، م  :الفصلاأول
 Ţديد أسباب اختيار اموضوع، أميته، أهدافه، Ţديد امفاهيم، وكذا امقاربات الǼظرية والدراسات السابقة امشاهة ها.

م التطرق فيه إń التطور التارخي، ها خصائصها وأميتها، م تصǼيفات  ومحور حول القيم التǼظيمية، وقد الفصلالثاني:

 .ووظائفها وكذا أهم القيم التǼظيمية ومقاييسها ومراحل تشكيلها



 مقدمة

 ب

 

والذي خصص لأداء الوظيفي وقد م التطرق فيه إń خصائصه ومبادئه، عǼاصرǽ وأنواعه، م معاير اأداء  الفصلالثالث:
 عاقة القيم التǼظيمية باأداء الوظيفي، رق تقييم اأداء وإجراءات ŢسيǼهفيه مؤشرات ومعاير تقييم اأداء، وكذا طوالعوامل امؤثرة 

وتضمن هذا الفصل إجراءات الدراسة اميدانية وŢليل نتائجها وهذů ǽاات الدراسة ومǼهج البحث والعيǼة  الفصلالرابع:
 ااستمارة واستخاص الǼتائج العامة للبحث وصوا إń أهم التوصيات.وأدوات مع البيانات، واماحظة، 
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 مهيـــــدت

فابد أن ،يǼطلق أي باحث ي أي عمل  علمي ناجح من مشكلة تكون قد أثارت فضوله لدراستها والتعمق ي Ţليلها 
باأسلوب الذي يتبعه كل باحث  ايكون ها تعريف يدل على استقاليتها بذاها على اعتبار أن قيمة البحث مرتبطة ارتباطا وثيق
 Ŗقيقة العلمية هي الūا ńصحة الطريقة امستخدمة للوصول إ Ņثه، وبالتاŞ على الدراسة أو البحث طابع  تضفيلبلوغ أهداف

 ŕددها بدقة حŹدية فيه إعطاء تغيرات معرة عن الواقع، لذا على الباحث أن يتقيد متغرات الدراسة ومصطلحاها وŪتتضح ا
الرؤية أمامه، ليتطرق ي هذا الفصل إń العديد من الǼقاط امتمثلة فيه وسيتم صياغة اإشكالية وصياغة التساؤات والفرضيات 
البحثية مع Ţديد أسباب اختيار اموضوع وأميته واهدف الذي يصبوا إليه باإضافة إŢ ńديد امفاهيم امتعلقة موضوع البحث 

ů ńظريات امفسرة للموضوع وااطاع على الدراسات  اات الدراسة وأدوات مع البيانات،باإضافة إǼواإمام مختلف ال
 السابقة حŕ توجه الباحث وǼšبه من الوقوع ي اأخطاء.
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 وتحديد المفاهيم اإشكاليةأوا: 

 اإشكالية: -1

ي ظل بيئة القرن اūادي والعشرين والŖ تتسم بدرجة فائقة من التطور التكǼولوجي امتسارع وتغر احتياجات ورغبات 
اأفراد وتعدد أشكال واسراتيجيات امǼافسة وعدم استقرار اأوضاع السياسية ااقتصادية وااجتماعية فإن ųاح أي مǼظمة يرتبط 

Ţ التغراتقيق ااستجابة ي امقام اأول بقدرها على ǽوالتوافق الفعلي مع هذ. 

أصبح من الضروري اŬضوع معاير  فلوجود أي مؤسسة ناجحة وقابلة للتواجد والتصǼيف ضمن امؤسسات امتǼافسة
 وشروط وكذا سياسات وأساليب تسر على خطاها لتكسب طابعا ميزها عن باقي امؤسسات وماشيا مع التغرات الŖ حدثت وا

خلية ومن ي تسعى امؤسسات الŖ تعمل إرادها وتتبŘ مواردها الدار سيآثار الŖ أحدثتها ي الفكر التتزال Ţدث ي  العام، وا
أهم تلك اموارد نذكر امورد البشري الكف الذي يتطلب تسيرǽ وااهتمام به باعتبارǽ مورد اسراتيجيا وطاقة ذهǼية وقدرة فكرية 

على  ادية وعليه فإن قدرة امؤشرومصدرا للمعلومات وااقراحات وعǼصرا فاعا وقادرا على امشاركة اإŸابية ي اūياة ااقتص
الكفاءة هذا التميز يكون من خال تسلح امؤسسة بثقافة تǼظيمية إŸابية ودرجة عالية زداد ما زادت فاعلية امورد البشري التميز ت

من امرونة حŕ مكǼها Ţقيق التحسن امرغوب ي العمليات واŪودة وعǼاصر التكلفة وخلق بيئة إŸابية مشجعة، فالثقافة التǼظيمية 
بن مǼهجية العمل ي امؤسسات، والتأثر على سلوك العاملن ي امǼظمات طبقا لطبيعة وقوة الثقافة التǼظيمية، توفر اإطار الذي ي

 هذǽ اأخرة تقوم بدور حيوي ي šسيد وتطوير الفكر اإداري اūديث.

التصرفات العامة وقواعد السلوك الذي يقتǼع ها العاملن داخل امǼظمة ويتبǼوها ي تعاماهم حيث  بعضفهي تعر عن 
تتضمن قيم اموظفن وسلوكهم الŖ يلمسها امتعاملون مع امǼظمة هذǽ القيم الţ Ŗتلف باختاف اأفراد العاملن فيه، باعتبار أن 

وŢديد اأماكن الŖ يǼتمون إليها، ما  ختلفة باختاف التوجهات الفكريةالقيم اماموعظة نظام مفتوح يضم العديد من أشكال 
العǼاية يفرض على امؤسسات العǼاية بالثقافة التǼظيمية خاصة بعد الǼجاحات الŖ حققتها امǼظمات اليابانية والŖ قامت على 

ميع امستويات واأنشطة داخل التǼظيم حيث تساهم ي خلق امǼاخ  بامبادئ والقيم űتلفة الثقافة التǼظيمية تلعب أدورا رئيسيا ي
التǼظيمي امائم مكن أن يؤثر على أداء العاملن سواء من الǼاحية اإŸابية أو السلبية وهذا يرجع إń مستوى قدرة امǼظمة على 

لدول تسعى إń خلق بيئة تǼظيمية موحدة مكǼها من وŰاولة توجيهها لصاūها عماها" واŪزائر كغرها من ا التحكم ي هذǽ القيم
 Ţقيق التمييز والولوج إń مستوى العامية.

للقيم التǼظيمية تأثرات عدة على جوانب السلوك الفردي امǼظمة من جهة، على امؤسسة من جهة أخرى وامتمثل ي ف
يعطيها اأفراد للعمل من قيمهم التǼظيمية الŖ ستساهم  الŖ مستوى اأداء الوظيفي للعمال وامǼظمة ككل، من خال امكانة

بشكل مباشر وغر مباشر لتحسن اأداء الوظيفي لديهم، فكلما سعت امؤسسة إń تكوين قيم اŪانبية وأدى ذلك إń سيادة 
لوظيفي، وأداء زمائه، وبالتاŅ سلوكات جيدة أو ابتكارية، فهي امرشد والدليل وامعيار، الذي Źتكم إليه أي عامل لتقييم أدائه ا

 العمل على الرفع من مستوى اأداء.
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فالقيم التǼظيمية هي جوهر الثقافة التǼظيمية وهي الŢ Ŗدد اإطار الذي يوضح طريقة أداء العمل ي امǼظمة وامقبول 
 وغر امقبول من اأعمال والتصرفات والسلوكات.

 ؤل الرئيسي التاŅ: وبǼاءا على ما سبق مكن أن تطرح التسا

 امؤسسة؟ يماهو واقع القيم التǼظيمية ي عاقتها باأداء الوظيفي 

 ويǼدرج Ţت هذا التساؤل التساؤات الفرعية التالية:

 هل امǼاخ التǼظيمي يساعد على تكريس قيم إŸابية ي العمل؟ -1

 ماهي أهم القيم الŢ Ŗرص عليها امؤسسة؟ -2

 التǼظيمية على اأداء؟ما مدى تأثر القيم  -3

 فرضيات البحث
 إن القيم التǼظيمية امعتمدة ي امؤسسة تساعد على Ţقيق اأداء اŪيد :الفرضية الرئيسية

 وتتفرع الفرضية الرئيسية من:
 امǼاخ التǼظيمي يساعد على تكريس قيم إŸابية ي العمل. -

 والعمل. اانضباطŢرص امؤسسة على تكريس قيمة الوقت وامسؤولية واالتزام أو  -

 على اأداء الوظيفي. اŸابيا القيم التǼظيمية ؤثرت -

 تحديد المفاهيم -2

 مفهوم القيم -أ 
 :آخر هو العزم. التعريف اللغوي Řلوس والقيام معŪتشتق كلمة قيم ي اللغة العربية من القيام وهو نقيض ا 

 .  (1)وتدل كلمة قيمة على الثمن الذي يقاوم امتاح، أي يقوم مقامه ومعها قيم، ويقال ماله قيمة إذا م يدم على شيء 

 .(2)قيم اأمر: مقيمه وأمر قيم مستقيم جاء ي اūديث "ذلك الدين القيم" أي امستقيم الذي ا زيغ فيه واأمر على اūق 

 تلف الباحثن التعريف ااصطاحيű دǼاولت مفهوم القيم عǼت Ŗاحية ااصطاحية فقد تعددت التعاريف الǼأما من ال :
Şيث يؤكد طهطاوي أها ůموعة امبادئ والقواعد وامثل العليا الŖ يؤمن ها الǼاس ويتفقون عليها فيما بيǼهم وŹكمون ها على 

 .(3)تصرفاهم امادية وامعǼوية 

 

                                                           

 .79، ص 2007، 1أسامة للǼشر والتوزيع، عمان، اأردن، ط جابر عوض: السلوك التǼظيمي اإداري، دار ( 1)
 .351ص  352، ص 2008، 1ابن امǼظور: لسان العرب، دار الفكر للطباعة والǼشر، بروت، لبǼان، ط  (2)
 42، ص 1996طهطاوي سيد أمد: القيم الربوية ي القصص القرآنية، دار الفكر العري، القاهرة، مصر،  (3)
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وم ضمř غالبا يعر هي مفهو  انفعاليةاق عرفها حامد زهران على أها عبارة عن تǼظيمات أحكام عقلية وي نفس السي
 .(1)عن درجة الفضل الذي يرتبط بأشخاص أو أوجه الǼشاط .... 

ومن مǼظور سوسيولوجي تعرف القيم أها ůموعة مبادئ وضوابط سلوكية أخاقية، Ţدد تصرفات اأفراد واجتمعات 
ضمن مسارات معيǼة إذ تصبها ي قالب من عادات وتقاليد وأعراف اجتمع، وبالتاŅ فإن القيم هي قواعد مكن الفرد من التمييز 

 بن اŬطأ والصواب، وامرغوب وغر امرغوب، وبن ما Ÿب أن يكون وما هو كائن.

 .(2)راد وطبيعة ثقافة امؤسسة اأف اšاهاتأي هي كمرشد ومراقب لسلوك اإنسان أنه يزود برؤية عن 

ي نفس الصدد عرفت القيم على أها: مبادئ وضوابط وتصرفات اأفراد واŪماعات أخاقيا ونفسيا وتارźيا، وهي عبارة و 
 .(3)ااجتماعيةعن مقياس يضعها الفرد لتأثر ي الظواهر والعمليات 

ق رمزي مشرك يعتر معيار أو مستوى إختبار بن بدائل يعرفها بأها عǼصر ي نس T. Parsonsأما تالكوت بارسونز 
 .(4)التوجيه الŖ توجد ي اموقف

أن القيم إحدى آليات الضبط اإجتماعي امستقلة عن ذوات اأفراد اŬارجية عن I. Durhkeim بيمǼا يري إميل دوركام 
 .š(5)سيد القيم الفردية

 دد سلوكيات اأفراد، يكتسبها من خال الظروف  :إجرائياŢ ااجتماعيةللقيم فهي عبارة عن مبادئ وضوابط Ŗوهي ال ،
 تعمل على اختيار الفرد موقف تتطلب مǼه سلوك معن. 

 والثقاي الذي يعيشه الفرد داخل امؤسسة. ااجتماعيفالقيم مثابة جزء من التǼظيم فهي تعكس الǼظام 

 :مفهوم التنظيم -ب 
 :تألف واتسق اأمر، أي استقامة، ويقصد به ترتيب اأمور ووضعها ي صورة  لغة Řظيما معǼتظم، تǼظم، يǼظم، تǼنظم، ي

 .(6)مǼطقية معقولة ţدم اهدف امǼشود والرغبة امسطرة 

 .(7): ويقال مازال على نظام واحد، أي عادة واحدة، ونقول ليس هذا اأمر من نظام إذا م يستقم طريقه من فعل نظم

                                                           

، دار اهدى للطباعة والǼشر والتوزيع، űر التطبيقات الǼفسية والربوية، جامعة مǼوري ااجتماعياهامي لوكيا: مفاهيم أساسية من علم الǼفس  (1)
 .163، ص 2006قسǼطيǼة، اŪزائر، 

 .19 ، ص1999، 1غياث بوفلجة: القيم الثقافية والتسير، مكتبة الفاح للǼشر والتوزيع، اأردن، ط ( 2)
 .214، اŪزء اأول، ص 19، حوليات جامعة اŪزائر، العدد ااجتماعيةثريا التجاي: القيم من وجهة نظر العلوم  (3)
 .396، ص 1998والتحصǼية، دار امعرفة اŪامعية، مصر،  ااجتماعيŰمد سعيد مزج: البǼاء  (4)
-247، ص ص 2009، اإسكǼدريةمن الصحافة، دار الفكر اŪامعي،  ااقتصاديةعصام الدين علي حسن وŰمد حسن علي اǼŪدي: القيم  (5)

249. 
 .226، ص 1998عبد اهادي اŪوهري: قاموس علم اإجتماع، دار امعرفة اŪامعية، اإسكǼدرية، مصر،  (6)
 .77-76، بروت، دار صادر، ص ص 09السيد Űمد مرتضى الزبيدي: تاج العروس، اجلد  (7)
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وم التǼظيم عǼد űتلف الباحثن حيث يؤكد فير أنه الŖ عاŪت مفه أما من الǼاحية اإصطاحية فقد تعددت التعاريف
 . (1)عاقات وتفاعل اجتماعي ي إطار قواعد Űددة، تقوم على أساس تقسيم العمل والتسلسل الوظيفي لتحقيق أهداف Űددة 

اف أو كذلك يعرفه بارسونز أنه عبارة عن وحدات اجتماعية إنسانية تقام بصورة مقصودة أو تǼشأ من أجل Ţقيق أهد
 .(2)قيم ميزة 

وي نفس الصدد عرفه ريتشال هال بأن التǼظيم هو šمع له حدود واضحة نسبيا ونظام قيم ومستويات من السلطة 
وأنظمة اتصاات وأنظمة تǼسيق عضوية، يوجد هذا التجمع على أساس مستمر نسبيا من البǼية ويشرك ي نشاطات ذات عاقة 

Ǽال ǽظيم نفسه مجموعة من اأهداف، هذǼظيم وعلى التǼ(3)شاطات ها تأثرات على مستوى الت. 

ومن مǼظور سوسيولوجي يعرف التǼظيم على أنه عبارة عن تǼسيق عقاي لǼشاط يقوم به عدد من اأشخاص لتحقيق 
ي مǼظمة أهداف مشركة Űددة وذلك بواسطة نظام لتقسيم العمل وهيكلة السلطة، فالتǼظيم عبارة عن عملية مع الǼاس 

وتقسيم العمل بيǼهم، وتوزيع اأدوار عليهم حسب قدراهم ورغباهم وإنشاء شبكة متǼاسقة من ااتصاات بيǼهم حŕ يستطيعوا 
 .(4)الوصول إń أهداف Űددة هم ومعروفة للجميع 

لطة وامسؤولية والعاقات وي نفس السياق يعرف التǼظيم أنه عملية Ţديد وšميع العمل الذي يǼبغي أدائه مع Ţديد الس
 .(5)بغرض مكن اأشخاص من العمل بأكثر فعالية، وذلك لتحقيق اأهداف 

كذلك يعرف على أنه ذلك الركيب اإنساي وامادي للكيان الوظيفي الذي يسعى لتحقيق أهدافه بوسائله اŬاصة، تǼبع 
 .(6)من ظروف اجتمع وتتأثر بالعوامل اموجودة فيه 

مكن أن نعرف التǼظيم إجرائيا على أنه ůموعة من العمليات واأنشطة والواجبات الŖ يقوم ها امسر الذي يعمل وعليه 
 على التǼسيق مع كافة العاملن لتحديد الواجبات الازمة لكل فرد داخل امؤسسة.

 ل إń أهداف امǼظمة.فالتǼظيم عملية لتطبيق سياسات مسطرة Ŵو Ţقيق التسير اŪيد والعقاي والوصو 

 

 

 

                                                           

 .14-13ص ص  ،2005، اŪزائر، فلجة غياث: مقدمة ي علم الǼفس التǼظيمي، ديوان امطبوعات اŪامعيةبو  (1)
 .11، ص 2003، دار امعرفة اŪامعية، اإسكǼدرية، 2عبد اه Űمد عبد الرمن: علم إجتماع التǼظيم، ط  (2)
ص  2004، مكتبة دار الثقافة للǼشر والتوزيع، عمان، اأردن، 1، ط ااجتماعيباسم Űمد وŰ ،Ņمد جاسم Űمد: مدخل إń علم الǼفس  (3)

14. 
 .21، ص 1الǼفسية للعمل ونظريات التǼظيم، مǼشورات جامعة باجي űتار، عǼابة، اŪزائر، ط  ااجتماعيةسيف اإسام شوية: امبادئ  (4)
 .24ص  1996امعة، اإسكǼدرية، التǼظيم، مؤسسة شباب اŪ اجتماعحسن عبد اūميد أمد رشوان: علم  (5)
 .50، ص 2003حسن حرم: إدارة امǼظمات: مǼظور كلي، دار اūامد للǼشر والتوزيع، اأردن  (6)



 المنهجي للدراسةالفصل اأول:                                                                        اإطار 

8 

 

 تعريف القيم التنظيمية: -ج 

الŖ عاŪت موضوع القيم التǼظيمية ųد هǼاك إختاف ي وجهات الǼظر حول   من خال التصفح ي الدراسات السابقة
امباشر بالسلوك التǼظيمي ومن م، فهي Ţدد من خال العاقات الŖ تربط  بارتباطهاهذا امفهوم على الرغم بأها تتصف 

 العاملن برؤسائهم ومرؤوسيهم وبزمائهم وامتعاملن معهم، وي ما يلي أهم العلماء والباحثن الذين عرفوا القيم التǼظيمية: 

تعبر عن فلسفة امǼظمة وتوفر اŬطوط  حيث يرى مقدم : أن القيم التǼظيمية تعكس اŬصائص الداخلية للمǼظمة فهي
 وŢفيز السلوك ووضع القرارات. ااختباراتالعريضة لتوجيه السلوك، وهي أساسية ي Ţديد 

( فقد عرف القيم التǼظيمية بأها امعتقدات الŹ Ŗملها اأفراد واŪماعات وامتعلقة باأدوات والغايات ENZأما أنز )
 .  (1)بن البدائل وŢقيق اأهداف امǼظمة  وااختيارالŖ تسعى إليها امǼظمة، وŢديد ما Ÿب من إدارة امǼظمة وإųاز اأعمال 

الواحد، حول ما هو مرغوب أو غر مرغوب، جيد  ااجتماعيالتǼظيم  أعضاءمشركة بن  اتفاقياتكما يعرف على أها 
 .(2)أو غر جيد ومهم أو غر مهم 

بأن القيم التǼظيمية " هي قǼاعات امǼظمة اأساسية حول امساعي  Lie Padaki 2000وي نفس السياق يعرفها 
 عات إń مارسات دائمة نسبيا".والطرق أداء أعماها، وتعمل على ترمة هذǽ القǼا

 بأها:"التطورات وامبادئ اهامة لأعضاء واأفراد الŖ توجه سلوك امǼظمة". Lie dtka 1991كذلك عرفها 

القيم التǼظيمية بكوها "امعتقدات واأفكار حول أنواع اأهداف الŖ على أعضاء امǼظمة  عرف Thomas 2013أما 
 ǽاأهداف".إستخدامها لتحقيق هذ 

بأها القيم الŖ تعكس أو تشمل القيم ي بيئة العمل، وأن هذǽ القيم تعمل على توجيه  1995ويري امدهون اŪزراوي 
 .(3) سلوك اأفراد العاملن ضمن الظروف التǼظيمية امختلفة

ńظر من خاله الفرد إǼي Ŗمن امبادئ ال Ņب أن يكون عليه سلوكه كذلك يعرفها ماهر بأها: "ذلك اهيكل امثاŸ ما 
 .(4)وسلوك اآخرين، وتǼعكس هذǽ القيم على السلوك اŬارجي لأفراد 

 

                                                           

اأردن، ، دار اūامد للǼشر والتوزيع، عمان، 1اŬزاعلة عبد اه عقلة Űلي: الصراع بن القيم اإجتماعية والقيم التǼظيمية ي اإدارة الربوية، ط  (1)
 .46ص  2009

 .312ص  2002 عمان، Űمود سلمان العميان: السلوك التǼظيمي ي مǼظمات اأعمال، دار وائل، (2)
العدد  ،وااقتصادواإدارية، كلية اإدارة  ااقتصاديةمصطفى عبد العباس عصاد: تأثر القيم التǼظيمية ي Ţقيق الǼجاح اإسراتيجي، ůلة العلوم  (3)

 . 171، ص 2017 ، العراق،جامعة بغداد ،24لد ، اج103
 . 192ص  1992صر، امد ، اإسكǼدرية، م2ماهر Űمود عمر: سيكولوجية العاقات اإجتماعية، دار امعرفة اŪامعية، ط  (4)
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كوك أها : "عبارة عن معتقدات şصوص ما هو حسن أو وود  سوي نفس الصدد يعرفها كل من الباحثان ديف فرانسي
 .(1)شيء، وما هو مهم أو غر مهم، وتبŘ عليها أعمالǼا ي امǼظمات". 

وما سبق مكǼǼا أن نبř تعريفا إجرائيا للقيم التǼظيمية فهي تعتر ůموعة اأحكام وامبادئ الŖ يتمسك ها العمال لتوجيه 
 سلوكاهم داخل امؤسسة، لتكون هذǽ امبادئ واأحكام مرجعا أوليا إدراكها والعمل ها.

أساس ومعيار توجيه سلوك الفرد Ŵو Ţقيق أهدافها وإţاذ فالقيم التǼظيمية تعمل على ųاح أو فشل امؤسسة أها 
 قراراها. فهي تعكس ثقافة امؤسسة.

 مفهوم اأداء -د 
 :(2)قام به  شيءأداء أدى اأمانة وأدى ال وااسمأوصله،  يءاأداء مصدر الفعل أدى، ويقال أدى الش لغة. 

( والŖ تشر إń تأدية عمل أو إهاء نشاط أو تǼفيذ مهمة، معPerfonmance Řاأداء كلمة مرمة من الكلمة الاتيǼية )
 .(3)القيام بفعل يساعد على الوصول إń اأهداف امسطرة 

أما من الǼاحية ااصطاحية فقد تعددت التعاريف الŖ تǼاولت مفهوم اأداء عǼد űتلف الباحثن Şيث يؤكد بربر كامل 
ūاز هدف أو أمه ا اأساس الذي خاله يتم اųماعات وامؤسسات، ويقصد به من زاوية أخرى إŪكم على فعالية اأفراد وا

أهداف امؤسسة ومن هǼا ويǼظم إń هذا امفهوم من الǼاحية السوسيولوجية على أنه : الǼتائج احددة للسلوك، وبالتاŅ فإن اأداء 
 .(4)هو الǼتائج امرغوبة احددة للسلوك 

بأنه، العملية الŢ Ŗصل بواسطتها امؤسسة   Szilagy. Et. Wallace 1980ن سزاجي ووااسبيǼما يري كل م
 .         (5)على التغذية امرتدة لفعالية موضفيها ... 

على أنه ůموعة السلوكات والتصرفات الŖ يظهر ها العمال أثǼاء تأدية  اأداءوي ميدان العمل يعرف عاطف Űمد 
 .(6)أعماهم والŖ تظهر بدورها مقدار التحسن الذي يطرأ على أسلوهم ي أداء ذلك العمل 

اأنشطة إجرائيا على أنه ذلك الǼشاط أو امهارة أو امستوى الذي Źققه اموظف عǼد قيامه ب اأداءوعليه مكن أن نعرف 
 وامهام والواجبات الŖ يزاوها وفق امراكز وامǼصب الذي يشغله من أجل Ţقيق اأهداف امسطرة من قبل امؤسسة.

                                                           

ي، السعودية، معهد Ǽر عامر عبد اه الصعد اهǼدي و يم ، مراجعة:ومايك وودكوك: القيم التǼظيمية، ترمة عبد الرمان أمد هيجان سديف فراسǼي (1)
 .18ص  1995اإدارة العامة، 

 .26ص  14إبن مǼظور: لسان العرب، دار صادر، بروت، اجلد  (2)
 .439، ص 1989خطاب عايدة: التخطيط اإسراتيجي ي قطاع اأعمال واŬدمات، دار الفكر العري، اإسكǼدرية،  (3)
 .172ص  2008، بروت، 1اموارد البشرية، دار امفهل اللبǼاي، ط كامل بربر: إدارة  (4)
، اŪزائر كلية Űمد الصاح بوطوطن وزديرة مار: دور ثقافة امؤسسة ي Ţسن اأداء الوظيفي، ůلة الدراسات امالية، احاسبة واإدارية، الصادرة (5)

 .19ص، 2اإقتصاد، العدد 
 .11 ص 1996اأفراد من الǼاحية التطبيقية، دار الǼهضة العربية، مصر،  عاطف Űمد عبرة: إدارة (6)
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 مفهوم اأداء الوظيفي -ه 
  :اك اختاف ي تعريف اصطاحاǼاصر امكونة ها، فهǼترتبط بامؤسسة والع Ŗيعد مفهوم اأداء الوظيفي من امفاهيم ال

امصطلح وهذا ااختاف ي Ţديد العǼاصر التفصيلية هذا امصطلح إذ يعرفه كل باحث حسب التوجه الǼظري الذي يتبǼاǽ، هذا 
حيث يرى كل من السلمي بقوله "إن الرغبة وامقدرة ي العمل يتفاعان معا ي Ţديد مستوى اأداء Şث هǼاك عاقة متازمة 

 .(1)العمل على مستوى اأداء"ومتبادلة بن الرغبة وامقدرة ي 

ويعرفه كذلك أنه "عبارة عن قدرة العاملن على القيام مهمات وواجبات ومسؤوليات الوظيفة احددة له، بأقل وقت وكلفة 
 .(2)لتحقيق أقصى درجة من اإنتاج ي ظل هيكل تǼظيمي يؤخذ ي ااعتبار كافة التغيرات احيطة به"

ء الوظيفي بأنه درجة Ţقيق وإمام امهام اموكلة للوظيفة، وهو يعكس كيفية الŹ Ŗقق ها الفرد ي نفس الصدد يعرف اأدا
متطلبات الوظيفة وغالبا ما Źدث لبس أو تداخل بن اأداء واŪهد، فاŪهد يشر إń الطاقة امبذولة أما اأداء فيقاس على 

 .(3)أساس الǼتائج"

الفرد باأنشطة وامهام امختلفة الŖ يتكون مǼها عمله، ومكǼǼا أن ميز بن ثاث أبعاد كما يعرفه "عاشور"على أنه قيام 
 جزئية مكن أن يقاس أداء الفرد عليها، وهذǽ اأبعاد هي كمية اŪهد امبذول نوعية اŪهد، ومط اأداء

من امخرجات مواصفات Űددة كذلك بأنه: "قدرة امؤسسة على Ţويل امدخات اŬاصة بالتǼظيم إń عدد ويعرف  
 (4)وبأقل تكلفة مكǼة"

 مفهوم المؤسسة -و 
 اء لغةǼالب řالدار ورفع من قواعدها، إذن امؤسسة لغة مشتقة من فعل يع Řمشتقة من الفعل أسس، يقال أسس إذا ب :

 Řهيكل مب ń(5)وهي بذلك يشر إ. 

 السوسيولوجيةفقد شهد امصطلح ثراءا كبرا وتǼوعا من حيث امعاي وهو يǼسب من الǼاحية  ااصطاحيةأما من الǼاحية 
تقام وفقا لǼموذج بǼائي معن لكي Ţقق أهداف  اجتماعيةإń تالكوت ارسونز إذ يذهب لتعريف امؤسسة على أها وحدة 

 . (6)عية űتلفة كاŪماعات واأقسام واإدارات يتألف من أنساق فر  اجتماعيŰددة، وهو بذلك يرى امؤسسة مثابة نسق 

                                                           

الدوŝ Ņدة، رسالة لǼيل شهادة  طار املك عبد العزيزتطبيقية على اأجهزة اأمǼية م حام حسن: اإبداع اإداري وعاقته باأداء الوظيفي، دراسة (1)
 .53، ص 2004اأمǼية، السعودية،  اماجيستر ي العلو اإدارية، جامعة نايف للعلوم

 .32، ص 1988عبد احسن توفيق Űمد: تقييم اأداء، دار الǼهضة العربية، القاهرة،  (2)
 .209، ص 2003راوية Űمد حسن: إدارة اموارد البشرية رؤية مستقبلية، الدار اŪامعية، السكǼدرية،  (3)
 .439، ص 1989اأعمال واŬدمات، دار الفكر العري ااسكǼدرية، خطاب عايدة: التخطيط ااسراتيجي ي قطاع  (4)
 .50ص  1978ن فؤاد وآخرون، مǼجد الطالب، دار الشروق، بروت، اتالبس (5)
اإنسانية واإجتماعية، ، امركز اŪامعي للعلوم 4مزيوة بلقاسم: السلطة والرضا الوظيفي لدى العاملن بامؤسسة الصحية، ůلة آفاق العلمية، العدد  (6)

 .112ص  2010مǼراست، اŪزائر 
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Źتوي على ůموعة من القواعد واإجراءات الŢ Ŗدد  ووظائفيوي نفس الصدد يعرفها ماكس فير أها تركيب بروقراطي 
شكل امؤسسة ي كل مكتب، ومن كل مǼظمة، بإضافة إń وجود هيكل تركيي معن Źدد العاقات وتدفقات السلطة، وحدود  

 .الوظائفيةي من سلم اوتوقراطي يضمن الرقابة بالقواعد البروقراطكل قسم حيث يتم تركيب 

ماكس فير قد حدد امامح الرئيسية للمؤسسة اūديثة الŖ وصفها بالركيب  بانريف نرى من خال هذا التع
 .           (1)البروقراطي

معن، هدفه دمج كل عوامل اإنتاج  واجتماعيمستقل ماليا ي إطار قانوي  اقتصاديكما تعرف امؤسسة أها كل تǼظيم 
 آخرين، بغرض Ţقيق نتيجة. اقتصادينع أعوان من أجل اإنتاج، أو تبادل سلع، أو خدمات م

 .ţ(2)تلف بإختاف اūيز امكاي والزمř الذي توجد فيه ūجم ونوع نشاطها  اقتصاديةمائمة وهذا ضمن شروط 

أما من مǼظور سوسيولوجي فإن امؤسسة تأخذ معǼين معǼاها الدقيق فهو شكل خاص من التǼظيم للوظائف الكرى 
 درسة.، امااجتماعيالعمومية ي ůتمع ما مثا العدالة، الضمان 

 .(3)ي شكل قواعد ومعامات  ااجتماعيةأما امعŘ الثاي أي الواسع فهو ůموعة من العادات واممارسات 

وعليه مكن أن تعرف امؤسسة إجرائيا على أها هيكل تǼظيمي مستقل ماليا، هدفها دمج ميع عوامل اإنتاج من أجل 
 Ţقيق أكر قدر من اإنتاج أو تبادل السلع واŬدمات.

دة كمواكبة التغرات فامؤسسة ůموعة من الطاقات البشرية واموارد امادية والŖ تشتغل فيما بيǼها Ţت قواعد وقوانن Űد
 والتأقلم مع ميع الظروف، قصد إųاز وأداء امهام امǼوطة ها.

 مفهوم الفعالية : -ز 
 ه  أشتق: لغةǼلفظ فعالية من فعال أو نافذ امفعول ويأي من الفعل فعل فعا، وافتعل الشيء : أي ابتدعه وااسم م

 .(4)الفعل، كما تعř اأمر الفعال أو نافذ امفعول والتأثر 

 .   (5)مشتقة من الفعل، فعل، فاعل، فعال، للدالة على وصف الفعل بالǼشاط واإتقان 

وم الفعالية حيث يرى بارسونز ي حديثه عن اأبعاد اولت مفهǼتالتعاريف الŖ  اختلفت اصطاحيةاأما من الǼاحية 
يم ظاأخرى هو Ţقيقه أهداف Űددة، موضحا أن أهداف التǼ ااجتماعيةالبǼائية للتǼظيم بأن أهم خاصية ميزǽ عن اأنساق 

                                                           

 .15باركر وآخرون: علم اإجتماع الصǼاعي، ترمة Űمد علي Űمد وآخرون، مǼشأة امعارف، اإسكǼدرية، مصر، ص  (1)
 .9ص  1998ناصر دادي عدون: إقتصاد امؤسسة، ديوان امطبوعات اŪامعية، اŪزائر،   (2)
 .11ص امرجع نفسه  (3)
 .3ص  2009مدحت Űمد أبو الǼصر: إدارة و تǼمية اموارد البشرية, اإšاهات امعاصرة, ůموعة الǼيل العربية للطباعة و الǼشر, القاهرة, مصر, (4)
 .201ص  1993أمد زكي بدوي: معجم مصطلحات العلوم اإجتماعية, مكتبة لبǼان, بروت,  (5)
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أن تقاس ي ضوى هذǽ اūدود أن أهداف التǼظيم تؤدي له  تعر عن أقصى درجات الرشد التǼظيمي وفعالية التǼظيم مكن
 .(1)وظائف متعددة 

كما أشار ألفار إń أن الفعالية تعř: قدرة امǼظمة على البقاء والتكيف والǼمو بغض الǼظر عن اأهداف الŢ Ŗققها، 
 . (2)فبقدر تكيف امǼظمة وظروفها الداخلية واŬارجية بقدر ما تبقى مǼظمة فعالة 

ومن مǼظور سوسيولوجي تعرف الفعالية أها خطة إسراتيجية تصǼعها امؤسسة، وذلك من أجل احافظة على بقائها والسر 
حيث تغر مفهوم الفعالية ي الستيǼات وبداية السبعيǼات، من الركيز على قدرة التǼظيم على Ţقيق أهدافه امتمثلة  ،امǼتظم فيها

التغيب عن العمل ومعدل  جزئية مثل: مستوى الروح امعǼوية عǼد العاملن ومعدل حصول اūوادث إń نسبةي البقاء، إń معاير 
 .(3)مؤشرات على فعالية امǼظمات  اعترتالدوران الوظيفي إń غر ذلك من مفاهيم 

ة من بيǼها من سبيل وي نفس الصدد عرفها كل من بشتمان وسيشور بأها "قدرة امǼظمة على استغال الفرص امتاح
 .   (4)اقتǼاء اموارد الǼادرة الŖ مكǼها من أداء وظائفها 

ومن خال هذا التعريف يتضح لǼا أن الفعالية إذا ما اقرنت بامǼظمات فهي تعطي لǼا مǼظمة تǼتج أكثر وبǼوعية أجود 
 اأخرى.وتتكيف بفعالية أكثر من امشكات البيئية الŖ تواجهها مقارنة بامǼظمات 

وبǼاءا على ما سبق مكن أن نتبŘ تعريفا إجرائيا للفعالية بأها قدرة التǼظيم على Ţقيق أهداف طويلة وقصرة امدى، من 
 خال توظيف الوسائل امǼاسبة والتكيف مع الظروف الداخلية واŬارجية.

 البدائل الصحيحة امتاحة. اختيارعلى  للوصول إń اأهداف امسطرة مهما كانت تلك اإمكانيات امستخدمة والعمل

 الدراسةوأهداف أهمية نيا: أسباب و اث

 أسباب الدراسة -1
 الرغبة الشخصية ي معرفة نوع القيم السائدة داخل امؤسسة Űلّ الدراسة. -
 الشعور بأمية اموضوع خاصة ي ظل التطورات امتسارعة الŖ شهدها العام. -
 ي امؤسسة. لتǼظيمية وانعكاساها على اأداءالقيم ا بأميةامسؤولن س Ţسي -

 أهمية الدراسة -2
 الدور الذي تلعبه القيم التǼظيمية ي Ţديد السلوك امرغوب داخل امؤسسة. -
 صة هم.فهم القيم التǼظيمية واأداء الوظيفي لإدارين ي امؤسسة لتكوين ثقافة تǼظيمية خا -

                                                           

 .177ص  1986، جار فطري بن الفجاءة، قطر، 1اإجتماعية ودراسة التǼظيم، ط السيد اūسيř: الǼظرية  (1)
 . 86ص  1980علي السلمي: تطور الفكر التǼظيمي، وكالة امطبوعات، الكويت،  (2)
 .85ص  Ű2004مد قاسم القريوي: نظرية امǼظمة والتǼظيم، دار وائل للǼشر والتوزيع، عمان،  (3)
 .87امرجع نفسه ص  (4)
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- ūظيمية أصبحت ي امؤسسات اǼاعتهاأن القيم التųظمات وǼديثة معاير اساسية استقرار ام. 

 أهداف الدراسة -3

إن هدف أي Şث علمي هو تسطر أهداف معيǼة Źاول الوصول إليها من خال اتباع مǼهج علمي يتوافق مع طبيعة 
تضبط سلوك وتصرفات  امتغرات امراد دراستها، كما ا مكن أي إدارة أن Ţقق أهدافها ي التǼظيم دون وجود قيم تǼظيمية

 أعضائها، فهي إحدى الوسائل اŪوهرية الŖ تتحقق من خاها أهداف التǼظيم.

 وانطاقا من ذلك هدف هذǽ الدراسة إń إبراز:

 إبراز العاقة بن طبيعة القيم التǼظيمية وبن اأداء الوظيفي للعاملن ي امؤسسة. -
 م التǼظيمية على العمال وتأديتهم للمهام اموكلة إليهم وأثر ذلك على أدائهم.التعرف على أهم التأثرات الŢ Ŗدثها القي -
 ااطاع على واقع القيم التǼظيمية السائدة ي امؤسسة وعملها على اأداء اŪيد. -
 لن ها.تقدم فكرة عن أمية القيم التǼظيمية داخل امؤسسة، ومعرفة درجة االتزام ها، وŰاولة التعرف على رؤية العام -

 ثالثا: مجاات الدراسة

تǼقسم البحوث العلمية إŞ ńوث نظرية وأخرى ميدانية، حيث إن هذǽ اأخرة تعتر خطوة هامة من خطوات البحث 
 العلمي، وتتطلب بذلك Ţديد اجال امكاي والزماي والبشري.

 المجال المكاني: -1

فيها الدراسة اميدانية حيث حدد هذا اجال ي ŞثǼا ي مصǼع اūليب  يتمثل اجال امكاي للدراسة أو البيئة الŖ أجريت
 إيدوغ بعǼاية، حيث اخترت هذǽ امؤسسة لتكون ůاا لدراسة اميدانية.

تعريف مصǼع اūليب إيدوغ بعǼاية: هي شركة إنتاج وšارة اūليب ومشتقاته تقع ي طريق البوي وبالتحديد ي مǼطقة 
 العاليق.

ديǼار جزائري راجع بصفة   859.600.000( رأس ماها ااجتماعي يقدر بـــــ: SPAشركة عمومية ذات أسهم )وهي 
ومهمتها  ŢLONA LAITت شعار  1975، تأسست املبǼة سǼة ŪGIP LAITمع اūليب ومشتقاته  %100كلية 

ع اūليب البقر، وتقدر الطاقة اإنتاجية للمؤسسة صǼاعة وšارة اūليب ومشتقاته ي إطار الرنامج الوطř إنتاج اūليب وم
من اإنتاج الكلي موجهة إنتاج  %91.32مليون لر أو ما يوافق  90750مليون لر من اūليب مقسمة كاآي  99375

 إنتاج باقي مشتقات اūليب.%8.68مليون لر أي  8625ما يعادل  (LPC)اūليب امبسر امعاد الركيب 

مليار ديǼار جزائري، تتمتع  0.426مليار ديǼار جزائري بقيمة مضافة تقدر  20.11امؤسسة رقم أعمال يعادل حققت 
 هكتار مبǼية. 1.3هكتار مǼها  6.8املبǼة مساحة كبرة تبلغ 
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 المجال الزماني -2

امعلومات والبيانات الازمة موضوع هو الفرة الŖ استغرقت إųاز هذǽ الدراسة وذلك بداية من اختيار اموضوع، مع 
 2019/06/09البحث وصوا إń اŪانب اميداي، امتمثل ي إعداد أسئلة ااستمارة وتوزيعها على أفراد العيǼة وذلك بتاريخ 

أواخر  ، وبعدها قمǼا بتفريغ وŢليل البيانات وتغير الǼتائج الǼهائية لدراسة وذلك ي2019/06/10.11واسرجاعها بتاريخ 
 ، حيث م وضع البحث ي إطارǽ الǼهائي وطبعه.2019شهر جوان 

 المجال البشري: -3

فاجتمع ŹثǼا بتمثل ي ك للوصول إń حقائق ţدم الدراسة، يتطلب أي Şث اجتماعي دراسة العǼصر البشري وذل
 موظف موزعن على الǼحو التاŅ: 249من بن  30اموظفن الذي قدر حجمهم بــ: 

 عامل 137تقř: و 82داري وإ 30

249              30 

 ؟              100

؟ = ͵Ͳ × ͳͲͲʹͶͻ = ͳʹ,ͲͶ ͳʹ,ͲͶ × ͵ͲͳͲͲ = ͵,ͳʹ ≈ Ͷ ͺʹ × ͳͲͲʹͶͻ = ͵ʹ,ͻ͵ ͵ʹ,ͻ͵ × ͵ͲͳͲͲ = ͻ,ͺͻ ≈ ͳͲ ͳ͵ × ͳͲͲʹͶͻ = ͷͷ,Ͳʹ ͷͷ,Ͳʹ × ͵ͲͳͲͲ = ͳ,ͷͲ ≈ ͳ 

ونسبة العمال هي  249من  10ي حن نسبة التقǼين هي  249من  4ومǼه نستǼتج ما سبق أن نسبة اإدارين هي 
 .249من  16

 :صائص  عينة الدراسةŬمع أفراد يتشاهون ي اš ة ي كوها الوحدة اإحصائية للمجتمع اأصلǼتكمن أمية العي
والظروف امشركة بيǼهم، يتم اختيارها بطرق űتلفة تبعا لطبيعة اموضوع ونوعية الدراسة وهدفها، وتعرف العيǼة على أها " 
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اūاات اŪزئية أو امفردات الŖ يتوفر لكل مǼها خصائص الŖ حددها الباحث وليس ضروري أن تكون وحدة العيǼة أسرة أو 
 .(1)مؤسسة أو نظام"

وتعرف كذلك على أها جزء من الظاهرة الواسعة بصورة كلية أسباب تتعلق بواقع الظاهرة أو بالكلفة أو الوقت، Şيث 
 .(2)دراسة العيǼة على الظاهرة ككلمكن تعميم نتائج 

حيث م ااعتماد ي هذǽ الدراسة على طريقة العيǼة العشوائية الǼسبية حيث عرفها )موريس أųرس( بأها " سحب عيǼة 
 .(3)من ůتمع البحث حسب ما يليق بالباحث

بطريقة غر مقصودة مع أي شخص م اختيار هذǽ الطريقة أها تتفق مع موضوع ŞثǼا حيث قمǼا باختيار امبحوثن 
 مفردة مقسمة على الǼحو التاŅ: 30تصادفه داخل امصǼع دون مييز أو Ţيز، حيث أخذنا عيǼة تتكون من 

 %12,04إداري قمǼا بأخذ نسبة  30

82  řا بأخذ نسبةتقǼ32,93 قم% 

 %16,50 قمǼا بأخذ نسبةعامل  137

 وأدواتها هج الدراسةا: منرابعا

 المنهج -1

مǼاهج البحث ااجتماعي ţتلف باختاف مواضيع الدراسة وباختاف امشاكل والظواهر امراد دراستها، حيث إن إن 
 لكل مǼهج وظيفته وخصائصه الŖ يستخدمها.

ويعرف امǼهج على أنه ůموعة من القواعد الŖ يتم وضعها بقصد الوصول إń اūقيقة ي العلم، أو الطريقة الŖ يتبعها 
 .(4)ي دراسة امشكلة من أجل اكتشاف اūقيقة الباحث

عن الطريقة الŖ يتبعها الباحث ي دراسته للمشكلة اكتشاف اūقيقة واإجابة على اأسئلة  كذلك هو عبارة
 وااستفسارات الŖ يشر إليها البحث.

 .(5)دراسة مشكلة معيǼةوعموما فامǼهج هو ůموعة اأطر واإجراءات واŬطوات الŖ يضعها الباحث عǼد 

                                                           

 .309، ص2003أمد بيومي Űمد وآخرون: البحث العلمي ااجتماعي، دار امعرفة اŪامعية، اإسكǼدرية،  (1)
 .25، 24: مǼهجية البحث العلمي، مرجع سابق، ص صاح الدين شروخ (2)
، 2006، اŪزائر، 2: مǼهجية البحث العلمي ي العلوم اإنسانية، تدريبات عملية، بوزيد صحراوي وآخرون، دار القصبة للǼشر، ط موريس أųرس (3)

 .311ص
 .92: مǼهجية البحث العلمي، دار العلوم للǼشر والتوزيع، اŪزائر، ص صاح الدين شروخ (4)
 .87، 86، ص1998امǼهجية إعداد البحوث العلمية، امكتب اŪامعي اūديث، اإسكǼدرية، : البحث العلمي اŬطوات  Űمد شفيق (5)
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ولقد استخدمǼا امǼهج الوصفي التحليلي لكونه يتوافق مع طبيعة اموضوع من أجل وصف والتعرف على الظاهرة امتعلقة 
بالقيم التǼظيمية وااعتماد على مع اūقائق والبيانات وŢليلها معرفة مدى تأثرها على اأداء الوظيفي لإدارين بامؤسسة وأهم 

 عوقات الŢ Ŗول دون تطبيق هذǽ القيم اإŸابية.ام

 أدوات جمع البيانات -2
ويقصد به تلك القائمة من اأسئلة الŹ Ŗضرها الباحث بعǼاية ي تعبرها عن موضوع امبحوث ي إطار اŬطة ااستمارة:  - أ

ة امدروسة وتعريفها من جوانبها اموضوعية من أجل اūصول على إجابات تتضمن معلومات وبيانات امطلوبة لتوضيح الظاهر 
 امختلفة.

 .(1)كما عرفت " أها أداة Ūمع امعلومات امتعلقة موضوع Şثه Űددة عن طريق استمارة Ÿري تعبئتها من قبل امستجيب

بطريقة أو وتعرف كذلك بأها "عبارة عن موذج يضم ůموعة من اأسئلة الŖ تدور حول موضوع ما يتم إرساله إń امبعوثن 
بأخرى لإجابة عن اأسئلة الŖ يتم إعادها إń اهيئة امشرفة على البحث ويتم ذلك مساعدة الباحث للمبعوثن ي فهم اأسئلة 

 .(2)وتدوين اإجابة عليها"

:Ņاور رئيسية وكانت كالتاŰ أربعة ńوقد م تقسيمها إ 

 :س، السن، امستوى يضمن لبيانات اأولية جتمع البحث المحور اأولǼŪحيث يتم التعرف من خاله على ا ،
 التعليمي، واūالة امدنية.

 ابية ي العمل ومل المحور الثانيŸظيمي ي تكريس القيم اإǼاخ التǼأسئلة. 7: خاص بدور ام 
 :رص عليها امؤسسة وتشمل  المحور الثالثŢ Ŗأسئلة. 8خاص بأهم القيم ال 
 :ظيمية على اأداء الوظيفي ومل خاص بت المحور الرابعǼأسئلة. 7أثر القيم الت 
تعرف على أها " عملية مراقبة أو مشاهدة السلوك الظواهر وامشكات واأحداث ومكوناها امادية والبيئية، : الماحظة - ب

بن امتغرات والتǼبؤ بسلوك  متابعة سرها واšاهاها وعاقاها بأسلوب علمي مǼظم وűطط وهادف، بقصد التغير وšديد العاقة
 .(3)الظاهرة وتوجهها Ŭدمة أغراض اإنسان وتلبية احتياجاته

وتعتر اماحظة من أهم الوسائل وأدوات مع البيانات أها تسجل السلوك ما يتضمǼه من űتلف العوامل ي ذات 
ة لظاهرة ما مع ااستعانة بأساليب البحث والدراسة الŖ الوقت الذي Źدث فيه، فقد عرفها علماء امǼهج بأها "امشاهدة الدقيق

 .(4)تتاءم مع طبيعة هذǽ الظاهرة"

                                                           

 .170، ص2005، اŪزائر، 2أمد بř مرسلي: مǼاهج البحث العلمي ي علوم اإعام وااتصال، ديوان امطبوعات اŪامعية، ط (1)
 .383، ص2002جتماعي، دار امعرفة اŪامعية، اإسكǼدرية، : مǼاهج وطرق البحث اا عبد اه Űمد الرمان وŰمد بدوي (2)
 .184: مǼهجية البحث العلمي، مرجع سابق، ص موريس أųرس( 3)
 .286، ص1986: تصميم تǼفيذ البحث ااجتماعي، دار امكتبة اŪامعية، مصر،  غريب Űمود سيد أمد (4)
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استعملǼا اماحظة ما ها من ميزات عديدة من تسجيل السلوك مختلف أنواعه، واستخدمǼها كǼوع بسيط ي مع 
لكشف وفهم كل ماهو غامض كما أفادتǼا هذǽ اأداة البيانات وذلك Ūمع امعلومات الţ Ŗدم اموضوع وتكمل ااستمارة وهذا 

ي التعرف على أهم القيم اموجودة ي امؤسسة ومن خال التحدث مع بعض اإدارين عن موضوع القيم بصفة غر مباشرة 
 ودورها ي Ţسن اأداء الوظيفي.

 سا: المقاربات النظريةماخ

 نظرية اإدارة العلمية -1

جاءت هذǽ الǼظرية كرد فعل عن ما عرفه اجتمع الرأماŅ الصǼاعي آنذاك من تبذير للموارد وأهدافها، واŵفاض ي 
على أسلوب البحث  بااعتمادمستوى اإنتاج عن امفرض Ţقيقه، فتم الركيز على تصحيح أخطاء العمليات اإنتاجية، وذلك 

ي امؤسسات، وŢقيق الفعالية ااقتصادية، حركة اإدارة العلمية أحد أبرز بوادر هذا  العلمي وتوظيفه من أجل رفع مستوى اأداء
 العمل.

وقد بدأت نشأها اأوń ي الوايات امتحدة اأمريكية، وكان مضموها يذهب حول ااهتمام بتطوير اأساليب التقليدية 
 إń أساليب حديثة ي أداء اأعمال.

فاإدارة ااسراتيجية علم Źتوي على قوانن ومبادئ إذا م إتباعها فإها تؤدي إŢ ńقيق مطالب العامل وصاحب العمل 
ي  وامستهلك، كما أها ي نفس الوقت فن أها تتعامل مع العǼاصر البشرية هذǽ اأخرة تقوم على ملة من القيم الŖ اكتسبتها 

امرسخة سابقا عǼد كل عامل، والŖ ا مكن فرض الرقابة عليها بشكل كامل، وا مكن التǼبؤ بسلوكها مضافة إń القيم امؤسسة 
 بدقة عالية.

، صاحب كتاب W.F.Taylorوųد مفهوم اإدارة العلمية قد ارتبط ارتباطا وثيقا بامهǼدس اأمريكي فريديريك تايلور 
 اعتر أن اإدارة العلمية تقوم على ملة من امبادئ وهي:، حيث (1)"1911" مبادئ اإدارة العلمية" سǼة 

 Ÿب šزئة وظيفة الفرد إń أجزاء صغرة وŸب معرفة أنسب الطرق أداء كل مهمة. -
Ÿب أن źتار الفرد بطريقة تǼاسب العمل وŸب أن يدرب عليها بالطريقة امهمة والوظائف واأجور والتعين، ويضبط  -

 امهام اموكلة إليهم.العمال بأداء وتǼفيذ 
Ÿب أن يتم تǼظيم العمل ي امǼظمة بن اإدارة والعمال، وتضبط اإدارة مهام تصميم الوظائف واأجور والتعين،  -

 ويضبط العمال بأداء وتǼفيذ امهام اموكلة إليهم.
رد أساسا من العمل، ومكن دفعه Ÿب تقدم احفزات امادية للعاملن من خال اأجور واūوار، هي ما يسعى إليه الف -

 .(2)أداء من خاها"

                                                           

 .431ص 1994اإنسانية، مدخل اأهداف، مؤسسة شباب اŪامعة، اإسكǼدرية، مصر، : إدارة اأفراد والعاقات صاح الشǼواي (1)
 .29، ص1998أمن ساعاي: إدارة اموارد البشرية من الǼظرية إń التطبيق، دار الفكر العري، القاهرة، مصر،  (2)
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وقد فريدريك تايلور وغرǽ من العلماء إń دراسة أسباب اŵفاض اإنتاجية الصǼاعية واūلول اموضوعية )زيادة اإنتاج 
 مشكات الصǼاعة واإنتاج وتقدم نظرية للتǼظيم تساعد على إنشاء إدارة عملية بعيدا عن الذاتية واأهواء الشخصية وقد Şثوا ي

 بأسلوب علمي ومكن Ţديد أسسها فيما يلي:

 والوصول إń حل مشاكل اإدارة واţاذ القرار. استخدام فلسفة تايلور اأسلوب العلمي -
 اختيار اآات وامواد والعمال بطريقة عملية. -
 التعليمات واإرشادات فيما يتعلق بكيفية اأداء اأمثل.وبعد اختيار العامل يعهد إليه بعمل Űدد على أن توفر له اإدارة  -
Ÿب أن يكون هǼاك تعاون كامل بن اإدارة والعمال وأن يعاد توزيع العمل بيǼهم على أساس قيام اإدارة مهام التخطيط  -

 .(1)وقيام العمال مهام التǼفيذ"

 مقاربة الرأسمالية البشري -2

أفراد وإعطاء امكانة امهمة للعامل اإنساي والبعد الǼفسي وااجتماعي للحوافز هي من امقاربات اūديثة ي تسير ا
امعǼوية، واعتبار اأفراد كموارد وليسوا ůرد أفراد يتحركون ويتصرفون فقط على أساس مشاعرهم وعواطفهم حيث يقول " بيتور 

الرجل ي العمل على أنه إنسان كمخلوق اجتماعي " ي كتابه مارسة اإدارة إن عليǼا الǼظر إPeterdricot ńديكا" "
وأخاقي، فلم تعد مهمة تسير اموارد البشرية فقط، بل تعين اأفراد وترقيتهم وتقدم اŬدمات وكيفية تǼمية طاقاته، ومساماته، 

لكبرة الŖ أولتها لإنسانية ويتجلى أكر مثال على ذلك " الǼمور اآسيوية" الŖ أثبتت وجودها ي وقت قياسي وذلك بالعǼاية ا
 بتعليمه وتدريبه وزيادة وعيه وتǼمية مهارته، وفتح اأبواب أمام انطاقاته.

 :ما يلييرها ųد هذǽ امقاربة إń اموارد البشرية ي تقدمها، وتطو  ومع توجه امؤسسات Ŵو

 يضمن ها مكاسب طويلة اأمد.أن اأفراد عبارة عن استثمار إذا أحسǼت اإدارة تǼمية قدراته، مكن أن  -
 ابد أن توجه السياسات والرامج واممارسات إشباع اūاجات لتحقيق أداء وظيفي متكامل. -
 ابد من هيئة بيئة العمل، Şيث تشجع اأفراد على تǼمية واستغال مهاراهم أقصى حد مكن. -
- Ţ فذ مراعيةǼب أن توضح وتŸ (2)قيق التوزان بن حاجات اأفراد وأهداف امؤسسة"برامج ومارسات اموارد البشرية. 

  النظرية البيروقراطية -3

تǼسب هذǽ الǼظرية لعام ااجتماع اأماي ماكس فير، وقد اهتم فير بدراسة امǼظمات كبرة اūجم، والŖ كانت تتصف 
واعترǽ طلق عليه "الǼموذج البروقراطي" للتǼظيم أ يعدم الكفاءة وتواجه العديد من امشكات التǼظيمية، وقد اقرح موذجا مثاليا

فير امعرفة امقدرة أساسا للتǼظيم ي اţاذ القرارات، واعتر  اأكثر كفاءة ودقة ي Ţقيق أهداف امǼظمة، لكونه يعتمد على الرشد

                                                           

 .29، 28، ص2008حسان اŪياŅ:  التǼظيم واŪماعات، دار الفجر للǼشر والتوزيع، بسكرة، اŪزائر،  (1)
إشكالية Ţسن اأداء امؤسسي"، بلدية اūجار، كلية اآداب والعلوم اإنسانية رد البشرية ي اإدارة احلية  "ليǼدة زعبالة: التسير ااسراتيجي للموا (2)

 .94، ص2007جامعة باجي űتار، عǼابة، وااجتماعية، 
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ا وهذا لتأدية امهام ي أحسن صورة وقد بدا من احاباة واحسوبية أي أن التǼظيم يقوم على أساس قيم تǼظيمية مشركة معرف ه
 اقرح فير عدة مات هذا الǼموذج البروقراطي امثاš Ņعله أكثر أنواع التǼظيم كفاءة ي Ţقيق اأهداف، وهذǽ السمات هي:

تقسيم العمل والتخصص، حيث يتم Ţديد سلطة ومسؤولية كل فرد بوضوح وهي سلطة مشروعة وŞكم أها واجبات  -
 رمية.

 هرمي للسلطة ما يǼتج عن ذلك، سلطة اأوامر.يتم تǼظيم امكاتب/ الوظائف ي شكل سلم  -
 اختيار ميع العاملن على أساس امؤهات الفǼية عن طريق اامتحانات الرمية أو استǼادا للتعليم والتدريب. -
 اموظفون يعيǼون وا يǼتخبون. -
 ثابتة، وهم موظفون مهǼيون. اموظفون اإداريون يعملون مقابل رواتب -
 اموظف اإداري ا ملك الوحدة الŖ يديرها. -
على اإداري أن źضع لقوانن وضوابط ورقابة شديدة، فيما يتعلق بسلوكه أثǼاء تأدية مهامه الرمية وتتصف هذǽ الضوابط  -

 .(1)والقوانن والقيود بأها ا شخصية وتطبق بشكل موحد ي ميع اūاات"

 سم السلطة إń ثاثة أنواع:وقد ق

يقوم هذا الǼوع من السلطة على أساس العادات والتقاليد ااجتماعية وي ضوء هذا يقوم اأفراد Şكم  السلطة التقليدية: - أ
سǼهم أو جǼسهم أو غر ذلك أن مارسوا نفوذ مكانتهم ااجتماعية وي ضوء هذا يقوم اأفراد Şكم مكانتهم ااجتماعية مثل: 

 أثر على اآخرين.أو ت
ود القوى : وفيها يتمتع القائد بصفات وقدرات ومواهب شخصية نادرة ملكها فرد معن فهو ملم ومز يةزمتالسلطة الكار  - ب

 مŖ ي أي قسم من أقسام اūياة ااجتماعية.للطبيعة وقد يظهر القائد الكارز  مقدسة أو خارقة
وتقوم هذǽ السلطة على أساس علمي مكتسب وتكسب مشروعيتها من القاعدة الرمية مǼظمة، وترجع  السلطة القانونية: - ج

طاعة اأفراد إń سلطة قائدهم لعدة أسباب وا امتثاهم  ولكن إماهم بأن هǼاك اإجراءات والقواعد امائمة الţ Ŗص بقبول 
 .(2)لطة والتزامه بالقواعد القانونيةاūكام واأفراد ويستمد، اūاكم شرعيته ممارسة الس

فالبروقراطية هدف إń جعل اإدارة أكثر أداء وكفاءة، وقانونية، ترتكز ي قراراها على مبدأ اŪدارة، ما يدل على أن 
 الكفاءة واأداء من امعاير اأساسية لتحقيق اهدف امشرك، فهي أساليب Űددة لتحقيق أهداف Űددة.

اعتقد فير بأن البروقراطية ي تركيبها هي من أرقى أماط مارسة اإدارة من حيث التǼظيم والكفاءة واإدارة ركز وبيǼما 
على جوانب ااختافات الوظيفية الǼامة عن سوء استخدام الǼموذج  R. Merton آخرون وعلى رأسهم روبرت مرتون

ذا التǼظيم عن Ţقيق اأهداف امǼوط به، وذلك بسبب تغليب الطقوس البروقراطي بقصد أو عن غر قصد، Şيث يبن عجز ه

                                                           

 .24، ص2013: امفاهيم اإدارية )مبادئ اإدارة(، مكتبة اجتمع العري للǼشر والتوزيع، عمان،  مصطفى يوسف كاي وآخرون (1)
 .133، 132، ص2006: اإدارة واجتمع، مؤسسة شباب اŪامعة اإسكǼدرية، مصر  حسن عبد اūميد أمد رشوان (2)
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على الوظائف وأن عجز البروقراطي وعدم كفاءته عبارة عن نتاج هيكل البروقراطي الذي يشتغل ي إطار، ما يدفع البروقراطي 
 إń ااهتمام باإجراءات والتعليمات أكثر من اهتمامه باأهداف اأساسية للمؤسسة.

وهو ما يتبن حسب مرتون ي: مود السلوك وصعوبة التكيف مع مهام الوظيفة، و الصراع الذي مكن أن يǼشأ بن 
اأفراد العاملن ي امؤسسة، وهي نقاط تفرض بطبيعتها درجة معيǼة من اانضباط واموازنة، ذلك أن الǼتائج غر امتوقعة تصبح 

 . (1)ؤسسةة اأمر عائقا أمام أداء امي هاي

 نظرية العاقات اإنسانية -4

افرضت نظرية العاقات اإنسانية إń أن اإنسان űلوق اجتماعي يسعى إń العاقات أفضل مع اآخرين وأن أفضل 
 مة إنسانية هي التعاون وليس التǼافس.

اأمريكية فيما بن  إلكريكفتبلورت هذǽ الǼظرية أو اūركة نتيجة للدراسات الŖ قام ها فريق من العلماء ي شركة وسترن 
اختبار مدى تأثر ظروف العمل امادي على إنتاجية العمال، فقد كانت اأفكار الشائعة وقتها ي حركة  1932و 1927عامن 
 .(2)تتوقف على مائمة ظروف اإنتاج كاūرارة والتهوية والرطوبة واإضاءة وغرها" العلمية، أن اإنتاجيةاإدارة 

واختلفت نظرية العاقات اإنسانية عن سابقتها من الǼظريات التقليدية بأها م تǼظر إń أفراد التǼظيم من زاوية اهيكل 
العوامل ااجتماعية والǼفسية، كما أخذت ي اعتبارها أمية الرمي وعوامل الرشد ااقتصادي واأهداف الرشيدة بل ركزت على 

 التǼظيم غر الرمي وتأثرǽ على أفراد التǼظيم، Şيث حددت أهم امتغرات الŖ تؤثر ي السلوك اإنساي مثل:

ů قام ها "التون مايو" من أهم الدراسات له Ŗارب هورثون الš ال العاقات القيادة، ااتصاات، وامشاركة وتعتر
 اإنسانية.

اهتم التون مايو بǼظرية العاقات اإنسانية الŖ ركزت على بǼاء امؤسسة، من وجهة الǼظر ااجتماعية واإنسانية، مثل 
 .( 3)عاقات اأفراد مع بعضهم البعض، وعاقاهم مع رؤسائهم ومع غرهم من داخل وخارج امǼظمة"

 رن هي:ا مايو وفريق العمل الذي كان معه من خال دراسات هاوثو ومن أبرز الǼتائج الŖ توصل إليه

إن اأفراد űلوقات اجتماعية بالضرورة وليسوا űلوقات اقتصادية، ويǼبغي معاملتهم على هذا اأساس، وهم أهم عǼاصر  -
 اإنتاج.

- Ŗماعة هي الŪلوقات اجتماعية أعضاء ي ماعة، ومن م فإن اű اقشة  إن اأفراد باعتبارهمǼب ااعتداد ها ي مŸ
 امشاكل وتقدير اūلول.

                                                           

: العاقات ااجتماعية ي امؤسسة الصǼاعية اŪزائرية إشكالية تأسيس هوية عمالية سسيولوجية فعل الصراع التمثات والǼتائج رسالة  موك علي (1)
 55، ص1998ماجيسر ي علم ااجتماع، جامعة باجي űتار، عǼابة اŪزائر، 

 .332الدار اŪامعية للǼشر والتوزيع، ب،ت، اإسكǼدرية، ص أمد جامع: السلوك التǼظيمي، مدخل بǼاء امهارات، (2)
 .52، 51، ص1995:أساسيات ي اإدارة، دار الفكر، اأردن،  كمال امغري وآخرون (3)
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إن وجود القائد الدمقراطي ذو القدرة واإخاص الذي يسمح بامشاركة وźلق جوا مرŹا للعمل يسودǽ التعاون، يكون  -
امخلص الذي لديه  موضع تقدير واحرام العمال واأثر الفعال ي أي برنامج ناجح ي العاقات اإنسانية فالقائد الدمقراطي

 إمكانية القيادة عامل أساسي ي ųاح أثي برنامج العاقات اإنسانية.

هǼاك عاقة طردية بن الروح امعǼوية واإنتاجية، لذلك Ÿب توفر معاملة إنسانية لأفراد، Źرم موجبهم  الروح المعنوية:
 .(1)أحاسيسهم ومشاعرهم، وهو إشعار الفرد بأمية عمله مهما قل شأنه"

 ومن أهم مبادئ مدرسة العاقات اإنسانية:

 اعية.يتأثر الǼاس بسلوكهم داخل العمل باحتياجاهم ااجتم -
 يشعر الǼاس أميتهم وذواهم من خال العاقات ااجتماعية باآخرين. -
أن التخصص وتقسيم العمل وااšاŴ ǽو اآلية والروتيǼية ي العمل تفقد هذا العمل جوانبه ااجتماعية وšعله غر مرضي  -

 للعاملن به.
 أثرهم بǼظم الرقابة اإدارية واūوافز امادية.يتأثر الǼاس بعاقتهم ااجتماعية وزمائهم ي العمل أكثر من ت -
هذǽ التعامل مع العاملن على أن تظهر على اإدارة أن تأخذ امبادئ اأربعة السابقة ي اūسبان عǼد تصميم سياساها ي  -

 السياسات اهتماما مشاعر العاملن، ومكن إضافة مبادئ أخرى إń جانب امبادئ السابقة وهي:
  اصر الرئيسية احددة للكفاءة اإنتاجية.إن السلوكǼاإنساي هو أحد الع 
 .احددة بكفاءاهم Ņإن القيادة اإدارية هي من اأمور اأساسية امؤثرة ي سلوك اأفراد وبالتا 
  هم وبن رؤسائهمǼتسهم إن ااتصاات وتبادل امعلومات والتفاعل ااجتماعي امفتوح بن العمال بعضهم البعض وبي

 ميعا ي تطوير عاقات العمل بشكل إŸاي يؤثر ي اإنتاجية.
  إن اإدارة الدمقراطية هي اأسلوب اأفضل لتحقيق أهداف اإنتاجية ومن م انتشرت مفاهيم امشاركة ي اإدارة

 .(2)وتفويض السلطة والامركزية اإدارية

 نظرية الحاجات -5

لو ضمن الǼظريات السلوكية، حيث تدور تلك الǼظرية حول اūاجات اإنسانية وكانت ستعتر نظرية اūاجات اإنسانية ما
Źاول اميل اتساعه لو باūاجة العوز امادي أو الǼفسي، الذي يشعر به الفرد و  تطور الفكر اإداري حيث قصد ماسنقلة نوعية ي

 صǼفت على شكل تسلسل هرمي وكما هي بالشكل:لو ي نظريته إń أن هǼاك مسة مستويات من اūاجات حيث أشار ماس
 
 
 

                                                           

 ، 11، ص2007: اإدارة امعاصرة )ţطيط، تǼظيم، رقابة(، دار زوان للǼشر والتوزيع، عمان، اأردن،  عمر وصفي عقيلي (1)
 السلمي: السلوك التǼظيمي.علي (2)
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 .(1)لو(: يوضح هرم اūاجات ماس1ل رقم )الشك

 

 

حيث يؤكد من خال هذا السلم اهرمي على أن هذǽ اūاجات متسلسلة، ليس على أساس أن حاجات، ليس على 
الدنيا، لكن حاجات امستويات العليا ا أساس أن حاجات امستويات العليا ا تظهر إا عǼدما ţتفي ي حاجات امستويات 

 مكن إشباعها إا بعد إشباع حاجات امستويات الدنيا.

 يشعر ها الفرد وتعمل كمحرك ودافع للسلوك وتتلخص الǼظرية ي اŬطوات التالية: لو نظريته من اūاجات الŖقدم ماس

يؤثر على سلوكه فاūاجات غر امشبعة تسبب توتر لدى اإنسان هو كائن سيقر باحتياج أشياء معيǼة وهذا ااحتياج  -
الفرد والفرد يود أن يǼهي حالة التوتر هذǽ من خال ůهود وسعي مǼه للبحث عن إشباع اūاجة وبالتاŅ فإن اūاجة غر امشبعة 

حاجة مؤثرة على السلوك هي حاجة من خال ůهود وسعي مǼه للبحث عن إشباع اūاجة وبالتاŅ فإن اūاجة غر امشبعة هي 
 والعكس فإن اūاجة الŖ م إشباعها ا Ţركه وا تدفع السلوك اإنساي.

                                                           

 .52، 51، ص2012: نظرية امǼظمة، دار ومكتبة حامد للǼشر والتوزيع، عمان اأردن،  حسن أمد الطراونة وآخرون (1)

 Ţقيق الذات

 التمييز، اإبداع التفرد

 ااحرام من قبل ال
 ااعراف باŪهود والكفاءة

 اūاجات ااجتماعية

 اūب، اǼūان، اانتماء للمجتمع

 حاجات اأمان

 اأمن، ااستقرار، اūماية من اأمراض واأخطار

 اūاجات الفسيولوجية
.وهي قاعدة اūاجات اŬمسة اأساسية للبقاء وااستمرار  
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تǼظيم اūاجات ي هرم يبدأ باūاجات اأساسية واأولية الازمة لبقاء اŪسم وتتدرج ي سلم من اūاجات يعكس مدى  -
 إūاح هذǽ اūاجات.

دءا باūاجات اأساسية اأولية )اūاجات الفسيولوجية( م يصعد سام يتقدم الفرد ي إشباعه للحاجات بالتدرج ب -
 اإشباع باانتقال إń اūاجة إń اأمان م اūاجات ااجتماعية م حاجات التقدير وأخرا إń حاجات Ţقيق الذات.

تؤدي إń إحباط وتوتر قد يسبب أن اūاجات غر امشبعة مدة طويلة أو الŖ يعاي الفرد من صعوبة مة ي إشباعها قد  -
رد من خاها أن Źمي نفسه من هذا فآاما نفسية ويؤدي إń العديد من الوسائل الدفاعية الŖ مثل ردودا فعاا وŹاول ال

 .(1)اإحباط

 سادسا: دراسات سابقة

 الدراسات العربية: -1
 (.2003خالد بن عبد اه اǼūيطة: القيم التǼظيمية وعاقاها باأداء ) (2) الدراسة اأولى: -أ 

 دراسة تطبيقية على العاملن باŬدمات الطبية مديǼة الرياض

:ńالدراسة إ ǽهدفت هذ 

 .التعرف على لدى العاملن طبيعة القيم السائدة لدى العاملن 

  ظيمية وامتغراتǼديد العاقة بن القيم التŢ.الشخصية 

 توصلت هذǽ الدراسة إń الǼتائج التالية :

 .دمات الطبية مرتفعةŬظيمية امطبقة داخل اǼالقيم الت 

 .يف كفاءة اأداء بشكل عام بامرتفعǼتص 

  اتضح أن هǼاك عاقة اŸابية بن القيم التǼظيمية وامتغرات الشخصية والوظيفية، القيم التǼظيمية )امتغرات الشخصية(، وبن
د كفاءة اأداء وهي القانون والǼظام، التǼافس، القوة، الدفاع الكفاية، حيث ترتفع كفاءة اأداء بارتفاع هذǽ اأبعاد، أما بقية اأبعا

 م يثبت أن ها عاقة ذات دالة إحصائية على كفاءة اأداء.

 (2013نوال يونس آل مراد وأمار عبد الرزاق Űمد: ) (3) الدراسة الثانية: -ب 

                                                           

 .140: السلوك التǼظيمي )مدخل بǼاء امهارات(، مرجع سابق، ص أمد ماهر (1)
أشراف هاي يوسف  ،دراسة تطبيقية على العاملن باŬدمات الطبية مديǼة الرياض ،وعاقتها باأداءخالد بن عبد اه اǼūيظة: القيم التǼظيمية  (2)

 .2003 ،السعودية ،الرياض ،العربية للعلوم اأمǼية ،جامعة نايف ،كلية الدراسات العليا  ،مذكرة لǼيل اماجستر ي العلوم اإدارية ،خاشفاجي
 ،اإقتصاديةو الصادرة عن ůلة تكريت للعلوم اإدارية  ،العراق  ،الرزاق Űمد: أثر القيم التǼظيمية ي اأداء الوظيفي أنصار عبدو نوال يونس آل مراد  (3)

 .2013، 29العدد 
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 أثر القيم التǼظيمية ي اأداء الوظيفي.

 دراسة تطبيقية آراء عيǼة من مديري اإدارات الوسطى ي عدد من امستشفيات اūكومية ي تيوي.

:ńالدراسة إ ǽهدفت هذ 

 ز على:يسعى إŢ ńديد وتشخيص العاقة التأثرية بن طبيعة القيم التǼظيمية وبن أداء اموارد البشرية من خال الركي

 تقدم إطار نظري مفهوم القيم التǼظيمية واأداء الوظيفي. -1

 الكشف عن أبعاد القيم التǼظيمية ي امǼظمة امبعوثة. -2

 Ţديد مستوى اأداء الوظيفي. -3

 Ţديد العاقة واأثر بن القيم التǼظيمية واأداء الوظيفي لدى مديري اإدارة. -4

 التالية:توصلت هذǽ الدراسة إń الǼتائج 

تعتر القيم التǼظيمية امرجعية الŖ يعتمد عليها الفرد ي تقييمه لأشياء حيث تقوم بتحديد ما يعتقدǽ الفرد صحيحا  -1
 وأخاقيا وتعمل كمعاير يستخدمها من أجل إرشادǽ ي سلوكه اليومي.

 هǼاك عاقات تأثر معǼوية للمتغرات امستقلة وامتمثلة متغرات -2

 يمية ůتمعة ي أبعاد اأداء الوظيفي ما يسهم ويشجع امبحوثن إń تعزيز كفاءة اأداء وإųاز العمل ي الوقت احدد.القيم التǼظ

 هǼاك عاقات إرتباط معǼوية بن متغرات القيم التǼظيمية وأبعاد اأداء الوظيفي بالقيم التǼظيمية السائدة. -3

طيط أداء العمل من دون وجود صعوبات، يعř مثل مؤشر إŸاي ي ůال وجود توجه إŸاي لدى امبحوثن بشأن التخ -4
 اإدارة.

 وجود إهتمام جدي موضوع القيم التǼظيمية ما أفصحت عǼه إجابات امبحوثن. -5
 مروان Űمد الǼسور: (1): الدراسة الثالثة -ج 

 (2003)  دور الثقافة التǼظيمية ي Ţسن أداء العاملن ي القطاع امصري اأردي

:ńالدراسة إ ǽهدفت هذ 

معرفة دور مكونات الثقافة التǼظيمية وهي )القيم وامعتقدات التǼظيمية، وامعاير التǼظيمية، والتوقعات التǼظيمية( ي Ţسن أداء 
 العاملن ي القطاع امصري اأردي.

 توصلت هذǽ الدراسة إń الǼتائج التالية:

                                                           

ůلة اŪامعة اإسامية للدراسات اإقتصادية  ،دور الثقافة التǼظيمية ي Ţسن أداء العاملن ي القطاع امصري اأردي ،مروان Űمد الǼسور (1)
 .2العدد  ،اأردن ،اإداريةو 
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 مكونات الثقافة التǼظيمية والتوقعات التǼظيمية ي Ţسن أداء العاملن ي القطاع امصري.دالة إحصائية  وجود أثر ذو -1

 دالة إحصائية للقيم وامعتقدات التǼظيمية ي Ţسن أداء العاملن ي القطاع امصري. وجود أثر ذو -2

 القطاع امصري.دالة إحصائية للمعاير التǼظيمية ي Ţسن أداء العاملن ي  وجود أثر ذو -3
 أمد صاح (1) الدراسة الرابعة: -د 

 (.2016القيم التǼظيمية وتأثرها ي اأداء اإسراتيجي، دراسة مقارنة بن جامعŖ بغداد والǼهرين )

:ńالدراسة إ ǽهدفت هذ 

 ورؤساء اأقسام ي رئاسة جامعŖ بغداد والǼهرين. التعرف على القيم التǼظيمية الŖ يعتǼقها مدير -1

 التعرف على العاقة والتأثر بن القيم التǼظيمية واأداء اإسراتيجي ي رئاسة جامعŖ بغداد والǼهرين. -2

 إكتشاف الفروقات بن رئاسة جامعŖ بغداد والǼهرين ي القيم التǼظيمية واأداء اإسراتيجي.  -3

 توصلت هذǽ الدراسة إń الǼتائج التالية:

 مية جامعŖ بغداد والǼهرين وإبداء اإهتمام ها.يوجد مستوى عاŅ للقيم التǼظي -1

وجود عاقة إرتباط معǼوية وبدرجة عالية وذات تأثر طردي بن القيم التǼظيمية واأداء اإسراتيجي إماا وحسب  -2
 متغراته الفرعية.

 التوصل أنه ا يوجد فروقات معǼوية بن كل من اŪامعتن. -3

 الدراسات المحلية -2
 عادل يوسف خوجة  (2) اأولى:الدراسة  -أ 

 (2012/2013القيم التǼظيمية وعاقتها باأداء الوظيفي )

:ńالدراسة إ ǽهدفت هذ 

 التعرف على القيم السائدة ي امǼظمة اŪامعية  -1

2- .Ņظيمية واأداء الوظيفي لدى أساتذة التعليم العاǼالتعرف على العاقة بن القيم الت 

 Ǽظيمية لدى أساتذة التعليم العاŅ حسب امتغرات الدمغرافية.Ţديد الفروق من القيم الت -3

 Ţديد الفروق ي اأداء الوظيفي لدى أساتذة التعليم العاŅ حسب امتغرات الدمغرافية. -4

                                                           

اإدارية الصادرة و ůلة العلوم اإقتصادية  ،الǼهرينو دراسة مقارنة بن جامعŖ بغداد  ،تأثرها على اأداء اإسراتيجيو أمد Űمد : القيم التǼظيمية  (1)
 .2018، 24اجلد  ،03العدد  ،جامعة بغداد ،اإقتصادو عن كلية اإدارة 

 ،دراسة ميدانية على عيǼة من أساتذة التعليم العاŅ ،عاقتها باأداء الوظيفي لدى أساتذة التعليم العاŅو عادل يوسف خوجة: القيم التǼظيمية  (2)
  .2013-2012اŪزائر  ،جامعة ورقلة ،ااجتماعيةقسم العلوم  ،التǼظيمو مذكرة لǼيل شهادة اماجستر ي علم الǼفس العمل 
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 توصلت هذǽ الدراسة إń الǼتائج التالية:

 الوظيفي لدى أفراد الدراسة.هǼاك عاقة بن القيم التǼظيمية السائدة ي امǼظومة اŪامعية واأداء  -1

 هǼاك عاقة موجبة ذات دالة إحصائية بن بعد قيم إدارة اإدارة واأداء الوظيفي لدى أفراد عيǼة الدراسة. -2

 هǼاك عاقة موجبة ذات دالة إحصائية بن بعد قيم إدارة امهمة واأداء الوظيفي. -3

 ة العاقات واأداء الوظيفي.بن بعد قيم إدار  ك عاقة موجبة ذات دالة إحصائيةهǼا -4
 هǼاك عاقة موجبة ذات دالة إحصائية بن بعد قيم إدارة البيئة واأداء الوظيفي. -5

 تبن أنه ليس هǼاك فروق ذات دالة إحصائية ي مارسة القيم التǼظيمية حسب متغر اǼŪس. -6

 حسب متغر الكلية.تبن أنه ليس هǼاك فروق ذات دالة إحصائية ي مارسة القيم التǼظيمية  -7

 تبن أنه ليس هǼاك فروق ذات دالة إحصائية ي مارسة القيم التǼظيمية حسب الدرجة العلمية. -8
 دفاف رشيدة  (1) الدراسة الثانية: -ب 

 (2013/2014القيم التǼظيمية ي Ţسن اأداء الوظيفي )

:ńالدراسة إ ǽهدفت هذ 

 قيق أداء ميزŢ ظيمية يǼزائرية. إبراز دور القيم التŪي امؤسسات ا 

  .ظيمية داخل امؤسسة ومعرفة اإستلزام هاǼاولة تقدم فكرة واضحة عن أمية القيم التŰ 

  Ŗظيمية الǼتصدر من اأفراد مرتبطة بأمية القيم الت Ŗاولة التعرف على رؤية العاملن للقيم، وما إذا كانت السلوكات الŰ
 تقوم عليها امؤسسة.

 ظيمية على نفسية العمال أوا، وتأديتهم للمهام اموكلة إليهم، وأثر ذلك  التعرف علىǼدثها القيم التŢ Ŗأهم التأثرات ال
 على أدائهم.

 .ظيمية واأداءǼتربط بن القيم الت Ŗمعرفة العاقة ال ńالقائمن على امؤسسات إ ǽاولة لفت انتباŰ 

 توصلت هذǽ الدراسة إń الǼتائج التالية:

 مية يلǼمل امسؤولية وتŢ سن مستويات اأداء الوظيفي، وذلك من خال غرس مبدأŢ ظيمي دورا فعاا يǼعب االتزام الت
 الرعية باستمرار ي العمل.

 كما تؤثر هذǽ امؤشرات على انضباط العامل الوظيفي. 

                                                           

 ،ااجتماعمذكرة لǼيل شهادة اماسر ي علم  ،مؤسسة مطاحن اūضǼة دراسة ميدانية ،دفاف رشيدة: دور القيم التǼظيمية ي Ţسن اأداء الوظيفي (1)
 ،Ţت إشراف مامش ųية ،جامعة امسيلة ،غرافياو الدمو  ااجتماعقسم علم  ،ااجتماعيةو كلية العلوم اإنسانية   ،عملو تǼظيم  ااجتماعţصص علم 

2013-2014. 
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  ومستويات اأداء الوظيفي، وذلك من خال اتضح من خال البيانات اإحصائية وجود عاقة نسبية بن قيمة التعاون
 اانضباط والعمل بروح الفريق الذي يǼمي الشعور بإųاز وإمكانية الǼمو والتقدم.

 .وية امقدمة من قبل امؤسسةǼوافز امعūإتقان العمل داخل امؤسسة غر مرتبط بتحقيق الربح امادي وفقط، وإما يقرن با 

 ة يتمǼضūتعون بضمر حي وقيم أخاقية تعزز وجود رقابة ذاتية.عمال مؤسسة مطاحن ا 

 .سن مستويات اأداءŢ Ņوياهم، وبالتاǼل الدراسة فرص متساوية لعماها وهذا من شأنه أن يرفع من معŰ ح امؤسسةǼم 

 ها االتزام والعدالة والتعاون ما يǼمن بي Ŗظيمية، والǼموعة من القيم التů زيد من انضباط عماها تبن أن امؤسسة تعزز
 الوظيفي وبالتاŅ الوصول إŢ ńقيق اأداء امطلوب.

  .مي شعورهم بإنتماء واإخاص من أجل اإرتقاء باأداء الوظيفي بدل اإعاقةǼامؤسسة تعزز ثقة عماها بأنفسهم وت 

 (2015/2016نقاش هجرة ) (1) الدراسة الثالثة: -ج 

 باأداء الوظيفي لدى العمال داخل امؤسسة اŪزائرية.اموضوع: القيم العمالية وعاقتها 

 لواية امسيلة. TITAEدراسة ميدانية مؤسسة صǼاعة الǼسيج والتقǼية 

 اهدف من الدراسة:

 معرفة العاقة بن القيم العمالية واأداء لدى العاملن ي امؤسسة. -1

 التعرف على امǼظمة والقيم التǼظيمية. -2

 القيم السائدة ي امؤسسة وعملها على اأداء اŪيد.اإطاع على وقائع  -3

 اإهتمام اأكثر باŪانب اإنساي للمǼظمة وقيمة امورد البشري. -4

  نتائج الدراسة:

 .اإعتزاز بالعمل داخل امؤسسة وارتباطه بإتقان العمل فمعظمهم يرون أن مفهوم العمل هو عبادة 

  مية اانضباط الذاي لدى العمالǼوفقا لتوجهات قانونية.طريقة ت 

  تبن لدى العمال بأهم راضن على العمل وخاصة وأهم اكتسبوا اماهرات والقدرات الازمة لأداء وتعودوا على بيئة
 العمل فأداء العمل م يعد بالǼسبة هم يشكل أي مشكلة وهذا ما يدفع بالعمال لتحسن اأداء ورفع اإنتاجية.

 

 

 
                                                           

 مقدمة لǼيل شهادة اماسر ي علمنقاش هجرة: القيم العمالية وعاقتها باأداء الوظيفي لدى العمال داخل امؤسسة اŪزائرية، مذكرة ţرج  (1)

-2015، جامعة امسيلة، Ţت إشراف جغلوŅ يوسف، ااجتماع، قسم علم وااجتماعية، ţصص تǼظيم وعمل، كلية العلوم اإنسانية ااجتماع
2016. 
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 خـــــــــاصة

للدراسة ي هذا الفصل م عرض فيه أمية ومررات اختيارنا هذا اموضوع والŖ مǼها  امǼهجيمن خال عرض اإطار 
الفضول العلمي والرغبة الشخصية ي تǼاول مواضيع أكثر حركة تتدرج ي ميدان علم ااجتماع تǼظيم وعمل، إضافة إń طبيعة 

وبعدها تǼاولǼا أهداف الدراسة  ، ومن ناحية القيم التǼظيمية،ل ما يتعلق بامǼظمةالتخصص الذي يفرض أن تكون على دراية بك
والŖ تكمن ي التعرف على واقع القيم التǼظيمية وعاقتها باأداء الوظيفي ي امؤسسة اŪزائرية، وبعدها تطرقǼا إŢ ńديد بعض 

 ؤسسة.امفاهيم مثل: القيم التǼظيمية، التǼظيم، اأداء الوظيفي، ام

بيانات ما يتǼاسب مع موضوع الدراسة وامتمثلة ي اماحظة لوكذا ůاات الدراسة باإضافة إń ضبط أدوات مع ا
 وااستمارة.

سهيل الدراسة وأخرا تǼاولǼا الǼظرية امفسرة موضوع الدراسة والدراسات السابقة إعطاء صورة واضحة وشاملة للموضوع وت
 الǼظرية اميدانية.



 

 

 

 :الفصل الثاني
أساسيات حول القيم 

 التنظيمية



 الفصل الثاي: أساسيات حول القيم التنظيمية

 مهيد

 أوا: تطور ااهتمام الفكري بالقيم التنظيمية

 ثانيا: خصائص وأمية القيم التنظيمية

 ثالثا: تصنيفات القيم التنظيمية

 رابعا: وظائف القيم التنظيمية

 خامسا: مراحل تشكل القيم التنظيمية

 ومقاييسهاسادسا: أهم القيم التنظيمية 

 خاصة الفصل
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 تمهــــــــيد

لقد ازداد ااهتمام باŪانب الثقاي للتǼظيمات ي السǼوات اأخرة خصوصا القيم الŖ تعتر اموجه اأساسي ي تشكيل 
وتوجيه سلوك اأفراد العاملن ي امؤسسة، فمعرفتها أصبحت من متطلبات التǼظيم الǼاجح ومثل هوية امؤسسة الŖ ميزها عن 

امؤسسات اأخرى وبǼاءا عليه يهدف هذا الفصل إń توضيح طبيعة القيم التǼظيمية من حيث أميتها وعرض أهم غرها من 
 خصائصها ومراحل تطورها وصوا إń توضيح أهم القيم التǼظيمية ومقاييسها.
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 تطور ااهتمام الفكري بالقيم التنظيميةأوا: 

يمي مراحل تارźية أثǼاء تطورها إń أن وصل إń ما هو عليه اآن، وقد عرف عدة لقد عرف الفكر اإداري والتǼظ
وتوجهها   yو xنظريات وتوجهات من إدارة علمية بقيادة فريدريك تايلور إń العاقات اإنسانية بقيادة التون مايو إń نظريات 

ارتبط الفكر اإداري عر تارźه بفكر وقيم امدارك؟ ي غور وصوا إń ااšاهات اūديثة، حيث اإنساي مع دوجاس ماكجري
، لذلك حدد كل من ديف فرانسيس ومايك ودكوك سبعة مراحل أساسية ي (1)مرحلة ما من خال اعتماد قيم تǼظيمية معيǼة

عقانية، امرحلة الثانية وهي تطور القيم التǼظيمية وي تبلورها ضمن التفكر التǼظيمي اإداري، مثلت امرحلة اأوń ي امرحلة ال
امرحلة العاطفية اإنسانية إذ ركزت على قيمة اإنسان والعاقات بن اأفراد داخل التǼظيم، امرحلة الثالثة وهي مرحلة امواجهة 

والسادسة هي مرحلة اهتمت بقيمة الدفاع عن التǼظيم، امرحلة الرابعة مرحلة اإماع ي الرأي، أما اŬامسة مرحلة اإدارة بأهداف 
 .(2)التطور التǼظيمي وأخرا مرحلة الواقعية

:Ņحو التاǼبالتفصيل على ال ǽحاول ذكرǼوهذا ما س 

من القيم الŖ سادت التفكر اإداري ي هذǽ امرحلة هي أن اإنسان يǼبغي أن يعامل على أنه شبيه  المرحلة العقانية: -1
فير وفريدريك تايلور" اللذان وجدا أن كفاءة  باآلة، ومكن Ţفيزǽ بواسطة امكاسب امادية، ومن رواد هذǽ امرحلة " ماكس

ية، كما أدى أسلوب التدريب وامراقبة إŢ ńسن اأداء ورفع اإنتاج إا أن العمال تزداد عǼدما يكون عملهم مǼظما وűططا بعǼا
 .(3)ما ستبيǼه امرحلة التالية د تغرت إń قيم معǼوية، وهذاالقيم امادية الŖ أفرزها هذǽ امرحلة ق

لقد تبŘ امديرون ي هذǽ امرحلة وجهة نظر أكثر تعقيدا بشأن الكائن البشري، مدركن أن اأحاسيس  المرحلة العاطفية: -2
وقوة اإدارة تلعب دورا مهما ي التأخر على اإنتاجية، كما أن زيادة الروابط والعاقات ااجتماعية، بن اأفراد له نتائجه 

ولقد  ركز على مبدأ العاقات اإنسانيةهذǽ امرحلة قيم جديدة هتم بامورد البشري وت اإŸابية ي بيئة العمل، وبالتاŅ فقد أفرزت
ظهرت هذǽ القيم إثر šارب ها ورثون الŖ قام ها التون مايو وزمائه، وهذا فقد رفضت مدرسة العاقات اإنسانية قبول 

 .(4)افراضات مدرسة اإدارة اميكانيكية
هذǽ امرحلة من تطور القيم التǼظيمية م تبتكر من طرف اإدارة بل ظهرت كاستجابة لقوة  : إن  مرحلة المواجهة -3

ااŢادات امهǼية، ففي اŬمسيǼات كان هǼاك نقص كبر ي امǼتجات واأيدي العاملة، واكتسبت ااŢادات امهǼية القوة، ذلك 
الǼامة عن الفوضى والتعطيل الذي Źدثه عدد قليل من العمال أن امǼظمات الكبرة كان من اممكن أن تتوقف بسبب اŬسارة 

امهمن، وكثرا ما توصلت اإدارة إń امواجهة فهو أسوأ خيار موجود، وهذا السبب Şثت عن طرق جديدة ūل مشكات القوة 
 واهيمǼة، حيث ظهر اūل هذǽ امشكلة وهو اūرية ي بيئة العمل.

                                                           

 .235، ص2002: التǼظيم وإجراءات العمل، دار وائل، عمان،  موسى اللوزي (1)
 .21، ص1995دكوك: القيم التǼظيمية، ترمة عبد الرمان، أمد هيجان، ديب، السعودية، ديف فرانسيس ومايك وود (2)
 .28، ص2003حامد عامر: دراسات ي الربية والثقافة، مكتبة الدار العربية للكتاب، مصر (3)
توزيع حسن حسن الباوي وآخرون: اŪودة الشاملة ي التعليم بن مؤشرات التميز ومعاير ااعتماد اأسس والتطبيقات، دار امسرة للǼشر وال (4)

 .22، ص2006والطباعة، عمان، 
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ظهرت مرحلة جديدة من تطور القيم التǼظيمية قائمة على أساس اūرية ي العمل، ففي عام  مرحلة اإجماع في الرأي: -4
 the human side ofكتابه اŪانب اإنساي للمؤسسة"douglas mergregorنشر " دوقاس ماكجرŸور"  1960

entreprise . 

أمية أنظمة القيم التǼظيمية، وذلك من خال  وكان هذا الكتاب تأثرا كبرا على الفكر اإداري، فقد أوضح ماكجرŸور
ادعون Źكمون العمال بأهم x ű، فامديرون امصǼفون وفق نظرية yونظرية  xتقسيمه إů ńموعتن متضادتن ما: نظرية 

Źكمون على العمال بأهم إŸابيون وجديرون بالثقة وŰبون للعمل،  yوكساń وا Źبون العمل، أما امديرون امصǼفون وفق نظرية 
ومثل تفسر ماك جريفور ي أن اموظف سيتشكل سلوكه سواء اإŸاي أو السلي تبعا للقيم التǼظيمية الŖ يعتمدها امدراء ي 

 Ÿاي إذا عومل بالثقة واشراك القرار.التǼظيم، إذ أن اموظف سيكون سلي إذا عومل بالتسلط والتحفيز امادي، وسيكون إ

: كانت ااستجابة للوضع السابق مثل ظهور عصر جديد من القيم التǼظيمية وهو ما يسمى بـــــــ: مرحلة اإدارة بأهداف -5
تǼظيمية من اţاذ اإدارة باأهداف، فقد ميزت هذǽ امرحلة بقيم تركز على امشاركة بن اإدارة والعاملن فيما يتعلق بالعمليات ال

قرار، وţطيط واتصال وإشراف...، وكان اهدف هو التوفيق بن حاجات امǼظمة أن اإدارة باأهداف مائمة فقط للبيئات 
 الثابتة نسبا مع أها أدت بعد ذلك إń ظهور البروقراطية واإجراءات الطويلة.

ر وامعلومات اإدارية والŖ من خاها مكن إŸاد تطور ميزت هذǽ امرحلة بتحليل اأفكا مرحلة التطور التنظيمي: -6
، فهم واقع اūال ووضع خطة مستقبلية ما ترغب فيه امǼظمة ي امستقبل، باإضافة إń ظهور الصǼاعات (1)تǼظيمي من خال

ااهتمام بظروف العمل والرضا يد من خال اŪديدة وتطور التكǼولوجيا ي هاية السبعيǼات، وأصبح ااهتمام واضح مسألة التجد
، الŖ (2)أثر كبر ي ذلك من خال الǼتائج الŖ قدمها ي أŞاثه Fred Herzbergالوظيفي والدوافع، وقد كان لفراد هرتزبرغ 

بقيمة  حثت على أن التحفيز امادي وبيئة العمل اŪيد ومط اإشراف ا تكفي وحدها ي تقدم الدافع اإŸاي بل Ÿب ااهتمام
 فرض اإųاز ي الوظيفة ي حد ذاها من خال اإثراء الوظيفي.

مثلت هذǽ امرحلة ي بداية الثمانيǼات وقد استمرت إń وقتǼا اūاŅ، إذ ي بداياها بدأ الفكر اإداري  المرحلة الواقعية: -7
وامتمثلة ي خوض معارك القوة  1979يطانية سǼة يرجع إń القيم التǼظيمية اأساسية خاصة ي بريطانيا ومسامة اūكومة الر 

والǼفوذ ضد الǼقابات وااŢادات العمالية بطريقة مدروسة لكسب امعارك، وتشجيع القوة الدافعة استغال الفرص الفردية 
أدى إń تǼاقص ملكية ، وهذا ما (3)وامسؤولية الذاتية، وظهور Űاوات Ūهل امǼظمات ااقتصادية دمقراطية م العمل بالǼقيض

من اليابان، وأسراليا وفرنسا، بريطانيا وانتشرت بعض القيم مثل امسؤولية  الدولة للمǼظمات وانتشرت هذǽ القيم غر دول العام
 الذاتية، استغال الفرص، العمل اŪاد يؤدي إń الǼجاح.

 قة.حيث أصبحت القيم التǼظيمية ي هذǽ امرحلة مزŸا من امراحل الساب

                                                           

 .72، 71امرجع السابق، ص (1)
 .72امرجع السابق، ص (2)
 .33، ص2004، عمان، 2لبشرية، دار وائل للطباعة والǼشر، ط: إدارة اموارد ا سعاد نايف البونوطي (3)
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 ضيح ذلك من خال اŪدول التاŅ: ومكن تو 

 .(1)(: يوضح تطور القيم التǼظيمية عر امراحل السابقة01اŪدول رقم )

 القيمة الفكرة امرحلة

ńالعقانية اأو ǽالتحليل العلمي له مار 

 ااهتمام بالفرد له نتائجه العاطفية الثانية

 حيوي أمرالدفاع القوي  امواجهة الثالثة

 استخدام السياسة ي امǼظمات ااجتماع ي الرأي الرابعة

 اإųاز ي القيمة التǼظيم والتوازن الفردي اŬامسة

 إمكانية تطوير الفرد اإمكانات السادسة

 ا يأي الǼجاح بسهولة قعيةاالو  السابعة

 

 القيم التنظيميةأهمية و  : خصائصثانيا

 خصائص القيم التنظيمية -1

من خال التعريفات السابقة للقيم والقيم التǼظيمية بصفة خاصة اتضحت ůموعة من اŬصائص مكن Ţديدها  يتضح 
 كما يلي:

ثقافة نسبية: فهي ţتلف من فرد آخر داخل التǼظيم على اختاف رغبات أعضائه وظروفهم من جهة واختاف  -
اجتماعي وماركس يراها من إنتاج البيئة ااقتصادية وفرويد يراها كام يعترها من معطيات الوعي االتǼظيم من جهة أخرى، فدور 

 .(2)الغريزة إسقاطاتمن 

 .ţ(3)تلف القيم باختاف اأدوار وامراكز الوظيفية، كما ţتلف باختاف اǼŪس والعمر وامعطيات الديǼية واأخاقية -
 اللذان هما دورا أساسيا ي ترسيخ هذǽ القيم.ذات طبيعة ذاتية اجتماعية من خال اأسرة والبيئة ااجتماعية  -
القيم  بعضالقيم متدرجة حيث أها تǼتظم ي سلم " قيمي متغر ومتفاعل، حيث ترتب القيم عǼد الفرد ترتيبا هرميا هيمن  -

 على بعضها اآخر".

                                                           

 .28: القيم التǼظيمية، مرجع سابق، ص  ديف فرانسيس ومايك وودكوك (1)
 .38، ص2007: السلوك التǼظيمي اإداري، دار أسامة للǼشر والتوزيع، عمان، عوض عامر (2)
 .120، ص2005جامعة بسكرة، قسم علم الǼفس، جابر نصر الدين: Űاضرات ي علم الǼفس ااجتماعي، (3)



 الفصل الثاي:                                                                      أساسيات حول القيم التǼظيمية

35 

 

تماعية، فهي قابلة للقياس القيم التǼظيمية مكتسبة وليست مورثة يتعلمها الفرد داخل اŪماعة وعن طريق التǼشئة ااج -
 .(1)والتقييم

إلزامية: تتميز بصفة اإلزامية، أها تتضمن اأوامر والǼواهي واŪزاءات امرتبة عليها، الŖ وضعها وارتضى ها أعضاء  -
 التǼظيم.

 تشكل جزءا من ثقافة التǼظيم، واانتشار داخل التǼظيم. -
 من صǼع فرد أو بضعة أفراد ولكǼها من صǼع اجتمع وعقله اŪمعي.القيم التǼظيمية تتميز بالتلقائية فهي ليست  -
تعد القيم معيارا للحكم، حيث ا تتوقف على الذاتية، بل على أساس من التعقل والتذوق والتقدير اŬلقي بعيدا عن  -

 الفردية وامصلحة اŬاصة...
التغرات اŅ يعيشها اإنسان مع مطالبه وحاجاته، إا أها مرنة تتميز القيم بامرونة والقابلية لǼظر ومواجهة لكل التطورات و  -

 .(2)تعطي أفقا للتجديد والتغير وفق أسسها واšاهاها و ا تلغي العقل البشري

 ية القيم التنظيميةأهم -2
م تعمل تكمن أمية القيم التǼظيمية أساسا لفهم سلوك واšاهات اأفراد وي التحضر والتأثر على تصوراهم، وإن القي -

 .(3)على تقدم تفسرات ما هو صواب أو خطأ والتفضيل لبعض السلوكيات أو الǼتائج مقارنة مع اآخرين
 .(4)أن القيم التǼظيمية Ţتل امرتبة اأوń ي قائمة العǼاصر الثقافية الŖ تؤثر على السلوك التǼظيمي وهي جزء ا يتجزأ مǼها -
لأهداف والسياسات Şيث أن كون هذǽ اأهداف متوافقة مع القيم، بإضافة إń أن القيم تعتر القيم التǼظيمية Űددة  -

ترز ااختافات اūضارية بن اجتمعات امتǼوعة وهذا بطبيعة اūال يؤثر على السلوك التǼظيمي، فقيم اجتمعات تتǼوع من حيث 
سؤولن لذلك من الضروري معرفة وفهم القيم السائدة ي كل ůتمع  اإخاص، ااحرام اأمانة، احرام الوقت، وطاعة أوامر ام

 .(5)وذلك لفهم السلوك التǼظيمي امتوقع من قبل اأفراد

وي نفس الصدد أصبحت القيم التǼظيمية القضية البارزة، فمعظم امǼظمات الضخمة ها توضيح مشرك للقيم فالدراسة 
 وأان طومسون David, Jacksonديفيد جاكسون و  John.HombleالŖ قام ها كل من جون هامبل

Alan Thompson ( ظيمية%80وجدوا أنǼتها كانت ها إسهامات مفيدة حول القيم التǼم معاي Ŗظمات الǼمن ام ) (6). 

                                                           

 .312، صŰ2002مود سلمان العميان: السلوك التǼظيمي ي مǼظمة اأعمال، دار وائل، عمان،  (1)
 .54ص 2000عبد اللطيف Űمد خليفة: دراسات ي علم الǼفس ااجتماعي، اجلد الثاي، دار قباء للǼشر والتوزيع، القاهرة، مصر  (2)

(3)  
Robbins,stphen,ph judge, Timothy, A "Organizational Behavior" person education limited, 

u,s,A, 2013, 50
th

,ed,p46. 
(4)
 chompoux, joseph, organizational, Behorioir: integrating Individvals,group,and organization 

 " Routtedage, Taylor Francis, group, New york and London, p54. 
 .109: السلوك التǼظيمي ي مǼظمة اأعمال، مرجع سابق، ص Űمود سلمان العميان (5)
 .110امرجع السابق، ص (6)
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وتعمل على كذلك تعطي القيم التǼظيمية سعة وبعد ي التفكر وتوجيه جهود مǼظمة اأعمال Ŵو űتلف اجاات، 
Ţديد اأعمال ونوعيتها والŖ ترغب امǼظمة أن تكون أو ا تكون فيها، باإضافة إń أن القيم التǼظيمية ها أمية كبرة ي 

 استقطاب اأفراد ذوي امهارات والقدرات وتعمل على Ţديد أولويات العمل الرئيسية ي امǼظمة.

الغة أي ůتمع فوجود قيم مشركة لدى ميع العاملن ي امؤسسة مختلف فالقيم التǼظيمية ي امؤسسة ها أمية ب
واهتمام  إسراتيجيةمستوياها ودرجاها تؤكد وŢقق مفاهيم الثقافة التǼظيمية اموحدة للمǼظمة، كما تبن أن للمǼظمة أهدافا ورؤى 

هذǽ امǼظمة، فتكون هǼاك Űددات عامة للضوابط  بالسلوك التǼظيمي ها، فهي Ţدد السلوك والتصرفات العامة لأفراد ي
 ،فيصبح اŪميع مدركا ها بل مطبقا ها عن اقتǼاع ورغبة.(1)والقواعد وامبادئ العامة ها

وتعتر القيم التǼظيمية أي مؤسسة بقواعدها يǼظر اŪميع لتحقيق اأهداف واţاذ القرارات وإنشاء الǼظم واللوائح فهي 
 .(2)بن أفراد امǼظمة وبدوها تعمل امǼظمة بدون قيم وبدون Űددات الروابط والعاقات وبدون أوامر مشركةالرابط اūقيقي 

وعليه مكن القول أن أمية القيم التǼظيمية تكمن ي أها إحدى اŪوانب اهامة ي دراسة السلوك التǼظيمي ويعود السبب 
 والدوافع والŖ تأثر على إدراك العاملن.ي ذلك إń أها تشكل أساسا لفهم ااšاهات 

ة مع مفالقيم التǼظيمية مثابة العامل اموحد للثقافة امؤسساتية، وŰور أهدافها وسياساها بشرط أن تكون متوافقة ومǼسج
امǼتهجة القيم، فهي كذلك Ţدد اأسلوب امتبع لتوجيه وإدارة اأعمال داخل امǼظمة هدف الوصول إŢ ńقيق السياسة 

 والوصول إń اأهداف امسطرة.

 القيم التنظيمية ات: تصنيفثالثا

امسألة تصǼيف القيم من أهم امسائل الŖ أثارت اهتمام الباحثن والذين اختلفوا ي وضع تصǼيف موحد للقيم، إذ  تعد  
، بسبب أن القيم تعتر من امفاهيم امعقدة يقرر الكثر من درسوا وŞثوا ي موضوع القيم أنه من الصعب تصǼيفها تصǼيفا شاما

وامتǼاولة بالدراسة من űتلف العلوم ااجتماعية، واختاف وجهات الǼظر وكذلك امداخل الفكرية الŖ تبǼاها الباحثون للتصǼيف 
 .(3)وسوف نتطرق إń عرض أهم التصǼيفات للقيم التǼظيمية

I. "تصنيف الباحثان "ديف فرانسيس ومايك وودكوك 

 إذ يصǼف الباحثان القيم التǼظيمية حسب أربعة أبعاد يشتمل كل بعد على ůموعة من القيم.

 إدارة اإدارة، وتشمل قيم: القوة، الصفوة، امكافأة. -

 إدارة امهمة: الفعالية، الكفاءة، ااقتصاد. -

 إدارة العاقات: العدالة، فرق العمل، القانون والǼظام. -

                                                           

 .38، ص2014للǼشر، عمان، اأردن : سلسلة إدارة اأداء ااسراتيجي، دار وائل إدريس وطاهر Űسن مǼصور الغالي وائل Űمد صبحي (1)
 .39امرجع السابق، ص (2)
 .190، صŰ2002مد إماعيل بال: السلوك التǼظيمي، دار صفاء للǼشر والتوزيع، اأردن،  (3)
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 دفاع، استغال الفرص.إدارة البيئة: التǼافس، ال -

 وفيما يلي: سوف يتم تǼاول كل بعد على حدة:

 .(1)أو أسلوب التعامل مع اإدارة :إدارة اإدارة -1

 ǽب أن تتكامل مع بعضها البعض لتحقيق أهداف هذŸ موعة من الوظائفů اكǼظمة هي نظام معقد، فإن هǼما أن ام
امǼظمة من خاها توجيه وتǼسيق العǼاصر امعقدة فيها، ومن أجل الوصول إń الǼجاح امǼظمة أو اإدارة هي العملية الŖ تستطيع 

وţتار بعǼاية وتدرب بإتقان وŢفز Şق،  هذǽ العملية تسمى بـــــ:  فإن اموارد البشرية الŖ توكل ها عملية اإدارة Ÿب أن Ţدد بدقة
 :(2)البعد قيم: القوة، الصفوة، امكافأة"اإدارة أو أسلوب التعامل مع اإدارة" ويشمل هذا 

 :ظيم القوةǼمتلكها اإداريون لتأثر على باقي أفراد الت Ŗفاجموعة اإدارية متلك امعلومات والسلطة (3)هي القدرة ال ،
 .(4)مسؤولية امǼظمةوامركز الوظيفي الذي مكǼها من اţاذ القرارات وإدارة امشروع، واإدارة الǼاجحة هي الŖ تدرك وتتحمل 

فتتمثل اŬطوة اأوń إدارة امديرين ي Ţديد اأهداف أمام كل مǼهم، والعمل على أن تتجه جهودهم وعزمتهم Ŵو 
 .Ţ(5)قيق هذǽ اأهداف، وتتمثل اŬطوة الثانية ي إقامة التǼظيم الذي يهيئ لكل مدير الفرصة إظهار أقصى طاقاته

 صغرة من اأفراد ذوي نفوذ وسلطة وقوة مستمدة من مركزهم الوظيفي، وما أن واجب اإدارة ومعقد : مثل ماعة الصفوة
 ومهم فإن على امǼظمة الǼاجحة أن تدرك أمية وضع امدير امǼاسب ي امكان امǼاسب.

ميز وتدريبهم وذلك لرفع مستواهم واūصول على أفضل امرشحن لأعمال اإدارية، واختيار اأفراد ذوي الكفاءات واأداء امت
 .(6)وتزويدهم بأحدث أساليب وطرق العمل عن طريق اشراكهم ي دورات تدريبية

 :د ونشاط وكفاءة، ويتجدد من حال نتائج المكافأةŝ ظمة معرفة من يعملǼام ǽإن نظام امكافأة هون نظام لتحفيز تعد
احركة واموجودة ي البيئة احيطة بالفرد والŢ Ŗثه على Ţسن مستوى أدائه ي تقييم اأداء وتعر اūوافز عن القوى والعوامل 

، فاأداء اŪيد بالǼسبة للمديرين هو أمر هام وضروري لتحقيق أهداف امǼظمة، وامǼظمة الǼاجحة هي الŢ Ŗدد الǼجاح (7)امǼظمة
 .(8)لعمل وسيلة فعالة لدفعهم لبذل امزيد من اŪهدوتكافئ عليه، إذ يعتر عǼصر حاجة اأفراد لدخل امتولد عن ا

تعř أداء العمل بصورة متقǼة ودقيقة، مع ضرورة توضيح اأهداف والعمل بكفاءة، وتوفر امصادر إدارة المهمة:  -2
 والقدرات الازمة لذلك، وتسمى هذǽ العملية بإدارة امهمة.

                                                           

 .235موسى اللوزي: التǼظيم وإجراءات العمل، مرجع سابق، ص (1)
 .235صديف فرانسيس ومايك وودكوك: القيم التǼظيمية، مرجع سابق،  (2)
 .115، ص2005مال الدين لعويسات مبادئ اإدارة: اŪزائر، دار هومة،  (3)
 .285، ص1999صاح الشǼواي: التǼظيم واإدارة ي قطاع اأعمال، )مدخل امسؤولية ااجتماعية(، مركز اإسكǼدرية للكتاب، اإسكǼدرية  (4)
 .77، ص2002ان، : السلوك التǼظيمي، دار الصفاء، عم خيضر كاظم مود (5)
 .89، ص2013بلقاسم ساطǼية وآخرون: الفعالية التǼظيمية ي امؤسسة، دار الفجر للǼشر والتوزيع، مصر  (6)
 .190، ص2002عمر وصفي عقلي: إدارة اموارد البشرية امعاصرة )بعد اسراتيجي(، عام الكتاب اūديث، عمان،  (7)
 .18عبد القادر حǼيفي: السلوك التǼظيمي وإدارة اموارد البشرية، دار اŪامعة اŪديدة، ااسكǼدرية، ص (8)
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 وااقتصاد.ويشتمل هذا البعد قيم: الفعالية، الكفاءة، 

 :قيق اأهداف مهما كانت اإمكانات امستخدمة ي ذلك، فهي مثل  الفعاليةŢ تعرف الفعالية بأها :"القدرة على
Ņ(1)العاقة بن اأهداف احققة واأهداف احددة وتعطي العاقة كالتا : 

 (2)  = الفعالية

الǼاجحة قادرة على تركيز مصادرها على اأنشطة الŖ تعود عليها بالǼتائج )الفعالية(، لذا فهي تتبŘ قيمة "عمل فامǼظمة 
 .(3)اأشياء الصحيحة"

 :اتج من تلك العملية، فلها دور بارز ي عمل  الكفاءةǼهي العاقة بن كمية اموارد امستخدمة ي عملية اإنتاج وبن ال
 Řظمة تتبǼجانب إتقان العمل لذا فام ńقيق أكر قدر من اإنتاجية بأقل التكاليف، إŢ اجحة، حيث تعمل علىǼظيمات الǼالت

 قيمة "عمل اأشياء بطريقة صحيحة".

 فتوفر قيم الكفاءة والفعالية ي امǼظمة Źقق فوائد كثرة تشجع على إتقان العمل هي:

 سهولة التكيف مع التكǼولوجيا اŪديدة -
 حدوث أضرار قليلة نامة عن الصراعات. -
 سرعة الوصول إń اأهداف. -
 تشجيع اأماط السلوكية اإŸابية -
 .Ţ(4)قيق الرضا العام داخل امǼظمة وخارجها -
اقتصاد: تعř كلمة اقتصاد التدبر اūسن للمǼزل، وبالتوسع ي امفهوم يشر إń فن اإمام اŪيد مختلف أجزاء كل ما ا -

، لذا فعلى امǼظمة تبř نظام فعال لرقابة التكاليف، وعدم صرف أموال ا ضرورة ها، فكثرا ما تفشل (5)أجل غاية Űددة مسبقا
إسراف واهدر اماŅ، كما أن كل نشاط تقوم به امǼظمة يكلف مبلغا ماليا، لذلك فعلى امǼظمة إدراك اأعمال اإدارية نتيجة ا

 .(6)أمية مواجهة اūقيقة ااقتصادية
العاقات بن الرؤساء وامرؤوسن، وبن امرؤوسن فيما بيǼهم Ÿب أن تتسم بالطابع  إن  إدارة العاقات اإنسانية: -3

اإنساي وأن تقوم على أساس امساواة وااحرام والعدل، واإداري اŪيد هو الذي يعمل على خلق جو من الثقة وااحرام داخل 

                                                           

 .126، ص2002عبد الرزاق بن حبيب: اقتصاد وتسير امؤسسة، ديوان امطبوعات اŪامعية، اŪزائر  (1)
(2)
Henri Mahe:Dictionnaire de gestion, Economika, Paris, 1998,P139. 

 .41ديف فرانسيس ومايك وودكوك: القيم التǼظيمية، مرجع سابق، ص (3)
 .232، ص1998: إدارة اأفراد مدخل كمي، دار ůداوي، عمان،  مهدي حسن زوليف (4)
 .238: التǼظيم وإجراءات العمل، مرجع سابق، ص موسى اللوزي (5)
 .42ديف فرانسيس ومايك ودكوك: القيم التǼظيمية، مرجع سابق، ص (6)

 اأهداف احققة

 اأهداف احددة
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الوظيفي، ة ما يؤثر إŸابيا ي Ţقيق أهداف امǼظمة، ومو الرضا امǼظمة ففي ظل العاقات اإنسانية تزدهر اأخاق وتǼمو امود
 .(1)إدارة العاقات"وتسمى هذǽ العملية ب: "

 ويشمل هذا البعد قيم: العدل، فرق العمل، القانون والǼظام.

لسلوكيات إŸابية تǼمي : إعطاء العاملن حقوقهم وامتيازاهم على أساس امساواة والǼزاهة ما يǼعكس على مارستهم العدل - أ
 عǼصر الواء واانتماء للمǼظمة، لذا فامǼظمة الǼاجحة تدرك أن وجهات نظر اأفراد وشعورهم ذو أمية.

źتلف الفريق عن ůموعة العمل ي أنه موجه للمهمة أساسا، ويتكون من أناس هم فرص العمل )العمل الجماعي(: - ب
ا البعض، فاŪماعة امǼظمة جيدا واحفزة تستطيع أن تعمل أكثر من كوها ůموعة من معرفة ومهارات űتلفة لكǼها مكملة لبعضه

، فالعمل اŪماعي يؤدي إń مزيد من اإتقان ي اأداء، لذا فإن امǼظمة الǼاجحة هي الŖ يشعر أفرادها بانتماء إń (2)اأفراد
 بعضهم البعض، وتوجد عدة أشكال لفرق العمل هي:

 لعليا: تتوń عمليات البحث والتخطيط والتوجيه.فرق اإدارة ا -
 الفرق الفř تتوń عمليات التǼسيق وامتابعة للخط وااسراتيجيات. -
 .فرق اŬطط وامشاريع -
 .الفرق اإبداعية -
 .(3)فرق ااتصال -
يشر إń القواعد العامة الŖ يتم Ţديدها ي امǼظمة تعمل على توجيه سلوك اأفراد العاملن Ŵو  القانون والنظام: - ج

امؤسسة  -اأهداف امطلوب Ţقيقها واهدف اأساسي من وضع القوانن واأنظمة هو تǼظيم العاقة بن اأطراف التالية: 
 والعاملن.

 .العاملن مع بعضهم البعض -

 هور اŬارجي.العاملن واŪم -

عراف والتقاليد والقيم فسلوك العاملن داخل امǼظمات يتأثر بقواعد رمية وغر رمية ترسخها امǼظمة من خال اأ -
 .(4)واأهداف، لذا فإن امǼظمة الǼاجحة هي الŖ تبتكر وتدير نظاما مǼاسبا من القواعد واإجراءات يؤكد أن العدل ابد أن يسود

 إدارة البيئة:  -4
كل مǼظمة تعمل وتتواجد ي بيئة )مادية، تقǼية، ثقافية، اجتماعية، اقتصادية، سياسية( معيǼة، سواء كانت هذǽ البيئة   إن  

داخلية أم خارجية عليها أن تتكيف معها، فامǼظمة ا تستطيع اţاذ القرارات الصائبة دون اūصول على امعلومات الازمة من 

                                                           

 .34: أخاقيات الوظيفة العامة، دار ůداوي، عمان، ص عبد القادر الشيخلي (1)
 .82، ص2005نيكي هاييس: إدارة الفرق ااسراتيجية الǼجاح، ترمة، سرور علي إبراهيم سرور، دار امريخ، السعودية،  (2)
 .241، 240موسى اللوزي: التǼظيم وإجراءات العمل، مرجع سابق، ص (3)
 .43: القيم التǼظيمية، مرجع سابق، ص ديف فرانسيس ومايك وودكوك (4)
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للدفاع القوي لتحمي مصاūها، كما عليها أن  إسراتيجيةǼظمة وتǼجح ي بيئتها Ÿب أن تضع البيئة، ومن أجل أن تستمر ام
 (  1)تتخذ كل اŬطوات الضرورية لتǼافس واستغال الفرص، وتسمى هذǽ العملية" بإدارة البيئة"

 ويشمل هذا البعد قيم: الدفاع، التǼافس، استغال الفرص.
يشر الدفاع إń ضرورة العمل على مواجهة اأخطار الداخلية واŬارجية، وأن تعمل امǼظمة على تطوير آليات  الدفاع: - أ

 واسراتيجيات مواجهة التحديات واأخطار، وذلك من خال:
 إدراك ومعرفة وŢديد اŬطر والتهديد. -

 ية.العمل على توفر قاعدة معلومات وبيانات حول البيئة الداخلية واŬارج -
 .(2)وضع برامج تدريبية وخطط مواجهة الطوارئ واأزمات -

 .(3)وبالتاŅ فإن امǼظمة الǼاجحة هي الŖ تقوم بدراسة التهديدات اŬارجية م نضع بعد ذلك خطة، دفاعية قوية
يعř أن يعمل كل طرف مǼفردا وي مواجهة طرف آخر من أجل Ţقيق أهدافه اŬاصة، فهǼاك امǼافسة الداخلية  التنافس: - ب

أي تتم داخل التǼظيم وتكون فردية )بن فرد وفرد آخر( أو ماعية )بن الوحدات اإدارية امختلفة(، وبن اجموعات الصغرة 
مǼهجية تعتمد على ن أجل تعظيم اإųاز وŢسن اأداء، وي نفس الوقت تطبيق والŖ تعمل على تشجيع امǼافسة الداخلية م

 .التخطيط الدقيق

وهǼاك أيضا امǼافسة اŬارجية وتكون بن امǼظمة وامǼظمات اأخرى الŖ تؤدي نفس امهام واŬدمات، لذا فعلى امǼظمة 
 .(4)وااستمرارأن تشجع التǼافس اإŸاي الذي يشجعها على البقاء 

إن امǼظمات ا مكǼها šاهل الظروف الفجائية الŖ تطرأ، وبالتاŅ فامǼظمة الǼاجحة هي الŖ تبحث  :استغال الفرص - ج
 عن فرص ي اŬارج استغال أفضلها، وهذا اأمر يتطلب أن Źل اهيكل التǼظيمي امرن مقابل امركزية ي اţاذ القرار.

قيمة( هي اأساس للǼجاح التǼظيمي، ويشكل إطار  12يك وودكوك"، فالقيم السابقة )حسب "ديف فرانسيس وما
Ņظمات ذات اأداء العاǼ(5)للم. 

 
 
 
 
 
 

                                                           

 .15، ص2000: تصميم امǼظمة اهيكل التǼظيمي، وإجراءات العمل، دار اūامد، عمان،  حسن حرير (1)
 .242، 241مرجع سابق، ص موسى اللوزي: التǼظيم وإجراءات العمل، (2)
 .373، ص1999: مدخل إń علم الǼفس الصǼاعي والتǼظيمي، ترمة فارس حلمي، دار الشروق، عمان،  رونالد رŸيو (3)
 .86، ص1999: اإدارة ي دول الǼمور اآسيوية، دار اتراك، القاهرة،  Űسن أمد اŬضري (4)
 .113، ص2004)مدخل لتحقيق اميزة التǼافسية(، الدار اŪامعية ، ااسكǼدرية، : اموارد البشرية  مصطفى Űمود أبو بكر (5)
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 .(1)( يوضح عجلة القيم التǼظيمية02الشكل رقم )
 (الدائرة اŬارجية: القيم، أبعاد القيم )القضايا اŪوهرية الدائرة الداخلية:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

خال تصǼيف الباحثان "ديف فرانسيس ومايك وودكوك" أهما يصǼفان القيم التǼظيمية على أساس أربع أبعاد ويتضح من 
 موارد البشرية وųاح التǼظيمات.تشرك ي نقطة واحدة وهي اإدارة، ما تؤكد على أن اإدارة بالقيم هي أساس تǼمية ا

II. تصنيف كوين وروباخ 

 ńظيمية إǼور على قيمتن وذلك كما يلي:حيث قيم القيم التŰ اور اشتمل كلŰ أربعة 

 قيم اهدف الرشيد، وتتضمن: قيم التخطيط، اإنتاجية -1

 قيم العاقات اإنسانية، وتتضمن: التماسك، تǼمية اموارد البشرية. -2

 قيم الǼظام امفتوح، وتتمثل: امرونة واūصول على اموارد. -3

 .(2)ضمن: الضبط إدارة امعلوماتقيم العمليات الداخلية، وتت -5

 

 

 

                                                           

 .46: القيم التǼظيمية، مرجع سابق، ص ديف فرانسيس ومايك وودكوك (1)
جامعة العري التبسي،  : دور ااتصال ي Ţسن القيم ااجتماعية، دراسة ميدانية مكتبة اآداب واللغات، مذكرة لǼيل شهادة اماجيسر زرفادي ųود(2)

 .43، ص2016
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III.  :تصنيف بوكهولزBuchhdz1978. 

 حيث م تقسيم القيم التǼظيمية إń مسة أنظمة قيمية هي:

 وفقا هذا الǼظام فإن العمل شيء مقدس Ÿب اإخاص فيه أنه مǼح الفرد كرامة وشرفا.:نظام قيم أخاقيات العمل -1

حيث يكتسب العمل معǼاǽ ضمن إطار هذǽ القيم من خال مدى تأثرǽ ي اجموعة الŖ  :نظام قيم التوجيه الجماعي -2
يعمل فيها الفرد، فالعمل ليس غاية ي حد ذاته وإما وسيلة Ŭدمة اهتمامات ومصاح اجموعة وتوظيف قدرات اجموعة لصاح 

 شكل الذي يعزز ųاحه ي امǼظمة.الفرد، وب
وتؤكد هذǽ القيم على ضرورة ااهتمام بإنسان ي موقع العمل، وبǼموǽ وتطورǽ اإنساي أكثر من  نظام القيم اإنسانية: -3

 .(1)ااهتمام الذي يعطي للجوانب امادية للمǼظمة
ووفقا هذǽ القيم فإن العمل هو اأساس ي إشباع اūاجات امتعددة لأفراد وذلك من  نظام قيم المشاركة الجماعية: -4

 ال أمام العاملين ليكون هم دور بارز ي إدارة امǼظمة من خال امشاركة ي قراراها اأساسية.خال إفساح اج
وتؤكد هذǽ القيم على إفساح اجال لراحة العاملن أثǼاء العمل ليشعروا بإنسانيتهم ومارسوا  نظام قيم الراحة والفراغ: -5

 .(2)هواياهم امتعددة

IV.  1994تصنيف مقدم 

 القيم التǼظيمية إń أربعة أبعاد كالتاŅ:حيث صǼف 

وتتضمن البǼود الŖ تركز على ااهتمام باأفراد وحاجاهم وأهدافهم وكذلك كفاءهم واقراحاهم  :قيم التشجيع -1
 ومبادئهم.

 تتضمن البǼود الŖ تركز على Ţقيق أهداف امؤسسة ي التطور والسمعة اŪيدة. القيم ذات التوجه نحو الهدف: -2
 تتضمن البǼود الŖ تركز على سلوك اانضباط ي اūضور والوجود ي حالة الǼشاط الدائم. يم اانضباط:ق -3
تتضمن البǼود الŖ تركز على إعطاء اūرية التامة أعضاء التǼظيم دون وضع قيود عليهم من ذلك تقبل  قيم النمط الحر: -4

 .(3)ااعتذارات بسهولة والسماع بتغير طرق العمل

 

 

 

                                                           

، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، اŪزائر، 30: القيم التǼظيمية، مدخل مفاهيمي، ůلة العلوم اإنسانية وااجتماعية، ع بكوش ليلى وŰجر ياسن (1)
 .666، ص2017

 .44زرفاوي ųود: دور ااتصال ي Ţسن القيم التǼظيمية، مرجع سابق، ص(2)
 .567امرجعالسابق،ص(3)
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V. تصنيف سبرنجرSprenger : 

 من أفضل احاوات لتصǼيف القيم لسرųر حيث ميز بن ستة أنواع من القيم هي:

وتتجسد ي اهتمام الفرد وسعيه إń اكتشاف اūقيقة من العام احيط به اšاها معرفيا ومǼطلقا إń معرفة  القيم النظرية: -1
القوانن الŢ Ŗكم الظواهر، ويتسم اأشخاص الذين تسود عǼدهم هذǽ القيمة بǼظرة موضوعية نقدية معرفية تǼظيمية ويشكلون ي 

 العادة شرŹة العلماء والفاسفة.
ويعر عǼها ميل الفرد واهتمامه ما هو نافع ويتخذ من العام احيط به وسيلة للحصول على الثروة اقتصادية:القيم ا -2

وزيادها عن طريق اإنتاج وااستثمار، ويتميز اأشخاص الذين تسود عǼدهم هذǽ القيمة بǼظرة عملية ويشكلون ي العادة فئة 
 رجال امال واأعمال.

ظهر ي اهتمام الفرد بالǼشاط السياسي وحل مشكات اŪماهر، ويتميز اأشخاص الذين تسود وت القيم السياسية: -3
 عǼدهم هذǽ القيمة بالقيادة من نواحي اūياة امختلفة ويتصفون بقدرهم على توجيه غرهم.

ويتميز اأشخاص الذين ويǼشغل الفرد إزاءها بكل ما هو ميل من ناحية الشكل أو التوافق، أو التǼسيق، القيم الجمالية: -4
 .(1)تسود عǼدهم هذǽ القيمة بالفن واابتكار وتذوق اŪمال واإبداع والفن

وتتجسد ي اهتمام الفرد وميله إń غرǽ من الǼاس، فهو ميل إń مساعدهم وŸد ي ذلك إشباعا له،  القيم ااجتماعية: -5
ūالقيم، بالعطف وا ǽدهم هذǼان وإيثار الغر.ويتميز اأشخاص الذين تسود عǼ 

وتتمثل ي اهتمام الفرد وميله إń معرفة ما وراء العام الظاهري حيث يرغب ي معرفة أصل اإنسان،  القيم الدينية: -6
ويرى أن هǼاك قوة تسيطر على العام الذي يعيش فيه، وهو Źاول أن يصل نفسه هذǽ القوة ويتميز معظم الǼاس الذين تسود 

 .(2)تعاليم الدين من كل الǼواحي بإتباععǼدهم هذǽ القيمة 

VI. تصنيف القيم حسب درجة مرونتها 

 مكن تصǼيف القيم التǼظيمية حسب درجة مرونتها إń قيم مرنة وقيم غر مرنة كما يلي:

وهي قيم ميز امǼظمات الŖ تتفاعل بصفة مستمرة مع بيئتها من هذǽ القيم: اهتمام امديرين بالعماء  :القيم المرنة -1
 .(3)وأصحاب امصاح والعاملن، اهتمام امدرين بالعمليات الŖ مكن أن تؤدي إń تغير مفيد ي امǼظمة مثل: امبادرة القيادية

ات الŖ تعمل ي بيئة مستقرة ومǼها: اهتمام امديرين أوا بأنفسهم وŝماعة العمل وهي قيم ميز امǼظم القيم غير المرنة: -2
التابعة هم، أو بعض امǼتجات امرتبطة ŝماعة العمل، واهتمامهم بالعمليات اإدارية العادية والŖ تتجǼب امخاطرة وترفض 

 .(4)امبادرة، القيادة
                                                           

 .191، 190، صŰ2002مد إماعيل بال: السلوك التǼظيمي، دار صفاء للǼشر والتوزيع، عمان، اأردن  (1)
 .192امرجع السابق، ص(2)
 .114مصطفى Űمود أبو بكر: اموارد البشرية، مدخل لتحقيق اميزة التǼافسية، مرجع سابق، ص (3)
 .425، ص2004مصطفى Űمود أبو بكر: التǼظيم اإداري ي امǼظمات امعاصرة، الدار اŪامعية، اإسكǼدرية،  (4)
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VII.  :تصنيف القيم حسب المقصد 

 القصد مǼها إń: قيم وسيلية، وقيم غائية كما يلي:مكن تصǼيف ا 

وهي القيم الŖ تستخدم كوسائل لبلوغ غايات معيǼة وبالتاŅ فهي السلوك امرغوب الŖ  :القيم الوسيلية أو المساعدة -1
العمل، اأمانة،  اŪدية ي العمل، احرام السلطة وتقاليدŢرص امǼظمة على نشرǽ بن العاملن ومن بن السلوكات الوسيلية: 

 .Ţ(1)مل امخاطرة
وهي القيم الŖ تستخدم كغايات ي حد ذاها وليست وسائل، وبالتاŅ فهي الǼتائج الǼهائية الŖ  القيم الغائية أو النهائية: -2

 .(2)تسعى امǼظمة لتحقيقها مثل: التميز، اŪودة، الرŞية، الفعالية

الǼهائية ليست هي نفسها بالǼسبة لكل امǼظمات، فقد تتبŘ مǼظمة ما الربح كقيمة وي الواقع فإن القيم الوسيلية والقيم 
 هائية بيǼما تكون هذǽ القيمة ي مǼظمة أخرى وسيلة للوصول إń قيمة أخرى كالǼمو والتطور مثا.

VIII. سب درجة أهميتها بالنسبة للمنظمةتصنيف القيم ح 

 م أساسية وقيم فرعية كالتاŅ:تصǼف القيم التǼظيمية حسب درجة أميتها إń قي

ويتوقع من كل فرد االتزام ها مثل: جودة عالية، نسبة  وهي القيم الŖ يتفق عليها أغلبية أعضاء التǼظيم القيم اأساسية: -1
متدنية من الغياب وغالبا ما تتمثل القيم اأساسية ي قيم اإدارة العليا، والŖ تǼعكس على سلوكات ومارسات العاملن، وتؤكد 

 .(3)هذǽ القيم سياسات امǼظمة ومعتقداها الرئيسية مثل: ااعتقاد ي تفوق اŪودة واŬدمة
ومثل القيم السائدة ي اأنظمة الفرعية، والŖ تتفاوت فيما بيǼها من ناحية، وبيǼها وبن القيم اأساسية  القيم الفرعية: -2

 .(4)من ناحية أخرى، وكلما تفاوتت القيم الفرعية وتعددت كلما اختلفت عن القيم اأساسية

 

 

 

 

 

                                                           

، 196، ص ص2002مؤيد سعيد السام: تǼظيم امǼظمات، دراسة ي تطور الفكر التǼظيمي حال مئة عام، عام الكتب اūديث، عمان،  (1)
170. 

 .170امرجع نفسه، ص (2)
 .559 558،ص ص1992ديسلر: أساسيات اإدارة امبادئ والتطبيقات اūديثة، Űمد عبد القادر، دار امريخ، السعودية،  جاري (3)
 .287، صŰ2000مد قاسم القروي: نظرية امǼظمة والتǼظيم، دار وائل، عمان،  (4)
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 .(1)(: يوضح تصǼيفات القيم التǼظيمية02اŪدول رقم )

 حسب تصǼيف الباحثان "ديف فرانسيس ومايك وودكوك" تصǼيف القيم

 إدارة البيئة إدارة العاقات إدارة المهمة إدارة اإدارة أبعاد القيم

 القوة بعض القيم

 الصفوة

 امكافأة

 الفعالية

 الكفاءة

 ااقتصاد

 العدالة

 فرق العمل

 القانون والǼظام

 التǼافس

 استغال الفرص

 الدفاع

 

 ووظائف القيم التنظيمية مصادر رابعا:

 مصادر القيم التنظيمية -1

هǼاك عدة مصادر للقيم امساعدة على تشكيل مǼظومة قيمية انتهجها اأفراد ي حياهم وداخل امǼظمات، ساعدت على 
 فهم ودراسة سلوكياهم، هذǽ امصادر مثلت ي:

امصدر الديř للقيم أكثر امصادر أمية وثباتا ي هذا اŬصوص إذ أن "القرآن الكرم" والسǼة الǼبوية  يعد  :المصدر الديني - أ
الشريفة " ومسامات آل البيت وأصحاب الرسول الكرم لعبوا دورا أساسيا ي ترسيخ القيم ااجتماعية واأخاقية ي بǼاء اجتمع 

 والشجاعة. امسلم كالصدق واأمانة واإخاص والكرم

فمن أمثلة القيم الŖ تتصل بالعمل ي الدين اإسامي: حديث الرسول صلى اه عليه وسلم حول إتقان العمل : "إن اه 
 Źب إذا عمل أحدكم عما أن يتقǼه".

أعطوا "لى إعطاء العامل أجرǽ دون تأخر كذلك حث الرسول الكرم على عدم الفن بقوله : "من غشǼا فليس مǼا"، وع
 اأجر أجرǽ قبل أن Ÿف عرقه".

 .(2)فهǼاك العديد من العلماء امسلمن الذين كتبوا ي موضوع اإدارة وجعلوا اأمانة عǼصرا من أهم عǼاصر ųاحǼا

مكن لوسائل ااتصال امختلفة أن تقوم بدور أساسي ي التبشر بالقيم اŪديدة من Ţوات اūياة :وسائل اإعام - ب
ية والقيم اūضارية، فتدعم القيم الţ Ŗدم التطور ااجتماعي، كما تلعب دورا هاما ي تطوير أماط السلوك ااجتماعي ااجتماع

                                                           

 .49: القيم التǼظيمية، مرجع سابق، ص ديف فرانسيس ومايك وودكوك (1)
 .102: مǼهج تطوير الشركات وامؤسسات للعبور إń القرن العشرين، مرجع سابق، صهواريسيد ا (2)
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ما يتاءم مع ظروف اūياة اŪديدة وتستطيع أن تلفت الǼظر إń هذا كله بطرق مباشرة أو غر مباشرة، كما تستطيع وسائل 
 .(1)الŹ Ŗتذى ها وتضع الǼماذج امخالفة ي إطار غر مرغوبااتصال امختلفة أن تقدم الǼماذج 

تعتر اŬرات الŖ مر ها اأفراد أثǼاء قيامهم بأعماهم ذو أمية كبرة، فهي تسهم ي ظهور قيم جديدة : الخبرة السابقة - ج
 Ŗرات الŬوالعمل وفقها وتأكد مراحل تطور الفكر اإداري تغر القيم وفقا لتجارب وا Ŗظمة الǼظيمات، فامǼمرت ها الت

 .(2)واجهت صعوبات مالية نتيجة امخاطرة وامبادرة تعطي قيمة كبرة لتجǼب امخاطرة
أغلب التفاعات اليومية والǼشاطات Ţدث داخل اŪماعات الŖ تؤثر كثرا ي سلوك اأفراد، وكما تؤثر : جماعة العمل - د

 اŪماعة، وهكذا فإن عاقة التأثر والتأثر هي عاقة متبادلة بن العامل وبقية أفراد اŪماعة.اŪماعة على العامل يؤثر هو ي 
حيث مرور الزمن يتكون Ūماعة العمل تقاليد وقيم خاصة ها، وتفرضها على أعضائها، فالفرد الذي يعيش ي وسط 

عزله أو عدم التعامل معه وعدم دعوته Ūلساهم، ما Ÿعله ماعة يتعرض لضغوط نفسية متعددة، مارسها ماعة العمل عليه مثل 
من ها اŪماعة ي ميدان العمل، ولذلك فإن ماعة العمل تعد أحد أهم مصادر ترسيخ ؤ ديا يǼصهر ي بوتقة القيم الŖ تاعتيا

 .(3)القيم لدى اأفراد

ا فإن قيم فرد ما، ي ůتمع معن ţتلف عن قيم نظرا لكون الفرد جزء من مكونات اجتمع الذي Źيا فيه، ولذ: المجتمع - ه
ه فرد آخر ي ůتمع űتلف، لذا فإن القيم الŖ يؤمن ها اجتمع الرأماŅ الغري ţتلف عن القيم الŖ يؤمن ها اجتمع الشرقي، كون

كك ااجتماعي نتيجة إمانه بالقيم يزال يتصف بالتجاذب والتقارب اأسري وااجتماعي، أما اجتمع الغري فإنه يتسم بالتف ا
 .(4)امادية ي إطار العاقات ااجتماعية السائدة

كما يعمل اجتمع على تلقن قيم معيǼة لأفراد، تعمل امǼظمة باعتبارها ůتمعا مصغرا من خال التǼشئة ااجتماعية على 
 اموظفون قيم امǼظمة وأهدافها.تثبيت القيم الضرورية للعمل من خال التدريب، يتعلم من خاله 

 زاقي ومارك جي داس( بثاث مراحل:يس دي لتǼشئة التǼظيمية حسب )أندروومر عملية ا

- :ńصول على أكر قدر من امعلومات  امرحلة اأوūظمة، وتتضمن نشاطات مثل اǼام ńوتبدأ قبل دخول اموظفن إ
 حول حياة امǼظمة.

 .(5)عǼدما يدخل اموظف فعا ي امǼظمة وŹاول أن يصبح مشاركا فاعا ي ماعة العمل امرحلة الثانية: -
 

                                                           

 .335، ص2003ماجدة العطية: سلوك امǼظمة، دار الشروق، عمان،  (1)
 .258، ص1999صاح الشǼواي: التǼظيم واإدارة ي قطاع اأعمال، مركز اإسكǼدرية للكتاب، اإسكǼدرية،  (2)
 .338عطية: سلوك امǼظمة، مرجع سابق، صماجدة  (3)
 .17، ص2005عمر وصفي عقلي: إدارة اموارد البشرية امعاصرة، دار وائل، عمان،  (4)
 .211: القيم التǼظيمية، مرجع سابق، ص ديف فرانسيس ومايك وودكوك (5)



 الفصل الثاي:                                                                      أساسيات حول القيم التǼظيمية

47 

 

وهي مرحلة ااستقرار، حيث ابد توفر حل مشكلة الصراع احتوم بن اŪماعة الŖ يǼتمي إليها الشخص  امرحلة الثالثة: -
 .(1)وماعات العمل اأخرى داخل امǼظمة

قسم هذǽ امراحل من انتقال الفرد من مرحلة كونه عضوا جديدا، إń مرحلة كونه عضوا فعاا في Fildmanأما فيلدمان 
:Ņحو التاǼومؤثرا ي ماعة العمل على ال 

يكون العامل جديدا ويتبŘ توقعات بشأن وظيفته وامؤسسة الŖ يعمل ها، ونراŹ ǽدد ما إذا   مرحلة اūذر والتطلع: -
 كانت هذǽ امؤسسة تشكل امكان امǼاسب، أو امائم ما يتوفر لديه من قدرات وحاجات وقيم.

هم أنفسهم باعتبارهم أعضاء ي ؤدوها يتعرف على اأدوار امختلفة الŹ Ŗاول اموظف اŪديد المرحلة التعلم والتأقلم: -
 اŪماعة.

 وأثǼاء هذǽ امرحلة يبدأ اأعضاء اŪدد ي تكوين عاقات شخصية.

يتقن اأفراد أداء أدوارهم الŖ يǼبغي عليهم أداؤها، ومن م يǼتقلون إń مرحلة يصبحون فيها أعضاء  :مرحلة إتقان الدور -
 .(2)دائمن ي اŪماعة، حيث تتكون لديهم معرفة دقيقة ŝمع جوانب معاير ماعة العمل

السابقة، ماعة العمل واإعام هي  ومكن القول ما سبق أن مصادر القيم التǼظيمية من تعاليم ديǼية إń اجتمع واŬرة
مثابة مصادر يستقي مǼها الفرد قيمته التǼظيمية والŖ يهدف من خاها إń إشباع رغباته وحاجاته امختلفة، فهو يستمد من 

 ńة توجهه إǼرة السابقة والتجربة عن حقائق معيŬية قيما مثل: إتقان العمل، اأمانة، وتكشف له اǼاختيار وتفضيل التعاليم الدي
 قيم عن أخرى.

كذلك يعتمد الفرد على اجتمع من خال تعليمه وتلقيǼه القيم الŖ توجه سلوكه، أما بالǼسبة لإعام فهو يعمل على  
 كشف قيم جديدة هدف إń دعم هذǽ القيم ما يتاءم مع ظروف اūياة اŪديدة.

وسلوك الفرد وجعلهما يتماشيا مع قيم اŪماعة، ولذلك فإن  وي نفس الصدد تعمل ماعة العمل على التأثر ي قيم
 وتعمل على Ţقيق أهداف التǼظيم. ماعة العمل تعتر مصدر لرسيخ القيم لدى اأفراد

 وظائف القيم التنظيمية -2

 للقيم التǼظيمية وظائف متعددة وكل ي مستوى فقد أشار كل من زاهر وأبو العيǼن كما يلي:

 ظيمية على المستوى الفرديوظائف القيم التن - أ
هيء اأفراد اختيارات لتحديد السلوك وبالتاŅ تشكيل الشخصية الفردية وي الوقت نفسه توجه Ŵو اأداء امطلوب مǼه،  -

 ومǼحه القدرة على الرضا الǼفسي والتوافق مع اآخرين.

                                                           

 .211امرجع السابق، ص (1)
 .18، ص2002البشرية، دار اŪامعة اŪديدة، مصر،  عبد الغاي حǼفي: السلوك التǼظيمي وإدارة اموارد (2)
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وامسامة ي إصاحه نفسيا وأخاقيا، من خال ضبط تسهم ي Ţديد الرؤيا الŖ يستمدها الفرد وفهم العام من حوله  -
 نفسه.

 تبعث اأفراد على العمل واإųاز أي أها تعتر دوافع اجتماعية. -
 Ţدد أهداف الفرد وتدله على امؤشرات الŖ تساعدǽ على Ţقيق ذلك. -

 وظائف القيم التنظيمية على المستوى ااجتماعي - ب
 ومكن إدراجها كاآي:

م التǼظيمية إń تبř أو تفضل إيديولوجية سياسية أو ديǼية دون أخرى، وتوجهǼا لتبř مواقف أو اšاهات نعتقد تدفعǼا القي -
 أها جديرة بااهتمام، والدفاع عǼها.

 .(1)امسامة ي حفظ وماسك اجتمع، إذ Ţدد أهدافه ومثله العليا ومبادئه الثابتة -
 .ي اجتمع حŕ يصبح أكثر استقرار امسامة ي مواجهة التغرات الŢ Ŗدث -
 .ربط أجزاء ثقافة اجتمع مع بعضها وتǼقية الǼزاعات والصراعات -

 وظائف القيم التنظيمية على مستوى المؤسسة - ج
 كما ųد من وظائف القيم ما يلي:

توجيه العاملن مهما اختلفت ثقافتهم ومؤهاهم ومستوياهم الوظيفية Ŵو Ţقيق أهداف امؤسسة بشكل تكاملي ي ضوء  -
 الŖ أعدها امؤسسة بǼاءات على قيمها التǼظيمية. اإسراتيجيةاŬطط 

ع أسلوي التحفيز واحاسبة تدريب العاملن على آليات االتزام بالقيم حŕ تصبح جزء من سلوكهم أي أن امؤسسة تتب -
 .(2)فيما يتعلق بتǼفيذ القيم

 تشكل القيم التنظيمية خامسا:

تعتر قيم اأفراد متصلة بشكل قوي ومǼسجمة مع الطبيعة البيولوجية والǼفسية وااجتماعية والقيم اموجودة هي امزيج من 
Şاجاهم وإشباع هذǽ اūاجات، ويؤكد مǼدل وجوردان أن قوة القيمة دافعن: اأول غريزي والثاي مكتسب، وقيم اأفراد متصلة 

 .(3)لدى اإنسان ومدى تعرضها للتغير يتصان بعاقة الفرد بعائلته وثقافته اموروثة

دة الŖ فقيم الفرد مرتبطة şراته وšاربه الŖ مر ها، فالتجارب اŪديدة امرغوب فيها والŖ يعتقد الفرد بصحتها مثل القاع
 تبŘ عليها قيمه، وتǼوع القيم من هذǽ التجارب يتطلب توافر عدة شروط مǼها:

                                                           

ية الصادرة عن جامعة عن الشمس، : القيم التǼظيمية وأثرها ي اممارسات السلوكية لدى طلبة جامعة ųران، اجلة الوطǼمǼصور نايف العتيي (1)
 .15، ص34ص

 .16، ص امرجع السابق (2)
 .Ű110 ،111مود سلمان العميان: السلوك التǼظيمي ي مǼظمة اأعمال، مرجع سابق، ص (3)
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عǼد مرور الشخص بتجربة ما ابد أن يكون له مǼطلق اūرية ي اختيار اموقف الذي يراǽ مǼاسبا فيها يتعلق هذǽ التجربة  -
 فالشخص إذا ما أكرǽ على هذا اموقف ا يعطيه أي قيمة.

هǼاك أكثر من خيار ليختار الفرد من بيǼها اموقف الذي يراǽ مǼاسبا وبالتاŅ يعطي الفرد قيمة هذا اموقف ابد أن يكون  -
 مقارنة باŬيارات اأخرى.

اţاذ موقف معن مبř على Ţليل وتفكر عميق فيما يتعلق هذǽ التجربة لن تؤدي إń قيم راسخة فيما يتعلق هذا  -
 اموضوع.

 القǼاعة بقيم الفرد أحد دعائم بقائها ورسوخها والعمل موجبها.الراحة الǼفسية و  -
التأكيد على أمية هذǽ القيم، والدفاع عǼها، والدعوة إń تبيǼها تعتر من السمات الŖ ابد أن يتحلى ها الشخص امعتز  -

 بقيمه.
 قيم الشخص ابد أن تǼعكس ي سلوكه، تصرفاته، وتفاعله مع اأفراد واŪماعات. -
 .(1)ه مع الغر مبǼيا عليها وي إطارهالله ي كل مكان وزمان ويكون تعام م الفرد ابد أن تكون مازمةقي -

 وبتوافر هذǽ الشروط السالفة الذكر نستطيع القول:

 تتكون القيم لدى الفرد من خال التجارب الź Ŗوضها ي حياته. -
 فاعل الفرد مع بيئته اŬارجية.تتغر القيم بǼفس الطريقة الŖ تكونت ها أي من جراء ت -
 تتمون القيم نتيجة للتفاعل بن اأفراد الǼاتج عن إعطاء معاي متبايǼة للظواهر البيئية. -
 تفاعل أفراد اجتمع يؤدي إń رسوخ القيم الديǼية، ااقتصادية، وااجتماعية والسياسية. -

ǽظيم وهذǼالقيم مثل اإطار العام لسلوك الفرد داخل الت ǽالقيم أيضا تؤثر على إدراك اموظفن مدى كفاءة اأسلوب  هذ
 .(2)اإداري امتبع، اأماط القيادية للتǼظيم وواجبات ومسؤوليات اأفراد واŪماعات وبالتاŢ Ņديد السلوك امتبع

يǼة، وبعد مدة من الزمن مع إسراتيجيةتتشكل القيم التǼظيمية بدأ من امؤسسن أو القادة الكبار، Şيث تكون هم رؤية أو 
تستقر ůموعة من القيم والقǼاعات وتصبح هي اأساس، ويتعلم اموظفون اŪدد قيم وطرق تفكر وسلوك اجموعة اأقدم، 

 وبالتاŅ يتعلم اأفراد اŪدد القيم والتقاليد الŖ استقرت، حيث يتم مكافأة من يعمل ها، وعقاب كل من źالفها...

 (3)ية تكوين القيم التǼظيمية ي الشكل التاŅ:ومكن توضيح كيف

 

 

                                                           

 .112امرجع السابق، ص (1)
: السوك التǼظيمي، امفاهيم الǼظرية، التطبيقات، دار حافظ للǼشر والتوزيع، جدة امملكة  عبد اه بن عبد الغř الǼجم، وطلق بن عوض اه السواط (2)

 .99، 98، ص2003ودية، العربية السع
 .98، 97، ص1999: مǼهج تطوير الشركات وامؤسسات للعبور إń القرن العشرين، مكتبة عن الشمس، مصر سيد اهواري (3)
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 (: يوضح كيفية تكوين القيم التǼظيمية03الشكل رقم )

 

 

 

 

 

يتضح من خال هذا الشكل أن قيم وفلسفة اإدارة العليا بعد أن تستقر ي امǼظمة، وتؤدي دورها ي Ţقيق الǼتائج 
امطلوبة، تصبح قيما تǼظيمية على كل فرد من أفرد امǼظمة أن يعمل وفقها، وتتجǼب ما źالفها، وبالتاŅ تصبح القيم هي 

 .(1)اأساسية لسلوك التǼظيمياموجات 

 سادسا: أهم القيم التنظيمية ومقاييسها

I. أهم القيم التنظيمية 

إن نظام امصǼع يتميز بسيادة ůموعة  من القيم تتاءم مع هذا الوسط، وهي القيم العمالية والŖ يعرفها كروبر: بأها 
أحكام تفصح عن امعام امتضمǼة ي سلوك أو امعاي الţ Ŗتفي وراء السلوك، ففيها تتبلور أفكار الǼاس من معتقدات وأمال 

بتقييم اأشياء أو اūكم عليها ير، أو هي ما Źمله العامل من أفكار ومعتقدات تسمح له وأهداف وإيديولوجيات ومثل ومعا
والتأثر فيها وتǼشأ من التجارب امعاشة للفرد باŪماعات الŖ تǼتمي إليها، عموما مكن اختصار بعض القيم الŖ تسود امصǼع 

 فيما يلي:

طمأنيǼة لضمان اūصول على ما يتبع اس إنتاج وŢقيق اأمن واليǼظر ابن خلدون إń قيمة العمل كمقيقيمة العمل: -1
حاجاته الطبيعية من مأكل ومشرب ومسكن، كما يري أن قيمة العمل وأميته عن الǼشاط ااقتصادي لكونه أساس القيمة 

 وأساس اانتهاج ويكون الثروة.

Şيث يتبع من خال حاجياته البيولوجية والǼفسية  فإذا كان مفهوم العمل ي البلدان امتقدمة Źتل مركز اهتمام الفرد
وااجتماعية، فإن مفهومه ي اجتمعات اإفريقية يكمن ي جوانبه فقط وهذا ا يǼعكس سلبا على اأداء فقط وإما يكون عائقا 

 لتطور ذلك أن الفرد ا يفكر ي العمل امبدع بقدر ما يفكر ي اŪوانب امادية الŖ تعود عليها.

واŪزائر كبلد إفريقي ا يستثŘ من هذǽ الظاهرة، فالǼاس عǼدنا ا يشتغلون إا بقدر ما يكفي قوهم لفرة زمǼية Űددة  
وعǼدما Źتاجون إń امال يذهبون للبحث عن عمل من جديد، ويقول السويدي: "بأن العامل البدوي ليس له فكرة عن العمل 

                                                           

 .98امرجع السابق، ص (1)

ظهور القيم التǼظيمية 
 Ŗاعات الǼوالق
 تعكس ما سبق

رؤية وإسراتيجية 
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 من الزمن

استقرار ůموعة من 
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توفر للمستقبل، والبدوي Źتقر اأعمال البسيطة الŖ يعترها مǼافية مركزǽ ومسؤوليته وهذا امتسلسل امستثمر وليس له فكرة ال
 .(1)للرقابة اموجودة ي العمل ما Ÿعله يǼظر إليه على أنه نوع من السجن حيث يصبح الفرد فيه غر حر

ازالت ūد اآن بعض اآثار للمفهوم  ورغم التعليم الذي أعطى لأفراد الفرصة للǼهوض مستواهم ااجتماعي إا أنه
 التقليدي سائدة لدى الفرد اŪزائري من العامل البسيط إń اموظف السياسي وتǼعكس هذǽ الصورة خاصة فيما يلي:

اŵفاض اأداء ي العمل الǼاجم عن عدم اŬضوع إجراءات العمل والتقيد ها أسباب مǼها: تأكيد الذات، فاأفراد  -
كرامتهم عǼدما   صي يتميز بانضباط، ويشعرون بانتقاأمية كبرة لاحرام الذاي يشعرون بالتذمر ي جو تǼظيم الذين يعطون

 .Ÿ(2)دون أنفسهم ůرين على اامتثال لأوامر والتقيد اūري بإجراءات العمل

يقل أمية عن ذلك، أن  إذا كان العمل هو مقياس تقدم أو ţلف ůتمع من اجتمعات فإن الوقت ا قيمة الوقت: -2
الوقت عǼصر فعاا ومتاحا للجميع، فإن م يتم التحكم فيه بصورة جيدة فإنه يزيد ي الفقر والتخلف، يقول لويس هامفورد عن 

 قيمة الوقت: "إن مفتاح اآلة ي العصر الصǼاعي اūديث هو الساعة وليس احرك البخاري".

 ر وأهم هذǽ الظروف هي:ة اختاف الثقافات ااجتماعية من ůتمع آخويتأثر الوقت بالعديد من الظروف نتيج

وتشمل ااختافات الرئيسية ي التقاليد والعادات واأعراف وامعتقدات الŖ تسود ůتمع ما،  الظروف ااجتماعية: - أ
 عمل الفرد ونظرته إń اūياة.إضافة إń مستوى اŬدمات ااجتماعية والصحية امتوفرة وما يرتب عليها من ارتفاع ي متوسط 

ومثل امستوى ااقتصادي أي ůتمع معرا عǼها معدل الدخل الفردي ومصادرǽ وسبل إنفاقه  :الظروف ااقتصادية - ب
 والسلوك ااقتصادي للفرد واجتمع، واجتمعات ذات امستويات ااقتصادية امرتفعة يلقى فيها اهتماما ما أكر.

درجة التطور التعليمي ي اجتمع كǼسبة اأمية ونسبة االتحاق ي امراحل الدراسية امختلفة، ونسبة  :المستوى التعليمي - ج
 .(3)الشهادات العالية وبشكل عام فإن اجتمعات ذات امستويات التعليمية امرتفعة يعطى فيها اهتماما للوقت أكثر من غرها

اموجودة وامستخدمة من قبل الفرد واجتمع، فأمية الوقت ي العمل يتǼاول درجة التكǼولوجيا  :التطور التكنولوجي - د
 .(4)الصǼاعي وعǼد امدراء ا يقتصر على العمل اإداري والتǼظيمي فقط بل يشمل وقت اأجهزة وامعدات ومدى اشتغاها

مǼضبط ي اموعد حن الدخول  وما سبق تتجلى أمية قيمة الوقت ي امؤسسة من العǼاصر اهامة ي ůال العمل فالعامل
قية أو اūوافز، فالوقت بالǼسبة أي مسؤول أو الوقت يقدم للعامل كالر  فاحراموحن اŬروج ووقت بداية العمل ووقت الراحة، 

 عامل داخل امؤسسة Űدد ساعات معيǼة.

                                                           

 .182، ص1976أمد اŬشاب: التفكر ااجتماعي دراسة تكاملية للǼظرية ااجتماعية، دار امعارف، القاهرة،  (1)
(2) Ūة، اǼطيǼظيم، معهد علم ااجتماع قسǼاعية للعامل، مذكرة ماجيسر ي علم ااجتماع التǼمية الثقافة الصǼولوجيا وتǼزائر، نسيمة نزار: التك

 .119، ص1999
 .120امرجع السابق، ص (3)
 .122امرجع السابق، ص (4)
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اŪديد ي امصǼع، الذي ترتب عليه وجود انقسام العملية اإنتاجية إń مراحل متعددة ترجع إń التقسيم  قيمة المسؤولية: -3
مهام دقيقة ومتخصصة، حيث يتوجب على كل فرد بأداء مهمة معيǼة، وعلى كل اأفراد أن يǼظموا حول وظائفهم استǼادا على 
 Ŗجعل كل فرد مسؤوا نتائج اأعمال ال ńاسقة، الذي يهدف إǼديد مسؤولية العمل ي سرورة متŢ صصهم، حيث يتمţ

 زها أمام اأفراد اآخرين لتحقيق مام العملية اإنتاجية.يǼج

 .(1)وهكذا فǼظام امصǼع يعمل على إعطاء كل فرد جزءا من امسؤولية الŖ تتوافق مع مكانته امهǼية داخل امؤسسة

وارتباطه ها، وهو مثل يعرف االتزام التǼظيمي بأنه درجة تطابق الفرد مع مǼظمته  قيمة اانضباط أو االتزام التنظيمي: -4
اعتقادا قويا وقبوا من جانب الفرد بأهداف امǼظمة وقيمتها، ورغبة ي بذل أكر عطاء أو جهد مكن لصاح امǼظمة الŖ يعمل 

 فيها مع رغبة قوية ي ااستقرار ي العضوية ي هذǽ امǼطقة.
وبذل اŪهد والوقت من أجل Ţقيق هذǽ اأهداف، ومن وهذا امفهوم يشتمل على القǼاعة التامة بأهداف وقيم التǼظيم 

أهم مكونات االتزام التǼظيمي) اإقǼاع، العمل، اارتباط الوجداي( وافتقاد أحد هذǽ يفقد امفهوم أحد مضاميǼه اŪوهرية وتظهر 
 أمية االتزام.

اأفراد املتزمن يكونون أطول بقاء ي امǼظمة أو يعتر أحد امؤشرات اأساسية للتǼبؤ بسلوكيات اأفراد، فمن امفرض أن  -
 أكثر عما Ŵو Ţقيق أهداف امǼظمة.

 يساعد ي توضيح أهداف اأفراد ي اūياة وفهم سلوكياهم جيدا. -

 وقد اتفق معظم الباحثن على Űددات أساسية مؤثرة على درجة االتزام فيما يلي:

-  Ūالسن، ا (صائص الشخصيةŬالسمات أو ا)س، التعليمǼ 
 السمات واŬصائص امرتبطة بالدور الذي يؤديه الفرد )صراع الدور، غموض الدور( -
 مات أو خصائص اهيكل التǼظيمي )حجم التǼظيم، استغال التǼظيم( -
 .(2)اŬرات امرتبطة بالعمل )اšاهات اŪماعية، استقال التǼظيم( -

أما şصوص عاقة االتزام مدة اŬدمة، فقد أثبتت نتائج بعض الدراسات أن معدل االتزام يرتفع مع تقدم سǼوات اŬرة، 
أي وجود عاقة إŸابية، وذلك أن تقدم وجود الفرد ي Űيط العمل يزيدǽ خرة ي أداء اأعمال ويكسبه الطرق واأساليب 

بعن إضافة على ارتفاع معدل الفصل لديه لتحقيق مراكز وظيفية متقدمة، ومع إمكانية Ţقيق اŪديدة للتعامل مع الزماء والتا
امتيازات وظيفية أخرى، وفيما źص عاقة االتزام التǼظيمي مستوى التعليم، فقد أكدت بعض الدراسات على اارتباط السالب 

معدل توقعات وطموحات الفرد امؤهل وسعيه لتحقيق عائد  بن التأهيل العلمي للموظف ومعدل التزامه، وذلك راجع ارتفاع

                                                           

 .181، ص2004صاح الدين Űمود عبد الباقي: السلوك الفعال ي امǼظمات، الدار اŪامعية، اإسكǼدرية، مصر،  (1)
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مادي ومعǼوي أفضل، بيǼما أكدت بعض الدراسات على اارتباط اإŸاي بن امستوى التعليمي ومعدل االتزام، وكلما ارتفع 
 رد ارتفع معدل التزامه.التأهيل العلمي للف

غموضه واالتزام التǼظيمي، على أها عاقة عكسية حيث، أن وتǼاولت بعض الدراسات كذلك العاقة بن صراع الدور و 
صراع الدور يؤدي إń اŵفاض الشعور بامسؤولية الذي يؤثر بدورǽ سلبا على التزام اأفراد، وبامثل فإن الغموض يضع الفرد ي 

 تزام والعكس بالعكس.موضع صراع ويؤدي إń زيادة الضغوطات الŖ يشعر ها الفرد، وبالتاŅ يؤثر سلبا على اال

كما كشفت هذǽ الدراسات أن أعباء العمل تؤثر على االتزام حيث أن شعور الفرد بزيادة عبئ الدور يؤدي إń اŵفاض 
 .(1)درجة االتزام

 امختلفة Ţت قسمن أساسن ما: واتفق العديد من الباحثن على إدراج مفاهيم االتزام التǼظيمي

 أي أن التزام الفرد šاǽ امǼظمة مثل حصيلة لعملية التبادل الŖ يقوم ها الفرد مع امǼظمة. االتزام السلوكي: -1

االتزام يشتمل على اارتباط أهداف التǼظيم وقيمه، والرغبة ي بذل أكر جهد مكن مساعدة  إن االتزام ااšاهي: -2
 .(2)امǼظمة ي Ţقيق أهدافها والرغبة القوية للبقاء

II.  التنظيميةمقاييس القيم 

تقاس القيم بعدة تقǼيات رغم صعوبتها فمن بيǼها Ţليل Űتوى اجات والكتب وامذكرات، وااختبارات السيكولوجية 
امقǼǼة، وااستبيانات مثل: استبيان "روكايتش للقيم"، دراسة القيم ألبورت وزماءǽ، اختبار سوبر للقيم وغر ذلك، وكمحاوات 

 .(3)وقياس القيم ظهرت عدة استبيانات ومقاييس سǼذكر أمها كالتاŅلتحديد 

يقوم هذا ااختبار اإطار الǼظري الذي وضعه سر ųر : مقياس جوردن ألبورت وفيليب فرنون اختبار دراسة القيم -1
السياسي، والǼمط الديř، الذي يقيس ستة أماط من القيم وهي: الǼمط ااقتصادي، الǼمط اŪماŅ، الǼمط ااجتماعي، الǼمط 

 .(4)ويهدف إń التعرف على ميول الشخص وقيمه من خال Ţديدها ي إحدى اأماط السابقة
وأيضا قياس تفضيل الشخص لأماط اأخرى، بإضافة إń اختبار القيم إń بيان إń أي مدى ميل الشخص إń قيمه أو 

ųتلفون ي درجة اű القيم فأفراد ǽالقيم ويتكون ااختبار من أكثر من هذ ǽإحدى هذ ń15عبارة ي القسم اأول و 30ذاهم إ 
 .(5)عبارة ي القسم الثاي تتǼوع عليه القيم بالتساوي
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هذا امقياس هو عبارة عن استبانة تتضمن : ديف فرانسيس ومايك وودكوك"قيم التنظيمية لكل من الباحثين "مقياس ال -2
امǼظمات الǼاجحة، والŖ توصل إليها الباحثان من خال إجرائهما للعديد من الدراسات ي عدة دول: ůموعة من القيم الŖ ميز 

 .(1)السويد، امكسيك، إسبانيا، اهǼد، نيوزيلǼدا، و،م،أ، ولقد اتضح هما وجود تشابه كبر للقيم التǼظيمية عر űتلف الثقافات

ما مكن استخدامها كمسح لوجهات نظر عدد من اأفراد داخل ومكن أن تطبق هذǽ ااستبانة على شخص واحد، ك
امǼظمة، وما šدر اإشارة إليه هو أن استبانة القيم التǼظيمية تستخدم فقط مع اموظفن اإدارين وامشرفين وامسؤولن، وتشمل 

 هذǽ ااستبانة أبعاد القيم التǼظيمية اأربع )القضايا اŪوهرية(.

 ǽاأبعاد هي:وكل بعد من هذ ǽاأبعاد يتضمن ثاث قيم )القضايا الفرعية( وهذ 

 إدارة اإدارة: وتشمل قيم القوة، الصفوة، امكافأة. -
 إدارة امهمة: تشمل قيم الكفاءة، الفعالية، ااقتصاد. -
 إدارة العاقات: تشمل قيم العدل، فرق العمل، القانون والǼظام. -
 فاع، استغال الفرص.إدارة البيئة: وتشمل قيم التǼافس، الد -

 ( عبارة تتم اإجابة عǼها كالتاŅ:60وتضم ااستبانة )

 .نقاط( 4صحيحة كليا ) -
 نقاط(. 3صحيحة على حد كبر ) -
 نقاط(2ليست صحيحة وليست خاطئة ) -
 نقطة واحدة(. 1غر صحيحة إń حد كبر ) -
 صفر(.0غر صحيحة كليا ) -

القيم الŖ يؤمن ها امديرون )القيم التǼظيمية( والŖ تعمل على توجيه سلوكهم وبالتاŅ أن هذا امقياس يساعد ي معرفة 
 .(2)ضمن الظروف التǼظيمية امختلفة

يهتم هذا امقياس بدراسة قيم اأفراد ي العمل، ويتضمن ůموعة من العبارات تقيس مسة : اختيار سوبر لقيم العمل -3
والź Ŗتلف اأفراد بشأن أميتها وهذǽ اŪوانب هي:اإبداع، اإųاز، Űيط العمل، عشر جانبا من جوانب العمل )قيم العمل(، 

عاقات اإشراف، مط اūياة، اأمن، اإشراف على اآخرين، اŪمال ، امكانة، ااستقالية، التǼوع العوائد ااقتصادية، 
 امساعدة، ااستشارة الفكرية، اإدارة.

مهمة جدا، مهمة، متوسطة اأمية، قليلة اأمية، غر مهمة ارات من خال البدائل التالية:عبوتتم اإجابة على هذǽ ال
 ماما.
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م يتم حساب حاصل ميع العبارات امكونة لكل جانب من جوانب العمل )قيم العمل(، حيث ųد أن ůموع كل قيمة 
ن هǼاك اهتماما كبرا ها، وإذا  ر من عشرة فهذا يعř أدرجة، فإذا كانت الدرجة على أي قيمة من القيم أكث 15و5يراوح بن 

درجات فهذا يعř عدم ااهتمام  5فهذا يدل على أن هǼاك اهتماما معتدا ها، أما إذا كانت أقل من  9و5انت تراوح بن ك
 .(1)ها

ول العمل، وذلك حسب ويتبن ما سبق أن اختبار سوبر لقيم العمل يساعد ي توضيح ااختافات بن قيم اأفراد ح
أميتها بالǼسبة هم فهǼاك من يعطي أمية كبرة لإبداع، وآخر يعطي أمية لإدارة، وثالث يهتم بامكانة...، ما يساعد ي فهم 

 السلوك التǼظيمي لدى اأفراد العاملن وبالتاŅ كيفية أدائهم لعملهم.

زوجا من العبارات تدور حول أشياء  24ويتألف امقياس من  R-Princeأعدǽ العام برنس : مقياس القيم الفارق -4
قد يرى الفرد أن من الواجب عملها أو الشعور ها، أو من غر الواجب عملها أو الشعور ها، يتألف كل زوج من اأزواج اأربع 

مثل قيمة مǼبثقة )عصرية( ويتحدد  والستن من عبارتن źتار اجيب واحدة مǼهما، إحداما مثل قيمة أصلية )تقليدية( واأخرى
عبارة، وفيما  128اšاǽ امستجيب وأغلبية القيم امǼبثقة أو اأصلية عليه باختيار أربعا وستن عبارة مثل كل مǼها قيمة من بن 

 .(2)(64يلي أمثلة على عبارات امقياس )
 .(3)(: يوضح الفرق بن القيم التقليدية والقيم العصرية03اŪدول رقم )

 قيم مǼبثقة )عصرية( قيم أصلية )تقليدية(

 يǼبغي أن أعمل اأشياء اŬارجة عن امألوف. -

 يǼبغي أن أحرز مركزا أعلى ما أحرزǽ أي. -

يǼبغي أن أشعر أن أŢمل اأم وامعاناة أمر هام بالǼسبة Ņ ي -
 امستقبل.

 يǼبغي أن أعمل اأشياء الŖ يعملها معظم الǼاس. -

 يǼبغي أن أستمتع مسرات اūياة أكثر من أي. -

- .Ņ سبةǼياة بالūبغي أن أشعر أن السعادة أهم شيء ي اǼي 

 

 ويضم امقياس فروعا أربعة:

 أخاقيات الǼجاح ي العمل )قيمة أصلية( ويقابلها قيمة ااستمتاع باأصدقاء )قيمة مǼبثقة أو عصرية(. -
 مقابل ااستمتاع باūاضر.ااهتمام بامستقبل )قيمة أصلية(  -
 استقال الذات )قيمة أصلية( مقابل مسايرة اآخرين. -
 ( مقابل الǼسبية ي هذǽ امسائل.التشدد ي اŬلق والدين )قيمة أصلية -

                                                           

، 2003، ديوان امطبوعات اŪامعية، اŪزائر، 2: ااحصاء والقياس الǼفسي والربوي مع ماذج من امقاييس وااختبارات، طمقدم عبد اūفيظ (1)
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 (1)(: يوضح الفروع اأربعة مقياس القيم الفارق04جدول رقم )

 القيم امǼبثقة القيم اأصلية

 قيم ااستمتاع بالصحة واأصدقاء -                                           العملقيم أخاقيات الǼجاح ي  -

 قيم ااستمتاع باūاضر -                                                    قيم ااهتمام بامستقبل -

 قيم مسايرة اآخرين -                                                     قيم استقال الذات    -

 قيم الǼسبية ي اŬلق والدين -                                               قيم التشدد ي اŬلق والدين -

 

الرفقة ي مسائل التوافق الزوجي  وقد بيǼت الدراسات ثبات هذا ااختبار وقدرته على مساعدة اأفراد ي اختيار نوع
 والعديد من ااستخدامات اأخرى امختلفة ي كافة ůاات اūياة.

حيث يؤكد هوفشيد على أن هذǽ ااستبيانات وامقاييس وااختبارات ا مكن ااعتماد على نتائجها بصور قطعية وا 
 اليب البحثية.مكن أن نǼكر أمية امعلومات وقيمتها الŖ توفرها هذǽ اأس

 الطريقة تكرار :ظة المنظمةالمشاهدة أو الماح ǽجانب ااختبارات، وتتطلب هذ ńتعتر اماحظة أسلوبا مساعدا إ
امشاهدات عر فرات زمǼية űتلفة هدف الوصول إń نتائج دقيقة، فاماحظة مكن أن تأي بǼتائج حقيقية إذا م استخدامها 

 ف عن القيم مثا: يتطلب من الباحث أن Ÿيب على تساؤلن رئيسن ما:شالكمǼطقي، ففي ůال بشكل 

 اأول: ما القيم الŖ يهتم الباحث بدراستها؟

 الثاي: ما مظاهر هذǽ القيم، وهل هي ثابتة أم متميزة؟

ولعل ذلك يرجع ومن اماحظ ي الوقت اūاضر أن امشاهدة كأسلوب للتعرف على القيم وŢديدها نادرا ما تستخدم، 
إń اأسباب الŖ من بيǼها اهتمام الباحثن باŪانب الكمي ي قياس الظواهر من خال استخدامهم لاختبارات أو امقابات 

حاليا إń عدم كفاءة القيام ها بشكل مǼظم ودقيق من جانب امختصن ي  الشخصية امقǼǼة، كما يرجع عدم استخدامها
 .(2)اميدان
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 :ة للحصول المقابلةǼطرف ي موقف مواجهة، حسب خطة معي ńيوجهها طرف إ Ŗموعة من اأسئلة الů ويقصد ها
على معلومات عن سلوك الطرف اآخر، وقد استخدمت امقابات بشكل أكثر انتشارا ي ůال قياس القيم واأحكام اأخاقية، 

يث عǼها، وأخذ هذا ااستخدام صورا وأشكاا űتلفة من جانب الباحثن ي وذلك بامقارنة مع طريقة امشاهدة الŖ سبق اūد
ůال قياسهم للقيم، فمǼهم من اعتمد على القصص، ومǼهم من اعتمد أسلوب الرسومات، وهذا كله يهدف قياس قيم اأفراد 

 واšاهاهم.
 :ظما وكميا، وقد وهو أسلوب يستخدمه الباحث لوصف احتوى الظاهري لاتصال و تحليل المضمونǼصفا موضوعيا وم

استخدم هذا اأسلوب ي ůال الكشف عن القيم من خال Ţليله مضمون الرسالة، سواء كانت مسموعة أو مقروءة أو مرتبة 
 للحصول على بيانات إحصائية وجداول كمية وكيفية عن امادة موضوع التحليل.

"امعŘ الواضع أي نص من الǼصوص ا يتأتى من القراءة اأوń كام ودي سوسر إń أن: إذ يذهب كل من إميل دور 
 .(1)إما ابد من تǼظيم جديد للمادة امقروءة بكيفية تسمح بالوصول إń امعŘ امقصودوامباشرة له، و 

 ، كما استخدمه " كاظم" ي عدد من الدراسات من1947وكان من أوائل امستخدمن هذǽ الطريقة رالف وايت سǼة 
والŖ كشف عن كفاءة Ţليل مضمون ي الكشف عن القيم  1962و 1957بيǼها التتبعية لقيم عيǼة من طاب اŪامعة امصرية 

 .(2)وŢديدها بدقة
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 خــــــاصة

الواحد على نتيجة ما تطرقǼا إليه ي هذا الفصل يتضح لǼا أن القيم التǼظيمية عبارة عن اتفاقيات مشركة بن أفراد التǼظيم 
اختاف مستوياهم، وهذا ما احظǼاǽ ي مراحل تطور القيم التǼظيمية الŖ تشر  أن هذǽ امراحل إا أن أهم أنظمة القيم توجد 
لدى اأعضاء الذين يتواجدون ي قمة اهرم التǼظيمي، وهذǽ القيم مستمدة من عدة مصادر سواء من التعاليم الديǼية أو التǼشئة 

وماعة العمل، والŖ يتم من خاها تعليم الفرد القيم الازمة ي امؤسسة، هذǽ القيم باختاف مصادرها وباختاف  ااجتماعية
اأفراد العاملن ها يفرض على امؤسسة أن تعمل على توجيه هذǽ القيم وتǼسيقها ما يتǼاسب وثقافتها وهذا من أجل Ţقيق 

 اأهداف امǼشودة.

 



 

 

 

 

 :الفصل الثالث
 محددات اأداء الوظيفي
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 مهيــــــــد

يعتر اأداء احور اأساسي لنجاح وتطور أي مؤسسة كانت من خال ااستثمار ي العنصر البشري كونه أهم 
أهدافها حيث تتوقف كفاءها على كفاءة أداء موردها البشري الذي يفرض عليه تأدية الوظائف اممتدة إليه وبكل فعالية، 

مستوى أداء  عماها على نظام تقييم اأداء من أجل حديد وضبط ااحتياجات حيث تعتمد امؤسسة على الرفع من 
التكوينية الواجبة كالرامج التكوينية لسد العجز ورفع امستوى اأداء مستقبا، وهذا ما سنحاول التطرق إليه ي هذا الفصل 

 مه وحسينه.من خال التعرف على خصائص ومبادئ اأداء والعوامل امؤثرة عليه وطرق تقيي
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 أوا: خصائص ومبادئ اأداء

 الخصائص  -1

 يضم اأداء ůموعة من اŬصائص الŖ مكن إماها ي الǼقاط التالية:

للمالكن قد يعř  فبالǼسبةźتلف مدلول اأداء باختاف اŪماعات واأفراد الذين يستخدمونه،  اأداء مفهوم واسع: - أ
 اأرباح، أما للقائد اإداري فقد يعř امردودية والقدرة التǼافسية، أما بالǼسبة للفرد العامل فقد يعř اأجر اŪيد أو مǼاخ العمل

فرد آخر امائم ي حن قد يعř للزبون نوعية اŬدمات وامǼتجات الŖ توفرها امؤسسة  لذا يبقى اأداء مسألة إدراك źتلف من 
ومن ماعة أخرى ومن مؤسسة أخرى، وهذا ما يطرح إشكالية صعوبة ضبطه وقبوله وفقا معاير معتمدة من ميع الفاعلن 

 داخل وخارج امؤسسة.
عر الزمن، وإذ أن امعاير الŖ يتحدد اأداء على أساسها سواء كانت إن مكونات اأداء تتطور  :اأداء مفهوم متطور - ب

الرحلة اأوń معاير داخلية للمؤسسة أو تلك الŢ Ŗددها البيئة اŬارجية تكون متغرة، فالعوامل الŖ تتحكم ي ųاح امؤسسة ي 
 ة.مكن أن تكون غر مائمة للحكم على أداء مؤسس -اانطاق - لدخول السوق

مر مرحلة الǼمو أو الǼضج، كما أنه قد توجد توليفة معيǼة من العوامل البشرية التقǼية امالية والتǼظيمية šعل اأداء مرتفعا 
ي موقف أو طرف معن دون أن يكون ذلك ي موقف أو ظروف أخرى أن هذǽ التوليفات معتمدة ومتغرة عر الزمن، كذلك 

 .(1)جه القادة اإدارين هو إŸاد التوليفة امǼاسبة لتحقيق اأداء امرتفعفإن التحدي اأساسي اذي يوا

يفضل بعض الباحثن استخدام مدخل شامل عن دراسة لذلك يقرحون على القادة اإدارين  :اأداء مفهوم شامل - ج
باأهداف العديدة للمؤسسة، إذ أن ůموعة واسعة من امؤشرات امتكاملة لقياسه، حيث يوضح بعضها البعض، وهي ذات عاقة 

امالية وحدها غر كافية للتعبر عن اأداء لذلك يستخدم معاير غر مالية وخاصة امعاير البشرية وااجتماعية لتكملها،  امعاير
 وهي تشكل أساس الǼجاح ي امستقبل لكوها مثل نظرة شاملة وضرورية عن اأداء ي ůاات متعددة.

إن اأداء Ţددů ǽموعة من العوامل، مǼها ما يكتمل بعضها ببعض، ومǼها ما يكون  :فهوم غǼي بالتǼاقضاتاأداء م - د
 ńقيق هدف خفض تكاليف اإنتاج، والسعي ي نفس الوقت إŢ ńدما يسعى القادة إǼاقض مثا عǼاقضا، ويظهر هذا التǼمت

Ŭفض تكاليف وأعباء العاملن واūفاظ ي نفس الوقت على الروح Ţقيق هدف Ţسن الǼوعية ي اŬدمات والسلع، أو السعي 
امعǼوية العالية هم، لذلك فإن مكونات اأداء تتطلب Ţكيما مǼظما، وما أن مكونات اأداء ليس لديها نفس اأمية الǼسبية لذا 

 وجب أخذ اأولويات بعن ااعتبار، إضافة إŰ ńاولة التوافق بيǼها.
يؤثر أداء امؤسسة على سلوكيات القائد، فإن كانت الǼتائج احققة بعيدة عن  :اأثر الرجعي على المؤسساتاأداء ذو  - ه

اأهداف امسطرة، فإنه يتوجب عليهم إعارة الǼظر ي الرامج واŬطط وحŕ ي اŬيارات ااسراتيجية، لذلك فمعرفة مستوى 
 اإجراءات التصحيحية لبلوغ اأهداف امستهدفة. اأداء عن طريق قياسه وتقييمه يهدف إń اţاذ 

                                                           

شهادة اماجيسر، ţصص إدارة اأعمال، كلية ااقتصاد وعلوم التسير جيلح: أثر القيادة اإدارية على أداء العاملن، رسالة مقدمة لǼيل  الصاح (1)
 .129، ص2006جامعة اŪزائر، 
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 مبادئ اأداء الوظيفي -2
وهو العملية امستمرة هدف إń تزويد وإكساب الفرد مهارات ومعارف وسلوكيات جديدة تؤدي إŢ ńسن : التدريب - أ

من التدريب إحداث تغيرات أدائه، وبالتاŢ Ņسن أداء امǼظمة ككل، وعليه فإن هدف التدريب هو اموظف دائما، واهدف 
 سلوكية وفǼية ومعلوماتية وذهǼية يطلبها اموظف أو اŪماعة أو امؤسسة وترفع من مستوى أداء اموظف أو امؤسسة أعماهم.

: ي البداية Ÿب أن تضع كل مؤسسة أهداف معيǼة أو ا ومن م تبدأ ي العمل على Ţقيق تحديد أهداف المؤسسة - ب
Ş ،اأهداف ǽقيقها مؤشر على فاعلية اأداء.هذŢ يث يكون 

: وهو عدم تكليف اموظف مهام وظيفية جديدة وبشكل متكرر وسريع، أن أي وظيفة Ţتاج إń ااستقرار الوظيفي - ج
 وقت للتدريب واإتقان، وŹتاج اموظف إń فرة زمǼية للتأقلم مع الوضع اŪديد.

 برامج مساعدة للموظفن تشمل اūوافز امادية وامعǼوية. : Şيث يتم توفرتحسين مǼاخ العمل الǼادي - د
: وذلك عن طريق تǼفيذ العمل داخل امؤسسة بروح الفريق الواحد وهذا Źفز اموظفن على تǼفيذ أعماهم تحقيق التعاون - ه

 .(1)بشكل فاعل ويوفر داخل امؤسسة مǼاخا تǼظيميا مفتوحا يساعد على Ţقيق اأهداف

 وأنواع اأداء الوظيفيثانيا: عǼاصر 

 عǼاصر اأداء الوظيفي -1

إن دراسة عǼاصر اأداء الوظيفي تعد مثابة اأساس الذي Ÿب على امسؤول امباشر التقيد به عǼد تقييم أداء مرؤوسيه، 
هاولتحقيق هذا أنه ومن خال هذǽ الدراسة يتبن له الواجبات وامسؤوليات امقرحة على اموظف ومن الواجب عليه القيام 

 .(2)اأداء يǼبغي توفر عǼصرين هامن ما:

 امقدرة على العمل 
 الرغبة ي العمل 

هي العǼصر اأول من عǼاصر اأداء، حيث تكتسب التعليم واŬرة العملية، كما أن حسن : المقدرة على العمل - أ
مكن من الوصول إŢ ńقيق أهداف امؤسسة بأعلى فعالية ااستفادة من مؤهات العǼصر البشري ومهاراته وقدراته الŖ يتمتع ها، 

 وأقصى كفاءة مكǼة، ولن يأي ذلك إا من خال:
 :ة، من حيث  حسن اختيار العاملينǼتتضمن عملية اختيار العاملن امفاضلة بن اأفراد امتقدمن لشغل وظيفة معي

Ǽاسب، فعلى إدارة اموارد البشرية أن Ţدد الشروط الواجب توافرها ي مؤهاهم ومهاراهم وكذا فعاليتهم وكفاءهم ي اأداء ام
 الشخص الذي يشغل هذǽ الوظيفة م انتقاء أفضلهم وأصلحهم للعمل.

 :تعتر إحدى الوسائل الرئيسية لرفع الكفاءة اإنتاجية وزيادة الفعالية، كما أها مكملة لوظيفة ااختبار التدريب والتكوين
هذǽ الرامج تساعد على تطوير وزيادة مهارات العاملن وŢسن قدراهم على أداء اأعمال إضافة إń أن أهداف  والتعين، أن

                                                           

 .97، 96حسن اūرارشة: إدارة اŪودة الشاملة واأداء الوظيفي، مرجع سابق، ص (1)
 .255ص، 1984: العǼصر اإنساň ي إدارة اإنتاج، مكتبة عن مس مصر،  علي Űمد عبد الوهاب( 2)
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تكوين اموارد البشرية هي اūصول على قوة العمل الŖ تتوفر فيها امواصفات الصحيحة من خصائص شخصية  إسراتيجية
 الوظيفي والتطور امستقبلي ي امهارات وامعارف. فضا عن امتاك القدرة على التقدم ومهارات ومعارف

 ǽافسية للمؤسسة اإسراتيجيةكما أن هذǼمية وتفعيل القدرة التǼاء وتǼ(1)تؤثر على أمية امورد البشري ي ب. 

فأصبح دارة بدأت تعرف بأمية هذا اموضو،، إيعتر العǼصر الثاň لدى الفرد شاغل الوظيفة فا: الرغبة في العمل - ب
 التعرف على Űددات دوافع العمل كوسيلة للتأثر على تلك الرغبة أمرا ضروريا لرفع الكفاءة، وتتأثر هذǽ الرغبة بعدة عوامل أما:

 فيض مستوى اأداء، خاصة : بيئة العمل الداخلية والخارجيةţ إن ظروف العمل داخل امؤسسة مكن أن تساهم ي
تدفئة وعدم التحكم ي الضوضاء، أما احيط اŬارجي تشكله تلك امؤشرات ااجتماعية الŢ Ŗدد  امتعلقة بانعدام التهوية، وال

كفاءة اأفراد اإنتاجية، تتمثل ي التǼظيمات غر الرمية Ūماعات العمل الŖ مكن أن توجه العاملن Ŵو أفضل سبل اأداء، 
 ومساعدهم على Ǽšب اأخطاء والسلبيات.

  فسه اأفراد:حاجاتǼضع لź ŕوأماط سلوكه، ح ǽقيقه من حاجات ورغبات، فتتأثر طرق تفكرŢ هو ما يرغب الفرد ي
 مركزا ومستقبا.

 :قيق نشاط معنالتحفيزŢ ńريك الفرد العامل وتدفعه إŢ ńة هدف إǼفقد تتمثل ي وضع تسهيات وتشجيعات معي ،
أو معǼويا يتمثل ي ااعراف، التقدير، امشاركة ي اţاذ القرارات...، وترك اūوافز آثارا  يكون ماديا يتمثل ي الرواتب، العاوات

 .(2)إŸابية إذا حققت اهدف امرغوب من ورائها

:Ņديدها ي التاŢ اصر أخرى مكنǼاك عǼوه 
 :لفيةالمعرفة بمتطلبات الوظيفةŬية واǼية وامهǼالعامة عن الوظيفة واجاات امرتبطة  وتشمل امعارف العامة وامهارات الف
 ها.
 :ية وبراعة وقدرة على نوعية العملǼوتتمثل ي مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما متلكه من رغبة ومهارات ف

 التǼظيم وتǼفيذ العمل دون الوقو، ي اأخطاء.
 جزǼاز : كمية العمل المųاز.أي مقدار العمل الذي يستطيع اموظف إųي الظروف العادية لعمل، ومقدار سرعة اإ ǽ 

 از اأعمال ي أوقاها : المثابرة والوثوقųمل امسؤولية لعمل وإŢ ي العمل وقدرة اموظف على ňدية والتفاŪوتشمل ا
 .(3)قبل امشرفن وتقييم نتائج عمله احددة، ومدى حاجة هذا اموظف لإرشاد والتوجيه من

Ţديد أداء الفرد من خال ثاث عوامل رئيسية وهي: الدافع والقدرات واإدراك ومكن صياغته ي امعادلة كما مكن 
 التالية:

                                                           

 .117، ص2004: التخطيط وامراقبة اإدارية، مؤسسة شباب اŪامعة، مصر،  أمد Űمد امصري (1)
 .38، ص1970، مصر، 2ة اإنتاجية، دار امعارف، طعلي السلمي: إدارة أفراد الكفاء (2)
، أسعد أمد عكاشة: أثر الثقافة التǼظيمية على مستوى اأداء الوظيفي، رسالة ماجيسر ي إدارة اأعمال، اŪامعة اإسامية غزة، فلسطن (3)

 .34، ص2008
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 .رات+ اإدراكاأداء= الدافع+ القد

ومعŘ هذا كل عوامل من هذǽ العوامل ا يؤثر على اأداء بصفة مستقلة، إما من خال امتزاجه بالعاملن اآخرين، فأثر 
فعية على اأداء ا Ţدد بدرجة الدافعية وحدها إما مستوى درجة الدافعية لأداء ومن أجل فهم هذǽ امعادلة نتطرق إń كل الدا

 :حداعامل على 

 :شاط من خال الدافعǼشاط أو بأخر ويتابع القيام يهذا الǼعل اإنسان يقوم بš Ŗقيقية الūيعرف الدافع على أنه القوة ا
لذي أبرز بوجه جلي أن الدافع هو عامل داخلي ا مكن ماحظته أو قياسه وهذا ما جعله Űل اختاف العلماء هذا التعريف ا

 .(1)ي Ţديد مفهومه ودرجة تأثرǽ على أداء الفرد
 :صائص وامهارات الشخصية الازمة أداء الوظيفة وتسمى أحيانا بالسمات الشخصية كالقدرة القدراتŬها تلك ا řيع

 .(2)التحمل وسرعة البديهة أي الŖ ابد من توافرها ي من يقوم بوظيفة ما على

كذلك تعتر القدرة على أها ليست امتغر الوحيد الذي يؤثر ي كل ůاات اأداء فهي عامل مركب من متغرات عديدة 
ثمان الǼجاي القدرات على أها Űمد ع ويتفاوت أثرها على أداء بتفاوت طبيعة اأداء ومتطلبات القدرات الازمة له، ويعرف

 القدرة على أداء سوى كان هذا اأداء متعلق Şركات متǼاسقة معقدة أو نشاط عضلي رمزي، أو بأي نو، آخر من السلوك"."

ويعرف عبد الرمن عيسوي على أها " القدرة على أداء عمل معن سواء كان عما حركيا أو عقليا، وبشر إń ما 
أن يǼجزǽ الفرد بالفعل من اأعمال فهي مرتبطة أيضا بسرعة والدقة ي اأداء وليس هǼاك فرق ي هذا ااستعمال بن يستطيع 

 القدرات امكتسبة والقدرات الفطرية.

 :تشكل وعيه وسلوكه، فهو يتلقى التوجيهات من مشرفه ي اإدراك Ŗالعديد من امؤثرات ال ńضع الفرد ي امؤسسة إź
يؤديه من عمل وما يسلكه من تصرف كما يتعامل مع زمائه ي أمور تتعلق بأداء العمل وعليه مكن  وردود فعله ورأيه فيماالعمل 

 ǽ حواس الفرد على هذǽ امؤثرات"اقوين معاň وتفسرا معيǼة ما تتلتعريف اإدراك على أنه:"عملية إدراكية تǼتهي بتك

لى عملية داخلية ا مكن اūكم عليها وا تفسرها إا إذا ترمت إń سلوك، ولكل وعليه مكǼǼا القول أن اإدراك يدل ع
 فرد طريقة ي الفهم واإدراك ţتلف من شخص آخر.

وهذا ųد سلوك اأداء الذي يبذله الفرد يǼطلق من مدركات وانطباعات معيǼة تتكون لدى اأفراد من عملهم عن عǼاصر 
 Ŗظيمية الǼالذي يوجهون إليه سلوكهم وتبال فمن امهم التعرف البيئة الت ǽاšاانطباعات يتحدد اا ǽيط هم، وعلى ضوء هذŢ

 Ŗا من فهم ااختاف بن امدركات الǼامدركات واانطباعات من ما يقرب ǽتكون لدى اأفراد هذ Ŗعلى العوامل وعمليات ال
 .(3)كما مكǼǼا من فهم ااختاف ي ردود اأفعال لديهمتتكون لدى فرد ما وغرǽ من يوجد ي نفس الظروف،  

 أنواع اأداء -2
                                                           

 .64علي هال: مهارات إدارة اأداء، مرجع سابق، ص (1)
 .113، 114، ص ص 2013ة والتطبيق، دار جرير للǼشر والتوزيع، البحرين، إبراهيم Űمد احاسǼة: إدارة وتقييم اأداء الوظيفي بن الǼظري (2)
 .65علي هال: مهارات إدارة اأداء، مرجع سابق، ص (3)
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إن تصǼيف اأداء كغرǽ من التصǼيفات امتعلقة بالظواهر ااقتصادية، يطرح إشكالية اختيار امعيار العملي ي الوقت ذاته 
 الذي مكن ااعتماد عليه لتحديد űتلف اأنوا،.

يرتبط إń حد بعيد باأهداف، فإنه مكن نقل امعاير امعتمدة ي تصǼيف هذǽ اأخرة وما أن اأداء من حيث امفهوم 
 واستعماها ي تصǼيف اأداء كمعاير الشمولية والطبيعة وذلك كما يأي:

حسب هذا امعيار الذي يقسم اأهداف إń اقتصادية، اجتماعية، تقǼية تǼظيمية، فإنه باإمكان  حسب معيار الطبيعة: - أ
...řظيمي، تقǼاقتصادي، اجتماعي، ت ńيف اأداء إǼتص 

وي إطار هذا التصǼيف فإنه من غر اممكن أن تعتمد امؤسسة اعتمادا مطلقا على أحد امكونات دون اأخرى لتحقيق 
 أداء ي امستوى امطلوب، لكن من امǼطقي أن تعطي Ūانب معن أمية نسبية أكر من اŪوانب اأخرى.

مكن التǼبيه إń أن هذǽ اأمية الǼسبية، عرضة للتغير مع تطور امؤسسة ودخوها مراحل جديدة ي حياها، وهذا ما كما 
Ÿعل من اأداء مفهوما متطورا، باعتبار أن مكونات اأداء تتطور عر ازمن، أن معاير التقسيم الداخلية وتلك الŢ Ŗددها البيئة 

داء على أساسها تكون متغرة، فالعوامل الŖ تتحكم ي ųاح مؤسسة ي رحلة دخول السوق قد تصبح اŬارجية والŖ يتحدد اأ
غر مائمة لقياس اأداء على أساسها بالǼسبة مؤسسة مر مرحلة الǼمو أو الǼضوج، فهǼاك توليفة من العوامل ااجتماعية والتقǼية 

 .(1)دون أن تكون كذلك ي مواقف أخرى والتوليفات متعددة وتتغر عر الزمنوامالية والتǼظيمية تكون فعالة ي موقف معن، 

 

 

 

 مكن تقسيمه إń قسمن أساسن ما:: حسب معيار الشمولية - ب

 اصر والوظائف أو اأنظمة الفرعية امؤسسات ي  :اأداء الكليǼتساهم ي ميع الع Ŗازات الųوهو الذي يتجسد باإ
Ţقيقها وا مكن أن يǼتسب إųازها إń أي عǼصر دون مسامة ي العǼاصر وي إطار هذا الǼو، من أداء مكن اūديث عن مدى 

 .(2)ة ي اأرباح والǼمووكيفيات بلوغ امؤسسة أهدافها الشاملة كااستمراري
 تلف باختاف اأداء الجزئيţ ،عدة أنوا ńإ ǽقسم بدورǼوهو الذي يتحقق على مستوى اأنظمة الفرعية امؤسسة وي :

امعيار امعتمد لتقسيم عǼاصر امؤسسة حيث مكن أن يقسم امعيار الوظيفي إń أداء الوظيفة امالية أداء وظيفة اأفراد أداء وظيفة 
 اإنتاج، أداء وظيفة التسويق، أما حسب معيار الطبيعة تقسم اأهداف إń اقتصادية، اجتماعية، تقǼية، سياسية...

                                                           

، مǼشورات جامعة مǼتوري قسǼطيǼة، 18عبد الفتاح بومخم: Ţليل وتقييم اأداء ااجتماعي ي امǼشأة الصǼاعية، ůلة العلوم اإنسانية، عدد (1)
 .127، 126ص ،2002

 .56، ص1988عمر Űمد تومي الشبيلي: علم الǼفس اإداري، الدار العربية للكتاب، طربلس امغرب،  (2) 
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التصǼيف فإنه ا مكن امؤسسة أن Ţسن صورها بااعتماد على اأداء ااقتصادي أو التكǼولوجي وي اإشارة إń هذا 
 .(1)على صورة امؤسسة ي اŬارجفحسب بل أن اأداء ااجتماعي له وزن ثقيل 

 Robinson danaganisوحسب نفس امعيار أي معيار )الشمولية يرى روبǼسون وروبǼسون 
Robnsenjames  اك ثاث مستويات لأداء وǼظيمي، على مسأن هǼتوى العمليات، على مستوى اأداء على امستوى الت

 الوظيفة:

 ظيميǼظيم هو: اأداء على المستوى التǼموعة من امدخات ويقدم عددا من  التů ńتاج إŹ عبارة نظام كلي أو جزئي
امخرجات لزبائǼه، ويتكون هذا الǼظام من عدة عǼاصر هي: السوق، أو ůموعة امستهلكن أو امخدومن متلقي اŬدمة أو امǼتج، 

له وهي: رأس امال، التكǼولوجيا، اموارد البشرية، إضافة إń امصادر الŹ Ŗتاجها التǼظيم للحصول على امخرجات الضرورية لعم
 ئة ااقتصادية والسياسية وااجتماعية والقيم الŖ يتأثر ها التǼظيم.يالتشريعات، الوقت، م الب

الداخلية واŬارجية ويتكون اأداء على امستوى التǼظيمي مؤثرات انظاما Ÿب أن يتكيف مع التغرات و ويعتر كل تǼظيم 
 العǼاصر اأساسية وهي:من 

وهتم بامخدومن أو اŪهات الŖ ستوجه ها اŬدمات أو امǼهج ونوعيه هذǽ السلعة أو ااسراتيجية واأهداف:  -
 اŬدمة، وي أي مستوى سيتم Ţديد أسعارها ونوعيتها.

رته على خدمة العمليات الŖ ويرتكز التحليل هǼا على مستوى الكفاءة وفعالية هذا اهيكل ومدى قداهيكل التǼظيمي:  -
 ستǼتج السلع واŬدمات

 وهو اأداة الŖ مكن استخدامها بطريقة ţدم ااسراتيجية واأهداف. امقياس: -

 وهǼا Ÿري البحث ي كيفية تسير اإدارة ي مسارات واšاهات وكيف تكون عملية التصويب أو التصحيح.اإدارة:  -
 اصر امواليةوير : اأداء على مستوى العملياتǼكز التأكيد من وجود الع: 
 العمليات ومدى ضرورها وأميتها لتحقيق اسراتيجية امؤسسة. -
 أهداف العمليات: حيث šري التأكد من توافق وتكاسل تليه اأهداف مع أهداف امؤسسة ككل. -
 تصميم أو هيكلة العمليات وهيكلتها موجهة Ŭدمة أهداف العمليات ومتطلباها. -
العمليات: حيث يتم هǼا التأكد من أن نظام اإدارة العمليات كفء وفعال، ومكن Ţليل العمل وتصويب قياس  -

 ااŴرافات.
 عن طريق العمليات، وأن العمليات تذكر وتؤدى : اأداء على مستوى الوظيفة ňظيم ثاǼرجات أي تű من امعروف أن

وحدات مختلف امستويات والتخصصات وůاات العمل، ماعات أو  العمل على شكل فرق أوبواسطة اأفراد امǼتظمن ي 
 ويطلق على اأداء ي هذا امستوى باأداء الوظيفي للموارد البشرية سواء كان ناšا عن أداء فرد واحد أو ůموعة من اأفراد.

                                                           

 .363، ص2005عمرو مصطفى عقيلي: اسراتيجية إدارة اموارد البشرية، دار وائل للطباعة والǼشر، مصر،  (1)
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مستوى العمليات ومن م امستوى وبالتاŅ فإن اأداء الوظيفي للمورد الǼظري هو امتحكم اأساسي ي اأداء على 
 .(1)التǼظيمي

 : يقسم اأداء الوظيفي إń نوعن ما:حسب معيار المصدر - ج

 تج أساسا ما يلي:: اأداء الداخليǼيطلق عليه بأداء الوحدة، أي أنه نتاج ما ملكه امؤسسة من اموارد فهو ي 
مورد اسراتيجي قادر على صǼع القيمة وŢقيق أفضلية  : وهو أداء أفراد امؤسسة الذي مكن اعتبارهماأداء البشري -

 التǼافسية من خال تسر مهاراهم.
 ويتمثل ي قدرة امؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال. :اأداء التقǼي -
 ويكمن ي فعالية هيئة واستخدام الوسائل امالية امتاحة. اأداء المالي: -

 ارجي فامؤسسة ا تتسبب ي إحداثه ولكن هو اأداء : اأداء الخارجيŬدث ي احيط اŢ Ŗاتج عن امتغرات الǼال
احيط اŬارجي هو الذي يولدǽ، فهذا الǼو، بصفة عامة يظهر ي الǼتائج اŪيدة الŖ تتحصل عليها امǼظمة كارتفا، سعر البيع وكل 

، وهذا الǼو، من اأداء يفرض على امǼظمة Ţليل نتائجها، وهذا هذǽ امتغرات تǼعكس على اأداء سواء باإŸاب أو بالسلب
 .(2)مهم إذا تعلق اأمر متغرات كمية أين مكن قياسها وŢديد أثرها

 ظري، اأداء امعاكس أو اجابه:وهǼاك من يصǼف اأداء إń ثاثة أنوا، وهي اأداء امهام، اأداء ال

 دمات، يقصد به السلوكيات : أداء المهامŬتائج واǼظمة مثل اإنتاج امباشر للǼاز عمليات جوهرية ي امųتسهم ي إ Ŗال
والبيع، وجرد امخزون، إدارة التابعن وكل أداء يسهم بشكل مباشر أو غر مباشر ي تǼفيذ عمليات امǼظمة، فمثا ي الوظائف 

ńاجة إūا ńجو اإدارية مكن أن يشمل هذا اأداء، أو السلوك إ ńزا، بواسطة الصرا، إǼويل اأفراد من حالة الŢ إحداث 
 تǼافسي، كذلك أيضا مكن أن يكون هذا السلوك عبارة عن جهود Ţفيزية إŸاد مثل هذا اŪوّ.

  :اأداء الظري ǽظمة، وهذǼوهرية ي امŪة العمليات اūويل ومصاŢ تسهم بشكل غر مباشر ي Ŗهو كل السلوكيات ال
وكيات تسهم ي تشكيل كل من الثقافة وامǼاخ التǼظيمي، واأداء هǼا ليس دورا إضافيا ي طبيعته وإما يكون خارج نطاق السل

مهام الوظيفة اأساسية ويعتمد على الظرف الذي šري فيه معاŪة العمليات مثا مكن أن يكون موجه Ŵو الزماء، ومساعدة 
ل، أو Ŵو مǼظمة ككل من خال اūرص واستمرارية اūماس وبذل ůهود إضاي ي العمل، أو الزماء ي مشكلة ها عاقة بالعم

التوجه Ŵو العمل التطوعي لتǼفيذ مهام خارج الدور الرمي للوظيفة، وكذلك إتبا، اللوائح التǼظيمية واإجراءات عǼدما ا تكون 
 متوافقة مع رغبة الفرد.

                                                           

(، قسǼطيǼة، CPGعز الدين هروم: واقع تسير اأداء الوظيفي للموارد البشرية ي امؤسسة ااقتصادية دراسة ميدانية مركب اجارف والرافعات ) (1)
 .27،28، ص2008مذكرة لǼيل شهادة اماجيسر ي علوم التسير، كلية العلوم ااقتصادية وعلوم التسير، جامعة مǼتوري، قسǼطيǼة، 

 .5، 6، ص2002عادل عشي: اأداء اماŅ للمؤسسة، قياس وتقييم رسالة ماجيسر، معهد ااقتصاد، جامعة بسكرة، اŪزائر،  (2)
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 :وعن السابقن حيث يتميز بسلوك سلي ي العمل مثل التأخر عن وهي  اأداء امعاكس أو اجابهǼتلف عن الţ
 .(1)مواعيد العمل أو الغياب، وإما تشمل سلوكيات مثل ااŴراف والعدوان، وسوء ااستخدام والعǼف وروح اانتقام وامهامة

 .ثالثا: معايير اأداء الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه

 الوظيفي:معايير اأداء  -1

لقد حظيت معاير اأداء بأمية بالغة مǼذ زمن بعيد بأفكار " تايلور" دول اūركة والزمن، ركزت على ضرورة تفعيل اأداء 
وإŸاد أنسب الطرق لقياسه، ومكن تعريف معاير اأداء بأها" امǼهج أو الǼموذج امائم من حيث الكم والǼو، والتكلفة لتǼفيذ 

مج امǼشودة خال فرة زمǼية معيǼة، وبالتاŅ يعتر Ţديد هذǽ امعاير أمرا ضروريا لǼجاح نظام التقييم، وللمعاير اأهداف والرا
 صور űتلفة نذكر مǼها ما يلي:

معاير كمية: هي معاير تتعلق بقياس كمية اإنتاج أو امواد اأولية امستخدمة أو ساعات العمل، عدد الوحدات امقرر  -
 ها، وعدد السلع امتوقع بيعها، عدد الوحدات امǼتجة ي الساعة ...إųاز 

 معاير نوعية: هي معاير تتعلق بǼو، اأداء امطلوب مثل: اللون درجة امقاومة، امتانة ... -
 يع السلع، تكلفة اإعان،معاير التكلفة: وهي مثابة مقاييس مالية مثل: تكلفة التخزين، تكلفة الǼقل، تكلفة ب -

 .(2)ة...والدعاي

ولقد اختلف الباحثون ي Ţديد هذǽ امعاير فمǼهم من Ūأ إţ ńصيص ůموعة معاير لكل مستوى إداري أو تǼظيمي 
ومǼهم من قدم ůموعة معاير توصف بإمكانية تطبيقها على ميع الوظائف، وبصورة عامة فإن هذǽ امعاير تؤكد على جانبن 

 أساسن ما:

 يعر عن امقومات اأساسية الŖ تستلزمها طبيعة العمل وتتمثل تلك امقومات ي: :موضوعي - أ
 امعرفة بالعمل ومتطلباته: وتتمثل ي درجة إمام العامل بالتفاصيل وإجراءات العمل وكيفية أدائه. -
عتبار ظروف العمل كمية اإنتاج: وتشمل مدى تغطية العامل مستويات عمله من حيث كمية اإنتاج مع اأخذ ي اا -

 امتاحة
 ويكشف عن صفات الفرد الشخصية ويتمثل ي: :سلوكي - ب
التعاون: حيث يقسم ذلك العǼصر درجة التعاون بن العامل وامتصلن به من زمائه بامǼظمة أو امسؤولن على مستوى  -

 الدولة أو اŪمهور اŬارجي.
 العامل مسؤولياته، ومدى حاجته إń امتابعة.درجة ااعتماد عليه: ويقيم ذلك العǼصر مدى تقدير  -

                                                           

سالة لǼيل نادر حامد عبد الرزاق أبو شرخ: تقييم أثر اūوافز على مستوى اأداء الوظيفي ي شركة ااتصاات الفلسطيǼية من وجهة نظر العاملن، ر  (1)
 .19، ص2010شهادة اماجيسر، إدارة اأعمال قسم إدارة اأعمال، جامعة اأزهر، غزة، 

ية كمدخل لتحقيق اأداء امتميز " دراسة حالة لشركة كوندور لأجهزة اإلكرو مǼزلية، مذكرة ماجيسر ي مهديد فاطمة الزهراء: الثقافة التǼظيم (2)
 .41، ص2010علوم التسير إدارة اأعمال، 
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اūرص على اآات واأدوات وامواد: ويقيم ذلك العǼصر مدى حرص العامل على سامة اآات وامعدات واستخدامها  -
 بكفاية Ǽšب اإسراف ي امواد.

 هذا الوقت لأداء.امواظبة: ويقيم ذلك العǼصر من خال مدى Űافظة العامل على وقت عمله ومدى ţصيص  -
السلوك الشخصي: يقيم الصفات اأخاقية داخل العمل فقط إا إذا أثر السلوك اŬارجي على معة امǼظمة فيؤخذ  -

 .(1)حيǼئذ ي عن ااعتبار عǼد التقوم
معيار وهǼاك معاير أخرى تصف الǼتيجة الǼهائية الŖ يتوقع أن يصل إليها اموظف الذي يؤدي عمل معن، حيث يعد 

 ńاأداء الدستور أو القانون الداخلي للمؤسسة للتعرف على أوجه القصور وإعادة توجيه اأداء لكي ا تتكرر السلبيات وتتحول إ
 سلوك وظيفي لدى العاملن يصعب تغيرǽ، وتǼحصر أهم معاير اأداء فيما يلي: 

 ميع نشاطات امؤسسة حيث تعر عن مستوىالجودةŝ ودةŪطلق هي امؤشر  : ترتبط اǼودة من هذا امŪأداء العمل وا
اŬاص بكيفية اūكم على جودة اأداء من حيث درجة اإتقان وجودة امǼتج سواء كانت خدمة أو سلعة، ولذلك Ÿب أن 

إذا  يتǼاسب مستوى اŪودة مع اإمكانيات امتاحة، لذلك يفضل وجود مرجع وثائقي لدى الرؤساء وامرؤوسن لاحتكام إليه
دعت الضرورة، فضا عن ضرورة اإنفاق على مستوى اŪودة امطلوب ي أداء العمل ي ضوء التصميمات السابقة لإنتاج 

 .(2)واأهداف والتوقعات
 :ب أا يتعدى قدرات وإمكانيات اأفراد وي الوقت نفسه ا يقل عن  الكميةŸ اǼجز، وهǼيقصد ها حجم العمل ام

قدراهم وإمكاناهم، أن ذلك يعř بطئ اأداء ما يصيب العاملن بالراخي وقد يؤدي إń مشكلة ي امستقبل تتمثل ي عدم 
تفاق على حجم وكمية العمل امǼجز كدافع لتحقيق معدل مقبول من الǼمو ي القدرة على زيادة معدات اأداء، لذلك يفضل اا

 .(3)معدل اأداء ما يتǼاسب مع ما يكتسبه الفرد من خرات وتدريب وتسهيات
 :الصاحية  ŕيد للوظيفة، وحŪيقصد ها امدى الذي يستطيع فيه مقياس اأداء تقييم اأبعاد كافة ذات العاقة باأداء ا

يتمتع مقياس اأداء بالصاحية فإنه Ÿب أا يكون معيبا أو فاسدا أي Ÿب أن يعكس اأداء الوظيفي اūقيقي الذي يتضمن 
 ليه.الفساد بقدر اإمكان حيث أن التغلب التام ع

 :كمة واي تتسم بوجود درجة عالية من  القبولŞ يتعلق هذا امعيار مدى قبول اأفراد الذين يستخدمون امقاييس
 الصاحية وااعتمادية ولكǼها تستهلك جزء يوميا من وقت امديرين ما Ÿعلهم يرفضون استخدامها.

هم قد يرفضون بعض امقاييس وي كلتا اūالتن فإن امقياس كذلك فإن اأفراد موضع التقييم أو العاملن الذين يقيم أدائ
 الذي ا يتمتع بالقبول هو مقياس غر مفيد رما أسوء من عدم وجود مقياس على اأخاق.

                                                           

 .212، 210، صŰ2007مد الصري: إدارة اموارد البشرية، دار الفكر اŪامعي اإسكǼدرية، مصر،  (1)
ياض Űمد بن علي امانع: تقǼيات ااتصال ودورها ي Ţسن اأداء، دراسة تطبيقية على انضباط العاملن باأمن العام، رسالة ماجيسر، الر  (2)

 .74، 73، ص2006
 .74امرجع السابق، ص (3)
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 :هم  التحديدǼددة لعاملن بشأن ما هو متوقع مŰ يقصد به امدى الذي يوفر امقياس امستخدم إرشادات وتوجيهات
وكيف مكǼهم Ţقيق هذǽ التوقعات ويتعلق التحديد باأغراض ااسراتيجية والتǼموية إدارة اأداء فإذا م يتمكن امقياس من 

Ǽظمة ي Ţقيق أهدافها ااسراتيجية فإنه يصبح من الصعب عليه Ţقيق مثل Ţديد ما لذي Ÿب على اموظف عمله مساعدة ام
هذǽ اأهداف عاوة على ذلك إذا فشل امقياس ي تشخيص امشكات الŖ يواجهها اموظف ي أدائه للوظيفة فإنه من غر 

 .(1)اممكن للموظف أن يصحح أدائه
 :كونه من اموارد ال الوقت ńتم ترجع أمية الوقت إŹ غر قابلة للتجديد أو التعويض فهو رأس مال وليس دخا، ما

استغاله بالشكل الصحيح ي كل ūظة ي حياتǼا وهذا أنه يتضاءل على الدوام ومضي إń غر رجعة ويعد أحد مس اموارد 
 مالية، الوقت الذي يعد أكثر أمية. اأساسية ي ůال إدارة اأعمال والتǼظيم وهي: اموارد، امعلومات، اأفراد، اموارد ا

 :آخر بيان توقعي للخطوات واإجراءات الضرورية الواجب  اإجراءات Řيسر فيها أداء العمل أو مع Ŗطوات الŬهي ا
 اتباعها لتǼفيذ امهام لذلك Ÿب ااتفاق على الطرق واأساليب امسموح ها وامصرح باستخدامها لتحقيق اأهداف.

من كون اإجراءات واŬطوات امتبعة ي إųاز العمل متوقعة ومدونة ي مستǼدات امؤسسة وفق قواعد وقوانن  فبالرغم
ونظم وتعليمات، إا أنه يفضل ااتفاق بن الرؤساء وامرؤوسن على اإجراءات امتبعة ي إųاز العمل سواء ما يتعلق بإųاز 

 .(2)ن صورة واضحة Ūميع اأطرافامعامات أو تسلمها أو تسليمها حŕ تكو 

 العوامل المؤثرة في اأداء الوظيفي: -2

إن اأداء الوظيفي يǼتج عن تفاعل عامل القدرة والدوافع امرتبطة بالسلوك البشري، ومثل كل من القدرة والدوافع متغرين 
رئيسن من أجل اأداء الوظيفي، فقد تǼطوي مكونات الفرد على أعظم القدرات العلمية، ولكن بدون توافر الدافع للعمل ستǼعدم 

الوظيفي، والعكس صحيح فقد تتوافر لدى الفرد الدافع القوي للعمل، ولكن دون قدرة على العمل  بن القدرات واأداءالعاقة 
 ستǼعدم العاقة بن الدافع واأداء الوظيفي.

وحسب هذا الرأي فإن اأداء يعد نتيجة حصلة التفاعل بن ثاثة Űددات رئيسة هي: الدافعية الفردية، ومǼاخ أو بيئة 
لى إųاز العمل، لذلك يتأثر اأداء بشكل كبر بااšاهات، حيث تؤثر اšاهات اأفراد Ŵو العمل على أدائهم العمل، والقدرة ع

 فالفرد Źب عمله ويرغب  ي البقاء به يتحسن مستوى أدائه وتزداد خرته ويزداد إقباله على العمل يوما بعد يوم.

 يأبه بالعمل وا يقبل عليه، فأمية ااšاهات تكمن ي تأثرها والفرد الذي يرغب ي اانتقال يǼخفض مستوى أدائه وا
امباشر على سلوكيات اأفراد وتصرفاهم، حيث إن تكوين  اšاǽ مضاد للعمل، يدفع الفرد إŰ ńاولة اانتقال مǼه إń عمل آخر، 

نتاجية، بيǼما تكوين اšاǽ مساند للعمل يعř مع تدň الروح امعǼوية واŵفاض مستوى اأداء، ما يؤدي إń اŵفاض الكفاءة اإ
ارتفا، الروح امعǼوية وزيادة معدات الرضا الوظيفي وحسب البقاء بالعمل وزيادة Űددات الواء واانتماء وااجتهاد لتطوير 

د šارب "هوثورن" أول القدرات وامهارات ما źدم العمل ما يؤدي إŢ ńسن مستوى اأداء وارتفا، الكفاءة اإنتاجية، وتع

                                                           

 .26، ص2011اأردن، سامع عبد امطلب عامر: اسراتيجيات اموارد البشرية، دار الفكر للǼشر والتوزيع، عمان،  (1)
 .67، ص1996علي هال: مهارات اأداء، مركز تطوير اأداء السعودية،  (2)



 يŰددات اأداء الوظيف           الفصل الثالث:                                                                 

72 

الدراسات الŖ أكدت على أمية اšاهات العاملن وتأثرها على سلوكهم ومن م على أدائهم كǼتيجة إجراء الدراسات الŖ تشعر 
 العمال بأميتهم ورغبة امǼظمة ي ااهتمام هم.

 ( 1):الفردي للموظف، وإن أهم هذǽ العواملوهǼاك ůموعة من العوامل الŖ تؤثر ي اأداء الوظيفي وŢدد مستوى اأداء 

 :ظيميǼاخ التǼظيم،   المǼموعة من العوامل تؤثر ي سلوك العاملن داخل التů ظيمي بأنه تعبر يدل علىǼاخ التǼيعرف ام
كالقيادة وطبيعة اهيكل التǼظيمي والتشريعات امعمول ها واūوافز وامفاهيم اإدراكية وخصائص البيئة الداخلية واŬارجية للتǼظيم 

يمي مقياس مدى إدراك وفهم العاملن لسمات بيئة عملهم الŖ تؤثر بشكل مباشر على  وغرها من العوامل، ويعد امǼاخ التǼظ
 كيفية أداء أعماهم

وترز أمية امǼاخ التǼظيمي للمǼظمات ي العديد من اŪوانب، أو يؤثر امǼاخ التǼظيمي السليم على العديد من اŪوانب  
 املن وكذلك يرفع من مستوى اأداء ي امǼظمة.بشكل إŸاي مثل: التحفيز والرضا الوظيفي لدى الع

كما يؤثر امǼاخ التǼظيمي على اŪوانب الǼفسية وااجتماعية للعاملن داخل امǼظمة بشكل إŸاي إذا كان امǼاخ التǼظيمي 
ي العمل حيث  سليم وصحي، باإضافة إń تأثرǽ على سلوك وكفاءة العاملن ي امǼظمة أن العاملن يقضون معظم وقتهم

 Źتك مع الرؤساء وامرؤوسن على كافة امستويات، وźضع لسلوكه لتأثرات امǼاخ التǼظيمي بأبعادǽ امختلفة.

 :وية لدى الموظفǼة بقدر كبر  الروح المعǼيعملون ها حصي Ŗو مؤسساهم الŴ اهاهم وميوهمšإن مواقف اموظفن وا
هتمام ي مواقف اموظفن بعد أت اتضح أن الروح امعǼوية للموظفن تأثر وبشكل كبر ي اأداء من اهتمام الباحثن بل وزاد اا

الوظيفي، وقد خلصت الكثر من الدراسات إń أن القيادات اإدارية ها تأثر وبشكل كبر على معǼويات اموظفن سلبا أو إŸابا، 
 ي عاقة طردية.وهذا يǼعكس سلبا أو إŸابا على اأداء الوظيفي وه

وإذا ųحت امؤسسة ي اختيار العاملن، وعملت على خلق روح معǼوية قوية لديهم )روح الفريق( فإن ذلك يكفل الرضى 
وحفظ الǼظام وإطاعة اأوامر والقوانن والضغط على أي فرد Źاول اŬروج عليها، كما يكفل ااحتفاظ بامستوى الوظيفي 

الوظيفي، وتعتمد الروح امعǼوية على عدة عǼاصر ترتبط بعملية التوظيف مثل مقابلة الكفايات  امǼاسب من السلوك واأداء
 بالوظائف والتدريب واأجور والرقية واŬدمات.

 :إن اأداء الوظيفي لكل موظف يقاس أو ا بااجتهاد وامثابرة ومدى  المقدرة على أداء العمل من خال فهم الدور
امهارة الŖ ملكها كل موظف، وجدية اموظف ي اكتساب اŬرات عر الدورات وااستفادة مǼها كما أن القدرات الŖ متلكها 

ن ناšة ي عمله، بل ابد أن يتجاوز كل اموظف ابد أن يستغلها بقدر كاي وا يǼظر Ūملة الصعوبات واإحباطات الŖ تكو 
 .(2)العراقيل الŖ يصادفها ي العمل

                                                           

 . 95، 94، ص2011حسن Űمد اūرارشة: إدارة اŪودة الشاملة واأداء الوظيفي، دار امǼهل،  (1)
 .97، 96امرجع السابق، ص (2)
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وهذا فإن تأثر كل عوامل من هذǽ العوامل ا يكون بشكل مستقل على أداء اموظف، وإما من خال تفاعل العوامل مع 
انت العوامل إŸابية فإن Űصلة اأداء بعضها البعض، وإن Ţديد مستوى اأداء يكون نتيجة تفاعل تلك العوامل معا، فإذا ك

ستكون متدنية، أما ي حالة تدň الروح امعǼوية أداء العمل، وارتفا، امقدرة على أداء العمل مع توفر بيئة مǼاسبة للعمل فإن 
 .Ű(1)صلة اأداء سوف تكون متوسطة

 :وي نفس الصدد هǼاك عوامل أخرى تأثر ي اأداء من بيǼها

  صرǼاصر بشرية ميزة  البشري:العǼافسية وتطور امؤسسة مرهون مدى استقطاها لعǼمو التǼيشكل أهم مورد ي امؤسسة ف
ي مهاراها ومعارفها وقدراها على اانسجام ي اŪماعة ومدى تعاوها معها، ومدى العǼاية الŖ تعطيها لتǼمية وتطوير ملكاها 

 ها لبذل جهد أكر وأداء أفضل.والعمل على إŸاد وتǼمية الدفع لدي
 :تقع ضمن نطاق مسؤوليتها   اإدارة Ŗسيق وقيادة ورقابة ميع اموارد الǼظيم وتǼإن لإدارة مسؤولية كبرة ي التخطيط والت

وسيطرهما فهي بذلك تؤثر على ميع اأنشطة ي امؤسسة ومǼه فهي مسؤولة بǼسبة كبرة عن زيادة معدات اأداء داخل 
 ؤسسة.ام
 :صب الذي يشغله الفرد ومدى مقدار الفرص وال طبيعة العملǼأمية الوظيفة وام ńمو والرقية امتاحة حيث كلوتشر إǼ ما

 زادت درجة توافق الفرد ووظيفته أدى ذلك إń زيادة دافعيته وحبه لعمله ووائه مؤسسته.
 :يǼولوجيا من آات ومعدات وو  الجانب الفǼيد وا إن العوامل التكŪسائل ااتصال وغرها تؤثر تأثرا كبرا على اأداء ا

 .(2)يكفي هذا بل Ÿب أن يكون الفرد على علم بكيفية عمل هذǽ الوسائل
هǼاك بعض العوامل تكون خارج سيطرة الفرد والŖ مكن أن تأثر على مستوى أدائه، بالرغم من أن هذǽ  العوامل البيǼية: -

العوامل قد تأخذ كأعذار إا أها Ÿب أن تأخذ غي ااعتبار أها حقيقة وموجودة بالفعل وŸب الǼظر إń هذǽ العوامل على أها 
ǽ العوامل نذكر الظروف امادية، اإضاءة، الضوضاء، اūرارة، ترتيب اآات مؤثرات على اŪهد والقدرة واإųاز ومن بن هذ

 .(3)وغرها

 رابعا: مؤشرات ومعايير تقييم اأداء الوظيفي

 المؤشرات المحددة لأداء الوظيفي: -1

ية والŖ مكن إن Ţديد اأداء وقياسه يرجم فقط بااعتماد على اŪانب اماŅ، بل هǼاك العديد من امؤشرات غر امال
:Ņدول التاŪا التطرق إليها من خال اǼǼديد وقياس كفاءة اأداء ها ومكŢ امؤسسة من 

                                                           

 .97امرجع نفسه، ص (1)
 .220، ص2003وك التǼظيمي، الدار اŪامعية اŪديدة، اإسكǼدرية، مصر Űمد سعي أنور سلطان: السل (2)
اجتماعي قامة، توامية مزة: دور امواطǼة التǼظيمية ي Ţسن اأداء الوظيفي بامؤسسة العمومية، دراسة ميدانية مديرية الصǼدوق الوطř للضمان ا (3)

، 2016، قامة، اŪزائر 1945ماي  08ما، تǼظيم وعمل، قسم العلوم ااجتماعية، جامعة مذكرة مكملة لǼيل شهادة اماسر، ţصص علم ااجت
 .56ص
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 ( مثل امؤشرات احددة لأداء العام.05اŪدول رقم )

 أمثلة عن امؤشرات Űددات اأداء امرمة إń مؤشرات احور
Ņرفع رقم اأعمال - اما 

ţفيض التكاليف وتدنيتها وŢسن  -
 اإنتاجية 

 استعمال اموجودات )اأصول(. -
 ţفيض امخاطر -

 مو امبيعات -
 اأرباح الصافية% -
 العائد على رأس امال امستثمر -
 التكاليف الوحدوية -

 اūصة السوقية - العماء
 ااحتفاظ بالعماء القدامى -
 وموثوقنالبحث عن عماء جدد  -
 إشبا، حاجات العماء -

 šزئة امردودية

امبيعات احققة من التعامل مع %
 العماء القدامى

امبيعات احققة من التعامل مع  % -
 العماء اŪدد

 درجة إشبا، حاجات العماء -
 معدل دوران امǼتجات. -

 اŪودة، إعادة التشغيل، اإنتاجية - السرورة الداخلية بامؤسسة
تكلفة العǼاصر التالية: التجديد،  -

 اإنتاجية، خدمات ما بعد البيع

 اأموال امستثمرة -
امبيعات احققة من امǼتجات %

 اŪديدة
 وقت ااستجابة لطلبات اŬدمة -
 التكاليف امعيارية. -

 اأجراء امرتقبن - التدريب والتمهن امؤسساي
 إعادة توجيه امؤهلن -
 مة امعلوماتقدرة أنظ -
تسيطر اأهداف الفردية و، أهداف  -

 امؤسسة.

 معدل إشبا، حاجات العمال -
اأموال امستثمرة ي ůال امعلومات %

 وتوفر امعلومات.
 عدد ااعراضات لكل عامل. -

الŖ تتاءم مع  هذǽ بعض امؤشرات العامة احددة لأداء لكن نلفت انتباǽ أن لكل مؤسسة القدرة على Ţديد امؤشرات
ن أهدافها امسطرة واسراتيجياها انطاقا من اموارد امتوفرة لديها وكيفية تقييمها لأداء، كما أن هذǽ احددات ا مثل موذج ساك

لكǼها تشكل نسيج أو إطار عام للتحليل يسمح بفهم مؤشرات أداء امؤسسة من تطور أكثر تǼافسية، وهي من بن اأدوات 
 .(1)د عليها ي نظام مراقبة التسير أها مكن امسر من اūكم على اأداء العام مؤسساهمامعتم

 

                                                           

ادة اماسر نعمون سوسن وناصر رشيدة: أثر إدارة امعرفة على اأداء امؤسسة ااقتصادية دراسة ميدانية مؤسسات، اتصاات اŪزائر، مذكرة لǼيل شه (1)
 .65، 64، ص2012، قامة 1945ماي  8علم ااجتما،، جامعة ي علم ااجتما، تǼظيم وعمل قسم 
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 معايير تقييم اأداء الوظيفي -2

:ńامعاير إ ǽيف هذǼتستخدم كركائز لتقييم وتص Ŗاصر الǼوهي تلك الع 

 ţتص بقياس كمية وجودة اأداء. معايير نواتج اأداء: -
مثل معاŪة شكاوي العماء إدارة ااجتماعات، كتابة التقارير، امواظبة على العمل والتعاون مع  معايير سلوك اأداء: -

 الزماء...
 مثل امبادأة، اانتباǽ، دافعية عالية وااتزان اانفعاŅ. معايير صفات شخصية: -
 :المبادئ اأساسية في استخدام المعايير -
امعاير وذلك لتعدد اأنشطة الŖ مارسها امرؤوسن هدف تغطية اŪوانب امختلفة Ÿب ااستعانة بعدد كبر نسبيا من  -

 لأداء.
Ÿب أن تكون موضوعية، أي تعر عن امقومات اأساسية الŖ تستلزمها طبيعة العمل، حيث تعتر معاير نواتج اأداء  -

 اأكثر موضوعية من غرها.
العوامل امدرجة ي امعيار Ÿب أن تعر بصدق عن اŬصائص الŖ يتطلبها صدق امعيار، والذي يعř أن تكون ميع  -

 اأداء ويتم الوصول إń ذلك من خال دراسة وŢليل العمل.
ثبات امقياس أو امعيار، أين Ÿب أن تكون نتيجة اأداء من خال مقاييس ثلبتة ţتلف باختاف درجات ومستويات  -

 اأداء.
سية امعيار إظهار ااختافات ي مستويات اأداء مهما كانت بسيطة فيميز بن أداء الفرد أو التمييز ويعř ذلك حسا -

 ůموعة من اأفراد.
 امعيار، وهذا يعř الوضوح ي ااستعمال  من قبل امسؤول عن التقييم. السهولة ي استخدام -
 .(1)امراد قياسها ي الفرد قابلية القياس وهذا يعř إمكانية قياس هذا امعيار أو تلك اŬاصية -

كما يتم تقييم أداء العاملن باستخدام معاير أخرى يستǼد إليها ي اūكم على صاحية السلوك والكفاءة اأدائية 
 للعاملن وامعاير نوعان:

 

وتشمل الصفات الŸ Ŗب أن يتحلى ها افرد ي عمله وسلوكه ليتمكن من أداء عمله بǼجاح وكفاءة،   العǼاصر: -
 .(2)كاإخاص، امواظبة ي العمل، التعاون

 يتضح من هذا التعريف أن العǼاصر نوعان:

                                                           

 .30، 29، صŰ2013مود عبد الفتاح رضوان: تقييم أداء امؤسسات ي ظل معاير اأداء امتوازن اجموعة العربية للتدريب والǼشر،  (1)
 .202، ص2008، بروت، 2أمد صقر عاشور: إدارة القوى العاملة ، اأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقي، دار الǼهضة العربية (2)
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ث تتعلق كل العǼاصر كالقابلية، ااستعداد، امهرات، القيم، القدرات، ااهتمامات، حي  عǼاصر تتعلق بشخصية الفرد: -
 بالصفات الشخصية لفرد، وهي عǼاصر غر قابلة للقياس والتقييم أها صفات غر ملموسة وا مكن تتبعها وماحظتها.

وهي عǼاصر مكن ماحظتها وقياسها، كالقدرة على اţاذ القرارات، احرام  عǼاصر تتعلق بسلوك الفرد أثǼاء الوظيفة: -
لقدرة على حل امشكات، التعويض، التخطيط، العاقات الشخصية، القيادة، اūضور، Ţديد مواعيد العمل الرمية، ا

 اأولويات، امهارات اإدارية، ااتصاات الشفوية.

 ǽليل الوظيف، حيث تسمح هذŢتائج امتحصل عليها من عملية وصف وǼاصر انطاقا من الǼالع ǽديد واختيار هذŢ ويتم
ومسؤوليات كل وظيفة مع Ţديد الصفات الواجب توافرها ي الشخص شاغل الوظيفة، والŖ مثل صفات العملية بتبيان مهام 

وأداء العامل الكفء ذو السلوك السليم ي العمل، فهي بالتاŅ مثل رجعا يستǼد إليه عǼد قياس وتقييم كفاءة وسلوك الفرد شاغل 
 الوظيفة.

 :)تائجǼتائج احققة من طرف الفرد على مستوى الوظيفة، ويتم تقييم نتائج تتعلق معدات اأ معدات اأداء )الǼداء بال
 :(1)اأداء من خال أربعة عوامل

 حجم ما م إųازǽ مقارنة ما كان متوقفا. الكمية: -
 ماهي نوعية العمل امǼجز مقارنة مع الǼوعية امتوقعة والعاقة اموجودة بن الكمية والǼوعية. الǼوعية: -
مدى إųاز العامل للعمل امطلوب مǼه ي الوقت احدد، وإن كان هǼاك تأخر ي اإųاز يتم البحث عن  الوقت: -

 اأسباب الŖ أدت إń هذا التأخر، هل هو سبب يعود للعامل أم إń سوء التخطيط واإدارة.
 .(2)ية مع التكلفة امستهدفةمعرفة تكلفة Ţقيق الǼتائج، وااŴراف الǼاتج عن مقارنة التكلفة الفعلالتكلفة: -

 وإجراءات تحسيǼه خامسا: طرق تقييم اأداء الوظيفي

 طرق تقييم اأداء الوظيفي -1

توجد عدة طرق لتقييم اأداء الوظيفي مǼها، ما هو بسيط ومǼها ما هوم معقد ومǼها ما مكن استخدامه لغرض واحد 
قام الباحثن بتمييز بيǼهما أما وفقا لقدمها، أو حداثتها أو وفقا  ومǼها ما هو متعدد اأغراض  ونظرا لتعدد هذǽ الطرق فقد

للبساطة أو التعقيد ي أسلوب التطبيق وعلى العموم فإن ůمل الدراسات ميز بن الطرق التقليدية والطرق اūديثة وفيما يلي أهم 
  الطرق:

التقليدية والŖ تتفر، إń عدة طرق : حيث يشكل اūكم والتقدير الشخصي لرؤساء أساس طرق الطرق التقليدية - أ
 (3)أمها:

                                                           

اد، جامعة بغد هديل علي عبد: كفاءة نظام امعلومات اموارد البشرية وتأثرǽ على مستوى فاعلية نظلم وتقييم أداء العاملن، كلية اإدارة واقتصاد، (1)
 .32، ص2006العراق، 

 .34هديل علي عبد: امرجع السابق، ص (2)
 .56، ص1988عمر Űمد تومي الشبيلي: علم الǼفس اإداري، الدار العربية للكتاب، طرابلس  (3)
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 :من زمائه ومة ثاث أشكال  أدوات المقارنة بين العاملين ǽاأدوات يقوم امقيم مقاربة أداء اموظف مع غر ǽوي هذ
 أدوات امقارنة:

تصاعديا أو تǼازليا تتطلب هذǽ : يكون الرئيس فكرة عامة  عن أفكارǽ وبالتاŅ مكǼه أن يقوم برتيبهم طريقة التدريب -
الطريقة وجود عدد Űدد من اأفراد حŕ يستطيع الرئيس ترتيبهم كما متاز بالسهولة والبساطة لكǼها تفتقد موضوعية وا تعطي 

(1)نتائج دقيقة أها تعتمد على اūكم الشخصي كما أها صعبة عǼد وجود عدد كبر من اأشخاص
. 

وفيه يقوم امقيم مقارنة اموظف بكل موظف من زمائه والرتيب الǼهائي يكون بتحديد عدد  الثǼائية:طريقة امقارنة  -
 .(2)امرات الŖ كان فيها اموظف متفوق مع اآخرين

تستǼد هذǽ الطريقة على ظاهرة التوزيع الطبيعي ومدلول هذǽ الظاهرة هو أن توزيع مستوى  طريقة التوزيع اإجباري: -
يأخذ غالبا شكل امǼحŘ الطبيعي Şيث تكون الǼسبة الكرى من العاملن من ذوي الكفاءة امتوسطة والǼسبة القليلة الكفاءة 

مǼهم من ذوي الكفاءات امرتفعة أو الضعيفة وكيفية اūصول على ذلك الشكل تكون عن طريق كتابة أماء العاملن اŬاضعن 
من امقيم توزيع العاملن إů ńموعات وذلك بعد مقارنة أداء بعضهم البعض وعلى  لعملية التقييم على بطاقات صغرة ويطلب

:Ņحو التاǼال 
 من العاملن. %20اجموعة اأوů( ńموعة ضعفاء الكفاءة( = -
 .من العاملن %20اجموعة الثانية )ůموعة اأقل من امتوسط(=  -
 .ملنمن العا %40اجموعة الثالثة )ůموعة امتوسطن(=  -
 .من العاملن %20اجموعة الرابعة )ůموعة اأعلى من امتوسط( =  -
 من العاملن. %10اجموعة اŬامسة )ůموعة اممتازين( =  -

يتم موجبها حصر الفتات أو اŬصائص أو الواجبات الŖ يتطلبها العامل الكف )امقاييس( والŖ طريقة التمثيل البياني: - ب
لتأدية عمله بشكل جيد، ويطلب من امقيم قياس مدى توفر هذǽ الصفات لديه عن طريق استخدام Ÿب أن تتوفر ي الفرد 

 :(3)امقياس البياň لكل صفة والŖ تقسم إń أقسام مثل كل مǼها مرتبة معيǼة من الكفاءة
 :اول قياااتجاهات الحديثة في تقييم اأداءŢ Ŗديثة الūاك العديد من الطرق واأساليب اǼس مستوى أداء العامل ه

معدات  أداء متتالية مصممة على ضوء مؤهات، العامل وتشتد هذǽ الطرق إń مبدأ عام مفادǽ " إųاز" الرجل الǼموذجي" وي 
 (4)نفس الوقت يعتمد على قياس مستوى أداء العامل معزل عن اآخرين أو تقارنه معدل أداء متتالية ومن أهم الطرق هي:

                                                           

 .280، ص2005حجازي Űمد حافظ: إدارة اموارد البشرية، دار الوثائق لدنيا الطباعة والǼشر، اإسكǼدرية، (1)
 .276، ص2008عبد الباري ابراهيم وآخرون: إدارة اموارد البشرية، القرن اūادي والعشرين )مǼحŘ نظمي(، وائل للǼشر، اأردن، درة  (2)
 .288، ص2008درة عبد الباري إبراهيم وآخرون: إدارة القوى البشرية، الشركة العربية للتسويق والتوريدات، مصر،  (3)
 .162د البشرية، مرجع سابق، صŰمد الصري: إدارة اموار  (4)



 يŰددات اأداء الوظيف           الفصل الثالث:                                                                 

78 

بن  تعتر الرامج اإدارة باأهداف إحدى التطبيقات العملية لǼظرية Ţديد اهدف الŖ تربطاإدارة باأهداف:طريقة  -
من اممكن استخدامها كأساس له تصميم نظام تقييم أداء اآراء  إضافة إń ذلك فإن اإدارة باإفراد دوافع أداء اأفراد العاملن

 .(1)العاملن ي امǼظمة وبصورة خاصة ي تقييم امستويات اإدارية العليا

كما تعتمد هذǽ الطريقة على أن العرة بالǼتائج أي أن الرئيس امباشر لن يلتفت إń سلوك امرؤوسن وا إń صفاهم بل 
 اعوا أن Źققوǽ من نتائج ومر هذǽ الطريقة بعدة خطوات وهي كاآي:سيهتم ما استط

  سيتم قياس اأداء وتقييمه على أساسها، ويتم هذا بااتفاق بن الرئيس Ŗقيقها والŢ تائج امطالبǼديد اأهداف والŢ
 وامرؤوسن.

  قيق اأهداف ومتابعةŢ فيذ يقوم الرئيس مساعدة امرؤوسن يǼاء التǼتائج.أثǼقيق الŢ 
  ديدŢقيقه ما اتفق عليه ي بداية الفرة وŢ حققت وذلك مقارنة ما م Ŗتائج الǼي هاية امدة امتفق عليها يتم تقييم ال

 .ااŴراف عن التǼفيذ إŸابا أو سلبا

اأداء على العمل ومن أهم ، وزيادة حفز (2)واهدف اأساسي من هذǽ الطريقة هي تقوية العاقة بن الرئيس وامرؤوسن
 داف ي ůال تقييم اأداء مايلي:امقوم اأساسي لإدارة باأه

 .ماعية بن امشرف وامرؤوس وضع مهام اأساسية ومسؤولية عمل الفردŪامشاركة ا 
 .فسه أهداف أداء قصرة اأجل بالتعاون مع رئيسهǼيضع الفرد ب 
 قيق اأهداف السابقة.يتم عقد مشرك بن الرئيس وامرؤوس بنŢ ن واآخر لتقييم مدىūا  

 ازات احققة أعلى السمات وامميزات الشخصيةų(3)ترتكز عملية التقييم على اإ. 

 ومن مزايا هذǽ الطريقة:

 تشجيع اأفراد له Ţديد اأهداف ما يزيد من دافعيتهم Ŵو العمل. -
 الفعلي.من الطرق اموضوعية امعتمدة على اأداء  -
 تؤدي إń تعريف اأفراد ما هو مطلوب مǼهم مسبقا وماهي إمكانياهم. -
 تسهيل عملية التخطيط والتǼسيق اأهداف لعموم امǼظمة وما يؤخذ على هذǽ الطريقة. -
 التأكيد على الǼتائج ما يؤدي إń إمال كيفية Ţقيق هذǽ الǼتائج. -
- ńقيق اأهداف احددةمن الصعب مقارنة مستوى أداء اأفراد نظرا إŢ (4) أن كل فرد مقيم وفقا مدى. 

 

                                                           

 .263، ص2003، دار وائل للǼشر والتوزيع، عمان، 3سهيلة Űمد عباس علي حǼن علي: إدارة اموارد البشرية، ط (1)
 .85، ص2000شحاذة نظمي: إدارة اموارد البشرية، دار الصفاء للطباعة والǼشر والتوزيع، عمان،  (2)
 .434، 433، ص2003مال الدين Űمد مرسي: اإدارة ااسراتيجية للموارد البشرية، الدار اŪامعية، اإسكǼدرية، مصر (3)
 .86شحاذة نظمي: إدارة اموارد البشرية، مرجع سابق، ص(4)
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  طريقة مراكز التقييم -2

تسعى هذǽ الطريقة إń قياس امهارات وصفات معيǼة، مثل التخطيط، التǼظيم والعاقات اإنسانية، بتحديد مقاييس 
امدراء űتلف امستويات اإدارية، وبصورة معيǼة هذǽ الصفات على الرغم من صعوبات Ţديدها، وتستخدم هذǽ الطريقة لتقييم 

 .(1)خاصة اأفراد امرشحن لرقية لإدارة العليا

فقد تعهد من خال الǼظام مراكز التقييم إń اأفراد مهمة القيام محاكاة بعض امهام أو الواجبات مثل امǼاقشات 
مواجهة الضغوط وصراعات العمل، وبعد ذلك يتوń امقيمون اŪماعية بدون قائد، مثيل اأدوار حل امشكات، واţاذ القار 

 Ţليل سلوك اأفراد وتقييم مهاراهم أو قدراهم اإدارية احتملة.

وتتمثل اميزة الرئيسية مراكز التقييم ي توفر امقياس اموضوعي أداء اأفراد للمهام اإدارية فإها توفر  مزايا هذǽ الطريقة: - أ
Űددة ومكǼها امساعدة ي تصميم خطط تǼمية إدارية فردية كذلك توفر معلومات قيمة عن جوانب القوة  معلومات مؤكدة

 .(2)وضعف لدى اأفراد كما تتميز باعتمادية الصاحية والقبول لدى امديرين والعاملن
 عيوب هذǽ الطريقة: - ب
 كلفة عالية -
 امختلفة.عدم إمكانية استخدامها ي ميع امستويات اإدارية  -

 طريقة التدرج على أساس السلوك -3

أنه يتم Ţديد وتصميم يعتمد هذا امقياس على العǼاصر اأساسية الŖ تتضمǼها طريقŖ التدرج البياň وامواقف اūرجة حيث 
على امتاكه أعمدة لكل صفة أو أسلوب مستمد من واقع العمل الفعلي وليس صفات عامة Űددة مسبقا، ويتم تقييم الفرد بǼاءا 

للصفات وسلوكه امتوقع ي العمل Şيث تكون الصفات والسلوكيات مرتبطة متطلبات العمل اأساسية، كذلك اأمر يتم توضيح 
وتفسر امستويات امختلفة للسلوك كأن يكون أداء متميز أو جيد أو ضعيف ما يساعد امقيّم ي ربط تقييماته مع سلوك الفرد ي 

 ملية التقييم.العمل أثǼاء ع
 مزايا هذǽ الطريقة: - أ

تساهم ي قلة اأخطاء بسبب Ţديدها أبعاد العاملن الذين متلكون مهارة ي اأداء ما يؤدي إń موضوعية هذا  -
 امقياس.

 .يتم وضع امقياس بامشاركة بن اأفراد العاملن الذين متلكون مهارة ي اأداء ما يؤدي إń موضوعية هذا امقياس -
 ن ما يؤدي إń تقليل الصرا، عǼد العاملن حول نتائج التقييم.Ǽعة لكل اأفراد العاملن امقيمإها مق -
 .(3)تساعد ي Ţديد نقاط الضعف ما يساعد ي Ţديد ااحتياجات التدريبية والتطويرية لأفراد العاملن -

 
                                                           

 . 133، ص2004مداوي وسيلة: إدارة اموارد البشرية، مديرية الǼشر Ūامعة قامة،  (1)
 .432، 431مال الدين Űمد مرسي: اإدارة وااسراتيجية للموارد البشرية، مرجع سابق، ص (2)
 .85، 84شحاذة نظمي: إدارة اموارد البشرية، مرجع سابق، ص (3)
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 عيوب هذǽ الطريقة: - ب
 امطلوبن ي تطوير امقاييس وتǼفيذها.ارتفا، التكاليف والوقت واŪهد  -
تتطلب مقاييس متعددة لكل عمل، ولذلك نستخدم اأعمال الŢ Ŗتوي على سلوكيات مكن ماحظتها كالŢ Ŗتوي  -

 على اūركات اŪسمية وليس احتويات الذهǼية واإبداعية.
 .(1)ا مكن استخدامها ي امǼظمات الصغرة ارتفا، كلفتها -

 الماحظات السلوكيةطريقة  -4

م تطوير هذا امقياس والذي يعمل على Ţديد اأبعاد السلوكية امتوقعة لأداء إا أن امقيم هǼا يقوم ماحظة اأفراد 
العاملن وترتيبهم على مس أوزان لكل بعد بدا من وزن واحد وزن م šمع الدرجات الŹ Ŗصل عليها اأفراد العاملن لكل بعد 

 عاد العمل أي أن كل بعد أو متغر Źتوي على مواقف متعددة.من أب

وتتميز هذǽ الطريقة بأها ترتكز على السلوك اماحظ بدا من السلوك امتوقع أي أن امقيم يقوم ي هذǽ الطريقة مراقبة 
 .(2)ه ومعرفته لسلوك اأفراد العاملنومتابعة اأفراد العاملن، بيǼما ي الطريقة السابقة يقوم امقيم بعملية التقييم حسب توقع

 إجراءات تحسين اأداء الوظيفي -5

 مكن تصǼيف هذǽ امشاكل إń مشاكل ذاتية تتعلق بامسؤول عن عملية التقييم وأخرى موضوعية تتعلق بعملية اأداء Şد ذاها.
 : تتعلق فيما يلي:المشاكل الذاتية - أ

 :ة، الذي يشرط ي امقوم أمن  خصائص وصفات امقومǼالصفات مدى مهارة وخرة امقوم ممارسته للمه ǽوترتبط هذ
 يكون ذا خرة عالية والقدرة على التفاعل ااجتماعي.

 :قيقية  التساهل والرفقūتائج اǼفي الź العملية وهذا ǽالتعامل برفق مع امرؤوسن ي هذ ńحيث عمل بعض امقومن إ
 عد عن اهدف امسطر.للعملية، ويب

 :ابية والعكس  تأثر اهالةŸابية تكون نتائج التقييم إŸظرة إǼامرؤوس فإذا كانت تلك ال ńظر ها إǼي Ŗوهي الزاوية ال
 صحيح، وهذا ما يفقد قيمة معاير التقييم ويضفي جانب اūياة.

 :زعة امركزيةǼالتطورات الاحقة تظهر ي عملية التقييم طويلة امدة حيث يتم باآ ال ńظر إǼخذ اأول أداء الفرد دون ال
أول تقييم، أو يهمل أداء الفرد السابق ويعمد امقوم إń إعطاء صورة عن أحداث مستوى اأداء فهذا من شأنه أن يعدم خاصية 

 .(3)قبلااستمرار هذǽ العملية الŖ تستهدف عملية مع التغرات اماضية واūالية وامتوقفة ي امست
 س أو التحضر الشخصيǼŪبسبب القرابة أو الصداقة أو ا ǽياز الشخص امقوم لصاح الرد امراد تقييم أداءŴوهو ا :

 اموطن.

                                                           

 .96، عمان، صŰ2003مد علي ربايعية: إدارة اموارد البشرية، دار الصفاء للطباعة والǼشر والتوزيع،ـ  (1)
 .96السابق، صامرجع  (2)
 .32، 31، صŰ2013مود عبد الفتاح رضوان: تقييم أداء امؤسسات ي ظل معاير اأداء امتوازن اجموعة العربية لتدريب والǼشر، د،ط،  (3)
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 تتعلق بالعملية ي حد ذاها وتتمثل فيما يلي: المشاكل الموضوعية: - ب
 عدم الوضوح ي أهداف العملية يعطي نو، من العشوائية. -
 وعدم قدرها على التعبر اūقيقي أداء.عدم دقة امعاير  -
 عدم وجود تعليمات سليمة وكافية ي أسلوب التقييم. -
 .(1)عدم دقة درجات القياس ي التمييز بن العاملن -

 هذا اأمر الذي يتطلب من امسؤولن البحث عن أساليب لتحسن اأداء وتفادي امشاكل مختلف أنواعها.

امستمر ي إطار اŪودة واأداء امؤسسي على اارتقاء مستوى رضا امستهلك من خال التحسيǼات تركز عملية التحسن 
امستمرة وامتزايدة على العمليات، ما ي ذلك القضاء على اأنشطة والتغرات غر الضرورية، تعد اŪودة مطلبا أساسيا بيǼما يعتر 

ية اكتشاف اأسباب الرئيسية للمشكات والقضاء عليها، ومكن Ţقيق ذلك من اارتقاء امستمر بالعمليات من الطرق اأساس
خال تطبيق أساليب Ţسن ذات خطوات صغرة، بدا من تǼفيذ عمليات تطوير هائلة، يستخدم اليابانيون هذǽ العملية 

 الساعة وحŕ أعضاء اإدارة العليا.مصطلحا يطلق عليه " كايزن" والذي يشمل كل العاملن ي امؤسسات بدءا من العاملن ب

هǼاك ůموعة من اأساليب واأدوات الŖ تستخدمها الشركات ي عمليات التحسن امستمر، سواء كان ذلك لتحسن   
مثل ثاثية جوران أحد أفضل الطرق لتحسن ، مǼتجاها أو عملياها أو كافة أنشطتها، ومن أهم هذǽ الطرق ثاثية جوران

 :Control، والتحسن IMprovement، والرقابة Planingوتتألف من ثاثة مكونات: التخطيط  العمليات

تبدأ عملية التخطيط لتحسن جودة امǼتجات واŬدمات الŖ تقدمها امǼظمات بتحديد حاجات العماء  التخطيط: -1
ج أو اŬدمة الŖ تتاءم وحاجات العماء، وترمتها إń متطلبات واضحة تستطيع الشركة من خاها تطوير خصائص ومات امǼت

ومن الطرق امفيدة الŖ تستخدمها الشركات ي Ţديد هذǽ اŬصائص نشر وظيفة اŪودة واهǼدسة امتزامǼة م بعد ذلك تقوم 
اŬطط إń  لŖ م Ţديدها ونقلامǼظمة بتصميم العمليات القادرة على إنتاج امǼتجات واŬدمات حسب اŬصائص وامواصفات ا

 حيز التǼفيذ إذ تعد هذǽ امرحلة هي مرحلة الǼهائية ي عملية التخطيط.

هي اŬطوة الثانية ي ثاثية جوران، إذ هدف هذǽ اŬطوة إń التأكد من أن عمليات اإنتاج تسر وفق ماهو  الرقابة: -2
 .ű(2)طط من خال ااعتماد على التغذية العكسية

وتتكون عملية الرقابة من ůموعة من امراحل واŬطوات تبدأ بتحديد العمليات الŖ ستتم مراقبتها م وضع أهداف واضحة 
لعملية الرقابة م تقييم أداء العامل الفعلي صن مقارنة اأداء الفعلي مع اأهداف امخططة وأخرا العمل على معاŪة ااختافات 

 مراقبة العمليات اإحصائية وخرائطي، ومن اأدوات والتقǼيات امفيدة وامستخدمة ي عميات الرقابة: والفروق بن امخطط والفعل
 باريتو، وخرائط تدفق وخرائط العمليات واأثر السبب.

                                                           

 .33، صامرجع نفسه(1)
 .26، ص2019جيزة، مصر،  سيد عبد الǼي Űمد: طرق وأساليب Ţسن اأداء ي امؤسسات، وكالة الصحافة العربية )ناشرون(، (2)
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ي ثاثية جوران وتتضمن Ţسن مستويات اأداء اūالية واانتقال إń مستويات أداء تفوق بكثر العمليات  التحسين: -3
ūاد اŸديد امشكات وإŢ تاج إليه من أجلŹ إنشاء أرضية لعملية التحسن وتكوين فرق العمل ودعمها بكل ما ńالية، إضافة إ

 .(1)اūلول ها

 باإضافة أن هǼاك أساليب وإجراءات أخرى تعتمدها امǼظمات من أجل Ţسن اأداء الوظيفي البشري وتفعيله ųدǽ ي:

 :ب تدريب ا التدريبŸ.ال عملهاů صصية يţ مية مهارهم ومعارفهم من خال عقد دوراتǼلعاملن لت 
 مساعدة وتشجيع الفرد لكي يعرف التوجيه واإرشاد ńططة هدف إűاءة وǼفالتوجيه واإرشاد عملية واعية ومستمرة وب :

باإضافة إń التعليم وتدريب اŬاص نفسه ويفهم ذاته ويدرس شخصيته ويفهم خرته، وŹدد حاجاته ويعرف الفرص امتاحة، 
الذي Źصل عليه عن طريق رؤسائه ومشرفيه، سواء ي امؤسسة أو مركز التوجيه واإرشاد امختصة وهذا حŕ يصل إŢ ńديد 

 وŢقيق أهدافه وأهداف امؤسسة بكفاءة أداء عالية.

ؤسسة عدة عǼاصر هدف إń إبراز العاقة بن ويقدم الǼموذج الفكري اأساسي لعملية Ţسين اأداء على مستوى ام
 التǼظيم اإداري بعوامله امختلفة وأثر ذلك على اأداء، وأهم هذǽ العǼاصر هي:

 :الوصول بأداء الفعلي المستوى المستهدف لأداء ńظيم إداري جيد يسعى إǼقيق اأهداف ابد من وجود تŢ لضمان
مستوى مطلوب أي )مستهدف أو űطط( لأداء مثل اūقائق الŖ تريد اإدارة الوصول إń امستوى امستهدف حيث أن هǼاك 

إليها، وهو امستوى الŖ تعمل اإدارة على Ţقيقه من خال عوامل التǼظيم امختلفة الŖ يتم توظيفها وتوجيهها الوجهة الصحيحة 
 هذا الغرض.

 :بذلت  اأداء الفعلي Ŗظيمية الǼهود واأنشطة التŪقيقه فعا، ويكون ذلك نتيجة لتظافر اŢ اك أيضا اأداء الذي يتمǼه
 .(2)ي فرة زمǼية Űددة

 سادسا: العاقة بين القيم التǼظيمية واأداء الوظيفي

لكي تتحرك مؤشرات اأداء الوظيفي مداها الصحيح ووقعها الفاعل ابد أن تطعم بالقيم التǼظيمية اهادفة إń إثراء   
اأداء وŢديد مساراته حيث أن عملية اأداء وإدارته تǼمو ي إطار امǼظمة القيمية الŖ مثل جوهر البقاء ودمومة ااستمرار، أي 

ائل من الرذائل واإŸابيات من السلبيات وحاات الصح من اŬطأ، ومادام اأمر على هذا القدر من أن القيم هي امؤشر للفض
اأمية بالǼسبة للمǼظمة القيمية عليه يبدو لǼا أن مؤشرات اإدارة Ÿب أن تعد برؤية قيمية Ţتضن اūقيقة والواقع وتتجاوز ما 

معاير بعكس حاات الضبط واحرام الوقت Ÿلي إدارته وإمكانية استثمارǽ، أي أن  دونه، فاالتزام بالعمل يؤشر القيمية واآخذ با
كل مؤشر ا بد من تǼظيمه وتǼفيذǽ برؤية قيمية، أي أن القيم هي امرآة العاكسة Şيث تتضح ااŴرافات وتؤشر حاات الشطط 

ي تتضح ي إمكانية الوصول إń مصاف اأداء العاŅ، وهǼا ما يعř أن إدارة القيم يعř إدارة اأداء Şيث أن قوة الǼظام القيم

                                                           

 .27امرجع السابق، ص (1)
الرياض  مود بن مطلق العاج: عاقة العوامل التǼظيمية بأداء الوظيفي، رسالة لǼيل شهادة اماجيسر ي العلوم اإدارية، جامعة نايف العربية، (2)

 .63، ص2003
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مدخا للقول بأن مستويات اأداء Űددة بǼو، وطبيعة القيم، فالقيم القوية فعلها يتأجج ي ميدان العمل قياسا بالقيم الضعيفة 
يرسخ اارتباط ويدعم العاقات ويؤشر  رؤيته بشكل واضح ي الشركات اليابانية واأمانية الŖ اعتمدت نظاما قيميا ما مكنوهذا 

حاات امودة الŖ حددت امǼظمة أشبه بالعائلة يسودها الواء امطلق وŹكمها االتزام بǼظم العمل، اأمر الذي وضع لتلك 
 .(1)م اخراق اأسواق نالشركات خطوات باšاǽ اارتقاء والǼمو وم

ها هي اأقرب فعا إń التميز وبالتاŅ أشغال أكر مساحة ي السوق احلية فامǼظمة امالكة لقيم قوية ومستثمرة معاير 
وحŕ العامية، أي أن حركة امǼظمة مستمدة بالقيم القوية تفوق امǼظمات اأخرى وتتقدم خطوات قياسا بغرها أن فعلها مستمد 

ان وواز، اإخاص والوفاء ي إطار أي أن القيم الصافية من حركتها وحركتها Űكومة بقيمها وقيمها مسرشدة بالضمر اūي واإم
 .(2)ي اجال الواسع لكل حاات الǼجاح ي امǼظمات وبغياب القيم تتدŇ كافة الطاقات ورما تتدهور اإمكانيات

القيم تكثر  لذلك Ţرص أغلب امؤسسات على Űاولة نشر القيم اإŸابية حŕ تستطيع Ţقيق أهدافها امسطرة، فǼجد أن
على أداء اإدارين الذين يشركون ي صǼع القرارات باعتبار أها أهم عملية تتم داخل امؤسسة وعليه يتوقف مصر امǼظمات، 

 ومن بن اأمور اūيوية أن يدرك امدراء القيم العليا موظفيهم فكل موظف لديه قيم معيǼة يسعى إš ńسيدها ي أرض الواقع.

يǼجان" على أمية االتزام بالقيم ي هرم السلطة التǼظيمية، حيث يؤكد على االتزام بالقيم ككل فهي تؤثر فكما يؤكد "
اأفراد، وأن قيم التعاون والتسامح واانضباط تشكل أمية كرى لدى العاملن، وأنه من الصعب تأثرا مستمرا وفعاا على أداء 

 .(3)هذǽ القيم داخل التǼظيم ţيل وجود أفراد تكون معاملتهم خالية من

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 نوال يونس آل مراد وآخرون: أثر القيم التǼظيمية ي اأداء الوظيفي، دراسة تطبيقية آراء معيǼة من مديري اإدارات الوسطى ي عدد من (1)
 .40، ص2013، 29امستشفيات اūكومية ي نيǼوى، ůلة تكريت للعلوم اإدارية وااقتصادية، العدد 

 .41امرجع السابق، ص (2)
لǼيل ة: القيم التǼظيمية وعاقتها باأداء الوظيفي لدى أساتذة التعليم العاŅ دراسة ميدانية على عيǼة من أساتذة التعليم العاŅ، مذكرة عجال مسعود (3)

 .62، 61، ص2003شهادة اماجيسر ي علم الǼفس العمل والتǼظيم، قيم العلوم ااجتماعية، جامعة ورقلة، 
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 خـــاصة

مكن القول من خال ما م التطرق له ي هذا الفصل أن مستوى اأداء الوظيفي لدى العاملن يعتر سر ųاح وتطور 
على اإنتاج امؤسسات باختاف تصǼيفاها، حيث يسهم امورد لبشري داخل امؤسسة إسهاما كبرا وفعال ي زيادة قدرة امؤسسة 

والكفاءة، واحتال ميزة تǼافسية وŢقيق مستوى عاŅ من اأداء ا يكون إا من خال برامج تقييمية تزود ميع اإدارين 
 بامعلومات الضرورية قصد Ţفيزهم للوصول إń أهداف امؤسسة وخلق نو، من ااندماج واالتزام الوظيفي.



 

 

 

 

 :الفصل الرابع
 إجراء البحث العلمي
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 تمهيـــــــد

يعتر اŪانب الǼظري من موضوع البحث غر كاف لتحقيق أهداف الدراسة والوصول إń نتائج واقع القيم التǼظيمية 
السائدة ي امؤسسة، وتأثرها على اأداء للمؤسسة Űل الدراسة لذا سوف يتم ي هذا الفصل تفريغ مطيات ااستمارة ي 

وتفسر الǼتائج امتوصل إليها، كميا وكيفيا باستخدام التكرار والǼسب امئوية،وهذا للوصول إń جداول، يتم عن طريقها Ţليل 
 نتائج تؤكد مدى صحة الفرضيات.
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  عرض وتحليل البياناتأوا: 

 محور البيانات الشخصيةالبيانات المتعلقة ب -1

 .حسب اǼŪس: يوضح توزيع أفراد اجتمع البحث (06)اŪدول رقم 

 اǼŪس التكرار الǼسبة امئوية

 ذكر 10 33,34%

 أنثى 20 66,66%

 اجموع 30 %100

 

من خال اŪدول أعاǽ الذي يوضح توزيع أفراد العيǼة حسب متغر اǼŪس و اماحظ أن ůتمع البحث أغلبه إناث 
على أن نسبة اإناث تقدمت على نسبة الذكور % وهذا ما يدل 33,34% ، ي حن نسبة الذكور مثل 66,66وذلك بǼسبة 

وهذا راجع إń أن طبيعة العمل داخل امؤسسة Ţتاج Ūهد عضلي كبر و امǼاصب هǼا خاصة بالرجال ي حن ųد الǼساء 
ع أخرى يشغلن امǼاصب اإدارية فالعمل اإداري يستقطب اǼŪس اأنثوي أكثر على عكس الذكور الذين يفضلون اللجوء إń أنوا 

 من اأعمال كاأعمال اūرة.

 .: يوضح توزيع أفراد العيǼة حسب السن(07)اŪدول رقم 

 السن التكرار الǼسبة امئوية

 سǼة 30أقل من  08 26,66%

 سǼة 40إń 31من  20 66,66%

 سǼة 60إń  41من  02 06,68%

 اجموع 30 100%

 

سǼة والŖ تقدر بǼسبة  40إń  31من امبحوثن هي الفئة ما بن من خا اŪدول أعاǽ ناحظ أن الǼسبة الغالبة 
سǼة والŖ تقدر  60إń  41% وأخرا الفئة ما بن  26,66سǼة والŖ تقدر بǼسبة  30% م تليها الفئة أقل من  66,66

لى Ţمل امسؤولية ي سǼة هي فئة تتميز بالشباب و القدرة ع 40إń  31%، وهذا راجع إń أن الفئة مابن  06,68بǼسبة 
العمل، كما ها نضج فكري والوعي الكبر لعملية التسير ي امؤسسة باإضافة إń أمية اليد العاملة الشابة،  وهذا يدل على أن 

 امؤسسة تستقطب اأعداد امǼاسبة من اموارد البشرية الشابة  نتاج وصول اليد العاملة إń سن التقاعد.
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 .: يوضح امستوى التعليمي أفراد ůتمع البحث(08)اŪدول رقم 

 امستوى التعليمي التكرار الǼسبة امئوية

 ثانوي 02 % 13,33

 ليسانس  10 % 33,33

 ماسر 10 % 33,33

00,00 % 00 ǽدكتورا 

 تكوين آخر 08 % 20,01

 اجموع 30 % 100

 

تقاربة بن حاملي هو امستوى اŪامعي حيث جاء بǼسب ممن خال اŪدول أعاǽ يظهر أن امستوى التعليمي الغالب 
موارد بشرية مؤهلة ومتخصصة، ى أن امؤسسة تعتمد على كفاءات و % هذا ما يدل عل 33,33اماسر بǼسبة شهادة ليسانس و 

صميم اميزانيات حيث تكون ها شهادات تتǼاسب وطبيعة اأعمال وامهام اموكلة هم )امكلف بالدراسات، ااتصال، إعداد وت
% و الذين يشتغلون ي مǼاصب كاحاسبة وأمن űزن م تليها  20,01...( م يليها حاملي شهادات التكوين امهي بǼسبة 

% أن طبيعة هذا  00,00% لديهم مستوى ثانوي، ي حن انعدمت نسبة حاملي شهادة الدكتوراǽ بǼسبة  13,33نسبة 
 شهادات فهم يفضلون أعماا أخرى.العمل ا تستهوي حاملي هذǽ ال

 .دنيةخاص باūالة ام(:09)اŪدول رقم 

 دنيةاūالة ام التكرار الǼسبة امئوية

 أعزب 08 % 26,67

 متزوج  22 % 73,33

 مطلق  00 % 00,00

 أرمل  00 % 00,00

 اجموع 30 % 100

 

%  وهذا اارتفاع يعتر عامل  73,33يتبن من خال اŪدول أعاǽ أن أغلبية ůتمع البحث متزوجن وذلك بǼسبة 
إŸاي إذ يساعد على ااستقرار الǼفسي وااجتماعي للعمال ما يدفعهم إń تأدية مهامهم على أكمل وجه، بيǼما ųد أن نسبة 
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بالتفرغ التام للعمل ومضاعفة ůهوداهم لتحقيق أداء جيد يستطيع العامل  % من العمال هم عزاب وهذا يسمح هم 26,67
 من خاله إثبات وجودǽ ي امؤسسة، واارتباط ها وااندماج أكثر مع القيم التǼظيمية السائدة ي التǼظيم.

ن على العمل من أجل إعالة فالعمال امتزوجون ųدهم أكثر التزاما بامسؤوليات، ويتحملون كل أعباء العمل أهم ůبورو 
يهمه إذا ما كان العمل صعبا أم سها، لذا فئة امتزوجون ųدهم  عائاهم خاصة مع زيادة متطلبات اūياة، فالعامل امتزوج ا
 أكثر التزاما وأكثر Ţما لضغوطات العمل و قوانن امؤسسة.

 ية ي العملامǼاخ التǼظيمي يساعد على تكريس قيم اŸاب المحور الثاني:

 .يوضح تشجيع امسؤول للعمال (:10)اŪدول رقم 

 تشجيع امسؤول للعمال التكرار الǼسبة امئوية

 نعم 24 % 80

 ا 04 % 13,33

 أحيانا  02 % 06,67

 اجموع 30 % 100

 

 13,33 % من العمال صرحوا أن امسؤول يشجعهم، ي حن أن نسبة 80يتضح من خال اŪدول أعاǽ أن نسبة 
 % صرحوا أحيانا. 06,67% أن امسؤول ا يعمل على تشجيعهم، بيǼما نسبة 

وهذا يدل على أن الرئيس يعمل على تشجيع العمال أهم أساس وأهم عǼاصر اإنتاج، لذلك Ÿب معاملة العǼصر 
لكونه يعطي للمǼظمة مكانتها ي  البشري على أنه جزء من امؤسسة وهذا ما يدل على أن امؤسسة هتم بالعǼصر البشري وتشجعه

عام امǼظمات وأنه أهم الدعائم الŖ تستǼد إليها امؤسسة ي التسير اأمثل ورفع مردوديتها وكفاءها اإنتاجية بتشجيع امسؤول 
ر البشري ي لعمال، وهذا ما يǼعكس على أداء العاملن باإŸاب، كذلك اهتمام امسؤول بتشجيع العمال راجع إń قيمة العǼص

 العملية اإنتاجية والتǼظيمية.

، اذ أحسǼت اإدارة تǼمية قدراهم مكن أن اأفراد هم عبارة عن استثمار هذا ما توافقت عليه مقاربة الرأمال البشري على       
 أن يضمن ها مكاسب طويلة اأمد.
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 .يبن درجة اانفتاح والتواصل مع امستويات العليا لإدارة (:11)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار الǼسبة امئوية 

 دائما  14 % 46,66

 غالبا  11 % 36,66

 أحيانا  05 % 16,66

 اجموع 30 % 100

 

بصفة دائمة ي  % صرحوا أن اانفتاح والتواصل مع اإدارة العليا 46,66يتضح من خال اŪدول أعاǽ أن نسبة  
 16,68% الذين صرحوا أن اانفتاح والتواصل مع اإدارة العليا هو اتصال شبه دائم بيǼما نسبة  36,66حن ųد أن نسبة 

 % ترى أنه أحيانا ما يكون هǼاك اتصال مع مستويات اإدارة العليا.

العليا ما يساعدهم على إųاز أعماهم ي مǼاخ وهذا يدل أن أغلبية امبحوثن  يؤكدون على وجود تواصل دائم مع اإدارة 
تǼظيمي مǼاسب وبكفاءة وفعالية مطلوبة، باإضافة إń وضوح الثقافة والقيم السائدة داخل امؤسسة كذلك ااتصال اŪيد بن 

فهو يعمل على إعطاء  اإدارة وعماها وهذا ما يؤدي إń رضاهم ما يؤدي إń ارتفاع ي مستوى اأداء، واهتمام الرئيس لعماله
 فرص إبداء الرأي من أجل الوصول إń أهداف امؤسسة.

وهذا ما توافقه عليه نظرية العاقات اإنسانية أن ااتصاات وتبادل امعلومات و التفاعل ااجتماعي امفتوح بن العمال         
 مع بعضهم البعض وبيǼهم وبن رؤسائهم تسهم ي تطوير عاقات العمل بشكل اŸاي يؤثر ي اإنتاجية

 .يوضح إشراك العمال ي اţاذ القرارات (12)اŪدول رقم 

 اإجابة التكرار  الǼسبة امئوية

 نعم  26 % 86,66

 ا  04 % 13,34

 اجموع 30 % 100

 

% من امبحوثن الذين أجابوا بأن العامل يشارك ي عملية اţاذ  86,66ناحظ من خال اŪدول أعاǽ أن نسبة 
 صرحوا بأن العامل ا يشارك ي عملية اţاذ القرار.%  13,34القرار، ي حن نسبة 
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وهذا دليل على أن إدارة امؤسسة تعمل على ترسيخ أسس اإدارة اūديثة الŖ ترى بأن من الضروري أن يكون للعمال 
الفرد واŪماعة  دور ي صياغة القرار من أجل تعزيز قيم ومكانة العامل داخل امؤسسة وهذا من شأنه أن يؤثر على مستوى إنتاجية

 ويǼمي مǼاخ امشاركة ي امؤسسة.

 .يوضح مساعدة الثقافة السائدة على العمل اŪماعي داخل امؤسسة (:13)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار  الǼسبة امئوية 

 التعاون والتفاهم 08 % 26,66

 مǼاقشة وابتكار أفكار جديدة 15 % 50

 االتزام وااندماج 07 % 23,34

 اجموع  30 % 100

 

% من أفراد العيǼة يعتقدون أن العمل اŪماعي Źقق أداء متميز وذلك من  50ناحظ من خال اŪدول أعاǽ أن نسبة 
% مǼهم يرون بأن العمل اŪماعي يؤدي إŢ ńقيق أداء  26,66خال امǼافسة وابتكار أفكار جديدة، بيǼما ųد أن نسبة 

% من أفراد العيǼة يرون أن العمل اŪماعي تدفعه ثقافة  23,34والتفاهم، ي حن ųد أن نسبة متميز من خال التعاون 
 امؤسسة لتحقيق اأداء من خال االتزام وااندماج.

 وهذا دليل على تبي العمال أماط سلوكية فعالة تؤدي إń خلق طاقة اŸابية تساعد على Ţقيق معدات إنتاجية كبرة.

 .يوضح عمل امؤسسة على توفر اموارد واإمكانيات الازمة لتأدية امهام امطلوبة (:14)م اŪدول رق

 اإجابة  التكرار  الǼسبة امئوية 

 نعم  30 % 100

 ا  00 % 00,00

 اجموع 30 % 100

 

امؤسسة توفر ظروف عمل % حيث يرون أن  100من خال اŪدول أعاǽ أن هǼاك إماع من طرف أفراد العيǼة بǼسبة 
مǼاسبة لتأدية امهام امطلوبة، وهذا يدل أن امؤسسة حريصة على توفر اإمكانيات واموارد الضرورية لتحسن ظروف العمل، من 

 خال توفر űتلف التجهيزات الŖ تساعد على أداء امهام امطلوبة بكفاءة وفعالية.

Ǽحرصها على توفر بيئة مع ńية بعيدا عن الضغوطات.باإضافة إŹفز العمال على العمل بكل أرŢ وية 
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 .يوضح مدى توفر امؤسسة للخدمات ااجتماعية للعمال(:15)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار الǼسبة امئوية 

 نعم  28 % 93,33

 ا  02 % 06,67

 اجموع 30 % 100

 

% يرون بأن امؤسسة توفر خدمات اجتماعية مǼاسبة  93,33وبǼسبة ناحظ من خال اŪدول أعاǽ أن معظم العيǼة 
 % مǼهم يرون بأن امؤسسة ا Ţرص على توفر اŬدمات ااجتماعية. 06,67للعمال، ي حن ناحظ أن 

من وهذا دليل على التزام امؤسسة وحرصها على Ţقيق نتائج جيدة من قبل العمال لضمان بقاء واستمرارهم ي امؤسسة، 
خال توفر خدمات اجتماعية عالية اŪودة، فامؤسسات ي الوقت الراهن تسارع إń إعداد برامج مǼظمة للرويح عن العمال 

 وأسرهم ي وقت فراغهم والŖ تتماشى مع قيم العمال ااجتماعية ورغباهم الǼفسية.

 .عماليوضح مدى توفر امؤسسة للسامة واأمن الوظيفي لل(:16)اŪدول رقم 

 اإجابة التكرار الǼسبة امئوية

 نعم 28 % 93,33

 ا 02 % 06,67

 اجموع 30 % 100

 

% من أفراد العيǼة أجابوا بأنه توجد السامة واأمن الوظيفي، ي  93,33ناحظ من خال اŪدول أعاǽ أن نسبة 
 % أجابوا بأنه ا توجد سامة وأمن وظيفي. 06,67حن ųد أن نسبة 

وهذا راجع إń أن امؤسسة Ţرص على توفر وسائل وšهيزات السامة واأمن الوظيفي للعامل، أن سامة العمال تعتر 
من العǼاصر اإنسانية واأساسية الŖ يتوقف عليها مردودهم داخل امؤسسة، هذا اهتمت امؤسسات باŬصوص هذǽ اŬدمات، 

ن أن Ţيط مل امختلفة وهي تتكون من ůموع اأحوال الطبيعية وامادية والŖ مكوذلك أن صحة العمال تتأثر بظروف الع
والغرض من السامة واأمن الوظيفي هو ماية العمال ووقايتهم من أخطار اأمراض امهǼية وما يرتبط  ،بالعمال ي مكان العمل

ها من إجراءات صحية ووقائية و فحص دوري، اأمر الذي Ÿعل من العمال زيادة وŢسن ي مستوى أدائهم و اإحساس 
 بالراحة الǼفسية.
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 عليها امؤسسة. صأهم القيم الŢ Ŗر  المحور الثالث:

 .يوضح إųاز العمال أعماهم ي آجاها احددة (:17)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار الǼسبة امئوية 

 نعم 28 % 93,33

 ا 02 % 06,67

 اجموع 30 % 100

 

آجاها احددة، ح بأعماهم ي % أي غالبية العمال لديهم التزام واض 93,33ناحظ من خال اŪدول أعاǽ أن نسبة 
على جديتهم ي العمل من جهة اخرى ما يسهم لصاحيات اموكلة إليهم من جهة و هذا دليل على إدراك العمال للمسؤوليات واو 

 يساعد على Ţقيق اأهداف بكفاءة عالية .ųاز امهام الوظيفية امطلوبة و ي ا

وذلك راجع إń عدم توافق الوقت مع امهام  ،از اأعمالǼاك عدم التزام ي إų% أجابوا بأن ه 06,67ي حن نسبة   
 امطلوبة باإضافة إń وجود مهام إضافية عن امهام الŹ Ŗددها امǼصب.

 .يوضح اهدف من الوظيفة (:18)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار  الǼسبة امئوية

 إشباع اūاجات الǼفسية  04 % 13,34

 امادية وااجتماعيةإشباع اūاجات  26 % 86,66

 اجموع  30 % 100

 

ااجتماعية، ي حن ظيفة هو إشباع اūاجات امادية و %  ترى أن هدفها من الو  86,66يوضح اŪدول أعاǽ أن نسبة 
 % ترى أن اهدف من الوظيفة هو إشباع اūاجات الǼفسية.  13,34نسبة 

ة حاجاهم اأسرية وŢسيǼها من أجل عيش حياة كرمة كتوفر امسكن وهذا راجع إń اأجر امادي مقابل الوظيفة لتلبي
 واملبس باإضافة إń اأكل.

كما أن امؤسسة تعمل على بǼاء عاقات اجتماعية مع العمال اأمر الذي بالفائدة على العامل وامؤسسة. فإشباع 
اجتماعي وهذا سيحققه بǼفسه ومساعدة العمال اآخرين له اūاجات امادية وااجتماعية šعل من العامل يبحث على اانتماء ا

سواء داخل امؤسسة اأمر الذي źلق عاقات عمل جيدة ي العائلة و بن اأصدقاء وهذا ما تذهب إليه نظرية ماسلو 
 للحاجات والتدرج فيها.
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 .يوضح تطوير مستوى العمال خارج امؤسسة (:19)اŪدول رقم 

 اإجابة  كرارالت الǼسبة امئوية 

 نعم 12 % 40

 ا 18 % 60

 اجموع 30 % 100

 

% يرون أن تطوير مستواهم خارج امؤسسة غر مكن، ي حن صرحت  60يتبن من خال اŪدول أعاǽ أن نسبة 
 % أهم يعملون من أجل Ţسن مستواهم خارج امؤسسة. 40نسبة 

اإطار العملي الرمي الǼاتج عن تكاثف امسؤوليات، وعدم إŸاد الوقت هذا يعي أن العمال لديهم أشغال أخرى خارج 
 الكاي للركيز على تطوير مستوياهم خارج اإطار العملي، فهم مهتمن بإųاز العمل اموكل إليهم وفقط.

 .يوضح العوامل الŖ تعيق أداء مهام العمال(:20)اŪدول رقم 

 اإجابة نعم ا اجموع

  التكرار الǼسبة امئوية التكرار امئويةالǼسبة 

 الظروف ااجتماعية  04 % 13,33 03 % 10 07 % 23,33

 الظروف ااقتصادية  04 % 13,33 01 % 03,35 05 % 16,68

 التطور التكǼولوجي  16 % 53,33 02 % 06,66 18 % 59,99

 اجموع  24 % 79,99 06 % 20,01 30 % 100

 

% يرون ي التطور التكǼولوجي عائقا ي أداء مهامهم، بيǼما يوجد تقارب ي الظروف  53,33يبن اŪدول أن نسبة 
%، وهذا يدل على أن العمال يرجعون التطور التكǼولوجي السبب الرئيسي ي إعاقة  13,33ااجتماعية و ااقتصادية بǼسبة 

 .أدائهم

Ūانب التدريي والتكويي لعماها أن Ţقيق اأداء الوظيفي يكون إا بالتخطيط وهذا راجع إń عدم اهتمام امؤسسة با
اŪيد للمسار الوظيفي، خاصة إذا كانت امؤسسة ذات طابع صǼاعي واقتصادي ي ظل التǼافس اūاد بن امؤسسات، فالتكوين 

 ا.يلعب دورا مهما ي Ţقيق اأداء الوظيفي وبالتاŢ Ņسن اأداء كما وكيف
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فامؤسسة ورغم ما تقوم به من دوريات تكويǼية، لكن ليس ي فائدة كل العمال بل ي فائدة العمال الذين هم عاقة 
مباشرة مع العملية اإنتاجية وباآات والوسائل التكǼولوجية اūديثة وامعقدة، هذا اأمر يؤثر على إنتاج ومردودية امؤسسة فǼقص 

 أنه Źسن ي زيادة كمية اإنتاج وŢسن اŪودة بأدŇ تكلفة وأقل جهد. التكوين يعيق أداء العمال

 .يوضح تفويض السلطة للعمال من قبل امؤسسة (:21)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار الǼسبة امئوية 

 نعم  28 % 93,33

 ا  02 % 06,67

 اجموع  30 % 100

 

العيǼة صرحوا بأن امؤسسة تقوم بتفويض السلطة هم حيث قدرت نسبتهم من خال اŪدول أعاǽ يتضح أن أغلب أفراد 
 % من العمال أن امؤسسة ا تقوم بتفويض السلطة هم. 06,67%، بيǼما يرى  93,33

وهذا راجع إń أن امؤسسة تعمل على إشراك العمال ي اţاذ القرارات، اأمر الذي Ÿعل من امؤسسة تستشر عماها 
عون باŬرة والتجربة لاستفادة من آرائهم ومقرحاهم من أجل أن يساموا بطريقة إŸابية وتعود بالفائدة ūل امشكات الذين يتمت

 الŖ تعرقل سر العمل داخل امؤسسة.

 .يبن مدى هرب  العمال من Ţمل امسؤولية (:22)اŪدول رقم 

 اإجابة التكرار الǼسبة امئوية 

 عادة 00 % 00

 أحيانا  06 % 20

 نادرا 24 % 80

 اجموع  30 % 100

 

ناحظ من خال اŪدول أعاǽ أن الفئة الغالبة من العمال نادرا ما تتهرب من Ţمل امسؤولية أثǼاء العمل والŖ قدرت 
عامل يتهرب من %، ي حن ا ųد أي  20% أما نسبة العمال الذين يتهربون من Ţمل امسؤولية أحيانا تقدر ب  80نسبتها

 Ţمل امسؤولية عادة.
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 Ŗالقيم ال ńقيق أهدافها، باإضافة إŢ وهذا دليل على الوعي الكبر لدى العمال لتسير شؤون امؤسسة والسهر على
ل من أجل يتمتع ها العمال من قيمة اانضباط وŢمل امسؤولية وقيمة العمل، وكذا الثقافة التǼظيمية السائدة ي امؤسسة الŖ نعم

 šعل من العامل يثق ي امؤسسة اأمر الذي Ÿعله يلتزم مواقيت العمل لتحقيق اأهداف امسطرة. مبادئترسيخ 

 .يبن مدى انضباط والتزام العمال بأهداف امؤسسة وقيمها (:23)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار  الǼسبة امئوية

 نعم 27 % 90

 ا 03 % 10

 اجموع 30 % 100

 

%، ي حن ųد أن  90يتضح من خال اŪدول أعاǽ أن نسبة العمال املتزمن بأهداف امؤسسة وقيمها تقدر ب 
 %. 10نسبة العمال الغر ملتزمن بأهدافها وقيمها تقدر ب 

وفاعلية أداء العمال  وذلك راجع إń الثقافة التǼظيمية للمؤسسة وما تقدمه من قيم تعمل من أجل احافظة على استمرارية
باإŸاب، فاالتزام واانضباط بأهداف امؤسسة وقيمها ناتج كذلك عن أسباب شخصية وأسباب اجتماعية، فأغلب العمال 

 يلتزمون بالقوانن الŖ تǼص على اانضباط خوفا من العقاب وليس حبا لالتزام كقيمة تؤثر على Ţقيق اأداء.

حوثن الذين ليس لديهم التزام وانضباط اأمر الذي يǼعكس على مستوى أدائهم، ومǼه كما ا مكن إخفاء فئة امب
نستǼتج أن التزام العامل أهداف وقيم امؤسسة راجع إń الشعور بااستقرار والتمسك بأخاقيات امهǼة من أجل Ţقيق أهداف 

 امؤسسة.

 .دارييوضح ترتيب العمال  مستوى ااندماج اإ (:24)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار الǼسبة امئوية 

 عدد سǼوات اŬرة  18 % 60

 درجة طموح الفرد لتحقيق أهدافه 08 % 26,66

 صراع الدور وغموضه 04 % 13,34

 اŵفاض الشعور بامسؤولية  00 % 00

 اجموع 30 % 100
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% 60ااندماج يأي من عدد سǼوات اŬرة بǼسبةيتضح من خال اŪدول أعاǽ أن اقراحات العمال جاء أن مستوى 
% ، بيǼما ترى الفئة اأخرة أن درجة  26,66ي حن يرى العمال أنه يرجع إń درجة طموح الفرد لتحقيق أهدافه وذلك بǼسبة 

 بامسؤولية.%، ي حن تǼعدم نسبة اŵفاض الشعور  13,34ااندماج ي امؤسسة يرجع إń صراع الدور وغموضه وذلك بǼسبة 

وهذا يدل على أن استمرار العامل لعمله مدة معيǼة Ÿعله يكون عاقات مع زمائه، والš Ŗعله يǼدمج بصورة سهلة 
عمله ما Ÿعله يفرق بن اŪيد  خاصة ي ظل العاقات اإنسانية الŖ يسودها التعامل، التماسك، وšعله يكتسب خرة ي ميدان 

 مه وتفاديه، وبالتاŢ Ņقيق حالة من ااندماج.، وما Ÿب اغتǼاالسيئو 

ي حن ųد أن درجة طموح الفرد لتحقيق أهدافه يأي ي امرتبة الثانية، وهذا راجع إń العامل على الرغم من وجود بيئة 
 دي.غر Űفزة للعمل، إا أنه يسعى إń ااندماج وهذا لتحقيق أهدافه امتعلقة بتحسن مستواǽ الوظيفي واما

ي حن ųد أن صراع الدور وغموضه źلق حالة من الااندماج وهذا لوجود امǼافسة الغر الشريفة، والŖ تدخل من 
 ضمǼها العاقات الشخصية واحاباة وبالتاŅ يكون هǼاك نوع من التوترات والااستقرار ي بيئة العمل.

 ظيفي.تأثر القيم التǼظيمية على اأداء الو  المحور الرابع:

 .يوضح اأنظمة امعلوماتية الŖ تعتمدها امؤسسة ي Ţسن أداء العمال (:25)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار  الǼسبة امئوية 

 نعم  28 % 93,33

 ا 02 % 06,67

 اجموع 30 % 100

 

امعلوماتية تعمل على Ţسن % من أفراد العيǼة أجابوا بأن اأنظمة  93,33ناحظ من خال اŪدول أعاǽ أن نسبة 
 % أجابوا على أن اأنظمة امعلوماتية ا Ţسن ي أداء عملهم. 06,67أدائهم، ي حن ųد أن نسبة 

وذلك راجع إń مǼح وتوفر امؤسسة العاملن űتلف وسائل ااتصال وامعلومات الŖ تساعدهم ي اųاز عملهم، 
 Ŗإدراكهم أميتها ال ńقيق نتائج جيدة باإضافة إŢ سن مستوى أدائهم للواجبات الوظيفية من أجلŢتعمل على مساعدة و

ولضمان بقائهم واستمرارهم، وبذل ůهود أكر وتقدم نتائج مرغوبة، كذلك ي الوقت الراهن يستلزم أنظمة معلوماتية Ūميع 
ضافة إń تقدم خدمات ذات جودة عالية، وهذا من شأنه امؤسسات مواكبة التطورات اūديثة من اجل توفر الوقت و اŪهد باإ

 أن يعود باإŸاب على مستوى أداء العاملن.

أما العاملن الذين أجابوا بأن اأنظمة امعلوماتية ا Ţسن ي أدائهم وهذا راجع إń طبيعة وظيفتهم وإń امستوى التعليمي 
 ة امعلوماتية اأمر الذي يؤثر سلبا على مستوى أداء مهامهم.أو التكويي الذي ا يساعدهم على استخدام اأجهز 
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 .يبن مسامة مط ااتصال ي رفع مستوى العمال (:26)اŪدول رقم 

 اإجابة التكرار الǼسبة امئوية

 نعم 26 % 86,66

 ا  04 % 13,34

 اجموع 30 % 100

 

%، ي حن ųد  86,66مستوى العمال وذلك بǼسبة  من خال اŪدول أعاǽ يتضح أن مط ااتصال يساعد ي رفع
 % صرحت أن مط ااتصال ا يساعد ي رفع مستوى العمال. 13,34أن نسبة 

وهذا يرجع إń أن كلما كانت وترة ااتصال بن امسؤول و اموظفن دائمة، كلما كان هǼاك Ţسن ي اأداء، وهذا من 
كل ما هو غامض بالǼسبة للعاملن، ويتطلب Ţسن اأداء أن يأخذ ااتصال أشكاا   خال تبادل اآراء وامقرحات، وتوضيح

 متعددة مǼها الشفوية وهذا بغية التشجيع والتحفيز وأن يكون على شكل رسائل الكرونية وورقية لتأخذ طابع الرمية.

وقتها حŕ ا Źدث هǼاك ضغط على  ومǼه نستǼتج أن لاتصال دور ي Ţسن اأداء وهذا من أجل إيصال امعلومات ي
 العمال هذا من جهة ولتوضيح التعليمات من جهة أخرى.

 .يوضح نظام الرقابة امتبع ي Ţسن مستوى اأداء (:27)اŪدول رقم 

 اإجابة  نعم ا اجموع

 التكرار الǼسبة امئوية التكرار  الǼسبة امئوية

 الرقابة امباشرة  10 % 33,34 01 % 03,33 11 % 36,67

 الرقابة الغر مباشرة 15 % 50 04 % 13,33 19 % 63,33

100 % 30 16,66 % 05 83,34 
% 

 اجموع  25

 

تقر أن نظام الرقابة امتبع ي Ţسن  63,33يتضح من خال اŪدول أعاǽ أن أغلبية امبحوثن امقدرة نسبتهم ب 
 % صرحوا على نظام الرقابة امباشرة. 36,67ي حن ųد أن نسبة اأداء هو نظام الرقابة الغر مباشرة، 

وذلك راجع إń تǼفيذ العمال لكل ما يطلب مǼهم بالتحديد وإلزامهم لسياسات وإجراءات العمل من أجل تأدية مهامهم 
ة بن الطرفن، باإضافة إń أن بطريقة فعالة، باإضافة إń ثقة امسؤول بالعمال وعدم الضغط عليهم ما يǼتج عǼه الثقة امتبادل
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باإŸاب على العمال لديهم امعرفة والدراية كاملة حول كيفية التطبيق واالتزام باإجراءات والتعليمات اموضوعية ما يǼعكس 
 مستوى أداء العمال.

 .يوضح اعتقاد العمال بأمية العمل اŪماعي (:28)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار  الǼسبة امئوية 

 نعم 24 % 80

 ا 06 % 20

 اجموع 30 % 100

 

% يعتقدون أن العمل اŪماعي له أثر على زيادة اأداء وهذا  80يتضح من خال اŪدول أعاǽ أن أغلبية العمال بǼسبة 
قيم العمل اŪماعي عن راجع ي تقديرنا إń وعي العمال بقيمة العمل اŪماعي زيادة على اهتمام امؤسسة وسعيها إń ترسيخ 

طريق خطط واسراتيجيات، باإضافة إń ترسيخ مبدأ الثقافة التǼظيمية داخل امؤسسة، هذا اأمر يعمل على زيادة مردودية 
% يعتقدون أن زيادة  20اإنتاج وŢسيǼه Ŵو اأفضل بأقل وقت وجهد ما يعود بالǼفع على امؤسسة، ي حن ųد أن نسبة 

أثر بالعمل اŪماعي وهذا راجع إń اŵفاض امستوى الفكري وعدم اإحساس بروح اŪماعة الŖ يستǼد إليها هؤاء اأداء ا تت
 العمال ي تقديرهم أمية العمل اŪماعي.

 .يبن مدى تشجيع الǼظام امتبع ي امؤسسة على Ţسن اأداء (:29)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار الǼسبة امئوية 

 نعم 24 % 80

 ا 06 % 20

 اجموع 30 % 100

 

%من العمال يصرحون أن نظام امؤسسة يشجع على Ţسن أدائهم،ي  80من خال اŪدول أعاǽ يتضح أن نسبة 
 % يرون أن الǼظام امتبع ي امؤسسة ا يعمل على Ţسن مستوى أدائهم. 20حن نسبة

الŖ تǼبثق مǼها قيم Ţرس وتعمل على تشجيع العمال كقيمة امسؤولية وقيمة وهذا راجع إń الثقافة التǼظيمية للمؤسسة 
ااحرام، فǼظام امؤسسة يعمل على توفر مǼاخ وبيئة تǼظيمية فعالة šعل من العامل Źس بالراحة والطمأنيǼة، وهذا التشجيع مكن 

 أدائهم وسياسة واضحة أي مؤسسة من أجل Ţقيق أن يكون معǼوي أو مادي أنه يعد عاما مساما ي اŵراطهم و ي Ţسن
 ااستمرارية وŢقيق أهدافها.
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 ńه أن يؤدي إǼعل مŸ فالتشجيع أسلوب تعتمد عليه امؤسسة لتوجيه جهود العمال لتحقيق الفعالية امطلوبة اأمر الذي
اأمر يولد إحساس العامل بقيمة العمل الذي يقوم  Ţسن اأداء اŪيد، أي أن العملية التشجيعية تؤثر ي Ţسن أداء العمال هذا

 به والراحة الǼفسية ي بيئة العمل.

 .يبن تقييم العمال مǼظومة القيم التǼظيمية (:30)اŪدول رقم 

 اإجابة  التكرار الǼسبة امئوية

 جيدة 23 % 77

 سيئة  07 % 23

 اجموع 30 % 100

 

% أكدوا على مǼظومة القيم السائدة ي  77أغلبية امبحوثن أي ما يعادل نسبة يتضح من خال اŪدول أعاǽ أن 
احد بالرغم من اختافات امؤسسة على أها جيدة، وهذا راجع إń أن امؤسسة لديها القدرة على توجيه القيم امختلفة باšاǽ و 

Ţمل امسؤولية خاصة ي حالة تفويض دماج واالتزام، و افة تǼظيمية تشجع على اانأفكارهم( وبالتاŅ خلق ثق ثقافتهم،العمال )
 .لتاŅ خلق حالة من الرضا الوظيفيالسلطة للمرؤوسن، وبا

هذا راجع إń و  ،تǼظيمية السائدة ي امؤسسة سيئةن مǼظومة القيم الأ% من امبحوثن اقروا ب 23نسبة  أني حن ųد 
ǽ اأخرة يسودها طابع العاقات الشخصية ما źلق جو من التذمر والقلق ي عدم قدرهم على التكيف مع هذǽ القيم لكون هذ

 أنفسهم ما يǼعكس ذلك على أدائهم.

 .يبن درجة رضى العمال ي امؤسسة (:31)اŪدول رقم 

 اإجابة التكرار  الǼسبة امئوية 

 راضي  21 % 70

 غر راضي  09 % 30

 اجموع  30 % 100

 

% أقروا بأهم راضين على العمل ي  70اŪدول أعاǽ أن أغلبية امبحوثن أي ما يعادل نسبة يتضح من خال 
امؤسسة، وهذا راجع إń كون امؤسسة تعمل على إشباع حاجاهم امادية وااجتماعية وتعمل على تقدم امتيازات للمبدعن 

 والعمال. مǼهم، وما تقدمه من تسهيات ووجود تعاون وتǼسيق بن اإدارة
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% من امبحوثن صرحوا بأهم غر راضين عن العمل ي امؤسسة، وهذا راجع إń عدم تǼاسب  30ي حن ųد أن نسبة 
قدراهم ومؤهاهم مع امǼصب الوظيفي، هذا وأن امǼاخ التǼظيمي ا Źفز على العمل، وأكدوا ي حالة حصوهم على مǼصب 

 ون على امǼصب اūاŅ.أفضل ي مؤسسة أخرى فسوف يتǼازل

 ثانيا: استخاص النتائج

 المتعلقة بالفرضية الجزئيةنتائج  -1

 :Ÿابية ي العملااقيم التكريس  يامǼاخ التǼظيمي  امتعلقة بدور :ولىنتائج الفرضية اأ - أ
وكفاءة امؤسسة  % وهذا لزيادة مردودية 80بǼسبة  ن امسؤول يقوم بتشجيع العمال وذلكأول تبن من خال السؤال اأ

 س ماها امادي الذي يضمن بقائها ي ظل امǼافسة الشديدة .أباعتبارǽ ر 

، وهذا يدل على %46,66العليا وذلك بǼسبة  اإدارةمن خال السؤال الثاň يتبن أن العمال يتواصلون مع مستويات 
مǼاخ تǼظيمي مǼاسب وبكفاءة وفعالية مطلوبة، اأمر  وجود تواصل دائم مع اإدارة العليا، ما يساعدهم على إųاز أعماهم ي

 الذي Ÿعل ااتصال بيǼهم Źقق أهداف امؤسسة.

جل تعزيز أ% وهذا من  86,66ن العمال يشاركون ي اţاذ القرارات وذلك بǼسبة أتبن  الثما فيما يتعلق بالسؤال الثأ
 .اإنتاجيةخل امؤسسة ورفع مستوى مكانة العامل دا

%  50ن الثقافة السائدة تعمل على مساعدة العمل اŪماعي داخل امؤسسة بǼسبة أاتضح  رابعخال السؤال الما من أ
 كبرة.  إنتاجيةالذي źلق طاقة اŸابية تساعد على Ţقيق معدات  اأمرما يǼتج عǼه روح الفريق 

دية امهام امطلوبة وذلك بǼسبة أالازمة لت واإمكانياتن امؤسسة توفر اموارد أالذي يبن  امسما ما źص السؤال اŬأ
 .أرŹيةداء والعمل على Ţفيز عماها للعمل بكل % وهذا لزيادة اأ 100

% وهذا راجع ūرص  93,33ن امؤسسة توفر خدمات اجتماعية وذلك بǼسبة أيوضح  سادسمن خال السؤال ال
 اء العمال واستمرارهم فيها.والتزام امؤسسة لتحقيق نتائج جيدة ولضمان بق

%  وهذا لزيادة  93,33من الوظيفي وذلك بǼسبة ن امؤسسة توفر السامة واأأيتبن  سابعمن خال السؤال ال
 دائهم.أااستقرار واūماية الكافية ي Űيط العمل ما تدفع العمال Ŵو زيادة وŢسن ي 

ذا يدل على أن امؤسسة تعمل على توفر الظروف امائمة من من خال هذǽ الǼتائج نقول أن الفرضية Űققة، وه
 خدمات اجتماعية، وامشاركة ي اţاذ القرارات.

 :القيم الŢ Ŗرص عليها امؤسسة  امتعلقة بأهم :ائج الفرضية الثانيةنت - ب
% وهذا يساعد على  93.33جاها احددة وذلك بǼسبة أعماهم ي أن العمال يǼجزون أول تبن ن خال السؤال اأم
 لقيمة امسؤولية وعلى جديتهم ي العمل . إدراكهمهداف بكفاءة عالية من خال Ţقيق اأ
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% هو من اجل Ţسن الظروف امعيشية  86,66ن اهدف من الوظيفة وذلك بǼسبة أما فيما يتعلق بسؤال الثاň يتضح أ
 .ئدة على العامل وامؤسسةود بالفامر الذي يعوبǼاء عاقات اجتماعية مع العمال اأ

% وهذا  60ن العمال ا يطورون من مستواهم الوظيفي خارج امؤسسة وذلك بǼسبة أما بالǼسبة لسؤال الثالث يتبن أ
 الكاي . قتو لا إŸادوعدم  ،ملي الرمي كامسؤوليات العائليةطار العخرى خارج اإأ أشغالن العمال لديهم أيعي 

% وهذا  46,68التطور التكǼولوجي بǼسبة  إńالعمال ترجع  أداءالعوامل الŖ تعيق  أنيتضح  من خال السؤال الرابع
 أداءعدم اهتمام امؤسسة باŪانب التدريي والتكويي حيث يǼحصر لدي فئة معيǼة من العمال ما يǼعكس بالسلب على  إńراجع 

 . اإنتاجمردودية  يعلى اŵفاض  يؤثرمر الذي امؤسسة اأ

% وهذا لاستفادة من  93,33امؤسسة تعمل على تفويض العمال وذلك بǼسبة  إنمن خال السؤال اŬامس يتبن 
من خال حل امشكات الŖ تواجهها،كذلك  بإŸابيرجع على امؤسسة  اأمرها هذا قرحاهم واŬرة الŖ يتمتعون مو  آرائهم

هداف امسطرة ń اأإجل الصول أمر الذي يعطي الثقة امتبادلة من وامسؤول اأتعمل على ماسك و ترابط العاقات بن العمال 
 من قبل امؤسسة .

% وهذا دليل على  80العمال نادرا ما يتهربون من Ţمل امسؤولية وذلك بǼسبة  إنمن خال السؤال السادس يتبن 
الضمر اŪمعي والثقافة التǼظيمية  إń باإضافةلتزام واانضباط، ،وقيمة ااامسؤوليةالوعي الكبر و القيم الŖ يتمتعون ها كقيمة 

 هداف امؤسسة.أń إالوصول  إمكانيةمر الذي يعمل على السائدة داخل التǼظيم اأ

الثقافة  إń% وهذا راجع  90وقيم امؤسسة وذلك بǼسبة  بأهدافن العمال ملتزمن أمن خال السؤال السابع يتبن 
ń امǼاخ التǼظيمي الذي إ باإضافة داء العمال،أالتǼظيمية وما تقدمه من قيم الŖ تعمل على اūافظة على استمرارية و فعالية 

مر الذي Ÿعل من العمال ي اţاذ القرارات،اأ وإشراكهمجو مائم من السامة الوظيفية واūوافز امادية وامعǼوية  يعمل على توفر
 مون مهامهم .يلتز 

%  من 60ن عدد سǼوات اŬرة تعمل على اندماج العمال داخل امؤسسة وذلك بǼسبة أمن خال السؤال الثامن يتضح 
الŖ تساهم ي ااندماج بصورة سهلة و šعله يكتسب خرة ي ميدان عمله ما Ÿعله يفرق بن  إنسانيةخال تكوين عاقات 

 اŪيد و السيئ، وما Źب اغتǼامه وتفاديه، وبتاŢ Ņقيق حالة من ااندماج.

من خال هذǽ الǼتائج يتبن أن الفرضية Űققة وهذا من خال حرص امؤسسة على تكريس قيمة الوقت والعمل 
 سؤولية وكذا االتزام بدرجة عالية، اأمر الذي يعطي صورة على وجود ثقافة تǼظيمية جيدة.وام

 :داء الوظيفيالقيم التǼظيمية على اأ تأثرب امتعلقة: نتائج الفرضية الثالثة - ج
ń إ% وذلك راجع  93,33وذلك بǼسبة  اأداءامعلوماتية تساعد ي Ţسن  اأنظمةن أول يتبن من خال السؤال اأ

مر يǼعكس هذا اأ رŹية،أليه بكل إتوفر امؤسسة űتلف وسائل ااتصال وامعلومات الŖ تساعد العامل ي اųاز امهام اموكلة 
 دائهم وŢقيق نتائج جيدة، وكذلك لضمان بقاء واستمرار العمال داخل التǼظيم.أعلى Ţسن مستوى  باإŸاب
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كلما كانت وترة ااتصال بن امسؤول و العمال دائمة ،كلما كان هǼاك Ţسن ي   أنال السؤال الثاň يتضح من خ
غامض بالǼسبة للعاملن، فااتصال  ماهووااقراحات وتوضيح كل  اآراءتبادل  إń باإضافة%  86,66وذلك بǼسبة  ،اأداء

ات ي وقتها حŕ ا Źدث ضغط على العمال من جهة وتوضيح التعليمات من امعلوم إيصالداء من خال يعمل على Ţسن اأ
 خرى .أجهة 

داء وذلك الرقابة امتبعة هي الرقابة الغر مباشرة،الŖ تعمل على Ţسن مستوى اأ إنمن خال السؤال الثالث يتضح 
 باإضافة العمل، وإجراءاتزامهم لسياسات تǼفيذ العمال لكل ما يطلب مǼهم بالتحديد والت إń% وهذا راجع  63,33بǼسبة 

ńإ  ǽتج ثقة متبادلة هذǼعكس  اأخرةثقة امسؤول ي عماله وعدم الضغط عليهم ما يǼابتŸداء العمالأعلى مستوي  باإ. 

% وهذا راجع  80داء وذلك بǼسبة ن العمل اŪماعي بن العمال يساعد على زيادة اأأمن خال السؤال الرابع يتضح 
ها أń طبيعة الثقافة التǼظيمية داخل امؤسسة، ومدى حرصها على روح اŪماعة وتقوية الروابط والعاقات ااجتماعية الŖ من شإ
ن Źسن ويزيد أنه أداء العمال، كذلك توافق القيم اموجودة لدى العمال مع قيم امؤسسة هذا من شأعلى  باإŸابن تǼعكس أ

 هدافها .أكس على امؤسسة ي Ţقيق داء الذي يǼعي مستوى اأ

% وذلك راجع  80داء وذلك بǼسبة ن الǼظام امتبع ي امؤسسة يشجع على Ţسن اأأمن خال السؤال اŬامس يتبن 
ńظيمي الذي يهيئ ميع الظروف سواء كانت مادية  إǼاخ التǼو نفسية فكلها تعمل على تشجيع العمال لتطوير أو اجتماعية أام

الذي يرك عليم الراحة الǼفسية بعيدا عن  الشيءń نظام الرقابة امعتمد الذي ا يضغط على عماله إ باإضافة، أداءهمن وŢس
 .داءي زيادة مستوي اأ التأثرها أالضغوطات، كذلك تشجيع امدير لعماله، والقيم السائدة ي امؤسسة من ش

ن أń إوهذا راجع %  77 امؤسسة جيدة وذلك بǼسبة القيم السائدة ين مǼظومة أمن خال السؤال السادس يبن 
 .مر Ÿعل من العمال راضينفكارهم هذا اأأامؤسسة لديها القدرة على توجيه القيم امختلفة رغم اختاف 

ة تعمل ن امؤسسأń إ% وهذا راجع  70ن العمال راضين على امؤسسة وذلك بǼسبة أمن خال السؤال السابع يتضح 
 .ووجود تعاون بن الرئيس والعمال ،لى تقدم امتيازات للمبدعن مǼهمحاجاهم امادية وااجتماعية والǼفسية،وتعمل ع إشباععلى 

من خال نتائج هذǽ الدراسة تبن أن الفرضية Űققة هذا لوجود أنظمة معلومات ورقابة باإضافة إń رضى العمال على 
 ذلك إń رفع مستوى اأداء.القيم السائدة ما يؤدي 

 :النتيجة المتعلقة بالفرضية الرئيسية -2

سؤولية، باستقراء نتائج الفرضيات اŪزئية نستخلص أن امؤسسة Ţرص على تكريس القيم ااŸابية ي العمل )ام
 االتزام( من خال إŸاد مǼاخ تǼظيمي مǼاسب.  اانضباط، احرام الوقت،
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 والمقترحات التوصياتثالثا: 

  وي هم أنه أساس العملǼفسي وامعǼانب الŪااهتمام بامورد البشري وذلك بتوفر جو مائم للعمل، وااهتمام أكثر با
 وبه يتحقق اأداء.

 .زائريةŪظيمية لتطويرها ي امؤسسة اǼية حول القيم التǼإنشاء دوريات تدريبية وتكوي 
 ظيمي يساعد على خلق قيم تساهم ي تطوير اأداء داخل تشجيع العاقات الغر رمية بن العǼاخ تǼمال هدفها خلق م

 امؤسسة.
  ،زاعات حول الصاحيات واأولوياتǼح فرص الرقية ما يساعد على التقليل من الǼالعدالة وامساواة ي توزيع امكافآت وم

 مان استمرارية امؤسسة.والعمل على إŸاد نوع من التفاهم واانسجام واūفاظ عليه من أجل ض
  يع، واستخدامها للرفعǼديث من ابتكارات ي وسائل التصūتوصل إليها العلم ا Ŗهيز امؤسسة بأحدث التجهيزات الš

 من مردودية اإنتاج بأقل جهد وي وقت قصر.  
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 خـــــــاصة

حسب الǼظريات والǼظريات امفسرة ها، وم إهاؤǽ بأهم من خال هذا الفصل م عرض وŢليل وتفريغ الǼتائج الǼهائية 
التوصيات امتوصل إليها من خال نتائج الدراسة الŖ أكدت أن القيم التǼظيمية السائدة ي مؤسسة اūليب "إيدوغ" عǼابة تساعد 

 على Ţقيق اأداء الوظيفي.
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 خاتمة:

تعتر القيم التنظيمية ůموعة من امعتقدات والقيم والقوانن واأخاق وامفاهيم امشركة الي حكم تفاعات أفراد امنظمة 
داخل امؤسسة  أسلوب ماحظاهم وتفسرهم لأمور إدراكاهم ما يؤثر علىشكل كيفية تفكر أفراد امؤسسة و فيما بينها، والي ت

وخارجها ما ينعكس على مارسات امؤسسة وأسلوها ي حقيق أهداف امنظمة، وتعتر القيم التنظيمية أحد عناصر الثقافة 
 التنظيمية ها آثار اŸابية ي تنمية أداء العامل من خال توجيه العمال ومساعدهم على تنمية قدراهم.

رة القيم التنظيمية الي توجد داخل امنظمة الصناعية فكان هدفنا يتمحور حول معرفة ومن هذا امنطلق حاولنا دراسة ظاه
 يم السائدة فيها.من خال Űاولة الكشف عن مظاهرها ووظائفها وبعض الق حقيقة القيم وهذا

اجداول  ها دور فعال ي حسن مستويات اأداء، فمن خال النتائج امتحصل عليها باستخدامفالقيم التنظيمية 
اإحصائية وحليلها تبن أن القيم التنظيمية السائدة داخل امؤسسة دور وطيد ي حقيق اأداء الوظيفي للعمال، حيث كلما كان 

 هناك التزام تنظيمي كلما أدى إى رفع مستويات اأداء.

اأداء، وامتمثلة ي حرص العمال وقد أظهرت النتائج أن هناك بعض العوامل واخصائص الي تساعد على زيادة وحسن 
على التمتع بالرقابة الذاتية، وهذا يدل على رغبة العمال بااستمرار ي امؤسسة ما يعزز التزامهم، وقد تبن أن لقيمي العمل الذي 

ن مستويات أدائهم يعزز العمل اجماعي وامسؤولية الدور البارز والفعال ي زيادة انضباطهم واحرام توقيت العمل ما Źسن م
 داخل امؤسسة.

هذا ومن خال الزاد النظري و اميداي تبن أن القيم التنظيمية هي السمة امميزة أي بناء تنظيمي، فهي منح أفرادها 
تعزيز ثقتهم بأنفسهم وتشكيل شخصياهم، حيث تؤثر القيم التنظيمية على أداء العاملن وتنمية قدراهم وحفيزهم لتحسن 

 أداء.ا
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ΔيΒلشع ΔيρήϘϤيΪل ΔيήئزΠل ΔيέϮϬϤΠل 

  ΓέίϭلتعϠيم لعΎلي  ϭلΒحث لعϤϠي

 ΔمعΎ8ج  ϱΎ1945م ΔϤلΎق  

 

 ϡϮϠلع ΔيϠكΔنيΎإنس ΔعيΎϤاجت ϭ  

ωΎϤاجت مϠقسم ع 

 

 

 

 

ωΎϤاجت مϠفي ع ήستيΎϤل ΓΩΎϬيل  شϨل ΔϠϤϜم Γήكάم 

 تμΨص عϠم جتωΎϤ تψϨيم ϭعϤل 

 

اأستاΫ·شراف                                                                      الτالب ·عΪاد  

                                                                   ΏϮϘيب يعμن  Ω/ لعزيز ΪΒي عϤهΎج  

 

 

  

 

 

 

:Δي  ماحظϤϠلع حثΒل νήا أغ· ϡΪΨا تستϭ Δيήس ΓέΎϤاست ϩάه ΕΎنΎبي  

 

Δالجامعي Δ2018/2019: السن  

 

 القيϡ التنظيمية ϭ عاقتΎϬ بΎأداء الϭظيفي في المؤسسة

 عنΎبة -إيدϭغ -دراسة ميدانية بمصنع الحϠيϭ ΏمشتقΎته 



 ستΓέΎϤ بحث

.اأϭليΔالبياناΕ  :اأϝϭالمΤور   

   ϰΜن 1- سϨΠل:               ήكΫ   

سΔϨ  30أقل من                :لسن -2  

سΔϨ 40- 31من                             

سΔϨ                                                           60 -41من     

:لϤست ϯϮلتعϠيϤي -3  

 ثΎنϱϮ  ليسΎنس  

                                              ϩέϮكتΩ     ήستΎم 

ήكάت ϯήأخ:  

4- ΔنيΪϤل ΔلΎلح:  

أέملأعزΏ               متزΝϭ              مϠτق                  

البياناΕ المتعلقΔ بϭΪر المناΥ التنظيمي في تϜريس القيم اايجابيΔ في العمل. :المΤور الثاني   

؟يعϤل لϤسϝϭΆ عϰϠ تشΠيع إέΩيين هل -5  

أحيΎنΎا                                                                   نعم                     

6- ΎيϠلع ΕΎيϮستϤل صل معϮلت ϭ ΡΎانفت ΔجέΩ Ύ؟م  

كΒيή                                       متϮسط   ضعيف                            

؟مΫΎ يήجع Ϋلك ·لϰبπعيف  إجΎبΫ·Δ كΎنت   

.................................................................................................................................
.................................................................................................................................

.................................................................................................................................  

7-  ϝϭΆسϤل ϡϮϘهل يϙήيين بإشέΩإ ΕέήϘل ΫΎΨت ؟في  

 نعم                                                    ا

ΫΎϤبا ل ΔبΎإج نتΎك Ϋ·؟  



.................................................................................................................................
.................................................................................................................................

.................................................................................................................................  

 

؟سΎعΪ ع ϰϠلعϤل ضϤن  Ρϭέلفήيقهل لΎϘΜف ΔلسΎئΓΪ في لΆϤسسΔ ت -8  

 نعم                                                                         ا

ϝلك من خاΫ قϘعم هل يتحϨب ΔبΎإج نتΎك Ϋ·:  

لتعϭ ϥϭΎلتفΎهم                      نعم                                 ا  *  

ΔقشΎϨم *  έΎϜبتϭέΎϜنعم                                 ا أف        ΓΪيΪج  

 * التزϭ ϡانΪم ΝΎلυϮيفي        نعم                                 ا

9-  ΩέϮϤل ήفيϮت ϰϠع ΔسسΆϤل لϤهل تعΔبϮϠτϤل ϡΎϬϤل ΔيΩلتأ Δمίلا ΕΎنيΎϜإمϭ؟  

                          ΓΩΎع        έΩΎن                                 ΎنΎأحي  

10-  ΔعيΎϤجت ΕΎمΪخ ΔسسΆϤل ήفϮيينهل تέΩ؟لإ  

 نعم                                                          ا 

 ΔبΎإج نتΎك Ϋ·ΔمΪϘϤل ΕΎمΪΨل ϩάهي ه ΎϤعم فϨ؟ب  

.................................................................................................................................

.................................................................................................................................

.................................................................................................................................  

11-  Δلسام ΔسسΆϤل ήفϮأمنهل تϭ يينέΩيفي لإυϮل؟  

 نعم                                                            ا

؟·Ϋ كΎنت إجΎبΔ بϨعم فيΎϤ يتΜϤل Ϋلك  

.................................................................................................................................
.................................................................................................................................

.................................................................................................................................  

أهم القيم التي تΤرس عليϬا المΆسسΔ. :المΤور الثالث  

؟آجΎل ΎϬلϤحΓΩΪأعΎϤلϬم في  إέΩيين هل يΠϨز -12  

 نعم                                                                  ا 



؟أعΎϤلϬم في آجΎل ΎϬلϤح ΓΩΪإέΩيين يϡΪϘ هل -13  

 نعم                                                          ا

ϰجع ·لέ άل هϬبا ف ΔبΎإج نتΎك Ϋ·:  

 ΔبϮϠτϤل ϡΎϬϤل قت معϮل فقϮت ϡΪع * 

 * يϮجΪ مϡΎϬ ·ضΎفيΔ عن ل ϡΎϬϤلتي يحΩΪه ΎلμϨϤب

ήكάت ϯήأخ*.................................................................................................................  

:هل تعتήΒ أϥ تأΩيتك ل ϩάϬلυϮيفΔ من أجل -14  

 ΔفسيϨل ΕΎجΎلح ωΎΒإش * 

ΔعيΎϤاجت ΕΎجΎلح ωΎΒإش * 

15- ΔسسΆϤل ΝέΎي خϨϬϤل ϙϮمست ήيϮτت ϰϠل عϤ؟هل تع  

 نعم                                              ا 

؟بϨعم ل ΫΎϤإجΎبΫ·Δ كΎنت   

.................................................................................................................................

.................................................................................................................................

.................................................................................................................................  

؟تعيق أΩء مΎϬمك لتي عϮملمΎ هي ل -16  

 * لϭήψف اجتΎϤعيΔ                    نعم                                 ا 

 * لϭήψف اقتΩΎμيΔ                   نعم                                  ا

 * لت έϮτلتϮϨϜلϮجي                    نعم                                  ا

 مΎϬمك:حيث έΩجΔ ·عΎقتΎϬ أΩء  من 3·لέ1  ϰتب ه ϩάاقتήحΕΎ من 

ΔعيΎϤاجت فϭήψل * 

اقتΩΎμي *  Δلϭήψف  

  * لت έϮτلتϮϨϜلϮجي

17-  ΔτϠلس يضϮتف ϰϠع ΔسسΆϤل لϤيين هل تعέΩ؟لإ 

 نعم                                                                      ا



 18 ؟لϤسϭΆليΔمن تحϤل  إέΩيين ن قΒلهل هϙΎϨ تΏήϬ م -

ΓΩΎع                                 έΩΎن                              ΎنΎأحي  

19-  ϙΎϨهل هϡلتز ϯΪل ρΎΒπنϭ يينέΩإ Ϥل فΪهبأهϤقيϭ ΔسسΆ  

 نعم                                                  ا

؟با ل ΫΎϤإجΎبΫ·Δ كΎنت   

.................................................................................................................................

.................................................................................................................................

.................................................................................................................................  

  :إέΩيين  ϭفΎϘ لέΪجΔ تأثيήهΎ ع ϰϠنΪمΝΎ 5·لέ1ϰتب ه ϩάاقتήحΕΎ من  -20

ΓήΒΨل ΕϮϨس ΩΪع * 

Ϊفه* έΩج ΡϮϤρ ΔلفΩή لتحϘيق أه  

 * ص ωήلϭ έϭΪغϮϤضه

ΔليϭΆسϤلΎب έϮلشع νΎفΨن * 

 * لπغΕΎρϮ في لعϤل

تأثير القيم التنظيميΔ على اأداء الوυيفي. :المΤور الرابع  

؟هل أن ΔϤψلϤعϮϠم ΕΎلتي تعتΪϤه ΎلΆϤسسΔ تعϤل عϰϠ تحسين أΩئك لυϮيفي -21  

 نعم                                                               ا 

؟هل نϤط ات ϝΎμلسΎئΪ في لΆϤسسΔ يسΎعϙΪ ع ϰϠلήفع من مستϯϮ أΩئك -22  

 نعم                                                               ا

؟بϨعم فيΎϤ يتΜϤل ه άلϤϨط إجΎبΫ·Δ كΎنت   

.................................................................................................................................

.................................................................................................................................

.................................................................................................................................  

23- Ϯتحسين مست ϰϠل عϤع يعΒتϤل ΔبΎقήل ϡΎψءهل نΩأ ϯ؟  

انعم                                                                

ΔسسΆϤل في ΔعΒتϤل ΔبΎقήل ωϮن Ύعم مϨب ΔبΎإج نتΎك Ϋ·؟  



.................................................................................................................................
.................................................................................................................................

.................................................................................................................................  

 

 

ΫΎϤبا ل ΔبΎإج نتΎك Ϋ·؟  

.................................................................................................................................
.................................................................................................................................

.................................................................................................................................  

؟يسΎعΪ عί ϰϠي ΓΩΎأΩءإέΩيين هل تعتΪϘ أ ϥلعϤل لΎϤΠعي بين  -24  

 نعم                                                                ا

؟ϤتΒع في لΆϤسسΔ يشΠع عϰϠ تحسين أΩءهل ل ϡΎψϨل -25  

 نعم                                                               ا

ΔميΎتΨل ΔϠΌأس:  

؟مϮψϨم ΔلϘيم لتψϨيϤيΩ Δخل لΆϤسسΔكيف تϘيم  -26  

.................................................................................................................................

.................................................................................................................................

.................................................................................................................................

.................................................................................................................................

................................................................................................................................  

27- ΔسسΆϤل ϩάϬل بϤلع ϰϠضي عέ ؟هل أنت  

.................................................................................................................................
.................................................................................................................................

.................................................................................................................................  

 

 

 



 

 

 

 

 


