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Ľ الحمد 

 
أود أن أعبر عن خالص شكري وامتناني  أستاذي الفـاضل المشرف الدكتور مامن فيصل  

علمك لم يقتصر على    بيكنت نوراً أضاء در  ودعمك المستمر لقد  , على توجيهك الدائم  .لك،
 .قيم الصبر، والاجتهاد، وحب التعلم  يالدروس فقط، بل علمّتن

على المضي    ي، وكانت كلماتك تحفزننجاحي  دعمك المستمر وتشجيعك كانا سببـًا كبيراً في  
 .قدمًا رغم التحديات

  لا يمكن للكلمات أن توفيك حقك،

بكلية العلوم الانسانية    الإداريولا يفوتني أن نعبر عن عميق تقديري وامتناني لكل الطاقم  
  مشكراً لكمهم المتواصل طوال الخمسة سنوات  ودع  الإجراءاتوالاجتماعية على تسهيلهم لكل  

 .على كل شيء،
 

  

  

  

  

  

 



  …إلى من كان لهم الفضل بعد الله في أن أصل إلى ما أنا عليه اليوم

إلى والدي العزيز، رمز القوة والصبر، الذي علمّني أن الإصرار يصنع المعجزات، وأن الأخلاق  
 الذي لم    المستمر  على دعمك  

  .والتعب  قىينقطع لحظة واحدة، وعلى ثقتك التي كنتُ أستمد منها قوتي في لحظات الش

يا من كنتِ تدعين لي خفية  
الامتنان والحب، فـأنتِ الروح التي تسكن  

، الذين كانوا سندي في كل مراحل حياتي، شكراً لكم على دعمكم المستمر، وعلى  
  .صبركم وتحفيزكم، وعلى محبتكم التي كانت دوماً دافعاً لي للاستمرار

الذين خففوا عني عناء    شركاء الدرب والمواقف الصادقة،
يامن جمعتني بهن مقـاعد الدراسة  

  لا تمحى

انتم البهجة التي  ,,,, صغار أختي وقطعتا قـلبي  

إلى من كان لهم الفضل بعد الله في أن أصل إلى ما أنا عليه اليوم

إلى والدي العزيز، رمز القوة والصبر، الذي علمّني أن الإصرار يصنع المعجزات، وأن الأخلاق  
على دعمك  شكراً لك  . موقف وشهامة وعطاءتسبق العلم، وأن الرجولة  

ينقطع لحظة واحدة، وعلى ثقتك التي كنتُ أستمد منها قوتي في لحظات الش

يا من كنتِ تدعين لي خفية  . ، نبع الحنان ومصدر الطمأنينةنصفي الثاني
الامتنان والحب، فـأنتِ الروح التي تسكن  لكِ كل  . وتفرحين بإنجازي وكأنك صاحبة الجهد كله

  .هذا العمل

، الذين كانوا سندي في كل مراحل حياتي، شكراً لكم على دعمكم المستمر، وعلى  
صبركم وتحفيزكم، وعلى محبتكم التي كانت دوماً دافعاً لي للاستمرار

شركاء الدرب والمواقف الصادقة، , رنا, بشرى, صديقـاتي، رؤية  
يامن جمعتني بهن مقـاعد الدراسة  الطريق، وأضفوا على مسيرتي نكهة من الصداقة والفرح،

لا تمحى يامن جعلتن من ايام الدراسة ذكرى  ,

صغار أختي وقطعتا قـلبي  , عمران  , وفي ختام الحكايات الجميلة صفوان  
 احبكم,تملأ أيامي  

إلى من كان لهم الفضل بعد الله في أن أصل إلى ما أنا عليه اليوم

إلى والدي العزيز، رمز القوة والصبر، الذي علمّني أن الإصرار يصنع المعجزات، وأن الأخلاق  
تسبق العلم، وأن الرجولة  

ينقطع لحظة واحدة، وعلى ثقتك التي كنتُ أستمد منها قوتي في لحظات الش

نصفي الثانيوإلى والدتي  
وتفرحين بإنجازي وكأنك صاحبة الجهد كله

، الذين كانوا سندي في كل مراحل حياتي، شكراً لكم على دعمكم المستمر، وعلى  اخوتي  إلى
صبركم وتحفيزكم، وعلى محبتكم التي كانت دوماً دافعاً لي للاستمرار

صديقـاتي، رؤية  إلى  
الطريق، وأضفوا على مسيرتي نكهة من الصداقة والفرح،

وفي ختام الحكايات الجميلة صفوان  

 

 

  

  

  

  



  مݏݵص الدراسة

. من أɸم المواضيع الۘܣ استدعت عملية البحث Ȋشقٕڈا النظري والميداɲيالقيم التنظيمية ʇعت؄ف موضوع 

جودة عڴʄ  ابمختلف أȊعادɸ القيم التنظيميةوعڴɸ ʄذا כساس جاءت ɸذه الدراسة ٭ڈدف الكشف عن تأث؈ف 

من الȘساؤلات والفرضيات ولاختبارɸا تمحورت إشɢالية ɸذه الدراسة ࢭʏ مجموعة  العمل داخل المؤسسة 

لتفس؈ف وقاǿع الظاɸرة وتحليلɺا إحصائيا ،  وלحصاǿيوالتأكد من ܵݰْڈا تم טعتماد عڴɠ ʄل من المنݤݮ الوصفي 

القيم التنظيمية لا تمارس تأث؈فا فعليا  وȌعد التأكد من ܵݰة الفرضيات المق؅فحة توصلت الدراسة إڲʄ أن

ناتج  ووɸ ,ɸناك ضعفا واܷݰا ࢭʏ טل؅قام الموظف؈ن ٭ڈذه القيم  إنكما أظɺرت  وايجابيا عڴʄ جودة العمل

ضعف القدوة من طرف المسؤول؈ن  إڲʄ إضافة, بالأساس عن غياب التحف؈ق وعدم رȋط القيم بأساليب التقييم 

  .مما جعل القيم غ؈ف مؤثرة 

السلۗܣ للقيم التنظيمية وعڴʄ الرغم من التأكد من ܵݰة فرضيات الدراسة والتوصل إڲʄ نȘيجة التأث؈ف 

الۘܣ يمكن أن تȞبْڈا دراسة أخرى  טيجابيةإلا أننا لان ࢭʏ وجود Ȋعض اݍݨوانب  ,عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة 

  بذات المؤسسة 

  المؤسسة, الموظف؈ن , التعاون  ،טح؅فام، جودة العمل ، القيم التنظيمية :الɢلمات المفتاحية

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



Abstract: 

The topic of organizational values is considered one of the most important subjects that has 

necessitated research both theoretically and practically. Based on this, the present study aimed to 

uncover the impact of organizational values, in their various dimensions, on the quality of work 

within the institution. The central problem of this study revolved around a set of questions and 

hypotheses. To test and validate these hypotheses, both descriptive and statistical methods were 

employed to interpret and analyze the phenomenon statistically. 

After confirming the validity of the proposed hypotheses, the study concluded that 

organizational values do not exert a real and positive impact on work quality. It also revealed a 

clear weakness in employees’ adherence to these values. This is primarily due to the absence of 

motivation, the lack of integration of values into evaluation methods, and the weak role modeling 

by supervisors, which has rendered these values ineffective. 

Despite confirming the study’s hypotheses and arriving at the conclusion of the negative 

impact of organizational values on work quality within the institution, we do not deny the 

existence of some positive aspects that could be demonstrated by another study within the same 

institution. 

Keywords: Organizational values, work quality, respect, cooperation, employees, institution. 
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 مقدمة

 

 أ 

  :مقدمة

لأɸميْڈا ࢭʏ  ، نظرا المواضيع اݝݰورʈة الۘܣ حضʋت باɸتمام م؅قايد من قبل باحث؈ن  القيم التنظيمية منȖعد 

المرجڥʏ الذي  לطاربناء الɺيɢل التنظي׿ܣ وتوجيه السلوك داخل  أي  منظمة وʈنظر اڲɸ ʄذه القيم باعتبارɸا 

لقد و  כداءكما اٰڈا تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ جودة  ,داخل المؤسسة  כفراديحدد المبادئ والمعاي؈ف الۘܣ تنظم عمل 

Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ تحس؈ن جودة العمل،  Ȗساɸمتبۚܣ قيم تنظيمية واܷݰة وراܥݵة  أثبȘت العديد من الدراسات أن

من خلال رفع مستوى טنضباط، وزʈادة الشعور بالانتماء، وȖعزʈز المسؤولية الفردية واݍݨماعية داخل 

 محفزًا للابتɢار، وʈُقلل من السلوكيات السلبية، مما كما أن وجود . المؤسسة
ً
منظومة قيمية فعالة ʇُعد عاملا

وࢭɸ ʏذا לطار، نتطرق  إڲʄ دراسة القيم ينعكس إيجابًا عڴʄ أداء الفرق وجودة المنتجات واݍݵدمات المقدمة 

 ࢭʏ تحس؈ن جودة العمل داخل المؤسسات
ً
 ومؤثرا

ً
 فاعلا

ً
فɺذه القيم لا تقتصر عڴʄ . التنظيمية باعتبارɸا عنصرا

سɺم ࢭʏ ضبط السلوك الم۶ܣ، وتوجيه العلاقات داخل بʋئة 
ُ
Ȗ ممارسات يومية ʄ؅فجم إڲ

ُ
ڈا مبادئ نظرʈة، بل ت ɠوٰ

، ال؇قاɸة، العدالة، ɠالال؅قامومن خلال ترسيخ منظومة قيمية واܷݰة  . المزʈد من التعاون والفعاليةو  العمل نح

سم بالاستقرار وʈُحفّز عڴʄ לنتاجيةيمكن  –والعمل بروح الفرʈق 
ّ
Șي يȌا خلق مناخ تنظي׿ܣ إيجاɺان  .من خلال

تفعيل ɸذه القيم داخل المؤسسة ʇُعزز من مستوى الرضا الوظيفي، وʈُقلل من الصراعات الداخلية وسوء الفɺم 

التنظيمية عڴʄ  لذا فإن استكشاف مدى تأث؈ف القيم ب؈ن الموظف؈ن، مما ينعكس Ȋشɢل مباشر عڴʄ جودة כداء

وȖعزʈز قدراٮڈا من أجل بʋئة عمل  جودة العمل أصبح ضرورة مݏݰّة لأي مؤسسة Ȗسڥʄ إڲʄ تحقيق أɸدافɺا

  .ݰةناݦ

الۘܣ تبۚܣ  .احد اɸم العوامل الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ تحقيق التفوق والتمي؈ق داخل المؤسسات جودة العمل  اذا تمثل

فࢼܣ Ȗعكس مدى ال؅قام כفراد والمؤسسة بأعڴʄ معاي؈ف . لعالميةعلٕڈا نجاحɺا وتنافسيْڈا ࢭʏ כسواق اݝݰلية وا

جودة العمل عڴʄ مجموعة  فتعتمد. כداء، وȖسɺم Ȋشɢل مباشر ࢭʏ رفع مستوى לنتاجية وتحس؈ن رضا العملاء

Ȗܨݨع  من العوامل، مٔڈا التنظيم اݍݨيد، والتدرʈب المستمر، والبʋئة اݝݰفزة، بالإضافة إڲʄ القيم التنظيمية الۘܣ

  .والناݦݳ  عڴʄ العمل المتم؈ق

Ȗسڥʄ   لأٰڈاقمنا بدراسة ميدانية فٕڈا  ,وȋاعتبار ان ɠلية العلوم טجتماعية من ابرز المؤسسات التعليمية 

بɢل ماتملكه من كفاءات Ȋشرʈة وموارد تنظيمية اڲʄ تحقيق مستوʈات عالية من טداء واݍݨودة ࢭʏ مختلف 

  . مجالاٮڈا טɠاديمية وלدارʈة 

  . فقد تم تقسيم ɸذه الدراسة إڲʄ قسم؈ن أساسي؈ن قسم نظري وأخر ميداɲي



 مقدمة

 

 ب 

حيث تناولنا ࢭʏ الفصل כول לطار التصوري والمٔڈڋʏ للدراسة بداية بتحديد לشɢالية ثم صياغة 

الفرضيات ومن ثم تحديد م؄فرات اختيار الموضوع وأɸداف الدراسة وأɸميْڈا تم تحديد مفاɸيم الدراسة 

للإطار النظري للقيم التنظيمية  بالإضافة اڲʄ الدراسات السابقة والمقارȋة النظرʈة، وࢭʏ الفصل الثاɲي تطرقنا 

واɸمية القيم , مراحل تطور القيم التنظيمية  ، وخصائص القيم التنظيمية : واشتمل بدوره عڴʄ العناصر التالية

بʋنما الفصل الثالث ɠان Ȋعنوان לطار . وأثرɸا عڴʄ العامل؈ن , وتصɴيفاٮڈا ,وأɸداف القيم التنظيمية , التنظيمية 

، , محددات جودة العمل , عمل وتضمن التطور التارʈڏʏ ݍݨودة العمل ، عناصر جودة العمل النظري ݍݨودة ال

اɸداف جودة العمل وطرق تقييمɺا ومعاي؈ف قياسɺا ، وࢭʏ  الفصل الراȊع وتطرقنا فيه , أɸمية جودة العمل 

ة ࢭʏ مجالات الدراسة، للإجراءات المنݤݨية للدراسة الميدانية والۘܣ احتوت عڴʄ مجموعة من العناصر والمتمثل

المنݤݮ المستخدم ࢭʏ الدراسة، مجتمع البحث وعينة الدراسة، أدوات الدراسة بالإضافة إڲʄ כساليب לحصائية 

الدراسة، أما الفصل اݍݵامس ɠان Ȋعنوان عرض وتحليل  لاستȎيانالمستخدمة وتحليل اݍݵصائص السيɢوم؅فية 

عرض بيانات טستȎيان : الدراسة، والذي تضمن العناصر التاليةالمعطيات الميدانية وتفس؈ف ومناقشة نتائج 

إحصائيا وتحليلɺا وتفس؈فɸا، مناقشة نتائج الدراسة ࢭʏ ضوء ɠل من الفرضيات والدراسات السابقة والمقارȋة 

 .النظرʈة، وࢭʏ כخ؈ف تم استخلاص النتائج العامة للدارسة
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  :לشɢالية - 1

لقد نالت القيم التنظيمية اɸتماما كب؈فا ࢭɸ ʏذه ךونة כخ؈فة من قبل علماء לدارة وذلك لأɸميْڈا ࢭȖ ʏسي؈ف 

المبادئ والسلوكيات والمعاي؈ف الۘܣ توجه العامل؈ن اذ تمثل منظومة من . البناء التنظي׿ܣ والسلوɠي لأي منظمة

ففي العصر اݍݰاڲȖ ʏعت؄ف القيم التنظيمية من العناصر טساسية ,  وتؤطر علاقْڈم فيما بئڈم ومع محيط عملɺم 

الۘܣ تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ نجاح المؤسسات وجودة ادا٬ڈا ونحن ךن ɲعʋش ࢭʏ عصر يتصف بالɺيمنة الشديدة 

ɠ ʄافة نواڌʏ حياتنا، حيث نجد انه لɢل تنظيم ɸدف ʇسڥʄ إڲʄ تحقيقه وذلك من خلال جودة لتنظيمات عڴ

فان تطبيق ɸذه القيم Ȋشɢل فعال يمكن ان يؤدي اڲʄ , العمل الۘܣ يقوم ٭ڈا الفرد لɢي يحقق أɸدافا لɺذا التنظيم

  .تحس؈ن بʋئة عمل وزʈادة טنتاجية وטبتɢار 

ʇعتمد عليه כفراد ࢭʏ تحقيق اɸدافه اݝݵتلفة، لقد اخذت ɸذه المنظمات تبذل  إن التنظيم ʇعت؄ف כساس الذي

ما لدٱڈا من جɺد ومال ووقت وذلك من اجل اختيار وتدرʈب افضل الكفاءات وتولٕڈم عناية فائقة وذلك من اجل 

Ȗسود جودة العمل عند تقديم لɺم الكث؈ف من اݍݰوافز المادية والمعنوʈة، فɢان ɸذا المنطلق للاɸتمام بالقيم الۘܣ 

الرضا الوظيفي ,  טل؅قام , مستوʈات التفاعل , العامل؈ن ࢭʏ المنظمات شɢل مباشر وغ؈ف مباشر ࢭʏ سلوك טفراد 

فȘشɢل  ɸذه , كما Ȗساɸم ࢭȖ ʏشكيل بʋئة عمل ܵݰية Ȗܨݨع عڴʄ טبداع وטنتماء وتحقيق טɸداف المؤسسية  

ة وذلك من خلال القيم الۘܣ يتȎنوɸا، فالقيم المش؅فكة ب؈ن العامل؈ن القيم اݍݨوɸر טسا؟ۜܣ لثقافة المنظم

   .والتفاعل الداخڴʏ لأفراد المنظمة قد ʇشكلان نظاما قوʈا وفعالا داخل المنظمة تمكن לدارة من السيطرة التامة

, عڴʄ جودة العمل  ɸذه טشɢالية تفتح اݝݨال لتحليل العلاقة ب؈ن تبۚܣ القيم التنظيمية وȋ؈ن النتائج الفعلية

 ومن ɸنا يȘب؈ن ان ɠل منظمه لدٱڈا العديد من القيم اݍݵاصة ٭ڈا سواء ɠانت ɸذه القيم ࢭʏ לدارة العليا ا

التنفيذية مع اختلافɺا ب؈ن تلك טدارات ومن خلال تلك القيام الۘܣ Ȗسود ࢭʏ المنظمة يمكن ان و  الوسطى او 

العوامل الۘܣ تؤثر عڴʄ اɲعɢاس  و୒برازنتعرف عڴʄ مستوى القيم التنظيمية ومدى اɲعɢاسɺا عڴʄ جوده العمل 

ولة فɺم العلاقات القائمة ب؈ن ȋالتنظيم نفسه ومحاو  جوده العمل سواء ɠانت ɸذه العوامل متعلقة بالعامل؈ن ا

القيم التنظيمية واɲعɢاسɺا عڴʄ جودة العمل وȋناء عڴʄ ما سبق يمكن صياغة اشɢالية الدراسة عڴʄ الȘساؤل 

ʏؠۜܣ التاڲʋالرئ:  

 اساɢعɲجودة العمل داخل المؤسسةكيف تؤثر القيم التنظيمية وا ʄ؟ٮڈا عڴ 

 التاليةوʈندرج تحت الȘساؤل الرئʋؠۜܣ טسئلة الفرعية 

   :وɸذا الȘساؤل يمكن صياغته للأسئلة الفرعية
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 ؟ داخل المؤسسة  كيف يؤثر טح؅فام  عڴʄ جودة العمل -

 ؟  داخل المؤسسة  كيف يؤثر التعاون عڴʄ جودة العمل -

  :فرضيات الدراسة  - 2

 :الفرضية الرئʋسية-

 .تؤثر القيم التنظيمية بالإيجاب عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة   -

  :الفرعيةالفرضيات 

  01الفرضية الفرعية:  

 .يؤثر טح؅فام ايجابا عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة -

  :ونكشف عن ɸذه الفرضيات بالمؤشرات التالية

 التعاون  -

 טح؅فام -

  02الفرضية الفرعية: 

 .عمل داخل المؤسسة يؤثر التعاون   ايجابا عڴʄ جودة ال -

  :التاليةونكشف عن ɸذه الفرضيات بالمؤشرات 

 الدقة وטتقان  -

 טبتɢار والتطور  -

 טح؅فافية ࢭʏ العمل  -

 טل؅قام بالمواعيد -
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  نموذج توضيڍʏ لمتغ؈فات الدراسة -  3

  يب؈ن نموذج متغ؈فات الدراسة: 1الشɢلرقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 ةمن اعداد الطالب :المصدر

  :اختيار الموضوع م؄فرات  -  4

  :ذاتيةم؄فرات . أ  

ɸذا ما جعل و  التنظيم،و  لقد تم تحديد ɸذا الموضوع لأنه من اɸتماماتنا الܨݵصية ɠل ما يتعلق بالمؤسسة 

الموضوع يتم؈ق بنوع من الرغبة ࢭʏ محاولة فɺم وتحليل ɸذه القيم التنظيمية وأɸميْڈا داخل المؤسسة ، حيث 

فة تجعله متم؈قا عن عامل بمؤسسة ʈكȘسب مٔڈا ثقاو  نجد أن العامل يتكيف مع نظام المؤسسة اݍݵاص ٭ڈا 

فإن القيم التنظيمية , . أخرى وȋالتاڲɸ ʏذه المؤسسة تحوي مجموعة القيم التنظيمية الۘܣ تجعله أك؆ف ارتباطا ٭ڈا

وɸذه محاولة لدراسة واقع القيم التنظيمية بمؤسساتنا ࢭʏ . سلۗܣو  السائدة تتأثر بذلك التغي؈ف Ȋشɢل إيجاȌي أ

 : ومن ب؈ن כسباب الۘܣ أدت بنا إڲʄ التطرق لɺذا الموضوع ما يڴʏ. تنظي׿ܣظل عملية التغي؈ف ال

 .المؤسسةداخل القيمالتنظيمية و  رغبة الباحثة ࢭʏ توسيع معارفɺا العلمية حول ɠل من التغي؈ف التنظي׿ܣ  -

المتغير 
 التابع

 جودة العمل 

טل؅قام بالمواعيد
 

ل
טح؅فافية ࡩʏ العم

 

طور 
טبتɢار والت

 

טتقان
 الدقة و

المتغير 
 المستقل

القيم 
 التنظيمية

 الاحترام التعاون
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 رغبة ܧݵصية ࢭʏ فɺم العلاقة ب؈ن القيم التنظيمية وجودة العمل -

 عل׿ܣ يمكن טستفادة من نتائجهمحاولة المشاركة ࢭʏ اعداد بحث  -

  محاولة التعرف عڴʄ موظف؈ن טدارة والعلاقة ب؈ن Ȋعضɺم البعض -

  :موضوعيةم؄فرات . ب 

 .اندراج الموضوع ضمن التخصص الدرا؟ۜܣ علم اجتماع التنظيم وعمل -

 .اɲعɢاس القيم عڴʄ جودة טداء ʇعزز من صورة المؤسسة خارجيا -

 .اثراء المكتبة اݍݨامعية بمثل ɸذا النوع من البحوث  -

  :ɸمية الدراسةأ- 5

 تحديد السلوك المرغوب داخل مؤسسة ʏعزز ࢭȖ ون ان القيمɠ ʏميه الدراسة ࢭɸتكمن ا . 

 اɸناȎشري داخل منظمات وقيم الۘܣ يتȎانة العنصر الɢم.  

 تحديد مستوى العامل؈ن ʏدور القيم ࢭ . 

  جودة ʏعزز جودة כداءمدى تأث؈ف القيم ࢭȖ داف المنظمة فالقيم التنظيميةɸس؈ف العمل وتحقيق أ. 

  :مفاɸيم الدراسة- 6

 ʄداف تمثل مرجع حكم للأفراد عڴɸبصفْڈا ا ʏا وۂɺتحقيق ʏالٕڈا الفرد الفرض رغبه ࢭ ʄسڥʇ دافɸا ʏالقيم ۂ

  . انماط سلوكɺم كما تتحدد من خلالɺا اɸدافɺم ࢭʏ كث؈ف من الميادين اݍݰياة

  : مفɺوم القيم التنظيمية

ʇعد  موضوع القيم التنظيمية من العناصر כساسية الثقافة أي منظمة، فࢼܣ تؤثر تأث؈فا كب؈فا ࢭʏ حياة כفراد 

اݍݵاصة والعملية، وʉشتمل تأث؈فɸا عڴʄ سلوك כفراد واتجاɸاٮڈم، وعلاقاٮڈم وۂʏ بذلك توفر إطارا مɺما لتوجيه 

  .المنظمةسلوك כفراد وتنظيمه داخل 
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وقد ورد Ȗعرʈف القيم التنظيمية ࢭʏ دراسة خالد بن عبد الله اݍݰنيطة Ȋعنوان القيم التنظيمية وعلاقْڈا بكفاءة 

כداء أٰڈا Ȗعكس اݍݵصائص الداخلية للمنظمة فࢼܣ Ȗع؄ف عن فلسفة المنظمة وتوفر اݍݵطوط العرʈضة لتوجيه 

  ".السلوك

ʋȋئة العمل، بحيث Ȗعمل عڴʄ توجيه سلوك العامل؈ن ضمن و  ࢭʏ مɢان أ تمثل القيمو  كما تم Ȗعرʈفɺا بأٰڈا Ȗعكس أ

  )68، صفحة 2003، .اݍݰنيطة خ(.اݝݵتلفةالظروف التنظيمية 

Ȗعرف القيم التنظيمية بأٰڈا عبارة عن ثقافة تتجسد ࢭʏ الطبيعة المادية والفنية والتنظيمية واݍݨوانب الۘܣ 

.    والتعاون وטستقلالية والسلطة ʏ تحقيق כɸداف وטستقرار بالموارد الȎشرʈة وتتمثل ɸذه القيم ࢭتتصل 

  )98، صفحة 2009السɢارنة، (

Ȗعب؈ف عن ɸوʈة وفلسفة وخصائص المنظمة الداخلية، فࢼܣ توفر المعاي؈ف الۘܣ تتخذ ٭ڈا وȖعرف كذلك عڴʄ أٰڈا 

المنظمة قراراٮڈا والطرʈقة الۘܣ Ȗع؄ف ٭ڈا عن سلوكɺا التنظي׿ܣ والطرʈقة الۘܣ تحفر ɸا سلوك العامل؈ن فٕڈا 

 )19، صفحة 2004صدام، (

ʋȋئة العمل بحيث Ȗعمل ɸذه و تمثل القيم ࢭʏ مɢان، أو  القيم الۘܣ Ȗعكس أ: "التنظيمية عڴʄ أٰڈاكما Ȗعرف القيم 

 )168، صفحة 2005الص؈فࢭʏ، (القيم عڴʄ توجيه السلوك لدى العامل؈ن ضمن الظروف التنظيمية 

أثر عڴʄ أٰڈا للمعتقدات الۘܣ يحملɺا כفراد واݍݨماعات والمتعلقة بالأدوات والغايات الۘܣ Ȗسڥʄ لɺا  Ȝيوʉعرفɺا ɠا

  )97، صفحة 2004بوʈاية، (. . المنظمة أي تحقيق أɸداف المنظمة

اݍݵصائص الثابتة ɲسȎيا للمحيط الداخڴʏ للمنظمة الۘܣ يدركɺا أعضاؤɸا  :وʉعرفɺا مقدم عبد اݍݰفيظ بأٰڈا

ڈا وʉع؄فون عٔڈا   )59، صفحة 1994مقدم، (. )وʉعاʇشوٰ

  :التعرʈف לجراǿي للقيم التنظيمية

ɸذه المفاɸيم داخل المنظمة  عن مفɺوم טل؅قام التنظي׿ܣ التعاون، العدالة، ومۘܢ وجدتالقيم التنظيمية Ȗع؄ف 

فإذا أخذنا טل؅قام . فإن ɸذا سوف ينعكس عڴʄ مستوʈات أدا٬ڈا وتحقيق أɸدافɺا الۘܣ سطرت من أجلɺا

التنظي׿ܣ كمؤشر للقيم التنظيمية فإن ɸذا سوف يɢون دافع حقيقي لعملɺم وʈزʈد من معدل ولاٮڈم لمؤسسْڈم 

بالاستمرار ࢭʏ العمل وלيمان بالمنظمة ɠلɺا قيم تنظيمية تلعب دورا الۘܣ ʇعملون ٭ڈا، فتحمل المسؤولية والرغبة 

بارزا ࢭʏ ال؅قام العمال وتتحقق بذلك أɸداف المؤسسة الۘܣ وجدت من أجلɺا، وʈحقق ɠل فرد من أفراد التنظيم 

  .أɸدافه اݍݵاصة
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  : القيممفɺوم  - اولا

وض واݍݵلط ࢭʏ استخدامɺا وɸذا نȘيجة لأٰڈا حظيت ʇعت؄ف مفɺوم القيمة من المفاɸيم الۘܣ ʇشو٭ڈا نوع من الغم 

باɸتمام كب؈ف من قبل الباحث؈ن ࢭʏ مجالات وتخصصات مختلفة ، فتنوعت بذلك مفاɸيمɺم وȖعرʈفɺم، ومرد ذلك 

.... טختلاف ʇعزى إڲʄ المنطلقات النظرʈة التخصصية لɺم، فمٔڈم علماء الدين، وعلماء النفس، وعلماء טجتماع

  :التاڲʏو  ويجاز Ȋعض التعرʈفات عڴʄ النحوʈمكن إ. اݍݸ

  :لغة/1

العزم، مصداقا لقوله و  نقيض اݍݨلوس، والقيام بمعۚܢ آخر هو  Ȗشتق ɠلمة قيمة ࢭʏ اللغة العرȋية من القيام، وه 

ʄعاڲȖ) : ُقوله  أي لما عزم، كما جاء القيام بمعۚܢ اݝݰافظة وלصلاح، ومنه). 19(اݍݨن ) (وأنه لما قام عبد الله يَدْعُوه

ʄعاڲȖ) :ساءɴال ʄامُون عڴ وَّ
َ
جَالُ ق   العدل، وحسن الطول، وحسن טستقامةو  وأما القوام فه). 34(الɴساء ) (الرَّ

 حاجة، أو  كما ورد ࢭʏ قاموس علم טجتماع أن القيمة كمصطݏݳ عام ࢭʏ العلوم טجتماعية قد Ȗعۚܣ أي موضوع أ

دما تظɺر علاقة تفاعلية ب؈ن اݍݰاجة والرغبات وטتجاɸات من رغبة وʉستخدم المصطݏݳ ࢭʏ العادة عنو  اتجاه، أو 

كما أٰڈا ࢭʏ علم טجتماع טن؆فوȋولوجيا المستوʈات الثقافية المش؅فكة الۘܣ . جɺة، والموضوعات من جɺة أخرى 

 )469، صفحة 2006عاطف، (.المعرفيةو  اݍݨمالية أو  تحتكم إلٕڈا ࢭʏ تقدير الموضوعات وטتجاɸات כخلاقية أ

مبدأ مجرد وعام للسلوك ʇشعر "كما ورد Ȗعرʈف القيم ࢭʏ القاموس الشامل لمصطݏݰات العلوم טجتماعية بأٰڈا  

أعضاء اݍݨماعة نحوه بالارتباط טنفعاڲʏ القوي، كما يوفر لɺم مستوى لݏݰكم عڴʄ כعمال وכɸداف 

  )581، صفحة 1999الصاݍݳ، (.اݍݵاصة

  : اصطلاحا/2

ومع مرور כيام شاع استعمال ɠلمة القيمة، فأصبحت تدل عڴʄ معان متعددة حسب التخصصات، ف؈فى علماء 

وʉستخدمɺا أɸل الفن . اللغة مثلا أن للɢلمات قيمة نحوʈة، وأن قيمة כلفاظ تكمن ࢭʏ טستعمال الܶݰيح لɺا

ڈ كما ʇستخدمɺا علماء טقتصاد للدلالة عڴʄ الصفة الۘܣ تجعل شʋئا ممكن . ا تجمع ب؈ن الكم والكيفɠوٰ

  .أي قيمة المبادلة. טسȘبدال Ȋآۜܣء آخر

يتܸݳ مما سبق أن مفɺوم القيمة من المفاɸيم الۘܣ ʇشو٭ڈا نوع من الغموض، اختلف الباحثون ࢭʏ وضع Ȗعرʈف  

ص الذي يتفق مع تخصصه، ومن ɸؤلاء Ȗعرʈف بوس؅ف وموɲسون بأٰڈا Ȗعۚܣ محدد لɺا، فلɢل عالم مفɺومه اݍݵا

  ". ܵݳ أم خطأ، مقبول، غ؈ف مقبول، عدل، غ؈ف عدل مرغوب فيه غ؈ف مرغوب فيهو  تصديق الفرد بما ه
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المواضيع، والمواقف . وʉعرف لوقۘܣ القيم بأٰڈا تمثل المعيار الذي يوجه وʈحكم تصرفات כفراد نحوى כشياء

  )70-80، الصفحات 2007، .عوض ع(.اݍݸ .. .לيديولوجيات

ɠائن أي ۂʏ كمرشد ومراقب للسلوك לɲساɲي لأنه يزود برؤʈة عن اتجاɸات כفراد وطبيعة ثقافة و  

  )312 ، صفحة2003محمود سلمان، , العميان(.المؤسسة

ت ضمن اكما Ȗعرف القيم بأٰڈا مجموعة مبادئ وضوابط سلوكية أخلاقية، تحدد تصرفات כفراد واݝݨتمع

  )21، صفحة 1999غياث، , بوفݏݨة(مسارات معينة، إذ تصّڈا ࢭʏ قالب مع عادات وتقاليد وأعراف اݝݨتمع

  اݍݨودة مفɺوم :ثانيا

ʇش؈ف م݀ݨم الوج؈ق إڲʄ أن معۚܢ اݍݨودة يفيد ص؈فورة الآۜܣء جيدا، واݍݨودة  :الوج؈قم݀ݨم  :اللغوي التعرʈف  -1

 .الكرم إذ يقال جودة الثوب أي حسنه وجماله، وʈقال جواد أي سڏʏ وكرʈمو  تدل عڴʄ اݍݰسن أ

واݍݨيد نقيض الرديء، وجاز الآۜܣء جودة أي ) جود(يرى ابن منظور أن ɠلمة اݍݨودة من  :العربم݀ݨم لسان     

والفعل الآۜܣء فجاد والتجديد مثله، وقد جاد جودة، وأجاد أي أȖى باݍݨديد من القول  وأحدثصار جيدا، 

  )28، صفحة 2016-2015موفق، (

2 -  ʏف טصطلاڌʈة :التعرʈات إدارɺيم مختلفة وتوجɸبدأت بفكرة . طورت فكرة تطبيق اݍݨودة من خلال مفا

ثم تأثرت . לدارة العملية الۘܣ تأسست عڴʄ مبادئ التخصص ورȋط כجر بالإنتاج والفصل ب؈ن לدارة والعامل؈ن

لال رضاɸم عن العمل بالمدرسة السيɢولوجية وحرɠات العلاقات לɲسانية الۘܣ ركزت عڴʄ تحف؈ق العامل؈ن من خ

ɠوسيلة فعالة لتعزʈز إنتاجيْڈم، وȋالتاڲȖ ،ʏعت؄ف اݍݨودة مفɺوما متعدد כȊعاد ʇعتمد عڴʄ وجɺة نظر الفرد 

ࢭʏ اݝݨتمع و تتطلب اݍݨودة خدمة العملاء وتلبية احتياجاٮڈم، سواء ɠانوا داخل المؤسسة أ. المنظمةو  واݝݨتمع أ

يع الموارد الȎشرʈة وتبۚܣ السياسات والنظم والبɴية التحتية ݍݵلق بʋئة ولتحقيق ذلك، يجب توجيه جم. اݝݰيط

  :وȋذلك Ȗعرف اݍݨودة حسب أراء الباحث؈ن. مواتية للابتɢار وלبداع ࢭʏ ضمان جودة المنتج

לدارة و  أسلوب Ȗعاوɲي مش؅فك لتنفيذ إجراءات العمل بأسلوب المشاركة ب؈ن العامل؈ن  :) 1996( جابلوɲسɢي 

  جية من خلال ɸيئات إدارʈة متخصصةتحس؈ن اݍݨودة وزʈادة לنتاȊغرض 

 ( 1996 )  Shall  شال:  

 الفعالية والملائمة و  ୒دارʈة وسلوكية واجتماعية من أجل المساواة و  مفɺوم متعدد اݍݨوانب يتضمن مفاɸيم فنية 

 )187- 188، الصفحات 2014صاݍݳ عڴʏ، (. الكفاية ࢭʏ سȎيل خدمة العميلو  القبول و 
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 ʏا ما يڴɺمɸصيغ كث؈فة من أ ʏفاٮڈم ࢭʈعرȖ علم اݍݨودةȊ عرف: صاغ علماء العصر والمشتغلونʇ  

  . اݍݨودة بأٰڈا الملائمة للاستخدام أي ɠلما ɠانت اݍݵدمة ملائمة لاستخدام المستفيد ɠلما ɠانت جيدة) جوران(  -

  :بتعرʈف ʇش؅فط فيه ثلاثة شروط لتحقيق اݍݨودةكروسۗܣ (وʉعرفɺا  -

  .الوفاء بالمتطلبات -1

  . اɲعدام العيوب -2 

  .تنفيذ العمل بصورة ܵݰيحة من أول مرة وɠل مرة -3

بتعرʈف مختصر ولكنه يɢاد يجمع التعرʈف؈ن إذ يقول إن اݍݨودة ۂʏ تحقيق احتياجات ) ديمنج(وʉعرفɺا  - 

 
ً
 ومستقبلا

ً
  .وتوقعات المستفيد حاضرا

اݍݵدمة فاذا  أي أنه ينظر إڲʄ اݍݨودة من منظور مقدم. من العيوبو  فالمفɺوم القديم يركز اɸتمامه حول اݍݵل

حسب ɸذا المفɺوم تɢون عندئذ خدمة ذات  فإٰڈاݍݵدمة خالية من العيوب قدمت خدمة تɢون ࢭʏ نظر مقدم ا

  .جودة 

  :وʈراɸا اخرون اٰڈا -

  عن طرʈق بناء ثقافة عميقة عن اݍݨودة, اسلوب شامل لتطوʈر اداء المنظمات  -1

والمعتقدات الۘܣ تجعل ɠل موظف ʇعلم ان اݍݨودة ۂʏ الɺدف טسا؟ۜܣ للمɴشأة  القيمتطوʈر أعمدة من  -2

 )14-15، الصفحات 2012عبد الفتاح، (

إڲʄ تمثيل اݍݵصائص الشاملة لأي  (The American Society for Qualité) ٮڈدف اݍݨمعية כمرʈكية لݏݨودة

المنظمة عڴʄ يجب أن يɢون فرʈق إدارة . كيان، حيث يتم؈ق بقدرته عڴʄ تلبية טحتياجات الصرʈحة والضمنية

  دراية بأن إدارة اݍݨودة الشاملة تكمل إدارة المؤسسة اݍݰديثة

بȎساطة، ʇعۚܣ اݍݨودة أن يتم أداء العمل Ȋشɢل ܵݰيح بطرʈقة تلۗܣ متطلبات العميل، سواء ɠان مسْڈلɢا  

ȋالمنتجات واݍݵدمات الۘܣ السلع واݍݵدمات بالفخر Ȋعملɺم و و  متلقيا ݍݵدمة ʇشعر مقدمو  لسلعة أ

  )241- 242، الصفحات 2017مدحت و مدحت، (ڈاٰيقدمو 

. المندوب عنه لموضوع טسْڈلاكو  ࢭʏ اݝݨال טقتصادي، ʇعرف مفɺوم اݍݨودة بأنه قياس درجة تقدير المسْڈلك أ

أي و  السلعة، اݍݵدمة أ مثل النظام القانوɲي(رمزʈة و  إٰڈا تقييم تحكي׿ܣ ݍݵصائص المادة، سواء ɠانت مادية أ
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يمكن تحديد مستوى . عيوȋهو  المعاي؈ف الۘܣ وضعت لتحديد مزاياه أو  منتج، وȖعكس إڲʄ أي مدى يتحقق المعيار أ

  .عتمد عڴʄ السياق وطبيعة التوقعاتأك؆ف، وذلك ʇو  اݍݨودة باستخدام معيار واحد أ

  )172صفحة بلول و علة، بدون سنة الɴشر ، (

  :التعرȋف טجراǿي ݍݨودة العمل 

عرّف إجرائيًا بأٰڈا الدرجة الۘܣ يحقق فٕڈا الفرد متطلبات وظيفته وفق معاي؈ف محددة من الكفاءة 
ُ
Ȗ جودة العمل

والفعالية، وʈُقاس ذلك من خلال أداة تقييم تتضمن مجموعة من البنود الۘܣ تركز عڴʄ לتقان، טل؅قام 

  . دقة לنجاز، وتحقيق النتائج المطلوȋة ضمن לطار الزمۚܣ اݝݰدد بالمواعيد،

    :العملمفɺوم 

الذي يɢون مسؤولا عن أعمال أحد ماࢭʏ المال والملك و  أما العامل فه, الفعل والمɺنة واݍݨمع أعمال و  فه :لغة

ʄعاڲȖ ة"  والعامل؈ن علٕڈا "  :والعمل فقالȋم الذين  60:التوɸ ا٭ڈا كما أن العمالȋسعون لاخذ الصدقات من أرʇ

 )654- 613، الصفحات 2009القو؟ۜܣ، (.

وذلك ٭ڈدف טنتاج ࢭʏ المؤسسة , جميع טɲشطة الۘܣ يمارسɺا טɲسان سواء ɠان جسميا ام عقليا و  ه :اصطلاحا

، صفحة 2009القو؟ۜܣ، (حرفة ܧݵصية و  العمل ࢭʏ مɺنة اقد يɢون و  ا, الۘܣ ʇعمل ٭ڈا حɢومية ɠانت ام خاصة 

654(  

  :مفɺوم العمل ࢭʏ טسلام

, معنوʈا و  ذɸنيا ماديا او  سواء ɠان بدنيا ا, اݝݨتمع و  ɠل جɺد مبذول ࢭʏ سȎيل منفعة الفرد او  العمل ࢭʏ טسلام ه

، صفحة 2000القرɲي، (. وʉعد  العمل عبادة اذا اق؅فن بالنية الصاݍݰة والɺدف النȎيل , مادام مشروعا ومباحا 

15(  

  :الدراسات السابقة - 7

 ةʈالدراسات اݝݰلية اݍݨزائر:  

 ʄ01الدراسة טوڲ:  
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-2  ʄسكرة لسنة : الدراسات اݝݰلية الدراسة כوڲȊ تحت عنوان القيم  2010.دراسة ܿݨال مسعودة بجامعة

التنظيمية وعلاقْڈا بجودة التعليم العاڲʏ وۂʏ رسالة مقدمة لنيل شɺادة الماجست؈ف ࢭʏ علم النفس العمل 

  :التاڲʏو  وحوالȘساؤل الرئʋؠۜܣ الذي طرحته الدراسة قد صيغ عڴʄ النوالسلوك التنظي׿ܣ،

  ماطبيعة العلاقة ب؈ن القيم التنظيمية وجودة التعليم العاڲʏ ࢭʏ جامعة Ȋسكرة ؟ -             

  

  :وعڴʄ ضوء ɸذا الȘساؤل صيغت الفرضية التالية

-  ʏتوجد علاقة طردية موجبة ب؈ن القيم التنظيمية وجودة التعليم العاڲ.  

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ محاولة التعرف عڴʄ العلاقة الموجودة ب؈ن القيم التنظيمية وجودة التعليم العاڲʏ، وقد 

 ʏ؈ن وقد تمت الدراسة من خلال استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʈعينة من כساتذة وלدار ʄطبقت الدراسة عڴ

ɸناك علاقة طردية موجبة ب؈ن : ة الدراسة ɠالتاڲʏوقد ɠانت فرضي. المقارن، وأداة טستȎيان ݍݨمع المعلومات

ʏفاعلية القيم التنظيمية للأفراد العامل؈ن وجودة التعليم العاڲ . 

ومن خلال جمع المادة العلمية وتفرʉغ البيانات خلصت الدراسة إڲʄ أن ɸناك ارتباط قوي ب؈ن القيم التنظيمية 

قيم تنظيمية عڴʄ مستوى مفردات الدراسة، وۂʏ عڴʄ ) 10(ة لـ وجودة التعليم العاڲʏ، كما ɠانت ɸناك آراء ايجابي

التواڲʏ القوة العدل بدرجة متوسطة، ثم الكفاءة، טقتصاد الدفاع القانون والنظام، فرق العمل المɢافئة 

الصفوة استغلال الفرص وɠلɺا بدرجة متوسطة، كما أن ɸناك آراء سلبية ل قيمت؈ن عڴʄ مستوى مفردات 

ʏا الدراسة، وۂ ʏالتواڲ ʄلفاعلية ثم التنافس بدرجة ضعيفةعڴ  

 :نقاط التقاطع

مع دراسة ܿݨل مسعودة “ القيم التنظيمية واɲعɢاساٮڈا عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة”تتقاطع دراسȘنا حول 

 :من عدة نواحٍ، أɸمɺا

  مية القيم التنظيميةɸإبراز أ ʄل من الدراست؈ن إڲɠ من حيث طبيعة الموضوع، حيث ٮڈدف ʏكعامل مؤثر ࢭ

  .ࢭʏ سياق المؤسسات כخرى و جودة כداء داخل المؤسسة، سواء ࢭʏ سياق التعليم العاڲʏ أ

  تحس؈ن جودة ʏم القيم التنظيمية ࢭɺسȖ م كيفɺف ʄسعيان إڲȖ دف العام، إذɺال ʏتتقاطع الدراستان ࢭ

ʏاݍݵدمات المقدّمة، من خلال טل؅قام، وטنضباط، وروح العمل اݍݨماڤ.  
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 عتȖ يǿالتحليل לحصا ʄأداة أساسية ݍݨمع البيانات، إضافة إڲɠ يانȎטست ʄمد كلا الدراست؈ن عڴ

  .لاستخلاص النتائج، مما ʇعزز من إمɢانية טستفادة المنݤݨية

  :جوانب טستفادة

 :ɲستخلص من دراسة ܿݨل مسعودة اݍݨوانب التالية الۘܣ يمكن أن تدعم دراسȘنا

  ʏا بجودة العمل، مثلטستفادة من الدراسة ࢭ
ً
الشفافية، : تحديد أȊعاد القيم التنظيمية כك؆ف ارتباط

  .العدالة، טح؅فام، وטنتماء المؤسؠۜܣ

  المؤسسات ʏئة العمل ࢭʋا لتناسب بɺوتكييف ʏتقييم جودة التعليم العاڲ ʏتبۚܣ المؤشرات المستخدمة ࢭ

  .טقتصاديةو  לدارʈة أ

 بناء م ʏالدراسة ࢭ ʄيان، خاصة ما يتعلق بقياس مستوى ترسيخ القيم التنظيمية טعتماد عڴȎحاور טست

  .داخل بʋئة العمل

  ية ب؈ن القيمȎر العلاقة السبɺظ
ُ
טستعانة بɴتائج الدراسة كمرجعية تدعم לطار النظري لدراسȘنا، وت

  التنظيمية وجودة العمل

  ):02( الدراسة الثانية

تأث؈ف القيم التنظيمية عڴʄ رؤساء المصاݍݳ دراسة : دراسة بن كران محمد כخضر، سعيد عبد السلام Ȋعنوان 

، وۂʏ مذكرة مكملة لنيل )حوض برɠاɲي نموذجا(ميدانية بالمؤسسة الوطنية لسوناطراك المديرʈة واݍݨɺوʈة 

  . 2013لسنة  قلةر شɺادة ماس؅ف أɠادي׿ܣ ࢭʏ علم טجتماع تخصص تنظيم وصل بجامعة و 

وقد حاول الباحث من خلال ɸذه الدراسة التعرف عڴʄ القيم التنظيمية السائدة ࢭʏ مؤسسْڈم من خلال 

 ʏب القيم السائدة ࢭʋروح المؤسسة وذلك من خلال טطلاع ، ثم تحديد وترت ʏالمؤشرات الدالة علٕڈا والمتمثلة ࢭ

  . المؤسسة حسب آرا٬ڈم

رة رؤساء المصاݍݳ عڴʄ إظɺار تلك القيم التنظيمية من خلال כحɢام المثالية وقد حاول الباحثان قياس مدى قد

ركز الباحثان عڴʄ مدى تجسيد تلك القيم التنظيمية، وذلك من خلال المؤشرات الدالة عڴʄ تلك القيم . وכخلاق

ستȎيان ɠأداة ݍݨمع كما استخدم الباحثان المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، وט . وۂʏ التɢافؤ، روح اݍݨماعة وטل؅قام

البيانات من عينة البحث ومن خلال ɸذه לجراءات المنݤݨية تم التوصل إڲʄ أن متوسط القيم التنظيمية 

وۂɲ ʏسبة متوسطة عموما، ومع ذلك فࢼܣ تدل عڴʄ %  54.12للȘساؤل כول المتمثل ࢭʏ روح المؤسسة يمثل 
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التنظيمية لأٰڈم مرأة المؤسسة وɸم المس؈فون   قصور ࢭʏ المقدرة عڴʄ تجسيد رؤساء المصاݍݳ لتلك القيم

والمشرفون، وعليه  يمكن القول أن القيم التنظيمية للمؤسسة الوطنية سونا طراك ممثلة ࢭʏ المديرʈة اݍݨɺوʈة 

قد ɠان تأث؈فɸا ايجاȌي عڴʄ رؤساء المصاݍݳ من خلال اݍݰɢامة المثالية وכخلاق ࢭʏ כعمال وكذا ,  حوض برɠاوي 

ɸذا وʈمكن القول أن טستɴتاجات الۘܣ % 61.44روح اݍݨماعة، وטل؅قام المصݏݰة البلاد، وذلك بɴسبة  التɢافؤ،

ڈائية لأٰڈا مقيدة بطبيعة ميدان البحث من جɺة، واݍݨوانب  تم التوصل إلٕڈا واستخلاصɺا لʋست مطلقة وٰ

  .المعرفية لموضوع البحث من جɺة أخرى 

  :نقاط التقاطع

مع دراسة بن كران محمد “ القيم التنظيمية واɲعɢاساٮڈا عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة”تتقاطع دراسȘنا حول 

 :כخضر والسعيد عبد السلام من عدة جوانب أساسية

  القيم التنظيمية كمتغ؈ف ʄتتقارب الدراستان من حيث الطبيعة الموضوعية، حيث يتم ال؅فك؈ق عڴ

 ʏعاد כداء ࢭȊمختلف أ ʄا عڴɸالمؤسسةمستقل، وتأث؈ف.  

  ،تحس؈ن المردودية والفعالية داخل المؤسسة ʏمعرفة دور القيم التنظيمية ࢭ ʄل من الدراست؈ن إڲɠ ٮڈدف

  .من خلال جودة العمل Ȋشɢل عامو  سواء من خلال أداء رؤساء المصاݍݳ أ

 جا ʄأداة ݍݨمع البيانات، إڲɠ يانȎטست ʄالمنݤݮ المعتمد، حيث اعتمدتا عڴ ʏشابه الدراستان ࢭȘنب ت

  .استخدام التحليل לحصاǿي لاستخلاص العلاقة ب؈ن القيم التنظيمية ومستوى כداء

  :جوانب טستفادة

يمكن استخلاص عدة جوانب للاستفادة من دراسة بن كران محمد כخضر والسعيد عبد السلام ࢭʏ بناء دراسȘنا، 

 :نذكر مٔڈا

 تحديد أبرز القيم التنظيمية ا ʏسلوك כفراد داخل المؤسسة، مثلטستعانة بالدراسة ࢭ ʏلمؤثرة ࢭ :

  .טنضباط، التعاون، טل؅قام، المسؤولية

  جودة ʄاسات القيم التنظيمية عڴɢعɲالدراسة لتقييم ا ʏمؤشرات כداء المستخدمة ࢭ ʄטعتماد عڴ

  .العمل، خاصة ࢭʏ البʋئات الۘܣ تȘسم بالɺيɢلية الرسمية ɠالمؤسسات الوطنية الك؄فى 

 يان، خاصة اݝݰور المتعلق بتصور الموظف لدور القيم טستفادȎعض محاور טستȊ بناء ʏة من الدراسة ࢭ

  .ࢭʏ تحس؈ن جودة العمل
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  ناس بتحليل النتائج والعلاقات לحصائية المستخرجة من الدراسة لتدعيم اݍݨانب التطبيقيȁטست

  .والعمڴʏ ࢭʏ دراسȘنا

  يةالدراسةȋالعر:  

 ʄ01الدراسة טوڲ:  

  " القيم التنظيمية وعلاقْڈا بكفاءة כداء" 

أجرʈت ɸذه الدراسة ࢭʏ المملكة و  . م2003 :ۂʏ رسالة ماجست؈ف مقدمة من خالد بن عبد الله اݍݰنطية، سنةو  

  :وۂʏ دراسة وصفية ɸدفت إڲʄ לجابة عڴʄ الȘساؤل الرئʋؠۜܣ التاڲʏ, العرȋية السعودية بمدينة الرʈاض

يم التنظيمية وكفاءة כداء لدى العامل؈ن ࢭʏ اݍݵدمات الطبية ؟ وتمت صياغة Ȗساؤل ما ۂʏ العلاقة ب؈ن الق -

ʏكتاڲ ʏفرڤ: .  

  ما ۂʏ القيم التنظيمية السائدة لدى العامل؈ن ࢭʏ اݍݵدمات الطبية؟

 وȋالɴسبة. وتبع الباحث للإجابة عڴɸ ʄذه الȘساؤلات المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ والذي اعت؄فه כɲسب لɺذه الدراسة

, لأداة البحث فقد استخدم טسȘبانة ɠوسيلة لقياس مستوى القيم التنظيمية السائدة ࢭʏ اݍݵدمات الطبية

واعتمد الباحث ࢭʏ وضع بدائل לجابة عڴʄ مقياس ليكرت المتدرج ذي النقاط , ولقياس مستوى كفاءة כداء

قد تم اختيار عينة و  . رتفع جدام, مرتفع, متوسط, منخفض, اݍݵمس لقياس بنود טسȘبانة وۂʏ منخفض جدا

المفاɸيم כساسية ࢭʏ و  . مدني؈ن 175و مٔڈم عسكرʈ؈ن  210فرد،  385 :عشوائية طبقية، حيث بلغ عدد أفرادɸا

ʏذه الدراسة ۂɸ :تضمنت الدراسة خمسة فصول، و  . القيم، القيم التنظيمية، الكفاءة، כداء، كفاءة כداء

تضمن الفصل الثاɲي و  حدودɸا ثم تحديد المفاɸيم، و  أɸدافɺا و  سة، أɸميْڈا تناول الفصل כول مشɢلة الدرا

 Ȍعض الدراسات السابقة ثم Ȗعقيب عڴɸ ʄذه الدراسات، و  كفاءة כداء و  לطار النظري حول القيم التنظيمية 

خصص الفصل الراȊع للتحليل و  ، ..)منݤݮ ، عينة ، أداة ، (اɸتم الفصل الثالث بالإطار المٔڈڋʏ للدراسة و 

  تحليل نتائج الدراسة، و  الذي ضم عرض و  أخ؈فا الفصل اݍݵامس و  الوصفي لبيانات الدراسة، 

  : م ɸذه النتائج ۂʏـأɸو 

تصنف كفاءة כداء لدى العامل؈ن Ȋشɢل عام . . أن القيم التنظيمية المطبقة داخل اݍݵدمات الطبية مرتفعة

اتܸݳ أن ɸناك . الوظيفيةو  المتغ؈فات الܨݵصية و  إيجابية ب؈ن القيم التنظيمية  اتܸݳ أن ɸناك علاقة. بالمرتفع

 القانون  :ۂʏو  ȋ؈ن كفاءة כداء و  علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية ب؈ن خمسة من القيم التنظيمية 
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أما بقية القيم فلم  النظام، التنافس، القوة، الدفاع، الكفاءة، حيث ترتفع كفاءة כداء بارتفاع ɸذه القيم،و 

  .ذات دلالة إحصائية بكفاءة כداءيثȎت أن لɺا علاقة 

  :التقاطعنقاط 

مع رسالة خالد بن “ القيم التنظيمية واɲعɢاساٮڈا عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة”تتقاطع دراسȘنا المعنونة 

 :عبد الله اݍݰنطية من حيث

 ل من الدراست؈نɠ ناولȘع العام للموضوع، إذ تȊر فعالية  الطاʈتطو ʏالقيم التنظيمية كمرتكز أسا؟ۜܣ ࢭ

  .وكفاءة العمل داخل المؤسسة

 ئة العمل، مثلʋب ʏم العلاقة ب؈ن مجموعة من القيم السائدة ࢭɺلف ʏالسڥ ʏدف الدراست؈ن مش؅فك ࢭɸ :

  .טل؅قام، الشفافية، المسؤولية، وטنتماء، وȋ؈ن مخرجات כداء الوظيفي

 المن ʏش؅فك الدراستان ࢭȖ سية ݍݨمع البيانات، والتحليلʋأداة رئɠ يانȎݤݮ الك׿ܣ المعتمد، من خلال טست

  .לحصاǿي لاختبار الفرضيات وقياس العلاقات ب؈ن المتغ؈فات

  :جوانب טستفادة

ʏما يڴ ʏيمكن تݏݵيص جوانب טستفادة من دراسة خالد بن عبد الله اݍݰنطية ࢭ: 

  تحديد وتوضيح ʏكفاءة כداء، والۘܣ טستعانة بالدراسة ࢭ ʄعاد القيم التنظيمية ذات التأث؈ف כك؄ف عڴȊأ

  .يمكن رȋطɺا مباشرة بجودة العمل

  س العلاقةʋصياغة محاور تق ʏيان، وخاصة ࢭȎل العام للاستɢيɺبناء ال ʏنموذج الدراسة ࢭ ʄטعتماد عڴ

  .ب؈ن القيم والسلوكيات الوظيفية

  اس توظيف المؤشرات المعتمدة لقياس كفاءةɢعɲכداء داخل المؤسسات، من أجل استكشاف مدى ا

  .القيم عڴʄ جودة العمل ࢭʏ دراسȘنا

  ؈نȋنتائج الدراسة التحليلية لتأكيد وجود علاقة إيجابية ب؈ن ترسيخ القيم التنظيمية و ʄالرجوع إڲ

 فعالية وكفاءة أداء כفراد، 
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 :النظرʈةالمقارȋة  - 8

 ʏالبنائية الوظيفيةۂ:  

عد النظرʈة البنائية الوظيفية من أبرز النظرʈات السوسيولوجية الۘܣ تناولت فɺم بɴية اݝݨتمعات والمؤسسات
ُ
Ȗ .

، ࢭʏ تفس؈ف “تالɢوت بارسونز“و“ إميل دورɠايم” والعودة اڲʄ رواد ɸذه النظرʈة وعڴʄ رأسɺم ، ومٔڈا المنظمات 

م السلوك وتضبط 
ّ
كيفية تماسك المنظمات واستمرارʈْڈا من خلال مجموعة من القيم والمعاي؈ف الۘܣ تنظ

عد جزءًا من البɴية . العلاقات داخل المؤسسة
ُ
Ȗ القيم التنظيمية من منظور البنائية الوظيفية، فإٰڈا ʄالنظر إڲȋو

سة، وتؤدي وظيفة أساسية ࢭʏ حفظ النظام الداخڴʏ، وضمان اɲܦݨام כفراد مع أɸداف الثقافية للمؤس

  (PARSONS, 1951).المؤسسة، وتحديد כدوار والمسؤوليات

ل القيم التنظيمية الوسيلة الۘܣ تضمن من خلالɺا المؤسسة تɢامل عناصرɸا الȎشرʈةو  
ّ
مث

ُ
 من ɸذا المنطلق، ت

فɢلما ɠانت القيم واܷݰة، ومش؅فكة، . تحقيق جودة عالية ࢭʏ כداءو  والتنظيمية، وتوجيه جɺود العامل؈ن نح

ومرܥݵة ࢭʏ الثقافة التنظيمية، زادت قدرة المؤسسة عڴʄ ضبط سلوك أعضا٬ڈا، وتحف؈قɸم، ومواجɺة 

لتاڲʏ، فإن التحليل من خلال وȋا. ما ينعكس إيجابيًا عڴʄ جودة العملو  التحديات الداخلية واݍݵارجية، وه

البنائية الوظيفية ي؄ُفز أن القيم التنظيمية لʋست مجرد توجɺات أخلاقية، بل أدوات بɴيوʈة تؤدي وظيفة 

  .رئʋسية ࢭʏ دعم טستقرار، الكفاءة، وتحقيق כɸداف التنظي׿ܣ

 :صعوȋات البحث - 9

تؤثر ࢭʏ اݍݨɺد والوقت الملائم؈ن لإتمام و  المرجوة اللبحث العل׿ܣ بالضرورة معيقات تحول دون تحقيق טɸداف 

  . الدراسة كما يȎتغٕڈا الباحث

  : واجɺت دراسȘنا صعوȋات بحثية مٔڈا

 يɲحساب العمل الميدا ʄلا عڴʈبداية البحث والذي اخذ وقتا طو ʏالموضوع ࢭ ʄعدم السيطرة عڴ . 

  للمراجع والمصادر الۘܣ تناولت موضوع البحث ʏنقص الكم المعرࢭ 

 ɺا تواجɺع טستمارة واس؅فجعʉي خاصة فيما يتعلق بتوزɲاݍݨانب الميدا ʏة ࢭȋصعو . 

  لɠ ʏاݍݨزائر، لأن أغلبيْڈا متناولة ࢭ ʏعلم טجتماع ࢭ ʏقلة الدراسات حول موضوع القيم التنظيمية خاصة ࢭ

 . النفس وعلمלدارʈة من تخصصات العلوم 



 

 تمɺيد

 التنظيمية مفɺوم القيم: أولا

 مراحل تطور القيم التنظيمية:  ثانيا

 خصائص القيم التنظيمية: ثالثا

 أɸمية القيم التنظيمية: راȊعا

 أɸداف القيم التنظيمية: خامسا

 تصɴيف القيم التنظيمية: سادسا

 أثر القيم التنظيمية عڴʄ العامل؈ن: ساȊعا

  خلاصة الفصل
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  :تمɺيد

أɸم محددات السلوك לداري ومن المɢونات الۘܣ ʇسɺل التعامل والتفاعل ب؈ن כفراد Ȗعت؄ف القيم التنظيمية من 

تحقيق טستقرار  واݍݨماعات،كما ان טɸتمام Ȋغرس ɸذه القيم وتفعيلɺا ʇعد من العوامل الرئʋسية لضمان

دة البناء للمجتمع الۘܣ لاɸتمام ٭ڈا وغرسɺا وتوجٕڈɺا من כɸداف الرئʋسية للمنظمة فࢼܣ بمثابة أعمفا ،التنظي׿ܣ

  .سادت فٕڈا معالم الثبات وטستقرار وטعتدال وטستقامة ࢭʏ المنظمة واݝݨتمع كɢل

  .مفɺوم القيم التنظيمية: أولا

  :Ȗعرʈف القيم التنظيمية1-

  .Ȗعۚܣ ثمن الآۜܣء وقيمته (value) القيمة:لغة

  صلى الله عليه وسلم Ȗعۚܣ טستقامة لقول رسول الله :والقيمة بالمفɺوم טسلامي

 الدين المستقيم والرجل القيم هو  استقيموا لقرʉش ما استقاموا لكم أي اثȎتوا عڴʄ לسلام فالدين القيم ه"

  )217، صفحة 2008عدنان، (الرجل المستقيمو 

 ʏعرفه موڲʇ)1982 ( ʄن اف؅فاعۜܣ يزود الفرد ب؇قعة إڲʈوɢأٰڈا ت ʄعض عڴȊ العمل وفق أنماط سلوكية محددة حيال

 .כفɢارو  כܧݵاص أو  כوضاع أو  اݍݰوادث أو  الموضوعات أ

  )217، صفحة 2008عدنان، (

مجموعة من المبادئ والمعاي؈ف الۘܣ يضعɺا مجتمع ما ࢭʏ ضوء ما تراكم علٕڈا من خ؄فات وتتɢون نȘيجة : القيم   

  .)178، صفحة 2010المعايطة، (عمليات انتقاء اجتماعية يصطݏݳ أفراد اݝݨتمع علٕڈا لتنظيم العلاقات بئڈم

أما أثر فقد عرفت القيم التنظيمية بأٰڈا المعتقدات الۘܣ يحملɺا כفراد واݍݨماعات والمتعلقة بالأدوات          

والغايات الۘܣ Ȗسڥʄ إلٕڈا المنظمة وتحديد ما يجب ࢭʏ إدارة المنظمة و୒نجاز כعمال وטختيار ب؈ن البدائل وتحقيق 

  )75، صفحة 2009بدالله، ع(כɸداف

  :وعڴɸ ʄذا כساس يمكننا Ȗعرʈف القيم التنظيمية كما جاء ࢭʏ التعارʈف السابقة

ۂʏ טعتقاد الذي تبۚܢ عليه כعمال ࢭʏ المنظمات فࢼܣ عبارة عن טختيار ب؈ن الصاݍݳ والؠۜܣء، والمɺم وغ؈ف      

  .المɺم، لذا فالقيم تؤطر السلوك
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غ؈ف مɺم فࢼܣ تولد טتجاɸات الۘܣ و  مɺم أو  ؟ۜܣء وما هو  حسن أو  ۂʏ عبارة عن معتقدات اݍݵصوص ما ه"      

تحدد السلوك وȋالتاڲʏ فإن قيم כفراد الذين يتمتعون بالأدوار القوʈة ࢭʏ ࢭʏ داخل المنظمة Ȗشɢل ܧݵصية 

  )17فحة ، ص1995، .فراɲسʋس و(".المنظمة 

  :مراحل تطور القيم التنظيمية:ثانيا

عن اݍݵصائص الثابتة ɲسȎيا للمحيط الداخڴʏ للمنظمة والۘܣ يدركɺا اعضا٬ڈا  بأٰڈاعبارةعرف القيم التنظيمية 

وʈتعاʇشون معɺا وʉع؄فون عٔڈا وۂʏ ٭ڈذا المعۚܢ Ȗعت؄ف اɲعɢاسا للمناخ التنظي׿ܣ السائد وȋالتاڲʏ فࢼܣ Ȗعب؈ف عن 

ما تصدر טشارة اليه الثقافة التنظيميه الۘܣ تحكم طبيعة العلاقة ب؈ن טفراد داخل المنظمة وعلاقاٮڈم معɺا م

منذ القديم بل Ȗغ؈فت ɸذه القيم مع تطور العلوم לدارʈة فقد حدث التغ؈فات  ثابتةان القيم التنظيمية لم تكن 

اثرت ࢭʏ الȘشكيل ɸذه القيم التنظيميه وɠان اɸمɺا التطورات المتلاحقة للعلوم טدارʈة والمفاɸيم والقيم טدارʈة 

  :التاڲʏو  ور ࢭʏ القيم טدارʈة ࢭʏ سبع مراحل عن النحوȋالتاڲʏ قد مر ɸذا التطو 

ʄالمرحلة العقلانية( :المرحلة טوڲ(  

ونظرʈات المدرسه الكلاسيكيه العلميه وࢭɸ ʏذه المرحله اعت؄ف טɲسان اعڴʄ يتم تحف؈قه  لأراءوجاءت اɲعɢاسا 

والتدرج  السلطةصاحب ɸذا المفɺوم حيث اعت؄ف ان مفاɸيم و  وɠان فرʈديرʈك تايلور ه) النقود ( الماده  بواسطة

ʏرمي وטجراءات الرسميه ۂɺا  الɺيه  لتأديةالوسائل الۘܣ يتم تصميمɴام معقده روتيɺومتكررةم  

ࢭɸ ʏذه المرحله ۂʏ الۘܣ تف؅فض ان العمال ɸم مصادر يتم تحف؈قɸم ماديا ט ان ɸذه  السائدةوقد ɠانت القيم      

نقود  بواسطةلابد من Ȗغي؈فɸا نظرا لان العامل؈ن لم يɢونوا عڴʄ ما يرام باعتبارɸم טت يمكن تحف؈قɸم القيم ɠان 

 " ɸاوثون "  فقط فتطورت القيم اڲʄ مرحله الثانيه من خلال نتائج دراسات مصاɲع

  )المرحلة العاطفية( :المرحلة الثانية

الۘܣ طڧʄ علٕڈا اݍݨانب المادي وخلال ɸذه المرحله ظɺرت  لقد جاءت ɸذه المرحله لك رد فعل عڴʄ المدرسه العلميه

 ʏة للفرد وكذا التعاون والمشاركة ࢭʈتمام باݍݨوانب المعنوɸن وטʈسانية والتفاعل مع טخرɲميه العلاقات טɸا

وثورن ࢭʏ مصاɲع ɸاو اتخاذ القرار والعلاقات الغ؈ف الرسميه وɸذا ما اكدت عليه الدراسة الۘܣ اجراɸا ايلتون ماي

وقوه اراده تؤثر عڴʄ  وأحاسʋسحيث دافعت عن اݍݨوانب المعنوʈة للفرد وانه لʋس اله يحفز ماديا بل له مشاعر 

  )171، صفحة ɠ2009اظم و الفرʈجات، (טنتاجية
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   مرحلة المواجɺة: المرحلة الثالثة

النقابات وטتجاɸات المɺنيه ولʋس من قبل טداره فقط زادت قوه ولقد جاءت ɸذه المرحله استجابة لظɺور 

فɢان  وלضراباتعمل النقابات العماليه ȊسȎب اݍݵسائر الكب؈فه ࢭʏ المؤسسات الناتجة عن الفوعۜܢ وȖعطيل ال

 بدلا عن טساليب التعنت والعقاب للتوصل ݍݰل المشكلات لإتباعɺامن البحث عن اساليب اخرى  للإدارةلابد 

  الۘܣ تواجɺɺا وظɺرت خلال ɸذه الف؅فة قيم اݍݰرʈة ࢭʏ بʋئات טعمال وقيم טسȘثمار وكذلك قيم טبداع وטبتɢار

  مرحلة טجماع ࡩʏ الرأي :المرحلة الراȊعة

من المدراء اڲʄ العامل؈ن كما م؈ق ɸذه  ةالفعلي ةࢭʏ العمل حيث عرفت انتقال טدار ظɺرت ɸذه المرحله قيام اݍݰرʈة 

رورة معرفه نمط الܨݵصيه الۘܣ اكدت عڴʄ ض " Douglas McGregor المرحله ظɺور نظرʈه دوجلاس ماكرʈجور 

ان الفرد عامل كسول لا يحب العمل وʈحب اسم  x حيث تضمنت الفرضية yو  x من خلال الفرضياته ةטɲساني

جدير و  يم مختلفة فأظɺرت ان טɲسان ɠائن ايجاȌي يحب العمل وهمفاy ɸ الدين بʋنما اظɺرت الفرضية

 . بالدقيقة وʈحب العمل

 مرحلة לدارة بالأɸداف :المرحلة اݍݵامسة

ࢭɸ ʏذه المرحله تقوم טدارة عڴʄ اساس المسؤولية المش؅فكه ب؈ن المدراء والعمال اي امن العمليه טدارʈة من 

ذ قراراته عمليه مش؅فكه ب؈ن الرئʋس والمرؤوس ࢭɠ ʏل الوحدات טدارة تخطيط وتنظيم وتوجيه ورقابه واتخا

تȘبلور ࢭʏ تحديد טɸداف ࢭʏ ضوء טمɢانيات    وأقسامɺا ودوائرɸا وان متطلبات فلسفه اسلوب טدارة بأɸداف

ركة اݍݨماعية المتوفرة ومن ثم تنفيذɸا ومن القيم الۘܣ سادت ࢭɸ ʏذه المرحله قيام العدالة والديمقراطية والمشا

  والقيم المثاله مثل اݝݰبه والسلام

  مرحلة التطوʈر التنظي׿ܣ: المرحلة السادسة

 الفعاليةجɺد مخطط عڴʄ مستوى التنظيم كɢل تدعمه טدارة العليا لزʈاده  بأنهعرف التصوʈر التنظي׿ܣ 

ۘܣ التنظيميه من خلال تدخلات اݝݵططه ࢭʏ العمليات الۘܣ تجرى ࢭʏ التنظيم مستخدم؈ن ࢭʏ ذلك المعارف ال

 . ة تقدمɺا العلوم السلوكي

وقد تم؈قت ɸذه المرحله بتحليل טفɢار والمعلومات טدارʈة الۘܣ من خلالɺا يمكن ايجاد تطوʈر تنظي׿ܣ من خلال 

سرʉع و منيه لما ترغب فيه المنظمه ࢭʏ المستقبل وقد صاحب ɸذه المرحله فɺم واقع اݍݰال ووضع خطه مستقبل

لأɲشطة تطوʈر الذاȖي الذي يركز عڴʄ טɸتمام باݍݨانب النفؠۜܣ وٱڈتم بالعلاقات المتبادلة ب؈ن טفراد كما ɠان 
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اري عندما بدا טɸتمام الم؅قايد منصبا عڴʄ نوعيه العمل كجزء مɺم ࢭʏ المرحله السادسة من تطوʈر الفكر טد

 ʄئة العمل من اجل العمل عڴʋب ʏبة للضغوط ࢭȎسانيه والمسɲتمام بتحليل اݍݨوانب الغ؈ف اɸون بالاʈטدار

 . تحسئڈا

اقعية: المرحلة الساȊعة   مرحلة الو

ʉس؈ف عڴʄ غ؈ف و  وࢭɸ ʏذه المرحله ʇعت؄ف تطور القيام مزاجا مؤلفا ب؈ن المراحل السابقه فبعد عقود من טندفاع ا 

والضبط مع التنافس العال׿ܣ فان ɸناك  بالقيادةصعبه فيما يتعلق  مɺمةɸدى ادرك المديرون اٰڈم يتحملون 

للأصݏݳ لقد ظɺرت ɸذه المرحله بداية السبعينات وɠانت رد  إلامزʈدا من الْڈديدات وȋالتاڲʏ فان البقاء لن يɢون 

ڈا مرحله   :تقدميه وقد انȘشرت Ȋعض القيم مثل فعل عڴʄ المراحل السابقه اك؆ف من ɠوٰ

 )المسؤولية الذاتية) (العمل اݍݨيد يؤدي اڲʄ النجاح) (لا ءۜܣء مجانا(

  ʏما سبق فان القيم الفردية ۂ ʄناء عڴȋا العاملون حيث  عبارةوɺعتنقʇ ار ومعتقدات وفلسفهɢعن اف

  .Ȗعكس ɸذه القيم درجه التماسك والتɢامل ب؈ن اعضاء التنظيم 

 مراحل تطور القيم التنظيمية: 1اݍݨدول رقم 

   )23، صفحة 1995فراɲسʋس و وودɠوك، ( 

  

  

  

  

  :خصائص القيم التنظيمية: ثالثا

ڈا، إلا أن الباحث؈ن والعلماء  بالرغم من Ȗعدد القيم وتنوعɺا، واختلاف المعاɲي المقدمة لتفس؈ف مضموٰ

 ʏاࢭɢا ومن أبرز تلك اݍݵصائص ما أورده عبد الɸأوردوا عددا من السمات واݍݵصائص الۘܣ تم؈ق القيم عن غ؈ف

ʏذه اݍݵصائص ما يڴɸ ومن:  

 المرحلة الفكرة القيمة الثابتة

 טوڲʄ العقلانية التحليل العل׿ܣ له ثماره

 الثانية العاطفية טɸتمام بالناس له نتائجه

 الثالثة المواجɺة الدفاع القوي امر حيوي 

 الراȊعة טجماع ࢭʏ الراي טمور السياسية ࢭʏ المنظمات

 اݍݵامسة الفردي التوازن  -التنظيم  )טنجاز ࢭʏ القمة ( טنجاز ملك 

 السادسة טمɢانات امɢانية تطور الناس

 الساȊعة الواقعية لا تأȖي טشياء اݍݨديدة Ȋسɺولة
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  :القيمذاتية 

أي أٰڈا تتعلق بالطبيعة לɲسانية وטجتماعية للفرد، فالقيم تتضمن معاɲي كث؈فة مثل טɸتمام 

   .وטعتقاد والرغبة وɠل تلك المعاɲي Ȗع؄ف عن عناصر ܧݵصية ذاتية

  ɲسȎية القيم. 1

ٰڈا قد أي أٰڈا تختلف باختلاف الزمان والمɢان فࢼܣ تختلف من ܧݵص لآخر ومن ثقافة כخرى، كما أ

ت؅فتب القيم فيما بئڈا ترتʋبا ɸرميا . لدى الܨݵص الواحدو  تختلف وتȘباين ع؄ف الزمن ࢭʏ اݝݨتمع الواحد أ

 تخضع لɺاو  فْڈيمن Ȋعض القيم عڴʄ غ؈فɸا أ

 تتصف القيم بالديناميكية. 2

ۘܣ Ȗعت؄ف الرغبة أي القابلية للتغ؈ف טجتماڤʏ وقد يɢون التغ؈ف سرʉعا كما ࢭʏ الدول الصناعية المتقدمة ال

  .ࢭʏ التغي؈ف قيمة ɸامة اجتماعيا، وقد يɢون بطيئا كما ࢭʏ اݝݨتمعات المتخلفة

  :القيم ظاɸرة اجتماعية . 3

  )22-27، الصفحات 2005عبد الɢاࢭʏ، (. تؤدي إڲʄ تحقيق وظائف معينة ࢭʏ اݝݨتمع 

مشاɸدة، و୒نما لɢل قيمة مؤشرات تدل و  كما أن القيم بحرة غ؈ف محسوسة، أي أٰڈا لʋست ملموسة أ  

  .)85، صفحة 2004عبد الله، (علٕڈا

ضمنيا تتܸݳ من خلال السلوك الفرد وأɲشطته و  وتɢون القيم إما صرʈحة تتܸݳ من خلال التلفظ ٭ڈا أ

، صفحة 2008، .عوض ع(أٰڈا معيارʈة حيث تحدد الغايات وأنواع السلوك المقبول  أوالمرفوض        كما. اݝݵتلفة

82(  

ʏم ما يم؈ق خصائص القيم ما يڴɸرى آخرون بأن أʈذا وɸ :  

يتعلمɺا الفرد ࢭʏ نطاق اݍݨماعة وعن طرʈق التɴشئة טجتماعية حيث تتفاعل تلك العوامل مع  :أٰڈا مكȘسبة  -

ڈا عن غ؈فɸا   .تɢوʈن الفرد لذاته حيث يصبح כفراد ٱڈتمون ببعض القيم وʈفضلوٰ

  .تتم؈ق القيم بالمرونة والقابلية للنظر ومواجɺة ɠل التطورات والتغ؈فات الۘܣ ʇعʋشɺا טɲسان: مرنة -
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Ȗشɢل نواة الثقافة . ȋضعة أفراد، ولكٔڈا من صنع اݝݨتمع وعقله اݍݨمڥʏو  ۂʏ لʋست من صنع الفرد أ: تلقائية  -

  . التنظيمية وتؤثر عڴʄ كفاءة כفراد ࢭʏ المنظمة وتحدد سلوك المنظمات واتجاɸاٮڈا

لعوʉسات، (     تقف وراء السلوك לرادي لأفراد المنظمة بحيث Ȗعمل كموجة لɺم ࢭʏ أدا٬ڈم لوظائفɺم 

 )17، صفحة 2002

  :أɸمية القيم التنظيمية: راȊعا

إن القيم ۂʏ نȘيجة تفاعل مجموعة من כفɢار واݍݵ؄فات والتجارب ، مما يؤدي إڲʄ إيجاد ɲسق من כحɢام وךراء 

تكمن ࢭʏ دورɸا ࢭʏ تحديد آرائنا وسلوكياتنا مختلف جوانب اݍݰياة ، و୒ن أɸمية القيم ࢭʏ التنظيم و  الثابتة نح

  ما يؤثر بدوره ࢭʏ فعالية التنظيمو  وتصرفاتنا الۘܣ تɢون وفق القيم الۘܣ نحملɺا وه

كما تؤكد مراحل تطور القيم التنظيمية أٰڈا تحتل المرتبة כوڲʄ ࢭʏ قائمة العناصر الثقافية المؤثرة ࢭʏ السلوك   

التنظي׿ܣ ، وأحد اݍݨوانب الɺامة ࢭʏ دراسته ، فالقيم تتمتع بأɸمية كب؈فة ࢭʏ حياة כفراد واݍݨماعات والمنظمات 

ʏمية فيما يڴɸذه כɸ مكن توضيحʈو ،:  

  القيم قوة محركة ومنظمة للسلوك Ȗعت؄ف  -

  القيم Ȗعت؄ف كمحدد للأɸداف والسياسات ، حيث يجب أن تɢون ɸذه כɸداف متوافقة ومɴܦݨمة مع -

  . )214، صفحة 1992بوفݏݨة، (

-  ʄل واܷݳ عڴɢشȊ ة ب؈ن اݝݨتمعات ، ما يؤثرʈالسلوك التنظي׿ܣت؄فز القيم טختلافات اݍݰضار.  

  )161، صفحة 2002العميان، (.           المتوقع من כفراد    

اعتبار القيم بمثابة المعيار الثقاࢭʏ الذي يمكن من عقد مقارنات ب؈ن الممارسات السلوكية، كما يمكن من  -

  .المفاضلة ب؈ن כشياء والمواقف اݝݵتلفة

  .ايجاد نوع من التقارب والتفاعل ب؈ن المراكز وכدوار وȋ؈ن الرؤساء والمرؤوس؈ن مما يزʈد فرص الثقة والمشاركة -

  .تنمية وڤʄ الموظف؈ن وال؅قامɺم ، وȖعزʈز انتما٬ڈم ما يؤثر إيجابيا عڴʄ أدا٬ڈم  -

 داخل التنظيم) الرئʋسية ( Ȗعت؄ف القيم العامل כسا؟ۜܣ لتوحد وتماسك الثقافة العامة   -

 )114، صفحة 1999عبد المعطي، (
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  )24، صفحة 1999المغرȌي، (,المنظمةȖسɺم القيم ࢭʏ استقرار  -

  )78، صفحة 1996قطام؈ن، (تمنح العامل؈ن بالمنظمة شعورا بالɺوʈة اݍݵاصة         -

  :أɸداف القيم التنظيمية: خامسا

 وثيقا بأɸداف القيم التنظيم -
ً
  -כɸداف الܨݵصية وسلوك الفرد ترتبط ارتباطا

  .تصميم اݍݰالات العملية ࢭʏ العمل بطرʈقة Ȗعزز السلوك الذي يحقق כɸداف يؤدي إڲʄ تحقيق نتائج إيجابية. 

معرفة לداري . صغ؈فة ʇساɸم ࢭȖ ʏسɺيل تحقيق כɸداف وتحقيقɺا Ȋشɢل أسرعتقسيم العمل إڲʄ وحدات . 

بالأɸداف الܨݵصية لمرؤوسيه ʇساعده عڴʄ تنظيم حالات العمل وتɢوʈٔڈا لتتوافق مع أɸداف الفرد ومتطلبات 

  .التنظيم

  .يم الذات Ȋعنايةوضوح رؤʈة الفرد لأɸدافه ʇسɺم ࢭʏ متاȊعة وتحقيق ɸذه כɸداف Ȋشɢل واقڥʏ، وʈتطلب تقي. 

قد يتطلب التغي؈ف ࢭȊ ʏعض اݝݨالات تحقيق مصݏݰة الفرد والتنظيم عڴʄ حد سواء، وʈجب ت؄فير ɸذه اݝݨالات  - 

  )46- 47، الصفحات 2020-2019، .قاس׿ܣ ق(بناءً عڴɸ ʄدف تحقيق المصݏݰة المش؅فكة           

  :القيم التنظيميةتصɴيف : سادسا

تصɴيف القيم التنظيمية لقد قام العديد من المفكرʈن بدراسة القيم وتحليلɺا، ونȘيجة للاختلافات ࢭʏ النظرة 

ʏالتاڲɠ ʏيفات متنوعة، وۂɴأقسام وتص ʄوالتفس؈ف قاموا بتقسيم القيم إڲ :  

  :تصɴيف وايت –أ

ʏثمان فئات ۂ ʄيف عڴɴذا التصɸ يحتوي:  

 القيم טجتماعية  -

 القيم טخلاقية والديɴية -

 القيم الوطنية  -

 القيم اݍݨسمانية -

 القيم ال؅فوʈجية -

 القيم المعرفية  -

 تɢامل الܨݵصية -
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  القيم العملية טقتصادية -

  :تصɴيف البورت وفرنونوليدزɲي –ب

ɸذا ࢭʏ " لس؅فوɲي"لɺولندا والمنفعة " فعة اذ يرتبط Ȋسلم المن‘ وضع العالمان قاعدة نظرʈة لتصɴيف القيم 

ʏܧݵصية ست مواقف ۂ:  

 وȖعۚܣ البحث عن اݍݰقيقة عن طرʈق اكȘساب المعرفة : القيمة النظرʈة -

 اذ يتخذ الفرد اݝݨتمع مجالا لݏݰصول عڴʄ منافعه . وȖعۚܣ الميل اڲʄ المصݏݰة  :القيمة טقتصادية -

 وȖعۚܣ اɸتمام الفرد بالمسؤولية والسيطرة  :القيم السياسية -

 وȖعۚܣ טرتباط باݍݨماعة والعمل عڴʄ مساعدة الناس والتحڴʏ بالإيثار : القيمة טجتماعية -

 اڲʄ جمال טشياء واظɺار טرتياح والبݤݨة لɢل ماʇسره ࢭʏ טشياء والطبيعةوȖعۚܣ ميل الفرد  :القيم اݍݨمالية -

 .طم؃ن نفس الفرد ࢭʏ اݍݰياة الȘشȎث بمبدأ ديۚܣ ي, ومص؈فه , טɸتمام بأصل الوجود  :القيمة الديɴية -

  :تصɴيف رȘʈشر -ج

ʏالتاڲɠ اɸا وفق عدة منظورات حددɺيفɴشر من خلال نظرة شاملة للقيم قام بتصȘʈالعالم ر: 

 :المنظور כول   -

 . وتقسم القيمة فيه إڲʄ قيم شيȁية، قيم بيȁية، قيم ذاتية، قيم جماعية وقيم مجتمعية:)مجال القيمة ( 

  :المنظور الثاɲي

قيم   أخلاقية، قيم اقتصادية، قيم جمالية، قيم : وفقا لɺذا المنظور قسمت القيم إڲʄ): موضوع القيمة( 

  سياسية، قيم ديɴية، قيم عقلية، قيم عاطفية، قيم مɺنية وقيم اجتماعية

المعاي؈ف  ࢭɸ ʏذا المنظور تصنف القيم إتباعا ݝݨموعة من  :)التصɴيف وفق مجموعة من المعاي؈ف (المنظور الثالث 

ʏمعيار الذاتية والموضوعية، معيار العمومية واݍݵصوصية، معيار الٔڈائية والوسطية، معيار العلاقة ب؈ن : ۂ

  .)352-353، الصفحات 2021بروʉس، (مختص القيمة والمستفيد مٔڈا، معيار المضمون   

  

  ) س؄فانجر  (تصɴيف   -د 

ʏوتحدث ࢭ ʏستة أنواع للقيم ۂ ʄكتابه أنماط الرجال عڴ:  
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وʈقصد ٭ڈا اɸتمام الفرد باكȘشاف اݍݰقيقة من خلال منݤݮ عل׿ܣ نقدي، وتتم؈ق نظرة أܵݰا٭ڈا :  القيم النظرʈة - 

  . بالموضوعية النقدية والمعرفة التنظيمية

  . ا٭ڈا بالنظرة العلميةنافع ومفيد له وʈتم؈ق أܵݰو  يركز فٕڈا الفرد عڴʄ ما ه: القيم טقتصادية -

، )الشɢل، التɢوʈن، التذوق اݍݨماڲʏ( جميل من جميع النواڌʏ و  Ȗعۚܣ اɸتمام الفرد بɢل ما ه :القيم اݍݨمالية

  .           وɸذا ما ʇساعده عڴʄ ٮڈذيب النفس من خلال اݍݰب والȘسامح

ودد إلٕڈم ٭ڈدف التفاعل טجتماڤʏ واقامة وʈقصد ٭ڈا ميل الفرد إڲʄ غ؈فه من כفراد، والت :القيم טجتماعية  -  

  .علاقات اجتماعية

  . Ȗعۚܣ ميل الفرد إڲʄ تملكه السلطة والقوة والطموح لɺما، والتحكم ࢭʏ כܧݵاص وכشياء  :القيم السياسية - 

إطار طاعة وȖعۚܣ اɸتمام الفرد بطاعة الله وتنفيذ أوامره وطلب رضاه وممارسة جميع כفعال ࢭʏ :  القيم الديɴية -

ʏعاليم الدين من جميع النواڌȖ الله بإتباع. 

.                                                                                                         )س؄فانجر (ورفاقه قسموا القيم إڲʄ ستة معتمدين عڴʄ כنواع السابقة لـ ) البورت ( ففي ɸذا الصدد نجد  

  )353، صفحة 2021بروʉس، (

  1981سنة ) كوȋن ورورȋاخ (تصɴيف  -ه

 ʏعة مجاميع ۂȌار ʄثمان قيم موزعة عڴ ʄما عڴɺيفɴعتمد تصʉو .  

وȖعتمد ɸذه القيم عڴʄ مبادئ النظرʈات الكلاسيكية الۘܣ Ȗشمل قيم التخطيط وטɸتمام  : قيم الɺدف الرشيد

  .بالإنتاجية

وȖعتمد عڴʄ مبادئ العلاقات לɲسانية الۘܣ تتمثل ࢭʏ قيم التمسك وتنمية الموارد  : قيم العلاقات לɲسانية 

  .الȎشرʈة، والۘܣ اɸتمت أساسا باݍݨانب المعنوي للأفراد

حيث ترى أن المؤسسة عبارة عن نظام مفتوح وتتفاعل وتتأثر بالبʋئة اݍݵارجية، حيث  : م المفتوحقيم النظا 

  –. Ȗشمل ɸذه القيم المرونة واݍݰصول عڴʄ الموارد اݝݵتلفة

 قيم  وتصب ترك؈قɸا عڴʄ العمليات وכɲشطة לدارʈة الۘܣ Ȗعتمدɸا المؤسسة وتتمثل ࢭʏ : قيم العمليات الداخلية 

  .ة المعلومات والضبطقيم إدار 

  تصɴيف بوكɺولز -و 
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ʏخمسة أنظمة قيمية ۂ ʄوصنف القيم إڲ :  

برى ɸذا النظام أن ʇعمل ءۜܣء مقدس يجب לخلاص فيه لأنه يمنح الفرد كرامة : نظام قيم أخلاقيات العمل -

  .وشرفا، فكرامة وشرف الفرد حسب ɸذا النظام ناȊعة أساسا من إخلاصه ࢭʏ عمله والتفاɲي فيه

-  ʏاݝݨموعة،  : نظام قيم التوجه טجتماڤ ʄإكساب العمل معناه من خلال تأث؈فه عڴ ʄذه القيم عڴɸ عملȖو

وسيلة ݍݵدمة اɸتمامات اݝݨموعة ومصاݍݰɺا واحتياجاٮڈا، وتنمية و  باعتبار أن العمل لʋس غاية بقدر ما ه

  . قدرات כفراد بالشɢل الذي ʇعزز نجاحɺم ࢭʏ المؤسسة

تركز اɸتمامɺا عڴʄ الفرد داخل البʋئة التنظيمية وɠل ما يخص مɺاراته واحتياجاته أك؆ف :  לɲسانيةم نظام القي -

  .من ترك؈قɸا عڴʄ כمور واݍݨوانب المادية

العمل، وذلك من و  نظام قيم المشاركة اݝݨتمعية يرى ɸذا النظام أن أساس تلبية و୒شباع حاجات الفرد ه -

٭ڈدف ان يɢون لɺم دور بارزا ࢭʏ  ࢭʏ اتخاذ القرارات כساسية للمؤسسة أمام العامل؈نخلال إتاحة فرص المشاركة 

  . טدارة 

يؤكد ɸذا القرار عڴʄ ضرورة اتاحة فرص وف؅فات الراحة للعامل؈ن ل׿ܣ ʇشعروا  :نظام قيم الراحة والفراغ -

 )71- 73، الصفحات 2018-2017فلوس، (باɲسانيْڈم ومɢانْڈم واعطا٬ڈم فرص لابراز مɺاراٮڈم 

  :القيم التنظيمية عڴʄ العامل؈ن أثر: ساȊعا

  تؤثر القيم التنظيمية عڴʄ أɲشطة المديرʈن وכفراد الذين ʇش؅فɠون ࢭʏ صنع القرارات، لذا ʇعمل ɸؤلاء

ڈا ࢭʏ منظماٮڈم بما يحقق כɸداف    .المطلوȋةعڴʄ تطوʈر وȖعديل القيم الۘܣ يمتلɢوٰ

بأن القيم التنظيمية الۘܣ Ȗسڥʄ إڲʄ رࢮʏ المبادئ כخلاقية ࢭʏ التنظيم تحصد عدد من  « Somers يری سوم؈فس

الفوائد الɺامة، وتحقق أقل أخطاء ࢭʏ العمل وأعڴʄ الدرجات טل؅قام الوظيفي، وȖشمل التنظيمات الرسمية وغ؈ف 

  .)34، صفحة 2005، .اݍݰنيطة ع( .الرسمية، وتصبح المبادئ السلوكية للعامل؈ن

السلوك يتوقف عڴʄ قوة اݍݰاجات من جɺة وɸذا للارتباط القيم باݍݰاجات ومن جɺة اخرى  ʏوتأث؈ف القيم ࢭ

ف ومعۚܢ ذلك ان الفرد يتاثر ࢭʏ تقوʈمه للاشياء بأوضاع معينة ومعاي؈, يتوقف عڴʄ التأث؈فات اݍݵارجية وقوٮڈا 

خاصة تملٕڈا عليه الظروف اݝݰيطة ببʋئته الديɴية وטجتماعية وטقتصادية  والسياسية وɸذه ۂʏ الۘܣ تحدد 

  :وللوصول للقيم الۘܣ تؤثر ࢭʏ صنع القرار المطلوب يجب ان يتحدد من خلال.السلوك والتصرفات 



  القيم التنظيمية:الفصل الثاɲي

  

20 

  حيث يؤثر اݍݰكم  عڴʄ القيم عند اختيار وتوزʉع טولوʈات عڴʄ العمل المطلوب انجازه   :تحديد טɸداف -

تؤثر القيم  الۘܣ يحملɺا  الفرد عڴʄ نوع المعلومات الۘܣ يجمعɺا وثقته ࢭʏ مصادرɸا و୒دراكه  :تحليل البيانات -

  لمعانٕڈا وتفس؈فه لɺا 

بدائل فلا يفكر ࢭʏ بدائل تȘناقض مع القيم الۘܣ يؤمن يتدخل اݍݰكم  القي׿ܣ عند التفك؈ف ࢭʏ ال :وضع البدائل -

  .٭ڈا 

تؤثر القيم الۘܣ يحملɺا المديرون عڴʄ اختيار الوسائل الملائمة لتنفيذ القرار الذي وضع عليه  :تنفيذ القرار -

  .טختيار 

  .الفروقو  ء ايتدخل لبحكم القي׿ܣ عند بحث النتائج وتقوʈم درجة فعاليْڈا وقياس טخطا :التقييم والمتاȊعة -

عڴʄ أɸمية טل؅قام بالقيم كɢل فضلا عن ال؅فك؈ق عڴʄ تɴسيق القيم ࢭɸ ʏرم السلطة  Fingan" فينحان"وʈؤكد "    

التنظيمية حيث يذكر أن טل؅قام بالقيم كɢل تؤثر تأث؈فا مستمرا وفعالا، وأن القيم المرئية لدى العامل؈ن Ȗشɢل 

، وטستقامة כخلاقية، حيث يذكر أنه من الصعب تخيل وجود أفراد أɸمية ك؄فى ɠالتعاون والعدل والȘسامح

  بدون أن تɢون معاملْڈم خالية من ɸذه القيم ࢭʏ التنظيم

  ")34، صفحة 2005، .اݍݰنيطة ع(

  ୒يجابا، وʈنظر إڲʄ القيمو  أن للقيم تأث؈فا ࢭʏ כداء وقد يɢون ɸذا التأث؈ف سلبا أ" مندل وجوردون "يؤكد    .

  :التاڲʏو  من حيث ما يجب أن يɢون وʈجب أن لا يɢون وذلك عڴʄ النح

 ءۜܣء إذ للآراء علاقة بالأحداث اݍݨارʈة، و  مɢان أو  موقفا تجاه موضوع أو  القيمة لʋست رأيا أ .1

  .م؇قلة مثالية ولكٔڈا بالأخرى عرضة لأن تتأثر بالاتجاɸات الثقافيةو  القيمة لʋست حالة أ .2

  .القيمة لʋست فعلا إلا أنه يمكن تɢوʈن فكرة ما عن قيم الܨݵص .3

  القيم לسلامية صافɺا خالق الɢون واݍݰياة وفق مجموعة من اݍݵصائص، تتلاءم مع خصائص الطبيعة .4

تتلاءم مع خصائص , وȋما ان القيم טسلامية صاغɺا خالق الɢون واݍݰياة وفق مجموعة من اݍݵصائص 

، .اݍݰنيطة ع(تصف بالإɲسانية وטجتماعية والواقعية وۂʏ صاݍݰة لɢل زمان ومɢانالطبيعة الȎشرʈة فࢼܣ ت

  )34، صفحة 2005

ومن טسباب الۘܣ قد تؤدي اڲʄ تدɲي القيم وانȘشار القيم السلبية ࢭʏ سلوك العمل ومن اɸم ɸذه          טسباب     

ʏذكر مايڴ:  

  للقدوة اݍݰسنة داخل العمل وخارجه  افتقاد الموظف  -
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 عدم وجود العدالة ࢭʏ المعاملة ب؈ن افراد المنظمة  -

 ك؆فة القوان؈ن وלجراءات المتعلقة بانجاز العمل  -

-  ʏي טحوال טقتصادية الناجمة عد سوء التخطيط טقتصادي وטجتماڤɲتد 

 عدم اعطاء القيم التنظيمية العناية الɢافية  -

 تقديم اعتبارات القرابة والصداقة  -

 .تدنية قد يؤثر سلبا عڴʄ المؤسسةكما ان اݝݨتمع بقيمه الم -

  

  :خلاصة الفصل

وʈتܸݳ لنا من خلال ما سبق أن القيم التنظيمية Ȗعد من اɸم اݍݨوانب الۘܣ تؤثر ࢭʏ ديناميكية المؤسسة وۂʏ من 

التنظي׿ܣ وʉعود السȎب ࢭʏ ذلك إڲʄ أٰڈا Ȗشɢل أساسا لفɺم أحد اݍݨوانب الɺامة ࢭʏ المنظمة وࢭʏ دراسة السلوك 

טتجاɸات والدوافع وتؤثر عڴʄ إدراɠات כفراد داخل التنظيم، وȋالتاڲʏ توجيه سلوكɺم سواء ɠانت قيم ايجابية 

عامل  أم سلبية وكمعيار يݏݨأ إليه כفراد أثناء إجراء مقارنات ب؈ن مجموعة من البدائل السلوكية إضافة إڲʄ أٰڈا

موحد للثقافة العامة المنظمة، حيث أن لɢل تنظيم ɸدف ʇسڥʄ إڲʄ تحقيقه من خلال مجموعة כعمال الۘܣ 

يقوم ٭ڈا כفراد لتحقيق أɸداف التنظيم، فلɢل تنظيم اɸداف ʇسڥʄ اڲʄ تحقيقɺا من خلال مجموعة من المɺام 

املية تؤثر عڴʄ القيم التنظيمية والعامل؈ن علاقة تɢمايجعل من العلاقة ب؈ن و  وه,وכعمال الۘܣ يقوم ٭ڈا טفراد 

  .ɸدافمدى تحقيق تلك כ 



  

 

  

 تمɺيد

 العمل جودة مفɺوم:  أولا

 اݍݨودة مفɺوم:  ثانيا

 اݍݨودة مفɺوم لتطور  ݝݰة: ثالثا

 العمل جودة عناصر: راȊعا

 العمل جودة محددات: خامسا

 العمل جودة أɸمية: سادسا

 العمل جودة تقييم طرق :  ثامنا

  العمل ࡩʏ اݍݨودة تقييم عناصر:  تاسعا

  الفصل خلاصة
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  :تمɺيد

Ȗعت؄ف المنظمة كيان اجتماڤʇ ،ʏسڥʄ فٕڈا الفرد العامل לشباع حاجاته، وتحقيق أɸدافه، بحيث يلعب أداء 

Ȗعت؄ف ݯݨر כساس لما تحققه الفرد دورا ɸاما ࢭʏ التأث؈ف عڴʄ أداء المنظمة، فالسلوكيات وכɲشطة الۘܣ يقوم بما 

الفكرʈة بإدارة الموارد الȎشرʈة وتحس؈ن مستوى جودة  وכولوʈاتومن ɸنا زادت טɸتمامات  .المنظمة من أداء

  .ط بمستوى أداء أفرادɸا وكفاء ٮڈمالعمل للعمال لأن نجاح أي منظمة مرتب
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  مفɺوم جودة العمل:ولاأ

من المفاɸيم الۘܣ ترتبط بɢل من سلوك الفرد والمنظمة، حيث يحتل مɢانة خاصة داخل ʇعد مفɺوم جودة العمل 

  .وذلك عڴʄ مستوى الفرد والمنظمة. أية منظمة باعتبار النتائج الٔڈاǿي فصلة כɲشطة ٭ڈا

ودة كما يرى البابط؈ن أن اݍݨ" تحقيق اقظۜܢ انتاجية من الفرد وךلة"تايلور اݍݨودة بأٰڈا  فرʈدرʈكفقد عرف  

ما ۂʏ إلا مسؤوليات وواجبات وأɲشطة ومɺام تɢون مٔڈا عمل الفرد الذي يجب القيام به، فࢼܣ حقيقة כمر "

 )219، صفحة 1996الباطن، (" سلوك بأوسع معانيه

            Ȗدرجة التحقيق واتما ʄش؈ف إڲ ʏونة لوظيفة الفرد، وۂɢام المɺعكس الكيفية الۘܣ تحقق أم المȖ شبع ٭ڈا و  ماʉ

 )1984؛ منظور، 244، صفحة 2001رنوʈة، (.الفرد متطلبات العمل

قيام الفرد بالأɲشطة والمɺام اݝݵتلفة الۘܣ يتɢون مٔڈا عمله وʈمكننا أن نم؈ق ب؈ن "ʇعرف عاشور عڴʄ أٰڈا "        

ثلاثة أȊعاد جزئية يمكن أن يقاس أداء الفرد علٕڈا ɸذه כȊعاد ۂʏ كمية اݍݨɺد المبذول، نوعية اݍݨɺد ونمط 

 )25,26، الصفحات 2005ور، عاش(ألأداء

أن مصطݏݳ כداء لا تجوز اݍݵلط بʋنه وȋ؈ن السلوك وלنجاز، ذلك ان  (thomas gilbert) وмری توماس جيلوت

نتائج Ȋعد أن و  ما بقي من أثر أو  ما يقوم به الفرد من أعمال ࢭʏ المنظمة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا، أما לنجاز فهو  السلوك ه

سلوك مل، أي انه نتج، أما اݍݨودة فࢼܣ التفاعل ب؈ن السلوك وלنجاز، وأٰڈا مجموع اليتوقف כفراد عن الع

  )03، صفحة 1998ذرة، (والنتائج الۘܣ تحققت معا

عبارة عن أɲشطة والمɺام الۘܣ يزاولɺا الموظف والنتائج الفعلية الۘܣ يحققɺا ࢭʏ مجال عمله بنجاح لتحقيق "       

 أɸداف المنظمة بكفاءة وفاعلية للموارد المتاحة وכنظمة לدارʈة والقواعد وלجراءات والطرق اݝݰدد

  )65 ، صفحة1998حاتم، (للعمل

ɲشاط يمكن الفرد من إنجاز المɺمة والɺدف اݝݵصص له بنجاح وʈتوقف ذلك عڴʄ القيود العادية "       

 )198الم؈ف، صفحة ("للاستخدام المعقول للموارد المتاحة

العمل لا Ȗعتمد عڴʄ كمية اݍݨɺد المبذول فقط، ولكنه إڲʄ أن جودة  lowler وزميله لول؈ف porter وʉش؈ف بورتر

، 1995الم؈ف، (.إدراكɺم للدور الذي يɴبڧʏ القيام به و أيضا Ȗعتمد عڴʄ قدرات الموظف؈ن ومعارفɺم ومɺاراٮڈم

  .)198صفحة 
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مجموعة من כɲشطة والوظائف اݝݵتلفة الۘܣ يقوم ٭ڈا العامل أثناء قيامه Ȋعمله، داخل إطار تنظي׿ܣ يحوي "   

  )69، صفحة 2004.بلوم، (ت خاصة محددة ࢭʏ الɺيɢل التنظي׿ܣعڴʄ مستوʈات تنظيمية بمواصفا

 مفɺوم اݍݨودة  :ثانيا

الɺدف اݝݵصص له وȋنجاح ، وتتوقف عڴʄ القيود العادية و  الفرد من خلال إنجاز المɺمة أۂɲ ʏشاط تمكن 

كما Ȗعرف عڴʄ أنه تفاعل ب؈ن السلوك وטنجاز المرتبط بالنتائج، وۂʏ اݝݰور . للاستخدام المعقول للموارد المتاحة

  .       (jean marie, 1998, p. 123)כسا؟ۜܣ وموضوع التحس؈ن والتنمية ࢭʏ المنظمة       

 ʏونة لوظيفة العامل ࢭɢام المɺدرجة تحقيق وانجاز واتمام الم ʏب؈ن أن ااݍݨودة ۂȘفات يʈعرȖ من خلال ما سبق من

  .الوقت اݝݰدد

  :ݝݰة لتطور مفɺوم اݍݨودة: ثالثا

وفيما يڴʏ .... ة بدءا من خلق آدم حۘܢ اليوملقد شɺد التارʈخ ࢭʏ مختلف عصوره تطبيق اݍݨودة بصور مختلف

  .مݏݵص لݏݰقب اݝݵتلفة 

عرف الفراعنة باɸتمامɺم الشديد بالعلم خاصة علوم الرʈاضيات والفلك والɺندسة والطب، :   قدماء المصرʈ؈ن

 حيث أن ɠل ךثار الموجودة من عɺدɸم إڲʄ ךن Ȗشɺد عڴʄ تفوق وتطور اݍݰضارة المصرʈة القديمة مقارنة

وɠانت التجارة لدٱڈم Ȗعتمد عڴʄ " بأقراٰڈم، فقد ɠانوا أول من وضع وحدة قياس للأطوال وۂʏ الذراع الملɢي

التبادل المنتجات وɸذا الشادل مبۚܣ عڴʄ مبدأ القبول والرفض المواصفات المنتج، مما دفعɺم إڲʄ تطوʈر أساليب 

  .لتتحول إڲʄ مبادئ مراقبة اݍݨودة

ɠانت مبادئ التحس؈ن اݍݨودة موجودة ࢭʏ ذلك العصر Ȋشɢل معنوي عن طرʈق التطبيق     :לم؄فاطورʈة الرومانية

المباشر دون ذكر اللفظ تحديدا، حيث ɠان الرومانيون أبرع الناس ࢭʏ التخطيط المدن، فقد ɠانوا أولمن مɺد 

ة ࢭʏ حرو٭ڈم من أجل واܷݳ Ȋشدو  الطرق ومد مواس؈ف المياه، وɠانوا أيضا متم؈قين ࢭʏ التخطيط טس؅فاتيڋʏ، وه

  .توسيع טم؄فاطورʈة

Ȗعد اݍݰضارة טسلامية منݤݨا لتطوʈر اݍݨودة المستمر عن طرʈق טرتقاء بمستوى :  اݍݰضارة לسلامية* 

معʋشة الفرد واݝݨتمع، وʈتحقق ذلك بإعطاء السيادة للعلم والمعرفة، ومن أɸم مبادئ العمل ࢭʏ اݍݰضارة 

أن ɸناك أك؆ف من آية قرآنية وحديث شرʈف ينص عڴʄ ضرورة إتقان العمل لنيل  טسلامية جودة כداء، حيث

رضا الله عز وجل، وɠان المسلمون شديدي ال؄فاعة ࢭʏ علوم الطب والكيمياء وخاصة الɺندسة والمعمار وɸذا 
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 ɠن כموي والعبا؟ۜܣ، وʈالعصر ʏتلك اݍݰقبة خاصة ࢭ ʏا ࢭɸشاؤɲل بناء المساجد الۘܣ تم إɢانوا واܷݳ من ش

ʏشديدي לيمان بالعمل اݍݨماڤ.  

مطابقة المنتج المواصفات التصميم وȋالتاڲʏ و  ࢭʏ تلك اݍݰقبة ɠان مفɺوم اݍݨودة ه):  1967(سȘيوارت سȘيوارت  

ɠانت أية خسارة تواجɺɺا المؤسسة تلقي اللوم عڴʄ العامل المسؤول عن تصɴيع المنتج، وɠان سȘيوارت أول من 

Ȋشɢل إيجاȌي، فاق؅فح أن يتم تحف؈ق العمال عن طرʈق مɢافأة العامل عڴʄ جودة أدائه، تفɺم أɸمية دور العامل 

  ,تتحسن جودة المنتجات لزʈادة كفاءٮڈم بدلا من إلقاء اللوم المستمر، وȋذلك

  )7، صفحة 2002ماعۜܣ، (

ࢭʏ ذلك الوقت تم استخدام לحصاء لتحديد جودة العمل وɠان فيɴشر من לحصائي؈ن    :)1920(رونالد فيɴشر 

 العباقرة، وɠان مɺتما بتطبيق اݍݨودة לحصائية ࢭʏ مجال الزراعة، فɢانت البيانات المناخية

 ʏند كث؈فا ࢭɺذلك الوقت كما ساعد ال ʏا ࢭɺم כشياء الۘܣ درسɸيانات ال؅فبة وسقوط כمطار من أȋتحس؈ن و

  .أساليّڈا الزراعية، وɠان مشرفا عڴʄ إɲشاء أول معɺد لݏݨودة לحصائية بالɺند

أول أمرɢʈي قدم للياباني؈ن مفاɸيم اݍݨودة وطرق و  يلقب بقائد ثورة اݍݨودة ࢭʏ العالم، فه): 1940( إدوارد ديمنغ 

اݍݰرب العالمية الثانية، وɠانت تنفيذɸا ࢭʏ الصناعة، وساعدɸا عڴʄ القيام بثورٮڈا الصناعية وɠان ذلك Ȋعد 

اليابان دولة فق؈فة منɢوȋة، ولكٔڈم سرعان ما آمنوا بأفɢاره ومبادئه الۘܣ رفضْڈا أمرɢʈا، ومن ثم ɠانت انطلاقة 

التفوق الياباɲي وȋدأت اليابان بحصد כسواق العالمية واݝݰلية، ومن أɸم ɸذه כفɢار الۘܣ تȎنْڈا اليابان تتمثل 

تحديد المسؤوليات والعمل اݍݨماڤʏ، وتقليل טعتماد عڴʄ الفحص ولكن العمل Ȋسياسة : ɸمɺاࢭʏ عدة نقاط أ

منع כخطاء، وتحف؈ق العمال وتدرʈّڈم عڴʄ أحدث وسائل العمل المتعلقة Ȋعملɺم وטɸتمام بجودة إدارة الموردين 

  .للمواد اݍݵام الۘܣ Ȗستخدمɺا المؤسسة

لم أمرɢʈي يطبق مبادئ اݍݨودة ࢭʏ التعليم حيث ɠان من أɸم مبادئه، أن نجاح ɠان أول عا): 1987(مالɢوم بلدرʈج 

المؤسسة التعليمية ʇعتمد عڴʄ إرضاء المستفيد، والمشاركة بالرأي لɢل العامل؈ن بالمؤسسة، مع سرعة טستجابة 

مل اسمه Ȗعطي لمن ، تم تصميم جائزة تحداتهو ݝݨɺلرغبات المستفيد التطوʈرʈة، وتقديرا من اݍݰɢومة כمرʈكية 

  .ʈنݬݳ نجاح مم؈ق ࢭʏ تطبيق مبادئ اݍݨودة الشاملة داخل مؤسستهو  ʇسɺم ࢭʏ تطوʈر اݍݨودة Ȋشɢل فعال أ
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  جودة العمل عناصر :راȊعا

ڈا لا يمكن ا ، وذلك لتحدث عن وجود جودة فعالة ࢭʏ نظمهɸناك عناصر لݏݨودة ومɢونات رئʋسية لݏݨودة بدوٰ

وتحديد مستوى جودة العمل للɺمال بتلك المنظمات، ومن ɸذه العناصر ما ذكره عاشور ʇعود لأɸميْڈا ࢭʏ قياس 

  :التاڲʏو  و عڴʄ النح

يقصد به تحديد أɲشطة وכɸداف الۘܣ تخدمɺا وأɸميْڈا الɴسȎية :  أɲشطة العمل واݍݨوانب الثابتة والمتغ؈فة/1

 .ࢭʏ تحليل مɢونات العمل من حيث الوقت الذي ʇستغرقه وךثار الم؅فتبة علٕڈا ۂʏ البداية

يɢون عن طرʈق تجميع ɸذه כɲشطة إڲʄ مɺام والمɺام إڲʄ أعمال وʈقوم ɸذا عڴʄ أساس :    العلاقة ب؈ن כɲشطة/2

  .تنظيمهو  التɢامل ب؈ن ɸذه כɲشطة مما ي؅فتب عليه اعادة تصميم العمل أو  تحديد علاقة التجاɲس أ

وʈؤكد عاشور ɸذا العنصر Ȋعد ɸمزة وصل الۘܣ ترȋط بحوث :  يؤدي العملالمواصفات المطلوȋة ࢭʏ الفرد الذي /3

  تحليل כداء ومɢونات وȋحوث טختيار فعڴʄ ضوء أɲشطة اݍݨودة الثابتة والمتغ؈فة يمكن تحديد

عاشور ɸذا العنصر Ȋعد ɸمزة وصل الۘܣ ترȋط بحوث :   المواصفات المطلوȋة ࢭʏ الفرد الذي يؤدي العمل وʈؤكد/4

اݍݨودة ومɢونات وȋحوث טختيار فعڴʏ ضوء أɲشطة اݍݨودة الثابتة والمتغ؈فة يمكن تحديد المواصفات  تحليل

المطلوȋة توفرɸا ࢭʏ الفرد الذي يقوم بأداء ɸذه כɲشطة، وɸذه المواصفات Ȗعت؄ف اساس لبحوث טختيار، والۘܣ 

 )54، صفحة 1983عاشور، (ه اݍݨوانب يجب أن تقوم عڴʄ دراسة شاملة متأنية ݝݵتلف جوانب כداء ورȋط ɸذ

ʏالتاڲɠ ݏݵص عدد من الباحث؈ن عناصر اݍݨودةʈو:  

وȖعۚܣ ما لدى الموظف من معلومات ومɺارات واتجاɸات وقيم وۂʏ تمثل اݍݵصال כساسية :    كفاءة الموظف ./1

  .الۘܣ تɴتج جودة فعالة يقوم ٭ڈا الموظف

 כدوار والمɺارات واݍݵ؄فات الۘܣ يتطلّڈا عمل من כعمال أو  وɸذه Ȗشمل المɺام والمسئوليات أ: متطلبات العمل/2

  .وظيفة من الوظائفو 

وۂʏ تتضمن العوامل الداخلية واݍݵارجية وʈقصد بالعوامل الداخلية الۘܣ تؤثر ࢭʏ اݍݨودة  :بʋئة التنظيم/3

  الفعالة للتنظيم وɸيɢلɺا واɸدافɺا ومواردɸا ومركزɸا טس؅فاتيڋʏ وלجراءات المستخدمة،

  :ثلاثة عناصر رئʋسية  لݏݨودة وۂɸ" haynes ʏاي؇قɸاي؅ف "وʈحدد             

اݍݵدمة عڴʄ تلبية احتياجات وتوقعات و  ا المنتجʇش؈ف ɸذا العنصر اڲʄ مدى قدرة   :دامللاستخ الملائمة – 1

  المستفيد الٔڈاǿي و  المستخدم ا
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اݍݵدمة مع المعاي؈ف والمواصفات الموضوعة مسبقا من قبل و  وʉعۚܣ مدى تطابق المنتج ا  :المطابقة للمواصفات/ 2

  اݍݨɺات التنظيمية و  المؤسسة ا

من , اݍݵدمات و  العمليات او  يتضمن ɸذا العنصر العمل الدائم عڴʄ تطوʈر المنتجات ا :مرالتحس؈ن المست/ 3

  خلال من خلال التغذية الراجعة وטبتɢار وتحليل טداء 

  :محددات جودة العمل:خامسا

يتطلب تحديد مستوى اݍݨودة الفردية معرفة العوامل الۘܣ تحدد ɸذا المستوى والتفاعل بئڈا، حيث وضع ɠل 

من بورتر ولول نموذجا نظرʈا ʇسȘند عڴʄ مجموعة من الفروض حول محددات جودة العمل والۘܣ تتɢون من 

ʏسية وۂʋثلاث عوامل رئ:  

  .وʈقصد به الطاقة اݍݨسمية والعقلية الۘܣ يبذلɺا الفرد لأداء مɺمته:  اݍݨɺد المبذول " .1/

  .تنقلب خلال ف؅فة زمنية قص؈فةو  ۘܣ لا تتغ؈ف أوال:     القدرات اݍݵصائص الܨݵصية المستخدمة ݍݨودة العمل/.2

وۂȖ ʏعۚܣ درجة سيطرة العامل عڴʄ عمله وكيفية ممارسته وأɸم انطباعاته وتصوراته : المɺمةو  إدراك الدور أ/.3

  )51، صفحة 2003العم؈فة، (نحوه  

  :التاليةوʈمكن صياغة محددات כداء ࢭʏ المعادلة 

  

  

  أɸمية جودة العمل:سادسا

تحتل جودة العمل مɢانة خاصة داخل أي منظمة ɠانت باعتباره الناتج الٔڈاǿي لمصݏݰة جميع כɲشطة بما ذلك "

يɢون أداء العامل؈ن أداء متم؈قا ومن عڴʄ مستوى الفرد والدولة ، فالمنظمة تɢون أك؆ف استقرارا وأطول بقاء ح؈ن 

  .ثم يمكن القول Ȋشɢل عام إن اɸتمام إدارة المنظمة وقيادٮڈا بمستوى اݍݨودة

عادة ما يخوف اɸتمام العامل؈ن ٭ڈا ، ومنه يمكن القول بأن اݍݨودة ࢭʏ أي مستوى تنظي׿ܣ داخل المنظمة وࢭʏ أي 

اɲعɢاس لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة و  فحسب بل ه جزء مٔڈا لا Ȋعد اɲعɢاسات  لقدرات ودوافع المرؤوس؈ن

ʏا اݝݵتلفة وۂɺمراحل ʏارتباطه بدورة حياٮڈا ࢭ ʄة نظر المنظمة إڲɺوم כداء من وجɺمية مفɸمرحلة :أيضا، وترجع أ

الɴشأة ومرحلة البقاء وטستمرارʈة، ومرحلة טستقرار ومرحلة السمعة والفخر ، ومرحلة التمي؈ق ، ثم مرحلة 

  לدراك*القدرات *الدافعية : محددات כداء الوظيفي
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والدخول ࢭʏ مرحلة أك؆ف تقدم إنما و الزʈادة ، ومن ثم فإن قدرة المنظمة عڴʄ تخطي مرحلة ما من مراحل النم

 )94، صفحة 2003طلال، (.يتوقف عڴʄ مستوʈات כداء ٭ڈا

  .إڲʄ جودة فعالةقد يواجه أي تنظيم ࢭʏ مراحله الثانية من بناء التنظيم ۂʏ כخرى تحتاج "

ʇعد وصول التنظيم اڲʄ مرحلة טستقرار تتطلب ɸذه כخ؈فة اݍݰفاظ عڴʄ النجاح والذي ɠان بفضل تحقيق 

  .كفاءة اݍݨودة

 :وʈمكن تݏݵيص أɸمية جودة العمل ࢭʏ النقاط التالية

، خدمية وࢭʏ أي التجارʈةو  جودة العمل ɸيا لأساس الذي تقوم عليه جميع المنظمات والمɴشآت صناعية ɠانت أ -

تقديم خدمة دون أداء כفراد لأعمالɺم وأɲشطْڈم الۘܣ Ȗسمح و  محال ɠانت ، لأنه لا يمكن أن تɢون عملية إنتاج أ

  . لɺم بالإنتاجية

جودة العمل تمد للأفراد العامل؈ن بالمثابرة وטجْڈاد ليحوز عڴʄ المɺارة وʈكȘسب اݍݵ؄فة وטستفادة مٔڈا لتقديم  -

  , ʈمكنه من حصوله عڴʄ الكفاءة المɺارʈةو  ذي قيمة أي أنه ʇعطي الܨݵص أ جودةو  عمل أ

الوصول اڲʄ לبداع لا يأȖي من فراغ بل بالعمل اݍݨاد الذي يؤديه الموظف ࢭʏ زʈادة לنتاجية وȋالتاڲʏ فɺذه  -

  .ؤدي إڲʄ לنتاجاݍݨودة Ȗسɺم ࢭʏ عملية تطوʈر الذات، واكȘساب الفرد כساليب جديدة تمكنه من بناء مɺمات ت

استغلال القدرات و୒مɢانيات الفرد الظاɸرة والɢامنة واستغلالɺا أحسن استغلال، وأيضا تجاوز ɠل العراقيل  -

  .المصادقة لعمله، وذلك باسȘثمار الفرص السانحة له فيعمل وʈتفاعل مع ɠل نتاج يɢون ࢭʏ صاݍݳ العمل

Ȋساعات العمل أين يدرك العامل جميع واجباته ومسؤولياته اسȘثمار الوقت ذلك بالضباط الموظف وטل؅قام  -

  "اتجاه عمله، وʈتفاɲى ࢭʏ عطاء ɠل ما لديه لتقديم כفضل

  :أɸداف تقييم جودة العمل:  ساȊعا

  :المنظمةو  لتقييم أداء العامل؈ن فوائد مɺمة سواء بالɴسبة للعمال أ

  :عڴʄ مستوى الفرد العامل  -1

  العمل ʄاح؅فام وتقدير رؤسا٬ڈمأن دفع العمال إڲ ʄباجْڈاد وجدية واخلاص حۘܢ يتمكنوا من اݍݰصول عڴ. 

 ع؈ن טعتبارȊ م المبذولة تؤخدɸودɺأن جȋشعور العمال بالعدالة و") ،ʏ29، صفحة 2007ص؈فࢭ(  

                ʏداف כداء الوظيفي فيما يڴɸم اɸأ ʄوقد أشار فيصل حسونة إڲ:  
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 المنظمة ʏد المدراء ومتخذي القرار بمستوى أداء الموظف؈ن ࢭʈتزو.  

  داف المنظمة، ومدى ملائمةɸتحقيق ا ʏمة الموظف؈ن ࢭɸمعرفة مدى مسا ʄساعد تقييم جودة العمل عڴʇ

  .موضوڤʏ وعادل الموظف للوظيفة الۘܣ ʇشغلɺا Ȋشɢل

  م من قبل לدارة وان عملية ال؅فقية والقلɸودɺتم تقدير جʋم أنه سɺاشعار الموظف؈ن بالمسؤولية واعلام

  .والعلاوات لا تتم إلا عن طرʈق ذلك وتزوʈدɸم بمعلومات عن مستوى أدا٬ڈم

 ر اداء المʈشأن تحس؈ن وتطوȊ اتخاذ قرارات ʄساعد تقييم أداء الموظف؈ن المدراء عڴʇ افأتɢوظف؈ن، واق؅فاح الم

  .المالية بناءً عڴʄ مستوى כداء وتم؈قه مما ʇساعد عڴʄ رفع الروح المعنوʈة وتقليل معدل دوران العمل

 المنظمة، وما ʏأداء العمال ࢭ ʄة معلومات واقعية عڴʈشرȎيزود تقييم جودة العمل إدارة الموارد ال  

  الموارد الȎشرʈة ومدى احتياج الفرد ل؄فامج التدرʈبيجب عڴʄ إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ عملية تخطيط 

 )271، صفحة 2008حسونة، (.ل؄فامج التدرʈب بناءا عڴʄ ذلك

  :عڴʄ مستوى المنظمة كɢل -2

ʏل ما يڴɢا تقييم أداء العمال للإدارة والمنظمة كɺداف الۘܣ يمكن أن يحققɸمن ب؈ن כ:  

 ساعد النظامʇ سلامْڈا ʄترشيد سياسة טختيار والتعي؈ن واݍݰكم عڴ ʄلتقييم العمال عڴ ʏالموضوڤ  

  اختيار ʄساعد לدارة عڴʇ إعداد سياسة جديدة لل؅فقية لأنه ʄلتقييم العمال عڴ ʏساعد النظام الموضوڤʇ

  .أكفأ כܧݵاص لشغل مناصب أعڴʄ ࢭʏ المستوى التنظي׿ܣو  أɲسب الم؅فܧݰ؈ن 

 ساعد النظام المʇ ب العمال وتميْڈم، حيث يتم اعدادʈإعداد سياسة جيدة لتدر ʄلتقييم العمال عڴ ʏوضوڤ

  .ال؄فامج التدرȎʈية بناء عڴʄ نقاط الضعف ࢭʏ أداء العمال الۘܣ يȎنٕڈا التقييم

 تح؈ن علاقات العمل داخل المنظمة فه ʄللتقييم كذلك عڴ ʏساعد النظام الموضوڤʇ  خلق شعور بالراحة وʈ

Ȋ مب؈ن العمالɺب وجود نظام سليم وعادل لتقييم أعمالȎس.  

 إعداد سياسة جديدة للرقابة، فه ʄلتقييم أداء العمال عڴ ʏساعد النظام الموضوڤʇ  باستمرار و ʏدفع المشرࢭʈ

كما ʇساعد . إڲʄ متاȊعة وملاحظة مرؤوسٕڈم بدقة كما ʇسɺل علٕڈم تقديم النܶݳ وלرشاد عند اݍݰاجة

ء العمال عڴʄ اح؅فام نظام العمل وقواعده لأن شعور الفرد بان ɸناك من يقيم النظام الموضوڤʏ لتقييم أدا

 ."سلوكه وتصرفاته سوف يجعله أك؆ف ال؅قاما بنظام وقواعد العمل الموضوعة
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  طرق تقييم جودة العمل :ثامنا

مل والۘܣ Ȗشرح Ȗعت؄ف طرق تقييم اݍݨودة ۂʏ כداة الوظيفية الۘܣ ʇستخدمɺا القائم Ȋعملية التقييم كفاءة العا

כسلوب الذي يتم عڴʄ أساسه تقييم اداره حيث اختلف الباحثون والمفكرون ࢭʏ تحديد ɸذه الطرق وɸذا ناتج 

  .لاختلاف وجɺات نظرɸم والمدارس الۘܣ يɴتمون الٕڈا، وʈمكن تقسيم اداء العمال إڲʄ طرق حديثة وأخرى تقليدية

 الطرق التقليدية  -1

  :وتضم عدة طرق مٔڈا  

 يɲقة التدرج البياʈقاس اداء الموظف :    طرʈا شيوعا وɸسط الطرق وأك؆فȊقة من أقدم وأʈذه الطرɸ عت؄فȖ

اݍݸ، حيث ...ɸذه الطرʈقة وفق معاي؈ف محددة مثل نوعية כداء، كمية כداء، التعاون، اݍݰضور ࢭʏ المواعيد

ييم، يبدأ ɸذا المقياس مثلا عنصر من عناصر التقو  بʋتم استخدام مقياس متدرج الدرجات بɢل صفة أ

ɠأعڴʄ قيمة، وʈقوم المشرف بوضع علامة  20و أ 10صفر ࢭʏ درجة التقييم وɴʈتࢼܣ بالقيمة  0 0(بالقيمة 

الدرجة الۘܣ يراɸا مناسبة لتقدير الܨݵص فيما يخص الصفة المقاسة، وʈمكن للمشرف أن ʇستعمل ɸذه 

عد المسئول؈ن عڴʄ التعرف نواڌʏ التمركز والȘشȘت الطرʈقة Ȋسɺولة، فࢼܣ Ȗسمح بالتبوʈب טحصاǿي لȘسا

  )371، صفحة 2003ماɸر، (واتجاɸات טفراد فيما يتعلق بالصفات المتضمنة ࢭʏ القائمة 

 "بʋقة ال؅فتʈب טفراد محل التقييم تنازليا حسب :   طرʋعملية التقييم ب؅فتȊ حيث يقوم الܨݵص القائم

كفاءٮڈم من כحسن إڲʄ כسوء، وغالبا ما يتم ذلك Ȋعد مقارنة اداء الܨݵص بالآخرʈن عڴʄ أن يتم التقييم 

بالɴسبة لصفة واحدة، بل يجب أن ʇشمل כداء الكڴʏ للܨݵص، وما يم؈ق ɸذه الطرʈقة أٰڈا سɺلة التطبيق 

 )281، صفحة 2005ال؄فداڤʏ، (".وامɢانية التفرقة ب؈ن الكفء وغ؈ف الكفء بطرʈقة ܵݰيحة

 قة قوائم المراجعةʈستخدم المقيم قوائم بالأوصاف السلوكية اݝݰددة من :    طرʇ قةʈذه الطرɸ من خلال

الصفة الۘܣ تصف أداء כفراد و  כقسام، وعڴʄ المقيم أن يؤشر وʈختار العبارة أو  قبل إدارة כفراد أ

لا، وعند اتمام قائمة المراجعة و  ࢭʏ الغالب المشرف المباشر إما ɲعم أو ن تأث؈ف المقيم الذي هالعامل؈ن، وɢʈو 

تذɸب اڲʄ إدارة כفراد لتحليلɺا، وتحديد الدرجات وכوزان لɢل عامل من العوامل اݝݰددة القائمة حسب 

. باشر ومناقشته مع כفراد العامل؈ندرجة أɸميْڈا، وثم ʇعود التقييم الٔڈاǿي من إدارة כفراد إڲʄ المشرف الم

 )271، صفحة 2008حسونة، (
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  :الطرق اݍݰديثة -2

  :לدارة بالأɸداف. أ

بي؅ف " Ȗعت؄ف לدارة بالأɸداف من أɸم المداخل اݍݰديثة ࢭʏ مجال לدارة، المدخل عڴʄ يد عالم לدارة כمرɢʈي  

النتائج ولا تركز عڴʄ أسلوب إنجاز وتنفيذ و  وتركز طرʈقة לدارة بالأɸداف ࢭʏ تقييم כداء عڴʄ כɸداف أ، "دراكر

ȋالاتفاق ب؈ن الرئʋس والمرؤوس؈ن، و  العمل، وࢭɸ ʏذه الطرʈقة يتم تحديد أɸداف معينة للأداء وذلك بالاش؅فاك أ

ثم Ȋعد ذلك يتوڲʄ المرؤوسون التنفيذ ࢭʏ ح؈ن يتوڲʄ الرئʋس المتاȊعة وלشراف وتقديم المساعدة، وࢭʏ الٔڈاية يتم 

، وتحديد טنحرافات والبحث عن أسبا٭ڈا 
ً
مقارنة النتائج اݝݰققة مع כɸداف اݝݰددة واݝݵططة مسبقا

ڈا ترتكز عڴʄ النتائج، ومناقشْڈا مع المرؤوس؈ن    )183، صفحة 1987سلامة، (وتتم؈ق ɸذه الطرʈقة بɢوٰ

  :طرʈقة مقياس التوقع السلوɠي. ب

 مقياس التدرج عڴʄ أساس سلوɠي أ
ً
طرʈقة السلوكيات المتوقعة، وقد تم تطوʈر ɸذه الطرʈقة من و  وȖس׿ܢ أيضا

: وɸذه الطرʈقة عبارة عن محصلة لدمج ɠل من. 1963سنة  ( Kindl ) "كندل" و ( Smith) "سميث" طرف ɠل من 

 لɢل صفة أ ( BARS) طرʈقة التدرج البياɲي وطرʈقة ݍݰوادث اݍݰرجة، وʈتم ضمن ɸذه الطرʈقة تصميم أعمدة

لتدرج  اݍݰال ࢭʏ مقياسو  من واقع العمل الفعڴʏ ولʋست صفات عامة محددة مسبقا كما ه ستمدهسلوك و 

البياɲي، وʈحتوي نموذج التقييم ࢭɸ ʏذه الطرʈقة عڴʄ عمودين، عمود يتم فيه شرح ووصف כداء وعمود ثان 

 يحتوي عڴʄ تقدير وصفي لمستوى כداء،

 لك؆فة المراحل 
ً
وما تجدر לشارة إليه أن طرʈقة السلوكيات المتوقعة Ȗعت؄ف من أعقد طرق تقييم כداء وذلك نظرا

  ):1(ۘܣ تمر ٭ڈا، والۘܣ تتمثل ࢭʏ ךȖي واݍݵطوات ال

  . مديرʈن بدراسة بطاقات وصف الوظائفو  تقوم مجموعة من ذوي المعرفة الوظيفية سواء ɠانوا موظف؈ن أ -1 

ݳ وȖشرح مستوʈات כداء و  يطلب من اݝݨموعة طرح Ȋعض السلوكيات اݍݨزئية أ -2   التفصيلية الۘܣ توܷ

اǿي ݍݨميع تلك السلوكيات اݍݨزئية المرجعية، ثم يطلب من أعضاء يتم عمل قائمة مرتبة Ȋشɢل عشو  -3

السلوكيات اݍݨزئية المرجعية الۘܣ لا تحصل ( اݝݨموعة توزʉعɺا عڴʄ כȊعاد כدائية الۘܣ تم تحديدɸا من قبل 

  )من أعضاء اݝݨموعة يتم تجاɸلɺا عڴʄ أساس أٰڈا غ؈ف موضوعية) 75( %عڴʄ موافقة بɴسبة 
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حيان Ȗعطى القائمة العشوائية للسلوكيات اݍݨزئية المرجعية ݝݨموعة من الموظف؈ن، وقائمة ࢭȊ ʏعض כ  - 4. 

כȊعاد כدائية ݝݨموعة أخرى من الموظف؈ن ذوي المعرفة الوظيفية وذلك Ȋغرض تصɴيفɺا وترتيّڈا، فإذا لم يتفق 

  ت اݍݨزئية فإنه يتم تجاɸلɺا،ࢭʏ ترتʋب وتصɴيف أحد السلوكيا%) 75( رأي أعضاء اݝݨموعة כوڲʄ بɴسبة 

ࢭʏ الٔڈاية يتم اݍݰصول عڴʄ قائمة للسلوكيات اݍݨزئية المرجعية بالɴسبة لɢل Ȋعد من כȊعاد כدائية، ثم يتم  -5 

ترتʋب ɸذه السلوكيات اݍݨزئية حسب ملاءمْڈا، Ȋعد ذلك يتم تطوʈر واعتماد م؈قان قياس لتلك السلوكيات 

  اݍݨزئية، وࢭʏ اݝݰصلة

  :السلوكيةطرʈقة قياس الملاحظات . ج

، (BARS مقياس التوقع السلوɠي( لقد تم تطوʈر ɸذه الطرʈقة لتلاࢭʏ العيوب الموجودة ࢭʏ الطرʈقة السابقة 

 عڴʄ تحديد כȊعاد السلوكية المتوقعة للأداء الفعال، لكٔڈا تتم؈ق عن سابقْڈا ࢭɠ ʏون 
ً
وتقوم ɸذه الطرʈقة أيضا

 من وزن المقي دم ɸنا يقوم بملاح
ً
ظة سلوك כفراد العامل؈ن وʈرتّڈم وفق خمسة أوزان، حيث يɢون لɢل Ȋعد بدلا

خمسة أوزان، وȌعد ذلك يتم جمع الدرجات الۘܣ يحصل علٕڈا  ( BARS ) اݍݰال ࢭʏ الطرʈقة السابقةو  واحد كما ه

أما عن . ن مستوى أدائهالموظف بالɴسبة لɢل Ȋعد من أȊعاد العمل للوصول إڲʄ النȘيجة الٔڈائية والۘܣ Ȗع؄ف ع

إجراءات تصميم المقياس فࢼܣ لا تختلف عن לجراءات الۘܣ تمت ࢭʏ الطرʈقة السابقة، حيث يتم ذلك بواسطة 

خ؄فاء وموظف؈ن من ذوي اݍݵ؄فة والمعرفة بالعمل، حيث ش؅فك اݍݨميع ࢭʏ تحديد أȊعاد العمل ومن ثم כȊعاد الۘܣ 

  يتم تقييم أداء الموظف بناءً علٕڈا

  :  طرʈقة البحث الميداɲي. د

Ȗعتمد ɸذه الطرʈقة Ȋشɢل أسا؟ۜܣ عڴʄ المشاركة الفعالة من قبل إدارة כفراد ࢭʏ عملية تقيم כداء، حيث يتم  -

 دون استعمال أي نماذج أ
ً
لتأش؈ف عڴʄ قوائم محددةأما عن اݍݵطوات و  اݍݰصول عڴʄ البيانات عادة ܧݵصيا

 ʏقة فتتمثل ࢭʈذه الطرɸ ʏس و  قيام ممثل أالمتبعة ࢭʋل رئɠ مكتبه، ) مشرف( ممثل؈ن عن إدارة כفراد بمقابلة ʏࢭ

عامل ʇعمل تحت إشرافه، وȌعد و  وطرح Ȋعض כسئلة عليه واݍݰصول عڴʄ إجابات عٔڈا بخصوص ɠل فرد أ

عودة ممثل إدارة כفراد ڲʄ مكتبه يقوم بصياغة לجابات الۘܣ حصل علٕڈا Ȋشɢل وصفي مكتوب، ثم يقوم 

ل؈فاجعɺا، وȌعد ذلك يتم صياغْڈا ࢭʏ شɢلɺا ) المشرف( ܦݵة مٔڈا ࢭʏ شɢلɺا כوڲʏ إڲʄ الرئʋس ɲرسال بإ

  (Green Miner, 1977, p. 188)الٔڈاǿي
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  عناصر تقييم اݍݨودة ࡩʏ العمل: تاسعا

طبيعة الوظائف والسلوك الوظيفي المطلوب ʇعتمد نظام تقييم اݍݨودة عڴʄ عدة عناصر يجب تحديدɸا حسب 

  )123حمداوي، صفحة (:  وɸذه العناصر ۂʏ‘ࢭʏ المنظمة 

وۂʏ العوامل المعتمدة ࢭʏ تقييم الفرد حيث تؤثر ࢭʏ أدائه مباشرة مثل كمية טنتاج ونوعيته، : ةعوامل اݍݨود/1

وȖع؄ف ɸذه العوامل عڴʄ سلوك الفرد ࢭʏ عمله ࢭʏ إطارالȘسي؈ف بالأɸداف لأن . الكفاءةاݍݵدمة المقدمة للعملاء، 

  כɸداف توضع ࢭʏ بداية ف؅فة التقييم وعڴʄ العامل تحقيقɺا ࢭʏ ف؅فة معينة

ࢭɠ ʏل عملية من العمليات يجب وضع المعاي؈ف اللازمة لتحديد المستوى المقبول لأداء :معاي؈ف قياس اݍݨودة/2

  :وȖستمد أصولɺا من כɸداف الموضوعة ࢭʏ اݍݵطة، وتفيد اݍݰكم عڴʄ كفاءة כداء وقد صنفت اڲʄالفرد، 

 كمية وجودة ناتج כداء: نوع اݍݨودة ʄعتمد عڴȖ.  

  اوي : سلوك اݍݨودةɢالعمل، معاݍݨة ش ʄتحقيق النواتج مثل المواظبة عڴ ʄالسلوكيات المؤدية إڲ ʏوۂ

  ...العامل؈ن، التعاون مع الزملاء

 تحليل وتوصيف الوظائف : ʏا ࢭɸشطة الۘܣ يحتوٱڈا العمل والشروط الواجب توفرɲام وכɺأي معرفة الم

  .شاغل الوظيفة

  :وحۘܢ تɢون ɸذه المعاي؈ف أك؆ف مصداقية وفاعلية لابد أن تتوفر عڴʄ جملة من الشروط

 ونات جودة العمل أي : الصدقɢقياس وتحديد م ʏانيْڈا ࢭɢقصد بصدق المعاي؈ف امʈمن و  يجب أن يخلو

  .القصور والȘشوʈه

 الثبات : ʏالنتائج الۘܣ يتم اݍݰصول علٕڈا عند قياس اݍݨودة ࢭ ʏقصد بالثبات טستقرار والتوافق ࢭʈو

من قبل أܧݵاص متباين؈ن أي أن النتائج تɢون متقارȋة من وقت لآخر ومن ܧݵص و  أوقات مختلفة، أ

  .لآخر

 التمي؈ق :ɺتمي؈ق اݍݨ ʄانية المقياس عڴɢإصدار ام ʏل واܷݳ يوفر لمتخذي القرار فرصة ࢭɢشȊ ود واݍݨودة

  .التطوʈرو  التدرʈب أو  القرارات اݍݵاصة بالتحف؈ق أ

  حدد إما وفق و  المعيار المقبول ه: "القبولʈللأفراد، و ʏعكس כداء الفعڴʉالعدالة و ʄش؈ف إڲʇ المعيار الذي

نجرة من قبلɺم، فالمعيار الذي يوضع عڴʄ عڴʄ أساس النتائج المو  السلوكيات الۘܣ يمارسɺا כفراد أ

לيجابية، أما المعيار و  أساس السلوكيات يحدد الممارسات السلوكية اݝݰددة للأداء سواء السلبية مٔڈا أ
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المعيار الذي يقʋس النتائج وכɸداف الكمية كعدد الوحدات المنتجة و  الذي يبۚܢ عڴʄ أساس النتائج فه

  .المباعةو  أ

  ل  :التقييمتحديد مواعيدɠ الٔڈاية ʏأي وقت تبدأ التقييم، فقد تقرره ࢭ ʏالمنظمة أن تقرر ࢭ ʄيجب عڴ

سنة أɠل ستة أشɺر، كما Ȗستطيع أن تقرره عند ترشيح أي ܧݵص لمنصب جديد לشراف عڴʄ تقييم 

 )123حمداوي، صفحة (:    اݍݨودة

 ʄذه المعاي؈ف إڲɸ يفɴمكن تصʈثلاث أنواعو:  

كمية ناتج اݍݨودة، وɸنا : Ȗعت؄ف معاي؈ف موضوعية نظرا لاعتمادɸا عڴʄ عنصرʈن أساس؈ن: نواتج اݍݨودة/"  1

اݍݨودة صعوȋة ࢭʏ إيجاد مقياس موضوڤʏ دقيق لݏݨودة بالɴسبة للعنصر الثاɲي الذي يتطلب כمر Ȗعرʈف 

  .محددة وטعتماد عڴʄ أɸداف العمل ذاته بصورة

  .ʇعتمد عڴʄ أسس غ؈ف مباشرة تمس السلوك الذي يؤدي إڲʄ الناتج: ودةسلوك اݍݨ/ 2

Ȗعتمد عڴʄ أساس تحديد المɢونات اݍݨودة من خلال معرفة כɲشطة والمɺام الۘܣ تخص العمل :  تحليل العمل/  3

  )193عشوي، صفحة (.واݍݵصائص والمواصفات المطلوȋة من العامل

 خلاصة الفصل

من خلال ɸذا الفصل يȘب؈ن لنا أن جودة العمل ۂʏ مجموعة من טɲشطة والمɺام الۘܣ يقوم ٭ڈا الفرد داخل 

المنظمة من أجل تحقيق כɸداف اݍݵاصة به وأخرى خاصة بالمنظمة، وأٰڈا تȘشɢل من خلال جɺد الفرد 

لɺا أثر عڴʄ الفرد العامل واɲعɢاسɺا عڴʄ مستوى ومتطلبات الوظيفة، وأن لعملية تقييم כداء أɸمية بالغة لما 

טداء، كما أٰڈا ضرورʈة لقياس كفاءة כداء واݍݰكم عڴʄ الفرد ومحاولة تحس؈ن أدائه للوصول إڲʄ مستوʈات 

  عالية

  

  



  

  

 تمɺيد

 الميدانية الدراسة مجالات: أولا

 :الدراسة منݤݮ – ثانيا

 الدراسة وعينة البحث مجتمع: ثالثا

 البيانات جمع أدوات: راȊعا

 المستخدمة לحصائية כساليب: خامسا

 الدراسة لاستȎيان كوم؅فيةسيال اݍݵصائص تحليل: سادسا

  الفصل خلاصة
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  :تمɺيد

حيث Ȗعت؄ف ɸذه , Ȋعدما تم التطرق اڲʄ טطار النظري للقيم التنظيمية وجودة العمل تم ارفاقɺا بدراسة ميدانية 

الباحث ࢭʏ دراسته ومن טخ؈فة اݍݨانب اك؆ف اɸمية ࢭʏ العلوم טجتماعية وכساس القاعدي الذي ينطلق منه 

خلال ذلك سɴتطرق اڲʄ ذكر مجالات الدراسة الميدانية والتعرف عڴʄ المنݤݮ المتبع ومجتمع البحث والعينة 

ݵصائص السيɢوم؅فية لɺذه المسْڈدفة بالإضافة اڲʄ تحديد ادوات الدراسة وأساليب تحاليل البيانات وكذا اݍ

  .الدراسة
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  الدراسة الميدانيةمجالات : أولا

    :يالمɢاɲاݝݨال /01

 ʏي ࢭɲاɢالذي يجري فيه الباحث دراسته الميدانية حيث يكمن اݝݨال الم ʏي اݍݰ؈ق اݍݨغراࢭɲاɢعت؄ف اݍݨانب المʇ

  .  לɲسانية جامعة عباس لغرور خɴشلةو  دراسȘنا ࢭʏ المؤسسة اݍݨامعية ɠلية العلوم טجتماعية 

تاȊعة للمركز اݍݨامڥʏ خɴشلة، . 2004أɲشأت ɠلية العلوم טجتماعية وלɲسانية أول مرة بصفْڈا معɺدا سنة 

رجب  14: المؤرخ ࢭʏ.  246-12: وعندما تم ترقية المركز اݍݨامڥʏ خɴشلة إڲʄ جامعة وفق المرسوم التنفيذي رقم

ليات من بئڈا ɠلية العلوم טجتماعية وלɲسانية ɠ) 06(المتضمن إɲشاء ست . ɸ .04/06/2012ــ الموافق لــ 1433

جتماعية وقسم العلوم قسم العلوم ט  :وɸماالۘܣ بدورɸا وȋموجب ɸذا المرسوم تتضمن إɲشاء قسم؈ن 

، وتضمن الɢلية التɢوʈن ࢭʏ ميدان العلوم לɲسانية وטجتماعية ࢭʏ الطورʈن כول والثاɲي وكذا الطور לɲسانية

 . الثالث

 :اݝݨال الزماɲي/02

   وʈقصد به الزمن المستغرق ࢭʏ إجراء الدراسة بدأ من اختيار الموضوع إڲʄ غاية كتابة التقرʈر الٔڈاǿي

ʏالتاڲɠ ʏثلاث مراحل وۂ ʄنا إڲȘي لدراسɲذلك قمنا بتقسيم اݝݨال الزما ʄناء عڴȋو:  

    :المرحلة כوڲʄ)أ

ومن تلك الف؅فة ونحن ࢭʏ طور البحث ࢭʏ  21/10/2024بتارʈخ بدأت ɸذه المرحلة باختيارنا للموضوع الذي ɠان 

ɸذا الموضوع ومحاولة جمع المادة العلمية من مختلف الكتب والمراجع وذلك Ȋغية ضبط أساسيات الموضوع 

جيدا ࢭʏ انتظار לجراءات الرسمية من طرف إدارة الɢلية وȌعد الموافقة عڴʄ استمارة اختيار الموضوع و୒سناده 

تم تحديد موعد مع כستاذ المشرف أين تم טتفاق عڴȊ ʄعض  2024/11/13ة رسمية وذلك بتارʈخ لنا بصف

العناصر כساسية للبحث والمتمثلة ࢭʏ أȊعاد ومؤشرات الموضوع مع ضبط Ȗساؤلات وفرضيات الدراسة بالإضافة 

ٕڈا من طرف כستاذ المشرف تم إڲʄ وضع اݍݵطة المبدئية للدراسة وȌعد إجراء التعديلات اللازمة والموافقة عل

  .  الشروع ࢭʏ الفصول النظرʈة
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  :المرحلة الثانية)ب

المتمثل ࢭʏ المؤسسة اݍݨامعية ɠلية العلوم و  تضمنت ɸذه المرحلة القيام بزʈارات استطلاعية لميدان الدراسة 

לɲسانية جامعة عباس لغرور خɴشلة حيث ɠانت أول زʈارة لنا من خلال القيام بخرجة علمية و  טجتماعية 

استمارة و  حيث قمت بالقيام بجولة استكشافية عڴʄ مستوى الɢلية كذلك القيام بإعداد ɠل من دليل المقابلة 

  . عرضɺا عڴʄ כستاذ المشرفو  טستȎيان 

  :المرحلة الثالثة) ج

أين قمنا بمجموعة من المقابلات مع إطارات المؤسسة ومسؤولٕڈا  17/04/2025المرحلة من تارʈخ انطلقت ɸذه 

 . مع Ȗܦݨيل Ȋعض الملاحظات المتكررة ࢭʏ الميدان والۘܣ من خلالɺا أعددنا شبكة الملاحظة لدراسȘنا

ه ࢭʏ شɢله الٔڈاǿي وȌعد تلقينا مجموعة من الملاحظات والتعديلات اݍݵاصة باستȎيان الدراسة ومن ثم ɸيɢلت

 17/04/2025قمنا Ȋعملية توزʉع טستȎيان عڴʄ موظفي الɢلية أين تم اس؅فجاعɺا بتارʈخ  17/04/2025وȋتارʈخ 

  . والذي ʇعت؄ف آخر يوم لإجراء دراسȘنا الميدانية

عن طرʈق  وȌعد تلك الف؅فة قمنا Ȋعملية تفرʉغ معطيات ɠل من المقابلة والۘܣ تمت يدوʈا وטستȎيان والذي تم

 ومن ثم تحليل وتفس؈ف النتائج المتحصل علٕڈا حيث إمتدت ɸذه المرحلة إڲʄ غايةSPSSبرنامج اݍݰزم לحصائية

10/05/2025   

  :الȎشري اݝݨال /03

البحث تمثل ࢭɠ ʏلية العلوم טجتماعية أطار  –خɴشلة –حيث تمثل مجتمع البحث ࢭʏ جامعة عباس لغرور 

  –خɴشلة –وלɲسانية ݍݨامعة عباس لغرور 

وحدة الدراسة ࢭʏ موضوعنا تمثل ࢭʏ الموظف؈ن טدارʈ؈ن بɢلية العلوم טجتماعية وלɲسانية بجامعة عباس 

  .موظف إداري  38والبالغ عددɸم  -خɴشلة–لغرور 
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  توزʉع أفراد مجتمع البحث:2الشɢل رقم 

  

 

 

 :منݤݮ الدراسة-ثانيا 

ʉسɺل للباحث طرʈق بحثه و  المنݤݮ المناسب للدراسة من أɸم المراحل ࢭʏ البحث العل׿ܣ فه اختيارȖعت؄ف عملية 

  اذ ʇعرف عڴʄ. وʈمكنه من الوصول إڲʄ نتائج وأɸداف تتماءۜܢ مع موضوعه

 طرʈقة تفك؈ف وتحليل وعرض ʇعتمدɸا الɢاتب تضمن سلامة البحث والباحث ࢭʏ عرض أفɢاره أو  ه: "أنه

 )49، صفحة 2014عثمان، (. الوصول إڲʄ تماسك الموضوع مضمونا ونتائجو 

ظيمية واɲعɢاساٮڈا عڴʄ جودة العمل ࢭʏ المؤسسة ࢭɠ ʏلية العلوم نراسȘنا ɸذه والمعنونة بالقيم التونحن ࢭʏ د

טجتماعية وלɲسانية جامعة عباس لغرور خɴشلة وȋناء عڴʄ طبيعة فرضياٮڈا ونوعية أɸدافɺا استلزم علينا 

  .לعتماد عڴɠ ʄل من المنݤݮ الوصفي وלحصاǿي ࢭʏ الدراسة

  : المنݤݮ الوصفي/01

ذلك المنݤݮ الذي ٱڈتم بالظروف والعلاقات القائمة والممارسات الشاǿعة " إذ ʇعرف المنݤݮ الوصفي عڴʄ أنه 

לتجاɸات عند الناس والعمليات اݍݨارʈة والتأث؈فات الۘܣ ʇسȘشعرɸا כفراد  والمعتقدات ووجɺات النظر والقيم و

ɠائن وȋ؈ن و  الظروف وٱڈتم المنݤݮ الوصفي أحيانا بدراسة العلاقة ب؈ن ما ه و  وכخذ ࢭʏ النم وטتجاɸاتوالتيارات 

 )227، صفحة 2015النعي׿ܣ، ( .. כحداث السابقة الۘܣ يمكن أن تأثر ࢭʏ تلك כحداث

اݝݰل الدراسة وלحاطة بمختلف أȊعاد ولقد تم טعتماد عڴʄ المنݤݮ الوصفي سعيا ࢭʏ والصف الدقيق للظاɸرة 

ومؤشرات دراسȘنا من خلال جمع البيانات بمختلف כدوات لأن المنݤݮ الوصفي ʇسمح باستخدام أك؆ف من أداة 

  .ࢭʏ الدراسة الواحدة وɸذا ما يم؈قه عن باࢮʏ المناݠݮ العلمية

  

 

 رئʋؠۜܣ متصرف

 إطار 02

 

 مɺندس + متصرف

 دولة

 إطار 08

 محلل متصرف

 إطار 07

 

 مݏݰق

09 

 

 مساعد

12 
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 الدراسة ʏكيفية توظيف المنݤݮ الوصفي ࢭ: 

الوصفي ࢭɠ ʏل من לطار النظري والميداɲي للدراسة، ذلك من خلال وصف الظاɸرة لقد تم توظيف المنݤݮ 

جمع البيانات بواسطة أدوات الملاحظة  المدروسة والتعمق ࢭʏ تفس؈ف ɠل من متغ؈فاٮڈا، كما تم توظيفه من خلال

 والمقابلة وטستȎيان ومن ثم تفرʉغɺا وتحليلɺا وتفس؈فɸا بناء عڴʄ فرضيات الدراسة

 :لمنݤݮ לحصاǿيا)02 

 :Ȗعرʈفه) أ

ɸ ستطيع أن نجري علٕڈا تجاربوɲ ر الۘܣ لاɸدراسة الظوا ʏستخدم ࢭȖ 2018مامن، (.  الوسيلة الوحيدة الۘܣ ،

 )102صفحة 

  :كيفية توظيفه ࢭʏ دراسȘنا) ب

  ل جداولɢش ʏيان ࢭȎغ بيانات טستʉتفر ʏس  باستخدام برامجتم טعتماد عليه ࢭʋوما يحمله من مقاي

 .   إحصائية

  ʄا عڴɺلʈل من أداة المقابلة والملاحظة وتحوɠ ʏتحليل إجابات وسلوكيات المبحوث؈ن ࢭ ʏكما تمت טستعانة به ࢭ

 .شɢل ɲسب وقيم تحمل معۚܢ ك׿ܣ

  عاد טح؅فاق الوظيفيȊل من أɠ الكشف عن درجة تأث؈ف ʏالوظيفي وذلك من כداء و  تم إستخدامه أيضا ࢭ

  .خلال معامل לنحدار اݍݵطي الȎسيط

  :عينة الدراسةو  مجتمع البحث :ثالثا

   :مجتمع البحث)01

  )2022بوترعة، ()כشياء موضوع البحثو  جميع כفراد وכحداث أو  ʇعرف مجتمع البحث عڴʄ أنه ه

مفردات  03ومجتمع دراسȘنا يتمثل ࢭʏ جميع לدارʈ؈ن لɢلية العلوم טجتماعية وלɲسانية خɴشلة باستȞناء مٔڈم 

تطبيق أسلوب المܦݳ الشامل مما    مجتمع بحثنا صغ؈ف تم  اسȘيداع وȋما أن 01و مٔڈم ࢭʏ عطلة أمومة  02

 .استلزم تطبيق أسلوب العينة ࢭʏ الدراسة
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 :العينة) 02

من اݝݨتمع الذي تجري عليه الدراسة وʈتم اختيارɸا وفق قواعد خاصة لɢي تمثل اݝݨتمع تمثيلا  ۂʏ جزء" 

صادقة لٕڈا الدراسة لݏݰصول عڴʄ معلومات ܵݰيحا ، فالعينة ۂȊ ʏعض مفردات اݝݨتمع تأخذ منه وتطبق ع

 "ࢭʏ اݍݰكم عڴʄ الɢل  ٭ڈدف الوصول إڲʄ تقديرات تمثل اݝݨتمع الذي ܥݰبت منه و୒نما כجزاء الۘܣ Ȗستخدم

طرʈقة من طرق المܦݳ و  وحدة استخدمنا اݍݰصر الشامل والذي ه 38وȋما أن مجتمع البحث صغ؈ف يتɢون من 

ʏ2008المومن، (.טجتماڤ( 

03 (ʏالمܦݳ טجتماڤ: 

ʏيمثل المܦݳ טجتماڤ : 

لتحقيق أك؄ف قدر من الدقة العلمية ࢭʏ جمع وتحليل الظواɸر  منݤݮ من مناݠݮ البحث טجتماڤʏ العل׿ܣ الرئʋؠۜܣ

טجتماعية، وʈتم؈ق عن المناݠݮ כخرى نȘيجة عدة اعتبارات يتم؈ق Ȋعضɺا بالأɸداف الۘܣ ʇسڥʄ إلٕڈا ɸذا المنݤݮ ، 

المومن، (. وʈتعلق البعض ךخر باݍݵصائص الۘܣ يمتاز ٭ڈا ، ومٔڈا ما يحتاجه ɸذا المنݤݮ من مستلزمات مختلفة

 )184، صفحة 2008

       ʏن لنظام اجتماڤɸر وتحليل وتفس؈ف الوضع الراʈبأنه محاولة منظمة لتقر ʏنۘܣ المܦݳ טجتماڤʈوɸ عرفهʉو

 جماعة معينةو  بأنه محاولة منظمة لتقرʈر وتحليل وتفس؈ف الوضع الراɸن لنظام اجتماڤʏ أ

ʈدخل ضمن الدراسات الوصفية الۘܣ Ȗعت؄ف دراسات مܦݰية وان استخدام المܦݳ و  טجتماڤʏ يدخل هوالمܦݳ      

 )2021، .قاس׿ܣ م( ب טجتماڤʏ يɢون بطرʈقت؈ن اݍݰصر الشامل والمܦݳ بالعينة

 :اݍݰصر الشامل )04

وحدات اݝݨتمع موضوع (ية الوحدات טحصائʇعرف ɸذا כسلوب بأنه أسلوب جمع البيانات من جميع 

  دون استȞناء ، )الدراسة

  :ومن أمثلة اݍݰصر الشامل

  انɢالتعداد العام للس 

 التعداد العام    ʏالزراڤ 
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 .وࢭʏ مجالات أخرى ɠالصناعة والتجارة 

ɠانت ٱڈدف اݍݰصر الشامل إڲʄ اݍݰصول عڴʄ بيانات ومعلومات شاملة عن ɠل وحدة من وحدات اݝݨتمع سواء 

 (Arab Planning Institute, 2025) أي وحدة أخرى و  مؤسسة أو  أسرة ،أو  ɸذه الوحدة ܧݵصيا أ

  :أدوات جمع البيانات:راȊعا

   :الملاحظة)01

Ȗعرف الملاحظة عڴʄ أٰڈا إحدى التقنيات المنݤݨية ࢭʏ جمع البيانات وȖستخدم ࢭʏ البحوث الميدانية ݍݨمع البيانات 

 )205زرواȖي، صفحة ()المكتȎيةو  عن طرʈق الدراسة النظرʈة أ الۘܣ يمكن اݍݰصول علٕڈا

  ."205 زرواȖي، صفحة

وࢭʏ دراسȘنا ɸذه تم استخدام الملاحظة الȎسيطة وלعتماد علٕڈا ɠأداة مساعدة للبحث حيث تفرق عڴʄ أٰڈا 

وלجراءات بل לكتفاء بȘܦݨيل Ȋعض السلوكيات  الملاحظة اݝݨردة والعرضية والۘܣ تخلوا من ɠل الوسائل

  وכحداث العفوʈة الۘܣ ʇشاɸدɸا الباحث ࢭʏ ف؅فة بحثه

  :טستȎيان)02

أداة مɺمة ࢭʏ جمع البيانات واختيار فروض الدراسة بحيث أن ɠل محور من محاورɸا " وʉعرف לستȎيان عڴʄ أنه 

 )142، صفحة 1999دليو، (مؤشر Ȋشɢل منظم يحقق أɸداف البحثو  يقʋس فرضية أ

טعتماد علٕڈا بدرجة أوڲʄ لݏݰصول عڴʄ المعلومات من عينة و  وقد استخدمنا טستȎيان ɠأداة رئʋسية ࢭʏ الدراسة 

   לɲسانيةو  البحث بحيث تم توزʉعɺا عڴʄ לدارʈ؈ن بɢلية العلوم טجتماعية 

–غ؈ف موافق  - غ؈ف موافق Ȋشدة  (وɸيɢلته بناء عڴʄ طرʈقة مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ إذ تم قولبة לستȎيان 

وذلك باعتباره من أɲسب المقايʋس لتحقيق أɸداف البحث كما اعتمدنا عڴʄ ) محايد محايد موافق غ؈ف موافق 

 حساب ɠل من المتوسط اݍݰساȌي وלنحراف المعياري لعبارات טستȎيان

  :ثلاث محاور ɠالتاڲʏ טستȎيان اڲʄوتم تقسيم 

  أسئلة 05حتوي عڴʈ ʄتضمن البيانات الܨݵصية للمبحوث؈ن و : اݝݰور כول 

  :أȊعاد 02عبارات مقسمة عڴʄ  10محور خاص بالقيم التنظيمية وتضمن : اݝݰور الثاɲي
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 عد טح؅فامȊ عبارات  

  عد التعاونȊ عبارات  

 :أȊعاد 04رة مقسمة اڲʄ عبا 16محور خاص جودة العمل  وتضمن : اݝݰور الثالث

 عد الدقة وטتقانȊ عبارات  

  ار والتطورɢعد טبتȊ عبارات  

 العمل ʏعد טح؅فافية ࢭȊ عبارات  

 عد טل؅قام بالمواعيدȊ عبارات  

ʏالتاڲɠ صورٮڈا الٔڈائية ʏيان ࢭȎذا التقسيم تمت صياغة محاور טستɸ ʄناءا عڴȋو:  
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  يب؈ن نموذج متغ؈فات الدراسة: 3الشɢل رقم 

  

 

 

   

 

 

    

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

المستقل المتغ؈ف   المتغ؈ف التاȊع 

 القيم التنظيمية جودة العمل

 טح؅فام التعاون 

 Ȗشارك ملاحظاتك ومعلوماتك

 Ȋشفافية مع زملاءك ࡩʏ العمل

زملاǿي اȖعامل  بɢل اح؅فام وتقدير مع 

 ࡩʏ العمل

 تح؅فم الوقت من خلال ال؅قامك

بالمواعيد بالمواعيد   

استخدام و  نتجنب رفع الصوت ا

مɺينة امام زملاءكو  ɠلمات جارحة ا  

اعامل اݍݨميع Ȋعدالة دون التمي؈ق ب؈ن 

المنصبو  اݍݨɴس ا  

لا اتدخل في مهام الاخرين دون 
 طلب الاذن

بʋئة عمل  ءتحرص ࡩʏ عملك عڴʄ بنا

 جماعية الزملاء

المبادرة و  Ȗعمل عڴȖ ʄܨݨيع روح الفرʈق 

 ب؈ن الزملاء

تحرص عڴʄ حل اݍݵلافات Ȋشɢل بناء 

ومعاݍݨة المشكلات بروح ايجابية مع 

فريق العمل على تحقيق يعمل 
الاهداف بشكل متعاون في اوقات 

 محددة

 الدقة وטتقان

 טبتɢار والتطور 

افية ࡩʏ العمل  טح؅ف

 טل؅قام بالمواعيد
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 :כساليب לحصائية المستخدمة: خامسا

تم إستخدام مجموعة من כساليب לحصائية ࢭʏ معاݍݨة البيانات وذلك بناء عڴʄ برنامج اݍݰزم 

 :وۂɠ ʏالتاڲSPSSʏלحصائية

 .טستȎيانالمبحوث؈ن عڴɠ ʄل عبارة من عبارات  استجابةالتكرارات ۂʏ عند تكرار 

ʏالتاڲɠ يان وتحسبȎل بديل من بدائل לستɠ سبة التكرارɲ ستخدم لغرض معرفةȖ ةʈسب المئوɴال: 

 = N 100× التكرار 

 مجموع التكرارات

 تم استخدامه Ȋغرض قياس درجة לȖساق الداخڴʏ ب؈ن محاور לستȎيان:     معامل לرتباط ب؈فسون -

 .وʈقصد به أن المقياس يقʋس ما وع لقياسه وʈحسب باݍݨذر ال؅فبيڥʏ المعامل البيانات      :معامل الصدق-

-ʏع الطبيڥʉأولا: التوز ʏع طبيڥʉان توزɠ ع البيانات إنʉستخدم للتأكد من توزʇ 

قياس مع نفسه ʇستخدم لمعرفة ثبات לستȎيان والذي ʇعۚܣ إستقرار الم): Chronbachs Alpha(معامل الثبات -

 . .بحيث ʇعطي نفي النتائج ࢭʏ حالة تجرȋته مرة أخرى 

 ʇستخدم لمعرفة متوسط إجابات المبحوث؈ن حول ɠل عبارة من عبارات לستȎيان: المتوسط اݍݰساȌي-

 .ستخدم لمعرفة مدى ȖشȘت إجابات المبحوث؈ن عن القيمة المركزʈة :לنحراف المعياري -

 ʇستخدم لمعرفة مدى تأث؈ف المتغ؈ف المستقل ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع :معادلة לنحدار-

  :تحليل اݍݵصائص السكوم؅فية لاستȎيان الدراسة :سادسا

عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة ɸذه قمنا Ȋعمل ثبات حول טستمارة  اɲعɢاساٮڈاو  وࢭʏ دراسȘنا للقيم التنظيمية 

  :وتم التحصل عڴʄ النتائج التالية
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 ثبات טستمارة:2اݍݨدول رقم 

 عدد أفراد العينة טستطلاعية الثبات عدد العبارات اݝݰور 

  0.657 10 القيم التنظيمية

 0.917 16 جودة العمل مفردة 14

 0.891 26 الثبات الكڴʏ للدراسة

 معامل الثبات: 

( انه ʇعطي نفس نتائج اذا اعيد تطبيقه عڴʄ نفس العينة ʇعۚܣ , ʇعۚܣ استقرار المقياس وعدم تناقضه مع نفسه 

وقد تم ) تجرʈب טسȎيان يɢون Ȋعد اسبوع واقل من ستة اشɺر عڴʄ טك؆ف ࢭʏ معظم البحوث טجتماعية 

 .استخدامه معامل الثبات بطرʈقة ألفا كرومباخ 

القيم التنظيمية "اولت موضوع الۘܣ تن) טستمارة(من أجل التحقق من مدى موثوقية أداة الدراسة و      

، تم إجراء اختبار الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا "واɲعɢاساٮڈا عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة

)Cronbach’s Alpha( ونة منɢعينة استطلاعية م ʄوذلك عڴ ،)مفردة) 14. 

 ، وه0.657عامل ثبات قدره ܥݨّل م) عبارات 10المɢون من (وقد أظɺرت النتائج أن محور القيم التنظيمية 

مستوى يقع ࢭʏ اݍݰد כدɲى المقبول إحصائيًا، وʉش؈ف إڲʄ وجود قدر معتدل من טȖساق الداخڴʏ ب؈ن بنود و 

ما قد و  ࢭʏ تمثل أفراد العينة للقيم التنظيمية داخل المؤسسة، وه ايناتوʈُمكن تفس؈ف ذلك بوجود تب. اݝݰور 

ا ࢭʏ السياقات الثقافية
ً
 .الممارسات לدارʈة المرتبطة بتلك القيمو  أ ʇعكس اختلاف

 ʄو  ، وه0.917عبارة، فقد حقق معامل ثبات مرتفع بلغ  16أما محور جودة العمل، الذي احتوى عڴ ʄما يدل عڴ

كما أن الثبات . درجة عالية من التجاɲس ࢭʏ استجابات المشارك؈ن، وʈؤكد وضوح العبارات وتماسكɺا المفاɸي׿ܣ

ش؈ف إڲʄ أن טسȘبانة Ȋشɢل عام تتمتع بدرجة 0.891بلغ ) عبارة 26المɢون من (الكڴʏ للاستȎيان 
ُ
Ȗ قيمة ʏوۂ ،

 .عالية من الموثوقية، ما ʇسمح بالاعتماد علٕڈا ࢭʏ جمع البيانات وتحليلɺا Ȋشɢل عل׿ܣ

ڴʏ، وعليه، يمكن اعتبار أداة الدراسة صاݍݰة من حيث الثبات، حيث أظɺرت مستوى جيدًا من טȖساق الداخ

  .مما ʇعزز من مصداقية النتائج الۘܣ سʋتم التوصل إلٕڈا لاحقًا ࢭʏ الدراسة
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  الداخڴʏ טȖساق صدق:3اݍݨدول رقم 

Correlations  

 
القيم : اݝݰور כول 

 التنظيمية

: اݝݰور الثاɲي

 جودة العمل

 ʏاݝݰور الكڴ

 للدراسة

Spearman

's rho 

: כول اݝݰور 

القيم 

 التنظيمية

Correlation 

Coefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 

1,000 

. 

14 

,427 

,128 

14 

,651* 

,012 

14 

: اݝݰور الثاɲي

 جودة العمل

Correlation 

Coefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 

,427 

,128 

14 

1,000 

. 

14 

,801** 

,001 

14 

 ʏاݝݰور الكڴ

 للدراسة

Correlation 

Coefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 

,651* 

,012 

14 

,801** 

,001 

14 

1,000 

. 

14 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

  SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد عڴʄ مخرجات  :المصدر

 Spearman's( سي؄فمانࢭʏ إطار التأكد من صدق טȖساق الداخڴʏ لأداة الدراسة، تم استخدام معامل ارتباط 

rho ( ونة منɢعينة استطلاعية م ʄيان عڴȎسية للاستʋمفردة 14لقياس درجة ال؅فابط ب؈ن اݝݰاور الرئ. 
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عند مستوى دلالة ) r  =0.651(لدراسة بلغ أظɺرت النتائج أن טرتباط ب؈ن محور القيم التنظيمية واݝݰور الكڴʏ ل

)Sig  =0.012( عكس وجود علاقة ارتباط دالة إحصائيًا عند مستوىʇ مما ،)ذا )0.05ɺساق جيد لȖا ʄش؈ف إڲʉُو ،

 .اݝݰور مع باࢮʏ כداة، بما ʇعزز من صدق مɢوناته

، بدلالة )r  =0.801(معامل טرتباط أما العلاقة ب؈ن محور جودة العمل واݝݰور الكڴʏ فقد ɠانت أقوى، حيث بلغ 

ما يدل عڴʄ اɲܦݨام واܷݳ ب؈ن ɸذا اݝݰور وɴȋية טسȘبانة كɢل، وʈؤكد أن و  ، وه)Sig  =0.001(إحصائية عالية 

 .العبارات تقʋس بفعالية ما صُممت لقياسه ضمن לطار النظري للدراسة

=  r = 0.427, Sig(حور جودة العمل دالة إحصائيًا وࢭʏ المقابل، لم تكن العلاقة ب؈ن محور القيم التنظيمية وم

ɸذا التباين قد . ، مما قد يدل عڴʄ تباين ࢭʏ تمثلات כفراد للعلاقة ب؈ن ɸذين البُعدين داخل المؤسسة)0.128

ܣ القيم التنظيمية كمبادئ مؤسسية وȋ؈ن تأث؈فɸا الفعڴʏ عڴʄ جودة العمل، ما ʇُعد Ȋُعدًا  ّۚ ʇعكس فجوة ب؈ن تب

 .للتحليل السوسيولوڊʏ ࢭɸ ʏذه الدراسةمɺمًا 

Ȋشɢل عام، تؤكد النتائج أن بɴية טسȘبانة تتمتع بدرجة مقبولة من الصدق الداخڴʏ، مما ʇعزز من موثوقيْڈا 

  .ɠأداة لدراسة العلاقة ب؈ن القيم التنظيمية وجودة العمل داخل المؤسسة
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  :الفصل خلاصة

حيث اعتمدنا عڴʄ المنݤݮ الوصفي , من خلال ɸذا الفصل تم التطرق اڲʄ טجراءات المنݤݨية لɺذه الدراسة         

لنمر Ȋعدɸا  ،טɲسانيةو ما العينة فɢانت اݍݰصر الشامل لموظفي ɠلية العلوم טجتماعية أ, ɠونه المناسب 

لاختيار اداة الملاحظة وטستمارة للموظف؈ن ليتم Ȋعدɸا טعتماد عڴʄ اساليب تحليل البيانات من خلال טسلوب 

  .راسة من خلال صدق وثبات البياناتالد لأداةالك׿ܣ والكيفي  ثم تحليل السيɢوم؅فية 

 



  

 

 

 

  تمɺيد

  :وتحليلɺا وتفس؈فɸا عرض البيانات إحصائيا: أولا

  :مناقشة نتائج الدراسة :ثانيا

  سةالنتائج العامة للدرا- ثالثا 
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  :تمɺيد

 Ȋعد أن عرضنا ࢭʏ الفصل السابق לجراءات المنݤݨية للدراسة الميدانية ومنݤݨɺا وتحديد عينة الدراسة وأداة

من حيث بنا٬ڈا وتحديد כساليب לحصائية المستعملة ࢭʏ التحليل الك׿ܣ لاستجابات أفراد ) טستȎيان(الدراسة 

العينة سنȘناول ࢭɸ ʏذا الفصل القسم اݝݵصص لموظفي ɠلية العلوم  טجتماعية وتحقيقا لɺذا سوف يتم 

  .شة نتائج الدراسةناقعرض نتائج التحليل לحصاǿي للاستȎيان واختبار الفرضيات وم
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  :يانات احصائيا وتحليلɺا وتفس؈فɸاعرض الب :أولا

  :تحليل اݍݵصائص الܨݵصية ݝݨتمع الدراسة -1

  اݍݰالة טجتماعيةو اݍݵ؄فة المɺنية النتائج حسب متغ؈فات اݍݨɴس والسن والمستوى التعلي׿ܣ و تحليل 

 سɴتحليل نتائج الدراسة حسب متغ؈ف اݍݨ  

ݳ توزʉع عينة الدراسة حسب متغ؈ف النوع:4اݍݨدول رقم    جدول يوܷ

  الɴسبة المئوʈة  التكرارات  اݍݨɴس

  64.7  22  أنۙܢ

  35.3  12  ذكر

  100  34  اݝݨموع

  SPSS بالاعتماد عڴʄ مخرجات ةمن اعداد الطالب :المصدر

  :التحليل

% 64.7توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف اݍݨɴس، أن ɲسبة לناث بلغت أظɺرت نتائج الدراسة من خلال تحليل 

وʉُش؈ف ɸذا . 34فردًا من أصل 12للذɠور بواقع % 35.3فردًا، مقابل  22من إجماڲʏ المشارك؈ن، أي ما ʇعادل 

ɠأن التفاوت إڲɸ ʄيمنة العنصر الɴسوي داخل العينة، مما قد ʇعكس طبيعة البʋئة الۘܣ جُمعت مٔڈا البيانات، 

كما ʇستدڤɸ ʏذا التوزʉع טنȘباه عند تفس؈ف باࢮʏ . اجتماڤʇ ʏغلب عليه حضور الɴساءو  تɢون ذات طاȊع م۶ܣ أ

اختبارات إحصائية مرتبطة ٭ڈذا المتغ؈ف، نظرًا لتأث؈ف الفروق العددية و  النتائج، لا سيما ࢭʏ حال إجراء مقارنات أ

  .عڴʄ التمثيل الɴسۗܣ داخل العينة
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ݳ توزʉع عينة الدراسة حسب متغ؈ف النوع: 4الشɢل رقم  دائرة ɲسȎية يوܷ

 

 تحليل نتائج الدراسة حسب متغ؈ف السن: 

ݳ جدول :5اݍݨدول رقم   السن متغ؈ف حسب الدارسة عينة توزʉع يوܷ

  الɴسب المئوʈة  التكرارات  السن

  32.4  11  سنة 40اڲʄ  32من 

  50  17  سنة 48اڲʄ  40من 

  17.6  6  سنة 58اڲʄ  48من 

  100  34  اݝݨموع

  SPSS بالاعتماد عڴʄ مخرجات ةمن اعداد الطالب :المصدر

  

  

  

  

35%

65%

0%0%

ذكر

أنثى
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ݳ توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف السن: 5الشɢل رقم    أعمدة بيانية توܷ

  

  :التحليل

أظɺرت نتائج الدراسة المتعلقة بتوزʉع العينة حسب متغ؈ف السن لدى موظفي ɠلية العلوم טجتماعية   

لت  48إڲʄ  40وלɲسانية أن الفئة العمرʈة من 
ّ
ɢכك؆ف حضورًا، حيث ش ʏمن مجموع العينة  %50سنة ۂ

سنة بɴسبة  58إڲʄ  48فئة من ، ثم ال)موظفًا 11) %32.4سنة بɴسبة  40إڲʄ  32، تلْڈا الفئة من )موظفًا 17(

وʉعكس ɸذا التوزʉع الطاȊع العمري السائد ࢭʏ الɢلية، والذي يميل إڲʄ الفئات ). موظف؈ن 6(فقط  17.6%

العمرʈة المتوسطة، وۂʏ غالبًا ما تمتلك خ؄فة مɺنية معت؄فة واستقرارًا وظيفيًا، مما يؤɸلɺا لتقديم تقييم 

كما ʇُش؈ف التمثيل  .اخل المؤسسة وتأث؈فɸا المباشر عڴʄ جودة العملموضوڤʏ لمدى ترܥّݸ القيم التنظيمية د

المتفاوت للفئات العمرʈة إڲʄ إمɢانية وجود اختلاف ࢭʏ إدراك ɸذه القيم وسُبل تجسيدɸا تبعًا لݏݵ؄فة 

  .والتجرȋة المɺنية
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 تحليل نتائج الدراسة حسب متغ؈ف المستوى التعلي׿ܣ 

ݳ جدول :6اݍݨدول رقم    المستوى التعلي׿ܣمتغ؈ف توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب  يوܷ

  الɴسب المئوʈة  التكرارات  المستوى 

  8.8  3  ثانوي 

  44.1  15  لʋساɲس

  47.1  16  ماس؅ف

  100  34  اݝݨموع

ݳ توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف : 6الشɢل رقم    المستوى التعلي׿ܣأعمدة بيانية توܷ

  

  من اعداد الطالب بالاعتماد عڴʄ مخرجات: المصدر

  :التحليل

أظɺرت نتائج توزʉع العينة حسب المستوى التعلي׿ܣ أن الغالبية العظ׿ܢ من موظفي ɠلية العلوم 

Ȗعليمية جامعية، حيث بلغت ɲسبة اݍݰاصل؈ن عڴʄ شɺادة الماس؅ف ما טجتماعية وלɲسانية يتمتعون بمستوʈات 

، ࢭʏ ح؈ن ɠانت )موظفًا 15% (44.1، تلٕڈا فئة اݍݰاصل؈ن عڴʄ شɺادة اللʋساɲس بɴسبة )موظفًا ɲ47.1) %16سȎته 

وʉعكس ɸذا التوزʉع الطاȊع ، )موظف؈ن ɲ8.8) %3سبة اݍݰاصل؈ن عڴʄ مستوى ثانوي محدودة ولم تتجاوز 

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

50

ثانوي ليسانس ماستر

التكرارات النسبة المئوية Colonne1



 الميدانية البيانات وتفس؈ف تحليل                                                                                                         :الفصل اݍݵامس

  

54 

 علميًا مناسبًا يتماءۜܢ مع طبيعة المɺام לدارʈة والعلمية داخل الɢليةכɠاد
ً
. ي׿ܣ للمؤسسة، والذي يتطلب تأɸيلا

كما أن ارتفاع ɲسبة اݍݰاصل؈ن عڴʄ شɺادات عليا قد ʇُساɸم ࢭȖ ʏعزʈز وڤʏ الموظف؈ن بأɸمية القيم التنظيمية، 

ية د علاقة إيجابية ب؈ن المستوى التعلي׿ܣ وفعالوفɺمɺم لدورɸا ࢭʏ تحس؈ن جودة כداء، مما يدعم فرضية وجو 

  تطبيق تلك القيم داخل المؤسسة

  :حسب متغ؈ف اݍݰالة טجتماعية خصائص عينة الدراسة  حليلت -2

  טجتماعية اݍݰالة متغ؈ف حسب الدراسة عينة توزʉع يمثل:7اݍݨدول رقم 

  %الɴسبة المئوʈة  التكرار  اݍݰالة טجتماعية

  8.8  3  أعزب

  91.2  31  م؅قوج

  00  00  مطلق

  00  00  أرمل

  100  34  اݝݨموع

  SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد عڴʄ مخرجات  :المصدر

كشفت نتائج الدراسة حسب متغ؈ف اݍݰالة טجتماعية أن غالبية موظفي ɠلية العلوم טجتماعية 

لوا  وלɲسانية ɸم من فئة الم؅قوج؈ن، حيث
ّ
ɢفقط من % 8.8، مقابل )موظفًا 31(من أفراد العينة % 91.2ش

  .)موظف؈ن 3(العُزّاب 

عامل قد يɢون و  وʈُظɺر ɸذا التوزʉع أن الطاȊع العام للقوة العاملة ࢭʏ الɢلية يȘسم بالاستقرار כسري، وه

ما يرتبط טستقرار טجتماڤʏ  له أثر إيجاȌي عڴʄ טل؅قام الوظيفي وטنخراط ࢭʏ القيم التنظيمية، إذ غالبًا

كما أن الɴسبة اݝݰدودة للعزاب قد تقلل من . تقديم أداء م۶ܣ منتظمو  بزʈادة الشعور بالمسؤولية والسڥʏ نح

إمɢانية إجراء مقارنات ذات دلالة إحصائية ب؈ن الفئت؈ن، إلا أٰڈا تظل مؤشرًا مɺمًا عڴʄ طبيعة الموظف؈ن من 

ما يجب أخذه Ȋع؈ن טعتبار عند تفس؈ف اɲعɢاسات القيم التنظيمية عڴʄ جودة و  حيث البɴية טجتماعية، وه

  .العمل داخل المؤسسة
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  טجتماعية اݍݰالة متغ؈ف

 

  SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد عڴʄ مخرجات 

  اݍݵ؄فة المɺنية متغ؈ف

  الɴسبة المئوʈة

47.1  

32.4  

16.7  

2.9  

100  

أظɺرت نتائج الدراسة أن أغلب موظفي ɠلية العلوم טجتماعية وלɲسانية يتمتعون بخ؄فة مɺنية ت؅فاوح 

 10، تلٕڈم فئة ذوي اݍݵ؄فة ب؈ن )موظفًا

3
8,8

أعزب
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متغ؈ف حسب الدراسة عينة توزʉع يمثل: 7الشɢل رقم 

من اعداد الطالبة بالاعتماد عڴʄ مخرجات :  المصدر

  :الدراسة حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنية

متغ؈ف حسب الدراسة عينة توزʉع يمثل:8اݍݨدول رقم 

  التكرارات  اݍݵ؄فة المɺنية

  16  سنوات 

 ʄ11  سنة 15سنوات اڲ  

 ʄ6  سنة 20سنة اڲ  

  1  سنة 20

  34  اݝݨموع

أظɺرت نتائج الدراسة أن أغلب موظفي ɠلية العلوم טجتماعية وלɲسانية يتمتعون بخ؄فة مɺنية ت؅فاوح 

موظفًا 16(من إجماڲʏ العينة % 47.1سنوات، حيث بلغت ɲسبْڈم 

31

91,2

متزوج

النسبة المئوية التكرارات Colonne1

                                                                                                         :الفصل اݍݵامس

  

الشɢل رقم 

  نيةتحليل نتائجɺالدراسة حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة الم

اݍݨدول رقم 

اݍݵ؄فة المɺنية

 10اڲʄ  5من 

سنوات اڲʄ  10من 

سنة اڲʄ  15من 

20أك؆ف من 

اݝݨموع

  :التحليل

أظɺرت نتائج الدراسة أن أغلب موظفي ɠلية العلوم טجتماعية وלɲسانية يتمتعون بخ؄فة مɺنية ت؅فاوح   

سنوات، حيث بلغت ɲسبْڈم  10إڲʄ  5ب؈ن 
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، وأخ؈فًا فئة من )موظف؈ن 6% (16.7سنة بɴسبة 

وʉعكس ɸذا التوزʉع ɸيمنة الفئة المتوسطة من حيث سنوات اݍݵ؄فة، وۂʏ الفئة الۘܣ غالبًا ما تɢون ࢭʏ ذروة 

 مع القيم التنظيمية 
ً

ا وتفاعلا
ً
ɠاɢا أك؆ف احتɺتتمتع بدرجة جيدة من טندماج المؤسؠۜܣ، مما يجعل

كما أن ɸذا النمط من اݍݵ؄فة ʇُش؈ف إڲʄ وجود قاعدة Ȋشرʈة ذات استقرار ɲسۗܣ، مما 

ࢭʏ . لɺا للأجيال المɺنية כقل خ؄فةʇُعزز من إمɢانية تحقيق جودة العمل من خلال ترسيخ القيم المؤسسية، ونق

ا Ȋعوامل التقاعد أ
ً
اݍݰراك و  قد يɢون مرتبط

  افراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنية

  

  SPSSبالاعتماد عڴʄ مخرجات
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سنة بɴسبة  20إڲʄ  15، ثم فئة من )موظفًا %11 (

  .)موظف واحد(فقط % 2.9سنة خ؄فة بɴسبة 

وʉعكس ɸذا التوزʉع ɸيمنة الفئة المتوسطة من حيث سنوات اݍݵ؄فة، وۂʏ الفئة الۘܣ غالبًا ما تɢون ࢭʏ ذروة 

 مع القيم التنظيمية 
ً

ا وتفاعلا
ً
ɠاɢا أك؆ف احتɺتتمتع بدرجة جيدة من טندماج المؤسؠۜܣ، مما يجعل

كما أن ɸذا النمط من اݍݵ؄فة ʇُش؈ف إڲʄ وجود قاعدة Ȋشرʈة ذات استقرار ɲسۗܣ، مما . 

ʇُعزز من إمɢانية تحقيق جودة العمل من خلال ترسيخ القيم المؤسسية، ونق

ا Ȋعوامل التقاعد أ) سنة 20أك؆ف من (المقابل، فإن انخفاض ɲسبة ذوي اݍݵ؄فة الطوʈلة 
ً
قد يɢون مرتبط

  .الم۶ܣ، ما ʇعكس حداثة ɲسȎية ࢭʏ البɴية الوظيفية للɢلية

ݳ توزʉع :  افراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنيةأعمدة بيانية توܷ

بالاعتماد عڴʄ مخرجات ةمن اعداد الطالب :المصدر

  

  

  

  

  

سنة 15الى  10من  سنة 20الى  15من  سنة

التكرارات النسبة المئوية Colonne1

                                                                                                         :الفصل اݍݵامس

  

 ʄسبة سنة  15إڲɴ32.4ب) %

سنة خ؄فة بɴسبة  20لدٱڈم أك؆ف من 

وʉعكس ɸذا التوزʉع ɸيمنة الفئة المتوسطة من حيث سنوات اݍݵ؄فة، وۂʏ الفئة الۘܣ غالبًا ما تɢون ࢭʏ ذروة 

 مع القيم التنظيمية عطا٬ڈا الم۶ܣ، و 
ً

ا وتفاعلا
ً
ɠاɢا أك؆ف احتɺتتمتع بدرجة جيدة من טندماج المؤسؠۜܣ، مما يجعل

. المطبقة داخل المؤسسة

ʇُعزز من إمɢانية تحقيق جودة العمل من خلال ترسيخ القيم المؤسسية، ونق

المقابل، فإن انخفاض ɲسبة ذوي اݍݵ؄فة الطوʈلة 

الم۶ܣ، ما ʇعكس حداثة ɲسȎية ࢭʏ البɴية الوظيفية للɢلية

: 8الشɢل رقم 

سنة 20أكثر من 
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 טنحراف المعياري و المتوسط اݍݰساȌي و  يل عبارات الدراسة حسب التكراراتتحل -3

  القيم التنظيمية: تحليل عبارات الدراسة للمحور טول  3-1

  :يتɢون ɸذا اݝݰور من Ȋعدين

  عبارات 05טح؅فام وʈتɢون من : البعد טول 

 عبارات 05التعاون وʈتɢون من : البعد الثاɲي

  טح؅فام من اݝݰور כول القيم التنظيمية : تحليل عبارات البعد כول 

ݳ الɴسب المئوʈة، المتوسط اݍݰساȌي، טنحراف المعياري، :9اݍݨدول رقم  النȘيجة ومستوى الدلالة لɢل يوܷ

  :عينة الموظف؈ن) טح؅فام: (عبارة من عبارات البعد כول 

ب
ʋفت

ال؅
 

  

ية
ɸم

ט
ى 

تو
س

م
 

لة
دلا

ال
  

 

ي  ر
يا

لمع
ف ا

را
ح

טن
Ȍي 

سا
ݍݰ

ط ا
س

تو
الم

 

وع
ݨم

اݝ
  

افق  غ؈ف مو

  Ȋشدة

)1(  

غ؈ف 

افق   مو

  محايد  )2(

)3(  

افق  مو

)4( 

افق Ȋشدة  مو

)5( 

رقم رمز و 

 العبارة

  رقم العبارة

 

 التكرار التكرار التكرار  التكرار  التكرار
 

% % % % % 

افق 4  3.71 1.001 مو
34 00 6 5 16 7 

A1 
100% 00 17.6 14.7 47.1 20.6 

افق 2  4.09 0.965 مو

34 00 4 2 15 13  

A2 

 100% 
00 11.8  

 
5.9 44.1 38.2 

 3.53 1.051 محايد 5
34 00 9 3 17 5 

A3 
100% 00 26.5 8.8 50 14.7 

افق 3  4.06 0.814 مو
34 00 3 1 21 9 

A4 
100% 00 8.8 2.9 61.8 26.5 

افق 1  4.12 0.844 مو
34 00 2 4 16 12 

A5 
100% 00 5.9 11.8 47.1 35.3 

افق //   טح؅فام: لبعد כول مجموع عبارات ا 100 3.90 0.93 مو

  SPSSمن اعداد الطالب بالاعتماد عڴʄ مخرجات  :المصدر
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  :التحليل

ا و  ، وه4.12الۘܣ حصلت عڴʄ أعڴʄ متوسط حساȌي ضمن Ȋُعد טح؅فام بقيمة  A5جاءت العبارة
ً
ما ʇعكس اتفاق

ڈا، إذ ع؄ّف معظمɺم عن موافقْڈم الشديدة أ قوʈًا من طرف الموظف؈ن موافقْڈم، مع انحراف و  حول مضموٰ

 .، مما يدل عڴʄ درجة عالية من التجاɲس ࢭʏ آراء المشارك؈ن0.844معياري منخفض ɲسȎيًا بلغ 

، حيث أبدى غالبية أفراد العينة موافقْڈم 0.965وانحراف معياري 4.09بمتوسط حساȌي قدره   A2تلْڈا عبارة

ʄعڴ  ʏسيط ࢭȊ لية، رغم وجود تباينɢمحيط العمل داخل ال ʏمية טح؅فام ࢭɸإدراك واܷݳ لأ ʄش؈ف إڲʇ ا، ماɸمحتوا

 .ךراء

ا حسابيًا بلغ   A4أما العبارة الثالثة
ً
ما ʇعكس و  ، وه0.814، مع انحراف معياري مقداره 4.06فقد ܥݨلت متوسط

اين ضعيف ࢭʏ לجابات، ما ʇعزز دلالة إيجابية عڴʄ تجسد مستوى عالٍ من טتفاق ب؈ن الموظف؈ن، إضافة إڲʄ تب

 .مظاɸر טح؅فام Ȋشɢل فعڴʏ ࢭʏ بʋئة العمل

ما ʇش؈ف إڲʄ وجود مستوى مقبول من الموافقة، لكن أقل و  ، وه3.71بمتوسط حساȌي قدره  A1وجاءت عبارة 

ܣ ࢭʏ تصورات الموظف؈ن حول ، ما يدل عڴʄ تفاوت ɲس1.001ۗمقارنة بالعبارات السابقة، مع انحراف معياري 

לدراك الفردي لسلوكيات معينة داخل و  مضمون ɸذه العبارة، وقد ʇُعزى ذلك إڲʄ اختلاف ࢭʏ التجارب أ

 .المؤسسة

ما يضعɺا عند و  ، وه3.53الۘܣ حصلت عڴʄ أدɲى متوسط حساȌي ࢭɸ ʏذا البعد بقيمة  A3وأخ؈فًا، جاءت العبارة 

، ما ʇش؈ف إڲʄ وجود تباين مݏݰوظ ࢭʏ 1.051د، كما بلغ טنحراف المعياري اݍݰد الفاصل ب؈ن الموافقة واݍݰيا

טنتظام و  إجابات الموظف؈ن، وقد يدل ذلك عڴʄ أن مظاɸر טح؅فام المرتبطة ٭ڈذه العبارة لʋست بنفس القوة أ

  .الۘܣ تتم؈ق ٭ڈا بقية العبارات ࢭɸ ʏذا البعد
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  الثاɲي من اݝݰور כول التعاون  تحليل عبارات البعد

ݳ الɴسب المئوʈة، المتوسط اݍݰساȌي، טنحراف المعياري، النȘيجة ومستوى الدلالة :10اݍݨدول رقم  يوܷ

  عينة الموظف؈ن) التعاون : (الثاɲيلɢل عبارة من عبارات البعد 

ب
ʋفت

ال؅
ى   و

ست
م

لة 
دلا

ال
  

 

ي  ر
يا

لمع
ف ا

را
ح

טن
Ȍي 

سا
ݍݰ

ط ا
س

تو
الم

 

وع
ݨم

اݝ
 

غ؈ف 

افق  مو

  Ȋشدة

)1(  

غ؈ف 

افق   مو

)2(  

  محايد

)3(  

افق  مو

)4( 

افق  مو

 Ȋشدة

)5( 

رقم رمز و 

 العبارة

  رقم العبارة

 التكرار التكرار التكرار  التكرار  التكرار 

% % % % % 

افق 4  3.85 0.989 مو
34 00 4 7 13 10 

B1 
100% 00 11.8 20.6 38.2 29.4 

افق 5  3.62 0.922 مو

34 00 6 5 19 4  

B2 

 
100% 00 

17.6  

 
14.7 55.9 11.8 

افق 1  4.03 0.870 مو
34 00 4 00 21 9 

B3 
100% 00 11.8 00 61.8 26.5 

افق 2  3.88 0.844 مو
34 00 2 8 16 8 

B4 
100% 00 5.9 23.5 47.1 23.5 

افق 3  3.88 0.880 مو
34 00 2 9 14 9 

B5 
100% 00 5.9 26.5 41.2 26.5 

افق    التعاون : البعد الثاɲي 100 3.85 0.90 مو

  SPSSمن اعداد الطالب بالاعتماد عڴʄ مخرجات  :المصدر

  :التحليل

ا قوʈًا من و  ، وه4.03أعڴʄ متوسط حساȌي ضمن ɸذا البعد بقيمة  B3ܥݨلت العبارة 
ً
طرف ما ʇعكس اتفاق

ڈا، حيث ع؄فت כغلبية عن موافقْڈا أ موافقْڈا الشديدة، كما أن טنحراف المعياري و  الموظف؈ن حول مضموٰ
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ʇش؈ف إڲʄ درجة متقارȋة ࢭʏ آراء أفراد العينة، ما يدل عڴʄ إدراك جماڤʏ واܷݳ لأɸمية التعاون ࢭʏ بʋئة  0.870البالغ 

 .العمل

، وقد ع؄ف معظم الموظف؈ن عن موافقْڈم 0.844وانحراف معياري  3.88بمتوسط حساȌي قدره  B4تلْڈا العبارة 

 .علٕڈا، مما يدل عڴʄ انȘشار روح التعاون بئڈم، مع وجود تفاوت طفيف ࢭʏ ךراء

، ما ʇش؈ف إڲʄ 0.880، غ؈ف أن טنحراف المعياري المرتبط ٭ڈا بلغ B5، جاءت العبارة 3.88بنفس المتوسط اݍݰساȌي 

ا جيدًا تباين Ȋسيط أك؄ف 
ً
ɠر بدوره إدراɺظʈُيًا مقارنة بالعبارة السابقة، لكنه لا يزال ضمن اݍݰدود المقبولة، وȎسɲ

 .لدى الموظف؈ن لسلوك التعاون 

ا و  ، وه0.989، مع انحراف معياري 3.85فقد حصلت عڴʄ متوسط حساȌي قدره  B1أما العبارة 
ً
ما ʇعكس اتفاق

 مقارنة بالعبارات السابقة، ما قد ʇش؈ف إڲʄ  عامًا حول مضمون العبارة، و୒ن ɠان التباين
ً

ࢭʏ ךراء أك؄ف قليلا

 .اختلاف التجارب الفردية المرتبطة بالتعاون ࢭʏ بʋئة العمل

ما يزال ضمن مستوى و  ، وه3.62ࢭʏ المرتبة כخ؈فة من حيث المتوسط اݍݰساȌي بــ  B2وأخ؈فًا، جاءت العبارة 

، مما يدل عڴʄ تفاوت ɲسۗܣ ࢭʏ تقييم الموظف؈ن 0.922ع انحراف معياري ، إلا أنه כقرب إڲʄ اݍݰياد، م"موافق"

 الفرق أأساليب العمل داخل Ȋعض و  لɺذه العبارة، وقد ʇعود ذلك إڲʄ عوامل تتعلق بطبيعة التفاعل الم۶ܣ أ

  .مכقساو 

وجود مستوى  أظɺرت نتائج تحليل اݝݰور כول المتعلق بالقيم التنظيمية، بمɢونيه טح؅فام والتعاون،  

وقد عكست إجابات أفراد . مرتفع من إدراك وممارسة ɸذه القيم داخل ɠلية العلوم טجتماعية وלɲسانية

ا إيجابيًا حول توفر ɸذه القيم ࢭʏ بʋئة العمل، ما يدل عڴʄ مناخ تنظي׿ܣ صڍʇُ ʏعزز من جودة כداء 
ً
العينة اتفاق

 .والعلاقات المɺنية داخل المؤسسة

  تحليل عبارات الدراسة للمحور الثاɲي ) ج

  :حيث جاء بأرȌع أȊعاد مقسمة ɠالأȖي

 أرȌع عبارات: الدقة وטتقان -

 أرȌع عبارات: טبتɢار والتطور  -

 أرȌع عبارات: טح؅فافية ࢭʏ العمل -

 أرȌع عبارات: טل؅قام بالمواعيد -

  טتقانو  الدقة : تحليل عبارات البعد טول من اݝݰور الثاɲي
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ݳ الɴسب المئوʈة، المتوسط اݍݰساȌي، טنحراف المعياري، النȘيجة ومستوى الدلالة :11ول رقم اݍݨد يوܷ

  عينة الموظف؈ن) وלتقانالدقة : (כول لɢل عبارة من عبارات البعد 

ب
ʋفت

ال؅
ى   و

ست
م

لة 
دلا

ال
  

 

ي  ر
يا

لمع
ف ا

را
ح

טن
Ȍي 

سا
ݍݰ

ط ا
س

تو
الم

 

وع
ݨم

اݝ
 

غ؈ف 

افق  مو

  Ȋشدة

)1(  

غ؈ف 

افق   مو

)2(  

  محايد

)3(  

افق  مو

)4( 

افق  مو

 Ȋشدة

)5( 

رقم رمز و 

 العبارة

  رقم العبارة

 التكرار التكرار التكرار  التكرار  التكرار 

% % % % % 

افق 3  4.15 0.857 مو
34 00 1 5 20 8 

C1 
100% 00 2.9 14.7 58.8 23.5 

افق 1  4.32 0.638  مو

34 4 00 2 17 11  

C2 

 
100% 

11.8 00  

 
5.9 50 32.4 

افق 2  4.21 0.729 مو
34 2 4 00 17 11 

C3 
100% 5.9 11.8 00 50 32.4 

افق 4  4.03 0.937 مو
34 1 2 3 18 10 

C4 
100% 2.9 5.9 8.8 52.9 29.4 

افق   טتقانو  الدقة  100 4.17 0.790 مو

  SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد  عڴʄ مخرجات  :المصدر

  :التحليل

ڈا، 4.32أعڴʄ متوسط حساȌي بلغ  C2حققت العبارة  ، ما يدل عڴʄ اتفاق قوي من طرف الموظف؈ن حول مضموٰ

كما أن טنحراف . موافقْڈا الشديدة، مع ɲسبة ضȁيلة فقط من غ؈ف الموافق؈نو  إذ أبدت כغلبية موافقْڈا أ

إدراك أɸمية الدقة وלتقان ࢭʇُ ʏش؈ف إڲʄ تباين ضعيف ࢭʏ ךراء، مما يدل عڴʄ اɲܦݨام ࢭʏ  0.638المعياري البالغ 

 .أداء المɺام
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، مما ʇعكس توافقًا واܷݰًا ب؈ن آراء أفراد 0.729وانحراف معياري  4.21بمتوسط حساȌي قدره  C3تلْڈا العبارة 

، ما ʇُش؈ف إڲʄ حرص واܷݳ "موافق Ȋشدة"و" موافق"العينة، حيث جاءت ɲسبة كب؈فة من לجابات ࢭʏ مستوى 

 .دة ࢭʏ تنفيذ العملعڴʄ טل؅قام باݍݨو 

ظɺر 0.857وانحراف معياري  4.15فقد جاءت ࢭʏ المرتبة الثالثة بمتوسط حساȌي  C1أما العبارة 
ُ
، وۂʏ نȘيجة ت

 ʏل واܷݳ ࢭɢشȊ ךراء، إلا أن السلوك المرتبط بالدقة لا يزال حاضرًا ʏعض التفاوت ࢭȊ ا إيجابيًا معت؄فًا، مع
ً
اتفاق

 .الممارسات المɺنية

، وۂʏ نȘيجة لا تزال 4.03ࢭʏ المرتبة כخ؈فة ɲسȎيًا ضمن ɸذا البعد، بمتوسط حساȌي بلغ  C4ارة وجاءت العب

ش؈ف إڲʄ قبول عام بمدلول العبارة"موافق"ضمن مستوى 
ُ
Ȗ0.937أما טنحراف المعياري فقد بلغ . ، و ʄما يدل عڴ ،

ما قد ʇعكس تباينًا ࢭʏ مدى تطبيق ɸذا اݍݨانب وجود تفاوت أك؄ف ɲسȎيًا ࢭʏ آراء الموظف؈ن مقارنة ببقية العبارات، م

  من الدقة ࢭʏ مختلف السياقات العملية

ݳ الɴسب المئوʈة، المتوسط اݍݰساȌي، טنحراف المعياري، النȘيجة ومستوى الدلالة :12اݍݨدول رقم  يوܷ

  الموظف؈ن عينة) טبتɢاروالتطور ( :الثاɲيلɢل عبارة من عبارات البعد 

غ؈ف 

افق  مو

  Ȋشدة

)1(  

غ؈ف 

افق   مو

)2(  

  محايد

)3(  

افق  مو

)4( 

افق  مو

 Ȋشدة

)5( 

رقم رمز و 

 العبارة

  رقم العبارة

 التكرار التكرار التكرار  التكرار  التكرار 

  % % % 

افق 2  4.03 0.870 مو
34 00 2 2 22 8 

D1 
100% 00 5.9 5.9 64.7 23.5 

افق 4  3.88 0.880 مو

34 1 3 2 20 8 D2 

 

 
100% 2.9 

8.8  

 
5.9 58.8 23.5 

افق 1  4.06 0.736 مو
34 5 4 1 17 7 

D3 
100% 14.7 11.7 2.9 50 20.6 

افق 3  3.94 0.886 مو
34 00 4 2 20 8 

D4 
100% 00 11.8 5.9 58.8 23.5 

افق   التطور و  טبتɢار  100 3.97 0.843 مو

  SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد  عڴʄ مخرجات  :المصدر
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  :التحليل

الموظف؈ن حول ، ما ʇُش؈ف إڲʄ أعڴʄ درجة اتفاق ب؈ن 4.06ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بمتوسط حساȌي بلغ  D3جاءت العبارة 

ڈا، رغم Ȗܦݨيل Ȋعض الɴسب ࢭʏ مستوʈات الرفض، إلا أن ɲسبة  ɠانت مɺيمنة، " موافق Ȋشدة"و" موافق"مضموٰ

 كما أن טنحراف المعياري المنخفض ɲسȎيًا. تبۚܣ سلوكيات Ȗعزز טبتɢار والتطوʈرو  مما ʇعكس توجɺًّا إيجابيًا نح

 .يدل عڴʄ تقارب ࢭʏ آراء أفراد العينة (0.736)

، حيث أبدت غالبية 0.870وانحراف معياري  4.03فقد احتلت المرتبة الثانية بمتوسط حساȌي  D1أما العبارة 

ڈا، وه ا بأɸمية تبۚܣ أساليب مبتكرة ࢭʏ بʋئة العمل، رغم و  الموظف؈ن اتفاقɺم مع مضموٰ
ً
ما ʇعكس وعيًا مݏݰوظ

 ."غ؈ف موافق"و" محايد"وجود ɲسبة Ȋسيطة ࢭʏ خانة 

ش؈ف إڲʄ اتفاق معت؄ف ب؈ن أفراد العينة 3.94بمتوسط حساȌي  D4الثالثة، جاءت العبارة ࢭʏ المرتبة 
ُ
Ȗ يجةȘن ʏوۂ ،

، مع "موافق Ȋشدة"و" موافق"حول أɸمية محتوى العبارة، خصوصًا أن ɲسبة كب؈فة من المستجوȋ؈ن اختارت 

  .يدل عڴʄ تباين طفيف ࢭʏ ךراء 0.886انحراف معياري 

وانحراف معياري  3.88ࢭʏ المرتبة الراȊعة وכخ؈فة ضمن ɸذا البعد، بمتوسط حساȌي  D2ة وأخ؈فًا، جاءت العبار 

ڈا أقل العبارات من حيث المتوسط، فإٰڈا لا تزال ضمن مستوى  .0.880 ، مما يدل عڴʄ وجود "موافق"ورغم ɠوٰ

لتعزʈز ɸذا اݍݨانب من  ما قد ʇعكس حاجة جزئيةو  إدراك إيجاȌي، لكن بدرجة أقل مقارنة بالعبارات כخرى، وه

  .تفعيله ࢭȊ ʏعض الممارسات داخل المؤسسةو  טبتɢار أ
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افية ࡩʏ العمل    تحليل عبارات البعد الثالث من اݝݰور الثاɲي טح؅ف

ݳ الɴسب المئوʈة، المتوسط اݍݰساȌي، טنحراف المعياري، النȘيجة ومستوى الدلالة :13اݍݨدول رقم  يوܷ

افية ࡩʏ العمل( :الثالثلɢل عبارة من عبارات البعد    عينة الموظف؈ن) טح؅ف

غ؈ف 

افق  مو

  Ȋشدة

)1(  

غ؈ف 

افق   مو

)2(  

  محايد

)3(  

افق  مو

)4( 

افق  مو

 Ȋشدة

)5( 

رقم رمز و 

 العبارة

  رقم العبارة

 التكرار التكرار التكرار  التكرار  التكرار 

  % % % 

افق 2  4.09 0.793 مو
34 2 00 3 19 10 

E1 
100% 5.9 00 8.8 55.9 29.4 

افق 1  4.21 0.845 مو

34 00 2 3 15 14  

E2 

 
100% 

00 5.9  

 
8.8 44.1 41.2 

افق 4  3.97 0.834 مو
34 00 3 3 20 8 

E3 
100% 00 8.8 8.8 58.8 23.5 

افق 3  4.03 0.937 مو
34 00 3 5 14 12 

E4 
100% 00 8.8 14.7 41.2  35.3 

افق  افية 100 4.07 0.85 مو  טح؅ف

  SPSSعڴʄ مخرجات  من اعداد الطالبة بالاعتماد  :المصدر

  :التحليل
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ا و  ، وه4.21المرتبة כوڲʄ بمتوسط حساȌي بلغ E2احتلت العبارة 
ً
أعڴʄ متوسط ضمن ɸذا البعد، ما ʇعكس اتفاق

لت ɲسȎتا 
ّ
ɢا من طرف أفراد العينة حول مضمون العبارة، حيث شʈًشدة"و" موافق"قوȊ כغلبية " موافق

ʇعزز أɸمية ɸذه القيمة ࢭʏ فʋش؈ف إڲʄ وجود تقارب معت؄ف ࢭʏ ךراء، ما  (0.845) أما טنحراف المعياري . الساحقة

 .السلوك الم۶ܣ داخل المؤسسة

ڈا، رغم 4.09بمتوسط حساȌي E1جاءت ࢭʏ المرتبة الثانية العبارة  ، مما يدل أيضًا عڴʄ اتفاق واܷݳ حول مضموٰ

، ما "موافق Ȋشدة"و" موافق"، إلا أن غالبية المشارك؈ن اختاروا "غ؈ف موافق Ȋشدة"Ȗܦݨيل ɲسبة Ȋسيطة ࢭʏ خانة 

، ما يدل عڴʄ اɲܦݨام 0.793أما טنحراف المعياري فقد بلغ . س قناعة بضرورة טل؅قام بالاح؅فافية ࢭʏ כداءʇعك

 .ɲسۗܣ ࢭʏ تقييم الموظف؈ن

، وۂʏ نȘيجة تدل عڴʄ مستوى جيد من 4.03فقد جاءت ࢭʏ المرتبة الثالثة بمتوسط حساȌي قدره E4أما العبارة 

ڈا، خاصة أن ɲسبة . أقل ɲسȎيًا" محايد"ɠانت مرتفعة، بʋنما ɠانت ɲسبة " موافق Ȋشدة" טتفاق حول مضموٰ

 .ʇُش؈ف إڲʄ تباين Ȋسيط ࢭʏ ךراء0.937טنحراف المعياري البالغ 

، "موافق"، وۂʏ لا تزال ضمن مستوى 3.97بمتوسط حساȌي E3ࢭʏ المرتبة כخ؈فة ضمن ɸذا البعد، جاءت العبارة

טنحراف . ة مضمون العبارة، و୒ن ɠان بدرجة أقل من باࢮʏ العباراتمما يدل عڴʄ وجود وڤʏ إيجاȌي بأɸمي

  .يُظɺر تباينًا محدودًا ࢭʏ ךراء0.834المعياري 
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ݳ الɴسب المئوʈة، المتوسط اݍݰساȌي، טنحراف المعياري، النȘيجة ومستوى الدلالة :14اݍݨدول رقم  يوܷ

افية ࡩʏ العمل( :الثالثلɢل عبارة من عبارات البعد    عينة الموظف؈ن) טح؅ف

غ؈ف 

افق  مو

  Ȋشدة

)1(  

غ؈ف 

افق   مو

)2(  

  محايد

)3(  

افق  مو

)4( 

افق  مو

 Ȋشدة

)5( 

رقم رمز و 

 العبارة

  رقم العبارة

 التكرار التكرار التكرار  التكرار  التكرار 

  % % % 

افق 3  3.85 0.755 مو
34 1 2 6 20 5 

F1 
100% 2.9 5.9 17.6 58.8 14.7 

افق 2  4.00 0.739 مو

34 1 00 6 19 8 F2 

 

 
100% 

2.9 00  

 
17.6 55.9 23.5 

افق 1  4.12 0.880 مو
34 02 00 5 14 13 

F3 
100% 5.9 00 14.7 41.2 38.2 

افق 4  3.85 0.892 مو
34 00 5 1 22 6 

F4 
100% 00 14.7 2.9 64.7 17.6 

افق   טل؅قام بالمواعيد 100 3.95 0.816 مو

  SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد عڴʄ مخرجات  :المصدر

  :التحليل

أعڴʄ متوسط ࢭɸ ʏذا البعد، مما يدل عڴʄ و  ، وه4.12ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بمتوسط حساȌي قدره  F3جاءت العبارة 

ما و  ، وه"موافق Ȋشدة"و" موافق"اتفاق قوي ب؈ن أفراد العينة حول مضمون العبارة، حيث صوّتت כغلبية بـ



 الميدانية البيانات وتفس؈ف تحليل                                                                                                         :الفصل اݍݵامس

  

67 

إڲʄ تباين  (0.880) المعياري  كما ʇش؈ف טنحراف. ʇعكس وعيًا كب؈فًا بأɸمية טل؅قام بالمواعيد ࢭʏ محيط العمل

 .طفيف ࢭʏ ךراء

ڈا، 4.00فاحتلت المرتبة الثانية بمتوسط حساȌي  F2أما العبارة  ا عامًا عڴʄ مضموٰ
ً
، وۂʏ نȘيجة تؤكد أيضًا اتفاق

، ما ʇعكس 0.739وȋلغ טنحراف المعياري %. 79مجتمعة أك؆ف من " موافق Ȋشدة"و" موافق"حيث بلغت ɲسبة 

 .ا ࢭʏ التقديراتاɲܦݨامًا جيدً 

، مما يمنحɺا F4 أقل من نظ؈فٮڈاو  ، وه0.755وانحراف معياري  3.85بمتوسط  F1أما المرتبة الثالثة فɢانت للعبارة 

 .أولوʈة أعڴʄ رغم Ȗساوي المتوسط اݍݰساȌي، وʉش؈ف إڲʄ أن المشارك؈ن ɠانوا أك؆ف تجاɲسًا ࢭʏ تقييمɺم لɺا

، ما 0.892أيضًا، ولكن بانحراف معياري أعڴʄ بلغ  3.85اȊعة بمتوسط ࢭʏ المرتبة الر  F4وأخ؈فًا جاءت العبارة 

  .ʇعكس تباينًا أك؄ف ࢭʏ آراء المشارك؈ن Ȋشأٰڈا مقارنة بباࢮʏ العبارات

ɲ ʏر مستوىً إيجابيًا من الرضا والقبول ݍݨودة العمل ࢭɺظ
ُ
ستɴتج من نتائج التحليل לحصاǿي أن آراء المبحوث؈ن ت

ɠ ʏسانيةاݍݨامعة، وتحديدًا ࢭɲمستوى . لية العلوم טجتماعية وל ʏفقد جاءت معظم المتوسطات اݍݰسابية ࢭ

الدقة وלتقان، טبتɢار والتطور، (ما ʇعكس اتفاق غالبية المبحوث؈ن عڴʄ أن أȊعاد جودة العمل و  ، وه"موافق"

 .متوفرة إڲʄ حد جيد ࢭʏ بʋئة العمل اݍݨامعية) טح؅فافية، טل؅قام بالمواعيد

 أن טنحرافات المعيارʈة المܦݨلة بقيت ضمن حدود مقبولة، مما يدل عڴʄ تقارب ɲسۗܣ ࢭʏ آراء المشارك؈ن، وه كما

بالتاڲʏ، يمكن القول إن جودة العمل داخل . مؤشر إضاࢭʏ عڴʄ وجود تقييم جماڤʏ متقارب تجاه جودة العملو 

ت الطفيف ࢭȊ ʏعض כȊعاد، مما يمكن اݍݨامعة تحظى بقبول معت؄ف من طرف الموظف؈ن، مع وجود Ȋعض التفاو 

  .أن ʇُعاݍݮ بتحسʋنات تنظيمية مسْڈدفة

  :مناقشة نتائج الدراسة :ثانيا

  مناقشة نتائج الدراسة ࡩʏ ضوء الفرضيات -1

  ئʋسية الفرضية الر  -        

  القيم التنظيمية تؤثر إيجابا عڴʄ جودة العمل

H0 جودة العمل%0.05دلالة إيجابا بمستوى القيم التنظيمية لا تؤثر ʄعڴ 

HA  جودة العمل %0.05تؤثر القيم التنظيمية إيجابا بمستوى دلالة ʄعڴ  
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ݳ نتائج الفرضية الرئʋسية:15اݍݨدول رقم    يوܷ

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares 
df  

Mean 
Square 

F Sig. 

1 

Regressi
on 

,105 1 ,105 ,788 ,381b 

Residual 4,263 32 ,133   

Total 4,368 33    

a. Dépendent Variable: محور القيم التنظيمية 

b. Predictors: (Constant), محور جودة العمل 

  SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد عڴʄ مخرجات : المصدر

دلالة إحصائية للقيم عن عدم وجود تأث؈ف ذي  (ANOVA) ختبار تحليل التباين כحاديأسفرت نتائج ا

، وۂʏ أعڴʄ من مستوى الدلالة المعتمد 0.381و (Sig) التنظيمية عڴʄ جودة العمل، حيث بلغت قيمة الدلالة

الۘܣ تنص عڴʄ عدم وجود تأث؈ف إيجاȌي للقيم التنظيمية عڴʄ  (H₀) ، مما يقتغۜܣ قبول الفرضية العدمية0.05

ف ɸذه النȘيجة إڲʄ أن القيم التنظيمية كما تم قياسɺا ࢭɸ ʏذه وȖش؈ .(H₁) جودة العمل، ورفض الفرضية البديلة

ما قد ʇُعزى إڲʄ عوامل و  الدراسة، لا تمارس تأث؈فًا ملموسًا عڴʄ جودة العمل من وجɺة نظر أفراد العينة، وه

درج ضمن نموذج الدراسة اݍݰاڲʏ، أو  متعددة مثل طبيعة البʋئة التنظيمية، أ
ُ
ما رȋو  وجود متغ؈فات وسيطة لم ت

  .محدودية تمثيل العينة

  عڴʄ جودة العمل    %5تؤثر ب (H0) اذا الفرضية العدمية  

  1الفرضية الفرعية 

  يؤثر טح؅فام إيجابا عڴʄ جودة العمل

H0  جودة العمل ʄلا يؤثر טح؅فام إيجابا عڴ  

HA جودة العمل ʄيؤثر טح؅فام إيجابا عڴ  
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  טوڲʄ الفرعية الفرضية يمثل:16اݍݨدول رقم 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regress
ion 

,410 1 ,410 ,788 ,381b 

Residua
l 

16,656 32 ,521   

Total 17,066 33    

a. Dependent Variable: محور جودة العمل 

b. Predictors: (Constant), محور القيم التنظيمية 

 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد عڴʄ مخرجات : المصدر

اݍݵاص بالفرضية الفرعية כوڲʄ، والۘܣ تنص عڴʄ أن טح؅فام له  (ANOVA) أظɺرت نتائج اختبار تحليل التباين

القيمة ونظرًا لأن ɸذه . 0.381بلغ  (.Sig) ومستوى الدلالة 0.788بلغت  F تأث؈ف إيجاȌي عڴʄ جودة العمل، أن قيمة

، فإنه يتم قبول الفرضية الصفرʈة الۘܣ تفيد Ȋعدم وجود تأث؈ف إيجاȌي ذي 0.05تتجاوز حد الدلالة לحصائية 

وȖش؈ف ɸذه النتائج إڲʄ أن טح؅فام، . دلالة إحصائية للاح؅فام عڴʄ جودة العمل، وȋالتاڲʏ رفض الفرضية البديلة

ملموسًا عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة، مما قد ʇعزى إڲʄ عوامل  كما تم تقييمه ࢭɸ ʏذه الدراسة، لا يظɺر تأث؈فًا

وجود متغ؈فات أخرى غ؈ف و  قيود الدراسة مثل ݯݨم العينة أو  متعددة مٔڈا طبيعة العلاقة ب؈ن المتغ؈فين أ

  مدروسة تؤثر عڴʄ جودة العمل

  لعمل عڴʄ جودة ا%5اذا الفرضية الصفرʈة توثر ب 

  2الفرضية الفرعية 

  التعاون إيجابا عڴʄ جودة العمليؤثر 

H0 جودة العمل ʄلا يؤثر التعاون إيجابا عڴ 

HA جودة العمل ʄيؤثر التعاون إيجابا عڴ  

  



 الميدانية البيانات وتفس؈ف تحليل                                                                                                         :الفصل اݍݵامس

  

70 

  يمثلالفرضيةالفرعيةالثانية:17اݍݨدول رقم 

ANOVAa  

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regress
ion 

,066 1 ,066 ,285 ,597b 

Residua
l 

7,375 32 ,230   

Total 7,441 33    

a. Dependent Variable: الاحترام 

b. Predictors: (Constant), محور جودة العمل  

 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد عڴʄ مخرجات : المصدر

تفيد Ȋعدم وجود تأث؈ف إيجاȌي ذي ، فإنه يتم قبول الفرضية الصفرʈة الۘܣ 0.05بما أن قيمة الدلالة أك؄ف من 

  .دلالة إحصائية للتعاون عڴʄ جودة العمل، وȋالتاڲʏ رفض الفرضية البديلة

ݳ:9الشɢلرقم   الدراسة فرضيات نȘيجة يوܷ

  

  لم تتحقق  

    

  

  لم تتحقق  01فرضية فرعية          

  لم تتحقق  02فرضية فرعية                                                                                                  

  

  الطالبة: المصدر من اعداد 

  

 الفرضية الرئʋسية العامة للدراسة

 الفرضية الاساسية
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  :مناقشة النتائج ࡩʏ ضوء الدراسات السابقة - 2

ʄالدراسة טوڲ:   ʏܿݨال مسعودة تحت عنوان القيم التنظيمية وعلاقْڈا بجودة التعليم العاڲ:  

  :حيث توصلت ɸذه الدراسة اڲʄ مجموعة من النتائج اɸمɺا

  .ان ممارسة اݍݨودة ترتفع بارتفاع درجة ممارسة القيم التنظيمية  -

    .ة ࢭʏ مؤسسات التعليم العاڲʏ ان القيم التنظيمية عاملا مؤثرا ومɢاملا ࢭʏ تحقيق معاي؈ف اݍݨودة الشامل -

أظɺرت نتائج ɸذه الدراسة تقارȋًا مع عدد من الدراسات السابقة الۘܣ تناولت موضوع القيم التنظيمية، 

حيث تب؈ن وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية ب؈ن القيم التنظيمية وجودة כداء، سواء ࢭʏ سياق 

فقد أكدت כدبيات أن ترسيخ القيم . المؤسسات اݝݵتلفةضمن بʋئات العمل ࢭʏ و  التعليم العاڲʏ أ

التنظيمية مثل العدالة، والشفافية، والمساءلة ʇسɺم بفعالية ࢭȖ ʏعزʈز جودة التعليم داخل مؤسسات 

  .التعليم العاڲʏ، من خلال رفع كفاءة כداء כɠادي׿ܣ وלداري وتحقيق رضا المستفيدين

ت الۘܣ تناولت بʋئة العمل المؤسؠۜܣ أن القيم التنظيمية تنعكس Ȋشɢل وࢭʏ السياق ذاته، بيɴت الدراسا

مباشر عڴʄ جودة العمل، إذ تؤدي إڲʄ زʈادة فاعلية الموظف؈ن وتحس؈ن بʋئة العمل الداخلية، مما يدعم 

كما أظɺرت النتائج تفاوت تأث؈ف القيم التنظيمية تبعًا لاختلاف Ȋعض . تحقيق כɸداف المؤسسية بكفاءة

ما تم رصده كذلك ࢭʏ دراسȘنا و  ؈فات الديموغرافية مثل العمر، وسنوات اݍݵ؄فة، والمستوى التعلي׿ܣ، وهالمتغ

  .اݍݰالية

   02(الدراسة الثانية  

تأث؈ف القيم التنظيمية عڴʄ رؤساء : عبد السلام أعبد Ȋعنوان, כخضر سعيد, دراسة بن كران محمد 

 واݍݨɺوʈةالمديرʈة  سونا طراكلالمصاݍݳ دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية 

 :: حيث توصلت ɸذه الدراسة اڲʄ مجموعة من النتائج اɸمɺا

  -. القيم التنظيمية عڴʄ טداء المؤسؠۜܣ تأث؈ف 

 - وجود علاقة ذات دلالة احصائية ب؈ن القيم السائدة ومستوى ال؅قام رؤؤساء المصاݍݳ -

تتقارب    خلصت الدراسة اڲʄ ان Ȗعزʈز القيم التنظيمية טيجابية تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ تحس؈ن טداء             

نتائج الدراسة الميدانية الۘܣ أجراɸا بن كران محمد وכخضر السعيد حول تأث؈ف القيم التنظيمية عڴʄ رؤساء 
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فقد . لقيم التنظيمية عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسةالمصاݍݳ مع موضوع ɸذه الدراسة المتعلقة باɲعɢاسات ا

خلصت دراسْڈما إڲʄ أن ترسيخ القيم التنظيمية כساسية مثل العدالة، الشفافية، والمسؤولية لدى رؤساء 

وۂʏ نتائج تɴܦݨم مع . المصاݍݳ ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن الȘسي؈ف الداخڴʏ، رفع درجة טل؅قام، وȖعزʈز التɴسيق ب؈ن الفرق 

ليه ɸذه الدراسة، إذ أن تحس؈ن جودة العمل يرتبط مباشرة بمدى تفعيل ɸذه القيم ࢭʏ السلوك ما ٮڈدف إ

كما أبرزت الدراسة أن انȘشار القيم التنظيمية داخل الɺيɢل לداري ينعكس إيجابًا . القيادي وלداري اليومي

ɠ ʏز טنضباط، وۂʈعزȖتقليل ال؇قاعات و ʄؤدي إڲʈمناخ العمل العام، و ʄتحس؈ن جودة عڴ ʏة ࢭʈا عناصر محورɺل

  اݝݵرجات التنظيمية

   "القيم التنظيمية وعلاقْڈا بكفاءة כداء: "العنوان: الدراسة الثالثة

أجرʈت ɸذه الدراسة ࢭʏ المملكة و  . م2003 :ۂʏ رسالة ماجست؈ف مقدمة من خالد بن عبد الله اݍݰنطية، سنةو  

  العرȋية السعودية بمدينة الرʈاض

  :ɸذه الدراسة اڲʄ مجموعة من النتائج اɸمɺاحيث توصلت 

  تلعب دورا حاسما ࢭȖ ʏعزʈز الرضا  والمɢافأتتب؈ن العدالة ࢭʏ توزʉع المɺام  -

  اظɺرت الدراسة وجود علاقة طردية ب؈ن وضوح القيم التنظيمية وتحس؈ن اداء رؤساء المصاݍݳ  -

  .Ȗعزʈز قيم التعاون وטح؅فام يرفع من فاعلية الفرق  -

ومن ب؈ن الدراسات الۘܣ تناولت موضوع القيم التنظيمية وعڴʄ الرغم من أɸمية ɸذه الدراسة ࢭʏ مجال تحليل      

تأث؈ف القيم التنظيمية عڴʄ כداء الفردي، إلا أٰڈا لم تتوافق Ȋشɢل مباشر مع موضوع ɸذه الدراسة، الذي 

  .سسةيتمحور حول اɲعɢاسات القيم التنظيمية عڴʄ جودة العمل داخل المؤ 

 ʏدراسة اݍݰنيطة يتمثل ࢭ ʏع ࢭȊمقدمْڈا أن المتغ؈ف التا ʏة، ࢭʈرɸعدد من טعتبارات اݍݨو ʄذا טختلاف إڲɸ عودʉو

كفاءة כداء، والذي يُقاس من خلال معاي؈ف فردية ɠالإنتاجية والفعالية الܨݵصية، بʋنما موضوع ɸذه الدراسة 

 ʄو  ، وه“جودة العمل”يركز عڴ 
ً

، ʇعكس כداء اݍݨماڤʏ وʉشمل عناصر مثل دقة לنجاز، مفɺوم أك؆ف شمولا

  .טل؅قام بالمعاي؈ف المɺنية، تحس؈ن اݝݵرجات، وتقليص ɲسب כخطاء

بالإضافة إڲʄ ذلك، اقتصرت دراسة اݍݰنيطة عڴʄ تحليل כثر النفؠۜܣ والسلوɠي للقيم عڴʄ الموظف كعنصر 

علاقة ب؈ن ɸذه القيم والبʋئة التنظيمية כوسع، بما فٕڈا مستقل داخل المؤسسة، دون التطرق Ȋشɢل ɠافٍ إڲʄ ال

أنماط الȘسي؈ف، نظم التɴسيق، وأساليب العمل اݍݨماڤʏ، وۂʏ اݍݨوانب כساسية لتحليل جودة العمل ࢭʏ أي 
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فعالية العمليات לدارʈة، ما و  كما لم تȘناول الدراسة مؤشرات اݍݨودة Ȋشɢل مٔڈڋʏ، كرضا المتعامل؈ن أ. مؤسسة

  .عل نتائجɺا Ȋعيدة ɲسȎيًا عن أɸداف ومجال ɸذه الدراسةيج

مثل مرجعًا 
ُ
وȋالتاڲʏ، فرغم أɸمية الدراسة المشار إلٕڈا ضمن حقل القيم والسلوكيات التنظيمية، إلا أٰڈا لا ت

، ȊسȎب اختلاف כɸداف “القيم التنظيمية واɲعɢاساٮڈا عڴʄ جودة العمل”متوافقًا مع موضوع و  مطابقًا أ

  ݨية ونطاق التحليلوالمنݤ

  :مناقشة  نتائج الدراسة  ࡩʏ ضوء المقارȋة النظرʈة -3

من خلال ماتم عرضه سابقا يتܸݳ أننا اعتمدنا عڴʄ عڴʄ نظرʈة البنائية الوظيفية لالۘܣ من ابرز روادɸا اميل 

فتظɺر دورɠايم وتالɢوت بارسونز  كمقارȋة نظرʈة وذلك لمل تتضمنه من افɢار وتصورات تنطبق عڴʄ دراسȘنا 

  ,عمل داخل المؤسسة من منظور بناء وظيفي نتائج الدراسة ان القيم التنظيمية لم تؤثر ايجابيا عڴʄ جودة ال

خاصة ࢭʏ صيغة روȋرت م؈فتون  –أن المقارȋة الوظيفية لا تف؅فض أن ɸذه العلاقة تɢون دائمًا ناݦݰة، بل Ȗع؅فف 

الرمزي داخل و  بإمɢانية حدوث اختلال وظيفي عندما لا تؤدي البɴية دورɸا المتوقع، رغم وجودɸا الشكڴʏ أ –

تلقاǿي للقيم التنظيمية عڴʄ و  ارȋة البنائية الوظيفية، لا يُمكن اف؅فاض وجود تأث؈ف مباشر أالمؤسسةࢭʏ ضوء المق

 من البɴية التنظيمية، فاࢭʏ نتفحۘܢ تؤدي القيم دورɸا. جودة العمل داخل المؤسسة
ً
 فعليا

ً
، يجب أن تɢون جزءا

صبح مجرد  أما ࢭʏ حال غياب التفعيل، فإن. وأن ي؅ُفجم وجودɸا إڲʄ سلوك تنظي׿ܣ يومي
ُ
“ مɢونات رمزʈة”القيم ت

، ما يفسر غياب טɲعɢاس לيجاȌي عڴʄ جودة العمل 
ً
 ملموسا

ً
 وظيفيا

ً
 .  لا تحمل أثرا

  :النتائج العامة للدراسة: ثالثا

 . تؤثر القيم التنظيمية بالسلب عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة وذلك  بدرجة متوسط -

 . ɠل من اȊعاد القيم التنظيمية وجودة العمل         داخل المؤسسة  لا توجد علاقة ارتباطية ايجابيا ب؈ن  -

 لا ʇشعر الموظفون بوجود صلة فعلية ب؈ن טل؅قام بالقيم والتحف؈ق   -

مما يقلل من فعاليْڈا ࢭʏ التأث؈ف عڴʄ جودة , تب؈ن ان القيم التنظيمية غ؈ف مفعلة داخل الɺياɠل   التنظيمية   -

 . العمل 
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  :العام للدراسةטستɴتاج 

فالقيم وحدɸا لاتكفي لتحقيق اݍݨودة ࢭɲ , ʏستخلص أن القيم التنظيمية داخل المؤسسة لا تؤثر تأث؈فا ايجابيا 

  .العمل فتظل مجرد شعارات شɢلية لا Ȗسɺم ࢭʏ تحس؈ن טداء ولا ࢭʏ بناء ثقافة تنظيمية منتجة

  : التوصيات

بميدان ومجتمع الدراسة والۘܣ من شأٰڈا أن تقدم حلولا  وعڴʄ ضوء ماسبق قمنا بطرح Ȋعض التوصيات تتعلق

ʏالتاڲɠ ʏ؈ن وۂʈيمكن טعتماد علٕڈا من طرف الموظف؈ن טدار :  

  والتأكد من أظٔڈا واقعية وتȘناسب مع طبيعة العمل   , اعادة النظر ࢭʏ القيم المعتمدة بالمؤسسة  -

  , وضع اليات لمراقبة مدى اح؅فام القيم داخل المؤسسة  -

  تواصل טيجاȌي والواܷݳ مع الزملاء والمرؤوس؈ن ال -

  اق؅فاح افɢار ومعلومات لتحس؈ن تفعيل القيم  -

التحڴʏ بالشفافية والمصداقية ح؈ن الوقوع ࢭʏ خط فɺذا يدفعɺم لتحس؈ن جودة العمل وضمان טستمرارʈة  -

 داخل المؤسسة 
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  :ةخاتم

 ʏذا البحث وࢭɸ جودة العمل داخل المؤسسة , ختام ʄاساٮڈا عڴɢعɲتب؈ن , الذي تناول موضوع القيم التنظيمية وا

بل أظɺرت اɲعɢاسات سلبية تمثلت ࢭʏ غياب اݍݨودة , لنا بأن القيم التنظيمية لم Ȗسɺم ࢭʏ تحس؈ن جودة العمل 

  .وטح؅فافية ࢭʏ العمل  للإبداع وافتقار بʋئة العمل 

خلال دراسȘنا لɺذا البحث بجانȎيه النظري والتطبيقي وانطلاقا من לشɢالية المطروحة قمنا بتحليل ومن 

الموضوع من جوانبه الرئʋسية حيث اعتمدنا مفɺوم؈ن لمتغ؈ف القيم التنظيمية כول من ناحية التنظيم الرس׿ܣ 

ف العمل، والثاɲي من ناحية التنظيم غ؈ف القواعد وלجراءات לدارʈة التعليمية الۘܣ تضعɺا المؤسسة لس؈و  وه

العلاقات לɲسانية ومن خلال تحليل ɠل من المفɺوم؈ن إڲʄ مؤشرات تم بناء اسئلة טستمارة، و  الرس׿ܣ وه

وتوزʉعɺا عڴʄ الموظف؈ن وȋالاعتماد عڴʄ כسلوب לحصاǿي والسوسيولوڊʏ ࢭʏ جمع البيانات وتفرʉغɺا وȋناء 

 ,ختلف النتائج المتوصل إليه اݍݨداول وتحليلɺا وعرض م

لʋس ɸناك اي تأث؈ف ايجاȌي ࢭʏ القيم التنظيمية عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة  بل ɠانت كما أظɺرت النتائج أن 

ومن خلال مس؈فة بحثنا ɸذه واجɺنا مجموعة , غ؈ف فعالة عڴʄ جودة العمل داخل المؤسسة و  اɲعɢاساٮڈا سلبية ا

ٔڈا ان ɠل من موضوع القيم التنظيمية واɲعɢاساٮڈا عڴʄ جودة العمل ۂʏ مواضيع من الصعوȋات والمعيقات من بي

  ,  ميدانيااڲʄ صعوȋة قياس متغ؈ف  جودة العمل  بالإضافةالɢاࢭʏ ٭ڈا  للإلمامجد واسعة وتتطلب وقت اطول 
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  ɠلية العلوم טجتماعية وלɲسانية                           قسم العلوم טجتماعية

  داخل المؤسسةالقيم التنظيمية واɲعɢاساٮڈا عڴʄ جودة العمل 

  دراسة ميدانية بɢلية العلوم טجتماعية وלɲسانية جامعة عباس لغرور خɴشلة

  مذكرة مكملة لنيل شɺادة الماس؅ف ࡩʏ علم טجتماع تخصص تنظيم وعمل

الʤॻɿ الॻʸॻʢʹʯة ( تʕʲ عʹʦان ʙʵǻفʹا أن نʷع بʥʻ ايʤȜǻʗ هʘه الاسʸʯارة الʸعʗة في تʝʶʳ الʤॻʢʹʯ والعʸل 
وانعȜاساتها على جʦدة العʸل داخل الʓʸسʴة دراسة مʗʻانॻة ȜǺلॻة العلʦم الاجʸʯاॻɸة والانʴانॻة جامعة ॺɸاس لغʙور 

مʹʤؒ الʴʸاعʗة في اتʸام هʘه الʗراسة عȖȂʙʟ ʥ الاجاǺة بʗقة ومʦضॻɸʦة عʥ الʲʸاور الʯي تʸʷʯʹها  

 ʖʲॺاض الʙلاغ Ȋم فقʗʳʯʴʯس ʤؒʯأن اجابǺ ʗعهʯا نʸك

  تقبلوا منا فائق טح؅فام  

 الملاحق

  استمارة טستȎيان

  وزارة التعليم العاڲʏ والبحث العل׿ܣ

  جامعة عباس لغرور خɴشلة

  
ɠلية العلوم טجتماعية وלɲسانية                           قسم العلوم טجتماعية

  

  

القيم التنظيمية واɲعɢاساٮڈا عڴʄ جودة العمل : حول بحث 

دراسة ميدانية بɢلية العلوم טجتماعية وלɲسانية جامعة عباس لغرور خɴشلة

  

  

مذكرة مكملة لنيل شɺادة الماس؅ف ࡩʏ علم טجتماع تخصص تنظيم وعمل

ʙʵǻفʹا أن نʷع بʥʻ ايʤȜǻʗ هʘه الاسʸʯارة الʸعʗة في تʝʶʳ الʤॻʢʹʯ والعʸل 
وانعȜاساتها على جʦدة العʸل داخل الʓʸسʴة دراسة مʗʻانॻة ȜǺلॻة العلʦم الاجʸʯاॻɸة والانʴانॻة جامعة ॺɸاس لغʙور 

مʹʤؒ الʴʸاعʗة في اتʸام هʘه الʗراسة عȖȂʙʟ ʥ الاجاǺة بʗقة ومʦضॻɸʦة عʥ الʲʸاور الʯي تʸʷʯʹها  

 ʤ ʙؕʢوجهة ن ʥة مॺاسʹʸة الǺانة امام الاجاʳال . ʖʲॺاض الʙلاغ Ȋم فقʗʳʯʴʯس ʤؒʯأن اجابǺ ʗعهʯا نʸك
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ɠلية العلوم טجتماعية وלɲسانية                           قسم العلوم טجتماعية

بحث  استȎيان 

دراسة ميدانية بɢلية العلوم טجتماعية وלɲسانية جامعة عباس لغرور خɴشلة

مذكرة مكملة لنيل شɺادة الماس؅ف ࡩʏ علم טجتماع تخصص تنظيم وعمل
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ʙʵǻفʹا أن نʷع بʥʻ ايʤȜǻʗ هʘه الاسʸʯارة الʸعʗة في تʝʶʳ الʤॻʢʹʯ والعʸل 

وانعȜاساتها على جʦدة العʸل داخل الʓʸسʴة دراسة مʗʻانॻة ȜǺلॻة العلʦم الاجʸʯاॻɸة والانʴانॻة جامعة ॺɸاس لغʙور 
  ).خʹʵلة 

مʹʤؒ الʴʸاعʗة في اتʸام هʘه الʗراسة عȖȂʙʟ ʥ الاجاǺة بʗقة ومʦضॻɸʦة عʥ الʲʸاور الʯي تʸʷʯʹها  و  ونʙج
  الاسʸʯارة

 ʙʻأشʯب ʤ ʙؕʢوجهة ن ʥة مॺاسʹʸة الǺانة امام الاجاʳال
  العلʸي دون غʙʻها
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