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 كلمة شكر
لَ  وَقاَلَ } :قال الله تعالى يَّ وَأَنْ أَعَْْ َ َّتِِّ أَنعَْمْتَ علََََّ وَعلَََ وَالِِّ عْنِِّ أَنْ أَشْكُرَ نِّعْمَتَكَ ال صَالِّحًا ترَْضَاهُ رَب ِّ أَوْزِّ

يَ  الِّحِّ كَ الصَّ بَادِّ تِّكَ فِِّ عِّ لنِِّْ بِّرَحَْْ  .من سورة النمل 19الآية  {وَأَدْخِّ

 :وسلمصلى الله عليه  رسولنا الكريم وقال
  .صححه الألباني(، و6661في صحيح الجامع رقم ) الترمذي رواهصحيح حديث ~الله يشكر الناس لم يشكر  من لم ~

 وقال أيضا:
 رواه ~عوا له حتى ترو أنكم كافأتموه...صنع إليكم معروفا كافئوه فإن لم تجدوا ما تكافئوه به فادمن  ~

 .صححه الألباني(، و1676) داود رقمابو 

  

 والامتنانالشكر  م بأسمى عباراتبداية أشكر الله عز وجل على توفيقه لنا في إنجاز هذا البحث، ثم أتقد   
لتفضله بقبول الإشراف على رسالتنا وهذا رغم  " زكاري نعيلا  " الدكتور: الأستاذالفاضل  إلى أستاذي

التي أفادتنا  مشاغله وارتباطاته وضيق وقته، إلا انه لم يبخل علينا بالنصائح والتوجيهات والملاحظات القيمة
ميزان  ز وجل أن يجعلها فيوالتي بدونها لم نكن لنتمكن من إعداد هذا البحث فأرجو من الله ع ،كثيرا

على كل ما قدمه لنا من  " صنهاجي جمال "، كما أتوجه بخالص عبارات الشكر والتقدير للدكتور: حسناته
 نصائح قيمة. 

علم النفس  تخصص ، م، د()للتكوين في طور الدكتوراه طاقم لجنة اافة لك الموصول أتقدم بالشكر كذلك  
عامة، وأساتذة علم النفس  الاجتماعيةالإنسانية و أساتذة قسم العلوم  والى كافة (2021العمل والتنظيم دفعة )

 .02بجامعة علي لونيسي البليدة  خاصة
موظفي الإدارة المحلية ببلديات ولاية الجلفة والى كل الزملاء والأصدقاء وكل أتقدم بالشكر إلى كل أيضا    

 .من ساهم في انجاز هذا العمل أقول لهم شكرا
 

 

 

 

رينوبة.الأخضر   

 



 

 

هداءإ  

 

  اللذين قال فيهما المولى عز وجل: والعزيزين الوالدين الكريمينإلى  المتواضع ثمرة جهديهدي أ

اََ ن َ يَ صَ وَ وَ } اَلأحق اف15َالآيةََ{...نً اسَ حَ ََبإو الإد يْهإَََانَ سَ نَ لإَا .منَسورة  

وكل  خوتي"إ "تسبيح ألاء ...إياد قصي ...حندى فر  " بنائي الأعزاءأو  الغالية ورفيقة دربي زوجتيإلى" 

من قريب أومن بعيد. أقاربي  

بجامعة علي  2021دفع  وتسيير الموارد البشريةدكتوراه تخصص علم النفس العمل والتنظيم إلى طلبة 
التقدير كل م ـــــــــــأكن له كما لا أنسى كل منساعدني من قريب أو بعيد،  إلى كل من ،02لونيسي البليدة

  والاحترام.

الأصدقاء والزملاء وكذا الأحبةإلى كل  فتح هذه المذكرةب قام كل منإلى     

      قلمي. منسيهو  قلبي مينسه لم إلى كل من                        

 أهدي ثمرة هذا الجهد.يهم جميعا إل                           

 

 

.رينوبة الأخضر  

 

 



 

 

 ملخص:ال     

موظفي الإدارة المحلية العلاقة بين التماثل التنظيمي وكل من قيم العمل والإبداع التنظيمي لدى مدى التعرف عن و هدفت هذه الدراسة إلى الكشف          
المؤهل العلمي،  ولاية الجلفة، وما إذا كانت هناك فروق دالة إحصائيا في متغيرات الدراسة تعزى إلى كل من السن، الجنس، الخبرة المهنية،ببعض بلديات 

قيم العمل كل من التماثل التنظيمي و متغير بين  اإحصائيالة دعلاقة ارتباطيه  توجدهل  :ومنها الدراسة تساؤلاتفي ذلك الإجابة على بعض محاولين 
ين الولاء التنظيمي وقيم العمل لدى ذات دلالة إحصائية ب ارتباطيههل توجد علاقة ، ؟ لدى موظفي الإدارة ببعض بلديات ولاية الجلفةوالإبداع التنظيمي 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ، موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة؟
مستوى قيم العمل  في اإحصائيدالة هل توجد فروق  ،العلمي(؟الخبرة المهنية، المؤهل  الجنس، كل من)السن، على حسب بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيرات

 الةدفروق  هناكهل  ،الجنس، الخبرة المهنية، المؤهل العلمي(؟السن،  )التاليةمتغيرات للدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى ل
مؤهل مستوى الإبداع التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيرات كل من)الجنس، السن، الخبرة المهنية، ال في اإحصائي
، الإبداع لمن التماثل التنظيمي، قيم العم كما تبنى الباحث مقياس كل ،، وسعيا لتحقيق أهداف الدراسة المرجوة تم استخدام المنهج الوصفيالعلمي(؟

حث على عينة بالتنظيمي وذلك على خلفية الاطلاع على أدبيات الدراسة النظرية بعد التحقق من كل خصائصها السيكومترية، بحيث تم تطبيق أدوات ال
ام برنامج الحزمة الإحصائية مفردة من موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة، تم عرض وتحليل واختبار فرضيات الدراسة باستخد (304)قوامها 

علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين التماثل التنظيمي وقيم العمل والإبداع توجد  :من بين أهم النتائج المتوصل إليها، (Spssv25)للعلوم الاجتماعية
علاقة ارتباطيه ذات دلالة  ن، توجدموظفيال ىلد وقيم العملالتنظيمي  الولاء بعد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين توجد ن،موظفيال ىالتنظيمي لد

 ىلدوقيم العمل التنظيمي  بعد التشابه علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين ، توجد نموظفيى اللد الإبداع التنظيميو التنظيمي  بعد الولاءإحصائية بين 
علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية  ن، توجدموظفيال ىلدالإبداع التنظيمي التنظيمي  تشابهبعد ال علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين ن، توجدموظفيال

 ىلدوالإبداع التنظيمي  ةالتنظيميبعد العضوية  علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين ن، توجدموظفيال ىلدوقيم العمل  ةالتنظيمي بعد العضوية بين
 فيتوجد فروق ذات دلالة إحصائية ، الجنسر تعزى لمتغيالإدارة المحلية موظفي  تنظيمي لدىالمستوى التماثل  في اإحصائي الةدتوجد فروق  ن، لاموظفيال

تنظيمي لدى المستوى التماثل  فيتوجد فروق ذات دلالة إحصائية ر السن والخبرة المهنية ، تعزى لمتغي الإدارة المحلية تنظيمي لدى موظفيالمستوى التماثل 
 ،"الجنسر تعزى لمتغي المحلية الإدارة لدى موظفي قيم العملمستوى  في اة إحصائيدالتوجد فروق  ر المؤهل العلمي، لاتعزى لمتغي الإدارة المحلية موظفي

ق ذات دلالة إحصائية وجد فرو تلا  ر السن والخبرة المهنية والمؤهل العلمي،تعزى لمتغي نموظفياللدى  قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى 
تعزى  نموظفياللدى  الإبداع التنظيميتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى ر الجنس، تعزى لمتغي نموظفياللدى  الإبداع التنظيمي العمل بين مستوى

 سن والخبرة المهنية، المؤهل العلمي.الر لمتغي

 ة:ــــــــات المفتاحيــــــالكلم      

 ي.ـــــــــــل، الإبداع التنظيمــــــــي، قيم العميمــــــالتماثل التنظ      

 

 

 

 

 

 



 

 

Abstract: 

       This study aimed to reveal identify and examine the extent of the relationship between organizational symmetry 

and both work values and organizational symmetry among local government employees in certain municipalities of the 

province of Djelfa, and to determine whether there are statistically significant differences of the study variables 

attributable to (age, gender, professional experience, and educational qualifications), in an attempt to answer some of 

the study’s questions, including: Is there a statistically significant correlation between the organizational symmetry 
variable and both work values and organizational symmetry among administrative employees in some municipalities 

of the province of Djelfa?, Is there a statistically significant correlation between organizational loyalty and work 

values among local administration employees in some municipalities of the province of Djelfa?, Are there statistically 

significant differences in the level of organizational symmetry among local administration employees in some 

municipalities of the province of Djelfa, attributable to variables such as (age, gender, professional experience, and 

educational qualification)?, Are there statistically significant differences in the level of work values among local 

government employees in some municipalities of the province of Djelfa, attributable to the following variables (age, 

gender, professional experience, educational qualification)?, Are there statistically significant differences in the level 

of organizational symmetry among local government employees in some municipalities of the province of Djelfa 

attributable to the variables (gender, age, professional experience, and educational qualification)?, To achieve the 

study’s objectives, a descriptive approach was employed, and the researcher adopted scales measuring organizational 
conformity, work values, and organizational symmetry based on a review of the theoretical literature after verifying all 

their psychometric properties, The research instruments were administered to a sample of (304) local government 

employees in certain municipalities of the province of Djelfa, The study’s hypotheses were presented, analyzed, and 
tested using(SPSS V25), Among the most significant findings were: There is a statistically significant correlation 

between organizational alignment, work values, and organizational creativity among employees; There is a statistically 

significant correlation between the organizational loyalty dimension and work values among employees; there is a 

statistically significant correlation between the organizational loyalty dimension and organizational symmetry among 

employees; there is a statistically significant correlation between the organizational symmetry dimension and work 

values among employees; There is a statistically significant correlation between the organizational symmetry 

dimension and employees, organizational symmetry; there is a statistically significant correlation between the 

organizational membership dimension and employees, work values, there is a statistically significant correlation 

between the organizational membership dimension and employees, organizational symmetry, There are no statistically 

significant differences in the level of organizational similarity among local government employees attributable to the 

gender variable, There are statistically significant differences in the level of organizational symmetry among local 

government employees attributable to the variables of (age, professional experience, and educational qualification), 

There are no statistically significant differences in the level of work values among local government employees 

attributable to the gender variable, There are statistically significant differences in the level of work values among 

employees attributable to the variables of (age, professional experience, and educational qualification), There are no 

statistically significant differences in the level of organizational symmetry among employees attributable to the gender 

variable, There are statistically significant differences in the level of organizational symmetry among employees 

attributable to the variables of (age, professional experience, and educational qualifications). 
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 105 .لــــقيـــاس قيم العم 14

 108 .لــــة الفصـــخـــلاص /

 يـــــداع التنظيمــــــ: الإبعـــــرابـــل الـــــــــالفصـ

 110 د.ــــــــــــــــــــــتمهي  ///

 111 .مفهوم الإبداع  01

 113 .الإبداع التنظيميتعريف   2/1

 114 .مفاهيم ذات العلاقة بالإبداع  02

 116 .مستويات الإبداع التنظيمي  03

 117 .داعــــــــــــــــــــــالإب واعــــــــــــــأن  04

 118 .يــداع التنظيمــــعاد الإبـــــــأب 05

 120 .داع التنظيميـــراحل الإبـــــم 06

 122 .الإبداع التنظيميخصائص  07



 

 

 124 .أهمية الإبداع التنظيمي 08

 125 .مبادئ الإبداع التنظيمي 09

 126 .العوامل المؤثرة في الإبداع التنظيمي 10

 129 .تنمية الإبداع التنظيمي 11

 130 التنظيمي. الإبداعمصادر  12

 132 .استراتيجيات الإبداع التنظيمي 13

 133 .التنظيميمحفزات الإبداع  14

 134 .أساليب تنمية الإبداع التنظيمي 15

 136 .بداعلإل حاجة المنظمة 16

 137 .نظريات الإبداع التنظيمي 17

 138 .معوقات الإبداع التنظيمي 18

 141 .لـــــــــــــــــة الفصـــــــــخلاص /

 يدانيــــــــــــــانب المــــــــالج                                      

 إجراءات الدراسة الميدانية: خامسل الــــالفص

 143 .دــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتمهي  /   

 144          ة.ـــــــــــــــــدراسمنهج ال   01

 145  راسة الاستطلاعية.الـــــــــــد  02

 147 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية.  03

 150 .بياناتـــــــع الــــأدوات جم  04

 152 .في الدراسة المعتمدةالقياس  لأدوات وصف    05



 

 

 155 .ريقة التصحيح للمقياســــط    06

 155 .خصائص السيكومترية لأدوات الدراسة  07

 164 .دراسةــــــــــــــجالات الـــــــــــم   08

 166 .العينةالمجتمع البحثي للدراسة وحجم   09

 174 .التقنيات الإحصائية المعتمدة في الدراسة 10

 175 .لــــــــــــــة الفصــــــــــخلاص  /

 : عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسةسادسالفصل ال

 177 .دـــــــــتمهي     /    

 178 .ةــــــــــــــــــــعرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الرئيسي  01

 181 ى.ـــــولعرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية الأ   02

 183  .ةـــــعرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية الثاني  03

 185 ة.ــــــالثعرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية الث  04

 187 ة.ـــــرابععرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية ال  05

 189 خامسة.عرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية ال  06

 191 سادسة.عرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية ال  07

 193 .ةـــرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية السابعع    08

 193 .نســــــــــــــالجوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير اختبار الفروق في مست   1.8

 195 .نــــــــــــــــــــــسالوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير اختبار الفروق في مست   2.8

 197 الخبرة المهنية.اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير    3.8

 199 المؤهل العلمي. اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير   4.8



 

 

 201 .ةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــثامنرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية الع   9

 201 .نســــــــــــــــــــــــــــــــــــــتبعا لمتغير الج قيم العملاختبار الفروق في مستوى    1.9

 203 ن.ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــسالوى قيم العمل تبعا لمتغير اختبار الفروق في مست   2.9

 205 ة.ــــــــــــــــالخبرة المهنيتبعا لمتغير قيم العمل اختبار الفروق في مستوى    3.9

 207 ي.ــــــــــــــالمؤهل العلم تبعا لمتغيرقيم العمل اختبار الفروق في مستوى    4.9

 209 .اسعةـــــــــــــــــــــــــــــــــــترض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية الع   10

 209 ،نســــــــــــــتبعا لمتغير الج الإبداع التنظيمياختبار الفروق في مستوى    1.10

 211 ن.ــــــــــــــــــــسالتبعا لمتغير  وى الإبداع التنظيمياختبار الفروق في مست   2.10

 213 الخبرة المهنية.تبعا لمتغير  الإبداع التنظيمياختبار الفروق في مستوى    3.10

 215 المؤهل العلمي. تبعا لمتغير الإبداع التنظيمياختبار الفروق في مستوى    4.10

 217 .ةــــنتائج الدراس    11

 220 .المقترحــــــــــــات    12

 223-222 خاتمــــــــــــــــــــــة.    13

 224 .عـقائمة المراج    /

 / .قــــــــلاحـــــــالم    /

 

 

 

 

 



 

 

رقم 
 الجدول

 الصفحة فهرس الجداول

714 س.ـــر الجنـــــب متغيــــــــ( يمثل توزيع أفراد العينة الاستطلاعية حس01): جدول رقم  01  

814 ن.ــــــــــــر الســـــة حسب متغيـــــتوزيع أفراد العينة الاستطلاعي( يمثل 02): جدول رقم  02  

814 ( يمثل توزيع أفراد العينة الاستطلاعية حسب متغير الحالة العائلية.03جدول رقم)  03  

481 ( يمثل توزيع أفراد العينة الاستطلاعية حسب متغير الخبرة المهنية.04): جدول رقم  04  

501 ي.ـــــل التعليمـــــــــــمؤهالير ـــــــــب متغــــــــتوزيع أفراد العينة حس يمثل (05) :رقمجدول   05  

215 ( يوضح أبعاد مقياس التماثل التنظيمي وعد بنوده وأرقامها.06) :جدول رقم  06  

315 ا.ــــــــــــــــ( يوضح أبعاد مقياس قيم العمل وعدد بنوده وأرقامه07) :جدول رقم  07  

415 ( يوضح أبعاد مقياس الإبداع التنظيمي وعدد بنوده وأرقامها.08) :جدول رقم  08  

551 .اقـــــتوزيع درجات المقياس حسب الإجابة والاستحقيبين  (09) :جدول رقم   09  

615 .يــــــالتماثل التنظيملمقياس  صدق الاتساق الداخلي( يمثل 10) :جدول رقم   10  

815 الفاكرونباخ لمقياس التماثل التنظيمي.  الثبات ( يمثل حساب معامل11): جدول رقم  11  

815 لمقياس التماثل التنظيمي بطريقة التجزئة النصفية. ( يمثل حساب معامل الثبات12جدول رقم: )   12  

951 .لــــــــــــــم العمــــــــــاس قيـــــــــلمقي يــــــــحساب صدق الاتساق الداخل( يمثل 13جدول رقم: )   13  

116 ل.ــــــــــم العمــــــياس قيــــــــــات الفاكرونباخ لمقــــــل الثبــــــ( يمثل حساب معام14جدول رقم: )  14  

116 معامل الثبات لمقياس قيم العمل بطريقة التجزئة النصفية.حساب ( يمثل 15) :جدول رقم  15  

216 ي.ـــــــداع التنظيمــــاس الإبـــــــي لمقيــــــيمثل حساب صدق الاتساق الداخل (16) جدول رقم:  16  

316 ي.ــــــــداع التنظيمــاس الإبــــل الثبات الفاكرونباخ لمقيـــــ( يمثل حساب معام17جدول رقم: )  17  

416 الإبداع التنظيمي بطريقة التجزئة النصفية.لمقياس  ( يمثل حساب معامل الثبات18): جدول رقم  18  



 

 

616 ة.ـات ولاية الجلفـــــعمال ببعض بلديــــ( يبين العدد الإجمالي لل19) :جدول رقم   19  

816 ( يبين عدد بلديات الدراسة وتعداد العاملين بها لولاية الجلفة.20) :جدول رقم   20  

961 .نســــالج متغير حسب العينةع أفراد ـــــــــــــــتوزي يبين( 21) :جدول رقم   21  

701 .نـــــــــالسمتغير حسبة  العينةع أفراد ــــــــــــتوزي يبين( 22) :جدول رقم    22  

117 .حسب متغير الحالة العائلية العينةتوزيع أفراد  يبين( 23) :جدول رقم    23  

217 الخبرة المهنية.حسب متغير  العينةتوزيع أفراد  يبين( 24) :جدول رقم    24  

317 .حسب متغير المؤهل التعليمي العينة( يبين توزيع أفراد 25) :جدول رقم   25  

التماثل التنظيمي وقيم العمل والإبداع بين ( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 26) :جدول رقم 26
 .التنظيمي

871  

118 ل.ــــيم العمــــــي وقــــــبين بعد الولاء التنظيم( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 27) :رقمجدول   27  

318 .الإبداع التنظيميبين بعد الولاء التنظيمي و ( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 28) :جدول رقم 28  

518 .لــــــــــوقيم العمي ــــبين بعد التشابه التنظيم( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 29) :جدول رقم  29  

   الإبداع بين بعد التشابه التنظيمي و ( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 30):جدول رقم  30
 .التنظيمي

718  

981 .وقيم العملبين بعد العضوية التنظيمية ( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 31) :جدول رقم 31  

119 .وقيم العملبين بعد العضوية التنظيمية ( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 32):جدول رقم 32  

319 التنظيمي تبعا لمتغير الجنس.اختبار الفروق في مستوى التماثل نتائج  يبين (33): جدول رقم  33  

519 اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير السن.نتائج  يبين (34) :جدول رقم 34  

719 .اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير الخبرة المهنيةنتائج  يبين (35) :جدول رقم  35  

919 اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير المؤهل العلمي.نتائج  يبين (36) :جدول رقم  36  

120 اختبار الفروق في مستوى قيم العمل تبعا لمتغير الجنس.نتائج  يبين (37) :جدول رقم   37  

320 ن.ـــاختبار الفروق في مستوى قيم العمل تبعا لمتغير السنتائج  يبين (38) :جدول رقم   38  



 

 

520 ة.ــــــــــبرة المهنيـــــــاختبار الفروق في مستوى قيم العمل تبعا لمتغير الخنتائج  يبين (39) :جدول رقم 39  

720 ي.ـــــل العلمـــــــــــاختبار الفروق في مستوى قيم العمل تبعا لمتغير المؤهنتائج  يبين (40) :جدول رقم  40  

902 س.ــــــر الجنــــــــــاختبار الفروق في مستوى الإبداع التنظيمي تبعا لمتغينتائج  يبين (41) :جدول رقم 41  

112 ن.ــــــــــــــر الســـــــاختبار الفروق في مستوى الإبداع التنظيمي تبعا لمتغينتائج  يبين (42) :جدول رقم 42  

321 التنظيمي تبعا لمتغير الخبرة المهنية.اختبار الفروق في مستوى الإبداع نتائج  يبين (43) :رقم جدول  43  

521 العلمي.المؤهل اختبار الفروق في مستوى الإبداع التنظيمي تبعا لمتغير نتائج  يبين (44) :جدول رقم  44  

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

رقم 
 الصفحة عنوان الشكل الشكل

961 ( يبين توزيع نسبي لافراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس.01) :شكل رقم   01  

701 .سن( يبين توزيع نسبي لافراد عينة الدراسة حسب متغير ال02) :شكل رقم   02  

117 .الحالة العائليةلافراد عينة الدراسة حسب متغير  ( يبين توزيع نسبي03) :شكل رقم   03  

217 .الخبرة المهنية( يبين توزيع نسبي لافراد عينة الدراسة حسب متغير 04) :شكل رقم   04  

317 .المؤهل العلمي( يبين توزيع نسبي لافراد عينة الدراسة حسب متغير 05) :شكل رقم  05  

 

 



 أ
 

 :قدمةـــــــــــــــ. م

من كم هائل من التغييرات  وما ترتب عليهالانفتاح التي يشهدها العالم من خلال عصر  إن القفزة النوعية      
في شتى جوانب النشاط الاجتماعي والثقافي والاقتصادي والسياسي،  الديناميكية المتلاحقة والمتسارعة

فأصبحت المنافسة السمة الأبرز في المنظمات بمختلف أنواعها وتباين قطاعاتها، حيث فرض كل هذا الزخم 
من التحولات والتغييرات على المنظمات ردت فعل فوري وتعاملا دقيقا مع كل المؤشرات والمعطيات التي 

وفعالا باعتباره الحلقة الأهم والأفضل والأكثر لعب العنصر البشري فيها دورا بارزا لبيئة الخارجية، و أفرزتها ا
ته السلوكيات افاعلية من بين أصول المنظمات ومكوناتها، فهو العنصر الفعال والمتحكم والموجه لهته لكل ه

 داخل وخارج البيئة التنظيمية على حد سواء.
يتجلى هذا دافها واستراتيجياتها الأساسية و مهما كان نشاطها أو حجمها لتحقيق رؤاها وأهوتسعى أي منظمة       

من خلال استغلال كل السبل والوسائل المتاحة سواء بشرية وهذا عن طريق الاستقطاب للقوى العاملة الجيدة 
التكنولوجية الحديثة وذات كفاءة أو عن طريق تدريبهم، والجانب المادي عن طريق امتلاك الآلات والمعدات 

 ته المعطيات والأهداف.اوتسخيرها في خدمة كل ه
وأصبح من الضروري على المنظمة أن تتسابق مع المنظمات الأخرى لخلق مفاهيم حدية تتماشى مع        

دارته لهذا الكم  التطورات العلمية والعملية والتقنية الحاصلة، ويبقى للعنصر البشري الدور الأبرز في تدخله وا 
جرائه مراجعة شاملة معها لخلق أفكار جد يدة تعتبر بمثابة وقود يغذي محرك الهائل من المعطيات وتفاعله وا 

المنظمات ويشحنها بالمزيد من الطاقة الايجابية في ضل الكم الهائل من التنافسية المحتدمة بينها وبين البيئة 
وثقافة تنظيمية بحيث يمكن للفرد )العامل( أن يعبر عن ب على المنظمة رسم سياسة داخلية الخارجة، لذا وج

ات ووجهات نظر وأفكار تمكنه من معرفة نقاط القوة نقاط الضعف في كل من البيئة ما بجعبته من أراء ومعتقد
الداخلية والخارجية يختزلها في أدائه من شانها أن تتنبأ بالحلول والاستراتيجيات الأنسب لحل كل المشكلات 

  من جميع النواحي والزوايا لان الأداء العادي لوحده لا يكفي لمواجهة كل هذه التحديات. 
بيئة العمال أن السبيل الوحيد في نجاح أي منظمة مهما كان نشاطها أو حجمها  ومن المؤكد والمعروف في      

أو قوتها يعتمد غي الأساس على ما تمتلكه من مقومات موارد بشرية متنوعة والعمل على تأهيلها بالشكل 
اللازمة منها المادية والمعنوية، مما المناسب في خضم هذه المستجدات، والعمل على توفير كل المتطلبات 

يعطيها القدرة على التنافس وضمان إلى مستويا عالية  يساعد في الرفع من كفاءتها، وتحسين نسب الأداء لديها
 البقاء.

وتماشيا مع الإطار العام للاهتمام والعناية بالقوى العاملة ظهرت عدت مصطلحات عديدة في مجال الفكر     
ته المصطلحات الناشئة في هذا الحقل برزت مؤخرا وبشكل ملفت االخدمي خاصة، ومن بين هالإداري عامة و 
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للنظر في أدبيات ونصوص الفكر الإداري مصطلح كل من التماثل التنظيمي، وقيم العمل، والإبداع التنظيمي 
ظهورها بهدف استيعاب لبدايتها و  الأولى وهلةالعلماء منذ الو  الباحثين الكثير من التي حازت على اهتمام

والمعرفي، ولم ينقطع الاهتمام بها مطلقا حيث تعد كل المساعي نحو ترسيخ مبادئ  والعلمي محتواها الفكري
كل هذا الزخم من التحولات الجارية لما تشكله من تحديات عتبر حدثا ذا أهمية بالغة في ظل هته المتغيرات  ي

 ص.   التي تجابهه المنظمات القطاع العام والخا
، لما له علاقة مباشرة بسلوك تنظيميسيو موضوعا هاما لاسيما في الحقل السو التنظيمي يعد فالتماثل        

( داخل المنظمة، كما انه يساعد في تحديد معالم هوية هذه المنظمة جاعلا منه كينونة موظفينالأفراد )ال
هامة وفاعلة  في البناء الاجتماعي بشكل مباشر، فضلا على كونها لديها المقدرة في احتلال موقع  استراتيجية

 وحيشير بكل وضومكانة بين المنظمات الأخرى بما يضمن لها الريادة، وعليه فان مصطلح التماثل التنظيمي 
فعال ومهم من عناصر تحقيق  جدمن المنظمة، وعنصر في أنهم جزء لا يتجزأ  (موظفين)الإلى " شعور الأفراد

بقوة عن الدفاع في بقيمها وعكس كل أفكارها، كما يحثهم ذلك أيضا  أكثر أهدافها، مما يدفعهم إلى الامتثال
والانتماء والولاء لها، ويطلق على هذه  والاعتزاز المستقبلية، ومدى الشعور بالفخر سياسة المنظمة وتوجهاتها

 (. 2017والمنظمة بالتماثل التنظيمي)إبراهيم والقبي،  العاملالحالة من الارتباط القوي بين 
ومما لاشك فيه أن دراسة مفهوم قيم العمل يشكل لنا نقطة لقاء لاسيما في مجال علم النفس، فقد حاز هذا        

، المفهوم على اهتمام الباحثين منذ البدايات الأولى لظهوره، وهذا بهدف استيعاب اكبر محتوى من الأفكار
وبقي مرسخا ومستمر حتى اليوم كونه حدثا مهما في ضل كل التحولات الجارية والحاصلة اليوم من اجل 
العمل على تأطير مفاهيمها وأبعادها ومدى تأثيرها إضافة إلى العمل على قياسها في مواقع العمل في جل 

د تراكم التطور الإنساني عبر المنظمات، بغية عملية التقصي لجذور مفهوم قيم العمل المتشعبة، والتي تع
باعتبارها جملة من القواعد التي تنظم العلاقات بين الأفراد منذ نشؤها إلى غاية اليوم فقيم العمل  العصور،

داخل المنظمة، فتضبط تعاملاتهم، والهدف  والعادات التي يتمثلّها الأفرادعلى أنها "مجموعة القواعد والتقاليد 
كيف، والتوافق، بين أفراد المنظمة فتتحدد بذلك الواجبات والحقوق، وتعتبر أيضا منها هو تسهيل عملية الت

(، ومن 2021( داخل التنظيم، وهي تتأثر وتؤثر بقيم الأفراد الشخصية)حجاج، الموظفكموجع لسلوك الفرد)
به من هذا المنطلق فان قيم العمل في مجال العمل ألمنظمي يشير إلى مدى تقدير الموظفين لما يقومون 

، وواجبات، وأعمال، أو حتى ما يحاولون إظهاره من سلوكيات وتصرفات في بيئة العمل وما يتوقعوه مجهود
 من أن يسلكه الأفراد الآخرون في ضوء هذه القيم.

وبالنظر إلى خبرات الشركات الرائدة والمتميزة وتجاربها في بيئة الأعمال العالمية المختلفة على مدى عقود        
الجديدة  تثمار بقوة في الأفكار من الزمن، نلاحظ أن هذه المنظمات الرائدة هي تلك التي تراهن على الاس
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لتلبي حاجة الأسواق الداخلية  سبيل الذكر وليس الحصر،كالذكاء الاصطناعي على  ةوغير المسبوق
ته الشركات والمنظمات كلما سيطرة بقوة على هذه الأسواق بخدماتها ذات الجودة اوالخارجية، ومنه فان ه

العالية كلما زاد ذلك من انتشارها وتوسعها وسيطرتها على البيئة الخارجة على صعيد واسع، كذلك يمكن لهته 
لك إمبراطورية عظمى في مجال الاستثمار ات كبيرة أخرى لتكون بذهر في شركالشركات والمنظمات أن تنص

ضافية وضرورة  العالمي، ومن أهم العوامل التي تساعدها على هذا هو العملية الإبداعية كمادة تكميلية وا 
ملحة، ومنه يمكن القول بعبارة أخرى أن العملية الإبداعية أصبحت منطلق كل تميز وريادة في بيئة الأعمال 

 ديثة، الح
فالعملية الإبداعية هي نتاج العقل البشري، الأمر الذي يحتم على أي منظمة في السعي وراء النجاح النظر        

ته ااجل تفجير ه إلى موردها البشرية والقوى العاملة لديها بعين الاهتمام والحرص، والبحث بشتى السبل من
 "الإبداعية والفنية الكامنة لدى أفرادها بشكل محفز، ومنه يمكن تعريف الإبداع التنظيمي بأنه القدرات 

الملاحظة والاكتشاف والتفسير والتخليل حتى الوصول إلى المعرفة، وذلك من خلال نتيجة الاتصالات 
الناس، فضلا عن أن والتعاون بين أفراد المنظمة، والتي من شانها أن ترفع من مستوى نوعية وجودة حياة 

  .(Fregger, 2007) "عملية الإبداع سمة أساسية لدى البشر
وعليه يمكن اعتبار بيئة الأعمال في الجزائر ليست بمنأى على كل ما هو واقع في البيئات العالمية من         

في والاقتصادي في القطاع العام أو القطاع الخاص  الإداريةوالمنظمات والشركات حققت المؤسسة  حولها، فقد
ته المؤسسات والمنظمات على التكيف مع التغييرات اقفزة نوعية في الآونة الأخيرة،  ولم يقتصر دور هالجزائر 

الحاصلة فحسب بل عمل على تفعيلها وتصرها في وفقا لرؤيتها وتكييفها مع المناخ التنظيمي السائد بغية 
بذلك اكبر قدر ممكن من التنافسية، على ضوء كل هذا تبادرت لنا فكرة دراسة متغيرات العلاقة  تطويرها لتحقق

، وقيم العمل، والإبداع التنظيمي مجتمعة مع بعضها، أيضا معرفة ما متغيرات كل من التماثل التنظيمي بين
لجنس السن، الخبرة المهنية، ته المتغيرات لدى أفراد عينة الدراسة تعزى لكل من ااإن كانت هناك فروق في ه

المؤهل العلمي، من خلال الدراسة النظرية والميدانية ببعض بلديات ولاية الجلفة  وتحقيقا لذلك قسمنا الدراسة 
 إلى ستة فصول وهي كالتالي: 

 وبناءالمقدمة، صياغة ، "الإطار العام للدراسة" حيث تناول ــدراسةنظري لــانب الـالج تضمن. الفصل الأول:    

، دراسةلمتغيرات ال الاصطلاحية والإجرائية ت، التعريفاالعلمية أهمية الدراسةالعلمية،  ، أهداف الدراسةةالإشكالي
 الدراسات السابقة، التعقيب على الدراسات السابقة، خلاصة الفصل.



 د
 

التماثل  ومفهوم ماهيةخلال تعريف  وهذا من "التماثل التنظيمي"حيث تطرقنا فيه لمتغير  الفصل الثاني: .   

أهمية التماثل  ،أنواع التماثل التنظيمي ،أبعاد التماثل التنظيميذكر  ،سمات التماثل التنظيميأهم  ،التنظيمي
خصائص التماثل التنظيمي، أهداف التماثل  ،التماثل التنظيمي متغير ثار الناجمة عنأهم الآ ،التنظيمي
والآثار والمقاربة النظرية واهم  العوامل المؤثرة في التماثل التنظيمي،اعدة في تنمية العوامل المس ،التنظيمي

  للتماثل التنظيمي، خلاصة الفصل. النظريات الحديثة

القيم وبعض المفاهيم ذات ، مفهوم القيم تم تقديم "قيم العمل "رلمتغي تطرقنا في هذا الفصل الفصل الثالث: .   

اهم و خصائص و ات ـــــمكونو ادر ـــــــــمص ،ـــمــــــــــوين القيـــــتكــ ،للقيم في علم النفسالمداخل النظرية المفسرة  ة،الصل
العوامل المساهمة في ، و العوامل المؤثرة في تعزيز قيم العملو  القيم، تصنيفو  القيم، ةـــــأهميل، معقيم ال عادــــــأب

 اس قيـــــــــم الــــــــــعمل، خلاصة الفصل.قيـــــــــ، و الـــــــــــعمل مـــــــائف قيــــــوظ، تكوين النسق ألقيمي للعامل

 صلةمفاهيم ذات ال ،الإبــــــــداعوتعريف  هومــــمف ،"الإبداع التنظيمي "يرتطرقنا فيه لمتغ :رابعالفصل ال .   

، التنظيمي الإبداعل ـــمراح ،الإبداع التنظيميأبعاد  ،أنــــــواع الإبـــــــداع ،مستويات الإبداع التنظيمي، بالإبداع
، العوامل المؤثرة في مبـــــادئ الإبــــــداع التنظيمي ،أهميـــــة الإبــــداع التنظيمي ،خصائص الإبداع التنظيمي

 ،الإبداع التنظيمياستراتيجيات التنظيمي،  الإبـــــداعمصــــادر  ،تنميــــــــة الإبـــــداع التنظيمي، الإبداع التنظيمي
معوقات الإبداع  ،نظريات الإبداع التنظيمي، أساليب تنمية الإبداع التنظيمي ،محفزات الإبداع التنظيمي

 خــــــــــلاصة الفصل. ،التنظيمي

 ،الدراسة المستخدم في منهج تطرقنا فيه إلىو  ،"إجراءات الدراسة الميدانية" بعنوان الفصل الخامس: .    

 ،البياناتو  المعلومات أدوات جمع ،إحصائيا خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية ،الاستطلاعيةالدراسة 
الخصائص السيكومترية  للمقياس،طريقة التصحيح  ،في الدراسة والمستعملة المعتمدةالقياس  لأدوات وصف

لتقنيات ا ينة،حجم العالمجتمع البحثي للدراسة،  ،، المكانية، البشرية(الزمنية) مجالات الدراسة ،لأدوات الدراسة
 .الفصل خلاصة، في الدراسة والمستعملة الإحصائية المعتمدة

 ذا من خلال دراسةــوه ،"عرض وتحليل ومناقشة نتائج الفرضيات"وتطرقنا فيه إلى  الفصل السادس: .

سة بنتائج الدراسة بختم الدراف مع دراساتنا السابقة، تم قمنا فرضيات الدراسة بما يتفق أو يختلإلى   التطرق
بداء بعض التوصيات التي يرى الباحث أنها ذات أهمية وفائدة المتوصل إليها تعود بالنفع على مستوى ، وا 

.المعتمدة في الدراسة روالمصاد لمراجعاكل من  ذكر قائمة  الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة، قطاع
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 :ةـــالدراسة ــإشكالي .1

من حيث مستوى مثير للدهشة، ويتجلى لنا هذا ومتسارع  بكم وزخم هائل معاش اليوميتميز عصرنا ال       
شمل كل جوانب الحياة الاجتماعية والاقتصادية حيث  بشكل مستمر، وألا متناهي التغير الحاصل والمتزايد

بدون و في جميع الميادين والمجالات عامة  انفجار هائلثورة و عنه بطبيعة الحال والثقافية والسياسية، ما ترتب 
في  ةتطور عظيم ساهم في عمليةالتكنولوجي على حد سواء مما في الجانب المعرفي و وبشكل خاص  استثناء

، بهدف تحقيق الاكتفاء لكافة الاحتياجات لاسيما الفيزيولوجية منها تى المجالات والميادين والتخصصاتش
 بطبيعة الحالفي مجال البحث العلمي  والدارسين حفيظة جل العلماء والباحثينبطبيعة الحال أثار  وهذا الأمر

 التطبيقية لعمليةوا النظرية عن طريق الدراسات والبحوث العلميةبشكل سريع ومثمر وهذا  لتسابق والتنافسل
المحيطة  سواء بالبيئة الداخلية أو ته الظواهر والتغيرات اه فيالتحكم منه والضبط و  منها بغية الفهم والتفسير

نوعا من التوازن والاستقرار الصناعي  تحقيق هو االهدف المباشر منهمن اجل تذليلها لخدمة البشرية الخارجية 
 للإنسان القيميو يق النمو الاقتصادي والاجتماعي الوقوف على تحق الاستمرارية، إن المنشود ومنه تحقيق مبدأ

 ه عمل حقيقي جاد متواصل ومتكامل،ألمعاشي للفرد في أي مجتمع كان يترتب عليرافع المستوى لأجل 
إلى ضرورة ربط في هذا المجال  وكذا الدارسين ولتحقيق هذا التكامل يجب لفت المتخصصين والباحثين

ى ضمان من خلال عملية ديناميكية تعمل عل إلا واكله هذا لا يتأتى ثمارهالجوانب النظرية بالبحوث الميدانية و 
ميدان تطبيقها في  ومحاولة من النظرية إلى التطبيق ومن التطبيق إلى التنظير الفعلي والحقيقي الانطلاق

 .                      العمل بطرق علمية بحتا

اهتمام الكثير من الباحثين والمختصين في جميع المجالات عامة، يجذب  موضوع العمل ما جعلوهذا         
وفي مجال النفس خاصة وهذا إن دل فانه يدل على كون مفهوم أو مصطلح كلمة العمل قديمة قدم الإنسان 

عند  ا  م  ه  يأخذ حيزا كبير وم  البشري والفعل الإنساني ما جعله فهو ظاهرة أساسية وجد مهمة من ظواهر الوجود 
بما يتماشى مع المتطلبات الحاصلة  لتطويره بكل الطرق والسبل نسان الأمر الذي جعله يعمل جاهداالإ

مرة من الدارسين والباحثين والمتخصصين يتهافتون ويتنافسون ويجعل ز  والمتجددة بشكل مستمر ودون توقف
 .بغية تطويره  في شتى المجالات لاسيما من الناحية الاقتصادية

لمهام، تشتمل على عدد من الوظائف أو الأعمال أو ا ةمن حيث معناه الاقتصادي وحدة متكاملفالعمل        
من بدايته وحتى نهايته وفق مراحل تقسيميه لتحقيق هدفه، وينفذ من خلال جهد  مطلوب منها انجاز عملي كل

أو نشاط عضلي وذهني يقوم به أفراد أو مجموعة أفراد في مكان معين وزمن محدد لتحقيق هدف ما، وفق 
 لقاء هذا النشاط أو الجهد يحصل من يؤديه على عائد مادي مالي أوليمات وقواعد محددة بشكل مسبق، و تع

الرضا الشخصي، فهو ينمي الشعور لدى ، العمل مصدر لتحقيق الذات و (2005)عقيلي، معنوي بان واحد 
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براز الكفاءات ويعتبر العمل كذلك آلية لتنظيم ء نافعة، كما انه مصدر للإبداع و الفرد بأنه يصلح لأداء أشيا ا 
ر سياستها الداخلية والخارجية لمواكبة ، الأمر الذي دفع بالمنظمات لتغيي(2018)نعموني،الوقت في حياة الفرد

هذا التطور الحاصلة وكذلك من اجل رفع التحدي الذي بدوره انعكس على سلوك وأداء العامل الذي يعتبر 
المحرك الأساسي واللبنة الأساسية في بناء أي منظمة مهما كان نشاطها أو توجهها أو سياستها، مما ولد  

منظمة يعمل بشكل نافسية فيما بينهم، الأمر الذي جعل كل عامل داخل الشعور لدى العمال برفع مستوى الت
تحسين أداءه الفردي ليكون دائما بالشكل الذي يتوقعه هو نفسه أو ما يتوقعه منه الآخرون، متواصل لتطوير و 

 .مما يزيد في الرفع من مستوى التماثل لديه ذا ما جعله يتبنى توجهات إبداعيةه

ـــــةقـــــد أشـــــارة جـــــل الدراســـــات إلـــــى و        ـــــل التنظيمـــــي و القويـــــة ل الأهمي تـــــأثيره القـــــوي والايجـــــابي فـــــي مـــــدى لتماث
ة بســـــلوكيات المـــــوظفين، حيـــــث ينصـــــب ومنهـــــا مـــــا لـــــه علاقـــــة مباشـــــر  المهنيـــــة والعمليـــــة العديـــــد مـــــن الجوانـــــب

ف بـــــان مصـــــيره وأهدافـــــه مرتبطـــــة بمصـــــير وأهـــــدا مـــــن خـــــلال إحســـــاس الفـــــردالمنظمـــــة ه علـــــى مصـــــير تركيـــــز 
 .تــــه العلاقــــة والــــروابط بينــــه وبــــين المــــوظفين كافــــة فــــي المنظمــــةامنظمتــــه، لــــذا وجــــب عليــــه توطيــــد وتوثيــــق ه

ـــــل  ـــــل، والتماث ـــــدأ التماث ـــــي ترعـــــى مب ـــــافع للمؤسســـــات الت ـــــد مـــــن المن ـــــل التنظيمـــــي العدي ـــــاخ التماث كمـــــا يمـــــنح من
بالفاعليـــــة وان التماثـــــل  فجـــــودة الاتصـــــالات التنظيميـــــة تـــــرتبط يســـــهم فـــــي الفاعليـــــة التنظيميـــــة بطـــــرق متنوعـــــة،

الاتصــــــــالات التنظيميــــــــة  كــــــــل فــــــــي ســــــــواء للعمــــــــال أو المنظمــــــــة التنظيمــــــــي يعتبــــــــر شــــــــيء مهــــــــم وضــــــــروري
ــــديهم والأفــــراد العــــاملين المفتوحــــة فــــي المنظمــــة، إذ أن الأشــــخاص ــــذين ل ــــل جــــودة و  ال ــــة مــــن التماث  درجــــة عالي

كمــــــا أنهــــــا تكــــــون  وذات أهميــــــة مفيــــــدةجــــــد بيانــــــات المحتمــــــل أن يكشــــــفوا عــــــن الــــــوارد و مــــــن داخـــــل المنظمــــــة 
 وطمــــــوحهم ،وأفكــــــارهمومشــــــاعرهم  الشخصــــــية آرائهــــــموكاملــــــة حــــــول المشــــــاكل المتعلقــــــة وكــــــذلك عــــــن  دقيقــــــة
ــــب ففــــي  ــــوا مــــن التماثــــل التنظيمــــي يكو  والفعــــال العــــاليالمنظمــــات ذات المســــتوى اغل  ،مشــــاركة وراحــــة أكثــــرن
ــــففهــــم  ــــى توظي ــــادرين عل ــــي المســــاهمة فــــي  وبــــذل ق ــــاتهم ف ــــدلا مــــن  هــــدافالأكــــل طاق ــــة المســــطرة ب التنظيمي

 .(Moran, 2001, p313)حماية مصالحهم الشخصية

ـــــــارزا  فـــــــي أداء المـــــــورد البشـــــــري دورا أيضـــــــا التماثـــــــل التنظيمـــــــيويلعـــــــب       فارتبـــــــاط العامـــــــل ، اســـــــتراتيجيا وب
بمنظمتــــــه يــــــزداد عنــــــدما تتمتــــــع المنظمــــــة بقــــــيم أصــــــيلة، وعدالــــــة وثقــــــة عاليــــــة قائمــــــة علــــــى أســــــاس الاحتــــــرام 

ــــــيالمتبــــــادل، حيــــــث الالتزامــــــات والوعــــــود تكــــــون فــــــي اتجــــــاهين بــــــين المــــــوظفين وأصــــــحاب العمــــــل  ، )المغرب
ــــــةوفــــــ (،44ص، 2021 عرفتهــــــا المؤسســــــة التــــــي  ي ظــــــل كــــــل هــــــذا المتغيــــــرات والتغيــــــرات ســــــواء الاجتماعي

نحـــــــو  الأفـــــــرادعلـــــــى وجـــــــه الخصـــــــوص قـــــــد ســـــــاعدت فـــــــي بنـــــــاء وتشـــــــكل تصـــــــورات جديـــــــدة لـــــــدى  الجزائريـــــــة
المؤسســـــة  أننحـــــو العمـــــل وهـــــذا علـــــى اعتبـــــار تمـــــثلاتهم القيميـــــة والتـــــي بـــــدورها انعكســـــت علـــــى   مؤسســـــاتهم

ــــز ثقافتهــــا وقيمهــــا للعمــــال ــــارة عــــن مكــــان  لتنشــــئة وتعزي ــــا بــــل هــــي عب ــــو أي ، لا تعــــد عنصــــرا أحادي كمــــا تحت



5 

 

منظمــــة قيمــــا ثقافيــــة تميزهــــا بشــــكل مــــن الأشــــكال عــــن غيرهــــا مــــن المنظمــــات الأخــــرى، وكــــل مــــن هــــذه القــــيم 
تلعبـــــا دورا هامـــــا  أنيمكنهـــــا  داخـــــل المنظمـــــة تختـــــزل فـــــي قواعـــــد وقـــــوانين والتوجهـــــات والمعتقـــــدات والأعـــــراف

لخلـــــق نوعـــــا مـــــن  أو جماعـــــات العمـــــل، وجـــــب علـــــيهم الالتـــــزام والتقيـــــد بـــــه فـــــي توجيـــــه ســـــلوك الأفـــــراد وبـــــارزا
ـــــــات والأهـــــــداف المســـــــطرة لهـــــــذه  ـــــــو  كـــــــل الغاي ـــــــة لأجـــــــل بل ـــــــة الداخلي ـــــــة التنظيمي ـــــــوازن العـــــــام داخـــــــل البيئ الت

، ومتطلبــــــات العمــــــل أو المهمــــــة ظفين مــــــن جهــــــةالتنظيمــــــات، والتــــــي مــــــن شــــــانها أن تحقيــــــق متطلبــــــات المــــــو 
   من جهة أخرى.

عملية بناء القيم وتنميتها لاسيما في النفس الإنسانية بأربعة مراحل هامة وهي: التوعية بالقيمة وتمر         
ويتجلى من خلال إثارة انتباه الفرد إليه وجذب عقله وعواطفه نحوها، والتعريف بالقيمة ويتجلى من خلال بيان 

تعزيز  ذا ممن خلال الممارسات الصحيحة،ماهيتها وعناصرها مدى أهميتها، وتطبيق القيمة علميا ويتجلى ه
سواء المادية أو المعنوية، قيمة عن طريق التحفيز والمكافئة القيمة وتجلى هذا من خلال دعم مستوى ممارسة ال

، 2017، )الحنبرجيوتقديم نماذج القدوة في التمسك والتشبث بها وبيان فضلها وأثرها في الحياة الدنيا والآخرة 
 (.15ص

 كليتم التعامل مع  هأو الحجر الذي بناء علي لأنها تشكل الأساس الأهميةتعد قيم العمل من المفاهيم ذات و       
هيكل الالقادة، وبالتالي يؤثر  على مستوى جانب العاملين أو سواء  من نظمةالتي تواجه الموالمواقف  تكلاالمش

المواقف والمشكلات، كما أن تلك تم التوصل إليها بشأن المتخذة والحلول التي  القراراتى كل لعمل علألقيمي ل
داخل الهيكل التنظيمي للمنظمة،  يلعب دورا هاما وبارزا في تشكيل العلاقات بين الأفراد كذلك هيكل القيم

وكل ، (13، ص2017)الشلفو،لعاملينالسلوك لوأساسيا في تحديد توجه  ومحوريا وتمثل قيم العمل دورا بارزا
ل، وهذا بالموازاة مع أهمية الإبداع التنظيمي كميزة تنافسية ا فهم طبيعة القيم المرتبطة بمجال العمهذا يتيح لن

بحيث أن المنظمات الناجحة صارت تعمل وتهتم كثيرا في ترسيخ  جد هامه في المنظمات والتنظيمات العاصرة
 ثقافة الإبداع سعيا من وراء ذلك في البحث عن التميز.

 بشتى الطرق في الوصول إلى مستويات جد مرتفعة من الأداء الإداري والتنظيمي المبدع تسعى المنظمات ف      
ومن من القيم التي تشجع وتساعد العملية الإبداعية، بذل المزيد من الجهود لتوفير منظومة  منهايستلزم والذي 

وطيدة  علاقة، وقد وجدت المبدع للعمال الإداري الأداء تحسينمن عليها اجل تدعيم إبداعية المنظمات لابد 
أن القيم يمكن  على(Gump, 2003) ة الباحثـــــحيث كشفت دراس الأكثر إبداعية وبين انجازاتهمالأفراد  بين قيم
يختلف كل الاختلاف عن  عالي المبدعين لديهم نظام قيمي شخاصمنبئ عن الإبداع، فالأ عاملا أن تكونلها 

 (.320، ص2016، )منارالأقل إبداعا الأخرىالفئة  أقرانهم من
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 بنوع نظمة، وتتسمالتي مارسها الفرد داخل الم والقدرات والمهارات العمليات تلك جميعبأنه  يعتبر الإبداعو       
والخروج على المألوف سواء  والاستنتاج على التحليلالكاملة  درةالقالأصالة والطلاقة والمرونة والمخاطرة و من 

، في ضل القوانين والقيم المعمول (16ص ،1998)الحقباني،  للمنظمة التي يعمل بها حتى أو ،للفرد نفسه
 أو جملة ( بأنها مجموعة1986المصري) الباحث والعالم الكبير بها في البيئة التنظيمية، فقيم العمل كما عرفها

ليكون والعمل بمقتضاها  بشكل جيد التمسك بها والحرفي التي يجب على المهني والمبادئ القواعد والأسس
 لمتعاملين معهعلى اكتساب ثقة زبائنه وا مهنته ما دام قادرعمله و  مع الناس، ناجحا في تهناجحا في تعاملا

 ، ومنه المنظمة(36، ص2006) حمادات، مرؤوسينأو ورؤساء سواء أكانوا من من زملاء  بشكل مباشر
التنظيم لمختص في مجال علم النفي العمل و تمنح العامل الثقة اللازمة لتحقيق هذا الإبداع، وهنا يأتي دور ا

فهو بمثابة معالج المؤسسة ولتجسيد هذه المعالجة ووضعها على السكة الصحيحة لأجل تعديل هذا السلوك 
وسيمات ظيمي لما فيه من مزايا على مفهوم التماثل التنبشكل مباشر  مما استدعى أن تركز المنظمات 

قيم المنظمة وقيم الفرد، وأهداف المنظمة وأهداف  كل من للمنظمة كالتوفيق بين ذات فعاليةايجابية وسلوكيات 
 بواسطتها عملية يتم يعتبرالفرد، وخلق درجات إبداعية كبيرة لدى الفرد تجاه منظمته، فالتماثل التنظيمي 

 أهداف باتمن خلال اندماج رغهذه العملية  ارجيا للموظفين العاملين، وتتمخ أوداخليا سواء الإقناع بها 
تلك  اندماج من التماثل على أساس نوع  أوينتج عنها حالة المنظمة، وأهداف  العامل مع رغبات

يعد تفوق الثروة المادية، بل  ثمينة ثروة حقيقيةبمثابة ، فالفرد المبدع يعتبر (37، ص200 )رشيد،الرغبات
انجح  من والمحافظة عليه البشري العنصروالأساسي في تطوير وتنمية وصقل مهارات  الحقيقيالاستثمار 

 .(5، ص1992النمر، (في أي منظمة مصادر الاستثمار

بها سواء أكانت في القطاع  المنوطالتعدد الكمي في المنظمات باختلاف أحجامها ونشاطاتها ومهامها يعد و       
والتطور والازدهار للأمم  ب حلقة مهمة في شريان الاقتصاد والنموة، تعلالعام أو الخاص  اقتصادية أو خدمي

، وعلى غرار كل الدول فان الجزائر تعتبر دولة حاضنة لمجموعة لا باس بها من اجمع في العالمو  والدول
ته الهيئات االمحلية من بين هالجماعات وتعد  نها والصغيرة،المؤسسات والشركات والمنظمات الكبيرة م

بهدف العمومية الجزائرية فقد عرفت هي كذلك منذ الاستقلال إصلاحات إستراتيجية  والمؤسسات والمنظمات
عن الإدارة إلى المواطن البسيط، وهذا  الإمكانقدر  تقريب بذلكمحاولة  تحسين وتطوير الخدمة العمومية

 المجالس الوطنية، والولائية، والبلديةك سسات كالولاية والدائرة، وأيضا بواسطة المجالس المنتخبةعدة مؤ  طريق
والتي خول لها القانون الدور الأساسي والكامل ومنحها كل الصلاحيات والإمكانيات للنهوض بالمرفق العام بما 

بكل مصالحها اكبر مثال على ذلك في خدمة الوطن ولعل مؤسسة البلدية يتماشى مع تطلعات الشعب، 

، وعليه فوجب "بالشعب والى الشعب"والمواطن ومن ابرز الشعرات المتواجد على مداخل مؤسسات البلدية 
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تجاه موظفيهم والمتمثلة في توفير الجو   مسؤوليةعلى رؤساء المجالس البلدية والأمناء العامين بالعمل 
لأجل الدفع بعجلة الازدهار إلى الأمام لتحقيق اكبر قدر ممكن مكن الرقي والتميز  المناسب والأمثل للعاملين

  والفخر على الخدمات المقدمة من حيث الكم والنوع في ظروف جد حسنة.

البلديات في ولاية الجلفة كغيرها من البلديات عبر كامل قطر الوطن بمجموعة من المتغيرات وتتميز       
 لك ثقافة تنظيمية خاصة بها،لعمل والإبداع التنظيمي مكونة بذة كالتماثل التنظيمي وقيم االاجتماعية والنفسي

الجميع  يمكن من خلالها التحكم بسلوك الموظفين، وتعتبر كمرجع متعارف عليه في للمنظمة يجب على
بالاعتزاز والفخر إلى انتمائهم لهذا والطمأنينة والشعور لتوليد نوع من الراحة به، احترامه والتمسك والتقيد 

القطاع مما يساعد ويعزز من عملية تماثل هؤلاء الموظفين مع منظماتهم وفق قيمهم وثقافاتهم وعاداتهم لخلق 
بعض  إدخالصقل مهاراتهم مواهبهم ومحاولة في تشجيهم على كما قد يساعد  في الأداء لديهم طفرة  نوعية 

 ليات الإبداعية لديهم.الأفكار والعم حسينات علىالت

العلاقة مدى في والتمحيص وكذا التنقيب  ثلبحل الحاجة الماسة في تتبلور وعليه فان مشكلة هذه الدراسة     
 .لما لهم من أهمية كبيرة وبالغة كل من قيم العمل الإبداع التنظيميالتماثل التنظيمي و لمتغير 

ـــــــــــى كـــــــــــل الباحـــــــــــث  ومـــــــــــن خـــــــــــلال اطـــــــــــلاع       ـــــــــــدئيا عل ـــــــــــي مـــــــــــن و ، المتاحـــــــــــة الدراســـــــــــات الســـــــــــابقةمب الت
حــــــــول متغيــــــــرات الدراســــــــة والمتمثلــــــــة فــــــــي دراســــــــة  مــــــــن قبــــــــل الباحـــــــث خلالهـــــــا تــــــــم تكــــــــوين صــــــــورة علميــــــــة

الإبــــــــــداع التنظيمــــــــــي مســــــــــتقل، ومتغيــــــــــر كــــــــــل مــــــــــن قــــــــــيم العمــــــــــل و متغيــــــــــر التماثــــــــــل التنظيمــــــــــي كمتغيــــــــــر 
دراســــــــــــة وكـــــــــــــذا كمتغيــــــــــــرات تابعــــــــــــة، كــــــــــــذلك ســــــــــــاعدتنا الدراســــــــــــات الســــــــــــابقة فــــــــــــي ضــــــــــــبط تســــــــــــاؤلات ال

ــــــــى كــــــــل مــــــــا ســــــــبق ــــــــا ذكــــــــره فرضــــــــيات الدراســــــــة، وبنــــــــاء عل ــــــــرز  لن ــــــــا مــــــــن خــــــــلال تب ــــــــا إشــــــــكالية بحثن  لن
 التالي: الرئيسي التساؤل الإجابة على محاولة

 التساؤل الرئيسي:.    

  قيم العمل والإبداع التنظيمي  كل منبين التماثل التنظيمي و  اإحصائيدالة هل هناك علاقة ارتباطيه
 ؟الجلفة ات ولايةبلديى موظفي الإدارة المحلية ببعض لد

 ويتفرع عن هذا التساؤل التساؤلات التالية:   

 يتفرع عن هذا التساؤل الرئيسي التساؤلات الفرعية التالية:و 

قيم العمل لدى موظفي الإدارة المحلية إحصائية بين الولاء التنظيمي و  الةد ارتباطيههل توجد علاقة  .1.1

 الجلفة؟ببعض بلديات ولاية 
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الإبداع التنظيمي لدى موظفي الإدارة بين الولاء التنظيمي و  اإحصائي دالة ارتباطيه. هل توجد علاقة 2.1

 الجلفة؟المحلية ببعض بلديات ولاية 

قيم العمل التنظيمي لدى موظفي و بين الانتماء التنظيمي  اإحصائي دالة ارتباطيه. هل توجد علاقة 3.1

 الجلفة؟الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية 

الإبداع التنظيمي لدى موظفي الإدارة بين الانتماء التنظيمي و  اإحصائي دالة ارتباطيه. هل توجد علاقة 4.1

 الجلفة؟المحلية ببعض بلديات ولاية 

بين التشابه التنظيمي وقيم العمل لدى موظفي الإدارة المحلية  اإحصائي دالة ارتباطيه. هل توجد علاقة 5.1    

 الجلفة؟ببعض بلديات ولاية 

  الإبداع التنظيمي لدى موظفي بين التشابه التنظيمي و  اإحصائي دالة ارتباطيه. هل توجد علاقة 6.1  

 الجلفة؟الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية 

مستوى التماثل التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بين  اإحصائي دالة. هل توجد فروق 7.1

 (؟)الجنس، السن، الخبرة المهنية، المؤهل العلمي بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيرات كل من

بين مستوى قيم العمل لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية  اإحصائي دالة. هل توجد فروق 8.1

 (؟)الجنس، السن، الخبرة المهنية، المؤهل العلمي كل منالجلفة تعزى لمتغيرات 

بين مستوى الإبداع التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض  اإحصائي دالة. هل توجد فروق 9.1

 (؟)الجنس، السن، الخبرة المهنية، المؤهل العلمي بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيرات كل من
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 فرضيات الدراسة: .2

 للإجابة على هذه الإشكالية والأسئلة الفرعية تم صياغة الفرضيات التالية:

   لدى الإبداع التنظيمي كل من قيم العمل و بن التماثل التنظيمي و  اإحصائي دالةتوجد علاقة ارتباطيه

 موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة.

 يتفرع عن هذا الفرضيات الفرعية التالية:و 

قيم العمل لدى موظفي الإدارة المحلية التنظيمي و  بين الولاء اإحصائي دالةتوجد علاقة ارتباطيه  .2.1

 ببعض بلديات ولاية الجلفة.

الإبداع التنظيمي لدى موظفي الإدارة بين الولاء التنظيمي و  اإحصائي دالةتوجد علاقة ارتباطيه . 2.2

 المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة.

الإدارة  قيم العمل التنظيمي لدى موظفيبين الانتماء التنظيمي و  اإحصائي دالةتوجد علاقة ارتباطيه   .3.2

 المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة.

الإبداع التنظيمي لدى موظفي التنظيمي و  إحصائية بين الانتماءتوجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة  .4.2

 الجلفة.الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية 

قيم العمل لدى موظفي الإدارة المحلية التنظيمي و بين التشابه  اإحصائي دالةتوجد علاقة ارتباطيه . 5.2     

 ببعض بلديات ولاية الجلفة.

الإبداع التنظيمي لدى موظفي الإدارة بين التشابه التنظيمي و  اإحصائي دالةتوجد علاقة ارتباطيه  .6.2    

 ولاية الجلفة.المحلية ببعض بلديات 

بين مستوى التماثل التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات  اإحصائي دالةتوجد فروق  .7.2

 )الجنس، السن، الخبرة المهنية، المؤهل العلمي(. ولاية الجلفة تعزى لمتغيرات كل من

لية ببعض بلديات ولاية بين مستوى قيم العمل لدى موظفي الإدارة المح اإحصائي دالةتوجد فروق . 8.2

 )الجنس، السن، الخبرة المهنية، المؤهل العلمي(. الجلفة تعزى لمتغيرات كل من
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بين مستوى الإبداع التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات  اإحصائي دالةتوجد فروق  .9.2

 .الخبرة المهنية، المؤهل العلمي( )الجنس، السن، ولاية الجلفة تعزى لمتغيرات كل من

 دراسة:ــــــة الـــــأهمي .3  

 : من خلال العناصر التاليةأهمية الدراسة الحالية  تنطلق      

مختلفة، وستشخص تفاعل جوهرية  موضوعاتعدة متغيرات و  كونها ستجمع بين تناتتجلى أهمية دراس .

 موضوعها.                                              ب تتعلقمتغيراتها بما سيسهم استنتاج معطيات ومفاهيم جديدة 

ومتغيرات حول مفاهيم وتناوله  تهبين كل ما تم دراسالإمكان والإلمام قدر كمحاولة للجمع  البحث اهذيعد  .

 للعمل، الإبداع التنظيمي وخاصة الدراسات الأكاديمية منها.يم التماثل التنظيمي، قكل من 

 العلمية النتائج وكذا المنظمة من جهة أخرى منالعمال و من جهة الباحثين والدارسين إمكانية استفادة  .

 والتوصيات وكذا الاقتراحات المتوصل إليها.

الإدارية الحديثة كالتماثل التنظيمي وقيم  والمتغيراتتعريف وتحديد المفاهيم في محاولة تشكل هذه الدراسة  .

العمل والإبداع التنظيمي على المستوين النظري والتطبيقي خاصة في ظل الاختلاف بين الباحثين في 
يعمل تناولهم لهته المفاهيم، ومن ثم البحث الحالي يحاول تعزيز فهمهما وعليه يمكن تقديم نموذج مبسط 

  وبهذا تكمن أهمية البحث خاصة على المستوى النظري. نهما.على تفسير العلاقة بي

 أهداف الدراسة:  .4 

والاجتماعية بصفة عمة وفي ميدان علم  خاصة في ميدان العلوم الإنسانيةو هدف أي بحث علمي  إن .     

 تساؤل المطروح.   للإجابة على الهي محاولة  النفس بصفة خاصة

هناك علاقة ارتباطيه بين التماثل  ما إذا كانتمعرفة  في محاولة والأسمى للدراسة يكمن الهدف الرئيسي .  

 وقيم العمل والإبداع التنظيمي.  تنظيمي كل منال

بعض  موظفي يالعلاقة بين التماثل التنظيمي وكل من قيم للعمل والإبداع التنظيمي لدنوع توضيح  . 

 الجلفة.       ولاية  بلديات
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هذا البحث كمحاولة للجمع بين كل ما تم تناوله ودراسة حول مفاهيم التماثل التنظيمي، قيم  يعتبر .       

 وخاصة الدراسات الأكاديمية منها.مجتمعة مع بعضها  للعمل، الإبداع التنظيمي

من جهة وكذا المنظمة من جهة أخرى من النتائج والتوصيات وكذا  موظفيناستفادة ال إمكانية .  

 الاقتراحات المتوصل إليها.

للموظفين كيفية استيعاب التطورات وكل ما هو جديد بالنسبة  عن الإدارة مجال تزويد المسئولين في .   

 واجه التحدياتبالتالي مو  بحتابطرق علمية خاصة في بيئة العمل هذا من اجل حل المشكلات المهنية 
 .وتذليل كل الصعوبات

 ة:ـــــمفاهيم الدراس .5    

 التماثل التنظيمي: .1 .5       

  ا:ـــــــــــــاصطلاح .    

تعبيــــــــــــر عــــــــــــن وجــــــــــــود خصــــــــــــائص مشــــــــــــتركة بــــــــــــين أعضــــــــــــاء  يعــــــــــــرف التماثــــــــــــل التنظيمــــــــــــي بأنــــــــــــه "  
به التشــــــــــا، و مســــــــــتمرة بصــــــــــفةتقـــــــــديم الــــــــــدعم لهــــــــــا عــــــــــن طريــــــــــق ا شــــــــــعورهم بالتضــــــــــامن معهــــــــــو المنظمـــــــــة، 

ــــــــــــي الأهــــــــــــداف ــــــــــــدفاع عــــــــــــن  أعضــــــــــــاءهاشــــــــــــعور معهــــــــــــا، و  والمصــــــــــــالح ف ــــــــــــولاء لهــــــــــــا، وال بالانتمــــــــــــاء وال
  (.(Moksness, 2014, p 4توجهاتها المستقبليةو  وأهدافها سياستها

خلق  هلمنظمة وينتج عنلرغبات اللفرد و لرغبات العملية اندماج بين  بأنه أيضا التماثل التنظيمي يعرف كما      
      .(johhson hemberg, 1999 , p160)التماثلحالة 

      :إجرائياتعريف التماثل التنظيمي  .  

والأهـــــــــداف والرغبـــــــــات بـــــــــين  والمعتقـــــــــدات التشـــــــــابه فـــــــــي القـــــــــيم حالـــــــــة التنظيمـــــــــي إلـــــــــىيشـــــــــير التماثـــــــــل       
 بخصــــــــــوصتعـــــــــددت الآراء ووجهــــــــــات النظـــــــــر اختلفــــــــــت و  ، ولقـــــــــدفيهــــــــــاة التــــــــــي يعمـــــــــل منظمـــــــــالالعامـــــــــل و 

 تعريف هذا المصطلح أو المتغير.

إلــــــــــى مجمــــــــــوع الــــــــــدرجات التــــــــــي يســــــــــجلها ويتحصــــــــــل عليهــــــــــا المبحــــــــــوث لإبعــــــــــاد  كــــــــــذلك فهــــــــــو يشــــــــــير      
غـــــــــرض قيـــــــــاس مســـــــــتوى ل مـــــــــن قبـــــــــل الباحـــــــــث قيـــــــــاس، والمعـــــــــدةال أداة التماثـــــــــل التنظيمـــــــــي الموجـــــــــود فـــــــــي
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ـــــــــل التنظيمـــــــــي ـــــــــيو  وكـــــــــل أبعـــــــــاده التماث ـــــــــة ف ـــــــــولاء التنظيمـــــــــي،بعـــــــــد ) المتمثل التشـــــــــابه التنظيمـــــــــي،  بعـــــــــد ال
 الانتماء التنظيمي(.بعد 

 ل:ــــــم العمـــــــقي .2.5      

لتقويميـــــــــة للعمـــــــــل أو لبيئـــــــــة ا المهنيـــــــــة مـــــــــن المعـــــــــاييرأو جملـــــــــة مجموعـــــــــة  "عـــــــــرف قـــــــــيم العمـــــــــل بأنهـــــــــا ن     
ـــــــراد، العمـــــــل ـــــــي مـــــــن خلالهـــــــا يســـــــتطيع الأف ـــــــز  العـــــــاملين الت  ومـــــــا هـــــــو خـــــــاطئ مـــــــا هـــــــو صـــــــحيحكـــــــل تمي

 .(samoan & sauton, 2002, p366)"التفصيلات هذه وتقييم أهمية 

 أوإلــــــــى "  أنهــــــــا الاتجاهــــــــات العامــــــــة فيمــــــــا يتصـــــــــل  فــــــــي بعــــــــض التعــــــــاريف كــــــــذلك تشــــــــير قــــــــيم العمــــــــل    
اهتمامــــــــــــات الفــــــــــــرد لــــــــــــدور عملــــــــــــه، وهــــــــــــي أيضــــــــــــا القــــــــــــيم التــــــــــــي يــــــــــــؤمن أو يتعلــــــــــــق بمعنــــــــــــى الرغبــــــــــــات 

ـــــــــى  للتـــــــــأثيربصـــــــــحتها العامـــــــــل وضـــــــــرورة الالتـــــــــزام بهـــــــــا وتشـــــــــكل مصـــــــــدرا  مهمـــــــــا  ســـــــــلوكياته، كمـــــــــا  عل
ـــــــــت  ـــــــــؤمن بهـــــــــا  بأنهـــــــــاعرف ـــــــــي ي ـــــــــدات الت ـــــــــيم والمعتق ـــــــــرادالق ـــــــــي نطـــــــــاق العمـــــــــل، الأف أو أنهـــــــــا مجموعـــــــــة  ف

ـــــــــدات التـــــــــي تمثـــــــــل المقومـــــــــات الأساســـــــــية أو المحـــــــــور الـــــــــذي تبنـــــــــى عليـــــــــه مجموعـــــــــة الاتجاهـــــــــات  المعتق
علـــــــى حــــــــد  منظمتــــــــه أهدافــــــــه وأهـــــــداف العامــــــــل كـــــــل  لتوجيـــــــه الأفــــــــراد نحـــــــو العمــــــــل ويحقـــــــق مــــــــن خلالـــــــه

 .(Schmidt & Posner, 1983, p13)سواء

 : اجرائيإ قيم العمل تعريف.   

ـــــــــيو  القواعـــــــــد والأســـــــــس هـــــــــي مجموعـــــــــة       ســـــــــلوك  وجـــــــــه وتحـــــــــددت المعـــــــــارف والاتجاهـــــــــات والمبـــــــــادئ الت
علــــــــــى أساســـــــــها إصــــــــــدار بطريقـــــــــة موضــــــــــوعية لتشـــــــــكل لــــــــــه مجموعـــــــــة مـــــــــن المعــــــــــايير يســـــــــتطع  عامـــــــــلال

الســــــــــلوكيات علـــــــــى حســـــــــب مســــــــــتوى القطـــــــــاع الــــــــــذي ينتمـــــــــي إليــــــــــه،  هاتـــــــــهالأحكـــــــــام بصـــــــــواب أو خطــــــــــأ 
حصــــــــــل التــــــــــي ي الكليــــــــــة لمجمــــــــــوع الاســــــــــتجابات   الدرجــــــــــةومنــــــــــه يمكــــــــــن القــــــــــول أن قــــــــــيم العمــــــــــل بأنهــــــــــا 

ـــــــــىعليهـــــــــا المبحـــــــــوث  ـــــــــة فـــــــــي قـــــــــيم العمـــــــــل قيـــــــــاسأداة  عل القـــــــــيم بعـــــــــد  الأخلاقيـــــــــة، القـــــــــيمبعـــــــــد  )والمتمثل
 .القيم المعرفية(بعد الاجتماعية، 

 داع التنظيمي:ــــالإب .3.5    

ـــــــــــة "هـــــــــــو   ـــــــــــة التـــــــــــي تشـــــــــــمل جمل ـــــــــــك العملي ـــــــــــؤدى إلـــــــــــى والعمليـــــــــــات والســـــــــــلوكيات لإجـــــــــــراءات ا تل ـــــــــــي ت الت
الأداء الإبـــــــــداعي مـــــــــن خـــــــــلال تحفيـــــــــز حـــــــــس العـــــــــام فـــــــــي المنظمـــــــــة وتفعيـــــــــل التنظيمـــــــــي تحســـــــــين المنـــــــــاخ 

أكثــــــــــــر  ســــــــــــاليبالقــــــــــــرارات بأكافــــــــــــة واتخــــــــــــاذ  المستعصــــــــــــية، ومنــــــــــــه العــــــــــــاملين علــــــــــــى حــــــــــــل المشــــــــــــكلات
 (.51، ص2005)العواد،  "في التفكير ومتوقعة بداعا غير مألوفةإ
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بداعيــــــــــــة  ذهنيــــــــــــةبــــــــــــزو  فكــــــــــــرة لــــــــــــدى فــــــــــــرد ذو قــــــــــــدرات  كــــــــــــذلك بأنــــــــــــه " التنظيمــــــــــــي الإبــــــــــــداع يعرفــــــــــــا    وا 
ــــــــومســــــــتوى  ــــــــم يســــــــتطع فــــــــي ال ــــــــى ارض أي ذكاء عــــــــال ل احــــــــد مــــــــن الوصــــــــول إليــــــــه، ويقــــــــوم بتطبيقهــــــــا عل

ل القيمــــــــــــــة لحـــــــــــــــتميــــــــــــــز بطــــــــــــــابع الجديــــــــــــــة والأصـــــــــــــــالة والمرونــــــــــــــة ييتســـــــــــــــم و الواقــــــــــــــع بشــــــــــــــكل مثــــــــــــــالي 
  (.129، ص2015، )نضالالمشكلات

 :اجرائيإالإبداع التنظيمي تعريف .  

مجموعــــــــــة مــــــــــن العمليــــــــــات الفكريــــــــــة الخلاقــــــــــة التــــــــــي تــــــــــتم علــــــــــى كافــــــــــة مســــــــــتوى المنظمــــــــــة، والتــــــــــي  هــــــــــو  
بطــــــــــــرق وأســــــــــــاليب  الابتكاريــــــــــــةتســــــــــــاعد العــــــــــــاملين علــــــــــــى اســــــــــــتخدام قــــــــــــدراتهم فــــــــــــي تحســــــــــــين مهــــــــــــارتهم 

، جديـــــــــــدة غيـــــــــــر مألوفـــــــــــة بهـــــــــــدف تحســـــــــــن مســـــــــــتوى الأداء الفـــــــــــردي والجمـــــــــــاعي العـــــــــــام داخـــــــــــل التنظـــــــــــيم
مشــــــــكلات العامـــــــل مـــــــن  يواجـــــــهكـــــــل مـــــــا قــــــــد  مـــــــع كـــــــل المواقــــــــف الطارئـــــــة واستشـــــــعار ومحاولـــــــة التكيـــــــف
الإبــــــــــداع  مقيــــــــــاس علــــــــــى حصــــــــــل عليهــــــــــا المبحــــــــــوثتالتــــــــــي ي الكليــــــــــة الدرجــــــــــةوهــــــــــو  لتفاديهــــــــــا مســــــــــتقبلا،

 (.الأصالــــــــــة، الحساسية للمشكلات رونة،المـــــ ،)الطلاقة والمتمثلةالتنظيمي 
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 ة:ـــــــــــــــــــابقـــــــــــــدراسات الســــــــــــــــال .6

 التماثل التنظيمي:ب متعلقةالدراسات ال .1.6

 (:2022، مانالإيور ــة )نـــدراس .1.1.6

 هدفت الدراسة ، التنظيمي كمدخل لتحقيق التميز المؤسسي بالمنظمات غير الحكومية"" التماثل  :بعنوان     
تحديد الهدف من خلال الأبعاد  مؤسسات الغير حكومية بحيث أمكند مستوى التماثل التنظيمي بالتحديإلى 

بالإضافة إلى تحديد مستوى  الانتماء التنظيمي(،بعد التشابه التنظيمي، بعد الولاء التنظيمي، بعد التالية )
المعوقات التي تواجه إسهامات التماثل التنظيمي في تحقيق أهم المؤسسي بالمنظمات، تحديد تحقيق التميز 

جل تحقيق أهداف الوصفي، ومن ااعتمدت الدراسة على المنهج  التميز المؤسسي بالمنظمات الغير حكومية،
التماثل  استبانةة بطريقة عشوائية، قامت الباحثة باستخدام مفرد (380)عينة متكونة من الدراسة تم اختار 

تم الاعتماد على برنامج المعالجة الإحصائية للعلوم الاجتماعية لمعالجة  ولقدالتنظيمي والتميز المؤسسي، 
والذي يقول: ، إثبات صحة الفرض الرئيسي أبرزهاو توصلت الدراسة إلى بعض النتائج  ،(spss24)البيانات
 تحقيق التميز المؤسسي، مستوى التماثل التنظيمي و مستوى  علاقة طردية تأثيرية دالة إحصائيا بين توجد
مرتفع، مستوى التشابه التنظيمي  كان مستوى الولاء التنظيمي لدى العمال بالمنظمات الغير حكوميةلك كذ

عمال بالمنظمات الغير حكومية لدى العمال بالمنظمات الغير حكومية مرتفع، مستوى الانتماء التنظيمي لدى ال
 .مرتفع، مستوى أبعاد التماثل التنظيمي لدى العمال بالمنظمات الغير حكومية ككل مرتفع

 (:2022ف، الصرا) دراسة .2.1.6

" دور القيادة الأخلاقية في تدعيم التماثل التنظيمي دراسة تطبيقية على المؤسسات  :الموسومة ب      
إلى التعرف على تقييم اتجاهات العاملين نحو القيادة هدفت الدراسة الكويت"  بدولةالحكومية 

الأخلاقية)الإنصاف، توضيح الدور، تقاسم السلطة، التوجيه بالعاملين، العضوية في المنظمة( كمتغير مستقل 
كمتغير تابع في المؤسسات الحكومية بالكويت، كذلك  )الولاء، التشابه، العضوية(التماثل التنظيمي بأبعادهو 

تقييم اتجاهات العاملين نحو القيادة الأخلاقية والتماثل التنظيمي، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، ومن 
لى عينة بلغت القيادة الأخلاقية وزعت ع واستبانةالتماثل التنظيمي  استبانةاجل أهداف الدراسة تم تطوير 

في  (Amos)و (spss)ردة بطريقة عشوائية، تم استخدام الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية مف (323)
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين جميع  أبعاد القيادة الأخلاقية مع  توصلت الدراسة إلى، معالجة البيانات

ن جانب المنظمة محل الدراسة  جميع أبعاد التماثل التنظيمي وهذه العلاقة طردية، حيث كلما زاد الاهتمام م
زاد مستوى التماثل التنظيمي لدى العاملين، وجود علاقة ارتباطيه معنوية بين أبعاد القيادة الأخلاقية وأبعاد 
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التماثل التنظيمي، وجود علاقة ارتباطيه طردية معنوية ذات دلالة إحصائية بين كل بعد من الأبعاد الثلاثة 
 بعض، أيضا وجود علاقة ارتباطيه طردية معنوية بين أبعاد التماثل التنظيمي.  للتماثل التنظيمي وبعضها ال

 (:2022 ،دراسة )شريف .3.1.6

دراسة علاقة  تهدف الدراسة إلى " التماثل التنظيمي وعلاقته بجودة الخدمة بميناء القاهرة الجوي" :بعنوان      
وبين تدعيم مستوى جودة الخدمة بميناء القاهرة الجوي  ()الولاء، التشابه، العضويةأبعاد التماثل التنظيمي 

وجودة الخدمة، التأصيل  ()الولاء، التشابه، العضويةالدولي،  دراسة الارتباط بين أبعاد التماثل التنظيمي 
النظري لمتغيرات الدراسة والمتمثلة في التماثل التنظيمي وجودة الخدمة، اعتمدت الدراسة على المنهج 

جودة الخدمة تم  واستبانةالتماثل التنظيمي  استبانةليلي، ولتحقق من أهداف الدراسة على الوصفي التح
الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  على برنامج مفردة بشكل عشوائي كما تم الاعتماد (100)توزيعها على 

(spss22) بعاد التماثل التنظيمي في عملية تحليل البيانات، توصلت الدراسة إلى وجود ارتباط معنوي بين أ
وبين تدعيم مستوى جودة الخدمة بميناء القاهرة الجوي، إدراك عينة الدراسة إلى  ()الولاء، التشابه، العضوية

تدعيم مستوى جودة الخدمة بميناء القاهرة الجوي، التماثل  أهمية مفهوم التماثل التنظيمي بأبعاده الثلاثة في
منظمة أو الانتماء إليها، حيث يعرف الموظف نفسه من خلال مع ال إدراك بالتوحد عملية التنظيمي هو

الباحثان على أن التماثل التنظيمي عملية بواسطتها تتوحد أهداف  كل من التي يعمل بها، حيث ركز المنظمة
 كل من العامل ومنظمته.

 (  2021 ،دراسة )دعاء صبري. 4.1.6   
" دور التماثل التنظيمي في تحقيق البراعة التنظيمية_ دراسة تطبيقية على العاملين بالهيئة  :الموسومة ب   

العلاقة بين أبعاد التماثل التنظيمي والبراعة التنظيمية  استهدفت الدراسة بحثالعامة بالبريد المصري" 
ل والبراعة التنظيمية، اعتمدت بالتطبيق على عينة الدراسة، استكشاف طبيعة العلاقة بين التماثل التنظيمي كك

الدراسة على المنهج الاستنباطي، ولتحقيق أهداف البحث المرجوة تم استخدام مقياس التماثل التنظيمي 
تم استخدام الرزمة الإحصائية للعلوم  مفردة، (295)ومقياس البراعة التنظيمية تم توزيعه بطريقة عشوائية على 

 مستوى بين أبعاد التماثل التنظيمي وبينإلى وجود علاقة طردية معنوية  حيث تم التوصل ،(spss)الاجتماعية 
موظفين بالهيئة البراعة التنظيمية لدى المتغير التماثل التنظيمي و  في متغير مستوى الشعور البراعة التنظيمية،

)الولاء،  بإبعاده الثلاثة التماثل التنظيميمتغير  فوق المتوسط، وان أبعاد كانت بريد المصريالتنظيمية لل
 أن أبعاد التماثل التنظيمي تؤدي وهذا يعني بالبراعة التنظيمية بمتغير معنويا ارتباطا ترتبط  (التشابه، العضوية

 إلى زيادة البراعة التنظيمية.بالضرورة 
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 (:2020 ،دراسة )نورة القرني. 5.1.6

استهدفت  حيث  عمداء الكليات وعلاقتها بالتماثل التنظيمي"" القيادة متعددة العوامل لدى  :المعنونة ب     
بالتماثل  بمتغير عمداء الكليات وعلاقتها بعض ىالمتعددة العوامل لد في الكليات الدراسة التعرف على القيادة

درجة  مستوى هيئة التدريس في جامعة شقراء، التعرف علىفي  الأعضاءمن وجهة نظر وهذا   التنظيمي
وجهة نظرهم، وهذا من خلال شقراء في جامعة جامعة الأعضاء هيئة التدريس بو  أفراد تنظيمي لدىالتماثل ال

سة عمداء الكليات بجامعة بين درجة ممار  ارتباطيه ذات دالة إحصائيا علاقة ما إذا كان هناكالكشف عن 
بجامعة شقراء من وجهة نظرهم، اعتمدت الدراسة على  رسيندعند أعضاء هيئة المدرجة التماثل شقراء و 

 (283)المنهج الوصفي، وللإجابة على أسئلة الدراسة تم اختيار عينة بالطريقة العشوائية البسيطة وعدها
 على برنامج مبحوث تم توزيع كل من مقياس التماثل التنظيمي ومقياس القيادة متعددة العوامل، تم الاعتماد

في عملية تحليل البيانات، أظهرت نتائج الدراسة أن درجة  (spss22)ة للعلوم الاجتماعية الرزمة الإحصائي
أيضا أظهرت قراء من وجهة نظرهم كانت متوسطة، التماثل التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة ش

عمداء الكليات بين درجة ممارسة  (0.05)النتائج كذلك وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
وبين من جهة لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة من وجهة نظرهم  بجامعة شقراء ودرجة التماثل التنظيمي

 على ممارسة الأنماط القيادية بفعالية.   بجامعة شقراء تنمية قدرات العمداءو تعزيز 

 :(2019 ،رابطـــم)دراسة  .6.1.6

بادراك الهوية المهنية عند الأخصائي النفساني في القطاع العام، التماثل التنظيمي وعلاقته " :بعنوان     
إدراك  متغيرالتماثل التنظيمي و متغير التعرف على طبيعة العلاقة بين  مرابط دراسة استهدفت، "بسكرة الجزائر

 كشف عنال كما حاولت أيضاسانيين في القطاع الصحي العام، الأخصائيين النفبعض الهوية المهنية لدى 
ات متغير لعدت فروق ذات الدلالة الإحصائية في التماثل التنظيمي ومستوى إدراك الهوية المهنية تبعا  وجود
على المنهج الوصفي اعتمدت الدراسة أن حيث  (،المستوى التعليميلاقدمية، الحالة المهنية، )اوهي:

 (110)أفراد المجتمع وعددهماعتمدت الباحثة في عينتها على طريقة المسح الشامل لكل ، كما ألارتباطي
 الإحصاءاستخدمت الباحثة  أيضا كما وزعت مقياس التماثل التنظيمي ومقياس إدراك الهوية المهنية، مفردة،

وتوصلت الباحثة ، (spss19)للعلوم الاجتماعية الإحصائيةعلى برنامج المعالجة عتماد الوصفي كما، ولقد تم الا
 عينة إدراك الهوية المهنية لدىمستوى بين التماثل التنظيمي و ارتباطيه علاقة  هناكإلى عدة نتائج من أهمها: 

الهوية  إدراكارتفاع مستوى التماثل التنظيمي ومستوى الأخصائيين النفسانيين في القطاع الصحي العام، 
بعد بين  إحصائياارتباطيه دالة  علاقةتوجد  الجزائرية، العامة بيئة المستشفياتو  المناخ التنظيمي في المهنية
دراك الهوية لدى العضو  بعد ، وجود علاقة بين الأخصائيين النفسانيين في القطاع الصحي العامية التنظيمية وا 
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دراك الهوية لدى  يالولاء التنظيم بعد الأخصائيين النفسانيين في القطاع الصحي العام، وجود علاقة بين وا 
دراك الهوية لدى  هالتشاب ارتباطيه  توجد فروق لا لنفسانيين في القطاع الصحي العام،الأخصائيين االتنظيمي وا 

) الخبرة تعزى لكل منالبحثية  الهوية لدى أفراد العينة إدراكمتغير و التماثل التنظيمي متغير  في  دالة إحصائيا
 الوضعية المهنية(، لكن وجدت فروق تبعا لمتغير )المؤهل العلمي(.المهنية، 

 (2019، )العزب دراسة .7.1.6

الدراسة التعرف على  استهدفت " مفهوم الهوية التنظيمية والتماثل التنظيمي والعلاقة بينهما" بعنوان        
لشخصية والوظيفية) ، وبيان العوامل االعلاقة بينهمامدى التماثل التنظيمي و مفهوم مفهوم الهوية التنظيمية و 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي  ،العلمي(الرغبة الأكاديمية، المؤهل  مدة العمل،السن، الجنس، 
غرض جمع ب مطورة التماثل التنظيمي استبانة الباحث استخدام دراسةتحقيق أهداف المن اجل و  التحليلي،
بطريقة عشوائية، كما تم  مفردة (241)، والمتكونة من يةعينة البحثالتوزيعها على أفراد و  والمعلومات البيانات

أهداف البحث تم استخدام  ولتحقيق ،(spss)الاعتماد على برنامج المعالجة الإحصائية للعلوم الاجتماعية
، توزيعها على أفراد عينة البحثمطورة لغرض جمع البيانات و التماثل التنظيمي والهوية التنظيمية  استبانة

  ظيمي لدى أفراد عين هيئة التدريس في جامعة مؤتة كان مرتفع،توصلت الدراسة إلى أن مستوى التماثل التن
كما توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطيه بين التماثل التنظيمي والهوية التنظيمية لدى أفراد عين هيئة 

في  إحصائيةذات دلالة  ارتباطيه عدم وجود فروقإلى أيضا كما توصلت الدراسة  التدريس في جامعة مؤتة ،
) تعزى لكل من هيئة التدريس في جامعة مؤتةالبحثية لدى أفراد  ةعينالالتماثل التنظيمي لدى أفراد مستوى 

 ، الرغبة الأكاديمية، مدة العمل، المؤهل العلمي(.الجنس، العمر

 (:2018 ،الشملة)دراسة . 8.1.6

الدراسة إلى  تهدف ،"الموصل العراق يمي مدخل معاصر للاستثمارالتنظ (التماثلالتطابق ) " :بعنوان       
جامعة  بكليات البعض في في الاستثمار برأس المال البشري التماثل التنظيمي متغير  التعرف على تحليل دور

التعرف على مستوى التماثل التنظيمي لدى القيادات الإدارية في المنظمة المبحوثة، قياس محاولة  الموصل،
القيادات الإدارية في المنظمة المبحوثة، التعرف على الأهمية النسبية للقيم تأثير التماثل التنظيمي لدى 

ولتحقيق أهداف  دراسة على المنهج الوصفي التحليلي،اد العاملين بالكلية، اعتمدت الالشخصية لدى الأفر 
عينة التوزيعها على أفراد غرض جمع البيانات و بمطورة التماثل التنظيمي  استبانة الباحث استخدام دراسةال

كما تم الاعتماد على برنامج المعالجة الإحصائية للعلوم  بطريقة عشوائية، مفردة (50)، والمتكونة من يةالبحث
 الولاءالنتائج أبرزها عدم وجود علاقة ارتباطيه بين  توصلت الدراسة إلى مجموعة منو  ،(spss)الاجتماعية
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عدم وجود علاقة ارتباطيه بين التشابه التنظيمي والاستثمار برأس  ،البشريالمال  التنظيمي والاستثمار برأس
 .المال البشري، عدم وجود علاقة ارتباطيه بين العضوية التنظيمية والاستثمار برأس المال البشري

 (:2018 ،دراسة )نصيرة .9.1.6

هدفت  أعوان الحماية المدنية"و  افراد " التماثل التنظيمي وعلاقته بالراحة النفسية لدى :المعنونة ب   
، وتحديد مدى العلاقة الراحة النفسيةبين متغير التماثل التنظيمي و علاقة مدى الالدراسة إلى التعرف على 

الحماية أعوان بالراحة النفسية لدى أفراد  ()الولاء، التشابه، العضوية الترابطية بين أبعاد التماثل التنظيمي
ذات دلالة  ارتباطيه التعرف على مدى وجود فروق في أيضا هدفت الدراسةكما المسيلة،  ولايةالمدنية ب

)السن، الاقدمية، الجنس(، كما استخدم  إحصائية لدى أعوان الحماية المدنية تبعا للمتغيرات الديمغرافية
كل من  المنهج الوصفي التحليلي، وللإجابة على تساؤلات الدراسة وبناء خلفية نظرية تم الاستعانة بمقياس

ومقياس الراحة النفسية ويضم ستة أبعاد  ()الولاء، التشابه، العضويةالتماثل التنظيمي والذي يضم ثلاث أبعاد 
حيث  (Spss)مبحوثا، وبعد المعالجة الإحصائية عن طريق برنامج  (60)تم توزيعهم بطريقة عشوائية قوامها 

معنوية بين التماثل التنظيمي والراحة ارتباطيه علاقة  ودوج أبرزها نتائججملة من التوصلت الدراسة إلى 
التنظيمي  الولاء بعد بين دالة إحصائياارتباطيه علاقة  ودة المدنية، وجأعوان الحمايأفراد و النفسية لدى 

 التشابهبعد بين  دالة إحصائياارتباطيه علاقة ود أعوان الحماية المدنية، وجأفراد و والراحة النفسية لدى 
 العضوية بعد بين دالة إحصائياأعوان الحماية المدنية، توجد علاقة و  أفراد مي والراحة النفسية لدىالتنظي

في أراء  دالة إحصائيا ارتباطية لا توجد فروقأعوان الحماية المدنية، و  أفراد والراحة النفسية لدى ةالتنظيمي
لا ، (الجنس، الاقدمية، السن ات كل من:)واتجاهات أفراد العينة نحو متغير التماثل التنظيمي تعزى لمتغير 

ات لمتغير  نحو متغير الراحة النفسية تعزى البحثية في أراء واتجاهات أفراد العينة توجد فروق دالة إحصائيا
 كل من:) الجنس، الاقدمية، السن(.

    :(Klimchak & Al, 2018) ةدراس. 10.1.6
على الدور تسليط الضوء الدراسة  استهدفت" اثر العمر في دوافع التماثل التنظيمي"،  :ب الموسومة       

العينة البحثية  العوامل المحفزة لدرجة التماثل التنظيمي لدى أفراد أهم على )السن(ختلاف العمرالمعدل في ا
العوامل ): ماالمؤثرة وهأساسيين ليتم دراستهما ضمن العوامل هامين و لدراسة من خلال اختيار عاملين ل

وتحقيقا لأهداف الدراسة تم المنهج الوصفي، على اعتمدت الدراسة ، (الخارجية المدركة، التوجه نحو التعلم
مفردة من  (101)بطريقة عشوائية متكونة منعلى أفراد العينة البحثية  التماثل التنظيمي وزعت استبانةاستخدام 

وابرز  أهممن ضمن و لولايات المتحدة الأمريكية، لل لدى شركة خدمة تقع في المنطقة الجنوبية الشرقية ماعال
 ،ي الأعمار الكبيرة ذاتيو ذمن أن مصدر التماثل التنظيمي لدى العاملين  نذكر منهاالنتائج المتوصل إليها 

ثل لوجود التما أن المصدر الأكبربالإضافة إلى مصدر خارجي لدى العمال الأصغر سنا،  بأنهبينما لوحظ 
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العمال الأصغر سنا متمثلة في الصورة الخارجية المدركة بينما تعتبر الهدف نحو التعلم عند  فئة لدىالتنظيمي 
ين مصادر التحفيز والتماثل، لعلاقة بر الاختلاف في العمر دورا معدلا في اكان دو  لهذاالعمال الأكبر سنا فئة 

لمنظور جديدا تجاه إدارة الموارد البشرية بالمنظمة محل  في المنظمة أهمية تبني القادة النتائج إلى كما تشير
 الفئات لجذب العاملين من مختلف كليا الدراسة والتي أثبتت فائدتها في نشر تقنيات ومبادرات جديدة ومختلفة

 الأعمار من اجل تحفيزهم والاحتفاظ بهم.  و 
   :(Engarçai, 2016) دراسة. 11.1.6

 "Identification Organisationnelle vs Identification Professionnelle"  :الموسومة ب

 التماثلكل من متغير التماثل التنظيمي و  العلاقة بين طبيعة الكشف عنالتعرف و الدراسة إلى  تهدف        
من  مفردة،  (150)قدرت ب بحيث , بفرنسا لوزو المقتصدين في ت المجتمع البحثية من عينةأفراد المهني عند 

 أغراضلتحقيق على المنهج الوصفي ألارتباطي، و  تهدراسالباحث في اعتمدت المقتصدين والمقتصدات، 
وبعد ( على بدائل ليكرت 1992)  meal et ashforthللباحث: مقياس التماثل التنظيمي استخدمالدراسة  وأهداف

إلى توصل ، تم ال(Spss)عملية تفريغ البيانات والمعالجة الإحصائية لها من قبل الباحث عن طريق برنامج 
نتائج أخرى التماثل المهني، و يه طردية بين التماثل التنظيمي و وجود علاقة ارتباط نذكر منها:نتائج من  جملة

 .التماثل المهنيتماثل التنظيمي و غير ثابتة بين ال

 (:2015دراسة )الشواورة، . 12.1.6

التماثل التنظيمي في دافعية العمل لدى معلمي وزارة التربية والتعليم الأردنية في  أثر " :المعنونة ب       
 نمعلميالف الدراسة التعرف على درجة التماثل التنظيمي لدى هدستتمديرية التربية والتعليم لقصبة الكرك" 

تحليل مفهوم التماثل التنظيمي باعتباره  أيضاقصبة الكرك،  بمحافظة تربيةالوزارة التربية والتعليم في مديرية ب
التماثل التنظيمي على دافعية العمل لدى المعلمين، حيث اعتمدت  أثرمن المفاهيم الحديثة نسبيا، تحليل 

ت العينة بطريقة عشوائية والمتكونة من الدراسة على المنهج الوصفي. ولتحقق من أغراض الدراسة اختير 
وقد تم الاعتماد على  التماثل التنظيمي والدافعية على أفراد عينة الدراسة، استبانةمعلما، وقد تم توزيع  (110)

أظهرت نتائج الدراسة أن  المعلومات، معالجةفي عملية  (spss)برنامج المعالجة الإحصائية للعلوم الاجتماعية
التنظيمي لدى معلمي وزارة التربية والتعليم متوسط، وأظهرت الدراسة كذلك أن مستوى الدافعية مستوى التماثل 

لدى المعلمين كان متوسط، كما توصلت الدراسة كذلك إلى انه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين كل من 
 التماثل التنظيمي والدافعية التنظيمية.
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 (:2014 ،دراسة )الطروانة. 13.1.6
اثر التماثل التنظيمي في سلوك المواطنة التنظيمية في المؤسسات العامة الأردنية من " : المعنونة ب     

لدى تحليل اثر التماثل التنظيمي في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية لهدفت الدراسة و  "وجهة نظر العاملين 
في المؤسسات العامة الأردنية، التعرف على مستوى تصورات الموظفين حول التماثل التنظيمي في أفراد العينة 

 استبانةالمؤسسات العامة الأردنية، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، ولتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير 
شوائية،  تم استخدام الرزمة مفردة بطريقة ع (444)غلى عينة بلغت التماثل التنظيمي وسلوك المواطنة وزعت 

أن تصورات المبحوثين  توصلت الدراسة إلى، في معالجة البيانات (spss16)الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
 إلىتوصلت قد جاءت مرتفعة، كما  )الولاء، التشابه، العضوية(لفقرات أبعاد المتغير التماثل التنظيمي بأبعاده

)الولاء، التشابه،  بإبعادهالتنظيمي  لتماثلفي مستوى ا (0.05) اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ودوج
ارتباطية  فروق ودوج عدم إلىالدراسة  إليها في المتوصل نتائجال أظهرتكما  ،( في سلوك المواطنةالعضوية

لمستوى  في المؤسسات العامة الأردنيةاملين في تقدير الع (0.05)دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة اتذ
، العمر، المؤهل التعليمي، المستوى الوظيفي، الخبرة نس) الج رات الديمغرافيةييعزى للمتغلتماثل التنظيمي ا

 .(المهنية
  :(2009السعود والصرايرة، )دراسة . 14.1.6

"درجة التماثل التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية الرسمية وبيان  بعنوان:       
 عضاءالعينة البحثية لأ إلى التعرف على درجة التماثل التنظيمي لدى هدفت الدراسةعلاقته بأدائهم الوظيفي" 

على المنهج الوصفي  الدراسةواعتمد صاحب ، علاقته بأدائهم الوظيفيو هيئة التدريس في الجامعات الأردنية 
الأداء الوظيفي  واستبانةالتماثل التنظيمي  استبانةتم استخدام  البحثية الدراسة ألارتباطي، ولأجل تحقيق أهداف

مفردة يمثلون رؤساء  (77)تدريس، وعضو هيئة  (582)متكونة من بشكل عشوائي على عينة بحثيةوزعت 
المتوصل نتائج الدراسة  أظهرت، (spss)ة الإحصائية للعلوم الاجتماعيةأقسام، تم الاعتماد على برنامج المعالج

هيئات التدريسية كانت مرتفعة، وان أدائهم الوظيفي لل العينة البحثية أفراد أن درجة التماثل التنظيمي لدىلها 
متغير  من وجهة نظر رؤساء أقسامهم كانت أيضا مرتفعة، أيضا تبين وجود علاقة دالة إحصائيا بين كل من

   التماثل التنظيمي والأداء الوظيفي.

 :(Chan, 2006)دراسة . 15.1.6

ى التعرف علإلى هدفت الدراسة  " " مستوى التماثل التنظيمي لدى العاملين في المنظمة :المعنونة ب       
العاملين في المنظمة وكذا الولاء  افرد عينة البحث من مستوى التماثل التنظيمي ومستوى الولاء التنظيمي لدى

التنظيمي لدى العاملين في المنظمات الإنسانية، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، واستخدم مقياس 
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مبحوثا من المنظمة بطريقة عشوائية، توصلت الدراسة إلى  (96)التماثل التنظيمي وزع على عينة متكونة من 
هذه المنظمات  أن لنتيجة مفادها مرتفع، كما توصلت الدراسة تنظيمي وولاء تنظيميا أن العاملين لديهم تماثلا

يبذلون جهدا  والموظفين من القيم الإنسانية التي تجعل من العاملينهامة تعتمد في الأساس على مجموعة 
نجاح العمل  ل التنظيمي والولاء يسهمان فيكل من التماثتوصلت الدراسة إلى أن مفهوم  أيضاأكثر، 

 المؤسسي.

 (:2003د،دراسة )رشي. 16.1.6

ـــــــــــل التنظيمـــــــــــي " :الموســـــــــــومة ب       ـــــــــــة والتماث ـــــــــــة التنظيمي ـــــــــــى الدراســـــــــــةهـــــــــــدفت " الهوي توضـــــــــــيح  إل
التطبيق علــــــــــى أعضــــــــــاء هيئــــــــــة بجامعــــــــــة الهويــــــــــة التنظيميــــــــــة والتماثــــــــــل التنظيمــــــــــي بــــــــــكــــــــــل مــــــــــن مفهــــــــــوم 

، معرفـــــــــــــة مســـــــــــــتوى التماثـــــــــــــل التنظيمـــــــــــــي مـــــــــــــع القســـــــــــــم الأكـــــــــــــاديمي للعضـــــــــــــو مقارنـــــــــــــة الملـــــــــــــك ســـــــــــــعود
ـــــــــــــق  ـــــــــــــي الدراســـــــــــــة، ولتحقي ـــــــــــــل التنظيمـــــــــــــي للجماعـــــــــــــة، اســـــــــــــتخدم المـــــــــــــنهج الوصـــــــــــــفي ف بمســـــــــــــتوى التماث

وبنـــــــــاء خلفيـــــــــة نظريـــــــــة تـــــــــم الاســـــــــتعانة بمقيـــــــــاس كـــــــــل مـــــــــن التماثـــــــــل التنظيمـــــــــي والـــــــــذي أهـــــــــداف الدراســـــــــة 
ومقيــــــــاس الهويـــــــــة التنظيميـــــــــة تـــــــــم تـــــــــوزيعهم بطريقـــــــــة  (ية)الـــــــــولاء، التشـــــــــابه، العضـــــــــو يضــــــــم ثـــــــــلاث أبعـــــــــاد 
ــــــــــــى بعــــــــــــض النتــــــــــــائج ومنهــــــــــــا، أن مســــــــــــتوى  (256)عشــــــــــــوائية قوامهــــــــــــا  مبحوثــــــــــــا، توصــــــــــــلت الدراســــــــــــة إل

التماثــــــــــل التنظيمــــــــــي الكلــــــــــي لأعضــــــــــاء مجموعــــــــــة العمــــــــــل ومــــــــــع المنظمــــــــــة كــــــــــان قويــــــــــا نســــــــــبيا، بيــــــــــد أن 
القســــــــــــم أعلــــــــــــى مــــــــــــن مســــــــــــتوى التماثــــــــــــل مــــــــــــع  علــــــــــــى مســــــــــــتوىالتماثــــــــــــل التنظيمــــــــــــي  متغيــــــــــــر مســــــــــــتوى

لأفــــــــــــــراد فــــــــــــــي المنظمــــــــــــــة زاد مســــــــــــــتوى تمــــــــــــــاثلهم الفعليــــــــــــــة ل خدمــــــــــــــةالكلمــــــــــــــا زادة مــــــــــــــدة  أيالمنظمــــــــــــــة، 
 .التماثل التنظيمي يزداد بازدياد سنوات الخبرة أن أيالتنظيمي 
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 الدراسات المتعلقة بقيم العمل:. 2.6

 (:2023ل، . دراسة )كما1.2.6

عمــل وعلاقتهــا بكــل مــن الثقافــة التنظيميــة والالتــزام التنظيمــي لــدى مــوظفي الإدارة قــيم ال " :الموســومة ب      
ــة"  ــديات الجلف ــبعض بل ــة ب العلاقــة بــين قــيم العمــل و كــل مــن الثقافــة التعــرف علــى  هــدفت الدراســة إلــىالمحلي

عمــل والثقافــة التنظيميــة مــا مســتوى كــل مــن قــيم ال، مــوظفي الإدارة العموميــةلــدى  التنظيميــة والالتــزام التنظيمــي
 ، هـــل يختلـــف مســـتوى قـــيم العمـــل لـــدىمـــوظفي الإدارة المحليـــة بـــبعض بلـــديات الجلفـــة والالتـــزام التنظيمـــي لـــدى

بــاختلاف بعــض متغيــراتهم الشخصــية) الســن، الجــنس، الاقدميــة،  مــوظفي الإدارة المحليــة بــبعض بلــديات الجلفــة
قـيم  اسـتبانةتـم الاعتمـاد علـى  الدراسـة أهدافالمستوى التعليمي(، استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، ولتحقيق 

( 350)مـن الالتزام التنظيمي كما تم اختيار العينة العنقودية والمتكونة  استبانةالثقافة التنظيمية،  استبانةالعمل، 

مـن ، في تحليل النتااج  (spssv 25)كما تم الاعتماد على برنامج المعالجة الإحصائية للعلوم الاجتماعيـة  مفردة،
بين أهـم النتـائج التـي خلصـت إليهـا الدراسـة مـا يلـي: عينـة الدراسـة تتمتـع بمسـتوى مرتفـع مـن قـيم العمـل، وجـود 

عينة الدراسة، وجود علاقة بين قيم  أفرادوالالتزام التنظيمي لدى علاقة بين قيم العمل وكل من الثقافة التنظيمية 
مسـتوى  أن إلـىتـم التوصـل الالتزام التنظيمي،  فـي حـين مية، وجود علاقة بين قيم العمل و العمل والثقافة التنظي

جـــنس والاقدميـــة والمســـتوى التعليمـــي، يختلـــف مســـتوى قـــيم العمـــل لـــدى يختلـــف بـــاختلاف الســـن وال  لقـــيم العمـــ
مــوظفي الإدارة المحليــة بــبعض بلــديات ولايــة الجلفــة بــاختلاف الســن، يختلــف مســتوى قــيم العمــل لــدى مــوظفي 

يختلــف مســتوى قــيم العمــل لــدى مــوظفي الإدارة  الإدارة المحليــة بــبعض بلــديات ولايــة الجلفــة بــاختلاف الجــنس،
العمـل لـدى مـوظفي الإدارة المحليـة يختلـف مسـتوى قـيم  المحلية ببعض بلديات ولايـة الجلفـة بـاختلاف الاقدميـة،
 ببعض بلديات ولاية الجلفة باختلاف المستوى التعليمي.

 (:2021 ،. دراسة )عبيدات2.2.6

لـدى المـوظفين الإداريـين فـي مـديريات التربيـة والتعلـيم بمحافظـة اربـد "  " قيم العمل السائدة: المعنونـة ب      
علـى المـوظفين الإداريـين مـن  أفراد العينة البحثية العمل السائدة لدىلتعرف على مستوى قيم الدراسة ل استهدفت
ــيم بمحافظــة اربــد، محاولــة مــديريات التربيــةمســتوى  بقــيم  الإداريــينالكشــف عــن مســتوى التــزام المــوظفين  والتعل

ومـــن اجـــل تحقيـــق  الدراســـة المـــنهج الوصـــفي، مـــدتعتعلـــى مســـتوى مـــديريات التربيـــة والتعلـــيم، االعمـــل الســـائدة 
أيضــا تــم الاعتمــاد  مفــردة بطريقــة عشــوائية، (155)قــيم العمــل وزعــت علــى  اســتبانةأهــداف الدراســة تــم اســتخدام 

مســتوى قــيم العمــل  أن إلــىنتــائج الدراســة  أشــارت، (Spss)علــى برنــامج المعالجــة الإحصــائية للعلــوم الاجتماعيــة
 أيضا كانت أبعاد قيم العمل كلها مرتفعة. مرتفعا،بمديريات التربية  الإداريينلدى الموظفين 
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 (:2020 هاجر،. دراسة )3.2.6

المهني وعلاقته بقـيم العمـل دراسـة مقارنـة بـين القطـاع العـام والخـاص الطموح  "مستوى  : الموسـومة ب       
بـين مسـتوى  الارتباطيـةالعلاقـة  نـوع الكشـف عـن اسـتهدفت الدراسـة إلـى بسكرة"بولاية لدى الموظفين الإداريين 

كقطـاع بسكرة في مديرية الخدمات الاجتماعية بولاية قيم العمل لدى الموظفين مستوى المهني و الطموح كل من 
كـل مـن العلاقـة الارتباطيـة بـين  مـدىالتعـرف علـى بسـكرة كقطـاع خـاص، عام، ومؤسسة الإخوة عموري بولايـة 

العلاقـة الارتباطيـة بـين   مسـتوى علـىأيضـا التعـرف  كـذلك بعد القيم الأخلاقيـة للعمـل،مستوى مستوى الطموح و 
التعــرف علــى العلاقــة الارتباطيــة بــين مســتوى الطمــوح أيضــا  بعــد القــيم الاجتماعيــة، مســتوى مســتوى الطمــوح و 

بين القطاع العام والخاص من  ما إذا كانت توجد فروق إحصائية كشف عن، بعد القيم المعرفية للعملمستوى و 
ألارتباطي والمنهج الوصفي المقـارن، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي وقيم العمل،  ناحية مستوى الطموح

وتحقيقــا لأهــداف الدراســة تــم اســتخدام اســتبيان خــاص بــالطموح المهنــي ومقيــاس خــاص بقــيم العمــل تــم تــوزيعهم 
صــائية للعلــوم كمــا تــم الاعتمــاد علــى برنــامج المعالجــة الإح مفــردة بشــكل مقصــود، (98)علــى عينــة متكونــة مــن 

بـــين دالـــة إحصـــائيا ، توصـــلت الدراســـة إلـــى وجـــود علاقـــة ارتباطيـــه النتااااج  فـــي تحليـــل (Spssv20)الاجتماعيـــة 
وجود درجة منخفضة من قيم العمل لـدى الطموح المهني وقيم العمل لدى الموظفين في القطاع العام والخاص، 

فـــروق دالـــة إحصــــائيا فـــي مســـتوى قـــيم العمـــل لـــدى المـــوظفين تعــــزى  وجـــودالقطـــاع العـــام والخـــاص،  مـــوظفي
   لمتغيرات)الجنس، السن، الاقدمية، نوع القطاع(.

 (:2020)سلمى، دراسة  .4.2.6   

ــة لــدى  :ســومة بالمو         ــة التنظيمي ــة ســلوك المواطن ــيم العمــل وعلاقتهــا بتنمي ــيم المتوســط  أســاتذة" ق التعل
عينـة مـن بـين قـيم العمـل وسـلوك المواطنـة لـدى  الارتباطيـة لكشف عن العلاقـةل الدراسةهدفت ببريان، الجزائر" 

ف علـى مسـتوى كـل مـن قـيم العمـل وسـلوك المواطنـة التعـر  محاولـة أيضـا، أساتذة التعليم المتوسـط بمدينـة بريـان
إحصـائيا بـاختلاف كـل  ، كما هدفت كذلك للتعرف على الفروق الدالـةالعينة البحثية للدراسة أفرادلدى  التنظيمية

متغيـرات الجــنس، الســن، الاقدميـة، اعتمــدت الدراســة علــى المـنهج الوصــفي التحليلــي، ومـن اجــل تحقيــق أهــداف 
مفـردة بطريقـة  (130)الدراسة تم استخدام استبيان قيم العمل و استبيان المواطنة التنظيمية على عينة مكونة مـن

، النتاج  في تحليل (Spssv22)الجة الإحصائية للعلوم الاجتماعية عشوائية، حيث تم الاعتماد على برنامج المع
قيم العمل وتنمية  مستوى بين تائج منها: توجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائيةم التوصل إلى جملة من النت

المتوسـط كـان سـاتذة التعلـيم قيم العمل لـدى أ مستوى لدراسة،البحثية ل عينةأفراد السلوك المواطنة التنظيمية لدى 
 كــل مــن ســاتذة التعلــيم المتوســط تعــزى لمتغيــرلأقــيم العمــل  ىمتوســط، لا توجــد فــروق دالــة إحصــائيا فــي مســتو 
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قـيم العمـل لـدى أسـاتذة التعلـيم المتوسـط تعـزى لمتغيـر  ىالجنس والسـن، لا توجـد فـروق دالـة إحصـائيا فـي مسـتو 
  والمؤهل العلمي.الاقدمية، 

 :(2019، مزيانو رفاف ) دراسة . 5.2.6   

دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية للسـيارات  -قيم العمل في ظل متغيري الخبرة و الرتبة المهنية" :بعنوان       
أفراد العينة البحثية مـن الدراسة إلى التعريف على مستوى قيم العمل لدى  تهدفاست، "الصناعية، ببشار الجزائر

 والرتبـة المهنيـة، ،الخبـرة المهنيـة اتبشار، على ضوء متغيـر  بمدينةعمال المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية 
تـم تطبيـق مقيـاس  البحثية ولغرض تحقيق أهداف الدراسة ،لأنه الأنسب المنهج الوصفيعلى  اعتمدت الدراسة 

مفـردة مـن  (50)قوامهـابحثية  على عينة المقياس  طبق  ،ثباتالو  صدقال عملية قيم العمل وذلك بعد التأكد من
أسفرت نتائج ، (Spss)تم الاعتماد على برنامج المعالجة الإحصائية للعلوم الاجتماعية ، بطريق عشوائية المعال

قيمة مستوى  القيمة ألاجتماعية ومستوى القيمة الاقتصادية و مستوى في دالة إحصائيا وجود فروق  عنالدراسة 
فـي  المهنيـة لمتغيـر الخبـرة ةجعار دالة إحصائيا فروق  هناك لم تكن ،المهنية للعمل ترجع لمتغير الخبرةالانتماء 

 كــذلك  قيمــة الفخــر بالعمــل وقيمــة الســعي للترقــي وقيمــة الدافعيــة الانجــاز وقيمــة الانتمــاء للعمــل، كمــا لــم تظهــر
وجـود الدراسـة  نتـائج ة المهنيـة، وأظهـرت لمتغيـر الرتبـفي قيمة السـعي للترقـي ترجـع  ذات دلالة إحصائية فروق
وقيمــة الانتمــاء  للإنجــازة الاجتماعيــة والقيمــة الدافعيــة فــي القيمــة الاقتصــادية والقيمــ ذات دلالــة إحصــائية فــروق
تبعـا  ةوالرتبـة المهنيـة، قيمـة الفخـر بالعمـل وقيمـة السـعي للترقيـ المهنية للتفاعل بين متغيري الخبرة ةجعار للعمل 

 الخبرة المهنية، المؤهل العلمي. ،الجنس، والسن للمتغيرات

 (:2018عجال، دراسة ) .6.2.6  

العلـــوم  بجــودة التعلــيم العــالي لــدى هيئــة التــدريس فــي كليــة" القــيم الســلوكية وعلاقتهــا : الموســومة ب      
الالتـزام بمسـتوى  متغيـر استكشـاف درجـة محاولـة إلـىهدفت الدراسـة اسـت"  معة بسـكرةوالاجتماعية جا الإنسانية

الدراسـة  مـدتعتبجامعـة بسـكرة، افـي كليـة العلـوم الإنسـانية والاجتماعيـة هيئة التـدريس أفراد م السلوكية لدى يالق
قـيم العمـل وزعـت علـى  اسـتبانةتـم اسـتخدام  البحثيـة الدراسةأهداف  اجل تحقيق ومن المنهج الوصفي الميداني،

عاليـة بـين  جملة من النتائج منها: وجود علاقة إلى، توصلت الدراسة مفردة بطريقة عشوائية (100)عينة قدرها 
وجــود علاقــة ارتباطيــه طرديــة  ،عينــة الدراســة أفــرادمسـتوى لدرجــة الالتــزام ومســتوى القــيم الســلوكية الســائدة  لــدى 

توجـــد علاقـــة لا  عينـــة الدراســـة، لأفـــرادبـــين مســـتوى القـــيم الأخلاقيـــة وجـــودة التعلـــيم العـــالي  إحصـــائيادالـــة  قويـــة
وجـــود علاقـــة الدراســـة،  لـــدى أفـــراد عينـــة ارتباطيـــه طرديـــة موجبـــة دالـــة إحصـــائيا بـــين مســـتوى القـــيم الاجتماعيـــة

ارتباطيه طردية موجبة قوية بين مستوى القيم المهنية وجودة التعليم العالي لدى أفراد عينة الدراسة، توجد فـروق 
 لدى أفراد عينة الدراسة. لسلوكيةدالة إحصائيا في درجة الالتزام بمستوى القيم ا
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 (:2017 ،دراسة )شبي . 7.2.6  

ن المتوسـط والثـانوي فـي ضـوء بعـض " قيم العمل لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية للطـوري : بعنوان      
سـاتذة التربيـة البدنيـة لعينـة مـن أعلى قيم العمل بالنسـبة دفت الدراسة إلى التعرف استه " بولاية ورقلة لمتغيراتا

التعرف على درجة التفاوت في قيم العمل بين أسـاتذة التربيـة البدنيـة بحكـم محاولة  للطورين الثانوي والمتوسط، 
الطــورين فــي  التربيــة البدنيــة د فــروق دالــة إحصــائيا بــين أســاتذةهــل توجــاخــتلاف الطــورين الثــانوي والمتوســط، 

بمتغيـر الخبـرة المهنيـة، اعتمـدت  علاقـة متغيـر قـيم العمـل التعرف علىل، قيم العم متغير الثانوي والمتوسط في
مفـردة مـن  (76)قـيم العمـل وزعـت علـى  اسـتبانةتـم اسـتخدام الدراسة المنهج الوصـفي، ولتحقيـق أهـداف الدراسـة 

ـــامج المعالجـــة الإحصـــائية للعلـــوم  ـــم الاعتمـــاد علـــى برن ـــة ورقلـــة، ت ـــانوي والمتوســـط بمدين أســـتاذا مـــن التعلـــيم الث
الطــور  التربيــة البدنيــة مســتوى قــيم العمــل كــان مرتفــع عنــد أســاتذةأن  توصــلت الدراســة إلــى ،(Spss)الاجتماعيــة 
الطــور التربيــة البدنيــة للطــور الثــانوي و ل بــين أســاتذة فــروق دالــة إحصــائيا فــي مســتوى قــيم العمــ وجــود المتوســط،
 انــه لا تختلــف قــيم العمــل بــاختلاف لصــالح أســاتذة الطــور المتوســط، كمــا خلصــت نتــائج الدراســة إلــى المتوســط

 المؤهل العلمي.، الخبرة المهنية، الجنس، السن متغير كل من

 (:2017البادري دراسة ) .8.2.6   

" قيم العمل السائدة وعلاقتها بالتوافق المهني لدى عينة من موظفي وزارة التربية والتعليم  : الموسـومة ب      
بـالتوافق المهنـي لـدى  الارتباطيـة قيم العمـل السـائدة وعلاقتهـا التعرف على إلىهدفت الدراسة "،  بسلطنة عمان

ـــات مـــن مـــوظفيبحثيـــة  عينـــة  ـــيم بســـلطنة عمـــان"،  وموظف عتمـــدت الدراســـة علـــى المـــنهج ا وزارة التربيـــة والتعل
قيم العمل وأخرى من اجل قياس مستوى  استبانةالوصفي التحليلي، ومن اجل تحقيق أهداف الدراسة استخدمت 

مفــردة يمثلــون مــوظفي وزارة التربيــة والتعلــيم، كمــا تــم الاعتمــاد علــى برنــامج  (130)التوافــق المهنــي وزعــت علــى
الدراسة أن مسـتويات  المتوصل إليها من خلال نتائجالأظهرت ، (Spss)المعالجة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

الوزارة عالية، وجـود علاقـة ارتباطيـه  قطاع التوافق المهني السائدة لدى موظفي مستويات متغير قيم العمل وكذا
ت كـل وجـود فـروق فـي مسـتويا إلـى أيضـا توصلت النتـائج التوافق المهني، متغيرموجبة بين متغير قيم العمل و 

 الإناث.  فئة من قيم العمل والتوافق المهني لصالح
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 (2016الشايب دراسة ) .9.2.6
 فـيهـدفت الدراسـة "  التعلـيم الابتـدائي فـي ضـل بعـض المتغيـرات لأسـاتذةمستوى قـيم العمـل  " : المعنونة ب   

ــــيم العمــــل  ــــى مســــتوى ق ــــدائي ســــاتذةلأالتعــــرف عل ــــيم الابت ــــة علاقــــة ، التعل ــــيمكــــذلك معرف ــــل العمــــ ق  متغيرات الب
بــين متوســطات  إحصــائيا، وجــود فــرق دال كــل مــن الجــنس، الخبــرة المهنيــة، التخصــص الدراســيالديمغرافيــة ل

أســاتذة عينــة فــي مســتوى قــيم العمــل لــدى  إحصــائيافــروق دالــة وجــود  ،درجــات قــيم العمــل لــدى أســاتذة التعلــيم 
اعتمــدت الدراســة المــنهج الوصــفي،  الدراســي،راســة بــاختلاف كــل مــن جنســهم خبــرتهم المهنيــة وتخصصــهم الد

مفردة من أستاذ وأستاذة التعلـيم  (103)علىتم استخدام مقياس قيم العمل وزع ومن اجل تحقيق أهداف الدراسة 
الابتــدائي بمدينــة ورقلـــة بطريقــة عشـــوائية، تــم الاعتمـــاد علــى برنـــامج المعالجــة الإحصـــائية للعلــوم الاجتماعيـــة 

(Spss)، د علاقـة وجـت لا ارتفـاع فـي مسـتوى قـيم العـاملين لـدى أسـاتذة التعلـيم الابتـدائي،نتـائج الدراسـة  أظهـرت
، سـاتذة التعلـيم الابتـدائيلأ والتخصـص الدراسـي ارتباطيه دالة إحصائيا بين قـيم العمـل ومتغيـري الخبـرة المهنيـة

أظهرت النتائج  والجنس، متغير للعمل و وجود علاقة ارتباطيه بين القيم الاقتصادية النتائج كذلك كما أظهرت 
  عينة الدراسة. أفرادوقيم العمل لدى  المستوى التعليمي ،الجنس متغير كل من عدم وجود علاقة بين أيضا

  :(Gorenak & Ferjan, 2015)دراسة  .10.2.6
 :المعنونة ب  

  " The Influence of Organizational Values on Competencies of Managers"                         

ى التعـرف دفت الدراسـة إلـاسـته" تأثير القيم التنظيمية على كفاءات المديرين"  :العربيـة ب اللغة المترجمة إلى
أيضـا هـل يوجـد المنظمـة ومـدى تأثيرهـا علـى كفـاءات المـديرين فـي سـلوفينيا،  على مسـتوى القـيم التنظيميـة فـي

تأثير ذو دلالة إحصائية للقيم التنظيمية على كفـاءات المـديرين، اعتمـدت الدراسـة المـنهج الوصـفي، ومـن اجـل 
 (388)هاالقيم التنظيمية لغرض اختبار الارتباط وزعت على عينة قدر  استبانةتحقيق أهداف الدراسة تم تصميم 

مفردة بطريقة عشوائية، توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها: وجود تأثير لكـل قيمـة مـن عناصـر القـيم 
الأخلاقيـات( وكفـاءات المـديرين بعـد العمـلاء، بعـد الابتكـار،  بعد المسؤولية، بعد الجودة،بعد  التنظيمية وهي )

، الســلوك ألابتكــاري، اتمثلــة فــي )ضــمان الجــودة، المســؤوليتمــن خــلال العلاقــة المباشــرة للأنمــاط الســلوكية والم
أهميـة القـيم ة ديـاز المـديرين و لقيم التنظيمية على كفـاءات ا لمتغير تم إثبات وجود تأثير كماالسلوك الأخلاقي(، 

الســن، الجــنس، عــدد  :)متغيــرات كــل مــن إلــىدال إحصــائيا علــى ســلوك المــديرين يعــزى الــتــأثير الو  التنظيميــة،
 .(سنوات الخبرة، المستوى التعليمي
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 (:2015دراسة )دويفي، . 11.2.6
اســتهدفت  " " المكونــات العامليــة لمقيــاس قــيم العمــل لــدى أســاتذة التعلــيم المتوســط بالمديــة :الموســومة ب    

مكونـات عامليـه ثنائيـة  الدراسة إلـى التأكـد مـن جـل المقـاييس الفرعيـة للمقيـاس الخـاص بقـيم العمـل ينطـوي علـى
مـن أسـاتذة التعلـيم المتوسـط، اعتمـد الدراسـة علـى المـنهج الوصـفي لاتفاقـه مهـا هـداف الدراسـة،  البعد لدى عينة

مفــردة ضــمت  (311)ولتحقيــق أهــداف الدراســة اعتمــد الباحــث علــى مقيــاس قــيم العمــل علــى عينــة متكونــة مــن 
 (Spss)عتماد على برنامج المعالجة الإحصـائية للعلـوم الاجتماعيـة تم الا أساتذة التعليم المتوسط بمدينة المدية،

فـي معالجـة البيانــات، توصـلت الدراسـة إلــى جملـة مــن النتـائج منهـا: وجــود مكونـات عالميـة خاصــة بمقيـاس قــيم 
تمثلـت فـي العامـل الأول )بعـد القيمـة الصـريحة(، ومـن خلالـه  العمل لدى أساتذة التعلـيم المتوسـط بمدينـة المديـة

، الفخــر بالعمــل، أفضــلية العمــل، الانتمــاء للعمــل، أمــا العامــل للإنجــازتتشــبع المقــاييس الفرعيــة التاليــة: الدافعيــة 
جيـة فـي ة، الاندماقتصـاديوتتشـبع منـه بالمقـاييس التاليـة: قـيم اجتماعيـة، قـيم االثاني يضم بعد القيمـة الضـمنية، 

لترقية في العمل، كما تنطوي المكونات العاملية ثنائية العامل لمتغيـر قـيم العمـل علـى عـدة العمل، السعي وراء ا
التعلـــيم المتوســـط بمدينــة المديـــة وهــذا باســـتخدام أســـلوب  أســاتذةمؤشــرات مطابقـــة بشــكل جيـــد مـــع بيانــات عينـــة 

 التحليلي ألعاملي ألتوكيدي. 

 :(Gorenak & Ferjan, 2015) د أهميـة القـيم يـاتنظيميـة علـى كفـاءات المـديرين وتز وجـود تـأثير للقـيم ال
متغيــرات كــل مــن الســن، الجــنس، عــدد  إلــىالتنظيميــة، وتــؤثر تــأثير دال إحصــائيا علــى ســلوك المــديرين يعــزى 

 سنوات الخبرة، المستوى التعليمي.
 :(Fabian & Simon, 2012)دراسة  .12.2.6

 :الموسومة ب    

" Work Valuse Job Satisfaction and Organazational Commitment in China " 

 ىالدراســة إلــهــدفت " قــيم العمــل والرضــا الــوظيفي والالتــزام التنظيمــي فــي الصــين"  :ترجمتهــا إلــى العربيــة      
ذوي الياقـــات ي و الالتـــزام التنظيمـــي للعـــاملين، التعـــرف علـــى العلاقـــة بـــين متغيـــر قـــيم العمـــل و الرضـــا الـــوظيف

هل توجد علاقة ايجابية بين  البيضاء والذين تمت عملية توظيفهم من قبل شركات الاستثمار الأجنبي بالصين،
اعتمد الدراسـة علـى المـنهج الوصـفي لاتفاقـه وتماشـيه مـع هـداف  فردية الموظفين ورضاهم عن تقييمات الأداء،
كل من قـيم العمـل والرضـا الـوظيفي وكـذا الالتـزام التنظيمـي  استبانةالدراسة، لتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام 

شـــركات ســـيارات مختلفـــة، كمـــا تـــم  (07)مســـتجوب مـــن ذوي الياقـــات البيضـــاء يعملـــون فـــي (200)وزعـــت علـــى 
فــي معالجــة البيانــات، توصــلت الدراســة  (Spss)الاعتمــاد علــى برنــامج المعالجــة الإحصــائية للعلــوم الاجتماعيــة 

نتائج أهمها: أنها لم تجد أن قيم العمل لها تأثير مباشر على الالتزام التنظيمي، كما أظهرت إلى مجموعة من ال
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لمتغيــر الرضــا الــوظيفي تتوســط فــي العلاقــة بــين قــيم العمــل والتــزامهم الجوانــب المختلفــة  نتــائج الدراســة كــذلك أن
  التنظيمي.

 (:2010دراسة )عجال،  .13.2.6

ة هـل ل توجـد معرفـ إلـى اسـتهدفت الدراسـة" القيم التنظيمية وعلاقتها بجودة التعليم العلـي "،  :الموسومة ب     
علاقة ارتباطيه بين مستوى القيم التنظيمية السائدة و مستوى جودة التعليم العالي داخل الجامعة وما طبيعة هذه 

 اسـتبانةتـم اسـتخدام  ولتحقيـق أهـداف الدراسـةت الدراسة المنهج الوصفي التحليلـي لأنـه الأنسـب، اعتمد العلاقة،
مفـردة مـن أسـاتذة جامعـة قسـنطينة، تولـت الدراسـة إلـى مجموعـة  (100)قيم العمل وزعت بطريقة عشوائية علـى 

نحــو مســتوى قــيم إدارة البحثيــة طرديــة موجبــة بــين أراء عينــة الدراســة  ارتباطيــة مــن النتــائج أبرزهــا: وجــود علاقــة
ومستوى جودة التعلـيم  ارتباطيه موجبة بين أراء عينة الدراسة نحو مستوى قيم إدارة المهام، الإدارة، وجود علاقة

ات ومســتوى جــودة التعلــيم قــيم إدارة العلاقــ كــل مــن مســتوىبــين العــالي، وجــود علاقــة ارتباطيــه طرديــة موجبــة 
ومسـتوى جـودة  إدارة المهـام موجبة بين أراء عينة الدراسـة نحـو مسـتوى قـيمطردية د علاقة ارتباطيه العالي، توج

  التعليم العالي.

 (:2009. دراسة )العتيبي، 14.2.6

" القيم التنظيمية السائدة في مؤسسات التعليم والتدريب العـالي والتقنـي والمهنـي بالمدينـة  :المعنونـة ب     
والمهنـي  والتـدريب العـالية التعرف على القيم التنظيمية السائدة في مؤسسات التعليم استهدفت الدراس، " المنورة

والتدريســية بكليــة الســياحة والفندقيــة بالمدينــة علــى جميــع أعضــاء الهيئــة التدريبيــة  ظيميــةوفقــا لمقيــاس القــيم التن
ولتحقيق الأهداف البحثية للدراسة المنورة، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لأنه المنهج الأنسب، 

مفــردة بطريقــة عشــوائية، تــم الاعتمــاد علــى  (53)التنظيميــة علــى عينــة متكونــة مــن القــيم  اســتبانةتــم اســتخدام 
 إليهـافي معالجة البيانات، من أهم النتائج التي توصلت  (Spss)برنامج المعالجة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

إلـى انـه لا توجـد فـروق : أن درجة ممارسة القيم التنظيمية أفراد العينة كانت مرتفعة، كما توصلت أيضـا الدراسة
دالــة إحصــائيا بــين متوســطات إجابــات المبحــوثين حــول متغيـــر القــيم التنظيميــة الســائدة لــدى أفــراد العينــة وفقـــا 

  الوظيفة، أو المؤهل العلمي، أو القسم العلمي. السن، الجنس، لمتغيرات
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 :(Li Lu Wan, 2008) دراسة .15.2.6

 الموسومة ب: 

 " The Impact Of Demographic Fectors On Work Values And Ther 

Administrative Implications " . 

اسـتهدفت "  قـيم العمـل وتضـميناتها الإداريـةغرافيـة علـى العوامـل الديمتـأثير  " :ب المترجمـة بالغـة العربيـة   
غرافيـة لقـيم العمـل وتضـميناتها الإداريـة،، تـم الاعتمـاد علـى المـنهج ى مـدى تحديـد تـأثير العوامـل الديمة إلـالدراس

( 316)الوصــفي فــي الدراســة، ولتحقيــق أهــداف الدراســة تــم اســتخدام مقيــاس قــيم العمــل، وتــم إجــراء مســح علــى 

 فــي معالجــة البيانــات، (Spss)علــى برنــامج المعالجــة الإحصــائية للعلــوم الاجتماعيــة  ت الدراســةمبحــوث، اعتمــد
مستوى قيم العمـل لـدى أفـراد العينـة كـان مرتبطـا بزيـادة العمـر  أنلت الدراسة إلى جملة من النتائج أبرزها: توص

بحيث انه كلما كان الموظف أقـدم كانـت قـيم العمـل لديـه جـد عاليـة، أيضـا والتعليم والمستوى الوظيفي والجنس، 
كــذلك كــان معــدل إدراك المــديرين لمتغيــر قــيم كلمــا زاد المســتوى التعليمــي لــدى الموظــف زادت قــيم العمــل عنــده، 

العمـل أعلــى مــن المرؤوســين، والــذكور مـن المرؤوســين قــيم العمــل لــديهم أعلـى مــن الإنــاث، كمــا كشــفت الدراســة 
ل لــدى أيضــا أن متغيــر كــل مــن قــيم العمــل، الجــنس، المســتوى التعليمــي كلهــا مؤشــرات هامــة بالنســبة لقــيم العمــ

 .المرؤوسين من عينة الدراسة

 : (Vogds, 2010). دراسة16.2.6

 الموسومة ب:   

" Perceptions of Organizational Values and Culture at Various levels of 

an Organization in U.S.A " 

إدراك القـيم التنظيميـة والثقافيـة فـي مختلـف المسـتويات الإداريـة فـي المنظمـة  " اللغـة العربيـة إلـىالمترجمـة    
  " الأمريكية

 متغيــر التباينـات والاختلافـات فـي تصــورات فئـة عماليـة معينـة حـولكـل معرفــة محاولـة  هـدفت الدراسـة إلـى      
ثلاثــــة للمنظمــــة، اعتمــــدت الدراســــة المــــنهج متغيــــر الثقافــــة التنظيميــــة الســــائدة فــــي مســــتويات القــــيم التنظيميــــة و 

 واســتبانةكــل مــن القــيم التنظيميــة  اســتبانةم ومــن اجــل تحقيــق أهــداف الدراســة تــم اســتخداالإحصــائي التحليلــي،  
أفـــراد مـــن كـــل مســـتوى إداري فـــي المعهـــد  (05)مفـــردة بواقـــع  (15)وزعـــت علـــى عينـــة قـــدرها  الثقافـــة التنظيميـــة

التعليمي، توصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها: انه توجد تصورات مختلفـة مـن القـيم التنظيميـة بـين المسـتويات 
الإدارية  المختلفة داخـل المؤسسـة، كمـا توصـلت الدراسـة أيضـا إلـى وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائية فـي القـيم 
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الخبــرة المهنيــة، كــل مــن الجــنس، المســتوى التعليمــي، الإداريــة المختلفــة تعــزى لمتغيــر التنظيميــة بــين المســتويات 
 التخصص.

 داع التنظيمي:خاصة بالإبدراسات . 3.6

 (:2021هبة فرحان، . دراسة )1.3.6

ــة التنظيميــة للقــادة وتحفيــز الإبــداع" العلاقــة بــين  :المعنونــة ب    الإداري لــدى العــاملين فــي جامعــة  العدال
ومســتوى الإبــداع العدالــة التنظيميــة  دراســة العلاقــة بــين أبعــادمحاولــة التعــرف و  ى هــدفت الدراســة إلــ"  الجــوف
بالإضـافة إلـى الدراســة الدراسـة المـنهج الوصـفي  ، اعتمــدتفـي جامعـة الجـوف والعـاملات لـدى العـاملين الإداري

الإبـــداع  واســتبانةكــل مــن العدالـــة التنظيميــة  اســتبانةالمســحية، ومــن اجــل تحقيـــق أهــداف الدراســة تــم اســـتخدام 
اعتمــدت الدراســة علــى برنــامج المعالجــة مفــردة،  (337)الإداري وزعــت بطريقــة عشــوائية علــى عينــة متكونــة مــن 

ومعالجة البيانات، توصلت الدراسة إلى جملة من النتـائج نـذكر  تفريغفي  (Spss)الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
وجود علاقة ارتباطيه موجبة بـين مسـتوى العدالـة التنظيميـة ومسـتوى الإبـداع الإداري لـدى العـاملين محـل  منها:

ة التنظيميــة كمتغيــر متنبــئ لتحفيــز الصــدق الخــارجي للعدالــ أنالدراســة، كمــا عكســت البيانــات المتحصــل عليهــا 
يمكـن اعتبـار متغيـر  كمـافـي جامعـة الجـوف،  والعـاملات العـاملين العينة البحثيـة مـن أفراد لدى الإداري بداعالإ

 فيهم لتعزيز مستوى الإبداع الإداري.موردا جد قيم لموظالتنظيمية للقادة بجامعة الجوف  العدالة

 (:2021. دراسة )مرواني، 2.3.6

" اثر نظم المعلومات المعالجة أليا علـى الإبـداع التنظيمـي فـي ذات الطـابع العمـومي الإداري  :المعنونة ب   
ــاعي للعمــال الأجــراء بــالجزائر"  معرفــة  الدراســة  اســتهدفت)دراســة حالــة بالصــندوق الــوطني للضــمان الاجتم

 ظـيم الإداري  بالصـندوقوفق أسـاليب المعالجـة الآليـة فـي جـل أركـان التن يةمدى تجسيد نظم المعلوماتمناقشة و 
، محاولـة الكشـف فـيم إذا كانـت هنـاك علاقـة ارتباطيـه بـين الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء بالجزائر

وظهـــور نـــوع مـــن مســـتوى الإبـــداع التنظيمـــي علـــى أفـــراد عينـــة الدراســـة  يـــةهـــذا الواقـــع المجســـد لنظـــام المعلومات
 استبانةاعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، ولأجل تحقيق الأهداف البحثية للدراسة تم استخدام  بالتنظيم،

"، كما تـم أيضـا الاعتمـاد  قصديهمفردة بطريقة غير عشوائية "  (240)الإبداع التنظيمي علي عينة متكونة من 
تمـــن أهـــم  غ ومعالجـــة بيانـــات الدراســـة،تفريـــفـــي  (Spss)علـــى برنـــامج المعالجـــة الإحصـــائية للعلـــوم الاجتماعيـــة 

وجود علاقة ارتباطيه دالة إحصائيا بين نظام معالجة المعلومات أليا وبين  النتائج المتوصل إليها نذكر ما يلي،
، كمـا الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجـراء بـالجزائر مستوى الإبداع التنظيمي لدى أفراد عينة بالصندوق

 الإبداع التنظيمي ملموس لدى أفراد عينة الدراسة بالمؤسسة.تبين أن مستوى 
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  :(Tang and All, 2020). دراسة 3.3.6

  :المعنونة ب

" Perceived Organizational Support and Employye Creativity, the Median 

Role of Calling   "  

 استهدفت" التنظيمي " الدور الوسيط للاتصالالدعم التنظيمي والإبداع "  :اللغة العربية ب إلىالمترجمة    
ومتغير العلاقة بين كل من متغير الدعم التنظيمي ومتغير الإبداع التنظيمي اختبار مدى  اكذو دراسة اكتشاف ال

ومن  ،في تحليل ومناقشة بيانات الدراسةلأنه الأنسب  التحليلي اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي الاتصال،
الدعم التنظيمي والإبداع التنظيمي على عينة متكونة  استبانةاجل تحقيق الأهداف البحثية للدراسة تم استخدام 

 كما تم أيضا الاعتماد على برنامج المعالجة الإحصائية للعلوم الاجتماعية، مفردة بطريقة عشوائية (410)من 
(Spss) ،توجد علاقة  الدراسة إلى جملة من النتائج نذكر منها:توصلت  في تفريغ ومعالجة بيانات الدراسة

هناك اثر في  ارتباطيه دالة إحصائية بين الدعم التنظيمي والإبداع التنظيمي لدى العاملين أفراد عينة الدراسة،
يساهم الدعم التنظيمي في تنمية مستوى  مستوى الدعم التنظيمي على الإبداع لدى العاملين أفراد عينة الدراسة،

 الإبداع التنظيمي والاتصال التنظيمي لدى العمال أفراد عينة الدراسة داخل المنظمة.

 (:2019، ألصفديدراسة ) .4.3.6  

" اثر عملية خلق المعرفة على الإبداع التنظيمي في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي  :الموسومة ب    
لمؤسسـة لالإبـداع التنظيمـي متغيـر  خلـق المعرفـة علـى ة استهدفت الدراسة التعـرف علـى اثـر عمليـ"  في الأردن

بعــد لمتغيــر خلــق المعرفـة وهــي: )  مهمـة ، وقــد تناولــت الدراسـة أربعــة أبعــادالأردنبـالعامـة للضــمان الاجتمــاعي 
دراســـة أربعـــة أبعـــاد لمتغيـــر الإبـــداع مـــع الاســـتيعاب(، بعـــد التجســـيد، بعـــد التجميـــع، بعـــد التنشـــئة الاجتماعيـــة، 

اعتمـدت الدراسـة المـنهج الأصـالة(، بعد المرونة، بعد الحساسية للمشكلات، بعد الطلاقة، بعد التنظيمي وهي ) 
 واســتبانةخلــق المعرفــة،  اســتبانةلأنــه الأنســب للدراســة، ولتحقيــق أهــداف الدراســة تــم اســتخدام  التحليلــيالوصــفي 

مفـــردة بطريقـــة عشـــوائية، اعتمـــدت  (435)طريقـــة عشـــوائية علـــى عينـــة متكونـــة مـــن الإبـــداع التنظيمـــي وزعـــت ب
فـــي تفريـــغ ومعالجـــة البيانـــات، مـــن أهـــم  (Spss)الدراســـة علـــى برنـــامج المعالجـــة الإحصـــائية للعلـــوم الاجتماعيـــة 

مسـتوى وجـود اثـر دال إحصـائيا بـين مسـتوى عمليـة خلـق المعرفـة و النتائج التـي توصـلت إليهـا الدراسـة مـا يلـي: 
عـدم وجـود فـروق دال إحصـائيا فـي تقيـيم الأفـراد المبحـوثين لمسـتوى  الإبداع التنظيمي لدى أفـراد عينـة الدراسـة،

الأردن، عدم وجود فروق دال إحصائيا في تقيـيم في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في  الإبداع التنظيمي
الأردن تعزي لمتغيرات في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في  الأفراد المبحوثين لمستوى الإبداع التنظيمي

 .كل من النوع الاجتماعي، المستوى التعليمي، السن، عدد سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي
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 (:2019 عطية والبارقي،دراسة ). 5.3.6 

هــدفت "  العــاملين" الإبــداع التنظيمــي لــدى قــادة مــدارس محافظــة بــأرق مــن وجهــة نظــر : الموســومة ب  
مــن قــادة مــدارس محافظــة بــأرق مــن البحثيــة  عينــة الى الكشــف عــن مســتوى الإبــداع التنظيمــي لــدى إلــالدراســة 

لأنــه الأنســب للدراســة، ومــن اجــل تحقيـــق  التحليلــياعتمــدت الدراســة المــنهج الوصـــفي  وجهــت نظــر المعلمــين،
مفــردة  (573)الإبــداع التنظيمــي وزعــت علــى عينــة مكونــة مــن  اســتبانةالأهــداف البحثيــة للدراســة تــم  اســتخدام 

فـــي تفريـــغ  (Spss)اعتمـــدت الدراســـة علـــى برنـــامج المعالجـــة الإحصـــائية للعلـــوم الاجتماعيـــة  بطريقـــة عشـــوائية،
محافظـة بـأرق  لـديهم مسـتوى مرتفـع ب مـدارسالقـادة  أن ومعالجة البيانات، توصلت  نتائج الدراسـة إلـى مـا يلـي:

وجـود فـروق دالـة إحصـائيا فـي متوسـطات اسـتجابات أفـراد  من وجهة نظر العاملين، هذاع التنظيمي و من الإبدا
د فروق دالة إحصائيا في وجلا ت ،المرحلة التعليميةلاختلاف متغير تعزى العينة حول مستوى الإبداع التنظيمي 

وجــود فــروق تعــزى لاخــتلاف ســنوات الخبــرة، ينــة حــول مســتوى الإبــداع التنظيمــي متوســطات اســتجابات أفــراد الع
  .المؤهل العلميتعزى التنظيمي  الإبداعالعينة حول مستوى  أفرادفي متوسطات استجابات  إحصائيادالة 

 (:2018، آخرونو . دراسة )الباشا 6.3.6

 الســودان"عمليــات إدارة المعرفــة علــى الإبــداع التنظيمــي فــي شــركات الطيــران العامــة فــي " اثــر  :بعنــوان   
ة لـالعام العامـة عمليات إدارة المعرفة على الإبداع التنظيمي في شركات الطيـران استهدفت الدراسة التعرف على

لأنـه  التحليلـيكمـا اعتمـدت الدراسـة المـنهج الوصـفي  شركات نقـل جـوي بالسـودان، ةبستمجال النقل الجوي  في
إدارة المعرفـة  اسـتبانةالدراسة، ومن اجـل تحقيـق أهـداف الدراسـة البحثيـة تـم اسـتخدام الأنسب في تحليل وتفسير 

اعتمـدت الدراسـة علـى  مفـردة بطريقـة عشـوائية، (215)الإبداع التنظيمي وزعـت علـى عينـة قوامهـا  استبانةوكذا 
بـين أهـم النتـائج التـي  فـي تفريـغ ومعالجـة البيانـات، مـن (Spss)برنامج المعالجة الإحصـائية للعلـوم الاجتماعيـة 

لا توجــد علاقــة ارتباطيــه ذات دلالــة إحصــائية بــين عمليــات إدارة المعرفــة  توصــلت إليهــا الدراســة نــذكر مــا يلــي:
توجد فروق دالة إحصائيا في متوسطات استجابات أفـراد العينـة بـين  والإبداع التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة،

الســـن، الجـــنس، ســـنوات الخبـــرة،  تعـــزى لاخـــتلاف،الإبـــداع التنظيمـــي  لمعرفـــة ومســـتوىكـــل مـــن عمليـــات إدارة ا
  المؤهل العلمي.
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 (:2018، راوية الشبول) . دراسة7.3.6

ــيم تجــاه  :المعنونــة ب    " مســاهمات الســمات الابتكاريــة لــدى القــادة التربــويين فــي مــديريات التربيــة والتعل
ـــي الأردن"  ـــداع الإداري ف الابتكاريـــة لـــدى القـــادة الســـمات   مســـاهمة مـــدى التعـــرف علـــىســـتهدفت الدراســـة االإب

تحمل بعد من خلال قياس كل من  انطلاقا، مديريات التربية والتعليم تجاه الإبداع الإداري في الأردنبالتربويين 
كما اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلـي  ،سمة الاتصال والتواصل مع الآخرين سمة التعاون، المسؤولية،

الســمات  اســتبانةدام لأنــه الأنســب فــي تحليــل نتــائج الدراســة، ومــن اجــل تحقيــق أهــداف الدراســة البحثيــة تــم اســتخ
اعتمـــدت  مفـــردة بطريقـــة عشـــوائية، (152)الإبـــداع الإداري وزعـــت علـــى عينـــة متكونـــة مـــن  واســـتبانةالابتكاريـــة 

فـي تفريـغ ومعالجـة البيانـات، مـن بـين أهـم  (Spss)لمعالجة الإحصائية للعلوم الاجتماعيـة الدراسة على برنامج ا
جاءت متوسطات إجابات القادة التربويين على أبعاد الإبداع الإداري  النتائج التي توصلت إليها الدراسة ما يلي:

يتعلـق  بـين اسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة، فيمـا 0.05ة عند مسـتوى الدلالـ دالة إحصائيامرتفعة، لا توجد فروق 
تجـاه مسـتوى الإبـداع الإداري تبعـا لمتغيـرات كـل مـن لدى القادة التربـويين  الابتكاريةالسمات الأبعاد و  بمساهمة 

  المؤهل العلمي، الجنس، المسمى الوظيفي الاقدمية.

 (:2017. دراسة )لفقير، 8.3.6

لمــديري المؤسســات التعليميــة  الإبــداعي" دور البــرامج التدريبيــة فــي تنميــة الســلوك  :حيــث حملــت عنــوان   
متغير البرامج التدريبية  وجود علاقة ارتباطيه بين كل منن استهدفت الدراسة الكشف ع بمدينة برج بوعريريج"

بــين مســتوى   لمــديرين، كمــا تبحــث الدراســة عــن وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائيةلمســتوى الســلوك الإبــداعي و 
السـن، الاقدميـة، المسـتوى  :كـل مـنل الديمغرافيـة متغيـراتلالبرامج التدريبية ومستوى الممارسة الإبداعيـة  تعـزى ل

الإداري، المؤهـــل العلمـــي، اعتمـــدت الدراســـة المـــنهج الوصـــفي التحليلـــي، ولتحقيـــق أهـــداف الدراســـة تـــم اســـتخدام 
مفـردة بطريقـة  (127)رامج التدريبية وزعت علـى عينـة متكونـة مـن متعلقة بالب واستبانةالسلوك الإبداعي  استبانة

فـــي تفريـــغ  (Spss)اعتمـــدت الدراســـة علـــى برنـــامج المعالجـــة الإحصـــائية للعلـــوم الاجتماعيـــة  عشـــوائية بســـيطة،
: أن مسـتوى البـرامج التدريبيـة التـي تلقاهـا ومعالجة البيانات، توصـلت الدراسـة إلـى جملـة مـن النتـائج نـذكر منهـا

تنميــة الاتجاهــات، لكنــه بعــد تنميــة المعــارف،  " المــديرين كــان مرتفعــا فــي بعــد البحثيــة مــن أفــراد عينــة الدراســة
أن مسـتوى الممارسـة الإبداعيـة لـدى  كمـا تبـين للباحـث، " فـي بعـد تنميـة المهـارات نسـبيا بالمقابـل كـان منخفضـا

كــل مــن  بعــد الطلاقــة، المرونــة،  فــي حــين أن إلــى حــد مــا فــي نســبيا كــان مرتفعــا  البحثيــة أفــراد عينــة الدراســة
كما بينـة الدراسـة الأصالة، الحساسية للمشكلات، مستوى الممارسة الإبداعية كان منخفضا في الأبعاد المتبقية، 

انـــه لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية لمتغيـــر الســـلوك الإبـــداعي لـــدى أفـــراد العينـــة تعـــزى لكـــل مـــن الســـن، 
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داري، توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية لمتغيـر السـلوك الإبـداعي لـدى أفـراد العينـة تعــزى الاقدميـة، المسـتوى الإ
 لكل من المؤهل العلمي وهذا لصالح المستوى الجامعي.

 :(young, 2016). دراسة 9.3.6

 الموسومة ب:

"Knowledge Management and Innovation on Firm Performance of United 

States Ship Repair " 

الســفن بالولايــات  لإصــلاحالشــركات  أداءفــي  والإبــداعالمعرفــة  إدارة"  :إلااا الل ااة العربيااة ب والمترجمااة     
ي مـا إذا توجـد علاقـة متبادلـة بـين إدارة المعرفـة والإبـداع تحديـد فـى بحيث هـدفت الدراسـة إلـ "الأمريكيةالمتحدة 

تــم ومــن اجــل تحقيــق أهــداف الدراســة البحثيــة  ،التحليلــيالمــنهج الوصــفي وقــد اعتمــدت الدراســة  وأداء الشــركات،
مفـردة  (69)الكترونية تظم متغير كل من إدارة المعرفة والإبداع وزعـت علـى عينـة متكونـة مـن  استبانةاستخدام 

كمــا اعتمــدت الدراســة علــى برنــامج  بطريقــة طريقــة عشــوائية مــن العــاملين فــي جمعيــة إصــلاح الســفن بفرجينيــا،
مـن بـين أهـم النتـائج التـي توصـلت في تفريغ ومعالجة البيانات،  (Spss)المعالجة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

ذو دلالـة إحصـائية بـين متغيـر إدارة المعرفـة ومسـتوى الإبـداع  ارتباطيههناك علاقة  إليها الدراسة نذكر ما يلي:
كذلك زيادة متغير المعرفة وممارسة الإبداع توفر التغير الاجتماعي الايجـابي للعـاملين  ،لدى أفراد عينة الدراسة

 أفراد عينة الدراسة في المنظمة. 

 (:2016سناء السودي، . دراسة )10.3.6

مســتوى الإبــداع وعلاقتــه بــالأداء الإداري لــدى مــديري المــدارس الحكوميــة فــي محافظــات " : الموســومة ب  
لكشـف عـن العلاقـة بـين مسـتوى هـدفت الدراسـة ل " الغربيـة بفلسـطين مـن وجهـت نظـر المعلمـينشمال الضـفة 

ـــداع و  ـــدى  مســـتوىالإب بمحافظـــات شـــمال الضـــفة الغربيـــة بدولـــة المـــدارس الحكوميـــة ب نمـــديريالالأداء الإداري ل
الإبـداع وعلاقتـه ، كما هـدفت الدراسـة كـذلك لتبـين دور المـدير فـي إدارة من وجهت نظر المعلمين وهذا فلسطين

اعتمــدت الدراســة المــنهج الوصــفي  ،مــن وجهــة المعلمــين والمعلمــات أفــراد عينــة الدراســة بمســتوى الأداء الإداري
متغيـر  واسـتبانةمتغيـر الإبـداع كـل مـن  اسـتبانةالتحليلي، ومن اجل تحقيـق أهـداف الدراسـة البحثيـة تـم اسـتخدام 

مفــــردة بطريقــــة عشــــوائية، اعتمــــدت الدراســــة علــــى برنــــامج  (322)الأداء الإداري وزع علــــى عينــــة متكونــــة مــــن 
مجموعـة مـن  إلـىفي تفريغ ومعالجة البيانات، توصلت الدراسـة  (Spss)المعالجة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

فــي إدارة مســتوى  بدولــة فلســطين المــدارس الحكوميــة بشــمال الضــفة الغربيــةبأن دور المــدير  النتــائج نــذكر منهــا:
الأداء دالـــة إحصـــائيا فـــي مســـتوى الإبـــداع و الإبـــداع كـــان مرتفعـــا، كمـــا توصـــلت أيضـــا إلـــى انـــه لا توجـــد فـــروق 
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فــروق توصــل الباحــث إلــى وجــود الإداري تعــزى إلــى كــل مــن متغيــرات ) الســن، الجــنس، الخبــرة المهنيــة(، بينمــا 
  .(المؤهل العلمي )لدراسة تعزى لمتغيرذات دلالة إحصائية في مستوى الإبداع لدى أفراد عينة ا

 (:2016بن حفيظ، . دراسة )11.3.6

علاقة النمط القيادي حسـب نظريـة كـل مـن )هيرسـي وبلاتشـارد( بالإبـداع التنظيمـي لـدى "  :الموسـومة ب      
 مستوى بين الارتباطية استهدفت الدراسة الكشف عن العلاقةعينة من موظفي جامعة قاصدي مرباح بورقلة"  

الإبــداع أفــراد الدراســة بمســتوى لــدى عينــة  "هيرســي وبلاتشــارد"الســائدة حســب نظريــة كــل مــن  الأنمــاط القياديــة
أيضـــا اعتمـــدت الدراســـة المـــنهج الوصـــفي التحليلـــي، ومـــن اجـــل تحقيـــق أهـــداف الدراســـة البحثيـــة تـــم ، التنظيمـــي

مفـردة بطريقـة  (270)عـت علـى عينـة قـدرها ، ومقيـاس الإبـداع التنظيمـي وز استخدام مقياس "هيرسـي وبلاتشـارد"
ـــة  عشـــوائية، ـــوم الاجتماعي ـــامج المعالجـــة الإحصـــائية للعل ـــى برن ـــة فـــي  (Spss)اعتمـــدت الدراســـة عل تفريـــغ عملي

وجـــود مســـتوى متوســـط مـــن الإبـــداع  الدراســـة مـــا يلـــي: إليهـــاالنتـــائج التـــي توصـــلت  أهـــمومعالجـــة البيانـــات، مـــن 
انه لا توجد فروق دالة إحصائيا فـي مسـتوى الإبـداع التنظيمـي  التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة بجامعة ورقلة،

الخبرة المهنيـة(، لا توجـد لمتغير) تعزى أفراد عينة الدراسة بجامعة ورقلةباختلاف النمط القيادي من وجهة نظر 
الـنمط )تعـزى لمتغيـر  البحثيـة في مستوى الإبداع  التنظيمي لـدى أفـراد عينـة الدراسـة فروق ذات دلالة إحصائية

  .(القيادي، الجنس، الاقدمية، التنوع الوظيفي

  :(Kambiz and Aslan, 2015)دراسة  .12.3.6

 الموسومة ب: 
"The Impact of Knowledge Management on Organizational Innovation: an 

Empirical Study" 

 
 ةهـدفت الدراسـ " اثر إدارة المعرفة على الإبداع التنظيمـي: دراسـة تجريبيـة" المترجمة إلى اللغة العربية ب:     

 إلــى الكشــف عــن مــدى تقيــيم متغيــر إدارة المعرفــة علــى مســتوى الإبــداع التنظيمــي مباشــرة ولــى متغيــر الــتعلم
 "، اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي،إيرانركبات في لصناعة الم  التنظيمي أيضا في مجمع "خودروا

الإبـداع التنظيمـي علـى عينـة  اسـتبانةإدارة المعرفـة وكـذا  اسـتبانةومن اجل تحقيق أهداف الدراسة تم اسـتخدام 
اعتمـــدت الدراســـة علـــى برنـــامج المعالجـــة الإحصـــائية للعلـــوم  ،مفـــردة بطريقـــة عشـــوائية )طبقيـــة( (272)قوامهـــا
مجموعـة مـن النتـائج مـن أبرزهـا  إلـىفي عملية تفريغ ومعالجة البيانات، توصـلت الدراسـة  (Spss)اعية الاجتم

كبيــر لإدارة المعرفــة علــى مســتوى الإبــداع التنظيمــي لــدى أفــراد عينــة ذو دلالــة إحصــائية  رأثــهنــاك مــا يلــي: 
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للـتعلم التنظيمـي كمتغيـر وسـيط فـي وجـود اثـر ذو دلالـة إحصـائية الدراسة في صناعة المركبات في المنظمة، 
 العلاقة بين عمليات إدارة المعرفة ومستوى الإبداع التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة بالمنظمة.

 (:2014. دراسة )الواعر، 13.3.6
ــة بمجمــع صــيدال": الموســومة ب         ــداع الإداري: دراســة حال ــة الإب ــة فــي تنمي حيــث  " دور الأنمــاط القيادي

قياس اثر متغير أنماط القيادة التحويلية على مستوى الإبداع الإداري بمجمع شركة صـيدال   إلىهدفت الدراسة 
وقــد اعتمــدت الدارســة المــنهج الوصــفي التحليلــي لأنــه الأنســب، ومــن اجــل تحقيــق  لصــناعة الأدويــة بــالجزائر،

وزعـت علـى عينـة  يادية واستنباته الإبداع الإداريكل من الأنماط الق استبانةأهداف الدراسة البحثية تم استخدام 
اعتمــدت  ، وقــدلين فــي المســتويات الوســطى والــدنيامفــردة بطريقــة عشــوائية)طبقية( مــن العــام (169)متكونــة مــن 

مــن  فــي عمليــة تفريــغ ومعالجــة البيانــات، (Spss)الدراســة علــى برنــامج المعالجــة الإحصــائية للعلــوم الاجتماعيــة 
وجــود علاقــة ارتباطيــه طرديــة موجبــة ذات دلالــة  الدارســة نــذكر مــا يلــي: إليهــاالنتــائج التــي توصــلت  أهــمبــين 

إحصــائية بــين أنمــاط القيــادة التحويليــة ومســتوى الإبــداع الإداري لــدى أفــراد عينــة الدراســة بــالمجمع الصــيدلاني، 
دى أفــــراد عينــــة الدراســــة بــــالمجمع وجــــود اثــــر دال إحصــــائيا للقيــــادة التحويليــــة علــــى مســــتوى الإبــــداع الإداري لــــ

حــول متغيــر الإبــداع الإداري لــدى البحثيــة الصــيدلاني، توجــد فــروق دالــة إحصــائيا بــين اســتجابات أفــراد العينــة 
البحثيــة لا توجـد فـروق دالــة إحصـائيا بـين اســتجابات أفـراد العينـة  ،(الخبـرة المهنيــة)تعـزى إلــى متغيـر و العـاملين 

ــــداع الإداري ــــر الإب ــــدى العــــاملين حــــول متغي ــــىتعــــزى  بمجمــــع صــــيدال ل الســــن، الجــــنس، )متغيــــر كــــل مــــن  إل
  .(التخصص، المؤهل العلمي

  (:2012 لشيبي،أ غازي)دراسة . 14.3.6  

هـدفت الدراسـة إلـى بيـان التوجـه  "، الكويـت التوجه الإبداعي على تحقيق ميزة التنافسـية تأثر " :ب المعنونة     
 ، تــم الاعتمــاد علــى المــنهج الوصــفي فــي الدراســة،نــوك التجاريــة الكويتيــةالإبــداعي علــى تحقيــق ميــزة تنافســية للب

فقـــرة لجمـــع المعلومـــات الأوليـــة مـــن عينـــة  (30)شـــملت  اســـتبانةأهـــداف الدراســـة قـــام الباحـــث بتصـــميم ولتحقيـــق 
ضــوء ذلــك  خلــىو مــن المــوظفين والموظفــات فــي البنــوك التجاريــة الكويتيــة،  مفــردة (120)الدراســة المكونــة مــن 

اختبار الفرضيات باستخدام الحزمة الإحصائية للعلـوم الاجتماعيـة من اجل جمع البيانات وتحليلها  ت عمليةجر 
(Spss):ى تحقيـق وجود اثر ذي دلالة إحصائية للنية بالإبـداع علـ ، توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أبرزها

 كويتيـة عنـد مسـتوى الدلالــة الميـزة التنافسـية للبنـوك التجاريـة الكويتيـة )التميـز، الاســتجابة( فـي البنـوك التجاريـة ال
وجود اثر ذي دلالة إحصائية للبنية التحتية للإبداع على تحقيق الميزة التنافسية للبنوك التجارية الكويتية  ،0.05

ة إحصـــائية لتـــأثير لـــوجـــود اثـــر ذي دلا ،0.05التجاريـــة عنـــد مســـتولى دلالـــة  )التميـــز، الاســـتجابة ( فـــي البنـــوك
الإبداع على تحقيق الميزة التنافسية للبنوك التجارية الكويتية )التميـز، الاسـتجابة ( فـي البنـوك التجاريـة الكويتيـة 
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ميزة التنافسية للبنوك ذي دلالة إحصائية لتنفيذ الإبداع على تحقيق ال قوي ثروجود ا، 0.05 عند مستوى الدلالة
  .0.05ة الكويتية عند مستوى دلالة التجارية الكويتية ) التميز،  الاستجابة( في البنوك التجاري

 (:2004وفاء العساف،)دراسة  .15.3.6

ــة المعنونــة ب       ــدى مــديرات المــدارس بمدين ــداع الإداري ل ــي تحــد مــن الإب ــات الت ــداع والمعوق : "مســتوى الإب
 و أهـم المعوقــات التـي تحـد مــن مسـتوى الإبــداع هدفت الدراسـة إلـى التعــرف علـى مسـتوى الإبــداعاســتالريـاض"  

هدفت الدراسة إذا كان هناك فروق دالة إحصـائيا بـين مـديرات ما ك ،مدينة الرياضالإداري لدى مديرات مدارس 
ن الإبـداع الإداري وفقـا محاولـة معرفـة المعوقـات التـي مـن شـانها أن تحـد مـ أيضـا، الإبـداعالمدارس في مستوى 

كل من المستوى التعليمي، الخبرة المهنية، المراحل التعليمية، السن، التخصص، عـدد البـرامج التدريبيـة،  لمتغير
وزعــت  اســتبانة تــم اســتخداملدراســة البحثيــة ل هــدافالأولتحقيــق  تــم الاعتمــاد علــى المــنهج الوصــفي فــي الدراســة،

 كـــل المعلومـــات وفـــي ضـــوء ذلـــك جـــرى جمـــع ،ضـــمت مـــديرات المـــدارس مفـــردة (699)ى عينـــة متكونـــة مـــنلـــع
، توصلت الدراسـة (Spss)البيانات وتحليلها واختبار الفرضيات باستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية و 

غياب المستويات الإبداعية المرتفعة لدى أفراد عينة الدراسة، عدم وجود فروق دالة  إلى عدد من النتائج أبرزها:
إحصائيا بين مسـتوى الإبـداع لـدى المـديرات أفـراد عينـة الدراسـة وفقـا لمتغيـر كـل مـن المسـتوى التعليمـي، الخبـرة 

مج التعليميـــة، كـــذلك المهنيـــة فـــي ممارســـة الإدارة المدرســـية، الســـن، التخصـــص، المراحـــل التعليميـــة، عـــدد البـــرا
بدرجــة  الإداري الإبــداعتحــد مــن قــدرة مــديرات المــدارس علــى عمليــة  الإداري الإبــداعمعوقــات  أن إلــىتوصــلت 
لا توجــد فــروق دالــة إحصــائيا فيبــين مــديرات المــدارس فــي مــدى إدراك معوقــات الإبــداع الإداري وفقــا  متوســطة،

       المراحل، عدد البرامج التدريبية. لمتغير كل من المستوى التعليمي، الخبرة المهنية،
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 قيم العمل والإبداع التنظيمي:بكل من  الدراسات المتعلقة. 4.6

 (:2023)سليمة، دراسة . 1.4.6
ـــــــا بالإ :الموســـــــومة ب       ـــــــل وعلاقته ـــــــيم العم ـــــــاملين بـــــــالعقود " تمثـــــــيلا ق ـــــــدى الع ـــــــي ل بـــــــداع التنظيم

ـــــــــة  ـــــــــي المؤسســـــــــة التربوي ـــــــــدة ف ـــــــــة"المحـــــــــددة الم ـــــــــاســـــــــته الجزائري ـــــــــة ىدفت الدراســـــــــة إل فهـــــــــم  محاول
ــــــــــدى  ــــــــــداع التنظيمــــــــــي ل العقــــــــــود المحــــــــــددة  عمــــــــــالفيــــــــــأت وتفســــــــــير تمــــــــــاثلا قــــــــــيم العمــــــــــل وعلاقتهــــــــــا بالإب

متغيــــــــــر الوقــــــــــوف علــــــــــى طبيعــــــــــة العلاقــــــــــة التــــــــــي تــــــــــربط  التربويــــــــــة الجزائريــــــــــة،  المــــــــــدة فــــــــــي المؤسســــــــــات
ــــــــــــدى ــــــــــــى المــــــــــــنهج  المتعاقــــــــــــدين والإبــــــــــــداع التنظيمــــــــــــي، العمــــــــــــال قــــــــــــيم العمــــــــــــل ل اعتمــــــــــــدت الدراســــــــــــة عل

الكيفــــــــــي، ومــــــــــن اجــــــــــل تحقيــــــــــق أهــــــــــداف الدراســــــــــة اعتمــــــــــدت الباحثــــــــــة علــــــــــى تقنيــــــــــة كــــــــــل مــــــــــن أســــــــــلوب 
ـــــــــــي، ـــــــــــه الكمـــــــــــي والكيف ـــــــــــوى بنوعي ـــــــــــل المحت ـــــــــــة علـــــــــــى الملاحظـــــــــــة، الملاحظـــــــــــة بالمشـــــــــــاركة،  تحلي والمقابل

ــــــــــــة متكونــــــــــــة مــــــــــــن  ــــــــــــرد (90)عين ــــــــــــة مف غيــــــــــــر الاحتماليــــــــــــة،  القصــــــــــــديةة عــــــــــــن طريــــــــــــق اســــــــــــتخدام العين
بـــــــين قيمـــــــة العمـــــــل  ارتباطيـــــــه علاقـــــــة توجـــــــد :أبرزهـــــــانتـــــــائج نـــــــذكر ال جملـــــــة مـــــــنلت الدراســـــــة إلـــــــى توصـــــــ

ـــــــد  ـــــــولاء تول ـــــــة مـــــــن ال ـــــــي حال ـــــــت ف ـــــــادرة فـــــــي العمـــــــل تمثل ـــــــدى العمـــــــال والمب ـــــــالفخر ل مـــــــن خـــــــلال الشـــــــعور ب
ـــــــــذات والميـــــــــل نحـــــــــو اســـــــــتمرارية المؤسســـــــــة لـــــــــدى عمـــــــــال العقـــــــــود المحـــــــــددة المـــــــــدة، وجـــــــــود  والاعتـــــــــزاز بال

ــــــــــدانعكــــــــــاس خــــــــــاص  ــــــــــل قــــــــــيم العمــــــــــل عن ــــــــــين  لتمثي ــــــــــاك علاقــــــــــة ب ــــــــــود المحــــــــــددة المــــــــــدة، هن عمــــــــــال العق
ــــــــــــدى عمــــــــــــال العقــــــــــــود المحــــــــــــددة المــــــــــــدة تتحــــــــــــدد  تمــــــــــــاثلات قيمــــــــــــة الانجــــــــــــاز والأداء المبــــــــــــدع للعمــــــــــــل ل

 من خلال إظهار الأداء الفعال. ىوتتجل

 (:2021دراسة )شلابي،  . 2.4.6    

ــــــــــا  :الموســــــــــومة ب       ــــــــــة وعلاقته ــــــــــيم التنظيمي ــــــــــداع" الق ــــــــــدى مفتشــــــــــي  الإداري بمســــــــــتوى بالإب ل
ـــــــــيم الابتـــــــــدائي"  العلاقـــــــــة بـــــــــين القـــــــــيم التنظيميـــــــــة  لـــــــــىع والتعـــــــــرف الكشـــــــــف هـــــــــدفت الدراســـــــــة إلـــــــــىالتعل

معرفــــــــــة الفــــــــــروق المعنويــــــــــة مــــــــــن خــــــــــلال  ومســــــــــتوى الإبــــــــــداع الإداري لــــــــــدى مفتشــــــــــي التعلــــــــــيم الابتــــــــــدائي،
لقـــــــــــيم التنظيميــــــــــة والإبـــــــــــداع كـــــــــــل مــــــــــن ا يلدراســـــــــــة علــــــــــى اســــــــــتبيانالبحثيــــــــــة ل عينـــــــــــةالاســــــــــتجابات أفــــــــــراد 

ــــــــــــــة، اعتمــــــــــــــدت الدراســــــــــــــة المــــــــــــــنهج مــــــــــــــن خــــــــــــــلال بعــــــــــــــض االإداري  ــــــــــــــة والأكاديمي ــــــــــــــرات الديمغرافي لمتغي
ـــــــــــــيم  ـــــــــــــى اســـــــــــــتبيان الق ـــــــــــــم الاعتمـــــــــــــاد عل ـــــــــــــق أهـــــــــــــداف الدراســـــــــــــة ت ـــــــــــــي، وســـــــــــــعيا لتحقي الوصـــــــــــــفي التحليل

ـــــــــــة مـــــــــــن  ـــــــــــى عينـــــــــــة متكون ـــــــــــة عشـــــــــــوائية عل  (69)التنظيميـــــــــــة واســـــــــــتبيان الإبـــــــــــداع الإداري وزعـــــــــــت بطريق
ـــــــــة ـــــــــة الوطني ـــــــــة التربي ـــــــــردة تضـــــــــم مفتشـــــــــا ومفتشـــــــــة مـــــــــن مديري ـــــــــة  مف ـــــــــىو  المســـــــــيلة،بولاي ـــــــــك  عل ضـــــــــوء ذل

جمـــــــــــــع البيانـــــــــــــات وتحليلهـــــــــــــا واختبـــــــــــــار الفرضـــــــــــــيات باســـــــــــــتخدام الحزمـــــــــــــة الإحصـــــــــــــائية  تمـــــــــــــت عمليـــــــــــــة
ــــــــــوم الاجتماعيــــــــــة  ــــــــــة ارتباطيــــــــــه  ، توصــــــــــلت(Spssv20)للعل ــــــــــة: توجــــــــــد علاق ــــــــــى النتــــــــــائج التالي الدراســــــــــة إل
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صــــــــــائيا بـــــــــــين درجـــــــــــات قــــــــــيم العمـــــــــــل ومســـــــــــتوى الإبــــــــــداع الإداري لـــــــــــدى عينـــــــــــة موجبــــــــــة قويـــــــــــة دالـــــــــــة إح
ـــــــــــيم التنظيميـــــــــــة كـــــــــــان متوســـــــــــط  الدراســـــــــــة، ـــــــــــة الدراســـــــــــة، مســـــــــــتوى نســـــــــــبيا مســـــــــــتوى الق ـــــــــــدى أفـــــــــــراد عين ل

ـــــــــداع التنظيمـــــــــي كـــــــــان مرتفـــــــــع ـــــــــروق دالـــــــــة إحصـــــــــائيا  نســـــــــبيا الإب ـــــــــة الدراســـــــــة، توجـــــــــد ف ـــــــــدى أفـــــــــراد عين ل
 يعـــــــــزىلدراســـــــــة فـــــــــي اســـــــــتبيان القـــــــــيم التنظيميـــــــــة موجبـــــــــة قويـــــــــة بـــــــــين متوســـــــــطات درجـــــــــات أفـــــــــراد عينـــــــــة ا

ـــــــــــــوظيفي، تخصـــــــــــــص المـــــــــــــادة، الاقدميـــــــــــــة الجـــــــــــــنس، التخصـــــــــــــص)لمتغيـــــــــــــر  ـــــــــــــة  (،ال توجـــــــــــــد فـــــــــــــروق دال
إحصـــــــــــائيا موجبـــــــــــة قويـــــــــــة بـــــــــــين متوســـــــــــطات درجـــــــــــات أفـــــــــــراد عينـــــــــــة الدراســـــــــــة فـــــــــــي اســـــــــــتبيان الإبـــــــــــداع 

 .الخبرة المهنيةالتنظيمي تبعا لمتغير الجنس، التخصص الوظيفي، تخصص المادة، 

 (: 2016منار) دراسة . 3.4.6     

الطــائف المملكــة العربيــة الســعودية،  ،"قــيم العمــل وعلاقتهــا بالإبــداع الإداري لــدى الإداريــين " :المعنونــة ب     
الإداريــين بجامعــة الطــائف المــوظفين  الإبــداع الإداري لــدىتحديــد العلاقــة بــين قــيم العمــل و  الدراســةاســتهدفت 

بعـد  ،الأصالةبعد  ،المرونةبعد الطلاقة، بعد ، لاتالحساسية للمشكبعد الإبداع الإداري )ومدى توافر عناصر 
إذا كـان أيضـا خلصـت النتـائج إلـى لـديهم،  قـيم العمـلأبعـاد  رمـدى تـوافكما توصـلت إلـى أن ديهم، ( لطرةالمخا
ـــاختلافالإبـــ ـــديهم يختلـــف ب  اعتمـــدت، (الجـــنس، التخصـــص، المؤهـــل العلمـــي ،ســـنوات الخبـــرة: )داع الإداري ل

تــم  بــداع الإداري ومقيــاس قــيم العمــلالإ اســتبانة ولتحقيــق أهــداف الدراســة تــم اســتخدام ،المهــج الوصــفي الدراســة
تــــــم الاعتمــــــاد علــــــى برنــــــامج المعالجــــــة الإحصــــــائية للعلــــــوم  ،مفــــــردة (215)توزيعهــــــا بطريقــــــة عشــــــوائية علــــــى

متـوفر بدرجـة قـد كـان إلـى أن مسـتوى الإبـداع الإداري  مـن خـلال نتائجهـا الدراسـةتوصلت ، (Spss)الاجتماعية
بعـد الأصـالة  فـي حـين جـاءتحليـل والـربط فـي الترتيـب الأول، جـاء بعـد القـدرة علـى القـد كبيرة لدى الإداريين، و 

الإداريــين بدرجــة متوســطة، المــوظفين تــوافر قــيم العمــل لــدى  الدراســة نتــائجي الترتيــب الأخيــر، بينمــا أظهــرت فــ
الأخيـر، ي الترتيـب فـ جـاءت قيمـة أفضـلية أمـا بخصـوصللعمل فـي الترتيـب الأول،  جاءت قيمة الانتماءبينما 

قيمــة الســعي و  بعــد القــيم والإبــداع الإداري ماعــدا جــلمــع  (0.05) ووجــدت معــاملات ارتبــاط دالــة عنــد مســتوى،
فئــة مواصــلة الاتجــاه، ووجــدت فــروق بــين و  التحليــلالمخــاطرة والــربط و  كــل مــن للترقــي فقــد كــان ارتباطهــا بأبعــاد

وجـدت  ،الإناث ما عدا قيمتي الفخر والقيمـة الاقتصـادية للعمـلفئة الإناث في معظم القيم لصالح فئة الذكور و 
توجـد  لاأكثـر خبـرة، الأقـل خبـرة وفـي بقيـة فـي اتجـاه  العمـال فـي اتجـاه للإنجازلدافعية فروق في قيمة الفخر وا

فقـد وجـدت   (الحساسـية للمشـكلات)ماعـدا بعـد الإبـداع الإداري  مسـتوى الإنـاث فـيفئـة كور و الـذفئـة فروق بـين 
فـي اتجـاه الأكثـر  المهنيـة بـرةللخ لبعـد وفقـان وجدت فروق فـي الإبـداع الإداري فروق بين اتجاه الإناث، في حي

 .(بالاتجاه ومواصلته،والاحتفاظ  ،والمخاطرة ،الأصالة) كل من: خبرة ماعدا أبعاد
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 (:2015شيخاوي، ) دراسة. 4.4.6  

ــــــــــي" النســــــــــق  :الموســــــــــومة ب     ــــــــــامعي"  القيم ــــــــــدى الأســــــــــتاذ الج ــــــــــداع الإداري ل ــــــــــه بالإب وعلاقت
ـــــــــــينهـــــــــــدفت الدراســـــــــــ ـــــــــــة ب ومســـــــــــتوى الإبـــــــــــداع  القيمـــــــــــيالنســـــــــــق  متغيـــــــــــر ة إلـــــــــــى التعـــــــــــرف علـــــــــــى العلاق

تـــــــــــم الاعتمـــــــــــاد  عليـــــــــــهمحمـــــــــــد خيضـــــــــــر بالمســـــــــــيلة، و ســـــــــــاتذة رؤســـــــــــاء الأقســـــــــــام بجامعـــــــــــة لـــــــــــدى أ الإداري
حقيـــــــــــق أهـــــــــــداف الدراســـــــــــة تـــــــــــم اســـــــــــتخدام ى المـــــــــــنهج الوصـــــــــــفي التحليلـــــــــــي، وبغيـــــــــــة فـــــــــــي الدراســـــــــــة علـــــــــــ

مبحــــــــــــوث  (245)علــــــــــــى عينــــــــــــة متكونــــــــــــة مــــــــــــن  القيمــــــــــــيالنســــــــــــق  مقيــــــــــــاسالإبــــــــــــداع الإداري، و  مقيــــــــــــاس
ـــــــــــــــــوم  بطريـــــــــــــــــق عشـــــــــــــــــوائية، ـــــــــــــــــى برنـــــــــــــــــامج المعالجـــــــــــــــــة الإحصـــــــــــــــــائية للعل ـــــــــــــــــد تـــــــــــــــــم الاعتمـــــــــــــــــاد عل وق

د علاقــــــــــة ارتباطيــــــــــه طرديــــــــــة و وجــــــــــ ليــــــــــل النتــــــــــائج، توصــــــــــلت الدراســــــــــة إلــــــــــى فــــــــــي تح (Spss)لاجتماعيــــــــــةا
ــــــــــــدى  القيمــــــــــــيبــــــــــــين النســــــــــــق  ــــــــــــداع الإداري ل ، بالجامعــــــــــــة رؤســــــــــــاء الأقســــــــــــام الأكــــــــــــاديميينأســــــــــــاتذة والإب

ــــــــــدى  القيمــــــــــياخــــــــــتلاف فــــــــــي انتظــــــــــام النســــــــــق  يوجــــــــــد ــــــــــك أســــــــــاتذة  ل رؤســــــــــاء الأقســــــــــام الأكــــــــــاديميين وذل
ـــــــين مســـــــتوى القـــــــيمو وجـــــــتبـــــــاين درجـــــــاتهم فـــــــي مقيـــــــاس القـــــــيم،  مـــــــن خـــــــلال  :بأبعادهـــــــا د علاقـــــــة طرديـــــــة ب

)النظريـــــــــــــة،  والدينيــــــــــــــة، والاجتماعيــــــــــــــة، والسياســــــــــــــية، والاقتصـــــــــــــادية، والجماليــــــــــــــة(، ومســــــــــــــتوى الإبــــــــــــــداع 
ــــــــر النســــــــق  ــــــــة إحصــــــــائيا فــــــــي متغي ر كــــــــل مــــــــن الســــــــن، تعــــــــزى لمتغيــــــــ القيمــــــــيالإداري، توجــــــــد فــــــــروق دال

توجـــــــــــــد فـــــــــــــروق دالـــــــــــــة إحصـــــــــــــائيا فـــــــــــــي متغيـــــــــــــر الإبـــــــــــــداع الإداري  تعـــــــــــــزى والتخصـــــــــــــص الأكـــــــــــــاديمي، 
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ـــــــــداع التنظيمـــــــــي  الموســـــــــومة ب:  ـــــــــه بالإب ـــــــــل التنظيمـــــــــي وعلاقت ـــــــــدى العمـــــــــال "التماث دراســـــــــة ل
هــــــــدفت الدراســـــــة إلــــــــى التعــــــــرف  الــــــــوطني للعمــــــــال الأجــــــــراء بوكالــــــــة الجلفــــــــة" ميدانيــــــــة بالصــــــــندوق
بالإبـــــــــداع التنظيمـــــــــي لـــــــــدى العمـــــــــال دراســـــــــة ميدانيـــــــــة أبعـــــــــاده و التماثـــــــــل التنظيمـــــــــي علـــــــــى العلاقـــــــــة بـــــــــين 

بالإبـــــــــــداع التنظيمــــــــــي الــــــــــولاء  علاقــــــــــة بعــــــــــد، بالصــــــــــندوق الــــــــــوطني للعمــــــــــال الأجــــــــــراء بوكالــــــــــة الجلفــــــــــة
لـــــــــــدى العمـــــــــــال  بالإبـــــــــــداع التنظيمـــــــــــي التنظيمـــــــــــيالتشـــــــــــابه بعـــــــــــد  علاقتـــــــــــه ، لـــــــــــدى العمـــــــــــالالتنظيمـــــــــــي 

ـــــــــة ـــــــــداع التنظيمـــــــــي ةالتنظيميـــــــــالعضـــــــــوية  بعـــــــــد علاقتـــــــــه، الجلف ولتحقيـــــــــق أهـــــــــداف  ،لـــــــــدى العمـــــــــال بالإب
الدراســــــــــــة تــــــــــــم اســــــــــــتخدام مقيــــــــــــاس التماثــــــــــــل التنظيمــــــــــــي مقيــــــــــــاس والإبــــــــــــداع التنظيمــــــــــــي علــــــــــــى عينــــــــــــة 

ـــــــــــث مبحـــــــــــوث بطريـــــــــــق عشـــــــــــوائية،  (64)متكونـــــــــــة مـــــــــــن  ـــــــــــى برنـــــــــــامج المعالجـــــــــــة تـــــــــــم الاعتمـــــــــــحي اد عل
ــــــــــوم الاجتماعيــــــــــة ــــــــــي (Spss)الإحصــــــــــائية للعل ــــــــــائج، توصــــــــــلت الدراســــــــــة و  تفريــــــــــغ وعــــــــــرض ف تحليــــــــــل النت

ــــــــــــه  ــــــــــــى ان ــــــــــــة إحصــــــــــــائية بــــــــــــين  توجــــــــــــدإل ــــــــــــه ذات دلال ــــــــــــل اعلاقــــــــــــة ارتباطي ــــــــــــداع التماث لتنظيمــــــــــــي والإب
علاقــــــــــــة  توجــــــــــــد بوكالــــــــــــة الجلفــــــــــــة، الصــــــــــــندوق الــــــــــــوطني للعمــــــــــــال الأجــــــــــــراءل عمــــــــــــاالتنظيمــــــــــــي لــــــــــــدى 
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ل عمــــــــــــــالتنظيمــــــــــــــي والإبــــــــــــــداع التنظيمــــــــــــــي لــــــــــــــدى ا ارتباطيــــــــــــــه ذات دلالــــــــــــــة إحصــــــــــــــائية بــــــــــــــين الــــــــــــــولاء
علاقــــــــــة ارتباطيــــــــــه ذات دلالــــــــــة  توجــــــــــد هنــــــــــاك بوكالــــــــــة الجلفــــــــــة، الصــــــــــندوق الــــــــــوطني للعمــــــــــال الأجــــــــــراء

الصــــــــــندوق الــــــــــوطني للعمــــــــــال ل عمـــــــــالتنظيمـــــــــي والإبــــــــــداع التنظيمــــــــــي لــــــــــدى ا إحصـــــــــائية بــــــــــين التشــــــــــابه
ــــــــــــــة، الأجــــــــــــــراء ــــــــــــــة الجلف ــــــــــــــين العضــــــــــــــوية وجــــــــــــــدت بوكال ــــــــــــــة إحصــــــــــــــائية ب ــــــــــــــة ارتباطيــــــــــــــه ذات دلال  علاق
بوكالــــــــــــــة  الصـــــــــــــندوق الــــــــــــــوطني للعمـــــــــــــال الأجـــــــــــــراءل عمـــــــــــــاوالإبـــــــــــــداع التنظيمـــــــــــــي لــــــــــــــدى  ةالتنظيميـــــــــــــ

 الجلفة،

 الدراسات السابقة:التعقيب على . 7
من خلال اطلاعنا على أبجديات وأدبيات البحث السابقة ومن تراث معرفي منتقى حاولنا طرحه بشكل    

معمق، وهذا طبعا من خلال تناول الأحدث من الدراسات العربية، والأجنبية، وكذا الوطنية، التي تناولت 
ع التنظيمي(، إلا أننا لم نتوصل متغيرات الدراسة الثلاثة والمتمثلة في )التماثل التنظيمي، قيم العمل، الإبدا

سواء كانت  إلى دراسة تناولت هذه المتغيرات مجتمعة مع بعضها وكل البحث الذي قمنا بهعلى حد علمنا 
دراسة تناولت احد  أياعتماد طريقة عملية في البحث عن ، وفي هذا السياق تم أجنبية أو عربية أو وطنية

المواضيع ذات العلاقة بالتماثل التنظيمي أو قيم  متغيرات هذه الدراسة حيث تم العثور على دراسات تناولت
إلا انه تم تناول هذه المتغيرات كمتغير مستقل أو متغير وسيط أو متغير تابع  العمل أو الإبداع التنظيمي،

 سات تناولت متغير التماثل التنظيمي كمتغير مستقل كدراسة:فعلا سبيل الذكر هناك درا على حسب كل دراسة
 دراسة ،التنظيمي كمدخل لتحقيق التميز المؤسسي بالمنظمات غير الحكوميةالتماثل  دراسة نور الإيمان بعنوان

الموسومة  دراسة دعاء صبري ،التماثل التنظيمي وعلاقته بجودة الخدمة بميناء القاهرة الجوي بعنوان شريف
 التماثل التنظيمي وعلاقتهب ةنالمعنو  الباحثة مرابطدراسة  ،التماثل التنظيمي في تحقيق البراعة التنظيمية دورب

التنظيمي مدخل معاصر  (التماثلالتطابق )بعنوان أيضا  الشملةدراسة  ،الهوية المهنية إدراكبمتغير 
الموسومة  (Engarçai) دراسة ،بالراحة النفسيةالتماثل التنظيمي وعلاقته المعنونة ب دراسة نصيرة ،للاستثمار

اثر التماثل التنظيمي  ب المعنون الشواورةدراسة  ،المهني التماثلكل من متغير التماثل التنظيمي و  العلاقة بينب
 ،سلوك المواطنة التنظيمية علىالتماثل التنظيمي  أثربالمعنونة  دراسة الطروانة، في دافعية العمل لدى معلمي

درجة التماثل التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس في عنوان تحت  السعودو  الصرايرة كل من الباحثين دراسة
 أيضا ،مستوى التماثل التنظيمي لدى العاملين في المنظمة بعنوان (Chan) الباحث دراسة ،بالأردنالجامعات 

دور القيادة الأخلاقية في الموسومة ب الصراف وهي دراسةتابع متغير التماثل التنظيمي كمتغير  دراستنا تناولت
وعلاقتها  الجامعات كلياتيادة متعددة العوامل لدى عمداء القبعنوان دراسة نورة  ،تدعيم التماثل التنظيمي

 .العمر في دوافع التماثل التنظيمي أثرالموسومة ب (Klimchak & Al) دراسة، بالتماثل التنظيمي
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 بقيم العمل فهناك دراسات تناولت متغير قـيم العمـل كمتغيـر مسـتقل وهـي:الدراسات المتعلقة بخصوص  أما    
دراســـة عبيـــدات  دراســـة كمـــال الموســـومة بقـــيم العمـــل وعلاقتهـــا بكـــل مـــن الثقافـــة التنظيميـــة والالتـــزام التنظيمـــين،

بتنميــة  الموســومة بقــيم العمــل وعلاقتهــا دراســة ســلمى قــيم العمــل الســائدة لــدى المــوظفين الإداريــين، المعنونــة ب
، دراســة رفــاف ومزيــان بعنــوان قــيم العمــل فــي ظــل متغيــري الخبــرة و الرتبــة المهنيــة ،ســلوك المواطنــة التنظيميــة

قــيم العمــل لــدى  بعنــوان دراســة شــبي الموســومة بــالقيم الســلوكية وعلاقتهــا بجــودة التعلــيم العــالي، دراســة عجــال 
دراســـة البـــادري الموســـومة بقـــيم العمـــل الســـائدة  ،والثـــانويأســـاتذة التربيـــة البدنيـــة والرياضـــية للطـــورين المتوســـط 

ـــيم العمـــل لأســـاتذة الشـــايبة دراســـ، وعلاقتهـــا بـــالتوافق المهنـــي ـــة بمســـتوى ق ـــيم الابتـــدائي،  دراســـة المعنون  (التعل

(Gorenak & Ferjan دراسة دويفي الموسومة بالمكونات  ،المعنونة بتأثير القيم التنظيمية على كفاءات المديرين
بعنـوان قـيم العمـل والرضـا  (Fabian &Simon)لعمـل لـدى أسـاتذة التعلـيم المتوسـط، دراسـة العاملية لمقياس قيم ا

 الموسومة بالقيم التنظيميـة وعلاقتهـا بجـودة التعلـيم العلـي، دراسة عجال ،الوظيفي والالتزام التنظيمي في الصين
ــــة فــــي المنظمــــة  (Vogds)دراســــة ــــف المســــتويات الإداري ــــة فــــي مختل ــــة والثقافي ــــادراك القــــيم التنظيمي الموســــومة ب

دراســة  :كانــت علــى النحــو التــاليأمــا بالنســب للدراســات التــي تناولــت متغيــر قــيم العمــل كمتغيــر تــابع ، الأمريكيــة
ـــة  (2020 )هـــاجر، ـــة بـــين القطـــاع العـــام ب المعنون ـــيم العمـــل دراســـة مقارن مســـتوى الطمـــوح المهنـــي وعلاقتـــه بق

 ب: المترجمـة بالغـة العربيـة ،(Li Lu Wan, 2008)دراسـة ، و بسـكرة" والخـاص لـدى المـوظفين الإداريـين بمدينـة
 . تأثير العوامل الديمغرافية لقيم العمل وتضميناتها الإدارية"

التنظيمــي  الإبــداعتناولــت الدراســات الخاصــة بالإبــداع التنظيمــي فقــد توصــلنا إلــى دراســات تناولــت  فــي حــين    
الإبداع التنظيمي لدى قادة مدارس محافظة بأرق  بعنوان  (2019دراسة )عطية والبارقي،كمتغير مستقل وهي: 

مسـتوى الإبـداع وعلاقتـه بـالأداء الإداري ب ةنالمعنو  (2016دي، يالسو  سناء)  دراسةو ،من وجهة نظر العاملين
 ألشـــيبي، غـــازي)دراســـة ا أيضـــ ،مـــن وجهـــت نظـــر المعلمـــينهـــذا المـــدارس الحكوميـــة بفلســـطين ب نمـــديرياللـــدى 
تحــت  (2004دراســة )العســاف،و  ،الكويــت التوجــه الإبــداعي علــى تحقيــق ميــزة التنافســية بعنــوان تــأثر(  2012
 أمـا، الريـاض حافظـةمسـتوى الإبـداع والمعوقـات التـي تحـد مـن الإبـداع الإداري لـدى مـديرات المـدارس بم عنوان

)فرحان،  : دراسةالاتيكمتغير تابع كانت على النحو  التنظيميالإبداع في  بعض الدراسات ل نابخصوص تناول
دراسة  الجوف،جامعة ب داري لدى العمالفيز الإبداع الإبعنوان العلاقة بين العدالة التنظيمية للقادة وتح (2021

المعالجـة أليـا علـى الإبـداع التنظيمـي فـي ذات الطـابع العمـومي  يـةبعنوان اثـر نظـم المعلومات (2021)مرواني، 
 ،الـدور الوسـيط للاتصـالنظيمي والإبـداع التنظيمـي الدعم التبعنوان  (Tangand & All,2020)دراسة ، و الإداري

العامـة  على الإبداع التنظيمي في المؤسسات اثر عملية خلق المعرفة الموسومة ب (2019، الصفديدراسة )و 
عمليــات إدارة المعرفــة علــى ثــر ا ة بنــالمعنو  (2018، وآخــروندراســة )الباشــا و  ،الأردنبــللضــمان الاجتمــاعي 

الســمات مســاهمات  ( بعنــوان2018دراســة )الشــبول، و ، الســودانبلعامــة الطيــران ا التنظيمــي فــي شــركةالإبــداع 
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دراسـة ) بــن ، الأردنبــتجــاه الإبـداع الإداري  مـديريات التربيــة والتعلـيم بعــض الابتكاريـة لــدى القـادة التربــويين فـي
 سي وبلاتشارد( بالإبداع التنظيمي. علاقة النمط القيادي حسب نظرية كل من )هير ( بعنوان 2016حفيظ، 

أمــا بخصــوص الدراســات التــي تناولــت متغيــرات الدراســة مــع بعضــها لــم تكــون كثيــرة وهــذا حســب اطلاعنــا      
دراســة )شــلابي، تمثــيلا قــيم العمــل وعلاقتهــا بالإبــداع التنظيمــي  ( بعنــوان2023)ســليمة، دراســة  منهــا:ونــذكر 
قـيم ب ةنـ( والمعنو 2016، منـار) دراسـةوكـذلك ، القيم التنظيمية وعلاقتها بالإبـداع الإداري الموسومة ب( 2021

وعلاقتـه  القيمـيالنسق ( بعنوان 2015شيخاوي، )دراسة  أيضا ،العمل وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى الإداريين
  ( بعنوان التماثل التنظيمي وعلاقته بالإبداع التنظيمي.2024، الأخضر،، دراسة )عيلانبالإبداع الإداري

تـه الدراسـات السـابقة والتـي تناولهـا الباحـث خلـص إلـى وجـود اومن خلال كل هذا يمكن التعليق علـى كـل ه    
 أوجه شبه وأوجه اختلاف بينها وبين دراستنا الحالية من خلال ما يلي:

لقد تشابهت دراسة الباحث مع الدراسات السابقة من خلال عـدة نقـاط وهـي المـنهج المعتمـد فـي  أوجه الشبه: .أ
علــى الدراســات الســابقة واعتمــدت الدراســة مــع منــاهج الدراســات الســابقة وهــو المــنهج الوصــفي، كمــا اســتخدمت 

دراسـتنا  وهـذا مـا اعتمـدنا عليـه بشـكر مباشـر فـي الاسـتبانةفـي  المعلومات والبيانات تمثلتجمع  الأداة فينفس 
 الحالية.

منهــا:  نــذكر الحاليــة عــن بــاقي الدراســات الســابقة مــن حيــث عــدت متغيــرا تختلــف دراســتنا الاخــتلاف: أوجــهب. 
، كمـــا 2024المكـــان، والزمـــان، وعينـــة الدراســـة، كـــون الدراســـة أجريـــت بـــبعض بلـــديات ولايـــة الجلفـــة، مـــن ســـنة 
عامـة وخاصـة  أجريت دراستنا ببعض بلديات ولاية الجلفة بالجزائر، بينما أجريت الدراسات السابقة في قطاعات

، بينمـا مفـردة 304حيث بلغت عينة دراسـتنا ، كما كان الاختلاف في عدد عينة الدراسة وبلدان مختلفة ختلفة،م
 .ن عينة دراستنا الحاليةتزيد أكثر أو تقل عبلغت عينة الدراسات السابقة أعداد قد تكون 

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: .1.7 

راســـات القليلـــة وهـــذا فـــي حـــدود علـــم الباحـــث التـــي تناولـــت مفهـــوم كـــل مـــن التماثـــل تعـــد هـــذه الدراســـة مـــن الد  
مع بعضها، حيث ربطت هذه الدراسة مفهوم التماثل التنظيمي التنظيمي وقيم العمل والإبداع التنظيمي مجتمعة 

الاجتماعيــة، القــيم )القــيم الأخلاقيــة، القــيم  علــى كــل مــن قــيم العمــل بأبعادهــا بأبعــاده )الــولاء التشــابه، العضــوية(
ــــ ،الطلاقـــة) والإبـــداع التنظيمـــي بكـــل مـــن أبعـــاده المعرفيـــة(، ــــة، الحساســـية للمشـــكلات رونة،المــــ (، فـــي الأصالـــــــــ

، حيـث لـم يجـد الباحـث أي دراسـة مشـابهة لدراسـته فـي تناولهـا لهـذه الأبعـاد مجتمعـة، بعض بلديات ولاية الجلفة
قلــة الدراسـات التـي تناولــت علاقـة التماثـل التنظيمــي بكـل مـن قــيم  فجـوةتغطـي نسـتطيع القـول أن الدراســة  وبهـذا

وفــي العمــل والإبــداع التنظيمــي، حيــث قــدمت الدراســة إطــارا مفــاهيمي وفكريــي خــاص بهــا وبمتغيراتهــا المختلفــة، 
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وع ضوء كل مـا سـبق فقـد سـعى الباحـث فـي دراسـته إلـى سـد هـذه الفجـوة البحثيـة والتـي  حـاول معرفـة كـل مـن نـ
 بداية لدراسات مستقبلية أخـرى هذه الدراسة وبالتالي قد تكون العلاقة والفروق الفردية لدى عينة الدراسة البحثية،

لان العملية البحثية والمعرفية تراكمية أي النقطة التي توصلت إليها دراستنا تعتبر بمثابة نقطة بداية عند دراسـة 
 أخرى مستقبلية.

 الاستفادة من الدراسات السابقة: أوجه. 2.7

وبنــاء علــى كــل مــا قــد ســبق وتــم مراجعتــه مــن قبــل الباحــث مــن دراســات ســابقة بصــدد موضــوع الدراســة تــم      
حيـــث قـــدم البـــاحثون جهــد طيبـــا ســـاهم بشـــكل كبيــر فـــي إثـــراء موضـــوع  التوصــل إلـــى مجموعـــة مـــن المعطيــات،

: ســاهمت فــي تكــوين وبنــاء ســات الســابقة عــدة أمــور نــذكر منهــاالدراســة، فقــد اســتفادة دراســتنا الحاليــة مــن الدرا
الموضــوع والإطــار العــام للدراســة، كمــا ســاهمت فــي تحديــد المحــاور وتعزيــز الخلفيــة النظريــة لــدى الباحــث حــول 

ـــد المـــنهج المســـتخدم  والمنهجيـــة الأساســـية للدراســـة، كمـــا ســـاعدت فـــي ـــرات الدراســـة، تحدي ـــد وتعريـــف متغي تحدي
كمــا لوســائل الأنسـب فـي جمــع البيانـات، كمـا ســاعدتنا فـي اختيـار اة، تحديــد نـوع وحجـم العينــة، لدراسـالمناسـب ل

ساعدت في اختيار الأساليب الإحصائية المناسبة كالعلاقة الارتباطية، ودراسـة الفـروق الفرديـة تبعـا لمتغيـر كـل 
وربــط نتــائج دراســـتنا  النتـــائجمــن الجــنس، الســـن، الخبــرة المهنيــة، المؤهـــل العلمــي وصــولا إلـــى حســاب وعــرض 

  .الحالية بنتائج الدراسات السابقة
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 تمهيد:. 

التي برزت بشكل لافت في أدبيات نسبيا و  المفاهيم الحديثة وأهم أبرزيعد مفهوم التماثل التنظيمي من بين   
أثاره الايجابية  حول السلوك التنظيمي، حيث تباينت رؤى العديد من العلماء والباحثين في ميدان علم النفس

" انه قيام العاملين على (Tompkins &Cheney, 1998) منفينظر إليه كل  ،وكذا المنظمة (العامل)على الفرد
 في المنظمة التي يعملون  والقيم السائدةبإعادة تشكيل مفاهيم الذاتية لتتوافق مع مجموعة المفاهيم 

ذي يعد من وسنحاول في هذا الفصل تقديم بعض التعارف لأبرز الباحثين لمفهوم التماثل التنظيمي ال، فيها"
علم النفس، وهذا لتأثيره بشكل مباشر على  مجالالتي ترتبط بالسلوك التنظيمي في بين المواضيع الهامة و 

 كيفية نظر كل واحد منهم إلى هذا المفهوم.لعاملين وانتمائهم وكذا رضاهم و أداء ا
قد حظي ف بحوث إدارة الأفراد، الذات أهمية في حقلموضوع التماثل التنظيمي من الموضوعات  كما يعتبر 

بالتطوير المتعلقة بالسلوك التنظيمي و المتخصصة سات الدرالمتزايد عبر كثير من الأبحاث و ا بالاهتمام
للأغراض الإدارية والإنسانية  المعرفي للموارد البشرية في المنظمات وفي تطوير الثقافة التنظيمية المناسبة

 (.1، ص2014الطروانة، ) المجتمعيةو 
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 ماهية الماثل التنظيمي: 1.

هذا حول  تالتعريفاو حيث نتداول العديد من المفاهيم هناك العديد من الباحثين الذين اهتموا بدراسة التماثل   
الإداري، ويعد التماثل و  فكر الإسلامي، والسياسي، والنفسي،ثل إلى بدايات ال، فقد امتدت جذور التماالمفهوم

احد الدعوة الإسلامية، إذ يجب على المسلم تبني أهداف و قيم الدين الإسلامي الحنيف لتكون جزءا  منه ومن 
أهدافه الشخصية في الحياة العامة، وقد عز مفهوم التماثل إلى توحد الفرد مع شخص أو مجموعة أو فكرة أو 

لنفس يرجع استخدام مصطلح التماثل إلى رائد نظرية التحليل . وفي علم ا (Johnson et all,1999)منظمة
الذي عرّفه بأنه تعبير عن روابط عاطفية بين شخصين، ومن هذا المنطلق  (S,frued) النفسي سيجموند فرويد

 لك كما يلي:التي توضح هذا المفهوم وذ التعارفسنحاول تقديم أهم 
 التماثل لغويا: 1.1.

تقول: نحو ه  ،لا تكون المماثلة إلا بين المتَّفقَي ن: شبَّهه و ن  لَا ف  لانا  ب  اثَلَ ف  ويقال: مَ  مَاثَلَ الشيءَ: شابهه،  
 (. 866، ص)المعجم الوسيطفقه ه كفقهه، ولونه كلونهكنحوه. و 

العددين كون احدهما مساوي  والاشتراك في جميع الصفات، وتماثل وهو التساويهو مصدر تماثل:  التماثل  
 (.5، ص14، ج2003ابن منظور، )للأخر، كثلاثة ثلاثة، و أربعة أربعة، وهذا مثله مثله

 تَطَاب ق، ومصدرها تَماث ـل بمعنى تَشاب ه، تَطابق، أي تشَابَه، من الفعل تَمَاثلَ: في ابن منظور جاءكما    
ه به، ماثلت أخي فلان بفلان شب ي ماثل  أستاذه في العلم والمعرفة كان ،شابههومَاثَلَ  ي مَاث ل  م مَاثلة : الشيء: 

 (.249، ص2015)السلمان، التماثل يعني اشتراك الموجودين في جميع الصفاتبأحد أصدقائي، و 

ك الشخص عندما يدرك معنى التماثل على أنها الشعور الذي يمتل "Oxford"وقد عرف قاموس أكسفورد   
 (.440 ص ،2016، عبد الدائم)الاعتماد على شخص ما أو شيء ما لفعل ما ينبغي علمهبأنه يستطيع 

 التماثل اصطلاحا: -1-2

أو أمر أو فكرة يعرف مصطلح التماثل بأنه التوّحد للشخص مع شيء أو مجموعة أو شخص   
   (.63، ص2013، ألعبادي ،الغزالي)معينة

تتطابق أهداف المنظمة مع التي من خلالها تتكامل و ( هو "العملية 2023ترى كل من )ناهد، عبير، أية،  
 (.82ص، 2023)ناهد، عبير، أية، أهداف الفرد"

يع الأفراد على رؤية جتشعملية تم من خلالها العملية التي ت التماثل على انه: " (Alice,2006)ى كما ير    
 .(Garcia, 2006, P2)"هاالمجموعات التي ينتمون لها والتي لا ينتمون للأعضاء أنفسهم مماثلة 
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 التماثل التنظيمي: -1-3

مصطلح التماثل التنظيمي كمفهوم في و  كلمة هو أول من استخدم(Foot, 1951); والباحث  يعتبر العالمو   
الأفراد أساسي في تحفيز و  هام عنصر يعتبربان التماثل التنظيمي  "Footالسياق التنظيمي حيث  اعتبر" 

للعمل نيابة عن المنظمة، وقد أثار  هنظرة الفرد لنفسه كعضو في المنظمة وهذا ما يدفع بأنه أيضايعتبر و 
الذي اظهر تباين في الباحثين الأمر اهتمام العديد من الكتاب و استقطاب و  نظيمي مصطلح التماثل الت

 (.303، ص2020)رؤوف محمد، مفهومه
عملية فهو بأنه " درجة تعريف العامل في المنظمة  (Milton&Westphal, 2005) منرفه كل في حين يع    

 غبات العاملمن خلال اندماج ر هذه العملية تتم ا وخارجيا للموظفين العاملين، و الإقناع داخلي بواسطتهايتم 
، 2003رشيد، )" الرغبات تلك حالة من التماثل على أساس اندماج عن طريقهاينتج مع رغبات المنظمة، و 

 (.86ص
النظرية  إلى بجذورهمصطلح سياسي يعود  هو مصطلح التماثل التنظيمي في الأصل أنهنا  يمكن القول   

 Johnson etعلى تماثل الجماهير ) جدا حد بعيد إلىالتي ركزت و ( 1965)( Lasswell) زويل: لاالسياسية

all,1965.) 
عور ش على انهالتماثل  إلىالنظر  بالإمكانانه  إلا والتماثل مصطلحي الهويةكلمتي و البعض بين  يخلطو    

مع المنظمة  ةالاختلاف الثانويكل نقاط التي يعمل فيها، حيث يتجاوز  هتمنظمبالموظف بوجود روابط تربطه 
خصائص  يتتمثل ف لهوية التنظيمية فهيبالنسبة ل أما .الآخرينالأمور التي يتفق فيها مع  إلىلكي يتوصل 

الأفراد محاولة إجابة  تركز علىهي فسمات موروثة ومتميزة طورت عبر الزمن من خلال تاريخ المنظمة  أو
هو ، وما الأخرى المماثلة منظمة، أي ماذا يميزنا عن غيرنا من المنظماتال...عن السؤال المتعلق عن

 .(25، ص2010، اللطيف عبد)للمنظمةالسمات الجوهرية  كل المشترك بين العاملين فيما يخص الإدراك
 الكاتب نظر وجهتمن لتماثل التنظيمي تعكس امفهوم لمصطلح ومعنى  مماثلة يفتعار عدة  جاءتو    

الموظفين الذين يتماثلون مع منظماتهم يعيدون تشكيل  أن) بأنهعرف التماثل الذي  Chiny,1985) (والمؤلف
 مفاهيم المنظمة وقيمتها(.مع وتتلاءم  تتواءممفاهيم الذاتية لكي 

   أوعملية الاتحاد مع  التماثل التنظيمي)هومصطلح  أن إلىفقد أشارا ( Jone &Voipe , 2010) أما   
 منظمة(. إلىالانتماء الانصهار، أو 

حيث بالمنسجم أو الأحادي مع الانتماء إلى الشركة، عملية التصور أيضا يعرف التماثل التنظيمي بأنه    
يشير إلى  هنا التماثل التنظيميف الموظف نفسه من حيث مصطلحات الشركة التي هو عضو فيها،يعرف 
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، 2016)الغزالي والخزاعي، المنظمةدرجة تعريف العضو لنفسه بنفس السمات التي يعتقد أنها تحدد هوية 
 (.81ص
المؤسسة وأهدافها والتوحد ارتباطهم بقيم مدى و  أنفسهم املينيرى )الصرايرة( بأنه " التزام الع كما     
ا والإسهام بجهد مشترك الانجاز فوق المتوقع لمهامه، و ماج في أعمالها، والتضحية لصالح المنظمةوالاند

 (.188، ص2012)الصرايرة، في البقاء أو الانتماء إليها " الشديدة الرغبةلصلحها و 
آخر للتماثل  أعطىوالذي  (Edwards, 2005)رى يبينما      ينحصر التماثل التنظيمي يتمثل  وهو)أنمفهوما  
 علاقتي بالمنظمة ؟(. ( ماأو) ،بالنسبة للمنظمة ؟ أناالسؤال الآتي من  في
العامل تعريف  فهو" درجة Milton and Westphal ((2005 نظرت كل من أما التماثل التنظيمي حسب   

كن أن ممن اللمنظمة تعرف أو توصف بها، والتي مأن ا بنفس الخصائص التي يعتقدفي المنظمة  لنفسه
 (.123، ص2016الشواورة، )سلبية حتى تكون ايجابية أو

هذا يشير وثيق مع أعضائها و التماثل التنظيمي يشير إلى محاولة المنظمة من خلال تعزيز العلاقة بشكل    
الأهداف وحدة بينهم بالتركيز على القيم و المنظمة عبر تعزيز عناصر التيسير الاختلافات ما بين الفرد و إلى 
 (.46، ص2014)ميثاق الفتلاوي، العامة

أو الانتماء إليها،  هتمنظم" إدراك الفرد بالتوحد مع  مصطلح التماثل علا انه  Maël et Ashfordيعرفه   
 (.26، ص2003)مازن، "حيث يعرف نفسه من خلال المنظمة التي يعمل بهاب

تتطابق العملية التي من خلالها التماثل هو " تلك مصطلح أن  (Hall & Nygren, 1997)يرى كل من     
 .(Hall & Nygren, 1997, p177)" الأهداف الخاصة بالفردوتتكامل أهداف المنظمة و 

الدرجة التي يعرف الأعضاء أنفسهم من خلال " أن التماثل التنظيمي هو  D’Otton(1994)يرى بينما     
 (.436، ص2006)البشاشة، التي يعتقدون أنها تميز المنظمةلهم و الصفات المميزة 

اندماج بين رغبات الفرد  عملية " بأنه التماثل التنظيمي يعرفان (Johnson & Hemberg,1999)أما    
 .(Johnson & Hemberg, 1999,p160) " حالة من التماثل هذا الاندماج ينتج عنورغبات المنظمة و 

التماثل التنظيمي يتكون بعدة طرق إحدى هذه الطرق تتم من خلال  مصطلح إلى أن (Carol)ويشير    
الأكثر حداثة لتكوين مفهوم الأخرى و  المنظمة، أما الطريقةالمشتركة بين الأفراد و  القيمو  الأهدافتماثل 

 . (Carol, 2001, p410)ةالتماثل تتم بمساعدة الهوية الاجتماعي
عملية التماثل التنظيمي من خلال" ربط العامل لمصيره بمصير منظمة  " (Duncan) في حين يصفه   

 الأهدافالطموح و ذلك من خلال الأسئلة التالية: هل يعتبر العامل أهداف المنظمة هي نفس  يبرزمعينة، و 
  .(Duncan, 2002, P3) "إذا كان خارج العمل؟ هتمنظملتي يملكها هو؟ هل يمدح العامل ا
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، حيث يعرف منظمةالتصور المنسجم أو الأحادي مع الانتماء إلى  االتماثل التنظيمي بأنهعملية عرف ت   
التي هو عضو فيها. فان التماثل يشير إلى درجة تعريف  المنظمةالموظف نفسه من حيث مصطلحات 

 .المنظمة لتي يعتقد أنها تحدد هويةالسمات االمواصفات و العضو لنفسه بنفس 
وهوية الموظف تتحدد  منظمةالأن هناك رؤية موحدة بين الموظف و يمكن القول بتعريف ال انطلاقا من هذا   

 التي ينتمي إليها. منظمةسمات اليعرف نفسه بخصائص  الموظفضافة إلى بالإ منظمةبهوية ال
العنصر المعرفي أولا: عنصرين هما:  ين أن التماثل التنظيمي يتكون منالباحث من بعضالكما يرى    

 من خلاله ، أي المدى الذي يرى الموظفمنظمةالمشتركة بين الموظف و والذي يعكس خصائص للتماثل 
لة تتجلى أهمية هذا العنصر في انه يحدد الحدود الفاصو إلى مجموعة معينة،  وينتمي لى انه ينتهينفسه ع

 اطفي العنصر العوثانيا: يف الذاتي، من انجاز التصن عمالالتي تساعد البين داخل المجموعة وخارجها و 
مهم في خلق صورة  جد وهو أمر منظمةالذي يتضمن مشاعر الفخر بالانتماء إلى الوهو العنصر)المؤثر( 

 ويرتبط هذا المكون بقوة الدافع لتعزيز الذات. لدى الفرد العامل، ايجابية
 والمكون الأول العنصر ، الشطرتقسيم التماثل التنظيمي إلى شطرين ركز الباحثين في هذا التعريف إلى  

الثاني يعبر عن مدى رؤية الشطر ين الموظف وشركته، و المعرفي الذي يدل على وجود خصائص مشتركة ب
 (.159، ص 2022) شريف، منظمتهالموظف لانتمائه ل

انه يصعب لنا المتعددة، يتجلى الكثيرة و حسب المراجع البحثية  المفاهيم المختلفة نا لأهمعرض من خلال  
نما يمكن ي سّتشّف مفهوم شامل من خلاله تناول لنا يمكن  متكامل تحديد مفهوم واضح ودقيق وشامل وا 

نجد أن التماثل يشير إلى فعل  مفهوم التماثل التنظيميالمتعلقة بدبيات لأصفاته أبعاده، ومن خلال مراجعة أ
ابط مع منظمته أو مجموعة الرو  فيها يطور الفردالأزمنة والسياقات المختلفة بر ية غير نهائية تتغير عأو عمل
يشعر بالاتحاد معها وهذا الارتباط يساعد على تقوية الجوانب الاجتماعية للمنظمة، حيث يقوم الفرد معينة و 

يعمل على  تشكل جزء منها فهوه التي تنسجم مع أهداف المنظمة و أهدافبإشباع بعض من حاجاته ومطالبه و 
لأهداف التي تسعى الاجتماعي ولإحساسه بأهمية اصول إلى نوع من التوازن النفسي و تحقيقها من اجل الو 

التردد التي ن نفسه ويتحرر من حالة التوتر و التي من خلالها تتحقق أهدافه وتشعره بالرضا عإليها منظمته و 
 . يعيشها
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 سمات التماثل التنظيمي:   . 2

مفهوم التماثل التنظيمي وحسب ما ذكرها كل من أو  مصطلحسمات رئيسية يتمتع بها يوجد ثلاث   
 :وسنلخصها فيما يلي (Somech & Drach,2004)الباحثان

 سلوك تطوعي: -2-1
ولا يعتبر جزء من  نفسه في التوصيف الوظيفي الرسمي، دور الفرد غير تتضمن ته السمةاحيث أن ه  

 الرئيسية.و  الأساسية الوظيفية والمهام الواجبات
 سلوك مفيد للمؤسسة: -2-2

بشكل غير مقصود، ولكنها تعتبر سلوكيات ولا تتحدد حيث أن سلوكيات المواطنة التنظيمية لا تحدث     
 .نظمةتحقيق غاية وهدف معين من اجل تحقيق المنفعة للم نحو موجهة

 متعدد الأبعاد: -2-3
مفهوم ومتغير متعدد الأبعاد، حيث انه يوجد العديد من الأبعاد مصطلح يعتبر سلوك المواطنة التنظيمية    

 (.15، ص2019)حنظل، بها سلوك المواطنة التنظيميةويتميز التي يتمتع 

 أبعاد التماثل التنظيمي:  .3

مستوى التماثل عدد من الأبعاد للاستدلال بها عن وحصر إلى تشخيص  السابقة العديد من الدراسات تتجه   
 الباحثتحديد طبيعة تأثيرها على سلوكيات الأفراد في المنظمة وفق ما تم اعتمادها من لالتنظيمي و 

Cheney,1989) ) الباحثونإذ اتفق Kreinerand & Ashforth,2004, p4)) ( ،20، ص2016العتيبي )
 بشاشة) ،(253، ص2015)صالح، ، (47، ص2015مرابط، ) (،484ص ،2016، بوسيفالفتاح وأعبد (

بالإضافة إلى كل ذلك ما أكده الباحثان  (2006)الحوامدةو،  (Reese, 2014,p9)،(429، ص2008
أن التماثل التنظيمي  واتفقوا على ابحيث توصلو   (Miller, Allen, Casey, And Johnson, 2000)والعلمان

 يتضمن الأبعاد التالية:
 (:ولاء)التنظيميــــــــــــــــــال  .2.3

ع المنظمة يتضمن استبطان القيم والنوايا إدراك ذهني بالتوحد م الباحثون بأن بعد الولاء عبارة عنجمع ي      
لمتمثل لدى الموظف تجاه منظمته والإخلاص لأهدافها والارتباط معها او  ،تأثير الايجابيبالإضافة للالسلوكية 

من  تفضيلها على غيرهاالجهد بما يعزز من نجاحها و  ه المزيد منبذل الحرص على البقاء فيها من خلالو 
التنظيمية، وهكذا فان أهداف من الأهداف والقيم  جملةها عاما نحو ، فالولاء التنظيمي يتضمن توجالمنظمات

 نحوها قد تكون مشتركة مع منظمة معينة، حيث يتملكه شعور ببعض  الدائم المنظمة التي يشعر الفرد بالتزامه
المهمة والبارزة بشكل  سارة النفسية عند تركها، وعلى هذا الأساس فان الولاء يعتبر احد الأبعادالخالحصرة و 
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ذي يقبل به الولاء يعبر عن المدى الف"  ،(88، ص2003)الرشيد، تشكيل الهوية ضمنالتي تدخل و  واضح
لإسهام الذي يقوم به قيمتها ويتمثلها، كما ينظر إلى دوره في المنظمة من خلال االمنظمة و  الفرد لأهدف

الولاء  وعبر " ،(Janet, 1989, p248)" من شخصيته لا يتجزأ هامابالنسبة لهذه الأهداف باعتباره جزءا 
ق أهدافها والدفاع عنها ودعمها لتحقي والإصرار الحماسو  مل لمنظمتهدعم الذي يقدمه العاعن مدى ال أيضا

اتجاه الفرد نحو المنظمة يعبر عن . كما انه" (168، ص2021)فاطمة أنور، محاكاة سلوك الآخرين"و 
 .(Sheldon, 1971, p143)والذي يربط ذات الفرد مع المنتظمة التي يعمل بها

 الانتماء)العضوية(:. 3.3

دراك العامل لذاته من حيث ارتبافهم و والدرجة مدى الالعضوية إلى  بعد )الانتماء( شيري     ، منظمةطه بالا 
حساسه بالانتماء النفسية لها لدرجة انه يعرف ذاته من والراحة الجاذبية شعوره الشديد بالالتصاق و و  لها، وا 
منظمة لذاته من خلال ارتباطه بال موظفلك فالعضوية هي مدى إدراك ال، ووفق ذةمنظمخلال عضويته بال

حساسهو  لدرجة أن يعرف العامل  منظمتهلك أن التطابق النفسي بين الفرد و اء إليها، يعني ذبالانتم ألمتناهي ا 
ى ضرورة الانتماء إلى إن الدافع الذي يوجهه الفرد إل ،(3، ص2013)مرزوق، نفسه من خلال هوية الشركة

حاجة الفرد إلى أن يكون جزاء من جماعة من الناس أو من وحدة  منطلق المنظمة، ينطلق منالجماعة أو 
 الرعاية.هم يحيطونه بالمودة والاهتمام و نأن يكون مقبولا من الأفراد كواحد م بمعنىاجتماعية، 

الدافعية مصطلح الانتماء على اعتبار انه احد الحاجات أو الدوافع التي تحفز وتناولت نظرية الحوافز و    
)ماكليلاند( إلى حاجة الانتماء من خلال نظرية الحاجات وعرفها على  راأشالفرد وتؤثر في سلوكه، حيث 

، 2002سلطان، )" الآخرين صداقات معلاقات شخصية واجتماعية قوية و الرغبة في تكوين ع إنها "
ى انه كلما زاد تماثل الفرد الانتماء والتماثل التنظيمي يشير إل بعد في مجال تحديد العلاقات بينو  ،(140ص

فيها فتكون مكاسبها والانصهار  الذوبانالوحدة معها، و لانسجام و ابشعور الفانه يميل إلى  مع مجموعته
خفاقها نجاحا و مكسب له خفاقا له، وأهدافها أهداف له، ونجاحها وا    (.39, ص2009)الصرايرة، ا 

 الانتماء على خصائص تتمثل في: بعد ويشمل  
 ة.ـــــــــــــرك المنظمــــتباء أو ــــــبالبقواء ــــــسرد ـــــرار الفـــــر على قـــــتأثيله اء ـــــالانتم 

 وسلوكيات متعددة. ةالذي يظهر في نواحي عدو رد فعل الفرد  يمثل الانتماء 

  المنظمة.العلاقة بين الفرد و مدى تصف  نفسيةو  مزاجية حالةيمثل الانتماء 

 (.67، ص2015الشلوي, )في عضوية المنظمة يةالاستمرار  ارتباط الفرد بالمنظمة من خلال حرصه على 
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 شابه:ـــــــــــــالت .4.3
مع  التناغمفي المنظمات على انه " القبول و  ( هذا المفهوم1994) (Dutton & Dukerich)كل من  يعرف   

وقيم  ين معتقداتعدم التناغم بالقيم الأكثر تشابها مع الفرد"، ويحدث التوتر الداخلي في حالة المعتقدات و 
عن هويته الشخصية،  المنظمة، حيث يقع التماثل على مدرج يتراوح بين تخلي الفردقيم و معتقدات و و  الفرد

وظيفية. وفي المقابل عندما يكون هناك مية لأسباب إلى قبول خصائص معينة في الثقافة التنظيوصولا 
مفهوم لذاتهم فأنهم ما هو مستمر بالنسبة للمنظمة مع ومركزي و  لهم الأفراد انه مميز اها ير انسجام بين م

نفسهم فيها مع مفهومهم الذاتي عن أنفسهم، حيث ( الخصائص التنظيمية التي يرون أ1دمجون من جهة )ي  
 مرتبطين  خصائصهم الشخصية، ويصبحونهناك تداخلا بين خصائص المنظمة و أن بيدرك الأفراد 

( فالخصائص التي يشترك فيها 2ملتصقين نفسيا بمنظماتهم ويرون هويتهم من خلالها، ومن جهة أخرى )و 
مل الفعلي، العو  التطبيق ص المشتركة مع المنظمة من حيثالأفراد مع مجموعة عملهم تفوق تلك الخصائ

، ومع أن تركيبة مجموعة بينهم المصير المشتركلتاريخ و الشخصية، وحتى ا يلاتالتفاعل المباشر، التفض
إليها، إلا أن  درجة التشابه المدرك بين الأفراد والمجموعة التي ينتمونالعمل قد تؤثر إلى حد كبير في 

إلا أن من  درجة العالية من التشابه، بصفة عامة في خلق مستويات أعلى من التماثل،بتسهم  موعةالمج
ولإنجاح عملية التماثل  ،(27، ص2003)الرشيد، د مع المجموعة الأكثر تشابا بهالمحتمل أن يتماثل الفر 

رغبات، ال، و الأهدافو ، بين الفرد والمنظمة المنظمة لابد من وجود درجة كبيرة من التشابه في قيمفي 
إدراك الفرد لوجود خصائص وقيم وأهداف بذلك ويعني  ،(39، ص2006)الخلفيات، ومصالح كلا الطرفين

 (.283 ص ،2021)دعاء، المنظمة التي ينتمي إليها في مشتركة مع الأعضاء الآخرين في المجموعة أو
" إدراك الفرد لوجود خصائص وقيم، وأهداف مشتركة مع الأعضاء  : (Similarity)التشابهويقصد بعملية     

 (Cheney, 1982, P 110).  " المنظمة التي ينتمي إليها أوالآخرين في المجموعة 

ستدل على نجاح هذه العملية من خلال وجود درجة إذ نعملية التماثل  إنجاحويعد هذا البعد مهم جدا في    
الطرفين)الفرد  ومصالح كلا وخصائص ورغبات وأهدافبين قيم  التام من التشابه عالية وكبيرة
 .(Greta & Hannan, 2005, P180)والمنظمة(
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 التنظيمي:أنواع التماثل  .4
كما  الهويات التنظيمية ارتباطا تبادليا من حيث تماثل الفرد مع المنظمة، بالضبطترتبط الهويات الفردية و    

حيث بعد اثل فيها الجماعة مع المنظمة، الهويات التنظيمية بعلاقة تبادلية تتمترتبط الهويات الاجتماعية و 
 ز بين نوعين من التماثل التنظيميالاطلاع على أدبيات البحث يتمكن الباحث من التمي

 تماثل الفرد مع المنظمة "من أنا"؟:. 1.4
الفردي مثل الولاء، الانتماء،  يمكن أن تؤثر الهويات التنظيمية نتيجة الشعور بالهوية الفردية في السلوك   
التماثل للمنظمات، حيث يتماثل الفرد مع وحدة تنظيمية معينة في حالات مختلفة صنفها الباحث حسب و 

 مراجع بحثية مختلفة كما يلي:
 أن الفرد يتماثل عندما يدرك في إحدى أدواره التنظيمية، أو أثناء: Cheney (1983)يشير  . الحالة الأولى:

ة ا تتصل بتقويم الخيارات البديلة المتاحهأو مصالح السائدة اتخاذه لقرار معين أن قيم الوحدة التنظيمية عملية
وأهدافها، منظمة ما يجعلهم يطورون أسسا لاتخاذ قرارات نابعة من قيم ال ،(Cheney, 1983, p144)أمامه

 (.26، ص2003، مازن)بالمقابل يمكن أن يؤثر السلوك الفردي في الهوية التنظيميةو 
انه قد لا يتماثل الفرد طوعا،  : إلى انه من منظور المنظماتSimon(1956)حيث يذهب  . الحالة الثانية:

نما استجابة لما يفرضه أرباب العمل أو أصحاب المصالح، فيكتسب الفرد هذا و  السلوك الفردي ما يزيد ا 
 الرقابة.ظمة، حتى في حالة غياب الإشراف و احتمال أن تكون القرارات وفق لأفضل ما يحقق مصلحة المن

: إلى انه في إطار المنظمات هناك هويات متعددة للفرد   Pratt et Foreman(2000)يشير . الحالة الثالثة:
يغته المتعددة المستويات، حيث أن المنظمات تتيح الواحد، ومن ثم فالتماثل التنظيمي قد يحدث في ص

لأعضائها العضوية في عدة جماعات، فالفرد قد يكون في الوقت ذاته عضوا بالمنظمة ككل، وفي قسم 
تعني احتمال تركيز الهوية فيها، رغم  العضويةوكل هذه  يها، وفي جماعة معينة داخل القسم،معين ف

 اختلافها بكل مستوى.
 (: انه تحدث الهويـة التنظيميـة علـى المسـتوى الفـردي حينمـا تصـبح 2003يذكر مازن الراشد) الرابعة: . الحالة    

 معتقدات الفرد عن المنظمة التي يعمل بها تعريفا لذاته.
الفــرد متكاملــة أو متطابقــة، حيــث يحــدد الشـــخص التنظيميــة تصــبح أهــداف المنظمـــة و  فمــن خــلال الهويــة  

 :من خلال ما يليهويته الشخصية من خلال المنظمة 
 كعضو في المنظمة أكثر بروزا من الهويات البديلة. عندما تكون هويت الفرد.    
الذاتي عن نفسه مع تلـك الخصـائص التـي يعتقـد أنهـا تعـرف المنظمـة كجماعـة  . عندما يتطابق مفهوم الفرد   

المتماثل مـع المنظمـة يميـل إلـى رؤيـة  عاملفال ،التنظيمية الخصائصو  الفردية لتداخل بين الخصائص إدراك
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اسـية يعـدها أستفاعلاتـه مـع الآخـرين، ويحتضـن مصـالح المنظمـة و  عن طريـقمنظمة نفسه على انه يمثل ال
 أهدافهم مع قيم المنظمة.و  ومعتقداتهم قراراته الإستراتيجية، ويبتعد عن الذين تتناقض قيمهمفي 

 للمنظمة "من نحن؟": العاملين تماثل الأفراد  .2.4
إلى اكتساب السّلوك الجماعي في الحالات السائدة " في حالات اله وية الاجتماعية  الهُوية التنظيمية ت شّير " 

 التالية:
 ى:ـــــــالأولحالة ــــال 

ــــة "يكتســــب الأفــــراد التماثــــل الجمــــاعي مــــن خــــلال العلاقــــة العميقــــة لأعضــــاء المنظمــــة   بخصــــائص المنظم
المعتقـدات، المبــادئ،  العــادات، "، حيــث تنطـوي هــذه الخصّـائص علــى عـدد مــن الأبعـاد مثــل: القـيم،الأساسـية

 القيادة، أو أي عنصر أخر ي عَد ذا معنى للأفراد أو المجموعات المعينة.

لــديهم إدراك لكــون أحاســيس بالتضــامن والــدعم للمنظمــة و ولهــذا فــالأفراد الــذين يتمــاثلون مــع ه ويــة المنظمــة يم 
 (.26، ص2003) الرشيد، بالخصائص المشتركة مع أعضاء الجماعة

  ثانية: ـــــالالة ــــالح 

هـذا بأن الأفـراد يهـدفون إلـى تأكيـد تمـايزهم الـذاتي، وبعلم النفس مجال المنظرون في المتخصصون و  يجادل  
 Hall Etهــم يتمـــاثلون بقـــوة مـــع منظمـــات لهـــا خصـــائص فريـــدة بالنســـبة للمجموعـــات الأخـــرى، حيـــث يؤكـــدف

Schanieder (1972) وDutton & Pratt (1998) ، أن الأفـراد يميلـون فـي تقـويمهم لتقـديرهم الـذاتي إلـى التماثـل
مرغوبــــة بالمقارنــــة مــــع جوانــــب اجتماعيــــة مــــن مرموقــــة، أو  جــــد لهــــا مكانــــة اجتماعيــــة التــــي منظمــــاتالمــــع 

مـن خـلال المقارنـة الاجتماعيـة بـين الجماعـات، الـذي يكمـن لجماعـة لاخـتلاف لهكذا فـان إدراك االجماعات. و 
ذين الأفـراد الـ أنحيـث نفسـي لحـدوث التماثـل التنظيمـي،  وموجـه الحاجة إلى تقدير عال للـذات، كـدافع اتحفزه

عاليــة مــن  ونســب عضــويتهم التنظيميــة ينجحــون فــي إظهــار مســتويات بواســطةاتهم يســتمدون تقــديرا عاليــا لــذ
حيـــث مـــن عريـــف أنفســـهم التماثـــل، لان العضـــوية تمكـــن الأفـــراد مـــن تعمليـــة التماثـــل، فالتقـــدير الجمعـــي يقـــوي 

 (.66، ص2019)مرابط، الخصائص الايجابية للمنظمة
التي تمت ترجمتها من عن أنواع التماثل التنظيمي، و   (Elsbac,1999)لك من خلال اقتباس عن نموذجكذ    
 اعتماد أربع حالات للتماثل التنظيمي: من مكن( 2015الباحث )سلمان،  قبل

 ل:ـــــــحالة التماث .أ

 تفكيرهمو  كون تصرفاتهملديها، فتقوي مع المنظمة التي يعملون و  مباشر الأفراد يتماثلون بشكلبعض     
 بإنجاز المهاما  التماثل في هذه الحالة يرتبط إيجابي وعليهبشكل يتطابق تماما مع المنظمة التي ينتمون إليها، 
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الفائدة به لوظيفي بشكل يحقق الرضا اوسلوكيات المواطنة و  حيازةالو  المسؤوليات المتوقعة والتحفيز والأداءو 
 .معا للمنظمةللفرد و 

 ماثل المتناقض:ــــــالتحالة   .ب

من الجوانب الخاصة بالمنظمة  وجملة هو حالة موازنة التوتر، حيث أن الفرد في آن واحد يتقبل مجموعة   
تناقضات عدة في الهويات التنظيمية و  تام وتناقض الأدواروقد يبدو هناك صراع في جوانب أخرى، ويرفض 

 التماثل التنظيمي المتناقض.عملية نفسية تعتبر من العوامل المؤثرة في 
 ماثل: ــــــدم التـــــــــــــعحالة   ج. 

الانتماء للمنظمة أو لمجموعات ما. عملية وهي الحالة التي يعرف الفرد بها نفسه من خلال معارضته     
الآلات الخاصة د و ر مثل إساءة استخدام الموا، يتناسب طرديا مع بعض السلوكيات السلبية هنا وعدم التماثل

 (.28، ص2022)رؤى، عنه المتكرر بالمنظمة أو التغيب عن العمل أو التأخر
 حايد:ـــــماثل المــــــالتحــــــــالة  د. 
التي ينتج عن فشل في عملية الاتصال، بالمنظمة، و  وحلة الإهمال ي تمثل عدم الاهتماموهي الحالة الت   

 غيابالمواطنة و  المرتبطة بالوظيفة مثل ضعف في سلوكيات السلبية التماثل المحايد يكون له بعض الآثار
عدم التماثل، مع التحذير من أن المستويات العليا من قد يؤدي التماثل المحايد إلى حالة الشعور بالرضا و 

 الأداء.  تنعكس على إلى إعطاء نتائج أكثر سلبية علىبه من انعزال العامل عن المنظمة تؤدي 
 المتمثلة فيما يلي:لتنظيمي يتصف بثلاث ملامح عامة و كما يرى الرشيد أن التماثل ا  

 .الجوانب الاجتماعية للمنظمة كافةثيقا بالتماثل التنظيمي ارتباطا و عملية رتبط ت اولأ:
 اتخاذ القرارات التنظيمية.عملية لمنطلق الأفراد في وجوهري التماثل التنظيمي مرتكزا محوريا عملية عد ت ثانيأ:

عميق مغروس في إدراكات أعضاء المنظمة، والإدراكات الجمعية لأعضاء هناك هيكل تنظيمي  ثالثاً:
 أفرادلدى  تحدد شكلها بطريقة تعزز التماثل التنظيمي الجمعيفي المنظمة و ظمة توجه الاتصالات المن

 (.  27، ص2003)الرشيد، المنظمة
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 تنظيمي:ـــماثل الــــية التــــأهم .5

تنمية روح الانتماء لدى التعاون و ي خلق جملة من السمات كالإخلاص و تتضح أهمية التماثل التنظيمي ف   
 .(Simon, 2007, p750)فعاليةية لتحقيق أهداف كل من المنظمة وأفرادها بكفاءة و بالنهاما يؤدي الأفراد 

 بان للتماثل التنظيمي أهمية يمكن تناولها في جملة من النقاط أهمها:  (Duncan, 2002, p14)ويرى    
النجاح و الفشــل  بوحدة المصير وان حالات تعزيز الارتباط النفسي بين الأفراد العاملين مما يعزز إيمانهم .أ

 فيهم جميعا على حد سواء. ستؤثر

يذ الأعمال الموكلة لهم بكفاءة ينتمي الشعور بالرضا والقناعة لدى الأفراد مما ينعكس إيجابا على تنف .ب
 فعالية.و 

 الحد من الصراعات.خلق الدافعية العالية في العمل و الانتظام مما ينشر ثقافة الالتزام و ج.    

تحسين الصورة الذهنية للمنظمة في المجتمع وهذا يكسبها ميزة تنافسية مقارنة بغيرها من المنظمات  د.
 المنافسة الأخرى في نفس المجال.

وهذا ما يمنحها عنصر المرونة بسبب قناعة الأفراد  التطورات داخل المنظمة بصورة أسرعتقبل التغييرات و  ه. 
 المصلحة العامة لها.بأنها في نهاية المطاف ستحقق 

 فيما يلي: (2003رشيد، )لك من وجهة نظرتتضح أهميته كذو        

الالتزام والأداء والمواطنة الدافعية و ، منها للفرد وللمنظمة ات منافع كثيرةالتماثل التنظيمي للمنظميوفر   -1
 الصراع.لك التقليل من حالات الاحتكاك و كذالتنظيمية، و 

بدائل  ويعطييقيم في المنظمة، حيث أن الفرد عندما  اتفي عملية صنع القرار  بارزاللتماثل دورا    -2
نما يراعي أهداف منظمته أيضا. كما أن الفرد الذي لا يراعي أهدافه الشخصية فحسب، و  الخيار، فه بذلك ا 

مثل  عن المنظمة ايجابية إلى حد كبير، ومن جوانب متعددة، هتكون معتقدات أكثر يتماثل بقوة مع منظمته
 مع أهدافها.ومتماشية خذ قرارات منسجمة أالاعتقاد بأن المنظمة تقدم مخرجات قيمة، ومن ثم ي

التماسك والتعاون داخل المنظمة، ويؤيد على المشاركة الفاعلة  بعث روح التماثل التنظيمي على يشجع  -3
 التعلم.التنسيق والاتصال و عملية كل من ويسهل  للأفراد

رفع قدراتها التنافسية، تعمل على التنظيمي في تحسن مكانة المنظمة في المجتمع و التماثل عملية سهم ت  -4
بذل ييدافع عنها أمام المجتمع وأمام المنظمات الأخرى، و  أكبربشكل  نظمتهفالموظف الذي يتماثل مع م

 ة.يفساالقدرة على التنمخرجات المنظمة تتميز بالجودة و  يسهم في جعلق أهدافها، و يحققصارى جهده في ت
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التماثل عملية تحقيقها من خلال استخلاصها و أن هناك خمس فوائد يمكن للفرد الباحثين  يرى البعضو   -5
ضفاء معنى للحياة، و ام الفرد، والسمو فوق الذات، و هي: تعزيز احتر و التنظيمي  زيادة درجة الانتماء للمنظمة، ا 

 (.160ص، 2022)نور الإيمان، الارتقاء بمستوى الطموح لدى الأفرادو 

 الماثل في النقاط التالية:عملية أهمية  ويوضح لنا ( يبرز2015أما ) الشواورة،   
 تنمي روح الانتماء والولاء  فهي عالية ا بكفاءةيصب التماثل في النهاية لصالح المنظمة لتحقيق أهدافه

 التعاون.روح الإبداع والابتكار و  بذلك تنميم و الالتزاوالدافعية و والتشابه 

  تسعى المنظمات على اختلاف ل المتجددة للتماثل الاجتماعي إذ الأشكا ىإحدالتماثل عملية عد ت
 وبالرؤية التي تهدف إلى تحقيقها. ومبادئها أعمالها أن يكون العاملون فيها ملتصقون برسالتهاأنشطتها و 

  بدائل الخيار فانه لا في المنظمة حيث أن الفرد عندما يقيم  اتع القرار صنإن للتماثل أيضا دورا هام في و
نما يراعي أهداف منظمته.أهدافه الشخصية فحسب و  في ذلك يراعي  ا 

  كراه إحداث عملية التغيير بدون مشاعر الإجبار والإ عليهم فانه يسهل تهممنظمعندما يتماثل الأفراد مع
 المقاومة.و 

 تكون معتقداته عن المنظمة ايجابية إلى حد كبير ومن جوانب  كثرأ إن الفرد الذي يتماثل مع منظمته
 متعددة مثل " الاعتقاد بان المنظمة تقدم مخرجات قيمة".

 (.124ص، 2015) الشواورة، عن العمل لدى الفرد عةالتماثل هو الشعور بالقنا 

لك في تحسين التغذية العكسية حيث نلاحظ أن الأفراد الذين يتماثلون التماثل التنظيمي كذعملية ساهم وت   
. مثل سمعة لديها بالقضايا الخاصة للمنظمة التي يعملون أكبرمع المنظمة فإنهم يصبحون مهتمين بشكل 

 . (Cassani , 2007, p54)استمرار النجاح التنظيمي المنظمة وبقاء و 

 التنظيمي:الناجمة عن التماثل أهم الآثار  .6

 ( انه يمكن حصر الآثار الناجمة عن التماثل التنظيمي من خلال النقاط التالية:2020وترى )نورة عوض،  

 .رادــــــــللأف ةــروح المعنويـــــاع الــــــارتف  -1
 ين.ــــتسرب العاملة ــــعملي د منـــالح  -2

 سلوك إبداعي ذاتي من قبل الأفراد.  -3

 .للموظفين اتابالغي بـي نسـف يدنــت  -4
 ة.ـــــالإنتاجيو  ةــــي المردوديـــفاع ــــارتف  -5

 (.266، ص 2020)نورة عوض، حياة العاملين فيالتأثير الايجابي   -6
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 أهداف التماثل التنظيمي: .7 
العلاقة الموجودة و الرابطة أ مدى حالة نفسية مهمة ت ظهر اأنهالتماثل التنظيمي على عملية ي نظر إلى   

للتماثل بيئة العمل، و بالرئيسية  توكياالسلو عن العديد من المواقف  مسئولةي فهالمنظمة، العامل و بين 
التماثل عملية ، ومن أهداف فيهاالتي يعمل  نظمةالمفي مصلحة الفرد و التنظيمي أهداف متعددة تصب 

 يلي: ما نذكر التنظيمي
 الصراع.عملية الحد من والأداء والدافعية العالية، و  والالتزام الانتظام العمل على زيادة 

  في المنظمة. مالتفعيل التعاون بين العزيادة درجة الولاء و العمل على 

  النجاح عملية قدرهم واحد، وان و كفريق عمل، وأن مصيرهم كمجموعة و لنفسي بين العاملين الارتباط ا
 ؤثر فيهم جميعا.وت الفشل تنعكس أو

   عمل.لبالتالي تحسين أدائهم في االرضا والقناعة بالعمل و مال بحالة من شعور الع 

   وسلاسة التغيير بسهولةبالتطوير و  لاملها. وقبول الع الولاءالصورة الايجابية للمنظمة، و  وتلميع بينت 
 (.146، ص2018)الكعبي، للمصلحة العامة كونها تصب الكاملةناعتهم ويسر لق

 ي:ـــــــــــي كالأتــــــرى وهــــداف أخـــأهدة ــعى ـــة إلــــبالإضاف
 تقدمها.ازدهارها و و نظمة العمل من اجل تطوير الم 

 منظماتتحقيق المصلحة العامة للبين الأفراد و الحاصلة  الصراع عملية الحد من. 
 القيم الخاصة بالمنظمة. ئمة بين القيم الخاصة بالأفراد و الملا 

 الأهداف تحقيق و  والعليا، العمل بما يحقق المصلحة العامةفي  لواحدوالفريق ا تشجيع روح الجماعة
 (. 33، ص2020ألاسطل، )المنشودةو  المسطرة

 التماثل التنظيمي تتمثل فيما يلي:عملية ( بان أهداف 2016ذكر العتيبي)يأيضا    
  في نفوس العاملين تجاه منظماتهم. والتشابه الولاء والانتماءروح غرس 

  العمل الجماعي وروح الفريق الواحد بين العاملين بما يحقق أهداف ورؤية المنظمة. روحتشجع 

  تقدم المنظمة.في تطوير و  ةالاستغراق الوظيفي المساهمعملية تحقيق 

  القائد.و  لامراعات والتناقضات بين العخالية من الصعمل تكوين بيئة 

  يساهم في تنمية الإيثار لدى العاملين وحرصهم على تحقيق مصالح وأهداف المنظمة العامة ثم
 (.715-714، ص2016)العتيبي، تحقيق أهدافهم الخاصة
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 خصائص التماثل التنظيمي: . 8

ومحوريا شرطا أساسيا  من جهة أخرى والمنظمةمن جهة  بين الأفراد الايجابي يعد التفاعل والانسجام    
ويوصف بمستوى  ،التماثل التنظيمي إذ أن التكامل السلوكي محوريا ما بين الأفراد والمنظمةعملية لتحقيق 

محفظة من الأدوار والمهام والسلوكيات  التعاون والتفاعل والتشاركية بين العاملين، الأمر الذي يؤسس لبناء
والتماثل  نظمة في بيئة عمل تنافسية،للم النجاح والاستمرارية ويضمن هم في خلق تماثل تنظيمي يحققتس

 من بينها ما يلي:التي يتميز بها و التنظيمي كظاهرة تنظيمية له العديد من الخصائص 

 الجوانب الاجتماعية.كل يرتبط التماثل التنظيمي ارتباطا  قويا ب  -1

 ية.اتخاذ القرارات التنظيم عملية يعد التماثل التنظيمي مرتكزا  أساسيا لمنطق الأفراد في -2

في الأفراد ر مشاعو  سلوكلاتجاهات، معتقدات، االالتماثل التنظيمي معقما لكلا من الادراكات و  يعتبر -3
تحديد شكله على  بواسطتهاالمدركات التي تتولد لديهم تحدد أنواع التماثل التنظيمي التي يمكن المنظمة و 

 (.160، ص 2022نور الإيمان، )مستوى المنظمة

وانب الاجتماعية للمنظمة، كما أن للتماثل التنظيمي خصائص يتصف بها فهو يرتبط ارتباطا قويا في الج    
الأفراد  كما انه يعتبر مغروسا  في إدراكمركزا أساسيا  لمنطق العاملين في اتخاذ القرارات التنظيمية، ويعد 

، 2021دعاء،)وشكلها على مستوى المنظمةه الإدراكات تحدد نوع الاتصالات العاملين في المنظمة، وهذ
283-284) 
 ( أن التماثل التنظيمي يتصف بثلاث خصائص وهي:1999) آخرونكذالك يرى جونسون و     
  .يرتبط التماثل التنظيمي ارتباطا وثيقا بالجوانب الاجتماعية للمنظمة 

  .يعتبر التماثل التنظيمي ركيزة أساسية في مساعدة العاملين على اتخاذ القرارات التنظيمية 

 في دراكات جميع العاملين ل هيكل تنظيمي مغروس ومتعمق في إالتماثل التنظيمي من خلا يتحقق
تساعد في توجيه الاتصالات فيما  الإدراكاتمعتقداتهم وأفكارهم ومشاعرهم، وهذه  قيمهم، التي تشمل المنظمة

 .التماثل التنظيمي الجمعي بينهم عملية بينهم وتحدد شكلها لتحقيق

 

 

 



61 

 

 العوامل المساعدة في تنمية التماثل التنظيمي: .9
 إشباع حاجات العاملين: .1.9
إشباعها منها الفسيولوجية الأساسية،  اجات يسعون إلىتيحمجموعة من الا لامأن للعمن البديهي     

يكونوا محبوبين ومقدرين وأنهم ينتمون  أنمن اجل  لأمن والشعور بالطمأنينة ويسعونالماسة في وحاجتهم 
الذي لا يساعدهم على إشباع حجاتهم لا يمكن أن يكون  والمناخ إلى جماعة تسعى لتحقيق ذاتهم، والتنظيم

تحقيق هذه الاحتياجات، مما  فيى أعضاؤه للبحث عن غيره ليساعدهم مكانا مناسب لاستقرارهم، بل يسع
، ص 2008مباركي، ) فيها والعمل الجهدو  العطاء من يزيد من ولائهم للمنظمة ويدفعهم إلى بذل المزيد

113.) 
 تماعية: ــــــكانة الاجــــــالم .2.9
خرين، ويحدد هذا الاجتماعي بالنسبة للآعرف المكانة بأنها الوضع الذي يشغله الفرد في النسق ون     

راد آخرين لديهم العلاقة بأفلك مدى السلوك الأخرى بما في ذوأنواع  والالتزامات الواجباتالوضع الحقوق و 
تؤدي إلى إلى أن تمتع العامل بمكانة عالية في التنظيم  في هذا المجال الدراسات جلتشير مكانة مختلفة، و 

الرغبة بتحقيق أعلى درجة من ار فيه وبذل أقصى جهد في العمل و الاستمر التنظيمي و  وانتمائه تكوين ولائه
 زيادة الإنتاجية.ينعكس ايجابيا على حسن الأدوار و المكانة الاجتماعية مما 

 ات:ــاســـالسي. 3.9
السلوك في ويعتمد إشباع حاجات الأفراد في المنظمة ضرورة العمل تبنى على سياسات داخلية تساعد في   

لك فان ذقدرة الفرد على إشباع هذه الحاجات، فإذا أشبعت هذه الحاجات  مدى ايجابياته وسلبياته على
سلوكي ايجابي بشكل معين يساعد في تكوين ما يسمى بالسلوك المتوازن سيترتب عليه بالضرورة إتباع نمط 

والاطمئنان  والراحة لشعور بالرضاعنده االناتج عن مساندة التنظيم للفرد في إشباع هذه الحاجات ما يولد 
 التنظيمي.  هتماثل ثم عمليةوالانتماء 

 رضا الوظيفي:ـــال .4.9 
التي تنشأ عن طبيعة عمل الشخص  سارةحالة عاطفية وانفعالية ايجابية و  بأنه الرضا الوظيفي يعرف  
ل من وعادة ما ينتج الرضا عن مدركات الفرد حول المدى الذي يوفره العم والعملية، خبراته العلميةو 

الولاء بعد الرضا الوظيفي و جل الدراسات وجود ترابط بين بعد ، وقد كشفت المتطلبات الأساسية للفرد
وظيفي الرضا الو  الراحة التنظيمي والتماثل التنظيمي للفرد، وأن البيئة التنظيمية التي تسودها درجة عالية من

 من غيرهم. وانتماء يكون أفرادها أكثر ولاء
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 وح الأهداف:ـــوض .5.9

التنظيمي لدى الأفراد فكلما كانت والانتماء  الولاء عملية التنظيمية على زيادة يساعد وضوح الأهداف   
وينطبق ذالك على المنهج  ،تحقيق هذه الأهدافو  تطبيق واضحة ومحددة كلما أمكنو  بسيطة الأهداف

كلما أدى ذالك  يشكل جيد كانت العمليات التنظيمية ووظائف الإدارة واضحةفلسفة والكفاءة الإدارية، فكلما وال
 . الولاء التنظيمي ومنه تحقيق والإخلاص عملية الانتماء إلى زيادة

 مشاركة العاملين في التنظيم:  .6.9

الجماعة فرق العمل و  للأفراد في ظروف  روحي وعاطفيبأنها: اندماج عقلي و  " Davis "الباحث   عرفها  
مساهمة  في حد ذاتها التي تشجعهم كي يساهموا في تحقيقا أهدافها ومقاسمتها المسؤولية، فالمشاركة تعتبر

علمية  ومناهج لتحقيق أهداف التنظيم وتعتمد على المشاركة العقلية والفكرية القائمة على استخدام أسس
لك ذتحفيزية للإفراد وتدفعهم للعمل بشكل اكبر و  عملية فهي تقوم بزيادةلجعل المشاركة فعالة وناجحة 

هداف فهي أيضا الأخلاق والابتكارات الرامية إلى تحقيق الأالتحلي ببإعطائهم الفرصة الجيدة للمشاركة و 
 لمسؤولية. هم لالعمل وتقبلبيئة  صقل مهارات الأفراد في تعمل على تنمية و 

 ة:   ــــقة التنظيميــــالث .7.9
المناسبة للعمل  والقواعد سوف تهيأ الظروف وتحدد الإجراءات نظمةالعامل أن الم إيمان تنطلق من مبدأو    

تجاهه وتكون مؤتمنة لرعاية أهدافه ومصالحه، كما تساهم الثقة  وتعهداتها لصالحه، كما أنها تلتزم بوعودها
يق علاقات ذات فعالية وأن الجميع لا يرغبون في الإيذاء من الإدراك المشترك لأفراد التنظيم الراغبين في تحق

والفعالية للمنظمة في  والجودة بالآخرين، اعتمدت المنظمات على العنصر البشري من اجل تحقيق الكفاءة
 الخدمات المتميزة لأفرادها بهدف رفع درجة الثقة بين العاملين والتنظيم لان عامل الثقة له أهمية أرقى  تقديم 
 . يةوالابتكار  يةالإبداع العملية درجةفي  الولاء للمنظمة وزيادة  الانتماء في تماسك الجماعة  في تنميةة بالغ

 جملة منعلى أنها " (Michell & Andrey, 2000, P55)في تعريف  نجد تعريف الثقة التنظيميةكما     
للأفراد في المنظمة، وتؤثر بشكل كبير على دليل بمثابة  القيم والمعتقدات والتوقعات المشتركة، والتي تعد

 .(Michell & Andrey, 2000, P 186)سلوكيات الأفراد داخل المنظمة"
 يادة:  ـــــلوب القــــأس .9.9 
الإنتاجية  لتنظيم مستوىواستمرارها فهي ذلك النشاط الإداري أهمية بالغة في حياة أي منظمة لها لقيادة ا   

والروح المعنوية، فعلى عاتقها مسؤولية اختيار  ورفع التحديفي حل المشكلات  الابتكارينالعملية وتنشيط 
في  الفعلي ، والقائد له الدورالمسطرة الثقة وتحقيق الأهدافجسور وبناء  لانتماءتنمية الولاء واالأهداف و 
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 ومحاولته في  ناسبالم لك عن طريق إتباعه أسلوب الإشرافالبقاء في التنظيم وذ يرغبون جعل الأفراد
 جهات النظر. و الأفكار الجديدة و  جل التشجيع والاجتهاد في إبداء الرأي ومحاولته في استيعابالإقناع و 

 حوافز:   ـــــظام الــــــن .10.9

والمؤثرات التي من شأنها دفع العاملين أيا  كان  والمؤشرات لمجموعة العوام " يعرف نظام الحوافز بأنه   
لرفع مستوى العمل نوعا  علية ومرضية بجد وبكفاءة المهامللإقبال على تنفيذ  أكبرموقعهم نحو بذل جهد 

 ، فأنظمة الحوافز تحقق مصلحتين هما:" وكما  
   بكفاءة. ةالمطلوب والواجبات حث الأفراد على إتمام العمل 

   تحقيق رغباتهم ضمن الإمكانيات المتاحة والمتوفرة، إن تمتع العاملين العمل على الأفراد و إشباع حاجات
فردية ال الأهداف كل حقيقيؤدي إلى ت التنظيمية والعدالةملائم من حيث التعاون والمساواة بمناخ تنظيمي 

الرضا ويدعم الشعور الراحة النفسية و  الثقة المتبادلة ويرفع من الروح المعنوية ويزيد درجةتنظيمية ويعزز الو 
بالولاء والانتماء والتماثل التنظيمي فالبيئة التنظيمية التي لا تحظى بمناخ تنظيمي سليم تعاني من ظهور 

 الآثار السلبية المتمثلة في زيادة الدوران الوظيفي واللامبالاة وعدم حيوية وتدني الإنتاجية.المشاكل و بعض 
 بلورة التماثل التنظيمي:في  العوامل المؤثرة .10
التطوير عملية ذات التكوين و مبدأ الظهور و تماثل التنظيمي من حيث الومصطلح يعتبر البحث في مفهوم     

الأكاديميين على أهم  الباحثين، بحيث تعددت اهتمامات واجتهادات الدارسين و ومتداخلة متشابكة أبعاد
وتكوين التماثل التنظيمي داخل التنظيم، ومن هنا سنحاول عرض المساعدة على ظهور العوامل المفاهيم و 

ابرز العوامل المساعدة في تشكيل و تكوين التماثل التنظيمي التي تطرق لها الباحثين في أبحاثهم، فقد 
عوامل الفي مجموعة  ( في كتابه " التماثل التنظيمي والأداء الوظيفي "2010لخصها" خالد سلامة الصرايرة ")

 ما يلي:نذكر  تؤثر في مستوى التماثل التنظيمي ومن أهمها التي 
 ة:ــقافة التنظيميــــالث .1.10
هي مجموعة القيم والعادات والمعايير والمعتقدات لة: فالأنماط السلوكية المقبو كل تشمل الثقافة التنظيمية و    
اتخاذ و  صنع المنظمة، وطريقة أفراد وأعضاءالتي يفكر بها  التي تحكم الطريقة الافتراضات المشتركة،و 

المعلومات والاستفادة و  الإجراءات كيفية تعاملهم مع، و الحاصلة أسلوب تعاملهم مع التغيرات البيئيةالقرارات، و 
   (.40، ص2005، ")مصطفىتنافسية للمنظمة أكثرلتحقيق ميزة  بشكل جيد منها
لتقييم ثقافة المنظمة مثل تاريخ المنظمة، عوامل أخرى من الممكن إدراجها  عدت هناك ه توجدكما أن   

في المنظمة،  المادية والمعنوية المالي، برامج المكافآت، والحوافزالمنظمة، فرص التقدم والاستقرار  مهمة
  .(Sluss, 2005, p19 )والمعنويات
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التي توحدهم ، ومن خلال شعور معين بالرسالة الأفرادتتأصل الثقافة عندما تتحد مجموعة من و         
وتجمعهم لتحقيق هدف مشترك، ثم تتطور مع مرور الزمن لتتجذر في المنظمة، وتشكل قاعدة مشتركة 

وتصبح ذات أساس قوي وأكثر تماسكا وثبات ومن الوظائف المهمة للثقافة المنظمة، أعضاء  ستشاطرها
 (.150، ص2003)القريوتي، التنظيمية

 :عملـــــماعة الـــــج . 2.10 
مع المنظمة، و عدة مستويات متماثلة مع الآخرين ضمنها في  يعمل ذيال الفردعلى  العمل جماعةتؤثر    
ية متبادلة، الخصائص التي تمتلكها )كعلاقات اعتماد جملة من من خلال هذا التأثيرتستمد الجماعة و 

القرارات، والحجم، والمكانة الأهداف واتخاذ )تحديد رسم و  لة من الجميع فيمشاركة فاعومهارات تكاملية، و 
 التشابه بين أفرادها(.المميزة، و 

بعضهم  والمتحدين معالمتعاونين و  إن جماعة العمل هي عبارة عن مجموعة من الأفراد المتماسكين    
الالتزام، مع التأكيد من حيث المسؤولية و لبعضهم البعض ات التكميلية الذين لديهم سلسلة من القدر البعض، و 

تماثلها وهي: التماثل الذي قد يؤدي إلى زيادة و تكوين الجماعة تشكيل و ترتبط بعديدة  هناك عوامل أنعلى 
  .التاريخ المشترك، التهديدات الخارجية و الأهدافالتوحد، التشابه، التقارب في  الانتماء، ضمن الجماعة،

مجموعة : أنهافي تعريفهما لجماعة العمل على  (Arnold & Feldman)ن فيلمامن ارنولد و أشار كل      
من  تمعونيجمشتركة و الهتمامات لاويقتسمون ا مع بعضهم البعضيتفاعلون  أكثر أوتتكون من شخصين 

 .(Arnold & Feldman, 1986, p181) الوظيفيةبعض النشاطات نجاز ا اجل

 :الخدمة ضمن المنظمةمدة   .3.10  
الفرد والمجموعة كل من وصداقة وعلاقات اجتماعية بين  وعاطفي ارتباط نفسيما يكون هناك غالبا     

التماثل التنظيمي  عملية لفرد لدى المنظمة فيطويلة ل، توفر فترة عمل أطولوالمنظمة التي يعمل بها لمدة 
لتلك المنظمة خاصة، إذ أن الخدمة الطويلة تزيد من ولاء وانتماء الفرد للمنظمة، وهناك علاقة طردية بين 

 (.80، ص2018، مرابط)مستوى التماثل ومدة الخدمة
ئه لك يزيد من ولاالتنظيمي لتلك المنظمة خاصة، وذ أيضا تؤثر فترة عمل الفرد لدى المنظمة في التماثل    

لهذه المنظمة وانتمائه إليها، حيث توجد علاقة ارتباطيه طردية بين التماثل ومدة العمل كما بينته 
 (. 156ص، 2006)القرالة، الدراسة
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 الات التنظيمية:ـــــالاتص .4.10       

ن أو حتى يالتي تستخدمها الإدارة أو المدير  والأساليب بالاتصالات التنظيمية تلك الوسائل هنا يقصدو    
هي وسائل تخدم معلومات لباقي الأطراف الأخرى و  قدر ممكن من أكبر الأفراد العاملين بالإدارة، لتوفير

 ة.العاملين بالإدار جوهرية، كما تسهل عمل المديرين و أهداف الإدارة بصفة 
، فهي ضرورية  والآراء بين شخصين أو أكثر تعني تبادل المعلومات والخبراتالتنظيمي عملية الاتصال ف   

 على فهم أهداف المنظمة وواجباتها الأفرادلتواصل والترابط بين الأفراد والمنظمة، إذ أنها تساعد لعملية ا
فكلما كانت قنوات  ك الأهداف،تحقيق تل لأجلالتعاون فيما بينهم بطريقة بناءة التفاهم و ، و المنوطة بها

لك من زاد ذكلما كان الترابط والصلة أقوى بين العاملين والمنظمة،  ،الاتصال والمعلومات متدفقة عبرها
الرضا عن المنظمة، فالفرد هنا يشعر بالأهمية والمشاركة بشكل كبير، وهذا ما يجعله يتفهم ادوار الآخرين، 

 مما يحفزه على التعاون والتنسيق.
لك يتم قة بين الرؤساء والمرؤوسين، كذلازال عملية حيوية في مجال العي لالقد كان الاتصال التنظيمي و    

التوجيه داخل التنظيم، ويربط جميع و  التحكم بالتالي فهو عنصر هام من عناصرو  ،من خلاله انجاز الأعمال
عملية إن تعدد مرات الاتصال ومدى العمق في محتوى الاتصال تؤثر في  ،العاملين مع كافة أقسام المنظمة
عدد مرات الاتصال مع الآخرين كانت أكثر عمقا زاد احتمال تماثل الفرد مع التماثل التنظيمي، فكلما زاد 

 (.33، ص2003)حريم، المنظمة
مثل الموضوعات المختلفة التي تتم )الاتصال عملية تعدد مرات الاتصال ومدى العمق في محتوى  إن  

كانت الاتصالات أكثر ت عدد مرات الاتصال مع الآخرين، مناقشتها( تؤثر في التماثل التنظيمي، فكلما زاد
 .(Van & Pryu, 2000,P 132 )عمقا، وزاد احتمال تماثل الفرد مع المنظمة

 ي:ــــراع التنظيمـــالص .5.10  
أكثر عرضة لعملية  المنظمات الاجتماعيةللاتجاهات المعاصرة في الإدارة و المنظمات الإدارية وفقا  تعد    

ما يبذل  ربقدلذي يعبر عن حيويتها وتفاعلها، و ، حيث يشكل الإنسان فيها العنصر الأول االصراع التنظيمي
 الإنسان من جهد في أدائه وما يظهره من فعالية، فانه ينعكس على فعالية المنظمة.

لمشتركة للإفراد حيث إن كل فرد المصالح االأهداف و يرتبط الصراع التنظيمي بالدرجة الأولى بوجود و    
ن هذه الفوائد يمكن تحقيقها بواسطة  يسعى إلى تحقيق مجموعة من الفوائد من خلال انضمامه للتنظيم وا 
السعي لتحقيق أهداف التنظيم، من هنا فإنه قد يحدث تعارض بين أهداف الفرد وأهداف التنظيم، الأمر الذي 

فتفرز الذين يعمل معهم أو بين الأفراد والتنظيم الجماعة  ه من أفرادالصراعات بين الفرد وغير  ينشأ عنه بعض
 .(Sockalingam & Panteli, 2005, p599)أثار متباينة تنعكس على مستوى الأداء التنظيمي عنها
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التماثل التنظيمي هي عملية الصراع التنظيمي و  عملية نلاحظ أن طبيعة العلاقة ما بين تناوله مما سبق    
علاقة سلبية، ففي حين ينتج التماثل التنظيمي عن تطابق قيم وأهداف كل من العامل والمنظمة نجد في 

ه العلاقة تاوالمنظمة، وبوجود ه لفردالأهداف بين االقيم و المقابل أن الصراع التنظيمي يعبر عن اختلاف 
يمكن القول انه كلنا زاد مستوى الصراع التنظيمي بطبيعة السلبية بين الصراع التنظيمي والتماثل التنظيمي، 

 الحال يقل مستوى التماثل التنظيمي والعكس صحيح.
أما سلطان فيشير إلى إن من أهم الآثار السلبية لعملية الصراع التنظيمي والتي تؤثر بدورها على حدوث    

لك العلاقة بية والسيئة بين الأفراد وكذالسلعملية التماثل التنظيمي هي " إن للصراع أثار مثل المشاعر 
دارات المنظمة وهذا يقلل من التعاون  يحول الطاقات بعيدا عن أهداف و السلبية بين الأفراد والمجموعات وا 

 (.321، ص2002)سلطان، المنظمة
 المشاركة في عملية اتخاذ القرار: .6.10
متداخلة في جميع وظائف عملية لك أنها الإدارية ذالعملية من محاور اتخاذ القرار محور  ةعملي تعد   

 تحقيق فيالمشاركة إلى حيث تؤدي المتخذة بتساعد على تحسين نوعية القرار  ، فهينشاطاتهاالإدارة و 
الثقة المتبادلة بين المدير) القائد( وبين أفراد التنظيم من ناحية وبين التنظيم والجمهور الذي يتعامل  وتعزيز

على تنفيذها بحماس  ، والعملوقبولا لدى العاملين وةوق وتجعل القرار المتخذ أكثر ثباتا ،معه من ناحية أخرى
العملية لقرار السليم هو لب وجوهر ل إلى اما سبق يعتبر التوص كل شديد ورغبة صادقة، وبناء على

حل المشكلات  في، فالأصل أن تعمل المنظمة على تفعيل عملية المشاركة راتخاذ القرا عملية في التشاركية
 السليم.القرار الأنسب و إلى الحل و  لأجل التوصلقرارات لواتخاذ ت ا

التي تؤثر فيهم أو على ضرورة إشراك المرؤوسين في عملية اتخاذ القرار  الباحثين والدارسينوأكد بعض     
 صدق ولضمان تعاونهم والوصول إلى قرارات أكثر الآراءلك ضمانة لوضوح الرؤية وتبادل في أعمالهم وذ

على النظر إلى المشكلة المطروحة من جوانب متعددة من  أقدروابعد عن أي خطأ، إذ إن المجموعة وصحة 
بين الرؤية الواضحة تحول بينه و  ب من القضية أو الأفكارانو الفرد الواحد الذي كثيرا ما تسيطر عليه ج

 للجوانب الأخرى. 
ي إذ أنها المؤثرة في مستوى التماثل التنظيمالمهمة و من العوامل  اتتعتبر المشاركة في عملية اتخاذ القرار    

ترتبط ارتباطا قويا بالتماثل، فكلما زادت درجة مشاركة الفرد في صنع القرارات في المنظمة زاد تماثله معها 
)الطروانة، مشارك في عملية صنع القرارات التي تخص وتعبر عن أهدافه ورغباتهعضو وذالك لشعوره بأنه 

 (.17، ص2014
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 ة:ــــــادة التنظيميــــــالقي .7.10
عملية يتمكن بواسطتها القائد من التأثير في أفراد الجماعة كي  " بأنها القيادة التنظيمية عاشور يعرف    

إليها، ومن هنا فان دور القائد يأتي من  ونالمنظمة التي ينتمويجتهدون في تحقيق أهداف الجماعة و يعملون 
شباع الحاجات في أهدافهم والتأثير  ،على التابعينالمباشر  ثيرخلال التأ وجعلها تتطابق مع أهداف المنظمة وا 

الموازنة بين حاجات الأفراد وتوقعاتهم وحاجات المؤسسات، كما و  ،منظمة وخارجهاالرغبات الإنسانية داخل الو 
لعل أفضل القيادة هي التي تقوم ع القيادة التي يمارسها القائد و لنو  من حيثتختلف القيادة في درجة تأثيرها 

 (.113، ص2008)مباركي،  " ركةعلى المشا
 التطويع الاجتماعي التنظيمي: -10-8 

تشكيل ، فهي تهدف إلى تطويع العاملين و تعد عملية التطويع من الطرق التي تعمل على إحداث التماثل   
الأفراد وسلوكهم وأفكارهم بالطريقة التي تخدم مصالح المنظمة وأهدافها، إذ يسعى الفرد  ومعتقدات اتجاهات

إلى تحقيق مساره الوظيفي من خلال اختياره للمنظمة التي توفر له المجالات الوظيفية المشبعة لاحتياجاته 
 ملة فيها.العاالأفراد مجموعات مة ملتزما ومنسجما مع أهدافها و من خلا جعل الفرد في المنظ

 ة:ـــــــــــة التنظيميــــــالهوي .9.10
، وتماثل الفرد يعني تبني مجموعة من التنظيمية الأساس الذي من خلاله تتشكل الهوية التماثل تبريع   

 (.80، ص2018)عثماني، الهويات، والتماثل القوي للفرد يشير إلى هويته وعضويته تكون بارزة وذات قيمة
ن الناس يعرفون أنفسهم من خلال عضويتهم " با (Berger & Al,2006) يرى كل منومن جانب أخر     

وعليه وعندما  ،في منظمة معينة، حيث تشكل الهوية رابطا اجتماعيا ونفسيا هاما لربط العاملين بالمنظمة "
 تتكون هوية العضو التنظيمية بارزة وذات قيمة فإنما يدل على أن التماثل التنظيمي قوي. 

 الآثار السلبية لتماثل التنظيمي: .11
 يلي: فيماأهم الآثار السلبية للتماثل التنظيمي  تنحصرو       

صعوبة القيود والتناقضات و  وتفرض ، يمكن أن تخلقالخاصة ت بيئتهابناء هوية تنظيمية في منظمة ذا .1.11
ذا لم تتناسب بنية المنظمة مع هوية أعضائها، أو ، و لتجديدكما تخلق فرص ل ،التحكم في أدوات تنفيذ الإدارة ا 

جماعة، ونظرا الانسحاب من هذه المصدر للضغط والتوتر و  بمثابة ا ما يكونالأعضاء معه أحدلم يتناسب 
 الهوية المهنية للأفراد.بالسلبية على أو  لإيجابيةابا قد يترتب لكل هذ

تأثر من جهة بإدراكهم لهوية المنظمة التي يعملون فيها، ومن جهة أخرى بالقوة تماثل الأفراد تكمن   .2.11
 خارج المنظمة.   من برؤية الآخرين 
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المكانة العالية، الرغبة في تكوين مفهوم ذاتي ايجابي من خلال التماثل مع المنظمة والمجموعات ذات . 3.11
 تمايزها.شجع شعور الفرد باحترام الذات، واتساقها، و ما ي

التي ينتمي إليها، من حيث مدى تشابه الاهتمامات الشخصية ذلك  العمل جماعةالتشابه بين الفرد و  .4.11
 التشابه مع الآخرين. حسب بعدتصنيف الذات على لان التماثل يعتمد 

لأنها تتيح لهم فرصة التعبير  مع مفهومهم الذاتي، والمتوائمة ية المتوافقةالتنظيماكتساب الأفراد للهوية . 5.11
 عن الذات. 

 :يـــــــــــــــــــي فــــــــل التنظيمــــــــددات التماثــــص محـــــنلخان ـــــذا فـــــه نـــــلاقا مـــــــانطو      

 :تتعلق بعلاقة المنظمة بالبيئة المحيطة بها وتتأثر هذه البيئة على مجموعة القيم التي  التيو  الأبعاد البيئية
 يتمسك بها كافة العاملين بالمنظمة.

 :على اعتبار أن كل منظمة يوجد لها بيئة حقيقية وبيئة رمزية  البيئة الرمزية التي تخلفها المؤسسة
رمزية التي يرسمها العاملين من خلال أعمالهم في البيئة الالحقيقية هي التي تحتضن وحدتها و بالبيئة 

 أذهان كافة المستفيدين من خدمتها.

 على اعتبار أن كل فرد يمتلك تصورا عن نفسه وخاصة من خلال قيامه بأداء  رد:ــــــــالتصور الذاتي للف
 مجموعة من الأعمال التي تحقق أهداف المنظمة.

  على اعتبار أن المؤسسة الخدمية تتعرض لمجموعة من المشاكل سواء على  الضغوط:دائرة المشاكل و
خاصة فيما يتعلق بعلاقته بالمؤسسات المجتمعية الأخرى داخلية لها أو البيئة الخارجية و مستوى البيئة ال

 (. 181-180، ص2018)احمد، شعلان، ناهيك عن مختلف الضغوط التي تعترضها

 التنظيمي: التماثل المقاربة النظرية .12

، إحداهما اثنين ل التنظيمي يصب في مقاربتينالتماث صطلحالنظري لم التناول( أن 2018ترى )مرابط،    
سلوك اجتماعي، كما أتمت المقاربة الحديثة في تمد على تفعيل التماثل التنظيمي كتوجه و كلاسيكية الاتجاه تع
 بهدف تحقيق التعاون والانسجام.توظيف مختلف عناصر المنظمة و  ،ظل الأنساق المفتوحة

 النظريات الكلاسيكية: .1.12
مجموعة العمل، عمر الجماعة، المنظمة من حيث  داخلارتكزت البحوث الأولى حول فكرة تماثل الأفراد    

 الضوء على هذه المتغيرات. ةسلطبحثية  ثلاثة اتجاهاتجتماعي، حيث الشعور بالانتماء الا
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 نظرية الهوية الاجتماعية: .2.12
، حيث تدرس كيف يتصور الفرد سلوك الفرد ية ركيزة رئيسية لاتجاهاتتعتبر نظرية الهوية الاجتماع    

( من خلال بحوثه التجريبية أن مجرد تعيين شخص في 1986) Tajfelقد اكتشف لجماعة، و عضويته في ا
 الاعتماديةوالفعالة أو  حتى في ظل غياب القيادة القوية لها جماعة لظروف معينة يخلق شعور بالانتماء

 بين الأعضاء. والاتكالية
مفهوم الذات الذي ل لك الجانب المهمجتماعية " بأنها ذ(" الهوية الا1978) "Tajfel & Turner "يعرف     

النفسية ومن خلال الأهمية اعة أو مجموعات اجتماعية معينة، معرفة الفرد بعضويته في جمينشا من 
لا يرتبطون  الأفراد إنتبين نظرية الهوية الاجتماعية و  ،(Tajfel ,1978,p 63) العضوية المتصلة بتلك

المجموعة الاجتماعية التي ينتمي  إن، بل وأخرالعلاقات الثنائية بين فرد  أساسعلى  كأفرادببعضهم البعض 
حيث تصير عضوية المجموعة مستنبطة من ، الأفرادبين العلاقات و  التفاعلاتالشخص تحدد طبيعة  إليها

 من مفهومه لذاته.لا يتجزأ وجزءا  داخل الفرد
"نحن"  على " حيث ل "الأنا" دلالة? Qui je suisتتجسد نظرية اله وية في الإجابة على سؤال " من أنا؟ "     

تأخذ منه مبدأين  ، حيثوالاجتماعي وفق أساسيات هذه النظرية، والتي ا ستوحيت من علم النفس الإنساني
في ذهنية الفرد،  تنظيمهاالتجارب و  تصنيف رئيسيين يتمثلان في  "مبدأ النزعة الإدراكية للفرد " ما يساهم في

تقدير الذات والاعتراف بقيمتها، حيث يسمح من تحقيق و " للبحث وتعزيز مصادر  " مبدأ النزعة الاجتماعيةو
قوي بين ما هو داخل المجموعة وما هو  يوتكوين تمييز  خلال هذين المبدأين عقد مقارنات اجتماعية،

لى دافع قوي لتماثل  مع الجماعات ذات المكانة العالية، والانصراف عن المجموعات ذات الفرد خارجها، وا 
(، وتضع نظرية الهوية الاجتماعية ثلاثة جوانب محورية هي، )التصنيف، 2003المكانة المتدنية)الرشيد، 

 (.التماثل، المقارنة
رى، حيث الانتساب إلى مجموعات دون أخلتصنيف الاجتماعي" على العضوية الانتماء و ويدل " ا     

، لنفهم البيئة الاجتماعية من حولنا، كما نكشف أشياء عن أنفسنا من خلال معرفة نصف الناس بماضيهم
المجموعة التي  وتقاليد افالتي ننتمي إليها، وتحديد السلوك المناسب بالرجوع إلى أعر  والمجموعات الفئات

 .( Ashforth, 1989 )ننتمي إليها
بينما يشير " التماثل الاجتماعي " كجانب ثاني للهوية الاجتماعية، إلى أننا نتماثل مع مجموعات ندرك      

؟(، حيث يأتي من عضوية من نحن" جزءا من تعريف أنفسنا )التماثلأننا ننتمي إليها، ما يعني أن " 
". هو" إزاء "أنا" ، أو " هم" إزاء "نحنفي أنفسنا "  بصفة مباشرة التي ننتمي إليها. أي أننا نفكرالمجموعات 

في أحيان أخرى ننظر في مجموعة، و  منصهرين ر إلى أنفسنا كأعضاءننظ المرات أي أننا في بعض الأحيان
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حالة الهوية الاجتماعية(، )حيث تعتبر عضوية الفرد في الجماعة ،مميزين إلى أنفسنا كأشخاص فريدين
الهوية  مبدأوفرديته )حالة الهوية الشخصية(، كفرد جزء من مفهومه لذاته، حيث أننا نفكر في الذات من 

 الشخصية والاجتماعية.  
بينما الجانب الثالث المتعلق في الهوية الاجتماعية، فهو يتمثل في " المقارنة الاجتماعي"، التي تجسد     

لإنسان يصبو في العادة إلى تحقيق مفهوم ايجابي عن ذاته، فثمة دلالات قوية على انه لكي فكرته في أن ا
أن ننظر لأنفسنا بصورة ايجابية، فنحن حصل على تقديرنا  يجبنتعامل بفعالية مع العالم من حولنا فإننا 

لذاتنا من خلال مقارنة أنفسنا بالآخرين في مجموعات مهمة، إن الناس يقارنون مجموعاتهم بالمجموعات 
نضمام إلى الأخرى بشكل ينعكس ايجابيا على أنفسهم، كما يطور الأفراد ه وياتهم الاجتماعية من خلال الا

في سلوك الفرد،  ومعتقداتهم جماعات يتماثل معها الفرد، وتؤثر قيمهم ومعاييرهم قد تكون جماعات مرجعية،
 وتوفر الجماعات المرجعية ثلاث وظائف رئيسية للهوية الاجتماعية للفرد تتمثل في: 

  (1تحديد الإطار  ) ة.ـــــة معينــــوية اجتماعيـــم لهــدرات، والقيــللسمات والق امــــالع 

  (2 )  المكانة النسبيتين للأدوار الاجتماعية المتعددة أو الهويات.تحديد القيمة و 

  (3 )القدرات النسبة لمستوى الفرد في السمات و تشكيل أساس التغذية العكسية الاجتماعية ب إعادة
إلى أن الهويات الاجتماعية  1995  (Leonardo, Beauvais, Scholl)(. ويشير كل من2003والقيم)رشيد، 

ر للأدوار، تكون دد مجموعة من التوقعات والمعاييتتحو  تتولد مرجعية، ووفقها وأطراف بأطربط الأفراد تر 
ضبط محاسب بالتحفظ و بمثابة مرشد وموجه لسلوك الفرد ضمن كل هوية اجتماعية، فقد تقترن مثلا هوية ال

قيم(، والأفراد الذين بالأمانة والنزاهة)يلية والذاكرة الجيدة )قدرات(، و النفس)سمات شخصية(، وبالقدرة التحل
مرابط، )القدرات المقترنة بهذا الإطارالسمات و  أهم المرجعي يحاولون إظهار يرغبون في التماثل مع الإطار

 (.72 -71، ص 2018

تماثل و  من حيث " تماثل الفرد إلى الجماعة "  إلى ثلاث فئات تناولها وفق نظريته (Tis)ويشير الباحث    
، التربصالفرد في اللحظة" أين يعتبر على انه عضو في جماعة حين تكون هوية الجماعة جذابة كوضعية 
"، على  أين يكون الفرد في وضعية مؤقتة، كما نجد في الحالات المهنية الثابتة " ميل الفرد إلى النمطية

تسب سلوكيات خاصة اتجاه يك أساس التصرف يتفق مع القوالب النمطية التي تسود الجماعة ما يجعله
في  الذوبان تساعده في الحفاظ على حدود الجماعة، ما يفرض عليه الميل إلى الانخراط الآخرين،

  . (Chédotel. F, 2012, P 14)الجماعة للحفاظ على الصورة الايجابية للجماعةما يسمي باستراتيجيات 
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 نظرية التصنيف الاجتماعي: . 3.12
حول قضية التصنيف التي تعتمد  (Turner ،1985- 1987)تعمقت نظرية التصنيف الاجتماعي تيرنر    

أنفسهم، ردا خلال المفاهيم الذاتية التي كونوها عن على وضع الأفراد كأعضاء في جماعة اجتماعية من 
إداري،  مسئولحيث على سبيل المثال قد يعرفون أنفسهم ربة بيت،  (( que Je Suis " من أناسؤال " العلى 

طبيب مساعد، كما أن الاختلافات في المفاهيم الذاتية يمكن تحديدها حسب موقف معين في مكان العمل 
وحيث يتجه الشخص إلى مختلف الجماعات ) تعتبر فئات اجتماعية مختلفة(، التي ينتمي إليها من اجل 

علامات مميزة للانتماء والتي في  فيه هي مماثلة أو مختلفة عن النموذج التي تتوافر تقييم إلى أي مدى
 الغالب ما تتجسد من قبل الأفراد وتعتبر شروط نموذجية للانتماء.

إن هناك مجموعة من المسائل التي تتصل بعملية التصنيف الاجتماعي  Tajfel("1986) وفي ذالك يرى "   
 هي:

ن ما هو خارج اكون ما هو داخل الجماعة مفضلا، و لاجتماعي إلى أن يفعل التصنيف ايؤدي   -1
 التعصب.الجماعة غير مفضل ومواجهته بالتحيز و 

تنظيمها، م بها ترتيب البنية الاجتماعية و تفي الأداة المعرفية التي ت يتمثلإذا كان التصنيف الاجتماعي   -2
الاجتماعي، فهي لا تنظم العالم الاجتماعي  ممكن أن تباشر أشكالا متنوعة من الفعلته الأداة اه فان

 عـــــالمجتمذات على التعريف بمكانة الفرد في توفر أيضا نظاما توجيهيا لمرجعية ال فقط ولكنها
 (.116 -105، ص 2023، مصباحي، بوبيدي)

 نظرية الدرجات المختلفة للتماثل الاجتماعي: .4.12 

تعتبر المنظمة عبارة عن جماعة عمل " جذابة " بما فيها الكفاية للفرد ما يجعله يتعايش أو يتماثل مع    
مثل نتيجة هذا  أن  Tcs(، ويصرة للتماثل الاجتماعي في المنظماتكسّم) إليهاالجماعة التي ينتمي 

على حسب الظروف  بلالتصنيف غير ثابتة، حيث أن التصنيف لا يتم على أساس جماعة العمل فحسب، 
ر، إضافة إلى التجارب التي تمر بها المنظمة في يجذب أو ينفيشها الفرد، ما يجعل من الجماعة حل التي يع

سياق العمل ومدى تأثيرها على جماعة العمل من حيث الانتماء أو الصّراع ما يجعل الباحثين بصدد دراسة 
 الانتماء على أداء الجماعة.الولاء و درجة تأثير 

( إلى أن كل فرد يتماثل أكثر مع المجموعة التي ينتمي إليها، 2002" وآخرون ) Dukerichكما يؤكد"     
وهذا التماثل يصبح أقوى إذا حددت الجماعة الصّفات التي ت عرف بها المجموعة، ومن خلال " تأثير درجة 

كل من  للفرد، حيث يشيرهني والم الاجتماعي التوافق عمليةخلق  التماثل على اله وية " ما يساهم في
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هو شكل محدد من أشكال تحديد الهوية أن التماثل التنظيمي  et Mael ( Ashforth(1989) (الباحثين
الاجتماعية، حيث لا توجد درجة )قوية( أو )ضعيفة(، لكنه يملك مطلقا أثار ايجابية أو سلبية، من خلال هذا 

 التماثل ) جد قوية، جد ضعيفة ( في خطة التماثل التنظيمي.حيث أن الهدف هو تقييم نتائج بالتحليل، 
جيدة عن المنظمة، ما يجلب عدد كبير و اجتماعية أكثر حيث أن التماثل التنظيمي القوي يعطي صورة    

" إلى إمكانية " تعزيز جاذبية التماثل التنظيمي " من خلال إبراز السمات  Winnerمن الموظفين، كما يشير" 
لتي تشكل النموذج الجيد لجماعة العمل، عن غيرها من الجماعات الأخرى، ما يمكننا المقارنة بين الأساسية ا

ن للفرد أن الجماعات المهنية أو المنظمات المختلفة، ومن ثم التصنيف الاجتماعي للأعضاء، كما يمك
التي ينتمي إليها،  يحدد هويته فيها حسب شعوره بقيمته داخل الجماعة ) المنظمة(يتماثل مع المجموعة و 

، كما بشكل كبير اط الأعضاء بمنظماتهموذالك من خلال ما توفره من تلبية حاجاته، وهو ما يقوي ارتب
 .(Chédotel, 2012, P 18 )" سمعة المنظمات" على كيفية نظرة أعضائها لها من الداخل والخارج تقتصر

 النظريات الحديثة للتماثل التنظيمي: .13

 ،تحقيق التوازن بين مختلف العناصر نحواتجهت النظريات الحديثة في ظل نظام النسق المفتوح للمنظمات    
وهو ما جاءت به النظرية الوظيفية، واستكملته النظريات التفسيرية والبنائية من خلال تفعيل فكرة التماثل 

 كالأتي:(، وهي 2018)مرابط،  بحتا التنظيمي على أسس اجتماعية واقتصادية

 ة:ــــــــــــوظيفيـــظرية الــــالن .1.13

 التعاون روح التوازن و ا من حيث تأكيد مفهوم الانسجام و ككائن حي، وهذ تشبه النظرية الوظيفية )التنظيم(    
فقا للقوانين المشابهة لتنظيم، والتي تتماثل معها المنظمة من و بين مختلف عناصره لأداء الوظيفة، و والمثابرة 

 الأعوام خلال Whetten) (Alberth &كل من التي قام بها ، ومن خلا أبحاثوجماعاتها حيث عضوية أفرادها
التماثل التنظيمي ضمن إطار وظيفي نسقي يساعد على  مصطلحالأخيرة، والتي سعت بكل جهد لتحديد 

والأسس  القواعد والقوانينوفق م في ثقافة المنظمة وانصهارهم فيها ، واندماجهليل كيفية دخول الأفرادتح
التي تم اختيارها لعضويتهم، ومن هنا يمكن التحكم في هذه المقاربة من خلال مدى فعالية القيادة في  والنظم

 إدارة المنظمات.

 ة:ــــــــــــنظرية البنائيـــــــــــال .2.13

فسروها على أنها مجرد فكرة  على تحليل وتفسير مفهوم الهوية، بحيثوالتيار  الفكر هذا يعتمد أصحاب   
 مجردة أو وهم من اجل تحقيق أهداف السلطة.



73 

 

مركب من حيث المعنى حيث تتجسد من و  معقد هذه المقاربة تفترض أن مفهوم الهوية التنظيمية مفهوم  
 Multiple "، متعددة "  Ambiguë"، غامضة "Fragmentées " خلال تعدد مفاهيمها من خلال أنها: مجزأة 

"، كما أنها تتحدد وفق الصورة الاجتماعية والذاتية  Malléable ""، وطيعة  Contradictoire"، متناقضة " 
لك وفق قوة العولمة ووسائل الإعلام، هذه المقاربة في المنظمة وكذ التنظيمية فق نظام الاتصالاتو للفرد، و 

 يــلغاء مفهوم التماثل التنظيمإنحو التي تميل ن طرف أصحاب هذه المقاربة التفسيرية، و انتقدت م
 (.16، ص 2004المغربي،)

 ة:ــــتفسيريــــنظرية الـــــال .3.13

التماثل التنظيمي، لكن لا يمنع هذا تطوير الأفراد  صطلحانه لا وجود لم يفترض أصحاب هذه المقاربة   
الهوية من حيث خبراتهم وتجاربهم وطموحاتهم، ما يعني من حيث  مسمىالتماثل، تحت فكرة باستيعاب 

طابع التماثلات  هذه التماثلات، حيث تحمل لهته عليها مبادئها وركائزها ب نيتو  تبنت تحليل الطريقة التي
 .(Giroux, 2002, p 61)الدينامية 

خلال التفاعلات التي تجري بين " وهذا من La négocient  "كما تؤكد هذه النظرية على سلوك التفاوض    
وهو الوصول إلى الاستقرار النسبي للمنظمة، الذي يتأسس  واحد ووحيد مختلف أجزاء المصلحة بهدف

ة المقاربة التفسيرية في صح كملاحظة الأحداث المفردة )نفس الموضوع للمقاربة البنائية(، كما تشك بواسطة
لاحظة إلى ظاهرة دون أخرى، مثلا ظاهرة التعاون أو ظاهرة حيث تتجه المإنتاج المعرفة داخل المنظمات، 

 التبادل أو ظاهرة الجمعيات البارزة أو التركيز على فكرة ) الهوية المحددة( حسب هوية المنظمة ما يستدعي
  . (Chédotel. F, 2012, p61, 62)فهم القيم الاقتصادية والاجتماعية من اجل فهم الظاهرة منا

ما أدى  طية، سير التضامن(،الديمقرا عية للمنظمات ) تسيير المال، سيرالقيمة الاجتمالك تتضمن كذ     
الذي بحث في  (Harvois, 1985)الباحثين إلى دراسة الاقتصاد الاجتماعي، من بينهم " هارفوس" ببعض 

توصيف الاقتصاد الاجتماعي لأجل فهم وتقييم تماثل الأعضاء، كما اقر بشرعية الاقتصاد الاجتماعي في 
الإداري والاختلاسات المالية، كما درس الباحثان  لتغطية القصورأساسية كوسيلة والمنظمات  المؤسسات 

Golden- Biddll & Rao  (1997) حيث انه في المنظمات الغير هادفة للربح تماثل القادة، وصور ه وياتهم ،
وفق قيمة العمل التطوعي، والتفاوض الغير  أدوارهم) كالجمعيات ذات العمل الخيري ( القادة يتصورون 

  (.77 -76، ص 2018)مرابط، التنظيم أفرادرسمي، ما يعزز ويبني قوة العضوية بين 
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 :الفصل ــــلاصةخـ .  
ة نسبيا في مجال الباحث في خلاصة الفصل إلى أن مفهوم التماثل التنظيمي من المتغيرات الحديث ينتهي  

لك فهو مفهوم يتغير ويتطور عبر مرور الوقت والزمن، فالتماثل التنظيمي الإدارة، فهو بذلك عملية جد مهمة لذ
هذا فان المنظمات على اختلاف يتأثر بمجموع الظروف والعوامل المحيطة والمؤثرة في البيئة المحيطة، ول

أنواعها وأنشطتها في سبيل تحقيق تكيفها ونموها وتطورها وكذا تحقيق كل الأهداف المنشودة، وهذا كله يتجلى 
من عبر التركيز على العنصر البشري الذي يعد المرتكز الأساسي لتحقيق نجاحها، لذا عملت على فهم 

 هتم بموضوع التماثل التنظيمي.وتفسير سلوكه من اجل تطويره، ما جعلها ت
وانطلاقا من أهمية موضوع التماثل التنظيمي، وكل ما تطرقنا إليه في دراستنا نجد أن التماثل التنظيمي عملية 

تربطه بمنظمته، فالعامل الذي يشعر  معرفية سلوكية تحدد درجة تماثل الفرد داخل المنظمة تكسبه معتقدات قوية
بدرجات عالية من الولاء والانتماء والتشابه بين أهدافه وأهداف المنظمة يبذل قصارى جهده في أداء واجباته على 

 وأهدافهجود رابط قوي بين ولائه وانتمائه لك لو يم المادية المتحققة له منها، وذأكمل وجه بغض النظر عن الق
منظمته. وأهداف
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 تمهيد:. 

يعد موضوع القيم من المفاهيم الهامة والجوهرية في جميع المجالات سواء الاجتماعية أو الثقافية أو     
الاقتصادية أو السياسية فهي تمس العلاقات الإنسانية بكافة جوانبها، وموضوع القيم قديم قدم الإنسان نفسه 

في ميدان العلوم الاجتماعية على وجه  مما جعله محط استقطاب لاهتما العديد من الباحثين والعلماء لاسيما
الإنساني، التحديد، وهذا ما يؤكد أهميتها باعتبارها معايير يحدد من خلالها علم الأخلاق، الشخصية، السلوك 

 ما هو ممنوع ومرغوب، المعاملات السيئة والجيدة. كل

قيم العمل من زاوية نفسية بحتة، مركزين في هذا  مصطلح النفسوالباحثين في مجال علم  علماءالتناول     
على الجانب السيكولوجي للقيم وربطه بالجانب الخفي للشخصية، فقيم العمل لها تأثيرا مباشرا في سلوك الأفراد 

لتنظيم الخاصة والعملية، واتجاهاتهم وعلاقاتهم وتفاعلهم داخل المنظمات وخارجها، وهنا يأتي دور الإدارة في ا
ن اجل الاهتمام بها وتهذيبها وتوجيهها التوجيه الصحيح لتعزيز السلوك الوظيفي ة كل هاته المعطيات ملدراس

 الصحيح والمرغوب فيه.   

ومن هذا المنطلق سوف نتناول في هذا الفصل مفهوم قيم العمل من خلال مختلف المقاربات النظرية وكذا    
 نيفات وصولا إلى طرق قياس قيم العمل.المفاهيم، والأهمية، الأهداف، المصادر، التص
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 مفهوم القيم: .1

أو القيم من الكلمات الشائعة الاستخدام لا سيما في مجال علم النفس، فنحن دائما نسمعها  كلمةم أو مفهو     
ته الكلمة اله هته الكلمة معاني إضافة إلى كل هذا ما تحتابشكل كثير، وهذا ما يشير إلى ما تحمله ه نقرأها

مقبولا لمفهوم ان القول أن هناك تعريفا موحدا و من الصعوبة بمك اجتماعي وثقافي، لهذا فانهمن اهتمام تربوي و 
قيم اهتمام العديد من الباحثين مصطلح اللك لارتباطها بالأفراد، ولهذا السبب فقد شغل مفهوم و يم وذالق
 .المجالات العلمية لاسيما تخصص علم النفسدارسين، في العديد من التخصصات و الو 

 ة:ــــلغ مـــــــ. الـــقي1.1

الاستقرار، فالقيمة واحدة القيم، واصل الياء مة بمعنى الثمن، وبمعنى الثبات و لفظ: القيو  كلمة ورد استعمال     
 (.29، ص2018)الخلف، واوا )ق، و، م(، لأنه يقوم مقام الشيء يقال قومت السلعة

 ه.ــه بــتاع بكذا، أي تعدّلت قيمتــام المــقول: قــعل )قوّم(و )قام(، نــة، من الفــوحسب ابن منظور، مفردها قيم 

والقيمة: الثمن الذي يقوم به المتاع، أي يقوم مقامه، وقومت المتاع: جعلت له قيمة، وقيم القوم: الذي يقومهم  
 (.11، ص2012)مهدي، ويسوس أمرهم

، 1972آخرون، )مصطفى و قيمته ، وتبينواستوى تقوم الشيء تعدلقوم المعوج: عدله وأزال اعوجاجه، و   
 (.768ص

القوام أي العدل. قال مستقيم، و  الاعتدال، وقومّت الشيء فهو قويم أيى الاستقامة و بمعن القيم أيضا وتأتي   
آ ذَ ا    وَاَلْْينَ } تعالى َ  واْ قُ نفَ أَ  أ ِّ يُ  م  ل َ وَ  واْ فُ س  ُ ف  يُ  م  ل َ  نَ كَ وَ  واْ تِّ َ ب َ ذَ  ي                                                                                                                                                                                                                                                                                                        (.الفرقانمن سورة  67الآية  ){اامً وَ قَ  الِّ

بمعنى الشيء الثمين ذي الأهمية يرجع أصله  value))البسيوني أن مفهوم القيمة في اللغة الانجليزية  يذكر
معناه الأصلي أنا قوي، أو أنا أتمتع بصحة جيدة، الذي يدل على القوة و  Valeo إلى الاشتقاقي الفعل اللاتيني

القوة و معاني أخرى كالتأثير على الأشياء و القدرة ة على معاني الشجاعة والصلابة و فيشمل من هذه الناحي
، 1990)البسيوني، الشجاعةبمعنى القوة و  valeur على ترك بصمات قوية عليها، وفي اللغة الفرنسية

 (.67ص

عليها  ن تستدلشافر أنها: تكوينات فرضية ...لا يمكن ملاحظتها مباشرة، و إنما يمكن أ عرفها روبنسون  
سواء أكان لفظيا أو غير سواء أكان شخصيا أو اجتماعيا، و  السلوكي الظاهريمن خلال التعبير اللفظي و 

 .( (Robinson e chever, 1994, p492لفظي
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 القيم اصطلاحا: .2.1

سابقا لم يكن هناك اتفاقا بين الكتاب على تعريف محدد لمفهوم القيم، إلا انه مع بداية العقد الماضي ظهر   
  posner and Monzon"شبه إجماع بين المهتمين بهذا الموضوع على المقصود بالقيم، بوسنر ومونس 

غير مقبول، عدل أو غير م، وضحا أن القيم تعني تصديق الفرد بما هو صح أو خطا، مقبول أو 1979"
 " عدل، مرغوب فيه أو غير مرغوب فيه، فالقيم تستخدم أثناء عمليات المقارنة عندما يضع الناس معايير

standards  للحكم على الأشياء ،" "Judge issues   نقاش و تحليل وخيارات ،""débatte option   تخطيط ،"
"، تغيير    résolve différence، حل خلافات "" reuch décisions" "، اتخاذ قرارات  plan activitésأنشطة " 

 (.91، ص2003)الطجم، السواط، "   exeat influence"، و إحداث تغيير "change patterns وضع قاتم "

فرد من خلال تفاعله مع المواقف القيم: هي مفهوم يدل على مجموعة المعايير و الأحكام تتكون لدى ال 
 (.34، ص1988)أبو العينين، الخبرات، بحيث تمكنه من اختيار أهداف و توجهات لحياتهو 

أخلاقية، تحدد  القيم على أنها "مجموعة مبادئ وضوابط سلوكية( Nobbs ,1980)نوبس الباحث يعرف   
وتقاليد  أعرافو قالب ينسجم مع عادات المجتمعات ضمن مسارات معينة، إذ تصبها في تصرفات الأفراد و 

 (.19،  ص2015بوفلجة، )المجتمع

انفعالية يشترك فيها أشخاص و  وعاطفية لتنظيمات النفسية لأحكام فكريةتعرف أيضا بأنها: " مجموعة من ا  
رغباتهم في الحياة لخدمة أهداف محدودة تسعى لتحقيقها نظيمات في توجيه دوافع الأفراد و بحيث تعمل تلك الت

 (.162، ص2006 لوكيا،)جابر و تلك الفئة"

وجيه رغباته أوجه النشاط المختلفة، و تعمل على تا الفرد نحو الأشياء والمعاني و هي المعتقدات التي يحمله  
 (.244، ص2008)مرداد، الخطاءك المقبول والمرفوض، والصواب و تحدد له السلو واتجاهاته نحوها، و 

فضلة لدى الأمور والغايات وأشكال السلوك الم: "هي المعتقدات حول ( رأى أن القيم1991أما بركات )  
ؤسسات المكيرهم، ومواقفهم، وتصرفاتهم، واختياراتهم، وتنظم علاقتهم بالواقع و تفالناس، توجه مشاعرهم، و 

تحدد هويتهم ومعنى وجودهم، أي تتصل بنوعية السلوك الأخرى وأنفسهم والمكان والزمان، وتسو  مواقفهم و 
 (.37، ص2009الخزاعلة، اياته)المفضل بمعنى الوجود وغ

، في الموسوعة العلمية للعلوم الاجتماعية على أنها " أشكال من التوجهات williams))يعرفها ويليا مس و   
لواجبات والالتزامات التفضيلات وا رة كالمصالح أو مظاهر السعادة أوالمختارة التي تتصل بعناصر كثي

 (.24، ص2004")احمد ماهر، الانجازوأشكال النفوذ و طالب والحاجات المو  الرغباتالأخلاقية و 
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" أن القيم تقديرات لمعاني وأهمية الأشياء والأعمال والعلاقات اللازمة  (Hertzeler)في حين يرى هيرتزل   
    (.193، ص2009السيسي، )لإشباع حاجات الفرد الفسيولوجية والاجتماعية

ي ـلك فاء، وذـدم التفضيل للموضوعات أو الأشيـع رد بالتفضيل أوــام التي يصدرها الفـــارة عن الأحكــهي عب  
ل بين الفرد بمعارفه ـــاء، وتتم هذه العملية من خلال التفاعـات أو الأشيـذه الموضوعــلهره ـــه أو تقديــضوء تقييم

 ة لــــــــــــــديهــالمكتسب ارفـوالمع ةـالسابق لال الخبراتـوخبراته وبين ممثلي الإطار الحضري الذي يعيش فيه من خ

  (.47، ص2012خليفة، )

القيم على أنها مثل المعيار الذي يوجه ويحكم تصرفات واتجاهات الأفراد  1973(Rokeach) عرف روكيتش 
نحو مواضيع، مواقف، معتقدات، تقويمات، أحكام، تبريرات، مقارنة النفس بالغير ومحاولة التأثير في الغير 

 .(Rokeach, 1973, p 15)أيضا

"  ثقافة معية من خلالكما تعرف القيم كذالك بأنها: " الصفات الشخصية التي يفضلها أو يرغب بها الناس   
 (.144، ص2006، )ناصر

بأنها المعيار الذي يوجه ويحكم سلوكيات الأفراد  "Krace & Brownوعرفها كل من )كريس وبراون( " 
 .(Brown & Krace, 2020, P133)واتجاهاتهم نحو الأشياء والموضوعات وكذا المواقف

 ل:فهوم قيم العمـــم .3.1

والعمل  التي يجب على المهني التمسك بها القواعدالأسس و ( بأنها مجموعة 1986ي )عرفها المصر   
، ناجحا في مهنته ما دام قادرا على اكتساب ثقة زبائنه من خرينالآبمقتضياتها ليكون ناجحا في تعامله مع 

  (.32، ص2006)حمادات، زملاء ورؤساء ومرؤوسين

" تشير قيمة العمل إلى الأفكار والمواقف القابلة للتحميل والمفضلة، والتي يكون تشكيله عملية اجتماعية   
 .  (Chin, 2006, p.20)تدريجية تراكمية 

هذه القيم  ،عاملون على تطبيقها في المنظمةأما عصفور عرفت القيم على انه: مجموعة القيم التي تواتر ال   
أوضح ما يكون عند  هذه القيم غير ظاهرة أو غير ملموسة لكنها تظهرو للثقافة التنظيمية،  الحقيقية هي النواة

العمل، وتلعب الإدارة العليا إذا استمرت في تبني  نظمو  السياسات وتحديد طرقورسم الخطط وضع الأهداف و 
برازنفس القيم العديد قواعد  لثقافة التي تسوده دورا في إرساءافي ترسيخها، كما يلعب المجتمع و  دورا كبيرا ، وا 

 (.100-99، ص2008)عصفور، من القيم التنظيمية حيث أن المنظمة امتداد للمجتمع
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القيم " على أنها معتقدات دائمة مثل أي أسلوب سلوكي معين أو هدف وجودي  (D’almas, 2014)عرف 
معارض أو  أخر على أسلوب سلوكي أخر أو هدف وجوديلدى شخص ما  مفضل شخصيا أو اجتماعيا 

   (D’almas, 2014, P 113-114).معه متقارب

التي تعبر عن أيضا يعرفها مقدم بأنها: " هي مجموعة القيم التي تعكس الخصائص الداخلية للمنظمة، و   
  (.15، ص1994)مقدم، صنع القراراتوجيه السلوك التنظيمي و حديد وتلعريضة لتالخطوط اك توفرفلسفتها و 

د سلوك الفرد داخل كل من اعتماد واحمد بأنها: " مجموعة الموجهات السلوكية التي تحد من قبل عرفتو   
 (.9، ص1992احمد، اعتماد و ")يما يتعلق بالنشاط المهني الذي يمارسهبعمله، أو 

العمل حيث تتحكم في سلوك الفرد  بيئة تلك الأسس والمعايير المحددة في مجال تعتبر القيم بوصفهاكما    
البوسعيدي، )هذا العمل إزاء هالتزامات يقيس عليه عمله وواجبه حقيقي في المنظمة وتكون بمثابة معيار العامل
 (.6، ص2012

خلالها يستطيع الأفراد  فمنلبيئة العمل عة المعايير التقويمية للعمل أو تعرف قيم العمل أيضا بأنها " مجمو   
 .(Smøla and stoon, 2002, p366)" وتقييم أهمية التفضيلات وما خاطئ هو صحيح تمييز ما

فيها من مزايا وعيوب  كل مارغبات وميول مبررة نحو الأشياء والأشخاص بمأيضا بأنها: " القيم عرفنكما   
  (.187، ص2014الصميلي، )تؤثر على سلوك الأشخاص بشكل تلقائي

تشكل تفاهما جماعيا فيما ، و داخل التنظيم وتترسم معتقدات تتعمق أنها حسان أيضا ب: "الباحث ويعرفها   
 (.112، ص2019)جياد، اعد ومعايير السلوك المقبولة في المنظمةو يتعلق بق

يفعله آو لا  عليهالمعتقدات الأساسية للفرد، تحدد له ما يجب  تلك أما السكارنة فيعرفها على أنها: " هي  
في التعامل مع الآخرين من  الفرد لسلوكأ، حق أو باطل، فهي موجه أخلاقي يفعله، وما هو صحيح أو خط

 (.47، ص2009السكارنة، )" حولنا والأشياء

 القيم وبعض المفاهيم ذات الصلة:  .1

لقد أولى المفكرين اهتماما كبيرا بدراسة القيم باعتبارها من أهم محددات السلوك الاجتماعي، كونها تتأثر    
بإدراك الفرد الذي له القدرة باختيار وانتقاء مواضيع محددة دون أخرى، ولقيم العمل العديد من المفاهيم 

 نتيجة تشابهها القيم النفس في تحديد مفهوم اختلف المفكرين والباحثون خاصة في مجال علم ولذلكالمشابهة، 
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والتي قد تتشارك معها في بعض الخصائص الأمر الذي صعب من التفريق  مشابهة بمفاهيم أخرى ارتباطهاو 
 يلي: ما نذكرالمفاهيم ته ابينها، ومن بين ه

 ات: ــــقيم والاتجاهــــال .1.1

اختلفت أراء الباحثين حول التمييز بين القيم والاتجاهات فهناك من يرى أنهما مفهومان متداخلان، وهناك     
، فالاتجاه يعبر عن اضحوو  متداخلان، وهناك من يرى أن الاختلاف بينهما جلي غير من يرى أنهما مفهومان
ب وليس بما هو فطري فهو هو مكتسمعين بحيث يرتبط الاتجاه بما  موقفأو  وضع موقف يتخذه الفاعل إزاء

 .(33، ص2011)فريول، وليس المطلق ةطابع النسبييمتاز ب
س والجماعات كما أن للاتجاهات مكونات تحددها وتعتبر كمسؤولية عما يطلق عليه بردة الفعل تجاه النا    

الأفكار والمعتقدات والمشاعر  عمل ومن بين هذه المكونات الرئيسية للاتجاهات هي: " من رؤساء وفرق
 (.113، ص2003، )عدون "والانفعالات 

عن تقييم لموضوع معين وذلك بدرجة من التفضيل وعدم التفضيل، وهو  الاتجاهات ميل نفسي يعبرتعتبر     
د يتحد عليه يمكنو  ،صريحة أو مجمل الاستجابات التفضيلية المعرفية والوجدانية والسلوكية سواء كانت ضمنية

السلوك الاجتماعي بمنظومة اتجاهات الأفراد وأنساقهم القيمية والعقائدية القائمة، فالاتجاهات تختلف عن القيم 
 :كالأتي من خلال عدة نقاط هي

 أكثر تجريدا ورمزية. تمتازالقيمة  . يمتاز الاتجاه بقلة التجريد بينما   
حتى  أطولباتا، بينما القيمة أكثر ثباتا فهي تتغير ببطء بل تحتاج لوقت ث. يتغير الاتجاه بسرعة فهو اقل      

 يحدث التغيير.
 رة.ـــارف وخبرات كثيــــات ومعـــــــذلك لحاجتها لاتجاه شديد .  يتكون الاتجاه بسرعة، بينما تتكون القيمة ببطء   
لى مجموعة من أحكام عامة تعتمد عموقف واحد في حين تعبر القيمة عن موضوع أو . يعبر الاتجاه عن    

 (.66، ص2010)فواز، الاتجاهات والمواقفالقواعد، 
  عتقد:ــــــــــقيم والملــــــــــا  .2.2

فالقيم تعبر عن المثالية والتميز في الأشياء، إذ لا يكاد  يوجد فرق جوهري بين مفهوم القيم ومفهوم المعتقد،    
يختلف حولها اثنان، كقيمة العدل، التي تتيح للفرد القيام بالواجبات والأعمال للحصول على نفس الحقوق، أم 

ف المعتقد فهو إدراكات الفرد لأفكار مشتركة متعلقة بالحياة الاجتماعية والفردية، وهذا ما يمكنها من الاختلا
  (.59-58، ص 2023)بن سليم، من فرد لأخر
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 دوافع:ـــــــــقيم والـــــــــــال .3.2

سلوك الفرد، إذ عين، فهو احد المكونات الأساسية في نحو هدف م الفردحالة شعورية تدفع  يعتبر الدافع  
تسبق الدافع وفي  دائما يمكن تفريقه عن القيمة من ناحية الهدف بينما تلتزم القيمة بالواجب والالتزام، فهي

وتعطيه إطار يتشكل بحيث تمثل نظاما لتوجيه السلوك، فهي بمثابة المنظومة الفاعلة التي تؤطر السلوك 
 (.25، 2005)الجلاد، التبرير والتصور الذي يجب أن يكون عليه صبغة

تقان وعدم الاستسلام يتميز كم أن)ماكليلاند( قد اقر بان الأفراد والشعوب الذين يتمتعون "بقيم الانجاز والإ  
عال من القدرية والحفظ أفرادها بدافع انجاز عال وان الشعوب التي تحتوي أساطيرها وقصصها على مقدار 

 (.31، ص2022")بوحفص وبوحفص، وينشأ أفرادها بدافع انجاز منخفضوالتواكل 
 عايير:ــــــــــقيم والمــــــــــــال  .4.2
تعتبر القيم والمعايير من بين مكونات التنظيم الاجتماعي والتي عن طريقها يمكن تمييز التنظيم الاجتماعي    

من غيره من المجتمعات البشرية الأخرى مثل الجمهور، أو الحشد، أو المسافرين، فوجود المعايير واعتبارها 
اعة وعلى ضوئه يتم تحديد السلوك الملائم بمثابة مجموعة القواعد التي يلتزم بها أعضاء التنظيم والجم

، 1999)عبد الله، للأعضاء، كما يعطي المعايير خاصية الالتزام من قبل أعضاء الجماعة أو التنظيم
 (.217ص
 القيم والسمات الشخصية: .5.2

القيم وسمات الشخصية،  كل من التجريبية فيما يتعلق بالعلاقة بينسواء النظرية أو  القليل من الأدلةهناك   
فالقيم تختلف عن سمات الشخصية بطريقتين، فالبناءان عبارة عن تعبيرات لمستويات مختلفة من العمق 

تصف التصرفات المستقرة تجاه بعض السلوكيات، بينما تمثل القيم و  تقتصر ألمفاهيمي، فالسمات الشخصية
 تحليلية، أما السمات الشخصية هي خصائص وصفية المعتقدات العميقة التي يقوم عليها السلوك في الواقع

 .يةالقيم أكثر تنبؤ  تعتبر بينما
 عادات:ـــــــــــــــقيم والــــــــــال .6.2

، وفي مواقف محددة، وعفوية فرد معين بطريق تلقائيةلعادات إلى مجرد السلوك المتكرر عند ا مفهوم يشير   
المميز  والاجتماعي دوافع وطاقات للسلوك تتأثر بالنمط الثقافيفهي تتوافق مع القيم والاتجاهات في كونها 

للمجتمع، فالقيمة تتضمن تنظيمات أكثر تعقيدا وتجريدا من السلوك المتكرر كما أنها تنطوي على أحكام 
 خطأ، والخير والشر وهذا لا يمكن توافره في العادة.ما هو صواب و ما هو معيارية للتميز بين
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 الاجتماعية:القيم والأعراف  .7.2

 ي:تالأمن خلال عدة نقاط وهي ك القيم عن الأعراف بينق ير التفيمكن      
 أشكال السلوكآمرة وناهية لأحد  متجلية . القيمة تتجاوز المواقف المحددة في حين أن العرف عبارة عن صيغة

 في موقف معين بذاته.
. تمثل القيمة أمرا داخليا وشخصيا في حين يقف العرف كصيغة خارجية، فالقيم هي ضرب من ضروب 

 (.64، ص2010فواز، غاية من غايات الوجود على غرار العرف الذي لا تشير إلى ذلك) أوالسلوك 

 المداخل النظرية المفسرة للقيم في علم النفس:. 3

 منظومة علم النفس عدة اتجاهات ونماذج نظرية تناولت مفهوم قيم العمل من أهمها ما يلي: عرفت   

 ي:ـــلامــــنموذج الإســـــــــال. 1.3

التصور والمنظور الإسلامي اهتمام الكثير من  وجهت بشكل عام وقيم العمل بشكل خاص منالقيم  حازت   
الباحثين، فالعلماء المسلمين بحثوا في مجال قيم العمل خلال فترة تاريخية تحت عناوين مختلفة فقد تناولها كل 

، فالقيم الإسلامية تتميز عن من العلماء البيهقي، والقزويني، وابن المعتز، وأبو حامد الغزالي"...وغيرهم من "
مَنْ  ، فمصدر القيم في المنظور الإسلامي هو كلام الله تعالى:}مصدرها وطبيعتها في الفلسفات من حيثالقيم 

 وأْ ن  اَ كَ  اَ مَ  نِ سَ ح  ا  م بِ ه  رَ ج  أ   م  ه  ن  يَ زِ ج  نَ لَ وَ  ةً بَ يِ طَ  وأةً يَ حَ  ه  ن  يَ يِ ح  ن  لَ فَ  ن  ؤمِ م   وَ ه  نثى وَ أ   و  أ   ر  كَ عَمِلَ صَالحًِا مِنْ ذَ 

) {ون  ن  م  مَ  ر  ي  غَ  ر  ج  أ   م  ه  لَ  اتِ حَ لِ اَ لص  أ   وأْ ل  مِ عَ وَ  وأْ ن  مَ أ   ينَ لذِ أَ  أ نِ  }  وكذلك، (97)سورة النحل، الاية{ونَ ل  مَ ع  يَ 
فان طبيعة القيم في الإسلام إلهية المصدر وثابتة، وهدفها محدد  لذلك، (08سورة فصلت، الآية 

لبيهقي حصر القيم الإسلامي، حيث أن أ وهو ابتغاء وجه الله سبحانه وتعالى، فتصنف القيم وفقا لهذا المنظور
ن بضع الإسلامية رواه منطلقا من الحديث الذي رواه أبو هريرة عن النبي صلى الله عليه وسلم انه قال:} اليما

وستون، أو بضع وسبعون شعبة أعلاها قول لا اله إلا الله، وأدناها إماطة الأذى عن الطريق، والحياء شعبة 
 (.145، ص1995{)اعتماد، من شعب الإيمان

الصحيحة، ومن هنا كانت قيمة  الإسلامية منبعه العقيدة السليمة والتصورات لدى الفردهنا فالسلوك  ومن   
شتق منها  بقية القيم الأخلاقي التي ن التوحيد هي قمة القيم الإسلامية وأساسها حيث تأتي في قمة الهرم

تبعده عن أنماط سلوكية غير ، بينما الأخرى التي تلزم صاحبها بأنماط سلوكية ايجابية محددة مرغوبة فيها
لامية تقوم على التعاليم الدينية التي تشكل السمة الفارقة عن المنظومات مرغوب فيها، فالقيم في العقيدة الإس

الأديان الأخرى، فقيم الإسلام كلها خيرة وفاعلة فكل قيمة فاضلة تبناها الإسلام وكل قيمة قبيحة المعتقدات و و 
 لية:هو سلم ثلاثي يتكون من المراتب التا الإسلامودعا إلى نبذها، فسلم القيم في  بقوة حاربها
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بها وعدم التقصير فيها، فهي قيم  العمل الالتزامعلى الفرد وهي القيم المفروضة التي يجب  ة:ـــــــقيم ايجابي أ.
 مرغوب فيها من غير إلزام.

الابتعاد عنها و  تركها المنهي عنها أو القيم المحرمة التي يجبو  المنبوذة وتشمل كل من القيم ة:ـــــــقيم سلبيب. 
 زام.ـــــــــــــحث الشّرع عن الابتعاد عنها من غير إل حيث مكروهةفهي قيم 

    وهنا يكون فيها الخيار بالنسبة للفرد مفتوح بين الفعل والترك.   :القيم المباحة ج.
لقيم الإسلامية تتميز بالثبات وفق المنطلقات المؤسسة لها وتبنى على أساس إعطاء ن ااب يمكن القولومن    

حرية الاختيار والإرادة لمل يختاره من قيم وفي نفس الوقت تربط بين الحرية والإرادة وبين حيزا من الفرد 
 (. 59-58، ص2005الجلاد، المسؤولية والجزاء)

 تاريخي:  ــــــنموذج الـــــــال .2.3

أنها مجرد تركيبات ثقافية أو مصطنعات اجتماعية صدرت عن ب الاتجاه التاريخي إلى القيمأصحاب  ينظر   
والمجتمع وتخضع في  الفردنجد أن القيمة ليست إلا رابطة بين  هذامواقف ومحددات تاريخية، وبالتركيز على 

الإنسان  اتجة عن التجربة المعاشة التي يعيشهاحركة الزمان التاريخي، فالقيمة في التاريخ نلعامل و  نفس الوقت
أخلاقيا باعتباره فاعل أخلاقي وحامل للقيم، فأصحاب هذا الاتجاه دائما تحقيق التكيف والتعايش معها لسعى وي

هو الكائن التاريخي  الفردمن منطلق أن مادية وليس قيم أشياء  وأفراد ينظرون إلى القيم على أنها قيم أشخاص
الذي ينتمي إلى ثقافة معينة وقيمة السلوك  الفردالذي يضفي على سلوكه معناه ومغزاه، فالقيمة هي قيمة 

تتطابق مع الإرادة والتاريخ، فمثلا المثل العليا والنوايا والتضحيات وقيم النبالة والوفاء والشجاعة والبطولة كلها 
في زمرة أو أسرة تخضع لحكم الزمان  ومتعايش ككائن اجتماعي منخرط الفردأمور نسبية متغيرة يحملها 

 وانطلاقا من هذا فان القيم تلحق بالسمات التاريخية بحيث تعتريها ملامح التغير والتطور ومنطق التاريخ،
مع التقدم العلمي والتغير الاجتماعي والثقافي  الفردركة التطور التاريخي بحيث يترقى وتأخذ بح والاستمرارية

الإنسان إلى كائن اجتماعي  قيم الأنانية الفطرية إلى مستوى عليهمن مستوى الكائن الحيواني الذي تغلب 
 (.75-74، ص2008قباري، )القيم الاجتماعية الغيرية من متحضر يأخذ

 نموذج التبادل الاجتماعي:  .3.3

ووضعت نظرية التفاعل  المعاشة، الأخلاقي للفرد من خلال الحياة اليوميةنورماهان النمو ترى     
والقيم لدى الفرد، فهي ترى  والقدرات الاجتماعي، التي أكدت على دور العوامل الاجتماعية في تكوين المهارات

"، ولكن يتعلم الفرد ما  بياجيه وكلوبرج لك "صواب ليس مفهوما مطبقا كما يرى ذأن مفهوم الفرد للعدالة أو ال
تفاعله مع الآخرين، وكثرة المواقف التي يتعرض لها في طفولته لية عمهو الحق وما هو الصواب من خلال 

نازل هو لرغباتهم، تلرغباته، وي أحيانافالطفل الصغير أثناء احتكاكه مع والديه يقوم بعملية التفاعل المستمر، 



85 

 

لاقي للفرد وهذا التفاعل المستمر هو الذي يكون القيم الأخلاقية لدى الطفل، ولم تهتم نورماهان بالنمو الأخ
المهارات وصقل  يمر بها الفرد في تكوين و  يكتسبها بقدر اهتمامها بدور الخبرات الاجتماعية والتجارب التي
خلاقي ليس مرحلة يمر أن النمو الأ هانوترى نورما ،التي تساعده على حل المشكلات الأخلاقية التي يواجهها

المواقف المختلفة التي يمر بها الفرد، فهي مهارات  ، ولكنها عملية تطويرية تعتمد علىبها جميع الأفراد
  (.265،266، ص)الختاتنة والنوايسةيكتسبها الفرد طوال حياته وليست مرحلة ثابتة

 ي:ـــقافـــنموذج الثـــلا .4.3

القيم منتجات ثقافية تصدر عن نية الواقع  ونركز أنصار هذا النموذج على البعد الثقافي للقيم حيث يعتبر ي    
الاجتماعي، فهي انساق متكاملة تنسجم مع سائر انساق المجتمع، إذ أن كلها أشكال ثقافية ملتحمة في كل 

أن العوامل الاجتماعية والثقافية لها منطلق  هذا الاتجاه من أصحاب ، وينطلق المجتمعية ثقافة من الثقافات
افة ما هي إلا هذا المدخل أن الثق هاب القيم وصدور الأحكام القيمية، إذ يرى أنصار أثرها الواضح في اكتسا

الخصوصية والقابلية على التغير والتبادل بطابع من مشتركة تتميز عبارة عن أفكار ومعتقدات وعادات وقيم 
بين أنصار هذا  حيث لكل جماعة في المجتمع ما يميزها عن غيرها من ناحية السلوك والعادات التقاليد ومن

 النموذج: 
فكرية تماعية والثقافية على وجود قيم ثقافة و يؤكد سوروكين في كتابه الديناميكية الاج بيتريم سوروكين: .أ

حين تسود انساق المعرفة التي تتعلق بالدين والوحي والإلهام إذ يرى أن هذه القيم ما هي إلا صورة متكاملة 
 (.52-51، ص2017الغني، )عبد تنسجم مع سائر انساق المجتمع

فكرة تعريفه للقيم القصوى والتي يراها ترتبط ببشر يؤمن و  منطلق ينطلق مالك بن نبي من مالك بن نبي: .ب
والتصديق به، ثم تأتي تعالى بها، حيث يرى أنها هي طاقة الدخول في التاريخ من خلال الإيمان بكتاب الله 

  .القيم العليا التي تتصل بموقف المسلم العملي
يرى أن القيم هي ظاهرة ثقافية وقاعدة لهوية كل فرد، فالفرد يستوعب القيم والمواقف من خلال  فريدبورغ:ج. 

، فهي حسب رأيه بناء ينجزه الفاعلين اتجاه آخرين داخل المنظمة وهي ذلك الكل من نماذج خبرته الثقافية لديه
وتفاعل ثقافة النسق الخارجي الأكبر الذي هو  الفعل والعلاقات الضرورية للفعل الجماعي وحصيلة امتزاج

  خاصة قصد إيجاد صيغة من التوازن.يحمله من قواعد وقيم  االنسق الاجتماعي مع النسق الداخلي وم
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 ـــوين القيـــم:ــــــــتكـ .4

الشخص ويتعلم ويمر بتجارب مختلفة وهذا الاختلاف يؤدي إلى تباين في القيم، بالإضافة إلى أن قيم  اينمو    
الفرد قد يعتريها نوع من التحول كلما زادت خبراته أو تغيرت. بمعنى أن الفرد قد يمر بتجربة جديدة فيما يتعلق 

يد من التغيير في القيم التي يؤمن بها تجاه بموضوع ما هذه التجربة الجديدة قد تدفع الفرد إلى إحداث نوع جد
التي يعتقد الفرد فالتجارب الجديدة المرغوب فيها و تجاربه التي يمر بها، ذا  فقيم الفرد مرتبطة بهذا الموضوع، إ

تبنى عليها قيمه. نبو  القيم من هذه التجارب يتطلب توافر عدة الأساسية التي بصحتها تمثل القاعدة التي 
   شروط منها:

لا بد أن يكون له مطلق الحرية في اختيار الموقف الذي يراه مناسبا فيما يتعلق  بتجربة فردعند مرور ال  -1
 قيمة.و  أهمية على هذا الموقف فقد لا يعطيه أي أكرهإذا ما  التجربة، فالفردبهذه 

وبالتالي يعطي الفرد  ،له ها الموقف الذي يراه مناسبانمن بي فردأكثر من خيار ليختار ال يتوافرلا بد أن   -2
 الخيارات الأخرى.باقي قيمة لهذا الموقف مقارنة ب

ق فيما يتعلق بهذه التجربة لن يؤدي إلى عممالتفكير التحليل و عملية ال اتخاذ موقف معين غير مبني على -3
 قيم راسخة فيما يتعلق بهذا الموضوع.

 ورسوخها والعمل بموجبها.بقائها لدعائم ال أحدالقناعة بقيم الفرد الراحة النفسية و  -4

الدفاع عنها، والدعوة إلى تبنيها تعتبر من السمات التي لابد أن يتحلى بها و التأكيد على أهمية هذه القيم،   -5
 بقيمه. والمفتخر المعتز فردال

 الجماعات.مع الأفراد و سلوكه، تصرفاته وتفاعله  من خلاللابد أن تنعكس  فردقيم ال   -6

 إطارها.ى كون تعامله مع الغير مبنيا علقيم الفرد لابد أن تكون ملازمة له في كل زمان ومكان، وي  -7

 بتوافر هذه الشروط السالفة الذكر نستطيع القول:     
 في حياته. ويستخلصها القيم لدى الفرد من خلال التجارب التي يخوضهاوتتولد تتكون    -1

 ن جراء تفاعل الفرد مع بيئته الخارجية.عبنفس الطريقة التي تكونت بها أي تتغير القيم    -2

 ة.ـــــــــر البيئيــتتكون القيم نتيجة للتفاعل بين الأفراد الناتج عن إعطاء معاني متباينة للظواه  -3

 .ةالقيم الدينية، الاقتصادية، الاجتماعية والسياسيوتعزيز تفاعل أفراد المجتمع يؤدي إلى رسوخ    -4
في إدراك الموظفين لمدى  القيم أيضا   تؤثر كذلكهذه القيم تمثل الإطار العام لسلوك الفرد داخل التنظيم،    

كفاءة الأسلوب الإداري المتبع، الأنماط القيادية للتنظيم، واجبات ومسؤوليات الأفراد والجماعات، وبالتالي 
     (.99-98، ص2003الطجم، السواط، )تحديد نمط السلوك
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 قيم:ــــادر الـــــمص .5
، في حين انه فردمن انطباع في ال اما يتركهفان ما ينشئ القيمة و  هاصانعة و القيم مصدريعتبر الفرد هو    

لا يمكن أن أخر فالقيم إذن  فرد، قد ينفر منه فرديوجد تباين بين مختلف حساسيات الأفراد، فمثلا ما يسر له 
 (.171، ص2006لوكيا،  )جابر،تفسر بأساليب نفسية بحتة

تستمد القيم من عدة مصادر، القيم من مجتمع إلى مجتمع أخر، و التنوع في مصادر  يفسرو  يبرروهذا ما    
 نذكر منها ما يلي: ادر المشتركة بين جميع الأشخاص و سنحاول التركيز على أهم هذه المص

 خصية:ـــــالش. 1.5

لدى الفرد،  المصادر الأساسية التي تسهم في اكتساب القيمطبيعة تكوينه من تعد شخصية الفرد و     
أهدافها هي إحدى مصادر القيم لدى الفرد، كما أن الذكاء يعد احد و  خصائصهاو  مكوناتها فالشخصية ب

جهة الظروف العوامل الذاتية التي تعمل كموجه لسلوك الفرد، فالفرد الذكي يستفيد من الخبرات السابقة في موا
 (.132، ص2017، )شينارالتعامل معهالجديدة، وبالتالي يستطيع حل هذه المواقف و والمواقف ا

 رة: ــــــــــــــالأس. 2.5

تعد الأسرة المصدر الأساسي في تكوين القيم لدى الأفراد خصوصا في المراحل الأولى في حياتهم حيث    
 Anthony Robinesأنتوني روبينس يرى "والحب، و ت الاحترام والتقدير يكتسب الفرد إطارا ثقافيا ويتلقى أساسيا

فيبرمج الجزء الأهم من قيم الفرد الأصلية لما يعبرون  "، أن نجاح الأب في الأسرة التقليدية له الدور الأكبر، 
 (.147، ص1994)ريس، به دائما عن قيمهم بإخبارنا بما يريدون وما لا يردون أن نقوم به أو نؤمن به

  ة:ـــــــــــــم الدينيـــــــالتعالي. 3.5

رد م دَدا  طويلة وتوجه عاداته إن المؤثر الأول في ثقافة الأفراد هي الأديان السماوية، إذ أنها تعايش الف   
لقيةوتقاليده وقيمه بل وتكون عادات جديدة و  لك يمثل الدين احد المصادر لذمن قبل، و  دالفر  يمارسها قيما خ 
كما يعتبر  ، لقيموا مكارم الأخلاقل الرئيسي الدين هو المصدر الأساسيالمهمة والتي ت ستمد منها القيم، بل إن 

الدين من بين المصادر المهمة التي يمكن أن يَستمد منها الفرد قيمه، فالدين هو الأول في تشكيل القيم، إذ 
هذا ما فرض لدينية على أنها نبراس الهداية وسر السعادة البشرية، و عة من التعاليم ات عتبر القيم الروحية الناب
أوصت وقد تعددت التعاليم التي النصوص الدينية، يسلك كل ما يتوافق مع التعاليم و إلزامية أن ينتهج الفرد و 

جاءت به الآيات اعتبر الدين الإسلامي من خلال ما واهتمت بالعمل والعامل على حد سواء، كما اهتم و 
تقانه، و القرآنية العمل على انه عبادة، تحث  ع كذا بالنسبة للأحاديث النبوية التي لى الاجتهاد في العمل وا 

 لا  مَ عَ  م  ك  د  ح  أَ  لَ م  عَ  اَ ذّ إ   ب  الله ي ح   إنّ سلم }   لوقت والأجر قال صلى الله عليه و العمل والإتقان وا تقديسأوصت ب
ينية يقول النبي صلى فإتقان العمل واجب  وذو قيمة لدى المسلمين، وللأجر والوقت نفس القيمة الد{، ه  نَ ق  تَّ ي   ن  أَ 
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ل ج  رَ ، وَ ر  دَ غَ  م  ي ث  ب   ىَ طّ ع  أَ  ل  ج  ، رَ ه  ت  م  صّ خَ  ه  مَ صّ خَ  ت  نّ ك   نّ م  ، وَ امة  يَ لق  أَ  ومَ يَ  م  ه  م  صّ خَ  اَ ن  أَ  ة  ث  لَا سلم} ثَ الله عليه و 
{، وعن ابن الله بن عمر رضي الله عنهما ه  رَ جّ أَ  ه  ط  عّ ي   م  لَ وَ  ه  نّ م   وفىَ تَ سّ ا  ير ا فَ ج  أَ  رَ جَ أَ تَ إ سّ  ل  ج  رَ ، وَ ه  ن  مَ ثَ  لَ أكَ ر ا فَ ح   عَ اَ بَ 

 {.ه  قَ رَ عَ  فَ ج  يَ  ن  أَ  لَ ب  قَ  ه  قّ حَ  رَ ي  لأج  أَ  واَ ط  ع  سلم} أَ : قال رسول الله صلى الله عليه و قال

لمين على وجوب نصيبه من الاحترام، إذ حثنا كمسحقه و  لحنيف قد أوصى وأعطى للوقتكما أن ديننا ا   
لتزام بأداء الأعمال في وقتها لك والعمل به، كما اوجب علينا الاالديمومة على ذالمواقيت و احترام المواعيد و 

تمامها وتقديمها على أحسن صورة، إذ ينبغي علينا الحرص على المواعيد و  الابتعاد عن التأخر و على إتقانها وا 
اوجب على و الدين الإسلامي قد حث  التوقف عن العمل الذي يخل بالنظام العام للمنظمة، كما أن "والخروج و 

لك فَينبغي في الوقت المناسب والمحدد، لان ذلك من تمام إتقانه، ولذالالتزام بأداء العمل الفرد احترام الوقت و 
عمل متأخرا ولا يخرج مبكرا، لان هاذ يتقاضى على العامل المسلم أن يحرص على مواعيد العمل فلا يأتي لل

 (.65،66، ص2023بن سليم، )" أجره على عمله بمواعيدها المحددة
 ة:ــــــــــــقــخبرة السابــــــال .4.5

الذي ذاق طعم  فردللأشياء، فال الفرد الأوزان والقيم التي يعطيها من خلالوتظهر  ةيهمذات أ فردخبرة ال تعد  
هدار الحرية، وكذلك فالغني الذي مر بفترة عصيبة ويفقر مدقع  وكبت احتجاز الحرية لأنه عانى من الكبت وا 

يصبح المال بنسبة له قيمة كبيرة من بعد أن تحسنت أحواله، والشخص الأمي الذي لم يتعلم يعطي نسبة كبيرة 
، 2003، القريوتي)علملك بتعليم أولاده لأنه يعرف معاناة الشخص الغير متيعوض ذ أنللتعليم ويحاول 

   (.160ص
 يادة:  ــــــــــــــــــــالق .5.5

إن أهمية القيادة كمصدر من مصادر قيم العمل تبرز في التنسيق ألقيمي الذي يتبناه القائد، فهذا التنسيق   
المسؤولية  يجدد حجم المشاركة الذي سيسمح به العاملين في اتخاذ القرارات الخاصة بهم، كما يحدد حجم

لك يضع نفسه إما في اتجاه الديمقراطية، )الشورى(، أو الأوتوقراطية )الاستبداد(، بذالواجب إتاحتها لهم و 
 سيكون حريصا على أن يزيل أو يقلل من القيميفالقائد الذي تشغل قيمته المساواة مكانا بارزا في نسقه 

 (.129، ص2003)شوقي، بين مرؤوسيهمظاهر التفرقة و التمييز بينه و 
 التنشئة الاجتماعية:  .6.5

تشير العديد من الدراسات في علم النفس وعلم الاجتماع إلى أن الفرد يولد على الفطرة، ويكتسب بعض    
التفاعل بين مختلف شرائح المجتمع الواحد أو السلوكيات والتصرفات من محيطه وبيئته، وهذا نتاج الاتصال و 

وي كون لديهم مجموعة  المؤسسات يتفاعلون فيما بينهم مما ي نتجداخل التنظيمات و ، ولعل الأفراد التنظيم الواحد
المنظمة التي ينتمون إليها، كما ت سهم التنشئة  والأعراف ذات الصلة بالمؤسسة أو العاداتمن القيم و 
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الغير  التصرفات، وت بيان ما هو صالح ومرغوب عن غيره منتكوين تلك السلوكيات و  الاجتماعية للفرد في
 مرغوب والغير لائق من السلوكيات والتصرفات.

فراد قيم ا معينة ، وفي مقابل الأسرة، الأقارب، الزملاء،...الخ( يعمل على تلقين الأبالتالي فإن " المجتمع )و   
بتثبيت القيم لك تعمل المنظمة من خلال اعتبارها مجتمع مصغر، من خلال عملية التنشئة التنظيمية ذ

عن المنظمة وأهدافها وقيمها وكل ما ي ميزها عن  تعليمهم الكثيرلك بتدريب العاملين و لعمل، وذالضرورية ل
    (.100، ص2003)الطجم و السواط، غيرها من التنظيمات الأخرى

 ي:ــــــــــــدر الاجتماعـــالمص .7.5

فان قيمته تتطابق مع قيم المجتمع الذي يعيش فيه،  عليهجزء لا يتجزءا من المجتمع، و  يعتبر حيث أن الفرد   
ومن هنا نجد أن هناك اختلافا بين قيم إنسان يعيش في الوطن العربي وقيم إنسان يعيش في القارة الأوربية، 

 (.126، ص2011)ديري، مجتمعات مختلفة قيميا إلى الأفرادبسبب انتماء 
ا في تجديد أشكال السلوك، وي فسر التنوع في هذه الأشكال كما أعطى فيبر للقيم الاجتماعية دورا متميز     

بتنوع القيم، وت صبح الفروق القائمة بين الأفراد ضعيفة التأثير نسبيا، أما القيم فتتأكد في المعاني التي يعطيها 
 (.67، ص2023)بن سليم، مهم، والأنماط والأفعال التي تصدر عنهالناس لسلوك

 الجماعة التي ينتمي إليها الفرد:  .8.5

للأفراد كمرجعية تس تمد منها القيم والثقافة، ولقد أكدت العديد من  الانتمائيةيمكننا اعتبار الجماعات     
 الدراسات على أن للجماعة الرفقاء تأثير كبير على تشكل القيم والمعتقدات وتغييرها.

جماعة  إلىانتماء العامل  ( بحيث ذكروا أن "2015هما سنة )وهذا ما أكده كل من فريزر وغلاب في مقال    
معينة أو مؤسسة يعتبر مصدرا أخر للقيم، فلا أفراد يعتبرون من قيمهم سبب تأثير ضغوط الجماعة عليهم، فقد 

توجهه نحو المسؤولية تستطيع هذه الجماعة توجيه وتوعية وغرس قيم دينية وأخلاقية في سلوك العامل، و 
 (.83، ص2015)فرزيز وغلاب، " الإخلاصو  والانتماء

 العمل(:   )بيئةالمصدر المهني  .9.5

( أن قيم العمل يمكن اكتسابها من خلال التجارب الشخصية في بيئة 2003السواط، )الطجم و كل من يرى   
ثريا للقيم وما تحمله  كما تعتبر البيئة الخارجية مصدر التفاعل مع أفراد المجتمع،و  ، والتفاعل مع العمالالعمل

 (.86ص، 2018)الشايب، تباين بين الأنماط العماليةمن ثراء و  نظمةالبيئة العامة للم
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 المؤسسات التعليمية:  .10.5

سوق العمل، حيث تستطيع توجيههم تستطيع هذه المؤسسات أن تلعب دورا مهما في إعداد المتعلمين لدخول   
العلاقات العامة حتى ينجح في تنمية والمساقات في الدين والأخلاق و وتوعيتهم وتدريسهم بعض المحتويات 

 الانتماء والإخلاص.متعلم الايجابي تجاه المسؤولية و سلوك ال

 لام:ــــــــــــل الإعـــــوسائ .11.5

ات وهي مصدر مهم من مصادر التأثير والتنشئة الاجتماعية، وتأتي أهميتها من قدرتها على تقديم خبر    
الكبار معا ، ومن هنا يمكنها أن تشارك باقي المؤسسات التربوية في تقبل ية وجذابة للصغار و متنوعة وثر 

قيم غير وهذا لا ينفي أنها يمكن أن تسهم في تكوين  ،ر الاجتماعي وغرس القيم المرغوبةعمليات التغيي
ي ترتيب سلم القيم فرا بارزا في مجال تنمية القيم، و لك فلوسائل الإعلام دو (، لذ1991مرغوبة )زاهر، 

الاتصال المرتبطة بها، بل إن لها تأثير مباشر على معتقدات الفرد والتي تنعكس بدورها على والاتجاهات و 
مبادئه وقيمه، ويؤدي التلفاز دورا  كبيرا في تشكيل قيم ووجدان المشاهدين ومع التقدم العلمي والتكنولوجي 

ائيات والانترنت على أفكار وعادات الفرد والتي تنعكس أثارها ازدادت مؤثرات وسائل الإعلام الحديثة كالفض
ذا أردنا أن نحقق التكامل في تربتنا فلا بد من دعوة جادة إلى تنمية 1999على مبادئه وقيمه)باعجاجه،  ( وا 

التعاون والتنسيق والتكامل بين جهود المدرسة والأسرة وجهود وسائل الإعلام المختلفة من اجل تحقيق تربية 
 (.16، ص2015، البادري)أفضل للمتعلم

 التشريعات القانونية:   . 12.5

صادرة استنادا إلى المصادر التشريعية المعمول بها في  حللوائوا والأنظمةقوانين الالتشريعات من  لمجم إن   
الإدارية في تتحكم في تسيير الشؤون لك لأنها تضبط و لقيم العمل، وذ تعتبر من المصادر المهمةو الدول، 
 تحقيق أهدافها.ه الذي تراه يخدم سياسة الدولة و الاتجا

في التنظيم الإداري،  هممسؤوليات الفرد باعتباره الركيزة الأتعمل على تحديد واجبات و  فهيى ومن زاوية أخر    
عدم  إلزاماعليه المحظورات التي يتوجب ي تفرضها الوظيفة الموجود فيها و الت والمسؤوليات فتبين الواجبات
 (.74-73، ص 2011)بولهواش، ممارسة هذه الوظيفة  أثناءالاقتراب منها 
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 ونات القيم:ـــــــــــمك .6    

شكل من  بأي لا يمكن فصل إحداها أساسية على ثلاث عناصر" "روكيتش تحتوي القيم من منظور   
السلوك، فهي تحتوي على وحدة الإنسان و  بر في النهاية عنتتداخل لتععلى الأخرى لأنها تندمج و الإشكال 

 المعتقدات وهي:لاث عناصر مثلها مثل الاتجاهات و ث
من ميزه عن طريق العقل أو التفكير و تيمكن موضوع القيمة و ل الفرد إدراكب يرتبطالذي و  ي:المكون المعرف. 1.6

أفكاره و الذهنية  وتصوراته، ل معتقدات الفرد وأحكامهشمحيث الوعي بما هو جدير بالرغبة والتقدير، وي
 موضوعات التفكير على بعد أو أكثر من أبعاد الحكم.  أحدومعلوماته عن القيمة، أو بمعنى أخر وضع 

قيمة معينة للالفرد  درجة تقبل يعكسالداخلية و  الميولالانفعالات والمشاعر و ب يتعلقو المكون الوجداني:  .2.6
السعادة لاختيار و  بالرضا الفردفي هذا الجانب يشعر ، و القيمةبتقدير والاعتزاز ال في درجة نهذا المكو  يتجلىو 

 .في مختلف المواقف لتمسك بالقيمة على الملأوا للدفاعالفرد  ستعداداالذي يؤثر في  الأمر، القيمة
وتؤدي ، في ترجمة القيمة إلى ممارسات فعلية وسلوكيات ظاهرة يتمثل هذا الجانبو المكون السلوكي:   .3.6

وضابط على هذا التصور تقف كمتغير وسيط أو كمعيار مرشد  والقيم بناءا  القيم في هذا السياق دورا توجيهيا، 
 (.  78، ص2012) بوعطيط، للسلوك أو الفعل

 : العمل ائص قيمــــــخص .7

 وهي كالأتي:انه هناك العديد من خصائص قيم العمل باعتبارها جزء من القيم العامة  (2010يرى)عجال،   

الأشخاص أو الأشياء أو الأحكام  تجاهلأحكام التي يصدرها الفرد من امعقدة  منظوماتالقيم  تعد نسبية:. 1.7
 مكانال من حيثنسبية تبقى التي وضعها المجتمع وعلى هذا الأساس فالقيم  لك إلى المعاييرتها مهتديا في ذذا
 لأخر بالنسبة لحاجاته ورغباته فردومحتواها)مضمونها: جمالي، اقتصادي، ديني،...، فهي تختلف من  زمانالو 

" يعتبرها من مقتضيات الوعي E, Durkime وتربيته وظروفه، ومن ثقافة إلى أخرى، " فدوركايم  وميولاته
"، يراها من   S, Freudفرويد "، يراها من إنتاج البيئة الاقتصادية, و" M, Marxالاجتماعي و "ماركس 

 إسقاطات الغريزة الجنسية.

تلك العوامل كل وعن طريق التنشئة الاجتماعية، حيث تتفاعل  تهجماعيتعلمها الفرد من نطاق و  مكتسبة: .2.7
 القيم عن غيرها.بعض  ويفضلونمع التكوين للفرد ذاته، حيث يصبح الأفراد يهتمون 

ميوله ورغباته الفرد ذاته وتحدد أنماط داخل القيم عبارة عن مصادر داخلية تنبع من ذاتية اجتماعية:  .3.7
في ترسيخ هذه القيم. وتختلف القيم  جوهري البيئة الاجتماعية دوراالأسرة و كل من وتلعب  جاهاته السلوكية،اتو 

 قية.والمعطيات الدينية والخل سنتختلف باختلاف الجنس والكما باختلاف الأدوار والمراكز الوظيفية 
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مع  لفردلتطورات والتغيرات التي يعيشها اتتميز القيم بالمرونة والقابلية للنظر ومواجهة كل ا رنة:ـــــــــــــم. 4.7
أسسها و  وأعرافهامبادئها  حاجاته ومع سيطرتها لهذه الأمور إلا أنها تعطي أفقا للتجديد والتغيير وفقمطالبه و 

  تلغي العقل البشري.  لاهي بذلك واتجاهاتها و 

وتفكيره  ومعتقده واحد أو بضعة أفراد ولكنها من صنع المجتمع وعقله هي ليست من صنع فردف ة:ـــــــتلقائي. 5.7
 .(45، ص2010)عجال، الجمعي 

 العمل على النحو الأتي:ويمكن تحديد خصائص قيم    
 ن.ــــــدة أو ديـــــــــــــور وعقيــــــــة أو تصـــــــــان من فلسفــــــا الإنســـــــــم يستمدهـــــــــــــة، فالقيــــــة مثاليــــــــة ذات صبغــــــــــالقيم 

  القيمة ذات قطبين، أي أنها تشتمل على خاصية التقابل في المعاني التي تحملها، فهي إما أن تكون موجبة
 أو سالبة، خيرا  أو شرا .

 وليست موروثة، وبالتالي فهي قابلة للقياس والتقييم، حيث يكتسبها الفرد اكتسابا ذاتيا  من  القيمة مكتسبة
 ة.ــــــتفاعل مع الجماعثه عن المجتمع، فهي حصيلة خبرة و المعتقدات التي يؤمن بها ذاتيا  أو من خلال ما يتوار 

 لال السلوك اللفظي. القيم إما ظاهرية يعبر عنها الكلام أو الكتابة أو ضمنية، تعرف من خ 

 .القيم ذات طبيعة فردية لأنها تصدر من فرد بعينه، وهي ذاتية تختلف من شخص لأخر ومن مجتمع لأخر 

  القيم متداخلة مترابطة متضمنة، حيث أنها تتضمن الجوانب المعرفية والوجدانية والسلوكية، كما أنها
 ة أخلاقية.متضمنة من حيث التطبيق، فالعدل مثلا قيمة سياسية، وقيم

 قد  القيميمتفاعلا، فالسلم يب الهرمي ليس جامدا بل متحركا و القيم مرتبة فيما بينها ترتيبا هرميا، وهذا الترت
ديد نتيجة للتغيرات الاجتماعية ويعاد ترتيبه من ج القيمييهتز سلبا أو إيجابا، إذ كثيرا ما يتفكك النسق 

 الثقافية.و 

 ا:ـــــــــلة من النقاط أهمهيمكن ترجمة هذه الخصائص في جم   
  الشر.الأفراد في التمييز بين الخير و  أن القيم تعتبر بوصلة 

  دلال.ــــــــــــــــــــــــــــــــــالاستاس و ـــــــــــــة للقيــــــــا قابلـــــــم أنهـــــــة القيــــــــحقيق 

 حيث معقدة من لك متشابكة و بذجوانب معرفية فهي يم من حيث الخصائص في عدة حقول و تشترك الق
 .التطبيق

 التغيير وفق الأشخاص للتفكك و  القيم التي هي عبارة عن منظومة نسقيه قيمية هي في الأخير قابلة
 (.122، ص1999)سليم، متغيرة ديناميكية الجماعات، فهي إذا  و 

 يلي:  فيماالخصائص نوجزها لك بمجموعة من الميزات و عمل كذتتسم قيم الو 
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الأفراد القيم تمثل مجموعة من المعتقدات مصدرها الثقافة المجتمعية والتفاعل الاجتماعي بين شخصيات  .1 
 المحيطية الاجتماعية والاقتصادية والسياسية والثقافية. والبيئة

" "تدرج القيم أوسلم القيم"  القيم تتسم بقدر من الأهمية النسبية. وتترتب تبعا لأهميتها داخل ما يعرف ب" .2
 ر.ـــــن لأخـــيختلف من مجتمع لأخر وداخل نفس المجتمع من فرد لأخر وبالنسبة لنفس الفرد من زم والذي

 ي.ــــــــــــــــــــــــــرار النسبــــــــــــــات والاستمـــــــــــم بالثبـــــــــــم تتســــــــالقي  .3
القيم تفصح عن نفسها في أنماط التفضيل والاختيار ما بين البدائل السلوكية. أي أنها تتجلى في المواقف  .4

أو الاتجاهات أو السلوك نحو أشخاص أو موضوعات معينة. فهي من شانها توجيه الأفراد نحو غايات 
 (175، ص2017)زايد، ووسائل تحقيقها وأنماط سلوكية يفضلها هؤلاء الأفراد

 ل:ـــم العمـــاد قيـــــأبع.8

متى يكون الفعل أو الشيء  تبينوهي ترسم معايير الخير والشر و  هنالك قيم أخلاقية" ة:ـــالقيم الأخلاقي. 1.8
  ،في الأفعال والمعتقدات..." الخطأالعقلية وهي التي تبين الصواب و  القيم المنطقية أويكون شرا و متى خيرا و 

لعمل حيث "يساهم البعد الثقافي والأخلاقي في تحديد قيم تحديد دور القيم الأخلاقية في تحديد قيم ا يمكنو 
تدخل ن خلال المواقف من عمل المرأة و لك مالمواقف المهنية، ويمكن ملاحظة ذسلوكهم في مختلف العمل و 
 معايير تفضيل المشرفين.لأسرة من الذكور في حل مشاكلها و أفراد ا

لك السلوك ميله إلى غيره من الناس فهي ذقصد بها اهتمام الفرد بمن حوله و وي الاجتماعية: القيم .4.7
والمجتمعات في  لأفراداالأشخاص المحيطين وتساعد ثقافة ي الذي يرغب فيه أفراد المجتمع و الاجتماعي الايجاب

 الاجتماعية.  و في العلاقات الإنسانية تظهر في تلك الممارسات و لأجيال و نقلها عبر اترسيخها و 

المراد منه ممارسة دئ الأساسية المنتهجة في تربية وتعليم الأفراد و هي تلك المباة: ــــــالقيم المعرفي. 3.8
مناهج موجهة لسلوك ك الممارسات المعرفية من أنشطة و عي أيضا تلالأسس التربوية، و من المعارف و  مجموعة

 (.2021فلسفته التربوية)حسن، مراعاة ثقافة المجتمع و ب فيه مع الأفراد العاملين نحو ما هو مرغو 

القيم النفعية)براغماتية(                     بين نوعين من القيم الأخلاقية و  1973كاهن بينما يميز كل من كاثر و    
خاصة المؤسسات الاقتصادية إلا أن نوع المنظمة قد لان بين هذين النوعين من القيم و حيث أنهما لا يفص

الانتماء لجماعة ما أو نقابة ما ومن خلاله الدفاع عن الأخر القيم الأخلاقية كالولاء و ستند إلى نوع نوعا دون ي
نصياع خدمة لتحقيق كل تقيدوهم بالاهر في صدى احترام لخطط المنظمة والتزامهم و هذه المنظمة  يظ

يتنافى وقيم التنظيم باعتباره تهجما  إبداء أي تصرف قداحترام المبادئ العامة للتنظيم، كما إن الأهداف و 
 عصيانا على المنظمة نفسها.و 
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الفائدة، وما يعاب عنها أنها نظيمية التجارية أي مبدأ الربح و أما القيم البرغماتية فهي قيم لها علاقة بالبيئة الت   
لقي و  والتجارية لمؤسسات والمنظمات الرأسمالية تظهر مثل هكذا قيم في اأهملت الجانب والعامل الخ 

 (.69-68، ص2023بن سليم، )تحبذ المنطق التجاري على الأخلاقيالاقتصادية التي تعوض و 

 :العمل ة قيمـــــأهمي .9

 .وجود مؤشرات للتصرفات اليومية لأفراد المنظمة، مستمدة من شعورهم بالتوجهات المشتركة 

 على دراية بالمعايير الواجب الالتزام  حصول المنظمة على قوة كبيرة نظرا لوجود قيم مشتركة، فيكون الأفراد
 بها، ومن ثم يكون لديهم القدرة على اتخاذ قرارات مثلى تدعم تلك المعايير.

  ،خلق شعور بالهوية للأفراد العاملين بالمنظمة، نظرا  لان القيم تؤدي إلى شعور الأفراد بأهميتهم في العمل
 انتمائهم للمنظمة.و مما يزيد من دافعيتهم 

 التي يجب تكثيف الجهود لبلوغها.هداف التي تركز عليها المنظمة و لقيم توضيحا لنوعية الأتوفير ا 

 .تحدد القيم أيضا نوع من المعلومات التي يجب الحصول عليها عند اتخاذ القرارات المختلفة 

  مختبرات تؤدي دورا مهما في تحديد المدى الذي يستطيع أن يرتقي إليه الفرد العامل في المنظمة للعمل في
ذا كان العميل هو القيمة فان هذا يدفع الأفراد للعمل بقسم المبيعات.  وبحوث التطوير، وا 

  تعد قيم العمل الموجه لسلوك المديرين في المنظمات لما لها من تأثير مباشر وقوي على إدارتهم لأعمالهم
 واتخاذ قراراهم وعلاقتهم بمرؤوسيهم وزملائهم.

  ثل على أعضاء المنظمة وتوجيههم لبذل الجهود لتحقيق الأهداف التي تسعى التماإضفاء صفة التكامل و
 (.403، ص2003)الحنيطة، المنظمة إلى تحقيقها

 يلي: ما لبعض العناصر المهمة لقيم العمل من خلا وذكر يمكن تحديد كما 
 تعمل على توازن المجتمع وتقدمه. فهي داخل المنظمة  بارزةقيم العمل لها أهمية   -1

 لتصرفاتهم اليومية. ايجابيا مؤشرا بمثابة وتعد الأفرادتعطي قيم العمل شعورا بالتوجهات المشتركة لكل   -2

 هي جوهر فلسفة المنظمة لتحقيق النجاح.في أي ثقافة تنظيمية و  متواجدة الأساسفي  تعدقيم العمل   -3

وانتمائه لعمله لان الحياة في المنظمة تصبح ذات معنى  ية لديهدافعالبأهميته مما يزيد من  الفرديشعر   -4
 لهم.

عدد  أكبرتؤدي إلى خلق شعور بالهوية بالنسبة للأفراد في المنظمة وتصبح قيم العمل حقيقة في عقول   -5
 منهم.

 ه.ـــــــــــرد لعملـــــأداء الفـــــــــب ذرــــــــــــومتج اــــــــــــــا وثيقــــــــــــط ارتباطـــــل ترتبـــــــم العمـــــــــــــقي  -6

 (.28،30، ص2009)الصعب، لك الفرد نحو العملطا وثيقا بالقيم التي يتبناها ذأداء الفرد يرتبط ارتبا  -7
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 كما يمكن رصد أهمية القيم على مستوى الفرد والمجتمع في عدة عناصر نذكر منها:  
 على مستوى الفرد:قيم العمل  أهمية  .أ

 هدافه في إطار معيار صحيح. ورسمه لأدورا عاما في تشكيل شخصية الفرد وتحديد  القيمتلعب   -1

يمكن التنبؤ بسلوك صاحبها متى عرف ما لديه من قيم وأخلاق في المواقف المختلفة، وبالتالي يكون   -2
 التعامل معه في ضوء التنبؤ بسلوكه.

التكيف الايجابي ليحقق التوافق و تعطي للفرد إمكانية أداء ما هو مطلوب منه، كما تمنحه القدرة على   -3
 الصحيحة.وعقائدها الرضا عن نفسه من خلال تجاوبه مع الجماعة في مبادئها 

 في التحرّر من الأنا والذاتية وتجعله يسلك سلوكا أكثر ايجابية. الفردتساعد   -4

فهم ة التعبير عن نفسه وتساعده على ، كما تعطي له فرصوالراحة النفسية بالأمانتحقق للفرد الإحساس   -5
 العالم المحيط به.

بسلوكه  ةتبطمر الفرد لشهواته ومطامعه كي لا يتغلب على عقله ووجدانه لأنها وكبح تعمل على ضبط   -6
نفسيا وخلقيا ، تعمل على إصلاح الفرد أساسهاوعلى  وتصرفاته وبمعايير وأحكام يتصرف في ضوئها

 .(34، ص1988)العنين، وتوجهه نحو الخير والإحسان والواجب
 على مستوى المجتمع:قيم العمل  أهمية ب. 

تحقيقها ومثله العليا  من اجلتحدد له الأهداف التي يسعى ترسم و تماسكه كما توازنه و تحفظ للمجتمع  -1
 .وصحيحة ومبادئه الثابتة التي تحفظ له هذا التماسك والثبات من اجل ممارسة حياة اجتماعية سليمة

د ــــــــــــمن خلال تحدي لهتحدث  قد التي والتحديات وكذا الصعاب تساعد المجتمع على مواجهة التغيرات  -2
 د.ــاء موحـــــه واستقراره في غطـــع توازنــم وتحفظ للمجتمــحياتهل لأفراده ــالتي تسهو الاختيارات الصحيحة 

 .قــــــــــــــــك وتناســـــــــر تماســـــــــأكث دوـــــــــي تبــــــض كــــــا البعـــــع ببعضهــــــــة المجتمـــــط ثقافــــــــرب  -3
والنزاعات، حيث أنها تزود أعضاء المجتمع راعات والصزلة الوقوع في الأنانية المفرطة تقي المجتمع من  -4

الذي يجمعهم من اجل البقاء، ويتضح هذا من أن نسق القيم يجعل الأفراد  الاسمي بمعنى الحياة والهدف
غايات بدلا من النظر إليها في حد ذاتها يفكرون في أعمالهم على أنها محاولات للوصول إلى أهداف هي 

 لرغبات والدوافع.  على أنها محاولات لإشباع ا

ن تلاشت هذه القيم في المجتمع آل -5 إلى الانهيار  تتعتبر القيم الحميدة الركيزة الأساسية لقيام الحضارات وا 
  والتخلف.   

 السلوك. الجيد ويقيم على أساسها تستخدم القيم كمعيار يقاس بها العمل -6
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 ة منموحدة داخل المجتمع كلما زادعلى وحدة القيم فكلما كانت القيم  لمجتمعا تتوقف قوة وتماسك  -7
 .(67، ص2020)مودع، تماسكه واستقراره وكلما قل الارتباط فيما بينهما زاد التفكك الاجتماعي

   ل:ـــــــــــــالعم مـــــتصنيف قي .10

يقرر كثير ممن تعرضوا لدراسة القيم من الباحثين أن من العسير تصنيفها تصنيفا شاملا يتفق عليه     
بأنه من المستحيل أن تكون هناك قاعدة يمكن على أساسها تحديد كل أنواع  (Sorley) سورلي وأشار الجميع،

(. والواقع انه مهما يكن في تصنيف القيم من قصور عن الإحاطة بكل أنواعها فإن 2000القيم )الرشيد، 
تصنيف القيم يساعد كثيرا في التخفيف والتقليل  أنومما لاشك فيه  ،أمر من ألزم اللوزميات لدراستها التصنيف

  (.73ص، 1980)دياب، من الخلط والبلبلة الملحوظين دائما في مناقشتها

 وفيما يلي يأتي عرض لأهم التصنيفات في مجال القيم والتي تعتمد ستة معايير وهي:      

  :(Spranger)تصنيف عالم النفس سبرنجر .1.10

م الناس إلى ستة أنواع هي وتعبر عن اهتمام الفرد الزائد وميله، يقسقام بتفي كتابه )أنماط الرجال( حيث   
 لاكتشاف الحقائق والمعارف من اجل تحقيقها وهي كالأتي: 

الحقيقة، كتشاف السعي لاالاهتمام بالمعرفة و هذه القيم وتعني  :(Theoretical values)ة ـــــــــــــــنظريالأ. القيم 
 الأشياء، وتمثل نمط العالم والفيلسوف.وجوهر التعرف على القوانين وحقائق محاولة و 

 وراء، والسعي الاقتصاديةو  المادية وتتضمن الاهتمام بالمنفعة: (Economic values) ب. القيم الاقتصادية
 وهي تمثل نمط رجال الأعمال والاقتصاد.   المال والثروة وزيادتها عن طريق الإنتاج واستثمار الأموال...

 عن الاهتمام بالجمال وبالشكل وبالتناسقهذا النوع من القيم  عبروي :(Aesthetic values)ة ـــــــج. القيم الجمالي
 ، وهي تسم الشخص ذا الاهتمامات الفنية والجمالية.والتناغم

 لأفرادباعناية الفرد بالقوة والسلطة  النوع من القيمي هذا ف وتتضمن : (Social values)د. القيم الاجتماعية
، والنظر إليهم نظرة ايجابية كغايات لا وسائل لتحقيق مساعدتهم خدمتهمالعمل على ومحبتهم ومساعدتهم و 

 أهداف شخصية، وتجسم نمط الفرد الاجتماعي.

والسلطة والتحكم في الأشياء لقوة وتعطشه لتتضمن عناية الفرد  :(Political values)ه. القيم السياسية 
 والسيطرة عليها. فراد على حد سواءوالأ
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قصد بها الاهتمام الذي يوليه الفرد للكشف على ما وراء العالم نو  :(Religious values)ة ـــــــو. القيم الديني
 ،ومصيره حيث يرى أن هناك قوة تسيطر على العالم الذي يعيش فيه لفرد، لمعرفة أصل اله الظاهري
تباع تعاليم الدين أالذين تسود عندهم هذه القيمة ب فرادصل نفسه بهذه القوى، ويتميز معظم الأيَ  أن محاولا

وراء الحياة الدنيا على الحثيث السعي إشباع هذه القيمة في طلب الرزق و في كل النواحي ويتميز بعضهم ب
 (125، ص2000)زهران، ذالك عمل ديني أناعتبار 

 اخ(:ــروبتصنيف )كوين و   .2.10

 حيث تم تصنيف القيم إلى أربعة محاور تتضمن ما يلي: 

 وهي التي تعتمد على مبدأ النظريات الكلاسيكية، وتشتمل على التخطيط والإنتاجية. د:ـــــــدف الرشيــــ. قيم الهأ

ة الموارد ـــى قيم التماسك وتنميـــعلل ـــوالتي تتضمن مبدأ العلاقات الإنسانية وتشتم ب. قيم العلاقات الإنسانية: 
 البشرية.

ة ـــــع البيئـــــل مــــة، أي تتفاعـــى البيئة الخارجيــوح علــــام مفتـــرى المنظمة كنظـــــوالتي ت وح:ــــــــد. قيم النظام المفت
 وتتأثر وتؤثر، وتشتمل على قيم المرونة، والحصول على الموارد.

: والتي تتضمن وتركز على الاهتمام بالعمليات والأنشطة التي تحصل في المنظمة, الداخليةج. قيم العمليات 
    (.104، ص2019لحميدي، )وتشتمل على الضبط، إدارة المعلومات

 (: 1979تصنيف وولاك وزملائه) .3.10

الفرعية التي وضع هذا التصنيف من قبل )وولاك، جودال، بيجتينج، سميث( ويحتوي على عدد من المقاييس 
 تختص بالقيم التنظيمية وهي:

 ي.ـــــتحقيق الاستقرار الاجتماعة و ــــل المنظمــــات الاجتماعية داخــــتهتم بتعزيز العلاقة: ــــــــــــم الاجتماعيـــــــــالقي أ.
   راد.ــــــــل مناسب للأفـــر دخـــل، وتوفيــــادي للعمــائد المـــل على التركيز على العــــــوتعمة: ــــــــــــم الاقتصاديــــــب. القي

يهتم هذا المقياس بدرجة الانجاز في العمل كقيمة، ويشمل الإبداع والعطاء  ج. مقياس الدافعية للانجاز:
 وحسن الأداء.

 ة.  ـــــروح الجماعــور بــل والشعـــالعمدم إضاعة وقت ـــاء وعـــة الولاء والانتمـــويقيس درج ل:ــــــــــــــاء للعمـــــد. الانتم
هذا المقياس يساعد على كشف مدى انسجام الأفراد مع عملهم، ويظهر ذالك من . الاندماج في العمل: ه

 خلال تفاعلهم مع زملائهم ورؤسائهم في العمل.
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الأنشطة الأخرى،  يركز هذا التصنيف على قيمة اعتبار العمل كقيمة قصوى تتفوق على ل:ــــ. أفضلية العمو
 ويمكن ملاحظة ذالك من خلال الجهود المبذولة في العمل ودرجة الأداء وتكريس الوقت المناسب لذالك.

الرضا عنه والاهتمام به، تصنيف قيمة تحمل مسؤولية العمل و ويتناول هذا ال . الفخر والاعتزاز بالعمل:ي
 وحجم إشباع الفرد لحاجاته ودرجة انضباطه في العمل.

)دحماني، ترتبط هذه القيمة بسعي الأفراد للحصول على منصب أعلى ومكانة أفضل في العمل ية:ــــــــالترق .ل
 (.92، ص2021

  (:1995تصنيف ديف فرانسيس ومايك دكوك) .4.10
 ( قيمة فرعية كما يلي: 12ندرج تحتها )تم العمل إلى أربعة أبعاد رئيسية قيقاموا بتقسيم حيث 

ايا ذات صلة بالنفوذ)القوة( مع قض واتعامليالمنظمة أن  المسئولين في جب علىتو بأنه ي وتعنيإدارة الإدارة:  .أ
 المكافئة".قيم الصفوة، و قيم "قيم النفوذ، و  ، ويضم هذا المجال ثلاث قيم وهي:ةلإدار اا ودور 

ويضم  فرادالأبأداء  المباشرة جب على المنظمة أن تتعامل مع قضايا ذات صلةتو وتعني انه ي إدارة المهمة: .ب
 .الكفاءةقيم و  ،الاقتصادقيم و  م الفعالية،"قيهذا المجال 

 لحصول على أفضل ل ةتتعامل مع قضايا ذات الصل أنظمة على المن ينبغيوتعني انه العلاقات:  إدارة .ج
سهام من موظفيها، ويضم هذا المجال "مشاركة و  القانون،  العمل الجماعي، ،فرق العمل قيم العمل، ا 

 ". امــــــالنظ

ها فيالصلة بالبيئة التي تعمل  جب على المنظمة أن تتعامل مع قضايا ذاتتو تعني انه ي ه. إدارة البيئة:
 (.47، ص1995)فرانسيس وودوك، استغلال الفرص" قيم التنافس، قيم ضم " قيم الدفاع، تو 
 (: 1978تصنيف بوكهالز لقيم العمل) .5.10
 وهي: رئيسية العمل إلى خمسة أنظمة قيميةغي مجال قيم البوكهالز بتقسيم  الباحث حيث قام   

جب تو العمل أمر مقدس ي أساس وهو أنهذا النظام على  شتمليو  نظام قيم أخلاقيات العمل:. 1.5.10 
 وشرفا.وأهمية الإخلاص فيه لأنه يمنح الفرد كرامة 

العمل معناه ضمن إطار هذه القيم من خلال مدى منه حيث يكتسب  نظام قيم التوجيه الجماعي:. 2.5.10
نما وسيلة لخدمة في حد ذاته ، فالعمل ليس عاملالمجموعة التي يعمل فيها الالفرق و تأثيره في  غاية وا 

 داخل قدرات المجموعة لصالح الفرد بالشكل الذي يعزز نجاحهكل اهتمامات ومصالح المجموعة وتوظيف 
 المنظمة.

موقع العمل وبنموه وتطوره في ضرورة الاهتمام بالإنسان  إلى تؤكد هذه القيمو  لإنسانية:نظام القيم ا .3.5.10
 انب المادية.من الاهتمام الذي يعطي للج منه الإنساني أكثر
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فقا لهذه القيم فان العمل هو أساس إشباع الحاجات المتعددة و و  نظام قيم المشاركة الجماعية: .4.5.10
إدارة المنظمة من عملية  بارزا فيهاما و  من خلال إفساح المجال أمام العاملين ليكون لهم دور هذاللأفراد، و 

 قراراتها الأساسية. صنع خلال المشاركة في

مجال لراحة العاملين أثناء  اكبر القيم على إفساح ا النوع منتؤكد هذراغ: ــــــــــة والفــــــــــنظام قيم الراح .5.5.10
 (.124-23، ص2019)جياد، إنسانيتهم ويمارسون هواياتهم المتعددةبالعمل ليشعروا 

 (:2016تصنيف شيخاوي) .6.10

 المفكرين اقترحوا تصنيفات أخرى وهي كما يلي:و  الباحثين وقد أشارت في دراستها أن   
طموحه مستوى قدرة الفرد على القيام بأعماله ودرجة على فيم الطموح  وتتضمن التركيز قيم الطموح: .1.6.10

 أمر يتعلق بوظيفته.عائق أو ومدى ثقته بنفسه في مواجهة أي 

لعمل الذي يقوم به الفرد ومدى إخلاصه لهذا العمل ل هميةلأاالتركيز على  بنىوتت يم العمل:ــــــــق. 2.6.10
 بأدائه كاملا.الجاد والتزامه 

لوقت في انجاز الأعمال الموكلة للفرد، ل الجيد ستغلاللاوتتضمن التركيز على أهمية ا وقت:ـــــقيم ال .3.6.10
 لعمل بدقة.لمواعيد الوالالتزام ب

حداث تغيرات ال بعملية تشجع الأفراد على القيامتدفع و وهي التي  :رالتطوير و والتغييقيم  .4.6.10 تطوير وا 
 الطرق لإتمامه. على العمل من خلال ابتكار أفضلوبناءة  ايجابية 

ومشاركته لهم في القيام بالأعمال  في العمل تفاعل الفرد مع زملائه وتتبنى التعاون:روح قيم  .5.6.10
 الاجتماعية الخاصة بهم. والنشاطات الموكلة لهم وممارسة بعض الأعمال

بالصورة المطلوبة من قبل  الموكلة للعامل تضمن التركيز على انجاز الأعمالوتاز: ـــيم الانجـــــــق .6.6.10
 لأعماله. بإنجازهومدى شعور الفرد  او الجماعة، الفرد

 تصنيف محمد احمد العطاس:   .7.10

 عدة تصنيفات وهي كالأتي: إلىقسم العطاس قيم العمل   
إلى العامل جديدة في مجال العمل حيث يسعى ال فكارلأاترتبط القيم الابتكارية بطرح  قيم الابتكارية: .أ

 اكتشافها وتجربتها. 

ترتبط قيم التقدير باعتراف زملاء العمل بقدرات الفرد وانجازاته ومدى أهميته داخل  ر:ــــقيم التقدي .ب
 المنظمة.
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 لهاعمأالأنشطة البدنية التي يقوم الفرد بها في مجال و  المجهود وترتبط بمختلف قيم المجهود البدني: .ج
 .ةاليومي

قدراته على تقديم المساعدة والمشورة تسخير كل تتمثل في مدى استعداد الفرد و  قيم العمل الجماعي:. د
 لمختلف الأطراف الأخرى في مجال العمل.

في قدرة الفرد على تكوين اتصالات خارج العمل وقدرته على  هذه القيم ترتبطو  قيم الاتصال الخارجي:. ه
عطائهم المعلومات الصحيحة والمف  يدة.التعامل مع الآخرين وا 

الآراء التي لى مشاركة زملاء العمل الخبرات و قدرة الفرد عمب علاقات العمل قيم ترتبط قيم علاقات العمل: .و
 تجعل الفرد يقدر مهنته. 

 وكرامة يسركل متطلبات المعيشة التي تمكن الفرد من العيش بالتتمثل في مختلف  قيم العائد المادي:. ي
 وسهولة.

التي تولد لديه نوع من السلوك الخلقي المهني أثناء و ترتبط بكل ما يؤمن به الفرد من قيم  القيم الخلقية:.  ل
 (.2، ص2011)العطاس، تأديته مهامه

 تصنيف حسب درجة مرونتها: .8.10

 يمكن تصنيف القيم داخل التنظيم حسب مرونتها إلى صنفين هما:    
: "اهتمام المديرين نذكر مستمرة مع بيئتها ومن هذه القيمدائمة و وهي القيم التي تتفاعل بصفة  القيم المرنة: .أ

بالعملاء وأصحاب المصالح والعاملين، اهتمام المديرين بالعمليات التي يمكن أن تؤدي إلى تغيير مفيد في 
 المبادرة القيادية. المنظمة مثل:

مام المديرين أولا وهي القيم التي تميز المنظمات التي تعمل في بيئة مستقرة ومنها: اهت القيم الغير مرنة: .ب
العمل التابعة لهم، أو بعض المنتجات المرتبطة بجماعة العمل واهتمامهم بالعمليات  اتبأنفسهم وجماع

 (.76،77، ص2003)عدون، الإدارية العادية والتي تتجنب المخاطرة

 :تصنيف حسب شدتها .9.10

وهي إما قيم إلزامية، تكون ملزمة للجميع من الضروري تنفيذها بالقوة كالقيم الدينية، وقيم مفضلة يشجع المجتمع   
أفراده على التمسك بها، ولكنه لا يلزمها بمراعاتها، وقيم مثالية، وهي التي يحس الفرد بصعوبة تحقيقها بصورة 

 (.73، ص2021إبراهيم، )إلى مقابلة الإساءة بالإحسانكاملة، كالدعوة 
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 العوامل المؤثرة في تعزيز قيم العمل: .11
قيم العمل بالاكتساب والتغيير، فقيم العمل قابلة للتطور والتجديد والتحديث لما قد ينسجم  تمتاز مالا طالما    

هناك عدة خطوات ( انه 2015مع التطورات التنظيمية الحاصلة في التركيب والثقافة التنظيمية لذا ترى)لمياء، 
 يمكن وصفها لتعزيز القيم ونذكر منها:

د مستويات ومهام وظائف ملائمة لتنفيذ القيم المطلوبة تحدالهيكل التنظيمي تمن خلال الهيكل التنظيمي:  .1.11
 مع وضوح مدى المسؤولية وخطوط السلطة.

 السلوكيات الصحيحة. كل وتعزيزالأداء فعالية تصميم نظم الانجاز ومراقبة وتتبنى  نظــم الــعمل:  .2.11

ضرورية لتنفيذ الشخصية السمات الخصائص و بمجموعة من التعيين الأفراد الذين يتمتعون  ـعيين:ـــــــــــالتــ  .3.11
 .نظمةالقيم المرغوب نشرها في الم

 العاملين الجدد كي يفهموا أهمية القيم، ويعززوها بالمهارات الإضافية. وتدريب تعليموتتضمن  دريب:ـــــــالت .4.11

تكامل جميع الأنشطة المترابطة في المستويات الإدارية العليا والدنيا عن طريق نظم فاعلة  ل:ــــــــــالتكام. 5.11
 في استبعاد الفروق بين تخطيط وتنفيذ الأنشطة.

لابد من  نظمةجديدة قد أعدت في المريقها تثقيف العمال بان هناك قيم وقواعد يتم عن طالاتصالات:  .6.11
 (.24، ص2015)لمياء، الالتزام بهااحترامها و 

 العوامل المساهمة في تكوين النسق ألقيمي للعامل: .12
من العوامل، التي تؤثر  جملةالعناصر المساهمة في تكوين النسق ألقيمي للعامل في أهم يمكن تحديد و    

 على العامل وتحدّد سلوكياته وتصرفاته وطرق معاملاته، ويمكن حصرها فيما يلي:
 ة:  ــــــــــــالعوامل الديني .1.12

عتقداته الدينية هي م فردلمقدساته، إذ أن أهم قاعدة ثقافية لل فردفي تقديس واحترام ال جلى العوامل الدينيةوتت   
مصدرا للتشريع وتوجيه السلوكيات وتصرفات الأفراد يعتبر الإسلام فالإسلامي الحنيف،  نادينالتي تتمثل في 

في حياته المهنية،  القيميبهذا المخزون  فردفي كل المجالات الاجتماعية والمهنية، لهذا فلا غرابة أن تأثير ال
واتجاهاته ميوله ديد قّيم الفرد حرام، وما يتبع ذلك من جزاء وعقاب، مما يساهم في تححلال و بما هو فهو يتأثر 

 نحو العمل. 
 العوامل التاريخية: .2.12

أثناء التخلف لمدة قرن. فالعامل الجزائري أشكال من ويلات الاستعمار و كله حيث عانى الشعب الجزائري     
إما فلاحا في الجبال  يعمل كان ،ل ليل نهار لكسب قوته وقوت عيالهالفرنسي، كان يعم الاستعمار فترة

في حقولهم و مصانعهم  الفرنسيين المعمرين لدىعاملا  رة التي لم يرض بها المعمرون، أووالمناطق الوع
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مضنية، وكان العامل الجزائري يبذل قصارى و بيوتهم. وفي كل الحالات، كانت الحياة المهنية صعبة  حتىو 
إنتاجيته سواء في مستوى التحمل، وبارتفاع قوة و  جهده لإرضاء مشغليه. لهذا كان معروف بالجد والصبر

الوطن أو في المهجر. فهو الذي حوّل الحقول التي كان يملكها المعمرون إلى جنات خضراء، وشارك بقسط 
 -وخاصة بعد الحرب العالمية الثانية ،القاعدية في فرنسا ذاتها والمرافق وافر في بناء وتشييد مختلف الهياكل

مكانياته وانجازاته وصبره وتفانيه في  آسهممما  في ازدهار صناعتها. لقد برهن العامل الجزائري على قدراته وا 
التكاسل والتهاون والاتكال والتباطؤ في  حالة من العمل. إلا أن هذا العامل نفسه تحول بعد الاستقلال إلى

همال مسؤولياته، والزيادة في المطالب.  انجاز مهامه، وا 
تاريخية التي مر بها ، هو نتيجة المراحل الالأفرادات وتصرفات واتجاهات ين سلوكمن هنا نستنتج أ    

ما ساهم في تشكيل الاستقلال،  مرحلة الاستعمار إلى مرحلة مراحل تطوره كالانتقال من المجتمع عبر
 .القيمينحو العمل وتحديد نسقه  فرادالأاتجاهات 

 العوامل السياسية: .3.12

الاجتماعية السياسية و نظمات يم في مختلف المفي تحديد طريقة الحكم والتنظ كبير أثرللعوامل السياسية     
لك و اشتراكي أم ليبرالي أو حر، وكذاه السائد وهكذا فان السياسة هي التي تحدد طبيعة النظام ،والاقتصادية

ولطبيعة الخيار السياسي  ،اقتصاد حري اهو اقتصاد عمومي أم الحال بالنسبة لاختيار النظام الاقتصاد
 وممارسة الديمقراطية، وانعكاسات على تنظيم العمل وسلوكيات المستخدمين. 

 العوامل الاجتماعية:    .4.12

العصور، وبالتالي تكون ظاهرة اجتماعية و  الأزمنة تظهر وتتطور عبر ومعتقدات لكل مجتمع عادات وتقاليد   
وط الاجتماعية. فرض احترامها من خلال مختلف الضغ العمل على في يخضع لها الأفراد ويساهمون بدورهم

 اختلاط الجنسين في مواقع العمل.عمل المرأة و حول اليد نظرة المجتمع التقمن هذه العادات و 
  العلاقات الأسرية والقبلية:. 5.12
الأسرة بمفهومها الواسع، الذي يضم  فرادأكل لأفراد المجتمعات النامية علاقات أسرية قوية، علاقات تربط    

لأفراد داخل التنظيمات، وعلاقة المسؤولين والمشرفين بالعمال لعلاقات الوهو ما يؤثر على  ،ةويالقبيلة والجه
 من مختلف القبائل والمناطق.
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 : ولاءــــــــــاه الـــــــاتج. 6.12

ك قد إلا أن ذال ،نظماتهممالعمال وولائهم لى مستوى انتماء العصرية متوقف عل نظماتإن نجاح الم   
 ، حسب ما هو معمول به وفق الأعراف السائدة في المجتمع.التي ينتمي لها الجهةيتعارض مع الولاء للقبيلة و 

 :مدى احترام السلم الإداري للتنظيم. 7.12

في  وقرارات المؤسسات وتنفيذهاإن وجود علاقات أسرية وقبلية قوية يؤثر على مستوى احترام السلم الإداري  
 .المنظمة

 وقت: ــــــــرام الــــــاحت .8.12

الشمس والفصول بحركة تنظيم أوقات الأفراد في المجتمعات النامية، مرتبط إلى درجة كبيرة عملية  إن   
 ، كما تفرضه شروط العمل فيالعمل مواعيدو  الصلاة. لهذا فهناك صعوبة في التقيد بأوقات وبأوقات

 العصرية.و  نظمات الحديثةالم

 العوامل الاقتصادية:  .9.12

إن  ،على المحيط ككل أثرمن  لهالما تصرفاتهم المهنية، كل يؤثر البعد الاقتصادي على قيم الأفراد و   
إذ  ،قليل الجّدية في عمله فردجعل الوارتفاع مستوى الطلب على اليد العاملة، ي المتسارع، التّوسع الاقتصادي

هذا ما عاشه المجتمع و  ،ىأخر  نأماكفي  متوفرةالعمل  فرص تركه لعمل ما، لا يؤثر عليه ما دام أن طرده أو
المؤسسات الإنتاجية انتشارا كبيرا في مدة زمنية وجيزة خلا السبعينات من المنظمات و الجزائري حيث انتشرت 

 القرن العشرين.
يجدّ في الحفاظ على  فردمستوى البطالة مما جعل الفاع لك إلى ارتنما أدت الأزمة الاقتصادية بعد ذبي   

 منصب عمله، ممّا دفعه إلى تكييف سلوكه المهني للواقع الجديد.
، فيما بعضها للعامل هو نتيجة مجموعة من العوامل المتداخلة القيميأن النسق  ونستخلص من هنا نستنتج   

 ومستوى التطور والتحضّرمعاش، ومحيط اجتماعي وثقافي  وقيم وعادات من اقتصاد وسياسة وتاريخ وثقافة
 .(21-20،  ص2015بوفلجة،  )الحاصل
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 :لـــالعم مـــف قيــوظائ. 13

الموجه له المحرك و في توجيه السلوك على مستوى الفرد والجماعة، فهي جوهريا و أساسيا  القيم دورا تلعب    
ومن ثم أفراد المجتمع  فردينعكس أثرها الايجابي على شخصية الما نحو الأفضل،  لأقوالوا تصرفاتالفي كل 

محركا ية الفرد تصبح كأنها معيارا وتجسدت في شخصهم، إن منظومة القيم إذا استقرت مع فاعل وتعاملتت
 (.84، ص2009)اليماني، وموجها لسلوك الفرد

  معنى ونوعية صبغة و عطي له لعمل مما يل يجماعال طارالإتعمل قيم العمل على توجيه سلوك الفرد في
 تساعده على عملية التكيف في بيئة العمل.

  أحدلسلوك في بيئة العمل ذالك لكونها ل المختلفة بدائلالتعمل قيم العمل على خلق نوع من المفاضلة بين 
 في جماعة العمل التي ينتمي إليها.كليا المعايير الثقافية التي يستند عليها الفرد لكي يندمج 

  وم بالقضاء على مختلف المنظمات فهي تقلى توحيد العمال داخل الجماعات و تعمل قيم العمل ع
ق التناقضات التي تحدث في إطار العمل والتي يمكن أن يلجأ إليها الفرد كأسلوب من أساليب تحقيالصراعات و 

 غير الشريف.اللك مختلف أساليب التنافس المصالح ومن بين الأمثلة على ذ

  يم العمل المنظمة عن باقي المنظمات الأخرى مما يجعلها تسعى إلى الحفاظ على هويتها وفق ما تميز ق
 .ثابتة تتبناه من قيم وثقافةتكتسبه و 

 :من خلال النقاط التاليةويحصر وظائف القيم  ى( فير 2009)اليماني،  أما     
  تساعد قيم العمل العامل والمنظمة على مواجهة مختلف التغيرات التي تحدث في مجال العمل مما يمنح

 (.13، ص 2020ألغامدي، )لكل منها الاستقرار و الاستمرار في إطار واحد

 .تساعد القيم على تماسك وتناسق المجتمع فهي تعتبر مثله الأعلى 

 والتغيرات التي تحدث فيه بتحديد الاختيارات الصحيحة لكي  القيم تساعد المجتمع على مواجهة التحديات
 يسهل على الناس حياتهم ويحفظ استقرارهم وكيانهم واستمرارهم.

   علاقاتهم الاجتماعية  عقاب للأفراد والمجتمعات في إطارتساعد القيم على وصف وتحديد نوع الثواب وال
الواجبات في المجتمع وتجعله يلتزم تحفظ الحقوق و في هذا الصدد كما  وسلوكهم، وهي تتمتع بالقوة خاصة

 (.89، ص2009)اليماني، بها

 ( مجموعة من الوظائف للقيم وهي:2006كما يرى )جابر ولوكيا،        

  اتخاذ مواقف خاصة من المسائل الاجتماعية الجوهرية.نحو القيم تدفعنا 

  أمام الآخرين بالصورة التي نفضلها.تصرفنا لكي نبدو توجه و تعتبر القيم الموجهات التي تحّرك 
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 اتجاهات نعتقد أنها جديرة بالاهتمام و  مواقفو  معتقدات عليهم لتبني وجهنا في إتباع الآخرين والتأثيرالقيم ت
 والدفاع عنها. 

  القيم مستوى يعتمد عليه في تبرير أنماط معينة من السلوك أو الاتجاهات لكي تكتسب اكبر قدر من القبول
 (.164، ص2006)جابر، لوكيا، الاجتماعي

بين السلوك المقبول)الصحيح( والسلوك  والمفاضلة معيارا للتميزبمثابة  ( أن القيم تعد1994ويرى حيدر)   
أيضا أداة للضبط والرقابة الفردية والاجتماعية والتنظيمية، والقيم في ابسط  تعتبرغير المقبول )الخاطئ(، و 

 ميتها وتشكل دافعا للسلوك الإنساني.معانيها تعطي للأشياء وزنها وأه
ثم  ،يستخدمها الفرد لتبرير وترشيد أفعاله ومواقفه اتجاه الآخرينو  ينتهجها وهي تحدد المبادئ الأخلاقية التي   

 (.196، ص 1994)حيدر، اختيار لأنماط الأشخاص الذين يمكن للفرد أن يتآلف ويتفاعل معهمهي أداة 

 ل:ـــــــــــالعمم ــــــاس قيــــقي .14
هناك العديد من الأدوات والوسائل وكذا التقنيات لقياس قيم العمل، فقيم العمل تقاس وفقا لعدة طرق من     

أهمها المشاهدة تحليل المحتوى، والمقابلة، والملاحظة، والاستبانة، والاختبارات السيكولوجية، المقاييس المقننة 
 بعرضها على النحو التالي: ولعل الخيرة من أهم وأدقها وسنقوم

 ة: ــــــــــــملاحظال  .1.14

تعرف شبكة الملاحظة على أنها أداة جمع البيانات يتوجه فيها الانتباه والحواس والعقل إلى ظاهرة أو أكثر،    
ويقوم الباحث برصد مستوى سلوكيات الأفراد وفق جدول أو خارطة تتضمن معايير ومستويات محددة سلفا، 

  (.111، ص2016)غريب، وقد تستخدم فيها الكاميرا أو أشخاص آخرين
النفسية عامة الاجتماعية و أن تأتي بنتائج دقيقة في مجال العلوم  هاالعلمية المنظمة يمكنتعتبر  فالملاحظة   

ملائم، فاستخدامها في مجال الكشف عن القيم على سبيل المثال يتطلب من و  لائق إذا تم استخدامها بشكل
 جانب الباحث أن يجيب على تساؤلين رئيسيين.

 معينة؟في مرحلة عمرية  ايهتم الباحث بدراسته الأول: ما القيم التي 
 (.59، ص1992خليفة، ) متغيرة؟الثاني: ما مظاهر هذه القيم، وهل هي ثابتة أو 

 ة:ـــــقابلــــالم .2.14

عتبر المقابلة طريقة مميزة لجمع البيانات من خلال تفاعل لفظي مباشر بين شخصين على الأقل، كما ت   
اللفظية وهي بهذا أداة شائعة الاستخدام في العلوم الإنسانية يح إمكانية تسجيل الاستجابات غير تت

والاجتماعية. والمقابلة عملية تفاعل اجتماعي بين شخصين يلعبان دورين اجتماعيين مختلفين، دور الفاحص 
التفاصيل المطلوبة، ودور الذي يريد تحقيق المقابلة فيقوم بطرح الأسئلة قصد الحصول على المعلومات و 
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) المبحوث الذي يقع عليه البحث والذي يزود الباحث أو القائم بالمقابلة بالمعلومات التي يحتاجها البحث
 (.179، ص2016بوحفص، 

 تحليل المضمون: .3.14

أجزاء حسب عدة ومنظما، فيقسم المضمون إلى  موضوعياصفا وتحليل الظاهرة ويقوم فيه الباحث بوصف    
بيانات إحصائية وجداول و  معلومات عبر رموز أو جمل أو كلمات للحصول علىأو طبيعة المادة 

 (.41، ص2005)حمدات، كمية
لمقروء لمادة دراسية محددة، كالقراءة اوقد استخدم هذا الأسلوب للكشف عن القيم التي يتضمنها المحتوى    

المحتواة في النص المقروء أو المراد دراسته لمعرفة ما مدى  جزئيةوالونحوها، واستخراج تنمية القيم الرئيسية 
 (.148، ص2018)عزي، احتوائه على القيم قيد الدراسة

 س:  ــــــــــــارات والمقاييــــــالاختب. 4.14

 :نذكر منهاس متغير قيم العمل و لطرق شيوعا واستخداما في مجال قياوهي من أكثر ا    
 سوبر لقيم العمل:مقياس  .1.4.14

( 15العبارات تقيس)الأسئلة و ، ويتضمن مجموعة من التنظيميهدف هذا المقياس لدراسة قيم الأفراد داخل    
ن، مجالا من مجالات العمل وهي: " الإبداع، محيط العمل، الانجاز، علاقات الإشراف، نمط الحياة، الأم

ة، العوائد الاقتصادية، المساعدة، الاستشارة الفكرية الاستقلالية، المكانالإشراف على الآخرين، الجمال، 
والإدارية. ويتم الإجابة عنها من خلال البدائل) مهمة جدا، مهمة، متوسطة، الأهمية، قليل الأهمية، غير مهمة 

( درجة، فإذا تعدى مجموع أي 15( و)05رجات نجد أن القيمة تتراوح بين )تماما(، ويعد حساب مجموع الد
( فهذا يدل على انه هناك 09( و)05( فهذا دليل على أنها اهتمام كبير، أما إذا كان يتراوح بين)10قيمة فوق)

 (.288، ص 2003)مقدم، اهتماما معتدلا بهذه القيمة أما إذا كان اقل فهذا يعني أن القيم لا تعني أي اهتمام
 نون لندزي(: ير ولبرت)فأ مقياس. 2.4.14

قدم  (1931)م العمل، وفي العامالأولى التي تناولت قياس قي المقاييسهذا المقياس من ويعتبر     
السيكولوجيان الأمريكي )جوردون البورت( والانجليزي )فيليب ايورات فيرنون( دراسة عن القيم قدما فيها أول 
قائمة للقيم اشتقت من نظرية الألماني ادوارد سبرنجر عن طبائع الناس نشرها في كتاب له بعنوان أنماط 

م: الرجل النظري، الرجل الاجتماعي، الرجل (، بين فيها أن هناك ستة أنماط من الرجال وه1928الرجال عام)
( بإمضاء البورت، 1933السياسي، الرجل الاقتصادي، والرجل الديني، والرجل الجمالي، ثم نشرت القائمة سنة)

سؤالا تتوزع بالتساوي على القيم التي وضعها سبرنجر، وقد قام عطية محمود  120فيرنون، لندزي وتتضمن 
سؤالا، وقد طبق مقياس  30(، ويتكون من بصيغته العربية على 1959العربية سنة) بترجمة المقياس إلى اللغة
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، على عينة من طلبة العلوم الاجتماعية قصد 1982البورت وفيرنون وليندزي من طرف عبد الحميد مقدم سنة 
 (.151، ص2017، )بكوشالكشف عن القيم السائدة لديهم

 رول: مقياس قائمة القيم لريدن و  .3.4.14

عدة الكشف عن منظومة القيم لدى العاملين في  من اجلرول قياس صممه كل من الباحثان ريدن و وهذا الم   
مجالات إدارية وأكاديمية فاشتمل على ستة قيم وهي: القيم النظرية، قيم السلطة، قيم الانجاز، وقيم الإنسانية، 

 (.24، ص2013) ألوحيدي، قيم الكد والمثابرة، والقيم المادية

 مقياس قيم العمل وولاك: 4.4.14

شارك في تصميم مقياس العمل الذي عرف في تراث العلوم الاجتماعية مقياس وولاك وآخرين، بالإضافة     
، وينصرف جل اهتمام هذا المقياس 1971إلى أربعة من الباحثين وهم: وولاك، جوديل، تجنح، وسميث عام 

 العمل المختلفة. نحو اتجاهات الأفراد سواء داخل جماعة مهنية أو داخل مجال بعينه من مجالات
ويحتوي مقياس قيم العمل على ست مقاييس فرعية، يقيس كل منها قيمة واحدة من القيم الستة المرتبطة     

بالعمل، وذلك من خلال سعة عبارات مرتبطة يتألف كل مقياس فرعي، ومن ثم يتضمن مقياس العمل عند 
لى المقاييس الست كما جاء ترتيب تلك وولاك أربعة وخمسين عبارة مقسمة بالتساوي من حيث العدد ع

القيمة  أفضلية العمل،خر بالعمل، الاندماجية في العمل، المقاييس كالتالي والمرتبطة بالعمل وهي: الف
 الاقتصادية للعمل، القيمة الاجتماعية للعمل، السعي للترقي.

خمس للإجابة أمام كل عبارة من ثم تم استكمال تصميم مقياس وولاك باستخدام نموذج ليكرت ذي النقاط ال    
عبارات المقياس، وتبدأ الاستجابات بالموافقة بشدة، موافق، محايد، معارض، معارض بشدة، إن مقياس قيم 
العمل الذي صممه وولاك وزملائه اتخذ صورته النهائية بعد دراسات متأنية لاختيار صدق المحتوى مع 

  (.21، ص1986)عطية، التحليلفي نة ببعض المتغيرات الديموغرافية الاستعا
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 :الفصل لاصةـــــــخ .

هذا الفصل تبين لنا أن قيم العمل تلعب دورا هاما في توجيه سلوك الفرد توجيها سليما وصحيحا، من خلال    
نحو مما يسهم فيتقدمه كما أن لقيم العمل أهمية كبيرة في توازن الأفراد مما ينعكس بالإيجاب على المجتمع 

مة، لك عن طريق تأثير القيم في المسار المهني للأفراد سواء كان في المنظمات الخاصة أو العاالأفضل، وذ
، ويتجلى لنا ذلك من خلال سلوك العاملين الايجابي ومدى التزامهم بواجباتهم من الاقتصادية منها أو الخدمية

 جهة، ورضا المستفيدين من الإنتاج من جهة أخرى.

كافية بان تساهم في تكيف ، ومختلف الأدوار التي يلعبها دماج العامل مع بقية العمال في المؤسسةإن ان    
هذا العامل واندماجه في المحيط الاجتماعي للمنظمة، مما تساعده في رسم معلم قيمية تساعده في تحقيق ذاته 

شباع مختلف حاجاته مما يولد لديه روح الانتماء ، ما تزيد له من الولاء التام اف القيميةوالالتزام لهته الأعر  وا 
 لمعتقدات وأعراف وكذا أهداف المنظمة ضمانا لمستقبلها وديمومتها.  
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 هيد:ـــــــــــــ. تم

بشكل مستمر مما تولد ة وهذا نتاج للتغيرات المتسارعة البيئة التنظيمية في عصرنا اليوم منافسة شرس تعرف   
عنه ثورة انفجار معرفي في جميع المجالات والميادين، ولعل استمرار التقدم العلمي والتطور التقني والتكنولوجي 
الذي تحقق بفضل المورد البشري، الأمر الذي نتج عنه العديد من العوائق والمشكلات أصبحت المنظمات 

تواجهه بشكل مباشر، مما تطلب منها النظر بشكل متجدد لهاته المشاكل والأشياء وتوليد الأفكار المعاصرة 
 الجديدة والعمل على تشجيع العمل الإبداعي.

فالعمل الإبداعي من بين أهم القيم والمتغيرات التي من شانها أن تدفع بعجلة النمو والازدهار والتميز، وعليه     
بحث بشتى الطرق والوسائل الإبداعية، وذلك من خلال التركيز على العنصر البشري فهو أضحى من أولوياتها ال

من خلال إتاحة الفرصة لهم لاستخدام ا وجب الاهتمام به بقدراته أكثر بمثابة الثروة وجوهر العملية الإبداعية، لذ
له يصب في الأخير لصالح كل ما لديهم من قدرات ومواهب إبداعية في سبيل رفع الكفاءة الإنتاجية وهذا ك

 الاستمرارية.مة مما يضمن لها مبدأ المنافسة و المنظ

وعليه سوف نسلط الضوء في هذا الفصل على مفهوم الإبداع التنظيمي انطلاقا من تعريفه إلى أهميته،    
 خصائصه، مصادره، مراحله، وصولا إلى أهم المعوقات التي تواجهه.
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 :الإبداعفهوم م .1

الدراسات العلمية، ه المتكرر في الكثير من البحوث و استخداممن كثرة استخدام مصطلح الإبداع و الرغم  على  
 إلى، ولعل هذا راجع للإبداعفانه لا يوجد اتفاق مطلق من قبل جل العلماء والباحثين على تعريف موحد وواحد 

لتعامل مع هذا المصطلح محاولة الباحثين صياغة تعريفاتهم الخاصة والتي تؤكد وجهات نظرهم المختلفة في ا
 التعريفات لهذا المفهوم. أهمالضروري استعراض انه من المهم و  رأينافي ضوء هذا المفهوم، و و 
 ة:ــــــــــــــالإبداع لغ. 1.1 

 (.55، ص2002)السويدان، إحداث شيء جديد على غير مثال "" هو عرف الإبداع من الناحية اللغوية ي  

ابتدعت الشيء اخترعته و  ن،ابتدعه: أنشأه وبدأهبدعه بدعا و إن الإبداع كما جاء في لسان العرب، من بدع ي   
 (.6، ص1994ابن منظور، ) أحدلا على مثال، وفلان أبدع في هذا الأمر: أي أول لم يسبقه 

)الطيب، اجترار المألوف شيء جديد، فهو نقيض التقليد والمحاكاة و  بتكارافالإبداع لغة: هو استحداث أو     
  (.56، ص1998

" أي فكرة أو سلوك أو شيء جديد يختلف نوعا عن الاجتماعية أن كلمة إبداع تعني  جاء في معجم العلوم    
 (.16، ص1989")الدهان،  الأشكال الموجودة

 هـــــــــم تنزيلــــفي لامحكالبديع هو الشيء الذي لا نظير له، وهو اسم من أسماء الله تعالى الحسنى قال تعالى و    

مَ يبدَِّ  }" نمََا يقَ ول  لََُ كُن  فيََكُونُ وَاتِّ وَ عُ أَلسَّ
ِ
ذَا قضََى أَمْراً فاَ

ِ
                                                                                                                                                                                                                                                                                                   (.البقرةمن سورة  117الآية  ) "{ أ لًارْضِّ وَا

حداثه إياها من غير مثالالبديع لإبداعه الأشياء و بديع السموات والأرض أي مبدعها و  ، 2008الأحمد، )ا 
 (.50ص

: إحداث شيء على غير مثال سابق، وعند البلغاء: اشتمال الكلام عبد اللطيف( أن الإبداع في اللغةويرى )    
  (.34، 2000عبد اللطيف، )البديععلى عدة ضروب من 

أما الموسوعة الفلسفية العربية فقد عرفت الإبداع على انه إنتاج شيء جديد، أو صياغة عناصر موجودة     
 (.20، ص2002)جراون، بصورة جديدة في احد المجالات كالعلوم و الفنون والآداب

 

 



 112 

 

 الإبداع اصطلاحا: .2.1

الإبداع بأنه: عملية ينتج  (Galton)العديد من التعريفات الاصطلاحية لمفهوم الإبداع فقد عرف جالتون يوجد  
 منها عمل جديد يرضي جماعة ما أو تقبله على انه مفيد.

الإبداع على انه: عملية يتم من خلالها إيجاد علاقات بين متغيرات لم يتم التطرق  عرف  (Smith)أما سميث  
 إليها مسبقا.

أيضا بأنه القدرة على جمع الأفكار بطريقة فريدة لإيجاد ارتباط غير عادي  (Robbins)كما عرفه روبنز   
 (.17، ص2011)السكارنة، بينهما

ينظر للإبداع على انه" العملية التي يترتب عليها فكرة أو ممارسة أو منتج أو خدمة جديدة يمكن تبنيها من   
فرضها عليهم من قبل أصحاب القرار بحيث يترتب عليها إحداث نوع من التغيير  أوقبل العاملين، في المنظمة 

 (.283، ص1999)هيجان، في بيئة أو عمليات أو مخرجات المنظمة

بأنه: "تبني فكرة جديدة أو أسلوب جديد لأهداف المنظمة، أو سوقها، أو بيئتها العامة"  (Daft, 2010)عرفه  
((Daft, 2010, p357. 

على انه: " الإبداع يتمثل في فكرة أو مجموعة من الأفكار تترجم  (OCDE)كما عرفته منظمة التعاون والتنمية  
      .(Jean & Dal, 2011, P436)إلى إنتاج منتج أو طريقة عمل جديدة أو عمليات تسويقية جديدة 

   الأشخاصالمجموعة من  أوالجديدة والمفيدة من طرف الفرد  الأفكارعلى انه: " توليد  أيضا الإبداعيعرف   
 .(Fawaz and Others, 2016, P1 )المتعاونين

( بأنه "الوحدة المتكاملة لمجموعة من العوامل الذاتية والموضوعية التي تقود إلى 1989أيضا يعرفه) روشكا،       
 (.19، ص1989)روشكا، تحقيق إنتاج جديد وأصيل ذي قيمة من قبل الفرد والجماعة 

إضافة إلى ذلك عرف عبد الله مسلم الإبداع بأنه: "مجموعة من مزيج من القدرات والاستعدادات والخصائص    
الشخصية التي إن وجدت في بيئة مناسبة يمكن أن ترقى بالعمليات العقلية لتؤدي إلى نتائج مفيدة وأصيلة للفرد 

  (.19، ص2015مسلم، )أو المنظمة أو المجتمع أو العالم

الإبداع بأنه: " تقديم شيء جديد ليحل محل شيء قديم في  (Simon & Henry, 2004)وعرف كل من الباحثان 
 .(Simon & Henry, 2004, P30 ) " مجال ما
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 تعريف الإبداع التنظيمي:. 3.1 

تم تعريف الإبداع التنظيمي بعدة تعاريف أشهرها: انه ليس فقط خلق سلعة أو خدمة جديدة ولكنه إيجاد     
يصال هذا المنتج الجديد إلى السوق، وعليه فان  التنظيمي يتمثل في قدرة المنظمة على نقل المعرفة  الإبداعوا 

يتميز بالجودة العالية  منتج أو اع سلعةالكامنة لدى مواردها البشرية، ودمجها لخلق معرفة جديدة تنتج إبد
(Product)  عملية أو(Process)،  ويعتبر الإبداع التنظيمي الميزة التنافسية التي يمكن الحصول عليها من

والتي بدورها تمكن المنظمات من المنافسة على أساس الجودة والمهارة  الموارد البشرية ذات الكفاءة
 .(Nigar & Alper, 2010, P 126)والإبداع

البناء حدث بين الخطة الإستراتيجية و التي ت التفاعل عملية الناتجة عن المخرجات"  الإبداع التنظيمي هو:     
والمناخ التنظيمي من جهة أخرى باعتبارها عوامل وسيطة أو مؤثرة في  التنظيمية التنظيمي من جهة، والثقافة

 (.54، ص2016سمسوم، ")العملية الإبداعية

بمنظور  والظواهر المشكلاتعلى انه: "عملية تتضمن النظر إلى يمكن تعريف الإبداع التنظيمي  أيضا   
الفرد والعمل وبيئة المنظمة والبيئة العامة ويقوم الفرد أو  من خلالهاوعلاقات جديدة غير مألوفة يتفاعل 

الأشياء مما يؤدي إلى إنتاج شيء جديد  مختلف ، والربط بينوالبحث الاستقصاءبالجماعة أو المنظمة 
   (.35، ص2011حاوي، ") وأصيل ذي قيمة للمجتمع

هو و  الأهداف المحققة لمصالح المستفيدين من عمل الإدارة،و النتائج المقدرة المتميزة على تحقيق  كذاك هو  
متطورة غير واردة في جديدة و المشكلات بأساليب و العقبات الاستخدام الذكي للموارد المتاحة، والتغلب على 

 (.Lau , 2007, P55)المبدعينو  يةالإبداع العملية تقر إلىالمنظمات التي تف

تحسين السلوكيات التي تؤدي إلى والعمليات و  الإجراءاتالقواعد و مجموعة  كذاك يعتبر الإبداع التنظيمي 
تفعيل الأداء الإبداعي من خلال تحفيز العاملين على حل المشكلات واتخاذ المناخ العام في المنظمة و 

 (.5، ص2015السويطي، )بأسلوب أكثر إبداعا وبطريقة غير مألوفة في التفكيرالمناسبة القرارات 

الممارسة أو العملية التي ينبثق عنها إحداث فكرة أو " ( " على أن الإبداع هو1999تعريف )هاج،  
أو أي ممارسة إدارية جديدة بحيث يترتب عليها إحداث نوع من  ،أو تكنولوجية أو منتج، ،دمةأو خ ،أسلوب

 (.33ص، 2011، الخصاونة)" أو مخرجات المنظمة ،أو عمليات ،التغيير في بيئة
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ويعرفه ألعديلي بأنه: " الأفكار غير المسبوقة التي تؤدي إلى زيادة فاعلية العلاقات الوظيفية ورفع    
 (. 35، ص1994)ألعديلي،  "معدلات الأداء الوظيفي 

وقد عرف النمر الإبداع التنظيمي على انه: " مجموعة من العمليات التي يستخدمها الإنسان بما هو     
متوافر لديه من قدرات وبما يحيط به من مؤثرات للتوصل إلى فكرة أو أسلوب يحقق به النفع للمؤسسة التي 

 (.102، ص1992)النمر،  " يعمل به

 بداع:مفاهيم ذات العلاقة بالإ .2    

 كار:  ـــــداع والابتــــالإب. 1.2

وأيهما اقرب وأكثر (، الإبداع والابتكار)بين استخدام الكلمتين  وواضح للعيان يوجد اختلاف جوهري ظاهر   
ولقد اعتمد الكثير من الباحثين على الكلمتين على أنهما مترادفتين  ،(Creativity)ارتباطا بالكلمة الانجليزية

أي القدرة  (Innovation) الابتكار باللغة الانجليزيمفهوم عرف  منهم بينهما، فقد كثيرعدد في حين فرق 
نما  ، فهو ليسالمألوفالمهارات العقلية لإيجاد أفكار جديدة خارجة عن القدرات و على استخدام  سلوكا وراثيا وا 

قدرة الفرد على إيجاد مهو و (Creativity)الإبداع  مفهومسلوك قابل للتعلم والتطوير لدى الأفراد، في حين أن 
ن تتناسب مع وأفكار جديدة وتنفيذها بأسلوب جديد غير مألوف لدى الأفراد الآخرين على أ ومهارات أساليب

والمعلومات الموجودة بطريقة مستحدثة وفريدة  درة الفرد على استخدام الأفكارعن ق موقف معين، كما تعبر
والذي تسبق  يةالإبداع العملية حدة ولكن الابتكار قد يكون نتاجك فالإبداع والابتكار وجهان لعملة واوبذل

، 2020الوزير، )العملية السابقة له لان الأفكار والعملية الإبداعية تتجسد واقعيا في المنتجات الإبتكارية
 (.17،18ص

 وهبة: ــــداع والمــــــالإب. 2.2

 استعداد موروث في كثير من مجالات الحياة)عقليا، إبداعيا،  عبارة عن( الموهبة 2011برباوي،) يرى   
 (.29، ص2011برباوي، )ممكن حد تحتاج إلى الكشف والمتابعة لتبلغ أقصىو فنيا، رياضيا( لغويا، 

والقدرات المرتفع لبعض المهارات  للإنجازالسمات المعقدة التي تؤهل الفرد أيضا تلك ويقصد بالموهبة    
تحديد الموهوبين من طرف مؤهلين مهنيا على أساس أنهم يتمتعون بقدرات بارزة  عملية تمتوالوظائف، بحيث 

 (.139، ص2012خيري، )في أكثر من مجال واحد من مجالات السلوك الإنساني
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 الإبداع والقيادة العبقرية:. 3.2

الإبداع، لكنها تتفق فيما بينها على أنها  فهومعدة تعريفات خاصة بم نجدفي التراث السيكولوجي الحديث    
في ضوء هذه ، و والعبقرية لانجازات العقلية الفائقة والغير عاديةوا والمهارات تشير إلى القوى والطاقات

التعريفات هي محصلة لتفاعل خاص بين القدرات التي تنتمي إلى المستويات العليا من القدرات الخاصة 
 ل.تخيالالقدرة على عليا من القدرات العليا والقدرات الخاصة بالإبداع و بالذكاء وأيضا المستويات ال

هما الإبداع و العبقرية هو مصطلح ينضوي تحت لوائه مصطلحان آخرين  فهوم)سايمنتن( أن م ويعتقد   
المستوى والقيادة وهنا لا يوجه اهتمامه إلى المستويات المختلفة من الإبداع والقيادة بل يقوم بالتركيز على 

 المرتفع من الإبداع والقيادة ويطلق على هذين المستويين اسما عاما شاملا هو العبقرية.

فالعبقرية تتضمن  (Giftednees)العبقرية كثيرا ما يستخدم باعتباره مرادفا لمصطلح الموهبة  كلمة ورغم أن  
، أما الموهبة خاصة عندما تستخدم لك الانجاز العقلي المبكرني خاصة بالندرة الاستثنائية وكذدلالات ومعا

على ضرورة التميز دارسين هناك تأكيدات خاصة لدى بعض ال هذا يوجدفي سياقات أكاديمية ودراسية، ومع 
الموهبة والإبداع باعتبار أن الموهبة تتعلق بنشاطات الأطفال أما الإبداع فيتعلق أكثر  مفهومي بين
  (.8ص، 1990)سايمنتن، الكبارلدى نشاطات الب

 ذكاء:ــــــــداع والــــــالإب .4.2  

خلال ات الأفراد الآخرين من يرة على فهم وحسن التعامل مع سلوكقدمال على انهإلى مفهوم الذكاء  ينظر 
 (.35، ص2020الصرن، )العلاقات الاجتماعية المختلفة جل

إلا عند  يتوافرالإبداع لا  " وهناك من يرى انه توجد علاقة بين الذكاء والإبداع ويرى )الكبيسي( أن:  
اعتبار أن وهذا بالنظر و نفسه الذكاء  الإبداع هوعملية أصحاب القدرات الذهنية العالية، لكن هذا لا يعني أن 

من المتوسط  أعلىيستلزم وجود مستوى الإبداعي ليس كل الأذكياء مبدعون، وفي المقابل فالتميز في التفكير 
  (.284ص، 2004الكبيسي، )" للذكاء

 داع والتحسين:ــــــالإب. 5.2

الإبداع والتحسين، حيث يعتبر أن التحسين كل من تشابها كبير بين مفهوم ( بوجود 2003 ،نجم)يرى   
الذي يعتبره عملية إدخال تحسينات وتعديلات سواء كانت صغيرة أو كبيرة على العمليات والمنتجات الحالية 
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في الاستخدام، ومنه التوصل إلى منتج جديد جزئيا من خلال هذه بما يجعلها أكثر كفاءة وملائمة 
 (.137، ص2003نجم، )الإبداع الجزئي عملية التحسينات، وهذه العملية تعتبر نوعا من

 :ريادةــــوالداع ـــــالإب. 6.2
المصطلحات الشائعة الاستخدام في الدول المتقدمة وخاصة في الولايات ابرز  الريادة من مصطلحأصبح    
وتصور المتغيرات الهامة في مجال الإبداع التنظيمي، ويقصد بالريادة عملية وتخطيط المفاهيم و ، كأحد م.ا

معين الافتراضات المتعلقة بأخذ مخاطرة معينة من اجل الدخول في عمل و الأنشطة المهام و وتنظيم وتحديد 
نفس الوقت ذات عوائد مالية من طرف شخص ريادي، إذن الريادة تتعلق يحتوي على عنصر المغامرة وب

ككل بجهد  نظمةبعمل فردي، أما بالنسبة للإبداع فهو عملية يمكن أن تحدث على مستوى الم أساسيبشكل 
بعمل فردي خلاق  رئيسيجماعي، لذلك فان الفرق الرئيسي بين الريادة والإبداع هو أن الريادة تتعلق بشكل 

   (.36، ص1999، )هيجانومميز، أما الإبداع فهو عمل جماعي
 غيير:ــــداع والتـــــالإب. 7.2  

نتيجة متغيرات عادة على غير مكانه واستبداله بغيره، ويحدث التغيير التغيير جعل الشيء  بالعمليةويقصد    
كلية، ويكون التغيير ايجابي مبدع وخلاق يقدم  خارجة عن الشيء لتقوم بتبديله سواء بصفة جزئية أو

سلبي يدفع نحو التخلف والنقص ويكون ضد مصلحة الفرد والمجتمع  ربما الأفضل للفرد والمجتمع، أو
 (.259، ص2005فاروق وآخرون، )ككل

 مستويات الإبداع التنظيمي:  .3

الإبداع، حيث اتفق الكثير من  احث من خلال استقراء العديد من الدراسات التي تناولت موضوعيرى الب  
متكاملة فيما بينها لتحقيق أهداف المنظمة  يةلإبداعللعملية ا دراسات الباحثين على تواجد ثلاث مستويات

 وهي كالأتي:

 الإبداع على مستوى الفرد: . 1.3

مشاركة من قبل الآخرين، وتؤكد  أواستشارة  لوحده دونالإبداع الذي يتم توصل الفرد إليه  ويقصد به   
( على أن الإبداع الفردي يتوقف على العديد من الشروط النفسية والاجتماعية 1997دراسة )الشبيني، 

والقاعدة الحضارية  القيميالمتداخلة مثل الشخصية، القدرات الإدراكية، السياق الاجتماعي الذي يشمل النظام 
 (.172، ص2015الجوال، )والثقافية للمجتمع

إبداعية مثل: وقدرات توصل إليه من قبل احد الأفراد الذين يمتلكون سمات يالإبداع هو الذي كذلك    
 (.359، ص2009الحريم، )الذكاء، المعرفة، الشخصية والعادات الاجتماعية



 117 

 

 الإبداع على مستوى الجماعة:. 2.3

ديم من قبل الجماعة، لحل مشكلة ما، أو تق اأو التوصل إليه اي يتم تقديمهية التالإبداع وهي العملية    
إلى أن الجماعة المختلفة من حيث الجنس على الحديثة  قد توصلت الدراسات طريقة جديدة لأداء الأعمال، ف

سبيل المثال تنتج حلولا أفضل جودة من الجماعة أحادية الجنس، وان الحل الإبداعي للجماعة يتطلب أن 
 أكثر استعدادا للإبداع من الجماعات والمتماسكة المنسجمةالجماعات  مختلفة، وانتتكون من شخصيات 

 بزيادةن الإبداع ثر إبداعا من الجماعة القديمة، وأالأقل تماسكا وانسجاما، وان الجماعة حديثة التكوين أك
 (.85 ، ص2018، شاطر)أعضاء الجماعة، حيث تتوسع، وتتنوع والمهارات والمعارف

 . الإبداع على مستوى المنظمة: 3.3

معقد، يعمل بدلالة الإبداع الفردي والإبداع الجماعي والمؤثرات سائد و  لة الإبداع لنظام اقتصادمحصوهو     
التي تأتي من البيئة الخارجية، ويشير الإبداع عند هذا المستوى  تلك ة بما فيهامتداخلالسياقية )التنظيمية( ال

بدون تدخل خارجي، إذ يمكن القول أن النظام نظام مبدع و  بنفسها إلى المنظمات القادرة على تطوير نفسها
بقا، وهو التعريف الذي تم تحديده حسب مسفي حالة قدرته على التطوير في مجالات مجهولة، أو محددة 

)يودن( الايطالية، ووفقا لذلك لا يتحدد الإبداع بمدخلات النظام فحسب  الأوربي الذي قادته جامعةالمشروع 
)الأفراد، والجماعات(، بل يتحدد بالعليات الإبداعية أيضا  كالساق الإبداعي، إدارة الإبداع، والظروف التي 

   (.127-126،  ص 2021 )شلابي،يجري فيها الإبداع

 داع:ـــــــواع الإبــــــأن .4

يسعى الكثير من الباحثين والعلماء بذل كل الجهود العلمية محاولة منهم للكشف عن بعض جوانب   
(، انه قد قام 1959الماهية الإبداعية التي حيرة العلماء على مدى العصور الفارطة، فقد ذكر العلم )تايلور،

د خمس أنواع من الإبداع و وجقد توصل إلى  رالإبداع، وفي الأخيمفهوم ف تناول يبتحليل أكثر من مائة تعر 
 وهي على النحو التالي:

 ة. ــــــام الموسيقيــة والأنغـــوالرسوم التلقائي والجسدية التعبيرات اللفظية ويظهر من خلال عبيري:ــداع التــــالإب. 1.4

ع في ميل الطفل إلى اللعب الحر والرغبة في يظهر هذا النوع من الإبداحيث ي: ــــ. الإبداع الإنتاج2.4
 . أكثر واقعيةالتعبير وهذا النوع من الإبداع يكون 

دراكفي العلاقات بين الأشياء لم ت النوع الطفل إدراك يزيد هذا اري:ــــــالإبداع ألابتك .3.4  هكن بينها علاقة، وا 
 في الواقع. ةموجودالعلاقات بين الشيء الواحد 
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وهذا النوع من الإبداع يرتبط دائما بالتجديد في مجال كامل مثل التوصل إلى نظرية الإبداع التجديدي:  .4.4
تجديد بناء شكل أدبي أو موسيقي أو إبداع مبادئ وقواعد مستخدمة  عن طريق علمي أوفي مجال 

 البشر.من قلة الويوجد هذا النوع من الإبداع عند 

أ بمبد فيه بنموذج محدد فيأتي المبدعأو  مثال يتسم أو يرتبطلإبداع الذي لا يعتبر و رؤى: ـــــــــــــإبداع ال .5.4
 (.117، ص2011)مساد، التجريد وهو الأساس عملية كون فيهأو تصور جديد كل الجدة وت

( أن هناك نوعان للإبداع التنظيمي حسب وجهة نظر المهتمين في حقل 2010وآخرون، ويرى ) ألعبيدي
أو موضوع السلوك التنظيمي، منطلقين بهذا من منطلقات مختلفة، فهناك من صنفه إلى نوعين وفقا 

 لاستعمالاته  وهما:

الحالية أو إنتاج منتجات  عةوهو تغيير بالخصائص المادية أو الأدائية للخدمة أو للسلإبداع المــــــنتج:  .أ
 تماما.جديدة 

، والتوزيعوهو تغيير العمليات وبطرق تصنيع السلع أو الخدمات من حيث الإنتاج إبداع العملية:  ب.
بداع العملية غير واضح تماما وهذا لتداخل العلاقة بين ما يكون  وغالبا الحد الفاصل بين إبداع المنتج وا 

 الطبيب للمرضى فانه يستخدم ية من قبلعلاجالعملية الالنوعين معا، كالنوعين وكذا احتمالية عمل 
الدواء )كإبداع عملية العلاج )كإبداع العملية( وكفاءة  أثناءالجيد والفعال الدقيق و  التشخيص ويعتمد على

 (.218-217، ص2010، ألعبيدي وآخرون)المنتج(

 الإبداع التنظيمي: بعادأ  .5
والأبحاث التي تناولت مفهوم الإبداع التنظيمي وكثرتها ألا أن معظمها اتفقت على على اختلاف الدراسات 

 باختصار فيما يلي: اجازهإينحاول للإبداع التنظيمي  لمتغير وجود أربعة أبعاد
 طلاقة: ـــــعد الــــب  .1.5
التي والأفكار محركات الإبداع التنظيمي بحيث تشمل القدرة على إنتاج اكبر عدد من البدائل  تعد أهمو    

قدرة العالية ميطرحها الفرد)الشخص( عن موضوع معين في فترة زمنية ثابتة مقارنة بغيره، ويقصد بالطلاقة ال
 (.24، ص2015، )مسلمعلى سيولة الأفكار وسيولة توليدها وتدفقها

المشكلات عند مواجهة  حلالأفكار و و  البدائل قدرة العالية على إنتاج عدد كبير منمكذلك ال بها وتعني   
 .(Mayer, 1993, P50)موقف معين، والسرعة والسهولة في توليدها
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فروق بين الأشخاص في عامل الطلاقة في موهبة الإبداع، بمعنى أن الشخص القادر  كذلك دوجكما ت   
من الأفكار في وحدة زمنية فانه إذا تساوت الظروف والاعتبارات الأخرى يكون أوفر أكبير على إنتاج عدد 

 (.121، ص2004)حسن، معنىأهمية و في إبداع أفكار ذات حظا 
 رونة: ـــــالمعد ــــــ. ب2.5
وتغييرا في المرونة في التفكير فتعني تغيرا من نوع معين، ورؤية المشكلة من عدة زوايا مختلفة، أما بعد      

ستراتيجية العمل، أو تغييرا في اتجاه التفكير الذي يعني و لمهمة ، وفهم أو الاستعمال المعنى أو التفسير ا 
 (.161، ص1999، )سويفتفسيرا جديدا للهدف

المشكلات قدرة على النظر إلى المشكلة من عدة زوايا، وتغيير الوجهة الذهنية في مواجهة مالتعد  اكمو     
صدار اكبر قدر من الأفكار واتخاذ في المتنوعة والمتميزة، وعكسها الجمود والصلابة  والقرارات والحلول وا 
 ف ذلكقوعدم القابلية للتغيير عندما يستدعي المو للرأي  المتضمنة لمعنى التمسك بالرأي أو التعصبالرأي 

(York and Laue, 2002, P55). 

 :الحساسية للمشكلاتبعد   .3.5
قدرة على رؤية الكثير من المشكلات في موقف معين، وتحديدها تحديدا مال على انهيعرف هذا البعد     

المشكلة ومراقبة نواحي ته اهالإحساس بالمشكلة والقدرة الواضحة لأبعاد منا يتطلب بحيث ، دقيقا ومعمقا
النتائج التي قد تظهر من خلال المتواجدة في الأفكار الشائعة، واستيعاب كل و النقائص القصور والثغرات 

في المشكلة أدى ذلك إلى التوصل إلى أفكار  والتدقيق الفهم العميق للدور المناط به لأنه كلما زاد التعمق
 (.22، ص2002، )ألشمريجديدة ومفيدة

 اجتماعية قد لا يراها الأشخاص الآخرونأو أشياء قدرة على رؤية المشكلات في نظم مال كم تعتبر أيضا   
     (.32، ص2002)السليم، تعديلات عليهاو  تحسينات أو التفكير في إجراء

 ة:ــــــــــعد الأصالــــــــــب .4.5
تمتاز هذه الأفكار بالجودة والحداثة وعدم الشيوع، و قدرة الفرد على نتاج أفكار جديدة مبالأصالة  ويقصد  

بحيث لا ترتبط هذه الأفكار بأفكار أخرى  ،أي احد سواء بالتوصل إليها إليهاأي أن كل هذه الأفكار لم يسبق 
 .(24، ص2015)مسلم، سابقة لها

عل أنها القدرة على إنتاج أفكار جديدة لم يفكر فيها احد من قبل وتخرج عن  أيضاكما تعرف الأصالة     
ضافة تفاصيل سياق المألوف، وتكون ذات قيمة على مستوى الفرد أو المنظمة أو المجتمع جديدة و  متنوعة وا 

 .(Plesk, 1999, P 24)لفكرة أو حل مشكلة
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 التنظيمي: الإبداعل ـــراحـــــم .6
حول ما يعنيه تعبير العملية الإبداعية فان جميع الاتجاهات تصف  الآراءو  على الرغم من تنوع الاتجاهات   

، 2009)جروان، هذه العملية بدلالة مجموع الخطوات، أو المراحل التي تختلف من باحث إلى باحث أخر
 (.62ص
مزيدا سلطة موضوع العملية الإبداعية و وتطرقت لمن أقدم النظريات التي تناولت  (Wallas)تعتبر نظرية    

بتأثير النظرة العبقرية للإبداع،  افي إطار رسمت حدوده مراحلها الضوء على مكوناتها وكيفية تطورمن 
عملية الإبداعية تمر بخمس مراحل ال النظرية فانونظرية التحليل النفسي للإبداع، ومن خلال استنادنا لهذه 

 :نلخصها فيما يلي
 :  التحضير أو مرحلة الإعداد. 1.6   
في هذه المرحلة ينغمس الفرد مع الفريق المبدع ويظهر إدراك الفرد أو الجماعة أو المنظمة حاجتها إلى        

 فهو جهد تضامني تبدأ علومات أما بالنسبة لفريق العمل جمع المتعتمد على  ، فهي مرحلة يةعمليات الإبداعال
بين المهمات، كما والتنسيق يق والربط صياغة الأدوار وتعيين مساحات الاهتمامات لكل أعضاء الفر من 

تباطؤ في عملية الإبداع فعليا أو ظاهريا وخاصة عندما لا ينتج عن الكثير من  كذلكتشهد هذه المرحلة 
تها، حيث أكد مرشدة يمكن إن تلمس جدواها في وق توضيحاتمسالك البحث والتحليلات المطروحة تعتبر 

ومعرفة كل  تحليلا دقيقا الذين يخصصون وقتا كافيا لتحليل المشكلةالباحثين على أن الأفراد العديد من 
 (.9، ص2020)الوزير، إبداعا ممن يسارعون في حل المشكلة ثركأعناصرها قبل البدء هم 

 مرحلة الاحتضان والمبادرة بطرح الأفكار: . 2.6      
فالأفكار الجديدة تكون مختزنة في هذه الواعي أو العقل ليس عاملا،  يكون في هذه المرحلة التفكيرو        

منذ مرحلة التحضير السابقة، وهذه المرحلة قد تستغرق فترة  النفسي أو المرحلة تحت مستوى الوعي العقلي
عمليات التفاعل فيها ، كما تمثل أدق مراحل الإبداع وأهمها، لأنها المرحلة التي تشهد قصيرةطويلة أو 

رهاصاتها بكل ما تشمله من مع نى ومعاناة داخل المنظمة، وتتدخل خلالها العوامل الشعورية واللاشعورية وا 
  (.56، ص2001عقيلي،)في شخصية المنظمة

 مرحلة الإصرار والمثابرة:     .3.6
مجرد تصورات ي ولم يعتبروها مرحلة جادة وعملية بقدر ما ه دارسينهذه المرحلة لم يعنى بها الكثير من ال  

حال من الأحوال تعميمها، وذلك بشان فقدانها لدرجة العلمية، فهي  لأيةذهنية للشخصية المبدعة، ولا يمكن 
تهتم بالخصائص الكاريزمية التي يتميز بها الأفراد المبدعين، إذ تسعى إلى وصف أشخاص وتتبع مسيرتهم 
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في التجسيد في ارض  لا، و الإبداعملية عمن بذل جهد في تكوين مبادئ أو تحقيق عناصر تساعد على 
 (.67، ص2017، لبوز)الواقع

 راق:ـــــرحلة الإشـــــم . 4.6  
 لا يمكنها أن تخرج دون مقدمات والإبداعات، والاختراعات ،عمل الدما  الصامت، فالأفكارهي مرحلة    
شكل المبدع لا يفاجأ بولادة الحل العبقري النهائي بل يفاجأ بزاوية نظر جديدة تدفعه ب فرد، فالإشاراتأو 

العمل و وحين يكون المشروع المشكلة أولا دون معرفته لماذا، ه والعودة إلى حل مفاجئ وم ل ح  إلى ترك ما في
وليصدروا أفكارا إبداعات وتقود أعضائه ليجتمعوا  ،الإبداعي جماعيا في إطار الفريق وتكون مرحلة الإشراق

 تحضامختلف الأفكار الإبداعية المرغوبة والتي تبني و توظيف  ثة، ويتم في هذه المرحلةاحدتتسم بالجديدة و 
الوزير، )، مع توقع إجراء مختلف التعديلات قصد تحقيقها بكل نجاحبالقبول من طرف جماعة العمل

 (.10، ص2020
 حقيق والثبات:ـــرحل التـــم .5.6  

دوث الإشراق وتوارد المبدعين إلى أن عملية الاختراق الإبداعي لا تنتهي بمجرد ح فرادتشير حياة الأ    
وضرورة لبذل المزيد من الجهد ماسة ، ذلك أن هناك حاجة تالتوصل إلى حل المشكلا الأفكار فقط أو

الواعي والمتابعة الحديثة لتغلب على كل العقبات التي تعترض عادة الاختراقات الإبداعية، وقد تضيع الفكرة 
والمراقبة أو يفقد الحل قيمته ما لم يتواصل حبل التفكير الإبداعي حتى تبلغ الفكرة مداها بالفحص والتطور، 

 (.139، ص2002)جروان، تفردة وأصيلة وعملية غير مسبوقةوتقديم كل الأدلة على أنها م
 أنوفي هذه المرحلة يتعين على المتعلم المبدع  ،الإبداعية اتالعمليو خر المراحل واأمن هذه المرحلة  دتعو    

هل هي فكرة مكتملة ومفيدة أو تتطلب شيئا من التغيير و  ،يختبر الفكرة المبدعة من اجل إعادة النظر فيها
 (.  56، ص2001عقيلي، والتعديل والصقل فهي مرحلة التجريب للفكرة الجديدة)
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 خصائص الإبداع التنظيمي: .7

عملا بعينه دون أخر، وفي هذا السياق  ثابة البصمة أو اللمسة التي تميزتعتبر الأعمال المبدعة بم       
الأخرى  متغيراتتميز بها الإبداع دون غيره من السنحاول كشف اللثام وكذا توضيح أهم الخصائص التي ي

 ما يلي: رواهم ما يمكن التركيز والإشارة إليه نذك

بوله وتفضيله انه كلما كان الشيء المبتدع أكثر كفاءة كلما كان مبررا لق بالكفاءةونعني اءة: ـــــــكفــــــال.1.7
 أو عن الإبداعات الأخرى. ،الراهنو على الوضع الحالي 

 الخصائص النفسية: . 2.7 

قدرة على نقد الذات والتعرف على عيوبها، ممتمثلة في الثقة بالنفس، القدرة على تحمل المسؤولية، الو    
مشاركة كل فرد في المنظمة من ، إلا أن النجاح لهذه الفكرة يتطلب فردفالفكرة الإبداعية تبدأ في ذهن ال

اللازمة لتطبيق هذه  يةالإبداعالعمليات إلى الإدارة العليا من اجل عمل كل  في المنظمة اصغر عامل
 (.134، ص2003)السويدان، الفكرة

 التكلفة الاقتصادية للشيء الجديد:  .3.7

الإبداع عملية التكلفة المبدئية لتبني الإبداع إضافة إلى ذلك تكاليف المحافظة على  قيمة تتضمنو    
، أما بخصوص التكاليف الاجتماعية فتتضمن التغيرات المحتملة على الأفراد والجماعات فيها والاستمرار

 ع.اليهم من خلاله نتيجة هذا الإبدسواء في مراكزهم الوظيفية أو القوة التي يمكن أن تعود ع

 ائد:ــــــــــــــلعا .4.7

أو فكرة لدى قيادة المنظمة بان هذا شامل الإبداع إلا عندما يكون هناك تصور  عملية بحيث لا يمكن تبني  
كذلك يمكن إدراك العائد في المنظمات الخدمية على أساس محورية، و  جوهرية الإبداع سيترتب عليه عوائد

 المقدمة للمجتمع. اتالإبداع على نوعية الخدمعملية تأثير 
 درجة المخاطرة وعدم التأكد:  .5.7

التي تترتب على الإبداع الجديد بحيث، انه كلما كان الشيء المبتدع هذه الخاصية تتضمن درجة الأمان و   
 ينطوي على درجة اقل من المخاطرة وعدم التأكد كلما زاد في احتمال تبني الإبداع الجديد.
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 اق: ـــــــــدرجة الاتس .6.7

وتشير هذه المرحلة إلى انه كلما كان الشيء الذي تم التوصل إليه من خلال عملية الإبداع كان أكثر     
المنظمة كان ذلك ادعى لتبنيه واستخدامه، هذا بالطبع يتضمن احتمال ميل واتساقا مع النظام السائد انسجاما 

الإبداعات الجذرية، ذلك لان الإبداع المتميز بالتطرف  عملية المتدرجة بدلا منإلى العمليات الإبداعية 
مع الواقع الحالي  المرغوب باعتباره شيئا غير مرغوب فيه، لأنه لا يحقق الانسجام لهالشديد يمكن النظر 

 للمنظمة.

 ة:ــــالسمعة العلمي .7.7

المرموقة السمعة العلمية تعمل الكثير من المنظمات لإقامة الإبداع الذي يمكن التوصل إليه على أساس    
من ، و من هذا الأمر نظمةلمنظمة، إذا ما تأكدت القيادة الإدارية في الملوالشهرة التي يمكن أن تضيفها 

 (.84، ص2018)حمودة، المؤكد أن ترعى وتتبنى هذا الإبداع
 إمكانية العودة إلى الوضع السابق: .8.7

عودة كل الحرص على الاهتمام برعاية كل الإبداعات التي تؤمن خط ال في هذا السياق وتحرص المنظمة  
هذا في حالة عدم الاستفادة منها بدرجة كافية أو في أي حالة الفشل في إلى مرحلة ما قبل التطبيق، 

 تطبيقها.

 اركة: ـــــــــالمش. 9.7

الخاصية أو المرحلة باتجاهات وسلوك الأشخاص نحو الشيء المبتدع، بحيث انه كلما أتيحت  تلك وتتعلق   
أدى ذلك إلى زيادة  يةالإبداعة بالعملية المتعلق راتلمشاركة في القرافراد االفرصة لأكبر قدر من عدد الأ

 الإبداع الجديد.فكرة بتبني وتطبيق  فراداحتمال التزام هؤلاء الأ

 ماعي:التفاعل الاجت .10.7

هذه الأفكار  إتاحتهاعلى درجة قبول أو رفض الإبداع على الفرص التي يمكن  تعتمد هذه الخاصيةو      
المنظمة للتفاعل فيما بينهم، حيث انه كلما كان الإبداع يمكن أن يقود إلى الصراع بين الأفراد، وكلما  فرادلأ

كان الإبداع أيضا من المحتمل أن يتم رفضه، أما إذا كان هذا الإبداع سوف يقود إلى عملية تدعيم التفاعل 
 بداع وتطبيقه.الإ عملية الاجتماعي فيما بينهم فان ذلك سيعتبر مبررا قويا لتبني
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 سهولة وبساطة الإجراءات: .11.7

كلما كان ذلك عاملا  ولة واتسقاسهأكثر على الإبداع كلما كانت الإجراءات التي تمر بها عملية الموافقة    
فان ذلك من شانه أن  وطويلة بالمقابل إذا كانت هذه الإجراءات معقدةوتقبله، الإبداع  تبني مشجعا من اجل

حجام الأفراد و  في المنظمات التي  الجماعات عن تقيد الأفق الإبداعييحول دون تبني عملية الإبداع، بل وا 
 (.15، ص1999، )هيجانلديهايعملون 
 ا:ـــــــــــــــــــــــــــــــمن الخصائص منه جملةلإبداع التنظيمي ( أن لعملية ا2010ويرى )منصور،          
 ار.ــــيد الأفكــات تولـرد عمليــا أو مجـــان منتجــواء كــس موســأو مل سوســيء محـــالإبداع ش 

  مخطط لها.متنبئ و  ، رغم وجود إمكانية لحصول تغيرات طارئة غيرهادفاالإبداع يكون 

   العام كميزة  والشكل أن يهدف إلى تحقيق منافع للمنظمة، مأخوذة في الإطارالإبداع بيفترض
 (.195، ص2010منصور، )للمجتمع الذي تعمل فيه المنظمات

 . أهمية الإبداع التنظيمي:8
تحقيق على المنظمات الساعية نحو  والمسئولين مكانة هامة في أفكار القائمين التنظيمييحتل الإبداع  

مخرجات العلمية مكن أن تجنيها هذه المنظمات من الإبداع، ويقع ضمن أولوياتها، نظرا للفوائد التي ي
 .(Dewett, 2004, P 264)الإبداعية
 النقاط التالية: من خلالالإبداع التنظيمي عملية ومن هذا المنطلق يمكن إبراز أهمية     
  شكل منظمات أو تنظيمات، وحتى  في هيكلةي يحتل الإبداع مكانة مهمة في لدى الأفراد والجماعات الت

التعقيدات كل الواقع العلمي لهته المنظمات بما يتلاءم والاحتياجات الجديدة و  ورسم بالنسبة لإعادة تشكيل
 والاستثمار.الوسائل والإنتاج بالأهداف و المرتبطة 

   تحقيق خدمات لأجل زيادة مستويات الرضا و  عبارة عن سواء كانت سلع أو المنتجاتتحقيق وتحسين
 الإشباع بالنسبة للحاجات الأساسية. 

  التطور الحاصل.التقدم و بما يتماشى مع  نظماتتعزيز مستوى جودة بيئة الم 

  بفعل اكتسابها  نظماتبناء الم قالمساهمة في تحقيق ديمومة النمو الاقتصادي وهذا من خلال تحقي
 ح واستثمارها.من الأرباالمزيد و المزيد 

   حلال الطاقة البديلة. هامواردم زيادة التركيز على تحسين استخدابدفع المنظمة  وا 

  لدى المنظمات المبدعة في مجالاتها المختلفة.والعلمية  تدعيم كل المكتسبات المعرفية 

  يقدمونها الأفراد والجماعات والمجتمعات من خلال الأفكار والمنتجات التي  ترقيةو  المساهمة في رفاهية
   (. 131، ص2021)مرواني، تستجيب لرغباتهمو 
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 داع التنظيمي:ـــــادئ الإبـــــــمب .9
( بان العديد من مديري المنظمات العالمية وضعوا مجموعة من الآراء البناءة 2003يرى )الصرايرة،      

ته المنظمات متطورة، وأساليبها مبدعة ينبغ اوالرائدة في مجال العمليات الإبداعية والابتكار لكي تكون ه
 مراعاة مجموعة من المبادئ الأساسية ونذكر منها:

فكرة بان تولد وتنمو وتكبر ما دامت في السياق الصحيح، وما دام لم يتم القطع بعد  إفساح المجال لأية -
 بخطئها أو فشلها.

إن الأفراد المبدعين مصدر قوة المنظمة، والاعتناء بتنميتهم ورعايتهم يجعلها من بين الأكبر والأفضل  -
 والأكثر ربحا وابتكارا ، ولتكن المكافأة على أساس الجدارة واللياقة.

احترام الأفراد وتنميتهم وتشجيعهم لإتاحة الفرص لهم للمشاركة في القرار وتحقيق النجاحات للمنظمة،  -
 وهذا كفيل بان يبذلوا قصارى جهدهم لفعل الأشياء على أكمل وجه.

 التخلي عن الروتين والتأكيد على اللامركزية في التعامل مما ينمي المقدرة الإبداعية. -

إلى  اتالنشاط كل متع لا مجرد وظيفة فحسب، وهذا من خلال تحويلتحويل العمل إلى شيء م -
 مسؤولية، والمسؤولية إلى طموح.

 مع، وهذا لا يتأتى إلا إذا شعر الفرد بأنه يتكامل ودائم للنفس والفكر والطموح التجديد بشكل مستمر -
 عمله.

 مزيد من الجهد.الل وبذل يحرك حوافز الأفراد إلى العمو  يوجه التطلّع إلى الأعلى هذا من شانه أن -

 دا .ـــــــدا  أو فريـــلا رائـــون إلا عمــداع لا يكـــل أن الإبـــــررة، بـــة أو مكـــة ثانيــن نسخـــداع تكويـــيس الإبــــل -

لا ينبغي ترك الفكرة الجيدة تفتقد إلى آليات التنفيذ، بل يجب العمل على وضعها في الذهن ومناقشتها  -
 وأخرى.بين فترة 

يجب إعطاء التعلم أولوية وأهمية بالغة وهذا عن طريق العمل المستمر لأنه الطريق الأفضل لتطوير  -
 (.156، ص2003، )الصرايرةالكفاءات وتوسيع النشاطات ودمج الأفراد بالمهمات والوظائف 
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 العوامل المؤثرة في الإبداع التنظيمي: .10

يجب توفر بعض الشروط والظروف المناسبة التي يجب على  لدى العاملين يالإبداع العملمن اجل تبني  
 يلي: فيماالمنظمة التركيز عليها وتتمثل 

 م البناء التنظيمي:ــــــدع .1.10

 تحفيزيقيمي  من خلال التزام قادتها بوضع نظام ةالإبداعي الأعمالللمنظمة في تشجيع هناك دور كبير   
فر اواعتبار كل عمل إبداعي هو قمة الأولويات ولا يتأتى ذلك إلا من خلال تو  ،الإبداعية المجهوداتتقدر 

عنصر المشاركة في المعلومات واتخاذ القرارات، يعتبر العمل التعاوني الذي يمكن اتخاذه بمثابة القيم التي 
طلبه من وضوح لتنظيمي وما يتترعى العملية الإبداعية، ويتضمن البناء التنظيمي لمنظمة ما وجود الهيكل ا

لمناسبة الأدوار والمسؤوليات مع وجود درجة من الاستقلالية الذاتية في اتخاذ القرارات افي عملية تصميم 
 في صيا وهذا  والأداء الجيد المبني على الشفافية والصراحة، ي،الإبداعووجود الاعتبارات لتشجيع العمل 

ا في قدرته على تنظيم وتنسيق جهود العاملين بغية النقد البناء، كما تظهر أهمية البناء التنظيمي أيض
الوصول إلى أهداف متفق عليها مسبقا تشيع فيها اللامركزية وتفويض السلطة واتخاذ القرارات مع منح وتهيئة 

 التنافس.عملية فرص أفضل للإبداع وهذا عن طريق تنمية وتطوير الأفراد بما يشجع على 

   ي:ــــالتنظيمناخ ــــــالم .2.10

مل على تشجيع المبدعين الأداء ويخلق ظروف مناسبة تعمستوى في رفع  يساهم الجيد المناخ التنظيمي  
مدى توفر و لتنظيم ومدى قدرته على التكيف مع مختلف التغيرات البيئية، المرونة لويتمثل ذلك في 

حيث تعكس الأعمال الحيوية قدرة الفرد على  الموكل للفرد،المسند و عنصر التحدي في طبيعة العمل 
، ويمثل نمط القيادة للفرد عن الأعمال الروتينية التي تسبب المللكل البعد التفكير المبدع والخلاق البعيد 

التي ترتكز عليه مختلف  الأساسيةالمرتكزات  من واحد، ويعتبر مهما داخل المناخ التنظيمي ومحورا شكلا
القيادة هنا جماعات العمل مهما كان وضعها ووظيفتها داخل وتشمل المنظمات الأنشطة في 

 (.340، ص2016، )الفاتح والمغربيالمنظمة
والذي يعمل على صياغة  ،مناسبوفي هذا السياق الأداء الإبداعي يحتاج إلى مناخ تنظيمي صحي و    

وجود نمط  رتب عليهالذي يتمنطلق أهمية العلاقات المتبادلة بينهما، الأمر منطق و أسلوب التعاون من 
التوجيه  توجيهها تحديدها قيادي يكون بمثابة حاضنة لمختلف العمليات الإبداعية مع العمل على

، وقد تبين الأثر البالغ لنمط القيادة ودورها في تحديد نوعية المناخ التنظيمي الملائم والسائد، فان الصحيح
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صحي للعاملين مما يحد ملائم وغير مناخ تنظيمي غير تسلطي فان ذلك سيؤدي إلى  النمط القياديكان 
سهاماتهم.    ذلك من إبداعات العاملين وا 

 نظام المعلومات والاتصال:. 3.10
المرونة والديناميكية من في توفير نوع  بارزادورا كبيرا و الفعال مما لا يدعو للشك أن لنظام ألمعلوماتي     

ما فع إلى تحفيز العملية الإبداعية التكنولوجية والتجارية التي قد تدلدى المنظمة خاصة في مجال المنافسة 
المعلومات المستويات، وتقوم العمليات الإدارية على تبادل الأصعدة و  يعطي للمنظمة حضورا دائما على كل

المعلومات على تدفق  تلك تحقيق أهداف المنظمة بحيث تعملمن اجل التي يحتاجها كل فرد البيانات و 
لاتصالات تأثير كبير على وجهات نظر العاملين وطرق تفكيرهم وروحهم عملية اياب العمل داخلها، ولوانس

 المعنوية.
فالعاملون يفضلون المدراء الذين يسمعون لهم ويشجعوهم على إبداء مقترحاتهم قصد إتمام أعمالهم،    

تحفيز مات الفعالة التي تؤدي إلى المعلو البيانات و ويتجلى دور الاتصالات في توفير اكبر قدر ممكن من 
المقترحات الإبداعية بين العاملين ولما تحمله من أفكار يمكن الاستفادة منها في سبيل تحقيق  وتعزيز
 لمنظمة.ل الأهداف

 :والمكافأة وافزــــــالح .4.10
في المنظمة مما يطرح ضرورة الاهتمام به من خلال توظيف وتكوين  يعد المورد البشري عنصرا أساسيا     

المادية المعنوية منها و  اتز يفتحإبداعية مع توفير كل الومهارات مختلف الأفراد الذين يمتلكون كفاءات 
اتخاذ القرارات وتسهيل مختلف مساهماتهم عملية صنع و المشاركة في  الأفراد وتوفير فرصالضرورية لتشجيع 

في المنظمات المبدعة بل تعد مقوما رئيسيا وركيزة أساسية لقيام  ذا أهمية بالغةلك، وتلعب الحوافز دورا في ذ
والتطوير وبذل المزيد من الجهد في على المبادأة والتجديد  الإبداعية وتنميتها، فهي تشجع الأفراد العملية
الانجاز والطلاقة الفكرية وتشمل الحوافز جميع المكافآت والرواتب المجزية بحيث تحرك هذه الأخيرة  عمليات

حقيقة أن  عن فلاغت، وفي نفس السياق لا يمكن أن نمخطط لها مسبقا جهود الأفراد نحو أهداف معينة
عادلة ريقة غير موضوعية و عكسية وسلبية إذا ما استخدمت بط الحوافز ليست دوما ايجابية فلها كذلك نتائج 

 (.347-346، ص 2016، )الفاتح والمغربي
 ة:ـــــة التنظيميــــــالثقاف. 5.10
شترك بها أعضاء المنظمة وتنتقل من جيل القيم التي ي ،الثقافة التنظيمية مختلف المعتقداتمفهوم شمل وي   

من خلال جعله يحس بأنه جزء لا يتجزأ من داخل الجماعة  ، ويقصد بها دمج الفرد عماللجيل بين ال
الإبداع لديه وبالتالي فان  روح روح الانتماء الوظيفي مما يساعده على خلق عندهالمنظمة الأمر الذي يعزز 
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ذلك إلا من  يتأتىتعد من أهم التحديات التي تواجهها المنظمة ولا ، و تنظيمية تتفق مع الإبداعالثقافة الخلق 
 الممارسات الإدارية المختلفة التي تقدمها المنظمة كخوض  بواسطةع التنظيمي على ذلك عملية التشجي لخلا

ه من التكيف الايجابي مع واقع والتقييم العادل والمشاركة في عملية اتخاذ القرارات بما يمكن ،المخاطرةغمار 
 نظيمية إلى نوعين وهما:المحيطة التي تسمح بتقديم الأفكار الإبداعية، وتنقسم الثقافة الت البيئة ظروف

ولا يكون ذلك إلا من  السائدة، المنظمة بالقيم والمعتقدات وتعمل على تماسك أفرادة: ــــــــــالثقافة القويأ. 
 الملتزمين. عمالبهاته القيم وعلى العوائد والمكافئات التي تمنح لل موظفينخلال تعريف ال

واضحين ويسيرون في طاقة غامضة المعالم مبهمين وغير في المنظمة  ويكون الأفراد الثقافة الضعيفة: ب.
ويؤثر على عملية اتخاذ  ما يؤدي بالعملية إلى الفشلومتناقضة  غير واضحة نتيجة تلقيهم لتعليمات

، ولعل من أهم العوامل الثقافية التي لعبت دورا في نجاح العديد من المنظمات العالمية الريادية القرارات
 (.73 ،ص2020)الخصاونة، من خلال خلق الروح الإبداعية لديها

 تعميق مفهوم الوقت وأهميته:  . 6.10
التحكم فيها أو حتى أهمية في الحياة ويعتبر العنصر الوحيد من العناصر التي لا يمكن للوقت   

استرجاعها، فالساعة التي تمر تكون قد انتهت بغض النظر عن نتائج استثمارها، وكلما تعمق الإحساس 
بأهمية الوقت وبضرورة الاستفادة القصوى منه كلما نمت لدى الأفراد المبدعين أحاسيس وضغوط معينة 

 تي يسعون إليها.تدفعهم لاستثمار كل وحدة زمن لديهم للتوصل إلى النتائج ال
 ة: ـــــام التكامليـــنظ. 7.10
يتم الاعتماد على ما يسمى نظام التكاملية في العمل ومعايير موضوعية لتقويم الأداء،  وفي هذا العنصر  

فالنظم التكاملية والمعايير الموضوعية لتقويم أداء الفرد المبدع تشكل عوامل وسيطة ضرورية تعين في 
افئة المبدعين، والتي تتمثل في: تأصيل قنوات الاتصال المفتوحة التي تحقق الاتصال استمالة وتشجيع ومك

والتفاعل العضوي مع الآخرين، بالقدر الذي يؤمن بتوفير المناخ المناسب للعبير عن الأفكار وتبادل الآراء 
دارة الصراعات وفق منهجية علمية تقوم على المواجهة والتساؤل والنقد الذاتي وتحفز على المنافسة  وا 

 الموضوعية بين مجموعات العمل.
 في الإدارة:  للامركزيةال للتنظيم ـــالمي. 8.10
ويعمل على تحقيق قدرا مطلوبا من الاستقلالية والمرونة في التنفيذ، فالنظام المركزي يميل بطبيعته إلى   

التقيد المستويات الإدارية و  سلطة وتعددتبني السمات البيروقراطية في التنظيم المتمثلة في مركزية ال
يحقق انتشار السلطة والإسهام فيها ابل فانه بالمق ةاللامركزيبالإجراءات والنظم النمطية وغيرها، أما التنظيم 

ويتيح هامشا اكبر لحرية التصرف ويؤمن تدفق المعلومات، ويحقق التفاعل العضوي بين أفراد مجموعات 
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لأفكار وزيادة الاقتناع بها والانتماء لها والحرص على وضعها موضع العمل الأمر الذي يعين على بلورة ا
التنفيذ وهذا نظرا لكل المزايا المتعددة في النظم اللامركزية فانه أكثر قابلية لتنمية العمليات الإبداعية في 

 (.79، ص2001)الخطيب، المنظمة

 تنمية الإبداع التنظيمي:  .11
 توفر مناخ تنظيمي وبيئة عمل ولكن يتطلب إحداث الإبداع ،بشكل عفوي ثدلا تح عملية الإبداع   

الظروف المادية والمكانية المحيطة بالفرد في عمله، تمثل بيئة العمل أن حيث بتشجع على ذلك،  مناسبة
العمل، وتتضمن مساحات المكتب، مستوى  مجال هيواجه الفرد عند دخول قد هذه الظروف هي أول ماو 

الصيانة، مستوى النظافة، الإضاءة، التهوية، التكيف، الرطوبة، وسائل الاتصال من أجهزة الفاكس والهاتف، 
مناسبة ومريحة تجعل بيئة العمل وعدة لوازم العمل المكتبية، ووسائل الأمن والسلامة، وغيرها من الوسائل 

ارتفاع مستويات الرضا لدى وبالتالي ء وكسر الملل والتوتر والإرهاق، ف العبمما يسهم بفاعلية في تخفي
، بينما الظروف المكانية غير المريحة تؤدي إلى حالة من التوتر ن وتهيئة الفرص للإبداع والابتكارالعاملي

الخصوصية إلى فة والضوضاء والازدحام والافتقار انخفاض مستوى النظادى العاملين، فالحرارة الشديدة و ل
وعدم توفر الوسائل المساعدة لأداء العمل تعتبر بمثابة ظروف مادية ضاغطة تقلل بالضرورة من الرضا 

 الوظيفي وتخنق فرص الإبداع والابتكار.
 وتتطلب عملية تنمية الإبداع التنظيمي مراعاة متطلبات السلوك الإبداعي لدى الفرد والمتمثلة فيما يلي:   
، يةالإبداع العملية التنظيمي من أهم ركائزالانتماء و  الولاء وتعد عمليةلتنظيمي: ا والانتماء الولاء .1.11

 فر لديه دوافع الإبداع أكثر من غيره.سبيل خدمتها وتو يضحي في و  يتفانى فالفرد الذي يحب منظمته

حسن  من والكفاءةالفاعلية تأتي و الاقتصادية بين الأشياء والأشخاص: و الاجتماعية إدراك العلاقات  .2.11
الاقتصادية بين و الاجتماعية من خلال إدراك العلاقات وهذا  ،المتوفرةو المتاحة استثمار جميع الموارد 
المنتجات والخدمات التي تقدمها المنظمة، وتضخيم  وجودة تحسين نوعية لأجلالموارد وحسن توجيهها 

 عوائدها ومنافعها.

بشكل التي تعتمد عليها الإدارة المبدعة  من الركائز الرئيسيةبدوره ويعد  ي:ـــــــــإتباع المنهج العلم .3.11
وأسلوب المحاولة والخطأ الذي من شانه أن يبدد الجهد  ة،العشوائي ساليبباستمرار، تجنبا للأمباشر و 
 والتكلفة.والوقت 
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مبدأ التشاور قائم على ويسهم هذا العنصر في توفير مناخ تنظيمي  . الإيمان بالرأي والرأي الأخر:4.11
أساليب العمل وتطويرها بما ينعكس إيجابا  من تحسينالالقرارات، و  وصنع والمشاركة في عملية اتخاذ
 على أنماط العمل الإداري.

الانتماء للمنظمة، وبالتالي يزيد من معدلات الولاء و  وهذا ما. الاهتمام بالعنصر الإنساني في الإدارة: 5.11
ى العمل وتظهر إبداعاتهم في ظل مناخ عل الأفرادويقبل  الرضا الوظيفي،زيادة رفع من الروح المعنوية و ال

 (.09، ص 2005)السويطي، مشجع على ذلكتنظيمي سائد و 

 التنظيمي: داعـــــادر الإبــــمص. 12
لكن اغلبها اتفق  علم النفس التي تناولت موضوع الإبداع التنظيميختلف الأبحاث والدراسات في مجال ت   

كرها وتلخيصها على أن موضوع الإبداع التنظيمي لم يتأتى بمحض الصدفة بحيث أن له مصادر ويمكن ذ
 على النحو التالي:

 مصادر الإبداع في البيئة الخاصة)الأعمال(: .1.12
وما تواجهه من  وتطورات ظروفأحداث و من المنظمة ببيئة الصناعة وكل ما يحيط العمل و سوق ي ف     

بداعية ومتجددة، و و  أكثر تطور تكون بانلها  يوفر فرصوتهديدات وتحديات فرص  عدد من  سنحاول ذكرا 
 مصادر الإبداع بهذا الخصوص:

وتمثل حالة غير محسوبة مسبقا تجد فيها المنظمة نفسها أمام حالة تتطلب  مصادر الإبداع غير المتوقعة: أ.
التجديد والتغيير، كما لا يستطيع توقع نجاح أو فشل ما ستقوم به، وأنها لم تتوقع الحدث الخارجي، وهذا ما 

 يمثل فرصة فردية.

)الواقع( وما يجب أن يكون  الحقيقة ما بينإلى التناقض  عدم الكفاية صدريشير مة: ــــــــــدم الكفايـــــع .ب
ومابين كل هذه )الواقع( وما يجب أن يكون أي الجانب )العلمي(،  ما هو كائن ما بينأي  له المخطط

ذاتها، كما يركز هذا  في حد لعمليةحقيقية للإبداع على أساس الحاجة إلى ا وتلك يمكن صناعة فرص
ام بها تتطلب القيام بشيء ما مفقود، وان الأفراد يقومون المراد القي الإبداعية المصدر على أن العملية

حيث تكتشف بعض المنظمات هذه  تجاههابالدوران حول هذه الحلقة المفقودة دون أن يقوموا بأي شيء 
 الفرص بإيجاد الحلقة المفقودة وعرضها على الآخرين.

المنتج )السلعة أو بتكار لاوا لإبداعهنا مستعدة ل تكون المنظمةالتغيرات في الصناعة وهيكل السوق:  .ت
مخرجات تجعل فرص العملية  العمل لأعمال عندما تفرز الصناعة أو السوقالخدمة(، أو مدخل ا

 الإبداعية متاحة.
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 . مصادر الإبداع في البيئة العامة للمنظمة:  2.12
تبر كمصادر تدفعها إلى التغييرات في العوامل التي تتصل بالبيئة العامة للمنظمة، فتعويشتمل هذا المصدر    

 الإبداع والتجديد ومن بين هذه المصادر ما يلي:
تشجع المنظمة على عملية ، و في حجم وتركيبة السكان وهي التي ما تحدث التغيرات السكانية:. 3.12

 القومي في الفئات العمرية السكانية ومستوى التعليم والدخل الحاصلة الإبداعي، فالتغيرات والعمل التفكير
، حيث التغيير يحصل في حاجات وعادات السكان الشرائية مما لا بد من أكبر للإبداع مكن أن ينشأ فرصي

 الاستجابة له.
ويشمل هذا المصدر كل التغييرات التي تحدث في الإدراك وكذا الأنماط وكل التغيرات في الإدراك: . 4.12     

الافتراضات الإبداعية عندما تتغير  تطوير فرص العملياتوعليه من الممكن في المجتمع،  المتداولة المعاني
 والمواقف، والمعتقدات، والعادات. والقيم، العامة للمجتمع، والتوقعات

التقدم في المعرفة العلمية في ظهور فرصة لمنتجات  هذا العنصر يتسببو  :معرفة جديدة. ظهور 5.12
في مجالين مختلفين أو أكثر من ذلك يدفع  دثالذي يحالعلمي والتكنولوجي دة وأسواق جديدة، فالتقدم متجد

 (.136،ص 2021، )مروانيأحيانا إلى التكامل باتجاه قاعدة لمنتج جديد
(، فان مصادر الإبداع التنظيمي في القطاع العام قد 2018ووفقا لوزارة تطوير القطاع العام الأردني )    

 وتنقسم إلى:  تكون على مستوى الأفراد أو فرق العمل أو الدوائر

وتمثل إدارة عليا داعمة للإبداع والابتكار، ووحدات التطوير المؤسسي، لجان المصادر الداخلية:  .1.5.12
 التخطيط والتنسيق والمتابعة، الموظفين ومختبرات الابتكار.

وخارجية(، والمتمثلة في المؤتمرات، الحاضنات الإبداعية )فقد تكون داخلية المصادر الخارجية: . 2.5.12
 الخدمة، الشركاء والمسرعات الحكومية. لمواطنين، وملتقيا

والجدير بالذكر هنا هو أن مجالات الإبداع في القطاع العام تختلف حسب مجال العمل وطبعته وقد      
الخدمات والعمليات، التشريعات، والاستراتيجيات، سياسات الموارد البشرية وأنظمة تكنولوجيا  تشمل: تطورات

 المعلومات.
(، على أن القاعدة الأساسية في العملية الإبداعية تتمثل في الإبداع الفردي، ومن 2002ويؤكد الملوك )    

العوامل الرئيسية لتحقيقهما يلي:)الدافعية، ومهارات التفكير الإبداعي، والخبرة التي تشمل وصف الأفكار 
 (.40، ص 2019لفرحان، )ا(وأثارها، والنجاح، وأسلوب العمل, وتوقعات الدور
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 . استراتيجيات الإبداع التنظيمي:13
هنا ها، ونقصد بالاستراتيجيات العديد من الاستراتيجيات للإبداع يجب على المنظمة أن تتبنا توجد  

مناسب داخل المنظمة لعملية الإبداعية وكيفية إيجاد مناخ إبداعي المصممة للترويج لالمنظمة  سياسات
 ومن بين هذه الاستراتيجيات نذكر ما يلي: والعقبات عة الحال على تجاوز كل الصعابيبطبوالذي سيساعد 

 ي:  ـــالتنظيم تطويرـــ. ال1.13
 الدراسات الاجتماعيةو  المستوحاة بشكل عام من العلومالأساليب و  الطرق ه مجموعة منبونقصد     
وزيادة فعاليتها، ومن  والتطوير قدرة المنظمة على تقبل فكرة التغيير رفع السلوكية التي تصمم لتزيد منو 

، واستخدام الأفرادو  الأمثلة على هذه الطرق جمع البيانات، تدريب الحساسية، تشخيص المنظمة، تطوير الفرق
العلاقات بين الأفراد،  ،السلوكية كقيم الأفرادو  المعرفية وكلاء التغيير وهي بشكل عام موجهة نحو المحددات

 .وهناك تركيز ليس على إزالة معوقات التغيير فقط بل على تسهيل التغيير كعملية متجددة ومستمرة
 التخصص الوظيفي:. 2.13
وهو عبارة عن قيام المنظمة بتصميم وحدات للقيام بالنشاطات المتخصصة، ففي عملية ترويج الإبداع    

التنظيمي تصمم وحدات تنظيمية ذات بيئة تشغيلية ملائمة لكل المراحل المختلفة من العمليات الإبداعية، 
هي  الاستراتيجيةلعملية أو مثل إنشاء وحدات البحث والتطوير أو جماعات التخطيط، ويمكن أن تكون هذه ا

الأكثر قابلية للاستخدام من قبل المنظمات التي تسعى جاهدة إلى إيجاد أعمال إبداعية باستمرار تغطي 
ويعتبر التخصص الأكثر شيوعا من استراتيجيات الإبداع مية صغيرة نسبيا ولا تكون جذرية مساحات تنظي

 التنظيمي.
 ة:ـــــــدوريــــــــــال .3.13

، ومن بين الأمثلة على وثابتة متغيرة قدرة على استخدام أشكال تنظيمية غيرمال الدوريةبخاصية  دويقص    
في الأكفاء تجميع مجموعة من المتخصصين والعاملين لتم وفقا نموذج المصفوفة التي ت الاستراتيجية هذه

نشاء بناء تنظيمي مؤقت يحل عند الانتهاء من المشروع ومن ، تنفيذ مشروع معينهذا للعمل على المجال  وا 
نقل  استراتيجية ، وهيالاستراتيجيةأمثلة أخرى عن هذه عدة ثم تحري الأفراد للعمل في مشاريع أخرى، وهناك 

مر أفراد الإدارة العليا للعمل في بيئات تشغيلية مشابهة، ولكنها ذات مسؤوليات وظيفية مختلفة، والتعيين المست
والدوري لموظفين جدد ذوي خبرات مختلفة وخاصة بالنسبة للمناصب التي تمتلك وتتطلب إمكانية أدائية 

التطور المتوازي للجماعات التي تعمل على حل نفس المشكلة أو تتسم ب عادية، وعالية وغير إبداعية 
 (.47-45،ص2010)ذيب وأبو زيد، المشكلات المشابهة
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 محفزات الإبداع التنظيمي:   .14
 ي:ــــــلي ما يـــف صــــلخي تتـــــــداع التنظيمـــــــزات الإبـــــمحف أنرى ــــفي( 2013ان )ـــــسلماحث ــــــالبة ــــــــلدراس وفقا     

 بشرية:ــــــموارد الـــــال .1.14    
تحفيز من اجل جب على أي منظمة تو لذلك ي في كافة المنظمات، يالأساسالقوى العاملة العامل وتعتبر   

 :ةلتاليبالنقاط اعلى الإبداع القيام  مواردها
 بان عمليةعلما ثة، وأكثر حدامتجددة  المعارف لديهم، لتكون ومستمر دوريتدريب وتطوير أفرادها بشكل  .أ

المدراء مزيدا من الوعي والإدراك كسب جديدة، وعملية التطوير تي كسب الأفراد مهارات يصقل و التدريب 
 ويوسع أفاقهم.

يؤدي إلى تحفيزهم وجعلهم لا يخافون  لأنهالحرية والأمان الوظيفي لأفرادها، مزيد من العمل على توفير   .ب
 واقتراحات ، وبالتالي يستطيعوا تقديم كل ما لديهم من أفكاروالخوف من المجهول من الأخطاء والعثرات

 التغيير والتطوير. وتصورات لدعم عمليات

الفرد المبدع والذي يستفيد من كل الأفكار المختلفة  يعدالأفراد المبدعين، حيث رعاية و دعم العمل غلى   ت.
، فعند رعايته ودعمه وتشجيعه سوف نظمةوالمتميزة وي ضمنها في المنتجات أو الخدمات التي تقدمها الم

 صالح المنظمة.وى الإبداع لديه والذي سوف ينصب في يرتفع مست

 من خلال ما يلي: يةالإبداع العملية حيث تحفزعوامل الهيكل التنظيمي:  .2.14
بحيث يستطيع الفرد المبدع التفكير ي هذا النوع من العوامل فتكون السلطة غير مركزية أ. الهيكل العضوي: 

 والتحرك بحرية، وهذا الأمر ي عتبر م حفزا على الإبداع.
ين وتدعهم عملية توافر الموارد المالية والمادية في المنظمة تسهل عمل الأفراد المبدع: ب. توافر الموارد

 يحتاجون إليه.يطلبونه و فر كل ما وتشجعهم، وذلك بسبب تو 
ل نظم عمليات التجميع يسهبتامل و الع يسم هذا النوع منو  ج. توافر نظم تكنولوجيا المعلومات والاتصالات:

 (.47، ص 2019)الفرحان، والتواصل فيما بينهم، وتقضي على معوقات الإبداع على الأفراد، والمشاركة
 من خلال ما يلي: الأفرادلدى تحفز الإبداع وتعمل على . الثقافة التنظيمية السائدة: 3.14
على داعمة لعملية الإبداع تشجع الأفراد المبدعين بثقافة مرنة و  المتميزةالمنظمات تعد  تحمل المخاطر: أ.

المخاطرة دون تحملهم مسؤولية الفشل والخسائر، بحيث يعتبر الفشل في هذه الثقافة نوع من التعلم  سلوك
 والإدراك، لتجنب الوقوع فيه مرة أخرى.
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تقوم المنظمة بتشجيع أفرادها المبدعين على الخوض في الأفكار والتجارب والممارسات و  قبول الغموض: ب.
الغامضة، لغاية الوصول إلى لأفكار ونتائج إبداعية، ولكن يجب أن يتم المستقبلية الغير معروفة أو 

 التركيز على الأهداف لضمان النجاح والتمييز.
 الأدنىلرقابة والقوانين للحد تخفض من درجة إجراءات او  المنظمات التي تقللتعتبر  الرقابة المنخفضة: .ت

المبدعين للنهوض بكل ما لديهم من طاقات  لأفراد أمام كل أكبرمجال هم في فتح في سياساتها، تس
 للوصول إلى التفوق والتميز. ومهارات وقدرات وأفكار

 الإبداع التنظيمي: ةأساليب تنمي .15
بمجموعة من الأساليب في إطار السعي المستمر إلى تحين الاستعدادات وكذا يمكن للمنظمة أن تستعين    

الأفكار الإبداعية سواء على مستوى الفردي أو الجماعي أو فرق العمل بناء قدرات الأفراد والعمل على توليد 
طلاق العنان للإبداعات الكامنة داخل هؤلاء الأفراد في المنظمة ومن اعم هذه  وهذا لغرض تنميتها وا 

 الأساليب نذكر ما يلي:
 داف: ـــالإدارة باله .1.15
ي وهذا من مشاركة المرؤوسين في وضع الأهداف ويتمثل دور الإدارة بالأهداف في تحقيق العمل الإبداع 

العامة للمنظمة، وتصميم الخطط اللازمة التي من شانها أن تساعد في تحقيق هذه الأهداف المسطرة، وذلك 
بمشاركة جميع الرؤساء والمرؤوسين معا من اجل العمل على تصميم ووضع وتنفيذ الخطط، مما يتضمن 

المرؤوسين بالعمل على وانجاز الرؤساء و عالية، والتزام جميع ءة جد وكفافعالية بالوصول إلى الأهداف 
الخطط والتغلب على المعوقات التي قد تواجهها في المستقبل وتوفير كل الإمكانيات البشرية والمادية اللازمة 

 لتحقيق ذلك.

 داف:ــــالإدارة بالأه. 2.15
لتسهيل وتنمية عملية الإبداع والابتكار لحل المشكلات واتخاذ يعتبر العمل الجماعي وسيلة فعالة في        

ها في يتستمرار لمنظمات وا  النجاح لإبداعية وابتكاريه لضمان أكثر القرارات، وفي انجاز الأعمال والمهام بطرق 
ها المختلفة هي الإبداعية في حل كافة مشاكل نظماتللم لرئيسية، وان السمة اوالظروف كافة المتغيرات

، وذلك حتى تتيح الفرصة للاستفادة المثلى بكل ما لدى المدراء والعاملين على حد سواء من سلوب الجماعيالأ
تنفيذ كل ما هو مطلوب منهم بما يساهم في والعمل على  وكذا اقتراحات أصلية والالتزام  ،وأفكار ،معلومات

 عملية التطوير الإبداعي.
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 أسلوب الجماعة الاسمية:  .3.15
الحلول جملة من إيجاد محاولة في المنظمة، و  الأسلوب من اجل تشخيص كل المشاكل ويستعمل هذا  

المبدعين تعمل في حضور مشترك، دون تفاعل من خلال تكوين جماعة من الأفراد الإبداعية المناسبة لها، 
، ويتم طرح الحوار ولة( أعضاء يجلسون حول طا9 إلى 6)مابينمباشر بين أعضائها والذين قد يتراوح عددهم 

 (.41، ص2015)معراج، المشكل وتوضيحه لهم، وذلك لتجنب عملية النقد القاتل للأفكار الإبداعية
 أسلوب عصف الأفكار: . 4.15 

حيث يتم طرح ممكن، وقت  أقصرفي  والآراء عدد من الأفكار أكبريعتبر وسيلة من اجل الحصول على    
عدد ممن يهمهم الأمر من اجل التوصل إلى حلول بشأنها بصرف النظر على المستويات  أكبرالمشكلة على 

على المشكلة ويقوم المشتركون بإطلاق وخاطفا الإدارية التي قد ينتمون إليها، وهذه الطريقة تمثل هجوما سريعا  
 ل المشكلة.حعمل على العديد من الأفكار بسرعة حتى تأتي الفكرة المناسبة التي تصيب الهدف وت

 أسلوب التحليل التشكيلي:  .5.15  
عناصر للمشكلة مع صياغتها على شكل خريطة تشكيلية هذه العملية ببساطة من خلال حصر كل تم وت      

 لها.مناسبة التوصل إلى إيجاد حلول  بغرضلمساعدة الأفراد على ربط خيوط العناصر المشتركة للمشكلة 

 ا: ــــــــالقائمة المعدة مسبق. 6.15 

التي يمثل كل بندا منها نوعا معينا من التغيير أو التعديل للشيء جملة من البنود  العملية هذه تتضمنو       
تفكير في ايجابيات لها، أو محل التفكير، وتأخذ هذه البنود على عاتقها طابع الأسئلة المحفزة على عملية ال

في إمكانية تطبيقها علميا، أو بعبارة أخرى يتعين على الفرد الذي يستخدم هذا الأسلوب أن يطرح النظر 
 (.49، ص2006)العريفي، يسال نفسه عدة أسئلة حتى يصل في الأخير إلى الحل الأمثل 

 :(دلــــفاي)لوبـــــأس. 7.15 

لا  وأهل الاختصاص من الأسئلة ترسل إلى عدد من الخبراء وسلسلة عن مجموعة الأسلوب هو عبارة اوهذ   
إرسال عاد في مشكلة ما، كل على حدة، ثم ي أراءهممكان واحد ليبدوا في  ايتواجدو يتطلب بالضرورة أن 

الأجوبة لتصنف وترتب على حسب توافق الآراء والأفكار وتعاد هذه العملية مرة أخرى للمشاركين، ويعتمد هذا 
كبيرة بكيفية تطبيق هذا الأسلوب، حيث يتولى  برةوخ الأسلوب على اختيار احد الأفراد ممن له درايةالنوع من 

التنسيق على عملية استلام الحلول وتفريغها ويقوم المنسق على هذه العملية عدة مرات عملية  الإشراف وكذا
في استخدام الإجابات من اجل  صل إلى درجة من حالة الثبات النسبي في الإجابات، فيبدأ بدورهي أنإلى 

الوصول إلى حل المشكلة المعروضة، وتهدف هذه الطريقة إلى تنمية عدد من الحلول البديلة والممكنة وربط 
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بكيفية التعمق والتفاعل  اتعلى حسب كل خبير وتعليم أفراد المجموع والخبرة من المعرفةمتنوع النتائج بمدى 
 (.60، ص2009العجلة، )لمطروحمع كل النواحي المختلفة للموضوع ا

ركيزة ولبنة جد  المنظمات تعتبرومن خلال كل ما سبق يتجلى لنا أن عملية تنمية الإبداع التنظيمي في    
مهمة من اجل التطوير المستمر والغرض والهدف الأسمى منه هو الرفع من مستوى الأداء لدى العمال، ولا 

سب تلف العوائق في المنظمة والعمل على حلها لتحقيق جو منايتأتى كل ذلك ألامكن خلال الوقوف على مخ
 للعاملين لكي يبدعوا.

 حاجة المنظمات إلى الإبداع:  .16

أوجدت بالتغيرات في عناصر البيئة التنافسية التي تواجهها المنظمات الحاجة لدى تلك المنظمات إلى لقد    
نشاء وحدات إدارية الإبداع، فقامت بالاستجابة لهذه الحاجة بتبني  سياسات للإبداع على مستوى المنظمة، وا 

تنميته في  العمل علىو  يالإبداعالعمل تستهدف رعاية تطوير ووحدات التطوير التنظيمي، كدوائر البحث وال
ب نحو تحقيق أهدافها، كما أن العديد من المنظمات عملت على تدريالتوجيه الصحيح المنظمة وتوجيهه 
 دفع رسوم للمبدعين من خارج المنظمة أو المجتمع.سلوك الإبداعي و العاملين على ال

وتظهر الحاجة إلى الإبداع عندما يدرك متخذو القرار في المنظمة أن هناك تفاوتا بين أداء المنظمة الفعلي     
التي والأداء المرغوب، وهذا التفاوت يحث إدارة المنظمة على دراسة تبني أسلوب جديد، وعادة فان الظروف 

تخلق الحاجة إلى الإبداع تفرضها التغيرات في بيئة المنظمة مثل التغيرات التكنولوجية وتغير أذواق 
المستهلكين أو توفر معلومات حول ظهور أسلوب أفضل للعمل. فإذا شعرت المنظمات أن هناك فجوة بين 

لك من خلال الإبداع. و لكن ذ الفجوة، ويكونالسلوك الحالي والسلوك المرغوب فإنها ستحاول سد أو تقليص 
المنظمات العقلانية لا تتصرف فقط كاستجابة للتفاوت بين الانجاز والطموح، فهي قد تكتشف وتتبنى طرقا 
وأساليب جديدة من خلال عمليات البحث، ولكي تحسن أدائها، يجب على المنظمات العقلانية أن تراقب بيئتها 

تياط لمواجهتها، وهذا ما يعرف بالإبداع المنظم الذي يتضمن عمليات من اجل التبوء بالمطالب الجديدة والاح
بحث وتقص مقصودة ومنظمة عن التغييرات والتحليل المنطقي لفرص الإبداع التي يمكن أن تفرزها تلك 

  (.391-390، ص2005)العميان، التغييرات
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 نظريات الإبداع التنظيمي: .17

 ي:ـــيل مار ـــسنذك اـــومن بينهي ـــالتنظيم داعــــع الإبو ـــة التي تناولت موضــالعلميات ـــد من النظريــهناك العدي 

 نظرية التحليل النفسي: .1.17

 فردأن العملية الإبداعية تخضع لمفهوم التسامي أو الإعلاء، بحيث يقوم الويرى أصحاب هذه النظرية     
مقبولة ويعمل على تكيف الدوافع التي تؤدي إلى معقولة و دوافعه إلى موضوعات ذات قيمة ميوله و  بتوجيه كل
 غير ذلك.

النفس المعاصرون إلى التأكيد على أن العملية الإبداعية الإدارية  الباحثون في مجال علمو  دارسونويميل ال    
بالتشجيع والحث والتحريض، بينما يقوم  )التنظيمية( تبدأ رحلتها في مرحلة ما قبل الوعي، بحيث يقوم اللاوعي

 .الوعي بالتحسين والنقد والتقييم

 النظرية السلوكية: . 2.17

مشكلة تكوين  السلوك الإنساني هو في حقيقة الأمرالسلوكية بافتراض أن النشاط و  ةيقوم أصحاب النظري   
مع العلم أن هذه العلاقة لا يمكن استخدامها بما عليها من ملاحظات ات والاستجابات، العلاقة بين المثير 

 .(67، ص1425العنزي، )لأجل تفسير السلوك الإبداعي الإداري

 نظرية الترابط )ملتزمان وميدينك(:. 3.17

تنظيم للعناصر المختلفة المكونة  عملية هذه النظرية أن العملية الإبداعية عبارة عنفي  المفكرونويرى     
عادة تركيبها في صورة تتطابق مع الحا ا كانت جة إليها بشكلها الجديد، وانه كلمللإدارة والمرتبة مع بعضها وا 

 وأكثر إبداعا. أكبرهذه العناصر المشتركة في التركيب متباعدة بقدر ما كان الناتج 

 ر(: ـــت )ورثايمــــــنظرية الجشتال. 4.17

عتمد اعتماد كليا حلول المناسبة لأي مشكلة إدارية تالبحث عن العملية أن  ويرى الباحث )ورثايمر(   
على التعامل مع الكل، وتكون دراسة الجزء ضمن اهتمام ما تم تحديده كإطار مرجعي شامل للكل وجوهري 

ج عملية مرتبة ومتسلسلة فقط العمليات والحلول الإبداعية والابتكارية ليست نتا أنمع الوضع في الاعتبار 
دقيق وموضوعي  وفحصها بشكللكنها تظهر على شكل صورة فجائية أثناء محاولة إعادة ترتيب عناصرها 

 (.231، ص2000المليجي، )ضمن إطارها الكلي، ولا نستطيع توقع هذه اللحظة
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 ي:ــــداع التنظيمــــات الإبـــمعوق .18

حقيقة وجود مجموعة من المعوقات والحواجز التي تحول دون الوصول أشارت العديد من الدراسات إلى    
منع مما يعني  بالعملية الإبداعية إلى معدلات إنتاج مفيدة وعالية وبالتالي تحقق الأهداف المسطرة،

 المنظمات من كل تلك الاستفادة، ويمكن ذكر بعض هذه المعوقات من خلال نما يلي:

 المعوقات الشخصية أو الفردية:  . 1.18

 وهي المعوقات التي تتعلق بأفراد العمل داخل المنظمة، وتتمثل في النقاط التالية: 

عن إجابة لتساؤلاته حتى أيضا المبدع، كما هي البحث  فردلمهمة ال ةصحيح ةبأجو عن بشكل مستمر البحث  .أ
وتصبح واضحة حتى يستطيع الحصول على المعلومات اللازمة كافة لطرح  لديه تكتمل الصورة الصحيحة

 الأفكار الإبداعية القابلة للتطبيق.

ار ـول إلى الأفكـــــلوصاح لـث أن المنطق هو المفتـق حيـلمنطة اـدام لغـستخرار في اـة الاستمــمحاول .ب
 ة.ـالإبداعي

داعية ستلاقي النجاح بسبب معلوماته وان أفكاره الإب تأكد دائما من مصادرالخوف من الفشل يجعل الفرد م ج.
 للواقع والتطبيق وقدرتها على المنافسة. وملاءمتها

والاكتفاء بدراسة مشكلات قسمه أو تخصصه  للأفراد، التي تقع خارج مجال التخصص اكلالمش كل إهمال ه.
 وهذا من محددات الإبداع بحيث يتطلب الإبداع الإلمام التام بجميع التفاصيل العمل وليس بجزء منه.

محاولة اعتماد مبدأ التجربة  ممبدعا وهذا الأمر يعود لعدم ثقته بنفسه وبقدراته وعد غيراعتقاد الفرد بأنه  و.  
 لات.والخطأ في حله للمشك

عدم إيمان  ينبع منوشعوره الدائم بان لا قيمة له وهذا  وقيمته، الفرد بأهميتهلدى  انخفاض الإحساس ي. 
والاعتماد على استخدام الأسلوب  ،الإدارة بالأفراد لديها وبقدراتهم وعدم تفعيل نظام الاتصال الصاعد

 البيروقراطي في الإدارة. 

وذلك بسبب عدم انتماء الفرد لمنظمته واعتقاده السائد بأنه غير ملزم لدى الفرد الخوف من تحمل المسؤولية  ل. 
لجماعات في عملية عدم تفعيل دور روح ا، و المطلوبة منه والمواعيد الرسمية سوى بقضاء ساعات العمل

 (.394، ص2016)مساعده، اتخاذ القرارات
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 معوقات من قبل الرئيس: .2.18   

في العناصر  الإبداعية وتتمثلوهذه المعوقات قد تشمل ممارسات الرئيس الخاطئة والغير سليمة في عملية   
 التالية:

 بنوع من الشك. في العمل النظر إلى الأفكار المتجددة الصادرة عن المستويات الدنيا أ. 

المستويات و  القنوات إصرار المديرين على أن العاملين الذين يحتاجون لموافقتهم يجب أن يمروا عبر كل ب.
 على موافقتهم وتوقيعهم. الإدارية للحصول

شعار العاملين بأنه يمكن فصلهم من العمل بأي وقت.بكل حرية والامتناع عن المديح  النقد ج.    وا 

على  معهتشجيع الأفراد على اطلا مشل وعدباعتبارها علامات ف حديد المشكلاتتالنظر دائما إلى  د.
 المشكلات التي قد تواجههم في العمل.

 أي شيء يمكن تعداده مرارا. جردعلى كل شيء بعناية والتأكد من قيام الأفراد ب السيطرة والتملكحب  ه.

علانها للعاملين بصورةالقرارات المتعلقة بإعادة التغيير والتنظيم بسرية كافة اتخاذ  و.  مفاجئة.منفردة و  وا 

مبررات كافية لطلب أي معلومات من جهة أخرى والتأكد من أن المعلومات لا أعذار و التأكد من وجود  ي.
 تعطي للمديرين بحرية.

تكليف العاملين في المستويات الدنيا باسم تفويض السلطة المشاركة مسؤولية البحث عن طرق لتقليص  ل.
لا التهديد بتنفيذ قرارات معقدة معدة مسبقا والطلب  عدد القوى العاملة والاستغناء عن العاملين ونقلهم وا 

 (.395، ص2016)مساعده، من العاملين انجاز تلك الأعمال بسرعة

 المعوقات الإدراكية: .3.18

المشاكل، التعنت والتصلب في تتمثل المعوقات الإدراكية في النظرة النمطية أو التقليدية إلى الأمور أو و       
، ونظرة الفرد الدائمة إلى أن رأيه الوحيد على الصواب وان رأي الباقي على خطا، فلا يكلف نفسه عناء الرأي

 (.309، ص2000)القريوتي، التفكير في الرأي الأخر
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 المعوقات النفسية والعاطفية: .4.18

كثيرا ما تطرأ على الناس أفكارا جديدة، ولكنهم سرعان ما يطردونها أو لا يتابعونها باهتمام وذلك خوفا من    
الفشل، أو الانتقاد من الآخرين أو من مركب نقص الثقة في النفس أو لاعتقادهم بعد القدرة على تحمل مسؤولية 

 (.416، ص1999)هيجان، تنفيذها، أو حتى الخوف من عواقبها ونتائجها

 معوقات اجتماعية وثقافية: .5.18

ميل الأفراد إلى التصرف بالطريقة التي يتوقعها منهم الآخرون من اجل الحصول  ويركز هذا العنصر على   
على رضاهم والانسجام معهم، وبالتالي يتجنب الأفراد الأفكار ولابتكارات التي قد تخرج بهم عن نطاق توقعات 

 (.25، ص2013)مشاري، هم سيسخرون منها أو حتى يرفضونهام يعلمون مسبقا أنالآخرين لأدائهم وهذا لأنه
 عدم وجود البرامج التدريبية:  .6.18

، بالإضافة إلى ذلك قلة الإبداعيةعدم وجود البرامج التدريبية والتي تساعد على تنمية وصقل المهارات     
الاهتمام بالبرامج التي من شانها التأثير على عقول وأذهان الأفراد، كذلك اقتصار البرامج الموجودة على 

 (.15، ص2000، )عبد المنعم، عبد الحكيمتجديد أو تطوير فيها عمليةمواضيع تنظيمية مكررة ومملة وليس 
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 لاصة الفصل:ـــــــــــخ. 

ــــــــــــــــداع  بعــــــــــــــــد      ــــــــــــــــة بمفهــــــــــــــــوم الإب ــــــــــــــــاهيمي لأهــــــــــــــــم الأفكــــــــــــــــار وكــــــــــــــــذا الآراء المتعلق الاســــــــــــــــتعراض ألمف
بعـــــــــد توضـــــــــيح كـــــــــل الأمـــــــــور بخصـــــــــوص العمليـــــــــة الإبداعيـــــــــة ســـــــــواء لـــــــــدى الفـــــــــر أو الجماعـــــــــة  التنظيمـــــــــي

ــــــــــة حــــــــــول هــــــــــذا الموضــــــــــوع الهــــــــــام والحســــــــــاس،  ــــــــــرق العمــــــــــل، اســــــــــتطعنا تكــــــــــوين فكــــــــــرة جوهري ــــــــــى ف أو حت
ــــــــي هــــــــذا الفصــــــــل تســــــــليط الضــــــــ ــــــــا ف ــــــــداع ضــــــــرورة جــــــــد ملحــــــــة وحاولن ــــــــة الإب ــــــــو بلمحــــــــة، فعملي ــــــــه ول وء علي

للمنظمــــــــات ســــــــواء فــــــــي القطــــــــاع العــــــــم أو الخــــــــاص مــــــــن اجــــــــل تحقيــــــــق التكيــــــــف والتفاعــــــــل الحقيقــــــــي بمــــــــا 
يتماشـــــــــى مـــــــــع الوضـــــــــع  المحـــــــــيط الـــــــــراهن، لـــــــــذا ينبغـــــــــي علـــــــــى المنظمـــــــــات العمـــــــــل بكـــــــــل جـــــــــد مـــــــــن اجـــــــــل 

لعلميــــــــــة المتاحــــــــــة، والعمــــــــــل علــــــــــى تنميــــــــــة وتطــــــــــوير الموجــــــــــود مــــــــــن العمليــــــــــة الإبداعيــــــــــة بشــــــــــتى الطــــــــــرق ا
خلـــــــــق المنـــــــــاخ الإبـــــــــداعي المناســـــــــب داخـــــــــل المنظمـــــــــة يخـــــــــدم الفـــــــــر والجماعـــــــــة وفـــــــــرق العمـــــــــل مـــــــــن جهـــــــــة 

 والمنظمة بطبيعة الحال من جهة أخرى.
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 تمهيد: 
بعد التطرق إلى متغيرات الدراسة وتناول جزئياتها نظريا، وهذا طبعا من خلال المراجعة والاطلاع على      

أدبيات الدراسات السابقة الخاصة بكل بمتغيرات الدراسة التماثل التنظيمي، قيم العمل، الإبداع التنظيمي 
براز مفهوما وكذا أهم النظريات التي تناولته واستكمال مناقشتها  وجب على الباحث في هذا الفصل ت، لهذا اوا 

بر و تقديم التالي  انجاز البحث  خطوات الميدانية المتبعة خلال المنهجيةالبحثية و  الإجراءات والخطواتأهم  زاا 
عرض الدراسة الاستطلاعية، وصولا إلى  بعدها مباشرة، في الدراسة المنهج المستخدممن تقديم بدءا 

ومن جهة أخرى سنحاول قة التي اختيرت بها هذا من جهة، استعراض عينة الدراسة الأساسية وحجمها والطري
 عتمدةالم الدراسة متغيراتلمقاييس شرح التطرق إلى تبيان الأدوات المستخدمة في جمع البيانات انطلاقا من 

أساليب ذكر صلاحيتها وخصائصها السيكومترية وصولا في الأخير إلى  منالباحث تأكد و  ،في الدراسة
مهما من  ونكون بذلك قد حققنا جز ا بيانات الدراسةوعرض  في تحليل  ستخدمةلماالمعالجة الإحصائية 

 أهداف البحث.
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 :ةــــالدراسنهج ـــم  .1

اللاتينية  الكلمة عنالمأخوذة المشتقة و الانجليزية و " باللغة  Method "تقابلها كلمة  تعني كلمة منهج   
مترجمة إلى  باللغة الانجليزية تعني طريق منظمة لعمل شيء ما"  Method "، وكلمة " Metodus " الأصل 

، وهو المعنى المعطي لعبارة منهج في هذا الكتاب، A planed way of doing somethingاللغة العربية 
 (.231، ص201)بوحفص، واستقصاء الحقيقة، أي كخطة عمل يسير بموجبها البحثبمعنى طريقة للبحث 

والمبادئ التي يجب إتباعها من بداية البحث إلى والأسس جملة من القواعد " بأنه  كذلك يعرف المنهجو    
 البحثية نهايته، بغية الكشف عن العلاقة العامة والجوهرية التي تخضع لها ظواهر ومتغيرات موضوع الدراسة

 (.27، ص2004سلاطنية وجيلاني، )"
استخدام المنهج الوصفي التحليلي و  الاعتماد هذه الدراسة، فقد تملطبيعة الو  الأهدافوتماشيا من منطلق    

الباحث باعتباره المنهج الأنسب والملائم لطبيعة موضوع الدراسة كونه يسعى إلى جمع المعلومات  طرفمن 
من بيئتها بشكل مباشر، ومن واقعها المدروس أيضا، ومن ثم تنظيمها وتحليلها بغية الخروج بوصف للظاهرة 

 وتفسيرها، وكشف مسبباتها للوصول إلى نتائج جذرية تفيد في فهم حقيقتها.
ونظرا لطبيعة موضوع بحثنا، قد اخترنا المنهج الوصفي والذي هو عبارة عن جملة ومجموعة من    

الإجراءات البحثية التي تتكامل فيما بينها لوصف الظاهرة اعتمادا على جمع الحقائق والبيانات وتصنيفها 
وكذا تعميمات عن الظاهرة ومعالجتها وتحليلها تحليلا كافيا ودقيقا لاستخلاص دلالاتها والوصول إلى نتائج 

 (.59، ص200)معمرية، او الموضوع محل الدراسة
كما يعرف المنهج الوصفي على انه المنهج الذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما هي في الواقع ويهتم     

بوصفها وصفا دقيقا، ويعبر عنها تعبيرا كيفيا بوصفها وتوضيح خصائصها، إذ انه لا يهدف إلى وصف 
أو وصف الواقع كما هو فقط بل يتعداه للوصول إلى استنتاجات تسهم في فهم الواقع وتطويره  الظواهر

 (.97، ص2008العزاوي، )
مع معلومات مقتبسة على تصويرها كميا عن طريق جك طريقة لوصف الظاهرة المدروسة و كما انه هنا   

خضاعها للدراسة الدقيقة.المشكلة وتصنيفها و   (.129ص ،1995)بوحوش،  تحليلها وا 
التعبير عنها سواء كميا أو كيفيا حيث يهتم بجمع الشواهد من م المنهج الوصفي بوصف الظاهرة و ويهت   

  .(3ص ،1984، )طلعت الظروف السائدة فعلا لغرض الوصول إلى استنتاجات تساهم في فهم الواقع
لوصف الظاهرة عن طريق جمع وبناء على ما سبق نستنتج أن المنهج الوصفي هو طريقة علمية منظمة     

وتصنيف وترتيب وعرض وتحليل وتفسير وتعليل وتركيب للمعطيات النظرية والبيانات الميدانية بغية الوصول 
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ف الأوضاع السياسات الاجتماعية، بهدف إصلاح مختلإطار توظف في نتائج علمية، مجموعة إلى 
 (.87، ص2007زرواتي، )المجتمعية

 دراسة الاستطلاعية:ـــال .2

)الاستكشافية(، )الكشفية(، )التمهيدية( أهمية كبيرة كونها تعد من المراحل  تكتسي الدراسة الاستطلاعية،    
المهمة في البحوث الأكاديمية والعلمية، فهي تساعد الباحث في التعرف والتقرب من ميدان الدراسة لتوفير 

ثراء المعلومات حول متغيرات الدراسة والتأكد من صحة وصلاحية  دوات أوزيادة اكبر قدر من المعرفة وا 
استطلاع كل الظروف المحيطة  إلىلك تهدف الباحث بشكل مباشر، فهي بذالدراسة التي يعتمد عليها 
وشاملة حول جميع الظروف الميدانية  صورة كاملةمما يتيح للباحث اخذ  وأبعادهابالظاهرة وكشف جوانبها 

 للدراسة الأساسية،
المنهج المناسب للدراسة، أيضا التعرف على كل الاستطلاعية دورا بارزا في اختار كما أن للدراسة     

زالة تلك العقبات والصعوبات  الظروف المحيطة بالظاهرة محل الدراسة، مما يساعد الباحث في تذليل وا 
دراسة المحتملة الوقوع أثناء عملية البحث، كذلك تمكنه من التقرب بشكل أكثر ومباشر من أفراد عينة ال

لمعرفة مدى تقبلهم لأهداف الدراسة وتسهيل التعامل معهم واستعدادهم للإجابة على أدوات قياس الدراسة 
 وهذا من خلال وضوح بنودها ومدى قدرتها على قياس ما يريد الباحث قياسه بطريقة سلسة وجيدة.

ابة التي ينطلق منها الباحث في البو  بمثابة ( أن الدراسة الاستطلاعية تعتبر2004، مكما يرى )أبو علا    
وشاملة حول جوانب الدراسة الميدانية، وهي تعتبر بمثابة الخطوة التي تسبق  خاطفة إلقاء نظرة عامة

، 2004)أبو علام، الاستقرار نهائيا على خطة الدراسة ويفضل القيام بها على عينة محدودة من الأفراد
 (. 87ص
( أن الدراسة الاستطلاعية تمثل نقطة بداية البحث العلمي بكل من شقيه النظري 2012ويرى )شعيب،    

والميداني من خلال الوقوف على أهم المشكلات وضبط المعيقات التي تعوق المواصلة في البحث والاستمرار 
 (.77، ص2012شعيب، )فيه
لاعية تكمن في كونها تذلّل الصعوبات التي قد تعترض ومنه نستنتج أن الأهمية العلمية للدراسة الاستط   

 الباحث، لاسيما فيما يتعلق بظروف الدراسة.
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 أهداف الدراسة الاستطلاعية:      .1.2
تعد الدراسة الاستطلاعية )الاستكشافية، التمهيدية( تمهيدا أو مدخلا للدراسة التطبيقية   كما ذكرنا سابقا    

 وتهدف أيضا إلى ما يلي:
  متغيراتها.عنوان الدراسة و تساعد على ضبط 

  تساعد في توفير الوقت والجهد والتكلفة وهذا من خلال التعرف على العقبات والمشاكل والصعوبات التي
 تعترض سير إجراءات الدراسة الأساسية، بغية إيجاد الحلول المناسبة لها.

 ا.ــــل معهــيل التعامـــة لتسهــة الدراســعينتمع الدراسة من اجـل وضبط واختيــــار التعرف والتقرب من أفراد مج 

  تساعد الدراسة الاستطلاعية في التعرف على أدوات جمع المعلومات والقياس والخصائص السيكومترية
 الخاصة بها.

  أدوات الدراسة تساعد كذلك في التعرف على ميدان الدراسة من اجل معرفة مدى صلاحية ومطابقة
 ميدانيا على أفراد عينة الدراسة ومجتمع البحث.

  تساعد في التأكد من إمكانية القيام بخطوات الدراسة من خلال وضع خطة من قبل الباحث لإجراءات
الدراسة وخاصة المتعلقة بالجانب الميداني، من خلال القيام بزيارات مستهدفة للسماح للباحث بإجراء 

 وكل ما يتخلله من عملية توزيع أدوات القياس للدراسة وغيرها من العمليات الأخرى.  التطبيق الميداني

 . إجراءات الدراسة الاستطلاعية:2.2
وهذا من خلال المرور بمجموعة من الخطوات  ،بها دراستنا الاستطلاعية فقد قمنابإجراءات أما فيما يتعلق   

 المتسلسلة والمرتبة وفقا لأهميتها ويمكن تلخيصها في النقاط التالية:
 النزول إلى ميدان الدراسة:  .أ

كذا المستجدات ة من اجل الوقوف على كل الأمور و بالتنقل إلى مكان الدراسحيث قمنا في هذه الخطوة    
رب أكثر من أفراد عينة الدراسة، بحيث التقينا برؤساء المجالس البلدية وكذا من خلال التقفكرة  اخذة ومحاول

الأمناء العامين ومسئولين المصالح بالبلديات محل الدراسة لأخذ الموافقة والترخيص لنا من اجل تسهيل 
جراءات الدراسة الميدانية وفق القوانين واللوائح المعمول بها، علما أنها واجهتنا بعض الصعوبات  عملية وا 

والمشاكل أولتها بعد المسافة بين كل بلدية وأخرى والأمر الثاني هو تعنت بعض المسئولين لكن بعد المناقشة 
 على الرسالة. وهذا كله بالتنسيق مع المشرف، احث بأهداف الدراسة تمت الموافقةتم إقناعهم من قبل الب
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 ات:ــــــع البيانـــــة جمـــــعملي .ب
في هذه الخطوة أو المرحلة قمنا بعملية كل من الملاحظة المباشرة والشاملة للبلديات محل الدراسة بولاية    

 أكبرالجلفة والمقابلة مع أفراد العينة بطريقة عشوائية من موظفون وموظفات المصالح والمكاتب لغرض جمع 
 د العينة عن قرب أثناء ممارستهم لعملهم،قدر ممكن من المعلومات، وكذا مراقبة كل تصرفات وسلوكيات أفرا

 التي تخدم أهداف متغيرات الدراسة في الميدان.
 أدوات الدراسة: وضبط توزيعج. 
هذه الخطوة قمنا بتوزيع أدوات جمع المعلومات والمتمثلة في مقياس التماثل التنظيمي، وقيم العمل، في    

في بعض  موظفا وموظفة (50)عينة الدراسة بشكل عشوائي والمتكونة منوالإبداع التنظيمي على أفراد 
بلديات الجلفة محل الدراسة، وهذا من اجل التحقق والتأكد من مدى صلاحية وصحة الخصائص السيكومترية 

 للأدوات القياس المعتمدة في جمع البيانات. 
 :نة الاستطلاعية فيما يليلأفراد العيالديمغرافية  أهم الخصائص في هذا العنصر ستعرضسن  
 . خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية:3

 حسب متغير الجنس: خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية .1.3

 .جنسال( توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية على حسب متغير 01الجدول رقم ) فينستعرض      
 الاستطلاعية حسب متغير الجنس:( يمثل توزيع أفراد العينة 01جدول رقم)                  

 النسبة المئوية التكرارات الجنـــس

 % 70 35 ذكور

 % 30 15 إناث

 % 100 50 المجموع

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                          

( 50أن مجموع أفراد العينة الاستطلاعية قد بلغ ) (01الجدول السابق رقم )نلاحظ من خلال          
(، ومن هنا نلاحظ هنا إناثموظفة ) 15(، ومن)الذكورموظفا  35مفردة)موظف( كعدد إجمالي من بينهم 

 بينما، (%70ئة )اسبعون بالمأن النسبة الأكبر من أفراد عينة الدراسة من جنس الذكور أي بنسبة تقدر ب 
عدد الذكور من  ومنه نستطيع القول أن( %30) ثلاثون بالمائةبلغت النسبة الممثلة لجنس الإناث سوى 

 ن عدد الإناث بنسبة الضعف.م اكبر جاء العينة الاستطلاعية أفراد
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 خصائص العينة الاستطلاعية حسب متغير السن:. 2.3

 .السنتوزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير  (02) :الجدول رقم فينستعرض    

 ( يمثل توزيع أفراد العينة الاستطلاعية حسب متغير السن:02):جدول رقم                   

 النسبة المئوية التكرارات الــسن

 % 10 05 سنة 30إلى  20 من
 %14 07 سنة 40إلى  31 من
 % 50 25 سنة 50إلى  41من 

 % 26 13 سنة 50 أكثر من
 % 100 50 المجموع الكلي

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                            

انه هناك تفاوت جد كبير في نسب توزيع أفراد العينة ( 02الجدول رقم )يتضح لنا من خلال قراءة نتائج     
 سنة 50إلى  41الاستطلاعية من الموظفين حسب متغير السن، حيث أن غالبية مفردات الدراسة سنهم من 

أكثر  يليها الموظفون الذين يتراوح سنهم، أي نصف العينة %50موظفا وموظفة بنسبة  25حيث بلغ عددهم 
أي ما يعادل ربع أفراد العينة، فيما جاء في المرتبة  %26وظفة بنسبة قدرها موظفا وم 13ب  سنة 50من 

أما المرتبة الأخيرة كانت من ، %14موظفا وموظفة بنسبة  07بتعداد  سنة 40إلى  31من الثالثة فئة 
وهذا يعني أن الغالبية ، %10 موظفا وموظفة أي بنسبة 05سنة بتعداد بلغ  30إلى  20من  لفئة نصيب
 مى من الموظفين الممثلين لأفراد العينة الاستطلاعية هم من فئة الكهول. العظ
 :الحالة العائلية. خصائص العينة الاستطلاعية حسب متغير 3.3

الحالة توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية على حسب متغير  (03):الجدول رقمنستعرض في       
 .العائلية

 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة العائلية:03) :جدول رقم                            

 النسبة المئوية التكرارات الحالة العائلية
 % 32 16 أعزب
 % 68 34 متزوج

 %100 50 الكلي المجموع

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                 
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أن غالبية أفراد العينة الاستطلاعية من الموظفين هم من المتزوجون  (03الجدول رقم)نلاحظ من      
 16أما فيما يخص الموظفون العزاب فبلغ عددهم ، %68موظفا وموظفة أي بنسبة  34حيث بلغ عددهم 

  من عدد أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية. %32موظفا وموظفة بنسبة 
  :الخبرة المهنية. خصائص العينة الاستطلاعية حسب متغير 4.3    

 .الخبرة المهنية( توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية على حسب متغير 04):نستعرض في الجدول رقم   

 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة المهنية:04) :جدول رقم            

 المئوية النسبة التكرارات الخبرة المهنية

 % 30 15 سنوات 10إلى  01من 

 % 24 12 سنة 20إلى  11من 

 % 38 19 سنة 30إلى  21من 

 % 08 04 سنة 30أكثر من 

 % 100 50 الكلي وعمـــــــالمج

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                               

تبين لنا أن أغلبية أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية هم من  (04):الجدول رقمنتائج بعد تفحص وتمحص     

، % 38 موظفا وموظفة بنسبة 19 بلغ تعدادهم حيث سنة 30إلى  21من فئة الذين تجاوزت مدة عملهم 

موظفا وموظفة  15بتعداد قدر ب سنوات 10إلى  01من ة الموظفين الذين تراوحت مدة خدمتهم تليهم مبشر 

، بينما جاءت في المركز سنة 20إلى  11من ، يليها فئة الموظفين الذين لديهم مدة عمل % 30أي بنسبة 

 08موظفا وموظفة ما نسبته  04بتعداد  سنة 30من الأخير فئة الموظفين الذين تجاوزت مدة خدمتهم أكثر 

دات العينة الدراسة الاستطلاعية كون غالبيتها ، وهذه النتائج تعتبر جد طبيعية إذا ما قورنت بأعمار مفر %

 من الكهول وهذا يدل على أن خبرتهم المهنية تجاوزت الثلاثين سنة.

 



150 

 

 :التعليمي مؤهلالخصائص العينة الاستطلاعية حسب متغير  .5.3
 .المؤهل العلميتوزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية على حسب متغير  (05):نستعرض في الجدول رقم 

 مؤهل التعليمي:ال( توزيع أفراد العينة حسب متغير 05) :جدول رقم          

 النسبة المئوية التكرارات المؤهل العلمي

 % 18 09 يـــــــابتدائ

 % 10 05 طـــــمتوس

 % 24 12 ويــــــــــثان

 % 48 24 يــــــجامع

 % 100 50 المجموع الكلي

  spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                             

أن النسبة الأكبر من أفراد العينة الاستطلاعية الإجمالية من ذوي  (05)وما يلاحظ من الجدول رقم    
، ثم يليها الموظفين الذين لديهم المؤهل الثانوي % 48من موظفا وموظفة بنسبة  24المؤهل الجامعي بتعداد 

، يليها مباشرة الموظفين الذين لديهم المؤهل % 24ة بنسب تقدر ب موظفا وموظف 12حيث بلغ تعدادهم 
جاء الموظفين الذين لديهم المؤهل  وفي الأخير ، % 18 موظفا وموظفة بنسبة 09الشهادة الابتدائية بتعداد 

، ومنه نلاحظ أن اكبر نسبة من أفراد % 10 موظفا وموظفة بنسبة 05بتعداد  توسطأو شهادة التعليم الم
   عينة الدراسة الاستطلاعية هم من الموظفين الذين يثبتون المستوى الجامعي.

 ات: ــــــــــمع البيانـــــأدوات ج .4

المتعلقة بمتغيرات الدراسة،  لذا وهذا بالتأكيد من خلال جمع البيانات من اجل تحقيق أهداف الدراسة     
وجب الاعتماد على عدة أساليب وطرق وكذا أدوات لغرض جمع اكبر قدر ممكن من المعلومات والبيانات، 

ته الأدوات أن يلم بموضوع الدراسة من جميع الجوانب لان صحة ودقة نتائج اإذ حاول الباحث من خلال ه
رتباطا مباشرا بحسن انتقاء أدوات جمع البيانات، كما أن الاختيار التحليل المتحصل عليها في الدراسة ترتبط ا

الأنسب للأدوات المتاحة لجمع البيانات وتحليلها مرتبط بطبيعة موضوع الدراسة ونوعية البيانات وأيضا 
 فضل الاعتماد على ته المعطيات فان الباحث اعلى كل هالأهداف التي يسعى الباحث دوما إليها، وبناء 

 الاستبانة.ارة أو بما يعرف بالاستم
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استخداما في مجال البحث العلمي بشكل عام، وفي مجال إدارة الأعمال تعد الاستبانة من أكثر الأدوات    
على وجه الخصوص، فهي تعد أداة  لجمع المعلومات وتحتوي على مجموعة من العبارات والأسئلة تحدد 

 (.160، ص2000)النعيمي، بطريقة معينة وفقا لأهداف البحث
أيضا يعرف الاستبيان بأنه " مجموعة من الأسئلة المرتبة حول موضوع معين، يتم وضعها في استمارة    

ترسل للأشخاص المعنيين بالبريد أو يجري تسليمها باليد تمهيدا للحصول على أجوبة الأسئلة الواردة فيها" 
 (.67، ص2016)بوحوش، الذنيبات، 

بيانات حول الموضوع أو الظاهرة المدروسة يحتاج الباحث أثناء القيام بدراسة  من اجل الحصول علىو     
الدراسة إلى أدوات بحث كشبكة الملاحظة والاستبيان والمقابلة والمقياس... قصدها توزيعها على أفراد عينة 

واخذ الإجابات منهم حول ما يعكس سلوكياتهم أو اتجاهاتهم أو انفعالاتهم تجاه موضوع الدراسة  البحثية
 (.110، ص2016)غريب، 

تخداما في مجال البحوث النفسية والتربوية أكثر وسائل البحث العلمي اس أحديعتبر الاستبيان  كذلك   
عن مجموعة من الأسئلة أو الجمل الخبرية أو الفقرات أو البنود أو العبارات التي  وهو عبارةالاجتماعية، و 

 يطلب من المفحوص الإجابة عنها بطريقة يحددها الباحث حسب أغراض البحث.
قبل التطبيق إلى معترف بها تقيس المتغير المراد دراسته، نلجأ في حالة وجود أداة قياس جاهزة و    

 (.108 -107، ص 2007بوفاتح، داودي، )تالثباإخضاعها للصدق و 
على ضوء كل ما سبق وبعد التشاور مع المشرف تم الوقوع على استخدام الاستبانة  كأداة أساسية لجمع    

المعلومات والبيانات شريطة التأكد من صحتها قبل التطبيق بإخضاعها لعملية الصدق والثبات،  لهذا تم تبني 
عملت في دراسات سابقة في نفس البيئة الجزائرية وبهذا فهي مكيفة مع محيط مقاييس جاهزة للاستعمال است

 ، لهذاللباحث الجهد والوقت والتكلفةتوفير كل من وهذا من اجل ربح  ،حثلإحصائي للبدراسة ومجتمع ا
الإبداع  مقياسمقياس قيم العمل، و و  ،الاعتماد على مقياس التماثل التنظيميبالتشاور مع المشرف قررنا 

، حيث يحتوي على خمسة أجزاء، يحتوي الجزء الأول يحتوي على عنوان المقياس والبيانات التنظيمي
التعريفية له، الجزء الثاني يحتوي على البيانات الشخصية للعاملين الجنس، السن، سنوات الخبرة المهنية، 

لجزء الرابع مقياس قيم العمل، الجزء الحالة العائلية، المؤهل العلمي، الجزء الثالث مقياس التماثل التنظيمي، ا
  الخامس مقياس الإبداع التنظيمي.
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 في الدراسة:  المعتمدةالقياس  لأدوات . وصف5

من خلال الاطلاع على الأدبيات السابقة من بحوث ودراسات علمية أجنبية  مقياس التماثل التنظيمي: .1.5
على  الباحثعمل التماثل التنظيمي بحيث  صطلحمحلية( خاصة فيما يتعلق بموضوع وم أووعربية )عالمية 

العالم والباحث بنائه اثل التنظيمي الذي قام بتصميمه و في هذه الدراسة على مقياس التموالاعتماد  تبنى
 بتطويره الباحثلك قام تغير التماثل التنظيمي، ثم بعد ذمبنود وأبعاد  لقياس (Cheney1982)الألماني 

Johnson ,1999))،  (2003 مازن رشيد)عملية ترجمته للغة العربية الباحث الأردني على وقد قام . 

أبعاد رئيسية  على ثلاث تندرج تحتبند  19من التماثل التنظيمي مقياس  يحتويوصف المقياس: . 1.1.5
وأساسية مقسمة من حيث البدائل إلى التصنيف الخماسي لسلم ليكرت، وكانت طريق تصحيح المقياس 

للبدائل  01للبدائل معارض،  02للبدائل محايد،  03للبدائل موافق،  04للبدائل موافق جدا،  05كالتالي: 
درجة كحد أعلى وقسمة  (95)و درجة كحد أدنى، (19)معارض بشدة. بحيث يكون مجموع درجات المقياس 

 المقياس إلى ثلاثة أبعاد وهي.

  .بنود 07 من هذا المحور ويتكون التنظيمياء ـــــــالانتم ويضم محور أ. البعد الأول:

 .بنود 07 من هذا المحورويتكون  التنظيمي التشـــابـــه ويضم محور :الثانيالبعد  ب.

  .بنود 05 من هذا المحورويتكون  التنظيمي العضـــويـة ويضم محور :الثالث. البعد ج

 والجدول التالي يوضح ويبين ذلك: 

 ( يوضح أبعاد مقياس التماثل التنظيمي وعد بنوده وأرقامها:06) :جدول رقم     

 أرقــــــــــام البـــــــنود عدد الفقرات الأبـــــــــــــعاد

 .7، 6، 5، 4، 3، 2، 1 07 تنظيميالانتماء ال

 .14، 13، 12، 11، 10، 9، 8 07 التنظيمي التشــــــــــابه

 .19، 18، 17، 16، 15 05 التنظيمي العضــــــوية

 داــــــــــــــــــــــــــــــبن 19 المجموع الكلي

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                   
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من خلال الاطلاع المعلومات المعمقة و المتعلقة بموضوع ومتغير قيم العمل تم مقياس قيم العمل:  .2.5
"بمستوى  في درستها المعنونة (2020هاجر، )مودعالباحثةالاستقرار على مقياس قيم العمل الذي اعتمده 

( 2023)بن سليم كمال، لك اعتمده الباحثوكذالطموح المهني وعلاقته بقيم العمل" )أطروحة دكتوراه(، 
 " قيم العمل وعلاقتها بكل من الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي" 'اطروحة دكتوراه". المعنونة ب

بندا تندرج تحت ثلاثة أبعاد رئيسية مقسمة من حيث  28 يضم مقياس قيم العمل. وصف المقياس: 1.2.5
للبدائل موافق جدا،  05البدائل إلى التصنيف الخماسي لسلم ليكرت، وكانت طريق تصحيح المقياس كالتالي: 

بحيث يكون مجموع  للبدائل معارض بشدة. 01للبدائل معارض،  02للبدائل محايد،  03للبدائل موافق،  04
 درجة كحد أعلى وقسمة المقياس إلى ثلاثة أبعاد وهي. (140)درجة كحد أدنى، و (28)درجات المقياس 

  .بنود 09 من هذا المحور ويتكون ةــالقيم الأخــــــــلاقي ويضم محور البعد الأول: أ.

 .بنود 10 من هذا المحورويتكون  القيم الاجتماعية ويضم محور :الثانيالبعد  ب.

  .بنود 09 من هذا المحورويتكون  عرفيةـــــــــالقيم الم ويضم محور :الثالث. البعد ج

 والجدول التالي يوضح ويبين ذلك:

 وأرقامها: بنوده( يوضح أبعاد مقياس قيم العمل وعدد 07) :جدول رقم          

 أرقـــــــــــام البنــــــــــود عدد الفقرات الأبــــــــــــعاد

 9، 8، 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1 09 الأخــــــلاقيةالقيم 

 .19. 18، 17، 16، 15، 14، 13، 12، 11، 10 10 القيم الاجتماعية

 عرفيةـــــــــالقيم الم  

 
09 20 ،21 ،22 ،23 ،24 ،25 ،26 ،27 ،28 

 داـــــــــــــــــــــبن 28 المجموع الكلي

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                           

كذلك من خلال اطلاعنا على الأدبيات السابقة ذات من الدراسات والبحوث  مقياس الإبداع التنظيمي: .3.5 
اعتمدنا في دراستنا هذه على مقياس الإبداع بحيث  العلمية ذات الصلة بموضوع ومتغير الإبداع التنظيمي
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لك من خلال استعانته بدراسات وذ (القرعان زكريا فحان )علي تصميمه الباحثو  بانجازه الذي قامنظيمي الت
،  Braies and Liane yuan,2008 )) ،( Chiader 2014)، و(2018،العماويو) ،(2011العزاوي)كل من 

  .Huang and Wang 2002 ))و

أبعاد رئيسية مقسمة من  أربعةبندا تندرج تحت  22الإبداع التنظيمي يضم مقياس وصف المقياس: و . 1.3.5
للبدائل  05حيث البدائل إلى التصنيف الخماسي لسلم ليكرت، وكانت طريق تصحيح المقياس كالتالي: 

 للبدائل غير موافق بشدة. 01للبدائل غير موافق،  02للبدائل محايد،  03للبدائل موافق،  04موافق جدا، 
درجة كحد أعلى وقسمة المقياس إلى  (110)درجة كحد أدنى، و (22)ن مجموع درجات المقياس بحيث يكو 

 أبعاد وهي. ثلاث

  .بنود 04 من هذا المحور ونــــويتك ةـــــــــــــــــلاقـــــــــــــــــــــالط ويضم محور أ. البعد الأول:

 .بنود 06 من هذا المحورون ـــويتك ةــــــــــــــــرونـــــــــــــــــلمأ ويضم محور :الثانيالبعد  ب.

  .بنود 06 من هذا المحورويتكون  ة للمشكلاتيالحساس ويضم محور :الثالث. البعد ج

   .بنود 06 من هذا المحورون ــــويتك ةـــــــــالـــــــــــــــــــــــــالأص ويضم محور :الثالث. البعد د

 والجدول التالي يوضح ذلك:

 وأرقامها: بنوده( يوضح أبعاد مقياس الإبداع التنظيمي وعدد 08) :جدول رقم        

 أرقـــــــــــــــام البــــــــــنود عدد الفقرات عادــــــــــــــــالأب

 .4، 3، 2، 1 04 ةــــــلاقـــــــــــــــالط

 .10، 9، 8، 7، 6، 5 06 ةـــرونـــــــــــــــــــــالم

 .16، 15، 14، 13، 12، 11 06 الحساسية للمشكلات

 .22، 21، 20، 19، 18، 17 06 ةــــــــالـــــــــــــــالأص
 داــــــــــــــــبن 22 المجموع الكلي

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                       

 



155 

 

 اس: ـــــــة التصحيح للمقيـــطريق. 6 

هذا المقياس عن بنود  وتحديد الإجابةليكرت حيث تم تصميم هذا المقياس  الباحث تبنى الباحث طريقة    
حيث يتم  ،)غير موافق بشدة( ،: )موافق بشدة(، )موافق(، )محايد(، )غير موافق(العبارات التاليةمن خلال 
 (.9موضح في الجدول رقم )حسب تصنيف العبارة كما هو ، وهذا 05إلى  01من درجات إعطاء 

 :المقياس حسب الإجابة والاستحقاقتوزيع درجات يبين   (09جدول رقم: )                 

 غير موافق بشدة  غير موافق محايد موافق   موافق بشدة   راتـــــــــــاه الفقــــــــــــاتج

 1 2 3 4 5 (العبارة موجبة) الدرجة المحصلة  

 5 4 3 2 1 (العبارة سالبة)المحصلةالدرجة  

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                         

ا ـــــات واقلهــــدرج 5د أو السؤال ـــــــــــــــــــي البنـــل عليها المفحوص فـــة يمكن أن يحصــــأكبر درج هـــــي فإنـــــــــوبالتال  
 ة واحدة من خلال إجابته في المقياس.ــــــدرج

 .مجالات الدراسة طريقة التصحيح للمقياس . الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة:7
لأدوات قياس الدراسة البحثية عملية في غاية  التأكد والتحقق من الخصائص السيكومترية ةتعد عملي   

بوضوح من خلال نتائج الدراسة التي يتحرى الباحث فيها  الأهمية لما لها من تأثير بشكل مباشر يتجلى لنا
الصدق والثبات ومدى الدقة الواجب توافرها بغية إمكانية التعميم، ومن خلال تبني الباحث لمقاييس الدراسة 
فقد قرر إعادة حساب هذه الخصائص السيكومترية لتأكد من دقة صدقها وثباتها من خلال تطبيقها على أفراد 

اسة الاستطلاعية هذا وفق مجموعة من الأساليب المتعارف عليها بحيث تم إتباعها وحسابها بشكل عينة الدر 
 علمي لتحقق من خصائصها  السيكومترية قبل اعتمادها بصفة نهائية.

بأنه ينبغي على أن تتوفر في المقياس شروط الموضوعية التي  (2016)عبد الكريم بوحفص،ويرى     
في تقدير الإجابات على بنود المقياس، وان تحمل هذه البنود نفس تلاف المصححين د بها عادة عدم اخيقص

المعنى لدى أفراد العينة التي يطبق عليها المقياس، أي أن البند لا يقبل التأويل ويمكن للباحث أن يحقق هذه 
الأمر في بناء الموضوعية من خلال تصميم نموذج تجريبي للمقياس ثم التأكد من صدقه وتباته، لا يتوقف 
كان المقياس  إذاالمقياس عند وضع البنود بل يجب التأكد من صدقه وثباته، وبعبارة أخرى يجب معرفة ما 
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يقيس حقا السمة أو الخاصية التي اعد من اجلها وان يعطي نفس النتائج إذا ما أعيد تطبيقه عدة مرات على 
ق في حين تسمى الخاصية الثانية عينات من نفس مجتمع البحث وتسمى الخاصية الأولى الصد

 .(214، ص2016)بوحفص،الثبات
 . الخصائص السيكومترية لمقياس التماثل التنظيمي:  1.7

  اس:ــــــــــــــــدق المقيـــــــ. ص1.1.7
 . صدق الاتساق الداخلي:2.1.7
 حيث قام الباحث بحساب بنود المقياس مع الدرجة الكلية والنتائج موضحة من خلال الجدول التالي:    

 :التماثل التنظيميلمقياس  صدق الاتساق الداخلييمثل  (10) :جدول رقم               

 الدلالة الاحصائية     الارتباطمعامــــل     البــــــــــند

ستراتيجية المؤسسة أمام الآخرين.أهداف  أدافع عن  0.00 0*412. وا 

 0.00 0*448. لدي الاستعداد لقضاء حياتي المهنية في المؤسسة.

 0.00 0*408. ابذّل جميع جهودي لوصول المؤسسة إلى تحقيق أهدافها.

ارغب في التحدث مع الآخرين عن الانجازات التي تقوم بها 
 المؤسسة .

.501**0 
 

0.00 

 0.00 0**580. دائما بان المؤسسة تحقق أهدافي.اشعر 

 0.00 0*422. انتمائي إلى المؤسسة يجعلني أكثر اندفاعا للعمل.

أدافع عن المؤسسة عندما يتم انتقاد الآخرين لها بطريقة 
 0.00 0*434. غير موضوعية.

 0.00 0**521. لدي أفكار متماثلة كثيرا مشتركة مع الزملاء في المؤسسة.

 0.00 0**551. إلى مشكلات على أنها مشكلاتي الشخصية. انظر
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أحاول في قراراتي أن اخذ بعين الاعتبار العواقب المحتملة و 
 0.00 0**531. التي تؤثر سلبيا في المؤسسة.

أوافق على بعض سياسات المؤسسة في الأمور المهمة 
 0.00 0**720. المتعلقة بشؤوني.

 0.00 0**757. مع خطط المؤسسة. اشعر أن خططي للمستقبل تتماثل

اشعر باني في هده المؤسسة أتميز بأدائي عن الآخرين 
 0.00 0**753. الذين يعملون في مؤسسات أخرى.

 0.00 0**737. تتوافق قيمي مع قيم المؤسسة إلى حد كبير.

 0.00 0**811. افتخر بان أكون احد العاملين في المؤسسة.

أسرة كبيرة يشعر غالبية استطيع وصف المؤسسة بأنها 
 0.00 0**807. أعضائها بالانتماء إليها.

 0.00 0**833. اشعر باني عضو فعال في هذه المؤسسة.

 0.00 0**762. اشعر بحريتي في اتخاذ القرار المناسب في المؤسسة.

سأستمر بالعمل في المؤسسة وان توفرت لي فرص عمل 
 0.00 0**774. أخرى.

 0.05دال عند *                   0.01دال عند      **
 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                    

أن قيم معامل الارتباط لبنود التماثل التنظيمي مرتفعة ودالة ( 10الجدول رقم )يتضح لنا من خلال     
كأعلى قيمة، ( 0.833كأدنى قيمة و)( 0.405بين ) ، حيث تراوحت0.05، و0.01إحصائيا عند مستوى

وهي كلها معاملات تتمتع بدرجة صدق مقبولة وهي تعبر على مدى اتساق وتجانس البند بالبعد الذي ينتمي 
 إليه، أي انه يؤكد على الارتباط الداخلي بين العبارات والدرجة الكلية للمقياس.
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 التنظيمي:الصدق الذاتي لمقياس التماثل  .3.1.7
يتمثل الصدق الذاتي في استخراج الجذر ألتربيعي لمعامل الثبات ألفا كرونباخ ومنه قد كان معامل        

 .0.97ت بلغ ألتربيعيوبعد احتساب جذره  0.94ثبات الاختبار

 0.97 =     0.94=  الثبات√   الصدق الذاتي =                                   
 . ثبات مقياس التماثل التنظيمي:4.1.7
 اخ:ـات الفاكلرونبـــل الثبــــمعام. 5.1.7
 ( يمثل حساب معامل الثبات الفاكرونباخ لمقياس التماثل التنظيمي:11) :جدول رقم    

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                

وهو معامل ثبات عال  0.94يتضح لنا أن معامل الثبات ألفا كرونباخ يساوي  (11الجدول رقم)خلال  من

 وهو دال احصائيا بحيث يمكن لنا الوثوق في نتائجه.

 الثبات للمقياس بطريقة التجزئة النصفية الفاكلرونباخ:. حساب معامل 6.1.7
 لمقياس التماثل التنظيمي بطريقة التجزئة النصفية: ( يمثل حساب معامل الثبات12):جدول رقم         

 التماثل التنظيمي
   عدد 

 البنود

 ألفا قيمة 

 كرونباخ

     الارتباط بين   

 النصفين
 معامل التصحيح
Spearman 

brown 

 مستوى الدلالة  

  النصف الأول
 
19 
 
 

0.864 

0,911 0,953 

     
 دال احصائيا

 0,830 النصف الثاني 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                

 نتائج حساب ثبات مقياس التماثل التنظيمي بطريقة التجزئة النصفية حيث (12الجدول رقم)يوضح لنا     
 الأولىبندا، تضمن النصف الأول من المقياس البنود  19 أصلبتقسيمه إلى قسمين من  ((spssبرنامج  قام

ثبات المقياس بمعامل     

 كرونباخ ألفا

 مستوى الدلالة قيمة ألفا كرونباخ بنودعدد ال

 احصائيا دال 0.94 19
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بنود الباقية، حيث أظهرت النتائج أن قيمة  10القسم الثاني تضمن  أمابنود،  9من المقياس وتكونت من 
لنصف الثاني يساوي كرونباخ ل ألفاوقيمة ، 0.864يساوي  الأول نصفكرونباخ لل ألفامعامل الثبات 

وتم ، 0.911وبلغت قيمته  _ ر بيرسون_كما قام البرنامج كذالك بحساب قيمة الارتباط بينهما ،8300,
ومنه يمكن القول أن هذه القيمة ممتازة  ،0.935فبلغت قيمته  وبراونسبيرمان إخضاعه لمعامل التصحيح 

 .تالي إن هذا المقياس ذو ثبات عالوبال

 . الخصائص السيكومترية لمقياس قيم العمل:  2.7
 اس:ــــــــــــــــــدق المقيــــــ. ص1.2.7
 . صدق الاتساق الداخلي:2.2.7
 حيث قام الباحث بحساب بنود المقياس مع الدرجة الكلية والنتائج موضحة من خلال الجدول التالي:    

  لمقياس قيم العمل: حساب صدق الاتساق الداخلي( يمثل 13) :جدول رقم                

 الدلالة الاحصائية الارتباطمعامل     ندــــــــــــــالبــــــــــ
 0.00 0**788. العادلة بيني و بين زملائي.اشعر بالمعاملة  
 0.00 0**722. اشعر بالاحترام و التقدير من خلال تأديتي لعملي.    
 0.00 0**743. لدي روح المبادرة في العمل.     
 0.00 0**823. تتغير ساعات العمل حسب متطلبات العمل.     
 0.00 0**600. اعمل ساعات متأخرة في المؤسسة.    
 0.00 0**736. علاقتي بزملائي مبنية على الثقة.    
 0.00 0**686. أحافظ على أسرار مهنتي.    
 0.00 0**764. تستحق مؤسستي التضحية من خلال تحملي تبعات اقتراحاتي. 
 0.00 0**650. يمكنني تعويض زميلي في العمل.    

 0.00 0**727. بالحوار.معظم المواقف التي أتعرض لها داخل المؤسسة تحل 
 0.00 **0.792 يمكن أن تمنح لي صلاحيات لحل المواقف في عملي.   

 0.00 *0.431 لدي روح المبادرة في العمل مع زملائي دون الرجوع للمسئولين.
 0.00 **0.829 نوعية الإشراف تمنح لي الاتصال الفعال بين زملائي.   
 0.00 **0.604 أشارك زملائي في انجاز مهامي.    
 0.00 **0.755 تربطني بالمشرفين علاقة أمر تطبيق.    
 0.00 **0.576 أتبادل المعلومات و الخبرات مع غيري في العمل.    
يساعدني المشرفين في العمل على تخطي الصعوبات التي  

 0.00 **0.731 تواجهني.
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 0.00 **0.637 أتقبل أراء و اقتراحات زملائي في العمل.    
 يمكنني إقامة علاقات مع الزملاء خارج العمل    

 0.492* 0.00 

 0.00 **0.684 يمكنني تقديم أفكار جديدة في عملي.    
الشعور باني أعلى مستوى من زملائي يخول لي نوع من 

 0.00 **0.494 السلطة.

 0.00 **0.578 خبرتي المهنية تساهم في رفع الروح المعنوية.    
 0.00 **0.742 بارتياح كوني أقوم بعملي.اشعر     
 0.00 **0.692 لدي مستوى تكويني مناسب لأداء عملي.    
 0.00 **0.576 المهام الموكلة لي تتناسب مع مستواي المهني.    
 0.00 **0.490 مستواي المعرفي يجعلني منضبطا في عملي.    

على  عملي أداءخبرتي المهنية تشكل حافزا معنويا يدفعني على 
 0.00 **0.801 أحسن ما يرام.

 0.00 **0.766 يمكنني الإضافة للآخرين من خلال عملي.    
 0.05دال عند *                         0.01دال عند      **

 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                         

مرتفعة ودالة إحصائيا  قيم العملأن قيم معامل الارتباط لبنود ( 13الجدول رقم)يتضح لنا من خلال      
كأعلى قيمة، وهي كلها  (0.833كأدنى قيمة و)( 0.405)، حيث تراوحت بين0.05و ،0.01عند مستوى

معاملات تتمتع بدرجة صدق مقبولة وهي تعبر على مدى اتساق وتجانس البند بالبعد الذي ينتمي إليه، أي 
 يؤكد على الارتباط الداخلي بين العبارات والدرجة الكلية للمقياس. انه

 الصدق الذاتي لمقياس قيم العمل: .3.2.7
لمعامل الثبات ألفا كرونباخ ومنه قد كان معامل ثبات  التربيعييتمثل الصدق الذاتي في استخراج الجذر     

 . 0.98 بلغت ألتربعيوبعد احتساب جذره  0.93الاختبار

 .0.98=         0.93=  الثبات√ الصدق الذاتي =                
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 ل:ــــــــم العمـــــاس قيـــــــ. ثبات مقي4.2.7
 ـاخ:ـمعامــــل الثبـــات الفاكلرونب. 5.2.7

 ( يمثل حساب معامل الثبات الفاكرونباخ لمقياس قيم العمل:14) :جدول رقم

ثبات المقياس بمعامل   

 كرونباخ ألفا

 مستوى الدلالة قيمة ألفا كرونباخ لبنودعدد ا

 احصائيا دال 0.935 28

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                        

 يةعال وهي نسبة 0.935تقدر ب  ألفا كرونباخيتضح لنا أن معامل الثبات  (14الجدول رقم)خلال  من   
 بحيث يمكن لنا الوثوق في نتائجه وهي دالة احصائيا

 التجزئة النصفية:طريقة حساب معامل الثبات لمقياس قيم العمل ب. 6.2.7 

 لمقياس قيم العمل بطريقة التجزئة النصفية: ( يمثل حساب معامل الثبات15): جدول رقم       

 عدد  قيم العمل 
 البنود

  ألفا قيمة 
 كرونباخ

الارتباط بين 
 النصفين

 التصحيحمعامل 
Spearman brown 

 

 

 مستوى الدلالة  

  النصف الأول  
 

28   
 

 

 
,7940 

 صائياحدال ا  0,877 0,669
 0.770 النصف الثاني  

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                       

نتائج حساب ثبات مقياس قيم العمل بطريقة التجزئة النصفية  (15الجدول رقم)يتضح لنا من خلال     
بندا، تضمن النصف الأول من المقياس البنود  28بتقسيمه إلى قسمين من أصل ( (spssحيث قام برنامج 

بندا الباقية، حيث أظهرت النتائج أن  14بندا، أما القسم الثاني تضمن  14الأولى من المقياس وتكونت من 
، وقيمة ألفا كرونباخ للنصف الثاني يساوي 0.794لثبات ألفا كرونباخ للنصف الأول يساوي قيمة معامل ا

، وتم 0.669_ وبلغت قيمته  بيرسون رلك بحساب قيمة الارتباط بينهما كما قام البرنامج كذ، 0.770
القيمة ممتازة ومنه يمكن القول أن هذه ، 0.877 فبلغت قيمته سبيرمان وبراونإخضاعه لمعامل التصحيح 

 وبالتالي إن هذا المقياس ذو ثبات عال.
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 . الخصائص السكومترية لمقياس الإبداع التنظيمي: 3.7
 . صــــــدق المقيـــــــــــــــــاس:1.3.7
 . صدق الاتساق الداخلي:2.3.7

 

 لمقياس الإبداع التنظيمي. حساب صدق الاتساق الداخلييمثل ( 16) :جدول رقم      

 الدلالة الاحصائية الارتباطمعامل  البــــــــــند
يمتلك الموظفين في المؤسسة القدرة على طرح اكبر عدد من 

 0.00 0**919. الأفكار و الحلول السريعة لمواجهة مشاكل العمل.

يستطيع الموظفون في المؤسسة استرجاع الأفكار و المعلومات 
 0.00 0**789. العمل.السابقة لحل المشكلات التي تواجههم في 

من فكرة  أكثريمتلك الموظفين في المؤسسة القدرة على تقديم 
 0.00 0**759. خلال فترة زمنية قصيرة.

يمتلك الموظفين في المؤسسة القدرة على التعبير عن أفكارهم 
 0.00 0**819. بطلاقة.

يحرص الموظفون في المؤسسة على معرفة الرأي المخالف 
 0.00 0**826. الاستفادة منه.لرأيهم و 

يتردد الموظفين في تغيير موقفهم عندما يقتنعون بعدم  لا
 0.00 0**857. صحته.

يوجد لدى الموظفين في المؤسسة القدرة على التفكير السريع 
 0.00 0**696. في ظروف العمل المختلفة.

يوجد لدى الموظفين في المؤسسة القدرة على رؤية الأمور من 
 0.00 0**926. مختلفة.زاوية 

يجد الموظفون في المؤسسة صعوبة في التكيف مع المتغيرات 
 0.00 0**724. الجديدة في بيئة العمل.

يحرص الموظفون في المؤسسة على إحداث تغيرات في 
 0.00 0**862. أساليب العمل كل فترة.

 0.00 0**767. يتنبأ الموظفين في المؤسسة بمشكلات العمل قبل حدوثها .
يخطط الموظفين في المؤسسة لمواجهة مشكلات العمل التي 

 0.00 0**785. يمكن حدوثها.

 0.00 0**842.كثير من الأحيان توقع الحل للمشكلات  ن فيويستطيع الموظف
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 .التي تواجههم
يحرص الموظفين في المؤسسة على معرفة أوجه القصور أو 

 0.00 0**751. الضعف قيما يقومون به من عمل.

يمتلك الموظفين في المؤسسة رؤية دقيقة لاكتشاف المشكلات 
 0.00 0**581. التي يعاني منها الآخرون.

يوجد لدى الموظفين في المؤسسة القدرة على اقتراح الحلول 
 السريعة لمواجهة مشاكل العمل.

.739**0 0.00 

يجد الموظفين في المؤسسة أن إجراءات العمل بحاجة لعملية 
 0.00 0**900. مستمرة.تطوير 

يحاول الموظفين في المؤسسة الابتعاد عن تقليد الآخرين في 
 حل المشكلات التي تعترض سير العمل.

.826**0 0.00 

 0.05دال عند *                      0.01دال عند       **

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                    

التنظيمي مرتفعة ودالة  الابداعأن قيم معامل الارتباط لبنود ( 16الجدول رقم)يتضح لنا من خلال    
كأعلى قيمة، ( 0.926كأدنى قيمة و)( 0.696، حيث تراوحت بين )0.05، و0.01إحصائيا عند مستوى

لبعد الذي ينتمي وهي كلها معاملات تتمتع بدرجة صدق مقبولة وهي تعبر على مدى اتساق وتجانس البند با
 إليه، أي انه يؤكد على الارتباط الداخلي بين العبارات والدرجة الكلية للمقياس.

 الصدق الذاتي لمقياس الإبداع التنظيمي: .3.3.7
يتمثل الصدق الذاتي في استخراج الجذر ألتربيعي لمعامل الثبات ألفا كرونباخ ومنه قد كان معامل ثبات     

 .0.98 بلغت ألتربيعيوبعد احتساب جذره  0.93الاختبار

 0.98 =        0.93=  الثبات√ الصدق الذاتي =                    
 . ثبات مقياس الإبداع التنظيمي:4.3.7

 ( يمثل حساب معامل الثبات الفاكرونباخ لمقياس الإبداع التنظيمي:17) :جدول رقم    
    المقياس  ثبات

 كرونباخ ألفابمعامل 

 مستوى الدلالة قيمة ألفا كرونباخ بنودعدد ال

 احصائيا دال 0.939 22

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                             
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 التجزئة النصفية:طريقة ب الإبداع التنظيميحساب معامل الثبات لمقياس . 5.3.7

 لمقياس الإبداع التنظيمي بطريقة التجزئة النصفية: يمثل حساب معامل الثبات (18): جدول رقم          

     التماثل

 التنظيمي

   عدد    

 لبنودا  ا

ألفا قيمة 

 كرونباخ

  الارتباط بين   

 النصفين

 معامل التصحيح
Spearman brown 

 

 

  مستوى الدلالة   

   النصف الأول  

 

      2 
 

 

0.844  
0,940 0,969 

 

 صائياحدال ا  

 النصف الثاني  
0.905 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                            

 بطريقة التجزئة النصفية حيث  الإبداع التنظيمينتائج حساب ثبات مقياس ( 18يوضح لنا الجدول رقم)     
 الأولىبندا، تضمن النصف الأول من المقياس البنود  22 أصلبتقسيمه إلى قسمين من  ((spssبرنامج قام 

الباقية، حيث أظهرت النتائج أن قيمة بندا  11القسم الثاني تضمن  أما، بندا 11من المقياس وتكونت من 
لنصف الثاني يساوي كرونباخ ل ألفا، وقيمة 0.844يساوي  الأول نصفكرونباخ لل ألفامعامل الثبات 

وتم ، 0.490وبلغت قيمته  ر بيرسون_كما قام البرنامج كذالك بحساب قيمة الارتباط بينهما  0.905
، ومنه نستطيع القول أن القيمة  0.969فبلغت قيمته  سبيرمان وبراونإخضاعه لمعامل التصحيح 

 المتحصل عليها جيدة وبالتالي نقول إن هذا المقياس ذو ثبات عال.

 ة:ـــــالات الدراســـــــمج .8

 على الحدود التالية:تقتصر دراستنا الحالية     

 : )الجغرافي( المجال المكاني .1.8

تمثلت الحدود الجغرافية والمكانية لدراستنا الحالية عدة بلديات ولاية الجلفة، بحيث تعتبر هذه المنظمات أو   
ز على أداء المهام والأهداف العامة المؤسسات الخدمية العمومية ذات طابع إداري بامتياز، وبالتالي هي ترك

( " أن المجال هو مقياس أخر يساهم في 2004المتعلقة بالمؤسسة ذات الطابع العمومي، ويرى)مورس،
 (،74، ص2004)مورس، تمييز البحث، إن المجال الجغرافي له علاقة بالإقليم الذي يغطيه البحث" 
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مداها المكاني محصور في مجال محدد من خلال البلديات وبالتالي يعتبر بحثنا المحلي عبارة عن دراسة 
) بلدية الجلفة، بلدية عين الإبل، بلدية المجبارة، بلدية تعظميت، بلدية زكار، بلدية الزعفران، بلدية  التالية

ومن خلالها حولنا حصر وتغطية البلديات عين معبد، بلدية دلدول، بلدية الدويس، بلدية بن يعقوب( 
    .بعضها البعض نظرا لمدى شساعة الرقعة الجغرافية لولاية الجلفةالقريبة من 

 ني:ألزمالمجال  .2.8

من سنوات الدراسة الفعلية، حيث تم ضبط عنوان الدراسة ومتغيراتها، وبعد التصريح الضمني بعد الانتهاء    
دارة قسم علم النفس بجامعة البليدة  بالتنسيق مع المشرف ، وبعد تحديد مدة التربص وهذا 02من قبل وا 

بحيث تم تقسيم مدة التربص إلى  15/05/2024إلى 12/11/2023بتاريخ: انطلقنا في دراستنا الميدانية 
  وهي: ثلاثة مراحل

وتم من  12/01/2024إلى  12/11/2023ودامت من الفترة مابين  المرحلة الاستطلاعية الأولى:. 1.2.8
الدراسة للحصول على الموافقة حيث تم من خلال هذه الزيارات محل إلى مقر البلديات  خلالها التنقل

الحصول على معلومات أولية عن مجال الدراسة كمرحلة تمهيدية للمرحلة الميدانية حيث تمكن الباحث 
بالاعتماد على الملاحظات والمقابلات الحرة مع أفراد عينة المجتمع تم جمع بيانات عدة ذات الصلة 

 راسة مما سهل على الباحث رصد مؤشرات وملامح عامة عن موضوع الدراسة.بموضوع ومتغيرات الد

وتم في  15/03/2024إلى  15/01/2024بين  ودامت من الفترة ما المرحلة الاستطلاعية الثانية:. 2.2.8
هذه المرحلة زيارة مقر البلديات محل الدراسة من اجل التزود ببعض الوثائق والإحصائيات المتعلقة بعدد 
الموظفين التابعين للمؤسسات موضوع الدراسة وتم خلال هذه المرحلة بتحديد الأداة المناسبة لجمع المعلومات 

وتم  والمتمثلة في الاستبانة ومن ثم تم توزيع مقاييس متغيرات الدراسة على أفراد العينة الاستطلاعية
 استرجاعها بغرض قياس وحساب الصدق والثبات لتأكد من صحتها.

وهي  15/05/2024إلى  2024 /20/03دامت هذه الفترة ما بين و المرحلة الاستطلاعية الثالثة: . 3.2.8
مرحلة الإعداد والنزول الفعلي للميدان وتطبيق أدوات جمع البيانات من خلال توزيع مقاييس متغيرات الدراسة 

بعملية التحليل الإحصائي على أفراد العينة الأساسية بطريقة مباشرة، ومن ثم استرجاعها بغرض القيام 
 للدراسة.

بطبيعة الحال تحتاج كل دراسة ميدانية)تطبيقية( إلى العنصر البشري وهذا من اجل  ري:ــــالمجال البش. 3.8
الوصول إلى بيانات أولية تخدمها قصد اختبار فرضيات الدراسة بغية الوصول إلى نتائج وحقائق بشكل 

هذا المنطلق يلجأ الباحث إلى رصد خصائص مجتمع الدراسة ملموس يكشف عن موضوع الدراسة، ومن 
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قصد تحديد خصائص عينة الدراسة، وقد تناولت الدراسة بعض موظفي وموظفات بعض البلديات بولاية 
 الجلفة.

 التقنيات الإحصائية المعتمدة في الدراسة المجتمع البحثي للدراسة وحجم العينة: .9

 المجتمع البحثي للدراسة: .1.9

مفردات أو وحدات الظاهرة تحت البحث، هو كل الأفراد الذين يحملون بيانات الظاهرة  جميع "ونقصد به    

، 2008)المؤمن، " محل الدراسة وهو مجموع وحدات البحث التي يراد منها الحصول على البيانات
  (.184ص
وتعتبر عملية تحديد المجتمع البحثي هو أيضا تلك المفردات أو الوحدات المكونة للظاهرة محل الدراسة، و    

للدراسة عملية أساسية وهامة في نفس الوقت في أي دراسة ميدانية وذلك بغرض تحديد مفردات ووحدات 
مجتمع الدراسة،  بحيث يمكن تعريف مجتمع الدراسة على انه مجموعة عناصر لها خاصية أو العديد من 

اصر الأخرى, ويمكن حصر أفراد عينة الدراسة الأساسية الخصائص المشتركة والتي تميزها عن باقي العن
بلديات، حيث بلغ تعدا إجمالي العاملين  (10)بمجموع موظفي بعض بلديات ولاية الجلفة والتي بلغ عددها

 موظف وموظفة  كما تجدونه موضح في الجدول الأتي: (2369بها)
 ولاية الجلفة:لعمال ببعض بلديات ( يبين العدد الإجمالي ل19) :جدول رقم

 : البيانات التي زود بها الباحث )مصالح تسيير الموارد بالبلديات(رالمصد                    

 عينة الدراسة الأساسية:  .2.9

معروفين،  الأصلييقوم الباحث باستخدام الصيغة العشوائية كما ذكرنا حيث يكون جميع أفراد المجتمع     
للدراسة هو طلاب المهن الهندسية في الكلية الخاصة فإن جميع أفراد هذا  الأصليفإذا كان المجتمع 

نتمكن من اختبار عينة ، وبالتالي ي قوائم تشمل جميع أفراد المجتمعالمجتمع معروفون تماما ومسجلون ف
قد يجد الباحث نفسه غير قادر  (. 28، 2006)الدرديري، لهم والطريقة المناسبة هي الطريقة العشوائية.مثت

على القيام بدراسة شاملة لجميع مفردات البحث ولذا يعتمد على وسيلة بديلة وهي الاكتفاء بعدد قليل من 
ويعمم صفاتها ويتحقق منه فيدرسها  للباحث والإمكانيات المتوفرةالمفردات يأخذها في حدود الوقت والجهد 
 (.Grarits,1933 , p352)على المجتمع الأصلي وهو ما يسمى بالعينة

بعض بلديات ولاية 

 الجلفة

 المجموع الكلي العمال المتعاقدين العمال الدائمين

945 1424 2369 
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أن المعاينة العشوائية البسيطة هي بواسطة السحب بالصدفة من بين جموع  ويمكن القول بصفة مختصر    
 (.150 ص ،2007)حسان، عناصر مجتمع البحث

ونقصد بها أيضا " العناصر الذين أجريت عليهم الدراسة الميدانية، مأخوذة من مجتمع بحث اكبر     
     (. 159، ص2022يعلي، )ويشترط أن يتم جمعها ونوعها وطريقة سحب أفرادها )مفرداتها( بطريقة علمية

ير ويصعب عليه حصر بما أن مجتمع الدراسة التي تم وقوع عملية الاختيار عليه من قبل الباحث كب    
 المعاينة العنقوديةجميع مفرداته، وكذا أمكنة الدراسة متفرقة ونظرا للمسافة الشاسعة بينها، تم الاعتماد على 

 لأنها الأنسب للدراسة الحالية. )العينة متعددة المراحل(
ويشترط عند سحبها أن يكون المجتمع الإحصائي كبير جدا  وموزع على بقعة جغرافية واسعة كأن يكون     

المجتمع على مستوى البلد أو المحافظة أو المقاطعة أو إقليم، فنبدأ بتقسيم المجتمع إلى وحدات أولية ثم نأخذ 
مختارة إلى وحدات اصغر)وحدات  عينة عشوائية من هذه الوحدات كمرحلة أولى، ثم نقسم كل وحدة أولية

ثانوية( ثم نقوم باختيار عينة من الوحدات الثانوية كمرحلة ثانية. ونستمر بالتقسيم والاختيار على هذا المنوال 
 (.35، ص2018)جويدة، إلى أن نصل إلى عدد من المفردات التي تؤلف العينة

أن العينة العنقودية تختلف عن العينة الطبقية " في أن مجتمع البحث في العينة  (2008)زرواتي،  ويرى    
، 2008زرواتي، العنقودية ي قسم إلى مجموعات )عناقيد( وفقا لمعيار محدد غالبا ما يكون جغرافيا بطبيعته" )

 .(274ص
الجلفة،  )بلدية التالية كما قام الباحث باختيار بقعة مجال الدراسة الميدانية من خلال حصر البلديات   

بلدية عين الإبل، بلدية المجبارة، بلدية تعظميت، بلدية زكار، بلدية الزعفران، بلدية عين معبد، بلدية 
يحدد ويبين البلديات التي وقع عليها الاختيار  والجدول التالي، دلدول، بلدية الدويس، بلدية بن يعقوب(

 وتعداد العاملين بها.
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 :لولاية الجلفة يات الدراسة وتعداد العاملين بها( يبين عدد بلد20) :جدول رقم               

تعداد الاستمارات  تعداد الموظفين ةـــــــــــــالبلدي
 الموزعة

 تعداد الاستمارات 
 المسترجعة

تعداد الاستمارات الصالحة   
 للدراسة

 113 120 129 1291 ةــــــــــبلدية الجلف

 الإبلبلدية عين 
 197 42 38 31 

 21 24 27 112 ارةــــبلدية المجب 

 26 29 32 121 بلدية تعظميت 

 23 28 29 108 ارــــــــــبلدية زك  

 20 25 30 105 بلدية الزعفران

 23 30 32 112 بلدية عين معبد

 19 25 29 106 دولـــــبلدية دل 

 15 21 26 113 الميليحةبلدية  

 13 17 22 104 بن يعقوببلدية 

 304 357 398 2369 المجموع الكلي 

 (الدراسة الميدانية المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على )إحصائيات                     

موظفا وموظفة موزعة  2369نلاحظ أن تعداد أفراد مجتمع الدراسة بلغ  (20)من خلال الجدول رقم    
 398عينة الدراسة الأساسية فقد بلغت  محل الدراسة من ولاية الجلفة، أما بالنسبة لأفراد بلدية 11 على

من المجتمع الإحصائي والذي اعتمد في الدراسة الأساسية حيث  %17بنبة مئوية قدرها أي موظفا وموظفة 
نظيمي، قيم العمل، قام الباحث بعملية توزيع أدوات جمع البيانات والمتمثلة في مقياس كل من التماثل الت
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بطريقة مباشرة على مفردات الدراسة بطريقة مباشرة، مع تقديم بعض الشروحات اللازمة  الإبداع التنظيمي،
 53استبانة وبعد معاينتها بدقة وجدنا  357والوافية للمبحوثين حول موضوع ومتغيرات الدراسة، تم استرجاع 

جابات لذا وجب استبعادها، أما بالنسبة للاستبانات استبانة غير صالحة للدراسة من حيث نقص بعض الإ
 .(موظفة 76موظفا و 228) بتعدادموظفة  موظفا 304استبانة تمثل  304الصالحة للدراسة والتفريغ بلغت 

 : الدراسةعيينة خصائص  .3.9
الدراسة حسب متغيرات كل من الجنس، السن، الحالة العائلية، الخبرة سنحاول عرض خصائص عينة    

 المهنية، المؤهل العلمي.
 خصائص عينة الدراسة حسب متغير الجنس:  .1.3.9

 .الجنسهذا على حسب متغير و  توزيع أفراد عينة الدراسة (21) :في الجدول رقمنستعرض 
 توزيع أفراد العيينة حسب الجنس: يبين( 21) :جدول رقم                

 النسبة المئوية التكرارات الجنـــس

 % 75.0 228 ورـــــــــــــــذك

 % 25.0 76 اثــــــــــــإن

 % 100 304 الكلي المجموع

 
 ( يبين توزيع نسبي لافراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس.01) :شكل رقم                            

 

 spss.v 25.  لمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامجا                          
أن مجموع أفراد عينة الدراسة قد  (01، وكذا الشكل رقم)(21الجدول السابق رقم )نلاحظ من خلال            
(، ومن هنا إناثموظفة ) 76ر(، ولذكوموظفا من) ا 228( مفردة )موظف( كعدد إجمالي من بينهم 304بلغ )

75%

25%

الجنس

ذكور

اناث
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، (%70ئة )اسبعون بالمنلاحظ هنا أن النسبة الأكبر من أفراد عينة الدراسة من جنس الذكور أي بنسبة تقدر ب 
عدد الذكور من  ومنه نستطيع القول أن( %30) ثلاثون بالمائةبلغت النسبة الممثلة لجنس الإناث سوى  بينما
 .الضعفن عدد الإناث بنسبة م اكبر جاء العينة الاستطلاعية أفراد
 خصائص عينة الدراسة حسب متغير السن: .2.3.9
 .السنهذا على حسب متغير و  توزيع أفراد عينة الدراسة (22) :في الجدول رقمنستعرض   
 .السنمتغير توزيع أفراد العيينة حسبة  يبين( 22) :جدول رقم        

 النسبة المئوية التكرارات نــــــــــــــــالــس

 % 10.9 33 سنة 30إلى  20من

 % 26.3 80 سنة 40إلى  31من 

 % 39.1 119 سنة 50إلى  41من 

 %  23.7 72 سنة 50أكثر من 

 % 100 304 يــــــــــــــالكل المجموع
                              

 ( يبين توزيع نسبي لافراد عينة الدراسة حسب متغير السن.02) :شكل رقم                                

 
 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                           

انه هناك تفاوت جد كبير في نسب ( 02(، والشكل رقم)22الجدول رقم )يتضح لنا من خلال قراءة نتائج    
إلى  41توزيع أفراد عينة الدراسة من الموظفين حسب متغير السن، حيث أن غالبية مفردات الدراسة سنهم من 

11%

26%

39%

24%

السن

سنة30ال 20من 

سنة40الى 31من 

سنة50الى 41من 

سنة50اكثر من 
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يليها الموظفون ، أي ما يقارب نصف العينة % 39.1موظفا وموظفة بنسبة  119حيث بلغ عددهم  سنة 50
أي ما يعادل ربع  % 26.3موظفا وموظفة بنسبة قدرها  80ب  سنة 40إلى  31من أكثر  الذين يتراوح سنهم

أما ، %23.7موظفا وموظفة بنسبة  72بتعداد  سنة 50أكثر من أفراد العينة، فيما جاء في المرتبة الثالثة فئة 
، %10.9 موظفا وموظفة أي بنسبة 33سنة بتعداد بلغ  30إلى  20من  لفئة المرتبة الأخيرة كانت من نصيب

 ني أن الغالبية العظمى من الموظفين الممثلين لأفراد العينة الدراسة هم من فئة الكهول. وهذا يع
 :الدراسة حسب متغير الحالة العائلية خصائص عينة  .3.3.9

                 .الحالة العائليةوهذا على حسب متغير  توزيع أفراد عينة الدراسة (23في الجدول رقم )نستعرض 
 توزيع أفراد العيينة حسب متغير الحالة العائلية: يبين( 23) :جدول رقم                       

 النسبة المئوية التكرارات نســـــــــالج

 % 21.7 66 زبـــــــــــــأع

 % 78.3 238 زوجـــــــــــمت

 % 100 304 الكلي المجموع

  

 ( يبين توزيع نسبي لافراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة العائلية.03) :شكل رقم                   

 

     spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                           

أن غالبية أفراد عينة الدراسة من الموظفين هم من  (03):، وكذا الشكل رقم(23):الجدول رقمنلاحظ من   
أما فيما يخص الموظفون العزاب فبلغ ، %78موظفا وموظفة أي بنسبة  238المتزوجون حيث بلغ عددهم 

  .د أفراد عينة الدراسةمن عد %22موظفا وموظفة بنسبة  66عددهم 
 :الخبرة المهنيةخصائص عينة الدراسة حسب متغير   .4.3.9

22%

78%

الحالة العائلية

اعزب

متزوج
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   .الخبرة المهنيةهذا على حسب متغير و  توزيع أفراد عينة الدراسة (24) :الجدول رقمفي نستعرض 
 الخبرة المهنية.توزيع أفراد العيينة حسب متغير  يبين( 24) :جدول رقم                       

 الخبرة المهنية
 

 التكرارات
 

 النسبة المئوية

 % 46.1 140 سنوات 10إلى  1من 

 % 21.7 66 سنة 20إلى  11 من

 % 29.6 90 سنة 30إلى  21 من

 % 2.6 08 سنة 30أكثر من 

 % 100 304 يــــــــــــالكل المجموع

 

 .  ( يبين توزيع نسبي لافراد عينة الدراسة حسب متغيرالخبرة المهنية05) :شكل رقم                    

 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                       

تبين لنا أن أغلبية أفراد عينة  (05):(، والشكل رقم24): نتائج الجدول رقمبعد تفحص وتمحص        
موظفا وموظفة  140 حيث بلغ تعدادهمسنة  10إلى  01من الدراسة هم من فئة الذين تجاوزت مدة عملهم 

 90 بتعداد قدر ب سنة 30إلى  21من تليهم مبشرة الموظفين الذين تراوحت مدة خدمتهم ، % 46.1 بنسبة
بتعداد سنة  20إلى  11من ، يليها فئة الموظفين الذين لديهم مدة عمل % 21.7موظفا وموظفة أي بنسبة 

ت مدة ، بينما جاءت في المركز الأخير فئة الموظفين الذين تجاوز % 29.6موظفا وموظفة أي بنسبة  66
 ، وهذه النتائج تعتبر طبيعية إذا م% 2.6موظفا وموظفة ما نسبته  08بتعداد  سنة 30من خدمتهم أكثر 

46%

22%

30%

2%

الخبرة المهنية

سنوات10الى 1من 

سنة20الى 11من 

سنة30الى 21من 

سنة30اكثر من 
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وهذا مؤشرا جيدة  سنة 30إلى  01من قورنت بعدد سنين الخبرة لدى مفردات عينة الدراسة كون غالبيتهم 
 على وجود الخبرة المهنية. 

 :العلميالمؤهل خصائص عينة الدراسة حسب متغير   .5.3.9
   .المؤهل العلميوهذا على حسب متغير  توزيع أفراد عينة الدراسة (25) :في الجدول رقمنستعرض 
 ( يبين توزيع أفراد العيينة حسب متغير المؤهل التعليمي:25) :جدول رقم              

 النسبة المئوية التكرارات التعليمي ؤهلالم

 % 13.8 42 يـــــــــابتدائ

 % 6.6 20 طـــــــمتوس

 % 29.9 90 وينــــــــــثا

 % 49.7 151 يــــــــــــجامع

 % 100 304 الكلي المجموع

 

 ( يبين توزيع نسبي لافراد عينة الدراسة حسب متغير المؤهل التعليمي.06) :شكل رقم                            

 
 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                               

أن النسبة الأكبر من أفراد عينة الدراسة الإجمالية من  (06رقم)والشكل ( 25من الجدول رقم)وما يلاحظ     
، ثم يليها الموظفين الذين لديهم % 49.7من موظفا وموظفة بنسبة  151ذوي المؤهل الجامعي بتعداد 

، يليها مباشرة الموظفون من % 29.9ة بنسب تقدر ب موظفا وموظف 90المؤهل الثانوي حيث بلغ تعدادهم 
جاء  في الأخير و، % 13.8 موظفا وموظفة بنسبة 42الفئة الذين لديهم مؤهل أو الشهادة الابتدائية بتعداد 

، ومنه % 6.6 موظفا وموظفة بنسبة 20بتعداد  الموظفين الذين لديهم المؤهل أو شهادة التعليم المتوسط

14% 6%

30%

50%

المؤهل العلمي

ابتدائي

متوسط

ثانوي

جامعي
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غالبية  أننلاحظ أن اكبر نسبة من أفراد عينة الدراسة هم من الموظفين الذين يثبتون المستوى الجامعي  أي 
 .عينة الدراسة هم من النخبة

 :  في الدراسة التقنيات الإحصائية المعتمدة .10
مرحلة توزيع وجمع كل المعطيات والبيانات المتعلقة بموضوع الدراسة بواسطة الأدوات المستعملة بعد    

بغرض تحليها  (Spss.v25))الاستبانة( على أفراد عينة الدراسة، قام الباحث بعملية تفريغها في برنامج 
 التالية:والأساليب الإحصائية  وقد اعتمدنا في دراستنا الحالية على التقنيات ،إحصائياومعالجتها 

 قانون النسب المئوية. -
 ت آلفا كرومباخ لثبات ادوات الدراسة.معامل الثبا -

 لحسن المطابقة من اجل قياس دلالة الفروق بين التكرارات. "²كا "اختبار  -

 مستقلتين.لعينتين  T-testاختبار  لعينة واحدة، للفروق بين متوسطي T-testاختبار  -

 معامل الارتباط بيرسون.  -

 . One Way ANOVAاختبار التباين الأحادي  -

 . Spearman brown  معامل التصحيح سبيرمان براون -
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 :الفصل . خلاصة
الفصل جميع الإجراءات المنهجية للعمل الميداني للدراسة والتي يجب على الباحث إتباعها، بدءا في هذا استعرضنا   

من الدراسة الاستطلاعية باستخدام استبيان تم تبنيه من دراسات ذات صلة بمتغيرات الدراسة، طبعا بعد التأكد من صدقه 
، أيضا تحديد مجالات الدراسة، المنهج المعتمد في وثباته على العينة الاستطلاعية من خارج عينة الدراسة الأساسية

الدراسة ومجتمع و كيفية اختيار عينة وحجم الدراسة الأساسية، كما استعرضنا إجراءات الدراسة الأساسية و وصولا إلى 
ببرنامج  الأساليب الإحصائية المناسبة التي اعتمد عليها الباحث والتي تتناسب مع فرضيات الدراسة من خلال الاستعانة

والتي من خلالها توصلنا إلى نتائج سنقوم بعرضها بالتفصيل خلال الفصل  (Spss.v25)تحليل البيانات الإحصائية 
الموالي.



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

         
 : عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسةسادسالفصل ال       

 .دـــــتمهي                
 الرئيسية.عرض وتحليل ومناقشة نتائج الفرضية . 1             

 .ـــىاقشة نتائج الفرضية الأولــعرض وتحليل ومن .2             

 .ةقشة نتائج الفرضية الثـــــانيــعرض وتحليل ومنا. 3             

 .عرض وتحليل ومناقشة نتائج الفرضية الثــــالثـــة .4             

 .وتحليل ومناقشة نتائج الفرضية الـــــرابعــةعرض . 5             

 .عرض وتحليل ومناقشة نتائج الفرضية الخامسة. 6             

 .عرض وتحليل ومناقشة نتائج الفرضية السادسة. 7             

 .ـعةومناقشة نتائج الفرضية السابــعرض وتحليل . 8             

 .ةـــنتائج الفرضية الـــثامنـــقشة عرض وتحليل ومنا. 9            

 .ةليل ومناقشة نتائج الفرضية التـاسعـعرض وتح. 10            
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 . تمهيد:

تعد عملية عرض وتحليل وتفسير النتائج من أهم العمليـات الأساسـي فـي فصـول الدراسـة الباحـث، فهـي     
العمليـــة الأخيـــرة، والتـــي تلـــي عمليـــة جمـــع البيانـــات مـــن مفـــردات عينـــة الدراســـة مـــن خـــلال مختلـــف الأدوات 

فســير النتــائج والطــرق العلميــة المســتعملة فــي الدراســة، ومــن خــلال هــذا الفصــل ســنحاول عــرض وتحليــل وت
 القــراءة الإحصــائية للجــداول المحصــلة باســتخدام برنــامج المتوصــل إليهــا وهــذا مــن بطبيعــة الحــال مــن خــلال 

وســــنتطرق أيضــــا لمناقشــــة نتــــائج الفرضــــيات وعمليــــة ، (spssv.25)للعلــــوم الاجتماعيــــة  الإحصــــائيةالحزمــــة 
لك  بعــض النتــائج بعــض نتــائج الدراســات الســابقة وكــذ عــدم التوافــق مــع  أوالمقارنــة مــن حيــث مبــدأ التوافــق 

وتأويلها تأويلا سسيولوجيا لإعطاء في الأخير الاستنتاج  هاتحليلل ،من قبل الباحثين السابقين إليهاالمتوصل 
     العام. 
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 :ةالرئيسي الفرضيةعرض وتحليل ومناقشة نتيجة   .1

قيم إحصائية بين التماثل التنظيمي و  علاقة ارتباطيه ذات دلالة توجد "نها على ةالرئيسيالفرضية نص ت   

للتحقق من صحة  ،"الجلفة؟ ولاية اتبلدي ببعض لدى موظفي الإدارة المحليةالعمل والإبداع التنظيمي 

   .ة تم حساب معامل الارتباط بيرسونهذه الفرضي

قيم العمل نظيمي و التماثل الت( نتائج معامل الارتباط بيرسون بين درجة 26) :يبين لنا الجدول رقم     
 .والإبداع التنظيمي

التماثل التنظيمي وقيم العمل والإبداع بين( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 26) :جدول رقم  
 .التنظيمي

 متغيرات الدراسة
ل ـــــمعام

 الارتباط
 بيرسون

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

ة ـــــــالقيم
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 القرار
 الإحصائي

 

 التماثل التنظيمي وقيم العمل
 

**0.637 
 

 
10.78 

 

 
71.42 

 
0.00 

 
0.01 
 

 دال

 0.00 106.4 12.41 0.618** التنظيميي والإبداع ـالتماثل التنظيم

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                          

علاقة  توجد "الذي يمثل لنا نتائج الفرضية الرئيسية والتي  تقول  (26):الجدول رقممن خلال     

موظفي الإدارة  ىقيم العمل والإبداع التنظيمي لدإحصائية بين التماثل التنظيمي و  ارتباطيه ذات دلالة

عينة الدراسة في  أفراددرجات يتضح لنا أن معامل الارتباط بين  ،"الجلفة ولاية اتبلدي ببعض المحلية

 ومعامل الارتباط للتماثل التنظيمي وقيم العمل بلغ، (0.637**)بلغ التماثل التنظيمي وقيم العمل 
وهذه ، 0.01وهي قيمة دالة عند مستوى الدلالة ،(Sig =0.01) المقدرة بالمعنوية  والقيمة، (0.618**)

نقبل  نستنتج أن الفرضية تحققت لهذا منهو )متوسطة(  موجبةطردية النتيجة تدل على انه توجد علاقة 
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قيم العمل إحصائية بين التماثل التنظيمي و  علاقة ارتباطيه ذات دلالة توجد "البديلة التي تقول  الفرضية

ونرفض الفرضية الصفرية  ،"الجلفة ولاية اتبلدي ببعض موظفي الإدارة المحلية ىوالإبداع التنظيمي لد

قيم العمل والإبداع إحصائية بين التماثل التنظيمي و  علاقة ارتباطيه ذات دلالة توجدلا  " التي تقول

  ."الجلفة ات ولايةبلدي ببعض موظفي الإدارة المحلية ىالتنظيمي لد
) السعود، الصرايرة، ،(Chain, 2016)، (Engarçai,2016)وافقت نتائج هذه الدراسة دراسة كل من   

  إحصائيالوجود علاقة دالة  بالإضافةبحيث تحصلوا على مستوى التماثل التنظيمي كان مرتفعا (، 2009
مع دراسة أيضا اتفقت نتائج الدراسة  التابعة للدراسة، والأبعادبين متغير التماثل التنظيمي كمتغير مستقل 

الإبداع طيه قوية بين التماثل التنظيمي و وجود علاقة ارتبا( حيث توصلت إلى 2024)زكاري، الأخضر، 
( والتي أكدت 2021ودراسة )شلابي، الصندوق الوطني للعمال الأجراء بوكالة الجلفة لالتنظيمي لدى عما

وجود علاقة ارتباطيه بين القيم التنظيمية ومستوى الإبداع الإداري لدى مفتشي التعليم الابتدائي  أيضا على
قد التماثل التنظيمي  في درجات( في دراسته أن نتائج المبحوثين 2022ويرى )العزاوي،  لمسيلةبولاية ا

لك أن العاملين ، إضافة إلى ذعبلديه علاقة ارتباطيه دالة إحصائيا بالمتغير التاكما كانت جاءت مرتفعة، 
والعضوية، ومدى تشابه أهدافهم مع أهداف  بمستوى عال من الولاء، والتشابه،أفراد عينة الدراسة يتمتعون 

منظمتهم، ونرجع ذالك إلى انه كلما كانت المنظمة متماثلة من الناحية التنظيمية، كلما زاد ذلك في أداء 
تفق نتائج الدراسة وتالعاملين وبذلك زاد مستوى دافعية العاملين على انجاز المهام والأعمال المكلفين بها، 

مستوى مقبول في متغير  ( حيث يؤكدون على2018)عثماني، (2021ومي،)الشهكل من  مع دراسة
يين ألنفسانيين في القطاع العام من الأخصائسواء لدراسة البحثية لعينة الالتماثل التنظيمي لدى كل من أفراد 

ووجود أيضا  العاملين بالمركز الطبي التخصصي الثاني لطب الأسنان في محافظة بابل،أو  سكرةبولاية ب
وقد أشارت العديد من الدراسات والبحوث العلمية إلى أهمية  ،علاقة دالة إحصائيا بينه وبين المتغير التابع

التماثل التنظيمي وتأثيره القوي والايجابي في العديد من الجوانب التي تتعلق بسلوكيات الموظفين، بحيث تتم 
مرتبط بشكل مباشر بمصير الفرد العامل بان مصيره  عملية التركز على مصير المنظمة من خلال إحساس

حول اثر العمر  (Klimchak & All, 2018)، كما أكدت دراسة واختلفت نتائج الدراسة مع دراسةمنظمته، 
لدى أفراد عينة شركة خدمة تقع في المنطقة الجنوبية الشرقية من الو.م.ا. حيث  في دوافع التماثل التنظيمي

مصدر التماثل التنظيمي لدى العاملين ذي الأعمار الكبيرة ذاتي بينما لوحظ انه مصدر  أنخلصت إلى 
، لأكن الأمر الملفت للنظر والأكثر أهمية هو وجود مستوى أجابي من سنا الأصغرخارجي لدى العمال 
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ل حيث ( حول مستوى الطموح وعلاقته بقيم العم2020)هاجر، التماثل التنظيمي لدى العمال، أما دراسة 
الموظفين في القطاع العام والخاص، ودراسة توصلت الدراسة إلى وجود درجة منخفضة من قيم العمل لدى 

والتي أكدت غياب المستويات الإبداعية المرتفعة لدى أفراد عينة الدراسة لدى مديرات  (2004 ) لعساف،
أكدت على أهمية التماثل  ( حيث2018،الكعبي)،أما بخصوص دراسة ودراسة  المدارس بمدينة الرياض

شعور ايجابي يتولد لدى الفرد )العامل( اتجاه المنظمة التي يعمل فيها التماثل  "أنيرى  التنظيمي بحيث
البقاء فيها، فهذا  ومدى الارتباط بها والإخلاص لها والتوافق بشكل كبير مع قيمها وأهدافها والحرص على

جهة وأهداف الفرد العامل من جهة أخرى بما يحقق الكفاءة  يمثل حالة من تقارب بين أهداف المنظمة من
 تتضح، أن أهمية التماثل التنظيمي Simon,2007))ويرى والفاعلية في تحقيق الأهداف الأسمى للمنظمة،

)العاملين( الأفراد والتعاون والولاء، وعملية تنمية روح الانتماء لدى  كالإخلاصفي" خلق جملة من السمات 
، بينما يرى )الاسطل فاعلية،والمنظمة بكفاءة و  الأفرادكل من  أهدافتحقيق  إلىهاية المطاف مما يؤدي بن

( فيرى أن من أهداف التماثل التنظيمي " الملائمة بين القيم الخاصة بالأفراد والقيم الخاصة 2020
تربطهم علاقة قوية، وهذا مؤشر قوي على أن التماثل التنظيمي وقيم العمل والإبداع التنظيمي  بالمنظمة"،

في ضوء كل ما تقدم يمكننا القول أن التماثل التنظيمي ببساطة هو عملية انصهار روحي لقيم ورغبات 
ته النتائج في أن هناك أهمية كبيرة لكل اويمكن تلخيص كل ه ،وأهداف الأفراد مع قيم وأهداف منظمتهم

داع التنظيمي( لكل من الأفراد )العاملين من جهة، من متغيرات الدراسة )التماثل التنظيمي، قيم العمل، الإب
 والمنظمة من جهة أخرى.
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 :الأولىالجزئية  الفرضيةعرض وتحليل ومناقشة نتيجة   .2

قيم العمل لدى الولاء التنظيمي و بعد ة إحصائية بين ذات دلال ارتباطيهتوجد علاقة  "نها تنص الفرضية على 

للتحقق من صحة هذه الفرضية تم حساب معامل الارتباط  ،"بلديات ولاية الجلفةموظفي الإدارة المحلية ببعض 

 بيرسون.  

التنظيمي وقيم العمل والإبداع  الولاءبعد ( نتائج معامل الارتباط بيرسون بين درجة 27) :يبين لنا الجدول رقم    
 .التنظيمي

 الولاء التنظيمي وقيم العمل: بعد بين( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 27) :جدول رقم    

 متغيرات الدراسة
ل ـــــمعام

 الارتباط
 بيرسون

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 
قرارـــــال  

 

الولاء التنظيمي 
 يم العملــــــــــــوق

 
**0.510 

 

4.18 27.23  
0.00 
 

 
0.01 
 

 دال
12.41 106.4 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                 

علاقة  توجد "تقول الأولى والتي الجزئية الذي يمثل لنا نتائج الفرضية  (27):الجدول رقممن خلال       

 اتبلدي ببعض موظفي الإدارة المحلية ىلد وقيم العملالتنظيمي  الولاء بعد إحصائية بين ارتباطيه ذات دلالة

التنظيمي وقيم العمل بلغ  الولاء يتضح لنا أن معامل الارتباط بين درجات أفراد عينة الدراسة في ،"الجلفة ولاية

وهذه النتيجة  ،0.01 وهي قيمة دالة عند مستوى الدلالة ،(Sig =0.01)المعنوية  ومعامل القيمة، 0.510**

علاقة  توجد "منه نقبل الفرضية البديلة التي تقول و )متوسطة(  موجبةطردية تدل على انه توجد علاقة 

  اتبلدي ببعض موظفي الإدارة المحلية ىلدقيم العمل التنظيمي و  الولاء بعد إحصائية بين ارتباطيه ذات دلالة

بعد  إحصائية بين علاقة ارتباطيه ذات دلالة توجد لا "ونرفض الفرضية الصفرية التي تقول ،"الجلفةولاية 

 ،"الجلفةولاية   اتبلدي ببعض موظفي الإدارة المحلية ىلدقيم العمل التنظيمي و الولاء 
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 إلى أننتائج هذه الدراسة  خلصت ( حيث2022)نور الإيمان، نتائج الفرضية الدراسة مع دراسة تتفق        
 مرتفع، أي أن للولاء التنظيمي الدور الكبير فيمستوى الولاء التنظيمي لدى العمال بالمنظمات الغير حكومية 

بما تقتضيه الحاجة بشكل منتظم تجاه منظمته  في أداء نشاط معينالوجداني والايجابي المنخرط  شعور الفرد
دية بما يترجم فعليا إلى أعمال صالحة ومنظمة  وهذا يكون حتى عند وتتضمنه من عناصر بشرية كانت أو ما

، كما  أكدت  ل للمنظمةدى الدعم الذي يقدمه الفرد العامغياب  الرقابة، خلاصة القول الولاء التنظيمي هو م
( أيضا بان هناك علاقة ارتباطيه طردية معنوية ذات 2022(، و)شريف، 2022نتائج دراسة كل )الصراف، 

لة إحصائية بين أبعاد التماثل التنظيمي، حيث أكدا واتفق الباحثان على أن التماثل التنظيمي من خلال دلا
( أن بعد الولاء هو" 2003ويرى )رشيد، أبعاده الثلاثة عملية بواسطته تتوحد  أهداف كل من الفرد والمنظمة، 
المتمثل لدى العامل  الايجابي لوكية والتأثيرإدراكك ذهني بالاندماج مع المنظمة حيث يتضمن القيم والنوايا الس

تجاه منظمته، لذلك يعتبر بعد الولاء بأنه رغبة الفرد )العامل( الشديدة للاستمرار كعضو ففعال في منظمته و 
حرصه واستعداده لبذل مجهود لها والاندماج معها والإخلاص لأهدافها والحرص الشديد عليها والعمل على 

إحصائيا مباشرة بين بعد الولاء دالة طردية معنوية نتائج دراستنا من وجود علاقة  إليه فضتأالبقاء فيها، وما 
التنظيمي وقيم العمل، وهذا ما ينعكس بالإيجاب على كل من أنماط العمال وسلوكياتهم من خلال إدراكهم لكل 

س في أي ثقافة تنظيمية، ( أن قيم العمل هي " الأسا2006من الولاء التنظيمي وقيم العمل، فيرى )حمدات، 
لك تعد مؤشرا لتصرفاتهم اليومية، فمن خلال ت المشتركة لكل العاملين، فهي بذكما أنها تعطي شعورا بالتوجها

 .هذه القيم  سوف يشعرون بأهميتهم بالمنظمة"

إذن من خلال كل ما سبق نستنتج أن الولاء التنظيمي يتصل اتصالا وطيدا بقيم العمل، وكل منهما يؤثر       
، وعليه يمكن القول بان كل من الولاء التنظيمي وقيم السلبويتأثر بالأخر سواء بالإيجاب أو  بدرجة كبيرة

 السياسة والتوجهويساعد المسئولين في رسم العمل يعززان الرغبة والدافعية وكذا الهوية لدى العامل من جهة، 
 العام للمنظمة. 
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الإبداع الولاء التنظيمي و  بعد ة إحصائية بينتوجد علاقة ارتباطية ذات دلال" نها تنص الفرضية على     

للتحقق من صحة هذه الفرضية تم  ،" ولاية الجلفةببعض بلديات  موظفي الإدارة المحليةالتنظيمي لدى 

 حساب معامل الارتباط بيرسون.  

التنظيمي والإبداع  الولاءبعد ( نتائج معامل الارتباط بيرسون بين درجة 28) :يبين لنا الجدول رقم     
 .التنظيمي

 :الإبداع التنظيميو الولاء التنظيمي  بعد بين( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 28) :جدول رقم      

 متغيرات الدراسة
ل ـــــمعام

 الارتباط
 بيرسون

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 
قرارــــــــال  

 

عد ـــــــــــــــــب
ولاء ــــــــــــال

التنظيمي 
 والإبداع
 يــــالتنظيم

 
**0.475 

 

4.180 
 

27.23 
  

0.00 
 

 
0.01 
 

 دال
14.31 79.41 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                  

علاقة  توجد "تقول والتي  الجزئية الثانيةالذي يمثل لنا نتائج الفرضية  (28): الجدول رقممن خلال     

 موظفي الإدارة المحلية ىلدا الإبداع التنظيميو التنظيمي  الولاءبعد إحصائية بين  ارتباطيه ذات دلالة

يتضح لنا أن معامل الارتباط بين درجات أفراد عينة الدراسة في الولاء  ،"الجلفة ات ولايةبلدي ببعض

عند وهي قيمة دالة  ،(Sig =0.01)المعنوية  ومعامل والقيمة، 0.475**التنظيمي وقيم العمل بلغ 
منه نقبل الفرضية و )متوسطة(  موجبةطردية وهذه النتيجة تدل على انه توجد علاقة ، 0.01 مستوى الدلالة

 والإبداع التنظيميالتنظيمي  الولاء بعد إحصائية بين علاقة ارتباطيه ذات دلالة توجد "البديلة التي تقول 

 توجد لا "ونرفض الفرضية الصفرية التي تقول "الجلفة ولاية اتبلدي ببعض موظفي الإدارة المحلية ىلد
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موظفي الإدارة  ىلدوالإبداع التنظيمي التنظيمي بعد الولاء  إحصائية بين علاقة ارتباطيه ذات دلالة

 ،"الجلفةولاية   اتبلدي ببعض المحلية

وجود علاقة  إلى(، حيث توصلت 2024)عيلان، الأخضر، الدراسة متوافقة مع دراسةجاءت نتائج     
ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين بعد الولاء التنظيمي والإبداع التنظيمي لدى عما الصندوق الوطني للعمال 

حيث توصل والى  (2018(، )نصيرة، 2019)عثماني، كل من الأجراء بوكالة الجلفة، كما اتفقت مع دراسة
لتنظيمي  كل من إدراك الهوية المهنية عند علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين بعد الولاء اوجود 

الأخصائي النفساني في القطاع العام بولاية بسكرة ولدى أعوان الحماية المدنية الراحة النفسية، بينما 
ء التنظيمي والإبداع التنظيمي، أما الولابعد بين  ارتباطيهوجود علاقة  إلىتوصلت نتائج فرضية دراستنا 
)التماثل( التنظيمي مدخل معاصر  ب التطابق المعنونة( 2018لة، بخصوص نتائج دراسة )الشم

فتوصلت إلى نتائج مفادها عدم وجود علاقة ارتباطيه بين الولاء والمتغير التابع  للاستثمار بالموصل
وهذا مؤشر على أن أفراد عينة الدراسة لديهم شعور بولاء قوي ومستمر  ،)الاستثمار برأس المال البشري(

تهم مما يولد لديهم المزيد من الفخر والاعتزاز تجاهها، كما لديهم الرغبة والاستعداد القوي تجاه منظم
ومعارفهم لبذل أقصى جهد ممكن في سبيل تحقيق أهداف المنظمة،  ومجهوداتهملتسخير كل إمكانياتهم 

 حيث يعتقدون ان مستقبلهم الشخصي والعملي مرتبط ارتباطا وثيقا بمستقبل المنظمة.
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قيم التنظيمي و  التشابه بعد بين توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية " نها تنص الفرضية على    

للتحقق من صحة هذه الفرضية تم حساب  ،"ببعض بلديات ولاية الجلفة موظفي الإدارة المحليةالعمل لدى 

 معامل الارتباط بيرسون.  

وقيم التنظيمي التشابه بعد ( نتائج معامل الارتباط بيرسون بين درجة 29) :يبين لنا الجدول رقم     
 العمل.

 :العملوقيم التنظيمي  التشابه بعد بين( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 29) :جدول رقم    

 متغيرات الدراسة
ل ـــــمعام

 الارتباط
 بيرسون

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 
رارــــــــالق  

 

 هـــعد التشابـــــب 
التنظيمي وقيم 

 لــــــالعم

 
**0.598 

 

3.84 25.77  
0.00 
 

 
0.01 
 

 دال
12.41 106.42 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                               

علاقة  توجد "تقول والتي  الجزئية الثالثةالذي يمثل لنا نتائج الفرضية  (29):الجدول رقممن خلال     

 ببعض الإدارة المحليةموظفي  ىلدقيم العمل و التنظيمي  بعد التشابه إحصائية بين ارتباطيه ذات دلالة

يتضح لنا أن معامل الارتباط بين درجات أفراد عينة الدراسة في الولاء التنظيمي وقيم  ،"الجلفة ات ولايةبلدي

 وهي قيمة دالة عند مستوى الدلالة ،(Sig =0.01)المعنوية  ومعامل والقيمة، 0.598**العمل بلغ 
منه نقبل الفرضية البديلة التي و )متوسطة(  موجبةطردية وهذه النتيجة تدل على انه توجد علاقة ، 0.01

قيم العمل لدى موظفي التنظيمي و بعد التشابه  توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين "تقول 

علاقة  توجد لا " ونرفض الفرضية الصفرية التي تقول "ببعض بلديات ولاية الجلفة الإدارة المحلية 

 ببعض موظفي الإدارة المحلية ىلدوقيم العمل التنظيمي  بعد التشابه إحصائية بين ارتباطيه ذات دلالة

 ."الجلفة ات ولايةبلدي
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حول اثر التماثل التنظيمي في سلوك المواطنة في ( 2014نتائج دراستنا مع دراسة )الطراوانة، اتفقت    
 ،التشابه التنظيمي جاءت مرتفعةدرجات بعد  وجود مستوى إلىحيث خلصت  الأردنيةالمؤسسات العامة 

( حول التماثل التنظيمي وعلاقته بالراحة النفسية لدى عينة أفراد 2018كما اتفقت دراستنا مع دراسة)نصيرة،
وجود علاقة ارتباطيه بين درجات بعد التشابه التنظيمي والراحة  إلىأعوان الحماية المدنية حيث توصلت 

ارتباطيه موجبة بين كل من بعد كما جاءت نتائج دراستنا بوجود علاقة النفسية لدى أفراد عينة الدراسة، 
ويرى )رشيد،  ، وهذا ما أثبتته دراستنا بان بعد التشابه يؤثر ايجابيا في قيم العمل،قيم العملالتشابه و 
( التشابه بأنه" شعور الأفراد )العاملين( بوجود قيم وأهداف متشابهة وجد مشتركة بينهم من جهة 2003

( لم يحصر بعد 2003بينهم وبين المنظمة و من جهة أخرى"، ومن خلال التعريف السابق فان )رشيد،و 
بين قيم وأهداف التشابه بين الأفراد )العملين( والمنظمة فقط بل أشار إلى أن بعد التشابه متواجد أيضا 

"هو البعد الثالث والمهم في  التشابه بأنه ( فيرى2006أما )الخليفات،  ومبادئ الأفراد العاملين مع بعضهم،
عملية التماثل التنظيمي، بحيث يستدل على نجاح عملية التماثل التنظيمي ككل بين الفرد والمنظمة من 

ويرى )رشدي والسعود خلال وجود درجة كبيرة من التشابه بين قيم ورغبات وأهداف مصالح كلا الطرفين"، 
نحو  اهات والقيم التي توجه سلوك الموظفين )الإداريين(( أن قيم العمل هي " المعتقدات والاتج2012، 

ومن هنا نلاحظ أن كل من بعد  تحقيق أهداف يحددها رؤساء أصحاب العمل له وهذا لأيمانهم بفاعليتها،
التشابه التنظيمي والعمل يشتركان في تحقيق أهداف كل من الفرد)العامل( من جهة والمنظمة من جهة 

 أخرى.

 

 

 

 

 

 

 

 



187 

 

  وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية الرابعة:عرض   .5

والإبداع التنظيمي  التشابه بين بعد ذات دلالة إحصائية ارتباطيهتوجد علاقة  " نها تنص الفرضية على    

للتحقق من صحة هذه الفرضية تم  ،"لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفةالتنظيمي 

 حساب معامل الارتباط بيرسون.  

والإبداع التنظيمي التشابه بعد ( نتائج معامل الارتباط بيرسون بين درجة 30) :يبين لنا الجدول رقم     
 التنظيمي.

 :الإبداع التنظيميالتنظيمي  التشابه بعد بين( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 30) :جدول رقم      

 متغيرات الدراسة
ل ـــــمعام

 الارتباط
 بيرسون

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 
قرارــــــال  

 

ه ـــــــعد التشابــــب 
ي ــــــــــــــالتنظيم

 داعـــــــــــــوالإب
 يـــــــــــالتنظيم

 
**0.608 

 

3.84 25.77  
0.00 
 

 
0.01 
 

 دال
14.31 79.41 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                 

علاقة  توجد "تقول والتي  الجزئية الرابعةالذي يمثل لنا نتائج الفرضية  (30): الجدول رقممن خلال     

 موظفي الإدارة المحلية ىلد الإبداع التنظيميو التنظيمي  بعد التشابه إحصائية بين ارتباطيه ذات دلالة

يتضح لنا أن معامل الارتباط بين درجات أفراد عينة الدراسة في الولاء  ،"الجلفة ات ولايةبلدي ببعض

وهي قيمة دالة عند  ،(Sig =0.01)المعنوية  ومعامل والقيمة، 0.608**التنظيمي وقيم العمل بلغ 
منه نقبل الفرضية و )متوسطة(  موجبةطردية وهذه النتيجة تدل على انه توجد علاقة ، 0.01 مستوى الدلالة

 والإبداعالتنظيمي  بعد التشابهذات دلالة إحصائية بين  ارتباطيهتوجد علاقة  "البديلة التي تقول 

 .لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة التنظيمي

في وجود علاقة ارتباطيه بين بعد  (2018)مرابط،  ونجد أن هذه النتيجة تتفق مع ما توصلت إليه دراسة   
دراك الهوية المهنية عند الأخصائي النفساني في القطاع العام بولاية بسكرة وارتفاع مستوى درجة  التشابه وا 
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( حيث توصلت 2020نتائج الدراسة مع دراسة )القرني، فراد عينة الدراسة، كذلك اختلفت شابه لدى أبعد الت
عينة  أفرادعند  النتائج أن درجة مستوى التماثل التنظيمي بأبعاده بما فيها بعد التشابه جاءت متوسطة

توصلت له دراسة) شريف،  بالهيئة العامة للبريد المصري، كما اتفقت نتائج دراستنا أيضا مع ماالدراسة 
( بوجود ارتباط قوي بين درجات أبعاد  مستوى التماثل التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة وبين تدعيم 2022

إلى أن درجة مستوى بهد التشابه ( 2022، كما توصلت دراسة)نور الإيمان، مستوى الخدمة بميناء القاهرة
 مية.جاءت مرتفعة لدى العمال بالمنظمات الغير حكو 

بعد التشابه المدرك بين الفرد )العامل( من جهة والمنظمة من جهة ( بان "درجة 2018ترى )مرابط،    
أخرى تتأثر بشكل كبير بطبيعة وتركيبة مجمعة العمل، فكلما كانت درجات ومستويات بعد التشابه عالية 

ن الأفراد يمتثلون مع المجموعات انعكس هذا إيجابا على الوصول إلى بلو  مستويات عالية من التماثل إذ أ
بان "هذا البعد مهم جدا في ، (Greta &Hannan,2005)وير كذلك كل من الباحثانالأكثر تشابه معهم،  

من خلال وجود درجة كبيرة من  الأهميةيستدل على نجاح هذه العملية البالغة  إذعملية تماثل الفرد  إنجاح
، فيرى أن أهمية (Simon,2000)بين قيم وأهداف وكذا رغبات ومصالح الطرفين، أما الباحث التشابه 

التماثل التنظيمي بأبعاده الثلاثة  تصب في نهاية المطاف في مصلحة المنظمة، لأجل تحقيق أهدافها 
، والولاء، نتماءي لدى الفرد العامل روح الابكفاءة عالية وفعالية، وفي مصلحة الفرد)العامل( نفسه، إذ تنم

( أن الإبداع " 2015ويرى)معراج،  والتشابه، والإخلاص، وبالتالي تنمية روح الإبداع والابتكار والتعاون،
هو القدرة على ابتكار أساليب وأفكار ووسائل مفيدة للعمل، بحيث تلقى هذه الأفكار والأساليب التجاوب 

ومواهب من اجل تحقيق الأهداف الإنتاجية والأدائية الأنسب من قبل العاملين وتحفز ما لديهم من قدرات 
 الفضلى المسطرة. 

عينة من موظفي  أفرادويمكن تفسير نتائج درجة مستوى كل من بعد التشابه والإبداع التنظيمي لدى      
التي ينتمي بمدى تشابه قيم وأهدافهم مع أهداف المنظمة لديات ولاية الجلفة إلى إحساسهم المحلية بب الإدارة

لديهم عام، مما له من انعكاس ايجابي على العملية الإبداعية والتي تعتبر المجال الأكثر أهمية إليها بشكل 
مما يساعده على تعزيز علاقة التفاعل بين بة للمشكلات الداخلية والخارجية كونه يعمل إيجاد الحلول المناس

 المنظمة وبيئتها.  
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 :الخامسةجة الفرضية الجزئية عرض وتحليل ومناقشة نتي .6

قيم و  ةالتنظيمي العضوية بين بعد ذات دلالة إحصائية ارتباطيهتوجد علاقة  " نها تنص الفرضية على    

للتحقق من صحة هذه الفرضية تم حساب  ،"العمل لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة

 معامل الارتباط بيرسون.  

وقيم  العضوية التنظيميةبعد ( نتائج معامل الارتباط بيرسون بين درجة 31) :الجدول رقميبين لنا      
 العمل.

 :وقيم العمل ةالتنظيمي العضوية بعد بين( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 31) :جدول رقم      

 متغيرات الدراسة
ل ـــــمعام

 الارتباط
 بيرسون

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 
قرارــــــــال  

 

 العضويةعد ـــب 
وقيم  ةالتنظيمي

 لـــــــــــــــــــــالعم

 
**0.585 

 

4.17 18.40  
0.00 
 

 
0.01 
 

 دال
12.41 106.42 

 spss.v 25.  برنامجالمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على                           

علاقة  توجد "تقول والتي  الجزئية الخامسةالذي يمثل لنا نتائج الفرضية  (31): الجدول رقممن خلال     

 ببعض موظفي الإدارة المحلية ىلدوقيم العمل  ةالتنظيمي العضويةبعد  إحصائية بين ارتباطيه ذات دلالة

يتضح لنا أن معامل الارتباط بين درجات أفراد عينة الدراسة في الولاء التنظيمي وقيم  ،"الجلفة ات ولايةبلدي

 وهي قيمة دالة عند مستوى الدلالة ،(Sig =0.01)المعنوية  ومعامل والقيمة، 0.585**العمل بلغ 
التي  منه نقبل الفرضية البديلةو )متوسطة(  موجبةطردية وهذه النتيجة تدل على انه توجد علاقة ، 0.01

لدى موظفي الإدارة قيم العمل و  ةالتنظيمي العضويةتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين  "تقول 

ذات  ارتباطيهتوجد علاقة  لا " ونرفض الفرضية الصفرية التي تقول "المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة
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الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية لدى موظفي وقيم العمل  ةالتنظيمي العضويةدلالة إحصائية بين 

     ."الجلفة

 بأبعادهبارتفاع مستوى التماثل التنظيمي مرابط( ) ةالباحث إليهيجة تتفق مع ما توصل تهذه الن أننجد     
النفساني في القطاع العام  الأخصائيعند  العينة البحثية أفرادالثلاثة وخاصة بعد العضوية التنظيمية لدى 

بين بعد العضوية التنظيمية و  إحصائيادالة  ارتباطيهوجود علاقة  إلىالباحثة  بولاية بسكرة، كما توصلت
دراك ( والتي تقر 2020ع دراسة )نورة القرني،نتائج الدراسة م تفقتكما ا، العينة البحثية أفرادالهوية لدى  وا 

الدراسة مع  نتائج ختلفتالعينة البحثية كانت متوسطة، كما ا أفرادبان مستوى درجة التماثل التنظيمي لدى 
من عينة  أفرادلدى ة عكانت مرتفمستوى قيم العمل  أن إلى( والتي توصلت 2023)كمال، دراسة الباحث

نجده مستويات بعد العضوية التنظيمية  إلى ات ولاية الجلفة، وبالرجوع المحلية ببعض بلدي الإدارةموظفي 
نذكر منها السبب المادي، كثرة المهام، الترقيات،  الأسباببعض  إلىلك متوسطا نسبيا  لدى أفراد ويعزى ذ

 لنا وتكمنالعضوية التنظيمية لدى الموظفين، مستوى  إنقاصتعمل على  أن من شانها والتيالعلاوات 
أهمية العضوية التنظيمي من حيث توضيح طبيعة العلاقة بين العمال ومنظماتهم، فكلما كان مستوى 

مستويات سلوكيات  وأيضالك إلى ارتفاع مستويات رضاهم الوظيفي، ا أدى ذالعضوية التنظيمية مرتفع
ضرورة العضوية الدافع الذي يوجه الفرد)العامل( إلى ( بان 2017،بن يحيى)فيرى لديهم الإضافيالدور 

)الانتماء( إلى جماعة العمل أو المنظمة، ينطلق أساسا من حاجة الفرد إلى أن يكون جزءا من جماعة 
الأفراد لي يكون مقبولا من قبلهم، وتناولت نظرية الحوافز والدافعية مصطلح العضوية )الانتماء( على 

تعد  كذلك قيم العمل أنكما وتؤثر في سلوكه، اعتبار انه احد الحاجات والدوافع الضرورية التي تحفز الفرد 
دينامية، أي أنها متغيرات مؤثرة ومتأثرة بما حولها، فقيم العمل هي مؤثرة في اختيارات الأفراد المفاهيم ال من

لأنماط معينة من السلوك متأثرة بكل المتغيرات المحيطة بها ساء أكانت هذه المتغيرات تكنولوجية أو 
سلوك التنظيمي، ال(، وقيم العمل مرتبطة ارتباطا مباشرا ب2000دية، )كاظم وآخرون، اجتماعية أو اقتصا

كما يمكن القول أن قيم العمل تعد من ابرز واهم أركان العمل المؤسسي في منظمة، وتبرز أهميتها في أنها 
المناسبة، خلاصة تساعد الموظف في فهم ومعرفة أهم المعايير التي يجب الالتزام بها لأجل اتخاذ القرارات 

في  افة المنظمة فهي تؤثر على كل الأنشطةالقول أن قيم العمل كما قلت سلفا أنها ركيزة هامة في ثق
عتبر في غاية الأهمية لمعظم المنظمات والذي ي ومن ضمنها العضوية )الانتماء( التنظيمية المنظمة

يعة الحال زيادة في الحوافز المادية والمعنوية والشركات لأنه يزيد في العملية الإنتاجية مما يترتب عليه بطب
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للعامل، وهذا ما يساعد في تطبيق مبدأ الإدارة الحديثة الذي يسهم في مدى زيادة شعور الموظف في 
 . انتمائه إلى منظمته

  :السادسةعرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية   .7

 ةالتنظيمي العضوية بين بعد ذات دلالة إحصائية ارتباطيهتوجد علاقة  " نها تنص الفرضية على    

للتحقق من صحة هذه  ،"لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة والإبداع التنظيمي

 الفرضية تم حساب معامل الارتباط بيرسون.  

العضوية التنظيمية بعد  معامل الارتباط بيرسون بين درجة ( نتائج32) :يبين لنا الجدول رقم     
 والإبداع التنظيمي

 :وقيم العمل ةالتنظيمي العضوية بعد بين( نتائج معامل الارتباط بيرسون لعلاقة الارتباط 32) :جدول رقم    

 متغيرات الدراسة
ل ـــــمعام

 الارتباط
 بيرسون

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 
قرارــــــــال  

 

 العضويةعد ــب 
ة ــــــــــــالتنظيمي

داع ــــــــــــــــــالإب
 يـــــــــــــالتنظيم

 
**0.560 

 

4.17 18.40  
0.00 
 

 
0.01 
 

 دال
14.31 79.41 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                          

علاقة  توجد "تقول لتي وا الجزئية السادسة الذي يمثل لنا نتائج الفرضية (32): الجدول رقممن خلال     

 موظفي الإدارة المحلية ىلدوالإبداع التنظيمي  ةالتنظيمي بعد العضوية إحصائية بين ارتباطيه ذات دلالة

يتضح لنا أن معامل الارتباط بين درجات أفراد عينة الدراسة في الولاء  ،"الجلفة ات ولايةبلدي ببعض

وهي قيمة دالة عند مستوى  ،(Sig =0.01)المعنوية  القيمةومعامل ، 0.560**التنظيمي وقيم العمل بلغ 
منه نقبل الفرضية البديلة و )متوسطة(  موجبةطردية وهذه النتيجة تدل على انه توجد علاقة ، 0.01 الدلالة

التنظيمي لدى  الإبداعو  ةالتنظيمي العضويةتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين  "التي تقول 
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توجد  لا " ونرفض الفرضية الصفرية التي تقول "موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة

التنظيمي لدى موظفي الإدارة  الإبداعو  ةالتنظيمي العضويةذات دلالة إحصائية بين  ارتباطيهعلاقة 

    ."المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة

( بحيث توصلت الى وجود 2024، الأخضر، عيلان) نجد أن نتائج دراستنا الحالية متفقة مع دراسة    
علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية لدى بين بعد العضوية التنظيمية )الانتماء( والإبداع التنظيمي لدى 

( حيث توصل 2015)الشواورة،عمال الصندوق الوطني للعمال الأجراء بالجلفة، كما اتفقت كذلك مع دراسة 
الثلاثة وخاصة بعد العضوية التنظيمية )الانتماء( جاءت متوسطة في نتائجه إلى أن مستوى التماثل بأبعاده 

أيضا اتفقت  لدى أفراد عينة معلمي وزارة التربية والتعليم الأردنية في مديرية التربية والتعليم لقصبة الكرك،
غياب المستويات  الإبداعية المرتفعة  إلى والتي توصلت( 200نتائج الدراسة مع دراسة )وفاء العساف، 

( حيث خلصت إلى 2012لدى أفراد العينة البحثية للدراسة، كما اختلفت نتائج دراستنا مع دراسة )شلابي، 
اختلفت نتائج الدراسة الحالية مع و  التنظيمي كانت مرتفعة لدى أفراد عينة الدراسة، درجة مستوى الإبداع
ذات دلالة إحصائية بين بعد ( حيث توصلت إلى عدم وجود علاقة ارتباطيه 2018نتاج دراسة )الشملة، 

العضوية التنظيمية )الانتماء( والمتغير التابع )الاستثمار برأس المال البشري( لدى أفراد العينة البحثية، 
درجة مستوى العضوية  أن إلى( والتي توصلت 2022،نور الإيماناختلفت نتائج دراستا مع دراسة ) أيضا

كما اتفقت نتائج  الدراسة بالمنظمات الغير حكومية،عينة  فرادأالتنظيمية )الانتماء( جاءت مرتفعة لدى 
( والتي توصلت إلى درجة مستوى التماثل بأبعاده الثلاثة قد جاءت 2020دراستنا مع دراسة )نورة القرني، 

هي " قوة الفرد  ) الانتماء( ( أن العضوية التنظيمية2018ويرى )مغار،متوسطة لدى افرد العينة البحثية، 
ورسالتها، وتظهر العضوية التنظيمية من خلال توفر  وأهدافها أنشطتها)العامل( بالمنظمة على دعم كل 

منه من  أكثرت المستقبل والذي يمثل جيل جديد عن احتياجا جديدة أفكار إضافةمن شانهم  أعضاء
حساسهرتباطه بالمنظمة الفرد لذاته من حيث عملية ا إدراكحتى الحاضر، لهذا هو  أو ماضيال نتماء بالا وا 

 النفسية للمنظمة لدرجة انه يعرف ذاته من خلال عضويته بالمنظمة،وشعوره الشديد بالالتصاق والجاذبية 
( بأنه" العملية التي يترتب عليها ظهور 2004أما فيما يتعلق بعملية بالإبداع التنظيمي فيرى )الطبيشات، 

جات جديدة يمكن تبنيها من قبل العاملين في المنظمة، أو حتى فرضها فكرة أو ممارسة أو خدمة أو منت
عليهم من قبل من بيدهم القرار، ويترتب عليها إحداث نوعا من التغيير في بيئة أو عمليات أو مخرجات 

يعتبران نسبيا  إداريينكل من العضوية التنظيمية والإبداع  التنظيمي متغيرين  أنالمنظمة"، ومنه نستخلص 
المناهج الجد حديثة التي توصل إليها الفكر الحديث، لذ فهما يعتبران من أهم الأدوات ابرز واحدث  من
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الهامة والمفتاح الأبرز لأي ميزة تنافسية يمكن التوصل إليها لتحقيق الأفضلية التامة للتعامل مع الكم 
 رية. الهائل من التطورات الجديدة الحاصلة في البيئة الخارجية بغرض الاستمرا

 عرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية السابعة:. 8

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل التنظيمي لدى موظفي " نها علىالسابعة تنص الفرضية      

الخبرة المهنية، المؤهل  )الجنس، السن، الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيرات كل من

  ،"العلمي(
تحقق من صحة هذه الو  للإجابة اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير الجنس. .1.8  

 ., T-test Independent- samples )ت( الفروق بين عينتين اختباراستخدام   الفرضية تم 

بين اختبار الفروق بين عينتين )ت( في مستوى التماثل التنظيمي ( نتائج 33) :يبين لنا الجدول رقم          
 الجنس. ات تبعا لمتغيردرجال

 :اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير الجنسنتائج  يبين (33) :جدول رقم             

المتوسط  التكرارات نوع الجنس
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 قيـــــمة

T-test 

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 

درجة 
 الحرية

 
 رارـــــــــــالق

 

  10.70 71.68 228 ورــــــــذك
0.73 
 

 
0.46 
 

0.05 302 
 

 غير دال
 11.02ااالا      70.63           76 إنـــــــاثااا       

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                  

والتي  تقول  ابعةالجزئية السالأولى للفرضية  الذي يمثل لنا نتائج الفرضية (33) :الجدول رقممن خلال            

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض  "

متوسط التماثل التنظيمي لدى فئة الذكور والبالغ يتضح لنا أن  ،" الجنس رلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيب
ل فئة الإناث مقاب، (10.70) بينما بلغ الانحراف المعياري(، 71.68ب ) موظفا قدر (228)عددهم 
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 (،11.02وقيمة الانحراف المعياري ) (،70.63)، موظفة بمتوسط حسابي بلغ (76)والذي بلغ عددهم 
(، 0.05) عند مستوى الدلالة ،(Sig =0.46)معنوية  قيمةب (0.73) :فقد بلغت T-test قيمة اختبار أما

توجد فروق ذات دلالة  "غير دالة وبهذا نرفض الفرضية البديلة التي تقول  هاأنوهذه النتيجة تدل على 
لديات ولاية الجلفة تعزى لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بتنظيمي الإحصائية بين مستوى التماثل 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  لا "ونقبل الفرضية الصفرية التي تقول، "الجنسر لمتغي

 ."الجنسر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيتنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بالالتماثل 
إلى نتائجهما  حيث خلصت (2020و)الطروانة، (2018)نصيرة، كل من دراسة ا معدراستن نتائج فقتات            

عدم وجود فروق في التماثل التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة البحثية لدى أعوان الحماية المدنية تبعا 
ظيمي بكل لتنلعدم اختلاف التماثل االسبب الحقيقي في عدم وجود فروق لمتغير الجنس، ويمكن القوا أن 

في شخصياتهم وكذا تركيباتهم النفسية وسلوكياتهم وأهدافهم أيضا بالإضافة إلى مستوى أبعاده بين الجنسين 
 .من الذكور والإناثالذي يتمتعون به سواء الطموح 

ة في يعمل على إشراك جميع الموجودين في بيئة العمل الداخلي وهذا بطبيعة الحال لان التماثل التنظيمي            
عبارة عن سلوك أيضا هو  في الحساب يعني تساوي العددين، التماثل التنظيمي أنجميع الصفات، كما 

، فالفرد المتماثل فردي واجتماعي في نفس الوقت، فهو بهذا يعتبر من الأشكال الحديثة للتماثل الاجتماعي
وتقدير الذات مما ولد لدى العمال ذلك شعور بالرضا والقناعة بالإضافة إلى تعزيز دائما ذلك اليتولد لديه 

تقديرات التماثل التنظيمي لدى الموظفين ببعض بلديات ولاية الجلفة  أنكما  .المعتقد الايجابي تجاه منظمته
فرق بينهم في مجال العمل،  لهذا المفهوم واضح بين الجنسين ولا والإناثفهم كل من الذكور  أن إلىتعزى 

، وهم ملتزمون جميعا بنفس الشروط والتعليمات واللوائح، وهذا يؤكد للمرة الثانية لديهم الأدوارحيث تتشابه 
 بشكل مباشر لكلا الجنسين.ان مفهوم التماثل التنظيمي واضح 
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تحقق من صحة هذه الفرضية ال للإجابة اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير السن.. 2.8
 .One way ANOVA (F) تحليل التباين اختباراستخدام تم 

فــــــي مســــــتوى التماثــــــل التنظيمــــــي  اختبــــــار تحليــــــل التبــــــاين( نتــــــائج 34) :يبــــــين لنــــــا الجــــــدول رقــــــم          
 ات تبعا لمتغير السن.درجالبين 

 :سنال اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغيرنتائج  يبين (34) :جدول رقم                    

م       مجموع  التباينـــصدر م        
 المربعات

وسط ــــمت        
 المربعات

 درجة         
 الحرية        

 التباين         

F 

القيمـــــــة         
 المعنوية

               Sig    

 مستوى الدلال        
 

رار ــــــــــــالق
 الاحصائي

 لـــــــــــــــداخ        
 2              922 .86      260.767       المجموعات

 
0.74 

 

 
0.52 

 

 
0.05      

 
ارج ــــــــــــــــخ         غير دال          

 302 116.524 34957.339 المجموعات

 304 //          35218.105 المجموع الكلي         

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                         

تقول والتي  بعةاالجزئية الس الثانية للفرضية الفرضية الذي يمثل لنا نتائج (34): الجدول رقممن خلال             

الإدارة المحلية ببعض تنظيمي لدى موظفي التوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل  "

نلاحظ أن قيمة مجموع المربعات بالنسبة لداخل المجموعات بلغ  "سنالر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيب
مجموع المربعات خارج  بلغ فيما (86.922(، بينما بلغ متوسط المربعات لداخل المجموعات)260.767)

التباين  بينما قدر(، 116.524) المجموعاتالمربعات خارج فيما بلغ متوسط (، 34957.339المجموعات)
، بينما بلغت درجة الحرية خارج المجموعات 2قدرها داخل المجموعات بقيمة درجة حرية(، 0.74ب )

غير وهذه النتيجة (، 0.05) عند مستوى الدلالة ،(Sig =0.525) القيمة المعنويةنسبة ، وبلغت (302)

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل  "دالة وبهذا نرفض الفرضية البديلة التي تقول 

ونقبل الفرضية ، "سنالر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيتنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بال

تنظيمي لدى موظفي التوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل  لا "الصفرية التي تقول

 ."سنالر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيالإدارة المحلية ببعض ب
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( والتي توصلتا إلى عدم وجود 2019( و)العزب، 2018)نصيرة، فق نتائج دراستنا مع دراسة كل منتت            
تعزى لمتغير  التماثل التنظيمي  في أراء واتجاهات  أفراد العينة البحثية نحو متغير إحصائية فروق ذات دلالة

السن، كما توصلت  دراسة )العزب( إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى التماثل التنظيمي 
الموظفين في  إلىهذه النتيجة وتعزى  ،أفراد عينة هيئة التدريس في جامعة مؤتة تعزى لمتغير السن لدى

ة في العمل والانسجام مع طبيعة وثقافة المنظمة كانت جد سريعة، وهذا لديهم تلك الرغبة العالي الأولىالمرحلة 
يعتبر مؤشرا ايجابيا يظهر تلك الجاهزية العالية للموظفين الجدد و مدى قدرتهم على الانصهار مع ثقافة 

 ، وتسخير كل ما لديهم من استعدادات وطاقات إنتاجية يمكن الاستفادة منها وهذا ماحد كبير إلىمنظمتهم 
فان الموظفين الذين يتمتعون بقدر  أخرىيبين تلك الحالة من الانتماء لديهم تجاه العمل بالمنظمة، ومن جهة 

ئة من الموظفين الجدد ذه الفكبير من الخبرة المهنية في مجا العمل لديهم الميول والاستعداد للاهتمام به
إبداء مجموعة من النصائح في كل مرة، وهنا الصغار في السن ونقل كل ما لديهم من مكتسبا وخبرة مهنية مع 

كما انه  تكمن خصائص التماثل التنظيمي والتي من بينها انه يرتبط ارتباطا قويا بكافة الجوانب الاجتماعية،
يشجع على التماسك والتعاون فيما بين الموظفين داخل المنظمة، ويؤيد على المشاركة الفاعلة ويسهل عملية 

( أن التماثل التنظيمي " يتشابه مع مفهوم التوافق المهني 2016لتعلم، ويرى )الشواورة، التنسيق والاتصال وا
رضاء الأفراد الآخرين فيه، ويتمثل الاختيار الأنسب للمهنة والاقتناع  ويتضمن المفهوم الرضا عن العمل، وا 

 أكسفورد( فيرى التماثل التنظيمي من خلال تعريف 2016أما)عبد الدائم، ، "الشخصي والاستعداد لها
(Oxford) التماثل التنظيمي على انه شعور الذي يمتلك الفرد عندما يدرك بأنه يستطيع الاعتماد على  " معنى

أن التماثل  (Johnson,& All,1999) كل من شخص ما أو شيء ما لفعل ما ينبغي عليه عمله. ويؤكد
يمي عبارة عن " سيكولوجية العلاقة بين الفرد )العامل( والمنظمة بحيث يشعر الفرد )العامل( بذاتيته التنظ

أن ائج دراستنا على توعمق تلك العلاقة مع المنظمة بوصفها كيان اجتماعي"، وهذا ام استخلصه الباحث من ن
توجد لديهم  ئاتهم العمرية لاببعض بلديات ولاية الجلفة بكل ف المحلية الإدارةالعينة البحثية من موظفي  أفراد

 تعزى لمتغير السن.في مستوى التماثل التنظيمي  إحصائيافروق دالة 
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تحقق من صحة هذه ال للإجابة اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير الخبرة المهنية.. 3.8
 .One way ANOVA (F) تحليل التباين اختباراستخدام الفرضية تم 

ات تبعا درجالبين في مستوى التماثل التنظيمي  اختبار تحليل التباين( نتائج 35) :يبين لنا الجدول رقم            
 .لمتغير الخبرة المهنية

 :الخبرة المهنيةاختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير نتائج  يبين (35) :جدول رقم                      

 مجموع         مصدر التباين        
 المربعات        

 متوسط      
 المربعات       

 درجة         
 الحرية        

 التباين         

F 

لقيمـــــــة أ         
 المعنوية

Sig  

مستوى         
 ةالدلال

 

        
 قرارالــــــــــ 
 الإحصائي         

 

 2          825.851          1651.703        د        داخل المجموعات

0.74 
 

 
0.01 

 
 

       0.05 
      

 دال                    
 

 302 111.516           33566.402        خارج المجموعات        

 304 //        35218.105     المجموع الكلي        

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                            

 بعةالساالجزئية  الرابعة للفرضية الذي يمثل لنا نتائج الفرضية (35): الجدول رقممن خلال                     

تنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية التوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل  "والتي تقول 

نلاحظ أن قيمة مجموع المربعات بالنسبة لداخل  "الخبرة المهنيةر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيببعض ب
 بلغ فيما(، 825.851المجموعات)بينما بلغ متوسط المربعات لداخل  (،1651.703المجموعات بلغ )

 فيما بلغ متوسط المربعات خارج المجموعات(، 33566.402مجموع المربعات خارج المجموعات)
، بينما بلغت 2قدرها داخل المجموعات بقيمة درجة حرية(، 0.74التباين ب ) بينما قدر(، 111.516)

عند مستوى  ،(Sig =0.01) المعنويةبلغت القيمة في حين ، (302)جموعات مدرجة الحرية خارج ال

توجد فروق ذات  "الفرضية البديلة التي تقول  نقبلها دالة وبهذا وهذه النتيجة تدل على أن(، 0.05) الدلالة
لديات ولاية الجلفة تنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بالدلالة إحصائية بين مستوى التماثل 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية  لا "الفرضية الصفرية التي تقول رفضون ،"الخبرة المهنيةر تعزى لمتغي
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ر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيتنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بالبين مستوى التماثل 

 ."الخبرة المهنية
وجود فروق ذات دلالة ( التي توصلت الدراسة إلى عدم 2019)العزب، يجة دراسةتواتفقت هذه النتيجة مع ن          

الجنس، العمر، ريس في جامعة مؤتة تعزى لكل من )إحصائية في التماثل التنظيمي لدى أفراد عينة هيئة التد
( والتي تقول لا توجد فروق ذات دلالة 2019الرغبة الأكاديمية، مدة العمل، المؤهل العلمي(، ودراسة )مرابط، 

دراك اله  المهنية، الوضعيةالخبرة لدى أفراد العينة تعزى لكل من ) ويةإحصائية في التماثل التنظيمي وا 
( حيث خلصت 2018مع دراسة )نصيرة، تختلفوا المهنية(، لكن وجدت فروق تبعا لمتغير )المؤهل العلمي(.

في أراء واتجاهات أفراد العينة نحو متغير التماثل التنظيمي تعزى لمتغير  وجود فروق دالة إحصائيا عدم إلى
دلالة إحصائية عند مستوى  اتذ فروقوجد  ( عدم2014، )الطراونةوكذا دراسة  الاقدمية، السن، الجنس،
يعزى للمتغيرات لتماثل التنظيمي في تقدير العاملين في المؤسسات العامة الأردنية لمستوى ا  (0.05الدلالة)

إلى أن وتعزى هذه النتيجة  لمهنية.) الجنس، العمر، المؤهل التعليمي، المستوى الوظيفي، الخبرة ا الديمغرافية
الثقافة فيما يتعلق بالتماثل التنظيمي التي تسود في المنظمة غير واضحة وبنسب غير ثابتة لدى الموظفين 

جع ذلك إلى في أن ر الجدد من أفراد العينة البحثية لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة، وي
فيكون إيمانه ضعيف نوعا  الإدراك و ات الأولى يجدون صعوبة في التأقلم والتعرف الموظفين الجدد منذ السنو 

 كبيرة وطويلة التماثل التنظيمي لديهم، وهذا على عكس الموظفون الذين يتمتعون بخبرات مهنية مع مفهومما 
من خلال سنوات العمل المتواصلة مما اكسبهم نوعا  وروتيني تم قوي انطباع مألوفمما رسخت لديهم لديهم 

، وهذا أمر طبيعي فالرؤساء يحتاجون من وقت إلى أخر بتطعيم والتكيف مع ثقافة وسياسة المنظمة من التأقلم 
المنظمة بموظفين جدد ليحلو محل الموظفين القدامى وهكذا تتم عملية الانصهار فيما بينهم من خلال نقل 

، والنصائح والإرشادات  ونقل المعارف طوال مدة الخدمة من العمال القدامى إلى العمال الجدد الخبرة الميدانية
( أن التماثل التنظيمي "يشير إلى محاولة المنظمة من خلال تعزيز مدى العلاقة بشكل 2014ويرى )الفتلاوي، 

بين الفرد والمنظمة عبر  ما وثيق مع أعضائها )أفرادها( وهذا يشير بطبعة الحال إلى تجسير كل الاختلافات
 .تعزيز عناصر الوحدة بينهم بالتركيز على القيم والمبادئ والأهداف العامة
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تحقق من صحة هذه ال للإجابة . اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير المؤهل العلمي.4.8
 .One way ANOVA (F) تحليل التباين اختباراستخدام الفرضية تم 

فــــــي مســــــتوى التماثــــــل التنظيمــــــي  اختبــــــار تحليــــــل التبــــــاين( نتــــــائج 36) :يبــــــين لنــــــا الجــــــدول رقــــــم     
 .المؤهل العلمي ات تبعا لمتغيردرجالبين 

 :اختبار الفروق في مستوى التماثل التنظيمي تبعا لمتغير المؤهل العلمينتائج  يبين (36) :جدول رقم                

   مجموع التباين رمصد         
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 التباين

F 
  المعنوية القيمـــــــة

Sig 

مستوى الدلالة   

 

 الـــــــــــقرار
 الإحصائي

ل ــــــــــــــــاخد        
 2 1205.216 3615.648 المجموعات

 
11.44 

 

 
0.00 

 

 
0.05 

 
ارج ـــــــــــــخ         دال   

  302 105.342 31602.457 المجموعات

 304 //            35218.105 المجموع الكلي        

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                              

والتي تقول  بعةللفرضية الجزئية السا رابعةال الذي يمثل لنا نتائج الفرضية (36):الجدول رقممن خلال              

تنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض التوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل  "

نلاحظ أن قيمة مجموع المربعات بالنسبة لداخل  "ر المؤهل العلميلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيب
 بلغ فيما(، 1205.216المربعات لداخل المجموعات)(، بينما بلغ متوسط 3615.648المجموعات بلغ )

 فيما بلغ متوسط المربعات خارج المجموعات(، 31602.457) المربعات خارج المجموعات متوسط مجموع
، بينما بلغت 2قدرها داخل المجموعات بقيمة درجة حرية(، 11.44التباين ب ) بينما قدر(، 105.342)

 عند مستوى الدلالة ،(Sig =0.00) وبلغت القيمة المعنوية ،(302)درجة الحرية خارج المجموعات 

توجد فروق ذات دلالة  "الفرضية البديلة التي تقول  نقبلها دالة وبهذا وهذه النتيجة تدل على أن(، 0.05)
المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى تنظيمي لدى موظفي الإدارة الإحصائية بين مستوى التماثل 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين  لا الفرضية الصفرية التي تقول" نرفضو ، "العلمي المؤهلر لمتغي
المؤهل ر تنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيالمستوى التماثل 

   ".العلمي
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 إلىوالت ي خلصت ( 2018( و)نصيرة،2014)الطروانة، كل من مع دراسة دراستنا اختلفت نتائج         
في تقدير العاملين في المؤسسات العامة  (0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة) اتذ فروقوجد  عدم

، العمر، المؤهل التعليمي، المستوى نس) الج رات الديمغرافيةييعزى للمتغلتماثل التنظيمي الأردنية لمستوى ا
في أراء واتجاهات أفراد العينة نحو متغير  لا توجد فروق دالة إحصائيا أيضا .(المهنيةالوظيفي، الخبرة 

واتجاهات في أراء  التماثل التنظيمي تعزى لمتغير الجنس، الاقدمية، السن، لا توجد فروق دالة إحصائيا
 اختلفت دراستنا مع دراسةكما  .(الراحة النفسية تعزى لمتغير الجنس، الاقدمية، السنأفراد العينة نحو متغير 

( والتي مفادها عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في التماثل التنظيمي لدى أفراد عينة 2019)العزب، 
هيئة التدريس في جامعة مؤتة تعزى لكل من ) الجنس، العمر، الرغبة الأكاديمية، مدة العمل، المؤهل 

دراك الهوية لدى الأخصائيين لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مست العلمي(، وى التماثل التنظيمي وا 
نية(، لكن الوضعية المهتعزى لكل من ) الخبرة المهنية،  النفسانيين في القطاع الصحي العام أفراد العينة

أن شعور الموظفين  إلى كما يرى الباحث هذه النتيجةوتعزى  )المؤهل العلمي(،وجدت فروق تبعا لمتغير
إلى  راجع  مهما كان مؤهلهم العلمي ة لموظفي الإدارة المحلية ببلديات ولاية الجلفةلدى العينة البحثي
المنظمة، وتكمن  جماعات العمل في في ما بين أفرادوتحقيق العدالة  بالمسؤولية التامةشعورهم المباشر 

يشجع ، كما منع الموظف من أن يصبح مزعجامن خلال  الأساسالتماثل التنظيمي في مفهوم  أهمية 
التماثل التنظيمي على مبدأ التماسك والتعاون بين الأفراد داخل المنظمة ويؤيد على المشاركة الفاعلة 

بمثابة بوصلة وشرط سابق يكمن اعتبار التماثل التنظيمي ، فويسهل عملية التنسيق والاتصال والتعلم
مفهوم التماثل التنظيمي هو"  ( أن2010ويشير )عبد اللطيف وجودة،  للشعور العام بالقناعة والعدالة،

شعور فردي يتحقق من خلاله الوصول إلى قاعدة عامة متفق عليها الجميع مع تجاوز أي خلافات مهما 
( فيرى أن عملية التماثل التنظيمي هو "عملية 2014كانت ثانوية قد تحصل بين الأفراد"، أما )الجعافرة، 
، وهو رابط نفسي واجتماعي يربط العاملين بمنظماتهم التصاق نفسي بين الفرد ومنظمته التي يعمل بها

خلاصة القول يرى الباحث  ،"ويحدد سلوكياتهم وكذا اتجاهاتهم التي تكون كفيلة بتحقيق المصلحة العامة
بان النتائج المحصلة والمتعلقة بالمؤهل العلمي تعزى إلى خضوع أفراد العينة البحثي ببلديات ولاية الجلفة 

اختلاف مؤهلاتهم العلمية، وهذا يعود إلى  نثل تنظيمي واحدة تقريبا نسبيا وهذا على الرغم مإلى ثقافة تما
 السائدة في المنظمة. القوية تأثير الثقافة التنظيمية
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 :ثامنةعرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية ال. 9

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى قيم العمل لدى  نه "ا تنص الفرضية الثامنة على          
موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيرات كل من)الجنس، السن، الخبرة المهنية، 

 ". المؤهل العلمي(

 الفرضية تمتحقق من صحة هذه وال للإجابة اختبار الفروق في مستوى قيم العمل تبعا لمتغير الجنس.  .1.9

 ., T-test Independent-samplesاختبار الفروق بين عينتين )ت( استخدام 

( نتائج اختبار الفروق بين عينتين )ت( في مستوى قيم العمل بين 37) :يبين لنا الجدول رقم           
 الدرجات تبعا لمتغير الجنس.

 الفروق في مستوى قيم العمل تبعا لمتغير الجنس:( يبين نتائج اختبار 37) :جدول رقم                     

المتوسط  التكرارات نوع الجنس
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 قيـــــمة

T-test 

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 

 لـــــــــــقرارا  درجة الحرية

 الاحصائي  

  13.39 106.07 228 ورـــــــــذك
0.83 

 

 
0.40 

 
0.05 302 

 
 غير دال

 8.83 107.44 76 اثـــــــــإن 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                          

والتي  للفرضية الجزئية الثامنة  الأولىالذي يمثل لنا نتائج الفرضية  (37) :الجدول رقممن خلال              

لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض  قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  "تقول 

والبالغ عددهم لدى فئة الذكور  قيم العمليتضح لنا أن متوسط  ،"الجنسر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيب
ل فئة الإناث والذي بلغ مقاب، (10.70)بينما بلغ الانحراف المعياري (، 71.68موظفا قدر ب ) (228)

أما قيمة (، 11.02وقيمة الانحراف المعياري ) (،70.63)، موظفة بمتوسط حسابي بلغ (76)عددهم 
وهذه (، 0.986) عند مستوى الدلالة ،(Sig =0.40)معنوية  قيمةب (0.83فقد بلغت: ) T-testاختبار 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية  "غير دالة وبهذا نرفض الفرضية البديلة التي تقول  هاأنالنتيجة تدل على 

 "الجنسر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيلدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب قيم العملبين مستوى 
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لدى  قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  لا "ونقبل الفرضية الصفرية التي تقول،

 ."الجنسر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيموظفي الإدارة المحلية ببعض ب
انــه لا توجــد فــروق دالــة إحصــائيا فــي مســتو قــيم  التــي خلصــت إلــى( 2020)ســلمى، تتفــق نتــائج دراســتنا             

انـه لا تختلـف  حيـث تـرى (2017راسـة )شـبي، ود ،المتوسـط تعـزى لمتغيـر الجـنس التعليم  العمل لدى أساتذة 
أيضا عدم وجود علاقة بين الجـنس وقـيم  هانتائجأظهرت التي  (2016) الشايب، ،قيم العمل باختلاف الجنس
( ومفادهــا لا توجــد فــروق دالــة إحصــائيا بــين متوســطات 2009ودراســة )العتيببــي، ،العمــل لــدى عينــة الدراســة

واختلفت مع دراسة أفراد العينة وفقا لمتغير الجنس، إجابات المبحوثين حول متغير القيم التنظيمية السائدة لدى 
يختلف مستوى قيم العمل لدى مـوظفي الإدارة المحليـة بـبعض بلـديات ولايـة  ( التي خلصت إلى2023)كمال، 

 انـه إلـى( وخلصـت 2022دراسـة )هـاجر،واختلفت نتـائج الدراسـة مـع دراسـة كـل مـن  الجلفة باختلاف الجنس، 
 Gorenak)) (، ودراسـةفي مستوى قيم العمل لـدى المـوظفين تعـزى لمتغيـرات)الجنس توجد فروق دالة إحصائيا

& Ferjan,2015    متغيــر الجــنس إلــىلــى ســلوك المــديرين يعــزى تــأثير دال إحصــائيا ع جــودو خلصــت إلــى ،
ممـا يـنعكس م قـيم العمـل  ويبـدو واضـحا وجليـا أن فهـم كـل مـن الـذكور والإنـاث لمفهـو وتعـزى هـذه النتيجـة إلـى 

يمـانهم بـالقيم السـائدة  لـدى المـوظفين فـي بعـض ببلـديات ولايـة الجلفـة، فهـذا  حتما بالدرجة الأولى على وعـي وا 
هامــا لتصــرفاتهم  عنصــراراجــع إلــى أهميــة مفهــوم قــيم العمــل فهــي أســاس وجــوهر كــل منظمــة، فهــي بــذلك تعــد 

مشـتركة ي ثقافـة تنظيميـة، فوجـود قـيم عمـل لأ هـي الأسـاس والجـوهر أنهاقيم العمل في  أهميةاليومية، وتكمن 
يعد مؤشرا هامـا ايجابيـا علـى وجـود شـعور بالهويـة تجـاه هـذه المنظمـة وسـوف تتـأثر الدافعيـة عنـدهم بالإيجـاب 

( قيم العمل علـى أنهـا " 2004جياد، لان حياتهم في المنظمة ستكون ذات أهمية ومعنى بالنسبة لديهم، ويرى)
لهـــام المـــوظفين بالطاقـــة اللازمـــة الإبداعيـــة حيـــث أثبتـــت نفســـها كأســـاس جيـــد لتطـــوير قـــوة دافعـــة، تهـــدف إلـــى ا

ـــق مختلـــف الأهـــداف المرجـــوة، أمـــا )حســـان،  ـــرى قـــيم العمـــل بأنهـــا 2007المنظمـــات ودفعهـــا باتجـــاه تحقي ( في
 "معتقـــدات تتعمـــق داخـــل التنظـــيم تشـــكل تفاهمـــا جماعيـــا بكـــل مـــا يتعلـــق بقواعـــد ومعـــايير الســـلوك المقبولـــة فـــي

مفهوم قيم العمل تعـد مـن القـيم الثابتـة والراسـخة لأفـراد  أن إليها، نستخلص من هذه النتيجة المتوصل المنظمة"
متوافقـة مـع قـيم المنظمـة وأهـدافها كلمـا دال على انه كلمـا كانـت قـيم العمـل لـدى العامـل  اوجماعات العمل وهذ

رام المتبـــادل بـــين جماعـــات وفـــرق العمـــل داخـــل زاد التعـــاون والعلاقـــات الطيبـــة مـــع الآخـــرين مـــن منطلـــق الاحتـــ
 المنظمة. 
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تحقــــــق مــــــن صــــــحة ال للإجابــــــة اختبــــــار الفــــــروق فــــــي مســــــتوى قــــــيم العمــــــل تبعــــــا لمتغيــــــر الســــــن.. 2.9
 .One way ANOVA (F) تحليل التباين اختباراستخدام هذه الفرضية تم 

بــــــين فــــــي مســــــتوى قــــــيم العمــــــل  اختبــــــار تحليــــــل التبــــــاين( نتــــــائج 38) :يبــــــين لنــــــا الجــــــدول رقــــــم       
 ات تبعا لمتغير السن.درجال

 :اختبار الفروق في مستوى قيم العمل تبعا لمتغير السننتائج  يبين (38) :جدول رقم                

 مجموع مصدر التباين
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 التباين

F 

القيمـــــــة 
 لمعنويةا

Sig 

 مستوى الدلالة
 

 الـــــــــــقرار 
 الإحصائي 

 3 394.942 1194.826 داخل المجموعات
 

2.60 
 

 
0.05 

 

 
0.05 

 
 300 151.711 45513.280 خارج المجموعات دال             

 304 //         46698.105 المجموع الكلي

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                       

 "والتي تقول  ثامنةلالجزئية االثانية للفرضية الذي يمثل لنا نتائج الفرضية  (38):الجدول رقممن خلال             
ولاية لديات لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى 

نلاحظ أن قيمة مجموع المربعات بالنسبة لداخل المجموعات بلغ  "سنالر الجلفة تعزى لمتغي
مجموع المربعات  بلغ فيما(، 394.942(، بينما بلغ متوسط المربعات لداخل المجموعات)1194.826)

 بينما قدر(، 151.711) فيما بلغ متوسط المربعات خارج المجموعات(، 455513.280خارج المجموعات)
، بينما بلغت درجة الحرية خارج 3قدرها داخل المجموعات بقيمة درجة حرية(، 2.60التباين ب )
دالة وهذه النتيجة (، 0.05) عند مستوى الدلالة(Sig =0.05)  المعنوية ونسبة القيمة، (300)المجموعات 

لدى  قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  "الفرضية البديلة التي تقول  قبلوبهذا ن

الفرضية الصفرية التي  نرفضو  ،"سنالر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيموظفي الإدارة المحلية ببعض ب

لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض  قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  لا"تقول

 ."سنالر ى لمتغيلديات ولاية الجلفة تعز ب
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يختلف مسـتوى قـيم العمـل لـدى  ( التي خلصت إلى2023اتفقت نتائج دراستنا مع دراسة كل من )كمال،    
( التـي خلصـت 2020)سـلمى، ودراسـة ، موظفي الإدارة المحلية ببعض بلـديات ولايـة الجلفـة بـاختلاف السـن

 الســن،علــيم المتوســط تعــزى لمتغيــر أســاتذة التانــه توجــد فــروق دالــة إحصــائيا فــي مســتو قــيم العمــل لــدى  إلــى
توجـد فـروق دالـة إحصـائيا فـي مسـتوى قـيم العمـل لـدى المـوظفين  ( وخلصـت إلـى انـه2022ودراسة )هـاجر،

( وقد خلصت إلى وجود فروق دالة إحصائيا فـي مسـتوى قـيم 2020دراسة )هاجر، أيضاتعزى لمتغير السن 
( 2019 دراســة )رفــاف ومزيــان،كــذلك  ، ى افــراد عينــة الدراســةلــد الســنمــل لــدى المــوظفين تعــزى لمتغيــر الع

وجــود فــروق فــي القيمــة الاقتصــادية والقيمــة الاجتماعيــة والقيمــة الدافعيــة لانجــاز وقيمــة الانتمــاء التــي تقــول ب
  Gorenak & Ferjan,2015))ودراسـة  تبعـا لمتغيـر السـن، وقيمـة السـعي للترقـي ،قيمة الفخر بالعمـلو  ،للعمل

سـن، واختلفـت نتـائج متغيـر ال إلـىلـى سـلوك المـديرين يعـزى تـأثير دال إحصـائيا ع جـودو حيث خلصت إلى  
وقـيم  سـنأيضـا عـدم وجـود علاقـة بـين ال هـانتائجأظهـرت ( التـي 2016) الشـايب،الدراسة مع دراسة كل من 
( ومفادهـا لا توجـد فــروق دالـة إحصـائيا بـين متوســطات 2009ودراســة )العتيببـي، ،العمـل لـدى عينـة الدراسـة

السـن لـدى أفـراد العينـة إجابات المبحوثين حول متغيـر القـيم التنظيميـة السـائدة لـدى أفـراد العينـة وفقـا لمتغيـر 
عـزي تو  ( حيث توصـلت إلـى انـه لا تختلـف قـيم العمـل بـاختلاف السـن،2017شبي،دراسة )، البحثية للدراسة
، وقـد تكـون العمل يعد قيمة غير ثابتة وتتغير بتغير الفئات العمرية للموظفين مفهوم قيم أن إلىهذه النتيجة 

كمــا  بـذلك راجعــت إلــى أسـباب عديــدة تتعلــق بـالموظف نفســه وأســباب أخـرى متعلقــة بالمنظمــة فـي حــد ذاتهــا،
فين سـواء الكبـار أو الصـغار لا يمتلكـون يرى الباحث على ضوء هذه النتائج أن الاختلاف في أعمار الموظ

نفــس القــيم بمعنــى أن عامــل الســن يلعــب دورا أساســيا فــي هــذا المفهــوم نظــرا لحداثــة توظيفــه لــدى المنظمــة 
و بالتالي فان سنوات العمل تسـاعد فـي عمليـة معرفـة دور  والعكس صحيح بالنسب للموظفين الكبار بالسن،

( أن قــيم العمــل" هــي تلــك 2008قــيم العمــل فــي المنظمــة والتــأقلم معهــا علــى هــذا الأســاس، ويــرى )عصــفور،
نهـــــا غيـــــر ظـــــاهرة وغيـــــر ملموســـــة"،  القـــــيم المتـــــواترة عنـــــد الأفراد)العـــــاملين( وهـــــي نـــــواة الثقافـــــة التنظيميـــــة وا 

أن قيم العمـل " هـي تلـك الأفكـار والتجـارب والتعليمـات التـي توجـه الفرد)العامـل(  ( كذلك2003ويرى)عدون،
في مختلف جوانب حياته، والتي يمكنه من خلالها تحديد الآراء المجتمعية وتحكـم سـلوكيات وتصـرفات وفـق 

ولـد تتالمجموعـات والمجتمعـات، مـن خـلال هـذه التعـارف نسـتخلص أن مفهـوم  قـيم العمـل  مـا يتماشـى وأفـراد
لـــدى الفـــرد مـــن خـــلال التـــراكم والتـــواتر مـــن خـــلال كـــل الأفكـــار والتعليمـــات والتجـــارب الفـــرد )العامـــل(، وهـــي 

 بطبيعة الحال غير ظاهرية ومرئية إلا أنها تعد النواة الحقيقية للثقافة التنظيمية لأي منظمة.
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تحقق من صحة هذه الفرضية ال للإجابة تبعا لمتغير الخبرة المهنية. قيم العملاختبار الفروق في مستوى . 3.9
 .One way ANOVA (F) تحليل التباين اختباراستخدام تم 

ــــــل التبــــــاين( نتــــــائج 39) :يبــــــين لنــــــا الجــــــدول رقــــــم           ــــــين  قــــــيم العمــــــلفــــــي مســــــتوى  اختبــــــار تحلي ب
 تبعا لمتغير الخبرة المهنية. الدرجات

 :تبعا لمتغير الخبرة المهنية قيم العملاختبار الفروق في مستوى نتائج  يبين (39) :جدول رقم                   

 مجموع صدر التباينــــــم
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 التباين

F 

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 

 الـــــــــــقرار 
 الإحصائي

 2 952.867 1905.734 ل المجموعاتـداخ
 

6.40 
 

 
0.00 

 

 
0.05   

 
 301 148.812 44792.371 خارج المجموعات دال           

 303 //        46698.105 جموع الكليــالم

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                        

 "الجزئية الثامنة والتي تقول  الثالثة للفرضية الذي يمثل لنا نتائج الفرضية (39): الجدول رقممن خلال             
لديات ولاية لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى 

بلغ نلاحظ أن قيمة مجموع المربعات بالنسبة لداخل المجموعات  "ر الخبرة المهنيةالجلفة تعزى لمتغي
مجموع المربعات  بلغ فيما(، 952.867بينما بلغ متوسط المربعات لداخل المجموعات) (،1905.734)

 بينما قدر(، 148.812) فيما بلغ متوسط المربعات خارج المجموعات(، 44792.371خارج المجموعات)
الحرية خارج ، بينما بلغت درجة 2قدرها داخل المجموعات بقيمة درجة حرية(، 6.40التباين ب )

وهذه (، 0.05) عند مستوى الدلالة ،(Sig =0.00) بلغت القيمة المعنويةفي حين ، (301)جموعات مال

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين  "الفرضية البديلة التي تقول  نقبلها دالة وبهذا النتيجة تدل على أن

 ،"الخبرة المهنيةر ولاية الجلفة تعزى لمتغيلديات لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بقيم العمل مستوى 
لدى  قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  لا "الفرضية الصفرية التي تقول نرفضو 

 ."الخبرة المهنيةر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيموظفي الإدارة المحلية ببعض ب
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  ( التـــي خلصـــت إلـــى2023)كمـــال، البـــاحثين دراســـة نتـــائج ت نتـــائج الدراســـة مـــع مـــا توصـــلت إليـــه فقـــتا        
فــي مســتوى قــيم العمــل لــدى مــوظفي الإدارة المحليــة بــبعض بلــديات ولايــة الجلفــة بــاختلاف الاقدميــة،  اخــتلاف

أفـراد عينـة الدراسـة ( حيث خلصت إلى وجود فروق دالة إحصائيا في مستوى قيم العمـل لـدى 2020)هاجر،و
وأظهـرت النتـائج وجـود فـروق فـي القيمـة ( 2019)رفـاف ومزيـان، وأيضا ير الاقدمية،الموظفين تعزى لمتغمن 

وقيمة الانتماء للعمل ترجع للتفاعل بين متغيري الخبـرة  لإنجازالاقتصادية والقيمة الاجتماعية والقيمة الدافعية 
دراســــة كــــذلك و  تبعــــا للمتغيــــر المؤهــــل العلمــــي، والرتبــــة المهنيــــة، قيمــــة الفخــــر بالعمــــل وقيمــــة الســــعي للترقــــي

((Gorenak&Ferjan,2015    متغيــر  إلــىلــى ســلوك المــديرين يعــزى تــأثير دال إحصــائيا ع جــودو خلصــت إلــى
فــــي القــــيم  إحصــــائيةوجــــود فــــروق ذات دلالــــة  إلــــىوالتــــي توصــــلت  (Vogds,2010)ودراســــة  .الخبــــرة المهنيــــة

 كما اختلفـت نتـائج الدراسـة مـع دراسـة المختلفة تعزى لمتغير الخبرة المهنية، الإداريةالتنظيمية بين المستويات 
انه لا توجد فروق دالـة إحصـائيا فـي مسـتو قـيم العمـل لـدى أسـاتذة التعلـيم  ( التي خلصت إلى2020)سلمى، 
ترسـيخ بعـض تعزى لمتغير المؤهل العلمي، وتعتبر الخبرة المهنية من بـين أهـم المصـادر الهامـة فـي المتوسط 

ـــى توجيههـــا الصـــحيح، كمـــا نجـــد أن ـــدى المـــوظفين، والعمـــل عل ـــرة المهنيـــةل القـــيم ل ـــة تعـــود  لخب دور فـــي عملي
تعمــل علــى المــوظفين علــى المنظمــة التــي يعملــون فيهــا وعلــى زملائهــم وعلــى الثقافــة التنظيميــة للمنظمــة التــي 

الخبــرة المهنيــة لــدى المــوظفين  فــي مســتوى ادةيــز كانــت الأي انــه كلمــا نجــوا الأفضــل  قــيم العمــل  مفهــوم تغييــر
رفـع الـروح و  خلق بيئـة عمـل صـحية مـن جهـة، كلما زاد مستوى قيم العمل لديهم مما يجعلها تساعد وتسهم في

المعنويــة والعمــل علــى تشــكيل مجموعــة مــن الحــوافز المعنويــة الايجابيــة  لــديهم ممــا يــدفعهم نحــو أداء عملــي 
أيضـا إلـى ثقافـة قـيم العمـل لـدى مـوظفي الإدارة المحليـة بـبعض بلـديات ولايـة ، كمـا تعـزى هـذه النتيجـة  متميز
وواضــحة ويــدركها الموظفــون ممــا يرســخ فكــرة أن العمــل الجــاد هــو الســبيل الأوحــد إلــى تحقيــق  محــددة الجلفــة

ويـرى  مـن اجـل تحقيـق أهدافـه مـن جهـة وأهـداف المنظمـة مـن جهـة أخـرى، العائد سواء أكان مادي أو معنـوي
( أن " قــيم العمــل تتغلغــل فــي حيــاة النــاس أفــرادا وجماعــات وتــرتبط لــديهم بمعنــى الحيــاة ذاتهــا، 2003يق،)شــف

( عرفهــا " بأنهــا مجموعــة 2006أمــا )حمــادات، لأنهــا تــرتبط ارتباطــا وثيقــا الآمــال والأهــداف ودوافــع الســلوك"
المبادئ والمعايير التي تحكم سلوك الفرد أو الجماعة، وترتبط هذه المبادئ بتحديد كـل مـا هـو خطـاء ومـا هـو 

( بــان " الخبــرة المهنيــة ذات أهميــة هــي الأخــرى فــي 2003جــة، )بوفل كــذلك يــرى صــحيح فــي موقــف معــين"
 عملية التأثير فيها بالسلب أو الإيجاب". تحديد مفهوم القيم، وذلك من خلال
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التحقق من صحة هذه الفرضية  للإجابة تبعا لمتغير المؤهل العلمي. قيم العملاختبار الفروق في مستوى  .4.8
 .One way ANOVA (F) اختبار تحليل التباينتم استخدام 

ــــــم          ــــــا الجــــــدول رق ــــــين لن ــــــائج 40) :يب ــــــاين( نت ــــــل التب ــــــار تحلي ــــــي مســــــتوى  اختب ــــــيم العمــــــلف ــــــين  ق ب
 ات تبعا لمتغير المؤهل العلمي.درجال

 :تبعا لمتغير المؤهل العلمي قيم العملاختبار الفروق في مستوى نتائج  يبين (40) :جدول رقم                     

 مجموع مصدر التباين
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 التباين

F 

القيمـــــــة 
 لمعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 

 الـــــــــــقرار
 الإحصائي

 3 1839.473 5518.418 داخل المجموعات
 

13.40 
 

 
0.00 

 

 
0.05 

 
 300 137.266 41179.687 خارج المجموعات دال             

 303 // 46698.105 المجموع الكلي

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                    

توجد فروق  "الذي يمثل لنا نتائج الفرضية الجزئية الثامنة والتي تقول  (40): الجدول رقممن خلال               
لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى  قيم العملذات دلالة إحصائية بين مستوى 

(، 5518.418نلاحظ أن قيمة مجموع المربعات بالنسبة لداخل المجموعات بلغ ) "لمتغير المؤهل العلمي
مجموع متوسط المربعات خارج  فيما بلغ (،1839.473) بينما بلغ متوسط المربعات لداخل المجموعات

قدر التباين بينما (، 137.266) فيما بلغ متوسط المربعات خارج المجموعات(، 41179.687المجموعات )
، بينما بلغت درجة الحرية خارج المجموعات 2بقيمة درجة حرية داخل المجموعات قدرها(، 13.40ب )

وهذه النتيجة تدل على أنها (، 0.05عند مستوى الدلالة )، (Sig =0.00)(، وبلغت القيمة المعنوية 302)

لدى  قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  "الفرضية البديلة التي تقول  قبلة وبهذا ندال
الفرضية الصفرية  نرفضو ، "المؤهل العلميموظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغير 

لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض  قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  التي تقول"لا
         ".المؤهل العلميبلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغير 
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فــي مســتوى قــيم العمــل لــدى  اخــتلاف ( التــي خلصــت إلــى2023مــع دراســة )كمــال،  تتفــق نتــائج دراســتنا                
اتفقــت أيضــا نتــائج الدراســة مــع ، العلمــيمــوظفي الإدارة المحليــة بــبعض بلــديات ولايــة الجلفــة بــاختلاف المؤهــل 

 إلــىلـى ســلوك المـديرين يعـزى تــأثير دال إحصـائيا ع إلـى وجـودخلصـت  Gorenak & Ferjan, 2015))دراسـة 
أيضــا إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية فــي القــيم  (Vogds, 2010) كمــا توصــلت الدراســة .متغيــر الجــنس

 واختلفت نتـائج الدراسـة ، التخصص.لمستوى التعليمياالمختلفة تعزى لمتغير التنظيمية بين المستويات الإدارية 
انــه لا توجــد فــروق دالــة إحصــائيا فــي مســتو قــيم العمــل  ( التــي خلصــت إلــى2020)ســلمى،  كــل مــن مــع دراســة

عـدم  أيضـا هـانتائجأظهـرت ( التي 2016، ) الشايب لدى أساتذة التعليم المتوسط تعزى لمتغير المؤهل العلمي،
( ومفادها لا توجـد 2009، ودراسة )العتيببي ،وقيم العمل لدى عينة الدراسة المستوى التعليميوجود علاقة بين 

فروق دالة إحصائيا بين متوسطات إجابات المبحوثين حول متغير القيم التنظيمية السائدة لدى أفراد العينـة وفقـا 
جــد المؤهــل العلمــي لــدى أفــراد العينــة البحثيــة يعــد متغيــرا زى هــذه النتيجــة إلــى أن عــوت لمتغيــر المؤهــل العلمــي،
فـي قـيم العمـل لـدى المـوظفين، ويتجلـى لنـا ذلـك بـين المـوظفين مـن ذوي مسـتوى  تـأثيرواضح لما له من عمليـة 

مسـتوى التعلـيم العـالي عـن غيـرهم مـن ذوي المسـتوى المتـدني مـن التعلـيم، وهـذا يفسـر علـى انـه كلمـا زاد  التعليم
دراكـه لمفهــوم قـيم العمـل ومــدى الـوعي بأهميتـه بعكــس المـوظفين الــذين  عنـد الموظـف كلمــا زاد ذلـك مـن فهمــه وا 
دراك القــيم وتقبلهــا وفــي اغلــب  يتمتعــون بمســتوى متــدني فــي التعلــيم غالبــا مــا يجــدون صــعوبة بالغــة فــي فهــم وا 

بصـفة مباشـرة، ة التواصل لديهم مما يـنعكس علـى أدائهـم الأحيان لا يعيرونها أية أهمية مما قد يؤثر على عملي
( قيم العمل على " أنها مجموعة المعـايير والمبـادئ  الحاكمـة لـدى الفـرد والتـي تشـكل مـدى 2013جابر،) ويرى

( 2015قناعتــه بأهميــة وقــيم العمــل علــى مســتواه الشخصــي وعلــى مســتو المنظمــة كــذلك"، كمــا يــرى )الســمائي، 
ن مجموعـــة مـــن المبـــادئ والتعـــاليم وكـــذا الضـــوابط الأخلاقيـــة والمهنيـــة التـــي تحـــدد ســـلوك علـــى أنهـــا "عبـــارة عـــ
ا" ومــن خــلال هــذه النتيجــة ســوك الموظــف يعكــس حجــم القــيم المطبقــة ومــدى التقيــد بهــ أنالفر)الموظــف(، كمــا 

محليــة فــروق ذات دلالــة إحصــائية بــين مســتوى قــيم العمــل لــدى مــوظفي الإدارة الوجــود حــول عليهــا  المتحصــل
، أرجعه الباحث إلـى مـدى الفـروق فـي المسـتوى العلمـي ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغير المؤهل العلمي

 للموظفين مما اثر على عدم اتفاقهم وتقبلهم في فهم قيم العمل .
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 عرض وتحليل ومناقشة نتيجة الفرضية الجزئية التاسعة:. 10

 الإبداع التنظيميتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  " نها علىالثامنة تنص الفرضية           

الخبرة  لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيرات كل من)الجنس، السن،

 ." المهنية، المؤهل العلمي(
 للإجابـــــــــة تبعـــــــــا لمتغيـــــــــر الجـــــــــنس. الإبـــــــــداع التنظيمـــــــــياختبـــــــــار الفـــــــــروق فـــــــــي مســـــــــتوى   .1.10
ـــــــــم الو  ـــــــــق مـــــــــن صـــــــــحة هـــــــــذه الفرضـــــــــية ت ـــــــــاراســـــــــتخدام   تحق ـــــــــين )ت( اختب ـــــــــين عينت ـــــــــروق ب -T الف

test Independent- samples ,. 

الإبــــــداع اختبــــــار الفــــــروق بــــــين عينتــــــين )ت( فــــــي مســــــتوى ( نتــــــائج 41) :يبــــــين لنــــــا الجــــــدول رقــــــم         
 ات تبعا لمتغير الجنس.درجالبين التنظيمي 

 :تبعا لمتغير الجنس الإبداع التنظيمياختبار الفروق في مستوى نتائج  يبين (41) :جدول رقم                  

وع ـــــــن
المتوسط  التكرارات الجنس

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 قيـــــمة

T-
test 

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 

ة ــــدرج
 الحرية

 الـــــــــــقرار
 الاحصائي

  14.61 80.11 228 ورـــــــذك
1.48 

 

 
0.13 

 
0.05 302         

 
 غير دال        

 13.24 77.30 76 اثـــــــإن 

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                        

 "تقول والتي  تاسعةالجزئية الالأولى للفرضية الذي يمثل لنا نتائج الفرضية  (41) :الجدول رقممن خلال            
لديات لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب الإبداع التنظيميتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى 

لدى فئة الذكور والبالغ عددهم  الإبداع التنظيمييتضح لنا أن متوسط  ،" الجنسر ولاية الجلفة تعزى لمتغي
ل فئة الإناث والذي بلغ مقاب، (14.61)بينما بلغ الانحراف المعياري (، 80.11موظفا قدر ب ) (228)

أما قيمة (، 13.24وقيمة الانحراف المعياري ) (،77.30)، موظفة بمتوسط حسابي بلغ (76)عددهم 
وهذه (، 0.05) عند مستوى الدلالة ،(Sig =0.13)معنوية  قيمةب (1.48فقد بلغت: ) T-testاختبار 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية  "غير دالة وبهذا نرفض الفرضية البديلة التي تقول  هاأنالنتيجة تدل على 
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ر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيلدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب الإبداع التنظيميبين مستوى 

 الإبداعتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  لا"ونقبل الفرضية الصفرية التي تقول، "الجنس

 ."الجنسر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيلدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب التنظيمي
عــدم وجــود فــروق دال إحصــائيا فــي تقيــيم الأفــراد المبحــوثين لمســتوى  (2019)ألصــفدي،  تتفــق نتــائج الدراســة            

دراسة ) ، ) النوع الاجتماعي، الأردن تعزي لمتغيرفي المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في  الإبداع التنظيمي
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة بين استجابات أفراد عينة الدراسة، ( 2018راوية الشبول، 

 ،الجـنس عـا لمتغيـرلـدى القـادة التربـويين اتجـاه مسـتوى الإبـداع الإداري تب الابتكاريـةفيما يتعلق بمساهمة السـمات 
لا توجد فروق دالة إحصائيا في مستوى الإبداع و الأداء والتي توصلت إلى انه  (2016دراسة ) سناء السودي، 

ق بحيــث خلصــت إلــى انــه لا توجــد فــرو  (2016دراســة ) بــن حفــيظ، ، ى كــل مــن متغيــر الجــنسالإداري تعــزى إلــ
ـــراد عينـــة الدراســـة تعـــزى لمتغيـــر الجـــنس ـــدى أف ـــداع  التنظيمـــي ل دراســـة  ، ذات دلالـــة إحصـــائية فـــي مســـتوى الإب

لا توجـــد فـــروق دالــة إحصـــائيا بـــين اســتجابات أفـــراد العينـــة حــول متغيـــر الإبـــداع الإداري لـــدى  (2014)الــواعر، 
توجـد  إلىحيث خلصت  (2018وآخرون،  الباشا وتختلف النتائج مع دراسة ) الجنس،متغير  العاملين تعزى إلى

فــروق دالــة إحصــائيا فــي متوســطات اســتجابات أفــراد العينــة بــين كــل مــن عمليــات إدارة المعرفــة ومســتوى الإبــداع 
 من خلال هذه النتائج نخلص بعدم وجود اختلاف في مستوى الإبـداع التنظيمـي ،التنظيمي  تعزى لمتغير الجنس
ويعـزى ذلـك إلـى امـتلاك مهـارات يمتلكهـا ويتمتـع بهـا كـل  ض بلديات ولاية الجلفـةلدى موظفي الإدارة المحلية ببع

من قبل المنظمـة مـن  به الموظفون من الجنسين بالإضافة من جهة، ومن جهة أخرى مدى الاهتمام الذي يحضا
أو إنـاث، وممارستهم للعملية الإبداعية وهـذا بغـض النظـر عـن النـوع الاجتمـاعي مـن ذكـور  إشراكهمخلال عملية 

( 1995، ويرى)عساف، إضافة إلى ذلك امتلاك وتمتع الموظفين مستوى من الحس الإدراكي المتشابه فيما بينهم
أن عملية الإبداع التنظيمي" ليس حكرا على الأفراد، وكذلك ليس عملية فرديـة بالضـرورة، بحيـث قـد تـتم ممارسـته 

من نتائج  وعمليات تحليل يمكن إرجاع اختلاف في  ومن خلال كل ما تقدم عن طريق الجماعات والمنظمات"، 
مســـتوى الإبـــداع التنظيمـــي لـــدى مـــوظفي الإدارة المحليـــة ببلـــديات ولايـــة الجلفـــة بـــاختلاف النـــوع الاجتمـــاعي بـــرغم 
الاخــتلاف الموجــود بــين الــذكر والأنثــى فــي الشخصــية والتكــوين النفســي إلــى أن المــرأة أصــبحت تنــافس وتشــارك 

ناصب نفسها التي يتقلدها الرجل وتؤدي نفس الأدوار والمهـام، ومـا يلاحـظ كـذلك أن أدائهـا يتسـم الرجل وتتقلد الم
بالجدية والدقة والجدية وانجازها المهام مثلها مثل الرجل، ومنه فن مسالة الاعتقاد والإيمان بقيم العمل السائدة في 

 مـدةود بينهم من حيث عدة جوانـب نـذكر منهـا المنظمة لا تختلف بين الجنسين ومرد هذا إلى مدى التكافؤ الموج
 الأجر، نوعية التدريب، وكل الظروف المحيطة ببيئة العمل.العمل، أسلوب الإشراف، 
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تحقق من صحة هذه الفرضية تم ال للإجابة تبعا لمتغير السن. التنظيمي الإبداعاختبار الفروق في مستوى . 2.10
 .One way ANOVA (F) تحليل التباين اختباراستخدام 

 الإبــــــداع التنظيمــــــيفــــــي مســــــتوى  اختبــــــار تحليــــــل التبــــــاين( نتــــــائج 42) :يبــــــين لنــــــا الجــــــدول رقــــــم        
 ات تبعا لمتغير السن.درجالبين 

 :تبعا لمتغير السن الإبداع التنظيمياختبار الفروق في مستوى نتائج  يبين (42) :جدول رقم                   

 مجموع التباينر مصد
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 التباين

F 

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 لدلالة

 

 الـــــــــــقرار
 الاحصائي

 3 1470.293 4410.878 داخل المجموعات
 

7.64 
 

 
0.00 

 

 
0.05 

 
 300 192.269 57680.724 خارج المجموعات دال   

 303 //          62091.602 جموع الكليـــــــالم

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                           

 "والتي تقول  تاسعةالجزئية ال الثانية للفرضية الذي يمثل لنا نتائج الفرضية (42) :الجدول رقممن خلال            
لديات لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب الإبداع التنظيميتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى 

نلاحظ أن قيمة مجموع المربعات بالنسبة لداخل المجموعات بلغ  "سنالر ولاية الجلفة تعزى لمتغي
مجموع المربعات  بلغ فيما (1470.293بلغ متوسط المربعات لداخل المجموعات)(، بينما 4410.878)

 بينما قدر(، 192.269) فيما بلغ متوسط المربعات خارج المجموعات(، 57680.724) خارج المجموعات
، بينما بلغت درجة الحرية خارج 2قدرها داخل المجموعات بقيمة درجة حرية(، 7.64التباين ب )
وهذه (، 0.05) الدلالةعند مستوى  ،(Sig =0.00) القيمة المعنوية نسبة ، وبلغت(302)المجموعات 

الإبداع توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  "الفرضية البديلة التي تقول نقبلدالة وبهذا النتيجة 

الفرضية  نرفضو ، "سنالر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيلدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب التنظيمي

تنظيمي لدى موظفي ال الإبداعتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  لا "الصفرية التي تقول

 ."سنالر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيالإدارة المحلية ببعض ب
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توجد فروق دالة إحصائيا في متوسطات ( 2018، وآخرون)الباشا دراستنا مع دراسة كل من تتفق نتائج               
 السـن،الإبـداع التنظيمـي  تعـزى لاخـتلاف  كـل مـن عمليـات إدارة المعرفـة ومسـتوىاستجابات أفراد العينـة بـين 

توجـــد فـــروق دالـــة إحصـــائيا فـــي متغيـــر الإبـــداع الإداري  تعـــزى لمتغيـــر الســـن،  (2015دراســـة ) شـــيخاوي، و 
ـــداع  (2019، الصـــفدي) الدراســـة ـــيم الأفـــراد المبحـــوثين لمســـتوى الإب عـــدم وجـــود فـــروق دال إحصـــائيا فـــي تقي
لا  (2017دراسـة ) لفقيـر،  الأردن تعـزي لمتغيـر السـنفي المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في  التنظيمي

دراسـة ) سـناء السـن،  لمتغيرتوجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير السلوك الإبداعي لدى أفراد العينة تعزى 
لإداري مســتوى الإبــداع و الأداء ا والتــي توصــلت إلــى انــه لا توجــد فـروق دالــة إحصــائيا فــي (2016السـودي، 

لا توجــد فــروق دالــة إحصــائيا بــين اســتجابات أفــراد (2014دراســة )الــواعر، الســن، تعــزى إلــى كــل مــن متغيــر 
وتعـزى هـذه النتيجـة إلـى أن عامـل  العينة حـول متغيـر الإبـداع الإداري لـدى العـاملين تعـزى إلـى متغيـر السـن،

يحـدد مـن خـلال تقبـل الفـرد لمفهـوم  ا، فهـذالإبداعيـةيلعب دورا في كسب المـوظفين المزيـد مـن المهـارات السن 
ــوائح التنظيميــة المشــجعة العمليــة الإبداعيــة داخــل المنظمــة ، ويــرى، أيضــا  الإبــداع التنظيمــي والنصــوص والل

وظفين باسـتخدام كـل مـا يتمتعـون تعزي النتائج المتوصل إليها مـن خـلال إتاحـة المؤسسـة الإداريـة الفرصـة للمـ
بــه مــن قــدرات ومواهـــب إبداعيــة، وهــذا عــن طريـــق تســخير كــل الجوانــب الماديـــة والمعنويــة للمــوظفين لتنميـــة 
وصـــقل تلـــك المهـــارات الإبداعيـــة والتـــي أصـــبحت ضـــرورة مـــن ضـــرورات متطلبـــات التطـــور الحضـــاري والتقـــدم 

( أن الإبـــداع التنظيمـــي 2012جـــاد الـــرب،، ويـــرى )العلمــي الحاصـــل فـــي البيئـــة الخارجـــة  لأجـــل رفـــع التحـــدي
افر القـــدرات والمهـــارات، "يعنـــي النظـــر بطريقـــة غيـــر مألوفـــة وتقليديـــة، أي التفكيـــر المختلـــف الـــذي يتطلـــب تـــو 

المميزة والفريدة، ليتم من خلال ذلك التوصل إلى أفكار وحلول أو حتى اقتراحات أو رؤى جديدة كليا "  والبراعة
سـتخدام اعـن عمليـة تقـوم المنظمـة مـن خلالهـا بالتنظيمي " عبـارة  الإبداع أنفيرى  (Jones,2001)أما الباحث 

أو خـدمات جديـدة كليـا، أو لتحسـين وتطـوير غاية تطوير سلع راتها، ونظمها المادية والتقنية بكل معارفها ومها
 ولائهم ورضاهم لها.أنظمة وبرامج تشغيل خاصة بها لرفع مستوى استجابتها ورغبات المستفيدين وكسب 
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تحقق من صحة ال للإجابة التنظيمي تبعا لمتغير الخبرة المهنية. الإبداعاختبار الفروق في مستوى . 3.10
 .One way ANOVA (F) تحليل التباين اختباراستخدام الفرضية تم  هذه

التنظيمــــــي  الإبــــــداعفــــــي مســــــتوى  اختبــــــار تحليــــــل التبــــــاين( نتــــــائج 43) :يبــــــين لنــــــا الجــــــدول رقــــــم       
 ات تبعا لمتغير الخبرة المهنية.درجالبين 

 :التنظيمي تبعا لمتغير الخبرة المهنية الإبداع اختبار الفروق في مستوىنتائج  يبين (43) :جدول رقم                      

 مجموع مصدر التباين
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 التباين

F 

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 

 الـــــــــــقرار
 الاحصائي

 2 2252.768 4505.536 داخل المجموعات
 

11.77 
 

 
0.00 

 

 
0.05   

 
 301 191.316 57586.066 خارج المجموعات دال   

 303 // 62091.602 المجموع الكلي

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                               

والتي تقول  تاسعةالجزئية الللفرضية  الثالثة الذي يمثل لنا نتائج الفرضية (43): الجدول رقممن خلال             

تنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ال الإبداعتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  "

نلاحظ أن قيمة مجموع المربعات بالنسبة لداخل  "الخبرة المهنيةر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيب
 بلغ فيما(، 2252.768بينما بلغ متوسط المربعات لداخل المجموعات) (،4505.536المجموعات بلغ )

 المجموعاتفيما بلغ متوسط المربعات خارج (، 57586.066مجموع المربعات خارج المجموعات)
، بينما بلغت 2قدرها داخل المجموعات بقيمة درجة حرية(، 0.11.77التباين ب ) بينما قدر(، 191.316)

عند مستوى  ،(Sig =0.00) بلغت القيمة المعنويةفي حين ، (301)جموعات مدرجة الحرية خارج ال

توجد فروق ذات  "الفرضية البديلة التي تقول  نقبلها دالة وبهذا وهذه النتيجة تدل على أن(، 0.05) الدلالة
لديات ولاية الجلفة تنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بال الإبداعدلالة إحصائية بين مستوى 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية  لا "الفرضية الصفرية التي تقولنرفض و  ،"الخبرة المهنيةر تعزى لمتغي
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الخبرة ر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيلدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بتنظيمي ال الابداعبين مستوى 

 ."المهنية
توجــد فــروق دالــة إحصــائيا فــي متوســطات اســتجابات  ( 2018، وآخــرون)الباشــا ، ) تتفــق نتــائج الدراســة            

 ســـنوات الخبـــرة، لاخـــتلافتعـــزى لمعرفـــة ومســـتوى الإبـــداع التنظيمـــي أفـــراد العينـــة بـــين كـــل مـــن عمليـــات إدارة ا
عــدم وجــود فــروق دال إحصــائيا فــي تقيــيم الأفــراد المبحــوثين  (2019، الصــفدياختلفــت مــع دراســة  كــل مــن )و 

الأردن تعـــزي لمتغيـــر عـــدد ســـنوات فـــي المؤسســـة العامـــة للضـــمان الاجتمـــاعي فـــي  لمســـتوى الإبـــداع التنظيمـــي
نــه لا توجــد فــروق دالــة إحصــائيا فــي متوســطات حيــث خلصــت إلــى ا  (2019عطيــة والبــارقي،)دراســة الخبــرة، و 

دراســـة ) راويـــة أيضـــا  ،اســـتجابات أفـــراد العينـــة حـــول مســـتوى الإبـــداع التنظيمـــي تعـــزى لاخـــتلاف ســـنوات الخبـــرة
لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى الدلالــة بــين اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة، ( 2018الشــبول، 

 الاقدمية. لدى القادة التربويين اتجاه مستوى الإبداع الإداري تبعا لمتغير الابتكاريةفيما يتعلق بمساهمة السمات 
ى أفــراد العينــة تعــزى الإبــداعي لــدلا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية لمتغيــر الســلوك  (2017دراســة ) لفقيــر، 

والتــي توصــلت إلــى انــه لا توجــد فــروق دالــة إحصــائيا فــي  (2016دراســة ) ســناء الســودي، الاقدميــة،  لمتغيــر
بحيـث  (2016دراسـة ) بـن حفـيظ، مستوى الإبـداع و الأداء الإداري تعـزى إلـى كـل مـن متغيـر الخبـرة المهنيـة، 

إحصــائية فــي مســتوى الإبــداع  التنظيمــي لــدى أفــراد عينــة الدراســة خلصــت إلــى انــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة 
لا توجد فروق دالة إحصائيا فيبين مـديرات المـدارس فـي ( 2004العساف،) وفاء دراسة الاقدمية،  تعزى لمتغير

عزى هذه النتيجة في وجـود فـروق ذات دلالـة ، وتالخبرة المهنيةقات الإبداع الإداري وفقا لمتغير مدى إدراك معو 
ــديات ولايــة الجلفــة  إلــى أن المــوظفين إحصــائية لــدى أفــراد عينــة الدراســة مــن مــوظفي الإدارة المحليــة بــبعض بل

الجــدد فــي المؤسســة يبحثــون عــن موضــع قــدم فــي بيئــتهم الجديــدة لــذا فهــم فــيلا يزالــون فــي مرحلــة الاستكشــاف 
ض الأفكار أو حتى العمليات الإبداعية دون الإلمام بجميع متطلبات مهنـتهم ضـربا والتعلم لذا يصبح تبنيهم لبع

بعكس الموظفين الذين يتمتعون بخبر مهنية كبيرة داخـل المنظمـة فنجـدهم أكثـر اسـتعداد وميـل إلـى من الخيال، 
يعتبـر العمليـة  العملية الإبداعية من اجل تحقيق ذاتهم واثبات نفسهم داخل المنظمة، ومن جهة أخري هناك من

الإبداعية بمثابة أسلوب حياة وهذا من منطلق انه عبارة عن القوة التي من شانها أن تدفع الموظـف إلـى تحقيـق 
وأصـيل وغيـر شـائع لـدى الغيـر،  وتحقيـق الـذات سـعيا منـه لإنتـاج  كـل مـا هـو جديـد الكمال والربط بين الإبـداع

يات مـن الإبـداع ، أولا الإبـداع الفـردي والـذي يـتم التوصـل كذلك يرجع الباحث ذلك أيضا إلى وجود ثلاث مسـتو 
إليه من الفرد بمفرده دون المشاركة من الآخرين وهذا النوع يتوقف على عدة شروط  نفسية واجتماعية قد تكون 
متداخلة من ضمنها القدرات الإدراكية، الشخصية، ثانيا الإبـداع الجمـاعي ويـتم التوصـل إليـه مـن خـلال تضـافر 

الإبداع على مستوى المنظمـة وهـو حصـيلة الإبـداع مـن منطلـق لانتهاج سلعة جديدة، ثالثا  جماعة العمل جهود
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اقتصادي جد معقد ويعمل بدلالة عدة أمور من ضمنها الإبداع الفردي، الإبداع الجماعي، المؤثرات التنظيمية، 
 البيئة الخارجية.

تحقق من صحة ال للإجابة التنظيمي تبعا لمتغير المؤهل العلمي. الإبداع. اختبار الفروق في مستوى 4.10
 .One way ANOVA (F) تحليل التباين اختباراستخدام هذه الفرضية تم 

التنظيمــــــي  الإبــــــداعفــــــي مســــــتوى  اختبــــــار تحليــــــل التبــــــاين( نتــــــائج 44) :يبــــــين لنــــــا الجــــــدول رقــــــم      
 ات تبعا لمتغير المؤهل العلمي.درجالبين 

 :التنظيمي تبعا لمتغير المؤهل العلمي الإبداعاختبار الفروق في مستوى نتائج  يبين (44) :جدول رقم               

 مجموع مصدر التباين
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 التباين

F 

القيمـــــــة 
 المعنوية

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 

 ــــقرارالــــــ
 الإحصائي

 3 1267.525 3802.575 داخل المجموعات
 

6.52 
 

 
0.00 

 

 
0.05 

 
 300 194.297 58289.027 المجموعاتخارج  دال   

 303 //        62091.602 المجموع الكلي

 spss.v 25.  المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج                                   

والتي تقول  تاسعةالجزئية الالرابعة للفرضية الذي يمثل لنا نتائج الفرضية  (44): الجدول رقممن خلال              

تنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ال الإبداعتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  "

نلاحظ أن قيمة مجموع المربعات بالنسبة لداخل  "ر المؤهل العلميلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيب
 بلغ فيما(، 1267.525(، بينما بلغ متوسط المربعات لداخل المجموعات)3802.575المجموعات بلغ )

 فيما بلغ متوسط المربعات خارج المجموعات(، 58289.027مجموع متوسط المربعات خارج المجموعات )
، بينما بلغت 3قدرها داخل المجموعات بقيمة درجة حرية(، 6.52التباين ب ) بينما قدر(، 194.297)

 عند مستوى الدلالة ،(Sig =0.00) وبلغت القيمة المعنوية، (300)درجة الحرية خارج المجموعات 

توجد فروق ذات دلالة  "الفرضية البديلة التي تقول  نقبلها دالة وبهذا وهذه النتيجة تدل على أن(، 0.05)
المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى تنظيمي لدى موظفي الإدارة ال الإبداعإحصائية بين مستوى 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين  لا الفرضية الصفرية التي تقول" نرفضو ، "المؤهل العلمير لمتغي
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المؤهل  رتنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيال الإبداع مستوى
 ".العلمي

 
حيـث خلصـت إلـى وجـود فـروق دالـة   (2019) عطيـة والبـارقي،مع دراسة كـل مـن  الدراس تتفق نتائج              

 إحصائيا في متوسطات استجابات أفراد العينة حول مستوى الإبداع التنظيمي تعزى المؤهل العلمـي، ودراسـة
 توجـــد فـــروق دالــة إحصـــائيا فـــي متوســـطات اســـتجابات أفــراد العينـــة بـــين كـــل مـــن (2018)الباشــا وآخـــرون، 

 (2017دراسـة ) لفقيـر،  المؤهـل العلمـي،عمليات إدارة المعرفة ومستوى الإبـداع التنظيمـي  تعـزى لاخـتلاف 
توجد فـروق ذات دلالـة إحصـائية لمتغيـر السـلوك الإبـداعي لـدى أفـراد العينـة تعـزى لكـل مـن المؤهـل  ومفادها

خلصــت إلــى انــه هنــاك فــروق   (2016دي، يدراســة ) ســناء الســو و ،العلمــي وهــذا لصــالح المســتوى الجــامعي
واختلفــت   دراســة تعــزى لمتغيــر المؤهــل العلمــي،ذات دلالــة إحصــائية فــي مســتوى الإبــداع لــدى أفــراد عينــة ال

ومفادهــا عــدم وجــود فــروق دال إحصــائيا فــي تقيــيم   (2019، الصــفدي)نتــائج دراســتنا مــع دراســة كــل مــن 
الأردن تعـــزي فـــي المؤسســـة العامـــة للضـــمان الاجتمـــاعي فـــي  الأفـــراد المبحـــوثين لمســـتوى الإبـــداع التنظيمـــي

بحيـث توصـلت إلـى انــه لا توجـد فـروق دالـة إحصــائيا  (2014دراسـة )الــواعر، لمتغيـر المسـتوى التعليمـي، و 
 المؤهــل العلمــي،بــين اســتجابات أفــراد العينــة حــول متغيــر الإبــداع الإداري لــدى العــاملين تعــزى إلــى متغيــر 

لا توجــد فــروق دالــة إحصــائيا فيبــين مــديرات المــدارس فــي مــدى ومفادهــا  ( 2004، فدراســة ) وفــاء العســاو 
إلــى أن ثقافــة المنظمــة ، وتعــزي هــذه النتيجــة إدراك معوقــات الإبــداع الإداري وفقــا لمتغيــر المســتوى التعليمــي

دى موظفيهــا تلعــب دورا بــارزا وكبيــرا فــي التــأثر بشــكل مباشــر فــي تنميــة وتطــوير العمليــة الإبــداع التنظيمــي لــ
واهــذ مــن خــلال عمليــات التــدريب والتكــوين والتــي تكــون بصــفة دوريــة ومســتمرة وخاصــة وبشــكل كبيــر عنــد 

وعناصــــره تــــرتبط الفئـــات التــــي لــــديها مســــتوى متـــدني مــــن الناحيــــة التعليميــــة، حيـــث أن المرتكــــز الإبــــداعي  
يــة وعمليـة تمكنـه مــن بالشـخص المبـدع نفسـه وبمــا يجـب أن يتمتـع بـه مــن صـفات وخصـائص ومهـارات علم

لتطـوير أدائـه والعمـل بشـكل إبـداعي علـى غيـر مثـال ،  والمسـتمرةصقل مواهبه والمواظبة والممارسـة الدائمـة 
( أن الإبـــداع " يعنـــي اســـتخدام الموظـــف لمهاراتـــه الشخصـــية الإبداعيـــة مـــن اجـــل 2002ويـــرى )القحطـــاني،

استنباط أساليب جديدة، أو من خـلال توصـيله إلـى حلـول ابتكاريـه لمشـكلة إداريـة قـد تواجـه مصـلحة التنظـيم 
لمشكلة بالاعتماد علـى التحليـل الهـادف والجهـد الإبـداعي المـنظم والـذي يتصـل لمعالجة اتصورات جديدة  آو

بعمليـة الإدراك الحسـي القـائم علـى التحليـل المنطقــي والاختيـار والانتقـاء والتجريـب والتقـويم، وخلاصـة القــول 
ة إلـى عامـل أخـر العملية الإبداعية لدى الفرد تتأثر بالمستوى التعليمي للفر)العامل( بالإضاف أنفان الباحث 

 وهو الفروق الفردية لدى الموظفين.
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  دراسة:ــــائج الـــــــــنت .11

بناء على مخرجات ومجريات الدراسة من خلال شقيه النظري والميداني والمتعلق بموضوع الدراسة حاول       
وكذا الفروق، باعتبارها الباحث إلى معرفة العلاقة بين التماثل التنظيمي وكل من قيم العمل والإبداع التنظيمي، 

ته المتغيرات مع بعضها وانعكاسه على أداء امن الموضوعات الجد مهمة لما لها تأثير ناتج عن تفاعل ه
 الموظفين، وبعد الدراسة والتمحيص خلصنا إلى النتائج التالية:

موظفي  ىعلاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين التماثل التنظيمي وقيم العمل والإبداع التنظيمي لد توجد " .1

 ."الجلفة ات ولايةبلدي ببعض الإدارة المحلية
 موظفي الإدارة المحلية ىلد وقيم العملالتنظيمي  الولاء بعد إحصائية بين علاقة ارتباطيه ذات دلالة توجد " .2

 ."الجلفة ات ولايةبلدي ببعض
موظفي الإدارة ى لدا الإبداع التنظيميو التنظيمي  بعد الولاءإحصائية بين  علاقة ارتباطيه ذات دلالة توجد " .3

 ."الجلفة ات ولايةبلدي ببعض المحلية
موظفي الإدارة  ىلدوقيم العمل التنظيمي  بعد التشابه إحصائية بين علاقة ارتباطيه ذات دلالة توجد " .4

 ."الجلفة ات ولايةبلدي ببعض المحلية
موظفي الإدارة  ىلدالإبداع التنظيمي التنظيمي  بعد التشابه إحصائية بين علاقة ارتباطيه ذات دلالة توجد " .5

 ."الجلفة ات ولايةبلدي ببعض المحلية
موظفي الإدارة  ىلدوقيم العمل  ةالتنظيمي العضويةبعد  إحصائية بين علاقة ارتباطيه ذات دلالة توجد " .6

 ."الجلفة ات ولايةبلدي ببعض المحلية
موظفي  ىلدالإبداع التنظيمي و  ةالتنظيمي العضوية بعد إحصائية بين علاقة ارتباطيه ذات دلالة توجد " .7

 ."الجلفة ات ولايةبلدي ببعض الإدارة المحلية
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لديات الإدارة المحلية ببعض بتنظيمي لدى موظفي التوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل  لا" .8

 ."الجنسر ولاية الجلفة تعزى لمتغي
لديات تنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض بالتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل  " .9

 ."السنر ولاية الجلفة تعزى لمتغي
الإدارة المحلية ببعض تنظيمي لدى موظفي التوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل  " .10

 ،"الخبرة المهنيةر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيب

المحلية ببعض تنظيمي لدى موظفي الإدارة التوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التماثل  " .11

 "المؤهل العلمير بلديات ولاية الجلفة تعزى لمتغي

لديات لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  لا" .12

 ."الجنسر ولاية الجلفة تعزى لمتغي
لديات ولاية لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  " .13

 ،" سنالر الجلفة تعزى لمتغي

لديات الإدارة المحلية ببعض بلدى موظفي قيم العمل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  " .14

 ."ر الخبرة المهنيةولاية الجلفة تعزى لمتغي
المحلية ببعض بلديات لدى موظفي الإدارة  قيم العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  " .15

 ."المؤهل العلمير ولاية الجلفة تعزى لمتغي

لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض  التنظيميالإبداع توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  لا"  .16

 ."الجنسر لديات ولاية الجلفة تعزى لمتغيب
لديات لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب التنظيمي الإبداعتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  "  .17

 ."سنالر ولاية الجلفة تعزى لمتغي
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لديات لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب التنظيمي الإبداعتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  "  .18

 ."ر الخبرة المهنيةولاية الجلفة تعزى لمتغي
لديات لدى موظفي الإدارة المحلية ببعض ب التنظيمي الإبداعتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى  "  .19

 ."ر المؤهل العلميولاية الجلفة تعزى لمتغي
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 :مقتــــــــرحـــــــــــاتال 12
لتماثل التنظيمي وقيم العمل والإبداع التنظيمي  وتحليلا المتوصل إليها الدراسة نتائجفي ضوء استقراء    

خاصة في ضل السياسات الجديدة المنتهجة من  ،باعتبارها من مواضيع الساعة والراهنة الجديرة بالدراسة
كم خاصة في ظل الظروف الراهنة، وال للدولة الأهميةطرف الوزارة الوصية باعتبارها من المحاور ذات 

يقدم مجموعة من  الباحث فان عمومية والخاصة واعتماد على ذلك،المعتبر الذي تشغله المنظمات الجزائرية ال
 التوصيات نلخصها فيما يلي:

حاولت الدراسة إلى أن تعطي إطارا علميا ومعرفيا من خلال تناول التماثل التنظيمي وعلاقته بكل من قيم  .

بالقدر المتاح الذي  سيسيولوجياالعمل والإبداع التنظيمي لدى الموظفين ببعض بلديات ولاية الجلفة وتناوله 
ن الاعتبار بمختلف التوجهات والخلفيات يساهم من زيادة التراكم المعرفي حول هذا الموضوع والأخذ بعي

 .السيسيولوجياالنظرية 

ساء المجالس الشعبية البلدية بولاية الجلفة موضع الدراسة بضرورة تبني الإطار العام ؤ يوصي الباحث ر  .

بحيث اثبت البحث معنوية العلاقة بين التماثل التنظيمي وأبعاده بكل من قيم العمل والإبداع للدراسة، 
 التنظيمي لدى الموظفين.

اتخاذ الإجراءات التي تقوية التماثل التنظيمي و زيادة و  مل علىالجلفة موضع الدراسة العت على إدارة بلديا .

 كل من قيم العمل والإبداع التنظيمي لدى الموظفين.تعمل على زيادة 

لهل من تأثير ايجابي على متغير قيم لما  ، التشابه، العضوية(أبعاد التماثل التنظيمي )الولاءالاهتمام بكل  .

 العمل والإبداع التنظيمي.

تتم عملية تقيم مستوى الموظفين في مختلف قطاعات البلدية وفقا لمستوى تماثلهم وكذا بمنظومة القيم  أن .

 السائدة بالإضافة إلى ذلك مستوى الإبداع لديهم.

بداء لإ باعتبارهم خبراء في مجال عملهم ولاية الجلفةفتح المجال لكل الموظفين المنتمين لقطاع البلديات في  .

 وجهات نظرهم وأفكارهم ومناقشتها بكل موضوعية وشفافية للخروج بمجموعة من الحلول المناسبة.

بالعمل الجماعي والتفكير في  ملاللع أكبر، بإتاحة الفرص بشكل غرس روح الثقة بالنفس بين الموظفين .

كي يزيد شعورهم بالثقة والإيمان    الأعمال بكفاءة عالية وغير متناهية، لإنجازأساليب وطرق جديدة 
  والصبر، ما يعزز لديهم الشعور بالأمان. 
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 الأموروالإبداعي من خلال خلق روح المبادرة، وتوفير جميع  القيميتشير الدراسة إلى ضرورة تشجيع العمل  .

  .داخل المنظمة الإبداعيةسبة للعملية المعنوية لخلق بيئة مناأو المادية اللوجستية سواء 

التخفيف من عبئ المسؤوليات والمهام الإدارية الكثيرة، لتجنب التعب والإرهاق، كي لا يكون هناك ضغط  . 

 الموظفين.  أداء فينفسي أو حتى احتراق نفسي لدى الموظف، كي يتسنى للسلوك الإبداعي بالظهور 

الرفع من شان المنظومة القيمية المهنية داخل المنظمة للموظفين لتذليل كل الصعوبات كتبسيط الإجراءات  .

الأمور الغامضة منها، وعدم تركها للاجتهاد الشخصي التي قد  المبسط لكلأو عن طريق عملية الشرح 
 لمبدعة بداخلهم.لديهم وارتقاء الروح ا القيميتخطئ، مما يعزز لدى الموظفين الحس  أوتصيب 

تضع الموظف محور اهتمامها كونه الثروة الحقيقية داخل المنظمة لذا وجب  أنعلى الوزارة الوصية  .

خضاعه من وقت  مكثف كي يواكب التغيير لأخر لبرنامج تدريبي المحافظة عليه من خلال مرافقته وا 
  والتطور الحاصل في البيئة الخارجية.

ع لدى الموظفين، عن طريق المتابعة المستمرة من المسئولين، وتحسن العائد تشجيع وتحفيز العمل المبد .

شراكهم في جميع ومختلف الحوافز والامتيازات المعنوية والمادية التي  المادي لهذه الفئة من الموظفين وا 
ي، مما تحظى باهتمام العامل، الأمر الذي من شانه أن يسهم في تحقيق نوع من الاستقرار الاجتماعي والنفس

 يساعد في خلق بيئة عمل جيدة ومناسبة.

إجراء المزيد من الدراسات النظرية والميدانية بما يتناسب مع متغيرات الدراسة في مستويات تنظيمية متقدمة  .

 للاستفادة بأكبر قدر ممكن من خبراتهم.في هذا المجال عن طريق الاستعانة بخبراء فاعلين وعالية، أو 
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 اتمة:ـــــــــــــــــ. خ
في مجال العلوم الاجتماعية بصفة عامة ومجال علم النفس بصفة خاصة من الدراسات تعد هذه الدراسة     

والتي تهدف إلى البحث والتفكير العلمي البحت، وكذا مدى التحري والتقصي المنتظم عن الكيفية والوصفية 
مؤثرة ومباشرة بالمجال الإداري  ظيمي وهذا بطبيعة الحالة علاقةابرز واهم المتغيرات السلوكية ذات البعد التن

، حيث في الدراسة تم التطرق إلى دراسة متغيرات ومجال علم النفس العمل والتنظيم بشكل خاص بشكل عام
بجملة  لها صلة بالمنظمة كونها بمثابة نسق مفتوح على بيئة ومناخ خارجي تنافسي ما جعلها تتأثر وتؤثر

 ومجموعة من العوامل فرضت عليها بطريق أو بأخرى. 
هذا الواقع الذي تعيشه المنظمة في الوقت الراهن جعلها تدرك أن المصلحة الملحة اليوم يكمن في  إن   

لجل تحقيق كل أهدافها المنشودة للمساهمة في عملية نموها وتطورها التفكير والتسيير العقلاني بشكل حسن 
مع  كل تلك التغيرات الحاصلة بشكل مستمر ومتسارع في البيئة المحيطة من اجل ضمان مبدأ لكي تتكيف 

عدة مقومات مادية وكذا التركيز على العنصر البشري  البقاء، وهذا لا يمكنه أن يحدث ويتجلى إلا من خلال
مكانيات وسلوكيات الفرد التنظيم لديها ية بما يتناسب ويتماشى مع بغية العمل على التطوير والرفع من قدرات وا 

 المنظمة. وأهدافخصوصيات 
السبب فان دراستنا الحالية تستدعي منا التركيز وفهم مدى العلاقة بين متغير التماثل التنظيمي وكل لهذا    

التي تتناول  الارتباطيةدراستنا مصنفة ضمن البحوث  عتبريم العمل والإبداع التنظيمي حيث تمن متغير ق
أهمية متغير التماثل التنظيمي وعلاقته بكل من قيم العمل والإبداع التنظيمي على حد سواء كونهم عبارة عن 

القطاع العام في الدولة الجزائرية يمثل اللبنة والركيزة الأساسية  أنتنظيم اجتماعي معقد داخل المنظمة، وبما 
لدى فئة العاملين في الإدارة المحلية ببعض ته المتغيرات اه ميةفي تنمية شريان عجلة الاقتصاد، برز لنا أه

، كونها جزء لا يتجزأ من السلوكيات التنظيمية التي لا يمكن الاستغناء عنها بأي شكل من بلديات ولاية الجلفة
ضابط كونه يعتبر بمثابة  هذا لأنها تسهم في رسم وتوجيه السلوك العام للفرد العامل داخل التنظيمالإشكال 
 لتلك السلوكيات. ومؤجلهومحدد 

التي تتغير وتتطور عبر مرور الوقت والزمن كونها كما تعتبر قيم العمل من بين أهم العمليات والعوامل    
متغيرات تتأثر هي كذلك بمجموعة من العوامل المحيطة بالبيئة الخارجية بالإضافة لكونها مرتبطة ارتباطا وثيقا 

 بإمكانهافية واقتصادية للمجتمع الجزائري الذي مر بدوره بعدة متغيرات ومستويات وثقابسياقات اجتماعية 
المحلية  الإدارةالتنظيمي لدى الفرد العامل داخل المنظمة بما يتيح لمؤسسات  الإبداععلى مستوى  التأثير

وفق جدولا زمنيا التنظيمية المسطرة  الأهدافالتميز والإبداع بغية تحقيق مجالا واسعا وخصبا نحو تحقيق 
 يخضع للقواعد والأسس والقوانين السائدة لديها.
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وانطلاقا من كل ما سبق وكل ما تطرقنا إليه في دراستنا نجد أن متغير التماثل التنظيمي يشير إلى انه    
تكمن قيم العمل في تحقيق وتنمية تقدير عبارة عن فعل وعملية مهم يتغير ويتطور عبر مرور الزمن، كما 

ات لدى الفرد العاملين مما  يكسبهم ويساعدهم تشجيع كل القيم الايجابية التي تتفق مع أعراف ومبادئ  الذ
لدى العاملين وتحفيزهم على وعادات وأهداف المنظمة المنشودة، كما أنها تعمل وتزيد في لرفع مستوى الرضا 

ة الإبداع لديهم وبالتالي خلق وتقديم عملية العطاء والرفع من مستوى الأداء أكثر مما قد يعزز ويشجع عملي
 خدمات ذات جودة عالية.

خاصة المضي قدما والسعي  الخدماتيلقطاع العام عامة والقطاع الأخير يجدر بالذكر على التنويه ل وفي  
الحثيث بكل الطرق والسبل في الحفاظ على نسيجه وموارده البشرية بدأ من الكوادر إلى ابسط عامل، والعمل 
على إرضائهم بشتى الطرق سواء المادية والمتمثلة في رفع مستوى الأجور والمنح والعلاوات وبيئة عمل 

ة الصحية والمعنوية، وكذا إتاحة كل الفرص للمشاركة حل عن طريق الاهتمام والرعايملائمة، والمعنوية 
المشكلات واتخاذ القرارات وتبني سياسة الحوار والتشاور والتعبير بكل حرية عن الإدلاء بانشغالاتهم وأرائهم 
مما يساعد في غرس كل القيم الايجابية لديهم بغرض تعديل مستوى السلوك لديهم بطريقة علمية مما يساعد 

ثقتهم وولائهم تجاه منظماتهم لضمان تحقيق اكبر قدر من الطموحات لديهم لبلو  كل أهدافهم في كسب 
المنشودة من جهة وطموحات وأهداف المنظمة من جهة أخرى، مما يترتب عنه المزيد من الثقة والذي بدوره 

م لمنظمتهم وهذا ما يولد رابط قوي بين أهداف العمال وأهداف المنظمة ممالا يزيد في درجة انتمائهم وحبه
 يضمن لها مبدأ الاستمرارية.
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 المراجع: قائمة -
ادر، ـــــــــــــــــــدار ص (13)دـــــــــــرب، المجلــــــــــــان العــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ(، لس2003رم، )ـــــن كــــــــور. محمد بــــــابن منظ .1
 روت.ـــــــــــــــــــــبي

 .الأردنان، ــع، عمـــــــــــــــــــر والتوزيــــــــــل للنشـــــــــــــــــــ، دار وائةــــــــــــــــــالأخلاقية ـــــــــــــــــ(، التربي2006) ر،ــــــــــــــناص ،يمــــــــــإبراه .2
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 01م: الملحق رق             
 مقياس التماثل التنظيمي

 .  يوكل من قيم العمل والإبداع التنظيم     
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 لـــونيسيي عـــلي 02جـــــــامعة البــليدة

 كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية

 قسم العلوم الاجتماعية  
الإبداع و  م العملــــقيو  اس التماثل التنظيميـــــــــمقي   

 .  يـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالتنظيم

في إطار تحضير مذكرة لنيل شهادة الدكتوراه تخصص علم النفس العمل التنظيم وتسيير   
 .الموارد البشرية

 حول:التي يدور موضوعها و  

 الإبداع التنظيمي"بكل من قيم العمل و  علاقتهالتماثل التنظيمي و "

نرجو منك الإجابة على كل العبارات بدقة              و  نقدم لك أخي الموظف هذا المقياس     
 ط.ـــــة فقـــتستغل لأغراض علميى بسرية تامــة و ــات ستحظـــــلإجــابـا ك أنــــونعلم، وموضوعية

 ( في الخانة المناسبة، حيث تكون الإجابات كما يلي:xالإجابة تكون بوضع العلامة )و 

 مثال:

 اشعر دائما بان المؤسسة تحقق أهدافي.

 جدا    غير موافق    غير موافق     ايد     محـ         موافق جدا        موافق            

 

 

X 
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 المحور الأول: البيانات العامة.   

 

 ذكر                            أنثى      : الجنس   -1

                   سنة 41 - 50سنة         من  31 - 40من        سنة 20 – 30 من نـالس  -2

 سنة 50اكثر من                    

 متزوج                                       أعزب       العائلية:الحالة  -3

  سنة 30 – 21من       سنة 20 -11من  سنة      10 - 1من عدد سنوات الخبرة: -4

 سنة 30أكثر من                      

 جامعي     ثانوي       متوسط     ابتدائي     المؤهل العلمي -5

ذا ـــــــــــــالتنظيمي( في المؤسسة التي تعمل بها، ل لمستوى)التماثلالمحور الثاني: يتعلق هذا الجزء بتقييمك 

 في الخانة الأقرب إليك.×( يرجى التفضل وضع العلامة)

 موافق جدا غير غير موافق محايد موافق موافق جدا   ارةـــــــــــــــــبــالع الرقم

      أدافع عن أهداف و إستراتيجية المؤسسة أمام الآخرين. 1
      لدي الاستعداد لقضاء حياتي المهنية في المؤسسة. 2
     ابذّل جميع جهودي لوصول المؤسسة إلى تحقيق  3
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 أهدافها.

4 
ارغب في التحدث مع الآخرين عن الانجازات التي تقوم 

  بها المؤسسة.
    

      اشعر دائما بان المؤسسة تحقق أهدافي. 5

      انتمائي إلى المؤسسة يجعلني أكثر اندفاعا للعمل. 6

7 
أدافع عن المؤسسة عندما يتم انتقاد الآخرين لها 

 بطريقة غير موضوعية.
     

8 
متماثلة كثيرا مشتركة مع الزملاء في لدي أفكار 

 المؤسسة.
     

      انظر إلى مشكلات على أنها مشكلاتي الشخصية. 9

10 
أحاول في قراراتي أن اخذ بعين الاعتبار العواقب 

  المحتملة والتي تؤثر سلبيا في المؤسسة.
    

11 
أوافق على بعض سياسات المؤسسة في الأمور المهمة 

 بشؤوني.المتعلقة 
     

      اشعر أن خططي للمستقبل تتماثل مع خطط المؤسسة. 12

13 
اشعر باني في هده المؤسسة أتميز بأدائي عن الآخرين 

 الذين يعملون في مؤسسات أخرى.
     

      تتوافق قيمي مع قيم المؤسسة إلى حد كبير. 14

      افتخر بان أكون احد العاملين في المؤسسة. 15

16 
استطيع وصف المؤسسة بأنها أسرة كبيرة يشعر غالبية 

 أعضائها بالانتماء إليها.
     

      اشعر باني عضو فعال في هذه المؤسسة. 17
      اشعر بحريتي في اتخاذ القرار المناسب في المؤسسة. 18

19 
سأستمر بالعمل في المؤسسة وان توفرت لي فرص 

 عمل أخرى.
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 العمل(. لمستوى)قيمالمحور الثالث: يتعلق هذا الجزء بتقييمك 
 

      اشعر بالمعاملة العادلة بيني و بين زملائي. 1
      اشعر بالاحترام و التقدير من خلال تأديتي لعملي. 2
      لدي روح المبادرة في العمل. 3

      تتغير ساعات العمل حسب متطلبات العمل. 4

      ساعات متأخرة في المؤسسة.اعمل  5
      علاقتي بزملائي مبنية على الثقة. 6

      أحافظ على أسرار مهنتي. 7

8 
تستحق مؤسستي التضحية من خلال تحملي تبعات 

 اقتراحاتي.
     

      يمكنني تعويض زميلي في العمل. 9

10 
معظم المواقف التي أتعرض لها داخل المؤسسة تحل 

 بالحوار.
     

      يمكن أن تمنح لي صلاحيات لحل المواقف في عملي. 11

12 
لدي روح المبادرة في العمل مع زملائي دون الرجوع 

 للمسئولين.
     

      نوعية الإشراف تمنح لي الاتصال الفعال بين زملائي. 13
      أشارك زملائي في انجاز مهامي. 14
      تطبيق.تربطني بالمشرفين علاقة أمر  15
      أتبادل المعلومات و الخبرات مع غيري في العمل. 16

17 
يساعدني المشرفين في العمل على تخطي الصعوبات التي 

 تواجهني.
     

      اقتراحات زملائي في العمل.أتقبل أراء و  18

      يمكنني إقامة علاقات مع الزملاء خارج العمل. 19
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      جديدة في عملي.يمكنني تقديم أفكار  20

21 
الشعور باني أعلى مستوى من زملائي يخول لي نوع من 

 السلطة.
     

      خبرتي المهنية تساهم في رفع الروح المعنوية. 22

      اشعر بارتياح كوني أقوم بعملي. 23

      لدي مستوى تكويني مناسب لأداء عملي. 24

      مستواي المهني.المهام الموكلة لي تتناسب مع  25

      مستواي المعرفي يجعلني منضبطا في عملي. 26

27 
أداء عملي خبرتي المهنية تشكل حافزا معنويا يدفعني على 

 على أحسن ما يرام.
     

      يمكنني الإضافة للآخرين من خلال عملي. 28

 التنظيمي(.لمحور الرابع: يتعلق هذا الجزء بتقييمك لمستوى)الإبداع ا
 

1 
ة على طرح اكبر عدد يمتلك الموظفين في المؤسسة القدر 

 الحلول السريعة لمواجهة مشاكل العمل.من الأفكار و 
     

2 
يستطيع الموظفون في المؤسسة استرجاع الأفكار 
 والمعلومات السابقة لحل المشكلات التي تواجههم في العمل.
     

3 
من  أكثريمتلك الموظفين في المؤسسة القدرة على تقديم 

 فكرة خلال فترة زمنية قصيرة.
     

4 
يمتلك الموظفين في المؤسسة القدرة على التعبير عن 

 أفكارهم بطلاقة.
     

     يحرص الموظفون في المؤسسة على معرفة الرأي  5
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 المخالف لرأيهم والاستفادة منه.

6 
في تغيير موقفهم عندما يقتنعون بعدم  لا يتردد الموظفين

 صحته.
     

7 
يوجد لدى الموظفين في المؤسسة القدرة على التفكير 

 السريع في ظروف العمل المختلفة.
     

8 
يوجد لدى الموظفين في المؤسسة القدرة على رؤية الأمور 

 من زاوية مختلفة.
     

9 
 يجد الموظفون في المؤسسة صعوبة في التكيف مع

 المتغيرات الجديدة في بيئة العمل.
     

10 
يحرص الموظفون في المؤسسة على إحداث تغيرات في 

 أساليب العمل كل فترة.
     

      .لمؤسسة بمشكلات العمل قبل حدوثهايتنبأ الموظفين في ا 11

12 
يخطط الموظفين في المؤسسة لمواجهة مشكلات العمل التي 

 يمكن حدوثها.
     

13 
كثير من الأحيان توقع الحل  ن فيويستطيع الموظف

 .للمشكلات التي تواجههم
     

14 
القصور  يحرص الموظفين في المؤسسة على معرفة أوجه

 أو الضعف قيما يقومون به من عمل.
     

15 
يمتلك الموظفين في المؤسسة رؤية دقيقة لاكتشاف 

 المشكلات التي يعاني منها الآخرون.
     

16 
يوجد لدى الموظفين في المؤسسة القدرة على اقتراح الحلول 

 السريعة لمواجهة مشاكل العمل.
     

17 
يجد الموظفين في المؤسسة أن إجراءات العمل بحاجة 

 لعملية تطوير مستمرة.
     

18 
يحاول الموظفين في المؤسسة الابتعاد عن تقليد الآخرين 

 العمل.في حل المشكلات التي تعترض سير 
     

19 
يبحث الموظفين في المؤسسة عن طرق مميزة و فريدة 

 لأداء المهام.
     

     ن في المؤسسة دائما لاكتشاف أشياء ويسعى الموظف     20
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 جديدة.

21 
  الموظفين في المؤسسة ما يسند إليهم من أعمال  ينجز 

 بأسلوب متجدد
     

22 
مساهمة خاصة يشعر الموظفين في المؤسسة بان لهم 
 .بإنتاج أفكار جديدة يقدمونها في مجال العمل

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

02الملحق رقم  

 النتائج الاحصائية ببرنامج
 الحزمة الإحصائية للعلوم الإجتماعية

SPSS V .25 
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 خصائص العينة الاستطلاعية حسب الجنس:

 
 

 
 
 

لجنسا  

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 70,0 70,0 70,0 35 ذكر 

 100,0 30,0 30,0 15 انثى 

 Total 50 100,0 100,0  

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

ذكر انثى الربع الرابع

Statistiques 

 المؤهل الخبرة الحالة السن الجنس 

N Valide 50 50 50 50 50 
 Manquant 

0 0 0 0 0 
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 السن:خصائص العينة الاستطلاعية 

 
 

 

نــــــــــــــالس  

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  10،0 10،0 10،0 05 سنة 20-30

 24،0 14،0 14،0 07 سنة 40-31 

سنة 50-41   25 50،0 50،0 74،0 

سنة 50أكثر من    13 26،0 26،0 100،0 

 Total 50 100،0 100،0  

 

 

 

 

 
 

 
   

 

 
   

11%

26%

39%

24%

السن

سنة30ال 20من 

سنة40الى 31من 

سنة50الى 41من 

سنة50اكثر من 



250 

 

 
 :الخبرة المهنيةخصائص العينة الاستطلاعية حسب 

 
 

المهنية الخبرة  

 

Fréquence 
Pourcenta

ge 
Pourcentage 

valide 
Pourcentag
e cumulé 

 
Valide 

 10 الى 1من
 سنوات

15 30,0 30,0 30,0 

 20 الى 11 من 
 سنة

12 24,0 24,0 54,0 

 30 الى 21 من 
 سنة

19 38,0 38,0 92,0 

 100,0 8,0 8,0 4 سنة 30 من اكثر 
 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 :المؤهل العلميخصائص العينة الاستطلاعية حسب 
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 المؤهل           

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 18,0 18,0 18,0 9 ابتدائي 

 28,0 10,0 10,0 5 متوسط 

 52,0 24,0 24,0 12 ثانوي 

 100,0 48,0 48,0 24 جامعي 

 Total 50 100,0 100,0  

 

 

 
 
 

 

 
 

 
 : Echelle  التنظيمي التماثل لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل

 



252 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide  50 100,0 

 Excluea  0 ,0 

 Total  50 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 
,946 19 

 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=4س 2س 19س 17س 15س 13س 11س 9س 7س 5س 3س 1س 
 18س 16س 14س 12س 10س 8س 6س
  /SCALE('النصفية بالتجزئة كرونباخ الفا الثبات معامل 
 ALL ('التنظيمي التماثل لمقياس
  /MODEL=SPLIT. 

 

Fiabilité 
 

بطريقة التجزئة  التنظيمي التماثل لمقياس النصفية بالتجزئة كرونباخ الفا الثبات معاملحساب  
    : Echelle النصفية

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 
Valide 50 100,0 

Excluea 0 ,0 
Total 50 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,864 
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Nombre d'éléments 10a 

Partie 2 
Valeur ,830 

Nombre d'éléments 9b 
Nombre total d'éléments 19 

Corrélation entre les sous-échelles ,911 

Coefficient de Spearman-
Brown 

Longueur égale ,953 

Longueur inégale ,954 

Coefficient de Guttman ,951 

 a. Les éléments sont : ابذّل , .الآخرين أمام المؤسسة إستراتيجية و أهداف عن أدافع 
 عن أدافع  ,.أهدافي تحقق المؤسسة بان دائما اشعر  ,.أهدافها تحقيق إلى المؤسسة لوصول جهودي جميع
 مشكلاتي أنها على مشكلات إلى انظر ,.موضوعية غير بطريقة لها الآخرين انتقاد يتم عندما المؤسسة
 هده في باني اشعر ,.بشؤوني المتعلقة المهمة الأمور في المؤسسة سياسات بعض على أوافق ,.الشخصية
 في العاملين احد أكون بان افتخر  ,.أخرى مؤسسات في يعملون الذين الآخرين عن بأدائي أتميز المؤسسة
 لي توفرت وان المؤسسة في بالعمل سأستمر ,.المؤسسة هذه في فعال عضو باني اشعر  ,.المؤسسة
 . .أخرى عمل فرص

b. Les éléments sont : أخرى عمل فرص لي توفرت وان المؤسسة في بالعمل سأستمر. 
 الانجازات عن الآخرين مع التحدث في ارغب  ,.المؤسسة في المهنية حياتي لقضاء الاستعداد لدي  ,
 كثيرا متماثلة أفكار لدي ,.للعمل اندفاعا أكثر يجعلني المؤسسة إلى انتمائي  ,. المؤسسة بها تقوم التي
 التي و المحتملة العواقب الاعتبار بعين اخذ أن قراراتي في أحاول , .المؤسسة في الزملاء مع مشتركة
 قيم مع قيمي تتوافق ,.المؤسسة خطط مع تتماثل للمستقبل خططي أن اشعر , .المؤسسة في سلبيا تؤثر
  .إليها بالانتماء أعضائها غالبية يشعر كبيرة أسرة بأنها المؤسسة وصف استطيع ,.كبير حد إلى المؤسسة
 ..المؤسسة في المناسب القرار اتخاذ في بحريتي اشعر ,
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DATASET COPY  العينةالاستطلاعية. 
DATASET ACTIVATE  العينةالاستطلاعية. 
FILTER OFF. 
USE ALL. 
SAMPLE  50 from 304. 
EXECUTE. 
DATASET ACTIVATE  Jeu_de_données1. 
DATASET ACTIVATE العينةالاستطلاعية. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=12ت 11ت 10ت 9ت 8ت 7ت 6ت 5ت 4ت 3ت 2ت 1ت 
 24ت 23ت 22ت 21ت 20ت 19ت 18ت 17ت 16ت 15ت 14ت 13ت
 28ت 27ت 26ت 25ت    
 

  /SCALE('اقيم لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل حساب 
 ALL ('العمل

  /MODEL=ALPHA 
Fiabilité 

   العمل اقيم لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل حساب                                                         
Echelle : 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 50 100,0 

 aExclue 0 ,0 

 Total 50 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,869 28 

 

RELIABILITY 
  /VARIABLES=21ت 19ت 17ت 15ت 13ت 11ت 9ت 7ت 5ت 3ت 1ت 
ت   14ت 12ت 10ت 8ت 6ت 4ت 2ت 27ت 25ت 23ت  20ت 18ت 16
 28ت 26ت 24ت 22ت    

 العمل اقيم لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل حساب
  /MODEL=SPLIT. 
 



255 

 

قيم العمل بطريقة التجزئة النصفية   لمقياس النصفية بالتجزئة كرونباخ الفا الثبات معاملحساب 
Echelle:  

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 
Valide 50 100,0 
Excluea 0 ,0 

Total 50 100,0 
a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,794 

Nombre 
d'éléments 

14a 

Partie 2 
Valeur ,770 

Nombre 
d'éléments 

14b 

Nombre total d'éléments 28 

Corrélation entre les sous-échelles ,690 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,817 

Longueur inégale ,817 

Coefficient de Guttman ,809 

a. Les éléments sont : العمل في المبادرة روح لدي ,.زملائي بين و بيني العادلة بالمعاملة اشعر., 
 يمكن  ,.العمل في زميلي تعويض يمكنني , .مهنتي أسرار على أحافظ , .المؤسسة في متأخرة ساعات اعمل
 ,.زملائي بين الفعال الاتصال لي تمنح الإشراف نوعية  ,.عملي في المواقف لحل صلاحيات لي تمنح أن

 .تواجهني التي الصعوبات تخطي على العمل في المشرفين يساعدني , .تطبيق أمر علاقة بالمشرفين تربطني
 من نوع لي يخول زملائي من مستوى أعلى باني الشعور ,.العمل خارج الزملاء مع علاقات إقامة يمكنني ,
 المهنية خبرتي  ,.المهني مستواي مع تتناسب لي الموكلة المهام ,.بعملي أقوم كوني بارتياح اشعر ,.السلطة

 ..يرام ما أحسن على     عملي أداء على يدفعني معنويا حافزا تشكل
b. Les éléments sont : العمل ساعات تتغير ,.لعملي تأديتي خلال من التقدير و بالاحترام اشعر 

 تبعات تحملي خلال من التضحية مؤسستي تستحق ,.الثقة على مبنية بزملائي علاقتي ,.العمل متطلبات حسب
 مع العمل في المبادرة روح لدي , .بالحوار تحل المؤسسة داخل لها أتعرض التي المواقف معظم ,.اقتراحاتي

 مع الخبرات و المعلومات أتبادل ,.مهامي انجاز في زملائي أشارك ,  .للمسئولين الرجوع دون زملائي
 خبرتي ,.عملي في جديدة أفكار تقديم يمكنني ,.العمل في زملائي اقتراحات و أراء أتقبل , .العمل في غيري
 يجعلني المعرفي مستواي  ,.عملي لأداء مناسب تكويني مستوى لدي ,.المعنوية الروح رفع في تساهم المهنية

 ..عملي خلال من للآخرين الإضافة يمكنني   ,.عملي في منضبطا
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RELIABILITY 
  /VARIABLES=12ح 11ح 10ح 9ح 8ح 7ح 6ح 5ح 4ح 3ح 2ح 1ح 
 22ح 21ح 20ح 19ح 18ح 17ح 16ح 15ح 14ح 13ح
  /SCALE('لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل حساب 
 ALL ('التنظيمي االابداع
  /MODEL=ALPHA 
 
Fiabilité 

  : Echelle  التنظيمي االابداع لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل حساب
 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 
Valide 50 100,0 

Excluea 0 ,0 
Total 50 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédur 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,939 22 
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  /VARIABLES=21ح 19ح 17ح 15ح 13ح 11ح 9ح 7ح 5ح 3ح 1ح 
 22ح 20ح 18ح 16ح 14ح 12ح 10ح 8ح 6ح 4ح 2ح
  /SCALE('التنظيمي الإبداع لمقياس الثبات معامل  حساب 
 ALL (':النصفية التجزئة بطريقة
Echelle : النصفية التجزئة بطريقة التنظيمي الإبداع لمقياس الثبات معامل  حساب 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,844 

Nombre d'éléments 11a 

Partie 2 Valeur ,905 

Nombre d'éléments 11b 

Nombre total d'éléments 22 

Corrélation entre les sous-échelles ,940 

Coefficient de Spearman-Brown Longueur égale ,969 

Longueur inégale ,969 

Coefficient de Guttman ,961 

a. Les éléments sont : و الأفكار من عدد اكبر طرح على القدرة المؤسسة في الموظفين يمتلك 
 خلال فكرة من أكثر تقديم على القدرة المؤسسة في الموظفين يمتلك , .العمل مشاكل لمواجهة السريعة الحلول

 , .منه الاستفادة و لرأيهم المخالف الرأي معرفة على المؤسسة في الموظفون يحرص ,.قصيرة زمنية فترة
 في الموظفون يجد , .المختلفة العمل ظروف في السريع التفكير على القدرة المؤسسة في الموظفين لدى يوجد
 بمشكلات المؤسسة في الموظفين يتنبأ  ,.العمل بيئة في الجديدة المتغيرات مع التكيف في صعوبة المؤسسة
 يمتلك ,.تواجههم التي للمشكلات الحل توقع الأحيان من كثير في الموظفون يستطيع  ,. حدوثها قبل العمل
 في الموظفين يجد , .الآخرون منها يعاني التي المشكلات لاكتشاف دقيقة رؤية المؤسسة في الموظفين
 مميزة طرق عن المؤسسة في الموظفين يبحث , .مستمرة تطوير لعملية بحاجة العمل إجراءات أن المؤسسة
 .متجدد بأسلوب أعمال من إليهم يسند ما المؤسسة في الموظفين ينجز ,.المهام لأداء فريدة و
b. Les éléments sont : لحل السابقة المعلومات و الأفكار استرجاع المؤسسة في الموظفون يستطيع 
 ,.بطلاقة أفكارهم عن التعبير على القدرة المؤسسة في الموظفين يمتلك ,.العمل في تواجههم التي المشكلات
 القدرة المؤسسة في الموظفين لدى يوجد ,. صحته بعدم يقتنعون عندما موقفهم تغيير في الموظفين يتردد لا
 العمل أساليب في تغيرات إحداث على المؤسسة في الموظفون يحرص ,.مختلفة زاوية من الأمور رؤية على
 الموظفين يحرص ,  .حدوثها يمكن التي العمل مشكلات لمواجهة المؤسسة في الموظفين يخطط ,.فترة كل
 في الموظفين لدى يوجد ,.عمل من به يقومون قيما الضعف أو القصور أوجه معرفة على المؤسسة في
 الابتعاد المؤسسة في الموظفين يحاول , .العمل مشاكل لمواجهة السريعة الحلول اقتراح على القدرة المؤسسة
 دائما المؤسسة في الموظفون يسعى ,.العمل سير تعترض التي المشكلات حل في الآخرين تقليد عن
 يقدمونها جديدة أفكار بإنتاج خاصة مساهمة لهم بان المؤسسة في الموظفين يشعر ,.جديدة أشياء لاكتشاف
 ..العمل مجال في
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Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 50 100,0 

aExclue 0 ,0 

Total 50 100,0 

 حسب الجنس: صليةخصائص العينة الا
 
FREQUENCIES VARIABLES=الخبر المؤهل الحالة السن الجنس 

Statistiques 

 الخبرة المؤهل الحالة السن الجنس 

N 
Valide 304 304 304 304 304 

Manquant 0 0 0 0 0 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 75,0 75,0 75,0 228 ذكر

 100,0 25,0 25,0 76 انثى

Total 304 100,0 100,0  
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 خصائص العينة الاستطلاعية حسب السن:
 

 السن

 
Fréquence Pourcentage 

Pourcentag
e valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 20-30 10,9 10,9 10,9 33 سنة 

 37,2 26,3 26,3 80 سنة 31-40

 76,3 39,1 39,1 119 سنة 41-50

 51 من اكثر
 سنة

72 23,7 23,7 100,0 

Total 304 100,0 100,0  
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 :لحالة العائليةحسب ا صليةخصائص العينة الا
 

العائلية الحالة  

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage cumulé 

Valide 

 21,7 21,7 21,7 66 اعزب

 100,0 78,3 78,3 238 متزوج

Total 304 100,0 100,0  
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 حسب المؤهل العلمي: الأصليةخصائص العينة 
 

 المؤهل العلمي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 13,8 13,8 13,8 42 ابتدائي

 20,4 6,6 6,6 20 متوسط

 50,3 29,9 29,9 91 ثانوي

 100,0 49,7 49,7 151 جامعي

Total 304 100,0 100,0  
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 :لخبرة المهنيةحسب ا صليةالأخصائص العينة 
 

المهنية الخبرة  

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Vali
de 

 10 الى 1من
 سنوات

140 46,1 46,1 46,1 

 الى 11 من
 سنة 20

66 21,7 21,7 67,8 

 الى 21 من
 سنة 30

90 29,6 29,6 97,4 

 30 من اكثر
 سنة

8 2,6 2,6 100,0 

Total 304 100,0 100,0  
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T-TEST GROUPS = الجنس  (1 2) 

  /MISSING =ANALYSIS 

  /VARIABLES=التنظيمي_التماثل 
  /CRITERIA=CI(.95). 
 
Test T 
 

Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart type الجنس 
Moyenne erreur 

standard 

 التنظيمي_التماثل
 70922, 10,70906 71,6842 228 ذكر

 1,26503 11,02826 70,6316 76 انثا

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene sur 

l'égalité 

des 

variances 

Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilaté

ral) 

Différe

nce 

moyen

ne 

Différen

ce erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de 

la différence à 

95 % 

Inférieur 

Sup

érie

ur 

 التماثل
 التنظيمي

Hypot

hèse de 

varianc

es 

égales 

,000 ,986 ,737 302 ,462 1,05263 1,42907 -1,75956 
3,8648

2 

Hypot

hèse de 

varianc

es 

inégale

s 

  ,726 125,462 ,469 1,05263 1,45027 -1,81754 
3,9228

0 
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ONEWAY التنظيمي_لتماثلا BY السن: 

 

Descriptives 

 التنظيمي_التماثل

 N Moyenne Ecart type 
Erreur 

standard 

Intervalle de confiance à 

95 % pour la moyenne 

Minimum 
Maximu

m Borne 

inférieure 

Borne 

supérieur

e 

20-30 

 سنة
33 69,8788 8,75984 1,52489 66,7727 72,9849 58,00 87,00 

31-40 

 سنة
80 72,7500 11,78660 1,31778 70,1270 75,3730 45,00 95,00 

41-50 

 سنة
119 71,4118 12,60240 1,15526 69,1240 73,6995 41,00 93,00 

 من اكثر

 سنة 51
72 70,6667 6,26414 ,73824 69,1947 72,1387 57,00 81,00 

Total 304 71,4211 10,78107 ,61834 70,2043 72,6378 41,00 95,00 

 

Test d'homogénéité des variances 

 
Statistique 

de Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

 التنظيمي_التماثل

Basé sur la moyenne 6,194 3 300 ,000 
Basé sur la médiane 5,436 3 300 ,001 

Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
5,436 3 241,824 ,001 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
6,494 3 300 ,000 

 

  

ANOVA 

 التنظيمي_التماثل

 

Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 260,767 3 86,922 ,746 ,525 

Intragroupes 34957,339 300 116,524   

Total 35218,105 303    
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ONEWAY التنظيمي_التماثل BY الخبرة: 
 

Unidirectionnel Descriptives 
 
 

 التنظيمي_التماثل

 

N Moyenne Ecart type 
Erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne 
Minimum 

Maximu

m Borne 

inférieur

e 

Borne 

supérieure 

 10 من اقل

 سنوات
144 72,5347 8,05915 ,67160 71,2072 73,8623 58,00 95,00 

 95,00 45,00 76,9854 70,5146 1,62095 13,36667 73,7500 68 سنة 11-20

 87,00 41,00 70,3650 65,5481 1,21248 11,62974 67,9565 92 سنة 21-30

Total 304 71,4211 10,78107 ,61834 70,2043 72,6378 41,00 95,00 

 

 

Test d'homogénéité des variances 

 
Statistique 

de Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

التنظيم_التماثل
 ي

Basé sur la moyenne 10,725 2 301 ,000 

Basé sur la médiane 9,108 2 301 ,000 
Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
9,108 2 255,411 ,000 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
11,110 2 301 ,000 

 

ANOVA 

 التنظيمي_التماثل

 
Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1651,703 2 825,851 7,406 ,001 

Intragroupes 33566,402 301 111,516   

Total 35218,105 303    
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ONEWAY التنظيمي_التماثل BY المؤهل: 

  

Descriptives 

 

 التنظيمي_التماثل

 N Moyenne Ecart type 

Erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Minimu

m 

Maxi

mum 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieur

e 

 95,00 41,00 74,6266 67,2781 1,81935 11,79076 70,9524 42 ابتدائي

 95,00 57,00 75,5735 68,5265 1,68347 7,52872 72,0500 20 متوسط

 95,00 41,00 78,8517 73,9835 1,22520 11,68766 76,4176 91 ثانوي

 87,00 41,00 69,9267 66,9872 74382, 9,14019 68,4570 151 جامعي

Total 304 71,4211 10,78107 ,61834 70,2043 72,6378 41,00 95,00 

 

Test d'homogénéité des variances 

 

Statistique 

de Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

التنظيم_لتماثلا
 ي

Basé sur la moyenne 6,185 3 300 ,000 
Basé sur la médiane 6,173 3 300 ,000 

Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
6,173 3 292,046 ,000 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
6,307 3 300 ,000 

 

ANOVA 

 التنظيمي_التماثل

 
Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 3615,648 3 1205,216 11,441 ,000 

Intragroupes 31602,457 300 105,342   
Total 35218,105 303    
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T-TEST GROUPS=2 1)الجنس  /VARIABLES=العمل_قيم 
  /CRITERIA=CI(.95). 
Test T: 
 

Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart type الجنس 
Moyenne erreur 

standard 

 العمل_قيم
 88714, 13,39547 106,0789 228 ذكر

 1,01383 8,83839 107,4474 76 أنثى

 

 

 
 
 
 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene 

sur 

l'égalité 

des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatér

al) 

Différen

ce 

moyenn

e 

Différenc

e erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 

% 

Inférieur 

Supéri

eur 

 قيم
 العمل

Hypothèse 

de 

variances 

égales 

6,471 ,011 -,832 302 ,406 -1,36842 1,64517 -4,60588 
1,8690

3 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  -1,016 195,880 ,311 -1,36842 1,34717 -4,02524 
1,2884

0 
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ONEWAY العمل_قيم BY السن 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 
  /MISSING ANALYSIS. 

Descriptives 

 العمل_قيم

 N Moyenne Ecart type 
Erreur 

standard 

Intervalle de confiance à 

95 % pour la moyenne 
Minimum 

Maxim

um Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

20-30 

 سنة
33 105,0909 13,04407 2,27068 100,4657 109,7161 82,00 126,00 

31-40 

 سنة
80 107,6625 15,31603 1,71238 104,2541 111,0709 74,00 140,00 

41-50 

 سنة
119 107,8992 11,39610 1,04468 105,8304 109,9679 87,00 140,00 

 من اكثر

 سنة 51
72 103,2083 9,35367 1,10234 101,0103 105,4063 76,00 121,00 

Total 304 106,4211 12,41447 ,71202 105,0199 107,8222 74,00 140,00 

 

Test d'homogénéité des variances 

 
Statistique de 

Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

 العمل_قيم

Basé sur la moyenne 9,171 3 300 ,000 

Basé sur la médiane 8,847 3 300 ,000 

Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
8,847 3 291,466 ,000 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
9,267 3 300 ,000 

 

ANOVA 

 العمل_قيم

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1184,826 3 394,942 2,603 ,052 

Intragroupes 45513,280 300 151,711   

Total 46698,105 303    
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ONEWAY العمل_قيم BY الخبرة 
/STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 

 

Descriptives 

 العمل_قيم

 

N Moyenne Ecart type 
Erreur 

standard 

Intervalle de confiance à 

95 % pour la moyenne 
Minimu

m 

Maxim

um 
Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 من اقل

10 

 سنوات

144 106,1250 13,18978 1,09915 103,9523 108,2977 74,00 
140,0

0 

11-20 

 سنة
68 110,6765 14,34172 1,73919 107,2050 114,1479 76,00 

140,0
0 

21-30 

 87,00 105,4394 102,0389 85595, 8,20998 103,7391 92 سنة
121,0

0 

Total 
304 106,4211 12,41447 ,71202 105,0199 107,8222 74,00 

140,0
0 

 

 

Test d'homogénéité des variances 

 

Statistique de 

Levene ddl1 ddl2 Sig. 

 العمل_يمق

Basé sur la moyenne 10,607 2 301 ,000 
Basé sur la médiane 9,933 2 301 ,000 

Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
9,933 2 262,667 ,000 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
10,634 2 301 ,000 

 

 

ANOVA 

 العمل_قيم

 
Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1905,734 2 952,867 6,403 ,002 

Intragroupes 44792,371 301 148,812   
Total 46698,105 303    
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 ONEWAY BY المؤهلقيم العمل 

 

Descriptives 

 العمل_قيم

 N Moyenne Ecart type 
Erreur 

standard 

Intervalle de confiance 

à 95 % pour la 

moyenne Minimum 
Maximu

m 
Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 120,00 74,00 107,5093 99,7287 1,92633 12,48404 103,6190 42 ابتدائي

 121,00 76,00 113,4529 104,5471 2,12751 9,51453 109,0000 20 متوسط

 140,00 76,00 115,3709 109,7720 1,40912 13,44217 112,5714 91 ثانوي

 121,00 74,00 104,8544 101,4502 86142, 10,58537 103,1523 151 جامعي

Total 304 106,4211 12,41447 ,71202 105,0199 107,8222 74,00 140,00 

 

 

Test d'homogénéité des variances 

 

Statistique de 

Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

 لالعم_قيم

Basé sur la moyenne 3,548 3 300 ,015 

Basé sur la médiane 2,839 3 300 ,038 

Basé sur la médiane avec ddl 

ajusté 
2,839 3 

282,98
3 

,038 

Basé sur la moyenne tronquée 3,412 3 300 ,018 

 

ANOVA 

 العمل_قيم

 
Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 5518,418 3 1839,473 13,401 ,000 

Intragroupes 41179,687 300 137,266   

Total 46698,105 303    
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T-TEST GROUPS=(2 1)الجنس 

  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=التنظيمي_الابداع 

  /CRITERIA=CI(.95) 
Test T 
 

Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart type الجنس 
Moyenne erreur 

standard 

 التنظيمي_الابداع
 96780, 14,61353 80,1140 228 ذكر

 1,51970 13,24842 77,3026 76 انثى

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene 

sur 

l'égalité 

des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilat

éral) 

Différenc

e 

moyenne 

Différen

ce erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur 

Supérie

ur 

 الإبداع

 التنظيمي

Hypoth

èse de 

varianc

es 

égales 

,364 ,547 1,486 302 ,138 2,81140 1,89232 -,91240 6,53520 

Hypoth

èse de 

varianc

es 

inégale

s 

  1,560 140,534 ,121 2,81140 1,80170 -,75054 6,37335 
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 :By ONEWAY  السن :التنظيمي_الإبداع  

  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 
  /MISSING ANALYSIS. 
 

Descriptives 

 التنظيمي_الابداع

 N Moyenne 
Ecart 

type 

Erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne Minimum 
Maxi

mum 
Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

20-

30 

 سنة

33 74,0606 17,90590 3,11702 67,7115 80,4098 42,00 
102,0

0 

31-

40 

 سنة

80 85,1250 12,38555 1,38475 82,3687 87,8813 61,00 
110,0

0 

41-

50 

 سنة

119 79,1261 12,53304 1,14890 76,8509 81,4012 53,00 
110,0

0 

 اكثر

 من

51 

 سنة

72 75,9861 15,36733 1,81106 72,3750 79,5973 42,00 
104,0

0 

Tota

l 
304 79,4112 14,31512 ,82103 77,7955 81,0268 42,00 

110,0
0 

 

Test d'homogénéité des variances 

 Statistique de Levene ddl1 ddl2 
Sig

. 

 يميالتنظ_لابداعا

Basé sur la moyenne 6,853 3 300 
,00
0 

Basé sur la médiane 4,580 3 300 
,00
4 

Basé sur la médiane avec ddl 

ajusté 
4,580 3 274,217 

,00
4 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
6,565 3 300 

,00
0 
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ANOVA 

 التنظيمي_الابداع

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 4410,878 3 1470,293 7,647 ,000 

Intragroupes 57680,724 300 192,269   

Total 62091,602 303    

 

 

 BY ONEWAY   الخبرة: التنظيمي_الإبداع
  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS. 
 

Descriptives 

 التنظيمي_الابداع

 N 
Moyenn

e 
Ecart type 

Erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne Minim

um 

Maxim

um 
Borne 

inférieure 

Borne 

supérieur

e 

 من اقل

10 

 سنوات

144 81,2639 14,63733 1,21978 78,8528 83,6750 42,00 110,00 

11-20 

 سنة
68 83,2353 15,91687 1,93020 79,3826 87,0880 42,00 110,00 

21-30 

 سنة
92 73,6848 10,46914 1,09148 71,5167 75,8529 53,00 91,00 

Total 304 79,4112 14,31512 ,82103 77,7955 81,0268 42,00 110,00 

 

 

 

 



274 

 

 

Test d'homogénéité des variances 

 Statistique de Levene ddl1 ddl2 Sig. 

 التنظيمي_لابداعا

Basé sur la moyenne 3,122 2 301 ,046 

Basé sur la médiane 3,228 2 301 ,041 

Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
3,228 2 264,501 ,041 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
3,124 2 301 ,045 

 

 

ANOVA 

 التنظيمي_الابداع

 

Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 4505,536 2 2252,768 11,775 ,000 

Intragroupes 57586,066 301 191,316   

Total 62091,602 303    
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    BY  ONEWAY  :المؤهل التنظيمي_الإبداع

  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 
  /MISSING ANALYSIS. 

Descriptives 

 التنظيمي_الابداع

 

N 
Moyenn

e 

Ecart 

type 

Erreur 

standar

d 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne 
Minimum 

Maximu

m 

 
Borne 

inférieure 

Borne 

supérieur

e 
 

 106,00 42,00 84,2649 75,1160 2,26509 14,67948 79,6905 42 ابتدائي

 106,00 42,00 88,0358 75,0642 3,09879 13,85821 81,5500 20 متوسط

 110,00 56,00 86,8135 81,6261 1,30555 12,45418 84,2198 91 ثانوي

 104,00 42,00 78,4952 73,8094 1,18574 14,57063 76,1523 151 جامعي

Total 304 79,4112 14,31512 ,82103 77,7955 81,0268 42,00 110,00 

 

Test d'homogénéité des variances 

 

Statistique 

de Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

التنظيم_الابداع
 ي

Basé sur la moyenne 1,336 3 300 ,263 

Basé sur la médiane ,850 3 300 ,467 
Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
,850 3 292,651 ,467 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
1,202 3 300 ,309 

 

ANOVA 

 التنظيمي_الابداع

 
Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 3802,575 3 1267,525 6,524 ,000 
Intragroupes 58289,027 300 194,297   

Total 62091,602 303    
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 : Echelle  التنظيمي التماثل لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide  50 100,0 

 Excluea  0 ,0 

 Total  50 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,946 19 

 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=4س 2س 19س 17س 15س 13س 11س 9س 7س 5س 3س 1س 

 18س 16س 14س 12س 10س 8س 6س

  /SCALE('التنظيمي التماثل لمقياس النصفية بالتجزئة كرونباخ الفا الثبات معامل') ALL 

  /MODEL=SPLIT. 
 
Fiabilité 
 

التنظيمي بطريقة  التماثل لمقياس النصفية بالتجزئة كرونباخ الفا الثبات حساب معامل
 : Echelle التجزئة النصفية

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 50 100,0 

Excluea 0 ,0 
Total 50 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 

Valeur ,864 

Nombre 

d'éléments 
10a 

Partie 2 

Valeur ,830 

Nombre 

d'éléments 
9b 

Nombre total d'éléments 19 

Corrélation entre les sous-échelles ,911 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,953 

Longueur inégale ,954 

Coefficient de Guttman ,951 

a. Les éléments sont : جهودي جميع ابذّل , .الآخرين أمام المؤسسة إستراتيجية و أهداف عن أدافع 

 عندما المؤسسة عن أدافع  ,.أهدافي تحقق المؤسسة بان دائما اشعر  ,.أهدافها تحقيق إلى المؤسسة لوصول

 على أوافق ,.الشخصية مشكلاتي أنها على مشكلات إلى انظر ,.موضوعية غير بطريقة لها الآخرين انتقاد يتم

 عن بأدائي أتميز المؤسسة هده في باني اشعر ,.بشؤوني المتعلقة المهمة الأمور في المؤسسة سياسات بعض

 عضو باني اشعر  ,.المؤسسة في العاملين احد أكون بان افتخر  ,.أخرى مؤسسات في يعملون الذين الآخرين

 . .أخرى عمل فرص لي توفرت وان المؤسسة في بالعمل سأستمر ,.المؤسسة هذه في فعال

b. Les éléments sont : لدي  , .أخرى عمل فرص لي توفرت وان المؤسسة في بالعمل سأستمر 

 بها تقوم التي الانجازات عن الآخرين مع التحدث في ارغب  ,.المؤسسة في المهنية حياتي لقضاء الاستعداد

 الزملاء مع مشتركة كثيرا متماثلة أفكار لدي ,.للعمل اندفاعا أكثر يجعلني المؤسسة إلى انتمائي  ,. المؤسسة

 , .المؤسسة في سلبيا تؤثر التي و المحتملة العواقب الاعتبار بعين اخذ أن قراراتي في أحاول , .المؤسسة في

 استطيع ,.كبير حد إلى المؤسسة قيم مع قيمي تتوافق ,.المؤسسة خطط مع تتماثل للمستقبل خططي أن اشعر

 القرار اتخاذ في بحريتي اشعر ,  .إليها بالانتماء أعضائها غالبية يشعر كبيرة أسرة بأنها المؤسسة وصف

 ..المؤسسة في المناسب
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DATASET COPY  الاستطلاعية العينة . 

DATASET ACTIVATE  الاستطلاعية العينة . 

SAMPLE  50 from 304. 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=13ت 12ت 11ت 10ت 9ت 8ت 7ت 6ت 5ت 4ت 3ت 2ت 1ت 

 24ت 23ت 22ت 21ت 20ت 19ت 18ت 17ت 16ت 15ت 14ت

 28ت 27ت 26ت 25ت    

  /SCALE('العمل اقيم لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل حساب') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

 
Fiabili 

 : Echelle   العمل قيم لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل حساب

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,869 28 

 

 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 50 100,0 

 Excluea 0 ,0 

 Total 50 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=27ت 25ت 23ت 21ت 19ت 17ت 15ت 13ت 11ت 9ت 7ت 5ت 3ت 1ت 

20ت 18ت 16ت 14ت 12ت 10ت 8ت 6ت 4ت 2ت ت   28ت 26ت 24ت 22

  /SCALE('العمل اقيم لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل حساب') ALL  /MODEL=SPLIT. 

Fiabilité 

قيم العمل بطريقة التجزئة  لمقياس النصفية بالتجزئة كرونباخ الفا الثبات حساب معامل
 : Echelleالنصفية  

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 50 100,0 
Excluea 0 ,0 
Total 50 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,7

94 

Nombre d'éléments 14
a 

Partie 2 Valeur ,7

70 

Nombre d'éléments 14
b 

Nombre total d'éléments 28 

Corrélation entre les sous-échelles ,6

90 

Coefficient de Spearman-Brown Longueur égale ,8

17 

Longueur inégale ,8

17 

Coefficient de Guttman ,8

09 

a. Les éléments sont : متأخرة ساعات اعمل ,.العمل في المبادرة روح لدي ,.زملائي بين و بيني العادلة بالمعاملة شعرا 

 في المواقف لحل صلاحيات لي تمنح أن يمكن  ,.العمل في زميلي تعويض يمكنني , .مهنتي أسرار على أحافظ , .المؤسسة في

 في المشرفين يساعدني , .تطبيق أمر علاقة بالمشرفين تربطني ,.زملائي بين الفعال الاتصال لي تمنح الإشراف نوعية  ,.عملي

 من مستوى أعلى باني الشعور ,.العمل خارج الزملاء مع علاقات إقامة يمكنني , .تواجهني التي الصعوبات تخطي على العمل

 خبرتي  ,.المهني مستواي مع تتناسب لي الموكلة المهام ,.بعملي أقوم كوني بارتياح اشعر ,.السلطة من نوع لي يخول زملائي

 ..يرام ما أحسن على عملي أداء على يدفعني معنويا حافزا تشكل المهنية
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b. Les éléments sont : ملالع متطلبات حسب العمل ساعات تتغير ,.لعملي تأديتي خلال من التقدير و بالاحترام اشعر., 

 عرضأت التي المواقف معظم ,.اقتراحاتي تبعات تحملي خلال من التضحية مؤسستي تستحق ,.الثقة على مبنية بزملائي علاقتي

 انجاز يف زملائي أشارك ,  .للمسئولين الرجوع دون زملائي مع العمل في المبادرة روح لدي , .بالحوار تحل المؤسسة داخل لها

 أفكار متقدي يمكنني ,.العمل في زملائي اقتراحات و أراء أتقبل , .العمل في غيري مع الخبرات و المعلومات أتبادل ,.مهامي

 معرفيال مستواي  ,.عملي لأداء مناسب تكويني مستوى لدي ,.المعنوية الروح رفع في تساهم المهنية خبرتي ,.عملي في جديدة

 ..عملي خلال من للآخرين الإضافة يمكنني   ,.عملي في منضبطا يجعلني

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=16ح 15ح 14ح 13ح 12ح 11ح 10ح 9ح 8ح 7ح 6ح 5ح 4ح 3ح 2ح 1ح 

 22ح 21ح 20ح 19ح 18ح 17ح

  /SCALE('التنظيمي االابداع لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل حساب') ALL   
/MODEL=ALPHA 

Fiabilité 

  : Echelleالتنظيمي   االابداع لمقياس الفاكرونباخ الثبات معامل حساب
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 50 100,0 

Excluea 0 ,0 
Total 50 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédur 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,939 22 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=10ح 8ح 6ح 4ح 2ح 21ح 19ح 17ح 15ح 13ح 11ح 9ح 7ح 5ح 3ح 1ح 

 22ح 20ح 18ح 16ح 14ح 12ح

  /SCALE('النصفية التجزجة بطريقة التنظيمي الإبداع لمقياس الثبات معامل  حساب:') ALL 

  /MODEL=SPLIT. 

Fiabilité 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Partie 1 Valeur 
,844    

Nombre d'éléments 
11a 

Partie 2 Valeur ,905 

Nombre d'éléments 
11b 

Nombre total d'éléments 
22 

Corrélation entre les sous-échelles 
,940 

Coefficient de 

Spearman-

Brown 

Longueur égale 
,969 

Longueur inégale 
,969 

Coefficient de Guttman 
,961 

a. Les éléments sont : لمواجهة السريعة الحلول و الأفكار من عدد اكبر طرح على القدرة المؤسسة في الموظفين يمتلك 
 في الموظفون يحرص ,.قصيرة زمنية فترة خلال فكرة من أكثر تقديم على القدرة المؤسسة في الموظفين يمتلك , .العمل مشاكل
 في السريع التفكير على القدرة المؤسسة في الموظفين لدى يوجد , .منه الاستفادة و لرأيهم المخالف الرأي معرفة على المؤسسة
 الموظفين يتنبأ  ,.العمل بيئة في الجديدة المتغيرات مع التكيف في صعوبة المؤسسة في الموظفون يجد , .المختلفة العمل ظروف
 يمتلك ,.تواجههم التي للمشكلات الحل توقع الأحيان من كثير في الموظفون يستطيع  ,. حدوثها قبل العمل بمشكلات المؤسسة في
 إجراءات أن المؤسسة في الموظفين يجد , .الآخرون منها يعاني التي المشكلات لاكتشاف دقيقة رؤية المؤسسة في الموظفين
 في الموظفين ينجز ,.المهام لأداء فريدة و مميزة طرق عن المؤسسة في الموظفين يبحث , .مستمرة تطوير لعملية بحاجة العمل
 .متجدد بأسلوب أعمال من إليهم يسند ما المؤسسة
b. Les éléments sont : تواجههم التي المشكلات لحل السابقة المعلومات و الأفكار استرجاع المؤسسة في الموظفون يستطيع 
 عندما موقفهم تغيير في الموظفين يتردد لا ,.بطلاقة أفكارهم عن التعبير على القدرة المؤسسة في الموظفين يمتلك ,.العمل في

 في الموظفون يحرص ,.مختلفة زاوية من الأمور رؤية على القدرة المؤسسة في الموظفين لدى يوجد ,. صحته بعدم يقتنعون
 يمكن التي العمل مشكلات لمواجهة المؤسسة في الموظفين يخطط ,.فترة كل العمل أساليب في تغيرات إحداث على المؤسسة
 الموظفين لدى يوجد ,.عمل من به يقومون قيما الضعف أو القصور أوجه معرفة على المؤسسة في الموظفين يحرص ,  .حدوثها
 الآخرين تقليد عن الابتعاد المؤسسة في الموظفين يحاول , .العمل مشاكل لمواجهة السريعة الحلول اقتراح على القدرة المؤسسة في
 في الموظفين يشعر ,.جديدة أشياء لاكتشاف دائما المؤسسة في الموظفون يسعى ,.العمل سير تعترض التي المشكلات حل في
 ..العمل مجال في يقدمونها جديدة أفكار بإنتاج خاصة مساهمة لهم بان المؤسسة
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 النصفية التجزئة بطريقة التنظيمي الإبداع لمقياس الثبات معامل حساب 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 50 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 50 100,0 
a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 
T-TEST GROUPS = الجنس  (1 2) 
  /VARIABLES=التنظيمي_التماثل 
Test T 
 

Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart type الجنس 
Moyenne erreur 

standard 

 التنظيمي_التماثل
 70922, 10,70906 71,6842 228 ذكر

 1,26503 11,02826 70,6316 76 انثى

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene 

sur 

l'égalité 

des 

variances 

Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatér

al) 

Différen

ce 

moyenn

e 

Différen

ce erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 

% 

Inférieur 
Supéri

eur 

 التماثل
 التنظيمي

Hypothèse 

de variances 

égales 

,000 ,986 ,737 302 ,462 1,05263 1,42907 -1,75956 
3,8648

2 

Hypothèse 

de variances 

inégales 

  ,726 125,462 ,469 1,05263 1,45027 -1,81754 
3,9228

0 
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 BY  ONEWAY    السن التنظيمي_التماثل

 

Descriptives 

 التنظيمي_التماثل

 N Moyenne 

Ecart 

type 

Erreur 

standard 

Intervalle de confiance 

à 95 % pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

20-30 

 سنة
33 69,8788 8,75984 1,52489 66,7727 72,9849 58,00 87,00 

31-40 

 سنة
80 72,7500 11,78660 1,31778 70,1270 75,3730 45,00 95,00 

41-50 

 سنة
119 71,4118 12,60240 1,15526 69,1240 73,6995 41,00 93,00 

 من اكثر
 سنة 51

72 70,6667 6,26414 ,73824 69,1947 72,1387 57,00 81,00 

Total 304 71,4211 10,78107 ,61834 70,2043 72,6378 41,00 95,00 

 

Test d'homogénéité des variances 

 
Statistique 

de Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

 التنظيمي_التماثل

Basé sur la moyenne 6,194 3 300 ,000 
Basé sur la médiane 5,436 3 300 ,001 
Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
5,436 3 241,824 ,001 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
6,494 3 300 ,000 

 

  

ANOVA 

 التنظيمي_التماثل
 

Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 260,767 3 86,922 ,746 ,525 

Intragroupes 34957,339 300 116,524   

Total 35218,105 303    
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ONEWAY التنظيمي_التماثل BY الخبرة 
 

Unidirectionnel Descriptives 
 

 التنظيمي_التماثل

 N 
Moyenn

e 

Ecart 

type 

Erreur 

standar

d 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne Minimu

m 

Maxim

um Borne 

inférieur

e 

Borne 

supérieur

e 

 10 من اقل

 سنوات
144 72,5347 8,05915 ,67160 71,2072 73,8623 58,00 95,00 

 95,00 45,00 76,9854 70,5146 1,62095 13,36667 73,7500 68 سنة 11-20

 87,00 41,00 70,3650 65,5481 1,21248 11,62974 67,9565 92 سنة 21-30

Total 304 71,4211 10,78107 ,61834 70,2043 72,6378 41,00 95,00 

 

 

Test d'homogénéité des variances 

 
Statistique de Levene ddl1 ddl2 Sig. 

 التنظيمي_التماثل

Basé sur la moyenne 10,725 2 301 ,000 

Basé sur la médiane 9,108 2 301 ,000 

Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
9,108 2 255,411 ,000 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
11,110 2 301 ,000 

 

ANOVA 

 التنظيمي_التماثل

 
Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1651,703 2 825,851 7,406 ,001 

Intragroupes 33566,402 301 111,516   

Total 35218,105 303    
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   BY ONEWAY:     المؤهل التنظيمي_التماثل
  

Descriptives 

 

 التنظيمي_التماثل

 N Moyenne 

Ecart 

type 

Erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 95,00 41,00 74,6266 67,2781 1,81935 11,79076 70,9524 42 ابتدائي

 95,00 57,00 75,5735 68,5265 1,68347 7,52872 72,0500 20 متوسط

 95,00 41,00 78,8517 73,9835 1,22520 11,68766 76,4176 91 ثانوي

 87,00 41,00 69,9267 66,9872 74382, 9,14019 68,4570 151 جامعي

Total 304 71,4211 10,78107 ,61834 70,2043 72,6378 41,00 95,00 

 

Test d'homogénéité des variances 

 

Statistique 

de Levene ddl1 ddl2 Sig. 

التنظيم_التماثل
 ي

Basé sur la moyenne 6,185 3 300 ,000 

Basé sur la médiane 6,173 3 300 ,000 

Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
6,173 3 292,046 ,000 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
6,307 3 300 ,000 

 

ANOVA 

 التنظيمي_التماثل

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 3615,648 3 1205,216 11,441 ,000 

Intragroupes 31602,457 300 105,342   
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Total 
35218,105 303    

 
T-TEST GROUPS=(2 1)الجنس 
  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=العمل_قيم/CRITERIA=CI(.95). 
 
Test T 
 

Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart type الجنس 
Moyenne erreur 

standard 

 العمل_قيم
 88714, 13,39547 106,0789 228 ذكر

 1,01383 8,83839 107,4474 76 أنثى

 

 

 

 

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatér

al) 

Différenc

e 

moyenne 

Différen

ce erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 

% 

Inférieur 

Supé

rieur 

 قيم
 العمل

Hypothès

e de 

variances 

égales 

6,471 ,011 -,832 302 ,406 -1,36842 1,64517 -4,60588 
1,869

03 

Hypothès

e de 

variances 

inégales 

  -1,016 195,880 ,311 -1,36842 1,34717 -4,02524 
1,288

40 
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ONEWAY العمل_قيم BY السن 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS. 

 

Descriptives 

 العمل_قيم

 N Moyenne 

Ecart 

type 

Erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Minimum 

Maxim

um 

Borne 

inférieur

e 

Borne 

supérieure 
20-30 

 سنة
33 105,0909 13,04407 2,27068 100,4657 109,7161 82,00 126,00 

31-40 

 سنة
80 107,6625 15,31603 1,71238 104,2541 111,0709 74,00 140,00 

41-50 

 سنة

11
9 

107,8992 11,39610 1,04468 105,8304 109,9679 87,00 140,00 

 من اكثر

 سنة 51
72 103,2083 9,35367 1,10234 101,0103 105,4063 76,00 121,00 

Tota

l 
30
4 

106,4211 12,41447 ,71202 105,0199 107,8222 74,00 140,00 

 

Test d'homogénéité des variances 

 

Statistique de 

Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

العم_قيم
 ل

Basé sur la moyenne 9,171 3 300 ,000 

Basé sur la médiane 8,847 3 300 ,000 
Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
8,847 3 291,466 ,000 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
9,267 3 300 ,000 

 

ANOVA 

 العمل_قيم

 

Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1184,826 3 394,942 2,603 ,052 

Intragroupes 45513,280 300 151,711   

Total 46698,105 303    
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ONEWAY العمل_قيم BY الخبرة 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 
  /MISSING ANALYSIS. 
 

Descriptives 

 العمل_قيم

 N Moyenne Ecart type 

Erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Minim

um 

Maxim

um 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieur

e 
 من اقل
10 

 سنوات

144 106,1250 13,18978 1,09915 103,9523 108,2977 74,00 140,00 

11-

 سنة 20
68 110,6765 14,34172 1,73919 107,2050 114,1479 76,00 140,00 

21-

 سنة 30
92 103,7391 8,20998 ,85595 102,0389 105,4394 87,00 121,00 

Total 304 106,4211 12,41447 ,71202 105,0199 107,8222 74,00 140,00 

 

Test d'homogénéité des variances 

 

Statistique de 

Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

 العمل_قيم

Basé sur la moyenne 10,607 2 301 ,000 
Basé sur la médiane 9,933 2 301 ,000 

Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
9,933 2 262,667 ,000 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
10,634 2 301 ,000 

 

ANOVA 

 العمل_قيم

 

Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1905,734 2 952,867 6,403 ,002 
Intragroupes 44792,371 301 148,812   

Total 46698,105 303    
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ONEWAY العمل_قيم BY المؤهل 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY MISSING ANALYSIS. 

 

Descriptives 

 العمل_قيم

 

N Moyenne 
Ecart 

type 

Erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne 
Minimum 

Maxim

um Borne 

inférieur

e 

Borne 

supérieure 

 120,00 74,00 107,5093 99,7287 1,92633 12,48404 103,6190 42 ابتدائي

 121,00 76,00 113,4529 104,5471 2,12751 9,51453 109,0000 20 متوسط

 140,00 76,00 115,3709 109,7720 1,40912 13,44217 112,5714 91 ثانوي

 جامعي
15
1 

103,1523 10,58537 ,86142 101,4502 104,8544 74,00 121,00 

Total 
30
4 

106,4211 12,41447 ,71202 105,0199 107,8222 74,00 140,00 

 

Test d'homogénéité des variances 

 Statistique de Levene ddl1 ddl2 Sig. 

 العمل_قيم

Basé sur la moyenne 3,548 3 300 ,015 

Basé sur la médiane 2,839 3 300 ,038 

Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
2,839 3 282,983 ,038 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
3,412 3 300 ,018 

 

ANOVA 

 العمل_قيم

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 5518,418 3 1839,473 13,401 ,000 

Intragroupes 41179,687 300 137,266   

Total 46698,105 303    
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T-TEST GROUPS=(2 1)الجنس 
  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=التنظيمي_الابداع 
  /CRITERIA=CI(.95). 

 
Test T 
 

Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur standard الجنس 

 التنظيمي_الابداع
 96780, 14,61353 80,1140 228 ذكر

 1,51970 13,24842 77,3026 76 انثى

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene 

sur 

l'égalité 

des 

variances 

Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bil

atér

al) 

Différen

ce 

moyenn

e 

Différen

ce erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur 
Supéri

eur 

 التنظيمي_الابداع

Hypoth

èse de 

varianc

es 

égales 

,364 

,547 1,486 302 ,138 2,81140 1,89232 -,91240 
6,5352

0 

Hypoth

èse de 

varianc

es 

inégales 

  1,560 140,534 ,121 2,81140 1,80170 -,75054 
6,3733

5 
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ONEWAY التنظيمي_الابداع BY السن 

/STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 

/MISSING ANALYSIS. 

Descriptives 

 التنظيمي_الابداع

 

N Moyenne Ecart type 
Erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne Mini

mum 

Maxim

um Borne 

inférieur

e 

Borne 

supérieu

re 
20-

30 

 سنة

33 74,0606 17,90590 3,11702 67,7115 80,4098 42,00 102,00 

31-

40 

 سنة

80 85,1250 12,38555 1,38475 82,3687 87,8813 61,00 110,00 

41-

50 

 سنة

119 79,1261 12,53304 1,14890 76,8509 81,4012 53,00 110,00 

 من اكثر

51 

 سنة

72 75,9861 15,36733 1,81106 72,3750 79,5973 42,00 104,00 

Total 
304 79,4112 14,31512 ,82103 77,7955 81,0268 42,00 110,00 

 

Test d'homogénéité des variances 

 

Statistique 

de Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

 التنظيمي_الابداع

Basé sur la moyenne 6,853 3 300 ,000 

Basé sur la médiane 4,580 3 300 ,004 

Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
4,580 3 274,217 ,004 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
6,565 3 300 ,000 
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ANOVA 

 التنظيمي_الابداع

 
Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 4410,878 3 1470,293 7,647 ,000 

Intragroupes 57680,724 300 192,269   

Total 62091,602 303    

 

 
ONEWAY التنظيمي_الابداع BY الخبرة 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS. 
 

Descriptives 

 التنظيمي_الابداع

 

N 
Moyenn

e 
Ecart type 

Erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne 
Minimum 

Maxim

um Borne 

inférieur

e 

Borne 

supérieu

re 

 من اقل

10 

 سنوات

144 81,2639 14,63733 1,21978 78,8528 83,6750 42,00 110,00 

11-20 

 سنة
68 83,2353 15,91687 1,93020 79,3826 87,0880 42,00 110,00 

21-30 

 سنة
92 73,6848 10,46914 1,09148 71,5167 75,8529 53,00 91,00 

Total 
304 79,4112 14,31512 ,82103 77,7955 81,0268 42,00 110,00 
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Test d'homogénéité des variances 

 
Statistique 

de Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

 التنظيمي_الابداع

Basé sur la moyenne 3,122 2 301 ,046 

Basé sur la médiane 3,228 2 301 ,041 

Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
3,228 2 264,501 ,041 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
3,124 2 301 ,045 

 

ANOVA 

 التنظيمي_الابداع

 
Somme des 

carrés 
ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 4505,536 2 2252,768 11,775 ,000 

Intragroupes 57586,066 301 191,316   

Total 62091,602 303    
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ONEWAY التنظيمي_الابداع BY المؤهل 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS. 

 

Descriptives 

 التنظيمي_الابداع

 N 
Moyenn

e 
Ecart type 

Erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance à 95 % 

pour la moyenne Minim

um 

Maxi

mum 
Borne 

inférieure 

Borne 

supérieu

re 

 42,00 84,2649 75,1160 2,26509 14,67948 79,6905 42 ابتدائي
106,0

0 

 42,00 88,0358 75,0642 3,09879 13,85821 81,5500 20 متوسط
106,0

0 

 56,00 86,8135 81,6261 1,30555 12,45418 84,2198 91 ثانوي
110,0

0 

 42,00 78,4952 73,8094 1,18574 14,57063 76,1523 151 جامعي
104,0

0 

Total 304 79,4112 14,31512 ,82103 77,7955 81,0268 42,00 
110,0

0 

 

 

Test d'homogénéité des variances 

 

Statistique 

de Levene 
ddl1 ddl2 Sig. 

التنظيم_لابداعا
 ي

Basé sur la moyenne 1,336 3 300 ,263 

Basé sur la médiane ,850 3 300 ,467 
Basé sur la médiane 

avec ddl ajusté 
,850 3 292,651 ,467 

Basé sur la moyenne 

tronquée 
1,202 3 300 ,309 

 

ANOVA 

 التنظيمي_الابداع

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 3802,575 3 1267,525 6,524 ,000 
Intragroupes 58289,027 300 194,297   

Total 62091,602 303    
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 ثبات مقياس التماثل التنظيمي ككل للعينة الاصلية:
 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=15س 14س 13س 12س 11س 10س 9س 8س 7س 6س 5س 4س 3س 2س 

 الوظيفي_الانتماء 1ت 19س 18س 17س 16س
 التنظيمي_التماثل العضوية التشابه    
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL MEANS VARIANCE COV CORR. 

 

Fiabilité 

Avertissements 

Le déterminant de la matrice de covariance est nul ou quasi-nul. Les statistiques basées 

sur sa matrice inverse sont impossibles à calculer et sont affichées sous la forme de 

valeurs manquantes par défaut. 

 
Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 304 100.0 

Excluea 0 .0 

Total 304 
100.
0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 
Alpha de Cronbach basé sur 

des éléments standardisés 
Nombre d'éléments 

.866 .947 23 
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Statistiques d'éléments 

 Moyenne Ecart type N 

 304 1.07622 3.2368 .المؤسسة في المهنية حياتي لقضاء الاستعداد لدي

 304 72139. 4.1842 .أهدافها تحقيق إلى المؤسسة لوصول جهودي جميع ابذّل

 304 84709. 3.9079 . المؤسسة بها تقوم التي الانجازات عن الآخرين مع التحدث في ارغب

 304 96948. 3.7237 .أهدافي تحقق المؤسسة بان دائما اشعر

 304 92923. 3.8553 .للعمل اندفاعا أكثر يجعلني المؤسسة إلى انتمائي

 304 68875. 4.1184 .موضوعية غير بطريقة لها الآخرين انتقاد يتم عندما المؤسسة عن أدافع

 304 77210. 3.8947 .المؤسسة في الزملاء مع مشتركة كثيرا متماثلة أفكار لدي

 304 79384. 3.7632 .الشخصية مشكلاتي أنها على مشكلات إلى انظر

 سلبيا تؤثر التي و المحتملة العواقب الاعتبار بعين اخذ أن قراراتي في أحاول

 .المؤسسة في

3.9737 .76168 304 

 304 70286. 3.8158 .بشؤوني المتعلقة المهمة الأمور في المؤسسة سياسات بعض على أوافق

 .المؤسسة خطط مع تتماثل للمستقبل خططي أن اشعر
3.3421 .94121 304 

 في يعملون الذين الآخرين عن بأدائي أتميز المؤسسة هده في باني اشعر

 .أخرى مؤسسات

3.4737 .89699 304 

 .كبير حد إلى المؤسسة قيم مع قيمي تتوافق
3.5132 .85200 304 

 304 96202. 3.8421 .المؤسسة في العاملين احد أكون بان افتخر

 بالانتماء أعضائها غالبية يشعر كبيرة أسرة بأنها المؤسسة وصف استطيع

 .إليها

3.8947 1.02225 304 

 304 1.02225 3.8947 .المؤسسة هذه في فعال عضو باني اشعر

 .المؤسسة في المناسب القرار اتخاذ في بحريتي اشعر
3.3684 1.05107 304 

 .أخرى عمل فرص لي توفرت وان المؤسسة في بالعمل سأستمر
3.4079 1.09216 304 

 304 1.07031 3.3289 .زملائي بين و بيني العادلة بالمعاملة اشعر

 304 4.18032 27.2368 الوظيفي_الانتماء

 304 3.84724 25.7763 التشابه

 304 4.17498 18.4079 العضوية

 304 10.78107 71.4211 التنظيمي_التماثل
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Statistiques récapitulatives d'éléments 

 
Moyenn

e 

Minimu

m 
Maximum Plage 

Maximum / 

Minimum 
Variance 

Nombre 

d'éléments 

Moyenne des 

éléments 
9.277 3.237 71.421 68.184 22.065 233.172 23 

Variance des 

éléments 
7.904 .474 116.231 115.757 245.018 587.067 23 

Covariances 

inter-éléments 
1.728 -.068- 40.402 40.470 -590.335- 20.638 23 

Corrélations 

inter-éléments 
.436 -.106- .896 1.003 -8.451- .035 23 

 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Variance de 

l'échelle en 

cas de 

suppression 

d'un élément 

Corrélation 

complète des 

éléments corrigés 

Carré de la 

corrélation 

multiple 

Alpha de 

Cronbach 

en cas de 

suppressio

n de 

l'élément 

 في المهنية حياتي لقضاء الاستعداد لدي

 .المؤسسة
210.1447 1016.019 .569 . .861 

 إلى المؤسسة لوصول جهودي جميع ابذّل

 .أهدافها تحقيق
209.1974 1025.928 .643 . .863 

 الانجازات عن الآخرين مع التحدث في ارغب

 . المؤسسة بها تقوم التي
209.4737 1020.897 .639 . .862 

 861. . 605. 1017.810 209.6579 .أهدافي تحقق المؤسسة بان دائما اشعر

 اندفاعا أكثر يجعلني المؤسسة إلى انتمائي

 .للعمل
209.5263 1013.161 .713 . .861 

 انتقاد يتم عندما المؤسسة عن أدافع

 .موضوعية غير بطريقة لها الآخرين
209.2632 1036.181 .440 . .864 

 الزملاء مع مشتركة كثيرا متماثلة أفكار لدي

 .المؤسسة في
209.4868 1033.729 .440 . .864 

 مشكلاتي أنها على مشكلات إلى انظر

 .الشخصية
209.6184 1035.775 .387 . .864 

 الاعتبار بعين اخذ أن قراراتي في أحاول

 في سلبيا تؤثر التي و المحتملة العواقب

 .المؤسسة

209.4079 1039.582 .326 . .865 
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 في المؤسسة سياسات بعض على أوافق

 863. . 598. 1028.735 209.5658 .بشؤوني المتعلقة المهمة الأمور

 خطط مع تتماثل للمستقبل خططي أن اشعر

 .المؤسسة
210.0395 1014.216 .685 . .861 

 بأدائي أتميز المؤسسة هده في باني اشعر

 مؤسسات في يعملون الذين الآخرين عن

 .أخرى

209.9079 1012.652 .748 . .860 

 .كبير حد إلى المؤسسة قيم مع قيمي تتوافق
209.8684 1016.511 .717 . .861 

 .المؤسسة في العاملين احد أكون بان افتخر
209.5395 1011.444 .716 . .860 

 كبيرة أسرة بأنها المؤسسة وصف استطيع

 860. . 742. 1007.010 209.4868 .إليها بالانتماء أعضائها غالبية يشعر

 .المؤسسة هذه في فعال عضو باني اشعر
209.4868 1007.617 .732 . .860 

 في المناسب القرار اتخاذ في بحريتي اشعر

 861. . 647. 1011.815 210.0132 .المؤسسة

 لي توفرت وان المؤسسة في بالعمل سأستمر

 860. . 685. 1007.524 209.9737 .أخرى عمل فرص

 .زملائي بين و بيني العادلة بالمعاملة اشعر
210.0526 1014.862 .589 . .861 

 840. . 862. 831.042 186.1447 الوظيفي_الانتماء

 843. . 832. 854.180 187.6053 التشابه

 841. . 855. 832.791 194.9737 العضوية

 902. . 998. 472.170 141.9605 التنظيمي_التماثل

 

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart type Nombre d'éléments 

213.3816 1056.184 32.49898 23 
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 ثبات مقياس قيم العمل ككل للعينة الاصلية:

  
RELIABILITY 
  /VARIABLES=15ت 14ت 13ت 12ت 11ت 10ت 9ت 8ت 7ت 6ت 5ت 4ت 3ت 2ت 1ت 
 24ت 23ت 22ت 21ت 20ت 19ت 18ت 17ت 16ت
 العمل_قيم المعرفية_القيم الاجتماعية_القيم الاخلاقية_القيم 28ت 27ت 26ت 25ت    
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL MODEL=ALPHA  
  
  /SUMMARY=TOTAL MEANS VARIANCE COV CORR. 
 

Avertissements 

Le déterminant de la matrice de covariance est nul ou quasi-nul. Les statistiques 

basées sur sa matrice inverse sont impossibles à calculer et sont affichées sous la 

forme de valeurs manquantes par défaut. 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 304 
10
0.
0 

Excluea 0 .0 

Total 304 
10
0.
0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 304 100.0 

Excluea 0 .0 

Total 304 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 
Alpha de Cronbach basé sur 

des éléments standardisés 
Nombre d'éléments 

.844 .929 32 
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 Statistiques récapitulatives d'éléments 

 Moyenne 
Minim

um 

Maximu

m 
Plage 

Maximu

m / 

Minimum 

Varianc

e 

Nombr

e 

d'éléme

nts 

Moyenne des 

éléments 
9.977 2.885 106.421 103.536 36.889 397.708 32 

Variance des 

éléments 
7.905 .409 154.119 153.711 377.278 766.577 32 

Covariances 

inter-éléments 
1.143 -.385- 54.340 54.725 -141.203- 18.423 32 

Corrélations 

inter-éléments 
.289 -.343- .895 1.238 -2.609- .044 32 

 

 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 

l'échelle en cas de 

suppression d'un 

élément 

Variance de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Corrélation 

complète 

des éléments 

corrigés 

Carré de 

la 

corrélatio

n multiple 

Alpha 

de 

Cronba

ch en 

cas de 

suppres

sion de 

l'élémen

t 

 839. . 644. 1335.527 315.9342 .زملائي بين و بيني العادلة بالمعاملة اشعر

 841. . 522. 1352.687 315.4211 .لعملي تأديتي خلال من التقدير و بالاحترام اشعر

 841. . 566. 1353.464 315.1842 .العمل في المبادرة روح لدي

 840. . 670. 1348.957 315.4211 .العمل متطلبات حسب العمل ساعات تتغير

 841. . 450. 1350.030 315.7632 .المؤسسة في متأخرة ساعات اعمل

 840. . 675. 1347.429 315.2500 .الثقة على مبنية بزملائي علاقتي

 842. . 473. 1363.359 314.9737 .مهنتي أسرار على أحافظ

 تبعات تحملي خلال من التضحية مؤسستي تستحق
 .اقتراحاتي

315.4605 1354.381 .572 . .841 

 841. . 508. 1358.287 315.2500 .العمل في زميلي تعويض يمكنني

 تحل المؤسسة داخل لها أتعرض التي المواقف معظم
 .بالحوار

315.5000 1341.069 .683 . .839 

 838. . 691. 1335.344 315.6711 .عملي في المواقف لحل صلاحيات لي تمنح أن يمكن

 الرجوع دون زملائي مع العمل في المبادرة روح لدي
 .للمسئولين

315.5132 1359.511 .490 . .841 

 841. . 508. 1357.498 315.4803 .زملائي بين الفعال الاتصال لي تمنح الإشراف نوعية
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 843. . 222. 1370.935 315.7039 .مهامي انجاز في زملائي أشارك

 840. . 615. 1347.672 315.6053 .تطبيق أمر علاقة بالمشرفين تربطني

 842. . 372. 1360.227 315.3947 .العمل في غيري مع الخبرات و المعلومات أتبادل

 التي الصعوبات تخطي على العمل في المشرفين يساعدني
 .تواجهني

315.5000 1353.604 .434 . .841 

 842. . 523. 1361.997 315.0987 .العمل في زملائي اقتراحات و أراء أتقبل

 844. . 197. 1373.595 315.5526 .العمل خارج الزملاء مع علاقات إقامة يمكنني

 840. . 506. 1349.709 315.4836 .عملي في جديدة أفكار تقديم يمكنني

 من نوع لي يخول زملائي من مستوى أعلى باني الشعور

 .السلطة
316.3783 1366.922 .214 . .843 

 843. . 371. 1366.936 315.3158 .المعنوية الروح رفع في تساهم المهنية خبرتي

 840. . 569. 1348.577 315.2632 .بعملي أقوم كوني بارتياح اشعر

 841. . 472. 1353.515 315.3289 .عملي لأداء مناسب تكويني مستوى لدي

 842. . 357. 1355.492 315.6974 .المهني مستواي مع تتناسب لي الموكلة المهام

 842. . 410. 1365.210 315.1316 .عملي في منضبطا يجعلني المعرفي مستواي

     عملي أداء على يدفعني معنويا حافزا تشكل المهنية خبرتي

 .يرام ما أحسن على
315.3586 1349.498 .550 . .840 

 841. . 608. 1353.820 315.3125 .عملي خلال من للآخرين الإضافة يمكنني

 821. . 753. 1090.070 284.5526 الاخلاقية_القيم

 816. . 864. 1092.736 281.6513 الاجتماعية_القيم

 825. . 684. 1130.587 285.1645 المعرفية_القيم

 868. . 1.000 616.477 212.8421 العمل_قيم

 

 

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart type 
Nombre 

d'éléments 

319.2632 1387.072 37.24342 32 
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 ثبات مقياس الابداع التنظيمي ككل للعينة الاصلية:

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=16ح 15ح 14ح 13ح 12ح 11ح 10ح 9ح 8ح 7ح 6ح 5ح 4ح 3ح 2ح 1ح 
 الطلاقة 22ح 21ح 20ح 19ح 18ح 17ح
 التنظيمي_الابداع الاصالة الحساسية المرونة    
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
 

Avertissements 

Le déterminant de la matrice de covariance est nul ou quasi-nul. Les statistiques 

basées sur sa matrice inverse sont impossibles à calculer et sont affichées sous la 

forme de valeurs manquantes par défaut. 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 304 100.0 

Excluea 0 .0 
Total 304 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Alpha de Cronbach 

basé sur des 

éléments 

standardisés 

Nombre d'éléments 

.870 .961 27 

 

Statistiques récapitulatives d'éléments 

 Moyenne Minimum Maximum Plage 

Maximum / 

Minimum Variance 

Nombre 

d'éléme

nts 

Moyenne des 

éléments 

8.823 3.283 79.411 76.128 24.189 234.729 27 

Variance des 

éléments 

11.082 .688 204.923 204.235 297.844 1546.10

7 

27 

Covariances 

inter-éléments 

2.201 -.149- 60.295 60.444 -404.066- 37.569 27 

Corrélations 

inter-éléments 

.475 -.154- .925 1.079 -6.018- .050 27 
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Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 

l'échelle en 

cas de 

suppression 

d'un élément 

Variance 

de l'échelle 

en cas de 

suppressio

n d'un 

élément 

Corrélation 

complète des 

éléments 

corrigés 

Carré de la 

corrélation 

multiple 

Alpha 

de 

Cronba

ch en 

cas de 

suppres

sion de 

l'élémen

t 

 طرح على القدرة المؤسسة في الموظفين يمتلك

 السريعة الحلول و الأفكار من عدد اكبر
 .العمل مشاكل لمواجهة

234.4309 1824.279 .212 . .870 

 استرجاع المؤسسة في الموظفون يستطيع
 المشكلات لحل السابقة المعلومات و الأفكار

 .العمل في تواجههم التي
234.4934 1814.983 .405 . .869 

 على القدرة المؤسسة في الموظفين يمتلك

 .قصيرة زمنية فترة خلال فكرة من أكثر تقديم
234.5296 1796.461 .602 . .867 

 على القدرة المؤسسة في الموظفين يمتلك

 .بطلاقة أفكارهم عن التعبير
234.7270 1788.925 .653 . .867 

 معرفة على المؤسسة في الموظفون يحرص

 .منه الاستفادة و لرأيهم المخالف الرأي
234.7039 1779.358 .805 . .866 

 عندما موقفهم تغيير في الموظفين يتردد لا

 . صحته بعدم يقتنعون
234.6875 1779.450 .789 . .866 

 على القدرة المؤسسة في الموظفين لدى يوجد

 .المختلفة العمل ظروف في السريع التفكير
234.4638 1785.372 .787 . .866 

 على القدرة المؤسسة في الموظفين لدى يوجد

 .مختلفة زاوية من الأمور رؤية
234.4704 1785.570 .633 . .866 

 في صعوبة المؤسسة في الموظفون يجد
 .العمل بيئة في الجديدة المتغيرات مع التكيف

234.5987 1810.399 .391 . .869 

 إحداث على المؤسسة في الموظفون يحرص
 .فترة كل العمل أساليب في تغيرات

234.6612 1776.383 .771 . .865 

 العمل بمشكلات المؤسسة في الموظفين يتنبأ
 . حدوثها قبل

234.9507 1788.885 .599 . .867 

 لمواجهة المؤسسة في الموظفين يخطط
 .حدوثها يمكن التي العمل مشكلات

234.8717 1789.545 .630 . .867 

 توقع الأحيان من كثير في الموظفون يستطيع
 867. . 573. 1798.279 234.5691 .تواجههم التي للمشكلات الحل

 معرفة على المؤسسة في الموظفين يحرص

 من به يقومون قيما الضعف أو القصور أوجه

 .عمل

234.6579 1776.338 .846 . .865 

 دقيقة رؤية المؤسسة في الموظفين يمتلك
 865. . 838. 1769.634 234.8487 .الآخرون منها يعاني التي المشكلات لاكتشاف
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 على القدرة المؤسسة في الموظفين لدى يوجد

 .العمل مشاكل لمواجهة السريعة الحلول اقتراح
234.4901 1787.208 .733 . .866 

 العمل إجراءات أن المؤسسة في الموظفين يجد
 .مستمرة تطوير لعملية بحاجة

234.2664 1807.873 .489 . .868 

 عن الابتعاد المؤسسة في الموظفين يحاول

 تعترض التي المشكلات حل في الآخرين تقليد
 .العمل سير

234.7039 1795.232 .579 . .867 

 مميزة طرق عن المؤسسة في الموظفين يبحث

 .المهام لأداء فريدة و
234.4836 1782.323 .732 . .866 

 لاكتشاف دائما المؤسسة في الموظفون يسعى

 .جديدة أشياء
234.5757 1773.268 .800 . .865 

 من إليهم يسند ما المؤسسة في الموظفين ينجز

 متجدد بأسلوب أعمال
234.7763 1778.973 .778 . .866 

 مساهمة لهم بان المؤسسة في الموظفين يشعر

 مجال في يقدمونها جديدة أفكار بإنتاج خاصة

 .العمل
234.7664 1777.473 .736 . .866 

 861. . 631. 1695.524 223.4803 الطلاقة

 850. . 840. 1511.756 216.4178 المرونة

 848. . 886. 1504.034 217.2204 الحساسية

 849. . 862. 1509.615 216.4046 الاصالة

 920. . 1.000 819.691 158.8224 التنظيمي_الابداع

 

 

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart type 
Nombre 

d'éléments 

238.2336 1844.305 42.94537 27 

 

 

 


